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 شـــــكر وتقديـــــــر
شرؼ الأنبياء والمرسميف سيدنا محمد وعمى آلو ألله رب العالميف والصلبة والسلبـ عمى  الحمد

   د،،،وصحبو أجمعيف أما بع

، فيو عز وجؿ أحؽ بالشكر دراسةأشكر الله العمي القدير عمى توفيقو لي بإتماـ ىذه ال
والثناء، وانطلبقاً مف قولو صمى الله عميو وسمـ " مف لا يشكر الناس لا يشكر الله" فإنني أتقدـ 

 وأخص بالذكر: لكؿ مف دعمني وساعدني في إتماـ ىذه الدراسة الشكر والتقدير بخالص

  في الفاضؿ/ الدكتور رشدي عبد المطيؼ وادي الذي لـ يدخر جيداً في مساعدتي مشر
 .عني خير الجزاءفجزاه الله وأفادني كثيراً بملبحظاتو القيمة،  وتقديـ النصح والإرشاد،

 لسادة المحكميف الذيف ما بخموا عمي بوقتيـ وأفادوني بتوجيياتيـ وآرائيـ في تحكيـ استبانة ا
 . الدراسة

 الدكتور/ سامي أبو الروس، والدكتور/ خميؿ النمروطيأعضاء لجنة المناقشة  لسادةا 
 لقبوليما مناقشة ىذه الرسالة.

  "الذي ما ادخر جيداً في السيد/ محمد أبو ىاشـ "مدير منطقة غرب غزة التعميمية بالأنروا
 مساعدتي في توزيع وجمع الاستبانات.

 ء النجار".صديقتي العزيزة التي ساندتني دائماً " ندا 

 .أختي الغالية "إيماف" التي ساعدتني في توفير مراجع الدراسة      

دعمني صبر عمى انشغالي و الذي  زوجي الغاليل يوتقدير  يشكر  بعميؽ ولا أنسى أف أتقدـ
      .فجزاه الله عني خير الجزاءوساندني طيمة مدة الدراسة، 

 نباحـثةا                                                                                 
 رهاو أكرو عمار
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 الدراســة ممخـص
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى رضا الموظفيف العامميف في مؤسسات وكالة 

(، واتبعت الباحثة E-HRMرة الموارد البشرية إلكترونياً )الغوث في قطاع غزة عف تطبيؽ نظاـ إدا
تـ جمع الذي يعتمد عمى جمع البيانات عف الظاىرة وتفسيرىا، حيث المنيج الوصفي التحميمي، 

مفردة، وىي تمثؿ حوالي  302البالغة  البيانات الأولية مف خلبؿ توزيع استبانة عمى عينة الدراسة
الإدارييف في دائرة التعميـ الموظفيف موظؼ وىـ  663كوف مف % مف مجتمع الدراسة الذي يت46

 .موظفي دائرة الموارد البشرية في الأنرواجميع  بالإضافة إلىوالمؤسسات التابعة ليا 
 ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

 يسػػيـ تطبيػػؽ نظػػاـ إدارة المػػوارد البشػػرية إلكترونيػػاً فػػي تبسػػيط إجػػراءات العمػػؿ وتخفيػػؼ 
 عبء العمؿ وتفعيؿ الاتصالات وتحقيؽ الشفافية.

  ًبشػػكؿ عػػاـ يوجػػد رضػػا مػػف المػػوظفيف عػػف تطبيػػؽ نظػػاـ إدارة المػػوارد البشػػرية إلكترونيػػا 
 .%78.88بنسبة 

 ( بيف تحقيؽ نظاـ )علبقة طردية( ىناؾ ارتباط موجبE-HRM لممزايا التي تتمثؿ في )
الاتصػالات والشػفافية وبػيف رضػا  تبسيط إجراءات العمؿ وتخفيػؼ عػبء العمػؿ وفعاليػة

 الموظفيف عنو.
  وكػػذلؾ يوجػػد ارتبػػاط موجػػب )علبقػػة طرديػػة( بػػيف كيفيػػة اسػػتخداـ النظػػاـ ومػػدى سػػيولة

 تطبيقاتو وملبءمتيا لمعمؿ ومدى توفير الإمكانيات التقنية وبيف رضا الموظفيف عنو.

  ضػا المػوظفيف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصػائية بػيف إجابػات المبحػوثيف حػوؿ مػدى ر
( تعػزى إلػى العمػر أو الجػنس أو المؤىػؿ العممػي أو سػنوات الخبػرة E-HRMعف نظاـ )

 أو دائرة العمؿ.

  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات المبحوثيف حوؿ مدى رضا الموظفيف عف
 ( تعزى إلى المسمى الوظيفي والدرجة الوظيفية ومكاف العمؿ.E-HRMنظاـ )

 لى جممة مف التوصيات أىميا:وخمصت الدراسة إ
 ( ضػػرورة تطػػوير نظػػاـE-HRMليشػػمؿ جميػػع وظػػا ) ،ئؼ وأنشػػطة إدارة المػػوارد البشػػرية

مع تصميـ واجية واحػدة تضػـ جميػع تطبيقػات إدارة المػوارد البشػرية الإلكترونيػة لتسػيؿ 
ـ في جميع التطبيقػات الإلكترونيػة لنظػاؿ إلييا، وكذلؾ الاىتماـ بتطوير التقارير الوصو 

(E-HRM بحيث يتـ )لمتطمبات العمؿ إخراجيا بصورة سيمة وواضحة وملبئمة. 
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  ،ضػػرورة العمػػؿ عمػػى زيػػادة كفػػاءة الشػػبكة الداخميػػة لمنظػػاـ وزيػػادة سػػرعة شػػبكة الانترنػػت
وتحسػػيف وتطػػوير خػػدمات الػػدعـ الفنػػي لممسػػتخدميف، وتسػػييؿ التواصػػؿ معيػػـ لضػػماف 

نة البنيػػة التحتيػة مػف أجيػػزة وبػرامج وشػػبكات الاسػتجابة السػريعة، وزيػػادة الاىتمػاـ بصػيا
 (، وتكثيػػػؼ الػػػدورات التدريبيػػػةE-HRMباسػػػتمرار لضػػػماف صػػػلبحيتيا لتطبيقػػػات نظػػػاـ )

، (E-HRMنظػػػػػػاـ )فػػػػػػي مجػػػػػػاؿ التطبيقػػػػػػات الإلكترونيػػػػػػة الخاصػػػػػػة بجميػػػػػػع المػػػػػػوظفيف ل
عمػػػؿ اجتماعػػػات دوريػػػة مػػػع مسػػػتخدمي ىػػػذه البػػػرامج بيػػػدؼ الحصػػػوؿ عمػػػى والاىتمػػػاـ ب

 اجعة عف مشاكؿ تطبيؽ البرامج لمعمؿ عمى حميا أولًا بأوؿ.تغذية ر 

  ضػػرورة وجػػود وحػػدة معمومػػات مركزيػػة فػػي دائػػرة المػػوارد البشػػرية تنبثػػؽ منيػػا المعمومػػات
لجميػػػػع الػػػػدوائر الأخػػػػرى، وذلػػػػػؾ بيػػػػدؼ توحيػػػػد البيانػػػػات وتكامميػػػػػا بػػػػيف جميػػػػع دوائػػػػػر 

 المؤسسة.
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Abstract 
This study aimed to determine the satisfaction level of employees towards the 

implementation of E-HRM in UNRWA. 

The researcher adopted the descriptive analytical approach, by which data was 

collected and interpreted, a questionnaire was used to explore the opinion of the study 

sample which were 302 employees, it represented 46% of the study population which  

consists of  663 employees who are the administrative staff in Education department 

and all the staff members in HR department. 

The study revealed that: 

 E-HRM implementation participated in Simplifying work procedures, 

decreasing workload, increasing effective communication and achieving 

transparency. 

 Employees are Satisfied with E-HRM implementation in UNRWA, and the 

satisfaction level is estimated by 72.88%. 

 There is a significant correlation between the level of employees satisfaction 

towards  E-HRM and the benefits of E-HRM system, such as Simplifying work 

procedures, decreasing workload, increasing effective communication and 

achieving transparency. 

 There is a significant correlation between the level of employees satisfaction 

towards  E-HRM and the implementation of E-HRM system due to the easiness 

of dealing with the system and its various applications, compatibility of the used 

electronic applications with work requirements, and providing the technical 

requirements of the system.  

 There are significant differences in respondents’ responses on the level of 

satisfaction towards E-HRM system at UNRWA due to Position title, position 

Grade and the place in which employee works. 

 There are no significant differences in respondents’ responses on the level of 

satisfaction towards E-HRM system at UNRWA due to gender, age, academic 

qualification, Years of experience at the position, and Department in which 

employee works. 

The study summarizes the most important recommendations such as: 

 Developing E-HRM to include all HR functions and activities, designing one 

portal to include all E-HRM applications to facilitate the access to all 

applications, and Developing the reports of E-HRM applications to be easy, 

clear and compatible to the requirements of the work. 

 Increasing the efficiency of the intranet, increasing the speed of the internet, 

improving the technical support for E-HRM users, facilitate the communication 

between the users and the technical support staff to guarantee a quick response, 

regular maintenance of the infrastructure of E-HRM such as computers, software 

and networks, increasing the training  courses for all employees on the use of 

various E-HRM applications and conducting regular meetings with E-HRM 

users to get a continuous feedback about the problems of implementing E-HRM 

in order to solve it as soon as possible. 

 Establishing a central information unit in HR department, to be the reference of 

information for all the other departments in UNRWA, in order to achieve 

information unification and integration between all departments. 
 
v
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 مقدمة1.1 
تتعامؿ  حيث ؤسساتالم في الموجودة الإدارات أىـ مف حالياً  البشرية الموارد إدارة تعتبر

المحرؾ  مع أي ؤسسةالم في الفرد مع ورقابة وتوجيياً  وتنظيماً  تخطيطاً  البشرية الموارد إدارة
  (.11ص ،2007)أبو سممية،  ؤسسةالم في الأخرى لمنشاطات

رة المسئولة عف يرى ممثمو الاتجاه الحديث في مجاؿ إدارة الموارد البشرية بأنيا الإدالذلؾ 
لأجؿ المساىمة في تحقيؽ أىدافيا وأىداؼ الأفراد  ؤسسةزيادة فاعمية الموارد البشرية العاممة في الم

عمى تمؾ النشاطات  الموارد البشريةتنطوي وظيفة إدارة ، حيث (35، ص2009والمجتمع )النداوي،
وكذلؾ المحافظة عمى  ،ؤسسةالمصممة لتوفير القوى العاممة حسب التخصصات المطموبة في الم

مف بموغ أىدافيا بكفاية وفعالية، فالعنصر  ؤسسةتمؾ الكفاءات وتنميتيا وتحفيزىا بما يمكف الم
ي مرحمة سواء كاف العمؿ يدوياً أو أالبشري لا يمكف الاستغناء عنو وىو بلب شؾ حتمي الوجود في 

المعمومات عززت أىمية الموارد  في عالـ الاتصالات وتكنولوجيا لبحقةآلياً، فيذه التطورات المت
داء يعتمد عمى أ ياتحقيؽ أىداففي ف نجاح المؤسسة أأكدت العديد مف التجارب  حيثالبشرية، 

 . (23، ص2011العامميف )الحمبي،
التي تنشد النجاح في عالـ اليوـ إلا الاتجاه نحو حوسبة نظـ  ؤسساتولـ يعد أماـ ال

مف خزف  ؤسسةوذلؾ لأف استخداـ البرمجيات سيمكف الم معموماتيا الخاصة بالموارد البشرية،
خراج المعمومات لمجيات ذات العلبقة بشؤوف الموارد البشرية بسرعة ودقة  ومعالجة واسترجاع وا 
أكثر، ويقمؿ مف الأعماؿ الورقية وعدد الموظفيف فضلًب عف تطوير عنصر المرونة في عمميات 

النياية إلى قرارات إدارية أكثر فعالية في مختمؼ أنشطة في  ؤديالمعالجة والتحميؿ، الأمر الذي ي
ف التطور السريع في الانترنت خلبؿ العقد وا   (،208، ص2011الموارد البشرية )الكلبلدة، 
ف عدد أأوضحت الدراسات  ، حيثدارة الموارد البشرية إلكترونياً إالماضي عزز تبني نظاـ 
ومدى عمؽ التطبيقات لمنظاـ داخؿ  بشرية إلكترونياً إدارة الموارد ال المؤسسات التي تتبنى نظاـ

عبارة إدارة الموارد البشرية إلكترونياً نظاـ  البعض يعتبرقد أصبح المؤسسات في تزايد مستمر، و 
 (.Strohmeier, 2009, P.528عف ممارسة تنظيمية شائعة )

التي تمكف المدراء والموظفيف يقدـ المدخؿ أو البوابة  إدارة الموارد البشرية إلكترونياً إف استخداـ 
وموظفي دائرة الموارد البشرية مف استعراض أو تبادؿ المعمومات الضرورية لإدارة الموارد البشرية 

أف مجموعة واسعة مف عمميات   ، حيث(Gupta and Saxena, 2011, P.41في المؤسسة )
ء التنفيذيف والموظفيف مف خلبؿ إلى المدار  اوتحويمي اومعمومات إدارة الموارد البشرية يمكف إدارتي

كما أف استخداـ  ،(E-HRM التكنولوجيا المعتمدة عمى الويب )نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 
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 لذلؾ فإنو ،تخفيض النفقات وتحسسيف مستوى الخدماتب فيما يتعمؽفوائد كبيرة  ىذا النظاـ يحقؽ
إدارة الموارد كبير جداً مف خلبؿ تطبيؽ نظاـ بإمكاف المؤسسات أف تستثمر وقتيا ومواردىا بشكؿ 

 .(Foster, 2008) البشرية إلكترونياً 
 -ىي إحدى مؤسسات الأمـ المتحدة و  -وبما أف وكالة غوث وتشغيؿ اللبجئيف في غزة 

في مختمؼ أنحاء قطاع غزة مما يؤدي إلى عبء وانتشارىا تتصؼ بكبر حجميا وتعدد مؤسساتيا 
الموارد البشرية لمقياـ بجميع الأعماؿ المنوطة بيـ والمتعمقة بتقديـ كبير عمى موظفي دائرة 

الخدمات المختمفة لمموظفيف بالإضافة إلى ما يتصؼ بو عمؿ دائرة الموارد البشرية مف كثرة 
الإجراءات الإدارية والتعاملبت الورقية التي تستنزؼ الوقت والجيد، كاف مف المنطقي أف تتجو دائرة 

ية إلى تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً للبستفادة مف مميزاتو  في تبسيط الموارد البشر 
نجاز الأعماؿ بالسرعة والدقة المطموبة، وبما أف نظاـ ا  إجراءات العمؿ وتخفيؼ الأعباء الادارية و 

ف لو ليسيموا إدارة الموارد البشرية الكترونياً نظاـ جديد في الأنروا فإنو بحاجة لدعـ وتقبؿ الموظفي
نجاحو والاستفادة مف مميزاتو، لأف أي تغيير في أنظمة المؤسسة سيكوف مصيره الفشؿ إذا لـ إفي 

 ،المدخؿ الأعمى قيمة والأكثر أىمية في ىذا النظاـ فالعنصر البشري ىويتوج برضى الموظفيف، 
إنجاز وظائؼ الموارد استخداـ تطبيقات التكنولوجيا المعتمدة عمى الويب والانترنت في وذلؾ لأف 

البشرية تربط بيف عنصريف ميميف وىما الوسائؿ الالكترونية والمشاركة الفاعمة مف العنصر البشري 
في العممية، فالعنصر البشري ىو الذي يستخدـ ويوظؼ التكنولوجيا ويستفيد منيا بيدؼ تقميؿ 

إلى المعمومات في الوقت التكاليؼ الإدارية وتحسيف التواصؿ والرضى لدى الموظفيف، والوصوؿ 
وكذلؾ فإف الموظفيف ، (Shilpa and Saxena, 2011, P. 11المناسب بأقؿ تكمفة ووقت وجيد )

مف الأعباء الادارية، وبالتالي ىـ الذيف سيشعروف بمميزات وسمبيات تطبيؽ ىذا  الذيف يعانوفىـ 
يف في مؤسسات وكالة النظاـ لذلؾ فإف الباحثة تيدؼ إلى دراسة مدى رضى الموظفيف العامم

 غزة عف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً.قطاع الغوث في 
 مشكمة الدراسة  1.2

في الأنروا بغزة  دائرة الموارد البشرية مع بعض الموظفيف في قابلبتمبعد إجراء الباحثة ل
خدمات الموارد  " نائب مدير )أ. ضياء الشطمي "مدير خدمات الموارد البشرية"، أ. محمود الزرابي

ىي قمة عدد بغزة ف المشكمة الأساسية التي تواجو دائرة الموارد البشرية في الأنروا ( تبيف أالبشرية"
موظفييا بالرغـ مف كبر حجـ المؤسسة وتعدد فروعيا، حيث يبمغ عدد موظفي دائرة الموارد البشرية 

موظؼ، مما يؤثر سمباً  11911موظؼ، بينما يبمغ العدد الإجمالي لمموظفيف حوالي  44حوالي 
عمى أداء دائرة الموارد البشرية للؤعماؿ المنوطة بيا، خصوصاً فيما يتعمؽ بعبء الأعماؿ الادارية 
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وعممية الرقابة، وسرعة إنجاز الأعماؿ ودقتيا، وجودة الخدمة المقدمة لمموظفيف، مما دفع دائرة 
رد البشرية إلكترونياً في محاولة لمتغمب عمى ىذه الموارد البشرية لمتوجو نحو تطبيؽ نظاـ إدارة الموا

الإشكاليات، وبما أف العنصر البشري ىو الذي يستخدـ ىذا النظاـ ويمثؿ أحد متطمبات نجاحو، 
الموظفيف العامميف في مؤسسات وكالة الغوث  االدراسة تيدؼ لمتعرؼ عمى مدى رض لذلؾ فإف ىذه

إثارة  وعمى ذلؾ فإف المشكمة البحثية تتمخص فيترونياً، عف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية الك
 : التالي التساؤؿ

الموظفين العاممين في مؤسسات وكالة الغوث بقطاع غزة عن نظام إدارة الموارد  اما مدى رض
 (؟ HRM-Eلكترونياً )إالبشرية 

 

 متغيرات الدراسة:  1.3
 .ارد البشرية إلكترونياً عف نظاـ إدارة المو  مدى رضا الموظفيفالمتغير التابع: 

تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً، ويشمؿ مجموعة مف المتغيرات المتغير المستقل: 
 الفرعية:
 تبسيط إجراءات العمؿ.  .1
 عبء العمؿ. .2
 فعالية الاتصالات. .3
 الشفافية. .4

مثؿ تخفيض حيث أف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يحقؽ العديد مف المزايا 
النفقات الإدارية، وكفاءة إدارة الوقت، وتحسيف التواصؿ، وتحسيف مستوى الخدمات المقدمة، 
وزيادة مستوى رضا الموظفيف، وزيادة القدرة عمى رقابة الأعماؿ الإدارية وزيادة الشفافية ودعـ 

ستراتيجي اتخاذ القرار وتقميؿ الجيد والوقت اللبزميف لإنجاز الأعماؿ وزيادة التوجو الا
لممؤسسة، وغير ذلؾ مف المزايا التي لا يتسع المجاؿ في ىذه الدراسة لدراستيا جميعاً، لذلؾ 

التي كاف ليا ارتباط مباشر بمشكمة الدراسة  فقد اقتصرت ىذه الدراسة عمى بعض ىذه المزايا
إجراءات التي تتمثؿ في عبء العمؿ وكثرة الأعماؿ الورقية، فمذلؾ تـ اختيار متغيري تبسيط 

العمؿ وعبء العمؿ، أما متغيري الاتصاؿ الفعاؿ والشفافية فتـ اختيارىما لأنيما عمى ارتباط 
وثيؽ بسياسات الأنروا حيث كاف عمى رأس أولوياتيا في السنوات الأخيرة تحقيؽ التواصؿ 

 .الفعاؿ، بالإضافة إلى ترسيخ مبدأ الشفافية
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 فرضيات الدراسة:  1.4
توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف مدى رضا الموظفيف عف نظاـ  الأولى:الفرضية الرئيسية 

(E-HRM( وبيف تطبيؽ نظاـ )E-HRM عند مستوى دلالة )ويتفرع منيا: 0.05 . 
مدى رضا الموظفيف عف  وبيف توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف تبسيط إجراءات العمؿ .1

 .0.05عند مستوى دلالة  ( E-HRMنظاـ )
مدى رضا الموظفيف عف نظاـ وبيف قة ذات دلالة إحصائية بيف عبء العمؿ توجد علب .2

(E-HRM ) 0.05عند مستوى دلالة. 
مدى رضا الموظفيف عف وبيف توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف فعالية الاتصالات  .3

 .0.05عند مستوى دلالة ( E-HRMنظاـ )
-Eرضا الموظفيف عف نظاـ )مدى وبيف الشفافية بيف توجد علبقة ذات دلالة إحصائية  .4

HRM ) 0.05عند مستوى دلالة. 
حوؿ مدى  المبحوثيف استجابات في إحصائية دلالة ذات فروقات ىناؾ الفرضية الرئيسية الثانية:

، الجنس مف: كؿ إلى ( في الأنروا تعزىE-HRM) البشرية إلكترونياً  نظاـ إدارة الموارد الرضا عف
الأنروا، سنوات الخبرة  الخبرة سنوات، الدرجة الوظيفية، لوظيفيالمسمى ا، العممي المؤىؿ، العمر

 .والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼالعمؿ،  مكاف، في الوظيفة الحالية
 :أىداف الدراسة1.5

 تسعى ىذه الدراسة إلى:
 التعرؼ عمى واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً في الأنروا. .1
 ظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً.التعرؼ عمى مدى رضى الموظفيف عف ن .2
 التعرؼ عمى إيجابيات وسمبيات تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً. .3
الخروج بتوصيات لزيادة فاعمية تطبيؽ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً وتعزيز الإيجابيات  .4

 ومعالجة السمبيات.
 أىمية الدراسة:1.6
وف تجربة تطبيؽ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً في الأنروا تجربة تنبع أىمية الدراسة مف ك .1

تطوير نظاـ إدارة  و تحسيف، بيدؼ جديدة، وتحتاج إلى تقييـ لمعرفة الإيجابيات والسمبيات
 الموارد البشرية إلكترونياً.

ف ىذه العنصر البشري ىو أحد متطمبات نجاح نظاـ إدارة الموارد البشرية الكترونياً، لذلؾ فإ .2
الدراسة ستمقي الضوء عمى مدى تقبؿ الموظفيف لمنظاـ ومستوى رضاىـ عنو، وما ىي 
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شكاليات التي يواجيونيا أثناء تطبيؽ النظاـ لمخروج بتوصيات تساعد في حؿ ىذه لإا
 شكاليات إف وجدت.لإا
شكؿ موضوع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً مف المواضيع الإدارية الحديثة، التي تؤثر ب .3

، حيث أف تطبيؽ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً شر عمى أداء الأعماؿ في المؤسساتمبا
يستيدؼ تحسيف أداء العامميف وتقديـ خدمات أفضؿ لممستفيديف في أسرع وقت وبأقؿ جيد 
وتكمفة ممكنة، وىذه الدراسة تمقي الضوء عمى مفيوـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 

  بيقيا وعوامؿ نجاحيا. ومتطمبات تط
، فيي تميد الطريؽ لإجراء ىذه الدراسة تفتح آفاقاً جديدة لمباحثيف والميتميف بيذا المجاؿ .4

 .دراسات أكثر عمقاً في مجاؿ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 
 الدراسات السابقة: 1.7
 المحمية ض الدراساتبع ةالباحث تمف خلبؿ البحث عف دراسات تتعمؽ بموضوع الدراسة، وجد     

علبقة ببعض والتي كاف ليا  والعربية التي تتعمؽ بموضوع الإدارة الإلكترونية والحكومة الإلكترونية
عف إدارة الموارد المحمية والعربية التي تتعمؽ بموضوع دراسات كانت الجوانب الدراسة، بينما 

عمى فقد حصمت الباحثة اسات الأجنبية أما مف حيث الدر جداً، قميمة بشكؿ مباشر البشرية إلكترونياً 
مما يدؿ عمى الاىتماـ الكبير البشرية إلكترونياً  عدد جيد مف البحوث والدراسات حوؿ إدارة الموارد

لدى الغرب في ىذا المجاؿ، وفيما يمي عرض ليذه الدراسات التي تـ تصنيفيا حسب المصدر ) 
تـ ترتيبيا حسب سنة النشر مف الأحدث إلى  دراسات محمية، دراسات عربية، دراسات أجنبية(، ثـ

 الأقدـ. 
 أولًا: الدراسات المحمية

 (2012دراسة )أبو العيس،  .1
 .تقييم تجربة ديوان الموظفين العام الالكترونية في قطاع غزة

ىدفت ىذه الدراسة إلى تقييـ تجربة ديواف الموظفيف العاـ الإلكترونية في قطاع غزة وذلؾ 
)سيولة العمؿ اليومي، الدقة في إنجاز الميمات، السرعة  ومنيا ر الدراسةمف خلبؿ دراسة محاو 

في الإنجاز، ميارات العامميف في ديواف الموظفيف، سيولة التواصؿ مع المجتمع المحمي وموظفي 
 الحكومة( وعلبقتيا بنجاح تطبيؽ التجربة الإلكترونية لديواف الموظفيف العاـ بغزة.

 الاستبانة لاستطلبع عينة الدراسة وتـ توزيع لوصفي التحميمي،واعتمدت الباحثة المنيج ا
مف  المكوف استخداـ أسموب الحصر الشامؿ لمجتمع الدراسةتـ  مفردة، حيث 164البالغ عددىا 

  .2011حتى عاـ  2008موظفي دوائر الشؤوف الإدارية لجميع  المؤسسات الحكومية مف عاـ 
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وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كؿ مف  لدراسةومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا ا
سيولة العمؿ اليومي، الدقة في إنجاز الميمات، السرعة في الإنجاز، ميارات العامميف في ديواف 

وقد تبيف أف جميع محاور تقييـ  ،الموظفيف، سيولة التواصؿ مع المجتمع المحمي وموظفي الحكومة
ليا أثر إيجابي عمى  يا الدراسة كافغزة التي اعتمدت عميتجربة ديواف الموظفيف العاـ في قطاع 

 نجاح تجربة ديواف الموظفيف الإلكترونية بنسبة جيدة.
 

الاىتماـ بالتواصؿ والدعـ الفني والجانب  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت 
واف الإلكترونية، ديالتوثيؽ كافة نشاطات ، و عاـ الإلكترونيةالإعلبمي لخدمات ديواف الموظفيف ال
ضرورة توفير الدعـ المالي والمادي وذلؾ لإنجاح مع ، ديوافالوالتركيز عمى الكفاءات الموجودة ب
التركيز عمى الدورات التدريبية و  مف ديواف الموظفيف العاـ بغزةالتطبيقات الإلكترونية المقدمة 

 ب والإنترنت.المختمفة وخصوصاً في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات واستخداـ الحاسو 
 ( 2011دراسة )العاجز، .2
 التربية وزارة عمى تطبيقية دراسة -الإلكترونية  الإدارة تطبيق تفعيل في التنظيمية الثقافة دور

 .غزة محافظات  –العالي والتعميم
 الإلكترونية الإدارة تطبيؽ تفعيؿ في التنظيمية الثقافة عمى دور التعرؼ إلى الدراسة ىدفت

 وتـ التحميمي، الوصفي المنيج الباحث واتبع غزة، محافظات العالي في التعميـ يةوزارة الترب في 
 المتعامميف الإدارييف جميع الموظفيف عمى الاستبانة تـ توزيع حيث الشامؿ الحصر أسموب استخداـ
 غزة . محافظات -العالي والتعميـ التربية وزارة في الإلكترونية الإدارة بأسموب

 

 عناصر بيف إحصائية دلالة ذات علبقة وجود التي توصمت إلييا الدراسةومف أىـ النتائج 
 محافظات - والتعميـ العالي التربية وزارة في الإلكترونية الإدارة تطبيؽ تفعيؿ وبيف التنظيمية الثقافة
 بعممو المتعمقة القرارات اتخاذ لمموظؼ يتاح لا، بالإضافة إلى أنو طردية العلبقة ىذه وكانت غزة،
 الموظفيف إعطاء يتـ ، كما أنو لاالعمؿ الإلكتروني بيئة ضمف المباشر رئيسو إلى الرجوع فدو 

 .الذي يستخدمونو الالكتروني بالبرنامج العمؿ وآليات نظـ تطوير في المشاركة فرصة
 

 في رأييـ إبداء عمى الموظفيف شجيعت ضرورة أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
 العمؿ بيئة يلبئـ بما الوزارة لتطويرىا داخؿ بيا المعموؿ والتوقعات والأعراؼ توالمعتقدا القيـ

 الإلكترونية الممارسات لتشجيع الملبحظة خلبؿ مف التعمـ لأسموب الإدارة دعـو ،الالكتروني
 والمعنوية المادية الحوافز ربطو ، بو يحتذى كنموذج بينيـ فيما الموظفيف ونشرىا بيف الأفضؿ
 .إلكترونياً  الوظيفية بإنجازاتيـ لمموظفيف
 



8 
   

 (2011دراسة )الحمارنة، .3
E-recruitment implementation in the United Nations Agencies 

in the Occupied Palestinian Territories 
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تطبيؽ نظاـ التوظيؼ الالكتروني في وكالات 

ة في الأراضي الفمسطينية المحتمة، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي ىيئة الأمـ المتحدة العامم
 التحميمي لإنجاز أىداؼ الدراسة، والاستبانة كأداة لجمع البيانات.

 

علبقة مباشرة بيف التوظيؼ الالكتروني وجود  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
وجود بنية تحتية لدى مركز ، وكذلؾ لأمـ المتحدةاـ في وكالات ىيئة اوأىمية ومزايا استخداـ النظ

يزة المخصصة لإدارة تكنولوجيا المعمومات ليا القدرة عمى توفير حاجة البرمجيات والخوادـ والأج
ىناؾ تأثير إيجابي لدى الإدارة العميا عمى دعـ تنفيذ نظاـ التوظيؼ الالكتروني في ، كما أف النظاـ

لؾ مف خلبؿ تخصيص الميزانية اللبزمة لتطوير ىذا النظاـ وكالات ىيئة الأمـ المتحدة، وذ
، بالاضافة إلى أف نيلكتروني المستخدمة دولياً في التوظيؼ الالكترو ومواكبتو لنظـ التوظيؼ الإ

لكتروني المستخدـ في وكالات الأمـ المتحدة في الأراضي الفمسطينية المحتمة لا يوفر التوظيؼ الإ
إلكترونياً مف خلبؿ الانترنت، وكذلؾ عدـ إمكانية إجراء المقابلبت بشكؿ  إمكانية إرساؿ الاختبارات

 إلكتروني مع الباحثيف عف العمؿ والمتقدميف لموظائؼ.
 

رورة أف تقوـ وكالات الأمـ المتحدة بتعزيز ض أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
الإدارية الناتجة مف خلبؿ الإعلبف نظاـ التوظيؼ الالكتروني بحيث يقمؿ مف المصاريؼ المالية و 

عف الوظائؼ مف خلبؿ الصحؼ والمجلبت، بحيث يمكف لمباحثيف عف الوظائؼ البحث مف خلبؿ 
، موقع التوظيؼ الالكتروني الخاص بالمنظمة، واختيار الوظيفة الراغبيف في التقدـ ليا بكؿ بساطة

رز المتقدميف وعقد الامتحانات ضرورة مراقبة النظاـ مف خلبؿ توفير إمكانية تتبع فوكذلؾ 
 والمقابلبت في كؿ مرحمة مف مراحؿ التوظيؼ.

 (2011دراسة )شمبي،  .4
 .واقع الإدارة الإلكترونية في الجامعة الإسلامية وأثرىا عمى التطوير التنظيمي

 وأثرىا ،الإسلبمية الجامعة في الإلكترونية الإدارة واقع عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 تطوير الييكؿ :التنظيمي التطوير في محاور ثلبثة دراسة خلبؿ مف وذلؾ التنظيمي تطويرال عمى

 الباحثة وقد استخدمت ،الجامعة في المعمومات تكنولوجيا توظيؼ البشرية، الموارد تنمية التنظيمي،
 العميا الإداريتيف الطبقتيف عمى استبانة توزيعتـ  حيثالدراسة  لمجتمع الشامؿ الحصر أسموب

 مفردة. 122، وبمغت عينة الدراسة الجامعة في والوسطى
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 الجامعة في الدراسة مجتمع لدى إدراؾ وجود ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 مع والتوافؽ والتكمفة، الجيد وتوفير العمؿ، إنجاز في السرعة مثؿ الإدارة الإلكترونية لمزايا

 التنظيمي مف الييكؿ تطوير إلى أدى الإلكترونية الإدارة تطبيؽ، كما أف مستجدات التكنولوجيا
ىناؾ  تكف لـ أنو إلا الإدارية، المستويات عدد تقميؿ خلبؿ مف اللبمركزية نحو التوجو خلبؿ

 إلى أدى الإلكترونية الإدارة تطبيؽ، وكذلؾ فإف تالقرارا اتخاذ عممية في العامميف قبؿ مف مشاركة
 في العامميف بيف المتبادلة الثقة وتنمية الإدارية، بالميارات لبؿ الارتقاءخ مف البشرية الموارد تنمية

 التشجيعية الحوافز نقص منيا الإلكترونية الإدارة دوف تطبيؽ حالت عقبات ىناؾلكف و  الجامعة،
  .والبشرية والفنية المادية نقص الإمكانات الإلكترونية، الإدارة برامج لتطبيؽ

 

 بأىمية الثقافية التوعية مستوى رفع ضرورة أىميا مف توصيات ةجمم إلى الدراسة وخمصت
 تطويرعمى  العمؿ، و لمموظؼ اليومي العمؿ في أدواتيا واستعماؿ الإدارة الإلكترونية إلى التحوؿ
 في التوسع ضرورةة، و الإداري الجوانب كافة تغطي بحيث الإدارية المحوسبة المعمومات أنظمة

 النفقات كتقميؿ المتعددة مزاياىا مف للبستفادة الموظفيف شئوف ية لإدارةالإلكترون النماذج استخداـ
 .إنجاز المعاملبت وقت وتخفيض

 (2011دراسة )العالول،  .5
مدى توافر متطمبات نجاح تطبيق الإدارة الإلكترونية في الجمعيات الخيرية الكبرى في قطاع غزة 

 .عمى الاستعداد المؤسسي ضد الفسادوأثرىا 
الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى توافر متطمبات نجاح الإدارة الالكترونية في ىدفت ىذه 

وقد استخدـ ، عمى الاستعداد المؤسسي ضد الفسادأكبر مائة جمعية خيرية في قطاع غزة وأثرىا 
نيج الوصفي التحميمي، وكانت الاستبانة ىي الأداة الرئيسية لجمع البيانات حيث تـ مالباحث ال

جراء أربعة مقابلبت لتفسير إاء أكبر مائة جمعية خيرية في القطاع، وكذلؾ تـ توزيعيا عمى مدر 
 بعض النتائج.

 

تتوافر متطمبات نجاح تطبيؽ الإدارة الالكترونية أنو  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
الكبرى  تتمتع الجمعيات الخيريةكما %، 68.92في الجمعيات الخيرية الكبرى في قطاع غزة بنسبة 

نسبة تقمؿ الفساد %، حيث أف ىذه ال76.68في قطاع غزة بالاستعداد المؤسسي ضد الفساد بنسبة 
علبقة طردية بيف توافر متطمبات نجاح تطبيؽ الادارة ، بالإضافة إلى وجود لكنيا لا تمنعو

حيث الالكترونية في الجمعيات الخيرية الكبرى في قطاع غزة والاستعداد المؤسسي ضد الفساد 
تعتبر المتطمبات ) التنظيمية والمالية والصيانة وأمف المعمومات والبنية التقنية الناعمة( ىي الأكثر 
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% مف إجمالي التأثير 56.4تأثيراً عمى الاستعداد المؤسسي ضد الفساد عمى الترتيب، وتشكؿ 
 عميو.

 

 قؽ نجاح تطبيؽضرورة تدريب العامميف بما يح أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
، وتطوير البنية التحتية التقنية وتعزيز قابميتيا لمصيانة وتحصينيا ببرامج مرخصة الإدارة الإلكترونية

لتطبيؽ الادارة الالكترونية بمدى التزاـ وكذلؾ ضرورة ربط الدعـ المادي ومتكاممة لأمف المعمومات، 
 ىذه الجمعيات بمدونة سموؾ أخلبقي.

 (2010دراسة )بسيسو،  .6
 اللاجئين سجلات مسح في مشروع الإدارية العمميات كفاءة عمى الإلكترونية الإدارة تطبيق أثر

 ة.غز – الدولية الغوث وكالة الفمسطينيين،
الإدارية  العمميات كفاءة عمى الإلكترونية الإدارة تطبيؽ أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت

 الإقميمي مف غزة بمكتب الدولية الغوث لةبوكا الفمسطينييف اللبجئيف سجلبت مسح مشروع في
 .بالمشروع الخاص الإلكترونية الإدارة لنظاـ والسمبية يجابيةالإ الجوانب دراسة خلبؿ

وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي في دراستو، وقد تـ جمع البيانات مف خلبؿ إجراء 
 شرفيف ومدراء وعامميف.مقابمة ) مسح كمي ( مع كؿ مف لو صمة بالمشروع مف م 25

 

 عممية كفاءة مف يزيد الإلكترونية الإدارة نظاـأف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 إلىه بدور  يؤدي مما ومحكـ إلكترونية دقيؽ رقابة نظاـ خمؽ إلى يؤدي، و المشروع في القرار اتخاذ
 الإدارية المصاريؼ قميصإلى ت ، كما يؤديالإنتاج جودة في تحسف وأيضا الإنتاج حجـ زيادة
ـ، بالإضافة إلى السمي بالشكؿ توظيفو تـ إذا البشرية الموارد مصاريؼ في إلى انخفاض وأيضا
 . الوظيفي الرضا إلى بدوره يؤدي مما الموظؼ العمؿ وتقييـ توزيع في العدالة تحقيؽ

 

 الحالي الإلكترونية الإدارة نظاـ طبيؽضرورة ت أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
 تتمكف بحيث واحدة مركزية شبكة ضمف الغوث وربطيا وكالة فييا توجد التي مناطؽ الخمس في

الاستعانة بخبراء و  المناطؽ لجميع المختمفة مف الخبرات الاستفادة مف والعامميف العميا الإدارة
، بالإضافة إلى ة الحالينظاـ الإدارة الالكترونيمتخصصيف لتقديـ الاستشارات اللبزمة لتطوير 

جراءات ومعايير واضحة لعممية اتخاذ القرار في المشروع مع مشاركة جميع العامميف  وضع آليات وا 
تطوير نظاـ الإدارة ، مع ضرورة بحيث تكوف واضحة وتتسـ بالشفافيةفي وضع الآلية المناسبة 

 ف.الالكترونية بحيث يتيح إمكانية الرقابة عف بعد لممدراء والمشرفي
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 (2009دراسة )أبو أمونة،  .7
 .قطاع غزة -واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً في الجامعات النظامية 

 الجامعات في إلكترونياً  البشرية الموارد إدارة واقع عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 لدى إلكترونياً  الموارد البشرية إدارة أىمية وضوح عمى والتعرؼ غزة، قطاع في النظامية الفمسطينية
إلى  عمى التحوؿ لممساعدة العميا الإدارة قبؿ مف المقدـ الدعـ المختمفة، ومدى الإدارية المستويات

 جاىزيتيا المعمومات ومدى تكنولوجيا لمراكز التحتية البنية عمى وكذلؾ التعرؼ الإلكترونية، الإدارة
 فياً حالي المستخدمة البشرية الموارد أنظمة عمى التعرؼ إلى أيضاً  ىدفتؿ، كما التحو  ىذا لإنجاز

دارة ،عاـ الإلكترونية بشكؿ الإدارة نحو التوجو في كبير دور مف الي لما الجامعات  الموارد وا 
  . الأنظمة تمؾ في ICTووسائؿ  أدوات استخداـ طريؽ عف خاص بشكؿ إلكترونياً  البشرية
 الدراسة. أىداؼ التحميمي لتحقيؽ الوصفي جوالمني كأداة لجمع البيانات، الباحث الاستبانة واستخدـ

 

 إلكترونياً  البشرية الموارد إدارة أىمية وضوح فأ ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 بشكؿ الإلكترونية الإدارة إلى التحوؿ عممية في كبير بشكؿ ويساىماف العميا متوفراف الإدارة ودعـ
 عممياً  كافية تعتبر المعمومات تكنولوجيا لمراكز لتحتيةا البنية أف، و خاص بشكؿ (E-HRM)و عاـ
 وجود النتائج أظيرت فقد البشرية، الموارد إدارة في الجامعات نظاـ يخص فيماو  التحوؿ، ليذا

 . الإسلبمية الجامعة لصالح التميز وكاف (E-HRM)وأنشطة  تطبيؽ لوظائؼ
 

 ما في الجامعات بيف والتعاوف يؽالتنس رورةض أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
عطاء، و الإلكترونية إلى الإدارة التحوؿ يخص مع  الإدارة الإلكترونية إلى التحوؿ لعممية الأولوية ا 
 اعتماد عمى الحصوؿ ، بالإضافة إلىالمعمومات تكنولوجيا المالي لمراكز الدعـ توفير ضرورة
 أنشطة تنفيذ في حالياً  المتوفرة ICTدوات أ مف والاستفادة المثمى الإلكتروني لمتوقيع قانوني

 .(E-HRM)ووظائؼ 
 (2009دراسة )عمار،  .8
 الإقميمي غزة بمكتب اللاجئين وتشغيل غوث بوكالة الإلكترونية الإدارة تطبيق إمكانية مدى

 .العاممين أداء تحسين في ودورىا
 وتشغيؿ غوث وكالة في الإلكترونية الإدارة تطبيؽ إمكانية مدى معرفة إلى الدراسة ىدفت  

 مف الإمكانات نجاحيا متطمبات توافر مدى عمى التعرؼ خلبؿ مف الإقميمي غزة بمكتب اللبجئيف
 تحسيف أداء في دورىا ومدى العميا الإدارة ودعـ التزاـ والأمنية ومدى والبشرية والتقنية المالية

 الوكالة.  في العامميف
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 والتقنية المالية والمستمزمات المتطمبات توفر ةومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراس
 الإدارة قبؿ مف ودعـ التزاـ وجودفي الأنروا، و  لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية اللبزمة والإدارية والبشرية
 التقنية المستجدات مواكبة عمى الإدارة حرص، وكذلؾ الإدارة الإلكترونية تطبيؽ لسياسة العميا
 لتطبيقات الأفراد تأييد، بالإضافة إلى الإلكترونية لاستخداـ الإدارة ومعنوياً  نفسياً  الموظفيف وتييئة
 عمى يعمؿ الإلكترونية الإدارة استخداـ بأف القناعة توفر، و الأمنية الناحية مف الإلكترونية الإدارة
 الإنتاجية ورفع العمؿ إنجاز سرعة خلبؿ مف كبيرة بدرجة الأداء الوظيفي وكفاءة فاعمية زيادة

 .الموظفيف وجيد وقت وتوفير التعميمات، ودقة تنفيذ وسرعة
 

 الموظفيف لتدريب اللبزـ المالي الدعـ زيادة أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
 لتكنولوجيا التحتية البنية وتحديث تطوير متابعة، و الإلكترونية الإدارة تطبيؽ عمى وتأىيميـ

 تشريعات وضع، بالإضافة إلى باستمرار الإلكترونية الإدارةلتطبيؽ  صلبحيتيا لضماف المعمومات
 التعاملبت في الثقة لزيادة التعديات والمخالفات مف والحد الخصوصية لحماية واضحة وسياسات
 المتعمقة والبرامج الأىداؼ وضع في الإدارية المستويات جميع مشاركةوالعمؿ عمى ، الإلكترونية

 .بتطبيؽ الإدارة الإلكترونية
 ( 2008دراسة زعرب ) .9
 .ودورىا في تحسين أداء إدارات شئون الموظفين في الوزارات الحكومية بقطاع غزة ةالأتمت

 شئوف إدارات أداء تحسيف في ودورىا ةالأتمت عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 صفيالو  المنيج باستخداـ وزارة، 22 عددىا البالغ غزة بقطاع الحكومية الوزارات في الموظفيف
  عددىـ البالغ) ورؤساء الأقساـ نوابيـو  المدراء مف لكؿ الشامؿ الحصر عينة طريؽ عف التحميمي
110.)  

 

 ةالأتمت عناصر استخداـ أو تطبيؽ درجة أف ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 واستقطاب تخطيط في سيـت  ةالأتمتأف  بالإضافة إلى، الحكومية الوزارات في عاـ بشكؿ مقبولة
 جيد. بشكؿ الحكومية الوزارات في البشرية لمموارد  التدريبية الاحتياجات وتحديد وتقييـ واختيار

 

 عممية في  ةالأتمت  عمى الاعتماد يتـ أف أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت   
الوزارات  في يةالبشر  لمموارد التدريبية الاحتياجات تحديدو  وتقييـ واختيار استقطاب التخطيط،
، مع ضرورة والاتصالات المعمومات تقنية مجاؿ في الحديثة التطورات تستوعب لكي الحكومية
 التقني ووضع بالتدريب الاىتماـ خلبؿ مف ةاستخداـ الأتمت مف تحد التي المعوقات بإزالة الاىتماـ
 لتطبيقيا. المناسبة الخطط
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 (2005دراسة )أبو رحمة، .10
السمطة  وزارات الموظفين في شئون إدارة فاعمية عمى وأثرىا البشرية اردالمو  معمومات نظم

 .غزة قطاع في الفمسطينية الوطنية
 شئوف إدارات في المستخدمة البشرية الموارد معمومات نظـ التعرؼ عمى إلى الدراسة ىدفت

 وتحميميا ااستخدامي مجالات وتقييـ غزة، بقطاع الفمسطينية السمطة الوطنية بوزارات الموظفيف
 . وفعاليتيا كفاءتيا مف وتحد النظـ تمؾ تواجو التي عف الصعوبات الكشؼ بغرض

 

الدور الذي تمعبو نظـ معمومات الموارد أف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
البشرية ميـ جداً في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة في إدارات شئوف الموظفيف في وزارات السمطة 

سمباً عمى فاعمية  ، حيث أف تدني كفاءة نظـ معمومات الموارد البشرية تؤثرالفمسطينيةالوطنية 
ىـ أسباب أنقص الكفاءة التكنولوجية والإدارية والتنظيمية مف شؤوف الموظفيف، بالإضافة إلى أف 

 تدني كفاءة نظـ معمومات الموارد البشرية.
 

 شئوف إدارات كافة ة اىتماـضرور  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت   
 ديواف وبيف بينيا والتعاوف التنسيؽ وضرورة الممفات لحفظ التقنيات الحديثة مف بالاستفادة الموظفيف
 والتطوير كالتخطيط أوسع مجالات نحو البشرية الموارد معمومات نظـ لتوجيو استخداـ الموظفيف

وتحفيزىـ  الوظائؼ لشغؿ الكفاءة ذوي الأفراد كاختيار البشري العنصر استخداـ يضمف حسف بما
 لتزويد إدارات المطموب المالي الدعـ بتوفير العميا الإدارة اىتماـ ضرورة، و جيودىـ عمى ومكافأتيـ

 باستخداـ الموارد البشرية معمومات نظـ وتشغيؿ لإنشاء اللبزمة والمعدات بالأجيزة الموظفيف شئوف
 .الآلي الحاسب

 ةثانياً: الدراسات العربي
 (2011دراسة )المنيالي،  .1

تقييم متطمبات نجاح مشروع الحكومة الالكترونية من وجية نظر العاممين في الإدارة العامة 
 للإقامة وشئون الأجانب بإمارة أبو ظبي"

ىدفت ىذه الدراسة إلى تقييـ متطمبات نجاح مشروع الحكومة الالكترونية مف وجية نظر 
وقد  ،امة وشئوف الأجانب بإمارة أبو ظبي بالإمارات العربية المتحدةالعامميف في الإدارة العامة للئق

 استخدـ الباحث الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات.
 

أف المتغير الأكثر أىمية مف متغيرات متطمبات  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
يرة لدى العامميف بأىمية عة الكبإدراؾ العامميف لنجاح مشروع الحكومة الالكترونية ىو القنا

وفيما يخص متغيرات وضوح مفيوـ الحكومة الالكترونية لدى العامميف، فإف متغير ، المشروع
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استطاعة المتعامميف سواء كانوا مراجعيف أو مستفيديف مف إنجاز معاملبتيـ بعد الانتياء مف الوقت 
العامميف دورات تدريبية في استخداـ  تمقي أغمبىو المتغير الأكثر أىمية، وأف  الرسمي لمدواـ

، ف متغيرات توافر الكفاءة البشريةالحاسوب ) قواعد البيانات والانترنت( ىو المتغير الأكثر أىمية بي
متغير وجود شبكة حاسوبية تتصؿ بجميع المكاتب في الإدارة العامة ىو المتغير الأكثر كما أف 

وفيما يتعمؽ بمتغيرات إجراءات العمؿ فإف ، التكنولوجيةة أىمية مف بيف متغيرات توافر البنية التحتي
المتغير الأكثر أىمية مف وجية نظر العامميف ىو الخاص بأف تطبيؽ المشروع سيؤدي إلى الدقة 

 في إنجاز معاملبت المستفيديف منو.
 

تطوير مشروع الحكومة الالكترونية ضرورة  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
الاىتماـ بالعامميف في مشروع الحكومة الاكترونية بتطوير الميارات ، و مختمفةجالات الفي الم

 التدريبية والعممية خاصة في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات.
 (2010دراسة )الدايني،  .2

دراسة تطبيقية  –أثر الإدارة الالكترونية ودور تطوير الموارد البشرية في تحسين أداء المنظمة 
 .العاممين في مصرف الرافدين )حالة دراسية(من وجية نظر 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الإدارة الالكترونية ودور تطوير الموارد البشرية في 
تحسيف أداء المنظمة، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، 

 والاستبانة كأداة لجمع المعمومات.
 

قمة الكوادر المتخصصة بتنفيذ العمؿ المصرفي  التي توصمت إلييا الدراسةومف أىـ النتائج 
ضعؼ فاعمية ، و المرتبط بالإدارة الالكترونية في مصرؼ الرافديف مما يؤثر عمى مستويات أدائو

انخفاض تكمفة ، بالإضافة إلى بما ينعكس سمباً عمى مستويات أدائوفي المصرؼ قاعدة البيانات 
 رتبطة بالإدارة الالكترونية. صيانة الأجيزة الم

 

استقطاب كوادر متخصصة بتنفيذ ضرورة  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
تعزيز فاعمية ، و ة في مصرؼ الرافديف لتحسيف أدائوالعمؿ المصرفي المرتبط بالإدارة الالكتروني

 دائو.قاعدة المعمومات لتقديـ الخدمات بكفاءة عالية بما يحسف مف مستويات أ
 (2010دراسة )المغيرة،  .3

معوقات تطبيق الإدارة الالكترونية في إجراءات العمل الإداري من وجية نظر موظفي ديوان وزارة 
 .الداخمية السعودية

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى المعوقات التي تواجو تطبيؽ الإدارة الالكترونية في 
السعودية سواء كانت ىذه المعوقات مالية أو بشرية أو إجراءات العمؿ الإداري في وزارة الداخمية 
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تنظيمية أو فنية، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، والاستبانة 
 كأداة لجمع البيانات.

 

التي تواجو تطبيؽ الإدارة  مف أىـ المعوقاتأف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
قمة و  الخبرات الشخصية في إدارة العمؿ نية في إجراءات العمؿ الإداري الاعتماد عمىالالكترو 

 الحوافز المادية المقدمة لمموظفيف.
 

تعديؿ الأنظمة الإدارية وجعميا ضرورة  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
القضاء عمى المركزية في محاولة ، و طمبات تطبيؽ الإدارة الالكترونيةأكثر مرونة بما يتواءـ مع مت

بالإضافة إلى العمؿ لدى بعض الرؤساء، والتي تشكؿ عائقاً يحد مف تطبيؽ الإدارة الالكترونية، 
ضرورة بياف وتوضيح اختصاصات كؿ ، مع رؤوسيف لممشاركة في اتخاذ القرارإتاحة الفرصة لمم

تعيؽ تطبيؽ مشروع الإدارة إدارة بما يتعمؽ بالعمؿ الإداري، حتى لا تتداخؿ تمؾ الاختصاصات، و 
 الالكترونية.

 (2010دراسة )الأشيب،  .4
 .دور الإدارة الالكترونية في تفعيل أداء العاممين في المديرية العامة لمسجون

في  العامميف أداء تفعيؿ في الإلكترونية الإدارة دور عمى التعرؼ ىدفت الدراسة إلى
 الآلي الحاسب مجاؿ في والعاملبت عمى العامميفلمسجوف، حيث تـ تطبيؽ الدراسة  العامة المديرية
 (الشرقية المنطقة – المكرمة مكة منطقة – مف ) منطقة الرياض كؿ في لمسجوف العامة بالمديرية
 جمع ىي أداة وكانت الاستبانة التحميمي الوصفي المنيج الباحث واستخدـ ،484 عددىـ والبالغ
 . البيانات

 

في  لمعامميف فعالةال تدريبيةال دوراتال توفر لييا الدراسةومف أىـ النتائج التي توصمت إ
 البشرية والمتخصصة الكوادر في كافي دد، وكذلؾ وجود عالآلي والحاسب الإلكترونية الإدارة مجاؿ
 الإدارة دعـ توفر، بالإضافة إلى لمسجوف العامة المديرية في الآلي والحاسب الإلكترونية الإدارة في

 الخاصة القرارات واتخاذ صنع في المرؤوسيف الإلكتروني ومشاركة العمؿ نحو حوؿالت لسياسة العميا
 في المديرية الإلكترونية الإدارة تطبيؽ تواجو التي المعوقات أىـ مفو ، الإلكترونية الإدارة باستخداـ
 اخوفً  لمتغيير الإلكترونية ومقاومتيـ للئدارة التحوؿ بأىمية المرؤوسيف وعي عدـ لمسجوف العامة
  .وظائفيـ عمى

 

 لتطبيؽ اللبزمة التحتية البنية ييئةتضرورة  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
 لمعامميف التدريبية الدورات توفير، و الموجودة والبرامج الأجيزة بصيانة الاىتماـ، و الإلكترونية الإدارة
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 والمتخصصة المؤىمة البشرية ادرالكو  استقطاب، و الآلي الإلكترونية والحاسب الإدارة مجالات في
 .لمسجوف العامة المديرية في لمعمؿ الآلي والحاسب الإلكترونية الإدارة مجالات في

 (2010دراسة )طالب،  .5
 .دور تنمية الموارد البشرية في تفعيل الحكومة الالكترونية في أمانة منطقة الرياض

الحكومة  تفعيؿ في بشريةال الموارد تنمية دور عمى التعرؼ إلى ىدفت ىذه الدراسة
 فما السابعة المرتبة موظفي مف الدراسة مجتمع الرياض، حيث تشكؿ منطقة أمانة في الالكترونية

 وقد ،مفردة 268  العشوائية العينة حجـ ويبمغ 816 والبالغ عددىـ منطقة الرياض أمانة في فوؽ
 . البيانات ة جمعالاستبانة ىي أدا وكانت التحميمي الوصفي المنيج الباحث استخدـ

 

 استخداـ عمى موافقوف الدراسة عينة أفراد فأ ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 .الرياض منطقة أمانة في الإلكترونية لتفعيؿ الحكومة البشرية الموارد تنمية في الحديثة التقنيات

 

 مجاؿ في دريبيةت لبرامج العامميف ترشيح أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
 لتطبيؽ التدريبية البرامج تنفيذ في الالكتروني التدريب أساليب استخداـ، و والانترنت الآلي الحاسب
 القرارات اتخاذ في لممشاركة ضالريا منطقة أمانة في لمعامميف الفرصة تاحةوا   ،الالكترونية الحكومة
 .ة في إمارة الرياضالالكتروني بتطبيؽ الحكومة الخاصة
 (2010ة )القحطاني، دراس .6

 " تطبيق الحكومة الالكترونية ودورىا في التطوير الإداري بالمديرية العامة لمدفاع المدني"
التطوير  في ودورىا الالكترونية الحكومة تطبيؽ مدى عمى التعرؼ إلى ىدفت ىذه الدراسة

 الضباط جميع فم الدراسة مجتمع ، وتشكؿفي الرياض المدني لمدفاع العامة بالمديرية الإداري
 عينة باختيار الباحث قاـ وقد ضابطاً، 356المدني وعددىـ  لمدفاع العامة بالمديرية العامميف
 اعتمادو  الوصفي المنيج ـااستخدحيث تـ  ،مفردة 187مكونة مف  الدراسة لمجتمع ممثمة عشوائية
 .لجمع البيانات كأداة الاستبانة
 

 عمى كبيرة بدرجة فو موافق عينةال أفراد أف اسةومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدر 
، المدني لمدفاع العامة بالمديرية التطوير الإداري تحقيؽ في الالكترونية الحكومة تطبيقات سياـإ

التطوير  لتحقيؽ الالكترونية الحكومة توظيؼ تواجو معوقات ىناؾ أف عمى فيموافقكما أنيـ 
 .المدني لمدفاع العامة بالمديرية الإداري

 

 اللبزمة المؤىمة البشرية العناصر توفير أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
 مف يمكف الذي بالشكؿ واختصارىا الإدارية الإجراءات تبسيط، و الالكترونية الحكومة تطبيقات لدعـ

 كافة في المستفيد ومعمومات بيانات لحماية برامج توفير، و الالكترونية التعاملبت استخداـ
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 لدعـ المدني لمدفاع العامة المديرية في الملبئمة التحتية البنية توفير ، وكذلؾالالكترونية تعاملبتال
 .دوري بشكؿ المستخدمة والبرمجيات الأجيزة صيانة، مع ضرورة الالكترونية الحكومة تطبيقات

 (2010دراسة ) القحطاني،  .7
 .ة الرياضمجالات تطبيق التعاملات الالكترونية و معوقاتيا في إمار 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مجالات تطبيؽ التعاملبت الإلكترونية ومعوقاتيا في إمارة      
منطقة الرياض، وذلؾ باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي المسحي عف طريؽ استخداـ الاستبانة 

 كأداة لجمع المعمومات.
 

لبت الإلكترونية في عامميف بالتعامومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة أىمية وعي ال
 مجالات لتوظيؼ التعاملبت الإلكترونية في إمارة الرياض. وجودبالإضافة إلى ، إمارة الرياض

 

توفير الكوادر البشرية المتخصصة مف خلبؿ  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
توفير الإمكانات ، و في الإمارة ت الالكترونية لمعمؿاستقطاب أصحاب الكفاءة في مجالات التعاملب

، مع لبت الالكترونية في منطقة الرياضالتقنية )الأجيزة، البرامج، التقنيات( اللبزمة لتطبيؽ التعام
إجراء المزيد مف الدراسات المستقبمية حوؿ مجالات تطبيؽ التعاملبت الالكترونية ضرورة 
 ومعوقاتيا.

 (2007دراسة )العتيبي،  .8
دراسة مسحية عمى  -تحسين أداء إدارات الموارد البشرية في الأجيزة الأمنيةالأتمتة ودورىا في 

 العاممين بإدارات الموارد البشرية في الأجيزة الأمنية المركزية بمدينة الرياض.
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور الأتمتة في تحسيف أداء إدارات الموارد البشرية، 

، وقد تكوف مجتمع اناتصفي حيث استخدـ الاستبانة كأداة لجمع البيوقد استخدـ الباحث المنيج الو 
مفردة مف العامميف الذيف يمارسوف بشكؿ مباشر مياـ وأنشطة إدارات الموارد  150الدراسة مف 

 البشرية في الأجيزة الأمنية المركزية بمدينة الرياض.
 

رد البشرية ة بإدارات المواأف استخداـ الأتمت ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
الأتمتة يمكف أف تسيـ في تخطيط واستقطاب الموارد ، بالإضافة إلى أف بصفة عامة كانت ضعيفة

تحسيف أداء إدارات الموارد البشرية بدرجة  ، وكذلؾ تسيـ فيرية وتحديد الاحتياجات التدريبيةالبش
 .وارد البشرية بدرجة كبيرةصعوبات تحد مف تطبيؽ الأتمتة بإدارات الموجود  مع، بيرةك

 

ضرورة تفعيؿ الأتمتة في إدارات الموارد  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
البشرية، حيث قدمت الدراسة نموذج تنظيمي لتفعيؿ الأتمتة بإدارات الموارد البشرية في الأجيزة 

 منية المركزية بالمممكة العربية السعودية.الأ
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 جنبية:ثالثاً: الدراسات الأ
 (Shilpa and Gopal, 2011دراسة ) .1

 “ The Implications of Implementing Electronic- Human Resource 

Management (E-HRM) Systems in companies” 

-Eىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى التحديات التي تواجو تطبيؽ وصيانة أنظمة )  

HRMوتحديد العوامؿ والمتطمبات الأساس )( ية اللبزمة لنجاح نظاـE-HRM وتقديـ المقترحات )
( مف خلبؿ دراسة مقارنة بيف قطاع الخدمات والقطاع E-HRMاللبزمة لتعزيز فاعمية أنظمة )

( في الشركات اليندية، حيث كانت العينة تتكوف مف E-HRMالصناعي فيما يتعمؽ بتبني أنظمة )
وظائؼ مف وظائؼ إدارة  3عمى الأقؿ  شركة في القطاع الخاص، ىذه الشركات تطبؽ 1000

شركة صناعية،  656شركة خدماتية، و 344الموارد البشرية إلكترونياً، ثـ تـ تقسيـ الشركات إلى 
 مف الاستبانة والمقابمة. ؿٍ وقد تـ جمع البيانات باستخداـ ك

 

تبني  مف أكثر العوامؿ التي دفعت باتجاهأف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
( في كلب القطاعيف الخدماتي والصناعي تخفيض نفقات إدارة الموارد البشرية E-HRMنظاـ )

، أما وتينية وتقميؿ المعاملبت الورقيةوالرقابة وتقميؿ الوقت الضائع في إنجاز الأعماؿ الإدارية الر 
رغبة في ( الE-HRMكثر العوامؿ التي دفعت إلى تبني )أمف فيما يتعمؽ بقطاع الخدمات فإف 

جراءات الموارد البشرية  مف معوقات ، وأف الدقة والسرعة والتكامؿمف حيث تحسيف معاملبت وا 
( عدـ وجود مصادر التمويؿ الكافية لمنظاـ سواءً في الشركات E-HRMالتقدـ في تطبيؽ )

التغيير الصناعية أو الخدماتية، أما فيما يتعمؽ بالشركات الصناعية فكاف العائؽ الثاني ىو مقاومة 
وعدـ وجود التدريب الكافي وضعؼ البنية التحتية فيما يتعمؽ بالمتطمبات الفنية لتطبيؽ النظاـ، 

 وعدـ إمكانية خصخصة الخدمات باستخداـ البرامج الموجودة.
 

 ناؾ بعض العوامؿ الميمة التي يجبىأف  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
التخطيط منذ  ( حتى نضمف نجاحو ومنيا:E-HRMنظاـ ) أخذىا بعيف الاعتبار قبؿ تطبيؽ

تقييـ ، و قبؿ النظاـ وتدريب الموظفيف عميوالبداية لتييئة الموظفيف والنظاـ المؤسسي بشكؿ عاـ لت
ضماف ، مع لنضمف أنو سيمبي احتياجات العمؿ بؿ تطبيقوقمدى مرونة النظاـ حالياً وفي المستقبؿ 

يع مراحؿ عممو سواء بوجود ىذا الدعـ مف داخؿ المؤسسة ) قسـ وجود الدعـ الفني لمنظاـ في جم
تصميـ بوابات الموظفيف والبرامج الالكترونية ، بالإضافة إلى و باستقطابيـ مف الخارجأمتخصص( 

ضرورة تقييـ الأعماؿ والإجراءات الخاصة بيا مع  جميع الموظفيفبطريقة سيمة وملبئمة لاستخداـ 
 تة ليا.قبؿ القياـ بعممية الأتم
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 (Gupta and Saxena, 2011دراسة ) .2
Employee's Satisfaction towards E-HRM in Service Organizations. 

الموظفيف العامميف في قطاعي تكنولوجيا  اىدفت ىذه الدراسة إلى تقييـ مدى رض
( في المؤسسات الخدماتية، حيث تـ تطبيؽ E-HRMالمعمومات والبنوؾ في اليند عف نظاـ )

 موظؼ مف العامميف في ىذيف القطاعيف في اليند. 400لدراسة عمى عينة مكونة مف ا
 

الموظفيف  اأف ىناؾ ستة عوامؿ تؤثر عمى رض ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 عف النظاـ وىي:

 (Faster Communicationتواصؿ أسرع ) -
 (Improvementsتحسيف نظاـ العمؿ ) -
 (Benefitsاستخداـ النظاـ )الفوائد والمزايا مف  -
 (managementإدارة الموظفيف ) -
 (Time Efficiencyكفاءة استخداـ الوقت ) -
 (Client- Oriented) المراجعيفالتركيز عمى إرضاء  -
الموظفيف عف ىذه العوامؿ حيث تختمؼ باختلبؼ العمر  اأف ىناؾ مستويات مختمفة لرضكما 

 سسة العمؿ.والجنس وقطاع العمؿ والخبرة والدخؿ ومؤ 
 

( نحو E-HRMضرورة توجيو نظاـ ) أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
إتاحة بالإضافة إلى ، تمقائياً سيرضى الموظؼ عف النظاـ مراجعوف، فإذا رضي المراجعيفإرضاء ال

لرفع مناقشة مشاكميـ وحميا مف خلبؿ النظاـ و  ادة تواصؿ الموظفيف عبر الانترنتالفرصة لزي
ـ الموظفيف لإدارة أنفسيـ إتاحة الفرصة أما، وكذلؾ النظاـتطبيؽ  الموظفيف عف  اى رضمستو 
دارة الوقت بكفاءة أعباء الأعماؿ الإدارية ، والعمؿ عمى تخفيؼ ذاتياً  -Eمف خلبؿ تطبيؽ )وا 

HRM.مما يزيد مف شعور الموظفيف بالرضا ) 
 (Zafar, Shaukat and Mat, 2010دراصت ) .3

An Analysis of E-Human Resource Management Practices: A case 

Study of State Bank of Pakistan. 

ىذه الدراسة إلى معرفة وضع باكستاف فيما يتعمؽ بالتكنولوجيا خصوصاً في مجاؿ  ىدفت
( في مؤسساتيا الرئيسية مثؿ بنؾ E-HRإدارة الموارد البشرية، وعمى أي مستوى يتـ تطبيؽ نظاـ )

(، حيث تـ تطبيؽ ىذه الدراسة عمى قسـ الموارد State Bank of Bakistanتاني )ستات الباكس
موظؼ، وقد تـ استخداـ  47البشرية في الفرع الرئيسي ليذا البنؾ، والذي يبمغ عدد موظفيو 

 الاستبياف المفتوح لغرض جمع البيانات لإتماـ ىذه الدراسة. 
 



21 
   

ث دكؿ المؤسسات في باكستاف تستخدـ أح أف ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 IT Software andالتطبيقات التكنولوجية سواءً في البرامج والتطبيقات أو الأجيزة والمعدات )

Hardware Systems) اعتماد المؤسسات عمى التكنولوجيا في تزايد مستمر وبالتالي ، كما أف
تحصؿ عمى المزيد مف ؤسسات ، وكذلؾ فإف الم( في تزايد مستمرE-HRMاستخداـ أنظمة )

الاعتماد عمى التطبيقات  وأف، (E-HRMمف خلبؿ تطبيؽ )الفوائد والمزايا الاستراتيجية 
أف  حيثبنؾ ستات الباكستاني في تزايد مستمر في التكنولوجية في إنجاز وظائؼ الموارد البشرية 

ت الاستراتيجية مثؿ استراتيجية التطبيقات التكنولوجية في البنؾ تعدت الأنشطة الإدارية إلى المجالا
دارة التغييرالمؤسسة و  يرى المديروف التنفيذيوف في البنؾ أف استخداـ التكنولوجيا بشكؿ واسع ، كما ا 

 يساعدىـ في اتخاذ القرارات التي تؤدي إلى نجاح أىداؼ المؤسسة ككؿ.
 

 بنؾ ستات( في E-HRMلتطبيؽ )أنو  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت     
 الباكستاني وفي باقي المؤسسات يجب اتباع الآتي:

 -Eضرورة تعميـ وتدريب الموظفيف عمى استخداـ أحدث التطبيقات في استخداـ ) -

HRM.ليتـ استخدامو بسرعة وكفاءة ،) 
عمى المؤسسة إدراؾ تأثير ىذا التغيير الجديد عمى الموظفيف والمدراء وموظفي دائرة  -

حديد أبعاد ىذا التأثير ليتـ أخذه بعيف الاعتبار في استراتيجية المؤسسة الموارد البشرية، وت
 ككؿ.

عمى الصعيد الداخمي بيف أقساـ المؤسسة المختمفة، وعمى  تحسيف الاتصاؿ والتنسيؽ -
 الصعيد الخارجي مع الزبائف وأصحاب المصمحة الخارجييف.

 (Mishra and Akman, 2010دراصت ) .4

Information Technology in Human Resource Management: An 

Empirical Assessment. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تأثير استخداـ تكنولوجيا المعمومات عمى 
وظائؼ إدارة الموارد البشرية في المؤسسات مف القطاعات المختمفة في تركيا، وقد تـ تطبيؽ 

ولوجيا المعمومات ويعمموف في قطاعات شخص ما بيف مدير وخبير في تكن 106الدراسة عمى 
 مختمفة.

 

تكنولوجيا المعمومات ليا تأثير كبير عمى أف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
نوع التكنولوجيا المستخدمة يختمؼ ، وكذلؾ فإف عات في مجاؿ إدارة وتخطيط المياـكؿ القطا

، وظائؼ التوظيؼ والصيانة والتطويرشرية مثؿ بشكؿ كبير جداً باختلبؼ وظائؼ إدارة الموارد الب
استخداـ التكنولوجيا متغمغؿ في أداء مختمؼ وظائؼ إدارة الموارد البشرية في بالإضافة إلى أف 
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المؤسسات، ولكف بدوف استخداـ بوابات خاصة أو برامج موحدة لإدارة الموارد البشرية بؿ يتـ 
 س الوظيفة مف وظائؼ إدارة الموارد البشرية.استخداـ تطبيقات إلكترونية مختمفة لأداء نف

 

قسـ إدارة الموارد البشرية يجب أف ييتـ أف  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت     
إجراء بحوث ، مع ضرورة ى استخداـ التطبيقات التكنولوجيةأكثر بتدريب موظفي الموارد البشرية عم

دارة الموارد البشرية في أماكف أخرى إعمى أداء وظائؼ  مستقبمية لدراسة أثر تكنولوجيا المعمومات
يمكف إعادة إجراء مثؿ ىذه الدراسة في ، و وضعمف العالـ حتى يمكف إعطاء تقييـ شامؿ عف ال

تركيا ولكف بشكؿ أكثر عمقاً واتساعاً وبالتركيز عمى وظائؼ إدارة الموارد البشرية وأدوات 
 التكنولوجيا المستخدمة.

 (Sanayei and Mirzaei, 2008دراصت ) .5

Designing a Model For Evaluating The effectiveness of E-HRM (Case 

Study: Iranian Organizations). 

( وتقديـ نشاطاتو وأدواتو، وقد تـ دراسة E-HRMىدفت ىذه الدراسة إلى توضيح نظاـ )
( مثؿ الرضى الوظيفي E-HRMتأثير العديد مف المتغيرات المستقمة والتي تمثؿ مخرجات نظاـ )

والالتزاـ الميني والالتزاـ التنظيمي ....إلخ عمى فاعمية إدارة الموارد البشرية كمتغير تابع، وليذا 
شخص وقد تـ جمع  110الغرض تـ استخداـ عينة مف مدراء الموارد البشرية الإيرانييف وعددىـ 

 البيانات باستخداـ استبانة أعدت خصيصاً ليذا الغرض.
 

( في E-HRMقمة استخداـ أدوات ) ف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسةوم
( سيكوف ليا تأثير إيجابي عمى E-HRMلو تـ استخداـ أدوات )، وأنو المؤسسات الإيرانية

مخرجات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الإيرانية والتي تتمثؿ في الالتزاـ الميني والالتزاـ 
الوظيفي ومستوى ضغط العمؿ ودرجة التعاوف والتنسيؽ بيف الموظفيف في التنظيمي والرضى 

المؤسسة، وىذه المخرجات بدورىا ستؤدي إلى فاعمية إدارة الموارد البشرية، وقد تـ اقتراح نموذج 
-Eاستخداـ تطبيقات )، كما أف (E-HRMلتقييـ مدى فاعمية إدارة الموارد البشرية عند استخداـ )

HRM يادة فاعمية نشاطات إدارة الموارد البشرية.( يؤدي إلى ز 
 

( يجب تحديد E-HRMلتطبيؽ نظاـ )أنو  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
أىداؼ واستراتيجيات تطبيؽ النظاـ قبؿ البدء بتطبيقو، ثـ توفير البنية التحتية اللبزمة لتطبيؽ 

مف الضروري ، كما أنو نظمة الاتصالاتوجيا المعمومات وأالنظاـ في المؤسسة مثؿ أنظمة تكنول
الأخذ بعيف الاعتبار كؿ الجوانب التي قد تكوف عائؽ في طريؽ تطبيؽ النظاـ مثؿ أجيزة 

 الحاسوب ومعداتو وبرامجو وميارات الموظفيف والمتطمبات المالية اللبزمة لدعـ النظاـ.
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 (Ruel, Bondarouk and Van der Velde, 2007) دراسة .6
The Contribution of E-HRM to HRM Effectiveness : Results from 

a Quantitative Study in Dutch Ministry. 

-Eالإلكترونية ) البشرية الموارد تطبيؽ إدارة مساىمة مدى قياس الدراسة إلى ىذه ىدفت

HRMفي الداخمية وزارة عمى أجريت كمية دراسة خلبؿ مف ،ةالبشري الموارد إدارة ( في كفاءة 
 ولندا.ى

البشرية  الموارد لإدارة الفعمي التطبيؽأف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
ي، وكذلؾ ى الصعيديف التشغيمي والاستراتيجالبشرية عم الموارد إلكترونياً لو أثر عمى كفاءة إدارة

 امؿ الأكثرالع ىي والتصميـ المحتوى حيث الإلكترونية مف الموارد البشرية تطبيقات جودةفإف 
 . البشرية عمى الصعيديف التشغيمي والاستراتيجي إدارة الموارد كفاءة في أىمية

 

 البحوث مف المزيد إجراءضرورة  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
لأنو مف الصعب تعميـ نتائج ىذه  إلكترونياً، الموارد البشرية إدارة كفاءة بقياس المتعمقة الأكاديمية

 ة عمى المؤسسات الأخرى.الدراس
 (Voermans and Veldhoven, 2006) دراسة .7

Attitude towards E-HRM: An empirical Study at Philips. 
(، وقد تـ E-HRMىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة موقؼ الموظفيف تجاه تطبيؽ نظاـ )

موظؼ في شركة  257مدير و 99استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث تـ تطبيقيا عمى 
 فيميبس في ىولندا.

 

يوجد عوامؿ متعددة تؤثر في تطبيؽ نظاـ أنو  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
(E-HRM وىي العوامؿ التكنولوجية ) نسانية، وجميعيا عوامؿ ميمة ويؤثر كؿ منيا الإو التنظيمية و

أف  بالإضافة إلى، بادؿ بيف العوامؿ(لآخر )تأثير متعمى تطبيؽ النظاـ كما يؤثر كؿ منيا في ا
( يتأثر بعدة عوامؿ، وىناؾ عامميف أساسييف لتحسيف E-HRMموقؼ الموظفيف تجاه تطبيؽ نظاـ )

ىذا الموقؼ وىما الممارسات الإيجابية باستخداـ تطبيقات التكنولوجيا، وتفضيلبت الموظفيف لمدور 
وصاً الدور الاستراتيجي لمموارد البشرية أي أنو الذي تمعبو دائرة الموارد البشرية في المنظمة وخص

( ناجحة عمى أرض الواقع، والتكنولوجيا المستخدمة متطورة وسيمة E-HRMإذا كانت تطبيقات )
( سيكوف إيجابي، والفوائد الناتجة مف تغيير دور إدارة E-HRMالاستخداـ فإف الموقؼ تجاه )

يضاً سيؤدي إلى موقؼ إيجابي تجاه تطبيؽ أفيذا الموارد البشرية في المؤسسة إذا كانت ممموسة 
(E-HRM). 
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إجراء المزيد مف البحوث النظرية ضرورة  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
دور (، والE-HRMوالتجريبية التي تركز عمى كلب الجانبيف ممارسات التكنولوجيا وتطبيقات نظاـ )

ىذه الدراسة نموذجاً يحدد العوامؿ المتعددة التي تؤثر في قدمت ، كما الاستراتيجي لمموارد البشرية
(، وفيـ ىذه العوامؿ يؤدي إلى حؿ المشاكؿ التي قد تنتج أثناء تطبيؽ نظاـ E-HRMتطبيؽ )

(E-HRM.وكذلؾ يحدد موقؼ الموظفيف تجاه تطبيؽ ىذا النظاـ ) 
 (Panayotopoulou, Vakola and Galanaki, 2005) دراسة .8

" E-HR Adoption and the Role of HRM: Evidence From Greece" 

( وتحديد العوامؿ E-HRىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة الأسباب التي أدت إلى تبني نظاـ )
( عمى دور E-HR(، ومناقشة تأثير تطبيؽ )E-HRالميمة التي تؤدي إلى نجاح تطبيؽ نظاـ )

حوؿ في دور وظائؼ إدارة الموارد البشرية في إدارة الموارد البشرية، وركزت الدراسة عمى معرفة الت
الشركات اليونانية كنتيجة لاستخداـ التكنولوجيا والانترنت، واستخدمت الدراسة كلب المنيجيف الكمي 
والوصفي وتـ استخداـ الاستبانة والمجموعات البؤرية كأدوات لجمع البيانات، حيث تـ تطبيؽ 

الموارد البشرية في الشركات اليونانية، وتـ اختيار مدراء مدير في أقساـ إدارة  82الاستبانة عمى 
 الموارد البشرية في الشركات الصناعية والبنوؾ وشركات الاتصالات لعمؿ المجموعات البؤرية.

 

مف أىـ الأسباب التي أدت إلى التحوؿ إلى أف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
دارة الوقتمية ( تخفيض النفقات التشغيE-HRنظاـ ) مف أىـ ، كما أف وتحسيف صورة الشركة وا 

( الوعي بأىمية التكنولوجيا والثقافة التنظيمية E-HRالعوامؿ التي تؤدي إلى نجاح تطبيؽ )
دارة الموارد البشريةوالتعاوف والتنسيؽ بيف قسمي تكنولوجيا ا بالنسبة لتأثير نظاـ ، أما لمعمومات وا 

(E-HRعمى الدور المستقبمي ) ( لإدارة الموارد البشرية فيعتبرE-HR الأداة التي تسيؿ تحويؿ )
توجو استراتيجي لإدارة الموارد البشرية حيث يجعميا قادرة عمى  يالدور الإداري فقط إلى دور ذ

 تحسيف جودة الخدمات التي تقدميا لمموظفيف.
 

ة التي تزيد نشر الثقافة التنظيميضرورة  أىميا مف توصيات جممة إلى الدراسة وخمصت
ضرورة ، بالإضافة إلى (، وبالتالي تسييؿ استخداموE-HRمف وعي الموظفيف تجاه تبني نظاـ )

وجيا المعمومات تشجيع التعاوف والتنسيؽ بيف مختمؼ الأقساـ في الشركة خصوصاً بيف قسمي تكنول
زيادة قدرتيـ عمى تنمية ميارات الموظفيف في الجوانب التكنولوجية بيدؼ ، وكذلؾ والموارد البشرية

مف أإجراء المزيد مف البحوث التي تركز عمى جانب ، وضرورة (E-HRاستخداـ تطبيقات )
 (.E-HRالمعمومات، وكذلؾ تأثير القطاع الذي تعمؿ فيو الشركة عمى تبني نظاـ )
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 (Ruel, Bondarouk and Looise, 2004) دراسة .9
E-HRM : Innovation or Irritation" An Explorative Empirical Study 

in Five Large Companies on Web-Based HRM. 

 أجريت تجريبية استكشافية دراسة إلى إجراء الدراسة التي أجريت في ىولندا ىذه ىدفت
 موظؼ(، وىذه الشركات ىي:  15000كبيرة ) كؿ منيا تحتوي عمى أكثر مف  شركات خمس عمى

Dow Chemicals, ABN AMRO, Ford Motor, IBM, Belgacom 

( منذ عدة سنيف وبطرؽ مختمفة، E-HRMفي تطبيؽ نظاـ ) ىذه الشركات شرعت وقد
و  الشركات ىذه خلبؿ ( مفE-HRM) يوـمف عمى بالتعرؼ الدراسة ىذه خلبؿ مف الباحث وقاـ
 . تطبيقاتو مف المنظمة استفادة ومدى استخدامو مدى

 

 بشكؿ ( مرتبطE-HRMلتوجو نحو )اأف  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
 مف تقني كمفيوـ (E-HRMبيف ) فجوة ىناؾ، وأف نحو العولمة وتوجياتيا المنظمة بعمميات وثيؽ
 الاستفادة تعطيؿ إلى يؤدي وىذا مف جية أخرى، لو الإدارة والمديريف وتبني استعماؿ وبيف ،جية
 التكاليؼ تخفيض في (E-HRMساعد )ي أف المفترض مف، كما أنو (E-HRMمميزات ) مف

عدد  تخفيض سوى يكف لـ التخفيض ىذا أف اتضح خلبؿ الدراسة  مف الرئيسية، لكف فوائده كأحد
 استخداـ جديدة نتيجة وظائؼ في زيادة الغالب قابمو في الموارد البشرية إدارة في العامميف الأفراد

 الموارد وظائؼ بعض رسةمما مف الموظفيف تمكيف، كما يساعد تطبيؽ النظاـ في التكنولوجيا
 لممعمومات والتكامؿ التوحيد ( لتحقيؽE-HRM) تستخدـ الشركات، وكذلؾ فإف بأنفسيـ البشرية

 لإدارة الاستراتيجي التكامؿ (E-HRMحقؽ )، كما يمميز ومحمي عالمي بمعب دور يساعدىا مما
 .ؤسسةاستراتيجية الم مع البشرية الموارد

 

 والموظفيف، المدراء عقمية تغيير ضرورة أىميا مف اتتوصي جممة إلى الدراسة وخمصت
 لضماف ةؤسسالم لدى والاستراتيجيات الأىداؼ وضوح ضرورة، و (E-HRMوأىمية) فائدة لتفيـ
( سواء للئدارة أو E-HRM) عدـ إغفاؿ أىمية، بالإضافة إلى التغيير مع حصوؿ تعارض عدـ

وضع   الصعب مف تجعؿالتي  المختمفة ساتؤسالم عمؿ للؤفراد، مع الأخذ بعيف الاعتبار طبيعة
( E-HRMحوؿ ) الدراسات مف المزيد إجراء، وكذلؾ ضرورة الكؿ عمى تطبيقيا يتـ محددة أنظمة
 المؤثرة العوامؿ ىي وما تنفيذىا، تخطيط و كيفية أو نمو كونيا عممية عمى التعرؼ إلى تيدؼ التي
 البشرية. الموارد إدارة دور عمى تأثيرىا البعيد وكيفية المدى عمى
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 الدراسات السابقة  عمى ميقالتع 1.8
دراسات  9دراسات عربية،  8دراسات محمية،  10دراسة سابقة، منيا  27استعرضت الباحثة 

أجنبية، ويتضح مف ىذه الدراسات أف ىناؾ تركيز واضح مف الدراسات المحمية والعربية عمى 
وضوع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً فإف معظـ ما مأدارة الإلكترونية بشكؿ عاـ، موضوع الإ

الدراسات التي تحدثت عنو بشكؿ مباشر ىي الدراسات الأجنبية، وقد أوصت معظميا بضرورة 
 في مجاؿ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية.إجراء المزيد مف البحوث والدراسات 

ة واضحة عف مفيوـ إدارة الموارد ولقد استفادت الباحثة مف الدراسات السابقة في تكويف صور 
البشرية إلكترونياً ومميزات تطبيقو وعوامؿ نجاحو، كما كاف ليا دور كبير في إثراء الإطار النظري 
لمدراسة، وبناء أداة الدراسة، وتفسير نتائج الدراسة الحالية مف خلبؿ تحميميا وربطيا بالدراسات 

( حيث كانت 2012ا الباحثة دراسة )أبو العيس، السابقة، ومف أىـ الدراسات التي استفادت مني
متشابية مع الدراسة الحالية في بعض الجوانب واتفقت معيا في معظـ النتائج، كما استفادت مف 

( لاتفاؽ ىاتيف الدراستيف مع الدراسة الحالية في 2010(، ودراسة )بسيسو، 2009دراسة )عمار، 
( التي تناولت 2009مونة، أدت مف دراسة )أبو مكاف إجراء الدراسة )الأنروا(، وكذلؾ استفا

موضوع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً فكاف ليا دور كبير في إثراء الإطار النظري، ومف أىـ 
( التي Gupta and Saxena, 2011الدراسات الأجنبية التي استفادت منيا الباحثة دراسة )

رضا الموظفيف عف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد في الموضوع وىو مدى  تشابيت مع الدراسة الحالية
مع الدراسات السابقة في الحالية البشرية إلكترونياً في الشركات اليندية، وقد اتفقت نتائج الدراسة 

 معظـ النتائج.
عف الدراسات السابقة بحداثة موضوعيا مف جية، وقمة الدراسات المحمية ىذه الدراسة وتتميز       

حيث أنو عمى مستوى الجامعة الإسلبمية بغزة لا توجد لموضوع مف جية أخرى، التي تناولت ىذا ا
( 2009سوى دراستيف تناولتا موضوع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً، الأولى دراسة )أبو أمونة، 

وتناوؿ فييا واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً في الجامعات النظامية في قطاع غزة، والثانية 
( وتناوؿ فييا وظيفة واحدة مف وظائؼ إدارة الموارد البشرية وىي 2011سة )الحمارنة، درا

التوظيؼ الالكتروني في مؤسسات الأمـ المتحدة في الأراضي الفمسطينية المحتمة، وىناؾ العديد 
(، 2009، ومنيا دراستي )عمار، التي تناولت موضوع الإدارة الالكترونية بشكؿ عاـ الدراساتمف 
، ولكف عمى حد عمـ الباحثة لـ يتطرؽ أي باحث لموضوع ىذه ( في الأنروا2010يسو، )بس

الموظفيف عف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً بعد تطبيقو عمى  االدراسة والذي يتناوؿ مدى رض
، أرض الواقع، وأثر تطبيؽ ىذا النظاـ عمى عبء الأعماؿ الإدارية لموظفي إدارة الموارد البشرية
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لذلؾ تحاوؿ الباحثة في ىذه الدراسة أف تتناوؿ موضوع تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 
بغزة مف خلبؿ التعرؼ عمى مدى رضاىـ عف مدخلبت  الأنرواالعامميف عنو في  امف حيث رض

المتابعة النظاـ كالبرامج المستخدمة وصيانتيا والدعـ الفني المقدـ لمموظفيف بما فيو التدريب و 
المستمرة لمعنصر البشري، وكذلؾ عمميات النظاـ والتي تتمثؿ في مدى سيولة الإجراءات الإدارية، 
وفاعمية التواصؿ بيف الموظفيف، ومخرجات النظاـ والتي تتمثؿ في مدى تخفيؼ عبء الأعماؿ 

ىذه الدراسة  الإدارية ومدى الشفافية المتحققة مف استخداـ ىذا النظاـ، وتسعى الباحثة مف خلبؿ
لمعرفة مقترحات العامميف في الوكالة والتي يرونيا مناسبة لزيادة تفعيؿ نظاـ إدارة الموارد البشرية 
إلكترونياً والتي بدورىا تزيد مف كفاءة النظاـ وتعمؿ عمى التغمب عمى معوقات تطبيؽ النظاـ إف 

 وجدت.
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 نثانيانفصم ا

 نهدراسة اننظريالإطار 
 

 (.E-HRMالمبحث الأول: إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )

 المبحث الثاني: تبسيط الإجراءات.

 المبحث الثالث: ضغوط العمل )عبء العمل(.

 المبحث الرابع: فعالية الاتصال.

 المبحث الخامس: الشفافية.

 المبحث السادس: الرضا عن العمل.

 دمة في الأنروا.( المستخE-HRM: تطبيقات نظام )بعالمبحث السا
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 الأولالمبحث 

 (E-HRMإدارة الموارد البشرية إلكترونياً )
 

 مقدمة 2.1.1
 (HRMإدارة الموارد البشرية ) 2.1.2

 مفيوم إدارة الموارد البشرية  2.1.2.1
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 مقدمة 2.1.1
، فالمورد البشري ىو أحد ؤسسةالموارد البشرية العصب الرئيسي لنجاح أية م تبرتع

، والتي لا يمكف الاستغناء عنيا أو استبداليا، لذلؾ بدأت ؤسسةالموجودات الثمينة والضرورية لمم
ة تنظر لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أنيا الوسيمة المباشرة في السنوات الأخير  ؤسسةالم

)النداوي،  ؤسسة، حيث تحتؿ ىذه الممارسات دوراً ميماً في تحقيؽ نجاح الميالتحقيؽ أىداف
حتماً ستكوف مخرجات عمميا  ،إدارة موارد بشرية تعمؿ بشكؿ جيد(، فإف أي مؤسسة لدييا 2009
 .(Srivastava, 2010ممتازة )

إف التأكيد عمى ضرورة أف تكوف الموارد البشرية إدارة استراتيجية وليست إدارة تقميدية، 
يستدعي أف يكوف ليا نظـ معمومات بشرية متطورة تتلبءـ مع طبيعة التطورات الجذرية الحاصمة 
 في المجالات الاقتصادية والسياسية والقانونية والاجتماعية، نظـ قادرة عمى مواجية التحديات
والعقبات التي تساعد الإدارة في إنجاز القرارات السميمة، سواء المتعمقة منيا بإدارة الموارد البشرية 

ف مفو ، (197، ص2011بصورة عامة )الكلبلدة،  ؤسسةأو تمؾ التي ترتبط بالم أىـ التحديات  ا 
-منذ عقد تقريباً فاليوـ ىي التغيرات التكنولوجية وثورة الانترنت والاتصالات،  ؤسساتالتي تواجو م

ثار التحويمية لاستخداـ تكنولوجيا دعا عمماء الإدارة إلى الانتباه إلى الآ -بداية مع ازدىار الانترنت
المعمومات المعتمدة عمى الويب، وبشكؿ أساسي إلى شبكة التكنولوجيا مثؿ الانترنت والاكسترانت 

الموارد البشرية فإف التطبيقات المعتمدة إدارة  اؿوفي مج ،والشبكة العالمية العنكبوتية والانترانت
( ستؤدي إلى تحويؿ E-HRM)نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً عمى الويب أو ما يسمى ب

، وفي ىذا المبحث سيتـ (Marler, 2009, P.515جذري في وظائؼ إدارة الموارد البشرية )
ولكف قبؿ أف نتطرؽ ليذا المفيوـ  (،E-HRMالتعرؼ عمى مفيوـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )

 كؿٍ مف :ولًا عمى أبالتفصيؿ عمينا أف نتعرؼ 
 مفيوـ إدارة الموارد البشرية وأىدافيا وأىميتيا ووظائفيا الأساسية. -
 .التحوؿ إليياوأسباب مفيوـ الإدارة الإلكترونية  -

 

 إدارة الموارد البشرية 2.1.2
 مفيوم إدارة الموارد البشرية: 2.1.2.1

لقد مر مفيوـ إدارة الموارد البشرية بمراحؿ تطويرية مختمفة فكراً وممارسة وتطبيقاً إلى أف 
( أوسع وأشمؿ مف إدارة HRMتبمورت بمفيوميا الحالي إذ يعتبر مفيوـ إدارة الموارد البشرية )

ىي  بؿ ؤسسةالأفراد التي تعد كوظيفة تتكوف مف مجموعة مف النشاطات للؤفراد العامميف في الم
، 2009)النداوي،  ؤسسةأوسع مف كونيا تمؾ الإدارة الميتمة في إدارة شئوف العامميف في الم
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( إدارة الموارد البشرية بأنيا ذلؾ النشاط الإداري 97، ص2011يعرؼ )الطراونة، لذلؾ ، (34ص
لييا المتمثؿ في وضع تخطيط لمقطاع البشري الذي يضمف دائمية وجود القوى العاممة التي تحتاج إ

ودائمية إمدادىا بالعناصر البشرية المطموبة كما يتمثؿ في تنمية قدرات العامميف وتحسيف  ؤسسةالم
أدائيـ ورفع كفايتيـ الفنية والعممية والعممية، ثـ إيجاد الوسائؿ اللبزمة لرفع معنوياتيـ وترقيتيـ في 

 .ؤسسةالمالعمؿ والاستمرار فيو، وحثيـ عمى المشاركة بولائيـ لتحقيؽ أىداؼ 
لإدارة المختصة بكؿ الأمور المرتبطة ا ( بأنيا43، ص2011يعرفيا )حسف، بينما 

مف البحث عف مصادر القوى البشرية واختيارىا وتعيينيا وتدريبيا  ؤسساتبالعنصر البشري في الم
ـ وتنميتيا وتييئة المناخ الإنساني الملبئـ الذي مف شأنو أف يدفع الأفراد إلى بذؿ أقصى طاقاتي

 .مؤسسةداخؿ ال
عمميا  محور الإدارية الأنشطة مف شاممة مجموعة أنياأبو دولة وصالحية  تعريفيا لدىأما 

 (.9، ص2010وظيفية )الدايني،  أمور مف بو يتعمؽ ما وكؿ البشري العنصر
 مف السياسات والممارسات مجموعة عف عبارة بأنيا (Dessler, 2008) بينما يعرفيا

 لممارسة الإدارة إلييا تحتاج والتي البشرية بالنواحي المتعمقة تمؼ الأنشطةمخ لتنفيذ المطموبة
 وجو وتشمؿ الاستقطاب والتوظيؼ والتدريب والمكافأة وتقييـ الأداء. أكمؿ عمى وظائفيا

فضؿ ما عندىـ أبأنيا فف إدارة الناس في العمؿ بطريقة تجعميـ يعطوف  آخروفيعرفيا و 
 (.Srivastava, 2010, P47) ؤسسةلمم

وترى الباحثة أف إدارة الموارد البشرية ىي عبارة عف مجموعة السياسات والممارسات التي 
بالكـ والنوع المناسبيف، ثـ تعمؿ عمى تطويرىـ  ؤسسةيتـ بموجبيا الحصوؿ عمى الأفراد اللبزميف لمم

ء فييا وتجعميـ وترغبيـ في البقا ؤسسةباستمرار لتنمية إمكانياتيـ وقدراتيـ بما يخدـ أىداؼ الم
 يبذلوف أكبر قدر ممكف مف طاقاتيـ وجيودىـ لإنجاحيا وتحقيؽ أىدافيا .

 أىمية إدارة الموارد البشرية: 2.1.2.2
 ؤسسةتعمؿ وتساىـ في تحقيؽ أىداؼ الم ؤسسةإدارة الموارد البشرية وظيفة مف وظائؼ الم

رجع سبب ىذه الأىمية إلى مجموعة وي ؤسسةبكفاءة وفاعمية، ولذلؾ فإنيا تحتؿ أىمية كبيرة في الم
 في النقاط التالية: (2009)النداوي،  التي يمخصيا مف العوامؿ

ىـ الموجودات فييا وىو الموجود الوحيد الذي لا يمكف أف إدارة الموارد البشرية تتعامؿ مع أ .1
 الأخرى ولا يمكف خزنو لفترة زمنية قادمة كبقية ؤسساتتقميده أو إيجاد مثمو مف قبؿ الم

 .ؤسسةالموجودات الأخرى التي تمتمكيا الم
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مف خلبؿ  ؤسسةالمختمفة في الم تكاليؼإف إدارة الموارد البشرية تساىـ في تخفيض ال .2
 تحسيف نوعية الموارد البشرية وزيادة الخبرة والتعمـ وبالتالي تقميؿ فرص الخطأ.

لمواجية التحديات الجديدة أف إدارة الموارد البشرية ىي الإدارة الميمة والأساسية التي تعمؿ  .3
، وبشكؿ خاص في مجاؿ إدا  لمةتحدي العو  رة الموارد البشرية والمتمثمة فيفي عالـ اليوـ

العممي والتكنولوجي  التحديو  بح والنمو الواسع في ظؿ المنافسةتحدي تحقيؽ الر و 
 التغير السريع في مختمؼ مجالات الحياة.، بالإضافة إلى والمعموماتي
أف مف أىـ التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية التحدي التكنولوجي  وترى الباحثة

والمعموماتي، ولذلؾ فعمى إدارة الموارد البشرية أف تواكب ىذا التطور التكنولوجي والمعموماتي 
 وتوظفو بطريقة تجعؿ مف إدارة الموارد البشرية شريكاً استراتيجياً لممؤسسة، وىذا يتطمب تغيراً جذرياً 

 في طريقة أداء وظائؼ إدارة الموارد البشرية.
 أىداف إدارة الموارد البشرية: 2.1.2.3

، 2011)الطراونة،  حددىا  وقدمجموعة مف الأىداؼ تيدؼ إدارة الموارد البشرية الفعالة إلى 
 بالنقاط الآتية:  (99ص 
 جذب الأفراد المؤىميف لمقياـ بالعمؿ. .1
 ياة التنظيـ.الاحتفاظ بالعامميف الميميف في ح .2
 تحفيز ودفع العامميف. .3
 (.41، ص 2009التدريب والتطوير )النداوي،  .4

وفي ضوء ذلؾ تجد الباحثة أف اليدؼ الأساسي لإدارة الموارد البشرية ىو استقطاب وصيانة 
بالعمؿ في المؤسسة عمى أكمؿ وجو، وفي  التي تمتمؾ المؤىلبت اللبزمة لمقياـ العناصر البشرية
فإف إدارة الموارد البشرية يقع عمى كاىميا ميمة جذب الأفراد ( E-HRMاـ )نظإطار تطبيؽ 

المؤىميف لمتعامؿ مع التطبيقات الالكترونية، وتدريب العامميف الموجوديف في المؤسسة عمى 
استخداـ تمؾ التطبيقات للبرتقاء بأدائيـ لممستوى الذي يؤدي في النياية إلى تحقيؽ أىداؼ 

 المؤسسة.
 وظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية:ال 2.1.2.4

إف إدارة الموارد البشرية تقوـ بالعديد مف الأنشطة والمياـ التي مف شأنيا توفير الموارد البشرية 
، فتعمؿ عمى استقطابيا وتدريبيا وتطويرىا ؤسسةوفقاً للبحتياجات الحالية و/أو المستقبمية لمم

 ، ولقديا مع الأقساـ الأخرى والعديد مف الجيات الخارجيةوتحفيزىا وتقييـ أدائيا، وتنظيـ علبقت
 :الرئيسية لمموارد البشرية في الآتيأف يمخص الوظائؼ  (2011)الكلبلدة، استطاع 
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تحميؿ العمؿ: ويقصد بو التعرؼ عمى الأنشطة والمياـ المكونة لموظيفة، وتوصيؼ ىذه  .1
ميـ الوظيفة بشكؿ مناسب، وتحديد الوظيفة، وتحديد المسئوليات الممقاة عمى عاتقيا، وتص

 مواصفات مف يشغميا.
ة مف أنواع وأعداد العامميف، وىذا ؤسسوتيتـ بتحديد احتياج الم :تخطيط القوى العاممة .2

ة مف العامميف وتحديد ما ىو معروض ومتاح منيا، والمقارنة ؤسسيتطمب تحديد طمب الم
 ة.بينيما لتحديد صافي العجز والزيادة في القوى العامم

الاختيار والتعييف: وىذه الوظيفة تيتـ بالبحث عف العامميف في سوؽ العمؿ وتصفيتيـ مف  .3
خلبؿ طمبات التوظيؼ، والاختبارات، والمقابلبت الشخصية، وغيرىا مف الأساليب، وذلؾ 

 ضماناً لوضع الفرد المناسب في المكاف المناسب.
عادؿ للؤداء المتميز، ويمكف تحفيز  : وتيتـ ىذه الوظيفة بمنح مقابؿتصميـ أنظمة الحوافز .4

، أو أدائيـ الجماعي فتظير الحوافز الفردية والجماعية، وأيضاً يالعامميف عمى أدائيـ الفرد
 ة ككؿ.ؤسسالحوافز عمى أساس أداء الم

ات بمنح عاممييا مزايا معينة، مثؿ ؤسستصميـ أنظمة مزايا وخدمات العامميف: تيتـ الم .5
خاصة بالمرض والعجز والبطالة، كما تيتـ بتقديـ خدمات لمعامميف المعاشات والتأمينات ال

في شكؿ خدمات مالية واجتماعية ورياضية وقانونية، وقد تمتد إلى الإسكاف والمواصلبت 
 وغيرىا.

ت تقريباً تيتـ بتقييـ أداء موظفييا، ويتـ ذلؾ مف خلبؿ أساليب ؤسساتقييـ الأداء: كؿ الم .6
ف بغرض التعرؼ عمى الكفاءة العامة يتقييـ الرؤساء المباشر لامعينة، وغالباً ما يقوـ ب

 لمعامميف، وبغرض التعرؼ عمى أوجو القصور في ىذا الأداء.
ت أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءة ومعارؼ وميارات ؤسساالتدريب: إذ تمارس الم .7

اج أف تحدد احتي مؤسسةالعامميف، وتوجيو اتجاىاتيـ نحو أنشطة معينة، ويتعيف عمى ال
 المرؤوسيف لمتدريب، وأف تستخدـ الأساليب والطرؽ المناسبة، وأف تقيـ فعالية ىذا التدريب.

تخطيط المسار الوظيفي: ويقصد بيذه الوظيفة التخطيط لمتحركات الوظيفية المختمفة  .8
ة، وعمى الأخص فيما يمس النقؿ والترقية، والتدريب، ويحتاج ىذا إلى ؤسسلمعامميف بالم
 قاط القوة لدى الفرد، ونقاط الضعؼ لديو.التعرؼ عمى ن

لمقياـ بجميع الوظائؼ وسنرى فيما بعد أنو يمكف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 
 المذكورة أعلبه، بيدؼ تسييؿ أدائيا، وتحقيؽ السرعة والدقة في إنجازىا. 
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 الإدارة الالكترونية 2.1.3
الوثيقة  لما ليا مف العلبقة ،لكترونية ودوافع استخداميامفيوـ الإدارة الإعمى سيتـ التعرؼ 

بإدارة الموارد البشرية إلكترونياً، فالعلبقة بينيما ىي علبقة الجزء بالكؿ، فالإدارة الالكترونية تتعمؽ 
بأعماؿ وأنشطة المؤسسة بشكؿ عاـ أما إدارة الموارد البشرية إلكترونياً فتتعمؽ بوظائؼ وأنشطة 

 .رية بشكؿ خاصالموارد البش
 مفيوم الإدارة الالكترونية: 2.1.3.1

إف فكرة الإدارة الإلكترونية تتعدى بكثير مفيوـ الميكنة الخاصة بإدارات العمؿ داخؿ 
المؤسسة إلى مفيوـ تكامؿ البيانات والمعمومات بيف الإدارات المختمفة والمتعددة واستخداـ تمؾ 

ج وتشمؿ الإدارة  ،ت عمؿ المؤسسة نحو تحقيؽ أىدافياراءاالبيانات والمعمومات في توجيو سياسة وا 
الإلكترونية جميع مكونات الإدارة مف تخطيط وتنفيذ ومتابعة وتقييـ وتحفيز إلا إنيا تتميز بقدرتيا 

 (.2011)الوادي والوادي،  عمى تخميؽ المعرفة بصورة مستمرة وتوظيفيا مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ
حلبؿ المكتب الورقية المعاملبت عف الاستغناء بأنيا ونيةالالكتر  ويمكف تعريؼ الإدارة  وا 

 إلى الخدمات العامة وتحويؿ المعمومات لتكنولوجيا الواسع الاستخداـ طريؽ عف الإلكتروني
 (.32 ،ص 2008 )السالمي، منفذة مسبقاً  متسمسمة خطوات حسب معالجتيا ثـ مكتبية إجراءات

 المتميزة الإمكانيات عمى القائمة الإدارية لعمميةا أنيا (158ص ، 2009)نجـ،بينما يراىا 
 مؤسسةلم الجوىرية والقدرات الموارد عمى والرقابة وتوجيو في تخطيط الأعماؿ، وشبكات للئنترنت
 .مؤسسةال أىداؼ تحقيؽ أجؿ حدود مف بدوف والآخريف
 تقنيات عمى تعتمد متكاممة إلكترونية منظومة بأنيا  (28ص، 2007 )عامر، تعريفيا لدىو 

الرقمية  التقنيات بواسطة تنفذ أعماؿ إلى اليدوي الإداري العمؿ لتحويؿ الاتصالات والمعمومات
 الحديثة.
التكامؿ بيف تكنولوجيا المعمومات والأعماؿ الإدارية  وترى الباحثة أف الإدارة الالكترونية ىي     

في إنجاز الأعماؿ والمعاملبت  توظيؼ تكنولوجيا المعمومات وكؿ الوسائؿ الإلكترونية بحيث يتـ
 .الإدارية في المؤسسة

 أسباب التحول إلى الإدارة الإلكترونية: 2.1.3.2
 )رضواف،كما ذكرىا كؿ مف يمكف تمخيص الأسباب الداعية لمتحوؿ الإلكتروني في النقاط التالية 

 :(46-45، ص2007)عامر، و (6، ص2004
 يادة تكمفة الأعماؿ.الإجراءات والعمميات المعقدة وأثرىا عمى ز  -
 ضرورة توحيد البيانات عمى مستوى المؤسسة.  -
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 ضرورة توفير البيانات المتداولة لمعامميف في المؤسسة. -
التوجو نحو توظيؼ استخداـ التطور التكنولوجي والاعتماد عمى المعمومات في اتخاذ  -

 القرارات.
 لعمؿ.حتمية تحقيؽ الاتصاؿ المستمر بيف العامميف عمى اتساع نطاؽ ا -

والآف بعد أف استعرضنا مفيوـ إدارة الموارد البشرية وأىميتيا ووظائفيا وألقينا الضوء عمى 
، يمكننا أف نتطرؽ إلى مفيوـ إدارة الموارد البشرية وأسباب التحوؿ إلييامفيوـ الإدارة الإلكترونية 

 (.E-HRMإلكترونياً )
 

 (E-HRMإدارة الموارد البشرية إلكترونياً ) 2.1.4
 مفيوم إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  2.1.4.1

( لو عدة مسميات أخرى تحمؿ نفس E-HRMإف مفيوـ إدارة الموارد البشرية البشرية )
(، E-HR( ،)Virtual HRM( ،)HR intranet(،)Web-based HR)المعنى مثؿ مصطمح 

(HR-Portals) (Yusoff and Ibrahim, 2010, p3039،) ( وقد تـ استثناءHuman 

Resource Information System “HRIS”)  مف ىذه المسميات نظراً لوجود اختلبؼ
( HRMIS( و )E-HRMالرئيسي بيف ) الاختلبؼ( ويكمف E-HRM( و)HRISجوىري بيف )

بأف أنظمة معمومات الموارد البشرية موجية نحو خدمة إدارة الموارد البشرية نفسيا، ومستخدمي 
غالب مف إدارة الموارد البشرية بغرض تطوير الخدمات المقدمة ( ىـ في الHRMISأنظمة )

ة، ؤسس( عاملًب رئيسياً في إعداد وتنفيذ الخطة الاستراتيجية لممHRMISة حيث تعتبر )ؤسسلمم
وذلؾ مف خلبؿ الاعتماد بشكؿ كبير عمى البيانات الدقيقة، وسرعة وصوؿ المعمومات إلى أصحاب 

-E) نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  (. بينما فيArmstrong, 2001, P.875القرار )

HRM ،فإف الفئة المستيدفة ىـ العامميف خارج إدارة الموارد البشرية سواء كانوا مدراء أوموظفيف )
بحيث تقدـ خدمات الموارد البشرية عبر الانترانت أو الانترنت للبستخداـ مف كافة العامميف في 

 .(Ruel, Bondarouk and Looise, 2004, P.365ة )ؤسسالم
جراءات استراتيجيات لتنفيذ ويمكف تعريؼ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً بأنيا طريقة  وا 

 عمى معتمداً  وواعي مباشر موجو دعـ مف خلبؿ ةؤسسالم في البشرية الموارد إدارة وسياسات
 (.Srivastava, 2010, P.48)الويب ت تقنيا

بأنيا الدعـ الإداري لوظائؼ إدارة الموارد البشرية في  وميا الضيؽبمفي البعضيراىا و      
 .Voermans, 2006, P.887( ،)Shane, 2009, Pالمؤسسات باستخداـ تكنولوجيا الانترنت )

21). 
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يعرفيا )ىوبكنز وماركياـ( بأنيا تطبيؽ متميز لمتقنيات المعتمدة عمى الويب في النظـ  بينما     
البشرية، والتي ستسيـ مع بعض التغييرات التنظيمية الأخرى في إتاحة إمكانية المرتبطة بالموارد 

الوصوؿ إلى المعمومات الخاصة بالموارد البشرية عمى نطاؽ واسع وكذلؾ توفير فرص عديدة 
 (.18، ص2007 لإدارة تمؾ المعمومات )العامري،

المعمومات لربط ودعـ شخصيف  بأنيا عممية تخطيط وتنفيذ وتطبيؽ تكنولوجيا ويعرفيا آخروف     
 ,Strohmeier)عمى الأقؿ أو مجموعة مف الأفراد لممشاركة في إنجاز أنشطة الموارد البشرية 

2007, P. 20). 
( بأنيا التطبيقات التكنولوجية التي تمكف المدراء والموظفيف Watson Wyatt)يعرفيا بينما      

أو أي خدمات أخرى تتعمؽ بالعمؿ مثؿ التواصؿ  مف الوصوؿ مباشرة إلى خدمات الموارد البشرية
دارة المعرفة والتعمـ بالإضافة إلى النماذج والتطبيقات  دارة فرؽ العمؿ وا  عداد التقارير وا  والأداء وا 

 .(Olivas-Lujan, Ramirez and Zapata-Cantu, 2007, P. 419الإدارية )

ة الموارد البشرية إلكترونياً تشير أف إدار  (Gupta and Saxena, 2011, P. 41)كما يرى      
إلى عممية معالجة ونقؿ المعمومات الرقمية التي تستخدـ في إدارة الموارد البشرية سواء كانت ىذه 
المعمومات نص أو صوت أو صورة مف جياز كمبيوتر إلى آخر، وبالتالي فإف إدارة الموارد البشرية 

إدارة الموارد البشرية التقميدية بشكؿ جذري مع تطور إلكترونياً لدييا القدرة عمى تغيير كؿ وظائؼ 
 الوقت.
ويعرفيا آخروف بأنيا المظمة التي تغطي كؿ الآليات والمضاميف الممكنة لمتكامؿ بيف إدارة      

الموارد البشرية وتكنولوجيا المعمومات بيدؼ خمؽ القيمة لمموظفيف وللئدارة الموجودة في المؤسسات 
(Bondarouk and Ruel, 2009, P.507.)  

 ,Bondarouk and Ruel) حددىا كؿ مف وىذا التعريؼ يقترح التكامؿ في أربعة جوانب

2009, P. 507) و (Gregeby, 2009 ) :بالآتي 
(: حيث ركز عمى ممارسات كؿ مف الموارد البشرية وتكنولوجيا E-HRMمضموف نظاـ ) -

 المعمومات المستخدمة وربط بينيما.
( ومدى ملبءمتو E-HRM(: حيث ركز عمى عممية تبني نظاـ )E-HRMتطبيؽ نظاـ ) -

 لمعامميف في المؤسسة.
ذىب  فقدالموظفيف المستيدفيف والمدراء: حيث ركز عمى أصحاب المصمحة بشكؿ محدد،  -

ركز عمى المديريف و أبعد مف التركيز عمى قسـ الموارد البشرية أو حتى عمى كؿ المؤسسة 
 ( بشكؿ كبير.E-HRMيستخدموف تطبيقات )التنفيذييف والموظفيف الذيف 
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(: وىذه متعددة المستويات حيث يؤدي تطبيؽ النظاـ إلى E-HRMعواقب استخداـ نظاـ ) -
يضاً عمى مستوى الشخصي لمستخدمي أخمؽ القيمة ليس فقط عمى مستوى المؤسسة بؿ 

 النظاـ.
رة الموارد البشرية الباحثة مع ىذا التعريؼ لكونو يغطي كؿ جوانب التكامؿ بيف إداتتفؽ و 

وتكنولوجيا المعمومات، كما يركز أيضاً عمى الفئة المستيدفة مف تطبيؽ النظاـ سواء كانوا موظفيف 
عادييف أو مدراء بالإضافة إلى التنويو إلى أف التكنولوجيا المعتمدة عمى الويب تخمؽ القيمة 

 لممؤسسة وللؤفراد العامميف في المؤسسة.
" إجرائياً بأنيا: التكامؿ بيف إدارة الموارد ارة الموارد البشرية الكترونياً لذلؾ تعرؼ الباحثة "إد

البشرية والتكنولوجيا وتطبيقاتيا بحيث يتـ استخداـ التطبيقات التكنولوجية المعتمدة عمى الويب في 
 تنفيذ إجراءات وسياسات إدارة الموارد البشرية في الأنروا.

 (:E-HRMإلكترونياً )البشرية أىداف نظام إدارة الموارد  1.1.4.2
 ( تتمثؿ في:E-HRMإف أىداؼ تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )

 ,Marler and Fisherتخفيض النفقات مف خلبؿ تبسيط عمميات إدارة الموارد البشرية ) .1

2010, P. 33-34.) 
 Marler)رد البشرية تحسيف الفعالية مف خلبؿ تحسيف الخدمات المقدمة مف قبؿ إدارة الموا .2

and Fisher, 2010, P. 33-34.) 

، وبالتالي تحويؿ (Foster, 2008)تحسيف التوجو الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية  .3
 (.Marler and Fisher, 2010)إدارة الموارد البشرية إلى شريؾ استراتيجي لممؤسسة 

 .(Ruel, Bondarouk and Looise, 2004, P. 367)تسييؿ أمور الإدارة والموظفيف  .4

 Stone and)تجميع وتخزيف ونشر المعمومات عف الأفراد العامميف في المؤسسة  .5

Lukaszewski, 2009, P. 135.) 

( أف تخفيض النفقات يتحقؽ مف خلبؿ تقميؿ الإجراءات  Marler, 2009, P.516ويرى )
وليات الإدارية عف كاىؿ موظؼ المطموبة لإنجاز المعاممة ) أتمتة المعاملبت(،  وأف تقميؿ المسئ

 الموارد البشرية سيجعؿ لديو متسع مف الوقت لتكريسو للؤنشطة الاستراتيجية.
تتوافؽ مع  (E-HRMتطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً ) ويمكف القوؿ بأف أىداؼ

 أىداؼ الإدارة الإلكترونية والتي تتمثؿ في :
، ص 2011)الوادي والوادي،  موحدة بصورة ميةالأص مصادرىا مف البيانات تجميع .1

291). 
 .(291، ص 2011)الوادي والوادي،  فورية بصورة لممستفيديف والمعمومات البيانات توفير .2



37 
   

 (.73ص ، 2009) أحمد،  تعميؽ مفيوـ الشفافية والبعد عف المحسوبية .3
 .(2007 )عامر، اليومية العمؿ تعقيدات عمى والقضاء البيروقراطية محاربة .4
 ورفع مستوى المناسبيف الوقت وفي بالسرعة القرار لأصحاب والبيانات المعمومات توفير .5

  . (2007 )عامر، الرقابية العممية
( تتمخص في تسييؿ أداء وظائؼ الموارد E-HRMوترى الباحثة أف أىـ أىداؼ نظاـ )
ى يؤدي إلى  ، ومف جية أخر موظفي الموارد البشريةالبشرية مما يؤدي إلى توفير وقت وجيد 

تحسيف الخدمات المقدمة لممراجعيف، مف خلبؿ تقميؿ الأعماؿ الورقية والقضاء عمى تعقيدات العمؿ 
تجميع البيانات مف مصادرىا الأصمية بصورة موحدة، وتوفيرىا لأصحاب إلى اليومية، بالإضافة 

ة، وىذا كمو مف شأنو القرار بالسرعة المناسبة مما يؤدي إلى سرعة إنجاز الأعماؿ بالدقة المطموب
 أف يحقؽ درجة عالية مف الشفافية في جميع أعماؿ المؤسسة.

 نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً: وفوائد أىمية   2.1.4.3
نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يعني وجود وسيمتيف لتطوير الوصوؿ إلى المعمومات إف  

 (:20، ص2007ي ) العامري، فيمكف تطوير نظـ تقوـ بأي مف الآت
 إحداث تكامؿ في الوصوؿ لقواعد البيانات وبذلؾ يتـ توسيع نطاؽ المعمومات المتاحة. -
 زيادة إمكانية وصوؿ الأفراد إلى قواعد البيانات مف خلبؿ نموذج البوابات الإلكترونية. -

مؤسسة عمى نطاؽ ويمكف استخداـ كلب النموذجيف معاً لتوفير الوصوؿ لكؿ المعمومات الخاصة بال
يمكف لمعامميف ، ومنيا أنو مف ذلؾ مؤسسةوىناؾ العديد مف المزايا التي يمكف أف تعود عمى ال ،أوسع

بمختمؼ أقساـ الشركة الوصوؿ بشكؿ مباشر إلى أية معمومات تتناسب مع مسئولياتيـ الوظيفية 
نيا ويسيؿ مف طبيعة العمؿ وموقعيـ في العمؿ، مما يوفر لممديريف المعمومات المتاحة التي يحتاجو 

 بالنسبة لمموظفيف.
 :تتمثؿ في ف أىـ مزايا إدارة الموارد البشرية إلكترونياً أ (Gupta and Saxena, 2011)يرى بينما 
 تحسيف مستوى الخدمات التي يقدميا قسـ إدارة الموارد البشرية. -
 .تسييؿ العمؿ الجماعي وزيادة التعاوف، و تحسيف التواصؿ بيف الموظفيف -
 .الموظفيف ارفع مستوى رض -
دقة المعمومات المقدمة عف الموارد البشرية مع إمكانية الحصوؿ عمييا في أي وقت ومف أي  -

 مكاف.
القدرة عمى جمع وتخزيف ومعالجة كميات كبيرة مف البيانات المدخمة، وتقميؿ الوقت اللبزـ  -

 لمعالجتيا مع سيولة الوصوؿ إلييا.
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 (:E-HRM( أف مف أىـ فوائد نظاـ )Shilpa and Gopal, 2011, P. 11,22ويضيؼ ) 
 .الرقابة عمى المستندات -
 .زيادة الشفافية -
 .زيادة قدرة الإدارة العميا عمى رقابة الأعماؿ الإدارية -
توفير مزيد مف الوقت لدى المتخصصيف والمينييف في إدارة الموارد البشرية لمتركيز عمى  -

دارة أىـ مورد    .مف موارد المؤسسة ) وىو العنصر البشري( بشكؿ أفضؿالمياـ الإستراتيجية وا 
 ,Strohmeier)و ( Stone and Lukaszewski, 2009, P. 134) بينما يرى كؿ مف     

2009, P. 528) ( أف أىـ مزايا تطبيؽ نظاـE-HRMتتمثؿ في )  تقميؿ الوقت اللبزـ لإنجاز
 .المعاملبت

 (:E-HRMتطبيؽ نظاـ )لالمزايا التالية ( Srivastava, 2010, P. 48يضيؼ ) كما     
 حسب قدراتو وصلبحياتو. مشاركة كؿٌ يسمح لجميع الموظفيف بال -
( لا يمتمؾ أية مشاعر E-HRMتطبيؽ النظاـ يخمؽ بيئة شفافة لمموظفيف لأف نظاـ ) -

 و يتيمو بالتحيز.أوبالتالي لا يمكف أف يمومو أحد الموظفيف 
يساعد الموظفيف عمى الاسترخاء  مماضح جداً ة بشكؿ واؤسسالنظاـ يحسف مناخ الم -

 نتاجية كماً ونوعاً.لإاتحسيف وبالتالي تأدية أعماليـ بشكؿ ممتاز مما يؤدي إلى 
-Eأىـ مزايا تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً ) أف ترى الباحثة ذلؾ ضوء وفي     

HRMميمو للؤعماؿ الورقية والكتابية مما يساىـ ( تتمثؿ في تخفيؼ أعباء العمؿ الإدارية نظراً لتق
في الإسراع في إنجاز المعاملبت وتوفير وقت وجيد الموظؼ، بالإضافة إلى تفعيؿ التواصؿ وزيادة 
التنسيؽ بيف دائرة الموارد البشرية والدوائر الأخرى وتمكيف إدارة الموارد البشرية مف إحكاـ الرقابة 

 تحقيؽ مستوى عاؿٍ مف الدقة والشفافية والنزاىة.عمى إنجاز الأعماؿ مما يساىـ في 
 مستويات إدارة الموارد البشرية إلكترونياً:  2.1.4.4

نظاـ إدارة يمكف التمييز بيف نوعيف مف تطبيقات استخداـ أنو  (23، ص 2007) العامري، يرى     
 التطبيقات الإداريةتيجية. وتعني وىما: التطبيقات الإدارية والتطبيقات الاسترا الموارد البشرية إلكترونياً،

تمؾ التي تساعد في أتمتة الكثير مف مياـ العمؿ الروتينية، وفي كثير مف الأحياف تساعد عمى 
مف أداء العديد مف المياـ التي  مؤسسةفيي تمؾ التي تمكف ال التطبيقات الاستراتيجيةتطويرىا، أما 

 .كاف يصعب أداؤىا قبؿ ذلؾ
 ,Ruel) أساسية لإدارة الموارد البشرية إلكترونياً ىي مستويات ثلبثةىناؾ أف  بينما يرى آخروف     

Bondarouk and Looise, 2004, P. 368:) 
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وىي التي تتعمؽ بالأنشطة الأساسية  :(Operational HRMإدارة الموارد البشرية التشغيمية ) .1
دارة المعمومات الشخصية. في الموارد البشرية وتتضمف الجانب الإداري مثؿ إدارة الرواتب وا  

( أف في ىذا المستوى يكوف الخيار بيف Sanayei and Mirzaei, 2008, P. 81ويذكر )
أف يُطمب مف الموظفيف تعديؿ وتحديث بياناتيـ الشخصية بأنفسيـ أولًا بأوؿ مف خلبؿ الموقع 

العممية بالنيابة  الالكتروني لإدارة الموارد البشرية أو أف يقوـ الموظؼ الإداري المسئوؿ بيذه
( في ىذا E-HRMتطبيؽ ) مف خلبؿعنيـ، والميزة الأساسية التي تحصؿ عمييا المؤسسة 

 (.Foster, 2008المستوى ىي تخفيض النفقات )
وتتضمف الأنشطة المتقدمة في  :(Relational HRMإدارة الموارد البشرية العلبقاتية ) .2

س عمى الجانب الإداري ولكف عمى أدوات الموارد الموارد البشرية، والتركيز في ىذه الأنشطة لي
البشرية التي تدعـ عمميات المؤسسة الأساسية مثؿ الاستقطاب والتوظيؼ والتدريب وتقييـ 

ويكوف الخيار في ىذا المستوى بيف أف يتـ دعـ وظائؼ إدارة الموارد  ،الأداء والمكافآت
لوجيا الويب وبيف استخداـ النماذج البشرية كالاستقطاب والاختيار باستخداـ تطبيقات تكنو 

-Eالتي يحققيا نظاـ )والميزة الأساسية  (.Srivastava, 2010, P. 47) الورقية ليذا الغرض

HRM )( في ىذا المستوى تحسيف خدمات الموارد البشريةFoster, 2008.) 
رحمة ىو (: واليدؼ الأساسي في ىذه المStrategic HRMإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية) .3

(، وىنا يتـ التركيز عمى الأنشطة التي Foster, 2008تحسيف التوجو الاستراتيجي لممؤسسة )
دارة الكفايات  عادة التوجيو الاستراتيجي وا  تتعمؽ بإدارة التغيير في عمميات المؤسسة وا 

 Sanayei andويرى )، استراتيجياً وكذلؾ إدارة المعرفة عمى المستوى الاستراتيجي

Mirzaei, 2008, P. 82) ( أنو مف المستحيؿ الوصوؿ مباشرة إلى تطبيؽE-HRM عمى )
ولتستطيع المؤسسة أف  ،المستوى الاستراتيجي دوف المرور بالمستوييف التشغيمي والعلبقاتي

( أي المستوى الاستراتيجي فإنو مف الضروري E-HRMتصؿ إلى المستوى الثالث مف نظاـ )
 Panayotopoulou, Vakola) كما يراىاخمسة محاور تحديد فرص التحسيف والتطور في 

and Galanaki, 2005, P. 277:) 

 (.E-HRMالعمميات المستخدمة لتطبيؽ نظاـ ) -
 الكوادر البشرية في قسـ إدارة الموارد البشرية وكفاءاتيـ. -
 ثقافة الموارد البشرية في المؤسسة. -
 الييكؿ التنظيمي في المؤسسة. -
 .التكنولوجيا المستخدمة -
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( جيد E-HRM( متداخمة عممياً، حيث أف إنشاء نظاـ )E-HRMالمستويات الثلبثة لنظاـ ) إف     
( جيد لممستوييف E-HRMفي المستوى التشغيمي يعتبر متطمب أساسي وضروري لإنشاء نظاـ )

ة مثؿ العلبقاتي والاستراتيجي، وىذا يتطمب تغييرات في المياـ التي يؤدييا موظفو إدارة الموارد البشري
تقميؿ الأعماؿ الإدارية الورقية، والمزيد مف التواصؿ الالكتروني مع الموظفيف، واكتساب الميارات 

 (.Sanayei and Mirzaei, 2008, P.81لمتعامؿ مع تكنولوجيا المعمومات )
( المستخدـ في الأنروا يمكف E-HRMوفي ضوء ما سبؽ ترى الباحثة أف تطبيقات نظاـ )     

دارة تطبيقاتو في المستوى التشغيمي بإ تتعمؽف المستوييف التشغيمي والعلبقاتي حيث تصنيفيا ضم
دارة المعمومات الشخصيةولوائح الدواـ والإجازات الرواتب  ، أما في المستوى العلبقاتي فيوجد برنامج وا 

 التوظيؼ وبرنامج تقييـ الأداء الإلكتروني.
 ترونياً دارة الموارد البشرية إلكمجالات إ  2.1.4.5

نظاـ إدارة الموارد  ( أف مف أىـ مجالات تطبيؽGupta and Saxena, 2011, P. 42يرى )    
دارة الرواتب، و إدارة البيانات الأساسية لمموظفيف (:E-HRM) البشرية إلكترونياً  التعميـ ، و التوظيؼ، و ا 

دارة الأداء، و الإلكتروني  المكافآت.، و ا 
( E-HRM( لما سبؽ أنو يمكف تطبيؽ نظاـ )Shilpa and Gopal, 2011, P. 11ويضيؼ )      

في المجالات التالية: الترقيات، التدريب، التدوير الوظيفي، خطط تطوير الموظفيف، التقييـ، إدارة 
 الفوائد والتعويضات.

( فيرى أف أىـ وظائؼ Panayotopoulou, Vakola and Galanaki, 2005, P. 279أما )     
استقطاب واختيار ، و تخطيط الموارد البشرية ( ىيE-HRM)ارد البشرية إلكترونياً نظاـ إدارة المو 
 .التدريب والتطوير، و المكافآت والفوائد والتعويضات، و التواصؿ، و تقييـ الأداء، و الموارد البشرية

 ىي: (E-HRM)( أف المجالات الأساسية لنظاـ 22، ص 2007يرى )العامري، بينما      
 لأساسية مثؿ إدارة المعمومات الشخصية.تقديـ الخدمات ا -
دارة العلبوات  - إدارة الأفراد بفاعمية أكبر مثؿ عمميات التوظيؼ وتسجيؿ الوقت والحضور وا 

دارة الأداء.  والمكافآت وا 
 تسييؿ التعاوف والتدريب والتفاعؿ والمشاركة ونشر المعمومات. -
دارة المزايا الوظيفية  - والمكافآت وتحسيف الخدمات المقدمة التواصؿ مع الموظفيف وتحفيزىـ وا 

 ليـ.
( يمكف أف E-HRMومف خلبؿ ما سبؽ تستنتج الباحثة أف تطبيقات نظاـ إدارة الموارد البشرية )     

 جميع وظائؼ إدارة الموارد البشرية. لإنجازتستخدـ 
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 رد البشرية إلكترونياً المواعناصر إدارة  2.1.4.6 
، والتي تتمثؿ عناصر الإدارة الالكترونيةنفسيا  ( ىيE-HRMعناصر )يمكف القوؿ بأف 

الأجيزة والمعدات، والبرمجيات بمختمؼ أنواعيا، والاتصالات، ونظـ المعمومات، والكوادر  في
 ( أف الإدارة24، ص2005يذكر )ياسيف،  حيث، (2008)السالمي،  البشرية، والتوعية الحاسوبية

الحاسوب  عتاد لثلبثية الخصب صنيعة الامتزاجوثورة تكنولوجيا المعمومات ىي  الإلكترونية
(Hardwareو ) ( البرمجياتSoftwareو شبكة ) ( الاتصالات Communication 

Networkويقع في قمب ىذه المكونات صناع ،) ( المعرفةKnowledge Workersمف ) 
 . لكترونيةالإ الإدارة لمنظومة البنية الإنسانية والوظيفية يمثموف الذيف والمختصيف الخبراء
 : (2010يمي )الأشيب،  كما الإلكترونية الإدارة عناصر تحديد يمكف وبذلؾ
ونظمو  الآلي لمحاسب المادية المكونات :وتشمؿ Hardware الحاسب الآلي أجيزة -

 .وممحقاتو وشبكاتو
 تتوزع وىي وشبكات الحاسوب نظـ مف الذىني الشؽ : وىي تعني Softwareالبرامج -

 :وتشمؿ ،التطبيقات وبرامج النظاـ برامج ىما يفرئيسيت فئتيف عمى
 قواعد  الإلكترونية، الجداوؿ الإلكتروني، البريد الويب، مستعرضات ة:العام البرامج

 .الخ... البيانات
 إدارة  برامج البشرية، الموارد تخطيط برامج ة،المحاسبي البرامج: الخاصة البرامج

 .المشاريع
 الوصلبت لشبكات ىيا:  Communication Networkالاتصالات شبكة  -

 تمثؿ شبكة التي والإنترنت الإنترانت  لشبكات اتصالي نسيج عبر الممتدة الإلكترونية
 .الإنترنت وغيرىا الإلكترونية وتشمؿ شبكة ولإدارتيا ةؤسسلمم القيمة

الخبراء  مف المعرفة صناع السابقة المكونات منتصؼ في يقع حيث: المعرفة صناع  -
 الإلكترونية. الإدارة لمنظومة والوظيفية الإنسانية البنية يمثموف لذيفا والمختصيف

 ارة الموارد البشرية إلكترونياً متطمبات تطبيق نظام إد  2.1.4.7
 :تتمثؿ في( E-HRMأىـ متطمبات تطبيؽ نظاـ ) فإ (Shilpa and Gopal, 2011, P.19)يرى   

 ـ.الالتزاـ بإدارة التغيير منذ بداية تطبيؽ النظا -
 وجود ثقافة تكنولوجيا المعمومات لدى الموظفيف في المؤسسة. -
 إشراؾ كؿ المعنييف في النظاـ منذ البداية لكسب تأييدىـ ودعميـ. -
 توضيح قيمة الحموؿ التكنولوجية التي يقدميا النظاـ لكؿ المستخدميف. -
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سيفيدني  توضيح أىمية استخداـ النظاـ لكؿ موظؼ مف الموظفيف للئجابة عمى التساؤؿ: بـ -
 ىذا النظاـ؟

 التدريب الكافي لكؿ المستخدميف. -
 النظاـ تمتع بوظائؼ الموارد البشرية مع وعلبقتو ،المستخدميف قبؿ مف النظاـ استخداـ سيولة -

 كفاءة استخداـ مف ويزيد المستخدميف لدى الثقة عامؿ يعزز مما والأماف، العالية بالجودة
 (.Ruel, Bondarouk and Van der Velde,2007, P.11النظاـ )

 لمنظاـ، المستخدميف تقبؿ مدى عمى يعتمد كاف نظاـ أي نجاحأف ( 2009) أبو أمونة،  يرىو 
 عمى البداية منذ العمؿ ؤسسةالم عمى فمذلؾ لو، ومعارضة رفض وجود حاؿ نظاـ في أي ينجح ولف

جراءات النظاـ أىمية بيف شرح العلبقة  تصميـ وتنفيذ عممية مف جزءاً  المستخدميف وجعؿ العمؿ، وا 
 مف راجعة تغذية والحصوؿ عمي النظاـ مراحؿ مف مرحمة كؿ في معيـ المستمر الاتصاؿ مع النظاـ،

، مع ضرورة الجديد النظاـ عمى المستخدميفجميع  تدريب، بالإضافة إلى التغييرات حوؿ المستخدميف
 تمؾ خلبؿ مف ؤسسةال تقدـ يثح أساسي، بشكؿ إنترانت شبكة وتوفر للؤنظمة استخداـ واجيات توفر

في  الخاصة والأنظمة الإجراءات والممارسات تشمؿ ،لموظفييا المعمومات مف مجموعة الواجيات
 الموارد البشرية.

( تتوافؽ مع متطمبات E-HRMأف متطمبات تطبيؽ نظاـ )ترى الباحثة مف خلبؿ ما سبؽ و 
مف المكونات التقنية والمعموماتية والتشريعية  نظاماً متكاملبً  التي تعتبرتطبيؽ الإدارة الإلكترونية 

والتي (، 22، ص2010والبشرية، لذا فإف تطبيقيا يستمزـ العديد مف المقومات المتكاممة )الدايني، 
 تتمثؿ في:

 (:2009أىـ المتطمبات الإدارية التي ينبغي توافرىا )عمار،  ومف أولًا: المتطمبات الإدارية:
 أسيس.وضع استراتيجيات وخطط الت -
 القيادة والدعـ الإداري. -
 الييكؿ التنظيمي. -
 التعميـ والتوعية و التثقيؼ. -
 للبنتقاؿ مف نموذج الأعماؿ التقميدية إلى نموذج الأعماؿ الإلكترونية. ؤسسةتييئة الم -
 وضع الأطر التشريعية و تحديثيا وفقاً لممستجدات. -

، 2009والبرمجيات حيث يذكر )نجـ،وىي تمثؿ الأجيزة والمعدات : ثانياً: المتطمبات التقنية
 :توافر( أف مف أىـ مستمزمات الإدارة الإلكترونية 68ص
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وتتمثؿ في كؿ التأسيسات والتوصيلبت  البنية التحتية الصمبة للأعمال الإلكترونية: -
الأرضية والخموية )عف بعد( والشبكات وتكنولوجيا المعمومات المادية الضرورية 

 نية وتبادؿ البيانات إلكترونياً وغيرىا.لممارسة الأعماؿ الإلكترو 
وتتمثؿ في مجموعة الخدمات  البنية التحتية الناعمة للأعمال الإلكترونية:  -

 Network Operatingوالمعمومات والخبرات وبرمجيات النظـ التشغيمية لمشبكات )
S.( وبرمجيات التطبيقات )Applications Software التي يتـ إنجاز وظائؼ )

وىذه تتكوف مف: مواقع الويب، قواعد البيانات  ،الإلكترونية مف خلبليا الأعماؿ
 .الالكترونية، خدمات الشبكات، الخدمة الذاتية لمزبوف

 وحماية أمف ومف أىـ الإجراءات التي تتطمبيا الإدارة الإلكترونية لضماف: ثالثاً: المتطمبات الأمنية
، ص 2010شبكة الانترنت كما يذكرىا )بسيسو،  وتقميص التأثيرات السمبية لاستخداـ المعمومات

( وضع السياسات الأمنية لتقنيات المعمومات بما فييا خدمة الانترنت ومف ثـ وضع القوانيف 21
لكتروني وانتياكات خصوصية والموائح التنظيمية والعقوبات الأمنية التي تحد مف السطو الإ

وير أدوات تشفير البرمجيات الحديثة لممحافظة المعمومات في الإدارة الالكترونية إضافة إلى تط
نترنت لتمكيف المستخدـ مف عمى الخصوصية وخاصة في البرمجيات المتعمقة بخدمات الإ

 المحافظة عمى سرية شخصيتو وتعاملبتو عبر الشبكة.
الدرجات  أعمى توافر مف لمتأكد لمتطبيقات؛ مستمر تقييـ إجراءوترى الباحثة ضرورة   

العامميف لتوعيتيـ  لكافة المستمرة التدريبية والدورات الندوات تنفيذ الأمنية، وضرورةللبحتياطات 
 بكافة المخاطر الأمنية وكيفية التعامؿ معيا لضماف المحافظة عمى سرية وأمف المعمومات.

 حيث الإلكترونية الإدارة تطبيؽ في بالغة أىمية ذو البشري العنصر: فالمتطمبات البشرية رابعاً:
 أىدافو، لتحقيؽ وسخرىا طورىا ثـ ومف اكتشفيا الذي فيو الإلكترونية، للئدارة ىو المنشأ تبريع

لى مف الإلكترونية لذلؾ فالإدارة الكادر  " التالية العناصر عمى تقوـ فيي ،البشري العنصر وا 
 وفأف يك يجب البشري فالكادر " جياز الحاسوب نترنت،الإ البيانات، قواعد الشبكات، البشري،
 حتى عمى الحديث دائـ اطلبع وعمى المناسبة، التدريبية الدورات خلبؿ مف فنيًا ومصقوؿ مؤىؿ
 عمى ومحفزًا وبيئة عممو، مؤسستو لمصمحة معيا والتعامؿ التقنيات ىذه استخداـ عمى قادر يصبح

تيـ ) معيـ وتمبية استفسارا والتواصؿ المراجعيف، مع التعامؿ عمى اً قادر  يكوف وأف الابتكار،
 (.44، ص2010الأشيب، 

 مجاؿ في وتنميتيا باستمرار وتدريبيا المؤىمة البشرية العناصر توفير أف فيو لاشؾ ومما
 حديثي سواء البشرية العناصر لدى التقنية الثقافة مستوى وكذلؾ رفع تطبيقات الإدارة الالكترونية
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 ؤسساتيـم في الالكترونية الإدارة فكرة يتقبموف يجعميـ العمؿ رأس عمى سابقاً  الموجوديف أو التعييف
 (.2010)القحطاني،  لمتغيير مقاومتيـ في تقميؿ كبيرة بدرجة ويسيـ

 إدارة الموارد البشرية إلكترونياً أف مف أىـ متطمبات  ومف خلبؿ ما سبؽ ترى الباحثة
 بيوترالكم أجيزة طرؽ استعماؿ عمى الموظفيف كافة تدريب يشمؿ وىو القدرات، وبناء التدريب
دارة  تطبيؽ الإدارة عمى اللبزمة لمعمؿ المعمومات وكافة والبيانات المعمومات وقواعد الشبكات وا 

 التدريبية والدورات الندوات سميـ وىذا يعني ضرورة أف تسعى المؤسسة إلى تنفيذ الالكترونية بشكؿ
 ، مع ضرورةة إلكترونياً نظاـ إدارة الموارد البشريالعامميف في جميع مراحؿ تطبيؽ  لجميع المستمرة
 وتنمية تكنولوجيا المعمومات، ودعـ تطبيؽ نحو والعامميف الأفراد لدى الإيجابية الاتجاىات تنمية

، كما وتركز عمى ضرورة توعية الموظفيف بفوائد العامميف في تطبيقات التكنولوجيا المختمفة ميارات
سيؿ عمميـ ليزداد تقبميـ لو، ورضاىـ عنو ومزايا النظاـ، مع تصميمو بطريقة تناسب احتياجاتيـ وت

 لتزداد إمكانية نجاح النظاـ في تحقيؽ أىدافو.
 ارة الموارد البشرية إلكترونياً عوامل نجاح تطبيق نظام إد  2.1.4.8

يوجد مجموعة مف العوامؿ التي تؤدي إلى نجاح أو فشؿ تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية في 
 Panayotopoulou, Vakola and)ىا في المؤسسة، ومف ىذه العوامؿ المؤسسة، حسب درجة توافر 

Galanaki, 2005, P.291:) 

 الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة، وكذلؾ الثقافة نحو إدارة التغيير. -
 ميارات الموظفيف في استخداـ التكنولوجيا. -
 عمومات.التعاوف والتنسيؽ بيف قسمي إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا الم -

وترى الباحثة أنو لضماف نجاح تطبيؽ النظاـ  فيجب عمى إدارة الموارد البشرية القياـ بتوعية 
الموظفيف بأىميتو ليزداد اقتناعيـ وتقبميـ لو، وتصميمو بحيث يكوف سيؿ الاستخداـ، كما ويجب 

تطور العمؿ، تدريب الموظفيف عمى استخدامو بشكؿ جيد، وتحديث برمجياتو بما يتناسب مع حاجة و 
، والشبكات وكذلؾ توفر الدعـ الفني المستمر لممستخدـ والصيانة المستمرة للؤجيزة والبرمجيات

والتواصؿ المستمر مع مستخدمي النظاـ لأخذ التغذية الراجعة حوؿ المشاكؿ والمعوقات التي تواجييـ 
 أثناء استخداـ النظاـ وذلؾ بيدؼ تطوير النظاـ باستمرار.

 ارة الموارد البشرية إلكترونياً نظام إد نتائج تطبيق  2.1.4.9
( تؤدي إلى العديد مف E-HRMمف المتوقع أف المجالات والمستويات المتعددة لتطبيؽ نظاـ )

النتائج والمخرجات مثؿ كفاءة أعمى في عمميات إدارة الموارد البشرية، ومستوى أعمى في تقديـ 
كؿ ىذه النتائج يمكف إجماليا في مفيوـ واحد الخدمات، ومساىمة أفضؿ عمى المستوى الاستراتيجي، 

( E-HRMىو فعالية إدارة الموارد البشرية، وبالتالي يمكننا القوؿ أف إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )
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( وبالتالي تساعد في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ككؿ، ومف HRMـ في فعالية إدارة الموارد البشرية )يتس
 Sanayei and)كما يراىا ( E-HRMرة الموارد البشرية إلكترونياً )أىـ مخرجات تطبيؽ نظاـ إدا

Mirzaei, 2008, P.82, 93:) تخفيؼ مستوى ضغط ، و الوظيفي االرض، و الالتزاـ الميني والتنظيمي
 .التعاوف بيف الموظفيف في المؤسسة، و العمؿ

 :وقعة لممؤسسة أف مف النتائج المت (Ruel, Bondarouk and Looise, 2004, P.4) بينما يرى
 لمتغيير مع الإدارة والتفاعؿ الفيـ عمى وقادرة محفزة العاممة القوى تكوف بحيث العالي، الالتزاـ -

 . الإدارة والعامميف بيف أكبر ثقة مستوى إلى يؤدي مما ة،ؤسسالم بيئة ضمف
 إذا استدعت جديدة وواجبات ميمات لتعمـ العامميف قدرة عمى تدؿ عالية، تنافسية قدرات -

 . ذلؾ الظروؼ
 HRوقدرة إدارة  العمؿ، دوراف معدلات وتقميؿ التنافسية الأجور طريؽ عف التكاليؼ، توفير -

  . التكاليؼ لتقميؿ ةؤسسالم ىدؼ تحقيؽ سبيؿ في مميز إداري أداء دور عمى
( أنيا تغير دور إدارة الموارد البشرية E-HRMوترى الباحثة أف مف أىـ مخرجات تطبيؽ نظاـ )

الوقت لإنجاز المزيد مف ، حيث تقمؿ الأعماؿ الروتينية والورقية مما تتيح مؤسسة بشكؿ جذريفي ال
، وتزيد مف فاعمية الاتصاؿ أعمى، كما وتزيد جودة خدماتيا المقدمة لمموظفيفذات قيمة أعماؿ 

تعزيز ، بالإضافة إلى والتواصؿ بيف موظفي قسـ إدارة الموارد البشرية وباقي الموظفيف في المؤسسة
 .مبدأ الشفافية في المؤسسة

 أثر تطبيق نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً عمى دور قسم إدارة الموارد البشرية 2.1.4.10
إف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يعمؿ عمى تقميؿ المياـ الإدارية في قسـ الموارد 

المطموبة في القسـ، كما يتيح الفرصة لممتخصصيف في إدارة البشرية وبالتالي تقميؿ الوظائؼ الإدارية 
الموارد البشرية لمتركيز عمى الأىداؼ الإستراتيجية لممؤسسة وبالتالي فإف طاقـ العمؿ في قسـ الموارد 

 (. Ruel, Bondarouk and Looise, 2004, P.369)البشرية سيتكوف بشكؿ أساسي مف المفكريف 

( أف تقميؿ عبء الأعماؿ Panayotopoulou, Vakola and Galanaki, 2005, P.281ويرى )
الإدارية والأعماؿ الورقية سيتيح الفرصة أما المتخصصيف في إدارة الموارد البشرية لتطوير وظائؼ 

( E-HRMإدارة الموارد البشرية والتركيز عمى الأنشطة التي تضيؼ قيمة لممؤسسة، كما أف نظاـ )
دراء لممارسة بعض أنشطة إدارة الموارد البشرية بأنفسيـ مف خلبؿ الخدمة يتيح الفرصة لمموظفيف والم

 الذاتية.
-E( نتائج تطبيؽ ) .5Ruel, Bondarouk and Van der Velde,2007,Pويمخص )

HRM) التالية النقاط في المختمفة عمى توجياتيا بناءاً  البشرية الموارد بإدارة المتعمقة : 
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ولمدراء  لمعامميف ( سيكوف E-HRMباستخداـ ) التشغيمي التوجو تعتمد التي مؤسساتال -
والإجراءات  البشرية الموارد لإدارة الاستراتيجية الخطط تنفيذ في كبيراً  دوراً  التشغيؿ

 (.HRإدارة الموارد البشرية ) موظفي عمى أقؿ طمب إلى يؤدي والممارسات مما
 كافياً  أصغر طاقـ ( سيكوفE-HRMباستخداـ ) العلبقاتي التوجو تعتمد التي ؤسساتالم -

دائرة قبؿ  مف المزودة الأدوات التشغيؿ ومدراء العامميف استخدـ إذا البشرية، الموارد لإدارة
 . الإنترانت شبكة عمى( HRالموارد البشرية )

توفر  الضروري مف ( سيكوفE-HRMباستخداـ ) التحويمي التوجو تعتمد التي ؤسساتالم -
 لإدارة الاستراتيجية الخطط لصياغة وذلؾ (،HRM)شرية إدارة الموارد الب في خبراء
 البشرية. الموارد

وترى الباحثة أف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يعتبر بمثابة فرصة وتيديد في نفس 
الوقت لمموظفيف العامميف في إدارة الموارد البشرية، فيو فرصة لأنو يعمؿ عمى تطوير وظائؼ إدارة 

رية، ويركز عمى البعد الاستراتيجي في ىذه الوظائؼ بدلًا مف التركيز عمى الأعماؿ الموارد البش
الروتينية، وتيديد لأنو قد يقمؿ الحاجة لمموظفيف الإدارييف في قسـ الموارد البشرية، ويفرض عمى 
ظ الموظفيف أف يطوروا مياراتيـ وقدراتيـ بما يتناسب مع تطبيؽ ىذا النظاـ، وحتى يستطيعوا الحفا

  عمى وظائفيـ في المؤسسة وليكونوا قادريف عمى أداء أدوارىـ الجديدة في إدارة الموارد البشرية.
 ارة الموارد البشرية إلكترونياً تحديات تطبيق نظام إد 2.1.4.11

(، فإف الدراسات أظيرت أف ىناؾ E-HRMعمى الرغـ مف الانتشار الواسع لتطبيقات أنظمة )
ف فقط أة بالتصميـ وطريقة التطبيؽ، حيث أف بعض الدراسات بينت عدد مف المشاكؿ المرتبط

مف اتخاذ القرارات بشكؿ أفضؿ، لذا فمف الممكف أف  الشركات مكنت ىذا النظاـ % مف تقارير14
( ىي E-HRM)إدارة الموارد البشرية إلكترونياً تكوف المشكمة في طريقة تصميـ أو تطبيؽ أنظمة 

افيـ المقصودة، لذلؾ فإف فيـ أفضؿ لمعمميات التي تقوـ عمييا أنظمة التي أعاقتيـ مف تحقيؽ أىد
(E-HRM ربما تساعد المؤسسة في زيادة التقبؿ لمنظاـ وزيادة فاعميتو )(Stone and 

Lukaszewski, 2009, P134.) 

( تتمثؿ في مجموعة مف E-HRM( أف التحديات التي يفرضيا نظاـ )2007يذكر )العامري، و 
 النقاط منيا:

 إلغاء الحدود بيف قسمي الموارد البشرية وتكنولوجيا المعمومات. -
 تحسيف مكانة قسـ الموارد البشرية. -
 .مراجعيفتحويؿ تركيز قسـ الموارد البشرية إلى ال -
 .مؤسسةحاجة العامميف بالموارد البشرية إلى فيـ طبيعة عمؿ ال -
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 ضماف الوصوؿ إلى النظاـ.  -
 أف تحديات النظاـ تتمثؿ في:فيرى ( Shilpa and Gopal, 2011, P. 19) أما
 .التكمفة المالية المطموبة -
 .( ومتطمبات العمؿ في المؤسسةE-HRMالتوافؽ بيف ما يقدمو نظاـ ) -
 أمف المعمومات -
 .إدارة البيانات وخصوصاً الكميات الكبيرة مف البيانات -
 .فقداف التواصؿ مع الأفراد ) التواصؿ الإنساني( -
 .يح مف خلبؿ النظاـ الإلكترونيخصخصة الخدمات بشكؿ صح -
 .تدريب الموظفيف -

( ضرورة تصميمو بما يتلبءـ مع E-HRMوترى الباحثة أف مف أىـ التحديات التي تواجو نظاـ )
الانفتاح مما يتطمب  حاجات المستخدميف لو، مع ضرورة مواكبتو لمتطورات التكنولوجية باستمرار

 الاستراتيجي التغيير عممية لقيادة الطاقات حشدو  الجديدة مؿالع وأساليب المبتكرة الأفكار عمى المستمر
بما يخدـ متطمبات وحاجات العمؿ  اوتحديثي بالإضافة إلى  مرونة تطبيقاتو، الإلكترونية الأعماؿ نحو

 المستمرة والمتطورة، وتدريب الموظفيف باستمرار عمى التطبيقات التكنولوجية الحديثة.
ارة ( لف يُكتب لو النجاح إلا إذا تمكنت الإدE-HRMبيؽ نظاـ )تط وفي ضوء ما سبؽ فإف     

شعور الموظفيف  (E-HRM، ومف مؤشرات نجاح تطبيؽ )مف التغمب عمى التحديات سابقة الذكر
وبالتالي الإسراع في  والمراجعيف عمى حد سواء بتبسيط إجراءات العمؿ عما كانت عميو في السابؽ،

حجـ الكبير مف الأعماؿ الورقية التي تستنزؼ جيد ووقت إنجاز المعاملبت دوف الحاجة لم
الموظؼ، مما قد يسيـ في شعوره بتخفيؼ عبء الأعماؿ الإدارية الروتينية، بالإضافة تفعيؿ 
الاتصاؿ بيف العامميف في المؤسسة وخصوصاً بيف موظفي دائرة الموارد البشرية والدوائر الأخرى، 

ة نظراً لأنو يسمح بإتاحة المعمومات لمجميع وغير ذلؾ مف وكذلؾ تحقيؽ مستوى عاؿٍ مف الشفافي
التي يحققيا والفوائد، ولكف الباحثة ستقتصر في ىذه الدراسة عمى أربعة مف ىذه المزايا المميزات 

، فعالية الاتصاؿ، تخفيؼ عبء العمؿ، العمؿ تبسيط إجراءاتوىي: ( E-HRMتطبيؽ نظاـ )
 .الشفافية

( في الأنروا أدى إلى E-HRMذه الدراسة أف تتعرؼ ىؿ تطبيؽ نظاـ )تريد الباحثة مف خلبؿ ىو 
ذا كانت قد تحققت فيؿ ليا علبقة برضا الموظفيف عف النظاـ لذلؾ فإف المباحث ، تحقيقيا أـ لا؟ وا 

 التالية ستتناوؿ ىذه المزايا بشيء مف التفصيؿ.
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 مقدمة 2.2.1
إف اليدؼ الأساس مف وجود إجراءات عمؿ ىو سرعة تنفيذ الأعماؿ بالشكؿ الصحيح 

 استخداماً  الإجراءات تستخدـ (، ولكف قد43، ص 2008ة )آؿ دحواف، ؤسسالذي يحقؽ أىداؼ الم
 إلى وتؤدي ومعقدة طويمة الزمف ورمر  مع فتصبح الإجراءات ،الحالات بعض في سميـ وغير سيئاً 
لى الأعماؿ إنجاز تأخير  تطوير لذلؾ فإف (،242، ص2005منيا )عصفور،  تذمر المواطنيف وا 

 أفضؿ وتقديـ تسعى لتحقيؽ ةؤسسم لأي الأنشطة مختمؼ في كبيرة أىمية يمثؿ العمؿ إجراءات
 وتحديثيا تبسيطيا بيدؼ لعمؿا وأساليب الإجراءات بدراسة ؤسساتالم ولتحقيؽ ذلؾ تقوـ، الخدمات
 تتيح ليا جيدة أداة وتعتبر ممحة، ضرورة الإجراءات تبسيط إلى الحاجة أصبحت حيث وتطويرىا،

 الجيدة الإجراءات تصميـ عممية عمى المعمومات، ويترتب وتنظيـ الإجراءات وكتابة ترتيب إعادة
  .(2008ي، التنظيـ)الذياب كفاءة وفعالية زيادة الأعماؿ لأداء والواضحة
  العمل إجراءات مفيوم 2.2.2

بأنيا طرؽ محددة سمفاً لكيفية القياـ بالأعماؿ وىي خطط  العمؿ يمكف تعريؼ إجراءات
وىي تترجـ الخطط والسياسات  ،موضوعة لمموظفيف لأجؿ اتباعيا عند القياـ بالأعماؿ المتكررة

جراءات يحدد فييا نوع وعندما تصمـ الإالعامة إلى أسموب محدد لاتخاذ القرارات والقياـ بالأعماؿ 
العمؿ الذي سيقوـ بو الأفراد المشتركوف في إنجاز المعاممة، ويبيف تسمسؿ الخطوات في المعاممة، 

 (.238، ص 2005والأشخاص الواجب اشتراكيـ في إنجازىا )عصفور، 
ذ عممية ويرى عثماف بأف الإجراءات الإدارية ىي الخطوات التفصيمية التي تتبع في تنفي

معينة، وىي خطوات محدد تتابعيا زمنياً، فتأتي كؿ خطوة بعد الأخرى، كما يمكف القوؿ بأف 
و المراحؿ التي تمر بيا المعاممة مف البداية إلى النياية أالإجراءات ىي الخطوات التفصيمية 

 (. 10، ص2010)المغيرة، 
عمى الإدارة مراعاتيا منذ ويعرفيا آخروف بأنيا مجموع الخطوات أو العمميات التي يجب 

، 2007بدء التفكير في إصدار القرار لحيف وضعو في الصورة النيائية التي يصدر فييا )بطارسة، 
 (.771ص 

ومف خلبؿ ما سبؽ ترى الباحثة أف إجراءات العمؿ ىي بمثابة الدليؿ العممي لمموظؼ   
ذىنو في التفكير فيما يجب الذي يوضح لو كؿ خطوة مف خطوات العمؿ، دوف الحاجة إلى إجياد 
( في تعريفو 2005فور، عممو في كؿ معاممة مطموب منو إنجازىا، وىذا يتفؽ مع )عص

 .اللئجراءات
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 أىداف وفوائد الإجراءات 2.2.3
يترتب عمى عممية تصميـ الإجراءات الجيدة والواضحة لأداء الأعماؿ زيادة كفاءة وفعالية 

 و (91، ص2002)الموزي، كما ذكرىا كؿ مف التالية التنظيـ، إضافة إلى تحقيؽ الفوائد 
 (:2008)الذيابي،
 السرعة والدقة في أداء الأعماؿ. .1
 تحسيف جودة الخدمة. .2
 توحيد وتماثؿ الأداء، أي إنجاز الأعماؿ نفسيا مف قبؿ الوحدات المختمفة بالطريقة نفسيا. .3
 .زمة والضروريةتخفيض ضغط العمؿ نتيجة لمتخطيط والتحديد المسبؽ للئجراءات اللب .4
الابتعاد عف الارباؾ والازدواجية والفوضى في أداء الأعماؿ، حيث أف اتباع الاجراءات  .5

 (.776، ص 2008يحوؿ دوف اتخاذ قرارات ارتجالية ومتسرعة )بطارسة، 
 تحسيف الروح المعنوية للؤفراد العامميف وكذلؾ العلبقات التنظيمية. .6

 الإجراءات تبسيط 2.2.4
مف وجود إجراءات عمؿ ىو سرعة تنفيذ الأعماؿ بالشكؿ الصحيح الذي اليدؼ الأساس 

ة، وفوائد وجود الاجراءات قد لا تتحقؽ في بعض الأحياف )آؿ دحواف، ؤسسيحقؽ أىداؼ الم
يساء استخداـ الإجراءات في كثير مف الأحياف، فتطوؿ وتتعقد، وتكثر ، فقد (43، ص2008

ة بدؿ أف تكوف أداة ؤسسإلى عيوب، وتصبح عبئاً عمى الم الشكوى منيا، فتنقمب فوائدىا ومحاسنيا
مساعدة ليا لمقياـ بأعماليا، في مثؿ تمؾ الأحواؿ، يصبح مف الواجب القياـ بدراسة تحميمية 

ة بيدؼ تبسيطيا، وذلؾ تسييلًب للؤعماؿ، واختصاراً لموقت، وتوفيراً لجيود ؤسسجراءات الملإ
جراءات تمر في سمسمة حيث يلبحظ أف الإ ،(243ص ، 2005)عصفور،  راجعيفالموظفيف والم

مف الخطوات بعضيا ضروري لا يتـ تأدية العمؿ بدونو وبعضيا الآخر ليس ضرورياً ويمكف 
جراءات يمكف اعتبارىا دليلًب لمموظؼ يسير تبسيطو أو إلغاؤه أو تعديمو إذا اقتضت الضرورة، فالإ

اء، ولذلؾ يعد تطوير الإجراءات أمراً في غاية الأىمية، عمييا لمقياـ بالمياـ والواجبات اللبزمة للؤد
لأف عدـ تحقيؽ ذلؾ يترتب عميو تعقيد الإجراءات وصعوبة العمؿ، وضياع الوقت، وزيادة في 

جراءات مثؿ زيادة التكاليؼ، لذلؾ يجب عمى الإدارة التعرؼ عمى المظاىر التي تشير إلى تعقيد الإ
ف عدـ وضوح الإجراءات أو وجود إجراءات غير ضرورية، أو كثرة حياناً يكو أو أالشكاوى والتذمر، 

تكرار الإجراء نفسو في المعاممة الواحدة، أو عدـ التزاـ الموظفيف أو وجود تدفقات عمؿ تؤدي إلى 
 (.90، ص 2002الاختناؽ الوظيفي الأمر الذي يعيؽ عمؿ التنظيـ الإداري )الموزي، 
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 أعراض تعقيد الإجراءات 2.2.5
 (:2005الحاجة إلى دراسة الإجراءات بيدؼ تبسيطيا في الأحواؿ التالية )عصفور،  تظير
 كثرة عدد المراحؿ التي تمر فييا المعاممة. -
 كثرة حالات المؼ والدوراف في المعاممة. -
 و ملبحظتيا.أكثرة السجلبت المطموب الرجوع إلييا  -
 ومات.كثرة تنقؿ الموظفيف لأجؿ الرجوع إلى السجلبت ومصادر المعم -
 كثرة عمميات الرقابة والتدقيؽ. -

 التالية:مؤشرات ال( 2008)الذيابي،  و (106-105، ص2002)الموزي،  يضيؼ كؿ مفو 
 التأخير في إنجاز المياـ، وذلؾ نتيجة لمرور المعاممة في مراحؿ وخطوات عمؿ كثيرة. -
 كثرة ضياع المعاملبت. -
 ء الأعماؿ.كثرة المخالفات بحؽ العامميف نتيجة التقصير في أدا -
 كثرة الشكاوى والتذمر مف المراجعيف. -

جراءات وأساليب العمؿ بيدؼ تبسيطيا وتحديثيا وتطويرىا ت بدراسة الإؤسسالذلؾ تقوـ الم
ومف ثـ تبسيط إجراءات العمؿ ووضع أدلة ليا لكي تتأكد مف سير العمؿ الإداري، حيث أصبحت 

 (.102، ص 2002وزي، الحاجة إلى تبسيط إجراءات العمؿ ضرورة ممحة )الم
يعوؽ إنجاز العمؿ  الذي الروتيف مف الحد الإدارية يعني الإجراءات تبسيط وترى الباحثة أف

نجاز إويجعؿ المعاملبت تفتقر إلى الشفافية والنزاىة، وبالتالي فيي تساعد في تسريع معدلات 
توفير وقت وجيد ضافة إلى الأعماؿ وىذا يعني أف تتحسف جودة الخدمة المقدمة لممراجعيف إ

 ، وىذا ما يسيـ في تحقيقو تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً.الموظؼ
 أىمية تبسيط الإجراءات 2.2.6

تعود أىمية التبسيط إلى ما يترتب عميو مف فوائد وأىداؼ تعود عمى الأفراد والتنظيـ بالشيء 
 (:2008)الذيابي، الكثير وتظير أىمية التبسيط مف خلبؿ 

 تسييؿ أمور المراجعيف. -
جراءات تسيؿ إجراءات العمؿ وتقمؿ مف مخاطر ارتكاب تسييؿ أمور العامميف: فبساطة الإ -

 تقاف العمؿ وزيادة الرضا الوظيفي.إالمخالفات والتجاوزات، وتؤدي إلى 
جراءات عمى مواكبة التغيرات والمستجدات المحيطة إضافة إلى توفير يساعد تبسيط الإ -

 د والماؿ.الوقت والجي
 يؤدي إلى زيادة كفاءة التنظيـ والرقابة واتخاذ القرار. -
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وترى الباحثة أف تبسيط الإجراءات يؤدي إلى تسييؿ الأعماؿ الإدارية وتوحيد أدائيا، مما 
يقمؿ مف الاعتماد عمى الاجتيادات والخبرات الشخصية أثناء إنجاز الأعماؿ، وبالتالي سرعة 

ذلؾ يمكف تحقيقو مف خلبؿ تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية ، وكؿ ودقة إنجاز المعاملبت
 .إلكترونياً 

 أىداف وفوائد تبسيط الإجراءات 2.2.7
 (:2005)عصفور،  نذكر منيا، الفوائدالعديد مف يترتب عمى القياـ بتبسيط الاجراءات 

ـ تحسيف الخدمات المقدمة لمجميور: حيث أف إنجاز المعاملبت بسرعة مف شأنو أف يقد .1
 .خدمة أفضؿ لجميور المنتفعيف

جراءات  سياسات بوضع يقوـ الإداري فالرئيس :لمموظفيف الفكري المجيود مف التقميؿ .2 وا 
 التنفيذيوف الموظفوف ويقوـ المعاملبت، مف المتشابية الموضوعات لمعالجة موحدة
 .بتنفيذىا

جراءا سياسات وضع إف :ةؤسسالم في بالأعماؿ القياـ في الفوضى تجنب .3 محددة  توا 
 التي تحدثوالارتجالية  الفوضى عمى ويقضي متجانس بالأعماؿ بشكؿ القياـ إلى يؤدي
 .الخاصة طريقتو عمى بتنفيذ الأعماؿ القياـ موظؼ لكؿ يسمح عندما

 المعاملبت لسير ومحددة متسمسمة خطوات وجود إف :الأعماؿ تنفيذ عمى الرقابة إحكاـ  .4
إحكاـ  عمى الإدارة ويساعد سمفاً، ليا المقررة طريقةال حسب المعاملبت تنفذ كؿ بأف ضماف
 .الأعماؿ تنفيذ عمى الرقابة

 (.2005تقميؿ التكاليؼ المادية، حيث يتـ تخفيض نفقات الأعماؿ الكتابية )عصفور،  .5
 :الفوائد التالية (105-104، ص 2002)الموزي، كما أضاؼ 

 تحقيؽ الرضا الوظيفي ورفع الروح المعنوية لمعامميف. .1
 وحيد أداء الأعماؿ.ت .2

عمؿ عمى تجنب الفوضى والارتجالية يومف خلبؿ ما سبؽ ترى الباحثة أف تبسيط الإجراءات 
سيؿ إنجاز يوفر وقت وجيد الموظؼ، و ي، كما ، ويجسد الشفافية عمى أرض الواقعفي أداء الأعماؿ

 فيزيد مف شعور الجميع بالرضا.، المعاملبت عمى كؿ مف الموظفيف والمراجعيف
 مراحل تبسيط الإجراءات 2.2.8

 ( إلى ست مراحؿ كالتالي:2005تمر عممية تبسيط الإجراءات بعدة مراحؿ وقد قسميا )عصفور، 
جراءات المراد دراستيا: فإذا كاف البرنامج شاملًب فإف الاختيار يكوف لجميع اختيار الإ .1

لتحديد )آؿ دحواف، ة، أما إذا كاف محدوداً فيكوف الاختيار وفقاً لذلؾ اؤسسإجراءات الم
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 تتطمب التي أو المتكررة الطبيعة ذات المياـ يتـ اختيار وفي الغالب ،(44، ص2008
 (.2011)حرب،  منيا والتذمر تَكثُر الشكوى التي أو لتحقيقيا راً كبي جيداً 

 القياـ طريقة حوؿ معمومات جمع يتـ الخطوة ىذه جراءات: فيجمع المعمومات عف الإ .2
 والمشاكؿ الضرورية، غير الخطوات لممساعدة في معرفة الحالي الوقت بالنشاط في
 (.2011الأعماؿ )حرب،  تمؾ تنفيذ المرتكبة في والأخطاء

جراءات تحميؿ وتقييـ المعمومات التي تـ جمعيا، والاستفسار عف كؿ خطوة تمر فييا الإ .3
 (.44، ص2008ومعرفة الخطوات الميمة والخطوات غير الميمة )آؿ دحواف، 

وتبسيط  تحسيف عممية تتـو المقترحات والتوصيات )لأجؿ تحسيف الإجراءات(: وضع  .4
 (:252، ص 2005يمي )عصفور، بما القياـ بواسطة الإجراءات

 .مف خطوات الإجراءات ةالضروري غير الخطوات حذؼ -
 خطوة في أكثر أو خطوتاف تدمج كأف دمجيا أو بعضيا إلى الخطوات بعض ضـ -

 .واحدة
 بعض تأخير أو بتقديـ ذلؾ ويتـ وتنظيميا الخطوات بعض ترتيب إعادة  -

 .الخطوات
 .العمؿ لإجراءات أسيؿ خطوات باقتراح وذلؾ جراءاتخطوات الإ تبسيط -
 .الحديثة المكتبية والمعدات الأجيزة بعض استعماؿ -
 البعض دوف بعضيـ مكاتب عمى تكدسيا لمنع الموظفيف بيف الأعماؿ توزيع إعادة -

 .الآخر
 .يدة للئجراءاتتصميـ نماذج جد -
 تنظيـ الممفات ومصادر المعمومات اللبزمة للئجراءات. -

 في ضيؽ نطاؽ وعمى تجريبي بشكؿ أولاً  الجديدة تطبؽ الإجراءات أف التنفيذ: ويفضؿ .5
 التجربة نجاح وبعد بيا، الضعؼ نقاط ولاكتشاؼ مف صلبحيتيا، لمتأكد وذلؾ ة،ؤسسالم

دارات جميع عمى تعمـ  (.253، ص 2005)عصفور، ة مؤسسال الأقساـ وا 
تفحص  ينبغي ولكف التنفيذ عممية عند الإجراءات تبسيط عممية تنتيي المتابعة: لا .6

إلى  ضرورية غير خطوات تسرب عدـ مف لمتأكد لآخر حيف مف الجديدة الإجراءات
الحموؿ  وتقديـ الجديدة، للئجراءات إتباع الموظفيف مف ولمتأكد المقترحة، الإجراءات
 (.253، ص 2005التنفيذ )عصفور،  عممية أثناء المنبثقة ممشاكؿل المناسبة
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وترى الباحثة أف مرحمة المتابعة أثناء التنفيذ مف أىـ مراحؿ تبسيط الإجراءات، حتى يتـ 
الحصوؿ عمى التغذية الراجعة أولًا بأوؿ لمقياـ بالتعديلبت والتطويرات اللبزمة والعمؿ عمى حؿ 

الواقع ومحاولة تجنبيا مستقبلًب، وذلؾ لضماف سيولة تطبيؽ  المشاكؿ التي تظير عمى أرض
الإجراءات مما يضمف توفير وقت وجيد الموظفيف والإسراع في إنجاز المعاملبت دوف تذمر سواء 

، ولذلؾ فإنو مف الميـ متابعة تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية مف المراجعيف أو مف الموظفيف
رية مع مستخدمي النظاـ لمعالجة المشاكؿ التي تنشأ أثناء تطبيؽ إلكترونياً، وعمؿ لقاءات دو 

 .الإجراءات أولًا بأوؿ
 :العمل وتبسيط إجراءات إدارة الموارد البشرية إلكترونياً   2.2.9
نجاز في العمؿ لإإف مف أىـ فوائد إدارة الموارد البشرية إلكترونياً أنيا تعمؿ عمى سرعة ا      

الخدمات بشكؿ أفضؿ كما تعمؿ عمى تخفيض النفقات، وىو ما وتوفير الوقت والجيد وتقديـ 
(، وبما أف إدارة الموارد البشرية 44، ص2008جراءات )آؿ دحواف، يتقاطع مع فوائد تبسيط الإ

لكترونية فإف مف أىـ الخطوات التي تسبؽ إتعمؿ عمى تحويؿ جميع الأعماؿ الورقية إلى  إلكترونياً 
دارة الموارد البشرية إجراءات وىي خطوة في غاية الأىمية لتستطيع مرحمة التحويؿ خطوة تبسيط الا

تضح العلبقة والترابط بيف تبسيط الاجراءات وتطبيؽ تتحقيؽ أىدافيا المرجوة، ومف ىنا  لكترونياً إ
فتبسيط الاجراءات مطمب مف مطالب تطبيؽ الادارة الالكترونية،  دارة الموارد البشرية الكترونياً إ

( بضرورة تبسيط الإجراءات الإدارية بالشكؿ الذي يمكف 2010سة )القحطاني، حيث أوصت درا
فمكي يتـ تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً في  مف استخداـ التعاملبت الإلكترونية،

 التي أو لتحقيقيا كبيراً  جيداً  تتطمب التي أو المتكررة الطبيعة ذات المياـ المؤسسة يجب تحديد
، والقياـ بتحميميا لمعرفة الخطوات الميمة والخطوات غير الميمة، منيا والتذمر الشكوىتَكثُر 

عادةو  ةالضروري غير الخطوات حذؼ والعمؿ عمى  تبسيطبيدؼ  وتنظيميا الخطوات بعض ترتيب ا 
بحيث يمكف تصميـ نماذج جديدة للئجراءات يسيؿ  أسيؿ لمحصوؿ عمى إجراءات عمؿخطوات ال

ذج إلكترونية ليتـ إنجاز العمؿ مف خلبليا بطريقة واضحة وسيمة وموحدة بيف تحويميا إلى نما
جميع الأطراؼ، وىذا بدوره يؤدي إلى الإسراع في إنجاز المعاملبت الخاصة بالموظفيف، كما 
نجازىا دوف  الحاجة إلى ذىابيـ إلى دائرة الموارد البشرية  يمكنيـ مف متابعة مدى تقدـ معاملبتيـ وا 

الإضافة إلى أف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يساعد في حؿ مشاكؿ حفظ ب ،شخصياً 
وىذا يعني أف تنفيذ المعاملبت  البيانات واسترجاعيا حيث يتـ حفظيا وتوثيقيا بشكؿ إلكتروني

دارة الموار إلكترونياً يؤدي إ د لى تبسيط الإجراءات وبالتالي فالعلبقة متبادلة بيف تبسيط الإجراءات وا 
 البشرية إلكترونياً فكؿ منيما يؤدي إلى الآخر.
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 مقدمة 2.3.1
و الإحساس أيعاني الكثير مف العامميف مف الشعور بالإرىاؽ النفسي داخؿ العمؿ، 

بضغوط نفسية مف العمؿ أو ما يرتبط بو مف مناخ تنظيمي، وتولد ضغوط العمؿ حالات عدـ 
وامؿ موجودة في العمؿ أو البيئة الاتزاف النفسي والجسمي، وتنشأ ىذه الضغوط عادة مف ع

المحيطة، ومحصمة عدـ الاتزاف النفسي والجسمي يظير في العديد مف مظاىر الاختلبؿ في أداء 
، 2005ت الحديثة إلى مواجية مشاكؿ ضغوط العمؿ )ماىر، ؤسساالعمؿ الأمر الذي يدفع الم

نما موجودة منذ و 383ص جد الإنساف عمى (، وضغوط العمؿ ليست وليدة العصر الحديث وا 
الأرض إلا انيا  زادت وظيرت بصورة أكثر وضوحاً في العصر الحديث نتيجة لزيادة عدد العامميف 

ات وتضخـ حجميا وزيادة أعباء العمؿ وتعقد بيئاتيا وكثرة متطمبات الحياة )البشابشة، ؤسسفي الم
ؿ في الولايات (، وقد قدرت التكاليؼ المتعمقة بضغط العمؿ في قطاع الأعما328، ص2005

(، وكشفت بعض الدراسات أف 2004مميار دولاء سنوياً )الكبيسي،  300-200المتحدة المريكية 
معدلات الغياب كانت أعمى بشكؿ جوىري بيف أولئؾ العامميف الذيف تعرضوا لمستويات مرتفعة مف 

والعوضي، ولئؾ الذيف تعرضوا لمستويات أقؿ مف ضغوط العمؿ )العوضي أضغوط العمؿ مقارنة ب
(، ويحدد ماكميف متغيريف أساسييف يؤدياف بالعمؿ إلى تجاوز حدود الاحتماؿ، 212، ص 2010

تشير إحدى ، كما كيفي: العبء الكمي والعبء الى ضغوط نفسية مرتبطة بالعمؿ وىماوبالتالي إل
متطمبات الدراسات التي تمت في الولايات المتحدة الأمريكية إلى أف زيادة أعباء العمؿ وتعارض 

 ،(74، ص2008العمؿ مع المتطمبات الشخصية مف أىـ أسباب ضغوط العمؿ )السعد ودرويش، 
كما توصمت العديد مف الدراسات إلى وجود علبقة سمبية بيف عبء العمؿ وكؿ مف الرضا الوظيفي  

  .(214، ص2010والانتماء التنظيمي )العوضي والعوضي، 
ضغوط العمؿ وأعراضيا )مظاىرىا( ومصادرىا لذلؾ سوؼ يتناوؿ ىذا المبحث تعريؼ  

وآثارىا وحيث أف ضغوط العمؿ مف الموضوعات الواسعة والمتشعبة والتي يصعب تغطيتيا كميا 
في ىذه الدراسة، فإف التركيز في ىذه الدراسة سيكوف عمى عبء العمؿ كمصدر مف مصادر 

لدراسة تتمحور بشكؿ أساسي ضغوط العمؿ، وتـ اختيار عبء العمؿ دوف غيره لأف مشكمة ىذه ا
في أعباء العمؿ الكثيرة التي يعاني منيا موظفو دائرة الموارد البشرية في الأنروا، ومف أىداؼ 

( في التخفيؼ مف ىذه E-HRMالدراسة معرفة ىؿ ساىـ استخداـ نظاـ الموارد البشرية إلكترونياً )
 الأعباء أـ لا.
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 ط العملو مفيوم ضغ 2.3.2
 التي والأنشطة والمياـ الأعماؿ عةيبطب ترتبط التي ىي الضغوطإف ضغوط العمؿ 

 والتي المينية الضغوط أو الوظيفة ضغوط أيضاً  عمييا أطمؽ ولذلؾ عمميـ، في العامموف مارسياي
 (.24، ص2011)ملبخة،   نفسو أنيا الشيء عمى بالتناوب تستخدـ ما غالباً 

أف قدراتو لمواجية متطمبات المحيط فييا الفرد ويحدث الضغط في المواقؼ التي يدرؾ 
ولذلؾ يمكف تعريؼ ضغط العمؿ بأنو عدـ المواءمة أو  ،(2004تمثؿ عبئاً كبيراً عميو )الكبيسي، 

عدـ التناسب بيف ما يمتمكو الفرد مف ميارات وقدرات وبيف متطمبات عممو، وعرؼ آخروف 
ثؿ تيديداً ليـ وىي تشير لعدـ الضغوط بأنيا ردود فعؿ الفرد تجاه ظروؼ بيئة العمؿ التي تم

تناسب قدرات الفرد مع بيئة العمؿ، وتعرض الفرد لزيادة متطمبات العمؿ بصفة مستمرة تجعمو مف 
 (. 2009الصعب عميو أف يتكيؼ مع المواقؼ التي تواجيو )بنات، 

ويتفؽ عدد كبير مف الباحثيف في تحديد المقصود بضغوط العمؿ حيث يشيروف إلى 
تكوف فيو عدـ الملبءمة بيف الفرد والمينة، حيث تحدث تاثيراً داخمياً يخمؽ حالة مف  الموقؼ الذي

عدـ التوازف النفسي أو الجسمي داخؿ الفرد حيث تقوـ خصائص الفرد الشخصية والخصائص 
 (.123، ص2004الوظيفية بدور ميـ في إحداث ضغوط العمؿ والإحساس بيا )العمري، 

 التي بأنيا المصادر والمسببات العمؿ ضغوطحثة تعريؼ ومف خلبؿ ما سبؽ يمكف لمبا
الأمر  والضيؽ مما يؤدي إلى شعوره بالتوتر الفرد، عمى زائداً  عبئاً  العمؿ وتفرض بيئة في توجد

 الذي يجعمو يسعى لتجنب ىذا الشعور أو التقميؿ منو.
 مصادر ضغوط العمل )مسببات ضغوط العمل(: 2.3.3
ارة الجيدة لمضغوط  تتمثؿ في التعرؼ عمى مصادر أو مسببات الخطوة الأولى في الإد إف

الضغوط، وبصفة عامة يمكف تقسيـ الضغوط إلى ثلبث مجموعات مف المصادر ىي البيئة والفرد 
 (:193-192، ص2012والتنظيـ )مصطفى، 

المصادر البيئية لمضغوط: مثؿ الظروؼ الاقتصادية والاتجاىات السياسية والمشاركة  .1
ة والتطور التكنولوجي وتعدد الأدوار خارج العمؿ والتموث البيئي والطقس والمناخ الاجتماعي

 والزحاـ...إلخ.
نجاز والأحداث المصادر الفردية لمضغوط: مثؿ تعدد الحاجات والرغبات والرغبة في الإ .2

الاجتماعية )الوفاة والطلبؽ والمرض والخلبفات الزوجية( والمسئوليات الاجتماعية 
سرة مقابؿ متطمبات الوظيفة(، وتيديدات الطموحات والخوؼ مف فقداف )متطمبات الأ

 الوظيفة.
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العوامؿ التي ترجع إلى المنظمة أو إلى طبيعة العمؿ  : وىيالمصادر التنظيمية لمضغوط .3
فيي متعددة وكثيرة ولا يتسع المجاؿ ىنا لذكرىا جميعاً ولكننا  ،(141، ص2011)ديري، 

بشيء مف التفصيؿ عف عبء العمؿ لأنو أحد متغيرات سنذكر مجموعة منيا وسنتحدث 
 ومف ىذه الضغوط: ىذه الدراسة، ومحؿ اىتماـ الباحثة.

 المغالاة في المركزية واتخاذ القرارات -
 صراع الدور )رغبات الإدارة مقابؿ رغبات جماعة العمؿ( -
 غموض الدور )عدـ الإلماـ بتوقعات الأداء وأنظمة المكافأة(  -
 اجمةتعدد المياـ الع -
 غياب أو عدـ ممارسة التفويض -
 النوعي( -زيادة عبء العمؿ )الكمي -
 ضعؼ المشاركة في اتخاذ القرارات -
 ضعؼ فعالية أنظمة الاتصالات وبرامج العمؿ -
 سوء بيئة العمؿ المادية -

 ضغوط:الوالآف سنتحدث عف عبء العمؿ كمصدر مف مصادر 
 عبء العمل 2.3.3.1

ـ بالأعماؿ التي توفر ليـ إثبات الذات، وذلؾ لما تحممو يميؿ معظـ الناس إلى تفضيؿ القيا
في طبيعتيا مف خصائص التحدي والتجديد، ىذه الأعماؿ غالباً ما تجعؿ أصحابيا مشغوليف ولكف 
بداعاتيـ، بمعنى آخر، فإف  ليس إلى درجة الانياؾ، كما أنيا في نفس الوقت تستثير اىتماميـ وا 

في أعماليـ، عندما لا تكوف ىذه الأعماؿ تحمؿ طابع الضغط الأفراد غالباً ما يكونوف سعداء 
عمييـ، أو أنيا مممة لدرجة أنيـ يفقدوف الحماس في أدائيا، ونظراً لتعدد الخصائص المرتبطة 
بعبء العمؿ في مجاؿ الضغوط، فإننا نفرؽ ىنا بيف نوعيف منيا، ىما: العبء الزائد في العمؿ 

 .(17، ص2009ة )بنات، والعبء الناقص أو البطالة المقنع
 عبء العمل الزائدأولًا: 

يعتبر عبء العمؿ الزائد سبباً أساسياً مف أسباب ضغوط العمؿ التي حازت عمى اىتماـ كبير 
كثرة مف مف قبؿ الباحثيف والمتخصصيف في ىذا المجاؿ، وذلؾ لما يترتب عمى عبء العمؿ 

 ويحدث ىذا(، 73، ص2008ودرويش،  الأخطاء )تدفٍ في الأداء( واعتلبؿ صحة الفرد )السعد
مكانات الفرد سواء كاف ذلؾ بكمية ىذا العمؿ أو بنوعو  عندما تفوؽ مطالب ىذا العمؿ قدرات وا 
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(، لذلؾ يمكننا القوؿ بأنو يوجد نوعيف مف عبء العمؿ الزائد )ديري، 58، ص2009)شبير، 
 (:2011(، )الرحاحمة وعزاـ، 2011
 .لموظؼ أداء أعماؿ كثيرة في وقت قصير: حيث يتعيف عمى اعبء عمل كمي -
: وىو عبء ناتج عف نقص في الميارات المطموبة لأداء مياـ معينة عبء عمل كيفي -

 .لدى الموظؼ
 وكلب العبئيف غير مرغوب فيو وقد يؤديا لدرجة عالية مف التوتر العصبي.

نشأ عندما يكوف لدى ، فإف ىذا النوع مف الأشكاؿ يبكمية العمل )عبء العمل الكمي(ففيما يتعمؽ 
الفرد كثير مف الأعماؿ التي تتطمب منو الإنجاز في وقت محدد، ومع أف الشخص ربما يكوف كفؤاً 
بدرجة فائقة في أداء عممو، فإف كمية العمؿ قد لا تساعد في إظيار كفاءتو، كذلؾ فإف العبء 

التمكف مف أخذ  الزائد في العمؿ، قد يقتضي مف الشخص العمؿ لساعات طويمة متواصمة دوف
فترات راحة، سواء أكاف ذلؾ خلبؿ وقت العمؿ أو ما يتطمبو العمؿ أحياناً فيما يسمى بخارج وقت 
الدواـ، ىذه الحاجة إلى الاستمرار في العمؿ دوف أخذ فترات راحة، قد يكوف مصدرىا تواصؿ العمؿ 

اعات أو المكالمات الياتفية والمقاطعات المستمرة في العمؿ سواء أكاف ذلؾ خلبؿ الزوار أو الاجتم
عبء العمؿ   يؤديوقد  ،(18، ص2009أو وجود مواعيد نيائية مسبقة لإنجاز الأعماؿ )بنات، 

 العمؿ، الرضا عف عدـ ذلؾ عف نتجيو  والنفسي، الجسماني الإرىاؽ الزائد عف طاقة الفرد إلى
 وكثرة التغيب عف العمؿ رةيوالح ديبالتيد والشعور الذاتي، ريالتقد وانخفاض العمؿ، في والتوتر

ولذلؾ فإف العامميف يحتاجوف إلى أوقات لمراحة متزامنة بيف نياية ميمة وبدء  ،(2011)ملبخة، 
ميمة أخرى، وىو وقت لالتقاط الأنفاس حتى يسترخي العقؿ بعيداً عف العمؿ ليجد سبيلًب لتجديد 

العامميف يعطوا أكثر في مجاؿ  النشاط، مثؿ ذلؾ يقمؿ الاحساس بالضغط في مجاؿ العمؿ، ويجعؿ
العمؿ بمزيد مف الدقة والتفاني والموضوعية، ويؤكد عدد مف الباحثيف أف عدـ كفاية الوقت لمقياـ 
بأعباء المينة ومتطمباتيا يؤدي إلى الضغوط، ومف ناحية أخرى فإف قمة الوقت اللبزـ لمراحة 

 (.2000المشعاف، والاسترخاء يجعؿ الفرد يشعر بالضيؽ والتوتر والإحباط )
يحدث عندما يفتقر الفرد إلى المؤىلبت العممية والمينية والفنية  عبء العمل الكيفي )النوعي(أما 

اللبزمة لأداء العمؿ المطموب منو، وبمعنى آخر عندما يشعر الفرد أف الميارات المطموبة لأداء 
في مشكمة ضغوط العمؿ ميمتو أكبر مف قدراتو، ويرى ىيجاف أف مف أىـ العوامؿ التي تسيـ 

وزيادة حدتيا ىو تعقد العمؿ نفسو، إذ يكوف العمؿ معقداً بدرجة كبيرة، ويتطمب درجة عالية مف 
الميارات لأدائو قد لا تتوفر لدى الفرد مما يجعمو تحت تأثير الضغوط، وقد أظيرت نتائج إحدى 

متطمبات بيئة العمؿ الدراسات أف ضغوط العمؿ عند المراجعيف ترجع إلى عدة أسباب منيا 
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، والعمؿ لساعات طويمة خلبؿ فترات معينة مف السنة، وعميو فإف عبء العمؿ النوعي ةالميني
الناتج عف تعقد الوظيفة المطموب القياـ بيا يعتبر سبباً أساسياً مف أسباب ضغوط العمؿ في كثير 

 (.74، ص2008ت والميف)السعد ودرويش، ؤسسامف الم
أعماؿ كثيرة ىو أداء أعماؿ أقؿ مف اللبزـ مما يؤدي إلى الممؿ وعدـ والوجو الآخر لأداء 

 (.175، ص2011الرضا عف العمؿ )الرحاحمة وعزاـ، 
  عبء العمل الناقص )البطالة المقنعة(ثانياً: 

يقصد بو أف الموظؼ لديو عمؿ قميؿ غير كاؼ لاستيعاب قدراتو وطاقاتو واىتماماتو، أي و 
(، فبعض 13، ص2009مف المياـ والواجبات المكمؼ بيا ) السقا، يكوف لديو إمكانات أكبر 

الموظفيف يشكوف مف أف ليس لدييـ عمؿ يقوموف بو، مما يشعرىـ بالممؿ، وأف رؤسائيـ لا 
 .(30، ص2011ة )ملبخة، يشعرونيـ بالمسئولية، ولا يعطونيـ الثقة الكافي

أو مصدراً لمضغط، فإف قمة العمؿ التي  فإذا كاف العمؿ الزائد الذي يفوؽ طاقة المرء يمثؿ سبباً 
تؤدي بالأفراد إلى البطالة المقنعة تعد أيضاً سبباً مف أسباب ضغوط العمؿ، إف العمؿ القميؿ لا 
يؤدي في الغالب إلى استثارة حماس واىتماـ الأفراد بؿ قد يؤدي بيـ إلى الشعور بالخوؼ والقمؽ 

ككؿ )بنات،  ؤسسةعورىـ بعدـ أىميتيـ في الموالتمارض والإىماؿ وعدـ الارتياح، وذلؾ لش
 (.18، ص2009

ونستخمص مما سبؽ أف عبء العمؿ ىو كـ العمؿ اليومي سواء بالزيادة أو بالنقصاف  
(، أي أف عبء العمؿ الكمي ىو إسناد مياـ لمفرد لا يستطيع إنجازىا 264، ص2005)الشاماف، 

 تستوعب الوقت المتاح لو، مما قد تعرضو ضمف الوقت المتاح أو انخفاض كمية العمؿ والتي لا
( أما العبء النوعي فيو يعني 41، ص2001لمشعور بالممؿ ولا تمثؿ تحدياً لقدراتو )الحوامدة، 

 (.264، ص2005صعوبة العمؿ ومستوى تعقيده )الشاماف، 
 ومحور اىتمامنا في ىذه الدراسة ىو عبء العمؿ الزائد لأنو المشكمة الأساسية التي يعاني
منيا موظفو الموارد البشرية في الأنروا، وىي أحد الدوافع الرئيسية التي أدت إلى تبني نظاـ إدارة 
الموارد البشرية إلكترونياً، لعمو يساعد في التخفيؼ مف أعباء العمؿ التي أثقمت كاىؿ الموظفيف، 

 وبالتالي المساىمة في تخفيؼ ضغوط العمؿ عف الموظفيف. 
 العمل )آثار ضغوط العمل( مؤشرات التوتر وضغوط 2.3.4

لا بد مف الإشارة إلى أف حالات التوتر والشعور بالقمؽ لا تحدث ولا تتفاقـ فجأة، بؿ 
تتطور تدريجياً وتنعكس عمى سموؾ العامميف، مما يوجب عمى المديريف ملبحظتيا، وذلؾ لإدارتيا 

التأخر في الحضور : فرادحالات التوتر التي تصيب الأ والتعامؿ معيا، ومف المؤشرات الدالة عمى
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عدـ ، و اتخاذ قرارات غير سميمة، و ارتكاب أخطاء في العمؿ، و الغياب وعدـ المواظبة، و لمعمؿ
 .(175، ص2000)القريوتي،  مقاومة التغيير، و التعاوف مع الاخريف

 نفسيا مثؿ: ؤسسة( فيرى أف ىناؾ آثار سمبية لضغوط العمؿ عمى الم2012أما )مصطفى،       
ضعؼ كماً ونوعاً، و  نتاجيةانخفاض الإ، و ضعؼ القدرة عمى الابتكار والتطوير، و العمؿ دوراف

الاستياء مف جو العمؿ ، و عدـ الرضا الوظيفي (22، ص2011يضيؼ )الحمبي، و ، الولاء والانتماء
 .وانخفاض الروح المعنوية

ـ تتمثؿ في بشكؿ عا ؤسسة( أف الآثار السمبية عمى الم119، ص2009)الزعبي،  بينما يرى
التكاليؼ التي تتحمميا نتيجة لانخفاض الروح المعنوية وسوء العلبقات بينيـ كما تتحمؿ خسائر 
ناتجة عف القرارات الخاطئة التي يتخذىا متخذو القرار وعدـ رضا العامميف عف العمؿ حيث أف 

ليؼ الناجمة عف نسبة التذمر والشكاوى الناتجة عف ضغوط العمؿ تزيد لدى العامميف، وكذلؾ التكا
  .دوراف العمؿ وانخفاض جودة الأداءالغياب و 
قد يكوف لمضغط نتائج إيجابية، فمف الخطأ الافتراض بأف الضغوط يتولد عنيا دائماً نتائج و 

سمبية، حيث تعكس نتائج الدراسات المتخصصة أف ممارسة قدراً ملبئماً مف الضغوط يعتبر 
داء، ومف بيف الآثار الايجابية لمضغوط السرعة في ضرورياً لتحقيؽ مستويات متميزة مف الأ

خمؽ التنافس ، تنمية الاتجاىات الإيجابية نحو تفويض السمطة، تشجيع التفكير الابتكاري، نجازالإ
زيادة ، قت والعمؿ عمى الإدارة الجيدة لوخمؽ الإحساس بأىمية الو ، الإيجابي بيف العامميف

 .(2012طفى، )مص تشجيع العمؿ الجماعي، الانتاجية
ولكف الباحثة في ىذه الدراسة معنية بالآثار السمبية لضغوط العمؿ، لأنيا تشكؿ مشكمة بالنسبة 
لممؤسسة ولمعامميف فييا وتحتاج إلى حؿ، والحؿ لا يكوف ناجحاً إلا بمعرفة المسبب الحقيقي 

 لضغوط العمؿ.
 عبء العمل ونظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  2.3.5

تعرؼ عمى أىـ المصادر المسببة لمضغط في محيط الى بعض الباحثيف بضرورة أوص
زالة تمؾ المصادر أو لإيجابية المناسبة مجموعة مف الإجراءات والبرامج الإ يالعمؿ وبالتالي تبن

الحجـ وعندما نتحدث عف مؤسسة كبيرة (، 2004عمى الأقؿ التخفيؼ مف حدتيا )العمري، 
موظؼ، بينما لا يتعدى عدد  11911 حوالي يا في قطاع غزة إلىكالأنروا يصؿ عدد موظفي

موظؼ، فمف المنطقي أف يكوف عبء العمؿ ىو أحد  44الموظفيف في دائرة الموارد البشرية 
خصوصاً إذا كانت جميع معاملبتيا  مصادر الضغوط التي تواجو موظفي دائرة الموارد البشرية،

ملبت، وتكدسيا عمى مكاتب الموظفيف، وكثرة تردد ورقية، مما يؤدي إلى تأخر إنجاز المعا
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المراجعيف عمى دائرة الموارد البشرية، مما يضطر الموظفيف لمتأخير بعد وقت الدواـ الرسمي 
نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  لإنجاز المعاملبت المتأخرة، وفي مثؿ ىذه الحالات  فإف تبني

تبسيط إجراءات  لأنو يؤدي إلىج عف عبء العمؿ وذلؾ التخفيؼ مف الضغط النات يسيـ في 
كما والتقميؿ مف الأعماؿ الورقية الطويمة والمعقدة،  تواختصار مراحؿ إنجاز المعاملب مؿ، الع

تاحتيا لجميع المعنييف وضماف سيولة  يؤدي إلى توحيد البيانات والمعمومات في كؿ الدوائر وا 
بيف دائرة الموارد البشرية والدوائر الأخرى في  ترونيإلكوصوليـ إلييا بما يحققو مف اتصاؿ 

 يتـتيـ ؿ ذىاب المراجعيف لدائرة الموارد البشرية، فجميع معاملببالإضافة إلى أنو يقمالمؤسسة، 
، وكذلؾ تخفيؼ عبء العمؿ عمى موظفي دائرة الموارد البشرية، وىذا يعني إنجازىا إلكترونياً 

يعمؿ عمى توفير وقتيـ وجيدىـ فيما يتعمؽ  لأنوخرى في المؤسسة بالنسبة لمموظفيف في الدوائر الأ
تتـ بينيـ وبيف دائرة الموارد البشرية والمعاملبت المراسلبت بشؤوف الموظفيف لدييـ حيث أف جميع 

وغير ذلؾ مف الأنشطة  مثؿ لوائح دواـ الموظفيف ورصد إجازاتيـ وتقييـ الأداءبشكؿ إلكتروني 
 .بالموارد البشريةوالمياـ التي تتعمؽ 
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 مقدمة 2.4.1
 معاً لتحقيؽ تعمؿ وجماعات أفراداً  يضـ مفتوح اجتماعي كياف عف عبارة ؤسسةم أي إف

 ىذا في دينامكية الحيوي نصروالع ةؤسسالم روح الاتصاؿ ويمثؿ مشتركة، وأىداؼ ورغبات أماؿ
(، فالاتصالات ىي العنصر الأساسي والمشترؾ في جميع العمميات 2006البشري )حريـ،  التجمع

الإدارية، وتيدؼ مف خلبؿ تبادؿ المعمومات والأفكار والحقائؽ وحتى الانفعالات بيف العامميف عمى 
بالمعمومات والفيـ،  ـو التغيير فيي تمدىاختلبؼ مستوياتيـ إلى التأثير في سموؾ الأفراد بالتعديؿ أ

وكلبىما ضروري للئنتاجية والروح المعنوية مما يؤدي إلى توحيد الفكر والمفاىيـ أو في القميؿ 
فالاتصالات المفتوحة بيف العامميف تؤدي إلى تحقيؽ  ،(16، ص2008التقريب منيا )طبش، 

و كمما زاد مستوى الانفتاح في مستويات أعمى مف النجاح في المؤسسة، بالإضافة إلى أن
الاتصالات كمما كانت العلبقات أفضؿ بيف المدير والمرؤسيف، وذلؾ لأنيا تؤدي إلى تحفيز 
المرؤوسيف وشعورىـ بالرضا الوظيفي ووضوح الدور، وعلبقات أفضؿ مع زملبء العمؿ والثقة 

 (.Norman, 2010, P.352بسموؾ الأفراد في المؤسسة بشكؿ عاـ )
 مفيومة بطريقة الرسالة يتـ تفسير أف فاعمة بمعنى الاتصالات تكوف أف ترضلذلؾ يف

ة، وعميو يتوقؼ بقاؤىا، ؤسسفالاتصاؿ الفعاؿ ىو مفتاح نجاح الم  المستمـ، قبؿ مف متكامؿ وبشكؿ
فبدوف الاتصاؿ الفعاؿ لا يستطيع المدير الاضطلبع بمياـ التخطيط والتنظيـ والتوجيو والرقابة 

صدار الت يصبح التنسيؽ بيف أعماؿ الوحدات والأفراد مستحيلًب، ولا و وجييات والتعميمات اللبزمة، وا 
يمكف تحقيؽ التعاوف فيما بينيـ، إذف فالاتصالات وسيمة وليست غاية، ولكنيا في غاية الأىمية 

)حريـ،  ؤسساتوالحيوية، لما يمكف أف تسيـ بو مف دور بالغ الخطورة والحساسية في نجاح الم
2006.) 

 مفيوم الاتصال  2.4.2
مصطمح " الاتصاؿ" في المغة العربية يعني الوصوؿ إلى الشيء أو بموغو والانتياء إليو، 

( ومعناىا commuins( الانجميزية فمشتقة مف الأصؿ اللبتيني )communicationأما كممة )
 أو شخصيف بيف عاماً  وجعمو المعنى مقاسمة يعني لاتصاؿفا ذلؾ وعمىعاـ أو شائع أو مألوؼ، 

 إنتاج عممية بأنيا لاتصاؿا تعريؼ عممية يمكف وبالتالي الجماعات، أو الأشخاص مف مجموعة
 مف أو آخر شخص إلى شخص فموالمشاعر  والآراء والأفكار المعمومات، وتفيـ وتبادؿ، ونقؿ،

حداث الاستجابة فييا التأثير بقصد أخرى مجموعة إلى مجموعة ، 2009المطموبة )حنوف،  وا 
 (.20ص
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الاتصاؿ بأنو عممية نقؿ ومبادلة لفيـ ومعمومات  (273، ص2009)زيارة، بينما يعرؼ 
( مف خلبؿ رموز receiver( وطرؼ آخر ىو المستقبؿ )senderبيف طرؼ يعرؼ بالمرسؿ )

وتعبيرات مفيومة لمطرفيف وعبر وسط مشترؾ بينيما، وىناؾ أيضاً مف ينظر للبتصاؿ عمى أنو 
 تبادؿ لممعمومات والمعنى بيف طرفيف.عممية تمرير و 

وتعرفو الجمعية الأمريكية لمتدريب بأنو "عممية تبادؿ الأفكار والمعمومات مف أجؿ فيـ 
"، فالاتصالات عممية تبادؿ الأفكار والمعمومات ؤسسةنسانية في الممشترؾ وثقة بيف العناصر الإ

 ؤسسةجاد فيـ مشترؾ بيف الأفراد في الموىذا التبادؿ يكوف بواسطة الحديث أو الكتابة مف أجؿ إي
، 2012ة وأىدافيا ومحاولة تطبيقيا وتنفيذىا أيضاً )عواد، ؤسسمف حيث فيـ سياسات الم

 (.373ص
كما يعني الاتصاؿ تدفؽ المعمومات والتعميمات والتوجييات والأوامر والقرارات مف جية 

ورية منيـ في صورة تقارير وأبحاث دارة إلى المرؤوسيف، وتمقي المعمومات والبيانات الضر الإ
تخاذ قرار معيف أو تنفيذه )العلبؽ، اومذكرات واقتراحات وشكاوى واستفتاءات وغيرىا وذلؾ بقصد 

 (.299، ص2008
وترى الباحثة أف الاتصاؿ ىو عممية تفاعؿ مشترؾ يتـ بواسطتيا نقؿ وتبادؿ المعمومات أو 

مجموعة ما )المرسؿ(إلى شخص آخر او أكثر الأفكار أو المشاعر أو الأحاسيس مف شخص أو 
)المستقبؿ( مف خلبؿ وسيمة معينة ىي قناة الاتصاؿ، وذلؾ حتى تصبح المعمومات أو المشاعر 

 مشتركة بيف الطرفيف، وذلؾ بيدؼ التأثير في سموؾ المستقبؿ وتوجييو في اتجاه معيف.
 أىمية الاتصال 2.4.3

)الرسمية وغير الرسمية ( عمى درجة عالية  تعتبر الاتصالات بشكؿ عاـ بمختمؼ صورىا
الدراسات والأبحاث إلى أف الاتصالات تمثؿ ما يقرب بعض مف الأىمية في المؤسسة، وقد أشارت 

وتبدو أىمية الاتصاؿ مف  ،(198، ص2010% مف نشاط المؤسسات )فياض وآخروف،75مف 
 (:2012خلبؿ استعراضنا لمنقاط التالية كما أوردىا )عواد، 

ؿ الاتصالات جزءاً كبيراً مف أعماؿ المديريف اليومية حيث يقدر بعض الخبراء أنيا ربما تمث -
تتوقؼ القدرة عمى إنجاز الأىداؼ عمى ، و %( مف وقت المديريف95-75ما بيف )تستيمؾ 

 كفاءة الاتصالات التي يجرييا المدير في عممو.
 تيتـ الاتصالات بتوحيد الجيود المختمفة في التنظيـ. -
 ( أىمية الاتصاؿ لإدارة المؤسسات فيما يمي:2010ز )فياض وآخروف، وأوج
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يتـ مف خلبؿ الاتصاؿ نقؿ المعمومات والبيانات والإحصاءات والمفاىيـ عبر القنوات  -
 المختمفة، مما يسيـ في اتخاذ القرارات الإدارية وتحقيؽ نجاح المؤسسة ونموىا وتطورىا.

السيطرة عمى الأعماؿ التي يمارسيا أعضاء تساىـ الاتصالات في إحكاـ المتابعة و  -
المؤسسة مف خلبؿ المقابلبت والتقارير التي تنتقؿ باستمرار بيف الأفراد عبر المستويات 
الإدارية المختمفة، وبذلؾ يتمكف المدير مف الوقوؼ عمى نقاط الضعؼ الخاصة بأداء 

 .سسةؤ الأفراد والسعي لمعالجتيا بشكؿ يضمف كفاءة عالية في أداء الم
يتـ مف خلبؿ عممية الاتصاؿ إطلبع الرئيس عمى نشاط مرؤوسيو، كما يستطيع التعرؼ  -

 ؤسسة.أيضاً عمى مدى تقبميـ لآرائو وأفكاره وأعمالو داخؿ الم
وترى الباحثة أف أىمية الاتصاؿ تكمف في أنو الشرياف الرئيسي الذي يغذي المؤسسة 

 درجة التنسيؽ و عمى أيضا بؿ أفرادىا، كفاءة عمى المؤسسة لا يعتمد فقط بالمعمومات فنجاح
 اتصاؿ نظاـ توفر مدى عمى يعتمد نجاحيا وبالتالي فإف بينيـ، فيما والتواصؿ والتفاىـ التعاوف
عمى المستوييف الداخمي  تواجييا التي التحديات مختمؼ يمكف المؤسسة مف مواجية فعاؿ

 .سيـ في تفعيؿ الاتصاؿ في المؤسسة( أحد الأنظمة التي تE-HRM، ويعتبر نظاـ )والخارجي
 الاتصال أىداف 2.4.4
تمكيف المرؤوسيف مف التعرؼ  ميما كاف نوعيا تيدؼ إلى مؤسسةفي أية  ف عممية الاتصاؿإ

، إضافة إلى المسؤوليات الموكمة لمموظفيف المطموب مف التنظيـ تحقيقياعمى الأىداؼ 
تنفيذ بتعريؼ المرؤوسيف بالتعميمات المتعمقة اً ، وأيضات الممنوحة ليـ في سبيؿ تحقيقياوالصلبحي
التعرؼ عمى مدى تنفيذ الأعماؿ، والمعوقات التي تواجييا ومواقؼ المرؤوسيف مف و الأعماؿ 

 .(2004)القريوتي،  المشكلبت وسبؿ علبجيا
( أىداؼ الاتصاؿ عمى الصعيد الوظيفي الإداري كما 197، ص2010ويمخص )فياض وآخروف، 

 يمي:
 عمومات والتأكد مف تحقيؽ التعاوف بيف الأفراد.نقؿ الم .1
 والتنسيؽ بيف جيودىـ وحفزىـ لمعمؿ. قيادة وتوجيو الأفراد .2
 تحقيؽ التفاىـ بيف الإدارة والعامميف وبيف أعضاء الإدارة العميا. .3
 والمجتمع. ؤسسةإقامة الثقة والاحتراـ والتفاىـ بيف الم .4
 في العمؿ ورفع الروح المعنوية. اتييئة المناخ التنظيمي الجيد لتحقيؽ الرض .5
 العامميف إلى الإدارة العميا. ىنقؿ اقتراحات وشكاو  .6
 الاستشارة ومناقشة المشاكؿ. .7
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وترى الباحثة أف اليدؼ الرئيس للبتصالات ىو نقؿ وتبادؿ الأفكار والمعمومات بيف العامميف 
التعاوف والتنسيؽ  في مختمؼ المستويات الإدارية وبيف مختمؼ الدوائر مما يسيـ في تحقيؽ

والتكامؿ فيما بينيـ، كما يزيد الثقة والترابط فيما بينيـ وىذا بدوره يحقؽ الرضى في العمؿ ويرفع 
 الروح المعنوية لدييـ. 

 وسائل الاتصال 2.4.5
ؿ، يتطمبيا العم التي المعمومات أو التعميمات، لنقؿ استخداميا يتـ التي الأداة وسيمة الاتصاؿ ىي 

  (،2012ت وسائؿ الاتصاؿ في عصرنا الحالي نتيجة لمتقدـ العممي والتكنولوجي )عواد، ولقد تعدد
 (:2010ومف أىـ وسائؿ الاتصاؿ المستخدمة في الإدارة )فياض وآخروف، 

 كالكتب والصحؼ والمجلبت والنشرات والكتيبات والتقارير....إلخ. :الوسائؿ المكتوبة -
والحديث المباشر بيف المرسؿ والمستقبؿ كالمحاضرة  ي الكلبـأالوسائؿ الشفوية المباشرة:  -

 والحديث المباشر والاجتماعات والمقابلبت الشخصية.
 الوسائؿ المسموعة والمرئية: مثؿ الراديو والتمفزيوف. -
لكتروني أو ما شابو ذلؾ مف الوسائؿ الوسائؿ الإلكترونية الحديثة: كالانترنت، والبريد الإ -

 ديثة.والقنوات الإلكترونية الح
وترى الباحثة أف استخداـ التقنيات الحديثة بشكؿ عاـ مثؿ الانترنت والبريد الالكتروني أفضؿ 
، وأسرع قنوات الاتصاؿ الإداري إذ اف استخداميا يؤدي إلى الوصوؿ إلى إدارة أكثر كفاءة وفاعمية

وسيمة مف وسائؿ  وبالتالي فإننا يمكف أف نعتبر تطبيقات نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 
فكار والمعمومات بشكؿ فعاؿ بيف الأفراد في الاتصاؿ الإلكتروني التي تعمؿ عمى تبادؿ الأ

  المؤسسة.
 الاتصال أنواع 2.4.6

 الاتصال الرسميأولًا: 
عمى عممية تبادؿ وتفسير ونشر المعمومات عمى أف تتـ  يطمؽ مصطمح الاتصاؿ الرسمي

الييكؿ التنظيمي وفقاً لمجموعة مف الضوابط والأسس وباستخداـ ىذه العممية عمى خطوط السمطة ب
 (385، ص2012ة )عواد، ؤسسالوسائؿ التي تقررىا الإدارة العميا في الم

 والاتصاؿ الرسمي يتخذ أربعة اتجاىات أو تدفقات ىي :
والقرارات والأوامر والتوجييات  : ىي التي تنتقؿ خلبليا الأفكارالاتجاىات اليابطة .1

ميمات مف أعمى إلى أسفؿ مع انسياب خطوط السمطة، وىي تستخدـ في شرح والتع
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الأىداؼ والسياسات وشرح التنظيـ وعمميات التوجيو والبت في مختمؼ المشكلبت 
 (.307، ص2008)العلبؽ، 

: ىي التي تتخذ الاتصالات خلبليا طريقاً مف أسفؿ إلى أعمى الاتجاىات الصاعدة .2
مف المرؤوسيف إلى الرؤساء، ومف خلبؿ ىذه الاتجاىات وفقاً لتصاعد المسؤولية أي 

تنتقؿ المعمومات التي يقوـ عمييا اتخاذ القرارات، حيث يكوف الاتصاؿ الصاعد عادة 
وشكاوى واقتراحات وملبحظات وتغذية راجعة مرفوعة إلى القيادة أو  في شكؿ تقارير

 (.2010)فياض وآخروف،  الإدارة العميا
وىي التي تعبر عف تبادؿ المعمومات بيف العامميف في مستوى  الاتجاىات الأفقية: .3

 (.308، ص2008إداري واحد، وىي تساعد عمى تنسيؽ الأعماؿ والجيود )العلبؽ، 
وىي التي تعبر عف تبادؿ المعمومات بشكؿ قطري، أي بيف أفراد  الاتجاىات القطرية: .4

ينيـ علبقات مساءلة في مستويات إدارية مختمفة بينيـ علبقات وظيفية ولكف ليس ب
، 2008ة، كأف يتصؿ مدير الإنتاج بأحد أقساـ إدارة التسويؽ )العلبؽ، ؤسسفي الم
 (.308ص

 .الاتصال غير الرسميثانياً: 
ة بصورة لا تعتمد عمى أوضاعيـ ؤسسالمقصود بو ىو ذلؾ الاتصاؿ الذي يتـ بيف أفراد الم
غير  نتيجة لاستخداـ قنوات الاتصاؿ ومراكزىـ الوظيفية، ويتـ خارج خطوط السمطة الرسمية

الرسمية، ومف المعموـ أف ىذا النوع مف الاتصاؿ يتـ مف خلبؿ شبكة غير محددة أي واسعة 
 (.385، ص2012النطاؽ )عواد، 

 الفعالية والكفاءة في عممية الاتصال: 2.4.7
 ،(82، ص2010لاتصاؿ بأقؿ التكاليؼ الممكنة )عقمة، ا بعمميةالقياـ  تعني كفاءة الاتصاؿ

إلا أف كفاءة الاتصاؿ العالية لا تعني فاعمية عالية، فالمستقبؿ المعني قد لا يتسمـ الرسالة 
قد فعمى حساب الفاعمية  المقصودة أو يفيـ المعنى المقصود، وىكذا يمكف أف تتحقؽ الكفاءة ولكف

و قد يقوـ لا يكوف المستقبؿ ىو المقصود أ، وقد يمة الاتصاؿ ىي الوسيمة الملبئمةلا تكوف وس
المستقبؿ بتنفيذ الرسالة بشكؿ خاطئ، إذ يجب أف يضمف المرسؿ فيـ الرسالة مف قبؿ المستقبؿ 

تؤثر الضوضاء في كفاءة الاتصاؿ وىي دائمة الحدوث والتأثير في الرسائؿ ، كما المتأثر بنتائجيا
 .(:89، ص 2011)حسف،  المنقولة وفي ذىف المستقبؿ وتؤثر في عممية تفسير المعمومات

ذ للبتصاؿ كعممية تأثير فإف النتائج المتحققة مف الاتصاؿ ىي أىـ أىداؼ العممية،  نانظر  اوا 
 فالتوافؽ بيف المعنى المتسمـ )المستقبؿ( والمعنى المقصود ذو تأثير ميـ عمى فاعمية الاتصاؿ.
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 خصائص الاتصال الفعال: 2.4.8
جب توافرىا في أية عممية للبتصاؿ يمكننا بياف عدد مف الخصائص والمواصفات العامة الوا

 (:2012عمى النحو التالي )عواد، 
السرعة: إف مدى السرعة أو البطء في نقؿ المعمومات قد يعود إلى الوسيمة المستخدمة،  -

وىناؾ بعد آخر وىو وصوؿ المعمومات في الوقت المناسب حيث تفقد المعمومات قيمتيا 
 .(234، ص2011)ديري، إف لـ تنتقؿ أو تصؿ في وقت اتخاذ القرار

 .الدقة: وتعني نقؿ المعمومات والبيانات كاممة دوف تشويو أو تغيير في مضموف الاتصاؿ -
 .انخفاض التكاليؼ: الاتصاؿ الجيد ىو الذي يحقؽ الغرض المطموب بأقؿ تكمفة -
سيولة الاستخداـ: تعمؿ الاتصالات عمى تسييؿ الإجراءات وتيسير أداء الأعماؿ  -

 ؿ تناقؿ البيانات والمعمومات دوف تعقيد .والأنشطة مف خلب
والعامميف فييا  ؤسسةإدارات وأقساـ المكافة الشمولية: قدرة نظاـ الاتصاؿ عمى تغطية  -

 .بشبكة منظمة مف الاتصالات الجديدة
وفرة المعمومات وسيولة الحصوؿ عمييا: ويعتبر توفير نظاـ جيد لممعمومات في مختمؼ  -

جمة أو المصورة مف المقومات الأساسية لنجاح الاتصالات أشكاليا المكتوبة أو المس
 بطريقة منظمة تسيؿ الاسترجاع فيما بعد وتضمف كفاية المعمومات والبيانات باستمرار.

نقؿ المعمومات بشكؿ دقيؽ واضح لا يحتمؿ التأويؿ يتـ ف أوضوح المعاني: يجب  -
 (.2004والتفسيرات المختمفة )القريوتي، 

 ائص التالية للبتصاؿ الفعاؿ:وأضاؼ آخروف الخص
يقؼ موجو الرسالة عمى أف يكوف تدفؽ الاتصاؿ في اتجاىيف بحيث يجب التغذية الراجعة:  -

)العلبؽ،  رد الفعؿ مف جانب مستقبؿ الرسالة، وبذلؾ يكتمؿ الاتصاؿ في الاتجاىيف
2008).  

مكانية ب لإحفظ الرسائؿ المكتوبة وخزنيا بوسائؿ متعددة مثؿ الحاسو  يمكفالتسجيؿ:  -
نجاز في الاتصاؿ، أما الوسائؿ الشفوية للبتصاؿ فيصعب تسجيميا الرجوع إلييا ومتابعة الإ

 (.2011والاحتفاظ الرسمي بيا ) أبو سمعاف، 
كما  ،حيث أنو بدوف ىذه الثقة فإف الرسالة لف تحقؽ أىدافيا :الثقة في مصدر الرسالة -

ونيا لف تتوافر الثقة والتعاوف بيف مرسؿ ينبغي أف تتضمف الرسالة الصراحة والصدؽ، وبد
 .(2008)العلبؽ،  الرسالة ومستقبميا
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وترى الباحثة أف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً تتوفر فيو الخصائص السابقة، وبالتالي 
فيو يسيـ في تفعيؿ الاتصالات في المؤسسة بشكؿ كبير جداً، مما يزيد روح التعاوف والتنسيؽ بيف 

، ويحقؽ الثقة في المعمومات التي يتـ تبادليا بيف مختمؼ الأفراد في راد العامميف في المؤسسةفالأ
 .المؤسسة، مما يؤدي إلى قمة الأخطاء أثناء إنجاز المعاملبت

 نتائج الاتصال الفعال 2.4.9
 (:2012)عواد،  نذكر منيامف الاتصاؿ الفعاؿ  تتحقؽالنتائج التي  يوجد العديد مف

 ميمات مف القادة إلى المرؤوسيف.نقؿ التع .1
 التنسيؽ بيف مختمؼ الجيود التي يبذليا الأعضاء. .2
 توصيؿ المعمومات اليامة إلى القيادة لتستعيف بيا في اتخاذ قراراتيا. .3
 نقؿ آراء ووجيات نظر أعضاء الجماعة وردود أفعاليـ تجاه الأوامر الصادرة إلييـ. .4
 تحقيؽ الرضا عف الجيود بصفة عامة. .5

زيادة الثقة والتعاوف بيف العامميف في المؤسسة،  يعمؿ عمى ىذا يتبيف أف الاتصاؿ الفعاؿومف 
رارية المؤسسة ويرفع الروح المعنوية لمعامميف ويزيد مستوى الرضا لدييـ، مما يساعد عمى استم

، وىذا ىو اليدؼ الرئيس لأي دائرة موارد بشرية في أي مؤسسة، لذلؾ فإف وتحقيقيا لأىدافيا
 بيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يسيـ بشكؿ كبير جداً في تحقيؽ ىذا اليدؼ.تط

 :معوقات الاتصال 2.4.10
إلى أخرى حسب بياناتيا التنظيمية وحسب ظروؼ  ؤسسةتختمؼ معوقات الاتصاؿ مف م

، حكومية لا تيدؼ إلى ربح مؤسسةو أإف كانت خدمية أو ربحية  ؤسسةعمميا، وحسب نشاط الم
 (:2012أىـ معوقات الاتصاؿ ) عواد، مف ويمكف القوؿ بأف 

التنظيـ الذي لا يقوـ عمى أساس سميـ تكوف خطوط الاتصاؿ فيو فتنظيمية: المعوقات ال .1
يؤثر عمى فعالية  معقدة وغير واضحة، كذلؾ فإف زيادة المستويات الإدارية أكثر مما ينبغي

 بسبب أدى ذلؾ إلى صعوبة الاتصاؿ وتعقدهفكمما تعددت المستويات الإدارية  ،الاتصاؿ
و التحريؼ في المعمومات لمرور وقت بيف إرساليا واستقباليا، أزيادة احتماؿ التغيير 

 (.2008)العلبؽ،  وعبورىا لمراكز تحويؿ قد تغير مف شكؿ الرسالة أو طبيعتيا
تنعكس في  نسانية: وتتمثؿ في السموؾ الفردي والنزعات الشخصية التي قدالإمعوقات ال .2

 صورة انخفاض معدلات التعاوف ونقص المعمومات المتبادلة والتحديد الضيؽ لممعمومات.
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معوقات التخصص: قد يكوف التخصص مف معوقات الاتصاؿ وذلؾ في الحالات التي  .3
يشكؿ فييا الفنيوف جماعات متباينة لكؿ منيا لغتو الخاصة، وأىدافيا الخاصة، والنظر 

 ة واحدة.إلييا دائماً مف زاوي
ة عمى عممية الاتصاؿ لأف كبر  ؤسسوموقعيا الجغرافي: يؤثر حجـ الم ؤسسةحجـ الم .4

مما قد يخمؽ مشكمة في سبيؿ الاتصاؿ الجيد  ليايرتبط بالانتشار الجغرافي  ؤسسةحجـ الم
التي ليا مركز رئيسي وفروع أو مكاتب في  ؤسساتوالفعاؿ وتبدو ىذه الظاىرة في الم

 مناطؽ أخرى.
ات خاصة بغياب المعمومات المرتدة: أي غياب المعمومات عف مدى الاستجابة لدى معوق .5

 دود أفعالو تجاه الرسالة التي وصمتو ومدى فيمو لكافة أبعادىا.ر المستقبؿ و 
وترى الباحثة أنو يجب عمى المؤسسة تقييـ وضع الاتصالات فييا لتحدد المعوقات الموجودة 

يجاد الحموؿ ليا، لدييا والتي تحوؿ دوف تحقيؽ الات صاؿ الفعاؿ حتى تتمكف مف التغمب عمييا وا 
ؤثر سمباً عمى الروح المعنوية لمموظفيف، ويط العمؿ و وذلؾ لأف سوء الاتصاؿ أحد مسببات ضغ

أف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية  لذلؾ ترى الباحثة، عمى معدؿ إنجاز العمؿ كماً وكيفاً و 
مى العديد مف المعوقات السابقة حيث أنو يخاطب جميع الإدارات إلكترونياً قادر عمى التغمب ع

ما يتغمب عمى كوجميع الموظفيف في مختمؼ المستويات الإدارية بمغة موحدة وسيمة وواضحة، 
يربط بيف جميع أجزاء المؤسسة، ويسمح بوصوؿ  لأنو، مشكمة كبر حجـ المؤسسة وانتشارىا جغرافياً 

، فراد في نفس المحظة، وبما يتناسب مع طبيعة عمؿ كؿ منيـالمعمومات بشكؿ موحد لجميع الأ
 ويعمؿ عمى توفير التغذية الراجعة لممستخدميف بشكؿ فوري.

 :الاتصال عاليةنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً وف 2.4.11
المؤسسة لا  الشرياف الرئيسي الذي يغذي المؤسسة بالمعمومات فنجاح ىوالاتصاؿ إف 
 بينيـ، فيما والتواصؿ والتفاىـ درجة التنسيؽ والتعاوف عمى أيضاً  بؿ أفرادىا، كفاءة عمى يعتمد فقط

يسمح بتدفؽ المعمومات ووصوليا  فعاؿ اتصاؿ نظاـ توفر مدى عمى يعتمد نجاحيا وبالتالي فإف
 مف كلبً شنظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً لمتخذي القرار في الوقت والكـ المناسبيف، وبما أف 

لى دائرة وسريع  يسمح بتدفؽ المعمومات بشكؿ مستمرالذي  لكترونيالإ الاتصاؿ أشكاؿ مف وا 
 نظاـ وجود يعمؿ عمى  نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  بأففيمكف القوؿ  الموارد البشرية،

كافة لالحصوؿ عمييا  يسيؿو  يوفر المعمومات الدقيقةأنو فعاؿ في المؤسسة، حيث  تصاؿا
، بالإضافة إلى ة عاليةمصداقمما يعطييا المعنييف، كما يضمف الثقة في مصدر المعمومات 

لمرسالة  واضح إدراؾ (E-HRMنظاـ ) يضمفكما ، ملبءمة المعمومات لمتطمبات المستخدـ ليا
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 بؿ وكيؼ أرسمت، المرسمة المعمومة ماىية عمى لأنو لا يركز فقط ومستقبميا، مرسميا قبؿ مف
في عممية الاتصاؿ  ةيوفر التغذية الراجع، أي أنو معيا والتعامؿ وفيميا استلبميا تـ كيؼ أيضاً 
 التي الاتصالات فلأ وذلؾ بالشفافية تتسـ الفعالة التي الاتصالات في أساسياً  عنصراً  عتبرتوالتي 
 يةعمم أطراؼ بيف مشترؾ تعاوف وجود اتجاىيف مع في المعمومات فييا تتدفؽ بالشفافية تتسـ

 في المعمومات اليامة إخفاء وبالتالي عدـ وتبادليا المعمومات وصوؿ حرية لضماف الاتصاؿ
بيف دائرة الموارد والتنسيؽ الربط  عمى بقدرتو (E-HRM) نظاـ يتميزو ، العامميف عف ؤسسةالم

لبت لإنجاز المعام اللبزمة البيانات والمعمومات وتوفير إنتاج خلبؿ الأخرى مف البشرية والدوائر
في الدوائر العمؿ ومتابعة وىذا بدوره يساعد دائرة الموارد البشرية في توجيو الخاصة بالموظفيف 

جازات الموظفيف وتقييـ الأداء وغير ذلؾ مف الأعماؿ التي تتعمؽ  الأخرى مثؿ لوائح الدواـ وا 
 يتغمب عمى مشكمة كبر حجـ( يستطيع أف E-HRM، مما يعني أف نظاـ )بالموارد البشرية

يمكف لذلؾ ، تغطية الاتصاؿ لجميع الدوائر في المؤسسةالمؤسسة وانتشارىا جغرافياً، ويعمؿ عمى 
 في المؤسسة. زيادة فعالية الاتصاؿ يعمؿ عمى  نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  القوؿ بأف
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 مقدمة 2.5.1
ية مف المواضيع الإدارية الحديثة الواجب عمى الإدارات الواعية والناجحة الشفافية الإدار  إف
 ؤسساتذ بيا لما ليا مف أىمية في إحداث التنمية الإدارية ومساىمتيا في تنمية المخضرورة الأ

بغية الوصوؿ الى جياز تنظيمي قوي قادر عمى مواجية التحديات الجديدة والتغيرات المحيطة 
( ، كما وأف الشفافية ليست مجرد إلزاـ بؿ ىي حؽ أخلبقي 31، ص2008نة، )عبد الحميـ وعباب

(، وقد دعا Lord, 2006يجب عمى جميع المؤسسات الالتزاـ بو وممارستو وتطبيقو بشكؿ فعمي )
الكثير مف رواد الفكر الإداري إلى ضرورة بذؿ الجيود لمعالجة المشاكؿ الإدارية كالفساد الإداري، 

جراءاتو، فكانت محاولات تطبيؽ الشفافية في والروتيف، والمم ؿ، والغموض في أساليب العمؿ وا 
، وذلؾ لأف توفر مراعاتيا في الممارسات الإدارية العمميات الإدارية مف الأمور اليامة الواجب

الشفافية الإدارية يعتبر مف أىـ متطمبات مكافحة الفساد الإداري، فزيادة درجة الشفافية تساىـ إلى 
يد في زيادة درجة الثقة التي يمنحيا المواطنوف للؤفراد العامموف في القطاع الحكومي، كما أف حد بع

زيادة مستوى الشفافية في العمميات الإدارية يعني وضوح إجراءات العمؿ والابتعاد عف الروتيف 
وتعقيد الإجراءات، إضافة إلى أنيا تساعد عمى تسييؿ حصوؿ المواطنيف عمى الخدمات التي 

 (.2002يريدونيا، مما يترتب عميو إشباع الحاجات وتحقؽ الرضا وزيادة الإنتاجية )الموزي، 
 الشفافية مفيوم 2.5.2

الرؤية لمصورة وكشؼ جميع الشفافية لغوياً تشير إلى الوضوح وعدـ الغموض واكتماؿ 
بياف في كؿ الوضوح والت يعنيمفيوـ الشفافية ، وبالتالي فإف (144، ص2007الأمور)أبو النصر، 

دارية الأخرى، بحيث تكوف المعمومة متاحة دارة العميا والمستويات الإمجالات العمؿ التي تتـ بيف الإ
لمجميع كؿ حسب اختصاصو، وذلؾ للئفادة منيا في أداء المياـ المنوطة بالعامميف )الطراونة 

 مكشوؼ بو ما كؿ جاج،ز  مف بيت في العامة الإدارة تعمؿ أفتعني  الشفافيةف (.2010والعضايمة، 
الشفافية نقيض السرية؛ فالسرية تعني أف  لذلؾ فإف، (116، 2002)الطوخي،  لمعامميف والجميور

إزالة الستار عف الأفعاؿ المخفية وعف قصد )الطشة،  ىي الشفافية بينماتخفي أفعالًا عف قصد 
 تتطمب الإفصاح الخصوصية، فيي لامع وىنا يجب أف نعمـ أف الشفافية لا تتعارض  ،(2007

عف أسرار يؤدي الإفصاح عنيا إلى عرقمة إنفاذ التشريعات أو تكوف في غير المصمحة العامة أو 
تمحؽ الضرر بالمصالح التجارية المشروعة لمؤسسات الأعماؿ العامة أو الخاصة )دعيبس، 

يف (، بؿ المقصود ىنا الإفصاح عف البيانات والمعمومات التي تؤدي إلى تحس16، ص2004
 (.2010العمؿ وتجويد مخرجاتو وحؿ مشكلبتو واتخاذ القرارات بصورة رشيدة )السبيعي، 
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بأنيا حرية تدفؽ المعمومات بحيث تكوف العمميات والمعمومات  يمكف تعريؼ الشفافيةلذلؾ 
 (.14، ص2009في متناوؿ المواطنيف )الشمري، 

يا واستقرارىا وانسجاميا مع بأنيا تعني وضوح التشريعات وسيولة فيم كما يمكف تعريفيا
بعضيا وموضوعيتيا، ووضوح لغتيا، وتطورىا وفقاً لمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والإدارية، 
وبما يتناسب مع روح العصر إضافة إلى تبسيط الإجراءات ونشر المعمومات والإفصاح عنيا 

، 2000كيلبني وسكجيا، (، )ال2000وسيولة الوصوؿ إلييا بحيث تكوف متاحة لمجميع )منصور، 
 (.59ص
الوضوح والعلبنية والالتزاـ بالمتطمبات أو الشروط المرجعية  بأنيايعرفيا البرقاوي بينما   

ووضوح القوانيف وبساطة  لمعمؿ، وتكافؤ الفرص لمجميع، وسيولة الإجراءات والحد مف الفساد
فيذية وبساطتيا، وعدـ تعقيدىا صياغتيا وسيولة فيميا، ىذا بالاضافة إلى سيولة الاجراءات التن

طالتيا غير المبررة وكذلؾ النزاىة في تنفيذىا )الطشة وحوامدة،  ، 2009والسماح بالالتفاؼ عمييا وا 
والابتعاد عف الروتيف  ،إف توافر الشفافية الإدارية يعني وضوح إجراءات العمؿلذلؾ  ،(21ص

 (.32، ص 2008وتعقيد الإجراءات )عبد الحميـ وعبابنة، 
 :ىي ارتباطاً وثيقاً بأربع كمماتيرتبط أف مفيوـ الشفافية  ومف خلبؿ التعريفات السابقة نجد

 .(22، ص 2009)الطشة وحوامدة،  والمشاركة والوضوح، والإفصاح، المصداقية،
ترى الباحثة الشفافية بأنيا منيج عمؿ يقوـ عمى الوضوح والعمنية والدقة والصراحة والانفتاح و 

شاطات ومجالات العمؿ التي تتـ بيف مختمؼ المستويات الادارية داخؿ المؤسسة بما في مختمؼ الن
لا يتعارض مع المصمحة العامة، وتتحقؽ الشفافية مف خلبؿ التدفؽ المستمر لممعمومات ذات 
المصداقية العالية بيف دائرة الموارد البشرية والدوائر الأخرى مف جية، وبيف مختمؼ المستويات 

ف جية أخرى وكذلؾ سيولة الاتصاؿ بيف دائرة الموارد البشرية والدوائر الأخرى والثقة دارية مالإ
ضافة إلى الموضوعية في عممية تقييـ الأداء وحؿ المشكلبت واتخاذ القرارات. المتبادلة بينيـ بالإ

 كما أف الشفافية تعزز دور الولاء لدى العامميف وتزيد مف إنتاجيتيـ وترفع ىمميـ وترسخ قيـ
 التعاوف وتضافر الجيود ووضوح النتائج وتحسينيا.

 ةالشفافي أىمية 2.5.3
إف أىمية الشفافية تكمف في كونيا قناة مفتوحة للبتصاؿ بيف أصحاب المصمحة 

 ؤسسةوالمسؤوليف، وىي بذلؾ تعتبر أداة ميمة جداً لمحاربة الفساد، وىي ميمة جداً بالنسبة لمم
ولا تعرؼ أىدافيا بالنسبة لمعامميف فييا مما يؤدي إلى تقميؿ حتى لا تكوف غامضة في توجياتيا 

يضاح المعمومات تعزز الولاء لدى العامميف، وتزيد  روح الانتماء لدييـ فالمكاشفة والمصالحة وا 
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إنتاجيتيـ وتشحذ ىمميـ، كما أف الشفافية في القوانيف والأنظمة تساعد عمى إزالة العوائؽ 
ساعد عمى تبسيط الإجراءات وسيولة إيصاؿ المعمومات مف القمة إلى تو البيروقراطية والروتينية 

أف وجود تشريعات شفافة يؤدي إلى تنمية الثقة بالإضافة إلى والتغذية العكسية،  القاعدة 
وأضافت )دعيبس، ، (2010والمصداقية بيف العامميف كافة والمحافظة عمييا )الطراونة والعضايمة، 

ت وعدـ قابميتيا لمتأويؿ يساعد في منع الانحراؼ ويحد مف إمكانية ( أف شفافية التشريعا2004
اختراقيا أو تفسيرىا بعيداً عف اعتبارات المصمحة العامة، ويساعد في الابتعاد عف الاجتياد 

  .شخصي في تفسير القوانيف والأنظمةال
 ىمية( أف أ2009)الشمري،  و (2005)أبو كريـ،  و( 2007)الطشة، كؿ مف  ذكريبينما  

حيث تتـ مخاطبة جميع المستويات  ؤسسةتحقيؽ ترابط الم في أنيا تعمؿ عمى الشفافية تتمثؿ
حداث التكامؿ بيف أىدافيا، وتعمؿ عمى إشاعة النظاـ والانضباط، وتعمؿ عمى ا  الإدارية والتنفيذية و 

 .امتداد التأثير إلى جوانب أخرى مثؿ الدقة والإنجاز
 التالية لتطبيؽ الشفافية: أضاؼ آخروف الفوائدكما      
أف الشفافية تعزز اللبمركزية في السمطة، وذلؾ لأنيا تقضي عمى احتكار المعمومات  -

 (.Lord, 2006, P. 93وتجعميا متاحة لمجميع )
 (.2002توفير الوقت والتكاليؼ وتجنب الإرباؾ والفوضى في تقديـ الأعماؿ )الموزي،  -

كونيا تسمح بحرية تدفؽ في ية الشفافية تتجمى ومف خلبؿ ما سبؽ ترى الباحثة أف أىم 
المعمومات لجميع الموظفيف وفي جميع الاتجاىات، وبالتالي فإف المؤسسة التي تقوـ بتطبيؽ شفافية 
حقيقية  ىي مؤسسة تتمتع بدرجو عالية مف التطور والرقي بالإضافة إلى النزاىة والمصداقية، والثقة 

ا، وبالتالي لا تعاني مف الفوضى أوالفساد في العمؿ مما ينعكس المتبادلة بيف جميع العامميف فيي
عمى الروح المعنوية لمموظفيف ويعزز لدييـ روح الولاء والانتماء لممؤسسة، وىذا بدوره ينعكس عمى 

 قدرة المؤسسة ككؿ في تحقيؽ أىدافيا.
 أىداف الشفافية 2.5.4

، مف أجؿ ؤسساتأىداؼ تمؾ المعمى اختلبؼ  ؤسساتإف استخداـ الشفافية مف إدارات الم
 (: 2006تحقيؽ )الخناؽ، 

سيولة وفيـ الإجراءات ووضوحيا ومرونتيا، مما يسيؿ عمى الأفراد المراجعيف إنجاز  .1
 أعماليـ بيسر وسيولة. 

تعزز الشفافية الرقابة وتزيد مف كفاءتيا وفعاليتيا، مف خلبؿ دقتيا ووضوحيا للئجراءات  .2
 ؿ بيا. والممارسات الإدارية المعمو 
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تساعد عمى تبسيط الإجراءات في أجيزة الإدارة وسرعة الإنجاز وتعزيز مفيوـ الثقة والولاء  .3
 بيف أفراد التنظيـ و جميور المراجعيف. 

تساىـ بشكؿ كبير في مكافحة الفساد الإداري بأشكالو المختمفة، والممارسات الإدارية  .4
 لإدارية الناجحة. الخاطئة والعمؿ عمى دعـ المسيرة لتحقيؽ التنمية ا

 الشفافية  ومبادئ أسس 2.5.5
  تتمثؿ في عدة نقاط نذكر منيا ما يمي: الشفافية مبادئ ( أف2002يرى )الطوخي، 

 بحيث يكوف الإدارية، وعممياتيا إجراءاتيا عف ؤسسةالم تكشؼ أف ينبغي :الإداري الوضوح -
 . كالشمس واضحاً  الإدارة نشاط

ذا وتشمؿ المعمومات التي يجب أف يعرفيا العامموف ليس ى :العامميف لجميع المعمومات -
فقط ما يحتاجونو لأداء وظائفيـ بكفاءة وفاعمية، ولكف أيضاً ما يوضح الموقؼ والصورة 

 في مجموعيا. ؤسسةالكمية لإدارتيـ ووحداتيـ والم
في  العامميف جانب مف الفعمية المشاركة يعني ما وىو ت:القرارا اتخاذ مف العامميف تمكيف -

 .القرارات واتخاذ وصناعة المشكلبت حؿ في المشاركة طريؽ عف ؤسستيـم إدارة
 ورقابة عمى متابعة لمرؤساء كاف إذا أنو ذلؾ ومقتضى: الجميع وعمى الجميع مف الرقابة -

ما  وىو الرؤساء، أعماؿ مشروعية رقابة في أيضاً  الحؽ لممرؤوسيف فإف المرؤوسيف،
 مرؤوسيو والمرؤوس يقيـ الرئيس، مزدوج للؤداء وتقييـ ؿ،متباد رقابي نظاـ وجود يقتضي

 .رؤساؤه يقيـ
 :ما يمي ( أف مف أىـ عناصر الشفافية الإدارية2010تذكر )الطراونة والعضايمة، بينما 
جراءات العمؿ والتخطيط بالبساطة والوضوح وعدـ التعقيد، وأف يجري  - أف تتسـ آليات وا 

ت وفؽ آليات يتـ مناقشتيا مع مختمؼ الجيات ذات تحديث وتغيير مستمر ليذه الإجراءا
 المصمحة.

النشر الواسع لممعمومات والبيانات وتوفير أدلة يسترشد بيا الجميور والجيات الأخرى  -
 لمراقبة عمؿ المؤسسة ومعرفة مدى تطورىا وتقدميا.

 بالوضوح والإعلبف عف النشاط والممارسات، وأف تعتمد في أساليبيا المؤسسة أف تتسـ -
 الإدارية عمى تعزيز مبادئ المساواة وتكافؤ الفرص.

أف يكوف لممؤسسات مواقع عمى الانترنت يتـ تحديثيا باستمرار، وتعطي صورة صادقة  -
 وأمينة ونزيية عما يجري داخميا.
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( ، وبالتالي فإف E-HRMىذه العناصر تتوفر بشكؿ كبير في نظاـ )وترى الباحثة  أف 
الشفافية المطموبة، مما يوفر البيئة المناسبة لتطبيقيا في أي تحقيؽ يسيـ في تطبيؽ ىذا النظاـ 

مؤسسة كما يييئ لوضع أنظمة مساءلة إدارية عمى درجة عالية مف الكفاءة، ولدييا القدرة عمى 
ات كؿ الفوضى في تنفيذ الأعماؿ والرشوة والمحسوبية وكذلؾ يضمف تنفيذ سياساتقديـ حموؿ لمش

 .ة عاليةوقوانيف المؤسسة بنزاى
 متطمبات تطبيق الشفافية  2.5.6

 الآخريف مع اتعاملبتي في والوضوح الانفتاح مف نمطاً  الإدارة تتطمب مف الشفافة إف القيادة
 مداخلبتيـ، وتقبؿ آراء الآخريف واحتراـ القرارات، لصنع اللبزمة المعمومات مف خلبؿ مشاركتيـ في

 المينية والأخلبقية المدراء تصرفات تقييـ مف لمرؤوسيفا تمكف التي القيـ والدوافععف  مع الإفصاح
 Norman, Avolio andالطرفيف ) بيف المتبادلة الثقة مف عالية عنو درجة ينتج والذي بدقة

Luthans,2010). 
 أخذىا جبي اتطبيقي مفيوـ الشفافية ومساندة لتعزيز أساسية متطمبات لذلؾ نجد أف ىناؾ

كما ذكرىا كؿ مف المتطمبات  ىذه ومف ح،الصحي بالشكؿ منيا ادةالاستف ليتسنى الاعتبار بعيف
 :(2009)الشمري، و (2010)السبيعي، و (2005)أبو كريـ، 

معالجة النصوص والفقرات بيدؼ بشكؿ دوري  والإجراءات والقوانيف الأنظمة ةمراجع .1
  .(2000)العضايمة،  يفالغامضة وتوضيحيا لمموظف

 المعنية بالقوى البشرية والتطوير الإداري.التنسيؽ المستمر بيف الأجيزة  .2
 تطوير شبكة معمومات بيف كافة الدوائر والمؤسسات وداخؿ المؤسسة نفسيا. .3
تسييؿ تدفؽ المعمومات إلى المستويات المختمفة وجمع معمومات تتعمؽ بالمؤسسات  .4

عمى  ف تكوف المعمومات كافية وصحيحةأالعالمية والمحمية التي تتعمؽ بالخدمة العامة و 
 كمتا التأثيرات الحادة الآنية والطويمة المدى .

 المتطمبات التالية لنجاح الشفافية: وأضاؼ آخروف 
 (.118، ص2002دارة العميا وقناعتيا بالشفافية )الطوخي، تبني الإ -
ضماف الاتصاؿ المباشر والمتعدد بيف الأقساـ المختمفة وتوفير العلبقات الرأسية والأفقية  -

 (.2007وارد والمعمومات والدعـ )الطشة، التي تؤمف الم
تبسيط إجراءات العمؿ بشكؿ يسمح بأداء الأنشطة دوف تعقيد مف قبؿ الموظفيف، ويندرج  -

ضمف ذلؾ نشر المعمومات والبيانات، وتوفير الأدلة عف إجراءات عمؿ المؤسسة، لتكوف 
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ءات غير في متناوؿ الموظفيف المعنييف بأنشطة تمؾ المؤسسات، واختصار الإجرا
 .(2000)العضايمة، الضرورية ما أمكف 

تطوير آليات الإشراؼ مف قبؿ المديريف وكبار الموظفيف عمى أداء موظفييـ، ومتابعتيـ  -
 (.25، ص2001)أبو النادي، 

وترى الباحثة أف الشفافية تحقؽ أغراض وفوائد متعددة لمجميع وذلؾ مف خلبؿ الالتزاـ بالنزاىة 
ؿ إلى معدلات إنجاز عالية كماً ونوعاً ليتحقؽ رضا الأفراد عمى مستوى ومحاربة الفساد والوصو 

وىذا أمر ليس سيؿ المناؿ ويفترض في إدارة المؤسسة  ،ظيـ ورضا الجميور المتمقي لمخدمةالتن
ومختمؼ مستوياتيا الإدارية دعـ ومساندة الشفافية مف خلبؿ تبسيط الإجراءات ووضوح التعميمات 

تاحة المعمومات ل مجميع، وتسييؿ الحصوؿ عمييا بما يخدـ المصمحة العامة، ولذلؾ فإف دعـ وا 
الإدارة العميا ميـ جداً لأف تطبيؽ الشفافية يحتاج توفير مصدر جيد لتوفير البيانات والمعمومات 
ليسمح بحرية تدفؽ البيانات في كافة الاتجاىات والمستويات الإدارية، وىذا يتطمب خمؽ نظاـ 

وفي دائرة الموارد البشرية بشكؿ  ،بشكؿ عاـ ؤسسةفي مختمؼ نشاطات الممعمومات متطور 
يحتاج إلى دعـ ومساندة مف الإدارة  خاص، لذلؾ فإف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 

 ف تطبيؽ نظاـأتمكنو مف تحقيؽ أىدافو بنجاح، كما العميا لأنو يتطمب إمكانيات مادية وبشرية 
(E-HRM)  لعمميات إعادة ىندسة بعض ا تدعي إعادة ىيكمية بعض الأقساـ في المؤسسة أويسقد

 .فييا
  الشفافية أنواع 2.5.7

 .الخارجية والشفافية الداخمية الشفافية إلى نوعيف وىما الشفافية يمكف تقسيـ
  :الخارجية الشفافية أولًا:

اد وجماعات ومؤسسات، ترتبط الشفافية الخارجية في المؤسسات بالمجتمع الخارجي مف أفر 
إذ مف المفترض أف تعمد  ،وما تقدمو مف خدمو تمبي مف خلبليا احتياجات المجتمع الخارجي

المؤسسات إلى تطبيؽ فكرة تمكيف المواطنيف مف أداء دورىـ وتحمؿ مسؤولياتيـ نحو المؤسسة، 
دميا وما وذلؾ مف خلبؿ نشر المعمومات الصحيحة والدقيقة عف المؤسسة والخدمات التي تق

خفاقات في أداءاتيا وتقبؿ النقد الإيجابي وتصحيح مسارىا في ضوء التغذية  تواجيو مف عقبات وا 
إدارة ىذه المؤسسات النيج الديمقراطي في  وأف تنتيج ،الراجعة التي تصميا مف ىذا المجتمع

مف  التعامؿ مع القضايا والمشكلبت المختمفة مف خلبؿ طرحيا لممناقشة وتوفير أكبر قدر
المعمومات لممجتمع الخارجي باتباع أساليب اتصاؿ متنوعة توفر مف خلبليا البيانات والمعمومات 
المتعمقة في المؤسسة وبالتالي يصبح كؿ شيء فييا واضح مما يعزز الثقة والمصداقية لدى 
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حيث أف شعور ىذا المجتمع بأنو شريؾ في العمؿ في المؤسسة يدفعو لدعـ  ،المجتمع الخارجي
 (.2005المؤسسة ومساندتيا في تأدية واجبيا )أبو كريـ، 

  :الداخمية الشفافية ثانياً:
 في العامميف حقوؽ الأفراد تتضمف التي الدستورية والقضايا الإدارة بسموكيات تتعمؽ وىي

 الشفافية وتتضمف ،العمميات المختمفة في والمشاركة والتمكيف ثقةال بدرجة ذلؾ ويتمثؿ ،المؤسسة
 تحدث والتي بالشفافية تتسـ التي والتعاملبت والسموكيات العلبقات جممة مؤسساتال في الداخمية
 يتضمفبحيث  الإدارية المستويات كافة عمى تنظيمي صحي مناخ توفير مف المؤسسات، داخؿ

وتوفير  بمسئولياتيـ لمقياـ الحقيقي التمكيف خلبؿ مف والأفراد الإدارة بيف والثقة المصداقية
 تتصؼ بالشفافية التي والمؤسسات .العمؿ متطمبات حسب مستوى لكؿ الضرورية المعمومات
 صناعة وتشركيـ في بسرية معيـ تتعامؿ ولا أفرادىا كافة مع مستمر بشكؿ تتواصؿ الداخمية
 مبدأ تبني خلبؿ اللبزمة مف والمرونة اللبمركزية فييا ةالإدار  وتراعي السياسات ورسـ القرارات

 . (28، ص2009كافة )الشمري،  المستويات عمى بنزاىة والتعامؿ الديمقراطية
 والاتصاؿ المعمومات نظاـ عمى تعتمد التي المؤسسة تقنية عمى الشفافية الداخمية وتعتمد

 يعكس بدوره والذي بمسئولياتيـ، ميفالعام لقياـ الضرورية لممعمومات التدفؽ الحر يضمف الذي
 (.2005مف الثقة )أبو كريـ،  عاؿٍ  مستوى

إف الشفافية الداخمية والخارجية شقيف لا يمكف فصميما عف بعض، فكلبىما مكمؿ للآخر، 
فالشفافية الداخمية تُعنى بالبيئة الداخمية لممؤسسة، أما الشفافية الخارجية فتُعنى بالبيئة الخارجية 

امؿ معيا المؤسسة، وىناؾ علبقة ارتباط بيف ىذيف الشقيف، وكلًب منيما يؤثر في الآخر، التي تتع
 (.29، ص2009وبالتالي ينعكس عمى تحقيؽ رسالة وأىداؼ المؤسسة )الشمري، 

( نوعيف آخريف لمشفافية تـ تصنيفيما بناءً عمى Henriques, 2007, P.31وأضاؼ )
شراؼمنيما يوكؿ ، التسمسؿ اليرمي للئدارة  وىما:، عتبر نظاـ رقابة وا 

(: وفييا المدير أو المسئوؿ يراقب تصرفات Transparency Upwardالشفافية العميا ) -
 المرؤوسيف.

(: وفييا المحكوميف أو المرؤوسيف يقوموف Transparency Inwardالشفافية الدنيا ) -
 ة.بملبحظة تصرفات الحاكـ أو الرئيس، وىي أمر أساسي لوضع نظاـ لممساءل

وترى الباحثة أف ىذه الأنواع مف الشفافية تدعـ قاعدة أف المراقبة مف الجميع وعمى 
، وىذا ما يسيـ في تحقيقو في بيت مف زجاج لا يحجب ما وراءهالجميع، وكأف الإدارة فعلًب تعمؿ 

 الموارد البشرية بشكؿ كبير جداً خصوصاً في مجاؿ الشفافية الداخمية. تطبيؽ نظاـ إدارة
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 الشفافية تواجو تطبيق التي المشكلات 2.5.8
)الموزي، و( 26، ص2010( و )السبيعي،27، ص2009أشار كؿ مف )الطشة وحوامدة، 

 ا :ميىأ مفو إلى بعض المشكلبت التي تواجو تطبيؽ الشفافية  (154، 2002
الاستمرار في تطبيؽ الأنظمة القديمة والروتيف والتعقيد في الإجراءات، الأمر الذي سيشكؿ  -

عائقاً في وجو الشفافية الإدارية لذلؾ يجب القياـ بالإصلبح الإداري والتطوير لجميع 
  .عمميات الإدارة قبؿ البدء بتنفيذ الشفافية في الإدارة

الازدواجية والفوضى في عمميات التحديث والتطوير، مما يؤدي إلى بعثرة الجيود وضياع  -
 .التنسيؽ بيف أجيزة الإدارة

مقاومة التغيير وعدـ الرغبة في التطوير الإداري والاعتماد عمى الاجتيادات وترى الباحثة أف 
والخبرات الشخصية في إنجاز المعاملبت قد تكوف عائقاً كبيراً أماـ تحقيؽ الشفافية، كما أف بعض 
الموظفيف قد يسيء استخداـ الشفافية بتزويد الغير بمعمومات خاطئة أو استغلبؿ المعمومات 

تحقيؽ أىدافو الخاصة والتي قد تتعارض مع أىداؼ المؤسسة،  وكذلؾ قد يتجنى بعض المتاحة لو ل
، ولذلؾ فإف تطبيؽ غير حقيقية لمآرب خاصة في أنفسيـالموظفيف عمى بعض بشكاوى كيدية و 

د مف ىذه العوائؽ بشكؿ كبير جداً، فمف خلبؿ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يعمؿ عمى الح
توضيح السياسات والأىداؼ العامة لموظفييا وتتيح ليـ  عمىالنظاـ تعمؿ المؤسسة تطبيؽ ىذا 

ولًا أوتضعيـ في صورة الحدث  قترحاتيـ وتشركيـ في اتخاذ القرارمالفرصة في المشاركة بآرائيـ و 
وتيتـ بالحصوؿ عمى تغذية  الإدارية، المستويات كافة في المعمومات وؿ أي أنيا تسمح بتدفؽأب

الإدارية،  الإجراءات وتضع نظاـ واضح لممساءلة نيـ بيدؼ التطوير والعمؿ عمى تبسيطراجعة م
مف  فييا العامميف الأفراد مع تعاملبتيا في تضمف ممارسة الشفافية بشكؿ حقيقي وبالتالي فإنيا

 دارة الموارد البشرية إلكترونياً.إتطبيؽ نظاـ  خلبؿ
 ياً والشفافية  )شفافية نظام المعمومات(:نظام إدارة الموارد البشرية إلكترون 2.5.9

تعتبر تكنولوجيا المعمومات أحد العوامؿ الميمة التي تساىـ في تحقيؽ الشفافية وتجسيدىا 
حدثت ثورة في الاتصالات العالمية حيث جعمت مشاركة أعمى أرض الواقع، فتكنولوجيا المعمومات 

(، وىذا بدوره يعزز مف Lord, 2006المعمومات وتبادليا أسيؿ وأرخص مف أي وقت مضى )
ويرتبط مفيوـ الشفافية بالبيانات ، الشفافية لأف الشفافية ببساطة ىي إتاحة المعمومات لمجميع

والمعمومات مف خلبؿ نظـ المعمومات وفوائدىا فنظـ المعمومات ىي النظـ التي تقوـ بجمع 
رساؿ المعمومات لممستفيديف حسب حاجاتيـ، مستخدمة  الأفراد والإجراءات التشغيمية ومعالجة وا 
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كما ونظـ المعالجة مف أجؿ تحقيؽ ىدفيا، ويمكف تمخيص فوائد نظـ المعمومات بالنقاط التالية 
  :(34، ص2009)الشمري، و (24، ص 2007)الطشة، رىا كؿ مف ذك

 توفير المعمومات المناسبة في الوقت المناسب. -
 دعـ عمميات اتخاذ القرار. -
 اؿ في المنشآت.تنشيط عمميات الاتص -
الحد مف التجاوزات الإدارية بمعرفة مف قاـ بماذا مف خلبؿ استخدامو نظاـ المعمومات  -

 (.32، ص2010)السبيعي، 
توثيؽ الأنظمة والتشريعات والإجراءات والقرارات الإدارية المتخذة والمحافظة عمييا لمرجوع  -

 (.33، ص2010ليا عند الحاجة )السبيعي، 
ة ىنا مجموعة مف الخصائص وجودىا في أي نظاـ لممعمومات يعطي والمقصود بالشفافي

 تبني مدى والكافية الملبئمة المعمومات عف الكشؼ مصداقية واعتمادية أعمى، حيث يعكس
بالآتي )الغالبي  تتمثؿ الشفافية خصائص أف جميع تعاملبتيا، ونرى في الشفافية لمبدأ ةؤسسالم

 (:221-220، ص 2001والعامري، 
 المعمومة. تقديـ عند والصدؽ الدقة .1
  .مبرر غير إضافة أو حذؼ دوف مجتزأة وغير تامة معمومات توفير أي: المعمومة كماؿ .2
 يصالياإ لا يعني وىذا الطالبة لمجية المناسب الوقت في تصؿ أف أي المعمومة: توقيت .3

 في ياوصول أف كما والنسياف للئىماؿ يعرضيا قد كبير بوقت موعدىا قبؿ المعنية لمجية
 .قيمتيا يفقدىا قد وقت متأخر

 أو سيولة عمى مؤشراً  المبذوؿ الجيد مقدار يكوف أف لممعمومة: يمكف الوصوؿ سيولة .4
 لممعمومات. الوصوؿ صعوبة

 التقارير أو المعمومات تصميا أف يمكف التي الشرائح أو الجيات عدد الإنتشار: وىو سعة .5
 .ىذه المعمومات يصاؿإ قنوات تنوع وكذلؾ

 بدوف المعمومة لتقديـ الذاتي مؤسسةال استعداد بيا المعمومة:  ويقصد تقديـ في طوعيةالت .6
 .القانوف بحكـ أو خارجية جية مف طمب

 إعطاء عدـ في الإدارات معظـ لدى رئيسية حجة السرية السرية: تشكؿ مف يمكف ما أقؿ .7
 لخطر ةؤسسالم تتعرض بحيث شئ بكؿ كذلؾ البوح ىنا نقصد ولا الطالبة لمجية المعمومة
نما المنافسيف قبؿ مف واستغلبليا المعمومات تسرب  بحجة المعمومات حجب المبالغة في وا 
 .السرية
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تنوع التقارير: إف مف أىـ مزايا نظـ المعمومات ىو قدرتيا عمى تقديـ أنواع كثيرة مف  .8
 التقارير وقدرتيا عمى الفرز والتمخيص.

تقارير في مواعيدىا المحددة رغـ كؿ الظروؼ دورية التقارير وانتظاميا: إف تقديـ ال .9
 لنظـ المعمومات وتزيد مف رضا المستفيديف. الاستثنائية تشكؿ حالة إيجابية جداً 

الأعماؿ في عالـ اليوـ لا تستغني بأي  مؤسساتوجود موقع عمى شبكة الإنترنت: إف .10
يرة حيث أنو يغنييا عف حاؿ مف الأحواؿ عف بناء موقع ليا عمى شبكة الإنترنت لفوائده الكث

لى عدد ىائؿ مف الجميور إيصاؿ خدماتيا إعف  فتح فروع كثيرة ويوفر ليا تكاليؼ كبيرة فضلبً 
 وبدوف حدود.
 ( النقاط التالية:2011وأضافت )حرب، 

 ليا. المستخدـ بمتطمبات المعمومات ارتباط :مةءالملب -
 .ليا ممستخدـل ومفيومة واضحة بطريقة المعمومات تقدـ أف يجب :الوضوح -
 عند تحميؿ الوقت مف الكثير سيستغؿ فإنو موجزة، معمومات لممستخدـ توفرت إذا :لإيجازا -

 .ما قرارٍ  لاتخاذ اللبزمة البيانات
نظاـ تعتمد عمى الصفات السابقة فالوبناءً عمى ما تقدـ فإف درجة الشفافية لنظاـ المعمومات 

فات المشار إلييا أعلبه، في حيف أف شفافية ىذا شفاؼ ىو الذي تتوفر فيو نسبة كبيرة مف الصال
 النظاـ تقؿ كمما انخفض عدد الصفات المتوفرة فيو. 

وترى الباحثة أف الخصائص السابقة التي تتمثؿ في صدؽ المعمومة ودقتيا وسيولة الوصوؿ 
ة إلكترونياً وغيرىا مما سبؽ ذكره يجب أف تتوفر في نظاـ إدارة الموارد البشري إلييا وملبءمتيا لمعمؿ

لكي تجعمو قادراً عمى تحقيؽ الشفافية في المؤسسة، وبدوف توفر ىذه الخصائص فإف النظاـ يصبح 
 لا قيمة لو.
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 مقدمة 2.6.1
يمثؿ العمؿ  جزء ىاـ مف حياتنا، وبمرور الوقت داخؿ ىذا العمؿ يشكؿ كؿ فرد مجموعة 
مف الآراء والمعتقدات والمشاعر حوؿ ىذا العمؿ، وىذا ما يطمؽ عميو بالرضا عف العمؿ، ويبدأ 

حصيمة مف المعرفة والمعمومات والخبرات حوؿ العمؿ، وبناءً عمييا  الأمر بقياـ كؿ فرد بتكويف
يتشكؿ وجداف ومشاعر الفرد ناحية عممو، وأخيراً يميؿ الفرد أف يتصرؼ سموكياً ناحية عممو بشكؿ 
معيف يظير في أسموب تعاممو مع الزملبء، وفي غيابو وتأخيره، وفي تركو لمعمؿ وفي طريقة 

 (.224، ص2005المؤسسة )ماىر، احترامو لرئيسو ولأنظمة 
 مفيوم الرضا عن العمل 2.6.2

الرضا عف العمؿ يمثؿ الاتجاىات النفسية لمعامميف تجاه أعماليـ، ومدى ارتياحيـ 
وسعادتيـ في العمؿ، عمى الأخص بالنسبة لعناصر أساسية في العمؿ مثؿ الأجر، وسياسات 

والترقي، وفرص تحقيؽ الذات وغيرىا مف  المؤسسة والرؤساء والزملبء والمرؤوسيف وفرص النمو
 (.246، ص2011العناصر )حسف، 

ويمكف تعريؼ الرضا عف العمؿ بأنو حالة انفعالية مف السعادة أو الشعور الإيجابي ناتج 
 (.11، ص2009عف تقييـ الفرد لوظيفتو أو خبراتو في تمؾ الوظيفة )السقا، 
وظائفيـ حيث تتولد ىذه المشاعر عف بينما يعرفو آخروف بأنو مشاعر العامميف تجاه 

إدراكيـ لما تقدمو ىذه الوظائؼ ولما ينبغي أف يحصموا عميو منيا، فكمما كاف ىناؾ تقارب بيف 
 (5، ص2009الإداراكيف كمما ارتفعت درجة الرضا )المصري، 

أنو وترى الباحثة أف رضا العامميف عف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يمكف تعريفو ب
مجموعة المشاعر الإيجابية أو السمبية التي يعبر فييا العامموف عف النظاـ ومدى تقبميـ لو، وىذه 

 المشاعر ناتجة عف التقييـ الذي يجريو المستخدـ ليذا النظاـ.
 مسببات الرضا عن العمل 2.6.3

 يمكف تقسيـ مسببات الرضا عف العمؿ إلى مجموعتيف:
 عمؿالمسببات الشخصية لمرضا عف ال .1

وقد أظيرت العديد مف الدراسات أف الرضا عف العمؿ يتأثر بشخصية الفرد، فيناؾ أناس 
بطبيعتيـ وشخصيتيـ أقرب إلى الرضا أو الاستياء، ومف أىـ ىذه المسببات احتراـ الذات 

 (.2005والقدرة عمى تحمؿ الضغوط والمكانة الاجتماعية والرضا العاـ عف الحياة )ماىر، 
 ظيمية لمرضا: وىي متعددة وكثيرة ونذكر منيا:المسببات التن .2
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جراءات وقواعد تنظيـ  - سياسات المؤسسة: وىي تشير إلى وجود أنظمة عمؿ ولوائح وا 
 .(2005)ماىر، العمؿ وتوضح التصرفات وتسمسميا بشكؿ ييسر العمؿ ولا يعيقو 

ظروؼ العمؿ: كمما كانت ظروؼ العمؿ مناسبة ساعد ذلؾ عمى رضا العامميف عف  -
مميـ ومف أىـ ىذه الظروؼ ما يمس الإضاءة والحرارة والتيوية  وحجـ المكتب ع

والتميفوف وترتيب المكاتب وحجـ الاتصالات الشخصية وكذلؾ عدد ساعات العمؿ 
 (.2005وغيرىا )ماىر، 

تصميـ العمؿ: فالتصميـ السميـ لمعمؿ يسمح بالتنوع والمرونة والتكامؿ وتوافر  -
)ماىر، يكوف ىناؾ ضماف نسبي بالرضا عف العمؿ  معمومات كاممة وبالتالي

2005). 
 الإبداع، وعدـ والممؿ السأـ إلى تفضي والمتكررة الروتينية الأعماؿ إف :العمؿ طبيعة -

والابتكار )أبو  والخمؽ لمتفكير وتدفعو الفرد لدى التحدي تثير الحيوية الأعماؿ بينما
  (.40، ص2004رمضاف، 

العامؿ بأف الإدارة تحرص عميو وتتمسؾ بو لكفاءتو وذلؾ  تدريب العامميف: حيث يشعر -
عف طريؽ تدريبو المتكرر عمى ما ىو جيد أو ضروري، وىذا يساىـ في زيادة ثقتو 

 (.18، ص2009بنفسو وبمؤسستو ويزيد بدوره الرضا عف العمؿ )السقا، 
ادؿ نمط الاتصاؿ: فالاتصاؿ ذو الاتجاىيف يتيح لمعامميف فرصة إبداء الرأي وتب -

 (.16، ص2009الأفكار والآراء والمعمومات والبيانات )المصري، 
 لمتحقؽ الفعالة الإدارية الوظائؼ إحدى ىي الرقابة أف فيو لاشؾ مما: الرقابة أساليب -

 لابتداع العامميف تدفع ما غالبا التقميدية الرقابية الوسائؿ أف إلا الأىداؼ، مف إنجاز
 لممفيوـ وفقا الرقابة استخداـ فإف لذلؾ دورىا، فم والحد لاختراقيا مختمؼ الوسائؿ

 متطمبات تحقيؽ في ىادفاً  تنظيمياً  مناخاً  يخمؽ أف شأنو مف والفمسفي المعاصر الفكري
 (.41، ص2004أبو رمضاف، )الملبئـ  بالشكؿ فييا والعامميف ؤسسةالم

معمومات وبما يحققو مف وترى الباحثة أف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً بما يوفره مف 
سيولة الاتصالات وتبسيط الإجراءات يؤدي إلى تحسيف ظروؼ العمؿ ويقمؿ مف الممؿ الناتج عف 

( يعتبر أحد E-HRMالأعماؿ الروتينية المتكررة وخصوصاً الأعماؿ الورقية، كما أف نظاـ )
نجاز الأعماؿ الإدارية  التي تتعمؽ بالموارد بالبشرية أساليب الرقابة الحديثة التي تساعد في متابعة وا 

أولًا بأوؿ، وبالتالي يساعد في التغمب عمى مشاعر الموظفيف السمبية تجاه الرقابة التقميدية وىذا 
 يؤدي إلى زيادة الرضا عف العمؿ.
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 نواتج الرضا عن العمل 2.6.4
ا يظير تأثير نواتج الرضا عف العمؿ واضحاً عمى معدؿ الغياب والتأخير، فبزيادة الرض

يقؿ معدؿ ترؾ الخدمة بالنسبة لممؤسسة، كما يلبحظ أف الرضا يؤدي إلى تكويف الانتماء إلى 
المؤسسة، حيث يشعر الفرد أنو عضو أساسي في تكويف المؤسسة، ويؤدي ذلؾ إلى أنماط مف 
السموؾ مثؿ التعاوف، وتقوية العلبقات الاجتماعية في التنظيـ، والرغبة في الحفاظ عمى موارد 

، 2005سسة، والقدرة عمى تحمؿ الصعاب المؤقتة في المؤسسة بدوف شكوى )ماىر، المؤ 
 (.233ص

وترى الباحثة أف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً يسيـ في زيادة الرضا عف العمؿ بما 
تاحة المعمومات لمجميع وسيولة  يحققو مف تقميص للؤعماؿ الورقية وتبسيط لإجراءات العمؿ وا 

 بيف العامميف. التواصؿ
 إدارة الموارد البشرية إلكترونياً والرضا عن العمل 2.6.5

أظيرت العديد مف الدراسات أف ىناؾ علبقة عكسية بيف عبء العمؿ الذي يتحممو الفرد 
ورضاه الوظيفي، حيث أظيرت إحدى الدراسات أف العامميف الذيف شعروا بأف عبء العمؿ الخاص 

قولة كانوا أكثر رضا مف أولئؾ الذيف شعروا بأف عبء العمؿ الخاص بيـ يتراوح حوؿ الكمية المع
بيـ كاف ثقيلًب جداً، كما أظيرت دراسة أخرى أف ىناؾ ارتباط سمبي بيف ضغوط العمؿ والرضا 

(، وبما أف مف أىـ مزايا نظاـ إدارة الموارد 213، ص 2010الوظيفي )العوضي والعوضي، 
تبسيط إجراءات العمؿ وتخفيؼ ضغط العمؿ فيو يسيـ بشكؿ غير البشرية إلكترونياً أنو يساعد في 

 أنه (Sanayei and Mirzaei, 2008)مباشر في رضا الموظفيف عف عمميـ، وقد أظيرت دراسة 

رة الموارد البشرية في تأثير إيجابي عمى مخرجات إدا سيكوف لو( E-HRM) نظاـلو تـ استخداـ 
يني والالتزاـ التنظيمي والرضى الوظيفي ومستوى ضغط والتي تتمثؿ في الالتزاـ الم المؤسسات

 .العمؿ ودرجة التعاوف والتنسيؽ بيف الموظفيف في المؤسسة
ذا نظرنا لنظاـ )      ( عمى أنو أحد الوسائؿ الإلكترونية الحديثة التي تسيـ في E-HRMوا 

نو أحد المسببات تحسيف بيئة العمؿ وتسييؿ إجراءاتو وتحسيف نمط الاتصاؿ في المؤسسة، نجده أ
( نفسو E-HRMإذا تحدثنا عف رضا العامميف عف نظاـ ) التي تؤدي إلى الرضا عف العمؿ، أما

فيمكننا القوؿ بأف رضا الموظفيف عنو يعتمد عمى الفوائد المتحققة مف تطبيقو،  فكمما ساىـ النظاـ 
الإضافة إلى تفعيؿ في تبسيط إجراءات العمؿ وتخفيض أعبائو وزيادة سرعة إنجاز المعاملبت ب

الاتصالات وتحقيؽ الشفافية وتخفيض النفقات الإدارية كمما زادت درجة الرضا عنو، وقد بينت 
 اتؤثر عمى رضالتي عوامؿ العديد مف الأف ىناؾ  (Gupta and Saxena, 2011)دراسة 
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لوقت ومنيا سرعة التواصؿ وتحسيف نظاـ العمؿ وكفاءة استخداـ ا (E-HRM) الموظفيف عف نظاـ
كما أوضحت دراسة بالإضافة إلى العديد مف الفوائد والمزايا التي تتحقؽ مف استخدامو، 

(Voermans and Veldhoven, 2006 أف )( موقؼ الموظفيف تجاه تطبيؽ نظاـE-HRM )
-Eطبيقات التكنولوجيا، أي أنو إذا كانت تطبيقات )لتالممارسات الإيجابية  ومنيايتأثر بعدة عوامؿ 

HRMجحة عمى أرض الواقع، والتكنولوجيا المستخدمة متطورة وسيمة الاستخداـ فإف الموقؼ ( نا
وبالتالي فإف سيولة استخداـ النظاـ وتوفر الإمكانات التقنية ( سيكوف إيجابي، E-HRMتجاه )

المتطورة لو مف أجيزة ومعدات وشبكات وبرامج وكذلؾ ملبءمة ىذه البرامج والتطبيقات الالكترونية 
 مبات العمؿ تؤدي إلى رضا الموظفيف عف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً.لمتط
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 بعالمبحث السا

 (E-HRM) " تطبيقات نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 
 المستخدمة في الأنروا"

 

 لمحة عامة 2.7.1

 تاريخ الأونروا وتأسيسيا 2.7.2

 برامج الأنروا 2.7.3

 البنية التحتية لنظام الإدارة الإلكترونية في الأنروا 2.7.4

 في الأونروا( E-HRM)نظام أسباب تطبيق  2.7.5

 المستخدمة في الأنروا (E-HRM)تطبيقات نظام  2.7.6
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 لمحة عامة 2.7.1
 ىي الأدنى )الأونروا( الشرؽ في الفمسطينييف اللبجئيف وتشغيؿ لإغاثة المتحدة الأمـ وكالة

تقوـ بتوفير خدمات التعميـ والصحة والإغاثة والخدمات الاجتماعية  بشرية وتنمية إغاثة وكالة
للبجئيف الذيف يستحقوف تمؾ الخدمات مف بيف اللبجئيف الفمسطينييف المسجميف لدى الوكالة والذيف 

ولبناف الأردف  مميوف لاجئ يعيشوف في مناطؽ عمميات الوكالة الخمس وىي: 5 يبمغ تعدادىـ
وبخلبؼ منظمات ، رقية والجميورية العربية السوريةوقطاع غزة والضفة الغربية بما فييا القدس الش

الأمـ المتحدة الأخرى التي تعمؿ مف خلبؿ السمطات المحمية أومف خلبؿ الوكالات المنفذة، تقوـ 
خطيط وتنفيذ أنشطتيا وتعمؿ الوكالة عمى ت ،الأونروا بتوفير خدماتيا مباشرة للبجئيف الفمسطينييف

دارة المنشآت كالمدارس والعيادات الصحية رعاية ما فيي تقوـ ب ،ومشروعاتيا، وتقوـ أيضا ببناء وا 
وموظفة في مناطؽ عممياتيا موظؼ  300000منشأة يعمؿ فييا ما يقارب مف  900عمى  يزيد

ئية ( إحصا2.1رقـ )ويبيف الجدوؿ ، (9/7/2012لكتروني، تاريخ الدخوؿ )موقع الأنروا الاالخمس
 بعدد الموظفيف في الأنروا في قطاع غزة

 (2.1جدول )
 ئية بعدد الموظفين في الأنروا في قطاع غزةإحصا

 عدد الموظفين الدائرة
 45 مكتب مدير العمميات
 39 الموارد البشرية

 191 الإدارة
 12 برنامج الصحة النفسية

 9234 التعميـ
 264 برنامج الطوارئ

 23 المالية
 986 الصحة

 594 البنية التحتية وتطوير المخيمات
 51 التمويؿ والمشاريع الصغيرة

 248 الإمدادات
 12 المشتريات

 212 الإغاثة والخدمات الاجتماعية
 11911 المجموع

 .2012المصدر: دائرة الموارد البشرية في الأنروا، أغسطس،            
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 تاريخ الأونروا وتأسيسيا 2.7.2
مباشرة كاف تقديـ المساعدات الطارئة  1948ي أعقاب الحرب العربية الإسرائيمية لعاـ ف

للبجئيف الفمسطينييف يتـ مف خلبؿ منظمات دولية مثؿ المجنة الدولية لمصميب الأحمر وعصبة 
 جمعيات الصميب الأحمر ولجنة خدمات الصداقة الأمريكية.

ظمة تسمى "ىيئة الأمـ المتحدة لإغاثة اللبجئيف أسست الأمـ المتحدة من 1948وفي تشريف ثاني 
الفمسطينييف" وذلؾ لتقديـ المعونة للبجئيف الفمسطينييف وتنسيؽ الخدمات التي تقدميا ليـ المنظمات 

 غير الحكومية ومنظمات الأمـ المتحدة الأخرى.
الأمـ  ( تأسست وكالة)رابعاً 302وبموجب قرار الجمعية العامة رقـ  1949كانوف أوؿ  8وفي 

المتحدة لإغاثة وتشغيؿ اللبجئيف الفمسطينييف في الشرؽ الأدنى )الأونروا( لتعمؿ كوكالة تابعة 
وقد بدأت  ،المباشرة وبرامج التشغيؿ للبجئيف الفمسطينييف للؤمـ المتحدة لغرض تقديـ الإغاثة

 .1950في الأوؿ مف أيار عاـ  الوكالة عممياتيا الميدانية
وعمى أىمية  امية للؤمـ المتحدة بالتأكيد عمى "ضرورة استمرار عمؿ الأونرو وقامت الجمعية العمو 

عدـ إعاقة عممياتيا وتقديميا لمخدمات مف أجؿ صالح اللبجئيف الفمسطينييف وتنميتيـ البشرية ومف 
العامة بالتجديد  أجؿ استقرار المنطقة. وفي غياب حؿ لمشكمة اللبجئيف الفمسطينييف، تقوـ الجمعية

)موقع الأنروا الالكتروني، تاريخ  2014حزيراف 30رر لولاية الأونروا، ويمتد آخر تجديد حتى المتك
 (.9/7/2012الدخوؿ 
 برامج الأونروا 2.7.3
، تقدـ الأونروا خدماتيا في أوقات اليدوء النسبي في الشرؽ الأوسط وفي أوقات النزاعات      
مميوف لاجئ فمسطيني مسجؿ لدييا في  5 ليتوفر المساعدة والحماية وكسب التأييد لحواحيث 

وتشتمؿ خدمات الوكالة عمى التعميـ والرعاية الصحية والإغاثة والبنية  ،منطقة الشرؽ الأوسط
التحتية وتحسيف المخيمات والمساندة المجتمعية والتمويؿ الصغير والاستجابة الطارئة بما في ذلؾ 

 (.9/7/2012لكتروني، تاريخ الدخوؿ )موقع الأنروا الا في أوقات النزاعات المسمحة
 ضمف برامج خمسة ىي :الأنروا يتـ تقديـ خدمات 

 برنامج التعميمأولًا: 
 700تقوـ الأونروا بإدارة أكبر نظاـ مدرسي في الشرؽ الأوسط وذلؾ بوجود ما يقارب مف      
ئيف الفمسطينييف منذ ساسي للبجالأوقد دأبت الوكالة عمى أف تكوف المزود الرئيسي لمتعميـ  ،مدرسة

التعميـ ىو أكبر البرامج التابعة للؤونروا، ويستحوذ عمى أكثر مف نصؼ حيث أف  ،ستيف عاماً 
وكافة أطفاؿ اللبجئيف الفمسطينييف المسجميف لدى الوكالة يحؽ ليـ تمقي  الميزانية العادية لموكالة.
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الأنروا بتدريس ما يزيد عمى  وتقوـ ،مف تسع إلى عشر سنوات مف التعميـ الأساسي بشكؿ مجاني
في ذلؾ مناىج الدوؿ المضيفة  ةاؿ اللبجئيف الفمسطينييف مستخدمنصؼ مميوف طفؿ مف أطف

 والمعززة بمواد إثرائية.
 ،بتطوير فرص تعميمية إضافية وبالإضافة إلى القياـ بإدارة المدارس، قامت الأونروا أيضاً      

مثؿ مركز التدريب الميني في غزة ومركز  ب مينيمراكز تدريحيث يوجد لدى الوكالة عشرة 
في عدة مجالات منيا: الأزياء والسباكة والنجارة والصيدلة  ميارياً  تدريب دمشؽ والتي توفر تدريباً 

وتقوـ تمؾ المراكز بتعميـ الميارات ذات ، والتصميـ الجرافيكي والإدارة والحاسوب والعمارة والمساحة
عدة الشباب مف اللبجئيف الفمسطينييف في العثور عمى فرص توظيؼ العلبقة بالسوؽ مف أجؿ مسا

)موقع الأنروا الالكتروني، تاريخ  بعد التخرج وتقميؿ المستويات العالية مف البطالة بيف اللبجئيف
 .(9/7/2012الدخوؿ 
 برنامج الصحةثانياً: 

ة معيشية صحية تقوـ الأونروا بتقديـ خدمات الصحة الأساسية، وىي مسؤولة عف توفير بيئ
وتعمؿ شبكة الوكالة مف منشآت الرعاية الصحية الأولية والعيادات المتنقمة  ،للبجئيف الفمسطينييف

عمى توفير الأساس لخدماتيا الصحية وعمى تقديـ الخدمات الوقائية والرعاية الطبية العامة 
ية عمى ضبط ويعمؿ برنامج الصحة البيئ ،لكؿ مرحمة عمرية والمتخصصة والمصممة خصيصاً 

)موقع  نوعية مياه الشرب ويقوـ بتنفيذ حملبت مكافحة القوارض والحشرات في مخيمات اللبجئيف
 (.9/7/2012الأنروا الالكتروني، تاريخ الدخوؿ 

 برنامج الإغاثة والخدمات الإجتماعية ثالثاً:
يقدـ برنامج الإغاثة والخدمات الاجتماعية تشكيمة متعددة مف خدمات الحماية الاجتماعية المباشرة 

)موقع الأنروا  ، ويشتمؿ البرنامج عمىوغير المباشرة في مناطؽ عمميات الوكالة الخمس
 :(9/7/2012الالكتروني، تاريخ الدخوؿ 

 خدمات الإغاثة 
لاجتماعي التي تشتمؿ عمى الدعـ الغذائي الأساسي يقدـ البرنامج مساعدة شبكة الأماف ا

الذيف يقعوف و والمعونات النقدية ودخؿ الأسرة التكميمي للبجئيف الفمسطينييف الأشد عرضة لممخاطر 
مساعدات نقدية وفؽ أسس انتقائية ومنح نقدية لمرة  كما أنو يقدـ أيضاً  ،في دائرة الفقر المدقع

 .أو لتغطية حالات الطوارئ الأسريةية الأساسية واحدة لتغطية الاحتياجات المنزل
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 الخدمات الاجتماعية 
تعمؿ الخدمات الاجتماعية في الأونروا عمى معالجة بعض الاحتياجات الاجتماعية 

عمى تعزيز العمؿ  وىي تعمؿ أيضاً  ،لمجتمع اللبجئيف الفمسطينييف الاقتصادية الأكثر إلحاحاً 
، عمى أنفسيـ يصبحوا أكثر اعتماداً  شد عرضة لممخاطر مف أفالمجتمعي الذي يمكف اللبجئيف الأ

ة مجتمعية تعمؿ عمى تنظيـ ؤسسم 100والبرنامج ممتزـ بتحسيف القدرة المؤسسية لأكثر مف 
مجموعة واسعة مف النشاطات الاجتماعية والثقافية والترفييية علبوة عمى التدريب عمى الميارات 

  وخدمات إعادة التأىيؿ.
 والتسجيل الاستحقاق 

يعمؿ برنامج الاستحقاؽ والتسجيؿ عمى المحافظة عمى التسجيلبت والوثائؽ العائدة 
وىو يحتفظ بسجلبت اللبجئيف ويعمؿ عمى تحديثيا باستخداـ نظاـ معمومات  ،للبجئيف الفمسطينييف

ىمية لتسجيؿ اللبجئيف حديث ومستند في بنائو عمى شبكة الانترنت وذلؾ مف أجؿ تحديد الأ
 (.9/7/2012)موقع الأنروا الالكتروني، تاريخ الدخوؿ  صوؿ عمى خدمات الأونروالمح

 برنامج التمويل البسيط رابعاً:
تعمؿ دائرة التمويؿ الصغير في الأونروا عمى توفير فرص إدرار الدخؿ للبجئيف  

 طينييف والجماعات الأخرى الفقيرة أو الميمشة والتي تعيش وتعمؿ بالقرب منيـ.الفمس
والبرنامج يقدـ القروض والخدمات المالية التكميمية لأصحاب الأعماؿ الصغيرة وصغار رجاؿ 

 (.9/7/2012)موقع الأنروا الالكتروني، تاريخ الدخوؿ  الأعماؿ والبيوت المعيشية
 طوير المخيماتالبنية التحتية وتخامساً: 

مميوف لاجئ فمسطيني مسجموف لدى الأونروا، فإف ما يقارب مف ثمث عددىـ  5مف أصؿ 
 مخيـ رسمي في الأردف ولبناف وسورية والضفة الغربية وقطاع غزة. 58مميوف( يعيشوف في  104)

اللبجئيف تحسيف ظروؼ  تعمؿ عمى ياوفي الوقت الذي لا تقوـ فيو الأونروا بإدارة المخيمات، إلا أن
يركز  2006وقد تـ إطلبؽ برنامج جديد في عاـ  ،يف الذيف يعيشوف في تمؾ المخيماتالفمسطيني

 عمى تحسيف البيئة المادية والاجتماعية لممخيمات بدلا مف أف يقوـ بالتركيز عمى عمميات الإغاثة
 (. 9/7/2012)موقع الأنروا الالكتروني، تاريخ الدخوؿ 

 برامج الطوارئ سادساً:
عمى مدار السنوات الستيف الماضية، اتخذت الأونروا الإجراءات لمتخفيؼ مف آثار حالات 

)موقع الأنروا الالكتروني، تاريخ الدخوؿ  ومن برامج الطوارئ ،الطوارئ عمى حياة اللبجئيف
9/7/2012): 
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 إعادة الإعمار والتعافي المبكر 
، إعادة بناء المساكف المدمرة للبجئيفخلبؿ  مفيتـ القياـ بأنشطة إعادة الإعمار أو التعافي       

فإف الدعـ الذي تقدمو الأونروا للبجئيف وفي حالة تعذر ذلؾ بسبب الحصار المفروض عمى غزة، 
الفمسطينييف المشرديف أو الذيف فقدوا بيوتيـ بسبب النزاع أو الأزمات الأخرى يشمؿ المساعدة 

 ى.النقدية وتوفير مواد الإغاثة الأساسية الأخر 
 :دعم سبل معيشة الأشد عرضة لممخاطر، من خلال 

 خمق فرص العمل
عقد  150000-70000والفقر مف خلبؿ توفير  تعمؿ الأونروا عمى التخفيؼ مف أثر البطالة      

 إف ذلؾ يوفر ،تعمؿ عمى إعالة عشرات الآلاؼ مف المستفيديف غير المباشريف عمؿ شيرياً 
بأمس الحاجة ليا ويعمؿ عمى ضخ النقود في المجتمع المحمي  الوظائؼ لمرجاؿ والنساء الذيف ىـ

 علبوة عمى أنو يساند تطوير الميارة بيف الخريجيف الشباب العاطميف عف العمؿ. 
 المساعدة الغذائية

الأشخاص  سعى الأونروا إلى تمبية احتياجاتومف خلبؿ برنامج المساعدة الغذائية الطارئة، ت     
لى عكس الأثر الذي تحدثو الصعوبات المزمنة للؤشخاص في وجو توفير الأشد عرضة لممخاطر و  ا 

ويعمؿ برنامج  ،لاجئ يتمقوف المساعدة الغذائية 7500000الغذاء. وفي الوقت الحاضر، فإف ىناؾ 
طالب وطالبة في مدارس الوكالة يحصموف  2070000منفصؿ لمتغذية المدرسية عمى ضماف أف 

 عمى التغذية الأساسية.
 عدة النقديةالمسا
بيدؼ إكماؿ برامج استحداث فرص العمؿ والمساعدة الغذائية، تقدـ الأونروا مساعدات نقدية      

توفير المساعدة المالية  مؤىمة لتمقي تمؾ المساعدات، كما يتـ أيضاً ال معائلبت الأشد فقراً ل ،مستيدفة
  (.9/7/2012خوؿ )موقع الأنروا الالكتروني، تاريخ الد لمطمبة في مدارس الأونروا

 لإدارة الإلكترونية في الأنروالالبنية التحتية  2.7.4
 (ISOأولًا: قسم نظم المعمومات )

موظؼ، وىو يمثؿ  14مف بالأنروا في قطاع غزة  (ISOقسـ نظـ المعمومات )تكوف ي
يث تجييز البنية التحتية للئدارة الإلكترونية ح، فيو القسـ المسؤوؿ عف عصب رئيسي في الأنروا

وربط جميع منشآت الأنروا بالمركز الرئيسي عف طريؽ  الشبكات وصيانتيا يقوـ بإنشاء وتركيب
بالشبكات أو الدعـ الفني لجميع منشآت الأنروا فيما يتعمؽ  تقديـبالإضافة إلى  ىذه الشبكات،
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في مات يوضح البنية التحتية لتكنولوجيا المعمو  (2.2الجدوؿ )و  ،صيانة أجيزة الحاسوب والطابعات
 :منشآت الأنروا في قطاع غزة

 (2.2جدول )
 مكونات البنية التحتية لتكنولوجيا المعمومات بالأنروا في قطاع غزة

 العدد النوع
 لمنشآت التعميـ 6047منيـ  computer 8247حبسىةأجيزة 

 منيـ لمنشآت التعميـ 10، 30أكثر مف  Servers  خوادـ

ميجا، خط لمنشآت التعميـ وخط  40منيـ يوجد خطيف كؿ  Internet خط انترنت
 آخر لممكتب الإقميمي وباقي المنشآت

 200أكثر مف  موزعات الشبكة
 ضعؼ عدد أجيزة الحاسوب نقاط الشبكة

 الأجيزة متصمة بالشبكة جميع الأجيزة المتصمة بالشبكة
 جميع منشآت الأنروا متصمة بالشبكة المباني المتصمة بالشبكة

 2 انترنتأجيزة بوابات 
Routers  100أكثر مف 

 Firewalls 3أجيزة حماية
 لمنشآت التعميـ  1000منيـ  Printers 1740طابعات

 لمنشآت التعميـ 400منيـ  Scanners 530ماسحات ضوئية
U.P.S 2379  لمنشآت التعميـ 629منيـ 

 شبكات لاسمكية
 في المدارس Wi-MAXشبكة  

Microwave في العيادات 
Wi-Fi المكتب الإقميمي في 

 تقنيات أخرى

VOIP 

SMS 

Live Broadcasting (UNRWA T.V) 

Web conferencing 

Video Conference (8 rooms) 
 .2012المصدر: قسـ نظـ المعمومات في الأنروا، 

 

جياز  8247بمغ حوالي( أف عدد أجيزة الحاسوب في الأنروا 1.2نلبحظ مف الجدوؿ )و 
 243جياز في المدارس التي يبمغ عددىا في قطاع غزة  6047يـ ، منمتصؿ بالشبكةجميعيـ 

حيث لمطلبب مدرسة، ولكف ىذا العدد يتضمف أجيزة الحاسوب التي تستخدـ للؤغراض التعميمية 
بالإضافة إلى ذلؾ جياز كمبيوتر،  24أف كؿ مبنى مدرسي مجيز بمختبر حاسوب يحتوي عمى 

وىذه الأجيزة ىي التي يتـ أجيزة حاسوب لكؿ مدرسة،  3دارة المدرسية بمعدؿ يتـ تزويد الإفإنو 
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استخداميا مف قبؿ الموظفيف الإدارييف لإنجاز الأعماؿ الإدارية المختمفة وىي التي تيمنا في ىذه 
 الدراسة.
 وحدة تطوير البرمجياتثانياً: 

 بموظؼ ةمبتدئ 2007عاـ في ال الأنروا في قطاع غزةبالبرمجيات  وحدة تطويرتـ إنشاء 
موظفيف، ونتيجة  ثةلبثلبثة أعواـ وبسبب ضغط العمؿ تـ زيادة عدد الموظفيف إلى ثواحد، وبعد 

وحدة  تلازدياد الحاجة لمبرمجيات التي تسيؿ عمؿ الموظفيف خاصة قسـ الموارد البشرية فقد تطور 
 موظؼ يعمموف عمى تطوير البرمجيات وتقديـ الدعـ 44 االبرمجيات وأصبح عدد الموظفيف فيي

 لمستخدمي ىذه البرامج.

ويكمف نشاط الوحدة في إصدار برمجيات تساعد الأونروا عمى الإرتقاء بأعماليا وذلؾ 
بتطوير البرمجيات التي تقدـ الخدمات لمموظفيف بطريقة إلكترونية والتي تتميز بالسرعة والمرونة 

اشئة عف الإدارة التقميدية، كما والدقة والكفاءة وبالتالي تقمؿ مف المعاملبت الورقية ومف الأخطاء الن
توفر ىذه البرمجيات العديد مف الاحصائيات والتقارير التي تساعد قسـ الموارد البشرية في اتخاذ 

 Visual، ومف البرمجيات المستخدمة في تصميـ التطبيقات الإلكترونية )القرارات الإدارية

Studio.net(و )Database SQL Server) (.2042وارد البشرية، الأنروا، )المصدر: دائرة الم 
 في الأونروا (E-HRM)نظام أسباب تطبيق  2.7.5 

زيادة عدد الموظفيف في الأونروا وبالتالي صعوبة توفير المعمومات بالطريقة التقميدية  -
 لجميع الموظفيف.

 .ثلكتروني ليسيؿ عممية البحإضرورة العمؿ عمى أرشفة جميع الممفات والمعاملبت بشكؿ  -
نحو توظيؼ التكنولوجيا والاعتماد عمى المعمومات في اتخاذ القرارات عمى جميع  التوجة -

 المستويات.
)المصدر: دائرة الموارد البشرية،  الحاجة لتحويؿ العمميات الإدارية إلى أنظمة الكترونية -

 .(2042الأنروا، 

 نروا( المستخدمة في الأ E-HRMتطبيقات نظام ) 2.7.6
 جازاتبرنامج إدارة الإأولًا:  
لكترونية والتي تعمؿ عمى أتمتة بيئة العمؿ لدى يعتبر برنامج إدارة الإجازات مف البرامج الإ   

حيث يتميز بسيولة استخدامو ودقة معاملبتو وتبسيطيا مف حيث إدارة الإجازات  الموظفيف،
ملبت اليدوية وكذلؾ تجنّبو وتلبفيو للؤخطاء التي تصدر عف المعا لكترونياً،إوتقديميا واعتمادىا 

 وغيرىا مف الأخطاء. للئجازات مثؿ البيانات الخاطئة، والإجازات المفقودة والمتأخر وصوليا
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ويتعامؿ ىذا النظاـ مع أنواع محددة مف الإجازات، تحديداً مع الإجازات التي لا تستند إلى تقارير  
، )الإجازة السنوية برنامجإضافية موثقة، مف أنواع الاجازات التي يمكف التعامؿ معيا مف خلبؿ ال

، الإجازة المرضية الطارئة لسبب عائمي، الحزف، الإجازة المرضية الطارئة الإجازة التعويضية، إجازة
جازة الأبوة( )  ،المصدر: دائرة الموارد البشرية بالأنرواالإجازة المرضية، إجازة الأمومة وا 

7/5/2012 .) 
 ثانياً: نظام تقييم الأداء الإلكتروني

داة التي تدعـ عممية تنفيذ سياسة الأداء وتطبيقيا، د تقرير تقييـ الأداء الإلكتروني بمثابة الأيع
حيث أف كؿ جزء مف تقرير تقييـ الأداء الإلكتروني يتـ تعبئتو بواسطة مستخدـ مختمؼ ضمف سمـ 

منيـ اليرـ الإداري، ىنالؾ ثلبثة مستخدميف ضمف التسمسؿ اليرمي لإدارة الأداء، لكؿ واحد 
 مسؤلية مختمفة عف الآخر

ة خلبؿ فترة التقييـ، ويقوـ بالتوقيع عمى يالموظؼ: وىو مف يقوـ بتعبئة إنجازاتو الرئيس -
 التقييـ النيائي.

المسؤوؿ المباشر: وىو مف يقوـ بمناقشة أداء وحاجات تطوير الموظؼ خلبؿ العاـ، ويقوـ  -
ت الصمة، كما يقوـ المسؤوؿ يتقييـ جميع الموظفيف في ضوء الأىداؼ والمؤشرات ذا

 المباشر بتعبئة التقييـ الشامؿ أيضاً.
المسؤوؿ الثاني: وىو مف يقوـ بمراجعة تقرير التقييـ ويوافؽ عميو )دليؿ مستخدـ تقرير  -

 (.2011تقييـ الأداء الإلكتروني، 
ىناؾ تقييماف حيث أف  ،يقدـ نظاـ تقييـ الأداء الجديد ثلبثة تقييمات لتحديد مستوى أداء الموظفيفو 

اء الضعيؼ مرضياف )ىما "أفضؿ أداء" و"كما ىو متوقع تماماً"( وتقييـ واحد لمتعامؿ مع الأد
يتطمب نموذج تقييـ الأداء الجديد توقيعيف فقط لكؿ عممية تقييـ، ، كما )"ىناؾ فرصة لمتحسف"(

ف الموقعوف عمى وىما توقيع المشرؼ الأوؿ والمشرؼ الثاني لمموظؼ. وتضمف ىذه العممية أف يكو 
عة أداء الموظفيف مراجعة نموذج تقييـ الأداء مطمعيف عمى أداء موظفييـ وأنيـ قادروف عمى مراج

لكتروني )المصدر: دائرة الموارد البشرية إوتتـ عممية التقييـ بجميع مراحميا بشكؿ ، موضوعية
 (. 7/5/2012بالأنروا 

 ثالثاً: بوابة معمومات الموظفين
دارتيا حيث تجد بوابة معموما   ت الموظفيف ىي النافذة الشفافة بيف موظفي وكالة الغوث وا 

مصحوبة مع باقة مف الخدمات  لأنروافي اوالنشرات مف خلبليا آخر الأخبار والمستجدات 
، وبإمكاف أي موظؼ استخداـ آلية بيف الموظفيف الإلكترونية التي تسيؿ العمؿ والتواصؿ الفعاؿ
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جو سؤاؿ أو استفسار أو شكوى أو مقترح لمجية المسؤولة في دائرتو أو في الاستجابة السريعة ليو 
 الدوائر الأخرى في الأنروا.

مموظفيف مثؿ عرض قسيمة الراتب، رصيد الإجازات، لخدمات تقديـ العديد مف اللى إبالاضافة 
عة  مف مجمو ، إمكانية طمب إجازة، وغيرىا مف الخدمات، كما تقدـ البوابة تقرير تقييـ الأداء

لإنجاز معاملبتو الخاصة مثؿ طمب قرض، أو طمب  النماذج والمستندات التي قد يحتاجيا الموظؼ
نظمة وقوانيف العمؿ التي أتعميمات الموارد البشرية و يتـ الإعلبف عف وكذلؾ  سفر لمخارج ...إلخ،
ة مف خلبؿ ليذه البواب لكؿ موظؼ الدخوؿ مف خلبؿ ىذه البوابة، ويمكف الدخوؿتخص الموظفيف 

( ثـ إدخاؿ اسـ المستخدـ وكممة المرور الخاصة بو Portal.unrwa.ps)الموقع الإلكتروني 
 ( .7/5/2012)المصدر: دائرة الموارد البشرية بالأنروا 

 رابعاً: برنامج التوظيف الإلكتروني
، حيث يتـ الإعلبف عف الوظائؼ 2006عاـ البدأ العمؿ بنظاـ التوظيؼ الالكتروني في 

(، ثـ يقوـ طالب الوظيفة jobs.unrwa.psشاغرة في الأنروا مف خلبؿ الموقع الإلكتروني )ال
يتـ إعلبف أسماء المرشحيف  إلكترونياً، ثـ عممية فرز الطمبات تتـبتقديـ الطمب إلكترونياً، ثـ 

ات أساس كفاءعمى  الجموس إلى امتحاف ومقابمةإلكترونياً حيث يطمب مف المرشحيف المؤىميف 
، لكف البرنامج لا يوفر إمكانية لكتروني عف المرشح الفائز بالوظيفة، ثـ الإعلبف الإمـ المتحدةالأ

إرساؿ الإختبارات إلكترونياً عبر الإنترنت، وكذلؾ لا يوجد فيو إمكانية لإجراء المقابلبت مع 
 المتقدميف لموظائؼ بشكؿ إلكتروني.

  خامساً: برنامج إدارة أحوال المعممين البدلاء
إف اليدؼ الرئيسي ليذا النظاـ ىو إتماـ عقد عمؿ يومي لمدرس بديؿ ليحؿ محؿ المدرس 
الأساسي المجاز، يمر الطمب عمى الجيات الإدارية حسب السمـ الوظيفي لوضع الرفض أو 

بديؿ )دليؿ المستخدـ لبرنامج إدارة أحواؿ المعمميف البدلاء، الأنروا، المعمـ الاختيار  عمىالموافقة 
2011.) 

حيث يتـ إدخاؿ اسـ المعمـ الأساسي المجاز ورقـ وظيفتو ونوع إجازتو ومدتيا بالإضافة إلى 
تخصصو ليتـ اختيار المعمـ البديؿ لو عمى نظاـ المياومة مف قائمة الانتظار، حيث لا يسمح 

دواـ  البرنامج بتجاوز أي معمـ، فيتـ اختيارىـ حسب ترتيبيـ عمى البرنامج، ثـ يتـ متابعة لوائح
المعمـ اليومي إلكترونياً مف خلبؿ البرنامج نفسو )مكتب مدير منطقة غرب غزة التعميمية بالأنروا، 

2012.) 
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 مقدمة  3.1
وكذلؾ أداة الدراسة ، الدراسةوعينة ومجتمع  متبعنيج اللمم تناوؿ ىذا الفصؿ وصفاً ي

 ومدى صدقيا وثباتيا. كما يتضمف وصفاً  ،إعدادىا وكيفية بنائيا وتطويرىاالمستخدمة وطريقة 
والأدوات التي استخدمتيا لجمع  ،أداة الدراسة وتقنينيا تصميـبيا الباحثة في  متللئجراءات التي قا
 ،لبيانات واستخلبص النتائجالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحميؿ او  بيانات الدراسة

 يمي وصؼ ليذه الإجراءات. اوفيم
 منيجية الدراسة  3.2

تحقيقيا فقد استخدمت الباحثة المنيج  بناءاً عمى طبيعة الدراسة والأىداؼ التي تسعى إلى
لكونو مف أكثر المناىج استخداماً، في دراسة الظواىر الاجتماعية والإنسانية )  ،الوصفي التحميمي

مدى رضى التعرؼ عمى وىذا المنيج ساعد الباحثة في  (، 442، ص2007، مقداد والفرا
خلبص النتائج وتقييميا واختبار ( المطبؽ في الأنروا، ومف ثـ استE-HRMالموظفيف عف نظاـ )

 الباحثة اعتمدت الدراسة، أىداؼ تحقيؽ أجؿ ومفالفرضيات ثـ الخروج بمجموعة مف التوصيات. 

 لممعمومات: مصدريف أساسييف عمى
 :المصادر الأولية 

لجمع البيانات والمعمومات، وتعتبر ىذه  ةجمع البيانات الأولية مف خلبؿ تصميـ استبان تـ
تفريغ وتحميؿ  تـالأداة الرئيسية لمدراسة، وتـ توزيعيا عمى عينة الدراسة، ومف ثـ  الاستبانة ىي

 إحصائياً  البيانات لمعالجة الاجتماعية لمعموـ الإحصائية الحزمةالاستبانة مف خلبؿ برنامج 
(Statistical Package For Social Sciences) بالاختصار  لو ويرمزSPSS،  وذلؾ لحساب

ـ الاختبارات الإحصائية المناسبة بيدؼ الوصوؿ لدلالات ومؤشرات ذات قيمة النسب واستخدا
 تدعـ موضوع الدراسة.

 :المصادر الثانوية 

 تـحيث  الثانوية البيانات مصادر إلى لمدراسة النظري الإطار مراجعة في الباحثة اتجيت
عممية والدوريات العلبقة والمجلبت ال ذات والأجنبية العربية الكتب والمراجع الاطلبع عمى

والمنشورات الخاصة والرسائؿ الجامعية والمقالات والتقارير المتعمقة بالموضوع قيد الدراسة، 
 لكترونية. بالإضافة إلى عمميات البحث والمطالعة عبر العديد مف قواعد البيانات الإ
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 الدراسة مجتمع   3.3
 جميعموظؼ وىـ  663يدؼ يتكوف مف بناءاً عمى مشكمة الدراسة وأىدافيا فاف المجتمع المست

 جميعوىـ موظؼ  649 بالإضافة إلى موظؼ، 44موظفي دائرة الموارد البشرية والبالغ عددىـ 
 في دائرة التربية والتعميـيعمموف يتعامموف مع الإدارة الالكترونية و الذيف الإدارييف الموظفيف 

 في قطاع غزة. لؤنرواالتابعة لوالمؤسسات التعميمية 
الأنروا التي بدأ  فياقتصرت ىذه الدراسة عمى دائرة التربية والتعميـ لأنيا المؤسسة الأولى  وقد

في جميع مناطؽ قطاع  والأكثر انتشاراً ، لكونيا الأكبر حجماً (، وذلؾ E-HRMفييا تطبيؽ نظاـ )
( E-HRMجميع برامج )حيث أف (، E-HRMكاف ليا الأولوية القصوى في تطبيؽ نظاـ )فغزة، 

عمى موظفي دائرة التربية والتعميـ والمؤسسات بشكؿ كامؿ مستخدمة حالياً في الأنروا يتـ تطبيقيا ال
الأنروا في قطاع  منشآتالتوسع في ىذه البرامج لتشمؿ جميع  العمؿ حالياً عمى وجاريالتابعة ليا، 

 غزة.
و موضح في تـ تقسيـ مجتمع الدراسة إلى ثلبث طبقات حسب الدرجة الوظيفية، كما ىقد و  

 (:3.4الجدوؿ رقـ )
 (3.1جدول رقم )

 تقسيم مجتمع الدراسة إلى ثلاث طبقات حسب الدرجة الوظيفية

عدد الموظفين في دائرة  الدرجة الوظيفية
 الموارد البشرية

عدد الموظفين في دائرة 
 التربية والتعميم ومؤسساتيا

مجموع عدد الموظفين 
 في الدائرتين

 188 149 33 11إلى  5مف 
 464 455 9 15إلى  18مف 
 17 15 8 فأكثر 16مف 

 663 619 44 المجموع
 .2042المصدر: قسـ الموارد البشرية في الأنروا، غزة، 

 

 عينة الدراسة  3.4
ائرة التربية مف موظفي دالممثمة لمجتمع الدراسة  عشوائيةالطبقية الينة استخداـ طريقة العتـ 

، درجات الوظائؼ الإداريةطبيعة  جانس مجتمع الدراسة مف ناحيةوذلؾ لعدـ ت، والتعميـ ومؤسساتيا
مثؿ كؿ طبقة وفقاً لوزنيا النسبي في مجتمع الدراسة لأف ىذا توتـ استخداـ التوزيع المناسب حيث 

 الأسموب أفضؿ وأكثر موضوعية والأنسب في المجتمعات الطبقية غير المتجانسة )مقداد والفرا،
النسبة لموظفي دائرة الموارد البشرية فقد تـ استخداـ طريقة المسح بأما ، (479، 474، ص2007
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وتوزيعيا  المطموب نظرياً  عينة الدراسة( حجـ 3.2ويبيف الجدوؿ رقـ )الشامؿ وذلؾ لقمة عددىـ، 
 .حسب الدرجة الوظيفية

 (3.2جدول رقم )
 وتوزيعيا حسب الدرجة الوظيفية حجم العينة المطموب نظرياً 

عدد الموظفين في دائرة  ةالدرجة الوظيفي
 الموارد البشرية

عدد الموظفين في دائرة 
 التربية والتعميم ومؤسساتيا

مجموع عدد الموظفين 
 في الدائرتين

 99 57 33 11إلى  5مف 
 184 174 9 15إلى  18مف 
 8 6 8 فأكثر 16مف 

 281 237 44 المجموع
وبعد  ،الاستبانة وثباتيا صدؽ مف قؽاستبانة لمتح 30قد تـ توزيع عينة استطلبعية حجميا و 

الدراسة حيث تـ  عينةعمى  الاستباناتالتأكد مف صدؽ وسلبمة الاستبانة للبختبار تـ توزيع 
 (.3.3كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )الإحصائي  لمتحميؿ صالحةاستبانة  302الحصوؿ عمى 

 (3.3جدول رقم )
 عيا حسب الدرجة الوظيفيةوتوزي )الاستبانات المستردة( حجم عينة الدراسة

عدد الموظفين في دائرة  الدرجة الوظيفية
 الموارد البشرية

عدد الموظفين في دائرة 
 التربية والتعميم ومؤسساتيا

مجموع عدد الموظفين 
 في الدائرتين

 96 63 33 11إلى  5مف 
 196 187 9 15إلى  18مف 
 19 8 8 فأكثر 16مف 

 302 258 44 المجموع
% 42.4موظؼ وىو يمثؿ  284أف مجموع العينة الكمي نظرياً  (3.2) جدوؿيتضح مف ال
، وىو ( 3.3كما ىو موضح في الجدوؿ ) استبانة 302وقد استردت الباحثة مف مجتمع الدراسة، 

ما يعني أف العدد المسترد مف الاستبانات أكثر مف العدد المطموب نظرياً، وىذا يسيـ في زيادة دقة 
 النتائج.

 الدراسة ةأدا  3.5

 :كالتالي قسميف مف الاستبانة تكونتو  ،دراسةلم الميداني الجانب لتغطية ستبانةالا إعداد تـ
 ىي: ،فقرات (8) مف لمجتمع الدراسة وتكوف العامة الخصائص مف القسـ الأوؿ: تكوف 

 الجنس. متغير .1

 العمر. متغير .8
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 العممي. المؤىؿ متغير .3
 الوظيفي. المسمى متغير .4
 ظيفية.متغير الدرجة الو  .5
 الخبرة في الأنروا. سنوات عدد متغير .6
 الخبرة في الدرجة الوظيفية الحالية. سنوات عدد متغير .7
  متغير الدائرة أو المكاف. .8

 المعمومػات لجمػع ( فقػرة60) مػف ويتكػوف مجػالات الدراسػةوىػو عبػارة عػف الثػاني:  القسػـ 
ت وكالػػة الغػػوث العوامػػؿ التػػي تػػؤثر عمػػى مػػدى رضػػا المػػوظفيف العػػامميف فػػي مؤسسػػا حػػوؿ

موزعػػػة عمػػػى خمسػػػة  ،(E-HRMبقطػػػاع غػػػزة عػػػف نظػػػاـ إدارة المػػػوارد البشػػػرية إلكترونيػػػاً )
 :كالتالي مجالات

 ( فقرة .13مف ) فويتكو  ،المجاؿ الأوؿ: يتناوؿ تبسيط إجراءات العمؿ -
 ( فقرات.19ويتكوف مف ) ،المجاؿ الثاني: يتناوؿ عبء العمؿ -
 ( فقرة.18مف ) فويتكو  ،تصالاتيتناوؿ فعالية الا: المجاؿ الثالث  -
 ( فقرة.18ويتكوف مف ) ،المجاؿ الرابع : يتناوؿ الشفافية -
ويتكػػوف مػػف  ،(E-HRMمػػدى رضػػا المػػوظفيف عػػف نظػػاـ )المجػػاؿ الخػػامس: يتنػػاوؿ  -

 ( فقرة.13)
ولقد تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المبحوثيف لفقرات الاستبياف حسب جدوؿ 

(3.4.) 
 (3.4دول )ج

 درجات مقياس ليكرت الخماسي 
 عال جداً  عال متوسط  ضعيف ضعيف جداً  الاستجابة

 5 4 3 8 1 الدرجة
( للبسػػتجابة "ضػػعيؼ جػػداً" وبػػذلؾ يكػػوف الػػوزف النسػػبي فػػي ىػػذه الحالػػة 1اختػػارت الباحثػػة الدرجػػة )

 % وىو يتناسب مع ىذه الاستجابة.20ىو
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 الاستبانة صدق 3.6
 بالتأكد الباحثة أف تقيس أسئمة الاستبانة ما وضعت لقياسو، وقامت اة الدراسةأد بصدؽ يقصد

 :بطريقتيف الاستبانة فقرات صدؽ مف
 لأداة الدراسة( الظاىري )الصدقالمحكمين  صدق 3.6.1

 (46)مف  تألفت ،لتحكيميا المحكميف مف مجموعة عمى الاستبانة قامت الباحثة بعرض
 المتخصصيف في مجالات الإدارة والإحصاء التطبيقي في ريسيةالتد الييئة مف أعضاء عضواً 

الجامعة الإسلبمية وجامعة الأزىر، وكذلؾ المينييف المتخصصيف الذيف يعمموف في دائرة الموارد 
( 3) رقـ البشرية ودائرة التعميـ في الأنروا، وذلؾ لمتأكد مف مدى سلبمة بناء الاستبانة والممحؽ

 .منيـ كؿ عمؿ ومكاف المحكميف بالسادة يعرؼ

وقد استجابت الباحثة لآراء المحكميف وقامت بإجراء ما يمزـ مف حذؼ وتعديؿ في ضوء 
 (.4انظر الممحؽ رقـ ) -المقترحات المقدمة، وبذلؾ خرجت الاستبانة في صورتيا النيائية 

 المقياس  صدق 3.6.2
 وينقسـ إلى:

 Internal Validityأولا: الاتساق الداخمي 

دؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبانة مع المجاؿ الذي يقصد بص
ىذه الفقرة، وقد قامت الباحثة بحساب الاتساؽ الداخمي للئستبانة وذلؾ مف خلبؿ حساب  وتنتمي إلي

 ستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو.معاملبت الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجالات الا
 Structure Validity البنائي ثانيا: الصدق

يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد 
ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات  ىالأداة الوصوؿ إلييا، ويبيف مد

 الإستبانة.
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  Internal Validityالداخمي  أولًا: نتائج صدق الاتساق

 الأول: لفقرات المجال الداخمي الاتساق صدق 

تبسػػػػيط  الأوؿ المجػػػػاؿ فقػػػػرات مػػػػف فقػػػػرة كػػػػؿ بػػػػيف الارتبػػػػاط معػػػػاملبت (3.5الجػػػػدوؿ ) يوضػػػػح     
 .لفقراتو والدرجة الكمية إجراءات العمؿ

 (3.5جدول )
 جة والدر  (تبسيط إجراءات العملالأول ) المجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات 

 لفقراتو الكمية 

 معامل الارتباط الفقرة م
 بيرسون

 الاحتمالية القيمة
(.Sig)  

 0.000* 702. تقميؿ الأعماؿ الروتينية والبعد عف التعقيد.   4

 0.000* 713. استخداـ خطوات أسيؿ لإجراء العمؿ.   2

3  
حذؼ الخطوات غير الضرورية واختصار مراحؿ إنجاز 

 المعاملبت. 
.649 *0.000 

 0.004* 474. تقميص حجـ الأعماؿ الورقية .   4

5  
وضوح الإجراءات والخطوات المتبعة لإنجاز العمؿ لجميع 

 الأطراؼ.
.680 *0.000 

 0.000* 743. حؿ مشاكؿ حفظ البيانات وسيولة استرجاعيا.   6

7  
تقديـ تغذية راجعة مباشرة لمعامميف عند الوقوع في أي خطأ أو 

 0.000* 828. مواجية أي مشكمة. 

 0.000* 737. مرونة أكبر في إجراء التعديلبت في حالة حدوث أي خطأ.   8

 0.000* 810. الإسراع في إنجاز المعاملبت واختصار وقت تنفيذىا.   9

 0.000* 838. سيولة إنجاز المعاملبت الخاصة بالموظفيف.   40

44  
مشاركة الموظؼ في تنفيذ بعض أنشطة الموارد البشرية وتفويضو 

 0.000* 755. القرارات الروتينية.في اتخاذ 

نجازىا.  42  0.000* 765. تقديـ تغذية راجعة لمموظؼ عف مدى تقدـ معاممتو وا 

43  
إنجاز الموظفيف لممعاملبت الخاصة بيـ دوف الحاجة إلى ذىابيـ 

 0.000* 813. لدائرة الموارد البشرية شخصياً.

 . α=9.95دلالة  ى* الارتباط داؿ إحصائياً عند مستو 
تبسػيط إجػراءات الأوؿ  المجػاؿ فقػرات مػف فقػرة كػؿ بػيف الارتبػاط معػاملبت أف (3.5) الجدوؿ ضحيو 

عنػد مسػتوى دلالػة معنويػة  (0.838 - 0.474القيمتػيف ) بػيف تنحصػر لفقراتػو الكميػة والدرجػة العمػؿ
0.05  α=، لقياسو وضعت لما صادقة الأوؿ المجاؿ فقرات أف عمى يدؿ وىذا . 
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 الثاني: لفقرات المجال خميالدا الاتساق صدق 

الثػػػاني عػػػبء العمػػػؿ  المجػػػاؿ فقػػػرات مػػػف فقػػػرة كػػػؿ بػػػيف الارتبػػػاط معػػػاملبت (3.6) الجػػػدوؿ يوضػػػح
 .لفقراتو والدرجة الكمية

 (3.6جدول )
 لفقراتو والدرجة الكمية (عبء العمل) الثاني المجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات

 معامل الارتباط الفقرة م
 ونبيرس

 الاحتمالية القيمة
(.Sig)  

 0.001* 553. تقميؿ عدد المراجعيف لإدارة الموارد البشرية.   4

2  
زيادة معدؿ الانجاز لمموظؼ بمعدؿ أعمى مما تعود عميو 

 . باستخداـ الطرؽ التقميدية سابقاً 
.772 *0.000 

 0.000* 792. إنجاز الموظؼ لمعديد مف الأعماؿ في وقت واحد.   3

4  
موظؼ مف إنياء العمؿ المطموب في وقت الدواـ تمكيف ال
 الرسمي. 

.818 *0.000 

 0.000* 725. قمة الغياب المتكرر لمموظؼ الناتج عف ضغط العمؿ.  5

 0.000* 739. عدـ الحاجة إلى استدعاء الموظؼ لمعمؿ في أياـ إجازاتو.  6

 0.000* 886. قمة أخطاء الموظؼ في أداء عممو.  7

 0.000* 791. ة أثناء تأدية عممو.شعور الموظؼ بالمتع  8

9  
عدـ شعور الموظؼ بالتعب والإنياؾ أثناء الدواـ الرسمي 

 0.000* 924. لمعمؿ. 

 0.000* 822. توفير وقت وجيد الموظؼ.  40

 . α=9.95دلالة  ى* الارتباط داؿ إحصائياً عند مستو 
عػبء العمػؿ الثػاني  اؿالمجػ فقػرات مػف فقػرة كػؿ بػيف الارتبػاط معػاملبت أف (3.6) الجػدوؿ يوضػح
  0.05عنػد مسػتوى دلالػة معنويػة  (9240. -5530.القيمتػيف ) بػيف تنحصػر لفقراتػو الكميػة والدرجػة

α=، لقياسو وضعت لما صادقة الثاني المجاؿ فقرات أف عمى يدؿ وىذا . 
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 الثالث: لفقرات المجال الداخمي الاتساق صدق 
 فعاليػة الاتصػالات الثالػث المجػاؿ فقػرات مػف فقػرة كؿ بيف الارتباط ( معاملبت3.7) الجدوؿ يوضح

 .لفقراتو والدرجة الكمية
 (3.7جدول )

 لفقراتو والدرجة الكمية (فعالية الاتصالات) الثالث المجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات 

 معامل الارتباط الفقرة م
 بيرسون

 الاحتمالية القيمة
(.Sig)  

4  
ت بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي سرعة إجراء الاتصالا
 0.000* 605. يعمؿ بيا الموظؼ.

2  
سيولة إجراء عممية الاتصاؿ لنقؿ وتبادؿ المعمومات بيف دائرة 

 0.000* 711. الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ.

3  
ي تكامؿ البيانات والمعمومات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة الت

 يعمؿ بيا الموظؼ.
.707 *0.000 

4  
التنسيؽ والتعاوف بيف دائرة الموارد البشرية وبيف الدائرة التي يعمؿ 

 0.000* 705. بيا الموظؼ.

5  
استمرارية تدفؽ المعمومات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي 

 0.003* 483. يعمؿ بيا الموظؼ.

 0.000* 810. ومة لممستخدـ ليا.وضوح المعمومات بحيث تقدـ بطريقة مفي  6

7  
المعمومات بمعنى ارتباط المعمومات بمتطمبات المستخدـ ملبئمة 

 0.000* 895. ليا.

 0.000* 869. توفير المعمومات الكافية اللبزمة لاتخاذ القرار.  8

 0.000* 833. الدقة في نقؿ المعمومات دوف تشويش.  9

 0.000* 795. سة.شمولية الاتصاؿ لجميع الموظفيف في المؤس  40

 0.000* 835. سيولة توجيو العمؿ والتحكـ بو.  44

42  
ثقة الموظؼ في المعمومات التي يحصؿ عمييا مف خلبؿ بوابة 

 الموظفيف والتطبيقات الالكترونية الأخرى.
.844 *0.000 

 . α=9.95دلالة  ى* الارتباط داؿ إحصائياً عند مستو 
فعاليػة  الثالػث المجػاؿ فقػرات مػف فقػرة كػؿ بػيف الارتبػاط معػاملبت أف (3.7) الجػدوؿ يوضػح

عنػد مسػتوى دلالػة  (8950.-483.0القيمتػيف  ) بػيف تنحصػر لفقراتػو الكميػة والدرجػة الاتصػالات
 . لقياسو وضعت لما صادقة الثالث المجاؿ فقرات أف عمى يدؿ وىذا ،=α  0.05معنوية 
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 الرابع: لفقرات المجال الداخمي الاتساق صدق 
الرابػػع الشػػفافية والدرجػػة  المجػػاؿ فقػػرات مػػف فقػػرة كػػؿ بػػيف الارتبػػاط معػػاملبت (3.8) الجػػدوؿ يوضػػح
 .لفقراتو الكمية

 (3.8جدول )
 الشفافية()الرابع  المجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات

 لفقراتو والدرجة الكمية

 معامل الارتباط الفقرة م
 بيرسون

 الاحتمالية القيمة
(.Sig)  

 0.000* 672. عمومات لجميع الموظفيف وسيولة الحصوؿ عمييا. إتاحة الم  4

 0.000* 890. القضاء عمى تبايف المعمومات وتضاربيا.  2

 0.000* 872. الحد مف تحريؼ المعمومات وتشويييا.   3

4  
وضوح الأنظمة والإجراءات الإدارية داخؿ الأنروا وتبسيطيا 

 0.000* 800. وسيولة فيميا.

 0.000* 833. جتياد الشخصي في تفسير القوانيف والأنظمة.الابتعاد عف الا  5

 0.000* 774. عمنية الإجراءات الإدارية في عمؿ الأنروا.  6

 0.000* 848. توحيد الإجراءات الإدارية الخاصة بالموظفيف داخؿ الأنروا.  7

8  
توثيؽ الإجراءات والقرارات الإدارية المتخذة وسيولة الرجوع إلييا 

 0.000* 646. عند الحاجة.

 0.000* 816. ضماف عدـ مخالفة النظـ والتعميمات والموائح والقوانيف.  9

 0.000* 773. النزاىة وتجنب تأثير العلبقات الشخصية عمى إنجاز الأعماؿ.  40

 0.000* 690. مشاركة الموظؼ بآرائو ومقترحاتو عبر بوابة الموظفيف.  44

42  
البشرية و جميع توفير الثقة والمصداقية بيف دائرة الموارد 

 0.000* 851. الموظفيف في الأنروا.

 . α=9.95دلالة  ى* الارتباط داؿ إحصائياً عند مستو 
 والدرجػة الشػفافية الرابػع المجػاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معاملبت أف (3.8) الجدوؿ يوضح

 وىػذا ،=α  0.05يػة عند مسػتوى دلالػة معنو  (8900.-6460.القيمتيف ) بيف تنحصر لفقراتو الكمية

 . لقياسو وضعت لما صادقة الرابع المجاؿ فقرات أف عمى يدؿ
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 الخامس: لفقرات المجال الداخمي الاتساق صدق 

مػػػدى رضػػػا الخػػػامس  المجػػػاؿ فقػػػرات مػػػف فقػػػرة كػػػؿ بػػػيف الارتبػػػاط معػػػاملبت (3.9) الجػػػدوؿ يوضػػػح
 .لفقراتو والدرجة الكمية (E-HRMالموظفيف عف نظاـ )

 (3.9جدول )
-Eمدى رضا الموظفين عن نظام )الخامس  المجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط عاملاتم

HRM) لفقراتو والدرجة الكمية 

 معامل الارتباط الفقرة م
 بيرسون

 الاحتمالية القيمة
(.Sig)  

 0.000* 791. فعالية الدليؿ الإجرائي الخاص بتوضيح كيفية استخداـ تطبيقات النظاـ.  4

 0.000* 761. بيقات الالكترونية المستخدمة مع متطمبات العمؿ.توافؽ التط  2

 0.000* 814. تحديث وتطوير البرمجيات بما يتناسب مع حاجة العمؿ.  3

 0.000* 683. كفاءة أجيزة الحاسوب المستخدمة.  4

 0.000* 779. فعالية نظاـ صيانة الأجيزة والبرامج الالكترونية.  5

 0.000* 888. دعـ الفني لحؿ المشاكؿ الإلكترونية.سيولة التواصؿ مع مسئولي ال  6

7  
الدعـ الفني الذي يتمقاه المستخدـ في حالة حدوث خمؿ في أي تطبيؽ 

 0.000* 878. إلكتروني.

8  
الميارات التكنولوجية والإدارية التي تمتمكيا لمتعامؿ مع الخدمات 

 0.000* 801. الإلكترونية.

 0.000* 754. بيقات الالكترونية المختمفة لمنظاـ. تدريب الموظفيف عمى استخداـ التط  9

40  
سيولة التعامؿ مع النظاـ بتطبيقاتو المختمفة ) بوابة الموظفيف، برنامج 

 0.000* 884. الإجازات، .....إلخ(.

 0.000* 834. كفاءة الشبكة الداخمية لمنظاـ.  44

 0.000* 782. سرعة شبكة الانترنت.  42

43  
خدَـ لحمايتيا مف التمؼ أو السرقة أو نظاـ أمف المعمومات المُست

 0.000* 823. الاختراؽ.

 . α=9.95دلالة  ى* الارتباط داؿ إحصائياً عند مستو 
مػدى رضػا الخػامس  المجػاؿ فقػرات مػف فقػرة كػؿ بػيف الارتبػاط معػاملبت أف (3.9) الجػدوؿ يوضػح

عند  (0.888-0.683)القيمتيف  بيف تنحصر لفقراتو الكمية والدرجة (E-HRMالموظفيف عف نظاـ )
 وضػعت لمػا صػادقة الخػامس المجػاؿ فقػرات أف عمػى يػدؿ وىػذا ،=α  0.05مسػتوى دلالػة معنويػة 

 . لقياسو
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 Structure Validity البنائيثانياً: نتائج الصدق 
يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد 

ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات  ىبيف مدالأداة الوصوؿ إلييا، وي
 الاستبانة.

( أف جميػػع معػػاملبت الارتبػػاط فػػي جميػػع مجػػالات الاسػػتبانة دالػػة إحصػػائياً عنػػد 3.40يبػػيف جػػدوؿ )
 وبذلؾ تعتبر جميع مجالات الاستبانة صادقة لما وضعت لقياسو. α= 0.05معنوية  ىمستو 

 (3.10جدول )
 لارتباط بين درجة كل مجال من مجالات الاستبانة والدرجة الكمية للاستبانة.معامل ا

     

 . α=9.95دلالة  ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو *
 والدرجػة الكميػة الاسػتبانة مجػالات مػف مجػاؿ كػؿ بيف الارتباط معاملبت أف (3.40) الجدوؿ يوضح

 ،=α  0.05دلالػة معنويػة  مسػتوى عنػد (0.933-0.870القيمتػيف ) بػيف الاسػتبانة تنحصػر لفقػرات
 . لقياسو وضعت لما صادقة الدراسة مجالات جميع أف عمى يدؿ وىذا

 

 : Reliabilityثبات الاستبانة  3.7
يقصػد بثبػػات الاسػتبانة أف تعطػػي ىػذه الاسػػتبانة نفػس النتيجػػة لػو تػػـ إعػادة توزيػػع الاسػػتبانة 

سػتقرار فػي أكثر مف مرة تحت نفس الظروؼ والشروط، أو بعبارة أخرى أف ثبات الاسػتبانة يعنػي الا
نتػػائج الاسػػتبانة وعػػدـ تغييرىػػا بشػػكؿ كبيػػر فيمػػا لػػو تػػـ إعػػادة توزيعيػػا عمػػى أفػػراد العينػػة عػػدة مػػرات 

 خلبؿ فترات زمنية معينة.
 كالتالي: وذلؾ كرونباخ ألفا معامؿ باستخداـ طريقة الدراسة استبانة ثبات مف الباحثة تحققت وقد
 
 

معامل بيرسون  المـجال م
 للارتباط

القيمة 
  (.Sig)الاحتمالية

 0.000* 933. تبسيط إجراءات العمؿ.  4

 0.000* 870. عبء العمؿ.  2

 0.000* 886. فعالية الاتصالات.  3

 0.000* 899. الشفافية  4

 917 *0.000. .(E-HRMوظفيف عف نظاـ )مدى رضا الم  5
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  Cronbach's Alpha Coefficient:كرونباخ ألفا معامل 3.7.1
 ،مػػػف أشػػػير المعػػػادلات المسػػػتخدمة لقيػػػاس الثبػػػات الػػػداخمي لػػػلؤداة يعتبػػػر معامػػػؿ ألفػػػا كرونبػػػاخ

( فػرداً 30ولموقوؼ عمى ثبػات أداة الدراسػة تػـ اسػتخداـ العينػة العشػوائية الاسػتطلبعية ذات الحجػـ )
اب معامػػؿ ألفػػا والتػػي سػػبؽ اسػػتخداميا فػػي قيػػاس مػػدى الاتسػػاؽ الػػداخمي والصػػدؽ البنػػائي فػػي حسػػ

( وىػذه القيمػة تعػد مرتفعػة 0.974كرونباخ، وقد تبيف أف قيمة معامػؿ ألفػا كرونبػاخ للبسػتبانة ككػؿ )
ومطمئنػػة لمػػدى ثبػػات أداة الدراسػػة، حيػػث يػػرى كثيػػر مػػف المختصػػيف أف المحػػؾ لمحكػػـ عمػػى كفايػػة 

ف أف تسػفر عنيػا أداة (، الأمر الذي يشير إلى ثبات النتائج الػذي يمكػ0.5معامؿ ألفا كرونباخ ىو )
 الدراسة عند تطبيقيا.

 (3.11جدول )
 معامل ألفا كرونباخ  لقياس ثبات الاستبانة

 معامل ألفا عدد الفقرات المجــال م
 *الصدق كرونباخ 

 0.938 0.880 13 تبسيط إجراءات العمؿ.  .4

 0.966 0.933 10 عبء العمؿ.  .2

 0.965 0.930 12 فعالية الاتصالات.  .3

 0.971 0.944 12 الشفافية.  .4

 13 0.953 0.976 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )  .5

 0.987 0.974 60 المجالات السابقة معا

 الصدؽ = الجذر التربيعي الموجب لمعامؿ ألفا كرونباخ.*
 مرتفعػة كانػت كرونبػاخ ألفػا معامػؿ قيمػة أف (3.44)جػدوؿ  فػي الموضػحة النتػائج مػف يتضح

 ألفا قيمة معامؿ كانت كذلؾ .( 0.953-0.880ستبانة حيث تتراوح بيف )الا مجالات مف مجاؿ لكؿ

بػيف  تتػراوح حيػث مجػاؿ لكػؿ مرتفعػة كانػت الصػدؽ قيمػة وكػذلؾ (0.974الاسػتبانة ) فقػرات  لجميػع
 الاسػتبانة وبمغػت قيمػة الصػدؽ لجميػع فقػرات الاسػتبانة مجػالات مػف مجػاؿ لكػؿ (0.938-0.976)
(0.987.) 

( قابمػػة لمتوزيػػع. و تكػػوف 4بانة فػػي صػػورتيا النيائيػػة كمػػا ىػػي فػػي الممحػػؽ رقػػـ )وبػػذلؾ تكػػوف الاسػػت
الباحثػػة قػػد تأكػػدت مػػف صػػدؽ وثبػػات اسػػتبانة الدراسػػة ممػػا يجعميػػا عمػػى ثقػػة تامػػة بصػػحة الاسػػتبانة 

 وصلبحيتيا لتحميؿ النتائج والإجابة عمى فرضيات الدراسة.
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 المستخدمة في الدراسةالمعالجات الإحصائية  3.8
الإحصػػػػائي، وتػػػػـ  SPSSقامػػػػت الباحثػػػػة بتفريػػػػغ وتحميػػػػؿ الاسػػػػتبانة مػػػػف خػػػػلبؿ برنػػػػامج 

المعمميػة ويرجػع السػبب فػي ذلػؾ إلػى أف البيانػات تتبػع التوزيػع  الإحصػائية الاختبػارات اسػتخداـ
 استخداـ مجموعة مف الاختبارات الإحصائية التالية: وقد تـ الطبيعي،

الحسابي يستخدـ ىذا الأمر بشكؿ أساسي لأغراض النسب المئوية والتكرارات والمتوسط  .4
 معرفة تكرار فئات متغير ما وأفاد الباحثة في وصؼ عينة الدراسة. 

 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) .2
 ( لقياس درجة الارتباطPearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بيرسوف ) .3

ىذا الاختبار عمى دراسة العلبقة بيف متغيريف. وقد استخدمتو الباحثة لحساب حيث يقوـ 
 الاتساؽ الداخمي والصدؽ البنائي واختبار الفرضية الرئيسية الأولى.

تتبع التوزيع الطبيعي  ما إذا كانت البيانات( لمعرفة K-Sسمرنوؼ ) -اختبار كولومجروؼ .4
 أـ لا.

( لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد T-Testفي حالة عينة واحدة ) Tاختبار  .5
أـ زادت أو قمت عف ذلؾ. ولقد استخدمتو الباحثة  3وصمت إلي الدرجة المتوسطة وىي 

 لمتأكد مف دلالة المتوسط لكؿ فقرة مف فقرات الاستبانة.

( لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ Independent Samples T-Testفي حالة عينتيف ) Tاختبار  .6
 ذات دلالة إحصائية بيف مجموعتيف مف البيانات المستقمة. تفروقا

( One Way Analysis of Variance - ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي ) .7
لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية بيف ثلبث مجموعات أو أكثر مف 

 البيانات. 
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 مقدمة 4.1.1

 الطبيعي التوزيع اختبار 4.1.2

 العينة خصائص تحميل 4.1.3

 الدراسة فقرات تحميل 4.1.4
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 مقدمة 4.1.1
ات واختبار فرضيات الدراسة، وذلؾ مف خلبؿ مبيانل تفصيمياً  تحميلبً يتضمف ىذا الفصؿ 

والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ تحميؿ  الاستبانةالإجابة عف أسئمة الدراسة واستعراض أبرز نتائج 
 ،الخبرة ،المؤىؿ العممي ،العمر ،الجنس)والوقوؼ عمى متغيرات الدراسة التي اشتممت عمى  ،فقراتيا

عدد سنوات الخبرة في الدرجة  ،دد سنوات الخبرة في الأنرواع ،الدرجة الوظيفية ،المسمى الوظيفي
لذا تـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبيانات المتجمعة مف  ،(المكاف ،الدائرة ،الوظيفية الحالية

لمحصوؿ عمى نتائج الدراسة التي تـ عرضيا  (SPSS)إذ تـ استخداـ برنامج  ،الدراسة استبانة
 وتحميميا في ىذا الفصؿ. 

 Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي   4.1.2
 K-S) )    Kolmogorov-Smirnov سػمرنوؼ - اختبػار كولمجػوروؼ تػـ اسػتخداـ

Test  لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو، وكانت النتائج كمػا ىػي مبينػة
 (.4.4في جدوؿ )

 (4.1)جدول 
 زيع الطبيعيالتو نتائج اختبار 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  المجال م

 0.253 تبسيط إجراءات العمؿ.  1

 0.842 عبء العمؿ.  2

 0.914 فعالية الاتصالات.  3

 0.667 الشفافية.  4

 0.136 (E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )  5

 0.765 جميع مجالات الاستبانة 

ت الدراسة مجالاجميع ل (.Sig)ة الاحتمالية أف القيم (4.4)ضح مف النتائج الموضحة في جدوؿ يت
يذه المجالات يتبع التوزيع وبذلؾ فإف توزيع البيانات ل=α  0.05 مف مستوى الدلالةكانت أكبر 

  .فرضياتاللإجابة عمى لتحميؿ فقرات الاستبانة واتـ استخداـ الاختبارات المعممية الطبيعي وعميو 
 العينة خصائص تحميل 4.1.3

بالػػ  تتعمػؽ والتػي لممبحػوثيف، الشخصػية البيانػات صػائص العينػة تحميػؿتحميػؿ خ شػمؿ
المسػػمى الػػوظيفي، الدرجػػة الوظيفيػػة، عػػدد سػػنوات الخبػػرة ، الخبػػرة، المؤىػػؿ العممػػي، العمػػر، الجػػنس)

 التاليػػة والجػػداوؿ (،المكػػاف لدرجػػة الوظيفيػة الحاليػػة، الػدائرة،فػي الأنػػروا، عػدد سػػنوات الخبػرة فػػي ا
  الدراسة. عينة ماتوس خصائص توضح
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 عينة الدراسة حسب متغير الجنستوزيع  4.1.3.1
 (4.2جدول )

 الجنس متغير حسب الدراسة عينة توزيع 
 النسبة المئوية % العدد الجنس

 56.3 170 ذكر

 43.7 132 أنثى

 100.0 302 المجموع

ما الباقي بين ،مف الذكور مف عينة الدراسة (%56.3ما نسبتو )أف  (4.2)يتضح مف جدوؿ 
تفػػوؽ نسػػبة مشػاركة المػػرأة فػػي العػاملبت فػػي الأنػروا الإنػػاث ونجػد أف نسػػبة  ،( مػف الإنػػاث43.7%)

 في تقريره الجياز المركزي للئحصاء الفمسطيني ذكرسوؽ العمؿ الفمسطيني بشكؿ كبير جدًا، حيث 
أف نسػػبة مشػػاركة و أف الفجػػوة بػػيف الػػذكور والإنػػاث مػػا زالػػت كبيػػرة فػػي القػػوى العاممػػة،   8918لمعػػاـ 

% )تقريػػػػر الإحصػػػػاء الفمسػػػػطيني، 17.3المػػػرأة فػػػػي سػػػػوؽ العمػػػؿ الفمسػػػػطيني منخفضػػػػة ولا تتعػػػدى 
النسػبة المرتفعػة للئنػاث فػي الأنػروا إلػى سياسػات التعيػيف التػي تعتمػد عمػى  الباحثة وتعزو ،(8918

ار الجػػػنس، عاليػػػة دوف النظػػػر إلػػػى معيػػػاسػػػتقطاب الأشػػػخاص ذوي المػػػؤىلبت العمميػػػة والكفػػػاءات ال
بالإضافة إلى أف سياسة التعييف في الأنػروا تيػدؼ إلػى التػوازف بػيف أعػداد الػذكور والإنػاث العػامميف 

تػػػوازف بػػػيف ممثػػػؿ لواقػػػع المػػػوظفيف فػػػي الأنػػػروا مػػػف حيػػػث الوىػػػذا يعنػػػي أف مجتمػػػع الدراسػػػة فييػػػا، 
دوف التحيػػز  عيالجنسػػيف، وبالتػػالي سػػتكوف نتػػائج الدراسػػة شػػاممة لآراء كػػلب الجنسػػيف بشػػكؿ موضػػو 

  لجنس دوف الآخر.
 عينة الدراسة حسب متغير العمرتوزيع  4.1.3.2

 (4.3جدول )
 عينة الدراسة حسب متغير العمرتوزيع  

 النسبة المئوية % العدد العمر

 9.9 30 30أقؿ مف 

 25.5 77 سنة 40إلى أقؿ مف  30مف 

 44.0 133 سنة 50اقؿ مف  إلى 40مف 

 20.5 62 فأكثر 50مف 

 100.0 302 المجموع

عامػاً، أي أف  50مف الموظفيف أعمارىـ تقؿ عػف   (%79.4)أف ( 4.3)يتضح مف جدوؿ 
لديػػو القػدرة عمػى التعامػػؿ  وىػػذا يعنػي أنػومعظػـ عناصػػره مػف الشػباب، مجتمػع الدراسػة مجتمػػع فتػي، 
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تغييػػر، وبالتػػالي مػػع التطبيقػػات الإلكترونيػػة ومواكبػػة التطػػورات التكنولوجيػػة بسػػيولة، وعػػدـ مقاومػػة ال
 يكوف أكثر تقبلًب لتطبيؽ الأنظمة الإلكترونية ومف ضمنيا نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً.

 عينة الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع  4.1.3.4
 (4.4جدول )

 عينة الدراسة حسب متغير المؤىل العمميتوزيع 
 النسبة المئوية % العدد المؤىل العممي

 16.6 50 دوففما  دبموـ

 67.9 205 بكالوريوس

 14.6 44 ماجستير

 1.0 3 دكتوراه

 100.0 302 المجموع

وتعػػػزو الباحثػػػة  ،(%67.9نسػػػبة حممػػػة البكػػػالوريوس بمغػػػت )أف ( 4.4)يتضػػػح مػػػف جػػػدوؿ 
 المعرفة مف عالية درجة وعمى متعممة كوادر توفر إلى ارتفاع نسبة الموظفيف مف حممة البكالوريوس

أف نسػبة المػوظفيف مػف الدرجػة الجامعيػة  (4.4)ميػا، ونلبحػظ أيضػاً مػف نتػائج جػدوؿ مجػاؿ عم فػي
 العممػي المسػتوى ارتفػاع عمػى يػدؿ %( مف أفراد عينة الدراسة ممػا83.5بكالوريوس فأعمى شكمت )

 التنمية عممية في تسيـ عممياً  مؤىمة كوادر اختيار عمىلأفراد العينة بشكؿ عاـ وحرص إدارة الأنروا 

بدرجػػػػة كافيػػػػة لكػػػػي يعطػػػػي رأيػػػػو  عمميػػػػاً  ، وىػػػػذا يعطػػػػي مؤشػػػػر أف مجتمػػػػع الدراسػػػػة مؤىػػػػؿتطػػػػويروال
 .ما يتعمؽ بتطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً بموضوعية في

 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  4.1.3.4 

 (4.5جدول )
 عينة الدراسة حسب متغير المسمى الوظيفيتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد يفيالمسمى الوظ

 - - رئيس دائرة

 3.0 9 مدير منطقة

 38.1 115 مدير

 85.1 76 نائب مدير

 4.6 14 مساعد إداري

 7.3 22 مساعد موارد بشرية

 0.7 2 سكرتير

 17.2 52 كاتب

 4.9 18 غير ذلؾ 

 100 302 المجموع
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مػدير مسػماىـ الػوظيفي ة عينػة الدراسػمػف  (%3.0مػا نسػبتو )أف ( 4.5)يتضػح مػف جػدوؿ 
%( مساعد موارد 7.3) ،%( مساعد إداري 4.6) ،نائب مدير%( 25.4) ،مدير%( 38.4) ،منطقة
%( يحممػػػوف مسػػػميات وظيفيػػػة أخػػػرى 4.0) بينمػػػا ،%( كاتػػػب 17.2) ،%( سػػػكرتير0.7) ،بشػػػرية 

 الدراسة بػ) مبرمج، مساعد مبرمج(. مجتمع لأفرادوالتي حددتيا الباحثة 
الػذيف يتعػامموف تنوع المسميات الوظيفية، مما يعطي الفرصة لجميع الموظفيف  ونلبحظ ىنا

إبػػػداء رأييػػػـ حػػػوؿ تطبيػػػؽ إدارة المػػػوارد  فػػػيفػػػي مختمػػػؼ المسػػػتويات الإداريػػػة ( E-HRMمػػػع نظػػػاـ )
البشربة إلكترونياً، وىذا بدوره يؤدي إلى توازف الآراء والنتائج حوؿ مػدى رضػى المػوظفيف عػف نظػاـ 

(E-HRM ،)التالي عدـ تحيز النتائج لفئة دوف الأخرى.وب  
 عينة الدراسة حسب متغير الدرجة الوظيفيةتوزيع  4.1.3.5

 (4.6جدول )
 عينة الدراسة حسب متغير الدرجة الوظيفيةتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد الدرجة الوظيفية

 32.1 97 11 -5مف 

 64.2 194 15-12مف 

 3.6 11 فأكثر 16مف 

 100.0 302 المجموع

 

مػػف درجػػتيـ الوظيفيػػة  مػػف عينػػة الدراسػػة (%32.1مػػا نسػػبتو )( أف 4.6يتضػػح مػػف جػػدوؿ )
  .فأكثر 46درجتيـ الوظيفية %( 3.6بينما ) ،15-12مف ( درجتيـ الوظيفية 64.2%)، 5-11

، ثػػـ المػػوظفيف  45 -42وتبػػرر الباحثػػة ارتفػػاع نسػػبة المػػوظفيف مػػف أصػػحاب الدرجػػة الوظيفيػػة مػػف 
المػػوظفيف الإداريػػيف الػػذيف يسػػتخدموف  بػػأف الدراسػػة اسػػتيدفت 44-5الدرجػػة الوظيفيػػة مػػف أصػػحاب 

نظاـ إدارة المػوارد البشػرية إلكترونيػاً، ومعظػـ الػذيف يسػتخدموف ىػذا النظػاـ فػي دائػرة التعمػيـ ىػـ مػف 
درجػػاتيـ  والكتبػػة الػذيف تتػػراوح ،45و 42الػػذيف تتػراوح درجػػاتيـ الوظيفيػػة بػيف  المػدراء ونػػواب المػدراء

تظيػر ، وىػذا التنػوع فػي الػدرجات الوظيفيػة سػينعكس عمػى نتػائج الدراسػة التػي 44و 5بيف  الوظيفية
(، مما يعطي نظرة أكثػر E-HRMمدى رضا الموظفيف في مختمؼ المستويات الإدارية عف نظاـ )

 نب.شمولية لمنظاـ، وبالتالي القدرة عمى الخروج بتوصيات لتحسينو وتطويره مف كافة الجوا
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 عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة في الأنروا توزيع  4.1.3.6

 (4.7جدول )
 عدد سنوات الخبرة في الأنروا عينة الدراسة حسب متغيرتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد الخبرة

 8.6 26 سنوات 5أقؿ مف 

 13.9 42 سنوات 10اقؿ مف  إلى 5مف 

 77.5 234  فأكثر 10مف 

 100.0 302 موعالمج

 ،سػنوات فػأكثر 10مف  %( سنوات الخبرة لدييـ77.5)ما نسبتو ( أن4.7يتضح مف جدوؿ )
سنوات فأكثر بػأنيـ النسػبة الأعمػى مػف  40وتعزو الباحثة ارتفاع نسبة الموظفيف الذيف تبمغ خبرتيـ 

مػػة مػػف الخبػػرة أفػػراد العينػػة المبحوثػػة فمعظميػػـ مػػدراء ونػػواب مػػدراء،  والموظػػؼ يحتػػاج لسػػنوات طوي
وبما أف معظـ مفػردات العينػة مػف ذوي الخبػرة حتى يتدرج في السمـ الوظيفي ويشغؿ ىذا المنصب، 

العمػػؿ لإبػػداء  لػػدييـ النضػج والخبػػرة والمعرفػػة الكافيػة بمتطمبػػات  يػذا يعنػػي أفالطويمػة فػػي الأنػػروا، ف
 ( بموضوعية تامة.E-HRMرأييـ حوؿ تطبيؽ نظاـ )

 لدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة في الدرجة الوظيفية الحاليةعينة اتوزيع  4.1.3.7

 (4.8جدول )
 متغير عدد سنوات الخبرة في الدرجة الوظيفية الحالية عينة الدراسة حسبتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد الخبرة

 41.4 125 سنوات 5أقؿ مف 

 35.1 106 سنوات 10اقؿ مف  إلى 5مف 

 23.5 71  فأكثر 10مف 

 100.0 302 المجموع

مػػف مجتمػػع العينػػة عػػدد سػػنوات الخبػػرة لػػدييـ فػػي ( %76.5) أف مػػا نسػػبتو( 4.8يتضػػح مػػف جػػدوؿ )
سنوات وتبرر الباحثة ذلؾ بأف معظميـ مػف المػدراء، ويكػوف المػدير قػد  40الوظيفة الحالية أقؿ مف 

ير، فمػػػف أمضػػػى سػػػنوات طويمػػػة مػػػف عمػػػره فػػػي مناصػػػب إداريػػػة أخػػػرى قبػػػؿ أف يصػػػؿ لمنصػػػب مػػػد
سػنوات، كمػا تنسػجـ ىػذه النسػب  40ي المنصب الحػالي أقػؿ مػف الطبيعي أف تكوف سنوات الخبرة ف

 ( الذي يوضح أف مجتمع الدراسة مجتمع فتي.4.3مع الجدوؿ رقـ )
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 عينة الدراسة حسب الدائرة أو المكان الذي يعمل فيو المستجيبتوزيع  4.1.3.8
 (4.9جدول )

 الدائرة أو المكان متغير عينة الدراسة حسبتوزيع 
 النسبة المئوية % العدد فئة الوظيفة

 14.6 44 البشرية دائرة الموارد

 7.6 23 دائرة التعميـ في المكتب الإقميمي

 6.6 20 مكتب مدير منطقة تعميمية

 71.2 215 مدرسة

 - - غير ذلؾ

 100.0 302 المجموع

وتبرر الباحثة ارتفاع ، وف في مدرسةيعمم%( 71.2)( أف ما نسبتو 4.9جدوؿ )يتضح مف 
نسبة الموظفيف العامميف في المدارس، بأنيـ الفئة الأكبر مف عينة الدراسة، حيث أف معظـ مػوظفي 
دائػػرة التربيػػة والتعمػػيـ يعممػػوف فػػي المػػدارس، والفئػػة المسػػتيدفة مػػنيـ ىػػـ الموظفػػوف الإداريػػوف الػػذيف 

ية إلكترونياً، وآراؤىـ حوؿ النظاـ تكوف نابعة مف خلبؿ البشر  يستخدموف تطبيقات نظاـ إدارة الموارد
استخداميـ اليومي لو، وبالتالي فإف تطوير النظاـ يبػدأ مػف عنػدىـ، مػف خػلبؿ الحصػوؿ مػنيـ عمػى 
التغذيػػة الراجعػػة فيمػػا يتعمػػؽ بتطبيػػؽ النظػػاـ والمشػػاكؿ والمعوقػػات التػػي يواجيونيػػا أثنػػاء اسػػتخداميـ 

 (.E-HRMلنظاـ )
 فقرات الاستبانة  تحميل 4.1.4

فرضيات الدراسة فقد تـ استخداـ الاختبارات المعممية واختبار  لتحميؿ فقرات الاستبانة
معامؿ الارتباط  ،تحميؿ التبايف الأحادي ،في حالة عينتيف مستقمتيف Tلعينة واحدة،  T)اختبار 
 وزيع الطبيعي.في حالة وجود أف توزيع البيانات يتبع التة مناسب اتالاختبار ه ىذبيرسوف( 

 حول متوسط )وسيط( درجة الإجابة يساوي درجة الموافقة المتوسطة أولا: تحميل فقرات الدراسة
  الفرضية الصفرية:

وىي تقابؿ موافػؽ بدرجػة متوسػطة حسػب مقيػاس ليكػرت  3اختبار أف متوسط درجة الإجابة يساوي 
 المستخدـ.

 . 3متوسط درجة الإجابة لا يساوي  الفرضية البديمة:
( فإنو لا يمكف رفض SPSS( )حسب نتائج برنامج  0.05أكبر مف  Sig) Sig > 0.05إذا كانت 

الفرضية الصفرية ويكػوف فػي ىػذه الحالػة متوسػط آراء أفػراد العينػة حػوؿ الظػاىرة موضػع الدراسػة لا 
أقػػؿ مػػف  Sig < 0.05 (Sig، أمػػا إذا كانػػت 3يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف موافػػؽ بدرجػػة متوسػػطة وىػػى 

فيػػتـ رفػػض الفرضػػية الصػػفرية وقبػػوؿ الفرضػػية البديمػػة القائمػػة بػػأف متوسػػط آراء أفػػراد العينػػة ( 0.05
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يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف درجػػة الموافقػػة المتوسػػطة، وفػػي ىػػذه الحالػػة يمكػػف تحديػػد مػػا إذا كػػاف متوسػػط 
الإجابة يزيد أو ينقص بصورة جوىرية عف درجة الموافقة المتوسطة. وذلؾ مف خلبؿ قيمة الاختبار 

موجبػة فمعنػػاه أف المتوسػط الحسػابي للئجابػة يزيػػد عػف درجػة الموافقػة المتوسػػطة  الإشػارةإذا كانػت فػ
 والعكس صحيح.

 تحميل فقرات المجال الأول  4.1.4.1
 اسػتخداـ نتػائج (4.10) الجػدوؿ ويوضػح الأوؿ تبسػيط إجػراءات العمػؿ، المجػاؿ ينػاقش

ة قػػد وصػػمت إلػػى درجػػة الموافقػػة المتوسػػطة لمعرفػػة مػػا إذا كانػػت متوسػػط درجػػة الاسػػتجاب Tاختبػػار 
 لا. ( أـ3وىي )

 (4.10) جدول
 "تبسيط إجراءات العمللكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
 الحسابي النسبي

قيمة 
 الاختبار

 الاحتمالية القيمة
(.Sig) 

 الرتبة

 6 0.000* 26.91 81.13 4.06 الروتينية والبعد عف التعقيد.  تقميؿ الأعماؿ  4
 5 0.000* 29.63 82.38 4.12 استخداـ خطوات أسيؿ لإجراء العمؿ.   2
 7 0.000* 23.36 79.13 3.96 حذؼ الخطوات غير الضرورية واختصار مراحؿ إنجاز المعاملبت.   3
 1 0.000* 26.17 84.32 4.22 تقميص حجـ الأعماؿ الورقية.   4
 8 0.000* 21.72 78.21 3.91 وضوح الإجراءات والخطوات المتبعة لإنجاز العمؿ لجميع الأطراؼ.  5
 2 0.000* 29.05 83.77 4.19 حؿ مشاكؿ حفظ البيانات وسيولة استرجاعيا.   6

7  
تقديـ تغذية راجعة مباشرة لمعامميف عند الوقوع في أي خطأ أو مواجية 

 9 0.000* 20.69 77.94 3.90 أي مشكمة. 

 11 0.000* 18.50 76.47 3.82 مرونة أكبر في إجراء التعديلبت في حالة حدوث أي خطأ.   8
 3 0.000* 28.79 83.58 4.18 الإسراع في إنجاز المعاملبت واختصار وقت تنفيذىا.   9

 4 0.000* 30.59 83.28 4.16 سيولة إنجاز المعاملبت الخاصة بالموظفيف.   40

44  
نفيذ بعض أنشطة الموارد البشرية وتفويضو في مشاركة الموظؼ في ت
 13 0.000* 13.48 72.16 3.61 اتخاذ القرارات الروتينية.

نجازىا.  42  12 0.000* 14.77 73.27 3.66 تقديـ تغذية راجعة لمموظؼ عف مدى تقدـ معاممتو وا 

43  
إنجاز الموظفيف لممعاملبت الخاصة بيـ دوف الحاجة إلى ذىابيـ 

 10 0.000* 19.24 76.61 3.83 بشرية شخصياً.لدائرة الموارد ال

  0.000* 34.40 79.40 3.97 جميع الفقرات معاً 

0.05دلالة  ىالمتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستو *  . 
، وأف 3.97يساوي  لممجاؿ ككؿ المتوسط الحسابي نلبحظ أف (4.40)جدوؿ بالرجوع إلى ال
وأف القيمػػػػػة الاحتماليػػػػػة  ،T 34.40%، قيمػػػػػة اختبػػػػػار 79.40لنسػػػػػبي يسػػػػػاوي المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي ا
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.(Sig تساوي )داؿ إحصػائياً عنػد مسػتوى دلالػة تبسيط إجراءات العمػؿ" لذلؾ يعتبر مجاؿ 0.000 "
0.05  ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػػاؿ يختمػػػؼ جوىريػػػاً عػػػف درجػػػة ،

أف تطبيػػؽ نظػػاـ وىػػذا يعنػػي أف ىنػػاؾ موافقػػة مػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػة عمػػى  3المتوسػػطة وىػػي الموافقػػة 
%، وذلػؾ 79.4بنسػبة  ( سػاىـ فػي تبسػيط إجػراءات العمػؿE-HRMإدارة الموارد البشرية الكترونيػاً)

تقمػػػػػيص حجػػػػػـ الأعمػػػػػاؿ الورقيػػػػػة، والقضػػػػػاء عمػػػػػى المشػػػػػاكؿ الخاصػػػػػة بحفػػػػػظ البيانػػػػػات  مػػػػػف خػػػػػلبؿ
ساىـ فػي الإسػراع فػي إنجػاز المعػاملبت واختصػار وقػت تنفيػذىا وسػيولة إنجازىػا واسترجاعيا، كما 

مػػف قبػػؿ المػػوظفيف أنفسػػيـ، وذلػػؾ لأف المػػوظفيف أصػػبحوا يسػػتخدموف خطػػوات أكثػػر سػػيولة لإنجػػاز 
 (. E-HRMالمياـ في ظؿ نظاـ )

 ,Shilpa and Gopal) بعػض الدراسػات كدراسػةتوافقػت نتػائج المجػاؿ الأوؿ لمدراسػة مػع و   

( فػػي E-HRM( التػػي توصػػمت إلػػى أف مػػف أكثػػر العوامػػؿ التػػي دفعػػت باتجػػاه تبنػػي نظػػاـ )2011
جػػػراءات المػػػوارد البشػػػرية فيمػػػا يتعمػػػؽ بالدقػػػ  ةالشػػػركات الينديػػػة ىػػػو الرغبػػػة فػػػي تحسػػػيف معػػػاملبت وا 

وكػػػػذلؾ تقميػػػػؿ الوقػػػػت الضػػػػائع فػػػػي إنجػػػػاز الأعمػػػػاؿ الإداريػػػػة الروتينيػػػػة وتقميػػػػؿ  والسػػػػرعة والتكامػػػػؿ
تحسػػيف نظػػاـ أف  أظيػػرت( التػػي Gupta and Saxena, 2011دراسػػة )و  ، املبت الورقيػػةالمعػػ

، (E-HRMالمػوظفيف عػف نظػاـ ) امف العوامؿ التػي تػؤثر عمػى رضػالعمؿ وكفاءة استخداـ الوقت 
أف تطبيؽ الإدارة الالكترونية يؤدي إلى سيولة العمؿ  بينت( التي 2042دراسة )أبو العيس، كذلؾ و 

أنػػو فيمػػا يتعمػػؽ بػػإجراءات  وضػػحت( التػػي 2044، ودراسػػة )المنيػػالي، زنجػػاالإرعة فػػي اليػػومي والسػػ
العمػػؿ فػػإف المتغيػػر الأكثػػر أىميػػة بػػأف تطبيػػؽ مشػػروع الحكومػػة الالكترونيػػة سػػيؤدي إلػػى الدقػػة فػػي 

وصػػت بضػػرورة أ( التػػي 2044دراسػػة )شػػمبي، إنجػػاز معػػاملبت المسػػتفيديف منػػو، وكػػذلؾ اتفقػػت مػػع 
عػػػددة اـ النمػػػاذج الإلكترونيػػػة لإدارة شػػػؤوف المػػػوظفيف للبسػػػتفادة مػػػف مزاياىػػػا المتالتوسػػػع فػػػي اسػػػتخد

( التػػػي أوصػػػت بتبسػػػيط الإجػػػراءات 2040دراسػػػة )القحطػػػاني، كتخفػػػيض وقػػػت إنجػػػاز المعػػػاملبت، و 
 الإدارية بالشكؿ الذي يمكف مف استخداـ التعاملبت الالكترونية.

الموظػؼ فػي تنفيػذ بعػض أنشػطة المػوارد البشػرية "مشػاركة  الحادية عشرلفقرة اتفقت نتائج ا كما
% مع دراسة 72.46والتي بمغ المتوسط الحسابي النسبي ليا وتفويضو في اتخاذ القرارات الروتينية" 

(Ruel, Bondarouk and Looise, 2004( التػي توصػمت إلػى أف تطبيػؽ نظػاـ )E-HRM )
دراسػة )المغيػرة، البشػرية بأنفسػيـ، و  يؤدي إلػى تمكػيف المػوظفيف مػف ممارسػة بعػض وظػائؼ المػوارد

تاحػػػػة الفرصػػػػة لمم2040 رؤوسػػػػيف ( التػػػػي أوصػػػػت بضػػػػرورة القضػػػػاء عمػػػػى المركزيػػػػة فػػػػي العمػػػػؿ، وا 
 .لممشاركة في اتخاذ القرار
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( التػػػي بينػػػت أنػػػو لا يتػػػاح لمموظػػػؼ اتخػػػاذ القػػػرارات 2044دراسػػػة )العػػػاجز،  اختمفػػػت مػػػع بينمػػػا
مباشػػػر ضػػػمف بيئػػػة العمػػػؿ الإلكترونػػػي فػػػي وزارة التربيػػػة المتعمقػػػة بعممػػػو دوف الرجػػػوع إلػػػى رئيسػػػو ال

وتعزو الباحثػة ىػذا الاخػتلبؼ إلػى اخػتلبؼ مجػاؿ تطبيػؽ الإدارة ، والتعميـ العالي في محافظات غزة
تتعمػؽ بتطبيػؽ  دراسػة العػاجز، حيػث أف وبػيف ىػذه الدراسػة( 2044دراسة )العاجز، لكترونية بيف الإ

ي المؤسسػػة، بينمػػا ىػػذه الدراسػػة تتعمػػؽ بػػإلادارة الإلكترونيػػة لممػػوارد الإدارة الإلكترونيػػة بشػػكؿ عػػاـ فػػ
( تمكػػيف المػػديريف والمػػوظفيف فػػي الػػدوائر الأخػػرى مػػف E-HRMالبشػػرية، ومػػف أىػػـ مميػػزات نظػػاـ )

 ممارسة بعض وظائؼ وأنشطة الموارد البشرية بأنفسيـ.
 تحميل فقرات المجال الثاني  4.1.4.2

لمعرفػة  Tاختبػار  اسػتخداـ نتػائج (4.44) الجػدوؿ ويوضػح ،عػبء العمػؿ الثاني المجاؿ يناقش     
 أـ لا. ( 3)درجة الموافقة المتوسطة وىي  ىما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إل
 (4.11) جدول

 "لكل فقرة من فقرات مجال "عبء العمل (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

لمتوسط ا
 الحسابي النسبي

قيمة 
 الاختبار

 القيمة

 الاحتمالية
(.Sig) 

 الرتبة

 1 0.000* 24.26 79.14 3.96 تقميؿ عدد المراجعيف لإدارة الموارد البشرية.   4

2  
زيادة معدؿ الانجاز لمموظؼ بمعدؿ أعمى مما تعود عميو باستخداـ 

 . الطرؽ التقميدية سابقاً 
3.92 78.48 24.13 *0.000 2 

 4 0.000* 22.66 78.19 3.91 إنجاز الموظؼ لمعديد مف الأعماؿ في وقت واحد.   3
 5 0.000* 20.60 77.40 3.87 تمكيف الموظؼ مف إنياء العمؿ المطموب في وقت الدواـ الرسمي.   4

 10 0.000* 11.20 70.03 3.50 قمة الغياب المتكرر لمموظؼ الناتج عف ضغط العمؿ.  5

 8 0.000* 13.66 72.40 3.62 اء الموظؼ لمعمؿ في أياـ إجازاتو.عدـ الحاجة إلى استدع  6

 6 0.000* 17.96 74.75 3.74 قمة أخطاء الموظؼ في أداء عممو.  7
 7 0.000* 15.58 74.15 3.71 شعور الموظؼ بالمتعة أثناء تأدية عممو.  8
 9 0.000* 11.40 70.07 3.50 عدـ شعور الموظؼ بالتعب والإنياؾ أثناء الدواـ الرسمي لمعمؿ.   9

 3 0.000* 20.43 78.47 3.92 توفير وقت وجيد الموظؼ.  40

  0.000* 26.20 75.32 3.77 جميع الفقرات معاً 

0.05دلالة  ىالمتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستو *  . 
، وأف 3.77اوي يسػػ لممجػػاؿ ككػػؿ المتوسػػط الحسػػابي نلبحػػظ أف( 4.44) بػػالرجوع إلػػى الجػػدوؿ     

وأف القيمػػػػػة الاحتماليػػػػػة  ،T 26.20%، قيمػػػػػة اختبػػػػػار 75.32المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي النسػػػػػبي يسػػػػػاوي 
.(Sig)  داؿ إحصػػػػػائياً عنػػػػػد مسػػػػػتوى دلالػػػػػة عػػػػػبء العمػػػػػؿ" لػػػػػذلؾ يعتبػػػػػر مجػػػػػاؿ 0.000تسػػػػػاوي "
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0.05  يػػػاً عػػػف درجػػػة ، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػػاؿ يختمػػػؼ جوىر
تطبيػػؽ نظػػاـ  أفوىػػذا يعنػػي أف ىنػػاؾ موافقػػة مػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػة عمػػى  3الموافقػػة المتوسػػطة وىػػي 

بنسػػػبة  ( سػػػاىـ فػػػي تقميػػػؿ عػػػبء العمػػػؿ عمػػػى الموظػػػؼE-HRMإدارة المػػػوارد البشػػػرية الكترونيػػػاً )
عػػػدؿ إنجػػػاز تقميػػػؿ أعػػػداد المػػػراجعيف لػػػدائرة المػػػوارد البشػػػرية، وزيػػػادة م وذلػػػؾ مػػػف خػػػلبؿ، 75.32%

الموظؼ عف السابؽ، كما ساىـ في توفير الوقت والجيد، بالإضػافة إلػى قػدرة الموظػؼ عمػى إنجػاز 
العديػػد مػػف الأعمػػاؿ فػػي وقػػت واحػػد، وبالتػػالي يػػتمكف الموظػػؼ مػػف إنجػػاز الأعمػػاؿ الموكمػػة إليػػو فػػي 

 وقت الدواـ الرسمي وبدوف تأخير.
 ,Gupta and Saxenaدراسػة )بعػض الدراسػات ك مػعالمجػاؿ الثػاني لمدراسػة نتػائج  توافقػتو      

مػػؿ الإداريػػة ( لمعمػػؿ عمػػى تخفيػػؼ أعبػػاء العE-HRM( التػػي أوصػػت بتفعيػػؿ تطبيػػؽ نظػػاـ )2011
دارة الوقػػت بكفػػاءة، و  ( التػػي توصػػمت إلػػى أنػػو لػػو تػػـ Sanayei and Mirzaei, 2008دراسػػة )وا 

فػػي تخفػػيض مسػػتوى ضػػغط  سيسػػاىـ( فػػي الشػػركات الإيرانيػػة فػػإف ذلػػؾ E-HRMاسػػتخداـ أدوات )
يؤدي إلى العدالػة أف تطبيؽ نظاـ الإدارة الإلكترونية  أظيرت( التي 2040دراسة )بسيسو، العمؿ، و 

( التػػػي بينػػػت أف تطبيػػػؽ الإدارة الإلكترونيػػػة يعمػػػؿ عمػػػى 2009دراسػػػة )عمػػػار، فػػػي توزيػػػع العمػػػؿ، و 
رفػػع الانتاجيػػة مػػع تقميػػؿ تػػوفير وقػػت وجيػػد المػػوظفيف وتنظػػيـ أعبػػاء العمػػؿ وسػػرعة إنجػػاز العمػػؿ و 

 معدؿ الأخطاء.
 تحميل فقرات المجال الثالث  4.1.4.3
لمعرفػة  Tاختبػار  اسػتخداـ نتػائج (4.42) الجػدوؿ ويوضح ،فعالية الاتصالات الثالث المجاؿ يناقش

 أـ لا. ( 3)درجة الموافقة المتوسطة وىي  ىما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إل
 (4.12)جدول 

 لكل فقرة من فقرات مجال "فعالية الاتصالات" (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
المتوسط  الفقرة م

 الحسابي

المتوسط 
 الحسابي النسبي

قيمة 
 الاختبار

 الاحتمالية القيمة
(.Sig) 

 الرتبة

 1 0.000* 31.35 83.38 4.17 سرعة إجراء الاتصالات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ.  1

2  
سيولة إجراء عممية الاتصاؿ لنقؿ وتبادؿ المعمومات بيف دائرة الموارد البشرية 

 والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ.
4.15 82.91 30.58 *0.000 2 

3  
تكامؿ البيانات والمعمومات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا 

 الموظؼ.
4.07 81.46 30.51 *0.000 6 

 4 0.000* 29.21 81.66 4.08 التنسيؽ والتعاوف بيف دائرة الموارد البشرية وبيف الدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ.  4

5  
استمرارية تدفؽ المعمومات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا 

 الموظؼ.
4.08 81.59 31.02 *0.000 5 

 8 0.000* 24.80 79.67 3.98 طريقة مفيومة لممستخدـ ليا.وضوح المعمومات بحيث تقدـ ب  6
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المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
 الحسابي النسبي

قيمة 
 الاختبار

 الاحتمالية القيمة
(.Sig) 

 الرتبة

 10 0.000* 24.08 78.68 3.93 مة المعمومات بمعنى ارتباط المعمومات بمتطمبات المستخدـ ليا.ءملب  7
 12 0.000* 21.21 77.02 3.85 توفير المعمومات الكافية اللبزمة لاتخاذ القرار.  8
 9 0.000* 23.98 79.60 3.98 الدقة في نقؿ المعمومات دوف تشويش.  9

 11 0.000* 21.17 78.61 3.93 شمولية الاتصاؿ لجميع الموظفيف في المؤسسة.  40
 7 0.000* 25.30 80.07 4.00 سيولة توجيو العمؿ والتحكـ بو.  44

42  
ثقة الموظؼ في المعمومات التي يحصؿ عمييا مف خلبؿ بوابة الموظفيف 

 والتطبيقات الالكترونية الأخرى.
4.13 82.65 28.38 *0.000 3 

  0.000* 37.44 80.61 4.03 جميع الفقرات معاً 

0.05دلالة  ىالمتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستو *  . 
، وأف 4.03يساوي  لممجاؿ ككؿ المتوسط الحسابي نلبحظ أف( 4.42)جدوؿ بالرجوع إلى ال

وأف  ،T 37.44%، قيمػػة اختبػػار 80.61لمجػػاؿ يسػػاوي المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي لجميػػع فقػػرات ا
عنػد  إحصػائياً  " داؿفعاليػة الاتصػالات"لػذلؾ يعتبػر مجػاؿ  0.000تساوي  (Sigالقيمة الاحتمالية ).

0.05مسػػتوى دلالػػة  المجػػاؿ يختمػػؼ جوىريػػاً  ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذا
أف وىػػذا يعنػػي أف ىنػػاؾ موافقػػة مػػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػة عمػػػى  3توسػػطة وىػػػي عػػف درجػػة الموافقػػة الم

سػػاىـ فػػي تفعيػػؿ الاتصػػالات بػػيف مختمػػؼ ( E-HRMلكترونيػػاً )إتطبيػػؽ نظػػاـ إدارة المػػوارد البشػػرية 
ؿ عمميػة الاتصػاؿ بػيف دائػرة يسيتع و يسر ت وذلؾ مف خلبؿ، %80.61بنسبة  العامميف في المؤسسة
زيػادة ثقػػة الموظػػؼ فػػي المعمومػػات التػػي يحصػػؿ و رة التػػي يعمػػؿ بيػػا الموظػػؼ، المػوارد البشػػرية والػػدائ

عمييا عف طريؽ استخداـ بوابػة المػوظفيف، بالإضػافة إلػى زيػادة التنسػيؽ والتعػاوف بػيف دائػرة المػوارد 
 البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ مما يضمف استمرارية تدفؽ البيانات وتكامميا بيف الدائرتيف. 

 Gupta and)كدراسػػػة  بعػػػض الدراسػػػات مػػػع المجػػػاؿ الثالػػػث لمدراسػػػة نتػػػائج  افقػػػتتو 

Saxena, 2011 مف ضمف العوامؿ التي تؤثر عمى رضى الموظفيف عػف  بينت أف التواصؿ( التي
 Sanayei and) مسػتوى رضػى أعمػى، ودراسػة يػؤدي إلػىع سػر فالتواصػؿ الأ( ، E-HRMنظػاـ )

Mirzaei, 2008التػػػي توصػػػمت إلػػػى أنػػػ )( و لػػػو تػػػـ اسػػػتخداـ أدواتE-HRM فػػػي المؤسسػػػات )
وكػذلؾ التنسػيؽ بػيف المػوظفيف فػي المؤسسػة، الإيرانية سيكوف ليػا أثػر إيجػابي عمػى درجػة التعػاوف و 

( التػػي أوصػػت بتحسػيف الاتصػػاؿ والتنسػػيؽ عمػػى Zafar, Shaukat and Mat, 2010دراسػة )
عيد الخػػػارجي مػػػع الزبػػػائف وأصػػػحاب الصػػػعيد الػػػداخمي بػػػيف أقسػػػاـ المؤسسػػػة المختمفػػػة، وعمػػػى الصػػػ

( التػي Panayotopoulou, Vakola  and Galanaki, 2005)ودراسػة المصػمحة الخػارجييف، 
أوصػػت بضػػرورة تشػػجيع التعػػاوف والتنسػػيؽ بػػيف مختمػػؼ الأقسػػاـ فػػي الشػػركة خصوصػػاً بػػيف قسػػمي 
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مت إلػػى أف تجربػػة ( التػػي توصػػ2044)أبػػو العػػيس، وجيػػا المعمومػػات والمػػوارد البشػػرية، ودراسػػة تكنول
ديواف الموظفيف الإلكترونية بغزة أدت إلى سيولة التواصؿ مع المجتمػع المحمػي ومػوظفي الحكومػة، 

 كما أوصت بالاىتماـ بالتواصؿ وبتحسيف العلبقات مع مندوبي الوزارات المختمفة.

 تحميل فقرات المجال الرابع  4.1.4.4
لمعرفة ما إذا  Tاختبار  استخداـ نتائج( 4.43) لجدوؿا ويوضح ،الشفافية الرابع المجاؿ يناقش      

 أـ لا.  (3) وىيدرجة الموافقة المتوسطة  ىكانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إل
 (4.13)جدول 

 لكل فقرة من فقرات مجال "الشفافية" (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
 بيالحسابي النس

قيمة 
 الاختبار

 القيمة

 الاحتمالية
(.Sig) 

 الرتبة

 1 0.000* 31.62 83.58 4.18 وسيولة الحصوؿ عمييا.  إتاحة المعمومات لجميع الموظفيف  4

 7 0.000* 23.84 80.07 4.00 القضاء عمى تبايف المعمومات وتضاربيا.  2

 3 0.000* 26.64 81.26 4.06 الحد مف تحريؼ المعمومات وتشويييا.   3

4  
وضوح الأنظمة والإجراءات الإدارية داخؿ الأنروا وتبسيطيا 

 6 0.000* 26.09 80.66 4.03 وسيولة فيميا.

 10 0.000* 23.82 79.73 3.99 الابتعاد عف الاجتياد الشخصي في تفسير القوانيف والأنظمة.  5

 5 0.000* 24.15 80.86 4.04 عمنية الإجراءات الإدارية في عمؿ الأنروا.  6

 4 0.000* 24.29 81.19 4.06 وحيد الإجراءات الإدارية الخاصة بالموظفيف داخؿ الأنروا.ت  7

8  
توثيؽ الإجراءات والقرارات الإدارية المتخذة وسيولة الرجوع إلييا 

 عند الحاجة.
4.07 81.46 27.22 *0.000 2 

 9 0.000* 21.98 79.73 3.99 ضماف عدـ مخالفة النظـ والتعميمات والموائح والقوانيف.  9

 11 0.000* 21.21 79.34 3.97 النزاىة وتجنب تأثير العلبقات الشخصية عمى إنجاز الأعماؿ.  40

 8 0.000* 22.71 79.87 3.99 مشاركة الموظؼ بآرائو ومقترحاتو عبر بوابة الموظفيف.  44

توفير الثقة والمصداقية بيف دائرة الموارد البشرية و جميع   42
 12 0.000* 22.70 79.14 3.96 الموظفيف في الأنروا.

  0.000* 33.55 80.58 4.03 جميع الفقرات معاً 

0.05دلالة  ىالمتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستو *  . 
، وأف 4.03 يسػػاوي لممجػػاؿ ككػػؿ المتوسػػط الحسػػابي نلبحػػظ أف (4.43)جػػدوؿ بػػالرجوع إلػػى ال     

وأف  ،T 33.55%، قيمػػة اختبػػار 80.58يسػػاوي قػػرات المجػػاؿ فالمتوسػػط الحسػػابي النسػػبي لجميػػع 
" داؿ إحصػػائياً عنػػد مسػػتوى الشػػفافية" لػػذلؾ يعتبػػر مجػػاؿ 0.00 تسػػاوي (Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ).
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0.05دلالة   مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمػؼ جوىريػاً عػف درجػة ،
أف تطبيػػؽ نظػػاـ وىػػذا يعنػػي أف ىنػػاؾ موافقػػة مػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػة عمػػى  3سػػطة وىػػي الموافقػػة المتو 

، حيػػث %80.58بنسػػبة  ( قػػد سػػاىـ فػػي تحقيػػؽ الشػػفافيةE-HRMلكترونيػػاً )إإدارة المػػوارد البشػػرية 
وثيؽ الإجراءات والقرارات الإدارية المتخذة عمؿ عمى تسيؿ وأتاح المعمومات لجميع الموظفيف، كما 

الإجػػراءات الإداريػػة ، وحػػد مػػف تحريػػؼ وتشػػويو البيانػػات، ووحػػد الرجػػوع إلييػػا عنػػد الحاجػػةوسػػيولة 
عمنيػة الإجػراءات الإداريػة فػي عمػؿ ، بالإضػافة إلػى اعتمػاده نظػاـ الخاصة بالموظفيف داخؿ الأنػروا

 الأنروا.
 ,Ruel, Bondarouk and Looise)دراسة كواتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات 

حقيؽ التوحيد والتكامؿ ( لتE-HRMتي أوصت بضرورة استخداـ الشركات لنظاـ )( ال2004
( التي توصمت إلى أف تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في الجامعة 2044)شمبي، ، ودراسة لممعمومات

( التي 2040)المغيرة، متبادلة بيف العامميف في الجامعة، ودراسة الإسلبمية أدى إلى تنمية الثقة ال
مف أىـ المعوقات التي تواجو تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في إجراءات العمؿ الإداري أف  بينت

الاعتماد عمى الخبرات الشخصية في إدارة العمؿ وأوصت بالقضاء عمى المركزية في العمؿ لدى 
تاحة الفرصة لممرؤوسيف لممشاركة في اتخاذ القرار ، كما اتفقت مع دراسة بعض الرؤساء وا 

جراءات ومعايير واضحة لعممية اتخاذ القرار  (2040)بسيسو،  التي أوصت بضرورة وضع آليات وا 
في المشروع مع مشاركة جميع العامميف في وضع الآلية المناسبة بحيث تكوف واضحة وتتسـ 

لرقابة عف بالشفافية، وكذلؾ أوصى بضرورة تطوير نظاـ الإدارة الإلكترونية بحيث يتيح إمكانية ا
( حيث توصمت إلى وجود علبقة طردية بيف 2044)العالوؿ،  دراسةذلؾ كشرفيف، بعد لممدراء والم

توافر متطمبات نجاح تطبيؽ الإدارة الإلكترونية والاستعداد المؤسسي ضد الفساد، وبالتالي فإف 
 الإدارة الإلكترونية ىي أحد العوامؿ التي تقمؿ الاستعداد المؤسسي ضد الفساد.

( التي توصمت إلى أنو لـ تكف ىناؾ مشاركة مف قبؿ 2044بي، بينما تعارضت مع دراسة )شم
عمى الرغـ مف أف تطبيؽ الإدارة في الجامعة الإسلبمية اتخاذ القرارات عممية العامميف في 

 الإلكترونية أدى إلى التوجو نحو اللبمركزية مف خلبؿ تقميؿ عدد المستويات الإدارية.
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 ت الأربعة معاً تحميل جميع فقرات المجالا 4.1.4.5 

لمعرفػػة مػػا إذا كانػػت متوسػػط درجػػة  Tاختبػػار  اسػػتخداـ نتػػائج( 4.44) الجػػدوؿ يوضػػح
 أـ لا. (3) وىيدرجة الموافقة المتوسطة  ىالاستجابة قد وصمت إل

 (4.14)جدول 
 فقرات المجالات الأربعة معاً جميع  تحميل

 المجال م
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 تبارالاخ

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

 0.000* 34.40 79.40 3.97 تبسيط إجراءات العمؿ.  1

 0.000* 26.20 75.32 3.77 عبء العمؿ.  2

 0.000* 37.44 80.61 4.03 فعالية الاتصالات.  3

 0.000* 33.55 80.58 4.03 الشفافية.  4

 0.000* 38.99 79.14 3.96 مجموع المجالات الأربعة

0.05دلالة  ىالمتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستو  *             . 
 يمكف استخلبص ما يمي:( 4.44)جدوؿ بالرجوع إلى ال

( أي أف 5)الدرجة الكمية مف  3.96ساوي يمعاً  المجالات الأربعةفقرات لالمتوسط الحسابي  -
 (Sigأف القيمة الاحتمالية ).و  T  38.99، قيمة اختبار%79.44 المتوسط الحسابي النسبي

0.05لذلؾ تعتبر دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.000تساوي   مما يدؿ عمى أف ،
المجالات الأربعة معاً )تبسيط إجراءات العمؿ، عبء العمؿ، فقرات لمتوسط درجة الاستجابة 
وىذا يعني أف ىناؾ  3المتوسطة وىي  قد زاد عف درجة الموافقة فعالية الاتصاؿ، الشفافية(

جراءات الإ( قد ساىـ في تبسيط E-HRMأف تطبيؽ نظاـ )موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى 
  %.79.44وتخفيؼ عبء العمؿ وتفعيؿ الاتصالات وتحقيؽ الشفافية بنسبة 

بمغ  %، يميو مجاؿ الشفافية الذي80.64المتوسط الحسابي النسبي لمجاؿ فعالية الاتصالات  -
%، وىذا يعني أف ىناؾ رضا عاؿٍ عف ىذيف المجاليف، 80.58المتوسط الحسابي النسبي لو 

%، بينما كانت 79.4يمييما مجاؿ تبسيط الإجراءات الذي بمغ المتوسط الحسابي النسبي لو 
%، وتعزو 75.32درجة الرضا أقؿ لمجاؿ عبء العمؿ الذي بمغ المتوسط الحسابي النسبي لو 

( ساىـ في تقميؿ أعداد المراجعيف لدائرة E-HRMالرغـ مف أف نظاـ )بإلى أنو  الباحثة ذلؾ
الموارد البشرية وزيادة معدؿ الإنجاز لمموظفيف إلا أنو لـ يقضِ تماماً عمى شعور الموظؼ 
بالتعب والانياؾ أثناء الدواـ، ولا زاؿ ىناؾ حاجة في بعض الأحياف لاستدعاء الموظؼ لمعمؿ 

، خصوصاً وأف العديد مف تطبيقات النظاـ لا يمكف الوصوؿ إلييا إلا مف خلبؿ في أياـ إجازاتو
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حواؿ المعمميف البدلاء وبرنامج تقييـ الأداء أالشبكة الداخمية )الإنترانت( مثؿ برنامج إدارة 
 .، وبالتالي لا يمكف لمموظؼ الدخوؿ إلييا إلا في مكاف العمؿالإلكتروني

 لخامس تحميل فقرات المجال ا 4.1.4.6
 الجػدوؿ ويوضػح ،( E-HRMمػدى رضػا المػوظفيف عػف نظػػاـ ) الخػامس المجػاؿ ينػاقش     

درجة  ىلمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إل Tاختبار  استخداـ نتائج (4.45)
 .أـ لا (3) وىيالموافقة المتوسطة 

 (4.15)جدول 
مدى رضا الموظفين عن ة من فقرات مجال "( لكل فقر Sigالمتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال )

 ( "E-HRMنظام )
المتوسط  الفقرة م

 الحسابي

المتوسط الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الاختبار

 الاحتمالية القيمة
(.Sig) 

 الرتبة

4  
فعالية الدليؿ الإجرائي الخاص بتوضيح كيفية استخداـ تطبيقات 

 النظاـ.
3.82 76.49 21.18 *0.000 4 

 3 0.000* 25.14 77.28 3.86 ت الالكترونية المستخدمة مع متطمبات العمؿ.توافؽ التطبيقا  2

 2 0.000* 22.49 78.74 3.94 تحديث وتطوير البرمجيات بما يتناسب مع حاجة العمؿ.  3

 12 0.000* 8.50 68.74 3.44 كفاءة أجيزة الحاسوب المستخدمة.  4

 11 0.000* 9.52 68.97 3.45 فعالية نظاـ صيانة الأجيزة والبرامج الالكترونية.  5

 10 0.000* 10.00 69.44 3.47 سيولة التواصؿ مع مسئولي الدعـ الفني لحؿ المشاكؿ الإلكترونية.  6

7  
الدعـ الفني الذي يتمقاه المستخدـ في حالة حدوث خمؿ في أي 

 9 0.000* 11.41 70.17 3.51 تطبيؽ إلكتروني.

8  
كيا لمتعامؿ مع الخدمات الميارات التكنولوجية والإدارية التي تمتم

 6 0.000* 18.45 75.30 3.76 الإلكترونية.

9  
تدريب الموظفيف عمى استخداـ التطبيقات الالكترونية المختمفة 

 8 0.000* 12.01 70.63 3.53 لمنظاـ. 

سيولة التعامؿ مع النظاـ بتطبيقاتو المختمفة ) بوابة الموظفيف،   40
 1 0.000* 23.99 79.40 3.97 برنامج الإجازات، .....إلخ(.

 7 0.000* 13.46 72.91 3.65 كفاءة الشبكة الداخمية لمنظاـ.  44

 13 0.001* 3.37 63.42 3.17 سرعة شبكة الانترنت.  42

نظاـ أمف المعمومات المُستخدَـ لحمايتيا مف التمؼ أو السرقة أو   43
 5 0.000* 17.30 75.92 3.80 الاختراؽ.

  0.000* 22.49 72.88 3.64 جميع الفقرات معاً 

0.05دلالة  ىالمتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستو *  . 
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 يمكف استخلبص ما يمي:( 4.45) بالرجوع إلى الجدوؿ
)بوابة الموظفيف،  سيولة التعامؿ مع النظاـ بتطبيقاتو المختمفة" العاشرةالمتوسط الحسابي لمفقرة  -

( أي أف المتوسط الحسابي 5)الدرجة الكمية مف  3.97اوي س" يبرنامج الإجازات، .....إلخ(
لذلؾ 0.000تساوي  (Sigوأف القيمة الاحتمالية ). T 23.99، قيمة اختبار %79.40 النسبي

0.05تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة   مما يدؿ عمى أف متوسط درجة ،
مف  رضاوىذا يعني أف ىناؾ  3قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىي الاستجابة ليذه الفقرة 
)بوابة الموظفيف، برنامج  سيولة التعامؿ مع النظاـ بتطبيقاتو المختمفةقبؿ أفراد العينة عمى 
 .%79.4بنسبة  الإجازات، .....إلخ(

ف المتوسط أي أ 3.17ساوي " يسرعة شبكة الانترنت" الثانية عشرالمتوسط الحسابي لمفقرة  -
( تساوي Sigوأف القيمة الاحتمالية ). T 3.37، قيمة اختبار %63.42الحسابي النسبي 

0.05لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  0.001  مما يدؿ عمى أف ،
وىذا يعني أف  3ي متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وى

 .%63.42سرعة شبكة الانترنت بنسبة مف قبؿ أفراد العينة عمى  رضاىناؾ 

ونلبحظ ىنا أنو بالرغـ مف وجود موافقة عمى ىذه الفقرة إلا أنيا ليست مرتفعة بالمقارنة مع 
%، مما يعني بأف سرعة شبكة الانترنت  63.42باقي الفقرات حيث أف الوزف النسبي ليا كاف 

لمزيد مف التحسيف والتطوير، وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لكفاءة أجيزة الحاسوب التي بمغ  بحاجة
وأيضاً فعالية صيانة الأجيزة والبرامج الالكترونية التي بمغ الوزف  % 68.74الوزف النسبي ليا 

 %. 68.97النسبي ليا 
لمتوسط ، وأف ا3.64يساوي لممجاؿ ككؿ وبشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي 

 ( تساويSigالقيمة الاحتمالية ).وأف  T 22.49%، قيمة اختبار 72.88الحسابي النسبي يساوي 
" دالة إحصائياً عند مستوى E-HRM)مدى رضا الموظفيف عف نظاـ )" لذلؾ يعتبر مجاؿ 0.000
0.05دلالة  تمؼ جوىرياً عف درجة ، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يخ

تطبيؽ نظاـ إدارة مف قبؿ أفراد العينة عمى  رضاوىذا يعني أف ىناؾ  3الموافقة المتوسطة وىي 
متابعة ويتـ  ،المختمفة وتطبيقاتسيولة التعامؿ مع لأنو يتميز ب%، 72.88الموارد البشرية بنسبة 

توافؽ التطبيقات ضافة إلى بالإ ،بشكؿ مستمر المستخدمةمبرمجيات لتطوير التحديث و عممية ال
فعالية الدليؿ الإجرائي الخاص بتوضيح كيفية ، وكذلؾ الالكترونية المستخدمة مع متطمبات العمؿ

 .استخداـ تطبيقات النظاـ
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-Eالمتوسط الحسابي النسبي لمجاؿ مدى رضا الموظفيف عف نظاـ )نلبحظ أف ولكف 

HRM ربعة معاً لفقرات المجالات الأي أقؿ مف المتوسط الحسابي النسب ووى %72.88( بمغ 
%، مما يعني أنو  79.44بمغ  والذي)تبسيط الإجراءات، عبء العمؿ، فعالية الاتصاؿ، الشفافية( 

-Eالأخرى، وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف نظاـ )الأربعة حاز عمى مستوى رضا أقؿ مف المجالات 

HRMيزة والمعدات وأمف المعمومات، ( لا زاؿ بحاجة لمزيد مف التطوير والتحديث مف حيث الأج
بالإضافة إلى ضرورة الاىتماـ بالصيانة المستمرة للؤجيزة والبرامج الالكترونية، وتسييؿ التواصؿ 

وقبؿ ىذا كمو مع مسؤولي الدعـ الفني والعمؿ عمى الاستجابة السريعة لحؿ المشاكؿ الإلكترونية، 
طبيقات النظاـ عة شبكة الانترنت لأف كؿ تسر  كفاءة الشبكة الداخمية والعمؿ عمى زيادة تحسيف

تعتمد عمى الانترنت، مع ضرورة عمؿ اجتماعات دورية مع مستخدمي النظاـ لمعرفة المشاكؿ التي 
 .تواجييـ أثناء استخداـ النظاـ والعمؿ عمى حميا أولًا بأوؿ

 Ruel, Bondarouk, and Van der) اتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسةو 

Velde, 2007 التي توصمت إلى أف جودة تطبيقات الموارد البشرية الإلكترونية مف حيث )
يديف المحتوى والتصميـ ىي العامؿ الأكثر أىمية في كفاءة إدارة الموارد البشرية عمى الصع

أف عدـ وجود  أظيرت( التي Shilpa and Gopal, 2011)التشغيمي والاستراتيجي، ودراسة 
أوصت (، كما E-HRMتعتبر مف أىـ العوائؽ أماـ تطبيؽ )عؼ البنية التحتية التدريب الكافي وض

بضرورة أخذ بعض العوامؿ الميمة بعيف الاعتبار حتى ينجح تطبيؽ النظاـ ومف ىذه العوامؿ 
تدريب الموظفيف عميو، مرونة النظاـ بحيث يمبي احتياجات العمؿ مع ضماف وجود الدعـ الفني 

 ممو، وضرورة تصميـ بوابات الموظفيف والبرامج الالكترونية بطريقة سيمةلمنظاـ في جميع مراحؿ ع
( Sanayei and Mirzaei, 2008)دراسة كما اتفقت مع وملبئمة لاستخداـ جميع الموظفيف، 

التي أوصت بضرورة الأخذ بعيف الاعتبار لكؿ الجوانب التي قد تكوف عائؽ في طريؽ تطبيؽ نظاـ 
(E-HRM مثؿ أجيزة الحاسو )والمتطمبات المالية لدعـ  ب ومعداتو وبرامجو وميارات الموظفيف

( التي توصمت إلى أنو إذا كانت Voermans and Veldhoven, 2006ودراسة )النظاـ، 
( ناجحة عمى أرض الواقع والتكنولوجيا المستخدمة متطورة وسيمة الاستخداـ E-HRMتطبيقات )

 Zafar, Shaukat and)دراسات كؿ مف كذلؾ و  ، ( سيكوف إيجابيE-HRMفإف الموقؼ تجاه )

Mat, 2010 )( وPanayotopoulou, Vakola and Galanaki, 2005 ) التي أوصت
-E) تطبيقاتعمى استخداـ  يـتدريبتنمية ميارات العامميف في الجوانب التكنولوجية و بضرورة 

HRM ،دراسات بالإضافة إلى( ليتـ استخدامو بسرعة وكفاءة (Mishra and Akman, 2010 )
التي أوصت  (2040و)الأشيب،  (2040( و )طالب، 2044( و)المنيالي، 2008و )زعرب، 
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ى استخداـ التطبيقات التكنولوجية، وكذلؾ دراسة بتدريب الموظفيف عم بمزيد مف الاىتماـجميعيا 
في ( المتوفرة حالياً ICT( التي أوصت بضرورة الاستفادة المثمى مف أدوات )2009)أبو أمونة، 

بضرورة  التي أوصت( 2044)العالوؿ، دراسة  كما اتفقت مع ،(E-HRMتنفيذ أنشطة ووظائؼ )
تطوير البنية  بالإضافة إلىتحفيز وتدريب العامميف بما يحقؽ نجاح تطبيؽ الإدارة الإلكترونية، 

ت، ج مرخصة ومتكاممة لأمف المعموماالتحتية التقنية وتعزيز قابميتيا لمصيانة وتحصينيا ببرام
( التي توصمت إلى وجود بنية تحتية لدى مركز تكنولوجيا المعمومات ليا 2044)الحمارنة، ودراسة 

)عمار، زة المخصصة لإدارة النظاـ، ودراسة القدرة عمى توفير حاجة البرمجيات والخوادـ والأجي
الناحية الأمنية، ( التي توصمت إلى تأييد الأفراد في الأنروا لتطبيقات الإدارة الإلكترونية مف 2009

متابعة تطوير وتحديث و وأوصت بضرورة تدريب الموظفيف وتأىيميـ لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية، 
البنية التحتية لتكنولوجيا المعمومات لضماف صلبحيتيا لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية باستمرار، وكذلؾ 

الثقة  والمخالفات لزيادة وضع تشريعات وسياسات واضحة لحماية الخصوصية والحد مف التعديات
( التي أوصت بضرورة تزويد إدارات شؤوف 2005)أبو رحمة، في التعاملبت الإلكترونية، ودراسة 

الموظفيف بالأجيزة والمعدات اللبزمة لإنشاء وتشغيؿ نظـ معمومات الموارد البشرية باستخداـ 
برامج لحماية بيانات  ( التي أوصت بضرورة توفير2040)القحطاني، ، ودراسة الحاسب الآلي

الصيانة الدورية للؤجيزة  بالإضافة إلىومعمومات المستفيد مف كافة التعاملبت الإلكترونية، 
( التي 2040)القحطاني، ، ودراسة والبرمجيات المستخدمة في المديرية العامة لمدفاع المدني

 تعاملبت الإلكترونية.أوصت بتوفير الإمكانات التقنية كالأجيزة والبرامج اللبزمة لتطبيؽ ال
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 مقدمة 4.2.1
مػدى رضػا المػوظفيف عمػى  التعػرؼ خلبليػا مف حاولت فرضيات عدة دراستيا في الباحثة تناولت

 العػػػػػامميف فػػػػػي مؤسسػػػػػات وكالػػػػػة الغػػػػػوث بقطػػػػػاع غػػػػػزة عػػػػػف نظػػػػػاـ إدارة المػػػػػوارد البشػػػػػرية إلكترونيػػػػػاً 
(E-HRM) ، :والفرضية الرئيسية ىي 

رضػا المػوظفيف عػف وبػيف  (E-HRM)تطبيؽ نظاـ بيف  إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة  .4
 (.0.05عند مستوى دلالة إحصائية ) (E-HRMنظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً)

 وىي: ،ويتفرع مف ىذه الفرضية عدة فرضيات فرعية

رضػا المػوظفيف وبػيف تبسػيط إجػراءات العمػؿ بيف  ةإحصائيتوجد علبقة ذات دلالة  -
عنػد مسػتوى دلالػة إحصػائية  (E-HRM) عف نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 

(0.05.) 

رضػا المػوظفيف عػف نظػاـ وبػيف عبء العمؿ بيف  إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة  -
 (.0.05ية )عند مستوى دلالة إحصائ (E-HRM) إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 

رضػا المػوظفيف عػف وبػيف فعالية الاتصػالات بيف  إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة  -
عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة إحصػػػػائية  (E-HRM) نظػػػاـ إدارة المػػػوارد البشػػػرية إلكترونيػػػػاً 

(0.05.) 

رضػػا المػػوظفيف عػػف نظػػاـ وبػػيف  الشػػفافية بػػيف  إحصػػائيةتوجػػد علبقػػة ذات دلالػػة  -
 (.0.05عند مستوى دلالة إحصائية ) (E-HRM) ونياً إدارة الموارد البشرية إلكتر 

مػدى رضػا  حػوؿ المبحػوثيف اسػتجابات فػي متوسػطات إحصػائية دلالػة ذات فروقػات ىنػاؾ .2
المتغيػػرات  إلػػى تعػػزى  (E-HRMنظػػاـ إدارة المػػوارد البشػػرية إلكترونيػػاً )عػػف المػػوظفيف 

 (.0.05الشخصية عند مستوى دلالة إحصائية )
التبايف  ،في حالة عينتيفT الدراسة تـ استخداـ الاختبارات المعممية ) ختبار فرضياتولا     

أف  ة حيثمناسب اتالاختبار ه ىذمعامؿ الارتباط بيرسوف( وتعتبر  ،ذو الاتجاه الواحد -الأحادي 
متغيريف مف  اختبار الفرضيات حوؿ العلبقة بيفولإجراء  توزيع البيانات يتبع التوزيع الطبيعي.

 التالية: الإحصائية الفرضية يتـ اختبار ،سةمتغيرات الدرا
  .: لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسةالفرضية الصفرية
 : توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة.الفرضية البديمة

( SPSS)حسػػػب نتػػػائج برنػػػامج  =α 0.05 أكبػػػر مػػػف مسػػػتوى الدلالػػػة  .Sig(P-value) إذا كانػػػت
فإنػػو لا يمكػػف رفػػض الفرضػػية الصػػفرية وبالتػػالي لا توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متغيػػريف 
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فيػػػتـ  =α 0.05 أقػػػؿ مػػػف مسػػػتوى الدلالػػػة  .Sig(P-value) مػػػف متغيػػػرات الدراسػػػة، أمػػػا إذا كانػػػت
ة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف رفػض الفرضػػية الصػػفرية وقبػػوؿ الفرضػػية البديمػػة القائمػة بأنػػو توجػػد علبقػػ

 متغيريف مف متغيرات الدراسة.
تمػؾ  صػحة لاختبػار اللبزمػة الإحصػائية التحمػيلبت بػإجراء الباحثػة قامػت التاليػة الفقػرات وفػي

 السابقة. الدراسات بنتائج وربطيا الفرضيات
 الفرضية الرئيسية الأولى:  4.2.2

مدى رضا الموظفين عن بين و  E-HRM))نظام ق تطبيذات دلالة إحصائية بين توجد علاقة 
 .0.05عند مستوى دلالة  E-HRM))نظام 

 وسيتـ البدء بتحميؿ الفرضيات الفرعية الأربعة، ثـ الرجوع إلى الفرضية الرئيسية الأولى.
 

تبسـيط إجـراءات العمـل ذات دلالـة إحصـائية بـين الفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقـة  4.2.2.1
عنـد مسـتوى دلالـة  (E-HRM) دارة المـوارد البشـرية إلكترونيـاً رضا الموظفين عن نظام إوبين 

 (.0.05إحصائية )

( .Sig، وأف القيمػػػػػة الاحتماليػػػػػة )4800.( أف معامػػػػػؿ الارتبػػػػػاط يسػػػػػاوي 4.46يوضػػػػح جػػػػػدوؿ )
وىػػذا يػػدؿ عمػػى وجػػود علبقػػة طرديػػة ذات  =α 0.05الدلالػػة  ىوىػػي أقػػؿ مػػف مسػػتو  0.000تسػػاوي 

 .E-HRM))مدى رضا الموظفيف عف نظاـ وبيف  ءات العمؿتبسيط إجرابيف دلالة إحصائية 
 (4.16جدول )

  E-HRM))مدى رضا الموظفين عن نظام وبين  معامل الارتباط بين تبسيط إجراءات العمل

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

وبػػػيف تبسػػيط إجػػراءات العمػػؿ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػػيف توجػػد علبقػػة 
عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة  E-HRM))رضػػػػا المػػػػوظفيف عػػػػف نظػػػػاـ مػػػػدى 
0.05. 

. 4800 *0.000 

 .=α 0.05دلالة  ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو *        
( ساىـ E-HRMلكترونياً)إإلى أف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية  ذلؾ وتعزو الباحثة

ية، والقضاء عمى المشاكؿ الخاصة في تبسيط إجراءات العمؿ مف حيث تقميص حجـ الأعماؿ الورق
بحفظ البيانات واسترجاعيا، كما ساىـ في الإسراع في إنجاز المعاملبت واختصار وقت تنفيذىا 
وسيولة إنجازىا مف قبؿ الموظفيف أنفسيـ، وذلؾ لأف الموظفيف أصبحوا يستخدموف خطوات أكثر 

 ىـ عف تطبيؽ النظاـ. (، وىذا أدى إلى رضاE-HRMسيولة لإنجاز المياـ في ظؿ نظاـ )
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( التػي توصػمت إلػى أف مسػتوى Gupta and Saxena, 2011دراسػة )واتفقت ىذه النتائج مػع 
مػدى مسػاىمتو فػي ( يعتمد عمى عدة عوامؿ مف بينيػا E-HRMرضا الموظفيف عف تطبيؽ نظاـ )

قػة فػػي أف سػيولة العمػػؿ اليػومي والدبينػت ( التػػي 2012دراسػػة )أبػو العػيس، تحسػيف نظػاـ العمػؿ، و 
إنجػػاز الميمػػات والسػػرعة فػػي الإنجػػاز كانػػت جميعيػػا ليػػا أثػػر إيجػػابي عمػػى تجربػػة ديػػواف المػػوظفيف 

 الإلكترونية.
وبـين  عـبء العمـلذات دلالـة إحصـائية بـين الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقـة  4.2.2.2

دلالــة  عنــد مســتوى (E-HRM) رضــا المــوظفين عــن نظــام إدارة المــوارد البشــرية إلكترونيــاً 
 (.0.05إحصائية )

( تساوي .Sig، وأف القيمة الاحتمالية )5540.( أف معامؿ الارتباط يساوي 4.47يبيف جدوؿ )     
وىذا يدؿ عمى وجود علبقة طردية ذات دلالة  =α 0.05الدلالة  ىوىي أقؿ مف مستو  0.000

 .E-HRM))مدى رضا الموظفيف عف نظاـ وبيف  عبء العمؿبيف إحصائية 

 (4.17)جدول 
  E-HRM))مدى رضا الموظفين عن نظام وبين  معامل الارتباط بين عبء العمل

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

مػػدى رضػػا وبػػيف عػػبء العمػػؿ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف توجػػد علبقػػة 
 .0.05عند مستوى دلالة  E-HRM))الموظفيف عف نظاـ 

. 5540 *0.000 

 .=α 0.05دلالة  ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو *        
( سػاىـ E-HRMلكترونيػاً )إتطبيػؽ نظػاـ إدارة المػوارد البشػرية  أفإلػى ذلػؾ  وتعزو الباحثة

فػػي تقميػػػؿ عػػبء العمػػػؿ عمػػى الموظػػػؼ، مػػف حيػػػث تقميػػؿ أعػػػداد المػػراجعيف لػػػدائرة المػػوارد البشػػػرية، 
ىـ فػي تػوفير الوقػت والجيػد، بالإضػافة إلػى قػدرة وزيادة معدؿ إنجػاز الموظػؼ عػف السػابؽ، كمػا سػا

الموظػػػؼ عمػػػى إنجػػػاز العديػػػد مػػػف الأعمػػػاؿ فػػػي وقػػػت واحػػػد، وبالتػػػالي يػػػتمكف الموظػػػؼ مػػػف إنجػػػاز 
الموظػؼ عػف  االأعماؿ الموكمة إليو في وقت الدواـ الرسمي وبدوف تأخير، وذلؾ كمػو أدى إلػى رضػ

 تطبيؽ النظاـ.
( التػػي أوصػػت بتخفيػػؼ Gupta and Saxena, 2011) دراسػػةواتفقػػت ىػػذه النتػػائج مػػع       

، ( ممػػا يزيػػد شػػعور المػػوظفيف بالرضػػاE-HRMالأعبػػاء الإداريػػة مػػف خػػلبؿ تفعيػػؿ تطبيػػؽ نظػػاـ )
( التي توصمت إلى أف تطبيؽ نظاـ الإدارة الإلكترونيػة فػي المشػروع يػؤدي 2010دراسة )بسيسو، و 

 ؤدي بدوره إلى الرضا الوظيفي.إلى العدالة في توزيع العمؿ وتقييـ الموظؼ مما ي
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فعاليـة الاتصـالات ذات دلالـة إحصـائية  بـين الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقـة  4.2.2.3
عنــد  (E-HRM) رضــا المــوظفين عــن نظــام إدارة المــوارد البشــرية إلكترونيــاً وبــين مــدى 

 (.0.05مستوى دلالة إحصائية )
( تساوي .Sig) ، وأف القيمة الاحتمالية5910.يساوي ( أف معامؿ الارتباط 4.48يبيف جدوؿ )     

وىذا يدؿ عمى وجود علبقة طردية ذات دلالة  =α 0.05الدلالة  ىوىي أقؿ مف مستو  0.000
 .E-HRM))مدى رضا الموظفيف عف نظاـ وبيف  فعالية الاتصالاتبيف إحصائية 

 (4.18جدول )
  E-HRM))الموظفين عن نظام مدى رضا وبين  معامل الارتباط بين فعالية الاتصالات

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

مػػدى وبػػيف فعاليػػة الاتصػػالات ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف توجػػد علبقػػة 
 .0.05عند مستوى دلالة  E-HRM))رضا الموظفيف عف نظاـ 

. 5910 *0.000 

 =α 0.05دلالة  ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو *        
سػاىـ ( E-HRMلكترونيػاً )إإلػى أف تطبيػؽ نظػاـ إدارة المػوارد البشػرية  ذلػؾ وتعزو الباحثة

في تفعيؿ الاتصالات بػيف  مختمػؼ العػامميف فػي المؤسسػة بشػكؿ واضػح، حيػث سػرع وسػيؿ عمميػة 
وظػؼ الاتصاؿ بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ، كما استطاع زيادة ثقػة الم

في المعمومات التي يحصؿ عمييا عف طريؽ استخداـ بوابة الموظفيف، بالإضافة إلى زيػادة التنسػيؽ 
والتعػػاوف بػػيف دائػػرة المػػوارد البشػػرية والػػدائرة التػػي يعمػػؿ بيػػا الموظػػؼ ممػػا يضػػمف اسػػتمرارية تػػدفؽ 

 البيانات وتكامميا بيف الدائرتيف، وىذا أدى إلى رضى الموظفيف عف تطبيؽ النظاـ.
 أظيرت( التي Gupta and Saxena, 2011دراسة )بعض الدراسات كواتفقت ىذه النتائج مع 

( يعتمػػد عمػى عػدة عوامػػؿ مػف بينيػا مػػدى E-HRMأف مسػتوى رضػا المػوظفيف عػػف تطبيػؽ نظػاـ )
مساىمتو في تحقيػؽ تواصػؿ أسػرع، وأوصػت بضػرورة إتاحػة الفرصػة لزيػادة تواصػؿ المػوظفيف عبػر 

 الموظفيف عف النظاـ. ارض الانترنت لرفع مستوى
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وبــين الشــفافية ذات دلالــة إحصــائية  بــين الفرضــية الفرعيــة الرابعــة: توجــد علاقــة  4.2.2.4
عنــد مســتوى  (E-HRM) رضــا المــوظفين عــن نظــام إدارة المــوارد البشــرية إلكترونيــاً مــدى 

 (.0.05دلالة إحصائية )
تساوي  (.Sig، وأف القيمة الاحتمالية )5730.( أف معامؿ الارتباط يساوي 4.49يبيف جدوؿ )     

وىذا يدؿ عمى وجود علبقة طردية ذات دلالة  =α 0.05الدلالة  ىوىي أقؿ مف مستو  0.000
 . E-HRM))مدى رضا الموظفيف عف نظاـ وبيف  الشفافيةبيف إحصائية 

 (4.19جدول )
  E-HRM))مدى رضا الموظفين عن نظام وبين  معامل الارتباط بين الشفافية

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط
القيمة 

 (.Sig)الاحتمالية

مػػػػدى رضػػػػا وبػػػػيف الشػػػػفافية ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف توجػػػػد علبقػػػػة 
 .0.05عند مستوى دلالة  E-HRM))الموظفيف عف نظاـ 

. 5730 *0.000 

 =α 0.05دلالة  ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو *        
( قد E-HRMلكترونياً )إبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية أف تط ذلؾ إلى وتعزو الباحثة

وثيؽ عمؿ عمى تساىـ في تحقيؽ الشفافية، حيث سيؿ وأتاح المعمومات لجميع الموظفيف، كما 
، وحد مف تحريؼ وتشويو الإجراءات والقرارات الإدارية المتخذة وسيولة الرجوع إلييا عند الحاجة

، بالإضافة إلى اعتماده نظاـ ة الخاصة بالموظفيف داخؿ الأنرواالإجراءات الإداريالبيانات، ووحد 
 ، وىذا كمو أدى إلى رضى الموظفيف عف النظاـ.عمنية الإجراءات الإدارية في عمؿ الأنروا

( التي Gupta and Saxena, 2011دراسة )بعض الدراسات كواتفقت ىذه النتائج مع        
(، E-HRMناقشة مشاكميـ وحميا مف خلبؿ تطبيؽ )أوصت بضرورة إتاحة الفرصة لمموظفيف لم

 وبالتالي يزداد مستوى الرضا لدييـ.
 

 :الفرضية الرئيسية الأولى وبعد تحميؿ الفرضيات الفرعية الأربعة نعود إلى تحميؿ     
وبين  E-HRM))تطبيق نظام ذات دلالة إحصائية بين الفرضية الرئيسية الأولى: توجد علاقة 

 .0.05عند مستوى دلالة  E-HRM))ن عن نظام مدى رضا الموظفي
( .Sigوأف القيمة الاحتمالية ) ،6310.( أف معامؿ الارتباط يساوي 4.20يوضح جدوؿ )

وىذا يدؿ عمى وجود علبقة طردية ذات  =α 0.05وىي أقؿ مف مستوي الدلالة  0.000تساوي 
 .E-HRM))ف نظاـ مدى رضا الموظفيف عوبين  E-HRM))تطبيؽ نظاـ بيف دلالة إحصائية 
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 (4.20جدول )
 مدى رضا الموظفين عن وبٍَ  E-HRM)) معامل الارتباط بين تطبيق نظام

  E-HRM))نظام 

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

  E-HRM))تطبيؽ نظاـ ذات دلالة إحصائية بيف توجد علبقة 
د مستوى دلالة عن E-HRM))مدى رضا الموظفيف عف نظاـ وبيف 
0.05. 

.6310 *0.000 

 =α 0.05دلالة  ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو *        
 ( قد ساىـE-HRMتطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية الكترونياً ) أف ذلؾ إلى وتعزو الباحثة

ؿٍ في تبسيط إجراءات العمؿ، وتخفيؼ عبء العمؿ، وزيادة فعالية الاتصالات، وتحقيؽ مستوى عا
مف الشفافية، وفي نفس الوقت فإف تطبيقات النظاـ سيمة الاستخداـ وملبئمة لمتطمبات العمؿ 

 فكانت النتيجة رضا الموظفيف عف النظاـ المطبؽ.
( التي توصمت إلى أف 8918واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة )أبو العيس، 

ي غزة كميا كاف ليا أثر إيجابي عمى نجاح محاور تقييـ تجربة ديواف الموظفيف الإلكترونية ف
التجربة الإلكترونية بنسبة جيدة، ومف ىذه المحاور سيولة العمؿ اليومي والدقة في إنجاز الميمات 

دراسة و والسرعة في الإنجاز وسيولة التواصؿ مع المجتمع المحمي ومع موظفي الحكومة، 
(Voermans and Veldhoven, 2006التي توصمت إلى أن )( و إذا كانت تطبيقاتE-HRM )

-Eناجحة عمى أرض الواقع والتكنولوجيا المستخدمة متطورة وسيمة الاستخداـ فإف الموقؼ تجاه )

HRM سيكوف إيجابي، وكذلؾ الفوائد الناتجة مف تغيير دور إدارة الموارد البشرية في المؤسسة )
دراسة (، و E-HRMبيؽ )يضاً سيؤدي إلى موقؼ إيجابي تجاه تطأإذا كانت ممموسة فيذا 

(Gupta and Saxena, 2011( التي توصمت إلى أف رضا الموظفيف عف نظاـ )E-HRM لو )
( حيث أف ىناؾ ستة عوامؿ تؤثر عمى رضى الموظفيف عف النظاـ E-HRMعلبقة بتطبيؽ )

كفاءة  وىي: تواصؿ أسرع، تحسيف نظاـ العمؿ، الفوائد والمزايا مف استخداـ النظاـ، إدارة الموظفيف،
( Sanayei and Mirzaei, 2008دراسة )، و استخداـ الوقت، والتركيز عمى إرضاء المراجعيف

( في المؤسسات الإيرانية سيكوف ليا تأثير E-HRMالتي توصمت إلى أنو لو تـ استخداـ أدوات )
 .إيجابي عمى مستوى الرضى الوظيفي
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المبحــوثين  اســتجاباتإحصــائية فــي  توجــد فــروق ذات دلالــةالفرضــية الرئيســية الثانيــة:  4.2.3
ــاً )عــن حــول مــدى رضــا المــوظفين  ــى  تعــزى (E-HRMنظــام إدارة المــوارد البشــرية إلكتروني إل

 .الشخصية البيانات
لمعرفػة مػا ( Independent Samples T-Test) "لعينتػيف مسػتقمتيفT  تػـ اسػتخداـ اختبػار "     

ار معممػػي يصػػمح لمقارنػػة متوسػػطي مجمػػوعتيف إذا كػاف ىنػػاؾ فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية وىػػو اختبػ
 One Way Analysis of)) "تحميػؿ التبػايف الأحػادي  مػف البيانػات. كػذلؾ تػـ اسػتخداـ اختبػار "

Variance – ANOVA  لمعرفػػة مػػا إذا كػػاف ىنػػاؾ فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية وىػػذا الاختبػػار
 :شخصي متغير لكؿ ختباراتالا نتائج يمي وفيما متوسطات أو أكثر. 3معممي يصمح لمقارنة 

رضـا المـوظفين مـدى حـول  المبحـوثين فـي اسـتجاباتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  4.2.3.1
 إلى الجنس. تعزى (E-HRMنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )عن 

 (4.21جدول )
 الجنس –T اختبار نتائج  

 الــالمج
قيمة  المتوسطات

 الاختبار
القيمة الاحتمالية 

Sig.)) أنثى ذكر 

 0.632 0.480 3.95 3.98 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.831 0.214- 3.77 3.76 عبء العمؿ.

 0.748 0.321- 4.04 4.02 فعالية الاتصالات.

 0.454 0.750 4.00 4.05 الشفافية

 3.65 3.64 0.140 0.888 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.821 0.227 3.88 3.89 جميع المجالات معاً 

 .α ≤ 0.05الفرؽ بيف المتوسطيف داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  *
 المقابمػة لاختبػار (.Sig)( تبيف أف القيمػة الاحتماليػة 4.24الموضحة في جدوؿ ) مف النتائج      

 T 0.05أكبػر مػف مسػتوى الدلالػة ≥ α  لجميػع المجػالات وبػذلؾ يمكػف اسػتنتاج أنػو لا توجػد فػػروؽ
نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونيػاً لالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ ذات د

(E-HRM) لمجنس تبعاً  العينة أفراد رأي يتغير لا وبالتالي، إلى الجنس تعزى . 
أف المػػػوظفيف عمػػػى اخػػػتلبؼ جنسػػػيـ قػػػد لمسػػػوا الآثػػػار الإيجابيػػػة ذلػػػؾ إلػػػى  وتعػػػزو الباحثػػػة

(، حيػػػث أف تطبيقيػػػا قػػػد سػػػاىـ فػػػي تبسػػػيط E-HRMلكترونيػػػاً)إالمػػػوارد البشػػػرية لتطبيػػػؽ نظػػػاـ إدارة 
إجػػراءات العمػػؿ وتخفيػػؼ أعبائػػو، بالإضػػافة إلػػى زيػػادة فعاليػػة الاتصػػاؿ وتحقيػػؽ مسػػتوى عػػاؿٍ مػػف 
ناثػاً، ممػا جعميػـ جميعػاً يشػعروف بالرضػا عػف تطبيػؽ  الشفافية، وىذا لمسو الموظفوف جميعاً ذكوراً وا 

 (.E-HRMنظاـ )
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فػػي عػػدـ وجػػود فػػروؽ تعػػزى لمتغيػػر ( 2042وقػػد اتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع دراسػػة )أبػػو العػػيس،      
  الجنس.

( التػي توصػمت إلػى Gupta and Saxena, 2011) دراسػة مػع النتيجػة ىػذه اختمفػت حػيف فػي     
(، وىػػذه المسػػتويات مػػف الرضػػا E-HRMأف ىنػػاؾ مسػػتويات مختمفػػة لرضػػى المػػوظفيف عػػف نظػػاـ )

بػاختلبؼ الجػنس، وتعػػزو الباحثػة ذلػؾ إلػى اخػػتلبؼ البيئػة التػي تػـ تطبيػػؽ الدراسػة فييػا مػػف تختمػؼ 
 حيث المكاف والثقافة عف بيئة الدراسة الحالية.

المبحوثين حـول مـدى رضـا المـوظفين  استجاباتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  4.2.3.2
 العمر. إلى زىتع (E-HRMنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )عن 

 (4.22)ول جد
 العمر –تحميل التبايناختبار نتائج 

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

أقل من 
 سنة 30

أقل  -30من 
 سنة 40من 

أقل  - 40من
 سنة 50من 

 50من 
 فأكثر

 0.197 1.569 3.95 4.02 3.88 4.04 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.340 1.124 3.83 3.78 3.68 3.80 عبء العمؿ.

 0.173 1.671 4.09 4.07 3.94 3.98 فعالية الاتصالات.

 0.010* 3.874 4.17 4.07 3.89 3.93 الشفافية

مػػػدى رضػػػا المػػػوظفيف عػػػف نظػػػاـ 
(E-HRM) 

3.75 3.58 3.64 3.68 1.048 0.372 

 0.126 1.924 3.94 3.92 3.79 3.90 جميع المجالات معاً 

 .α ≤ 0.05لمتوسطيف دالة إحصائياً عند مستوى دلالة الفرؽ بيف ا *
ممػا  0.05بصفة عامة تبػيف أف مسػتوى الدلالػة لجميػع مجػالات الدراسػة مجتمعػة أكبػر مػف 

نظاـ إدارة الموارد عف مدى رضا الموظفيف يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ بيف إجابات المبحوثيف حوؿ 
 . العمر إلى تعزى (E-HRMالبشرية إلكترونياً )
لمجػالات  (.Sig)( تبػيف أف القيمػة الاحتماليػة 4.22الموضحة في جدوؿ )النتائج حيث أف 

( E-HRM)تبسػػيط الإجػػراءات، عػػبء العمػػؿ، فعاليػػة الاتصػػاؿ، مػػدى رضػػا المػػوظفيف عػػف نظػػاـ 
وبػذلؾ يمكػف اسػتنتاج أنػو لا توجػد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية  α ≤ 0.05أكبر مػف مسػتوى الدلالػة 

 يرات عينة الدراسة ليذه المجالات تعزى إلى العمر. بيف متوسطات تقد
وتبػػػرر الباحثػػػة ذلػػػؾ فػػػي أف تبسػػػيط إجػػػراءات العمػػػؿ وتخفيػػػؼ أعبائػػػو وكػػػذلؾ فعاليػػػة      

الاتصالات وما يترتب عمييا مف رضا لمموظفيف لمنظاـ الجديد المطبؽ، يممسو الجميع بغض النظر 
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يحكـ عمى إجراءات العمؿ ىؿ ىي بسيطة أـ سنة يستطيع أف  39عف العمر، فالموظؼ الأقؿ مف 
سنة، وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لكؿ مف  59معقدة، ويتساوى في ذلؾ مع الموظؼ الذي يزيد عمره عف 

 عبء العمؿ وفعالية الاتصاؿ.
( التػي توصػمت إلػى أف Gupta and Saxena, 2011) دراسػة مػع النتيجػة ىػذه اختمفػتو 

(، وىػػػذه المسػػػتويات مػػػف الرضػػػا E-HRMعػػػف نظػػػاـ )ىنػػػاؾ مسػػػتويات مختمفػػػة لرضػػػى المػػػوظفيف 
تختمػػؼ بػػاختلبؼ العمػػر، وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى اخػػتلبؼ البيئػػة التػػي تػػـ تطبيػػؽ الدراسػػة فييػػا مػػف 

 حيث المكاف والثقافة عف بيئة الدراسة الحالية.
المقابمػة  (.Sig)تبػيف أف القيمػة الاحتماليػة ي( 4.22الموضحة في جدوؿ )النتائج  وبالعودة إلى     

لمجػػاؿ الشػػفافية، وبػػذلؾ يمكػػف اسػػتنتاج أنػػو توجػػد   α ≤ 0.05أقػػؿ مػػف مسػػتوى الدلالػػة  Tلاختبػػار 
العمػر فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذا المجػاؿ تعػزى إلػى 

 سنة فأكثر. 50لصالح الذيف أعمارىـ 
الػذيف تزيػد أعمػارىـ في العمؿ يستشعر بػو الموظفػوف  الباحثة أف التماس وجود الشفافية تعزوو      
أكثػر درايػة وبالتػالي فيػـ  العمػؿ داخػؿ الأنػروا عمرىـ في قضوا فترات طويمة مفسنة بأنيـ  50عف 

وىػذا يجعميػـ أكثػر نضػجاً فػي الحكػـ عمػى الأمػور، كمػا أنيػـ ، وخبرة بسياسات وقوانيف عمؿ الأنػروا
لمػػدة طويمػػة، وشػػعروا بػػالفرؽ الواضػػح فػػي تحقيػػؽ الشػػفافية مػػف  عاصػػروا الأنظمػػة التقميديػػة القديمػػة

 .خلبؿ الأنظمة الإلكترونية التي تتيح المعمومات لمجميع
المبحـــوثين حـــول مـــدى رضـــا  اســـتجاباتتوجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية فـــي  4.2.3.3     

 العممي. المؤىل إلى تعزى (E-HRMنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )عن الموظفين 
 (4.23)جدول      

 المؤىل العممي –التبايناختبار تحميل نتائج 

 المجال

 المتوسطات
القيمة الاحتمالية  قيمة الاختبار

(Sig.) 
دبموم فما 

 دون
 بكالوريوس

دراسات 
 عميا

 0.355 1.039 4.03 3.98 3.89 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.102 2.297 3.79 3.73 3.90 عبء العمؿ.

 0.520 0.655 4.07 4.04 3.97 لية الاتصالات.فعا

 0.140 1.976 4.14 4.03 3.92 الشفافية

 3.65 3.63 3.70 0.340 0.712 (E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.557 0.587 3.95 3.88 3.86 جميع المجالات السابقة معاً 

 .α ≤ 0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  اتؽ بيف المتوسطو الفر  *
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 Tالمقابمة لاختبػار  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 4.23الموضحة في جدوؿ )مف النتائج      
لجميع المجػالات وبػذلؾ يمكػف اسػتنتاج أنػو لا توجػد فػروؽ ذات  α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة 

 مؤىؿ العممي.تعزى إلى ال دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات
وتبرر الباحثة ذلؾ بأف العينة المستيدفة كميا مف الموظفيف الػذيف يتعػامموف مػع تطبيقػات نظػاـ      

(E-HRM بشػػكؿ عممػػي، وآراؤىػػـ فػػي النظػػاـ ومسػػتوى رضػػاىـ عنػػو يسػػتند إلػػى الممارسػػة العمميػػة )
عػو، بالإضػافة إلػى أف لمنظاـ، وليس إلى المؤىؿ العممي، لأف مزايا النظػاـ يممسػيا كػؿ مػف يتعامػؿ م

معظـ أفػراد العينػة مػف حممػة المػؤىلبت العمميػة العاليػة )بكػالوريوس فمػا فػوؽ(، وبالتػالي فػإف المؤىػؿ 
، فمػيس بالضػرورة العممي الذي يحممونو يجعميـ متكافئيف إلى حدٍ ما في التعامؿ مع تطبيقػات النظػاـ

لػػدييـ مػػف المعرفػػة أو الميػػارة فػػي مثػػاؿ عمػػى سػػبيؿ الأف يكػػوف حممػػة شػػيادة الماجسػػتير أو الػػدكتوراة 
، وىػػذا يػػنعكس عمػػى النتػػائج بػػاف مسػػتوى رضػػاىـ عػػف ة أكثػػر مػػف غيػػرىـمجػػاؿ التطبيقػػات التكنولوجيػػ

 .النظاـ لا يختمؼ باختلبؼ مؤىلبتيـ العممية
( التػي توصػمت إلػى أف Gupta and Saxena, 2011)وقػد اختمفػت ىػذه النتيجػة مػع دراسػة      

(، وىػػػذه المسػػػتويات مػػػف الرضػػػا E-HRMختمفػػػة لرضػػػى المػػػوظفيف عػػػف نظػػػاـ )ىنػػػاؾ مسػػػتويات م
تختمؼ باختلبؼ المؤىؿ العممي، وتعزو الباحثة ذلؾ إلى اختلبؼ البيئة التي تـ تطبيؽ الدراسة فييا 

 مف حيث المكاف والثقافة عف بيئة الدراسة الحالية.
ين حـول مـدى رضـا المـوظفين المبحـوث اسـتجاباتتوجد فروق ذات دلالة إحصـائية فـي  4.2.3.4

 المسمى الوظيفي. إلى تعزى (E-HRMنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )عن 
 (4.24) جدول

 المسمى الوظيفي –تحميل التباين اختبار نتائج 

 الــالمج

 المتوسطات
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

مدير 
نائب  مدير منطقة

 مدير
مساعد 
 إداري

د مساع
موارد 
 بشرية

غير  كاتب
 ذلك

 0.222 1.381 3.96 3.94 3.84 3.76 4.02 4.02 3.74 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.043* 2.204 3.54 3.92 3.62 3.71 3.69 3.82 3.66 عبء العمؿ.

 0.013* 2.761 3.73 4.03 3.89 3.83 4.06 4.12 3.86 فعالية الاتصالات.

 0.002* 3.504 3.70 3.97 3.79 3.88 4.05 4.16 3.92 الشفافية

 3.40 3.73 3.58 3.50 3.64 3.65 3.56 1.487 0.182 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.036* 2.283 3.71 3.90 3.76 3.73 3.88 3.97 3.71 جميع المجالات معاً 

 .α ≤ 0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  اتؽ بيف المتوسطو الفر  *
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ممػػا  0.05أف مسػػتوى الدلالػػة لجميػػع مجػػالات الدراسػػة مجتمعػػة أقػػؿ مػػف بصػػفة عامػػة تبػػيف 
نظػاـ إدارة المػوارد عػف مػدى رضػا المػوظفيف يدؿ عمػى وجػود فػروؽ فػي اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ 

 المسمى الوظيفي. إلى تعزى (E-HRMالبشرية إلكترونياً )
المقابمػػػػة  (.Sig)حتماليػػػػة ( تبػػػػيف أف القيمػػػػة الا4.24الموضػػػػحة فػػػػي جػػػػدوؿ )مػػػػف النتػػػػائج ف       
وبػػذلؾ  ،لممجػػالات )فعاليػػة الاتصػػالات، الشػػفافية( α ≤ 0.05أقػػؿ مػػف مسػػتوى الدلالػػة  Tلاختبػػار 

يمكػػػف اسػػػتنتاج أنػػػو توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف متوسػػػطات تقػػػديرات عينػػػة الدراسػػػة ليػػػذه 
  "مدير". وذلؾ لصالح الذيف مسماىـ الوظيفيالمسمى الوظيفي المجالات تعزى إلى 

وتبرر الباحثة ذلؾ بأف المتطمبات الوظيفية لممدراء تختمؼ عف غيرىـ مف المػوظفيف، فالمػدراء      
ىػػػـ أصػػػحاب ميػػػاـ متعػػػددة، وصػػػلبحيات واسػػػعة، لػػػذلؾ سػػػتكوف رؤيػػػتيـ أشػػػمؿ وأوسػػػع مػػػف غيػػػرىـ 

وظفيف والإدارة ىمية الاتصالات بينيـ وبيف الآخريف حيث أنيـ يشكموا أداة الربط المباشرة بيف المػلأ
وتفعيػػػؿ الاتصػػػالات يسػػػاعدىـ فػػػي إنجػػػاز أعمػػػاليـ بسػػػيولة ويسػػػر، كمػػػا يسػػػاعد فػػػي إتاحػػػة العميػػػا، 

بػػداء الػػرأي،  المعمومػػات اللبزمػػة ليػػـ لاتخػػاذ القػػرارات فػػي الوقػػت المناسػػب ويتػػيح المجػػاؿ لممشػػاركة وا 
تـ يػليومية بكؿ تفاصػيميا تنفيذ إجراءات العمؿ احيث أف يـ في ترسيخ مبدأ الشفافية، وىذا بدوره يس

وىػػذا يعنػػي إتاحػػة ( مػػف خػػلبؿ المػػوظفيف الآخػػريف )غيػػر المػػدراء(، E-HRMباسػػتخداـ تطبيقػػات )
لأف مػف مزايػا البرنػامج إعطػاء الفرصػة لممػوظفيف المعمومات ليـ لكػي يتمكنػوا مػف إنجػاز الأعمػاؿ، 

نجاز الكثير مف مياـ الموار   .د البشرية ومياـ المدراء الروتينيةلممشاركة واتخاذ القرارات الروتينية وا 
أقػػؿ مػػف  Tالمقابمػػة لاختبػػار  (.Sig)( تبػػيف أف القيمػػة الاحتماليػػة 4.24جػػدوؿ ) وبػػالرجوع إلػػى     

(، وبذلؾ يمكف اسػتنتاج أنػو توجػد فػروؽ ذات دلالػة عبء العمؿ) مجاؿل α ≤ 0.05مستوى الدلالة 
وذلػػػؾ المسػػمى الػػػوظيفي تعػػػزى إلػػػى  لمجػػاؿا اإحصػػائية بػػػيف متوسػػطات تقػػػديرات عينػػػة الدراسػػة ليػػػذ

كاتػػب"، وتفسػػر الباحثػػة ذلػػؾ بػػأف الكتبػػة يشػػعروف بتخفيػػؼ عػػبء لصػػالح الػػذيف مسػػماىـ الػػوظيفي "
الأعماؿ الإدارية أكثر مف غيرىـ لأف طبيعة عمميـ تتعمؽ بالأعماؿ المكتبية والتي كاف يتـ إنجازىا 

ة والسػجلبت والعديػد مػف الخطػوات الروتينيػة في السابؽ مف خلبؿ حجـ كبير مػف المعػاملبت الورقيػ
المعقدة، أما الآف فأصبح يػتـ إنجػاز ىػذه الأعمػاؿ بشػكؿ إلكترونػي، ممػا سػاعده عمػى إنجػاز العديػد 

( أدى إلػػى تحػػوؿ جػػذري فػػي E-HRM، فنظػػاـ )مػػف الأعمػػاؿ فػػي وقػػت واحػػد، ووفػػر وقتػػو وجيػػده
  طبيعة عمؿ الكاتب.

أكبػػر مػػف مسػػتوى الدلالػػة  (.Sig)قػػد تبػػيف أف القيمػػة الاحتماليػػة أمػػا بالنسػػبة لبػػاقي المجػػالات ف     
0.05 ≥ α  وبػػذلؾ يمكػػف اسػػتنتاج أنػػو لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػطات تقػػديرات
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( (E-HRMمػػػدى رضػػػا المػػػوظفيف عػػػف نظػػػاـ ) عينػػػة الدراسػػػة  لممجػػػاليف )تبسػػػيط إجػػػراءات العمػػػؿ0
 . المسمى الوظيفيتعزى إلى 

حثػػة ذلػػؾ أف القيػػاـ بالميػػاـ المطموبػػة ومػػا يػػرتبط بيػػا مػػف تبسػػيط إجػػراءات العمػػؿ وتبػػرر البا
وسػػيولة تنفيػػػذىا، وكػػػذلؾ متطمبػػػات الرضػػػا عػػػف النظػػاـ مػػػف حيػػػث البرمجيػػػات المسػػػتخدمة وتحػػػديثيا 

( المتبػع فػي مكػاف E-HRMوتطويرىا وصيانة الأجيزة ....وغيرىا مف مقومات الرضػا عػف نظػاـ )
 عامؿ مع النظاـ بغض النظر عف مسماه الوظيفي.العمؿ يممسو كؿ مف يت

المبحـوثين حـول مـدى رضـا المـوظفين  اسـتجاباتتوجد فروق ذات دلالة إحصـائية فـي  4.2.3.5
 إلى الدرجة الوظيفية. تعزى (E-HRMنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )عن 

 (4.25)جدول      
 يةالدرجة الوظيف –تحميل التباين اختبار نتائج 

 المجال

قيمة  المتوسطات
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

 يٍ

 5- 11 

 يٍ

12- 15 

 16يٍ 

 فأكثز

 0.036* 3.353 4.01 4.02 3.86 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.581 0.544 3.92 3.77 3.75 عبء العمؿ.

 0.002* 6.379 4.11 4.10 3.89 فعالية الاتصالات.

 0.000* 9.446 4.20 4.11 3.84 الشفافية.

 3.57 3.68 3.69 1.497 0.225 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.009* 4.821 3.98 3.94 3.78 جميع المجالات معاً 

 .α ≤ 0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  اتؽ بيف المتوسطو الفر  * 

ممػا يػدؿ  0.05ؿ مػف بصفة عامة تبيف أف مستوى الدلالة لجميع مجالات الدراسة مجتمعة أقػ     
نظػػػاـ إدارة المػػػوارد عػػػف مػػػدى رضػػػا المػػػوظفيف عمػػػى وجػػػود فػػػروؽ فػػػي اسػػػتجابات المبحػػػوثيف حػػػوؿ 

 .الدرجة الوظيفية إلى تعزى (E-HRMالبشرية إلكترونياً )

المقابمػة لاختبػار  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتماليػة 4.25الموضحة في جدوؿ )مف النتائج ف     
T 0.05لدلالػػػة أقػػػؿ مػػػف مسػػػتوى ا ≥ α فعاليػػػة الاتصػػػالات ،لممجػػػالات )تبسػػػيط إجػػػراءات العمػػػؿ، 

الشفافية( وبذلؾ يمكف استنتاج أنػو توجػد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية بػيف متوسػطات تقػديرات عينػة 
 46وذلػػػؾ لصػػػالح الػػػذيف درجػػػتيـ الوظيفيػػػة  "الدرجػػػة الوظيفيػػػة الدراسػػػة ليػػػذه المجػػػالات تعػػػزى إلػػػى 

    فأكثر".
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فػػػأكثر يمثمػػػوف الإدارة العميػػػا  46ر الباحثػػػة ذلػػػؾ بػػػأف المػػػوظفيف الػػػذيف درجػػػتيـ الوظيفيػػػة وتبػػػر      
متطمبات الوظيفية ليـ تختمؼ عف غيرىـ مف الموظفيف، فيـ صناع القرار، وصلبحياتيـ واسعة، الو 

 وشبكة علبقاتيـ كبيرة، لذلؾ فإف رؤيتيـ للؤمور أعمؽ مف غيرىـ، ففيمػا يتعمػؽ بفعاليػة الاتصػالات
فيي ميمة جداً ليـ لأنيا تشغؿ معظـ وقتيـ فقد أشارت بعض الدراسات إلػى أف الاتصػالات تشػغؿ 

( سػػاىـ بتفعيػػؿ الاتصػػاؿ بشػػكؿ E-HRM% مػػف وقػػت المػػدراء، وبالتػػالي فػػإف نظػػاـ )75أكثػػر مػػف 
كبير جداً بينيـ وبيف مرؤوسييـ مف جية، وبينيـ وبيف دائرة الموارد البشرية مف جية أخػرى، الأمػر 

( كػػؿ E-HRMالػػذي سػػيؿ عمػػييـ تبػػادؿ المعمومػػات مػػع الأطػػراؼ الأخػػرى،  كمػػا أتػػاح ليػػـ نظػػاـ )
المعمومػػات التػػي يحتاجونيػػا فػػي عمميػػـ، وىػػذا كمػػو يسػػيـ فػػي ترسػػيخ مبػػدأ الشػػفافية، فكػػؿ المعمومػػات 
متاحػػة بػػيف يػػدييـ، وفػػي نفػػس الوقػػت ىػػي فػػي متنػػاوؿ الجميػػع، وليسػػت حكػػراً عمػػييـ، وبالتػػالي ىػػو 

ويراقػَػب. ومػػف جانػػب آخػػر فػػإف حصػػوليـ عمػػى المعمومػػات يػػتـ بسػػيولة ويسػػر ودوف المػػرور  يراقِػػب
(  E-HRMبمراحؿ طويمة ومعقدة فبمجرد استخدامو لمبرنامج المعني بو والذي يمثؿ أحد تطبيقات )

يسػػػتطيع الحصػػػوؿ عمػػػى المعمومػػػة التػػػي يريػػػدىا، دوف الحاجػػػة إلػػػى طمػػػب تقػػػارير مػػػف مرؤوسػػػيو قػػػد 
لو وقت وجيد كبيريف، وبالتالي يشعر بتبسيط الإجراءات بشكؿ واضح، وكذلؾ فإف  يتطمب تجييزىا

الكثيػػر مػػف المعػػاملبت الورقيػػة التػػي كانػػت يجػػب أف تمػػر عميػػو ليػػدققيا ويوقعيػػا ثػػـ يرسػػميا بالبريػػد 
أصػػبح يػػتـ إنجازىػػا إلكترونيػػاً وبخطػػوات أقػػؿ وأسػػيؿ وأبسػػط، وفػػي بعػػض ىػػذه المعػػاملبت يسػػتطيع 

-Eحيػػث أف مػف مزايػػا ) وظفيف لإنجازىػا بالكامػػؿ مػف خػلبؿ التطبيقػػات الإلكترونيػةتفػويض أحػد المػػ

HRMوىػػذا أيضػػػاً يسػػيـ بشػػػعوره ( إعطػػاء الفرصػػػة لممػػوظفيف فػػػي المشػػاركة فػػػي إنجػػاز الأعمػػػاؿ ،
 بتبسيط الإجراءات.

لالػػة أكبػػر مػػف مسػػتوى الد (.Sig)أمػػا بالنسػػبة لبػػاقي المجػػالات فقػػد تبػػيف أف القيمػػة الاحتماليػػة      
0.05 ≥ α  وبػػذلؾ يمكػػف اسػػتنتاج أنػػو لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػطات تقػػديرات

( تعػػػزى إلػػػى (E-HRMمػػػدى رضػػػا المػػػوظفيف عػػػف نظػػػاـ ) ،عينػػة الدراسػػػة لممجػػػاليف )عػػػبء العمػػػؿ
  .الدرجة الوظيفية

وتبػػػرر الباحثػػػة ذلػػػؾ بػػػأف متطمبػػػات الرضػػػا عػػػف النظػػػاـ مػػػف حيػػػث البرمجيػػػات المسػػػتخدمة 
( المتبػع E-HRMوتحديثيا وتطويرىا وصيانة الأجيػزة ....وغيرىػا مػف مقومػات الرضػا عػف نظػاـ )

في مكاف العمؿ يممسو كؿ مف يتعامؿ مع النظاـ بغض النظر عف الدرجػة الوظيفيػة، وكػذلؾ الحػاؿ 
بالنسبة لعبء العمؿ فجميع العامميف بشكؿ عاـ يشعروف بأف النظاـ ساىـ في تخفيؼ عػبء العمػؿ 

كػػؿ المػػوظفيف  يستشػػعرىاأنػػو سػػاىـ فػػي تقمػػيص حجػػـ الأعمػػاؿ الورقيػػة بشػػكؿ كبيػػر جػػداً وىػػذه  حيػػث
 بغض النظر عف درجاتيـ الوظيفية.
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المبحـوثين حـول مـدى رضـا المـوظفين  اسـتجاباتتوجد فـروق ذات دلالـة إحصـائية فـي  4.2.3.6
 خبرة في الأنروا.إلى سنوات ال تعزى (E-HRMنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )عن 

 (4226جدول )
 سنوات الخبرة في الأنروا -تحميل التباين اختبار نتائج 

 المجال

 المتوسطات
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
 5أقل من 

أقل  -5من 
 10من 

 10من 
 فأكثر

 0.815 0.204 3.98 3.93 3.95 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.821 0.198 3.76 3.80 3.79 عبء العمؿ.

 0.092 2.406 4.06 3.91 3.93 فعالية الاتصالات.

 0.283 1.269 4.05 3.99 3.89 الشفافية.

 3.73 3.66 3.63 0.456 0.634 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.791 0.235 3.90 3.86 3.86 جميع المجالات معاً 

 .α ≤ 0.05ة دالة إحصائياً عند مستوى دلال وؽ بيف المتوسطاتالفر  *
المقابمة لاختبار  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 4.26الموضحة في جدوؿ )مف النتائج         

T  0.05أكبػػر مػػف مسػػتوى الدلالػػة ≥ α  لجميػػع المجػػالات وبػػذلؾ يمكػػف اسػػتنتاج أنػػو لا توجػػد فػػروؽ
تعػػزى إلػػى سػػنوات  ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػطات تقػػديرات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ ىػػذه المجػػالات

 الخبرة في الأنروا.
بأف جميع الموظفيف عمى اختلبؼ سنوات الخبرة لدييـ قد لمسوا المزايا التي  ةالباحث تبررو 

 يقدميا ليـ نظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً مف خلبؿ ممارستيـ الفعمية لو.
ي توصمت إلػى أف ( التGupta and Saxena, 2011) دراسة مع النتيجة ىذه اختمفت وقد

(، وىػػػذه المسػػػتويات مػػػف الرضػػػا E-HRMىنػػػاؾ مسػػػتويات مختمفػػػة لرضػػػى المػػػوظفيف عػػػف نظػػػاـ )
تختمؼ باختلبؼ عدد سنوات الخبرة، وتعزو الباحثة ذلؾ إلى اختلبؼ البيئة التي تػـ تطبيػؽ الدراسػة 

 فييا مف حيث المكاف والثقافة عف بيئة الدراسة الحالية.
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المبحـوثين حـول مـدى رضـا المـوظفين  اسـتجاباتت دلالـة إحصـائية فـي توجد فـروق ذا 4.2.3.7
إلـى عـدد سـنوات الخبـرة فـي الدرجـة  تعـزى (E-HRMنظام إدارة الموارد البشـرية إلكترونيـاً )عن 

 الوظيفية الحالية.
 (4227جدول )      

 عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية –تحميل التباين اختبار نتائج 

 الــالمج

 متوسطاتال
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 
أقل  -5من  5أقل من 

 10من 
 10من 

 فأكثر

 0.754 0.282 3.97 3.94 3.99 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.499 0.698 3.78 3.80 3.73 عبء العمؿ.

 0.783 0.245 4.06 4.02 4.02 فعالية الاتصالات.

 0.483 0.730 4.08 4.04 3.99 الشفافية.

 3.62 3.64 3.70 0.562 0.571 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.726 0.321 3.92 3.89 3.87 جميع المجالات معاً 

 .α ≤ 0.05دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  اتؽ بيف المتوسطو الفر  *
         

 Tالمقابمة لاختبػار  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 4.27الموضحة في جدوؿ )مف النتائج      
لجميع المجػالات وبػذلؾ يمكػف اسػتنتاج أنػو لا توجػد فػروؽ ذات  α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة 

تعػػزى إلػػى عػػدد سػػنوات  دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػطات تقػػديرات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ ىػػذه المجػػالات
 الخبرة في الدرجة الوظيفية الحالية.

لموظفيف قد لمسوا المزايا التي يقدميا ليـ نظاـ إدارة أف جميع اذلؾ إلى  ةعزو الباحثتو 
الموارد البشرية إلكترونياً مف خلبؿ ممارستيـ الفعمية لو، بغض النظر عف عدد سنوات الخبرة في 

 الوظيفة الحالية.
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المبحـوثين حـول مـدى رضـا المـوظفين  اسـتجاباتتوجد فـروق ذات دلالـة إحصـائية فـي  4.2.3.8
 إلى المكان. تعزى (E-HRMالموارد البشرية إلكترونياً )نظام إدارة عن 

 (4228جدول )
 المكان  -تحميل التبايناختبار نتائج 

 الــالمج

قيمة  المتوسطات
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig). 

دائرة الموارد 
 البشرية

دائرة التعميم في 
 المكتب الإقميمي

مكتب مدير 
 مدرسة منطقة تعميمية

 0.016* 3.498 4.02 3.85 3.72 3.91 راءات العمؿ.تبسيط إج

 0.028* 3.075 3.82 3.74 3.52 3.67 عبء العمؿ.

 0.000* 9.460 4.11 3.88 3.66 3.89 فعالية الاتصالات.

 0.000* 8.824 4.12 4.00 3.66 3.80 الشفافية

 3.70 3.55 3.48 3.66 1.246 0.293 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.001* 5.728 3.95 3.79 3.63 3.80 يع المجالات معاً جم

0.05إحصائياً عند مستوى دلالة  ةؽ بيف المتوسطات دالو * الفر  . 
     
مما يدؿ  0.05بصفة عامة تبيف أف مستوى الدلالة لجميع مجالات الدراسة مجتمعة أقؿ مف      

نظاـ إدارة الموارد عف مدى رضا الموظفيف ؿ عمى وجود فروؽ في استجابات المبحوثيف حو 
 .المكافإلى  تعزى (E-HRMالبشرية إلكترونياً )

المقابمة لاختبار  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 4.28الموضحة في جدوؿ )مف النتائج ف     
T  0.05أقؿ مف مستوى الدلالة ≥ α  فعالية ،عبء العمؿ ،لممجالات )تبسيط إجراءات العمؿ 

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات  ،الشفافية( ،الاتصالات
 .المكاف لصالح المدرسةتقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات تعزى إلى 

وتبرر الباحثة ذلؾ بأف الموظفيف الذيف يعمموف في المدارس ىـ أكثر العامميف الذيف كانوا 
رساليا في البريد، واحتماؿ في السابؽ يعانوف  مف كبر حجـ المعاملبت الورقية والروتينية اليومية، وا 

ضياعيا، والتأخر في الرد عمييا، وصعوبة التواصؿ بينيـ وبيف دائرة الموارد البشرية فيما يتعمؽ 
 بأي معاممة وذلؾ لبعدىـ الجغرافي عف دائرة الموارد البشرية الموجودة في المكتب الإقميمي، حيث
تنتشر المدارس في جميع أنحاء قطاع غزة، إضافة إلى المعاناة في حالة إضطرارىـ لمراجعة 
الموارد البشرية بشكؿ شخصي، ولنا أف نتخيؿ حجـ المعاناة لو كاف الموظؼ يعمؿ في مدرسة في 
رفح أو خانيونس ويحتاج لمذىاب إلى دائرة الموارد البشرية في غزة في وقت الدواـ الرسمي، فمف 

(، حيث سيؿ E-HRMالطبيعي جداً أف يكونوا ىـ أكثر العامميف شعوراً بمزايا تطبيؽ نظاـ )
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عمييـ في إنجاز المعاملبت وفي التواصؿ وفي الوصوؿ إلى المعمومات التي يحتاجونيا، وبما أف 
المعمومات أصبحت متاحة ليـ بسيولة فيذا سيجعميـ يشعروف بوجود شفافية حقيقية في المؤسسة، 

( التي تتمثؿ في تخفيؼ عبء E-HRMا كمو يؤدي إلى رضاىـ عف مخرجات تطبيؽ نظاـ )وىذ
 العمؿ وتبسيط الإجراءات وزيادة فعالية الاتصاؿ وتحقيؽ الشفافية أكثر مف غيرىـ.

( فقػػػػد تبػػػػػيف أف القيمػػػػػة (E-HRMمػػػػػدى رضػػػػػا المػػػػوظفيف عػػػػػف نظػػػػػاـ )أمػػػػا بالنسػػػػػبة لممجػػػػاؿ )     
ليػػذا المجػػاؿ وبػػذلؾ يمكػػف اسػػتنتاج أنػػو لا  α ≤ 0.05توى الدلالػػة أكبػػر مػػف مسػػ (.Sig)الاحتماليػػة 

تعػزى إلػى  توجد فروؽ ذات دلالة إحصػائية بػيف متوسػطات تقػديرات عينػة الدراسػة حػوؿ ىػذا المجػاؿ
 المكاف.

متطمبػػات الرضػػا عػػف النظػػاـ مػػف حيػػث البرمجيػػات المسػػتخدمة وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف 
( المتبػع E-HRMجيػزة ....وغيرىػا مػف مقومػات الرضػا عػف نظػاـ )وتحديثيا وتطويرىا وصيانة الأ

كػػؿ مػػف يتعامػػؿ مػػع النظػػاـ بغػػض النظػػر عػػف مكػػاف عممػػو فيػػي موحػػدة  يشػػعر بػػوفػػي مكػػاف العمػػؿ 
لكترونيػػػة ونفػػػس الشػػػبكة الداخميػػػة ونفػػػس مواصػػػفات لمجميػػػع، فػػػالجميع يسػػػتخدـ نفػػػس التطبيقػػػات الإ

 (.E-HRMيـ في مستوى الرضا عف تطبيؽ نظاـ )الأجيزة ...إلخ وبالتالي لف توجد فروؽ بين
رضا المـوظفين الالمبحوثين حول مدى  استجاباتإحصائية في  دلالة ذات فروق توجد 4222329

 الدائرة. إلى تعزى (E-HRMنظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )عن 
 (4229جدول )     
 الدائرة  – Tاختبار نتائج 

 المجال

قيمة  المتوسطات
 ختبارالا

القيمة الاحتمالية 
(Sig). 

دائرة الموارد 
 البشرية

 دوائر أخرى

 0.350 0.936- 3.98 3.91 تبسيط إجراءات العمؿ.

 0.166 1.388- 3.78 3.67 عبء العمؿ.

 0.033* 2.145- 4.05 3.89 فعالية الاتصالات.

 0.002* 3.065- 4.07 3.80 الشفافية

 3.70 3.64 0.748 0.455 .(E-HRMمدى رضا الموظفيف عف نظاـ )

 0.109 1.607- 3.91 3.80 جميع المجالات معاً 

0.05الفرؽ بيف المتوسطيف داؿ إحصائياً عند مستوى   * . 
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مما يدؿ  0.05بصفة عامة تبيف أف مستوى الدلالة لجميع مجالات الدراسة مجتمعة أكبر مف   
نظاـ إدارة الموارد عف مدى رضا الموظفيف استجابات المبحوثيف حوؿ  عمى عدـ وجود فروؽ في

 .إلى الدائرة تعزى (E-HRMالبشرية إلكترونياً )
لممجػػػالات ) تبسػػػيط ( .Sigأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )( نلبحػػػظ 4.29بػػػالرجوع إلػػػى الجػػػدوؿ )و 

ى الدلالػة مػف مسػتو ( أكبر E-HRMإجراءات العمؿ، عبء العمؿ، مدى رضا الموظفيف عف نظاـ 
0.05  توجػد فػػروؽ ذات دلالػة إحصػائية بػػيف اسػتجابة المبحػػوثيف لمدراسػة حػػوؿ لا  ومػف ثػـ فإنػػو
 . الدائرةه المجالات تعزى إلى ىذ

وتبرر الباحثة ذلؾ بأف تبسيط الإجراءات وتخفيؼ عبء العمؿ قػد لمسػو جميػع العػامميف سػواءً      
( قد ساىـ في تبسيط E-HRMو في الدوائر الأخرى مما يعني أف نظاـ )في دائرة الموارد البشرية أ

 .الإجراءات وتخفيؼ عبء العمؿ لمجميع بغض النظر عف دائرة عمميـ
لممجاليف  ( .Sigتبيف أف القيمة الاحتمالية )  T ( أنو باستخداـ اختبار4.29يوضح جدوؿ )و       

0.05الدلالػة  مػف مسػتوىالشػفافية "  أقػؿ  ،" فعالية الاتصػالات  توجػد فػروؽ ذات  ومػف ثػـ فإنػو
الػػػدائرة لصػػػالح يف المجػػػاليف تعػػػزى إلػػػى دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف اسػػػتجابة المبحػػػوثيف لمدراسػػػة حػػػوؿ ىػػػذ

 . الدوائر الأخرى "غير دائرة الموارد البشرية" 
ف دائػػػرة ( زاد مػػػف فعاليػػػة الاتصػػػاؿ بػػػيE-HRMوتبػػػرر الباحثػػػة ذلػػػؾ بػػػأف اسػػػتخداـ نظػػػاـ )

الموارد البشرية والػدوائر الأخػرى الأمػر الػذي جعػؿ إمكانيػة الحصػوؿ عمػى المعمومػات سػيمة، بحيػث 
أصبحت متاحػة لكػؿ موظػؼ حسػب اسػتخدامو، كمػا أتاحػت دائػرة المػوارد البشػرية كػـ كبيػر جػداً مػف 
المعمومػػػػات التػػػػي يحتاجيػػػػا أي موظػػػػؼ مػػػػف خػػػػلبؿ بوابػػػػة معمومػػػػات المػػػػوظفيف، الأمػػػػر الػػػػذي جعػػػػؿ 
الموظفيف في الدوائر الأخرى يشعروف بتحقيؽ مستوى عاؿٍ مف الشػفافية مػف خػلبؿ تفعيػؿ الاتصػاؿ 

لكتروني مع دائرة الموارد البشرية، فعمى سبيؿ المثاؿ أصبح الموظؼ بإمكانو متابعػة مػدى إنجػاز الإ
قػديـ طمػب معاممتو وىو في مكانو دوف الحاجة لمراجعة الموارد البشرية بشكؿ شخصي، فمثلًب عند ت

إجازة، يستطيع الموظؼ معرفة إلى أي مسػتوى إداري وصػؿ طمبػو وىػؿ تػـ تدقيقػو أـ لا، وىػؿ تمػت 
ذا لـ تتـ فمف مػف تػـ رفضػيا؟ ىػؿ مػف مػديره فػي دائرتػو أـ مػف المسػؤوؿ فػي قسػـ المػوارد  الموافقة وا 

ة المػوارد ( ساعد الػدوائر الأخػرى فػي الحصػوؿ عمػى المعمومػات مػف دائػر E-HRMالبشرية، فنظاـ )
البشػرية بسػػيولة حيػػث أف دائػػرة المػػوارد البشػػرية ىػي مصػػدر المعمومػػات بالنسػػبة لممػػوظفيف، وبالتػػالي 
فػػإف تطبيػػؽ النظػػاـ انعكػػس عمػػى طبيعػػة الخػػدمات التػػي يتمقاىػػا الموظػػؼ مػػف دائػػرة المػػوارد البشػػرية 

 فشعر بتحسف كبير فييا.
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( المستخدم في E-HRMوير نظام )تحميل السؤال المفتوح " ما ىي مقترحاتك لتط  3.2.4
 ؟" الأنروا

عف نظاـ إدارة الموارد البشرية مف قبؿ الموظفيف بالرغـ مف أف النتائج تظير أف ىناؾ رضا 
-E(، إلا أف عينة الدراسة أوصت بالعديد مف المقترحات لتطوير نظاـ )E-HRMإلكترونياً )

HRM عف النظاـ لأنو حقؽ نقمة  د رضافبشكؿ عاـ يوج(، وتعتبر الباحثة أف ىذا وضع طبيعي
جد العديد مف المقترحات و نوعية في طريقة إنجاز الأعماؿ بالمقارنة عما كانت عميو في السابؽ، وي

لتطويره لأف البرنامج لازاؿ في بدايتو ويحتاج لممزيد مف التطوير حتى نصؿ بو إلى أعمى درجة 
( مف وجية نظر E-HRMوير نظاـ )أىـ المقترحات لتط ومفممكنة مف الكفاءة والفاعمية. 

 المبحوثيف:
  ًوتقديـ الإرشاداتتكثيؼ الدورات المتخصصة في إدارة الموارد البشرية إلكترونيا 

 .يـ الإلكترونيئممستخدميف لتطوير أداالمستمرة ل
 تواصؿ  تسييؿالعمؿ عمى و ، تحسيف خدمة الدعـ الفني لاستجابة أسرع لحؿ المشاكؿ

إرساؿ  بالإضافة إلى، صيانة الأجيزة والبرامج الإلكترونية عفالمسؤوليف مع المدارس 
قائمة بأسماء موظفي الصيانة وأرقاـ جوالاتيـ والبرنامج المسؤوؿ عنو كؿ منيـ 

 .ليستطيع الموظؼ تحديد الجية الصحيحة لحؿ مشكمتو
  تمكيف الموظؼ مف استخداـ الشبكة في البيت في حدود معينة مف أجؿ انجاز

عة مثؿ متابعة الإجازات عمى الشبكة وطمب معممي اليومي وتقييـ الأداء الأعماؿ بسر 
 .بحيث تكوف الشبكة متاحة عمى مدار الساعة

  تضميف كافة التطبيقات الإلكترونية في نظاـ إلكتروني واحد بمعنى تصميـ واجية
 لتسييؿ الوصوؿ إلييا. تضـ جميع برامج النظاـ

 عماؿ وتطويرىا لتكوف إلكترونية عبر الشبكة العمؿ عمى أتمتة باقي الإجراءات والأ
 .بحيث تغني الموظؼ عف الذىاب لمدائرة عند تنفيذ بعض المعاملبت مثؿ طمب قرض

  ضرورة وجود وحدة معمومات مركزية في دائرة الموارد البشرية تنبثؽ منيا وحدات
ميا دائرة المعمومات لمدوائر الأخرى، مع ضرورة ربط البرامج الالكترونية التي تستخد
وظفيف في التعميـ مثؿ برنامج الاختبارات الموحدة الذي يحتوي عمى قاعدة بيانات لمم

 .ببرامج الموارد البشرية المدارس
  عمى أف عمؿ ممؼ إلكتروني لكؿ موظؼ يحتوي الأوراؽ والبيانات الخاصة بالموظؼ

 .مبيانات في كؿ الدوائرلتحديث  يتـ تحديثو باستمرار، بحيث يظير أي
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 إنشاء أرشيؼ إلكتروني لسيولة الوصوؿ إلى الممفات المطموبة. 
  مكانية في طريقة عرض المعمومات اضحةتطوير التقارير بحيث تكوف مناسبة وو ، وا 

عرض بيانات الموظفيف بشكؿ تراكمي في صفحة واحدة فقط و ليس في عدة صفحات 
 إدارة المعمميف البدلاء.في برنامج  وخصوصاً 

  البيانات باستمرار في كافة التطبيقات.العمؿ عمى تحديث 
  إعطاء صلبحية لمديري المناطؽ التعميمية باستعراض بيانات المعمميف في المناطؽ

الأخرى )دوف إمكانية الحذؼ والتعديؿ( وخصوصاً في برنامج المعمميف البدلاء، وذلؾ 
 لتسييؿ العمؿ.

  البرامج الالكترونية لتمكف إعطاء صلبحيات أكبر لموظفي دائرة التعميـ أثناء استخداـ
 الموظؼ مف صلبحية الحذؼ والتعديؿ وغيره دوف الرجوع إلى المبرمج.

  المدارس في تحسيف البرامج التي تخص عمؿ المدارس مف ناحية  الكتبة فيإشراؾ
 .المشاكؿ المتعمقة في تسييؿ العمؿ

  يد فيجب تزو توظيؼ أشخاص ذوي خبرة في التعامؿ مع النظاـ، خاصة المدارس
 ومؤىؿ لمتعامؿ مع التطبيقات الالكترونية.المدارس بكاتب متخصص 

 وضع خدمة (SMS ) ما بيف البرامج المحوسبة والجواؿ بما ينذر بأمر طارئ أو طمب
 .عاجؿ
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 مقدمة 5.1
الدراسػة، و  ىػذه خػلبؿ مػف إلييػا التوصػؿ تػـ التػي النتػائج لأىػـ ممخصػاً  الفصػؿ ىػذا يتضػمف      
نقػاط  ومعالجػة القػوة نقػاط تعزيػز فػي ستسػاىـ والتػي النتػائج ضػوء عمػى المقترحػة التوصػيات كػذلؾ

البشػرية إلكترونيػاً نظػاـ إدارة المػوارد  وتطػوير لتحسػيف المرجػوة الأىػداؼ تحقيػؽ أجػؿ مػف الضػعؼ
(E-HRM) .في الأنروا 

 الدراسة نتائج 5.2
 :النتائج التاليةالدراسة ظيرت بعد الاطلبع عمى تحميؿ النتائج واختبار الفرضيات أ

لكترونيػػاً إأف تطبيػػؽ نظػػاـ إدارة المػػوارد البشػػرية أف ىنػػاؾ موافقػػة مػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػة عمػػى  .4
%، وذلػػؾ مػػف خػػلبؿ تقمػػيص حجػػـ الأعمػػاؿ 79.4سػػاىـ فػػي تبسػػيط إجػػراءات العمػػؿ بنسػػبة 

الإسػػراع فػي إنجػػاز و الورقيػة، والقضػاء عمػػى المشػاكؿ الخاصػة بحفػػظ البيانػات واسػترجاعيا، 
المعػػاملبت واختصػػار وقػػت تنفيػػذىا وسػػيولة إنجازىػػا مػػف قبػػؿ المػػوظفيف أنفسػػيـ، وذلػػؾ لأف 

نظػػاـ تطبيػػؽ  المػػوظفيف أصػػبحوا يسػػتخدموف خطػػوات أكثػػر سػػيولة لإنجػػاز الميػػاـ فػػي ظػػؿ
(E-HRM  .) 

لكترونيػػاً  إتطبيػػؽ نظػػاـ إدارة المػػوارد البشػػرية  أفأف ىنػػاؾ موافقػػة مػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػة عمػػى  .2
%، وذلؾ مػف خػلبؿ تقميػؿ أعػداد 75.32ساىـ في تقميؿ عبء العمؿ عمى الموظؼ بنسبة 

معػػػػدؿ يف لمعمػػػػؿ، وقمػػػػة المػػػػراجعيف لػػػػدائرة المػػػػوارد البشػػػػرية، وزيػػػػادة معػػػػدؿ إنجػػػػاز المػػػػوظف
تػػػوفير الوقػػػت والجيػػػد، بالإضػػػافة إلػػػى قػػػدرة الموظػػػؼ عمػػػى إنجػػػاز العديػػػد مػػػف و ، الأخطػػػاء

الأعماؿ في وقت واحد، وبالتالي يتمكف الموظؼ مف إنجاز الأعماؿ الموكمة إليػو فػي وقػت 
 الدواـ الرسمي وبدوف تأخير.

لكترونيػػاً إبشػػرية أف تطبيػػؽ نظػػاـ إدارة المػػوارد الأف ىنػػاؾ موافقػػة مػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػة عمػػى  .3
%، وذلػػؾ 80.61سػػاىـ فػػي تفعيػػؿ الاتصػػالات بػػيف مختمػػؼ العػػامميف فػػي المؤسسػػة بنسػػبة 

مف خلبؿ تسريع وتسييؿ عممية الاتصاؿ بػيف دائػرة المػوارد البشػرية والػدائرة التػي يعمػؿ بيػا 
الموظؼ، وزيادة ثقة الموظؼ في المعمومات التي يحصؿ عمييػا عػف طريػؽ اسػتخداـ بوابػة 

فيف، بالإضػػافة إلػػى زيػػادة التنسػػيؽ والتعػػاوف بػػيف دائػػرة المػػوارد البشػػرية والػػدائرة التػػي المػػوظ
 يعمؿ بيا الموظؼ مما يضمف استمرارية تدفؽ البيانات وتكامميا بيف الدائرتيف.

د قػلكترونيػاً إأف تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى  .4
%، حيث سيؿ وأتاح المعمومات لجميع المػوظفيف، 80.58الشفافية بنسبة  ساىـ في تحقيؽ

وثيػػػؽ الإجػػػراءات والقػػػرارات الإداريػػػة المتخػػػذة وسػػػيولة الرجػػػوع إلييػػػا عنػػػد عمػػػؿ عمػػػى تكمػػػا 
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الإجػػراءات الإداريػػة الخاصػػة بػػالموظفيف ، وحػػد مػػف تحريػػؼ وتشػػويو البيانػػات، ووحػػد الحاجػػة
 عمنية الإجراءات الإدارية في عمؿ الأنروا.نظاـ  ، بالإضافة إلى اعتمادهداخؿ الأنروا

تطبيؽ نظاـ إدارة الموارد البشرية بنسبة مف قبؿ أفراد العينة عمى  رضاأف ىناؾ  .5
تحديث ويتـ متابعة عممية ال تطبيقاتو المختمفة،سيولة التعامؿ مع %، لأنو يتميز ب72.88

توافؽ التطبيقات الالكترونية ى المستخدمة بشكؿ مستمر، بالإضافة إلمبرمجيات لتطوير الو 
فعالية الدليؿ الإجرائي الخاص بتوضيح كيفية ، وكذلؾ المستخدمة مع متطمبات العمؿ

مكانياتو، ولكف E-HRMفبشكؿ عاـ يوجد رضا عف نظاـ ). استخداـ تطبيقات النظاـ ( وا 
درجة الرضا كانت أقؿ فيما يتعمؽ بسرعة شبكة الانترنت وكفاءة أجيزة الحاسوب 

مستخدمة وفعالية نظاـ صيانة الأجيزة والبرامج الإلكترونية، مما يعني أنيا بحاجة إلى ال
 التحسيف والتطوير.

( لممزايا التي تتمثؿ E-HRMىناؾ ارتباط موجب )علبقة طردية( بيف تحقيؽ نظاـ ) أف .6
والشفافية وبيف رضا في تبسيط إجراءات العمؿ وتخفيؼ عبء العمؿ وفعالية الاتصالات 

في تبسيط إجراءات العمؿ،  ( قد ساىـE-HRMتطبيؽ نظاـ ) ظفيف عنو، حيث أفالمو 
وتخفيؼ عبء العمؿ، وزيادة فعالية الاتصالات، وتحقيؽ مستوى عاؿٍ مف الشفافية، فكانت 

 النتيجة رضا الموظفيف عف النظاـ المطبؽ.
يولة وكػػػذلؾ يوجػػػد ارتبػػػاط موجػػػب ) علبقػػػة طرديػػػة( بػػػيف كيفيػػػة اسػػػتخداـ النظػػػاـ ومػػػدى سػػػ .7

 تطبيقاتو وملبءمتيا لمعمؿ ومدى توفير الإمكانيات التقنية وبيف رضا الموظفيف عنو.

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات المبحػوثيف حػوؿ مػدى رضػا المػوظفيف عػف  .8
( تعزى إلى العمر أو الجنس أو المؤىؿ العممي أو سنوات الخبػرة أو دائػرة E-HRMنظاـ )
 العمؿ.

ات دلالػػة إحصػػائية بػػيف إجابػػات المبحػػوثيف حػػوؿ مػػدى رضػػا المػػوظفيف عػػف توجػػد فػػروؽ ذ .9
 ( تعزى إلى المسمى الوظيفي والدرجة الوظيفية ومكاف العمؿ.E-HRMنظاـ )
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 الدراسة توصيات 5.3

 مػف متمنيػةً  ،تالتوصػيا مػف جممػة يمي فيما الباحثة تقدـ إلييا التوصؿ تـ التي النتائج عمى بناءاً      

 وىػذه ،فييػا (E-HRMنظاـ إدارة الموارد البشرية إلكترونيػاً ) تعزيز وتطويرل بيا الأنروا الأخذ إدارة

 : ىي التوصيات
( فـــي E-HRMأولًا: التوصـــيات المتعمقـــة بتعزيـــز دور نظـــام إدارة المـــوارد البشـــرية إلكترونيـــاً )

 تبسيط الإجراءات
بشػػػرية الإلكترونيػػػة لتسػػػييؿ تصػػػميـ واجيػػػة واحػػػدة تضػػػـ جميػػػع تطبيقػػػات إدارة المػػػوارد ال .1

 الوصوؿ إلييا.

عمؿ دليؿ إجرائي إلكتروني يوضح طريقػة العمػؿ فػي كػؿ تطبيػؽ إلكترونػي، بحيػث يػتـ  .8
 الدخوؿ ليذا الدليؿ مف الصفحة الرئيسية لمبرنامج. 

زيادة نطػاؽ صػلبحيات مسػتخدمي التطبيقػات الإلكترونيػة فػي دائػرة التعمػيـ لتمكػنيـ مػف  .3
 لكتروني.لحاجة لمرجوع إلى المبرمج المسؤوؿ عف التطبيؽ الإإنجاز عمميـ بدوف ا

جػػراءات العمػػؿ بشػػكؿ دوري لمعمػػؿ  .4 ضػػرورة قيػػاـ دائػػرة المػػوارد البشػػرية بمراجعػػة طػػرؽ وا 
 عمى تبسيطيا بما يحقؽ سرعة إنجاز العمؿ وينعكس عمى الموظؼ بالرضا.

مية لممؤسسػة بحيػث تمكيف الموظفيف مف استخداـ ىذه البرامج خارج نطاؽ الشبكة الداخ .5
 يستطيع الموظؼ إنجاز عممو مف أي مكاف.

ــاً ) ــز دور نظــام إدارة المــوارد البشــرية إلكتروني ــة بتعزي ــاً: التوصــيات المتعمق ــي E-HRMثاني ( ف
 تخفيف عبء العمل

( والتوسع في استخداـ تطبيقاتػو ليشػمؿ جميػع وظػائؼ E-HRMضرورة تطوير نظاـ ) .1
 ي الأنروا.وأنشطة إدارة الموارد البشرية ف

ضػػػرورة الاىتمػػػاـ بعمػػػؿ أرشػػػيؼ إلكترونػػػي لجميػػػع الممفػػػات فػػػي دائػػػرة المػػػوارد البشػػػرية،  .8
بحيث يكػوف لكػؿ موظػؼ ممػؼ خػاص بػو، ويسػتطيع الوصػوؿ إليػو والقيػاـ بتحديثػو أولًا 

 بأوؿ.
 ( في زيادةE-HRMثالثاً: التوصيات المتعمقة بتعزيز دور نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )

 فعالية الاتصال
ضرورة تطوير قاعدة بيانات جميع الموظفيف في الأنروا وتحديث بيانات الموظفيف فييا  .1

 أولًا بأوؿ، مع إمكانية الوصوؿ إلييا مف أي دائرة مف الدوائر.
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إمكانيػة مشػاىدة البيانػػات الأساسػية لممػوظفيف فػػي الػدوائر الأخػرى مثػػؿ الاسػـ والمسػػمى  .8
 لبريد الإلكتروني وذلؾ مف أجؿ تسييؿ التواصؿ بيف الدوائر.الوظيفي ورقـ التميفوف وا

( بجوالات E-HRMتفعيؿ جميع وسائؿ الاتصاؿ الإلكترونية والعمؿ عمى ربط نظاـ ) .3
 ( في حاؿ الضرورة.SMSالموظفيف، بحيث يرسؿ رسائؿ )

ــاً ) ــز دور نظــام إدارة المــوارد البشــرية إلكتروني ــة بتعزي ــاً: التوصــيات المتعمق ــي E-HRMرابع ( ف
 تحقيق الشفافية

زيػادة تعزيػز مبػػدأ الشػفافية مػف خػػلبؿ فػتح المجػػاؿ أكثػر أمػاـ مشػػاركة المػوظفيف بػػآرائيـ  .1
 ومقترحاتيـ، والاىتماـ بتقديـ التغذية الراجعة ليـ حوؿ ىذه المقترحات.

ضػػرورة وجػػود وحػػدة معمومػػات مركزيػػة فػػي دائػػرة المػػوارد البشػػرية تنبثػػؽ منيػػا المعمومػػات  .8
ائر الأخػػػػرى، وذلػػػػػؾ بيػػػػدؼ توحيػػػػد البيانػػػػات وتكامميػػػػػا بػػػػيف جميػػػػع دوائػػػػػر لجميػػػػع الػػػػدو 
 المؤسسة.

-Eخامساً: التوصيات المتعمقة بمدى رضا الموظفين عـن نظـام إدارة المـوارد البشـرية إلكترونيـاً )

HRM ) 
ضػػػرورة عقػػػد المزيػػػد مػػػف الػػػدورات وورش العمػػػؿ لممػػػوظفيف لتعميػػػؽ الػػػوعي بأىميػػػة  .1

دارة المػػوارد البشػػرية إلكترونيػػاً بشػػكؿ التحػػوؿ نحػػو الإدارة الإلك ترونيػػة بشػػكؿ عػػاـ، وا 
 خاص.

ضػػػػرورة الاىتمػػػػاـ ببنػػػػاء قػػػػدرات جميػػػػع المػػػػوظفيف وتػػػػدريبيـ عمػػػػى كيفيػػػػة اسػػػػتخداـ  .8
( بشػػكؿ جيػػد، مػػع تكثيػػؼ الػػدورات التدريبيػػة فػػي مجػػاؿ E-HRMتطبيقػػات نظػػاـ )

 التطبيقات الإلكترونية بشكؿ عاـ.

 الداخمية لمنظاـ وزيادة سرعة شبكة الانترنت.العمؿ عمى زيادة كفاءة الشبكة  .3

العمػػؿ عمػػى تحسػػيف وتطػػوير خػػدمات الػػدعـ الفنػػي لممسػػتخدميف، وتسػػييؿ التواصػػؿ  .4
 معيـ لضماف الاستجابة السريعة.

الاىتمػػاـ بصػػيانة البنيػػة التحتيػػة مػػف أجيػػزة وشػػبكات باسػػتمرار لضػػماف صػػلبحيتيا  .5
 (.E-HRMلتطبيقات نظاـ )

البرمجيػات المسػتخدمة باسػتمرار بمػا يػتلبءـ مػع متطمبػات متابعة وتطػوير وتحػديث  .6
العمؿ مف جية، وبما يتلبءـ مع التغيرات السريعة والمتلبحقػة فػي عػالـ التكنولوجيػا 

 مف جية أخرى.
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تطوير برمجيات أمف المعمومات بحيث تعمػؿ عمػى حمايػة الخصوصػية لممعمومػات  .7
ماف عػػدـ تمػػؼ الممفػػات أو الإلكترونيػػة وكػػذلؾ الحمايػػة مػػف اختػػراؽ الفيروسػػات وضػػ

 ضياعيا.

ضػػرورة عمػػؿ اجتماعػػات دوريػػة مػػع مسػػتخدمي ىػػذه البػػرامج بيػػدؼ الحصػػوؿ عمػػى  .8
 تغذية راجعة عف مشاكؿ تطبيؽ البرامج لمعمؿ عمى حميا أولًا بأوؿ.

العمػػػؿ عمػػػى تطػػػوير بعػػػض الجوانػػػب فػػػي التطبيقػػػات الإلكترونيػػػة المسػػػتخدمة حاليػػػاً  .9
 ووضوحاً في الاستخداـ.بحيث تكوف أكثر  مرونة وسيولة 

( E-HRMجميػع التطبيقػات الإلكترونيػة لنظػاـ )ضرورة الاىتماـ بتطوير التقارير .19
خراجيا بصورة سيمة وواضحة وملبئمة   .لمتطمبات العمؿوا 

 

 مقترحة دراسات 4.4
مف خلبؿ الاطلبع عمى الدراسات والأدبيات السابقة التي تتعمؽ بموضوع إدارة الموارد البشرية     
كترونياً تبمورت في ذىف الباحثة عناويف لدراسات مستقبمية، في جوانب لـ يتـ التطرؽ ليا في إل

 الدراسات السابقة عمى حد عمـ الباحثة، ومف ىذه العناويف:
 أثر استخداـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً عمى الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية. .1

لتي تمت في ىذا المجاؿ ركزت عمى الجانب التشغيمي، ولـ وذلؾ لأف معظـ الدراسات ا
 يتـ التطرؽ فييا إلى الدور الاستراتيجي.

  مدى فعالية إدارة الموارد البشرية إلكترونياً في تخفيض النفقات الإدارية. .8

 مدى فعالية إدارة الموارد البشرية إلكترونياً في إدارة الوقت.  .3

اـ إدارة الموارد البشرية إلكترونياً تخفيض النفقات وذلؾ لأف مف أىـ مزايا استخداـ نظ
 الإدارية وكفاءة إدارة الوقت.
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 عولمة إدارة الموارد البشرية: نظرة استراتيجية،، 2009النداوي، عبد العزيز بدر النػداوي،  -
 الطبعة الأولى، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف، الأردف.

، ترجمة خالد الإدارة الالكترونية لمموارد البشرية، 2007مس ماركياـ، ىوبكنز، براياف، جي -
 العامري، الطبعة الأولى، دار الفاروؽ لمنشر والتوزيع، القاىرة، جميورية مصر العربية.

المعرفـــــة والإدارة الإلكترونيـــــة ، 2044الػػػػوادي، محمػػػػػود حسػػػػيف والػػػػػوادي، بػػػػػلبؿ محمػػػػود،  -
 لى، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف.، الطبعة الأو وتطبيقاتيما المعاصرة

 
 الرسائل الجامعية:

، تقييم تجربة ديوان الموظفين العام الإلكترونية في قطاع غـزة، 2012أبو العيس، نياؿ،  -
 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.

يميـة فـي جامعـة تصورات رؤسـاء الأقسـام الإداريـة والأكاد، 2001أبو النادي، مراـ فػؤاد،  -
، رسالة ماجستير، اليرموك لبعض الممارسات الإدارية ذات العلاقة بالشفافية: دراسة حالة

 جامعة اليرموؾ، الأردف.
ــــاً )، 2009أبػػػػو أمونػػػػة، يوسػػػػؼ،  - ــــع إدارة المــــوارد البشــــرية إلكتروني ــــي e-HRMواق ( ف

لإسػلبمية، غػزة، رسػالة ماجسػتير، الجامعػة اقطـاع غـزة،  –الجامعات الفمسطينية النظاميـة 
 فمسطيف.

نظم معمومات الموارد البشـرية وأثرىـا عمـى فاعميـة إدارة شـؤون ، 2005مػؿ، أأبو رحمة،  -
رسػالة ماجسػتير، الجامعػة ، الموظفين في وزارات السمطة الوطنيـة الفمسـطينية بقطـاع غـزة

 الإسلبمية، غزة، فمسطيف.
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لـــدى العـــاممين فـــي  قيـــاس مســـتوى الرضـــا الـــوظيفي، 2004أبػػو رمضػػػاف، نجػػػوى نعػػػيـ،  -
 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.، الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة

مدى فاعميـة التـدريب فـي تطـوير المـوارد البشـرية فـي مكتـب ، 2007أبو سممية، باسمة،  -
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف. الأنروا الإقميمي بغزة

درجة التعاون بين الإدارة المدرسية والإدارة التربوية في ، 2011ماد أحمد، أبو سمعاف، ع -
ــات الاتصــال والتواصــل بينيمــا فــي محافظــات غــزة ــى معوق ــب عم ، رسػػالة ماجسػػتير، التغم

 الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.
مفيــوم الشــفافية لــدى الإدارة الأكاديميــة فــي الجامعــات ، 2005أبػػو كػػريـ، احمػػد فتحػػي،  -

 ، رسالة ماجستير، الجامعة الأردنية.ردنية الرسمية وعلاقتو بفاعمية الاتصال الإداريالأ 

دور الإدارة الإلكترونيـــة فـــي تفعيـــل أداء العـــاممين فـــي ، 2010الأشػػػيب، حمػػػد عبػػػد الله،  -
 ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.المديرية العامة لمسجون

دور إدارة التطــــوير الإداري فــــي تطبيــــق الإدارة ، 2008 بػػػػف سػػػػعيد، آؿ دحػػػػواف، عبػػػػد الله -
 رسالة ماجستير، جامعة الممؾ سعود، الرياض، السعودية. الإلكترونية،

فـي  الإداريـة العمميـات كفـاءة عمـى الإلكترونية الإدارة تطبيق أثر، 2010بسيسو، محمد،  -
دراسػة غـزة، – لدوليـةا الغـوث وكالـة الفمسـطينيين، اللاجئـين سـجلات مسـح مشـروع

 ماجستير، الجامعة الإسلبمية.
ضــغوط العمــل وأثرىــا عمــى أداء المــوظفين فــي شــركة ، 2009بنػػات، عبػػد القػػادر سػػعيد،  -

، رسػالة ماجسػتير، الجامعػة الإسػلبمية، غػزة، الاتصالات الفمسطينية في منطقة قطـاع غـزة
 فمسطيف.

ــــات، 2011حػػػػرب، نعيمػػػػة،  - ــــة ومتطمب ــــع الشــــفافية الإداري ــــي الجامعــــات  واق تطبيقيــــا ف
 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.، الفمسطينية بقطاع غزة

أثــر ضـغوط العمـل عمــى الأداء الـوظيفي فـي البنــوك ، 2011الحمبػي، أحمػد محمػود خالػد،  -
 ، رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ الأوسط.الإسلامية الأردن

نـي فـي مؤسســات الأمـم المتحـدة فـي الأراضــي التوظيـف الالكترو ، 2011الحمارنػة، رائػد،  -
 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.الفمسطينية المحتمة، 
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نماذج التواصل السـائدة مـع المعممـين والمعممـات لـدى مـديري ، 2009حنوف، بكر عمػي،  -
ــة وعلاقتيــا  ــة الغــوث فــي محافظــات الضــفة الغربي ــي وكال ــة ف ــرات المــدارس الإعدادي ومي

 ، جامعة النجاح الوطنية، فمسطيف.لولاء التنظيمي من وجية نظر المعممين والمعمماتبا

أثر الادارة الالكترونية ودور تطـوير المـوارد البشـرية فـي تحسـين ، 2010الدايني، رشاد،  -
ــة  –أداء المنظمــة  دراســة تطبيقيــة مــن وجيــة نظــر العــاممين فــي مصــرف الرافــدين )حال

 جامعة الشرؽ الأوسط. رسالة ماجستير، ، -دراسية(

، جامعػػة مــدى تطبيـق الشــفافية فـي مراكـز الــوزارات الأردنيـة، 2004دعيػبس، منػاؿ فػؤاد،  -
 اليرموؾ، الأردف.

تقنيـة المعمومـات ودورىـا فـي تطـوير إجـراءات العمـل ، 2008الذيابي، عبػد الػرزاؽ مخمػد،  -
منطقــة مكـــة دراســة تطبيقيــة عمـــى قيــادة حــرس الحـــدود ب -الإداري فــي الجيــزة الأمنيـــة

 رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض. المكرمة )بجدة(،

الأتمتــة ودورىــا فــي تحســين أداء إدارات شــؤون المــوظفين فــي ، 2008زعػػرب، فاطمػػة،  -
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.الوزارات الحكومية في قطاع غزة

ــي الحــد مــن ، 2010بػػف بػػادي، السػػبيعي، فػػارس بػػف عمػػوش  - دور الشــفافية والمســاءلة ف
ــة ، أطروحػػة دكتػػوراة، جامعػػة نػػايؼ العربيػػة لمعمػػوـ الفســاد الإداري فــي القطاعــات الحكومي

 الأمنية، الرياض، السعودية.
مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكوميـة ، 2009السقا/بسيسو، شفا سالـ،  -

ــة دراســية: وزارة الشــؤون الاجتماعيــة(بقطــاع غــزة عــن نظــام التعويضــا ، ت الماليــة )حال
 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.

أثر ضغوط العمل عمى عممية اتخاذ القرارات: دراسة ميدانية ، 2009السقا، ميسوف سميـ،  -
ـــي قطـــاع غـــزة ـــة ف ـــى المصـــارف العامم ، رسػػػالة ماجسػػػتير، الجامعػػػة الإسػػػلبمية، غػػػزة، عم

 فمسطيف.

ـــدى مـــديري المـــدارس الحكوميـــة ، 2009شػػػبير، محمػػػد عػػػوض توفيػػػؽ،  - ضـــغوط العمـــل ل
 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف. بمحافظات غزة وسبل التغمب عمييا،

، رسػالة ماجسػتير، واقع الإدارة الإلكترونية في الجامعـة الإسـلامية، 2011شمبي، جمانػة،  -
 ف.الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطي
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درجة مراعاة الشفافية الإدارية في الجامعات السعودية ، 2009الشمري، سالـ بف مبارؾ،  -
 ، رسالة ماجستير، جامعة اليرموؾ، الأردف.والصعوبات التي تواجييا

دور تنمية الموارد البشرية في تفعيل الحكومة الإلكترونية ، 2010طالب، تركي بف فيد،  -
 جستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.، رسالة مافي أمانة منطقة الرياض

، دور نظــم وتقنيــات الاتصــال الإداري فــي خدمــة اتخــاذ 2008طػػبش، مصػػعب إسػػماعيؿ،  -
، رسػػػالة ماجسػػػتير، القـــرارات: حالـــة تطبيقيـــة عمـــى وزارة التربيـــة والتعمـــيم فـــي قطـــاع غـــزة

 الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.
درجة الالتزام بالشفافية الإداريـة فـي وزارة التربيـة والتعمـيم ، 2007الطشة، غنيـ محمػود،  -

، رسػالة ماجسػتير، كميػة الدراسػات التربويػة في دولة الكويت من وجيـة نظـر العـاممين فييـا
 العميا، جامعة عماف العربية لمدراسات العميا، الأردف.

 -الإلكترونية  الإدارة تطبيق تفعيل في التنظيمية الثقافة دور، 2011العاجز، إيياب،  -
دراسة ماجستير، غزة،  محافظات –العالي والتعميم التربية وزارة عمى تطبيقية دراسة

 الجامعة الإسلبمية.

الإدارة  قمـــدى تـــوافر متطمبـــات نجـــاح تطبيـــ، 2011العػػػالوؿ، عبػػػد الماجػػػد شػػػحدة خميػػػؿ،  -
المؤسسـي  الإلكترونية في الجمعيات الخيرية الكبرى في قطاع غزة وأثرىا عمـى الاسـتعداد

 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف. ضد الفساد،

ـــوارد ، 2007العتيبػػػي، ناصػػػر بػػػف منيػػػؼ،  - ـــي تحســـين أداء إدارات الم ـــة ودورىـــا ف الأتمت
دراسة مسـحية عمـى العـاممين بـإدارات المـوارد البشـرية فـي  -البشرية في الأجيزة الأمنية

، أطروحػػة دكتػػوراة، جامعػػة نػػايؼ العربيػػة لمعمػػوـ اضالأجيــزة الأمنيــة المركزيــة بمدينــة الريــ
 الأمنية، الرياض.

 غـوث بوكالـة الإلكترونيـة الإدارة تطبيـق إمكانيـة مـدى، 2009عمػار، محمػد جمػاؿ،  -
، دراسػة العـاممين أداء تحسـين فـي ودورىـا الإقميمـي غـزة بمكتـب اللاجئـين وتشـغيل

 ماجستير، الجامعة الإسلبمية.
دور تطبيقــات الحاســب الآلــي ونظــم المعمومــات فــي ، 2010، القحطػػاني، سػػعد بػػف محمػػد -

، رسػػػالة تطـــوير الأداء بـــإدارة المـــوارد البشـــرية بحـــرس الحـــدود بمنطقـــة مكـــة المكرمـــة
 ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.
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تطبيــق الحكومــة الإلكترونيــة ودورىــا فــي التطــوير ، 2010القحطػػاني، صػػالح بػػف محمػػد،  -
، رسػػالة ماجسػػتير، جامعػػة نػػايؼ العربيػػة لمعمػػوـ ري بالمديريــة العامــة لمــدفاع المــدنيالإدا

 الأمنية، الرياض.
أثر التعويضات في رضـا العـاممين فـي الجامعـة الإسـلامية ، 2009المصري، جماؿ نمر،  -

 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.قطاع غزة،  –بغزة 

معوقـــات تطبيـــق الإدارة الالكترونيـــة فـــي إجـــراءات العمـــل ، 2010المغيػػػرة، عبػػػد العزيػػػز،  -
ماجسػتير، جامعػة  رسػالةالإداري من وجية نظر مـوظفي ديـوان وزارة الداخميـة السـعودية، 

 نايؼ العربية لمعموـ الأمنية.
المغـــايرة وضـــغوط العمـــل لـــدى رجـــال الشـــرطة  -المســـايرة، 2011ملبخػػػة، زىيػػػر بسػػػاـ،  -

رسػالة ماجسػتير، الجامعػة الإسػلبمية، غػزة، ، في محافظـات غـزةالعاممين بالمباحث العامة 
 فمسطيف.

تقييم متطمبـات نجـاح مشـروع الحكومـة الإلكترونيـة مـن ، 2011المنيالي، محمد صػالح،  -
، رسػالة وجية نظر العاممين في الإدارة العامـة للإقامـة وشـؤون الأجانـب بإمـارة أبـو ظبـي

 ماجستير، جامعة الشرؽ الأوسط.

 :  والمؤتمرات الدوريات
ــي الســموك الإبــداعي لــدى ، 2005البشابشػػة، سػػامر،  - أثــر مصادرضــغوط العمــل العمــل ف

 (.2(، العدد )32دراسات، العموـ الإدارية، المجمد ) العاممين في شركة البوتاس العربية،

عيب الإجراءات الإداريـة المميـدة والمصـاحبة لاتخـاذ القـرارات ، 2008بطارسة، سػميماف،  -
 (.6(، العدد )24، أبحاث اليرموؾ، المجمد )النظرية وتطبيقاتيا المقارنةالإدارية: 

أثـر مصـادر ضـغط العمـل عمـى مسـتوى الضـغط المـدرك ، 2001الحوامدة، نضاؿ صالح،  -
، مجمػػػة لـــدى أعضـــاء ىيئـــة التـــدريس فـــي الجامعـــات الأردنيـــة الخاصـــة: دراســـة ميدانيـــة

 (.6النيضة، العدد )
ر مصـادر ضـغط العمـل عمـى مسـتوى أداء الفـرد: دراسـة أث، 2009الزعبي، خالد يوسؼ،  -

ــام بمحافظــة الكــرك/الأردن ــة فــي مؤسســات القطــاع الع ، دراسػػات، العمػػوـ الإداريػػة، ميداني
 (، العدد الأوؿ.36المجمد )
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أســباب ونتــائج ضــغوط العمــل فــي بيئــة المراجعــة ، 2008السػػعد، صػػالح ودرويػػش، مػػراد،  -
(، 22الممؾ عبد العزيػز، الاقتصػاد والإدارة، المجمػد )جامعة  السعودية: دراسة استكشافية،

 العدد الأوؿ.
مصادر ضغوط العمل التنظيمية لدى مديرات المـدارس فـي مدينـة ، 2005الشاماف، أمؿ،  -

 (.37(، العدد )11مجمة مستقبؿ التربية العربية، المجمد ) الرياض،

عمــى مســتوى المســاءلة أثــر تطبيــق الشــفافية ، 2010الطراونػػة، رشػػا والعضػػايمة، عمػػي ،  -
ـــوزارات الأردنيـــة (، العػػػدد 6، المجمػػػة الأردنيػػػة فػػػي إدارة الأعمػػػاؿ، المجمػػػد )الإداريـــة فـــي ال

 الأوؿ.
درجــة الالتــزام بالشــفافية الإداريــة فــي ، 2009الطشػػة، غنػػيـ حمػػود وحوامػػدة، باسػػـ عمػػي،  -

، 24ية، المجمػد المجمة التربو  وزارة التربية في دولة الكويت من وجية نظر العاممين فييا،
 .93العدد

إدارة الشـــفافية والتمكـــين فـــي قطـــاع النقـــل بمصـــر، أكاديميـــة ، 2002الطػػػوخي، سػػػامي،  -
 مجمة البحوث الإدارية، العدد الأوؿ. السادات لمعموم الإدارية،

، أكاديميػػػػة السػػػػادات لمعمػػػػوـ الإداريػػػػة، مجمػػػػة الإدارة بالشــــفافية، 2002الطػػػػوخي، سػػػػامي،  -
 د الأوؿ.البحوث الإدارية، العد

دور التفـويض والشـفافية فـي ممارسـة ، 2009عبد الحمػيـ، احمػد وعبابنػة رائػد اسػماعيؿ،  -
، مجمػة الشػارقة لمعمػوـ الإنسػانية والاجتماعيػة، الإبداع الإداري في القطـاع العـام فـي الأردن

 .1، العدد 6المجمد 
، الطبعػة ردنيةالشفافية ومكافحة الفساد: مؤتمر نحو شفافية أ، 2000العضايمة، محمد،  -

 الأولى، مؤسسة الأرشيؼ العربي، عماف.

بنـــاء نمـــوذج ســـببي لدراســـة تـــأثير كـــل مـــن الـــولاء ، 2004العمػػري، عبيػػػد بػػػف عبػػد الله،  -
، مجمػة التنظيمي والرضا الوظيفي وضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي والفعالية التنظيميـة

 (، العدد الأوؿ.16ية، المجمد )جامعة أـ القرى لمعموـ التربوية والاجتماعية والإنسان
أثــر العدالــة التوزيعيــة والاتصــالات التنظيميــة ، 2010العوضػػي، فػػايزة والعوضػػي، عػػادؿ،  -

، مجمػػة وعــبء العمــل كمتغيــرات وســيطة فــي علاقــة الرضــا الــوظيفي بالانتمــاء التنظيمــي
 (.66(، العدد )17مستقبؿ التربية العربية، المجمد )



068 
   

ســــؤولية مال، 2001العػػػػامري، صػػػػالح ميػػػػدي محسػػػػف، الغػػػػالبي، طػػػػاىر حسػػػػف منصػػػػور و  -
الاجتماعيـــة لمنظمـــات الأعمـــال وشـــفافية نظـــام المعمومـــات: دراســـة تطبيقيـــة لعينـــة مـــن 

 المصارف التجارية الأردنية.

ضـــغوط العمـــل وتأثيرىـــا عمـــى الأداء الـــوظيفي: دراســـة ، 2004الكبيسػػػي، موفػػػؽ محمػػػد،  -
عممية لمبحوث والدراسات التجارية، المجموعػة ، المجمة الميدانية عمى قطاع البنوك القطرية

 .189-167الثالثة، الصفحات 
مصــادر الضــغوط فــي العمــل لــدى المعممــين الكــويتيين وغيــر ، 2000المشػػعاف، عويػػد،  -

 (، العدد الأوؿ.16مجمة جامعة دمشؽ، المجمد ) الكويتيين في المرحمة المتوسطة،

، لأردن: مـؤتمر نحـو شـفافية أردنيـةالاسـتثمار والشـفافية فـي ا، 2000منصور، يوسؼ،  -
 مؤسسة الأرشيؼ العربي، عماف.
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 قائمة بأسماء المحكمين
 مكان العمل مى الوظيفيالمس الاسم الرقم
 الجامعة الإسلبمية أستاذ مشارؾ د. سمير صافي 1
 الجامعة الإسلبمية أستاذ مساعد د. نافذ بركات 2
 الجامعة الإسلبمية عميد كمية التجارة أ.د.ماجد الفرا 3

 الجامعة الإسلبمية أستاذ أ.د.يوسؼ عاشور 4

 لبميةالجامعة الإس أستاذ مشارؾ د. سامي أبو الروس 5

 الجامعة الإسلبمية أستاذ مشارؾ د. يوسؼ بحر 6

 الجامعة الإسلبمية أستاذ مساعد د. اكرـ سمور 7

 الجامعة الإسلبمية أستاذ مساعد د. وسيـ اليابيؿ 8

 الجامعة الإسلبمية أستاذ مساعد د. ياسر الشرفا 9

 الجامعة الإسلبمية أستاذ مساعد د. خميؿ النمروطي 10

 جامعة الأزىر أستاذ مساعد بدير د. رامز 11
 جامعة الأزىر أستاذ مساعد د. عبد الله اليابيؿ 12
 الأنروا مدير خدمات الموارد البشرية أ.ضياء الشطمي 13

 الأنروا نائب مدير خدمات الموارد البشرية أ.محمود الزرابي 14

 الأنروا مدير التوظيؼ أ.سامي أبو كميؿ 15

 الأنروا ير منطقة تعميميةمد أ.محمد أبو ىاشـ 16
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 غزة                             -الجامعة الإسلامية 
 عمادة الدراسات العميـــا

 كـمية التــــــــجــــــــــارة
  قــــسم إدارة الأعـــــمــال

 
 

 الأخت الكريمة،،،الأخ الكريم ،،،،،، 

 ة وبعد،،،،تحية طيب   

 الاستبانة المرفقة عبارة عف أداة لجمع البيانات اللبزمة لإجراء دراسة بعنواف:
مدى رضا الموظفين العاممين في مؤسسات وكالة الغوث بقطاع غزة عن نظام إدارة الموارد " 

 (".HRM-Eالبشرية إلكترونياً )
الأعماؿ مف الجامعة الإسلبمية  وذلؾ استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة 

 بغزة.
ونظراً لأىمية رأيكـ في موضوع ىذه الدراسة، فإف الباحثة تأمؿ منكـ التكرـ بالإجابة عمى جميع 
فقرات ىذه الاستبانة بدقة وموضوعية تامة، ثـ إعادتيا لمباحثة في أقرب وقت ممكف، عمماً بأف 

رية تامة وسيتـ استخداميا لأغراض البحث العممي المعمومات الواردة في ىذه الاستبانة ستعامؿ بس
 فقط.

 ملاحظة: الاختصارات الواردة في ىذه الاستبانة ىي:
 للئشارة إلى وكالة الغوث الدولية في قطاع غزة.الأنروا:  .1
2. :E-HRM  وىي اختصار لممصطمح بالمغة الانجميزية(Electronic Human 

Resource Management استخداـ  البشرية إلكترونياً، أي(. وتعني إدارة الموارد
التكنولوجيا وتطبيقاتيا المعتمدة عمى الويب والانترنت في تنفيذ إجراءات وسياسات إدارة 

: برنامج إدارة الإجازات، برنامج ومن تطبيقاتيا المستخدمة في الأنرواالموارد البشرية ، 
ة الموظفيف، برنامج التوظيؼ طمب المعمميف البدائؿ، برنامج تقييـ الأداء الالكتروني، بواب

 الالكتروني.
 مع الشكر الجزيل لحسن تعاونكم،،،

 الباحثة                                                                              
                                                         رىام أكرم عمار
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    القسم الأول/ البيانات الشخصية
                             ( أمام الخانة التي تناسبك:√يُرجى وضع إشارة )

 . الجنس1

 ذكر                        أنثى        

               العمر )بالسنوات(. 2

 فأكثر 50 مف                                              50أقؿ مف  –  40مف               40أقؿ مف  -30 مف           30أقؿ مف                       

  المؤىل العممي. 3

 دكتوراه           ماجستير       بكالوريوس          دبموـ فما دوف              

 :  المسمى الوظيفي. 4

 نائب مدير       مدير     مدير منطقة               رئيس دائرة                    

 كاتب           سكرتير    مساعد موارد بشرية               مساعد إداري                     

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ ، حدد المسمى الوظيفي غير ذلؾ       

    الدرجة الوظيفية : .5

  فأكثر                                  16مف              15 - 12  مف           11 - 5مف                      

    عدد سنوات الخبرة في الأنروا : .6

   فأكثر. 10مف   10 أقؿ مف  - 5مف   5قؿ مف أ       

 عدد سنوات الخبرة في الدرجة الوظيفية الحالية:. 7

   فأكثر. 10مف   10 أقؿ مف  - 5مف   5قؿ مف أ       

 :  . الدائرة أو المكان الذي تعمل فيو8

 مكتب مدير منطقة تعميمية        ب الإقميميدائرة التعميـ في المكت        دائرة الموارد البشرية           

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ حددغير ذلؾ،        مدرسػػػػػػػػة        
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 دراسةال مجالاتالقسم الثاني/ 
أمام الخانة التي تعبر عن مدى   ( √( يرجى وضع علامة ) E-HRMمن واقع ممارستك لميامك الوظيفية واستخدامك لتطبيقات نظام )

 رضاك عن كل فقرة من الفقرات التالية:
   الأول: تبسيط إجراءات العمل جالالم

 روا أدى إلى:( في الأنE-HRMاستخدام نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )  

 الفقرة ـ.
 مستوى الرضا )التأييد(

عالٍ 
 جداً 

ضعيف  ضعيف متوسط عالٍ 
 جداً 

      تقميؿ الأعماؿ الروتينية والبعد عف التعقيد.  1
      استخداـ خطوات أسيؿ لإجراء العمؿ.  2
      حذؼ الخطوات غير الضرورية واختصار مراحؿ إنجاز المعاملبت.  3
      الأعماؿ الورقية .  تقميص حجـ 4
      وضوح الإجراءات والخطوات المتبعة لإنجاز العمؿ لجميع الأطراؼ. 5
      حؿ مشاكؿ حفظ البيانات وسيولة استرجاعيا.  6
      تقديـ تغذية راجعة مباشرة لمعامميف عند الوقوع في أي خطأ أو مواجية أي مشكمة.  7
      ت في حالة حدوث أي خطأ. مرونة أكبر في إجراء التعديلب 8
      الإسراع في إنجاز المعاملبت واختصار وقت تنفيذىا.  9
      سيولة إنجاز المعاملبت الخاصة بالموظفيف.  10
      مشاركة الموظؼ في تنفيذ بعض أنشطة الموارد البشرية وتفويضو في اتخاذ القرارات الروتينية. 11
نجازىا.تقديـ تغذية راجعة لم 12       موظؼ عف مدى تقدـ معاممتو وا 
      إنجاز الموظفيف لممعاملبت الخاصة بيـ دوف الحاجة إلى ذىابيـ لدائرة الموارد البشرية شخصياً. 13

 الثاني: عبء العمل جالالم
 ( في الأنروا أدى إلى:E-HRMاستخدام نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )

 الفقرة م.
 لرضا )التأييد(مستوى ا

عالٍ 
 ضعيف متوسط عالٍ  جداً 

ضعيف 
 جداً 

      تقميؿ عدد المراجعيف لإدارة الموارد البشرية.  1
      . زيادة معدؿ الانجاز لمموظؼ بمعدؿ أعمى مما تعود عميو باستخداـ الطرؽ التقميدية سابقاً  2
      إنجاز الموظؼ لمعديد مف الأعماؿ في وقت واحد.  3
      تمكيف الموظؼ مف إنياء العمؿ المطموب في وقت الدواـ الرسمي.  4
      قمة الغياب المتكرر لمموظؼ الناتج عف ضغط العمؿ. 5
      عدـ الحاجة إلى استدعاء الموظؼ لمعمؿ في أياـ إجازاتو. 6
      قمة أخطاء الموظؼ في أداء عممو. 7
      مو.شعور الموظؼ بالمتعة أثناء تأدية عم 8
      عدـ شعور الموظؼ بالتعب والإنياؾ أثناء الدواـ الرسمي لمعمؿ.  9
      توفير وقت وجيد الموظؼ. 10
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 الثالث: فعالية الاتصالات جالالم
 ( في الأنروا أدى إلى:E-HRMاستخدام نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )

 الفقرة م.
 )التأييد( مستوى الرضا

 عالٍ 
 جداً 

ضعيف  ضعيف متوسط عالٍ 
 جداً 

      سرعة إجراء الاتصالات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ. 1
      سيولة إجراء عممية الاتصاؿ لنقؿ وتبادؿ المعمومات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ. 2
      مات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ.تكامؿ البيانات والمعمو  3
      التنسيؽ والتعاوف بيف دائرة الموارد البشرية وبيف الدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ. 4
      استمرارية تدفؽ المعمومات بيف دائرة الموارد البشرية والدائرة التي يعمؿ بيا الموظؼ. 5
      مات بحيث تقدـ بطريقة مفيومة لممستخدـ ليا.وضوح المعمو  6
      ملبءمة المعمومات بمعنى ارتباط المعمومات بمتطمبات المستخدـ ليا. 7
 توفير المعمومات الكافية اللبزمة لاتخاذ القرار. 8

 
     

      الدقة في نقؿ المعمومات دوف تشويش. 9
      ؤسسة.شمولية الاتصاؿ لجميع الموظفيف في الم 10
      سيولة توجيو العمؿ والتحكـ بو. 11
      ثقة الموظؼ في المعمومات التي يحصؿ عمييا مف خلبؿ بوابة الموظفيف والتطبيقات الالكترونية الأخرى. 12

 

 الرابع: الشفافية جالالم
 ( في الأنروا أدى إلى: E-HRMاستخدام نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )

 الفقرة .م
 )التأييد( مستوى الرضا

عالٍ 
 ضعيف متوسط عالٍ  جداً 

ضعيف 
 جداً 

      إتاحة المعمومات لجميع الموظفيف وسيولة الحصوؿ عمييا.  1
      القضاء عمى تبايف المعمومات وتضاربيا. 2
      الحد مف تحريؼ المعمومات وتشويييا.  3
      اخؿ الأنروا وتبسيطيا وسيولة فيميا.وضوح الأنظمة والإجراءات الإدارية د 4
      الابتعاد عف الاجتياد الشخصي في تفسير القوانيف والأنظمة. 5
      عمنية الإجراءات الإدارية في عمؿ الأنروا. 6
      توحيد الإجراءات الإدارية الخاصة بالموظفيف داخؿ الأنروا. 7
      لمتخذة وسيولة الرجوع إلييا عند الحاجة.توثيؽ الإجراءات والقرارات الإدارية ا 8
      ضماف عدـ مخالفة النظـ والتعميمات والموائح والقوانيف. 9
      النزاىة وتجنب تأثير العلبقات الشخصية عمى إنجاز الأعماؿ. 10
      مشاركة الموظؼ بآرائو ومقترحاتو عبر بوابة الموظفيف. 11
      بيف دائرة الموارد البشرية و جميع الموظفيف في الأنروا. توفير الثقة والمصداقية 12
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 (HRM-Eالخامس: مدى رضا الموظفين عن نظام ) جالالم
 (، ما مدى رضاك عن؟E-HRMمن واقع ممارستك واستخداماتك لتطبيقات نظام )

 الفقرة ـ.
 مستوى الرضا )التأييد(

عالٍ 
 ضعيف متوسط عالٍ  جداً 

ضعيف 
 جداً 

      لية الدليؿ الإجرائي الخاص بتوضيح كيفية استخداـ تطبيقات النظاـ.فعا 1

      توافؽ التطبيقات الالكترونية المستخدمة مع متطمبات العمؿ. 2

      تحديث وتطوير البرمجيات بما يتناسب مع حاجة العمؿ. 3

      كفاءة أجيزة الحاسوب المستخدمة. 4

      والبرامج الالكترونية. فعالية نظاـ صيانة الأجيزة 5

      سيولة التواصؿ مع مسئولي الدعـ الفني لحؿ المشاكؿ الإلكترونية. 6

      الدعـ الفني الذي يتمقاه المستخدـ في حالة حدوث خمؿ في أي تطبيؽ إلكتروني. 7

      الميارات التكنولوجية والإدارية التي تمتمكيا لمتعامؿ مع الخدمات الإلكترونية. 8

      تدريب الموظفيف عمى استخداـ التطبيقات الالكترونية المختمفة لمنظاـ.  9

      سيولة التعامؿ مع النظاـ بتطبيقاتو المختمفة ) بوابة الموظفيف، برنامج الإجازات، .....إلخ(. 10

      كفاءة الشبكة الداخمية لمنظاـ. 11

      سرعة شبكة الانترنت. 12

      مف المعمومات المُستخدَـ لحمايتيا مف التمؼ أو السرقة أو الاختراؽ.نظاـ أ 13
 

 (؟E-HRMما ىي مقترحاتك لتطوير نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياُ )
.....................................................................................................................

.....................................................................................................................
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 ولكم جزيل الشكر والتقدير،،،،


