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 الإْذاء

 

فٙ َٓبٚت يشٕاس، لذ اكخًهج يلايسّ، ٔبذاٚت يشٕاس خذٚذ، فٙ زٛبحٙ 

أدعٕ الله أٌ ٚدعم ْزا انعًم انًخٕاضع عهًب َبفعب  ٔانًُٓٛت،انعهًٛت 

 :انًخٕاضع إنٗبّ، ٔاْذ٘ ْزا الاَخبج انعهًٙ  ُٚخفع

ٔكبفر ٔأفُٗ عًشِ  كطشٚمٙ، إنٗ يٍ ضسى انز٘ أضبءإنٗ ٔانذ٘ 

 نًُٛسُٙ انسٛبة 

 ٔيسبعذحٙ ٔانخٙانٙ ٔانذحٙ انغبنٛت انخٙ نى حُبل خٓذا فٙ حشبٛخٙ 

  ٔانُدبذعهًخُٙ يعُٗ انصًٕد ٔانصبش 

ألٕل نٓى: أَخى ْٔبخًَٕٙ انسٛبة ٔالأيم ٔانُشأة عهٗ شغف الاطلاع 

 ٔانًعشفت

 ٔإنٗ أخٕاحٙ

 إنٗ كم يٍ عهًُٙ زشفبً أصبر سُب بشلّ ٚضٙء انطشٚك أيبيٙ

ٔانشٓذاء ٔالأسشٖ ٔاندشزٗ يٍ أبُبء ْزا انٕطٍ إنٗ كم انششفبء 

 انغبل

 

  سيف نبيل عبد اليبدي
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 الشكر والتقدير

أتقػػػػدـ بالاػػػػلر الجزيػػػػؿ إلػػػػ  لػػػػؿ مػػػػف سػػػػاهـ ولػػػػو بجػػػػز  يسػػػػير مػػػػف إتمػػػػاـ هػػػػذ  الرسػػػػالة  

 لإفسػػػػػػػػا هـأبػػػػػػػػو لاػػػػػػػػؾ   دد. عمػػػػػػػػاوأخػػػػػػػػص بالػػػػػػػػذلر جامعػػػػػػػػة القػػػػػػػػدس مم  ػػػػػػػػة بر يسػػػػػػػػها 

المجػػػػػػػػػاؿ لخػػػػػػػػػروج رسػػػػػػػػػا ؿ وأب ػػػػػػػػػاث ع ميػػػػػػػػػة قػػػػػػػػػادرة ع ػػػػػػػػػ  ت بيػػػػػػػػػة ا تياجػػػػػػػػػات المجتمػػػػػػػػػع 

 الف سطيني في نهضته وتطور .

مػػػػػػدير  أ مػػػػػػد  ػػػػػػرز اهلمػػػػػػا وي يسػػػػػػعني إي التقػػػػػػدـ بالاػػػػػػلر الجزيػػػػػػؿ ل ماػػػػػػرؼ الػػػػػػدلتور 

معهػػػػػػػػد التنميػػػػػػػػة المسػػػػػػػػتدامة لمػػػػػػػػا أوي  مػػػػػػػػف جهػػػػػػػػد ووقػػػػػػػػت فػػػػػػػػي تػػػػػػػػوجيهي ن ػػػػػػػػو الطريػػػػػػػػؽ 

 الصواب في إعداد هذ  الرسالة.

للأسػػػػرة ايلاديميػػػػة التػػػػي لانػػػػت خيػػػػر مع ػػػػـ لػػػػي فػػػػي مسػػػػيرتي  اػػػػلري وتقػػػػديريوي أنسػػػػ  

 المر  ة.يقا في هذ  مف لانوا لنا رفو 

 لكم كل الشكر والتقدير 
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 ات الدراسةمصطمح

 ات الدراسةمصطمح

تخطػػػػيط وتنظػػػػيـ وتوجيػػػػه ومراقبػػػػة النػػػػوا ي المتع قػػػػة بال صػػػػوؿ ع ػػػػ  ايفػػػػراد  البشــــرية:أدارة المــــوارد 
 ػػػػـ العمػػػػؿ ع ػػػػ  تنميػػػػتهـ وتعويضػػػػهـ والم افظػػػػة ع ػػػػيهـ ب ػػػػرض ت قيػػػػؽ أهػػػػداؼ  ومػػػػف

 .(2016)جودة  .المناأة

المنظمة لت ديد  اجاتها مف اللوادر البارية لماً  التي تستخدمهاالعم ية هي  البشرية:تخطيط موارد 
جذبهـ ال  وت ديد عدد ونوع ايفراد المراد  ال الية ومقارنة هذ  ال اجة مع القوى العام ة  ونوعاً 

 2013)الللايدة )وأهداؼ المنظمة اعتماداً ع   استراتيجيات المنظمة وذالؾ مف خلاؿ 

الب ػػػػػػػث والت ػػػػػػػري عػػػػػػػف المػػػػػػػوارد الباػػػػػػػرية ذات اللفػػػػػػػا ة  التػػػػػػػي تػػػػػػػتـ فيهػػػػػػػا عم يػػػػػػػةهػػػػػػػي  الاســــــتقطا :
والتأهيػػػػػػػؿ لمػػػػػػػؿ  الوظػػػػػػػا ؼ الاػػػػػػػايرة فػػػػػػػي مخت ػػػػػػػؼ المسػػػػػػػتويات التنظيميػػػػػػػة   والعمػػػػػػػؿ 

 2015).  اياهب) .ع   جذبها وانتقا  ايفضؿ مف بينها ل عمؿ بالمنظمة

ايفػػػػػػػراد الػػػػػػػذيف يتػػػػػػػوفر لػػػػػػػديهـ يػػػػػػػتـ بواسػػػػػػػطتها المفاضػػػػػػػ ة بػػػػػػػيف هػػػػػػػي الوظيفيػػػػػػػة التػػػػػػػي  الاختيـــــــار:
منظمػػػػة ل وظيفػػػػة المع نػػػػة مػػػػف قبػػػػؿ الهـ المػػػػؤهلات مقومػػػػات ومتط بػػػػات أل ػػػػر مػػػػف ييػػػػر 

 .(2016الزبيدي  وآخروف )

المط وبػػػػة ب يػػػػث  الباػػػػرية لوظيفػػػػةوضػػػػع ايفػػػػراد الػػػػذيف تػػػػـ اختيػػػػارهـ مػػػػف قبػػػػؿ ادارة المػػػػوارد التعــــين: 
 .(2015 هيتي)الفي الملاف المناسب يتـ وضع الموظؼ المناسب

ــــدري :  ــــى  ومسػػػػتمرة  تهػػػػدؼعم يػػػػة مخططػػػػة ومنظمػػػػة الت العػػػػام يف  م اولػػػػة ت ييػػػػر سػػػػ وؾ ايفػػػػرادال
جع هػػػػػػـ يسػػػػػػتخدموف طرقػػػػػػا واسػػػػػػاليبا مخت فػػػػػػة فػػػػػػي ادا  اعمػػػػػػالهـ  فػػػػػػي المنظمػػػػػػة بهػػػػػػدؼ 

بػػػػػو )ا أي بجع هػػػػػـ يسػػػػػ لوف بعػػػػػد التػػػػػدريب باػػػػػلؿ مخت ػػػػػؼ عمػػػػػا لػػػػػانوا يتبعػػػػػوف مػػػػػف قبػػػػػؿ
 .(2016 لرش

عم يػػػػة دوريػػػػة هػػػػدفها قيػػػػاس نقػػػػاط القػػػػوة والضػػػػعؼ فػػػػي الجهػػػػود الػػػػذي يبػػػػذلها الموظػػػػؼ تقــــيم الاداء: 
 .(2016 ديس ر). ل منظمةأ نا  عم ه  ومدى ت قيقه ايهداؼ المرجوة 

ــــات: هػػػػو المب ػػػػ  النقػػػػدي الػػػػذي يػػػػدفع ل موظػػػػؼ لقػػػػا  عم ػػػػه وجهػػػػد  الػػػػذي يبذلػػػػه فػػػػي  الاجــــور والمرتب
 .(2013)الهيتي عم ه 

جميػػػػع الوسػػػػا ؿ وايجهػػػػزة التػػػػي يسػػػػتخدمها الفػػػػرد فػػػػي المنظمػػػػة مػػػػف أجػػػػؿ  هػػػػي لمعمومـــات:تكنولوجيـــا 
باػػػػلؿ  تخزينهػػػػا ونق هػػػػاال صػػػػوؿ ع ػػػػ  البيانػػػػات والمع ومػػػػات مػػػػف  ػػػػـ معالجتهػػػػا ل ػػػػرض 
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او صػػػػػػورة ودالػػػػػػؾ باسػػػػػػتخداـ  صػػػػػػوت او  فيػػػػػػديو اللترونػػػػػػي سػػػػػػوا  لانػػػػػػت ع ػػػػػػ  اػػػػػػلؿ 
 Benfatto.2016))ال اسوب 

المنظومػػػػػػػة المتلام ػػػػػػػة لنتػػػػػػػاج أعمػػػػػػػاؿ المؤسسػػػػػػػة فػػػػػػػي ضػػػػػػػو  تفاع هػػػػػػػا مػػػػػػػع  هػػػػػػػو :المؤسســـــــيالاداء 
  ب يػػػػػػػث يػػػػػػػتـ اسػػػػػػػتخداـ مواردهػػػػػػػا بلفػػػػػػػا ة عاليػػػػػػػة  عناصػػػػػػػر بي تهػػػػػػػا الداخ يػػػػػػػة والخارجيػػػػػػػة

 .(2016وانتاج مخرجات متنايمة مع اهدافها ومناسبة لمستخدميها)الدوسري 

تجػػػػػػاوز او خدمػػػػػػة مػػػػػػا  والمقػػػػػػدرة ع ػػػػػػ   تميػػػػػػز القيمػػػػػػة والمطابقػػػػػػة ل مواصػػػػػػفات لمنػػػػػػت  هػػػػػػيالجــــــودة: 
 (2013العواجيف )توقعات الزبوف

هػػػػػػي املانيػػػػػػة ايسػػػػػػت مار ايم ػػػػػػؿ ل مػػػػػػوارد المتػػػػػػوفرة )الباػػػػػػرية والمع وماتيػػػػػػة والماليػػػػػػة( فػػػػػػي  الكفــــــاءة:
 .(2015 عفانةعم يات انجاز ايهداؼ المرجوة)

ـــــة: الإملانػػػػػػات مهمػػػػػػا لانػػػػػت  ز مػػػػػف اهػػػػػداؼ المؤسسػػػػػػة بطريقػػػػػة صػػػػػ ي ةمقػػػػػدار مػػػػػا انجػػػػػػ الفاعمي
فهػػػػػػػػػي تم ػػػػػػػػػؿ العلاقػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػيف ايهػػػػػػػػػداؼ الم ققػػػػػػػػػة وايهػػػػػػػػػداؼ   المسػػػػػػػػػتخدمة فػػػػػػػػػي ذلػػػػػػػػػؾ

 (.2015)عفانة  الم ددة

التػػػػػي تمت لهػػػػػا  والخػػػػػدماتمػػػػػف السػػػػػ ع  والمخرجػػػػػاتمقيػػػػػاس العلاقػػػػػة بػػػػػيف المػػػػػدخلات  الانتاجيـــــة:
 .(2010 عمرو)الإنتاج. او  صي ة التلامؿ بيف عناصر  المنظمة

هػػػػػػػي اػػػػػػػرلة مسػػػػػػػاهمة  المحـــــــدودة:شـــــــركة المشـــــــروبات الوطنيـــــــة المســـــــاهمة الخصوصـــــــية 
فػػػػػػي ف سػػػػػػطيف  وت ػػػػػػوز  واييذيػػػػػػةخصوصػػػػػػية م ػػػػػػدودة  تعمػػػػػػؿ فػػػػػػي قطػػػػػػاع الماػػػػػػروبات 

ع ػػػػػػػ  رخصػػػػػػػة صػػػػػػػناعة العصػػػػػػػا ر والميػػػػػػػا  المعدنيػػػػػػػة والماػػػػػػػروبات ال ازيػػػػػػػة مػػػػػػػف اػػػػػػػرلة 
فػػػػػػػػي العػػػػػػػػالـ. لولػػػػػػػػالوي العالميػػػػػػػػة  وبجػػػػػػػػودة عاليػػػػػػػػة وفػػػػػػػػؽ أ ػػػػػػػػدث تلنولوجيػػػػػػػػا التصػػػػػػػػنيع 

اػػػػػػػػرلة الماػػػػػػػػروبات الوطنيػػػػػػػػة  عاليػػػػػػػػة )موقػػػػػػػػعوبأيػػػػػػػػدي وعقػػػػػػػػوؿ ف سػػػػػػػػطينية ذات لفػػػػػػػػا ة 
 .المساهمة الخصوصية الم دودة(
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 الممخص

اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد  درجػػةالتعػػرؼ ع ػػ   إلػػ هػػدفت هػػذ  الدراسػػة 
 .نية المساهمة الخصوصية الم دودةع   ايدا  المؤسسي في ارلة الماروبات الوط وتأ يرهاالبارية 

 هػػاأجريػػت الدراسػػة وفقػػاً ل مسػػ  الاػػامؿ لمجتمع  لمػػا ولت قيػػؽ ذلػػؾ اسػػتخدـ المػػنه  الوصػػفي الت  ي ػػي
 .( مف العام يف في ارلة الماروبات الوطنية في الفرع الر يسي في مدينة راـ اه56الملوف مف )

قسػػميف  يػػث ااػػتمؿ القسػػـ ايوؿ  تلونػػت مػػف  هاسػػتبانة خاصػػة لت قيػػؽ اهػػدافـ البا ػػث بتصػػميـ اوقػػا 
البيانػػػات الديم رافيػػػة وهػػػي بيانػػػات عامػػػة عػػػف مجتمػػػع الدراسػػػة و التػػػي تم  ػػػت) الجػػػنس  الف ػػػة العمريػػػة  

م ػػور  ال ػػاني م ػػاور الدراسػػة امػػا المسػػتوى الع مػػي  جهػػة العمػػؿ  المسػػتوى الػػوظيفي وسػػنوات الخبػػرة(  
اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ ادارة المػػوارد الباػػرية و م مػػور ايدا  المؤسسػػي  وتلونػػت 

 .( فقرة64جميع الم اور مف )

تعتمد بالؿ لبير ع   استخداـ التلنولوجيا في   أف ارلة الماروبات الوطنيةبنتا   الدارسة وخ صت 
تطبيػػؽ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد    يػػث لانػػت النسػػبة الل يػػة لهػػاأدا هػػا لوظػػا ؼ 
لمػػا أظهػػرت نتػػا   الإجابػػة عػػف  وهػػذا يعػػزى يهتمػػاـ الاػػرلة فػػي هػػذا الجانػػب   %(85الباػػرية فيهػػا )

لػػه تػػأ ير ايجػػابي ع ػػ  ايدا   المػػوارد الباػػريةأس  ة الدراسة تأ ير استخداـ التلنولوجيا فػػي وظػػا ؼ إدارة 
التخطػػيط  ةايجػػور و الرواتػػب ع ػػ  اع ػػ  تػػأ ير  لمػػا  صػػ ت وظيفيػػ ةالمؤسسي   يث  ص ت وظيفي

 المورد ادن  تأ ير.

اخيػػرا ضػػرورة موال ػػة ادارة المػػوارد الباػػرية  فػػي خ صػػت الدراسػػة الػػ  عػػدد مػػف التوصػػيات أهمهػػا  
فػػي مجػػاؿ اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات مػػف خػػلاؿ ارلة الماروبات الوطنية ل ت يرات المتسػػارعة 

تطػػػػوير بػػػػرام  تلنولوجيػػػػه تسػػػػهـ بت سػػػػيف ادا هػػػػا بلفػػػػا ة و فاع يػػػػة  وزيػػػػادة ايهتمػػػػاـ بايسػػػػتخداـ 
التلنولوجيػػػا المع ومػػػات و تفعي هػػػا لت سػػػيف مػػػف مسػػػتوى وظيفػػػة التخطػػػيط المػػػورد الباػػػرية فػػػي هػػػذ  
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Abstract: 

 
This study aimed to identify the degree of using information technology in the 

functions of human resources management and its impact on the institutional 

performance in the National Beverage Company PJSC. 

To achieve this aim, the descriptive analytical method was used, and the study 

was conducted according to the comprehensive survey of its community, 

which consisted of (56) workers from the National Beverage Company in the 

main branch in Ramallah. 

The researcher designed a questionnaire to achieve its goals, which consisted 

of two parts, where the first section included demographic data, which are 

general data on the study population that represented (gender, age group, 

scientific level, labour, career level and years of experience), and the second 

part of the study contained the study's dimensions, which are: The use of 

information technology in the functions of human resources management and 

the institutional performance, and all of the dimensions consisted of (64) 

items. 

The results of the study concluded that the National Beverage Company 

depends heavily on the use of technology in its performance with a percentage 

of  (85%), due to the company interest in this aspect. Besides, the results 

demonstrated using technology in the functions of human resource 

management has a positive impact on the institutional performance, where the 

wages and salaries job got the highest impact , and the resource planning 

function got the lowest impact. 

The study recommended the necessity of improving with human resources 

management in the National Beverage Company regarding using information 

technology through developing technological programs, which in turn 

contributes to improving its performance efficiently and effectively, and 
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increasing interest in using information technology and activating it to 

improve the level of the human resource planning function in this company. 
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 انفصم الأٔل

 
 الإطار العام لمدراسة

 مقدمة

تلنولوجيا المع ومات بما فيها مف  ػػورة مع وماتيػػة ها  ػػة  ومػػف ذلػػا  اصػػطناعي ييػػر متنػػاهي  تعدّ 
مػػف أهػػـ عوامػػؿ النجػػاح والتميّػػز سػػوا  ع ػػ  مسػػتوى ايفػػراد  أـ ع ػػ  مسػػتوى الجماعػػات والاػػرلات 
اللبرى  مما  ػػدا بالمؤسسػػات الرسػػمية وييػػر الرسػػمية والاػػرلات اللبػػرى  أف تتسػػابؽ فػػي تبنػػي أهػػـ 

 فلار التي مف خلالها ترتقي بعم ها  وفؽ نظرية الجودة الاام ة.اي

إدارة الموارد البارية ع   وجه الخصوص في أيّ ارلة  توظيؼ لؿ ما هو جديد   لذا نجد اهتماـ
توص ت إليه التلنولوجيا المعاصػػرة  يجػػؿ ايرتقػػا  بأدا هػػا مػػف  يػػث الدقػػة والسػػرعة والإيجابيػػة ما و 

فػػي الإنجػػاز  ممػػا انعلػػس ذلػػؾ ع ػػ  إعػػادة النظػػر فػػي نظػػـ إدارة الخػػدمات المتبعػػة مػػف قبػػؿ هػػذ  
أسػػػهـ فػػػػي إ ػػػػداث ت ييػػػرات  قيقيػػػػة وهامػػػػة  تم  ػػػت بتخفػػػػيض تلػػػػاليؼ و الإدارة وأسػػػاليبها المتبعػػػػة  

م يات الإنتاجية  وت سيف مستويات ايسعار  وزيادة السرعة في الإنجاز وت سيف الجػػودة  ومػػف الع
أهـ نتا   توظيؼ تلنولوجيا المع ومات زيػػادة القػػدرة التنافسػػية لهػػذ  المنظمػػات  مػػع الم افظػػة ع ػػ  

 .2011) استمراريتها والتوسع في أدا  أعمالها)الزهراني

دي ة تعتمد اعتمادا لبيرا ع ػػ  المع ومػػة المتعػػددة المتاػػعبة المت يػػرة بػػيف إفّ إدارة الموارد البارية ال 
 ػػيف وآخػػر ع ػػ  وجػػه السػػرعة  وفػػي جميػػع مرا ػػؿ عم هػػا بػػد ا بمتط بػػات مر  ػػة التخطػػيط ل قػػوى 

التلنولوجيػػػػا  إففػػػػيملف القػػػػوؿ  العام ػػػػة بمتط بػػػػات مر  ػػػػة إنهػػػػا  الخدمػػػػة ل قػػػػوى  العام ػػػػة  وانتهػػػػا ً 
الر يسػػػي يي عقبػػػة قػػػد تواجػػػه إدارة المػػػوارد  مػػػف  يػػػث صػػػعوبة ايتصػػػاؿ المعاصػػػرة هػػػي المػػػذلؿ 

والتواصػػػؿ  ونقػػػؿ المع ومػػػات بمخت ػػػؼ أاػػػلالها داخػػػؿ وخػػػارج المنظمػػػة  فلػػػـ ينتظػػػر منهػػػا ت ويػػػؿ 
 (.2013إللترونية)باسي الوظا ؼ والم فات الورقية إل  م فات 

يا المع ومات  وتوظيفهػػا وفػػؽ رؤيػػة فإفّ مف الواجب ع   المؤسسات اللبرى امتلاؾ مفاتي  تلنولوج
المؤسسػػة وأهػػدافها  يفّ الهػػدؼ الر يسػػي بعػػد ال صػػوؿ ع ػػ  المع ومػػة فػػي وقتهػػا  هػػو معرفػػة مػػدى 
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دقتها ومصداقيتها و سف توظيفهػػا وي يتػػأت  ذلػػؾ إي مػػف خػػلاؿ لفػػا ات ذي مهػػارات عاليػػة تاػػرؼ 
 (.2007)العلاؽ  ع   المؤسسة

ا المع وماتيػػػػة  وتوظفػػػػه فػػػػي لافػػػػة ملتلنولػػػػوجي المعاصػػػػر  وي سػػػػيمنظمػػػػة ي تسػػػػت مر التقػػػػدـ اال إف
أعمالها  فلأنها ت لـ ع   نفسها بالموت والخروج مف عالـ ايعماؿ  يفّ العػػالـ الػػذي  ولنػػا ع ػػ  
درجة عالية مف التطور الع مي  والتفوؽ التلنولوجي في لافة المجايت   ت  أفّ الإبداع بػػات فػػي 

ممػػا  ايقتصػػادي ومػػات  لػػذا عػػدها ل يػػروف أهػػـ مقػػوّـ مػػف مقومػػات النمػػو  اضػػنة تلنولوجيػػا المع 
اجع المنظمات ع   ايبتلار فػػي تطبيػػؽ التلنولوجيػػا ال دي ػػة  ل تليػػؼ مػػع البي ػػة  وتقػػديـ منتجػػات 

 (.2007)القضاة جديدة بلفا ة عالية 

ور التلنولػػػػوجي ويفّ المعرفػػػػة الإداريػػػػة تلػػػػاد تلػػػػوف الوجػػػػه ابخػػػػر لػػػػلأدا  المؤسسػػػػاتي بسػػػػبب التطػػػػ
والع مػػػي  دفػػػع المؤسسػػػػات يمػػػتلاؾ مهػػػػارات متطػػػورة  تعمػػػؿ ع ػػػػ  رفػػػع أدا هػػػػا وموالبػػػة الت يػػػػرات 

 (.2016اللبرى  وت قيؽ أهدافها بجودة عالية ضمانا يستمراريتها )الدوسري 

تعتبر ارلة "الماروبات الوطنية لولالوي/لػػابي"  مػػف الاػػرلات المسػػاهمة الخصوصػػية الم ػػدودة  
ـ  وتعمػػػؿ فػػػي قطػػػاع 1998ـ تأسيسػػػها مػػػف قبػػػؿ نخبػػػة مػػػف رجػػػاؿ أعمػػػاؿ ف سػػػطينييف عػػػاـ  يػػػث تػػػ

الماػػروبات واييذيػػة فػػي ف سػػطيف  وقػػد  ػػازت ع ػػ  رخصػػة صػػناعة الميػػا  المعدنيػػة  والعصػػا ر  
والماروبات ال ازية مف الارلة العالمية ايـ "لولالوي"  وتقػػوـ صػػناعتها ع ػػ  الجػػودة العاليػػة وفػػؽ 

 ع يها عقوؿ ف سطينية ذات لفا ة عالية. العالـ  تارؼيا التصنيع في أ دث تلنولوج

وقد استطاعت ارلة "الماروبات الوطنية لولالوي/لابي"  توفير فرص العمؿ ل م ػػات مػػف الاػػباب 
أص اب القدرة العالية؛ ع ما وعملا  ليؼ ي وهي تعدّ مف لبرى الاػػرلات فػػي السػػوؽ الف سػػطينية  

 .)pal.ps-www.nbc)والدولية. وقد نالت العديد مف الجوا ز في الم افؿ الم  ية والإق يمية 

 مال ة الدراسة

تواجػػػه إدارة المػػػوارد الباػػػرية فػػػي المنظمػػػات والمؤسسػػػات العامػػػة والخاصػػػة  ت ػػػديات لبيػػػرة مم  ػػػة 
بػػػالت يّرات السػػػريعة وييػػػر المسػػػبوقة  بسػػػبب التقػػػدـ التلنولػػػوجي المعاصػػػر  وي سػػػيما ت ػػػؾ الت يّػػػرات 

وفػػي ضػػو  ذلػػؾ   المع ومػػاتالنوعيػػة المتع قػػة بمعالجػػة المع ومػػات أو التػػي باتػػت تعػػرؼ بتلنولوجيػػا 
تط ب مف أص اب المؤسسات الخاصة  ومديري المؤسسات العامة  توظيؼ تلنولوجيا المع ومػػات 
في  ي يات إدارة المؤسسة ابتداً  بوضع الرؤية وايهداؼ  وانتهاً  بال فاظ ع   وجودها في الواقػػع 

نولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي وبقػػػوة  فماػػػل ة الدراسػػػة تتم ػػػور  ػػػوؿ مػػػدى اسػػػتخداـ ت ػػػؾ المؤسسػػػات تل
وظا ؼ إدارة الموارد البارية  ومعرفػػة مػػدى تأ يرهػػا ع ػػ  ايدا  المؤسسػػاتي فػػي اػػرلة "الماػػروبات 

 الوطنية الخصوصية الم دودة".
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 بنا  ع   ما تقدـ  يملننا ب ورت مال ة الدراسة مف خلاؿ م اولتها الإجابة ع   السؤاؿ التالي: و 

المؤسسي ع   ايدا  تأ يرها مع ومات في وظا ؼ إدارة الموارد البارية و استخداـ تلنولوجيا ال درجةما 
 "؟ارلة "الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة في

 أهمية الدراسة

 التالية:تلمف أهمية الدراسة في الجوانب 

 :تعتبػػػػػػر هػػػػػػذ  الدراسػػػػػػة دراسػػػػػػة جديػػػػػػدة  وهػػػػػػي ايولػػػػػػ   سػػػػػػب ع ػػػػػػـ  يػػػػػػث  الجانـــــ  النظــــــري
تػػػػػػػدرس واقػػػػػػػع اسػػػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػػػا المع ومػػػػػػػات فػػػػػػػي وظػػػػػػػا ؼ ادارة المػػػػػػػوارد  البا ػػػػػػػث التػػػػػػػي

اػػػػػػػػػرلة الماػػػػػػػػػروبات الوطنيػػػػػػػػػة المسػػػػػػػػػاهمة  المؤسسػػػػػػػػػي فػػػػػػػػػيالباػػػػػػػػػرية وأ رهػػػػػػػػػا ع ػػػػػػػػػ  ايدا  
لخصوصػػػػػػية الم ػػػػػػدودة  لػػػػػػذا يتوقػػػػػػع ايسػػػػػػتفادة مػػػػػػف النتػػػػػػا   الع ميػػػػػػة لػػػػػػه  واف تلػػػػػػوف هػػػػػػذ  ا

فػػػػػي اسػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػا المع ومػػػػػات فػػػػػي وظػػػػػا ؼ  اخػػػػػرى تب ػػػػػثالدراسػػػػػة مقدمػػػػػة لدراسػػػػػات 
 .ادارة الموارد البارية وتأ يرها ع   ايدا  المؤسسي

   تسػػػػػاهـ نتػػػػػا   الدراسػػػػػة فػػػػػي مسػػػػػاعدة اصػػػػػ اب القػػػػػرار ع ػػػػػ  ليفيػػػػػة   يػػػػػثالعممـــــي: الجانــــ
ع ػػػػػػػ  الصػػػػػػػعوبات التػػػػػػػي تػػػػػػػواجههـ ا نػػػػػػػا   والت  ػػػػػػػبلوجيػػػػػػػا وأهميػػػػػػػة و موالبػػػػػػػة اسػػػػػػػتخداـ التلن

 .المع وماتاستخداـ تلنولوجيا 

 أهداف الدراسة

 تسع  الدارسة ال الية ال  ت قيؽ الهدؼ الر يسي ايتي: 

ع ػػ   تأ يرهػػااسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية و  درجػػةالتعػػرؼ ع ػػ  
الم ػػػدودة  ومػػػف خػػػػلاؿ اػػػرلة الماػػػروبات الوطنيػػػة المسػػػاهمة الخصوصػػػية  فػػػي ايدا  المؤسسػػػي
 :ي تتب ور ايهداؼ الفرعية التاليةالهدؼ الر يس

تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات فػػػػي وظيفيػػػػة تخطػػػػيط المػػػػوارد الباػػػػرية فػػػػي  درجػػػػة اسػػػػتخداـ الػػػػ التعػػػػرؼ  .1
 ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة.

درجػػػػػػػة اسػػػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػػػا المع ومػػػػػػػات فػػػػػػػي وظيفيػػػػػػػة ايسػػػػػػػتقطاب فػػػػػػػي اػػػػػػػرلة  الػػػػػػػ التعػػػػػػػرؼ  .2
 .الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة

فػػػػي اػػػػػرلة  والتعيػػػػيفدرجػػػػة اسػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات فػػػػي وظيفػػػػػة ايختيػػػػار  الػػػػ التعػػػػرؼ  .3
 .الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة
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تلنولوجيػػػػػػػػا المع ومػػػػػػػػات فػػػػػػػػي وظيفيػػػػػػػػة التػػػػػػػػدريب فػػػػػػػػي اػػػػػػػػرلة  درجػػػػػػػػة اسػػػػػػػػتخداـ الػػػػػػػػ التعػػػػػػػػرؼ  .4
 .الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة

درجػػػػػػة اسػػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػػا المع ومػػػػػػات فػػػػػػي وظيفيػػػػػػة تقيػػػػػػيـ ايدا  العػػػػػػام يف فػػػػػػي  الػػػػػػ  التعػػػػػػرؼ .5
 .ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة

فػػػػي اػػػػرلة والمرتبػػػػات المع ومػػػػات فػػػػي وظيفيػػػػة ايجػػػػور  اسػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػا الػػػػ  درجػػػػةالتعػػػػرؼ  .6
 .الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة

المؤسسػػػػػػػػػي فػػػػػػػػػي اػػػػػػػػػرلة  ع ػػػػػػػػػ  ايدا درجػػػػػػػػػة تػػػػػػػػػأ ير التلنولوجيػػػػػػػػػا المع ومػػػػػػػػػات  الػػػػػػػػػ  التعػػػػػػػػػرؼ .7
 .الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة

دراسػػػػػػػة العلاقػػػػػػػة بػػػػػػػيف اسػػػػػػػتخداـ ادارة المػػػػػػػوارد الباػػػػػػػرية ل تلنولوجيػػػػػػػا المع ومػػػػػػػات وتأ يرهػػػػػػػا ع ػػػػػػػ   .8
 .ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودةايدا  المؤسسي في 

اسػػػػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػػػػا المع ومػػػػػػػػات فػػػػػػػػي  دراسػػػػػػػػة وجػػػػػػػػود فروقػػػػػػػػات ذات ديلػػػػػػػػه ا صػػػػػػػػا ية لواقػػػػػػػػع .9
 العمػػػػػؿ  الجػػػػػنس  العمػػػػػر  سػػػػػنواتل مت يػػػػػرات الديم رافيػػػػػة )ا وظػػػػػا ؼ ادارة المػػػػػوارد الباػػػػػرية تبعػػػػػ

 .المؤهؿ الع مي  الوظيفة(

 أسئمة الدراسة

 ت اوؿ الدراسة الإجابة عف ايس  ة التالية:

مػػػا واقػػػع اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي وظػػػا ؼ إدارة المػػػوارد  ايوؿ ل دراسػػػة: السػػػؤاؿ الػػػر يس
اػػػػػرلة الماػػػػػروبات الوطنيػػػػػة المسػػػػػاهمة الخصوصػػػػػية  فػػػػػي الباػػػػػرية وأ رهػػػػػا ع ػػػػػ  ايدا  المؤسسػػػػػي

 ؟الم دودة

 :الفرعية التاليةايس  ة وتتفرع عنه 

تلنولوجيػػػػػا المع ومػػػػػات فػػػػػي وظيفػػػػػة تخطػػػػػيط المػػػػػوارد الباػػػػػرية فػػػػػي اػػػػػرلة  مػػػػػا درجػػػػػة اسػػػػػتخداـ .1
  ؟الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة

ة ايسػػتقطاب فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة ما درجة اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظيفػػ .2
 المساهمة الخصوصية الم دودة؟

اػػػرلة الماػػػروبات  والتعػػػيف فػػػيمػػػا درجػػػة اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي وظيفػػػة ايختيػػػار  .3
 الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة؟

لة مػػػػا درجػػػػػة اسػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػا المع ومػػػػات فػػػػػي وظيفػػػػة التػػػػػدريب المػػػػوارد الباػػػػػرية فػػػػي اػػػػػر  .4
 الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة؟
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فػػي اػػرلة الماػػروبات  تقيػػيـ أدا  العػػام يفمػػا درجػػة اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظيفػػة  .5
 الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة؟

اػػػرلة الماػػػروبات  ايجػػػور وال ػػػوافز فػػػيمػػػا درجػػػة اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي وظيفػػػة  .6
 الم دودة.؟ الوطنية المساهمة الخصوصية 

فػػػي وظػػػا ؼ إدارة تلنولوجيػػػا المع ومػػػات  اسػػػتخداـ مػػػا درجػػػة تػػػأ ير السػػػؤاؿ الػػػر يس ال ػػػاني ل دراسػػػة:
المؤسسػػػػي فػػػػي اػػػػرلة الماػػػػروبات الوطنيػػػػة المسػػػػاهمة الخصوصػػػػية  المػػػػوارد الباػػػػرية ع ػػػػ  ايدا 

 الم دودة؟

 هي:فرعية س  ة ويتفرع عف هذا السؤاؿ عدة أ

فػػي وظيفػػة التخطػػيط ل مػػورد الباػػري ع ػػ  ايدا  تلنولوجيػػا المع ومػػات  اسػػتخداـ ما درجػػة تػػأ ير .1
 الم دودة؟في ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية المؤسسي 

فػػي في وظيفة ايسػػتقطاب ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي تلنولوجيا المع ومات  استخداـ ما درجة تأ ير .2
 الم دودة؟ات الوطنية المساهمة الخصوصية ارلة الماروب

فػػػػي وظيفػػػػة ايختيػػػػار والتعيػػػػيف ع ػػػػ  ايدا  تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات  اسػػػػتخداـ مػػػػا درجػػػػة تػػػػأ ير .3
 الم دودة؟في ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية المؤسسي 

فػػي سػػي فػػي وظيفػػة التػػدريب ع ػػ  ايدا  المؤستلنولوجيػػا المع ومػػات  اسػػتخداـ مػػا درجػػة تػػأ ير .4
 الم دودة؟ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية 

فػػػػي وظيفػػػػة تقيػػػػيـ أدا  العػػػػام يف ع ػػػػ  ايدا  تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات  اسػػػػتخداـ مػػػػا درجػػػػة تػػػػأ ير .5
 الم دودة؟في ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية المؤسسي 

في وظيفة ال وافز وايجور ع   ايدا  المؤسسي تلنولوجيا المع ومات  استخداـ ما درجة تأ ير .6
 الم دودة؟في ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية 

اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ هؿ يوجد اختلاؼ لواقػػع السؤاؿ الر يس ال الث ل دراسة: 
المؤهػػؿ الع مػػي   العمػػؿ  الجػػنس  العمػػر  سػػنواتل مت يػػرات الديم رافيػػة )ادارة المػػوارد الباػػرية تبعػػا 

 (؟الوظيفة

  ويتفرع عف السؤاؿ الر يس ال اني عدة أس  ة فرعية:

هػػؿ يوجػػد اخػػتلاؼ لواقػػع اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية تبعػػاً  .1
 لمت ير الجنس؟
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اػػرية تبعػػاً هػػؿ يوجػػد اخػػتلاؼ لواقػػع اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الب .2
 لمت ير الف ة العمرية؟

هػػؿ يوجػػد اخػػتلاؼ لواقػػع اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية تبعػػاً  .3
 ؟خبرةلمت ير سنوات ال

هػػؿ يوجػػد اخػػتلاؼ لواقػػع اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية تبعػػاً  .4
 الع مي؟ ستوىلمت ير الم

اخػػتلاؼ لواقػػع اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية تبعػػاً  هػػؿ يوجػػد .5
 لمت ير المستوى الوظيفي؟

هػػؿ يوجػػد اخػػتلاؼ لواقػػع اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية تبعػػاً  .6
 ؟لجهة العمؿلمت ير 

 حدود الدراسة

  :استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ إدارة  درجةت دد موضوع الدراسة الحدود الموضوعية
اػػرلة الماػػروبات فػػي  ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي وتأ يرهػػاالمػػوارد الباػػرية فػػي المؤسسػػات الف سػػطينية 
 .الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة

  2019العاـ  خلاؿتـ إجرا  الدراسة : الزمانيةالحدود. 
 :المسػػاهمة اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة فػػي الدراسة ع   جميع العػػام يف  تقتصر ا الحدود البشرية

  الخاصة الم دودة في م افظة راـ اه.
  :اػػػرلة الماػػػروبات الوطنيػػػة المسػػػاهمة الخصوصػػػية مقػػػر  أجريػػػت الدراسػػػة فػػػيالحـــدود المكانيـــة

  .الم دودة مدينة راـ اه
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 الدراسة نموذج

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 نالجنس

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 نموذج الدراسة: 1رسم توضيحي 
 
 

  

استخداـ التلنولوجيا في  المتغير المستقل:
 وظا ؼ إدارة الموارد البارية  

 تخطيط القوى العام ة

 ايستقطاب

 ايختيار والتعييف

 التدريب

 المت ير التابع: ايدا  المؤسسي 

 الجودة

 اللفا ة والفاع ية

 اينتاجية

 مت يرات ديم رافية
سنوات  الجنس، الفئة العمرية،

، تعميميال مستوىالعمل، ال
هة الوظيفي، جالمستوى 

 العمل، سنوات الخبرة

 تقييـ أدا  العام يف

 ايجور والرواتب
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 هيكمية الدراسة

 تـ تقسيـ فصوؿ الدراسة إل :

  :المقدمػػػػػػػػة  ماػػػػػػػػل ة الدراسػػػػػػػػة  أهميػػػػػػػػة ويتضػػػػػػػػمفالإطػػػػػػػػار العػػػػػػػػاـ ل دراسػػػػػػػػة الفصػػػػػػػػؿ ايوؿ ":
 الدراسة  أهداؼ الدراسة  أس  ة الدراسة   دود الدراسة".

 الفصؿ ال اني: الإطار النظري وايدبيات السابقة. 

  الفصػػػػػػػؿ ال الػػػػػػػث: منهجيػػػػػػػة الدراسػػػػػػػة وتتضػػػػػػػمف: " مػػػػػػػنه  الدراسػػػػػػػة  مجتمػػػػػػػع الدراسػػػػػػػة  عينػػػػػػػة
 أداة الدراسة  المعالجات الإ صا ية ل دراسة  مت يرات الدراسة".الدراسة  

 .الفصؿ الرابع: عرض وت  يؿ نتا   الدراسة 

 .الفصؿ الخامس: أهـ النتا   والتوصيات التي خ ص إليها البا ث 

 APAوقػػػػػػد تػػػػػػـ تو يػػػػػػؽ المراجػػػػػػع والمصػػػػػػادر التػػػػػػي اعتمػػػػػػد ع يهػػػػػػا البا ػػػػػػث فػػػػػػي دراسػػػػػػته وفقػػػػػػاً لنظػػػػػػاـ 
ضػػػػػافة المرفقػػػػػات اللازمػػػػػةالمعتمػػػػػد فػػػػػي مجػػػػػاؿ  لملا ػػػػػؽ فػػػػػي  الب ػػػػػث الع مػػػػػي فػػػػػي جامعػػػػػة القػػػػػدس  وا 

 نهاية الدراسة.
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 الفصل الثاني
 

 والدراسات السابقةالإطار النظري 

 

 المقدمة

يتنػػػاوؿ هػػػذا الفصػػػؿ ايدب النظػػػري لدراسػػػة  والدراسػػػات السػػػابقة المتع قػػػة بموضػػػوع الدراسػػػة   يػػػث 
سػػوؼ يػػتـ عػػرض ايدب النظػػري  وذلػػؾ بت ديػػد مفهػػوـ تلنولوجيػػا المع ومػػات وتعريفاتهػػا المخت فػػة 
ومػػف  ػػـ التطػػرؽ ع ػػ  واقػػع اسػػتخداـ هػػذ  التلنولوجيػػا ع ػػ  وظػػا ؼ ادارة المػػوارد الباػػرية ومػػف  ػػـ 

مػػف  ػػـ تسػػ يط الضػػو  ع ػػ  اػػرلة الماػػروبات  المؤسسػػي أ ير تلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  ايدا  تػػ
 الوطنية.

ايب ػػػاث فػػػي مجػػػاؿ إدارة المػػػوارد  ازدادت   مػػػع التطػػػور والتوسػػػع اللبيػػػر الػػػذي اػػػهدته المنظمػػػات
الباػػرية فػػي المنظمػػات  أو فيمػػا يتع ػػؽ بمعالجػػة جوانبهػػا المخت فػػة  فقػػد ظهػػرت عػػدة وظػػا ؼ  لهػػذ  

منهػػا مػػا يجمػػع   ايدارة فػػي المنظمػػات و المؤسسػػات سػػوا  ع ػػ  صػػعيد القطػػاع الخػػاص او العػػاـ
ات التػػػي ازدادت فػػػي بعضػػػا فػػػي نفػػػس الوظيفيػػػة  و منهػػػا مػػػا يضػػػيؼ أخػػػرى  و ذلػػػؾ  سػػػب ال اجػػػ

المؤسسات  يػث تعتبػر الوظيفػة مػف أهػـ السياسػات التػي تسػتخدمها المنظمػات ال دي ػة  وذلػؾ مػف 
خ ػػؽ  إلػػ  ذلػؾاخػػرى  واضػافة  جهػةأجػؿ ايسػتفادة منهػػا مػف جهػػة وليفيػة إدارتهػػا باػلؿ فعػاؿ مػػف 

ف التػػػػأ يرات المنػػػػاخ المناسػػػػب لهػػػػذ  الوظػػػػا ؼ  وذلػػػػؾ مػػػػف أجػػػػؿ الإبػػػػداع و ايبتلػػػػار وايسػػػػتفادة مػػػػ
اسػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات أصػػػػب ت أ ػػػػد  ولعػػػػؿ الجديػػػػدةالإيجابيػػػػة عػػػػف طريػػػػؽ التلنولوجيػػػػا 

 .(2009)الصريفي  .العناصر اللازمة لت سيف نجاعة أدا  هذ  الوظا ؼ

تؤدي تلنولوجيا المع ومات دورا فاعلا بالنسبة ل منظمات الساعية لتعزيز القدرة اينتاجية مف خلاؿ 
تعزيػز لفػا ة وفاع يػػة ايدا    يػث أف منظمػػات اليػوـ يبػػد أف تتسػـ بامتلالهػػا تلنولوجيػا مع ومػػات 

طػػورة  متتػػتملف مػػف ت قيػػؽ ايدا  العػػالي مػػف خػػلاؿ مػػا تقدمػػه مػػف منتجػػات وخػػدمات   دي ػػة لػػي
عػػف ت سػػيف عم يػػات اينتػػاج والتسػػويؽ وخفػػض الل فػػة وت سػػيف الجػػودة فػػي بي ػػة تتزايػػد فيهػػا  فضػػلا

 .(2007)نجار .  دة المنافسة العالمية



 
 

11 

 

 المبحث الاول: تكنولوجيا المعمومات 

 :مفهوم تكنولوجيا المعمومات 1.1.1

ا مػػػػػف دور  يػػػػػوي فػػػػػي ازداد اهتمػػػػػاـ المنظمػػػػػات فػػػػػي ابونػػػػػة ايخيػػػػػرة بتلنولوجيػػػػػا المع ومػػػػػات  لمػػػػػا لهػػػػػ
ا ايهتمػػػػػػاـ الػػػػػػ  تعػػػػػػدد تعػػػػػػاريؼ تلنولوجيػػػػػػا ذالرفػػػػػػع مػػػػػػف ايدا  وت قيػػػػػػؽ الميػػػػػػزة  التنافسػػػػػػية  وأدى هػػػػػػ

وفقػػػػػػػػا برا  اللتػػػػػػػػاب والبػػػػػػػػا  يف فػػػػػػػػي إعطػػػػػػػػا هـ مفهومػػػػػػػػا وا ػػػػػػػػدا اػػػػػػػػاملا  وهنػػػػػػػػا يرجػػػػػػػػع المع ومػػػػػػػػات 
انهػػػػػا هػػػػػي  فمػػػػػنهـ مػػػػػف عرفهػػػػػا  مػػػػػف زوايػػػػػا مخت فػػػػػة يخػػػػػتلاؼ مرجعػػػػػاتهـ الع ميػػػػػة ومط قػػػػػاتهـ الفلريػػػػػة

جميػػػػػع الوسػػػػػا ؿ وايجهػػػػػزة التػػػػػي يسػػػػػتخدمها الفػػػػػرد فػػػػػي المنظمػػػػػة مػػػػػف أجػػػػػؿ ال صػػػػػوؿ ع ػػػػػ  البيانػػػػػات 
ونق هػػػػػا باػػػػػلؿ اللترونػػػػػي سػػػػػوا  لانػػػػػت ع ػػػػػ  اػػػػػلؿ والمع ومػػػػػات مػػػػػف  ػػػػػـ معالجتهػػػػػا ل ػػػػػرض تخزينهػػػػػا 

  .)2013باسي ) بلؾ باستخداـ ال اسو ذفيديو او صوت او صورة و 

سػػلاح اسػػتراتيجي يملػػف اف يسػػاعد فػػي بنػػا  وتعزيػػز قػػدرات المنظمػػة مػػف  (2015)الروقػػي وعرفهػػا 
 .نصوص واالاؿ واصوات ارسالها ل منظمة بالؿ ـ خلاؿ توفير افضؿ بيانات 

ع   أنها مجموعة مف ايجزا  المترابطة مع بعضها الػبعض  يػث يهػتـ  (2011وعرفها )الزهراني 
مات باستخداـ ال اسوب  ويهتـ الجػز  ال ػاني بتطبيػؽ أ د أجزا ها بأساليب المعالجة السريعة ل مع و 

 ايساليب الإ صا ية والرياضية في  ؿ الماللات.

فػػي اسػػتقباؿ التػػي تقػػوـ     والبرمجيػػاتجميػػع انػػواع ايجهػػزة  بأنهػػا( 5120الاػػرقاوي ) بينمػػا عػػرؼ
نصػػػوص  البيانػػات والعمػػػؿ ع ػػػ  معالجتهػػػا وتعػػػدي ها وتخزينهػػػا ومػػػف  ػػػـ نق هػػػا اللترونيػػػا ع ػػػ  اػػػلؿ

 .لت ؾ التلنولوجيا واالاؿ واصوات بيف المستخدميف

تلنولوجيا المع ومات هي عبارة عف ع ـ مختص في دراسػة  السابقة  نجد افالتعريفات بالنظر إل  
دارتها ومعالجتها بايعتماد ع   ال اسوب ومخت ؼ أنواع ووسا ؿ التقنية.  المع ومات وا 

 :ل منظمات أهمية تلنولوجيا المع ومات 1.1.2

تظهـــــر اهميـــــة تكنولوجيــــــا المعمومـــــات مـــــن كونهــــــا تســـــاعد المنظمـــــات فــــــي الحصـــــول عمــــــى 
المعمومــــات المطموبــــة اداء أعمالهــــا بشــــكل مناســــ  ومميــــز، ممــــا يســــاعدها عمــــى نبنــــي فــــرص 

 .(Turban,1999.102)جديد لمعمل 

 :(2004)مبارك، ما يمييتتمثل اهمية تكنولوجيا المعمومات ف

  ودالػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ ت سػػػف عم يػػػة  ايجػػػؿ زيػػػادة فاع يػػػة المنظمػػػات ع ػػػ  ت قيػػػؽ اهػػػدافها طوي ػػػة
 .المع ومات ونقؿالتدريب 
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  ال ػػػد مػػػف بيروقراطيػػػة العمػػػؿ الملتبػػػي وتبسػػػط إجػػػرا ات العمػػػؿ بمػػػا يسػػػػم  بتق يػػػؿ العمػػػؿ اليػػػدوي
 والمجهود البدني لي ؿ م  ه وظا ؼ جديػدة تتي  الفرصة ل تجديد وايبتلار. 

  القػػػرارات  اتخػػػاذ يػػػث تسػػػهؿ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات مهمػػػة المػػػديريف فػػػػي  القػػػرارات فعاليػػػة اتخػػػاذ
مػػػف خػػػلاؿ تػػػػوفير البيانػػػػات والمع ومػػػات الدقيقػػػة والملا مػػػة فػػػي التوقيػػػت الملا ػػػـ  وذلػػػؾالتنظيميػػػة 

 بالاروط المط وبة.

ع ومات واسعة ودقيقػة ع   ضو  ما سبؽ يتض  اف اهمية تلنولوجيا المع ومات تتم ؿ في توفير م
اضػافه الػي  عاليػة ايعمػاؿ المط وبػة بلفػا ة  تنفيػذيسػاعدهـ ع ػ   ايضا  ممػال مديريف ول موظفيف 

المتع قة بالعمػؿ ممػا يسػهؿ  والبياناتلـ ها ؿ مف المع ومات  المع ومات ب فظتقوـ تلنولوجيا  ذلؾ
 الرجوع اليها في أي وقت.

  :خصائص تكنولوجيا المعمومات 1.1.3

 هػػالتوفير   مػػف أهػػـ وسػػا ؿ ايتصػػاؿ فػػي العصػػر الػػراهفو تعتبػػر تلنولوجيػػا المع ومػػات وسػػي ة جديػػدة 
أو سياسػػية بػػيف ايفػػراد  ةقيفيػػ خػػدمات ايتصػػاؿ بمخت ػػؼ أنواعهػػا سػػوا  لانػػت تع يميػػة أو تاللافػػة 

ومف وتمتاز هذ  التلنولوجيا بعدة خصا ص   والدوؿ في اتي أن ا  العالـ والمجتمعات والمنظمات
 :(2015)البطاينة  اهمها لما يرى

  دوف التقيد بقيود او اروط معينة المستخدـ في أي وقت يناسب  المع وماتاملانية استقباؿ.  
  والتي يملف الوصؿ اليها بسهولةالمع ومات لـ ها لا مف بتخزيف تتي  تلنولوجيا المع ومات. 
 لػػػػؿ ايمػػػػالف  خػػػػلاؿ جعػػػػؿمػػػػف  وذلػػػؾ  الوقػػػػت تملػػػػف مػػػػف اختصػػػػارتلنولوجيػػػا المع ومػػػػات  اف

 .مما سهؿ ال صوؿ ع   المع ومات في وقت قصير اللترونيا 
 

 :فػػي نفػػس  ومرسػػؿيقصػػد بػػه اف المسػػتعمؿ لهػػذ  التلنولوجيػػا يملػػف اف يلػػوف مسػػتقبؿ  التفاع يػػة
يخ ػؽ نػوع مػف و مما يساعد في عم ية تبادؿ ايدوار بػيف المسػتخدميف لهػذ  التلنولوجيػا  الوقت 

  .ايناطةالتفاعؿ بيف 

 اف خصا ص تلنولوجيا المع ومات تتم ؿ في النقاط ايتية: (2009)الصريفي وااار

  فتأخذ تلنولوجيا المع ومات مسارات معقدة ول يرة لتنتار عبر مخت ؼ أن ػا   واللونية:العالمية
العالـ  وتسػم  ل رأسػماؿ بالتػدفؽ إللترونيػاً متخطيػاً  ػواجز الملػاف والزمػاف لينتقػؿ عبػر ال ػدود 

 .الدولية نظراً لسهولة المع ومات التجارية التي يت لـ بها الرأسماؿ المع وماتي
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  ملػػف مػػف خػػلاؿ تلنولوجيػػا المع ومػػات ربػػط ايجهػػزة المخت فػػة ببعضػػها  يػػث يُ  التواصػػؿ:قاب يػػة
 .البعض ب ض النظر عف المؤسسة أو الب د التي تـ صنع الجهاز فيه

  ل مسػػتخدـ هػػذ  التلنولوجيػػا ايسػػتفادة مػػف خػػدماتها ا نػػا  تنقلاتػػه مػػف أي  الت ػػرؾ: يملػػفقاب يػػة
فػػي الهػػػاتؼ الم مػػػوؿ ال اسػػػوب ة المتم  ػػػودالػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ اسػػتخداـ وسػػػا ؿ ايتصػػػاؿ  ملػػاف 
 أخرى.واي جهات ايتصاؿ  النقاؿ ايلي 

 :المع ومػػػات ي  المع ومػػػات  فتلنولوجيػػػاوهػػػي خاصػػػية تسػػػم  باسػػػتقلالية تلنولوجيػػػا  اللامرلزيػػػة
تتمرلز بجهة معينة أو ملاف معيف أو  ت  زماف معيف  م لًا يُملف استخداـ الإنترنت مػف أي 

قػػػت وي يُملػػػف لجهػػػة معينػػػة أف تعطػػػؿ اسػػػتخداـ الإنترنػػػت ع ػػػ  ملػػػاف  ػػػوؿ العػػػالـ وفػػػي أي و 
 .مستوى العالـ بألم ه

للافػة  لازمػةلفي توفير لافة المع ومػات ا ـها دورلها   اف خصا ص تلنولوجيا المع وماتويلا ظ 
عم ػت  ذلػؾ إلػ اضػافة  مملػف اقؿ جهد  وزماف فيملاف  أي اياخاص والمؤسسات والهي ات في

هػػذ  المع ومػػات الػ  معػػارؼ  ػػـ ترجمػػة هػػذ  المعػارؼ الػػ  ممارسػػات صػػال ة ل تطبيػػؽ  ع ػ  ت ويػػؿ
  .مستخدميها  مما يعود بالفا دة ع 

 المب ث ال اني: استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ أدارة الموارد البارية 

مجديػة اف  اف لؿ الجهود التي تبذؿ مف قبؿ المنظمات مف اجؿ النمو والتطور تبقػ  م ػدودة ييػر
ز ايداري اصط   ع   تسػميته اهذا الجهو   اواهدافهاعمالها  بإنجازلديها ادارة فعاله تهتـ  لـ توجد

 الباػرية فػي هػذا المب ػث سػوؼ يػتـ التطػرؽ الػي مفهػوـ ادارة المػوارد و  دي ا ادارة الموارد البارية  
اـ التلنولوجيا المع ومات ع ػ  اساليب استخد ايساسية واهـع   وظا فها  واهدافها وتعرؼاهميتها 

 .الوظا ؼت ؾ 

  :دارة الموارد الباريةإمفهوـ  1.1.4

دارة مواردهػػا المتا ػػة وقػػد   تعتبػػر إدارة المػػوارد الباػػرية هػػي الق ػػب النػػابض فػػي أناػػطة المنظمػػة وا 
وياؾ أف م اولة   التسب ميداف إدارة الموارد البارية أهمية متميزة نظرا ل دور ال يوي الذي تؤديه

التطػػور المسػػتمر   وذلػػؾ يرجػػع إلػػ  الوقػػوؼ ع ػػ  مفهػػوـ م ػػدد لإدارة المػػوارد الباػػرية أمػػر صػػعب
عم يػة ايهتمػاـ بلػؿ مػا يتع ػؽ  يملف القوؿ أف إدارة الموارد البارية هي  و الذي تمر به هذ  الإدارة

مؿ اقتنػػػػا  هػػػػذ  المػػػػوارد  بػػػػالموارد الباػػػػرية التػػػػي ت تاجهػػػػا أيػػػػة منظمػػػػة لت قيػػػػؽ اهػػػػدافها  وهػػػػذا ياػػػػ
واياػػػػػراؼ ع ػػػػػ  اسػػػػػتخدامها  وصػػػػػيانتها وال فػػػػػاظ ع يهػػػػػا  وتوجيههػػػػػا لت قيػػػػػؽ اهػػػػػداؼ المنظمػػػػػة 

   .(2014)الهلايت  
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عم يػة  إجػرا  ( انهػا2011عرفهػا )ديػري فع ػ  سػبيؿ الم ػاؿ  تنوعت تعريفات ادارة الموارد الباػرية 
ؿ المنظمة والعمؿ ع   انسجامهـ وتػرابطهـ فػي ( القوى العام ة داخوتقييـوتدريب  وتوجيه تخطيط)

ادارة العنصػر  ع ػ  أنهػا( 2010لمػا عرفهػا )الهيتػي   المنظمػةبي ة العمؿ مف اجؿ ت قيؽ اهػداؼ 
الباػػػري ع ػػػ  ت ػػػؾ الناػػػاطات المصػػػممة لتػػػوفير القػػػوى العام ػػػة  سػػػب التخصصػػػات المط وبػػػة فػػػي 

  .عالية وفاع يةدافها بلفا ة وتنميتها وت فيزها بما يملف المنظمة ب وغ أه المناآت 

عم يػة ايداريػة المتضػمف لعػدد مػف الوظػا ؼ النها الجانب مػف فقد أاار ع   أ( 2011 )عباسأما 
يجابية.وايناطة التي تمارس ب رض ادارة العنصر الباري بطريقه فعالة    وا 

ا ػػػدى ايدارات ايساسػػػية هػػػي  دارة المػػػوارد الباػػػريةاف إيػػػرى البا ػػػث بػػػالتمعف بالتعريفػػػات السػػػابقة 
المختصة بلؿ ما يتع ؽ بالمورد البارية منذ تعينه  ت  انتها   المنظمات في لافة انواع  والر يسية

خػػلاؿ مجموعػػة مػػف أناػػطة وبػػرام  خاصػػة بت  يػػؿ وظػػا ؼ المنظمػػة ومػػف  ػػـ  وذلػػؾ  خدمػػة العمػػؿ
 . فيزها وتطويرها بالؿ فعاؿتخطيط الموارد البارية واستقطابها واختيارها وتدريبها وتقييمها وت

 همية ادارة الموارد البارية:أ  1.1.5

أصػوؿ  أهػـوظػا ؼ المنظمػة بأهميػة لبيػرة باعتبارهػا تم ػؿ إدارة  إ ػدىتتمتع إدارة الموارد البارية ل
اف أهميػػػة ادارة المػػػوارد الباػػػرية  (2014)الهػػػلايت   (2015)اياػػػهب  و يػػػرى لػػػؿ مػػػف المنظمػػػة

 ايتية:تتم ؿ في النقاط 

 تعتبر وظيفية اساسية مف وظا ؼ المنظمات  .1
مػػػػػف خػػػػلاؿ تنميػػػػػة وتطػػػػػوير مهػػػػارات ايفػػػػػراد العػػػػػام يف  وذلػػػػػؾالتػػػػأ ير ع ػػػػػ  العنصػػػػػر الباػػػػري  .2

 داخؿ المنظمة مف اجؿ ت قيؽ اهداؼ المنظمة.
إف أهميػػػػػػة إدارة المػػػػػػوارد الباػػػػػػرية تتم ػػػػػػؿ فػػػػػػي جػػػػػػذب واختيػػػػػػار اللفػػػػػػا ات المتميػػػػػػزة والمؤهػػػػػػؿ  .3

بعنايػػػػػػة  والم افظػػػػػػة ع يهػػػػػػا وصػػػػػػيانتها وتطويرهػػػػػػا وتنميتهػػػػػػا   ػػػػػػـ  والمدربػػػػػػة  والتخطػػػػػػيط لهػػػػػػا
العمػػػػؿ ع ػػػػ  وضػػػػع نظػػػػاـ عػػػػادؿ للأجػػػػور وال ػػػػوافز  وتبنػػػػي الموضػػػػوعية فػػػػي قػػػػرارات الترقيػػػػة 

وع ػػػػػ  درجػػػػػة  وفقػػػػػاً يعتبػػػػػارات ومعػػػػػايير عادلػػػػػة  ب يػػػػػث تلػػػػػوف مع ومػػػػػة وواضػػػػػ ة ل جميػػػػػع 
يػػػػػؤدي    مػػػػػاالػػػػػوظيفي لػػػػػدى المػػػػػوظفيف والػػػػػوي وذلػػػػػؾ بهػػػػػدؼ تعزيػػػػػز اينتمػػػػػا    مػػػػػف الاػػػػػفافية

 .الي زيادة ايبداع في العمؿ وت قيؽ اهداؼ المنظمة بجودة عالية

 المتميػػػزةاللفػػػا ات  واختيػػػار اسػػػتقطابفي  الباػػػرية تتم ػػػورويػػػرى البا ػػػث اف أهميػػػة ادارة المػػػوارد 
اختيػار  ع ػ  صيػن والػذيالتميػز اييجػابي  اعتمػاديز بينهـ ب يث يػتـ يتم  دوف الوالمدربةوالمؤه ة 

ا وال فػاظ وايهتمػاـ فيهػاللفػا ات  لهػذ  والتخطػيطيمت لونهػا  التػي  والمهارةايفراد مف  يث اللفا ة 
 بما ي قؽ مص  ة المنظمة.مف خلاؿ ت بية ا تياجاتهـ  وتطويرها  ع يها
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 :أهداؼ ادارة الموارد البارية 1.1.6

لػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ قيػػػاـ إدارة المػػػوارد الباػػػرية ذتسػػػع  ادارة المػػػوارد الباػػػرية بت قيػػػؽ اهػػػداؼ وظيفيػػػة و 
خػلاؿ إتا ػة  ل اجػاتهـ مػفبوظا فها التخصصية المتع قة بالعام يف في جميع أجزا  المنظمة ووفقػا 

ف العمػؿ والتعػاوف الفعػاؿ الػذي مػفرص التقػدـ والتطػور وتػوفير ظػروؼ العمػؿ التػي تملػف العػام يف 
 .(2002 سالـ   راوؼ)ورواتبهـ آتهـ وأيضا يزيد مف ملاف قدراتهـ الإنتاجيةيزيد مف 

وذلػػػػؾ عػػػػف طريػػػػؽ  اجتماعيػػػػة ت قيػػػػؽ أهػػػػداؼ تعمػػػػؿ ل بالإضػػػػافة لػػػػذالؾ فػػػػأف ادارة المػػػػوارد الباػػػػرية
ممػػا يتػػي    وخبػػراتهـ ولفػػا تهـاسػػتخداـ ايفػػراد وتػػوظيفهـ لقيػػاـ بالمهػػاـ المخت فػػة وفقػػا لتخصصػػاتهـ 

لباػػرية يالبػػا مػػا تسػػتجيب لػػبعض الم ػػددات  يػػث ادارة المػػوارد ا والنمػػو مجتمػػع ل تطػػور  الفرصػػة ل
ايجتماعيػػة لالتاػػريعات والقػػوانيف الخاصػػة بالعمػػؿ والعمػػاؿ  وتػػوفير جػػو فػػي العمػػؿ تسػػود   ريػػة 

عػػام يف بمػػا يػػؤدي الػػ  رفػػع مسػػتوياتهـ المعياػػة وتملػػيف ايفػػراد مػػف بػػذؿ أقصػػ  جهػػودهـ  ل ال رلػػة
 .(2005لمدهوف ا)ل عام يف. ية وال صوؿ ع   مقابؿ هذا الجهد تأميف ال ما  وطاقاتهـ

 هػػػو تزويػػػداف الهػػػدؼ ايساسػػػي لإدارة المػػػوارد الباػػػرية سػػػوا  فػػػي المؤسسػػػات اللبيػػػرة او الصػػػ يرة 
ب يػػػػث تعمػػػػؿ ع ػػػػ  تطػػػػوير ايفػػػػراد تطػػػػويرا ي بػػػػي ريبػػػػاتهـ ويسػػػػد  مؤهػػػػؿ المنظمػػػػة بلػػػػادر باػػػػري 

 .(2011 عالية )عدواف وفاع يةبهدؼ ت قيؽ أهداؼ المنظمة بلفا ة  ا تياجاتهـ 

 :منهاالموارد البارية  لإدارة مف خلاؿ قرا اته وجود أهداؼ ي تقؿ أهمية عما سبؽ ويرى البا ث

 لفػػػػػا ة ومهػػػػػارة  فػػػػػراد ذومػػػػػف خػػػػػلاؿ جػػػػػذب ا   وذلػػػػػؾالمسػػػػػاهمة فػػػػػي ت قيػػػػػؽ اهػػػػػداؼ المنظمػػػػػة
  .عالية

 الم افظة ع   الموارد البارية اطوؿ فترة مملنة.  
  اع   قدر مملف  الوظيفي عند العام يف ال والوي زيادة الرضا. 
 تطويرها ل لادر الباري 

  : ادارة الموارد البارية وظا ؼ 1.1.7

  :تخطيط موارد الباريةأويً: 

بالعديد مف ايناطة ايخػرى ل مػوارد   يقاً إف تخطيط الموارد البارية في المنظمات يرتبط ارتباطا و 
أف و  البارية م ؿ " ت  يؿ الوظا ؼ وتصنيفها وتقويمها وأناػطة ايسػتقطاب والتوظيػؼ والتػدريب ( 

هػػػدؼ إلػػػ  ت بيػػػة ا تياجػػػات المنظمػػػة مػػػف العمالػػػة يمجػػػاؿ تخطػػػيط المػػػوارد الباػػػرية فػػػي أي منظمػػػة 
وبمػا يسػاعد ع ػ  ت قيػؽ أهػدافها عػف بالإعداد والخصػا ص المتناسػبة مػع طبيعػة و جػـ أناػطتها  
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فإف التخطيط الجيد ل موارد الباػرية يسػاعد ع ػ  زيػادة فعاليػة ايسػتفادة مػف  مقب ة  ولهذافترة زمنية 
 .(2012)جربي  .الموارد البارية التي تتميز بقدر عاؿ مف القدرة ع   العمؿ والريبة فيه

 :مفهوم التخطيط لمموارد البشرية

المنظمػػة  التػػي تسػػتخدمهابأنػػه العم يػػة  مػػوارد الباػػرية لالتخطػػيط ( 2014خػػروف وا )البػػدرايفيعػػرؼ 
 ال اليػػة ومقارنػػة هػػذ  ال اجػػة مػػع القػػوى العام ػػة  ونوعػػاً لت ديػػد  اجاتهػػا مػػف اللػػوادر الباػػرية لمػػاً 

 .وت ديد عدد ونوع ايفراد المراد استقطابهـ اعتماداً ع   استراتيجيات وأهداؼ المنظمة

ا تياجات المنظمة مف المػوارد  في تقديراف تخطيط الموارد الباري تتم ؿ  (2015سبيرنة  ويرى )
 .زمنية القادمةالفترة الخلاؿ  واللفا ة البارية التي تمتاز بالمهارة 

الموارد البارية التي ت تاجهػا  ولـالتي تمتاز في ت ديد نوع  ( انها العم ية2014وااار )الهلايت 
 بها.المستقبؿ وفقا لطبيعة ايعماؿ التي تقوـ  وفيال الي  المنظمة في الوقت

مما سبؽ نستطيع القوؿ اف تخطػيط ادارة المػوارد الباػرية تتم ػؿ فػي ت ديػد ا تياجػات المنظمػة مػف 
 ط ػب الباػرية ت ديػدويتط ب هذا مف قبػؿ ادارة المػوارد  ريباتها أنواع وأعداد العام يف الذيف ي بوف 

مف خلاؿ ت ديد ما هو معروؼ ومتاح منها  والمقارنة بينها مما ي ي ريباتها المنظمة مف العام يف 
  .القوى العام ة ل مؤسسة في والزيادةصافي العجز  ع   ت ديدوالعمؿ ايضا 

 

  :الموارد البشرية وأهداف تخطيطأهمية 

(  2012المػػػوارد الباػػػرية فػػػي النقػػػاط ايتيػػػة لمػػػا ورد عػػػف )نجػػػار  واهػػػداؼ تخطػػػيطتتم ػػػؿ أهميػػػة 
 :(2012سيملانسلي )(  2016الزبيدي )

ت قيػػػػػؽ قػػػػػدرة المنظمػػػػػة فػػػػػي ايسػػػػػت مار ايقصػػػػػ  لمهػػػػػارات العػػػػػام يف فيهػػػػػا وت قيػػػػػؽ مبػػػػػدأ الإنتػػػػػاج  .1
 المنظمة.بأقؿ التلاليؼ مف خلاؿ ايستخداـ ايم ؿ ل موارد البارية المتوفرة في داخؿ 

عػػػػػػام يف  يػػػػػػث يتضػػػػػػمف يسػػػػػػاعد تخطػػػػػػيط المػػػػػػوارد الباػػػػػػرية ع ػػػػػػ  تخطػػػػػػيط المسػػػػػػتقبؿ الػػػػػػوظيفي ل  .2
 ذلؾ ت ديد أناطة التدريب والنقؿ والترفيه.

ال صػػػػػوؿ ع ػػػػػ  أ سػػػػػف لفػػػػػا ات باػػػػػرية مػػػػػف سػػػػػوؽ العمػػػػػؿ او مػػػػػف مخػػػػػزوف المهػػػػػارات الػػػػػداخ ي  .3
 ل منظمة.

  .توزيع مواردها بالؿ ص ي  و سفاستخداـ  مف التألدمف مساعدة المنظمة  .4
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وليفيػػػػػة معالجػػػػػة  الباػػػػػرية  اردوالضػػػػػعؼ ل مػػػػػو القػػػػػوة يسػػػػػاعد المنظمػػػػػة ع ػػػػػ  التعػػػػػرؼ ع ػػػػػ  نقػػػػػاط  .5
   .نقاط الضعؼ وتعزيز وتنمية نقاط القوة

  والتعيػػػػػػػيفتقػػػػػػػديـ بيانػػػػػػػات ايساسػػػػػػػية لل يػػػػػػػر مػػػػػػػف وظػػػػػػػا ؼ إدارة المػػػػػػػوارد الباػػػػػػػرية لايسػػػػػػػتقطاب  .6
 .فتخطيط الجيد ل موارد البارية يسهؿ مف عم ية ايستقطاب وايختيار

زمػػػػػة  و جػػػػػـ العمالػػػػػة المط وبػػػػػة للػػػػػؿ ت ديػػػػػد متط بػػػػػات المنظمػػػػػة مػػػػػف  يػػػػػث أنػػػػػواع الوظػػػػػا ؼ اللا .7
وظيفػػػػػة وبالتػػػػػالي للػػػػػؿ مجموعػػػػػة مػػػػػف الوظػػػػػا ؼ  موزعػػػػػاً ع ػػػػػ  و ػػػػػدات الهيلػػػػػؿ التنظيمػػػػػي عػػػػػف 

 .فترة زمنية قادمة
يسػػػػاعد تخطػػػػيط المػػػػوارد الباػػػػرية ع ػػػػ  تػػػػوفير اللفػػػػا ات باػػػػلؿ منسػػػػجـ مػػػػع  اجػػػػات ومتط بػػػػات  .8

 .المنظمة مما يرفع مستوى رضا العام يف عف إعمالهـ

فػي ضػماف ت قيػؽ التػوازف بػيف  العام ػة تتم ػؿمػف تخطػيط القػوى  والهػدؼاهمية اف  البا ثيلا ظ 
أف تخطػػػيط و المنظمػػػة   المتػػػوفرة فػػػييتمااػػػ  مػػػع الوظػػػا ؼ  الباػػػرية بمػػػاالعػػػرض والط ػػػب ل مػػػوارد 

نمػػػا أيضػػػا الم افظػػػة ع ػػػ   ل منظمػػػة المػػػوارد الباػػػرية ي يعنػػػي فقػػػط تػػػوفير اي تياجػػػات الباػػػرية  وا 
 .ليد دافعيتها ل عمؿطاقتها وتأ

  :العوامؿ المؤ رة ع   التخطيط الموارد البارية

تعػػد العوامػػؿ المػػؤ رة لوظيفػػة التخطػػيط المػػورد الباػػري  اساسػػا فػػي انجا هػػا ولػػذالؾ تػػرى بػػأف هنػػاؾ 
عػػام يف اساسػػيف يعتبػػراف مػػف العوامػػؿ التػػي يجػػد اف تأخػػذها المنظمػػة بعػػيف ايعتبػػار عنػػد تخطػػيط 

  ال  ت ؾ العوامؿ: (2014)الهلايت (  2010بهذا الصدد ياير لؿ مف  )زيد الموارد البارية  
ــة: أولا: فػػي  الخارجيػػة ل منظمػػة والمػػؤ رةمجموعػػة مػػف العوامػػؿ المتصػػ ة بالبي ػػة وهػػي  العوامــل الخارجي

 العوامؿ:ت ديد  جـ الموارد البارية المط وبة مستقبلا ومف أهـ ت ؾ 

 البطالػػػة  ومعػػػدؿومعػػػدؿ أسػػػعار الفا ػػػدة  والرلػػػودتتم ػػػؿ فػػػي التضػػػخـ  والتػػػي ايقتصػػػادية:الت يػػػرات  .1
فػػي سػوؽ العمػػؿ ممػا يعنػػي تػوفر فرصػػة  ب ػػد مػا يػػؤدي إلػ  وجػػود فػا ض البطالػػة فػيفارتفػاع معػدؿ 

  ة.مف الموارد البارية المط وب ل منظمة للاختيارألبر 
 ذلػؾالمسػتخدمة ممػا قػد يػؤ ر  يقصػد بػذلؾ نػوع و جػـ التلنولوجيػا: التطورات التلنولوجية المتلا قة .2

  نوعيتهاو المط وبة  ر ع    جـ الموارد الباريةيؤ مما   ع   ال ا  وظا ؼ وبروز وظا ؼ جديدة 
  ع ػػػ  سػػػػبيؿ الم ػػػاؿ تػػػـ اسػػػػتبداؿ تػػػدريب العػػػػام يف وتطػػػويرهـ تلػػػػاليؼ بػػػرام ارتفػػػاع   ويػػػؤ ر ع ػػػ

 .المعاملات الورقية بالإللترونية
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ويتم ػػؿ هػػذا فػػي  رلػػة السػػلاف وانتقػػالهـ مػػف منطقػػة  الترليبيػػة الديمويرافيػػة:الت يػػرات ال اصػػ ة فػػي  .3
ذلؾ ع ػ  سػوؽ العمػؿ مػف  يػث الفػا ض أو  وأ رج رافية إل  أخرى أو الهجرة العا دة أو الخارجة 

 .العجز
ع ػػ  زيػػادة  اجػػة  ذلػػؾ يػػؤ ر بيػػنهـ  ممػػال مػػا زاد عػػدد المنظمػػات زادت المنافسػػة  تنافسػػية:عوامػػؿ  .4

 والمدربةل لوادر البارية المؤه ة المنظمة 
قػػػدرة المؤسسػػػات التع ميػػػة ع ػػػ  تػػػوفير تخصصػػػات ع ميػػػة  الب ػػػد:السياسػػػات التع ميػػػة المعتمػػػدة فػػػي  .5

 .والمؤسساتتتوافؽ مع ا تياجات المنظمات 

ــا ــة: ثاني ــل الداخمي فػػي  ل منظمػػة والمػػؤ رةمجموعػػة مػػف العوامػػؿ المتصػػ ة بالبي ػػة الداخ يػػة وهػػي : العوام
 العوامؿ:ت ديد  جـ الموارد البارية المط وبة مستقبلا ومف أهـ ت ؾ 

عػػػدـ تػػػوفر قواعػػػد بيانػػػات خاصػػػة ل مػػػوارد الباػػػرية العام ػػػة فػػػي المنظمػػػات  أو ضػػػعؼ مسػػػتوى  .1
التو يػػؽ والت ػػديث لهػػذ  البيانػػات إف وجػػدت  ممػػا يػػؤ ر ع ػػ  ال قػػة فػػي اسػػتخدامها لمراجػػع فػػي 

 يط ل موارد البارية عم ية ايختيار في مرا ؿ التخط
أو وجودهػا بمهػارة متواضػعة  الباػرية عدـ توفر اللفػا ات الباػرية فػي مجػاؿ التخطػيط ل مػوارد  .2

جػػذب  مػػف رمانهػػا و ممػػا يػػؤ ر ع ػػ  المنظمػػة  ايخػػرى وق ي ػػة الخبػػرة مقارنػػة ب جػػـ المنظمػػات 
  .العالية والمهاراتاللفا ات 

ع   تخطيط وت ديد الموارد البارية. في  اؿ  الوضع المالي ل منظمة: والذي يتم ؿ في قدرتها .3
قػػد يػػؤ ر ع ػػ  أناػػطة أخػػرى م ػػؿ اسػػتقطاب اللفػػا ات   لانػػت المنظمػػة تعػػاني مػػف عجػػز مػػالي

بقا هػػػػا ع ػػػػ  رأس  وهنػػػػا يجػػػػب ع ػػػػ    التػػػػدريبالتػػػػأ ير ع ػػػػ  بػػػػرام   العمػػػػؿ  ولػػػػذلؾالمؤه ػػػػة وا 
  .لموارد الباريالمنظمة توفير ميزانية مناسبة لت قيؽ نظـ في التخطيط في مجاؿ ا

متوسػػػطة( فالمنظمػػػات اللبيػػػرة ت تػػػاج الػػػي قػػػوى باػػػرية لبيػػػرة و  صػػػ يرة  لبيػػػرة  جػػـ المنظمػػػة ) .4
  .ل عمؿ لديها

 البشرية:استخدام تكنولوجيا المعمومات في تخطيط الموارد 

مػػوارد الباػػرية ايللترونػػي مػػف  يػػث الت ديػػد العػػاـ عػػف التخطػػيط التق يػػدي  ل قػػد يخت ػػؼ التخطػػيط 
للاهمػػا ينصػب ع ػ  وضػػع ايهػداؼ  إي أنػػه توجػد عػدة اختلافػػات أساسػية بينهمػػا وع ػ  الػريـ اف 

تتم ؿ في أف التخطيط ايللتروني هو عم يػة ديناميليػة فػي اتجػا  ايهػداؼ الواسػعة والمرنػة طوي ػة 
وقاب ػػػة ل تجديػػػد والتطػػػوير المسػػػتمر  ع ػػػ  خػػػلاؼ التخطػػػيط التق يػػػدي الػػػذي ي ػػػدد   وقصػػػيرة ايمػػػد

يهداؼ مف أجؿ تنفيذها في السنة القادمة  وعادة ما يلوف ت يير ايهػداؼ يػؤ ر سػ با ع ػ  لفػا ة ا
ف نظػػػاـ   و التخطػػػيط  مػػػوارد  الػػػذي تتبعػػػه المنظمػػػات يخت ػػػؼ عػػػف النظػػػاـ لتخطػػػيط  الإللترونػػػي الا 
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 متنوعة مف أجهػزة اللمبيػوتر والاػبلات ع   مجموعة الإللتروني يعتمد يث اف تخطيط   التق يدي
ملانياتهػػا  وعػػادة مػػا تسػػتخدـ قاعػػدة بيانػػات لمسػػتودع  ممػػا  ل مع ومػػات المخت فػػة فػػي مواصػػفاتها وا 

 (.2007)النسور   .يسهؿ مف ادا  عم ها

سػػاعدت تلنولوجيػػا المع ومػػات باػػلؿ لبيػػر فػػي تخطػػيط المػػوارد الباػػرية مػػف خػػلاؿ اسػػتخداـ نظػػـ 
نظمػػة ل مػػوارد الباػػػرية سػػوا  ع ػػػ  اعػػػداد الخطػػط ي تيػػػاج الم سػػه ت فػػي م وسػػبة التػػػيمع ومػػات 

التػػػي ي تويهػػػا وخاصػػػة بػػػرام   والبػػػرام بايعتمػػػاد ع ػػػ  ال اسػػػوب  القريػػػب  وذلػػػؾالمػػػدى البعيػػػد او 
به اي ب المنظمػات المع وماتيػة لت ديػد ا تياجػه مػف المػوارد  والذي استعانت( SPSSاي صا ي )

 .(2013  )ا مد البارية  سب السف  النوع  ايقدمية  التخصص والخبرات المهنية

البيانػػػات  ا بتػػػت ال اسػػػبات ايليػػػة مػػػدى فاع يتهػػػا ولفا تهػػػا فػػػي التعامػػػؿ مػػػع لميػػػات ضػػػخمة مػػػف 
 يػػث اف نظػػاـ تخطػػيط القػػوى  المتعػػددة رامجهػػا اسػػتخداـ ب مػػف خػػلاؿاللبيػػرة ع ػػ  ت  ي هػػا  وقػػدرتها

ضػو  لميػة  القػدرات فػيالعام ة في المنظمات سوا  لانت لبيرة او متوسطة  ت تاج الػي م ػؿ هػذ  
التي تت لـ في و  ددت مبادئ عامة  فقدالقوؿ  صةوخلا البارية  المتع قة بمواردهاالبيانات اللبيرة 

 لتخطػػػػػيط القػػػػػوى العام ػػػػػة ع ػػػػػ  الن ػػػػػو التػػػػػاليتصػػػػػميـ نظػػػػػاـ ال اسػػػػػب ايلػػػػػي لنظػػػػػاـ مع ومػػػػػات 
 :(2007النسور )(  2017)اواقة 

  ادارة المنظمػػػةاناػػػا  قاعػػػدة بيانػػػات تتضػػػمف لافػػػة المع ومات/البيانػػػات التػػػي يجػػػب اف تعرفهػػػا 
 موظػػػؼ الػػػوظيفي للػػػؿ  )المسػػػم تتم ػػػؿ  والتػػػي والمسػػػتقب ية العام ػػػة ال اليػػػةبخصػػػوص القػػػوى 

( ويسػتفاد منهػا فػي اعػداد ا صػا يات وتقػارير مخت فػة العمر.. الخ الع مية  والمؤهلاتالخبرات 
قػػد تاػػمؿ مػػدى قػػدرة المنظمػػة ع ػػ   صػػولها ع ػػ  لػػادر باػػري جديػػد او ايسػػت نا  عػػف بعػػض 

 العمالة ال الية
  دم  جميػع البيانػات المتع قػة بػالموارد الباػرية ال اليػة فػي سػجؿ مو ػد ممػا يسػهؿ الوصػؿ اليػة

 رارواجرا  التعديلات باستم
  

  :الاستقطا : ثانيا

يف بلػؿ  وبػة  وعػدد العػام ية تخطيط الموارد البارية بت ديد أنػواع الوظػا ؼ المط عم نتهيبعد أف ت
العػام يف الب ػث عػف أنسػب  وهػي  تبدأ الخطػوة التاليػة  هامف يا  ا فيهتوافر  اللازـا  والاروط نهم

ف مصػػادر ال صػػوؿ ع ػػ  العػػام يف الب ػػث عػػ هـ  فقبػػؿواسػػتقطاب هـالوظػػا ؼ  وم اولػػة جػػذب لهػػذ 
الب ػث الػدقيؽ ب  ـ القياـادارة الموارد البارية مراجعه الخطة ايستراتيجية ل منظمة   قبؿ يتط ب مف

ل  صػػوؿ ع ػػ  اييػػدي العام ػػة   يػػث لػػـ يعػػد اسػػتقطاب العػػام يف باػػلؿ عاػػوا ي لمػػا لػػاف قػػديما  
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ث تخت ػػؼ مػػف وقػػت يخػػر  ومػػف  يػػ  فمصػػادر ايسػػتقطاب اليػػوـ تخت ػػؼ عمػػا لانػػت ع يػػة سػػابقا
ضػػافة إ  منظمػػة يخػػرى  ف جػػـ المنظمػػة ومػػدى  اجتهػػا للػػادر الباػػري يخت ػػؼ مػػف منظمػػه يخػػرى

لػذا   ظروؼ سوؽ العمؿ في المجتمع بصػفة عامػة والماػللات ايقتصػادية بصػفة خاصػة ذلؾ  ال
 (.2014)ال ريري  .اعداد ونوعيات معينه مف العام يف لط بلوف هناؾ مبرر قوي ييجب اف 

 مفهوم عممية الاستقطا :

 الب ػث( 2011)عػدواف  ايسػتقطاب ويعرفهػاالخاصػة لعم يػة  والتعريفػاتهناؾ العديد مػف المفػاهيـ 
 لا ؿ الوظا ؼ الاايرة.  وايلفا عف ايفراد المؤه يف 

 المنظمة. م ددة فيلتنفيذ مهاـ  ايفرادعم يه ايجاد وتوظيؼ  بأنها( 2015 يعرفها ) مودلما 

اللػػػافي مػػػف المتقػػػدميف  دالناػػػاط الػػػذي ينطػػػوي ع ػػػ  إيجػػػاد العػػػد ( بأنهػػػا2014)ال ريػػػري  ويعرفهػػػا
 ليتـ اختيار ايفضؿ مف بينهـ لا ؿ وظا ؼ المناأة. المؤه يف 

وذلػػػؾ لػػػديها اللفػػػا ات ل عمػػػؿ  أفضػػػؿجػػػذب الػػػ  تسػػػع  لػػػؿ منظمػػػه  ف( ا5200 وعرفهػػػا )اػػػاويش
مػػػف خػػػلاؿ تبنػػػي اسػػػتراتيجيات واضػػػ ة ومنسػػػجمه مػػػع  مرارها واسػػػتبهػػػدؼ ال فػػػاظ ع ػػػ  ديمومتهػػػا 

 .ورسالتهارؤيتها 

 ذو بجذب ايفػراد المنظمةتسع   السابقة افدراسات ال ايستقطاب بنا  ع  ويعرؼ البا ث عم ية 
فارية مف اجؿ ت قيؽ  والخارجي لم ي  اوايرعالية المتوافرة في السوؽ الداخ ي المهارة الو  اللفا ة
 فاع يتها واستمراريتها. ظمة وزيادةالمناهداؼ 

 الاستقطا   واهدافاهمية 

وتهدؼ وظيفيػة ايسػتقطاب  العمؿ تعتبر نجاح عم ية ايستقطاب هي الخطوة ايول  في بنا  قوة 
 (:2014  الي ت قيؽ ما ي ي )ليندة

  تل فػةتوفير العدد المناسب مػف اياػخاص المناسػبيف لاػ ؿ الوظػا ؼ فػي المنظمػة وذلػؾ بأقػؿ 
مػػف اجػػؿ العمػػؿ ع ػػ  تق يػػؿ عػػدد المتقػػدميف مػػف ييػػر المػػؤه يف لاػػ ؿ المناصػػب  مملنػػة  وذلػػؾ

 بالمنظمة مما يخفض تلاليؼ عم ية ايختيار النها ي.
  العمؿ ع ػ  جػذب مجموعػة ملا مػة ومميػزة وذي لفػا ة عاليػة  ممػا يخفػض مػف تلػاليؼ بعػض

 انتاجيتها. ساعد ايضا ع   رفعويأناطة الموارد البارية م ؿ التدريب 
 من  فرص متلاف ة ل مواطنيف مف لافة ف ات المجتمع لا ؿ الوظا ؼ. 
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هػػدؼ مػػف عم يػػة ايسػػتقطاب هػػو تػػوفير العػػدد اللػػافي مػػف المتقػػدميف  ف( ا2011ويػػرى )العػػدواف 
ممػػا يسػاعد ع ػ  الإسػهاـ فػػي زيػادة عم يػة ايختيػػار   بأقػػؿ تل فػة مملنػة لاػ ؿ الوظػا ؼالملا مػيف 

 وبالتػاليع   استقطاب واجتذاب ايفراد المناسبيف الذيف يتػـ ايختيػار مػف بيػنهـ  مف خلاؿ الترليز
لفػػا ة عاليػػة  عمالػػه ذاتصػػوؿ ع ػػ   ال ذلؾتق يػػؿ عػػدد ايفػػراد ييػػر المػػؤه يف لاػػ ؿ الوظػػا ؼ  ولػػ

 المنظمة.مما يؤدي إل  استقرار العمالة وزيادة فعالية 

 2012): القادر  )عبدوتلمف أهمية عم ية ايستقطاب في النقاط التالية 

  ول مػا ازداد عػدد  المؤسسػة ايستقطاب الجيد يفػت  جميػع أبػواب ومصػادر العمػؿ المتا ػة أمػاـ
 .المتقدميف ل عمؿ أصب ت الخيارات واسعة في اختيار ايلفأ وايفضؿ مف بيف المتقدميف

  المناسػبيف الإسهاـ في زيادة عم ية ايختيار مف خلاؿ الترليز ع   اسػتقطاب واجتػذاب ايفػراد
 .وبالتالي تق يؿ عدد ايفراد يير مؤه يف ل عمؿ بينهـ يتـ ايختيار مف  الذيف

ال صػوؿ ع ػ  مػوارد  هػو ( اف أهمية ايستقطاب العػام يف ل منظمػة2016ويرى )الزبيدي وآخروف 
المنظمػة ات اللفا ة ايع   مف الموارد المتا ة في المنظمػة مػف اجػؿ ت قيػؽ اهػداؼ بارية نادرة ذ

  خطة ايستراتيجية وزيادة فاع يتها واستمراريتها.ل وفقا

مػػػف عم يػػػة ايسػػػتقطاب لػػػيس فقػػػط تاػػػمؿ السػػػعي إلػػػ  الوفػػػا   وايهميػػػة أف الهػػػدؼويػػػرى البا ػػػث 
ا تياجات وريبػات وقػدرات المراػ يف لاػ ؿ الوفا  ب بؿ أيضاً  المرا يف با تياجات الوظا ؼ مف 

وهلػػذا يػػوفر ايسػػتقطاب الفرصػػة ل منظمػػة ول متقػػدميف للػػي يختػػار بعضػػهـ بعضػػا وفقػػا  ؼ  الوظػػا
 .لمصال هـ واهتماماتهـ

 

 الاستقطا :مصادر 

ل  صػػوؿ ع ػػ  المػػوارد الباػػرية ذات  والمصػػادرالعديػػد مػػف الطػػرؽ  والمؤسسػػاتتسػػتخدـ المنظمػػات 
 الخارجي: وايستقطابالعالية ومف أهمها ايستقطاب الداخ ي  والمهارةاللفا ة 

 مصادر الاستقطا  الداخمي:  

يقصد بها مجموعة مف المصادر التي تستخدمها المنظمة لجػذب لػادر الباػري مػف داخػؿ المنظمػة 
 (:2014تتم ؿ في )ال ريري  والتي
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  مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ الترقيػػػػػػة مػػػػػػف المنظمػػػػػػة وذلػػػػػػؾ  ال ػػػػػػالييف فػػػػػػيايسػػػػػػتقطاب مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ العػػػػػػام يف
اي ترقيػػػػػػػة العػػػػػػػام يف فػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػة الػػػػػػػ  وظيفػػػػػػػة اػػػػػػػايرة وعػػػػػػػادة مػػػػػػػا تلػػػػػػػوف ذات  الػػػػػػػداخؿ 

 .مسؤوليات أع   مف السابقة
  ايعػػػػػػػػلاف الػػػػػػػػداخ ي وذلػػػػػػػػؾ بوضػػػػػػػػع اعػػػػػػػػلاف فػػػػػػػػي لو ػػػػػػػػة ايعلانػػػػػػػػات المتع قػػػػػػػػة بخصػػػػػػػػا ص

 الاايرة. عدد الوظا ؼالوظيفة لت ديد 
 ـ ا ػػػػػالتهـ ع ػػػػػ  التقاعػػػػػد وذلػػػػػؾ بايتصػػػػػاؿ بهػػػػػـ ايسػػػػػتفادة مػػػػػف المػػػػػوظفيف السػػػػػابقيف الػػػػػذيف تػػػػػ

 بالعمؿ مرة أخرى. ريبتهـمدى لمعرفة 

 :(5120عبر المصادر الداخ ية لما يرى )عقي ي  ومف أهـ مزايا ايستقطاب

  بػدور  وهػذا  الػوظيفي رفع الروح المعنوية لدى العام يف مما يعزز الػوي  والإخػلاص وايسػتقرار
 ع   ت قيؽ ايهداؼ المناودة. يساعد

 مف أجؿ ال صوؿ ع   الترقية. قدرتهـ ورفع عام يفت فيز ال 
 مػػع الم افظػػة ع ػػ  سػػرية  ومتط باتهػػا  ظمػػةالم افظػػة ع ػػ  المػػوارد الباػػرية الم مػػة بطبيعػػة المن

 العمؿ فيها.

عيػوب وسػ بيات  بالريـ مف وجود إيجابيات يستقطاب العام يف مف داخؿ المنظمة ي بد مف وجػود
 رمػػػاف المناػػػأة مػػف اللفػػػا ات الباػػػرية مػػػف خػػػارج لهػػذا المصػػػدر  يػػػؤدي ايسػػػتقطاب الػػداخ ي الػػػ  

 وبالتػالي سػوؼ اختيػارهـ إ باط المتقدميف مف الخارج لقناعتهـ أنه لػف يػتـ  مما يؤدي ال  المنظمة
 .(1102 عباس) ل منظمةع   سمعة  يؤ ر

 
 الخارجي:مصادر الاستقطا  

ت جأ المنظمة إل  المصادر الخارجية لا ؿ الوظا ؼ الاايرة  لعدـ وجود اياخاص ذوي القػدرات 
مػف  هنػاؾ العديػد( ع ػ  اف 2010 ويؤلد )أبػو اػيخةوالمهارات أو التدريب المناسب في المنظمة  

 العام يف وتتم ؿ في: في استقطابالمصادر الخارجية التي تعتمد ع يها المنظمات 

 يؼ واستخداـملاتب التوظ. 

 المؤسسات التع يمية. 

 النقابات العمالية.  

  المتع قة بموضوع وظا ؼ اايرة والمجايتفة االص.  

  المجتمعية وايناطة المهرجانات والمعارضالإعلانات في. 
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 (:2011أهـ مزايا استخداـ المصادر الخارجية في عم ية ايستقطاب لما يرى )السلرانة  مف

  ل جميعالمبدأ الديمقراطي في إتا ة الفرصة يتما  هذا المصدر مع. 
  متعددةإقامة علاقات تعاونية مع جهات.  
  إملانيػػػػة ت ييػػػػر عػػػػادات قديمػػػػة سػػػػ بية فػػػػي المنظمػػػػة مػػػػف قبػػػػؿ العػػػػام يف الػػػػذيف تػػػػـ اسػػػػتقدامهـ

 مف الخارج.

 (:2016ومف أهـ الس بيات مصادر الخارجية للاستقطاب )دي سر 

   يضعؼ الروح المعنوية للأفراد القدام  العام يف في المنظمة وفقداف  ماستهـ لعدـ ترقيتهـ إل
 الوظا ؼ وتفضيؿ آخريف ع يهـ مف خارج المنظمة. 

  المنظمة اجة الموظفيف الجدد مف خارج المنظمة إل  وقت ل تأق ـ ومعرفة نظـ وسياسات. 
 لموارد البارية فتقع في أخطا  عواقبهاقد ي يتوافر ل منظمة موارد فاع ة يستقطاب ا.  

  : دور استخدام التكنولوجيا المعمومات في الاستقطا 

يعتبػػػر نظػػػاـ ايسػػػتقطاب ايللترونػػػي وا ػػػدا مػػػف اهػػػـ المجػػػايت التػػػي يملػػػف اف يفيػػػد ادارة المػػػوار 
والتػػي لانػػت تسػػت رؽ    يػػث اسػػتطاع عمػػؿ ت يػػر جػػذري فػػي الطػػرؽ ايسػػتقطاب التق يديػػة  الباػػرية

وقتػاً طػويلًا  ويل ػؼ  نفقػات طا  ػة  ونتيجػة التوسػع البػال   ل تلنولوجيػا والاػبلة العنلبوتيػة  ت يػرت 
الجهود التق يدية لعم ية استقطاب العام يف مف قبؿ المنظمات الي  د لبير  واصػب   مػف المتػداوؿ 

ريض مػف والػذي عمػؿ ع ػ  الوصػوؿ الػي قطػاع عػ  في المنظمات ال دي ػة ايسػتقطاب ايللترونػي
ايفراد بأقؿ جهد وتل فة وساعد في تسهيؿ العديد مف ايجػرا ات المرتبطػة بعم يػة التوظيػؼ   يػث 
سهؿ عم ية ايعػلاف عػف الوظػا ؼ الاػايرة والوصػوؿ اليهػا  وزيػادة فاع يتهػا  يػث يملػف ايعػلاف 

ت الخاصػة عف الوظا ؼ الاايرة المتا ة في الوقت ال الي مف خلاؿ قسـ الوظا ؼ بابلة اينترنػ
بالمنظمػػة  لمػػػا يملػػػف ايعػػػلاف عنهػػػا ايضػػػا ع ػػػ  موقػػػع الاػػػرلة ايللترونػػػي ع ػػػ  اػػػبلة اينترنػػػت 

 .2007))القضاة 

العديػػػد مػػػف اليػػػات اسػػػتخدـ ادارة المػػػوارد الباػػػرية يسػػػتقطاب ايللترونػػػي اهمهػػػا مػػػا ورد فػػػي  ؾهنػػػا
  :(2011)الزهراني 

المؤسسػػػات  خلالهػػػا ت جػػػأالمختصػػػة بػػػالتوظيؼ  والػػػذي مػػػف  الإللترونيػػػة فػػػي المواقػػػعناػػػر  .1
الوظػا ؼ الاػػايرة مػف خػلاؿ الوسػػا ؿ المقػرو ة والمسػػموعة  لم ػ ايعػلاف عػف ا تياجاتهػػا 

 .والمر ية
اعػػػلاف ايللترونػػػي مػػػف خػػػلاؿ  سػػػاب الػػػوظيفي ل مػػػوظفيف وهػػػذا مػػػا يخػػػتص للاسػػػتقطاب  .2

  .ايللتروني الداخ ي
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 المنظمة.وني الخاص في خلاؿ الموقع ايللتر  اعلاف مف .3
التواصؿ  ومواقعايللترونية  في الص ؼاستخداـ وسا ؿ ايعلاف ايللترونية والتي تتم ؿ  .4

 .ايجتماعي

التػػي تتبعهػػا ل عػام يف  و ايسػػتقطاب  ع ػ  ضػػو  مػا سػػبؽ  يػػرى البا ػث بعػػد ايطػػلاع ع ػ  مصػػادر
المنظمػػػات هػػػو ايسػػػتقطاب  ادارة المػػػوارد الباػػػرية اف افضػػػؿ مصػػػدر يسػػػتقطاب العػػػام يف مػػػف قبػػػؿ

ايللترونػػي وهػػو الطريقػػة التػػي يػػتـ فيهػػا ايعػػلاف عػػف الوظػػا ؼ الاػػايرة لػػدى المنظمػػات لم اولػػة 
والمتم  ػػة بالاػػبلة العنلبوتيػػة  ا اسػػتقطاب أفضػػؿ العناصػػر الباػػرية مػػف خػػلاؿ اسػػتخداـ التلنولوجيػػ

لفػػا ة والخبػػرة العاليػػة فػػي وهػػو مػػا فػػت  المجػػاؿ امػػاـ المنظمػػات يسػػتقطاب أفضػػؿ العػػام يف ذوي ال
مجػػاؿ اختصاصػػهـ  ومػػف مخت ػػؼ منػػاطؽ الػػوطف ممػػا سػػهؿ ع ػػيهـ فػػرز السػػيرة الذاتيػػة للػػؿ متقػػدـ 

 .ل وظيفة

 (:Johnson & Brown,2017أهـ مزايا ايستقطاب ايللتروني لما ورد عف )

  .تسهيؿ ايعلاف عف الوظيفة .1
  .تسهيؿ التعرؼ ع   الوظا ؼ الاايرة .2
  .ت المرتبطة باينترنت مقارنه ايعلانات المطبوعةتخفيض ايعلانا .3
ويملف ل تجنيد الإللتروني أف يساعد المتقدميف في ال صوؿ ع   مع ومات  وؿ فرص العمػؿ  .4

الداخ ية مع المنظمات بسرعة. هذا قد يعزز رضا الموظفيف ال الييف واي تفاظ بهػـ ينهػـ مػف 
يملػف ل تجنيػد الإللترونػي أيضًػا أف   و داخػؿ المنظمػةالم تمؿ أف يدرلوا أف هناؾ فرصًا ل تقدـ 

 التوظيػػػػؼ وتنظػػػػيـ  الخارجيػػػػة يسػػػػاعد ايفػػػػراد ع ػػػػ  جمػػػػع المع ومػػػػات بسػػػػهولة عػػػػف الوظػػػػا ؼ 
وخصػػا ص الوظيفػػة الاػػايرة )م ػػؿ ايجػػور والتع ػػيـ المسػػتمر وفػػرص العمػػؿ( فػػي أي وقػػت مػػف 

 .النهار أو ال يؿ
يػػوفر فرصػػة ل وظػػا ؼ المع ػػف عنهػػا لتلػػوف فػػي ايسػػواؽ العالميػػة أو الم  يػػة أو المتخصصػػة   .5

وتقديـ المرونة لارلات التوظيؼ ل تليؼ باستهداؼ سوؽ العمػؿ التػي تػـ ت ديػدها  أو السػماح 
لمجموعػػػة واسػػػعة مػػػف مقػػػدمي الط بػػػات الم تم ػػػيف مػػػف خػػػلاؿ فػػػت  فػػػرص العمػػػؿ إلػػػ  السػػػوؽ 

ة أخػػػرى لإدمػػػاج التوظيػػػؼ الإللترونػػػي فػػػي اسػػػتراتيجية التوظيػػػؼ وعػػػاملًا العالميػػػة. وهنػػػاؾ فا ػػػد
قػػدرة المنظمػات ع ػ  تنفيػػذ أناػطة التوظيػؼ باػػلؿ  وهػور يسػا فػي اػعبيتها المتزايػػدة لمصػدر  

متػػػزامف ع ػػػػ  اػػػػبلة الإنترنػػػػت يخػػػػالؼ عم يػػػات التوظيػػػػؼ بايسػػػػاليب التق يديػػػػة   يػػػػث يعطػػػػي 
توظيػػؼ ع ػػ  مػػػدار السػػاعة  ويق ػػؿ الوقػػت الطويػػػؿ المنظمػػات القػػدرة ع ػػ  ممارسػػػة عم يػػات ال

 التق يدية.المرتبط بالتوظيؼ باستخداـ المصادر 
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يصػػػعب  العمػػػؿ ( اف المنظمػػػات  اليػػػا تسػػػتقبؿ اعػػػداد ها  ػػػة مػػػف ط بػػػات 2010وااػػػارت )العتيبػػػي 
فػػنظـ المع ومػػات الم وسػػبة اليػػوـ تسػػم   للاختيػػار معالجتهػػا بػػالطرؽ التق يديػػة ممػػا يخ ػػؽ صػػعوبة 

الجة ومتابعه هذ  الط بات بالؿ منتظـ مع ا تراـ المعايير المتع قة بالتوظيؼ  لػـ تسػم  هػذ  بمع
  .النظـ بإ صا  وجرد لؿ اللفا ات المؤه ة ل وظيفة الاايرة

بعػػد ايطػػلاع ع ػػ  ايدبيػػات المتع قػػة فػػي عم يػػة ايسػػتقطاب ايللترونػػي اف مػػف  ذلػػؾيتضػػ  مػػف 
 ويسػػػبة ل منظمػػػات اختصػػار الوقػػػت والجهػػد لجػػػذب العػػػام يف ذمميػػزات ايسػػػتقطاب ايللترونػػي بالن

اللفػا ة والخبػػرة العاليػة فػػي مجػػاؿ اختصاصػهـ ومػػف مخت ػؼ أن ػػا  الػػوطف   ذويو العاليػػة المهػارات 
يعطػي فرصػة  ذلؾيرى البا ث أف  التق يدية  لماوايضا تق يؿ مف تلاليؼ التوظيؼ مقارنة بالطرؽ 

ل ب ػػث عػػف  والجهػػدالبػػا  يف العمػػؿ يسػػهؿ ع ػػيهـ ايضػػا الوقػػت لتسػػويؽ المنظمػػة بالإضػػافة للأفػػراد 
 وظا ؼ.

 :عيو  الاستقطا  الالكتروني

لهػػذا ايسػػ وب فػػي  اع ػػ  الػػريـ مػػف وجػػود مزايػػا عديػػدة للاسػػتقطاب الإللترونػػي اي اف يوجػػد عيوبػػ
(  2006اييبػػػػػػػػػػػػػػري اهمهػػػػػػػػػػػػػػا )عم يػػػػػػػػػػػػػة جػػػػػػػػػػػػػػذب العػػػػػػػػػػػػػػام يف مػػػػػػػػػػػػػف قبػػػػػػػػػػػػػػؿ المنظمػػػػػػػػػػػػػػات ومػػػػػػػػػػػػػف 

 (:2007هوبلز مارلهاـ )

صػػادر التوظيػػؼ تػػؤ ر ع ػػ  عػػزـ المتقػػدميف بط بػػات التوظيػػؼ: فػػي  ػػيف أف التنػػوع فػػي التوظيػػؼ م .1
الإللتروني هو عنصر إيجابي ل توظيؼ مف خلاؿ ابلة الإنترنت ويعتبر المصػدر ايوؿ ل بػا  يف 
عػػػف وظػػػا ؼ ل يػػػرة  إي أنػػػه يػػػزاؿ هنػػػاؾ ق ػػػؽ   فهنػػػاؾ ااػػػخاص يواجهػػػوف صػػػعوبة فػػػي اسػػػتخداـ 

اؾ ااخاص ي يم لوف اجهزة متطػورة او ربمػا هنػاؾ ماػالؿ ج رافيػة خصوصػا فػي اينترنت او هن
وفػي هػذ  ال الػة سػوؼ يػؤدي الػي  رمػاف   ص ها اػبلة اينترنػتت لـالمناطؽ الريفية او النا ية اذا 

يجػػػػب اف تعمػػػػؿ المنظمػػػػة ع ػػػػ  تنويػػػػع اسػػػػاليب    لػػػػذاجػػػػذبهـ مػػػػف قبػػػػؿ المنظمػػػػاتو هػػػػذ  اللفػػػػا ات 
  أخرى.ايستقطاب م ؿ ايعلاف بالص ؼ اليومية او في الراديو او أي جهات اتصاؿ 

د عػب  ادارة التوظيػؼ فػػي يػلػنفس الوظػا ؼ  سػوؼ يز  ايللترونػي المتداولػةإف ازديػاد عػدد المواقػع  .2
ذاتيػة لػنفس الاػخص  يػث  مػف سػيرة أل ػرسوؼ ت صػؿ ع ػ   ينهاعم ية فرز ط بات التوظيؼ  

يجػػب اف تعمػػؿ المنظمػػة ع ػػ  موقػػع اللترونػػي خػػاص لػػديها ليػػتـ ارسػػاؿ ط بػػات التوظيػػؼ و فظهػػا 
 .مباارة

لبيػػػراً خػػػلاؿ السػػػنوات ايخيػػػرة   يػػػث أسػػػهمت تقنيػػػات  هنػػػاؾ تطػػػوراً وبنػػػا  ع يػػػه  يػػػرى البا ػػػث اف 
  ي تسهيؿ عم يػات ايسػتقطابوتلنولوجيات الإعلاـ وايتصاؿ  وفي مقدمتها  الابلة العنلبوتية ف

 يث ادى ال  زيادة مف مسػتوى لفا تهػا وفاع يتهػا  فقػد تػدفقت صػناعة التوظيػؼ   ونار الوظا ؼ
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الابلة موفرةً نطاقا واسعا مف الخػدمات تٌ بػ  مػف خلالػه ا تياجػات لػؿ مػف البا ػث  هذ مف خلاؿ 
أسرع وقت مملف وبأع   وذلؾ بأقؿ تل فة و   عف الوظيفة مف جهة وصا ب العمؿ مف جهة أخرى

درجػػة لفػػا ة  فإضػػافة إلػػ  الوسػػا ؿ التق يديػػة التػػي ي جػػأ إليهػػا البا ػػث عػػف عمػػؿ والتػػي تتم ػػؿ فػػي 
تصف  الإعلانػات المناػورة ع ػ  صػف ات الجرا ػد أو المجػلات التػي تُع ػـ ايفػراد عػف وجػود فػرص 

 ل عمؿ.

  :والتعيينالاختيار ثالثاً: 

( والتػػي تعتبػػر والتعيف)التوظيػػؼنػػأتي إلػػ  مر  ػػة ايختيػػار  طاب ايسػػتقبعػػد مػػا تطرقنػػا إلػػ  عم يػػة 
أساسػػية فػػي نجػػاح المؤسسػػة ويسػػيما فػػي ايجػػؿ الطويػػؿ  تم ػػؿ وظيفػػة ايختيػػار والتعيػػيف ايمتػػداد 

وتعبػر عم يػة ايختيػار عػف   الطبيعي لوظيفة التخطيط والب ث وايستقطاب لقوى العام ػة المناسػبة
عم ية المفاض ة بيف ايفراد المتقدميف لا ؿ وظيفة معينة  يث تقوـ عم ية التعيف بوضع الاخص 

 (.2014)البداريف  .المناسب في الوظيفة المناسبة

ت قيؽ التوافؽ بيف مػا تتط بػه الوظيفػة ومػا يتصػؼ بػه الفػرد  والتعيف وللي تضمف مر  ة ايختيار 
 اسػػتقطابهـ  بمػػايػػتـ اختيػػار والمفاضػػ ة بػػيف مجموعػػة مػػف ايفػػراد الػػذيف تػػـ  الوظيفػػة  ؿ المتقػػدـ لاػػ

للػػػي نضػػػمف  سػػػف فاع يػػػة ولفػػػا ة أدا  الفػػػرد فػػػي هػػػذ  و يتناسػػػب مػػػع متط بػػػات واػػػروط الوظيفػػػة 
 (.2006)الب يصي  .الإنتاجية وت سيفالوظيفة 

 :نيمفهوم الاختيار والتعي

 اهمها:العام يف ومف  يفيتعو تعددت مفاهيـ ومصط  ات ايختيار 

ايختيػػػار هػػػو ت ػػػؾ العم يػػػات التػػػي تقػػػوـ بهػػػا المؤسسػػػة يختيػػػار أفضػػػؿ أف ( 2014يػػػرى)الهلايت 
المراػػ يف ل وظيفػػة  وهػػو الاػػخص الػػذي تتػػوافر فيػػه مقومػػات ومتط بػػات أل ػػر مػػف ييػػرة ل وظيفػػػة 

 ي تطبقها المؤسسة.ويتـ هذا ايختيار طبقا لمعايير ايختيار الت المؤسسة المع نة مف قبؿ 

( أف عم ية ايختيار أنها العم ية التي يتـ بمقتضاها ف ص ط بات المتقػدميف 2016ااار )دي سر 
ل وظيفػػة لتألػػد ممػػف تنطبػػؽ ع ػػيهـ مواصػػفات واػػروط الوظيفػػة   ػػـ يػػتـ التواصػػؿ معهػػـ لإجػػرا  لهػػـ 

 .مقاب ة

 وايختيػػاريتػػي ايسػػتقطاب ( اف عم يػػة التعيػػيف هػػي الوظيفػػة الناتجػػة عػػف عم 2016ويػػرى )جػػودة 
 المنظمػػة ضػػمفيػػتـ اسػػتقطاب العػػام يف مػػف قبػػؿ  ماوهػػي الملمػػؿ لهمػػا فػػي عم يػػة التوظيػػؼ  فبعػػد

ل وظيفػة اختيار المتقػدـ  التي تـف يعم ية التعي بينهـ  تأتياروط التي تطر ها  وايختيار اينسب 
 العمؿ داخؿ المنظمة. ليباار
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اف عم يػػة التعػػيف هػػي وضػػع الاػػخص المناسػػب فػػي الوظيفػػػة  ( باختصػػار2015وعرفهػػا )الهيتػػي 
  .المناسبة

عم يػػة ملم ػػة لعم يػػة ايسػػتقطاب  يػػث عنػػدما تقػػوـ  بأنهػػا فيوالتعيػػتعريػػؼ عم يػػة ايختيػػار ويملػػف 
عم يػػة ايختيػػار يػػتـ فيهػػا اختيػػار أفضػػؿ المراػػ يف ل وظيفػػة ف اللفػػا ات  أفضػػؿالمنظمػػة باسػػتقطاب 

)اجتػاز عم يػة ايختيػار(  المناسػب الػذيف وضػع الاػخص يوعم ية التعيالمقتر ة مف قبؿ المنظمة 
 العمؿ.في الملاف المناسب في بي ة 

 والتعيينعممية الاختيار  واهميةأهداف 

 ل عام يف في: والتعييفتلمف أهداؼ عم ية ايختيار 

انتقػا  أل ػر المػوظفيف لفػا ة لاػ ؿ الوظػا ؼ المع ػف عنهػا فػي  والتعيػيف إلػ تهدؼ عم ية ايختيار  .1
التميػز  دأضو  مص  ة المنظمػة  مػف اتبػاع مبػادئ العدالػة والمسػاواة وتلػافؤ الفػرص  واسػتخداـ مبػ

اييجػابي والػذي يقػوـ ع ػ  تميػز الفػرد  سػب اللفػا ة والمهػارة الػذي يمت لهػا ولػيس  سػب  ػػزب او 
 .(2016)جودة  .ستبعاد يير المؤه يف مف ا ؿ الوظا ؼاضافة ال  ا معيف ديف او عرؽ 

بالرضػا وايمػاف الػوظيفي والػذي يػدفع  والإ سػاسمساعدة المنظمة ع   ت قيؽ ايسػتقرار الػوظيفي  .2
وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ اػػعورهـ بػػالتليؼ مػػع  المنظمػػة الموظػػؼ إلػػ  البقػػا  وايسػػتمرار فػػي العمػػؿ لػػدى 

 (.2003)الفارس  واخروف .ر الوظيفيفي المسا ت قيؽ التقدـوظا فهـ وبإملانية 
أهمية ايختيار والتعيف في ااػباع ال ػد ايدنػ  مػف ال اجػات اينسػانية ل عػام يف ايلفػا  مػف  يػث  .3

 .(2013)الللايدة  .ومؤهلاتهـ الع مية قدراتهـمع  التي تتناسبتوفير ايجور العادلة 

اف تقػػوـ المنظمػػة  والتعيػػيف هػػوالر يسػػي مػػف عم يػػة ايختيػػار  والهػػدؼالقػػوؿ اف أهميػػة  البا ػػث سػػتطيعي
تلػاليؼ  المنظمة تق يؿاختيار اياخاص ايلفا  ل عمؿ معها بما يتماا  مع مص  تها مما يوفر ع   

 في العمؿ. وال وادثوالتق يؿ مف ايخطا   التدريب 

 ااسالي  والطرق التي تستخدم لاختيار العاممين:

يملف استخدامها في اختيار القوى العام ة اللازمة ل منظمة مف واساليب  وطرؽهناؾ عدة إجرا ات 
 :  )2016جودة )(  2005)ااويش أهمها 

 :طمبات التوظيف 
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ت ػػػؾ ايسػػػتمارة الخاصػػػة التػػػي تصػػػممها المنظمػػػة ويم ؤهػػػا المتقػػػدميف ل وظػػػا ؼ  وت صػػػؿ المنظمػػػة 
وتضمف هذ  ايستبانة مع ومات خاصة عف المتقدـ  المتقدميف ع   مع ومات اولية عف بواسطتها 

 ه(.الخاصة التي يملف الرجوع اليها ل تعرؼ ع ي والخبرات والمراجعلمؤهؿ الع مي اا )هأهمومف 
  :المقابلات الشخصية 

بعػػد ايطػػلاع ع ػػ  م فػػات ط بػػات التوظيػػؼ  ايختيػػار تعتبػػر المقػػابلات الخطػػوة ال انيػػة مػػف عم يػػة 
وتهػدؼ  التوظيػؼ ب تهـ ل تألد مف تمتعهـ بخصا ص اخػرى قػد ي تتضػ  بم ػؼ ل متقدميف  يتـ مقا

عػػف المتقػػدميف  ومع ومػػاتالمقػػابلات التػػي تعقػػدها المنظمػػة ل متقػػدميف ل وظػػا ؼ اسػػتخلاص  قػػا ؽ 
 الع مية. ومؤهلاتهـالسابقة  ـبخبرته المتع قةالوظيفة  لم  

 :اختبارات التوظيف 

المػوارد تقػوـ ادارة  بالاروط المناسػبة مستوفية ال د الط بات ييربعد دراسة ط بات التوظيؼ واستبعا
 توظيفيػػة الخاصػػة بالمنظمػػة  بتصػػفية الط بػػات المتبقيػػة وذلػػؾ عػػف طريػػؽ اجػػرا  اختبػػارات  الباػػرية

ع ػػػػ  انجػػػػاز  والقػػػػادريفالعاليػػػػة  واللفػػػػا ةبهػػػػدؼ المفاضػػػػ ة بػػػػيف المتقػػػػدميف الػػػػذيف يم لػػػػوف المهػػػػارة 
 الوظيفية.

 الفحص الطبي: 

يجػػب اف تتألػػد بال الػػة الصػػ ية ل متقػػدـ  مػػا قبػػؿ اف تتقػػوـ المنظمػػة بتعػػيف اػػخص ل عمػػؿ لوظيفػػة 
القبػوؿ والػرفض ع ػ  اسػاس  فػيتتخػذ القػرار  أف ايمػراض المزمنػة ومػف  قهػا جهػةوخصوصا مف 

والػذي يقػوـ بػه طبيػب  طبػي اي عف طريؽ اجرا  ف ػص  ذلؾوي يملف التألد مف  الص ية ال الة 
 التابع ل منظمة او مستاف  معتمد. المرلز الص يمف ايطبا  سوا  في او لجنة 

(  2015( )الهيتػػػػػػػػػي 2005وتػػػػػػػػػتـ مر  ػػػػػػػػػة التعػػػػػػػػػيف بػػػػػػػػػأربع خطػػػػػػػػػوات لمػػػػػػػػػا ورد عػػػػػػػػػف )مػػػػػػػػػدهوف 
 :(2016جودة )

 قرار التعين إصدار:  

الباػػرية الخاصػػة  ديبقػػ  ع ػػ  ادارة المػػوار  ل وظيفػػة بعػػد اينتهػػا  مػػف تصػػفية المراػػ يف المتقػػدميف 
بالمنظمة اتخاذ قرار تعػيف الملا ػـ ل وظيفيػة الاػايرة بػيف المراػ يف الػذيف اجتػازوا مرا ػؿ ايختيػار 

الطبػػػي( وذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ  والف ػػػص وايختبػػػارات  المقػػػابلات ط ػػػب الوظيػػػؼ  )فػػػي والتػػػي تم  ػػػت 
يتـ اختيػار اع ػ   ـ  ايختيار النقاط التي  صؿ ع يها لؿ مرا ة في جميع مرا ؿ  تجميع جميع

  .اخص  صؿ ع   نقاط وبعدها يتـ تعينه
  المبدئية:التهيئة 
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ايضػا  اهدافها  وتعريفػه واهـبقوانيف المنظمة   هتعيينفي هذ  المر  ة يتـ تعريؼ الموظؼ الذي تـ 
 بالوظيفة التي سوؼ يقوـ بها وبالعم يف المنظمة.

 :متابعة الفرد خلال الفترة التجريبية 

وع ػػ  الموظػػؼ اف   هماػػرفرة يبقػػ  الموظػػؼ ت ػػت ايختبػػار والملا ظػػة مػػف قبػػؿ خػػلاؿ هػػذ  الفتػػ
وفػػي نهايػػة فتػػرة التجربػػة   عم ػػهواف يسػػت ؿ جميػػع المهػػارات التػػي يمت لهػػا وتملينهػػا فػػي  نفسػػهي بػػت 
تقريػػراً مفصػػلا ي ػػدد فيػػه مػػدى لفػػا ة ادا  هػػذا الموظػػؼ فػػي الوظيفػػة التػػي تػػـ التعػػيف  الماػػرؼيعػػد 
 .آخرلمارؼ فيه تصور  باأف ت بيته أو فص ه أو ت وي ه إل  عمؿ  ـ يوضع ا فيها 

  المرحمة النهائية تثبيت الموظف 

 بنجػػاح  يػػتـالمػػوارد الباػػرية  إدارةبعػػد أف يمضػػي الموظػػؼ الجديػػد الفتػػرة التجريبيػػة التػػي  ػػددت لهػػا 
خػلاؿ الفتػرة التجريبيػة  ع يهالنها ي لهذا الموظؼ مف قبؿ المارؼ الذي تـ اياراؼ  اصدار تقرير

 يػػػتـ من ػػػهوهنػػػا  الوظيفػػػة بصػػػورة نها يػػػة فػػػي  تعيينػػػهب يػػػث يػػػتـ  عم ػػػه التػػػي قضػػػا  الموظػػػؼ فػػػي 
 الصلا ية اللام ة اللازمة يدا  عم ه.

  والتعييندور استخدام تكنولوجيا المعمومات في الاختيار  

بطػػػرؽ عػػػدة للأفضػػػؿ  م ػػػؿ ربػػػط  قامػػػت إدارة المػػػوارد الباػػػرية الإللترونيػػػة بت ويػػػؿ المػػػوارد الباػػػرية
نطػػاؽ الوصػػوؿ  ذلػػؾ توسػػيعوبالتػػالي ادى الػػي   المؤسسػػة بالبي ػػة الخارجيػػة مػػف خػػلاؿ التلنولوجيػػا

التنظيمي في ال صوؿ ع   مواردها البارية  ومع تطور التلنولوجيػا اتا ػت لإدارة المػوارد الباػرية 
وناػػػر الوظػػػا ؼ ع ػػػ    تنوعػػػةتوظيػػػؼ المهػػػارات واللفػػػا ات مػػػف أسػػػواؽ عمػػػؿ ج رافيػػػة متميػػػزة وم

دارة اختبػػارات ايللترونيػػة  ومسػػ  السػػير الذاتيػػة ت قا يًػػا  المسػػتوى العػػالمي جػػرا  مقػػابلات عبػػر   وا  وا 
 (.Dulebohn&Stone,2013. )الإنترنت مما سهؿ مف عم ية ايختيار

وذلػؾ  العمػؿ عبػر اينترنػت ومقابلاتقامت بعض المنظمات باست لاؿ التلن وجيا بإناا  اختبارات 
وفعالة لمقاب ة المراػ يف ل عمػؿ يملػف إجػرا   فهي طريقة بسيطة والجهد  والوقتبهدؼ توفر الماؿ 

 السػػفر لػػديهـ مقارنػػةيػػوفر وقػػت  ملػػاف  فهػػو فػػي أي المنػػزؿ اوتقػػديـ اختبػػار مػػف  وأمقاب ػػة مبااػػرة 
 .(2010)اللساسبة  .بالمقاب ة الاخصية

 منظمات التي تستخدـ التلنولوجيا لتسهيؿ عم ية ايختيار لمػا ورد عػف لػؿ هناؾ عدد مف المزايا ل
  :)2011( ( الزهراني 2011ال مارنة )(  2005)بختي  مف

يملػػػف للاختيػػػار الإللترونػػػي تبسػػػيط عم يػػػة الف ػػػص ايولػػػي وتق يػػػؿ العػػػب  الإداري المػػػرتبط  :أويً 
يملػػف ل مؤسسػػات  الم ػػاؿ ع ػػ  سػػبيؿ  العمػػؿ.بمراجعػػة العديػػد مػػف السػػير الذاتيػػة الخاصػػة لطػػالبيف 
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واستخدامها لت ديد ما إذا لاف المتقدموف  الوظيفة تطوير أنظمة الل مات الر يسية بناً  ع   ت  يؿ 
لهػػػذ  اينظمػػػة أيضًػػػا إناػػػا  رسػػػا ؿ ت قا يًػػػا لمقػػػدمي  ويملػػػفالعمػػػؿ   ايدنػػػ  لمعػػػاييريوفػػػوف بال ػػػد 

وتقديـ مع ومات  وؿ الخطوات التالية  ل وظا ؼ ؤه يف الط بات تاير إل  أنهـ مؤه وف  أو يير م
 في هذ  العم ية.

 متقدميف ل  ي يث يت التوظيؼ يملف أف يسهؿ ايختيار والتعيف الإللتروني عم ية اختبارات :  انيًا
يقػػؿ الوقػػت  التوظيػػؼ  ممػػاالػػذيف يقطنػػوف فػػي المواقػػع البعيػػدة  اسػػتخداـ الإنترنػػت لإلمػػاؿ اختبػػارات 

تساعد ايختبارات ايللترونية بتقديـ نتيجة ايختبار بالؿ  ذلؾاضافة الي  السفر  لاليؼوت والجهد
 وتعطي ملا ظات لمقدـ ايختبار باأف الدرجة التي  صؿ ع يها. فوري 

  ويػػتـ أو بعيػػدة المتقػػدميف فػػي أمػػالف نا يػػة اللترونيػػة مػػعمقػػابلات  بػػإجرا سػػاهمت التلنولوجيػػا  :ثالثــا
تصػايت المتقدمػة لتسػهيؿ عم يػات المقاب ػة  وع ػ  وجػه الخصػوص أدوات مػؤتمرات استخداـ أدوات اي

الفيػػديو ودعػػـ إجػػرا  مقػػابلات فيػػديو متزامنػػة وييػػر متزامنػػة   يػػث لػػـ يعػػد ع ػػ  الماػػارليف السػػفر إلػػ  
وي يتعػػيف ع ػػيهـ دا مًػػا ترتيػػب وقػػت مناسػػب ل طػػرفيف لإجػػرا  مقاب ػػة مػػع  ل مقػػابلات المنظمػػة ل ج ػػوس 

  منظمة.

ايللترونػػي ومػػف  والتعيػػيفسػػ بيات للاختيػػار اليوجػػد بعػػض  هع ػػ  الػػريـ مػػف وجػػود ايجابيػػات اي أنػػ
 :اهأهم

  صػػػعوبة التعػػػرؼ مػػػف قبػػػؿ لجنػػػه التوظيػػػؼ ع ػػػ  تعبيػػػرات الوجػػػه أو ل ػػػة الجسػػػد أو ييرهػػػا مػػػف
 .(Dulebohn&Stone,2013. )أالاؿ التواصؿ ل متقدميف الوظيفية

  استخداـ اينترنػت او ي يم لػوف اجهػزة متطػورة  او وجػود وجود ااخاص يواجهوف صعوبة في
  ممػػػا يػػػؤدي الػػػ   رمػػػاف هػػػذ  لمنػػػاطقهـ ماػػػل ة فػػػي المنػػػاطؽ النا يػػػة بعػػػدـ وصػػػوؿ اينترنػػػت

 .(2007مارلهاـ  اللفا ات مف اجرا  مقاب ه او تقديـ اختبار توظيؼ عبر اينترنت )هوبلز 

 ةفػي وظيفػة ايختيػار والتعيػيف  قػدـ ل منظمػة عػداف اسػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػات البا ث يلا ظ 
ميػػػزات  ومػػػف اهمهػػػا: القضػػػا  ع ػػػ  ال ػػػواجز الج رافيػػػة  وذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ ارسػػػاؿ  السػػػيرة الذاتيػػػة 

جميع ان ا  العالـ بسهولة وذلؾ عبر م رلات الب ث عف طريؽ )الاػبلة العنلبوتيػة(   مفل متقدـ 
أجرا  مقػػابلات واختبػػػارات اللترونيػػػة ل متقػػػدميف سػػاهمت تلنولوجيػػػا المع ومػػػات بػػػ ذلػػػؾواضػػافه الػػػي 

لوجيػػػا مػػػف عم يػػػة التصػػػفية لعػػػدد ضػػػخـ مػػػف و تلنالالػػػذيف يقطنػػػوف فػػػي امػػػالف بعيػػػدة  ايضػػػا سػػػه ت 
المتقدميف ل وظا ؼ وذلؾ مػف خػلاؿ فػرز ط بػات التوظيػؼ واختيػار اياػخاص التػي تنطبػؽ ع ػيهـ 

 .الوظيفة
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 التدري : :رابعا

ي المنظمػػػات والمؤسسػػػات العامػػة والخاصػػػة موقعػػاً م وريػػػاً  وأصػػػب  لقػػد ا تػػػؿ موضػػوع التػػػدريب فػػ
ياػػػػلؿ العمػػػػود الفقػػػػري ييػػػػة مجهػػػػودات تبػػػػذلها هػػػػذ  المؤسسػػػػات والمنظمػػػػات ن ػػػػو موالبػػػػة التطػػػػور 
والت ػػديث   يػػث يعػػد التػػدريب ا ػػد المرتلػػزات ايساسػػية لعم يػػة الإصػػلاح الإداري و ادا  العػػام يف 

 د المداخؿ الر يسة لتمليف المنظمة مف ت قيؽ أهدافها  ويسع  إضافة إل  لونه أ  داخؿ المنظمة
و   التػػػدريب  إلػػػ  إلسػػػاب العػػػام يف المهػػػارات والقػػػدرات التػػػي تملػػػنهـ مػػػف ت قيػػػؽ أهػػػداؼ المنظمػػػة

إضػػػافة إلػػػ   وجع هػػػـ أل ػػػر قػػػدرة ع ػػػ  مواجهػػػة الت يػػػرات ع ػػػ  مسػػػتوى البي ػػػة الداخ يػػػة والخارجيػػػة
( نها ت سػػػػػيف ممارسػػػػػاتهـ وايرتقػػػػػا  بمؤسسػػػػػاتهـإلسػػػػػابهـ أسػػػػػاليب وطػػػػػرؽ جديػػػػػدة مػػػػػف اػػػػػأ

 (.2012اقرياي 

ومػػػػف الجػػػػدير بالػػػػذلر فػػػػي هػػػػذا المجػػػػاؿ  أنػػػػه  ػػػػدث فػػػػي العقػػػػود ايخيػػػػرة تطػػػػورات ع ميػػػػة و قافيػػػػة 
ايمػػػر الػػػذي  ػػػث ع ػػػ  المؤسسػػػات والمنظمػػػات موالبػػػة هػػػذ  التطػػػورات والتجديػػػدات  وتلنولوجيػػػة 

وفػػرض ع يهػػػا القيػػاـ بعم يػػػة مراجعػػة لسياسػػػاتها المتع قػػػة بالتػػدريب لتملػػػيف المتػػدربيف مػػػف السػػػابهـ 
 (.2011المهارات ايزمة يدا  عم هـ بالؿ فعاؿ )السلارنة 

 مفهوم التدري  

فػػي مجػػاؿ ايدارة مفهػػوـ التػػدريب مػػف زوايػػا مخت فػػة ومػػف  واللتػػابلقػػد تنػػاوؿ العديػػد مػػف البػػا  يف 
 أهمها:

إلػػ  إلسػػاب  ومسػػتمرة  تهػػدؼ( التػػدريب بأنػػه هػػو عم يػػة مخططػػة ومنظمػػة 2013يػػرى )اللػػلايدة 
المتخصصػة والمرتبطػة بالعمػؿ  التػػي تسػاعدهـ لت قيػؽ أهػػداؼ  القػدرات الجديػػدة العػام يف المهػارات

 المنظمة.

( ت ػػؾ ايناػػطة التػػي تسػػاعد العػػام يف ع ػػ  رفػػع ادا هػػـ فػػي العمػػؿ ال ػػالي 0042)برنػػوطي  هوعرفػػ
 .والمقبؿ مف خلاؿ زيادة مهاراتهـ او تنمية معارفهـ

داخػؿ  أنفسػهـوهو ايضا وسي ة لزيادة انتما  الموظفيف وت فيزهـ ع   العمؿ ومساعدتهـ فػي تنميػة 
للازمػة لهػـ  بهػدؼ الموا مػة بػيف السػ وؾ ا والمهاراتخلاؿ نقؿ ل خبرات  وذلؾ مفوخارج المنظمة  

 (.2015)بلري  أهدافها.الفع ي والس وؾ الذي ترجو  المؤسسة بما يؤدي ال  ت قيؽ 

تعريػػػؼ التػػػدريب بأنػػػه تزويػػػد ايفػػػراد العػػػام يف بالمهػػػارات والمعرفػػػة الفنيػػػة  يملػػػففػػػي ضػػػو  مػػػا تقػػػدـ 
يجع هػـ يمارسػوف أعمػالهـ بطريقػة  ولفػا تهـ  ممػاوالع مية فػي مجػاؿ معػيف  بهػدؼ زيػادة فػاع يتهـ 

 .أفضؿ
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  :أهداف التدري 

والمع ومػػات التػػي لهػػا علاقػػة بواجبػػات ومسػػؤوليات  بالمهػػارات العػػام يفيهػػدؼ التػػدريب إلػػ  تزويػػد 
  وتتم ػؿ أهػداؼ العم يػة التدريبيػة لمػا ووقػت جهػد  يػث تملػنهـ مػف إنجػاز وظيفتػه بأقػؿ وظيفػتهـ 

 ( في:2011يرى )الطراونة 

  اتجاهات اييجابية اتجا  العام يف بهدؼ رفع مف مستواهـ ولفا تهـ داخؿ نطاؽ العمؿتعزيز.  
  وناج ة تلييؼ م اليةتعزيز العلاقة بيف العامؿ والمنظمة لت قيؽ عم ية. 

اف الهػػدؼ مػػف عم يػػة التػػدريب هػػو ت ييػػر السػػ وؾ  ويػػتـ ذلػػؾ عػػف طريػػؽ ( 2006)خ يفػػة  ويػػرى 
أف التدريب ي طي ما ي تاجه الفرد مف مع ومات تسػاعد  فػي أدا  تنمية المعارؼ والمهارات   يث 

 .وظيفته في لفا ة وفاع ية عالية وتتجنبه مف ايخطا  خلاؿ تأدية الوظيفة

اف الهػػػػدؼ مػػػػف عم يػػػػة التػػػػدريب هػػػػو تزويػػػػد العػػػػام يف بالمهػػػػارات والمعػػػػارؼ التػػػػي  ل با ػػػػثيتضػػػػ  
 ذلػؾالػي  المنظمػة  اضػافةعرضػوف لهػا فػي تساعدهـ في إيجاد ال  وؿ المناسبة ل ماػللات التػي يت

 تنفيذ اعمالهـ بالؿ فعاؿ مما ي قؽ ايهداؼ ايستراتيجية ل منظمة.

 :أهمية التدري 

 (2008نعماف )(  2015مانع  )سبرينه  أهمية التدري  لممنظمات: 
العام يف المهارات والمعػارؼ اللازمػة  خلاؿ إلسابالتنظيمي  وذلؾ مف  وايدا زيادة الإنتاجية  .1

ل قياـ بوظا فهـ  بهدؼ مساعدتهـ في بتنفيذ المهاـ المولػؿ لهػـ بلفػا ة وفاع يػة ممػا يػؤدي الػي 
  الإنتاج.زيادة جودة 

تق يؿ  الخارج يساعد التدريب ع   تق يؿ التلاليؼ في المستقبؿ مف خلاؿ استقطاب ايفراد مف  .2
 .مرةفي انجاز العمؿ بالؿ ص ي  مف اوؿ  ايخطا  في العمؿ مما يساهـ

المسػػػاهمة فػػػي بنػػػا  قاعػػػدة فاع ػػػة للاتصػػػايت وايستاػػػارات الداخ يػػػة  ممػػػا يػػػؤدي إلػػػ  تطػػػوير  .3
 .بيف ايفراد العام يف وبيف الإدارة أساليب التفاعؿ

 .يساعد التدريب ع   استقرار اينتاج في المنظمة .4
 تػدريب العػام يف دور فعػاؿ ولبيػر فػي تطػوير ادا   يعتبػر :أهمية التدري  لمعاممين داخـل المنظمـة

 أهػػػدافهـ ع ػػػ  زيػػػادة إنتػػػاجيتهـ فهػػػو يمػػػدهـ بالمع ومػػػات التػػػي تسػػػاعد فػػػي ت قيػػػؽ  الإفػػػراد  والعمػػػؿ
 وايتجاهػات دوراً ر يسياً فػي تعػديؿ السػ وؾ  لما له وقدراتهـ يطور مف مهاراتهـ  ال  انهبالإضافة 

 .2016) لرش)ابو بما يلتسبه الفرد مف مع ومات وأفلار تجع ه ي ير س وله ن و ايفضؿ 
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فػػي هػػذا الصػػدد يػػرى البا ػػث اف تػػدريب العػػام يف هػػي سػػمة المؤسسػػات ال دي ػػة التػػي ت ػػرص ع ػػ  
موالبة لؿ ت يير في المجاملات التلنولوجية وايدارية  فبدوف قوة بارية مدربة قادرة ع   استيعاب 

فالتػػدريب  ايسػػتراتيجية ييػر لػػف تسػػتطيع المؤسسػػة ت قيػػؽ اهػػدافها التػػي وضػػعتها ضػػمف خطتهػػا الت 
 الاخصػػي ي سػػف مػػف قػػدرات الفػػرد وينمػػي مهاراتػػه فػػي سػػوا  ع ػػ  صػػعيد العمػػؿ او ع ػػ  صػػعيد 

التدريب ي تاجه الموظؼ الجديد لما ي تاجه الموظؼ القديـ او الموظؼ الػذي  ذلؾ افاضافه الي 
 ة في العمؿ.له فترة طوي 

  :دور استخدام التكنولوجيا في التدري 

في أواخر القَرف العاريف ظهرت التلنولوجيا وأّ رت بالؿ لبير ع   التع يـ و التدريب   يػث ادت 
ممػا  هػذا ال دي ػة  تػدريب و ػؿ مََ ّ هػا  الوسػا ؿ التلنولوجيػة لال  استبداؿ الوسػا ؿ المتبّعػة القَديمػة 

مة بلؿ سهولة  فَجميع المؤسسات والمنظمات سوا  ع   صعيد ال لػومي ل وصوؿ إل  المع و أدى 
او الخػػاص تتسػػػابَؽ فػػػي تػػػوفير وسػػػا ؿ تػػػدريب فَعّالػػػة  بهػػػدؼ مسػػػاعَدَة العػػػام يف ع ػػػ  الػػػتعّ ـ  ع ػػػ  

وتوفّر لػَه القػدرة ع ػ  الإبػداع والتَمَيّػز فػي ادا  عم هػـ  وَمػف هػذ  ايسػاليب   أساليب العمؿ ال دي ة
ستَخدَمة في الوقت ال الي هيَ استخداـ وسا ؿ التع ػيـ البصػريّة والسػمعيّة م ػؿ )الت فػاز  ال دي ة الم

 .(2012 )مطيري .والفيديو  السبورة ايللتروني  وييرها مف التقنيات ..(

 ال ػػالي المراػػد ال قيقػػي ل مع ػّػـ ول مػػدرب فػػي وقتنػػا  وال دي ػػةلمػػا أصػػبََ ت التلنولوجيػػا المع ومػػات 
أف يوجّػػه المػػادّة التدريبيػػة ل ف ػػة المسػػتهدفة بلػػؿّ سػػهولة  فالقػػدرة ع ػػ  ت ييػػر  المػػدربيسػػتطيع  يػػث 

ملانيّػة عَرضػها لتطبيػؽ عم ػػي ملنػت  سػػهولَة  المػدرب بلػؿاَػلؿ المع ومػة مػف خػلاؿ الم تويػػات وا 
 .(2010)الموسوي  .توجيه المتدربيف ل مَع ومَة الص ي ة وفَهمها

 مفهوم التدري  الالكتروني:

فصار اػا عاً فػي أوسػاط المنظمػات  ايخيرة أصب  مصط   التدريب الإللتروني متداويً في ابونة 
ينيػػػة  نػػػه تهي ػػػة بي ػػػة تفاع يػػػةبأوايعمػػػاؿ لتعػػػدد اسػػػتخدامه فػػػي ت ػػػؾ المجػػػايت  ويعػػػرؼ  والاػػػرلات

تهػػدؼ  التػػيو بالتطبيقػػات المعتمػػدة ع ػػ  تقنيػػة ال اسػػب ابلػػي المتم  ػػة باػػبلاته ووسػػا طه المتعػػددة  
وذلػػػؾ فػػػي أقصػػػر وقػػػت مملػػػف  وبأقػػػؿ جهػػػد مبػػػذوؿ  وبػػػأع    ل متػػػدربيف الػػػ  ايصػػػاؿ المع ومػػػات 

 .(2006)قادري  .مستويات الجودة مف دوف تقيد ب دود الملاف والزماف

 متنوعػػػػة  تاػػػػمؿ( اف هػػػػو تقػػػػديـ البػػػػرام  التدريبيػػػػة عبػػػػر وسػػػػا ط اللترونيػػػػة 2003ويػػػػرى )ال ػػػػراب 
 رنت بأس وب متزامف أو يير متزامف.اينت وابلةايقراص المدمجة 
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الؿ مف أالاؿ التع يـ الذي ي ػدث ع ػ  اػبلة اينترنػت باػلؿ ل ػي   بأنه( 2005 وااار)ال نفي
ينطػػوي ع ػػ  مجموعػػة متنوعػػة مػػف عناصػػر الوسػػا ط المتعػػددة  بمػػا فػػي ذلػػؾ الرسػػومات والصػػوت 

 والفيديو وروابط الويب.

 ال دي ػة بجميػعهػو اسػتخداـ التقنيػات التدريب ايللتروني  اف القوؿبالتمعف بالتعريفات السابقة نستطيع 
 .وألبر فا دة وجهدأنواعها في إيصاؿ المع ومة ل متدربيف بأقؿ وقت 

 :فوائد التدري  الالكتروني

يتميز التدريب ايللتروني بعػدت فوا ػد سػوا  ع ػ  صػعيد الفػرد او ع ػ  صػعيد المنظمػة  ومػف اهػـ 
 :(2006)خ يفة  ( 2006التدريب ايللتروني لما ذلر )قادري الفوا د التي يتمتع بها 

  وذلؾ   : فالعم ية التدريبية يملف أف تتـ في أي وقت واي ملافوالملافالت رر مف قيود الزماف
ال اسػوب  والاػبلة العنلبوتيػة  وهػذا ب ػد ذاتػه يسػاعد  الذليػة  واجهػزة تػوفر ايجهػزةمف خلاؿ 

 ويسػػاعدهـتػػدريبات بمػػا يتناسػػب مػػع جػػدوؿ أعمػػالهـ اليػػومي  المتػػدربيف ع ػػ  ايسػػتفادة مػػف ال
ايضا ع   الت  ػب ع ػ  العػا ؽ الج رافػي الػذي يػؤدي الػ  عػدـ  رمػاف الل يػريف مػف ال صػوؿ 

 .ع   تدريب بسبب بعد المسافة
 فػػي  الماليػػة   يػػث يسػػاهـالتػػدريب الإللترونػػي ع ػػ  عػػدة ماػػالؿ ومػػف اهمهػػا التلػػاليؼ  يت  ػػب

الماليػة ل  صػوؿ ع ػ  قاعػات لبيػرة يجػرا  التػدريب فػي ضػؿ الإعػداد المتزايػدة  تق يؿ التلػاليؼ
 .والمعياةالسفر  ذلؾ تلاليؼمسا ة القاعات التدريبية واضافه ال   وص رل متدربيف 

  بػػػيفالنظػػػر  ووجهػػػاتالتواصػػػؿ لتبػػػادؿ ابرا  والخبػػػرات  املانيػػػةمػػػف  يزيػػػد :والتفاعػػػؿايتصػػػاؿ 
الإللترونػي ويػػرؼ المناقاػات والفيػػديو  البريػػدم ػؿ  ل يػرةوسػػا ؿ  خػلاؿ والمػدرب  مػػفالمتػدربيف 
 .التفاع ي

 :مػػػػف مزايػػػا التػػػػدريب ايللترونػػػػي أنػػػػه يػػػػتـ بمعػػػػزؿ عػػػػف  مراعػػػاة الفػػػػروؽ الفرديػػػػة بػػػػيف المتػػػػدربيف
بالمقارنػػػة بالتػػػدريب  أنفسػػػهـوالجػػػرأة ل متػػػدربيف فػػػي التعبيػػػر عػػػف  ال ريػػػة يعطػػػي ابخػػػريف  ممػػػا

 الخجؿ.بفي أي وقت دوف الاعور  يسأؿدرب أف  متيملف ل  يثالتق يدي 

التػػدريب ايللترونػػػي يتػػي  يطػػػراؼ عم يػػة التػػػدريب الت  ػػب ع ػػػ   إفممػػا سػػبؽ ذلػػػر  يملننػػا القػػػوؿ 
  ب يػث يسػتطيع والزمانيػة(  المادية  والسفر)في العوا ؽ عوا ؽ التدريب التق يدي المخت فة المتم  ة 

ويمػػػن  المتػػػدربيف فرصػػػة بتلػػػرار أناػػػطة  انقطػػػاع أي موظػػػؼ فػػػي المنظمػػػة ممارسػػػة التػػػدريب دوف 
 التدريب بعدد المرات التي ي تاجونها وبما يتناسب مع قدراتهـ لإتقاف المهارات المط وبة.
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 أنواع التدري  الالكتروني:

 :(2010الموسوي )(  0122هناؾ انواع عديدة ل تدريب ايللتروني اهمها)المطيري 

 م ػػػػػػؿ ايللترونيػػػػػػةمعظػػػػػػـ الوسػػػػػػا ط المتعػػػػػػددة وياػػػػػػمؿ معتمػػػػػػد ع ػػػػػػ  اينترنػػػػػػت الالتػػػػػػدريب ييػػػػػػر  .1
 .(خال الذلية  الفيديو  السبورة

 ع  :)اينترنت( والذي يامؿ  التدريب ايللتروني المعتمد ع   ابلة العنلبوتية .2
 اف  متزامنػػػػػػة  بمعنػػػػػػ المقػػػػػػرر التػػػػػػدريبي بصػػػػػػورة  يقػػػػػػدـ :  يػػػػػػث(التػػػػػػدريب المتػػػػػػزامف )المبااػػػػػػر

فػػػػػي المقػػػػػرر الػػػػػدخوؿ إلػػػػػ  مواقػػػػػع المقػػػػػرر فػػػػػي الوقػػػػػت  المتػػػػػدربيف المسػػػػػج يفو يقػػػػػوـ المػػػػػدرب 
وفيػػػػػه يسػػػػػتطيع المتػػػػػدرب ال صػػػػػوؿ ع ػػػػػ  ت ذيػػػػػة  نفسػػػػػه   يػػػػػث يقومػػػػػوف بالمناقاػػػػػة الفوريػػػػػة 

 ويملف تقييـ مستوى المتدربيف خلاؿ فترة وجيزة.   لدراستهراجعة 
 يقػػػػػػدـ المقػػػػػػرر التػػػػػػدريبي بصػػػػػػورة ييػػػػػػر متزامنػػػػػػة   :مبااػػػػػػر(ال)ييػػػػػػر  متػػػػػػزامفالب ييػػػػػػر التػػػػػػدري

 الػػػػػي المقػػػػػرر التػػػػػدريبي فػػػػػي أي وقػػػػػت  ومػػػػػف مميزاتػػػػػه انػػػػػه والمػػػػػدرب يػػػػػث يػػػػػدخؿ المتػػػػػدربيف 
يسػػػػػػػػاعد المتػػػػػػػػدربيف ع ػػػػػػػػ  ايسػػػػػػػػتفادة مػػػػػػػػف التػػػػػػػػدريبات بمػػػػػػػػا يتناسػػػػػػػػب مػػػػػػػػع جػػػػػػػػدوؿ أعمػػػػػػػػالهـ 

  اليومي.
ات:نظمي الممعوقات تطبيق التدري  الالكتروني ف  

التػػػػػي تواجهػػػػػه ادارة المػػػػػوارد الباػػػػػرية لتطبيػػػػػؽ التػػػػػدريب الإللترونػػػػػي  الر يسػػػػػة الت ػػػػػدياتهنػػػػػاؾ بعػػػػػض 
بعػػػػػػػػػػػض ال  ػػػػػػػػػػػوؿ المقتر ػػػػػػػػػػػة ل ت  ػػػػػػػػػػػب ع يهػػػػػػػػػػػا  ومػػػػػػػػػػػعفػػػػػػػػػػػي المنظمػػػػػػػػػػػات  سػػػػػػػػػػػوؼ يػػػػػػػػػػػتـ عرضػػػػػػػػػػػها 

 :(2003ال راب ) ( 2006)قادري 
المريػػػػػوب فػػػػػي تع ػػػػػػمها فػػػػػي بػػػػػػعض البػػػػػرام   والمهػػػػػاراتصػػػػػعوبة تطبيػػػػػؽ بعػػػػػض الممارسػػػػػات  .1

   يػػػػػػػث ت تػػػػػػاج أ يانػػػػػػػا إلػػػػػػػ  أف ي ػػػػػػػادر المتػػػػػػدرب سػػػػػػػلنه أو مقػػػػػػػر عم ػػػػػػػه والع ميػػػػػػػةالمهنيػػػػػػة 
  إلػػػػ  مرلػػػػز المؤسسػػػػة  تػػػػ  يسػػػػهؿ التػػػػدريب ع ػػػػ  تع ػػػػـ المهػػػػارة المريػػػػػػوب تع مهػػػػا ويتوجػػػػه

رسػػػػػالهـ الت  ػػػػػب ع ػػػػػ  ذلػػػػػؾ بعقػػػػػد دورات تدريبيػػػػػة مل فػػػػػة ل قػػػػػوى الباػػػػػرية اللازمػػػػػة  وا  يملػػػػػف و 
 .في بع ات تدريبية إل  الدوؿ المتقدمة

البي ػػػػػػػة الت تيػػػػػػػة فػػػػػػػي يالبيػػػػػػػة منظمػػػػػػػات الػػػػػػػدوؿ الناميػػػػػػػة نظػػػػػػػراً لصػػػػػػػعوبة  التمويػػػػػػػؿ: ضػػػػػػػعؼ .2
والمعػػػػػػػدات  ايجهػػػػػػػزة  والتػػػػػػػي تتم ػػػػػػػؿ فػػػػػػي الت تيػػػػػػة البنيػػػػػػػةالتمويػػػػػػػؿ الػػػػػػلازـ لبنػػػػػػػا   تخصػػػػػػيص

اػػػػػػػراؾ القطػػػػػػػاع بإ ع يػػػػػػػهيملػػػػػػػف الت  ػػػػػػػب و  الإللترونػػػػػػػي وايدوات الخاصػػػػػػػة ببنػػػػػػػا  ايتصػػػػػػػاؿ 
  .وايفراد مف خلاؿ مساهمتهـ في تطوير هذا التدريب ةالخاص والمؤسساتالمدني 
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فػػػػػي مجػػػػػايت اسػػػػػتخداـ اللمبيػػػػػوتر والإنترنػػػػػت  ممػػػػػا  ضػػػػػعيفةقػػػػػدرات  لػػػػػديهـبعػػػػػض المتػػػػػدربيف  .3
مل فػػػػػة  تدريبيػػػػػةالت  ػػػػػب ع ػػػػػ  ذلػػػػػؾ بعقػػػػػد دورات  يملػػػػػفو يعيػػػػػؽ مػػػػػف ادا  العم يػػػػػة التدريبيػػػػػة  

  .العنلبوتية والابلةلبرام  ال اسوب مختصة في استخداـ ا
بعػػػػػض  ذلػػػػػؾاضػػػػػافة الػػػػػ   قديمػػػػػة قػػػػػد تلػػػػػوف  ال اسػػػػػوب(ايجهػػػػػزة المسػػػػػتخدمة فػػػػػي التػػػػػدريب ) .4

 التدريبيػػػػػػػة هػػػػػػػذا ب ػػػػػػػد ذاتػػػػػػػه قػػػػػػػد يعيػػػػػػػؽ مػػػػػػػف العم يػػػػػػػة و  بطي ػػػػػػػة اتصػػػػػػػايت الإنترنػػػػػػػت تلػػػػػػػوف 
برفػػػػػػػػػع جػػػػػػػػػودة اػػػػػػػػػبلات ايتصػػػػػػػػػاؿ بالإنترنػػػػػػػػػت  ولػػػػػػػػػذلؾ تػػػػػػػػػوافر لافػػػػػػػػػة ويتط ػػػػػػػػػب ايهتمػػػػػػػػػاـ 

والإنتػػػػػاج  التصػػػػميـ مهػػػػػاراتع ػػػػ   تػػػػدريببػػػػػرام   وتػػػػوفيروالبػػػػرام    ايجهػػػػػزةالمتط بػػػػات مػػػػف 
 .عالي الجودة تع يميلم توى 

مػػػػا تقػػػػدـ نلا ػػػػظ اف اسػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات فػػػػي العم يػػػػة التدريبيػػػػة مػػػػف قبػػػػؿ ع ػػػػ  عطفػػػػاً 
لؿ لبيػػر ع ػػ  فػػي إتا ػػة فػػرص تدريبيػػة  لمخت ػػؼ ف ػػات المجتمػػع مػػف النسػػا  المنظمػػات سػػاعد باػػ

لػػذلؾ لػبعض ف ػػات المجتمعػػات النا يػػة  ويملػػفوالعمػاؿ والمػػوظفيف دوف النظػػر إلػػ  الجػنس وال ػػوف  
الماػػارلة فػػي العم يػػة التدريبيػػة فػػي أي وقػػت وفػػي أي  يػػوفرلمػػا  الماػػارلة فػػي العم يػػات التدريبيػػة 

دارة الموارد البارية في لؿ منظمة تبني تطبيػؽ تػدريب ايللترونػي فػي بي ػة ملاف  ويتط ب ع    ا
عم ها  اف تضػع خطػه اسػتراتيجية بعيػدة المػدى  لتطبيقػه  ب يػث تأخػذ لافػة اي تياجػات المط وبػة 

 .وابلة اينترنت والبرمجيات  لتنفيذ  والتي تتم ؿ بأجهزة ال اسوب و التقنيات ال دي ة

 :العاممينداء أيم يتق :خامسا

يعػػد تقيػػػيـ ايدا  مػػػف الناػػػاطات المهمػػػة فػػػي المنظمػػات  فػػػلا يُعتبػػػر فقػػػط وسػػػي ةً لصػػػناعة القػػػرارات 
الخاصة المتع قة بالعام يف مف  يث ترقيتهـ وزيادة أجورهـ  بؿ يُعدّ أيضاً طريقة ت فيز لهػـ لتقػديـ 

ة عنػػػػػػػػػد أفضػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػا لػػػػػػػػػديهـ. لمػػػػػػػػػا يُسػػػػػػػػػاهـ تقيػػػػػػػػػيـ ايدا  فػػػػػػػػػي ت ديػػػػػػػػػد نقػػػػػػػػػاط الضػػػػػػػػػعؼ والقػػػػػػػػػوّ 
 (.2010العام يف)لردي 

 

 :العاممين أداءمفهوم تقييم 

يـ ايدا  مػف زوايػا مخت فػة يػفي مجاؿ ايدارة تعريؼ مفهػوـ تق واللتابلقد تناوؿ ل ير مف البا  يف 
هػي عم يػة يػتـ فيهػا تقػدير جهػود العػام يف باػلؿ عػادؿ  "( بأنهػا 9ص  2010يرى )ااهيف   يث

بهػػدؼ ت ديػػد مسػػتوى   بهػػامػػف خػػلاؿ ايسػػتناد بعناصػػر ومعػػديت تػػتـ ع ػػ  اساسػػها مقارنػػة ادا هػػـ 
 ."لفا تهـ في العمؿ الذي يعم وف به
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 وس ولياتادا   في قياس( اف وظيفية تقييـ ايدا  العام يف تتم ؿ 2016واخروف  وااار )الزبيدي 
ومػػف  ػػـ ت ديػػد اهػػـ  السػػ وليات لهػػذ   والمنتظمػػةمػػف خػػلاؿ الملا ظػػة الدوريػػة  العمػػؿ يفػػراد ا نػػا  ا

قيػػاس لفػػا ة البػػرام   يػػتـ فيهػػابأنهػػا ت ػػؾ ايجػػرا ات التػػي  )2008 الصػػباغ  ةويػػرى )الػػدر   نتا جهػػا
التدريبيػػة ومػػدى نجا هػػا فػػي ت قيػػؽ ايهػػداؼ المرسػػومة  لمػػا تقػػاس بهػػا لفػػا ة المتػػدربيف  ومػػدى 

وقػػػػد تلػػػػوؼ متابعػػػػة الناػػػػاط التػػػػدريبي أ نػػػػا  تنفيػػػػذ البرنػػػػام   لفػػػػا تهـ نجػػػػاح التػػػػدريب فػػػػي تطػػػػوير 
 التدريبي  وقد تلوؼ متابعة لنتا   التدريب بعد انتها  البرنام .

( أنها عم ية دورية هدفها قياس نقاط القػوة والضػعؼ فػي الجهػود الػذي 2014فها )ال ريري عر  لما
 يبذلها الموظؼ أ نا  عم ه  ومدى ت قيقه ايهداؼ المرجوة ل منظمة.

دارة ايدا  متما لاف  ي بد ايضا التعرؼ ع   مفهوـ ادارة ايدا    يث  يظف البعض أف تقييـ ايدا  وا 
عم ية مستمرة لتوضي  التوقعات انها     يث تنص ادارة تقييـ ايدا مخت فافللنهما في الواقع 

ايعتماد  مف خلاؿ الماترلة  والتأليد ع   الدور الإيجابي التدعيمي ل مديريف بالقياـ بدور الموجه
بديً مف ايهداؼ   ع   النتا   وايستفادة القصوى مف طاقات الموظفيف ومساعدتهـ ع   ت قيؽ

 .(2016واخروف  )الزبيدي ي لاـإصدار ا

نلا ظ مما تـ عرضة أف وظيفية تقييـ ايدا   تعد مف السياسات والبرام  الإدارية الهامػة فػي ادارة 
الموارد البارية مف خلاؿ هذ  الوظيفة  تتملف المنظمة مػف التألػد مػف دقػة السياسػات ل بػرام  التػي 

تطػػػوير تعتمػػػدها سػػػوا  لانػػػت سياسػػػات اسػػػتقطاب واختيػػػار وتعيػػػيف او بػػػرام  وسياسػػػات التػػػدريب و 
ومتابعة لمواردها البارية مما ينعلس ع   صورتها ايجتماعية والقانونية  وع   مستوى المواطنيف 
انفسهـ  يث تعد عم ية التقييـ وسي ة تتعرؼ ع يها المنظمة ع   نقاط القوة والضعؼ التي يمت لها 

مػوارد الباػرية فػي موظؼ في المنظمة  ومف خلاؿ التعرؼ ع   ت ؾ النقاط يأتي دور ايدارة اللؿ 
الضػػعؼ ممػػا يػػؤدي الػػ  ت سػػيف ادا    بالإضػػافة  تطػػوير نقػػاط القػػوة ومعالجػػة نقػػاط فػػيالمنظمػػة 

هػػػػي  هنػػػػاؾ فػػػػرؽ جػػػػوهري بػػػػيف عم يػػػػة تقيػػػػيـ ايدا  وبػػػػيف عم يػػػػة إدارة ايدا   فعم يػػػػة تقيػػػػيـ ايدا 
مػا ادارة ايدا  مدى ت قيػؽ ايهػداؼ المط وبػة مػف الموظػؼ خػلاؿ فتػرة زمنيػة مػف الػزمف  ا معرفة 
 نقػػػاط الضػػػعؼ التػػػي يمت لهػػػا و تعزيػػػز نقػػػاط القػػػوة مػػػف اجػػػؿ ت قيػػػؽ ادارة الموظػػػؼ ومعالجػػػةهػػػي 

  ايهداؼ المط وبة منة

 ـ أدا  العام يف:يأهمية تقي

والػذي مػف اػأنه اف يخ ػؽ  ايداريػة الفاع يػة  إطارلقد  ظي مفهوـ تقييـ ايدا  بأهمية واسعة في  
ومتابعة مدى التػزاـ المػوارد الباػرية  بالمنظمة ايجوا  ايدارية القادرة ع   متابعة ايناطة المنفذة 
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عالية  وتتج   ايهمية التي تنطوي ع يها وظيفة تقيػيـ  وفاع يةبإنجاز ايعماؿ المولؿ لهـ بلفا ة 
 :(2011ايدا  مف خلاؿ )عدواف 

دا  في التعرؼ ع   القدرات الخاصة بالعام يف مما يُساعد ع   توزيع المهػاـ يُساهـ تقييـ اي .1
 .والمسؤوليات بينهـ

تعتبر وظيفية تقييـ ايدا  مف العوامؿ ايساسية فػي اللاػؼ عػف ال اجػات التدريبيػة وبالتػالي  .2
 مة.يتماا  مع مص  ة المنظ العام يف بما لتطوير أدا ت ديد أنواع برام  التدريب اللازمة 

 .والملافآتتساهـ وظيفية تقييـ ايدا  في وضع نظاـ عادؿ ل  وافز  .3

  ااداء:م يأهداف عممية تقي

 في:ـ ايدا  تتم ؿ يالهدؼ مف عم ية تقي ( أف2014(  )الطيب 2014 البداريفيوض  )

المساعدة في ت سيف مستوى أدا  العام يف  مف خلاؿ استخداـ التقارير الناتجة عف هذا التقييـ  .1
لوسي ة رقابيّة تسم  ل مدير بمتابعة سير العمؿ باػلؿٍ مُسػتمر  وتسػاعد  ع ػ  ملا ظػة ايدا  

  أجؿ الُ لـ ع   مدى قدرتهـ ع   تنفيذ وظا فهـ بلفا  وفاع يػة عاليػة بالعام يف  مفالخاص 
  وليفيػة معالجػة نقػاط الضػعؼ وتعزيػز نقػاط القػوة والضػعؼت ديد نقاط القوة  ذلؾ  واضافه ال

 .في ادا  العام ييف
والتػػػي مػػػف خلالهػػػا  العام ػػػة تفيػػػد وظيفيػػػة تقيػػػيـ ايدا  بتقػػػديـ بيانػػػات لوظيفيػػػة تخطػػػيط القػػػوى  .2

 .تستطيع المنظمة اتخاذ قرارات  وؿ القوى العام ة ال الية
 .دا  الماضيتقييـ مستوى اي .3
ت ديد  رلة التنقلات وترقية العام يف بالمنظمة ع   اساس ع مي مف خلاؿ تقييـ ادا  لؿ فرد  .4

 .عامؿ بالمنظمة
تسػػػهـ وظيفػػػة تقيػػػيـ ايدا  فػػػي تزويػػػد ادارة المػػػوارد الباػػػرية بمؤاػػػرات تنبػػػؤ لعم يػػػات ايختيػػػار  .5

 .في المنظمة والتعييف
ا نػا  ادا  عم هػـ يسػتفادة مػف  ألبػرهـ ع ػ  بػذؿ جهػد تنمية روح المنافسة بيف ايفػراد لتاػجيع .6

 .فرص التقدـ المتا ة

يرى البا ث ع   ضو  ما سبؽ اف الهدؼ وايهمية مف عم ية تقيـ ايدا  هو مسػاعدة ادارة مػوارد 
البارية فػي المنظمػة ع ػ  ليفيػة اتخػاذ القػرارات الخاصػة بالعػام يف  والتػي تتم ػؿ فػي التعػرؼ ع ػ  

وتوضػػػ  أهػػػـ نقػػاط القػػػوة والضػػػعؼ للػػؿ عامػػػؿ مػػػف خػػػلاؿ  يعمػػػالهـ يف فػػػي أدا هػػـ قػػدرات العػػػام 
وتنميػة نقػاط الضػعؼ    وتطػويرعامػؿالدوريػة والعمػؿ ع ػ  تعزيػز نقػاط القػوة للػؿ  والمتابعةالرقابة 
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مف خلاؿ تخطيط برام  تدريبية مناسبة تساعدهـ ع ػ  أنجػاز أعمػالهـ بمػا يتمااػ  مػع  عامؿللؿ 
 .المنظمةأهداؼ 

 

 ااداء:م ياسالي  عممية تقي

  ويالبػا مػا تقػوـ بتقسػيـ ونمػاذج معينػةويتـ مف خلاؿ أساليب   بتقييـ أدا  موظفيها اتمنظمالتهتـ لؿ 
المنظمػة  ومػف  يهػداؼت قػيقهـ  ومػدىالرؤسا  المبااريف بهدؼ التعرؼ ع   اللفا ة العامة ل عػام يف 

 :(2014الهلايت )(  2016 الللالدة)  201) قري) أهـ ت ؾ اساليب المتم  ة في تقيـ ادا  العام يف

ايعتمػػػاد ع ػػػ  تطبيػػػؽ المقارنػػػة لػػػلأدا  الخػػػاص فػػػي ايفػػػراد  وترتيبػػػه  هػػػي :المقارنػػػة طريقػػػة .1
ّـ ال صػوؿ ع يهػا  ومػف ايم  ػة ع ػ  طػُرؽ المقارنػة  بصورةٍ تنازليّة بناً  ع   النتا   التػي يػت

 .التوزيع الإجباريّ  وطريقة الترتيب
يػػتـ مقارنػػة أدا   ث يػػ يتعتمػػد هػػذ  الطريقػػة ع ػػ  المقيػػاس النسػػب ايجبػػاري:طريقػػة التوزيػػع  .2

الجميػػع أف عػػدد ق يػػؿ مػػنهـ سػػوؼ ي صػػؿ ع ػػ  تقػػدير يع ػػـ و   المػػوظفيف ببعضػػهـ الػػبعض
 ولفػا ةلهػـ لبػذؿ اقصػ  جهػدهـ لت قيػؽ ايهػداؼ المرجػوة فػي فاع يػة  امما يقدـ  ػافز  متازم

  .عالية
 مػػع لػػؿ المجموعػػةفػػي  عامػػؿطريقػػة المقارنػػة الزوجيػػة: تعتمػػد هػػذ  الطريقػػة ع ػػ  مقارنػػة لػػؿ  .3

 .أخر وفقا للؿ معيار مف معايير التقييـ عامؿ
طريقػػة القػػوا ـ:  يػػث تػػتـ هػػذ  الطريقػػة باعتمػػاد مجموعػػة مػػف الجمػػؿ توضػػع فػػي قا مػػه معينػػة   .4

  ويقػػوـ الماػػرؼ باختيػػار عامػػؿهػػذ  الجمػػؿ عػػف صػػفات معينػػة لمسػػتوى أدا  لػػؿ  تعبػػر يػػث 
 لعامؿ.الجم ة التي تتناسب مع مستوى أدا  ا

 :العاممين داءأم يالتكنولوجيا المعمومات في تقياستخدام 

ا را  وتسػريع مر  ػة تقيػيـ المػوظفيف فػي  في المع وماتتلنولوجيا و لقد ساهمت التلنولوجيا ال دي ة 
أجهػػزة و وذلػػؾ مػػف خػلاؿ اػػبلة اينترنػػت  لام ػة فاع يػػة البػرام  التدريبيػػة بصػػورة  يـيػػوتقالمنظمػات  
يف البيانػػػات المتع قػػػة بػػػأدا  العػػػام يف  ممػػػا يسػػػاعد ادارة مػػػوارد التػػػي تقػػػوـ بتخػػػز  وبرامجػػػهال اسػػػوب 

ت ديػػػػد الفروقػػػػات فػػػػي ايدا  الفع ػػػػي قياسػػػػا بالمعػػػػاير الم ػػػػػددة و الباػػػػرية باسػػػػتخداـ ت ػػػػؾ البيانػػػػات 
 .(2005)بختي 

( والتػػػي تسػػػاعد CPMهنػػاؾ انظمػػػة خاصػػػة لمراقبػػة ادا  العػػػام يف تسػػػم  انظمػػة ايدا  الم وسػػػبة )
معدؿ )م ؿ ع   تسهيؿ عم ية قياس ايدا  عف طريؽ ف ص او قياس مت يرات معينة في العمؿ  
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  (عدد الو دات المنتجة مقارنة ما هو مط وب  الوقت المست رؽ لتنفيذ المهػاـ العمؿ ايخطا  في 
المسػػت رؽ مػػف وقػػدرتها ع ػػ  نطػػاؽ اياػػراؼ باػػلؿ لبيػػر  بالإضػػافة الػػي امتيازهػػا بتخفػػيض الوقػػت 

قبػػؿ مػػديري ادارة المػػوارد الباػػرية فػػي المنظمػػات فػػي مراقبػػة العػػام يف ومعرفػػة سػػ ولهـ وتقيػػيـ ادا هػػـ 
 .(2010 )هوبلنز مارلهاـ

الاػػبلة العنلبوتيػػة)اينترنت( فػػي عم يػػة تقيػػيـ ايدا  العػػام يف  وذلػػؾ  اسػػتخداـالمنظمػػات تسػػتطيع 
باسػػتخداـ  نفسػػهيسػػتطيع الموظػػؼ تقيػػيـ  يػػث  وظػػؼ الػػذاتي ل معػػف طريػػؽ تقػػديـ اختبػػارات التقيػػيـ 

 المسػػػؤولة عػػػف التقيػػػيـ  جهػػػةلنمػػػاذج التقيػػػيـ ايللترونػػػي ومػػػف  ػػػـ ارسػػػالها عبػػػر البريػػػد ايللترونػػػي 
 .(2011)الزهراني 

  :العاممين الالكتروني اداءتقييم المزايا 

 يػػث  المنظمػػات ع ػػ  نطػػاؽ واسػػع مػػف قبػػؿ  الوقػػت ال اضػػر الإللترونػػي فػػيأصػػب  اسػػتخداـ التقيػػيـ 
 :المزايا ـ( اه2006)سعودي  أهمها العديد مف المزايا فييتميز عف التقييـ التق يدي 

 التلاليؼ ايقؿ ع   المدى البعيد. .1
 الملا ظات الفورية ل عام يف داخؿ وخارج المنظمة.  .2
 ) .الباريمو وقية أفضؿ )التص ي  ابلي أل ر مو وقية عف التص ي   .3
 مرونة ألبر فيما يتع ؽ التوقيت وفي اصدار الت ذية الراجعة. .4
فتقيػػػػػػػػيـ ايدا  ايللترونػػػػػػػػي ي يميػػػػػػػػز العػػػػػػػػام يف عػػػػػػػػف بعضػػػػػػػػهـ  أفضػػػػػػػػؿ  ياديػػػػػػػػة  .5

 لذا ي يفض هـ وي ي تمس ايعذار للأخطا  الص يرة. البعض 
يملػػػػػف تخػػػػػػزيف عاػػػػػرات ابيؼ مػػػػػف نتػػػػػا   تقيػػػػػػيـ ادا   -لفػػػػػا ة تخػػػػػزيف أفضػػػػػؿ  .6

  .جهزة ال اسوب وبرامجهالعام يف عبر ا
 لهػػػػػػا مػػػػػػفمعظػػػػػػـ عم يػػػػػػات التقيػػػػػػيـ الإللترونػػػػػػي تخضػػػػػػع ل تقيػػػػػػيـ الجمػػػػػػاعي  لمػػػػػػا  .7

ممػػػػػػا يقػػػػػػدـ  العػػػػػػام يف أهميػػػػػػة لبيػػػػػػرة لفػػػػػػت  يبي ػػػػػػه نقااػػػػػػية بػػػػػػيف الماػػػػػػرؼ وجميػػػػػػع 
 .تفاديه زملا هـ وطرؽالتعرؼ ع   أخطا   فرصة ل عام يف

أهمية وفاع ية التقييـ ايللترونػي و ييـ ايللتروني لفي ضو  الدراسات ال دي ة  وؿ التقو خلاصة القوؿ 
فػػػي ت سػػػيف أدا  العػػػام ييف   يػػػث تقػػػدـ نتيجػػػة سػػػريعة يدا  العػػػام يف ومقارنتػػػه مػػػع النمػػػاذج التق يديػػػة  

لما تسهؿ التصػ ي  ورصػد النتػا   بالإضػافة الػ  المتابعػة الدوريػة  الراجعة سرعتها في الت ذية  وايضا
 .والخصوصيةافر فيه الموضوعية يدا  العام يف  يث تتو 
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 والروات الاجور  لسادسا: تصميم هيك

والتي تعتبر مف اهػـ العوامػؿ التػي  البارية تعتبر ايجور والرواتب مف ا دى وظا ؼ ادارة الموارد 
المنظمػػػة اهػػػدافها  وتاػػػير ايجػػػور  وت قػػػؽبلادرهػػػا الباػػػري  واي تفػػػاظتملػػػف المنظمػػػة مػػػف جػػػذب 

مػف  العامػؿالتػي ي صػؿ ع يهػا  والفوا ػد والخػدماتاالاؿ التعويضات الماديػة بانها جميع  والرواتب
 (.2011)الزهراني  .بتنفيذ المهاـ المولؿ له واملانياتهباست لاؿ لافة طاقاته ه المنظمة مقابؿ قيام

ت عب ايجور دورا بارزا في ت سيف الإنتاجية  فهػي تم ػؿ مػف جهػة تل فػة مػف تلػاليؼ الإنتػاج ولهػا 
انعلاسػاتها ع ػػ  إنتاجيػػة ورب يػػة المؤسسػػة  ومػػف جهػػة أخػػرى تم ػػؿ أداة ت فيزيػػة لت سػػيف الإنتاجيػػة 

 (2005)ااويش  .لتأ يرها ع   أدا  ايفراد

ويرى البا ث إف ت ديد ايجور ي بد أف يرتبط بايعبا  والمسؤوليات الم قاة ع ػ  اػايؿ الوظيفػة  
نتػا   ت  يػؿ العمػؿ التػي توضػ  المهػاـ ومسػؤوليات لػؿ ولتقدير هذ  ايعبا   يجب ايعتماد ع ػ  

 عامؿ في المنظمة.

 

  والروات مفهوم الاجور 

ااػػلاؿ المػػدفوعات الماليػػة التػػي تػػدفعها جهػػة العمػػؿ ل عػػام يف  ( بأنهػػا لػػؿ2014  ااػػار )الهػػلايت
  .لديها  بالؿ مباار او يير مباار مقابؿ القياـ بعمؿ ما

 اللترونيػػػة(ت ػػػويلات  بالاػػػيلات نهػػػا مب ػػػ  م ػػػدد يػػػدفع )بالنقػػػد  او يعرفهػػػا بأ (2015)الهيتػػػي  امػػػا
  ه.ل عامؿ مقابؿ القياـ بعم 

( بأنها المب   النقدي الذي يدفع ل موظؼ لقا  عم ه وجهد  الذي يبذله فػي 2011  وااار )الزهراني
  .عم ه

 المجهػػػػودمقابػػػػؿ المب ػػػػ  الػػػػذي ي صػػػػؿ ع يػػػػه العامػػػػؿ  تعريفػػػػات بأنهػػػػامػػػػف  هنلا ػػػػظ ممػػػػا تػػػػـ عرضػػػػ
  ه.الجسماني أو العق ي الذي يبذله في عم ية الإنتاج التي يقوـ بها ا نا  عم 

  والروات الاجور  وأهميةأهداف 

ابػو )(  2016  )جػودة بمػا ي ػيبالنسػبة ل منظمػة ول عػام يف  والرواتػبايجػور  واهميةتتم ؿ أهداؼ 
 :(2015  )الهيتي ( 2010  ايخة
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  دى الوسػػػػػػػػا ؿ التػػػػػػػػي تسػػػػػػػػتخدمها المنظمػػػػػػػػات لتاػػػػػػػػجيع مػػػػػػػػف ا ػػػػػػػػ والرواتػػػػػػػػبتعتبػػػػػػػػر ايجػػػػػػػػور
 .وعانو  اينتاجية لماالعام يف وت فيزهـ لمزيد مف ايدا  وت سيف 

  اللفػػػػػا ات ل عمػػػػػؿ لػػػػػديها   أفضػػػػػؿجػػػػػذب  والرواتػػػػػبتسػػػػػتطيع المنظمػػػػػات مػػػػػف خػػػػػلاؿ ايجػػػػػور
فمػػػػ لا المؤسسػػػػة التػػػػي تػػػػدفع أجػػػػور منخفضػػػػة تجػػػػد صػػػػعوبة اػػػػديدة فػػػػي اسػػػػتقطاب العػػػػام يف  

 علس المنظمات التي تدفع أجور مرتفعة.  ذوي اللفا ات والمهارات العالية
    في المنظمة. البارية المتوفرة أفضؿ اللوادرال فاظ ع 
  لتػػػػػػي تسػػػػػػتخدمها المنظمػػػػػػات لمعرفػػػػػػة نسػػػػػػبة مػػػػػػف ا ػػػػػػدى الوسػػػػػػا ؿ ا والرواتػػػػػػبتعتبػػػػػػر ايجػػػػػػور

أساسػػػػػيا وبػػػػػارزا فػػػػػي  ت عػػػػػب دورا والمرتبػػػػػاتاف ايجػػػػػور  لػػػػػديها   يػػػػػثالعػػػػػام يف  وانتمػػػػػا وي  
 .قرار الفرد في البقا  في المؤسسة ال الية أو اينتقاؿ منها

  واسرهـالعام يف في المنظمات  للأفرادالمصدر ايساسي  والرواتبيالؿ ايجور.  
  للأفراد العام يف في المنظمة والنفسيةت ديد ال الة المعنوية  والرواتبر تعلس ايجو.  

نتػاجيتهـ   والرواتػبوفي هذا الصدد يػرى البا ػث اف ايجػور  أداة ت فيزيػة للأفػراد لت سػيف أدا هػـ وا 
القػػوى العام ػػة المػػاهرة والمدربػػة والمػػزودة بالمعػػارؼ العاليػػة ل عمػػؿ  واسػػتقطابجػػذب  فػػيلمػػا تسػػاعد 

يقػػػدموف ل عمػػػؿ فػػػي  العاليػػػة  يأف ايفػػػراد ذوي الاػػػهادات الع يػػػا والخبػػػرات   يػػػثالمنظمػػػات  لػػػدى 
المنظمػػػات التػػػي تقػػػدـ أجػػػورا منخفضػػػة  بػػػؿ يتوجهػػػوف إلػػػ  المنظمػػػات التػػػي تعػػػرض أجػػػورا تتناسػػػب 

 قدراتهـ ومستواهـ التع يمي. 

  والروات انظمة الاجور 

 تاليةاينظمة الا دى في النااط التي تقوـ به ي بد اف تطبؽ  والمؤسساتالمنظمات  تمهما اخت ف
 :(2016  )قرياي ( 2016  دي سر)(  2011  )الزهراني

  عػػػػدد السػػػػنوات الخبػػػػرة العم يػػػػة التػػػػي امضػػػػاها الفػػػػرد  الخدمػػػػة:نظػػػػاـ ايجػػػػر ع ػػػػ  اسػػػػاس مػػػػدة
 تصاعديا مع تزايد مدة عمؿ الفرد.  تباوالر  يث يتـ دقع ايجر  المنظمة في 

  نظػػػػػػاـ ايجػػػػػػر ع ػػػػػػ  اسػػػػػػاس المؤهػػػػػػؿ الع مػػػػػػي: تخت ػػػػػػؼ المواصػػػػػػفات الوظيفيػػػػػػة مػػػػػػف وظيفػػػػػػة
يتط ػػػػب دراسػػػػات  وبعضػػػػهايخػػػػر  يػػػػث تتط ػػػػب بعػػػػض الوظػػػػا ؼ مؤهػػػػؿ ع مػػػػي بلػػػػالوريوس 

المنظمػػػػة ل مػػػػا زادت الدرجػػػػة الع ميػػػػة لػػػػدى الفػػػػرد العامػػػػؿ لػػػػدى و  فػػػػوؽ( ع يػػػػا )ماجسػػػػتير فمػػػػا 
 ايجر.  ارتفع

 يطبػػػػؽ هػػػػذا النظػػػػاـ فػػػػي القطعػػػػة(اج )الػػػػدفع ع ػػػػ  اسػػػػاس نظػػػػاـ ايجػػػػر ع ػػػػ  ايسػػػػاس اينتػػػػ :
ويتم ػػػػؿ نظػػػػاـ ال صػػػػوؿ الفػػػػرد ع ػػػػ  اجػػػػر يعػػػػػادؿ   المنظمػػػػات التػػػػي يلػػػػوف انتاجهػػػػا م مػػػػوس
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وبالتػػػػالي فػػػػإف   ه  وهػػػػذا ايجػػػػر ي يػػػػرتبط إطلاقػػػػا بػػػػالزمف الػػػػذي ااػػػػت  ه العامػػػػؿتػػػػقيمػػػػة إنتاجي
 ا دة.ايجر يت دد بضرب عدد الو دات المنتجة في أجر الو دة الو 

  نظػػػػػاـ ايجػػػػػور التاػػػػػجيعية: فػػػػػي هػػػػػذا النظػػػػػاـ يػػػػػتـ تاػػػػػجيع ايفػػػػػراد العػػػػػام يف بهػػػػػدؼ ت سػػػػػيف
ت ديػػػػد زمػػػػف )الػػػػزمف نظػػػػاـ الػػػػدفع فػػػػي هػػػػذا النظػػػػاـ ع ػػػػ  اسػػػػاس  العمػػػػؿ  وتتم ػػػػؿادا هػػػػـ فػػػػي 

 .(للإنتاجوايضا ع   اساس اينتاج )ت ديد معدؿ معياري  ( للإنتاجمعياري 
  والمرتبػػػػات نظػػػػاـ ايجػػػػر الزمنػػػػي: يعتبػػػػر هػػػػذا النظػػػػاـ مػػػػف اهػػػػـ وابسػػػػط اينظمػػػػة فػػػػي ايجػػػػور

هػػػػػذا النظػػػػػاـ بت ديػػػػػد ايجػػػػػر ع ػػػػػ  أسػػػػػاس و ػػػػػدات مػػػػػف الػػػػػزمف لالسػػػػػعة أو اليػػػػػوـ أو  ويتم ػػػػػؿ
 .الاهر التي يقضيها العامؿ في عم ه مضروبة في معدؿ ايجر

  والروات استخدام التكنولوجيا في وظيفة الاجور 

اصػب  هنػاؾ   لت يرات المتسارعة في عػالـ المنظمػات والتطػور المسػتمر لتلنولوجيػا المع ومػاتمع ا
   اجة م  ة يبتلار وسا ؿ متطورة فػي مجػاؿ ادارة الرواتػب وايجػور ل تجػاوب مػع هػذ  المت يػرات

يجػػور والرواتػػب و سػػابها فػػي زمػػف اعػػداد قػػوا ـ إ ه يػػث تػػتـ اليػػوـ عػػف طريػػؽ ال اسػػوب وتطبيقاتػػ
فػػػػالبرام  والتطبيقػػػػات   بعػػػػد مػػػػا لػػػػاف يتط ػػػػب وقتػػػػا طػػػػويلًا فػػػػي اعػػػػداد و سػػػػاب ت ػػػػؾ القػػػػوا ـ  ؿق يػػػػ
ع   توفير اهـ المع ومات  وؿ   مع ومات المتوفرة في وقتنا ال الي ساعدت ادارة الموارد البارية ل

 ساعدت في ت ديد الوظا ؼ التي تلػوف اجورهػا اع ػ  الم  معديت الدفع و دود الراتب ل منظمات
 .(2007بارلهاـ   هوبلف) .او اقؿ مف معديت الدفع في المنظمات المنافسة

ايللترونيػػػػة المختصػػػػة بػػػػايجور  والبػػػػرام المع ومػػػػات  تطبيقػػػػات تقنيػػػػةسػػػػاعدت  ذلػػػػؾواضػػػػافة الػػػػي 
البيانػػات مػػف أجػػؿ ا تسػػاب مسػػتوى ايجػػور  وذلػػؾ عػػف طريػػؽ  و فػػظ آليػػةمعالجػػة  والرواتػػب  ع ػػ 

 ونظػـايجاد تلامؿ بيف نظـ ايجػور  ذلؾواضافة الي  العمؿ ساعات  وعددا تساب معدؿ ايجور 
 وضػريبةالصػ ي  والتػأميفالضماف ايجتمػاعي  و ساب اقتطاعاتل عام يف   واينصراؼال ضور 
 . )2011 الزهراني) .الم ددات ايخرى التي تؤ ر ع   اجر الموظؼ ولافةالدخؿ 

في مجاؿ ايجور والرواتب العديػد مػف المزايػا وفر  استخداـ تلنولوجيا المع ومات أف ل با ثيتض  
زيػادة الدقػة والسػرعة و   والملافػآتومف اهمها  المساهمة فػي اتخػاذ قػرارات السػريعة باػأف العػلاوات 

وتخزينهػا واسػترجاعها فػي الوقػت  سػهولة تجميعهػابالإضافة ال   والرواتب عند إعداد قوا ـ ايجور 
 .الم دد
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 المؤسسي اداءا

  داء المؤسسياامفهوم  1.1.8

لونػػػه ياػػػلؿ جانبػػػا اساسػػػيا فػػػي  ايعمػػػاؿ دا  المؤسسػػػي اهميػػػة لبيػػػرة لمنظمػػػات ي تػػػؿ موضػػػوع اي
اللتػػػػاب  برا لقػػػػد تعػػػػددت مفػػػػاهيـ ايدا  المؤسسػػػػي وفقػػػػا  المنظمػػػػة ت ديػػػػد مػػػػدى نجػػػػاح او فاػػػػؿ 
ام ة لنتا   فمنهـ مف يعرؼ ايدا  المؤسسي انه منظومه متل وا دا والبا  يف في إعطا هـ مفهوما 

 .(2000  الطعامنة) والخارجية.ضو  تفاع ها مع عناصر بي تها الداخ ية  المنظمة فياعماؿ 

بأنػه قػدرة المنظمػة ع ػ  ت قيػؽ اهػدافها مػف خػلاؿ اسػت لاؿ جميػع مواردهػا  يعرؼ ايدا  المؤسسػي
 .(2012 )الفاعوري  .عالية وفاع يةبلفا ة 

التػػي يمت لهػػا  والسػػ وليات والقػػدراتايدا  المؤسسػػي بأنػػه توظيػػؼ المهػػارات  (2009 فػػرج )وعػػرؼ 
ممػػا يجع هػػـ ينجػػزوف اعمػػاؿ تتجػػاوز المعػػاير  عم هػػـ ايفػػراد العػػام وف داخػػؿ المنظمػػة فػػي مجػػاؿ 

 .وايبداعالتنظيمية وتقديـ افلار ومنتجات تتسـ بال دا ة وايصالة 

وانتاج مخرجات  عالية منظمة ع   استخداـ مواردها بلفا ة أنه قدرة البايدا  المؤسسي  يعرؼ البا ث
  أهدافها.تتماا  مع 

 خصائص الاداء المؤسسي  1.1.9

 (:2009 (  )فرج2002 تت خص خصا ص ايدا  المؤسسي في )العدلوني

  ال فػػاظ ع ػػ  اسػػتمرارية العمػػؿ و باتػػه مػػف خػػلاؿ اعتمػػاد ع ػػ  مػػا تتوار ػػه المؤسسػػة مػػف خبػػرات
المعتمػػدة ل  فػػاظ ع ػػ  ال بػػات وايسػػتقرار  والقػػوانيفوالػػنظـ  السياسػػاتوالتجػػارب السػػابقة واتبػػاع 
 .الإداري والمالي ل مؤسسة

  تتطػػوردهـ ن ػػو ايهػػداؼ مػػف خػػلاؿ اسػػت مار جهػػو  ت قيػػؽافػػراد المؤسسػػة فػػي  جميػػعماػػارلة 
 .والمسؤولياتالمؤسسة ووضع إطار واض  مف الواجبات 

  عاليػػة  المنظمػػة بجػػودةاهػػداؼ  اجػػؿ ت قيػػؽمنهػػا مػػف  الباػػرية وايسػػتفادةتوظيػػؼ لافػػة الجهػػود
 واستدامتها. استمرارية المنظمةوالمساهمة في ضماف 

 قياس الاداء المؤسسي 1.1.10

ومدى تطػابؽ نتا جهػا مػع  المؤسسة النها ية لنتا   ادا   المؤسسي بالم ص ةتتالؿ مقايس ايدا  
التػي تتبناهػػا لػػؿ  وايسػػتراتيجياتوتخت ػؼ نتػػا   القيػػاس بػاختلاؼ ايهػػداؼ  ايسػػتراتيجية ايهػداؼ 

 س ايدا  ل منظمات مف خلاؿ عدة مجايت ومف اهمها:يمنظمة وتتم ؿ مقاي
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الخدمػػة  ية  ب يػػث تسػػد  اجػػات مت قػػبأفضػػؿ صػػورة مملنػػ والسػػ عوهػػي تقػػديـ الخػػدمات  لجــودة:ا .1
درجػػػػػػػػة ت بيػػػػػػػػة مجموعػػػػػػػػة مػػػػػػػػف  ا( بأنهػػػػػػػػISO9000:2000)وعرفتهػػػػػػػػا   (Davis,2000) وتوقعػػػػػػػػاتهـ

 (.2006)جودة  بهدؼ ت بية ا تياجات العميؿ ماالخصا ص المتوفرة في منت  
 اقسام الجودة 
 :(2013ف  ت دد جودة اينتاج في المنظمات )العواجيي واقساـهنالؾ عوامؿ 
  .تهتـ في ت قيؽ ايهداؼ والخطط ايستراتيجية العا د:جودة  .1
 .جودة الخدمة: تهتـ في ت قيؽ توقعات وا تياجات المسته ليف مف زبا ف وجمهور .2
وذلؾ مف  المنظمة  العام يف فيفي ت قيؽ ا تياجات  وتهتـ: عام يفجودة ادا  ال .3

  أدا هـ. وت سيف وتنميتهـخلاؿ تملينهـ 
ـــــاءة  .2 ـــــةالكف قػػػػػدرة المنظمػػػػػة ع ػػػػػ  ت قيػػػػػؽ اهػػػػػدافها الرسػػػػػمية  بأنهػػػػػا الفاع يػػػػػةتعػػػػػرؼ  :والفاعمي

 يمت لػػػػػػوف مهػػػػػػارات عاليػػػػػػة افػػػػػػراد مػػػػػػؤه يفضػػػػػػمف الخطػػػػػػة ايسػػػػػػتراتيجية مػػػػػػف قبػػػػػػؿ  والمع نػػػػػػة
 .(2011)فهيـ 

سػػػػتخداـ ايم ػػػػؿ ايمػػػػف خػػػػلاؿ  اهػػػػدافها المناػػػػودةقػػػػدرة المنظمػػػػة ع ػػػػ  ت قيػػػػؽ  فهػػػػي اللفػػػػا ةأمػػػػا 
 .(2001)القاضي ل موارد المتا ة له

مملنة مف لمية مدخلات  والمدخلات(إملانية ت قيؽ ألبر لمية مخرجات )الس ع  الانتاجية: .3
وراس  الصناعية اينتاجية سوا  مرتبطة بالعمؿ او ابيت  ع   الوسا ؿمعينة والتي تامؿ 
 .(Hiezer& Render,2006) .للإنتاجالماؿ المخصص 

 المعمومات عمى الاداء المؤسسي تكنولوجياتأثير علاقة 

المع ومػػات بػػايدا  المؤسسػػي مػػف خػػلاؿ تأ يرهػػا فػػي الجانػػب المعنػػوي لػػدى  اتلنولوجيػػتبػػرز علاقػػة 
العػػػالميف داخػػػؿ المنظمػػػة  وذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ زيػػػادة وي هػػػـ وانتمػػػا هـ ل منظمػػػة  أيضػػػا مػػػا تػػػوفر  هػػػذ  

ت باػػلؿ سػػػهؿ ل مػػػدرا  والعػػػام يف للاطػػػلاع ع ػػػ  المع ومػػػاهػػػذ  التلنولوجيػػػا مػػػف فػػرص التلنولوجيػػا 
أيضػػاً  مػػف إ ػػداث ت سػػينات فا قػػة فػػي أعمػػاؿ المنظمػػة مػػف خػػلاؿ تػػوفير ت ػػؾ المع ومػػات يتخػػاذ 

 (.2005)بختي   .قرارات فاع ة تدعـ في ت قيؽ أدا  فاعؿ

فػػي التػػأ ير ع ػػ  ادا  المؤسسػػات المسػػتخدمة لهػػا بالمقارنػػة مػػع  تلنولوجيػػا المع ومػػات لقػػد أسػػهمت
 :(2012بو ساف )(  2010 )العتيبيفيما ي ي  والمتم  ة ت ايخرىالمنظما

أدت الػػػػػػ  زيػػػػػػادة الإنتاجيػػػػػػة مػػػػػػف  يػػػػػػث زيػػػػػػادة المخرجػػػػػػات وتق يػػػػػػؿ التلػػػػػػاليؼ فػػػػػػي المنظمػػػػػػات  .1
وذلػػػػػػػؾ مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ اسػػػػػػػتخدامها لبػػػػػػػرام   دي ػػػػػػػة سػػػػػػػاعدتها ع ػػػػػػػ  السػػػػػػػيطرة ع ػػػػػػػ  المخػػػػػػػزوف 

 .تلإنجاز المهاـ والعم ياوتخطيط ومراقبة الإنتاج وتق يؿ المدة الزمنية اللازمة 
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زالػػػػػة ال ػػػػػدود والفواصػػػػػؿ بػػػػػيف الو ػػػػػدات والمسػػػػػتويات  .2 تطػػػػػوير الهيلػػػػػؿ التنظيمػػػػػي ل مؤسسػػػػػات وا 
الإداريػػػػػة المخت فػػػػػة  زيػػػػػادة التنسػػػػػيؽ والتعػػػػػاوف بػػػػػيف المؤسسػػػػػة وفروعهػػػػػا فػػػػػي تنفيػػػػػذ ايعمػػػػػاؿ 

 .مواقع التواص ايجتماعي( )اييميؿ مف خلاؿ ايتصاؿ ايللتروني 
المؤسسػػػػػػة فػػػػػػي ت قيػػػػػػؽ أهػػػػػػدافها طوي ػػػػػػة ايجػػػػػػؿ مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ ت سػػػػػػيف عم يػػػػػػات زيػػػػػػادة فعاليػػػػػػة  .3

الػػػػػتع ـ ونقػػػػػؿ المعرفػػػػػة واسػػػػػتخداـ اػػػػػبلات ايعمػػػػػاؿ الم  يػػػػػة والعالميػػػػػة وزيػػػػػادة فعاليػػػػػة عم يػػػػػة 
ايتصػػػػػايت الإداريػػػػػة داخػػػػػؿ المؤسسػػػػػة وخارجهػػػػػا وت سػػػػػيف التنسػػػػػيؽ والت ػػػػػالؼ بػػػػػيف مخت ػػػػػؼ 

  .مؤسسةالمستويات والو دات الإدارية لإنجاز أهداؼ ال
نلا ػػػػػػػػػػػظ أف ال اسػػػػػػػػػػػبات الاخصػػػػػػػػػػػػية وقػػػػػػػػػػػدرتها ع ػػػػػػػػػػػ  الب ػػػػػػػػػػػث والتخػػػػػػػػػػػػػزيف  الوقػػػػػػػػػػػت:ادارة  .4

مػػػػػػف  بلفػػػػػػا ة عاليػػػػػػة واسػػػػػػػتيعاب المع ومػػػػػػات الخاصػػػػػػة بالمنظمػػػػػػة سػػػػػػاهمت فػػػػػػػي إدارة الوقػػػػػػت 
خػػػػػػػلاؿ برامجهػػػػػػػا المتم  ػػػػػػػة فػػػػػػػي نظػػػػػػػـ الاػػػػػػػبلات ايللترونيػػػػػػػة القػػػػػػػػادرة ع ػػػػػػػػ  ربػػػػػػػػط العػػػػػػػػام يف 

المع ومػػػػػػػػػات  ايتصػػػػػػػػػاؿ لتلنولوجيػػػػػػػػػااػػػػػػػػػبلات  لػػػػػػػػػؾ أفذإلػػػػػػػػػ   العمػػػػػػػػػؿ  بالإضػػػػػػػػػافةوأناػػػػػػػػػطة 
ايللترونػػػػػػػي والفػػػػػػػػالس واػػػػػػػبلات العمػػػػػػػؿ الصػػػػػػػ يرة وايتصػػػػػػػاؿ عػػػػػػػف  البريػػػػػػػػد)فػػػػػػػي  المتع قػػػػػػػة

سػػػػاعدت فػػػػي ت قيػػػػػؽ لفػػػػػا ة اسػػػػتخداـ الوقػػػػت فػػػػي إنجػػػػاز الل يػػػػر مػػػػف المهػػػػاـ  جميعهػػػػا(  بعػػػػد
 .في أوقات قصيرة

ع ػ  ايدا  المؤسسػي وتػت خص فػي النقػاط  ار لبيػ ار تػأ ياف التلنولوجيا لهػا ل با ث مما سبؽ يتض  
 ايتية:

سػػػػػػػاعدت هػػػػػػػذ  التلنولوجيػػػػػػػا ع ػػػػػػػ  إيجػػػػػػػاد قنػػػػػػػوات اتصػػػػػػػايت جديػػػػػػػدة سػػػػػػػوا  ع ػػػػػػػ  مسػػػػػػػتوى  .1
المنظمػػػػػػػة أو ع ػػػػػػػػ  المسػػػػػػػػتوى ايقتصػػػػػػػػادي العػػػػػػػػاـ ممػػػػػػػػا أسػػػػػػػػهـ فػػػػػػػػي زيػػػػػػػػادة سػػػػػػػػرعة وتبػػػػػػػػادؿ 
 المع ومػػػػات وتطػػػػػوير أسػػػػاليب إداريػػػػػة  دي ػػػػة لايجتماعػػػػػات والتفػػػػاوض وعقػػػػػد الصػػػػفقات عػػػػػف

 .بعد
 في:لاف لها تأ ر لبير ع   ايدا  العام يف  يث ساهمت  .2

 زيادة المسرعة في إنجاز الوظا ؼ. 
  العمؿت سيف وزيادة جودة ونوعية مخرجات. 
   زيادة اللفا ة والفعالية مف خلاؿ التنسيؽ بيف ايعماؿ المط وبة بالطريقة 

 .الص ي ة والقضا  ع   ايزدواجية في أدا  العمؿ
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 السابقة دراساتال

فػػي ادارة  تلنولوجيػػا المع ومػػاتتناولػػت اسػػتخداـ  التػػيسػػيتـ فػػي هػػذا المب ػػث عػػرض الدراسػػات السػػابقة 
  وسػوؼ يػػتـ مػػف هػذ  الدراسػاتالمػوارد الباػرية وتأ يرهػا ع ػ  ايدا  المؤسسػػي  وذلػؾ بهػدؼ ايسػتفادة 

 تقسيمها ال  دراسات عربية ودراسات أجنبية.

 :الدراسات العربية 1.1.11

 

فى أداء الموارد البشرية في الجامعات  المعموماتأثر استخدام تكنولوجيا : (2018)هباني،)دراسة 
 السودانية

هذ  الدراسة إل  التعرؼ ع   أ ر استخداـ تلنولوجيا المع ومات في أدا  الموارد البارية في  تهدف 
السوداف ل ع وـ والتلنولوجيا الجامعات السودانية   يث يتلوف مجتمع الدراسة مف العام يف ف  جامعة 

 استخدـ البا ث المنه  الوصفي الت  ي ي لت قيؽ أهداؼ الدراسة   انديوجامعة الني يف وجامعة 
( فقرة لإجرا  الدراسة إل  جانب ال قا ات الاخصية 30 يث قاـ البا ث بتصميـ استبانة ملونة مف )

لدراسة إل  عدد مف النتا   مف أهمها عدـ لجمع المع ومات والبيانات   تـ استخداـ بعض و توص ت ا
وجود اهتماـ لاؼٍ مف قبؿ إدارات الجامعات السودانية باستخداـ تلنولوجيا المع ومات   تم ؿ ذلؾ في 

-الملونات المادية –الابلات  –عدـ توافر معظـ عناصر تلنولوجيا المع ومات )قواعد البيانات 
  إضافة إل  عدـ اهتماـ هذ  الإدارات بتدريب العام يف البرمجيات( بالالؿ المط وب في الجامعات 

 .ع   استخداـ تلنولوجيا المع ومات

ـــــو عـــــرة، ـــــوان:( 2018دراســـــة: )أب ـــــا المعمومـــــات فـــــي أداء شـــــركات " بعن ـــــأثير تكنولوجي مـــــدى ت
 ".التأمين في مدينة رام الله

هػدفت الدراسػػة إلػ  قيػػاس مػػدى تػأ ير تلنولوجيػػا المع ومػات فػػي إدا  اػػرلات التػأميف فػػي مدينػػة راـ 
اه  مف خلاؿ لاؼ أ ر تلنولوجيا المع ومات ع   لؿ مف )ايبداع والتع يـ  والمبيعات  وال صة 

دمة لدى ل  مستويات تطبيؽ تلنولوجيا المع ومات المستخاالدراسة إل  التعرؼ  وتطرقتالسوقية(  
اػػرلات التػػأميف وتميّػػز لػػؿ اػػرلة بقػػدر توظيفهػػا. وقػػد قػػاـ البا ػػث بتوظيػػؼ أداة ايسػػتبانة لجمػػع 

( اسػػتبانة ع ػػ  عينػػة ا تماليػػة عاػػوا ية فػػي فػػروع لبػػرى 98)توزيػػع البيانػػات والمع ومػػات   يػػث تػػـ 
التػػأميف اػػرلات  يسػػع وتوصػػؿ البا ػػث إلػػ  عػػدة نتػػا    أهمهػػااه  اػػرلات التػػأميف فػػي مدينػػة راـ 

  لمػا توصػ ت الػ  لتوفير أجهزة  اسوب ومعدات  لتنفيذ أعمػالهـ بدقػة عاليػة  خاليػة مػف ايخطػا 
اسػػت مار اػػرلات التػػأميف بموظفيهػػا  مػػف خػػلاؿ اسػػتقطاب اللفػػا ات الع ميػػة  وعقػػد وراػػات تدريبيػػة 
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لات التػأميف امتلاؾ ار   بالإضافة ال  باستمرار  مف أجؿ رفع مف مستوى أدا هـ  وتنمية مهاراتهـ
 ابلات ايتصاؿ الفعالة لربط لافة ايقساـ بعضها البعض  وتسع  لتطويرها بالؿ مستمر.

 
تحميل متطمبات الادارة الالكترونية في تحسين الاداء الوظيفي "( بعنوان: 2018)الربيعي، :دراسة

 "لإدارة الموارد البشرية
والتي تتم ؿ بػػػ في ارلة التأميف العراقية  تسع  الدراسة إل  ت ديد متط بات الإدارة الإللترونية في ادارة الموارد البارية 

)المتط بات ايدارية  والتقنية  والبارية  والمالية  وايمنية( والتي تعد نمطاً جديداً يخت ؼ عف نمط ايدارة التق يدية  اذ 
   أالاؿ وأساليب متعددة مف ايدوات  )لال واسيب والبرام  ايللترونية المخت فة( وام ت عينة يعتمد فيها العمؿ ع

( اخص ممف يال وف منصب )مدير عاـ  معاوف مدير عاـ  ومدرا  ايقساـ  ومسؤولي الاعب( 132الدراسة )
ال  نتا   الت  يؿ بأنه ل ما  ةالبا   وموظفي قسـ ادارة الموارد البارية. اعتمد البا ث المنه  الوصفي الت  ي ي  توصؿ

توفرت المتط بات ايدارة ايللترونية المقتر ة بنسبة عالية يؤدي بالنتيجة ال  تطبيؽ ايدارة ايللترونية في الارلة 
رية بنجاح ألبر واستقطاب اللفا ات البارية المؤه ة يؤدي إل  نجاح الت وؿ ن و تطبيؽ الإدارة الإللترونية ل موارد البا

بالإضافة إل  توفر الدعـ المالي المط وب لذلؾ  وأاراؾ الموظفيف في دورات تدريبية ع   اينظمة الإدارية مع وجود 
 ال افز المعنوي والمالي لذلؾ. 

ــــوان:( 2015دراســــة: )الشــــرقاوي، ــــ "بعن ــــوارد  رأث ــــى أداء الم ــــا المعمومــــات عم اســــتخدام تكنولوجي
 البشرية في البنوك"

  إزالػػػة ال مػػػوض  ػػػوؿ موضػػػوع تلنولوجيػػػا المع ومػػػات والمصػػػط  ات الاػػػا عة هػػػدفت الدراسػػػة إلػػػ
المتع قة به  والعمؿ ع   تقديـ تصور مقترح لطبيعة الموارد الباػرية فػي عصػر المع ومػات  وبيػاف 
المتط بػات التػػي ينب ػي توفرهػػا ل نهػوض بػػالموارد فػي عصػػر المع ومػات  إضػػافة إلػ  إعطػػا  صػػورة 

 وجيا المع ومات في البنوؾ الف سطينية.عف واقع استخداـ تلنول

ولت قيػػػػؽ أهػػػػداؼ الدراسػػػػة  اسػػػػتخدـ البا ػػػػث المػػػػنه  الوصػػػػفي الت  ي ػػػػي يجػػػػرا  دراسػػػػته  ولانػػػػت 
عميؿ مف  31ايستبانة هي أداة الب ث لجمع البيانات والمع ومات  ولانت عينة الدراسة عبارة عف

 اختيارهـ بطريقة عاوا ية.  وتـ والبيرةالبنوؾ الف سطينية في م افظة راـ اه 

وتوص ت الدراسة إل  أف هناؾ وضوح لدى عينة الدراسة يهمية استخداـ تلنولوجيا المع ومات في 
إدارة الموارد البارية  وادرالهـ لفوا دها المتعددة  ومزاياها اللبيػرة  وأ رهػا ع ػ  المػوارد الباػرية  مػع 

 خايتهـ يستبداؿ الموارد البارية بابيت.
بعنـــوان: "مـــدى اســــتخدام تقنيـــة المعمومـــات والاتصـــال، فـــي تحســــين ( 2015)الروقـــي، ســـة: درا

 أداء إدارات الموارد البشرية، في المنظمات الحكومية المدنية واامنية بمدينة الرياض".
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مػدى اسػتخداـ تقنيػة المع ومػات وايتصػاؿ فػي ت سػيف أدا  إدارات  الػ هدفت الدراسػة إلػ  التعػرؼ 
رية فػػي المنظمػػات ال لوميػػة المدنيػػة وايمنيػػة بمدينػػة الريػػاض  ومعرفػػة مػػدى اسػػتخداـ المػػوارد الباػػ

تقنيات المع ومات وايتصاؿ في تخطيط الموارد البارية في المنظمػات ال لوميػة المدنيػة وايمنيػة  
والتعرؼ ع   مدى استخداـ تقنيات المع ومات وايتصػاؿ فػي توظيػؼ وتػدريب المػوارد الباػرية فػي 

مات ال لوميػة المدنيػة وايمنيػة  ولاػؼ المعيقػات التػي ت ػد مػف اسػتخداـ تقنيػات المع ومػات المنظ
 وايتصاؿ في إدارة الموارد البارية في المنظمات ال لومية المدنية وايمنية بمدينة الرياض.

ول ت قػػؽ مػػف ذلػػؾ  قػػاـ البا ػػث باسػػتخداـ ايسػػتبانة لػػأداة لجمػػع البيانػػات والمع ومػػات  وخضػػعت 
اسػػتخداـ  لا ػػة  (  وتوصػػؿ البا ػػث إلػػ  نتػػا    أهمهػػا:SPSSسػػتبانة ل ت  يػػؿ بواسػػطة برنػػام  )اي

مػػف أسػػاليب التقنيػػة المع وماتيػػة فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية فػػي المنظمػػات ال لوميػػة المدنيػػة 
وجيػة أجهزة  اسوب  وفالسات وطابعػات  وبػرام  تلنول )توافروايمنية  بمدينة الرياض  وتتم ؿ بػ 

أظهػػرت نتػػا   الدراسػػة أف أفػػراد العينػػة ييػػر مػػوافقيف ع ػػ  تػػوافر  لا ػػة بنػػود مػػف و   ل فػػظ الم فػػات(
تقنيػػة المع ومػػات المسػػتخدمة فػػي إدارات المػػوارد الباػػرية  مم  ػػة بػػػ )تػػوافر أجهػػزة اجتماعػػات مر يػػة 

الدراسػػة أف  لاػػفتلمػػا صػػوت وصػػورة  وأجهػػزة ل عػػرض والفيػػديو  وخدمػػة تبػػادؿ الم فػػات إللترونيا(.
أفراد العينة موافقوف وبدرجة عالية ع   استخداـ التقنية المع وماتية في إدارة الموارد البارية  مم  ة 
بػػالتخطيط ل قػػوى العام ػػة وتوظيفهػػا  والإعػػلاف عػػف ط بػػات التوظيػػؼ إللترونيػػا  وتقػػديمها إللترونيػػا 

 إل  فرزها بدقة عالية. إضافةعبر الموقع الر يسي  
بعنــــوان: "أثــــر اســــتخدام تكنولوجيــــا المعمومــــات والاتصــــال عمــــى أداء  2015)ويهري،دراســــة: )طــــ

 ت".ادراسة حالة شركة إنتاج الكهرباء بتيار  –الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية 

  أ ػػر اسػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػات وايتصػػػاؿ ع ػػ  أدا  المػػػوارد الػػػهػػدفت الدراسػػة إلػػػ  التعػػرؼ 
إنتػػاج اللهربػػا  بتيػػارت  مػػف خػػلاؿ اسػػتخداـ البا  ػػة المػػنه  الوصػػفي الت  ي ػػي  الباػػرية فػػي اػػرلة 

عػاملا مػف أصػؿ  189ولانت ايستبانة أداة جمع البيانػات والمع ومػات  وعينػة الدراسػة عبػارة عػف 
توجػد علاقػة قويػة بػيف التػدريب  عاملا في الارلة  وتوص ت البا  ة إل  عػدة نتػا    أهمهػا: 230

ولػذلؾ  لنولوجيا المع ومات وأدا  الموارد البارية في ارلة إنتػاج السػيارات بتيػارت.ع   استخداـ ت
استخداـ ارلة بتيارت لتلنولوجيا المع ومات وايتصاؿ  يعد م فزا في تنمية قػدرات المػورد الباػرية 

 ػ  التبػايف فػي أ ػر اسػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػات عال   بالإضافة  في الارلة  والرفع مف لفا تها
أدا  الموارد البارية في ارلة إنتاج السيارات بتيارت  بالنسػبة لمت يّػرَي الجػنس والمسػتوى التع يمػي 
 لصال  الذلور و ام ي اهادة ليسانس  وانتفا  اي ر ع   ايدا  بالنسبة للأقدمية ودرجة الوظيفية.
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لكترونيــــة فــــي ( بعنــــوان: "تقيــــيم تجربــــة ديــــوان المــــوظفين العــــام الا 2012دراســــة )أبــــو العــــيس،
 قطاع غزة".

هدفت الدارسة إل  تقييـ تجربة ديواف الموظفيف العاـ ايللترونيػة فػي قطػاع يػزة  مػف خػلاؿ دراسػة 
الم ػػاور التالية:)سػػهولة العمػػؿ اليػػومي  والدقػػة فػػي إنجػػاز المهػػاـ  والسػػرعة فػػي الإنجػػاز  ومهػػارات 

الم  ػػػػي  ومػػػػوظفي ال لومػػػػة(  العػػػػام يف فػػػػي ديػػػػواف المػػػػوظفيف  وسػػػػهولة التواصػػػػؿ مػػػػع المجتمػػػػع 
 وعلاقتها بنجاح تطبيؽ التجربة الإللترونية لديواف الموظفيف العاـ ب زة.

واعتمػػػدت البا  ػػػة ع ػػػ  المػػػنه  الوصػػػفي الت  ي ػػػي لت قيػػػؽ ايهػػػداؼ  وتػػػـ تصػػػميـ أداة ايسػػػتبانة 
 الاػػػامؿ مسػػػ اخصػػػا   يػػػث تػػػـ اسػػػتخداـ أسػػػ وب ال 146يسػػػتطلاع عينػػػة الدراسػػػة البػػػال  عػػػددها 

لمجتمػػػع الدراسػػػة والملػػػوّف مػػػف مػػػوظفي الاػػػؤوف الإداريػػػة لجميػػػع المؤسسػػػات ال لوميػػػة  مػػػف العػػػاـ 
 .2011 ت  العاـ  2008

ومف أهـ النتا   التي توص ت إليها الدراسة  وجود علاقة ذات ديلة إ صا ية بيف لؿ مف  سهولة 
ومهػػػارات العػػػام يف فػػػي ديػػػواف العمػػػؿ اليػػػومي  والدقػػػة فػػػي إنجػػػاز المهمػػػات  والسػػػرعة فػػػي اينجػػػاز  

الموظفيف  وسهولة التواصػؿ مػع المجتمػع الم  ػي ومػوظفي ال لومػة. وأفّ جميػع الم ػاور التػي تػـ 
تقييـ تجربة ديواف الموظفيف العاـ لقطاع يزة التي اعتمدت ع يها الدراسة  لاف لها اي ر الإيجػابي 

 دة.ع   نجاح تجربة ديواف الموظفيف ايللترونية  وبنسبة جي
ــــوان:2011دراســــة: )الغــــديان، ــــات ااساســــية، "( بعن مــــدى إلمــــام المــــوظفين والموظفــــات بالمتطمب

 الواج  توافرها في المتدربين والمتدربات في برامج التدري  الإلكتروني".

هػػػدفت هػػػذ  الدراسػػػة إلػػػ  معرفػػػة مػػػدى إلمػػػاـ المػػػوظفيف والموظفػػػات بالمتط بػػػات ايساسػػػية الواجػػػب 
وقػػػد اسػػػتخدـ البا ػػػث المػػػنه  . والمتػػػدربات فػػػي بػػػرام  التػػػدريب الإللترونػػػي توافرهػػػا فػػػي المتػػػدربيف

الوصفي  ولانت ايستبانة هػي أداة جمػع المع ومػات   يػث طبقػت ع ػ  عػدد مػف مػوظفي القطػاع 
ت ديػػد المتط بػػات ايساسػػية  أهميػػة إلػػ وخ صػػت الدراسػػة  .ال لػػومي فػػي المم لػػة العربيػػة السػػعودية

  مػػػف  يػػػث مهارتػػػه فػػػي اسػػػتخداـ التػػػدريب ايللترونيػػػةبػػػرام   وفػػػيالواجػػػب توافرهػػػا فػػػي المػػػدربيف 
 ال اسوب ابلي وتطبيقاته.
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بعنـــوان: " تنفيـــذ نظـــام التوظيـــف الإلكترونـــي فـــي وكـــالات هيئـــة اامـــم  (2011دراســـة)الحمارنة،
 المحتمة".  المتحدة، العاممة في ااراضي الفمسطينية

نظػػاـ التوظيػػؼ الإللترونػػي فػػي ولػػايت هي ػػة ايمػػـ هػػدفت هػػذ  الدراسػػة إلػػ  معرفػػة مػػدى تطبيػػؽ 
المت ػدة العام ػػة فػػي ايراضػػي الف سػطينية الم ت ػػة  واسػػتخدـ البا ػػث المػنه  الوصػػفي الت  ي ػػي فػػي 

 .دراسته  ولانت ايستبانة هي أدا  جمع البيانات

قػػة مبااػػرة بػػيف التوظيػػؼ الإللترونػػي وأهميػػة اسػػتخداـ النظػػاـ فػػي أظهػػرت نتػػا   الدراسػػة وجػػود علا
ولػػايت هي ػػة ايمػػـ المت ػػدة  ووجػػود بنيػػة ت تيػػة لػػدى تلنولوجيػػا المع ومػػات لهػػا القػػدرة ع ػػ  تػػوفير 
 اجػػة البرمجيػػات والخػػوادـ وايجهػػزة المتخصصػػة لإدارة النظػػاـ  لمػػا أف هنػػاؾ تػػأ ير إيجػػابي لػػدى 

وتنفيػػذ نظػػاـ التوظيػػؼ ايللترونػػي فػػي ولػػايت هي ػػة ايمػػـ المت ػػدة  مػػف الإدارة الع يػػا ع ػػ  دعػػـ 
خػػلاؿ تخصػػيص ميزانيػػة ايزمػػة لتطػػوير النظػػػاـ وموالبتػػه لػػنظـ التوظيػػؼ ايللترونيػػة المسػػػتخدمة 

أف التوظيػؼ الإللترونػي المسػتخدـ فػي ولػايت ايمػـ   دوليا في التوظيؼ الإللترونػي  إضػافة  إلػ
ف سػػطينية الم ت ػػة ي يػػوفر إملانيػػة إرسػػاؿ ايختبػػارات إللترونيػػا مػػف خػػلاؿ المت ػػدة فػػي ايراضػػي ال

 الإنترنت  وي يتمتع بإجرا  المقابلات بالؿ إللتروني مع البا  يف عف العمؿ والمتقدميف ل وظا ؼ.
دور التكنولوجيا في تعزيز الرضا والاندماج الوظيفي، حالة " :( بعنوان2010دراسة )عريقات،
ل من: شركتي الاتصالات الفمسطينية اارضية بالتل وشركة الاتصالات الفمسطينية تطبيقية في ك
 " الخموية جوال

دور التلنولوجيػػػػا فػػػػي تعزيػػػػز الرضػػػػا واينػػػػدماج الػػػػوظيفي فػػػػي الػػػػ  التعػػػػرؼ ع ػػػػ   الدراسػػػػةهػػػػدفت 
المؤسسػػات التػػي تسػػتخدـ التلنولوجيػػا فػػي عم هػػا  ومعرفػػة مػػدى فاع يػػة هػػذا ايسػػتخداـ فػػي ت سػػيف 

ع   ت فيز   وتـ اختيار ارلتي ايتصايت الف سطينية  والعمؿالعمؿ  رضا الموظؼ واندماجه في 
ية الخ ويػة جػواؿ ل الػة تطبيقيػة لإجػرا  الب ػث ع يهػا  لونهػا ايرضػية بالتػؿ وايتصػايت الف سػطين

 مف أهـ الارلات التي تالؿ التلنولوجيا عنصراً أساسيا في تقديـ خدماتها.

ايسػتبانة أداة الدراسػة لجمػع المع ومػات   لانػتواعتمدت الدراسة ع   المنه  الوصػفي الت  ي ػي  و 
م افظة الضفة فقط   يث تػـ  فيمف موظفي الارلتيف عاوا يا وأما عينة الدراسة فقد تـ اختيارها 

( اسػػػػػتبانة ممػػػػػا تػػػػػـ اسػػػػػترجاعه منهػػػػػا وفػػػػػرز   وتبينػػػػػت 515( اسػػػػػتبانة  وتػػػػػـ ت  يػػػػػؿ )572توزيػػػػػع )
  (.SPSSصلا يتها ل ت  يؿ بواسطة رزمة الت  يؿ اي صا ي )

خبػػرتهـ  الاػرلتيف بجميػػع أعمػارهـ واخػػتلاؼ سػنوات أهػـ مػػا توصػ ت إليػػه الدراسػة أف مػػوظفي  مػف
إيجابيػاً ومستوياتهـ التع يمية  ومسماهـ الوظيفي  وتنوع وظا فهـ  يجدوف أ ػر اسػتخداـ التلنولوجيػا 

ع ػ  مؤاػػرات الرضػا الػػوظيفي  فاسػػتخداـ التلنولوجيػا تسػػاهـ فػي ت سػػيف بي ػػة العمػؿ فػػي المؤسسػػة 
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تنفيػػذ العمػػؿ   وتعػويض اجػػورهـ  ومػػن هـ قضػا  ألبػػر مػػف السػػ طة فػي اتخػػاذ القػػرارات المناسػبة فػػي
 وي سف مف الوظيفة ومواصفاتها  ومف تدريبهـ وتطوير مهاراتهـ في العمؿ بالؿ أفضؿ. 

أثر استخدام تكنولوجيا المعمومات عمى أداء إدارة الموارد البشرية: "( بعنوان: 2010،دراسة)العتيبي
 ."ااستراليةدراسة ميدانية عمى ااكاديمية الدولية 

معرفة أ ر استخداـ تلنولوجيا المع ومات ع   أدا  إدارة الموارد البارية في هدفت هذ  الدراسة إل  
فػػي م بػػورف  وأ ػػر ذلػػؾ ع ػػ  ايدا  الػػوظيفي  والتعػػرؼ ع ػػ  أنظمػػة  ايسػػتراليةايلاديميػػة الدوليػػة 

الموارد البارية المستخدمة  اليا في المؤسسػات التع يميػة  وأنظمػة الخػدمات التع يميػة الإللترونيػة  
 البارية.لهما مف دور لبير في التوجه ن و استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد  لما

( 72ولانت عيّنة الدراسة مف الإدارييف وايلاديمييف ع ػ  اخػتلاؼ مسػتوياتهـ   يػث ب ػ  عػددهـ )
( فقػرة  أمػا المػنه  المتبػع (73موظفا  ولانت ايستبانة هي أداة جمع المع ومات  وهي ملونة مف 

 الوصفي الت  ي ي.  فهو

وخ صػت الدراسػػة إلػػ  وضػوح أهميػػة اسػػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػػات فػػي إدارة المػوارد الباػػرية لعينػػة 
درالهػػػػـ التػػػػاـ لفوا ػػػػدها المتعػػػػددة  لمػػػػا أظهػػػػرت النتػػػػا   أف نظػػػػاـ ايلاديميػػػػة فػػػػي تقػػػػديـ  الدراسػػػػة  وا 

المػػػوارد الباػػػرية فػػػي مجػػػايت الخػػػدمات التع يميػػػة الإللترونيػػػة لػػػه تػػػأ ير واضػػػ  ع ػػػ  مػػػوظفي إدارة 
التػػدريب والتطػػوير وايتصػػاؿ والػػتع ـ الإللترونػػي  ومػػف النتػػا   أيضػػا عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات ديلػػة 
إ صػػا ية فػػي اسػػتجابة أفػػػراد العينػػة تعػػزى إلػػػي مت يػػرات الاخصػػية  مػػػف: الف ػػة العمريػػة  والمؤهػػػؿ 

وال الػػة ايجتماعيػػة  والجػػنس  الع مػػي  وعػػدد سػػنوات الخدمػػة  وف ػػة الوظيفػػة  والمسػػم  الػػوظيفي  
 بسبب وجود تقارب بيف مواصفات أفراد العينة. 

أثر تكنولوجيا المعمومات عمى أداء الموارد البشرية في القطاع " ( بعنوان:2009دراسة: )رايس،
 ". العام البحريني

ولت قيػػؽ ذلػػؾ تػػـ   المػػوارد الباػػريةإدارة أ ػػر تلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  إلػػ  معرفػػة  الدراسػػةهػػدفت 
مب و ػا  وفػؽ المػنه  الوصػفي  570 تصميـ استبانة لجمع البيانات مف أفراد عينة الدراسة وعددهـ

 الت  ي ي.

اف تلنولوجيػا المع ومػات سػاعدت ع ػ  رفػع مسػتوى ايدا  الباػري  مػف  وقد أظهرت نتػا   الدراسػة
  وضػػػ وطات العمػػػؿتلػػػاليؼ  مػػػف ال التق يػػػؿإضػػػافة إلػػػ   يػػػث السػػػرعة فػػػي أدا  ايعمػػػاؿ ودقتهػػػا  
  الػػػػورؽ   المُعتَمػػػد ع ػػػ الللاسػػػيلينتيجػػػة اسػػػػتخداـ النظػػػاـ وتفػػػادي بعػػػض الماػػػالؿ والصػػػعوبات 

النتا   أف العمؿ عبر الابلات أدى إل  تق يػؿ لما بينت  ال موض في تأدية بعض المهاـ وبعض 
   التنقؿ. رلة ايفراد داخؿ التنظيـ  وأدا  أعمالهـ في وقت قصير دوف ال اجة إل



 
 

52 

 

( بعنوان: "أثر تكنولوجيا المعمومات في ااداء المنظمي: دراسة ميدانية في 2009دراسة)جبوري،
 "الشركات العامة لصناعة الكهرباء

  وذلػػؾ بدراسػػة المنظمػػيمعرفػػة أ ػػر اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي ايدا   إلػػ هػػدفت الدراسػػة 
لمػػػػا هػػػػدفت إلػػػػ  تاػػػػخيص واقػػػػع اسػػػػتخداـ التقنيػػػػات  الػػػػة الاػػػػرلة العامػػػػة ل صػػػػناعة اللهربا يػػػػة  

وال اسػػػػوب ومػػػػدى أ رهمػػػػا ع ػػػػ  رفػػػػع ايدا   واتبػػػػع البا ػػػػث المػػػػنه  الوصػػػػفي الت  ي ػػػػي  ووظػػػػؼ 
ة لجمػػػع البيانػػػات والمع ومػػػات   يػػػث اػػػمؿ البا ػػػث جميػػػع مػػػوظفي الاػػػرلة العامػػػة اايسػػػتبانة لػػػأد

 ل صناعة اللهربا ية.

وجػػود علاقػػة بػػيف تلنولوجيػػا المع ومػػات وايدا  المنظمػػي  وتوصػػؿ البا ػػث إلػػ  عػػدة نتػػا    أهمهػػا:
بدرجػػة عاليػػة  إضػػافة إلػػ  أف اسػػتخداـ الاػػرلة اػػبلة ايتصػػاؿ عم ػػت ع ػػ  ت ييػػر جػػذري فػػي أدا  

 عم ها. 
"أثر استخدام تكنولوجيا المعمومات عمى فاعمية إدارة الموارد  بعنوان:( 2007،دراسة )التمياط

  السعودية" البشرية، في المممكة العربية

هػػػدفت الدراسػػػة إلػػػ  معرفػػػة مػػػدى اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي الػػػوزارات السػػػعودية  ودرجػػػة 
أهميتها  والتعرؼ ع ػ  إدارة المػوارد الباػرية لهػذ  الػوزارات  وهػدفت أيضػا إلػ  لاػؼ أ ػر اسػتخداـ 

 تلنولوجيا المع ومات ع   فاع ية إدارة موارد البارية.

  مستخدمة الدراسة الػرزـ عاوا يةالدراسة  عينةولانت  ل رض جمع البيانات وتـ اعتماد ايستبانة 
مجموعػػة  إلػػ ( لت  يػػؿ بيانػػات ايسػػتبانة  وتوصػػ ت الدراسػػة SPSSالإ صػػا ية ل ع ػػوـ ايجتماعيػػة )

اسػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػا  لػػػػؿ مػػػػف وجػػػػود علاقػػػػة ذات ديلػػػػة إ صػػػػا ية بػػػػيف مػػػػف النتػػػػا   ومػػػػف أهمهػػػػا
 ع ػ   اينترنػتاسػتخداـ اػبلة   استخداـ قاعدة البيانػات  استخداـ ايجهزة والبرمجياتمع ومات  ال

عػػدـ وجػػود علاقػػة ذات ديلػػة إ صػػا ية تبػػيف أ ػػر اسػػتخداـ لمػػا تبػػيف  الباػػرية. إدارة المػػواردفاع يػػة 
لالمؤهػػػؿ تلنولوجيػػا ع ػػػ  فاع يػػػة إدارة المػػػوارد الباػػػرية  وتعػػزى ل خصػػػا ص الاخصػػػية والوظيفيػػػة  

 الع مي  والخبرة العم ية  والعمر.
دور تكنولوجيا المعمومات في وظائف إدارة الموارد البشرية، دراسة "( بعنوان 2006دراسة )ااغبري،

 ."ميدانية في قطاع النفط والمعادن، بالجمهورية اليمنية

رة المػػوارد الباػػرية  هػػدفت الدراسػػة إلػػي بيػػاف الػػدور الػػذي ت عبػػه التلنولوجيػػا ال دي ػػة فػػي وظػػا ؼ إدا
( اخصػػػا  مػػػف 225والنهػػػوض بالعمػػػؿ فػػػي المنظمػػػة باػػػلؿ لامػػػؿ  وتلونػػػت عينػػػة الدارسػػػة مػػػف )

العام يف بقطاعي النفط والمعادف في الجمهورية اليمنية  وأوض ت نتػا   الدراسػة أف التقنيػات التػي 
 يػر مػف الوظػا ؼ التقنيػة ت بِ ال رض منهػا  وتفتقػد إلػ  الل البارية لـإدارة الموارد  أدخ تها وظا ؼ
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ال دي ػػػػة  ومػػػػف نتا جهػػػػا أيضػػػػا  اجػػػػة إدارة المػػػػوارد الباػػػػرية فػػػػي و ػػػػدات قطػػػػاعي الػػػػنفط والمعػػػػادف 
 ل تقنيات ال دي ة.

مػػف خػػلاؿ عػػرض الدراسػػات العربيػػة السػػابقة  فػػاف انهػػا تػػدور فػػي م ورهػػا  فػػي الترليػػز ع ػػ  واقػػع 
المػػػػوارد الباػػػػرية وتأ يرهػػػػا ع ػػػػ  ايدا   ودرجػػػػة اسػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات ع ػػػػ  وظػػػػا ؼ ادارة

المؤسسػػي  وهػػذا بػػدور  يمن نػػا مؤاػػرا هامػػا فػػي ايسػػتفادة منهػػا فػػي ت  يػػؿ نتػػا   الدراسػػة ال اليػػة  
 وصويً لتوصياتً يملف ايستفادة منها في دراسات اخرى.

 :ااجنبيةالدراسات  1.1.12
المعمومات في إدارة الموارد ماهي ميزات استخدام تكنولوجيا  ( بعنوان:Ferdous,2018دراسة:)
 في المؤسسات الصناعية. البشرية

في المؤسسات  الموارد البارية استخداـ تلنولوجيا المع ومات في إدارة هدفت الدراسة ال  التعرؼ ع   اهـ المميزات 
في ادارة ت ايضا ال  التااؼ المعوقات تطبيؽ التلنولوجيا المع ومات مف قبؿ موظفالصناعية في بن لاديش   وهد

ايضا المنه  الوصفي  االموارد الباريةالبا  وف اداة المقاب ة مديري الموارد البارية في عينة مف الارلات  واستخدمو 
 :الت  ي ي  وتوص و ال  عدة نتا   ومف أهمها

في ادا   ا ةتفعيؿ العم ية ايدارية ل موارد البارية مف خلاؿ السرعة و الدقة واللف تساهـ تلنولوجيا المع ومات في
العمؿ  بالإضافة ال  زياد  القدرة التنافسية ل مؤسسات لما توص ت الدراسة ال  ت ديد المعوقات التي ت د مف نجاح 

متخصصة يستخداـ ت ؾ التلنولوجيا  ال ماية ايمنية لخصوصية  لفا ةاستخداـ تلنولوجيا المع ومات وهي مدى ت ديد 
 العام يف في ت ؾ المؤسسات

 Human Resource Information Systems and their , "( بعنوانShawabkeh,2015دراسة)
Impacton  Human Resource Management Strategies: A Field Studyin  Jordanian 

Commercial Banks, Information and Knowledge Management. 

ة ع   استراتيجية الموارد البارية في البنوؾ   ز أ ر نظاـ مع ومات الموارد الباريراهدفت الدارسة إل  اب
 190بنؾ  يث استهدت الدراسة  20التجارية في ايردف موظفا   مف خلاؿ توزيع استبياف ع   

ا ر  إل  : موظفا مف مدرية الموارد البارية وتـ استخداـ المنه  الوصفي الت  ي ي  و توص ت الدراسة
و التوظيؼ  وظيفة الموارد البارية ع   لؿ مف ظا ؼ ادارة ع   و مساهمة نظاـ مع ومات ايجابي في 

نظاـ تخطيط  وظيفةو   تقييـ ايدانظاـ  ةاستخراجيالتدريب  و استراتيجية  التعويضات   وظيفة
هناؾ ديلة ا صا ية لتأ ير  نظاـ مع ومات الموارد البارية ع     بالإضافة الموارد البارية. 

 الموارد البارية في البنوؾ  التجارية ايردنية.  استراتيجية

 Analyzing the impact of HRIS( بعنوان Christian Maier, and other 2013دراسة) 
implementations on HR personnel’s job satisfaction and turnover intention 
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على الادء الوظٌفً، و تقلٌل نسبة هدفت الدراسة إلى ابراز أثر  نظام معلومات الموارد البشرٌة  

ايستبانة أداة الدراسة لجمع  لانتواعتمدت الدراسة ع   المنه  الوصفي الت  ي ي  و  ،دوران العمال
أن للاستخدام الفعال لنظام معلومات الموارد البشرٌة اثر كبٌر   وتوص ت الدراسة ال   المع ومات

لمحكمة لشؤون الأفراد، و هذا ما ٌنعكس بشكل على الرضى الوظٌفً من خلال الإدارة جٌدة و ا
 مباشر على معدل دوران العمال بالانخفاض

 

 knowledge and learning management for" بعنوان :(Modebelu et al., 2013دراسة ) 

enhancing an academic staff on line training methodologies for Quality Graduates.) 

إل  معرفة أهمية تدريب الهي ة ايلاديمية ع   وسا ؿ استخداـ تقنية المع ومات فػي هدفت الدارسة 
التدريس  في ستة جامعات ات اديػة الواقعػة فػي الجنػوب الاػرقي فػي نيجيريػا  والتػي لانػت مػف أهػـ 

( م ػػػػاور مػػػػف م ػػػػاور ايسػػػػتبانة  ومنهػػػػا اسػػػػتخداـ التع ػػػػيـ 10نتا جهػػػػا: عػػػػدـ وجػػػػود لفايػػػػات فػػػػي )
م ؿ اسػتخداـ بػلاؾ بػورد والإنترنػت  وهػي العوامػؿ الإداريػة المتع قػة بػالتع يـ والمعرفػة  الإللتروني  

وهػػػذ  المعرفػػػة ييػػػر لافيػػػة يعضػػػا  هي ػػػة التػػػدريس وعػػػدـ لافيػػػة إملانيػػػة الوصػػػوؿ إلػػػي منهجيػػػات 
المعرفة والتع يـ في مجايت تلنولوجيا المع ومات وايتصاؿ    التدريب عبر اينترنت  وايفتقار إل

 وأدوات اينترنت.

 
 The Contribution of e-HRM to HRM"  بعنــوان :(Tanya Bondarouk,2007دراســة )

Effectiveness ". 

-هػػدفت الدراسػػة إلػػ  قيػػػاس مػػدى مسػػاهمة تلنولوجيػػا المع ومػػػات فػػي لفػػا ة أدا  إدارة المػػوارد الباػػػرية
eHRM هولنػػػدا  ومعرفػػػة مػػػدى فا ػػػدة عم يػػػة   وقػػػد أجريػػػت الدراسػػػة ع ػػػ  عينػػػة مػػػف وزارة الداخ يػػػة فػػػي

 الت وؿ لها.
 e-HRMوتوصػػػ ت الدراسػػػة إلػػػ  أف التطبيػػػؽ الفع ػػػي لتلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي إدارة المػػػوارد الباػػػرية 

 مرتبطة بلفا ة أدا  الموارد البارية.
رية  ومف خلاؿ ت  يؿ اين دار توصؿ البا ث إلي أفّ وجود تطبيقات تلنولوجيػة فػي إدارة المػوارد الباػ

مػػف  يػػث الم تػػوى والمضػػموف فػػي العامػػؿ التفسػػيري ايل ػػر أهميػػة  يرفػػع مػػف لفػػا ة أدا  إدارة المػػوارد 
 البارية.

" اســـتخدام تكنولوجيـــا المعمومـــات ورضـــا الموظـــف فـــي المجـــال  بعنـــوان: (Woods,2006اســـة )در 
  .الاجتماعي والذي يسعى لممساعدة في تحسين حياة الآخرين"
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 المع ومػػات والرضػػا الػػوظيفي ل موظػػؼ  اتلنولوجيػػالعلاقػػة بػػيف اسػػتخداـ  إظهػػارهػػدفت الدراسػػة إلػػ  
 1510  وعػػددهـ ايجتمػػاعييفمػػف المػػوظفيف  جمػػع البيانػػات مػػف عينػػة الدراسػػة وايسػػتبانة هػػي أداة

اسػػػتبانة صػػػال ة  258أفّ  وجػػػد  اسػػػتبانة 500توزيػػػع ايسػػػتبانة ع ػػػيهـ  وتػػػـ اسػػػتلاـ  وتػػػـعضػػػوا  
 ( لت  يؿ البيانات.SPSSاستخدمت الرزـ الإ صا ية ل ع وـ ايجتماعية )و  ل ت  يؿ اي صا ي 

أف المػػوظفيف باػلؿ عػػاـ يجػدوف اف اسػػتخداـ ال اسػػوب وتوصػ ت الدراسػػة إلػ  نتػػا   عػدة  أهمهػػا: 
رضػا ظهػرت فػي مهمػة وألبػر درجػة  عم هػـ باػلؿ معتػدؿ في   وأنهـ راضػوف مفيد جدا في عم هـ

  ضا هي عف الراتب والتعويضات.مساعدة ابخريف  وأقؿ درجة ر 

 Responding to the Challenges of Human Resource(: بعنــوان " Zuh,2005دراســة )

Development in Japan “Globalization”" 

ل  المت يرات في إدارة الموارد البارية وتطويرها في الياباف  خلاؿ السنوات اهدفت الدراسة إل  التعرؼ 
القػػرف ال ػػادي والعاػػريف  ومػػدى اسػػتجابتها لت ػػديات العولمػػة. وقػػد بػػدأت الدراسػػة فػػي بدايػػة  ايولػػ  مػػف

فػػػػرد مػػػػف  200ـ  وتلونػػػػت عينػػػػة الدراسػػػػة مػػػػف 2002واسػػػػتلم ت خػػػػلاؿ الفتػػػػرة سػػػػبتمبر  2001العػػػػاـ 
 العام يف في منظمات التطوير ل موارد البارية.

وؽ العمػؿ اليابػاني فػي الوقػت المعاصػر يواجػه وتوص ت الدراسػة إلػ  العديػد مػف النتػا    أبرزهػا: أف سػ
وصعوبة  صوؿ الخريجيف الجدد ع   فػرص العمػؿ   اللامؿ ت ديات ل يرة  منها: انخفاض التوظيؼ 

 وزيادة الط ب ع   العمالة الماهرة  واتساع الجودة بيف المهارات والتوظيؼ.

 An E-learning Case Study the use of"(: والتــي بعنــوان Gasc’o, et al.,2004دراســة )

an Information Technology in Training Human Resources " 
هدفت الدراسة إل  معرفػة أ ػر اسػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػات ع ػ  مهػاـ إدارة المػوارد الباػرية  وخاصػة 

ع المع ومػػات عبػػارة (  ولانػػت أداة جمػػteletonicaاسػػتراتيجية التػػدريب فػػي اػػرلة ايتصػػايت الإسػػبانية )
( منظمة صناعية  وتوصػ ت الدراسػة إلػ  500)مف عف استبانة وعقد مقابلات  وتلونت عينة الدراسة 

نتػػػا   عػػػدة  أهمهػػػا: سػػػاهـ اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي التػػػدريب فػػػي  سػػػف اسػػػت لاؿ المجػػػربيف 
 لوقتهـ  وزيادة فاع يتهـ.  

ـــــــوان "أثـــــــر الشـــــــبكة العنكبوتيـــــــة وتكنولوجيـــــــا والتـــــــي  :Baloh&Trkman,2004))دراســـــــة  بعن
دارة الموارد البشرية".  المعمومات في العمل وا 

هدفت الدراسة التػي أجريػت فػي سػ وفينيا  إلػ  معرفػة أ ػر الاػبلة العنلبوتيػة وتلنولوجيػا المع ومػات 
دارة المػػػػوارد الباػػػػرية  وتوصػػػػ ت الدراسػػػػة إلػػػػ  أف اينترنػػػػت وتلنولوجيػػػػا المع و  مػػػػات فػػػػي العمػػػػؿ وا 

  ل تػدريب وتطػوير المػوظفيف وت فيػزهـ ICTاسػتخداـ يستخدماف بالؿ لبير فػي المجػايت التاليػة: 
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  لالعمػػؿ مػػف خػػلاؿ ICTناػػأة أنمػػاط عمػػؿ جديػػدة بفعػػؿ تطػػور تلنولوجيػػا المع ومػػات وايتصػػايت 
ع ومات استخداـ التلنولوجيا الم  و ت يّر بي ة عمؿ المنظمات وتوجهها ن و العولمة  المنزؿ عف بعد

 في عم يات ايستقطاب واختيار العام يف.
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اســــــتراتيجية تكنولوجيــــــا المعمومــــــات وأداء ااعمــــــال: " بعنــــــوانوالتــــــي : (2004دراســــــة )هــــــولم 
 ".دراسة حالة عن الصناعات، وحجم الشركة

هدفت الدراسة إل  بيػاف العلاقػة بػيف ايسػتراتيجية المسػتخدمة بتلنولوجيػا المع ومػات  وأدا  العمػؿ  
مبينة العديد مػف ايسػتراتيجيات ذات العلاقػة بتلنولوجيػا المع ومػات  لمػا وهػدفت الدراسػة إلػ  دمػ  
واسػػػػع مػػػػف ت ػػػػؾ ايسػػػػتراتيجيات فػػػػي إطػػػػار مو ػػػػد  يسػػػػتنتاج رؤيػػػػة اسػػػػتراتيجية مو ػػػػدة لتلنولوجيػػػػا 

 المع ومات.

ابيػػػة مػػػع أدا  المع ومػػػات مرتبطػػػة بعلاقػػػة إيج اسػػػتراتيجية تلنولوجيػػػاوقػػػد خ صػػػت الدراسػػػة إلػػػ  أف  
العمػػؿ  مػػع وجػػود اختلافػػات فػػي العلاقػػة اعتمػػادا ع ػػ  القطػػاع و جػػـ الاػػرلة. وبينػػت الدراسػػة أف 

( موظػػؼ  هػػي ايل ػػر إدرالػػا 500-100الاػػرلات الخدماتيػػة التػػي يتػػراوح عػػدد موظفيهػػا مػػا بػػيف )
التػػي يزيػػد  ل علاقػػة مػػا بػػيف اسػػتراتيجيات تلنولوجيػػا المع ومػػات وأدا  العمػػؿ  فػػي  ػػيف أف الاػػرلات

( موظػػؼ  لانػػت نتا جهػػا متدنيػػة  ػػوؿ إدرالهػػـ ل علاقػػة بػػيف اسػػتراتيجيات 500عػػدد موظفيهػػا عػػف )
 التلنولوجيا وأدا  العمؿ.

 Application Of e-Human Resource and its Relation to(: بعنوان " Abdullak,2003دراسة )

performance ." 

إدارة المػوارد الباػرية الإللترونيػة فػي الػدوا ر ال لوميػة هدفت الدراسة إل  معرفة تطبيقػات مجػايت 
بإمارة دبي  وتقييـ علاقة هذا البرنام  بايدا  الوظيفي  وتقديـ بعض المقتر ات لتساهـ في عم ية 

 تطوير .

مسؤوي عف برام  إدارة الموارد الباػرية الإللترونيػة بػدوا ر  لومػة  (55)وتلونت عينة الدراسة مف 
 ات العربية المت دة.  وقد توص ت الدراسة إل  عدة نتا    مف أبرزها:دبي بالإمار 

أفّ معظػػـ مجػػايت إدارة المػػوارد الباػػرية ايللترونيػػة تػػـ تطبيقهػػا باػػلؿ متوسػػط  فػػي جميػػع أقسػػاـ 
الدوا ر ال لومية بدبي  ع   الريـ مف وجود معيقات في عم ية تطبيؽ البرنػام   ع مػا بػأف معظػـ 

درايػة لام ػة بأهميػة البرنػام   وأفّ تطبيقػه يػؤ ر إيجابػا ع ػ  أدا هػـ الػػوظيفي   مػوظفي الػدوا ر ع ػ 
 فمعظـ الدوا ر ال لومية بدبي تمت ؾ الإملانيات اللافية لتطبيؽ البرام  بالؿ لامؿ.

 التعميق عمى الدراسات السابقة 

بي ػػات  قػػدمت هػػذ  الدراسػػة عرضػػا لػػػعدد مػػف الدراسػػات السػػابقة   يػػث انهػػا صػػممت  وأجريػػت فػػي
 مخت فة  وأزماف مخت فة  وقد ي ظ البا ث في عرض الدراسات السابقة ابتي:
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 :من حيث المنهج العممي

  .استخدمت اي ب الدراسات المنه  الوصفي لمنه  ع مي ل دراسة

 :عمى صعيد الهدف

هػػػدفت الدراسػػػات السػػػابقة إلػػػ  مجموعػػػة أهػػػداؼ  ػػػددها مجػػػاؿ الدراسػػػة  وموضػػػوعها  والمت يػػػرات  
لمنه  الع مي الذي اتبعته بالإضافة إل  ايس  ة والفرضيات التي تناولتها  فلػاف مػف أهػـ أهػداؼ وا

هػذ  الدراسػػات التعػػرؼ واقػػع اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة تنميػػة المػػوارد الباػػرية 
مع ومػات فػي ال ت عبه تلنولوجيػااستعراض الواقع الذي  المؤسسي في المؤسسات وأ رها ع   ايدا  

 .وظا ؼ ادارة الموارد البارية بنهوض العمؿ بالمنظمة بالؿ لامؿ
 :عمى مستوى النتائج، وما خرجت به الدراسات السابقة حيث كانت كما يمي

 .يا بوظا ؼ ادارة الموارد الباريةأظهرت معظـ الدراسات السابقة علاقة تأ ير التلنولوج .1
اتفػػػػػاؽ معظػػػػػـ الدراسػػػػػات ع ػػػػػ  وجػػػػػود دور لبيػػػػػر يسػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػا المع ومػػػػػات ع ػػػػػ  تػػػػػأ ير  .2

 المؤسسي.ع   ايدا  
 الباػػػػػػػرية  يػػػػػػػثأظهػػػػػػػرت بعػػػػػػػض الدراسػػػػػػػات اسػػػػػػػتخداـ التلن وجيػػػػػػػا ع ػػػػػػػ  وظػػػػػػػا ؼ ادارة المػػػػػػػوارد  .3

 الإللتروني.بعض دراسات ت د ت عف التدريب ايللتروني والتوظيؼ 
وجػػػػػػػود علاقػػػػػػػة  والعربيػػػػػػػة ع ػػػػػػػ اظهػػػػػػػرت الدراسػػػػػػػات ايجنبيػػػػػػػة السػػػػػػػابقة لمػػػػػػػا الدراسػػػػػػػات الم  يػػػػػػػة  .4

  .ايدا  المؤسسي وت سيفلتلنولوجيا المع ومات بت سيف وظا ؼ ادارة الموارد البارية 
 الاستفادة من الدراسات السابقة:

 المتبعػة فػي  صا يةالإ وايساليب الدراسة منه  اختيار في السابقة الدراسات مف تـ ايستفادة 
 .الدراسات هذ  في البيانات ت  يؿ فيها تمت التي والليفية الدراسات  هذ 

 النظري ل دراسة. الإطار عرض في السابقة الدراساتمف  تـ ايستفادة 
 مف الدراسات السابقة في تصميـ ايستبانة. تـ ايستفادة 
  ل خػروج بنتػا   لتعميمهػا ع ػ   انتهػواالوقوؼ ال  ما توصؿ إليه البا  وف واينطلاؽ مػف  يػث

 متخذي القرار.
  النتا   والتوصيات لهذ  الدراسات. ايستفادة مفتـ  
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 :ما يميز هذا الدراسة عن الدراسات السابقة

درجػة تتفؽ هذ  الدراسة مع الدراسػات السػابقة فػي لونهػا تػرتبط معهػا فػي موضػوع الدراسػة الر يسػي 
اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظػػا ؼ إدارة تنميػػة المػػوارد الباػػرية فػػي المؤسسػػات الف سػػطينية 

 وللف ما يميز هذ  الدراسة عف الدراسات السابقة ما ي ي: المؤسسي ع   ايدا  تأ يرها 

  تعتبػػػػػر هػػػػػذ  الدراسػػػػػة هػػػػػي ايولػػػػػ  ) سػػػػػب ع ػػػػػـ البا ػػػػػث( فػػػػػي ف سػػػػػطيف مػػػػػف  يػػػػػث هػػػػػدفها
اقػػػػػػػع اسػػػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػػػا المع ومػػػػػػػات فػػػػػػػي وظػػػػػػػا ؼ إدارة تنميػػػػػػػة الخػػػػػػػاص بػػػػػػػالتعرؼ ع ػػػػػػػ  و 

: دراسػػػػػػػػػة المػػػػػػػػػوارد الباػػػػػػػػػرية فػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػات الف سػػػػػػػػػطينية وأ رهػػػػػػػػػا ع ػػػػػػػػػ  ايدا  المؤسسػػػػػػػػػي
 ارلة الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودةتطبيقية 

  هػػػػػػذ  الدراسػػػػػػة مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ مت يراتهػػػػػػا المسػػػػػػتق ة والخاصػػػػػػة اسػػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػػا فػػػػػػي تتميػػػػػػز 
 وظا ؼ ادارة الموارد البارية ومت يراتها التابعة المتع قة ايدا  المؤسسي

 .استخدمت الدراسة اس وب المس  الاامؿ 
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 انفصم انثبنث

 
جراءاتها   منهجية الدراسة وا 

 

 مقدمة 

جرا اتهػػػا  مػػػػف  يػػػث تصػػػػميـ الدراسػػػة ومنهجيتهػػػػا  يتطػػػرؽ هػػػذا الفصػػػػؿ إلػػػ  وصػػػػؼ طريقػػػة الدراسػػػػة وا 
جرا اتها  وأدواتها  إضافة إل  مت يرات الدراسة ومجتمع الدراسة وعينتها  لذلؾ المعالجات الإ صا ية وا 

 المستخدمة في الدراسة.

 منهجية الدراسة

لت قيػػؽ أهػػداؼ الدراسػػة قػػاـ البا ػػث باسػػتخداـ المػػنه  الوصػػفي الت  ي ػػي فػػي دراسػػته  لملا متػػه لطبيعػػة 
فها وت  ي هػا وتفسػيرها يسػتخلاص الػدييت والوصػوؿ الدراسة  والتي ت تاج إل  جمػع البيانػات وتصػني

 إل  النتا   التي يملف تعميمها.

وقد قاـ البا ث بال صوؿ ع   البيانات اللازمة بالؿ أساسي مػف اػرلة لولػالوي  ومػف خػلاؿ اللتػب 
 والمراجع والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الب ث.

 مجتمع الدراسة والعينة

راسػػػػة مػػػػف جميػػػػع مػػػػوظفي اػػػػرلة الماػػػػروبات الوطنيػػػػة المسػػػػاهمة الخصوصػػػػية يتلػػػػوف مجتمػػػػع الد
رقػـ  (  والجػدوؿ56الم دودة )لولػالوي( فػي الفػرع الر يسػي فػي مدينػة راـ اه والػذيف يب ػ  عػددهـ )

 التالي يبيف توزيع ايستبانة والمسترجع منها. (3.1)
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 : توزيع الاستبانة عمى مجتمع الدراسة0.1  جدول

عدد الاستبانات  الرقم
 الموزعة

 مسترجع قابل
 لمتحميل

نسبة 
 الاسترجاع

1.  56 56 100% 

 خصائص عينة الدراسة

( مػػػف العػػػام يف فػػػي اػػػرلة 56أجريػػػت الدراسػػػة وفقػػػاً ل مسػػػ  الاػػػامؿ لمجتمػػػع الدراسػػػة الملػػػوف مػػػف )
الوطنيػػة المسػػاهمة الخصوصػػية الم ػػدودة )لولػػالوي( فػػي الفػػرع الر يسػػي فػػي مدينػػة راـ الماػػروبات 

 ي ي:  اه  وتم  ت خصا ص المجتمع وفقاً للاستبانات المسترجعة فيما
 خصائص مجتمع الدراسة حس  متغير الجنس :0.2 جدول 

 الجنس
 بة المئويةالنس العدد القيم

 %55.4 31 ذلر
 %44.6 25 أن  

 %100 56 المجموع

( إل  أف نسبة الذلور في توزيع أفراد مجتمػع الدراسػة 3.2 يث تاير النتا   وفقاً ل جدوؿ السابؽ )
  يلا ػظ البا ػػث % مػف الإنػاث44.6% مقابػؿ 55.4لانػت أع ػ  مػف نسػبة الإنػاث   يػػث ب  ػت 

تتط ػػػب الل يػػػر مػػػف الجهػػػد الميػػػداني وعػػػدد سػػػاعات العمػػػؿ العاليػػػة إلػػػ  طبيعػػػة عمػػػؿ الاػػػرلة التػػػي 
 والعب  الوظيفي

 خصائص مجتمع الدراسة حس  متغير الفئة العمرية :0.3 جدول 

 الفئة العمرية

 النسبة المئوية العدد القيم
 %50 28 عاـ 30أقؿ مف 

 %32.1 18 عاـ 40عاـ وأقؿ مف  30
 %17.9 10 عاـ 50عاـ وأقؿ مف  40

 %100 56 المجموع

( الػػػ  أف النسػػػبة ايع ػػػ  وفقػػػاً لمت يػػػر الف ػػػة العمريػػػة مػػػف مجتمػػػع 3.3تاػػػير النتػػػا   فػػػي الجػػػدوؿ )
%  فيمػا 50عػاـ   يػث لانػت نسػبتهـ الم ويػة  30الدراسة لانػت لصػال  مػف هػـ بأعمػار أقػؿ مػف 

%  فيما لانت نسبة مف هـ بالف ة 32.1عاـ ولانت نسبتهـ  40وأقؿ مف عاـ  30تلاها الف ة مف 
  ويلا ػػظ البا ػػث مػػف هػػذ  النتيجػػة بػػأف الاػػرلة %17.9عػػاـ 50عػػاـ وأقػػؿ مػػف  40العمريػػة مػػف 

تؤمف باللوادر الفتية والاػابة أل ػر مػف قناعتهػا بػالخبرة العم يػة وسػنوات الخبػرة  ويجػد البا ػث ذلػؾ 
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 ية إف ذلؾ يرفد الارلة بالدما  الجديدة بالؿ مستمر  وللف في المقابػؿ سلا اً ذو  ديف  فمف نا
 فإف ذلؾ يعني تراجعاً في الخبرات العم ية

 ويلا ظ مف هذ  النتا   بأف توجهات الارلة تعتمد ع   اللوادر البارية الفتية والاابة في عم ها.
 صائص مجتمع الدراسة حس  متغير المستوى العمميخ :0.4 جدول 

المستوى 
 العممي

 النسبة المئوية العدد القيم
 %19.6 11 دب وـ فأقؿ
 %71.4 40 بلالوريوس

 %8.9 5 ماجستير فأع  
 %100 56 المجموع

 ( إلػػ  اف النسػػبة ايع ػػ  فػػي مجتمػػع الدراسػػة لػػانوا مػػف  م ػػة 3.4تاػػير النتػػا   فػػي الجػػدوؿ )
%  فيمػػا لانػػت النسػػبة ايقػػؿ هػػي ل م ػػة اػػهادة 71.4البلػػالوريوس  يػػث لانػػت نسػػبتهـ  اػػهادة

%  يلا ػػظ البا ػػث مػػف هػػذ  النتيجػػة اف تعلػػس 8.9ر فػػأع   والػػذيف ب  ػػت نسػػبتهـ الماجسػػتي
 .تهتـ في الخبرة العم ية  اهتماـ الارلة اللبير بالمؤهؿ الع مي ل عام يف لديها

 
 خصائص مجتمع الدراسة حس  متغير المستوى الوظيفي :0.5 جدول 

المستوى 
 الوظيفي

 النسبة المئوية العدد القيم
 %80.4 45 موظؼ

 %10.7 6 ر يس قسـ
 8.9 5 مدير

 %100 56 المجموع

مجتمػع الدراسػة لػانوا   فػإف النسػبة ايع ػ  مػف (3.5فػي الجػدوؿ ) ولما نلا ظ مف النتا   السػابقة
% فيما لانت النسبة ايقؿ هي لمف ي م وف 80.4ممف ي م وف درجة موظؼ  يث لانت نسبتهـ 

%.ويلا ظ البا ث مف هذ  النتا   بأف الهيلؿ التنظيمي ل فرع الر يسي هو 8.9درجة مدير بنسبة 
 نة العمؿ.هيلؿ ص ير مقارنة ب جـ الارلة اللبير  ايمر الذي ينعلس إيجاباً ع   مرو 
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 خصائص مجتمع الدراسة حس  متغير جهة العمل :0.6 جدول 

 جهة العمل
 النسبة المئوية العدد القيم
 %17.9 10 إدارة الموارد البارية

 %82.1 46 إدارات أخرى
 %100 56 المجموع

% مف مجتمع الدراسة يعم وف في إدارة الموارد الباػرية 17.9 ( فإف3.6ووفقاً ل نتا   في الجدوؿ )
% مػػػف مجتمػػػع الدراسػػػة فػػػي الإدارات والػػػدوا ر 82.1فػػػي الاػػػرلة فػػػي الفػػػرع الر يسػػػي  فيمػػػا يعمػػػؿ 

ايخرى  وهي نسبة مري ة يراهػا البا ػث إذا أخػذنا بعػيف ايعتبػار أف لػؿ موظػؼ فػي إدارة المػوارد 
 عام يف في الإدارات ايخرى.( 4البارية يقدـ الخدمة لمعدؿ )

 خصائص مجتمع الدراسة حس  متغير سنوات الخبرة :0.7 جدول 

 سنوات الخبرة

 النسبة المئوية العدد القيم
 %41.1 23 سنوات 5أقؿ مف 

 %30.4 17 سنوات 10سنوات وأقؿ مف  5
 %19.6 11 سنة 15سنوات وأقؿ مف  10

 %8.9 5 سنة فأع   15 
 %100 56 المجموع

سػػنوات هػػـ النسػػبة  5( إلػػ  أف مػػف يمت لػػوف خبػػرة عم يػػة أقػػؿ مػػف 3.7تاػػير النتػػا   فػػي الجػػدوؿ )
%  فيما لانت النسبة ايقؿ لمف يم لوف خبرة 41.1ايلبر في مجتمع الدراسة  يث ب  ت نسبتهـ 

ويػػػرى البا ػػػث بػػػأف هػػػذ  المعطيػػػات تاػػػير إلػػػ  أف %  8.9سػػػنة فػػػأع    يػػػث لانػػػت نسػػػبتهـ  15
الارلة ي تولي ايهتماـ ايلبر في الخبرة العم يػة فػي عم يػات ايسػتقطاب والتعيػيف وايختيػار  أو 

 أف هناؾ  الة مف الدوراف الوظيفي ت دث ل موظفيف خلاؿ عم هـ في الارلة.

 أداة الدراسة

أساسي  إضافة إل  مراجعػة الدراسػات السػابقة ذات اعتمد البا ث في دراسته ع   ايستبانة بالؿ 
العلاقػػػػة بموضػػػػوع الدراسػػػػة واللتػػػػب والمراجػػػػع الع ميػػػػة وايطرو ػػػػات التػػػػي تناولػػػػت فػػػػي مواضػػػػيعها 

 مت يرات الدراسة المستق ة والتابعة.

(  والتػػي تجػػزأت إلػػ  1وقػػد تػػـ تطػػوير ايسػػتبانة لػػأداة ل دراسػػة لمػػا هػػو موضػػ  فػػي الم  ػػؽ رقػػـ )
 قسميف: 
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  البيانػػػػػػػات الديم رافيػػػػػػػة: وهػػػػػػػي بيانػػػػػػػات عامػػػػػػػة عػػػػػػػف مجتمػػػػػػػع الدراسػػػػػػػة تاػػػػػػػتمؿ ع ػػػػػػػ  فقػػػػػػػرات
الجػػػػػػػنس  الف ػػػػػػػة العمريػػػػػػػة  المسػػػػػػػتوى الع مػػػػػػػي  جهػػػػػػػة العمػػػػػػػؿ  المسػػػػػػػتوى الػػػػػػػوظيفي وسػػػػػػػنوات 

 الخبرة.
 ( فقرة موزعة  سب الجدوؿ64م اور الدراسة: وتتلوف مف ) (3.8) :التالي 

 : توزيع فقرات ايستبانة ع   م اور الدراسة.0.8 جدوؿ 

 عدد الفقرات المحور الرقم
 القسم ااول

 6 بيانات ديم رافية  .1
 القسم الثاني: واقع استخدام تكنولوجيا المعمومات في وظائف إدارة الموارد البشرية

 6 تخطيط الموارد البارية  .1
 9 استقطاب الموارد البارية  .2
 5 ايختيار والتعييف   .3
 7 التدريب  .4
 8 تقييـ أدا  العام يف  .5
 9 ايجور وال وافز  .6

 44 مجموع محاور القسم الثاني
 القسم الثالث: تأثير تكنولوجيا المعمومات عمى ااداء المؤسسي

 4 الجودة  .1
 6 اللفا ة والفاع ية  .2
 4 اينتاجية  .3

 14 مجموع محاور القسم الثالث
 64 لجميع أقسام الاستبانة المجموع الكمي

 صدق ااداة

يقصد بصدؽ اداة الدراسة مدى دقة الب ث ع   قياس ال رض المصمـ مف أج ه  أي إل  أي درجة 
قاـ ولتألد مف ذالؾ   ة الب ث مف مجتمع الدراسة نفسه تزودنا أداة الب ث بمع ومات تتع ؽ بمال

( م لميف مف ذوي ايختصاص  9ا ع   )البا ث باستخداـ الصدؽ المنطقي للأداة وذلؾ بعرضه
(  وذلؾ بهدؼ التألد مف مناسبة ايستبانة لما أعدت 1والمرفقة أسماؤهـ وصفاتهـ في الم  ؽ رقـ )

يج ه  وسلامة صياية الفقرات وانتما  لؿ منها ل م ور الذي تقيسه  وقد تـ ايخذ بالتعديلات 
 والتوجيهات المقدمة مف قبؿ الم لميف.
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ما سبؽ  قاـ البا ث بتوزيع ايستبانة ع   عينة استطلاعية مف مجتمػع الدراسػة ب  ػت  إضافة إل 
  وذلػؾ لقيػاس صػدؽ )تـ اموؿ هذ  العينػة ايسػتطلاعية مػف ضػمف مجتمػع الدراسػة( ( عاملاً 15)

 Factorايداة ا صػػا ياً  وقػػد تػػـ  سػػاب صػػدؽ ايداة إ صػػا ياً باسػػتخداـ اختبػػار الت  يػػؿ العػػام ي

 Analysis (:3.9)لانت النتا   لما في الجدوؿ و 
 .نتائج اختبار التحميل العاممي لفقرات الاستبانة: 0.9 جدول 

 درجة التشبع الفقرة  تسمسل المحور

ري
بش
د ال
ور
الم
ط 
خطي

ي ت
ا ف
وجي

نول
لتك
ا

 

اسػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػا إلػػػػ  القػػػػدرة ع ػػػػ  التنبػػػػؤ بال اجػػػػة مػػػػف  يػػػػؤدي  .1
 المورد الباري بالؿ أل ر دقة ل ارلة.

.984 

الباػػػػػري  المػػػػػوارد التخطػػػػػيط وظيفػػػػػة اسػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػا فػػػػػيادى   .2
 إل  نجاح الوظا ؼ ايخرى لايختيار والتعييف 

.985 

وذلػػػػػػػؾ اللفػػػػػػػا ات ال اليػػػػػػػة مػػػػػػػع ال اجػػػػػػػة الفع يػػػػػػػة ل اػػػػػػػرلة تنسػػػػػػػجـ   .3
 944. ل مورد الباريالتخطيط  وظيفة بفضؿ استخداـ تلنولوجيا في

4.  
المػػػػػػورد الباػػػػػػري ع ػػػػػػ   فػػػػػػي تخطػػػػػػيط اسػػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػػاسػػػػػػاعد 

 994. المهارات الموجودة  الياً في الارلة بالؿ ألبر. وفرة

5.  
اسػػػػػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػف قػػػػػػػػػدرة الاػػػػػػػػػرلة ع ػػػػػػػػػ  معرفػػػػػػػػػة  يزيػػػػػػػػد

 ا تياجاتها مف اللوادر البارية لسنوات قادمة.
.972 

6.  
يػػػػػػػػنعلس باػػػػػػػػلؿ اسػػػػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػػػػا فػػػػػػػػي ت  يػػػػػػػػؿ المع ومػػػػػػػػات 

 982. ع   الهيلؿ التنظيمي ل ارلة ايجابي 

ا 
قط
ست
الا

 

1.  
التلنولوجيػػػػػػػػا فػػػػػػػي وصػػػػػػػػؼ الوظػػػػػػػا ؼ باػػػػػػػػلؿ دقيػػػػػػػؽ بمػػػػػػػػا  سػػػػػػػاعدت

 989. لافة المتط بات الخاصة بالوظيفة.يتضمف 

2.  
قاعػػػػػدة بيانػػػػػات لام ػػػػػة ت تػػػػػوي ع ػػػػػ  لفػػػػػا ات باػػػػػرية يملػػػػػف  يوجػػػػػد

 ر أي وظيفة في الارلة و الرجوع إليها عند ا 
.978 

3.  
نظاـ إدارة الموارد البارية ب صر الوظا ؼ الاايرة بالؿ يقوـ 

 سريع يضمف استمرارية العمؿ.
.989 

4.  
التلنولوجيا في تبني لافة الخيارات المتا ة للاستقطاب  أسهمت

 973. داخ يا وخارجياً بما فيه صال  الارلة.

5.  
استخداـ التلنولوجيا ساعد في استقطاب لفا ات ذات نوعية أفضؿ 

 ماؿالوقت و الجهد و ال وتوفير
.921 

6.  
استخداـ التلنولوجيا في تقديـ الط بات  قة المستقطبيف عزز 

 بالارلة.
1.000 

7.  
 قة المتقدميف في  مفايختبارات استخداـ التلنولوجيا في يزيد 

 998. الارلة. 
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8.  
ر عدد مملف مف بي الوصوؿ إل  ألفالإعلاف التلنولوجي يسهـ 

 991. المؤهلات.

9.  
ايستقطاب باستخداـ التلنولوجيا ساعد الارلة في الوصوؿ إل  

 لوادر نوعية في مناطؽ ج رافية أبعد.
.984 

يين
لتع
 وا
يار
لاخت

ا
 

1.  
يتـ تراي  اياخاص المناسبيف ل عمؿ وفقاً ل معايير باستخداـ 

 903. التلنولوجيا دوف وجود للان ياز الباري.

2.  
استخداـ التلنولوجيا في ايختيار يؤدي ال  ايست نا  عف إجرا  

 991. المقاب ة الاخصية

3.  
ل عمؿ وفقاً لترتيب باستخداـ التلنولوجيا تقوـ الارلة بفرز المناسبيف 

 أل ر دقة مف السابؽ.
.986 

4.  
استخداـ التلنولوجيا في اختبارات التعييف تعلس افافية إدارة الموارد 

 البارية.
.977 

تزداد  قة المرا يف ل عمؿ بالمنظمة إذا لانت إجرا ات التعييف   .5
 998. اللترونية.

ي 
تدر
ال

 

 976. التدريبية بدقة ألبرساعدت التلنولوجيا في ت ديد اي تياجات   .1

2.  
بي ة أفضؿ ل برام  التدريبية  ايجاداستخداـ التلنولوجيا أدى إل  
 التي تقدمها الارلة ل موظفيف.

.981 

3.  
استخداـ التلنولوجيا إل  زيادة عدد المستفيديف مف البرام   ينعلس

 التدريبية في وقت أقصر في الارلة.
.970 

التدريبية في الارلة أقؿ مقارنة بالتدريب أصب ت ل فة البرام    .4
 994. التق يدي سابقاً.

5.  
ساعدت التلنولوجيا في جعؿ التدريب في أي ملاف ل عام يف في 

 939. الارلة.

6.  
مف البرام  التدريبية باستخداـ التلنولوجيا بالؿ  وف يستفيد العام

 ألبر مف التدريب التق يدي.
.949 

7.  
ع   ت ذية راجعة فورية مف عم ية التدريب   وفيت صؿ العام
 971. التلنولوجي.

اء 
 أد
ييم
تق

مين
عام
ال

 

1.  
أدى استخداـ التلنولوجيا في تقييـ أدا  العام يف إل  نتا   أل ر 

 978. دقة.

2.  
أسهـ استخداـ التلنولوجيا في تقييـ أدا  العام يف إل  زيادة رضا 

 العام يف في نتا   تقييـ أدا هـ
.997 
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3.  
ق ؿ استخداـ التلنولوجيا في تقييـ ايدا  مف  ايت ايعتراض لدى 

 975. الموظفيف.

 971. أسهـ استخداـ تلنولوجيا ع   متابعه العام يف بالؿ أفضؿ   .4

5.  
ساعد استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد البارية ع   معرفة نقاط 

 القوة في المورد الباري
.997 

ايدا  ايللتروني يعطي تقارير أل ر مو وقية  استخداـ نظاـ تقييـ  .6
 964. بالنسبة ل عام يف.

7.  
 تسم  أنظمة تقييـ ايدا  ايللتروني ل موظؼ مف تقييـ أدا  

 930. .بنفسه

8.  
المعايير في نظاـ تقييـ ايدا  ايللتروني أل ر موضوعية مف 

 المعايير التق يدية.
.989 

ت 
روا
 وال
ور
اج
ا

 

1.  
بت ديد ايجور وال وافز وفقاً  أسهمتاستخداـ أنظمة التلنولوجيا 
 ل وصؼ والتوصيؼ الوظيفي

.954 

2.  
ارتباط مع ومات ال ضور واينصراؼ اللترونيا بنظاـ ايجور عزز 

 964. سياسات ال واب لدى الارلة.

3.  
ايجور عزز  ارتباط مع ومات ال ضور واينصراؼ اللترونيا بنظاـ

 العقاب لدى الارلة.سياسات 
.974 

4.  
 لبياناتهـاستخداـ التلنولوجيا في سهولة معرفة العام يف يسهـ 

 المالية في الارلة..
.988 

 لبياناتهـاستخداـ التلنولوجيا في سهولة معرفة العام يف يسهـ   .5
 975. الإدارية في الارلة.

6.  
لإنجازاتهـ  باستخداـ التلنولوجيا يتـ ت فيز العام يف في الارلة وفقاً 

 995. الوظيفية.

7.  
يتـ ربط ايجور بوصؼ وتوصيؼ الوظيفة في الارلة باستخداـ 

 التلنولوجيا.
.988 

 965. التلنولوجيا في تطوير أنظمة ايجور وال وافز في الارلة. أسهمت  .8

 945. يتـ ت فيز الموظفيف وفقاً لبيانات ايدا  الخاصة بهـ.  .9

ودة
الج

 

تلنولوجيا المع ومات في الموارد البارية في فهـ أسهـ استخداـ   .1
 927. العام يف ل طريقة الص ي ة في أدا  وظا فهـ.

2.  
فقط ايلتفا  الت سف المستمر وليس أسهـ استخداـ تلنولوجيا في 

 986. اينتاج. باستيفا  المتط بات
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3.  
ايبتلار العام يف بما يخدـ العم ية ع   تلنولوجيا عززت استخداـ 

 980. الإنتاجية.

4.  
الموارد البارية في خفض  إدارةمف قبؿ استخداـ التلنولوجيا يساعد 

 العملا . قبؿ الالاوى مف
.973 

اءة
لكف
ا

 

1.  
سم ت التلنولوجيا بتبادؿ المع ومات في المستويات الإدارية مما 

 975. ساهـ في زيادة لفا ة العمؿ.

2.  
المستويات الإدارية مما سم ت التلنولوجيا بتبادؿ المع ومات في 

 987. ساهـ في زيادة فاع ية العمؿ.

3.  
ساهـ استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد البارية إل  تعزيز 

 التنسيؽ لضماف أدا  العمؿ بالالؿ الص ي .
.950 

4.  
است لاؿ ايم ؿ ل موارد  العمؿ ع   فيساعد استخداـ التلنولوجيا 

 المتا ة
.999 

تلنولوجيا الموارد البارية في رفع لفا ة العمؿ مف  يث ساهمت   .5
 976. وضع الموظؼ المناسب في الوظيفة المناسبة.

6.  
عم ت الإجرا ات التلنولوجية في وظا ؼ إدارة الموارد البارية ع   

 ت سيف ظروؼ العمؿ 
.998 

جية
لانتا

ا
 

1.  
 استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد البارية إل  ت سيفيؤدي 

 تخطيط العمؿ بالؿ ينعلس إيجابا ع   الإنتاجية
.999 

2.  
ساهـ استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد البارية ع   وجود 

 985. لوادر بارية قادرة ع   إنجاز المهاـ ريـ تنوعها و جمها.

3.  
في القياـ بالعمؿ المط وب دوف ال اجة  يسهـ استخداـ تلنولوجيا

 990. لإاراؼ ومراقبة. 

 991. ساهـ استخداـ التلنولوجيا الي وضوح المهمات في العمؿ  .4

 لجميػع فقػرات ايسػتبانة Factor Analysis(  فػإف الت  يػؿ العػام ي 3.9ووفقاً ل نتا   في الجػدوؿ )
جػػػا  بنتيجػػػة عاليػػػة جػػػدا تزيػػػد عػػػف  فقػػػرة  (58وعػػػددها ) التػػػي تقػػػيس المت يػػػرات المسػػػتق ة والتابعػػػة

القػػوؿ بػػأف جميػػع فقػػرات ايسػػتبانة دالػػة ا صػػا ياً وتتمتػػع بدرجػػة عاليػػة مػػف ( وبالتػػالي يملػػف 0.90)
التابع  وأنهػا متسػقة مػع المجػاؿ الػذي تنتمػي إليػه  وتتاػارؾ معػاً فػي قيػاس مػا وضػعت يج ػه فػي 

 الدراسة.
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 ثبات ااداة

رة يتـ مدى الذي يصؿ إليه المقياس في إعطا  قرا ات متقاربة عند لؿّ ميقصد ب بات اداة الدراسة 
درة ايداة ع   إعطا  نفس النتا   إذا تـ تلرار القياس ع   نفس الاخص عدة قاستخدامه فيها    أي 

 .الفا أاهر هذ  الطرؽ هو  ساب معامؿ لرمباخ و مفمرات في نفس الظروؼ 

الفا  خبا تساب معامؿ ايتساؽ الداخ ي لرونبا ف  بات أداة الدراسة قامت البا ثل رض الت قؽ م
)Cronbach Alpha(( التالي يبيف ذلؾ:3.11  والجدوؿ ) 

 
 :معامل كرونباخ ألفا لمحاور الاستبانة0.10 جدول 

 Alphaقيمة  عدد الفقرات العينة البياف

 1.968 58 15  بات أداة الدراسة 

(  وبالتػالي فػإف 1.968الدراسة بلافػة م اورهػا لانػت )( فإف قيمة ال بات يداة 3.10وفقاً ل جدوؿ )
 ايستبانة تتمتع بدرجة عالية جداً مف ال بات وهذا يعني ال قة بنتا جها بمقدار قيمة ال بات لها. 

وقد قاـ البا ث أيضػا با تسػاب قيمػة ال بػات لم ػوري الدراسػة  وذلػؾ لزيػادة التألػد مػف  بػات ايداة 
 ما ي ي:للؿ م ور ولانت النتا   ل

 قيمة الثبات لمحور أبعاد تكنولوجيا المعمومات في إدارة الموارد البشرية: 

 في الاستبانة ات المستقمةالمتغير : معامل كرونباخ ألفا لمحاور 0.11 جدول 
 Alphaقيمة  عدد الفقرات العينة البياف

 1.614 6 15 ايداة لمجاؿ تخطيط المورد الباري  بات

 1.838 9 15  بات ايداة لمجاؿ ايستقطاب

 1.813 5 15  بات ايداة لمجاؿ ايختيار والتعييف

 1.845 7 15  بات ايداة لمجاؿ التدريب

 1.911 8 15 تقييـ ايدا  بات ايداة لمجاؿ 

 1.811 9 15 لمجاؿ ايجور والرواتب بات ايداة 

محور استخدام تكنولوجيا المعمومات في ل الثبات الكمي
 وظائف إدارة الموارد البشرية

51 44 75910 

%( وهي 60نجد بأف جميع المجايت لانت تتمتع بدرجة  بات أع   مف )(  3.11ووفقاً ل جدوؿ )
قيمة  بات أداة الدراسة لما يختص بم ػاور وفقػرات أبعػاد لدى البا ث  إضافة إل  أف  نسبة مقبولة
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(  بالتالي 1.957)بالؿ ل ي استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ إدارة الموارد البارية ب  ت 
-يملػػػف القػػػوؿ بػػػأف أداة الدراسػػػة تتمتػػػع بدرجػػػة عاليػػػة جػػػداً مػػػف ال بػػػات فيمػػػا يخػػػتص بهػػػذا الم ػػػور 

ممػػا يعنػػي ال قػػة بنتا جهػػا بػػنفس  -وظػػا ؼ إدارة المػػوارد الباػػرية اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي
 مقدار ال بات.

 :قيمة الثبات لمحور أبعاد ااداء المؤسسي

 المتغير التابع في الاستبانة: معامل كرونباخ ألفا لمحاور 0.12 جدول 
 Alphaقيمة  عدد الفقرات العينة البياف

 1.848 4 15 الجودة بات ايداة لمجاؿ 

 1.876 6 15  بات ايداة لمجاؿ اللفا ة والفاع ية

 1.815 4 15 الإنتاجية بات ايداة لمجاؿ 

 75950 54 51 ااداء المؤسسي الثبات الكمي لمحور

جميػػع مجػػايت م ػػور ايدا  المؤسسػػي لانػػت أع ػػ  (  أف قيمػػة  بػػات 3.12يلا ػػظ مػػف الجػػدوؿ )
داة الدراسػة لمػا يخػتص وبالتػالي فػإف ال بػات الل ػي ي%( وهي نسبة مقبولػة لػدى البا ػث  60مف )

( وع يػه يملػف القػوؿ بػأف أداة الدراسػة تتمتػع 0.912ب  ػت ) أبعاد ايدا  المؤسسػيبم اور وفقرات 
ممػا يعنػي ال قػػة  -أبعػاد ايدا  المؤسسػػي-ا الم ػور بدرجػة عاليػة جػداً مػػف ال بػات فيمػا يخػػتص بهػذ

 بنتا جها بنفس مقدار ال بات.
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 نفصم انشابعا

 

 نتائج الدراسة ومناقشتها

 مقدمة

يتضمف هذا الفصؿ عرضاً ل نتا   التي توص ت إليها الدراسة  والتي ترمػي إلػ  التعػرؼ ع ػ  واقػع 
إدارة المػػػوارد الباػػػرية وأ رهػػػا ع ػػػ  ايدا  المؤسسػػػي  اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي وظػػػا ؼ 

وللإجابة عف هػذا السػؤاؿ  اسػتخرج البا ػث المتوسػطات ال سػابية واين رافػات المعياريػة والمسػتوى 
وقػػاـ أيضػػاً بتبنػػي مفتػػاح تفسػػير النتػػا   ل مقيػػاس الخماسػػي )ليلػػرت(  الل ػػي للػػؿ فقػػرة وللػػؿ مجػػاؿ 

( ولاف مفتاح تفسير النتػا   0.80التي لانت قيمتها )لف ة وذلؾ مف خلاؿ ا تساب المدى وطوؿ ا
  (:4.1)لما هو مبيف في الجدوؿ 

 : مفتاح تفسير النتائج0.13 جدول 
 التفسير المتوسط ال سابي

 منخفضة جداً  1.8 - 1
 منخفضة 2.61- 1.81
 متوسطة 2.61-3.41
 لبيرة 3.41-4.21
 لبيرة جداً  4.21-5

 

 نتائج أسئمة الدراسة

ما واقع استخدام تكنولوجيا المعمومات في وظائف نتائج الإجابة عمى السؤال الرئيس ااول لمدراسة: 
شركة المشروبات الوطنية المساهمة  في إدارة الموارد البشرية وأثرها عمى الاداء المؤسسي

 المحدودة؟الخصوصية 

 ويتفرع عن السؤال الرئيس ااول عدة أسئمة فرعية: 
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تكنولوجيا المعمومات في وظيفة تخطيط الموارد البشرية في شركة المشـروبات  ما درجة استخدام .1
 الوطنية المساهمة الخصوصية المحدودة؟

للإجابة عف هذا السؤاؿ  تـ  ساب المتوسطات ال سابية واين رافات المعيارية يستجابات مجتمع 
الدراسة عف لؿ فقػرة مػف فقػرات ايسػتبانة الخاصػة بمجػاؿ اسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة تخطػيط 

اج   لمػػا تػػـ اسػػتخر المسػػاهمة الخصوصػػية الم ػػدودةالمػػوارد الباػػرية فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة 
الدرجة التي تقيس واقػع اسػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػات فػي وظيفػة تخطػيط المػوارد الباػرية  ولانػت 

 (:4.2النتا   لما في الجدوؿ رقـ )
مجال استخدام  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات مجتمع الدراسة عمى فقرات: 0.14 جدول 

 التكنولوجيا في وظيفة تخطيط المورد البشري

 الفقرة الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 الاستجابة

تقدير 
 الاستجابة

1.  
اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا إلػػػ  القػػػدرة ع ػػػ  التنبػػػؤ  يػػػؤدي

 بال اجة مف المورد الباري بالؿ أل ر دقة ل ارلة.
 لبيرة جداً  91.1% 15.6% 711. 4.55

2.  
 الموارد التخطيط وظيفة استخداـ التلنولوجيا فيادى 

الباػػػػػري إلػػػػػ  نجػػػػػاح الوظػػػػػا ؼ ايخػػػػػرى لايختيػػػػػار 
 والتعييف 

 لبيرة جداً  84.2% 18.5% 780. 4.21

3.  
اللفػػا ات ال اليػػة مػػع ال اجػػة الفع يػػة ل اػػرلة تنسػػجـ 

التخطػيط  وظيفػة وذلؾ بفضؿ استخداـ تلنولوجيا فػي
 ل مورد الباري

 لبيرة 82.2% 18.3% 755. 4.11

4.  
المػػػػػػورد  فػػػػػػي تخطػػػػػػيط اسػػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػػاسػػػػػػاعد 

المهػػػػارات الموجػػػػودة  اليػػػػاً فػػػػي  وفػػػػرةالباػػػػري ع ػػػػ  
 الارلة بالؿ ألبر.

 لبيرة 83.2% 17.6% 733. 4.16

5.  
اسػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػا مػػػػف قػػػػدرة الاػػػػرلة ع ػػػػ   يزيػػػػد

معرفػػػػػػة ا تياجاتهػػػػػػا مػػػػػػف اللػػػػػػوادر الباػػػػػػرية لسػػػػػػنوات 
 قادمة.

 لبيرة جداً  87.6% 15.4% 676. 4.38

يػػػنعلس اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي ت  يػػػؿ المع ومػػػات   .6
 ع   الهيلؿ التنظيمي ل ارلة بالؿ ايجابي 

 لبيرة جداً  87.6% 18.2% 799. 4.38

ـــــة التخطـــــيط  درجـــــة اســـــتخدام ـــــي وظيف ـــــا ف التكنولوجي
 لممورد البشري

 كبيرة جداً  8158% 5.54% 578. 4509

  = 56حجم العينة. 
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( السابؽ  نجد بأف درجة استجابة مجتمع الدراسة ع   الفقرات التػي تقػيس واقػع 4.2ومف الجدوؿ )
جػػػداً  وقػػػد لػػػاف اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي تخطػػػيط المػػػورد الباػػػري  لانػػػت بدرجػػػة لبيػػػرة إلػػػ  لبيػػػرة 

( 4.29المتوسط ال سابي ل درجة الل ية يستخداـ التلنولوجيا في وظيفة التخطػيط ل مػورد الباػري )
% مػػػف 85.8( وبالتػػػالي يملننػػػا القػػػوؿ بػػػأف 0.578فيمػػػا لػػػاف اين ػػػراؼ المعيػػػاري لهػػػذ  الدرجػػػة )

فػي الاػرلة يػأتي  مجتمع الدراسة يروف بأف استخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة تخطػيط المػورد الباػري
 بدرجة لبيرة جداً.

فػػػػي المجػػػػاؿ  وبػػػػالنظر إلػػػػ  معامػػػػؿ ايخػػػػتلاؼ الػػػػذي يقػػػػيس التاػػػػتت فػػػػي إجابػػػػات مجتمػػػػع الدراسػػػػة
%( وهي نسبة مقبولة ل با ث  إضافة إل  18.5 -%15المذلور  نجد بأنها جميعا تأتي ما بيف )

أف معامػػؿ اخػػتلاؼ الدرجػػة الل يػػة يسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظيفػػة التخطػػيط ل مػػورد الباػػري لانػػت 
بي   ممػػػا يعنػػػي أف هنػػػاؾ تاػػػتت فػػػي إجابػػػات المب ػػػو يف  ػػػوؿ المتوسػػػط ال سػػػا%(13.4قيمتػػػه )

 وهي نسبة ق ي ة ومقبولة بالنسبة ل با ث.ل درجة الل ية يوازي هذ  النسبة  

مف خلاؿ ما تـ عرضة مف نتا    وؿ هذا السػؤاؿ واسػتخداـ المعالجػات اي صػا ية لالمتوسػطات 
الدراسػػػػػة  نجػػػػػد بػػػػػأف درجػػػػػة اسػػػػػتخداـ  عينػػػػػةال سػػػػػابية و اين رافػػػػػات ال سػػػػػابية يسػػػػػتجابات أفػػػػػراد 

يفة تخطيط الموارد البارية لانػت بدرجػة لبيػرة جػدا  لمػا وجػد ايضػا بػأف تطبيػؽ التلنولوجيا في وظ
لتطػػور التلنولػػوجي الػػذي لدرجػػة ايعػػزى  هػػذاالتلنولوجيػػا فػػي وظيفػػة التخطػػيط لػػاف بدرجػػة عاليػػة  و 

أنتاػػر فػػي بدايػػة هػػذا القػػرف باػػلؿ واسػػع وأصػػب  ضػػروريا فػػي جميػػع مجػػايت ال يػػاة باػػلؿ عػػاـ  
التجارية  خاصة في التخطيط و التطوير  وهذا ب د ذاته يؤدي ال  تطور  واستخدامه في الارلات

إلػػ  أف وظيفػػة الاػػرلات وموالبتهػػا فػػي مجػػاؿ التقػػدـ مػػع الاػػرلات النموذجيػػة  ولمػػا يعػػزى البا ػػث 
تخطػػيط المػػوارد الباػػرية تعتبػػر مػػف أل ػػر الناػػاطات أهميػػة فػػي إدارة الاػػرلات لػػدورها الر يسػػي فػػي 

وبػذلؾ تلػوف نتػا   هػذا   د البارية برؤية الارلة ورسالتهاتها  لونه يربط الموار نجا ها وزيادة فعالي
( التػػػػي رلػػػػزت ع ػػػػ  أهميػػػػة تلنولوجيػػػػا 2015السػػػػؤاؿ قػػػػد توافقػػػػت مػػػػع دراسػػػػة لػػػػؿ مف)الاػػػػرقاوي 

(   يث 2015(  و)طهويري 2015المع ومات في وظا ؼ ادارة الموارد البارية  ودراسة) الروقي 
  أهميػػػة التلنولوجيػػػا ع ػػػ  وظيفػػػة تخطػػػيط القػػػوى العام ػػػة ممػػػ لا بسػػػهولة رلػػػزت ت ػػػؾ الدراسػػػات ع ػػػ

مف متط بات استخداـ التلنولوجيا لمهمات  والسرعة وهذا يعد اليوـ العمؿ اليومي والدقة في انجاز ا
ل  استنتاجات تخػتص فػي وع يه يملف التوصؿ ا في ايجاد عم ية تخطيط ناج  في ت ؾ الارلات 

الماػػروبات الوطنيػػة اسػػتخدمت النظػػاـ التلنولػػوجي باػػلؿ لبيػػر لمػػا لػػه مػػف  اف اػػرلةهػػذا المجػػاؿ  
يعػػد اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي تخطػػيط المػػورد الباػػري ذا العام ػػة   أهميػػة فػػي وظيفػػة التخطػػيط ل قػػوى

واخت فػػت هػػذ  الدراسػػة مػػع  أهميػػة بػػالريـ مػػف بعػػض الصػػعوبات التػػي تواجهػػه الاػػرلة فػػي تنفيػػذها
 .(2018)دراسة الهباني 
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يؤدي استخداـ   والتي تنص ع   انه )ايول أما الفقرة التي  ص ت ع   أع   تقييـ فقد لانت 
(   يث تلنولوجيا المع ومات ال  قدرة ه   التنبؤ بال اجة مف المورد الباري بالؿ أل ر دقه ل ارلة

 يث اجاب   (711.)( و اين راؼ المعياري 4.55)ب  ت قيمة الوسط ال سابي لهذ  الفقرة  والي 
القدرة  يث يتـ  ايهتماـت ظ  بمستوى عالي مف مف المب و يف ع   اف هذ  الفقرة ( %91 والي )

لونها  ة  الارلفي هذ بفضؿ التلنولوجيا اللازمة مف الموارد البارية اي تياجات ع   التنبؤ مف
ث اللـ والنوع والعمؿ مف  ي المستقب ية مف الموارد البارية ا تياجاتهاع   ت ديد وتخطيط  هاتساعد

ع   تخفيض التل فة التي تنت  مف العجز او الفا ض مف ت ؾ الموارد  وال د مف اي ار الس بية 
 المرتبطة بذلؾ. 

تنسجـ   والتي تنص ع   انه )ال ال ةتقييـ فقد لانت  دن الفقرة التي  ص ت ع   أ بخصوص أما
بفضؿ استخداـ تلنولوجيا في وظيفية التخطيط  اللفا ات ال الية مع ال اجة الفع ية ل ارلة وذالؾ

( و اين راؼ المعياري 4.11)(   يث ب  ت قيمة الوسط ال سابي لهذ  الفقرة  والي ل مورد الباري
ت ظ  بمستوى عالي مف مف المب و يف ع   اف هذ  الفقرة ( %82 يث اجاب  والي )  (755.)
ل ما ق ة فاع ية ات ال الية مع ال اجة الفع ية ل ارلة انسجاـ اللفا عف  ةفل ما ابتعدت الارل ايهتماـ
 . ع ية ظيفة التخطيط ايمر الذي سيؤ رتطبيؽ و 

 

ما درجـة اسـتخدام تكنولوجيـا المعمومـات فـي وظيفـة الاسـتقطا  فـي شـركة المشـروبات الوطنيـة  .2
 المساهمة الخصوصية المحدودة؟

للإجابة عف هذا السؤاؿ  تـ  ساب المتوسطات ال سابية واين رافات المعيارية يستجابات مجتمع 
الدراسة عف لؿ فقرة مف فقرات ايستبانة الخاصة بمجاؿ استخداـ التلنولوجيا في وظيفػة اسػتقطاب 

خراج   لمػػا تػػـ اسػػتالمسػػاهمة الخصوصػػية الم ػػدودةالمػػوارد الباػػرية فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة 
الدرجة التي تقيس واقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظيفة استقطاب الموارد الباػرية  ولانػت 

 (:4.3النتا   لما في الجدوؿ رقـ )
قرات مجال استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات مجتمع الدراسة عمى ف: 0.15 جدول 

 التكنولوجيا في وظيفة استقطا  المورد البشري

المتوسط  الفقرة الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 الاستجابة

تقدير 
 الاستجابة

التلنولوجيا فػي وصػؼ الوظػا ؼ باػلؿ دقيػؽ  ساعدت  .1
 بما يتضمف لافة المتط بات الخاصة بالوظيفة.

 لبيرة جداً  85.8% 15.2% 653. 4.29
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قاعدة بيانات لام ة ت توي ع   لفا ات بارية  يوجد  .2
 ر أي وظيفة في الارلة و يملف الرجوع إليها عند ا 

 لبيرة جداً  86.4% 13.3% 575. 4.32

نظػػػػاـ إدارة المػػػػوارد الباػػػػرية ب صػػػػر الوظػػػػا ؼ يقػػػػوـ   .3
 الاايرة بالؿ سريع يضمف استمرارية العمؿ.

 لبيرة جداً  87.8% 14.1% 623. 4.39

التلنولوجيا فػي تبنػي لافػة الخيػارات المتا ػة  أسهمت  .4
 للاستقطاب داخ يا وخارجياً بما فيه صال  الارلة.

 لبيرة جداً  87.6% 13.4% 590. 4.38

اسػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػا سػػػػاعد فػػػػي اسػػػػتقطاب لفػػػػا ات   .5
 ماؿالوقت و الجهد و ال وتوفيرذات نوعية أفضؿ 

 لبيرة جداَ  86.1% 14.6% 630. 4.30

اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػػا فػػػي تقػػػػديـ الط بػػػات  قػػػػة عػػػزز   .6
 المستقطبيف بالارلة.

 لبيرة جداً  87.6% 14.7% 648. 4.38

 قػػػػة  مػػػػفايختبػػػارات اسػػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػػي يزيػػػد   .7
 المتقدميف في الارلة. 

 لبيرة جداً  86.8% 17.7% 769. 4.34

ر بػػػي الوصػػػوؿ إلػػػ  ألفػػػالإعػػػلاف التلنولػػػوجي يسػػػهـ   .8
 عدد مملف مف المؤهلات.

 لبيرة جداً  86.8% 16.1% 695. 4.34

ايسػػتقطاب باسػػتخداـ التلنولوجيػػا سػػاعد الاػػرلة فػػي   .9
 الوصوؿ إل  لوادر نوعية في مناطؽ ج رافية أبعد.

 لبيرة جداً  87.2% 16.6% 724. 4.36

الدرجة الكمية لاستخدام تكنولوجيا المعمومات فـي وظيفـة 
 الاستقطا  

 لبيرة جداً  8858% 950% 401. 4.34

 .56حجم العينة = 

الدراسػػػة ع ػػػ  الفقػػػرات التػػػي تقػػػيس واقػػػع  عينػػػة( السػػػابؽ  نجػػػد بػػػأف درجػػػة اسػػػتجابة 4.3ومػػػف الجػػػدوؿ )
لبيرة جداً  وقد لاف المتوسط ال سابي ل درجة  بدرجة  لانت وظيفة ايستقطاباستخداـ التلنولوجيا في 

( فيمػا لػاف اين ػراؼ المعيػاري لهػذ  الدرجػة 4.34) ايسػتقطابالل ية يستخداـ التلنولوجيا في وظيفػة 
الدراسػػة يػػروف بػػأف اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي  عينػػة% مػػف 86.6( وبالتػػالي يملننػػا القػػوؿ بػػأف 0.401)

 بدرجة لبيرة جداً.في الارلة لاف ايستقطاب ل مورد البارية وظيفة 

%( وهػي نسػبة مقبولػة 20هػا جميعػاً أقػؿ مػف )وبالنظر إلػ  معامػؿ ايخػتلاؼ لفقػرات ايسػتبانة نجػد بأن
 ل با ث  وتعني عدـ وجود تاتت لبير في إجابات المب و يف  وؿ هذا المجاؿ.

مات في وظيفة ايستقطاب جا  ستخداـ تلنولوجيا المع و ويلا ظ بأف معامؿ ايختلاؼ ل درجة الل ية ي
 %( وهي نسبة جيدة جداً مما يعني أف التاتت ق يؿ في إجابات المب و يف  وؿ المجاؿ.9.2بنسبة )

يتض  مف خلاؿ عرض نتا   هذا السؤاؿ  اف اسػتخداـ تلنولوجيػا  لػه أهميػة فػي وظيفػة اسػتقطاب 
اسػع اليػوـ لمػا لػه أهميػة ايضػا فػي العام يف بدرجة لبيرة  وهذا يعزى يستخداـ هػذا المجػاؿ باػلؿ و 
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عم يػػة التػػروي  ل اػػرلة ممػػ لا فػػي توضػػي  المجػػايت التػػي تتناسػػب مػػع قػػدرة واملانيػػة العػػام يف مػػف 
ط بػات المػؤه يف وتاػجيعهـ ع ػ  تقػديـ  ايفػرادجذب ألبر عدد مملف مػف نا ية ومف نا ية اخرى 

ايسػاس جػا ت هػذ  النتػا   متوافقػة وتػوفير م فػزات لهػـ مػف جانػب  وع ػ  هػذا  ةل عمؿ في الاػرل
(  و Zuh,2005(  )2011(  )ال مارنػػه 2015(  )الروقػػي 2018مػػع دراسػػة لػػؿ مػػف )أبػػو عػػرة 
(Baloh&Trkman,2004) يػػػث رلػػػزت ت ػػػؾ الدراسػػػات ع ػػػ  أهميػػػة اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي   

)ابػػػػػػو وظيفيػػػػػػة ايسػػػػػػتقطاب  واخت فػػػػػػت نتػػػػػػا   هػػػػػػذ  الدراسػػػػػػة ايضػػػػػػاً مػػػػػػع نتػػػػػػا   دراسػػػػػػة لػػػػػػؿ مػػػػػػف 
فػػػي نتا جهػػػا  وع ػػػ  هػػػذا ايسػػػاس يملػػػف 2018)و )الهبػػػاني ( 2010(  و)العتيبػػػي 2012العػػػيس 

وضػػػػع  ايسػػػػتنتاج ايتي:يعتبػػػػر اسػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات ذات أهميػػػػة فػػػػي ت قيػػػػؽ أهػػػػداؼ 
 الارلة في جذب اييدي العام ة المهارة ذات الخبرة التي تؤدي الي تطويرها. 

يقوـ ادارة الموارد والتي تنص ع   انه ) ال ال ةت ع   أع   تقييـ فقد لانت أما الفقرة التي  ص 
(   يث ب  ت قيمة الوسط البارية ب صر الوظا ؼ الااي ة بالؿ سريع مما يضمف استمرارية العمؿ

( مف %87   يث اجاب  والي )(623.)( و اين راؼ المعياري 4.39ال سابي لهذ  الفقرة  والي )
 يث يقوـ ادارة الموارد البارية اف هذ  الفقرة ت ظ  بمستوى عالي مف ايهتماـ  المب و يف ع  

بت ديد الوظا ؼ المط وبة بالؿ سريع وهذا يساعد ع   تق يؿ الوقت و الجهد في عرض الوظا ؼ 
 المط وبة ع   الف ة المستهدفة

تساعد ع   انه )   والتي تنصايول أما بخصوص الفقرة التي  ص ت ع   أدن  تقييـ فقد لانت 
(  التلنولوجيا في وصؼ الوظا ؼ المط وبة بالؿ دقيؽ بما يتضمف لافه المتط بات الخاصة الوظيفية

   يث (653.)( و اين راؼ المعياري 4.29 يث ب  ت قيمة الوسط ال سابي لهذ  الفقرة  والي )
ف ايهتماـ فل ما ( مف المب و يف ع   اف هذ  الفقرة ت ظ  بمستوى عالي م%85اجاب  والي )
عف عرض المتط بات الوظيفية ل ما ق ة وظيفية ايستقطاب في جذب المهارات و  ابتعدت الارلة

 العمالة المهارة لديها.

ــار  .3 ــة الاختي ــا المعمومــات فــي وظيف ــين فــيمــا درجــة اســتخدام تكنولوجي شــركة المشــروبات  والتع
 الوطنية المساهمة الخصوصية المحدودة؟

للإجابة عف هذا السؤاؿ  تـ  ساب المتوسطات ال سابية واين رافات المعيارية يستجابات مجتمع 
الدراسة عف لؿ فقرة مف فقرات ايستبانة الخاصة بمجػاؿ اسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة ايختيػار 

لدرجػة   لمػا تػـ اسػتخراج االمسػاهمة الخصوصػية الم ػدودةوالتعييف في اػرلة الماػروبات الوطنيػة 
التي تقيس واقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظيفة ايختيار والتعييف  ولانت النتا   لما في 

 (:4.4الجدوؿ رقـ )
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تخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات مجتمع الدراسة عمى فقرات مجال اس: 0.16 جدول 
 التكنولوجيا في وظيفة الاختيار والتعيين

المتوسط  الفقرة الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف 

نسبة 
 الاستجابة

تقدير 
 الاستجابة

يتـ تراي  اياخاص المناسبيف ل عمؿ وفقػاً ل معػايير   .1
 باستخداـ التلنولوجيا دوف وجود للان ياز الباري.

 لبيرة جداً  86.8% 16.6% 721. 4.34

اسػػػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػػػا فػػػػػػػي ايختيػػػػػػػار يػػػػػػػؤدي الػػػػػػػ    .2
 ايست نا  عف إجرا  المقاب ة الاخصية

 لبيرة 75.4% 31.8% 1.206 3.77

باسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا تقػػػوـ الاػػػرلة بفػػػرز المناسػػػبيف   .3
 ل عمؿ وفقاً لترتيب أل ر دقة مف السابؽ.

 لبيرة 81.4% 18.1% 735. 4.07

التلنولوجيػػػػا فػػػػي اختبػػػػارات التعيػػػػيف تعلػػػػس اسػػػػتخداـ   .4
 افافية إدارة الموارد البارية.

 لبيرة 81.4% 16.7% 674. 4.02

تػػػػػزداد  قػػػػػة المراػػػػػ يف ل عمػػػػػؿ بالمنظمػػػػػة إذا لانػػػػػت   .5
 إجرا ات التعييف اللترونية.

 لبيرة 82.8% 21.8% 862. 4.14

الدرجة الكمية لاستخدام تكنولوجيا المعمومات فـي وظيفـة 
   والتعيين الاختيار

 كبيرة 8550% 5459% 606. 4578

 .56حجم العينة = 

( السػػابؽ  نجػػد بػػأف درجػػة اسػػتجابة مجتمػػع الدراسػػة ع ػػ  الفقػػرات التػػي تقػػيس واقػػع 4.4ومػػف الجػػدوؿ )
لبيػػرة  وقػػد لػػاف المتوسػػط ال سػػابي  بدرجػػةلانػػت  وظيفػػة ايختيػػار والتعيػػيف اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي 

( فيما لػاف اين ػراؼ المعيػاري 4.06) ايختيار والتعييفل درجة الل ية يستخداـ التلنولوجيا في وظيفة 
% مػػف مجتمػػع الدراسػػة يػػروف بػػأف اسػػتخداـ 81.2( وبالتػػالي يملننػػا القػػوؿ بػػأف 0.606لهػػذ  الدرجػػة )

 .بدرجة لبيرةالارلة لاف ايختيار والتعييف في التلنولوجيا في وظيفة 

المجػػاؿ المػػذلور  وبػػالنظر إلػػ  قيمػػة معامػػؿ ايخػػتلاؼ  نجػػد بأنػػه لجميػػع فقػػرات ايسػػتبانة التػػي تقػػيس 
%(  وهػػػي نسػػػبة مقبولػػػة  إضػػػافة إلػػػ  اف قيمػػػة معامػػػؿ ايخػػػتلاؼ ل درجػػػة الل يػػػة 20جػػػا ت أقػػػؿ مػػػف )

%( وهو ما يعني عدـ وجود 14.9ت )يستخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظيفة ايختيار والتعييف لان
 في إجابات المب و يف.تاتت 

 أهميػةيتض  مف خلاؿ عػرض نتػا   المتع قػة بهػذا السػؤاؿ  لػاف يسػتخداـ التلنولوجيػا المع ومػات 
فػػي وظيفػػة ايختيػػار والتعيػػيف  وبػػذلؾ يملػػف تفسػػير هػػذ  النتيجػػة ينتاػػار وسػػا ؿ التلنولوجيػػا اليػػوـ 

ظيؼ والتعييف والتواصؿ عف طريقها لما له مف أهمية في تسهيؿ ت ؾ خاصة في عم ية ط بات التو 
المهمات خاصا تقديـ الط بات والمقابلات والتعييف مم لا بت ديد ايوقات المناسػبة  وهػذا ب ػد ذاتػه 
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يخفػػػؼ مػػػف عبػػػ  ايعمػػػاؿ الملتبيػػػة التق يديػػػة  ويجعػػػؿ مقػػػدـ الط ػػػب ع ػػػ  التواصػػػؿ المسػػػتمر مػػػع 
 2011)نػػه(  و )ال مار 2015 ت متاػػابه مػػع دراسػػة لػػؿ مػػف) الروقػػي الاػػرلة  وهػػذ  النتيجػػة جػػا

( التػػػي الػػػدت فػػػي مجمػػػؿ نتا جهػػػا  ع ػػػ  أهميػػػة اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي وظيفيػػػة 2018)اػػندي و
ايختيػار و التعيػػيف  وع ػ  هػػذا ايسػاس يملػػف التوصػؿ الػػي نتيجػة مفادهػػا بػأف اسػػتخداـ تلنولوجيػػا 

ا اليومية بالؿ عاـ  ولذلؾ استخدامه فػي مجػاؿ الاػرلات و المع ومات أصب  ذو أهمية في  ياتن
 (Ferdous,2018)واخت فت مع دراسة  المؤسسات في مجاؿ ايختيار والتعييف بالؿ خاص

تيـ تراي  اياخاص والتي تنص ع   انه ) ايول أما الفقرة التي  ص ت ع   أع   تقييـ فقد لانت 
(   يث ب  ت قيمة الوسط التلنولوجيا دوف اين ياز الباري المناسبيف ل عمؿ وفقاً ل معاير باستخداـ

( مف %86   يث اجاب  والي )(721.)( و اين راؼ المعياري 4.34ال سابي لهذ  الفقرة  والي )
 يث تقوـ ادارة الموارد البارية المب و يف ع   اف هذ  الفقرة ت ظ  بمستوى عالي مف ايهتماـ 

لذي ينص تميز ايفراد ضمف اللفا ة و المهارة التي يتمتعوف بها وليس باستخداـ التميز اييجابي و ا
ضمف المعارؼ او الواسطة و الم سوبية وهذا مما يساعدها ع   اختيار و توظيؼ ايفراد الذيف 

 يتمتعوف بلفا ة عالية مما يساهـ في استمراريتها و نجاح اعمالها. 

  والتػػػي تػػػنص ع ػػػ  انػػػه  ال انيػػػة قػػػد لانػػػتأمػػػا بخصػػػوص الفقػػػرة التػػػي  صػػػ ت ع ػػػ  أدنػػػ  تقيػػػيـ ف
استخداـ تلنولوجيا المع ومات في ايختيار يػؤدي الػ  ايسػت نا  عػف اجػرا ات المقاب ػة الاخصػية )

  )206.1(( و اين ػراؼ المعيػاري 377(   يث ب  ػت قيمػة الوسػط ال سػابي لهػذ  الفقػرة  ػوالي )
قػرة ت ظػ  بمسػتوى عػالي مػف ايهتمػاـ ( مف المب و يف ع   اف هذ  الف75% يث اجاب  والي )
عػػف المقػػابلات الاخصػػية  ل مػػا ق ػػة فاع يػػة وظيفيػػة ايختيػػار و التعيػػيف فػػي  فل مػػا ابتعػػدت الاػػرلة

اختيػػار  ايفػػراد المناسػػبيف ل وظيفػػة  يف المقػػابلات الاخصػػية تلاػػؼ المهػػارات و الخبػػرات المتػػوفرة 
هػػػذ  الاػػػرلة تعزيػػػز مػػػف فاع يػػػة المقػػػابلات لػػػدى ايفػػػراد مػػػف خػػػلاؿ اسػػػ  ة المقاب ػػػة  يتوجػػػب ع ػػػ  

 ايللترونية   تالاخصية و ايلتفا  بايختبارا

ـــي شـــركة  .4 ـــدري  المـــوارد البشـــرية ف ـــة الت ـــي وظيف ـــا المعمومـــات ف مـــا درجـــة اســـتخدام تكنولوجي
 المشروبات الوطنية المساهمة الخصوصية المحدودة؟

اين رافػػات المعياريػػة يسػػتجابات مجتمػػع للإجابػػة عػػف هػػذا السػػؤاؿ  تػػـ  سػػاب المتوسػػطات ال سػػابية و 
الدراسة عف لؿ فقرة مف فقرات ايستبانة الخاصة بمجاؿ استخداـ التلنولوجيا في وظيفة تدريب المػوارد 

  لمػا تػـ اسػتخراج الدرجػة التػي المسػاهمة الخصوصػية الم ػدودةالبارية في ارلة الماػروبات الوطنيػة 
ت فػػػي وظيفػػػة التػػػدريب  ولانػػػت النتػػػا   لمػػػا فػػػي الجػػػدوؿ رقػػػـ تقػػيس واقػػػع اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػا

(4.5:) 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات مجتمع الدراسة عمى فقرات مجال استخدام : 0.17 جدول 
 التكنولوجيا في وظيفة التدري 

المتوسط  الفقرة الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 الاستجابة

تقدير 
 الاستجابة

سػاعدت التلنولوجيػا فػي ت ديػد اي تياجػات التدريبيػة   .1
 بدقة ألبر

 لبيرة جداً  86.8% 13.3% 581. 4.34

بي ػػػػػة أفضػػػػػؿ  ايجػػػػػاداسػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػا أدى إلػػػػػ    .2
 ل برام  التدريبية التي تقدمها الارلة ل موظفيف.

 لبيرة جداً  86.8% 13.3% 581. 4.34

3.  
اسػػػػػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػػػػػا إلػػػػػػػػ  زيػػػػػػػػادة عػػػػػػػػدد  يػػػػػػػػنعلس

المستفيديف مف البرام  التدريبية في وقػت أقصػر فػي 
 الارلة.

 لبيرة جداً  85.4% 17.1% 726. 4.27

الاػػػػرلة أقػػػػؿ أصػػػػب ت ل فػػػػة البػػػػرام  التدريبيػػػػة فػػػػي   .4
 مقارنة بالتدريب التق يدي سابقاً.

 لبيرة جداً  85.1% 15.1% 640. 4.25

ساعدت التلنولوجيا فػي جعػؿ التػدريب فػي أي ملػاف   .5
 ل عام يف في الارلة.

 لبيرة جداً  87.2% 14.7% 645. 4.36

مػػػػػف البػػػػػرام  التدريبيػػػػػة باسػػػػػتخداـ  وف يسػػػػػتفيد العػػػػػام  .6
 التق يدي. التلنولوجيا بالؿ ألبر مف التدريب

 لبيرة جداً  85.1% 16.9% 720. 4.25

ع ػػػػػ  ت ذيػػػػة راجعػػػػػة فوريػػػػة مػػػػػف   وفيت صػػػػؿ العػػػػام  .7
 عم ية التدريب التلنولوجي.

 لبيرة جداً  87.8% 14.8% 652. 4.39

الدرجة الكمية لاستخدام تكنولوجيا المعمومات فـي وظيفـة 
   التدري 

 كبيرة جداً  8850% 950% 400. 45.5

 .56 جـ العينة = 

( السػػابؽ  نجػػد بػػأف درجػػة اسػػتجابة مجتمػػع الدراسػػة ع ػػ  الفقػػرات التػػي تقػػيس واقػػع 4.5ومػػف الجػػدوؿ )
لبيرة  وقػد لػاف المتوسػط ال سػابي ل درجػة الل يػة  بدرجةلانت  وظيفة التدريب استخداـ التلنولوجيا في 

المعيػاري لهػذ  الدرجػة ( فيمػا لػاف اين ػراؼ 4.31) ايختيػار والتعيػيفيستخداـ التلنولوجيا في وظيفػة 
% مػف مجتمػع الدراسػة يػروف بػأف اسػتخداـ التلنولوجيػا فػي 86.2( وبالتالي يملننا القػوؿ بػأف 0.400)

 جداً. بدرجة لبيرةالتدريب تأتي وظيفة 

وبػػػالنظر إلػػػ  نتػػػا   معامػػػؿ ايخػػػتلاؼ ل فقػػػرات التػػػي تقػػػيس اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي وظيفػػػة ايختيػػػار 
%( وهي نسبة مقبولػة  لمػا نجػد بػأف نسػبة معامػؿ ايخػتلاؼ 20جميعها أقؿ مف )والتعييف  نجد بأنها 

%( ممػا يعنػػي انخفػاض قيمػة التاػػتت لػدى المب ػو يف فػػي 9.2منخفضػة   يػػث تسػاوي )ل درجػة الل يػة 
 الإجابة عف الفقرات التي تقيس هذا المجاؿ.
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مع ومػات فػي وظيفيػة التػدريب  أظهرت نتا   هذا السؤاؿ  بأف هناؾ أهميػة يسػتخداـ التلنولوجيػا ال
ي سػػيما اف ذلػػؾ يػػؤدي الػػ  تطػػوير الاػػرلة باػػلؿ خػػاص  و موظفيهػػا باػػلؿ عػػاـ  وهػػذا ب ػػد ذاتػػه 
يػػؤدي الػػ  موالبػػة الت يػػرات المسػػتمرة فػػي سػػوؽ العمػػؿ و اينتػػاج وايسػػتمرارية فػػي التطػػور   يػػث 

(  و 0521(  و )الروقػػػػػػػػػي 2018جػػػػػػػػػا ت النتػػػػػػػػػا   لتتناسػػػػػػػػػب مػػػػػػػػػع نتػػػػػػػػػا   لػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػف )أبػػػػػػػػػوعرة 
(  التػػػي رلػػػزت ع ػػػ  أهميػػػة توظيػػػؼ تلنولوجيػػػا Balaoh&Trkman,2004(  و)2010)العتيبػػػي 

لما له مف أهمية في تطوير   2018)واخت فت مع دراسة )الهباني  المع ومات في عم ية التدريب  
أدا  الاػػرلة و موظفيهػػا  وع يػػة يملػػف التأليػػد بػػأف هنػػػاؾ أهميػػة بال ػػه فػػي هػػذا المجػػاؿ فػػي زيػػػادة 

 لمستوى ادا  العام ييف الارلة مف جانب  وتطويرها مف جانب اخر.ا

والتػػػػي تػػػػنص ع ػػػػ   السػػػػابعة تقيػػػػيـ فقػػػػد لانػػػػت أع ػػػػ أمػػػػا بخصػػػػوص الفقػػػػرة التػػػػي  صػػػػ ت ع ػػػػ  
ع   ت ذية راجعة فورية مف عم يػة التػدريب التلنولػوجي.(   يػث ب  ػت قيمػة   وفيت صؿ العامانه)

   يػػث اجػػاب  ػػوالي (652.)( و اين ػػراؼ المعيػػاري 4.39الوسػػط ال سػػابي لهػػذ  الفقػػرة  ػػوالي )
 صػػؿ  فل مػػا( مػػف المب ػػو يف ع ػػ  اف هػػذ  الفقػػرة ت ظػػ  بمسػػتوى عػػالي مػػف ايهتمػػاـ 87.8%)

 العام وف ع   تعذية راجعه في عم ية التدريبية ل ما ساعد ع   نجاح العم ية التدريبية 

تقييـ فقد لانت الرابعة والتي تنص ع   انه )أصب ت ل فة البرام   دن أما الفقرة التي  ص ت ع   أ
التدريبية في الارلة أقؿ مقارنة بالتدريب التق يدي سابقاً.(   يث ب  ت قيمة الوسط ال سابي لهذ  الفقرة 

( مف المب و يف ع   اف %85   يث اجاب  والي )(640.)( و اين راؼ المعياري 4.25 والي )
 ظ  بمستوى عالي مف ايهتماـ  يث تقوـ ادارة الموارد البارية باستخداـ التدريبهذ  الفقرة ت 

الت  ب ع   عوا ؽ  في بال ة في  اؿ تـ استخداـ التلنولوجيا بالؿ فعاؿ يللتروني و الذي له اهميةا
 ارلة  ب يث يستطيع أي موظؼ في ال(الماديةالتدريب التق يدي المخت فة المتم  ة في العوا ؽ )

مارسة التدريب دوف انقطاع  ويمن  المتدربيف فرصة بتلرار أناطة التدريب بعدد المرات التي م
دوف عقد دورات اخرى   ايضا ساهـ  ي تاجونها وبما يتناسب مع قدراتهـ لإتقاف المهارات المط وبة

ضؿ الإعداد  المالية ل  صوؿ ع   قاعات لبيرة يجرا  التدريب في التلاليؼالتدريب ايللتروني تق يؿ 
 والمعياةالسفر  ذلؾ تلاليؼمسا ة القاعات التدريبية واضافه ال   وص رالمتزايدة ل متدربيف 

فـي شــركة المشــروبات  تقيـيم أداء العــاممينمـا درجــة اسـتخدام تكنولوجيــا المعمومـات فــي وظيفــة  .5
 الوطنية المساهمة الخصوصية المحدودة؟

ت ال سػػابية واين رافػػات المعياريػػة يسػػتجابات مجتمػػع للإجابػػة عػػف هػػذا السػػؤاؿ  تػػـ  سػػاب المتوسػػطا
الدراسػػة عػػف لػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات ايسػػتبانة الخاصػػة بمجػػاؿ اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظيفػػة تقيػػيـ أدا  

  لمػا تػـ اسػتخراج الدرجػة التػي المساهمة الخصوصية الم دودةالعام يف في ارلة الماروبات الوطنية 
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ا المع ومػات فػي وظيفػة تقيػيـ ايدا   ولانػت النتػا   لمػا فػي الجػدوؿ رقػـ تقيس واقػع اسػتخداـ تلنولوجيػ
(4.6:) 

.0 جدوؿ  18 المتوسطات ال سابية واين رافات المعيارية يستجابات مجتمع الدراسة ع   فقرات : 
 مجاؿ استخداـ التلنولوجيا في وظيفة تقييـ ايدا 

المتوسط  الفقرة لفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف 

نسبة 
 الاستجابة

تقدير 
 الاستجابة

أدى استخداـ التلنولوجيا في تقييـ أدا  العػام يف إلػ    .1
 نتا   أل ر دقة.

 لبيرة جداً  89.2% 12.8% 571. 4.46

أسػػػهـ اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي تقيػػػيـ أدا  العػػػام يف   .2
 رضا العام يف في نتا   تقييـ أدا هـإل  زيادة 

 لبيرة جداً  84.6% 15.6% 660. 4.23

ق ؿ استخداـ التلنولوجيا فػي تقيػيـ ايدا  مػف  ػايت   .3
 ايعتراض لدى الموظفيف.

 لبيرة 82.2% 21.1% 867. 4.11

أسهـ استخداـ تلنولوجيا ع   متابعه العام يف باػلؿ   .4
 أفضؿ 

 جداً لبيرة  84.6% 14.7% 632. 4.23

سػػاعد اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي إدارة المػػوارد الباػػرية   .5
 ع   معرفة نقاط القوة في المورد الباري

 لبيرة جداً  85.8% 17.1% 731. 4.29

اسػتخداـ نظػػاـ تقيػػيـ ايدا  ايللترونػي يعطػػي تقػػارير   .6
 أل ر مو وقية بالنسبة ل عام يف.

 لبيرة جداً  85.4% 18.6% 798. 4.27

تقيػػػيـ ايدا  ايللترونػػي ل موظػػػؼ مػػػف  تسػػم  أنظمػػػة  .7
 .بنفسه تقييـ أدا  

 لبيرة جداً  85.1% 16.9% 720. 4.25

المعػػػػػايير فػػػػػي نظػػػػػاـ تقيػػػػػيـ ايدا  ايللترونػػػػػي أل ػػػػػر   .8
 موضوعية مف المعايير التق يدية.

 لبيرة 82.6% 21.6% 854. 4.13

الدرجة الكمية لاستخدام تكنولوجيا المعمومات فـي وظيفـة 
   أداء العاممينتقييم 

 كبيرة جداً  8458% 5550% 479. 4504

 

( السػػابؽ  نجػػد بػػأف درجػػة اسػػتجابة مجتمػػع الدراسػػة ع ػػ  الفقػػرات التػػي تقػػيس واقػػع 4.6ومػػف الجػػدوؿ )
لبيػػرة  وقػػد لػػاف المتوسػػط ال سػػابي  بدرجػػةلانػػت  وظيفػػة تقيػػيـ أدا  العػػام يف اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي 

( فيما لاف اين راؼ المعياري 4.24) تقييـ أدا  العام يفل درجة الل ية يستخداـ التلنولوجيا في وظيفة 
% مػػف مجتمػػع الدراسػػة يػػروف بػػأف اسػػتخداـ 84.8( وبالتػػالي يملننػػا القػػوؿ بػػأف 0.479لهػػذ  الدرجػػة )

 جداً. بدرجة لبيرةتأتي  تقييـ أدا  العام يفالتلنولوجيا في وظيفة 
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%( باست نا  الفقرة رقـ 20معامؿ ايختلاؼ  نجد بأف جميع الفقرات لانت أقؿ مف )وبالنظر إل  نتا   
%( وهػػي 20(  يػػث لانػػت نسػػبة معامػػؿ ايخػػتلاؼ فػػي لػػلا الفقػػرتيف  أع ػػ  مػػف )8( والفقػػرة رقػػـ )3)

 تاتت لبير في استجابات المب و يف  وؿ هاتيف الفقرتيف. هناؾنسبة يير مقبولة إ صا ياً  وتفيد بأف 

أمػػا فيمػػا يخػػتص بمعامػػؿ ايخػػتلاؼ ل درجػػة الل يػػة التػػي تقػػيس اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي 
%( وهػػي نسػػبة مقبولػػة  وتعلػػس انخفػػاض التاػػتت 11.2وظيفػػة تقيػػيـ ايدا   فقػػد لانػػت نسػػبتها )
  مذلور.الل ي لإجابات المب و يف  وؿ المجاؿ ال

مف خلاؿ عرض النتا   السابقة يتض  بأف الارلة تستخدـ تلنولوجيا المع ومات في وظيفية تقييـ 
 يث تقدـ نتيجة سريعة يدا  العام يف ادا عام يها  مما يعد ذو اهمية في تقيمهـ بالؿ موضوعي  

التص ي  ورصد النتا    ومقارنته مع النماذج التق يدية  وايضا سرعتها في الت ذية الراجعة  لما تسهؿ
لفا ة  و  بالإضافة ال  المتابعة الدورية يدا  العام يف  يث تتوافر فيه الموضوعية والخصوصية

وقد  ايضا تساعد بتخزيف العارات ابيؼ مف نتا   تقييـ ادا  العام يف عبر اجهزة ال اسوب وبرامجه
( و 2010( و )العتيبي Abdullak,2003)  جا ت هذ  النتيجة متوافقة مع النتا   دراسة لؿ مف

تألد ع   أهمية توظيؼ التلنولوجيا (وجا ت هذ  الدراسة لShawabkeh,2015اخت فت مع دراسة)
 في تقييـ ادا  العام ييف  يث أصب  هذا المجاؿ امر ضروريا في عم ية التقييـ.

ع ػػ  انػػه)أدى أمػػا بخصػػوص الفقػػرة التػػي  صػػ ت ع ػػ  أع ػػ  تقيػػيـ فقػػد لانػػت ايولػػ  والتػػي تػػنص 
اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي تقيػػػيـ أدا  العػػػام يف إلػػػ  نتػػػا   أل ػػػر دقػػػة.(   يػػػث ب  ػػػت قيمػػػة الوسػػػط 

   يػػػػػػث اجػػػػػػاب  ػػػػػػوالي (571.)( و اين ػػػػػػراؼ المعيػػػػػػاري 4.46ال سػػػػػػابي لهػػػػػػذ  الفقػػػػػػرة  ػػػػػػوالي )
( مػػف المب ػػو يف ع ػػ  اف هػػذ  الفقػػرة ت ظػػ  بمسػػتوى عػػالي مػػف ايهتمػػاـ  يػػث يسػػاهـ 89.2%)

يـ ايللتروني بال ياديػة   فتقيػيـ ايدا  ايللترونػي ي يميػز العػام يف عػف بعضػهـ الػبعض  لػذا التقي
مو وقية أفضػؿ )التصػ ي  ابلػي أل ػر   بالإضافة ي يفض هـ وي ي تمس ايعذار للأخطا  الص يرة

  )يمو وقية عف التص ي  البار 

والتي تػنص ع ػ  انػه )المعػايير فػي نظػاـ أما الفقرة التي  ص ت ع   أدن  تقييـ فقد لانت ال امنة 
تقييـ ايدا  ايللتروني أل ر موضوعية مف المعايير التق يدية..(   يث ب  ت قيمة الوسط ال سابي 

( مػػػف %82.6   يػػػث اجػػػاب  ػػػوالي )(854.)( و اين ػػػراؼ المعيػػػاري 4.13لهػػذ  الفقػػػرة  ػػػوالي )
 هتماـ  يث تقوـ ادارةالمب و يف ع   اف هذ  الفقرة ت ظ  بمستوى عالي مف اي
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شــركة المشــروبات  فــي والمرتبــاتااجــور مــا درجــة اســتخدام تكنولوجيــا المعمومــات فــي وظيفــة  .6
 ؟الوطنية المساهمة الخصوصية المحدودة

للإجابة عف هذا السؤاؿ  تـ  ساب المتوسطات ال سابية واين رافات المعيارية يستجابات مجتمع 
ايسػتبانة الخاصػة بمجػاؿ اسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة ايجػور الدراسة عف لػؿ فقػرة مػف فقػرات 

  لمػا تػـ اسػتخراج الدرجػة المسػاهمة الخصوصػية الم ػدودةوال وافز في ارلة الماػروبات الوطنيػة 
التي تقيس واقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظيفة ايجور وال وافز  ولانت النتػا   لمػا فػي 

 (:4.7الجدوؿ رقـ )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات مجتمع الدراسة عمى فقرات مجال استخدام : 0.19 جدول 

 التكنولوجيا في وظيفة ااجور والمرتبات

 الفقرة الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 تجابةالاس

تقدير 
 الاستجابة

بت ديػػػػد ايجػػػػور  أسػػػػهمتاسػػػػتخداـ أنظمػػػػة التلنولوجيػػػػا   .1
 وال وافز وفقاً ل وصؼ والتوصيؼ الوظيفي

 لبيرة جداً  85.8% 24.6% 1.057 4.29

ارتباط مع ومات ال ضػور واينصػراؼ اللترونيػا بنظػاـ   .2
 ايجور عزز سياسات ال واب لدى الارلة.

  داً  لبيرة 85.1% 14.3% 611. 4.25

 ارتباط مع ومات ال ضػور واينصػراؼ اللترونيػا بنظػاـ  .3
 ايجور عزز سياسات العقاب لدى الارلة.

 لبيرة جداً  84.2% 16.1% 680. 4.21

اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي سػػهولة معرفػػة العػػام يف يسػػهـ   .4
 المالية في الارلة.. لبياناتهـ

 لبيرة جداً  86.8% 16.6% 721. 4.34

اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي سػػهولة معرفػػة العػػام يف يسػػهـ   .5
 الإدارية في الارلة. لبياناتهـ

 لبيرة جداً  86.1% 15.9% 685. 4.30

باسػػتخداـ التلنولوجيػػا يػػتـ ت فيػػز العػػام يف فػػي الاػػرلة   .6
 وفقاً لإنجازاتهـ الوظيفية.

 لبيرة جداً  85.4% 15.7% 674. 4.27

في الارلة يتـ ربط ايجور بوصؼ وتوصيؼ الوظيفة   .7
 باستخداـ التلنولوجيا.

 لبيرة جداً  86.4% 19.7% 855. 4.32

التلنولوجيا في تطوير أنظمة ايجور وال ػوافز  أسهمت  .8
 في الارلة.

 لبيرة جداً  86.8% 21.1% 920. 4.34

 لبيرة جداً  %85.1 %19.6 837. 4.25 يتـ ت فيز الموظفيف وفقاً لبيانات ايدا  الخاصة بهـ.  .9

الدرجة الكمية لاستخدام تكنولوجيا المعمومات فـي وظيفـة 
   روات ااجور وال

 كبيرة جداً  85.6% 5550% 502. 4508
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( السابؽ  نجد بأف درجة استجابة مجتمع الدراسة ع   الفقرات التػي تقػيس واقػع 4.7ومف الجدوؿ )
  وقػػد لػػػاف المتوسػػػط جػػػداً  لبيػػرة بدرجػػػةلانػػت   رواتػػػب وظيفػػػة ايجػػور والاسػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػي 

( فيمػػػػا لػػػػاف 4.28) ايجػػػػور وال ػػػػوافزال سػػػػابي ل درجػػػػة الل يػػػػة يسػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػا فػػػػي وظيفػػػػة 
% مػف مجتمػع الدراسػة 85.6( وبالتالي يملننا القوؿ بأف 0.502اين راؼ المعياري لهذ  الدرجة )

 جداً. جة لبيرةبدر ايجور وال وافز تأتي يروف بأف استخداـ التلنولوجيا في وظيفة 

أما فيما يخص نتا   معامؿ ايختلاؼ  نجد بأف جميع الفقرات جا ت نتا   معامؿ ايختلاؼ فيها 
(  والتػي لانػت 8( ورقػـ )1رقػـ )%( وهي النسبة المقبولة إ صػا ياً  باسػت نا  الفقػرات 20أقؿ مف )

ر فػػػي إجابػػػات %(  والػػػذي يعنػػػي وجػػػود تاػػػتت لبيػػػ20نتػػػا   معامػػػؿ ايخػػػتلاؼ فيهػػػا أع ػػػ  مػػػف )
يف  يملػف ل با ػث اسػتنتاج أنػه المب و يف  وؿ هاتيف الفقرتيف  وبالنظر إل  مضػموف هػاتيف الفقػرت

ي يوجػػد تػػأ ير لبيػػر يسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي ت ديػػد ايجػػور والرواتػػب وفقػػاً ل وصػػؼ والتوصػػيؼ 
تػػأ ير لبيػػر يسػػتخداـ ي يوجػػد (  وأيضػػاً يملػػف اسػػتنتاج أنػػه 1الػػوظيفي وهػػذا مػػا يخػػص الفقػػرة رقػػـ )

 التلنولوجيا في عم ية تطوير أنظمة ال وافز في الارلة.

أما نتا   ايختلاؼ فيما يختص بالدرجة الل ية يسػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػات فػي وظيفػة ايجػور 
%( وهي نسبة مقبولة ا صا ياً  وتعلس عدـ وجود 20وال وافز  فنجد بأنها لانت بنسبة أقؿ مف )

الدرجػػػػة الل يػػػػة يسػػػػتخداـ فػػػػي إجابػػػػات المب ػػػػو يف عػػػػف جميػػػػع الفقػػػػرات التػػػػي تقػػػػيس  تاػػػػتت لبيػػػػر
التلنولوجيػػػػا فػػػػي وظيفػػػػة ال ػػػػوافز وايجػػػػور   يػػػػث ب  ػػػػت نسػػػػبة معامػػػػؿ ايخػػػػتلاؼ ل درجػػػػة الل يػػػػة 

(11.7.)% 

بايستناد ال  المعالجات اي صا ية التي استخدمت في عرض هذا المجاؿ  يتض  اف هناؾ تأ ير 
خداـ التلنولوجيا المع ومػات فػي وظيفيػة ايجػور و الرواتػب  وع يػه يملػف تفسػير هػذ  عالي في است

النتيجة بأنها قػد تعػزى الػ  اهتمػاـ العػام يف لهػذا المجػاؿ فػي اهتمػامهـ فػي ايجػور والرواتػب  التػي 
تعتبػػػر مصػػػدر معياػػػي لهػػػـ واساسػػػا فػػػي  يػػػاتهـ اليوميػػػة  وبالتػػػالي ي بػػػد مػػػف التألػػػد ع ػػػ  أف هػػػذا 

لػػػاف أع ػػػ  مػػػف بقيػػػة المجػػػايت ايخػػػرى لػػػالتخطيط و التػػػدريب و تقيػػػيـ ادا  العػػػام يف و  المجػػػاؿ
 210)ايستقطاب و ايختيار والتعييف  وقد جا ت نتيجة هذا المجاؿ لتتناسب مع دراسة )عريقات 

 .woods,2006)واخت فت نتا   هذ  الدراسة مع دارسة )

يسػػهـ قػػد لانػػت الرابعػػة والتػػي تػػنص ع ػػ  انػػه)أمػػا بخصػػوص الفقػػرة التػػي  صػػ ت ع ػػ  أع ػػ  تقيػػيـ ف
(   يػػػث ب  ػػػت قيمػػػة الوسػػػط اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي سػػػهولة معرفػػػة العػػػام يف لبيانػػػاتهـ الماليػػػة فػػػي الاػػػرلة..

   يػػػػػػث اجػػػػػػاب  ػػػػػػوالي (721.)( و اين ػػػػػػراؼ المعيػػػػػػاري 4.34ال سػػػػػػابي لهػػػػػػذ  الفقػػػػػػرة  ػػػػػػوالي )
مسػػتوى عػػالي مػػف ايهتمػػاـ  يػػث يسػػاهـ ( مػػف المب ػػو يف ع ػػ  اف هػػذ  الفقػػرة ت ظػػ  ب86.6%)
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سػػػاعد ادارة المػػػوارد الباػػػرية  ع ػػػ  اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي وظيفػػػة ايجػػػور و الرواتػػػب 
 توفير اهـ المع ومات  وؿ معديت الدفع و دود الراتب في الارلة.

اط مع ومات أما الفقرة التي  ص ت ع   أدن  تقييـ فقد لانت ال ال ه والتي تنص ع   انه )ارتب
ال ضور واينصراؼ اللترونيا بنظاـ ايجور عزز سياسات العقاب لدى الارلة.(   يث ب  ت قيمة 

   يث اجاب  والي (680.)( و اين راؼ المعياري 4.21الوسط ال سابي لهذ  الفقرة  والي )
 ( مف المب و يف ع   اف هذ  الفقرة ت ظ  بمستوى عالي مف ايهتماـ  يث ساعدت84.2%)

تطبيقات تقنية المع ومات والبرام  ايللترونية المختصة بايجور والرواتب  ع   معالجة و فظ آلية 
البيانات مف أجؿ ا تساب مستوى ايجور  وذلؾ عف طريؽ ا تساب معدؿ ايجور وعدد ساعات 

 العمؿ  واضافة الي ذلؾ ايجاد تلامؿ بيف نظـ ايجور ونظـ ال ضور واينصراؼ ل عام يف

خػػػػػػلاؿ الإجابػػػػػػة السػػػػػػابقة عػػػػػػف ايسػػػػػػ  ة الفرعيػػػػػػة  تملػػػػػػف البا ػػػػػػث مػػػػػػف إيجػػػػػػاد إجابػػػػػػة السػػػػػػؤاؿ  ومػػػػػػف
مػػػػػػا واقػػػػػػع اسػػػػػػتخداـ تلنولوجيػػػػػػا المع ومػػػػػػات فػػػػػػي وظػػػػػػا ؼ إدارة المػػػػػػوارد الػػػػػػر يس ايوؿ الػػػػػػذي نصػػػػػػه: 

اػػػػػػرلة الماػػػػػػروبات الوطنيػػػػػػة المسػػػػػػاهمة الخصوصػػػػػػية  فػػػػػػي الباػػػػػػرية وأ رهػػػػػػا ع ػػػػػػ  ايدا  المؤسسػػػػػػي
 الم دودة؟

 لإجابة لما في الجدوؿ التالي:قد لانت او 

.0 جدوؿ  20 واقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ إدارة الموارد البارية ع   ايدا  : 
 المؤسسي

 

المتوسط  واقع تطبيق وظيفة  #
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 الاستجابة

تقدير 
 الاستجابة

درجة استخداـ التلنولوجيا في وظيفة التخطيط   .1
 ل مورد الباري

 لبيرة جداً  85.8% 13.4% 578. 4.29

الدرجة الل ية يستخداـ تلنولوجيا المع ومات في   .2
 وظيفة ايستقطاب 

 لبيرة جداً  86.6% 9.2% 401. 4.34

الدرجة الل ية يستخداـ تلنولوجيا المع ومات في   .3
 وظيفة ايختيار والتعييف 

 لبيرة 81.2% 14.9% 606. 4.16

الدرجة الل ية يستخداـ تلنولوجيا المع ومات في   .4
 وظيفة التدريب 

 لبيرة جداً  86.2% 9.2% 400. 4.31
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الدرجة الل ية يستخداـ تلنولوجيا المع ومات في   .5
 وظيفة تقييـ أدا  العام يف 

 لبيرة جداً  84.8% 11.2% 479. 4.24

الدرجة الل ية يستخداـ تلنولوجيا المع ومات في   .6
 وظيفة ايجور وال وافز 

 لبيرة جداً  85.6% 11.7% 502. 4.28

الموارد واقع استخدام التكنولوجيا في وظائف إدارة 
 البشرية

 كبير جداً  8157% 850% 75.07 4501

  يسػػتنت  البا ػػث بػأف تلنولوجيػػا المع ومػػات تسػتخدـ فػػي وظػػا ؼ إدارة (4.8)السػابؽ ومػف الجػػدوؿ 
المػػػوارد الباػػػرية فػػػي اػػػرلة الماػػػروبات الوطنيػػػة )لولالوي/لػػػابي( بنسػػػبة لبيػػػرة جػػػداً   يػػػث لػػػاف 

( وبػػػػان راؼ معيػػػػاري ب ػػػػ  4.25هػػػػذا السػػػػؤاؿ )المتوسػػػػط ال سػػػػابي يسػػػػتجابات المب ػػػػو يف  ػػػػوؿ 
%(  ايمر الذي يفسر  البا ث إلػ  عػدـ وجػود 8.7نسبته ) ( ومعامؿ اختلاؼ ق يؿ ب  ته0.370)

% 85تاتت لبير في إجابػات المب ػو يف  ويملػف القػوؿ بػأف تلنولوجيػا المع ومػات تسػتخدـ بنسػبة 
 في وظا ؼ إدارة الموارد البارية  وهي نسبة لبيرة جداً. 

ـــــاني لمدراســـــة:  ـــــرئيس الث ـــــى الســـــؤال ال ـــــة عم ـــــائج الإجاب تلنولوجيػػػػػا  اسػػػػػتخداـ مػػػػػا درجػػػػػة تػػػػػأ يرنت
المؤسسػػػػػػػي فػػػػػػػي اػػػػػػػرلة الماػػػػػػػروبات  ع ػػػػػػػ  ايدا فػػػػػػػي وظػػػػػػػا ؼ إدارة المػػػػػػػوارد الباػػػػػػػرية المع ومػػػػػػػات 

 الوطنية المساهمة الخصوصية الم دودة؟

 ويتفرع عف السؤاؿ الر يس ال اني عدة أس  ة فرعية: 

مــى ااداء فـي وظيفـة التخطــيط لممـورد البشـري عتكنولوجيـا المعمومــات  اسـتخدام مـا درجـة تــأثير .1
 المحدودة؟في شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخصوصية المؤسسي 

وللإجابػػػػػػػة ع ػػػػػػػ  هػػػػػػػذا السػػػػػػػؤاؿ  قػػػػػػػاـ البا ػػػػػػػث باسػػػػػػػتخداـ اختبػػػػػػػار معامػػػػػػػؿ اين ػػػػػػػدار المعيػػػػػػػاري 
Standardized Regression  ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي فػػي اػػرلة ل تنبػػؤ بػػأ ر المت يػػر المسػػتقبؿ

 (:9.4ة  ولانت النتا   لما في الجدوؿ )لخاصة الم دودالماروبات الوطنية المساهمة ا
لتأثير استخدام التكنولوجيا في وظيفة التخطيط لممورد البشري وااداء : معامل الانحدار المعياري 0.21 جدول 

 المحدودة.المؤسسي في شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخاصة 
 الديلة اي صا ية Rقيمة  المجاؿ

 1.11 1.529 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة التخطيط ل مورد الباري

 R Square = 0.082 

أف هنػاؾ تػأ ير يسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة التخطػيط ل مػورد ومف الجػدوؿ السػابؽ  يتضػ  لنػا 
ويلػف  ولػاف هػذا التػأ ير إيجابيػاً   المؤسسػي فيهػاالباري في ارلة الماروبات الوطنية ع   ايدا  
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  ب يػػث ل مػػا تػػـ اسػػتخداـ التلنولوجيػػا وأسػػاليبها فػػي التخطػػيط ل مػػورد الباػػري ل مػػا زاد ايدا  ق ي ػػه
اسػتخداـ يملننػا القػوؿ بػأف  فإنػه  Square -Rقرا تنا لقيمة  وع يه ومف خلاؿ  المؤسسي في الارلة

ت قيػػؽ ايدا  % فػػي 28يػػؤ ر بنسػػبة   مػػورد الباػػري فػػي الاػػرلةالتلنولوجيػػا فػػي وظيفػػة التخطػػيط ل
 في الارلة. المؤسسي

مف خلاؿ عػرض النتػا   المتع قػة بهػذا المجػاؿ و بالػذات اسػتخداـ المعالجػات اي صػا ية المناسػبة 
يتض  بأف استخداـ التلنولوجيا المع ومػات فػي وظيفػة التخطػيط ل مػوارد الباػرية  لػاف تػأ ير  بنسػبة 

وهذا يعزى لوجود فجوة ما بيف انتاار التلنولوجيا واستخدامها بالؿ مهػاري   يػث اف الل يػر ق ي ة 
اليوـ مف العام يف الارلات ي يم لوف ادا  مهاري عػالي فػي اسػتخداـ التلنولوجيػا وهػـ ب اجػه الػي 
تػػػدريبات و توعيػػػة فػػػي اسػػػتخدامها باػػػلؿ مهػػػاري متلامػػػؿ  وهػػػذا ينطبػػػؽ ع ػػػ  العػػػام يف فػػػي اػػػرلة 

( التػػي ألػػدت Abdullak,2003اػػروبات الوطنيػػة   يػػث جػػا ت هػػذ  النتيجػػة متوافقػػة مػػع دراسػػة )الم
ع   تأ ير التلنولوجيػا باػلؿ لبيػر فػي وظيفػة تخطػيط المػورد الباػري  وأخت ػؼ نتػا   هػذ  الدراسػة 

 (.2015مع نتا   دراسة. )الروقي 

 

فـي طا  عمـى ااداء المؤسسـي فـي وظيفـة الاسـتقتكنولوجيا المعمومـات  استخدام ما درجة تأثير .2
 المحدودة؟شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخصوصية 

وللإجابػػػػػػػػػة ع ػػػػػػػػػ  هػػػػػػػػػذا السػػػػػػػػػؤاؿ  قػػػػػػػػػاـ البا ػػػػػػػػػث باسػػػػػػػػػتخداـ اختبػػػػػػػػػار معامػػػػػػػػػؿ اين ػػػػػػػػػدار المعيػػػػػػػػػاري 
Standardized Regression  ع ػػػػػػػػ  ايدا  المؤسسػػػػػػػػي فػػػػػػػػي اػػػػػػػػرلة ل تنبػػػػػػػػؤ بػػػػػػػػأ ر المت يػػػػػػػػر المسػػػػػػػػتقبؿ

 (:4.10ة  ولانت النتا   لما في الجدوؿ )المساهمة الخاصة الم دودالماروبات الوطنية 
لتأثير استخدام التكنولوجيا في وظيفة الاستقطا  عمى ااداء المؤسسي في : معامل الانحدار المعياري 0.22 جدول 

 المحدودة.شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخاصة 
 الديلة اي صا ية Rقيمة  المجاؿ

 1.11 1.571 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة ايستقطاب

 R Square = 0.325 

اسػتقطاب المػورد ومف الجدوؿ السابؽ  يتض  لنػا أف هنػاؾ تػأ ير يسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة 
في ارلة الماروبات الوطنية ع   ايدا  المؤسسي فيها  ولاف هذا التأ ير إيجابيػاً  ب يػث  الباري

 ل ما زاد ايدا  المؤسسي في الارلة. استقطاب العام يفل ما تـ استخداـ التلنولوجيا وأساليبها في 

يا في وظيفة يملننا القوؿ بأف استخداـ التلنولوج فإنه  R- Squareقرا تنا لقيمة  وع يه ومف خلاؿ
 % في ت قيؽ ايدا  المؤسسي في الارلة.5023في الارلة يؤ ر بنسبة ايستقطاب 
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في ضو  نتا   هذا السؤاؿ يتض  استخداـ التلنولوجيا بنسبة عالية في ارلة الماروبات الوطنية 
نية التي وللف لاف تأ يرها ضعيؼ  وقد يعزى ذلؾ لق ة خبرة العام يف في التعامؿ مع البرام  ايللترو 

تؤدي ال  تطوير ادا هـ في استقطاب العام يف  وقد يعود ذلؾ لق ة معرفتهـ في التعامؿ مع البرام  
( 2011التي تختص في هذا المجاؿ  ونتا   هذ  الدراسة جا ت لتتناسب مع دراسة )ال مارنة 

 (Baloh&Trkman,2004واخت فت مع نتا   دراسة. )

في وظيفة الاختيار والتعيين عمى ااداء المؤسسـي تكنولوجيا المعمومات  استخدام ما درجة تأثير .3
 المحدودة؟في شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخصوصية 

 Standardizedوللإجابة ع   هذا السؤاؿ  قاـ البا ث باستخداـ اختبػار معامػؿ اين ػدار المعيػاري 

Regression  دا  المؤسسػػي فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػػة ع ػػ  ايل تنبػػؤ بػػأ ر المت يػػر المسػػتقبؿ
 (:11.4ة  ولانت النتا   لما في الجدوؿ )المساهمة الخاصة الم دود

 
لتأثير استخدام التكنولوجيا في وظيفة الاختيار والتعيين عمى ااداء : معامل الانحدار المعياري 0.23 جدول 

 في شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخاصة المحدودة. المؤسسي
 الديلة اي صا ية Rقيمة  المجاؿ

 1.11 1.588 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة ايختيار والتعييف

 R Square = 0.543 

ايختيػار والتعيػيف ومف الجدوؿ السابؽ  يتض  لنا أف هناؾ تأ ير يستخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة 
في ارلة الماروبات الوطنية ع   ايدا  المؤسسي فيها  ولاف هذا التأ ير إيجابيػاً   ل مورد الباري

ل مػا زاد ايدا  المؤسسػي فػي  اسػتقطاب العػام يفب يث ل مػا تػـ اسػتخداـ التلنولوجيػا وأسػاليبها فػي 
داـ التلنولوجيا في يملننا القوؿ بأف استخ فإنه  Square -Rقرا تنا لقيمة  وع يه ومف خلاؿ  الارلة
 % في ت قيؽ ايدا  المؤسسي في الارلة.34.6في الارلة يؤ ر بنسبة ايختيار والتعييف وظيفة 

جا ت نتا   هذا السؤاؿ لتوض  نسبة تأ ير استخداـ التلنولوجيا في وظيفة ايختيار والتعييف ق ي ػة 
لعػػػام يف باػػػلؿ صػػػ ي    نسػػػبيا  وهػػػذا يعػػػزى لعػػػدـ اسػػػتخدامها باػػػلؿ مهػػػاري بخاصػػػة فػػػي تعيػػػيف ا

يتط ػػػب مػػػف قبػػػؿ ادارة  ويرجػػػع ذلػػػؾ لعػػػدـ ايلمػػػاـ اللػػػافي فػػػي اسػػػتخداـ هػػػذا المجػػػاؿ باػػػلؿ أفضػػػؿ 
الموارد البارية التدرب ع   هذا المجاؿ بهدؼ استخدامه بالؿ فعػاؿ مػف اجػؿ ت قيػؽ نتػا   فعالػة 

( واخت فػت مػع 2018الربيعػي (  و)2015وجا ت نتا   هذ  الدراسة متاابه مع دراسػة )الاػرقاوي 
 (2018الهباني دراسة. )
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فػي اػرلة فػي وظيفػة التػدريب ع ػ  ايدا  المؤسسػي تلنولوجيػا المع ومػات  اسػتخداـ ما درجة تأ ير
 الم دودة؟الماروبات الوطنية المساهمة الخصوصية 

 Standardizedوللإجابة ع   هذا السؤاؿ  قاـ البا ث باستخداـ اختبػار معامػؿ اين ػدار المعيػاري 

Regression  ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػػة ل تنبػػؤ بػػأ ر المت يػػر المسػػتقبؿ
 (:12.4ة  ولانت النتا   لما في الجدوؿ )المساهمة الخاصة الم دود

التكنولوجيا في وظيفة التدري  عمى ااداء المؤسسي في  لتأثير استخدام: معامل الانحدار المعياري 0.24 جدول 
 شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخاصة المحدودة.

 الديلة اي صا ية Rقيمة  المجاؿ
 1.11 1.671 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة التدريب

 R Square = 0.442 

التػدريب   يتض  لنا أف هناؾ تػأ ير يسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة (4.12) ومف الجدوؿ السابؽ
في ارلة الماروبات الوطنية ع   ايدا  المؤسسي فيها  ولاف هذا التأ ير إيجابياً  ب يث ل ما تػـ 

وع يه ومف   ل ما زاد ايدا  المؤسسي في الارلة تدريب العام يفاستخداـ التلنولوجيا وأساليبها في 
فػي التػدريب يملننا القوؿ بأف استخداـ التلنولوجيا فػي وظيفػة  فإنه  Square -Rتنا لقيمة قرا  خلاؿ

 % في ت قيؽ ايدا  المؤسسي في الارلة.44.0الارلة يؤ ر بنسبة 

يتض  لنا مف خلاؿ عرض النتا   بأف أ ر استخداـ التلنولوجيا  في وظيفة التدريب ع   ايدا  
ى لعدـ وجود برام  تدريبية ناجعه تؤدي ال  تطوير ادا  العام يف في المؤسسي لانت ق ي ة  وهذا يعز 

( والتي رلزت عؿ أ ر التدريب 2011الارلة  وقد انسجمت نتا   هذ  الدراسة مع دراسة )ال دياف 
 .(Modebelu et al., 2013واخت فت مع دراسة ) ع   ايدا  المؤسسي

 
ي وظيفـــة تقيـــيم أداء العـــاممين عمـــى ااداء فـــتكنولوجيـــا المعمومـــات  اســـتخدام مـــا درجـــة تـــأثير .4

 المحدودة؟في شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخصوصية المؤسسي 

 Standardizedوللإجابة ع   هذا السؤاؿ  قاـ البا ث باستخداـ اختبػار معامػؿ اين ػدار المعيػاري 

Regression  الماػػروبات الوطنيػػػة  ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي فػػي اػػرلةل تنبػػؤ بػػأ ر المت يػػر المسػػتقبؿ
 (:13.4ة  ولانت النتا   لما في الجدوؿ )المساهمة الخاصة الم دود
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لتأثير استخدام التكنولوجيا في وظيفة تقييم أداء العاممين عمى ااداء : معامل الانحدار المعياري 0.25 جدول 
 ت الوطنية المساهمة الخاصة المحدودة.المؤسسي في شركة المشروبا

 الديلة اي صا ية Rقيمة  المجاؿ
 1.11 1.635 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة تقيـ أدا  العام يف

 R Square = 0.590 

تقييـ أدا  العام يف ومف الجدوؿ السابؽ  يتض  لنا أف هناؾ تأ ير يستخداـ التلنولوجيا في وظيفة 
في ارلة الماروبات الوطنية ع   ايدا  المؤسسي فيها  ولاف هذا التأ ير إيجابياً  ب يث ل ما تػـ 

 ل ما زاد ايدا  المؤسسي في الارلة. تقييـ أدا  العام يفاستخداـ التلنولوجيا وأساليبها في 

يملننػا القػوؿ بػأف اسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة  فإنه  Square -Rقرا تنا لقيمة  وع يه ومف خلاؿ
 % في ت قيؽ ايدا  المؤسسي في الارلة.39.2في الارلة يؤ ر بنسبة تقييـ أدا  العام يف 

لقػػد جػػا ت نتػػا   هػػذا السػػؤاؿ  فيمػػا يخػػتص بػػأ ر اسػػتخداـ التلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي وظيفػػة تقيػػيـ 
ال  عدـ استخداـ تلنولوجيػا المع ومػات باػلؿ مهػاري   ادا  العام يف بدرجة متدنية  وقد يعزى ذلؾ

مما أ ر ع ػ  تقػيمهـ باػلؿ فعػاؿ وع ػ  هػذا ايسػاس يملػف القػوؿ  بػأف عػدـ درايػة وفهػـ العػام ييف 
بهذ  التقنية  قد أ ر س با ع   التقييـ الل ي لهذ  الارلة  وقػد جػا ت هػذ  النتيجػة لتتفػؽ مػع دراسػة 

التي جػا ت فػي مجمػؿ نتا جهػا لتوضػ  العلاقػة بػيف اسػتخداـ  2004)(  و)هولـ 2006)اييبري 
 . (2012)أبو العيس التلنولوجيا وأ رها ع   ادا  تقييـ ادا  العام يف واخت فت مع دراسة

في وظيفة الحوافز وااجـور عمـى ااداء المؤسسـي تكنولوجيا المعمومات  استخدام ما درجة تأثير .5
 المحدودة؟الخصوصية  في شركة المشروبات الوطنية المساهمة

 Standardizedوللإجابة ع   هذا السؤاؿ  قاـ البا ث باستخداـ اختبػار معامػؿ اين ػدار المعيػاري 

Regression  ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػػة ل تنبػػؤ بػػأ ر المت يػػر المسػػتقبؿ
 (:44.1ة  ولانت النتا   لما في الجدوؿ )المساهمة الخاصة الم دود

لتأثير استخدام التكنولوجيا في وظيفة الحوافز وااجور عمى ااداء : معامل الانحدار المعياري 0.26 جدول 
 المؤسسي في شركة المشروبات الوطنية المساهمة الخاصة المحدودة.

 الديلة اي صا ية Rقيمة  المجاؿ
 1.11 1.783 و الرواتب ا في ايجوراستخداـ التلنولوجي

 R Square = 0.314 
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تقييـ أدا  العام يف ومف الجدوؿ السابؽ  يتض  لنا أف هناؾ تأ ير يستخداـ التلنولوجيا في وظيفة 
في ارلة الماروبات الوطنية ع   ايدا  المؤسسي فيها  ولاف هذا التأ ير إيجابياً  ب يث ل ما تػـ 

 ل ما زاد ايدا  المؤسسي في الارلة. وظيفة ال وافز وايجوراستخداـ التلنولوجيا وأساليبها في 

يملننػا القػوؿ بػأف اسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة  فإنه  Square -Rقرا تنا لقيمة  وع يه ومف خلاؿ
 % في ت قيؽ ايدا  المؤسسي في الارلة.61.4في الارلة يؤ ر بنسبة ال وافز وايجور 

بايستناد ال  المعالجات اي صا ية التي استخدمت في عرض هذا المجاؿ  يتض  اف هناؾ تأ ير 
ة ايجػور و الرواتػب  وع يػه يملػف تفسػير هػذ  عالي في استخداـ التلنولوجيا المع ومػات فػي وظيفيػ

النتيجة بأنها قػد تعػزى الػ  اهتمػاـ العػام يف لهػذا المجػاؿ فػي اهتمػامهـ فػي ايجػور والرواتػب  التػي 
تعتبػػػر مصػػػدر معياػػػي لهػػػـ واساسػػػا فػػػي  يػػػاتهـ اليوميػػػة  وبالتػػػالي ي بػػػد مػػػف التألػػػد ع ػػػ  أف هػػػذا 

التخطيط و التػػػدريب و تقيػػػيـ ادا  العػػػام يف و المجػػػاؿ لػػػاف أع ػػػ  مػػػف بقيػػػة المجػػػايت ايخػػػرى لػػػ
 210)ايستقطاب و ايختيار والتعييف  وقد جا ت نتيجة هذا المجاؿ لتتناسب مع دراسة )عريقات 

 .woods,2006)واخت فت نتا   هذ  الدراسة مع دارسة )

باػػرية لػػه تػػأ ير وي قػػاً ل نتػػا   السػػابقة  نجػػد بػػأف اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد ال
إيجػػابي ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة المسػػاهمة الخاصػػة الم ػػدودة  ولػػاف 

 (:4.15هذا التأ ير مرتباً مف  يث أل ر الوظا ؼ تأ يراً ع   الن و التالي في الجدوؿ رقـ )
تخدام تكنولوجيا المعمومات في وظائف إدارة الموارد البشرية مرتباً من ااكثر تأثيراً نتائج تأثير اس: 0.27 جدول 

 للأقل تأثيراً 
 نسبة التأ ير المت ير الترتيب

 %61.4 والرواتب استخداـ التلنولوجيا في ايجور  .1

 %44.1 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة التدريب  .0

 %39.2 أدا  العام يفاستخداـ التلنولوجيا في وظيفة تقيـ   .5

 %34.6 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة ايختيار والتعييف  .4

 %32.5 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة ايستقطاب  .3

 %28.1 استخداـ التلنولوجيا في وظيفة التخطيط ل مورد الباري  .3

 =56حجم العينة. 

هي ايع   تأ يرا  الرواتب وايجورونلا ظ مف الجدوؿ السابؽ  أف استخداـ التلنولوجيا في وظيفة 
  فيمػػا تلاهػػا اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي %(61.4ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي  يػػث ب  ػػت نسػػبة التػػأ ير )

%(  بالمقابػػؿ لانػػت أقػػؿ 44.0وظيفػػة التػػدريب  يػػث لانػػت نسػػبة تأ يرهػػا ع ػػ  ايدا  المؤسسػػي )
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د الباػري   يػث ب  ػت نسػبة تػأ ير الوظا ؼ تأ يراً ع   ايدا  المؤسسي هي وظيفة التخطيط ل مػور 
 %(.28.0استخداـ التلنولوجيا في وظيفة التخطيط ل مورد الباري ع   ايدا  المؤسسي )

يعػػزى ذالػػؾ بػػأف ل تلنولوجيػػا أهميػػة فػػي ادا  الاػػرلة  وي نسػػتطيع اف نسػػت ني عنهػػا بػػأي اػػلؿ مػػف 
لتطور ايدا  الارلة  ولذالؾ ايالاؿ في ظؿ واقعاُ يعتبرها عصب ال يا   وما لها مف أهمية في ا

مرتفعػاٌ فػي مػا يتع ػؽ بوظيفػة ايجػور و الرواتػب  يف هػذا  بالاػرلة الماػروبات الوطنيػة تػأ يرلاف 
التػي ي صػؿ  الملاف ػاتل عام يف  مف  يث الراتب ايساسػي و  بالنسبةالمجاؿ يعد ذو اهمية بال ه 

ذات اهميػػػػة فػػػػي زيػػػػادة المسػػػػتوى د عػػػػتالتػػػػدريب  يػػػػث  وظيفػػػػه ع يػػػػة الموظػػػػؼ  فتلاهػػػػا بعػػػػد ذلػػػػؾ
ولانت تأ ير     ـ وظيفية التقييـ الذي له اهمية في ال لـ ع   ادا  العامؿ في الارلة ادا عام يف

وهػػذا يعػػزى لق ػػه  التلنولوجيػػا المع ومػػات ضػػعيفة فػػي مػػا يتع ػػؽ فػػي وظيفػػة ايسػػتقطاب و التخطػػيط 
 لتخطيطعف ايستقطاب و ا فالخبرة في هذا المجاؿ خاصا المسؤولي

اسػػػػػتخداـ هػػػػػؿ يوجػػػػػد اخػػػػػتلاؼ لواقػػػػػع  نتـــــائج الإجابـــــة عمـــــى الســـــؤال الـــــرئيس الثالـــــث لمدراســـــة:
الجػػػػػػػنس  ل مت يػػػػػػرات الديم رافيػػػػػػة )تبعػػػػػػا  تلنولوجيػػػػػػا المع ومػػػػػػات فػػػػػػي وظػػػػػػا ؼ ادارة المػػػػػػوارد الباػػػػػػرية

 (؟المؤهؿ الع مي  الوظيفة العمؿ  العمر  سنوات

 فرعية: ويتفرع عف السؤاؿ الر يس ال اني عدة أس  ة 

هــل يوجــد اخــتلاف لواقــع اســتخدام تكنولوجيــا المعمومــات فــي وظــائف إدارة المــوارد البشــرية تبعــاً  .1
 لمتغير الجنس؟

 Independentل عينػػات المسػػتق ة  Tللإجابػػة ع ػػ  السػػؤاؿ السػػابؽ  قػػاـ البا ػػث باسػػتخداـ اختبػػار 

test-sample T ( 64.1ولانت النتا   لما في الجدوؿ رقـ:) 
لمعينات المستقمة لقياس الاختلاف في واقع استخدام تكنولوجيا المعمومات في وظائف  T: نتائج اختبار0.28 جدول 

 إدارة الموارد البشرية  تبعاً لمتغير الجنس

المتوسط  العدد الجنس المجال
 الحسابي

الانحراف 
 Tقيمة  درجة الحرية المعياري

 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 تخطيط المورد الباري
 0.633 4.12 31 ذلر

54 -2.63 0.011 
 0.421 4.51 25 أن  

 ايستقطاب
 0.385 4.32 31 ذلر

54 -0.352 0.726 
 0.426 4.36 25 أن  

 0.013 2.557- 54 0.608 3.89 31 ذلر ايختيار والتعييف
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 =56حجم العينة. 

مف الجدوؿ السابؽ  يلا ظ وجود اختلاؼ في واقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ إدارة 
المػػوارد الباػػرية تبعػػاً لمت يػػر الجػػنس  وقػػد لػػاف هػػذا ايخػػتلاؼ فػػي واقػػع اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي 
ذ  وظػػا ؼ )تخطػػػيط المػػػورد الباػػػري  ايختيػػػار والتعيػػػيف  ووظيفػػة ال ػػػوافز وايجػػػور( وقػػػد لانػػػت هػػػ

للػوف العػام يف فػي الوظػا ؼ الإداريػة المتع قػة الفروؽ جميعها لصال  الإناث  ويعػزي البا ػث ذلػؾ 
وقد تعػزي هػذ  النتيجػة بػأف اينػاث لػديهف  بإدارة الموارد البارية هـ في نسبتهـ ايع   مف الإناث 

اهتماـ في ت ؾ المجايت أل ر مف الػذلور مػف جانػب  لمػا أف هنػاؾ بعػض ابرا  وايتجاهػات فػي 
مجاؿ سيلولوجية المرأة ترى أف ايناث في أي ب اي ياف لديهـ اهتماـ والتمسؾ فػي الوظيفػة أل ػر 

فيمػا لػاف الػذلور فػي فػي ظػؿ ال يػاة المعاصػرة  مف الذلور ي سػيما أف المػرأة أصػب  لػه متط بػات 
أمػا فيمػػا يخػتص بوظػػا ؼ )ايسػتقطاب  التػػدريب   وظػا ؼ إاػػرافية ووظػا ؼ ميدانيػػة وعم يػة أل ػػر.

تعػزى لمت يػر الجػنس وتقييـ ايدا ( فلا يوجد هناؾ أي اختلاؼ في واقػع اسػتخداـ التلنولوجيػا فيهػا 
واخت فػػػػػػػػت مػػػػػػػػػع دراسػػػػػػػػػة  (2010لعتيبػػػػػػػػػي ولقػػػػػػػػد جػػػػػػػػػا ت هػػػػػػػػذ  النتػػػػػػػػػا   متاػػػػػػػػابه مػػػػػػػػػع دراسػػػػػػػػة )ا

 .2015))طويهري 

 

هــل يوجــد اخــتلاف لواقــع اســتخدام تكنولوجيــا المعمومــات فــي وظــائف إدارة المــوارد البشــرية تبعــاً  .2
 لمتغير الفئة العمرية؟

 one way analysis ofللإجابػة عػػف هػػذا السػؤاؿ  قػػاـ البا ػػث باسػتخداـ ت  يػػؿ التبػػايف اي ػادي 

variance (:74.1في الجدوؿ ) نتا   لماولانت ال 

 

 

 0.538 4.28 25 أن  

 التدريب
 0.390 4.26 31 ذلر

54 -1.064 0.292 
 0.412 4.37 25 أن  

 تقييـ أدا  العام يف
 0.435 4.14 31 ذلر

54 -1.853 0.069 
 0.509 4.37 25 أن  

 ال وافز وايجور
 0.468 4.15 31 ذلر

54 -2.332 0.023 
 0.500 4.45 25 أن  
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 : نتائج اختبار تحميل التباين ااحادي لمعرفة الاختلاف في واقع استخدام التكنولوجيا في وظائف إدارة0.29 جدول 
 الموارد البشرية تبعاً لمتغير الفئة العمرية.

مجموع  الحريةدرجة  مصدر التباين اابعاد
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 تخطيط المورد
 البشري

 1.137 1.274 2 بين المجموعات
1.399 1.673 

 1.343 18.155 53 داخل المجموعات

 18.429 55 المجموع

 الاستقطا 
 1.117 1.33 2 بين المجموعات

1.199 1.916 
 1.166 8.813 53 داخل المجموعات

 8.846 55 المجموع

 الاختيار والتعيين
 1.197 1.194 2 بين المجموعات

1.256 1.775 
 1.379 21.168 53 داخل المجموعات

 21.262 55 المجموع

 التدري 
 1.118 1.35 2 بين المجموعات

1.117 1.899 
 1.166 8.798 53 داخل المجموعات

 8.833 55 المجموع

 العاممين تقييم أداء
 1.315 1.611 2 بين المجموعات

1.343 1.271 
 1.227 12.145 53 داخل المجموعات

 12.655 55 المجموع

 الحوافز وااجور
 1.759 1.518 2 بين المجموعات

3.256 1.146 
 1.233 12.355 53 داخل المجموعات

 13.873 55 المجموع
 =56حجم العينة. 

ومػػف النتػػا   السػػابقة  نجػػد أنػػه ي يوجػػد اخػػتلاؼ فػػي تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة 
فػػي مجػػاؿ ال ػػوافز  إيالمػػوارد الباػػرية فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة تعػػزى لمت يػػر الف ػػة العمريػػة 

 (.0.046وايجور   يث نجد أف الديلة الإ صا ية لهذا المجاؿ تساوي )

ل مقارنات ال نا ية ولانت لما  LSD  الفروؽ قاـ البا ث باستخراج نتا   اختبار ولمعرفة مصدر هذ
 (:84.1في الجدوؿ )
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لممقارنات الثنائية لمفروق في استخدام التكنولوجيا في وظيفة الحوافز وااجور  LSD: نتائج اختبار 0.30 جدول 
 الفئة العمرية تعزى لتمتغير

 40عام وأقل من  30 عام 30أقل من  المقارنات
 عام

 50عام وأقل من  40
 عام

    عام 30أقل من 
0.47160   عام 40عام وأقل من  30

* 

0.47160-  عام 50عام وأقل من  40
*

  

وأقؿ عاـ  30ومف الجدوؿ السابؽ  نجد بأف الفروؽ في المقارنة بيف مف هـ في الف ة العمرية )مف 
عػاـ( ولانػت لصػال  مػف  50عػاـ وأقػؿ مػف  40عاـ( وبيف مف هـ في الف ة العمرية )مػف  40مف 

 عاـ(. 40عاـ وأقؿ مف  30هـ في الف ة العمرية )

يتضػػ  ايضػػا مػػف خػػلاؿ عػػرض نتػػا   هػػذا السػػؤاؿ المػػرتبط بالف ػػة العمريػػة بػػأف لػػؿ مػػف التخطػػيط 
  وايستقطاب  لاف هناؾ اختلاؼ بوايجور والرواتالمورد الباري  وايختيار والتعييف  والتدريب  

(   يث لاف اهتمامهـ أل ر مف جميع هذ  30بيف الف ات العمرية التي تتراوح ما بيف عمر)أقؿ مف
المجػػايت   يػػث يتضػػ  ذلػػؾ باسػػتخداـ اختبػػار الت  يػػؿ التبػػايني لقيػػاس درجػػة الفػػروؽ لت ػػؾ ايبعػػاد 

لقيػػاس المقارنػػات ال نا يػػة  ويملػػف اف  LSDسػػتخداـ ايختبػػار اسػػتنادا لمت يػػر الف ػػة العمريػػة مػػف  ػػـ ا
نفسػػر ت ػػؾ النتيجػػة  بػػأف اهتمػػاـ ت ػػػؾ الف ػػة لانػػت أفضػػؿ مػػف الف ػػػات التػػي ألبػػر منهػػا وهػػذا يعػػػزى 
لمسػػتوى الطمػػوح وزيػػادة ناػػاطهـ اذا مػػا قارنػػت ببقيػػة الف ػػات ايخػػرى  و بالػػذات ف ػػة اللبػػار بالسػػف  

ذ  الدراسػػػػػػة لتتناسػػػػػػب مػػػػػػع دراسػػػػػػػة. وهػػػػػػذا يػػػػػػرتبط بالإنجػػػػػػاز والدافعيػػػػػػػة   يػػػػػػث جػػػػػػا ت نتػػػػػػا   هػػػػػػػ
 .2004)هولـ )( واخت فت هذ  الدراسة مع دراسة 2007)التمياط 

هــل يوجــد اخــتلاف لواقــع اســتخدام تكنولوجيــا المعمومــات فــي وظــائف إدارة المــوارد البشــرية تبعــاً  .3
 لمتغير سنوات العمل؟

 one way analysis of للإجابػة عػػف هػػذا السػؤاؿ  قػػاـ البا ػػث باسػتخداـ ت  يػػؿ التبػػايف اي ػادي

variance (:4.19في الجدوؿ ) ولانت النتا   لما 

 

 

 



 
 

96 

 

: نتائج اختبار تحميل التباين ااحادي لمعرفة الاختلاف في واقع استخدام التكنولوجيا في وظائف إدارة 0.31 جدول 
 العمل.الموارد البشرية تبعاً لمتغير سنوات 

مجموع  درجة الحرية مصدر التباين اابعاد
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 تخطيط المورد
 البشري

 1.187 1.262 2 بين المجموعات
1.251 1.861 

 1.349 18.166 53 داخل المجموعات

 585409 11 المجموع

 الاستقطا 
 1.113 1.138 2 بين المجموعات

1.174 1.974 
 1.169 8.819 53 داخل المجموعات

 85848 11 المجموع

 الاختيار والتعيين
 1.112 1.316 2 بين المجموعات

1.266 1.851 
 1.384 19.956 53 داخل المجموعات

 075080 11 المجموع

 التدري 
 0.012 0.035 2 بين المجموعات

0.068 0.977 
 0.169 8.799 53 داخل المجموعات

 8.833 11 المجموع

 تقييم أداء العاممين
 1.147 1.142 2 بين المجموعات

1.196 1.899 
 1.241 12.514 53 داخل المجموعات

 505811 11 المجموع

 الحوافز وااجور
 1.525 1.575 2 بين المجموعات

2.219 1.197 
 1.237 12.298 53 داخل المجموعات

 .5.580 11 المجموع

 =56حجم العينة. 

ومػػف النتػػا   السػػابقة  نجػػد أنػػه ي يوجػػد اخػػتلاؼ فػػي تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة 
المػػوارد الباػػرية فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة تعػػزى لمت يػػر سػػنوات الخبػػرة   يػػث نجػػد أف الديلػػة 

 (.0.05الإ صا ية للؿ المجايت لانت ألبر مف )

يتض  مف خلاؿ عرض نتا   هذا السؤاؿ المرتبط بمت ير سنوات العمؿ وما يتبعها مف مت يرات اخػرى 
لػػػػالتخطيط ل مػػػػورد الباػػػػري وايسػػػػتقطاب وايختيػػػػار والتعيػػػػيف والتػػػػدريب وتقػػػػيـ ادا  العػػػػام يف  وايجػػػػور 

 يػػث أف  أقػؿ مػػف خمػس سػنوات المػدة والرواتػب  بأنػه لػاف هنػػاؾ اخػتلاؼ لصػال  سػػنوات الخبػرة ذات 
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سنوات الخبرة يملف أف تأ ر ع   المت يرات السابقة   يث جا ت هذ  نتيجة متناسبة مػع نتيجػة دراسػة 
 (.2015 روقي)ال

هؿ يوجد اختلاؼ لواقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ إدارة الموارد البارية تبعاً لمت ير  .4
 المؤهؿ الع مي؟

 one way analysis ofاي ػادي باسػتخداـ ت  يػؿ التبػايف للإجابػة عػف هػذا السػؤاؿ  قػاـ البا ػث 
variance (:20.4في الجدوؿ ) ولانت النتا   لما 

: نتائج اختبار تحميل التباين ااحادي لمعرفة الاختلاف في واقع استخدام التكنولوجيا في وظائف إدارة 0.32 جدول 
 البشرية تبعاً لمتغير المؤهل العممي.الموارد 

 درجة الحرية مصدر التباين اابعاد
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 تخطيط المورد
 البشري

 1.135 1.171 2 بين المجموعات
1.111 1.914 

 1.346 18.358 53 داخل المجموعات

 585409 11 المجموع

 الاستقطا 
 1.139 1.278 2 بين المجموعات

1.859 1.429 
 1.162 8.568 53 داخل المجموعات

 85848 11 المجموع

 الاختيار والتعيين
 1.512 1.124 2 بين المجموعات

1.411 1.253 
 1.363 19.238 53 داخل المجموعات

 075080 11 المجموع

 التدري 
 1.179 1.158 2 بين المجموعات

1.483 1.619 
 1.164 8.675 53 داخل المجموعات

 ..858 11 المجموع

 تقييم أداء العاممين
 1.137 1.273 2 بين المجموعات

1.585 1.561 
 1.234 12.382 53 داخل المجموعات

 505811 11 المجموع

 الحوافز وااجور
 1.359 1.717 2 بين المجموعات

1.445 1.245 
 1.248 13.156 53 داخل المجموعات

 .5.580 11 المجموع

 =56حجم العينة. 
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ومػػف النتػػا   السػػابقة  نجػػد أنػػه ي يوجػػد اخػػتلاؼ فػػي تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة 
الموارد البارية في اػرلة الماػروبات الوطنيػة تعػزى لمت يػر المؤهػؿ الع مػي   يػث نجػد أف الديلػة 

 (.0.05ألبر مف )الإ صا ية للؿ المجايت لانت 

مػػف خػػلاؿ عػػرض النتػػا   السػػابقة التػػي وردت فػػي الفصػػؿ السػػابؽ  خاصػػة لمت يػػر المؤهػػؿ الع مػػي 
ممػػ لا ع ػػ  ايبعػػاد  لػػالتخطيط ل مػػورد الباػػري وايسػػتقطاب وايختيػػار والتعيػػيف والتػػدريب وايجػػور 

عػاد ويرجػع ذلػؾ امػا والرواتب وتقييـ ايدا   نجػد عػدـ وجػود اخػتلاؼ ل مؤهػؿ الع مػي ع ػ  ت ػؾ ايب
لسياسػػة الاػػرلة التػػي ي تراعػػي ذلػػؾ  أو ي تعتمػػد  لمؤاػػر فػػي تطػػوير ت ػػؾ ايبعػػاد  وجػػا ت هػػذ  

 (.2010النتيجة متاابهة مع نتيجة دراسة. )العتيبي 

 

هؿ يوجد اختلاؼ لواقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ إدارة الموارد البارية تبعاً لمت ير  .5
 يفي؟المستوى الوظ

 one way analysis ofللإجابػة عػػف هػػذا السػؤاؿ  قػػاـ البا ػػث باسػتخداـ ت  يػػؿ التبػػايف اي ػادي 

variance (:14.2في الجدوؿ ) ولانت النتا   لما 

.0 جدوؿ  33 استخداـ التلنولوجيا في : نتا   اختبار ت  يؿ التبايف اي ادي لمعرفة ايختلاؼ في واقع 
 وظا ؼ إدارة الموارد البارية تبعاً لمت ير المستوى الوظيفي.

مجموع  درجة الحرية مصدر التباين اابعاد
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 تخطيط المورد
 البشري

 1.136 1.172 2 بين المجموعات
1.114 1.911 

 1.346 18.356 53 داخل المجموعات

 585409 11 المجموع

 الاستقطا 
 1.127 1.255 2 بين المجموعات

1.786 1.461 
 1.162 8.591 53 داخل المجموعات

 85848 11 المجموع

 الاختيار والتعيين
 1.151 2.112 2 بين المجموعات

3.168 1.155 
 1.343 18.161 53 داخل المجموعات

 075080 11 المجموع

 التدري 
 1.344 1.688 2 بين المجموعات

2.239 1.117 
 1.154 8.145 53 داخل المجموعات
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مجموع  درجة الحرية مصدر التباين اابعاد
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 ..858 11 المجموع

 تقييم أداء العاممين
 1.555 1.111 2 بين المجموعات

2.548 1.188 
 1.218 11.545 53 داخل المجموعات

 505811 11 المجموع

 والروات الاجور 
 1.615 1.231 2 بين المجموعات

2.581 1.185 
 1.239 12.642 53 داخل المجموعات

 .5.580 11 المجموع

 =56حجم العينة. 

ومػػف النتػػا   السػػابقة  نجػػد أنػػه ي يوجػػد اخػػتلاؼ فػػي تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة 
أف المػػػوارد الباػػػرية فػػػي اػػػرلة الماػػػروبات الوطنيػػػة تعػػػزى لمت يػػػر المسػػػتوى الػػػوظيفي   يػػػث نجػػػد 

 (.0.05الديلة الإ صا ية للؿ المجايت لانت ألبر مف )

يتضػػ  مػػف عػػرض نتػػا   الدراسػػة  وعلاقتػػه بايبعػػاد عػػدـ وجػػود اخػػتلاؼ يعػػزى ل مسػػتوى الػػوظيفي  
وهػػذا يرجػػع امػػا لسياسػػة الاػػرلة او عػػدـ وجػػود اسػػتراتيجيات ذات علاقػػة فػػي هػػذا المجػػاؿ  ي سػػيما 

الع ميػة باعتبارهػا مرتلػزا نسػتند اليػة فػي تطػوير ايبعػاد التػي تػـ انها ي تأخذ بعيف ايعتبار الدرجة 
 (.2007ذلرها  والتي لها أهمية في تطوير ادا  الارلة  وهذا يتوافؽ مع دراسة. )التمياط 

 

هؿ يوجد اختلاؼ لواقع استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظا ؼ إدارة الموارد البارية تبعاً لمت ير  .6
 نوع الوظيفة؟

 Independentل عينػػات المسػػتق ة  Tبػػة ع ػػ  السػػؤاؿ السػػابؽ  قػػاـ البا ػػث باسػػتخداـ اختبػػار للإجا

test-sample T ( 22.4ولانت النتا   لما في الجدوؿ رقـ:) 
لمعينات المستقمة لقياس الاختلاف في واقع استخدام تكنولوجيا المعمومات في وظائف  T: نتائج اختبار0.34 جدول 

 نوع الوظيفةإدارة الموارد البشرية  تبعاً 

الإدارة  المجال
المتوسط  العدد العامة 

 الحسابي
الانحراف 
 Tقيمة  درجة الحرية المعياري

 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 1.832 1.213 54 72008. 4.3333 10موارد  تخطيط المورد الباري
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الإدارة  المجال
المتوسط  العدد العامة 

 الحسابي
الانحراف 
 Tقيمة  درجة الحرية المعياري

 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 بارية
 55270. 4.2899 46 أخرى

 ايستقطاب
موارد 
 بارية

10 4.5000 .35234 
54 1.518 1.153 

 40634. 4.3092 46 أخرى

 ايختيار والتعييف
موارد 
 بارية

10 3.9200 .93903 
54 -0.587 0.570 

 51769. 4.1000 46 أخرى

 التدريب
موارد 
 بارية

10 4.3571 .33840 
54 1.375 1.719 

 41580. 4.3043 46 أخرى

 تقييـ أدا  العام يف
موارد 
 بارية

10 4.3500 .39878 
54 1.757 1.452 

 49645. 4.2228 46 أخرى

 ال وافز وايجور
موارد 
 بارية

10 4.3000 .47445 
54 1.198 1.922 

 51304. 4.2826 46 أخرى

  56العينة=حجم. 

ومػػف النتػػا   السػػابقة  نجػػد أنػػه ي يوجػػد اخػػتلاؼ فػػي تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة 
   يػػث نجػػد أف الديلػػػة لمت يػػر جهػػة العمػػؿالمػػوارد الباػػرية فػػي اػػرلة الماػػروبات الوطنيػػة تعػػػزى 

 (.0.05الإ صا ية للؿ المجايت لانت ألبر مف )

التي وردت في الفصؿ السابؽ  خاصة لجهه العمؿ الع مػي ممػ لا مف خلاؿ عرض النتا   السابقة 
ع   ايبعاد  لالتخطيط ل مورد الباري وايستقطاب وايختيار والتعييف والتدريب وايجور والرواتػب 
وتقيػػيـ ايدا   نجػػد أنػػه ي يوجػػد اخػػتلاؼ فػػي تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد 

ماروبات الوطنية ويرجع ذلؾ لسياسة الارلة التي ي تراعي ذلؾ  وجا ت هذ  البارية في ارلة ال
 .2006)( واخت فت مع دراسة )اييبري 2010)العتيبي النتيجة متاابهة مع نتيجة دراسة
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 الفصل الخامس
 

 الاستنتاجات والتوصيات

 مقدمة

يتضػػمف هػػذا الفصػػؿ النتػػا   وايسػػتنتاجات التػػي توصػػ ت إليهػػا الدراسػػة  مػػع ايخػػذ بعػػيف ايعتبػػار 
 وصوي ال  التوصيات. وت  ي هانتا   أس  تها 

 فيما ي ي م خص يهـ النتا   التي خ صت إليها الدراسة:

 ممخص النتائج المتعمقة بالخصائص الديمغرافية لمجتمع الدراسة: 1.1.13

  بينػػػت النتػػػا   أف النسػػػبة ايع ػػػ  مػػػف مجتمػػػع الدراسػػػة لػػػانوا مػػػف الػػػذلور  يػػػث ب  ػػػت نسػػػبتهـ
%  ويعزو البا ث ذلؾ إل  طبيعة عمؿ الارلة التي تتط ب الل ير مف الجهػد الميػداني 55.4

 وعدد ساعات العمؿ العالية والعب  الوظيفي. 
  العمريػة مػف مجتمػع الدراسػة لانػت لمػف أاارت النتا   إل  أف النسبة ايع   وفقاً لمت ير الف ػة

%(  ممػا يتػرؾ انطباعػاً لػدى 50عاـ  ولانت نسبتهـ النصؼ ) 30هـ في ف ة عمرية أقؿ مف 
البا ػػث بػػأف الاػػرلة تػػؤمف بػػاللوادر الفتيػػة والاػػابة أل ػػر مػػف قناعتهػػا بػػالخبرة العم يػػة وسػػنوات 

يرفػد الاػرلة بالػدما  الجديػدة الخبرة  ويجػد البا ػث ذلػؾ سػلا اً ذو  ػديف  فمػف نا يػة إف ذلػؾ 
 بالؿ مستمر  وللف في المقابؿ فإف ذلؾ يعني تراجعاً في الخبرات العم ية. 

 فقػد لانػت الع ميػة ذو المػؤهلاتأف نسبة عالية مػف مػوظفي الاػرلة هػـ مػف بالنتا    وض ت  
%( وهػػػي نسػػػبة عاليػػػة  تعلػػػس اهتمػػػاـ الاػػػرلة 71.4نسػػبة مػػػف ي م ػػػوف اػػػهادة البلػػػالوريوس )

 بالمؤهؿ الع مي ل عام يف لديها.
 هػـ ممػف ي م ػوف درجػة موظػؼ   يػث   أف النسػبة ايلبػر مػف مجتمػع الدراسػةبػالنتػا    لافت

%( ولانت النسبة التي ت يها لرؤسػا  ايقسػاـ  ػـ ل مػدرا   وهػو أمػر يتػرؾ 80.4لانت نسبتهـ )
 ؿ.انطباعاً لبيراً بص ة الهيلؿ التنظيمي في الارلة  ومرونته في العم

 ( مػػف مجتمػػع 17.9وفقػػاً ل نتػػا   الخاصػػة بجهػػة عمػػؿ المب ػػو يف  فقػػد تبػػيف أف مػػا نسػػبته )%
%( مػػػػف مجتمػػػػع 82.1الدراسػػػػة يعم ػػػػوف فػػػػي إدارة المػػػػوارد الباػػػػرية فػػػػي الاػػػػرلة  فيمػػػػا يعمػػػػؿ )
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اػخص  17الدراسة فػي الإدارات والػدوا ر ايخػرى  وهػو نسػبة مقبولػة لػدى البا ػث  ب يػث أف 
 اخص. 100رة مورد باري يتلوف مف يقوموف بمهاـ إدا

  تتفؽ نتا   الدراسة المتع قة بسنوات العمؿ  مع نتا جها بالنسبة ل ف ة العمرية   يػث يلا ػظ أف
%( ايمػر 41.1سػنوات هػـ النسػبة ايع ػ  وتب ػ  نسػبتهـ ) 5مف يمت لوف خبرة عمػؿ أقػؿ مػف 

ارات الاػػابة ورفػػد الاػػرلة الػػذي يع ػػؽ ع يػػه البا ػػث باهتمػػاـ الاػػرلة بتوظيػػؼ واسػػتقطاب المهػػ
 بالدما  الجديدة.

 ممخص النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة: 1.1.14

  استناداً لإجابات المب و يف فإف استخداـ التلنولوجيا في وظا ؼ إدارة الموارد البارية في ارلة
الماروبات الوطنية هو واقع وتعمؿ الارلة ع   تطوير  وايستفادة منه في تطوير وتنمية 

 ا وعام يها.موظفيه
  أف ارلة الماروبات الوطنية قد خطت اوطاً لبيراً في استخداـ تقنيات تلنولوجيا المع ومات

في إدارة الموارد البارية  وهو ما يجع ها مف الارلات الرا دة في ف سطيف والناج ة ع   
 مستوى السوؽ الف سطيني.

 ط المػػورد الباػػري لانػػت درجػػة أظهػػرت النتػػا   أف درجػػة اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظيفػػة تخطػػي
لبيػػرة جػػداً   يػػػث وجػػد البا ػػث تطبيػػػؽ التلنولوجيػػا فػػػي وظيفػػة تخطػػيط المػػػورد الباػػري بنسػػػبة 

 %(  وهي نسبة لبيرة جداً.85.5)
  ًأظهرت النتا   أيضا أف نسبة استخداـ التلنولوجيا في وظيفة ايستقطاب هي نسبة عالية جػدا

ت نسبة التاتت في إجابات المب و يف نسبة مقبولػة %(  إضافة إل  ذلؾ فقد لان86.6ب  ت )
 إ صا ياً مما يعلس انسجاما واتفاقاً في مجتمع الدراسة.

  أما فيما يختص باستخداـ التلنولوجيا في وظيفة ايختيار والتعيػيف  فقػد جػا ت النتػا   إيجابيػة
بنسػػػبة عاليػػػة جػػػداً وأظهػػػرت أف هنػػػاؾ اسػػػتخداـ ل تلنولوجيػػػا فػػػي أدا  هػػػذ  الوظيفػػػة فػػػي الاػػػرلة 

 %(.81.2ب  ت )
  بينت النتا   أيضاً أف درجة استخداـ التلنولوجيا في وظيفة تقييـ ايدا  لانت لبيرة جداً   يث

%(  مػػػػػا يعنػػػػػي أف الاػػػػػرلة تهػػػػػتـ بػػػػػالتقييـ ايللترونػػػػػي وبػػػػػايدوات 84.8ب  ػػػػػت هػػػػػذ  النسػػػػػبة )
ابػاً ع ػ  إنتاجيػة الاػرلة ويعطػي التلنولوجية في عم ية تقييـ العمؿ والعام يف  ممػا يػنعلس إيج

 نسبة أدؽ لرض  العام يف عف هذ  العم ية.
  بالنسػػػبة لوظيفػػػة التػػػدريب  فقػػػد أظهػػػرت النتػػػا   اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي هػػػذ  العم يػػػة بنسػػػبة

%(  ايمػػػر الػػػذي يجعػػػؿ الاػػػرلة مػػػف الاػػػرلات المهتمػػػة فػػػي  دا ػػػة وتطػػػوير برامجهػػػا 86.2)
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الفا ػػػدة المرجػػػوة مػػػف العم يػػػة التدريبيػػػة للػػػؿ إضػػػافة إلػػػ   التدريبيػػػة بمػػػا يضػػػمف ال صػػػوؿ ع ػػػ 
 اهتمامها بمخرجات تدريبية قادرة ع   موالبة الت ييرات المستمرة في سوؽ العمؿ.

   أمػػػا فيمػػػا يخػػػتص بوظيفػػػة ايجػػػور والرواتػػػب  فقػػػد جػػػا ت نتػػػا   اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي هػػػذ
اعتمػػاد الاػرلة ع ػ  مخرجػات العم يػػة %(  ممػا يعنػي 85.6العم يػة لبيػرة جػداً ب  ػػت نسػبتها )

 التقييمية والتدريبية في بنا  أنظمة ايجور والرواتب لديها.
 النتػا   أف اػرلة الماػروبات الوطنيػة  تعتمػد باػلؿ لبيػر ع ػ  اسػتخداـ التلنولوجيػا فػي  لات

وظػػػا ؼ إدارة المػػػورد الباػػػري   يػػػث لانػػػت النسػػػبة الل يػػػة لتطبيػػػؽ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات فػػػي 
%( بمعنػػػ  أف الواقػػػع فػػػي الاػػػرلة هػػػو اسػػػتخدامها 85.0 ؼ إدارة المػػػوارد الباػػػرية فيهػػػا )وظػػػا

 ل تلنولوجيا في هذ  الوظا ؼ بنسبة لبيرة جداً.
  أظهػػرت نتػػا   الإجابػػة عػػف أسػػ  ة الدراسػػة تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا فػػي وظػػا ؼ إدارة المػػوارد

  والرواتػػبالتلنولوجيػا هػي وظيفػة ايجػور الباػرية  ولانػت أل ػر هػذ  الوظػا ؼ تػؤ راً باسػتخداـ 
%(  ػػـ وظيفػػة تقيػػيـ 44.0%( ت تهػػا وظيفػػة التػػدريب بنسػػبة تػػأ ر )61.4ولانػػت نسػػبة تأ رهػػا )

 %(.39.2ايدا  والتي ب  ت نسبة تأ رها )
  لانت أقؿ الوظا ؼ تػأ راً باسػتخداـ التلنولوجيػا هػي وظيفػة تخطػيط المػورد الباػري  يػث ب  ػت

%( ايمػػػػر الػػػػذي يفسػػػػر  البا ػػػػث بال الػػػػة ايقتصػػػػادية 28خداـ التلنولوجيػػػػا )نسػػػػبة تأ رهػػػػا باسػػػػت
الصػػعبة التػػي تعياػػها منػػاطؽ السػػ طة الوطنيػػة الف سػػطينية والتػػي تػػنعلس ع ػػ  تخطػػيط المػػورد 

 الباري وعدـ وضوح التوقعات المستقب ة ل جـ العمؿ. 
  وظػػػا ؼ إدارة المػػػوارد لمػػػا أظهػػػرت النتػػػا   وجػػػود اخػػػتلاؼ فػػػي واقػػػع اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي

الباػػرية تبعػػاً لمت يػػر الجػػنس فػػي لػػؿٍ مػػف وظػػا ؼ تخطػػيط المػػورد الباػػري  ايختيػػار والتعيػػيف 
ووظيفة ال ػوافز وايجػور  ولانػت هػذ  الفػروؽ لصػال  الإنػاث  ايمػر الػذي يفسػر  البا ػث بػأف 

 أي ب العام يف في وظا ؼ الإدارة هـ مف الإناث.
 تبع لمت ير الف ة العمرية بالنسػبة يسػتخداـ التلنولوجيػا فػي وظيفػة بينت النتا   وجود اختلاؼ ي

عػػاـ وأقػػؿ(  30ايجػػور والرواتػػب  وقػػد لػػاف هػػذا ايخػػتلاؼ لصػػال  مػػف هػػـ فػػي الف ػػة العمريػػة )
ويعػػزو البا ػػث ذلػػؾ إلػػ  أنهػػـ النسػػبة ايلبػػر مػػف مجتمػػع الدراسػػة  وأنهػػـ ي ياػػعروف بالرضػػ  

 لدى الارلة.التاـ عف أنظمة ايجور والرواتب 
  بينػػػت النتػػػا   عػػػدـ وجػػػود اخػػػتلاؼ فػػػي تػػػأ ير اسػػػتخداـ التلنولوجيػػػا فػػػي وظػػػا ؼ إدارة المػػػوارد

الباػػػرية فػػػي اػػػرلة الماػػػروبات الوطنيػػػة تعػػػزى لمت يػػػرات سػػػنوات الخبػػػرة  والمسػػػتوى الػػػوظيفي  
 والمؤهؿ الع مي.
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 الاستنتاجات

خ صػػػػػت الدراسػػػػػة إلػػػػػ  مجموعػػػػػة مػػػػػف  اسػػػػػتناداً إلػػػػػ  نتػػػػػا   الدراسػػػػػة ومناقاػػػػػتها وت  يػػػػػؿ بياناتهػػػػػا 
 ايستنتاجات أهمها:

 المستخدمة لدى الارلة   ساهـ استخداـ تلنولوجيا المع ومات في وظيفة تخطيط الموارد البارية
لدى الارلة مف خلاؿ انجاز مهامها ووظا فها    يث هذ  الوظيفة تها  نجاح وفعالياع   

  ً (لماٌ ونوعا)تقب ية مف الموارد البارية تسع  مف خلالها ت ديد وتخطيط ا تياجاتها المس
في الوقت المناسب والتل فة المناسبة    هارات والخبرات لخدمة عملا هاالذيف يتمتعوف بالم

الخاصة بالعمؿ وال د مف اينقطاع المفاج  او العجز   ايمر الذي يملنها مف إدارة التلاليؼ
مواجهة الت يرات في البي ة مف  هايملن هوهذا ب د ذاتفي توفر الموظفيف لتقديـ الخدمات  

 .الداخ ية والخارجي
ع   وظيفية تخطيط المورد المع ومات  مف خلاؿ عرض ما تقدـ نستنت  بأف تأ ير التلنولوجي

وليس بالمستوى المط وب  استنادا  في الارلة لاف ضعيفاع   ايدا  المؤسسي البارية 
 ل نقطة السابقة.

 
 المع ومات في وظيفة ايستقطاب العام يف في ارلة الماروبات  لوجياو ساهـ استخداـ تلن

مف خلاؿ ما تقدمه هذ  التلنولوجيا  مف امتيازات نوعية   الوطنية في ت سبف ايدا  المؤسسي
تملنها مف بنا  قوة عمؿ نوعية وفاع ة ولفؤة مف خلاؿ جذب ألبر عدد مملف مف ايفراد 

 المؤه يف. 
 مع ومات في وظيفة ايختيار و التعيف في ارلة ماروبات الوطنيةساهـ استخداـ تلن وجيا ال 

ال  تطبيؽ إجرا ات ومبادئ العدالة والمساواة وتلافؤ الفرص لا ؿ الوظا ؼ وال د مف 
الوساطة والم سوبية في التعييف   يث اف ايساس بالتعييف هو الخبرة واللفا ة ووضع الرجؿ 

 المناسب بالملاف المناسب.
 موظفً ادارة الموارد  إكسابتدريب في اـ تلن وجيا المع ومات في وظيفة الساهـ استخد

من خلالها أداء  ونوالتً ٌستطٌع ،والمعارف المرتبطة بالعمل والخبرات البشرٌة المهارات
 أهداف الشركة تحقٌق من اجل اتجاهات اٌجابٌة،  اٌجادو ،،وجودة عالٌةمهامهم بكفاءة 

 هذ  التلنولوجيا في ت سيف مف ايدا  المؤسسي. لما له دوروزٌادة انتاجٌتها 
 ت سيف ايدا  في الارلة ب العام يف وظيفة تقييـ ايدا في  استخداـ تلن وجيا المع ومات اسهـ

بتوفير نظاـ عادؿ لعم ية تقييـ ايدا   ويتـ ع   أساسه  ة   يث تقوـ هذ  الارل المؤسسي
 التزاـ  وقياس مدىبها العام وف في الارلة  القوة و النقاط الضعؼ التي يتمتع نقاط  ف ص
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وتزويد إدارة الموارد البارية  اير المط وبة مسؤولياتهـ وواجباتهـ وفؽ المع بإنجاز العام يف
بمع ومات عف أدا  العام يف  وال لـ عف مدى إسهامهـ بت قيؽ رؤية ورسالة  وأهداؼ 

 ة.الارل
 

 تحسٌن الأداء بتسهـ اسهاـ لبير   فعاله في الارلة ةوظيفية ايجور و الرواتب هي وظيف

    يثارد البارية تلنولوجيا المع وماتهذ  السبب يستخداـ ادارة المو  يرجع  و المؤسسً
وتحقٌق ، ل لعمان و   إٌجابٌة اتجاهاتخلق بٌئة محفزة و فً  هذ  التلنولوجيا ساعدت

ن هٌكل الأجور والرواتب ٌشكل الرضا الوظٌفً، وتقلٌل معدل الشكاوي والغٌاب، حٌث أ

 . ةعنصر جذب للعمل بهذه الشرك

 التوصيات

 استناداً إل  نتا   الدراسة يقترح البا ث التوصيات التالية:

 

  زيػػػػادة ايهتمػػػػاـ بايسػػػػتخداـ التلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات و تفعي هػػػػا لت سػػػػيف مػػػػف مسػػػػتوى وظيفػػػػة
 التخطيط المورد البارية في هذ  الارلة.

 دة مسػػتوى اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات  اسػػتخداماُ قا مػػاٌ ع ػػ  المعرفػػة وهػػذا العمػػؿ ع ػػ  زيػػا
 ب د ذاته يؤدي ال  زيادة فاع ية وظيفة ايستقطاب.

  يوصي البا ث باستخداـ تلنولوجيا المع ومات  بالؿ مستمر قػا ـ ع ػ  ايسػاس المهنػي  هػذا
 يسهـ في تفعيؿ وظيفية ايختيار و التعييف.

    زيادة مػف مسػتوى اسػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػات  فػي وظيفيػة التػدريب  تػ  يػؤدي العمؿ ع
 ذالؾ ال  ت سيف مف مستوى ادا هـ بالؿ افضؿ.

   تفعيػػؿ مسػػتوى تقيػػيـ ايدا  مػػف خػػلاؿ اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات  ب يػػث يػػؤدي ذل ػػؾ الػػ
 تقييـ ادا  موظفيف الارلة بالؿ ع ميا و موضوعي.

 ػة ادارة المػػوارد الباػرية  فػػي اػرلة الماػػروبات الوطنيػة ل ت يػػرات المتسػػارعة اخيػرا ضػػرورة موال 
فػػي مجػػاؿ اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات مػػف خػػلاؿ تطػػوير بػػرام  تلنولوجيػػه تسػػهـ بت سػػيف 

 ادا ها بلفا ة و فاع ية
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(: البػػرام  التدريبيػػة فػػي القطػػاع المصػػرفي فػػي ف سػػطيف: واقػػع وطمػػوح  دراسػػة مناػػورة  2016ابػػو لػػرش  اػػريؼ ) .3

 مج ة الجامعة العربية ايمريلية ل ب وث  المج د ايوؿ  العدد ايوؿ  جنيف  ف سطيف.
: جامعػػ2013ا مػػد  تقػػوى  ) .4 ة (: أ ػػر التلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  ادا  المػػوارد الباػػرية  رسػػالة دلتػػوراة  الخرطػػوـ

 الزعيـ ايزهري.
 (: ادارة الموارد البارية  دار أمجد ل نار والتوزيع  الطبعة ايول   ايردف.2015اياهب  ف. ) .5
(: دور تلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي ادارة المػػوارد الباػػرية: دراسػػة ميدانيػػة فػػي قطػػاع الػػنفط 2006اييبػػري  ابػػراهيـ ) .6

 يير مناورة  جامعة الع وـ التلنولوجيا  اليمف.والمعادف بالجمهورية اليمنية  رسالة ماجستير 
(: أ ػػر اسػػتخداـ تقنيػػة المع ومػػات فػػي ايدا  المؤسسػػي ل جامعػػات )دراسػػة  الػػة الجامعػػات 2017اواػػقه  نػػاهض  ) .7

 الف سطينية في م افظات يزة(  رسالة دلتوراة يير مناورة  جامعة اـ درماف. سوداف.
ئ إدارة الجػػودة الاػػام ة ع ػػ  جػػودة المنتجػػات الػػنفط  رسػػالة ماجسػػتير  (: أ ػػر تطبيػػؽ مبػػاد2016بػػاديس  بوخ ػػوة  ) .8

 جامعة قاصدي مرباح ورقمة  الجزا ر.
دور تلنولوجيػػػػا المع ومػػػػات فػػػػي ت سػػػػيف ادارة المػػػػوارد الباػػػػرية فػػػػي مصػػػػ ة  (:2013باسػػػػي  الهػػػػاـ  ) .9

 الجزا ر.  7الفارابي )دراسة ميدانية(  مج ة ع وـ اينساف والمجتمع جامعة عنابة  العدد 
 -(  تلنولوجيػا المع ومػات ال دي ػة وأ رهػا ع ػ  القػرارات ايداريػة فػي المنظمػات ايعمػاؿ2006الب يصي  عصاـ ) .10

(  العػػدد 4دراسػػة اسػػتطلاعية ل واقػػع الف سػػطيني  مج ػػة الجامعػػة الإسػػلامية )س سػػ ة الدراسػػات اينسػػانية(  المج ػػد )
 .177_150(  ص1)
لنولوجيػا المع ومػات وايتصػايت وعلاقتهػا بتنميػة تطػوير ايدا   مج ػة الجامعػة (  صناعة ت2008بختي  ابراهيـ ) .11

 .120_80(  ص2(  العدد )6ايسلامية )س س ة الدراسات اينسانية(  المج د )
 (: صناعة تلنولوجيا المع ومات وايتصايت وعلاقتها بتنمية وتطوير ايدا .2005بختي  ابراهيـ  ) .12
( أ ػر ممارسػة ادارة المػوارد الباػرية ع ػ  التاػاؼ وتطػوير القػدرات ايبداعيػة 2014اخػروف )البداريف  رقيا قاسـ  و  .13

ل عام يف  دراسة تطبيقيه ع   البنوؾ العامة في اق يـ الاماؿ  مج ة رؤيا اقتصػادية  ل يػة الع ػوـ ايقتصػادية وع ػوـ 
 .36-63  ص7التيسير  جامعة الوادي الجزا ر  مج د 

(:أ ر نقؿ عم ية التلنولوجيػا ع ػ  ايدا  الػوظيفي ل عػام يف ؼ اػرلة 2015ترلي )البطاينة م مد  .14
 (  عماف  ايردف4( العدد)(3لهربا  اربد  دراسة ميدانية  دراسات الع وـ ايدارية  المج د

أ ػر اسػتخداـ تلنولوجيػا المع ومػات ع ػ  ت سػيف ادا  المؤسسػي ل هي ػات العامػة فػي مجػاؿ  (:2006) خ. برلػات  .15
 رسالة دلتوراة يير مناورة  دار المسيرة ل نار والتوزيع. مواصلات والنقؿ ال
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 (. ادارة الموارد البارية. دار وا ؿ ل نار  عماف.2004برنوطي  سعاد ) .16
 (: سياسة الارلات في ادارة الموارد البارية  مرلز اللتاب ايلاديمي  عماف  الطبعة ايول .2015بلري  أ. ) .17
: أ ر استخداـ تلنولوجيا المع ومات ع   فاع ية ادارة الموارد البارية في المم لػة العربيػة 2007)التمياط   واس  ) .18

 السعودية  رسالة ماجستير يير مناورة  الجامعة ايردنية  عماف
(: أ ػػر تلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  ايدا  التنظيمػػي  مج ػػة ل يػػة ب ػػداد ل ع ػػوـ ايقتصػػادية  2009جبػػوري  نػػدى  ) .19

   جامعة ب داد  العراؽ130_170)  ص 22العدد )
 (. أ ر ايستراتيجية تنمية موارد البارية في ت قيؽ الميزة التنافسية.2012جربي  عبد ال ليـ ) .20
 (: ادارة الجودة الاام ة  مفاهيـ وتطبيقات  دار وا ؿ ل نار والتوزيع  عماف  ايردف2006جودة  أ  ) .21
مارسات ادارة الموارد البارية ع   ايدا  المؤسسي  دراسػة تطبيقيػة ( تأ ير م2016جودة  عبد الم سف  واخروف ) .22

 .2ع   جامعة الس يمانية التقنية بإق يـ لردستاف العراؽ  المج ة المصرية ل دراسات التجارية  العدد
 (: ادارة الموارد البارية  دار وا ؿ ل نار والتوزيع  الطبعة ال انية  ايردف 2016جودة  ـ ) .23
 (. اتجاهات  دي ة في ادارة الموارد البارية. اليازوري ل نار  ايردف.2014فد  )ال ريري  را .24
التوظيػػػؼ ايللترونػػػي فػػػي المؤسسػػػات ايمػػػـ المت ػػػدة فػػػي ايراضػػػي الف سػػػطينية رسػػػالة (: 2011ال مارنػػػة  را ػػػد  ) .25

 .ماجستير  الجامعة ايسلامية  يزة  ف سطيف
لباػػرية  دار المسػػيرة ل ناػػر والتوزيػػع والطباعػػة  الطبعػػة السادسػػة  ( ادارة المػػوارد ا2015 مػػودة  خ  الخراػػة  ي ) .26

 عماف  ايردف. 
 2005(: ابلة التدريب عف بعد  مؤتمر المع وماتية والقدرة التنافسية ل تع يـ المفتوح  مصر 2005ال نفي  وليد  ) .27
فػػي خدمػػة التع يمػػة التػػدريب ايللترونػػي  مداخ ػػه ع ميػػة  جامعػػة  2.0(: توظيػػؼ تقنيػػات ويػػب 2006خ يفػػة  هنػػد ) .28

 ساو همبوف  المم لة المت دة.
(: ادارة المػوارد الباػرية فػػي القػرف ال ػادي والعاػريف من ػػ  2008درة  عبػد المػنعـ ابػراهيـ  الصػباغ  زهيػػر نعػيـ  ) .29

 الطبعة ايول  –ايردف  –عماف  –نظمي  دار وا ؿ ل نار 
(: إدارة القػػػوى الباػػػرية  مناػػػورات جامعػػػة القػػػدس المفتو ػػػة  اـ السػػػماؽ  عمػػػاف  2011ي  الصػػػباغ )درة  عبػػػدالبار  .30

 ايردف.
(: دور المراجعػػػة الداخ يػػػة فػػػي ت سػػػيف ايدا  المؤسسػػػي فػػػي المؤسسػػػات العامػػػة 2016الدوسػػػري  م مػػػد وضػػػاح  ) .31

 ف سطيف.ل صناعات العسلرية  رسالة ماجستير يير مناورة  الجامعة ايسلامية  يزة  
 (: ادارة الموارد البارية  الطبعة ايول   دار ال قافة ل نار والتوزيع  عماف  ايردف.2011ديري  ز. ) .32
 (: ادارة الموارد البارية )م مد سيد ا مد. مترجـ(  الرياض : دار المريخ ل نار.2016دي سر  جاري ) .33
ارد الباػػرية فػػي القطػػاع العػػاـ الب رينػػي"  دوريػػة (: " أ ػػر تلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  أدا  المػػو (2009رايػػس  مػػراد  .34

 .170-1.130  عدد36ايدارة العامة  مج د
 (: إدارة الموارد البارية. عماف: دار الاروؽ.2004رايد  مازف ) .35
(: مػػػدى اسػػػتخداـ تقنيػػػة المع ومػػػات وايتصػػػاؿ فػػػي ت سػػػيف ادا  ادارات المػػػوارد 2015الروقػػػي  سػػػعد بػػػف معتػػػاد  ) .36

ات ال لوميػػة المدنيػػة وايمنيػػة بمدينػػة الريػػاض  دار جامعيػػة نػػايؼ ل ناػػر  جامعػػة نػػايؼ ل ع ػػوـ الباػػرية فػػي المنظمػػ
 ايمنية  رياض  المم لة العربية السعودية
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(: دور تلنولوجيػػػػا ايتصػػػػايت والمع ومػػػػات فػػػػي تطػػػػوير أدا  العػػػػام يف فػػػػي المؤسسػػػػات 2017الروي ػػػػي  يػػػػونس  ) .37
جامعػػة الم ػػؾ بػػف السػػعود. المم لػػة العربيػػة الة ماجسػػتير ييػػر مناػػورة  الصػػ يرة والمتوسػػطة: )دراسػػة ميدانيػػة(  رسػػ

 السعودية.
(: ادارة المػػوارد الباػػرية مفػػاهيـ وتوجيهػػات معاصػػرة  دار وملتبػػة ال امػػد 2016الزبيػػدي  غ  الزبيػػدي  ف  عبػػاس ) .38

 ل نار والتوزيع  الطبعة ايول   عماف.
 الجاهزة  الطبعة ال امنة  دار وا ؿ ل نار  عماف  ايردف (: ال اسوب والبرمجيات2007الزعبي  م مد بلاؿ  ) .39
(  أ ػػر اسػػتخداـ التلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  فاع يػػة وظػػا ؼ ادارة المػػوارد الباػػرية فػػي 2011الزهرانػػي  عبػػد اه ) .40

 ديواف الوزارة الداخ ية في المم لة العربية السعودية  رسالة ماجستير يير مناورة  جامعة مؤتة.
: تػأ ير تلنولوجيػا المع ومػات ع ػ  ت سػف الميػزة التنافسػية فػي القطػاع البنلػي فػي ايردف  2001)باغ  )زهير  ص  .41

 .1  العدد7مج ة البصير  المج د
(: مسػػاهمة وظػػا ؼ ادارة المػػوارد الباػػرية فػػي اسػػتدامة منظمػػات المجتمػػع المػػدني فػػي الضػػفة 2010. ) مػػدزيػػد  أ .42

 ال ربية  رسالة ماجستير يير مناورة.
: إدارة المػػوارد الباػػرية  مػػدخؿ اسػػتراتيجي فػػي ادارة المػػوارد الباػػرية. عػػالـ 2002)السػػالـ مؤيػػد   ر ػػوش  عػػادؿ ) .43

 اللتب ال ديث ل نار والتوزيع/اربد  الطبعة ايول  
(: أ ػػػر اسػػػتراتيجية تنميػػػة مػػػوارد باػػػرية ع ػػػ  ادا  ايفػػػراد فػػػي الجامعػػػات  رسػػػالة ماجسػػػتير  2015سػػػبيرنة  مػػػانع ) .44

 نظيـ الموارد البارية  جامعة م مد خيضر  الجزا رتخصص ت
(: أ ػػػر نظػػػـ المع ومػػػات ايداريػػػة الم وسػػػبة ع ػػػ  ادا  العػػػام يف فػػػي مؤسسػػػة الضػػػماف 2006سػػػعودي  موسػػػ   ) .45

(  الجامعػػة ايردنيػػة  عمػػاف  1(  العػػدد )34ايجتمػػاعي  دراسػػة ميدانيػػة  مج ػػة الدراسػػات الع ػػوـ ايداريػػة  المج ػػد )
 ايردف.

   عماف.1(: اتجاهات  دي ة في التدريب  دار المسيرة  ط2011رنة  ب. )السلا .46
 (: ادارة الموارد البارية  ترجمة هند رادي  لنوز ل نار والتوزيع  القاهرة.2012سيملانسلي  جونا اف. ) .47
دار (: ادارة المػوارد الباػرية  عمػاف  ايردف _دار الاػروؽ ل ناػر والتوزيػع  ايصػ2005ااويش  مصطف  نجيػب ) .48

 ال الث.
(: أ ػػر اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  ادا  المػػوارد الباػػرية فػػي البنػػوؾ  رسػػالة 2015الاػػرقاوي  لينػػا اسػػعد  ) .49

 ماجستير يير مناورة  جامعة النجاح  ناب س  ف سطيف
ية لػػػدورة (: ت ػػػديات ال ػػػورة الع ميػػػة والتلنولوجيػػػة المعاصػػػرة وأ رهػػػا ع ػػػ  اعاقػػػة المػػػوارد الباػػػر 2003صػػػال   يػػػادة ) .50

 ايمارات المت دة  رسالة ماجستير يير مناورة  القاهية  جامعة عيف امس  ل ية التجارة.
 (  دار الفلر الجامعي  ايسلندرية  مصر.1(: ادارى تلنولوجيا المع ومات  الطبعة )2009الصريفي  م مد  ) .51
لتخطػيط ل تػدريب فػي ايجهػزة ايمنيػة"  ( " ت ديػد اي تياجػات التدريبيػة لأسػاس لعم يػة ا2011الطراونة  ت سيف  ) .52

عمػػادة الدراسػػات الع يػػا  نػػدوة ايسػػاليب ال دي ػػة فػػي التخطػػيط والتػػدريب  دراسػػة ماجسػػتير ييػػر مناػػورة  قسػػـ الع ػػوـ 
 ايدارية  جامعة نايؼ العربية ل ع وـ ايمنية.

 (: تقويـ ايدا  المؤسسي. معهد ايدارة العامة. عماف.2000الطعامنة  م مد. ) .53
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(: " أ ر استخداـ تلنولوجيا المع ومات وايتصاؿ ع   ادا  الموارد الباػرية فػي المؤسسػة 2015طويهري  فاطمة  ) .54
ماجستير يير مناورة  ل ية الع وـ ايقتصادية التجارية    رسالةالجزا رية )دراسة  الة ارلة انتاج اللهربا  بتيارت(

 وع وـ التسيير  جامعة وهراف  الجزا ر.
( " واقػػع تخطػػيط المػػوارد الباػػرية ع ػػ  المؤسسػػات "  عمػػادة الدراسػػات الع يػػا  دراسػػة 2014عبػػد الخػػالؽ  )الطيػػب   .55

 الة مديرية ايدارة الم  ية لويية يرداية  رسالة ماجستير مناورة  ل ية ال قوؽ والع ػوـ السياسػية  جامعػة قاصػدي 
 مرباح ورق ة.

 ار المسيرة ل نار والتوزيع  عماف ايردف.(: ادارة الموارد البارية  د2011عباس  أنس  ) .56
 (: ادارة الموارد البارية. الدار الجامعية  الإسلندرية.2001عبد الباقي  صلاح ) .57
(: دور المػػػػوارد الباػػػػرية فػػػػي البنػػػػؾ ايه ػػػػي ايردنػػػػي  مج ػػػػة الب ػػػػوث الماليػػػػة 2012عبػػػػد القػػػػادر  م مػػػػد ا مػػػػد  ) .58

 والتجارية  مصر.
(: المع ومػػات وتلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  اعتػػاب القػػرف الجديػػد  ملتبػػة الػػدار 2000)عبػػد الهػػادي  م مػػد فت ػػي  .59

 ـ.2000العربية ل لتاب  القاهرة  مصر 
(: أ ػػػر اسػػػتخداـ تلنولوجيػػػا المع ومػػػات ع ػػػ  ادا  المػػػوارد الباػػػرية _ دراسػػػة ميدانيػػػة ع ػػػ  2010العتيبػػػي  عزيػػػزة ) .60

 رة  ايلاديمية البريطانية العربية ل تع يـ العالي  لندف.ايلاديمية ايسترالية  دراسة ماجستير يير مناو 
 (: العمؿ المؤسسي  الطبعة ايول   دار ابف ال زـ ل طباعة والنار  بيروت.2002العدلوني  م مد  ) .61
(: واقع سياسة ايختيار والتعػيف وأ رهػا ع ػ  المسػار الػوظيفي ل عػام يف فػي المصػارؼ العامػة 2011عدواف  منير ) .62

 يزة.في قطاع 
  في المؤسسػات ايه يػة الدوليػة العامػة "(: التمليف ايداري وعلاقة بفاع ية ولفا ة فريؽ العمؿ2015عفانة  سف ) .63

   رسالة ماجستير  مناورة  جامعة ايزهر  يزة  ف سطيف.في قطاع يزة
 –عمػػػاف  –ر (: ادارة المػػػوارد الباػػػرية المعاصػػػرة بعػػػد اسػػػتراتيجي  دار وا ػػػؿ ل ناػػػ2015عقي ػػػي  عمػػػر وصػػػفي  ) .64

 الطبعة ال انية. –ايردف 
 (: تلنولوجيا المع ومات وايتصايت وتطبيقاتها  المنظمة العربية ل تنمية ايدارية  ايردف2007العلاؽ  باير  ) .65
(: مػػدى تطبيػػؽ معػػايير ال ولػػة فػػي دوا ػػر ضػػريبة الػػدخؿ الف سػػطينية فػػي م افظػػات الضػػفة 2010عمػػرو  بيػػاف ) .66

   جامعة الخ يؿ  الخ يؿ  ف سطيفمناورة زيادة لفا ة وفاع ية ايدا   رسالة ماجستيرال ربية وأ رها في 
(: أ ػػػر جػػػودة الخػػػدمات الداخ يػػػة فػػػي الرضػػػا الػػػوظيفي ل عػػػام يف فػػػي مؤسسػػػة تنميػػػة 2013العػػػواجيف  ألػػػ ـ ماجػػػد  ) .67

 ايمواؿ اييتاـ في ايردف  رسالة ماجستير يير مناورة  جامعة الارؽ ايوسط.
 (: المؤتمر الدولي ال اني ل تع يـ عف بعد  جامعة ايماـ م مد بف سعود ايسلامية.2011عبد الم سف ) ال دياف  .68
(: التع ػػيـ ايللترونػي مػػدخؿ الػي التػػدريب ال يػر التق يػػدي  مناػورات المنظمػػة العربيػػة 2003ال ػراب  ايمػػاف م مػد ) .69

 ل تنمية ايدارية  القاهرة  مصر.
 (: إدارة الموارد البارية " ايفراد"  مناورات جامعة دماؽ2003وآخروف  )الفارس  س يماف خ يؿ  .70
(: أ ػر فاع يػة أنظمػة تخطػيط مػوارد المنظمػة فػي تميػز ايدا  المؤسسػي  دراسػة تطبيقيػة 2013الفاعوري  اسما   ) .71

   جامعة الارؽ ايوسط  عماف  ايردف.مناورة في أمانة عماف اللبرى  رسالة ماجستير
  : ت  يؿ متط بات ايدارة ايللترونية في ت سيف ايدا  الوظيفي لإدارة الموارد البارية (:(2018خ ود الربيعي   .72

 ( ب داد  العراؽ.45( العدد)12مج ة دراسات م اسبية ومالية  المج د)
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أ ر استخداـ تلنولوجيا المع ومات ف  أدا  الموارد البارية في الجامعات  (:(2018الصادؽ أ مد  هباني  .73
 مناورة  جامعه اندي  الخرطوـ  السوداف.  دلتوراالسودانية  رساله 

(: علاقػػة تقانػػة المع ومػػات بإعػػادة هندسػػة ايعمػػاؿ فػػي ايدا  المتميػػز  دراسػػة  الػػة فػػي 2009فػػرج  وليػػد عػػلا   ) .74
 ازية  المساهمة مخت طة  رسالة ماجستير  ل ية التقنية ايدارية  ب داد.ارلة ب داد ل ماروبات ال 

(: العلاقػػة بػػيف ال جػػـ وايدا  فػػي المنظمػػات القطػػاع ال لػػومي: دارسػػة فػػي تػػأ ير بي ػػة 2011فهػػيـ  مػػروة جػػابر  ) .75
 يػػة يقتصػػػاد العمػػؿ الداخ يػػػة لمت يػػر وسػػػيط  اطرو ػػة دلتػػػوراة ييػػر مناػػػورة فػػي ايدارة العامػػػة  جامعػػة القػػػاهرة  ل

 والمالية.
 (: التدريب ايللتروني عبر اينترنت  رسالة ماجستير  جامعة اهؿ البيت  العراؽ.2006قادري  س يماف  ) .76
   مصر.: الإنتاجية والفعالية  الملتبة الجامعية العمالية  القاهرة(2001) القاضي  فؤاد  .77
يبػػػداع ايداري بالمؤسسػػػة ايقتصػػػادية  دراسػػػة  الػػػة (: ادارة المػػػوارد الباػػػرية وأ رهػػػا ع ػػػ  ا2016قرياػػػي  م مػػػد ) .78

مديرية الصيانة سػوناطراؾ  بسػلرة  مج ػة رؤى اقتصػادية  ل يػة الع ػوـ ايقتصػادية والتجاريػة وع ػـ التيسػير  جامعػة 
 الوادي  الجزا ر.

ات ايردنيػػة (: أ ػػر اسػػتخداـ تلنولوجيػػا المع ومػػات ع ػػ  التطػػوير الإداري فػػي الجامعػػ2007القضػػاة   نػػاف ا مػػد  ) .79
 الرسمية  رسالة ماجستير في إدارة ايعماؿ جامعة آؿ البيت ايردف.

لػػردي  ا مػػد  إدارة المػػوارد الباػػرية فػػي منظمػػات ايعمػػاؿ العصػػرية  موقػػع أ مػػد اللػػردي ع ػػ  لنانػػة أوف ييػػف   .80
 http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/158164.ـ.2010مصر 

تػػأ ير وظػػا ؼ ادارة المػػوار الباػػرية )ايسػػتقطاب وايختيػػار  الػػدريب  :2010)مفضػػي واخػػروف )اللساسػػبة  م مػػد  .81
 (.(6(  مج د1والتطوير( والم افظة ع   الموارد البارية  المج ة ايردنية في ادارة ايعماؿ  العدد )

ليػػػازوري الع ميػػػة ل ناػػػر  (: ايتجاهػػػات ال دي ػػػة فػػػي ادارة المػػػوارد الباػػػرية  دار ا2013اللػػػلايدة  طػػػاهر م مػػػود ) .82
 عماف  ايردف.

دور ادارة المػػوارد الباػػرية فػػي تسػػيير الت ييػػر فػػي المؤسسػػات ايقتصػػادية اللبػػرى قػػي وييػػة  :(2014لينػػدة  رقػػاـ ) .83
 سطيؼ  رسالة ماجستير يير مناورة  جامعة سطيؼ  الجزا ر.

جية والهيلؿ التنظيمػي وايدا : دراسػة ت  ي يػة (: تلنولوجيا المع ومات وأ رها ع   ايستراتي2004مبارؾ   مداه  ) .84
   جامعة عماف ل دراسات الع يا.لارلات التأميف ايردنية  اطرو ة دلتوراة يير مناورة

 ايول  الطبعة العراؽ   ب داد  الذالرة ملتبة   والعم يات  اينتاج ادارة (:(2006نبيؿ  م سف  .85
 البارية. يزة ف سطيف. ابداع ل طباعة ول نار: ادارة الموارد 2005)المدهوف  م مد ) .86
 : اللفػػا ة الإنتاجيػػة  ل مناػػآت الصػػناعية  مؤسسػػة اػػباب الجامعػػة  الإسػػلندرية (2004المصػػري  أ مػػد م مػػد  ) .87

 مصر.
(: متط بػػات التػػدريب ايللترونػػي ومعوقاتػػه بمرالػػز التػػدريب التربػػوي فػػي مدينػػة الريػػاض مػػف 2012مطيػػري   مػػد ) .88

 ف. رسالة ماجستير  جامعة الم ؾ بف السعود. المم لة العربية السعوديةوجهة نظر المدربي
(: أهميػػة ايتصػػايت ايداريػػة ع ػػ  تنميػػة المػػوارد الباػػرية  مج ػػة عػػالـ ايقتصػػاد  2008معي ػػي  ناصػػر عبػػد اه )  .89

 195عدد 
 (.2015المنتدى العربي لإدارة الموارد البارية  )  .90
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( ايسػػػاليب ال دي ػػػة فػػػي قيػػػاس ايدا  2008  نظمػػػة العربيػػػة ل تنميػػػة ايداريػػػة  )المنظمػػػة العربيػػػة ل تنميػػػة ايداريػػػة .91
 ال لومي  القاهرة  مصر.

(: التػػدريب ايللترونػػي وتطبيقاتػػه فػػي تطػػػوير المػػوارد الباػػرية فػػي قطػػاع التع ػػيـ فػػػي دوؿ 2010الموسػػوي  ع ػػي ) .92
 السعودية.الخ ي  العربي  مداخ ة ع مية  جامعة الم ؾ سعود  المم لة العربية 

  دار الرايػػػة ل ناػػر والتوزيػػػع  عمػػػاف  ايردف الطبعػػػة MIS(  نظػػـ المع ومػػػات ايداريػػػة 2007نجػػار  فػػػايز جمعػػػة ) .93
 ال انية.

(: دراسػػة بعنػػواف واقػػع تطبيػػؽ وظػػا ؼ ادارة المػػوارد الباػػرية فػػي ايجهػػزة ايمنيػػة فػػي م ػػافظتي 2012نجػػار  ـ. ) .94
 رة  جامعة القدس  ف سطيف.الخ يؿ  بيت ل ـ  رسالة ماجستير يير مناو 

( تػػأ ير اسػػتخداـ التلنولوجيػػا المع ومػػات فػػي ت سػػف لفػػا ة التخطػػيط ايق يمػػي )اق ػػيـ 2007النسػػور  بػػلاؿ هااػػـ  ) .95
 الوسط/  الة دراسة خاصة(  رسالة ماجستير يير مناورة  جامعة الب قا  التطبيقية  ايردف.

ايفػراد العػام يف فػي ايدارة الوسػط  رسػالة ماجسػتير  جامعػة الاػرؽ (: علاقػة التػدريب بػأدا  2008نعماف  عا دة ) .96
 ايوسط  ايردف.

(: علاقة التدريب بأدا  ايفراد العام يف في ايدارة الوسط   رسالة ماجسػتير  جامعػة الاػرؽ (2008نعماف  عا دة  .97
 ايوسط  ايردف

 ار اسامه ل نار والتوزيع  ايردف   ادارة المعارؼ والتلنولوجيا ال دي ة  د2010نور الديف  عصاـ  .98
(: ادارة التميز: الممارسات ال دي ة فػي ادارة منظمػات ايعمػاؿ  الطبعػة ايولػ   دار وا ػؿ 2014الهلايت  ص. ) .99

 ل نار والتوزيع  عماف. ايردف.
  دار (  ايدارة ايللترونيػػػة ل مػػػوارد الباػػػرية  ترجمػػػه خالػػػد العامػػػدي2010هػػػوبلنز برايػػػاف  جػػػيمس مارلهػػػاـ ) .100

 الفاروؽ ل نار والتوزيع  القاهرة  مصر.
 (. ادارة الموارد البارية مدخؿ استراتيجي. عماف: دار وا ؿ ل نار.2010الهيتي  خالد ) .101
( مدى توفير خصػا ص تلنولوجيػا المع ومػات وأ رهػا ع ػ  فاع يػة ايتصػايت ايداريػة: 2010اليوسؼ  ندى ) .102

 لرؾ  جامعة مؤتة رسالة ماجستير يير مناورة.دراسة تطبيقية في الوزارات ايردنية  ال
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 : قائمة بأسماء المحكمين اداءة الدراسة1ممحق 

 قا مة بأسما  السادة الذيف قاموا بت ليـ أداة الدراسة وهـ:

 المؤسسة ايلاديمية اسـ الم لـ الرقـ
 جامعة القدس د. سعدي اللرنز  .1
 جامعة القدس د. عبد الوهاب الصباغ  .2
 جامعة القدس د. بيؿ عبد الهادي  .3
 جامعة القدس د. بساـ بنات  .4
 جامعة النجاح الوطنية د.  سف تيـ  .5
 جامعة القدس المفتو ة د. عمار علاونة  .6
 القدس المفتو ةجامعة  د.  سف أبو الرب  .7
 جامعة القدس المفتو ة د. مجدي سلامة  .8
 جامعة القدس المفتو ة د. س يماف لايد  .9
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 : أداة الدراسة قبل التحكيم2ممحق 
 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 
 عمادة الدراسات العميا

 برنامج ماجستير في بناء المؤسسات وتنمية موارد البشرية

 الفاضل..... الاخت الفاضمةالاخ 

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاته،

وشـــاكرا ومقـــدرا لكـــم ســـمفا مـــا ســـتقدمونه مـــن معمومـــات، ومـــا ستقضـــونه مـــن  لســـعادتكم،عظـــيم تحيـــاتي وامنيـــاتي 
 وقت في استيفاء بيانات هذا الاستبيان.

عامـــه وتطـــوير  فمســـطين بصـــفة بالبحـــث العممـــي فـــي والنهـــوضايمانـــا مـــن الباحـــث بأهميـــة رراؤكـــم فـــي الارتقـــاء 
شــــركتكم بشــــكل خــــاص قــــد خصصــــت هــــذا الاســــتبانة مــــن اجــــل التعــــرف عمــــى واقــــع ادارة المــــوارد البشــــرية فــــي 

شـــــركة المشـــــروبات الوطنيـــــة المســـــاهمة اســـــتخدام التكنولوجيـــــا الحديثـــــة وتأثيرهـــــا عمـــــى الاداء المؤسســـــي فـــــي 
 الخصوصية المحدودة.

 بــــكرائكم،نجــــاح هــــذا البحــــث يتوقــــف عمــــى مــــدى مســــاهمتكم الفعالــــة ويســــعدني ان اجمــــ  انتبــــاا ســــيادتكم بــــان 
البحـــث العممـــي فقـــط، وســـيتم التعامـــل  اغـــراضلـــن يســـتخدم الا  وبيانـــاتعممـــا بـــأن مـــا ستتفضـــمون بـــه مـــن اراء 

 تامة.معها بشكل تجميعي وسرية 
 شاكرا لكم حسن تعاونكم

 الباحث: سيف عبد الهادي

 اشراف الدكتور: احمد حرز الله
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 أولًا: البيانات الشخصية:

 الجنس:
  ذلر  .  أن 

 
 :الفئة العمرية

  عاـ 30أقؿ مف   30 عاـ40عاـ وأقؿ مف   40 50 وأقؿ مف  50 سنة فأل ر. 
 

  :المستوى العممي
  دب وـ فأقؿ    بلالوريوس      ماجستير فأع 

 
 المستوى الوظيفي:

 موظؼ   قسـ ر يس   مدير    فأع  مدير عاـ. 

 
 جهة العمل: 

  إدارة الموارد البارية    إدارات أخرى  
 

 سنوات الخبرة: 
   سنوات  5أقؿ مف  5  سنوات10سنوات وأقؿ مف   10  سنة  15سنوات وأقؿ مف   15 

 سنة فأل ر
 

 :حاصل عمى دورات تكنولوجية
 نعـ    . ي 
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 الي أي درجة توافق عمى ما جاء: القسم، وتحديديرجى قراءة كل عبارة في هذا 

 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائما الفقرة رقم
 التكنولوجيا في تخطيط المورد البشري

أدى استخداـ التلنولوجيا إل  القدرة ع   التنبؤ بال اجة مف   .1
 المورد الباري بالؿ أل ر دقة ل ارلة.

     

التخطيط ل مورد الباري أدى إل  استخداـ التلنولوجيا في   .2
 نجاح الوظا ؼ ايخرى لايختيار والتعييف والتدريب

     

اللفا ات ال الية تنسجـ مع ال اجة الفع ية ل ارلة وذلؾ   .3
 بفضؿ استخداـ تلنولوجيا المع ومات في التخطيط 

     

استخداـ التلنولوجيا ساعد في تخطيط وفرة المهارات الموجودة   .4
      الارلة بالؿ ألبر.  الياً في

استخداـ التلنولوجيا أدى إل  سد الفجوة بيف المط وب نوعاً   .5
 ولماً وبيف الفع ي ل موارد البارية في الارلة.

     

رفع استخداـ التلنولوجيا مف قدرة الارلة ع   معرفة   .6
 ا تياجاتها مف اللوادر البارية لسنوات قادمة.

     

ت  يؿ المع ومات بدقة ألبر انعلس  استخداـ التلنولوجيا في  .7
 ع   الهيلؿ التنظيمي ل ارلة بالؿ إيجابي

     

 ايستقطاب
استخداـ التلنولوجيا أدى إل  عدـ تضارب البيانات بيف   .1

 تخطيط المورد الباري وبيف استقطاب اللفا ات المط وبة.
     

ساعدت التلنولوجيا في وصؼ الوظا ؼ بالؿ دقيؽ بما   .2
 لافة المتط بات الخاصة بالوظيفة.يتضمف 

     

هناؾ قاعدة بيانات لام ة ت توي ع   لفا ات بارية يملف   .3
 الرجوع إليها عند ا ر أي وظيفة في الارلة 

     

نظاـ إدارة الموارد البارية يقوـ ب صر الوظا ؼ الاايرة بالؿ   .4
 سريع يضمف استمرارية العمؿ.

     

لافة الخيارات المتا ة  ساهمت التلنولوجيا في تبني  .5
 للاستقطاب داخ يا وخارجياً بما فيه صال  الارلة.

     

استخداـ التلنولوجيا ساعد في استقطاب لفا ات ذات نوعية   .6
 أفضؿ لما تسه ه مف جهد ووقت وماؿ.

     

استخداـ التلنولوجيا في تقديـ الط بات عزز  قة المستقطبيف   .7
      بالارلة.

     استخداـ التلنولوجيا في ايختبارات عزز  قة المتقدميف في   .8
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 الارلة. 
الإعلاف التلنولوجي ساهـ في الوصوؿ إل  أل ر عدد مملف   .9

 مف المؤهلات والخبرات.
     

ايستقطاب باستخداـ التلنولوجيا ساعد الارلة في الوصوؿ   .10
      إل  لوادر نوعية في مناطؽ ج رافية أبعد.

 الاختيار والتعيينعممية 
يتـ تراي  اياخاص المناسبيف ل عمؿ وفقاً ل معايير باستخداـ   .1

 التلنولوجيا دوف وجود للان ياز الباري.
     

ريـ استخداـ التلنولوجيا في ايختيار فإنه مف المهـ إجرا    .2
 المقاب ة الاخصية.

     

ل عمؿ وفقاً باستخداـ التلنولوجيا تقوـ الارلة بفرز المناسبيف   .3
 لترتيب أل ر دقة مف السابؽ.

     

استخداـ التلنولوجيا في اختبارات التعييف تعلس افافية إدارة   .4
 الموارد البارية.

     

تزداد  قة المرا يف ل عمؿ بالمنظمة إذا لانت إجرا ات التعييف   .5
      اللترونية.

تزيد مف اف توفير التعدية الراجعة الفورية لنتا   ايختبارات   .6
 رضا المرا يف ل عمؿ.

     

      سياسات ايختيار والتعيف ايللترونية ت قؽ اختيار ايفراد  .7

 عممية التدري  استخدام التكنولوجيا في
ساعدت التكنولوجيا في تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة   .1

 أكبر
     

استخدام التكنولوجيا أدى إلى خمق بيئة أفضل لمبرامج   .2
 التدريبية التي تقدمها الشركة لمموظفين.

     

انعكس استخدام التكنولوجيا إلى زيادة عدد المستفيدين من   .3
 البرامج التدريبية في وقت أقصر في الشركة.

     

أصبحت كمفة البرامج التدريبية في الشركة أقل مقارنة   .4
      بالتدري  التقميدي سابقاً.

التدري  في أي مكان لمعاممين ساعدت التكنولوجيا في جعل   .5
 في الشركة.

     

أصبح ممكنا لمشركة إقامة برامج تدريبية إقميمية بواسطة   .6
  Video conferenceخدمات الفيديو 
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يستفيد العاممين من البرامج التدريبية باستخدام التكنولوجيا   .7
 بشكل أكبر من التدري  التقميدي.

     

تغذية راجعة فورية من عممية التدري  يتحصل العاممين عمى   .8
 التكنولوجي.

     

 استخدام التكنولوجيا في تقيم الاداء
أدى استخدام التكنولوجيا في تقييم أداء العاممين إلى نتائج   .1

 أكثر دقة.
     

أسهم استخدام التكنولوجيا في تقييم أداء العاممين إلى زيادة   .2
 رضا العاممين في نتائج تقييم أداءهم

     

قمل استخدام التكنولوجيا في تقييم ااداء من حالات   .3
      الاعتراض لدى الموظفين.

يرتبط نظام تقييم ااداء الالكتروني بأنظمة الحوافز في   .4
 الشركة.

     

يرتبط نظام تقييم ااداء الالكتروني بأنظمة المحاسبة في   .5
 الشركة.

     

الالكتروني يعطي تقارير أكثر استخدام نظام تقييم ااداء   .6
 موثوقية بالنسبة لمعاممين.

     

تسمح أنظمة تقييم ااداء الالكتروني لمموظف من تقييم   .7
 أداءا الفردي.

     

المعايير في نظام تقييم ااداء الالكتروني أكثر موضوعية من   .8
 المعايير التقميدية.

     

 استخدام التكنولوجيا في الاجور والحوافز
استخدام أنظمة التكنولوجيا ساهم بتحديد ااجور والحوافز   .1

 وفقاً لموصف والتوصيف الوظيفي
     

ارتباط معمومات الحضور والانصراف الكترونيا بنظام ااجور   .2
 عزز سياسات الثوا  العقا  لدى الشركة.

     

استخدام التكنولوجيا ساهم في سهولة معرفة العاممين   .3
 والإدارية في الشركة.. ببياناتهم المالية

     

باستخدام التكنولوجيا يتم تحفيز العاممين في الشركة وفقاً   .4
 لإنجازاتهم الوظيفية.

     

يتم ربط ااجور بوصف وتوصيف الوظيفة في الشركة   .5
 باستخدام التكنولوجيا.

     

أدى العمل بالتكنولوجيا إلى عدم وجود فروق في روات    .6
      يشغمون نفس الوظيفة بنفس المؤهلات.الموظفين ممن 
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ساهمت التكنولوجيا في تطوير أنظمة ااجور والحوافز في   .7
 الشركة.

     

      يتم تحفيز الموظفين وفقاً لبيانات ااداء الخاصة بهم.  .8

 الجودة تأثير استخدام التكنولوجيا عمى الاداء المؤسسي:

 
في الموارد البشرية في أسهم استخدام تكنولوجيا المعمومات   .1

      فهم العاممين لمطريقة الصحيحة في أداء وظائفهم.

استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية أوجدت طواقم   .2
 عمل ذات جودة كبيرة

     

عززت تكنولوجيا الموارد البشرية الابتكار لدى العاممين بما   .3
 يخدم العممية الإنتاجية.

     

التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية في الشركة استخدام   .4
      ساعد في خفض الشكاوى من العملاء.

5.  
استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية في الشركة 
ساعد في تمبية احتياجات العاممين مما انعكس عمى جودة 

 تقديمهم لمخدمة.
     

 اللفا ة الفاع ية
المعمومات في المستويات الإدارية  سمحت التكنولوجيا بتبادل  .1

 مما ساهم في زيادة كفاءة وفاعمية العمل.
     

ساهمت تكنولوجيا الموارد البشرية إلى رفع كفاءة وفاعمية ما   .2
 تقدمه الإدارة من خدمات لمعاممين.

     

عممت الإجراءات التكنولوجية في إدارة الموارد البشرية عمى   .3
      وتحسين ظروف العمل لديهم.تخفيف ضغوط العاممين 

ساهمت تكنولوجيا الموارد البشرية في رفع كفاءة العمل من   .4
 حيث وضع الموظف المناس  في الوظيفة المناسبة.

     

 :الإنتاجية
استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية أدى إلى   .1

 تحسين تخطيط العمل بشكل ينعكس إيجابا عمى الإنتاجية
     

2.  
ساهم استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية عمى 
وجود كوادر بشرية قادرة عمى إنجاز المهام رغم تنوعها 

 وحجمها.
     

     ساهم استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية إلى   .3
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 تعزيز التنسيق لضمان أداء العمل بالشكل الصحيح.
في إدارة الموارد البشرية عمى ساعد استخدام التكنولوجيا   .4

 التعرف عمى نقاط الضعف في المورد البشري
     

ساعد استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية عمى   .5
 معالجة التحديات الخاصة بالكادر البشري في الشركة

     

ساعد استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية عمى   .6
 في المورد البشريمعرفة نقاط القوة 
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 : أداة الدراسة بعد التحكيم3ممحق 
 بسم الله الرحمن الرحيم

 
 عمادة الدراسات العميا

 برنامج ماجستير بناء مؤسسات وتنمية الموارد البشرية

 
 

 حضرة السيد/ة      المحترم/ة
 

 تحية طيبة وبعد،
اســــتخدام تكنولوجيــــا المعمومــــات فــــي وظــــائف إدارة المــــوارد البشــــرية درجــــة  "يقــــوم الباحــــث بــــحجراء دراســــة حــــول 

شــــركة المشــــروبات الوطنيــــة ". وذلــــك اســــتكمالًا لمتطمبــــات نيــــل : دراســــة حالــــة ا عمــــى الاداء المؤسســــي وتأثيرهــــ
ـــات اللازمـــة اغـــراض البحـــث  ـــة مـــوارد بشـــرية، وبغـــرض جمـــع البيان ـــاء مؤسســـات وتنمي ـــي بن درجـــة الماجســـتير ف
العممـــي، تـــم بنـــاء هـــذا الاســـتبانة لضيفـــاء بهـــذا الغـــرض، لـــذا أرجـــو التكـــرم بالإجابـــة عـــن أســـئمتها وفقراتهـــا، عممـــا 

 بأنها ستستخدم اغراض البحث العممي فقط .
    

 شاكرا لكم حسن تعاونكم
 

 الباحث: سيف عبد الهادي 

 0568543213جوال رقم:

 saif_2020_94@hotmail.comايميل:

 : أحمد حرز اللهاشراف الدكتور
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  القسم الاول

 أولًا: البيانات الشخصية:

 الجنس:
  ذلر  .  أن 

 
 :الفئة العمرية

  عاـ 30أقؿ مف   30 عاـ40عاـ وأقؿ مف   40 50 وأقؿ مف  50 .سنة فأل ر 
 

  :المستوى العممي
  دب وـ فأقؿ    بلالوريوس      ماجستير فأع 

 
 المستوى الوظيفي:

 موظؼ   قسـ ر يس   مدير   .  مدير عاـ فأع 

 
 جهة العمل: 

  إدارة الموارد البارية     إدارات أخرى 
 

 سنوات الخبرة: 
   سنوات  5أقؿ مف  5  سنوات10سنوات وأقؿ مف   10  سنة  15سنوات وأقؿ مف   15 

 سنة فأل ر
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 القسم الثاني :

 القسم، وتحديد الي أي درجة توافق عمى ما جاء: يرجى قراءة كل عبارة في هذا

 القسم الثاني

 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائما الفقرة رقم
 : استخدامات تكنولوجيا المعمومات في

المجال الاول. التخطيط لممورد البشري: العممية التي  تستخدمها المنظمة لتحديد حاجاتها من الكوادر البشرية كمياً 
 ونوعاً 
استخداـ التلنولوجيا إل  القدرة ع   التنبؤ بال اجة مف  يؤدي  .1

 المورد الباري بالؿ أل ر دقة ل ارلة.
     

الباري  الموارد التخطيط وظيفة استخداـ التلنولوجيا فيادى   .2
 إل  نجاح الوظا ؼ ايخرى لايختيار والتعييف 

     

وذلؾ  اللفا ات ال الية مع ال اجة الفع ية ل ارلةتنسجـ   .3
 ل مورد الباريالتخطيط  وظيفه بفضؿ استخداـ تلنولوجيا في

     

 المورد الباري ع    في تخطيط استخداـ التلنولوجياساعد   .4
 وفرة المهارات الموجودة  الياً في الارلة بالؿ ألبر.

     

استخداـ التلنولوجيا مف قدرة الارلة ع   معرفة  يزيد  .5
 ا تياجاتها مف اللوادر البارية لسنوات قادمة.

     

ينعلس بالؿ استخداـ التلنولوجيا في ت  يؿ المع ومات   .6
 ع   الهيلؿ التنظيمي ل ارلة ايجابي 

     

بالشكل الذي يؤمن لها وذالك بهدف المجال الثاني. الاستقطا : ان تسعى كل منظمه جذ  افضل الكفاءات لمعمل  
 الحفاظ عمى ديمومتها و استمرارها

التلنولوجيا في وصؼ الوظا ؼ بالؿ دقيؽ بما  ساعدت  .1
 يتضمف لافة المتط بات الخاصة بالوظيفة.

     

قاعدة بيانات لام ة ت توي ع   لفا ات بارية يملف  يوجد  .2
      ر أي وظيفة في الارلة و الرجوع إليها عند ا 

نظاـ إدارة الموارد البارية ب صر الوظا ؼ الاايرة يقوـ   .3
 بالؿ سريع يضمف استمرارية العمؿ.

     

التلنولوجيا في تبني لافة الخيارات المتا ة  أسهمت  .4
 للاستقطاب داخ يا وخارجياً بما فيه صال  الارلة.

     

استخداـ التلنولوجيا ساعد في استقطاب لفا ات ذات نوعية   .5
 ماؿالوقت و الجهد و ال وتوفيرأفضؿ 

     

استخداـ التلنولوجيا في تقديـ الط بات  قة المستقطبيف عزز   .6
 بالارلة.
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 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائما الفقرة رقم
 قة المتقدميف في  مفايختبارات استخداـ التلنولوجيا في يزيد   .7

 الارلة. 
     

ر عدد مملف بي الوصوؿ إل  ألفالإعلاف التلنولوجي يسهـ   .8
 مف المؤهلات.

     

ايستقطاب باستخداـ التلنولوجيا ساعد الارلة في الوصوؿ   .9
 إل  لوادر نوعية في مناطؽ ج رافية أبعد.

     

البحث عن العاممين في سوق العمل وتصفيتهم من خلال طمبات  المجال الثالث. الاختيار والتعيين:
 التوظيف والاختيار والمقابلات الشخصية وذلك لوضع الفرد المناس  في المكان المناس 

يتـ تراي  اياخاص المناسبيف ل عمؿ وفقاً ل معايير باستخداـ   .1
 التلنولوجيا دوف وجود للان ياز الباري.

     

التلنولوجيا في ايختيار يؤدي ال  ايست نا  عف استخداـ   .2
 إجرا  المقاب ة الاخصية

     

باستخداـ التلنولوجيا تقوـ الارلة بفرز المناسبيف ل عمؿ وفقاً   .3
 لترتيب أل ر دقة مف السابؽ.

     

استخداـ التلنولوجيا في اختبارات التعييف تعلس افافية إدارة   .4
 الموارد البارية.

     

تزداد  قة المرا يف ل عمؿ بالمنظمة إذا لانت إجرا ات   .5
 التعييف اللترونية.

     

محاولة لتغيير سموك الافراد بجعمهم يستخدمون طرقا واساليبا مختمفة في اداء اعمالهم، أي  :المجال الرابع .التدري 
 قبل بجعمهم يسمكون  بعد التدري  بشكل مختمف عما كانوا يتبعون من

      التلنولوجيا في ت ديد اي تياجات التدريبية بدقة ألبرساعدت   .1

بي ة أفضؿ ل برام   ايجاداستخداـ التلنولوجيا أدى إل    .2
 التدريبية التي تقدمها الارلة ل موظفيف.

     

استخداـ التلنولوجيا إل  زيادة عدد المستفيديف مف  ينعلس  .3
 البرام  التدريبية في وقت أقصر في الارلة.

     

أصػػػػػب ت ل فػػػػػة البػػػػػرام  التدريبيػػػػػة فػػػػػي الاػػػػػرلة أقػػػػػؿ مقارنػػػػػة   .4
      بالتدريب التق يدي سابقاً.

ساعدت التلنولوجيا في جعؿ التدريب في أي ملاف ل عام يف   .5
 في الارلة.

     

مف البرام  التدريبية باستخداـ التلنولوجيا  وف يستفيد العام  .6
 بالؿ ألبر مف التدريب التق يدي.
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 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائما الفقرة رقم
ع   ت ذية راجعة فورية مف عم ية التدريب   وفيت صؿ العام  .7

 التلنولوجي.
     

عممية دورية هدفها قياس نقاط القوة والضعف في الجهود الذي يبذلها الموظف  :المجال الخامس تقيم الاداء العاممين
 أثناء عممه، ومدى تحقيقه الاهداف المرجوة لممنظمة

تقييـ أدا  العام يف إل  نتا   أدى استخداـ التلنولوجيا في   .1
 أل ر دقة.

     

أسهـ استخداـ التلنولوجيا في تقييـ أدا  العام يف إل  زيادة   .2
 رضا العام يف في نتا   تقييـ أدا هـ

     

ق ؿ استخداـ التلنولوجيا في تقييـ ايدا  مف  ايت   .3
 ايعتراض لدى الموظفيف.

     

      اسهـ استخداـ تلنولوجيا ع   متابعه العام يف بالؿ افضؿ   .4

ساعد استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد البارية ع     .5
 معرفة نقاط القوة في المورد الباري

     

استخداـ نظاـ تقييـ ايدا  ايللتروني يعطي تقارير أل ر   .6
 مو وقية بالنسبة ل عام يف.

     

 تقييـ ايدا  ايللتروني ل موظؼ مف تقييـ أدا  تسم  أنظمة   .7
      .بنفسه

المعايير في نظاـ تقييـ ايدا  ايللتروني أل ر موضوعية مف   .8
 المعايير التق يدية.

     

كل اشكال المدفوعات المالية التي تدفعها جهة العمل لمعاممين لديها، بشكل مباشر : روات المجال السادس الاجور وال
 مباشر مقابل القيام بعمل ما او غير

بت ديد ايجور وال وافز  أسهمتاستخداـ أنظمة التلنولوجيا   .1
 وفقاً ل وصؼ والتوصيؼ الوظيفي

     

ارتباط مع ومات ال ضور واينصراؼ اللترونيا بنظاـ ايجور   .2
 عزز سياسات ال واب لدى الارلة.

     

ايجور  بنظاـارتباط مع ومات ال ضور واينصراؼ اللترونيا   .3
 عزز سياسات العقاب لدى الارلة.

     

 لبياناتهـاستخداـ التلنولوجيا في سهولة معرفة العام يف يسهـ   .4
 المالية في الارلة..

     

 لبياناتهـاستخداـ التلنولوجيا في سهولة معرفة العام يف يسهـ   .5
      الإدارية في الارلة.



 
 

127 

 

 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائما الفقرة رقم
العام يف في الارلة وفقاً باستخداـ التلنولوجيا يتـ ت فيز   .6

 لإنجازاتهـ الوظيفية.
     

يتـ ربط ايجور بوصؼ وتوصيؼ الوظيفة في الارلة   .7
 باستخداـ التلنولوجيا.

     

التلنولوجيا في تطوير أنظمة ايجور وال وافز في  أسهمت  .8
 الارلة.

     

      يتـ ت فيز الموظفيف وفقاً لبيانات ايدا  الخاصة بهـ.  .9

 المحور الثاني .تأثير استخدام التكنولوجيا عمى الاداء المؤسسي 

 
مجموعة الخصائص المتصمة بالمنتج أو الخدمة ما ، والتى تظهر مقدرتها عمى إرضاء لمعملاء  المجال الاول. الجودة:

 أو المستفيدين
أسهـ استخداـ تلنولوجيا المع ومات في الموارد البارية في   .1

 ل طريقة الص ي ة في أدا  وظا فهـ.فهـ العام يف 
     

 الت سف المستمر وليس ايلتفا  اسهـ استخداـ تلنولوجيا في   .2
 .اينتاج  باستيفا  المتط باتفقط 

     

ايبتلار العام يف بما يخدـ ع   تلنولوجيا عززت استخداـ   .3
 العم ية الإنتاجية.

     

إدارة الموارد البارية في  مف قبؿ استخداـ التلنولوجيا يساعد   .4
 العملا . قبؿ خفض الالاوى مف

     

 : الاستخدام الامثل لمموارد المتاحة لتحقيق الاهداف المرجوة بأقل) التكاليف و الجهود و الوقت(الكفاءة المجال الثاني .

 : هي القيام بفعل اشياء صحيحة متعمقة بتحقيق الاهداف المرجوة  الفاعمية 
التلنولوجيا بتبادؿ المع ومات في المستويات الإدارية سم ت   .1

 مما ساهـ في زيادة لفا ة العمؿ.
     

سم ت التلنولوجيا بتبادؿ المع ومات في المستويات الإدارية   .2
 مما ساهـ في زيادة فاع ية العمؿ.

     

ساهـ استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد البارية إل  تعزيز   .3
 لضماف أدا  العمؿ بالالؿ الص ي .التنسيؽ 

     

است لاؿ ايم ؿ  العمؿ ع   فيساعد استخداـ التلنولوجيا   .4
 ل موارد المتا ة
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 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائما الفقرة رقم

ساهمت تلنولوجيا الموارد البارية في رفع لفا ة العمؿ مف   .5
  يث وضع الموظؼ المناسب في الوظيفة المناسبة.

 

 

 

  
 

 
 

عم ت الإجرا ات التلنولوجية في وظا ؼ إدارة الموارد البارية   .6
 ع   ت سيف ظروؼ العمؿ 

     

 بين التكامل حصيمة او الخدمات و السمع من المخرجات و المدخلات بين العلاقة مقياس :: الثالث. الإنتاجيةالمجال 

 الانتاج عناصر
البارية إل  استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد يؤدي   .1

 ت سيف تخطيط العمؿ بالؿ ينعلس إيجابا ع   الإنتاجية
     

ساهـ استخداـ التلنولوجيا في إدارة الموارد البارية ع   وجود   .2
 لوادر بارية قادرة ع   إنجاز المهاـ ريـ تنوعها و جمها.

     

 دون المط وب ؿالعم القيام في يسهـ استخداـ تلنولوجيا  .3
 ومراقبة ياراف ال اجة

     

      ساهـ استخداـ التلنولوجيا الي وضوح المهمات في العمؿ  .4
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 فهرس الملاحق
 114 .............................................. : قا مة بأسما  الم لميف يدا ة الدراسة1م  ؽ 

 115 ........................................................... : أداة الدراسة قبؿ الت ليـ2م  ؽ 

 122 ............................................................ : أداة الدراسة بعد الت ليـ2م  ؽ 
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 ااشكالفهرس 
 

 7 _______________________________________ : نموذج الدراسة 1رسـ توضي ي 
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 المحتوياتفهرس 
 

 أ  ___________________________________________________________ إلشاس

 ة  ____________________________________________________ والتقدير الشكر

 ج  _________________________________________________ الدراسة مصطمحات

 ج  _________________________________________________ الدراسة مصطمحات

 ِ  ________________________________________________________ الممخص

Abstract: ______________________________________________________  ٔ 

 1 _____________________________________________________ الأٔل انفصم

 1 ___________________________________________________________ يمذيت

 2 ______________________________________________________ انذساست يشكهت

 3 ______________________________________________________ انذساست أًْٛت

 3 ______________________________________________________ انذساست أْذاف

 4 ______________________________________________________ انذساست أسئهت

 6 ______________________________________________________ انذساست زذٔد

 7 ______________________________________________________انذساست ًَٕرج

 8 ______________________________________________________ انذساست ْٛكهٛت

 9 _____________________________________________________ الثاني الفصل

 9 __________________________________________________________ انًمذيت

 11 _______________________________________ انًعهٕيبث حكُٕنٕخٛب: الأل انًبسث

 12 ____________________________________________ :الوعلٌهبث حكنٌلٌخيب هفيٌم12121

 12 ______________________________________ :للونظوبث الوعلٌهبث حكنٌلٌخيب أىويت1.120
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 11 __________________________________________ :الوعلٌهبث حكنٌلٌخيب خصبئص12125

 12 ____________ انبششٚت انًٕاسد أداسة ٔظبئف فٙ انًعهٕيبث حكُٕنٕخٛب اسخخذاو: انثبَٙ انًبسث

 10 ____________________________________________ :البشريت الوٌاجد إداجة هفيٌم12124

 15 ____________________________________________ :البشريت الوٌاجد اداجة أىويت12123

 14 ____________________________________________ :البشريت الوٌاجد اداجة أىداف12123

 14 ___________________________________________ :البشريت الوٌاجد اداجة ًظبئف12121

 43 ____________________________________________________ انًؤسسٙ الأداء

 45 ________________________________________________ الوؤسيص الأداء هفيٌم12128

 45 ______________________________________________ الوؤسيص الاداء خصبئص12129

 45 ________________________________________________الوؤسيص الاداء قيبش121212

 46 ___________________________________________________ انسببمت انذساسبث

 43 __________________________________________________ :العربيت الدجاسبث121211

 35 __________________________________________________ :الأخنبيت سبثلدجا121210

 knowledge and learning management for enhancing an" بعنٌاى(: Modebelu et al., 2013) دجاست

academic staff on line training methodologies for Quality Graduates.) ___________________ 34 

 57 ___________________________________________ انسببمت انذساسبث عهٗ انخعهٛك

 06 ____________________________________________________ انثبنث انفصم

 61 __________________________________________________________ يمذيت

 61 ____________________________________________________ انذساست يُٓدٛت

 61 _______________________________________________ ٔانعُٛت انذساست يدخًع

 61 _______________________________________________ انذساست عُٛت خصبئص

 63 ______________________________________________________ انذساست أداة

 64 _______________________________________________________ الأداة صذق

 69 _______________________________________________________ الأداة ثببث

 71 __________________________________________________________ يمذيت

 71 _________________________________________________ انذساست أسئهت َخبئح
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 ٔظبئف فٙ انًعهٕيبث حكُٕنٕخٛب اسخخذاو ٔالع يب: نهذساست الأٔل انشئٛس انسؤال عهٗ الإخببت َخبئح

 انًسبًْت انٕطُٛت انًششٔببث ششكت فٙ انًؤسسٙ الاداء عهٗ ٔأثشْب انبششٚت انًٕاسد إداسة

 71 ________________________________________________ انًسذٔدة؟ انخصٕصٛت

 161 _________________________________________________ الخامس الفصل

 111 _________________________________________________________ يمذيت

 121 ____________________ :الدجاست لودخوع الديوغرافيت ببل صبئص الوخعلقت النخبئح هل ص121215

 120 ____________________________________ :الدجاست بأسئلت الوخعلقت النخبئح هل ص121214

 114 ______________________________________________________ الاسخُخبخبث

 115 _______________________________________________________ انخٕصٛبث

 160 ____________________________________________ والمراجع المصادر قائمة

 129 _________________________________________________ حقالملا فهرس

 136 __________________________________________________ااشكال فهرس

 131 _________________________________________________ الجداول فهرس

 133 ________________________________________________ المحتويات فهرس

 

 


