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 ملخّص  
 

ىدف البحث إلى التعرف عمى معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في جامعة تشرين، ويركّز 
الباحث عمى المعوقات الإدارية والبشرية، حيث أنَّ ىناك العديد من العوامل الإدارية والبشرية التي تقف عقبةً في وجو 

واعتمد الباحث عمى المقاربة . تطبيق ىذا النيج الإداري الحديث من حيث المفيوم والوظائف ومقومات التطبيق
 استبياناً عمى العاممين في مديرية شؤون 60الاستنباطية والمنيج الوصفي كمنيج عام لمبحث، وقام الباحث بتوزيع 

الموظفين في جامعة تشرين، وخمصت الدراسة إلى وجود العديد من المعوقات الإدارية والبشرية وأبرز ىذه المعوقات 
وقدم الباحث . الإجراءات الروتينية والمعقدة والمركزية الشديدة وقمة التحفيز المادي والمعنوي  وضعف البرامج التدريبية
 . العديد من التوصيات أىميما تبسيط الإجراءات الإدارية  وتحفيز العنصر البشري لاستخدام التكنولوجيا

 
 
 

. الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية; إدارة الموارد البشرية :  الكممات المفتاحية
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  ABSTRACT    

 

This research aimed to identify obstacles of implementing electronic human resource 

management(E-HRM), and researcher will concentrate on managerial and human 

obstacles. Where there are many administrative and human factors that stand obstacle to 

the application of the new management approach in terms of concept and functions and 

elements of the application. The researcher relied on the Deductive Approach and on the 

descriptive approach as a general method for research. The researcher distributed a 

questionnaire to 60 employees in the Directorate of Personnel Management at Tishreen 

University.  The study concluded that there are many administrative and human obstacles, 

highlighted these constraints routine and complex procedures and the centralization, lack 

of material and moral stimulation and poor training programs. The researcher presented 

many of the most important recommendations which are simplifying administrative 

procedures and motivate the human element to the use of technology. 
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 :مقدمة
أدى التطور السريع في تكنولوجيا المعمومات والاتصالات إلى تغيّرات شممت مختمف جوانب الحياة البشرية، 
والإدارة كعممٍ حديثٍ نسبياً تأثر بالثورة الرقمية كتأثره سابقاً بالثورة الصناعية في القرن الماضي التي رسمت الملامح 

واتجيت الإدارة منذ خمسينات القرن العشرين إلى استخدام والاستفادة من بعض الوسائل التي تسيّل . الأولى ليذا العمم
وتسرّع العمل الإداري كأتمتة المكاتب ومعالجات النصوص وغيرىا، ومع تطوّر ىذه الوسائل وظيور الحاسوب اتسعت 
التطبيقات لتشمل كافة جوانب عمل المنظمة وأخيراً توّجت ىذه التطورات بظيور الانترنت واتساع مجالات استخدامو 

وكانت إدارة الموارد البشرية في الصدارة من حيث الإندماج التكنولوجي وتعدُّ إدارة الأجور أولى . لتشمل المجال الإداري
ونتيجةً لمثورة التكنولوجية والتغيرات الكبيرة في الاقتصاد العالمي وظاىرة عمميات الأعمال المؤتمتة في المنظمات، 

العولمة، اتجيت إدارة الموارد البشرية للاستفادة من التكنولوجيا بكافة أشكاليا بدءاً من استخدام الياتف والآلات الكاتبة 
وبعدئذٍ استخدام الحاسب وتطبيقاتو المختمفة ومن ثمَّ الاستفادة من الشبكات والانترنت، ونتيجة ليذا الاستخدام ظير 

واليدف من ىذا البحث التعرّف .في تسعينات القرن الماضي  (E-HRM)اصطلاح الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
عمى العوامل الإدارية والبشرية التي تقف عقبةً في وجو تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في جامعة تشرين، 
وتتجمى أىمية دراسة ىذه العوامل في التعرّف عمى معوقات التطبيق والعمل عمى تلافييا لتطبيق لإدارة الإلكترونية 

. لمموارد البشرية، لما ليا فوائد كبيرة تنعكس بشكلٍ إيجابي عمى الفعالية والكفاءة والتكاليف
 

: الدراسات السابقة
( (Panayotopoulou, et al.,2005دراسة  -1

E-HR adoption and the role of HRM: evidence from Greece 

أدلة مستمدة من اليونان . اعتماد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ودور إدارة الموارد البشرية
: تمثمت مشكمة الدراسة في التساؤل الآتي: مشكمة الدراسة

ماىي التطورات في استخدام الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في اليونان وماىي اسباب اعتمادىا؟ 
بحث أسباب تبني الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ونتائجيا وتحديد عوامل النجاح الجوىرية : أىداف الدراسة

في تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ومناقشة الاسموب الذي من خلالو تعيد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية 
. صياغة دور ىذه الإدارة 

 

 :البحثمنيجية 
اعتمدت الدراسة مزيجاً من المنيجية الكمية والنوعية، والتي تضمنت مجموعات مستيدفة لمدراسة واستبيانات، 

. ويقوم الجانب النوعي عمى استبيان وصفي يتماشى مع أىداف الدراسة
 توصمت الدراسة إلى جممة من الأسباب التي تدعو إلى تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  :نتائج الدراسة

دارة الوقت كما يعدّ الوعي التكنولوجي ىي . وىذه الأسباب ىي تخفيض التكاليف التشغيمية وتحسين صورة المنظمة وا 
 (. E-HRM )أحد أىم عوامل النجاح الجوىرية لتبني 

 (  Voermans & van Veldhoven,2006)دراسة  -2
Attitude towards E-HRM: an empirical study at Philips 
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دراسة ميدانية في شركة فيميبس  : الموقف تجاه الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
تتمحور مشكمة الدراسة في التساؤل الآتي : مشكمة الدراسة 

ماىي العوامل التي تحدد موقف الموظفين تجاه الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في شركة فيميبس؟ 
ىدفت الدراسة إلى تقديم مشروع بحث عن الموقف تجاه الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : أىداف الدراسة

. وذلك بالاعتماد عمى نموذجين ىما نموذج القبول الإلكتروني ونموذج أدوار الموارد البشرية
. اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي وتم جمع المعمومات الأولية من خلال استبيان إلكتروني: الدراسةمنيجية 

تعدُّ الاختلافات في سيولة الاستخدام المدركة للأنظمة الإلكترونية المستخدمة  ودعم المستخدم : نتائج الدراسة
. أحدى أىم محددات الموقف الإيجابي تجاه الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية

(:  Strohmeier & Kabst,2014)دراسة -3
Configurations of e-HRM – an empirical exploration 

 (دراسة ميدانية)تشكيلات الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
: تتمثل مشكمة الدراسة في التساؤل الآتي: مشكمة الدراسة

ىل يوجد نموذج عالمي موحد أم نماذج بيئية متعددة للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية؟ 
دراسة الأطر والمكونات  والأثار المترتبة عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية، وذلك : أىداف الدراسة

. لمتعرف عمى الأسباب والأنواع والنماذج الناجحة للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
لكبار المسؤولين في  (الشاممة لكافة القطاعات والفئات ) تم اعتماد الدراسة المستعرضة: منيجية الدراسة

. الموارد البشرية وتم تحميل البيانات بطرق استكشافية  كالتحميل العنقودي وشجرة التصنيف وتحميل التباين
" فيما يتعمق بأنواع تشكيلات الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ، يوجد ثلاثة أنواع رئيسة وىي : نتائج الدراسة

ويحدد كل من الحجم التنظيمي والتوجو الاستراتيجي لكلٍ ". المستخدم التشغيمي ، المستخدم المتمرس ، غير المستخدم
دارة الموارد البشرية نموذج الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ، وتسيم جميع نماذج الإدارة الإلكترونية  من العمل وا 

. لمموارد البشرية في النجاح، إلا أن  تشكيمة المستخدمين المتمرسين تُظير مساىمات أعمى في النجاح
 

: أىمية البحث وأىدافو
يستمد ىذا الموضوع أىميتو من حيوية موضوع الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية عموماً، :  الأىمية النظرية

وحتمية تطبيقيا كمنيج إداري أصبح شائعاً في الكثير من المنظمات، إضافة إلى ندرة الدراسات العربية الميتمة 
. بالموضوع ومحاولة الباحث تسميط الضوء عمى العوامل التي تجعل من تطبيقيا أمراً مستحيلاً 

 يسيم ىذا البحث في لفت أنظار الإدارة في جامعة تشرين إلى أىمية الإدارة الإلكترونية لمموارد :الأىمية العممية
لى جممة العوامل الإدارية و البشرية المعيقة لمتطبيق في جامعة تشرين و حثيم عمى تجاوزىا لمبدء  البشرية وفوائدىا وا 

. بتطبيق ىذا المنيج الإداري الحديث
: تيدف الدراسة إلى الآتي: أىداف البحث

 .التعرّف عمى أىم المعوقات الإدارية التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية .1
 .التعرّف عمى أىم المعوقات البشرية التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية .2
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التوصل إلى النتائج والتوصيات التى من شأنيا إبراز المعوقات وسُبل تذليميا وتطبيق الإدارة الإلكترونية  .3
 .لمموارد البشرية في جامعة تشرين

 

  :منيجية البحث
 استبياناً 72اعتمد الباحث عمى المقاربة الاستنباطية والمنيج الوصفي كمنيج عام لمبحث، وقام الباحث بتوزيع 

استبيانات غير صالحة  4وكان ىناك   64عمى العاممين في مديرية شؤون الموظفين في جامعة تشرين، استرد منيا 
. استبياناً 60 لمتحميل وبالتالي بمغ عدد الاستبيانات الصالحة 

 

: النتائج والمناقشة
: الإطار النظري لمبحث

: الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
إذ يجعل .  أنّ الادارة الإلكترونية لمموارد البشرية ىي إنجاز معاملات الموارد البشرية باستخدام الانترنت

الانترنت الفرصة سانحةً لأقسام الموارد البشرية لجعل المعمومات متاحة لممديرين والموظفين في أي وقت يحتاجونيا 
ومراكز  (ERP)كما و يشمل نظام الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية برمجية تخطيط موارد المشروع . وفي أي مكان

خدمات الموارد البشرية و الاستجابة التفاعمية لمصوت وتطبيقات الويب وأنظمة تمييز الصوت وبوابات المديرين 
أنّ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ىي وسيمة  (ruel, et al.,2004)ويرى . ,Hall&moritz,2003))والموظفين

أو / لتنفيذ استراتيجيات وسياسات وممارسات الموارد البشرية في المنظمات من خلال الدعم الواعي والموجو و
أنَّ   (Olivas-Lujan, Ramirez &  Zapata-Cantu, 2007)ويعتقد. بالاستخدام الواسع لقنوات اتصال الويب

تطبيق أي تكنولوجيا تمكّن المديرين والموظفين من الدخول المباشر إلى الموارد البشرية وخدمات القوى العاممة الأخرى 
دارة المعرفة والتعمّم من التطبيقات الإدارية ىو ما يُعرف  دارة فرق العمل وا  عداد التقارير وا  وذلك للاتصال وتقييم الأداء وا 

الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ىي استخدام تكنولوجيا ويرى الباحث أنَّ . بالإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
المعمومات والاتصالات وتطبيقاتيا الواسعة  في إنجاز وظائف الموارد البشرية وذلك من خلال إتاحة المعمومات 

.   لمموظفين والمديرين وتمكينيم من إنجاز الخدمات الخاصة بيم شخصياً من خلال بوابات مخصصة ليم
: فوائد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية

أن الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تسيم في تحسين جودة إدارة الموارد البشرية  (Swaroop,2012)يرى
وزيادة مساىمتيا في أداء الشركة وتحرير الموظفون من الأعباء الإدارية،  وذلك من خلال تمكين الموظفين والمديرين 
من إنجاز بعض وظائف الموارد البشرية فيي بذلك تخفف ميام ىذه الإدارة  وتسمح لمموظفين والمديرين بالتركيز عمى 

كما تغير تكنولوجيا المعمومات . العناصر الاستراتيجية لمموارد البشرية وتمكّن المنظمة من تخفيض كادر ىذه الإدارة
وتحسن وظائف إدارة الموارد البشرية إذ تؤدي تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية إلى انخفاض التكاليف والكفاءة 

(. Srivastava,2010)ومرونة الخدمات ومشاركة الموظفين
: ىي  (E-HRM)أىم الفوائد المدركة من تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية (Lau&Hooper,2008)ويوجز

 .زيادة الفعالية والكفاءة الكمية لممنظمة .1
 .زيادة كفاءة وفعالية وظائف إدارة الموارد البشرية .2
 .تحسين جودة ودقة مواعيد الخدمات المقدمة لمموظفين .3
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 .توفير الخدمات الذاتية لمموظفين والمديرين .4
 .تحسين إدراك ورضا الموظفين وكذلك سياسات الموارد البشرية .5
 .تحسين قدرات المديرين لمواجية مسؤوليات الموارد البشرية .6
 .تخفيض التكاليف التشغيمية لمموارد البشرية .7
. تحويل دور الموارد البشرية من الدور الإداري إلى الدور الاستراتيجي .8

ويرى الباحث أنَّ أىم الفوائد و المزايا التي تحققيا الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تتجمى في تمكين 
شراكيم في إدارة المنظمة وتقميل الأعباء الإدارية الممقاة عمى عاتق موظفي الموارد البشرية وجعميم  الموظفين وا 

بالإضافة إلى تخفيض التكاليف والكادر المطموب وزيادة فعالية . شركاء في تحقيق الأىداف الاستراتيجية لممنظمة
.  وكفاءة وظائف الموارد البشرية

. مستويات الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
أن معظم ىذه الأدبيات اعتمدت ثلاثة مستويات للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية، وىذه المستويات استدل إلييا 

(Lepak& Snell,1998)  وىي كالآتي(ruel,et al.,2004 :)
تركز عمى الأنشطة (: Operational E-HRM)_ التشغيمية_الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  -4

 .الأساسية في الجانب الإداري كإدارة الرواتب و إدارة بيانات الموظفين
تيتم بأنشطة الموارد (: Relational E- HRM)_ العلائقية_الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  -5

، إنما عمى أدوات الموارد البشرية (الجوانب الإدارية )البشرية الأكثر تقدماً، ولا يكون التركيز ىنا عمى تصريف الأعمال
دارة الأداء والتقييم  التي تدعم عمميات الأعمال الرئيسة كالتوظيف واختيار الموظفون الجدد والتدريب وا 

وتيدف إلى تحسين العلاقات مع الأطراف أصحاب المصمحة والخدمات المقدمة ليم . (ruel,et al.,2004)والمكافآت
دارة الأداء ( Fındıklı & Bayarçelik,2015)وتيتم بعمميات الأعمال الداعمة من خلال وسائل التوظيف والتدريب وا 

وتدعم نشاطات (: Transformational E-HRM)_ التحويمية_الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  -6
عادة التوجيو الاستراتيجي  الموارد البشرية ذات الطابع الاستراتيجي، وىي النشاطات المتعمقة بعمميات التغيير التنظيمي وا 

دارة المعرفة الاستراتيجية دارة الكفاءة الاستراتيجية وا  وبيذه الأنشطة يمكن خمق قوى عاممة . (ruel,et al.,2004)وا 
مستعدة لمتغيير وذلك من خلال مجموعة متكاممة من الوسائل المعتمدة عمى الويب والتي تمكن القوى العاممة من 

وفي ىذه المرحمة تتحرر إدارة . (Davoudi,Fartash,2012)التطور بما يتماشى مع الخيارات الاستراتيجية لمشركة
الشراكة مع : الموارد البشرية مدارىا التشغيمي ويُعاد توجيييا إلى المحور الاستراتيجي، وتستولي عمى الميام الآتية

دارة مراكز الخدمة(Line)المستوى التنفيذي (. Panayotopoulou, et al.,2007)، خمق مراكز الخبرة وا 
أن الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية نشأت وتطورت عبر ثلاث مراحل أو  (Hall & Moritz, 2003)ويرى 

مستويات رئيسة، وىذه المراحل ىي نشر المعمومات وأتمتة المعاملات والمرحمة الأخيرة ىي تغيير أسموب إنجاز وظائف 
.  إدارة الموارد البشرية

ويتفق الباحث مع أراء الباحثين السابقين ويرى أن المستويات أو الأنواع الثلاثة التي ذكرىا الباحثين ىي 
وأىدافيا الأساسية التي تتجمى في المستوى  (E-HRM)خطوات لموصول إلى الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية

والذي يتمحور حول خمق رأس المال البشري والشراكة الاستراتيجية  ( Transformational  E-HRM)الأعمى
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دارة المعرفة وذلك من خلال تحرير كادر الموارد البشرية من الميام الروتينية البسيطة وجعل , في عمل المنظمة وا 
. إنجازىا شخصياً من قبل الموظف أو المدير من خلال بوابات الخدمة الذاتية لمموظف والمدير

: معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
 Masum,et)مما لا شك فيو أنو في ظل اقتصاد المعرفة يرتبط أداء إدارة الموارد البشرية بالنجاح التنظيمي

al.,2015) ، وتزود تكنولوجيا المعمومات والاتصالات المنظمة بوسائل مبتكرة لإنجاز الأعمال والميام اليومية من
ولذلك أصبحت الضرورة ممحةً لاستخدام تكنولوجيا المعمومات . (Pant, et al.,2012)خلال بيئة العمل الافتراضية

لما ليا من أثر عمى كفاءة  (E-HRM)" الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية"والاتصالات في إدارة الموارد البشرية 
ولكن تطبيق نظام الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في منظمات الدول النامية . وفعالية وظائف الموارد البشرية

أن  (Jahan,2014)ويرى . تعترضو الكثير من المعوقات من مختمف الجوانب البيئية والتنظيمية والمالية والثقافية
الصعوبات الرئيسة التي تقف في وجو تنفيذ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تتمثل في قمة اىتمام الإدارة والخوف من 

معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد  (Masum, et al.,2015)ويبوّب. التكاليف العالية وقمة الخبرة وقمة التدريب
. البشرية ضمن أربعة مستويات وىي المستوى الفردي والمستوى التكنولوجي والمستوى التنظيمي والمستوى البيئي

ويفترض تأثير عدة عوامل عمى تبني الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وىذه العوامل ىي  السمة الفردية لمموظف 
والبنية التحتية لتكنولوجيا المعمومات والخبرة في تكنولوجيا المعمومات والتوافق أو الانسجام مع الابتكارات  ودعم الإدارة 

. العميا وتؤثر ىذه العوامل في قرار تبني الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
: أن أبرز معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ىي (Ferdous, et al.,2015)ويرى

 .تردد الإدارة العميا .1
 .قضايا الخصوصية الخاصة بالموظفين .2
 .المقاومة التنظيمية الداخمية .3
 .(ما قبل الانتاج )تكمفة التحويل من التقميدي إلى الإلكتروني  .4
 .قمة المعرفة التكنولوجية .5
 .تكمفة تطوير البنية التحتية: التكمفة .6

 حول المعوقات الأساسية لتطبيق نظم معمومات 2002وفي دراسة مسحية أجراىا معيد الإدارة والتنظيم عام 
كان أبرز المعوقات التي تضمنيا الاستبيان ىي الكادر غير الكافي والميزانية غير الكافية . (HRIS)الموارد البشرية

 ,Bell ويرى (.Khan, et al.,2015)ونقص الدعم التكنولوجي وسوء إدارة الوقت والحاجة لمتنسيق مع الأقسام الأخرى
et al(2009)  أنو عمى الرغم من أن الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تقدم فوائد لا مثيل ليا لممنظمات إلا أنيا

وتنبثق التكاليف ليس فقط من تكاليف الأنظمة إنما أيضاً تكاليف تغيير ، تنطوي عمى تكاليف باىظة ومخاطر محتممة
. العمميات التنظيمية وتكاليف التدريب والوقت التي تقضيو الموارد البشرية والإدارة العميا في تبني وتطوير الأنظمة

(. Pant, et al.,2012)وتنطوي المخاطر عمى رفض استخدام النظام بالإضافة إلى عزلة الموظفين ومقاومة التغيير
والتي استيدفت تحديد العوامل المؤثرة عمى تطبيق الإدارة  (ALdmour,2012)وتوصمت الدراسة التي أجراىا 

الإلكترونية لمموارد البشرية في الشركات المساىمة الأردنية إلى وجود عوامل داخمية وخارجية تؤثر في تطبيق الإدارة 
وأىم العوامل الداخمية الخصائص الييكمية لتكنولوجيا ، الإلكترونية لمموارد البشرية ولكن العوامل الداخمية أكثر تأثيراً 
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وتتمثل العوامل الخارجية المؤثرة  . المعمومات وثقافة المشاركة التنظيمية و قمة الخبرة وقمة أخصائيو تكنولوجيا المعمومات
. العوامل الاقتصادية العامة وخصائص الصناعة والسياسات والدعم الحكومي

ويرى الباحث أن العوامل التي تحدُّ من إمكانية تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية يمكنُ تصنيفيا ضمن 
،  ويندرج ضمن (الإداري)أربع مجالات رئيسة وىي المجال الفني والمجال البشري والمجال المالي والمجال التنظيمي

كما تندرج عوامل  (توفر أجيزة الحاسب، نظام معمومات موارد بشرية، شبكات )الإطار الفني عوامل كالبنية التحتية 
أما فيما يخص المجال البشري تبرز عوامل قمة الخبرة بتكنولوجيا المعمومات . الأمن والخصوصية ضمن المجال الفني

وضعف ميارات المغة الإنكميزية وقمة الأخصائيين بتكنولوجيا المعمومات و الخوف من التعامل مع التكنولوجيا ومقاومة 
وكذلك تكاليف  (تكاليف التجييزات)في حين تشكّل الموارد المالية القميمة وارتفاع التكاليف في مرحمة التأسيس. التغيير

وتتجمى أىم المعوقات الإدارية في غياب دعم الإدارة العميا وعدم . التدريب عقبة في وجو تطبيق ىذا النيج الإداري
. وضوح مفيوم وأىمية الإدارة الإلكترونية و ضعف التخطيط والتنسيق

 
: الدراسة العممية

: أداة الدراسة1_
حيث قام الباحث بتوزيع الاستبانة ، اعتمد الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية من المجتمع المدروس

: وقام الباحث بتصميم استبانة تنقسم إلى ثلاثة أقسام. عمى العاممين في مديرية شؤون العاممين في جامعة تشرين
. يشمل القسم الأول من الاستبانة المتغيرات الديمغرافية لممجتمع المدروس وعدد الدورات التدريبية: القسم الأول
يتضمن ىذا القسم العبارات الخاصة بمعوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في : القسم الثاني

. (البشرية_ الإدارية)جامعة تشرين، ويُقسم إلى محورين ييتم كل محور بجانب معيّن من المعوقات
ويعتمد الباحث مقياس ليكرت الخماسي لقياس معوقات التطبيق حيث يقابل كل عبارة خمس درجات من الموافقة 

: وىي عمى النحو الآتي
  (.1)غير موافق بشدة يقابميا الدرجة رقم 
  (.2)غير موافق يقابيا الدرجة رقم 
  (.3)حيادي يقابميا الدرجة رقم 
  (.4)موافق يقابيا الدرجة رقم 
 (. 5)موافق بشدة يقابمو الدرجة رقم 

: اختبار ثبات وصدق المقياس 2_
 جميع ثبات لحساب كرونباخ ألفا معامل حساب تمّ  المقياس،حيث ثبات لحساب كرونباخ ألفا طريقة استخدام تم
 :الآتي بالجدول موضح ىو كما معاً باستثناء المتغيرات الديموغرافية، الاستبيان عبارات

 
معامل الفا كرونباخ لجميع عبارات الاستبانة (1)الجدول رقم 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.628 20 
 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر
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 وىو معامل ثبات 0.62نلاحظ من الجدول السابق أن قيمة معامل ألفا كرونباخ لجميع عبارات الاستبانة بمغ 
. ، ويدل أن جميع عبارات الاستبانة تتمتع بثبات جيد ولا داعي لحذف أية عبارة) 2012غدير،(مقبول

: معامل ثبات فقرات الاستبانة كلّ عمى حدة
قام الباحث بحساب معامل الثبات ألفا كرونباخ لفقرات الاستبانة كل عمى حدة ووجد الباحث أن قيمة معامل ألفا 

كما ىو  (0.6)كرونباخ لمعبارات  المستخدمة في قياس كل نوع من المعوقات  عمى حدة كانت جميعيا أكبر من
. ، وىذا يدل عمى ثبات مقبول لجميع العبارات ولا داعي لحذف أية عبارة من العبارات (2)موضح في الجدول رقم

 
 معامل الفا كرونباخ لكل فقرة من فقرات الاستبانة عمى حدة(2)الجدول رقم 

Reliability Statistics 

 N of Items Cronbach's Alpha الفقرة

 629. 10 المعوقاث الإداريت

 695. 10 المعوقاث البشريت
 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 

:  (الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة)مقياس الصدق_ 3
: لقياس صدق المقياس قام الباحث بحساب الاتساق الداخمي عمى النحو الآتي

 
 الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة (3)الجدول 

Correlations 

 N1 N2 No 

N1 Pearson Correlation 1 -.005- .676
**

 

Sig. (2-tailed)  .969 .000 

N 60 60 60 

N2 Pearson Correlation -.005- 1 .733
**

 

Sig. (2-tailed) .969  .000 

N 60 60 60 

No Pearson Correlation .676
**

 .733
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 
، وىذا دليل عمى وجود علاقة معنوية (p=0.000<α=0.01)يتضح من الجدول السابق أن قيمة احتمال الدلالة

. بين المتوسط، مما يؤكد صدق المقياس
: التوصيفات الإحصائية

 :متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس المعوقات الإدارية
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 متوسط إجابات أفراد العينة عمى المعوقات الإدارية(4)الجدول رقم 
 N Minimu

m 
Maximu

m 
Mea
n 

Std. 
Deviation 

6 تشرين جامعة في سميم تخطيط وجود عدم
0 

1 5 3.43 1.320 

6 .التكنولوجي المجال في تدريبية دورات الإدارة تقدم لا
0 

2 5 3.58 .907 

 فيما بينميا فيما التنسيق إلى الادارية الوحدات تفقد
 التحول عممية يخص

6
0 

2 5 3.58 .561 

 المفيوم حيث من الإداري المنيج بيذا الغموض يحيط
 والأىمية

6
0 

2 5 3.63 .974 

6 الارداة نموذج مع الحالية التنظيمية اليياكل تتعارض
0 

2 5 3.68 .854 

6 لمموارد الالكترونية الادارة تطبيق الشديدة المركزية تعيق
0 

3 5 3.82 .624 

 الإلكترونية الإدارة تطبيق مشروع العميا الإدارة تدعم لا
 البشرية لمموارد

6
0 

2 5 3.83 .905 

6 التطبيق إمكانية من المعقدة و الروتينية الاجراءات تحد
0 

3 5 4.18 .725 

6 .الإلكترونية الصيغة إلى العمميات بعض تحويل يصعُب
0 

2 5 4.18 .930 

 عدم)بالتكنولوجيا مختص بشري كادر إلى الإدارة تفتقر
 (التكنولوجية بالمسائل خاص قسم وجود

6
0 

2 5 4.28 .904 

Valid N (list wise) 6
0 

    

 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 
يتضح من الجدول السابق أنَّ متوسطات إجابات أفراد العينة عمى العبارات كانت جميعيا أكبر من متوسط 

وىذا يشير إلى ميل أفراد العينة إلى الموافقة عمى العبارات كمعوقات إدارية لتطبيق الإدارة  (3)الحياد لممقياس
ويظير في الجدول أن ىناك موافقة كبيرة من . (3.43-4.20)وتتراوح ىذه المتوسط بين. الإلكترونية لمموارد البشرية

قبل أفراد العينة عمى العبارات التي تتعمق بالإجراءات الروتينية والمعقدة وصعوبة تحويل العمميات إلى الصيغة 
الإلكترونية وافتقار الإدارة إلى كادر بشري مختص بالتكنولوجيا، وتعد ىذه العوامل من أكثر المعوقات تأثيراً عمى تطبيق 

 .الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية من وجية نظر أفراد العينة
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: متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس المعوقات البشرية
 متوسط إجابات أفراد العينة عمى المعوقات البشرية(5)الجدول رقم 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
 965. 3.48 5 2 60 الإلكترونية التعاملات معظم في الثقة عدم
 مراكزىم فقدان من الموظفين بعض خوف

 .التغيير لمقاومة ميميم وبالتالي
60 1 5 3.68 .948 

 الإلكترونية الإدارة تطبيق بأىمية القناعة عدم
 البشرية لمموارد

60 2 5 3.77 .909 

 الإدارة تطبيق عن الناتج التغيير من الخوف
 البشرية لمموارد الإلكترونية

60 2 5 3.82 .983 

 ميارات قمة)التكنولوجية والمعرفة الخبرة قمة
 .(والاتصالات المعمومات تكنولوجيا

60 2 5 3.92 .979 

 844. 4.00 5 2 60 التكنولوجيا مع التعامل من الخوف
 الموظفين لدى الإنكميزية المغة ميارات ضعف
 .(الإنكميزية بالمغة التطبيقات معظم)

60 2 5 4.03 .920 

 والفوائد الإلكترونية الإدارة بأىمية الوعي عدم
 تحققيا التي

60 2 5 4.12 .666 

 الإدارة مجال في المتبّعة التدريبية الدورات قمة
 .الإلكترونية

60 2 5 4.13 .769 

 لاستخدام والمعنوي المادي التحفيز غياب
 التكنولوجيا

60 1 5 4.20 .953 

Valid N (listwise) 60     
 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 
يتضح من الجدول السابق أنَّ متوسطات إجابات أفراد العينة عمى العبارات كانت جميعيا أكبر من متوسط 

وىذا يشير إلى ميل أفراد العينة إلى الموافقة عمى العبارات كمعوقات بشرية لتطبيق الإدارة  (3)الحياد لممقياس
، وتحظى بعض العوامل كغياب التحفيز المادي (3.48-4.20)وتتراوح المتوسطات بين. الإلكترونية لمموارد البشرية

. والمعنوي وقمة الدورات التدريبية بموافقة كبيرة من أفراد العينة كما يظير في الجدول
: اختبار الفرضيات
: الفرضية الأولى
 لا يوجد فروق معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات الإدارية وبين :Hoفرضية العدم 

. متوسط الحياد
 يوجد فروق معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات الإدارية وبين :H1الفرضية البديمة 

. متوسط الحياد
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، ولاختبار ىذه الفرضية نقوم بحساب متوسط الإجابات الخاصة بالمعوقات الإدارية لتطبيق الإدارة الإلكترونية
ويوضح . ومن ثم إجراء اختبار ستيودنت لاختبار وجود فروق جوىرية بين المتوسط المحسوب والمتوسط الحيادي

الجدول الآتي قيمة المتوسط والانحراف المعياري ويتم مقارنة قيمة المتوسط المحسوب مع متوسط الحياد لمعرفة ميل 
أفراد العينة، ىل ىو باتجاه الموافقة أم الرفض؟ 

 

متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات الإدارية (5)الجدول رقم
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

m1 60 3.8217 .42867 .05534 
 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 
 (محور المعوقات الإدارية)من خلال الجدول السابق نجد أن متوسط إجابات أفراد العينة عمى المحور الأول

وبالتالي فإن أفراد العينة يميمون نحو  (m=3)وىو أكبر من متوسط الحياد في المقياس المعتمد (m1=3.82)بمغ
. الموافقة عمى عبارات المحور كمعوقات إدارية تقف في وجو تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية

اختبار ستيودنت لممحور الأول  (6)الجدول رقم
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

m1 14.847 59 .000 .82167 .7109 .9324 

 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 
أي أنّ القيمة الاحتمالية أصغر  (P= Sig=0.00<0.05 )من خلال الجدول السابق نجد أنَّ قيمة الاحتمال 

، وبالتالي نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود فروق جوىرية بين (α=(0.05من مستوى الدلالة
لممقارنة بين مستويات الموافقة ( الحياد)وبالتالي يمكننا اعتماد متوسط المقياس. (3)المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد

. أو عدميا
: الفرضية الثانية
 لا يوجد فروق معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات البشرية وبين :Hoفرضية العدم 

. متوسط الحياد
 يوجد فروق معنوية بين متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات البشرية وبين :H1الفرضية البديمة 

. متوسط الحياد
ومن ثم اختبار ستيودنت لاختبار ، نقوم أولًا بحساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات البشرية

ويوضح الجدول الآتي قيمة المتوسط والانحراف . وجود فروق جوىرية بين المتوسط المحسوب والمتوسط الحيادي
  المعياري ويتم مقارنة قيمة المتوسط المحسوب مع متوسط الحياد لمعرفة ميل أفراد العينة، ىل ىو باتجاه الموافقة أم الرفض؟
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متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات البشرية (7)الجدول رقم
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

m2 60 3.9150 .46462 .05998 
 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 

أكبر  (m2=3.9)من خلال الجدول السابق نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد العينة عمى محور المعوقات البشرية
وىذا يشير إلى ميل أفراد العينة إلى الموافقة عمى عبارات المحور كمعوقات . (3)من متوسط الحياد لممقياس المستخدم

. بشرية تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
 

اختبار ستيودنت لممحور الثاني  (8)الجدول رقم
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

m2 15.254 59 .000 .91500 .7950 1.0350 

 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 
أي أنّ القيمة الاحتمالية أصغر  (P= Sig=0.00<0.05 )من خلال الجدول السابق نجد أنَّ قيمة الاحتمال 

، وبالتالي نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود فروق جوىرية بين (α=(0.05من مستوى الدلالة
لممقارنة بين مستويات الموافقة ( الحياد)وبالتالي يمكننا اعتماد متوسط المقياس. (3)المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد

. أو عدميا
 لإظيار الفروق بين متوسطات إجابات أفراد العينة لكل محور من المعوقاتANOVA اختبار 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

N1 Between Groups 8.025 23 .349 4.460 .000 

Within Groups 2.817 36 .078   

Total 10.842 59    

N2 Between Groups 9.920 23 .431 5.512 .000 

Within Groups 2.817 36 .078   

Total 12.737 59    
 20 إصدار . SPSS برنامج باستخدام الإحصائي التحليل نتائج :المصدر

 

أصغر من مستوى (Sig=0.00)، قيمة احتمال الدلالة (P= Sig=0.00<0.05)وجد الباحث أن
وىذا يؤكد وجود فروق معنوية بين متوسطات . مما يعني رفض فرضية العدم، وقبول الفرضية البديمة.(0.05)الدلالة

. إجابات أفراد العينة عمى محاور المعوقات
 

: الاستنتاجات والتوصيات
: الاستنتاجات

: تتمثل أىم النتائج بالآتي
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في حين بمغ متوسط  (3.9150)بمغ متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات المتعمقة بالمعوقات البشرية  -
وبالتالي تحتل المعوقات البشرية المرتبة الأولى  (3.8217)إجابات أفراد العينة عمى العبارة الخاصة بالمعوقات الإدارية

ويؤكد الباحث أن العوامل البشرية ىي الأكثر تأثيراً عمى إمكانية ، في ترتيب المعوقات من وجية نظر أفراد العينة
 .التطبيق لأن العنصر البشري ىو محور عمل واىتمام الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية

أبرز المعوقات الإدارية لتطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في جامعة ، من وجية نظر أفراد العينة -
 :                                                                                                                تشرين ىي حسب ترتيب المتوسطات

 الإجراءات الروتينية والمعقدة. 
 صعوبة تحويل العمميات إلى الصيغة الإلكترونية. 
 الافتقار لكادر بشري مختص بالتكنولوجيا. 

تحتل عوامل إدارية أخرى كالمركزية الشديدة وغياب دعم الإدارة العميا الدرجة الثانية في ترتيب المعوقات  -
(. 3.82-3.83)إذ تبمغ متوسطات إجابات أفراد العينة عمى ىاتين العبارتين، الإدارية

يُعد غياب التحفيز المادي والمعنوي لاستخدام التكنولوجيا وقمة الدورات التدريبية المتبعة في الإدارة الإلكترونية  -
وعدم الوعي بأىمية الإدارة الإلكترونية وفوائدىا في جامعة تشرين أكثر العوامل البشرية المعيقة لتطبيق الإدارة 

. عمى التتالي (4.20-4.13-4.12)الإلكترونية لمموارد البشرية، إذ بمغ متوسط إجابات أفراد العينة عمى ىذه المعوقات
ىناك معوقات بشرية أخرى تأتي في الدرجة الثانية من الأىمية من وجية نظر أفراد العينة وىي حسب ترتيب  -
 :المتوسطات
 ضعف ميارات المغة الإنكميزية . 
 الخوف من التعامل مع التكنولوجيا. 

: التوصيات
: يوصي الباحث بالآتي

ضرورة العمل عمى تبسيط الإجراءات وتقميميا وكذلك تبسيط العمميات ليسيل تحويميا إلى النموذج الإلكتروني  -
و إنجازىا إلكترونياً، إضافة إلى ذلك يجب التخفيف من المركزية الشديدة وذلك من خلال تفويض السمطات، لأن جوىر 

 .(من قبل الموظفين والمديرين )الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ىو جعل إنجاز وظائف الموارد البشرية شخصياً 
كذلك . الحصول عمى الدعم والتأييد من الإدارة العميا قبل الانطلاق بمشروع الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية -

العمل عمى تعيين كادر بشري مختص بالتكنولوجيا لدعم عممية تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية، وذلك بسبب 
 .الحاجة إلى المبرمجون ومصممي النظم في البدايات

ضرورة العمل عمى تعميق الوعي بأىمية الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وفوائدىا وذلك من خلال الندوات  -
ويجب تحفيز العنصر البشري مادياً ومعنوياً لاستخدام التكنولوجيا لأن العنصر البشري ىو . وورش العمل والمحاضرات

 .العنصر الأكثر أىميةً في نجاح تطبيق الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
يجب تخصيص برامج ودورات تدريبية مستمرة ومتواصمة والعمل عمى إبقاء الموظفين عمى إطلاع دائم بأىم  -

 .التطورات التكنولوجية
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