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 ملخص:  
موارد البشرية الالكترونية ودورها  حاولنا في هذه الدراسة التحليلية التطبيقية التطرق إلى موضوع إدارة ال    

تم الخوض في مفهوم الادارة الالكترونية للموارد    الاقتصادية، حيث  التنظيمية للمؤسسةفي تعزيز المناعة 
المؤسسات الاقتصادية بغية الوصول الى المناعة التنظيمية ، وذلك الرهانات الاساسية لسير  كأحد البشرية 

 عبر مجموعة من المتطلبات و التحديات . 
وتهدف هذه الدراسة الى معرفة دور الادارة الالكترونية للموارد البشرية في تعزيز المناعة التنظيمية في شركة  

_ميلة_، وقد تم الاعتماد على الاستبيان لجمع المعلومات الاولية وتوزيعه على عينة   والغازتوزيع الكهرباء 
  لتحليل spssتم استحدام الرزمة الاحصائية  عامل في مؤسسة سونلغاز_ميلة_ وقد   40الدراسة المكونة من  

 متنوعة. الفرضيات بالاعتماد على اساليب احصائية  واختيارالبيانات 
مناعتها التنظيمية   وتعزيزالدراسة بضرورة تبني الادارة الالكترونية للموارد البشرية في المؤسسة  وتوصي   

اذ ان فعالية المناعة التنظيمية تتوقف على قدرة المؤسسة في تطبيق الادارة   العمال،من قبل الافراد وخاصة 
 البشرية.الالكترونية للموارد 

 مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز الادارة الالكترونية للموارد البشرية، المناعة التنظيمية، المفتاحية:الكلمات 
 :Abstract 

This applied analytical study explores the topic of electronic human resource 
management (e-HRM) and its role in strengthening the organizational immunity of 
economic institutions. It delves into the concept of e-HRM as a fundamental 
aspect of economic institutions' functioning, particularly in achieving organizational 
immunity. The study aims to identify the role of e-HRM in strengthening 
organizational immunity at Sonelgaz Mila Distribution Company. 
A questionnaire was used to gather primary data and distributed to a sample of 
40 employees at Sonelgaz Mila. The SPSS statistical package was used to 
analyze the data and test the hypotheses using various statistical methods. 
The study recommends the adoption of e-HRM in the organization and the 
promotion of organizational immunity among individuals, particularly employees. 
The effectiveness of organizational immunity depends on the organization's ability 
to implement e-HRM effectively. 
Keywords: electronic human resource management, organizational immunity, 
Sonelgaz Mila Distribution Company. 
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 مقدمــــة
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 مقدمة:
شهد العالم في الآونة الأخيرة تطورات سريعة وجذرية فوجدت المنظمات نفسها تواجه تغييرات كبرى،  

  تتسابق إلى ت تحتاج منها تقديم الجديد والأفضل والاتصال بالعالم بشكل اسرع، ومن هنا بدأت الإدارا
والدخول في عالم التكنولوجيا والالكترونيات فظهرت الإدارة  المتاحة لها الإمكانيات من تلك  ةالاستفاد 

الالكترونية التي ما لبثت  ان توسعت  وتخصصت لتطبق في مختلف المجالات الادرية في المؤسسة منها  
تجعلها تستغل جميع الظروف المحيطة والمتعلقة باتخاذ القرار واستقطاب  مجال او إدارة الموارد البشرية ل

 . فين وتدريبهم لتحقيق كفاءة عاليةالموظ
جديد يقوم على التقبل والاستخدام الواعي لتقنيات  إداري الالكترونية للموارد البشرية نمط  الإدارةتعتبر  

  عن طريقه المنظمة تتبنى ، لإدارة الموارد البشرية  المعلومات والاتصالات في ممارسة الوظائف الأساسية
التكنولوجيا وإدارة الموارد البشرية ،إذ تعتبر   بين الربط بغرض فعالة  أنظمةمنهج تكنولوجي متجدد وتطبق 

للتقليد فهو   وسيلة لتحقيق النجاح المستمر وتحقيق ميزة تنافسية للمنظمة غير قابلةمهارات العنصر البشري 
من اجل الوصول الى اداء تنظيمي  أهدافها؛  فالحقيقة أنه و المنظمة سعيا لتحقيق  أنشطةالذي يقوم بمختلف 

 .فعال يجب تحقيق التكامل بين البيئة التكنولوجية للمنظمة واداء الموارد البشرية 
حسين كفاءة وفاعلية العمل في المؤسسات والمنظمات على  بت تسمح الإدارة الالكترونية للموارد البشرية 

عن طريق تقليص الزمن والتكلفة إضافة إلى تعزيز سبل التواصل والتعاون مما يحسن من    الأصعدةمختلف 
جودة اتخاذ القرارات حيث تؤثر الإدارة الالكترونية على المنظمة تأثيرا شاملا وعميقا فهي تبرز القدرة  

 التنافسية للمنظمة . 
الإدارة الإلكترونية تلعب دورًا حاسمًا في تعزيز المناعة التنظيمية، وهذا يعني قدرة المنظمة على التكيف  

هم بشكل كبير في تحسين قدرة المنظمة على  ا تس بها كماوالاستجابة للتحديات والتغيرات في البيئة المحيطة  
نظام مشابه لعمل الجهاز المناعي بجسم  والمناعة التنظيمية  ؛  التكيف والبقاء قوية ومرونة في وجه التحديات 

الإنسان يعمل على حماية ورفع كفاءة وقدرة المؤسسة على التكيف مع التحديات والتغيرات الخارجية إذ تتبنى  
استراتيجيات وأنظمة تضمن لها الاستمرارية والصمود وتساعدها في اتخاذ تدابير لإدارة المخاطر والتحكم في  

 الأزمات مما يسمح لها بالاستثمار في مهارات وقدرات موظفيها الشخصية والجماعية.
 سةةةةاليبيها التقليديةةةةةأفةةةةي  رالمنظمةةةةة النظةةةةجةةةةب علةةةةى ادارة التةةةةي ي والتطةةةةورات لمواكبةةةةة مختلةةةةف التغييةةةةرات 

ممارسةةةةات ادارة المةةةةوارد البشةةةةرية الإداري كطةةةةرق إبداعيةةةةة وعصةةةةرية جديةةةةدة فةةةةي العمةةةةل تبنةةةةي  والكلاسةةةةيكية و 
تبنةي ؛ فتنظيمية تتفاعل حين تةدر  الخطةر نها كائن حي يمتلك مناعةأتتعامل مع المنظمة على و الالكترونية  

الالكترونية للموارد البشرية توفر حماية كاملة للأنظمة وتساهم في استقرارها وتوازنها بشكل يضةمن لهةا   الإدارة
 .ويرفع من مناعتها التنظيمية الاستمرارية والتغلب على مختلف التحديات الداخلية والخارجية
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 :ةإشكالية الدراس-أولا 
تشير الدراسات والأبحاث في مجال إدارة الموارد البشرية الالكترونية إن الاستعمال السليم للتكنولوجيا في  

استجابتها للمتغيرات الخارجية وحماية نفسها من   المنظمة وتحسينمجال الموارد البشرية يساهم في تطوير 
اثارها والتقليل من خطر التهديدات عليها الامر الذي قد يساعدها في خلق نوع من المناعة الخاصة بها وهي  

الأثر والدور الذي  أوضح  وبشكلمعرفة وعلى ضوء هذا نحن نحاول  لذلكالتنظيمية؛ ما يسمى بالمناعة 
تساؤلنا الرئيسي  المناعة التنظيمية للمنظمة، فكان هذه  وارد البشرية في خلق مالإدارة الالكترونية للتلعبه 

 كمايلي : 
  تةةأثير ذو دلالةةة إحصةةائية لةةلدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية علةةى تعزيةةز المناعةةة التنظيميةةة فةةي يوجةةد هةةل

 ة؟ليشركة توزيع الكهرباء والغاز بم
 وللجابة على هذه الإشكالية قمنا بطرح التساؤلات الفرعية التالية: 

  المناعةةة التنظيميةةة فةةي شةةركة توزيةةع  تعزيةةز علةةى الالكترونةةي لتوظيةةفلإحصةةائية أثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد هةةل
 ؟الكهرباء والغاز بميلة

  المناعةةة التنظيميةةة فةةي شةةركة  تعزيةةز علةةى لتةةدريب والتطةةوير الالكترونةةيلإحصةةائية أثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد هةةل
 ؟بميلةتوزيع الكهرباء والغاز 

   التنظيميةة فةي شةركة توزيةع يوجد أثةر ذو دلالةة إحصةائية لتقيةيم الأداء الالكترونةي علةى تعزيةز المناعةة هل
 ؟الكهرباء والغاز بميلة

   يوجةد أثةر ذو دلالةة إحصةائية للتعويضةات الالكترونيةة علةى تعزيةز المناعةة التنظيميةة فةي شةركة توزيةع هل
 ؟الكهرباء والغاز بميلة

 فرضيات الدراسة:-ثانيا
 الفرضية الرئيسية 

  الالكترونية للموارد البشةرية علةى تعزيةز المناعةة التنظيميةة فةي شةركة يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للدارة
 .توزيع الكهرباء والغاز بميلة
 الفرضية الفرعية الأولى:

المناعةة التنظيميةة فةي شةركة  تعزيةز علةى لتوظيةف الالكترونةيلإحصةائية أثةر ذو دلالةة  يوجةد  :فرضـيةالنـص 
 .توزيع الكهرباء والغاز بميلة

 :الثانيةالفرضية الفرعية  
المناعةة التنظيميةة فةي  تعزيةز علةى لتدريب والتطةوير الالكترونةيلإحصائية أثر ذو دلالة  يوجد  :فرضيةالنص 

 .شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة
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 :الثالثةالفرضية الفرعية  
المناعة التنظيميةة فةي شةركة  تعزيز على تقييم الأداء الالكترونيلإحصائية أثر ذو دلالة   د يوج  :فرضيةالنص  

 .توزيع الكهرباء والغاز بميلة
 :الرابعةالفرضية الفرعية 

المناعةة التنظيميةة فةي شةركة  زعلى تعزي لتعويضات الالكترونيةلإحصائية  أثر ذو دلالة    د يوج  :فرضيةالنص  
 .توزيع الكهرباء والغاز بميلة

 أهمية الدراسة: -ثالثا
 يمكن تلخيص أهمية الدراسة فيما يلي: 

 الموارد البشرية الالكترونية؛ ةتساهم الدراسة في توضيح أهمية التحول من إدارة الموارد البشرية إلى إدار  _
 توضيح مفهوم إدارة الموارد البشرية الالكترونية؛  _
 المنظمة؛محاولة تسليط الضوء على أهمية الإدارة الالكترونية للموارد البشرية داخل  _
 المساهمة في البحوث الإدارية بإجراء دراسة ميدانية عن تعزيز المناعة التنظيمية في المؤسسة؛ _
 للمناعة التنظيمية؛ المساعدة في تقديم توصيات يمكن أن تساعد متخذي القرارات في التطبيق الفعال  _
 محاولة تقديم اقتراحات لتعزيز المناعة التنظيمية في المؤسسة. _

 اهداف الدراسة: -رابعا
 تسعى الدراسة الى تحقيق الأهداف التالية: 

 محاولة تسليط الضوء على أهمية التوظيف الالكتروني في تعزيز المناعة التنظيمية في المؤسسة؛ _
 التدريب الالكتروني على مناعة المؤسسة التنظيمية؛  أثرتبيين  _
 الدور الذي يساهم به تقييم الأداء الالكتروني في تعزيز مناعة المؤسسة التنظيمية.  _

 نموذج الدراسة  -خامسا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 المتغير التابع: المناعة التنظيمية   المتغير المستقل: الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  

 الاستقطاب والتوظيف الالكتروني 

 التدريب والتطوير الالكتروني 

 تقييم الأداء الالكتروني  

 التعويضات الالكترونية 

 

 المناعة التنظيمية  
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 أسباب ودوافع اختيار الموضوع:  -سادسا

عدة أسباب جعلتنا نختار هذا الموضوع والمتمثل في محاولة تحديد أثر الإدارة  في الحقيقة هنا  
 الالكترونية للموارد البشرية على المناعة التنظيمية وهي:

 الدوافع الذاتية: 1
 الميول الشخصي لموضوع الإدارة الالكترونية كونه حديث العصر؛  _
 اهمية الموضوع وفائدته بالنسبة لنا.  _

 الموضوعية:  الدوافع 2
للموارد البشرية وأثرها على المناعة  ةقلة او عدم وجود دراسات تناولت موضوع الإدارة الإلكتروني _

 التنظيمية؛ 
على المناعة   مؤسسة سونلغاز الى أهمية الإدارة الالكترونية للموارد البشرية و أثرها نلفت انتباه إداريي _

 التنظيمية؛ 
 الموضوع ضمن مجال التخصص؛ _
 الحصول على تفسيرات ومعلومات أكثر واشمل حول الموضوع؛ _
 قابلية الموضوع للدراسة الميدانية والبحث العلمي . _

 منهج الدراسة: -سابعا
للجابة على إشكالية البحث ومحاولة اثبات صحة الفرضيات من عدمها اخترنا المنهج الوصفي  

الالكترونية للموارد البشرية وأثرها على المناعة التنظيمية،  للحاطة بالمفاهيم المتعلقة بالإطار العام للدارة 
 وفي الجانب التطبيقي قمنا باستخدام دراسة باستخدام الاستبيان لتحليل النتائج. 

 حدود الدراسة:-ثامنا
 تتمثل حدود الدراسة أساسا في الحدود البشرية والمكانية والزمنية:

 الحدود المكانية: 1
 -ميلة -المكانية في اجراء الدراسة في مؤسسة توزيع الكهرباء والغازتتمثل الحدود 

 :الحدود الزمنية 2
الى   2024/ 14/04الفترة من  فيبدراسة ميدانية في مؤسسة توزيع الكهرباء لمدة قاربت الشهر  قمنا 
12 /05 /2024 
 الحدود البشرية: 3

 مؤسسة سونلغاز بميلة   تتمثل الحدود البشرية في اداريي
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 الدراسات السابقة:-تاسعا

إليها من قبل  التطرق  متي  التي الحديثة المواضيعمن  الكترونياالبشرية  الموارد موضوع إدارة  يعتبر
وفيما يلي   .الباحثينمن   الكثير اهتمامالبشرية  الموارد إدارة  اقت   الكبيرة، ومع التطورات التكنولوجية الباحثين

 : مرتبة حسب تسلسلها الزمِن لمجال هذاا يأجريتِ ف التياطلعنا عليها و  يتوضيح لعدد من الدراسات الِت
، أطروحة دكتوراه في علوم  البشريةعلى إدارة الموارد  والاتصالالمعلومات  تكنولوجياعلوطي لمين: أثر  

  2007وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، ، والتجارية الاقتصاديةالتسيير، فرع إدارة الأعمال، كلية العلوم 
.2008 

 البشرية"؟ على إدارة الموارد    والاتصالالمعلومات   تكنولوجيا" ما هو أثر  المدروسة: الإشكالية
، حيث البشريةعلى وظائف إدارة الموارد    والاتصالالمعلومات  تكنولوجيا تأثيرمعرفة  إلىهده الدراسة  تهدف

الذي يهدف  للاستخدام نذكر منها إتاحة تكنولوجيا الإعلام والاتصال جديدةتوصلت هذه الدراسة إلى نتائج 
التحول   عمليات من خلال تبني  الإلكترونيةالتحول نحو الإدارة  يستوجب في الأداء، و  تحقيق التميزإلى 

على    القائمينالتي ترشد  الفكريةالمنطلقات  التطبيقية والأعمال في المنظمة، وتوفر النماذج  تنفيذ  وآليات 
،استفدنا من هذه الدراسة مدى تأثير إدارة  م التحوليي معايير تق استخراجو  ذهايوتنف التحول  استراتيجيات  تخطيط

  . في الأداء الموارد البشرية الالكترونية على العمل الإداري بالإضافة إلى كيفية تحقيقها للتميز
بوكالة غوث وتشغيل   الإدارةالالكترونيةبعنوان مدى إمكانية تطبيق  عمار،دراسة محمد جمال أكرم 

(غير  الأعمالودورها في تحسين أداء العاملين رسالة ماجستير في إدارة  الإقليميبمكتب غزة  اللاجئين
 . فلسطين ,,غزة 2009, كلية التجارة, قسم إدارة أعمال الإسلاميةمنشورة), الجامعة 

معرفة إمكانية تطبيق إدارة الموارد البشرية الالكترونية بوكالة غوث لتشغيل   ىذه الدراسة إلهدفت هوقد 
اللاجئين بمكتب غزة الإقليمي ومحاولة معرفة التعرف على وجهات نظر العاملين حول إمكانية تطبيق الإدارة  

الالكترونية تبعا لاختلاف الخصائص حيث توصلت هذه الدراسة إلى أن هنا  ضعف في نظام الحوافز 
الالكترونية الموجودة في الوكالة بالإضافة إلى توفر الإمكانيات البشرية اللازمة لتطبيق الإدارة الالكترونية  
واستفدنا من هذه الدراسة  انه يجب الاطلاع على تجارب مؤسسات ناجحة في تطبيق الإدارة الالكترونية  
 للموارد البشرية كما انه يجب تبني خطط جيدة لتدريب المورد البشري على استعمال الإدارة الالكترونية. 

 Assad Ahmad and Shen Chao Hong (2015):دراسة 
تفرضها    التي والتغيرات البشرية،  تنمية الموارد على  الإدارة الالكترونية أثرمعرفة  تهدف هذه الدراسة إلى

الرقمية  والأنظمة  استخدام التقنيات ، حيث توصلت هذه الدراسة إلى أن البشرية الموارد على   الالكترونية الإدارة
وخلق جيل جديد من الكفاءات   الموظفرفع كفاءة وإنتاجية  وبالتالي، الإداري ل متطوير الع   شأنهمن  الحديثة

عالية  فرفع مستوى الي المناسب الوقت  بسرعة وفيالقرار  لمتخذيوالبيانات  بالإضافة إلى أن توفير المعلومات 
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 كميات الملفات طريق تقليل  عنتقليل تكاليف التشغيل  استفدنا من هذه الدراسة انه بالإمكان التنظيمية،
 بشكل تقني ورقمي . والمعلومات البيانات  حفظوخزائن  

:Nawafleh, S. (2018) 
  الموظفين في سياقأداء  الإدارة الالكترونية لتحسينالدور الذي تتبناه  وقد هدفت هذه الدراسة إلى تحديد 

حيث توصلت هذه الدراسة إلى وجود أثر قوي لتطبيق الأنظمة الإدارية الالكترونية  في الأردن،القطاع العام 
على تطوير أداء الموظفين والعمل الإداري؛ كما أن الموظفون يمتلكون معرفة عالية بأنظمة مؤسستهم؛  

استفدنا من هذه الدراسة  أن الإدارة الالكترونية قادرة على   إلى فعالية الأنظمة الالكترونية بالمؤسسةبالإضافة 
 تطوير أداء الموظفين مما يسمح بتطور العمل الإداري .

  التعليق على الدراسة: 
  الإلكترونيةفيما يخص الإدارة  الحديثة الإدارية الأساليب الضوء على  ألقتا والثانية الأولى تانالدراس
على مستوى    للتطبيقواعتبارها كنموذج صالح  التعليمة في المؤسسات  استخدامهاومدى  البشريةللموارد 

على أداء المورد    التكنولوجياا على أثر عامل توالثالثة فقد ركز  الثانيةأما الدراسة  .المؤسسات العامة والخاصة
 الإلكترونية، فحسب دراستنا فقد ركزت على مستوى ممارسات الإدارة التنظيمالبشري لوظائفه اليومية داخل 

، وقد وتأثيرها على المناعة التنظيمية هذه الممارسات   لتنفيذ اللازمة  التحتية البنيةومدى توافر  البشريةللموارد 
له دور كبير في   التكنولوجياوهي أن عامل  إليهادراستنا مع الدراسات السابقة في نقاط مشتركة تطرقنا  التقت 
المختلفة في كافة   والاتصالالإعلام  تكنولوجياوسائل  استخدامالمؤسسات من خلال  وفعاليةكفاءة  زيادة

 .في كافة مؤسسات المجتمع ككل تعميمهاوظائفها ومحاولة 
 صعوبات البحث: -عاشرا

 : يفي دراستنا واجهنا عدة صعوبات منها ما يل
 صعوبة الحصول على المصادر والمراجع لقلة دراسة الموضوع؛ _
 الالكترونية للموارد البشرية ومناعة التنظيمية؛عدم وجود دراسات سابقة تربط بين الإدارة  _
 ضيق الوقت في الدراسة الميدانية .  _

 هيكل الدراسة:-إحدى عاشرا
الإجابة على التساؤل الرئيسي محل الدراسة والوصول الى الأهداف المرجوة تم تقسيم هذه من اجل 

 :  يالدراسة الى ما يل
 :  المقدمة 1

الادارة الالكترونية للموارد البشرية ودورها في تعزيز المناعة التنظيمية  تعتبر مدخل لدراسة موضوع 
للمؤسسة والتي سعت الى ابراز الاساليب المتبعة في اعداد هذه الدراسة من إشكالية و تساؤلات فرعية  
وفرضية رئيسية بالإضافة الى فرضياتها الفرعية، وكذا اهدافها نموذج الدراسة ودوافعها و صعوبات 

 اختيارها ،والدراسات السابقة ذات الصلة بأحد متغيريها . 
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 الفصل الأول: 2
جاء بعنوان الإطار النظري للدارة الالكترونية للموارد البشرية، ثم تقسيمه الى ثلاث مباحث حيث تم  
التطرق في المبحث الاول الى عموميات حول الادارة الالكترونية للموارد البشرية، اما المبحث الثاني فكان  

  ةأبعاد الإدار بعنوان كيفية تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية والمبحث الثالث تم الإشارة فيه إلى 
 الالكترونية للموارد البشرية.

 الفصل الثاني: 3
كان بعنوان التأصيل النظري للمناعة التنظيمية، ثم توزيعه على ثلاث مباحث اذ كان المبحث الاول 
بعنوان عموميات حول المناعة التنظيمية اما المبحث الثاني فكان اساسيات حول المناعة التنظيمية وتم  

 التنظيمية. التطرق في المبحث الثالث الى العلاقة بين الادارة الالكترونية للموارد البشرية والمناعة 
 الفصل الثالث )الدراسة الميدانية(:  4

تم   مباحث،ثلاث وقد تم تقسيمه الى ، ةبميلة والغازبمؤسسة توزيع الكهرباء جاء بعنوان الدراسة الميدانية 
الاشارة  تمت   وفي المبحث الثاني التعريف بالشركة الوطنية للكهرباء والغاز،التطرق في المبحث الاول الى 

نتائج  وفي المبحث الاخير تم التطرق الى تحليل وعرض  الميدانية،الاجراءات المنهجية للدراسة  الى
 ومناقشتها. الفرضيات  تحليلالمستجوبين و 

 خاتمة .5
بهدف استفادة جميع الأطراف   والاقتراحات التوصيات  واهموهي حوصلة لمختلف نتائج الدراسة 

 دراستنا. المهتمة بموضوع 
 



 

 
 

 الفصل الأول
الالكترونية للموارد البشرية  الإدارةمدخل نظري حول    
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 تمهيد:  
إن من أهم مقومات نجاح أي منظمة هو القدرة على اللحاق بركب التطور وملاحقة التغيرات التي  

نعيشه الذي  المعلومات  تكنولوجيا  عصر  المجا يشهدها  شتى  في  كبير  تطور  من  عنه  نجم  ت لاوما 
أجبر المنظمات على ايجاد حلول   ووالميادين العلمية، الذي أدى إلى تراكم و زيادة المعلومات والمعرفة،  

والضياع، فوجدت  الهدر  والمحافظة عليها من  منها  الاستفادة  إدارتها لضمان أقص درجات  لتنظيمها و 
جميع   في  التنظيمية  الأنشطة  مختلف  وإصلاح  والعمل  التواصل  طريقة  تصميم  بإعادة  مجبرة  نفسها 
الادارة   مصطلح  بذلك  فظهر  التطور  هذا  مع  يتوافق  الذي  الاعمال  إدارة  طريقة  وأيضا  المجالات 

 الالكترونية.
وتعتبر إدارة الموارد البشرية أحد الانشطة التي تأثرت بالظهور المستمر للتكنولوجيات الجديدة، مثل  

تقدم تقنيات الويب خلال السنوات القليلة الماضية شهدنا نشأة    ومعظهور نظام معلومات الموارد البشرية،  
التي يتبين من خلال الخبراء بأنها تعتبر محفزا قويا في تحويل    ، eHRMللموارد البشرية  ةالإلكترونيالادارة  

 دور إدارة الموارد البشرية من مجرد دور تسيير شؤون الموظفين إلى دور أكثر استراتيجية.  
الى الإدارة الالكترونية للموارد البشرية بشكل مفصل من خلال   التطرق في هذا الفصل    وسنحاول

 التالية: تقسيمه الى المباحث 
حول الإدارة الالكترونية للموارد البشرية ت عموميا  الأول:المبحث   
تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد البشرية   ةكيفي الثاني:المبحث   
الإدارة الالكترونية للموارد البشرية بعاد ا الثالث:المبحث   
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 حول الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  تالأول: عموميا المبحث
الفكر   من  جديد  نمط  البشرية  للموارد  الالكترونية  الإدارة  تقوم    الإدارية، والممارسات تعتبر  وهي 

في هذا المبحث سنحاول التعرف على كل ، اممارستهفي  والاتصالالمعلومات تقنيات  واستخداماستيعاب ب
يتعل البشرية    بالإدارة  قما  للموارد  مفهومها  الالكترونية  حيث  التي    والتحديات  وأهدافها وأهميتهامن 

 وظائفها.  وكذاستواجهها 
 مفهوم الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  : المطلب الأول

سنحاول في   الذ   ،الإدارية  والممارسات تعتبر الإدارة الالكترونية للموارد البشرية نمط جديد من الفكر  
 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية. وتعريف نشأةلهذا المطلب التطرق 

 الالكترونية للموارد البشرية   التاريخي لإدارةأولا: التطور 
بعدة   البشرية  الموارد  إدارة  للموارد  مرت  الإلكترونية  الإدارة  الى  وصولًا  العصور  مر  على  مراحل 

( مراحل  E-HRMالبشرية  ثلاث  إلى  تقسيمها  يمكن  وكما    رئيسة،(  مختصر  بشكل  إيجازها  يمكن  إذ 
 ( 34، صفحة  2021)حسين مراد صلال الجبوري، :يلي

هذه الحقبة الزمنية تمثلت    1980الى عام    1943تاريخ هذه المرحلة يمتد من عام  المرحلة الأولى:   1
التي تمثلت    الاجتماعية بظهور إدارة شؤون الموظفين في المنظمات وإطلاق العديد من التشريعات  

 المهنية.فرص العمل وقانون الصحة والسلامة  تكافؤفي 
هذه الحقبة الزمنية    ، في 2000حتى عام    1990تاريخ هذه المرحلة يمتد من عام  المرحلة الثانية:   2

انتقلت من إدارة شؤون الموظفين الى إدارة الموارد البشرية بسبب ما شهده العالم من تطورات وزيادة  
 المرحلة.وتيرة المنافسة بين المنظمات نتيجة زيادة متطلبات الموظفين انتقلت الى هذه 

انتقلت بذلك إدارة   2000: تاريخ هذه المرحلة يمتد من عام  المرحلة الثالثة 3 حتى الوقت الحاضر إذ 
باستخدام  البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  أتمتة  في  تمثل  الذي  الرقمي  العصر  الى  البشرية  الموارد 

تقييم    الكتروني،تدريب    الكتروني،تعويض    الكتروني،اختيار وتوظيف    الكتروني،الأنترنت من تخطيط  
الأداء الإلكتروني وهو ما تشهده اليوم وزارة التعليم العالي العراقية من خلال تبنيها الإدارة الإلكترونية  

 للجائحة. لإدارة مواردها البشرية بعد التعرض 
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 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية   فثانيا: تعري
 هم التعاريف المتعلقة بالإدارة الالكترونية للموارد البشرية في الجدول التالي: أ يمكن جمع 

 : بعض تعاريف الإدارة الالكترونية للموارد البشرية )01(جدول رقم
 التعريف  المصدر  الرقم

2 (razzaq, 
al_salmi   ،alaa 

abdul, 2013, p. 
117) 

تعرف بانها عملية اتمتة جميع الوظائف الإدارية للموارد البشرية بناءً  
الى  على جميع تقنيات المعلومات اللازمة لتحقيق ذلك و التي تهدف  

تقليل استخدام الورق ؛ وتبسيط الإجراءات ؛ والقضاء على الروتين ح  
 والسرعة و الدقة في تنفيذ المهام و المعاملات . 

3 (E .Parry, S. 
Tyson ،2007  ،

 ( 2صفحة 

استخدام    الإلكترونية  الإدارةعرفت   عن  عبارة  بأنها  البشرية  للموارد 
إدارة   وظائف  في  طريق   البشرية  الموارد التكنولوجيا  عن  والاتصال 

 ها والعاملين في المؤسسةالشبكات بين  خلالمن  الموجهةالتكنولوجيا 
مراد  4 )حسين 

جبوري،  صلال 
صفحة  2021  ،
38 ) 

مصطلح شامل يغطي جميع اليات و محتويات التكامل الممكنة بين  
و تقنيات المعلومات التي تهدف الى خلق قيمة  ادارة الموارد البشرية  

 داخل المنظمات و عبرها من خلال استهداف الموظفين .

 اعداد الطلبة بالاستعانة بعدة مراجع   نالمصدر: م

 على انها:  الالكترونية للموارد البشرية تعريف الإدارةالسابقة يمكن   التعاريفمن خلال 
وسيلة لتنفيذ استراتيجيات وسياسات وممارسات الموارد البشرية في المنظمات من خلال الدعم الواعي 

 الويب.استخدام القنوات القائمة على تكنولوجيا  والموجه أو
تعتبر هذه النوعية من الإدارة عملية تكامل بين إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات بهدف خلق  

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تطوير العمل الإداري   وتساهمقيمة للموظفين والإدارة في المؤسسة،  
من نواحي عدة، حيث تعد الأكثر فعالية وكفاءة في تسيير العمل التشغيلي والفني والاستراتيجي بما يشمل  

 التخطيط والتنفيذ والرقابة على أداء إدارة الموارد البشرية في المؤسسة. 
الإدارة الالكترونية للموارد البشرية وهذا ما سنتطرق اليه في    واهدافتظهر أهمية    ريف،االتع  همن خلال هذ 
 المطلب التالي.

 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية   وتحديات واهدافالمطلب الثاني: أهمية 
ولها عدة اهداف تسعى للوصول  منظمة بشكل عام  الفي    مهم  ارة الإلكترونية للموارد البشرية دور د لل

همية  هذه الأ  ةمعرفالمطلب  سنسعى في هذا  ، لذللك  اليها وتواجهها عدة تحديات يجب عليها التغلب عليها
 .  االتحديات التي تواجه مختلفو  والاهداف
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 أهمية الإدارة الالكترونية للموارد البشرية:  -أولا
عن   الناتجة  الإدارية  التكاليف  تقليل  في  كبير  أثر  البشرية  الموارد  إدارة  في  التكنولوجيا  لاستخدام 
مختلف عمليات الأفراد، تقليل فترة الاستقطاب والتعيين، زيادة تفاعل الأفراد مع أنشطة الموارد البشرية، 

للموارد واجراء    ت التعويضاتحديد   الإلكترونية  الإدارة  فإن  وعليه،  وغيرها.  الانترنت  طريق  عن  التكوين 
يلي ما  تحقيق  من  تمكنها  سيما  ولا  المؤسسة،  على  إيجابا  تنعكس  فيروز،  :البشرية  ،  2022)بوزورين 

 ( 404صفحة  
 تقليل تكاليف ادخال البيانات والبحث عنها عن طريق الخدمات الذاتية للموظفين؛  _
 طباعة ونشر المعلومات؛ تخفيض تكاليف  _
 تقليل التكاليف عن طريق اتمتة عمليات وأنشطة الموارد البشرية؛ _
 زيادة كفاءة اتخاذ القرارات من خلال التحليل المطور لبيانات ومعلومات الموارد البشرية؛  _
 تقليل تكاليف التصحيح من خلال زيادة دقة المعلومات الخاصة بالموارد البشرية؛  _
 تقليل متطلبات البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات.  _

 : أهداف الإدارة الالكترونية للموارد البشرية-ثانيا
على   قدرتها  عن  فضلا  العامة  الإدارية  الأهداف  مع  البشرية  للموارد  الإلكترونية  الإدارة  تكامل  إن 

تلخيصها   يمكن  محددة،  أهداف  ظهور  إلى  يؤدي  الديناميكية  الأعمال  بيئة  مع  يليالتكيف  )محمد  :فيما 
 ( 156-155، الصفحات 2017قريشي ، عادل بومجان ، محمد رشدي سلطاني ، 

 تحسين التوجه الاستراتيجي للموارد البشرية؛ _
 تخفيض تكلفة العمالة والنفقات الإدارية؛  _
 تحقيق مكاسب الموارد البشرية؛   _
 تسهيل أداء وظائف إدارة الموارد البشرية؛ _
 رفع معدلات الإنتاجية داخل المؤسسة؛  _
 تنمية وتحسين علاقات العمل وإرضاء العاملين؛ _
 دعم أفضل للدارة عبر اقسام المؤسسة؛ _
 توفير فرص أكبر للمشاركة والتدريب؛   _
 تحسين صورة المؤسسة.  _

 : التحديات التي تواجه الإدارة الالكترونية للموارد البشرية-ثالثا
  فيما و تقدمه  سيواجه بعض التحديات التي تعيق    جديدة فإنهكما هو الحال مع أي مشروع أو سياسة  

 :التحديات التي يواجهها تقدم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية سنعرض بعض  ييل
 ؛المعلومات إلغاء الحدود ببن قسمي الموارد البشرية وتكنولوجيا  _
 ؛البشريةتحسين مكانة وظيفة الموارد   _
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 ؛العملاءتحويل تركيز وظيفة الموارد البشرية إلى  _
 ؛الشركةحاجة العاملين بالموارد البشرية الى فهم طبيعة عمل  _
البشرية على    العملاء،تحويل تركيز قسم الموارد البشرية إلى   _ حيث ينظر الكثيرون إلى مهام الموارد 

 ؛انها مهام تفعيلية وتقليدية أي انهم لا يبادرون بالفعل انما يستجيبون فقط لرد فعل الاخرين
يتطلب التكامل بين الموارد البشرية   الشركة؛ حيث حاجة العاملين بالموارد البشرية الى فهم طبيعة عمل   _

 العمل؛للموارد البشرية فهم طاقم العمل الجيد لطبيعة  الإلكترونيةوالعمل الذي يحتاج الى نظام الإدارة 
جودة   _ مستوى  على  لتحويل    الخدمة،الحفاظ  نتيجة  الخدمة  جودة  مستويات  لانخفاض  احتمال  فهنا  

 ؛ الكترونيالنظاةم من تقليدي إلى 
الافراد   المعلومات،تامين   _ إلى  المسؤولية  انتقال  ظل  وخاصةِ في  قانونية  ضرورة  ذلك  يعد  حيث 

 . العاملين
 وظائف الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  : المطلب الثالث

إن وظائف إدارة الموارد البشرية لم تتغير ضمن مفهوم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لكن تغيرت  
تكنولوجيا   على  رئيسي  بشكل  تعتمد  أصبحت  بحيث  الوظائف،  تلك  في  المستخدمة  والأساليب  الطرق 

أصبحوا بحيث  المؤسسات  في  الأفراد  دور  تغير  وكذلك  الإدارة   المعلومات،  تلك  وظائف  في  مشاركين 
 ( 2022)بوزورين فيروز،  :يلي فيما؛ سنحاول تلخيص اهم الوظائف بشكل أكثر فعالية مما سبق

هو عبارة عن تحديد ما يراد عمله انيا ومستقبلا باعتماد تدفق   :للموارد البشرية  لتخطيط الالكترونيا-أولا
 معلوماتي هائل من داخل المنظمة وخارجها اعتمادا على الشبكة الالكترونية.

الالكتروني-ثانيا البشرية  التوظيف  داخل   :للموارد  التوظيف  على عملية  الجديدة  التكنولوجيا  إدخال  إن 
المدير  أو  المنظمة  بين  ما  مباشرة  علاقة  وخلق  البيروقراطية  الحواجز  على  القضاء  إلى  أدى  المنظمة 
المكلف بعملية التوظيف والشخص المتقدم لشغل المنصب من خلال استخدام شبكة الانترنيت حيث يمكن  
عملية   عن  المسئول  بالمدير  مباشرة  والاتصال  للمنظمة  الالكتروني  الموقع  إلى  الدخول  الأخير  لهذا 
بعملية   المكلفين  للمسئولين  يمنح  الالكتروني  التوظيف  فإن  وبالتالي  وسريعة،  سهلة  بطريقة  التوظيف 

 التوظيف أداة تساعدهم في التسيير الكلي لمختلف عمليات التوظيف التقليدية.
يتم التكوين الالكتروني باستخدام الوسائل التكنولوجية وشبكة    :للموارد البشرية  التكوين الإلكتروني -ثالثا

ومجموعة   التكوينية  العملية  إدارة  مختلف،  أشكال  في  المحتويات  ونشر  بث  على  المعتمدة  الانترنيت 
المتدربين عبر الشبكة، وجود مختصين في تطوير وتنمية المحتويات. فعملية التكوين الالكتروني تزيد من  
إمكانية وصول الموظفين إلى التكوين والتعلم بطريقة سريعة وبتكلفة منخفضة بالإضافة إلى إشراكهم في 

 العملية التكوينية. 
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: تستخدم أنظمة خاصة لمقارنة الأداء لتسهيل عملية قياس  للموارد البشرية  تقييم الأداء الإلكتروني-رابعا
الأداء عن طريق قياس متغيرات معينة مثل عدد الوحدات المنتجة أو الوقت المستغرق لتنفيذ المهام أو  

 معدل الأخطاء.
 المبحث الثاني: كيفية تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  

ساهمت  التي  التكنولوجية  الثورة  هي  الحديثة  المجتمعات  عرفتها  التي  التطورات  أهم    من 
إلى   التقليدية  الأساليب  من  المؤسسات  انتقال  لهذافي  كان  وقد  الإدارة،  في  الإلكترونية    الأساليب 

الإلكترونية الإدارة  خلال  من  البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  في  إيجابية  كبيرة  تأثيرات    الانتقال 
المعلومات  تقنيات  تستثمر  الإدارية  والممارسة  الفكر  من  جديدا  نمطا  تشكل  التي  البشرية    للموارد 

متطلبات تطبيق الإدارة الالكترونية  في هذا المبحث التطرق الى    وسنحاول الوظائف،والاتصالات في أداء  
البشرية   البشرية  ،للموارد  للموارد  الالكترونية  الإدارة  تطبيق  الالكترونية ،فعالية  الإدارة  تطبيق  مجالات 
 .معوقات تطبيق الادارة الالكترونية في مجال إدارة الموارد البشرية، للموارد البشرية

 المطلب الأول: متطلبات تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  
الإدارة   تحقيق    الإلكترونيةعرفت  على  تعمل  المعلومات،  لعصر  إدارية  بإستراتيجية  البشرية  للموارد 

الموارد   توظيف  خلال  من  المتاحة  المعلومات  لمصادر  أمثل  استثمار  مع  للمؤسسات،  أفضل  خدمات 
المتاحة   والبشرية  لذلك   إلكترونيإطار    في المادية  وتحقيقاً  والجهد  للوقت  أمثل  استثمار  أجل  حديث من 

 . التفصيلسنحاول التطرق لها في هذا المطلب بنوع من نحتاج لعدة متطلبات
الإدارية-أولا الالكترونية    :المتطلبات  الإدارة  اليها  تحتاج  التي  الادارية  الحاجات  تلك  تحقق    لكيوهي 

جديد   بكل  وتأخذ  وتدعمه،  والتغيير  التطوير  تساند  جيدة  ادارة  الى  منها  المرجوة  الاهداف  للمنظمات 
ضرورة وجود قيادات ادارية الكترونية تتعامل بكفاءة    الإشارة الىويجدر   ،الإداريةومستحدث في الأساليب  

التنظيمية   الثقافة  هندسة  واعادة  الابتكار  على  قدرتها  مع  والاتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  مع  وفعالية 
 ذلك. وصنع المعرفة، بالإضافة إلى 

المملة   والروتينية  البيروقراطية  الاجراءات  من  التخلص  المنظمات  في  الادارات  كل  على  ويتوجب 
 المنظمات.المتبعة في  الادارية والمعيقة لكل تطور وتجديد في الأساليب 

التقنية:-ثانيا الادارة    المتطلبات  تحتاجها  التي  والبرمجيات  والمعدات  للأجهزة  الأساسية  البنية  وهي 
الإلكترونية   الخدمة  لتقديم  المنشود  للتغيير  يستجيب  كي  تحديثها  لغرض  البشرية  للموارد  الالكترونية 
والمعلومات  الاتصالات  وشبكة  الحديثة  الالكترونية  الانظمة  بجميع  الالكترونية  الادارة  ارتباط  وضرورة 

 لأنها تعد من العناصر المهمة والضرورية لنجاح تطبيقات الإدارة الإلكترونية. 
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البشرية:-ثالثا البشرى    المتطلبات  العنصر  الى  الحاجة  تمثل  في    الذيوهي  العناصر  أهم  من  يعتبر 
أضخم   امتلكت  وأن  حتى  أهدافها  تحقيق  من  المنظمات  تتمكن  لن  العنصر  هذا  بدون  إذ  المنظمات، 

 الكفاءة. المعدات والآلات والاجهزة، لذا لا بد من تأهيل العناصر البشرية تأهيلًا جيداً وعلى مستوى من 
المالية:-رابعا طائلة   المتطلبات  أموال  الى  الالكترونية  الادارة  حاجة  الاستمرار    لكيهي  لها  نضمن 

اللازمة   والأدوات  الاجهزة  وتوفير  التحتية  البنية  مستوى  تحسين  من  المنشودة  الأهداف  وبلوغ  والنجاح 
 .والبرامج الالكترونية وتحديثها من وقت لآخر وتدريب العناصر البشرية باستمرار

وتعنى وجود أساليب واجراءات أمنية تساعد على حماية المعلومات والبيانات    المتطلبات الأمنية:-خامسا
من الاختراق ويتفق )السالمي( حيث ذكر بان التطورات المتسارعة في العالم والتي تؤثر على الامكانات 
والتقنيات المتاحة الرامية إلى اختراق منظومات الحواسيب بغية السرقة وتدمير المعلومات مما أدى إلى  

لتحديد الاساليب والاجراءات الدفاعية الوقائية لحماية منظومة الحواسيب من أي تخريب او   الجديالتفكير  
 (5و 4، صفحة  2021)اشرف سليمان الصوفي،  قرصنة.

 تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد البشرية   فعالية الثاني:المطلب 
وجود    ثبتت أ دمامعنوي    أثرالدراسة  البشرية  جلا  الموارد  ادارة  في  والاتصال  المعلومات   تكنولوجيا 

 أساسية.وسنحاول في هذا المطلب التطرق لفعالية هذه الإدارة في خمسة نقاط 
هو النموذج الذي يعكس طبيعة التعامل والتنسيق المصمم من قبل الإدارة، من  :  حجم النظام الإداري -أولا

وتعتبر التكنولوجيا من  ،  والجماعات في المنظمة بما يعمل على تحقيق أهدافهاأجل الربط بين مهام الأفراد 
 ،أفراد  ،آلات  ،إجراءات القوى المؤثرة في الهيكل التنظيمي حيث تحدد نوع الوظائف ومتطلبات العمل من  
 والعكس صحيح.  وكلما زاد الاعتماد على التكنولوجيا كان الهيكل التنظيمي كبير ومعقد وغير بسيط

مفهوم    :اللامركزية-ثانيا المخولة    اللامركزيةيرتبط  والصلاحيات  التفويض  ودرجة  والمسؤولية  بالسلطة 
للآخرين، كما تعني تفويض السلطة إلى المرؤوسين وبالتالي تفويض اتخاذ القرارات على مستويات إدارية  

 مختلفة. 
في   العاملين  للموظفين  والأفكار  المعلومات  توفير  في  التكنولوجيا  تلعبه  الذي  الكبير  للدور  ونظرا 
مختلف الأقسام ومدى توفر الإمكانيات، أجهزة، مستلزمات وأدوات لازمة للتقييم والمراقبة، فإن ذلك يساعد  

 على المساهمة وسرعة اتخاذ " القرارات وبالتالي يزيد تطبيق نظام اللامركزية. 
: يمكن للمدراء في المستويات الإدارية العليا والوسطى الآن استخدام نظم المعلومات نطاق الاشراف-ثالثا

الإدارية التي تعتبر جزء من تكنولوجيا المعلومات ونظم دعم المديرين المراقبة عمليات التشغيل اليومية، 
المديرين   الربط ساعد  الإلكتروني مثل شبكات  الاتصال  والأشكال الأخرى من  الإلكتروني  البريد  أن  كما 
مواقعهم  عن  النظر  بغض  والعاملين  والفروع  المنظمات  إدارة  وعلى  الإشراف  نطاق  توسيع  على  اليوم 

 . الجغرافية
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تعرفه السلطة بأنه الحق في اتخاذ القرارات التي تحكم تصرفات الآخرين والسلطة    :سلسلة الأوامر-رابعا
الإدارية من أساسيات عمل المدير، وهو اليوم يستطيع أن يستخدم نظم المعلومات من أجل توزيع المهام  

والمسؤوليات وبالطبع فالأمر أصبح مختلفا عن قبل، حيث    .على المرؤوسين ومنحهم مزيدا من السلطة
 أصبح الموظفون يعملون في بيئة أعمال الكترونية. 

: لقد جعلت نظم المعلومات المنظمة أكثر تبسيطا وأقل تعقيدا، وأتت بتغيرات في حجم المؤسسات-خامسا
إجراءات الإدارة، فالمنظمات الواسعة التي تم تطورها قبل التطور الذي حدث على أجيال الحواسيب هي  
هذه  فبعض  حديثا،  وجدت  التي  المنظمات  من  تنافسية  وأقل  الغير  أمام  وبطيئة  كفئة  غير  الغالب  في 
المنظمات قلصت من حجمها وقللت من حجم العاملين وفي عدد المستويات الإدارية في هياكلها الإدارية  

الحديثة كالبريد الإلكتروني أشكال أخرى على إدارة فروع المنظمة   الاتصالوالتنظيمية، كما مكنت وسائل  
 )زكية مقري ، جمعة الطيب(البعيدة.

 ومعوقات تطبقيها  مجالات تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد البشرية المطلب الثالث: 
أصبحت الإدارة الالكترونية تطبق في العديد من المجالات في المنظمات على اختلافها مما أدى إلى 

 في هذا المطلب. تعرضها للعديد من المعوقات وهو ما سنتطرق إليه 
 البشرية:مجالات تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد -أولا

يجلب العديد من التحديات، بما في ذلك   ( eHRM) إن تمكين أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  
الإدارة الالكترونية وتطبيق    تهامحو الحدود بين أقسام الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات، وزيادة مكان

المنظمة. في   في  البشرية  الموارد  جوانب   بذلك  قسم  أربعة  إلى  رئيسي  بشكل  الحديثة  المفاهيم  نقل  يتم 
 ( 136، صفحة  2020)فقاير فيصل،  :وهيموظفين لل
 ؛الموظفينتوفير خدمات شؤون الموظفين الأساسية وإدارة شؤون  _
الإدارة   _ اعتماد  أهمية  المجالات  هذه  تثبت  حيث  الموظفين  وتحفيز  والتواصل  والتدريب  التعاون  تسهيل 

 المنظمات؛ الإلكترونية للموارد البشرية في 
 ؛ يمكن من خلالها تلبية احتياجات الموظفين والإدارة وأصحاب المصلحة المختلفة _

 الموالي: تلخيص هذه المجالات في الشكل  وسنحاول
 

 

 

 



البشريالنظري للإدارة الالكترونية للموارد  الإطار:                                                الأولالفصل   

 

10 
 

 

 مجالات تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية 01شكل رقم : 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 البشرية: معوقات تطبيق الإدارة الالكترونية في مجال إدارة الموارد -ثانيا

واجه التطبيق الإداري للدارة الإلكترونية في مجال إدارة الموارد البشرية مجموعة من المعوقات تحد 
 النقاط التالية:  فيويمكننا تسليط الضوء على أهم المعوقات التي تواجهها العملية  فعاليتها،من 
 ؛ الالكترونيةوجود نسبة كبيرة من العمالة تعاني من الأمية المعلوماتية أو الأمية  _
 ؛ ومتطلباتهعدم اقتناع إدارة المؤسسة بدواعي التحول  _
 ؛البشريةصعوبة الوصول إلى الإدارة الالكترونية المتكاملة داخل إدارة الموارد  _
 ؛ الشخصيةعدم الثقة في حماية سرية وامن التعاملات  _
 ؛التغييرالخوف من  _
 ؛ الإدارة الالكترونية في إدارة الموارد البشريةضعف اهتمام الإدارة العليا بتقييم ومتابعة تطبيق  _
 ؛ المتطورةقلة برامج التدريب في مجال التقنية الحديثة  _
النظرة إلى مشروعات الإدارة الالكترونية من منطلق التكلفة دون الأخذ بعين الفوائد والنتائج المرجوة  _

 ؛ منها

مجالات تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد  
 البشرية

التواصل مع  

 الموظفين وتحفيزهم  

إدارة الافراد  

 بفاعلية أكثر 

تقديم الخدمات  

 الأساسية للموظفين  
تسهيل التدريب  

 والتعاون 

إدارة المزايا الوظيفية  

والمكافئات وتحسين  

 الخدمات المقدمة لهم  

التفاعل  

 والمشاركة 

ونقل   والتدريب

 المعلومات   

 عمليات التوظيف  

 تسجيل الغيابات  

 العلاوات  

إدارة المعلومات  

 الشخصية  

 136  :صفحة  02، العدد   03الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في المنظمة، مجلة الاقتصاد و البيئة ، المجلد   فيصل،فقايرالمصدر: 
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الجديدة  _ التقنية  لهذه  والصيانة  والتشغيل  التعامل  على  والقادرة  المدربة  البشرية  العناصةةةةةةر  قلةةةةةةة 
 ؛ والمعقدة

البشرية  _ الموارد  الالكترونية في  الإدارة  لتطبيق  اللازمة  التحتية  للبنية  المخصصة  المالية  الموارد  قلة 
 ؛ التطبيقيةوخاصة إنشاء الشبكات وربط المواقع وتطوير الأجهزة والبرامج 

 ؛ المنظمات قلة الوعي الجماهيري بالفوائد أو المزايا الناجمة عن تطبيق الإدارة الالكترونية في  _
تأخير متعمد أو غير متعمد في وضع الإطار القانوني والتنظيمي المطلوب والذي يشكل أساسا لأي   _

 ؛ الالكترونيةعملية تطبيق للدارة 
مقاومة هائلة للتغيير من قبل الموظفين الذين يخشون على عملهم المستقبلي بعد تبسيط الإجراءات   _

 ؛ الإدارةوتنظيم عمليات 
النماذج الحالية القائمة على الحاسوب في بعض المؤسسات لم تغير من الإجراءات الإدارية التقليدية   _

 .في التعامل، وبالتالي لم تقنع الآخرين بالانتقال إلى النظام الالكتروني الكامل
في مجال   للموارد البشرية تطبيق الإدارة الالكترونية  ن : الاثار المترتبة عالرابعالمطلب 

 إدارة الموارد البشرية  
يترتب على تطبيق الإدارة الإلكترونية في مجال إدارة الموارد البشرية العديد من الآثار بعضها إيجابي  

 . الآثارهذه  مختلفوالآخر سلبي في هذا المطلب سنتعرف على 
 البشرية: الاثار الإيجابية لتطبيق الإدارة الالكترونية للموارد -أولا

الخدمات   تقديم  عبر  كبيرة  بفعالية  الأنشطة  وإنجاز  التكاليف  تخفيض  من  الإلكترونية  الإدارة  تمكن 
البشرية  الموارد  أعمال  في صياغة  الفرصة  بإعطائهم  العاملين  إرضاء  ثم  ومباشر وسريع،  مبسط  بشكل 
وإبراز رؤيتهم حول مستقبل المؤسسة. وفي هذا الصدد، تتبوأ تكنولوجيا المعلومات مكانة كبيرة في إدارة  
الموارد البشرية، فهي تساعد من خلال الأنظمة المعلوماتية على توثيق العقود وتسجيل وحفظ الإجازات  

 المرضية. وكذلك مواكبة عمليات التقاعد والتغطية الصحية. 
التوظيف من   البشرية في كل مراحل  تقنيات الإدارة الإلكترونية للموارد  وعلى صعيد آخر، تستعمل 
المواصفات   عن  والبحث  دقيق  وظيفي  توصيف  تحديد  من  تمكن  فهي  والاندماج،  والتشغيل  الاختيار 

 المطلوبة معتمدة في ذلك على تقنيات الإنترنت.
بالمؤسسة،  والكفاءات  الشغل  لفرص  الاستشرافية  التدبير  في  البشرية  للموارد  الإلكترونية  الإدارة  قدرة 
حيث تساعد أنظمة اليقظة والرصد على إظهار المتغيرات الطارئة في بيئة المؤسسة وتحديد تبعاتها على  
التنظيمية   و  الثقافية  و  الاجتماعية  و  الاقتصادية  و  السياسية  التطورات  هنا  والمقصود  القيادة  توجهات 
للأسواق ثم الاستعانة بالبرامج المعلوماتية لتحديد حاجيات المؤسسة من الموارد البشرية حسب السن النوع  
الأقدمية التخصص والخبرات المهنية مما يتجلى في إنجاز خريطة الكفاءات كأحد التطبيقات المعلوماتية  
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التي ترسم الخطوط الناظمة لسياسة الموارد البشرية بالمؤسسة وتحليل السيناريوهات المستقبلية وأفاق هذه  
 الإدارة.

حيث   والاجتماعية،  الاقتصادية  بالمؤسسات  والتكوين  التدريب  أنشطة  على  الأمر  ذات  ينطبق  و 
تتدخل البرامج المعلوماتية والتطبيقات التواصلية في بنية التدريب عبر القيام بدراسة شاملة لمكامن الخلل 
تناغمها مع توجهاتها الإستراتيجية   يبين اختيارات المؤسسة  للتدريب  بالمؤسسة، والتخطيط لبرنامج سنوي 
يتم   البرنامج  هذا  تنفيذ  على  العمل  وبعد  منه،  المرجوة  والأهداف  ومكانه  مدته  بالتدريب  المعنيين  الأفراد 
القيام بعملية تقييم للتدريب عبر استبيان حول مدى رضى الموظفين وحجم استفادتهم من التدريب، وكذلك 

 كيفية استخدام تلك المكتسبات في الارتقاء بعمل المؤسسة. 
 : البشريةالاثار السلبية لتطبيق الإدارة الالكترونية للموارد -ثانيا

 يلي:   مافي يمكننا تلخيص هذه الاثار 
البطالة، حيث أن تطبيق الإدارة الإلكترونية يؤدي إلى زيادة نسبة البطالة نتيجة الاستغناء عن خدمات   _

 ؛بعض العاملين وتعيين عاملين جدد 
العلاقات الإنسانية حيث يؤدي تطبيق الإدارة الإلكترونية إلى قلة الاحتكا  بين العاملين  التأثير على   _

 ؛ وبينهم وبين أفراد المجتمع، مما أثر سلبا على جانب العلاقات الإنسانية
من  والخوف  الوظيفي  والاستقرار  الأمان  فقدان  إلى  الإلكتروني  التعامل  يؤدي  حيث  الأمان  فقدان 

 ( 67/68  :2019عنترة بن مرزوق  ) محل الإنسان.إحلال الآلة 
 ابعاد ادارة الموارد البشرية الالكترونية   الثالث:المبحث 

عرف تة الفائقة لفهم عناصر الاداء و الجمن اجل ابراز حيوية الادارة الالكترونية للموارد البشرية والحا
، فيمايلي سنتعرف على   شأنها تحفيز الافراد على اهم ابعاد الادارة الالكترونية للموارد البشرية التي من 

 ابعاد الالكترونية للموارد البشرية . 
 والاختيار الالكتروني  التوظيف  الأول: المطلب 

سنحاول من خلال  يلي   فيمايعتبر التوظيف الالكتروني اول ابعاد الإدارة الالكترونية للموارد البشرية 
 . منهالمستهدفة  والفئات الالكتروني واهم مزاياه  والاختيارهذا المطلب التعرف على كيفية التوظيف 

 الالكتروني: تعريف التوظيف -أولا
ئمين للوظائف الشاغرة بالمنظمة،  لايعني مجموعة من العمليات المختلفة للبحث عن المرشحين الم

حيث يقوم المختصين من قسم الموارد البشرية بالمنظمة بالإعلان الالكتروني وذلك عن طريق استعمال  
أجهزة الكمبيوتر كأداة للتوظيف عن طريق الاعلان عن الوظائف في خدمة لوحة الاعلانات التي يتصل  
بها المتقدمون المحتملون بأصحاب العمل، ثم بدأت بعض المنظمات تأخذ التطبيقات الالكترونية بعد أن  
أصبح الانترنت وسيلة أساسية لكل من أصحاب العمل للبحث عن مرشحين للوظائف وبحث المتقدمين  
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عن وظيفة، واليوم ممكن أن نجد مائة ألف موقع توظيف عبر مواقع الويب المتاحة لأصحاب العمل  
والمرشحين للوظائف، ذلك لنشر الوظائف ومراجعة السير الذاتية للمتقدمين، لكن النمو الهائل في  

التوظيف عبر الانترنت يتطلب توظيف أصحاب المهارات والكفاءات في إدارة الموارد البشرية للتغلب على  
 الصعوبات الكثيرة.

 الإلكتروني:مزايا التوظيف -ثانيا
يعتبر التوظيف الالكتروني من أهم المجالات التي يمكن أن يتم فيها استخدام ادارة الموارد البشرية 

تكنولوجيا الاعلام  تحول جذري عالمي في طرق التوظيف اعتمادا على وسائل   حصل الالكترونية
وبدأ التوظيف الالكتروني ينتشر في الدول الغربية منذ بداية التسعينيات، وأصبح المصدر  والاتصال 

 يلي: الرئيسي للعمالة لدى القطاع العام والخاص ومن مزاياه ما 
إن التوظيف الالكتروني المعتمد على الانترنت يعمل على زيادة كفاءة عملية التوظيف سواء للمنظمة  _

 العصرية. أو للمتقدمين للوظائف، وأصبح جزء أساسي من عملية التوظيف 
 الإجراءات.نظم التوظيف الالكتروني تسهل العديد من الإجراءات المرتبطة بعملية التوظيف، ومن هذه  _
 .تسهيل عملية الاعلان عن الوظائف الشاغرة _
 .تسهيل التعرف على الوظائف الشاغرة _
توفير تتبع طلبات  - .التعامل مع المؤسسات الخارجية التي تقوم بترشيح المتقدمين لشغل الوظائف _

  .المرشحين لشغل الوظائف
التدريب  مثل برامج توفير إمكانية ربط مصادر المعلومات الاخرى المرتبطة بعملية التوظيف،  _

 ومتطلبات الكفاءة.  
 :  الفئات المستهدفة للتوظيف الإلكتروني-ثالثا

 :يستهدف نشاط الاستقطاب الإلكتروني فئتين من المرشحين المحتملين داخل سوق العمل وهما
وهم الافراد الذين يقومون بالبحث عن وظائف بصورة متكررة لإيجاد   الباحثين عن عمل النشطين: .1

  .فرص وظيفية أفضل للنمو والترقي أو لأسباب شخصية أو مهنية
ولكن الهدف لديهم   حاليا،وهم الأفراد الذين يخططون  الباحثين عن عمل غير النشطين )المخفيين(: .2

  .من تصفح الانترنت كروتين يومي للاطلاع على ما هو جديد في سوق العمل
 الاستقطاب:دورة نشاط -رابعا

 هي: ث مراحل  لاتتكون دورة نشاط الاستقطاب داخل معظم المنظمات من ث
قاعدة واسعة من مجموعة المتقدمين للعمل بخصائص محددة حتى يتسنى للمنظمة   مرحلة توليد .1

  .الاختيار يما بينها
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المرشحين المحتملين في مرحلة اختيار الوظيفة حيث يتوافر لدى المرشحين   مرحلة استبقاء .2
المحتملين العديد من المنظمات للاختيار بينها، وهنا تسعى المنظمة جاهدة الى أن تكون ضمن قائمة  

  .اختيارات المرشحين المحتملين
للوظيفة والرغبة في الالتحاق بالمنظمة المستقبلية، وقد عرفت تلك المرحلة  مرحلة الجذب والتقديم .3

 .بانها مرحلة التأثير على النية السلوكية للمرشح المحتمل وحثه لاختيار المنظمة والتقدم للوظيفة
 الالكتروني  والتطوير التدريبالثاني: المطلب 

سنحاول  يلي  فيماابعاد الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  الالكتروني ثاني والتطويريعتبر التدريب 
 .ومزاياهوانواعه الالكتروني  والتطويرالتدريب من خلال هذا المطلب التعرف على كيفية 

 الالكتروني:  والتطويرتعريف التدريب -أولا
التدريب والتطوير الالكتروني هو عملية اكتساب الافراد الموظفين المهارات والمعارف والاتجاهات 
الايجابية للمساهمة في تصحيح الانحرافات في الاداء الحالي أو تحسين الاداء في المستقبل المرتبطة  

 . إلكترونيابوظائفهم 
إذ يتم استعمال   ؛يشير التدريب الالكتروني إلى مجموعة من برامج التدريب والتعليم الالكتروني 

 .ونقلهاالاجهزة الالكترونية والتطبيقات والعمليات لإنشاء المعرفة وإدارتها 
 أنواع التدريب الالكتروني  -ثانيا

 : التزامنيالتدريب الإلكتروني نوعين أو نمطين من التدريب، هما التدريب التزامني والتدريب غير 
: وهو التدريب على الهواء الذي يحتاج إلى وجود المتدربين في نفس الوقت أمام التدريب التزامني 1

أجهزة الحاسوب لإجراء المناقشة والمحادثة بين المتدربين أنفسهم وبين المدرب عبر غرف 
 .Classroom Virtualالافتراضية أو تلقي الدروس من خلال الفصول ( (Chattingالمحادثة

وهو التدريب غير المباشر الذي يحتاج إلى وجود المتدربين في نفس الوقت أو   التزامني:التدريب غير   2
يتم   الإلكتروني حيث  البريد  مثل  الإلكتروني  التدريب  تقنيات  ويتم من خلال بعض  المكان،  نفس  في 

 .تبادل المعلومات بين المتدربين والمدرب في أوقات متتالية
ولقد جمعت شبكة الانترنت بين التدريب التزامني والتدريب غير التزامني، فالتدريب يتم في كل وقت  

 وقت. ويمكن تخزينه للرجوع إليه في أي 
 الالكتروني: مزايا التدريب -ثالثا

على ثلاث أنواع من المزايا باستعمال التدريب والتعلم الالكتروني، كما   الى الحصولتسعى المنظمات 
،  2023)ناصر خلف حسن مهران، سماء طهر عطية، عبدالله عبدالله الطبال، هي بالشكل في الاسفل. 

 (59الى 54صفحة  
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 مزايا التدريب والتعلم الالكتروني (02) رقم :شكل 

 
الاتجاهات   كأحدناصر خلف نهران ، سماء طاهر عطية ، عبد الله الطبال ، ادارة الموارد البشرية الالكترونية المصدر: 

التجارة  في مجلة البحوث الادارية والمالية والكمية ،العدد الاول ،كلية  الحديثة في ادارة الموارد البشرية دراسة نظرية،
 60 :،الصفحة2023جامعة السويس ،مارس

 تقييم الاداء الالكتروني   الثالث: المطلب 
سنحاول من  يلي  فيمايعتبر تقييم الاداء الالكتروني ثالث ابعاد الإدارة الالكترونية للموارد البشرية 

 . وانواعهالالكتروني  تقييم الاداءخلال هذا المطلب التعرف على كيفية 

 :الالكترونيتعريف تقييم الأداء -أولا
تقييم الأداء هو عبارة عن نظام يساعد في قياس، وتقييم العلاقة بين كفاءة أداء العاملين، وواجباتهم  

ها، من خلال عملية منهجية دورية في تقييم الأداء الوظيفي، وذلك نومسؤولياتهم، الوظيفة التي يشغلو 
إدارة  المنظمة،  بهدف  تحليل  نقاط القوى والضعف  في   قبل سلفاً من موضوعة بالرجوع لمعايير

نقاط  القوى واستدامتها، وتجنب التهديدات، لإعداد كادر متخصص يتميز   الأداء السابق، بغية استثمار 
بكفاءة الأداء لتقديم الخدمات ذات جودة عالية ان التقييم الإلكتروني جاءت بمصطلحات عدة في 

مزايا التدريب الالكتروني

الاهتمام و الاحتفاظ 
بالتخصصات الوظيفية 

دورات تدريبية على الانترنت
تناسب اسلوب التعلم 

ت التعلم والاختيار الحر لدورا
تطوير المهارات

جودة وكفاءة وفاعلية التعلم

الاستجابة و المرونة الى معرفة 
المعلومات 

تخصيص اساليب ووقت ومحتوى 
الدورات الدراسية

م تسهيل عمليات التعل
من خلال 

م توفير تكاليف التعل

تكاليف الفرص 
البديلة 

توفير تكاليف 
السفر 

توفير التكاليف 
الادارية

ع قابلية التوس
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بمساعدة  ،مثل التقييم الإلكتروني والتقييم المباشر والتقييم المعتمد على الحاسوب او الدراسات الأجنبية
الحاسوب والتقييم المعتمد على شبكة الانترنت وكل هذه الأنواع  تهدف إلى استخدام الشبكة المعلوماتية  
مع الأجهزة الإلكترونية كالحاسوب والألواح الإلكترونية والهواتف الذكية وغيرها، في تقييم عمليتي التعليم  

 والتعلم . 
 الالكتروني:أنواع التقييم -ثانيا

 هما:  من التقييم الالكترونيهنا  نوعان 
 ؛ الكمبيوتر الأول تقييم يعتمد على تقنيات  _
المحةةافظ الثةةاني تقيةةيم يعتمةةد علةةى شةةبكات الاتصةةال والتقيةةيم الإلكترونةةي، وهةةو يقةةيم الممارسةةات باسةةتخدام  _

عمليةةات منظمةةة ودقيقةةة، ويمكةةن اسةةتخراج العديةةد مةةن التقةةارير  التةةي تحفةةظ التقييمةةات وفةةق الإلكترونيةةة
باستخدامها، فكل جوانب التقييم كتخطيط وإعداد وتحليل البيانةات وإحصةاءاتها تحةدث إلكترونيةا ممةا يقلةل 

)نيجيرفةةةان سةةةعدون  .التقيةةةيمالأخطةةةاء ويزيةةةد مةةةن عامةةةل الدقةةةة ويقلةةةل مةةةن الوقةةةت المطلةةةوب لإنجةةةاز مهةةةام 
 (1097، صفحة 2022محمود ملهباني ، رهنج محمد نورى داوود ، جلال عبداله محمد، 

 الالكترونية المطلب الرابع: التعويضات 

سنحاول  يلي  فيماتعتبر التعويضات الالكترونية آخر عناصر أبعاد الإدارة الالكترونية للموارد البشرية 
 .وأهدافه عمل نظام التعويضات الالكتروني من خلال هذا المطلب التعرف على كيفية 

 الالكترونية: تعريف التعويضات -أولا
هي كل ما يحصل عليه الفرد العامل من أجر رئيسةي ومكافأة مالية منذ لحظة دخوله إلى المنظمة  

 راتب تقاعد. الى أن يصل الى انتهاء علاقته بها وحصوله على  
 الالكترونية: هداف أنظمة التعويضاتأ-ثانيا

 يلي:  فيمامتنوعة من الأهداف يمكن تلخيصها  يتم استخدام أنظمة التعويضات الالكترونية لمجموعة
حيث من خلالها يتم تطوير وتنفيذ أنظمة الرواتب والأجور وغيرها من الاستحقاقات المترتبة على  
المنظمة تجاه موظفيها وذلك من خلال تحديد الخصائص الجوهرية التي تأتي كنتيجة لعملية تحليل  

الوظيفة، كما تبرر هيكل الأجور الذي تتبناه المنظمة ومقارنته بمعدلات الأجور في سوق العمل  واكد  
بان التعويضات الإلكترونية تحتوي نظم المعلومات سجلات رواتب الموظفين العاملين فةي الةمةنظمة سواء 
الموظفين الداخليين او مةن كانوا بعقود خارجية كالةمستشارين مثلا والموظفين الةموسميين او مةن تتعامل  

معهم الةمةنظمة بنظام الساعات او  أي  نظام  تتبعه  وتشمل  هذه  السجلات  اجازات  الموظفين   
 وخطط التقاعد والتامين الصحي وأي فوائد وحوافز تخص الموظفين. 

ان إدارة التعويضات الالكترونية تساعد على ما أتمته الإدارة وسير العمل عن طريق الخدمة الذاتية 
إدخال بياناتهم الخاصة عن العمل الإضافي  للموظفين، ويصبح لدى الموظفين خيارات متزايدة نحو 
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)نيجيرفان سعدون محمود ملهباني ، رهنج   الإلكتروني.ذلك والحصول على قسائم الدفع  والنفقات وما إلى
 ( 1097، صفحة 2022محمد نورى داوود ، جلال عبداله محمد، 

 وفي الأخير قمنا بتلخيص ابعاد الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في الشكل التالي: 
 ابعاد الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  (03:)شكل رقم 

 
الاتجاهات   كأحدناصر خلف نهران ، سماء طاهر عطية ، عبد الله الطبال ، ادارة الموارد البشرية الالكترونية  :المصدر

الاول ،كلية التجارة  في مجلة البحوث الادارية والمالية والكمية ،العدد  الحديثة في ادارة الموارد البشرية دراسة نظرية،
 54 :،الصفحة2023جامعة السويس ،مارس

 

 

 

 

 

 
 

ابعاد ادارة الموارد البشرية 
الالكترونية

التعويضات الالكترونية تقييم الاداء الالكتروني التدريب والتطوير 
الالكتروني

( الاستقطاب ) التوظيف 

والاختيار الالكتروني
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 الفصل:   خلاصة
هي    البشريةللموارد    الإلكترونيةنجد أن الإدارة    الفصل،من خلال كل ما تم التطرق اليه في هذا  

استخدام   على  تعتمد  التي  في    تكنولوجياالإدارة  من    تنفيذ المعلومات  تبدأ  التي  أنشطتها    تخطيط كافة 
تكلفة   تخفيض أهداف عدة مثل:  تحقيقإلى الاحتفاظ بالأفضل منهم. وهذا بغية   البشريةواستقطاب الموارد 
والنفقات   الموارد    تسهيل،  الإداريةالعمالة  إدارة  وظائف  الأداء  البشريةأداء  في    والإنتاجية، رفع معدلات 

  الإلكترونية الإدارة    تطبيقن  ا  ا الى. وخلصنالعاملينرضاء  ا إلى    وأيضا  العملعلاقات    وتحسينالمؤسسة،  
، البشريةتوفر مجموعة من المتطلبات تتمثل أساسا في: المتطلبات    يحتاجفي المؤسسة    البشريةللموارد  
المؤسسات  ، كما انه قد يؤثر على مجموعة من المفاهيم المطبقة داخل  ةيوالأمن ،  التقنية، المالية،  الإدارية

 الموالي.  الفصل  منها المناعة التنظيمية و التي سنتطرق اليها في

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 
 
 

 

 الثاني   الفصل 
 التأصيل النظري للمناعة التنظيمية 

 

 

 

 فهرس المحتويات
 

 

 فهرس المحتويات
 

المحتوياتفهرس   
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 تمهيد:
سريعة على مستوى أصعدة المنظمات في مختلف بصفة  شهد العالم في الآونة الأخيرة تطورات كبيرة  

بدورها تتغير بشكل  المجالات سوآءا اقتصاديا او سياسيا أو تكنولوجيا، جراء الصعوبات والتحديات التي  
 مستمر.

مما دفع المنظمات إلى انتهاج نظام المناعة التنظيمية المكتسبة، بسبب التغيرات والتحديات المحيطة  
بها فهي تؤثر سلبا على تطور المنظمة بسبب الضغوط التي تتعرض لها، فهدا المنهج يساعد المنظمة  
في التنبؤ بالأخطار قبل وقوعها ومواجهتها اذ تكتسب مناعة قوية اتجاه التحديات الخارجية والداخلية التي  

 تواجهها، فهو يعتبر من أكبر انظمة الانتاج التي تعزز نفسها بنفسها. 
وفي ظل سعي المنظمات الى تقديم اضافة جديدة، تم تبني استعمال التغيير التنظيمي بسبب التغيرات  

حدة   وزيادة  الاضافة  تقديم  الى  سعيا  مع  الاقتصادية  والتكيف  الاستقرار  على  الحفاظ  بغرض  المنافسة 
التغييرات السريعة والضغوطات الداخلية والخارجية التي تتعرض لها المنظمة، وهذا ما استدعى تبني نظام  

 المناعة التنظيمية لتحقيق التكيف والتوازن للحفاظ على مكانة المؤسسة. 
 حول المناعة التنظيمية   ت : عمومياالأولالمبحث 

 المبحث الثاني: اساسيات حول المناعة التنظيمية  

 المبحث الثالث: العلاقة بين الإدارة الالكترونية للموارد البشرية و المناعة التنظيمية  
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 المبحث الأول: عموميات حول المناعة التنظيمية  
مع  التنظيمية  المناعة    تشير للتعامل  المنظمة  داخل  يعمل  الذي  النظام  والتغيرات إلى  التحديات 

إلى  تهدف  الحية، حيث  الكائنات  الحيوية في  المناعة  النظم  هذه  تشبه  فعّال.  بشكل  والخارجية  الداخلية 
بيئة متغيرة التطرق    في هذا المبحث   وسنحاول،  حماية الهيكل التنظيمي وضمان استمراريته ونجاحه في 

 . وأهدافها وكذا فوائدها ومكوناتهامفهوم المناعة التنظيمية وأهميتها الى 
 المطلب الأول: مفهوم المناعة التنظيمية  

 والتأويلات المفاهيم  تعددت وقد الأعمال، المناعة التنظيمية هي مفهوم واسع وكبير في مجال إدارة 
 . تعريف المناعة التنظيمية و خصائصهاإلى في هذا المطلب التطرق  وسنحاول ،الموضوعبخصوص هذا 

 تعريف المناعة التنظيمية   -أولا
ان مبادئ إدارة الازمات التقليدية لم تعد تنفع المؤسسات بعد الان، ومن بين المفاهيم الجديدة التي  
ظهرت في هذا العصر "المناعة التنظيمية"، في هذا السياق وردت عدة تعاريف تحاول ان تحدد معالم هذا  

 بعض التعاريف:    ص تخليالمصطلح، سنحاول فيما يلي 
فطري يعمل كرد فعل لتعرض المنظمة    أحدهماالمناعة التنظيمية بانها:" نظامين    "الساعدي"عرف  

التهديدات،   من  ومستمر  والاخرلاي  مرن  بشكل  يعمل  من    من  تكيفي  حالة  في  المنظمة  وضع  اجل 
 ( 236، 2021)احمد محمود النقيرة  .الاستعداد الدائم للتعامل مع كافة الاخطار المحتملة "

المناعة  "واتكينز"وعرف   الهيكل    نظم  ضمن  والثقافات  السياسات  من  شبكة   " بانها:  التنظيمية 
واحداث   الدخول  من  السيئة  الأفكار  لمنع  الانسان  جسم  مناعة  لنظام  مشابهة  بطريقة  تعمل  التنظيمي، 

المنظمة،   في  الأفكار    وان الاضرار  ضد  الحصانة  من  معين  مستوى  توفر  الأداء  في  العالية  الثقافة 
 (19،  2016)عثمان رياض عبد المجيد .والأشخاص الذين قد يعطلوا عمل المنظمة

التي من شانها حماية المنظمة من    والسياسات بانها: " مجموعة من الإجراءات    "أبو الحجاج"وعرفها  
التي تواجهها وذلك بتسخير    والازمات ، وزيادة قدرتها على مواجهة المخاطر  والخارجية  الداخليةالتهديدات  

ذاكرتها   واسترجاع  التنظيمي  تعلمها  الناتجة عن  والبشرية  المادية  الإمكانيات  )شيرازد طه التنظيمية.كافة 
 ( 310،  2022ميرو  

يقوم بها مجموعة من    والسياسات التي: " مجموعة من الضوابط والإجراءات  بأنها  التغيرة""كما عرفها  
الأفراد من أجل انشاء حاجز قوي مانع يعمل على حماية المنظمة من أي تهديد أو خطر، بالإضافة إلى  

)اسيا الشيخ,  "  أسباب داخلية أو خارجية    إلىإعادة المنظمة إلى مسارها الطبيعي التي انحرفت عنه نتيجة  
 . (670، 2023زهيرة بوضرسة 
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 : يما يلومن خلال كل التعريفات السابقة يمكن استنتاج 
 ؛ المناعة التنظيمية هي نظام مشابه لنظام المناعة التنظيمية يعمل على منع حدوث اضرار داخل المنظمة _
 ؛حماية المنظمة من الاخطار الداخلية والخارجيةالمناعية التنظيمية هو هيكل تنظيمي يعمل على  _
الى مسارها    والعمليات تعمل على إعادة المنظمة  ت والإجراءاالمناعة التنظيمية هي مجموعة من الضوابط   _

 الطبيعي. 
لها في   نتطرق  التي سوف  التنظيمية  المناعة  استنتاج خصائص  يمكن  السابقة  التعريفات  ومن خلال 

 الموالي.العنصر 
 خصائص المناعة التنظيمية -ثانيا

ان   الخارجية يحب  والتهديدات  المخاطر  المؤسسة من  تعمل على حماية  التنظيمية  المناعة  نظرا لأن 
نذكر منها   بعدة خصائص  تمتاز  التغيرات حيث  قادرة ومستعدة لمواجهة مختلف  يلتكون  )نجيرفان    :يما 

 :(17، 2021سعدون محمود ملهمباني  
قوة مناعة المنظمة، إن مناعة المنظمة تتمتع بمعاملة قوية، ففي الظروف الفوضوية تكون عادة مناعة   _

 ؛ المنظمة أقوى، وبالعكس فإن مناعة المنظمة تكون أضعف عندما تكون الظروف أكثر استقرارا
حدود   _ لها  المنظمة  مناعة  الحوادث قوة  أو  المضطربة  للظروف  بالنسبة  الاختلاف  حد  أي  معينة،  أداء 

تجنب   الصعب  ومن  المخاطر  مقاومة  على  قادرة  غير  أيضا  المنظمة  تكون حصانة  قد  للمنظمة،  الكبرى 
الإضرار بالمنظمة، كلما زادت حدة تغير الظروف الخارجية، زادت مناعة نظام المنظمة، ولكن مع الضغط  

 ؛المستمر تحدث فوضى الظروف الخارجية
بما أن هنا  اختلاف في خصائص وتهديدات الصناعات هكذا تختلف مناعة المنظمة باختلاف طبيعة   _

والمتطفلين   المنافسة  طبيعة  تدعم  بحيث  المناعة  أجهزة  تصميم  يجب  لذلك  تهديداتها،  ونوع  خصائصها 
 ؛ وتصنيفهم وبالتالي درجة خطورتهم

والمرض  _ الولادة  ولديها  الشخص  تشبه  فالمنظمة  حياتها  بدورة  وثيقا  ارتباطا  المنظمة  مناعة  قوة  ترتبط 
والموت، وبالتالي فإن مناعة المنظمة مماثلة لمناعة الجسم المادي وتتغير مع حالة تغيير حياة الإنسان.  
عادة، تصبح المنظمة ناضجة وبالتالي يتم تعزيز المناعة تدريجيا، ولكن بعد أن تكون المنظمة في مرحلة 

 ؛المناعية تدريجياً  تهاقدر  تنخفض البلوغ، 
تعتمد قوة مناعة المنظمة على شكل هيكل المنظمة عادة ما تكون القدرة المناعية للمنظمة الشبكية أقوى   _

 ؛ من القدرة المناعية للمنظمة الخطية
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التطور   _ تحفز  والمتقدمة  الصحية  المنظمة  ثقافة  أن  الملاحظ  من  وثقافتها  المنظمة  مناعة  بين  العلاقة 
 ؛الإيجابي للمؤسسة، وبالتالي فإن ثقافة المنظمة المتخلفة أو المريضة هي جذور مرض المنظمة

زادت   _ وكلما  وضوحا  أكثر  الآن  أصبحت  العمال  كفاءة  إعادة  فان  بالتالي  المنظمة،  افراد  بين  العلاقات 
تكون  ما  غالبا  العمال  فإن جهود  الحال،  بطبيعة  والعكس صحيح،  المنظمة،  مناعة  زادت  العمال،  كفاءة 

 .تمثيلا حقيقيا لحصانة المنظمة
 التنظيمية  المناعة هدافأهمية وأالمطلب الثاني: 

تساعد نظم المناعة التنظيمية على تسخير الخبرة والمعرفة الداخلية في تصميم اصلاحات المنظمات  
 .ظهر من خلال ذلك أهميتها وأهدافها ت و لمواجهة مختلف التغيرات والعقبات التي قد تواجهها، 

 اهمية المناعة التنظيمية  -أولا
)ماريا محمد حماد الطراونة بلا تاريخ،  :يلي يقوم بمابع اهمية نظام المناعة التنظيمية في كونه نظام ن ت
11 ) 
  .إدرا  المؤثرات السلبية الداخلية والخارجية التي من شأنها أن يحدث ضررا وخللا بالأداء التنظيمي  _
 ؛ القيام بعملية التصدي والدفاع وازالة المهددين للكيان التنظيمي _
الضارة  _ والعوامل  المهددات  لتجنب  للمنظمة  السابقة  التجارب  من  والاستفادة  الرقابة  عملية  توثيق 

 ؛ مستقبلا
رصد   _ في  ادوارهم  بممارسة  اشراكهم  خلال  من  المستويات  كافة  على  المنظمة  في  العاملين  تمكين 

 ؛الانشطة الضارة بالمنظمة
 لجميع العاملين داخل المنظمة. ومكوناتها مراقبة الاداء التشغيلي والاداء الشخصي  _

 اهداف المناعة التنظيمية  -ثانيا
 ( 21،  2016)عثمان رياض عبد المجيد مايلي:تتجلى أهداف المناعة التنظيمية في

بأزمة، وهي   _ إلى إصابته  تؤدي  قد  التي  الخارجية  والعناصر  العوامل  الإداري من كافة  الكيان  حماية 
 ؛حماية تتراوح ما بين وجود أنظمة أساسية وبديلة وفرعية، أو وجود حماية متعددة ومزدوجة

وبصفة  حماية   _ للمنظمة،  أزمة  تسبب  قد  التي  الداخلية  والعناصر  العوامل  كافة  من  الإداري  الكيان 
 ؛ خاصة من حدوث حالات عدم التنسيق بين أقسام ومستويات مجتمع المنظمة

 .تعمل كخط الدفاع الأول ضد المخالفات وسوء تصرف المدراء داخل المنظمة _
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 المناعة التنظيميةومكونات المطلب الثالث: فوائد 
  الامر الذي يمكنها والتغيرات، مختلف التحديات تساعد المناعة التنظيمية المؤسسات على التكيف مع 

في هذا   سنحاول ، لذايعود هذا الأمر عليها بالعديد من الفوائد   والبقاء في ظل التغيرات المستمرة ،  من
   لفوائدها و مكوناتها.التطرق  المطلب 

 :التنظيميةفوائد المناعة -أولا
على الرغم من الانتقادات التي وجهت لمفهوم نظم المناعة التنظيمية بانها عائق يحول دون تطور  
المنظمة وتصيبها بالجمود والرتابة، وذهبت بعض الدراسات الى محاربتها والقضاء عليها، إلا انه يمكن 

تجنب    إنالقول   على  وتساعد  التغيير  قيادة  تحديات  لفهم  مفيدة  منهجية  تعتبر  التنظيمية  المناعة  نظم 
الغير هذا    المفاجآت  فوائد  الباحثين  من  العديد  بين  وقد  حدوثها،  حيث متوقع  هذا   النظام  في  سنتطرق 

 (9/ 8،  2021/2022)مدياني الضاوية , قندلي صفية  .الى بعض هذه الفوائد  العنوان
: " العالم يزداد خطورة وتعقيد يوماً بعد يوم مما يجعل المنظمات أكثر عرضة للأزمات، ان  "فاليكناغ"يرى  

ما يحتم ضرورة وجود مرونة لدى المنظمات تساعدها للوقاية من التهديدات، بالتكيف مع التغيرات قصيرة  
 ". الأعمالأو طويلة الأجل في بيئة 

ان: "نظم المناعة التنظيمية قادرة على حماية المنظمة من مشاكل واضطرابات العمل، لأنها    "بيري "  يشير
 تعزز المرونة في المنظمات لتمكنها من مواجهة التحديات بكفاءة واستعادة التوازن بسرعة أكبر". 

 فوائد نظم المناعة التنظيمية بعدة نقاط، تتلخص بالآتي:   "الطائي" حدد 
 ؛ السيطرة على الأخطار البيئية ومحاولة تجنبها وتحصين دفاعات المنظمة _
 ؛تمكين المنظمة من مواجهة الكوارث التنظيمية والأزمات  _
على   _ قادرة  مستقبلية  سيناريوهات  بناء  لأجل  الخارجية  البيئة  ومراقبة  الأداء  لمتابعة  باستمرار  العمل 

 ؛ مواجهة العقبات المحتملة
 ؛الوقاية من آثار الاخطاء الداخلية في المنظمة من خلال تعزيز المرونة والتطلع لحلول جديدة _
تهديداتها  _ ومواجهة  الخارجية  بالبيئة  للتنبؤ  آليات  القرارات   .إنشاء  ومنع  الشركة  داخل  التوازن  توفير 

 ؛المتسرعة التي قد تتعارض مع المعايير الداخلية للشركة 
 ؛ تحفيز السلو  المطلوب من العاملين حتى في غياب المسؤولية القانونية _
مساعدة المدراء في التعرف المبكر على ممارسات الأعمال المحفوفة بالمخاطر والاحتيال، فضلًا عن   _

 . تعزيز آليات الابلاغ الذاتي
التنظيمية   المناعة  نظم  أن  تأخذ يظهر  ويعتبر    بدأت  وتقويمها  المؤسسات  بناء  في  كبيرا  اهتماماً 

ديمومتها وضمان  المنظمة  قوة  على  دلالة  عام  .  وجودها  العالمية  المالية  الأزمة  بعد  ،  (2008)خاصة 
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امام   المنظمات  من  الكثير  هشاشة  مدى  بينت  وهذاالازمات والتي  الكبرى    ؛  العالمية  الشركات  جعل  ما 
 فورد.  وشركة تويوتا تصمد أمام مختلف الأزمات التي مرت بها عبر عقود، مثل شركة

البيئة   بين  التوازن  لتوفير  وقائية  آليات  بناء  في  تكون  المناعة  نظم  فوائد  أن  سبق  مما  ونستخلص 
الداخلية والخارجية وتشجيع الرقابة الذاتية لدى المديرين والعاملين، والتي تقود إلى سرعة مواجهة الظروف 

 غير الاعتيادية والخلل في الاضطرابات البيئية. 
   :مكونات المناعة التنظيمية-ثانيا

  متناوب لمكونات والتي تعمل بشكل  ايتألف نظام المناعة في المنظمة من مجموعة من الأقسام أو  
عمل البعض الآخر، إلا أن لكل مكون أو جزء أعماله الخاصة والمحددة ويمكن عرضها    بعضها  يكمل

 (310/311، 2022)شيرازد طه ميرو   :يما يل  من خلال
 نظام المناعة المركزية   1

مثل   المناعي  النظام  قادة  من  يتكون   ،" الرقابة  إدارة  مجلس   " أحيانا  أعضاء  ويسمى  مثل  أعضاء 
والاستثمار   التصميم  في  يؤثر  المركزي  المناعة  نظام  وأن  الخ(،   ..... المديرين  وكبار  الإدارة  مجلس 
وتوجيه النظام المناعي، كما أنه يقرر حالة النظام المناعي وشرعيته دائما ما يتولى هذه المهمة لجنة إدارة 
المخاطر أو لجنة المشرفين لدى مجلس الإدارة أو كبار المسؤولين لدى المنظمة. أما بالنسبة للمنظمات 
الصغيرة فتتركز هذه المهمة في كبار المسؤولين، ذلك لأنهم يعدون عقل وقلب المنظمة فضلًا عن أنهم  

 الغدة الكظرية والنخاع لها.
 النظام المناعي المتخصص)الوظيفي(  2

إنه  المخاطر(،  إدارة  المخاطر كافة ويسمى أحيانا نظام الالتزام وأنظمة  أنواع  يهتم في تحديد وإزالة 
النوعية   المالي وقسم السيطرة  التدقيق  يتألف من مجلس المشرفين وقسم  النظام المناعي  نظام ثانوي من 
العامة وقسم  العلاقات  السوق وقسم  البحث في  الفنية وقسم  المعلومات  التحذير الاستراتيجي وقسم  وقسم 

قدرته الدافعة يمكنه من توجيه تأثيره   وتأثيرات تقييم الأداء وقسم النقابات التجارية ... الخ. إن مدى توزيعه 
في مناعة المنظمة، ونظام المناعة المتخصص هذا يقصد بما يؤسس من الانسجة التي تتخصص بوظيفة  
قدرة   تقوية  وفي  والداخل  الخارج  في  الغربية  العناصر  تمييز  في  وحقوقها  تتجسد مسؤوليتها  كما  المناعة 
أن  التذكر  والخطأ، ويجدر  الازمة  الخارجية ومعالجة  البيئة  وتكييف  المخاطر  الدفاع عن  المنظمة على 

 هذه الانسجة تضم قسم المحاسبة وقسم الاتصالات وقسم الرقابة لدى المنظمة وما إلى ذلك. 
 النظام المناعي المحيط  3

ويدعى أحيانا بتعزيز دور كبير المسؤولين القانونيين أو ونظام مناعة الأطراف الذي يتكون من  
التسويق وأنظمة المعلومات  وخدمات قطاعات تجارية أخرى وقطاعات ودعم مثل تطور الإنتاج والشراء 

 والموارد البشرية .... الخ 
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 ساسيات حول المناعة التنظيمية  أالمبحث الثاني:  
التنظيمية هي جزء أساسي يشبه جهاز المناعة لدينا، والذي يعمل على تنظيم وتنسيق  المناعة 

الاستجابات الدفاعية ضد التحديات والمخاطر الخارجية. هذه الأساسيات تتعلق بكيفية عمل الجهاز  
التطرق إلى بعض النقاط الرئيسية حول  سنحاول، و المناعي للحفاظ على التوازن والتنظيم في المنظمة

   .المناعة التنظيمية
 المطلب الأول: متطلبات تحقيق المناعة التنظيمية   

استنادا إلى ما جاء به أغلبية الباحثون وما تم التطرق إليه بخصوص المناعة التنظيمية يمكن تحديد 
سنحاول التطرق اليها بالتفصيل في هذا متطلبات ال  مجموعة من بعض الآليات لتقوية النظام المناعي عبر

 المطلب. 
 "بيري "متطلبات تحقيق المناعة التنظيمية في نظر -أولا

يمكن تحديد   ةالتنظيميالتطرق اليه بخصوص المناعة    موما تبه اغلبية الباحثون    ءما جاالى    استنادا
 ( 23، 2016المجيد )عثمان رياض عبد :منها عديدةبعض الآليات لتقوية النظام المناعي عبر متطلبات 

 ؛بناء المرونة في نماذج العمليات ونظم إدارة التغيير في المؤسسة _
 ؛ تكامل نظم المناعة التنظيمية واتساق أدائها _
في  _ الأداء  مؤشرات  ومراقبة  قياس  خلال  من  بحكمة  المرونة  تستثمر  التي  الحكيمة  القيادة  توافر 

 المؤسسة.
 "غرام"متطلبات تحقيق المناعة التنظيمية في نظر -ثانيا
 :يلي  فيمايمكن تلخيصها  خمس طرق لتقوية نظام المناعة في المؤسسة "غرام"حدد  

 ؛التعلم بسرعة من الفشل سوف يجعل نظام مناعة المؤسسة أقوى  _
 ؛ قوة أكثرتوزيع السلطة في الأماكن التي يمكن استخدامها بكفاءة عالية، لجعل هذه النظم  _
 ؛ التعاطف مع رؤية ورسالة وقيم المؤسسة _
 ؛إيجاد ثقافة حل المشكلات من قبل الجميع _
 إنشاء بنية معمارية تفرض المشاركة داخل المؤسسة.  _

ثقافة   توافر  أولًا  ينبغي  بالمؤسسة  التنظيمية  المناعة  تحقيق  متطلبات  من  أن  يتضح  القول  خلاصة 
تنظيمية لدي جميع العاملين بالمؤسسة لتقبل التغيير، ومن ثم وضع التشريعات اللازمة لحماية المؤسسة  

 من أي عوائق تعيق المؤسسة عن مواجهة هذه التهديدات، وتوفير الكوادر البشرية التي تعتز بعملها  
ومن خلال الاستفادة من الأفكار السابقة يمكن تلخيص متطلبات تحقيق المناعة التنظيمية في الشكل 

 التالي:
تعزيز نظم المناعة التنظيمية  ( :متطلبات4)شكل رقم   
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إدارة الأعمال ، قسم إدارة  عثمان رياض عبد المجيد ، مذكرة مقدمة لنيل الحصول على درجة الماجيستار في    المصدر :
  24 :،الصفحة2016الأعمال ، جامعة الشرق الأوسط ،الأردن،

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

متطلبات 
تحقيق المناعة 

التنظيمية

توزيع 
السلطة

التعاطف

حل 
المشاكل

التكامل

المشاركة

القيادة

المرونة

التعلم
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 بعاد المناعة التنظيمية  ألمطلب الثاني: ا
ان نظام المناعة التنظيمية يمثل منهج متكامل داخل بيئة الاعمال مما يجعلها تؤثر في قدرة المنظمة  

والاستمرارية، حيث تباين الباحثون والعلماء في تحديد ابعاد المناعة التنظيمية   والبقاءعلى تحقيق التوازن 
ركز على ون به الباحث  ءما جابسبب تباين توجهاتهم الفكرية وغايتهم العملية، سنحاول تلخيص اهم 

 الابعاد الأكثر قربا لدراستنا وكل هذا من خلال هذا المطلب.

 ابعاد المناعة التنظيمية :-أولا
 سنحاول التطرق الى اهم ابعاد المناعة التنظيمية في الجدول التالي:

 ( : ابعاد المناعة التنظيمية2جدول رقم )

 المؤلف البعد تبعا لكل مؤلف 

 الموقع التنافسي 
 الحمض النووي التنظيمي 
 المناعة التنظيمية الطبيعية 
 المناعة التنظيمية المكتسبة 

 المقارنة المرجعية
 التنظيمية الذاكرة 

 

Simmons  2013 

 

 التعلم التنظيمي 

 الذاكرة التنظيمية 

 المعرفة التنظيمية

 

Hung 2013 

 التعلم التنظيمي 
 الذاكرة التنظيمية 

 الحمض النووي التنظيم

smith&Chris,2013 Alsyah,2020 ؛Park & 
Bunn,2003 ؛Mahmoud & ALjadar ,2021 

 Gilley et al.,2009؛

 المناعة المركزي نظم 
 نظم المناعة المتخصص 

 طراف نظم المناعة للا
Alsaidi 2020 

فاطمة محمد مهدي محسن ،نظم المناعة التنظيمية وقدرتها التأثيرية على جودة القرارات التنظيمية الاستثنائية  المصدر:
 11و10،الصفحة2022،مصر، 12العدد   2019أثناء جائحة كوفد 
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 المناعة التنظيمية المعتمد عليها في دراستنا :ابعاد -ثانيا
كثر اجماعا من قبل الباحثين، والاقرب الى طبيعة البحث الحالي  الاستعتمد الدراسة الحالية الابعاد 

التطرق لكل  وسيتموهي الابعاد الثلاثة )التعلم التنظيمي، الذاكرة التنظيمية، الحمض النووي التنظيمي(،  
  الصفحات ،2022)فاطمة محمد مهدي حسن  :بعد من الابعاد الثلاثة بالتفصيل في النقاط التالية

13.10 ) 

 البعد التنظيمي   1
التعلم التنظيمي هو الوعي المتزايد بالمشاكل التنظيمية ومن ثم التعرف عليها ومعالجتها، ويتكون  

أيضا ينظر إلى   والتعلم الجماعي، والتعلم من الاخرين، والتعلم الذاتي،التعلم التنظيمي من التعلم الفردي 
التعلم التنظيمي على أنه عملية ديناميكية تعتمد على المعرفة وترجمتها لجميع المستويات الادارية  

ومشاركتها سواء على المستوى الفردي أو الجماعي أو التنظيمي. هذه القدرات المعرفية الديناميكية بمثابة  
قدرة المنةظمة علي دمج وبناء وعادة تكوين الكفاءات الداخلية والخارجية للتعامل مع البيئة المحيطة  

أيضا يتمثل التعلم التنظيمي في كافة المعلومات التي تسعى المنظمات على الحصول عليها من   المتغيرة.
 أجل معالجة الاخطاء والاستجابة لكافة التغيرات البيئية مع تسجيل المعلومات في الذاكرة التنظيمية.

 الذاكرة التنظيمية   2
تحاكي الذاكرة التنظيمية خلايا الذاكرة البشرية. فهذه الخلايا قادرة على تذكر الامراض التي أصيب  
بها الانسان ومن ثم تقوم بإنتاج الاجسام المضادة المناسبة لمهاجمتها. نفس الفكرة تنطبق على الذاكرة 

تقوم باستحضار المعرفة المؤرشفة السابقة للمنظمة من خلال المعلومات المخزنة بذكاء التنظيمية التي 
إذا الذاكرة التنظيمية هي   ،واستخدامها في اتخاذ القرارات الحالية والمستقبلية وبناء مزايا تنافسية مستدامة

لكافة الاحداث والتجارب التي مرت بها المنظمة من أجل الاستفادة منها في   التخزينيبمثابة الوعاء 
من الجدير بالذكران الذاكرة التنظيمية قد تكون أحد مدخلات ومخرجات أرس المال الفكري،  المستقبل

 فمنها تنطلق التنمية المعرفية. 
 في الشكليمكن تصنيف الذاكرة التنظيمية من حيث المهام والوظائف والعمليات الادارية، سنلخصها و 
 :التالي
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المصدر: فاطمة محمد مهدي محسن ،نظم المناعة التنظيمية وقدرتها التأثيرية على جودة القرارات التنظيمية 

 12 :،الصفحة2022،مصر، 12العدد  2019الاستثنائية أثناء جائحة كوفد 

صعيد أخر، يمكن تصنيف الذاكرة التنظيمية تبعا للمستويات المختلفة في بيئة العمل مثل  ىعل
تكون الذاكرة الفردية داخل المنظمات من الذاكرة التعريفية  ت ؛ المستوى الفردي والجماعي والتنظيمي

بينما  ؛ التعريفية هي تخزين "المعرفة"، مثل الحقائق التنظيمية السابقة والمعرفة والاحداث الذاكرةوالاجرائية 
الذاكرة الاجرائية فتشير إلى تخزين "المعرفة"، الممثلة في المهارات الاجراءات الروتينية التي يمكن  

 استرجاعها تلقائيا.
الذاكرة الاجرائية مفيدة للارتجال مع مهام محددة بسبب طبيعتها السريعة، في حين أن الذاكرة 

 وهي:  القرارات التعريفية أكثر فائدة لتسهيل الحلول اتي تبطئ 
الذاكرة التنظيمية على مستوى المجموعة، فتتمثل في الذاكرة التبادلية أو العابرة وهي تخزين  اما 

فراد. تقلل الذاكرة العابرة من وقت الاستجابة لاسترجاع المعرفة الاالمعرفة الموجودة داخل مجموعة من 
 وتحسن اتخاذ القرار، تنسيق المهام، وبناء الثقة وحسن التواصل.

الذاكرة التنظيمية على المستوى التنظيمي، بمرور الوقت تكرر الاجراءات الناجحة  في حين ان 
وتزداد، ويتكون لدى المنظمة حصيلة من التجارب غير العادية يتم الاحتفاظ بهذه المعرفة بطريقة هادفة 

 مما يؤدي إلى تقوية الذاكرة التنظيمية وتقليل الحاجة إلى البحث.

الذاكرة 
ةالتنظيمي

الذاكرة 
التنظيمية 

التقنية

الذاكرة 
التنظيمية 

الثقافية

الذاكرة 
التنظيمية 
الادارية

الذاكرة 
التنظيمية 

يةالتسويق

 ( يوضح انواع الذاكرة التنظيمية 5رقم: )الشكل 
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أحيانا بسبب بيئة المهام المتغيرة أو  التنظيمية تتغيرلكن يجب الاخذ في الاعتبار امرا هاما، الذاكرة 
متطلبات المعرفة الجديدة أو القدرات التنظيمية المتطورة، مما يتطلب دائما تحديث المعرفة واضافة الجديد  

 منها وابقاء الذاكرة دائما محدثة.  
 الجينات التنظيمية او الحمض النووي التنظيمي   3

يحاكي الحمض النووي التنظيمي الجينات البشرية، حيث يعكس البصمة الخاصة لكل منظمة والتي  
أصول هذا المفهوم إلى عام    ع(، ترج المنافسةيجعلها مختلفة عن الاخرين، وتمكنها من التكيف بقوة مع  

حيث اعدت استبانة    الادارية الموجودة في الولايات المتحدة الامريكية،   للاستشارات بواسطة منظةمة    2000
أقسام داخل كل شركة. ان الهدف من الاستبانة هو التعرف على    8قطاع، و  23دولة، و  100دولي يشمل  

فريدة   سمات  لديها  منظمة  كل  إن  على  الكشف  تم  سماتها،  تحدد  التي  منظمة  لكل  الفريدة  الخصائص 
 تميزها عن غيرها، حتى ولو كانت منظمات في نفس المجال.

والشخصية   والثقافة  والمعتقدات  القيم  مجموعة  أنه  على  التنظيمي  النووي  الحمض  تعريف  يمكن 
ذلك  وينعكس  تكرارها  أو  تقليدها  التي يصعب  بالصورة  التنظيمية  هويتها  تشكل  التي  للمنظمة  الاساسية 

القائل بأن  ي.  على أدائها وانشطتها بطريقة أكثر إيجاب  التنظيمي على المبدأ  لكل يعتمد الحمض النووي 
العناصر   خلال  من  الخصائص  إظهار  ويتم  حية  كائنات  أي  مثل  حصرية  وراثية  خصائص  منظمة 

والطبيعية والرئيسية  وعلم  كلذل  ((DNAالتركيبية  الوراثة  علم  وواقع  الادارة  علم  بين  الجمع  خلال  من   ،
الاحياء، يمكن إيجاد طرق فعالة في تطوير المنظمات لتتماشى مع التغييرات المستمرة، فالحمض النووي  

 التنظيمي هو أسلوب أو وسيلة تستخدم لتحديد الصعوبات التي تواجه منظمة ما وتثبيط أدائها،  
تظهر أهمية الحمض النووي التنظيمي في تشخيص الوضع الحالي للمنظمة، الكشف عن نقاط القوة  

 . والضعف، بناء مقومات تنظيمية مميزة تعمل على خلق ثقافة تنظيمية مبدعة يتوارثها الاجيال المختلفة
مثل  والادارية  القيادية  ووظائفها  المنظمات  تحديد  في  فعالًا  دورا  التنظيمي  النووي  الحمض  يلعب 
الشركات  تواجه  فعندما  المنظمات،  وتحديد  والاتصالات  الجماعي  والعمل  التنظيمي  والهيكل  القرارات 
مشاكل في التنفيذ، عليهم فقط النظر إلى الهيكل التنظيمي الخاص بهم، وحقوق اتخاذ القرار، والدوافع، 
الحي   الكائن  هوية  جوهر  تشكل  مجتمعة  العوامل  هذه  إجابات.  على  للحصول  المعلومات  وتدفق 
جين   تحدد  التي  الكروموسومات  تسمى  قد  عناصر  أربعة  هنا   إن  القول  ويمكن  المتميزة،  وشخصيته 

 التالي:يمكن توضيحها في الشكل  والبنية؛المنظمة وهو حقوق اتخاذ القرار، والمعلومات، والدوافع،  
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 ( الحمض النووي للمؤسسة 3جدول رقم: )

 المحفزات      حقوق اتخاذ القرار    المعلومات       الهيكل التنظيمي   

هو مجموع الطرق  •
التي تقسم بها المنظمة  
عملها إلى مهام متميزة  

لضمان الاتصال  
الفعال والتنسيق  

وتكامل الجهود عبر  
 الادارات 

تتطلب القرارات  •
معلومات دقيقة وفي 

الوقت المناسب ، ويمكن 
تلعب المعلومات دورين 
حاسمين في المنظمات  
الحالية تعزيز الاستجابة  

التنظيمية لضغوط  
العمال ، وتعزز وظائف 

العمل الرئيسية من  
خلال توفير معلومات 

حول المقاييس  
المستخدمة لقياس  

الاداء؟ كيف يتم تنسيق  
وكيف يتم نقل   الانشطة،
 المعرفة؟

تعني الالية الكامنة   •
لكيفية اتخاذ القرارات 
الصحيحة ، وتحديد 

متخذي القرار بناء على  
السلطة الممنوحة ، 
 وتحديد المنفذ والمتأثر 

لا أحد ينكر الدور   •
الحاسم الذي يلعبه  
الدافع في تشكيل  

السلو  وفي التأثير  
على أداء العمل 

والمؤسسات. تشمل 
المحفزات الجوانب 
المالية وغير المالية  

مثل الاهداف والتفضيل  
 والانجاز 

المصدر: فاطمة محمد مهدي محسن ،نظم المناعة التنظيمية وقدرتها التأثيرية على جودة القرارات التنظيمية الاستثنائية  
 13 :،الصفحة2022،مصر، 12العدد   2019أثناء جائحة كوفد 

 و محدداته مناعة تنظيمي المطلب الثالث: خطوات بناء نظام 
خارجية  المن خلال طرق متعددة ومتنوعة يتم تحديد النظام المناعي المنظمي لاكتشاف العوامل 

وازالتها أو تجنبها وتسمى هذه العملية رد الفعل المناعي، وبالتالي فإن الهدف الرئيسي هو تطوير  
 مهددةالتي تدعم آليات المناعة عندما تعاني المنظمة من عوامل و لتهديدات الخارجية  ادارة لإاستراتيجية 

، لذلك عند اكتشاف وتقييم الفيروس من الضروري تشكيل خيار حول   تكاد تكون مثل الفيروسات 
من خلال مجموعة من الخطوات سنتطرق لها في هذا  الاستجابة المقبولة له  وهذا غالبا ما يتم تنفيذه

 المطلب. 
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 : طرق بناء نظام مناعة تنظيمية -أولا
ضرورة المثابرة والاستمرارية في بعض الحالات لمواجهة التهديد، عندما يكون   : هنا الاستمرارية .1

بل مواجهته   مواجهته،لا يمكن لمدير المنظمة  تقبله،التهديد كبيرا لدرجة أنه لا يمكن تحويله أو  
 للغاية.لكن احتمالية حدوث مثل هذه الإصابات قليلة  بالمثابرة،

: غالبا ما تكون هذه طريقة معتادة لإعادة توجيه التهديد إلى طرف آخر. ومن الأمثلة  إعادة التوجيه .2
استخدام العقود التي تنقل التهديد إلى طرف آخر، والفضل الوحيد الإعادة توجيه   غالبا.على ذلك 

 . التهديدات هو اللجوء إلى عقود التأمين غالبا ما يتم اتباع الخطوات اللاحقة لآلية المناعة
 التنظيمية: خطوات بناء نظام المناعة -ثانيا

 يلي:   يمكن تلخيص خطوات بناء المناعة التنظيمية فيما
تشخيص الخطر الحرج الذي ينتمي إلى مخطط باريتو والذي له أهمية كبيرة مقارنة بالتهديدات  _

 ؛ الأخرى 
سيناريوهات إدارة التهديدات البديلة )يتم أولًا اختبار سيناريو إدارة التهديد الفردي ثم اختباره  افحص  _

 (؛ كجزء من عملية فاخرة
تكوين رد فعل مناعي كامل ضد التهديد بما يتفق مع مخطط باريتو، مع الأخذ بعين الاعتبار   _

 : الآتيةتتطلب هذه الخطوات المتطلبات   الأخرى.التفاعلات 
: درجة كافية من الاتساق تجعل المشروع متوافقا مع البيئة التي سيعمل خلالها، ويعتبر جوارا النزاهة •

 منه وليس جنرالا غريبا بل جزء طبيعي.  
: مدى كفاية النظام الإدارة المنظمة، مما يعني أن كفاية النظام أو السهلة آليات إدارة المشروع •

ملاءمته تعني أنه غالبا ما يكون من المعتاد تحقيق أهداف المؤسسة المتوافقة مع المعايير المحددة، 
 وبالتالي فإن كتابة النظام تعني أنها كاملة ودقيقة ومناسبة. 

 ثالثا- محددات نظم المناعة التنظيمية  
مجموعة من محددات أجهزة المناعة التنظيمية التي تفيد أداء تلك الأنظمة  : الى "عبدالمجيد" يشير

وتتسبب في حدوث خلل في وظائفها مما يؤدي إلى مرض وانهيار صحة المنظمة، والتحفيز والضغوط 
يعيق قدرتها على  والسياسات الإدارية تجبرهم على التراجع في الابتكار والإبداع داخل المنظمة، مما  

( مجموعة الأشياء التي تضعف جهاز المناعة  06مواجهة التهديدات الخارجية، ويوضح الشكل رقم )
 التنظيمي. 
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 ( محددات نظم المناعة التنظيمية6شكل رقم: )ال

 
اختبار الدور  عثمان رياض عبد المجيد ،نظم المناعة التنظيمية وأثرها في استراتيجيات إدارة الأزمات  المصدر:

الوسيط لنظم المعلومات الإستراتيجية ،مذكرة لنيل شهادة الماجيستر في إدارة الأعمال ،قسم إدارة الأعمال جامعة  
25 ص:، 2016الشرق الاوسط ،  

 

 

 

 

 

 

ممارسة الادارة التعسفية ،بمعاقبة 
العمال و عدم احترامهم ، و اتباع 

الاوامر مباشرة ، التخويف 

استمرارية الادارة في سحق دافعية 
العاملين 

فقدان العاملين الطموح والشعور 
بلالمبالاة ، انتظار التوجيهات فقط

الادارة تعزز من ادراك العاملين بفقدان 
طموحهم 
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 بين الإدارة الالكترونية للموارد البشرية والمناعة التنظيم  العلاقة  المبحث الثالث:
معرفة   الى  نهدف  المبحث  هذا  التنظيمية،    أثرفي  المناعة  على  البشرية  للموارد  الالكترونية  الإدارة 

التنظيمية    وهذا بالمناعة  البشرية  للموارد  الالكترونية  الإدارة  ابعاد  ربط  خلال  هذا  ذلك    وسنبين من  في 
 المبحث.

 علاقة التوظيف الإلكتروني بالمناعة التنظيمية المطلب الأول: 
تعكس تأثير استخدام التكنولوجيا في عمليات التوظيف على قدرة المؤسسة على التكيف والاستجابة  
للتحديات والتغيرات في البيئة العملية. من خلال استخدام منصات التوظيف الإلكتروني، يمكن للمؤسسات 
تحسين كفاءة عملية التوظيف، وتقليل التكاليف، وتوسيع نطاق البحث عن المرشحين المناسبين. كما أن  
وتوفير   العمليات  تبسيط  خلال  من  للمرشحين  أفضل  توظيف  تجارب  تقديم  يمكنه  الإلكتروني  التوظيف 

بالإضافة إلى ذلك، يساهم التوظيف الإلكتروني في بناء   معلومات شفافة حول الوظائف وعملية التوظيف
والذكاء  البيانات  تحليلات  من  الاستفادة  من  المؤسسة  تمكين  خلال  من  ومتجاوبة  مرنة  تنظيمية  ثقافة 
القدرة على   الاصطناعي لتحسين عمليات اختيار المرشحين وتوجيه الاستراتيجيات التوظيفية. هذا يعزز 
التكيف مع التغيرات في سوق العمل واحتياجات الشركة، وبالتالي، يعزز المرونة التنظيمية والقدرة على  

التحديات  وجه  في  متماسكين  أكثر    البقاء  المؤسسة  تصبح  التوظيف،  عمليات  في  التكنولوجيا  باستخدام 
بناء منظومة مناعية تنظيمية   الناشئة، مما يساهم في  للتكيف مع التحولات السريعة والتحديات  استعدادًا 

 .تجعلها أكثر قدرة على النجاح في بيئة الأعمال المتغيرة باستمرار
 التدريب الإلكتروني بالمناعة التنظيمية  المطلب الثاني: علاقة 

خلال  من  ومرن.  مستمر  بشكل  الموظفين  ومعرفة  مهارات  لتطوير  فعالة  وسيلة  توفير  في  تكمن 
منصات التدريب الإلكتروني، يمكن للموظفين الوصول إلى مواد تعليمية متنوعة ومتاحة في أي وقت ومن  

أدائهم أي   تحسين  في  ويساهم  التعلم  عملية  فعالية  يعزز  مما  يمكن    مكان،  الإلكتروني،  التدريب  بفضل 
التدريب   احتياجات  تلبية  من  يمكنها  مما  بسرعة،  ومتجددة  مخصصة  تعليمية  تجارب  توفير  للمؤسسات 
الخاصة بموظفيها وضمان استمرارية تطويرهم المهني. كما يمكن للتدريب الإلكتروني أن يكون أداة فعالة  

علاوة  .في نقل وتوزيع المعرفة داخل المؤسسة، مما يعزز التواصل والتعاون بين الأقسام والفروع المختلفة
خلال   من  وفعالية  دقة  أكثر  بشكل  التدريب  أثر  قياس  للمؤسسات  الإلكتروني  التدريب  يتيح  ذلك،  على 
وتوجيه   الموظفين  أداء  في  والضعف  القوة  نقاط  تحديد  على  يساعدها  هذا  متقدمة.  ومتابعة  تقييم  أدوات 

بشكل عام، يمكن القول إن التدريب الإلكتروني يساهم في    استراتيجيات التطوير بشكل أكثر دقة وتكاملًا 
التحديات   مع  التكيف  على  قدرة  أكثر  المؤسسة  يجعل  مما  تنظيمية،  ومرونة  منظمة  تعلم  ثقافة  بناء 

 .والتغيرات في البيئة العملية وبالتالي تعزيز مناعتها التنظيمية
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 تقييم الاداء بالمناعة التنظيمية   المطلب الثالث: علاقة
التنظيمية. من خلال استخدام منصات  المناعة  تقييم الأداء الإلكتروني يلعب دوراً حيوياً في تعزيز 

يسهم في تحسين  تقييم الأداء الإلكترونية، يمكن للمؤسسات تنفيذ عمليات التقييم بشكل فعال وشفاف، مما  
الشركة أهداف  وتحقيق  الموظفين  الأهداف   أداء  لتحديد  أدوات  الإلكترونية  الأداء  تقييم  منصات  توفر 

ومتابعة تقدم الموظفين بشكل منتظم، وهذا يعزز الشفافية والمساءلة داخل المؤسسة. بالإضافة إلى ذلك، 
أدائهم   لمستوى  فهمهم  يعزز  مما  الإنترنت،  عبر  وتقييماتهم  أدائهم  تقارير  إلى  الوصول  للموظفين  يمكن 

إلى تطويرها يحتاجون  التي  المجالات  تحديد  الممكن    ويمكنهم من  التقييم الإلكتروني، يصبح من  بفضل 
توجيه استراتيجيات تطوير الموظفين بشكل أفضل وتكامل أكثر مع احتياجات الشركة وتحدياتها الحالية  
والمستقبلية. هذا يساعد في تعزيز رضا الموظفين واستمراريتهم في العمل، مما يحد من معدلات التغيير 

بشكل عام، يعزز تقييم الأداء الإلكتروني المناعة التنظيمية من خلال تحسين   .والانتقال داخل المؤسسة
 .فعالية العمليات الإدارية وبناء ثقافة مؤسسية تعتمد على الأداء والتطوير المستمر

 علاقة نظام التعويضات الالكترونية بالمناعة التنظيمية  المطلب الرابع:  
التنظيمية عن طريق تحسين إدارة   المناعة  التعويضات الإلكتروني يلعب دورًا مهمًا في تعزيز  نظام 
يمكن   الإلكتروني،  التعويضات  نظام  استخدام  فعال وشفاف. من خلال  بشكل  والموظفين  المالية  الموارد 

عمليات   تنفيذ  الموظفين  للمؤسسات  رضا  تعزيز  في  يسهم  مما  ودقيقة،  مرنة  بطريقة  والتعويض  الدفع 
الدفع عمليات  في  إلى    وثقتهم  الوصول  للموظفين  الإلكتروني  التعويضات  نظام  يتيح  ذلك،  على  علاوة 

معلوماتهم المالية بسهولة وفي أي وقت، مما يعزز الشفافية ويقلل من الالتباسات والتوترات المحتملة. كما  
يمكن للموظفين تتبع مكافآتهم ومزاياهم بشكل فعال، مما يساعدهم على تحديد الأهداف المالية الشخصية  

بالإضافة إلى ذلك، يمكن لنظام التعويضات الإلكتروني تحسين    وتخطيط مستقبلهم المالي بشكل أفضل
عمليات إدارة الموارد البشرية بشكل عام من خلال تقديم بيانات وتقارير دقيقة حول تكاليف العمل وأداء  
المستقبلي   والنمو  الاستدامة  تعزز  مستنيرة  استراتيجية  قرارات  اتخاذ  من  الإدارة  يمكن  هذا  الموظفين. 

بشكل عام، يساهم نظام التعويضات الإلكتروني في بناء بيئة عمل مرنة ومتجاوبة، مما يعزز   .للمؤسسة
 .الثقة والاستقرار داخل المؤسسة ويسهم في تحسين المناعة التنظيمية
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 : خلاصة
المناعة التنظيمية تعتمد على قدرتها في  نجد أن  من خلال كل ما تم التطرق اليه في هذا الفصل،

يجعل المؤسسة قادرة على البقاء   التكيف بسرعة مع الاستراتيجيات والتغيرات الجديد لمواجهة التحديات، ما
ومن جهة اخرى فان أي خلل في أي وظيفة من الوظائف  يكون سببا  والنمو في بيئة متغيرة ومتقلبة، 

مباشرا في عدم وجود مناعة مكتسبة للمنظمة، كما ان ابعاد المناعة التنظيمية تجعل المنظمة في وضع  
المبادر وليس رد فعل بفضل ما تتيحه تلك الابعاد من مجموع الاليات التنظيمية و القوى البشرية القادرة  

، وقد عمدت العديد من المؤسسات تطبيق هذا  على معالجة نقاط الضعف ومواجهة مختلف التحديات 
المفهوم و الاستفادة منه ، وسنحاول من خلال الفصل الموالي التأكد من مدى تطبيقه في مؤسسة  

. سونلغاز و مدى تأثره بالادارة الالكترونية للموارد البشرية



 

 
 

 : الثالث الفصل 
 دراسة ميدانية ب ــ

 شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة
 

 

 فهرس المحتويات
 

 فهرس المحتويات
 

 فهرس المحتويات
 

 

 فهرس المحتويات
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 تمهيد:
في   المتمثلة  الدراسة  متغيرات  الى  النظري  الفصل  في  التطرق  للموارد بعد  الإلكترونية  الإدارة 

شركة  سيتم في هذا الفصل تناول الدراسة الميدانية على    بينهما، وتبيان العلاقة  التنظيمية    المناعةو البشرية  
وهذا لتسليط الضوء اكثر عن الموضوع والاجابة عن إشكالية الدراسة واختبار  توزيع الكهرباء والغاز بميلة

 الفرضيات.
الدراسة  مجتمع  في  الموجودة  الحقائق  الى  الوصول  اجل  من  هامة  وسيلة  الميدانية  الدراسة  تعد 

  الإطار ويهدف هذا الفصل الى تبيان منهجية الدراسة وادواتها المستخدمة لتحقيق اهداف الدراسة وإنجاز  
 العلمي لها.

واستعراض أدوات    وحجمه،ووصف لمجتمع الدراسة    المستخدم،سيتناول الفصل توضيحا للمنهج  
 الدراسة ومتغيراتها ومدى صدق وثبات هذه الأدوات.

 وعليه سيتم تقسيم هذا الفصل الى ثلاث مباحث كالتالي:
 -ميلة-والغازبالشركة الوطنية للكهرباء   فالتعري  :الأول  المبحث

 المنهجية للدراسة الميدانية  تالإجراءا : الثانيلمبحث ا
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات ومناقشتهالمبحث الثالث:  ا
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 والغازالمبحث الأول التعريف بالشركة الوطنية للكهرباء 
تعد سونلغاز من أهم الشركات الجزائرية التي تقوم بتوزيع الكهرباء ونقل الغاز عن طريق القنوات،       

سنتعرّف   عامة،  منفعة  ذات  أخرى  نشاطات  في  التدخل  على  بقدرتها  المؤسسة  هذه  تتمتع  هذا كما  في 
 المبحث على نبذة تاريخية حولها والهيكل التنظيمي الخاص بها إضافة الى مختلف مهامها ومصالحها: 

 نبذة تاريخية حول الشركة الوطنية للكهرباء والغاز   الأول: المطلب  
 الشركة الوطنية من الشركات الجزائرية التي تتوزع فروعها على المستوى الوطني وفيما يلي تعريفها: 

 تعريفها:-أولا
لها   يه يسمح  الجديد  الأساسي  وقانونها  الطاقة  وتوزيع  ونقل  إنتاج  نشاطها  شركة عمومية جزائرية 

بإمكانية التدخل في قطاعات أخرى من قطاعات الأنشطة ذات الأهمية بالنسبة إلى المؤسسة ولاسيما في  
 ميدان تسويق الكهرباء والغاز نحو الخارج. 

 : -ميلة    –تاريخ نشأة الشركة الوطنية للتوزيع -ثانيا
الجزائر عام         الكهرباء في  إنتاج  الجزائر سنة    1929بعد  إنشاء مؤسسة كهرباء وغاز  ،  1947تم 

وبعد قرار التأميم الذي شملها بعد الخراب   1969في سنة    (E.G.A)كانت شركة احتكارية لفرنسا وتدعى  
الجزائر   في  والغاز  الكهرباء  تم حل مؤسسة  الاستعمار  بالشركة    (E.G.A)الذي خلفه  يسمى  ما  وظهر 

ثم إعادة هيكلة الشركة لتضم خمس وحدات فرعية قائمة بذاتها لكنها    1983الوطنية للكهرباء والغاز سنة  
 تابعة لشركة سونلغاز وهي: 

 : الإنارة وإيصال الكهرباء. KAHRIFكهرباء  -
 تركيب المنشآت الكهربائية.  :KAHRIBكهرباء  -
 لصنع العدادات وأجهزة القياس والمراقبة. AMC: الهندسة المدنية وتضم KANAGAZقناة غاز  -
 : التركيب الصناعي. ETERKIBالتركيب  -

تجاري  ذات طابع صناعي  لتصبح مؤسسة  القانونية  الطبيعة  في  تغيرا  الوطنية  الشركة  كما شهدت 
الأمر الذي يسمح للمؤسسة بالتحرّر شيئا فشيئا    1991/  12/ 14بموجب المرسوم التنفيذي    1991سنة  

سنة   في  الدولة،  تدخل  قرّره   2002من  ما  حسب  وهذا  أسهم  ذات  مؤسسة  سونلغاز  شركة  أصبحت 
الذي أعطاها الحق للتدخل في مبادئ أخرى في   2002/ 06/ 01المؤرخ في    02/195المرسوم الرئاسي  

 قطاع الطاقة الكهربائية والغاز خارج حدود التراب الوطني.
مجمع    2004سنة   عن  عبارة  سونلغاز  رئيسية    holdingأصبحت  بنشاطات  مكلفة  فروع  ثلاثة  لتضم 

 تتمثل في:
 ؛SPEسونلغاز إنتاج الكهرباء  _
 ؛GRTEمسير شبكة النقل الكهربائي   _
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 ؛GRTGمسير شبكة نقل الغاز  _
 تمت هيكلة وظيفة التوزيع وقسمت لأربع فروع هي:    2006في سنة  

 ؛ SDAسونلغاز التوزيع: الجزائر العاصمة  _
 ؛ SDCسونلغاز التوزيع: الجهة الوسطى  _
 ؛ SDEسونلغاز التوزيع: الجهة الشرقية  _
 . SDOسونلغاز التوزيع: الجهة الغربية  _

مديرية توزيع الكهرباء والغاز شرق هي مديرية جهوية   :SDEمديرية توزيع الكهرباء والغاز شرق  -ثالثا
 التي تتفرع منها كل المديريات الفرعية التابعة للجهة الشرقية.

 نشأتها:  (1
التوزيع سنة   وظيفة  هيكلة  والغاز    2006بعد  الكهرباء  توزيع  منها شركة  فروع  أربعة  إلى  وتقسيمها 

 مليار سنتيم مهامها الأساسية:  20برأس مال    2006جانفي  01تأسست في  SDEشرق 
 استغلال وصيانة توزيع شبكة الكهرباء والغاز. -
 تطوير شبكات الكهرباء والغاز بتوصيل زبائن جدد بهذه الشبكات. -
 تسويق الكهرباء والغاز. -
 تحديد سياسة بيع وترويج الطاقة الكهربائية والغازية في البلاد. -
 إنعاش السوق المحلية خلال استهلا  واقتناء مختلف وسائل العمل. -

بمجموع         الشرقية  المناطق  من  العديد  سونلغاز شرق  قسنطينة    16تغطي  وهي:    –بجاية    –ولاية 
سوف أهراس   –أم البواقي  –باتنة  –مسيلة   –برج بوعريريج   –ميلة   –قالمة  –عنابة    –سكيكدة  –جيجل 

 سطيف، ومن بين هذه الجهات وقع اختيارنا على مديرية توزيع الكهرباء والغاز ميلة. –خنشلة    –تبسة  –
 : -ميلة  –مديرية توزيع الكهرباء والغاز مقر   (2

  –ميلة    –شارع نهج جيش التحرير الوطني    46يتواجد مقر مديرية توزيع الكهرباء والغاز بميلة بةة        
عامل، تتفرع منها خمس وكالات    450متر مربع يقدر عدد عمالها بةة    1300يتربع على مساحة قدرها  

كما تمتلك هذه المديرية كمية معتبرة من    –التلاغمة    –تاجنانت    –ميلة    –شلغوم العيد    –تجارية: فرجيوة  
 كوابل ... الخ( وهذا ما يمكنها من إنجاز مهامها.  –شاحنات   –سيارات  –المعدات )أجهزة إعلام آلي 
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 -ميلة  -( بطاقة تعريف بمديرية توزيع الكهرباء والغاز 04):الجدول رقم 
 مديرية توزيع الكهرباء والغاز الشرق  المؤسسة 

 ميلة   –شارع جيش التحرير الوطني   46 المقر الاجتماعي 
   2006/   01/  01 تاريخ الإنشاء 

 مليار دينار  20 رأس المال الاجتماعي  
 توزيع الكهرباء والغاز مجال النشاط  
 ديوان الترقية والتسيير العقاري  الجهة الشمالية 

 مستشفى الإخوة مغلاوي  الجنوبية الجهة 
 الدر  الوطني الجهة الغربية 
 ثانوية ديدوش مراد  الجهة الشرقية

 المصدر: وثائق المؤسسة 
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 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة 
 

 التنظيمي للشركة  ( الهيكل07):شكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الكهرباء  تقنياتقسم   

الغاز  تقنياتقسم   

والغاز أشغال الكهرباءقسم الدراسات و  

 قسم العلاقات التجارية 

 قسم أنظمة الإعلام الآلي 

 قسم المحاسبة والمالية 

تخطيط الكهرباء والغاز قسم   

 قسم إدارة الصفقات 

 قسم الموارد البشرية 

 شعبة الأمانة العامة 

 المكلف بالشؤون القانونية 

 المكلف بالاتصال 

 الوقاية والأمن 

مكلف بالأمن الداخلي ال  

 شعبة الوسائل العامة 

 مديرية التوزيع ميلة 

 

 المصدر: وثائق المؤسسة 
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 قسم الموارد البشرية و علاقتها بالأقسام الاخرى المطلب الثالث: مهام 
 : قسم الموارد البشريةمهام -أولا

يتكون قسم الموارد البشرية بمديرية التوزيع ميلة من مصلحتين رئيسيتين هما مصلحة تسيير الموارد  
تأديتها، وفيما يلي سنبين    البشرية ومصلحة تكوين وتطوير الموارد البشرية لكل منها مهامه تسهر على 

 . مهام المصلحتين الهيكل التنظيمي للقسم و
 

 (: الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية 08الشكل رقم )
  

 
 
 
 
 
 

 المصدر: وثائق المؤسسة
 مصلحة تسيير الموارد البشرية:   -1
 ؛بالوظيفة وفقا للنظام المعمول بهإعداد وتجميع العناصر المتعلقة  -
 ؛ مراقبة شروط تطبيق قواعد إدارة شؤون العاملين  -
 ؛ ضمان التطبيق الموحد للأنظمة ومراقبة تنفيذها -
 . إعداد جدول مساهمات الضمان الاجتماعي -
 مصلحة تكوين وتطوير الموارد البشرية:   -2

 لهذه الأخيرة مجموعة من المهام تتمثل في:       
للعمال  - المهني  التقسيم  بالمديرية حسب  الخاص  والفصلي  السنوي  والتوظيف  التكوين  مخطط  إعداد 

 ؛ بين إطارات وعمال
الشرائح   - لمختلف  المهني  المسار  السنوي    العماليةمتابعة  التنقيط  الاعتبار  بعين  بالأخذ  وذلك 

 ؛والفصلي
 ؛ التكفل بدراسة الملفات التأديبية -
 ؛وضع لوحة القيادة -
 ؛السهر على تطبيق قواعد النظام الداخلي للمؤسسة -

 قسم الموارد البشرية
 

مصلحة تكوين وتطوير المورد  

 البشري
 

 مصلحة تسيير الموارد البشرية 
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 ؛متابعة حركة العمال فيما يخص التكوين، الحضور، الغياب  -
 ؛حضور مختلف الاجتماعات الدورية -
 متابعة العمال الجدد في مراكز التكوين التابعة للشركة.  -
 مصلحة قسم الموارد البشرية بالإدارة:   -3

هنا  علاقة وطيدة تربط قسم الموارد البشرية بالإدارة فهي من تقوم بتطبيق التعليمات الواردة من       
الإدارة سواء من مدير المديرية أو من مدير العمال، إرساء وتبليغ كل الملاحظات الخاصة بالعمل وكذلك 
منها   الخاصة  القوانين  متابعة  وأيضا  المستجدات،  مع  تتماشى  التي  الجديدة  والتعليمات  اللوائح  إصدار 

 المنشورة في الجرائد الرسمية، وتبليغ المدير بكل القوانين والمراسيم واللوائح المتعلقة بالعمل.
 علاقة قسم الموارد البشرية بالمصالح الأخرى: -ثانيا

تربطه   علاقة  أيضا  البشرية  الموارد  وإعطاء لقسم  الغيابات  بمراقبة  تقوم  حيث  المصالح،  بباقي 
استمارات تملأ من طرف رؤساء المصالح قصد تسجيل الحضور والغياب، الحرص على تطبيق النظام  

 الداخلي بالمؤسسة وكذلك تطبيق الأوامر والتعليمات كلما اقتضت الضرورة. 
إجراء   (1 الداخلي،   عتتب  العمل:نظم  النظام  تندرج ضمن  التي  والقوانين  القواعد  من  مجموعة  المؤسسة 

 بالإضافة إلى اعتمادها على مجموعة من الوسائل للاتصال.
الداخلي   (2 الصحية    وه  للمديرية:النظام  الوقاية  للعمل،  التقني  بالتنظيم  المرتبطة  القواعد  تحدد  وثيقة 

 (.01والأمن والانضباط، ومن أهم القوانين المعمول بها كما يوضح الملحق رقم )
على ما يلي: "تعيين مواقيت العمل فترة الشغل الفعلي لمنصب   06نصت المادة    ث حي  العمل:مواقيت   (3

 العمل وتنفيذ المهام الموكلة، إضافة إلى وقت الاستراحة".
مصلحة    بمذكرة  بذلك  المستخدمون  إعلام  يتم  العمل،  ومكان  النشاط  طبيعة  حسب  العمل  مواقيت  تحدد 

وحسب تنظيمات العمل وضرورة المصلحة، يمكن أن تختلف هذه المواقيت حسب منطقة العمل أو فرق 
 العمل أو الفئة المهنية بالتفاوض الجماعي، تطبيق على الجميع". 

على ما يلي: "يتعين لزوم احترام مواقيت العمل من قبل مجموعة المستخدمين    07كما نصت المادة     
ساعات   أو  إضافية  ساعات  تنفيذ  إلى  مؤدية  المصلحة  لضرورة  المواقيت  تعدل  عندما  لاسيما  المعنيين 

 تعويضية". 
بما يلي: "تحدد العطل القانونية الأسبوعية وأيام الأعياد طبقا    09جاءت المادة    وقد القانونية:  العطل   (4

للقانون، يمكن تأجيل العطل القانونية والراحة الأسبوعية وأيام الأعياد إلى يوم آخر في حالة ضرورة 
 المصلحة".
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المادة         جاءت  حسب ضرورة   13كما  للعطلة  الذهاب  قبل  مسبقا  العطل  رزنامة  "تحدد  يلي:  بما 
 1المصلحة".

 بالمديرية: طبيعة الاتصال  (5
جميع    م تقو   في  موجهة  تقليدية  وأخرى  حديثة  طرق  وفق  وخارجها  المؤسسة  داخل  الاتصال  عملة 

الفاكس، وبرنامج  الهاتف،  الحديثة شبكات الانترنيت،  المؤسسة ومن وسائل الاتصال  الاتجاهات تحددها 
Ox    الوسائل فعالة لتسهيل تبادل الملفات والرسائل، تعد هذه  الذي يستعمل للتواصل بين المصالح قصد 

العمل والتقليل من الأخطاء، حيث تنقل المعلومات بطريقة سرية من خلال استعمال التكنولوجيا، أما فيما  
 يخص وسائل الاتصال التقليدي فتتمثل في اللقاءات المباشرة الاجتماعات الدورية والاجتماعات الخاصة. 

ه الهيكل   وارتباطها    يالتنظيمي  الوظائف  مواقع  يوضح  للمنشأة  الإداري  التسلسل  يوضح  الذي  الشكل 
لمديرية   فإن  وعليه  التنظيم،  داخل  والمسؤولية  السلطة  يوضح خطط  كما  الأفراد  بين  والعلاقات  الإداري 

 ( أقسام رئيسية وهي: 09التوزيع ميلة )
الغاز   تقنيات  الكهرباء والغاز    –قسم  الدراسات وأشغال  التجارية    –قسم  العلاقات  المحاسبة    –قسم  قسم 

قسم الموارد    –قسم إدارة الصفقات    –قسم تخطيط الكهرباء والغاز    –قسم أنظمة الإعلام الآلي    –والمالية  
العامة   الوسائل  شعبة  إلى  إضافة  بالشؤون    –البشرية  المكلف  منها  يتفرع  والتي  العامة  الأمانة  وشعبة 

بالاتصال للوقاية والأمن، المكلف بالأمن الداخلي بكل هذه الأقسام والشعب العديد من   القانونية والمكلف
 المهام وهي كالآتي:

 يقوم المدير بالعديد من المهام وهي:   مدير المديرية: -أ
 ؛ الحضور والإشراف على الاجتماعات  -
 ؛الإمضاءات  -
 ؛ عقد الاجتماعات  -
 ؛ رئاسة العديد من اللجان -
 ؛ الاجتماعات الولائية الخارجيةتمثيل المديرية في   -
 تقديم الحصيلة والأهداف المحققة لدى الشركة. -
 يتولى هذا القسم المهام التالية:  قسم تقنيات الكهرباء: -ب
 ؛ضمان الجودة واستمرارية الخدمة -
 ؛التأكد من تشخيص الشبكات وتطوير برامج الصيانة -
 ؛ التدخل في شبكات الغاز بأكملها -
 . تطبيق الدليل التقني في توزيع الكهرباء -

 
 القانون الداخلي للمؤسسة  1
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 من مهامه الأساسية ما يلي: قسم تقنيات الغاز: -ت
 ضمان الجودة واستمرارية الخدمة. -
 التأكد من تشخيص الشبكات وتطوير برامج الصيانة. -
 التدخل على شبكات الغاز بأكملها.  -
 إعداد خطة اقتناء معدات بأكملها.  -
 التكتل.ضمان تحقيق التنمية ودراسات  -
 تتمثل مهام هذا الأخير في:  قسم الدراسات والغاز: -ث
 جمع الملفات الفنية لأعمال المراد تحقيقها ودراستها.  -
 دراسة الطلبيات المستلمة.  -
 مراقبة المواقع والتحكم فيها وفحصها من جهة جودة الخدمات المقدمة. -
 التحقق من المرفقات والموافقة عليها.  -
 التقارير ومواقع البناء.تحليل  -
 يسهر هذا القسم على الأقسام بما يلي: قسم العلاقات التجارية:  -ج
 متابعة طلبات الزبائن من وصولها إلى نهاية العملية.  -
  إعداد عقود الإشراف.  -
 إدارة العملاء من حيث الإغاثة والفواتير والاستعداد؛ -
 مراقبة الوكالات التجارية للاستفسار عن التطبيق السليم لقواعد الإدارة.  -
 لهذا القسم العديد من المهام تتمثل في: قسم المحاسبة والمالية: -ح
 .CCPمراقبة الحسابات النقدية وضوابط البنك وحسابات  -
 إتباع تنظيم الأسواق. -
 التحقق من بيانات التدفقات اليومية وتحريرها.  -
 .CCPالتوفيق بين الحسابات المصرفية وحسابات  -
 يقوم هذا القسم بالمهام التالية: قسم أنظمة الإعلام الآلي: -خ
 .WINDOWS؛ LINAX؛ AIXصيانة نظام التشغيل  -
 . GDOMT؛ SGCإدارة قواعد البيانات  -
 إدارة شبكات الاتصال.  -
 إدارة وصيانة حديقة الكمبيوتر.  -
 يقوم بالمهام التالية:  الكهرباء والغاز:قسم تخطيط  -د
 إنشاء المخطط الرئيسي لإدارة التوزيع.  -
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 دراسة الخطط وإعادة الهيكلة والتخطيط لشبكات المناطق الحضارية.  -
 إعداد جميع الدراسات المحددة لتوفير الاحتياجات لإدارة التوزيع )خسارة، تعويض(. -
 التأكد من أن الخطة تتوافق مع تكوين التضاريس.   -
 له مهام عديدة وهي: قسم إدارة الصفقات: -ذ
 الاستلام والقيام بأوامر الدفع لجميع فواتير المقاولات والأشغال. -
وهذا   - المركز  مستوى  على  التوجيهات  حسب  والمتوسط  القصير  المدى  على  الاستثمار  برامج  إنجاز 

 بالتنسيق مع مختلف مصالح المديرية.
 تحضير وإعداد المناقصات الوطنية. -
 إعداد عقود واتفاقيات الانجاز طبقا للقوانين المعمول بها. -
 مساعدة المصالح المالية والمحاسبية في مهام التفتيش. -
 له عدة مهام تتمثل في:  قسم الموارد البشرية: -ر
 تطوير المهارات الحالية لتطوير الأنشطة الجديدة. -
 الموجودة وتطويرها. التأكد من كفاءة المورد البشري  -
 تطوير المعلومات والاستماع والتشاور بشأن العلاقات الاجتماعية والمهنية.  -
 التنسيق بين مختلف أنشطة الموظفين داخل الإدارة؛ لاسيما التوظيف؛ الترقية والنقل.  -
 إعداد كشوف المرتبات للموظفين.  -
 صيانة ملفات الموظفين.  -
 لها العديد من المهام تسهر على القيام بها وهي: شعبة الوسائل العامة: -ز
 إدارة وصيانة الأصول المقاربة لإدارة التوزيع. -
 تطوير وتنفيذ برامج الاستثمار.  -
 إدارة عقود الصيانة وخدمة النقل. -
 تنفيذ برامج المعدات الشرائية في السوق الوطنية.  -

 تقوم بما يلي:  شعبة الأمانة العامة: -س
 تسجيل البريد الصادر والوارد.  -
 تنظيم الملفات والوثائق واستقبال الزبائن.  -
 تسجيل المكالمات الهاتفية وضبط المواعيد للمدير. -
 طباعة الوسائل والوثائق السرية وهي مكلفة بمختلف أعمال الرقمية وكتابة البرقيات. -

 له مهام عديدة نذكر منها ما يلي: المكلف بالشؤون القانونية:  -ش
 تمثيل شركة التوزيع عن طريق التفويض من المدير أمام المحاكم واتخاذ إجراءات ودية لصالح الشركة. -
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 متابعة وتنفيذ قرارات المحاكم.  -
 اتخاذ تدابير لضمان استرداد الديون من جميع الأنواع. -
 إعداد دفاتر الشروط الخاصة بالمناقصات ورسالة الطلبيات.  -
 معالجة الاعتراضات الحاصلة عن طريق نشاط إنجاز منشآت كهربائية أو غازية.  -

 يقوم بالمهام التالية:  بالاتصال: المكلف -ص
الملصقات،    - كالمنشورات،  الوسائل  باستخدام  والزبائن  للعامة  الموجهة  المعلومات  وتنظيم  تصميم 

 الصحافة، الإذاعة المحلية، وهذا إسنادا إلى سياسة الشركة.
 الأنشطة التجارية. المشاركة مع الإدارة في  -
 اقتراح مواضيع حول الإعلان والمعلومات الموجهة للعملاء بناءا على الملاحظات المحلية. -
 بناء علاقة ثقة مع وسائل الإعلام، التلفزيون، الراديو، الصحافة. -

 مهامه هي:  الوقاية والأمن: -ض
 متابعة حوادث العمل للمقاولين والجهات الخارجية التابعة للشركة. -
 إقامة حملات توعية للجهات الخارجية حول المخاطر المترتبة عن الإساءة في استخدام الطاقة.  -
المشاركة بالنيابة عن المؤسسة في التبادلات في مجال النظافة والسلامة وحماية البيئة مع المنظمات   -

 المحلية المختصة. 
 ومتابعة التوصيات. SO/CHSضمان أمانة الوحدة  -
 تتلخص مهامه في: المكلف بالأمن الداخلي: -ط
ضمان تطبيق جميع التعليمات والمبادئ والتوجيهات الصادرة عن التسلسل الهرمي في مسائل الأمن    -

 الداخلي للمنشأة.
 تطوير وتنفيذ برنامج التفتيش المؤسسي.  -
 الأمن الداخلي.إعداد تقارير التفتيش عن طريق التوصية بكافة التدابير اللازمة لتحسين كفاءة  -
 ضمان توفير التقنية التشغيلية للموارد اللازمة لممارسة الأمن الداخلي على مستوى المؤسسة.  -
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 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية   الثانيالمبحث 

اتباعهةا لتحقيةق تحديد الإطار المنهجي للدراسة الميدانية يتعلق بتحديد الخطوات والإجراءات التةي يةتم 
أهداف الدراسة. يتضةمن ذلةك وصةف المةنهج المسةتخدم، وأدوات جمةع البيانةات، ومجتمةع الدراسةة وعينتهةا، 
بالإضةةافة إلةةى التحقةةق مةةن صةةحة وموثوقيةةة )الصةةدق والثبةةات( أدوات الدراسة)الاسةةتبيان(. ويسةةاعد تحديةةد 
الإطةةار المنهجةةي فةةي تصةةميم دراسةةة دقيقةةة تتماشةةى مةةع موضةةوع البحةةث ومتطلبةةات جمةةع البيانةةات بشةةكل 

 .إيجابي. كما يشكل هذا الإطار أساسًا هامًا للعملية التطبيقية وتحليل النتائج بشكل دقيق وموثوق 
 المطلب الأول: المنهج المستخدم وأدوات جمع البيانات ومجتمع الدراسة وعينتها 

يتنةةةاول هةةةذا المطلةةةب جوانةةةب مهمةةةة فةةةي تحديةةةد إطةةةار الدراسةةةة الميدانيةةةة، حيةةةث يةةةتم وصةةةف المةةةنهج 
المستخدم في الدراسة، وأدوات جمع البيانات المستخدمة وكيفية تصميمها. كما يتم وصةف مجتمةع الدراسةة 
والعينةةة التةةي تةةم جمةةع البيانةةات منهةةا. وتوضةةيح الخطةةوات الأساسةةية فةةي جمةةع البيانةةات التةةي تعتبةةر جوانةةب 

 .منهجية وعملية هامة لتحقيق أهداف الدراسة الميدانية
 :منهج المستخدم ومتغيرات الدراسة-أولاا 

كل دراسة تستدعي منهجًا ملائمًا لهَا، والمنهج '' يعني الأساليب والإجراءات أو المداخل التي تستخدم 
فةةةي جمةةةع البيانةةةات والوصةةةول مةةةن خلالهةةةا إلةةةى نتةةةائج او تفسةةةيرات أو شةةةروح أو تنبةةةؤات تتعلةةةق بموضةةةوع 

فإننا نجد أن المةنهج الملائةم فةي الدراسةة الميدانيةة  (235، صفحة  2018)درويش محمود احمد،    الدراسة.
. والةةذي يعةةرف بأنةةه " طريقةةة لوصةةف الظةةاهرة المدروسةةة وتصةةويرها عةةن طريةةق جمةةع المةةنهج الوصةةفيهةةو 

)عمار بوحوش، و اخرون،  الدقيقة"المعلومات المقننة عن المشكلة وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها للدراسة 
. ويسةةتخدم هةةذا المةةنهج فةةي الدراسةةات المسةةحية'' الميدانيةةة'' أو مةةا يعةةرف بالدراسةةات (32، صةةفحة 2000

التطبيقيةةة التةةي تسةةتخدم أدوات البحةةث الميةةداني كةةأداة الاسةةتبيان إذ يفيةةد الجانةةب الوصةةفي لهةةذا المةةنهج فةةي 
التعريةةف والتوضةةيح النظةةري لمتغيةةر المتغيةةرات الدراسةةة، فةةي حةةين يلفيةةد الجانةةب التحليلةةي لهةةذا المةةنهج فةةي 

 تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة على أداة الدراسة.
 :مجتمع وعينة الدراسة-ثانياا 

المفردات بشراً أو يعرف مجتمع الدراسة بأنه:" جميع مفردات الظاهرة المراد دراستها، سواء أكانت هذه 
وفةةةي العينةةةة يمكةةةن الاكتفةةةاء بعةةةدد معةةةين مةةةن (201، صةةةفحة 2008)مصةةةطفى نمةةةر دعسةةةس،  غيةةةر ذلةةةك''

ومفردات المجتمع، ودراستهم وعند التوصل الى نتائج يمكن تعمةيم هةذه النتةائج علةى جميةع افةراد المجتمةع، 
 .(2018)مصطفى طويطي،  عبارة عن جزء أو قسم من المجتمع الدراسةوباختصار فان العينة هي 

شركة توزيةةع الكهربةةاء بةةة الاداريةةين لالعمةةافي الدراسةةة هةةذه لأغةةراض  الإحصةةائي المجتمةةع وعليةةه يتمثةةل
 اطار. 69اطار سامي و  38اداري مقسمين الى  108وهم  -ميلة -والغاز
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مةةةن المجتمةةةع ومسةةةتخدمين فةةةي ذلةةةك أسةةةلوب العينةةةة اداري  40 عةةةددهاحيةةةث تةةةم استقصةةةاء أراء عينةةةة 
العشوائية البسيطة. ففي هذا الأسلوب، يتم اختيار الأفراد الذين يمثلون العينة بشةكل عشةوائي، حيةث يكةون 

ولةذلك، يةتم اسةتخدام الأسةلوب  .لةدى كةل فةرد فةي المجتمةع الإحصةائي فرصةة متسةاوية للاختيةار فةي العينةة
 .العينة العشوائية البسيطة لتحسين دقة وموثوقية النتائج وتأكيد تمثيلية العينة للمجتمع الإحصائي

 :البياناتأدوات جمع -ثالثا
تعةةةةد الأدوات والوسةةةةائل المسةةةةتخدمة فةةةةي جمةةةةع البيانةةةةات والمعلومةةةةات مةةةةن أهةةةةم عناصةةةةر فةةةةي الدراسةةةةة 
الميدانية، حيث توفر هذه الأدوات والوسائل البيانات الضرورية التي نحتاجها لتحليلها والوصةول إلةى نتةائج 

 الافةةراد فإنةةه تةةم الاعتمةةاد فةةي دراسةةتنا علةةى أداة الاسةةتبيان لاسةةتطلاع آراء الدراسةةة. ومةةن بةةين هةةذه الأدوات، 
 المستجوبين حول موضوع الدراسة. 

فالاستبيان يعرف بأنه: '' أحةد الوسةائل التةي يعتمةد عليهةا الباحةث فةي تجميةع البيانةات والمعلومةات مةن 
أفةراد عةن طريةق عمةل مجموعةة مةن الأسةئلة أو العبةةارات بغيةة الوصةول إلةى معلومةات كيفيةة أو كميةة وقةةد 
تسةةتخدم بمفردهةةا أو قةةد تسةةتخدم مةةع غيرهةةا مةةن أدوات البحةةث العلمةةي، وذلةةك للكشةةف عةةن الجوانةةب التةةي 

. وقةةد تةةم (300/332، صةةفحة 2015)عيةةاش صةةباح،  غها فةةي استفسةةارات محةةددةييحةةددها الباحةةث ويصةة
 اعداد الاستبيان وفق المراحل التالية:

   وهي المرحلة التي تسبق التصةميم الفعلةي للاسةتبيان حيةث مةن الاستبيانمرحلة ما قبل التصميم :
خةةلال الفرضةةيات والأدبيةةات المتعلقةةة بموضةةوع الدراسةةة أهةةدافها قمنةةا بتحديةةد المتغيةةرات المةةراد قياسةةها والتةةي 
يجب فهمها بشكل كامل حيث سةاعدنا ذلةك علةى توحيةد المفةاهيم والمصةطلحات التةي سةيتم اسةتخدامها فةي 

 .الاستبيان وتجنب أي الالتباس قد يحث في فهم الأسئلة من قبل الافراد المستجوبين في الدراسة
 )صةةياغة  : فةةي هةةذه المرحلةةة تةةممرحلــة التصــميم وصــياغة الاســئلة الاســتبيان )الاســتبيان الأولــي

أسئلة الاستبيان الأولية بشةكل مبةدئي وهةذا بالاعتمةاد علةى الأدبيةات المتعلقةة بموضةوع الدراسةة والمتغيةرات 
التةةي تةةم تحديةةدها فةةي مرحلةةة مةةا قبةةل التصةةميم الاسةةتبيان، حيةةث كةةل مجموعةةة منهةةا تهةةدف إلةةى قيةةاس واقةةع 
ومدى تطبيق كل متغير من متغيةرات الاسةتبيان فةي الواقةع العملةي )ميةدان الدراسةة( حيةث وتةم مراعةاة عةدد 
من نقاط في اعداد أسئلة الاستبيان النقةاط التاليةة: التأكةد مةن صةحة ووضةوح الأسةئلة وتجنةب أي الالتبةاس 
أو الخلط بين المفاهيم، ترتيب الأسئلة بشكل منطقي وتنظيمها بحيث يتم قياس كل متغيةر بطريقةة مناسةبة 
وفعالة، التأكد من تغطية جميع المتغيرات المراد قياسها بشكل كامل وشامل، وذلك بالتأكد من وجود أسةئلة 

 تغطي كل المتغيرات المراد قياسها. وفي الأخير خلصنا إلى إعداد النسخة الأولية من الاستبيان. 
 وفةةي هةةذه المرحلةةة نشةةرح خطةةوتين مرحلــة اخــراج النهــائي للاســتبيان وتوزعــه علــى المســتجوبين :

 قمنا بهما:
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  بعةةد إعةةداد النسةةخة الأوليةةة مةةن الاسةةتبيان. تةةم عرضةةه مةةن أجةةل : اخــراج النهــائي للاســتبيان01خطــوة :
وإجةةةراء التعةةةديلات اللازمةةةة علةةةى الاسةةةتبيان )مةةةن إعةةةادة صةةةياغة بعةةةض  ةالمشةةةرف ةمراجعتةةةه علةةةى الأسةةةتاذ 

العبارات وحذف بعضها ودمج بعض العبارات( وهذا بناءً علةى الملاحظةات والاقتراحةات المقدمةة لنةا، وفةي 
الأخيةر خلصةةنا إلةةى إخةةراج الاسةةتبيان بشةةكله النهةةائي وتةم تنسةةيقه بشةةكل جةةذاب وسةةهل القةةراءة وتقيةةيم الأداء 

 حيث يحتوي هيكل الاستبيان على جزأين: .الالكتروني
مقدمة الاستبيان )تتضمن معلومات والغرض من البحث وطمأنة المستجوبين على سرية المعلومات  -1

 واستخدامها فقط لأغراض البحث العلمي مع توضيح لطريقة إجابة المفحوصين(. 
معلومةات الديمغرافيةة والوظيفيةة عةن أفةراد عينةة الدراسةة، أمةا  الأولوتضمن في قسمه   الجزء الثاني -2

 .فتضمن عبارات تتعلق بقياس متغيرات الدراسة القسم الثانيفي 
 ((: هيكل أداة الدراسة )الاستبيان05قم )الجدول ر 

 عدد العبارات اقسام الاستبيان
  البيانات الشخصية  أولا:

 ثانيا: المتغيرات الدراسة

ابعـاد المتغيــر 
 المستقل  

 04 العبارة رقم الى  01 من العبارة رقم البعد الأول: التوظيف الالكتروني
 08 العبارة رقم الى  05 من العبارة رقم البعد الثاني: التدريب والتطوير الالكتروني

 12 العبارة رقم الى  09 من العبارة رقم البعد الثالث: تقييم الأداء الالكتروني
 16 العبارة رقم الى  13 من العبارة رقم البعد الرابع: التعويضات الالكترونية

 16 العبارة رقم الى  01 من العبارة رقم الإدارة الالكترونية للموارد البشريةالمحور الأول: المستقل:
 10 العبارة رقم الى  01 من العبارة رقم المحور الثاني المتغير التابع: المناعة التنظيمية

 ( عبارة26) مجموع عبارات الاستبيان
 المصدر: من إعداد الطالبين 

الخماسي لتقييم إجابات أفراد العينة، حيث طلب منهم    Likertالاعتماد على سلم ليكارت تم كما 
 كما هو موضح في الجدول التالي:  الاستبيانإعطاء درجة إجابتهم على كل عبارة من عبارات 

 المستخدم في الاستبيان Likert: يبين المقياس   06 جدول رقم
 موافق بشدة   موافق  موافق نوعا ما  موافق غير  موافق بشدة غير  المقياس 
 5 4 3 2 1 الأوزان 

 [5 – 4.21] [4.20-3.41] [ 2.60-3.40-] [2.60 -1.81] [1.80 – 1] طول الفئة* 
 عالية جدا  عالية  متوسطة  ضعيفة ضعيفة جدا  دلالات الفئات 

 0.80= 5(/ 1-5* تم تحديد طول الفئة كالتالي: ) 
 الطالبين المصدر: من إعداد 

  ــات وتســجيلها 02خطــوة ــع الاســتبيان وجمــع البيان : بعةةد الانتهةةاء مةةن خطةةوة إخةةراج الاسةةتبيان فةةي توزي
على عينة الدراسة والجدول التالي يوضح مختلف النتائج الخاصة  استبيان 50صورته النهائية، قمنا بتوزيع

 بعملية توزيع واسترجاع الاستبانات:
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 مختلف النتائج الخاصة بعملية توزيع واسترجاع الاستبانات. (:7الجدول رقم )

عدد الاستبانات 
 الموزعة 

عدد الاستبانات 
 المسترجعة 

عدد الاستبانات 
 غير مسترجعة 

الاستبانات غير عدد 
 الصالحة للدراسة 

العدد النهائي للاستبانات التي تم 
 تفريغها والاعتماد عليها في الدراسة

 ( عدد الاستبيانات المقبولة)
50 43 7 3 40 

100,00% 86,00% 14,00% 6,00% 80,00% 
 100الموزعة(*نسبة الردود%= )عدد الاستبيانات المقبولة / عدد الاستبيانات 

 المصدر: من إعداد الطالبين 
وهةةي نسةةةبة عاليةةة تةةةدل علةةى أن عينةةةة الدراسةةة مطلعةةةة ولةةديها اهتمةةةام كبيةةةر  %80,00نسةةبة الةةةردود = 

بموضوع الدراسة، إضافة الى أن أسئلة الاستبيان كانت واضحة وسهلة الفهم وأن العينة تم اختيارها بشةكل 
 جيد وتمثل الشريحة المستهدفة، مما يعزز مصداقية النتائج والتوصيات المستخلصة من هذا الدراسة.

 ( يبين توزيع الاستبيانات على عينة الدراسة 09رقم )الشكل 

 
 Excel.2010مخرجات برنامج  المصدر:

 المطلب الثاني: حساب صدق وثبات الاستبيان  
في إطار اعتماد الاستبيان وعباراته ومتغيراته كأداة جمع البيانات عن الظاهرة قيد الدراسة، فإنه وجةب 

 والثبات. مما يضمن صحة بياناته ودقة نتائجه.التأكد من تمتعه بخاصية الصدق 
ويقصــــد فالصةةةدق والثبةةةات مةةةن الشةةةروط المهمةةةة الواجةةةب توفرهةةةا فةةةي أداة جمةةةع البيانات)الاسةةةتبيان(، 

: ''بأن يقيس الاسةتبيان مةا وضةع لقياسةه، وأن تكةون أسةئلته ذات صةلة بموضةوعها، أي أن يقةيس بالصدق
 أمـا الثبـات .(380، صةفحة 2017)اسةماء عبةد المطلةب بنةي يةونس،  الاستبيان مةا وضةع أصةلًا لقياسةه''

يعنةةي'' أن تكةةون النتةةائج التةةي تظهرهةةا الأداة ثابتةةة، بمعنةةى تشةةير إلةةى النتةةائج نفسةةها لةةو أعيةةد تطبيقهةةا علةةى 

عدد الاستبانات 
الموزعة

عدد الاستبانات 
المسترجعة

عدد الاستبانات غير 
مسترجعة

عدد الاستبانات غير 
الصالحة للدراسة

عدد الاستبيانات (
)المقبولة

Série1 100.00%86.00%14.00%6.00%80.00%

100.00%

86.00%

14.00%
6.00%

80.00%

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%

120.00%
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العينة نفسها في نفةس الظةروف بعةد مةدة زمنيةة ملائمةة. فةإذا لةم تتغيةر النتةائج بعةد إعةادة تطبيةق الأداة، ولا 
، الصةفحات 2020)بشتة حنان، بو عموشة نعةيم،  تختلف استجابة المبحوثين فهذا يعني أن الأداة ثابتة''.

117-133) 
 :حساب صدق الاستبيان-أولاا 

وقمنا بالتأكد من صدق الاستبيان من خلال حساب صدق الاتسةاق البنةائيفهو أحةد الطةرق التةي يمكةن 
الصدق إلى قيةاس مةدى توافةق عبةارات استخدامها لتحقيق خاصية صدق الاستبيان، ويهدف هذا النوع من 

والمحةةاور والأبعةةاد فةةي الاسةةتبيان مةةع بعضةةها الةةبعض، أي أنهةةا تقةةيس فعةةلًا مةةا وضةةعت لقياسةةه. وإحصةةائيا 
  :بيرسون وفق القاعدة التالية نعبر عن الصدق الاتساق البنائي من خلال حساب معامل الارتباط

فةةإن   0.05( أقةةل مةةن مسةةتوى الدلالةةة:rبيرسةةون ) الارتبةةاط( المصةةاحبة لقيمةةة معامةةل sigإذا كانةةت قيمةةة ) -
معامةل الارتبةاط بيرسةون ذا دلالةة إحصةائية أي توجةد علاقةة بةين البعةد والدرجةة الكليةة لمحةوره ، أي بعبةارة 
أخةةرى أن البعةةد صةةادق ومتسةةق لمةةا وضةةع لقياسةةه. وإذا لةةم تكةةن هنةةا  علاقةةة ارتباطيةةة بةةين البعةةد والدرجةةة 
الكليةةة لمحةةوره، فةةإن ذلةةك يشةةير إلةةى أن البعةةد أو العبةةارة المسةةتخدمة فةةي الاسةةتبيان لا تعكةةس الواقةةع بشةةكل 
صحيح، وقد يكون من الضروري إعادة صياغتها أو تعديلها أو حةذفها مةن الاسةتبيان حتةى نصةل بعبةارات 

التالي يبين نتائج حساب الصدق الاتساق البنةائي  لالاستبيان. والجدو تحقق خاصية صدق  ومحاور وأبعاد 
 :لعبارات ومحاور والاستبيان كما يلي
 (: يوضح صدق الاتساق البنائي لأداة الدراسة 08) جدول رقم 

 أبعاد ومحاور الاستبيان
 الارتباط مع الدرجة الكلية لمحاور  

 معامل ارتباط بيرسون 
r)) 

 القيمة الاحتمالية يرمز لها ب:
(value-P orSig. ) النتيجة 

 )الصدق البنائي للأبعاد( أي مدى جودة العلاقة الارتباطية بين البعد مع محوره: 
 دال 0,000 0,577** التوظيف الالكترونيالبعد الأول:  01
 دال 0,000 0,843** البعد الثاني: التدريب والتطوير الالكتروني 02
 دال 0,000 0,849** البعد الثالث: تقييم الأداء الالكتروني 03
 دال 0,000 0,637** البعد الرابع: التعويضات الالكترونية 04

 :)الصدق البنائي لمحاور( أي مدى جودة العلاقة الارتباطية بين كل محور مع ودرجة الكلية لعبارات الاستبيان
 دال 0,000 **0,951 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية   المحور الأول: المستقل:

 دال 0,000 **0,687 المحور الثاني المتغير التابع: المناعة التنظيمية  
 فانه يوجد ارتباط معنوي)دال احصائيا(.    0.05( أقل من أو تساوي مستوى الدلالة، Sig. or P-valueقةةةةةةةةةةةةاعدة: إذا كانت قيمة الاحتمال الخطأ ) 

 دال : أي)دال احصائيا( أي يوجد ارتباط بين البعد واجمالي عبارات محاور الاستبيان  أي هنا  اتساق بنائي بين البعد  والمحور ككل
 على وجود دلالة الاحصائية وعدم وجود ** تدل على عدم وجود دلالة الاحصائية SPSS** تدل في برنامج  

 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  نيالطالب المصدر: من إعداد
يمكننا استنتاج أن جميع الأبعةاد والمحةاور فةي الاسةتبيان صةادقة ومتسةقة لمةا   الجدول اعلاهمن خلال  

كانةت دالةة إحصةائيا عنةد مسةتوى  Pearson Correlationوضعت لقياسه، نظةراً لأن قةيم معةاملات الارتبةاط
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كانةت أقةل مةن هةذا المسةتوى، ممةا يشةير إلةى وجةود علاقةة ارتباطيةة ذات دلالةة  SIG وقةيم  0.05دلالةة 
إحصائية بين كل البعد والدرجة الكلية للجمالي عبارات محوره وكذا بين المحور والدرجة الكليةة للجمةالي 

: البعةةةد الثةةةاني: التةةةدريب والتطةةةوير الالكترونةةةيعبةةةارات الاسةةةتبيان، فمةةةثلا نجةةةد قيمةةةة معامةةةل الارتبةةةاط لةةةدى 
 0.05( وهةةي أقةةل مةةن مسةةتوى الدلالةةة 0.000( بلغةةت قيمةةة )sigوأن القيمةةة الاحتماليةةة)=0.843R**بلغةةت 

البعةد الثةاني: التةدريب والتطةوير ومنه فإن معامل الارتباط بيرسون ذا دلالة إحصةائية أي توجةد علاقةة بةين 
والدرجة الكلية  لمحوره)المحول الأول: الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  ( ، أي بعبةارة أخةرى   الالكتروني

قادر على قيةاس المتغيةر المسةتقل( وبةذلك ه أن البعد صادق متسق لما وضع لقياسه. )أي أن البعد بعبارات
هةذا البعةةد مةةن  تعتبةر عبةةارات هةذا البعةةد صةادقة لمةةا وضةعت لقياسةةه لةةذا لةن نسةةتبعد أيةة عبةةارة مةن عبةةارات 

 التحليل، ونفس المقارنة مع باقي الابعاد والمحاور الاستبيان.
( والمتغيةر بأبعةاده وعليه يمكننا القول بأن عبةارات المتغيةر المسةتقل)الإدارة الالكترونيةة للمةوارد البشةرية

، صةةادقة لمةةا وضةةعت لقياسةةه أي أن الاسةةتبيان علةةى درجةةة عاليةةة مةةن الصةةدق (المناعــة التنظيميــةالتةةابع )
عباراتةةةه ومتغيراتةةةه فةةةي تحليةةةل الاحصةةةائي لبيانةةةات المسةةةتجوبين واختبةةةار ومةةةن ثةةةم يمكننةةةا الاعتمةةةاد علةةةى 

 فرضيات الدراسة.
 ثانياا: حساب ثبات الاستبيان  

ولي توضيح معنى الثبات أكثر: نفترض أنه تم إجراء استطلاع معين على مجموعةة مةن الأفةراد علةى 
الاستطلاع، وبعد فترة تم إعادة إجراء نفس الاستبيان يقيس ظاهرة ما، ثم تم رصد درجات كل فرد في هذا 

الاختبار )أي توزيع نفس الاستبيان( على نفس هذه المجموعة مةن الأفةراد ورصةدت أيضةا درجةات كةل فةرد 
فيها، وكانت النتائج تدل على أن الدرجات التي حصل عليها الأفراد في المةرة الأولةى لتطبيةق الاسةتطلاع، 
هةةةي نفسةةةها الةةةدرجات التةةةي حصةةةل عليهةةةا هةةةؤلاء الأفةةةراد فةةةي المةةةرة الثانيةةةة. وبنةةةاء عليةةةه نسةةةتنتج بةةةأن نتةةةائج 
المةأخوذة مةن أراء العينةة حةول عبةارات ومحةاور الاسةةتبيان هةي ثابتةة تمامةا ولا تتغيةر كثيةراً بإعةادة تطبيقهةةا 

 (141، صفحة 2018)مصطفى طويطي،  بمعنى أكثر دقة أن ما تَضَمَنَهل الاستبيان، نتائجه تكون ثابتة.
 (Cronbach's Alpha) وهنةا  عةةدة طةةرق لقيةةاس ثبةةات عبةةارات الاسةةتبيان منهةا طريقةةة ألفةةا كرونبةةاخ

)غيةر كافيةة(، إذا كانةت قيمةه  a<0.6 -المجالات المختلفة لدرجة الثبات ل معامةل الفةا كةرو نبةاخ هةي:'' و 
)مقبولةةة نوعةةا مةةا( وإذا كانةةت قيمةةه بةةين  a>0.65<0.70)ضةةعيفة(، إذا كانةةت قيمةةه بةةين  a>0.6<0.65بةةين 

>0.70a<0.85  حسةةةنة( وإذا كانةةةت قيمةةةه(بةةةينa>0.85<0.90 وإذا كانةةةت أكبةةةر مةةةن )تكةةةون قةةةيم  0.9)جيةةةدة
والجةدول التةالي يبةين نتةائج  (fanny poujol et mana carricano, 2009, p. 53) .''الثبةات ممتةازة
 حساب الثبات:
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 ( للاستبيان  Cronbach's Alpha)معامل (: يبين قيمة   09جدول رقم ) 

 معامل ألفا  
 النتيجة عدد العبارات كرو نباخ

الإدارة الالكترونيـــة للمـــوارد ثبةةةات جميةةةع عبةةةارات المحةةةور الأول 
 البشرية

 ثابت عبارة 16 0.899

 ثابت عبارة 10 0.741 المناعة التنظيميةثبات جميع عبارات المحور الثاني 
 ثابت عبارة 26 0.894 ثبات جميع عبارات الاستبيان

 SPSS.V 28الاعتماد على مخرجات برنامج ب  الطالبينالمصدر: من إعداد 
وللمحةور ( 0.899)في الجدول المعةروض، يمكةن ملاحظةة أن معةاملات ألفةا كةرو نبةاخ للمحةور الأول 

وتةم تصةنيفها كثابتةة، أي تتميةز  0.60هةي أعلةى مةن  (0.894)واجمالي عبارات الاستبيان (  0.741)الثاني  
يعتبةر ثابتةاً بشةكل  الدراسةة بثبات في النتائج فيما لو أعيد توزيع الاسةتبيان ولةذلك، يمكةن القةول إن اسةتبيان

 عام، 
مةةن نتةةائج حسةةاب قةةيم مؤشةةرات الصةةدق والثبةةات للاسةةتبيان نكةةون قةةد تأكةةدنا مةةن صةةدق أداة  خلاصــة:

الدراسة وثباتها، مما يجعلنا على ثقة عالية بصحة الاستبيان وصلاحيته لقياس الظاهرة قيد الدراسة، وعليه 
يمكننا تحليل البيانات المجمعة من الاستبيان وتفسيرها بطريقة صحيحة وموثوقة.  وهذا مةن خةلال اختيةار 

 الأساليب الإحصائية المناسبة للبيانات المتاحة. وهذا ما سوف نتناوله في المطلب الموالي.
 تحديد الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات  :  لث المطلب الثا 

تحديد الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات يتطلب فهما عميقا للبيانات والأهداف المراد  
 تحقيقها سنحاول معرفتها  

 اختبار كشف نوع التوزيع بيانات المستجوبين  ءأولا: إجرا
تلعد خطوة الكشف عن التوزيع بيانات المستجوبين نحو متغيرات الدراسة من أهةم الخطةوات فةي تحديةد 
الأساليب الإحصائية )الوصفية والاستدلالية( المناسبة لتحليل البيانات واختبار الفرضيات الدراسةة إذ يوجةد 

ــةإحصةةائية أسةةاليب  وهــي:نةةوعين مةةن الأسةةاليب الإحصةةائية  ــة( البارامتري والتةةي تشةةترط أن تتبةةع  )المعلمي
والتةةي لا تشةةترط أن  اللابارامتريــة )اللامعلميــة(البيانةةات المسةةتجوبين للتوزيةةع الطبيعةةي. وأسةةاليب احصةةائية 

تتبةةع البيانةةات المسةةتجوبين نحةةو محةةاور الاسةةتبيان )متغيةةرات الدراسةةة( للتوزيةةع الطبيعةةي. وعليةةه ولضةةمان 
معالجة صحيحة لبيانات المستجوبين واختيةار الأسةاليب الإحصةائية المناسةبة، يتعةين علينةا أولًا تحديةد نةوع 

 توزيع البيانات. 
يمكةةةةةةن اسةةةةةةتخدام عةةةةةةدة طةةةةةةرق إحصةةةةةةائية لتحديةةةةةةد نةةةةةةوع توزيةةةةةةع البيانةةةةةةات، مةةةةةةن بينهةةةةةةا طريقةةةةةةة اختبةةةةةةار 

( التةةةي تسةةةتخدم إذا كةةةان عةةةدد العينةةةات أكبةةةر أو Kolmogorov-Smirnovسةةةميرنوف ) -كولموجةةةوروف
(التةةي تسةتخدم إذا كةةان عةةدد العينةات أقةةل مةةن Shapiro-Wilk، وطريقةةة اختبةةار شةابيرو ويلةةك )50يسةاوي 
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ولكةةل اختبةةار لةةه قيمةةة احتماليةةة يرمةةز لهةةا بةةالرمز (156، صةةفحة 2005)محمةةد خيةةر سةةليم ابةةو زيةةد، . 50
(sig) أو(p-value)  والتةةي مةةن خلالهةةا يةةتم الحكةةم علةةى نةةوع التوزيةةع وهةةذا بمقارنتهةةا مةةع مسةةتوى الدلالةةة
(0.05 ) 

 ويمكةةةةةن اعتبةةةةةار القاعةةةةةدة العامةةةةةة المتبعةةةةةة لتحديةةةةةد نةةةةةوع توزيةةةةةع البيانةةةةةات كمةةةةةا يلةةةةةي: إذا كانةةةةةت قيمةةةةةة 
، فإن هنا  دليل إحصةائي قةوي يةدعم افتةراض أن البيانةات لا تتبةع 0.05من  أقل value) -(pالاحتمالية

فةةإن هنةةا  دليةةل ( 0.05مسةةتوى الدلالةةة )مةةن  أكبةةرvalue)-(pالتوزيةةع الطبيعةةي، فةةي حةةين أنةةه إذا كانةةت 
)اسةةامة  إحصةةائي قةةوي يةةدعم افتةةراض أن البيانةةات تتبةةع التوزيةةع الطبيعةةي فيمةةا يتعلةةق بةةالمتغيرات المدروسةةة

وفيمةا يلةي نتةائج كشةف نةوع توزيةع بيانةات المسةتجوبين نحةو متغيةرات   .(121، صةفحة  2008ربيع امين،  
 الدراسة:

 ( للبيانات Tests of Normalityكشف نوع التوزيع الطبيعي )نتائج  ( يبين10 جدول رقم)

 محاور الاستبيان

aSmirnov-Kolmogorov 

 سيمرنوف–كولومنجوروف  اختبار 
Shapiro-Wilk 

 اختبار شابيرو ويلك
 التوزيعنوع 

القيمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  بيانات كل محور
الإحصةةةةةةةةةةةةةةةةائية 

 للاختبار

Df 
 درجة الحرية

(P-value) 
القيمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 

 الاحتمالية

القيمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 
الإحصةةةةةةةةةةةةةةةةائية 

 للاختبار

Df 
درجةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 

 الحرية

Sig. 
القيمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 

 الاحتمالية
 يتبع التوزيع طبيعي 0,059 40 0,947 0,200* 40 0,111 بيانات المتغير المستقل

 يتبع التوزيع طبيعي 0,055 40 0,914 0,087 40 0,167 التابعبيانات المتغير  
 فان البيانات المستجوبين نحو المتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي 0.05اكبر من  sigالقاعدة: اذا كانت قيمة  

 SPSS.V 28على مخرجات برنامج  الطالبين بالاعتمادالمصدر: من إعداد 
فةةرد فإننةةا نسةةتدل ب نتةةائج  50ومةةن خةةلال الجةةدول أعةةلاه نجةةد: وبمةةا أن أفةةراد عينةةة الدراسةةة أقةةل مةةن 

(لبيانةةةات المسةةةتجوبين نحةةةو محةةةاور sigوتظهةةةر نتائجةةةه أن القيمةةةة الاحتماليةةةة ).  (Shapiro-Wilk)اختبةةةار 
 حيث:(، 0.05)الاستبيان )متغيرات الدراسة( هي أكبر من 

نجةةةد أن قيمةةةة  (بالنسةةةبة لبيانةةةات المسةةةتجوبين نحةةةو المحةةةور الأول )الإدارة الالكترونيةةةة للمةةةوارد البشةةةرية -
وعليه ووفق القاعدة أعلاه فأن  0.05( وهي أكبر من مستوى دلالة SIG=0.059الاحتمالية بلغت قيمة )

 بيانات العينة نحو المحور الأول تتبع التوزيع الطبيعي.
نجةةد أن قيمةةة الاحتماليةةة بلغةةت (المناعةةة التنظيمية) وبالنسةةبة لبيانةةات المسةةتجوبين نحةةو المحةةور الثةةاني -

وعليه ووفق القاعدة أعلاه فأن بيانات العينة  0.05( وهي أكبر من مستوى دلالة SIG=0.055قيمة )
 نحو المحور الثاني تتبع التوزيع الطبيعي. 

لأن بيانات المستجيبين تخضع للتوزيع الطبيعي، فإن بحثنا سيستخدم طرقًا إحصائية بةارا   انظرً   الاستنتاج:
متريةةة لتحليةةل إجابةةات وآراء أفةةراد العينةةة واختبةةار فرضةةيات البحةةث. مةةن المهةةم شةةرح الأسةةاليب الإحصةةائية 

 .التي سنستخدمها في دراستنا ةالبارا متري
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 اساليب المعالجة الإحصائية لبيانات المستجوبين  ثانيا: 
لتحليةل البيانةات، وتةم  (SPSS: V28) تةم اسةتخدام برنةامج التحليةل الإحصةائي للعلةوم الاجتماعيةة

استخدام عدد من الأساليب الإحصائية المعلمية لتحليةل الإجابةات والآراء التةي تةم جمعهةا مةن أفةراد العينةة، 
واختبةةةار الفرضةةةةيات التةةةةي تةةةةم تحديةةةدها فةةةةي الدراسةةةةة. وتتمثةةةةل الاسةةةاليب الإحصةةةةائية الوصةةةةفية واسةةةةتدلالية 

 والمستخدمة في دراستنا وفيما يلي: 
المئوية 1 والنسب  التكراري  البيانات التوزيع  لوصف  المئوية  والنسب  التكراري  التوزيع  استخدام  تم   :

 .الشخصية للمستجوبين، وذلك عبر عرضها في رسوم بيانية وقيم عددية
هو مقياس للنزعة المركزية يستخدم لتحديد قيمة مركزية للبيانات. ويتم حسابه عن   المتوسط الحسابي 2

في   المختلفة  العبارات  ترتيب  في  يساعد  كما  عددها.  على  قسمتها  ثم  القيم  جميع  جمع  طريق 
كما  الدراسة.  في  المستجوبين  استجابات  وانخفاض  ارتفاع  ومدى  الآراء  اتجاهات  وفهم  الاستبيان 
العبارات  أهمية  مدى  وتقدير  معينة  قيمة  حول  المستجوبين  إجابات  تركز  مدى  تحديد  في  يساعد 

 بالنسبة للمستجوبين. 
العينة   المعياري الانحراف   3 أفراد  استجابات  انحراف)تشتت(  لقياس مدى  يستخدم  للتشتت  هو مقياس 

لكل عبارة من عبارات ومتغيرات الاستبيان، حيث تكون القيم العالية للانحراف المعياري تدل على  
حول   للبيانات  تركيز  أو  تجمع  على  تدل  المنخفضة  القيم  تكون  بينما  البيانات  في  واسع  تشتت 

كما يفيد أيضا في ترتيب عبارات الاستبيان إلى جانب المتوسط الحسابي حيث    .المتوسط الحسابي
عند تساوي المتوسط الحسابي بين عبارتين فإنه يأخذ بعين الاعتبار أقل قيمة للانحراف معياري )أقل 

 ( 110/111، صفحة  2014)طويطي مصطفى ، وعيل ميلود،  تشتت( بينهما.
: الوزن النسبي هو مقياس آخر يستخدم لتقدير أهمية    الوزن النسبي )المتوسط الحسابي النسبي( 4

التالية: بالعلاقة  يحسب  وهو  الحسابي  المتوسط  إلى  إضافة  الدراسة،  في  )مصطفى    المتغيرات 
صفحة  2018طويطي،    ،211)   100 ∗

�̅�

𝐾
=%(�̅�)    حيثK    في عبارات  أو  المتغير  بدائل  عدد 

 الاستبيان) مقياس لكارت الخماسي(.
التوزيع البيانات: 5 البيانات تم استخدام اختبار كولموجوروف  اختبار كشف نوع  -لتحديد نوع توزيع 

أو يساوي  Kolmogorov-Smirnovسميرنوف ) أكبر  العينات  إذا كان عدد  الذي يستخدم   )50 ،
)محمد     .50(الذي يستخدم إذا كان عدد العينات أقل من  Shapiro-Wilkواختبار شابيرو ويلك )

 ( 156، صفحة  2005خير سليم ابو زيد، 
: وذلك لاختبار مدى موثوقية أداة جمةع البيانةات المسةتخدمة )الاسةتبيان( معامل الثبات ألفا كرو نباخ 6

المجالات المختلفةة لدرجةة الثبةات ل معامةل الفةا كةرو اشتملت عليها الدراسة؛في قياس المتغيرات التي 
)غيةر كافيةة(،  a <0.6 - (fanny poujol et mana carricano, 2009, p. 53) نبةاخ هةي:
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)مقبولةةة نوعةةا  a>0.65 <0.70)ضةةعيفة(، إذا كانةةت قيمةةه بةةين  a>0.6 <0.65إذا كانةةت قيمةةه بةةين 
)جيةةدة(  a>0.85 <0.90 )حسةةنة( وإذا كانةةت قيمةةه بةةين 0.70a <0.85<مةةا( وإذا كانةةت قيمةةه بةةين 

 .تكون قيم الثبات ممتازة 0.9وإذا كانت أكبر من 
،  2012)محمد بلال الزغبي، واخرون،  :(Correlation de Pearsonمعامل الارتباط بيرسون ) 7

ويستخدم لقياس اتجاه وقوة العلاقة الخطية بين المتغيرين وتقع قيمة معامل الارتباط    ( 279صفحة  
وهذه القيمة تدل على قوة أو ضعف العلاقة بين المتغيرين، فاذا كنت القيمة كبيرة    1الى +  1-بين  

كافية بغض النظر عن الإشارة فإن العلاقة بين المتغيرين قوية، أما إشارة معامل الارتباط فإنها تدل 
على اتجاه العلاقة بين المتغيرين فاذا كانت الإشارة موجبة فان زيادة قيم أحد المتغيرات ترافقها زيادة 
بينهما طردية والعكس صحيح، ويمكن تقسيم  مجالات قيمة معامل   في المتغير الأخر أي العلاقة 

 الارتباط على الشكل التالي: 
 ضعيفة ∓0.30أقل أو يساوي من 

0.31من   متوسطة  ∓0.7الى   ∓
0.71أكبر من   قوية ∓

ــدار ) 8 ــل الانحـ أداة إحصةةةائية قويةةةة ومرنةةةة تسةةةتعمل لتحليةةةل العلاقةةةة (: Regressionanalysisتحليـ
 الارتباطية بين متغير تابع واحد أو أكثر من المتغيرات المستقلة ويستعمل:

معنويةةة فةي المتغيةةر التةابع: أي هةةل توجةةد لتحديةد مةةا إذا كةان المتغيةةر المسةتقل قةةادر علةى شةةرح تغيةرات  -
 علاقة؟

لتحديد كمية الاخةتلاف فةي المتغيةر التةابع التةي يمكةن شةرحها بواسةطة المتغيةر المسةتقل: أي مةاهي قةوة  -
 علاقة؟

لتحديةةةد البنةةةاء أو شةةةكل العلاقةةةة: أي مةةةاهي المعادلةةةة الرياضةةةية التةةةي تةةةربط المتغيةةةر المسةةةتقل أو عةةةدة  -
 متغيرات مستقلة مع المتغير التابع؟

 للتنبؤ بقيمة المتغير التابع -
 التحكم في المتغيرات المستقلة الأخرى عند حساب مساهمة متغير أو متغيرات محددة. -

والهةةدف مةةن تحليةةل الانحةةدار هةةو التنبةةؤ بةةالمتغير التةةابع بمعلوميةةة المتغيةةر المسةةتقل. وفةةي حالةةة وجةةود 
البسةيط، بينمةا يطلةق عليةه تحليةل الانحةدار المتعةدد عنةدما متغير مستقل واحد يطلق عليه تحليةل الانحةدار  

 (211-210، الصفحات 2002)عايدة نخلة رزق الله،  يوجد اثنان أو أكثر من المتغيرات المستقلة.
-المتعـدد( هنـام معايير)إحصـائية-)البسـيطومن معايير قياس كفاءة ومعنوية نموذج الانحدار الخطـي  

 (243-242، الصفحات 2008)عبد الحميد عبد المجيد البلداوي،  منطقية(:
لاختبةةار درجةةة  r( وconstant( لاختبةةار معنويةةة معةةاملات المتغيةةرات المسةةتقلة والمعامةةل الثابةةت )test-Tوتشةةمل ):معــايير إحصــائية

( لاختبةةار معنويةةة المعادلةةة النهائيةةة ومةةدى معنويةةة درجةةة 2R)( وtest-F)العلاقةةة بةةين كةةل متغيةةر مسةةتقل والمتغيةةر التةةابع ومنهةةا أيضةةا 
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 تفسير التباين ويمكن اجمال أهم هذه المعايير الإحصائية بما يلي:

 Fاختبار  
(F-test ) 

ويسةةةتخدم لاختبةةةار معنويةةةة المعادلةةةة، بكلمةةةة أخةةةرى معنويةةةة العلاقةةةة بةةةين مجموعةةةة المتغيةةةرات 
يةةتم الحكةةم علةةى معنويةةة العلاقةةة المدروسةةة بينهمةةا مةةن خةةلال قيمةةة المسةةتقلة والمتغيةةر التةةابع، 

(Sigالمصةةةاحبة للاختبةةةةار )(F-test)  فةةةةإذا كانةةةةت قيمةةةةةSig  فةةةةإن العلاقةةةةة  0.05أقةةةةل مةةةةن
 .المدروسة بين المتغيرين ذات دلالة إحصائية

 Tاختبار  
(T-test): 

ويستخدم هذا المعيار لاختبار معنوية كل من معاملات الانحدار التي يتضمنها النموذج، مةةن 
( فةةإذا كانةةت 0.05مةةع مسةةتوى المعنويةةة ) (T-test)المرافقة للاختبةةار sigخلال مقارنة قيمة 
فإن التأثير معنوي. أي أن قيمة معامل الانحدار تشير إلى وجود تةةأثير   0.05قيمتها أقل من  

معنةةةوي )دال إحصةةةائيا( للمتغيةةةر المسةةةتقل علةةةى المتغيةةةر التةةةابع. ويضةةةم فةةةي نمةةةوذج الانحةةةدار 
 الممثل للعلاقة المدروسة

معامل الارتباط بيرسون  
(Correlation de Pearson:) 

ويستخدم لاختبار درجة العلاقة بين كل متغير مستقل والمتغير التابع، وتكون قيمته محصةةورة 
قةةوة أو ضةةعف العلاقةةة بةةين المتغيةةرين فةةإذا كنةةت القيمةةة كبيةةرة ، وتةةدل علةةى 1إلةةى + 1-بةةين 

وكافية بغض النظر عن الإشةةارة فةةإن العلاقةةة بةةين المتغيةةرين قويةةة، أمةةا إشةةارة معامةةل الارتبةةاط 
فإنهةةا تةةدل علةةى اتجةةاه العلاقةةة بةةين المتغيةةرين فةةإذا كانةةت الإشةةارة موجبةةة فةةان زيةةادة قةةيم أحةةد 

 المتغيرات ترافقها زيادة في المتغير الأخر أي أن العلاقة بينهما طردية والعكس صحيح.

 قيمة معامل التحديد 
2R 

ويمثةةل النسةةبة المئويةةة للتبةةاين التةةي يةةتم تفسةةيرها بواسةةطة المتغيةةر أو   2Rويرمةةز لةةه بةةالرمز
. فكلمةةةا 2R ≥ 0≤  1أي بةةةين:  1و 0المتغيةةةرات المسةةةتقلة التةةةي يتضةةةمنها النمةةةوذج وتقةةةع بةةةين 

 يعني ارتفاع معنوية النموذج التفسيرية. 1اقتربت من  
وهةةي تخةةص الإشةةارة التةةي يجةةب ان تظهةةر معهةةا معامةةل المتغيةةر، ولكةةون القةةرار الةةذي يعتمةةد :معــايير منطقيــة

حيث علاقته بالمتغير التابع لذا  المتغير،بشأن صحة الإشارة او خطئها أساسه معرفة منطقية اتجاه سلو  
 (243، صفحة 2008)عبد الحميد عبد المجيد البلداوي،  .سميت بالمعايير المنطقية

اختيار مستوى   في    0.05  *الدلالةتم  استخدامه  الشائع  الدلالة  مستوى  وهو  الدراسة  فرضيات  لاختبار 
مختلف الدراسات والأبحاث الخاصة بالعلوم الاجتماعية والإنسانية وكذا العلوم الإدارية والتسويق ...الخ، 
أي معظم العلوم التي تدرس سلو  واتجاهات الافراد . أي أنه يتم اختبار الفرضية الصفرية عند مستوى  

القيمة الاحتمالية   ومن أجل اتخاذ القرار نحو اختبار الفرضيات : فإننا نقارنه مع: (.α = 0.05المعنوية )
، وعلى أساسه يتم  spssيظهر في مخرجات  (  الذي  P-value(، أو )احتمال الخطأ( )Sigالمحسوبة )

الإحصائية   للمؤشرات  الإحصائية  الدلالة  الخطأ  اختبار  احتمال  قيمة  مقارنة  من خلال  وهذا  المحسوبة، 
(Sig( مع مستوى )α = 0.05) حيث اذا كانت قيمة .sig   فإننا نرفض الفرضية الصفرية    0.05أقل من

 1. ونقبل الفرضية البديلة. والعكس صحيح

 
*-  ( الإحصائية  الدلالة  اختبار  (  0.05مستوى  يتم  والاجتماعية  الإنسانية  العلوم  دراسات  في  وعادة  بحثه  في  الباحث  يختارها  قيمة  شائع وهي  الدلالة  مستوى 

  0.05% ويعني ذلك أن الاحتمال المقبول بالخطأ في المعاينة، يجب ألا يزيد عن  5ويعني ذلك ان الباحث يشك في النتائج الميدانية بنسبة    0.05الاستخدام وهو  
، نقلا عن عبد الكريم بوحفص: الأساليب الإحصائية وتطبيقاتها يدويا     0.05لا تزيد عن     sigأو بمعنى آخر يلقبل مقدار خطأ في صحة النتائج اذا كانت قيمة

 .24، ص: 2013، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 02، الجزء Spssوباستخدام 
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 المبحث الثالث: تحليل البيانات واختبار الفرضيات ومناقشتها
الإجراءات المنهجية المستخدمة في الدراسة الميدانية، في المبحث السابق، فإنه يتم فةي هةذا بعد تقديم  

نحةةةو  العينةةةة أراء أفةةةراد  اتجاهةةةات  المبحةةةث عةةةرض مختلةةةف نتةةةائج الإحصةةةاء الوصةةةفي عةةةن طريةةةق تحديةةةد 
ا الموافقةةةة وأقةةةل درجةةةات  أعلةةةى علةةةى حةةةازت  المتغيةةةرات الدراسةةةة وعبةةةارات الاسةةةتبيان وتحديةةةد تلةةةك التةةةي  وفقةةةً

مفةةردات العينةةة وكةةذلك عةةرض تحليةةل وصةفي للمتغيةةرات خصةةائص الديمغرافيةةة لأفةةراد العينةةة، بعةةد  لإجابةات 
ذلك يتم اختبار الفرضةيات المرتبطةة بالدراسةة باسةتخدام الأسةاليب الإحصةائية الاسةتدلالية. لتقيةيم العلاقةات 
بين المتغيرات الدراسية وتحديةد مةا إذا كانةت تلةك العلاقةات ذات دلالةة إحصةائية أو لا، بعةد إجةراء التحليةل 
الإحصائي واختبار الفرضيات، يتم مناقشة النتائج وتفسيرها بشكل مفصل. في النهاية، يتم تلخيص النتائج 

 وإعطاء الاستنتاجات النهائية بناءً على النتائج المكتشفة ومناقشتها. 
 نحو المتغيرات الشخصية للعينة    : عرض وتحليل بيانات المستجوبين الاول المطلب  

 تقةةةةوم هةةةةذه الدراسةةةةة علةةةةى مجموعةةةةة مةةةةن البيانةةةةات العامةةةةة المتعلقةةةةة بخصةةةةائص أفةةةةراد الدراسةةةةة متمثلةةةةة 
في )الجنس، العمر، ....( وفي ضوء هذه المتغيرات نقدم وصف تحليلي لفئات كةل متغيةر ديمغرافةي وهةذا 

 كما هو مدون في الجدول التالي: %من خلال حساب التكرارات والنسبة
 . وصف خصائص عينة الدراسة متغير الجنس-01

 الجنس( يبين توزيع افراد العينة حسب 11جدول رقم )
 النسبة% التكرار 

 الجنس
 57,5 23 أنثى
 42,5 17 ذكر

Total 40 100,0 
 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

 
فةردًا. يتةوزع أفةراد العينةة حسةب متغيةر  40من خلال الجدول أعلاه، نجد أن عينةة الدراسةة تتكةون مةن 

فةةردًا  17%، بينمةةا بلةةغ عةةدد الةةذكور 57.5فةةردًا بنسةةبة  23الجةةنس علةةى النحةةو التةةالي: بلةةغ عةةدد الإنةةاث 
 .%42.5بنسبة 

يتضح من التحليل أن هنا  تفوقًا عدديًا للناث في عينة الدراسة مقارنة بالذكور، حيث تشكل الإناث 
 والنتائج أعلاه نمثلها بيانيا كما يلي:%. 57.5أكثر من نصف العينة بنسبة 

 تمثيل بياني لتوزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس يبين (:10الشكل رقم )



لفصل الثاني :                                        التأصيل النظري للمناعة التنظيمية ا  

 

62 
 

 
 Excel.2010المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

 . بالنسبة لمتغير سنوات العمر المستجوبين -02
 العمر يبين توزيع افراد العينة حسب (: 12رقم )جدول 

 النسبة% التكرار 

 العمر

 47,5 19 سنة30 أقلمن
 12,5 5 سنة40الى سنة31من
 15,0 6 سنة50الى سنة41من
 25,0 10 سنة50 من أكثر

Total 40 100,0 
 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

فةردًا. يتةوزع أفةراد العينةة حسةب متغيةر  40من خلال الجدول أعلاه، نجد أن عينةة الدراسةة تتكةون مةن 
%، بينما 47.5فردًا بنسبة  19سنة  30على النحو التالي: بلغ عدد الأفراد الذين تقل أعمارهم عن العمر  

%. أمةا الأفةراد الةذين تتةراوح 12.5أفراد بنسةبة  5سنة  40و 31بلغ عدد الأفراد الذين تتراوح أعمارهم بين 
%. وأخيةةرًا، بلةغ عةةدد الأفةةراد الةةذين تزيةةد 15.0أفةةراد بنسةةبة  6سةةنة فقةةد بلةغ عةةددهم  50و 41أعمةارهم بةةين 
 %.25.0أفراد بنسبة  10سنة  50أعمارهم عن 

سةنة، حيةث يشةكلون مةةا  30يتضةح مةن التحليةل أن غالبيةة أفةراد العينةةة هةم مةن الفئةة العمريةة أقةةل مةن 
%. هذا يشير إلى أن الشركة لديها نسبة كبيرة من الموظفين الشباب، 47.5يقرب من نصف العينة بنسبة  

مما يمكن أن يؤثر على تبني وتفاعل الموظفين مةع الإدارة الإلكترونيةة للمةوارد البشةرية. مةن ناحيةة أخةرى، 
ا نسةبيًا 25.0سنة( بنسبة  50توجد نسبة معقولة من الموظفين الأكبر سنًا )أكثر من  %، مما يعكس توازنةً

فةةي توزيةةع الأعمةةار داخةةل الشةةركة. هةةذا التوزيةةع المتنةةوع يةةوفر رؤى متعةةددة حةةول فعاليةةة الإدارة الإلكترونيةةة 
 للموارد البشرية وتأثيرها على المناعة التنظيمية من وجهات نظر مختلفة بناءً على الفئة العمرية.
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 العمر تمثيل بياني لتوزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير  (: يبين11الشكل رقم )

 
 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

 بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي: -03
 المستوى التعليمي توزيع افراد العينة حسب  يبين(: 13رقم )جدول 

 النسبة% التكرار 

 المستوى التعليمي

 25,0 10 دون مستوى ليسانس
 35,0 14 ليسانس
 17,5 7 ماستر
 15,0 6 ات عليادراس
 7,5 3 اخرى 

Total 40 100,0 
 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

فةردًا مةوزعين حسةب المسةتوى التعليمةي  40من خلال الجدول أعلاه، نجد أن عينة الدراسة تتكون من 
شةةةةهادة %( يحملةةةةون 35.0فةةةةردًا ) 14%( دون مسةةةةتوى ليسةةةةانس، 25.0أفةةةةراد ) 10علةةةةى النحةةةةو التةةةةالي: 

%( مةةن حةةاملي شةةهادات الدراسةةات 15.0أفةةراد ) 6%( يحملةةون شةةهادة ماسةةتر، 17.5أفةةراد ) 7ليسةةانس، 
 .%( ضمن فئة أخرى 7.5أفراد ) 3العليا، و

%، ممةا يعكةس اهتمةام 35.0يتضح من التحليل أن غالبية أفراد العينة يحملون شهادة ليسةانس بنسةبة 
تعليم جامعي. كما أن هنا  نسبة لا بأس بها من حاملي شهادات الشركة بتوظيف الأفراد الحاصلين على 

 .%(، مما يشير إلى وجود مستوى عالٍ من التعليم بين الموظفين32.5الماستر والدراسات العليا )إجمالي 
ا علةةى تبنةةي وتفاعةةل  ا فةةي خلفيةةات المةةوظفين، ممةةا يةةؤثر إيجابةةً توزيةةع المسةةتويات التعليميةةة يعكةةس تنوعةةً
الموظفين مع الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية. هذا التنوع التعليمي يمكن أن يساهم في تحقيق فهم أعمق 

 .وأكثر شمولية لفعالية وتأثير الإدارة الإلكترونية على المناعة التنظيمية داخل الشركة
 المستوى التعليمي(: يبين تمثيل بياني لتوزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير 12الشكل رقم )
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 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
 عدد سنوات العمل. بالنسبة لمتغير -04

 عدد سنوات العمليبين توزيع افراد العينة حسب (: 14رقم )جدول 
 النسبة% التكرار 

 عدد سنوات العمل

 12,5 5 سنوات5 أقلمن
 12,5 5 سنوات10 إلى سنوات5 من
 52,5 21 سنة15 الى سنوات10 من
 22,5 9 سنة 15 من أكثر

Total 40 100,0 
 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

من   تتكون  الدراسة  أن عينة  نجد  أعلاه،  الجدول  المهنية    40من خلال  الخبرة  فردًا موزعين حسب 
%( لديهم خبرة من  12.5أفراد )  5سنوات،    5لديهم خبرة أقل من  %(  12.5أفراد )  5على النحو التالي:  

إلى    5 )  21سنوات،    10سنوات  من  52.5فردًا  خبرة  لديهم  إلى    %10(  و   15سنوات  أفراد   9سنة، 
 .سنة 15%( لديهم خبرة أكثر من 22.5)

سنوات إلى   10يتضح من التحليل أن الغالبية العظمى من أفراد العينة لديهم خبرة مهنية تتراوح بين  
بنسبة    15 الخبرة  52.5سنة  ذوي  الموظفين  على  كبير  بشكل  تعتمد  الشركة  أن  إلى  يشير  مما   ،%

  15المتوسطة. بالإضافة إلى ذلك، هنا  نسبة لا بأس بها من الموظفين ذوي الخبرة العالية )أكثر من  
 .%22.5سنة( بنسبة  

التنظيمي   الأداء  تعزيز  في  يساهم  مما  الموظفين،  بين  المهنية  الخبرة  في  توازنًا  يعكس  التوزيع  هذا 
والاستفادة من الخبرات المتنوعة. كما أن وجود نسبة كبيرة من الموظفين ذوي الخبرة المتوسطة يمكن أن  
يعزز من تبنيهم وتفاعلهم مع الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بما يتماشى مع حاجات الشركة لتحقيق  

 التطوير والتحسين المستمر. 
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 عدد سنوات العمل  تمثيل بياني لتوزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير (: يبين13لشكل رقم )ا

 
 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

 : المستوى الوظيفيبالنسبة لمتغير -03
 المستوى الوظيفيتوزيع افراد العينة حسب  يبين(: 15رقم )جدول 

 النسبة% التكرار 

 المستوى الوظيفي
 37,5 15 اطار
 62,5 25 سامي اطار

Total 40 100,0 
 SPSS.V 28بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين

موزعين حسب الصنف الوظيفي  فردًا    40من خلال الجدول أعلاه، نجد أن عينة الدراسة تتكون من  
 .%( يعملون كإطار سامي62.5فردًا ) 25%( يعملون كإطار، و37.5فردًا ) 15على النحو التالي:  

%، مما يشير إلى  62.5يتضح من التحليل أن أغلبية أفراد العينة يشغلون مناصب إطارات سامية بنسبة  
أن الدراسة تشمل نسبة كبيرة من الموظفين في المناصب العليا. هذا التوزيع قد يؤثر على نتائج الدراسة، 
بالإدارة   يتعلق  فيما  مختلفة  وتجارب  رؤى  لديهم  يكون  قد  العليا  المناصب  في  الموظفين  أن  حيث 

 الإلكترونية للموارد البشرية مقارنةً بالإطارات العادية. 
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 المستوى الوظيفي(: يبين تمثيل بياني لتوزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير 14الشكل رقم )

 Excel.2010بالاعتماد على برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
 :الاستنتاج العام

من خلال تحليل خصائص عينة الدراسة حسةب متغيةرات الجةنس، العمةر، المسةتوى التعليمةي، والخبةرة 
العينةةةةة تتكةةةةون مةةةةن مجموعةةةةة متنوعةةةةة مةةةةن الأفةةةةراد يمثلةةةةون مختلةةةةف الفئةةةةات الديمغرافيةةةةة المهنيةةةةة، نجةةةةد أن 

سةةنة، والحاصةةلين علةةى  30والوظيفيةةة. الأغلبيةةة مةةن العينةةة هةةم مةةن الإنةةاث، ومةةن الفئةةة العمريةةة الأقةةل مةةن 
 .سنة 15سنوات إلى  10شهادة ليسانس، والذين لديهم خبرة مهنية تتراوح بين 

 أهمية المتغيرات الديمغرافية والوظيفية للعينة على موضوع الدراسة
تنوع الجنس في العينة يوفر رؤى مختلفة حول كيفية تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية علةى :الجنس

الموظفين من الجنسين. الإناث يشكلن الأغلبية في هذه العينة، مما يعكةس تةأثيرات مختلفةة علةى تجةاربهن 
 .مع السياسات والأنظمة الإلكترونية مقارنة بالذكور

سةنة، يسةاعد فةي  30التوزيع العمري المتنوع، وخاصةة التركيةز الكبيةر علةى الفئةة العمريةة الأقةل مةن :العمر
فهم مدى تقبل الفئات العمرية المختلفة للتكنولوجيا والإدارة الإلكترونية. الفئة العمرية الشةابة قةد تكةون أكثةر 

 .استعدادًا لتبني التكنولوجيا الجديدة، مما يعكس مستوى التفاعل مع نظم الإدارة الإلكترونية
يةةؤثر بشةةكل كبيةةر علةةى كيفيةةة تفاعةةل المةةوظفين مةةع نظةةم الإدارة الإلكترونيةةة. العينةةة  :التعليمــي المســتوى 

تحتوي على نسبة كبيرة من الحاصلين على شهادة ليسانس وما فوق، مما يشير إلى أن الموظفين يمتلكون 
 .معرفة وخلفية تعليمية قوية يمكن أن تسهل عليهم التعامل مع التقنيات الحديثة وتطبيقاتها في العمل

توزيع الخبرة المهنية يظهر توازنًا بين الموظفين الجدد وذوي الخبةرة. هةذا التوزيةع أن يسةاهم :المهنية  الخبرة
فةةي فهةةم كيفيةةة تةةأثير الإدارة الإلكترونيةةة علةةى المةةوظفين بنةةاءً علةةى مسةةتوى خبةةرتهم. الموظفةةون ذوو الخبةةرة 

فعالية النظم الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي المتوسطة والطويلة قد يقدمون نظرة أكثر شمولية حول 
 .وزيادة المناعة التنظيمية
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التنوع في الخصائص الديمغرافية والوظيفية لعينة الدراسة يةوفر قاعةدة قويةة لفهةم تةأثيرات الإدارة :  الخلاصة
الإلكترونية للموارد البشرية على المناعة التنظيمية. هذه المتغيرات تلعب دورًا حاسمًا في تحليل وفهم كيفية 
تفاعل الموظفين مع النظم الإلكترونية وتبنيها، مما يساعد على تقةديم توصةيات دقيقةة ومبنيةة علةى بيانةات 

 واقعية لتحسين الأداء التنظيمي وتعزيز المناعة التنظيمية في الشركة.
 نحو المتغيرات الدراسة   المطلب الثاني: عرض وتحليل بيانات المستجوبين

المطلب إلى عرض وتحليل البيانات المتعلقة بالمسةتجوبين واتجةاههم نحةو المتغيةرات المدروسةة   يهدف
في الدراسة. وعرض البيانات المستجوبين تحديد مدى موافقتهم على عبارات الاستبيان وتحديد مدى أهميةة 

باسةتخدام أسةاليب الإحصةائية الوصةفية )المتوسةط الحسةابي، الانحةراف المعيةاري، الأهميةة   كل متغير وهذا
مستوى توفر  تجاهاالنسبية(، كما سيتم استنتاج بعض النتائج والملاحظات الهامة حول موقف المستجوبين 

 وتطبيق المتغيرات المدروسة في المؤسسة.
شــركة ب الإدارة الالكترونيـة للمـوارد البشـرية المتعلـق بقيــاس مسـتويات :بالنسـبة للمتغيـر المسـتقل أولا: 

 محل الدراسة -ميلة -الكهرباء و الغازتوزيع 
يحتةةوي هةةذا الجةةزء علةةى وصةةف وتقيةةيم درجةةات الموافقةةة مةةن خةةلال معرفةةة آراء واتجاهةةات أفةةراد العينةةة 

والمتضةةمن  الإدارة الالكترونيـة للمـوارد البشـريةنحةو اجابةاتهم علةى عبةارات المحةور الأول مةن الاسةتبيان: 
البعةد الأول: التوظيةف الالكترونةي، البعةد )أبعةاد  04. عبارة وهي موزعةة علةى 16إلى  01عبارة من   20

الثةةةاني: التةةةدريب والتطةةةوير الالكترونةةةي، البعةةةد الثالةةةث: تقيةةةيم الأداء الالكترونةةةي، البعةةةد الرابةةةع: التعويضةةةات 
 وفيما يلي عرض للنتائج المتحصل عليها وفق الجدول التالي: (الالكترونية،

 الالكترونية للموارد البشرية  ةالأول: الإدار نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات: المحور  (16)جدول رقم 

 العبارات  الرمز 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 الاتجاه العام  %النسبية

 متوسطة موافقة  53,00 1,292 2,65 تعتمد المؤسسة في عملية التوظيف على الاختبارات الالكترونية    .1
 متوسطة موافقة  56,50 1,318 2,83 تعتمد المؤسسة على مقابلات توظيف عن بعد  .2

تحدد المؤسسة معايير التقدم للوظيفة  من خلال الإعلان على    .3
 متوسطة موافقة  61,00 1,319 3,05 الموقع الالكتروني  

تعتمد المؤسسة أنظمة الكترونية في عملية فرز طلبات المتقدمين و    .4
 متوسطة موافقة  57,00 1,189 2,85 اختيار المطابقة منها  للمواصفات و الشروط   

X01  متوسطة بدرجة  56,88 1,159807 2,84375 البعد الأول: التوظيف الالكتروني 

5.  
تدرب المؤسسة موظفيها عن بعد من اجل خفض النفقات المختلفة  

 موافقة عالية  70,50 1,132 3,53 لعملية التدريب   

 موافقة عالية  73,50 1,095 3,68 تستعمل المؤسسة وسائل و تقنيات حديثة في عملية تدريب الموظفين    .6

7.  
تستخدم المؤسسة قاعدة بيانات الكترونية من اجل تقييم الموظفين  

 اثناء و بعد عمليات التدريب   
 متوسطة موافقة  67,50 1,030 3,38
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تتبنى المؤسسة مختلف التكنولوجيات في عملية التعليم الالكتروني    .8
 موافقة عالية  69,00 0,959 3,45 لموظفيها   

X02 بدرجة عالية  70,13 0,937959 3,50625 البعد الثاني: التدريب والتطوير الالكتروني 

تستخدم المؤسسة شبكة الأنترنت و الأنظمة الالكترونية لجمع    .9
 موافقة عالية  70,50 1,176 3,53 المعلومات عن أداء الموظفين 

 موافقة عالية  69,00 1,085 3,45 تضع المؤسسة معايير مهنية و إدارية لتقييم الموظفين الكترونيا    .10

تستعمل المؤسسة برامج تقييم الأداء الالكتروني من اجل تقييم أداء    .11
 متوسطة موافقة  67,50 1,079 3,38 الموظفين  

12.  
تقوم المؤسسة بتخزين نتائج تقييم الأداء الموظفين في قاعدة بيانات  

 الكترونية  
 موافقة عالية  74,00 1,091 3,70

X03   بدرجة عالية  70,25 0,957343 3,51250 الالكتروني البعد الثالث: تقييم الأداء 
 موافقة عالية  80,00 0,961 4,00 تستعمل المؤسسة نظاما الكترونيا لتحديد مستحقات  الموظفين   .13

14.  
أنظمة الكترونية لصرف رواتب الموظفين بشكل   ة تستعمل المؤسس

 موافقة عالية  77,50 1,114 3,88 سريع    

 موافقة عالية  75,50 1,143 3,78 الالكترونية يمتاز بالأمان و السرية نظام التعويضات    .15
 موافقة عالية  74,50 0,987 3,73 يعمل نظام التعويضات بالتكامل مع تقييم الأداء    .16
X04  بدرجة عالية  76,88 0,901721 3,84375 البعد الرابع: التعويضات الالكترونية 
X :بدرجة عالية  68,53 0,712031 3,42656 المتغير المستقل 

 5( / 100الوزن النسبي للمتوسط الحسابي )%( = )المتوسط الحسابي *

إلى   01من  مجال المتوسط 
1.80 

 4.20إلى  3.41من  3.40إلى  2.61من  2.60إلى  1.81من 
من  
4.21 
 5إلى 

درجة منخفضة   مستوى الموافقة 
 درجة عالية  درجة متوسطة  درجة منخفضة  جدا 

درجة  
عالية  
 جدا 

رتين فإنه  نقوم ترتيب العبارات من خلال أهميتها في كل بعد بالاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابي في البعد وعند تساوي المتوسط الحسابي بين عبا
 يأخذ بعين الاعتبار أقل قيمة للانحراف معياري )أقل تشتت( بينهما 

 SPSS .V 28بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامجالمصدر: من إعداد الطالبين  
التعليةةق علةةى الجةةدول أعةةلاه:  مةةن نتةةائج حسةةاب قةةيم المتوسةةط الحسةةابي والانحةةراف المعيةةاري، لأراء 
واتجاهةةةات أفةةةراد العينةةةة فيمةةةا يتعلةةةق بمةةةدى مةةةوافقتهم أو عةةةدم مةةةوافقتهم أو محايةةةدين اتجةةةاه عبةةةارات المحةةةور 

مةةن وجهةةة نظةةر مةةن مةةوظفي  الإدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية تطبيةةقالاول: المتعلةةق بقيةةاس مسةةتويات 
حيةةةث وجةةةدنا وبشةةةكل عةةةام المتوسةةةط حسةةةابي الإجمةةةالي لإجابةةةات  -ميلةةةة -شةةةركة توزيةةةع الكهربةةةاء و الغةةةاز

وهةةةو ضةةةمن المجةةةال موافقةةةة عاليةةةة )مةةةن   3.426المسةةةتجوبين علةةةى جميةةةع العبةةةارات المحةةةور بلةةةغ قيمةةةة 
 الادارةأن  بيانةةةةةةات المسةةةةةةتجوبين نجةةةةةةد مةةةةةةن و ، 0.712درجةةةةةةة( وبةةةةةةانحراف معيةةةةةةاري قةةةةةةدره: 4.20 -3.41

آراء  حسةب  وهةذا -ميلة -الالكترونية للموارد البشرية مطبقة بدرجة عالية في شركة توزيع الكهرباء و الغاز
 كما يلي: الإدارة الالكترونية للموارد البشرية:وفيما يلي ترتيب أهمية أبعاد المتغير واتجاهات أفراد العينة. 
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الأول    الرابع:  الترتيب  الالكترونيةالبعد  بلغ  :  التعويضات  متوسط حسابي  أعلى  على  البعد حصل  هذا 
%، ما يعني موافقة عالية جدًا من المستجوبين على  76.88وأهمية نسبية   0.90بانحراف معياري    3.84

تطبيقه في الشركة. يعتبر هذا البعد الأكثر تطبيقًا من بين جميع الأبعاد الأخرى. يستنتج من هذه النتيجة  
أن الشركة تعتمد بشكل كبير على النظم الإلكترونية في إدارة التعويضات للموظفين، حيث تستخدم أنظمة  
إلكترونية لتحديد مستحقاتهم وصرف رواتبهم بشكل سريع وآمن، كما تربط هذه الأنظمة بنتائج تقييم الأداء 

 للموظفين، مما يضمن العدالة والشفافية في منح التعويضات بناءً على الأداء الفعلي.
الثانية    الرتبة  في  الالكترونييليه  والتطوير  التدريب  الثاني:  البعد  :  البعد  لهذا  الحسابي  المتوسط  بلغ 

%، ما يشير إلى موافقة عالية من قبل المستجوبين  70.13وأهمية نسبية    0.94بانحراف معياري    3.51
الثانية من حيث الأهمية   على تطبيق التدريب والتطوير الالكتروني في الشركة. يحتل هذا البعد المرتبة 
بعد التعويضات الالكترونية. يستنتج من هذه النتائج أن الشركة تولي اهتمامًا كبيرًا بتدريب موظفيها عن  
بلعد وباستخدام التقنيات الحديثة والتعلم الإلكتروني، بهدف خفض التكاليف وتحقيق الكفاءة، كما تستخدم  

 قواعد بيانات إلكترونية لتقييم الموظفين أثناء وبعد عمليات التدريب. 
الثالثة    الرتبة  في  الالكترونييليه  الأداء  تقييم  الثالث:  متوسط حسابي  :  البعد  على  البعد  هذا  حصل 

%، ما يعكس موافقة عالية من المستجوبين على  70.25وأهمية نسبية    0.96بانحراف معياري    3.51
تطبيقه في الشركة. يحتل هذا البعد المرتبة الثالثة من حيث الأهمية. يستنتج من ذلك أن الشركة تستخدم  
معايير   وتضع  الموظفين،  أداء  عن  معلومات  لجمع  الإلكترونية  والأنظمة  الإنترنت  شبكات  واسع  بشكل 
مهنية وإدارية لتقييمهم إلكترونيًا، كما تستعمل برامج تقييم الأداء الإلكترونية وتخزن نتائج التقييم في قواعد  

 بيانات إلكترونية، مما يساعد على تسهيل عملية تقييم الأداء وجعلها أكثر دقة وكفاءة.
الرابعة    الرتبة  في  الالكترونييليه  التوظيف  الأول:  بلغ    : البعد  البعد  لهذا  الحسابي    2.84المتوسط 

%، ما يشير إلى أن آراء المستجوبين تميل نحو الموافقة 56.88وأهمية نسبية    1.16بانحراف معياري  
بدرجة متوسطة على تطبيق التوظيف الالكتروني في الشركة. هذا البعد حصل على أقل متوسط حسابي 
مقارنة ببقية الأبعاد، مما يعني أنه الأقل تطبيقًا من وجهة نظر المستجوبين. يمكن استنتاج أن الشركة لا  
تعتمد بشكل كبير على الاختبارات والمقابلات الالكترونية، وإعلانات التوظيف عبر مواقعها الإلكترونية، 

 وأنظمة فرز الطلبات إلكترونيًا، وربما تحتاج إلى تطوير هذا الجانب أكثر في المستقبل.
توزيع   :الخلاصة أن شركة  إلى  البشرية  للموارد  الالكترونية  للإدارة  الأربعة  الأبعاد  تحليل  نتائج  تشير 

قد أحرزت تقدماا ملحوظاا في تطبيق أنظمة الإدارة الالكترونية. في حين أن    -ميلة    -الكهرباء والغاز  
بعض الجوانب مثل التوظيف الإلكتروني ما زالت تحتاج إلى تحسين، إلا أن الأبعاد الأخرى مثل التدريب 
من   عالية  مستويات  تظهر  الإلكترونية  والتعويضات  الإلكتروني،  الأداء  وتقييم  الإلكتروني،  والتطوير 
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استخدام   خلال  من  الإدارية  عملياتها  بتعزيز  الشركة  التزام  تعكس  النتائج  هذه  والفعالية.  الكفاءة 
 التكنولوجيا، مما يسهم في تحسين الأداء العام وزيادة رضا الموظفين 

  ويمكةةن تةةدعيم الوصةةف الاحصةةائي السةةابق بشةةكل يظهةةر توزيةةع إجابةةات افةةراد العينةةة اتجةةاه متغيةةر تطبيةةق
 بالشركة كما يلي:المناعة التنظيمية 

 

 شركة بالإدارة الالكترونية للموارد البشرية تطبيق  (: يبين توزيع بيانات أفراد العينة نحو ادراكهم لمستوى15الشكل رقم )

 
 v 18JASPالمصدر: مخرجات برنامج 

لمسةةةتوى مةةةن الشةةةكل أعةةةلاه نلاحةةةظ أن معظةةةم إجابات)بيانات()مشةةةاهدات( المسةةةتجوبين نحةةةو ادراكهةةةم 
 المناعةةةةةةةة التنظيميةةةةةةةة بشةةةةةةةركة توزيةةةةةةةع الكهربةةةةةةةاء والغةةةةةةةاز بميلةةةةةةةة تتركةةةةةةةز بشةةةةةةةكل مكثةةةةةةةف ضةةةةةةةمن المجةةةةةةةال 

 بالشركة.[ مما يدعم بيانيا نتائج تحليلات الإحصائية الوصفية للمتغير 4.20إلى  3.41]من 
الكهربـاء و في شـركة توزيـع  المناعة التنظيميـةالمتعلـق بقيـاس مسـتويات  :بالنسبة للمتغير التـابع  ثانيا:  
 -ميلة -الغاز

يحتةةوي هةةذا الجةةزء علةةى وصةةف وتقيةةيم درجةةات الموافقةةة مةةن خةةلال معرفةةة آراء واتجاهةةات أفةةراد العينةةة 
وفيما يلي  عبارات 10والمتضمنالمناعة التنظيمية :نحو اجاباتهم على عبارات المحور الثاني من الاستبيان
 عرض للنتائج المتحصل عليها وفق الجدول التالي: 

 المناعة التنظيميةنتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات: المحور الثاني: 17جدول رقم 
رقم  
المتوسط   العبارات  العبارة 

 الحسابي 
الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
يب  %النسبية

ترت
ال

 

 الاتجاه العام 

01 
تعمل إدارة المؤسسة على تدريب العاملين لتطوير مهاراتهم  

 موافقة عالية   05 77,00 0,834 3,85 وفقا لخطة مبرمجة  

 موافقة عالية   04 79,00 0,815 3,95 تستفيد إدارة المؤسسة من التجارب التي مرت بها سابقا   02
 موافقة عالية   09 69,50 1,037 3,48 تشجع إدارة المؤسسة عملية التعليم الجماعي بين العاملين   03

04 
تعقد إدارة المؤسسة جلسات العصف الذهني لتحليل مختلف  

 متوسطة موافقة  10 65,00 1,032 3,25 المشكلات و ايجاد الحلول لها 

 موافقة عالية  06 76,50 0,874 3,83 تسترجع المؤسسة خبراتها السابقة لتجنب الانحرافات   05



لفصل الثاني :                                        التأصيل النظري للمناعة التنظيمية ا  

 

71 
 

06 
تتبنى إدارة المؤسسة هيكل تنظيمي قادر على  التكيف مع  

 موافقة عالية  08 70,50 0,933 3,53 تغيرات المحيط 

07 
يمتلك العاملون بالمؤسسة معارف تمكنهم من التغلب على  

 موافقة عالية  03 80,00 0,906 4,00 العمل مختلف مشاكل 

08 
تضع المؤسسة ضوابط و سياسات تنظم بها تصرفات 

 موافقة عالية  01 81,00 0,677 4,05 الموظفين اثناء أداء أعمالهم  

09 
تمتلك المؤسسة مدونات للسلو  التنظيمي السليم الذي  

 موافقة عالية  02 80,00 0,751 4,00 يجب الالتزام به من طرف الموظفين 

10 
ترسخ المؤسسة ثقافة الرقابة الذاتية بين العاملين من اجل  

 موافقة عالية  07 73,50 0,944 3,68 زيادة مناعتها التنظيمية 

Y  :بدرجة عالية  75,20 0,486115 3,76000 المتغير التابع 
 5( /100الوزن النسبي للمتوسط الحسابي )%( = )المتوسط الحسابي *

 5إلى  4.21من  4.20إلى  3.41من  3.40إلى  2.61من  2.60إلى  1.81من  1.80إلى   01من  مجال المتوسط 
 درجة عالية جدا  درجة عالية  درجة متوسطة  درجة منخفضة  درجة منخفضة جدا  مستوى الموافقة 

تساوي المتوسط الحسابي بين عبارتين فإنه يأخذ بعين الاعتبار أقل قيمة  نقوم ترتيب العبارات من خلال أهميتها في المحور بالاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابي في المحور وعند 
 للانحراف معياري )أقل تشتت( بينهما 

 SPSS .V 28بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبين
مطبقةة بدرجةة عاليةة فةي شةركة التعليق على الجدول أعلاه:  يتضح مةن النتةائج أن المناعةة التنظيميةة 
بانحراف معياري    5من   3.76توزيع الكهرباء والغاز بميلة، حيث بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي للمحور 

 .%75.2وأهمية نسبية  0.486
"تضــــع 8العبــــارة رقــــم ، حيةةةث حصةةةلت 4.05و 3.25تفصةةةيلياً، تراوحةةةت متوسةةةطات العبةةةارات بةةةين 

بموافقةةة عاليةةة جةةداً،  4.05" علةةى أعلةى متوسةةط المؤسســة ضــوابط وسياســات لتنظــيم تصــرفات المــوظفين
بموافقةةةة عاليةةةة أيضةةةاً. أمةةةا أقةةةل العبةةةارات  3.95-4.00بمتوسةةةطات تتةةةراوح بةةةين  9،7،2تليهةةةا العبةةةارات 
وموافقةةةة  3.25" بمتوسةةةط تعقـــد إدارة المؤسســـة جلســـات العصـــف الـــذهني" 4العبـــارة متوسةةةطاً فكانةةةت 

 .متوسطة
تشةةير هةةذه النتةةائج إلةةى أن الشةةركة تطبةةق العديةةد مةةن الممارسةةات التةةي تعةةزز مناعتهةةا التنظيميةةة مثةةل 
وضةةع السياسةةةات والضةةوابط، والاسةةةتفادة مةةن الخبةةةرات السةةةابقة، وتةةدريب وتطةةةوير العةةاملين، وترسةةةيخ ثقافةةةة 
الرقابةةة الذاتيةةة لةةديهم. كمةةا تركةةز علةةى امةةتلا  العةةاملين للمعةةارف والمهةةارات اللازمةةة للتغلةةب علةةى مشةةاكل 
العمةةل. بينمةةا قةةد تحتةةاج إلةةى تعزيةةز بعةةض الجوانةةب الأخةةرى مثةةل عقةةد جلسةةات العصةةف الةةذهني لمواجهةةة 

 .المشكلات بشكل أكبر
تتمتع شـركة توزيـع الكهربـاء والغـاز بميلـة بمسـتوى جيـد مـن المناعـة التنظيميـة حسـب   ،خلاصة القول

آراء المستجوبين، والتي تساعدها على مواجهة التحديات والتكيف مع التغييـرات البيئيـة، وتعـزز قـدرتها 
ا نحـو ثقافــة مناعــة تنظيميـة تعــزز الاســتقرار والكفــاءة .علـى البقــاء والاســتمرارية ا قويــا هـذا يعكــس توجهــا

 داخل المؤسسة.
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  ويمكةةن تةةدعيم الوصةةف الاحصةةائي السةةابق بشةةكل يظهةةر توزيةةع إجابةةات افةةراد العينةةة اتجةةاه متغيةةر تطبيةةق
 بالشركة كما يلي:المناعة التنظيمية 
المناعة التنظيمية بشركة توزيع الكهرباء (: يبين توزيع بيانات أفراد العينة نحو ادراكهم لمستوى 16الشكل رقم )

 -والغاز بميلة

 
 v 18JASPالمصدر: مخرجات برنامج 

لمسةةتوى مةةن الشةةكل أعةةلاه نلاحةةظ أن معظةةم إجابات)بيانات()مشةةاهدات( المسةةتجوبين نحةةو ادراكهةةم 
 المناعةةةةةةةة التنظيميةةةةةةةة بشةةةةةةةركة توزيةةةةةةةع الكهربةةةةةةةاء والغةةةةةةةاز بميلةةةةةةةة تتركةةةةةةةز بشةةةةةةةكل مكثةةةةةةةف ضةةةةةةةمن المجةةةةةةةال 

 بالشركة.[ مما يدعم بيانيا نتائج تحليلات الإحصائية الوصفية للمتغير 4.20إلى  3.41]من 
تطبيـق كـل متغيـر )المتغيـر المسـتقل والمتغيـر التـابع( فـي شـركة توزيـع الكهربـاء   عامة: جول    خلاصة

 :والغاز بميلة، في فقرتين قصيرتين لكل متغير
تطبةةق الشةةركة الإدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية : الالكترونيــة للمــوارد البشــريةالمتغيــر المســتقل: الإدارة 

بدرجةةةة عاليةةةة بشةةةةكل عةةةام. تعتمةةةد بشةةةةكل كبيةةةر علةةةةى الةةةنظم الإلكترونيةةةة فةةةةي إدارة التعويضةةةات والتةةةةدريب 
 .والتطوير وتقييم الأداء للموظفين. بينما تحتاج إلى تطوير جوانب التوظيف الإلكتروني أكثر في المستقبل

تتمتةةةع الشةةةركة بمسةةةتوى جيةةةد مةةةن المناعةةةة التنظيميةةةة حسةةةب آراء : المتغيـــر التـــابع: المناعـــة التنظيميـــة
المستجوبين. تطبق العديد من الممارسات التي تعزز مناعتها مثةل وضةع السياسةات والضةوابط، والاسةتفادة 
مةن الخبةرات السةابقة، وتةدريب وتطةوير العةاملين. إلا أنهةةا تحتةاج إلةى تعزيةز بعةض الجوانةب الأخةرى كعقةةد 

 جلسات العصف الذهني.
بنـــاءا علـــى نتـــائج تحليـــل آراء واتجاهـــات أفـــراد العينـــة، ســـنقوم فـــي المطلـــب المـــوالي باختبـــار 
الفرضيات المتعلقة بالعلاقة بـين المتغيـرين، وذلـن مـن أجـل اكتشـاف مـا إذا كـان هنـام ارتبـاط أو تـأثير 

 .للإدارة الالكترونية للموارد البشرية على المناعة التنظيمية في الشركة محل الدراسة
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متغير على حد  لكل  تحليل وصفي  الأساليب  ىفبعد  باستخدام  بينهما  والتأثير  العلاقة  دراسة  دور  يأتي   ،
 :تحديد ل  الإحصائية المناسبة، وذلك

   بين الإدارة أم سالب، قوي أم ضعيف(  ارتباط وقوته واتجاهه )موجب  البشرية وجود  للموارد  الالكترونية 
 .والمناعة التنظيمية في الشركة

   تأثير الإدارة الالكترونية للموارد البشرية )المتغير المستقل( على المناعة التنظيمية )المتغير التابع(، وما
 .إذا كان التأثير إيجابياً أم سلبياً، وقيمة هذا التأثير

 مقدار التغير في المناعة التنظيمية نتيجة تغير الإدارة الالكترونية للموارد البشرية بمقدار وحدة واحدة. 
   للموارد الالكترونية  الإدارة  مساهمة  ومدى  المتغيرين،  بين  العلاقة  طبيعة  فهم  على  النتائج  هذه  تساعد 

 البشرية في تعزيز أو إضعاف المناعة التنظيمية في الشركة.
 المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة 

والمتغيةةر  المسةتقل وابعةادهفةي كشةف عةن مةةدى وجةود علاقةة تةأثير بةين المتغيةر  فرضـيات الدراسـةتتمحةور 
البعةد )أبعةاد  05ويتكةون مةن  الإدارة الالكترونية للمـوارد البشـريةبين متغير مستقل المتمثل في    التابع أي

الالكترونةةةةي، البعةةةةد الثالةةةةث: تقيةةةةيم الأداء الأول: التوظيةةةةف الالكترونةةةةي، البعةةةةد الثةةةةاني: التةةةةدريب والتطةةةةوير 
 المناعة التنظيميةفي والمتغير التابع المتمثل  (الالكتروني، البعد الرابع: التعويضات الالكترونية

يٌمكننةا مةن استكشةاف وتحديةد  حيةث  البسةيطنمةوذج الانحةدار الخطي  خةلال اسةتخدامناوسيتم دراسة ذلك من  
عةن مةدى تةأثير ومسةاهمة المتغيةر المسةتقل فةي التغيةرات  المتغيرين وكذلك  ارتباطية بينمدى وجود علاقة  

التةةةي تحةةةدث فةةةي المتغيةةةر التةةةابع وهةةةذا مةةةن خةةةلال تحليةةةل الاحصةةةائي لمخرجةةةات الانحةةةدار الخطةةةي البسةةةيط 
الانحدار  : معاملB: معامل التفسير، 2R: معامل الارتباط، Rوالمتمثلة في المؤشرات الإحصائية التالية )

 لفحص معنوية العلاقة بين المتغيرين(  (F-test)للمتغير المستقل، 
r،يقيس قوة واتجاه العلاقة الخطية بين المتغيرين. ، معامل الارتباط 

R^2أو معامل التحديد ، 
تفسةةيره مةةن خةةلال التغييةةر فةةي المتغيةةر يمثةةل النسةةبة المئويةةة للتغييةةر فةةي المتغيةةر التةةابع الةةذي يمكةةن 

دل ذلةةك علةةى أهميةةة المتغيةةر  1فكلمةةا اقتربةةت قيمتةةه مةةن    2R≥ 0≤ 1 بةةين:2Rوتقةةع قيمةةة  المسةةتقل.
 .المستقل ودوره ومساهمته في التغيرات التي تحدث في تحسين في مستويات المتغير التابع

Bفي المتغير المستقل.وحدة واحدة يقيس كمية التغيير في المتغير التابع نتيجة لتغيير   ، أو معامل الانحدار 

المتغيةةةةرين غيةةةر مةةةرتبطين، أي، أن المعةةةةاملات  إنيسةةةتخدم لاختبةةةار الفرضةةةية الصةةةةفرية التةةةي تقةةةول  Fاختبار 
 ذات قيم غير دالة إحصائيا.جميعها 

في تقديم فهم أعمق للعلاقة بين الإدارة الالكترونيةة  كثراً نا تحليل نتائج الانحدار الخطي البسيط يساعد 
 وكيف يمكن تحسين هذه العلاقة. والمناعة التنظيمية للموارد البشرية

ولتحديد مدى قبول أو رفض الفرضيات الدراسية وتحديد الدلالة الإحصـائية لنتـائج المسـتجوبين، يتعـين 
أي تحويةةةل فرضةةةية البحةةةث إلةةةى فرضةةةية علينـــا أولاا إعـــادة صـــياغة الفرضـــيات البحـــث بشـــكل إحصـــائي )
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(. وتتمثــل هــذه الفرضــيات فــي فرضــية صــفرية )العــدم( إحصةةائية عةةن مسةةتوى دلالةةة معةةين يختةةار الباحةةث 
، ولاتخـاذ القـرار بقبـول أو 0.05وفرضية بديلة، إضافة إلى تحديد مستوى الدلالة، وهو عادةا ما يكـون 

فـي  .(F) لاختبـار SIG وقيمـة (F-test) الاختبـار الإحصـائيرفـض الفرضـية، يجـب النظـر إلـى قيمـة 
 مخرجات وجداول النموذج الانحدار الخطي البسيط حيث:

 القرار
 ، المقابلةةةةةةةةةةةةةةةة للاختبةةةةةةةةةةةةةةةار Sigقيمةةةةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةةةةتوى المعنويةةةةةةةةةةةةةةةة إذا كانت  (0Hالصفرية)الفرضية الاحصائية  نقبل

 (1Hالبديلة)الفرضية الإحصائية  رفضيقابله قرار  (،0.05من المستوى الدلالة ) أكبر(test-F) الإحصائي

 القرار
 ، المقابلةةةةةةةةةةة Sig( Significant)المعنويةةةةةةةةةةة قيمةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةتوى إذا كانت  (0Hالصفرية)الفرضية الاحصائية  نرفض

 (1Hالبديلة)الفرضية الإحصائية  قبوليقابله قرار  (0.05من المستوى الدلالة ) أقل( test-F) للاختبار الإحصائي

 اختبار الفرضية الرئيسية -أولاا 
 تةةأثير ذو دلالةةة إحصةةائية لةةلدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية علةةى تعزيةةز المناعةةة  د يوجةة :فرضــية نــص

 .التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة
إعةادة  ي مةن الضةرور المختةار مةن طرفنةا فإنةه  0.05يتم اختبار الفرضية البحث عند مسةتوى الدلالةة   بمأنه

 :صياغتها إلى فرضيات إحصائية: فرضية صفرية )العدم( وفرضية بديلة كمايلي
 الفرضيات الاحصائية نص: 
 ــفرية ــية الصــ ( لةةةةلدارة 0.05يوجةةةةد تةةةةأثير ذو دلالةةةةة إحصةةةةائية عنةةةةد مسةةةةتوى الدالةةةةة )لا: (𝑯𝟎)الفرضــ

 .الالكترونية للموارد البشرية على تعزيز المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة
   الفرضية البديلة (𝑯𝟏):( لةلدارة الالكترونيةة 0.05يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدالةة )

 للموارد البشرية على تعزيز المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة
 وهةي )ملخةص نمةوذج الانحةدار SPSSوالجدول التالي هو ملخةص للجةداول مخرجةات تحليةل الانحةدار بالاسةتعانة ببرنةامج 

 (2R ،r  تحليةةل التبةةاين ،)ANOVA ( النتةةائج  الدلالةةة الإحصةةائية لمعةةاملات الانحةةدار ،b انظةةر ملحةةق مخرجةةات ....) )
 .spssبرنامج  
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية (:18جدول رقم )
 معنوية العلاقة بين المتغيرين 

معنوية الكلية لنموذج الانحدار   لمعاملات الانحدار بين المتغيرين معنوية التأثير  
ANOVA 

معامل  
 الارتباط 

معامل  
 التفسير 

  Fقيمة 
 r (SIG)  المحسوبة 

2R  
R Square 

المعاملات نموذج  
 B t  (SIG) الانحدار 

33.920 0.000 0.687 0.472 
 0B 0.660 1.317 0.196 الثابت 

 1B 0.770 5.824 0.000 متغير المستقل 
 SPSS .V 28 المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامج

 يتبن من جدول تحليل الانحدار البسيط ما يلي: التعليق على الجدول:
 (: المناعة التنظيمية)الإدارة الالكترونية للموارد البشرية: .قوة واتجاه العلاقة الارتباطية بين المتغيرين01
  معامل الارتباط بيرسون (r)  القيم السةالبة تةدل علةى علاقةة ارتباطيةة سةالبة )أي، 1و 1-يتراوح بين .

عنةةدما يزيةةد قيمةةة المتغيةةر المسةةتقل، تقةةل قيمةةة المتغيةةر التةةابع، والعكةةس صةةحيح(، بينمةةا القةةيم الموجبةةة 
تةدل علةى علاقةة ارتباطيةة إيجابيةةة )أي، عنةدما يزيةد قيمةة المتغيةر المسةةتقل، تزيةد أيضةاً قيمةة المتغيةةر 

ويمكةةةن تقسةةةيم مجةةةالات قيمةةةة معامةةةل الارتبةةةاط إلةةةى ثةةةلاث فئةةةات؛ إذ يعتبةةةر .التةةةابع، والعكةةةس صةةةحيح(
، 0.7و+ 0.3ويكةون معتةدل إذا كانةت قيمتةه بةين   0.3المعامل ضعيف إذا كانت قيمته أقل مةن  

 ( فإنه يعتبر قويًا.0.7 ) أما إذا كانت قيمته أعلى من ذلك
  ومةن خةلال معامةل الارتبةاط بيرسةون المةذكور فةي الجةدول أعةلاه معامةل الارتبةاط بيرسةون (r)  يسةاوي

، هذا يشير إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية معتدلةة بةين الإدارة الالكترونيةة للمةوارد البشةرية 0.687
 )المتغير المستقل( والمناعة التنظيمية )المتغير التابع(.

وجــود علاقــة ارتباطيــة إيجابيــة بــين الإدارة الالكترونيــة للمــوارد البشــرية والمناعــة التنظيميــة إذاا، 
الإدارة  تطبيــق . وتشــير البيانــات الــى أن الزيــادة فــيمــا تناولنــاه فــي الإطــار النظــري لدراســتنا يعكــس هــذ

 .المناعة التنظيمية في زيادة الالكترونية للموارد البشرية تقود إلى 
إن دراسةة :(المناعةةة التنظيميةةة)الإدارة الالكترونيةة للمةوارد البشةريةالعلاقة الارتباطية بين المتغيرين.معنوية  02

قةةةوة واتجةةةاه العلاقةةةة بةةةين المتغيةةةرات، لا يةةةدل علةةةى معنويةةةة العلاقةةةة بينهةةةا، بةةةل يجةةةب اعتمةةةاد علةةةى الدلالةةةة 
(: وهي القيمة التةي F-test) Fقيمة الاختبار المعنوية للعلاقة بين المتغيرين.  واحصائيا فإننا ننظر في 

تشير الى معنوية العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع. ويتم الحكم على معنوية العلاقة من خلال 
فةان العلاقةة معنويةة  0.05أقةل مةن  Sigفةاذا كانةت قيمةة  F( المصةاحبة لقيمةة Sigقيمة احتمال الخطأ )

يتبةةين حيةةث . )دالةة احصةةائياً(. ومةةن خلالةةه يةةتم الحكةةم علةةى قبةول الفرضةةية أو رفةةض الفرضةةية الإحصةةائية
المصةاحبة   =0.000SIGوأن قيمةة    (calF=33.92)المحسةوبة بلغةت  Fأن قيمةة: مةن الجةدول أعةلاه
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بةةين ( وهةةذا يشةةير إلةةى وجةةود علاقةةة تةةأثير دالةةة احصةةائيا 0.05هةةي أقةةل مةةن مسةةتوى الدلالةةة )( Fلقيمةةة )
 وعليه نستنتج قرار اختبار الفرضية: (:المناعة التنظيمية)الإدارة الالكترونية للموارد البشرية

يوجــد تــأثير ذو دلالــة إحصــائية عنــد (: 1H_( ونقبةةل الفرضةةية البديلةةة )0H_نةةرفض الفرضةةية الصةةفرية )
( للإدارة الالكترونية للموارد البشـرية علـى تعزيـز المناعـة التنظيميـة فـي شـركة 0.05مستوى الدالة )

 توزيع الكهرباء والغاز بميلة
.معنويـة العلاقــة وقبــول الفرضــية يــؤدي بنــا إلـى اكمــال تفســير بــاقي المؤشــرات الإحصــائية للنمــوذج 03

 كما يلي:  ،(2R ،B  ،test-T  ،sigالانحدار الخطي )
)الإدارة الالكترونيـة للمـوارد بةين  (2R=.4720التحديـد) squared) -(Rتفسير قيمـة معامـل .01.03
 (:التنظيميةالمناعة البشرية

  معامةل التحديةد (R-squared) ا بةة ، هةو إحصةائية تلسةتخدم فةي R^2 أوR-squared ، المعةروف أيضةً
بعبةارة أخةرى، إنةه يعبةر عةن .الانحدار الخطةي لتقةدير مةدى تفسةير النمةوذج لتبةاين المتغيةر التةابع )النةاتج(.

. أي تحيةد النسبة المئوية لتباين المتغير التابع التي يمكن تفسيرها بواسطة المتغيرات المسةتقلة فةي النمةوذج
زمةن الدراسةة( اجةراء الاسةتطلاع فةي الواقةع العملةي للدراسةة هةذه نسةبة تفسةر لنةا مةدى )النسبة المئوية حةين 

 خلال اجراء هذه الدراسة. المتغير المستقل في التغيرات التي تحدث في مستويات المتغير التابع مساهمة
  قيمةةف :1و 0معامةل التحديةد يتةراوح بةين و R^2  تشةير إلةى أن المتغيةرات المسةتقلة لا تشةرح أي  0تسةاوي

تشير إلى أن المتغيةرات المسةتقلة تشةرح كةل تبةاين المتغيةر  1تساوي  R^2 ةوقيم .التابعتباين في المتغير 
أعلةى، كلمةا كةان النمةوذج أكثةر قةدرة علةى توقةع المتغيةر التةابع  R^2 بصةفة عامةة، كلمةا كانةت قيمةة.التابع

 بناءً على المتغيرات المستقلة. 
  ومةةن خةةلال بيانةةات العينةةة تحصةةلنا علةةى قيمةةة(2=0.472R)" الإدارة الالكترونيــة للمــوارد وهةةذا يعنةةي أن

أي النسةةبة المئويةةة حةةين اجةةراء أن  ."% مةةن التبةةاين فةةي "المناعةةة التنظيميةةة47.72" تفسةةر حةةوالي البشــرية
ــة )المتغيةةر المسةةتقلاسةةتطلاع فةةي الواقةةع العملةةي للدراسةةة والتةةي تشةةرح لنةةا مةةدى مسةةاهمة  الإدارة الالكتروني

توزيةةةةع الكهربةةةةاء والغةةةةاز شةةةةركة ب المناعةةةةة التنظيميةةةةة( فةةةةي التغيةةةةرات التةةةةي تحةةةةدث فةةةةي للمــــوارد البشـــــرية
 وبالباقي نسبة ترجع الى عوامل أخرى غير مدرجة في نموذج دراستنا .%47.72هيبميلة

 (: B. تفسير قيمة التأثير )معامل الانحدار02.03
 معامل الانحدار (B)  المسةتقل يقيس التغير المتوقةع فةي المتغيةر التةابع لكةل وحةدة مةن التغييةر فةي المتغيةر

( التنبةةؤ بةةالتغير المتغيةةر التةةابع حةةين مةةا تقةةوم الإدارة المؤسسةةة بةةالإجراء bأي نسةةتطيع مةةن خةةلال قيمةةة ))
 . تحسينات في المتغير المستقل

  معامةةل الانحةةداروفةةي سةةياق دراسةةتنا نةةج: أن (B)  المقةةدار الةةذي يتغيةةر فيةةه المتغيةةر التةةابع )فةةي هةةذه هةةو
الحالة المناعةة التنظيميةة( لكةل وحةدة مةن التغييةر فةي المتغيةر المسةتقل )فةي هةذه الحالةة الإدارة الالكترونيةة 
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هةةو يقةةيس حجةةم التةةأثير المتوقةةع للمتغيةةر المسةةتقل علةةى  (B) معامةةل الانحةةداربمعنةةى  .للمةةوارد البشةةرية(
هةةو يقةةدر كةةم يتغيةةر المتغيةةر التةةابع )المناعةةة التنظيميةةة( عنةةد تغييةةر المتغيةةر المسةةتقل  أيالمتغيةةر التةةابع. 

 .)الإدارة الالكترونية للموارد البشرية( بوحدة واحدة
  بةين  تةأثير إيجةابي)طردي(بشكل عام، إذا كانت قيمةة معامةل الانحةدار موجبةة، فهةذا يشةير إلةى أن هنةا  و

المتغيةةرين، أي أن زيةةادة قيمةةة المتغيةةر المسةةتقل يةةؤدي إلةةى زيةةادة فةةي قيمةةة المتغيةةر التةةابع. بينمةةا إذا كانةةت 
أي أن زيةةادة  المتغيةةرين،بةةين  تةةأثير سلبي)عكسةةي(قيمةةة معامةةل الانحةةدار سةةالبة، فهةةذا يشةةير إلةةى أن هنةةا  

 .قيمة المتغير المستقل يؤدي إلى تقليل في قيمة المتغير التابع
 الإدارة الالكترونيةةةة للمةةةوارد البشةةةريةنمةةةوذج دراسةةةتنا الةةةذي يةةةدرس علاقةةةة تةةةأثير بةةةين فةةةي سةةةياق( المناعةةةة

أن هذه القيمة موجبة، فهذا يشير  اوبم :: B=0.770 قيمة  ومن خلال الجدول أعلاه نجد أن،  (:التنظيمية
أن لكل زيادة  يإيجابية. يعنالمناعة التنظيميةو الإدارة الالكترونية للموارد البشريةبين    علاقة التأثيرإلى أن 
المناعةة وحةدة فةي  0.721، نتوقةع زيةادة بمقةدار الإدارة الالكترونية للموارد البشريةتطبيق   يواحدة ف  وحدة  

 توزيع الكهرباء والغاز بميلة ةالتنظيمية شرك
 حيةةةةث بفحةةةةص وهةةةةي قيمةةةةة ذات دلالةةةةة احصةةةةائية  0.770معامةةةةل الانحةةةةدار تفسةةةةير الدلالةةةةة الإحصةةةةائية لةةةةة

ن أ( وهي دالة احصائيا حيث T=5.824)المحسوبة بلغت   T(: من الجدول أعلاه نجد قيمةT-testقيمة)
 (.0.05( هي أقل من مستوى الدلالة )Tالمصاحبة لقيمة ) sig=0.000 قيمة

 03.03. :النمــوذج )المعادلــة( الانحــدار الخطــي البســيط والمطــابق لبيانــات العينــة والمتعلــق ب دراســة 
( 0.05علاقة الارتباطية بين المتغير المستقل والمتغير التابع بالمؤسسة محل الدراسة عنةد مسةتوى دلالةة )

 :هو من وجهة نظر افراد العينة

𝒚 = 𝑩𝟎 + 𝑩𝟏(𝒙𝟏) + 𝛆𝐢 

.𝟎=   التنظيميةالمناعة   (الإدارة الالكترونية للموارد البشرية) 𝟕𝟕𝟎

= 1.317المصةاحبة لقيمةة sig= 0.196)لأن قيمةة احصةائيا دالةة غيةر هةي قيمةة  0B=0.660ملاحظة
T  تلضم في نموذج الانحدار بالتالي لا ( 0.05هي اقل من مستوى 

 اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية-ثانيا
البعةةد الأول: التوظيةةف الالكترونةةي، البعةةد )تتمحةور الفرضةةيات الفرعيةةة فةةي معرفةةة تةةأثير المتغيةةرات المسةةتقلة

الثةةةاني: التةةةدريب والتطةةةوير الالكترونةةةي، البعةةةد الثالةةةث: تقيةةةيم الأداء الالكترونةةةي، البعةةةد الرابةةةع: التعويضةةةات 
( وعليةةه فإننةةا سةةندرس العلاقةةة التةةأثير المناعــة التنظيميــة)كةةلا علةةى حةةدا علةةى المتغيةةر التةةابع (الالكترونيةةة،

والجةةدول التةةالي هةةو ملخةةص للجةةداول مخرجةةات تحليةةل :بينهمةةا باسةةتخدام تحليةةل الانحةةدار الخطةةي البسةةيط 
(، تحليةةةةةةل التبةةةةةةاين  2R ،rوهةةةةةةي )ملخةةةةةةص نمةةةةةةوذج الانحةةةةةةدار )  SPSSالانحةةةةةةدار بالاسةةةةةةتعانة ببرنةةةةةةامج 
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ANOVA ( النتةةةائج  الدلالةةةة الإحصةةةائية لمعةةةاملات الانحةةةدار ،b انظةةةر ملحةةةق مخرجةةةات برنةةةامج ....) )
spss. 

 ( : نتائج اختبار الفرضيات الفرعية19جدول رقم )

 المتغير التابع 
 متغير
 التابع

المناعة  
  التنظيمية 

 المعنوية الكلية للنموذج 
نتيجة   )معنوية العلاقة بين المتغيرين(

  الفرضية 

 المعنوية الجزئية للنموذج الانحدار 
 )معنوية معامل الانحدار(

 F  (SIG) r 2R  B t sigقيمة 
 0.262 4.416 0.000 (1H)  0.311 0.558 0.00 17.186 البعد الأول  01
 0.482 9.18 0.000 (1H)  0.690 0.830 0.000 84.39 البعد الثاني  02
 0.438 7.425 0.000 (1H)  0.592 0.769 0.000 55.137 البعد الثالث  03
 0.305 4.676 0.000 (1H)  0.365 0.604 0.000 21.869 البعد الرابع  04

 (0.05( هي أقل من مستوى الدلالة ) Fالمصاحبة لقيمة )   =SIGر بين المتغيرين لأن قيمة يتوجد علاقة تأث
 (الثاني: التدريب والتطوير الالكتروني، البعد الثالث: تقييم الأداء الالكتروني، البعد الرابع: التعويضات الالكترونية،البعد الأول: التوظيف الالكتروني، البعد ) 
 SPSS .V 28 المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامج .1
 الفرضية الفرعية الأولى: اختبار .2

المناعةة التنظيميةة فةي شةركة  تعزيةز علةى لتوظيةف الالكترونةيلإحصائية  أثر ذو دلالة    يوجد   :فرضيةنص  
 .توزيع الكهرباء والغاز بميلة

الضةروري إعةادة  المختار من طرفنا فإنه من 0.05أنه يتم اختبار الفرضية البحث عند مستوى الدلالة   بما
 :وفرضية بديلة كمايليصياغتها إلى فرضيات إحصائية: فرضية صفرية )العدم( 

 :الفرضيات الاحصائية نص
 لتوظيف الالكترونةيل( 0.05عند مستوى الدالة ) إحصائيةأثر ذو دلالة   يوجد لا:  (𝑯𝟎)الفرضية الصفرية

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على
 لتوظيةةف الالكترونةةيل( 0.05عنةةد مسةةتوى الدالةةة ) إحصةةائيةأثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد :(𝑯𝟏) الفرضــية البديلــة 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على
 من الجدول أعلاه نجد: 

يتبةين مةن تطةوير المناعةة التنظيميةة(   ←)التوظيةف الالكترونةي  العلاقة الارتباطية بين المتغيـرينمعنوية  
المصةاحبة لقيمةة   =0.000SIGوأن قيمةة    (calF=17.18)المحسةوبة بلغةت  Fأن قيمة: الجدول أعلاه

(F )( وهةةذا يشةةير إلةةى وجةةود علاقةةة0.05هةةي أقةةل مةةن مسةةتوى الدلالةةة )  بين المتغيةةرين دال احصةةائياتةةأثير
 نستنتج قرار اختبار الفرضية: وعليه

(: H_1( ونقبةل الفرضةية البديلةة )H_0نرفض الفرضية الصةفرية )وعليه نستنتج قرار اختبار الفرضية:
 مةن خةلال الالكترونيةة للمةوارد البشةرية لةلدارة ( 0.05عند مستوى الدالةة ) إحصائيةأثر ذو دلالة    يوجد 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على التوظيف الالكتروني
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   قيمة(2=0.311R)  أي النسبة المئوية حين اجراء استطلاع في الواقع العملي للدراسةة والتةي تشةرح لنةا أن
( فةةي التوظيةةف الالكترونةةي مةةن خةةلال )الإدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةريةالمسةةتقل المتغيةةر مةةدى مسةةاهمة 

وبالبةةاقي  .%31.10هةةي شةةركة توزيةةع الكهربةةاء والغةةاز بميلةةةب المناعةةة التنظيميةةةالتغيةةرات التةةي تحةةدث فةةي 
 نسبة ترجع الى عوامل أخرى غير مدرجة في نموذج دراستنا

 قيمةةة B= 0.262:مةةن  الإدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةريةتطبيةةق فةةي  واحةةدة يعنةةي أن لكةةل زيةةادة وحةةدة
شةةةركة توزيةةةع ب المناعةةةة التنظيميةةةةوحةةةدة فةةةي  0.262نتوقةةةع زيةةةادة بمقةةةدار  ،التوظيةةةف الالكترونةةةي خةةةلال

 الكهرباء والغاز بميلة
 :الثانيةالفرضية الفرعية  اختبار .3

المناعة التنظيمية في  تعزيز على لتدريب والتطوير الالكترونيلإحصائية أثر ذو دلالة  يوجد  :فرضيةنص  
 .شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة

الضةروري إعةادة  المختار من طرفنا فإنه من 0.05أنه يتم اختبار الفرضية البحث عند مستوى الدلالة   بما
 :صياغتها إلى فرضيات إحصائية: فرضية صفرية )العدم( وفرضية بديلة كمايلي

 :الفرضيات الاحصائية نص
لتةةدريب والتطةةوير ل 0.05عنةةد مسةةتوى الدالةةة ) إحصةةائيةأثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد لا: (𝑯𝟎)الفرضــية الصــفرية

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على الالكتروني
لتةةدريب والتطةةوير ل( 0.05عنةةد مسةةتوى الدالةةة ) إحصةةائيةأثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد  :(𝑯𝟏) الفرضــية البديلــة 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على الالكتروني
 من الجدول أعلاه نجد: 

تطةوير المناعةة التنظيميةة(  ← )التةدريب والتطةوير الالكترونةي  العلاقـة الارتباطيـة بـين المتغيـرينمعنوية  
  =0.000SIGوأن قيمةةة    (calF=84.39)المحسةةوبة بلغةةت  Fأن قيمةةة: يتبةةين مةةن الجةةدول أعةةلاه

دال تةةةةأثير  ( وهةةةةذا يشةةةةير إلةةةةى وجةةةةود علاقةةةةة0.05هةةةةي أقةةةةل مةةةةن مسةةةةتوى الدلالةةةةة )( Fالمصةةةةاحبة لقيمةةةةة )
 نستنتج قرار اختبار الفرضية: وعليهبين المتغيرين احصائيا

(: H_1( ونقبةل الفرضةية البديلةة )H_0نرفض الفرضية الصةفرية )رار اختبار الفرضية:وعليه نستنتج ق
 مةن خةلال الالكترونيةة للمةوارد البشةرية لةلدارة ( 0.05عند مستوى الدالةة ) إحصائية  أثر ذو دلالة  يوجد 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على التدريب والتطوير الالكتروني
   قيمة(2=0.690R)  أي النسبة المئوية حين اجراء استطلاع في الواقع العملي للدراسةة والتةي تشةرح لنةا أن

التةةةةةدريب والتطةةةةةوير  مةةةةةن خةةةةةلال )الإدارة الالكترونيةةةةةة للمةةةةةوارد البشةةةةةريةالمسةةةةةتقل المتغيةةةةةر مةةةةةدى مسةةةةةاهمة 
 هةةي شةةركة توزيةةع الكهربةةاء والغةةاز بميلةةة ب  المناعةةة التنظيميةةة( فةةي التغيةةرات التةةي تحةةدث فةةي الالكترونةةي
 وبالباقي نسبة ترجع الى عوامل أخرى غير مدرجة في نموذج دراستنا .69.00%
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 قيمة B= 0.482 من خلال   الإدارة الالكترونية للموارد البشريةتطبيق  في    واحدة يعني أن لكل زيادة وحدة 
شةركة توزيةع  ب المناعةة التنظيميةة وحةدة فةي   0.482نتوقةع زيةادة بمقةدار    ،  التدريب والتطوير الالكترونةي

 .الكهرباء والغاز بميلة
 :الثالثةالفرضية الفرعية  اختبار .4

تقيةةةيم الأداء  مةةةن خةةةلال الالكترونيةةةة للمةةةوارد البشةةةرية إحصةةةائية لةةةلدارةأثةةةر ذو دلالةةةة  يوجةةةد  :فرضـــيةنـــص 
 .المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز ىعل الالكتروني

الضةروري إعةادة  المختار من طرفنا فإنه من 0.05أنه يتم اختبار الفرضية البحث عند مستوى الدلالة   بما
 :صياغتها إلى فرضيات إحصائية: فرضية صفرية )العدم( وفرضية بديلة كمايلي

 :الفرضيات الاحصائية نص
ــفرية ــية الصــ تقيةةةةيم الأداء ل( 0.05عنةةةةد مسةةةةتوى الدالةةةةة ) إحصةةةةائيةأثةةةةر ذو دلالةةةةة  يوجةةةةد لا: (𝑯𝟎)الفرضــ

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على الالكتروني
تقيةةةةةيم الأداء ل( 0.05عنةةةةةد مسةةةةةتوى الدالةةةةةة ) إحصةةةةةائيةأثةةةةةر ذو دلالةةةةةة  يوجةةةةةد  :(𝑯𝟏) الفرضـــــية البديلـــــة 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز ىعل الالكتروني
 من الجدول أعلاه نجد: 

يتبين من تطوير المناعة التنظيمية(  ←)تقييم الأداء الالكتروني  العلاقة الارتباطية بين المتغيرينمعنوية  
المصةةاحبة   =0.000SIGوأن قيمةةة    (calF=55.137)المحسةةوبة بلغةةت  Fقيمةةةأن : الجةةدول أعةةلاه

بين دال احصةةةائياتةةةأثير  ( وهةةةذا يشةةةير إلةةةى وجةةةود علاقةةةة0.05هةةةي أقةةةل مةةةن مسةةةتوى الدلالةةةة )( Fلقيمةةةة )
 نستنتج قرار اختبار الفرضية: وعليهالمتغيرين 

(: H_1ونقبةل الفرضةية البديلةة )( H_0نرفض الفرضية الصةفرية )وعليه نستنتج قرار اختبار الفرضية:
 مةن خةلال الالكترونيةة للمةوارد البشةرية لةلدارة ( 0.05عند مستوى الدالةة ) إحصائيةأثر ذو دلالة    يوجد 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على تقييم الأداء الالكتروني
   قيمة(2=0.592R)  أي النسبة المئوية حين اجراء استطلاع في الواقع العملي للدراسةة والتةي تشةرح لنةا أن

( فةي تقيةيم الأداء الالكترونةي مةن خةلال )الإدارة الالكترونية للمةوارد البشةريةالمستقل  المتغير  مدى مساهمة  
وبالباقي  .%59.20 هي شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة ب  المناعة التنظيميةالتغيرات التي تحدث في 

 نسبة ترجع الى عوامل أخرى غير مدرجة في نموذج دراستنا
 0.438قيمة B=  من خلال   الإدارة الالكترونية للموارد البشريةتطبيق  في    واحدة يعني أن لكل زيادة وحدة 

شركة توزيةع الكهربةاء  ب المناعة التنظيمية وحدة في  0.483نتوقع زيادة بمقدار   ،تقييم الأداء الالكتروني
 .والغاز بميلة

 :الرابعةالفرضية الفرعية  اختبار .5
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المناعةةة التنظيميةةة فةةي  تعزيةةز علةةى لتعويضةةات الالكترونيةةةلإحصةةائية أثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد  :فرضــيةنــص 
 .شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة

الضةروري إعةادة  المختار من طرفنا فإنه من 0.05أنه يتم اختبار الفرضية البحث عند مستوى الدلالة   بما
 :صياغتها إلى فرضيات إحصائية: فرضية صفرية )العدم( وفرضية بديلة كمايلي

 :الفرضيات الاحصائية نص
ــفرية ــية الصــ لتعويضةةةةات ل( 0.05عنةةةةد مسةةةةتوى الدالةةةةة ) إحصةةةةائيةأثةةةةر ذو دلالةةةةة  يوجةةةةد لا: (𝑯𝟎)الفرضــ

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على الالكترونية
لتعويضةةةةةات ل( 0.05عنةةةةةد مسةةةةةتوى الدالةةةةةة ) إحصةةةةةائيةأثةةةةةر ذو دلالةةةةةة  يوجةةةةةد  :(𝑯𝟏) الفرضـــــية البديلـــــة 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على الالكترونية
 من الجدول أعلاه نجد: 

يتبةةين تطةةوير المناعةةة التنظيميةةة(  ←)التعويضةةات الالكترونيةةة العلاقــة الارتباطيــة بــين المتغيــرينمعنويــة 
المصةاحبة   =0.000SIGوأن قيمةة    (calF=21.869)المحسةوبة بلغةت  Fأن قيمةة: من الجدول أعةلاه

بين دال احصةةةائياتةةةأثير  ( وهةةةذا يشةةةير إلةةةى وجةةةود علاقةةةة0.05هةةةي أقةةةل مةةةن مسةةةتوى الدلالةةةة )( Fلقيمةةةة )
 نستنتج قرار اختبار الفرضية: وعليهالمتغيرين 

(: H_1( ونقبةل الفرضةية البديلةة )H_0نرفض الفرضية الصةفرية )وعليه نستنتج قرار اختبار الفرضية:
 مةن خةلال الالكترونيةة للمةوارد البشةرية لةلدارة ( 0.05عند مستوى الدالةة ) إحصائيةأثر ذو دلالة    يوجد 

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على التعويضات الالكترونية
   قيمة(2=0.365R)  أي النسبة المئوية حين اجراء استطلاع في الواقع العملي للدراسةة والتةي تشةرح لنةا أن

( فةي التعويضةات الالكترونيةة مةن خةلال )الإدارة الالكترونية للموارد البشةريةالمستقل المتغير مدى مساهمة 
وبالبةاقي  .%36.50هةي شركة توزيع الكهرباء والغةاز بميلةة ب  المناعة التنظيميةالتغيرات التي تحدث في 

 نسبة ترجع الى عوامل أخرى غير مدرجة في نموذج دراستنا
 قيمةB=0.305مةن خةلال الإدارة الالكترونيةة للمةوارد البشةريةتطبيةق فةي   واحةدة  يعنةي أن لكةل زيةادة وحةدة 

شركة توزيع الكهرباء  ب المناعة التنظيمية وحدة في    0.305نتوقع زيادة بمقدار    ،التعويضات الالكترونية
 .والغاز بميلة
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 رسم النموذج الميداني للدراسة حسب بيانات المستجوبين-ثالثا

وفيمةةةا يلةةةي نمةةةوذج الميةةةداني لنتةةةائج اختبةةةار الفرضةةةيات ودراسةةةة العلاقةةةات بةةةين المتغيةةةرات بالمؤسسةةةة محةةةل 
 :كمائليالدراسة والمطابق لبيانات العينة ووفق آرائهم 

 الميداني للدراسة ج(: النموذ17الشكل )

 
 
 
 
 
 

B=0.770 

 

 تأثير معنوي 

 

B=0.438 

 

 تأثير معنوي 

 

 المستقل  المتغير
 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية     

 البعد الأول: التوظيف الالكتروني 

 البعد الثاني: التدريب والتطوير الالكتروني 

 البعد الثالث: تقييم الأداء الالكتروني 

 

 المناعة التنظيمية 
شركة توزيع الكهرباء 

 والغاز بميلة 

 المتغير التابع 

B=0.505 

 

 تأثير معنوي 

 

 البعد الرابع: التعويضات الالكترونية 

B=0.262 

 

 تأثير معنوي 

 
B=0.482 

 

 تأثير معنوي 

 

 نتائج الدراسةالمصدر: من اعداد الطالبين باعتماد على 
 



لفصل الثاني :                                        التأصيل النظري للمناعة التنظيمية ا  

 

83 
 

 خلاصة: 
وقد قمنا كخطوة  -ميلة -خلال هذا الفصل قمنا إجراء دراسة ميدانية في شركة توزيع الكهرباء و الغازمن 

مةةنهج المتبةةع فةةي الدراسةةة الميدانيةةة وكةةذا ا للأوليةةة بتعريةةف بالمؤسسةةة وعةةرض هيكلهةةا التنظيمةةي، كمةةا أشةةرن
وكةذا عةرض لمختلةف موظف40لمجتمع وعينة الدراسة ومراحل تصميم الاستبيان، والةذي قمنةا بتوزيعةه علةى 
وفةي هةذا  واختبةار الفرضةيات  الأساليب الإحصائية التي قمنةا باعتمادهةا لغةرض تحليةل بيانةات المسةتجوبين

السةةياق قمنةةا بتحليةةل وتقيةةيم العلاقةةات بةةين متغيةةرات الدراسةةة وتوصةةلنا إلةةى جملةةة مةةن نتةةائج الملخصةةة فةةي 
 الجدول التالي:

 نص الفرضيات البحث
القبــــــول /أو/ 

 الرفض(
الإدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية تطبةةق الشةةركة الإدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية بدرجةةة عاليةةة بشةةكل عةةام، 
حيةةةةث تعتمةةةةد بشةةةةكل كبيةةةةر علةةةةى الةةةةنظم الإلكترونيةةةةة فةةةةي إدارة التعويضةةةةات والتةةةةدريب والتطةةةةوير وتقيةةةةيم الأداء 

 .التوظيف الإلكتروني أكثرللموظفين، إلا أنها تحتاج إلى تطوير جوانب 
تتمتةةةع الشةةةركة بمسةةةتوى جيةةةد مةةةن المناعةةةة التنظيميةةةة، حيةةةث تطبةةةق العديةةةد مةةةن الممارسةةةات  المناعةةةة التنظيميةةةة

 .كوضع السياسات والضوابط، والاستفادة من الخبرات السابقة، وتدريب وتطوير العاملين
لةةلدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية علةةى تعزيةةز يوجةةد تةةأثير ذو دلالةةة إحصةةائية : الفرضــية الرئيســية

 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة

 القبول

ــة   مةةن خةةلال الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية إحصةةائية لةةلدارةأثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد :01الفرضــية الفرعي
 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على التوظيف الالكتروني

 القبول

ــة   مةةن خةةلال الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية إحصةةائية لةةلدارةأثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد :02الفرضــية الفرعي
 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على التوظيف الالكتروني

 القبول

 مةةن خةةلال الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية إحصةةائية لةةلدارةأثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد : 03الفرضــية الفرعيــة 
 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة تعزيز على تقييم الأداء الالكتروني

 القبول

 مةةن خةةلال الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية إحصةةائية لةةلدارةأثةةر ذو دلالةةة  يوجةةد : 04الفرضــية الفرعيــة 
 المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز تعزيز على التعويضات الالكترونية

 القبول
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 خاتمةال
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشةرية علةى المناعةة التنظيميةة وقةد تةم 

تطةرق إلةى الاطةار التةم  ث حية .وتحليليةةتحقيق الأهداف المحددة من خلال استخدام منهجيةة بحثيةة شةاملة 
شةركة توزيةع الكهربةاء والغةاز فةي ميلةة. اجرائهةا ب مالدراسة الميدانيةة فةت االنظري لمفاهيم متغيرات الدراسة ام

تةم تحليةل البيانةات  .)مةوظفي الشةركة(تم جمع البيانات من خلال استبيان تةم توزيعةه علةى عينةة مةن حيث  
مجموعة مةن النتةائج التةي تلقةدم فهمةاً أعمةق  على الدراسة  باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، وأسفرت 

. وبناءً على هذه النتائج، سنقدم مجموعة من التوصيات والاقتراحات، وفي ختام هذه المتغيرينللعلاقة بين  
 الدراسة، سنقدم نظرة مستقبلية تحاول التنبؤ بالتوجهات المستقبلية في مجال دراستنا.

 النتائج النظرية للدراسة:-أولا
 يمكن ذكر النتائج النظرية فيما يلي: 

 الادارة الالكترونية للموارد البشرية من قبل الافراد في المؤسسة تسمح برفع قدراتهم ومهاراتهم؛ ➢
استعمال الادارة الالكترونية بشكل جيد من قبل العاملين يجعلها تحقق اهدافها وخططها  ➢

 المستقبلية؛ 
 المناعة التنظيمية نموذج متكامل يجعل من عمل المؤسسة فعال ورشيد؛ ➢
 المناعة التنظيمية الجيدة تكون عبر اتقان الافراد للدارة الالكترونية بشكل سليم.  ➢
 نتائج الدراسة الميدانية -ثانيا

 :من خلال التحليل الوصفي لآراء المستجوبين توصلنا الى 
 الالكترونيةةة للمةةوارد الإدارة الالكترونيةةة للمةةوارد البشةةرية تطبةةق الشةةركة الإدارة الةةى أن  تلظهةةر نتةةائج الدراسةةة

البشةةرية بدرجةةة عاليةةة بشةةكل عةةام، حيةةث تعتمةةد بشةةكل كبيةةر علةةى الةةنظم الإلكترونيةةة فةةي إدارة التعويضةةات 
 والتدريب والتطوير وتقييم الأداء للموظفين، إلا أنها تحتاج إلى تطوير جوانب التوظيف الإلكتروني أكثر.

 المناعةةة التنظيميةةة تتمتةةع الشةةركة بمسةةتوى جيةةد مةةن المناعةةة التنظيميةةة، حيةةث الةةى أن  تلظهةةر نتةةائج الدراسةةة
تطبةةةق العديةةةد مةةةن الممارسةةةات كوضةةةع السياسةةةات والضةةةوابط، والاسةةةتفادة مةةةن الخبةةةرات السةةةابقة، وتةةةدريب 

 .وتطوير العاملين
 :من خلال تحليل نتائج اختبار الفرضيات توصلنا الى 
يوجةةد تةةأثير ذو دلالةةة إحصةةائية لةةلدارة الالكترونيةةة  تةةم اثبةةات صةةحة الفرضةةية الرئيسةةية  والتةةي تةةنص أنةةه ' ➢

هةةذا يشةةير إلةةى أن 'للمةةوارد البشةةرية علةةى تعزيةةز المناعةةة التنظيميةةة فةةي شةةركة توزيةةع الكهربةةاء والغةةاز بميلةةة
ا فةةةةي تعزيةةةةز مسةةةةتوى المناعةةةةة  تطبيةةةةق الإدارة الإلكترونيةةةةة للمةةةةوارد البشةةةةرية فةةةةي المؤسسةةةةة يلعةةةةب دورًا هامةةةةً

 .التنظيمية، وهو نتيجة مدروسة ومدعومة إحصائيًا
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الالكترونيةة  إحصةائية لةلدارةأثر ذو دلالة  يوجد  تم اثبات صحة الفرضية الفرعية الأولى والتي تنص أنه " ➢
المناعةةة التنظيميةةة فةةي شةةركة توزيةةع الكهربةةاء  تعزيةةز علةةى التوظيةةف الالكترونةةي مةةن خةةلال للمةةوارد البشةةرية
ا فةةي تعزيةةز .والغةةاز بميلةةة " هةةذا يشةةير إلةةى أن اسةةتخدام التكنولوجيةةا فةةي عمليةةات التوظيةةف يلعةةب دورًا مهمةةً

 .المناعة التنظيمية في الشركة

الالكترونيةة  لةلدارةإحصةائية أثةر ذو دلالةة  يوجد  تم اثبات صحة الفرضية الفرعية الثانية والتي تنص أنه " ➢
المناعةةة التنظيميةةة فةةي شةةركة توزيةةع  تعزيةةز علةةى التةةدريب والتطةةوير الالكترونةةي مةةن خةةلال للمةةوارد البشةةرية

ا ''  .الكهرباء والغاز بميلة هذا يشير إلى أن اسةتخدام التكنولوجيةا فةي عمليةات التةدريب والتطةوير يلعةب أيضةً
 .التنظيمية في الشركةدورًا مهمًا في تعزيز المناعة 

الالكترونيةة  إحصائية للدارةأثر ذو دلالة  يوجد تم اثبات صحة الفرضية الفرعية الثالثة والتي تنص أنه: "  ➢
المناعةة التنظيميةة فةي شةركة توزيةع الكهربةاء  تعزيةز علةى تقييم الأداء الالكتروني  من خلال  للموارد البشرية
". هةةةذا يشةةةير إلةةةى أن هةةةذا يشةةةير إلةةةى أن اسةةةتخدام أنظمةةةة التقيةةةيم الإلكترونيةةةة فةةةي تقيةةةيم أداء .والغةةةاز بميلةةةة

 .الموظفين يسهم في تعزيز المناعة التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز في ميلة
الالكترونية  إحصائية للدارةأثر ذو دلالة  يوجد والتي تنص أنه: "  الرابعةتم اثبات صحة الفرضية الفرعية   ➢

المناعةة التنظيميةة فةي شةركة توزيةع الكهربةاء  تعزيز  على  التعويضات الالكترونية  من خلال  للموارد البشرية
ا فةي تعزيةز المناعةة   ''.والغاز بميلة هذا يشير إلى أن استخدام نظم التعويضات الإلكترونية يلعب دورًا مهمةً

 .التنظيمية في شركة توزيع الكهرباء والغاز في ميلة
 :الدراسة  اقتراحات وتوصيات-ثالثا

 :على ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة، يمكن تقديم بعض التوصيات والاقتراحات ومن بينها
ضةةةرورة الاسةةةتمرار فةةةي تطةةةوير وتعزيةةةز تطبيقةةةات الإدارة الإلكترونيةةةة للمةةةوارد البشةةةرية فةةةي الشةةةركة، خاصةةةة  ➢

 .جوانب التوظيف الإلكتروني التي كانت الأقل تطبيقًا
العمةةةل علةةةى تعزيةةةز وتحسةةةين المناعةةةة التنظيميةةةة للشةةةركة مةةةن خةةةلال تفعيةةةل دور جلسةةةات العصةةةف الةةةذهني  ➢

 .وتشجيع التعلم الجماعي بين الموظفين، والتي أظهرت نتائج الدراسة تدنيًا في تطبيقها
الاستفادة من النتائج الإيجابية للدراسة حول تأثير الإدارة الإلكترونية على المناعة التنظيمية، والعمةل علةى  ➢

 .توسيع تطبيقها لتشمل جميع إدارات ومراكز الشركة
نظرًا للتطورات المستمرة في مجال إدارة الموارد البشرية والتكنولوجيا، يجب على الشركة البقاء على اطلاع  ➢

 .دائم بأحدث الاتجاهات والممارسات لضمان التميز والنجاح في بيئة الأعمال المتغيرة باستمرار
الدراسات والبحوث حول العلاقة بين الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية والمناعة التنظيمية إجراء المزيد من  ➢

 .في قطاعات وشركات أخرى، للحصول على نتائج أكثر شمولية
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 أفاق الدراسة:-رابعا
يمكةةن مواصةةلة البحةةث فةةي مجةةال دراسةةتنا هةةذه مةةن جوانةةب أخةةرى متعةةددة، وإمكانيةةة طةةرح مواضةةيع جديةةدة 

 تصلح كبحوث مستقبلية، نذكر منها:
في ضوء التطورات التكنولوجية المتسارعة والتحول الرقمي في مجال إدارة الموارد البشرية، من المتوقع أن  
تزداد أهمية الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في المستقبل. حيث ستساهم هذه التطبيقات في تعزيز كفاءة  

 .البشرية، وستلعب دورًا محوريًا في تحسين المناعة التنظيمية للشركات والمؤسسات وفعالية إدارة الموارد 
كما من المتوقع أن تتطور تقنيات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لتشمل تطبيقات الذكاء الاصطناعي  
والتعلم الآلي، مما سيساعد على تحسين عمليات التوظيف والتدريب وتقييم الأداء والتعويضات بشكل أكثر  

 .دقة وكفاءة
لذلك، ستكون هنا  حاجة متزايدة لإجراء المزيد من البحوث والدراسات حول هذه التطورات وتأثيرها على  

 وعليه نقترح الموضوع التالي: المناعة التنظيمية للشركات، 
 "  للموارد البشرية والمناعة  تأثير تطبيقات الذكاء الاصطناعي على العلاقة بين الإدارة الإلكترونية

 "التنظيمية: دراسة حالة في شركة توزيع الكهرباء والغاز بميلة
بين   ❖ العلاقة  على  الاصطناعي،  الذكاء  تطبيقات  تأثير  كيفية  استكشاف  الجديدة  الدراسة  تقترح 

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية والمناعة التنظيمية للشركة. يتوقع أن تلعب هذه التطبيقات دورًا 
محوريًا في تعزيز كفاءة وفعالية عمليات إدارة الموارد البشرية، مما يؤدي في النهاية إلى تعزيز  
المناعة التنظيمية. على سبيل المثال، يمكن لتطبيقات الذكاء الاصطناعي تحسين عمليات اتخاذ 
للشركة   التنظيمية  المناعة  الأداء، وبالتالي تعزيز  وتقييم  التدريب  التوظيف وتحسين  القرارات في 

 .وتحسين أدائها بشكل عام
في الختام، نعبر عن أملنا بأننا قد أسهمنا في تسليط الضةوء علةى هةذا الموضةوع المهةم مةن خةلال 
ا مةةةن خةةةلال رسةةةم صةةةورة للأفةةةاق المسةةةتقبلية للبحةةةث الأكةةةاديمي فةةةي هةةةذا  تقةةةديم النتةةةائج والتوصةةةيات، وأيضةةةً

 المجال.
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 قائمة المراجع: 
 المراجع باللغة العربية: -أولا
 الكتب:  _

 

( مهارات أساسية اختبارات SPSSربيع أمين، التحليل الإحصائي باستخدام برنامج الاحصائي )أسامة   .1
 2008اللابارامترية(، الجزء الأول الدار العالمية، القاهرة، مصر،  -الفروض الاحصائية )البارامترية

أسةةماء عبةةةد المطلةةب بنةةةي يةةةونس، دليةةل المبتةةةدئ إلةةةى المنةةاهج العامةةةة فةةةي البحةةث، دار النفةةةائس للنشةةةر  .2
 2017والتوزيع، الأردن، الطبعة الأولى، 

، مؤسسة الامة  2018مناهج البحث في العلوم الإنسانية، الطبعة الأولى،  ،درويش، محمود أحمد  .3
 العربية للنشر والتوزيع، مصر

  -excelتطبيقات عملية على برنامج –طويطي مصطفى ة التحليل الإحصائي لبيانات الاستبيان  .4
 2018الجزء الأول، النشر الجامعي الجديد، تلمسان، الجزائر  

الطبعةةة الأولةةى،  دليــل البــاحثين فــي التحليــل الاحصــائي الاختبــار والتفســير"،عايةةدة نخلةةة رزق الله، " .5
2002 ، 

عبد الحميد عبد المجيد البلداوي، الأساليب التطبيقية لتحليل واعداد البحوث العلميةة مةع حةالات دراسةية  .6
 ،دار الشروق للنشر والتوزيع، عمانن الأردنspss ،2008باستخدام برنامج 

وباستخدام   .7 يدويا  وتطبيقاتها  الإحصائية  الأساليب  بوحفص:  الكريم  الجزء  Spssعبد  ديوان  02،   ،
 ،  2013المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

عمار بوحوش، واخرون، مناهج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث، ديةوان المطبوعةات الجامعيةة، بةن  .8
 2000عكنون، الجزائر.

دار وائل  ، -فهم وتحليل البيانات الإحصائية -spssالنظام الاحصائي محمد بلال الزغبي، واخرون:  .9
 2012للنشر، عمان ، الطبعة الثالثة،

، دار جرير للنشر SPSSأساليب التحليل الإحصائي باستخدام ببرنامج  ،محمد خير سليم أبو زيد  .10
 2005والتوزيع، الرياض، السعودية، 

العلمي في التربية والعلوم الاجتماعية، دار غيداء للنشر،  منهجية البحث ، مصطفى نمر دعمس .11
 2008عمان، 

 
 

 

https://www.google.dz/search?hl=ar&gbpv=1&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D9%87%D8%AC+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D8%AF%D9%85+%D9%81%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%8A%D8%AF%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9&pg=PT236&printsec=frontcover&q=inauthor:%22%D8%AF%D8%B1%D9%88%D9%8A%D8%B4%D8%8C+%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF+%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%AF%22&tbm=bks&sa=X&ved=2ahUKEwi13rC1n6n-AhV9XvEDHdvkBVQQmxMoAHoECCAQAg&sxsrf=APwXEdfRnvtl96mCR8A2wkzd1_c1JS_1pQ:1681470950226
https://www.neelwafurat.com/locate.aspx?mode=1&search=author1&entry=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%20%D8%AE%D9%8A%D8%B1%20%D8%B3%D9%84%D9%8A%D9%85%20%D8%A3%D8%A8%D9%88%20%D8%B2%D9%8A%D8%AF
https://www.google.dz/search?hl=ar&sxsrf=APwXEdcFpQnwzwfGPe1UBvmq9i47u0gjCA:1681476039810&q=inauthor:%22%D9%85%D8%B5%D8%B7%D9%81%D9%89+%D8%AF%D8%B9%D9%85%D8%B3%22&tbm=bks
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 لاطروحات والرسائل و المذكرات: ا _

حسين مراد صلال الجبوري، الإدارة الالكترونية للموارد البشرية و تاثيرها في جودة الخدمات  .12
 .2021كربلاء ، العراق ، التعليمية ، رسالة لنيل الماجستار ، قسم إدارة الاعمال ، جامعة 

عثمان رياض عبد المجيد،نظم المناعة التنظيمية و اثرها في استراتيجية إدارة الازمات، مذكرة  .13
مقدمة لنيل درجة الماجستار في إدارة الاعمال ، قسم إدارة الاعمال ، جامعة الشرق الأوسط ، الأردن 

 ،2016 

نجيرفان سعدون محمود ملهمباني، المناعة التنظيمية و أهميتها ، بحث نظري مقدم الى مجلس  .14
قسم العلوم الإدارية /كلية الإدارة و الاقتصاد/جامعة زاخو؛ كجزء من متطلبات كورس ادترة الموارد  

 2021البشرية ، العراق ،

 المجلات والمقالات  _
احمد محمود محمد النقيرة ، دور الوسيط للابتكار التنظيمي في العلاقة بين المناعة التنظيمية و   .15

، جامعة  02الأداء التنظيمي ، المجلة العلمية للدراسات و البحوث المالية و التجارية ، العدد 
 . 2021دمياط،

، زهير بوضرسة ، التشار  المعرفي و دوره في تعزيز نظم المناعة التنظيمية في ظل اسيا الشيخ  .16
،ام البواقي ، 01الدراسات الإنسانية ، العدد التحولات الجديدة للمؤسسات التعليمية ، مجلة البحوث و 

 . 2023الجزائر ،
اشرف سليمان الصوفي ، اشرف عبد العزيز سلامة ، متطلبات تطبيق إدارة الموارد البشرية   .17

 .2021، باتنة، 02الإلكترونية كمدخل لتحقيق الابداع الإداري، مجلة دفاتر الاقتصادية ، العدد 

نعةةيم: الصةةدق والثبةةات فةةي البحةةوث الاجتماعيةةة، مجلةةة دراسةةات فةةي علةةوم بشةةتة حنةةان، بوعموشةةة  .18
 133-117(،ص:2020)جوان 02، العدد 03الانسان والمجتمع، جامعة جيجل، المجلد :

بوزورين فيروز ، متطلبات و معوقات التحول الى الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في الجزائر ،  .19
 2022، 1مجلة التنمية و إدارة الموارد البشرية بحوث و دراسات ، جامعة سطيف 

شريف سعيد متولي ، مها محمد البنوي ، قياس اثر المناعة التنظيمية بين ادرا  الشائعات   .20
 . 2020،الإسكندرية ، مصر ، 01التنظيمية و الأداء التكيفي ، العدد 

 موسومة بة  مصطفى ،.وعيل ميلود ، مطبوعة جامعية طويطي .21
، معتمد من طرف المجلس – “ إحصائي منظور –   الميدانية الدراسات إعداد و تصميم أساليب” 

جوان   30جامعة البويرة ، بتاريخ   –العلمي بكلية العلوم الاقتصادية ، التجارية و علوم التسيير 
 )بتصرف(. 111-110ص ، 2014
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 الادارةترشيد  فيللموارد البشرية الالكترونية دارة الااهمية تطبيق ، عائشة عزوز ، زاهية توام .22
  03، جامعة الجزائر  1العدد  04، المجلد ستدامةالممجلة الاقتصاد الحديث والتنمية ،  الحكومية

،2021 

عنترة بن مرزوق، تاثير الإدارة الالكترونية على وظائف إدارة الموارد البشرية ، مجلة الناقة  .23
 2019، المسيلة ، الجزائر ،  02العدد  03للدراسات السياسية ، المجلد 

، 2015عيةةاش صةةياح، الخطةةوات المنهجيةةة لتصةةميم الاسةةتبيان، مجلةةة نقةةد وتنةةوير، العةةدد الثالةةث،  .24
  332-300ص: 

و قدرتها التأثيرية على تحسين جودة القرارات فاطمة محمد مهدي محسن ،نظم المناعة التنظيمية   .25
الجديد  و ما بعد الجائحة والرجوع إلى الوضع الطبيعي  -١٩اثناء جائحة كوفيد   الاستثنائيةالتنظيمية 
 2022العلمية للدراسات و البحوث المالية والادارية ،مصر ، ديسمبر  المجلة

 المطبوعات:
ناصر خلف نهران، سماء طاهر عطية، عبد الله الطبال ،ادارة الموارد البشرية الالكترونية كاحد  .26

الاتجاهات الحديثة في ادارة الموارد البشرية دراسة نظرية ، مجلة البحوث الادارية والمالية والكمية  
 2023،العدد الاول ، جامعة السويس ، 

نيجيرفان سعدون محمود ملهمباني ، رهنج محمد نورى داوود ، جلال عبد الله محمد ، دور  .27
المرونة التنظيمية في تطبيق ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية ، مجلة العلوم الانسانية  

 2022لجامعة زاخو ،العراق، 

 المراجع الأجنبية : -ثانيا
1) E.parry , s.tyson , hr and technology chartered institute of personnel and development 

,2007. 
2) Fannypoujoul et mana carricanno K annalyse de données avec spss , 2009 
3) Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avec spss ,Edition PERSON ,2009,  

4) Razzaq al-salmi , alaa abdul information management system , arab organisation for 
administractive development ,2013 
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 ( أداة الدراسة الاستبانة 01ملحق رقم:)

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف ميلة 

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير معهد 

 التسيير قسم علوم 

 إدارة الاعمال  :تخصص      السنة الثانية ماستر 

 

 
 
 
 
 
 الاستمارة، والتي صممت لجمع المعلومات اللازمةلي عظيم الشرف أن أضع بين أيديكم الكريمة هذه  

الإجابة عليها بتمعن وذلك لأجل   راجيين للدراسة التي أقوم بها استكمالا للحصول على شهادة الماستر،  
والخروج بالنتائج والاقتراحات المرجوة، علما أن إجاباتكم ستعامل بشكل سري   الحصول على إجابات دقيقة 
 ولأغراض البحث العلمي فقط.

 
 : المشرف                                                                      : نيالبطال

 طالبي عبدالنور                                                            قبايلي امال     -
 كربوش مهدي    -
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 استبيان حول 

 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية 
 واثرها على المناعة التنظيمية 

 
 



 الملاحق 

95 
 

 المعلومات الشخصية العامةالجزء الأول:

 ( في الخانة المناسبةxيرجى وضع علامة ) 
   الجنس:.1 

 ذكر                                                                                     أنثى                                      

 :.السن2 

 سنة 40سنة الى31من                                    سنة30أقل من                  

 سنة50أكثر من                  سنة 50الىسنة 41من              

 :    المستوى التعليمي.3

 ليسانس                                                                     دون مستوى ليسانس                

 ماستر                                                                             دراسات عليا                  

 اخرى                                                                                          

 

  

 

 الخبرة المهنية:.4

 سنوات10سنوات إلى  5من                                                                            سنوات5أقل من          

 سنة 15سنة                                                            أكثر من  15سنوات الى 10من      

 
    :.الصنف5

 اطار سامي                                                                                     اطار                                     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أ 
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 الجزء الثاني : 
 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية : الاولالمحور 

 موافقتكم على هذه العبارات في الخانة المناسبة وذلك من حيث درجة ( (Xالرجاء وضع إشارة 

 

 الـــعبــــــــــــــارة  الرقم

 درجات سلم القياس 

موافق 
 تماما 

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير  
موافق 
 تماما 

 التوظيف الالكتروني   

تعتمد المؤسسة في عملية التوظيف على الاختبارات   01
 الالكترونية  

     

      تعتمد المؤسسة على مقابلات توظيف عن بعد  02

تحدد المؤسسة معايير التقدم للوظيفة  من خلال الإعلان   03
 على الموقع الالكتروني  

     

تعتمد المؤسسة أنظمة الكترونية في عملية فرز طلبات  04
 المتقدمين و اختيار المطابقة منها  للمواصفات و الشروط  

     

 التدريب و التطوير الالكتروني  

تدرب المؤسسة موظفيها عن بعد من اجل خفض النفقات  05
 المختلفة لعملية التدريب   

     

تستعمل المؤسسة وسائل و تقنيات حديثة في عملية تدريب  06
 الموظفين  

     

تستخدم المؤسسة قاعدة بيانات الكترونية من اجل تقييم   07
 الموظفين اثناء و بعد عمليات التدريب   

     

تتبنى المؤسسة مختلف التكنولوجيات في عملية التعليم   08
 الالكتروني لموظفيها   

     

 تقييم الأداء الالكتروني                  

تستخدم المؤسسة شبكة الأنترنت و الأنظمة الالكترونية   09
 لجمع المعلومات عن أداء الموظفين 
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تضع المؤسسة معايير مهنية و إدارية لتقييم الموظفين   10
 الكترونيا  

     

تستعمل المؤسسة برامج تقييم الأداء الالكتروني من اجل  11
 تقييم أداء الموظفين  

     

تقوم المؤسسة بتخزين نتائج تقييم الأداء الموظفين في قاعدة  12
 بيانات الكترونية  

     

 التعويضات الالكترونية   

تستعمل المؤسسة نظاما الكترونيا لتحديد مستحقات   13
 الموظفين 

     

أنظمة الكترونية لصرف رواتب الموظفين   ةتستعمل المؤسس 14
 بشكل سريع    

     

      نظام التعويضات الالكترونية يمتاز بالأمان و السرية    15
      يعمل نظام التعويضات بالتكامل مع تقييم الأداء   16

 
 المناعة التنظيمية : لثالمحور الثا

 ت حيث درجة موافقتكم على هذه العبارافي الخانة المناسبة وذلك من ( (Xالرجاء وضع إشارة 
 

 الـــعبــــــــــــــارة  الرقم

 درجات سلم القياس 

موافق 
 تماما 

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير  
موافق 
 تماما 

 مجال الثاني: المناعة التنظيمية   

تعمل إدارة المؤسسة على تدريب العاملين لتطوير مهاراتهم   01
 وفقا لخطة مبرمجة  

     

      تستفيد إدارة المؤسسة من التجارب التي مرت بها سابقا   02
      تشجع إدارة المؤسسة عملية التعليم الجماعي بين العاملين   03

مختلف تعقد إدارة المؤسسة جلسات العصف الذهني لتحليل  04
 المشكلات و ايجاد الحلول لها

     

      تسترجع المؤسسة خبراتها السابقة لتجنب الانحرافات  05
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تتبنى إدارة المؤسسة هيكل تنظيمي قادر على  التكيف مع  06
 تغيرات المحيط 

     

يمتلك العاملون بالمؤسسة معارف تمكنهم من التغلب على  07
 مختلف مشاكل العمل

     

تضع المؤسسة ضوابط و سياسات تنظم بها تصرفات  08
 الموظفين اثناء أداء أعمالهم  

     

تمتلك المؤسسة مدونات للسلو  التنظيمي السليم الذي يجب  09
 الالتزام به من طرف الموظفين  

     

ترسخ المؤسسة ثقافة الرقابة الذاتية بين العاملين من اجل  10
 زيادة مناعتها التنظيمية  

     

 شكرا على حسن تعاونكم                                                                   
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 ( قائمة محكمي استبيان الدراسة  02ملحق رقم: )

 الأستاذ المحكم  الرقم
 ابراهيم  عاشوري  01
 نور الهناء   براهم 02
 محبوب فاطمة  03
 مشري فريد  04
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 spss.v28( مخرجات برنامج 03ملحق رقم)

 

 
 

Correlations 

 

 :المستقل :الأول المحور

 الالكترونية الإدارة

 البشرية للموارد

 المتغير  الثاني المحور

 TOTLLLL التنظيمية  المناعة :التابع

TOTLLLL Pearson Correlation ,951** ,687** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=XA01 XA02 XA03 XA04 XB05 XB06 XB07 XB08 XC09 XC10 XC11 XC12 

XD13 XD14 XD15 XD16 Y17 

    Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,894 26 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=XA01 XA02 XA03 XA04 XB05 XB06 XB07 XB08 XC09 XC10 XC11 XC12 

XD13 XD14 XD15 XD16 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,899 16 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Reliability Statistics 

Correlations 

 

 التوظيف :الأول البعد

 الالكتروني

 التدريب :الثاني البعد

 الالكتروني والتطوير

 الأداء تقييم :الثالث البعد

 الالكتروني

 التعويضات :الرابع البعد

 الالكترونية 

 :الأول المحور

 الإدارة :المستقل

 الالكترونية

 البشرية للموارد

 :الأول المحور

 الإدارة :المستقل

 للموارد الالكترونية

 البشرية 

Pearson Correlation ,577** ,843** ,849** ,637** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 40 40 40 40 40 
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Cronbach's Alpha N of Items 

,741 10 

 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 الإدارة :المستقل :الأول المحور

 البشرية  للموارد الالكترونية

,111 40 ,200* ,947 40 ,059 

 المناعة :التابع المتغير  الثاني المحور

 التنظيمية

,167 40 ,087 ,914 40 ,055 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 57,5 57,5 57,5 23 أنثى 

 100,0 42,5 42,5 17 ذكر

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 47,5 47,5 47,5 19 سنة30 من أقل 

 60,0 12,5 12,5 5 سنة 40الى  سنة31من

 75,0 15,0 15,0 6 سنة 50الى  سنة41من

 100,0 25,0 25,0 10 سنة 50 من أكثر

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 التعليمي المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 25,0 25,0 25,0 10 ليسانس  مستوى دون 

 60,0 35,0 35,0 14 ليسانس

 77,5 17,5 17,5 7 ماستر

 92,5 15,0 15,0 6 عليا  دراسات

 100,0 7,5 7,5 3 اخرى 

Total 40 100,0 100,0  



 الملاحق 

102 
 

 

 

 المهنية  الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12,5 12,5 12,5 5 سنوات 5 من أقل 

 25,0 12,5 12,5 5 سنوات 10 إلى سنوات5 من

 77,5 52,5 52,5 21 سنة 15 الى سنوات10 من

 100,0 22,5 22,5 9 سنة  15 من أكثر

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 الصنف 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  37,5 37,5 37,5 15 اطار 

 100,0 62,5 62,5 25 سامي اطار

Total 40 100,0 100,0  

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

XA01 40 1 5 2,65 1,292 

XA02 40 1 5 2,83 1,318 

XA03 40 1 5 3,05 1,319 

XA04 40 1 5 2,85 1,189 

 1,159807 2,84375 5,000 1,000 40 الالكتروني  التوظيف :الأول البعد

XB05 40 1 5 3,53 1,132 

XB06 40 1 5 3,67 1,095 

XB07 40 1 5 3,37 1,030 

XB08 40 1 5 3,45 ,959 

 والتطوير التدريب :الثاني البعد

 الالكتروني

40 1,000 5,000 3,50625 ,937959 

XC09 40 1 5 3,53 1,176 

XC10 40 1 5 3,45 1,085 

XC11 40 1 5 3,38 1,079 

XC12 40 1 5 3,70 1,091 

 957343, 3,51250 5,000 1,000 40 الالكتروني  الأداء تقييم :الثالث البعد

XD13 40 1 5 4,00 ,961 

XD14 40 1 5 3,88 1,114 



 الملاحق 

103 
 

XD15 40 1 5 3,78 1,143 

XD16 40 1 5 3,72 ,987 

 901721, 3,84375 5,000 1,000 40 الالكترونية التعويضات :الرابع البعد

 الإدارة :المستقل :الأول المحور

 البشرية  للموارد الالكترونية

40 1,000 5,000 3,42656 ,712031 

Valid N (listwise) 40     

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y17 40 2 5 3,85 ,834 

Y18 40 1 5 3,95 ,815 

Y19 40 1 5 3,47 1,037 

Y20 40 1 5 3,25 1,032 

Y21 40 2 5 3,82 ,874 

Y22 40 1 5 3,53 ,933 

Y23 40 1 5 4,00 ,906 

Y24 40 3 5 4,05 ,677 

Y25 40 3 5 4,00 ,751 

Y26 40 1 5 3,68 ,944 

 المناعة :التابع المتغير  الثاني المحور

 التنظيمية

40 2,500 5,000 3,76000 ,486115 

Valid N (listwise) 40     

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 :المستقل :الأول المحور 1

 الالكترونية الإدارة

 bالبشرية للموارد

. Enter 

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,687a ,472 ,458 ,401306 

a. Predictors: (Constant), البشرية  للموارد الالكترونية الإدارة :المستقل :الأول المحور 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5,463 1 5,463 33,920 ,000b 

Residual 6,120 38 ,161   

Total 11,583 39    

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. Predictors: (Constant), البشرية  للموارد الالكترونية الإدارة :المستقل :الأول المحور 

 

 

 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,660 ,501  1,317 ,196 

 الإدارة :المستقل :الأول المحور

 البشرية  للموارد الالكترونية

,770 ,132 ,687 5,824 ,000 

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 
 

 

 
Regression 
 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

 التوظيف :الأول البعد 1

 bالالكتروني

. Enter 

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,558a ,311 ,293 ,458128 

a. Predictors: (Constant), الالكتروني التوظيف :الأول البعد 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,607 1 3,607 17,186 ,000b 

Residual 7,975 38 ,210   

Total 11,583 39    

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. Predictors: (Constant), الالكتروني التوظيف :الأول البعد 

 

 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 التدريب :الثاني البعد 1

 bالالكتروني والتطوير

. Enter 

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,830a ,690 ,681 ,307626 

a. Predictors: (Constant), الالكتروني والتطوير التدريب :الثاني البعد 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,809 ,194  14,487 ,000 

 000, 4,146 558, 063, 262, الالكتروني  التوظيف :الأول البعد

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 
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1 Regression 7,986 1 7,986 84,393 ,000b 

Residual 3,596 38 ,095   

Total 11,583 39    

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. Predictors: (Constant), الالكتروني والتطوير التدريب :الثاني البعد 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,863 ,190  9,783 ,000 

 والتطوير التدريب :الثاني البعد

 الالكتروني

,482 ,053 ,830 9,187 ,000 

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

 

 
Regression 
 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

 الأداء تقييم :الثالث البعد 1

 bالالكتروني

. Enter 

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,769a ,592 ,581 ,352648 

a. Predictors: (Constant), الالكتروني الأداء تقييم :الثالث البعد 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6,857 1 6,857 55,137 ,000b 

Residual 4,726 38 ,124   
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Total 11,583 39    

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. Predictors: (Constant), الالكتروني الأداء تقييم :الثالث البعد 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,016 ,215  9,398 ,000 

 000, 7,425 769, 059, 438, الالكتروني  الأداء تقييم :الثالث البعد

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

 

 
Regression 
 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

 التعويضات :الرابع البعد 1

 bالالكترونية

. Enter 

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,604a ,365 ,349 ,439846 

a. Predictors: (Constant), الالكترونية التعويضات :الرابع البعد 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4,231 1 4,231 21,869 ,000b 

Residual 7,352 38 ,193   

Total 11,583 39    

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 

b. Predictors: (Constant), الالكترونية التعويضات :الرابع البعد 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,151 ,308  6,979 ,000 

 000, 4,676 604, 078, 305, الالكترونية التعويضات :الرابع البعد

a. Dependent Variable: التنظيمية المناعة :التابع المتغير الثاني المحور 
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 ( أرشيف مؤسسة سونلغاز ميلة 03ملحق رقم:)

 
       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الصنف  العدد
  إطار سامي  كبير   1

  أطار سامي   38
  أيطار 69

  أعوان  التحكم   188
  أعوان التنفيد   214
510    

  510عدد العمال هو :  
  39عدد االنساء هو : 
  471عدد الدكور هو    

        

 السنوات  2018 2019 2020 2021 2022 

 التنفيذ أعوان  204 208 208 214 222 

 146 142 138 138 134 
ق ت  

 الكهرباء 

 ق ت الغاز  70 70 70 72 76  القسم
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           دكور   الأناث 

1 3 4   
YH00   

  
المكلف  
   بالاتصال 

شعبة الأمانة  
   العامة 

1 68 69   YH04  المكلف بالأمن الداخلي   

0 49 49   YH05 

 قسم تقنيات الكهرباء 

  
0 34 34   YH50   
0 25 25   YH51   
0 26 26   YH52   

           

1 12 13   YH10 

 قسم تقنيات الغاز 

  

0 16 16   YH65   

0 23 23   YH66   

0 18 18   YH67   

    
  

 
 

   
           

0 12 12   YH16 
   قسم الدراسات و الأشغال الكهرباء 

0 9 9   YH17   

      
     

  

8 14 22   YH20 

 قسم العلاقات التجارية 

  

5 23 28   YH80   

4 37 41   YH81   

5 34 39   YH82   

1 18 19   YH83   

0 8 8   YH84   

      
     

  

7 8 15   YH25  المحاسبة و المالية قسم   

1 7 8   YH30  قسم الموارد البشرية   

  5 5   YH35  قسم أنظمة الإعلام الآلي   

2 7 9   YH40  شعبة الوسائل العامة   

0 4 4   YH41 
   قسم  تخطيط الكهرباء و الغاز 

0 1 1   YH43   

2 9 11   YH44  قسم إدارة الصفقات   

1 1 2   YH45  بالشؤون القانونية المكلف   

39 471 510   
 

     


