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جلها، وذلك بإتباع بصلة من الدراحل والقواعد والإجراءات، ولكن تعتبر تسعى الدؤسسات بكل أنواعها إلى برقيق الأىداؼ التي تأسست من أ ملخص:
ت الداضية إىتماـ  الدوارد البشرية ىي أىم عنصر من عناصر قياـ الدؤسسة، وىي بسثل الركيزة الأساسية التي تقوـ عليها الدؤسسات، وعليو شاىدنا في السنوا

وارد البشرية، حيث عملت على توفتَ كافة الظروؼ الدواتية لذم من أجل بذؿ أقصى جهد لذم كبتَ من قبل الدوؿ ومدراء الدؤسسات والدنظمات بالد
الرقمنة والتي أصبحت تساعد وبالتالي زيادة أدائهم ، ومن بتُ الطرؽ التي توجهوا إليها لصد الإنتقاؿ من الإدارة التقليدية اليدوية إلى الإدارة الإلكتًونية أو 

 ة مهامهم حيث أنها تساعدىم في ربح الوقت والجهد، وعليو نرى بأف الإدارة الإلكتًونية تلعب دورا كبتَا في أداء الدوارد البشرية .الدوارد البشرية في تأدي
عرضنا لدوضوع تقييم ما تتطرقنا في ىذا الدقاؿ إلى مفهوـ أداء الدوارد البشرية وأىم وظائفها ، وتناولنا أىم التحديات التي تواجو إدارة الدوارد البشرية ، ك    

وفي الأختَ تم التطرؽ  أداء الدوارد البشرية ، وفي السياؽ ذاتو تطرقنا إلى مفهوـ الإدارة الإلكتًونية وأىم متطلبات ومراحل تطبيق ىذا النوع من الإدارات ،
 إلى دور الإدارة الإلكتًونية في أداء الدوارد البشرية .

 أداء الدوارد البشرية ، الإدارة الإلكتًونية . الدوارد البشرية ،لكلمات الدفتاح : ا 
Abstract: Institutions of all kinds seek to achieve the goals for which they were established, by 

following a 

number of stages, rules and procedures, but human resources are the most important element of the 

establishment of the institution, and they represent the main pillar upon which institutions are based, 

and accordingly we have seen in the past years great interest by Countries and directors of institutions 

and organizations in human resources, as it worked to provide all the favorable 

conditions for them in order to make the utmost effort for them and thus increase their performance. 
As it helps them to gain time and effort, and accordingly we see that electronic management plays a 

major role in the performance of human resources. 
In this article, we will address the performance of human resources by addressing the concept of 

human resources performance, and its most important functions, as well as the most important 

challenges facing human resources management, and then at the conclusion of this aspect we dealt 

with evaluating the performance of human resources, and we also touched on electronic 

management by addressing the concept of Electronic management, and the most important 

requirements for the application of electronic management, as well as we talked about the stages of 

applying electronic management, and after that we tried to address the role of electronic 

management in the performance of human resources . 
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I-  : تمهيد  

ـ تطورا كبتَا ، حيث أنتقل العمل فيها من العمل التقليدي الورقي إلى العمل الإلكتًوني، أو ما يطلق عليو إسم تشهد الإدارات اليو       
ليها، الإدارة الإلكتًونية والتي إنتشرت خاصة في الدوؿ الدتقدمة، كما لصد دوؿ العالم الثالث براوؿ مواكبة ىذا التقدـ ولزاولة الإعتماد ع

تها ونقص خبرة مواردىا البشرية في التعامل معها، وىذا راجع إلى أهميتها الكبتَة في إتقاف وجودة إلصاز الأعماؿ بالرغم من قلة إمكانيا
ع ، ولذلك ولدورىا الكبتَ في أداء الدوارد البشرية مقارنة مع الإدارة التقليدية ، فالدوارد البشرية تعتبر الركيزة الأساسية لأي نشاط أو مشرو 

اوؿ العمل على زيادة قدرات ىذه النوع من الدوارد ، ومن ىنا يدكن أف نستنتج دور الإدارة الإلكتًونية في برستُ أداء لصد الدؤسسات بر
 الدوارد البشرية .

 وقد حاولنا في ىذه الورقة البحثية أف لصيب عن التساؤلات التالية :   

 ماىو الدقصود بأداء الدوارد البشرية ؟ \1

 لإدارة الإلكتًونية ؟ماذا نعتٍ بدصطلح ا \2

 فيما يتجلى دور الإدارة الإلكتًونية في أداء الدوارد البشرية ؟ \3

 أولا: أداء الدوارد البشرية
  تعريف أداء الدوارد البشرية \1

يدكن ، و  ربمن الدورد البشري الكفء، الدد أداءهعباء الوظيفة من الدسؤوليات و الواجبات وفقا للمعدؿ الدفروض القياـ بأ : نوبأ يعرؼ
، بو حديدعلاقة عادلة بينهما. ) إنشاء، أي دراسة كمية العمل و الوقت الذي يستغرقو و الأداءمعرفة ىذا الدعدؿ عن طريق برليل 

 (48، ص2015
لنتيجة ا طرفو ، أي كمية وجودة العمل الدقدمة منالدستوى الذي يحققو الفرد العامل عند قيامو بعملو، من حيث  كما يعرؼ أيضا بأنو : 

  (210، ص2015-2014من جراء إبساـ عمل ما. ) مانع، عليها المحصلة 
من بذلو الدوارد البشرية سواء تجرائي التالي: أداء الدوارد البشرية ىو ذلك الجهد الذي الإف نتبتٌ من خلاؿ ماسبق التعريف أبإختصار يدكننا 

 . ليهم والتي يقتضيها منصبهمإوكلة الد عماؿلأاـ اإبسجل أمن ، البدني  أو الجهدالجهد الفكري حيث 
 وظائف الدوارد البشرية \2

 تقوـ الدوارد البشرية بالعديد من الوظائف نذكرىا على النحو التالي: بزطيط القوى العاملة، الإستقطاب، الإختيار، التعيتُ.
   (33-30، ص2018، الحريري) يم الأداء، التًقية.: التنمية والتدريب، التحفيز والإشراؼ، تقو  وبالإضافة الى ىذه الوظائف يوجد أيضا

 ويدكن تعريف كل من الوظائف الدذكورة أنفا :  
 بزطيط القوى العاملة : معرفة إحتياجات الدؤسسة من القوى العاملة في كل بزصص من التخصصات الدوجودة في الدؤسسة . -  
 الشاغرة في الدؤسسة .الإستقطاب : جذب القوى العاملة الدؤىلة لشغل الوظائف  -  
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 الإختيار: إنتقاء الدوارد البشرية التي تتوفر فيها متطلبات ومقومات شغل الوظائف الشاغرة في الدؤسسة . -  
تستهدؼ ىذه الخطوة برقيق مبدأ الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب، ويتم التعيتُ بعد اجتياز الدتقدـ لكافة مراحل التعيتُ :  -  

 ة .ح ، ليتسلم عملو في الدنظمالاختبار بنجا 
 التحديات التي تواجه إدارة الدوارد البشرية \3

 ىناؾ العديد من التحديات التي تواجو إدارة الدوارد البشرية، والتي يدكن اف نلخصها فيمايلي:
 برديات السوؽ العالدية ، -  
 برديات مستوى التأىيل للوظائف ، -  
 برديات العولدة للأفراد ، -  
 برديات التكنولوجيا الجديدة ، -  
 برديات خاصة بالجودة ، -  
 برديات إجتماعية ، -  
 برديات إدارة التغيتَ، -  
 برديات إحتواء التكلفة ، -  
 برديات اللوائح والقوانتُ الحكومية. -  

لسوؽ العالدية ، والتي تفرض على الدنظمة أف تقوـ تعاني اليوـ إدارة الدوارد البشرية من العديد من التحديات، والتي من بينها برديات ا    
وبصفة  تلبية متطلبات ورغبات الزبائن ، وىذا حتى تستطيع البقاء في السوؽ التنافسية الوطنية أو العالدية ، والتي تشهد تطورا كبتَا وملحوظا

ناعات مستويات الص لرموعات الوظائف و أي تغيتَ فييتطلب مستمرة ، كما تواجو أيضا برديات على مستوى التأىيل للوظائف حيث 
فراد الذين لا يدلكوف مستوى الأف أتزداد بسرعة اكبر، وىذا يعتٍ أعلى ف عدد الوظائف التي تتطلب مستويات تعليمية أتعليمية أعلى كما 

وأيضا لصد برديات العولدة ،  يهمو نقل فرصة العمل الدتاحة لذم ما لم يرفعوا من مستوى تأىلأناسب لن تتاح الفرصة لذم للعمل، تعليمي م
، وبالتالي الزيادة من حيث عدد الدوارد البشرية ومن حيث حجم الإنتاج ،  للأفراد مثل إنفتاح الدنظمات والدؤسسات على بعضها البعض

، ىذه الأختَة التي أدت وىذا ما يخلق تنافس كبتَ بينهم لشا يجعل البقاء للأفضل، وتوجد بالإضافة إلى ذلك برديات التكنولوجيا الجديدة
الى تقليل الدوارد البشرية العاملة في بعض التخصصات والوظائف من خلاؿ الإعتماد على التكنولوجيا عوض الدورد البشري ، وىذا ما 

وجيات يسهل من سرعة العملية ومن بزفيض التكاليف، وىنا نرى بأنو يجب على إدارة الدوارد البشرية العمل على التأقلم مع التكنول
الحديثة، كما لصد برديات خاصة بالجودة حيث أف إنتاج السلع والخدمات بجودة عالية يتطلب وجود موارد بشرية مؤىلة وذات إمكانيات 

 ومهارات عالية ، بدا يسمح لذا بتأدية مهامها بأفضل طريقة وبأعلى جودة لشكنة .

 أىمالتي بردث في العالم من بتُ  التغتَات الديدغرافية حيث تعتبرلدوارد البشرية كما أف التحديات الإجتماعية لذا دور سلبي بذاه إدارة ا    
ه التغتَات قد تكوف متعلقة بخلفية الدوظف، الجنس، ذف ىإعمل لأي موظف، فنها تؤثر على قوة البحكم أ، و  التحديات التي تواجو الددراء
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ات وطموحات ومعارؼ جديدة ىتمامإنساف بقيم و إد تؤدي الى تكوين جتماعية قت الإختلافاالإف أ، حيث وىي مواضيع مهمة، العمر 
تأىيل و ذات مستوى تعليمي وأن: ىم ىذه الخصائص نذكرألشبكة ويدرسوف خصائصو، فمن بتُ ف العلماء يتحدثوف عن جيل اأ، بل 

ادا ستعدإكثر أنو أ، كما ىيل الجديدةستفادة من فرص التألإاالتقنيات الحديثة و من غتَىا نتًنت و ووعي عاؿ ومهارة في استخداـ الأ
عمار من لستلف الأ لذلك ترتفع نسب العاملتُ، مؤىلا لدمارستو و أهميتو صبح واعيا بالعمل و أف الفرد اكما عماؿ،  ىتماما بالأإللمخاطرة و 

صبحت الإدارات أ، كما وسعالأر تنوعا وبسثيلا للمجتمع كثأف كل ىذا يجعل قوة العمل أ، بحيث الدؤىلات البدنيةجناس والجنسيات و والأ
 .عناصر كانت تستهتُ بها سابقا من تسعى للاستفادةتدرؾ ذلك و 

 الدنشآتلشا يضطر ، علية الدنظمة فامتطلبات العمل وتنظيمو و  فيتُ لشا يؤثر حقوؽ العاملو  ختلافا كبتَا في قيمإيشهد العصر الحالي و    
، وقد يعتبر العاملتُ ىذه على حد سواء  تالدنشآعلى و  خرينالآر سلبيا على من السلوؾ الذي يؤثنظمة للحد أصدار تشريعات و لإ

السلامة ستقرار و ستمرار والإت في توفتَ الجو الصحي والإآلدنشف مصلحة اأ إلا، حقوقهم ت بدثابة قيود تتصل بخصوصياتهم و التشريعا
ذه التحديات لصد برديات إدارة التغيتَ، لإضافة الى كل ىخاصة بهم، با خصوصياتمع ما قد يعتبره العاملتُ حقوؽ و للعاملتُ تتعارض 

التنفيذيتُ لخلق رؤية الدوظفتُ ل مع الددراء التنفيذيتُ و الدستجيبة من مدراء الدوارد البشرية العمتتطلب مبادرات التغيتَ الدؤثرة و حيث 
اـ نتقاؿ الى نظبالإ وؿ في عمل الدنظمات الحديثةتغيتَ الأ، حيث بدا ال الإيجابي لرفع جودة الأداءتثبيت بناء يسمح بالتغيتَ للمستقبل و 

ضافية وتستجيب إخرى توفر مرونة أبع ذلك صيغ عمل توت، التي تناسبو  وقاتف ينجز عملو ويداوـ في الأأالعمل الدرف الذي يسمح للفرد 
 .  خرىوغتَىا من التغيتَات الأفتًاضية نظمة الإالعمل عن بعد ونموذج الدخرى كالتوسع في أتغتَات  ثم، ومن  اصرةعالفرد الدحتياجات لإ

س الداؿ البشري أدارة الجودة الشاملة ور إعادة الذندسة و إستثمارات في لرالات عملية ف الإحيث أ وختاما لصد برديات إحتواء التكلفة    
لوقت ضغوط متزايدة على وجد في نفس استثمارات مهمة للمنافسة التنظيمية ، ومع ذلك تإىي  شابو ذلك العولدة وماوالتكنولوجيا و 

خاصة  كثر الدصاريف لأي منظمةألعمل من ، وتعتبر تكاليف ا قصى كفاءة لشكنةألى إنتاجية الإ برستُ العمليةحتواء التكلفة و الشركات لإ
خصوصا تكاليف التكلفة و  حتواءإالدفاىيم لغرض  ، ولقد قامت الدنظمات بتجريب العديد من الشركات الدعلوماتيةفي الشركات الخدمية و 

ر الدلائمة لتحستُ الأداء وخلق الجودة البحث عن الدصادو من الذدر والوقت الضائع : التقليل  ، وتشمل ىذه الدفاىيمالقوى العاملة
  (86 -71 ، ص2006الفضل، ، الطائي) .الشاملة

 تقييم أداء الدوارد البشرية \4 

وارد البشرية وطرؽ تقييمو، لابد من الحديث عن أىداؼ وأهمية تقييم أداء الدوارد البشرية، إذا لصد قبل التطرؽ الى معايتَ تقييم أداء الد    
حتياجات برديد الإوكذلك  ،لنقلبشأف التًقية والتسريح و فراد في ابزاذ قرارات مساعدة الأمن بتُ أىداؼ تقييم أداء الدوارد البشرية 

، كما تعتبر شراؼنتاج وىيكل الدنظمة ونماذج الإج التدريب وجداوؿ العمل وطرؽ الإتقييم نتائ ، وأيضاتدريبية لدختلف الوحدات بالدنظمةال
 الداضي الأداءتقييم مستوى و  الحالي الأداءالدساعدة في برستُ  وسياستها الدتبعة، وكذلك قسامها الدختلفةالدنظمة بأ داءأوسيلة لتقييم 

 . بزاذ لستلف القرارات بطريقة سليمةلإ اللازمة قديم الدعلوماتتوالعمل على داء ؼ الخاصة بالأىدابرديد الأو 
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لى تنمية مهاراتهم إوالدشرفتُ دفع الدديرين أما فيما يخص أهمية تقييم أداء الدوارد البشرية، لصد أف ىذه العملية تساعد الإدارة من خلاؿ     
العلاقات الجيدة مع  تطوير ، وكذلك داء تابعيهمسليم وموضوعي لأويم  تقإلىؿ بداعية للوصو مكانياتهم الفكرية وتعزيز قدراتهم الإإو 

نتاجية وكلا منها لديو تأثتَ مباشر تعزيز العملية الإتسريح الدوظف و الخارجية و  الصعوباتيهم للتعرؼ على الدشاكل و إلالدرؤوستُ والتقرب 
بذعل العامل  ء الدوارد البشرية أهمية بالنسبة إلى العاملتُ تكمن أنو، كما أنو لعملية تقييم أدا دارة الدوارد البشريةإعلى سياسات ولشارسات 

 . لة تأخذ بالحسباف من قبل الدنظمةف بصيع جهوده الدبذو كثر شعور بالدسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبأأ

 :صنفت معايتَ تقييم الأداء إلى ثلاث معايتَ أساسية كما يلي لقد: معايير تقييم الأداء : 1\4

ا الدزايا الشخصية الإيجابية التػػػي يجب أف يتحلى بها الدورد البشري أثناء أداءه بهيقصد و :  Traitsمعايتَ تصف الخصائص الشخصية  -
ري خلاص، الولاء والانتماء، فالدورد البشلدهامو ضمن حدود وظيفتو، حيث بسكنو من أدائو بنجاح وكفاءة ومثاؿ على ىذا الأمانة، الإ

 .لى أداؤه ا ستنعكس إيجابيا عليو، لشا يساىم في تقييم ىذا الأداء بشكل جيدالذي يتح

إف تقييم الصفات مسألة ليست بالسهلة، حيث تتطلب من الدقيم متابعة الأداء باستمرار ليتمكن من الكشف عن مدى وجودىا لديو،  
ا عدـ الدقة واحتمالية وجود بريز بدرجة ما، لأف غتَ ملموسة، لذلك يصاحب تقييمهنها حيث يعود السبب في ىذه الصعوبة إلى أ

 تقييمها يعتمد بشكل كلي على الرأي و الحكم الشخصي للمقيم .

البشري الخاضع للتقييم، فتشتَ إلى  وردن الدلوكيات الإيجابية التي تصدر عيقصد بالسلوؾ، السو  :  Behaviorsمعايتَ تصف السلوؾ -
يجابية من قبل ات الإيالدشاكل، اف تقييم ىذه السلوكالعمل، الدبادرة، بردي الصعاب و  ، الدواظبة على: التعاوفو، مثلنواحي جيدة في أدائ

 .الصفات  أقل من تقييمف تقييمها يتصف أيضا بالصعوبة، ولكن إف ، بالتاليومن يقيم لأداءلى متابعة مستمرة من قبلو إضا أيالدقيم برتاج 

ح معايتَ النتائج ما يراد برقيقو من قبل الدورد البشري الذي يقيم أداءه من الصازات يدكن توض Outcomes : معايتَ تصف النتائج -
 الدطلوبة منو. الأىداؼقياسها و تقييمها من حيث الكم، الجودة ، التكلفة ، الزمن و العائد، حيث بسثل ىذه الالصازات 

عمالا ذات أقييم الدوارد البشرية التي تؤدي الصعوبة استخدامها في ت شك أف ىذه الدعايتَ أكثر دقة في وصف الأداء الجيد، إلا أنو منلا
لصازه الفعلي بدا إل الدورد البشري عن طريق مقارنة دارية على سبيل الدثاؿ، ويتم تقييم النتائج المحققة من قبعماؿ الإلأنتاجية غتَ ملموسة كاإ

 (410، ص2005، قيليلصاز. )عد مستوى ىذا الإىو لزدد فيها ، فيتحد

 وحتى تكوف ىذه الدعايتَ أكثر مصداقية وفاعلية لا بد أف تتوفر على بصلة من الشروط ىي:    

الدؤسسة أف وبعد ذلك يجب على وثبات ىذه الدعايتَ، بالإضافة إلى شرط التمييز كذلك توفر شرط القبوؿ والعدالة أثناء التقييم،  صدؽ
) .تطيع أف تقرره عند ترشيح أي شخص لدنصب جديدل سنة أو كل ستة أشهر، كما تستبدأ التقييم، فقد تقرره في ك تقرر في أي وقت

  (142، ص 2006، عباس

 الإشـراف على تقييم الأداء :2\4
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 : ويشمل خطوتتُ أساسيتي هما

 : تباع الإجراءات التالية في عملية التقييمأين يقوـ الدقيم بإ  :إجػراءات تنفيذ عملية التقييم-1     

 . ماة ئيس الدباشر والددير بتقييم الدوارد البشرية الدنتمتُ لإدار يقوـ الر  -
 . ستمارات وتعليمات التقييمإستلاـ إ -
سػتمارة مػع العامػل لإجػراء التعػديلات في حالػة تعارضػهما، أو تثبيػت مػا بػداخلها في حالة اتفاقهما. يقػوـ الدسػئوؿ بدناقشػة الإ -

 . ؿؤو لدسالتقييم بشكل سري من طرؼ اويتم 
 . فاقهماإتارة من الطرفتُ في حالة ستمتوقيع الإ -
 . ائج الفردستمارات ونتدؼ برليل الإة، بهلبشرية بجمع البيانات الضرورية لدى لستلف الدصالح الدعنيوارد اتقوـ إدارة الد -
 . برديد نتائج التقييم وإعداد قائمة بالنتائج النهائية والإجراءات التي يستحقها الفرد -
 . عتمادىا وتنفيذ الدقتًح فيهاة لإؿ القائمة للإدارة العامإرسا -
 .الإدارة العامة من طرؼ كل الوحدات والدصالح تها بزذإتنفيذ القرارات التي  -
 . ستعمالذا عند الحاجةذلك لإو حفظ التقييمات في سجلات لسصصة  -

  .علي مع الأداء الدخطط، ثم تعلم العامل بنتائج التقييمتقوـ إدارة الدوارد البشرية بدقارنة الأداء الف : برديػد الأداء -2     

بينة والد تباع الإجراءات العملية لتقيم أداء الدوارد البشرية،إتضح جليا ويسهل على الدقيم ر الأداء، يالتحديد الدقيق لعناصد وعليو وبع       
  : باختصار في النقاط التالية

    . العدالة وتعكس الأداء الفعلي للأفراد بناء معايتَ الأداء التي تشتَ إلى -   

 . مقارنة الأداء الفعلي مع الدعيار الذي يدثل بالنسبة للمقيم ما يسمى بالأداء الدعياري أو الدخطط -   

اء الدعياري )في إذا كاف الأداء الفعلػي أكبر من الأدة برديد فجوة الأداء وىي الفرؽ بتُ الأداء الفعلي والأداء الدخطط، تكوف إيجابي -   
اف الأداء الفعلي أقل من الدعياري وتسمى بالفجوة السلبية ىا في أداء مهامهم(، كما تكوف سلبية إذا كاح أفرادصالح الدؤسسة وتعكس لص
 . )ليست في صالح الدؤسسة(

اـ بالإجراءات التصحيحية ن ثم القيمع العاملتُ، مػ ومناقشتها مسبباتهاحالة فجوة الأداء السلبية لابد من العمل على تشخيص  في -   
  (125، ص 2004للقضاء على الالضراؼ في الأداء عن الدعياري. )بضداوي، 

 مداخل لتقييم أداء الدوارد البشرية: (04)عموما يدكن أف لضدد أربعة   : الدوارد البشرية أداءأساليب تقييم طرق و  :3\4
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رد في تقييم الأداء من عدة أساليب تستند إلى تكييف القائم على التقدير بدقارنة أداء الف يتكوف الددخل الدقارف : أولا: الددخل الدقارن  
تتعدد  ،رية الذين ينتموف إلى لرموعة عمل معينة وفقا لذذا الأداءترتيب الدوارد البش وبعد ذلك لزاولةو، بأداء الآخرين من زملائالشامل 

 : رف نذكر منهاعتمادىا في الددخل الدقاإساليب التي يدكن الأ

ائم بعملية التقييم بتًتيب خدمة في تقييم أداء الدوظفتُ، حيث يقػوـ الشخص القتعتبر من أقدـ الطرؽ الدست : أسلوب الترتيب البسيط  
خرين، ولشا تم التقييم بعد مقارنة أداء الشخص بالآة لزل التقييم ترتيبا تنازليا حسب كفاءة مػن الأحسن إلى الأسوأ، حيث يالدوارد البشري

ملية عمن قبل الدقيم في  حتماؿ التحيزإكما تبدو سلبية ىذه الطريقة في   يؤخذ على ىذه الطريقة ىو معرفة كيف يكوف ىؤلاء أفضل،
يا ىذه الطريقة ىو سهولة اما من مز ألية التحيز، ف يقلل من عمأمقيم في عملية التًتيب لشا يدكن كثر من أعتماد إالتًتيب، لذلك يفضل 

   .ستخدامها في الدنظمات صغتَ الحجمإها وتوضيحها بالنسبة للعاملتُ ويصلح تحدامسإ

العامل الأفضل في كل منها،  : مقارنة العامل مع كل عماؿ القسم بشكل مزدوج؛ أين تتشكل ثنائيات يحدد أسلوب الدقارنة الدزدوجة
  .فضلأمنهم فيها حتى يتم معرفة من ىو  رات التي يتميز كلبالتالي وضع ترتيب تنازلي للعماؿ، حيث يقوـ الدقيم بتسجيل عدد الد

لي يقوـ بالتقسيم إلى ا: يطلب من الدقيم أف يقيم عددا من الدوظفتُ وفق توزيع معد سلفا )إجباري(، وبالت أسلوب التوزيع الإجباري
 لرموعات على النحو:

  .من العاملتُ% 10المجموعة الأولى )لرموعة الرديئتُ(=    

  .من العاملتُ% 20المجموعة الثانية )لرموعة الأقل من الدتوسط(=    

 من العاملتُ .% 40المجموعة الثالثة )لرموعة الدتوسطتُ(=    

 .من العاملتُ% 20المجموعة الرابعة )لرموعة الأعلى من الدتوسط(=    

 . من العاملتُ% 10المجموعة الخامسة )لرموعة الدمتازين(=    

جوانب  فيها فصي ، كماازات العاملتُإلصاملتُ يصف فيها الع أداءيلية عن ير تفصار : يقوـ الرئيس الدباشر بكتابة تق القأسلوب كتابة الد
،  لصازىاولا تتطلب تدريبا عاليا لإبسيطة  أنهاعف في الأداء، ثم وضع الاقتًاحات التطويرية والتشجيعية، ومن لشيزات ىذه الطريقة القوة والض

 .الذي قد يعتًيو الغموض وعدـ الوضوح و  بل بزضع لأسلوب الدقيم الخاص غتَ منظمة بشكل ثابت أنهاا كما يؤخذ عليه

اد ىذه عتموضوعي بإم الدونلاحظ أف ىذه الطرؽ تقليدية وتقوـ على الحكم الشخصي للرؤساء على الدرؤوستُ، ذلك لصعوبة الحك     
 (239، ص 1997، بربرطلق عليها أساليب التًتيب. )عتمادىا الدباشر، كما يإالأساليب نظرا لبساطتها و 

ىذا الددخل يرتكز أولا على برديد أنماط السلوؾ، بعد ذلك يقوـ الدقيموف بتحديد الددى الذي يظهػر فيػو  : : الددخل السلوكي ثانيا 
   :الدوظػف موضع التقييم ىذا السلوؾ، عموما يدكن تقديم بعض أساليب ىذا الددخل على النحو
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متلاكو للسلوؾ، ثم إعمل، ثم يقيم الفرد على مدى ن اليتم وضع أعمدة لكل سلوؾ مأخوذ م : لوكيياس التدرج علـى الأساس السمق
   الأسوألسلوؾ وترتب من الأحسن إلى توضع الدستويات الدختلفة ل

فاوتة في برديد قيم عددية مت ل، ثمء للعم: يتم برديد قائمة من العبارات الوصفية التي تصف الأداء الكف لوكيةمقياس الدلاحظات الس
ت وع من الوظائف، ثم يضع الدقيم إشارة بجانب العبارالك حسب أهمية كل منها لكل نيم(، ذشكل لكل عبارة ) التي ىي معيار التقي

 الفرد، بعدىا بذمع الوصفية الدوجودة لدى الفرد الذي يقيم أداءه حسب ما يراه منطبق عليو، بحيث تكوف الإجابة معبرة عن رأيو في
  .ة وصفية لتعبر عن كفاءتو، بعدىا تصنف ضمن فئات لزددةالدرجات المحصلة للفرد وبروؿ إلى قيم

تقييم مدراء لستلف الدستويات  صتقيس مهارات وصفات معينة مثل العلاقات الإنسانية، التخطيط، التنظيم، حيث بز : يممراكز التقي
 (219، ص 2004، )ماىر .لعلياالإدارية أو الدرشحتُ للإدارة ا

و في وفر في مؤدي الوظيفة لضماف لصاحتيقوـ على برديد وحصر أىم الخصائص والسمات التي يجب أف ت:  : مدخل الخصائص ثالثا
 أدائها، من أىم أساليبها نذكر:

الدتعلقة ظهور بصيع الحقائق والبيانات  في:ستخدامو، تكمن أهميتو إستخداما وتطبيقا لسهولة تطويره و إيعد الأكثر  : مقياس الرتب البياني
  .إمكانية استخداـ الدقياس الواحد لقياس أداء بصيع الدوارد البشرية بدوضوعيةة، و ستمارة واحدإبالفرد في 

ورديء  أداء جيد، متوسط مة إلى: لتطبيق ىذا الأسلوب يجب تعريف أبعاد الأداء الدناسبة، ثم تنمية قائمة مقس تلطمقياس القياس الدخ
 لكل بند من بنود القائمة، ىذه القائمة لستلطة لعدة أشكاؿ التقييم

وتقوـ إدارة الدوارد  ،وخصائصو فختيار الكلمات والجمل التي تصف وتبتُ أداء الدوظإتتطلب مػن القائم بالتقييم :  ةقائمة الأوزان الحرج
الي الأوزاف بقائمة الأوزاف الدرجحة، التي تظهر بصفة عامة بتُ النتائج إبصواردة في القائمة، حيث تالبشرية بوضع أوزاف لدختلف العناصر ال

 (285، ص 2003، زايد) .الصورة النهائية لتقييم أداء الدوظف

دى مساهمة وأف الأداء الدوضوعي ىو أفضل مؤشر لد، ائجيدكن تقليل عدـ الدوضوعية عند قياس النتيفتًض أنو  : : مدخل النتائج رابعا
   و:ستعراض أىم نظاـ التوجو بالنتائج في تقييم الأداء وىإويدكن ، برقيق الأىداؼ التنظيمية  الفرد في

الأسلوب لذذا  ية: يعتبر مدخلا جديدا للإدارة عامة وتقييم الأداء بصفة خاصة، من أىم الدقومات الأساس دافالإدارة بالأهطريقة  -   
يضػع ، وأف اعية بتُ الدشرؼ والدرؤوس في وضع الدهاـ الأساسية ولرالات مسؤولية عمل الفردالدشاركة الجم : يلي في لراؿ تقييم الأداء ما

ع الأىداؼ من أجل ربطها بأىداؼ الفرد بنفسو أىداؼ الأداء قصتَة الأجل بالتعاوف مع رئيسو، أما دور الرئيس فهو توجيو عملية وض
اء مشتًؾ بينهما من حتُ لآخر، لتقييم مدى برقيق د لقيتم عق، كما م الأداءموافقة الطرفتُ على معايتَ قياس وتقيي، ومن بشا الدؤسسة

ساعدة مرؤوسيو على برقيق الأىداؼ الدوضوعة ، كما يقوـ الرئيس بدداؼ الخاصة بالفتًات القادمةالأىداؼ السابق برديدىا وتعديل الأى
 . ازات المحققة لا على السمات والدميزات الشخصيةترتكز عملية التقييم على الإلص، و وليس فقط الحكم على الأداء المحقق
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في برديد الاىداؼ لشا يزيد من دوافعهم لضو العمل، كما تعتبر من الطرؽ الدوضوعية التي تعتمد  الأفرادومن مزايا ىذه الطريقة تشجيع     
عيوب ىذه الطريقة فيما يخص ما تهم. أإمكانيا ما ىيبدا ىو مطلوب منهم مسبقا و  فرادالأتؤدي الى تعريف  أنهاالفعلي، كما  الأداءعلى 
مزاولتها  كن لويد أخرى أعماؿفي  ومكانية لصاحإوبالتالي فهي عاجزة عن قياس مدى ،  عن قياس العامل في عملو الحاليتعبر فإنها

   (276، ص 2008، الصياغ، درة) .مستقبلا

 نذكر منها:، الدنظمات الدوارد البشرية في أداءلتقييم  أخرىعدة طرؽ  أيضاكما توجد 

ف أات الدطلوبة للعمل، وعلى الدقيم السلوكيات وكذلك الدواصفىذه الطريقة لرموعة من الصفات و  تستخدـ : طريقة قوائم الدراجعة -   
اـ قوائم الدراجعة تذىب الى إبسالدقيم أما نعم وأما لا، وعند العاملتُ، ويكوف تأثتَ  الأفراد أداءتناسب و الصفة التي أو يختار العبارة أيؤشر 
 .أهميتهابرديد الدرجات لكل عامل من العوامل المحددة في القائمة حسب درجة حليلها و الدوارد البشرية لت إدارة

 للأعماؿيفات وفقا ومن عيوب ىذه الطريقة تكلفتها العالية حيث تتطلب من الدنظمة أعداد قوائم بقدر ما يوجد لديها من التصن    
بستاز يعرؼ الدرجات المحددة مسبقا، وبالتالي ف الدقيم لايتدخل فيها ولاإيقة فووفقا لذذه الطر  وتطلبها لوقت طويل  ،ة لديهاالدوجد

 بالدوضوعية

ملة في العا الإداراتمقابلات ميدانية لددراء  بإجراءالدوارد البشرية  إدارةتتطلب ىذه الطريقة قياـ لشثل عن  : طريقة الدراجعة الديدانية -   
مة بالعاملتُ، ويتم ترتيبهم حسب ف يعد قائأانات والدعلومات التفصيلية على خذ البيأالعاملتُ ومناقشتهم، و  أداءستفسار عن الدنظمة للإ

من قبل تتوخى الحيادية في تقييم العاملتُ  أنهاالتعديلات عليها، ومن فوائد ىذه الطريقة  إدخاؿدائهم، ويعرضها على الددراء لدراجعتها و أ
ستغراؽ ىذه الطريقة إلى جانب إلعاملتُ قد يثتَ حفيظة الددراء والدشرفتُ البشرية في تقييم ا دالدوار  إدارةف تدخل أ إلاالدوارد البشرية  إدارة

 زمنا طويلا.

يق تقييم كل فرد عامل في الدوارد البشرية العاملة عن طر  أداءقا لذذه الطريقة تتبع الدنظمات في تقييم فو  : طريقة التقييم السري -   
داء العامل أجابة عليها حوؿ سئلة يطلب الإأو ومن ثم تصميم نماذج برتوى على الدنظمة من قبل الرئيس الدباشر وزميلو في العمل ومرؤوسي

طلاع إدوف  ية بشكل سري بتعبئة النماذجف يتمم العملأو، ويطلب من كل طرؼ يقيم العامل من قبل الرئيس الدباشر ومرؤوسيو وزملائ
حاطة كل مشتًؾ في عملية التقييم إالقائمتُ على التقييم ، ثم يتم  الصفات موضع التقييم بدعرفةختيار العناصر و إالغتَ، ومن بعد يتم 

 بنتائجها.

ومن  العامل، أداء كثر من طرؼ قبل الحكم علىأستماع الى لى عدالتها والإإضافة سوبية بالإالمحالحيادية و  يتوحيا ىذه الطريقة اومن مز     
 (332-328، ص ص2006، الفضل، الطائيفراد لستصتُ )ألجهد الدبذوؿ والداؿ وبرتاج الى العالية والدرتفعة وضياع الوقت و عيوبها تكلفتها ا

 ثناء عملية التقييم ونذكر من بينها :أخطاء الشائعة الأىناؾ عدد من نرى أف و     

لضاز الدقيم لأي سبب كاف أصبحت عملية التقييم غتَ إذا ما إ، ف الأداءفي عملية تقييم  الحيادية ضرورية جدا أف : بريز الدقيم -
 فعالة 
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 الرفق بالعاملتُ، لشا يجعل عملية التقييم فتَ فاعلة لى التساىل و إ: حيث يديل بعض الدقيمتُ  التساىل -
  عدـ الوضوح في أىداؼ العملية يعطي نوع من العشوائية -
  ـ قدرتها على التعبتَ الحقيقي للأداءعدـ دقة الدعايتَ وعد -
 عدـ وجود تعليمات سليمة وكافية في أسلوب التقييم  -
 عدـ دقة درجات القياس في التمييز بتُ العاملتُ -
  اختيار وقت التقييم تطبيق إجراءات التقييم و سوء -

 ماهية الإدارة الإلكترونية 

 : تعريف الإدارة الإلكترونية \1

: تبادؿ الأعماؿ والدعاملات بتُ الأطراؼ من خلاؿ استخداـ الوسائل الإلكتًونية بدلا من  الإدارة الإلكتًونية بأنهاعرؼ غنيم أبضد محمد ت
 (11،ص 2004، غنيم) .إعتماد على وسائل الدادية الأخرى كوسائل الإتصالات الدباشرة

: الاستغناء عن الدعاملات الورقية وحلاؿ الدكتب الإلكتًوني  طي على أنهايم السليد بن إبراىعرفها أيضا علاء عبد الرزاؽ السالدي وخاليو 
ل الخدمات العامة على إجراءات مكتبية تتم معالجتها حسب خطوات متسلسلة يلواسع لتكنولوجيا الدعلومات وبرو عن طريق استخداـ ا

 (13،ص  2008، طييسالدي، السل.) المنفذة سالفا

ئي التالي: الإدارة الإلكتًونية ىي الإدارة التي تعتمد بصفة كلية على التكنولوجيا في نشاطاتها بدلا وعليو يدكن أف نتبتٌ التعريف الإجرا    
 .من الإعتماد على التعاملات الورقية

 : متطلبات تطبيق الإدارة الإلكترونية \2

 لنحو التالي:حتى نستطيع تطبيق الإدارة الإلكتًونية لابد من توفر بعض الدتطلبات والتي يدكن ذكرىا على ا

خذ  وتدعمو، وتأتَر والتغيتغاة إلى إدارة جيدة تساند التطو لكي برقق الأىداؼ الدب : برتاج الإدارة : الدتطلبات الإدارية والبشرية1\2 
اد يج،لإةين أىم متطلبات الإدارة الإلكتًونة، كما يعد العنصر البشري من أىم العناصر في الدنظمات وميبكل جديد يخص الأساليب الإدار 

 ة من الدهارات الدختلفة، ويدكن اف نذكر أىم الدتطلبات الإدارية والبشرية كمايلي:يموارد متخصصة وعلى درجة عال

ذ ووضع الخطط لدشروع الإدارة يط ومتابعة وتنفيل إدارة خاصة لتخطي: وذلك بتشك سيات وخطط التأسيوضع الإستًابذ -
   ة يالإلكتًون

ينطبق على دورىا في الإدارة  من أىم العوامل الدؤثرة في لصاح أو فشل أي مشروع وىذا ماالقيادة :  ادة والدعم الإدارييلقا -
 الإلكتًونية 
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ث يب بحية والإجراءات والأساليمية والتنظيكليتَات في الجوانب الذية إجراء تغيق الإدارة الإلكتًونيتطلب تطبي:  الذيكل التنظيمي -
 .ة وذلك من خلاؿ الإستغناء عن الذياكل التنظيمية التقليدية ينتتناسب مع مبادئ الإدارة الإلكتًو 

 العنصر البشري : لو أهمية في تطبيقها، إذ أنو ىو من أكتشفها وطورىا ومن بشا عمل على تطبيقها لتحقيق أىدافها الدرجوة منها  -
ة ية الدوارد البشر ية في نوعيات جذر يتَ تغة إحداث ي: تتطلب الإدارة الإلكتًونتُف للعاملية وتثقي، توعتُب العامليم وتدر يتعل -

 .الدلائمة لذا، من خلاؿ القياـ بعملية التدريب والتكوين لدواردىا البشرية 
: وذلك من خلاؿ سن القوانتُ واللوائح التي تسمح بالإنتقاؿ الى الإدارة  ثها وفقا للمستجداتية وبرديعيوضع الأطر التشر  -

 .الإلكتًونية

ر وبرستُ شبكة الإتصالات بحيث تكوف ية التي تشمل تطو ية الإدارة الالكتًونية التحتي البنتَتتمثل في توف : ية: الدتطلبات التقن2\2
اـ شبكة الأنتًنت، متكاملة وجاىزة للإستخداـ وإستيعاب الكم الذائل من الإتصالات في أف واحد، لكي برقق الذدؼ من إستخد

 تَانات والبرامج وتوفيوأجهزة ومعدات وأنظمة وقواعد البة يزات والحاسبات الآليمثل التجهئمة ة الدلاي التكنولوجيا الرقمتَبالإضافة لتوف
 . كل ذلك بالإستخداـ الفردي أو الدؤسسي على أوسع نطاؽتَد الرقمي، وتوفيالخدمات والبر 

ري حفظها يجعلومات والوثائق التي أف الدتعد مسألة أمن الدعلومات من أىم معضلات العمل الإلكتًوني بدعتٌ :  : الدتطلبات الأمنية3\2
ة يالإلكتًوني والسر ب توفر الأمن يجث يب الحفاظ على أمنها،حيجذ متطلبات العمل يا لتنفيها إلكتًونيق إجراءات الدعالجة والنقل عليوتطب

 ز على أمن الدولة أويوالتًكعبث  ف الإلكتًوني من أيية ولصوف الأرشية والشخصية الدعلومات الوطنية على مستوى عالي لحمايالإلكتًون
وحتى تستطيع الإدارة الإلكتًونية من ، ع الإلكتًوني أو كلمة الدروريوتوكوؿ للشبكة أو إستخداـ التوقات البر يالأفراد إما بوضع الأمن في برلر

 برقيق أمن معلوماتها لابد عليها من القياـ بإتباع بعض الإجراءات نذكر منها :

  الخاص والعاـ تُضمن تعاوف أجهزة القطاعيث يمن الدعلومات بحة لأينات وطيوضع إستًابذ -
 ة يالدعلومات في الإدارة الإلكتًون ةيالسطو الإلكتًوني وإنتهاكات خصوصة التي برد من يمي واللوائح التنظتُوضع القوان -
 منآة لنظم الدعلومات بشكل ياطيالاحتفاظ بالنسخ الاحت -
  نها ونقلها على لستلف الوسائطيوبزز ا تم حفظهي الدعلومات التي تَتشف -

ع الضخمة والتي برتاج إلى أمواؿ طائلة، لكي تضمن لو الإستمرار ية من الدشار يعد مشروع الإدارة الالكتًوني:  : الدتطلبات الدالية4\2
ثها من وقت يالالكتًونية، وبرد امج الأجهزة والأدوات اللازمة والبر تَة، وتوفية التحتي البنتُوبلوغ الأىداؼ الدنشودة، من برس والنجاح

 تَ أمواؿ طائلة، لذلك لابد من توفتاج إلىيح تَة ضخم وكبيث أف مشروع الإدارة الالكتًونيحة بإستمرار، يب العناصر البشر يلآخر وتدر 
 ( 24-18، ص ص2018-2017، ) طمتُا. وحجمهة بزتلف من نوعها يوجود متطلبات مالل الكافي لذذا الدشروع من خلاؿ يالتمو 

 من أجل تطبيق الإدارة الإلكتًونية لابد من الإعتماد على عدة مراحل يدكن أف نذكرىا كمايلي: مراحل تطبيق الإدارة الإلكترونية :  \3
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في ىذه الدرحلة تقوـ الإدارات الحكومية بوضع كافة معلوماتها على شبكة الأنتًنت من أجل إتاحة الفرصة : مرحلة الظهور: 1\3
  للإطلاع عليها، وىناؾ عدد من الإجراءات التي يتم إتباعها في ىذه الدرحلة والتي يدكن أف نلخصها في الأي:للمواطنتُ

كن من يدانات لشا يعا للبية التحتية توفر تنقلا سر يظم الاتصالات والاستثمار في البنة لنية الأساسية التي تشتمل البنية التحتير البنيتطو  -  
 لثابتة والمحمولة الدستخدمة في المجتمعدة عدد الذواتف اياز 

ض يبالطبع على بزف نعكسيت، لشا يالشركات التي تقدـ خدمات الانتًن تُدة الدنافسة بياءات الدساعدة على ز راجإ و تَابزاذ تداب -  
 . تينتًنبالإ كاتا شتً أسعار الإ

 تصالاتالشامل لخدمات الإق الوصوؿ ية لتحقيفية والر ي الدناطق الحضر تُئح المجتمع وبرا شتُة بيص الفجوة الرقميتقل -  

 . تينتًنخ في نشر الدعلومات علي شبكة الأية لزددة التوار يالبدا بوضع خطة زمن -  

. ت من قبلزالصاإوما برقق من ة ييخهلة مع البعد عن الدعلومات التار  باللغة الستُاة الدواطنيمة بسس حينشر الدعلومات ذات ق -  
 (28-27،ص 2007)بضاد،

في ىذه الدرحلة تكوف ىذه الدواقع ثنائية الاستقباؿ، أي أنها تستقبل معلومات الإدارات الحكومية من جهة، ومن : مرحلة التعزيز :  2\3
 جهة أخرى تستقبل إستفسارات وتساؤلات الدواطنتُ وتقوـ الجهات الدختصة عبر ىذه الدواقع بالإجابة عليها، وبالتالي وجود تفاعل بينهما.

 وىناؾ عدد من الإجراءات التي يجب إتباعها في ىذه الدرحلة ومن بينها:        

 توفتَ البيانات الحكومية لكافة الدواطنتُ بإعتبار أف ىذه البيانات من حق الدواطنتُ معرفتها، -  

  ،ات الدعلوماتيب على تكنولوجية واسعة للتدر يبينشر برامج تدر  -  

 ،انة الدستمرة للمواقع يث الدائم والصيم والنشر والتحديات بدءا بالتصميية الدطلوبة لكافة العملات الدادي الإمكانتَتوف -  

 ن الأجانبيوذلك لجلب الدستثمر  ةية بلغات أجنبية والخطط التنمو يالفرص الاستثمار ضماف مواقع النشرات ومعلومات عن  -  

عاملات الحكومية أو جزء منها عبر شبكة الأنتًنت أو الذاتف، ويكوف الذدؼ من ىذه الدرحلة ىو إنهاء الد: مرحلة التفاعل : 3\3
حالات ، الحالة الأولى يتم فيها الإتفاؽ على قبوؿ طريقة إنهاء الدعاملات وإصدار القوانتُ التي بركم  03التفاعل في ىذه الدرحلة عبر 

الحالة الثانية والتي بستاز بإنهاء بعض الدعاملات بواسطة الذاتف  ذلك، مع شرط الإلتزاـ بالسرية والخصوصية في ىذه الحالة، ومن بشا تأي
باستلاـ  يقوـ العاملوفمباشرة مثل العمليات الدصرفية، وختاما تأي الحالة الثالثة والتي تعبر عن خصخصة الخدمات الحكومية، حيث 

، وىناؾ عدد من الإجراءات التي يجب ابة عن الدواطنين ةياـ بإنهائها في الجهة الحكومية الخدمة من الدواطن والقيمستندات ورسوـ تأد
 إتباعها في ىذه الدرحلة ونذكر من بينها :

 عات يوالتشر  اكليلذفي ا جذري يتَتاج إلى تغيحالعمل الإلكتًوني، وىذا التحوؿ  دوي إلىيالالتقليدي  حوؿ بشكل جذري من العملالت -  
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 ،بها يسالر أيع قطاع الدصارؼ والداؿ على تطو يتشج -  

 ة بشكل أمن ية احتياجات الحكومة الإلكتًونيلبة وسلامتها لكي ترقى لتية التعاملات الداليوضع نظم تضمن المحافظة على سر  -  

-2017، ) طمتُ. الدباشرة  on lineة يلخدمات الدقدمة من الجهات الحكومن الذين لذم علاقة مباشرة بايديأف تتم لساطبة الدستف -  

  (27-25، ص ص2018

 تُنها وبيؿ الدعلومات والإتصاؿ الدتبادؿ بة بتباديقة رسميدارات الإلكتًونية الحكومية وبطر تقوـ الإ:  ةيمرحلة الدعاملات الإجرائ: 4\3
ص ية أو تلقي خدمات التًاخية للدوائر الحكوميم من مبالغ مالهيستحق عليع الدواطنوف دفع ما يستطيث ي وقطاع الأعماؿ، حتُالدواطن

 ، وىناؾ عدد من الإجراءات التي يجب إتباعها في ىذه الدرحلة وىي:ةيميي في مؤسسة تعلميل للإنضماـ إلى برنامج تعليللأعماؿ والتسج

ة لدى ز الدولة واىتمامها لضو إنشاء أنظمة فعالة ضمانا لسرية الدعلومات الخاصة بالأفراد والدؤسسات التي تضمن بناء الثقيترك -  
  ، ةياقع الإلكتًونمستخدمي الدو 

  ، ةية الإدارة الإلكتًوني على أمنتُ والدتطفلتُعات الرادعة للمتطاولي والتشر تُسن القوان -  

 .ن سرعة الوصوؿ إلى الدعلومات والخدمات الدنشودة يديكلا ومضمونا حتى تسهل على الدستفة شيع الحكومم الواقياد تصاميجإ -  

الخدمة مهما تعددت  يمعلى خدماتو من خلاؿ أي وحدة لتقدع طالب الخدمة الحصوؿ يستطرحلة يفي ىذه الد: مرحلة التكامل : 5\3
واجهها ية جدا و يوبرتاج ىذه الرحلة إلى تكلفة عالتعامل معها وىو ما يعتٍ  نقطة واحدة للحصوؿ على كافة الخدمات، يالجهات التي 

ة يانات الحكومي قواعد البتُق الربط الإلكتًوني الكامل بيالدرحلة ىو برق الذدؼ من ىذه، و دةية عدية وتكنولوجيحتى الآف عقبات إدار 
والدصالح التي تقدـ   انات في الوزاراتي،استكماؿ بناء النظم وقواعد الب ع الدعاملات والخدمات مباشرة من خلاؿ ذلك الربطيوإبساـ بص

لى أعلى درجة من ضا وجود شبكات اتصالات عيضها البعض وأة التحدث عن بعيلى أف تتوافر لتلك القواعد إمكانة عيتَ خدمات بصاى
 ، وىناؾ عدد من الإجراءات التي يجب إتباعها في ىذه الدرحلة وىي:ة والأمانة في نقل الدعلوماتيضمن السرعة والسر تيالإستقرار بدا 

  ، على استفساراتهم والقيم بالرد تُ الدعم الدستمر للمستخدميمة الدؤىلة لتقديات البشر ي الإمكانتَتوف -  

  ،  من الداؿ والجهدتَتطلب الكثية في ىذه الدرحلة سيق الحكومة الإلكتًونية تطبيب مراعاة أف عمليج -  

،ص 2007، )بضاد.  ة قبل استخدامهاية واللغو يتأكد من خلوىا من الأخطاء الدنطقب إجراء اختبارات شاملة على الأنظمة واليج -  

30-32) 

 لكترونية وأداء الدوارد البشرية :الإدارة الإ \4 

ن وىذا من إف أداء الدوارد البشرية يتأثر بالإدارة الإلكتًونية، إذ أف ىذه الأختَة برتم على الدوارد البشرية أف تقوـ بعملية التدريب والتكوي   
، والإدارة الإلكتًونية عملت على أجل تطوير مهاراتها وإمكانياتها لشا يسمح لذا من مواكبة التطور التكنولوجي الذي يشهده ال عالم اليوـ

التقليص من جهد الدوارد البشرية، إذ أنها تسمح بربح الوقت والجهد، ولكن الدلاحظ اليوـ في الدؤسسات الجزائرية عكس ذلك إذ نرى بأف 



 

 
 

 138-152ص ص   2022( 03) العدد 10المجلد – ISSN 2352-9555الدراسات والبحوث الاجتماعية  لرلة

959 

لكتًونية والرقمنة، وىنا لابد على الجهات معظم الدوارد البشرية زاد جهدىا، وىذا راجع إلى عدـ وجود تكوين وتأىيل لذم يتعلق بالإدارة الإ
 نسبة لذم .الدعنية من القياـ بدورات تكوينية وتدريبية لدواردىا البشرية حتى تستطيع التأقلم مع ىذه الإدارة الإلكتًونية التي تعتبر جديدة بال

 الخاتمــة

جعل الدؤسسات تولي أهمية كبتَة لذا، من أجل برقيق أقصى  تعتبر الدوارد البشرية ىي الركيزة الأساسية في كل مشروع أو نشاط، وىذا ما
إستفادة لشكنة من الدوارد البشرية، وىذا ما جعل الدؤسسات تستعتُ بدا يطلق عليو الإدارة الإلكتًونية، والتي تساىم في برقيق أقصى 

 استفادة لشكنة وبأقل جهد ووقت مقارنة مع الإدارة التقليدية . 

 ة يدكن إستخلاص بصلة من النتائج كما يلي :ومن ىذه الدراس     

من الدورد البشري الكفء، الددرب،  أداءهالواجبات وفقا للمعدؿ الدفروض عباء الوظيفة من الدسؤوليات و القياـ بأأداء الدوارد البشرية :  \1
  علاقة عادلة بينهما. إنشاءو و ، أي دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرق الأداءو يدكن معرفة ىذا الدعدؿ عن طريق برليل 

بدلا من إعتماد على وسائل  ةيخلاؿ استخداـ الوسائل الإلكتًون  الأطراؼ منتُالأعماؿ والدعاملات ب تبادؿالإدارة الإلكتًونية :  \2
 .  ة الأخرى كوسائل الإتصالات الدباشرةيالداد

شرية بأنها تعمل على مساعدة الدوارد البشرية في تأدية مهامهم بأقل جهد يدكن أف نلخص دور الإدارة الإلكتًونية في أداء الدوارد الب \3
 ووقت لشكن، ولكن بشرط أف تكوف ىذه الدوارد البشرية مؤىلة لإستخداـ الإدارة الإلكتًونية .

 

 

 

 
 الإحالات والذوامش:

ة و الإعلاـ، بن ياسية العلوـ السي، كلتَة، مذكرة الداجستيا في الدوؿ العربقاتهيتأثتَ الإدارة الإلكتًونية على إدارة الدرفق العاـ و تطب .(2007بضاد لستار،) -
 .ئرزاوسف بن خدة، الجي
ئات ية والذيل شهادة الداستً في قانوف الجماعات المحليات الإصلاح الإداري، مذكرة بزرج لنية وعمليالإدارة الإلكتًون .(2018-2017)،طمتُ لامية - 

 .ةية، بجاتَ ة، جامعة عبد الربضاف مياسيالعلوـ السة الحقوؽ و ية، كليميالإقل
 .، الأردفرة، دار وائل للطباعة والنشيالإدارة الالكتًون .(2008طي،)يعلاء عبد الرزاؽ السالدي، خالد بن إبراىيم السل - 
 .مصر ة،يآفاؽ الحاضر وتطلعات الدستقبل، الدكتبة العصر  ة،يالإدارة الالكتًون. (2004م ابضد محمد، )يغن - 
 ، الوراؽ للنشر والتوزيع، عماف. 1. إدارة الدوارد البشرية مدخل إستًاتيجي متكامل، ط(2006)الطائي يوسف حجيم، الفضل مؤيد عبد الحسن  - 
 . إبذاىات حديثة في إدارة الدوارد البشرية، الياروزي، السعودية. (2018)الحريري رافدة  - 



 

 

 أداء الدوارد البشرية في ظل متغير الإدارة الإلكترونية

 

951 

 البشرية، الدار الجامعية، دوف بلد.، إدارة الدوارد (2004)ماىر أبضد  - 
 . إدارة الدوارد البشرية رؤية إستًاتيجية، كلية التجارة، جامعة القاىرة، مصر.(2003)محمد زايد عادؿ  - 
 ناف.، الدؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، بتَوت، لب1. إدارة الدوارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، ط(1997)بربر كامل  - 
 ، دار وائل للنشر، عماف.-منحتٌ نظمي  –. إدارة الدوارد البشرية في القرف الحادي والعشروف (2008)عبد الباري إبراىيم درة، زىتَ نعيم الصياغ  - 
 . إدارة الدوارد البشرية، مديرية النشر بجامعة قالدة، الجزائر.(2004 )وسيلة بضداوي  - 
 ، دار وائل للنشر و التوزيع، عماف، الأردف.2، ط-مدخل إستًاتيجي  –ارة الدوارد البشرية . إد(2006 )سهيلة محمد عباس  - 
دراسة حالة عينة من الجامعات الجزائرية، رسالة مقدمة لنيل  :أثر استًاتيجية تنمية الدوارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعات .(2015\2014مانع سبرينة ) - 

 .تنظيم الدوارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر شهادة دكتوراه علوـ في
-2011دراسة حالة: مؤسسة الأسمنت بباتنة خلاؿ الفتًة  –. دور التدريب في برستُ أداء الدوارد البشرية في ظل اقتصاد الدعرفة (2015)ليلى بوحديد  - 

 .كدة، الجزائر، سكي1955أوت  20، جامعة 03، لرلة الباحث الاقتصادي، العدد 2013
 ، دار وائل للنشر والتوزيع، عماف، الأردف.1، ط(بعد استًاتيجي  )، إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة (2005)عقيلي عمر وصفي  - 

 
 

 
 

 


