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 المقدمة:  

  :ه المطبوعة على ثلاث محاور أساسیةذتركز ه

 الإدارة الالكترونیة:  

ا المحور ثلاث محاضرات تتناول في مجملها مدخل للإدارة الالكترونیة، حیث تركز المحاضرة ذیتناول ه

حول مفهوم الإدارة الالكترونیة، خصائصها، أهدافها، أهمتها، الفروق الأولى على مفاهیم أساسیة 

، أما المحاضرة )الموجودة بین الإدارة الالكترونیة وممارسات الإدارة التقلیدیة، تطور الإدارة الالكترونیة

الأخیرة وفي المحاضرة . ومعوقاتها ةالثانیة تتناول المتطلبات الأساسیة لتطبیق مشروع الإدارة الالكترونی

  .)التخطیط، التنظیم، القیادة ، الرقابة( إلى وظائف الإدارة الالكترونیة  تشیر

 ادارة الموارد البشریة: 

 لإعطاءارة الموارد البشریة بشكل مختصر یتناول محور الإدارة الموارد البشریة تذكیر بالمفاهیم المتعلقة بإد

مفهوم، مراحل التطور، ( وا المقیاس من خلال الإشارة ین درسوا أو لم یدرسذفكرة حولها بالنسبة للطلبة ال

  )دوافع التطور، ووظائفها

 ادارة الموارد البشریة الكترونیة:  

یركز على ادارة الموارد البشریة الالكترونیة من خلال أربعة محاضرات تتناول في أما المحور الأخیر 

، متطلباتها، نتائج المفهوم، الأهداف، الفوائد( الالكترونیة مجملها مفاهیم أساسة حول ادارة الموارد البشریة 

الخدمة ( ، و تناول أهم مجالات ادارة الموارد البشریة الالكترونیة بشكل من التفصیل ) التطبیق، التحدیات

الذاتیة للموظف،  الانصراف و الحضور، التوظیف الالكتروني،  العمل عن بعد، التدریب الالكتروني، 

  ).ت الالكترونیةالتعویضا
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 المعارف  السابقة المطلوبة:  

على الطالب الذي سیدرس هذا المقیاس أن یلم بمجموعة معارف حول إدارة الموارد البشریة بوظائفها 

  .والادارة الاستراتیجیة للموارد البشریة ،تصالات، تكنولوجیا المعلومات والامعارف حول مبادئ التسییر

 أهداف المقیاس: 

  :جمیع المحاضرات یستطیع الطالب فهم و استیعاب بعد دراسة

 بینها وبین الادارة التقلیدیة مفهوم الادارة الاكترونیة والفرق  

 الوقوف على متطلبات تطبیق الادارة الاكترونیة 

  الإلكترونیة والتقلیدیة ) التخطیط، التنظیم، القیادة ، والرقاابة( التفریق بین ممارسات كل من 

 ادارة الموارد البشریة ووظائفها و كیفیة الانتقال من ادارة الافراد الى ادارة كیر بمفهوم ذت

 .الموارد البشریة

 مفهوم الادارة الموارد البشریة الكترونیا وفوائدها واهداف التي تسعى لتحقیقها واهم مجالاتها 

 التوظیف الالكتروني  ومراحل تطبیقة ومزاباه وعیوبه 

 ئدها على الفرد والمنظمةة للموظف وفواالخدمة الداتی 

  التدریب الالكتروني واهم فوائدة وعیوبه 

 التعویضات الالكترونیة وتقییم الاداء. 

 نتائج تطبیق ادارة الموارد البشریة الكترونیا 

  تحدیات ادارة الموارد البشریة الكترونیا.  
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  مفاهیم أساسیة حول الإدارة الالكترونیة: الأولى حاضرةالم

  
  وخصائص الإدارة الالكترونیة مفهوم: أولا
  

  تطور الإدارة الالكترونیة: ثانیا
  

  .أهداف الإدارة الالكترونیة أهمیة و: ثالثا
  

  متطلبات تطبیق الإدارة الالكترونیة: رابعا
  

  

  

  

  :الأهداف التعلیمیة

  :من محاضرةتمكن دراسة هذا ال

 التعرف على مفهوم الإدارة الالكترونیة - 1

 .الإدارة الالكترونیةبیان  أهمیة وأهداف  - 2

 تتبع مراحل تطور الإدارة الالكترونیة - 3

 على متطلبات الإدارة الالكترونیة وقوفال - 4
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تعد الإدارة الالكترونیة من أهم منجزات العصر الحالي ودلك راجع للفوائد التي حققتها على العدید  :تمهید

الكبیر بین العدید من الأطراف في  من الأصعدة من تخفیض في التكالیف وتبسیط الإجراءات والتشبیك

الوقت الواحد وظهور العدید من الابتكارات غیر المسبوقة، وغیرها من النجاحات التي حققتها التي 

الأمر الذي شجع العدید من المنظمات والحكومات  .ي تعزیز ودعم  للمیزة التنافسیةساهمت بشكل كبیر ف

  .إلى الإدارة الالكترونیةنحو السعي للانتقال من الإدارة التقلیدیة 

  :و تطورها  مفهوم الإدارة الالكترونیة:  أولا

  :مفهوم الإدارة الالكترونیة -1

  :للإدارة الإلكترونیة تعریفات عدیدة نذكر بعضها

  " هي تحویل الأعمال والخدمات الإداریة التقلیدیة و الإجراءات الطویلة والمعقدة باستخدام الورق

 " .تنفذ بصورة عالیة ودقة متناهیةإلى أعمال الكترونیة 

  بأنها العملیة الإداریة القائمة على الإمكانات المتمیزة للانترنت وشبكات الأعمال في "وتعرف

التخطیط وتوجیه الرقابة والتنظیم على الموارد والقدرات الجوهریة للشركة بدون حدود لأجل تحقیق 

 :بالآتيأهداف الشركة أي إن الإدارة الالكترونیة تتمیز 

  أنها العملیة الإداریة وهذا یعنى أنها لا تخرج عن نطاق خبرتنا الواسعة في الإدارة سواء في تحدید

 .الأهداف ورسم السیاسات وتوجیه الموارد وفق خیارات إستراتیجیة وعملیة الرقابة علیها

 كترونیةإمكانات متمیزة للانترنت وهي التي تفسر البعد الالكتروني لمصطلح الإدارة الال. 

 عملیة میكنة جمیع مهام وأنشطة المؤسسة الإداریة " ویشار إلى الإدارة الالكترونیة على أنها

وتبسیط الإجراءات والقضاء , للوصول إلى تحقیق أهداف الإدارة الجدیدة في تقلیل استخدام الورق

  ".على الروتین والانجاز السریع والدقیق للمهام والمعاملات
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 یة عبارة عن استخدام نظم تكنولوجیا المعلومات و الاتصال و خاصة شبكة الإدارة الالكترون

الانترنت في جمیع العملیات الإداریة الخاصة بمنشأة ما بغیة تحسین العملیة الإنتاجیة و زیادة 

  1.كفاءة و فعالیة الأداء بهذه المنشأة

  المكتب الالكتروني عن و تعرف أیضا على أنها الاستغناء على المعاملات الورقیة و استخدام

طریق الاستخدام الواسع لتكنولوجیا المعلومات و الاتصال و تحویل الخدمات العامة إلى إجراءات 

   2.مكتبیة ثم معالجتها حسب خطوات متسلسلة منفذة مسبقا

 نظام یقوم بتحویل الأعمال الورقیة إلى أعمال الكترونیة و ذلك بالقیام " كما عرفت على أنها

ئیسیة محددة، تبدأ بأتمتة أعمال المنظمة و من ثم العمل وفق مبدأ النافذة الواحدة الذي بخطوات ر 

یحقق التوفیر في الوقت و في حجم الأعمال الورقیة، مما ینعكس بالنتیجة على توفیر الوقت و 

  3" .الأعباء المالیة التي یمكن توظیفها في أماكن أخرى

 أو الإجراءات أو التنظیم أو الممارسة تقتضیه ما بكل ثةوالتقنیات الحدی الوسائل استخدام "هي 

 ". الإداریة غیر الأمور حتى المعنى هذا ویطال الإعلان، أو التجارة

  العامة من الطریقة التقلیدیة الیدویة إلى  الانتقال من إنجاز المعاملات و تقدیم الخدمات"أو هي

 4."والمال والجهدأمثل للوقت  الشكل الالكتروني من أجل استخدام

 "تعمل على تحقیق خدمات أفضل للمواطنین و المؤسسات و , إستراتیجیة إداریة لعصر المعلومات

مع استغلال أمثل لمصادر المعلومات المتاحة من خلال توظیف ) الإدارة الخاصة منهم(لزبائنها 

                                                             
 .42، ص 2009، دار المیسرة، الأردن، 1، طالادارة الإلكترونیة: محمد سمیر أحمد 1
 .32، ص 2008، دار وائل، الأردن، الادارة الالكترونیة: علاء عید الرزاق السالمي 2
منشورات المنظمة العربیة للتنمیة  ،)مرتكزات فكریة و متطلبات تأسیس علمیة(الإدارة الإلكترونیة: عادل حرحوش المفرجي و اخرون 3

 27، ص2007الاداریة، مصر، 
ورقة بحث  الالكترونیة في تفعیل دور المؤسسة الاقتصادیة في ظل التنمیة المستدامة، دور الادارة: ، یوسفات عليبوزیان الرحماني ھاجر 4

یة، جامعة محمد مقدمة للملتقى الدولي حول أداء و فعالیة المنظمة في ظل التنمیة المستدامة، كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و العلوم التجار
 .2009بوضیاف، المسیلة، نوفمبر 
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اجل استغلال أمثل  الموارد المادیة و البشریة و المعنویة المتاحة في إطار الكتروني حدیث من

 1".للوقت و المال و الجهد و تحقیقا للمطالب المستهدفة و بالجودة المطلوبة

الإدارة الإلكترونیة، و الأعمال التفریق بین من خلال  ةتعریف للإدارة الالكترونی توضیحویمكن 

   :كالآتي الإلكترونیة و الحكومة الإلكترونیة

  : الأعمال الالكترونیة -  

أنها تولیفة من العملیات و النظم الرقمیة التي تتیح للمؤسسة إدارة ونیة على الأعمال الالكتر تعرف 

بما ذلك استشعار تحدیات المنافسة أن تتجاوب معها ا بالبیئة الداخلیة و الخارجیة و علاقته

 المنافسین، تهدیدات بیئة الأعمال الحالیة و المتوقعة و تحدید الفرص الموجودة و استشعارو 

احتیاجات الزبائن، إضافة إلى تنظیم عملیة التجاوب و الاستجابة الإستراتیجیة مع متغیرات بیئة 

   2.الأعمال وفق مفهوم الوقت الحقیقي للتجاوب

  : یمكن تصنیف الأعمال الإلكترونیة إلى التصنیفات الآتیة 

 المنظمات المدعومة بالأعمال الالكترونیة: 

أي أن المنظمات التقلیدیة تدعم أعمالها بیبناء , المنظمات التقلیدیة هي وحدات أعمال الكترونیة ضمن

وهنا یجري . مع الحفاظ على هیاكلها التقلیدیة ةالتجارة الالكترونیقدرات للأعمال الالكترونیة غالبا هي 

أعمال عالمیة كثیرة تستخدم  وهناك منظمات. استخدام الانترنت لدعم الأسالیب التقلیدیة ولیس استبداله

  .ةهذا المدخل في الأعمال الالكترونی

  

                                                             
 .2006الإمارات،،23مركز الخلیج للأبحاث، العدد  –، مجلة اراء حول الخلیج المفھوم الشامل لتطبیق الإدارة الإلكترونیةسین باكیر، علي ح 1
 .163، دار المسیرة، الأردن، ص )مدخل استراتیجي معاصر(نظم المعلومات الاستراتیجي : غسان عیسى العمري و سلوى أمین السامرائي 2
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 المنظمات الممكنة بالأعمال الالكترونیة: 

ولكن هذا النمط لا , یجرى استخدام الانترنت من أجل مواكبة وظائف الأعمال التقلیدیة بصورة أفضل

من أداء أعمالهم و وظائفهم  یتضمن بیع أي شيء عبر الانترنت بمعنى یؤدي إلى تمكین أفراد المنظمة

  .والهدف هو الاتصال مع العاملین والزبائن الموردین ودعمهم بالمعلومات اللازمة.بكفاءة وفعالیة أكثر

وتزویدهم بآخر وأحدث , توجد بعض الشركات تستخدم موقع الوب للاتصال والتفاعل مع الزبائن

من جانب آخر تستخدم الشركة . الموقعولكنها تبیع من خلال . المعلومات عن الشركة ومنتجاتها

للاستفادة من , الانترانت للاتصال بالعاملین بالإضافة الاستفادة من المواقع الداخلیة المتخصصة 

  .وهذا بهدف تحقیق قدرات تنافسیة أفضل, وبإمكانهم الوصول إلى قواعد بیانات العامة للشركة, المعلومات

 الشاملة ةمنظمات الأعمال الالكترونی : 

و هذه المنظمات تبدأ أعمالها , بصورة شاملة وكامل ةهذا النوع من المنظمات یتبنى الأعمال الالكترونی

ومن هذه المنظمات على سبیل المثال شركة . وتدخل الأسواق كمنظمات أعمال الكترونیة شاملة وكاملة

yahoo و هذه المنظمات قد . و وجود هذه المنظمات الكامل عبر الانترنت وتجرى إدارتها عبر الانترنت

إذ قد تكون منظمات تمزج ما بین الأعمال التقلیدیة والأعمال , لا تبدأ العمل بصورة شاملة من البدایة

  .الالكترونیة ثم تتول إلى أعمال الكترونیة شاملة

  :الحكومة الالكترونیة -

تعریف الحكومة الالكترونیة بأنها حكومة تدار الكترونیا بحیث تستخدم التقنیات الحدیثة من  یمكن

تكنولوجیا المعلومات و الاتصال كأدوات لتحقیق أهدافها السیاسیة و الاقتصادیة و الاجتماعیة و 

إحداث القانونیة في ظل الإطار التنظیمي و التشریعي الذي یحكم العمل بالمؤسسات الحكومیة مع 
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تغییرات جذریة في النظم و الممارسات الإداریة المطبقة في هذه المؤسسات بما یتوافق مع الدور 

  1.الجدید للدولة للوفاء بمتطلبات عصر المعرفة مما یعود على المواطن بالرفاهیة و جودة الحیاة

و تقنیة مفتوحة هي  الإدارة الالكترونیة باعتبارها منظومة متكاملة و بنیة وظیفیة" و هكذا نرى أن

إطار یشمل كل من الأعمال الالكترونیة للدلالة على الإدارة الإلكترونیة للأعمال و الحكومة 

الالكترونیة لأعمال الحكومة الموجهة  للمواطنین أو الموجهة للأعمال  الالكترونیة للدلالة على الإدارة

العلاقة بین الإدارة الالكترونیة، الحكومة و یمكن توضیح   2.المؤسسات أو دوائر الحكومة المختلفة

  ):01(الالكترونیة و الأعمال الالكترونیة في الشكل رقم

  علاقة بین الإدارة الإلكترونیة، الحكومة الالكترونیة و الأعمال الالكترونیة): 1(الشكل  

   

 

  18،ص 2006، دار المناهج، الاردن، الاعمال الالكترونیة: سعد غالب یاسین و بشیر عباس العلاق: المصدر

                                                             
 .23، ص 2009، المنظمة العربیة للتنمیة الاداریة، مصر، )مدخل اداري متكامل(الحكومة الالكترونیة : محسن زكيایمان عبد ال 1
 . 21_16.ص_، ص2006، دار المناھج، الاردن، الالكترونیة الاعمال: سعد غالب یاسین و بشیر عباي العلاق 2

ادارة الالكترونیة

الاعمال 
الالكترونیة

الاعمال 
الالكتروتیة غیر 

التجاریة
التجارة 

الالكتلرونیة

الحكومة 
الالكترونیة
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  :خصائص الإدارة الالكترونیة -2

تتمیز الإدارة الالكترونیة بأنها إدارة بلا مباني التقلیدیة وهي إدارة لا تحتاج إلى عدد كبیر من    

  1: الموظفین فهي إدارة بالمعرفة وتتمیز بالخصائص الآتیة

 الإلیكتروني والبرید الإلیكتروني والأدلة والمفكرات حیث تتكون من الأرشیف : إدارة بلا أوراق

  .الإلیكترونیة والرسائل الصوتیة ونظم تطبیقات المتابعة الآلیة

 والمؤتمرات ) التلیدیسك (وتتمثل في التلیفون المحمول والتلیفون الدولي الجدید :  إدارة بلا مكان

  .الإلیكترونیة والعمل عن بعد من خلال المؤسسات التخیلیة

 ساعة متواصلة ففكرة اللیل والنهار والصیف والشتاء هي أفكار لم  24تستمر  : إدارة بلا زمان

یعد لها مكان في العالم الجدید فنحن ننام وشعوب أخري تصحو لذلك لابد من العمل المتواصل 

 ساعة حتى نتمكن من الاتصال بهم وقضاء مصالحنا  24لمدة 

 فهي تعمل من خلال المؤسسات الشبكیة والمؤسسات الذكیة التي . إدارة بلا تنظیمات جامدة

  تعتمد على صناعة المعرفة 

  :الفروق الموجودة بین ممارسات الإدارة الالكترونیة و التقلیدیة -3

انطلاقا من طبیعة كل من مفهوم الإدارة التقلیدیة و الالكترونیة و من الممارسات العملیة لكل منهما یمكن 

  :الاختلافات الجوهریة بینهما في ضوء الأسس التالیة تحدید أوجه

 تكشف ممارسات المفهوم التقلیدي للإدارة عن : الوسائل المستخدمة في التعامل بین الأطراف

استخدام الاتصالات المباشرة بین أطراف التعامل أو تتم الاتصالات خلال بعض الوسائل التقلیدیة 

                                                             
دراسة تطبیقیة علي میناء (لكترونیة لتقدیم الخدمة واتجاھات العاملین نحوھامتطلبات تطبیق الإدارة الإ: عبد الحمید عبد الفتاح المغربي 1

، ورقة بحث مقدمة للمؤتمر السنوي العشرون حول صناعة الخدمات في الوطن العربي رؤیة مستقبلیة، جامعة المنصورة، مصر، )دمیاط
 .5، ص 2004
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 إلىبینما تشیر ممارسات مفهوم الإدارة الالكترونیة . كالهواتف أو المراسلات أو المعطیات التسویقیة

 .انجاز المعاملات بین أطراف التعامل من خلال وسیط الكتروني 

  وجود علاقة مباشرة  إلىتشیر ممارسات المفهوم التقلیدي للإدارة :  التعامل أطرافطبیعة العلاقة بین

الالكترونیة  الإدارةبینما تنتفي العلاقة المباشرة بین أطراف التعامل في , شرة بین الأطراف غیر مبا أو

 .حیث تتم هذه العلاقة من خلال شبكات الاتصال الالكترونیة , 

  إطرافالتفاعل بین  إن للإدارةتؤكد ممارسات المفهوم التقلیدي : طبیعة التفاعل بین أطراف التعامل 

 أطرافوقت كافي حتى تثمر عملیات الاتصال التقلیدي بین  إلىطء النسبي لحاجته یتسم بالب التعامل

الالكترونیة احد اطراف التعامل من ارسال رسالة الكترونیة الى  الإدارةبینما تمكن ممارسات , التفاعل 

و بالتالي یتحقق التفاعل الجمعي بین , عدد لا نهائي من المستقبلین لها من الاطراف الآخرین 

 .الاطراف في الادارة الالكترونیة

  توفر ممارسات المفهوم التقلیدي للادارة خدمات للمستفیدین خلال ساعات : نطاق خدمة المستفیدین

في حین , العمل الرسمیة على مدى خمسة ایام في الاسبوع في مقر المنظمة او عن طریق الهاتف 

تستمر على مدى الاربع و العشرین ساعة  توفر ممارسات المفهوم الالكتروني للادارة خدمات اوسع

 .كما یتم ارسال كل الحلول المطلوبة عبر وسائل تقنیة الاتصالات الحدیثة, خلال ایام الاسبوع 

  تعتمد ممارسات المفهوم التقلیدي للادارة : نوعیة الوثائق المستخدمة في تنفیذ الاعمال و المعاملات

بینما تتم , یة عند تنفیذ الاعمال و المعاملات المختلفة بصفة اساسیة على استخدام الوثائق الورق

و إنما تعد الرسالة الالكترونیة بمثابة , ممارسات المفهوم الالكتروني للإدارة دون استخدام أیة أوراق 

 سند قانوني متوفر أمام كل طرف من أطراف التعامل عند حدوث أي نزاع
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  إذا كانت المنظمة لها تعاملات كثیرة جدا فستواجه الإدارة  :إمكانیة تنفیذ كل مكونات العملیة الإداریة

, التقلیدیة صعوبة في استخدام أیة وسیلة من وسائل الاتصالات التقلیدیة لتنفیذ كل مكونات العملیة 

 .في حین تتحقق تلك الإمكانیة بسهولة في ظل الإدارة الالكترونیة

 حة بأفضل صورة ممكنة وصولا إلى تحقیق الأهداف الاعتماد على الاتصالات البشریة و المادیة المتا

الافتراضي ( في حین تعتمد ممارسات الإدارة الالكترونیة على استغلال تقنیة الواقع الخیالي , المرجوة 

أو تخفیض استخدامها إلى اقل قدر , حیث یتم غالبا استبعاد الكثیر من الأصول المادیة و البشریة , )

لكترونیة امتدادا لتطور الفكر الإداري و للمدارس الفكریة عبر أكثر من قرن ممكن و تعتبر الإدارة الا

و  ،البیروقراطي المثالي لماكس فیبر من الزمان بدا بالمدرسة الكلاسیكیة المتضمنة في النموذج

  .إلى مدرسة العلاقات الإنسانیة ،و وظائف الإدارة لهنري فایول  ،الإدارة العلمیة لفریدریك تایلور

  تطور الإدارة الالكترونیة : ثانیا

إن الإدارة الإلكترونیة هي المدرسة الأحدث في الإدارة التي تقوم على استخدام الإنترنت و شبكات 

الكترونیا و وظائف الشركة ) الرقابة, التوجیه, التنظیم, التخطیط(  الإدارةانجاز وظائف الأعمال في 

و عملیة التحول  من الإدارة التقلیدیة إلى الإدارة . الكترونیا) الأفراد, المالیة, التسویق , الإنتاج(

الإلكترونیة  لیس أساسها البرمجیات و شبكات الانترنت و الاتصالات و غیرها من الجوانب الفنیة فحسب 

، رغم كونها عناصر أساسیة و مهمة للإدارة الالكترونیة ، و لكنها في الدرجة الأولى قضیة إدارة تعتمد 

متطور و قیادات إداریة واعیة  تستهدف التطویر و تسانده و تدعمه بكل قوة لغرض  فكر إداريعلى 

تحقیق مسؤولیاتها الرئیسیة و هي خدمة المستفیدین و تحقیق رغباتهم مع الالتزام بأعلى مستویات الجودة 
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ها على الالكترونیة من خلال دراسة أبعاد تطور  الإدارةو سنحاول دراسة تطور  1.و الإتقان في العمل

  :مستویات متعددة كالآتي

  الالكترونیة هي امتداد للمدارس الإداریة وتجاوز لها الإدارةإن دراسة:  

والإدارة العلمیة , فمن المدرسة الكلاسیكیة المتضمنة في النموذج البیروقراطي المثالي لماكس فیبر

تجارب هاوثورن ( إلى مدرسة العلاقات الإنسانیة,  و وظائف الإدارة لهنري فایول, لفریدریك تایلور 

والى المدخل الكمي أثناء , والتي تنامت وتوجهت في المدرسة السلوكیة) 1933 -1924(للفترة 

ثم المدرسة الموقفیة في الستینات , ثم مدرسة النظم في بدایة الخمسینات, الحرب العالمیة الثانیة

 الإدارةلتطور في منتصف التسعینیات بصعود یات لتتوج مسیرة افمدخل المنظمة المتعلمة في الثمانین

    .الالكترونیة

  هي امتداد للتطور التكنولوجي في الإدارة ةالالكترونی الإدارةإن:  

إحلال الآلة محل العامل  وكان ذلك في عملیا التشغیلیة  إلىإن التطور التكنولوجي اتجه أولا 

ل التخطیط والرقابة القابلة للبرمجة كما في تصمیم  والتصنیع أعما إلىوالأعمال الیدویة ثم انتقل 

عملیات الذهنیة المحاكیة  إلىلینتقل , وتخطیط التشغیل بمساعدة الحاسوب , بمساعدة الحاسوب 

والانترنت وشبكات الأعمال هي للإنسان من خلال الذكاء الصناعي الذي یحاكي الذكاء الإنساني 

عولمة وأسرع توصیلا والأكثر تشبیكا كل هذا یجعل الإدارة الالكترونیة  التكنولوجیا الأرقى والأكثر

  . ذات أبعاد تكنولوجیة أكثر من أیة مرحلة تاریخیة تعاملت فیها الإدارة مع التكنولوجیا 

  

  

                                                             
الإلكترونیة بوكالة غوث و تشغیل اللاجئین بمكتب غزة الإقلیمي و دورھا في تحسین مدى إمكانیة تطبیق الإدارة : محمد جمال، أكرم عمار 1

 .  68، ص 2009، مذكرة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة، أداء العاملین
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  الالكترونیة هي نتاج تطور تبادل البیانات الالكتروني الإدارةإن  

أي أن تبادل , الواسع ةمجال الأعمال الالكترونی إلى) المجال العسكري( كمجال متخصص ضیق 

  .كان معروف قبل الاستخدام الواسع لكن في مجالات متخصصة يللبیانات الالكترون

أصبح یتجسد في شبكة (Internet) مع الانترنت يإلا أن تبادل للبیانات الالكترون

تغطي ) Ixtranet(خارجیة أن تغطي جمیع العاملین في الشركة وشبكة یمكن ) Intranet(الانترانت

مع .)Web(تبادل المفتوح عبر الوب إلىبالإضافة . علاقات الشركة مع الموردین والزبائن والشركاء

  .جمیع مستخدمي الإنترنت في العالم

 إلىو الشكل الآتي یوضح تطور تبادل البیانات الكترونیا من خلال المجال المتخصص الضیق 

  .ةالتجارة الالكترونیة ثم الأعمال الالكترونی

     أسباب التحول من الإدارة التقلیدیة إلى الإدارة الإلكترونیة -4

نما الرفاهیة دروب من درباً  لیس الإلكترونیة الإدارة إلى التحول إن  ففكرة العالمیة، التغیرات تفرضها حتمیة وإ

 العلمي التقدم فرض وقد .مؤسسة لأي النجاح محددات أحد أصبحت المعلومات وتوظیف والمشاركة التكامل

 إلى دعت التي الأمور من كلها العملیات، سلامة وضمان المخرجات جودة برفع المستمرة والمطالبة والتقني

 المؤسسات، بین التنافسیة مجالات أهم أحد الوقت عامل یمثل و  .الإلكترونیة الإدارة نحو الإداري التطور

 أمام المتاحة الفرص لارتباط وذلك والتجوید التحسین بدعوى العملیات تنفیذ تأخر الآن المقبول من یعد فلم

 1:التالیة النقاط في الإلكتروني للتحول الداعیة الأسباب تلخیص ویمكن .التوقیت بعنصر المؤسسات

 الأعمال تكلفة زیادة على وأثرها المعقدة والعملیات الإجراءات. 

 التطبیق في توازن عدم إحداث شأنها من والتي الفوریة والتوصیات القرارات. 

 المؤسسة مستوى على البیانات توحید ضرورة.  

                                                             
 ,17:32الساعة  19/10/2020یوم  www.bankofpalestine.com: متاح على الموقع. 5، مصر، صالإدارة الإلكترونیة: رأفت رضوان 1

http://www.bankofpalestine.com
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 الأداء قیاس معدلات على الوقوف صعوبة. 

 المؤسسة في للعاملین المتداولة البیانات توفیر ضرورة. 

 القرارات اتخاذ في المعلومات على والاعتماد التكنولوجي التطور استخدام توظیف نحو التوجه. 

 للتنافس تسعى مؤسسة كل داخل للتمیز آلیات وجود وضرورة المؤسسات بین المنافسة ازدیاد. 

 1:كما یمكن التطرق للأسباب التالیة

 مزایا نسبیة  حیث أدى ذلك إلى اظهار: تسارع التقدم التكنولوجي و الثورة المعرفیة المرتبطة به

 . عدیدة لتطبیقاتها العملیة في مختلف مجالات الحیاة الإنسانیة

  الاستجابة و التكیف مع متطلبات البیئة المحیطة  فانتشار مفهوم و أسالیب الادارة الالكترونیة و

تطبیقه في كثیر من المنظمات و المجتمعات یحتم على كل دولة و منظمة اللحاق بركب التطور 

 .تمالات العزلة و التخلف عن مواكبة عصر السرعة و المعلوماتیةتجنبا لاح

 زیادة وعي المواطنین نتیجة تحسن المستویات التعلیمیة و المعیشیة و زیادة عدد السكان. 

  اعتماد البیروقراطیة في أسلوب عمل الدوائر الحكومیة و كثرة الإجراءات الواجب المرور بها

 .لإنجاز المعاملات

  :ةوأهداف الإدارة الالكترونی أهمیة  -5

 أهداف الإدارة الالكترونیة:  

  2:یمكن تلخیص أهداف الادارة الالكترونیة فیما یلي

 تقدیم الخدمات للمستفیدین بصورة مرضیة طول الیوم و طیلة أیام الأسبوع. 

                                                             
معوقات تطبیق الإدارة الإلكترونیة في إدارات جامعة أم القرى بمدینة مكة المكرمة من وجھة نظر الإداریات و ھیئة : منى عطیة البشري 1

    39.ه، ص1430تخطیط، كلیة التربیة، جامعة أم القرى، المملكة العربیة السعودیة، ، مذكرة ماجستیر، تخصص إدارة تربویة والتدریس بالجامعة
 .73.، صمرجع سابق: محمد سمیر أحمد 2
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 تحقیق السرعة المطلوبة لإنجاز اجراءات العمل و بتكلفة مالیة مناسبة. 

 مجتمع قادر على التعامل مع معطیات العصر التقني ایجاد. 

 تعمیق مفهوم الشفافیة و البعد عن المحسوبیة. 

 الحفاظ على حقوق الموظفین من حیث الابداع و الابتكار. 

 زیادة حجم الاستثمارات التجاریة. 

 الحفاظ على سریة المعلومات و تقلیل مخاطر فقدانها. 

  :أهمیة الإدارة الالكترونیة -2

 :ا تظهر أهمیة الإدارة الالكترونیة فيكم

  المختلفة داخل المنظمة الإداریةالدقة والوضوح في العملیات. 

  وكذلك مع المنظمات و الأجهزة الأخرى  ،الاتصال بین دوائر المنظمة المختلفة إجراءتسهیل. 

  الإدارةأیدي عاملة لها دور أساسي في تنفیذ هده  إلىتحویل الأیدي العاملة الزائدة عن الحاجة ، 

التأهیل لمواكبة التطورات  الجدیدة التي طرأت على المنظمة والاستغناء عن  إعادةعن طریق 

 . وغیر القادرین على التكیف مع الوضع الجدید ،الموظفین غیر الأكفاء 

   العمل المعاملات  آلیاتعدم تكرار . 
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  :ترونیةعناصر الإدارة الالك

 المكونات المادیة للحاسوب: تشمل عناصر الإدارة الالكترونیة ثلاثة مكونات أساسیة هي أولا

Hardware ونظمها وملحقاتها كالطابعات والكامیرات وأجهزة  التي تضم أجهزة الحاسوب والخوادم

  البرمجیات: الصوت والماسحات الضوئیة وأجهزة عرض المعلومات ووسائط التخزین وغیرها، ثانیا

Software   وتشعل برامج النظام مثل نظم التشغیل، ونظم إدارة الشبكة، والجداول الالكترونیة، وأدوات

لتطبیقات مثل برامج البرید الالكتروني، وبرامج التجارة، وقواعد البیانات، تدقیق البرمجة، كما تضم برامج ا

الذي یعد العنصر   Communication Networkشبكة الاتصالات: وبرامج إدارة المشروعات، ثالثا

الانترنت، : الأهم من الناحیة الفنیة إذ بدونه لا وجود للإدارة الالكترونیة ویشمل الشبكات بمختلف أنواعها

الانترانت، الأكسترانت، ویقع في قلب هذه العناصر صناع المعرفة من الموارد البشریة، والذین یمثلون 

القیادات الرقمیة من البنیة الإنسانیة والوظیفیة لمنظومة الإدارة الالكترونیة، وكل ما یشمل رأس المال 

  1.الفكري والمدیرون

  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
دراسة استطلاعية لآراء عينة من موظفي عدد من المصارف الأهلية في (إسهام عناصر الإدارة الالكترونية في دعم بعض وظائف إدارة الموارد البشرية   1

  .148، ص )2018، 41، العدد1اĐلد( ، العراق، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصاديةمحافظة دهوك، 
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  الالكترونیة الإدارةمتطلبات تطبیق  :الثانیةالمحاضرة 
  

  الالكترونیة  الإدارةمتطلبات : أولا
  الالكترونیة الإدارةلتطبیق  الأساسیةعوامل النجاح : ثانیا
  الالكترونیة  الإدارةمعوقات : ثالثا

  

  

  

  :الأهداف التعلیمیة

  :تمكن دراسة هذا المحور من

  التسویقیة، المالیة ،  الإداریة،( حسب وظائف المؤسسة الالكترونیة الإدارةالوقوف على متطلبات

المادیة ، ( ، متطلبات التقنیة)الثقافیة والقانونیة( و متطلبات المحیط الخارجي) الموارد البشریة

  )يالبرامج ، الشبكات ، قواعد بیانات، الصیانة ، والأمن الالكترون

  ةالالكترونی الإدارةمعوقات .  
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مثل الإدارة الالكترونیة تحولا شاملا من المفاهیم والنظریات والأسالیب والإجراءات والهیاكل ت :تمهید
والتشریعات التي تقوم علیها الإدارة التقلیدیة، وهي لیست خبرة مستوردة یمكن تناقلها وتطبیقها فقط، بل 

ة والتشریعیة والبیئیة والبشریة أنها عملیة معقدة ونظام متكامل من المكونات التقنیة والمعلوماتیة والمالی
خراجها  حیز  إلىوغیرها، ومن ثم لا بد من توفر متطلبات عدیدة ومتكاملة لتطبیق الإدارة الالكترونیة وإ

  .الواقع العملي
  :متطلبات تطبیق الإدارة الإلكترونیة: أولا

  1:ونذكر من هذه المتطلبات ما یأتي

الالكترونیة لتحقیق الأهداف المرجوة منها إلى إدارة جیدة تتطلب الإدارة : المتطلبات الإداریة  - أ

تساند التطویر والتغییر وتدعم الأسالیب الإداریة الحدیثة وقد تتضمن المتطلبات الإداریة وضع 

استراتیجیات وخطط التأسیس، تطویر التنظیم الإداري، الإصلاح الإداري، كفاءات ومهارات 

 .متخصصة

 الإدارة الالكترونیة كغیرها من أشكال الإصلاح لا یمكن  :سیسوضع استراتجیات وخطط التأ

تحقیقها بمجرد إصدار قوانین أو لوائح إداریة، بل تتطلب تغییرا في طریقة تفكیر المؤولین وطریقة 

إدارتهم لمسؤولیاتهم وفي نظرتهم الى وظائفهم وفي طریقة تبادل المعلومات بین الأقسام والإدارات 

 .ومع المواطنینومع قطاع الأعمال 

 إذ لا بد من العمل على تطویر مختلف شبكات : توفیر البنیة التحتیة للإدارة الالكترونیة

الاتصالات بما یتوافق مع بیئة التحول التي تستدعي شبكة واسعة، ومستوعبة للكم الهائل من 

سبات آلیة الاتصالات والمعلومات دون إهمال التجهیزات التقنیة الأخرى من معدات وأجهزة وحا

تاحتها للأفراد والمؤسسات  .ومحاولة توفیرها وإ

                                                             
، "دراسة حالة في وزارة العلوم والتكنولوجي"نب مصطفى خلیل، تأھیل الموارد البشریة لتطبیق الإدارة الالكترونیة ناظم جواد عبد الزیدي، زی 1

  .185-183، ص )86،2015، العدد21المجلد(مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة، العراق، 
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 تتطلب الإدارة الإلكترونیة إحداث تغیرات : تعلیم وتدریب العاملین وتوعیة وتثقیف المتعاملین

جذریة في نوعیة الموارد البشریة الملائمة لها وهذا یعني إعادة النظر بنظم التعلیم والتدریب 

حول الجدید بما في ذلك إعداد الخطط والبرامج التعلیمیة والتدریبیة الحالیة لمواكبة متطلبات الت

على كافة المستویات، فضلا عن توعیة أفراد المجتمع بثقافة وطبیعة الإدارة الالكترونیة وتهیئة 

الاستعداد النفسي والسلوكي والتقني والمادي وغیر ذلك من متطلبات التكیف مع متطلبات الإدارة 

 .الالكترونیة

 وهو ضرورة وجود ید عاملة مؤهلة تمتلك معرفة تحیط : طلب الكفاءات والمهارات المتخصصةمت

بمبادئ التقدم التقني ولها من الخبرة ما یمكنها من أن تصبح موردا بشریا مؤهلا لاستخدام تقنیات 

 .المعلومات

 ة لم یعد أصبح النموذج الهرمي التقلیدي للمؤسسة الذي واكب عصر الصناع :الهیكل التنظیمي

ملائما لنماذج الأعمال الجدیدة في عصر تكنولوجیا المعلومات والأعمال الالكترونیة إذ نجد أن 

الهیاكل التنظیمیة الملائمة للأعمال الالكترونیة هي المصفوفات والشبكات وتنظیمات الخلایا 

ات جوانب الهیكلیة الحیة المرتبة بنسیج الاتصالات ویتطلب تطبیق الإدارة الالكترونیة إجراء تغیر 

والتنظیمیة والإجراءات والأسالیب بحیث تتناسب مع مبادئ الإدارة الالكترونیة وذلك عن طریق 

عادة الإجراءات والعملیات  استحداث إدارات جدیدة أو إلغاء أو دمج بعض الإدارات مع بعضها، وإ

ة بشكل أسرع وأكثر كفاءة الداخلیة بما یكفل توفیر الظروف الملائمة لتطبیق الإدارة الالكترونی

 .وفاعلیة مع مراعاة أن یتم ذلك التحول في إطار زمني متدرج من المراحل التطویریة

أن توفیر الملاكات البشریة في المستویات الإداریة كافة أو الأقسام الخدمیة  :المتطلبات البشریة  -  ب

 تخدامها وكلما كانت تلكوالإنتاجیة في أیة منظمة یعد أمرا ضروریا في استقبال أي تغیرات واس

الكوادر مستعدة لاستقبال التغییر وتقبله واستخدامه كلما كانت فرص التغیرات في النجاح في تلك 
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ونموذج الإدارة الالكترونیة أكثر من غیره بحاجة إلى موارد بشریة مؤهلة التي  .المنظمة أكثر

رونیة والشبكات بشكل یعزز المهام تمتلك المهارات والخبرات مما یجعلها تستخدم الحاسبات الالكت

الوظیفیة المناطة بكل موظف، والإدارة الالكترونیة بأبعادها كافة تدفع باتجاه تعلیم وتدریب الأفراد 

ورفع الوعي عبر البرامج التدریبیة الجماعیة أو شبكات الاتصال المحلیة والعالمیة التي تسمح 

ومما لا . أي وقت وفي أي مكان وبأي شكلللموظفین بالوصول والحصول على المعلومات في 

شك فیه أ، نموذج الإدارة الالكترونیة بحاجة كبیرة إلى مهارات وقدرات بشریة مؤهلة لمواكبة 

  .الحركة السریعة في التطور في مجال تكنولوجیا المعلومات والاتصالات

وتتمثل في مجموعة المكونات المادیة التي یمكن من خلالها تنفیذ تطبیقات  :المتطلبات التقنیة  -  ت

وترتبط بإیجاد حواسیب الكترونیة ونظم بیانات متكاملة، وهواتف وفاكسات . الإدارة الالكترونیة

وتعمل بنیة الاتصالات على زیادة الترابط بین مختلف الأجهزة الإداریة وتختلف متطلبات الإدارة 

ة بین مبادرة الكترونیة وأخرى وهذا بحسب برامج التحول الالكتروني وتبعا لحجم الالكترونی

 .المنظمة التي تستهدف الأتمتة الكلیة أو الجزئیة لوظائفها وأنشطتها الإداریة

تعد مسألة أم المعلومات من أهم معضلات العمل الكترونیا بمعنى أن  :المتطلبات الأمنیة  -  ث

المعلومات والوثائق التي یجرى حفظها وتطبیق إجراءات المعالجة والنقل علیها الكترونیا لتنفیذ 

متطلبات العمل یجب الحفاظ على أمنها، حیث یجب توفیر الأمن الالكتروني والسریة الالكترونیة 

ایة المعلومات والأرشیف الإلكتروني من أي عبث، ولتحقیق أم المعلومات على مستوى عال لحم

وتقلیص التأثیرات السلبیة على استخدام شبكة الانترنت فغن الإدارة الإلكترونیة تتطلب القیام 

 .ببعض الإجراءات



21 
 

  1:یتطلب تطبیق مشروع الإدارة الإلكترونیة ما یليكما 

 ترونیة تتطلب وجود مستوى مناسب للبنیة التحتیة من ناحیة إذ أن الإدارة الإلك :البنیة التحتیة
توفر أجهزة الحاسب و شبكة حدیثة للاتصالات السلكیة و اللاسلكیة القادرة على تأمین التواصل 
و نقل المعلومات بین المؤسسات الاداریة نفسها من جهة و بین المؤسسات و المستفید من جهة 

الذي یمثل نقطة توزیع  HUBلمختلفة مثل جهاز المجمع أخرى، فضلا عن الأجهزة الملحقة ا
الذي یسمح بربط عقد متعددة لأنواع مختلفة Hybird HUB مركزیة ، و جهاز المجمع المهجن

الذي یستلم الإشارة الواردة إلیه  Active HUBمن الكوابل و لیس نوعا واحدا، و المجمع الفعال 
الذي یعد  ROUTERالمرتبطة به، جهاز الموجه و یعید بثها بقوتها الاصلیة إلى الأجهزة 

التي  Gatewaysضروریا جدا لتمكین ربط الشبكة المحلیة بشبكة الأنترنت، أجهزة البوابات 
تستخدم أیضا لربط الشبكات التي تسمح باستخدام بروتوكولات غیر متجانسة، و بعض أنواع 

الذي یمثل وسیلة الربط بین  Network Interface Cardالكوابل و بطاقات ربط الشبكة 
 .الحواسیب و الأجهزة الأخرى المستخدمة في الشبكة

 و یشمل تدریب كافة الموارد البشریة على طرق استخدام أجهزة  :التدریب و بناء القدرات
الحاسوب و إدارة الشبكات و قواعد البیانات و كافة المعلومات اللازمة للعمل على استخدام 

 .ة بشكل سلیم و نشر ثقافة استخدام الإدارة الإلكترونیةالإدارة الإلكترونی

 بحیث یمكن التمویل الحكومي من إجراء صیانة دوریة و : توافر مستوى مناسب من التمویل
الحفاظ على مستوى عالي من تقدیم الخدمات و مواكبة أي تطور یحصل في إطار التكنولوجیا و 

 .الإدارة الإلكترونیة على مستوى العالم

 رادة الإدارة العلیاقنا بحیث یكون هناك اشراف دقیق لتطبیق هذا المشروع و تقییم  :عة وإ
 .المستویات التي وصل الیها في التنفیذ

 التي تسهل عمل الإدارة الإلكترونیة و تضفي علیها : وجود التشریعات و التعلیمات القانونیة
 .علیها المشروعیة و المصداقیة و كافة النتائج القانونیة المترتبة

                                                             
، جامعة )تطلاعیة لآراء عینة من القیادات الإداریة في جامعة الكوفةدراسة اس( الإدارة الإلكترونیة و افاق تطبیقھاأحمد عبد المحسن الامارة،  1

 . 13_10.ص_الكوفة، ص



22 
 

 على مستوى عالي لحمایة المعلومات و صون : توفر الأمن الإلكتروني و السریة الإلكترونیة
 .الأرشیف الإلكتروني من أي عبث أو تلاعب

  و إبراز محاسنها و ضرورة  الالكترونیةشاملة للترویج لاستخدام الإدارة  خطة تسویقیة دعائیة
مواطنین فیها و التفاعل معها و یشارك في هذه الحملة جمیع وسائل الإعلام مشاركة جمیع ال

الوطنیة من إذاعة و تلفزیون و صحف و الحرص على الجانب الدعائي و إقامة الندوات و 
المؤتمرات و استضافة المسؤولین و الوزراء و الموظفین في حلقات نقاش حول الموضوع لتهیئة 

 .الالكترونیةل مع مفهوم الإدارة مناخ شعبي قادر على التعام

  :عوامل نجاح الإدارة الإلكترونیة -  2

على المسؤولین في المؤسسة  الذي یرغبون في التحول إلى الإدارة الإلكترونیة أن یأخذوا في 
  1:الاعتبار عدة عوامل لتحقیق النجاح في المؤسسة و من أهمها

  للمسؤولین في المؤسسة و الاستیعاب الشامل لمفهوم الإدارة  الإستراتیجیةوضوح الرؤیة
 .و تطویر إنتاجالالكترونیة من تخطیط و تنفیذ و 

 الرعایة المباشرة و الشاملة للإدارة العلیا بالمؤسسة. 

  التطویر المستمر لإجراءات العمل و محاولة توضیحها للموظفین لإمكانیة استیعاب و فهم
و التحدیث المستمر لتقنیات المعلومات و وسائل . التأكید على تدوینها و تصنیفها أهدافها مع

 . الاتصال

 التدریب و التأهیل و تأمین الاحتیاجات التدریبیة لجمیع الموظفین كلا حسب تخصصه. 

  تحقیق مبدأ الشفافیة و التطبیق الأمثل للواقعیة. 

 تأمین سریة المعلومات للمستفیدین. 

 التجارب السابقة و الاعتبار منها الاستفادة من. 

 التعاون الإیجابي بین الأفراد و الإدارة داخل المؤسسة و ترك الاعتبارات الشخصیة 

                                                             
 .71.70.، ص صمرجع سابق: محمد سمیر أحمد 1



23 
 

  :معوقات الإدارة الإلكترونیة  -3

  1:من بین المعوقات التي قد تصاحب الإدارة الإلكترونیة نذكر ما یلي

 أهدافها الرؤیة الضبابیة للإدارة الإلكترونیة و عدم استیعاب. 

 قلة الموارد المالیة و صعوبة توفیر السیولة النقدیة اللازمة لتغطیة تكالیف الإدارة 

 التمسك بالمركزیة و عدم الرضا بالتغییر الإداري. 

 النظرة السلبیة لمفهوم الإدارة الإلكترونیة من حیث تقلیلها للعنصر البشري. 

 الفجوة الرقمیة بین الناس المتخصصین في مجال التقنیة و آخرین لا یفقهون شیئا منها وجود. 

 و هو تأمین الحمایة من المخاطر التي تهدد المعلومات و الأجهزة و تشریع : أمن المعلومات
 . الأنظمة و سن قوانین السلامة و وصول المعلومات للمستفیدین

 )01(الإدارة الالكترونیة في الجدول رقم یمكن توضیح متطلبات  سبق من خلال ما

 

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                             

 74.73المرجع السابق، ص ص : محمد سمیر أحمد 1
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  متطلبات الإدارة الالكترونیة): 01(الجدول رقم

 المتطلبات الإداریة من منظور وظائف الإدارة
 وجود خطة إستراتیجیة - 1 التخطیط

  وجود خطة تشغیلیة - 2
 التمتع بإجراءات بسیطة - 1 التنظیم

  وجود هیكل تنظیمي شبكي - 2
 دعم الإدارة العلیا  - 1 التوجیه

 وجوب الاعتماد على المشاركة - 2
  وجود نظام تحفیزي مناسب - 3

  الاعتماد على نظام رقابي ملائم - 1 الرقابة
 المتطلبات الإداریة من منظور وظائف المؤسسة

 وجود فریق مهني  متخصص بالتطبیق - 1 وظیفة الموارد البشریة
 استقطاب كفاءات متخصصة في مجالات الإدارة الإلكترونیة ضرورة - 2
  .تدریب العاملین على البیئة الإلكترونیة وفق احتیاجاتهم الوظیفیة - 3

  ضرورة توفر لدى المنظمة موقع إلكتروني عاكس للصورة والسمعة الحسنة - 1 الوظیفة التسویقیة
  تحدید مصادر التمویل للإدارة الإلكترونیة - 1 الوظیفة المالیة

 متطلبات المحیط الخارجي 
  ضرورة توفر بیئة قانونیة وتشریعیة داعمة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة  - 1 المتطلبات القانونیة 
المتطلبات الثقافیة 

 والاجتماعیة
قدرة جمهور المنظمة على استخدام الإنترنت والتعامل مع المنظمة من  - 1

 خلال الموقع الإلكتروني
للتعامل مع المنظمة من خلال الموقع الإلكتروني قبول جمهور المنظمة  - 2

  للمنظمة
 متطلبات البنیة التحتیة التقنیة الصلبة

ضرورة توفر أجهزة حاسوب تلبي احتیاجات المنظمة لتطبیق الإدارة  - 1 عتاد الحاسوب
 الإلكترونیة

ضرورة توفر أجهزة إدخال تلبي احتیاجات المنظمة لتطبیق الإدارة  - 2
 .الإلكترونیة

 )الطابعة( أجهزة إخراج توفر  - 3



25 
 

   

  

  

     

  
  
  
  

  )الخ...الأقراص المرنة ، المضغوطة ( توفر وسائط للتخزین  - 4
 )انترانت(ضرورة توفر شبكة داخلیة  - 1 شبكات الاتصال 

 ).اكسترانت(ضرورة توفر شبكة خارجیة  - 2
  .توفر اشتراك انترنت كافي یلبي احتیاجات المنظمة - 3

 متطلبات البنیة التحتیة التقنیة اللینة
 توفر برامج النظام  - 1 البرمجیات

  توفر برامج التطبیقیة  - 2
العناوین، أرقام الهاتف، قائمة البرید ( توفیر قواعد بیانات فردیة  - 1 قاعدة البیانات

  ) مشتركة(مركزیة ). الإلكتروني
 متطلبات البنیة التقنیة المشتركة

إلى المعلومات  توفر نظام فعال لتحدید الأشخاص المخولین للوصول - 1 الأمن و السلامة
 .الشخصیة

 .ضرورة الاحتفاظ بنسخ احتیاطیة من البیانات في أماكن آمنة - 2
 .توفر برامج أصلیة لأمن وحمایة المعلومات  - 3
توفیر الوعي الكافي لدى العاملین وبالمقابل توفیر سیاسات رادعة للعاملین  - 4

  الذین ینتهكون أمن وسلامة المعلومات
  .التحتیة التقنیة للصیانةتعزیز قابلیة البنیة  - 1 الصیانة

  .وجود جهة مختصة لمتابعة عملیة الصیانة - 2
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  ةوظائف الإدارة الالكترونی: المحاضرة الثالثة
  

  التخطیط الالكتروني: أولا
  التنظیم الالكتروني: ثانیا
  القیادة الالكترونیة: ثالثا
  الرقابة الالكترونیة: رابعا

  
  
  
  

  :الأھداف التعلیمیة

  :دراسة هذا المحور منتمكن 

 مقارنة بالتخطیط التقلیدي التعرف على التخطیط الالكتروني -1

 مقارنة بالتنظیم الالكتروني التعرف على  التنظیم الالكتروني -2

 مقارنة بالرقابة الالكترونیة الالكترونیة لقیادةالتعرف على  ا  -3

  مقارنة بالقیادة الالكترونیة التعرف على الرقابة الالكترونیة -4

  
  
  
  
  
  
  



27 
 

  :يالتخطیط الإلكترون: أولا
  :مفهوم التخطیط الالكتروني -1

 وضع افتراضات عما ستكون علیه المؤسسة في المستقبل، ثم " التخطیط بالمفهوم التقلیدي هو  إن
وضع خطة تبین الأهداف المطلوب الوصول إلیها والعناصر الواجب استخدامها لتحقیق هذه 

ونتیجة للتطورات الهائلة في مجالات تكنولوجیا المعلومات ." الأهداف وكیفیة استخدام هذه العناصر
بح التخطیط یتم بأكثر فعالیة و قادر على مواكبة مختلف المستجدات والتطورات والتخطیط بهذا أص

 :الشكل أصبح یعرف بـ

 تحدید ما یراد عمله آنیا ومستقبلا بالاعتماد على تدفق معلوماتي " الذي یعني  التخطیط الالكتروني
لإفادة من الشبكة الالكترونیة من داخل وخارج المؤسسة و بتعاون مشترك بین القمة والقاعدة با

لمواجهة متطلبات الأسواق المتغیرة وحاجات الزبائن و تفضیلاتهم المحتملة ووفقا لخطط طویلة الأمد 
  "ذات مرونة عالیة وتجزئة واضحة وسهلة لخطط آنیة و قصیرة الأمد 

  :  يالفرق بین  التخطیط التقلیدي  والتخطیط الالكترون -2
التخطیط الالكتروني لا یختلف عن التخطیط التقلیدي من حیث المبدأ العام لأن كلاهما ینصبان إلى  إن 

  :  وضع الأهداف وتحدید الوسائل لتحقیقها ولكن الاختلاف الأساسي یمكن توضیحه في الآتي
  وقصیرة إن التخطیط الالكتروني هو عملیة دینامكیة في اتجاه الأهداف الواسعة والمرنة والآنیة

الأمد قابلة للتطویر المستمر على عكس التخطیط التقلیدي الذي یحدد الأهداف من أجل تنفیذها 
 .في السنة القادمة وعادة ما یكون تغییر الأهداف یؤثر سلبا على كفاءة التخطیط

  إن المعلومات الرقمیة دائمة التدفق تعطي استمراریة على كل الشركة بما فیها التخطیط مما
 .  إلى تخطیط مستمر) وضع التقاریر الفصلیة(من التخطیط الزمني المنقطع  یحوله

  في ظل الإدارة الالكترونیة جمیع العاملین یعملون عند الخط الأمامي عند سطح المكتب
وباستطاعتهم المساهمة بالتخطیط الالكتروني مع كل فكرة في كل موقع وفي كل وقت لكي 

 .خطیط التقلیدي توكل مهمة التخطیط إلى الإدارة العلیاتتحول إلى فرصة عمل على عكس الت

وعموما فان التخطیط الالكتروني لا یختلف عن التخطیط التقلیدي من حیث أن كلاهما ینصبان على 
  .         وضع الأهداف وتحدید وسائل تحقیق هذه الأهداف و لكنهما یختلفان من حیث الآلیات والممارسات

  ):02(ات بین التخطیط التقلیدي والتخطیط الالكتروني في الجدول رقم و یمكن تحدید الاختلاف
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  الفرق بین التخطیط التقلیدي والتخطیط الالكتروني ):02(الجدول 

المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، مصر، ، )سيس عمليةمرتكزات فكرية ومتطلبات تأ(الإدارة الالكترونية  عادل حرحوش ألمفرجي، :المصدر
  .98ص , 2007

   :مزایا التخطیط الالكتروني -3

  : 1یتسم التخطیط الالكتروني بالمزایا التالیة  

                                                             
، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، 1،ط)مرتكزات فكریة ومتطلبات تأسیس عملیة(الإدارة الالكترونیة  عادل حرحوش المفرجي  وآخرون ،  1

   .99ص 2007مصر، 

  التخطیط التقلیدي  التخطیط الالكتروني  المعیار

  
  من حیث الأهداف

درجة  الأهداف عامة ومرنة واحتمالیة -
عالیة فضلا عن كونها قابلة للتجدید 

  .والتطویر المستمر

الأهداف محددة واضحة بحیث  -
  .یمكن تنفیذها في السنة القادمة

  
  من حیث المعلومات

تدفق المعلومات باستمرار لذا یكون  -
  .التخطیط مستمرا 

یكون التخطیط زمنیا متقطعا من  -
خلال استخدام التقاریر بأنواعها 

  ).یومیة، أسبوعیة، فصلیة(المختلفة 

  من حیث تقسیم العمل
المخططون هم المدیرون و  -

العاملین،أي استخدام مدخل الجمیع في 
  .الاتجاهات الشبكیة

هم المخططون و  المدیرون -
العاملون هم المنفذون من خلال 

  .أسفل–استخدام مبدأ أعلى

  من حیث التركیز
یكون التركیز عند إعداد الخطط على  -

الأسواق المتغیرة والزبائن وحاجاتهم 
  .المحتملة

تركز الخطة على النظام التشغیلي  -
  .و القدرات الجوهریة داخل المؤسسة

  
  من حیث المدة

الأمد وانیة ومستعدة  خطط قصیرة -
للاستجابة للظروف المختلفة، تنطوي 
جمیع الخطط تحت خطة طویلة الأمد 

  .ذات مرونة عالیة للتجزئة والتطبیق

خطط طویلة أو متوسطة الأمد  -
وهي خطة واحدة توجه أعمال 

  .المؤسسة
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ینقل عملیة التخطیط من ممارسة احتكاریة للمستویات العلیا إلى ممارسة للمستویات التنفیذیة وهذا  -
  .تنمیة قدراتهم ومن جهة أخرى في توسیع قاعدة المشاركة الجماعیةیساهم من جهة في 

هذا الأساس  وق وحاجات العملاء المحتملة وعلىیجعل محور التخطیط لیست المؤسسة فحسب بل الس -
ستكون المؤسسة ملتزمة بتكییف بیئتها الداخلیة مع متطلبات السوق وحاجات العملاء وهو احد أهم 

  . مؤشرات البقاء
رض غلى المؤسسات تحقیق سرعة الاستجابة لمتطلبات العملاء كأسبقیة تنافسیة یقدم على أساسها یف -

العمیل اتخاذ القرار عن مدى استمراره مع هذه المؤسسة من عدمه ، لان العمل في ظل موقعه الالكتروني 
  .سیوصل احتیاجاته فورا إلى المؤسسة وعلى هذه الأخیرة أن تستجیب فورا لتلبیتها

  :التنظیم الالكتروني: انیاث

هو من الوظائف الإداریة ذات الأهمیة البالغة وهو یأتي مباشرة بعد عملیة التخطیط  :التنظیممفهوم   - 1
  :ومن بین التعاریف التي تناولت موضوع التنظیم

الهیكل الذي یوضح العمل ویقسمه إلى مجموعات والذي یوضح المسؤولیات " یعرف التنظیم على أنه  
  1".والسلطات وینشئ العلاقة التنظیمیة وذلك لغرض تمكین الأفراد من العمل في سبیل تحقیق الأهداف

ة العاملین بشكل أن التنظیم یعني توزیع المسؤولیات والتنسیق بین كاف" " ریتشارد هودجتس"كذلك یرى 
  2."یضمن تحقیق أقصى درجة ممكنة من الكفایة في تحقیق الأهداف

هو الإطار الذي یظم كافة الصلاحیات والمسؤولیات للأفراد " هنا یمكن إعطاء تعریف شامل للتنظیم 
 3".الطین سیقومون بتنفیذ الخطة لتحقیق أهدافها

 :  ولوجیة نجدمن أهم عناصر التنظیم التي خضعت للتغیرات التكن و

 المنظمة  إدارةخلالها  من الرسمیة التي یتم الآلیة بأنه يالتنظیمیعرف الهیكل  :الهیكل التنظیمي
    . عبر تحدید خطوط السلطة والاتصال بین الرؤساء والمرؤوسین

منها المنظمة  إطار یوضح التقسیمات أو الوحدات أو الأقسام الإداریة التي تتكونبأنه  أیضاویعرف 
رسمیة تنساب  مرتبة على شكل مستویات فوق بعضها البعض ، تأخذ شكل هرم یربطها خط سلطة

نقاط   تتضح  ومن خلاله یهات من المستوى الأعلى أو الأدنىجمن خلاله الأوامر والتعلیمات والتو 
  . اتخاذ القرارات ومراكز السلطة والمسؤولیة

                                                             
   89، ص 2008، دار المیسرة، عمان، الأردن،  1، طالإدارة علم وتطبیقمحمد رسلان الجیوسي، جمیلة جاد الله،   1
   220، ص 2004، دار وائل، عمان، الأردن، 23، طالإدارة النظریات ، العملیات ، الوظائفمبادئ محمد قاسم القریوتي ،   2
   85منال طلعت محمود ، مرجع سابق، ص   3
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 نشطة في أقسام والخبرة التنظیمیة أوجدت في هذا وهو قاعدة تجمیع المراكز والأ: التقسیم الإداري
  ......).الوظیفة، المنتج، الزبائن(المجال التقسیمات الإداریة على أساس 

 وهي ما یمثل خط السلطة المستمر الذي یمتد من مستویات التنظیم الأعلى إلى  :سلسلة الأوامر
  .في هذه المستویاتمستویات التنظیم الأدنى، الذي یوضح من یأمر من ومن یتبع من 

 تتمثل في مجموع اللوائح والسیاسات والقواعد والإجراءات المكتوبة التي توجه العاملین  :الرسمیة
 1.وتحدد طریقة استجابتهم في تأدیة الأعمال

 المركزیة واللامركزیة : 

تمركز السلطة  صلاحیات اتخاذ القرار في ید شخص أو عدة أشخاص في قمة   ویقصد بها :المركزیة - أ
الهرم الإداري وتكلف الإدارات المرتبطة في الإدارة العلیا بالرجوع إلیها فیما یتعلق بتنظیم الأمور و 

  المسائل التي تعترض طریقة عملها 

من المستویات الدنیا ، وبالتالي تقلیص  هي إعادة توزیع السلطة بشكل یجعلها أكثر اقترابا :اللامركزیة-ب
  2.عدد الطبقات أو المستویات التنظیمیة مما یؤدي إلى هیكل مسطح

التنظیم من القیود التي تؤدي  ولكن في ظل البیئة المتغیرة السریعة التي نشهدها الیوم ، تعتبر مكونات 
نظیمات من التخلي عن الهرمیة ، إلى عرقلة تطور المنظمات ، فبالرغم من التغیرات التي شهدتها الت

 الإدارة إلىهذا لیس كافیا للتحول  أنإلا ... زیادة التفویض ، التوجه إلى الهیكلیات المسطحة و الشبكیة
  .الالكترونیة 

التي  الافقیة - الشبكیة    الواسع لتوزیع السلطة والمهام والعلاقات الإطار هو :يالتنظیم الإلكترون مفهوم
ویمكن ان نحدد .تحقق التنسیق الآني في كل مكان من اجل انجاز الهدف المشترك لأطراف التنظیم

   :التغیرات التي تترافق مع إعادة التنظیم للمنظمات في ظل الانترنت و مع التنظیم الالكتروني كما یلي 

  هیكل المنظمة لن یبقى على حاله ، بل سیتغیر تصمیمه وفق متطلبات الوضع الجدید الذي یعتمد
على التدفق الفعلي والتبادل المعلوماتي الالكتروني هذه التغیرات ستطال المستویات الاداریة في 

  .المنظمة 
 ك ولادة واندثار لبعض للمنظمة ستتعرض للتغییر وفق نظریة الهندرة ، فسیكون هنا التقسیمات الأفقیة

 .الوحدات  الإداریة

                                                             
  .93ـ92، دار وائل، عمان، الأردن، ص ص 2، طالتنظیم وإجراءات العملموسى سلامة اللوزي،  1
رسالة ماجستیر  ،)بنین(لكترونیة في الادارة العامة للتربیة والتعلیم بالعاصمة المقدسةإمكانیة تطبیق الإدار الامحمد بن سعید محمد العریشي،   2
  .53، ص 2008في قسم التربیة والتخطیط، جامعة أم القرى، كلیة التربیة، المملكة العربیة السعودیة، ) غیر منشورة(
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  الحجم التنظیمي سیتقلص على غرار الاعمال ذات الطابع الورقي ، بالمقابل سیتوسع جانب الاعمال
 .ذات الطابع التقني المعلوماتي مما سیضائل عدد الوظائف في التنظیم 

 د ،سیتم ذلك على حساب زیادة الحجم الافتراضي للتنظیم نتیجة توفر وسائل أداء العمل عن بع
 .تقلیص الحجم الطبیعي للمنظمة 

  المركزیة في التنظیم الالكتروني هناك تعدد لمراكز السلطة اما مفهوم الامركزیة في التنظیم الالكتروني
 .هي الوحدات المستقلة والفرق مدارة ذاتیا 

 نظم هندسة عادةلإ ونتیجة ،للخطوات السابقة التنظیم الالكترونيوكمحصلة سیظهر ما یسمى  
ویعنى بطرق الاتصال مع البیئة الداخلیة و  ، الالكترونیة الحكومة علیه تطبیقات تعتمد الذي المعلومات

  الخارجیة ،و إعادة هندسة المهام و الصلاحیات التي تتعلق بمسؤولیات وواجبات الموظف 
  ت الحاصلة في التنظیم الالكترونيالتطورا): 03(الجدول 

 المكونات التنظیمیة من إلى

  .تنظیم مصفوفي -
  .الهیاكل القائمة على الفرق -
  .تنظیم الوحدات المصغرة -
  .مخطط من الیمین إلى الیسار -
  .مؤسسة بدون هیكل تنظیمي محدد -
 

  .التنظیم العمودي -
الهیكل القائم على الوحدات  الثابتة  -
.  
  . تنظیم الوحدة التنظیمیة الواحدة -
  .أسفل –أعلى  تنظیم -
  
 . مؤسسة ذات هیكل تنظیمي محدد -

  
  
  

 الهیكل التنظیمي

  .التنظیم القائم على الفرق-
التقسیم الخلوي القائم على تحالفات  -

 . داخلیة وخارجیة

  .على أساس الوحدات أو الأقسام  -
 .التقسیم الإداري التقلیدي -

 التقسیم الإداري

الاستشاریة أو السلطة  الوحدات -
  .الاستشاریة

الوحدات المستقلة أو الفرق المدارة  -
 .ذاتیا

سلسلة الأوامر الإداریة أو السلطة  -
  .الخطیة

 .سلسلة الأوامر الخطیة -

 سلسلة الأوامر

  .السیاسات المرنة -
  .الفرق المدارة ذاتیا -
  .جداول العمل المرنة والمتغیرة -
 

  .والسیاسات تفصیلیة اللوائح -
  .القواعد والإجراءات -
جداول العمل القیاسیة والمجدولة  -

 .مسبقا

  
 الرسمیة
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  .تعدد مراكز السلطة -
 .الوحدات المستقلة والفرق -

  .السلطة في القمة : المركزیة -
 .السلطة موزعة: اللامركزیة -

 المركزیة واللامركزیة

- 257، ص ص2009، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  الالكترونیةالإدارة محمد احمد سمیر،  :لمصدرا
258 .  

  :1التنظیم الالكتروني یمنح المنظمة ممیزات كثیرة منها

 التنظیم الالكتروني هو تنظیم مرن یسمح بالاتصال والتعاون بین الأفراد.  
  الارتباط بین جمیع العاملین عن طریق الشبكة الداخلیة)intranet  (الموجودة في المؤسسة.  

  .ولا شك أن هذه الارتباطات ستؤدي إلى تجاوز هرمیة الاتصالات التي تسود في أشكال التنظیم التقلیدي

اعتمادا على شبكات الأعمال والإنترنت أصبح بالإمكان تحقیق نمط جدید من المؤسسات یعمل على  -
ؤسسات الأخرى من اجل إنتاج السلع كما في المصنع الاستفادة من القدرات الجوهریة والمزایا الأساسیة للم

  .الافتراضي ، أو تقدیم خدمات افتراضیة عبر التوسط بین مؤسسات أخرى والزبائن

وهذه التغیرات نجدها على . تحقیق تغیرات مهمة في قوة العمل مما ینعكس بشكل كبیر على المؤسسة -
  :الأقل في جانبین هما

هارات عالیة من مهنیي وعمال المعرفة الذین لا یمكن التعامل معهم استخدام عمال ذوي تخصصات وم
  .أو استغلال قدراتهم من خلال أنماط التنظیم التقلیدیة

 .استخدام العاملین عن بعد على أساس الحاسوب

تحویل الزبائن من متلقین سلبیین إلى مشاركین فعالیین وذلك من خلال مشاركتهم في تصمیم المنتجات  -
  .لبونها واختیار الخصائص وتولیفتها التي یحددونها عبر الحاسوب فتقوم المؤسسة بإنتاجهاالتي یط

  :القیادة الالكترونیة :الثاً ث

إن القیادة بدورها أیضا إحدى الوظائف الإداریة المهمة، ووفقا لمفهومها التقلیدي  :مفهوم القیادة -1
" كما تعرف أیضا على أنها  2"المؤسسة عملیة التأثیر في أشخاص آخرین لتحقیق أهداف "فهي 

عملیة التأثیر على المرؤوسین أو التابعین لتوجیه جهودهم من اجل تحقیق الأهداف المراد 
  . 3"الوصول إلیها 

                                                             
.37ـ36، ص ص 2005الملك فھد الوطنیة، الریاض،السعودیة،  ، مكتبة، الإدارة الإلكترونیة وآفاق تطبیقاتھا العربیةسعد غالب یاسین  1  
   .4،ص 2000،مطبعة الإیمان،  مصر،دور القیادة في اتخاذ القرارات خلال الأزمات رجب عبد الحمید،  2
   .189،ص 1995،الجزائر،الجامعیة ،دیوان المطبوعاتمدخل التسییر وظائف وتقنیاتمحمد رفیق الطیب،  3
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ومع تطور تكنولوجیا المعلومات وتطور شبكات الأعمال والانترنت والاهتمام المتزاید بالعقل الاستراتیجي  
أصبح تطویر قیادة إداریة تتعامل مع بكفاءة و فعالیة مع نظم المعلومات ) الأمد القیادة طویلة (للقائد 

  .1یعتبر احد المسائل الجوهریة التي انبثقت عن حقل نظم المعلومات الإداریة والإدارة الالكترونیة

هي تعتمد على القائد الالكتروني ذو الخصائص "القیادة الالكترونیة  :مفهوم القیادة الالكترونیة -2
الأكثر ملائمة والمنسجم مع بیئة الأعمال الالكترونیة المتسمة بالسرعة والتغییر ،وبصفة عامة 
فانه یجب أن تتوفر في القائد الالكترونیة مهارات المعارف التقنیة ،مثل تقنیة المعلومات 

  2"ات الاتصال الالكترونیة والبرمجیات الخاصة بها والتعامل معها والحسابات الآلیة وشبك
 :3تتمثل الأبعاد الأساسیة للقیادة الالكترونیة: القیادة الالكترونیة  أبعاد  -3

 وتستند في إدارة أعمالها وعلاقاتها إلى استخدام تكنولوجیا الانترنت  :القیادة التكنولوجیا الصلبة
وتتمیز بزیادة المعلومات و تحسین جودتها وسرعة الحصول علیها ، وتتصف بأنها قیادة الإحساس 
بالتقنیة وتجعل القائد الالكتروني أكثر قدرة على تحسس أبعاد التطور التقني في الأجهزة والبرمجیات 

لتطبیقات أو استخدام ذلك في توفیر المیزة التنافسیة للمؤسسة ،كما تتمیز بأنها قیادة والشبكات وا
الإحساس بالوقت على الانترنت وذلك یجعل القائد الالكتروني سریع الحركة والاستجابة والمبادرة 

جمیع  والقدرة على تصریف الأعمال واتخاذ القرارات ، وتتصف القیادة بأنها قیادة التفاعل الآني مع
 المشاركین في تبادل المعلومات الالكترونیة وبأنها قیادة الإحساس بالطوارئ وبنماذج الأعمال الجدیدة 

وبالتالي فالقائد الالكتروني علیه أن یؤدي أدوارا مصیریة في الریادة ومعالجة الاضطرابات ومضاعفة 
  .الموارد

 
 عتمادها على التقنیة إلا أنها ذات محتوى إنساني فالقیادة الالكترونیة رغم ا :القیادة البشریة الناعمة

كبیر، لان التعامل مع الانترنت جعلها في حاجة إلى عاملین مبتكرین ذوي تخصصات متنوعة 
ومؤهلات ومهارات عالیة ، ویتعاملون عن بعد و تربطهم القیادة وعلى القائد الاحتفاظ بهؤلاء العاملین 

من المؤسسة ، و أصبح القائد الالكتروني أیضا قائدا زبونیها و كسب ثقتهم وتجنب فقدانهم وخروجهم 
لان التعامل مع الزبون الذي یبحث عن الجودة الأفضل والسعر الأقل والمعلومات الأكثر والاستجابة 
الأسرع وعلى القائد الالكتروني أیضا أن یكون قادرا على توجیه المنافسة للوصول إلى السوق وتوفیر 

  .ت الجدیدةالخدمات والمنتجا

                                                             
   .209ص ،مرجع سابق سعد غالب یاسین،  1
   .57، ص  مرجع سابق،العریشي محمد بن سعید محمد 2
-447،ص ص2009،دار صفاء للنشر والتوزیع ،عمان ،الاردن،01، طإدارة المنشات المعاصرة ھیثم حمود الشلبي و مروان محمد النسور ،  6

448 .  
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 المطلوب من القائد أن یتخذ قرارات سریعة وفوریة وهذه الأخیرة لا یخضع لها القائد  :القیادة الذاتیة
التقلیدي لذا یتصف قادة الذات بالقدرة على تحفیز النفس والتركیز في انجاز المهام والولاء للمؤسسة 

التكیف والتصحیح الذاتي ولتحقیق قیادة والرغبة في العمل إضافة إلى المهارة والبراعة والمرونة في 
 . ذاتیة یجب على القائد الموازنة بین الحسین البشري والتكنولوجي

  یوضح الفرق القائد التقلیدي والقائد الرقمي ):04(رقم  الجدول

  
أبوظبي 1،2مركز الامارات للدراسات والبحوث الاستراتیجیة،طالادارة الرقمیة المجالات والتطبیقات ،،العلاق بشیر عباس :المصدر

  23-22،ص ص 2005،

  : الرقابة الالكترونیة: رابعاً  

  القائد التقلیدي القائد الرقمي
 واحدخط سیر وظیفي ثابت ذو اتجاه  متغیرات وظیفیة متعددة في اتجاهات عدة 

 )معاش التقاعد أهمها(أهداف طویلة الاجل  أهدافه متتالیة وقصیرة الأجل 

 یعتمد على عمره ومكانیة الوظیفة یعتمد على علمه وجرأته 

 یرتبط بالمؤسسة والافراد یرتبط بالعلاقات والافكار والشبكات

 یهتم بالفاصیل ویغرق فیها یهتم بالنتائج والصور العامة والتركیز

 یدیر العمل بصورته ویجید الكلام یدیر العمل بافكاره المبكرة ویجید الانصات

یخاطر بمشروعات جدیدة وأحیانا یغادرها 
 قبل الفشل 

 یتجنب المخاطر ویسعى لهامش الامان

  غیر مضطر إلى التعلم ویتعامل بالمصادفة أو الاكراه   مضطر إلى التعلمویتعلم والاختیار  
  یركز على مهمة واحد قبل أن ینتقل إلى مهمةأخرى   متعددة في التوقیت نفسه  ینجز مهام
مدیر معلومات وشبكات وصانع : إدوارهي 

  معرفة 
فراد : إدواره هي    مسوق وبائع ومدیلرإ

ما حزین طوال الیوم  متعدد   أحادي المزاج ،فهو إما سعید وإ
أسلوبه في الاتصال وملامح لغته من أهم 

 أدواته الإداریة 
 مظهره ملامحه أهم أدواته الاریة

 محلي  عولمي ومحلي

 انطوائي ومغلق على مؤسسة ورفاقه تواصلي ومنفتح على مؤسسات الاخرین

 )من دون وسیطة(إما مجامل إما صدامي  إما محاور إما مستمع 



35 
 

  :الرقابة الالكترونیة مفهوم - 1

الإداري ، تعتبر الرقابة الوظیفة الرابعة بین الوظائف الإداریة الرئیسیة وهي تقع في نهایة مراحل النشاط 
وللرقابة علاقة وثیقة بنتائج العاملین في المشروع ، كما أن لها صلة قویة بوظیفة التخطیط فلو تمكنت 
الإدارة من القیام بعملیات التخطیط و التنظیم و القیادة على أحسن وجه فانه من دون شك لا تزال تفتقر 

ف المنشودة و بالتالي فوظیفة الرقابة لیست إلى وظیفة الرقابة للتعرف على مدى نجاحها في تحقیق الأهدا
  .مستقلة ومنفصلة عن الوظائف الإداریة الأخرى

  التحقق من أن ما یحدث یطابق الخطة المقررة " الرقابة على أنها )  fayol( فایول فیعرف 
  .1"و التعلیمات الصادرة و المبادئ الساریة 

عملیة مستمرة یتم بمقتضاها التحقق من أن الأداء یتم على النحو الذي " كما تعرف الرقابة على أنها 
حددته الأهداف والمعاییر الموضوعة و ذلك بقیاس درجة نجاح الأداء الفعلي في تحقیق الأهداف و 

  .2"المعاییر بغرض التقویم و التصحیح 
ها المختلفة أصبحت عملیة الرقابة تتم بشكل فعال إذ أن أول لكن مع تطور تكنولوجیا المعلومات بمكونات

ما یلاحظ على هذه الرقابة أنها تصبح أكثر قدرة على معرفة المتغیرات الخاصة بالتنفیذ أول بأول و 
بالوقت الحقیقي ، فالمعلومات التي تسجل فور التنفیذ تكون لدى المدیر في نفس الوقت مما یمكنه من 

بل أو عند التنفیذ والاطلاع علیها وبالتالي على اتجاهات النشاط خارج السیطرة لاتخاذ معرفة التغیرات ق
ونجد ان الشبكة . ما یلزم من إجراء التصحیح التي تصل في نفس الوقت إلى المسؤولین عن التنفیذ

لفجوة التي تعمل كقناة آنیة لنقل المعلومات بشكل فوري یمكن بیسر أن تلغي ا)  intranet( الداخلیة 
الزمنیة ، كما أن التشبیك الفائق یساعد المدیر على أن یتدخل من اجل معالجة الانحرافات واتخاذ ما یلزم 

  .من اجل التصحیح في نفس الوقت بما یساعد في المحصلة على تجاوز فجوة الأداء
لرقابة ودورها في وهذا ما یحول الرقابة كرصید إلى رقابة كعملیة وتدفق مستمر ، ولعل مما یزید من قوة ا

التخطیط والتنفیذ ومن ثم معرفة التغیرات والتصحیحات التي تأتي بها الرقابة ، هو الشبكة 
التي توفر إمكانیة عظیمة في أن تؤثر المؤسسة في الكثیر من الأسباب )    extranet(الخارجیة

  .     3الخارجیة أن ترتبط بالموردین والزبائن
  
  
  

         
                                                             

.157، ص2004، الدار الجماهیریة، لیبیا،وظائف وتطبیقات مبادئ :الإدارة بشیر عباس العلاق،  1  
85،عمان،الأردن، ص، دار وائل للنشر والتوزیع- مهارات نظریة وتطبیقیة –أساسیات إدارة الأعمال  محمد هشام حزیر، سامي  2  
.274 – 272، ص صمرجع سابقنجم عبود نجم،   3  
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  :الرقابة الالكترونیةمزایا و مآخذ  - 2
لا شك أن الرقابة الالكترونیة تحقق استخدما لشبكات المعلومات القائمة على الانترنت بشكل ما یعنیه   

وهذا ما ) في كل مكان وبتكلفة ووقت محددین(وشاملة ) في كل وقت(من فحص وتدقیق ومتابعة آنیة 
  :1یمكن أن یحقق لها مزایا كثیرة یمكن تحدیدها كالآتي

 الحقیقي بدلا من الرقابة القائمة على الماضي فهي ) الآن(حقیق الرقابة بالوقت الحقیقي وفيت
  .تحقق الرقابة بالنقرات بدلا من الرقابة بالتقاریر

  إنها تحقق الرقابة المستمرة بدلا من الرقابة الدوریة بما یولد تدفقا مستمرا للمعلومات الرقابیة في
  .قطعة لاجراءها في أوقات متباعدة وبشكل دوريكل وقت بدلا من الرقابة المت

 بسبب الرقابة المستمرة بدلا من الدوریة ، فلا : الحد الأدنى من المفاجآت الداخلیة في الرقابة
شيء یتفاقم داخل المؤسسة دون معرفته أولا بأول وهذا ما یقلص إلى الحد الأدنى من المفاجآت 

  .الداخلیة
 بل وتحفز العلاقات القائمة على الثقة، فمع المتابعة الفوریة فان  إن الرقابة الالكترونیة تتطلب

  .المدیر یكون اقل حاجة لإظهار جهده الرقابي والاحتكاك على أساسه بالعاملین
  ،توسیع الرقابة على عملیة الشراء، الموردین، المؤسسات المشتركة في شبكة الأعمال الخارجیة

 .الزبائن، وبالتأكید العاملین عن بعد

   إن الرقابة تقلص مع الوقت من أهمیة الرقابة القائمة على المدخلات أو العملیات أو الأنشطة
 .لصالح التأكید المتزاید على النتائج فهي إذن اقرب إلى الرقابة بالنتائج

   إن الرقابة تساعد على انخراط الجمیع في ماذا یوجد في المؤسسة إلى حد كبیر من اجل تحقیق
  .ابة والحد الأدنى من المفاجآت والأزمات في أعمال المؤسسةمستلزمات الرق

    
  :2وفي مقابل هذه المزایا هناك المآخذ والصعوبات التي تترافق مع الرقابة الالكترونیة التي تتمثل في  

  إن الرقابة الالكترونیة یمكن أن تقترن لدى البعض بالمؤسسة ،لان الإدارة تراقب نشاطاتهم أول
بأول من دون علمهم ، خاصة وان البرمجیات الجدیدة أصبحت تسجل علیهم أنشطتهم على 
الانترنت سواء لأغراض الاتصالات الشخصیة أو ممارسة الألعاب أو الإبحار في مواقع بحثا 

 .                و مواقع التسلیةعن العمل أ

   إن الرقابة الالكترونیة عادة ما تفتقر للتفاعل الإنساني الذي هو الأساس في كل تطور حقیقي
 .في المؤسسة سواء كتطویر للعاملین أو الأنظمة والمعاییر وغیرها

                                                             
. 284 ، صمرجع سابق محمد احمد سمیر، 1  

.278، ص مرجع سابقنجم عبود نجم،   2  
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  ما حیث أن الرقابة الالكترونیة تجعل المؤسسة ومعلوماتها معرضة عمو : مشكلات الأمن
مكانیات العبث في أسرارها التجاریة وقواعد بیاناتها الخاصة بالأموال أو  لأنشطة المخترقین وإ

 .المواد أو الزبائن

  إن توسیع الرقابة الالكترونیة إلى الشركاء هو الآخر یحمل آثاره السلبیة في التسلل إلى قواعد
یمكن الوصول إلیها من قبل بیاناتها وهذا الأمر یظل ممكنا حتى مع تحدید المجالات التي 

 .الأطراف المشتركة في الشبكة الخارجیة

  فالبعض قد یعتقد انه إذا حصل على برمجیة قیاسیة : مخاطر الاعتماد الزائد على الانترنت
لتشبیك أعمال المؤسسة والرقابة الالكترونیة علیها سیكون هذا كافیا، لكن هذا لیس  صحیحا 

 إداریا ذكیا لیس فقط في إعادة تقییم ما یجب الرقابة علیه لان المضمون الرقابي یظل عملا
والمعاییر المعتمدة في الرقابة بل وفي ربط ذلك بالظروف الخارجیة التي تتطلب جهدا رقابیا 

  .           مكملا بالنظر لتأثیره على الجهد الكلي للرقابة ونتائجها
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  إدارة الموارد البشریة الكترونیا : المحاضرة الرابعة
  

  مفاهیم أساسیة حول إدارة الموارد البشریة: أولا
  

  مفاهیم أساسیة حول الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة : ثانیا
  

  الالكترونیة للموارد البشریةمجالات الإدارة : ثالثا
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :الأهداف المتعلمة
  :عند دراسة المحاضرة یفهم الطالب ویستوعب

 استحضار وتذكیر الطالب للمفاهیم الأساسیة حول ادارة الموارد البشریة و وظائفها. 

 المفهوم، الأهداف ، المزایا( التعرف على ادارة الموارد البشریة الالكترونیة( 

  باختصار على مجالات ادارة الموارد البشریة  الالكترونیةتعرف.  
  
  
  
  
  



39 
 

ظل تنافسیة كبیرة لاسیما بعد الانفتاح على العالم مما یتطلب من العاملین في ذلك  المنظمات فيتعمل : تمهید

ذلك  رإطاوفي  ،المجال العمل على تجاوز تلك التحدیات من خلال منطق التمیز في مجال ادارة الموارد البشریة 

  .في وظائف ادارة الموارد البشریة الاستخدام الأمثل لعناصر لإدارة الالكترونیة إلىتظهر الحاجة 

 :مفاهیم أساسیة حول إدارة الموارد البشریة: أولا

  :مفهوم ادارة الموارد البشریة   -1

 لتحقیق أهدافها  هي عملیة الاهتمام والتركیز على كل ما یتعلق بالمورد البشري الذي ، تحتاجه أیة منظمة

وهذا یشمل اقتناء هذا ، المورد وتوظیفه ، وتدریبه وتطویره ، علیه ، والإشراف على استخدامه ، , المنشودة 

  . 1وصیانته ، وتوجیهه ، لتحقیق أهداف المنظمة

 ن إدارة الموارد البشریة جمیع القرارات الإداریة والإجراءات التي تؤثر في طبیعة العلاقة بی وتعرف أیضا

المنظمة وموظفیها، وتضم مجموعة من السیاسات المصممة لتحقیق قدر من التكامل والتزام العاملین ومرونة 

أن ممارسات إدارة الموارد البشریة هي القرارات والإجراءات التي تهم إدارة الموارد البشریة على . وجودة العمل

ت الموجه نحو الحفاظ على المیزة التنافسیة ومن جمیع المستویات في الأعمال والمتعلقة بتطبیق الإستراتجیا

أن الموارد البشریة . التدریب، نظم التعویض، تقییم الأداء التوظیف والاختیار، التخطیط: الأمثلة على ذلك

تمثل مصدرا للمیزة التنافسیة عندما تكون مهارات العاملین ومعارفهم وقدراتهم نادرة لا تتوفر على قدم المساواة 

توظیف وتدریب أفضل و مع الموظفین من اجل كسب میزة  افسین فالمنظمات تستثمر بشكل كبیر فيمع المن

 .2على منافسیهم، أن ممارسات الموارد البشریة یجب أن تتكامل وتترابط فیما بینها

 :مراحل تطور إدارة الموارد البشریة  -2

                                                             
دراسة استطلاعیة لآراء عینة من موظفي عدد من  -الالكترونیة في دعم بعض وظائف ادارة الموارد البشریة  الإدارةعناصر  إسهامجرجري احمد،  1

، 2018/ 1ج)41(العدد)1(المجلد /والاقتصادیة الإداریةللعلوم  كمجلة تكری/والاقتصاد الإدارةكلیة _جامعة تكریت ،   -المصارف الأهلیة في محافظة دهوك
 .150ص

  
بحث وصفي تحلیل في وزارة " فاضل حمد سلمان، رافد عبد الواحد مھاوي، دور ممارسات ادارة الموارد البشریة في فاعلیة ادارة الأزمات التنظیمیة  2

  .188، ص )2016، 94العدد ،22المجلد(، مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة، العراق، "الداخلیة العراقیة
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  :1تتمثل هده المراحل في

 للموظفین في شركة فورد العملاقة وكانت مهمته استئجار  ظهرت هذه التسمیة لأول قسم: قسم التوظیف

وكان ذلك نتیجة الثورة    (Werk Force)وبعد مدة بدأ بالمساعدة في إدارة قوى العمل   الموظفین الجدد

 .1911الإنتاجیة التي قادها تایلور عام 

  لعمالیة وهو مصطلح مرادف نشاط دور النقابات ا   ظهرت هذه التسمیة نتیجة توسع: قسم العلاقات الصناعیة

وكان من اختصاصات هذا القسم هو التعامل مع المال الحرفیین وتنظیماتهم النقابیة، . لقسم الموارد البشریة

  .(Collective Bargaining)ونتیجة لذلك كان مدیر التوظیف بمثابة خبیر في شؤون المساومات الجماعیة

  تضفي تحولات جدیدة على وظائف واختصاصات قسم الموارد جاءت هذه التسمیة ل: قسم علاقات العاملین

البشریة فقد تحول من التركیز على دراسة الوقت والحركة التي بادت بها حركة الإداریة العلمیة إلى الاتجاه 

 .الإنساني الذي یركز على أهمیة التفاعل الاجتماعي وفرق العمل والعلاقات الغیر رسمیة وغیرها

 وهي إحدى التسمیات البدیلة لإدارة الموارد البشریة وذلك لأنها تتوافر فیها شروط معینة : ةإدارة القوة العامل

تتمثل بقدرة الفرد على العمل، ورغبة الفرد في العمل واستعداد الفرد للعمل، والهدف من وراء ذلك هو التمییز 

 .الحكومي والقطاع الخاصعن الفئات الأخرى، فضلا عن أن هذه التسمیة تصلح للعاملین في القطاع 

  في نهایة ثلاثینیات القرن العشرین ظهرت تسمیة قسم الأفراد إذ اشتقت كلمة: قسم الأفرادpersonnel   والتي

فهي أقسام مستقلة مكلفة بمسؤولیة   (Persons)تعني إفراد من الكلمة الفرنسیة القدیمة التي تعني أشخاص

دارة فعالیات الم  .وارد البشریة الرئیسیة مثل النفع والفوائدتوظیف العمال الجدد وإ

 منذ بدایة السبعینات برز مفهوم إدارة الموارد البشریة كبدیل لإدارة الأفراد وبالتالي  :إدارة الموارد البشریة

تحول الاهتمام بمحتوى إدارة الأفراد بمفهومها التقلیدي والذي یركز الاهتمام على الاستقطاب والتدریب 
                                                             

، ص )2015، 65العدد (، مجلة دياليفي منظمات الأعمال،  الإستراتيجيةكريم ذياب أحمد، تحول إدارة الموارد البشرية من الإدارة التقليدية إلى الإدارة   1
410.  
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دارة قوى العمل، لمفهوم أكثر حداثة یهتم بموضوعیات تتعلق بإدارة ثقافة المنظمة، وتصمیم والمكافئات وإ 

هیكل المنظمة، وتحلیل العوامل التي تؤثر على الموارد البشریة في المستقبل وتزوید المنظمة بمجموعة من 

رة أدوارها ذات الطابع الإداري اعتقادا بأن إدارة الأفراد تفتقر للنور الاستراتیجي في إدا. الكفاءات المناسبة

 .التقلیدي والتي تهم بالأمور الإجرائیة في تسییر شؤون العاملین

  التحول من إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشریة -3

لم ینتج هذا التحول من خلجات أفكار الباحثین أو توقعات الممارسین، بل جاء كمحصلة لإفرازات كبیرة جاءت 

وفي هذا الصدد، حدد ست عوامل أساسیة مهمة ترتبط بتحول إدارة . الإدارة ونظریة المنظمةمن تطور علم 

  : 1الأفراد إلى إدارة الموارد البشریة، وهي

 انطلاقا من أفكار النظریة المستندة إلى الموارد  :البحث عن المیزة التنافسیة)based -Resource

Theory(ق المیزة التنافسیة أصبح مرهونا بقدرة المنظمات على ، فقد رأى العدید من العلماء بأن تحقی

 .إدارة أفرادها وتنظیم هیاكلها التنظیمیة، وعن طریق الاستخدام الأفضل للموارد البشریة

 یذكر الباحثون أن تنامي الاهتمام بإدارة الموارد البشریة یرتبط بشكل قریب من دراسات : نماذج التمیز

التمیز وتفوق المنظمات التي تناقش حالة الإبداعیة التي یتمتع بها أداء بعض الشركات التي حددها 

)Peter, Waterman (مارساتیة اذ تعكس التركیبة البنائیة والم. في كتابة الموسوم البحث عن التمیز

 .لهذه الشركات یتفرد بالدور الذي تلعبه الموارد البشریة، وآلیة التعامل معها

 هناك نظرة واسعة، ترى أن مدیري الأفراد قد فشلوا في تعزیز المنافع الكامنة للإدارة : فشل إدارة الأفراد

الأفراد على تطویر وأسباب هذه النظرة ناجمة عن ضعف التأثیر الذي یمارسه مدراء . الفاعلة للأفراد

                                                             
، 20اĐلد(، العراق، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية عباس حمادي، عدي زهير محمود نديم، فلسفة دراسة أدارة الموارد البشرية بمنظور استراتيجي، أنتصار 1

  .163، ص )2014، 75العدد
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وهذا ما ولد الحاجة لمدخل جدید یؤسس لإدارة الموارد . العنصر البشري ودورهم الهزیل ضمن المنظمة

 .البشریة كنشاط إداري فاعل داخل المنظمة

 نتج عن التغیر في المناخ السیاسي والاقتصادي في الولایات المتحدة : انحدار ضغوطات اتحادات العمال

با بعض الانخفاض في وطأة الضغوط التي تولدها اتحادات ونقابات العمال على إدارة الأمریكیة وأورو 

وهذا ما سهل من عملیة التحول في التركیز بعیدا عن القضایا الشمولیة والجماعیة المرتبطة . المنظمات

ارة الموارد مع العلاقات الصناعیة التقلیدیة نحو القضایا التعاونیة الفردیة والتي ترتبط مع ممارسات إد

 .البشریة الحالیة

 ناقش بعض مناصري إدارة الموارد البشریة بأن قوى العمل قد : التغیر في قوى العمل وطبیعة الأعمال

تغیرت بشكل كبیر بحیث ازداد فیها مستوى التعلم واختلفت فیها طبیعة التوقعات، ولذلك أصبحت 

الوقت نفسه، فإن التغیر في التوجهات التنظیمیة والتكنولوجیة في الصناعة قدم  وفي. مطالبها أكثر فأكثر

وعلیه فأن كلا الاتجاهین . الفرصة لخلق الكثیر من الوظائف التي تتصف بالمرونة وبكثرة المطالب

 .أصبح یتطلب شكل جدید لإدارة الموارد البشریة یستطیع أن یحقق التكامل مع قرارات الإدارة المركزیة

 تستند إدارة الموارد البشریة بشكل كبیر على نظریات الالتزام التنظیمي والدافعیة،  :ظهور النماذج الجدیدة

وعلى الأفكار الأخرى المشتقة من حقل السلوك التنظیمي، وفعلا فإن هنالك خلیط ملائم جاء من بعض 

فعلى الرغم من وجود التشابه . العناصر الجیدة في حركة الإدارة العلمیة وحركة العلاقات الإنسانیة

لدوكلاس ماكریكر، إلا أن التركیز على الفرد العامل، والأهداف، ) Y(الظاهري مابین أفكار نظریة 

العلمیة المرتبطة مع أفكار نظریة  الإدارةوالاختیار الدقیق، والتدریب متقارب بشكل كبیر مع عناصر 

)X.( 
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  :أهمیة الموارد البشریة -4

  :1البشریة على مستوى المنظمة تتركز فیما یليأهمیة الموارد 

   یعتبر العنصر البشري هو العقل المدبر والقوة التي یمكن من خلالها استغلال جمیع الإمكانیات المادیة
الموجودة بالمنظمة وتحقیق الأهداف التي تسعى إلیها هذه المنظمة سواء أكانت إنتاجیة أو تسویقیة أو 

 .تمویلیة
 حین تتناقص قیمة الموارد المائیة الموجودة بالمنظمة نجد أنه على العكس من ذلك تتزاید قیمة الموارد  في

البشریة حیث أنها تمثل أصلا تتزاید قیمته یوما بعد آخر، وبالتالي ضرورة العمل على حسن الاستفادة 
 .منه

    أعمال الإدارات الأخرى بالمنظمةیساعد حسن تقدیر الاحتیاجات من الموارد البشریة على عدم إعاقة. 
  :وظائف إدارة الموارد البشریة  -5

تشخیص وتحدید تام للممارسات والوظائف التي  إلىعلى الرغم من أن اغلب الباحثین في مجال الإدارة لم یصلوا 
یعتقدان أن هذه الإدارة تمارس نوعین أساسیین من الوظائف  اغلب الباحثینتمارسها إدارة الموارد البشریة إلا أن 

  :2وهما
  الوظائف إداریة : 
تقتصر وظائف إدارة الموارد البشریة على الأعمال التخصصیة فقط بل تتضمن أیضا الممارسات والأعمال  لا

   .الإداریة المتمثلة في التخطیط، التنظیم، التوجیه والمتابعة، شأنها في ذلك شأن الإدارات الأخرى في المنظمة
 الوظائف التخصصیة:  

كل من تحلیل ووصف الوظائف، تخطیط الموارد البشریة، وتتمثل هذه الوظائف والممارسات التخصصیة ب
الاختیار والتعبین، تقویم الأداء والتدریب، الأجور والحوافز، صیانة الموارد البشریة وبناء نظام المعلومات 

  .البشریة وغیرها
  :3ویمكن عرضها باختصار 

                                                             
  .150جریري أحمد، مرجع سابق، ص  1
دراسة استطلاعية في الهيئة العامة لمشاريع الري والاستصلاح إحدى (عمار جبار كاظم، دور عناصر الثقافة التنظيمية في ممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمة  2

  .46، ص )65العدد (، العراق، مجلة المستنصرية للدراسات العربية والدولية، )العراق/ تشكيلات وزارة الموارد المائية
3   
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 هي عملیة جمع معلومات عن كل وظیفة بغرض التعرف على الوصف الوظیفي  :تحلیل الوظائف
المتمثل في الواجبات والمسؤولیات وظروف العمل، وعلى المواصفات الوظیفیة المتمثلة في الكفاءات 

 .والخبرات والقدرات الواجب توافرها لدى شاغل الوظیفة
  قبلیة من الموارد البشریة كما ونوعا من خلال یعني تحدید الاحتیاجات المست :تخطیط الموارد البشریة

 .التنبؤ بالحاجة أو طلب الموارد البشریة
  هو عملیة استمالة وجذب مجموعة كافیة من الأفراد یكونون القاعدة التي تمكن من اختیار  :الاستقطاب

 .أو انتقاء أصلح الأفراد لملأ الوظائف الشاغرة
  ة انتقاء الأفراد الذین تتوفر لدیهم المؤهلات المطلوبة والمناسبة عملی :اختیار وتعیین الموارد البشریة

 .لشغل وظائف معینة
  عملیة اكتساب العاملین المهارات والمعارف والاتجاهات الإیجابیة المرتبطة  :تدریب وتطویر العاملین

 .بوظائفهم للمساهمة في تصحیح الانحرافات في الأداء الحالي وتحسین الأداء المستقبلي
  نظام لمراجعة وتصمیم أداء المهمات للفرد أو لفرق العمل وهي مقارنة بین مستوى الأداء  :یم الأداءتقی

 .الحقیقي والأداء المطلوب والمفترض
  الجهود الرسمیة والنظامیة التي تساعد العاملین في تطورهم وتقدمهم  :التخطیط والتطویر المهني

 .باعتبارهم موردا حیویا في المنظمة، وهذه البرامج تتیح الفرصة للترقیة إلى موقع أعلى
  تشمل التعویضات المالیة مثل الأجور التي یحصل علیها الموظف مقابل عمله،  :المنافع والتعویضات

التعویضات الغیر المالیة غیر المباشرة مثل التعویضات التطوعیة أو منصوص المكافآت والحوافز، و 
الضمان الاجتماعي وتعویض إصابات العمل والاستغناء عن : علیها قانونا، والمنافع المادیة مثل

 . الموظف، المنافع الغیر مادیة مثل الرضا الوظیفي والرضا عن بیئة العمل
  ممة لتوفیر الحاجات الإنسانیة والاجتماعیة للعاملین في المنظمة، هي السیاسات المص :علاقات العمل

قامة الاتصالات والتفاعلات السلمیة بینهم وبین الإدارة من جهة وبینهم وبین النقابات العمالیة من جهة  وإ
 .أخرى

 تقي إدارة : الصحة والسلامةGRH  في المؤسسة بتوفیر ظروف العمل مناسبة تمنع من وقوع أخطاء
 .صحة الموظفین وسلامتهم تهدد
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  الالكترونیة مفاهیم أساسیة حول الإدارة للموارد البشریة :ثانیا

 :للموارد البشریة الالكترونیةالإدارة مفهوم   - 1

الموضوع من جهة ولتباین  حداثهلرة الموارد البشریة الالكترونیة هناك صعوبة واضحة في تحدید مفهوم دقیق لإدا
  .وجهات وآراء الباحثین والكتاب تجاه من جهة أخرى

 Virtualأو  e-HRإلكترونیا  نفس المعنى، فمنهم من یطلق علیه الموارد البشریةبتعریفات ومسمیات  حیث نجد 
HRM وآخرون یطلقون علیها ،HRM internatأو ،Web-based HR یؤدي  وهذا ما .وغیرها من المسمیات

  :1إلى اختلاف في تعاریف التي نذكر منها

 استخدام تكنولوجیا مع وظائف إدارة الموارد البشریة . 
  الاتصال عن طریق التكنولوجیا الموجهة من خلال الشبكات بین المنظمة والعاملین فیما یتعلق بإدارة الموارد

 .البشریة
  الدخول المباشر إلى إدارة الموارد البشریة وخدمات یؤمن تطبیق التكنولوجیا تمكین المدراء والعاملین من

 .المنظمة الأخرى من أجلى الاتصال، تقیم الأداء، ولأغراض إداریة أخرى

تشمل في تعریفها على العناصر نفسها التي تتكون منها الإدارة الالكترونیة، والتي  e-HRMومما سبق، نرى أن 

. TICبتكنولوجیا  HRM، وبالتالي دمج أنشطة وظائف مات تكنولوجیا المعلو تشمل دمج وظائف الإدارة مع 

 و البیئةوالاعتماد على الشبكات الانترنت أي الإنترانت أو الإكسترانت، واستجابة للتغیرات في بنیة الأعمال 

 .الخارجیة

  عرفت إدارة الموارد البشریة الالكترونیة بأنها التطبیقات ذات ) هوبكنز ومارکهام(ومن جهة نظر كل من

العلاقة بالموارد البشریة والتي یتم تنفیذها بالاعتماد على تقنیات شبكة الإنترنت وبشكل الذي یساعد على 

ذ نلاحظ من التعریف السابق بأن توفیر المعلومات ذات العلاقة بالموارد البشریة بأفضل شكل ممكن، إ

ممارسات الموارد البشریة تعتمد بشكل مباشر على الإنترنت والإنترنیت، ومن وجهة نظر إستراتیجیة تم 

                                                             
 .73يوسف محمد يوسف أبو أمونة، مرجع سابق، ص  1
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تعریفها بأنها تقنیة حدیثة تعتمدها المنظمة لتنفیذ سیاستها وممارساتها ذات العلاقة بمواردها البشریة للإفادة 

 ها تكنولوجیا المعلومات، لمزایاه التي توفر االقصوى من 

  وبالاتجاه نفسه تقریبا عرفت إدارة الموارد البشریة الالكترونیة بأنها استراتیجیات المنظمة ذات العلاقة بمواردها

قنوات المعلومات الداخلیة والخارجیة التي تتعامل معها وبالتأكید على  إلىالبشریة والتي تنفذها بالاستناد 

دارة الموارد البشریة الالكترونیة فقد عرفها بأنها أحد أشكال تكنولوجیا المعلومات التي أهمیة التكنولوجیة في إ

یستخدمها مدراء إدارة الموارد البشریة لكي یتمكنوا من دمج استراتیجیاتهم مع إستراتیجیة المنظمة لتحقیق 

 .1أهدافهم والمتمثلة بتقدیم أفضل الخدمات للعاملین بأقل الحاسوب والانترنت

 :E-HRM و منافع أهداف -2
 أهداف E-HRM:  

 .تحسین التوجه الإستراتیجي للموارد البشریة .1
 .تخفیض تكلفة العمالة والنفقات الإداریة .2
 .تسهیل أداء وظائف إدارة الموارد البشریة .3
رضاء العاملین  .4  .وتحسین علاقات العمل وإ
 .دعم أفضل للإدارة عبر أقسام الشركة .5
 .والتدریبتوفیر فرص أكبر للمشاركة  .6
 .تحسین صورة الشركة .7

 
  منافعE-HRM:  

 .تقلیل التكالیف عن طریق أتمتة عملیات وأنشطة الموارد البشریة .1
 .تقلیل تكالیف التصحیح عن طریق تحسین دقة المعلومات الخاصة بالموارد البشریة .2
 . تقلیل تكالیف طباعة ونشر المعلومات عن طریق إتاحة الوصول إلیها مباشرة .3
 . لیف إدخال البیانات والبحث عنها عن طریق الإدارة الذاتیة للموظفینتقلیل تكا .4

                                                             
   
، العدد 22المجلد(، حسین ولید حسین، توظیف المعرفة الضمنیة للمدیرین في إدارة الموارد البشریة الالكترونیة، مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة، العراق 

.320، ص )2016، 93 1  
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 .رضا الموظفین تحسین جودة خدمات الموارد البشریة .5
 . توفیر المعلومات یؤدي إلى تقلیص في الدورة الزمنیة .6

  ةإدارة الموارد البشریة الكترونی مجالات :رابعا

إدارة الموارد البشریة الالكترونیة على تكنولوجیا المعلومات  تعتمد :ةإدارة الموارد البشریة الكترونی تطبیقات -1

في تنفیذ أنشطتها والتي تبدأ بتحدید الاحتیاجات من الموارد البشریة الذي یسمي بتخطیط الموارد البشریة 

  Recruiting)  -(eبعدها تبدأ عملیة الاستقطاب الالكتروني. بالاستناد إلى البیانات المتوفرة في المنظمة

والتي تشیر إلى استخدام الإنترنت لتحدید مؤهلات ومقدرات العاملین المحتملین من خلال الإعلان عن 

الوظائف الشاغرة عبر الإنترنت واهم المعلومات ذات العلاقة بها، لیتسنى للمنظمة الحصول على الموارد 

رعة الأداء في استقطاب البشریة وبغض النظر عن الموقع الجغرافي، كما یساعد ذلك على تقلیل كلف وس

الموارد البشریة، إذ یساعد الاستقطاب الالكتروني المنظمة في تصنیف الموارد البشریة التي تحتاجها إلى عدد 

بعد الانتهاء من مرحلة الاستقطاب تبدأ مرحلة الاختیار . من الفئات على وفق المعاییر التي تحددها

ت المهمة لإدارة الموارد البشریة الالكترونیة لكونها تساعد وهي إحدى العملیا Selecting) -(eالإلكتروني

المنظمة في تمییز الأفراد الجیدین واختیار أفضلهم بشكل الكتروني، وقد ساعد ذلك المنظمة في تقلیل مدة 

أیام، ویعرف الاختیار الالكتروني بأنه عملیة اختیار الأفراد الالكترونیة  3-2 إلىأشهر  3-2الاختیار من 

خلال نشر الوثائق والمعلومات ذات العلاقة بهم، وأجراء المقابلات بشكل الكتروني ومن أهم خطواته هي من 

استلام السیرة الذاتیة الكترونیة مع طلب التعیین، ثم إجراء المقابلة عبر الإنترنت، وأخیرا اختیار الأفضل (

البرامج التدریبیة اللازمة لمساعدتهم على  بعد اختیار الأفراد لابد من أعداد). ونشر الأسماء على الإنترنت

والذي یشكل مجموعة واسعة من   Training)  -(eتنفیذ مهامهم، وهناك تأتي مرحلة التدریب الالكتروني

الأنشطة والمهام التي تتم باستخدام تكنولوجیا المعلومات بهدف تنمیة مهارات ومقدرات العاملین بهدف تقلیل 

واخاة منه ومن ابرز أمثلة التدریب الالكتروني هو التعلیم الالكتروني وخرائط الكفاءة الكلف ورفع الفوائد المت
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  e)ومن المهام الرئیسة لإدارة الموارد البشریة الالكتروني هو تقییم الأداء الإلكتروني . المعتمدة على الإنترنت

Evolution – performance)  عاملین بشكل الكتروني وهي العملیة التي یتم من خلال تقییم أداء ال

وتوظیف ذلك بالشكل التي یعزز من المیزة التنافسیة للمنظمة ومن ثم البقاء والاستمرار في العمل مقارنة 

كما إن العدید من المنظمات المعاصرة تعتمد النظام الالكتروني في احتساب أجور . بالمنافسین للمنظمة

خطاء التي من الممكن إن ترافق هذه العملیة، ومن ثم فان العاملین وتسلمیهم رواتبهم لتجنب المشكلات والأ

التعویض الالكتروني یساعد المنظمة على تحقیق انسجام اکبر بین أداء الموارد البشریة وبین أجورها، كما 

ل وهدا ما یتم دراسته في  .1یساعدها على سرعة الاستجابة لكافة التغییرات ذات العلاقة بهذا المجا

  دمة بشيء من التفصیل المحاضرات القا

  : المتطلبات الفنیة لإدارة الموارد البشریة إلكترونیا  -2

أخرى، تتفاوت من منظمة لأخرى، نذكرها في  وحتى یكون تطبیق النظام فعالا، لا بد من وجود وتوفر متطلبـات

  2:النقاط التالیة 

  ینجح أي نظام في حال وجود إن نجاح أي نظام كان، یعتمد على مدى تقبل المستخدمین للنظام، ولن

جراءات  رفض ومعارضة له، فلذلك على المنظمة العمل منذ البدایة على شـرح العلاقة بین أهمیة النظام وإ

العمل ، وجعل المستخدمین جزءا من عملیة تصمیم وتنفیذ النظام، مع الاتصال المستمر معهم في كل 

 .من المستخدمین حول التغییراتمرحلة من مراحل النظام والحـصول علي تغذیة راجعة 

  تدریب المستخدمین على النظام الجدید، ضمن بیئة آمنة، تتیح لهم فهم أهمیـة النظـام ومزایاه، وفهم أهمیة

 .التكنولوجیا للمنظمة وللمستخدمین، على كافة المستویات الإداریة ولكافة العاملین ومستخدمي النظام

                                                             
  .321حسین ولید حسین، مرجع سابق، ص   1
رسالة ماجستير، إدارة  .-قطاع غزة–في الجامعات الفلسطينية النظامية  e-ERMواقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا يوسف محمد يوسف أبو أمونة،   2

  .83-82، ص 2009أعمال، كلية الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، 
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 دمین، وعلاقته بوظائف سهولة استخدام النظام من قبل المستخHR مع تمتع النظـام بالجودة العالیة ،

 .والأمان، مما یعزز عامل الثقة لدى المـستخدمین ویزیـد مـن كفـاءة استخدام النظام

  هناك طلب متزاید على أن تكون الأنظمة بسیطة وغیر معقدة، فحسب إحصائیة جمعیة مستهلكي

 .وا لسهولة الاستخدام كعامـل ممیز للأنظمة الجدیدةمن المستخدمین صوت% 87الإلكترونیات، فإن 

  توفر واجهات استخدام للأنظمة وتوفر شبكة إنترانت بشكل أساسي، حیث تقدم المنظمة من خلال تلك

 .HRالواجهات مجموعة مـن المعلومـات لموظفیهـا، تـشمل الإجـراءات والممارسات والأنظمة الخاصة في 

  إن استخدامHRM-e عاملین بالمنظمة، مرتبط بشكل أساسي علـى مـستوى الفائدة التي یحصل من قبل ال

 .علیها العامل في المنظمة من تكنولوجیا معلومات الموارد البشریة، ومن مستوى سهولة استخدامها

  :بالنسبة للمنظمة HRM-eنتائج تطبیق  -3

  1: تتمثل نتائج تطبیق ادارة الموارد البشریة الكترونیة في 

  العالي، بحیث تكون القوى العاملة محفزة وقادرة على الفهـم والتفاعـل مـع الإدارة الالتزام

 .للتغییر ضمن بیئة المنظمة، مما یؤدي إلى مـستوى ثقـة أكبـر بـین الإدارة والعاملین

  قدرات تنافسیة عالیة، تدل على قدرة العاملین لـتعلم مهمـات وواجبـات جدیـدة إذا استدعت

 .الظروف ذلك

 وفیر التكالیف، عن طریق الأجور التنافسیة وتقلیل معدلات دوران العمـل، وقـدرة إدارة تHR 

 .على أداء دور إداري ممیز في سبیل تحقیق هدف المنظمة لتقلیل التكالیف

                                                             
  .109-108يوسف محمد يوسف أبو أمونة، مرجع سابق، ص   1
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  دارة الأفراد بما یلائـم ملائمة عالیة، ناتجة عن تشكیل البیئة الداخلیة ، نظام الأجور وإ

 .افةاهتمامات المنتفعین ك

  المنظمات التي تعتمد التوجه التشغیلي باستخدامe-HRM سـیكون للعـاملین ولمـدراء ،

التشغیل دورا كبیرا في تنفیذ الخطط الإستراتیجیة لإدارة المـوارد البـشریة والإجـراءات 

 .HRوالممارسات، مما یؤدي إلى طلب أقل على موظفي 

 دام المنظمات التي تعتمد التوجه ألعلاقاتي باستخe-HRM سیكون طاقم أصـغر كافیـا ،

 HRلإدارة الموارد البشریة، إذا استخدم العاملین ومدراء التشغیل الأدوات المزودة مـن قبـل 

 .على شبكة الإنترانت

  المنظمات التي تعتمد التوجه التحویلي باستخدامe-HRM سیكون من الـضروري تـوفر ،

  .راتیجیة لإدارة الموارد البشریة، وذلك لصیاغة الخطط الإست HRMخبراء في 

  :كترونیة للموارد البشریةلإلالتحدیات التى یفرضها نظام الإدارة ا -4

 إلغاء الحدود بین قسمى الموارد البشریة وتكنولوجیا المعلومات.  

 تحسین مكانة قسم الموارد البشریة. 

 تحویل تركیز قسم الموارد البشریة إلى العملاء. 

  البشریة إلى فهم طبیعة عمل الشركةحاجة العاملین بالموارد. 
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   الذاتیة للموظف دارةالإ: المحاضرة الخامسة

الذاتیة للموظف  ل الإدارةمفاهیم أساسیة حو: أولا  

)بوابة موارد( مثال حول الإدارة الذاتیة للموظف : ثانیا  

.الانصراف والحضور الالكتروني: ثالثا  

 

 

 

 

:الأهداف التعلیمیة  

:بعد دراسة المحاضرة یفهم الطالب ویستوعب   

 الذاتیة للموظف دارةالمقصود بالإ. 
  تتبع أهم الخدمات الموجودة في تطبیق الخدمة الذاتیة للموظف من خلال بوابة موارد. 
  أهمیة الانصراف والحضور الالكتروني.  
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  : تمھید

الوظائف و الأنشطة المندرجة تحتها ، حیث تحول اسمها بتطور الوظیفة الخاصة بالمورد البشري ، و ذلك بتغیر 
من مسمى شؤون الأفراد إلى إدارة الموارد البشریة ، تقوم وتسهر على تلبیة حاجات الأفراد وتوجیه جهودهم نحو 

وتخلق توافق بین احتیاجات الفرد واحتیاجات العمل في ظل هذه التطورات برز ما یسمى  تلبیة أهداف المؤسسة ،
وتفادي جملة من  دارة الذاتیة للموارد البشریة التي تقوم بتسهیل الأعمال من جهتین سواء على الموظفبالإ

ونفس التعقیدات یتعرض لها  . "تجاهل أو التماطل في الحصول على خدمة معینة أو الضیاع التعقیدات كال
  .استخراج الأوراق  تكالیف الأوراق ، ووقت الضائع في،  الیومي  الروتین ،العمل ضغطك المسیر

  مفاهیم أساسیة حول الخدمة الذاتیة للموظف: أولا

  :للموظف الذاتیة الإدارة مفهوم -1

 .لمهام الموارد البشریة المطلوبة بأنفسهم دالأفراالذاتیة للموارد البشریة على أداء  الخدمةیعتمد نظام  :الأول تعریف

  جراء ذلك لو أراد موظف تغییر عنوان سكنه فما علیه إلا: مثال  .الدخول من خلال البوابة الالكترونیة وإ

معلوماتهم الشخصیة بأنفسهم ویستطیع  ةإدار الذاتیة للموارد البشریة للموظفین  خدمة تتیح:  الثاني تعریف
الموظفون الدخول  إلى نظم الإدارة الذاتیة من خلال البوابة الإلكترونیة التي  تعمل كمدخل لخدمات نظم الإدارة 

 .1ترونیة للموارد البشریة الأخرىالإلك

یعتمد نظام الخدمة الذاتیة للموارد البشریة على أداء الأفراد لبعض مهام الموارد المطلوبة بأنفسهم، مثل تغییر 
  .2عنوان السكن، طلب إجازة، إضافة مولود أو زوجة أو یتعداه إلى غیر دلك من الوظائف

   :للموظف الذاتیة أهداف الإدارة -2

  : 3تهدف الخدمة الذاتیة للموظف إلى

  خفض المصاریف الإداریة الخاصة بقسم الموارد البشریة  

                                                             
   www.cob.rb.kau.edu.sa: غ، على الموقعجامعة الملك عبد العزیز كلیة الأعمال براب ،نظام الإدارة الذاتیة، منور العدوان  1
89مامونة یوسف ، مرجع سابق، ص  2  
  5، مرجع سابق، صمنور العدوان  3

http://www.cob.rb.kau.edu.sa
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  خفض نفقات استخدام الورق في العملیات الإداریة  
  زیادة تفاعل الموارد البشریة  
  تحسین كفاءة المعلومات الإداریة نظرا لأن الموظف هو من یقوم بإدارة معلوماته  و هو الأدرى  بها.  

 :الذاتیة للموارد البشریة الإدارةمزایا استخدام  -3

 حفظ البیانات بطریقه أكثر دقة. 

 سم الموارد البشریةخفض المصاریف الإداریة الخاصة ب. 

 خفض نفقات استخدام الورق في العملیات الإداریة. 

 زیادة تفاعل نظم الموارد البشریة. 

 تحسین كفاءة المعلومات الإداریة. 

 العمل إمكانیة مراقبة سیر. 

 توافق مع قانون حمایة البیانات. 

 إمكانیة إشراك العائلات في الحیاة العملیة.  

  :للموظف الذاتیة الإدارةاستخدام  اتصعوب -4
  صعوبة تعامل طاقم العمل معها  
  تأمین المعلومات الشخصیة  
 قدرات و مهارات الأفراد في استخدام النظام  

 الاحتیاجات الخاصة لهم العقبات التي تحول دون استخدام ذوى. 

 إمكانیة الوصول إلیها.  

  :الذاتیة للموارد البشریة الإدارةتحدیات  -5

 الاستهانة بصعوبات استخدام النظام 

 أمن المعلومات الشخصیة 
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  التحقق من قدرة العاملین بالدخول على النظام  

  :1یجب التحقق منها للتأكد من فعالیة هذا الموقع أو البوابة الإلكترونیة التيهناك العدید من الأمور 

 التحقق من جاذبیة الموقع للزائرین ومدى فعالیته.  

 السماح بتسجیل الدخول المفرد. 

 تنفیذ نماذج أولیة بشكل سریع. 

 إتاحة إمكانیة تخصیص النظام. 

  التدریجيالتنفیذ.   

  التحقق من تحدیث محتوى الصفحات. 

 قییم العملیات قبل أتمتتهات. 

 تسمیة الموقع. 

  استبعاد الابدائل.  

  "بوابة موارد "  : 2حول الخدمة الذاتیة للموظف: مثال: ثانیا

یقدم هذا الدلیل المرجعي معلومات حول الخدمات الذاتیة للموظف للوحدات الأساسیة في ادارة الموارد البشریة من 
SAP مشروع تخطیط الموارد الحكومیة المنفذ في اطار 

بعد ، وقد تم تصمیم هذا الدلیل خصیصا للمتدربین الذین سیستخدمون الخدمة الذاتیة في كافة الجهات الحكومیة
 :الاطلاع على هذا المرجع سیكون الموظف قادرا على القیام بالمهام التالیة

 الدخول والخروج من البوابة 
 تصفح معلومات الأفراد 

                                                             
  .09، ص2006، دار الفاروق، الالكترونیة للموارد البشریة الادارة،  خالد العامرى، ترجمة  جیمس ماركهام ، وبریان هوبكنز    1
 2بوابة موارد على الموقع     

https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&url=http://www.customs.gov.qa/pdf/SSweb.pdf&ved=2ahUKEwj
F7tLZ5avmAhUF2uAKHTh1CK8QFjAEegQIBhAB&usg=AOvVaw1SDGhcK9yrDaBUbo7P7CME  

  

https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&url=http://www.customs.gov.qa/pdf/SSweb.pdf&ved=2ahUKEwj
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  بیانات الراتبعرض 
 وقت العمل  

  
 واجهة البوابة الرئیسیة  

  

 وصف البوابة:  

 یحصل الموظف على ترخیص الدخول وفقا لدوره وصلاحیته(تسجیل الدخول ( 

 وذلك لوجود رابط مشترك بین الموظفین یمكنهم من الولوج الى, یكون الدخول الى البوابة عبر شبكة الانترنت
 .البوابة ویتیح له المعلومات التي هي من صلاحیته فقط

  الانجلزیة, العربیة( تغییر اللغة ( 

 الأسئلة المتكررة 

 تسجیل الخروج))(log off  

 سیحصل الموظف على تراخیص الدخول وفقا لدوره وصلاحیاته وسیتم اظهار علامات التبویب وفقا لذلك

 : الذاتیة للموظفین، ویوجد فیها الروابط التالیةالشاشة الرئیسیة هي نقطة الانطلاق للخدمة 
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 الخدمة الذاتیة للموظفین •

 العمل •

  

 تسمح نافذة العمل بادارة العمل الیومي من خلال رؤیة مختلف المهمات الاتیة من عدة جهات  : قائمة العمل
 رسائل برید مهام، تنبیهات، تتبع:وهي تسمح بادارة و تنبیه المهام الموكلة الیك وهي مبوبة كالاتي

  

  

 مهام: 

  وهي مقسمة على النحو التالي 

 مهام جدیدة ومهام قید التنفیذ 

   مهام موكلة الیك من شخص لاخر 
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 مهام قمت بانجازها لشخص اخر 

  مهام متاخرة 

 مهام مرفوضة 

  التنبیهات 

 تنبیهات جدیدة و تنبیهات قید التنفیذ 

 تنبیهات منجزة  

 تسجیل الخروج  : 

 كما انه من السهل الخروج من البوابة على تسجیل الخروج في اعلى یسار الصفحة
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 خصائص بوابة الخدمة الذاتیة:  
  سهولة الاستخدام -

 . بوابة تتصف بالشفافیة وسریة في نفس الوقت -

    .خدمات بلا وقت ولا زمان  -

  .غة مفهومة وصیغ سهلة في التعاملاتل -

  
 أهداف البوابة:  

  تحسین سهولة الوصول إلى المعلومات والخدماتالعمل على. 

 القیام بطلبات معینة بشكل فعال. 

 إمكانیة طلب خدمة, طلب الموظف الاجازات او الغائها عن بعد: القیام بعدة عملیات عن بعد مثلا ... 

 مساعدة المتدربین الذین یستخدمون الخدمة الذاتیة في كافة الجهات الحكومیة . 

 البوابةتي تقدمها الخدمات العامة ال:  

 خدمة عن بعد , عرض تنبیهات العمل 

 الملاحة في جمیع الخدمات التي توفرها البوابة 

 القائمة الأكثر استخدام 
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 تصفح المعلومات الشخصیة 

 إنشاء وتعدیل العناوین او تحدیثها 

 إنشاء طلبات الإجازات 

 ارفاق مستندات معینة عن بعد 

  عرض دلیل العناوین والبحث فیه عن الموظفین. 

 مكانیة طباعته  یمكن اظهار راتب الموظف الأساسي وإ

 طلب قرض او ترقیة, طلب الحصول على وظیفة. 

 

  

  المعلومات الشخصیة:  

هذا القسم  یتضمن قسم معلومات الموظفین كل المعلومات الضروریة للموظف یستطیع الموظف الوصول الى
  بالنقر على رابط الملف الشخصي سینقل هذا الرابط الموظف الى الملف الشخصي الخاص به 
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رقم اثبات الهویة / یتضمن الملف الشخصي اقساما مختلفة عن الموظف وهي كالاتي البینات الشخصیة
 الخ...العنوان/

  الفوائد والمدفوعات 

للخدمة الذاتیة للموظف حیث یمكن للموظف استخدام هذا الرابط المنافع  وهي من ابرز ممیزات الصفحة الریسیة
 و الدفعات لیظهر راتبه الاساسي

  

  
  

  الخطوات التالیة إتباعبیان الراتب لا بد من  لإظهار
 انقر خانة الخدمة الذاتیة للموظف 

 النقر على بیان الراتب 

  یظهر بیان الراتب على شكلpdfیمكن تنزیله 
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 في ذات الشاشة اضغط على نظرة عامة وتحدید لاظهار بیان الراتب لشهر مختلف 

  
 وقت العمل:  

 في هذا الحقل سیكون الموظف قادرا على رؤیة كافة المعلومات المتعلقة باجازته ویمكنه

  إلغائها أو إجازةطلب 

 رؤیة بیانات الوقت 

  الإجازةتسجیل العودة من 

 طلب إنشاء إجازة:  

الاجازات  ةمن الاجازات وفي حالسینقل هذا الرابط الموظف الى صفحة یمكنه فیها انجاز اجازة سنویة او غیرها 
 المدراء فقط ویمكن للموظفین الغاء او تغییر طلبات اجازات  مقدمة لإعلامالتي تتطلب موافقة تستخدم 
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 تفاصیل طلب الاجازة 

نوع الاجازة، تاریخ بدء وتاریخ نهایة الاجازة، اسم ( و یتضمن بعض الحقول  یضمن هذا القسم تفاصیل الاجازة
  .)الخ...المعتمد 

 طلب خدمة :  

من أهم الفقرات في بوابة الخدمة الذاتیة هي طلبات الخدمة وهي تمكن الموظف من طلب خدمة ما ویقوم 
 البرنامج بارسالها الى ادارة الموارد البشریة للاطلاع 
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 انتداب/ ترقیة / طلب قرض/افادة راتب/ افادة عمل:طلبات الموجودةمن بین ال

  

 دلیل العناوین 

یمكن للموظف استخدام هذه الخدمة للبحث عن زملائه الموظفین في الجهة التي یعمل بها اضافة لذلك 
 یمكنه تحدیث المعلوماته الخاصة

  

 الخدمات التي تقدمها البوابة لإدارة الموارد البشریة  

  العمل الیومي للموظفجدول 

  معلومات الموظفین الشخصیة 

 ةالادار  معرفة كل المعلومات حول مسؤولي. 

 عرض جداول حسابات الوقت أي إمكانیة التحقق من رصید اجازات الموظف. 
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 استقبال إدارة الموارد البشریة لطلبات الموظفین عبر الموقع ثم تنظر فیها. 

  المتوفرة في البوابةموجز خطوات الملاحة في الخدمات  

:يالالكترونالانصراف والحضور : رابعا  

لعل من أقدم استخدامات التكنولوجیا في وظائف إدارة الموارد البشریة هي وظیفة تسجیل الحضور والانصراف 
للعمل، من خلال أجهزة التسجیل الإلكترونیة ذات البطاقات الورقیة والتي تطورت بعدها إلى بطاقات خاصة 

  .البیانات، ثم تطور إلى التسجیل من خلال أنظمة حاسوبیة خاصةلإدخال 

تهتم نظم تسجیل الحضور والانصراف بتسجیل عدد ساعات عمل الموظفین وتتبع نسبة الغیاب وذلك لأغراض 
  :1عدیدة

 تسجیل ساعات العمل لأغراض تتعلق بالرواتب. 
 تسجیل ساعات العمل الإضافیة. 
  لأغراض تتعلق بإدارة المشروعاتتسجیل المعلومات المطلوبة. 
 تحدید المتواجدین في المنظمة وكذلك المتغیبین، وذلك لأغراض تتعلق بالصحة والأمان. 
  عداد تقاریر تعتمد على مؤشرات مثل نسبة الغیاب تسجیل معلومات حول التغیب عن العمل وإ

 .الأسبوعي أو الشهري
  معرفة ما إذا كانوا متواجدین في أماكن عملهم أو معرفة مكان تواجد العاملین في أي وقت، وكذلك

 .خارجها

لقد أصبح بإمكان العاملین بأي مكان في العالم تسجیل الحضور في عملهم، حیث یمكن للموظف المقیم خارج 
البلد في مهمة عمل، إثبات مكان وجوده من خلال الانترنت، وبالتالي یتوفر لكل العاملین في المنظمة مكان 

  .تواجده

الإضافة إلى ذلك، یتم تغذیة النظم المالیة ونظم الأجور بالمعلومات الخاصة بتسجیل الحضور والانصراف، ب
أیضا توفر تلط النظم مزایا متنوعة . خاصة أنها مهمة في الوظائف التي تعتمد أجورها على عدد ساعات العمل

  .ص من أخطاء النسخ البشریةمنها سهولة الوصول إلى المعلومات وسرعتها، إصدار التقاریر والتخل
                                                             

يوسف محمد يوسف أبو أمونة، مرجع سابق، ص   1  
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   :مزایا النظام الإلكتروني في تسجل الوقت والحضور

 سھولة الوصول إلى المعلومات.    

 توفیر المعلومات بشكل أسرع.  

 التخلص من أخطاء النسخ.        

 إخطار أوتوماتیكیة.  
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التوظیف الالكتروني: المحاضرة السادسة  

التوظیفمفاهیم أساسیة حول : أولا   

)المفهوم ، المزایا والعیوب ، مراحله( التوظیف الالكتروني : ثانیا  

.)الاونوروا( مثال حول التوظیف الالكتروني : ثالثا  

العمل عن بعد: رابعا   

 

 

 

  :الأهداف التعلیمیة

  :تمكن دراسة هذا المحاضرة من

 التعرف على مفهوم التوظیف بشكل واهم مراحله - 1

 التعرف على مفهوم التوظیف الالكتروني   - 2

 التعرف على مزایا وعیوب التوظیف الالكتروني   - 3

 .تتبع عملیة التوظیف في الاونوروا  - 4

  )المفهوم ، المزایا ، العیوب ( التعرف علة العمل عن بعد  - 5
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  : تمهید

إدارة الموارد البشریة، فنجاح المنظمات یعتمد على مدى إسهامات  من المهام الإستراتیجیة التي تقوم بها التوظیف
هذه الأخیرة في إیجاد أفضل الكفاءات الموجودة في سوق العمل واستثمارها بشكل یسمح بتحقیق أفضل العوائد، 

مصطلح في الآونة الأخیرة مما ظهر  التوظیفولقد ازداد الاعتماد على تكنولوجیا المعلومات والاتصال في عملیة 
  .التوظیف الالكترونيحدیث هو 

  :مفاهیم أساسیة حول التوظیف: أولا

  :مفهوم التوظیف -1

إلى تغییر مراكز ) في المعتاد(إن إعادة النظر في الهیكل التنظیمي لأیة دائرة وزیادة قدراته الاستیعابیة، تحتاج 

البشریة حصر الوظائف حصرا سلیما وظیفیة وحدوث شواغر في بعض الأقسام، وهو ما یتطلب من إدارة الموارد 

وواقعیا، بحیث تجعل منها خلایا حیة في جسم المنظمة، یتوقف علیها جانب مهم من الجهود العلمیة والتكنولوجیة 

  .1والإداریة

 وهو من الركائز الأساسیة لإدارة الموارد البشریة للمنظمات الحدیثة التي تسعى إلى تحقق  :الاستقطاب

 .الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة بتزوید المنظمة بالأفراد القادرین على وضع إستراتیجیتها موضوع التنفیذ

 الإجراءات المتعلقة بفحص وجمع المعلومات الكاملة عن المتقدمین : یعرف الاختیار بأنه :الاختیار

 .للتوظیف ومن ثم اعتماد معاییر معینة لانتقاء الأفراد الأصلح للوظائف الشاغرة التي تحقق الفوائد

   لشخص الذي قبول ا: " والمقصود بالتعیین. التعیین في الخطوة الأخیرة في عملیة التوظیف :التعیین

 ."یتقدم لشغل الوظیفة لیكون عضوا في المنظمة المعنیة من أجل تأدیة أعمال محددة لقاء مرتب معین

                                                             
معروف ، وآخرون، دراسة استطلاعیة على وظائف إدارة الموارد البشریة وأثرھا على الأداء الوظیفي الجامعات الحكومیة في إقلیم  ھوشیاؤ  1

  .11، ص2018، العراق، 3، العدد08العراق، مجلة جامعة كركوك للعلوم الاداریة والاقتصادیة، المجلد/كوردستان
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ركیزة أساسیة من ركائز إدارة القوى البشریة للمنظمات الحدیثة، وان تحقیق الأهداف  الاستقطابوصف أن حیث 

الإستراتیجیة للمنظمة یرتبط ارتباطا مباشرا بمدى قدرة إدارة القوى البشریة على تزوید المنظمة بالأفراد القادرین 

  . وضع التنفیذعلى وضع الاستراتیجیات التنظیمیة م

المنظمة لموارد بشریة من    ذات اتجاهین، فالاتجاه الأول هو بمثابة تعبیر عن حاجة عملیة الاستقطابأن  كما

  .مواصفات معینة، والاتجاه الثاني هو قناعة ورغبة الموارد البشریة المستهدفة للعمل لدى المنظمة

ت المناسبة بإعداد كافیة مع المؤهلا  المناسب  جذب الأفراد في الوقت  عملیة الاستقطاب  (Maloney)ویعرف 

الاستقطاب بأنه عملیة جذب المرشحین المحتملین    (Wagen)في حین عرف. وتقییمهم لشغل الوظائف

على أن الاستقطاب هو عملیة البحث عن الموارد التي یعرف  و. یمهم للعمل مستقبلاللمنظمة لبدأ تأهیلهم وتقی

نظمة المستقبلیة بأكبر عدد ممكن وبالنوعیات و تحتاجها المنظمة في سوق العمل في ظل متطلبات إستراتیجیة الم

  .1المواصفات المطلوبة وتأهیلهم لاستلام الوظائف الشاغرة أو المتوقعة

 :التوظیف أهداف - 2

  2:الآتي التوظیف عملیة من المرجوة الأهداف

 إلى تهدف التوظیف عملیة أن به ونعني المؤسسة ، إلیها تحتاج التي المهارات أعلى استخدام محاولة 

 .العاملة الید من لاحتیاجاتها المؤسسة تقدیر

 العاملین كفاءة و الذاتیة القدرات لتنمیة الفرص ضمان و تأكید  

 الأفراد رغبات أو لحاجات الأمثل الإشباع درجة إلى الوصول.  

 العاملة القوى شؤون قرارات الأخص على و القرارات إصدار عملیة في العمال اشتراك مبدأ تشجیع.  

                                                             
مجلة العلوم بحث ميداني في وزارة الزراعة، / هود، إستراتيجية توظيف الموارد البشرية وتأثيرها في الأداء العاليسهير عادل حامد الجادر، أحمد قاسم صي  1

  .157، العراق، ص )2017، 98، العدد 23اĐلد ( ، الاقتصادية والإدارية
 2 4، ص 1997تسيير العقاري ، رتيبة سالم ، التوظيف دراسة مقارنة بين الخطوط الجوية الجزائرية و ديوان الترقية و ال 



69 
 

 بأهداف للعاملین الشخصیة الأهداف ربط و المؤسسة أهداف لتحقیق تشجیعه و الفرد بذاتیة الاعتراف 

 .المؤسسة

 المؤسسة أهداف لتحقیق الفرد مساهمة في الأقصى الحد إلى الوصول.  

 القیادة جدارة و قدرة و كفاءة وتأكید ضمان.  

 العامل للفرد الاقتصادي الأمان من عال مستوى توفیر 

 قدراته و طاقاته باستخدام له یسمح الذي و له المناسب المكان في المترشح وضع  

 المطلوبة العامة الید من المؤسسة حاجات تلبیة.  

 أحسنهم اختیار للمؤسسة یتسنى لكي المترشحین من عدد أكبر جلب  

  :الالكتروني التوظیف مفاهیم أساسیة حول :ثانیا 

 :مفهوم التوظیف الالكتروني -1

الاستقطاب الالكتروني تقوم على توفیر فرص العمل، من خلال شبكة الإنترنت، وتعمل على القیام إن عملیة 

بعملیات التوظیف الإلكترونیة لنشر فرص العمل وقبول السیر الذاتیة على الانترنت والمقابلة مع المتقدمین عن 

من داخل (هلین والمرشحین للوظیفة طریق البرید الإلكتروني وتعمل هذه العملیة على إیجاد وتوظیف أفضل المؤ 

  .1في الوقت المناسب وبطریقة فعالة من حیث التكلفة) أو خارج المنظمة

هي أن تسمح للمتقدمین للوظیفة بتقدیم " الاستقطاب الالكتروني"عملیة  ومن أهم الطرق والأشكال التي تقوم بها

أنفسهم وطلباتهم بشكل الكتروني عبر البرید الالكتروني أو عبر تعبئة نموذج من خلال موقع الانترنت وتلجأ 

نشاء مواقع على الانترنت یمكن للراغبین في العمل من خلالها التقدم لل وظائف منظمات الأعمال إلى عمل وإ

  .2المطلوبة أو حتى تقدیم بیاناتهم انتظارا لتوفر وظیفة ملائمة في المستقبل

                                                             
رسالة ماجستير، قسم  ،)دراسة حالة في شركة أمنية للاتصالات(أثر فوائد الاستقطاب الالكتروني على معدل الدوران الوظيفي إبراهيم أحمد داوود أحمد،   1

  .21، عمان، ص 2016الأعمال الإلكترونية، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
  .21مرجع نفسه، ص   2
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 باستخدام برنامج تامة بسریة وتعمل الالكترونیة، الطبیعة ذات الأدوات من مجموعة الإلكتروني بالتوظیف یقصد

 قوائم وصف الأعمال باستخدام العاملة القوى من والعرض الطلب جانبي من كل مقابلة على یقوم محوسب تشغیل

 فیها بما والاتصالات المعلومات تكنولوجیا استخدام"الالكتروني على انه  ویمكن تعریف التوظیف .والمهن

  .ویكون التوظیف عبر شبكة الانترنت وفق ثلاثة أشكال .اللازمة البشریة الموارد توفیر في إجراءات الانترنت

 الراغبین من التوظیف طلبات تستقبل الكبرى جمیع،الشركات تكن لم فاغلب،إن:  مواقع الشركات الكبرى 

 بمواقعها الشركات هذه تخصص ما غالبا حیث الانترنت شبكة على الخاصة مواقعها عبر بالعمل

 للراغبین الذاتیة السیر فیه وتستقبل الشاغرة الوظائف عن فیه تعلن للتوظیف خاصا الالكتروني قسما

 .الشاغرة على الوظیفة بالحصول

 المواقع فهذه عدة تخصصات في الشاغرة الوظائف عن للبحث متخصصة مواقع هناك: المواقع الوسیطة 

ما  غالبا حیث المتوفرة الوظائف بأهم قائمة تقدم والشركة وظیفة عن الباحث بین الوسیط دور التي تلعب

 وظائف عن بالبحث للراغبین یسمح الذي الأمر دولة كل في المتوفرة للوظائف منفصلا قسما تخصص

 .بلدانهم غیر بدول أخرى

 الشركات في المتاحة الوظائف عن تعلن لا حیث تخصصا، أكثر أخرى مواقع وهناك: مواقع متخصصة 

 الشركات أمام فقط موقعها خدمات تفتح فهي تخصصا، أكثر البحث فیها یكون حیث معینة، دولة في إلا

 .محددة في دولة

  : الإلكترونيالتوظیف عملیات  -2

  : 1یتضمن عددا من العملیات المرتبطة بعملیات التوظیف مثل

 من خلال الوظائف بشبكة الإنترنت الخاصة بالشركة وذلك  حسب طبیعة : الإعلان عن الوظائف الشاغرة
  .تلك الوظائف وسیاسة التوظیف الخاصة بالعمل

                                                             
.09، ص2006، دار الفاروق، الادارة الالكترونیة للموارد البشریة،  خالد العامرى، ترجمة  جیمس ماركهام ، وبریان هوبكنز  1  
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 بسهولة بشبكات الإنترنت وتساعد تلك الآلیات  تعد تقنیة قیاسیة یمكن إلحاقتها: توفیر آلیات البحث
 .العثور على الوظیفة المطلوبة فيالموظفین 

 وجود روابط لأصحاب العمل السابقین والمؤسسات التعلیمیة. 
 وهى برامج مسح ضوئى للسیر الذاتیة : نظم متابعة المتقدیم للوظائف. 
 عدم الحاجة إلى جمیع المقدمین للوظیفة بمكان محدد  مما یفید فى: إجراءات اختبارات على الإنترنت

مكانیة إجراء عملیة التصفیة لعدد ضخم من المتقدمین فى الوقت نفسه  .وإ

  الالكتروني التوظیف طرق -3
غراء القوى   أن المنظمات تعتمد على طریقتین أو أسلوبین في الاستقطاب الالكتروني وذلك من اجل جذب وإ

 :للعمل وهماالعاملة للتقدم والترشح 

 والتي یتم من خلالها عملیة الإعلان عن الوظائف الشاغرة على المواقع الخاصة بمنظمات : الطریقة المباشرة
 .الأعمال على شبكة الإنترنت

 والتي یتم من خلالها الإعلان عن طریق شركات التوظیف، والتي تعتبر منظمات : غیر المباشرة الطریقة
عمل تخیلیة تقوم بالدور البسیط بین الباحثین عن العمل وبین الجهات التي توجد بها وظائف شاغرة نظیر 

  .تقاضي رسوم معینة متفق علیها من قبل الطرفین

  الالكتروني التوظیففوائد  -4
 :1هي الالكتروني و فوائد التوظیف  

 یمكن للاستقطاب الالكتروني تخفیض التكلفة من خلال :الكلفة:   
  الاستقطاب من خلال الاعتماد على البرید الالكتروني وشبكة الانترنتتخفیض تكالیف عملیة. 

  الاختیارتخفیض تكالیف عملیة. 

 تخفیض تكالیف الحجم الورقي والمكتبي. 

 تكالیف الإعلان تخفیض. 
                                                             

رسالة ماجستیر في دراسة حالة بشركة أمنیة،  : أثر فوائد الاستقطاب الالكتروني على معدل الدوران الوظیفي).  2016.  (إبراهیم ، أحمد داوود أحمد  1
  9الأعمال الالكترونیة غیر منشورة،  جامعة الشرق الأوسط،  كلیة الأعمال،  الأردن،  ص
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 خفیض تكالیف البحث سواء بالنسبة للمنظمة أو الباحثین عن الوظائفت . 

 یمكن للاستقطاب الالكتروني زیادة الفاعلیة من خلال :الفاعلیة: 

   الاستقطابتقلیل وقت. 

 السرعة في الوصول إلى أكبر عدد من المرشحین. 

 توفر سریة المعلومات. 

  یتیح الفرصة لتقسیم سوق العمل. 

  بسبب سهولة الترشح للوظیفة الاستجابةارتفاع نسبة. 

  إعطاء صورة متكاملة عن المنظمة . 

 یمكن للاستقطاب الالكتروني تحقیق عدالة التوظیف من خلال :العدالة: 

  إغراء وجذب الأفراد المتمیزین غیر الباحثین عن عمل حالیا. 

  عاییر الشخصیة والمؤهلات لطالبي الوظائفبالم الاهتمامیعمل على. 

 الوظیفة للأفضل بسبب اعتمادها على المؤهلات إعطاء . 

بالإضافة إلى الفوائد التي ذكرت سابقا یمكن وضع مزایا أخرى للتوظیف : مزایا التوظیف الالكتروني -5
 : 1الالكتروني

 المباشر وباستمرار عملیة البحث یسمح التوظیف الإلكتروني بالتفاعل  :اختصار الوقت في التوظیف
ویمكن لصاحب العمل الإعلان عن وظیفة في وقت قلیل  .والتوظیف على مدار الساعة وطوال الأسبوع

دقیقة على موقع وظائف إلكتروني دون حدود لحجم الإعلان ویبدأ باستقبال السیر الذاتیة في  20یعادل 
وسائل التوظیف التقلیدیة ویزید من سرعة دورة  من% 70إن التوظیف الإلكتروني أسرع بمعدل . الحال

                                                             
  .http// iefpedia.com: على الموقعالطیب مصطفى، بونیف محمد الامین، خدمات التوظیف الالكتروني، نمودج لتقیین مواقع التوظیف بالجزائر، 1
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دارة الاتصالات وسیر  التوظیف في كل مرحلة من نشر الإعلان إلى استقبال السیر الذاتیة إلى غربلتها وإ
 .العمل

 إن تكلفة الإعلان عن الوظائف والبحث عن الأشخاص المناسبین في بوابات  :تكالیف توظیف مخفضة
من التكلفة التي تنتج عن استخدام شركات البحث أو   %90تها أقل بنسبة التوظیف یمكن أن تكون كلف

 . وسائل الإعلان التقلیدیة

 یستفید كل من أصحاب العمل والباحثین عن عمل بشكل كبیر من مواقع  :انتشار أوسع للشركات
  . التوظیف الإلكترونیة عبر نطاق البحث الواسع الذین یحصلون علیه عبر تلك المواقع

  تسمح أدوات الفرز أو الغربلة الحدیثة للشركات أو مسؤولو التوظیف بالوصول إلى  :دث أدوات الغربلةأح
والتي تتضمن . معیارا متوفرا على موقع إلكتروني 24صاحب الكفاءة الأنسب باستخدام ما یصل إلى 

توى الوظیفي والخبرات الدولة التي یقیم بها الباحث عن عمل والمهارات المطلوبة والدراسة المنجزة والمس
وقد أدى ذلك إلى زیادة فعالیة عملیة التوظیف عبر الإنترنت ومستوى . السابقة وغیرها من المعاییر

 .الباحثین عن عمل

 یستطیع أصحاب العمل استخدام إعلاناتهم لإظهار  :توفیر فرص إظهار العلامة التجاریة للشركات
باحثین عن عمل، كي یظهروا بأنهم أحد أفضل أصحاب العلامة التجاریة للشركة وصورتها وقیمها لل

  .العمل

 تدار عملیة التوظیف كلها من مكان واحد یسمح لصاحب العمل بالإعلان عن  :أحدث أدوات الإدارة
الشواغر الوظیفیة، واستلام السیر الذاتیة، وغربلة الباحثین عن عمل وتصنیفهم والاتصال بالمرشحین 

المزودة بأعلى درجات الفاعلیة " صفحتهم الشخصیة"تبع النشاطات كافة من بشكل منفرد أو كمجموعة وت
ویستطیع الباحثون عن عمل تتبع حالة طلبهم أیضا في كل مرحلة من مراحل عملیة التوظیف . والسریة

  .ویسمح ذلك لطرفي عملیة التوظیف بالتمتع بتجربة ممیزة. من الصفحة الشخصیة الخاصة بهم

  توفر مواقع التوظیف الإلكترونیة إمكانیة الحفاظ على السریة لكل من أصحاب  :ریةالمحافظة على الس
ویستطیع أصحاب العمل البحث عن السیر الذاتیة في قاعدة البیانات دون  .العمل والباحثین عن عمل
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الإعلان عن الوظیفة إذا كانت ذات طبیعة حساسة، أو یمكن لهم الإعلان عنها مع إبقاء اسم الشركة 
  .خفیا

 تقع عملیة التوظیف تحت سیطرة صاحب العمل أو مسؤول التوظیف التامة  : یفتح المجال للمبادرة
خلال التوظیف عبر الإنترنت إذ یستطیع الاتصال مباشرة بالباحثین عن عمل المؤهلین ولا تتطلب هذه 

كون مسؤول . لمطلوبةالعملیة وسیط لیبحث ویغربل ویقیم ویختار الأشخاص الذین یتمتعون بالمؤهلات ا
التوظیف أو صاحب العمل هو الوحید الذي یدیر عملیة التوظیف، فإن ذلك یكسبه معرفة ممیزة عن 

كما بإمكانه ضمان إیجاده الشخص الأكثر تأهیلا والأنسب للوظیفة . طبیعة السوق وتنافسیة هذه الوظیفة
 .على المدى البعید

 یستطیع أصحاب العمل حفظ السیر الذاتیة المتمیزة التي  :یفتح المجال لبناء قاعدة بیانات مرجعیة
حصلوا علیها من خلال عملیة البحث التي أجریت لبناء قاعدة بیانات خاصة بهم تضم أصحاب أفضل 

  الكفاءات الذین تمت غربلة سیرهم الذاتیة بهدف أي استخدام مستقبلي

  :مشاكل الاستقطاب الالكتروني -6

 أو المستقطبة المنظمات تواجه قد وسلبیات مشاكل لها فإن وفوائد زایام الالكتروني الاستقطاب لعملیة نكما أ   
  :المشكلات هذه أهم هنا ونذكر للعمل والمتقدمین المترشحین الأفراد

 ب السهولة في الترشح للوظیفةبكثرة النماذج والسیر الذاتیة الخاصة بالمتقدمین للوظائف بس. 

 دون توثیق ورقي(في التأكد من مصادر المستندات والبیانات  الصعوبة.( 

  صعبا أمراالتحیز ضد الأعراق والأقلیات، وهذا القصور یجعل تحقیق التنوع في العمالة. 

  صعوبة الوصول لأفضل المترشحین نظرا لتراكم البیانات مما یصعب الفرز.  

  جیا الحدیثة والتعامل معهاعدم قدرة بعض الأفراد على التحكم بالوسائل التكنولو .  
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  :1)اونروا(مراحل التوظیف الالكتروني من خلال الموقع الخاص بمثال حول : ثالثا

ملیون  4.7 لحوالي هي وكالة غوث وتنمیة بشریة تعمل على تقدیم الدعم والحمایة وكسب التأیید   أونروا
یتم إیجاد حل  إلى أن وقطاع غزة والضفة الغربیة  وسوریا  ولبنان   الأردن مسجلین لدیها في فلسطیني لاجئ

  .لمعاناتهم

 انشاء حساب على موقع التوظیف. 

  اكمال السیرة الذاتیة. 

  مناسبالتقدم لشاغر.  

 حساب على موقع التوظیف إنشاء.: 

  

  

  

  

  

  

                                                             
   https://jobs.unrwa.org/UNRWA-Recruiting-Steps.pdf 1: روا، على الموقع التوظیف الالكتروني في الاونو 

https://jobs.unrwa.org/UNRWA-Recruiting-Steps.pdf
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  :فتح حساب من خلال البرید الالكتروني كما هو موضح في النافدة الآتیة

  

 إعداد السیرة الذاتیة: 

 ة الآتیةفدالدخول للحساب الشخصي كما هو مبین في النا:  
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 نافدة المعلومات الشخصیة:  
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 كما هو موضح نافدة اللغات الرسمیة المعتمدة في الأمم المتحدة التي تجیدها:  

  

  

 نافدة خاصة بالوظائف المكتبیة  
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 نافدة متعلقة بالشهادات العلمیة:  
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 تاریخ الوظیفي:  

  

  

  



82 
 

 معلومات عامة:  

  

 طباعة السیرة الذاتیة: 

 
 كما هو مبین في النافدة الآتیة التقدم لشاغر وظیفي محلي:  
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   :الأخیرةالمرحلة 
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العمل عن بعد : رابعا  

وابتكار شبكة الانترنت ظهرت فكرة التواصل والعمل عن بعد والتي  دم وسائل الاتصالات الالكترونیةمع تق
تتضمن قیام بعض العاملین بأداء واجبات العمل كله أو جزء منه في مواقع خارج المنظمة وقد تكون خارج 
 الأوقات النظامیة للعمل من خلال الاتصال المباشر بإدارتهم عن طریق الانترنت وبالطبع فان هذا النظام یقتصر
على الأعمال التي تستخدم فیها الحاسوب أو التي لا تتطلب شراكة فعلیة مباشرة في الأداء مع الآخرین ، وأصبح 
العامل مخولا لاختیار أوقات العمل التي یكون فیها أكثر إنتاجا وتفرغا لعمله على أن یتوافق ذلك مع جدول تسلیم 

  .ینتجه ما

 : مفهوم العمل عن بعد -1

 :1عن بعد من خلا مقارنة مع العمل التقلیديیمكن تعریف العمل 

 هو العمل الذي یستلزم أن یؤدى في مكان ما بعید عن المكتب ،سواء كانت طبیعة العمل  : العمل عن بعد
  . دوام كلي أو دوام جزئي أو في أیام معینة والاتصال عادة یكون الكترونیا بدلا من الانتقال إلیه شخصیا

  ل الذي یستلزم أن یؤدى في المكتب اي انه یرتبط بكیان المؤسسة مهما كانت هو العم :العمل التقلیدي
 طبیعة العمل دوام كلي أو دوام جزئي أو في أیام معینة والاتصال عادة یكون شخصیا 

 موظف دائم في المؤسسة ،یستخدم تقنیة المعلومات والاتصالات ،بحیث یؤدي عمله بمعزل  :لعامل عن بعد ا
  .عن المكان ،ویكون العمل عن بعد كدوام كامل أو جزئي أو في أیام محددة

المكان التقلیدي لأداء العمل (عن المكاتب الرئیسیة  بعیدا هو العمل من مكان مستقل:  العمل عن بعدوبالتالي ف
خدم فیه وسائل الاتصال الالكترونیة للتمكن من البقاء على تواصل مع صاحب العمل أو المركز الرئیس ویست )

  ..للمنظمة

  

  

 

                                                             
  10.ص،لتوظیف عن بعد لما تلجأ الشركات الناشئة إلى التوظیف عن بعد والإعتماد على المستقلینا حیشیة ،فاطمة،   1
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  : 1وصعوبة التطبیق ومجالات التطبیق العمل عن بعد خصائص  -2

 :یتمیز العمل عن بخصائص نذكرها

 طلب الكثیر من المواد لا یت. 

  تحكم الموظف في وقت العمل. 

  إنتاجیة أو مخرجات قابلة للقیاس. 

  التركیز.  

 حاجة متدنیة للاتصال.  

  : صعوبات التطبیق

  صعوبة ادارة العمل عن بعد. 

  العزلة الاجتماعیة. 

 مقاومة المدیرین لهذا الأسلوب .  

 لا یمكن تطبیقه إلا على مهن بعینها  
  :مجالات تطبیق العمل عن بعد والتقنیات المساعدة   -3

  العمل عن بعد من المنزل.  

  العمل في مواقع مجهزة.  

 المكاتب الفرعیة  أكواخ الاتصالات أو مراكز الاتصال الحي.  

  العمل في أي مكان بدیل لمكان العمل.  

  مراكز الهبوط.  

  العمل في مراكز المكالمات.  
                                                             

، المجلة العراقیة للعلوم الاقتصادیة سنة "العمل عن بعد ودوره في تشغیل ذوي الاحتیاجات الخاصة في محافظة أربیل " ، 2016علي صالح،  سنة  شیر1
  82_75العدد التاسع والأربعون، ص الرابعة عشر، جامعة صالح الدین، اربیل،
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  العمل عبر الدول والقارات.  

 العمل عن بعد عبر الحدود. 

  )الفرد ،الشركة ،المجتمع ( فوائد العمل عن بعد  -4

إن اهتمام الكثیر من المؤسسات بنظام العمل عن بعد و إمكانیاته ،لیس من باب اللحاق بالآخرین فحسب ،ولكن 
  . لما له من فوائد وممیزات ایجابیة هامة وجدیدة للإفراد ولأصحاب العمل وللمجتمع عموما

كاسات الایجابیة لنظام العمل عن بعد و تأثیرها على أطراف المعادلة كلها من إذا للنظر معا على بعض الانع 
   . 1الموظف إلى المؤسسة إلى المجتمع ونذكر بعض منها على سبیل المثال لا الحصر

 فوائد العمل عن بعد للأفراد: 

 شخاص الذین المستقلون یتمتعون بحریة كبیرة في اختیار الأعمال التي یقومون بتنفیذها ،واختیار الأ
 . یعملون معهم بدون التقید بأشخاص معینین

  العمل عن بعد سیؤدي إلى تخفیضات في المصروفات الشخصیة ،فقد تستغني ربة البیت عن مربیة
  للأبناء أو سائق وسیارة لها للتنقل من والى العمل

 شء بحسن التربیة منح فرصة جیدة للمرأة للتوفیق بین العمل و رعایة الأطفال وهذا سیعود على الن
 . والإشراف المباشر والمستدیم من الأم أو الأب

  تسهیل عملیة تنظیم الوقت ،وخلق بیئة عمل أفضل للمستقلین في تحقیق التوازن بین العمل والواجبات
  .والالتزامات الأسریة

 تقلیل عملیة التنقل مما یساعد على تخفیض التكالیف.  

 البعیدة والنائیة یوفر فرص عمل للقاطنین في الأماكن . 

 فوائد العمل عن بعد للشركات:   

 انخفاض الجهود والمصاریف الناتجة عن متابعة الموظفین بحضورهم وغیابهم . 

                                                             
  .13، ص مرجع سابقحشیة  فاطمة،   1
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 انخفاض الوقت الضائع في المكاتب التقلیدیة بین الاجتماعات والزیارات الغیر مثمرة . 

  ارتفاع مستوى الجودة لان اغلب الأعمال التي تنفذ من خلال هذه الوسائل التقنیة ،یمكن مراجعتها و
  تحسینها و رفضها والتعدیل فیها بأسهل واقل التكالیف

  تقلیل ازدحام المكاتب الذي یؤدي في بعض الأحیان إلى إضافة مباني جدیدة 

 الایجابي لتكنولوجیا المعلومات على الإنتاجیة زیادة الإنتاجیة حیث تشیر التجارب إلى التأثیر . 

 فوائد العمل عن بعد:  

  انتعاش اقتصاد البلد و زیادة فرص الاستثمار ،حیث أن ابرز الآثار الاقتصادیة للعمل عن بعد تظهر
 . بوضوح في التوظیف والإنتاجیة و تكافؤ فرص العمل

 تخفیض الازدحام المروري الحاصل بسبب الذهاب للعمل . 

 خلق مجالات للعمل في مناطق معروفة بانعزالها الزراعي أو القروي . 

 المساهمة في حمایة البیئة بتقلیل الغازات المنبعثة من وسائل النقل . 

 القضاء على نسبة البطالة التي تؤدي إلى انحراف العاطلین عن العمل فكریا وسلوكیا  
  : مشاكل العمل عن بعد  -5

  :یشوب العمل عن بعد بعض المشاكل نذكرها

 یمكن للعاملین عن بعد أن یصبحوا في عزلة اجتماعیة. 

 تداخل وقت العمل والراحة. 

 احتیاج هذا النوع من العمل واعتماده على وسیلة تقنیة غیر متوفرة في كل مكان. 

 م أو سیاسات جیدة لتسهیل یمكن أن یفقد فریق العمل عن بعد ما یحفزه على العمل إلا إذا كانت هناك نظ
 .عملیة الاتصال بالعمل
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  : مقومات نجاح العمل عن بعد -6

لنظام العمل عن بعد مقومات نجاح تساعده على تطبیق النظام بالشكل الصحیح وتساعد على انتشاره ومن هذه 
 : 1المقومات نجد

   رب العمل، الموظف ، العمیل( الثقة المتبادلة بین عناصر النظام.( 

 عناصر النظام بمزایا والمفهوم الصحیح للعمل عن بعد معرفة. 

   الثقافة السائدة في المجتمع والمؤسسات. 

 التجارب السابقة المتاحة في المجتمع. 

  .تعد هذه المقومات من أهم مفاتیح النجاح لنظام العمل عن بعد لذا یجب تطبیقها بالأسلوب الصحیح 

 : التحدیات التي تواجه العمل عن بعد -7

 : جه العمل عن بعد العدید من التحدیات نذكر منهایوا

 بعض المفاهیم الخاطئة لدى العاملین والمدراء. 

 التكالیف الناتجة عن تطبیق العمل عن بعد. 

  انعزال الموظف عن الآخرین. 

 شبكة الاتصالات الخاصة بالعمل عن بعد. 

 طریقة تفكیر المؤسسین وقناعاتهم. 

 ین الزملاء في العمل عدم الاختلاط یحد من التعاون ب. 

 عدم إمكانیة العمل عن بعد في كل الأعمال الممكنة. 

                                                             
العمل عن بعد في قطاع غزة  دراسة  تطبیقیة على الشركات التجاریة العاملة  في قطاع ): "1436/ 2015. (تسنیم كامل احمد ابو ماضي، 1

 .44- 30،  الجامعة الاسلامیة غزة ، غزة ، ص" غزة 
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 قلة التشریعات التي تدعم هذا النوع من العمل  
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  و التعویضات الالكترونیة  التدریب الالكتروني :السابعة محاضرةال

  مفاهیم أساسیة حول التدریب: أولا

  التدریب الالكترونيمفاهیم أساسیة حول : ثانیا

  .التعویضات الالكترونیة  :ثالثا

  

  

  

  :الأهداف التعلیمیة

  :یستوعبعند دراسة المحاضرة یفهم الطالب و 

 التذكیر بالمفاهیم الأساسیة حول التدریب 

 التعرف على التدریب الالكتروني واهم مراحله. 

  التعرف على التعویضات الالكترونیة  
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  :تمهید

إن العنصر البشري أصبح من أهم الموارد التي تمتلكها المنظمة حیث یمكن من زیادة قیمة هده الموارد من خلال 
الاستثمار في تنمیة المهارات والقدرات ولن یتسنى لأي منظمة الیوم مهما كان حجمها أو نشاطها الرقي للمستوى 

یب كما تجمع أغلب الدراسات والأبحاث یعتبر من أهم التنافسي إلا بإدماج التدریب ضمن استراتیجیاتها، فالتدر 
  . السیاسات التي تساعد على فعالیة أداء المؤسسات

  :مفاهیم أساسیة حول التدریب :أولا

 : مفهوم التدریب -1

ال تَدَربَّ المتدرب على الشيء، بمعنى استمر : تدریب الموارد البشریة لغتاً یعرف  قَ ُ التدریب من الناحیة اللغویة ی
ویرى آخرون أن التدریب هي كلمة مشتقة في الأصل من كلمة درب، وان الدرب یعطي . وتعود وتمرن علیه

الطریق، أي بمعنى وضع الأفراد، والجماعات المستهدفة على الطریح الصحیح والسلیم كي یتمكنوا من السیر فیه 
  .1والتعود علیه

كساب العاملین مهارات و قدرات أو معارف إ إلىإدارة الموارد البشریة یهدف أحد أنشطة  : یعرف التدریب بأنه

سلوكیات قائمة لجعلها تتلائم مع متطلبات التطور الوظیفي وهو الجهد  و تعدیلوسلوكیات أو اتجاهات جدیدة أ

  2.المخطط لتسهیل تعلم المهارات المعرفیة والسلوكیة للموظف والتي لها علاقة بالعمل

  

  

  

 

                                                             
مجلة الإقتصاد  .بغداد/لتربیة الرصافة الثالثةدور تدریب الموارد البشریة في عناصر الإبداع الاداري دراسة میادانیة في المدیریة العامة . عمار جبار كاظم 1

  .292، العراق، ص )2019، 115، العدد25المجلد (،وعلوم الإدارة 
معمل  -، دراسة استطلاعیة في الشركة العامة للصناعات الكهربائیةدور استراتیجیة التدریب في تحقیق الاداء الریاديداود، فضیلة، و علي أسرار، 2

  .388، ص2017،  العراق، 19، العدد 9، المجلد لة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادیة والاداریةمجبغداد،  -المحركات
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  :عناصر التدریب -2

أن التدریب عملیة منظمة وجهد مستمر یصمم من قبل المتخصصین الذین یقومون بتحدید الاحتیاجات التدریبیة  

وبناء على ذلك یجب مراعاة خمس عناصر . للأفراد المستهدفین لتزویدهم بالمعرفة والمهارة والاتجاه الإیجابي

  1).المتدرب، المدرب، المادة العلمیة، هیئة التدریب، أسالیب التدریب:( نكرها في التالينلعملیة التدریب  أساسیة

  :أهداف التدریب -3

تعد الأهداف الأساسیة من التدریب ضمن أسلوب النشاطات الاقتصادیة الحالیة والممیزة بالتطور السریع 

وبالنظر لكون  والتخصص الدقیق على تحقیق نتائج مقدمة عن سابقاتها واستغلال وقت العمل استغلال المثل،

عملیة التدریب والتطویر والتي تتضمنها العملیة الفندقیة هي عملیة مستمرة ومتغیرة طردیا لصالح الزیادة المستمرة 

التوجیه  إلىفي تسبب الارتفاع في العلاقات ومن الممكن أن یهدف التدریب لتغیر المراحل الأولى من الخدمة 

  .العام وواجباته أو إلى زیادة إتقان العاملین للوظائف المناطة لهم

أن البرنامج التدریبي هو الخطوة الأولى في مجال تصمیم البرنامج التدریبي ویربط تحدید أهداف البرنامج كما 

بها للمتدربین ونوعیة التدریبي بتخطیط الاحتیاجات التدریبیة الذي یحدد خصائص القدرات والمهارات المراد إكسا

البرامج التدریبیة والمطلوب توفیرها ومحتویاتها ومن هذا المنطلق یمكن أن نتصور العدید من الأهداف البرامج 

  .2التدریبیة المختلفة

  

  

                                                             
، العراق، )2012، شباط 48العدد ( مجلة الفتح. دور التدریب في تنمیة مهارات الإبداع الإداري لدى مدیرات ریاض الأطفال. أمل حمودي عبید الجمیلي  1

  .102ص 
مجلة كلیة . -دراسة میدانیة في فنادق الدرجة الممتازة والاولى-التدریب وأثره في مستوى الاداء الفندقي ). 2018. (دنیا طارق أحمد، و یسرى محمد حسین 2

  .190، العراق، ص )2018، 57العدد ( بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة
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   1:تتضح أهمیة التدریب من خلال ما یرمي إلى تحقیقه من أهداف تتمثل في

 إن العنصر الأساس في برامج التدریب هو محتویاتها من المادة التعلیمیة وهذا المحتوى ینمي  :المعلومات

 .لدي المتدربین معلومات جدیدة تضاف إلى خبراتهم ومعلوماتهم

 وهذه صلة وثیقة بالمعلومات المنقولة للمتدربین بین إذ یلتحق الأفراد بالتدریب ولدي كل منهم  :الاتجاهات

أمور عدیدة متعلقة بالعمل وما یحیط به ولهذا فإن من أهداف التدریب و من واجبات  اتجاه معین نحو

 .المدربین العمل على تغییر هذه الاتجاهات على النحو المرغوب فیه

 إن البرنامج التدریبي لا بعد ناجحا إذا أكتفي توصیل المعلومات أو تغییر الاتجاهات ما لم  :المهارات

 .على المهارة اللازمة لتطبیق ما تعلموه بنجاحیجعل المتدربین یحصلون 

  :البشریةهمیة تدریب الموارد أ -4

التدریب واحد من أهم الوظائف الإداریة التي تمارسها إدارة الموارد البشریة كونه یرتبط بشكل  أن  پری

مباشر بالعنصر البشري، والذي یعتبر من أهم موارد المنظمة، ونظرا للدور الذي یلعبه هذا العنصر في نجاح 

ماما كبیرا ، ولذلك یعتقد أن لتدریب نجد الیوم المنظمات الحدیثة تعطیه اهت. المنظمة وتحقیق المیزة التنافسیة

  2:الموارد البشریة أهمیة كبیرة من عدة زوایا وأهمها

  أن التدریب هو من أهم الصفات التي تتصف بها المنظمات الحدیثة الیوم، والساعیة إلى تطویر مواردها

 .البشریة على المستوى التكنولوجي والإداري

  التدریب بتحسین المستوى الاقتصادي وكذلك الاجتماعي بالنسبة للموارد البشریة في المنظمة من  یساهم

 .خلال مساهمته في زیادة نسبة الأمان الوظیفي

                                                             
مجلة تكریت للعلوم . -دراسة تطبیقیة في عدد من كلیات جامعة تكریت-في تحسین الأداء الوظیفي  أثر التدریب. مزهر عبد االله أحمد، و فراس حسن رشید  1

  .58، العراق، ص )2020، 49العدد  ،16المجلد(،   الإداریة والاقتصادیة
  .292، ص مرجع سابق ،عمار جبار كاظم   2
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    تبرز أهمیة التدریب بشكل واضح من خلال حاجة كافة المستویات الوظیفیة إلیه، فنجد أن حاجة الموظف

 .ظیفة الجدیدة وكذلك الموظف القدیم یحتاجه من اجل زیادة مهاراته وقدراتهالجدید إلیه بغیة إتقان مهام الو 

  1:كما تظهر أهمیة التدریب في النقاط الآتیة

  التدریب صفة المنظمات الحدیثة التي تحرص على مواكبة كل تغییر في المجالات التكنولوجیا والإداریة، فمن

 .لا تستطیع المنظمة تحقیق أهدافها دون قوة بشریة مطورة وقادرة على استیعاب التغییر

  إن التدریب یحسن من قدرات الفرد وینمي مهاراته ومن هذا المنطق هو یسهم مباشرة في تحسین المستوى

 .الاقتصادي والاجتماعي للفرد ویزید من درجة أمانه الوظیفي

 فهو لا یقتصر على إن العاملین على اختلاف خبراتهم وقدراتهم وخدمتهم في المنظمة یحتاجون التدریب ،

الموظف الجدید الذي یحتاج إلیه لضمان إتقانه الوظیفة الجدیدة المكلف بها ویحتاجه الموظف القدیم لزیادة 

دارة عمله بشكل أفضل  .مهاراته وإ

  :أنواع التدریب -5

  :2عدیدة یتم التدرب علیها ومنها  أنواع  هناك

 التدریب قبل الاشتعال. 

  التدریب أثناء العمل. 

 التدریب المشرفین. 

  التدریب المهني والتقني. 

  التدریب السلوكي. 

  التدریب الشخصي 

                                                             
. -دراسة استطلاعية لأراء عينة من العاملين في الجامعة التقنية الشمالية- تفعيل دور التدريب في تطبيق الإدارة الإلكترونية ). 2019. (إيمان نجم الدين عبد االله 1

  .14، ص ، العراق)2019، 124، العدد 38اĐلد(، مجلة تنمية الرافدين
  .191مرجع سابق، ص ، دنيا طارق أحمد 2
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  التدریب الالكتروني مفاهیم أساسیة حول: ثانیا

  :مفهوم التدریب الالكتروني -1

 عملیة التدریب عن بعد باستخدام الانترنت والانترانت لتوفیر المعرفة الضروریة للأفراد حول : یعرف بأنه

الموضوعات المختارة أو المتخصصة، لرفع المستوى العلمي أو لتحقیق إعادة التأهیل باستخدام مختلف 

الحاسوب، الصوت، الفیدیو، الوسائط المتعددة، الكتب الالكترونیة، البرید الالكتروني، الدردشة، ومجموعات 

  .النقاش

 التقنیة الرقمیة المبنیة على استخدام عملیة منظومیة تتم في بیئة تفاعلیة متنقلة مشبعة بالتطبیقات : "وهو

شبكة الانترنت والحاسوب متعدد الوسائط والأجهزة المتنقلة لعرض البرمجیات والحقائب والدورات التدریبیة 

الإلكترونیة لتصمیم وتطبیق وتقدیم البرامج التدریبیة التزامنیة وغیر التزامنیة بإتباع التدرب الذاتي والتفاعلي 

تقان المهارات بناء على سرعة المتدربین في التعلم ومستویاتهم الفكریة والمزیج لتحقیق  الأهداف التدریبیة وإ

، ویقرن البعض بینه وبین عملیة التعلم إذ یراه عبارة عن استخدام "وظروف عملهم وحیاتهم ومواقعهم الجغرافیة

ت الوسائط وخدمات الوصول تقنیات الوسائط المتعددة والانترنت لتحسین جودة التعلیم من خلال تسهیلا

 1.التبادلات والتعاون عن بعد إلىبالإضافة 

 شبكة محلیة، الشبكة العالمیة(على أنه أي عملیة تدریبیة تستخدم شبكة الانترنت  التدریب الالكتروني یعرف (

لعرض وتقدیم الحقائب الالكترونیة أو التفاعل مع المتدربین سواء كان بشكل متزامن أو غیر متزامن أو بقیادة 

  المدرب أو بدون مدرب أو مزیج بین ذلك كله

  أما Rarnayah,etal)  (الأفراد على تجربة تعلیمة من دون الحضور للمنظمة وهو  فعرفوه بأنه حصول

مشابه للتعلیم الالكتروني من حیث أسالیب التواصل والتكنولوجیا المستخدمة إلا أن المدة الزمنیة تكون اقصر 

                                                             
 ،مجلة الدنانير. - الجامعة العراقية-دراسة استطلاعية في مركز التعليم المستمر : اتجاهات المتدربين نحو التدريب الإلكتروني .صلاح الدين حسين صالح  1
  .350، ص عراق، ال)2018، 13العدد(
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 Training (ETE  (إلى أن التدریب الالكتروني ) زكریا و محمد(فیما أشار الباحثان . مع وضوح الأهداف

وهو المفهوم الاشمل إذ یغطي هذا المفهوم مجموعة واسعة من  دریب المستند على التقانةمساوي للت

فهو ) التدریب عن بعد(التطبیقات، العملیات، التدریب المستند على الحاسوب والتدریب المستند على الویب 

  1.یستخدم التقانة بمختلف أنواعها في إجراء عملیة التدریب

 أنه نظام تدریب نشطب عرف التدریب الإلكترونىActive Training   غیر تقلیدي یعتمد على استخدام مواقع

شبكة الإنترنت لتوصیل المعلومات للمتدرب والاستفادة من العملیة التدریبیة بكافة جوانبها دون الانتقال إلى 

الأبعاد  موقع التدریب ودون وجود المدرب والمتدربین في نفس الحیز المكاني مع تحقیق التفاعل ثلاثي

دارة العملیة التدریبیة بأسرع وقت وأقل تكلفة) المدرب والمتدربین -المتدربین  -المحتوى التدریبي الرقمي(   .2وإ

 مفهوم التدریب السحابي:  

أدى التطور المذهل لتقانة المعلومات والاتصالات وظهور مفهوم الحوسبة السحابیة الى نمو أشكال التعلم 

خیرة خارج القاعات التدریبیة وزاد من مرونتها من خلال القدرة على تعدیل مفاهیم والتدریب في السنوات الأ

التدریب وفق الأسلوب الحدیث، وعلى ذلك یمكن القول بان التدریب ألسحابي هو أسلوب یجعل المتدرب أكثر 

دفها، بالإضافة إلى تحكما في العملیة التدریبیة بحیث یستطیع تحدید الأوقات المناسبة له والموضوعات التي یسته

مكاناته، ونظرا لحداثة هذا المفهوم وندرة التعاریف له سعى الباحث   التحكم في سرعة التدرب وفقا لقدراته ووقته وإ

رجاعه الى أصله في ضوء دراسة وتحلیل وجهات النظر ذات العلاقة التي أشارت الى  الى تفكیك هذا المفهوم وإ

                                                             
دراسة استطلاعیة لآراء عینة من تدریسي -التدریب السحابي كأسلوب لتنمیة رأس المال البشري في المنظمات التعلیمیة . سیف خالد عبد العزیز زكریا  1

  .100ص ، العراق، )2018، 41، العدد 1جلدالم(،  مجلة تكریت للعلوم الإداریة والاقتصادیة. -جامعة الموصل
العدد الثالث - ، مجلة الدنانیرعراقیة ، اتجاهات المتدربین نحو التدریب الالكتروني دراسة استطلاعیة في مركز التعلیم المستمر ، صلاح الدین الجامعة ال  2

 .350، ص2018عشر ، 



97 
 

لم الالكتروني أو كنوع من التدریب الالكتروني عبر الانترنت، ومنهم من أشار كأحد أدوات التع(التدریب ألسحابي 

  1. ومن ثم التدرج في هذا المفاهیم تقود بدورها إلى تعریف التدریب ألسحابي) الى كونه إحدى خدمات السحابة

  :الالكترونيالتدریب  أنواع  - 2

   :2للتدریب الالكتروني نوعان

  هو النشاط الذي یتم في الوقت الحقیقي تحت قیادة المدرب حیث یتواجد هو و : التدریب الالكتروني المتزامن

  .جمیع المتدربین في نفس الوقت و یتواصلون في نفس المكان مع بعضهم البعض مباشرة 

  في هذا النوع لیس من الضروري ان یتواجد المدرب و المتدربین بنفس : التدریب الالكتروني الغیر متزامن

 .في نفس المكان ایتواجدو  نأالوقت و لا 

  :فوائد التدریب الالكتروني - 3

تتمیز المعرفة بالتقادم السریع والتطور المستمر ومن ناحیة أخرى تحتاج المؤسسات لتحدیث الكفاءات والتغلب 

 .لهذه المطالب فعالیةعلى الثغرات في مهارات موظفیها لذا فأن نهج التدریب المتكامل هو الجواب الأكثر 

  3:ومن أهم الفوائد التي یتمتع بها التدریب الإلكتروني كما یذكر أنه

  یتمتع بالمرونة والملاءمة وسهولة وسرعة الوصول للمحتویات والأنشطة بأي وقت وأي مكان مع إمكانیة

  الاختیار بین دورات متوفرة وتتزاید باستمرار

  ،والتمارین مع سهولة وسرعة المراجعة، التحدیث، یوفر تغذیة راجعة فوریة عند أداء الواجبات، والامتحانات

 .التحریر والتوزیع

                                                             
راء عينة من تدريسي جامعة دراسة استطلاعية لآ-التدريب السحابي كأسلوب لتنمية رأس المال البشري في المنظمات التعليمية . سيف خالد عبد العزيز زكريا  1

  .100-99، ص ص عراق، ال)2018، 41، العدد 1اĐلد( ، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية. -الموصل
قدمت هذه استكمالا لمتطلبات الحصول  اثر التدریب الالكتروني في إكساب مهارات تصمیم برمجیات لدى الطالبات المعلمات،:فاطمة محمد ابو شعبان 2

  ...، ص)2013(على درجة الماجیستر في المناهج وطرق التدریس ،الجامعة الإسلامیة غزة ، فلسطین ،
  .353-352ص ص مرجع سابق،  . صلاح الدین حسین صالح  3
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 یدرس بسرعة أو ببطء  مراعاة الفروق الفردیة بین المتدربین ومنها قدرة المتدرب مثلا أن. 

 قدم تسهیلات، وأسالیب تعلیمیة متنوعة تمنع المللی. 

 س المصدر في نفس الوقت بخلاف یسهل متابعة المتدربین ولو كانوا كثر، كما یسهل وصول الآلاف لنف

 .المصادر الورقیة

  حیث یوفر ویتیح للمتدرب تنظیم وقته بحیث یجدول تلقیه لدورته بما یتناسب وظروف العمل، : الوقت

 .والعائلة كما یتیح له القفز عن مواد ونشاطات یعرفها

 الإنتاج والتوزیع المواد حیث یخفض تكلفة السفر، والتنقل، والمعیشة، وكذلك یخفض تكلفة : كلفة المال

 .التدریبیة، وتكلفة المكاتب، والمدربین إضافة إلى تقلیص تكلفة ضیاع وقت العاملین

 إمكانیة الاتصال والتفاعل الإلكتروني المباشر بین المدرب والمتدربین، وكذلك إتاحة : الاتصالات والتفاعل

خلال وسائل البرید الإلكتروني و منتدیات النقاش  الفرصة للمتدربین التفاعل الفوري إلكترونیا فیما بینهم من

  .وغرف الحوار ونحوها

  :الإلكتروني التدریبمزایا  - 4

  :1للتدریب مزایا نذكر أهمها 

 خفض نفقات التدریب.    

  تقلیل الحاجة للانتقال والسفر. 

 سهولة تحدیث موارد التعلم. 

 تكامل الوسائط. 

 إعادة استخدام مواد التعلم مرة أخرى 

  الوقت المطلوب فيتوفیر التدریب. 
                                                             

  .13، ص2006، دار الفاروق، الالكترونیة للموارد البشریة الادارة،  خالد العامرى، ترجمة  جیمس ماركهام ، وبریان هوبكنز 1
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  للملفات الحفظ الشامل. 

 إمكانیة الوصول إلى المواد الخارجیة. 

  : سلبیات التدریب الالكتروني - 5

 :للتدریب الالكتروني سلبیات نذكرها

 یواجه مشكلة كیفیة تحفیز الموظفین لدخول دورات كاملة على الانترنت 

  تعلموه إلى مكان العملكیفیة مساعدة العاملین على نقل ما. 

  الصعوبة التي تواجه المدربین في ایصال افكارهم في المقرر الإلكتروني بالإضافة الى أن المدرب لن یتمكن

 .من متابعة المتدرب النشط أو النائم أو الشارد أو الذي یظهر علیه الملل

  صعوبة تقییم المتدربین. 

 :كما ندكر عیوب اخرى للتدریب الالكتروني

 مهمدور المدرب كمؤثر تربوي و تعلیمي إضعاف شي و تلا.  

  ملل المدرب و عدم الجدیة في التعامل مع هذه الوسائط  إلىكثرة توظیف التقنیة ربما تؤدي  

  صعوبة تقییم المتدربین.  

  بعض المتدربین قد یشعرون بالعزلة عن اقرانهم و عن المدرب.  

  في المقرر الالكتروني  أفكارهم إیصالالصعوبة التي یواجهها المدربین في  
  ادارة الامتحانات و التأكد من مصداقیتها و صعوبة تقییم المتدربین إجراءاتصعوبة السیطرة على. 

 :نماذج التدریب الالكتروني -6

 الاخر بسیط،ومع ذلك فجمیعها یتكون هناك عدة نماذج للتدریب الالكتروني حسب اراء الباحثین بعضها معقد و

التصمیم ،تحلیل احتیاجات :من عناصر مشتركة تقتضیها طبیعة العملیة التربویة التعلیمیة وهذه العناصر هي 
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المطروحة وهو  الإشكالیةاخترنا نموذج واحد نظرا لضیق الوقت وللإجابة على  لذا.النظام ،التطویر،التقویم 

وهو نموذج كمبا الشامل لتصمیم برامج التعلیم  النموذج نفسه المقترح من طرف الباحثة لحل المشكلة الدراسة الا

  :ویتكون من عشر مكونات او موضوعات فرعیة یمكن وصفها بإیجاز على النحو التالي) 1985(والتدریب

  بما فیها تحدید الغایات والمعوقات والاولویات:تدریبي /تقدیر حاجات التعلم لتصمیم برنامج تعلیمي.  

 مل المطلوب معالجتها ثم تحدید الاهداف العامة المناسبة لهااختیار الموضوعات او مهمات الع.  

 دراسة خصائص المتعلمین والمتدربین والتي ینبغي مراعاتها اثناء التخطیط  

 تحلیل محتوى الموضوع من خلال القیام بتحلیل مكونات المهمة المرتبطة بالغایات والاهداف المحددة  

 ا التدریب المطلوب تحقیقه/وضع اهداف التعلم.  

 تصمیم انشطة التعلیم والتدریب المناسبة لتحقیق الاهداف المحددة.  

 اختیار المصادر التعلیمیة والتدریبیة المساندة للأنشطة.  

 تعیین الخدمات المساندة المطلوبة لبناء وتنفیذ الانشطة والمواد التعلیمیة المنتجة.  

 دریبيتجهیز ادوات التقویم لتقویم التعلم والبرنامج التعلیمي الت.  

 تحدید مستوى استعداد المتعلمین او المتدربین لدراسة موضوع البرنامج باستخدام الاختبار القبلي.  

  :مراحل بناء برنامج التدریب الالكتروني - 7

  1: تضم مراحل بناء برنامج التدریب الإلكتروني ما یأتي 

تتطلب تلك المرحلة تقدیر الاحتیاجات المستقبلیة للمتدربین العمل : تخطیط التدریب الإلكتروني :المرحلة الأولى

على إشباعها وتحدید الأهداف العامة والخاصة للتدریب، ووضع الاستراتیجیات والإجراءات اللازمة لتطویر أداء 

 . المتدربین

                                                             
  .358-357ص .، صسابقمرجع ، صلاح الدين حسين صالح 1
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قصد بها الكیفیة التي یتم من خلالها ترجمة وی: تصمیم التدریب الإلكتروني التفاعلي :المرحلة الثانیة

الاستراتیجیات والإجراءات التي تم وضعها في مرحلة التخطیط لتحقیق أهداف التدریب بالإضافة إلى تصمیم 

أنشطة الدورات التدریبیة، كما تركز تلك المرحلة على عملیه تصمیم المنهج التدریبي المراد تقدیمه على شبكة 

 . الإنترنت

 :تتمثل خطوات تنظیم التدریب فیما یأتي: تنظیم التدریب: الثالثة المرحلة

  تحدید المدة الزمنیة للتدریب بحیث یتضمن كل أسبوع المواد والأنشطة التدریبیة الخاصة به المحتوى

 .الاختبارات التدریبیة -المصادر الإثرائیة - Chattingموضوعات المحادثة الإلكترونیة - التدریبي

 یتضمن الموقع نظام فعال للإشراف على التدریب یتیح للمدرب متابعة العمل التدریبي : لإشراف التدریبي

 . والحصول على التغذیة الراجعة واستخراج البیانات وكتابة التقاریر

 یضمن الموقع خیمة الدعم والمساندة لضمان استمراریة عمل النظام یكون أي مشکلات : الدعم والمساندة

م الاستفادة من التغذیة الراجعة لتطویر المحتوى التعلیمي من الناحیة العلمیة والتدریبیة بالإضافة حیث یت

الدعم  - الدعم بالهاتف: إلى تطویر الأهداف والأنشطة والأسالیب وتتمثل طرق الدعم المتاحة بالموقع في

 .Chattingالمحادثة الإلكترونیة  -بالبرید الالكتروني

وتضمن الدخول إلى نظام التدریب الإلكتروني، وتنفیذ : تنفیذ التدریب الإلكتروني التفاعلي :المرحلة الرابعة

 .سیناریو التدریب كما تم وضعه في مرحلة التصمیم

تستند عملیة تقویم التدریب على عدد من الأسس والمعاییر التي : تقویم التدریب الإلكتروني: المرحلة الخامسة

  .عدیلات التطویر نظام التدریب ورسم استراتیجیاته المستقبلیةیمكن من خلالها إجراء الت
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  :الالكترونیة التعویضات :ثالثا

أنظمة التعویضات الإلكترونیة تستعمل لأغراض تطویر وتنفیذ أنظمة دفع الأجور في المنظمات، تقدیم حزم  إن

المنافع للعاملین وتقییم فعالیة أنظمة التعویضات وتكون تلك الأنظمة بالكفاءة عند قدرتها على تحقیق أهداف 

  .المنظمة العامة

كد من تكامل خدماتهم مع التشریعات والقوانین المتعلقة القانونیین هذه الأنظمة للتأ HRیستعمل خبراء 

بالتعویضات والمنافع في المناطق المحلیة أو الدولیة، وخاصة في ظل التغیر المستمر في القوانین والتشریعات، 

  .وهو ما یؤدي إلى التطویر المستمر لتلك الأنظمة لكي تتماشى مع تلك التغیرات

من المهام، مثل مهام حساب المدفوعات الخاصة بالأجر والضریبة والتأمین،  إن نظم التعویضات تقوم بالعدید

  .وبعضها یقوم بإصدار إیصالات الدفع ومنها ما یكون إلكترونیا

بالإضافة إلى ذلك تقوم نظم التعویضات بإخطار الموظفین بالعدید من الأمور المتعلقة بالجوانب المالیة الخاصة 

  .جراء العدید من التقدیرات، كتقدیر النفقات المرتبطة بالأجوربهم، كما تمكن المدراء من إ

  :تدعیم نظم الأجور بطرق عدیدة، ومنها e-HRMویمكن لنظم 

  إیجاد تكامل أكبر بین نظم الأجور ونظم تسجیل الحضور والانصراف، وخاصة في الوظائف التي تعتمد

 .على عدد ساعات العمل

  بالرواتب، مثل إرسال إیصالات الدفع من خلال البرید الالكتروني، تسهیل إدارة الإجراءات الخاصة

 .وبالتالي توفیر الكثیر من النفقات الإداریة

  سرعة الاستجابة لتغییر أوضاع الموظفین، كمنح الحوافز والمكافآت، وخاصة في ظل التوجهات الحدیثة

داف المحددة، كالوصل  الحوافز لربط الأجر بالأداء في كافة المنظمات، وربط الحوافز بتحقیق الأه
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بتحقیق الأهداف المحددة، كالوصل إلى مستوى معین من المعرفة أو المهارة، یتم التأكد منه من خلال 

اختبارات تقییمیة مباشرة على الانترنت، ترفع نتائجها إلى المدیر وعلى ضوئها یتم مكافأة الموظف 

في حال فشل الموظف في الاختبار، فقد یكون النظام و . وتعدیل بیاناته في قاعدة البیانات بشكل آلي

 .قادرا على توجیه الموظف إلى نقاط الضعف لدیه، وتحدید مجالات التدریب اللازمة لدیه لتطویر معارفه

  أتمتة نماذج النفقات الروتینیة، كالتنقل والسفر وغیرها، حیث یصبح بإمكان الموظف تعبئة النموذج من

لال بوابة المنظمة ویقوم بحساب قیمة تلك النفقات ثم یحولها إلى نظام الأجور خلال الانترنت أو من خ

 .إلكترونیا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



104 
 

  : الخاتمة

في ختام هده المحاضرات تجدر الإشارة إلى أهميتها بما تحمله من معلومات ومضامين تفيد الطالب في توسيع معارفه فيما 

ستجد في تأثير تكنولوجيا المعلومات والاتصالات على وظيفة ادارة الموارد يخص ادارة الموارد البشرية وفق ما هو حديث وم

  . في ظل التوجه نحو الرقمة إليهالحاجة  ومن جهة أخرى التنويه بالأهمية القصوى للعنصر البشري الكفؤ  و. البشرية

إلى تذكير بأهمية الأعمال الموجهة في هدا المقياس لما ستضيفه من دعم للمحاضرات وفق منهجية تساعد في  بالإضافة

  :  التكامل بين المحاضرات والأعمال الموجهة وهده بعض المقترحات و الأعمال التي تمت برمجتها في حصة الأعمال الموجهة

، حكومة سلطة ليل مقال حول الحكومة الالكترونيةتح( تدرس من خلال ثلاث جوانب الحكومة الالكترونية  - 1

 .) الالكترونية الجزائريةواقع الحكومة  ،-العملتركيز على خانة  –عمان 

تحليل مقال حول العمل عن بعد، ترجبة العمل عن بعد في قطاع (تدرس من خلال ثلاث جوانب العمل عن بعد - 2

 .)غزة، العمل عن بعد لدوي الاحتياجات الخاصة

تحليل مقال حول الخدمة الذاتية للموظفة، عرض بوابة (تدرس من خلال ثلاث جوانب الذاتية للموظف الخدمة - 3

 .)progres grhفارس للخدمة الذاتية، نظام الخدمة الذاتية في الجزائر 

تحليل مقال حول التوظيف الالكتروني، تجربة التوظيف (تدرس من خلال ثلاث جوانب التوظيف الالكتروني - 4

 .)، عرض أهم مواقع التوظيف الجزائرالالكتروني

تحليل مقال حول التدريب السحابي، دراسة جاهزية ( تدرس من خلال ثلاث جوانب التدريب الالكتروني - 5

 .)الموظفين للتدريب الالكتروني، التعليم الالكتروني

الإدارة تأهيل الموارد البشرية لتطبيق ، التعويضات الالكترونية: وعرض مواضيع أخرى مختارة مثل  - 6

  ). أهمية البطاقة الذكية للإدارة الالكترونية، متطلبات التقنية للإدارة الالكترونية، الالكترونية
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  :ائمة المراجعق

 :المراجع

 الكتب:  

دراسة استطلاعیة لآراء عینة من (تطبیقها  أفاقالإدارة الإلكترونیة و ، الأمارةأحمد عبد المحسن  )1

 .، جامعة الكوفة )القیادات الإداریة في جامعة الكوفة

، المنظمة العربیة للتنمیة )متكامل إداريمدخل (الحكومة الالكترونیة  ،2009،عبد المحسن زكي إیمان )2

 .، مصرالإداریة

  ، 2004،مصر، الدار الجماهیریة، مبادئ وظائف وتطبیقات :الإدارةبشیر عباس العلاق،  )3

التوظیف دراسة مقارنة بین الخطوط الجویة الجزائریة و دیوان الترقیة و التسییر ، 1997یبة سالم ، رت )4

  .العقاري 

   .مطبعة الإیمان،  مصر ،دور القیادة في اتخاذ القرارات خلال الأزمات، 2000 رجب عبد الحمید، )5

  ، دار وائل الأردن-مهارات نظریة وتطبیقیة –رة الأعمال أساسیات إدا سامي محمد هشام حزیر،  )6

 ، الأردن، دار المناهج، الالكترونیة الأعمال ،2006،العلاق سسعد غالب یاسین و بشیر عبا )7

، مكتبة الملك فهد الوطنیة، الإدارة الإلكترونیة وآفاق تطبیقاتها العربیة، 2005، سعد غالب یاسین )8

  .الریاض،السعودیة

مرتكزات فكریة ومتطلبات تأسیس (الإدارة الالكترونیة ، 2007 وآخرون ، حرحوش المفرجيعادل  )9

  .، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، مصر)عملیة

  .الالكترونیة، دار وائل، الأردن الإدارة ،2008،علاء عید الرزاق السالمي )10

مدخل استراتیجي (المعلومات الاستراتیجي نظم : غسان عیسى العمري و سلوى أمین السامرائي )11

 ، دار المسیرة، الأردن)معاصر



106 
 

  الإدارة علم وتطبیق ، دار المیسرة، الأردن ،2008الجیوسي، جمیلة جاد االله،  محمد رسلان )12

   الجامعیة،الجزائر ،دیوان المطبوعاتمدخل التسییر وظائف وتقنیات،1995 محمد رفیق الطیب، )13

 ، دار المیسرة، الأردن1، طالادارة الإلكترونیة ،2009،محمد سمیر أحمد )14

،  دار وائل، الإدارة النظریات ، العملیات ، الوظائف مبادئ ،2004محمد قاسم القریوتي ، )15

   الأردن

جراءات العملموسى سلامة اللوزي،  )16   .، دار وائل ، الأردنالتنظیم وإ

  .، ،دار صفاء ،الاردن، إدارة المنشات المعاصرة هیثم حمود الشلبي و مروان محمد النسور  )17

 

 :الملتقیات

دور الادارة الالكترونیة في تفعیل دور المؤسسة الاقتصادیة  ،2009،بوزیان الرحماني هاجر، یوسفات علي )1

ورقة بحث مقدمة للملتقى الدولي حول أداء و فعالیة المنظمة في ظل التنمیة  في ظل التنمیة المستدامة،

 .مد بوضیاف، المسیلةمة، كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و العلوم التجاریة، جامعة محالمستدا

اتجاهات  متطلبات تطبیق الإدارة الإلكترونیة لتقدیم الخدمة و ، 2004،عبد الحمید عبد الفتاح المغربي )2

السنوي العشرون حول ، ورقة بحث مقدمة للمؤتمر )دراسة تطبیقیة علي میناء دمیاط( العاملین نحوها

  .صناعة الخدمات في الوطن العربي رؤیة مستقبلیة، جامعة المنصورة، مصر

 :المجلات

دور التدریب في تنمیة مهارات الإبداع الإداري لدى مدیرات ریاض  ،2012،أمل حمودي عبید الجمیلي   )1

  .، العراق)2012، شباط 48العدد ( مجلة الفتح، الأطفال

فلسفة دراسة أدارة الموارد البشریة بمنظور ، 2014عباس حمادي، عدي زهیر محمود ندیم، أنتصار )2

  .)75، العدد20المجلد(عراق، ، المجلة العلوم الاقتصادیة والإداریةاستراتیجي، 
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دراسة استطلاعیة -تفعیل دور التدریب في تطبیق الإدارة الإلكترونیة ). 2019. (إیمان نجم الدین عبد االله )3

، )124، العدد 38المجلد(، مجلة تنمیة الرافدین. -لأراء عینة من العاملین في الجامعة التقنیة الشمالیة

  .العراق

 - إسهام عناصر الإدارة الالكترونیة في دعم بعض وظائف ادارة الموارد البشریة ،2018جرجري احمد،  )4

مجلة تكریك ،   -دراسة استطلاعیة لآراء عینة من موظفي عدد من المصارف الأهلیة في محافظة دهوك

  . 1ج)41(العدد)1(المجلد /للعلوم الإداریة والاقتصادیة

لكترونیة في دعم بعض وظائف إدارة الموارد البشریة إسهام عناصر الإدارة الا، 2018جرجیري أحمد ،  )5

مجلة تكریت دراسة استطلاعیة لآراء عینة من موظفي عدد من المصارف الأهلیة في محافظة دهوك، (

 .)41، العدد1المجلد( ، العراق، للعلوم الإداریة والاقتصادیة

الموارد البشریة الالكترونیة، مجلة  توظیف المعرفة الضمنیة للمدیرین في إدارة، 2016حسین ولید حسین،   )6

  .)93، العدد 22المجلد(العلوم الاقتصادیة والإداریة، العراق، 

، دراسة استطلاعیة دور استراتیجیة التدریب في تحقیق الاداء الریادي، 2017داود، فضیلة، و علي أسرار،  )7

امعة الأنبار للعلوم الاقتصادیة مجلة جبغداد،  - معمل المحركات - في الشركة العامة للصناعات الكهربائیة

  .،  العراق19، العدد 9، المجلد والاداریة

دراسة میدانیة -التدریب وأثره في مستوى الاداء الفندقي  ،)2018( ،دنیا طارق أحمد، و یسرى محمد حسین )8

  ، ، العراق،57العدد ( مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة. -في فنادق الدرجة الممتازة والاولى

إستراتیجیة توظیف الموارد البشریة وتأثیرها في ، 2017سهیر عادل حامد الجادر، أحمد قاسم صیهود،    )9

، )98، العدد 23المجلد ( ، مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریةبحث میداني في وزارة الزراعة، / الأداء العالي

  .العراق
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التدریب السحابي كأسلوب لتنمیة رأس المال البشري في  ،2018، سیف خالد عبد العزیز زكریا   )10

مجلة تكریت للعلوم . -دراسة استطلاعیة لآراء عینة من تدریسي جامعة الموصل-المنظمات التعلیمیة 

  .، العراق)41، العدد 1المجلد(،  الإداریة والاقتصادیة

العمل عن بعد ودوره في تشغیل ذوي الاحتیاجات الخاصة في محافظة " ، 2016علي صالح،  شیر )11

  .، جامعة صالح الدین، اربیل، العدد التاسع والأربعون المجلة العراقیة للعلوم الاقتصادیة، "أربیل 

التعلیم  اتجاهات المتدربین نحو التدریب الالكتروني دراسة استطلاعیة في مركز، 2018صلاح الدین ،  )12

 .، العراقالعدد الثالث عشر -، مجلة الدنانیرالمستمر ، 

دراسة استطلاعیة في : اتجاهات المتدربین نحو التدریب الإلكتروني، 2018 ،صلاح الدین حسین صالح )13

  .، العراق)13العدد( مجلة الدنانیر،. - الجامعة العراقیة-مركز التعلیم المستمر 

مركز  –حول الخلیج  آراء، مجلة الشامل لتطبیق الإدارة الإلكترونیةالمفهوم  ،2006علي حسین باكیر، )14

 .،الإمارات23الخلیج للأبحاث، العدد 

دراسة (عمار جبار كاظم، دور عناصر الثقافة التنظیمیة في ممارسات إدارة الموارد البشریة في المنظمة  )15

مجلة ، )العراق/ استطلاعیة في الهیئة العامة لمشاریع الري والاستصلاح إحدى تشكیلات وزارة الموارد المائیة

 .)65العدد (العراق،  المستنصریة للدراسات العربیة والدولیة،

دور تدریب الموارد البشریة في عناصر الإبداع الاداري دراسة میادانیة في  ،2019،عمار جبار كاظم )16

  ، العراق)115، العدد25المجلد (،مجلة الإقتصاد وعلوم الإدارة  .بغداد/المدیریة العامة لتربیة الرصافة الثالثة

دور ممارسات ادارة الموارد البشریة في فاعلیة ادارة  ، 2016فاضل حمد سلمان، رافد عبد الواحد مهاوي، )17

، مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة، "بحث وصفي تحلیل في وزارة الداخلیة العراقیة" الأزمات التنظیمیة 

  .)94، العدد22المجلد(عراق، ال
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رة الإستراتیجیة في تحول إدارة الموارد البشریة من الإدارة التقلیدیة إلى الإدا ،2015كریم ذیاب أحمد، )18

  .)65العدد ( ،مجلة دیاليمنظمات الأعمال، 

دراسة - أثر التدریب في تحسین الأداء الوظیفي ، 2020 ،مزهر عبد االله أحمد، و فراس حسن رشید )19

العدد  ،16المجلد(،   مجلة تكریت للعلوم الإداریة والاقتصادیة. -تطبیقیة في عدد من كلیات جامعة تكریت

49 ،2020(.  

تأهیل الموارد البشریة لتطبیق الإدارة الالكترونیة ، 2015ناظم جواد عبد الزیدي، زینب مصطفى خلیل،  )20

، 21المجلد(، العراق، مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة، "دراسة حالة في وزارة العلوم والتكنولوجي"

  .)86العدد

دراسة استطلاعیة على وظائف إدارة الموارد البشریة وأثرها على ، 2018هوشیاؤ معروف ، وآخرون،  )21

 الإداریةللعلوم  مجلة جامعة كركوك، العراق/الأداء الوظیفي الجامعات الحكومیة في إقلیم كوردستان

 .، العراق3، العدد08، المجلدوالاقتصادیة

 المذكرات و الاطاریح:  

دراسة حالة (الاستقطاب الالكتروني على معدل الدوران الوظیفي أثر فوائد  ،2016إبراهیم أحمد داوود أحمد، )1

رسالة ماجستیر، قسم الأعمال الإلكترونیة، كلیة الأعمال، جامعة الشرق  ،)في شركة أمنیة للاتصالات

  .الأوسط، عمان 
اثر التدریب الالكتروني في إكساب مهارات تصمیم برمجیات لدى ، 2016، فاطمة محمد ابو شعبان )2

قدمت هذه استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجیستر في المناهج وطرق ات المعلمات، الطالب

 .الإسلامیة غزة ، فلسطینالتدریس ،الجامعة 

العمل عن بعد في قطاع غزة  دراسة  تطبیقیة على الشركات "،  2015. ( كامل احمد ابو ماضي،تسنیم )3

  .الاسلامیة غزة ، غزة،  الجامعة " التجاریة العاملة  في قطاع غزة 
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إمكانیة تطبیق الإدار الالكترونیة في الادارة العامة للتربیة والتعلیم ، 2008محمد بن سعید محمد العریشي،  )4

في قسم التربیة والتخطیط، جامعة أم القرى، كلیة ) غیر منشورة(، رسالة ماجستیر )بنین(بالعاصمة المقدسة

  .التربیة، المملكة العربیة السعودیة
مدى إمكانیة تطبیق الإدارة الإلكترونیة بوكالة غوث و تشغیل اللاجئین  ، 2009،حمد جمال، أكرم عمارم )5

، مذكرة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، كلیة بمكتب غزة الإقلیمي و دورها في تحسین أداء العاملین

 . الإسلامیة، غزةالتجارة، الجامعة 

الإدارة الإلكترونیة في إدارات جامعة أم القرى بمدینة مكة معوقات تطبیق  ، 1430،منى عطیة البشري )6

، مذكرة ماجستیر، تخصص إدارة تربویة و المكرمة من وجهة نظر الإداریات و هیئة التدریس بالجامعة

 . المملكة العربیة السعودیة تخطیط، كلیة التربیة، جامعة أم القرى،

في الجامعات  e-ERMوارد البشریة إلكترونیا واقع إدارة الم، 2009یوسف محمد یوسف أبو أمونة،  )7

رسالة ماجستیر، إدارة أعمال، كلیة الدراسات العلیا، الجامعة الإسلامیة،  -قطاع غزة–الفلسطینیة النظامیة 

 .غزة، فلسطین

 :ونیةر المواقع الالكت

 ،الالكترونیة للموارد البشریة الإدارة، 2006،  خالد العامرى، ترجمة  جیمس ماركهام، و بریان هوبكنز   )1

 https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/downloads/6670 :على الموقع

  :عبوابة موارد على الموق   )2

https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&url=http://www.customs.gov.qa/pdf/SSw

eb.pdf&ved=2ahUKEwjF7tLZ5avmAhUF2uAKHTh1CK8QFjAEegQIBhAB&usg=AOvVaw1S

DGhcK9yrDaBUbo7P7CME 

-https://jobs.unrwa.org/UNRWA-Recruiting: التوظیف الالكتروني في الاونوروا، على الموقع  )3

Steps.pdf  

https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/downloads/6670
https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&url=http://www.customs.gov.qa/pdf/SSw
https://jobs.unrwa.org/UNRWA-Recruiting-
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على  الاعتماد ا تلجأ الشركات الناشئة إلى التوظیف عن بعد والتوظیف عن بعد لم حیشیة ،فاطمة،  )4

 : على الموقع المستقلین

https://sen.avascript.net/book/131/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D8%

B8%D9%8A%D9%81-%D8%B9%D9%86-%D8%A8%D8%B9%D8%AF  
  www.bankofpalestine.com: متاح على الموقع. ، مصر،الإدارة الإلكترونیة: رأفت رضوان )5

الطیب مصطفى، بونیف محمد الامین، خدمات التوظیف الالكتروني، نمودج لتقیین مواقع التوظیف  )6

  .http// iefpedia.com: على الموقعبالجزائر،

: جامعة الملك عبد العزیز كلیة الأعمال برابغ، على الموقع نظام الإدارة الذاتیة،منور العدوان،    )7

www.cob.rb.kau.edu.sa  
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