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 المستخلص: 
يهدف البحث الى التعرف على مدى تطوير الموارد البشرية لتطبيق الادارة الالكترونية في مديرية المرور العامة عينة البحث وتوضيح  

إدارة التدريب والمهارات وتحسين المقدرات للعاملين وبين تطبيق الادارة الالكترونية، وقد  العلاقة بين متغيرات عملية تطوير مواردها البشرية ك

وف على  جرى أعداد استمارة الاستبيان لعينة البحث وزعت على جملة من الموظفين الإداريين والفنين العاملين في مديرية المرور عينة البحث للوق

فرضية الارتباط   بفرضيتين رئيسةالادارة الالكترونية من دون انحرافات، وجاءت فرضية البحث  مدى تطوير مواردها البشرية من أجل تطبيق  

إحدى  العامة  المرور  البشرية، وتعد مديرية  للمديرية وجد هناك ضعف في تطوير مواردها  الباحث ميدانياً  التأثير، ومن خلال زيارة    وفرضية 

المواطنين مما يحتم عليها    المديريات المهمة في البلد، اذ تعتمد عليها وزارة الداخلية في تقديم الخدمات للمواطنين والتي تشهد طلباً عالياً من قبل

 لبحث.التفكير في تحسين تقديم خدماتها ومواجهة ضعف تطبيق الادارة الالكترونية عن طريق الاهتمام بتطوير الموارد البشرية، وهذه هي مشكلة ا 

مديرية لا تعد برامج تدريبية لتلبية  واهم الاستنتاجات والتوصيات وجود ضعف للبرامج التدريبية المقدمة من المديرية عينة البحث بسبب أن ال    

مديرية  في  الالكترونية  بالادارة  وإلحاقها  البشرية  مواردها  لتطوير  استراتيجي  تخطيط  الباحث بضرورة وجود  يوصي  لذلك  العاملين،    متطلبات 

 ين.  المرور عينة البحث، وزيادة البرامج التدريبية المقدمة من قبل المديرية لتحسين مهارات وقدرات العامل

 

 . الادارة الالكترونية ،  تطوير الموارد البشرية: الكلمات المفتاحية
 

Abstract 
           Research aims to Know range the human resources development for the electronic 

management application in the General Traffic Directorate, the research sample, and to clarify the 

relationship between human resources development variables, such as training management, skills 

and improving competency for employees, and the application of electronic management, A 

questionnaire was prepared for the research sample and distributed to a group of administrative and 

technical staff working in the Traffic Directorate, the research sample to Know range the human 

resources development in order to apply electronic management without deviations, The research 

hypothesis came with two main hypotheses: the correlation hypothesis and the impact hypothesis, 

Through the researcher's field visit to the Directorate, he found a weakness in developing its human 

resources, The General Directorate of Traffic is of the important directorates in the country, as the 

Ministry of Interior relies on it to provide services to citizens, which is witnessing a high demand by 

citizens, which makes it necessary to think In improving the provision of its services and facing the 

weakness of the application of electronic management by paying Interest to the human resources 

development, and this is the research problem. 

       The most important conclusions and recommendations There is a weakness in the training 

programs provided by the Directorate of the research sample because the Directorate does not prepare 

training programs to meet the requirements of the workers, so the researcher recommends the need 

for a strategic planning for the development of human resources and their attachment to the electronic 

management in the Traffic Directorate, research sample, Increasing the training programs provided 

by the Directorate to improve the skills and abilities of employees. 
 

Keywords: Human Resources Development, Electronic Management. 
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 المقدمة : 
تتسم بيئة الأعمال اليوم بعدم التأكد المالي والتغير المستمر في الأحداث والظروف المحيطة بها مما يفرض على منظمات الأعمال القيام  

ر على  بأجراء تغيرات سريعة ومستمرة بهدف احتواء هذه الظروف والإحداث والانسجام مع الوضع الجديد وبما يعزز موقفها التنافسي لذا يحتم الأم

الادار  باستخدام  البشرية  مواردها  بتطوير  يتمثل  والذي  معه  التعامل  في  مقدرتها  على  يعتمد  أخر  تنافسي  سلاح  تفعيل  إلى  اللجوء  ة   المنظمات 

التكييف  أو  الالكترونية حيث عدت عملية تطوير الموارد البشرية كأسبقية تنافسية أو سلاح تنافسي في المنظمة، يمنح المنظمة القدرة على الاستجابة  

ل تتفوق به  إلى الظروف في البيئة الداخلية والعامة بسرعة وكفاءة اذ ان اكثر ما تهم به المنظمات هو تطوير أدارة الأفراد العاملين بالمنظمة بشك

 على المنافسين. 

البحث،         لمنهجية  مبحث  اول  مباحث، كرس  أربعة  في  ذلك  تناولنا  فقد  البحث  بجميع جوانب  الإحاطة  النظري   لغرض  جانبها  الثاني  وضم 

ومكونات   لمتغيرات البحث، إذ تضمن مفهوم عملية تطوير الموارد البشرية واهميتها وأهدافها وادواتها ومفهوم الادارة الالكترونية واهمية واهداف 

عملية تطوير مواردها البشرية، وتحليل    ومعوقات الادارة الالكترونية، وتضمن ثالث مبحث الجانب العملي، فقد عني بتحليل البيانات الخاصة لواقع 

 بيانات الارتباط وتحليل الاثر، أما المبحث الرابع فقد تضمن الاستنتاجات فضلاً عن التوصيات. 

 

 :  منهجية البحثل: المبحث الأو 
 :مشكلة البحث-1-1

الالكترونية تتميز بالسرعة بأنجاز الأعمال وتوافر الادارة        

الوقت والجهد، وبما أن الموارد البشرية تعد ميزة تنافسية لذلك  

لذلك  الادارة   البشرية بشكل كبير،  بالموارد  تهتم  الالكترونية 

العامة   المرور  مديرية  في  البشرية  مواردها  تطوير  يتطلب 

عينة البحث عن طريق تطوير قدراتهم على التعليم وفتح أفاق  

، جديدة من المهارات والقدرة على الابداع وتحسين المقدرات

للمديرية ميدانياً  الباحث  زيارة  خلال  مديرية وجد    ومن  ان 

المرور العامة تواجه مشكلة وهي ضعف في مواردها البشرية  

مشكلات   وجود  الى  ادى  وهذا  الالكترونية  الادارة  بتطبيق 

خلال  ومن  البحث،  عينة  العامة  المرور  مديرية  في  دورية 

 مشكلة البحث تثار العديد من التساؤلات الآتية:

 ما هو الواقع الفعلي لتطوير مواردها البشرررررية في .1

 المديرية؟

الإلكترونيرة في الادارة  مرا هو الواقع الحرالي لتطبيق   .2

 المديرية؟

المقردرات تطبيق   .3 المهرارات وتحسررررين  هرل تحقق 

 الادارة الالكترونية بنتائج أفضل؟

هرل برامجهرا التردريبيرة لتطوير مواردهرا البشررررريرة  .4

 الإلكترونية؟الادارة تلائم تطبيق  

    :أهدف البحث  -1-2

 الادارة الالكترونية في المديرية. تحديد مدى تطبيق   .1

الكشررف عن مهارات وتحسررين مقدراتها التي تمكن  .2

العراملين من تحقيق نترائج أفضرررررل لتطبيق الادارة  

 الالكترونية.

في تحقيق   .3 الترردريبيررة  البرامج  التعرف على جودة 

 تطبيق الادارة الالكترونية.

    :أهمية البحث  -1-3

بتطوير   .1 الارتقرراء  البشررررريررة عن  تحقيق  مواردهررا 

 طريق الجودة للبرامج التدريبية.

تسراعد في تحقيق تطبيق الادارة الالكترونية بشركل  .2

 أفضل.

 زيادة كفاءة وفاعلية الموارد البشرية. .3

تحسرررين المهارات والقدرة على الابداع والمقدرات  .4

 في المديرية المبحوثة.

البحث:  -4- 1 عنها  يوجد فرضيتين رئيسة، وتفرعت    فرضية 

 :      مجموعة من الفرضيات الفرعية وكالاتي

 الفرضية الاولى الرئيسة: فرضية الارتباط -1

العدم)الصفرية( -أ     )فرضية  )oH  (Nul Hypothesis:) لا

تطوير مواردها البشرية      توجد علاقة ارتباط بدلالة معنوية بين  

المقدرات(   تحسين  التدريب،  ادارة  )المهارات،  بأبعادها 

 اجمالاً. والادارة الالكترونية 

البديلة)الأخرى(   -ب      )الفرضية  )1H  (Alternative 

Hypothesis:)   بين معنوية  بدلالة  ارتباط  علاقة  توجد 

بأبعادها )المهارات، ادارة التدريب، تطوير مواردها البشرية  

 تحسين المقدرات( والادارة الالكترونية اجمالاً. 

عنها  العدم  فرضية  الأولى  الرئيسية  الفرضية  من  ع  ويتفرَّ

 الاتي:

المهارات 1        بين  معنوية  بدلالة  ارتباط  علاقة  توجد  .لا 

 . تطوير مواردها البشرية والادارة الالكترونيةكأحد أبعاد 

إدارة  2        بين  معنوية  بدلالة  ارتباط  علاقة  توجد  لا   .

أبعاد   كأحد  والادارة التدريب  البشرية  مواردها  تطوير 

 .الالكترونية

تحسين  3        بين  معنوية  بدلالة  ارتباط  علاقة  توجد  .لا 

أبعاد   كأحد  والادارة  المقدرات  البشرية  مواردها  تطوير 

 .الالكترونية

علا4        توجد  اجمالي .لا  بين  معنوية  بدلالة  ارتباط  قة 

 تطوير مواردها البشرية والادارة الالكترونية.

 الفرضية الثانية الرئيسة: فرضية التأثير  -2

العدم)الصفرية(-أ )فرضية  )oH  (Nul Hypothesis  :) لا

توجد علاقة تأثير بدلالة معنوية لتطوير مواردها البشرية في  

 الالكترونية اجمالاً. الادارة 

البديلة)الأخرى(   -ب )الفرضية  )1H  (Alternative 

Hypothesis:)    توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لتطوير

 مواردها البشرية في الادارة الالكترونية اجمالاً. 

ع من الفرضية الرئيسية الثانية فرضية العدم عنها الاتي:   ويتفرَّ

وجد علاقة تأثير بدلالة معنوية للمهارات كأحد أبعاد  .لا ت1    

 تطوير مواردها البشرية في الادارة الالكترونية.

. لا توجد علاقة تأثير بدلالة معنوية لإدارة التدريب كأحد 2    

 أبعاد تطوير مواردها البشرية في الادارة الالكترونية. 

المقدرات 3     لتحسين  تأثير بدلالة معنوية  . لا توجد علاقة 

 كأحد أبعاد تطوير مواردها البشرية في الادارة الالكترونية.
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. لا توجد علاقة تأثير بدلالة معنوية لأجمالي تطوير  4    

 مواردها البشرية في الادارة الالكترونية. 

البحةةث:  -1-5 وعينةةة  بوزارة   مجتمع  البحررث  مجتمع  تمثررل 

الرداخليرة ومنتسرررربي مرديريرة المرور العرامرة عينرة للبحرث البرال   

(، اذ وزعت اسررررتمارة الاسررررتبيان على اقسررررام  40عددهم )

المديرية لمعرفة مسررتوى تطوير الموارد البشرررية ومسررتوى  

 تطبيق الادارة الالكترونية.

 مصادر معلومات الجانب العملي التحليلي:  -1-6

صُممت استبانة خاصة بالبحث للحصول على البيانات،       

اذ تعد ابعاد البحث هي الأدوات التي يجري في ضوءها قياس  

طبيعة العلاقة ومدى التأثير بين المتغيرات، وكيفتٌ الفقرات  

آرائها في كل  التي سيتم استطلاع  بما يتوافق وطبيعة)العينة 

المصادر    ( يوضح1بعد، والفقرات التي يضمها(، والجدول)

بأعتماد   والابعاد  المتغيرات  قياس  في  المعتمدة 

 ذي التدرج الخماسي لتصميم استبانة البحث.  (Likert)مقياس

 

 ( المصادر المعتمدة في المقياس1الجدول)

 مصدر القياس فقرات القياس الابعاد  المتغيرات الرئيسية

 

 للموارد البشريةالتطوير 

 (Nooraldeen,2016)[ 23] ( 5 -1)  المهارات

[31( ]Fadhil,2019 ) 

[32( ]Abu Keir,2016 ) 
 (10-6)  إدارة التدريب 

 ( 15-11) المقدرات

 (Alqudah & Muradkhanli,2021)[ 35] (10-1)  الادارة الالكترونية 

[37 ](Mahmood,2020) 

 المصدر: اعداد الباحث بالاستناد إلى المصادر المذكورة انفا    

 صدق وثبات الاستبانة:  -1-7  

اجريت على استمارة الاستبيان اختبار صدق واختبار          

في  موضح  وكما  وثباتها  صدقها  من  للتحقق  الاستبانة  ثبات 

(، قام الباحث بتقييم موثوقية وصلاحية أداة القياس 2الجدول)

أجل   ومن  المتقاربة،  والصلاحية  المحتوى  ثبوتية  باستخدام 

استخدام تم  المقياس،  وهي (Cronbach Alpha)موثوقية   ،

الداخلي   والاتساق  الموثوقية  لقياس  تستخدم  شائعة  طريقة 

أن 1للمقاييس] يجب  بها،  موثوقًا  تكون  لكي   ،]

(، على الرغم من  %70( عتبة)Cronbach Alphaيتجاوز)

[، 2( في البحث الاستكشافي]%60أنه يمكن استخدام مستوى)

الرقمين) بين  الموثوقية  تحديد  يتم  ما  والرقم1-0عادةً   ،)(1  )

 [.3( هو عدم الموثوقية]0هو الموثوقية المثالية والرقم)

 

 ( نتائج الصدق والثبات2الجدول)

 معامل الثبات  الاستبيان 

 0,76 بعُد التطوير للموارد البشرية

 0,77 بعُد الادارة الالكترونية

 0,86 الاجمالي

الثبات  2الجدول)         لمعامل  المحسوبة  القيمة  يوضح   )

بل ) حيث  مقياس  %86عالية  ثبات  يؤكد  وهذا  للإجمالي،   )

   الاستبانة.

 البرامجيات الحاسوبية المستخدمة في التحليل:                       -8  -1   

 (SPSS.Ver.22)برنامج الحزمة الإحصائية    استعُمل        

الارتباط   بيانات  تحليل  لأغراض  وذلك  الانحدار،  لأجراء 

 وتحليل الاثر وإيجاد الصدق والثبات.

 

 الجانب النظري: :المبحث الثاني
مفهوم واهداف واهمية وادوات تطوير   يتناول هذا المبحث توضيح   

 .الموارد البشرية ومفهوم وأهمية ومعوقات الادارة الالكترونية

 تطوير الموارد البشرية:مفهوم    -2-1

في الأصل كانت الأفكار المتعلقة بالادارة البشرية داخل         

المنظمة تسمى "إدارة الافراد" والتي كانت معنية فقط بالأفراد 

والأعمال الرئيسية الأخرى في المنظمة، اذ كان الافراد كلفة 

"إدارة   إلى  المصطلح  تغيير  تم  لاحق  وقت  في  للمنظمة، 

البشرية" حيث تعد البشر مورد قيم، وقت لاحق، تم  الموارد  

الاستراتيجية"  البشرية  الموارد  "إدارة  إلى  المصطلح  تغيير 

الوقت   المنافسة،  قيم يساهم في  أنهم مورد  للبشر  حيث تنظر 

المال  "رأس  بر  للموظفين  الجديد  الدور  يرتبط  الحاضر، 

داخل   مختلفة  مهام  إدارة  دعم  على  يساعد  الذي  البشري" 

بكفاءة  ا العمل  على  قادرة  المنظمة  تكون  بحيث  لمنظمة 

وفاعلية، مما يؤدي إلى تقدم المنظمة، نتيجة لذلك تعد الموارد 

البشرية آلية مهمة من شأنها تعزيز الميزة التنافسية، ومع ذلك، 

لا يمكن تحقيق هذه المسؤولية إذا لم يتم تعزيز تطوير الموارد 

ارد البشرية بسلسلة منظمة من [، يهتم التطوير للمو4] البشرية

لدى  تغيير  لإحداث  محددة، مصممة  مدة  في  للتعلم  الأنشطة 

المتعلم بالسلوك، تم تطبيق مصطلح "تطوير الموارد البشرية"  

عام) في  مرة  تم 1968لأول  واشنطن  جورج  جامعة  في   ،)

استخدامه في ميامي في مؤتمر الجمعية الأمريكية، المصطلح  

(، لكن  1970القبول عند منتصف عام)  كان يزداد الكثير من

"التدريب  من  أكثر  بديل  كمصطلح  استخدموه  الكثيرين 

والتطوير"، وفي رأي بعض المتخصصين في الادارة، اليابان 

هي الدولة الأولى التي بدأت بتطبيق التطوير للموارد البشرية، 

المقولة المعروفة هي "أناس أفضل"، وليس مجرد تكنولوجيا  

 [. 5من طريقة لر"مجتمع أفضل"]أفضل، هو أض

القوى       لإعداد  اساسية  وظيفة  البشرية  للموارد  التطوير 

العاملة، تتضمن تطوير الموظفين مع التركيز بتحسين المعرفة 

والقدرات  knowledge, skills, andوالمهارات 

abilities) (KSAs)[)6  المنظمة على  يجب  وبالتالي   ،]

الت المتعلقة تركيز الاهتمام على تقديم  البشرية  للموارد  طوير 

في   المحددة  الفجوات  بمعالجة  وتركز  العاملين  باحتياجات 

المستمر   التحسين  أجل  من  والقدرات  والمعرفة  المهارات 

[، حيث البيئة الحالية متغيرة لذلك المنظمات المختلفة 7للأداء]

تحتاج للقدرة لكي تتكيف مع بيئتها المتغيرة من أجل أن تكون 

ب تحديات  قادرة  ثلاثة  المنظمة  تواجه  حيث  المنافسة، 

التطور  في  التحدي  البقاء،  أو  الاستدامة  متنافسة)تحدي 
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التكنولوجي، التحديات على المستوى العالمي(، وبالتالي يجب 

مواردها  وتوجهات  استراتيجياتها  تعديل  المنظمات  على 

وتحقيق   المنافسة  شديدة  التحديات  مواجهة  أجل  من  البشرية 

تعني  8التنافسية]  ميزتها البشرية  للموارد  التطوير  عملية   ،]

الأداء   تحسين  بغرض  للموظفين  الخبرات  وتحقيق  التطوير 

وتحسين إجراءات العمل وانشاء فريق العمل وتحسين الأداء  

على المستوى الفردي، تحاول إدارة التطوير للموارد البشرية  

وا التطوير،  وعملية  التدريب  عن طريق  ذلك  كل  لتعلم تنفيذ 

والتطوير التنظيمي وتطوير الادارة الوظيفية والقيادة .... إلخ، 

للفرد من   البشرية هي عملية تتيح  للموارد  التطوير  حيث ان 

تلقي الخبرات والتعلم عن طريق مدة زمنية محددة من أجل 

تحسين القدرة على العمل عن طريق توفير التدريب وعملية  

 [. 9التعليم والتطور]

ير الموارد البشرية لديها تعريفات عديدة منها: هي  تطو        

لتطوير الخبرات البشرية من خلال التطوير التنظيمي وتدريب  

تعريف  وهناك  الأداء،  تحسين  لغرض  وتطويرهم  الموظفين 

حديث لمنظور دولي شامل لتطوير مواردها البشرية وهو أن  

يضا التطوير للموارد البشرية تعمل كعامل لتطوير المجتمع وأ

الوطني، وليس فقط التركيز على المنظمات، وهو كما يلي: "  

القدرة بالبداية أو  البشرية هي أي نشاط لديه  تطوير الموارد 

المدى الطويل، لتطوير المعرفة المستندة بالعمل لدى العاملين  

والخبرة، اي لتحقيق فوائد فردية أو جماعية/ فريق، أو فائدة 

[، 10في النهاية الانسانية ككل]لمنظمة أو مجتمع أو أمة أو  

يتم  التي  التعليمية  الخبرات  "تلك  أنها  على  ايضا  وعرف 

لإحداث   خصيصًا  والمصممة  محددة  زمنية  لمدة  تنظيمها 

 [.11إمكانية حدوث تحولات سلوكية" ]

التطوير       عملية  مفهوم  استخدام  بدأ  النظرية،  الناحية  من 

الثا النصف  في  كمصطلح  البشرية  القرن  للموارد  من  ني 

والذين   المجال،  هذا  المؤلفين  من  العديد  وتناول  العشرين، 

للموارد   التطوير  حول  مختلفة  وتعريفات  مفاهيم  قدموا 

للموارد  التطوير  عملية  المؤلفين  من  الكثير  يعرّف  البشرية، 

للموارد  مستمر  وتعليم  وتطوير  تدريب  أنها  على  البشرية 

ي والجماعي والتنظيمي،  البشرية، من أجل زيادة الأداء الفرد

وعرّف ايضاً "أنها عملية تطوير المعرفة البشرية من خلال  

الأداء" زيادة  لغرض  المنظمة  وتطوير  والتطوير   التدريب 

للفرد عن  12] المهارات والقدرات  توفير  إلى  [، وهذا يشير 

[، ويعد التطوير 13طريق التدريب بعد توظيفه من المنظمة]

للموارد البشرية عملية مستمرة للكشف عن الإمكانات البشرية 

من خلال التعلم وتحسين الأداء والتدريب أثناء العمل لتحقيق  

و الفردي  المستوى  على  والغايات  الجماعي  الأهداف 

التطوير 14والمنظمي] بداخل عملية  النظرية  الأعمال  أن   ،]

الثلاثة  الأساسية  المجالات  أحد  من  تنبع  البشرية  للموارد 

المساهمة: نظرية علم النفس، والنظرية الاقتصادية، ونظرية 

 [. 15النظم]

 اهداف تطوير الموارد البشرية:    -2-2

إلى عملية تطوير تهدف أنشطة التطوير للموارد البشرية      

الحالية  المتطلبات  مع  للانسجام  وقدرتهم  الموظفين  مهارات 

للمنظمة والمستقبلية، والهدف العام لأنشطة التطوير للموارد  

البشرية هو تحقيق أداء عالٍ يقدم أمثلة محددة لأنشطة التطوير  

والتقييم،  العكسية  والتغذية  والتطوير،  التدريب  لتشمل 

 [.16لوظيفي، وإدارة التغيير]والتخطيط والتطوير ا

 أهمية تطوير الموارد البشرية:    -2-3

في       مهمة  ومكونات  قيمة  موارد  البشرية  الموارد  ان 

عمليات العمل المختلفة، ومن ثم فقد تم تحديد عملية التطوير 

حاسمة  استراتيجية  وتعد  اساسية  كسياسة  البشرية  للموارد 

[، عن طريق الاستثمار  17للتطوير اذ تعد نوع من الاستثمار]

هذه   قيمة  المؤسسات  تعزز  البشرية،  للموارد  التطوير  في 

ومهارات   بمعرفة  الموظفين  اكتساب  طريق  عن  الموارد 

وقدرات جديدة تحتاجها المنظمة، وبالتالي تحقيق استراتيجيتها  

مكون  تعد  البشرية  للموارد  التطوير  عملية  ان  وأهدافها، 

ن قيمة الموظفين في المنظمة في  رئيسي للأهداف الأساسية، لأ

وقدراتهم  بمهاراتهم  وثيقًا  ارتباطًا  ترتبط  المعرفة  اقتصاد 

ومعرفتهم عن طريق أنشطة التطوير للموارد البشرية، حيث  

عملية   جديدة،  وقدرات  ومهارات  معرفة  الموظفون  يتلقى 

ميزتها   بتحقيق  المنظمات  ساعد  البشرية  للموارد  التطوير 

تأسيس موارد بشرية قادرة وذات معرفة    التنافسية من خلال

الاستغناء   يمكن  ولا  المنافسين  قبل  من  تقليدها  يمكن  لا 

 .[18عنها]

التطوير للموارد البشرية بمعنى نشاط نظامي بدأ تحديده        

من قبل المنظمة، أهم شيء في عملية التطوير للموارد البشرية  

موار بتطوير  المتعلق  النشاط  وبذلك  التعلم،  البشرية هو  دها 

يجب أن يبدأ بمجرد دخول العاملين الوظيفة ويجب أن تستمر  

لبرامج   تحديد  يوجد  حيث  للعاملين،  الوظيفية  الحياة  طوال 

بكفاءة   للتغيرات  تستجيب  التي  البشرية  للموارد  التطوير 

أن  19وفاعلية] البشرية،  للموارد  التطوير  لعملية  يمكن   ،]

 .[20تكون حلاً باستخدامها بفاعلية]

 ادوات تطوير الموارد البشرية:    -2-4

مواردها)مادية،         من  تصنيفات  ثلاثة  لديها  منظمة  كل 

المنظمة   موارد  معلوماتية،  موارد  وأيضا  بشرية(  مالية، 

المادية هي الأصول، المكونة من الآلات والمواد والتسهيلات  

ملموسة  إنها  الأخرى  المنتجات  أجزاء  ومكونات  والمعدات 

ر  اما  ويمكن  للمنظمات،  جداً  مهمة  أنها  كما  ولمسها  ؤيتها 

النقد  للمنظمة، وهي تكون  المالية بمثابة الموجودات  الموارد 

والأسهم والسندات والاستثمارات ورأس المال التشغيلي مثل 

الموجودات المادية فهي ضرورية، يكشف ترتيب ايجابي لهذا 

ة وصحتها  الأصل إلى حد كبير عن الجدارة الائتمانية للمنظم

موارد  اما  والمستثمرون،  الناس  عامة  يراها  كما  المالية 

أساسًا  تتكون  المنظمة  موجودات  أهم  البشرية  المنظمة 

الموظفين من الصعب حساب جدارتهم المالية الإجمالية بسبب 

طبيعتها غير الملموسة على الرغم من مادية الموظف إن عدم  

الذي الوحيد  السبب  هو  للملاحظة  المنظمات    قابليتها  يجعل 

لمواردها  بالتطوير  الاستثمار  في  صعوبة  تواجه  الصغيرة 

البشرية، تنخفض قيمة مواردها البشرية بالمستقبل خاصةً عند 

إعادة تنشيطها بسهولة عن طريق   بقاءها خامدة ولكن يمكن 

جهود عملية التطوير للموارد البشرية، يمكن تقييم أحد مقاييس  

كلف طريق  عن  الموظف  والانتقال،  لقيمة  "التوظيف،  ة 

هو  آخر  مقياس  والتوجيه"،  والتدريب،  المفقودة،  والإنتاجية 

قيمة الموظف المدرب جيداً ومهارات عالية مقارنةً بموظف  

وفاعليته   الموظف  كفاءة  خلال  من  هذا  يتجلى  كفوء،  غير 

الإيجابي  والشعور  المعنوية  الروح  وزيادة  العالية  وإنتاجيته 

قول تعلمت المنظمات منذ مدة طويلة تقدير بالرفاهية، يمكن ال

لكنها   كملك(،  بالزبون  تعتز  ما  الشرائية)دائمًا  لقوتهم  الناس 
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كمورد مهم، التطوير   -لموظفيها -تأخرت في منح نفس التقدير

للموارد البشرية هي "تجربة تعليمية منهجية ومنظمة يقدمها  

 أصحاب العمل عن طريق مدة زمنية محددة لإمكانية تحسين

الأداء و/أو نمو الشخص"، يذهب التعريف الموجز إلى نقطة  

ما يشكل تطوير الموارد البشرية ثلاثة مجالات تركيز أساسية 

( لر  -(التدريب1وهي  المنهجي  التطوير    (KSAs)وهو 

وهو عملية وسلسلة من الأنشطة  -(التعليم2للوظائف الحالية، )

استيعاب  من  فقط  ليس  ما  شخص  تمكين  إلى  تهدف    التي 

وتعريف    (KSAs)وتطوير  وفهم  الفرد  قيم  لتوسيع  ولكن 

البشرية،  الاهتمامات  المشاكل وحلول لمجموعة متنوعة من 

التطوير3) ونمو  -(  العام  التعزيز  نحو    (KSAs)موجه 

التعلم الواعي واللاواعي، جميع جوانبها   المكتسبة من خلال 

لين  لتدخلات عملية التطوير للموارد البشرية تخص لتعليم العام

لثلاث   يمكن  المثالية  الناحية  والنمو،  كفاءاتها  وتطوير 

عن  أدائهم  إمكانات  تحسين  الموظفين  من  فقط  مجموعات 

طريق التطوير للموارد البشرية، هؤلاء هم الموظفين القابلين 

 [21] للتدريب لأنهم يمتلكون الخصائص التالية:

ي  .  أولئك الذين يستطيعون تحسين أدائهم وأوجه الضعف ف1

 الوظيفة الحالية. 

. أولئك الذين لديهم القدرة على تولي الوظائف التي تتطلب  2

 مهارات إضافية ومسؤوليات متزايدة.

. أولئك الذين هم في طور العملية أو يتوقعون تغيير 3

 الوظائف التي تتطلب مهارات مختلفة أو أكبر.

للموارد          التطوير  في  تشارك  رئيسية  أنشطة  ثلاثة  إن 

عملية  ال التطوير(،  التعليم،  التدريب،  تشمل)عملية  بشرية 

التدريب هو يتضمن التعلم بالتركيز بالوظيفة الانية للمتعلم قد 

أو   المكتب(  خارج  إجراؤه  العمل)يتم  خارج  التدريب  يكون 

هو   التعليم  اما  المكتب(،  بيئة  داخل  إجراؤه  العمل)يتم  أثناء 

المستق بالوظيفة  بالتركيز  التعلم  بينما يتضمن  للمتعلم،  بلية 

الوظيفة التعلم الذي لا يركز على  ، عملية  [22]التطوير هي 

توفر  تستطيع  حيث  العمليات  أنها  البشرية  للموارد  التطوير 

الخبرة والتعليم في مدة زمنية معينة يمكن استخدامها لتحسين  

الأداء الوظيفي، هناك ثلاثة أنواع من العمليات هي التدريب  

والتعليم والتطوير وهي: أولاً التدريب هو التغيير بمدة محددة 

مهارات والمواقف التي تساعد على  قصيرة توفر المعرفة وال

تحسين الأداء بالوظيفة الحالي، ثانياً تعليم وهو التغيير خلال 

الموظفين   يستعد  للوظيفة،  التعلم  توفر  والتي  متوسطة  مدة 

ثالثاً  الحالية،  العمل  بيئة  في  الفنية  القدرات  زيادة  أو  للترقية 

الطوي المدى  على  التغيير،  محاولات  يعني  الذي  ل، التطوير 

بالتغييرات   اللحاق  ويمكنه  يدرك  أن  للفرد  يمكن  بحيث 

المستقبلية، هناك ثلاثة أجزاء للتطوير، أولا: تطوير الفردي.. 

الذي هو يطور المعرفة والمهارات والسلوكيات في الوظيفية  

الانية، وثانيًا: تطوير الوظيفي.. وهو تحليل الاهتمامات والقيم  

ن أجل التطوير، والذي يتعلق والقدرات والاحتياجات الفردية م 

بالمهارات المطلوبة للعمل المستقبلي مثل التخطيط الوظيفي،  

التنظيمي..   التطوير  وثالثاً:  الوظيفي،  والتوجيه  والإرشاد 

ويعني تطوير وحل المشكلات للمنظمة والذي يتعلق بهيكلها  

مكوناتها   أن  والاستراتيجية،  التنظيمية،  وثقافتها  التنظيمي، 

ل وهو  الثلاث  الموظفين  أداء  تحسين  وهو  مشترك،  هدف  ها 

عملية   فإن  لذلك  البشرية،  مواردها  تطوير  من  مهم  جزء 

جميع   من  جماعي  نشاط  هي  البشرية  للموارد  التطوير 

 [. 23]المكونات الثلاثة

التعليم: هو النشاط الذي يتم ترتيبه للتعلم من أجل العمل       

وال للترقية  العاملين  يهيئ  يجب المستقبلي،  الوظيفي،  تطوير 

على المنظمة دعم موظفيها من أجل إكمال التعليم حتى يتمكنوا  

الحالية، هناك  الوظيفة  تعلموه على  النهاية من تطبيق ما  في 

اثنين من المعاني للتعليم اولاً التعليم في النظرة العامة، وثانياً 

عملية  يعني  عامة  نظر  التعليم وجهة  الضيقة،  بالنظرة  تعليم 

الرشد    تعلم وسن  والشباب  والمراهقة  الطفولة  منذ  كل شيء 

تعليمية   وسائط  على  هذه  وتعتمد  والشيخوخة،  والبلوغ 

أخرى)كالمنازل، المدارس، المعابد والمجتمع والبيئة(، حيث  

المدارس هي مصدر التعلم، اذن التعليم هو خبرات التي يتلقاها  

نظرة ضيقة  الأفراد من داخل وخارج منهج التعليم، أما تعليم ب 

فهو التعلم والتدريس في المدارس والجامعات فقط، يبدأ التعليم  

ان  بمجرد  هذه  وتنتهي  التعليم  بنظام  الشخص  يدخل  عندما 

الحالة   هذه  في  النظامي،  التعليم  أو  المدرسة  الشخص  يترك 

يجب على الآباء والمعلمين الاستعداد لتعليم الأطفال حتى يتم  

، بالإضافة  [24]ائفهم في المجتمعتعليمهم وتجهيزهم لأداء وظ

إلى ذلك، صنف التعليم إلى ثلاث فئات، أولاً.. التعليم الرسمي، 

وهو نوع من التعليم المقدم بأنواع منظمات التعليم)كالمدارس،  

كليات، جامعات(، هناك تحديد المناهج وعدد السنة المطلوبة  

تصاحب  التي  المحددة  والتعليمات  القواعد  وكذلك  للتعلم 

لعملية، ثانيًا.. التعليم الغير نظامي وثالثاً التعليم الغير نظامي/ ا

تعلم مدى الحياة، يقصد به تعلم ذاتي في حياتنا بشكل يومي، 

مدى   تعلم  هو  المحيطة  والأماكن  تجارب  من  تعلم  وكذلك 

الحياة، اذن التعليم هو عملية تشجيع الموظفين على الاستمرار 

وا  أعلى،  ذلك هو تحسين بالدراسة على مستوى  لغرض من 

جودة الموظفين ومساعدتهم على اكتساب المزيد من المعرفة،  

حيث توفر التعلم فرصة لتطوير الموارد البشرية، يهيئ الأفراد  

للترقية والتطوير الوظيفي ويجعلهم مستعدين لتولي المسؤولية 

للمنظمة المستقبلي  العمل  للموارد [25]في  التطوير  عملية   ،

بارها لثلاثة عناصر أساسية: المقدرات والالتزام  البشرية باعت

المنظمة تعمل   والثقافة، هناك حاجة إلى الثلاثة جميعًا لجعل 

ضمان  للمنظمات  يمكن  لا  المقدرات  بدون  أنه  جيد،  بشكل 

الكفاءة، بدون الالتزام المنظمة تواجه بطء وتيرة النمو، تدعم  

 [.26]الثقافة المنظمة للاستمرار لمدة طويلة

قدرة     اساسية لإتاحة  البشرية  المنظمة  موارد  أن  التدريب: 

التدريب   في  الاستثمار  حفز  وهذا  المنافسة  على  المنظمات 

والمعارف  27للموظفين] المهارات  زيادة  هو  التعلم  اذ   ،]

التدريبية]  الدورة  من  نشاط  28للموظفين  هو  التدريب  أن   ،]

، بالإضافة  رسمي الذي يطور العاملين لمسؤولية العمل الحالية

إلى ذلك فإن التدريب يهيئ الأفراد للترقية، مثل توفير التدريب 

لتحقيق   اللازمة  المهارات  تطوير  أجل  من  للأفراد  لقيادة 

الادارية] أنه 29الإمكانات  التدريب على  إلى  النظر  [، يجب 

كلفة] وليس  أو  30استثمار  التدريب  من  النهائي  الغرض   ،]

أداء تعزيز  هو  الموظفين  الحفاظ   تطوير  من خلال  المنظمة 

أدائهم] لتحسين  الموظفين وتوسيعها  فإن  31على مهارات   ،]

غياب التدريب والتطوير يعني الافتقار إلى اكتساب المهارات 

اماكن عملياتهم مع ما ينتج عن  الموظفين في  والمعرفة بين 

ذلك من تأثير الخدمات غير الفعالة، وضعف رضا الزبائن، 

 [.32وانخفاض الإنتاجية] وعدم الرضا الذاتي،
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 مفهوم الادارة الالكترونية:  -5- 2

شهد العالم تحولات كبيرة مختلفة، حيث تطورات التقانة          

التبديل  المعلومات، أدى ظهور الإنترنت  العالية بمجال تقانة 

الأعمال  وممارسة  صفقات  لعقد  الكلاسيكية  الأساليب  من 

التي   الرقمية  الطريقة  إلى  استخدام  والاتصال  على  تعتمد 

الأجهزة والأدوات التي تدار رقميًا، مع هذا التقدم الواضح في  

النهضة الالكترونية، ظهرت الادارة الالكترونية اتجاهاً جديداً  

إلى  المنظمات  تحويل  إلى  تسعى  المعاصرة،  الادارة  في 

المعلومات لإكمال الاعمال   تقانة  الكتروني تستخدم  منظمات 

والوظ الالكترونية وتعاملاتها  الادارة  ف  تعُرَّ الادارية،  ائف 

طريق  عن  الادارية  المنظمة  ومهام  أنشطة  أتمتة  هي  عادةً 

جميع تقانة المعلوماتية اللازمة لأنجاز أهداف ادارتها الجديدة 

الروتين،   إزالة  الإجراءات،  تبسيط  الورق،  بتقليل)استعمال 

والمعاملات  للمهام  دقيق  وإنجاز  والفاعلية،  (،  والسرعة 

الموارد   إدارة  هي"  أيضًا  الالكترونية  الادارة  ف  وتعُرَّ

المعلوماتية التي تستند على النت وشبكة الاتصالات وما يرتبط  

فاعلية بتحقيق   العامل الأكثر  البشري هو  المال  بها أن راس 

أيضًا  يمكن  لمواردها،  كفاية  الأكثر  والاستخدام  الاهداف، 

أنه على  الإلكترونية  الادارة  ورقي تعريف  غير  "تبادل  ا 

الإلكترونية  البيانات  تبادل  باستخدام  التشغيلية  للمعلومات 

الوسائل   جميع  استخدام  أنها  أو  للبيانات،  الإلكتروني  للتبادل 

الإلكترونية في إتمام جميع معاملات المؤسسة، مثل استخدام  

الإلكتروني  والتبادل  الأموال  وتحويلات  الإلكتروني  البريد 

والفاك وسيلة  للوثائق  وأي  الإلكترونية  والنشرات  سات 

طرفين،   بين  التعاملات  جميع  تنفيذ  يتم  أخرى"،  إلكترونية 

شبكة   استخدام  طريق  عن  منظمات،  ام  أفراداً  كانوا  حيث 

الالكترونيه  الادارة  البعض  يعرّف  الالكترونية،  الاتصالات 

على أنها "نظام الأعمال والأنشطة التي يتم تنفيذها إلكترونيًا  

 [.33ر الشبكات"]وعب

 أهداف الادارة الإلكترونية:  -8- 2

أهداف الادارة الإلكترونية كثيرة، وجميعها تقوم على         

كالاتي:  وهي  الكلف،  وخفض  الخدمة  وفاعلية  كفاءة  زيادة 

[34] 

وحدة   .1 وكأنها  المختلفة  المنظمة  أقسام  ومتابعة  إدارة 

 مركزية.

 جمع البيانات بشكل واحد.  .2

البيانات    .3 توافر  القرار من خلال  اتخاذ  تقليل صعوبة 

 ودمجها. 

أسرع    .4 بشكل  الخدمات  تقديم  مثل  الإجراءات،  تغيير 

 وبكلفة أقل.

 تحسين العمليات الادارية بأستخدام التقانة. .5

إعادة تنظيم العمل الإداري وتأهيل الموظفين وتدريبها   .6

 على استخدام التقنيات الحديثة.

 جراءات الادارية. تبسيط واختصار الإ  .7

 أهمية الادارة الإلكترونية:  -9- 2

 [35ان أهمية الادارة الالكترونية كالاتي: ]        

. تبسيط الإجراءات وخفض الكلف وتقديم خدمات أكثر  1

 جودة.

 . تقليل المهام الادارية. 2

 . ضرورة الموضوعية والدقة لتنفيذ الانشطة. 3

لمنظمات المختلفة مع  . تسهيل الاتصالات بين الإدارات وا4

 المنظمات الأخرى. 

 . تخفيض العلاقة المباشرة بين الزبائن والإداريين.5

وتوثيق  6 توفير  مشكلة  يعالج  الورق  استخدام  من  التقليل   .

 التعاملات. 

 معوقات تطبيق الادارة الإلكترونية: - 10- 2

 [36يمكن تصنيف هذه العقبات بشكل عام كالاتي:]    

 أولاً: المعوقات الادارية 

.  يجب توفير تخطيط وتنسيق على المستويات الادارية 1

 العليا للشبكة.

 . يجب ان يكون هناك اهتمام من المستويات الادارية العليا.2

. عدم التنسيق بين وحدات الادارة الالكترونية والإدارات 3

 ثلة.المما

.  يجب توفير بنى تحتية تنظيمية واضحة لها القدرة على  4

 تغطية جميع الأنشطة في المنظمة.

 . عدم وجود رؤيا أستراتيجية.5

 . غياب التطبيق التدريجي لر)الادارة الالكترونية(. 6

 ثانياً: معوقات موارد المنظمة البشرية 

 . ضعف الثقافة لتقانة المعلوماتية.1

الادارة الالكترونية يتم النظر إليها في معظم الأحيان من  . 2

 منظور الكلفة.

. قلة الكادر المدرب والقادرة للتعامل مع هذه التقانة الجديدة 3

 والمعقدة وصيانتها. 

 . ليس لدى الموظفين حافز لإنجاح عملية التحول.4

. توجه الموظفين لمقاومة التغيير بسبب يشعرون أن 5

 وجودهم. التغيير سيهدد

 ثالثاً: معوقات المنظمة المالية

. ندرة المورد بسبب التمويل الثابت وغير المتغير المحدد 1

 للإنفاق. 

. الكلفة الكبيرة لإتاحة بنى تحتية مناسبة، مثل شراء  2

 الأدوات والبرامج التطبيقية، وتوصيلات الشبكة.

. ضعف الأموال المخصصة لتدريب الموظفين بمجال 3

 لوماتية.انظمة المع

 . الكلفة المرتفعة لصيانة الحاسوب الآلي.4

 . كلفة العالية نسبيًا لاستخدام شبكة الإنترنت العالمية.5

 

 الجانب العملي: :المبحث الثالث
تقييم عملية تطوير الموارد البشررية على وفق اسرتجابات  واقع   -3-1

 :افراد العينة في المديرية المبحوثة

لتشخيص مستوى           النتائج  تحليل  المحور  في هذا  سيتم 

الوصفي  الإحصاء  أساليب  بعض  بأستخدام  المتغيرات 

متغير   كل  مستوى  لتحديد  الحسابية  بالأوساط  والمتمثلة 

وسطها   عن  المتشتتة  القيمة  لتشخيص  المعياري  وانحرافها 

وان   النسبي،  تشتتها  لتحديد  الاختلاف  ومعاملات  الحسابي 

الاس  الجدول)استمارة  يظهر  الملاحق،  في  توضح  ( 3تبيان 

وانحرافاتها  الموظفين  نظر  وجهة  من  الحسابية  الاوساط 

للموارد   التطوير  بخصوص  الاختلاف  ومعاملات  المعيارية 

قد  العام  الحسابي  وسطها  ان  نلاحظ  حيث  البشرية، 

( وبأنسجام 3( وهو اعلى من وسط فرضي قيمته)3.58حقق)

انحر يؤكدة  بالإجابات  البال )عال  المعياري  (  0.377افها 

(، وتؤكد تلك النتيجة نحو أهمية  %10ومعامل اختلاف البال )



  2022 ،كانون الأول                                                  (       4المجلد الثالث )العدد  –مجلة الريادة للمال والأعمال 

 

131 

الالكترونية,  الادارة  لتحقيق  البشرية  للموارد  التطوير  عملية 

 وفيما يأتي تشخيص لواقع الابعاد:

 المهاراتواقع  -3-1-1

( الى تبراين الأوسرررراط الحسررررابيرة 3يوضررررح الجردول)       

وانحرافراتهرا المعيراريرة ومعراملات الاختلاف للمهرارات من 

وجهة نظر الموظفين، ان وسررطها الحسررابي العام لاسررتجابه 

برلرغررت) قررد  الرعريرنررة  الروسررررط 3,78افرراد  مرن  اعرلرى  وهري   )

(، وهذا يوضررح هناك مسررتوى متوسررط للموظفين في  3البال )

المبحوث يمتلكون مهارات تسررتطيع ان تحقق تطبيق  المديرية 

المعيرراري) الانحراف  وكرران  الالكترونيررة،  (  0,605الادارة 

( الذي يؤكد ان الانسررجام ذو تشررتت %16ومعامل الاختلاف)

فوق المتوسط في الإجابة.

 (  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري ومعامل الاختلاف للمهارات        3الجدول)

لا تفق   السؤال 

 ً  تماما

ً  أتفق  محايد لا أتفق  معامل   الأنحراف المعياري الوسط الحسابي اتفق تماما

 الاختلاف% 

1 1  -- 2 24 13 4.20 0,757 18,0 

2 1  -- 15 15 9 3.80 0,822 21,6 

3 3  -- 19 9 9 3.60 0,928 25,7 

4 5  -- 8 21 6 3.70 0,882 23,8 

5 1 8 10 8 13 3.60 1,215 33,7 

 X1 3,78 0,605 16.0المهارات 

 X 3,58 0,377 10,5تطوير الموارد البشرية 

 .(spss)المصدر: أعداد الباحث بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي

اما بالنسبه الى النتائج لمستوى الفقرات فقد تم قياس بعُد       

اذ كانت نتائج الإجابة قد توزعت   المهارات بخمسة فقرات، 

وسطها   بل   اذ  الاولى  الفقرة  هي  إجابة  مستوى  اعلى 

البال )4,20الحسابي) الفرضي  الوسط  من  اعلى  وهو   )3  )

ئهم بشكل  حيث تدل الفقرة ان الموظفين لديهم تكيف مع زملا 

المعياري  انحرافها  وكان  بالعمل،  رؤساءهم  ومع  عالي 

بل ) قد  الاختلاف  و)0,757ومعامل  التوالي،  18%(  على   )

الذي يؤكد على اتفاق اراء العينة حول الفقرة بينما حققت الفقرة  

الحسابي) الوسط  بل   اذ  قيمة  اقل  والخامسة  (  3,60الثالثة 

الموظفين يجب الاهت يقدمون من  لكليهما، حيث يرى  مام بما 

الاهتمام   لذلك يجب  المديرية  قبل  في مجال عملهم من  جديد 

التي   الأسباب  احد  تعد  لأنها  الموظفين،  لدى  الفنية  بالمهارة 

تحفز الموظفين، وبتشتت يؤكده انحرافهما المعياري ومعامل 

التوالي) على  (  1,215(،)0,928الاختلاف 

المديرية تهتم  (. ومن هذا المحور نلاحظ ان  %33(،)%25و)

الكافي  ببيئة العمل فقط ولا تهتم بالجوانب المعرفية الاهتمام 

 لتحقيق المهارات المطلوبة. 

 واقع إدارة التدريب  -3-1-2

( ان وسرطها الحسرابي اقل من وسرطها 4يوضرح الجدول )     

الفرضري في جميع الفقرات ماعدا الفقرة الرابعة كان وسرطها 

( ومعرامرل 0,816اري)( وبرانحراف معير 3,72الحسرررررابي)

( والرذي يؤكرد على اتفراق الآراء حول الفقرة، %21الاختلاف)

المررديريررة  ان  ترردل  الرابعررة  الفقرة  ان  الموظفين  يرى  حيررث 

المبحوثرة  تهتم بتوافر البنى التحتيرة لتنفيرذ البرامج التردريبيرة، 

فقد حصرررلت على    (X5,X3,X2,X1)اما بالنسررربة للفقرات

( وهي 2,70،  2,65،  2,60  ،2,80وسرط حسرابي بالتوالي)

،  0,648اقرل من الوسررررط الفرضرررري وبرانحراف معيراري)

الاخرترلاف)0,607،  0,622،  0,671, ومرعررامررل   )23 %  ،

(، تدل ان المرديرية لا توافر برامج تدريبيرة  22%،  23%،25%

بشرررركرل دوري ولا تقوم بتحرديرد الاحتيراجرات التردريبيرة على  

وقدرات العاملين   تطبيق الادارة الالكترونية بما يلائم مهارات

وايضررراً لا تقوم بتصرررحيح البرامج التدريبية لتلائم احتياجات 

التعلم وان المرديريرة لا تعمرل على تقييم ردود الفعرل والنترائج 

وسررررلوك العراملين ولا توافر برامج تردريبيرة تقردم مهرارات 

 تتوافق مع متطلباتهم.

 

          لوسط الحسابي وانحرافها المعياري ومعامل الاختلاف لإدارة التدريب(  ا4الجدول)

لا أتفق   السؤال 

 ً  تماما

ً  أتفق  محايد لا أتفق   معامل الاختلاف%  الأنحراف المعياري الوسط الحسابي اتفق تماما

1  -- 13 22 5  -- 2.80 0,648 23,1 

2 1 17 19 3  -- 2.60 0,671 25,8 

3  -- 17 20 3  -- 2.65 0,622 23,4 

4  -- 3 11 20 6 3.72 0,816 21,9 

5  -- 15 22 3  -- 2.70 0,607 22,4 

 X2 2,89 0,313 10,8إدارة التدريب 

 .(spss)المصدر: أعداد الباحث بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي 

من هذا المحور نلاحظ ان إدارة التدريب حصررررلت على        

( اقل من وسطها الفرضي وبأنحراف 2,89الوسط الحسابي )

(، أي يردل على  %10( ومعرامرل الاختلاف)0,313معيراري)

عدم وجود اهتمام بشرررركل عالي ببرامج تدريبية تقدم مهارات 
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تتوافق مع متطلبراتهم أي ان البرامج المقردمرة توسررررم برأنهرا  

طابقة للمواصفات بشكل ضعيف بسبب عدم متابعة المديرية م

  المبحوثة. 

 واقع تحسين المقدرات  -3-1-3

يتمتع الموظفين في المرديريرة بمقردرات متوسررررطرة، بل       

( اعلى من وسررطها الفرضرري  3,93وسررطها الحسررابي العام )

( كمررا %13( ومعررامررل اختلاف)0,515بررانحراف معيرراري)

ترى عينة البحث ان العاملين لديهم (,اذ  5موضرح في الجدول)

تررترقري  الرتري  والرترطرويرر  الرترعرلرم  فررص  اقرترنرراص  عرلرى  الرقرردرة 

بمهراراتهم وقردراتهم وانهم يمتلكون الاسررررتعرداد لاسررررتخردام 

التقنيات في اكتسرررراب ونشررررر المعلومات، وايضرررراً يتمتعون  

بشررررفرافيرة عراليرة والاصررررغراء لأراء الاخرين، وقرد عكسررررت 

سررررلروك X5 , X4, X3, X2, X1الرفرقررات) مسررررتروى   )

،    3,87،  3,85الموظفين حيث حققت أوسراط حسرابية بلغت)

( على التوالي، وهي اعلى من الوسط  3,92،    3,90،    4,10

  0,708،   0,686،   1,051الفرضررري وبانحراف معياري)  

اختلاف)  0,858،    0,841،   وبمعررامررل   ،)27%  ،17 %  ،

( على التوالي، ممرا يؤكرد لردى الموظفين 21%،  21%،  17%

رغبرة عراليرة في تحمرل المسررررؤوليرة في احرداث تغييرات في  

 العمل وتحقيق النتائج.

 

      (  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري ومعامل الاختلاف لتحسين المقدرات5الجدول )

لا أتفق   السؤال 

 ً  تماما

ً  أتفق  محايد لا أتفق  معامل   الأنحراف المعياري الوسط الحسابي أتفق تماما

 الاختلاف% 

1  -- 5 10 11 14 3.85 1,051 27,2 

2  -- 2 6 27 5 3.87 0,686 17,7 

3  -- 1 5 23 11 4.10 0,708 17,2 

4  -- 2 10 18 10 3.90 0,841 21,5 

5  -- 1 13 14 12 3.92 0,858 21,8 

 X3 3,93 0,515 13,1تحسين المقدرات 

 .(spss)المصدر: أعداد الباحث بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي

العينة في  واقع    -2- 3   الادارة الالكترونية على وفق استجابات افراد 

 :المركز المبحوث 

      ( الجدول  من  ان  6يلاحظ  من  (  اعلى  الحسابي  وسطها 

الفقرة) الفقرات ماعدا  الفرضي في جميع  ( وهذا Y9وسطها 

جميع  في  الشاملة  الجودة  ادارة  تستخدم  لا  المديرية  ان  يدل 

 ,y10, y8, y7, y6, y5, y4)أنشطتها، اما بالنسبة للفقرات

y3, y2, y1)    فقد حصلت على وسط حسابي اعلى من الوسط

مديرية بنى تحتية اللازمة لتطبيق الفرضي، تدل انه يوجد بال

الادارة الالكترونية، ولديها ربط لأقسام وفروع المديرية عن  

الشبكات)الانترنيت وتعتمد  -الاكسترانت-طريق  الانترانت(، 

وانجاز  معالجة  في  للاتصالات  الالكترونية  الاساليب 

التعاملات اليومية، وتمتلك نظم معلومات وبرمجيات متطورة  

ين الادارة وفروعها فضلا عن الزبائن، وتستند في التعامل ب

على تقنيات الالكترونية بالتغذية الراجعة وفي تقليل المشاكل 

التي تظهر بالتنفيذ، وتستند المديرية على اساليب ادارية حديثة  

داعمة للتقنيات في التعاملات الادارية وتعتمد على تخصصات 

الالك  التعاملات  جميع  في  المعلومات  لأنجاز  لتقانة  ترونية 

المهام.

 

     (  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري ومعامل الأختلاف للإدارة الالكترونية6الجدول)

أتفق  لا  السؤال 

 ً  تماما

ً  أتفق  محايد لا أتفق  معامل   الأنحراف المعياري الوسط الحسابي أتفق تماما

 الاختلاف% 

1  -- 7 12 18 3 3.42 0,873 25,5 

2  -- 6 5 26 3 3.65 0,833 22,8 

3  -- 10 12 18  -- 3.20 0,822 25,6 

4 1 7 9 14 9 3.57 1,106 30,9 

5 1 3 5 14 17 4.07 1,047 25,7 

6  -- 2 6 21 11 3.52 0,715 20,3 

7  -- 2 4 25 9 3.72 0,876 23,5 

8  -- 2 5 21 12 3.62 0,627 17,3 

9 2 17 13 6 2 2.87 0,686 23,9 

10 4 18 13 4 1 3.12 0,686 21,9 

 Y 3,48 0,478 13,7الادارة الالكترونية 

 . (spss)المصدر: أعداد الباحث بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي  

من هذا المحور نلاحظ ان الوسررط الحسررابي العام للإدارة       

( أعلى من وسررررطهرا الفرضرررري  3.48الالكترونيرة قد بلغرت )

( ممرا %13( ومعرامرل اختلاف)0,478وبرأنحراف معيراري)

يردل وجود الإمكرانرات في المرديريرة لتطبيق الادارة الالكترونيرة 

 بصورة جيد.



  2022 ،كانون الأول                                                  (       4المجلد الثالث )العدد  –مجلة الريادة للمال والأعمال 

 

133 

تطوير الموارد البشررررريرة  نترائج اختبرار علاقرة الارتبراط بين    -3-3

 والادارة الالكترونية:

يهردف هرذا المحور الى عرض نترائج اختبرار الفرضرررريرات      

الخراصرررررة برالارتبراط، من قوة معراملات الأرتبراط، ومعنويرة  

العلاقرات المتحققرة من عردمهرا براسررررتخردام معرامرل الارتبراط  

الرربسرررررريررط  Simple Linear Correlation)الررخررطرري 

Coefficient). 

البشةةةةريةةة    -3-3-1 الموارد  تطوير  بين  الارتبةةاط  علاقةةة  اختبةةار 

 والادارة الالكترونية على مستوى الابعاد والمستوى الاجمالي:

 

 ( يوضح نتائج علاقة الارتباط بين تطوير الموارد البشرية والادارة الالكترونية.7الجدول )

 معاملات الارتباط بين تطوير الموارد البشرية والادارة الالكترونية على مستوى الابعاد والمستوى الاجمالي (   7الجدول )

 المتغير المستقل                           

   المتغير التابع

اجمالي تطوير الموارد   تحسين المقدرات  إدارة التدريب المهارات 

 Xالبشرية 

 ** Y 0,651 ** 0,419 ** 0,651 ** 0,715الادارة الالكترونية 

 ( 0.01بمستوى معنوية ) **  

 .(spss)المصدر: اعداد الباحث بالاستناد إلى مخرجات البرنامج الاحصائي     

الموارد  اختبرار علاقرة الارتبراط بين المهرارات كرأحرد أبعراد تطوير   -1

 البشرية والادارة الالكترونية:

( نترائج اختبرار علاقرة الارتبراط بين 7يوضررررح الجردول)        

المهرارات كرأحرد أبعراد التطوير للموارد البشررررريرة والادارة  

الالكترونيرة، اذ بلغرت قيمره معرامرل الارتبراط بين المهرارات مع 

( وهي قيمرة موجبرة طرديرة **0.651الادارة الالكترونيرة)

(، ان هذه 0,01طة ذات دلالة معنوية بمسرتوى معنوية)متوسر 

القيمرة تردل يجرب ان تكون هنراك مهرارات لردى العراملين في  

 اقسام الادارة الالكترونية.

علاقة       في  الواردة  النتائج  حدود  وفي  تحليلهُ  تم  ومما 

البشرية  الموارد  تطوير  أبعاد  كأحد  المهارات  بين  الارتباط 

العدم  الصفرية  الفرضية  نرفض  فأننا  الالكترونية،  والادارة 

ارتباط ذات دلالة معنوية      وهي تنص"لا توجد علاقة 

البشري الموارد  تطوير  أبعاد  كأحد  المهارات  والادارة  بين  ة 

التي تنص   الالكترونية"، ونقبل الفرضية الاخرى البديلة 

"بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المهارات كأحد 

 أبعاد تطوير الموارد البشرية والادارة الالكترونية".

تطوير    -2 أبعاد  كأحد  التدريب  إدارة  بين  الارتباط  علاقة  اختبار 

 لالكترونية:الموارد البشرية والادارة ا

الجدول)      إدارة  7يوضح  بين  الارتباط  علاقة  نتائج   )

والادارة   البشريه  الموارد  تطوير  أبعاد  كأحد  التدريب 

إدارة  بين  الارتباط  معامل  قيمه  بلغت  حيث  الألكترونية، 

الالكترونية) الادارة  مع  قيمة *0.419التدريب  وهي   )*

بمستوى   معنوية  بدلالة  متوسطة  طردية  موجبة 

(، حيث تدل القيمة يجب ان يكون اهتمام عالي  0,01نوية)مع

لتطوير   متخصصة  تدريبية  برامج  بوضع  المديريه  من 

 العاملين.

في إطار ما ذكر وفي حدود النتائج الخاصة باختبار علاقة      

الارتباط بين إدارة التدريب كأحد أبعاد تطوير الموارد البشريه  

نرفض   فأننا  الألكترونية،  العدم والادارة  الصفرية  الفرضية 

ارتباط بدلالة معنوية بين     وهي تنص" لا توجد علاقة 

والادارة  البشرية  الموارد  تطوير  أبعاد  كأحد  التدريب  إدارة 

التي تنص "بوجود    الألكترونية"، وتقبل الفرضية البديلة 

علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة التدريب كأحد أبعاد 

 شرية والادارة الالكترونية".تطوير الموارد الب

اختبار علاقة الارتباط بين تحسين المقدرات كأحد أبعاد تطوير    -3

 الموارد البشرية والادارة الالكترونية:

( نتائج اختبار علاقة الارتباط بين تحسررين 7يوضررح الجدول)

البشررررريررة والادارة   الموارد  أبعرراد تطوير  المقرردرات كررأحررد 

معرامرل الارتبراط بين تحسررررين   الألكترونيره، اذ بلغرت قيمره

الالكترونيررة) الادارة  مع  قيمررة *0.651المقرردرات  وهي   )*

برمسررررتروى  مرعرنرويررة  برردلالررة  مرتروسررررطررة  طررديررة  مروجربررة 

(، وهذه القيمرة تدل يجرب على المرديرية ان تقوم 0,01معنوية)

 بتحفيز عامليها باستمرار في تحسين المقدرات.

الوار     النتائج  حدود  وفي  تحليلهُ  تم  علاقة  ومما  في  دة 

الموارد  تطوير  أبعاد  كأحد  المقدرات  تحسين  بين  الارتباط 

البشرية والادارة الالكترونية، فأننا نرفض الفرضية الصفرية  

معنوية    العدم  بدلالة  ارتباط  علاقة  توجد  تنص"لا  وهي 

البشرية  الموارد  تطوير  أبعاد  كأحد  المقدرات  تحسين  بين 

الف ونقبل  الالكترونية"،  البديلة والادارة  الاخرى   رضية 

التي تنص "بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تحسين 

والادارة   البشرية  الموارد  تطوير  أبعاد  كأحد  المقدرات 

 الالكترونية".

اختبرار علاقرة الارتبراط بين اجمرالي تطوير الموارد البشررررريرة    -4

 والادارة الالكترونية على مستوى الاجمالي: 

الجدول)     الخطي 7يظهر  الارتباط  معامل  قياس  نتائج   )

الألكترونيه،   والادارة  البشرية  الموارد  تطوير  بين  البسيط 

وتشير النتائج ان معامل الارتباط على مستوى العينة اجمالاً  

ذات 0,715بل ) طردية  موجبة  متوسطة  قيمة  وهي   ،)**

( معنوية  بمستوى  معنوية  علا 0,01دلالة  الى  تشير  قة  (، 

ارتباط ذات دلالة معنوية، وهذا مؤشر يدل على العلاقة بين  

تطوير الموارد البشرية والادارة الالكترونية، وبالتالي نرفض 

العدم  وهي   فرضية  الرئيسية  الاولى  الاختبار  فرضية 

أجمالي  بين  معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  توجد علاقة  تنص"لا 

نية اجمالاً" ، ونقبل تطوير الموارد البشرية والادارة الالكترو

البديلة  الاخرى  علاقة    الفرضية  تنص"بوجود  وهي 

ارتباط ذات دلالة معنوية بين أجمالي تطوير الموارد البشرية 

والادارة الالكترونية اجمالاً" وهذا يدل انه كلما قامت المديرية  

المبحوثة بألاهتمام بتطوير مواردها البشريه يؤدي الى زيادة  

ومقدرا الادارة  مهاراتها  تطبيق  تحقيق  يتم  وبالتالي  تها 

 الالكترونية بكفاءة وفاعلية.

( )oH

( )1H

( )oH

( )1H

( )oH

( )1H

( )oH

( )1H
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الموارد البشررررريررة في الادارة    -3-4 تررأثير تطوير  اختبررار علاقررة 

 الالكترونية:

الارتباط،       استكمالاً لاختبارات وتحليل فرضيات علاقات 

سوف يتم عرض نتائج اختبار علاقات تأثير المتغير المستقل  

الموار التدريب، تطوير  إدارة  بأبعاده)المهارات،  البشريه  د 

في  البشريه(  الموارد  تطوير  اجمالي  المقدرات،  تحسين 

اسلوب  بأستخدام  وذلك  الألكترونيه  الادارة  التابع  المتغير 

 الانحدار.

 

 الالكترونيه أجمالا  ( تأثير تطوير الموارد البشريه في الادارة 8الجدول)

 الادارة الألكترونيه  

 المعلمات            

 المتغيرات 

معامل التحديد  
2R 

(  (Tقيمة  βمعامل الانحدار 

 المحسوبه

 المعنويه  المحسوبة (F)قيمة 

(P-value) 

 0,000 ** 33,205 ** 5,762 0,683 0,466 المهارات

 0,007 ** 8,098 ** 2,846 0,419 0,176 إدارة التدريب 

 0,000 ** 27,892 ** 5,281 0,651 0,423 تحسين المقدرات

اجمالي تطوير  

 الموارد البشرية 

0,512 0,715 6,309 ** 39,804 ** 0,000 

 . (SPSS)المصدر: اعداد الباحث بالاستناد إلى مخرجات البرنامج الاحصائي   

المهرارات كرأحرد أبعراد تطوير الموارد البشررررريرة في تحليرل ترأثير   -1

 الادارة الالكترونية:

( أن المهارات قد حقق تأثير معنوي  8يوضرررح الجدول)      

التحررديررد) معررامررل  بل   إذ  الالكترونيررة،  الادارة  ( مررا 2Rفي 

تسرررررراهرم  0,466مرقررداره) الرمرهررارات  ان  يرعرنري  وهررذا   ،)

الالكترونية، ( من التغيرات الحاصرلة في الادارة %46بمقدار)

وأن التغيرات الأخرى في الادارة الألكترونيه سرررببها عوامل  

معررامررل) ودل  الانحرردار،  أنموذج  يتضررررمنهررا  لم  (  Fأخرى 

(  Fالمحسرررروب على معنويرة نموذج الانحردار، إذ بلغرت قيمرة)

(  0,000**( وعند مسرررتوى معنوية )33,205المحسررروبة)

معلمرة ( وكرانرت قيمره  0,05وهي اقرل من قيمرة المعنويرة )

(، وهرذا يعني ان تغيير وحردة واحردة في  β()0,683الانحردار)

مقردار المهرارات يؤدي الى تغيير اجمرالي الادارة الالكترونيرة  

 (.0,683بمقدار)

الادارة       فري  الرمرهررارات  تررأثريرر  عرلاقررة  مرعرنرويررة  ولرترحرقريرق 

قيمررة) احتسرررررراب  تم  )Tالالكترونيررة  قيمرره  بلغررت  إذ   ،)T )

مره معنويرة، وبرالترالي فرأننرا **(، وهي قي5,762المحسرررروبرة )

وهي تنص"لا توجد  نرفض الفرضرررية الصرررفرية العدم

تطوير علاقرة ترأثير ذات دلالرة معنويرة للمهرارات كرأحرد أبعراد  

في الادارة الالكترونية"، ونقبل الفرضرررية   الموارد البشررررية

البررديلررة ذات    الاخرى  وهي تنص"بوجود علاقررة تررأثير 

  تطوير الموارد البشررررريرةاد  دلالرة معنويرة للمهرارات كرأحرد أبعر 

 في الادارة الالكترونية".

تحليرل ترأثير إدارة التردريرب كرأحرد أبعراد تطوير الموارد البشررررريرة   -2

 في الادارة الالكترونية:

( أن إدارة التردريرب قرد حقق ترأثير  8يوضررررح الجردول)      

( مرا 2Rمعنوي في الادارة الالكترونيرة، إذ بل  معرامرل التحرديرد)

ان إدارة الترردريررب تسررررراهم  0,176مقررداره) (، وهررذا يعني 

( من التغيرات الحاصرلة في الادارة الالكترونية، %17بمقدار)

الالكترونيررة  الادارة  في  التي تحرردث  الاخرى  التغيرات  وأن 

سررررببهرا عوامرل أخرى لم يتضررررمنهرا أنموذج الانحردار، ودل  

ت ( المحسرروب على معنوية نموذج الانحدار، إذ بلغFمعامل)

**( وعنرد مسررررتوى معنويرة  8,098( المحسرررروبرة)Fقيمرة)

( وكرانرت قيمره 0,05( وهي اقرل من قيمره المعنويرة )0,007)

ان تغيير وحرردة β()0,419معلمررة الانحرردار) (، وهررذا يعني 

اجمررالي   الى تغيير  الترردريررب يؤدي  إدارة  واحرردة في مقرردار 

 (.0,419الادارة الالكترونية بمقدار)

إدارة الترردريررب في الادارة  ولتحقيق معنويررة علاقررة     تررأثير 

قيمررة) احتسرررررراب  تم  )Tالالكترونيررة  قيمرره  بلغررت  إذ   ،)T )

**(، وهي قيمره معنويره، وبرالترالي فرأننرا  2,846المحسرررروبرة )

وهي تنص"لا توجد  نرفض الفرضرررية الصرررفرية العدم

علاقرة ترأثير ذات دلالرة معنويرة لإدارة التردريرب كرأحرد أبعراد 

البشررررريررة الموارد  لادارة الالكترونيررة"، ونقبررل في ا  تطوير 

وهي تنص"بوجود علاقة تأثير  الفرضرية الاخرى البديلة

تطوير الموارد  ذات دلالرة معنويرة لإدارة التردريرب كرأحرد أبعراد  

 .في الادارة الالكترونية" البشرية

تحليل تأثير تحسرين المقدرات كأحد أبعاد تطوير الموارد البشررية   -3

 في الادارة الالكترونية:

( أن تحسررررين المقدرات قد حقق تأثير 8يوضررررح الجدول)    

( مرا 2Rمعنوي في الادارة الالكترونيرة، إذ بل  معرامرل التحرديرد)

(، وهذا يعني ان تحسررررين المقدرات تسرررراهم 0,423مقداره)

( من التغيرات الحاصرلة في الادارة الالكترونية، %42بمقدار)

الا الادارة  في  التي تحرردث  الاخرى  التغيرات  لكترونيررة وأن 

سررررببهرا عوامرل أخرى لم يتضررررمنهرا أنموذج الانحردار، ودل  

( المحسرروب على معنوية نموذج الانحدار، إذ بلغت Fمعامل)

**( وعنرد مسررررتوى معنويرة 27,892( المحسرررروبرة)Fقيمرة)

( وكرانرت قيمره 0,05( وهي اقرل من قيمره المعنويرة )0,000)

ان تغيير وحرردةβ()0,651معلمررة الانحرردار)  (، وهررذا يعني 

واحردة في مقردار تحسررررين المقردرات يؤدي الى تغيير اجمرالي 

 (.0,651الادارة الالكترونية بمقدار)

ولتحقيق معنوية علاقة تأثير تحسررررين المقدرات في الادارة    

قيمررة) احتسرررررراب  تم  )Tالالكترونيررة  قيمرره  بلغررت  إذ   ،)T )

**(، وهي قيمره معنويره، وبرالترالي فرأننرا  5,281المحسرررروبرة )

وهي تنص"لا توجد  الصرررفرية العدمنرفض الفرضرررية  

علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لتحسرررين المقدرات كأحد أبعاد 

البشررررريررة الموارد  في الادارة الالكترونيررة"، ونقبررل   تطوير 

وهي تنص"بوجود علاقة تأثير  الفرضرية الاخرى البديلة

( )oH

( )1H

( )oH

( )1H

( )oH

( )1H
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تطوير  ذات دلالرة معنويرة لتحسررررين المقردرات كرأحرد أبعراد  

 .في الادارة الالكترونية" الموارد البشرية

تحليرل ترأثير تطوير الموارد البشررررريرة في الادارة الالكترونيرة    -4

 أجمالاً:

( أن تطوير الموارد البشرررية قد حقق تأثير 8يوضررح الجدول)

( مرا 2Rمعنوي في الادارة الالكترونيرة، إذ بل  معرامرل التحرديرد)

البشررررريرة  (، وهرذا يعني ان تطوير الموارد  0,512مقرداره)

( من التغيرات الحراصررررلرة في الادارة  %51تسررررراهم بمقردار)

الالكترونيررة، وأن التغيرات الاخرى في الادارة الالكترونيررة 

سررررببهرا عوامرل أخرى لم يتضررررمنهرا أنموذج الانحردار، ودل  

( المحسرروب على معنوية نموذج الانحدار، إذ بلغت Fمعامل)

يرة **( وعنرد مسررررتوى معنو39,804( المحسرررروبرة)Fقيمرة)

( وكرانرت قيمره 0,05( وهي اقرل من قيمره المعنويرة )0,000)

ان تغيير وحرردة β()0,715معلمررة الانحرردار) (، وهررذا يعني 

واحردة في مقردار تطوير الموارد البشررررريرة يؤدي الى تغيير  

 (.0,715اجمالي الادارة الالكترونية بمقدار)

ولتحقيق معنوية علاقة تأثير تطوير الموارد البشرررية في       

(، إذ بلغرت  Tلادارة الالكترونيرة اجمرالاً تم احتسررررراب قيمرة)ا

**(، وهي قيمة معنوية، وبالتالي 6,309( المحسوبة)Tقيمة)

وهي تنص"لا  فأننرا نرفض الفرضرررريرة الصررررفرية العردم

توجرد علاقرة ترأثير ذات دلالرة معنويرة لأجمرالي تطوير الموارد  

البشرررررية في الادارة الالكترونية اجمالاً "، ونقبل الفرضررررية  

البررديلررة ذات    الاخرى  وهي تنص"بوجود علاقررة تررأثير 

دلالرة معنويرة لأجمرالي تطوير الموارد البشررررريرة في الادارة  

 .الالكترونية اجمالاً"

 

 التوصياتوالاستنتاجات  :رابع المبحث ال 
    الاستنتاجات:  -4-1

اثبت من خلال التحليل الوصرررفي أن متغير الادارة  -1

الالكترونيرة المسررررتخردم حراليرا في المرديريرة عينرة 

 البحث يحظى بأهتمام كبير من المديرية. 

أن المديرية اسرررتطاعت تطبيق الادارة الالكترونية   -2

 على الرغم من وجود بعض الصعوبات.

المقرردمررة من  -3 الترردريبيررة  للبرامج  وجود ضررررعف 

أن المديريه لا تعد برامج تدريبية    المديرية بسرررربب

 لتلبية متطلبات العاملين.

لا يتم أشراك العاملين مع الادارة العليا في المديرية  -4

 في صنع القرار لمديرية المرور.

يتمتع العاملين في المديرية بشرررفافية عالية واحترام  -5

 كبير للآخرين والإصغاء لأرائهم.

العررامليين  -6 انتهرراء  بعررد  تقييم  يوجررد  من عمليررة   لا 

 التدريب بعد مدة معينة.

المرديريرة ادارة الجودة الشررررراملره بجميع   -7 لا تطبق 

 الانشطة.

     التوصيات:  -4-2

ضررورة وجود تخطيط اسرتراتيجي لتطوير الموارد   -1

البشررررريه وإلحراقهرا بالادارة الألكترونيره في مديرية  

 المرور.

المديرية التركيز على البرامج التدريبية المقدمة من   -2

 لتطوير مهارات وقدرات العاملين.

للمرردخلات  -3 المررديريررة  قبررل  الرردائمررة من  المتررابعررة 

الرترطرويرر  يرؤهرلرهررا  برمررا  والرمرخررجررات  والرعرمرلريررات 

لمواردها البشررررية وتطبيق الادارة الألكترونيه من 

 دون انحرافات.

تقوية أواصررررر التعراون بين العراملين والمشرررررفين  -4

لتلبيررة الحرراجررات الفعليررة والمراقبين في المررديريررة  

 للمجتمع.

في  -5 والتطوير  بررالبحررث  الاهتمررام  تفعيررل  لابررد من 

المرديريرة بهردف تطوير وبنراء الادارة الالكترونيرة  

 عن طريق التطوير لمواردها البشريه.

التردريرب للوقوف على   -6 العرامليين بعرد  ينبغي تقييم 

الانحرافرات وتصررررحيحهرا بمرا يلائم تطبيق الادارة 

 الالكترونية.

ينبغي أن تطبق المديرية ادارة الجودة الشرررامله في  -7

الانشطة وبالتالي تطبيق جودة الخدمة لتحقيق رضا 

 الزبون.
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 الملاحق: 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعة النهرين        

 كلية اقتصاديات الاعمال 

 م/ استبانة 

 عزيزي.......المحترم  

متطلبات تطوير الموارد البشرية لتطبيق الادارة  أضع بين  يديك هذا الاستبيان لغرض انجاز متطلبات البحث الموسوم برررررررر"      
"، وهي تستهدف تقييم متطلبات تطوير الموارد البشرية، ومعرفة تأثير تطوير الموارد البشرية في الإدارة الالكترونية، الالكترونية

راجين ابداء المساعدة في الإجابة على التساؤلات التي تتضمنها الاستبانة، مع توخي الدقة في الإجابة للوصول الى نتائج افضل،  

يتم استخدامها لأغراض البحث العلمي حصرا، لذا لا داعي لذكر الاسم، راجين الإجابة بعلامة) √ (  والتأكيد بأن هذه المعلومات س 

امام اختيار لكل سؤال ترونه يعكس الواقع او هو اقرب لذلك، علماً بأنه ليس هناك إجابة صائبة واجابة خاطئة، وكذلك فأن الاستمارة 

 ير صالحة للتحليل الإحصائي.                         التي لا تتم الإجابة على كافة فقراتها ستكون غ

 تقبلوا منا الشكر وجزيل الامتنان

 م. لؤي ناصر جبر                                                                                                                                        

  دة وتقويم الاداءمسؤول شعبة ضمان الجو

 أولا: التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  

 : المتغير الأول: تطوير الموارد البشرية -1

متغير مستقل) تفسيري( يشير الى "وظيفة مميزة لإعداد القوى العاملة، تتضمن تطوير الموارد البشرية تطوير الموظفين       

 والمهارات والقدرات(".مع التركيز على تحسين المعرفة 

  المتغير الثاني: الإدارة الالكترونية: -2 

عملية أتمتة جميع مهام وأنشرررطة المنظمة الإدارية عن طريق الاعتماد على جميع  متغير تابع)اسرررتجابي( يشرررير الى"      

لإجراءات، وإزالة الروتين، تقنيات المعلومات اللازمة لتحقيق أهداف الإدارة الجديدة في تقليل اسررتخدام الورق، وتبسرريط ا

 ".والسرعة والفاعلية، وإنجاز دقيق للمهام والتعاملات

 يرجى وضع علامة )√( أمام الاجابة المناسبة.الجزء الاول: معلومات تعريفية      

       أنثى              ذكر  :                         النوع الاجتماعي •

 سنة 40-36سنة               من  35 -31سنة             من  30-25من               العمرر: •

 سنة فأكثر     51سنة               50 -46سنة              من  45-41من                                 

 دبلوم تقني                      بكالوريوس       المؤهل العلمي:        •

 دبلوم عالي                   ماجستير                  دكتوراه                                   

    

 سنة 15-11سنوات             10-6سنوات               5أقل من   عدد سنوات الخدمة:             •

 سنة فأكثر       21سنة                   16-20                                         

                                   عنوان الوظيفة الحالية          ............................... •

 خارج المديرية            داخل المديرية                            دورات التي شاركت في الالتحاق بهعدد ال •

 

 الجزء الثاني : متغيرات البحث  

 أولا : تطوير الموارد البشرية:  

   -( ثلاثة مراحل وكما يأتي: 3يقاس من خلال)       

   المهارات: –أ       

 . راجين قراءتها ووضع)  √ ( في المربع المناسب       

أتفق   الفقرات ت

 بشدة

اتفق الى حد  أتفق 

 ما

لا 

 أتفق 

لا أتفق  

 بشدة

يتمتع العاملين بالقدرة على التكيف مع زملائهم ورؤساءهم في  1

 العمل  

     

      يؤمن العاملين بأهداف المديرية وبإمكانية تحقيقها  2

العاملين أعمالهم بحسب اولوياتها يرتب  3       

      يحرص العاملين على المشاركة في صنع القرار للمديرية 4

      يقوم العاملين بتزويد المديرية بالجديد في مجال عملهم  5

 إدارة التدريب:   -ب
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اتفق الى حد  أتفق  أتفق بشدة  الفقرات ت

 ما

 لا أتفق بشدة  لا أتفق 

المرور على توفير  برامج تدريبية بشكل  تعمل مديرية   6

 دوري

     

الادارة  7 تطبيق  على  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  يتم 

 الالكترونية بما يلائم مهارات وقدرات العاملين

     

تقوم المديرية بتصحيح  برامج تدريبية لتلبية احتياجات   8

التعلم وتحسين كفاءة العاملين في تطبيق الادارة 

 الالكترونية

     

يتابع المركز اثر البرامج التدريبية على سلوك  9

 المتدربين 

     

تعمل على قياس ردود الفعل والنتائج والسلوك للعاملين  10

 اثناء وبعد انتهاء الدورة التدريبية

     

   تحسين المقدرات:  -د 

أتفق   الفقرات ت

 بشدة

اتفق الى حد  أتفق 

 ما

 بشدة لا أتفق  لا أتفق 

يساعد المشرفين والمراقبين  في المديرية العاملين على   11

 حل المشكلات المرتبطة بالعمل 

     

ترتقي   12 التي  والتطوير  التعليم  فرص  العاملين  يقتنص 

 بمهاراتهم وقدراتهم

     

يمتلك العاملين الاستعداد لاستعمال التكنولوجيا في  13

المعلومات اكتساب وادارة ونشر   

     

يتمتع العاملين بشفافية عالية واحترام كبير للأخرين  14

 والأصغاء لأرائهم  

     

يمتلك العاملين رغبة عالية في تحمل المسؤولية في  15

 احداث تغيرات في العمل وتحقيق النتائج

     

   ثانيا: الإدارة الالكترونية:

 الآتية: وتقاس من خلال الفقرات         

أتفق   الفقرات ت

 بشدة

اتفق الى حد  أتفق 

 ما

 لا أتفق بشدة  لا أتفق 

يوجد في المديرية البنى التحتية اللازمة لتطبيق الادارة   1

 الالكترونية

     

لدى المديرية ربط لأقسام وفروع المديرية عن طريق   2

 الانترانت( -الاكسترانت -)الانترنيتالشبكات 

     

توجد خطة زمنية لتوفير الخدمات العامة على موقع  3

 المديرية عن طريق الشبكة العالمية الأنترنيت 

     

تستخدم المديرية الادارة الالكترونية بمفاهيم حديثة   4

 بالتعاملات الادارية مع الزبائن

     

الاساليب الالكترونية للاتصالات في تعتمد المديرية  5

 معالجة وانجاز التعاملات اليومية

     

لدى المديرية نظم معلومات وبرمجيات متطورة في   6

 التعامل بين الادارة وفروعها فضلا عن الزبائن 

     

تعتمد المديرية على التقنيات الالكترونية في التغذية  7

والصعوبات التي تظهر العكسية وفي تذليل المشاكل 

 أثناء التنفيذ

     

تستند المديرية على اساليب ادارية حديثة داعمة   8

 للإلكترونيات في التعاملات الادارية
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تستخدم المديرية ادارة الجودة الشاملة في جميع  9

 انشطتها 

     

تعتمد المديرية على تخصصات لتقانة المعلومات في   10

التعاملات الالكترونية لأنجاز المهامجميع   

     

 

 وصف مجتمع وعينة البحث

 النسبة)%( العدد  المؤشرات  المعلومات التعريفية  ت

 % 70 28 ذكر النوع الاجتماعي  1

 % 30 12 أنثى

2 

 

 

 

 

 

 

 العمر

 % 10 4 سنة فأكثر 51                 

 % 25 10 سنة  50-46من   

 % 25 10 سنة  45-41من   

 % 15 6 سنة  40-36من  

 % 15 6 سنة  35-31من 

 % 10 4 سنة  30-25من              

3 

 

 

 

 المؤهل العلمي

 % 2,5 1 ماجستير 

 % 65 26 بكالوريوس 

 % 7,5 3 دبلوم عالي 

 % 25 10 الدبلوم التقني

4   

 

سنوات الخدمة  

 الوظيفية 

 % 10 4 سنة فأكثر 21

 % 30 12 سنة  20-16من    

 % 20 8 سنة  15-11 من     

 % 30 12 سنة  10-6 من     

 % 10 4 سنوات  5أقل من 

5  

 

 الوظيفة الحالية 

 % 5 2 مدير

 % 25 10 مدير فني

 % 25 10 رئيس ملاحظين

 % 45 18 ملاحظين 

 دورة لكل فرد  1 43 دورات داخل المركز عدد الدورات التدريبية  6

 دورة لكل فرد  1 52 دورات خارج المركز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


