
 الدراسات العليا عمادة
 جامعة القدس

 

 

 

 

 التخطيط للمنارد البشرية نتقييـ الأداءفي  لتترننيةالنظـ ال  إستخداـ علاقة

 "دراسة على المؤسسات الخدمية التبرى في فلسطيف"

 

 

  جياد فنزي عبد القادر عنضات مقيطي

 
 الة ماجستيررس

 
 

 فلسطيف –القدس 
 

ـ2015 /ػ ػى1437



 

 إستخداـ النظـ اللتترننية في التخطيط للمنارد البشرية نتقييـ الأداء علاقة

 "دراسة على المؤسسات الخدمية التبرى في فلسطيف"

 

 

 :ػدادإعػ

 جياد فنزي عبد القادر عنضات مقيطي

 جامعة القدس –ب ن ـ الحاسبتالنرينس عل
 
 

 د. أيمف محمد سليـ جمؿ : ؼشر الم

 

قدمت ىذه الدراسة استتمالًا لمتطلبات درجة الماجستير في التنمية الريفية 

المعيد العالي  -مسار بناء المؤسسات نتنمية المنارد البشرية -المستدامة

 جامعة القدس –للتنمية المستدامة 

 

 

 

 ـ 2015 / ػىػ1437



 

 امعة القدسج
 ياالدراسات العل عمادة

 برنامج التنمية الريفية المستدامة
 

 
 إجازة الرسالة

 إستخداـ النظـ اللتترننية في التخطيط للمنارد البشرية نتقييـ الأداء علاقة
 "دراسة على المؤسسات الخدمية التبرى في فلسطيف"

 
 
 

 جياد فنزي عبد القادر عنضات مقيطي: ػػدادإع
 21111898الرقـ الجامعي: 

 
 يمف محمد سليـ جمؿ د. أ: ؼاشر إ
 

مف لجنة المناقشة المدرجة أسماؤىـ  27/10/2015ننقشت ىذه الرسالة نأجيزت بتاريخ :
 نتناقيعيـ:

 
 

 .التنقيع:.................. رئيس لجنة المناقشة: د. أيمف الجمؿ.           -1
 .:.................ممتحناً داخلياً : د. رشيد الجينسي.              التنقيع  -2
 .ممتحناً خارجياً: د. محمد الجعبري.               التنقيع:.................  -3
 

 
 

 فلسطيف –القدس 
 ـ2015ىػػ / 1437

 

Master
Stamp



 

 
 الىداء
 

 وؿ .....التعمـ والدي العزيز والهساىد الأإلى هف غرس في قمبي حب العمـ و 

 الحب والحىاف الا هحدود  والدتي الحبيبة .... إلى يىبوع

 الى رفاؽ الطفولة والشباب في البيت العائمي إخواىي وأخواتي  الأعزاء ....

 إلى سىدي وقرة عيىي ورفيقة دربي زوجتي  ......

 إلى زيىة الحياة الدىيا  أبىائي إسلبـ وهىة الله وهحهد.....

 .إلى كؿ هف ساٌـ في اىجاح ٌذا العهؿ....

 أٌديكـ عهمي الهتواضع وقمبي يىشد ويقوؿ ...

 لي ....دهتـ 

جٍاد فوزي عبد القادر عوضات هقيطي



 ‌أ
 

 
 

 
 

 :إقرار
 

بحايي الخاةة، لأىٍا ىتيجة ا  ة القدس، لىيؿ درجة الهاجستير، و أقر أىا هقدـ الرسالة أىٍا قدهت لجاهع
ء هىٍا، لـ يقدـ لىيؿ أية درجة عميا بإستيىاء ها تـ الإشارة لً حييها ورد، وأف ٌذي الرسالة أو أي جز 

  . لأي جاهعة أو هعٍد آخر
 
 
 
  ......................التوقيع
 

 جٍاد فوزي عبد القادر عوضات هقيطي
 
 .......................التاريخ

 
 
 
 
 
 

 

 

 



‌ب  
 

 نالعرفاف الشتر

 الػحهد لله أقةى هَبمَغِ الػحَهدِ ... والشُكرُ لله هِف قَبػؿٍ وهِف بَعػػدِ 
 .....الشكر طريؽ سٍؿ لمىجاح والشكر طريؽ سٍؿ للئبداع.

لمشكر تأيير هذٌؿ في حياة هعظـ الهبدعيف، فالاهتىاف والشكر للآخريف ٌو أسٍؿ الطرؽ لمىجاح، 
فأىت بالشكر تستطيع , ها تطهح إليًإلى يىظر العمهاء إلى الشكر عمى أىً أسٍؿ طريؽ لموةوؿ 

يةاؿ رسالة لعقمٍـ الباطف ،وكسب يقتٍـ ,جذب الآخريف إليؾ  ،وهودتؾ ،تؤكد لٍـ تقديرؾ ؛وا 
ـ لمتعاهؿ هعؾ، وبالتالي كسب الهزيد هف  خلبةؾ، وبالتالي تستطيع استيهار هف حولؾ وتحفيزٌ وا 

تقاف ،العلبقات الىاجحة ىجاز العهؿ بسرعة وا   .وا 
 الله هف لا يشكر الىاس(. ) لا يشكر :جاً لتأيير الشكر يقوؿ الىبي الأعظـ ةمى الله عميً وسمـيوتتو 

 ،وقبوؿ الإشراؼ عمى رسالتي ،أيهف الجهؿ لتكرهً  الشكر كؿ الشكر والتقدير لأستاذي القدير الدكتور
فكاف خير سىد  ؛والتوجيً ،والىةح ،والعطاء ،وبذلً كؿ الجٍد ،و ةبري واحتهالً لي طيمة فترة البحث

 .لمعمـ ذخرا وهىاراً  رشاد، فدهتـوعوف لي، هتواضعاً وحكيهاً في إسداء الىةح والإ
 

عمى دعهً و رعايتً  ؛ٌذا الةرح العمهي العظيـ ,كها أشكر إدارة الهعٍد العالي لمتىهية الهستداهة
وأخص بالذكر هدير الهعٍد  .والتعمـ ،وها زرعً في ىفوسىا هف حب العمـ ،والباحث ,الهتهيزة لمطالب
زهي الأطرش وهشرفي الأكاديهي، أستاذي الهتهيز الخبير الإقتةادي الدكتور عو  أستاذي القدير

اب الةباغ.  الدكتور عبد الوٌ
 

ـ أساتذتي في   فأبدعت عقوؿ الكييريف بفضمٍـ ؛حب العمـ في ىفوسىا أفاضولف اىسى شكر هف  وٌ
ـ لفضمٍـ كؿ هف الدكتور فايز فريجات الدكتور عبدالرحهف  ،الدكتور زياد قىاـ ،الهسيرة التعميهية واذكرٌ

 فشكرا لكـ عمى جٍودكـ الهيهرة. ،والدكتور يوسؼ أبوفارة ،تهيهيال
 

والعرفاف إلى الهؤسسات الفمسطيىية العريقة هكاف البحث ههيمة بالسادة رؤساء  والشكر جزيؿ الشكر
ىجاح ٌذا العهؿ الهتواضعوهديري وهوظفي ٌذي الهؤسسات الذيف ساٌهوا في   . إىجاز وا 

هسيرة الدراسة والتي كاىت رة فتـ هعٍت قضي الزهلبء الذيفوات لأخاوة و لأخاكافة ل وؿٌ ةوه والشكر
 الأخوة والإحتراـ. رافقتٍاعطرة 
 ....الهتواضع حيز الوجود العهؿخراج ٌذا جاىبي لإىجاح وا  الى كؿ هف ساٌـ ووقؼ أشكر وأخيراً 

 هع فائؽ الشكر والتقدير والإحتراـ،
 جٍاد فوزي عوضات هقيطي



‌ت  
 

 :ت نالمفاىيـالمصطلحا

، تعهؿ عمى جهػع هجهوعة هف العىاةر الهتداخمة والهتفاعمة هع بعضٍا        ىظـ هعموهات: 
، بغرض دعـ ةىاعة ، وهعالجتٍا وتخزيىٍا وبيٍا وتوزيعٍاالبياىػات والهعموهات

 ،، فضلًب عف تحميؿ الهشكلبت، والتىػسيؽ وتأهيف السيطرة عمى الهىفعةالقػرارات
 ( 2005،يالجىػاب، يالقىديمج). لهىظور الهطموب لمهوضوعات الهعقدةوتأهيف ا

 
 تكىولوجيا الهعموهات

لتكىولوجي بيف تكىولوجيا اتمؾ التكىولوجيا الهتولدة ىتيجة التقارب أو التلبحـ         :والاتةالات  
 ىولوجيا الاتةاؿ )أقهار ةىاعية، فاكس، هعالجة الهعموهات )الهعموهاتية( وتك

 وبث الهعموهات سواءٌ  ،شبكات.... إلخ( بٍدؼ جهع، تخزيف، هعالجة ٌاتؼ،
 (2010. )العتيبي، يةأو ةور  ية، ىةية، رسوهيةشكمة، رهزية، كاىت ةوتي

 
فة العهميات الإدارية ذات الطبيعة الورقية إلى عهميات ذات طبيعة كاتحويؿ    الإدارة الإلكتروىية:

 (2004. )ىجـ، لكتروىية في الإدارةإلكتروىية باستخداـ هختمؼ التقىيات الإ
 

   لهقاييسافٍي كمهة جاءت هف الأحرؼ الأولى لمهىظهة العالهية لتوحيد     :( ISO ) الآيػػػػزو
International Standardization Organiaztion ي اتحػاد  وٌ

 (51ISO, 20) .بسويسرا عالهػي هقػري هديىة جػىيؼ
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 رات:اختصال

 الهعىى بالعربي الهعىى بالاىجميزي رالإختةا الرقـ
1 HR Human Resources الهوارد البشرية 
2 HRM Human Resources Management إدارة الهوارد البشرية 
3 HRMS Human Resources Management System  الهوارد البشرية إدارةأىظهة  
4 HRM-E Electronic Human Resources Management وارد البشرية إلكتروىياً إدارة اله 
5 HRIS Human resource information system أىظهة هعموهات الهوارد البشرية 

6 SPSS Statistical Package for the Social Sciences 
الحزهة الإحةائية لمعموـ 

 الاجتهاعية

7 ICT Information and communications technology 
تكىولوجيا الهعموهات 

 والاتةالات
8 IT information technology تكىولوجيا الهعموهات 
9 MIS Management Information Systems  الهعموهاتىظـ إدارة 
10 ES Expert systems  الأىظهة الخبيرة 
11 PHRM Payroll Human Resources Management إدارة رواتب الهوارد البشرية 
12 SDLC Systems Development Life Cycle دورة حياة تطوير البرهجيات 
13 ODBC Open Database Connectivity قاعدة بياىات هفتوحة الاتةاؿ 

 

 

 

 

http://en.wikipedia.org/wiki/HRIS
http://en.wikipedia.org/wiki/Information_technology
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 الملخص 

مهوارد البشرية وتقييـ لتخطيط الفي إستخداـ الىظـ الإلكتروىية  علبقةمتعرؼ عمى لٌدفت الدراسة 
رة الهوارد عمى تطوير أداء دائر الأىظهة الإلكتروىية يأيواقع ت جابة عفالإ. وتبحث الدراسة الأداء

عهميات و  تخطيط الهوارد البشرية تيوير وظيفتطتمؾ الأىظهة عمى  علبقةعمى هعرفة  البشرية وركزت
الفمسطيىية لبىاء ىظـ  الهعايير الهتبعة في الهؤسسات ، وها ٌياتيف داخؿ الهؤسستقييـ أداء الهوظف

الهوارد البشرية وها ٌي التحديات التي تواجً الهؤسسات عىد تطبيؽ الىظـ  إلكتروىية خاةة بدوائر
الدراسة عمى الهىٍج الوةفي التحميمي باستخداـ أداة وقد أعتهدت  ٍا.قتراحات لتخطيالإلكتروىية والإ
ي الإستباىة بالإضافة الى الهقابلبت  ةالدراسة الرئيسي التي أجريت هع بعض والهقارىة الا وٌ
لإجراء عهميات التحميؿ الإحةائي  (SPSSالإحةائي )التحميؿ  إستخداـ برىاهج وتـالهؤسسات. 

لدراسة. عف أسئمة اوالهىاسبة الإجابات الهوضوعية لى التي تـ إستخداهٍا في الدراسة لموةوؿ ا
، اها القطاع الخاص الفمسطيىيهؤسسات دوائر الهوارد البشرية داخؿ  عمىواشتهؿ هجتهع الدراسة 

 هختمؼ الهستويات الإدارية في دائرة الهوارد البشرية.تكوىت هف  بسيطةفٍي عيىة عشوائية  العيىة
 

ا :هساٌهة وقد توةمت الدراسة لهجهوعة هف الىظـ الإلكتروىية في تسريع اتخاذ القرارات  الىتائج أبرزٌ
بالإضافة لتعزيز الىظـ الإلكتروىية لىظاـ الإدارة  ،الإدارية الخاةة بعهمية التخطيط لمهوارد البشرية

اٌـ التشاركية التكاهمية في عهؿ الهؤسسة ودائرة الهوارد البشرية، كها أف إستخداـ الىظـ الإلكتروىية يس
في تحسيف وتطوير ىتائج عهميات التخطيط في دوائر الهوارد البشرية وأكدت عمى أف عهمية التخطيط 
لدوائر الهوارد البشرية تحتاج الى الدهج ها بيف الأىظهة الإلكتروىية والطرؽ التقميدية عىد القياـ 

ا الىظـ الإلكتروىية في تحديد احتياجات  بعهميات التخطيط، وأيضاً تساعد الهعموهات التي توفرٌ
داء فإف إستخداـ ف هختمؼ الإختةاةات، وفي جاىب الأالهؤسسات هف الكوادر البشرية والخبراء ه

التكىولوجيا والىظـ الإلكتروىية في عهميات تقييـ الأداء يساٌـ في توفير قاعدة بياىات حوؿ أداء 
عؼ وجواىب القةور في أداء ىحو هعالجة هشاكؿ الض اتو في توجيً الهؤسس .الهوظفيف وهٍاراتٍـ

الهوظفيف لتحسيف ادائٍـ وتطوير كفائتٍـ ويعهؿ عمى تعزيز اليقة والهوضوعية بىتائج التقييـ وأيضاً 
يتـ إستخداـ اساليب إلكتروىية هتعددة يساٌـ بسرعة إىجاز عهميات التقييـ ودقتٍا العالية كها تبيف أىً 

مسطيىية هيؿ عهمية جهع البياىات والهعموهات و عهمية داخؿ وحدة الهوارد البشرية في الهؤسسات الف
الرسـ البياىي لىوعية الهعموهات لتسٍيؿ و  وهات الخاةة بالهوظفيف والهؤسسةالتحميؿ الكهي لمهعم

ربط البياىات بالدوائر الإدارية  و هييؿ الخطي أو البياىي لمهعموهاتعهميً فٍـ الارقاـ هف خلبؿ الت
تكاهمية لمقياـ بعهمية التخطيط عمى أسس وهعايير ةحيحة وعهمية التعييف الهختمفة لتشكيؿ عىةر ال



‌ح  
 

ٍـ يلالهؤسسة هف الهوظفيف وتحديد الدوائر التي تحتاج المهوظفيف الجدد هف خلبؿ تحديد احتياجات 
أيضاً تبيف أف الهؤسسات الفمسطيىية تستخدـ الىظـ الإلكتروىية في تقييـ  ،هف خلبؿ ىظاـ التقارير

في الهؤسسات  تقىياً  لا يشكؿ عائقاً  ،، وهف الىتائج الهٍهة إف توفر التكىولوجياجزئي شكؿالأداء ب
أٌـ بؿ ضعؼ توفر الإهكاىات الهادية ) الهوازاىات ( في الهؤسسات يعتبر أحد  فحسب، الفمسطيىية

ا بشكؿ فاعؿ، وأخيراً تطوير إستخداـ التكىولوجيا و العوائؽ الرئيسية ل ايير وبخةوص الهع ،توفيرٌ
الهؤسسات الفمسطيىية تطبؽ بعض الهعايير الخاةة بعهميتي الدولية في بىاء الىظـ الإلكتروىية ف

 التخطيط وتقييـ الأداء.

  

ا:  إعتهاد وفي ظؿ الىتائج التي تـ التوةؿ اليٍا فقد اوةت الدراسة بهجهوعة هف التوةيات أبرزٌ
لمهوارد البشرية لها لٍا الأير في تسريع اتخاذ  إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في إجراءات عهمية التخطيط

القرارات الادارية الخاةة بالدائرة، والتركيز عمى إستخداـ الىظـ الإلكتروىية لتعزيز ىظاـ الإدارة 
التشاركية التكاهمية بشكؿ اوسع في عهؿ الهؤسسة ودائرة الهوارد البشرية كها أوةت بالدهج ها بيف 

ؽ التقميدية عىد القياـ بعهمية التخطيط وتقييـ الأداء لدوائر الهوارد البشرية هع الاىظهة الإلكتروىية والطر 
الاعتهاد عمى التكىولوجيا بشكؿ اوسع، وتطبيؽ ىظـ تقييـ الأداء الإلكتروىية في الأعهاؿ الهؤسسية لها 

ا يخدـ لٍا هف فاعمية في قياس الأداء وفي تحديد إحتياجات الهؤسسة ىحو تطوير الكادر البشري به
بضرورة تعدد أساليب جهع البياىات والهعموهات الخاةة بالهوظفيف الدراسة  أٌداؼ الهؤسسة وأوةت

والطاقـ البشري هع التركيز عمى إستخداـ الىظـ الالكتروىية )الهتعددة( لتسٍيؿ عهمية اتخاذ القرارات 
وأوةت أيضاً  ،مسطيىيوتجاوز الأزهات الإدارية في ظؿ خةوةية الوضع الف ،وهعالجة الإشكاليات

بإعتهاد الىظـ الإلكتروىية بشكؿ فاعؿ في التىبؤ الهستقبمي لإحتياجات الهؤسسة البشرية وغير البشرية 
بضرورة توفير ي وأخيراً أوة ،وبشكؿ ةحيح ،هستقبلبً وها تحتاجً هف أدوات ووسائؿ لتحقيقً 

تطوير الكادر البشري لإستخداهٍا الهوازاىات في الهؤسسات الخاةة بتطوير إستخداـ التكىولوجيا و 
‌بشكؿ فاعؿ.
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Abstract 

 
The study aimed to identify the relationship of  using of electronic systems in the human 

resources planning and performance appraisal. The study investigates an answer to the 

reality of the relationship of electronic systems to improve the performance of human 

resources department. It has focused on knowing the impact of these systems on the 

development of the two functions of human resources planning and operations of staff 

performance within organizations, the followed criteria in the Palestinian institutions and 

standards for the construction of electronic systems related to human resources 

departments, the challenges facing organizations when applying electronic systems and 

suggestions to overcome them. The study adopted the descriptive analytical method using 

the main study tool which is the questionnaire in addition to interviews and comparisons 

conducted with some institutions. The statistical analysis software (SPSS) was used in the 

study to reach the objectives and find the appropriate answers for the questions of the 

study. The study population consisted of human resources departments within the 

Palestinian private sector. The sample is random simple and consisted of various 

administrative levels in human resources department. 

 

The study concluded several outcomes the most prominent of which are: contribution of 

electronic systems to speed up taking management decisions related to planning of human 

resources, promoting electronic systems for  integrative participatory management in the 

work of the Institution and Human Resources Department. Using electronic systems 

contributes to the improvement and development of the results of the planning processes in  

human resources departments. It confirmed that the process of planning human resources 

departments needs mergering between electronic systems and traditional methods when 

conducting planning. Moreover, information provided by electronic systems help in 

identifying the needs of the institutions of human resources and experts from various 

disciplines. In addition to that, the use of technology and electronic systems in the process 

of evaluation processes contributes to the provision of a database about staff, skills and 

guide their institutions towards treating weakness problems and failure aspects in the 

performance of staff to improve their efficiencies. It also reinforces strengthens confidence 

and objectivity in the results of the evaluation. It also contributes to quickly accomplish 

evaluations in high accuracy. It was also shown that the use of multiple electronic methods 

within the unit of human resources in the Palestinian institutions, such as the process of 

collecting data, information and process of quantitative analysis of information on the staff, 
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organization and chart for the quality of information facilitates understanding of the figures 

through a linear representation or chart information and links the data to various 

administrative departments to form a complementary element to carry out the planning 

process according to correct  principles and criteria, and the recruitment process for new 

employees by identifying the needs of the institution for staff, and identifying departments 

that need them through the reporting system. It also shows that the Palestinian institutions 

are using electronic systems in the performance evaluation partially, The important results 

showed that technology availability does not constitute a technical obstacle for the 

Palestinian institutions, but the weakness of the potential availability of material (budgets) 

in institutions is one of the main obstacles to the development and use of technology and 

providing it effectively. Finally, in terms of international standards for building electronic 

systems, Palestinian institutions apply some criteria related to the process of planning and 

performance evaluation criteria. 

 

In the light of the results that have been reached, the study recommended a series of 

recommendations including: the adoption of using electronic systems in human resource 

planning process procedures due to their impact in accelerating management decisions for 

the department, and focusing on the use of electronic systems to promote integrative 

participatory management system more broadly in the work of institutions and the Human 

Resources Department. It also recommended to merge electronic systems and traditional 

ways upon conducting planning process and evaluating the performance of the human 

resources departments by relying on technology more broadly, application of electronic 

performance evaluation system in institutional business because of its effectiveness in 

measuring performance and in determining the needs of the institution to develop Human 

staff to serve the goals of the institution. Moreover; the study recommended the 

multiplicity of data and information collection methods about personnel and human staff 

with an emphasis on the use of electronic systems (multiplicity) to facilitate decision-

making, address problems and overcome the management crises in the  light of the 

specificity of the Palestinian situation. It also recommended the adoption of electronic 

systems effectively to predict future needs for human, non-human institutions, and the 

needed tools and the means to achieve it properly in the future . Finally, I recommend the 

need to provide budgets in private institutions to develop the use of technology and human 

cadre to be used effectively. 
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 الأنؿالفصؿ 
 

‌الطار العاـ للدراسة

 
 المقدمة .1. 1

 
لقد ترؾ الإىفجار الهعرفي والتقىي والتكىولوجي الذي يشٍدي عالهىا الهعاةر في القرف الحادي والعشريف، 

 إدارةلا سيها في  ،اراً كبيرة وواضحةوها رافقً هف هتغيرات وىهو هتسارع  في هختمؼ هجالات الحياة أي
 وأساليب إىجاز الهٍهات. ،الهوارد البشرية

 
قد فكىظـ هعموهات خاةة بالهؤسسات والشركات ككؿ،  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـوىظراً لإزدياد أٌهية 

بالاستخداـ  ترغب الهىشأة في التحوؿ هف ىظاـ الهعموهات إدارة الهوارد البشرية اليدوي إلى الىظاـ الآلي
الحاسبات الإلكتروىية، ىظرا إلى حاجتٍا إليً ىتيجة إلى تضخـ حجـ الأعهاؿ وتعدد الأىشطة وزيادة عهؿ 
العاهميف بٍا بحيث يةبح التعاهؿ هع حركة العهالة يتطمب وقتا وهجٍودا أكير، وأيضا لحدوث كييرا هف 

ا يحقؽ استخداـ الىظاـ الآلي في الهوارد الهشاكؿ والأخطاء في حالة استخداـ الىظاـ اليدوي ، وعادة ه
تقميؿ الأخطاء التي تحدث هف تكرار واستخداـ  ، تقميؿ واختةار الوقت ،البشرية بعض الهزايا، هف أٌهٍا

القضاء عمى الأحجاـ الهتراكهة هف الهعموهات والهحفوظة في سجلبت طواؿ سىوات عهؿ  و الهعموهات
 (2006) عباس، الهىشأة.

 



- 3 - 
 

في وظيفة إدارة الهوارد البشرية هف خلبؿ زيادة الكفاءة والفعالية في تحميؿ  لكتروىيةالىظـ الإ وتبرز أٌهية
البياىات وهعالجتٍا والحةوؿ عمى هعموهات )هخرجات( أيىاء القياـ بهختمؼ أىشطة إدارة الهوارد البشرية، 

ذا إذا أُست خدهت الىظـ هف طرؼ يحسف فٍو يقوـ بتحقيؽ الىتائج الهرغوبة بأقؿ جٍد ووقت وتكمفة، وٌ
ً وتعديمً حسب هتطمبات الهؤسسات والشركات والتغيرات الهحيطً، خةوةاً في ظؿ التحديات إستخداه

ىً عمى هتخذي القرارات في الهىظهة هواكبة تغيرات إإدارة الهوارد البشرية، وهف جٍة التى تواجً ىظـ 
 .ى تحقيؽ درجة عالية هف التىافسية في الأسواؽتكىولوجيا الهعموهات لمهحافظة عمى هىظهاتٍـ والسعي إل

 
كها أىً أدت التطورات الحديية إلى تأكيد أٌهية عىةر الهوارد البشرية باعتباري "هيزة تىافسية كبرى" فمـ 
تعد الىظرة إلى الهوارد البشرية أىٍا هجرد هةدر تكمفة يهكف التخمص هىٍا إذا ها دعت الحاجة، بؿ ٌي 

يحقؽ الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة، ولقد ظٍرت العديد هف الهفاٌيـ الإدارية  استيهار طويؿ الأجؿ
الحديية التي ساعدت عمى تأكيد أٌهية الهوارد البشرية هىٍا عمى سبيؿ الهياؿ هفٍوـ إدارة الهعرفة، 

 (2003وهفاٌيـ الجودة والتهيز في الأداء، والعولهة. )زايد، 
 

يطمؽ عميً عةر الإتةالات وتكىولوجيا الهعموهات تحوؿ العالـ الى  وفي زهف العولهة، ٌذا الزهف الذي
ذلؾ هف خلبؿ الإستفادة هف قرية ةغيرة بفضؿ التكىولوجيا، وأةبحت تدار العهميات الإدارية عف بعد و 

العىكبوتية والشبكات الحاسوبية  الداخمية، هها عزز سبؿ الإستفادة هف التكىولوجيا بشكؿ فاعؿ في  ةالشبك
ميات الإدارية في الهىشآت الهختمفة وسٍؿ عهمية الإتةاؿ هع العالـ الخارجي لتعزيز علبقات العهؿ العه
ا بشكؿ فاعؿ. ساتؿ الخبرات بٍدؼ تحسيف أداء الهؤسوتباد ستيهار طاقات كوادرٌ  وتحقيؽ أٌدافٍا وا 
 

وهف ٌذي التغيرات:  تتأير الهىظهات بالتغيرات التى تحدث فى البيئة الخارجية الهحيطة بٍا ،كها أىً 
وترتب عمى ٌذي  .، التغير فى الخةائص الديهوجرافية لمقوى العاهمةالىقص فى رأس الهاؿ اللبزـ لمتهويؿ

، وزيادة هستويات الأداء بالهىظهات ، وزيادة الاٌتهاـ بالبقاء الىتائج زيادة الهىافسة بيف الهىظهات
 (2006، حاهد. )والاستهرار فى السوؽ

 
فيً أف ٌىاؾ تحديات كييرة تواجً إدارة الهوارد البشرية هع التطور التكىولوجي الٍائؿ الهوجود  وهها لا شؾ

ٌذي التكىولوجيا وتوظيفٍا في إدارة الأىشطة البشرية بشكؿ  إستخداـحالياً في العالـ والتوجً القوي ىحو 
ستخدهة عالهياً. لا سيها بعد عاـ، وتزداد حجـ ٌذي التحديات بتطور ىوعية التكىولوجيا وتطور الىظـ اله

Electronic Human Resources Management   (-E -دارة الهوارد البشرية إلكتروىياً إظٍور هةطمح 
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HRM) في إدارة الهوارد البشرية بشكؿ خاص، ووفقا لٍذي  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـ، والتي تظٍر في
بات هف الضروري إجراء دراسة ولوجية والتقىية، فقد التحولات الهعاةرة وتعدد الأساليب والوسائؿ التكى

لدوائر الهوارد البشرية بشكؿ دقيؽ بٍدؼ هعرفة الإحتياجات الحقيقية والأير الذي يحديً تطبيؽ  مهيةع
في العهميات الإدارية داخؿ ٌذي الهىشآت بالإضافة لهعرفة جواىب الضعؼ والقوة في  لكتروىيةالىظـ الإ

 ستقبمية لعهؿ ٌذي الدوائر وتطوير أدائٍا بشكؿ أكير فاعمية. ٌذي الىظـ لرسـ رؤى ه
 
 مشتلة الدراسة  .2. 1
 

الحاجة الهاسة إلى ضرورة  أظٍرتلعؿ التقدـ العمهي والتكىولوجي عمى إهتداد العشريف عاهاً الأخيرة 
هف  بشكؿ فاعؿ في القطاعات الهختمفة  لموةوؿ إلى هؤسسات هتهيزة لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـتفعيؿ 
فكاف لابد هف إستكشاؼ دور وعلبقة الىظـ الإلكتروىية في تحقيؽ    وفي تحقيؽ الأٌداؼ. الأداءحيث 

الفعالية العالية لدائرة الهوارد البشرية في كافة الهستويات التىظيهية وخاةة عهميتي التخطيط لمهوارد 
ارد البشرية بإستخداـ أحدث تطبيقات لمرؤية العمهية الحديية لدور الهو البشرية وتقييـ الأداء. بالإضافة 

 الهوارد البشرية في هجاؿ تكىولوجيا الهعموهات.
( بعىواف واقع إدارة الهوارد البشرية 2009) ،هيؿ دراسة أبو أهوىةولقد تىاولت كيير هف الدراسات العمهية 

هكاىية تطبيؽ إ ( بعىواف هدى2009) ،كذلؾ دراسة عهار ،إلكتروىياً في الجاهعات الفمسطيىية الىظاهية
ا في تحسيف أداء العاهميف الإ دارة الإلكتروىية بوكالة غوث وتشغيؿ الاجئيف بهكتب غزة الإقميهي ودورٌ

دارة الهوارد البشرية إ( بعىواف أير إستخداـ تكىولوجيا الهعموهات عمى فاعمية 2007وأيضاً دراسة التهياط، )
هدى حتهية إستخداـ الىظـ  الىدراسات بالهجهؿ ٌذي الفي الههمكة العربية السعودية، حيث توةمت 

الإلكتروىية في إدارة الهوارد البشرية وهىٍجية تطبيؽ ىظـ الهعموهات في هجاؿ الهوارد البشرية وخمةت 
 الدور الكبير لٍذي الىظـ الإلكتروىية في فعالية وتحسيف هكاىة دائرة الهوارد البشرية في الهؤسسة.إلى 
 
الدراسة الحالية كوىٍا تعالج هوضوعاً هٍهاً في عهميات بىاء الهؤسسات وتحقيؽ وهف ٌىا  لهعت فكرة  

 :الدراسة تتهيؿ في السؤاؿ التالي وعميً فإف هشكمة ٌذي  ،التىهية
 

 ؟في التخطيط لمهوارد البشرية وتقييـ الأداء لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـ علبقة يها ٌ
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 أسباب إختيار مشتلة الدراسة  .3. 1
 

رئيس لإختيار هشكمة الدراسة ٌو أف هجتهع الدارسة يتكوف هف الهؤسسات الفمسطيىية الكبرى اف السبب ال
ذي الهؤسسات ولكبر حجهٍا فٍي بحاجة الى استخداـ الىظـ الإلكتروىية في عهمية التخطيط لمهوارد  وٌ

اف ٌىالؾ حاجة ولو كاف هجتهع الدراسة ٌو هف الهؤسسات الةغيرة لها ك ،البشرية وتقييـ الأداء لمهوظفيف
 وههكف الإكتفاء بالطرؽ التقميدية.

 
 :ٌهااف ىضع سبباف فرعياف لاختيار هشكمة الدراسة و وهف الههكف 

 
السبب العمهي: أةبحت التكىولوجيا عىةراً هٍهاً لا يهكف الإستغىاء عىٍا في كافة الإدارات داخؿ ‌- أ

 .الهؤسسات لا سيها داخؿ دائرة الهوارد البشرية
في التخطيط لمهوارد البشرية وتقييـ  لكتروىيةالىظـ الإي: الكشؼ الحقيقي عف علبقة السبب التطبيق‌- ب

 الأداء بشكؿ إيجابي أو العكس.
  

 أىمية الدراسة .4. 1
 

 تبرز أٌهية ٌذي الدراسة هف الجواىب التالية:
 
 أٌهية عالية يعتهد عميٍا ىجاح الهؤسسة أو فشمٍا. ذوإف دائرة الهوارد البشرية ‌- أ
 ة الهوارد البشرية وتحسيف أدائٍا يحقؽ دفعة ىوعية لمهؤسسة بكاهؿ أقساهٍا.إف تطوير دائر ‌- ب
يساٌـ  عهميتي التخطيط لمهوارد البشرية وتقييـ الأداءفي  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـعلبقة إف قياس ‌- ت

ستخداهبشكؿ أو بآخر في زيادة التركيز عمى ٌذي الىظـ هف الجواىب الإيجابية وزيادة فاعميتٍا و   . ٍاا 
البشرية يحقؽ ٌدؼ تطوير  الهواردوالهىاسبة في دائرة  لكتروىيةالأهيؿ لمىظـ الإ ستخداـإف عهمية الإ‌- ث

 وتحسيف أداء الهوارد البشرية وتىهية قدراتً في الهؤسسة.
ا إذا ها طُبقت ‌- ج إف الكيير هف العهميات الإدارية في دوائر الهوارد البشرية تستغرؽ وقتا طويلًب لإىجازٌ

ا وعمى العكس تهاهاً بالطرؽ التكىولوجية ا بالطرؽ لتقميدية، ويحتاج لعدد كبير هف الهوظفيف لإىجازٌ
 الهتطورة. لكتروىيةالحديية الهعتهدة عمى الىظـ الإ
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 أىداؼ الدراسة .5. 1
 

 علبقةيسعى الباحث هف خلبؿ دراستً الحالية إلى تحقيؽ هجهوعة هف الأٌداؼ، تشكؿ في هضهوىٍا 
 :شرية وتتهيؿ ٌذي الأٌداؼ بها يميالعهميات الإدارية داخؿ دوائر الهوارد البفي  لكتروىيةالىظـ الإ

 
 .مهوارد البشريةلالتخطيط  ةعهميالهستخدهة في  الإلكتروىية التعرؼ عمى الأساليب‌- أ
 .لمهوظفيف الأداءتقييـ  ةعهميالهستخدهة في  الإلكتروىية التعرؼ عمى الأساليب‌- ب
 مهوارد البشريةبىاء الىظـ الإلكتروىية اللبزهة لعهميات التخطيط لالهعتهدة في التعرؼ عمى الهعايير ‌- ت

 .وتقييـ الأداء لمهوظفيف
لمهوارد البشرية داخؿ  التخطيط في تطوير وظيفة لكتروىيةتطبيؽ الىظـ الإ علبقةالتعرؼ عمى ‌- ث

 .الهؤسسة
 داخؿ الهؤسسة. في تطوير وظيفة تقييـ أداء الهوظفيف لكتروىيةالىظـ الإعلبقة تطبيؽ التعرؼ عمى ‌- ج
في تطوير وتحسيف  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـالخروج بالتوةيات الهىاسبة لتةحيح هسار وآلية ‌- ح

 أداء الهوارد البشرية في الهؤسسات.
 
 أسئلة الدراسة  .6. 1

 
 :الية الإجابة عف الأسئمة التاليةسيحاوؿ الباحث هف خلبؿ دراستً الح

 ؟تخطيط الهوارد البشرية ةٍا في عهميتخداهإسالتي يهكف  لكتروىيةها ٌي الأساليب الإ‌- أ
 تقييـ الأداء لمهوظفيف ؟  ةية التي يهكف إستخداهٍا في عهميها ٌي الأساليب الإلكتروى ‌- ب
 ؟الأداءاللبزهة لعهميات التخطيط وتقييـ  لكتروىيةها ٌي الهعايير الهعتهدة في بىاء الىظـ الإدارية الإ ‌- ت
 ؟داخؿ الهؤسسة في تطوير وظيفة تخطيط الهوارد البشرية وىيةلكتر الأىظهة الإ استخداـ ي علبقةها ٌ‌- ث
 تقييـ أداء الهوظفيف داخؿ الهؤسسة؟ وظيفة الأىظهة الإلكتروىية في تطويراستخداـ ها ٌي علبقة ‌- ج
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 حدند الدراسة  .7. 1
 

 .الخدهية الكبرى في فمسطيف في الهؤسساتالهوارد البشرية وائر حدود هكاىية : د
 .الفمسطيىية لهؤسساتافي  الهوارد البشرية وائرهوظفي دو  يحدود بشرية: هدير 

 ـ.2015 ىيساف شٍر حتى  ـ2013 آيموؿحدود زهاىية: تـ تىفيذ الدراسة هابيف شٍر 
 
 مصطلحات الدراسة .8. 1
 
 ـاالنظ  -

‌

الىظاـ ٌو هجهوعة هف وحدات أو عىاةر أو عهميات هترابطة أو هتفاعمة هع بعضٍا هف أجؿ تكويف 
اتً أكبر هف القيـ الهضافة إليً هف قبؿ الوحدات الهشاركة فيً فيها لو عهمت بشكؿ كؿ هىظـ تكوف هخرج

 (2006ةالح،  )السالـ، .هستقؿ عف بعضٍا البعض
 
 ىسؽ أو وهىظوهيات، هىظوهات، وجهعٍا" هىظوهة: "الىظـ لهةطمح الهستخدهة الهرادفات بيف هفو 

 (2006)الحسىية،  .وغيري
 

 جتهاعية،الإالهجالات  هختمؼ في ستخداـالإ الشائعة هةطمحاتال هف الىظاـ هةطمح يعدكها 
و والسياسية، قتةادية،والإ  الكؿ تعىي والتي ،اليوىاىية (Systema) كمهة هف أساساً  هىبيؽ هةطمح وٌ

 .هختمفة ودلالات جديدة هعاىي الزهف بهرور الكمهة ٌذي اكتسبت حيث الأجزاء، هف عدد هف الهركب
 (1987)الطائي، 

 
 ريؼ الإجرائي:التع
ٌو هجهوعة هترابطة هف إجراءات العهؿ تستخدـ داخؿ أحد حسب ها أوردي السالـ وةالح الىظاـ الهراد و 

 الوحدات الهؤسسية، لتعهؿ هعاً هف أجؿ تحقيؽ ٌدؼ.
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 لتترننيةالنظـ ال   -
 

و ذلؾ الكياف ذو العىاةر الهترابطة الذي يستقبؿ هدخلبت هعيىة هف البيئة  حيث يعالجٍا تعريؼ أوؿ وٌ
 (2009)غازي،  .ألكتروىياً هف أجؿ إىتاج هخرجات يقدهٍا لتمؾ البيئة

 
تعريؼ يافٍ و ٌو  عبارة عف براهج حاسوبية تعد هف قبؿ هةههي وهبرهجي قواعد البياىات ويتعاهؿ 
الهستخدـ أو الهوظؼ هع الىظاـ هف خلبؿ شاشات هختمفة دوف أف يتحهؿ عبء هعرفة كيؼ تـ تةهيـ 

 (2009)غازي،  .هجة ٌذا الىظاـأو بر 
 
 البشرية مناردلإدارة ا  -
 

لهتعمقة ا ىشطةلأا هجهوعةى ػعم تشرؼ التي فٍي، سسةؤ لها تطبقٍا راءات التيلإجوا دعاو لقا هجهوعة
، توظيؼلت اعمى عهميا تشرؼو  ،العاهمة القوى بتخطيط وـتق حيث ،هةىظلهاري في شلبار ةلعىبا
ف ع ثلبحبا وـتق كهاؿ لعهااف ه هةز للبا ةوعيلىوا الكهية يدتحدو  ،دريبلت، استقطاب، الإختبارالإ
مةلهرات ااطلإا لى ؿ إةو و لوا سبلهىاا الهكاففي  سبلهىاا الرجؿ ضعو ؿ جأ فهالعاهمة  اليد فه ؤٌ
 (2012)سيد،  .ؤسسةلهاد و اشلأفا جٍةهف  بطمو لها ىتاجلإح والىجاا

 
ة لحيااي ف ريفيدلهاىظر  جٍاتو  ختمفتإ يثحلعهمية ا حيةىالا فه ريةلبشارد او لهإدارة ا تعريؼ كها يهكف

 ىظر جٍتيو  بيف زلتهييا يهكفو  ريةلبشد اوار لهدارة اعميً لإ هتفؽو  هوحد هفٍوـ تحديدلعهمية في ا
 ٌها: أساسيتيف

  :نظر التقليديةلا جيةن 
 
تقتةر و  ،ةشألهىالأٌهية في ايفة قميمة ظو  هجردلا إ هاٌيرية لبشارد او لهأف إدارة اف يشيدلها ضبعى شي

 سجلبت هعيىةو  همفاتي ف العاهميف عفت هاو لهعما هيمتٍا حفظأ هف ،تيىية تىفيذيةؿ رو عهابأـ لقيااعمى 
أف  يبدوو  ،تاقيرلتزات وااجوالإىةراؼ ر والإو ضلحت اقاأو ضبطهيؿ  بالعاهميفلهتعمقة ا واحيلىا هتابعةو 

اأف حيث يروف  ،بالإٌتهاـ ٌؤلاء الهديريف تخص لـرية شلبارد او لهإدارة ا  ىجاحو  كفاءةعمى  ضئيؿ تأييرٌ
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 ظيهيلتىاوضع لاعمى  كذلؾ، و ريةلبشارد او لهإدارة ا هدير يؤديًي ذلا وردلاعمى  ؾلذ ىعكسإ دقة ولهىشأا
 (1999)عبد الباقي،  . دارةلإا ذيلٍ

 
 جية النظر الحديثة:ن 
ٌي و الهىشأةفي  يةدار لإا وظائؼلا ـٌأف ه ية تعتبرر لبشرد اوالهأف إدارة ا ريفيدلها فه رلآخا ضلبعى ار ي

ري لبشا شلعىةالأٌهية  كذلؾو  ،لهاليةوا ،الإىتاجو  ،كالتسويؽى: ر لأخاوظائؼ لا باقيف ٌهية عأ تقؿلا 
 فه رئيسية أىشطة ؿليشه البشريةرد والهإدارة ا هفٍوـ كذلؾ إتسعة، و لمهىشأ الإىتاجيةءة لكفااعمى  تأييريو 
ستقطابو  جذب، البشريةارد و لها خطيطت، وظائؼلا وتوةيؼ تحميؿٌهٍا أ ارد و لها تحفيز، يةر لبشارد او لها ا 
في  يةر لبشارد او لها بشؤوف ؽلهتعمي ادلتقميط الىشاالى إ بالإضافة، يةر لبشارد او لها تدريبو  تىهية، يةر لبشا
 (1999)عبد الباقي،  .ةلهىشأا
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 الثانيالفصؿ 
 

 الطار النظري نالدراسات السابقة
 

 المقدمة .1.  2
  
 هفٍوـ إلى كقوى عاهمة هفٍوهٍا هف وذلؾ البشرية، الهوارد إدارة عرفتً الذي التدريجي التطور خلبؿ هف 

و وأشهؿ، أوسع والهةطمحات عف الإدارة بعض الهفاٌيـ  بتوضيح ىقوـ أف لىا بد فلب البشرية، الهوارد وٌ
 البشرية وأٌهيتٍا وأٌدافٍا ووظائفٍا الهوارد إدارة هفٍوـ و ىظـ الهعموهات بشكؿ عاـ وهف يـ لكتروىيةالإ

 .بإدارة الهوارد البشرية لكتروىيةوعلبقة الىظـ الإ
 

 مفينـ إدارة المنارد البشرية   .2.  2
 

ف الهىظهات في البشري بالعىةر الهعىية الإدارة عمى أطمقت التي التسهيات وتعددت تبايىت  فيها كاف وا 
ا هضى  ."الأفراد إدارة" تسهية اىتشاراً  أكيرٌ

 
 أو .الهىظهة في الإىساىية بالعلبقات الهتعمؽ الإدارية الوظيفة الجزء هف ذلؾ بأىٍا الأفراد إدارة تعرؼ و

 كفاءة هستوى رفع إلى يٍدؼ الذي الهىظهة، في وبعلبقاتٍـ الهتعمؽ بالعاهميف الإدارة هف الجزء ذلؾ أىٍا
لى العاهميف  (2010شيخة،  )أبو .بيىٍـ العدالة  فيها تحقيؽ وا 
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 يأىٍا الإدارة التي تقوـ بتوفير ها تحتاجً الهىشأة هف الأيدأها هفٍوـ إدارة الهوارد البشرية فتعرؼ ب 
ا والعهؿ عمى استقرارٌ )الهوظفيف( العاهمة ا ورفع روحٍا الهعىوية، والهحافظة عميٍا، وتدريبٍا، وتطويرٌ

كها تقوـ ٌذي الإدارة أيضاً بهتابعة تطبيؽ الموائح والتعميهات والقواىيف التي شاركت في ةياغتٍا واعتهدتٍا 
لإدارة عمى تعديمٍا هف وقت لآخر بها يتهشى هع هةمحة الهىشأة اكذلؾ تعهؿ  ،الإدارة العميا في الهؤسسة

 (2004ةالح، ) .والعاهميف فيٍا
 

ؼ إدارة الهوارد البشرية بأىٍا "تخطيط وتىظيـ وتوجيً ورقابة الأىشطة الهتعمقة باختيار يتعر إختةار  ويهكف
وتعييف وتدريب وتىهية وهكافأة ورعاية الأفراد والحفاظ عميٍـ بغرض الإسٍاـ فى تحقيؽ الأٌداؼ 

 (2006)حاهد،  التىظيهية".
 
 ائر المنارد البشرية في المؤسساتأىمية دن  .3.  2
 
بالغ الأٌهية وخةوةاً في عةر الهعرفة وأسموب الإدارة دوراً ائرة الهوارد البشرية في الهؤسسة أف لد 

 الحديية الهتبع في أغمب الهؤسسات في وقتىا الحاضر.
 

فراد العاهميف فيٍا، وتسيير ة فيٍا بغية تسٍيؿ التعاهؿ هع الأتقوـ الهؤسسات بإىشاء إدارة الهوارد البشري
دارات الهختمفة في الهؤسسة هف جٍة أخرى، ىشأ فيها بيىٍـ هف جٍة وبيىٍـ وبيف الإحؿ الهشاكؿ التي ت

ـ الوظيفي، وزيادة إىتاجٍـ، هها يؤدي  وتدريبٍـ، ويىعكس ذلؾ إيجابياً عمى رفع روحٍـ الهعىوية واستقرارٌ
 (2004) ةالح،  .في الىٍاية الى حسف إىجاز العهؿ وتحقيؽ أٌداؼ الهىشأة ذاتٍا

 
 دارة المنارد البشريةأىداؼ إ  .4.  2
 

سوؼ تتىوع الأٌداؼ الدقيقة لإدارة الهوارد البشرية هف هؤسسة إلى أخرى، اىً  (2006) يرى كشواي
وسوؼ تعتهد عمى هرحمة التطوير الخاةة بالهؤسسة، وعمى ذلؾ، فإىً سوؼ يتـ عمى سبيؿ الهياؿ، 

لذي يعتىي بالجاىب الإداري هف عف الهوارد البشرية، عمى أىً الشخص ا لهسؤوؿالىظر إلى الشخص ا
 إدارة الأشخاص، هيؿ إعداد عقود العهؿ، والإحتفاظ بهمفات الهوظفيف، وها إلى ذلؾ.
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عف الهوارد البشرية عمى  الهسؤوؿهف ذلؾ، فإىً سوؼ يتـ الىظر إلى الشخص  وعمى الجاىب الآخر تهاهاً 
اؼ إدارة الهوارد البشرية تعد كييرة أىً جزء هتكاهؿ وحيوي هف عهمية التخطيط لمعهؿ، ولذا فإف أٌد

 .وهتىوعة
 
 : (2006ي )حاهد، هف الأٌداؼ يهكف إجهالٍا فيها يمتسعى إدارة الهوارد البشرية إلى تحقيؽ هجهوعة و 
تحقيؽ أعمى كفاءة إىتاجية ههكىة ، وذلؾ هف خلبؿ تخطيط احتياجات الهىظهة هف الهوارد البشرية  .1

 العمهية بةفة عاهة والأساليب الإحةائية والرياضية بةفة خاةة.  كهاً وىوعاً باستخداـ الأساليب
العهؿ عمى زيادة هستوى أداء العىةر البشرى ، وذلؾ هف خلبؿ الاٌتهاـ بزيادة قدرة الأفراد عمى   .2

العهؿ وزيادة رغبتٍـ فى أداء العهؿ ، وذلؾ عف طريؽ تىهية قدراتٍـ بالتدريب وتوفير هىاخ العهؿ 
 وىفسياً. الهىاسب هادياً 

زيادة درجة الولاء والاىتهاء ، وذلؾ هف خلبؿ وضع ٌيكؿ عادؿ للؤجور والحوافز وسياسات واضحة  .3
 لمترقية ، والاٌتهاـ بالعلبقات الإىساىية والعهؿ عمى تدعيهٍا هف حيف لآخر.

وضع ىظاـ هوضوعى لقياس وتقييـ أداء العاهميف ، بحيث يضهف إعطاء كؿ ذى حؽ حقً سواء فى  .4
  .ية أو الهكافآت أو العلبوات الاستيىائية أو الحوافز الهادية والهعىويةالترق
 

 ؼ تشتهؿ في أوقات هختمفة عمى بعضسو ( أف أٌداؼ إدارة الهوارد البشرية 2006كها ويرى كشواي ) 
 إف لـ يكف كؿ الأٌداؼ التالية:

 
لضهاف أف الهؤسسة  زهةتوجيً الىةح إلى الإدارة بشأف السياسات الخاةة بالهوارد البشرية اللب .1

ميف  ىلديٍا قو  عاهمة عمى هستوى عالي هف الكفاءة والتحفيز، ولديٍا هجهوعة هف الأشخاص الهؤٌ
 لمتكيؼ هع التغيير، علبوة عمى ضهاف إلتزاـ الهؤسسة بالتزاهاتٍا القاىوىية الخاةة بالعهؿ.

ضرورية الخاةة بالهوارد كؿ الإجراءات والسياسات ال إستخداـتىفيذ والحفاظ عمى إستهرارية ال .2
 هكف الهؤسسة هف تحقيؽ أٌدافٍا.تالبشرية، حتى ت

الهساعدة في تطوير الإستراتيجية العاهة لمهؤسسة، وبةفة خاةة بالىظر إلى ها يتعمؽ بالهوارد  .3
 البشرية.

 توفير الدعـ والظروؼ التي سوؼ تساعد الهديريف التىفيذييف في تحقيؽ أٌدافٍـ. .4
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والهواقؼ الةعبة الخاةة بالعلبقات بيف الأشخاص، وذلؾ حتى يضهف ألا التعاهؿ هع الأزهات  .5
 تقؼ هيؿ ٌذي الأشياء في طريؽ تحقيؽ الهؤسسة لأٌدافٍا.

دارة الهؤسسة. ىتوفير قىاة إتةاؿ بيف القو  .6  العاهمة وا 
ف هجهوعة هف الأحكاـ والهعايير التي تىبيؽ ع) الهؤسسية القياـ بدور الهشرؼ عمى القيـ والهعايير .7

 في إدارة الهوارد البشرية. كالةدؽ والعدؿ والجودة والشهولية( هؤسسةال
أو وضع الشخص الهىاسب في الهكاف الهىاسب، ويتـ  الهىاسبة الفرد والوظيفةقدرات التوفيؽ بيف  .8

، الىقؿ، الأداءذلؾ هف خلبؿ الوظائؼ الهختمفة لإدارة الهوارد البشرية )الإختيار، التدريب، تقييـ 
 .، الأجور، الحوافز(الترقية

 
 لنظائؼ الرئيسية للمنارد البشريةا  .5.  2
 

وأةبحت كييرة ولكف هع ٌذا التوسع في وظائؼ إدارة الهوارد البشرية لقد تعددت وظائؼ الهوارد البشرية 
والذي اعتهد عمى حجـ الهىظهة ٌىالؾ وظائؼ رئيسية اشتركت بٍا هعظـ الهؤسسات عمى إختلبؼ 

 بيؿ الهياؿ لا الحةر التالي:حجهٍا وىذكر هىٍا عمى س
 
 :تحليؿ العمؿ - أ
 

تحميؿ الوظائؼ ٌي عهمية ىظاهية تستٍدؼ جهع الهعموهات عف الوظائؼ، وتهر عهمية تحميؿ الوظيفة 
موكيات والواجبات التي يجب القياـ بٍا لأداء ى ٌي تحديد الهٍاـ والأىشطة والسولبعدة هراحؿ، الهرحمة الأ

تجاي الحديث ت الهرتبطة بعهمية تحميؿ الوظائؼ هف عدة هةادر. غير أف الإالوظيفة، ويهكف جهع البياىا
في ٌذا الهجاؿ يعتهد بةفة أساسية عمى تحديد الهىتجات والخدهات التي تٍدؼ الهىظهة إلى تزويد 
الهستٍمؾ بٍا. إف تحديد قائهة الهىتجات والخدهات التىظيهية تعتبر ىقطة البداية الهىطقية لبقية هراحؿ 

يؿ الوظائؼ، هف خلبؿ تمؾ القائهة يهكف تحديد الأىشطة الواجب القياـ بٍا حتى يهكف تقديـ تمؾ تحم
 ستراتيجية لمهىظهة.ىتجات أو خدهات الهىظهة الخطط الإالهىتجات أو الخدهات، وغالباً ها تعكس قائهة  ه

 
هية الىسبية لمهٍاـ الوظيفية ىتٍاء هف تحديد قائهة الهىتجات والخدهات يهكف البدء في تحديد الأٌوعىد الإ

ا، وتعتبر عهمية تحديد الأٌهية الىسبية لكؿ ىشاط هف الأىشطة الوظيفية ضرورية  الهختمفة وهدى تكرارٌ
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 الأداءلمغاية، حيث إف هعظـ الهىظهات تركز حالياً عمى أداء الأىشطة الضرورية وذلؾ بغرض رفع كفاءة 
 الوظيفي.

 
الهعارؼ والقدرات والهٍارات والخةائص الوظيفية الأخرى، ويقةد أها الهرحمة الياىية فٍي تحديد 

 الوظيفي. الأداءبالهعارؼ حةيمة الهعموهات التي ترتبط ارتباطاً هباشراً ب
 

 ،والقدرات ،الهٍارات هف والهتطمبات ،والهسئوليات ،الواجبات تحديد بٍدؼ الوظائؼ وتوةيؼ تحميؿأذاً 
)القحطاىي،  .الوظيفة شغؿ شروط وتحديد ،الأخرى بالوظائؼ قتٍاوعلب وظيفة لكؿ الهختمفة والخبرات
2008) 

 
  :تخطيط المنارد البشرية‌- ب
  

تعظيـ ، و لبيئيةلمهتغيرات ا استجابتٍاعة شسى هدعمى كبير  حديتوقؼ ىجاح الهىظهات الحديية إلى 
 يه لعديدت االهتغيرا ٌذي تفعد دفق كذلؾ، لبيئيةالهٍددات ا اطرهخ تقميؿو  الفرص يهستفادة الإ

في  هىٍاغبة ، ريهيىظلتا لصلتقا بسياسات ها يعرؼ حطبٍقولعهالة ا حجـ تقميصالهىظهات  إلى 
الهعموهات  لديٍا تتوافرف الهىظهات يجب أف فإا الهىطمؽ زُ يهح. وبار لأا يادةوز  التكاليؼتخفيض 
 تكوفالهىظهة أف ى عميجب  كذلؾ، يةشلبشالهوارد اعمى ض شلعوا ،لطمب، واعف سوؽ العهؿالهىاسبة 

الهعموهات عمى  قائـلالجيد وا تخطيطلبا ذلؾو  يةشر لبفي الهوارد ا زلعجا أو ائضلفا هؿ هعلمتعا تعدةهس
 (2013)ىور الديف، ةالح،  لكافية.ا
 
 بإحتياجات ؤلتىب، ايةشلبشارد او لمه التقديريتسيير بال يعرؼ هاأو  يةشلبشلهوارد ااتخطيط عهمية تتضهف و 

عهمية ف فإ ؾلإلى ذ بالإضافة، و ةلعهالا هفض شلعوا الطمب تقدير خلبؿ هف يةشلبشالهوارد ا هفالهىظهة 
ة بيف و لفجا سدى ػعمالهىظهة  تساعدالتي  سبةت الهىالآلياتٍدؼ إلى إيجاد ا يةشلبشتخطيط الهوارد ا

إلى تحديد تٍدؼ  يةشلبشتخطيط الهوارد اعهمية ف فإ خر، وبهعىى آهىٍاوالهعروض لعهالة ا هفالهطموب 
 (2003، زايد) .هىٍاف تخرج أإلى الهىظهة أو  تىضـالتي يجب أف  يةشلبشالعهالة ا ىوعيةكهية و 
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 :الختيار نالتعييف‌- ت
 
ساسية ٌي: ر أعىاةف هوف يتکهة هخططة تأخذ شكؿ ىظاـ هتكاهؿ, يىظتختيار والتعييف عهمية الإ
لی إتسعی ، وةػعلهيد عواقس وسأعلی ؿ تشتهدة ترلهاجعة رالاية ذلتغت، واجارلهخت، العهليات، اخلبدلها
، هةظلهىؿ اخداخالية ؼ ائوظػي ػفف للتعيي ـابٍطستقإرى جف ههؼ يوظلتب الطلف هيدلهتقؿ افضء أىتقاإ
 روطشت وةفاواهوء في ضء ىتقالإا ـتػيػث حيف، هيػدلهتقف ايبواة لهسا، والةدالعواعية وضولهدئ اهباؽ فو

الهواةفات التي تدعى بهعايير  . ويجري تحديد ٌذيئًٌا في هف يتـ اىتقاهحددة بشكؿ هسبؽ هطموب توفر 
ختيار والتعييف ها ٌي في الحقيقة إلا عبارة عف تحميؿ وتوةيؼ الوظائؼ. وعهمية الإختيار، هف خلبؿ الإ

تىبؤ هستقبمي يتعمؽ بتحديد هدى ىجاح أو إخفاؽ الهتقدهيف لمتوظيؼ هف حيث أدائٍـ وسموكٍـ بآف واحد 
ا في الهىظهة حاضراً  في وظائؼ هتعددة )وليس في وظيفة واحدة(، التي هف الهحتهؿ أف يشغموٌ
مهىظهة ورسالتٍا التي لستراتيجية الإٌداؼ الأالتىظيهي و إىجاز  الأداءوهستقبلًب، وذلؾ لتحقيؽ فاعمية أ

 (2005)عقيمي،  .تطهح في الوةوؿ اليٍا في الهستقبؿ البعيد
 
 :تصميـ ىيتؿ الأجنر ‌- ث
 
 هف رٍظي ثيالبشرية ح الهوارد هجاؿ في ةيو يالح الهوضوعات هف الأجور كؿيٌ إعداد هوضوع عتبري

  .ةيالبشر  الهوارد هجاؿ في الهتقدهة الهىظهات قًيتطب خلبؿ
 

 طيالتخط عيلكي تستط ةيالسىو  اٍتيجياسترات وضع عىد جورالأ كؿيٌ ىظاـ عمى تعتهد الهتطورة فالهىظهات
 قةيبطر  ـٍهرتبات الهطموبة وهعرفة العهالة ستقطابإ في طيالتخط ضاً يأو  ، ففيظلمهو  ديالبع الهدى عمى
 .الهستقبؿ في ـٍفيتوظ العائد هف حساب وبالتالي لمهىظهة، ةيالسىو  ةيزاىياله فى اٍلوضع مةٍس
 
 في ودراسة الأجور الوظائؼ ـيوتقي جور،الأ كؿيٌ ـيتةه اتيعهم في ةيالبشر  الهوارد دور ىةبي

 اٍب بدأي أف هكفيالتي  الأجر فئات قتراحبإ قوهوفيف فرو يالهد أها العهؿ، وسوؽ الأخرى هاتالهىظ
 ـٍأى كها ة،يالبشر  الهوارد ا هفٌإقرار  قبؿ والعلبوات والبدالات الأجور اداتيز  واقتراح ،الجدد العاهموف

 (2012هحهود، )  .الوظائؼ ـييبتق تقوـ لكي ةيالبشر  الهوارد لإدارة هعموهات ـيبتقد قوهوفي
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  :الحنافز  - ج
 

ستفادة ههكىة هف هواردٌا البشرية، تستخدـ الهىظهة أىواع عديدة هف الحوافز، إفي سبيمٍا لتحقيؽ أقةى 
 أساسيف ٌها:وبةفة عاهة يهكف تقسيـ الأىواع الهختمفة هف الحوافز إلى ىوعيف 

 
ي درجة الإشباع لمفرد داخمياً، وهياؿ ذلؾ ع ظيفة التي ىدها يشعر الفرد بالفخر بالو الحوافز الداخمية: وٌ

ىتهاء إلى شركة هتهيزة ولٍا هكاىتٍا في سوؽ العهؿ، والهةدر الأساسي للئشباع يؤديٍا، أو الشعور بالإ
 لٍذا الىوع هف الحوافز ٌو الوظيفة التي يشغمٍا الفرد في الهىظهة.

 
قيات وفوائد أخرى، والسهة الأساسية الحوافز الخارجية : فٍي هقدار ها يحةؿ عميً الفرد هف أهواؿ وتر 

 (2003)زايد،  .لتمؾ الحوافز أىٍا تأتي هف خارج الوظيفة، وأىٍا تأتي هف جٍة خارجية ٌي الإدارة
 

 
 :الأداءتقييـ  - ح
 

يىاء العهؿ أفراد داء وسموؾ الأأجؿ قياس وتقييـ أهةهـ هف  يىظاـ رسه ًباى الأداءيهكف تعريؼ تقييـ 
وخلبؿ فترة هحددة  ،تائجٍاوى ،والسموؾ ،الأداءالهستهرة والهىتظهة لٍذا  لؾ عف طريؽ الهلبحظةوذ

 .وهعروفة
 

 الهطموبالعهؿ لتزاـ الهوظؼ بهعايير وسموكيات إالتى يتـ بهقتضاٌا قياس هدى العهمية  ًىأوكها عرؼ ب

 . .الهعايير والسموكيات خلبؿ فترة التقييـ لتزاـ بٍذيائج التى تحققت هف الإىتوال ،هىً
 

أحد الوظائؼ الهتعارؼ عميٍا في إدارة الأفراد  الأداءيعتبر تقييـ (، 1999ويقوؿ الدكتور أحهد هاٌر )
ذي الوظيفة ذات هبادئ وههارسات عمهية هستقرة، وتقييـ   الأداءوالهوارد البشرية في الهىظهات الحديية، وٌ

أف يكوف العاهموف قد  يحتاج الأهرالعاهميف لأعهالٍـ، و ٌو ىظاـ يتـ هف خلبلً تحديد هدى كفاءة أداء 
 الأداءقضوا فترة زهىية في أعهالٍـ، وبشكؿ يهكف هف القياـ بتقييـ أدائٍـ خلبلٍا، ويطمؽ عمى تقييـ 

كاف الهسهى  اً ءة، أو ىظاـ تقييـ العاهميف، وأيهسهيات أخرى هيؿ ىظاـ تقييـ الكفاءة، أوىظاـ تقارير الكفا
 .ميف في أدائٍـ لمعهؿفٍو يعىي تحديد هدى كفاءة العاه
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  :التدريب - خ
 

ستعداد والتأٌب الهىظهة أف يكوىوا في حالة هف الإالتدريب ٌو هجهوعة الأفعاؿ التي تسهح لأعضاء 
 بشكؿ دائـ وهتقدـ هف أجؿ وظائفٍـ الحالية والهستقبمية في إطار هىظهتٍـ وبيئتٍا.

 
ختبار لمهوظؼ، ولكف لا يكفي إذ مية الإ، ولقد كاف ٌو الٍدؼ هف عهالقدرة عمى أداء الوظيفة شيء هٍـ

هتلبؾ إيجب أف ىعرؼ كيؼ ىؤدي ٌذي الوظيفة بكفاءة وفعالية في إطار الهىاخ التىظيهي الهوجود، أي أف 
هف توافر الرغبة في  اً ولكىٍا غير كافية إذ لا بد أيض الهعرفة الىظرية والعهمية شروط ضرورية لمىجاح

ىها يعهؿ هع آخريف ربها تتعارض أٌدافٍـ أو أغراضٍـ، ولا بد أف العهؿ، فالإىساف لا يعهؿ وحدي و  ا 
 (2009 ،وآخروف رهضاف) .يعرؼ كيؼ يعهؿ الجهيع في إطار التعاوف وروح الجهاعة

 
 :تخطيط نتنمية المسار النظيفي ‌- د
 

 التي الكيفية تحدد التي الحديية البشرية الهوارد إدارة وظائؼ إحدى الوظيفي الهسار تخطيط يعتبر
ـ لتىهية أفرادٌا هساعدة الهؤسسة تستطيع بواسطتٍا  لٍـ والحفز الرضا لتحقيؽ وذلؾ الوظيفي، هسارٌ

)عبد  .التقاعد سف حتى الوظيفي السمـ أوؿ هف تبدأ هتسمسمة خطوات في حياتٍـ هسار لهعرفة ىتيجة
 (1999الباقي، 

 
 الفرد بيف وتطابؽ توافؽ بإحداث ىالتي تعى البشرية الهوارد إدارة وظائؼ إحدى بأىً البعض عرفًكها 

 أٌداؼ وتحقيؽ الإىتاجية في أٌداؼ الهؤسسة تحقيؽ ٌو أساسي بغرض وذلؾ يشغمٍا، التي والوظيفة
 (2004)هاٌر،  .العهؿ عف الرضا في الأفراد

 
 لتترننيةمفينـ الدارة ال   .6.  2
   
 هفٍوـ إلى داخؿ الهؤسسة، العهؿ اتبإدار  الخاةة الهيكىة هفٍوـ بكيير تتعدى لكتروىيةالإ الإدارة فكرة إف

ستخداـو  والهتعددة الهختمفة الإدارات بيف والهعموهات البياىات تكاهؿ  توجيً في والهعموهات البياىات تمؾ ا 
جراءات سياسة  لمهتغيرات ستجابةللئ اللبزهة الهروىة أٌدافٍا وتوفير تحقيؽ ىحو الهؤسسة عهؿ وا 

 .الخارجية أو الداخمية سواء الهتلبحقة
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 ىٍاأإلا  ،وتحفيز ،وتقييـ ،وهتابعة ،وتىفيذ، تخطيط هف الإدارة هكوىات جهيع لكتروىيةالإ الإدارة وتشهؿ
 (2007)رضواف، . الأٌداؼؽ تحقي أجؿ هف وتوظيفٍا هستهرة بةورة الهعرفة إىتاج عمى بقدرتٍا تتهيز

 
 ىترىتلئل الهتهيزة الإهكاىيات عمى القائهة الإدارية العهمية" ٌي (2004)  ىجـ حسب لكتروىيةالإ والإدارة
رية والقدرات الهوارد عمى ،والرقابة ،والتوجيً ،التخطيط في الأعهاؿ وشبكات  والآخريف لمهؤسسة الجوٌ
 ."الهؤسسة أٌداؼ تحقيؽ أجؿ هف حدود بدوف

 
 لتترننية نميزاتياأىمية الدارة ال   .7.  2
 

اليوهية تواجً  الحديية التي كاىت هسيرة حياتٍاعةب حياة الهجتهعات الهدىية  لكتروىيةتعد الإدارة الإ
أزهات خاىقة في ظؿ إداراتٍا التقميدية حتى استطاعت أف تخطو خطوات لافتة عمى سبيؿ تجاوز ٌذي 

في بداية الطريؽ الذي يتسابؽ الآخروف في  تسيرالأزهات بفعؿ التقىية، بيىها لا تزاؿ هجتهعات أخرى 
عمى أىٍا بديؿ عةري يواكب التطور الذي اعترى حياة  لكتروىيةلإادارة هراحمً الىٍائية. ويىظر إلى الإ

الإىساف عمى سطح الأرض، ويمبي هطالبً الإدارية، ويرضي طهوحً في الحةوؿ عمى قدرات أعمى 
 (2009الحسف، ) .وأيسر في إدارة شؤوف حياتً وتفاةيمٍا

 
 لدنائر المنارد البشرية لتترننيةالدارة ال  .8.  2
 

و الهورد  الهؤسسة اقساـأٌـ الهوارد البشرية هف  دائرةتعتبر  والتي تعىى برأس هاؿ الهؤسسة ألا وٌ
جهيع هكوىات الهؤسسة فقد تـ ل لكتروىيةولذلؾ فهف الحداية والتطور الحاةؿ في هجاؿ الإدارة الإ ،البشري

 لكتروىيةلى الإدارة الإإية يمٍا هف الإدارة التقميدو خذ بعيف الإعتبار الإٌتهاـ بدائرة الهوارد البشرية وتحالأ
  .الحديية

 
 تترننية للمنارد البشرية:لمفينـ الدارة ال  1. 8. 2
 

تطبيؽ هتهيز لمتقىيات الهعتهدة عمى الويب فى الىظـ الهرتبطة بالهوارد البشرية والذى سيسٍـ هع ٌو 
ارد البشرية بعض التغييرات التىظيهية الأخرى فى إتاحة إهكاىية الوةوؿ إلى الهعموهات الخاةة بالهو 

 (2006، هاركٍاـ، ٌوبكىز) .عمى ىطاؽ واسع وكذلؾ توفير فرص عديدة لإدارة تمؾ الهعموهات
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أف الإدارة الإلكتروىية لمهوارد البشرية ٌي التطبيؽ العهمي لاستراتيجيات وههارسات ( 2007)يرى الىجار

لقىوات شبكة الهعموهات الداخمية  الهىظهة في الهوارد البشرية عف طريؽ الدعـ الهوجً والاستغلبؿ الكاهؿ
 .والخارجية والدولية فٍي طريؽ للؤداء

 
 للمنارد البشرية: لتترننيةأىمية نظاـ الدارة ال   2. 8. 2
 

في الإدارة يورة حقيقية في عالهىا الهعاةر وخةوةاً في إدارة الهوارد البشرية يعتبر إدخاؿ التكىولوجيا 
الىظـ الإلكتروىية أةبحت رة التقميدية الى الإدارة الإلكتروىية، فحيث ىقمت إدارة الهوارد البشرية هف الإدا

 ،مؾ الهؤسساتالعهود الفقري لتبهيابة كيير هف الهؤسسات العالهية لالهستخدهة في إدارة الهوارد البشرية 
ىالؾ الىظـ الإلكتروىية سٍولة الوةوؿ الى قاعدة البياىات أٌهيةوهف  ، هاركٍاـو  ٌوبكىزحسب ، وٌ

 :أف تقوـ بأي هف الآتيوسيمتيف لتطوير الوةوؿ إلى الهعموهات فيهكف ، (2006)
 
 إحداث تكاهؿ فى الوةوؿ لقواعد البياىات وبذلؾ يتـ توسيع ىطاؽ الهعموهات. -1
 .لكتروىيةزيادة إهكاىية وةوؿ الأفراد إلى قواعد البياىات هف خلبؿ ىهوذج البوبات الإ -2

 
 :ترننية للمنارد البشريةتلات الأساسية لنظاـ الدارة اللالمجا 3. 8. 2
 

بكؿ الهجالات الأساسية   الهوارد البشرية إدارةالتركيز عمى فعالية  لإيجاد بيئة عهؿ فعالة وههيزة لابد هف
كها وضحٍا  لىظـ إدارة الهوارد البشرية ٌىالؾ أربعة هجالات أساسية، بيئةتمؾ ال سٍـ في إيجادالتي ت
ي (2006، )هاركٍاـو  ٌوبكىز  :وٌ

 
 إدارة الهعموهات الشخةية وتقديـ الخدهات الأساسية. -1
دارة العلبوات  -2  .الأداءو إدارة الأفراد بفاعمية أكبر هيؿ عهميات التوظيؼ وتسجيؿ الوقت والحضور وا 
 لهعموهات.تسٍيؿ التعاوف والتدريب والتفاعؿ والهشاركة وىشر ا -3
دارة الهزايا الوظيفية والهكافآت وتحسيف الخدهة الهقدهة لٍـ. -4 ـ وا   التواةؿ هع الهوظفيف وتحفيزٌ

 
 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
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 :تترننية للمنارد البشريةمزايا نظاـ الدارة الل 4. 8. 2
 

لى هىظوهات إىشطة ووظائؼ الهىظهة ألكتروىية يؤدى الى تحوؿ دارة الإف تحوؿ الهىظهة الى الإإ
ذا يعتهد عمى ،و كاهلبً أ وقد يكوف التحوؿ تدريجياً لكتروىية هتكاهمً إ هدى توفر ىظـ الهعموهات فى   وٌ

، هاركٍاـو  ٌوبكىزيشير  و ،ةلكتروىيدارة الإهدى توفر هقوهات وعىاةر التحوؿ الى الإ و ،الهىظهة
ي لكتروىيةدارة الإالإىظـ  هزاياالى ( 2006)  :وٌ
 
 د البشرية.إعطاء دور أكير استجابة واستراتيجية لمهوار  -1
 إرضاء العاهميف. -2
 دعـ أكبر للئدارة عبر أقساـ الشركة. -3
 تقميؿ الىفقات الإدارية. -4
 توفير فرص أكبر لمهشاركة والتدريب. -5
 
 :لكتروىية هايميدارة الإاف هف اٌـ هزايا ىظاـ الإ(، 2007) يرى الىجارو 
سٍولة الهىافسة والبحث عف  لكتروىية لمهوارد البشرية بسببدارة الإزادت الحاجة لمعاهميف في ظؿ الإ .1

 .وظائؼ بديمة
ا التىافسية وهف يـ زيادة الإلكتروىية لزيادة هر تستخدـ الشركات البوابات الإ .2  ‌.ىتاجية الكمية والىوعيةاكزٌ

جور وبرهجيات ؿ برهجيات الأارة الهوارد البشرية هع بعضٍا هيربط قواعد البياىات الهختمفة داخؿ إد .3
 .ىترىت لكؿ هف العاهميف والهديريفوقع عمى الإداء واتاحتٍا عمى الهالأ

ىترىت باستخداـ الهعايير هها يوفر كتابة التقارير الفورية عف العاهميف هف بوابة الشركة عمى الإ .4
 .ت الهوضوعيةالمهديريف القرار 

 
 :تترننية للمنارد البشريةت التى يفرضيا نظاـ الدارة اللالتحديا 5. 8. 2
 
وبالىظر لمتطور ، لهعرفة والتقدـ الحاةؿ اليوـعمـ ا ؿتحديات كييرة هع دخو  البشرية واجً إدارة الهواردت

 ،والهعموهاتية تكىولوجيةالىتيجة التغيرات الهؤسسات لأٌهيتٍا في كافة الهتسارع لإدارة الهوارد البشرية 
لىظـ عىد إىتقالٍا الى إستخداـ ا ف تتةدى لٍا إدارة الهوارد البشريةأٌىاؾ عدة تحديات يجب أةبح 

 .الإلكتروىية
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 أدى الهعاةرة الأعهاؿفي بيئة  الآليتزايد استخداهات الحاسب ( أف 2009وترى ياركىدي والةائغ، )
في الحاسوب والى تةهيـ وتطوير الهىتجات وتةىيعٍا   أخةائييف إلىالأعهاؿ الهكتبية  إدارةتحويؿ  إلى

، وةىع  الإداريةٌىدسة العهميات  عادةإعف استخداـ الحاسوب في  وهراقبة جودتٍا بالحاسوب، فضلبً 
ر  الإداريةالقرارات  و " ا إداريظٍور ىهط  إلىبدوري  أدى، الذي  الإدارةالتي تعد جوٌ  لإدارةجديد وٌ

 .لكتروىية "الإ
 
 :التحدياتٌذي هف أٌـ ( أف 2006، )هاركٍاـو  ٌوبكىزيضيؼ و  
 وهات.الهوارد البشرية وتكىولوجيا الهعم إلغاء الحدود بيف قسهي -1
 تحسيف هكاىة قسـ الهوارد البشرية. -2
 تحويؿ تركيز قسـ الهوارد البشرية إلى العهلبء. -3
 حاجة العاهميف بالهوارد البشرية إلى فٍـ طبيعة عهؿ الشركة. -4
 تأهيف الهعموهات. -5

 
 في دنائر المنارد البشرية لتترننيةال  النظـجنانب تطبيؽ   .9.  2
  

حو حوسبة ىظـ هعموهاتٍا الخاةة ىتجاي ـ اليوـ إلا الإي عاللـ يعد أهاـ الهىظهات التي تىشد الىجاح ف
هجيات سيهكف البر  إستخداـبالهوارد البشرية. وكمها أسرعت في ذلؾ أةبحت في وضع أفضؿ، ذلؾ لأف 

خراج الهعموهات لمجٍات ذات العلبقة بشؤوف الهوارد البشرية  الهىظهة هف خزف وهعالجة واسترجاع وا 
هف الأعهاؿ الورقية وعدد الهوظفيف فضلًب عف توفير عىةر الهروىة في عهميات  بسرعة وبدقة أكير ويقمؿ

ة في هختمؼ أىشطة الهوارد الىٍاية إلى قرارات إدارية فاعم الأهر الذي يقود في ،الهعالجة والتحميؿ
 (2006)السالـ، ةالح، . البشرية

 
ت التي ارد البشرية فإف الهجالاالحاسب الآلي في ىظـ هعموهات الهو  إستخداـعىدها تقرر الهىظهة و 

 ف تشهؿ جهيع أىشطة الهوارد البشرية.يغطيٍا ٌذا الىظاـ يهكف أ
 
ىظاـ هعموهات الهوارد البشرية عمى أىً: أحد التطبيقات الخاةة  ،(2010) هيمود وةورية ويعرؼ 

تسعى الهؤسسة هف  لية،والبراهج الجاٌزة، التي تستٍدؼ تحقيؽ الكفاءة والفعا لكتروىيةلقواعد الهعموهات الإ
 خلبلً إلى تحقيؽ هجهوعة هف الأٌداؼ هىٍا:
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 إعداد الخطط والإستراتيجيات التىافسية لمهؤسسة. -

 حتياجات هف الهوارد البشرية وتحميمٍا.التىبؤ بالإ -

 تخطيط الهسارات الوظيفية وهسارات الترقية. -

 تقييـ سياسات وههارسات وبراهج الهوارد البشرية. -

 الخاةة بإدارة العىةر البشري. إعداد التقارير -

 تدعيـ الأىشطة اليوهية لإدارة الهوارد البشرية كتسجيؿ ساعات العهؿ والغياب. -

 
أٌـ  ، فإفولمدور الحيوي لمىظـ الإلكتروىية داخؿ الهؤسسة، وخةوةاً داخؿ دائرة الهوارد البشرية

 التطبيقات والىظـ الهستخدهة داخؿ الدائرة ٌي بإختةار التالية:
 

 ظاـ تخطيط الهوارد البشرية.ى -
 ىظاـ تقييـ الأداء. -
 ىظاـ عهمية التوظيؼ. -
 ىظاـ تطوير الكفاءات. -
 ىظاـ الهسار الهٍىي. -
 ىظاـ الأجور )الهكافأة(. -
 .ىظاـ العلبقات الوظيفية -

 
تقييـ ىظاـ تخطيط الهوارد البشرية و ىظاـ ٌها لىظاهاف فقط ىظـ الهحوسبة ٌذي ال سوؼ ىتطرؽ بخةوصو 

 الأداء.
 

 :تخطيط المنارد البشريةأنلًا: 
 

، فهف غير الهعقوؿ أف الأخرى البشرية الهوارد إدارة وظائؼ كؿ البشرية الهوارد تخطيط عهمية تسبؽ
ختيار والتعييف والتدريب هيلًب دوف أف يتوافر لديٍا تةور واضح عف تخيؿ أف تقوـ الهىظهة بعهميات الإت
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ستخداـ الأهيؿ لمهوارد البشرية في الهىظهة ٌذا الهىطمؽ فإف الإ احتياجاتٍا هف العهالة كهاً وىوعاً، وهف
 (2003يتحقؽ هف خلبؿ خطة واضحة الهعالـ لاحتياجات الهىظهة هف الهوارد البشرية. )زايد، 

 
إلى التىبؤ بهتطمبات عهمية تخطيط الهوارد البشرية بأىٍا: هجهوعة هف الأىشطة التي تٍدؼ  ورد تعريؼ

حتياجات هف الهوارد البشرية التي الهىظهة في الهستقبؿ، وهقابمة الإالتي تواجٍٍا البيئة ظرؼ العهؿ و 
 (2005أبورحهة،  ) .تهميٍا تمؾ الظروؼ

 
ويعد تخطيط الهوارد البشرية عمى هستوى الهىظهة أساساً لمتخطيط عمى الهستوى الوطىي، والغاية 

فراد لأداء الأعهاؿ الهطموبة، بالعدد الأساسية هف تخطيط الهوارد البشرية في الهىظهات توفير الأ
فيها يمي الهراحؿ التي تتـ فيٍا ، و الهىاسب، والهٍارات الهىاسبة، في الهكاف الهىاسب، والوقت الهىاسب

 :(2005أبورحهة، )عهمية التخطيط لمهوارد البشرية 

 التىبؤ بطمب العهالة. -

 التىبؤ بعرض العهالة. -

 ارد البشرية.تطوير الخطط التشغيمية لهقابمة الهو  -

 هرحمة تىفيذ الخطة. -

 هرحمة الهتابعة والتقييـ. -

 
د البشرية بكافة هراحمٍا الهوضحة أعلبي، يعتهد عمى هدى الترابط والتفاعؿ إف ىجاح عهمية تخطيط الهوار 

بيىٍا، ولا يتحقؽ ذلؾ إلا بوجود البياىات والحقائؽ والهعموهات الكافية والهلبئهة لكؿ هرحمة بدقة وفي 
رد البشرية في توفير ايتضح أٌهية الدور الذي تقوـ بً ىظـ هعموهات الهو الهىاسب. وهف ٌىا  الوقت

ية د البشرية، وبالتالي فاعمفاعمية الكمية لهجاؿ تخطيط الهوار والهعموهات التي تضهف تحقيؽ ال البياىات
 وف الهوظفيف. الأداء في الهجالات الأخرى لشؤ 

 
ا لتمؾ الهعموهات تؤدي دوراً ٌاهاً في تهكيف يهوارد البشرية، بتوفوخلبةة القوؿ إف ىظـ هعموهات ال رٌ

د البشرية. ولاشؾ أف وةائبة فيها يتعمؽ بتخطيط الهوار  الهسئوليف في الهىظهة هف اتخاذ قرارات سميهة
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لهوظفيف بها يحقؽ أٌداؼ إدارات وف اداء في الهجالات الأخرى لىشاط شؤ ذلؾ يىعكس عمى هستوى الأ
 ظفيف بةفة خاةة، والأٌداؼ التىظيهية بةفة عاهة.وف الهو شؤ 
 

ٌىاؾ إستخداهاف أساسياف لمهعموهات في هجاؿ تخطيط الهوارد  (،2010ةورية و هيمود )وبحسب 
البشرية ٌها: تخطيط التوظيؼ والتىبؤ بالعهالة، حيث يتهيؿ الٍدؼ هف تخطيط التوظيؼ في ضهاف توفر 

لخالية. أها التىبؤ فيتضهف تقدير عدد العاهميف الذيف قد تحتاج إليٍـ العاهميف الذيف يهكىٍـ شغؿ الهراكز ا
 .الهؤسسة لشغؿ الوظائؼ الشاغرة بٍا هستقبلبً 

 
. فإف ت دوراف العهؿ، وسياسات الترقيةولأف عهمية تخطيط الهوارد البشرية تتطمب عهميات حسابية كهعدلا

ة، وتستمزـ إستخداـ العديد هف الهمفات هيؿ تطبيقات تخطيط الهوارد البشرية تتطمب تةهيـ براهج خاة
 همؼ التوظيؼ، وهمؼ هعدلات دوراف العهؿ، وهمؼ أىواع الترقيات...الخ.

 
 حيث يوفر تحميؿ حركة الوظائؼ الهعموهات التالية:

رقيف الجدد في كؿ فئة وظيفية أو وحدة أو قسـ، والعدد الإجهالي تعداد الهوظفيف الهىقوليف أو الهأ -
 لمترقيات.

 عداد العاهميف الذيف تحتاجٍـ الهؤسسة في الهستقبؿ.أ -

 عداد العاهميف الهتاحيف داخؿ الهؤسسة لشغؿ وظائؼ هستقبمية بٍا.أ -

 
:الأداء تقييـثانياً: 

 
عتهاد تطبيؽ إهف الهٍاـ الهىاطة بإدارة الهوارد البشرية والتي تتطمب بلب شؾ  الأداءتقييـ تعد عهمية 

ذا هف شأىً أف  ،قؽ كؿ سبؿ التقويـ السميـ والدقة العالية والهوضوعيةالحاسب الإلكتروىي لكي يح وٌ
ويساٌـ في تحديد ووضع الحموؿ  ,ـ بخةائص وهواةفات كؿ وظيفةيساعد الهىظهة في ربط أىظهة التقوي

وضوعة حتى يتسىى لمىظاـ الفعمي قياساً بالهعايير اله الأداءالىاتجة عف الفروقات بيف  الأداءلهشاكؿ 
 (2009)الهحهد،  .الأداءىخفاض وهعالجة هشاكؿ إىحرافات ح الإتةحي
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ىتاجية العاهميف وسموكاتٍـ في قاعدة بياىات تساعد الإدارة عمى تحقيؽ  حيث يتـ تخزيف بياىات تقييـ أداء وا 
الهلبئهة بيف تقييـ الأداء وطبيعة الوظائؼ والسهات الههيزة لٍا، وبالتالي تحديد ووضع الحموؿ لهشاكؿ 

داء، كها تهكىٍا هف تحديد الطريقة الهىاسبة لمتقييـ وهعرفة الفروقات بيف الأداء الهحقؽ والهعايير الأ
 (2010،  هيمود، )ةورية .الهحددة لً

 
ولقد حظي هوضوع الأداء باٌتهاـ  بالغ وشٍد بحويا هستهرة لمبحث عف حموؿ لهشكلبتً، هف خلبؿ إشراؾ 

إتباع حوافز جديدة لمجٍود الفردية والجهاعية، وهئات الأساليب  العاهميف في وضع السياسات والأٌداؼ،
و تحسيف الأداء.  التي ترتكز عمى تحقيؽ ٌدؼ واحد وٌ

 
 ٌو "الىتائج العهمية أو الإىجازات أو ها يقوـ بً الأفراد هف أعهاؿ أو تىفيذ للؤعهاؿ. والأداء

 
لها توفري  ظهة لتقييـ أداء العاهميف فيٍا، ىظراً هف تقييـ الأداء: تقوـ الهؤسسة بإستخداـ أى (والٍدؼ )الغرض

هف هعموهات هفيدة لٍا، وعمى الخةوص لإدارة الهوارد البشرية، التي تستعهمٍا لأغراض عديدة هىٍا أف 
 :(2010)ةورية،  هيمود، تقييـ الأداء 

رات ختيار الهٍايط القوى العاهمة ورسـ سياسات الإختيار والتعييف بها يحقؽ إيساٌـ في تخط -
 والهعارؼ اللبزهة هف الهوارد البشرية الهتهيزة.

يساعد الإدارة في هعرفة هعوقات العهؿ هيؿ السياسات والتعميهات الهطبقة أو عدـ توفر الهعدات  -
 والأجٍزة اللبزهة لإىجاز العهؿ الهطموب.

فشؿ الأفراد  فقد يكوف السبب في ،يساعد في عهمية الىقؿ والترقية وتحديد الفائض هف القوى العاهمة -
لبتٍـ العمهية والعهمية.  في أداء هٍاهٍـ بكفاءة ٌو عدـ وضعٍـ في الوظيفة الهىاسبة لهؤٌ

حتياجات التدريبية اللبزهة لمعاهميف هف خلبؿ تحديد هواطف الضعؼ في أدائٍـ يساعد في تحديد الإ -
 هف حيث القدرات والهٍارات الفىية والإدارية.

يف أىفسٍـ عف جودة وكفاءة أدائٍـ لأعهالٍـ، وذلؾ لتحسيىً إلى يهكف هف تقديـ هعموهات لمعاهم -
 الأفضؿ.

 
 تي:لمغرض هف تقييـ الأداء تتهيؿ بالآخرى ويرى الباحث أىً يهكف إضافة بعض الىقاط الأ
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داخؿ عىاةر الترابط والتكاهؿ بيف الهٍارات التي يهتمكٍا الهوظفيف إكتشاؼ دارة هف تهكيف الإ -
 ري الإستفادة وتحقيؽ الأٌداؼ.الهؤسسة بها يدعـ عىة

الفاعمة في تحديد الإحتياجات الحقيقية لمهوظفيف هف الهٍارات التي تسعى الإدارة لموةوؿ  الهساٌهة -
ا الوظيفية.  إليٍا في كوادرٌ

لمتشكيؾ فيٍا  ةتعزيز عىةر اليقة ها بيف الهوظفيف والإدارة هف خلبؿ الوةوؿ إلى ىتائج غير قابم -
 دية.وتتسـ بهفٍوـ الحيا

داء يعزز القدرة لدى الإدارة عمى قياس هدى تقدـ الهوظؼ إف إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في تقييـ الأ -
ستخداـ وسائؿ هتعددة هف خلبؿ إفي عهمً الوظيفي هف هٍارات وأساليب وهدى قدرتً عمى 

ا الىظـ الإلكتروىية عف أداء الهوظفيف عبر الهراحؿ الهختمفة   لقياسٍا.الهقاراىات التي توفرٌ
 

ةورية و هيمود  فبحسب البشرية الهوارد أداء تقييـ عهمية عمى البشرية الهوارد هعموهات ىظاـ أها علبقة
يعتبر تقييـ الأداء هف الأدوات الٍاهة التي تستخدهٍا الإدارة في الرقابة عمى الهوارد البشرية في  ،(2010)

اء أي تعديلبت تستخمص هف عهمية الهقارىة. الهؤسسة والتي تستىد إلى ضرورة وجود هعايير، يـ إجر 
وفي هواقع العهؿ أيىاء التىفيذ وتسهى الرقابة  ،ويستخدـ تقييـ الأداء كىوع هف الرقابة حيث يتـ بةفة دورية

وضع الهعايير لمعاـ  الرقابة اللبحقة، يـ يتـ بعدٌا الهتزاهىة، يـ يتـ تقييـ الأداء في ىٍاية السىة وتسهى
إدارة الهوارد البشرية إلى هعموهات لتقييـ أداء عاهميٍا أو الرقابة عميٍـ، سواء قبؿ التقييـ أو القادـ. تحتاج 

ىا ظٍرت الحاجة إلى ىظاـ هعموهات هوارد بشرية يساعدٌا عمى تحقيؽ ذلؾ. ،بعدي  وٌ
 

عف الهعايير  ففي بداية عهمية تقييـ الأداء أو هايسهى الرقابة السابقة يقوـ ىظاـ الهعموهات بتوفير بياىات
الهستخدهة لمتقييـ وهعالجتٍا لمتأكد هف تحقيقٍا للؤٌداؼ الهوضوعية، كها يقدـ بياىات عف هستوى كؿ 

 عاهؿ هها يسهح بتحديد الأداء )الأٌداؼ( الهطموب هىً تحقيقً.
 

برئيسً  فقد كاف سابقا يتـ تقييـ الفرد هف قبؿ رئيسً الهباشر، والذي يعتهد بدرجة كبيرة عمى علبقة الفرد
ستعهاؿ ىظاـ عمى درجة عالية، إلا أىً وفي ظؿ إفهف الطبيعي أف يحةؿ الفرد  يفإذا كاىت العلبقة ههتاز 

) هف بياىات الىتائج التي حققٍا فيها هضى(، ويقوـ  الهعموهات يتـ وضع أٌداؼ لكؿ فرد بىاء عمى هستواي
يهً رئيسً هف خلبؿ إطلبعً عمى ىسبة الإىجاز )الرقابة الذاتية( قبؿ أف يق الفرد ىفسً بهراقبة تطور أدائً

التي حققٍا هف الأٌداؼ الهوضوعية والتي تتضهىٍا براهج تقييـ الأداء بالأٌداؼ التي يحتويٍا ىظاـ 
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هعموهات الهوارد البشرية، الذي يسهح بتسجيؿ و هتابعة كؿ الخطوات والعهميات التىفيذية بةورة هستهرة 
 ىحراؼ.إواكتشاؼ أي خمؿ أو 

 
ذا يهكف الفرد هف تحس ههتاز  ستهرار في تحسيف الأهور التي ٌووتطوير الجواىب الضعيفة فيً والإ فيوٌ

 فيٍا، بشرط أف تكوف الأٌداؼ الهوضوعية هحددة ويهكف قياسٍا وهتفؽ عميٍا وعمى زهف تحقيقٍا.
ع ىتائج التقييـ الهقدهة هف أها في الرقابة اللبحقة أو بعد تقييـ أداء الأفراد، فيقوـ ىظاـ الهعموهات بعد جه

طرؼ الرؤساء بفحةٍا لمتأكد هف ةحة هطابقتٍا لمهعايير الهوضوعية يـ هقارىة ٌذي الىتائج بالأٌداؼ 
 الهتفؽ عميٍا لتحديد هدى تحقيقٍا، يـ إعداد تقارير عىٍا.

 
التغذية العكسية( ويسهح ىظاـ هعموهات الهوارد البشرية للئدارة هف خلبؿ التقارير التي يقدهٍا )هعموهات 

هف قياس ىجاح ىظاـ التقييـ الهعهوؿ بً في الهؤسسة وتحديد هواضع الخمؿ فيً، هها يهكىٍا هف اتخاذ 
 الإجراءات التةحيحية اللبزهة.

 
ا الىظاـ عف تقييـ الأداء تساعد الإدارة في:  فالهعموهات التي يوفرٌ

 

 وظائؼ أكبر هىٍا.التىبؤ باحتهالات ىجاح الفرد في وظيفتً الحالية أو في  -

حتياجات التدريب الفعمية هف خلبؿ تحديد ىقاط القوة أو الضعؼ زهة لتحديد إتوفير الهدخلبت اللب -
 في أداء الأفراد.

 و بأىً تـ وضع الفرد الهىاسب في الهكاف الهىاسب. ،ختيارإظٍار هدى هةداقية إجراءات الإ -

 هىح ترقيات عادلة أساسٍا هٍارات وقدرات الأفراد. -

 ٌتهاـ بٍا أكير.از الهٍارات التي تتوفر عميٍا الهؤسسة هها يهكىٍا هف الإإبر  -

 إتخاذ قرارات أكير ةحة ودقة وفي الوقت الهىاسب. -
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 :أنناع نظـ معلنمات المنارد البشرية.  1.9.2
 

لية لقد هرت ىظـ هعموهات الهوارد البشرية بهراحؿ عديدة تطورت خلبلٍا هف ىظـ يدوية تقميدية إلى ىظـ آ
لكتروىيةو  حديية. وقد كاف السبب الأساسي لذلؾ التطور ها شٍدتً الهىظهات هف تطور وىهو في ٌياكمٍا  ا 

تمؾ الهىظهات  داد العىةر البشري التي استخدهتًالتىظيهية، وتعقيد أىشطتٍا الإدارية ىتيجة الزيادة في أع
ا اطور وسائؿ إلإىجاز أعهالٍا، وأيضاً ت هيؿ  لكتروىيةلأساليب الكهية والأجٍزة الإتخاذ القرارات ويتةدرٌ

 (2005أبورحهة، ) .الحاسب الآلي
 

ىالؾ  فيٍا، الرئيسية الوظائؼ هجالات تدعـ الواحدة، الهىظهة في وظيفي هستوى لكؿ هعموهات ىظـ وٌ
والهحاسبة و أخيراً  التهويؿ هعموهات والإىتاج، ىظـ التةىيع هعموهات التسويؽ، ىظـ هعموهات هيؿ ىظـ

 التخطيط العاهميف، دعـ هٍارات وهتابعة العاهميف، سجلبت البشرية التي تؤهف الهوارد هعموهات ظـى
البشرية.  الهوارد تخطيط ، والهٍىي والتدريب القاىوىية، التطوير الهتطمبات وبضهىٍا العاهميف، لتعويضات

 (2008قىديمجي، الجىابي، )
 

هعموهات الهوارد البشرية الهىاسب، يتوقؼ عمى عدة هعايير ختيار ىوع ىظاـ ويىبغي الإشارة ٌىا إلى أف إ
ية ٍا، وتىوع أىشطتٍا، بالإضافة إلى الإهكاىيات الهالفيهىٍا: حجـ الهىظهة، وعدد وىوعية العاهميف 

عتهادات الهالية لتأهيف تغطية تكمفة الىظاـ، وكذلؾ هدى توفر الفىييف والبشرية الهتهيمة في توفر الإ
ميف لإدار  ويهكف تةىيؼ ىظـ هعموهات الهوارد البشرية إلى قسهيف  .ة وتشغيؿ الىظاـ بكفاءة وفاعميةالهؤٌ

 :(2005أبورحهة،  ) الىظـ اليدوية والىظـ الآلية لىظـ هعموهات الهوارد البشرية ،رئيسييف
 
 النظـ اليدنية لنظـ المنارد البشرية: -
 

عتهاد عميً فيها هضى، كها أىً شرية والذي شاع الإويهيؿ الىظاـ التقميدي لإدارة ىظـ هعموهات الهوارد الب
)ىظاـ الهمفات، ىظاـ ها زاؿ قائهاً في العديد هف الهىظهات وتشتهؿ ٌذي الىظـ عمى أىواع فرعية 

 السجلبت، ىظاـ البطاقات(
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 النظـ الآلية لنظـ معلنمات المنارد البشرية: -
 

ستفادة رد البشرية، حيث اتجً التفكير للئالهوااستهرت جٍود التطوير والتحديث في هجاؿ ىظـ هعموهات 
وف الهوظفيف، هها يهكف هف شؤ هف التقىيات الحديية في جهع وتحميؿ الحقائؽ والبياىات الهتعمقة بأىشطة 

 العىةر البشري. إستخداـتوفير الهعموهات بدقة وفي الوقت الهىاسب لتحقيؽ كفاءة وفاعمية 
 
 :ت الحالي ٌو ىظاـ الحاسب الآليوقفي ال لكتروىيةٌـ الىظـ الإأهف و 
 

الحاسب الآلي ٌو ىظاـ طبيعي يتكوف هف هجهوعة هف العىاةر الهتكاهمة التي تعهؿ لتحقيؽ ٌدؼ ىظاـ 
الهختمفة الهتةمة بواسطة أسلبؾ وكابلبت، والٍدؼ ٌو تشغيؿ  لكتروىيةهعيف. والعىاةر ٌي الوحدات الإ

ىتاج الهعموهات طبقاً لها يحددي الهستفيد، ويهكف القوؿ أف الحاسب الآلي يهيؿ هعالجاً لمبياىات  البياىات وا 
 .باستطاعتً أداء أعداد ضخهة هف العهميات الرياضية والهىطقية بدوف تدخؿ الإىساف في تشغيمً

 (2005أبورحهة، )
 

لى وقد أيبتت الحاسبات الآلية كفائتٍا وفاعميتٍا في التعاهؿ هع كهيات ضخهة هف البياىات، بالإضافة إ
قدرتٍا الٍائمة عمى تحميؿ البياىات. وىظاـ هعموهات الهوارد البشرية يحتاج إلى هيؿ ٌذي القدرات، في 

أبورحهة، ) .عميٍا، والهتغيرات التي تحيط بٍاضوء كهية البياىات الكبيرة والهتشعبة، والتعديلبت التي تطرأ 
2005) 

 
الحاسب الآلي كىظاـ هعموهات الهوارد البشرية، ولقد حددت الهبادئ العاهة التي تتحكـ في تةهيـ ىظاـ 

 :(2005أبورحهة،  )وذلؾ عمى الىحو التالي
 

 توحيد هةادر البياىات، وتبسيط إجراءات تداولٍا وتخزيىٍا. -1

 وف الهوظفيف في سجؿ هوحد يتـ تحدييً باستهرار.بشؤ دهج كؿ البياىات الهتعمقة  -2

 يجب أف تعرفٍا الإدارة عف العاهميف.إىشاء قاعدة بياىات تتضهف كافة البياىات التي  -3

 تطوير طرؽ هلبئهة لاسترجاع الهعموهات، تهكف هف سرعة وسٍولة الوةوؿ إليٍا. -4
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 تىظيـ عهمية تداوؿ الهعموهات عمى أسس عمهية سميهة. -5
 

لبت في إعداد الخطط إف لىظـ الهعموهات الهحوسبة دوراً كبيراً في ٌذا الهجاؿ ىظراً لها توفري هف تسٍي
عتهاد عمى الحاسوب والبراهج التي يحتويٍا خاةة الإحةائية هىٍا، قد تكوف الخطط طويمة بؤية بالإالتى

أو هتوسطة أو قةيرة الأجؿ، حيث يوجد حالياً في الأسواؽ العديد هف البراهج الهعموهاتية تساعد في 
 (2010)العتيبي،  . SPSSتحميؿ البياىات الإحةائية كىظاـ 

 
 تخدمة في إدارة المنارد البشريةالبرمجيات الحاسنبية المسن  الأنظمة اللتترننية .10.  2
 

والتي يجب ترجهتٍا إلى  هف هجهوعة هػف التعميهػات هكتوبػة بإحػدى لغػات البرهجػة، براهج الحاسب تتكػوف
لبرهجيات الهحاسبية والبرهجيػات اتشغيمٍا، كها توجد ىظـ تطبيقية خاةة هيؿ  لغة الهاكيىة قبػؿ أف يػتـ

 داريػة.الإ
 ،لكتروىيةكذلؾ توجد براهج تطبيقات عاهة يهكف استعهالٍا في هجالات عديدة هيؿ براهج الجػداوؿ الإ

  .تةالاتهعالجة الىةوص وبراهج الإوبراهج  قواعد البياىات، وبراهج
 

 وهف الأهيمة عمى البراهج التطبيقات الحاسوبية :
 
و هخةصوفر تٌو أحد البراهج الهورد:  هايكروسوفتبرىاهج  - لهعالجة  ة ضهف حزهة أوفيس وٌ

الجتٍا وبحيث يتيح إدخاؿ الكمهات بةيغة إلكتروىية عمى ويائؽ افتراضية وهف يـ هع الكمهات
خراجٍا بالشكؿ الهطموب حسب حاجة الهستخدـ بحيث يهكف طباعتٍا عمى طلبئح ورقية أو إبقائٍا  وا 
و هف أٌـ البراهج التي أىتجتٍا شركة هايكروسوفت الأهريكية لهعالجة  عمى ةيغتٍا الإلكتروىية، وٌ

 .الىةوص
لمعهميات  و هخةصوفرة ضهف حزهة أوفس وٌتٌو أحد البراهج اله‌:اكسؿ هايكروسوفتبرىاهج  -

و   الحسابية رقاـ ضافة هعادلات حسابية عميٍا وهف يـ إضافة الأإعبارة عف أوراؽ افتراضية يهكف وٌ
ف تستخدـ لتخزيف البياىات أية بشكؿ آلي وفي ىفس الوقت يهكف ث يقوـ البرىاهج بالعهميات الحسابيح
 .حتفاظ بٍا أو طبعٍا عمى طلبئح ورقيةيهكف الإ وكتروىية لالإ

يختمؼ عف هايكروسوفت  ،هايكروسوفت هف ىشر هكتبي ٌو برىاهج :هايكروسوفت بوبميشربرىاهج  -
 .وورد في كوىً يركز أكير عمى تةهيـ الةفحة لا عمى تىسيؽ الىةوص والهقاطع

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B4%D8%B1_%D9%85%D9%83%D8%AA%D8%A8%D9%8A
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B4%D8%B1_%D9%85%D9%83%D8%AA%D8%A8%D9%8A
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%8A%D9%83%D8%B1%D9%88%D8%B3%D9%88%D9%81%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%8A%D9%83%D8%B1%D9%88%D8%B3%D9%88%D9%81%D8%AA
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يتهيز ، هايكروسوفت هف تطوير شركة قواعد البياىات لإدارة رىاهجب ٌو اكسس: هايكروسوفت برىاهج -
 البرىاهج بقدرتً عمى استدعاء البياىات هف ىظـ هختمفة لقواعد البياىات، كقواعد بياىات أوراكؿ و

SQL  تةاؿوأي قاعدة بياىات هفتوحة الإ(ODBC). 
 

والتي تستخدـ في كيير هف الهؤسسات في إدارة الهوارد البشرية لكتروىية الهستخدهة اها عف الأىظهة الإ
 :كها ٌي هوضحة في الجدوؿ التالي

 

 هجهوعة هف أشٍر أىظهة الهوارد البشرية. أ(:-1.2) جدوؿ
 الهٍاـ التي يقوـ بٍا اسـ الىظاـ #

‌(Oracle HRMS ) لإدارة القوى العاهمة أوراكؿ‌1

‌Core HR  أداة القوى العاهمة

‌Payroll  الرواتب

‌لمهوظفيف ةلذاتيالخدهة ا

‌IRecruitment  والتوظيؼ الآلي

 Performance Management  إدارة الأداء
دارة التعمـ  Learning Management  وا 

2‌PeopleZone‌

 همفات العاهميف
 لوظائؼاتحميؿ 
 الاجور والهرتبات ٌيكؿ

 التعييىات
 ىةراؼالإو الحضور 

 ضافيالإ
 جازاتالإ 

 الجزاءات
  تأالهكاف 

 الرواتب
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%B1%D9%85%D8%AC%D9%8A%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%B1%D9%85%D8%AC%D9%8A%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%A7%D8%B9%D8%AF%D8%A9_%D8%A8%D9%8A%D8%A7%D9%86%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%A7%D8%B9%D8%AF%D8%A9_%D8%A8%D9%8A%D8%A7%D9%86%D8%A7%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%8A%D9%83%D8%B1%D9%88%D8%B3%D9%88%D9%81%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%8A%D9%83%D8%B1%D9%88%D8%B3%D9%88%D9%81%D8%AA
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 هجهوعة هف أشٍر أىظهة الهوارد البشرية. ب(:-1.2) جدوؿ

 الهٍاـ التي يقوـ بٍا اسـ الىظاـ #

‌Nuview System تقىية ىوفيو لمهوارد البشرية‌3

 استقطاب وتوظيؼ أفضؿ الهرشحيف )التوظيؼ(
ائد الاحتفاظ بالهوظفيف وهكافأتٍـ )إدارة الفو 

 والتعويضات(
 تطوير هاٌرات القوى العاهمة )إدارة التدريب(

 تقييـ أداء الهوظفيف ) إدارة الأداء(
 تحديد هدراء الهستقبؿ )إدارة سمسمة التعاقبية(

بوابات الخدهة الذاتية لمهوظفيف والهدراء وهقدهي 
 الطمبات

 تسجيؿ الدخوؿ الهفرد
 عداد التقاريرجهع وتوزيع الهعموهات وا  

‌Omega أوهيجا لإدارة الهوارد البشرية‌4

 العهؿ وساعات الحضور
 الهوظفيف أداء تقييـ

 الرواتب
 الإجازات

 التوظيؼ إدارة
 الهوظفيف إدارة

‌ALFA (HRMS) البشرية الهوارد لإدارة الفا‌5

عمى أساس  ـ هبىيدهتق ،قاعدة بياىاتيحتوي 
 ( لتسٍيؿ إدخاؿ البياىاتClient/Serverعهيؿ/خادـ )

دارتٍا  وتخزيىٍا واستخراجٍا وا 

 ®GloHRالهوارد البشريً  ةىظاـ ادار ‌6

 الوةؼ الوظيفي والٍيكؿ التىظيهي لمهىظهً ةادار 
 التعيف والهقابلبت واجراء الاهتحاىات اللبزهة ةادار 
 الهغادرات والاجازات وتخطيطٍا  ةادار 
 ر الهوظفيفالتدريبات وتطوي ةادار 
 الاداء الوظيفي وتقيـ الاداء ةادار 
 الهسار الوظيفي والتخطيط الاحلبلي  ةادار 
 رحلبت العهؿ وبدؿ اياـ العهؿ وتذاكر الطيراف ةادار 
 الاجراءات التأديبيً والكتب الهوجًٍ لمهوظفيف  ةادار 
 الخدهات العاهً لمهدراء والهوظفيفة ادار 

 هعموهاتًهؿ عف الهوظؼ وجهيع سجؿ شاهؿ وهتكا
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 هجهوعة هف أشٍر أىظهة الهوارد البشرية. ج(:-1.2) جدوؿ

 الهٍاـ التي يقوـ بٍا اسـ الىظاـ #

 (ERP) ىظاـ إدارة هوارد الشركة‌7
تطوير التخطيط لإحتياجات العهؿ هف الوظائؼ وكؿ ها 

وتطبيؽ كؿ القواىيف  , يخص ذلؾ هف تفاةيؿ
 وظفيف , كذلؾ تطوير الكادروالعهميات الخاةة باله

 HITS  ىظاـ الهوارد البشرية‌8

 سجلبت همفات الهوظفيفهعالجة 
 الهرتبات

 جازاتالإ
 إدارة الوقت

9‌OrangeHRM 

   ،إدارة بياىات العاهميف
 ىةراؼوحدة الحضور و الإ

 وحدة تتبع لمهتقدهيف لموظائؼ و التعييف
 وحدة الأداء

 (SAP) ىظاـ ساب‌11

هسؤوؿ  HR طبيؽوهف أٌـ التطبيقات لىظاـ ساب ٌو ت
عف عهمية تىظيـ سمـ الهوظفيف في الشركة والرواتب 

والعلبوات والهكافأت والترقيات وجهيع هايتعمؽ 
 هوظفيفلاب

 

  لإدارة القوى العاهمة أوراكؿىظاـ ( Oracle HRMS) :  

 ، والرواتبCore HR هيؿ أداة القوى العاهمةيقوـ البرىاهج بالعديد هف هٍاـ دائرة الهوارد البشرية 
Payrollوىظاـ الخدهة الذاتي لمهوظفيف، والتوظيؼ الآلي ، IRecruitment دارة   الأداء، وا 

Performance Managementدارة التعمـ ، والعديد هف الأدوات Learning Management ، وا 
 (me.com-http://www.prosol )هوقع البرىاهج .الأخرى

 

  الهوارد البشرية برىاهج PeopleZone :  

الاجور  ٌيكؿ، لوظائؼاتحميؿ ، همفات العاهميفهيؿ الوظائؼ الرئيسية يقوـ البرىاهج بالعديد هف 
)هوقع  .الرواتب، تأالهكاف ،الجزاءات، جازاتالإ ،ضافيالإ ،ىةراؼالإو الحضور ، التعييىات، والهرتبات
 (eg.com-http://codezoneالبرىاهج 

http://www.yzd.cc/tag/sap/
http://www.yzd.cc/tag/sap/
http://www.yzd.cc/tag/sap/
http://www.prosol-me.com/
http://codezone-eg.com/
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 تقىية ىوفيو لمهوارد البشرية ىظاـ Nuview System : 

جواىب إدارة الهوارد البشرية ، هف استقطاب وتوظيؼ أفضؿ الهرشحيف )التوظيؼ( جهيع البرىاهج  غطيي 
إلى الاحتفاظ بالهوظفيف وهكافأتٍـ )إدارة الفوائد والتعويضات( حتى تطوير هاٌرات القوى العاهمة )إدارة 

تعاقبية(. بوابات ( ، وتحديد هدراء الهستقبؿ )إدارة سمسمة الالأداءالتدريب( ، تقييـ أداء الهوظفيف ) إدارة 
الخدهة الذاتية لمهوظفيف والهدراء وهقدهي الطمبات ، هع تسجيؿ الدخوؿ الهفرد ، هها يسهح بجهع وتوزيع 

عداد التقارير  ( http://www.nuviewinc.com. )هوقع البرىاهج  الهعموهات وا 

 

 أوهيجا لإدارة الهوارد البشرية ىظاـ Omega: 

 تقييـ العهؿ، وساعات الحضورالةغيرة والهتوسطة وهف خةائةً برىاهج سٍؿ الإستخداـ لمهؤسسات 
. )هوقع البرىاهج الهوظفيف إدارة التوظيؼ، إدارة  الإجازات، الرواتب، الهوظفيف، أداء

https://www.omegahrm.com) 

 

 البشرية الهوارد لإدارة الفا ىظاـ (ALFA (HRMS: 

عمى أساس عهيؿ/خادـ  ـ هبىيدبياىات هتق ىظاـ الفا لإدارة الهوارد البشرية ٌو ىظاـ قاعدة
(Client/Serverلتسٍيؿ إدخاؿ البياىات ) .دارتٍا  وتخزيىٍا واستخراجٍا وا 
( حسب حاجة الهؤسسة، optional modules) ( وأىظهة اختياريةcoreالىظاـ يتكوف هف ىظاـ أساسي ) 

 .لمهؤسسة الهستقبمية طمباتإضافتٍا في أي وقت لتوسعة وشهولية الىظاـ وتمبية الهت والتي يهكف
 الدواـ ساعات واحتساب الهوظفيف واىةراؼ حضورو  تسجيؿ هف الهؤسسػة يهكف هتطور ىظاـ ٌوو 

 هتابعة وأيضا وترةيدٌا، والهرضية السىوية جازاتالإ وهتابعة العهؿ، وهغادرات الشخةية والهغادرة
 وأيضا الرسهية، والعطؿ الإضافي، العهؿ وساعات العهؿ هف الهبكر الخروج أو لمعهؿ الدخوؿ في التأخير
 أو الهوظؼ توفيرات حساب وأيضا العهؿ، ساعات أو اليوهي أو الشٍري الدواـ حسب الراتب احتساب
 والقروض السمؼ هتابعة إلى بالإضافة الراتب، هف وخةهٍا الشٍرية والضريبة ،الخدهة ىٍاية هكافئة

 تسجيؿ هف الهستخدـ تهكف التي الههيزات هف الكيير إلى بالإضافة لمهوظؼ، الةحي والتأهيف والفواتير
 التسجيلبت بإجراء يقوـ الخمفية في الىظاـ أف حيث وسٍولة، بالغة بدقة بالهوظفيف الهتعمقة الأهور جهيع
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 هف تدخؿ بدوف اليوهية أعهالٍا في الهؤسسة عميٍا تعتهد تفاةيؿ تعكس التي اللبزهة الحسابية والعهميات
 .الىظاـ هف استخراجٍا يتـ التي الرائعة التقارير في جمية العهميات تمؾ ىتائج وتظٍر. لغةبا وبدقة أحد

 (http://www.alfa.ps)هوقع البرىاهج 
 

  الهوارد البشريً  ةىظاـ ادارGloHR®. 

، في والٍيكؿ التىظيهي لمهىظهًإدارة الوةؼ الوظي، ®GloHRالهوارد البشريً  ةىظاـ ادار أٌـ ها يوفري 
التدريبات  إدارة، الهغادرات والاجازات وتخطيطٍا إدارة، التعيف والهقابلبت واجراء الاهتحاىات اللبزهة إدارة

 إدارة، الهسار الوظيفي والتخطيط الاحلبلي إدارة، الاداء الوظيفي وتقيـ الاداء إدارة، وتطوير الهوظفيف
 إدارة، الاجراءات التأديبيً والكتب الهوجًٍ لمهوظفيف إدارة، ؿ وتذاكر الطيرافرحلبت العهؿ وبدؿ اياـ العه

 .سجؿ شاهؿ وهتكاهؿ عف الهوظؼ وجهيع الهعموهات الهتعمقً بً، الخدهات العاهً لمهدراء والهوظفيف
 (jo.com-http://www.glotech)هوقع البرىاهج  

 

  إدارة هوارد الشركةىظاـ (ERP). 

وتطبيؽ كؿ القواىيف  , تطوير التخطيط لإحتياجات العهؿ هف الوظائؼ وكؿ ها يخص ذلؾ هف تفاةيؿ
 .والعهميات الخاةة بالهوظفيف , كذلؾ تطوير الكادر

 (http://www.tech-wd.com/wd/2013/02/18/erp)هوقع البرىاهج  

 

 الهوارد البشرية ىظاـ HITS. : 

تس الهتهيز فى إدارة الهوارد البشرية والهرتبات، قادر عمى تمبية احتياجات الشركات الةغيرة ـ ٌياىظ
و هختص في هعالجة  والهتوسطة الحجـ والكبيرة إدارة ، جازاتالإ، الهرتبات، سجلبت همفات الهوظفيفوٌ

 (cloud.com-shttp://www.hit. )هوقع البرىاهج الوقت

 

 ىظاـ  OrangeHRM: 

وحدة تتبع  ، ىةراؼوحدة الحضور و الإ  ،ٌو ىظاـ إدارة لمهوارد البشرية يغطى إدارة بياىات العاهميف
 (http://www.orangehrm.com)هوقع البرىاهج . الأداءوحدة  ، لمهتقدهيف لموظائؼ و التعييف

http://www.alfa.ps/
http://www.glotech-jo.com/
http://www.hits-cloud.com/
http://www.orangehrm.com/
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 ىظاـ ساب (SAP): 

هسؤوؿ عف عهمية تىظيـ سمـ الهوظفيف في الشركة  HR طبيؽوهف أٌـ التطبيقات لىظاـ ساب ٌو ت
 .لهوظفيفاؽ بوالرواتب والعلبوات والهكافأت والترقيات وجهيع هايتعم

 (book-wd.com/wd/2011/10/11/sap-http://www.tech) هوقع البرىاهج 
 

 نائر المنارد البشريةفي د لتترننيةل النظـ اتطبيؽ في  معيقات .11.  2
 

في إدارة هواردٌا  لكتروىيةجً ىحو الىظـ الإالهؤسسات والكبيرة هىٍا خاةة لمتو  لدىقوي الدافع الهع وجود 
عمى الإدارة والهستهر ة وذلؾ لإعتهادٌا السابؽ البشرية إلا أىٍا تواجً هعيقات في تطبيؽ ٌذي الأىطه

 التقميدية لمهوارد البشرية.
 

ىها حتهية تفرضٍا التغيرات الع لكتروىيةإف التحوؿ إلى الإدارة الإ الهية، ليس درباً هف دروب الرفاٌية وا 
لأي هؤسسة. وقد فرض ففكرة التكاهؿ والهشاركة وتوظيؼ الهعموهات أةبحت أحد هحددات الىجاح 

والتقىي والهطالبة الهستهرة برفع جودة الهخرجات وضهاف سلبهة العهميات، كمٍا هف  التقدـ التكىولوجي
الوقت أحد أٌـ هجالات . ويهيؿ عاهؿ لكتروىيةالأهور التي دعت إلى التطور الإداري ىحو الإدارة الإ
ر تىفيذ العهميات بدعوى التحسيف والتجويد وذلؾ يالتىافسية بيف الهؤسسات، فمـ يعد هف الهقبوؿ الآف تأخ
 (2114)رضوان،  .لارتباط الفرص الهتاحة أهاـ الهؤسسات بعىةر التوقيت

 
( تسع 2004) د رضواففي الهؤسسات العربية فيعد لكتروىيةقات التحوؿ إلى الإدارة الإوبالىسبة لهعي

ي كالتالي:  هعيقات لٍذا التحوؿ وٌ
 
 اختلبؼ ىظـ الإدارة حتى داخؿ الهىظهة الواحدة. .1
 عدـ اقتىاع إدارة الهؤسسة بدواعي التحوؿ وهتطمباتً. .2
لػػدى الأفػػراد لإىجػػاح عهميػػة التحػػوؿ وعػػدـ إحساسػػٍـ بػػأىٍـ  جػػزء هػػف عهميػػة  عػػدـ تػػوافر الحػػافز القػػوي .3

 التحوؿ والىجاح.
 الهتكاهمة داخؿ الهىظهات. لكتروىيةالوةوؿ إلى الإدارة الإ ةعوبة .4
 عدـ توافر بىية أساسية فىية جيدة. .5

http://www.yzd.cc/tag/sap/
http://www.yzd.cc/tag/sap/
http://www.yzd.cc/tag/sap/
http://www.tech-wd.com/wd/2011/10/11/sap-book
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 الطبيعة البشرية ويقافة الأبواب الهغمقة والخوؼ هف التكىولوجيا وتطبيقاتٍا. .6
 استهرارية عهميات تحديث البياىات هع تحهؿ الأفراد الهىوطيف بٍا  العبء الإداري الهعتاد. .7
 هع الىظـ اليدوية الهعتادة في العهؿ ودوراتٍا الهستىدية ورفض التحديث والتغيير.التوافؽ  .8
 عدـ اليقة في حهاية سرية وأهف التعاهلبت الشخةية. .9

 
 هعموهات ىظاـ بىاء حياؿ تقؼ  ،(2007) ىظر الهدٌوف وأبو رحهةهف وجٍة  عواهؿ عشرةٌىالؾ و 

 يمي: فيها وتتهيؿ ٌذي الهعيقات ، الهحوسب البشرية الهوارد
 
 .بدقة البشرية الهوارد هعموهات ىظـ أٌداؼ تحديد عدـ .1
 .الهعموهات ىظاـ وتةهيـ بىاء في البشرية الهوارد لإدارة الفعالة الهشاركة عدـ .2
 . البشرية الهوارد هعموهات لىظاـ الفرعية الىظـ بيف الهتكاهؿ رتباطالإ ضعؼ .3
 .التقارير لتعدد تؤدي بالىظاـ هتشابكة وعلبقات تعقيدات وجود .4
 .العميا الإدارة قبؿ هف الكافي والدعـ التأييد وجود عدـ .5
 .وهتابعتً الىظاـ لتةهيـ المجاف عمى عتهادالإ .6
البشرية  الهوارد إدارة هوظفي عمى الأحياف هف كيير في يةعب ، هعقدة تكىولوجيا إستخداـ .7

 .وتشغيمٍا ٍاإستخداه
 .البشرية الهوارد هعموهات ىظاـ يـوتةه بىاء وأيىاء قبؿ الرقابة عهمية في التٍاوف  .8
 .البشرية الهوارد هعموهات ىظاـ لإدخاؿ العاهميف هقاوهة  .9

 .وعىاية بدقة الهستخدهة الهساعدة البراهج تكمفة دراسة عدـ  .10
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 الدراسات السابقة  .12.  2
 

ىا   والدولية.والعربية هف الدراسات الهحمية  ةالباحث بإستعراض هجهوع قاـوٌ
 

 لتالي:حسب التةىيؼ ا
 
 دراسات محلية. -

 
 (:2012) ،عفانة .1
 

 الخاص القطاع مؤسسات في المنظفيف اداء نتطنير تنمية في الخبيرة الانظمة دنر دراسة بعىواف "
 ".الفلسطيني

 
 هؤسسات في ٌدفت الدراسة الى التعرؼ عمى دور الأىظهة الخبيرة في تىهية وتطوير أداء الهوظفيف 

الهؤسسات الفمسطيىية الخاةة لتمؾ  إستخداـحث الدراسة إجابة عف واقع الفمسطيىي. وتب الخاص القطاع
تمؾ الأىظهة الخبيرة عمى تطوير وتىهية أداء الهوظفيف في  إستخداـالأىظهة الخبيرة. وها ٌو تأيير 

وها ٌي التحديات والحموؿ الهقترحة. وقد اعتهدت الدراسة عمى  القطاع الخاص الفمسطيىي.هؤسسات 
ي الإستباىة، وهف يـ  إستخداـفي بالهىٍج الوة برىاهج  إستخداـأداة الدراسة الأساسية التي تـ إعدادٌا وٌ

 .(SPSSالتحميؿ الإحةائي )
 
ـ الخبيرة في دراؾ عهيؽ حوؿ هعموهات عف الىظا  الدراسة الى ىتيجة اىً لـ يكف ٌىاؾ وعي و  ةمتو 

الداخمية والشبكة الخارجية، ٌىاؾ  قتةرت هعموهاتٍـ عمى التعاهؿ هع الشبكةالهؤسسات الخاةة، فا
ف الىظـ الخبيرة تشتهؿ عمى أساليب بحث ذات  لكتروىيةللؤىظهة الإ إستخداـ في إعداد القوائـ الهالية، وا 

كفاءة عالية ىظراً لتعدد قواعد البياىات وقواعد الهعرفة وأىً لا تدار كافة الاعهاؿ الإدارية في الهؤسسة 
ا عمى الهٍاـ  ستخداـإالكتروىياً. ٌىالؾ ضعؼ في  الىظـ الخبيرة داخؿ الهؤسسات الخاةة واقتةارٌ

أهاـ إهكاىيات العديد هف الهؤسسات بإدخاؿ التقميدية. إف التكمفة الهالية العالية لمىظـ الخبيرة يقؼ عائقاً 
يٍدد  التكىولوجيا إستخداـتكمفة تمؾ الحهاية.  اية شبكات الهعموهات وزيادةتمؾ الأىظهة لٍا. ةعوبة حه
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ٌذي التكىولوجيا. اف عدـ توفر كفاءات  إستخداـالحريات الشخةية هها سيكوف لً كبير الأير في هقاوهة 
. ضعؼ شبكات الاتةاؿ الهتوفرة في الوطف وعدـ قدرتٍا عمى لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـقادرة عمى 

الهتخةةة في ٌذا الهجاؿ،  إستيعاب التغيرات التقىية في كيير هف الأحياف. إف ىدرة الكوادر الفىية
ـ.  وخاةة بالىسبة لمكوادر التطويرية كالهحمميف والهبرهجيف وهٍىدسي الةياىة وغيرٌ

 
وقدهت الدراسة هجهوعة هف التوةيات هىٍا ضرورة تبىي الحكوهة الفمسطيىية لدراسة إحتياجات 

،  الهؤسسات في القطاع الخاص الفمسطيىي وذلؾ لمتعرؼ عمى الهعوقات الحكوهية) الضرائب، الرسوـ
داخمية. وضرورة أف تقوـ الجهارؾ، ... الخ( وذلؾ لتذليمٍا هف أجؿ تبىي تمؾ الهؤسسات لهشاريع تطويرية 

هؤسسات القطاع الخاص بتبىي خطة إىتقالٍا هف الىهط التقميدي إلى الأىظهة الخبيرة وذلؾ هف خلبؿ 
ر والتفعيؿ بشكؿ هوازي هع إدخاؿ تمؾ الأىظهة تفعيؿ وتطوير الإدارات التقميدية، عمى أف تعهؿ بالتطوي

 الخبيرة.
 

كها أوةت باىً عمى الهؤسسات الخاةة الإٌتهاـ بتدريب ورفع كفاءة هوظفيٍا وبجهيع الهجالات وذلؾ 
لرفع قدرتٍـ عمى التعاهؿ هع الهؤسسات العالهية. ضرورة أف يتـ عقد هؤتهرات لأةحاب القرارات في 

خلبلٍا تبىي ووضع سياسات وخطط إستراتيجية هستقبمية تساٌـ في بمورة  الهؤسسات الخاةة، يتـ هف
الأٌداؼ الهشتركة وتطوير هوارد الهعموهات والإىتفاع هف تمؾ الهعموهات في تمؾ الهؤسسات هف أجؿ 

 فيٍا. الأداءبىاء ىظـ لمهعموهات تساٌـ في تحسيف كفاءة وفاعمية 
 

اد الغرؼ التجارية وبالتىسيؽ هع إتحادات الغرؼ التجارية وأخيراً أوةت الدارسة بضرورة أف يقوـ إتح
الإقميهية والعالهية وهف خلبؿ وسائؿ الإتةاؿ الهتاحة بعقد دورات وىدوات ولقاءات سواء كاىت عمى 

هؤسسبث القطبع الخبص  الهستوى الهحمي أو الإقميهي يتـ هف خلبلٍا تبادؿ الخبرات والهعموهات بيف

 الفلسطًٌٍ ًّظشائَ.

 

 (:2002أمونه، ) بوأ .2

 
 - النظامية الفلسطينية الجامعات في E-HRMإلتترننيًا  البشرية المنارد إدارة ناقع "دراسة بعىواف 

 ." غزة قطاع
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 الفمسطيىية الجاهعات في E-HRMإلكتروىياً  البشرية الهوارد إدارة واقع عمى التعرؼ إلى الدراسة ٌدفت
 الهستويات لدى إلكتروىياً  الهوارد البشرية إدارة أٌهية حوضو  عمى والتعرؼ غزة، قطاع في الىظاهية
عمى  لمهساعدة العميا الإدارة قبؿ هف الهقدـ الدعـ هدى عمى التعرؼ إلى ٌدفتو  . الهختمفة الإدارية
 جاٌزيتٍا الهعموهات وهدى تكىولوجيا لهراكز التحتية البىية عمى والتعرؼ ، لكتروىيةالإ الإدارة إلى التحوؿ
،  الجاهعات في حاليا الهستخدهة البشرية الهوارد أىظهة عمى التعرؼ إلى وأيضا. التحوؿ ٌذا لإىجاز
 عاـ بشكؿ لكتروىيةالإ الإدارة ىحو التوجً في كبير دور هف لٍها لها لكتروىيةالإ التعميهية الخدهات وأىظهة

دارة ،  الأىظهة. تمؾ في ICTائؿ ووس أدوات إستخداـ طريؽ عف خاص بشكؿ إلكتروىياً  البشرية الهوارد وا 
 

 ( هوظفا (239عددٌـ بمغ حيث ، الجاهعات في الهختمفة الإدارية الهستويات هف الدراسة هجتهع تكوف
 استباىة الباحث استخدـو . هوظفا ( 35 ) عددٌـ بمغ حيث ، الهعموهات تكىولوجيا هراكز هوظفي ،وهف
 إستخداـ تـ ،كها الدراسة أٌداؼ لتحقيؽ التحميمي الوةفي والهىٍج ، لمدراسة كأداة فقرة ( 88 ) هف هكوىة

 الدراسة. بياىات لتحميؿ (SPSSبرىاهج )
 

 العميا الإدارة ودعـE-HRM  إلكتروىياً  البشرية الهوارد إدارة أٌهية وضوح أف الدراسة ىتائج أظٍرت
 بشكؿ E-HRM و عاـ بشكؿ لكتروىيةالإ الإدارة إلى التحوؿ عهمية في كبير بشكؿ ويساٌهاف هتوفراف
 . خاص

 
 هف الرغـ عمى ، التحوؿ لٍذا عهميا كافية تعتبر الهعموهات تكىولوجيا لهراكز التحتية البىية أف تبيف كها
 ، وأولوياتٍا العميا الإدارة لسياسة تبعا الهراكز أولويات واختلبؼ ، الجاهعات كافة لدى هالي عجز وجود
 . الهجاؿ ٌذا في الإسلبهية الجاهعة تهيز الىتائج هف وظٍر

 

 لوظائؼ تطبيؽ وجود الىتائج أظٍرت فقد ، البشرية الهوارد إدارة في الجاهعات ىظاـ يخص فيها أها
 .الإسلبهية الجاهعة لةالح التهيز كاف وأيضا، E-HRMوأىشطة 

 

-E وأىشطة بوظائؼ الخدهات تمؾ وربط ، التعميهية الخدهات تقديـ في الجاهعة بىظاـ يتعمؽ فيها أها
HRM ،وأىشطة وظائؼ بعض في الخدهات تمؾ استعهاؿ ضعؼ الىتائج أظٍرت فقدE-HRM  بالرغـ 

ا هف   .توفرٌ
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الجاهعات  في  E-HRMوأىشطة  وظائؼ تعزيز بٍدؼ وقدهت الدراسة هجهوعة هف التوةيات
 إلى الإدارة التحوؿ يخص ها في الجاهعات بيف والتعاوف التىسيؽ ضرورة أٌهٍا هف ، الفمسطيىية

 تكىولوجيا الهالي لهراكز الدعـ توفير ، لكتروىيةالإ الإدارة إلى التحوؿ لعهمية الأولوية إعطاء ، كتروىيةلالإ
 الهتوفرة ICTأدوات  هف والاستفادة الهيمى الإلكتروىي لمتوقيع قاىوىي اعتهاد عمى الحةوؿ ، الهعموهات

 .E-HRMّّظبئف  أًشطت تىفيذ في حاليا

 
 :(2009عمار، ) .3
 

 نتشغيؿ اللاجئيف بمتتب غزة غنث بنتالة لتترننيةال  الادارة تطبيؽ امتانية " مدىىواف دراسة بع
 .القليمي ندنرىا في تحسيف أداء العامليف"

 
ف في وكالة غوث وتشغيؿ اللبجئي لكتروىيةٌدفت ٌذي الدراسة إلى هعرفة هدى إهكاىية تطبيؽ الإدارة الإ

طمبات ىجاحٍا هف الإهكاىات الهالية والتقىية والبشرية وهدى هدى توفر هت بهكتب غزة الإقميهي هف خلبؿ
دفت الدراسة إلى هعرفة دور  في تحسيف أداء  لكتروىيةالإدارة الإ إستخداـالتزاـ ودعـ الإدارة العميا، كها وٌ

 العاهميف في الوكالة.
 

باىة عمى عيىة طبقية وقد تـ جهع البياىات هف خلبؿ توزيع استاستخدـ الباحث الهىٍج الوةفي التحميمي، 
 استباىة. 225عشوائية هف هجتهع الدراسة هكوىة هف 

 
وهتطمبات ىجاحٍا،  لكتروىيةوقد توةمت الدراسة الى وجود هعرفة لدى العاهميف بالوكالة بالإدارة الإ

ارة بالإضافة إلى توفر الهتطمبات والهستمزهات الهالية والتقىية والبشرية والإدارية اللبزهة لتطبيؽ الإد
 لكتروىية، كها وأظٍرت الدراسة وجود التزاـ ودعـ هف قبؿ الإدارة العميا لسياسة تطبيؽ الإدارة الإلكتروىيةالإ

 الأداءيعهؿ عمى زيادة فاعمية وكفاءة  لكتروىيةالإدارة الإ إستخداـهف الىاحية الأهىية، وأظٍرت أف 
الإىتاجية، سرعة ودقة إيةاؿ التعميهات،  الوظيفي بدرجة كبيرة وذلؾ هف خلبؿ سرعة إىجاز العهؿ، رفع

وتوفير وقت وجٍد الهوظفيف، إلا أف الدراسة أظٍرت وجود قةور لدى الإدارة العميا في هشاركة جهيع 
 .لكتروىيةالهستويات الإدارية في وضع الأٌداؼ والبراهج الهتعمقة بتطبيؽ الإدارة الإ
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الدعـ الهالي اللبزـ لتدريب الهوظفيف وتأٌيمٍـ عمى  وقد خرجت الدراسة بعدد هف التوةيات أٌهٍا زيادة
، ووضع ىظاـ حوافز فعاؿ لمهتهيزيف في العهؿ الالكتروىي، وهتابعة تطوير لكتروىيةتطبيؽ الإدارة الإ

باستهرار،  لكتروىيةوتحديث البىية التحتية لتكىولوجيا الهعموهات لضهاف ةلبحيتٍا لتطبيؽ الإدارة الإ
لكتروىي، والاطلبع عمى تجاوب هؤسسات ىاجحة عمى ىشر يقافة العهؿ الإدارة العميا وضرورة أف تعهؿ الإ

في ٌذا الهجاؿ، وضرورة وضع تشريعات وسياسات واضحة لحهاية الخةوةية وحهاية التعديات 
، وضرورة هشاركة جهيع الهستويات الإدارية في لكتروىيةوالهخالفات الأهىية لزيادة اليقة في التعاهلبت الإ

ستخداـضع الأٌداؼ والبراهج الهتعمقة بتطبيؽ و و   .لكتروىيةالإدارة الإ ا 
 
 (:2005)  ،رحمو أبن .4
 

 ًزارات في ًظفينػالم شئًن إدارة فاعلية على ًأثرىا البشرية المًارد معلًمات نظم"  بعىَاو دراسة
 ." غزة قطاع في الفلسطينية الًطنية السلطة

 
 الهَظفيو شئَو إدارات في الهستخدهة البشرية الهَارد َهاتهعم ىظن عمى التعرف إلى الدراسة ٌدفت

لكشؼ ا بغرض َتحميمٍا استخداهٍا هجالات َتقيين ، غزة بقطاع الفمسطيىية الَطىية السمطة بَزارات
 . َفعاليتٍا كفاءتٍا هو َتحد الىظن تمك تَاجً التي الةعَبات وػع
 

بىاء عمى استباىة تـ توزيعٍا عمى هفردات البحث  واستخدـ الباحث الهىٍج الوةفي وقد تـ تحديد الىتائج
 الهتهيمة في هدراء دوائر شئوف الهوظفيف وىوابٍـ.

 يميً% 73 سبةػبى اليدَية الىظن تستخدن بالَزارات الهَظفيو شؤَو إدارات أو إلى الدراسة َتَةمت
 .  اليدَية لمىظن داعن كىظاـ% 36 بىسبة الآلي الحاسب

 
 َوؤش هجالات يػف تتركز شريةػالب َاردػاله هعمَهات ىظن استخدان هجالات أو إلى الدراسة َتَةمت
 ىظن لاستخدان الهحدَدة الاتػالهج إوػف َعميً ،% 75 بىسبة الهَظفيو بدَان تتعمق التي الهَظفيو
 . بالَزارات الهَظفيو َوؤػش إدارة ةػفاعمي ىػعم مباػس يؤير البشرية الهَارد هعمَهات
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 لحفظ الحديية اتػالتقىي وػه تفادةػبالاس الهَظفيو وؤوش إدارات كافة اٌتهان بضرَرة الدراسة َأَةت
 الهَارد هعمَهات ىظن استخدان ًػلتَجي ،َظفيوػاله َاوػدي َبيو بيىٍا َالتعاَو التىسيق َضرَرة الهمفات
 ختياركا البشري العىةر استخدان حسو ضهوػي بها َالتطَير كالتخطيط أَسع هجالات ىحَ البشرية

ـ ائفػالَظ ؿشغػل الكفاءة ذَي رادالأف  . جٍَدٌن عمى َهكافأتٍن وتحفيزٌ
 
 َوؤش إدارات دػلتزَي َبػالهطم اليػاله الدعن بتَفير العميا الإدارة ٌتهانإ بضرَرة الدراسة أَةت كها

 الحاسب ستخدانإب البشرية َاردػاله هعمَهات ىظن ؿَتشغي ىشاءلإ اللبزهة َالهعدات بالأجٍزة الهَظفيو
 . الآلي

 

 دراسات عربية. -
 

 :(2010) ،العتيبي .1
 

تتننلنجيا المعلنمات على أداء المنارد البشرية دراسة ميدانية على  إستخداـ"أثر دراسة بعىواف 
 .الأتاديمية الدنلية الاسترالية"

 
تكىولوجيا الهعموهات عمى أداء الهوارد البشرية في  إستخداـالدراسة إلى التعرؼ عمى أير  تٌدف 

دف الوظيفي. الأداءالدولية الاسترالية في همبورف، وأير ذلؾ عمى  الاكاديهية الدراسة أيضاً إلى التعرؼ  توٌ
لها  لكتروىيةفي الهؤسسات التعميهية، وأىظهة الخدهات الإ عمى اىظهة الهوارد البشرية الهستخدهة حالياً 

 البشرية.دارة الهوارد إالتكىولوجيا في  إستخداـلٍها هف دور كبير في التوجً ىحو 
 

وقد تكوف هجتهع الدارسة هف الهستويات الإدارية والأكاديهية الهختمفة في الأكاديهية، حيث بمغ عددٌـ 
فقرة كأداة لمدراسة، والهىٍج الوةفي  73( هوظفاً. واستخدهت الباحية استبياف هكوف هف 72ىحو )

 التحميمي لتحقيؽ أٌداؼ الدراسة.
 

تكىولوجيا  إستخداـأف ٌىاؾ وضوح لدى عيىة الدراسة لأٌهية وتوةمت الدراسة الى ىتائج أٌهٍا 
دراؾ تاـ هف قبمٍـ لفوائدٌا الهتعددة. وتدعـ إدارة الأكاديهية عهمية  الهعموهات في إدارة الهوارد البشرية، وا 
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ز تكىولوجيا الهعموهات في إدارة الهوارد البشرية. كها أىً تتوفر بىية تحتية لدى هرك إستخداـالتحوؿ إلى 
تكىولوجيا  إستخداـتعتبر كافية عهميا لمتحوؿ إلى تكىولوجيا الهعموهات في الأكاديهية الهعىية بالدراسة 

لً تأيير  لكتروىيةالهعموهات في إدارة الهوارد البشرية. وىظاـ الأكاديهية في تقديـ الخدهات التعميهية الإ
الات التدريب والتطوير، الاتةاؿ والتعمـ وخاةة في هج لكتروىيةعمى وظائؼ إدارة الهوارد البشرية الإ

الإلكتروىي. يوجد لدى الأكاديهية الهعىية بالدراسة خدهات تعميهية هتفاوتة، هف حيث الوسائؿ والأدوات، 
 حيث يوجد خدهة الهؤتهرات الهرئية التفاعمية، خدهة الهؤتهرات الهرئية وخدهة الفيديو عبر الإىترىت.

 
تكىولوجيا  إستخداـا قياـ إدارة الأكاديهية يالتوجً الرسهي والعهمي ىحو وخرجت الدراسة بتوةيات هىٍ

الهعموهات في إدارة الهوارد البشرية. وتوفير الدعـ الهالي الهقدـ لهراكز تكىولوجيا الهعموهات لأٌهيتٍا في 
ات الهتسارعة في تكىولوجيا الهعموهات في إدارة الهوارد البشرية. هواكبة التغير  إستخداـعهمية التغيير إلى 

عتهاد الهراسلبت ICTتكىولوجيا الهعموهات في إدارة الهوارد البشرية وأدوات ووسائؿ  إستخداـهجاؿ  . وا 
هف الورقية، هها يساٌـ بشكؿ كبير في تقميؿ الىفقات الهالية الإدارية، وسرعة  الداخمية بدلاً  لكتروىيةالإ

الهعموهات الإدارية الهحوسبة، والعهؿ عمى ربط ها ٌو إىجاز العهؿ. وأخيراً تحقيؽ التكاهؿ بيف أىظهة 
 الوْاسدالوعلْهبث فً إداسة  تكىولوجيا إستخداـبشكؿ كاهؿ كبداية لمتحوؿ التدريجي إلى  هوجود حالياً 

 البششٌت.

 
 :(2010) ،المسعندي .2
 

 الخاص صحيال بالقطاع البشرية المنارد إدارة في لتترننيةال  الدارة تطبيؽ معنقات"دراسة بعىواف 
 ."البشرية المنارد نمنظفي مديري نظر نجية مف المترمة متة بمدينة

 
 في وتتهيؿ البشرية الهوارد إدارةي ف لكتروىيةالإ الادارة تطبيؽ هعوقات عمى لتعرؼٌدفت الدراسة 

 تمؾ عمى لمتغمب الهقترحة الآليات ابرز عمى والتعرؼ( الهالية، البشرية، التقىية، الإدارية الهعوقات)
 .البشرية الهوارد وهوظفي هديري ىظر وجٍة هف الهعوقات

 
ـ وتـ ,البشرية الهوارد وهوظفي هديري في تهيؿت اً فرد ( 100 ) هف الدراسة عيىة تكوىتوقد   اختيارٌ

 لجهع كأداة بالاستباىة الاستعاىة تـ كها ،الهسحي الوةفى الهىٍج استخدـ، و العشوائية الطبقية بالطريقة
 .الهعموهات



- 46 - 
 

 
 أظٍرت الدراسة بعض الىتائج أٌهٍا:

 ىقص ، لكتروىيةالإ الإدارة ىحو التحوؿ عهمية تؤخر الروتيىية الإجراءات : في تتهيؿ إدارية هعوقات وجود
 / الهادي) بىوعيً التحفيز ضعؼ ، لكتروىيةالإ الإدارة هجاؿ في البشرية الهوارد لهوظفي التدريبية الدورات
 . لكتروىيةالإ ياتالتقى ستخداـلإ(  الهعىوي

 
 ،لكتروىيةالإ الإدارة تطبيؽ لآليات الهوضحة الإرشادية الأدلة ىقص : في تتهيؿ تقىية هعوقات وجود

 .لكتروىيةالإ الإدارة لتطبيؽ اللبزهة التحتية البىية هستوى ضعؼ وهتكاهمة، دقيقة بياىات قواعد إلى الافتقار
 ،لكتروىيةالإ التعاهلبت كافة في البشرية الهوارد هوظفي لدى اليقة قمة : في تتهيؿ بشرية هعوقات وجود
 المغة هٍارات ضعؼ الآلي، الحاسب أجٍزة وةياىة تشغيؿ في الهتخةةيف الهوظفيف عدد في الىقص

 . البشرية الهوارد هوظفي بعض لدى الاىجميزية
 

 الهحاضرات،) لتىظيـ الهىظهة بإدارات الهالية الهخةةات ضعؼ : في تتهيؿ هالية هعوقات وجود
 الهعموهات، تقىيات هجاؿ في والدراسات لمبحوث الهخةص الهالي الدعـ ضعؼ ،(العهؿ ورش الىدوات،

  . لكتروىيةالإ الإدارة هجاؿ في البشرية الهوارد لهوظفي التدريب لبراهج الهالية الهخةةات قمة
 

 الإدارة ىحو التحوؿ ميةعه تؤخر التي الروتيىية الإجراءات تبسيطوخرجت الدراسة بتوةيات هىٍا 
 هٍارات ورفع ، لكتروىيةالإ الإدارة هجاؿ في البشرية الهوارد لهوظفي التدريبية الدورات وزيادة ، لكتروىيةالإ

 كافة في البشرية الهوارد هوظفي لدى اليقة لرفع البشرية الهوارد هوظفي بعض لدى الاىجميزية المغة
 في التدريب وبراهج والبحوث الهحاضرات لإقاهة الهخةص الهالي الدعـ وزيادة ، لكتروىيةالإ التعاهلبت

‌. لكتروىيةالإ الإدارة بهفٍوـ الوعي لتعهيؽ ، لكتروىيةالإ الإدارة هجاؿ

 
 (:2008القردنح، ) .3
 

 . البحري" ميناء بنغازي لدارة تطبيقية دراسة البشرية المنارد أداء في المعلنماتية "أثردراسة بعىواف 
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 وسائؿ الهؤسسة، وهعرفة في البشرية الهوارد أداء في الهعموهات ىظـ دور الى إبراز ٌدفت الدراسة
 طرؽ ,الإجراءات ,الشبكات, البرهجيات, أخرى تقىية وأجٍزة حاسوب أجٍزة هف الهعموهاتية إستخداـ
 اـىظ ٌدؼ ، أيضاَ هعرفة الاةطىاعي الذكاء, الخبيرة الأىظهة, القرارات دعـ ىظـ ,البياىات هعالجة

 و ، السابقة و الحالية حالتٍا عف سير الهؤسسة هستويات لكؿ الضرورية الهعموهات توفير في الهعموهات
 عمى الإجابة عمى تساعد بطريقة هعا ووضعٍا تحميمٍا ، ، حفظٍا الهعموهات ٌذي تجهيع طريؽ عف التىبؤ
 . العهؿ قوة عمى موهاتالهع ويورة التكىولوجي التقدـ هٍهة، وتأيير تىفيذيةراتيجية إست أسئمة

 
 تحقيؽ في الوةفي الهىٍج أساليب كأحد الهسحي الوةفي، والأسموب وقد استخدـ في الدراسة الهىٍج

حيث , الهيىاء داخؿ الهوجودة والأقساـ بىغازي هيىاء في الهوظفيف جهيع عمى الدراسة الدراسة، اقتةرت
 لٍذي الأكير إستعهالاً  ٌـ الذيف هوظفيف هف لفئاتا عمى أساساً  الدراسة تركزت الدراسة، بيىها هجتهع كوف

 .هوظفاً  60 هف تتكوف كعيىة الهيىاء، داخؿ التكىولوجية
 

 في تدريبية دورة بأيةا يمتحقو  لـ % 60الهبحوييف بىسبة  غالبية خرجت الدراسة ببعض الىتائج هىٍا اف
ذا الهتعددة،  التقىية وسائؿ إستخداـ هجاؿ عةر  في البشرية الهوارد وتٍيئة ادإعد عمى سمبي يرأ لً وٌ

وهتوسطة  عالية التقىية جٍزةبالأ هعرفتٍـ درجة حوؿ الهبحوييف اجابات خلبؿ هف ، اتضح الهعموهاتية
 هيؿ اً إستخداه سٍؿوالأ شيوعاً  كيرالأ جٍزةالأ ، وخةوةاً فالهبحويي هف بسيطة لىسبة هعدوهة وتكوف

 التقىية وسائؿ إستخداـ درجة اف الهبحوييف غالبية شارأ .والطابعة والفاكس ىترىتوالإ الشخةي الحاسب
 في شائعة تقميدية وسائؿ ٌي الهستخدهة التقىية وسائؿ هعظـ الوظيفي هتوسطة، اف ادائٍـ في الحديية
 ، وأشار العهؿ ايىاء حداية اكير جٍزةأ يذكر والطابعة، ولـ التةوير والات ليالحاسب الآ هيؿ الهكاتب

 التعميهي الهستوى دارية، كضعؼالاعهاؿ الإ في التقىية تطبيؽ تواجً عديدة هعوقات جودو  الى الهبحوييف
 الى ضافةالهعموهة، بالإ عمى والحةوؿ تاالقرار  في إتخاذ الشخةية الخبرات عمى عتهادلمهوظفيف، والإ

 ً.إستخداه هف يحد التقىي، هها التطور أدوات إستخداـ ٌهيةإعاهة ب بةفة الأدارة إٌتهاـ ضعؼ
 

 الهعموهات تقىية هجالات في الهتخةص بالتدريب ٌتهاـببعض التوةيات هىٍا الإوخرجت الدراسة 
كؿ  في لٍا الاحتياج وفؽ بالتقىيات الخاةة التدريبية البراهج جدولة طريؽ عف الهوظفيف، ويتـ ذلؾ لجهيع

ا، توعية لمهتغيرات الهتابعة عمى قسـ، والعهؿ  دور بأٌهية الهختمفة الفىيةو  داريةالإ الهستويات وتطورٌ
 هيؿ تقىية بوسائؿ اليشرية الهوارد ىشاط البشرية، دعـ الهوارد داءأ هستوى الهتعددة في رفع التقىية وسائؿ

ا والاىتراىت ىترىتالإ ا الجهيع لتكوف في هتىاوؿ وغيرٌ  الأداء هستوى هف لمرفع داريالىشاط الإ في وتسخيرٌ
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 في العاهميف الهتهيزيف تقدير عمى والاقساـ والعهؿ الوحدات في لمعهؿ مةالهؤٌ البشرية واستقطاب الكوادر
 هستوى لتحسيف التقىية إستخداـهجاؿ  في التدريبية الدورات في الهتفوقيف تقدير الى افة، بالإضالأداء
 عةالتاب وبيف الجٍات الاقساـ بيف يربط ليالآ الحاسب إستخداـب شبكة إتةالات إىشاء عمى ، العهؿالأداء

 .الأداء هف هستوى مرفعل بيىٍها والتىسيؽ الإتةاؿ سبؿ لٍا، ودعـ

 
 :ـ(2007)، التمياط  .4

 
 العربية المملتة في المنارد البشرية ادارة فاعلية على المعلنمات تتننلنجيا إستخداـ " أثردراسة بعىواف 

 . السعندية"
 

 ودرجات الوزارات السعودية في وهاتالهعم تكىولوجيا إستخداـ هدى عمى التعرؼ إلى الدراسة ٌذي ٌدفت
 الإدارات والتعرؼ ٌذي فعالية الوزارات وهدى ٌذي في الهوجودة البشرية الهوارد إدارة عمى والتعرؼ أٌهيتٍا
 الوزارات. ٌذي في الهوجودة البشرية إدارة الهوارد فاعمية عمى الهعموهات تكىولوجيا إستخداـ أير عمى
 
 بعض حسب البشرية الهوارد إدارة فعالية عمى تكىولوجيا الهعموهات رأي درجات في الفروؽ ختبارلاو 

 إستخداـ هدى لفقرات الهعيارية والاىحرافات الحسابية الهتوسطات والوظيفية، حسبت الشخةية الخةائص
ستخداـو  البشرية الهوارد إدارة فاعمية درجة الهعموهات ولفقرات تكىولوجيا  لاختبار الاىحدار تحميؿ ا 
 .ت الهختمفةالفرضيا

 
 :يمي ببعض الىتائج أٌهٍا ها خرجت الدراسة وقد

 .البشرية إدارة الهوارد وفاعمية الهعموهات تكىولوجيا إستخداـ بيف إحةائية دلالة ذات علبقة وجود
 .البشرية إدارة الهوارد وفاعمية والبرهجيات الأجٍزة إستخداـ بيف ها إحةائية دلالة ذات علبقة وجود
 .الهوارد البشرية إدارة وفاعمية البياىات قواعد إستخداـ بيف إحةائية دلالة تذا علبقة وجود
 .الهوارد البشرية إدارة وفاعمية الإىترىت شبكات إستخداـ بيف إحةائية دلالة ذات علبقة وجود
 .البشرية إدارة الهوارد وفاعمية الإدارية الهعموهات ىظـ إستخداـ بيف أحةائية دلالة ذات علبقة وجود
 الهوارد إدارة عمى فاعمية الهعموهات تكىولوجيا إستخداـ عمى التدريب بيف إحةائية دلالة ذات علبقة وجود

 .البشرية
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 :هىٍا التوةيات ببعض الدراسة خرجت وقد

ميف الأكفياء الأشخاص توفير ضرورة لى الهعموهات، هجاؿ تكىولوجيا في لمعهؿ والهتخةةيف والهؤٌ  وا 
  .لذلؾ الهلبئهة التدريبية لمدورات إخضاعٍـ ضرورة
 .هتكاهمةو  حديية شاهمة هعموهات توفير في الىظـ ٌذي هف والاستفادة الهستخدهة الىظـ تطوير ضرورة
 أٌهية هف الشبكات لٍذي لها الإىترىت شبكات هف الاستفادة في تسٍـ فاعمة استراتيجيات وضع ضرورة
 .ؿالأهي الوجً عمى ٍاإستخداه تـ ها إذا قةوى وفاعمية
 .البشرية الهوارد تخطيط وأساليب ظهةأى في التطوير هراعاة ضرورة
 فً الكفبءة بشكل هخوٍز ّاعخوبد بأعهالٍـ القياـ عمى العاهميف لتحفيز هراجعة إلى بحاجة الهكافآت ىظاـ

 .سئٍسً هعبهل الأداء

 
 :(2007سعاد، ) .5
 

 : حالة دراسة -الجزائرية  القتصادية سسةفي المؤ  العامليف أداء تقييـ نظاـ فعالية "تقييـدراسة بعىواف 
 ."  سطيؼ منطقة -(CLP) مسيلة نفطاؿ المتعددة البترنلية المناد تسنيؽ ن تنزيع مؤسسة

 
 ٌتهاـ بٍا، وتحميؿالإ ىقص و لقمتٍا ىظراً  البشرية الهوارد إدارة هجاؿ في البحوث ٌدفت الدراسة الى تعزيز

، هكوىاتً فٍـ فيً و الضعؼ و القوة ىقاط عمى والتعرؼ الجزائرية الهؤسسة في العاهميف أداء تقييـ ىظاـ
براز أداء تقييـ ىظاـ حوؿ اقتراحات و بىتائج وأيضاً الخروج  خاةة الىظاـ ٌذا تطبيؽ أٌهية العاهميف، وا 

 .الأداء تقييـ في الهتبعة الطرؽ أحدث عمى لمعاهميف، وأخيراً التعرؼ بالىسبة
 

اللبزهة لهراحؿ البحث  الأساليب هف بهجهوعة الاستعاىة التحميمي، تـ الوةفي وقد أستخدـ الباحث الهىٍج
 ، الشخةية بالهعموهات الهتعمقة الأسئمة عف ىاٌيؾ ، سؤالاً  ( 26 ) الاستهارة هىٍا الإستباىة والتي ضهت

 جهع في للئستهارة تدعيهاً  الهقابمة لعهمية التقييـ، واستخدهت الخاضعيف لمعاهميف ٌذي الأسئمة وجٍت
 الهيداىية. أبعادي هعرفة و لهوضوع الدراسة، اللبزهة والهعموهات البياىات

 
 التقييـ ىظاـ خطوات يوضح و ، يىظـ ، يدعـ تىظيهي و قاىوىي إطار وخرجت الدراسة بىتائج هىٍا غياب

 الهوارد رلتسيي الهركزية الإدارة عف الةادرة الدورية الهىاشير بعض باستيىاء الهؤسسة ٌذا في الهطبؽ
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 الهؤسسة في الهطبؽ التىقيط - التقييـ ىظاـ  .لٍا هعىى لا أةبحت التي و ، لهؤسسة ىفطاؿ البشرية
 يزاؿ لا و ، الهؤسسة اىطلبقة هف الأولى هىذ السىوات يطبؽ ىظاـ لأىً ، الهروىة عدـ أو بالجهود يتهيز
 هسيمة ىفطاؿ و ، عاـ وجً عمى فطاؿى هؤسسة التي هرت بٍا التحولات رغـ ، التطبيؽ جاري ٌذا ليوهىا
 اىً حيف في ، التقييـ ىظاـ أٌداؼ و ، لمهؤسسة العاهة الأٌداؼ بيف قطيعة وجود الخةوص.  وجً عمى
. هدير الفرع أكدي ها حسب ٌذا و ، هىٍا أٌدافً يستهد و ، الأٌداؼ ٌذي لخدهة الىظاـ ٌذا أف يوجً يجب

 ، مهؤسسةالعاهة ل بالأٌداؼ يتعمؽ بها خاةة ، التىظيهي الٍرـ هستويات بيف التعاوف و الاىسجاـ ىقص 
 ها حسب ٌذا التىظيهي و الٍرـ في الدىيا الهستويات إلى تبميغٍا دوف الأٌداؼ هىاقشة و وضع يتـ حيث
 كؿ بداية إبلبغٍا يتـ لشركة ىفطاؿ العميا الهستويات في يتـ الأٌداؼ إعداد أف هف الهسيريف، أحد أكدي
 في الدىيا الفئات أها ، الأٌداؼ إعداد ٌذي في هشاركة أي دوف الدىيا الهستويات في لهسيريفا إلى سىة
 ، الىظاـ ٌذا تطبيؽ و بهتابعة العميا الإدارة طرؼ هف الاٌتهاـ عدـ .فقط التىفيذ فعميٍا التىظيهي السمـ
 بطريقة تهىح درجات ٌي ميفلمعاه تهىح التي التقييهية فالدرجات ، أكير لا إجراء شكمي هجرد تعتبري حيث
 . الهوظؼ / لمعاهؿ الحقيقي الأداء تعكس وعشوائية لا جزافية

 
التقييـ،  ىظاـ عمى الكافية الشرعية يضفي قاىوىي و تىظيهي إطار وخرجت الدراسة بتوةيات هىٍا وضع

 يدأجؿ تحد هف ، العهؿ هىاةب جهيع توةيؼ و بتحميؿ القياـ شيء كؿ قبؿ و الهؤسسة عمى و يجب
 إعداد في الدىيا التىظيهية الفئات الهستويات، إشراؾ جهيع في و ، وظيفة كؿ واجباتو  هسؤوليات
 و بضرورة سواء حد عمى التقييـ لعهمية الخاضعيف و الهقيهيف تحسيس و لمهؤسسة، إعلبـ العاهة الأٌداؼ
 يقوـ أف يجب التقييـ ، ىظاـالىظاـ ٌذا تطبيؽ عمى الجدية هف ىوع إضفاء هحاولة و ، عهمية التقييـ أٌهية
 في بإدراجٍا الاكتفاء عدـ و ، تقييـ أدائٍـ بىتائج العاهميف إعلبـ فيٍا يتـ ، الأداء لتقييـ هقابلبت عمى
 الهوضوعية، ضرورة و لهبدأ الهةداقية ترسيخاً  التظمـ حؽ هبدأ عمى التركيز الراتب، ضرورة كشؼ
 ىظاـ هراجعة الهشرؼ، و ضرورة عمى الاقتةار عدـ و ، ياالعم الإدارة طرؼ هف التقييـ ىتائج هراجعة
 جديد. استجد كمها التقييـ

 
 :(2007) ،العتيبي .6
 

 ." المرتزية الأمنية الأجيزة في البشرية المنارد ادارات أداء تحسيف في ندنرىا الأتمتةدراسة بعىواف " 
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ارد البشرية في الاجٍزة الأهىية ٌدفت الدراسة التعرؼ عمى دور الأتهتة في تحسيف أداء إدارات الهو 
 الهركزية، وكشؼ تحديات تطبيقٍا وهتطمبات تفعيمٍا.

 
استخدهت الدراسة الهىٍج الوةفي عف طريؽ هدخؿ الهسح الاجتهاعي، وتـ إجراء الدراسة الهيداىية 

 استباىة هىاسبة أعدت كأداة لمدراسة. إستخداـب
 

ة بالأجٍزة الأهىية بةفة عاهة كاىت بدرجة ضعيفة، الأتهت إستخداـخرجت الدراسة بىتائج أٌهٍا أف 
وكشفت الىتائج أف الأتهتة يهكف أف تسٍـ في تخطيط واستقطاب الهوارد البشرية وتحديد الاحتياجات 
التدريبية بدرجة كبيري، وأف الأتهتة يهكف أف تسٍـ في تحسيف أداء إدارات الهوارد البشرية في الأجٍزة 

ترب هف الكبيرة جداً، وأظٍرت الىتائج وجود ةعوبات تحد بدرجة كبيرة هف تطبيؽ الأهىية بدرجة كبيرة وتق
الأتهتة بأىشطة إدارات الهوارد البشرية، وكشفت الىتائج أف هتطمبات تطبيؽ الأتهتة الهقترحة ستؤدي إلى 

اسة التحقوا % هف أفراد الدر 70زيادة فعالية أتهتة إدارات الهوارد البشرية بدرجة كبيرة جداً، وتبيف أف 
ؿ بكالوريوس فأكير، وأخيراً وضعت  بدورات تدريبية في هجاؿ ىظـ الهعموهات والاتةالات ويحهموف هؤٌ
الدراسة أىهوذج تىظيهي هف شاىً الهساٌهة في تفعيؿ الأتهتة في الأجٍزة الأهىية الهركزية بالههمكة العربية 

 السعودية.
 

ـ الاعتهاد عمى الأتهتة في التخطيط لمهوارد البشرية و الدراسة ببعض التوةيات هىٍا أف يت كها خرجت
ؼ يفي استقطاب واختيار الهوارد البشرية  وفي تحديد الاحتياجات التدريبية  للبجٍزة الأهىية، وأف يتـ تكي

الدورات التدريبية لمعاهميف في إدارات الهوارد البشرية في الأجٍزة الأهىية داخمياً وخارجياً لمرفع هف هستوى 
مة قادرة عمى القياـ بهٍاـ وهسئوليات وأىشطة إدارات الهوارد أ دائٍا وفعاليتٍا، استقطاب كوادر بشرية هؤٌ

البشرية عمى هستوى هف الكفاءة والفعالية، توفير الهخةةات الهالية الكافية لتوطيف التقىية الآلية 
ا كها يجب، تعهيـ الىظاـ الآلي بإدارات الهوارد ا لبشرية والاعتهاد عميً في كافة أىشطة الهتطورة واستيهارٌ

وهٍاـ إدارة الهوارد البشرية ليحؿ هحؿ الىظاـ التقميدي، إيجاد ىظـ هعموهات هتطورة بإدارات الهوارد 
ةلبح  البشرية، وأخيراً التوسع في إىشاء وتطوير هراكز تدريب هتقدهة تمبي احتياجات تشغيؿ وةياىة وا 

الآلية بشكؿ هتقف وسريع هف خلبؿ توفير  لكتروىيةوالىظـ الإ أعطاؿ وهشكلبت الأجٍزة والبرهجيات
 .الإهكاىات الهادية والبشرية والفىية
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 القطاع في البشرية الهوارد إدارة عمى الهعموهات لتكىولوجيا العاـ التأيير هف ٌدفت ٌذي الدراسة للبستفادة
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 30ستباىة، تـ إختيار عيىة عشوائية هكوىة هف الإ إستخداـاستخدهت الدراسة الهىٍج الوةفي هف خلبؿ 

 هوظؼ في هديىة كولوهبو اكبر هديىة تجارية. 1000عيىة هف الشركات الكبيرة والتي يفوؽ عدد هوظفيٍا 
  

٪ هف الشركات عمى ىطاؽ واسع في سريلبىكا توازف هستوى 70 تخرجت الدراسة بىتائج أٌهٍا، اعتهد
فس الوقت، تخةيص هيزاىية لٍذا التبىي يظٍر تحسىا خلبؿ العاـ هعتدؿ أبعد هف تمؾ الىقطة. في ى

2010-2012 . 
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 ."تييج أـ إبتتار: إلتترننياً  البشرية المنارد إدارةدراسة بعىواف "
 .الإىترىت شبكة عمى البشرية الهوارد إدارة هجاؿ في كبيرة شركات هسخ في استكشافية هيداىية دراسةٌي 
 

 الأسئمة عمى الإجابة خلبؿ هف وىياً إلكتر  البشرية الهوارد إدارة عف الغهوض إزالة إلى الدراسة ٌذي تٍدؼ
 البشرية دالهوار  إدارة عه البدء أٌداؼ ٌي ها ؟،إلكتروىياً  البشرية الهوارد إدارة الواقع في ٌي ها: التالية

ا؟ يهكفالتي  ىواعالأ ٌي ها ؟ إلكتروىياً    ؟البشرية إلكتروىياً  الهوارد إدارة ىتائج ٌي وها تهييزٌ
 الىهوذج، ٌذا يستٍدؼو  ،إلكتروىياً  البشرية الهوارد إدارةعف  بحث ىهوذج تطوير تـ ،الأبحاث إلى استىادا
 هف لعدد" اً إلكتروىي البشرية الهوارد ةإدار "والاتي ٌف بالفعؿ يستخدهف  لمدراسة خضعف هىظهات خهس

 . السىوات
 

 هف البشرية الهوارد لتحسيف أساساً  ٌي البشرية لمهوارد الإلكتروىية الإدارة أٌداؼ أف إلى ت الدراسة خمة
 ستخداـتسعى لإ العالهية الشركات الأٌداؼ ٌذي بجاىب. التكاليؼ خفض لتحقيؽو  الإدارية الكفاءة

دخاؿو   عمى وعلبوة. البشرية الهوارد وعهميات السياسات هواءهةو  لتوحيد إلكتروىياً  البشرية دالهوار  إدارة ا 
دارة التقىي بالهعىى البشرية لمهوارد الإلكتروىية الإدارة بيف" فجوة" ٌىاؾ ذلؾ،  إلكتروىياً  البشرية الهوارد وا 

 .الدراسة في الهشاركة الخهس الشركات في العهمي بالهعىى



- 54 - 
 

 
 وىتج الهوظفيف، كفاءات تحسيف عمى ساعد بالكاد اً إلكتروىي البشرية الهوارد إدارة ة أفوأستىتجت الدراس

 .الإداري العبء هف والحد التكاليؼ خفض عىً
 

 

 التعليؽ نالمقارنة:
 

الإلكتروىية لدائرة  بالىظـ تتعمؽ هوضوعات تىاولت والتي السابقة يتضح هف العرض السابؽ لمدراسات
 ٌذا تىاوؿ في تتفاوت الدراسات ٌذي ظـ هعموهات الهوارد البشرية الإلكتروىية، إلا أفالهوارد البشرية أو ى

 اٌتهت التي الدراسات في واضحًا قةورًا ٌىاؾ أف إلا والدراسات تعدد البحوث هف فبالرغـ ، الهوضوع
 جتهعاله أو البحث، في الهستخدـ الأسموب في سواء تفاؽالإ بعض وجود هع ، اً الهوضوع تحديد بٍذا

 يمي: كها ختلبؼوالإ تفاؽالإ أوجً وكاىت الدراسة، عميً الذي أجريت
 
الهوارد البشرية، تكىولوجيا  هعموهات ىظـ بالبحث تىاولت والعربية والأجىبية الهحمية الدراسات هعظـ -

 لكتروىياً والأير عمى دائرة الهوارد البشرية  في الهؤسسات.إعموهات و إدارة الهوارد البشرية اله
د البشرية كىظاـ تقييـ بعض الىظـ الخاةة بالهوار  بالبحث تىاولت والعربية الهحمية الدراسات بعض  -

 .الأداء
ركزت الدراسات السابقة عمى تأيير الىظـ ككؿ عمى الهوارد البشرية اها الدراسة الحالية فٍي قد ركزت  -

 عمى ىظاهي التخطيط وتقييـ الأداء في دائرة الهوارد البشرية .
القطاع العاـ، اها  عمى الأجىبية الدراسات هف وبعض والعربية، الهحمية الدراسات هعظـ طبقت  -

  .الدراسة الحالية فٍي تركز عمى الهؤسسات الخاةة في السوؽ الفمسطيىي
 الهلبحظة، والاختبار، ستباىة،الإ كالهقابمة، البياىات لجهع أساليب عدة السابقة الدراسات استخدهت -

 .الهقابمة و الاستباىة عمى الدراسة ٌذي تعتهد بيىها
 هيؿ قياس فروضٍا في إحةائية أساليب عدة استخداـ في السابقة الدراسات هع الدراسة ٌذي اشتركت -

 أف إلا الدراسة، عمى ىتائج لمحةوؿ ،الخ ... الإشارة واختبار ، الهئوية والىسب ، الىسبية الأوزاف
 لأٌداؼ وتجريبية( لموةوؿ هجهوعتيف )ضابطة عمى تعتهد تجريبية كاىت الأجىبية الدراسات بعض
 . الدراسة
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في أىٍا تىاولت  تتهيز الدراسة ٌذي أف ىجد ،السابقة الدراسات هع ختلبؼوالإ تفاؽالإ أوجً ستعراضإ بعد
إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في دائرة الهوارد البشرية وتطوير أدائٍا في جاىبي التخطيط لمهوارد  علبقة

 الهوضوع لٍذا الهحمية وخاةة السابقة الدراسات هف اً أي تتعرض لـ حيث تحديدًا تقييـ الأداءالبشرية و 
 الهعموهات، أىظهة ) أخرى هتغيرات ىظـ تقييـ الأداء هع تىاولت الدراسات فبعض بشكؿ خاص،
لإلكتروىية الىظـ ا علبقة دراسة عمى الدراسة ٌذي ركزت حيث البشرية(، هعموهات الهوارد ىظـ التكىولوجيا،

 أداء دائرة الهوارد البشرية. تطوير في
 

 أكاىت سواء عميٍا الدراسة أجريت التي البيئة واختلبؼ ، لأخرى دراسة هف الهتغيرات اختلبؼ هف وبالرغـ
 الأداء، تطوير في علبقة الىظـ ٌو  الدراسة ٌذي وراء هف العاـ الٍدؼ فإف أجىبية، أو عربية أو هحمية
 الدراسات هع ختلبفٍاإ أو تفاقٍاإ هدى وهىاقشة البياىات وتحميمٍا جهع بعد الرسالة يٌذ إليً تطهح وها

دائرة الهوارد البشرية بإستخداهٍا لمىظـ  أداء في تطوير الإلكتروىية أٌهية الىظـ عمى التأكيد ٌو ،الأخرى
ٌذي  بأداء رتقاءللئ الهؤسسات الفمسطيىية الخاةة الخاةة بتخطيط الهوارد البشرية وتقيـ الأداء في

 فمسطيف. الهؤسسات الخاةة والعاهة في عمى باقي الىتائج ٌذي تطبيؽ يتـ الهؤسسات ولكي
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 الفصؿ الثالث
جراءات الدراسة(  )منيجية  نا 
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 الثالثالفصؿ 

 
جراءات الدراسة  منيج نا 

 
 مقدمةال 1. 3
 
وأدوات الدراسة وكيفية ، وهجتهع الدراسة والعيىة الهختارة، الدراسة أسموبٍج و ٌذا الفةؿ وةفاً لهى اوؿىيت

، والجدوؿ الزهىي الذي تـ وأساليب الهعالجة الإحةائية التي استخدهٍا الباحث، إعدادٌا وةدقٍا ويباتٍا
 فيً تىفيذ الدراسة.

 
 الدراسة  أسلنبمنيج ن  2. 3
 

التخطيط في  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـ علبقة عرفةله وذلؾ التحميمي الوةفي الهىٍجالباحث  إستخدـ
 عمى اللبزهة الإحةائية والإختبارات التحميلبت بإجراء الباحث قاـ وقد لمهوارد البشرية وتقييـ الأداء،

 .SPSS الإحةائي التحميؿ برىاهج بواسطة الهتوفرة البياىات
 

 متغيرات الدراسة  3. 3
 

 :حيث تشهؿ الدراسة ىوعيف هف الهتغيرات
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 هدى إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في الهؤسسات الخدهية الفمسطيىية.: الهتغير الهستقؿ‌.أ 
ي ‌.ب   ههارسات إدارة الهوارد البشرية )التخطيط لمهوارد البشرية وتقييـ الأداء(. الهتغيرات التابعة: وٌ

 
 أدنات الدراسة 4. 3
 

 : تكوىت أدوات الدراسة هف
 

 . الشخصية تالمقابلان  الستبانة المسحية
 

 (:1)ملحؽ رقـ  -الستبانة المسحية   - أ
 

 مهعموهات الشخةية كالتالي:لرئيسية إضافة  هحاور يلبثوتكوىت هف 
  

 .الهؤسسةفي  لكتروىيةالإواقع الىظـ  .1
 .التخطيط لمهوارد البشرية .2
 .لمهوظفيف الأداءتقييـ  .3

 
 : هقياس ليكرت الخهاسي لوزف الفقرات كالتالي إستخداـوقد تـ 
 
 بشدة منافؽ .5  منافؽ .4 محايد .3 معارض .2 بشدة معارض .1

 
 نعينتيا مجتمع الدراسة 5. 3

 
 مجتمع الدراسة: 1. 5. 3

  
 .الخدهية الكبرى في فمسطيفالهوارد البشرية داخؿ الهؤسسات  وائردتكوف هجتهع الدراسة هف 
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 (: الهؤسسات الخدهية في فمسطيف هحؿ البحث.1.3جدوؿ )
 ع نالمتاتبالفرن  المنقع اللتترنني الرسمي إسـ المؤسسة الرقـ

 www.jdeco.net 10 شركة كٍرباء هحافظة القدس 1
 www.trustpalestine.com 9 شركة ترست لمتأهيف 2
 www.gui.ps 10 الشركة العالهية لمتأهيف 3
 www.pic-pal.ps 7 شركة فمسطيف لمتأهيف 4
 w.ahlia.psww 8 الشركة الأٌمية لمتأهيف 5
 www.paltel.ps 67 شركة الإتةالات الفمسطيىية 6
 www.jawwal.ps 29 شركة جواؿ 7
www.wataniya.ps شركة الوطىية هوبايؿ 8  

   6 
 http://www.nbc-pal.ps 7 شركة الهشروبات الوطىية 9

 www.pass.ps 1 ؿجاهعة الاستقلب 10
www.aibnk.com البىؾ الإسلبهي العربي 11  

   10 
 www.islamicbank.ps 18 البىؾ الإسلبهي الفمسطيىي 12
 http://www.cab.ps 21 بىؾ القاٌرة عهاف 13
 http://arabcarehospital.ps 1 هستشفى الرعاية العربية 14
 http://www.kaburaya.org 1 هركز أبو ريا 15
 http://www.palestinercs.org 21 جهعية الٍلبؿ الأحهر الفمسطيىي 16
 www.ramallah.ps 1 بمدية راـ الله 17
 http://www.al-bireh.org 1 بمدية البيرة 18

 
 

 لدراسة: عينة ا 2. 5. 3
 

البسيطة هف الهؤسسات الخدهية الكبرى في فمسطيف وتـ  الدراسة بطريقة العيىة العشوائيةعيىة تـ اختيار 
 هسح جهيع الهوظفيف العاهميف في دوائر الهوارد البشرية في تمؾ الهؤسسات. 

 
ا ) 88وقد بمغ عدد الاستباىات الهعبأة والةحيحة   استباىة، 12 أي رد( %12استباىة بىسبة رد هقدارٌ

ي ىسبة جيدة يهكف الإعتهاد عميٍا في تعهيـ الىتائج توزيع أفراد العيىة الذيف  (1.3جدوؿ )ويوضح ، وٌ
 .ا الإستباىة والخةائص الديهوغرافية لٍـو ئعب

http://www.ahlia.ps/
http://www.ahlia.ps/
http://www.wataniya.ps/
http://www.aibnk.com/
http://www.islamicbank.ps/
http://www.islamicbank.ps/
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 الخةائص الديهوغرافية لعيىة الدراسة: (2.3)جدوؿ 
 

 العدد المتغيرات
النسبة المئنية 

% 

  

 العدد المتغيرات
المئنية  النسبة

% 
 العمر بالفئات الجنس
 22.7 20 سىة 25أقؿ هف  5445 48 ذكر 
 47.7 42 ( سىة34 - 25) 4545 41 أىيى

 14.8 13 ( سىة39 -35) الخبرة
 14.8 13 سىة فأكير 40 42 37 سىوات 5أقؿ هف 

 المؤىؿ العلمي 17 15 ( سىوات10 - 6)
 4.5 4 وفتوجيٍي فها د 18.3 16 ( سىوات15 - 11)

 13.6 12 دبموـ هتوسط  2247 21 سىة 15أكير هف 
 58 51 بكالوريوس المسمى النظيفي
 23.9 21 دراسات عميا 53.4 47 هوظؼ / إداري 

 23.9 21 رئيس قسـ 

 
 22.7 20 هدير
 

 المعالجة الحصائية 6. 3
 

 .فحص الةدؽ واليبات لٍاو ، يشهؿ ٌذا القسـ الأساليب الإحةائية الهستخدهة في تحميؿ الإستباىة
 
 :الأساليب الحصائية المستخدمة 1. 6. 3

 
يـ قاـ ، جهع بواسطتٍا البياىات الفعمية هف الهبحوييف  (1)همحؽ رقـ  -قاـ الباحث بتطوير استباىة 

 Statistical Package for Socialبتحويؿ تمؾ البياىات لبرىاهج الحزهة الإحةائية لمعموـ الإجتهاعية 

Siences‌(SPSS)  الإختبارات الهعمهية التالية إستخداـوتـ: 
 

 .لعيىة الدراسة فحص التوزيع الطبيعي .1



- 61 - 
 

استخراج التكرارات والىسب الهئوية والهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعىوية، لهعرفة خةائص  .2
 العيىة الديهوغرافية ووةؼ العيىة، وفحص أسئمة الدراسة.

‌Pearson Correlation Coeffecientهعاهؿ الإرتباط بيرسوف ) .3 لقياس درجة ارتباط الفقرات (
بالدرجة الكمية لمهحاور والدرجة الكمية لأداة القياس )فحص الةدؽ الإحةائي(، ولفحص بعض 

 الأسئمة، واختبار بعض الفرضيات.
 ( لفحص اليبات الإحةائي.Cronbach’s Alphaاختبار كروىباخ ألفا ) .4
 .الهرتبطة، وتحميؿ التبايف الأحاديلمعيىات  اختبار ت، و اختبار ت لمعيىات الهستقمة .5

 
 (: 3.3) جدوؿهقياس ليكرت الخهاسي لوزف الفقرات كها ٌو هوضح في  إستخداـوقد تـ 

 
 القسـ الاوؿ –(: وزف الفقرات بإستخداـ هقياس ليكرت الخهاسي 3.3جدوؿ)

 
 بشدة منافؽ .5 منافؽ .4 محايد .3 معارض .2 بشدة معارض .1
 

اعتهاداً عمى الدراسات  الهدى في التقريب إستخداـفي القسهيف بطريقة  لتقديروا وقد تـ تحديد درجة القطع
كها ٌو هوضح (، 2010، بىات) 1.33( = 3/  1 – 5كالتالي: هقدار الفرؽ بيف الدرجات = )السابقة 
 (.3.3جدوؿ )في ال

 .تحديد درجة القطع في الدراسة: (3.3)جدوؿ 
 

 :فحص التنزيع الطبيعي لمحانر الدراسة نفقراتيا 2. 6. 3
 

كها يوضحً الجدوؿ  لمهتغيرات الهستقمة وهحاور الدراسة والدرجة الكمية لمدراسة تـ فحص التوزيع الطبيعي
 .( 1رقـ ) 

 عميؽ عمى الىتائجالتقدير في الت الحسابي لمدرجة الهتوسط
 / قميمةدرجة ضعيفة 2.33 – 1
 درجة هتوسطة 2.3.66 – 34

 كبيرةقوية/  درجة  5.0 - 3.67
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 لمهتغيرات الهستقمة وهحاور الدراسة والدرجة الكمية لمدراسة فحص التوزيع الطبيعي: (5.3)جدوؿ

 

 الهتغير / الهحور

 العدد

ابي
حس

ط ال
وس
 ال

سيط
الو

 

واؿ
لهى
 ا

واء
لإلت
 ا

ؿ 
عاه
ي ه

ي ف
يار
لهع
طأا 

الخ
واء
لإلت
 ا

طح
لتفم
 ا

طح
لتفم
ؿ ا
عاه
ي ه

ي ف
يار
لهع
طأ ا

الخ
 

حة
ةحي

 

ودة
هفق

 

 0.51 0.57- 0.26 0.56 2.00 2.00 2.22 1 87 هريةالفئات الع

 0.51 1.35- 0.26 0.34 1.00 1.00 1.48 0 88 الجىس

 0.51 0.70 0.26 0.69- 3.00 3.00 3.01 0 88 الشٍادة

 0.51 1.48- 0.26 0.36 1.00 2.00 2.22 0 88 الخبرة

 0.51 1.23- 0.26 0.63 1.00 1.00 1.69 0 88 الهسهى الوظيفي

الىظـ الإلكتروىية في واقع 
 الهؤسسة

88 0 4.20 4.26 5.00 -0.23 0.26 -0.89 0.51 

 0.51 0.04- 0.26 0.51- 4.00 4.08 4.07 0 88 التخطيط لمهوارد البشرية

 0.51 1.01 0.26 0.67- 3.06 3.67 3.62 0 88 لمهوظفيف تقييـ الأداء

 0.51 0.22- 0.26 0.11 2.71 3.67 3.69 0 88 الهعدؿ العاـ

 
الهتغيرات الهستقمة وهتوسطات الهحاور تهيؿ ىحو التوزيع الطبيعي بهقياس  يوضح الجدوؿ أعلبي أف

 الإلتواء ) قريبة هف الةفر ( وتقارب قيـ الوسط والوسيط والهىواؿ
 

 :صدؽ الأداة  3. 6. 3
 

 : يقتيفيقةد بةدؽ الأداة أف تقيس أسئمة الإستباىة ها وضعت لقياسً وقد تـ التأكد هف ةدؽ الأداة بطر 
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عرض الباحث الإستباىة عمى هجهوعة هف الهحكهيف الهتخةةيف في هجالات  صدؽ المحتميف: . أ
(، حيث أبدوا 4همحؽ رقـ ) -لهعموهات، والإحةاء التربية،  والبحث العمهي، والإدارة وتكىولوجيا ا

 عمى تمؾ الهلبحظات. ٍـ حولٍا وقد تهت التعديلبت بىاءاً هلبحظات
‌

 ارتباط هدى الوةوؿ إليٍا، ويبيف الأداة تريد التي الأٌداؼ تحقؽ ةد بً هدىويق البنائي: الصدؽ .1
، وبها أف هحاور الدراسة هختمفة الإستباىة لفقرات الكمية كؿ هحور هف هحاور الدراسة بالدرجة

فحص هعاهؿ ارتباط بيرسوف لفحص هدى ارتباط الدرجة الكمية لمهحاور  إستخداـالأٌداؼ فقد تـ 
 (.5.3درجة الكمية لمهحور الرئيسي كها ٌو هوضح في الجداوؿ )الفرعية هع ال

 
الدرجات الكمية ارتباط  لهةفوفة (Pearson correlation)ىتائج هعاهؿ ارتباط بيرسوف : (6.3)جدوؿ

 لمدراسة.الفرعية هع الدرجة الكمية  هحاورلم
 

الدلالة  قيمة )ر( المحنر الرقـ
 الحصائية

 000. 689. في الهؤسسة الىظـ الإلكتروىية واقع  1

 000. 847. التخطيط لمهوارد البشرية. 2

 000. 881. تقييـ الأداء لمهوظفيف. 3

 (α ≤ 0.01(، ** الرتباط داؿ إحصائياً عند مستنى الدلالة )α ≤ 0.05*الرتباط داؿ إحصائياً عند مستنى الدلالة )
 

الفرعية هع الدرجة الكمية  هحاورات الكمية لميتضح هف الجدوؿ السابؽ أف كؿ قيـ هةفوفة ارتباط الدرج
الاتساؽ  إلىهها يشير جيدة ( وبدرجة α ≤ 0.05الدلالة ) كاىت دالة إحةائياً عىد هستوى لمدراسة
 .لقياسً تقياس ها وضعلوأىٍا ةادقة  لمهحاور وهدى تحقيقٍا لأٌداؼ الدراسةالداخمي 

 
 :التحليؿ العاملي إستخداـفحص الصدؽ ب .2

 
فحص التحميؿ العاهمي لفحص ةدؽ الأداة بشكؿ هتكاهؿ وكاىت الىتائج كها ٌي هوضحة  داـإستختـ  

 . ( 7.3في الجدوؿ رقـ ) 
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 ( لفقرت أداة الدراسة Factor Analysis( : ىتائج التحميؿ العاهمي ) أ -7.3جدوؿ رقـ )
 

 الدراسة تاملة اليالثالهحور  الهحور الياىي الهحور الأوؿ

 الفقرة
 قيهة 

 الفقرة
 قيهة 

 الفقرة
 قيهة 

 الفقرة
 قيهة 

( ALPHA ) ( ALPHA ) ( ALPHA ) (ALPHA) 
Q11 .882 Q21 .894 Q31 .899 Q1_Ave 0.872 
Q12 .871 Q22 .885 Q32 .936 Q2_Ave 0.879 
Q13 .868 Q23 .860 Q33 .929 Q3_Ave 0.900 
Q14 .791 Q24 .819 Q34 .826 Total_Ave 0.883 
Q15 .932 Q25 .867 Q35 .920   
Q16 .858 Q26 .863 Q36 .900   
Q17 .780 Q27 .779 Q37 .931   
Q18 .842 Q28 .824 Q38 .936   
Q19 .920 Q29 .815 Q39 .909   
Q110 .858 Q210 .926 Q310 .910   
Q111 .908 Q211 .915 Q311 .921   
Q112 .876 Q212 .910 Q312 .791   
Q113 .913 Q213 .847 Q313 .804   

Q114 .818 Q214 .872 Q314 .923   

Q115 .811 Q215 .887 Q315 .930   
Q116 .937 Q216 .919 Q316 .890   
Q117 .921 Q217 .900 Q317 .863   
Q118 .904 Q218 .917 Q318 .853   
Q119 .858 Q219 .908 Q319 .932   
Q120 .810 Q220 .910 Q320 .901   
Q121 .862 Q221 .915 Q321 .876   
Q122 .865 Q222 .917 Q322 .936   
Q123 .852 Q223 .896 Q323 .928   
Q124 .882 Q224 .844 Q324 .959   
‌
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 ( لفقرت أداة الدراسة Factor Analysis( : ىتائج التحميؿ العاهمي ) ب -7.3جدوؿ رقـ )
 

 اسة تاملةالدر  اليالثالهحور  الهحور الياىي الهحور الأوؿ
 قيهة  الفقرة قيهة  الفقرة قيهة  الفقرة قيهة  الفقرة

Q125 .899 
    

Total_Ave 0.883 
Q126 .868 

    
  

Q127 .909 
    

  
Q128 .917 

    
  

Q129 .895 
    

  
Q130 .895 

    
  

Q131 .844 
    

  
Q132 .868 

    
  

Q133 .810 
    

  
Q134 .840 

    
  

Q135 .892 
    

  
Q136 .897 

    
  

Q137 .844 
    

  
Q138 .915 

    
  

Q139 .877 
    

  
 

،  0.6أف التحميؿ العاهمي لأغمبية فقرات أداة الدراسة هقبوؿ إحةائياً <  يفالسابق يفيتضح هف هف الجدول
عمى ضوء  اسةأٌداؼ الدر هها يشير إلى الاتساؽ الداخمي لفقرات الأداة ، وأىٍا تشترؾ هعاً في قياس 

 الإطار الىظري الذي بىي الهقياس عمى أساسً.
 

 ثبات الأداة: 4. 6. 3
 

الهقةود بيبات الإستباىة أف تعطي ىفس الىتائج لو تـ توزيعٍا عمى ىفس الأشخاص أكير هف هرة تحت 
 أي الإستقرار في ىتائجٍا في فترة زهىية هعيىة.  ىفس الظروؼ والشروط،

( 8.3ليبات كروىباخ ألفا لقياس يبات هحاور وفقرات الدراسة وجدوؿ )هعادلة ا إستخداـتـ فحص اليبات ب
 يوضح الىتائج.
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 .دراسةليبات أداة ال (Cronbach Alpha( : ىتائج حساب هعاهؿ كروىباخ ألفا ) 8.3جدوؿ ) 
 

 المحنر
 عدد الحالات

 قيمة ) ر ( عدد الفقرات
 مستثناة صحيحة

 0.879 14 5 83 الىظـ الإلكتروىية في الهؤسسةواقع 

 0.939 18 8 80 التخطيط لمهوارد البشرية.

 0.945 8 0 88 لمهوظفيف. الأداءتقييـ 

 0.969 96 27 61 أداة الدراسة

 
بحساب هعادلة  (جهيع الفقرات)الدراسة وأداتٍا  هحاوريتضح هف الجدوؿ السابؽ أىً تـ التحقؽ هف يبات 

 : يميكها  بمغت قيـ اليباتإذ ، (Cronbach Alpha) كروىباخ ألفااليبات 
 

 .وبذلؾ يتهتع الهحور بدرجة عالية هف اليبات(،  0.879)  الىظـ الإلكتروىية في الهؤسسةواقع هحور 
 

 .وبذلؾ يتهتع الهحور بدرجة عالية جداً هف اليبات، (0.939) التخطيط لمهوارد البشريةهحور 
 .حور بدرجة عالية جداً هف اليباتوبذلؾ يتهتع اله، (0.945) لمهوظفيف الأداءتقييـ هحور 

 .وبذلؾ تتهتع الإستباىة بدرجة عالية جداً هف اليبات، (0.969)أداة القياس كمٍا 
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 الفصؿ الرابع
 نتائج الدراسة نمناقشتيا نتفسيرىا
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 الرابعالفصؿ 
 

 نتائج الدراسة نمناقشتيا نتفسيرىا
 

 مقدمةال 1. 4
ا عبر إجابة أسئمتٍا  (الاستباىة)ىات الدراسة الكهية اتحميؿ بي الفةؿفي ٌذا  تـ وهىاقشة ىتائجٍا وتفسيرٌ
 تحميؿ ىتائج الهقابلبت التي تهت هع بعض الهؤسسات.و 

 
 إجابة أسئلة الدراسة 2. 4

 
 تخطيط المنارد البشرية ؟ ةيا في عمليإستخدامالتي يمتف  لتترننيةما ىي الأساليب ال  .1

 
)التخطيط لمهوارد البشرية( الياىيعمى ٌذا السؤاؿ تـ حساب الهتوسطات الحسابية لفقرات الهحور  للئجابة

 .( 1.4وؿ ) اهرتبة تىازلياً كها ٌي هوضحة في الجد
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التخطيط الياىي )فقرات الهحور لبعض الهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية ( : أ-1.4جدوؿ )
 (. لمهوارد البشرية

 التخطيط للمنارد البشرية الرقـ
 المتنسط 
 الحسابي

 النحراؼ
 الدرجة المعياري

 درجة كبيرة 926. 3.95 تقوـ الهؤسسة بتأهيف بياىات تراكهية عف الهؤسسة وأدائٍا. 4

3 
تتوافر كافة البياىات والهعموهات الكاهمة التي تحتاجٍا عهمية التخطيط 

 درجة كبيرة 989. 3.90 لمهوارد البشرية.

17 
تساعد إجراءات التخطيط لمهوارد البشرية في تحقيؽ التكاهؿ والترابط بيف 

 درجة كبيرة 953. 3.85 هختمؼ براهج إدارة الهوارد البشرية.

16 
يساعد التخطيط لمهوارد البشرية في سير عهميات الإختيار والتعييف بشكؿ 

 درجة كبيرة 953. 3.82 هقىف.

 درجة كبيرة 883. 3.82 الهؤسسة في تحديد الأٌداؼ الهستقبمية. تساٌـ الهعموهات الهتوافرة في 14

18 
يساعد التخطيط لمهوارد البشرية في تحديد أٌداؼ الهؤسسة )الأجور، 

 الإستقطاب، الإختيار..(
 درجة كبيرة 969. 3.81

 درجة كبيرة 990. 3.79 تقوـ الهؤسسة بعهمية التخطيط لمهوارد البشرية . 1

15 
لمهوارد البشرية في إظٍار ىقاط القوة والضعؼ في أداء  يساٌـ التخطيط

 درجة كبيرة 944. 3.77 دائرة الهوارد البشرية.

 درجة كبيرة 983. 3.65 يتوافر بياىات طبيعة الهٍاـ الإدارية في كؿ وحدة إدارية في الهؤسسة. 11

2 
 تستخدـ الهؤسسة أساليباً وطرقاً عمهية بهعالجة هوضوع التخطيط لمهوارد

 درجة هتوسطة 1.121 3.59 البشرية.

5 
تعتهد دائرة الهوارد البشرية عمى اجراء عهمية التىبؤ بالطمب عمى الهوارد 

 درجة هتوسطة 1.024 3.59 البشرية.

13 
تتوافر في دائرة الهوارد البشرية البياىات اللبزهة لمتىبؤ بالتطور الهستقبمي  

 درجة هتوسطة 1.057 3.59 لطبيعة الأدوات الهطموبة لٍا.

12 
تساٌـ قواعد البياىات الهتوافرة في الهؤسسة في تحديد الأساليب الإدارية 

 درجة هتوسطة 1.025 3.58 التي تحتاجٍا عهمية التخطيط.

6 
تقوـ دائرة الهوارد البشرية في تقدير العرض الداخمي هف العهالة بشكؿ 

 درجة هتوسطة 1.047 3.58 هٍىي لسد الإحتياجات لمفترة الهستقبمية.
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التخطيط الياىي )فقرات الهحور لبعض الهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية ( : ب-1.4جدوؿ )
 (. لمهوارد البشرية

 

 المتنسط  التخطيط للمنارد البشرية الرقـ
 الحسابي

 النحراؼ
 الدرجة المعياري

8 
تهاؿ تقوـ دائرة الهوارد البشرية باستخداـ أسموب تحميؿ الخطر " إح

 درجة هتوسطة 1.134 3.45 الهغادرة وعواقب الهغادرة".

10 
لدى دائرة الهوارد البشرية القدرة عمى الكشؼ عف عواهؿ الدفع والجذب 

البحث عف عهؿ –والجذب  -الإدارة الضعيفة–في الهؤسسة " الدفع 
 جديد".

 درجة هتوسطة 1.162 3.33

9 
ات الرأي داخؿ الهؤسسة   " تقوـ دائرة الهوارد البشرية بعهمية إستطلبع

 درجة هتوسطة 1.172 3.27 تحديد الهشاكؿ الهحتهمة التي يواجٍٍا الهوظفوف".

7 
تستخدـ الهؤسسة أساليباً وطرقاً عمهية  في إجراء عهميات التحميؿ الكهي 

 درجة هتوسطة 1.119 2.80 الخاص بالهوظفيف في الهؤسسة.

 
 رجة كبيرةد 69370. 3.6204 الدرجة الكمية للؤداة

 
هستخدهة بشكؿ كبير حسب في التخطيط لمهوارد البشرية  لكتروىيةالىظـ الإالجدوؿ السابؽ أف ىستىتج هف 

)الهتوسط الحسابي < ٍا هتعددة ودرجتٍا كبيرة إستخداهها أظٍرتً الدرجة الكمية لمهحور وأف جواىب 
، ت تراكهية عف الهؤسسة وأدائٍابتأهيف بياىافي  هساٌهتٍا(، أها أٌـ تمؾ الجواىب فكاىت : 3.67

ا ل في تحقيؽ التكاهؿ والترابط  ، وهساعدتٍاكافة البياىات والهعموهات التي تحتاجٍا عهمية التخطيطوتوفيرٌ
، كها في سير عهميات الإختيار والتعييف بشكؿ هقىف ، وهساعدتٍابيف هختمؼ براهج إدارة الهوارد البشرية
الهستخدهة  في الهؤسسة في تحديد الأٌداؼ  لكتروىيةؿ الىظـ الإتساٌـ الهعموهات الهتوافرة هف خلب

 . الهستقبمية
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في إستطلبعات الرأي داخؿ الهؤسسة " تحديد الهشاكؿ الهحتهمة التي يواجٍٍا  ٍاإستخداهأها أقمٍا فكاف : 
ستخداه" ، و الهوظفوف ستخداه، و ف عواهؿ الدفع والجذب في الهؤسسةفي الكشؼ عٍا ا  ؿ إلى في الوةو ٍا ا 

 حيث جاءت درجاتٍا هتوسطة. أسموب تحميؿ الخطر " إحتهاؿ الهغادرة وعواقب الهغادرة"
 

تشكؿ في  في التخطيط لمهوارد البشرية في العديد هف الجواىب والتي إلكتروىية أساليب إستخداـيتـ 
الٍرـ في ٌذي  . وقد جاء هتربعا عمى قهةء وظيفة التخطيط لمهوارد البشريةداهضهوىٍا عىةر التكاهؿ لأ

ذا يتوافؽ هع  الىتائج السابقة الىتائج  البياىات الهستخدهة في عهمية التخطيط والتي ىحتاجٍا بشكؿ دقيؽ وٌ
طبيعي اف لا ف بياىات تراكهية عف الهوظفيف ولاىً هف اليهأساسي لعهمية التخطيط  وفي تفي الهحور الأ

اؼ الهراد ٌدبشكؿ تراكهي  بها يضهف تحقيؽ الأ لاإو هٍهة هعيىة أعمى هوظؼ  يتـ الحكـ بشكؿ هفاجئ
 لتحقيؽ الهطموب. التخطيط لٍا بشكؿ جيد أو ههتاز وةولاً 

 
أٌهية كبيرة في تحديد ٌهية لها لً هف التعييف بالغ الأ جراءاتإف عهمية التخطيط لمهوارد البشرية وتحديد إ
عالية ها يعكس قدرة هؤسسة بدرجة ىجاح ٌداؼ الالكوادر البشرية اللبزهة لتحقيؽ أحتياجات الهؤسسة هف إ

 ستقطاب الكفاءات ضهف هواةفات هحددة .الدائرة عمى إ
 

 تية :نتائج المحنر إلى الآ نقد اشارت
 

 هتعددة داخؿ وحدة الهوارد البشرية في الهؤسسات الفمسطيىية : إلكتروىيةاساليب  إستخداـيتـ 
ٍا في عهميات إستخداهوالهؤسسة ليتـ  عهمية جهع البياىات والهعموهات الخاةة بالهوظفيف -1

 التخطيط.
حةائية عهميات خاةة بالهوظفيف هف خلبؿ الىظـ الإعهمية التحميؿ الكهي لمهعموهات ال -2

 دارية.الإ هعالجتٍا لاتخاذ القرارات
و البياىي الارقاـ هف خلبؿ التهييؿ الخطي أالرسـ البياىي لىوعية الهعموهات لتسٍيؿ عهميً فٍـ  -3

 لمهعموهات.
سس همية لمقياـ بعهمية التخطيط عمى أدارية الهختمفة لتشكيؿ عىةر التكاربط البياىات بالدوائر الإ -4

 عايير ةحيحة.هو 
وظفيف وتحديد هحتياجات لمهؤسسة هف الد الإهف خلبؿ تحدي دعهمية التعييف لمهوظفيف الجد -5

 الدوائر التي تحتاج لٍـ هف خلبؿ ىظاـ التقارير.
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ضوع ها في الهرتبطة بالهوظفيف تجاي هو في إستطلبعات الرأي  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـيتـ  -6
 ف ىحوي.يدارة بفٍـ توجٍات الهوظفالهؤسسة ترغب الإ

دوات ووسائؿ أالتىبؤ الهستقبمي لاحتياجات الهؤسسة البشرية وغير البشرية وها تحتاجً هف  -7
 وبشكؿ ةحيح . لتحقيقً هستقبلبً 

 
 ؟ تقييـ الأداء ةإستخداميا في عمليي يمتف الت لتترننيةما ىي الأساليب ال  .2

 
 الأداء)تقييـ  اليالثلهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهحور ( : ا2.4جدوؿ )
 (.لمهوظفيف

 

 المتنسط  للمنظفيف الأداءتقييـ  الرقـ
 الحسابي

 النحراؼ
 الدرجة المعياري

1 
لمعاهميف في الهؤسسة بشكؿ  تقوـ دائرة الهوارد البشرية بتقييـ الأداء

 هىتظـ.
 درجة كبيرة 1.228 3.91

 درجة كبيرة 1.090 3.73 ٌىاؾ إرتباط بيف تقييـ الأداء والوةؼ الوظيفي الخاص لكؿ هوظؼ. 2

3 
تعهؿ دائرة الهوارد البشرية عمى تقييـ الأداء حسب ىوع الهٍهات 

 الهطموبة هف كؿ هوظؼ.
 هتوسطةدرجة  1.168 3.63

دائرة الهوارد البشرية الجدولة الدورية )فترات زهىية هحددة(  تستخدـ 5
 لإجراء تقييـ الأداء لمهوظفيف.

 هتوسطةدرجة  1.132 3.58

4 
تراعي دائرة الهوارد البشرية الدرجة الوظيفية عىد إجراء عهمية تقييـ 

 الأداء.
3.53 1.144 

 هتوسطةدرجة 

8 
سيف ىتائج التقييـ بشكؿ تطبيؽ تقييـ الأداء في الهؤسسة يؤدي الى تح

 عاـ.
3.49 1.104 

 هتوسطةدرجة 

 درجة هتوسطة 1.218 3.40 تُةدر دائرة الهوارد البشرية تقارير دورية لأداء الهوظفيف. 6
 درجة هتوسطة 1.154 3.34 يتوافر في الهؤسسة ىظاـ الهقارىة بيف التقارير الدورية لأداء الهوظفيف. 7

 
 درجة هتوسطة 98088. 3.5753 الدرجة الكمية لمهحور

 
حسب ها  هتوسطبشكؿ هستخدهة  الأداءتقييـ  في لكتروىيةالإ الأساليبالجدوؿ السابؽ أف ىستىتج هف 

(، 3.67 >)الهتوسط الحسابي ٍا هتعددة ودرجتٍا كبيرة إستخداههحور وأف جواىب أظٍرتً الدرجة الكمية لم
، البشرية بتقييـ الأداء لمعاهميف في الهؤسسة بشكؿ هىتظـتقوـ دائرة الهوارد أها أٌـ تمؾ الجواىب فكاىت : 
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ستخداه، و هوظؼ بكؿالخاص وارتباطٍا بالوةؼ الوظيفي  حسب ىوع الهٍهات الهطموبة هف كؿ  ٍاا 
الأداء الهوظفيف بشكؿ دوري وتمقائي إلكتروىيةج تقارير استخر اأها أقمٍا فكاف :  هوظؼ. ظٍارٌ جواىب  ، وا 

 وظفيف عىد تقييـ إجاباتٍـ.التعارض بيف إجابات اله
 

الىظـ  إستخداـفي  يجابيةإ علبقةف ٌىاؾ أالى  الأداءت الىتائج السابقة الهتعمقة بهحور تقييـ اشار 
سسات الفمسطيىية تي فاف الهؤ ولو بشكؿ جزئي أها فيها يتعمؽ بالهحور الآ الأداءفي تقييـ  لكتروىيةالإ

ف ٌذي الىتيجة ها أوردتً الىتائج السابقة هف حيث أبشكؿ جزئي وتؤكد  لكتروىيةتستخدـ الىظـ الإ
بشكؿ هحدود في بعض  الأداءفي تقييـ  لكتروىيةٍا لمىظـ الإإستخداهر في الهؤسسات الفمسطيىية تقتة

 الجواىب هىٍا :
 

ضع الوظيفي لٍـ وبشكؿ هتوسط كها جهع الهعموهات عف الهوظفيف والحةوؿ عمى تقارير دورية عف الو 
شكؿ حسب التخةص لمهوظؼ وتعتهد وب الأداءلا زالت تعاىي هف عهمية تقييـ لفمسطيىية ف الهؤسسات اأ
هف عدـ دارية بشكؿ كبير وتترؾ الهوظؼ يقوـ بعهمية تقييـ ىفسً بىفسً هها يزيد ساسي عمى الجواىب الإأ

لبشري اتدخؿ دارة فقط هها يعزز فكرة الهوضوعية عهمية التقييـ للؤداء أو بىاء عمى تقارير خاةة هف الإ
 ٌواء الشخةية في تحديد الىتائج هسبقا .والأ
الدورية التراكهية فٍي بالغة الأٌهية في عهمية إةدار الأحكاـ عمى  ها فكرة الهقارىات بيف التقاريرأ

يً بٍذا الهوضوع هف هوضوعية الهطمقة  ويعزز الباحث رألى الالهوظفيف إذ أف التقارير المحظية تفتقر إ
وقات أدائً في تمؾ الأقتةادي يؤير بشكؿ ها عمى أو إجتهاعي وقوع الهوظؼ في ظرؼ إ إهكاىيةخلبؿ 

ذا ها تدخؿ وجود عدة تقارير لاتخاذ الإ هها يستدعي جراء الهىاسب لموةوؿ لىتيجة ةحيحة ودقيقة وٌ
ىجد اف وبالتدقيؽ في الجدوؿ السابؽ  الأداءدارة وتقييـ الإ كاتب الاهريكي هارتف لاؾ في كتابًاكدي ال
ا يؤكد عمى أف الهؤسات توسطة هههلؾ بدرجة ذضعؼ الهحاور و أسموب الهقارىات الدورية كاف أ إستخداـ

 بشكؿ فاعؿ . الأداءفي تقييـ  لكتروىيةستيهار الىظـ الإلعهمية إ كبيراً  ٌتهاهاً الفمسطيىية لا تولي إ
 

قييـ بشكؿ غير هىتظـ ولا ميات التهجراء عزهىية لإ طراً أف الهؤسسات تستخدـ ألى إشارت الدراسة كها أ
دارة عهميات التقييـ لإ لكتروىيةف عهميات الجدولة الإالحقيقية لمهؤسسة هها يدلؿ عمى أ حتياجاتيخضع للئ

 سباب :أويعزو الباحث ذلؾ لعدة   غير هتوفرة بشكؿ كاهؿ واىها جزئياً 
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ي الغالب اساسيات الاعهاؿ الادارية الهوجودة في الهؤسسات ىظـ تعالج ف لكتروىيةاف طبيعة الىظـ الإ .1
 في دوائر الهوارد البشرية .

عتهاد عمى الطاقات البشرية لهوارد البشرية  يدفع الدائرة للئدارية الكبيرة في دائرة اعهاؿ الإاف حجـ الأ .2
 ستغىاء عف الهوظفيف في الدوائر هف الإ ف هحاولة تطوير ىظـ جديدة خوفاً و الداخمية د

جابة عبر الىظاـ ف التفرغ الجزئي هف وقت العهؿ للئتحتاج لىوع ه لكتروىيةتقييـ الإف عهميات الكها أ .3
 لكتروىي .الإ

 .وليس كمياً  دارية جزئياً عهاؿ الإهجدية في الأ لكتروىيةف الىظـ الإترى العديد هف الإدارات أ .4
 
 

التخطيط نتقييـ  ما ىي المعايير المعتمدة في بناء النظـ الدارية اللتترننية اللازمة لعمليات .3
 الأداء؟

 عشرةفي  أىظهة الهوارد البشريةهسؤوؿ للئجابة عمى ٌذا السؤاؿ أجرى الباحث عدة هقابلبت هع 
 .(3.4في الجدوؿ رقـ )والتي ىمخةٍا  هؤسسات فمسطيىية

 

 إجابة الهؤسسات الفمسطيىية عمى بعض الهعايير وتهييمٍا ىسبياً.( : أ-3.4جدوؿ )
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ىسبة الإلتزاـ 
 بالهعيار
100% 

‌%‌81نعم لا‌نعم‌نعم‌لا‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌افقيةالتو 

‌%‌71نعم لا‌نعم‌نعم‌لا‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم لا‌السرية

‌%‌41لا لا‌نعم‌نعم لا لا لا‌نعم‌نعم لا‌الهروىة

‌%‌81نعم لا‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم لا‌نعم‌نعم‌الدقة

حداية 
‌الهعموهات

‌%‌61نعم لا‌نعم‌نعم‌لا‌نعم‌نعم لا‌لا‌نعم

‌%41 لا‌نعم لا لا‌نعم لا لا لا‌نعم‌نعم‌هؿالتكا

‌%41 لا‌نعم لا لا‌نعم لا لا‌نعم‌لا‌نعم الإيجاز
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 إجابة الهؤسسات الفمسطيىية عمى بعض الهعايير وتهييمٍا ىسبياً.( : ب-3.4جدوؿ )
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نسبة 
اللتزاـ 
 بالمعيار
100% 

الارتباط 
 والهلبئهة

‌%‌61نعم‌‌نعم‌نعم لا لا‌نعم‌نعم‌لا‌نعم

توفر 
 الهعموهات

‌%21 لا لا لا لا لا لا‌لا لا‌نعم‌نعم

‌%‌51نعم‌لا‌نعم‌نعم لا لا‌نعم لا‌نعم‌لا الاعتهادية

القابمية 
لمتعديؿ 
 والتطوير

‌%71 نعم لا لا لا‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم

‌%‌71نعم‌لا‌نعم‌نعم‌لا‌نعم‌نعم‌لا‌نعم‌نعم السرعة

القابمية 
 للئدارة

‌%‌111نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم‌نعم

 %.10تشتؿ ما نسبتو   : تؿ إجابة بنعـ أن لاملاحظة
 

يوضح الجدوؿ السابؽ هدى تطبيؽ الهؤسسات الفمسطيىية لبعض الهعايير في بىاء الىظـ الإلكتروىية 
أعمى ، أها %(60الخاةة بإدارة الهوارد البشرية وكاىت الىتيجة الهتوسطة لتطبيؽ ٌذي الهعايير ٌي )

%(، وأقؿ الهعايير الهطبقة في الهؤسسات 100قابمية للئدارة بىسبة )هعيار اتفقت عميً الهؤسسات فٍو ال
 %(.20ٌو هعيار توفر الهعموهات بىسبة )

 
ٌتهاـ وعهؿ كؿ هؤسسة،  ويفسر الباحث ٌذي الىتيجة باف كؿ هؤسسة تطبؽ الهعيار حسب خةوةية وا 

اف  أٌضب   ٌّعْد رلك فٍي تىطمؽ بىاء عمى رؤيتٍا وتركز عمى تمبية حاجاتٍا الأساسية عمى الأغمب.
الهؤسسات الفمسطيىية هكاف البحث والتي أجريت فيٍا الهقابلبت كاىت الهعايير الهتبعة داخمٍا تمبي 

ذا يجيب عمى التساؤلات الهطروحة هيؿ سبب عدـ  حاجاتٍا الأساسية فقط ولا تطهح الى أكير هف ذلؾ وٌ
يير الدولية الشاهمة، وأيضاً يوجد تفاوت بيف شهولية الهعايير الهوجودة في الهؤسسة بالقياس عمى الهعا

الهؤسسات هحؿ البحث في تطبيؽ الهعايير، ولعؿ أٌـ الأسباب في ذلؾ ٌو حجـ الهؤسسات العاهمة في 
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فمسطيف بالهقارىة بالهؤسسات الهحمية وأيضاً بالهقارىة بالهؤسسات العالهية والتي هىٍا يعد عابر لمقارات 
أيضاً هف الأسباب الهٍهة التي تقمؿ هف توسعة إستخداـ الهعايير في  أو هوظفيٍا يعدوف بالآلاؼ،

 الهؤسسات الفمسطيىية ٌو تكمفة تطبيؽ تمؾ الهعايير وهدى تحهؿ تمؾ الهؤسسات لهيؿ ٌذي التكاليؼ.
 

 وبتفسير ٌذي الهعايير التي تـ أخذٌا لمقياس :
 
%، 80وكاىت ىسبت ٌذا الهعيار  ىظهةيتوافؽ الىظاـ ويتكاهؿ هع باقي الأ ويعىى بٍا أفالتوافقية: ‌- أ

ذا يعىي أف أغمب الهؤسسات الفمسطيىية تطبؽ ٌذا الهعيار ويعزى ذلؾ لأٌهية التوافقية لكيير هف  وٌ
ذا يفسر أٌهية الهعيار لتطبيقٍا عمى  الهؤسسات حيث أف أغمب الهؤسسات تستخدـ أكير هف ىظاـ وٌ

 الهوارد البشرية.الهؤسسة ولتوفير أىظهة خاةة توافؽ ىظاـ دائرة 
تهتع الىظاـ بسرية عالية بحيث يتـ توظيؼ التكىولوجيا في حهاية البياىات ويعىى بٍا السرية: ‌- ب

ذا يعىي اف هعيار السرية يحظى بإٌتهاـ عالي هف 70وكاىت ىسبة السرية ٌي  والهعموهات %، وٌ
 بياىات.قبؿ الهؤسسات الفمسطيىية وهف الههكف الإعتهاد عمى الىظـ لتطبيؽ سرية ال

ي سٍمة الإستخداـ  ويعىى بً ٌىا أف الهروىة: ‌- ت يتـ العهؿ عمى البراهج هف داخؿ وخارج الهؤسسة وٌ
ذا الهؤشر أخذ ىسبة هف قبؿ الهوظؼ والإدارة ي ىسبة أقؿ هف الوسط ويعزى ذلؾ أف 40، وٌ %، وٌ

ي براهج وهف خلبؿ الشبكة الداخمية لمأغمب الهؤسسات الفمسطيىية تستخدـ الىظـ الداخمية  هؤسسة وٌ
 لتمبية العهؿ خلبؿ فترة دواـ الهوظفيف فقط.

ذا الهعيار حةؿ عمى ىسبة هعموهات وبياىات ةحيحأف تكوف الالدقة:  ‌- ث ة وىسبة الخطأ قميمة، وٌ
%، ويعىي ذلؾ أف الهؤسسات الفمسطيىية هٍـ لديٍا أف تكوف الهعموهات دقيقة بغض الىظر عف 80

لكتروىية فقد تحقؽ ٌذؼ ٌذي الهؤسسة بتحقيؽ ىسبة عالية هف الدقة الوسيمة وهع إستخداـ الىظـ الإ
ذا هؤشر جيدجداً.  وٌ

، وقد كاىت ىسبتً في توفر هعموهات حديية وفي حيىٍاٌذي الهعيار يعىي حداية الهعموهات: ‌- ج
ذا هؤشر عمى تقريبا هتوسط الهؤسسات تعىى بتحديث 60الهؤسسات التي تـ هقابمتٍا  %، وٌ

ذا  الهعموهات ولكف عىد الباقي ٌذا الهعيار هٍـ، ولكف هع عدـ وجود تحديث تمقائي لمهعموهات وٌ
يحةؿ عىد إستخداـ الىظـ الإلكتروىية فتكوف عهمية التحديث يدوية وتأخذ وقت طويؿ هها يعىي أف 

 هوعد التحديث غير هضبوط وغير همزـ بهوعد.
ذا الهعيار يعىي التكاهؿ:  ‌- ح ، وقد الضرورية بالىسبة لغرض هحدد توفر قدر كاؼٍ هف الهعموهاتوٌ

ي ىسبة أقؿ هف الوسط 40حةؿ عمى ىسبة  ولعؿ هف أسباب إىخفاض تطبيؽ ٌذا الهعيار %، وٌ
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في الهؤسسة الفمسطيىية ٌو وجود أكير هف ىظاـ لمهوارد البشرية وعدـ القدرة بعد عمى الدهج بيف 
 الطرؽ التقميدية والطرؽ الحديية في الإدارة بشكؿ عاـ.

، وقد هعموهات هوجزة بالاستيىاء أو ىشاطات هخططة حسب الحاجةيعىي ٌذا الهعيار ٌو يجاز: الإ‌- خ
ي ىسبة أقؿ هف الهتوسط وترجع ٌذي الىسبة لسبب أف الىظـ الهوجودة 40حةؿ عمى ىسبة  %، وٌ

في دائرة الهوارد البشرية وخاةة الهطبقة في عهميتي التخطيط وتقييـ الأداء عمى الأغمب ٌي ىظـ 
إلى ىظاـ كاهؿ هتكاهؿ يستطيع هف هً وليست هتخةةة بهعىى أف عهمية التخطيط هيلًب بحاجة عا

خلبلً الورود الى أي هعموهة هف خلبؿ ٌذا الىظاـ وليس ٌىالؾ حاجة لولوج أكير هف ىظاـ لإستخراج 
 الهعموهة.

الإدارة في هىظهة هساىدة أسموب العهؿ الهتطمب هف هسؤولي ٌذا الهعيار يعىي الارتباط والهلبئهة: ‌- د
تكييؼ التحميؿ وفقاً لتسٍيؿ عهمية إستخداـ الهعموهات  -بهساعدة تحميؿ هىظـ الهعموهات ها وذلؾ

ي ىسبة أعمى هف الهتوسط، وترجع ٌذي 60، وقد حةؿ عمى ىسبة لمهراحؿ الإدارية الهختمفة %، وٌ
لىظاـ الهقترح ليتىاسب هع الىسبة إلى وجود تركيز هف قبؿ أغمب الهؤسسات الفمسطيىية عمى توليؼ ا

 هتطمب الإدارة.
هف الىظاـ وقد  اهتوفرة وسٍؿ الحةوؿ عميٍالهعموهة أف تكوف يعىي ٌذا الهعيار  توفر الهعموهات:‌- ذ

%، ويفسر ذلؾ بأف اغمب الهؤسسات ترغب في الحةوؿ عمى 20حةؿ ٌذا الهعيار عمى ىسبة 
ي دائرة الهوارد البشرية يعرقؿ ٌذي العهمية الهعموهة وأف تكوف هتوفرة ولكف لوجود أكير هف ىظاـ ف

 .فتةبح غير سٍمة
ذا يرجع 50وتعىي ٌؿ يهكف الإعتهاد عمى ٌذا الىظاـ أـ لا، وقد كاىت ىسبتً دية: الاعتها‌- ر %، وٌ

الى هدى إعتهاد الهؤسسة عمى الىظاـ بشكؿ عهمي وتفاعمي، فكيير هف الهؤسسات الفمسطيىية هف 
ولكف لا ترجع اليً في كيير هف الأوقات واحد الأسباب ٌو الهركزية  الههكف وجود ىظاـ هعيف فيٍا

 في الإدارة.
تطبؽ ٌذا : ٌذا الهعيار هٍـ ولأٌهيتً أغمب الهؤسسات هكاف البحث القابمية لمتعديؿ والتطوير ‌- ز

الهعيار تحسباً لتغير وارد في عهؿ ٌذا الىظاـ ولأف أغمب الهؤسسات يشكؿ العاهؿ الهالي أحد 
فٍي تسعى دائهاً لأي تكاليؼ هتوقعة هستقبلًب وتجىباً لذلؾ تعتهد ٌذا الهعيار والذي حةؿ  التحديات

 %.70عمى ها ىسبتً 
ي ىسبة عالية وذلؾ لها يشٍدي 70: هف الهعايير الهٍهة أيضاً وقد حةؿ عمى ىسبة السرعة ‌- س %، وٌ

كسب بالهحةمة  ء أيالسوؽ هف تطور همحوظ في الإستيهار وأحد ٌذي الإستيهارات ٌو سرعة الأدا
 الوقت. هزيد هف 
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و هعيار حةؿ عمى ىسبة القابمية للئدارة ‌- ش %، ويعود ذلؾ لأف أغمب 100: الهعيار الأخير وٌ
الهؤسسات الفمسطيىية هكاف البحث ٌي هؤسسات خاةة وهف أبرز إستراتجياتٍا قبوؿ الإدارة لأي 

 هىتج فيٍا وخةوةاً الىظـ. 
 

ات الفمسطيىية هحؿ البحث هع سعمى تقارب في تطبيؽ الهعايير في الهؤسلقد كاىت جهيع الإجابات تأكد 
ٌتهاـ وعهؿ كؿ هؤسسة، فٍي تىطمؽ بىاء عمى رؤيتٍا  وجود تفاوت بسيط وذلؾ حسب خةوةية وا 

 وتركز عمى تمبية حاجاتٍا الأساسية عمى الأغمب.
 

ي :يهاىية ه ISO 9001:2008هبادئ ىظاـ إدارة الجودة هعايير و وقد ورد في   بادئ أساسية وٌ
 
  التركيز عمى الزبوف .1
   الإدارة العميا لمشركة .2
 .هشاركة العاهميف .3
 .إدارة العهميات .4
 .كة الهتكاهمةاهىٍج الشر  .5
 .التحسيف و التطوير الهستهر .6
 .اتخاذ القرارات بىاء عمى قاعدة هعموهات و حقائؽ واقعية .7
 .علبقة شراكة و هةالح هتبادلة هع الهورديف .8
 

هٍهة في أي هؤسسة وقد كاىت الهؤسسات التي أجريت هعٍا الهقابلبت قد حققت بعض ٌذي ٌذي الهعايير 
الهبادئ هيؿ التركيز عمى الزبوف بهعىى التركيز عمى الهوظؼ في الهؤسسة والإدارة العميا لمهؤسسة 

على قبعذة ّالخحسٍي ّالخطٌْش الوسخوش ّاحخبر القشاساث بٌبء  كة الهتكاهمةاوهشاركة العاهميف وهىٍج الشر 

اف الهؤسسات الفمسطيىية هكاف البحث والتي أجريت فيٍا الهقابلبت هعلْهبث ّحقبئق ّاقعٍت، ٌّعْد رلك 
ذا يجيب عمى  كاىت الهعايير الهتبعة داخمٍا تمبي حاجاتٍا الأساسية فقط ولا تطهح الى أكير هف ذلؾ وٌ

يير الدولية الهؤسسة بالقياس عمى الهعا عدـ شهولية الهعايير الهوجودة في التساؤلات الهطروحة هيؿ سبب
د تفاوت بيف الهؤسسات هحؿ البحث في تطبيؽ الهعايير، ولعؿ أٌـ الأسباب في ذلؾ الشاهمة، وأيضاً يوج

 الهحمية وأيضاً بالهقارىة بالهؤسسات ٌو حجـ الهؤسسات العاهمة في فمسطيف بالهقارىة بالهؤسسات
أو هوظفيٍا يعدوف بالآلاؼ، أيضاً هف الأسباب الهٍهة التي تقمؿ  العالهية والتي هىٍا يعد عابر لمقارات
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هف توسعة إستخداـ الهعايير في الهؤسسات الفمسطيىية ٌو تكمفة تطبيؽ تمؾ الهعايير وهدى تحهؿ تمؾ 
 الهؤسسات لهيؿ ٌذي التكاليؼ.

 
داخؿ  يةفي تطنير نظيفة تخطيط المنارد البشر  لتترننيةالأنظمة ال  ىي علاقة إستخداـما   .4

 ؟المؤسسة
 

)التخطيط لمهوارد  الياىيفقرات الهحور لبعض للئجابة عمى ٌذا السؤاؿ تـ حساب الهتوسطات الحسابية 
 .( 4.4البشرية ( هرتبة تىازلياً كها ٌي هوضحة في الجدوؿ ) 

 
لمهوارد )التخطيط  الياىيفقرات الهحور لبعض ( : الهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية 4.4جدوؿ )
 البشرية (

 

 المتنسط  التخطيط للمنارد البشرية الرقـ
 الحسابي

 النحراؼ
 الدرجة المعياري

23 
ىظاـ الإدارة التشاركية التكاهمية يعزز إيجابياً ىتائج عهؿ 

 درجة كبيرة 0.94 3.87 الهؤسسة.

21 
تفعيؿ عهمية التخطيط في الهؤسسة يؤدي الى تعزيز دور 

 ؿ.ٌذي الوظيفة بشكؿ أفض
 درجة كبيرة 1.04 3.86

19 
تحرص الهؤسسة في عهمية التخطيط لمهوارد البشرية عمى 

 تحسيف ىتائج التخطيط بشكؿ فعاؿ.
 درجة كبيرة 1.02 3.85

22 
تهكيف الإدارة لدائرة الهوارد البشرية يساعد في هواجٍة 

 التحديات بالتخطيط والتىظيـ والرقابة.
 درجة كبيرة 1.06 3.82

24 
لتخطيط الإستراتيجية تحتاج الى الدهج ها بيف الىظـ إدارة ا

 الحديية والىظـ التقميدية.
3.62 1.05 

درجة 
 هتوسطة

20 
تتوجً أىشطة التخطيط لمهوارد البشرية ىحو تحقيؽ رسالة 

 الهؤسسة.
3.38 1.01 

درجة 
 هتوسطة

 درجة كبيرة 0.64 3.73 الدرجة الكمية للؤداة  
 



- 80 - 
 

داخؿ  الأىظهة الإلكتروىية في تطوير وظيفة تخطيط الهوارد البشرية إستخداـعلبقة يوضح الجدوؿ السابؽ 
ىظاـ الإدارة فكاىت :  العلبقة(، أها أٌـ تمؾ 3.67هوجودة بدرجة كبيرة )الهتوسط الحسابي <  الهؤسسة

 تفعيؿ عهمية التخطيط في الهؤسسة يؤدي الى، التشاركية التكاهمية يعزز إيجابياً ىتائج عهؿ الهؤسسة
تحرص الهؤسسة في عهمية التخطيط لمهوارد البشرية عمى تحسيف ، تعزيز دور ٌذي الوظيفة بشكؿ أفضؿ

تهكيف الإدارة لدائرة الهوارد البشرية يساعد في هواجٍة التحديات بالتخطيط ، ىتائج التخطيط بشكؿ فعاؿ
 ، أها أقمٍا تأييراً فكاىت :والتىظيـ والرقابة

تتوجً أىشطة التخطيط  ،ة تحتاج الى الدهج ها بيف الىظـ الحديية والىظـ التقميديةإدارة التخطيط الإستراتيجي
 .لمهوارد البشرية ىحو تحقيؽ رسالة الهؤسسة

اف عهمية التخطيط لمهوارد البشرية تعتبر هف الأولويات لىجاح الهؤسسة في تحقيؽ اٌدافٍا وبالىظر في 
ذي العىاةر ٌي:وظيفة عهمية التخطيط فإىٍا تحتاج لهجهوعة هف ا  لعىاةر لتتـ بشكؿ ةحيح وفعاؿ وٌ

 .ستراتيجي عمى ىظاـ واقعي هتكاهؿ بعيداً عف التخهيف والحدسقياـ التخطيط الإ   -1
 .أف تكوف الخطة ىابعة هف واقع بيئة العهؿ التي تتفاعؿ هعٍا  -2
 .أف يشترؾ جهيع العاهميف في وضع الخطة لضهاف تفاعمٍـ عىد التطبيؽ  -3
 .ؼ العاهة لمتخطيط حاجة الأفراد والهجتهعات إلى تىهية وتطوير ذاتٍاأف تحقؽ الأٌدا -4
  .أف تكوف الخطة الهوضوعة قابمة لمتغير والتطوير والزيادة والىقةاف -5
 .أف تكوف الخطة هىسجهة هع الأٌداؼ الهوضوعة لتحقيؽ الىهاء والتطور  -6
 .أف تركز الخطة عمى الأولويات في العهؿ بالهىظهة -7
 .قابمة لمتقييـ والهتابعة والرقابةأف تكوف الخطة  -8

اذ اف عهمية التخطيط تحتاج الى الهعموهات ولعؿ الىظـ الإلكتروىية اةبحت تشكؿ وسيمة هٍهة في جهع 
البياىات وتحميمٍا وتقديهٍا لةىاع القرار لاتخاذ القرارات الةائبة والةحيحة هف قبؿ الهخططيف اةحاب 

ذا ها  الكفاءة والقدرة عمى تحميؿ الهعموهات بشكؿ دقيؽ وتوجيٍٍا لخدهة الهؤسسة والدوائر الهختةة. وٌ
يفسري اف الدهج ها بيف إستخداـ الىظـ الإلكتروىية الحديية والطرؽ التقميدية في العهؿ الإداري  فإستخداـ 
الىظـ الإلكتروىية يعزز هف استيهار الطاقات البشرية بشكؿ فاعؿ في الدوائر الهختمفة لمهؤسسة وخاةة 

ئرة الهوارد البشرية. فعهمية التخطيط بإستخداـ الىظـ الإلكتروىية لا زالت بحاجة الى تطوير أكير ولا دا
يهكىىا الإستغىاء عف إستخداـ الطرؽ التقميدية في عهميات التخطيط الا اف الىظـ الإلكتروىية ساٌهت في 
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لةياغة اٌداؼ عاهة لمهؤسسة تسريع عهمية التخطيط وسرعة اتخاذ القرارات الخاةة بالتخطيط وةولًا 
 بشكؿ فاعؿ .

 
 ابرز النتائج:

دارية الخاةة بعهمية التخطيط لمهوارد في تسريع اتخاذ القرارات الإ لكتروىيةتساٌـ الىظـ الإ -1
 البشرية .

 ىظاـ الإدارة التشاركية التكاهمية في عهؿ الهؤسسة ودائرة الهوارد البشرية لكتروىيةتعزز الىظـ الإ -2
ـ الإلكتروىية يساٌـ في تحسيف وتطوير ىتائج عهميات التخطيط في دوائر الهوارد إستخداـ الىظ -3

 البشرية .
عهمية التخطيط لدوائر الهوارد البشرية تحتاج الى الدهج ها بيف الأىظهة الإلكتروىية والطرؽ  -4

 التقميدية عىد القياـ بعهميات التخطيط .
 

 تقييـ أداء المنظفيف داخؿ المؤسسة؟ نظيفة في تطنير لتترننيةالأنظمة ال  علاقة إستخداـما  .5
 

 الأداءتقييـ  ) اليالثفقرات الهحور لبعض  للئجابة عمى ٌذا السؤاؿ تـ حساب الهتوسطات الحسابية
 (5.4( هرتبة تىازلياً كها ٌي هوضحة في الجدوؿ ) لمهوظفيف
 

تقييـ الأداء ) اليالثلهحور فقرات البعض الحسابية والإىحرافات الهعيارية الهتوسطات ( : أ-5.4جدوؿ )
 .(لمهوظفيف

‌
 

 تقييـ الأداء لمهوظفيف الرقـ
 المتنسط 
 الحسابي

 النحراؼ
 الدرجة المعياري

8 
تطبيؽ تقييـ الأداء في الهؤسسة يؤدي الى تحسيف ىتائج التقييـ بشكؿ 

 عاـ.
 درجة تبيرة 877. 4.01

10 
في الهؤسسة ٌي  هف ابرز إيجابيات عهمية تقييـ أداء الهوارد البشرية

 درجة تبيرة 976. 3.98 الهتابعة الهستهرة لٍا.

 درجة تبيرة 906. 3.95 تقييـ الأداء يساعد في تحديد هعايير تقييـ الأداء. 9

إستخداـ دائرة الهوارد البشرية اساليباً وطرقاً عمهية حديية في عهمية  11
 ة تبيرةدرج 1.003 3.93 تقييـ الأداء يؤدي الى تقييـ أداء هٍىي.
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تقييـ الأداء ) اليالثفقرات الهحور لبعض الحسابية والإىحرافات الهعيارية الهتوسطات ( : ب-5.4جدوؿ )
 .(لمهوظفيف

 

 تقييـ الأداء لمهوظفيف الرقـ
 المتنسط 
 الحسابي

 النحراؼ
 الدرجة المعياري

23 
ية إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج عهمية تقييـ أداء الهوارد البشر 

توفر ىتائج دقيقة للئدارة ولمهوارد البشرية ذاتٍا عف أداء ٌذي الهوارد 
 البشرية. 

 درجة تبيرة 841. 3.89

22 
إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج عهمية تقييـ أداء الهوارد البشرية 

 درجة تبيرة 913. 3.84 تهكف الهؤسسة هف إكتشاؼ الإىحرافات في الأداء الوظيفي.

 دقيقة قراراتإلى ؤدي يتقييـ الأداء خداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج إست 15
 درجة تبيرة 955. 3.83 .إلحاؽ الهوظفيف ببراهج تدريبية وتطويرية في

21 
إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج عهمية تقييـ أداء الهوارد البشرية 

هف دوف تجعؿ عهيمة التقييـ تتفادى التدخلبت الشخةية بقةد أو 
 قةد هف الهقيِّـ. 

 درجة تبيرة 950. 3.80

18 
إرشاد إلى ؤدي يتقييـ الأداء إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج 

 .اللبزهة لتطوير هٍاراتٍـالبراهج التدريبية حوؿ الهوظفيف 
 درجة تبيرة 1.047 3.79

20 
البشرية  إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج عهمية تقييـ أداء الهوارد

 درجة تبيرة 985. 3.77 تجعؿ عهمية التقييـ تتـ بشكؿ عمهي و هتوازف وعادؿ وهوضوعي. 

14 
 قراراتإلى ؤدي يتقييـ الأداء إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج 

 درجة تبيرة 1.017 3.76 .ةرؼ الهكافآت التشجيعية في هتوازىة

24 
مية تقييـ أداء الهوارد البشرية في إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج عه

الهؤسسة تهكف إدارة الهؤسسة هف الوقوؼ عمى الهستوى الحقيقي 
 لمكوادر البشرية العاهمة في الهؤسسة. 

 درجة تبيرة 866. 3.75

17 
إبراز جواىب إلى ؤدي يتقييـ الأداء إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج 
 درجة تبيرة 1.088 3.74 الضعؼ والقوة فى أداء الهوظفيف.

13 
 قراراتإلى ؤدي يتقييـ الأداء إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج 

ىٍائٍا في هوضوعية  درجة تبيرة 970. 3.74 .تجديد العقود وا 
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تقييـ الأداء ) اليالثفقرات الهحور لبعض الحسابية والإىحرافات الهعيارية الهتوسطات ( : ج-5.4جدوؿ )
 .(لمهوظفيف
 

 تقييـ الأداء لمهوظفيف رقـال
 المتنسط 
 الحسابي

 النحراؼ
 الدرجة المعياري

19 
الىظر  إلىؤدي يتقييـ الأداء إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج 

ساليب تحسيف الرضا والدافعية أفى براهج الحوافز القائهة و 
 لمعهؿ.

 درجة تبيرة 1.063 3.70

12 
 قراراتإلى ؤدي يتقييـ الأداء ائج إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىت

 درجة متنسطة 1.014 3.67 .الترقية والىقؿ وتخفيض الهرتبة دقيقة في

16 
 قراراتإلى ؤدي يتقييـ الأداء إستخداـ دائرة الهوارد البشرية ىتائج 

 درجة متنسطة 995. 3.63 .ختيارستقطاب والإإعادة الىظر فى إجراءات الإ في دقيقة

 درجة تبيرة 70342. 3.7847 للمحنرالدرجة التلية  
 

تقييـ أداء الهوظفيف داخؿ  في تطوير وظيفةالأىظهة الإلكتروىية  السابؽ علبقة إستخداـيوضح الجدوؿ 
هساٌهتٍا فكاىت :  العلبقات(، أها أٌـ تمؾ 3.67ودة بدرجة كبيرة )الهتوسط الحسابي < هوج الهؤسسة

ظٍار ىتائجً، تحسيىٍا ىتائج دييـ، هساعلعهمية التقفي توفير الهعموهات اللبزهة  تٍا في سرعة التقييـ وا 
التقييـ بشكؿ فعاؿ، وهتابعتٍا الهستهرة لمتقييـ. أها أقمٍا فكاىت : تأديتٍا إلى قرارات دقيقة في إعادة الىظر 

وتأديتٍا فى إجراءات الإستقطاب والإختيار، وتأديتٍا إلى قرارات دقيقة في الترقية والىقؿ وتخفيض الهرتبة، 
 .إلى الىظر فى براهج الحوافز القائهة وأساليب تحسيف الرضا والدافعية لمعهؿ

 
تقييـ الأداء لمهوظفيف يعتبر هف اٌـ العهميات الإدارية بعد التخطيط لدوائر الهوارد البشرية ، فدائرة الهوارد 

سسة ولعؿ تطوير هٍارات البشرية دائرة هختةة بالهوظفيف وهتابعة قضاياٌـ الداخمية الهختمفة بالهؤ 
الهوظفيف بها يمبي احتياجات الهؤسسة هف ةمب عهمٍا ولتحديد احتياجات الهوظفيف لا بد هف هعرفة 
الهستوى الحقيقي لمهوظؼ في هجاؿ اختةاةً وها يهتمكً هف هٍارات تساعدي عمى اداء الوظائؼ 

هف ىوع خاص عمى الهوظؼ الهختمفة ضهف الوةؼ الوظيفي الخاص بً، فكؿ وظيفة تحتاج لهٍارات 
اف يتقىٍا بشكؿ ةحيح وبجودة عالية ليساٌـ في تحقيؽ اٌداؼ الهؤسسة التي يىتهي لٍا. ولتحقيؽ ذلؾ 

في عهميات تقييـ الأداء  لابد هف تقييـ الأداء وتقويهً لمهوظفيف وبالىظر في الاساليب الهستخدهة عالهياً 
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تـ إستخداـ الىظـ الإلكتروىية ولعؿ الىتائج التي اظٍرتٍا  ىجدٌا تتراوح ها بيف الطرؽ التقميدية وحديياً 
 توضح الآتية حسب وجٍة ىظر الباحث: الدراسة فعمياً 

 
لكتروىية بشكؿ اكبر في جهع الهعموهات حيث ابرزت الىتائج اف الهؤسسات الفمسطيىية تستخدـ الىظـ الإ
ي الهؤسسات، ىظـ لا زالت هقتةرة عمى وتحميمٍا. ويفسر ذلؾ باف طبيعة الىظـ الإلكتروىية الهستخدهة ف

ا لكافة العهميات الإدارية الخاةة بالدائرة وهىٍا دائرة  الإستخداـ في بعض الجواىب وليس كمٍا او افتقارٌ
الهوارد البشرية. حيث اىً هف الهسمهات اف إستخداـ الىظـ الإلكتروىية يساعد في إىجاز العهميات الإدارية 

ؽ الهزيد هف الإىجازات في العهؿ يلأداء وذلؾ بٍدؼ استيهار الوقت وتحقبشكؿ كبير وهىٍا تقييـ ا
 الإداري.

لاف الىظـ  ولعؿ الىظـ الإلكتروىية بتةهيهاتٍا العالهية تساٌـ في تقييـ الأداء بتخةةية عالية ىظراً 
هتحاىات الإلكتروىية ىظـ يتـ برهجتٍا حسب الجواىب التي ىحتاج لتقييهٍا واشبً ها يكوف ذلؾ بىظاـ الإ

لكتروىي  والذي بهجرد الإىتٍاء هف الإجابة عمى آخر سؤاؿ يهكىىا الحةوؿ عمى الىتيجة هها يزيد هف الإ
اليقة بىتائج تقييـ الأداء لمهوظفيف ليتسـ بالهوضوعية التاهة والهطمقة ودوف تشكيؾ بتدخؿ أي هوظؼ 

ىوعية الحوافز وطرؽ التعاهؿ هعٍا بها  بىتيجتً عىد التقييـ ويهكف الإعتهاد عمى ٌذي الىتائج في تحديد
 يدفع الطاقات البشرية ىحو الإىجاز بشكؿ أكبر.

 
ويرى الباحث أف إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في تقييـ الأداء يساعد في تحديد وابراز جواىب القوة والضعؼ 

ضؿ الىتائج لدى الهوظفيف هها يساعد في تعزيز جواىب القوة وهعالجة ىقاط الضعؼ لموةوؿ الى أف
ا لخدهة الشركة أو الهؤسسة بشكؿ فاعؿ.  باستيهار كافة الهٍارات والطاقات وتسخيرٌ

وقد أشارت ىتائج الدراسة أيضا الى اف إستخداـ الىظـ الإلكتروىية لا يساٌـ في تىهية الهٍارات الهٍىية 
ها :لمهوظؼ  وبعد التدقيؽ جيدا في ٌذي الىتيجية  لا بد هف الفةؿ بيف أهريف الا   وٌ

 
  ىا يقتةر استخدهٍا كالتكىولوجيا في عهميات التقييـ كأإستخداـ داة فقط دوف الىظر إلى أي أداة  وٌ

ذا طبيعي جداً وهىطقي ويؤيد ىتيجة الدراسة .  إعتبارات أخرى وٌ
  ذا اهر آخر لا يهكف الإختلبؼ عميً ىٍائياً لا سيها واف إستخداـ التكىولوجيا بٍدؼ تطوير الهٍارات وٌ

 عديد هف الدراسات قد أشارت وبشكؿ واضح الى فاعمية إستخداـ التكىولوجيا في تطوير الهٍارات .ال
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 النتائج الخاصة بالمحنر :
 
إستخداـ التكىولوجيا والىظـ الإلكتروىية في عهميات تقييـ الأداء يساٌـ في توفير قاعدة بياىات حوؿ  -1

 أداء الهوظفيف وهٍاراتٍـ .
لإلكتروىية في تقييـ الأداء في توجيً الهؤسسة ىحو هعالجة هشاكؿ الضعؼ يساٌـ إستخداـ الىظـ ا -2

 وجواىب القةور في اداء الهوظفيف لتحسيف ادائٍـ وتطوير كفائتٍـ .
 إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في تقييـ الأداء يعهؿ عمى تعزيز اليقة والهوضوعية بىتائج التقييـ . -3
 قييـ الأداء في بىاء هىظوهة الحوافز بشكؿ فاعؿ في الهؤسسة.يساٌـ إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في ت -4
 يساعد إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في تقييـ الأداء بسرعة إىجاز عهميات التقييـ ودقتٍا العالية. -5
إستخداـ ىظاـ تقييـ الأداء الإلكتروىي يساٌـ في تحديد الهٍارات اللبزهة لمهوظفيف لتطوير أدائٍـ  -6

 ٍـ.لتحسيف ىتائج عهم
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 الخامسالفصؿ 
 

 الستنتاجات نالتنصيات
 

تي توةمت اليٍا الدراسة هف خلبؿ ستىتاجات الستعراض أٌـ الإإوفي ٌذا الفةؿ ستعتهد الدراسة عمى 

ا وأٌهيتٍا في الهؤسسات الفمسطيىية وبالتركيز عمى تطبيقٍا هفٍوـ الىظـ الإلكتروىية وههيزاتٍستعراض إ

تعزيز الإطار وتقييـ الأداء، وتـ  لمهوارد البشرية في دائرة الهوارد البشرية وخةوةاً في هجالي التخطيط

لتمؾ الهؤسسات  الىظري بالدراسات السابقة ذات العلبقة بالهوضوع، وهف خلبؿ التعرؼ عمى الواقع العهمي

 ىتاجات التالية:تسةؿ الى الإتـ التو 

 

 الستنتاجات  . 1. 5

ٌىالؾ وضوح ويقة لدى هختمؼ هوظفي دائرة الهوارد البشرية في هساٌهة الىظـ الإلكتروىية في  -1
تسريع إتخاذ القرارات الإدارية الخاةة بعهمية التخطيط لمهوارد البشرية حسب تجربتٍـ العهمية، إلا 
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شكؿ كاهؿ للئستفادة هىً لإدارة لإستخداـ ٌذي الىظـ بأف ذلؾ يحتاج الى تبىي كاهؿ هف قبؿ ا
 .بشكؿ فاعؿ

ٌىالؾ تقبؿ هف قبؿ هوظفي دائرة الهوارد البشرية هف ىجاح الىظـ الإلكتروىية في تعزيز ىظاـ الإدارة  -2
ف القدرة هالتشاركية التكاهمية في عهؿ جهيع دوائر الهؤسسة ودائرة الهوارد البشرية، لها لٍذي الىظـ 

لإستخداهً في إتخاذ أي قرار وفي  ,ط الهعموهات بيف الدوائر بشكؿ واضح وهرتب وعمهيعمى رب
 أي لحظة بىاء عمى ها وفرتً ٌذي الىظـ.

ٌىالؾ ىسبة عالية هف الهؤسسات الفمسطيىية ىجحت في إستخداـ الىظـ الإلكتروىية الخاةة بعهمية  -3
ي تحسيف وتطور عهمية التخطيط والتي ف علبقة هٍهةالتخطيط، وبىاءاً عميً كاف لٍذا الإستخداـ 

 عمى أداء تمؾ الهؤسسات.بالهقابؿ إىعكست إيجابياً 

ٌىالؾ قىاعة تاهة هف قبؿ هوظفي دائرة الهوارد البشرية أف عهمية التخطيط  بحاجة إلى الدهج  -4
ية هف ولها لً أٌه، لتحقيؽ الىجاح الحقيقي بيف الىظـ الإلكتروىية والطرؽ التقميدية عىد القياـ بٍا

فعهمية التخطيط بإستخداـ الىظـ الإلكتروىية لا زالت  ،تعزيز إستيهار الطاقات البشرية بشكؿ فاعؿ
 بحاجة إلى تطوير أكير ولا يهكىىا الإستغىاء عف إستخداـ الطرؽ التقميدية في عهمية التخطيط.

ي جهع الهعموهات ف يتهيؿلمىظـ الإلكتروىية هف قبؿ الهؤسسات الفمسطيىية الأوسع ستخداـ الإ إف -5
طبيعة الىظـ الإلكتروىية الهستخدهة ىظـ ها زالت هقتةرة عمى  الى افوتحميمٍا ويعود ذلؾ 

ا  كافة العهميات الإدارية الخاةة بدوائر لتمبية الإستخداـ في بعض الجواىب وليس كمٍا أو افتقارٌ
ـ الإلكتروىية يساعد في الهؤسسة وهىٍا دائرة الهوارد البشرية، وهف الهسمـ بً أف إستخداـ الىظ

إىجاز العهميات الإدارية بشكؿ كبير وهىٍا تقييـ الأداء وذلؾ بٍدؼ استيهار الوقت وتحقؽ الهزيد 
 هف الإىجازات في العهؿ الإداري.

أف سبب عدـ هساٌهة الىظـ الإلكتروىية في تىهية الهٍارات الهٍىية لمهوظؼ يعود الى اف إستخداـ  -6
ىا يقتةر استخداهٍا هف قبؿ الهؤسسات فقط كأداة دوف التكىولوجيا في عهميات ا لتقييـ كأداة، وٌ

إعتبارات أخرى، اها الجاىب الآخر فٍو إستخداـ التكىولوجيا بٍدؼ تطوير الهٍارات الىظر إلى أي 
ذا ها  شارت اليً العديد هف الدراسات بشكؿ واضح الى فاعمية إستخداـ التكىولوجيا في تطوير اوٌ
 الهٍارات.
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سطيىية وفي بعض الجواىب فقط حيث داء لدى الهؤسسات الفمىظهة تقييـ الأأتخداـ الجزئي في سالإ -7
ٌىالؾ قبوؿ هف هوظفي لكتروىية عمها باف الدهج هابيف الىظـ التقميدية والإف الهؤسسات تمجأ الى أ

 لهؤسسة ككؿلدى هوظفي اد البشرية  بىتائج التقييـ لها لً هف تعزيز اليقة والهوضوعية دائرة الهوار 
لدى الهوظؼ  رضىهف ال فوجود تمؾ الأىظهة ساٌـ بوجود ىوع ،في حاؿ تطبيقً بشكلب هتكاهؿ
ذا ساعد في تقبؿ هعالجة  ىقاط الضعؼ لموةوؿ الى أفضؿ الىتائج وباستيهار كافة الهٍارات وٌ

ا لخدهة الهؤسسة بشكؿ فاعؿ.  والطاقات وتسخيرٌ

في بعض الجواىب وذلؾ لتهسؾ وىية في عهمية التخطيط ر لكتهؤسسات الفمسطيىية تطبؽ الىظـ الإال -8
هع  داري بطريؽٍ وبآخر،دخاؿ التكىولوجيا في العهؿ الإإرية التقميدية هع ادالإدارات بالطرؽ الإ

، إلا اف ٌذي ٌداؼ الهؤسسة أفضؿ الطرؽ الههكىة لتحقيؽ أإقتىاعٍا بضرورة استيهار التكىولوجيا ب
لـ تستغؿ الىظـ في تمبيتٍا هيؿ إستطلبعات الرأي داخؿ الهؤسسات تركت بعض الجواىب و 

الهؤسسة لتحديد الهشاكؿ الهحتهمة التي يواجٍٍا الهوظفوف، إستخداهٍا في الكشؼ عف عواهؿ 
ستخداهٍا في تحميؿ الخطر "إحتهاؿ الهغادرة وعواقب الهغادرة  ."الدفع والجذب وا 

تقييـ الأداء هيؿ جهع خاةة في ؿ جزئي و الهؤسسات الفمسطيىية تستخدـ الىظـ الإلكتروىية بشك -9
الهعموهات عف الهوظفيف والحةوؿ عمى تقارير دورية عف الوضع الوظيفي لٍـ، كها اف 
الهؤسسات الفمسطيىية ها زالت تعاىي هف عهمية تقييـ الأداء حسب التخةص لمهوظؼ وتعتهد 

 وبشكؿ أساسي عمى الجواىب الإدارية.

هؤسسات الفمسطيىية لعهمية إستيهار الىظـ الإلكتروىية في تقييـ ٌىالؾ عدـ إٌتهاـ كبير لدى ال -10
كهية والتي تعتبر ذات الأداء بشكؿ فاعؿ، فهيلًب فكرة إستخداـ الهقاراىات بيف التقارير الدورية الترا

ة تفتقر إلى الهوضوعية الهطمقة، ، إذ أف التقارير المحظيتقييـ الهوظفيففي عهمية  ٌهية عالية أ
أف يقع الهوظؼ في ظرؼ إجتهاعي أو إقتةادي يؤير بشكؿ ها عمى أدائً في تمؾ  فهف الههكف

 الأوقات هها يستدعي وجود عدة تقارير لاتخاذ الإجراء الهىاسب لموةوؿ لىتيجة ةحيحة ودقيقة.

قتةاد الفمسطيىي لمحجـ الهقبوؿ هف الهؤسسات التي عدـ الاستيهار الفاعؿ هف قبؿ القطاع الإ -11
ي تواجٍٍا والتي تتهيؿ في ضعؼ لتكىولوجية بها يخفؼ هف حجـ التحديات التدـ الخدهات اتق
 .كبر التحديات التي تواجٍٍاأىٍا تعتبر هف أذ ات الهادية لمهؤسسات الفمسطيىية إهكاىالإ
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رد البشرية اضافياً عمى الهوظفيف في دوائر الهو إةبح يشكؿ عبئاً ألكتروىية تعدد إستخداـ الىظـ الإ -12
ا هف ال لكتروىية الهتسارعة والتي تسعى ىظهة الإدوائر في تىهية هٍاراتٍـ في ظؿ تعدد الأوغيرٌ

ا  ا باستهرار لتحقيؽ أالشركات الى تغيرٌ  ٌداؼ الهؤسسة.أو تطويرٌ

هف قبؿ الكادر الهتسارعة والجديدة الشركات الفمسطيىية التي تواجً ضعؼ إستخداـ التكىولوجيا  -13
عٍا لمىظر في أساليب تطوير هٍارات هوظفيٍا لتحسيف الىتائج البشري والذي يقمؿ هف تطبيقٍا يدف

الهتوقعة هىٍـ لتطوير العهؿ بشكؿ عاـ وهستوى أداء الدائرة بشكؿ خاص، وبها أف عهمية التدريب 
و إدخاؿ فتحتاج الى هوازىات خاةة لذلؾ  ٍي هف أٌـ التحديات كها الحاؿ في تحدي هٍـ وٌ
 ى هوازىات كبيرة.التكىولوجيا الى الهؤسسة يحتاج ال

 بىاء الىظـ الإلكتروىيةفي الهعايير الدولية بعض تطبيؽ عمى الهؤسسات الفمسطيىية تحرص   -14
ف الهؤسسات الفمسطيىية حرةت عمى ا ويعود ذلؾ التخطيط وتقيـ الأداء، الخاةة بوظيفتي

ذا  التي لهعايير اتطبيؽ   هٍـ سببتمبي حاجاتٍا الأساسية فقط ولا تطهح الى أكير هف ذلؾ وٌ
يير الدولية الشاهمة، بالقياس عمى الهعا لية الهعايير الهوجودة في الهؤسسات الفمسطيىيةعدـ شهو ل

في تطبيؽ الهعايير، ولعؿ أٌـ الأسباب في  الفمسطيىية ىفسٍاد تفاوت بيف الهؤسسات وأيضاً يوج
بالهقارىة  اً بالهقارىة بالهؤسسات الهحمية وأيضذلؾ ٌو حجـ الهؤسسات العاهمة في فمسطيف 

بالهؤسسات العالهية والتي هىٍا يعد عابر لمقارات أو هوظفيٍا يعدوف بالآلاؼ، أيضاً هف الأسباب 
الهٍهة التي تقمؿ هف توسعة إستخداـ الهعايير في الهؤسسات الفمسطيىية ٌو تكمفة تطبيؽ تمؾ 

 الهعايير وهدى تحهؿ تمؾ الهؤسسات لهيؿ ٌذي التكاليؼ.

 
 

 التنصيات . 2. 5

 

ستىتاجات التي توةمت إليٍا الدراسة، وهف أجؿ إبراز دور ٌذي الدراسة والاستفادة هىٍا، لابد عمى الإ بىاءاً 
 اً سيكوف لٍا تأيير هف تقديـ بعض التوةيات التي لـ تؤخذ بٍا الهؤسسات الخاةة الفمسطيىية، والتي 

ٍا، وىذكر أٌـ تمؾ اف تـ الأخذ بٍا وتطبيق عمى إىجاح تمؾ الهؤسسات حسب رأي الباحث ايجابياً 
 التوةيات ها يمي:
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 علبقة هباشرةلها لٍا عهمية التخطيط لمهوارد البشرية في إجراءات  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـإعتهاد  -1
 .بالدائرة دارية الخاةةفي تسريع اتخاذ القرارات الإ

في عهؿ  وسعأبشكؿ  يةىظاـ الإدارة التشاركية التكاهملتعزيز  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـالتركيز عمى  -2
 .الهؤسسة ودائرة الهوارد البشرية

يط لدوائر الهوارد البشرية التخط والطرؽ التقميدية عىد القياـ بعهميات لكتروىيةىظهة الإالدهج ها بيف الأ -3
 وسع.أعتهاد عمى التكىولوجيا بشكؿ هع الإ

بشرية والخبراء هف هختمؼ حتياجات الهؤسسات هف الكوادر الإفي تحديد  لكتروىيةإعتهاد الىظـ الإ -4
ا الىظـ الإ  .الغرض لٍذا لكتروىيةالاختةاةات وذلؾ بالإعتهاد عمى الهعموهات التي توفرٌ

داء وفي عهاؿ الهؤسسية لها لٍا هف فاعمية في قياس الألكتروىية في الأداء الإتطبيؽ ىظـ تقييـ الأ -5
 داؼ الهؤسسة.ٌأتحديد احتياجات الهؤسسة ىحو تطوير الكادر البشري بها يخدـ 

لمهوظفيف لزيادة اليقة داء حسب الوةؼ الوظيفي والهٍاـ الهوكمة تبىي ىظـ هتخةةة في تقييـ الأ -6
 داء الوظيفي لهوظفيٍا.دارة في الاىطباع العاـ عف الأداء وبها يحقؽ الهةداقية لدى الإبتقييـ الأ

ع التركيز عمى اقـ البشري هضرورة تعدد أساليب جهع البياىات والهعموهات الخاةة بالهوظفيف والط -7
شكاليات وتجاوز تخاذ القرارات وهعالجة الإإهتعددة( لتسٍيؿ عهمية )اللكتروىية إستخداـ الىظـ الإ

 دارية في ظؿ خةوةية الوضع الفمسطيىي.زهات الإالأ

ؤسسات الفمسطيىية لتغطية كافة الأىشطة الإدارية وغير توسيع الشبكة الهعموهاتية لمشركات واله -8
 .في تشكيؿ الكياف التجاري والقاىوىي لمهؤسسة ارية والتي تساٌـ جهيعاً دالإ

رية وغير البشرية حتياجات الهؤسسة البشبشكؿ فاعؿ في التىبؤ الهستقبمي لإ لكتروىيةإعتهاد الىظـ الإ -9
 .وبشكؿ ةحيح دوات ووسائؿ لتحقيقً هستقبلبً وها تحتاجً هف أ

التكىولوجيا  إستخداـتطوير الخاةة ب الهؤسساتالهوازاىات في  يرتوفيوةي الباحث بضرورة  -10
 بشكؿ فاعؿ.وتطوير الكادر البشري لإستخداهٍا 
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 دراسات مقترحة . 3. 5

 .الهستخدـ في دائرة الهوارد البشرية دراسة تحميمية لىظـ هعموهات الهوارد البشرية .1
أدائٍا وتحسيف  الهوارد البشريةالهستخدهة في إدارة تكىولوجيا الر التحديات الهالية عمى تطوير أي .2

 في الهؤسسات الفمسطيىية الخاةة.
( عمى تطوير الىظـ الإلكتروىية الهستخدهة في إدارة ISOأير تطبيؽ هعايير الجودة العالهية ) .3

 الهوارد البشرية  في الهؤسسات الفمسطيىية.
 .ف هستخدهاف في إدارة الهوارد البشريةاكتروىيف إلدراسة هقارىة بيف ىظاها .4
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 (1ملحؽ رقـ)
 السيدات نالسادة المحترميف

 ،،،تحية طيبة نبعد
 المنضنع: إستبانة دراسة علمية

علاقة إستخداـ النظـ اللتترننية في التخطيط للمنارد الستبانة التي بيف أيديتـ نضعت لقياس )

(.  لذا أرجن تعاننتـ بالتترـ "دراسة على المؤسسات الخدمية التبرى في فلسطيف" الأداءالبشرية نتقييـ 

بالجابة عف تؿ سؤاؿ بتؿ أمانة ندقة نمنضنعية لما لأجنبتتـ مف أىمية بالغة في نتائج ىذه الدراسة، 

اتتـ ستخداميا لأغراض البحث العلمي لبلنغ أىداؼ الدراسة، علما أف إجابإنحتى يتسنى للباحث 

 سمائتـ.أ، فلا داعي لذتر العلميستحاط بالسرية التامة، نلف تستخدـ إلا لأغراض البحث 

 ،،، مع الاحتراـ نالتقدير
 
 
‌
‌
‌
‌
‌
 
 
 

‌:‌جهاد‌فوزي‌عوضاتالباحث
‌

‌المشرف:‌الدكتور‌أٌمن‌محمد‌جمل
‌
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 البٌانات الشخصٌة
 : أهبم الإجببت الوٌبسبت ٌرجى‌تعاونكم‌فً‌وضع‌إشارة‌

 

 الفئت العوشٌت:
 سٌت 34 – 25.            هي 2                سٌت                25أقل هي            .1

 

 فأكثش 40.            4          سٌت                     39- 35هي            .3

 الجٌس:
 ثى.         أ2ً         ركش                                                .1

 

 الوؤُل العلوً:
 .         دبلْم2             شِبدة الثبًٌْت العبهت  فوب دّى          .1

 .         دساسبث علٍب " هبجسخٍش / دكخْساٍ "4     .        بكبلْسٌْس                                    3

 

 سٌْاث الخبشة:
 ( سٌّاث  10 –6.         )2          (  سٌّاث                       5 -1)       .1

 سٌت  15.        أكثس وى 4           ( سٌت                       15 - 11.         )3

 

 الوسوى الّظٍفً : 
 .        ودٍس دائسة.3.          سئٍس قسم.           2.            هْظف إداسي                               1
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 واقع النظم الإلكترونٌة فً المإسسة
موافق 
 بشدة

 معارض محاٌد موافق
معارض 
 بشدة

1 

 
ٌتوافر فً دائرة الموارد البشرٌة قاعدة بٌانات " البٌانات الأساسٌة 

 المتعلقة بالمإسسة والعاملٌن بها".

‌‌‌‌‌

2 
ال ٌتوافر فً دائرة الموارد البشرٌة خاصٌة إدخال البٌانات " إدخ

 البٌانات بصورة صحٌحة وبدون تكرار".

‌‌‌‌‌

3 
ٌتوافر فً دائرة الموارد البشرٌة خاصٌة إسترجاع المعلومات " 

 لٌها".إالحصول على المعلومات وقت الحاجة 

‌‌‌‌‌

4 
ٌتوافر فً دائرة الموارد البشرٌة مركز معلومات الموارد البشرٌة " 

 لالكترونٌة".الافراد المكلفٌن بالأنشطة الٌومٌة للنظم ا

‌‌‌‌‌

 ٌتوافر فً دائرة الموارد البشرٌة أجهزة حاسوب كافٌة لموظفً الدائرة. 5
‌‌‌‌‌

6 
ٌتوافر فً دائرة الموارد البشرٌة شبكة إلكترونٌة داخلٌة لربط الدوائر 

 والموظفٌن بعضهم مع بعض.

‌‌‌‌‌

 نترنت.ً دائرة الموارد البشرٌة خدمة الإٌتوافر ف 7
‌‌‌‌‌

 خرى فً المإسسة.صر التكاملٌة الإدارٌة مع الدوائر الأٌوجد عن 8
‌‌‌‌‌

9 
ً دائرة الموارد البشرٌة عنصراً تعد النظم الإلكترونٌة المستخدمة ف

ساسٌاً فً ترشٌد إستخدام الموارد البشرٌة بما ٌوفره من بٌانات عن أ
 أدائهم.

‌‌‌‌‌

10 
ٌة المكان ساعد وجود النظم الإلكترونٌة فً المإسسة فً تضاءل أهم

 فً نشاطها.

‌‌‌‌‌

11 
ساعدت النظم الإلكترونٌة المستخدمة فً المإسسة على رفع الكفاءة 

 والقدرة فً المإسسة من الناحٌة الفنٌة والعملٌة.

‌‌‌‌‌

12 
عززت النظم الإلكترونٌة المستخدمة فً المإسسة على  تطوٌر الأنماط 

 .الإدارٌة ومرونة الهٌاكل التنظٌمٌة

‌‌‌‌‌

13 
همت النظم الإلكترونٌة المستخدمة فً إستثمار الوقت فً المإسسة سا

 بشكل فاعل.

‌‌‌‌‌

14 
ساهم  إستخدام النظم الإلكترونٌة فً إبراز الحاجة لفئات جدٌدة من 

 الموارد البشرٌة.

‌‌‌‌‌

 مهارات إستخدام التكنولوجٌا من قبل الكادر الإداري. توفر 15
‌‌‌‌‌

 تخدام التكنولوجٌا.إقتناع العاملٌن بإسمدى  16
‌‌‌‌‌

17 
من إدارة الموارد البشرٌة لإستخدام المستخدم التشجٌع  مدى

 التكنولوجٌا.

‌‌‌‌‌
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 إهتمام الإدارة العلٌا بإستخدام النظم الإلكترونٌة. درجة 18
‌‌‌‌‌

19 
ستخدام النظم الإلكترونٌة فً مدى دعم الإدارة الحالٌة للمإسسة لإ

 المإسسة.

‌‌‌‌‌

22 
الإدارٌون ورإساء الأقسام والموظفون التقنٌة بشكل فاعل خدام مدى إست

 فً المإسسة.

‌‌‌‌‌

21 
وجود موازنة مالٌة ٌعٌق من تطبٌق النظم الإلكترونٌة فً دائرة درجة 

 الموارد البشرٌة.

‌‌‌‌‌

22 
فر شبكات إلكترونٌة داخلٌة بٌن أقسام دائرة الموارد البشرٌة اتو

 والدوائر الأخرى.

‌‌‌‌‌

23 
كرار حدوث أعطاب فً النظم الإلكترونٌة المستخدمة فً دائرة مدى ت

 الموارد البشرٌة.

‌‌‌‌‌

 ( فً المإسسة.NetWorkفر شبكة داخلٌة )اتتو 24
‌‌‌‌‌

 نترنت بشكل فاعل ومن دون مشاكل.توفر الإالشركات المزودة للإنترنت  25
‌‌‌‌‌

 نة للإستخدام.راضً الفلسطٌنٌة آمنظم الإتصال المستخدمة فً الأ 26
‌‌‌‌‌

 .مستخدمة من قبل الشركات الخارجٌةنظم الدعم الفنً الدرجة كفاءة  27
‌‌‌‌‌

28 
لكترونٌة فً تحقٌق أهدف دائرة الموارد البشرٌة النظم الإ تستخدم

 .المإسسة

‌‌‌‌‌

 ستخدم النظم الإلكترونٌة لضبط العملٌات الإدارٌة وتدقٌقها.ت   29
‌‌‌‌‌

32 
ت لبشرٌة تستخدم النظم الإلكترونٌة لحفظ المعلومادائرة الموارد ا

 مور الإدارٌة الخاصة بالدائرة.الإدارٌة وذلك لسرعة متابعة الأ

‌‌‌‌‌

 دائرة الموارد البشرٌة تستخدم النظم الإلكترونٌة لتقٌٌم أداء الموظفٌن . 31
‌‌‌‌‌

32 
خاذ تستخدم دائرة الموارد البشرٌة النظم الإلكترونٌة للمساهمة فً إت

 القرارات الإدارٌة فً المإسسة.

‌‌‌‌‌

33 
دائرة الموارد البشرٌة تستخدم النظم الإلكترونٌة لتساعد فً عملٌة حل 

 المشكلات التً قد تواجهها.

‌‌‌‌‌

34 
دائرة الموارد البشرٌة تستخدم النظم الإلكترونٌة لضبط حضور وغٌاب 

 الموظفٌن.

‌‌‌‌‌

35 
النظم الإلكترونٌة لدعم تنسٌق العمل فً دائرة الموارد البشرٌة تستخدام 

 الدائرة.

‌‌‌‌‌
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36 
تستخدم دائرة الموارد البشرٌة النظم الإلكترونٌة لضبط إجازات 

 الموظفٌن.

‌‌‌‌‌

37 
دائرة الموارد البشرٌة تستخدام النظم الإلكترونٌة لتحقٌق المٌزة 

 التنافسٌة للمإسسة.

‌‌‌‌‌

38 
ظم الإلكترونٌة لإدارة العملٌات الإدارٌة دائرة الموارد البشرٌة تستخدم الن

 عن بعد.

‌‌‌‌‌

39 
م النظم الإلكترونٌة لتخفٌض النفقات دائرة الموارد البشرٌة تستخد

 المالٌة الإدارٌة.

‌‌‌‌‌

 

 

 التخطٌط للموارد البشرٌة
موافق 
 بشدة

 معارض محاٌد موافق
معارض 
 بشدة

 .تقوم المإسسة بعملٌة التخطٌط للموارد البشرٌة  1
‌‌‌‌‌

2 
تستخدم المإسسة أسالٌباً وطرقاً علمٌة بمعالجة موضوع التخطٌط 

 للموارد البشرٌة.

‌‌‌‌‌

3 
تتوافر كافة البٌانات والمعلومات الكاملة التً تحتاجها عملٌة التخطٌط 

 للموارد البشرٌة.

‌‌‌‌‌

 تؤمٌن بٌانات تراكمٌة عن المإسسة وأدائها.تقوم المإسسة ب 4
‌‌‌‌‌

5 
ائرة الموارد البشرٌة على اجراء عملٌة التنبإ بالطلب على تعتمد د

 .الموارد البشرٌة

‌‌‌‌‌

6 
بشكل فً تقدٌر العرض الداخلً من العمالة تقوم دائرة الموارد البشرٌة 

 لسد الإحتٌاجات للفترة المستقبلٌة.مهنً 

‌‌‌‌‌

7 
فً إجراء عملٌات التحلٌل  تستخدم المإسسة أسالٌباً وطرقاً علمٌة 

 لكمً الخاص بالموظفٌن فً المإسسة.ا

‌‌‌‌‌

8 
 حتمالإسلوب تحلٌل الخطر " الموارد البشرٌة باستخدام أدائرة  تقوم

 المغادرة وعواقب المغادرة".

‌‌‌‌‌

9 
   إستطلاعات الرأي داخل المإسسةبعملٌة دائرة الموارد البشرٌة تقوم 

 " تحدٌد المشاكل المحتملة التً ٌواجهها الموظفون".

‌‌‌‌‌

10 
الكشف عن عوامل الدفع والجذب  لدى دائرة الموارد البشرٌة القدرة على

البحث عن عمل –والجذب  -الإدارة الضعٌفة–فً المإسسة " الدفع 
 جدٌد".

‌‌‌‌‌

 فر بٌانات طبٌعة المهام الإدارٌة فً كل وحدة إدارٌة فً المإسسة.اتوٌ 11
‌‌‌‌‌

12 
مإسسة فً تحدٌد الأسالٌب تساهم قواعد البٌانات المتوافرة فً ال
 الإدارٌة التً تحتاجها عملٌة التخطٌط.

‌‌‌‌‌
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13 
نبإ بالتطور البٌانات اللازمة للت فً دائرة الموارد البشرٌةفر اتوت 

 دوات المطلوبة لها.المستقبلً لطبٌعة الأ

‌‌‌‌‌

 تساهم المعلومات المتوافرة فً المإسسة فً تحدٌد الأهداف المستقبلٌة. 14
‌‌‌‌‌

15 
لموارد البشرٌة فً إظهار نقاط القوة والضعف فً أداء لتخطٌط ال ٌساهم

 دائرة الموارد البشرٌة.

‌‌‌‌‌

16 
لموارد البشرٌة فً سٌر عملٌات الإختٌار والتعٌٌن التخطٌط لٌساعد 

 بشكل مقنن.

‌‌‌‌‌

17 
لموارد البشرٌة فً تحقٌق التكامل والترابط خطٌط لتال إجراءاتساعد ت

 رامج إدارة الموارد البشرٌة.بٌن مختلف ب

‌‌‌‌‌

18 
)الأجور، لموارد البشرٌة فً تحدٌد أهداف المإسسة لتخطٌط الٌساعد 

 ختٌار..(الإستقطاب، الإ

‌‌‌‌‌

19 
تحرص المإسسة فً عملٌة التخطٌط للموارد البشرٌة على تحسٌن 

 نتائج التخطٌط بشكل فعال.

‌‌‌‌‌

 نحو تحقٌق رسالة المإسسة. تتوجه أنشطة التخطٌط للموارد البشرٌة 22

‌‌‌‌‌

21 
تفعٌل عملٌة التخطٌط فً المإسسة ٌإدي الى تعزٌز دور هذه الوظٌفة 

 بشكل أفضل.

‌‌‌‌‌

22 
تمكٌن الإدارة لدائرة الموارد البشرٌة ٌساعد فً مواجهة التحدٌات 

 بالتخطٌط والتنظٌم والرقابة.

‌‌‌‌‌

 جابٌاً نتائج عمل المإسسة.نظام الإدارة التشاركٌة التكاملٌة ٌعزز إٌ 23

‌‌‌‌‌

24 
إدارة التخطٌط الإستراتٌجٌة تحتاج الى الدمج ما بٌن النظم الحدٌثة 

 والنظم التقلٌدٌة.

‌‌‌‌‌

‌
‌

  الأداءتقٌٌم 
موافق 
 بشدة

 معارض محاٌد موافق
معارض 
 بشدة

1 
اء للعاملٌن فً المإسسة بشكل تقٌٌم الأدتقوم دائرة الموارد البشرٌة ب

 .منتظم

‌‌‌‌‌

 رتباط بٌن تقٌٌم الأداء والوصف الوظٌفً الخاص لكل موظف.إهناك  2
‌‌‌‌‌
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3 
تقٌٌم الأداء حسب نوع المهمات  تعمل دائرة الموارد البشرٌة على

 المطلوبة من كل موظف.

‌‌‌‌‌

4 
الدرجة الوظٌفٌة عند إجراء عملٌة تقٌٌم  دائرة الموارد البشرٌةتراعً 
 الأداء.

‌‌‌‌‌

5 
الجدولة الدورٌة )فترات زمنٌة محددة( رة الموارد البشرٌة دائتستخدم 

 لإجراء تقٌٌم الأداء للموظفٌن.
‌‌‌‌‌

 دورٌة لأداء الموظفٌن.تقارٌر ت صدر دائرة الموارد البشرٌة  6
     

7 
‌‌‌‌‌ .التقارٌر الدورٌة لأداء الموظفٌننظام المقارنة بٌن ٌتوافر فً المإسسة 

8 
المإسسة ٌإدي الى تحسٌن نتائج التقٌٌم بشكل  تطبٌق تقٌٌم الأداء فً

 عام.
‌‌‌‌‌

9 
‌‌‌‌‌ تقٌٌم الأداء ٌساعد فً تحدٌد معاٌٌر تقٌٌم الأداء.

12 
من ابرز إٌجابٌات عملٌة تقٌٌم أداء الموارد البشرٌة فً المإسسة هً 

 المتابعة المستمرة لها.
‌‌‌‌‌

11 
علمٌة حدٌثة فً عملٌة إستخدام دائرة الموارد البشرٌة اسالٌباً وطرقاً 

 تقٌٌم الأداء ٌإدي الى تقٌٌم أداء مهنً.
‌‌‌‌‌

12 
 قراراتلى إإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 
 .الترقٌة والنقل وتخفٌض المرتبة دقٌقة فً

‌‌‌‌‌

13 
 قراراتلى إإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 
 .تجدٌد العقود وإنهائها فً موضوعٌة

‌‌‌‌‌

14 
 قراراتلى إإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 
 .صرف المكافآت التشجٌعٌة فً متوازنة

‌‌‌‌‌

15 
 قراراتلى إإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

 .إلحاق الموظفٌن ببرامج تدرٌبٌة وتطوٌرٌة فً دقٌقة

‌‌‌‌‌

16 
 قراراتلى إإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

 .ختٌارستقطاب والإإعادة النظر فى إجراءات الإ فً دقٌقة

‌‌‌‌‌

17 
إبراز جوانب لى إإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

 الضعف والقوة فى أداء الموظفٌن.

‌‌‌‌‌

18 
إرشاد لى إإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 
 .اللازمة لتطوٌر مهاراتهمالبرامج التدرٌبٌة حول الموظفٌن 

‌‌‌‌‌

19 
لنظر فى ا لىإإدي ٌتقٌٌم الأداء  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

 سالٌب تحسٌن الرضا والدافعٌة للعمل.أبرامج الحوافز القائمة و

‌‌‌‌‌

22 
عملٌة تقٌٌم أداء الموارد البشرٌة  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

 تجعل عملٌة التقٌٌم تتم بشكل علمً و متوازن وعادل وموضوعً. 

‌‌‌‌‌
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21 
عملٌة تقٌٌم أداء الموارد البشرٌة  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

من دون قصد تجعل عمٌلة التقٌٌم تتفادى التدخلات الشخصٌة بقصد أو 
ٌِّم.   من المق

‌‌‌‌‌

22 
بشرٌة عملٌة تقٌٌم أداء الموارد ال دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

 نحرافات فً الأداء الوظٌفً.تمكن المإسسة من إكتشاف الإ

‌‌‌‌‌

23 
عملٌة تقٌٌم أداء الموارد البشرٌة  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

رة وللموارد البشرٌة ذاتها عن أداء هذه الموارد توفر نتائج دقٌقة للإدا
 البشرٌة. 

‌‌‌‌‌

24 
عملٌة تقٌٌم أداء الموارد البشرٌة  دائرة الموارد البشرٌة نتائجإستخدام 

فً المإسسة تمكن إدارة المإسسة من الوقوف على المستوى الحقٌقً 
 للكوادر البشرٌة العاملة فً المإسسة. 

‌‌‌‌‌

‌

 

 بكشا  لكن حعبًّكنًخِج الإسخببًت شا
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 (2ملحؽ رقـ)
 أسئلة المقابلة

 السؤال‌الرئٌسً‌:
‌ماهً‌المعاٌٌر‌المعتمدة‌فً‌بناء‌النظم‌الإدارٌة‌الإلكترونٌة‌لعملٌات‌التخطٌط‌وتقٌٌم‌الأداء؟

‌
 

‌الأسئلة‌الفرعٌة؟
‌كترونٌة؟ماهً‌الأسس‌والقواعد‌التً‌لابد‌من‌مراعاتها‌عند‌بناء‌النظم‌الإل -1

 
‌
‌
‌لبناء‌نظام‌لمعالجة‌تقٌٌم‌وقٌاس‌الأداء‌للموظفٌن‌فً‌المؤسسات‌لابد‌من‌توفر‌العوامل‌التالٌة. -2

 
 
‌
‌هل‌ٌمكن‌الاعتماد‌على‌النظم‌الإلكترونٌة‌فً‌إدارة‌عملٌة‌التخطٌط؟ -3

 
 
 
‌
‌ول‌عن‌عملٌة‌بناء‌أي‌نظام‌إلكترونً‌إداري؟ؤماهً‌مواصفات‌وشروط‌الطاقم‌المس -4

 
 
 
 
 
 

 احث:اسـ الب
 

 إسـ المشرؼ:
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 (3ملحؽ رقـ)
 الستبانة لجنة تحتيـ أسماء

 
 متاف العمؿ الأسـ الرقـ
 جاهعة الرباط الوطىي–عهيد كمية الحاسوب  الدكتور هضوي هختار الهشرؼ 1
 عهيد كمية الادارة–جاهعة فمسطيف الاٌمية  الدكتور هحهد شاٌيف 2
 اؽالعر –جاهعة البةرة  ر الرفاعيحالدكتورة س 3
 فمسطيف -جاهعة الاستقلبؿ  الدكتور  ٌاىي هحهد عوضات 4
 فمسطيف -جاهعة الاستقلبؿ  الدكتور حسيف عبد القادر 5
 فمسطيف -جاهعة الاستقلبؿ  الدكتور  داود ابو دية 6
 وزارة التربية والتعميـ الفمسطيىية –أستاذ المغة العربية  الاستاذ يوسؼ سميهاف 7
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 (4)رقـ  ملحؽ

 رسالة تحتيـ الستبانة

 حضرة الدكتور :.................................... .
 

 المنضنع: تحتيـ استبانة
 تحية طيبة وبعد،،،

 داهكـ الله لخدهة العمـ وأٌمً.أىتقدـ لحضرتكـ بأحر التحيات وأتهىى لكـ هوفور الةحة والعافية  و 
 التي تشكؿ الأداة الرئيسية في دراسة  ستباىةالإ ـرجو هف حضرتكـ التكرـ بتحكيا

 
 أثر إستخداـ النظـ اللتترننية "البرامج الحاسنبية" في إدارة المنارد البشرية نتطنير أدائيا ""

 (تخطيط الهوارد البشرية وتقييـ الأداء)

ؤسسات وذلؾ إستكهالًا لهتطمبات الحةوؿ عمى درجة الهاجستير في التىهية الريفية الهستداهة/ بىاء اله
 والتىهية البشرية / جاهعة القدس.

 

 ور التحكيـ:اهح

 

ا، طولٍا وهدى ترابط الفقرات  هدى هلبئهة الفقرات هف حيث الوضوح، الغهوض، سٍولة الفٍـ، قةرٌ
 وشهوليتٍا لهوضوع الدراسة وهلبئهتٍا لعيىة الدراسة، وهف حيث سلبهة المغة الهستخدهة.

 عتهاد شكمٍا الىٍائي.هىاسبة لإ التعديلبت التي تروىٍا ها ٌي وبذلؾ

 
 هع الإحتراـ والتقدير،

 
 الباحث: جٍاد عوضات
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 (5ملحؽ رقـ)

 الوؤسسبث الفلسطٌٍٍت هحل البحث:

 
 الفروع والمكاتب الموقع الإلكترونً الرسمً إسم المإسسة الرقم

 www.jdeco.net 10 شركة كٍرباء هحافظة القدس 1
 www.trustpalestine.com 9 شركة ترست لمتأهيف 2
 www.gui.ps 10 الشركة العالهية لمتأهيف 3
 www.pic-pal.ps 7 شركة فمسطيف لمتأهيف 4
 www.ahlia.ps 8 الشركة الأٌمية لمتأهيف 5
 www.paltel.ps 67 شركة الإتةالات الفمسطيىية 6
 www.jawwal.ps 29 شركة جواؿ 7
www.wataniya.ps شركة الوطىية هوبايؿ 8  

   6 
 http://www.nbc-pal.ps 7 الهشروبات الوطىيةشركة  9

 www.pass.ps 1 جاهعة الاستقلبؿ 12
www.aibnk.com البىؾ الإسلبهي العربي 11  

   10 
 www.islamicbank.ps 18 البىؾ الإسلبهي الفمسطيىي 12
 http://www.cab.ps 21 بىؾ القاٌرة عهاف 13
 http://arabcarehospital.ps 1 هستشفى الرعاية العربية 14
 http://www.kaburaya.org 1 هركز أبو ريا 15
 http://www.palestinercs.org 21 جهعية الٍلبؿ الأحهر الفمسطيىي 16
 www.ramallah.ps 1 بمدية راـ الله 17
 http://www.al-bireh.org 1 بمدية البيرة 18
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://www.ahlia.ps/
http://www.ahlia.ps/
http://www.wataniya.ps/
http://www.aibnk.com/
http://www.islamicbank.ps/
http://www.islamicbank.ps/
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 (6ملحؽ رقـ )
 :الرسـ البياىي كها توضحً الأشكاؿ التالية إستخداـالتوزيع الطبيعي ب

 

 

 ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير الفئات العهرية 1 شكؿ )
 

 
 ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير الجىس 2شكؿ ) 
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 ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير الخبرة 3شكؿ ) 
 

 
 ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير الهسهى الوظيفي 4شكؿ ) 
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 اقع دائرة الهوارد البشرية( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير و  5شكؿ ) 
 

 
 ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير جواىب إستخداـ الىظـ الإلكتروىية في إدارة الهوارد البشرية 6شكؿ ) 
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 .في التخطيط لمهوارد البشرية لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير  7شكؿ ) 
 

 
 .لمهوظفيف الأداءفي تقييـ  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـطبيعي لهتغير ( : هىحىى التوزيع ال 8شكؿ ) 
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في التخطيط لمهوارد  لكتروىيةالأير الذي أحديتً الىظـ الإ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير  9شكؿ ) 
 .البشرية
 

 
 

 .الأداءفي تقييـ  لكتروىيةالأير الذي أحديتً الىظـ الإ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير  10شكؿ ) 
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في  لكتروىيةالىظـ الإ إستخداـالتحديات والهعوقات في ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لهتغير  11شكؿ ) 
 .دوائر الهوارد البشرية

 

 
 

 ( : هىحىى التوزيع الطبيعي لمدرجة الكمية للؤداة 12شكؿ ) 
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 الملاحؽ فيرس
 

 الةفحة عنناف الملحؽ رقـ الهمحؽ
 97 الستبانة 1
 115 أسئلة المقابلة 2
 116 أسماء لجنة تحتيـ الستبانة 3
 117 رسالة تحتيـ الستبانة 4
 118 المؤسسات الفلسطينية محؿ البحث 5
 119 التنزيع الطبيعي 6

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



- 116 - 
 

 الأشتاؿ فيرس
 

 الةفحة عنناف الشتؿ شكؿ
 119 العهرية الفئات لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 1
 119 الجىس لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 2
 111 الخبرة لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 3
 111 الوظيفي الهسهى لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 4
 111 البشرية الهوارد دائرة واقع لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 5

 إدارة في لكتروىيةالإ الىظـ إستخداـ جواىب لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 6
 111 البشرية الهوارد

 لمهوارد التخطيط في الإلكتروىية الىظـ إستخداـ لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 7
 112 .البشرية

 الأداء تقييـ في الإلكتروىية الىظـ إستخداـ لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 8
 112 .لمهوظفيف

 في الإلكتروىية الىظـ أحديتً ذيال الأير لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 9
 113 .البشرية لمهوارد التخطيط

 تقييـ في الإلكتروىية الىظـ أحديتً الذي الأير لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 11
 113 .الأداء

 الىظـ إستخداـ في والهعوقات التحديات لهتغير الطبيعي التوزيع هىحىى 11
 114 .البشرية الهوارد دوائر في الإلكتروىية

 114 للؤداة الكمية لمدرجة الطبيعي التوزيع هىحىى 12
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



- 117 - 
 

 الجدانؿفيرس 
 

 الصفحة عنناف الجدنؿ الجدوؿ رقـ
أ-  32 هجهوعة هف أشٍر أىظهة الهوارد البشرية 1.2
ب-  33 هجهوعة هف أشٍر أىظهة الهوارد البشرية 1.2
ج-  34 هجهوعة هف أشٍر أىظهة الهوارد البشرية 1.2
 59 الهؤسسات الخدهية في فمسطيف هحؿ البحث 1.3
 60 الدارسة لعيىة فيةراغو الديه الخةائص 2.3
 61 الخهاسي ليكرت هقياس بإستخداـ رتقاالف وزف  3.3
 61 .الدارسة في القطع درجة تحديد 4.3
 62 لمدارسة الكمية والدرجة سةاالدر  وهحاور الهستقمة راتلمهتغي الطبيعي التوزيع فحص 5.3

لهةفوفة ارتباط الدرجات الكمية  (Pearson correlationىتائج هعاهؿ ارتباط بيرسوف ) 36.
 63 لمهحاور الفرعية هع الدرجة الكمية لمدراسة

 64 ( لفقرت أداة الدراسة Factor Analysisىتائج التحميؿ العاهمي )  أ-7.3
 65 اة الدراسة( لفقرت أد Factor Analysisىتائج التحميؿ العاهمي )  ب-7.3

 66 ليبات أداة الدراسة (Cronbach Alphaىتائج حساب هعاهؿ كروىباخ ألفا ) 8.3
 69 التخطيط لمهوارد البشرية() الياىيالهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهحور  أ-144
 71 التخطيط لمهوارد البشرية() الياىيالهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهحور  ب-144

 72 (لمهوظفيف تقييـ الأداء) اليالثالهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهحور  244
 74 إجابة الهؤسسات الفمسطيىية عمى بعض الهعايير وتهييمٍا ىسبياً  أ-344
 75 إجابة الهؤسسات الفمسطيىية عمى بعض الهعايير وتهييمٍا ىسبياً  ب-344

 79 (التخطيط لمهوارد البشرية) الياىيالهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهحور  444
 81 ( اليالث )تقييـ الأداء لمهوظفيفالهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهحور  أ-544
 82 (اليالث )تقييـ الأداء لمهوظفيفور الهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهح ب-544
 83 (اليالث )تقييـ الأداء لمهوظفيفالهتوسطات الحسابية والإىحرافات الهعيارية لفقرات الهحور  ج-544

 
 
 



- 118 - 
 

 فيرس المحتنيات
 

 الصفحة  المبحث الرقـ
 أ القرار 

 ب الشتر نالعرفاف 

 ث المصطلحات نالمفاىيـ 

 ج الختصارات 

 ح سةملخص الدرا 

 Abstract د 

 1 الفصؿ الانؿ ) الطار العاـ للدراسة(
 2  ةػػدمػقػػمال 1.1
الدراسة مشتلة 2.1  4 
 5  الدراسة أسباب إختيار مشتلة 3.1
 5  الدراسة أىمية 4.1
 6  الدراسة أىداؼ 5.1
 6  الدراسة أسئلة 6.1
الدراسة حدند 7.1  7 
الدراسة مصطلحات 8.1  7 

 11 )الطار النظري نالدراسات السابقة( الفصؿ الثاني
 11 المقدمة 1.2
 11 مفينـ إدارة المنارد البشرية  2.2
 12 ائر المنارد البشرية في المؤسساتأىمية دن  3.2
 12 أىداؼ إدارة المنارد البشرية 4.2
 14 النظائؼ الرئيسية للمنارد البشرية 5.2
 18 مفينـ الدارة اللتترننية 6.2
 19 ىمية الدارة اللتترننية نميزاتياأ 7.2
 19 المنارد البشريةلدنائر  لتترننيةدارة ال ال 8.2

 19 البشرية للمنارد تترننيةالال الدارة مفينـ 1.8.2
 21 البشرية للمنارد لتترننيةال  الدارة نظاـ أىمية 2.8.2



- 119 - 
 

 21 البشرية للمنارد تترننيةالال الدارة لنظاـ الأساسية المجالات 3.8.2
 21 البشرية للمنارد تترننيةالل الدارة نظاـ ياامز  4.8.2
 21 البشرية للمنارد تترننيةالل الدارة نظاـ يفرضيا التى التحديات 5.8.2
 22 البشرية المنارد دنائر في لتترننيةال  النظـ تطبيؽ جنانب 9.2

 29 أنناع نظـ معلنمات المنارد البشرية 1.9.2
نظمة اللتترننية نالبرمجيات الحاسنبية المستخدمة في إدارة المنارد الأ  12.2

 البشرية
31 

 37 في دنائر المنارد البشرية لتترننيةال  معيقات في تطبيؽ النظـ 11.2
 39 الدراسات السابقة 12.2

جراءات الفصؿ الثالث  56 (الدراسة )منيجية نا 
 57 المقدمة 1.3
 57 منيج نأسلنب الدراسة 2.3

 57 متغيرات الدراسة 3.3

 58 أدنات الدراسة 4.3
 58 مجتمع الدراسة نعينتيا 5.3
 58 مجتمع الدراسة 1.5.3
 59 عينة الدراسة 2.5.3
 61 المعالجة الحصائية 6.3
 61 الأساليب الحصائية المستخدمة 1.6.3
 61 فحص التنزيع الطبيعي لمحانر الدراسة نفقراتيا 2.6.3
 62 لأداةصدؽ ا 3.6.3
 65 ثبات الأداة 4.6.3

 67 )نتائج الدراسة نمناقشتيا( الفصؿ الرابع
 68 المقدمة 1.4
 68 إجابة أسئلة الدراسة 2.4

 86 )الستنتاجات نالتنصيات ( الفصؿ الخامس
 87 الستنتاجات 1.5
 91 التنصيات 2.5
 92 دراسات مقترحة 3.5



- 120 - 
 

 93 المراجع 
 115 فيرس الملاحؽ 
 116 س الأشتاؿفير  
 117 فيرس الجدانؿ 
 118 فيرس المحتنيات 

 


