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:جشكرات  

 

لمعرفة وأ عاهنا على أ داء ىذا امواجب ووفقنا ار منا درب امعلم واــــهأ  الحمد لله الذي 

نجاز ىذا امعمل.  في ا 

ل ه  لى  كل من ساعدتوجو بجزً نج ناامشكر وال متنان ا  ب أ و بعيد على ا  از من قرً

  ةالمشرف ةمن ضعوبات، أ خص بالذكر ال س تاذ ناهىذا امعمل وفي ثذميل ما واج 

امقيمة امتي كاهت عونا  اطائحيوه ابتوجيهاته ثناأ فاد امتي ء امزىر ا طمةا. مكلاتي فد

تمام ىذا امبحث. منا في ا   

ة امتربيةموظفي  كل شكرو أ ن  ا و لًفوثن بو. مولًة ثبسة على ما أ فادونا مديرً  

الذين لزمونا طيلة مشوارنا الدراسي شكر أ ساثذة كلية امعلوم ال جتماعية و كما 

و ــــى هطائحـــم علـــبلقاسوة ـــمزً ثوايحيــــة رابــح و د. اذـــــــوخاضة ال ست

 منا الحمـــزة أ حمــد على كل ما قدمواذ ــال ست، وـوثوجيهاث

لى  شقيقو عمار الحمزة الذي ساعدنا كثيرا .ا   

 

ل امشكر وامعرفان  لى كل ىؤلء هتقدم بجزً  ا 

 

 



 
 

 

 الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين

 إلى:

وداعما لي في مسيرتي  في الدنيا لي ومن كان سندان في هذا الوجود أغلى إنسا
وعلمني معنى الكفاح وشجعني في رحلتي إلى التميز والنجاحالدراسية   

عبد الحكيم رحمه الله الحبيب أخي  

أقول لك أهدي هذا العمل إلى روحك الطاهرة راجية من المولى أن يتغمد 
 روحك

 وأن يجعل قبرك روضة من رياض الجنة 

 إلى

زوجة أخي فيروز رحمها الله التي كانت ستكون فيروزة المنزل لكن الله شاء غير 
  ذلك

 

حوريــــــــــة                                أهدي هذا العمل المتواضع.  

 

 



 

 
 

 
رسلينالحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والم  

 إلى:
من ربتني وأنارت دربي وأعانتني بالصلوات والدعوات ، إلى أغلى إنسان في 

 هذا الوجود أمي الحبيبة.
 إلى

من عمل بكد في سبيلي وعلمني معنى الكفاح وأوصلني إلى ما أنا عليه 
 وشجعني في رحلتي إلى التميز والنجاح أبي الكريم أدامه الله لي.

 إلى
ياتي وسندي في الدنيا إخوتي الأعزاء:أفراد أسرتي ورياحين ح  

، توفيق، عبد اللطيف، عبد الناصر" رحمه الله"حكيمعبد ال  
 إلى

غير ــــوالصالتي ساندتني كثيرا،إلى رفيقة دربي نادية  وتوأم روحي ربيعةأختي 
  وزوجة أخي عائشة "سارة"وأخته ارقـــط

."ملاك الرحمان"أميرة المنزل  دون أن أنسى الكتكوتة  
لى كل من ساندني ووقف بجانبي.إ  

 
 حوريــــــــــة                                   أهدي هذا العمل المتواضع.

 
 



 
 

 
 
 

 الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين

 إلى:
وبكت وفرحت لأجلي ورافقني دعاؤها طيلة مشوار  التي حملتني وهن على وهن

شواري الدراسي بصفة خاصة أمي الحنونة مبصفة عامة و  حياتي  
 إلى

تمنيت لو كان بيننا في هذا اليوم السعيد الذي روح أبي الغالية رحمه الله   
الذي كان سندا لي وصبر عن كل  "عبد اللطيف "إلى زوجي الغالي وتاج رأسي

.تقصير مني لأجل إتمام هذا العمل   
 أيمن ،بسملة والكتكوت "يوسف"   إلى أبنائي وقرة عيني :         

 إلى
صديقتي وأختي الغالية خذيري حورية رفيقة دربي التي ساندتني كثيرا في إنجاز 

 هذا العمل وأختها الغالية ربيعة التي ساعدتنا ومنحتنا كل الدعم والوقت 
 إلى

الغالي ناجي وزوجته وكل أبنائه وخاصة إكرام ،و إهدائي الخاص إلى أخي 
  لي نزة،غنية، هدى، صبرينة وأشكرهم عن دعواتهأخواتي لوي

في بيته  واستضافنيوكذلك أبي الثاني خذيري محمد الهادي الذي ساندني 
 طيلة إنجاز هذا العمل

 

 إلى كل من ساندني ووقف بجانبي.



ناديــــــة                                   أهدي هذا العمل المتواضع.  
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:ةـــــــــــــــمقدم  
إن تطور التقنية وتفجير ثورة المعمومات إستجابت معظم المؤسسات العالمية بكافة مستوياتيا 

لمتطمبات الحياة الجديدة، ووجب عمييا المحاق بالعالم المتطور ومواكبة ثورة المعمومات والتكنولوجيا 

ل أنواعيا تشكل قفزة نوعية السريعة في ظل الإدارة الإلكترونية. و لابد من القول أن التكنولوجيا الحديثة بك

في الحياة البشرية والعممية تستدعي الوقوف عندىا لما من تأثير عمى الحياة العممية لأن التطورات 

السريعة التي يعرفيا العالم تفرض نفسيا عمى بيئة العمل تستوجب إحداث تغييرات لمواكبتيا، لأن 

تؤثر وتتأثر بما يحدث من تغييرات خارجية وفي  المؤسسة لا تعمل بمعزل عن البيئة الموجودة بيا، فيي

الحاجة لاستحداث البرامج التي تقوم بيا إدارة الموارد البشرية لغرض تحقيق خضم ىذه الظروف اقتضت 

أىدافيا بالتركيز عمى المورد البشري بالإستخدام الأمثل والأفضل لمميارات التي تمتمكيا بالوقوف والإىتمام 

ممورد البشري باعتباره محورا ىاما في الدراسات ، إذ يعتبر المسار الميني من عمى المسار الميني ل

، فالدراسات في ىذا الموضوع ظيرت مؤخرا لظيور الإدارة تطرق إلييا الباحثون   المواضيع الحديثة التي 

ية نياية الإلكترونية في المؤسسات لمواكبة التطور التكنولوجي الحديث السريع، بدءا منذ تعيينو إلى غا

مساره الميني ، إذ يكون الفرد عمى دراية بالوظيفة التي سيبدأ منيا و ماىي الوظائف المحتممة التي يرقى 

 إلييا خلال مساره الميني عن طريق الترقية.

ة ـــــــــي العولمــــة فـــــــــة خاصــــيا المؤسسات الجزائرية المتمثمــروف الحالية التي تعيشـــفي إطار الظ 

والتكنولوجيا الحديثة وفي ظل الإدارة الإلكترونية أصبحت الوسيمة التي يعتمد عمييا بتطبيق وتنفيذ وتفعيل 

المسار الميني لمموظف من بدايتو حتى نيايتو توفيرا لمجيد والوقت ومواكبة التطور و لتحقيق أىداف 

 المسطرة في البيئة التنظيمية بكفاءة وفعالية.المؤسسات 

تسعى ىذه الدراسة الحالية غمى توضيح ما تقدمو الإدارة الالكترونية في المسار الميني  او من ىن
 لمموظف.



 

ب  

العديد من الباحثين، لذلك من الميم ونظرا لأىمية وحيوية ىذا الموضوع والذي شغل اىتمام 
 الوقوف عمى محددات وتأثيرات الإدارة الإلكترونية في المسار الميني لمموظف.

ة ـــــدف من خلال ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى الإدارة الإلكترونيـــق كان اليـــــــمن ىذا المنطم    
وظف بمديرية التربية لولاية تبسة آخذين بعين الإعتبار أن الإدارة الإلكترونية ذات و المسار الميني لمم

سيام فعال ومباشر عمى المسار الميني لمموظف ، تطمب ذلك  منا القيام بدراسة ميدانية في تأثير وا 
مديرية التربية باعتبارىا قطاعا حساسا وميما في المؤسسات الجزائرية، حيث قمنا بتوزيع مضامين البحث 

مخصص لمجانب النظري من الدراسة والآخر مخصص لمجانب الميداني التطبيقي  قسمعمى عدة فصول 
 كما جرت العادة في مثل ىذه الدراسات.

بيذا الإجراء فإننا نيدف إلى تسييل عرض نتائج الدراسة عرضا منيجيا يسيل  ونحن إذ نقوم

 محاولة منا الإحاطة بكافة جوانب الدراسة الراىنة .سيولة ويسر،  تناولو والتعاطي معو بكل

 الإطار المنيجي والمفاىيمي لمدراسةتضمن : ولالفصل ال 

يا وأسباب اختيار الموضوع والتطرق إلى أىمية و أىداف ىذه الدراسة ، فرضيات و إشكالية الدراسةمن  

 والتطرق لدراسات سابقة . والمقاربة السوسيولوجيةوبناء المفاىيم 

من متطمبات ووظائف  الإدارة الإلكترونيةالجانب النظري في شقو الأول تضمن : الفصل الثاني

 وخصائص و أىمية ومعوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية .

بدءا بخصائصو و أىميتو ومراحمو و أنواعو واستخداماتو  المسار الميني لمموظفتضمن : الفصل الثالث

 و أسباب فشل الفرد في مساره الميني.

و عدد بدءا بتعريف ميدان الدراسة من حدود الإجراءات المنيجية والميدانية والذي احتوى : الفصل الرابع

وعرض المنيج و الأدوات اللازمة والأساليب الإحصائية والوقت المستغرق في إجرائيا ميدانيا   موظفييا

 المستخدمة وكيفية انتقاء العينة وعرض لخصائصيا .

في ضوء عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة  وكان مضمونو :الفصل الخامس و أخيرا

 الفرضيات وكذا في ضوء الدراسات السابقة مع استخلاص النتائج العامة.



 

 و المفاهيمي لمدراسة تصوريالإطار ال: الأولالفصل 

      

         

 إشكالية الدراسةأولا:         

 فرضيات الدراسةثانيا:         

  أسباب إختيار الموضوعثالثا:         

 دراسة الأهمية  : رابعا        

 دراسة الأهداف : خامسا        

 تحديد مفاهيم الدراسة: سادسا        

 المقاربة السوسيولوجية: سابعا        

 الدراسات السابقة: ثامنا        
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 و المفاهيمي لمدراسة تصوريالإطار ال: الأولالفصل 
 إشكالية الدراسة: -أولا

نظرا لمثورة التقنية واجيت المنظمات مجموعة من التحديات والتغيرات والتطورات، لزم من الضروري 

مواكبة ىذه التغيرات ورفع التحديات من خلال تقديم الجديد والأفضل، بدأت الإدارات العمومية والخاصة 

لتقميدي إلى الدور الحديث، من أجل تحسين الأداء لمموظف من الدور ا الابتكاراتتتسابق في استخدام أحدث 

لذا أصبحت تكنولوجيا المعمومات جزء لا يتجزأ في نجاح أي منظمة مما أدى إلى استفادتيا منيا ومن آلياتيا 

 في تحسين أدائيا مما أعطت وأحدثت تغييرات في وظائفيا عن طريق ما يسمى بالإدارة الإلكترونية.

 المنظمات،تقني والتكنولوجي في مجال أعمال وأنشطة حيث تعد الإدارة الإلكترونية ثمرة التطور ال

الفكر الإنساني في مجال الإدارة في مجتمع ما بعد الحداثة نظرا  إليوفالإدارة الإلكترونية آخر ما توصل 

 لمتغير اليائل الذي أحدثتو ثورة المعمومات في ميادين الحياة.

إن الإدارة الإلكترونية ليا آثار واسعة لا تنحصر في بعدىا التكنولوجي المتمثل في التكنولوجيا الرقمية 

 الإدارة الإلكترونيةوحسب بل أيضا في بعدىا الإداري والمتمثل في تطوير وتحقيق أىداف المنظمة فقد تكون 

تحديات جديدة يمكن أن تواجييا  الحل الأمثل في الوصول إلى تحقيق النجاح الإداري التنظيمي وخمق

كمدخل إداري  الإدارة الإلكترونيةمختمف الأعمال الإدارية و التنظيمية الكبرى منيا والصغرى كذلك ، ومدخل 

حديث تم تطبيقو في الدول المتقدمة من أجل التحكم في المعمومات وسيولة تسييرىا وفق ما تتطمبو الحاجة 

ماليا وتوزيعيا نظرا لممنجزات التقنية التي أدت إلى التطور في مجال واقتصار الوقت في تخزينيا واستع

باستخدام الحاسوب وشبكة الأنترنيت في تقديم خدمات الإدارة إلى عملائيا بطريقة إلكترونية  الاتصالات

كذا وذلك لتوفير الوقت والجيد والتكمفة في الأداء الإداري بتنمية الكفاءات البشرية التي تسير الإدارات و 

القضاء عمى المركزية من خلال الرجوع إلى المشرف أو المدير في تنفيذ الميام الإدارية وكذا بطئ العمميات 

الإدارية حيث تستغرق وقتا طويلا ، وكذلك الروتين الإداري التقميدي ، كل ىذه العوامل قد تكون أىم أسباب 

المنظمة، وعميو كان التوجو القوي لأغمب  التوجو نحو استخدام ىذه الطريقة العممية في إدارة مجالات
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وخدماتيا التقنية لأنيا تمثل  الإدارة الإلكترونيةالمؤسسات إلى التحول من الأعمال الإدارية التقميدية نحو 

اتجاىا جديدا في الإدارة المعاصرة، وىذا قد يعود إلى أن الإدارة التقميدية أصبحت غير قادرة عمى الإستجابة 

ر ومتطمباتو ، ومع التزايد السريع في الأعمال الإدارية داخل مؤسسات المجتمع أصبح ليذه لمتغيرات العص

 الثورة العممية الكبيرة جانبا ىاما من أجل مواكبة التطور التكنولوجي وتحقيق النجاح الإداري.

مية نظرا لمتغيرات والتطورات الدائمة في مختمف مجالات العمل لزم الإعتماد عمى الأساليب العم

كتخطيط المسار الميني لمموظف وعممية تنمية العاممين في المنظمات لم تعد تقتصر عمى إلحاقيم ببرامج 

تدريبية لاكتساب ميارات جديدة وتطوير قدراتيم في الأداء بل تتعداه إلى تنمية الحياة الوظيفية لمعاممين حيث 

وظائف العميا مع معرفة الطرق والسبل التي من يتم رسم خط سير حياتيم الوظيفية من الوظائف الدنيا إلى ال

خلاليا يمكن ليم أن يرتقوا في السمم الوظيفي لشغل المناصب المرموقة: فالتخطيط الجيد يزيد من وعي 

دراك العاممين لميوليم المينية ونقاط قوتيم وضعفيم من خلال ما توفره المنظمة من معمومات حول الفرص  وا 

والمواقع في المنظمة من أجل تحديد أىدافيم الوظيفية والأساليب المناسبة لتحقيق  الوظيفية وطبيعة الوظائف

من كم ىائل من المعمومات حول  الإدارة الإلكترونيةىذه الأىداف. فالمسار الميني لمموظف مرتبط بما توفره 

 الفرد والمنظمة.

في إطار الظروف الحالية التي تعيشيا المؤسسات الجزائرية خاصة في ظل العولمة أصبحت إدارة 

 الإدارة الإلكترونيةوتخطيط الموارد البشرية وبما تقوم بو من برامج وتخطيط المسار الميني للأفراد في ضوء 

تكرين واستخدام الأساليب أمرا ضروريا لضمان الإستمرارية بالإستخدام الأمثل للأفراد المبدعين والمب

 والممارسات التي تتعمق بأنشطة وميام الموارد البشرية.

فبين الدافعية إلى التطوير والتجديد لمعمل الإداري والتوجو نحو التقدم الإجتماعي والوظيفي لمممارسات 

تأينا التوجو إلى الإدارية وجاذبية المحافظة والتمسك بالعمل التقميدي لمعاممين في المؤسسات الجزائرية ار 

 الإدارة الإلكترونيةمديرية التربية لولاية تبسة، ىذه المؤسسة التي أرادت الإنتقال من الإدارة التقميدية نحو 

محاولة الوصول إلى النجاح في المجال الإداري خاصة ، والمديرية اليوم مع تزايد في استقطاب وتوظيف كم 
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وعيتيا وتتبع المسار الميني لمموظف إلى غاية انتيائو، محاولة ىائل من الموظفين باختلاف نمط المينة ون

 منيا القضاء عمى تراكمية الممف الورقي وكثرة التعامل ورقيا التي أرىقت كاىل المؤسسة والموظف معا.

وفي ضوء ىذا التكامل بين التسيير الإداري الإلكتروني وتقبل واقع التطور العممي قد تصل ىذه المؤسسة 

 إلى تحقيق النجاح الإداري الإلكتروني في متابعة تسيير المسار الميني لمموظف.الكبيرة 

 من ىذا المنطمق نطرح التساؤل الرئيسي التالي:

بمديرية التربية  في المسار المهني لمموظف الإدارة الإلكترونيةكيف تؤثر 

 ؟ لولاية تبسة

 وعميو فإن دراستنا تنطمق من التساؤلات الفرعية التالية: 

 كيف تساىم الإدارة الإلكترونية في تعيين الموظف بمديرية التربية لولاية تبسة؟ .1

 كيف تساىم الإدارة الإلكترونية في ترقية الموظف بمديرية التربية لولاية تبسة؟  .2

 كيف تساىم الإدارة الإلكترونية في تكوين الموظف بمديرية التربية لولاية تبسة؟ .3

 فرضيات الدراسة: -ثانيا

 :بناءا عمى التساؤلات السابقة يمكننا صياغة الفرضيات التالية 

 الفرضية الأولى:

 تساىم الإدارة الإلكترونية في تعيين الموظف بمديرية التربية لولاية تبسة

 الفرضية الثانية:

 تساىم الإدارة الإلكترونية في ترقية الموظف بمديرية التربية لولاية تبسة

 الفرضية الثالثة:

 الإدارة الإلكترونية في تكوين الموظف بمديرية التربية لولاية تبسةتساىم 
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 أسباب اختيار الموضوع: -ثالثا

لم تكن طريقة اختيار الموضوع عن طريق الصدفة أو العشوائية أو وجوب دراسة فقط، لقد كان وراء 

 يمي:  الأسباب والدوافع فيماىذا الإختيار دوافع وأسباب حفزتنا إلى محاولة التطرق ليذا الموضوع  وتتمخص 

 الأسباب الذاتية:

تشجيع ل وروح الفضول في الإكتشاف في خبايا الموضوعالجديدة الميول الشخصي لمثل ىذه المواضيع  -

 وتحسين متابعة السير الحسن لممسار الميني لمموظف إلكترونيا.

الاااذي اساااتوجب تنااااول مثااال ىاااذا ارتباطناااا بمجاااال العاااالم الإفتراضاااي وعمااام الحاساااوب والبرمجياااات الأمااار  -

 الموضوع.

بالمديرية والفضول الكبير من أجل التعمق في مثل ىذه  الإدارة الإلكترونيةالإحتكاك المباشر بمجالات  -
 الدراسات.

 الأسباب الموضوعية:

الإدارة واسااااتكمال دراسااااة موضااااوع  ع نظاااارا لقربااااو ماااان تخصصاااانا ولحداثتااااوقمنااااا بدراسااااة ىااااذا الموضااااو  -

 من زاوية أخرى. الإلكترونية

الحداثة: اعتبار الموضوع أحد أىم المواضيع عماى السااحة العممياة والعممياة والاذي يطارح نفساو بقاوة فاي  -

 الوقت الحالي، لأنو حان الوقت للإنتقال إلى عصر مجتمع المعمومات والإلتحاق بالركب.

فااي  الإدارة الإلكترونيااةىميااة المياازة التنافسااية وىااذا مااا يباارز أ تصاانعالإقتناااع بااأن المنظمااات المعاصاارة  -

 متابعة المسار الميني لمموظف.
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 :الدراسةأهمية  -رابعا 

من  الإدارة الإلكترونية في مديرية التربية لو أىمية بالغة من حيث الإنتقالإن موضوع واقع تطبيق  -

المعاملات الإلكترونية الإدارة الإلكترونية وكذا التحول من المعاملات الورقية إلى الإدارة التقميدية إلى 

 في المسار الميني لمموظف.

تساعد ىذه الدراسة في رفع مستوى المديرية في مجال استخدام الأساليب الإلكترونية الإستخدام الأمثل  -

 في مجال العمل الإداري.

أن يكون إضافة جديدة ومساىمة بناءة في إثراء المكتبة وتبصير القارئين بما أحدثتو تكنولوجية  -

 مومات في عالم الأعمال خاصة مع النقص الملاحظ في معالجة ىذا الموضوع.المع

تكمن أىمية البحث كذلك في كونو زاوية من الزوايا التي تعالج موضوع تكنولوجية المعمومات و أثرىا  -

 عمى المسار الميني لمموظف.

النظام من مرونة في التعامل  المعاصرة بما يميز ىذا في المنظمات الأىمية المتزايدة للإدارة الإلكترونية -

 مع المسار الميني لمموظف.

تزويد الدراسات اللاحقة ببعض المعمومات والنتائج المتوصل إلييا وكذلك تقديمو كدراسة جديدة يعتمد  -

 عمييا في البحث العممي الأكاديمي.
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 أهداف الدراسة: -خامسا

الإدارة الإلكترونية والمسار الميني اليدف الأساسي ليذه الدراسة يتمثل في محاولة الكشف عن دور  إن

 لمموظف وذلك من خلال تحقيق:

أىمية تطبيق الإدارة الإلكترونية كمفيوم إداري حديث لدى  ومحاولة توضيحالتعرف عمى فوائد  -

 الموظفين بمديرية التربية لولاية تبسة.

ذي تمعبو الإدارة الإلكترونية في تنمية المسار الميني لمموظف والقضاء عمى الأساليب توضيح الدور ال -

 إنطلاقا من تعيينو. التقميدية

ومتابعة عممية  مساىمة الإدارة الإلكترونية في تحسين مختمف الإجراءات في المسار الميني لمموظف -

 تكويينو .

ومتابعة سير  اءات في المسار الميني لمموظفمساىمة الإدارة الإلكترونية في تحسين مختمف الإجر  -

 عممية ترقيتو .

تشخيص واقع المنظمات المعاصرة الجزائرية )مديرية التربية ولاية تبسة( فيما يتعمق باستخدام الإدارة  -

 الإلكترونية في المسار الميني لمموظف.

ية التربية وكذا التعرف عمى الإدارة الإلكترونية بمدير نظام  تسميط الضوء عمى دور وسبل الإستفادة من -

 .ماتقدمو لممسار الميني لمموظف

دراسة الفوائد الناتجة عنيا كمنع التزاحم أمام مكاتب الموظفين و القضاء عمى مشكمة تكدس الأوراق  -

 وغيرىا من السمبيات الذي سيزول أثرىا تدريجيا بتطبيق الإدارة الإلكترونية عمى المعاملات الإدارية.
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 تحديد مفاهيم الدراسة : -سادسا

لممفاىيم أىمية كبرى في البحوث الإجتماعية و تحديدىا و يعتبر خطوة ضرورية لأي بحث عممي ، 

تجاوز تحديدىا إذ تمثل حمقة وصل بين النظرية و الميدان ، فالمفيوم في أحد نوعيو يعبر عن  لا يمكن

من حيث المتخصصين فييا و المتعايشين  مستويات تجريدية لمظاىرة الفعمية التي تحمل أكثر من معنى

 (1) معيا.

 وبالنسبة ليذا الموضوع فسوف نقتصر عمى تحديد المفاىيم الأساسية التالية: 

 :الإدارة مفهوم  -1 

 (2) .أنياااا تقنيااااة إدارة وتسييااار المؤسساااااة La rousseتعرف الإدارة حسب قاموس لاروس 

كتابااااو أصول التنظيااام الصناعي حيث يقول : إن الإدارة تشماااال جمياااااع الواجبااااات يعرفاااايا كامباااال في كما 

والوظائف التي تختص أو تتعمق بإنشاء المشروع من حيث تمويمو ووضع سياستو الرئيسية وتوفير ما يمزمو 

عداد التكوين أو الإطار التنظيمي الذي يعمل فيو وكذلك اختبار الرؤ   (3).ساء والأفراد الرئيسيينمن معدات وا 

عمميااة تقااوم عمى أساااس العمااال بيااان الإدارة و الجماعاااات والماااوارد لإنجااااااز ا ىارسااي بأنيااا:ويعرفااااااي

 (4)الأىداف.

 ىو: للإدارةوالتعريف الإجرائي 

ا والآليات التي تقوم عمييا في مجموعة الإجراءات المتخذة لمجابية ومواجية مشكمة البطالة، ويرتبط مضموني

 الغالب عمى طبيعة تحميل البطالة.

 

 

 

  .44 ، ص2006، مطبعة سٌرتا، قسنطٌنة، أبجدٌات المنهجٌة فً كتابة الرسائل الجامعٌةغربً علً : ( 1)

 .13، ص1999، 1ط، عمان دار الشروق للنشر والتوزٌع،، إتصال الجماهٌري :أبو اصبع صالح خميل (2)
 .15، ص2006مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع ،عمان، ، أسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية: براىيمإ مروان عبد المجيد (3)
 . 12، ص23،2006مجمة أراء حول الخميج، مركز الخميج الأبحاث، الإمارات العربية المتحدة، عدد المفهوم الشامل للإدارة الإلكترونية ، : عمي حسن باكير( 4) 
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 :الإدارة الإلكترونيةمفهوم  -2 

العمميات وذلك باستخدام التبادل  لمعموماتتعرف الإدارة الإلكترونية بأنيا تبادل غير ورقي  
 (1).الإلكتروني لمبيانات والبريد الإلكتروني وشاشات الكتالوجات

كما يمكااان تعرياف الإدارة الإلكترونيااة عمى أنيا منيااج حديث يعتمد عمى تنفيذ كل الأعمال        
والمعاملات التي تتم بيااان طرفياان أو أكثر من الأفاااراد أو المؤسسات باستخاادام كل الوسائااال الإلكترونية مثال 

والتبااااااادل   Eletronic Funds Transferلإلكترونيااااة للأمااااوال والتحوياااااالات ا e-mailالبرياااد الإلكتروناااي 
والفاكاااس والنشااارات الإلكترونيااة وأيااااة وسائل  Data Inter Change Electronicالإلكتروناااي لممستناااااادات 

 (2).إلكترونية أخرى
إدارياااة لعصااار المعموماات تعمال عمى  إستراتيجيةايا تعرف رفياااادة خطاب الإدارة الإلكترونياااة عمى أنااا      

تحقيااق خدمات أفضاال لممواطنيااان والمؤسسااات ولزبائنيااا )الإدارة الخاصاااة منياااام مع استغاالال أمثل 
لمصادر المعمومات المتاحة( من خلال توظيف الموارد الماديااة والبشرية والمعنويااااة المتاحة في إطار 

لكتروناااي حديث من أجاال استغلال أماااثل لموقت والمال والجيد وتحقيق لممطالب المستيدفة وبالجودة إ
 (3).المطموبة

ويعرفاااااايا السالماااي:بأنيا عممياة ميكنة جميع ميام وأنشطاااة المؤسسة الإداريااة، بالإعتمااد عمااى جميع         
تقنيااات المعمومات الضرورياااة لموصااول إلى تحقياااق أىداف الإدارة الجديدة في تقميل استخدام الورق وتبسياااط 

الإنجاز السريع والدقيق لمميام والمعاملات لتكوين كل إدارة جاىزة لربطيا الإجراءات والقضاء عمى الروتيااان و 
 (4)مع الحكومة الإلكترونية لاحقا.

 ىو: للإدارة الإلكترونية الإجرائي وتعريفنا 

من خلال التعاريف السابقة خمصنا إلى التعريف التالي:الإدارة الإلكترونية ىي الإنتقال من 

 المعاملات الإلكترونية لتسييل العمل الإداري بين الفرد والمؤسسة.المعاملات الورقية إلى 

 

 

 

 .26 ، ص2009، 1، ط، مصرالمكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، المنصورة، الإدارة الإلكترونية بين النظرية والتطبيق أحمد محمد غنيم : (1)
 . 41ص ،2011 ،1الأردن، ط -، مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع،عمانالخصائص، المتطلبات : الإدارة الإلكترونٌة المفاهٌم ،حسن محمد الحسن (2)
 .20-19ص  ، ص2016، 1دار أمجد لمنشر والتوزيع،عمان، ط ، إدارة الأعمال الإلكترونية : رفيدة خطاب (3)
   .73 ، ص2012، 1الأردن، ط -دار البداية ناشرون وموزعون، عمانالإدارة الإلكترونية ، : فداء محمود حامد( 4) 
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 :المسار المهنيمفهوم  -3 

أن المسار الميني ىو تتابااااع من تجاااارب وأنشطااة العماال الموجيااة نحااو  Douglas hallياااارى 

والمسار الميني ىو مجموعة من ر بيا الفرد خلال حياتو العممية ، أىاااداف فردية وتنظيمية والتي يم

المتتالية التي يشغميا الفرد عمى امتداد عمره الميني وتطوير المسار الميني ىو تطوير لأداء الوظائف 

 (1).العاممين حتى يحققوا أىداف المنظمة

مصطفى محمود أبو بكر بأنو تحقياااق التوافااق الفعال بين إمكانيات وقدرات الفرد واحتياجات  ويعرفو

من القرارات والإجراءات التنظيميااة التي تيياااائ فرص العمل المناسبة  المنظماااة، وذلك من خااالال مجموعاااة

 (2).والمفيدة لمفرد والمنظمة عمى مدار حياة الفرد الوظيفية

ويقول جمال الدين محمد المرسي:يمكن النظر إلى مفيوم المسار الميني من عدة زوايا فقد ينظر إليو عمى 

اااة التي يشغميااا الااااافرد عمى امتاااداد عماااره الوظيفاااي والتي تتأثاااااار باتجاىاتو أنااو مجموعاااة الوظائااف المتتاليا

 (3).وطموحاتو وآمالو ومشاعره

ويعرفو أحمد ماىر بأنو مجموعة التصرفات الفردية أو التنظيمية المتتابعة و المرتبطة بالعمل أو بمينة خلال 

 (4).إحداث التوافق بين الفرد و الوظيفةوتسعى ىذه التصرفات إلى  حياة الفرد

 :التالي و في الأخير يمكننا صياغة التعريف

المسار الميني ىو ذلك النشاط الرسمي والمنظم الذي تضعو المنظمة من خلال تدرج الموظف في 

 الميني. والميارات التي تؤثر عمى مستقبمووتكوين لزيادة القدرات وترقية عمره الميني من تعيين 

 

 

 

 

  الإنسانية  العموم كمية، تنظيم وعمل النفسفي عمم  ماجستير، رسالة محددات تخطيط المسارات الوظيفية في إطار الموارد البشرية: شي اليامق (1)
 .139، ص 2008/2009،  ،الجزائرينةقسنط منتوري ، جامعةوالإجتماعية

 .212، ص2001،،مصرالإسكندريةلمنشر و التوزيع، الجامعة دار لا،ارد البشرية تحقيق الميزة التنافسية مو ال:  أبو بكر مصطفى وحيدر معالي (2) 
     ، الدار الجامعية،نظمة القرن الواحد والعشرونمالإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية، المدخل لتحقيق ميزة تنافسية ل:جمال الدين محمد المرسي (3) 

 .375، ص2004، ، مصرلإسكندريةا    
 .28، ص2009، 1مصر،ط، الجامعية الدار،المستقبل الوظيفي دليل المنظمات و الأفراد في تخطيط وتطوير المستقبل الوظيفي : أحمد ماىر (4) 
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 مقاربة السوسيولوجية:ال :سابعا

 تعريف النظرية السوسيولوجية: -1

التفاعل في إحدى مجالات الأنشطة التي تعرف بأنيا مجموعة من العلاقات التي تفسر ظواىر 

يمارسيا الإنسان الفرد والجماعة الاجتماعية والمجتمع بوجو عام فيي علاقات تبادلية متفاعمة بين الفرد 

والجماعة والمجتمع في إطار ظواىر التفاعل الفيزيقي والإجتماعي داخل البيئة الاجتماعية وتعبر عن 

والقيم التي تمثميا ىذه البيئة لتفسير ما يحدث داخميا، ومن الطبيعي أن مجموعة المعايير والإيديولوجيات 

تختمف المعايير والإيديولوجيات والقيم باختلاف البيئات واختلاف المجتمعات كما تختمف أيضا في البيئة 

 )1(الواحدة باختلاف الزمان.

ا ملأني كموىان والنظرية الوظيفية لبارسونزعمى النظرية الحتمية التكنولوجية لم وقد اعتمدنا في دراستنا الحالية

 الأقرب إلى موضوع بحثنا.

 مفهوم نظرية الحتمية التكنولوجية:   -2

تنتمي نظرية الحتمية التكنولوجية إلى المفكر الكندي "مارشال ماكموىان"، وقد عرض أفكار نظريتو 

 لى أربع مراحل كالتالي:في كتابو: الإنسان الطباعي ، حيث قسم التاريخ الإنساني إ 1962عام 

وىي فترة ما قبل الحضارة أي عصر المجتمع القبمي الذي كان يعتمد عمى  ـــــ مرحمة طفولة البشرية:

 الإتصال الشفيي. 

 وىي فترة الإنتقال إلى عصر الكتابة والتدوين. عهد الشباب الأول لمبشرية:ااااا 

                                                           
القاهرة، مصر، د لنشر والتوزٌع، غرٌب للطباعة وا، دار النظرٌة المعاصرة فً علم الإجتماع: طلعت إبراهٌم لطفً و كمال عبد الحمٌد الزٌات( 1)

 .03، صد س، ط
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وىي الفترة التي بدأت باختراع جوتنبرج لمحروف الطباعة المعدنية  عهد الشباب الثاني لمبشرية:اااااا 

 المتحركة.

ااااا عيد الشباب الثالث لمبشرية: وىي الفترة التي بدأت بظيور التقنيات الإلكترونية بالذات مع ظيور 

 التمفزيون.

ولوجية تدفعنا بالقوة نحو نتاج لحتمية تكنإلا من خلال ىذه المراحل الأربعة يفسر ماكموىان أن البشرية ماىي 

 المستقبل. 

تؤكد نظرية الحتمية التكنولوجية عمى حتمية إستخدام التكنولوجيا، والتي تدفع بقوة نحو المستقبل 

حيث أصبح العالم مجرد قرية كونية صغيرة بفضل ماتوفره وسائل التكنولوجيا المتطورة من تسييلات، وقد 

سسات تتسابق نحو الإستفادة من مختمف وسائل التكنولوجيا الحديثة،  عرفت انتشارا واسعا، ىذا ما جعل المؤ 

وذلك من اجل تطوير أساليب العمل ومواكبة التطورات الحاصمة ، فالتطور التكنولوجي الذي شيده العصر 

الحالي أصبح من التحديات التي تطرح نفسيا وبقوة في المؤسسات المعاصرة، فاستخدام ىاتو الأخيرة لوسائل 

 (1)مرا إختياريا.أكنولوجيا أصبح ضرورة حتمية وليس الت

 :  الوظيفية البنائية نظريةالمفهوم  -3

البنائية الوظيفية تتزايد أىميتيا عند دراسة و تحميل القضايا و المشكلات لا تزال كتابات رواد 

المقولات و الأفكار المجتمعية التي توجد في الوقت الحاضر وتقوم ىذه النظرية السوسيولوجية عمى عدد من 

 الأساسية التي يمكن تطبيقيا عمى المؤسسات و قضايا المجتمع في سياقات إجتماعية متباينة.

إن أبسط تصور لمنسق الاجتماعي أنو يتألف من شخصين أو أكثر ينشأ بينيم تفاعل مباشر في موقف معين 

فرعية مختمفة كالجامعات و الأقسام و يعالج بارسونز المؤسسة باعتبارىا نسق اجتماعي يتألف من أنساق 

والأدوات و يعرف التنظيم عمى أنو توجيو أساسي نحو تحقيق ىدف معين يقوم بتحميل العلاقات والعمميات 

                                                           

، الإسكندرٌة، مصر، د ط، دار المعرفة الجامعٌة  الأبعاد النظرٌة و العلمٌة لتكنولوجٌا الإتصال( ،تكنولوجٌا الإتصال )دراسة فً  :محمد محفوظ( 1)

 .25 ، ص1114
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المكونة لو، حتى يتلائم الموقف مع المتطمبات الوظيفية و البيئة الخارجية و المتداخمة مع الأنساق الفرعية 

  عة متطمبات و ظيفية تتحكم في بقاء النسق و إستقراره.يذىب بارسونز إلى ان ىناك أرب

 :ويعبر عن مشكمة تدبير الموارد البشرية و المالية لتحقيق أىداف المؤسسة.التكيف -

 : و يتمثل في حشد الموارد التنظيمية لتحقيق اليدف عن طريق الموائمة و التكيف. تحقيق الهدف -

و ييدف إلى تحقيق التضامن و التماسك بين الأنساق بين الوحدات : ويشير إلى العلاقات التكامل  -

 .الفرعية

ة ااااارات التنظيميااااعاب التوتاااة استياااااار إلى ملائماااايشي :ون والمحافظة عمى النمط و إدارة التوترـــالكم -

 فراد في أداء مياميا التنظيمية .و احتوائيا من خلال خمق دوافع لدى الأ

فالتنظيم يقوم عمى عدة متغيرات منيا تقسيم العمل و التخصص، وىو بذلك ومن خلال ىذه النظرية 

ينظر إلى الترقية كمتطمب وظيفي في البناء التنظيمي حيث يتحدد وضع كل فرد حسب دوره و مكانتو التي 

داخل المؤسسة ، وىو يعتمد في المسار الميني عمى وجود القواعد المعمارية الرسمية كوسيمة لمضبط يشغميا 

و التحكم إعتمادا عمى عدد من الخصائص و السمات العامة كالميارات اللازمة و التخصص و الحوافز 

وعميو فإن ىذه النظرية تنظر إلى المسارات المينية كمتطمب  المعنوية وتوزيعيا توزيعا عادلا، المادية و

خذ بعين الإعتبار كفاءة الفرد وميارتو وتخصصو المناسب الأوظيفي و كعممية مينية متدرجة ولابد من 

لتحقيق الاستقرار و الأمن و الطمأنينة و الولاء ، باعتبار أن الأداء الناجح يتوقف عمى الرضا و الإشباع 

 الذي تحققو الحوافز و المكافآت مقابل قياميم بأدوارىم. 

لمدور المسند  اعمى كفاءة الفرد في إنجازى عتمدتوخلاصة القول أن المسارات المينية عند بارسونز 

ومدى تحقيقو لمتكامل و التبادل الوظيفي مع بقية الأدوار في النسق الأكبر من أجل إليو داخل النسق الفرعي 

 (1)تحقيق التكامل و الاستقرار داخل المؤسسة بصفة خاصة و المجتمع بصفة عامة.

                                                           

مذكرة مكملة لنٌل  ، -قسنطٌنة–الترقٌة الوظٌفٌة و الاستقرار المهنً دراسة حالة المؤسسة الوطنٌة للتبغ والكبرٌت وحدة الخروب :جبمي فاتح ( 1)

 .55،ص2005/2006الجزائر،،الإنسائٌة والعلوم الاجتماعٌةكلٌة العلوم  تخصص تنمٌة وتسٌٌر الموارد البشرٌة،فً علم الاجتماع ،شهادة الماجستٌر 
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  : الدراسات السابقة:ثامنا
السابقة أو أدبيات الدراسة أىمية بالغة في مختمف البحوث والدراسات العممية لما  تكتسي الدراسات  

ليا من دور كبير في مساعدة الباحث عمى التحكم في موضوع بحثو وطرح إشكاليتو بالشكل الصحيح 
ة والمطابق لممعايير العممية الدقيقة وكذلك تكوين خمفية نظرية عمى الظاىرة موضوع الدراسة، و الإدار 

الإلكترونية وعلاقتيا بالمسار الميني لمموظف من المواضيع الميمة والحديثة لأنيا تقوم عمى أساس 
الإىتمام بالمورد البشري في المنظمات المختمفة لذلك سنستعرض بعض الدراسات السابقة المحمية والعربية 

 و أخرى أجنبية، والتي ليا صمة مباشرة بأحد متغيرات الدراسة.

الإدارة الإلكترونية ودورىا في تحسين أداء  عنوان "دراسة الباحث : بوقلاشي عماد تحت  : لأولىالدراسة ا

 .2011،لعمومية " دراسة حالة وزارة العدل الإدارات ا

الإدارة الإلكترونية ودورىا في تحسين أداء الإدارات  تمحورت إشكالية ىذه الدراسة حول :إشكالية الدراسة

العمومية انطمقت الدراسة من إشكالية مفادىا: إلى أي مدى تؤثر الإدارة الإلكترونية عمى أداء الإدارات 

 العمومية؟

 تساؤلات الدراسة : 

 ما طبيعة الإدارة العمومية و ماىي الطريقة الحديثة لتسييرىا؟ -1

 الإدارة العمومية في ظل تبنييا للإدارة الإلكترونية؟كيف يتأثر أداء  -2

 ما مدى مساىمة الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء وزارة العدل وقطاع العدل عامة؟ -3

 ما ىو النموذج الجديد للإدارة في مجتمع المعمومات؟ -4

  فرضيات الدراسة:

 عمومية و الإرتقاء بكافة آدائيا و  الإدارات ال أعمالتتيح الإدارة الإلكترونية فرصة تيسير إجراءات  -1

 تنقسم ىذه الفرضية إلى فرضيتين جزئيتين:

 تطبيق الإدارة الإلكترونية يمكن أن يبعد الإدارات العمومية من اتيامات البيروقراطية والفساد    - أ

 الإداري.
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 تساىم الإدارة الإلكترونية في تعزيز مفيوم الإدارة القريبة من المواطن وعصرنتيا. -ب 

  ة قطاع العدالة.ااااااتعد الإدارة الإلكترونية أداة لعصرن -2

 الإدارة الإلكترونية أداة تسمح لوزارة العدل من مواكبة التطورات الحاصمة في مجال تكنولوجيا  -3

 الإتصالات.المعمومات و 

 منيج الدراسة: اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي.

الباحث عمى الملاحظة و المقابمة و الإستبيان كأدوات أو تقنيات لتقصي لدراسة: اعتمد  أدوات جمع بيانات ا

 المعمومات وجمعيا.

 عينة الدراسة: أما عن عينة دراسة الباحث فتمثمت في بعض نماذج الخدمات الإلكترونية بوزارة العدل.

 نتائج الدراسة: أما نتائج دراسة ىذا الباحث تمثمت في:

 ن استمرارية الخدمة العمومية من جية وتبرير خصوصية التسيير.إن للإدارة دور ىام في ضما -

ىام في تحسين أداء الإدارات العمومية لأن  أن الإدارة الإلكترونية تمعب دورتوصمت ىذه الدراسة إلى  -

استخدام التكنولوجيا في الأعمال الإدارية يصحبو تطوير في كافة الأنشطة و المعاملات الإدارية بالإضافة 

يجعل الإدارة العمومية أكثر قربا من المواطنين و إرضاء المتعاممين معيا بصفة  تبسيطيا : وىذا ماإلى 

 (1) عامة.

مساىمة الإدارة الإلكترونية  عنوان ": تحت الباحث موسى عبد الناصر ومحمد قريشيدراسة  :الثانيةالدراسة 

 .2011" ،في تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعميم العالي

مدى مساىمة الإدارة الإلكترونية في تطوير العمل نطمقت الدراسة من إشكالية مفادىا : ما إ إشكالية الدراسة:

في  لإلكترونية؟ وىذا من خلال تسميط الضوء عمى واقع الإدارة االإداري بمؤسسات التعميم العالي الجزائرية 

 مؤسسة التعميم العالي.

                                                           
 قسم  ماجٌستٌر،لنٌل شهادة السالة ر الإدارة الإلكترونٌة ودورها فً تحسٌن أداء الإدارات العمومٌة، دراسة حالة وزارة العدل ، :بوقلاشً عماد ( 1)

 . 2011 ، الجزائر، 3جامعة الجزائر، علوم التسٌٌر     
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الإدارة فرضية رئيسية تمثمت في وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فرضيات الدراسة: شممت ىذه الدراسة 

 و تطوير العمل الإداري و تندرج تحتيا الفرضيات الفرعية التالية: الإلكترونية 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استخدام الأجيزة و تطوير العمل الإداري. -1

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استخدام البرمجيات و تطوير العمل الإداري. -2

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استخدام شبكات الإتصال وتطوير العمل الإداري. -3

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استخدام صناع المعرفة و تطوير العمل الإداري. -4

 منيج الدراسة: استخدم الباحث المنيج الوصفي. 

 أدوات جمع بيانات الدراسة: استخدم الباحث: الملاحظة ،المقابمة و الإستبيان.

 عاملا.  50عينة الدراسة: تم أخذ عينة عشوائية طبقية حجميا 

 نتائج الدراسة: عمى ضوء فرضياتيا توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

ترونية تتوفر عمى مجموعة من العناصر و الأجيزة و المعدات و البرمجيات و الشبكات التي الإدارة الإلك -

 تساعد المؤسسة في أداء أعماليا.

استخدام الإدارة الإلكترونية يؤدي إلى التغمب عمى العديد من المشاكل التي كانت تعيق مسيرة العمل مثل  -

 المكان.عامل الوقت و أمن المعمومات و حواجز الزمان و 

تطبيق الإدارة الإلكترونية يعمل عمى زيادة فعالية أداء العاممين بدرجة كبيرة من خلال توفير وقت و جيد  -

 (1) العاممين و تقميل التكاليف.

تحت عنوان دور الإدارة الإلكترونية في ترشيد الخدمة  دراسة الباحث حشو عبد الكريم ،الدراسة الثالثة:

 .2010العمومية في الولايات المتحدة و الجزائر،

حورية في انطمقت الدراسة من إشكالية مفادىا: إلى أي مدى شكمت الإدارة الإلكترونية آلية مإشكالية الدراسة:

 ية ؟ ر لتجربة الجزائمن خلال تطبيقات النموذج الأمريكي و ا ترشيد الخدمة العمومية 
                                                           

و حالة كلٌة العلوم  دراسة) مساهمة الإدارة الإلكترونٌة فً تطوٌر العمل الإداري بمؤسسات التعلٌم العالً موسى عبد الناصر ومحمد قرٌشً: ( 1)

  . 88-87،ص ص 2011 ،09العددالجزائر، ورقلة،جامعة الباحث، مجلة ، ( التكنولوجٌا بجامعة بسكرة
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 تساؤلات الدراسة: 

 ما ىي متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية؟ -1

 ما ىي توجيات تطبيق الإدارة الإلكترونية في الولايات المتحدة الأمريكية؟ -2

 كيف ساىم ذلك في ترشيد الخدمة العامة بالجزائر؟ -3

 فرضيات الدراسة: 

 نتيجة فشل الإدارة التقميدية في ترشيد الخدمة العمومية. التحول نحو الإدارة الإلكترونية ىو -1

 تحسين مستوى الإستجابة و الفعالية في الخدمة العمومية مرتبط بتطبيق نموذج الإدارة الإلكترونية.  -2

 عرفت الخدمة الإلكترونية في الجزائر تحديات كبيرة عرقمت ترشيد الخدمة العمومية. -3

نيج الوصفي التحميمي لتحميل المضامين و القوانين و التشريعات ومنيج منيج الدراسة: استخدم الباحث الم

 دراسة الحالة . 

 توصمت ىذه الدراسة إلى :نتائج الدراسة: 

الإلكترونية ليا تأثير عمى الخدمات العمومية و تحسين مستواىا وتقدم تكاملا منطقيا بين مستوى  الإدارة -

 التخطيط و التقنية انطلاقا من تركيزىا عمى خدمات المواطن.

ضعف الجاىزية الإلكترونية في الجزائر أدت إلى عرقمة الخدمات العامة الإلكترونية و إن التجربة  -

الإدارة الإلكترونية قد مثمت إرىاصات أولية تعبر عن وجود رغبة في التحول إلى  الجزائرية في نموذج

 (1)الخدمات العامة الإلكترونية.

دراسة محمد بن سعيد محمد العريشي تحت عنوان: إمكانية تطبيق الإدارة الإلكترونية في  الدراسة الرابعة:

 .2008ربية و التعميم بالعاصمة المقدسة ، الإدارة العامة لمت

تضمنت السؤال التالي: ما مدي تطبيق الإدارة الإلكترونية في الإدارة العامة لمتربية و التعميم  إشكالية الدراسة:

 بالعاصمة المقدسة ؟
                                                           

 قسم  ماجٌستٌر،لنٌل شهادة السالة ر دور الإدارة الإلكترونٌة فً ترشٌد الخدمة العمومٌة فً الولاٌات المتحدة و الجزائر ،حشو عبد الكرٌم : ( 1)

 . 2010 ، الجزائر، قسنطٌنة جامعة  منتوري،،العلوم السٌاسٌة و العلاقات الدولٌة      
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 فروض الدراسة: 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمعوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية تعزى لممؤىل العممي  -1

 الماجيستير. لصالح الحاصمين عمى

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمعوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية تعزى لدورات الحاسب   -2

 الآلي لصالح الحاصمين عمى أكثر من ثلاث دورات.

 منيج الدراسة: استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي.

 كأداة لمدراسة. مغمقةالتقنية المستعممة: استخدم الباحث إستبانة 

 .428عينة الدراسة: جميع العاممين بالإدارة الإلكترونية لمتربية والتعميم بالعاصمة المقدسة والبالغ عددىم 

 توصل الباحث إلى النتائج التالية: نتائج الدراسة : 

لمتربية و ن أفراد عينة الدراسة يرون أن ىناك أىمية لتطبيق الإدارة الإلكترونية في الإدارة العامة ا -

 التعميم بالعاصمة المقدسة.

توجد معوقات لتطبيق ذلك مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لممعوقات تعزى لممؤىل العممي  -

 (1)أيضا لمتغير دورات الحاسب الآلي.

بشرية دراسة الطراونة ابراىيم و البموشي عادل، تحت عنوان: أثر وظائف إدارة الموارد ال الدراسة الخامسة:

 .2010الأردن،عمى المسار الوظيفي لموظفي وزارة المالية في 

 بالأردن؟  إدارة الموارد البشرية عمى المسار الوظيفي لموظفي وزارة الماليةإشكالية الدراسة : ما تأثير وظائف 

 فروض الدراسة:

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لموظائف السابقة مجتمعة و منفردة عمى المسار الوظيفي لموظفي وزارة  -1 

 المالية. 
                                                           

نقلا  ،ةــة المقدســم بالعاصمــة و التعلٌــة للتربٌــة فً الإدارة العامــق الإدارة الإلكترونٌــة تطبٌــإمكانٌ: ً ـمحمد العرٌشد ـمحمد بن سعٌ( 1)
 . 21:30عمى الساعة :  12/01/2019يوم :  https// www.research.mandumah.com  عن
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 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين لممسار الوظيفي لممتغيرات الشخصية. -2

 منيج الدراسة: استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي.

 ة: استخدم الباحث إستبانة كأداة لمدراسة.التقنية المستعمم

 مشاركا. 315عينة الدراسة: 

 توصل الباحث إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة : 

تصورات المبحوثين عن المسار الوظيفي و التدريب و التطوير و النقل و المكافاأة كانت إيجابية  أن -

وبدرجة مرتفعة و بدرجة متوسطة لتقييم الأداء، و تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات 

ظائف السابقة تعزى لممتغيرات الشخصية. ويوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمو  المينيالمبحوثين لممسار 

 (1).مجتمعة و منفردة عمى المسار الوظيفي وزارة المالية

 HR andTechnology:Impact and Advantagesعنوان:ب parry & othersدراسةالدراسة السادسة:

يجابيات التكنولوجيا عمى المورد البشري "  الدراسة أجريت تحت إشراف المركز  ىذه،2007،"أثر وا 

" ضمن عدة دراسات وتقارير تتعمق بموضوع إدارة CIPDالقانوني لممستخدمين و التطوير في بريطانيا "

، و ركزت الدراسة عمى أثر التكنولوجيا عمى وظائف الموارد البشرية و  e-HRMالموارد البشرية إلكترونيا 

 ة لمنظمات مختمفة في قطاع الصناعة وقطاع الخدمات.حالات دراسي 10إدارة الأفراد، و حممت 

 وكانت المحاور المركزية ليذه الدراسة حول أثر التكنولوجيا عمى الموارد البشرية من خلال:

 كفاءة وظائف إدارة الموارد البشرية و عممياتيا. -1

 مشاركة الموظفين و الإتصال. -2

 .تغيير الأدوار و الميارات لمموارد البشرية و المدراء -3

 نتائج الدراسة: توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

                                                           

  عن نقلا، لموظفً وزارة المالٌة فً الأردن أثر وظائف إدارة الموارد البشرٌة على المسار الوظٌفً: ابراهٌم و البلوشً عادلالطراونة ( 1)
https// www.researchgate.net   21.00عمى الساعة :  12/01/2019يوم . 
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 استخدام التكنولوجيا ضمن الموارد البشرية لو أثر واضح عمى كفاءة تنفيذ وظائف إدارة الموارد البشرية. -

يتم استخدام تكنولوجيا المعمومات للإستفادة من وظائف إدارة الموارد البشرية بشكل يتناسب مع  -

المنظمات المختمفة فمنيا من يركز عمى خدمات الموظفين الذاتية و منيا من يرتكز عمى متطمبات 

 نظام الحوافز و أخرى عمى تقييم الأداء.

 .%75تساؤلات أنشطة التدريب و التطوير و الحوافز بنسبة  -

 .%51حصمت وظيفة الإختيار و التعيين عمى  -

 الدراسة بما يمي : أوصت 

التكنولوجيا ضمن الموارد البشرية يجب أن يكون محور رئيسي في المنظمة لما تطبيق إستخدام  -

 عمميات الموارد البشرية و سرعتيا.  لمتكنولوجيا من أثر بالغ عمى كفاءة

 .HRMISأىمية تطوير أنظمة معمومات الموارد البشرية  -

الأنظمة الجديدة حتى أىمية مشاركة الموظفين الجدية في تطوير الأنظمة و تدريبيم عمى إستخدام  -

   (1).يتكون لدييم وعي يساعد عمى تقبميا

ة من خلال نموذج المسار الوظيفي لممؤىمين في إدارة الموارد البشري بعنوان: Matisa:دراسة الدراسة السابعة

 .2012الخدمة المشاركة،

يساعدون الناس عمى بناء  ين العاممين في الموارد البشرية تمثمت مشكمة البحث في أن المينيإشكالية الدراسة:

مساراتيم الوظيفية يعانون من نوع من الإىمال ، و تحاول الدراسة التعرف عمى المتغيرات الخاصة في 

النموذج الخدمي لمعاممين و معرفة العوامل التي تساىم في زيادة ديناميكية الإدارة لمساعدة الناس عمى بناء 

الوظيفية و ذلك من خلال دراسة مقارنة بين شركة خاصة و أخرى عامة لمرعاية الصحية لبحث  مساراتيم

 التشابيات و الإختلافات في مسارات و تحركات العاممين و تفسير ىذا الإختلاف. 

                                                           

  عننقلا، زة ـطاع غـالفلسطٌنٌة النظامٌة ،ق فً الجامعات e-HRMع إدارة الموارد البشرٌة إلكترونٌا ــواقٌوسف محمد ٌوسف أبو أمونة : ( 1)
https// www.mobt3ath.com  : 21:15عمى الساعة :  12/01/2019 يوم . 
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 باحث متخصص في الموارد البشرية. 21عينة الدراسة: احتوت 

 ، قطاع الصحة. 2012الزمان و المكان: سنة 

 ية المستعممة: استخدم الباحث تقنية المقابمة كأداة لمدراسة. التقن

ىدفت الدراسة إلى وصف و تحميل المتغيرات في الميارات الخاصة بالمؤىمين في الموارد البشرية داخل 
 نموذج الخدمة المشاركة.

 نتائج الدراسة: 

 نموذج الخدمة يرصد تحولات في المسار الوظيفي متأثرا بمجالات متنوعة و معقدة اجتماعيا و ثقافيا. -

 اااااا:أوصت الدراسة ب 

إجراء مزيد من الدراسات التي تسمط الضوء عمى قدرات العاممين في الموارد البشرية و التي وصمت  -

  (1)رسم المسارات الوظيفية لمموظفين. لمواقع إشرافية تمكنيا من

 الدراسات: ى هذهالتعقيب عم

الإدارة الإلكترونية في قطاع التربية و ىو ألا و المتغير المستقل نتفق مع الدراسات السابقة في تناول 

المستخدم نتشابو مع ىذه الدراسات في إستخدام نفس أداة جمع البيانات وىي إستمارة الإستبيان وكذا المنيج 

من ىذه  من ناحية الحدود الزمانية و المكانية المدروسة وكذا عينة الدراسة وقد إستفدناالإختلاف  يكمنينما ب

الدراسة في إثراء الجانب النظري و كذا مساعدتنا في بناء الفرضيات بناءا عمى النتائج التي توصمت إلييا 

 ىذه الدراسات .  

                                                           

(1)Matisa : ناااااعلاااااانق ،ةـــة المشاركـــوذج الخدمـــلال نمـــن خــة مـــوارد البشرٌـالمً إدارة ـن فــً للمؤهلٌــار الوظٌفــالمسر ــــأث 
www.damascusuniversity.edu.sy   : 21:00عمى الساعة :  20/01/2019 يوم. 

http://www.damascusuniversity.edu.sy/
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 الإدارة الإلكترونية: الفصل الثاني
: تمهيد

لقد شيدت الإدارة الإلكترونية تطورات كبيرة نتيجة لمثورة المعموماتية و التكنولوجية التي بدأت في  
العقد الأخير مف القرف العشريف و بداية القرف الواحد والعشريف بحيث تطورت مف خلاليا وازدىرت وسائؿ 

التقنية فظيرت عدة وسائؿ إدارية إلكترونية ساعدت في تطوير الأنشطة الإدارية وتحوليا مف أنشطة تقميدية 
 .تعتمد عمى الورؽ إلى أنشطة إلكترونية أساسيا الحاسوب و البرمجيات و التقنيات الرقمية المتطورة 

وبذلؾ ظيرت الإدارة الإلكترونية كثمرة مف ثمار التطور في وسائؿ التقنية المختمفة و التجارب الإيجابية مع 
ومف ىنا سوؼ نحاوؿ التعرض متغيرات العصر و الإستفادة مف تقنية المعمومات الإدارية الرقمية وتطبيقاتيا ،

 .لأىـ جوانب الإدارة الإلكترونية

 :الإنتقال من الإدارة التقميدية إلى الإدارة الإلكترونية : أولا 

إف أفضؿ طريقة لموصوؿ إلى تطبيؽ سميـ لإستراتيجية الإدارة الإلكترونية ىو العمؿ عمى تقسيـ 
خطة الوصوؿ إلى المرحمة النيائية للإدارة الإلكترونية بما يتماشى و الظروؼ المحيطة بالمنظمات و الييئات 

 .الإدارية التي تشيد عممية التحوؿ الإلكتروني

لقد قدمت العديد مف الإسيامات الفكرية حوؿ المراحؿ الأساسية لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية حيث ترى 
إحدى ىذه الإسيامات أف التحوؿ الناجح مع نموذج الإدارة التقميدية التي تتصؼ بجمود الييكؿ التنظيمي و 
الروتيف و التعقيد البيروقراطي وزيادة مستوياتيا التنظيمية إلى نموذج الإدارة الإلكترونية لابد أف يمر بمراحؿ 

 : ذات أىمية و التي تشمؿ ما يمي

  :مرحمة الإدارة التقميدية الفاعمة  -1

حيث يتـ خلاؿ ىذه المرحمة تفعيؿ الإدارة التقميدية و محاولة تنميتيا و تطويرىا وذلؾ بالتوازي مع 
عممية الشروع في تنفيذ مشروع الإدارة الإلكترونية إذ يستطيع المواطف بذلؾ تقميص معاملاتو و إجراءاتو 

بشكؿ سيؿ و بدوف أي روتيف أو مماطمة ، في الوقت الذي يستطيع فيو كؿ فرد يممؾ حاسب شخصي أو 
عبر الأكشاؾ للإطلاع عمى نشرات المؤسسات و الإدارات و الوزارات و أحدث البيانات و الإعلانات عبر 

  ( 1).الشبكة الإلكترونية مع إمكانية طبع و استخراج الاستثمارات اللازمة و تعبئتيا لإنجاز أي معاممة 

                                                           
 .20 ، ص2007، الأردن-عمان ، دار كنوز للنشر والتوزيع ،التكنولوجيا الإلكترونية: الخالدي محمد محمود(1)
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: مرحمة الفاكس و التمفون الفعال -2
تعد ىذه المرحمة ىي المرحمة الوسيطة و التي يتـ فييا تفعيؿ تكنولوجيا الياتؼ و الفاكس ، حيث 

يتمكف المتعامؿ و المواطف الإعتماد عمى الياتؼ المتوفر في كافة الأماكف و المنازؿ و الذي يوفر خدمات 
بشكؿ معقوؿ التكمفة إذ يمكف الأفراد مف الإستفسار عف الإجراءات و الأوراؽ و الشروط اللازمة لإنجاز أي 
معاممة بشكؿ سيؿ ، كما يمكف للأشخاص في ىذه المرحمة إستعماؿ الفاكس لإرساؿ و استقباؿ الأوراؽ و  

غيرىا، وفي ىذه المرحمة يكوف أغمب الأفراد أو المتعامميف وطالبي الخدمة العامة قد إكتسبوا تجربة فيما 
يتعمؽ بنمط الإدارة الإلكترونية و إف اكتساب التجربة أولية لمتعامؿ عف طريؽ تقنيات الإدارة الإلكترونية 

يؤدي بكبار التجار و الإدارييف  والمتعامميف في ىذه المرحمة إلى التمكف مف انجاز معاملاتيـ عف طريؽ 
الشبكة الإلكترونية نظرا لأف عدد مستخدمي الإنترنيت في ىذه المرحمة يكوف متوسط كما مف الطبيعي أف 

  .تكوف المعرفة في ىذه المرحمة أكبر مف الياتؼ و الفاكس

 

: مرحمة الإدارة الإلكترونية الفاعمة -3
ىي المرحمة الأخيػػػػرة و التي يتـ مف خلاليا التخمي عف الشكؿ التقميػػػدي للإدارة بعد أف يصبح عػػػػدد 

 مف المواطنيف و يجب أف يصاحب ذلؾ توفر الحواسيب سواء    %30المستخدميف لمشبكة الإلكترونية يقارب 
 بشكؿ شخصي أوعف طريؽ الأكشاؾ أوفي مناطؽ عمومية،ويمكف كؿ الأفراد مف استعماؿ الشبكة الإلكترونية 

 (1).لإنجاز أي معاممة إدارية و بالشكؿ المطموب و بأسرع وقت و أقؿ جيد و أقؿ تكمفة ممكنة

 :متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية:  ثانيا
: لكي تقوـ وتطبؽ الإدارة الإلكترونية فلابد مف توفير عدة متطمبات لتطبيقيا وذلؾ عمى النحو التالي 

 :انًتطهببث الإداريت -1

  ىناؾ عدة متطمبات ومستمزمات إدارية ينبغي أف تقوـ بيا الإدارة بكافة مستوياتيا و نذكر منيا مايمي

 :إدارة تتبنى يشزوع الإدارة الإنكتزونيت -1-1

  إلى أف القيادة الجيدة Smith"سميث "تعتبر الإدارة الأساس الأوؿ في عممية التحوؿ، يشير           
 .ضرورية ولكنيا غير كافية، إذ لابد مف التزاـ الإدارة العميا، فمف يتـ التغيير إذا لـ تمتزـ بو الإدارة العميا

                                                           
 87، ص2009،  1عمان الأردن ،ط، دار المسيرة للطباعة و النشر و التوزيع الإدارة الإلكترونية ،: محمد سمير أحمد (1)
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أف مف أوؿ المستمزمات والمتطمبات إلزاـ الإدارة العميا بدعـ وتبني مشروع الإدارة " المغربي"وذكر   
 .الإلكترونية

 . لذلؾ التحوؿ إدارة سميمة صالحة لمتحوؿ إلى الإدارة الإلكترونية" الباز"واشترط   

أف القضية ليست قضية تقنية وحسب ولكنيا في الدرجة الأولى قضية إدارية " المغربي"ويوضح  

" المغربي"تعتمد عمى فكر إداري متطور وقيادات إدارية واعية مف الواجبات الإدارية الأخرى التي أوردىا 

 :لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية

 .الإعتمػػاد عمى أساليب عمميػػة تتطمب خبػػرات وتخصصات رائدة لمتحوؿ إلى المنظمة الإلكترونية - أ

 تطوير أنمػػاط التعامؿ والعلاقات البينيػػة بيف أجزاء المنظمة الإلكترونيػة ذاتيا وأقساميا الداخمية مف  - ب

ناحية وفيما بينيا وبيف المنظمات والجيات الإدارية ذات العلاقة مف ناحية أخرى بإضافة إلى تنمية          

  .علاقاتيا بالمتعامميف معيا        

  تحسيف مستوى الخدمة وترشيد استخداـ الموارد وضبط الأداء وفؽ المواصفات الفنية والقانونية  - ج

 .والنظـ الإدارية المعتمدة بعد الدراسة والتمحيص    

   تبسيط اليياكؿ التنظيمية وتقميؿ أعداد الوظائؼ والإستعانة بأعداد أقؿ مف العامميف الأكثر تأىيلا  - د

 .والأعمى تدريبا  

 :انقىانين وانتشزيعبث -1-2

بوضع " العواممة"أنو لابد أف تتوفر تشريعات مناسبة مواكبة لذلؾ التحوؿ وحددىا " الباز"يرى 

الأطر التشريعية وتحديثيا وفقا لممستجدات أي إصدار القوانيف والأنظمة والإجراءات التي تسيؿ التحوؿ نحو 

أف الغرض مف تطوير التشريعات والموائح " المغربي"الإدارة الإلكترونية، وتمبية متطمبات التكيؼ معو ، ويرى 

المنظمة لمعمؿ في تبسيطيا وتوفيقيا مع مقتضيات التعامؿ الإلكتروني مف خلاؿ الشبكات مع استخداـ 

 .التقنيات التي تتضمف حماية المعاملات الإلكترونية مف التزوير



 

 

الإدارة الإلكترونية: الثاني الفصل   

28 

 : انتخطيط الإستزاتيجي نهتحىل -1-3

لكي يتـ تطبيؽ الإدارة الإلكترونية بطريقة منظمة لتتمكف المنظمة مف التحوؿ إلييا لابد مف وضع 

يجب عمى النظـ المدرسية أف تخطط لاستخداـ : "عندما يقوؿ " توفيؽ"الخطط الواضحة والمحددة ويؤكد ذلؾ 

 (1)".الكومبيوتر بعناية

أف العوائؽ أو الصعوبات التي تواجو العمؿ الجماعي في الإدارة تختمؼ مف عمؿ " الكبيسي"ويرى 

لآخر وتختمؼ كذلؾ حسب قدرات المنظمة ، وقد قسـ صعوبات وعوائؽ التخطيط في الإدارة الحديثة إلى 

 : قسميف

 :ومنها: صعىببث أو عىائق نبتجت عن الأفزاد -1

 .عدـ وجود تأييد كاؼ مف الإدارة العميا -

 .عدـ تحديد المسؤولية لمعامميف وقمة الإلتػػػػػػػزاـ -

 .أساليب الرقابة والمتابعة ومقاومة العامميف لمعمؿ -

 :ومنها: عىائق يتعهقت ببنعًهيبث الإداريت نفسهب -2

 .الصعوبة في الحصوؿ عمى المعمومات الدقيقة -

 (2).تركيز الإىتماـ عمى جانب دوف آخر -

 :تىفيز انبنيت الأسبسيت فنيت ويعهىيبتيت -1-4

إلى ضرورة إيجاد بنية أساسية فنية مناسبة متمثمة في توفير الحاسبات الآلية وشبكات " الباز"  يشير 

 الإتصاؿ وبنػػػوؾ المعمومات وما يتبع ذلؾ مف توفيػػػر شبكات الإتصالات الياتفيػػػػػػة والمعمومات وكذلؾ تأميػػػػػػػف 

توفير التكنولوجيا الملائمة ومواكبة مستجداتيا في كافة " العواممة"وحماية البيانات والمعمومات وأضاؼ 

تاحتيا للإستخداـ الفردي والمؤسسي عمى أوسع نطاؽ ممكف  .المؤسسات وا 

                                                           
المكتب  ،(ضرورة ملحة في ظل الثورة العلمية التكنولوجية)الإدارة الإلكترونية وتجويد العمل الإداري المدرسي  :ماجد بن عبد الله الحسن (1)

 .78-77 ، ص ص2011الجامعي الحديث، الإسكندرية ،مصر، 

 .65، ص2005، 2مركز الخبرات المهنية للإدارة الجيزة، مصر،ط،  وتحذيبث انًستقبمالإدارة الإنكتزونيت :عبد الرحمان توفيق(2)
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 : تىعيت انجًهىر -1-5

الوعي الجماىيري الجيد " الباز"        مف واجبات المنظمة توعية الجميور ليذا التحوؿ لذا اشترط 

التوعية الإجتماعية " العواممة"وأضاؼ " جميور إلكتروني"بمتطمبات ذلؾ التحوؿ أو ما أطمؽ عميو البعض 

 ومتطمباتيا فإف ترجمتيا إلى الواقع العممي يحتاج إلى جيود ومتطمبات عديدة يأتي الإدارة الإلكترونيةبثقافة 

في مقدمتيا وعي الجميور لطبيعة ىذا التحوؿ والاستعداد النفسي والتقني والمالي وغير ذلؾ مف متطمبات 

 (1).التكيؼ معو

 :انًتطهببث انبشزيت -2

يكاد يتفؽ أغمب المتخصصيف في مجاؿ نظـ المعمومات الإدارية القائمة عمى التقنية الإلكترونية عمى 

يمثؿ مدخلا إنتاجيا " أبو مغايض" الأىمية القصوى لمعنصر البشري ذلؾ لأف العنصر البشري كما يرى

. أساسيا في التعامؿ مع الإدارة الإلكترونية ، وقادريف عمى التعامؿ معيا

أف أىمية العنصر البشري في إدارة وتشغيؿ ىذه التقنيات الإلكترونية تفوؽ أىمية المستمزمات " الطائي" رىي

 :المادية نفسيا وترجع ىذه الأىمية إلى أمور منيا

  ندرة المستمزمات البشرية كما ونوعا بحيث أصبحت ىذه الندرة ظاىرة عامة تعاني منيا جميع المنظمات  -

 .في مختمؼ أنحاء العالـ 

 .زيادة التكاليؼ المترتبة عمى اختيار وتدريب العامميف الجدد -

 الصعوبةتسارع التطور في ثقافة المعمومات جعمت مف ميمة تدريب العامميف عمى التقنيات مسألة بالغة  -

 .والتعقيد   

 .ارتفاع معدلات دوراف ىؤلاء العامميف -

 .الحاجة المتزايدة إلى العامميف ذوي الميارة والخبرة -

                                                           

   .81- 80مرجع  سابؽ ، ص ص :ماجد بن عبد الله الحسن (1)
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في مقالاتو العممية أف الإدارة الإلكترونية تتطمب توافر أرقى الكوادر والكفاءات الرقمية " العلاق"كما يذكر    

 (1) .مف محمميف ومبرمجيف ومديريف تنفيذييف وغيرىـ

 :إف أىـ الوظائؼ المتعمقة بالمستمزمات البشرية التي تدير التقنية الإلكترونية تتمثؿ في

  ويتولى تأميف مستمزمات إدارة النظاـ بالكفاءة والفاعمية المستيدفة مف خلاؿ ممارسة :  مدير النظام 

  .وظائؼ التخطيط والتنظيـ والتوجيو والرقابة  

 ويتولى مسؤولية جميع العمميات الخاصة بإدارة البيانات وذلؾ مف خلاؿ تحديد أنواع   : مسؤول البيانات 

 البيانات المتاحة أماـ المنظمة ومصادرىا، أشكاليا، درجة التكرار، نماذج الإستثمارات المستخدمة في    

 .تجميعيا

 ويتولى مسؤولية الجوانب الفنية المتعمقة بتصميـ قاعدة المعمومات في النظاـ : مسؤول قاعدة المعلومات. 

 ويتولى القياـ بتصميـ نظـ الإسترجاع المناسب الذي يمبي احتياجات    : مسؤول استرجاع المعلومات 

المستفيديف مف المعمومات الموجودة في نظاـ قاعدة المعمومات، وذلؾ مف خلاؿ تحديد أسموب الإسترجاع،   

 .لغة الإستفسار، الجيات المرخص ليا بالإسترجاع، وسائؿ وأدوات الإسترجاع

 ويتولى مسؤولية الجوانب الفنية المتعمقة بتحميؿ وتصميـ وتطبيؽ الأنظمة مف   : محلل ومصمم النظام 

خلاؿ فحص المشكلات والنظـ بطريقة عممية ومنظمة بعد تجزئتيا إلى أجزاء صغيرة لأغراض الدراسة   

 .التفصيمية وتحديد المستمزمات الضرورية لموصوؿ إلى حموؿ ليذه المشاكؿ أو دراسة ىذه الأنظمة

 ويتولى ىذا الفريؽ إعداد صيانة البرامج وتطبيقيا لأجؿ القياـ بمعالجة البيانات في  : فريق المبرمجين 

 ضوئيا 

 تحويؿ البيانات مف صبغتيا الأولية إلى صيغة قابمة لمقراءة مف قبؿ ويتولوف ميمة : مدخلو البيانات 

 .الحاسب الإلكتروني وذلؾ بإعادة كتابتيا عمى أساس وسائط معينة كالأقراص الممغنطة

                                                           

دار زىراف لمنشر والتوزيع، ، 3الموسوعة الكاممة في نظم المعمومات الإدارية الحاسوبية سمسمة نظم المعمومات: محمد عيد حسيف آؿ فرج الطائي (1 )
 .158-157ص ، ص2002عماف الأردف، 
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 إلى النظاـ مف   (تدفؽ البيانات)وتتمثؿ ميمتيـ بتأميف التدفؽ الداخؿ :  المتخصصون في تقنيات الإتصال

تدفؽ )مصادرىا الأصمية لأجؿ ضماف تغذية النظاـ بحاجتو مف المدخلات مف جية، وتأميف التدفؽ الخارج 

يصاليا إلى المستفيديف بالشكؿ الذي يمبي احتياجاتيـ مف جية أخرى، ويفترض في ىؤلاء  (المعمومات وا 

 .الإختصاصييف الإلماـ بوسائؿ وتقنيات الإتصاؿ ومعوقات الإتصاؿ

 ويضـ الفنييف الذيف يتولوف تشغيؿ الأجيزة وصيانتيا وكذلؾ  :المتخصصون في تشغيل الأجهزة وصيانتها

صلاح الأعطاؿ التي قد  ممحقاتيا مف خلاؿ تغذيتيا بالبيانات والبرامج وأيضا القياـ بأعماؿ الصيانة وا 

 (1).تصيب الأجيزة والمعدات الأخرى المستخدمة

 :انًتطهببث انتقنيت -3

إف التقنية الإلكترونية تمعب دورا كبيرا في عممية الإدارة الإلكترونية وخاصة مجاؿ التعميـ، فلا تقوـ الإدارة 

الإلكترونية دوف أدوات التقنية الإلكترونية، فيي الوسيمة والأداة في يد الإدارة التعميمية لتنفيذ أدوارىا في 

 : التحويؿ الإلكتروني لعممية الإدارة ، وتتكوف الإدارة الإلكترونية مف 

 :يجب أف تتوافر في كؿ جياز حاسب ثلاثة عناصر وىي:  انحب سببث الإنكتزونيت1_3

 .البرمجة، القدرة عمى التخزيف ،القدرة عمى إجراء العمميات الحسابية والمنطقية ومعالجة البيانات

 (حسب غرض الإستخداـ وحسب طريقة الأداء وحسب أحجاميا)وتصنؼ الحاسبات إلى ثلاثة أنواع 

.  المكوف المادي ػ المكونات البرمجية: والحاسب بدوره يتكوف مف مكونيف أساسييف ىما

وتعني وسائؿ الإتصاؿ الإلكتروني المتوفرة لممؤسسة سواء مع بيئتيا :  تقنيبث الإتصبل الإنكتزوني2_3

الداخمية أو الخارجية لتنفيذ الأىداؼ المنوطة بيا في عممية الإدارة ، وذكر أف وسائؿ الإتصاؿ تصنؼ عمى 

 :أساس الوسيمة إلى أنواع نذكر منيا

                                                           

 .169-168 ص صمرجع سابؽ ، : محمد عيد حسيف آؿ فرج الطائي (1 )
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إف الياتؼ يعد مف أىـ أجيزة الإتصاؿ الحديثة الذي لـ يعد ممكنا الإستغناء عنو، : انهبتف انًتطىر -1

ولأىمية تطوره بشكؿ كبير بإدخاؿ وظائؼ جديدة عميو بناء عمى تقنيات جديدة مثؿ الياتؼ اللاسمكي والجواؿ 

 .والإتصاؿ المرئي

يعتبر مف الأجيزة التقنية الحديثة التي لا يمكف الإستغناء عنيا في العمؿ : نظى الإستنسبخ عن بعذ -2

لنشاط التراسؿ الإلكتروني وتفوؽ عمى أجيزة التمكس بإمكانية إرساؿ المواد المكتوبة باليد والرسومات والصور 

 . إضافة إلى النصوص المطبوعة

إف المحطات الطرفية تعد مف الأجيزة اليامة للإتصاؿ نظرا لكونيا :(اننهبيبث)انًحطبث انطزفيت  -3

حمقة الوصؿ بيف القائميف بتغذية وحدة المعالجة، كما أنيا تعد الحمقة الوسيطة بيف المستفيديف مف مخرجات 

 . نظاـ المعمومات وبيف النظاـ ذاتو

يمكف ربط المستفيديف بأنظمة المعمومات الإدارية في إطار شبكة :الإتصبل ببعتًبد انحبسىة  -4

الاتصالات بإعتماد الحاسوب والأجيزة الممحقة بو، وخاصة ما يتعمؽ بعدد كبير مف المحطات الطرفية ، 

وذكر أنو قد تكوف المسافة بيف الحاسوب والمستفيديف قصيرة جدا وبذلؾ يمكف لممستفيد الإتصاؿ مف خطوط 

الياتؼ بالحاسوب الموجود في المنظمة التي يعمؿ فييا أو تكوف المسافة بعيدة الأمر الذي يتطمب استخداـ 

 (1).الأقمار الصناعية أو خطوط الاتصالات السمكية و اللاسمكية و شبكات الأنترنيت 

: انشبكبث  3_3

تتمثؿ وظائفيا في تسيير المشاركة في المعمومات والبرامج و غيرىا مف موارد النظاـ بيف عدد كبير مف  

 (2).المستخدميف ومف أنواع الشبكات ما يمي  شبكات سمكية و أخرى  لا سمكية 

 

 

                                                           

   .86- 84 ص مرجع  سابؽ ، ص :ماجد بن عبد الله الحسن (1)

 .213صمرجع سابؽ ، : محمد عيد حسيف آؿ فرج الطائي (2)
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 :وظائف الإدارة الإلكترونية : ثالثا 

إف الإدارة الإلكترونية تمثؿ منظومة تنظيمية ووظيفية مرنة ومفتوحة تتبادؿ تأثيراتيا مع 
البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة وبالتالي تعتبر ىذه الإدارة حزمة متكاممة مف العمميات المترابطة 

لمتخطيط والتنظيـ والتوجيو والرقابة واتخاذ القرارات وفقا لمتطمبات المواكبة والاستخداـ المناسب 
دارة فعالة وذكية لموارد  لتقنيات المعمومات مف عتاد الحاسوب وبرمجيات وشبكات اتصاؿ وا 

المنظمة مف البيانات،المعمومات،والمعرفة،ولذلؾ مف غير الممكف وضع الوظائؼ التقميدية للإدارة 
في إطار الوسائؿ والتقنيات الحديثة لممعموماتية لاف ىذه الأخيرة قد أثرت بصورة جوىرية في 
مضموف العممية الإدارية نفسيا وفي شكميا وطبيعتيا كما أثرت بعمؽ في وسائؿ وأدوات عمؿ 

  (1).الإدارة بما في ذلؾ بنية وعلاقات واتصالات التنظيـ الإداري

لذا فاف الحديث عف وظائؼ الإدارة الالكترونية يجب أف يبدأ مف نسياف النظريات التنظيمية مف ىرمية، 
وتنظيـ وظيفي ومركزية واتصالات عمودية وأفقية،وتفويض لمسمطات إلى غير ذلؾ مف مبادئ النظرية 

يتطمب موضوع تحميؿ وظائؼ ومياـ الغدارة الإلكترونية دراسة أىـ التغيرات . التنظيمية التقميدية معا 
الجوىرية التي طرأت عمى نظرية وتطبيؽ الإدارة الحديثة تحت تأثير تقنيات وبرمجيات المعمومات و 

 : الاتصالات ىذه التغيرات التي انعكست عمى وظيفة الإدارة الإلكترونية ىي

 : الإنتقال من منظومة المعمومات المحسوبة المستقمة إلى منظومات المعمومات المحسوبة الشبكية -1
كاف مف نتائج ظيور المعالجة الموزعة وقواعد البيانات الموزعة أف اتجيت تكنولوجيا المعمومات عمى مزيد 

مف الإنتشار و اللامركزية ونتيجة لانبثاؽ ثورة الاتصالات تحولت نظـ المعمومات المحسوبة إلى نظـ 
معمومات شبكية تعمؿ و تستفيد مف التقنيات المتقدمة في مجاؿ شبكات الاتصالات و التبادؿ الإلكتروني 

 .لمبيانات

 تستطيع الإدارة :الإنتقبل ين نظى انًعهىيبث الإداريت انتقهيذيت إنى نظى انًعهىيبث الإداريت انذكيت  -2
الإلكترونية التعامؿ مع مورد المعمومات التي تنتجيا نظـ معمومات إدارية تحتوي عمى مكونات ذكية ميمة 

و ذلؾ لتشكيؿ أبعاد و  (قاعدة بيانات ذكية و قاعدة نماذج ذكية و برمجيات ذكية لمتنقيب عف البيانات)مثؿ 
علاقات جديدة فيما بينيا أي أف بإمكاف الإدارة الإلكترونية استخداـ منظومات و تقنيات محسوبة تتضمف 

 .القدرة عمى التفكير و التعمـ و الفيـ و استنباط المغزى العاـ مف سياؽ المعمومات المنتجة
                                                           

   .185 ص،2004،  الرياض، السعودية ، دوف طبعة لمنشر، المريخدار ،(الإستراتيجية والوظائف والمشكلات)الإدارة الإلكترونية  :نجم عبود نجم (1)
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 تعتبر نظـ المعالجة الفورية  :الإنتقال من نظم المعالجة بالدفعات إلى نظم المعالجة التحميمية الفورية -3
on line Analytical Processing Systems تطويرا نوعيا لنظـ المعالجة بالدفعات التقميدية التي لـ تعد 

تناسب الطبيعة المتغيرة و السريعة للأعماؿ والتي تتطمب تحديثا مستمرا لمبيانات و انتاجا مستمرا 
فضلا عف ذلؾ تقدـ نظـ المعالجة التحميمية الفورية فرصة إضافية لمغدارة الإلكترونية لإنتاج .لممعمومات

 كبيرة مف بيانات مشتقة مف عمميات ـتقارير معموماتية متعددة و توفير قدرات الدخوؿ المرف و السريع لأحجا
 .تخضع مدخلاتيا لتغيير مستمر

تعمؿ الإدارة الإلكترونية في المنظمات الحديثة  : Intranet  Extranetانعًم ين خلال انشبكبث   -4
 والإكسترانات  Intranetمف خلاؿ ربط نظـ المعمومات بتقنيات الإتصالات الميمة مثؿ شبكات الإنترانات  

Extranet  شبكة الإنترانات كما ذكر في السابؽ ىي الشبكة المنظمة الخاصة التي تستخدـ تكنولوجيا ،
الأنترنيت والمصممة لتمبية حاجات العامميف مف المعمومات الداخمية ، ولا يستطيع غير العامميف بالمؤسسة 

مف استخداـ ىذه الشبكة أو الدخوؿ إلى بياناتيا كقاعدة عامة لكف قد تسمح المنظمة باعطاء موافقة 
لمجموعة خاصة مف المستفيديف وتستطيع المنظمة ضماف أف المستعمميف الشرعييف ىـ الذيف لدييـ إمكانية 

  Intranetعمى عكس شبكة المنظمة الداخمية  Extranetالدخوؿ إلى الشبكة أما شبكة المنظمة الخارجية 
تقوـ بتجييز العامميف وأطراؼ معينيف مف أصحاب العلاقة أوالمصمحة مف خارج المنظمة فالأولى تصمـ 

 Extranetالمجيزيف ، العملاء ، شبكة :بالدرجة الأولى لتمبية الحاجة لممعمومات مف أطراؼ خارجية مثؿ 
 تصمـ لتمبية حاجة المنظمات الأخرىالموجودة في بيئة  private net workىي إذف بالتحديد شبكة خاصة

الأعماؿ، لكف عمى عكس نظاـ التبادؿ الإلكتروني لمبيانات الذي يعالج المعمومات المصممة بأنماط مييكمة 
بإختصار تعتبر شبكات المنظمة الداخمية و الخارجية جزءا حيويا ميما مف البنية الشبكية للإدارة الإلكترونية  

 (1).فضلا عف كونيا قاعدة انطلاؽ تقنية للأعماؿ الإلكترونية و التجارة الإلكترونية 
مف ضمف الأدوات الثمينة التي تستخدميا الإدارة : الزبون /العمل عمى أساس تقنية حوسبة المزود   -5

الإلكترونية ىي تقنية المزود التي تعتبر أساس عمؿ شبكات الأنترنيت والأنترانات والإكسترانات ويتألؼ نظاـ 

server/ client  مف الزبوف و المزود المذيف يرتبطاف مف خلاؿ شبكة و برنامج خاصSpecial 

Software  يساعد الزبوف و المزود عمى تبادؿ الإتصاؿ بينيـ الزبوف ىو حاسوب يطمب الخدمة Service 

 المزود أو الخادـ ىو حاسوب يقوـ  Server مف حاسوب لآخر يسمى في بعض الأحياف باسـ الخادـ 

                                                           

   .47-46ص ، ص2010الأردف،  عماف،، والتوزيع  لمنشر اليازوري العمميةدار، الإدارة الإلكترونية  :سعد غالب ياسين  (1)
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بتجييز الخدمة المطموبة لمزبوف تحت ظروؼ محددة مسبقا ، إف معظـ النظـ التي نستخدميا في كؿ يوـ 

الزبوف و / لممزود platformeالزبوف في الأصؿ أو ىي نظـ تعمؿ عمى أساس البنية التقنية /ىي نظـ المزود

بفضؿ ىذا النظاـ يمكف تنفيذ أنواع مختمفة مف الأنشطة بسرعة ومرونة مثؿ البرنامج المالي الذي يسمح 

 PCلمعملاء الدخوؿ إلى المعمومات الخاصة بيـ مف بيوتيـ أو مف مكاتبيـ التي يوجد فييا حاسوب شخصي 

  (1 ).عبر الشبكة" المزود" يرتبط بحاسوب المنظمة 

كاف مف نتائج تطبيؽ نظـ و تقنيات :  تحىل انًنظًبث ين انهيبكم انًزكزيت إنى انهيبكم انًزنت انبيئيت  -6

الإدارة الإلكترونية حدوث تغيير جوىري في بيئات منظمات الأعماؿ ، لقد تحولت ىذه المنظمات مع بزوغ 

عصر الإدارة الإلكترونية مف المركزية الوظيفية إلى اللامركزية الوظيفية إلى اليياكؿ التنظيمية المرنة و 

الإيكولوجية المستندة إلى المعمومات لا الأحكاـ وعمؿ الفريؽ لا عمؿ الفرد ميما بمغ مف نبوغ و خبرة ، وقد 

رافؽ ىذا الإتجاه إنبثاؽ الاقتصاد الجديد ، و إدارة الشبكات ف وتكويف وحدات الأعماؿ الإستراتيجية ، و 

التوجو نحو العولمة بالإضافة إلى الاستخداـ المكثؼ لمتقنيات الحديثة و المتجددة في مجاؿ إدارة الموارد و 

 .تطوير أساليب العمؿ الإداري

 لقد ظير مفيوـ الميزة التنافسية :الإنتقبل ين يفهىو انًيزة اننسبيت إنى يفهىو انًيزة انتنبفسيت انًؤكذة -7

 قوى  Porterالذي يستند عمى قدرات عمؿ المنظمة مع قوى المنافسة الخمسة التي يتكوف منيا نموذج 

شدة المنافسة في السوؽ ، قوة  مساومة المجيزيف ، قوة مساومة المشتريف ،  ): المنافسة الإستراتيجية ىي

وتستطيع الإدارة الإلكترونية أف تحقؽ تكاملا  (تيديدات منتجات وخدمات بديمة ، تيديدات الداخميف الجدد

شبكيا أماميا مع المشتركيف و تكاملا شبكيا خمفيا مع المورديف بالإضافة إلى قدرات العمؿ مع المنافسيف 

الحالييف و الجدد مف خلاؿ شبكاتيا و نظميا وما تتيحو مف أدوات تقنية لمتحميؿ و إنتاج القيمة المضافة 

  (2 ).لممنظمة 

                                                           

   .48 ، صمرجع سابؽ :سعد غالب ياسين  (1)

 .474 ، ص2000السعودية،  الرياض،، والتوزيع لمنشر المريخ دار،  (التحديات الراهنة )الأداء المالي لمنظمات الأعمال  :جمعة سعيد   (2)
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و كخلاصة قوؿ يمكف تجسيد وظائؼ الإدارة الإلكترونية مف خلاؿ التغييرات التكنولوجية الميمة في 

خمؽ أسموب جديد للإدارة الحديثة يختمؼ عف الأسموب السابؽ بؿ أف تقنيات تكنولوجيا المعمومات و 

تخطيط ، رقابة ، تنسيؽ ، : الاتصاؿ قد أسيمت في تغيير مضاميف الوظائؼ العممية الإدارية التقميدية مف 

فمـ تعد وظيفة التخطيط كالسابؽ نشاطا رسميا روتينيا سبؽ التنفيذ ويتـ تنفيذه مف الأعمى . واتخاذ القرارات

 (1).إلى الأسفؿ كما تغيرت بصورة جوىرية وظائؼ التنظيـ و الرقابة و اتخاذ القرارات

 :خصائص الإدارة الإلكترونية : رابعا 

 :تتميز الإدارة الإلكترونية بالآتي 

وىذا يعني أنيا لاتخرج عف نطاؽ خبرتنا الواسعة في الإدارة سواء في تحديد  : أنها عممية إدارية -1

ف كانت سريعة التغيير)الأىداؼ ورسـ السياسات  وتوجيو الموارد وفؽ خيارات إستراتيجية و عممية  (وا 

 .الرقابة عمييا

 : وتفسر البعد الإلكتروني و الذي يحدد عبر:الإمكانات المتميزة للإنترنيت و شبكات الأعمال -2

حيث الإنترنيت في تفاعؿ حي و مباشر و بالوقت الحقيقي  : التفاعل الآني و عمى مدار الساعة -
 . سواء بيف العامميف أو بينيـ وبيف الزبائف و المورديف و الأطراؼ الأخرى

حيث أف الإنترنيت و شبكات الأعماؿ توفر إمكانات التفاعؿ و العمؿ  : التفاعل هنا وفي كل مكان -
 .في الوقت الحقيقي مع العامميف أو الزبائف الموجوديف ىنا 

 إف المزايا التي تتمتع بيا الإنترنيت في الاتصالات عف بعد تجعؿ إرساؿ رسالة :السرعة الفائقة -

 ثانية ، بؿ إف كتابة الرسالة تأخذ أضعاؼ وقت 15مف قارة لأخرى عبر البريد الإلكتروني لا يأخذ أكثر مف 

 .إيصاليا إلى المستقبؿ في الطرؼ الآخر مف العالـ

                                                           

   .54 ، صمرجع سابؽ :سعد غالب ياسين  (1)
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إف الشركة مع الإنترنيت لـ تعد تيتـ بالحدود التي تفصميا كموارد مادية  : الموارد و العمل عن بعد -

و بشرية مع الآخريف ، ليذا فإف سمة العمؿ الأساسية للأعماؿ الإلكترونية إمكانية العمؿ بلا حدود وبالتالي 

فاف النشاط الإفتراضي ىو جزء مف قدرة الشركة و إف العامميف عف بعدىـ جزء مف قوة عمؿ الشركة و لو 

 .كانوا يقدموف ليا خدماتيـ مف خارجيا

وذلؾ عبر تجاوز حواجز الإدارة البيروقراطية و تلاقي كثير مف عقبات و معوقاتيا  : السرعة والوضوح -3
 .الإدارية ومع ضماف سرعة إنجاز المعاملات بسرعة فائقة و إرساليا و استقباليا

إمكانية المراجعة طواؿ ساعات اليوـ فمواقع الإدارة متاحة عبر الإنترنيت : عدم التقيد بالزمان و المكان -4
أو عبر أجيزتيا المنتشرة في الشوارع ، ويقوـ الحاسوب بالإجابة عمى أسئمة المراجع و يتمقى منو معاممتو 

 .بيسر عبر قائمة مف الخيارات و الأوامر التي يتيحيا لممراجع

وذلؾ عبر توقيع برامج لممراجع يمكنو مف انجاز معاملاتو عبر  : إدارة المعمومات لا الإحتفاظ بها -5
 . شاشاتيا و أزرارىا و تبسيطيا لو بدرجة شبو تعميمية

وذلؾ بسبب الاستجابة السريعة للأحداث و التجاوب معو، متعدية بذلؾ حدود الزماف و المكاف  :انًزونت  -6

تاحة في السابؽ بسبب ـو صعوبة الاتصاؿ مما يعيف الإدارة عمى تقديـ كثير مف الخدمات ، لـ تكف 

 (1).عوائؽ الإدارة التقميدية

وذلؾ عبر متابعة مواقع عمميا المختمفة في كؿ المواقع الإدارية وكؿ  : انزقببت انًببشزة و انصبدقت  -7

 .منافذىا و أجيزتيا التي يتعامؿ معيا الجميور

وذلؾ عبر ما تمتمكو الإدارة مف برامج تمكنيا مف حجب المعمومات والبيانات  : انسزيت و انخصىصيت -8
 (2 ).الميمة و عدـ إتاحتيا إلا لذوي الصلاحية الذيف يممكوف كممة لمنفاذ إلى تمؾ المعمومات

 

                                                           

   .187-186 ص ص،مرجع سابؽ :نجم عبود نجم (1)

السعودية،  الرياض، ، (ورقة عمل قدمت لممؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية  )_الإدارة الإلكترونية بين النظرية و التطبيق :الحسن حسين بن محمد (2)
   .18-17ص ، ص2009
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 أهمية وأهداف الإدارة الإلكترونية: خامسا 

 ͅ: أهمية الإدارة الإلكترونية -1

  للإدارة الإلكترونية أىمية بالغة في مجاؿ العمؿ الإداري حيث تعتبر عنصرا جديدا وحديثا في 
 :المنظمة ووسيمة فعالة لمواكبة التغيرات العممية ومف أىميا

 .توفير المعمومات  بشكؿ يساعد عمى تحديد ومعالجة المشكلات و العقبات الإدارية -

 الانتقاؿ مف النظاـ الروتيني التقميدي إلى النظاـ الحديث والمتطور ، كالتسجيؿ و التصنيؼ وحفظ  -

 .   البيانات

 .تبسيط الإجراءات و سرعة إنجاز الأعماؿ -

 .مواجية التحديات الخارجية التي تواجو المنظمة في مجاؿ الإنتاج أو التوزيع أو الاستيلاؾ -

 .الحفاظ عمى سلامة و سرية البيانات و المعمومات الخاصة بالمنظمة  -

 .المساىمة في الترقية الداخمية لممؤسسة وكذا ربطيا بعالميا الخارجي مف زبائف و عملاء -

 تسييؿ أسموب العمؿ و اختصار الوقت والجيد مما يضمف زيادة في الإنتاجية و تقميص الضغوط  -

 .     الإدارية

 .تشجيع بيئة العمؿ عمى تنمية و تطوير العامميف و الاستفادة مف مياراتيـ ومعارفيـ -

                         (1 ).جعؿ الموارد البشرية تشارؾ في بناء و تصميـ المعمومات -

 ͅ:أهداف الإدارة الإلكترونية - 2

 إف الاىتماـ بالمجالات الإدارية ليست قضية تقنية فقط بؿ ىي قضية فنية إدارية تعتمد عمى فكرة إدارة  -

 : متطورة و قيادات إدارية واعية لذا فأىداؼ الإدارة الحديثة تتمثؿ في

 

                                                           

مطابع الشرطة لمطباعة و النشر و التوزيع ، القاىرة، جميورية مصر العربية،   ،الإدارة الإلكترونية وتحديات المستقبل :عبد الرحمان توفيق (1)
  .24، ص2003
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 تبسيط الإجراءات داخؿ المنظمة و ينعكس إيجابيا عمى مستوى الخدمات التي تقدـ لممواطنيف كما  -
 .تكوف الخدمات المقدمة أكثر جودة 

 . اختصار وقت تنفيذ انجاز المعاملات الإدارية المختمفة  -
 . الدقة و الموضوعية في العمميات الإتجارية الإدارية داخؿ المؤسسة -
 . تسييؿ إجراء الاتصاؿ بيف دوائر المؤسسة المختمفة و كذلؾ المؤسسات الأخرى داخؿ وخارج المؤسسة -
 إف استخداـ المؤسسة للإدارة الإلكترونية بشكؿ صحيح سيقمؿ مف استخداـ الأوراؽ بشكؿ ممحوظ مما  -

يؤثر إيجابيا عمى عمؿ المؤسسة و قمة تبذير الورؽ و التقميؿ منو ، كما أف تقميؿ استخداـ الورؽ سوؼ يعالج 
مشكمة تعاني منيا أغمب المؤسسات في عممية الحفظ والتوثيؽ مما يؤدي إلى عدـ الحاجة إلى أماكف خزف 

 .حيث يتـ الاستفادة منيا في أمور أخرى

والإدارة الإلكترونية سوؼ تؤدي إلى تحويؿ الأيدي العاممة الزائدة عف الحاجة إلى أيدي عاممة ليا دور 
أساسي في تنفيذ ىذه الإدارة عف طريؽ إعادة التأىيؿ لغرض مواكبة التطورات الجديدة التي طرأت عمى 

 (1 ).المؤسسة مف الناحية التقنية و التكنولوجية

: معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية : سادسا 

إف وجود إستراتيجية متكاممة لتحوؿ إلى نمط الإدارة الإلكترونية لا يعني أف الطريؽ مميدة لمتطبيؽ وتنفيذ 
 وذلؾ لأف العديد مف العوائؽ و المشاكؿ ستواجو تطبيؽ ،ىذه الإستراتيجية بسيولة و سلاسة وبشكؿ سميـ 

الخطة و لذلؾ يجب عمى المسؤوليف عف وضع وتنفيذ مشروع الإدارة الإلكترونية التمتع بفكر شامؿ و محيط 
، بكافة العناصر و المتغيرات التي يمكف أف تطرأ و تعيؽ خطط عمؿ و تنفيذ إستراتيجية الإدارة الإلكترونية 

 .و مف ىذه العوائؽ التي يمكف أف تعيؽ عممية تطبيؽ الإدارة الإلكترونية

 :ͅ المعوقات التشريعية و التنظيمية  -1

:  وتتمثؿ أىـ المعوقات التشريعية و التنظيمية في 

 انعداـ التخطيط و التنسيؽ عمى مستوى الإدارة العميا لبرامج الإدارة الإلكترونية و تحديد الوقت الذي   -
 .يمزـ فيو البدء بتطبيؽ و تنفيذ الخدمات المعمومات الإلكترونية 

                                                           

   .36-35ص  ص،2008، دار وائؿ لمنشر ، عماف، الأردف،  Le_managementالإدارة الإلكترونية  :علاء عبد الرزاق السالمي(1)
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 .غياب المتابعة مف قبؿ السمطات العميا لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية في الإدارات الصغرى  -

  غياب التنسيؽ بيف الأجيزة و الإدارات الأخرى ذات العلاقة بنشاط المنظمة حتى تمتمؾ نقس الأنواع   -

 .مف الأجيزة و البرمجيات 

 .قمة المعرفة الحاسوبية لدى الإدارييف المذيف يممكوف قرار إدخاؿ ىذه التقنية داخؿ المؤسسة  -

 . التوعية الإعلامية المواكبة لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية مع البنيات التنظيميةبرامجضعؼ   -

 (1) .صعوبة إيجاد بيئة تشريعية و قانونية تتناسب و العمؿ الإلكتروني مما يتطمب جيد ووقت طويؿ  -

: المعوقات التقنية - 2

. ندرة وجود مواصفات و معايير موحدة للأجيزة المستخدمة داخؿ المؤسسة الواحدة- 

. تقادـ أجيزة و برامج الحاسب الآلي المستخدمة نظرا لمتطور السريع ليا و ظيور أجيزة أكثر تطور- 

. ضعؼ البنية التحتية لمكثير مف المؤسسات و تخص جاىزيتيا لاستقباؿ مثؿ ىذه التقنية المتطورة- 

ضعؼ قطاع التقنيات الحديثة في الدوؿ النامية كمحدودية القدرة التصنيعية و قمة الخبرات الفنية  -
  .المؤىمة

: المعوقات البشرية - 3

. التبايف مف نظاـ لأخر مما يعيؽ تبادؿ الرسائؿ و الممفات- 

 .عدـ وجود مراكز بحوث عممية عربية موثقة- 

 .التجاىؿ ليذه الثورة خوفا مف سمبياتيا -

  مقاومة التغبير و الخوؼ منو مف أىـ المعوقات التي تواجو معظـ المنظمات وذلؾ لجيميـ اليدؼ مف - 

. التغيير وطبعتو  

                                                           

ورقة )معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية والمكتبات الجزائرية من وجه نظر مسئولي المكتبات الجامعية ولاية قسنطينة : سعيدي سليمة وآخرون (1)
 .562-561عماف، ص ص،("29/31.10/2013" عمل مقدمة إلى المؤتمر الدولي المحكم  المكتبات ومراكز المعمومات في بيئة رقمية متغيرة 
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. عدـ وجود تخطيط مسبؽ لاستكماؿ حدوث التغيير- 

:  المعوقات المالية - 4

إف مشروع ىاـ مثؿ الإدارة الإلكترونية يحتاج إلى أمواؿ ضخمة تتلاءـ مع ىذا الأسموب التقني الحديث و 

. لكف تعاني معظـ المنظمات مف النقص في الإمكانيات المادية لمثؿ ىذه المشايع، توفير كافة مستمزماتو 

 .ضعؼ الدعـ السياسي و المالي مف قبؿ القيادات العميا  -

 .التكمفة العالية لمبرمجيات و الأجيزة  -

 (1 ).نقص المخصصات المالية التي تحتاج إلييا عمميات التدريب  -

: لاصة الفصلخ
وبعد استعراض أىـ جوانب الإدارة الإلكترونية، تعتبر الإدارة الإلكترونية أىـ  ىذا الفصؿ مف خلاؿ

جانب ووسيمة توصمت إليو المؤسسة مف حيث الأىداؼ التي تخدـ مصالح الأفراد مف جية وبقاء واستمرارية 

. المؤسسة وتميزىا ونجاحيا مف جية أخرى

فوظيفة الإدارة الإلكترونية تكمف في الانتقاؿ مف نظـ المعالجة بالدفعات إلى نظـ المعالجة التحميمية الفورية 

. وكذا العمؿ مف خلاؿ شبكات الانترنيت

وتمتاز بالسرعة والوضوح والمرونة في التعامؿ بالإنتقاؿ مف النظاـ الروتيني التقميدي إلى النظاـ الحديث 

المتطور بتسييؿ أسموب العمؿ و اختصار الوقت و الجيد وىدفيا في الأخير ىو تحويؿ الأيدي العاممة عف 

 . طريؽ إعادة تأىيميا لمواكبة التطورات الجديدة 

                                                           

معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في الموارد البشرية بالقطاع الصحي من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية  :سميرة–مطر المسعودي (1)
 . 22.00:  عمى الساعة 18/12/2018يوـ  : jijel.dz-https// www.univ  نقلا عف،  مكة المكرمة
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 المسار الميني لمموظف: الثالثالفصل 

 :تمييد

 أظيرت المنظمات في السنوات الماضية إىتماما متزايدا بالمسار الميني ، وعمى المنظمات عدم 

إغفال الفرد وتطمعاتو التي تمعب دورا ىاما أيضا من خلال حاجتيم لمتطوير و إتاحة الفرص الوظيفية 

.  المتاحة ليم

فلا بد أن تقوم إدارة الموارد البشرية بالتشاور مع العاممين لمساعدتيم عمى تحميل أوجو قوتيم و حاجاتيم 

لمتطوير لما يكتسيو المسار الميني من أىمية من منظور الفرد و المؤسسة ، و المؤسسة لدييا الحافز لفيم 

. ديناميكية المسار الميني بدراسة المراحل التي يمر بيا الفرد خلال حياتو المينية 

 . وفي ما يمي نستعرض أىم جوانب المسار الميني

 :خصائص المسار الميني : أولا 

: براز خصائص المسار الميني فيما يميإيمكن 

ن يكون ذلك أن يرسم المسار الذي من خلالو يرى مستقبمو الميني شريطة أيقع عمى عاتق الفرد  -

 .مقرونا بالصفات و القدرات و الميارات التي تؤىمو لذلك

ىيل نفسو و توفير القدرات و الميارات و الصفات التي تؤىمو أيقع عمى الفرد قدر من مسؤولية ت -

 .لشغل الوظيفة التي يدفع المنظمة لتوفيرىا لو لشغميا 

ساس مسؤولية المؤسسة لإيجاد الوظيفة المناسبة لمفرد وفق قدراتو و أإن المسار الميني يقوم عمى  -

 . و تييئة مناخ العمل لاستثمار ما لدى الفرد من ميارات،مياراتو و صفاتو
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ن تمارس المنظمة من الممارسات التنظيمية و الإدارية في مجالات ألوضع المسار الميني يستمزم 

الاختيار و التعيين و التأىيل و الإدخال إلى العمل و التدريب و الترقية و النقل و إنياء الخدمة و كذلك 

قرارات الإنتداب وغيرىا من مجالات حركة التوظيف لما يتفق و المسار الميني لكل فرد بناء عمى قدراتو و 

 (1) . كفاءتو

 الاستمرارية في التعامل مع الحركة الوظيفية لمفرد بحيث يوجد ترابط موضوعي بين المسار  أوضوح مبد -

 . الوظيفي لمفرد و خطط المنظمة في تشغيل العمالة

 (الفرد أو المؤسسة) حيث لا يمثل احد الطرفين ، المنفعة المتبادلة و المصمحة المشتركةأوضوح مبد -

 . عبئا عمى الأخر و ذلك لوجود منفعة و مصمحة ذاتية لكلا الطرفين من خلال وضع مسار ميني فعال

العمل من خلال النظم و تكامل جيود كل من الفرد و المؤسسة لتحقيق التوافق بين اتجاىات و صفات  -

 (2). و قدرات الفرد و توقعاتو و احتياجات المؤسسة و أىدافيا 

 المشاركة في المسؤولية و التوزيع المنطقي و العادل للأدوار حيث يقع عمى الفرد عبء أوضوح مبد -

حداث التكيف في إ تطوير و تحديث ما لديو من معرفة و ،ىيل نفسو و تنمية قدراتوأالمساعدة في ت

يجاد الوطنية المناسبة لاستثمار ما لدى الفرد إاتجاىاتو و رغباتو بصورة تساعد المؤسسة لمقيام بدورىا في 

 .من قدرات و ميارات و صفات

تساىم المسارات المينية في تقميل احتمالات الصراع أو النزاع في العمل و ما يترتب عميو من حالات  -

التوتر أو ضغوط الوظيفة بين الفرد و المؤسسة لتحقيق مصالح الأفراد في اختيار الحياة الوظيفية الملائمة 

 (3). و إعدادىا لمتقدم بنجاح في مراحميا المختمفة 

 

                                                           
  .   213-212 ، ص ص2004 مصر،،الإسكندرٌة، الدار الجامعٌة،الموارد البشرٌة، مدخل لتحقٌق المٌزة التنافسٌة :  مصطفى محمود أبو بكر(1)

 .222 ، ص2014 ،الأردن-  عمان دار الٌازوري العلمٌة للنشر والتوزٌع، ،اتجاهات حدٌثة فً إدارة الموارد البشرٌة:  رافدة الحرٌري(2)

 .214 ، صمرجع سابق: مصطفى محمود أبو بكر (3)
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: أىمية المسار الميني:ثانيا

 .  يمكن النظر إلى أىمية المسار الميني من منظور الفرد و المؤسسة

 :أىمية المسار الميني بالنسبة لمفرد .1
إن نجاح المسارات المينية في ظل التغيرات البيئية و الاقتصادية و التكنولوجية و الثقافية السريعة يحقق 

: لمفرد أىمية بالغة يمكن عرضيا في النقاط التالية
 فبزيادة رغباتو و اىتماماتو يميل الفرد إلى : محاولة ضمان الاتساق و التوافق بين التوقعات و الخبرات 

 و التوقعات المبالغ فييا يمكن أن ينتج عنيا الإحباط و الغضب و ،وضع أىداف غير واقعية عن العمل

 . إذا ما اختمفت خبرات العمل مع القيم و الأىداف،عدم الرضا

  إشباع القيم المينية المميزة لكل فرد حيث يختمف الأفراد فييا يؤمنون بو من قيم و ما يؤدونو من أنواع
ن آخرين يعطون قيمتو إ ف، فبينما يعطي بعض الأفراد قيمة أكبر لمترقي،المين و في توجياتيم الوظيفية

 و آخرين يقدرون بدرجة أكبر الشعور بالأمان و تحقيق التوازن ،أكبر لممتعة الداخمية المتحققة من العمل
 و من ىنا يكون رسم المسار الميني من الأمور اليامة لإشباع ىذه التوجيات المينية لكل فرد ،في حياتيم

 (1).ميما كانت ىذه القيم
 و بين ،تحقيق التوازن بين الحاجة إلى المال و الترقي و التحدي و المسؤولية في العمل و المجتمع 

 و من ثم فالفرد الآن يحاول أن يسعى إلى ،الأسرة و وقت الفراغ و التي تأخذ قيم ترجيحية أكبر عن العمل

 و مثل ىذا القرار يعد من القرارات الصعبة ، حيث لا يطغى عمى الجوانب الأخرى لحياتو،تحقيق تعايش

 . لأنيا تحتاج لممقارنة بين الحاجة إلى العمل و الحاجة إلى وقت فراغ أكبر،التي يتخذىا الفرد

 حيث أن تشريعات العمل في العديد من بمدان العالم ،توفير فرص تطور وظيفي عادلة لمرجالة و النساء 

 بالإضافة إلى توفير برامج التطوير و التدريب تمكنيم من تحمل ،توفر فرص عمل متكافئة لمرجال و النساء

 و ينمي الولاء ،زالة الصراعات في مجال العملإ كما أن وجود مثل ىذه البرامج يساعد عمى ،المسؤوليات

 (2). أو الانتماء لكافة فئات العاممين

                                                           
 .166 ص ،مرجع سابق:  قشً الهام (1)

 .339 ص،2004مصر، ،  الإسكندرٌة، الدار الجامعٌة، إدارة الموارد البشرٌة رؤٌة مستقبلٌة :راوٌة حسن( 2)
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 :أىمية المسار الميني بالنسبة لممنظمة .2
دارة مواردىا إ ففي الواقع قدرة المؤسسة عمى ،المؤسسة مثل الفرد لدييا حافز لفيم ديناميكية المسار الميني

البشرية فعالية تتوقف عمى قدراتيا عمى فيم الحاجات الوظيفية لمفرد و مساعدتو عمى إدارة مساره الميني 
 .بفاعمية

 دارة الموارد البشرية بالاستقطاب و الاختيار و التكيف الاجتماعي الفعال إ تبدأ :اختيار الموارد البشرية

 و اختيار و تعيين نلمفرد الجديد و تحتاج المؤسسة إلى الاىتمام بتحديد وعاء من الأفراد المؤىمين الموىوبي

 و لكي تحقق المؤسسة ىذه ، و الذي يكون ىناك احتمالات أكبر لإسيامو في التنمية،أفضل فرد في العمل

 علاوة عمى ذلك ،الميام لابد و أن نتفيم المسارات المينية التي تقدميا و التي تتوافق مع أىدافيا و توقعاتيا

 (1). عمييا أن تساعد الأفراد عمى فيم وظائفيم و تقدير قيمة الثقافة التنظيمية

 عند ما يكون وضع الفرد في المؤسسة لا يتناسب مع مؤىلاتو أو ميولو :تنمية و استخدام الموارد البشرية
 و ىذا من خلال ، فيصبح الفرد عبئا و التزاما عمى المؤسسة،يصيبو الإحباط نتيجة عدم وجود فرص لنموه

  .نو و من مصمحة المؤسسة أن تساعد أفرادىا عمى إدارة مساراتيم المينيةإ لذلك ف،أدائو الضعيف
 عمييا أن تفيم الميام الحرجة التي ،و علاوة عمى ذلك و لكي تساعد و تدعم أداء و تنمية الموارد البشرية

 و ضمان الحركة المؤسسة لمموارد البشرية لشغل ،تواجو الأفراد في المراحل المختمفة لمساراتيم المينية
نياء الخدمة لبعض العناصر الرئيسية في المستويات العمياء  ،المراكز الشاغرة فالترقية و المعاش و النقل وا 

 يخمق مراكز ، حيث أن كل فراغ وظيفي يشغل من الداخل،تحدد سمسمة من فرص الحراك لممستويات الأقل
 لذلك يتطمب التدفق المنتظم لمموارد البشرية لدييم الخبرات المتطورة الضرورية ،شاغرة أخرى بالمؤسسة
 و أن تكون ، كما يجب عمى المؤسسة فيم الديناميكية التي تتخذ بيا القرارات المينية،لتحمل مسؤولية أكبر

عمى عمم بالاىتمامات المينية لمفرد حتى تتجنب الخطأ في تقديراتيا و حساباتيا لاحتياجات الموارد 
  (2 ).البشرية

 و يقصد بو توفير معمومات عمى قدرات و طموحات الأفراد بحيث يمكن وضع :توافر الميارات و المواىب

 . لتحقيق التوافق بين الاحتياجات التنظيمية و الإمكانيات الفردية ،الفرد المناسب في مكانو المناسب

                                                           
 .168.ص ،مرجع سابق :  قشً الهام (1)

تخصص ادارة ماجٌستٌر،لنٌل شهادة الرسالة  ، تخطٌط المسار الوظٌفً ، دراسة حالة مؤسسة الإسمنت، عٌن التوتة باتنة :فاٌزة بوراس ( 2)

، 2007/2008بحث منشور، جامعة الحاج لخضر ، باتنة،الجزائر، ،علوم التسٌٌر، قسم الإقتصادٌة وعلوم التسٌٌر كلٌة العلوم الموارد البشرٌة،
 .60ص
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 (1).ونعني بو تدعيم جاذبية المناخ التنظيمي كمكان يسعى الأفراد الموىوبين لمعمل بو :الاستقطاب 

 و يعني العمل عمى مساعدة المديرين و المشرفين عمى توضيح الأىداف التنظيمية  :توضيح الأىداف

 .عمى مستوى الوحدات و كيفية توافقيا مع ميام الأفراد

 يساىم المسار الوظيفي في القيام بعمميات تقييم الأداء عمى أساس أساليب عادلة مثل:تقييم الأداء: 

 و من ، العمر، الجنس:الكفاءة و الميارة و مدى الاستعداد و ليس عمى أساس معايير غير موضوعية مثل

 (2 ).ثم توضيح نقاط القوة و الضعف في أداء الفرد

 في حالة وجود عدد كبير من المترشحين لمراكز معينة بدرجة تفوق :إدارة الرسوب أو الجمود الوظيفي

عدد المراكز المتاحة لمترقي لممديرين و الأفراد الآخرين يصبح كثير من الأفراد راسبين مينيا في المراحل 

 و يمثل ىذا الموقف تحدي ، أي أن احتمال بقائيم في وظائف تقدم فرص محدودة لمترقي،المينية الأولى

بالنسبة لمؤسسة تسعى لمحفاظ عمى مستوى عالي من إنتاجية أفرادىا بتقميل معدل دوران العمل العالي مثلا 

أو نسبة الغيابات التي يمكن أن تسبب مشاكل انخفاض معنويات لأفراد الذين يدركون عدم وجود فرص 

 . و ذلك لن يكون إلا بفيم المسار الميني لكل فرد في المنظمة،كبيرة أماميم لمترقي في العمل

 دراكو بأن البيئة و مناخ عممو يقدم لو إثارة دافعية الفرد لمعمل بفاعمية متوقف عمى مدى إن إ:الدافعية

 (3 ). لتحقيق النمو الشخصي،فرص النمو و التحدي و المسؤولية المشتركة لممؤسسة

ن المسار الميني يعتبر بمثابة الرسالة التي تضفي قيمة أكبر لأنشطة إو باختصار و كما ىو واضح ف

ن إ ف، فبدون تحقيق ىذه العلاقة المترابطة بين أنشطة الموارد البشرية،الموارد البشرية داخل المؤسسة

 .الاتصال بين برامج المؤسسة و الأفراد سينعدم

 
 

                                                           
(1) : méthodes des management، les éditions d’organisation،paris،2000، P102 Alain Chauvet 

 . 16 ص،1995 ، الإسكندرٌة، الدار الجامعٌة،دلٌلك إلى تخطٌط و تطوٌر المستقبل الوظٌفً :حمد ماهرأ (2)

 .62 ص،مرجع سابق :فاٌزة بوراس ( 3)
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:  طرق و مراحل المسار الميني:ثالثا
 و لكل مرحمة توجيات و أىداف تختمف عن ،يمر الفرد خلال حياتو الوظيفية بعدد من المراحل المتميزة

 و لمتوفيق بين أىداف و حظوظ المنظمة و أىداف طموحات الأفراد و ،توجيات و أىداف المراحل الأخرى
دارة المسارات المينية بالمنظمة عمى دراسة إ ينبغي أن يكون القائمون بتخطيط و ،خططو الشخصية

 (1 ).المراحل التي يمر بيا الفرد خلال حياتو الوظيفية و ىناك طرق عديدة في تخطيط المسار الميني

 :و تحتوي ىذه الطريقة عمى أربع مراحل :الطريقة التقميدية -1

 :مرحمة الاستكشاف  -1-1

 و ،يحاول الفرد في ىذه المرحمة تحديد نوعية الوظائف التي تتوافق مع اىتماماتو و رغباتو و طموحاتو

 و أيضا في ىذه المرحمة يكون الفرد ، القيم الذاتية،نو يضع في عين الاعتبار اىتماماتو الشخصيةإبالتالي ف

نو يبدأ حياتو الوظيفية مستكشفا مياراتو و قدراتو و يقوم بمقارنتيا إ ف،متأثرا ببيئتو كون الإنسان ابن بيئتو

بميارات و قدرات الآخرين في المنظمة و الذين يكونون في غالب الأحيان أكثر منو ميارة و قدرة و ذووا 

 . دعميم و توجيييم و مساعدتيم لمتأقمم مع الوظيفةإلىخبرة أين يحتاج 

 الأمان الوظيفي فغالبا ما يتعرض الشخص في مرحمة الاستكشاف لنوع من عدم الاستقرار إلىكذلك يحتاج 

و عادة ما يتساءل عما إذا كان اختار الوظيفة المناسبة أم لا و يعمل استكشاف بدائل الحالات الوظيفية 

 (2).المختمفة و مدى تناسبيا مع قدراتو و ميولو و اىتماماتو

 :مرحمة التأسيس  -1-2

و ىي مرحمة التطور و الصعود و تعتبر محور حياة الفرد في العمل حيث يصبح مؤىلا و بدأ يشعر 

بالاستقلالية و تحقيق الذات و التمتع بحرية في اتخاذ القرارات و امتلاك صلاحيات أوسع من السابق و 

 أما إذا لم يثبت جدارة و تقدم في ىاتو المرحمة فلابد من إعادة تقييم أدائو و تغيير ،صار يعتمد عميو

( 3 ).وظيفتو بأخرى تنسجم مع قدراتو و حاجاتو الذاتية

                                                           
 .558ص ،2005 ،1 ط، الأردن، عمان، دار وائل،ستراتٌجٌةإدارة الموارد البشرٌة المعاصرة بعد إ:عمر وصفً عقٌلً (1)

 .310 ص،1999 ،مصر، الدار الجامعٌة، إدارة الموارد البشرٌة منظور القرن الحادي والعشرٌن:أحمد سٌد مصطفى( 2)

 .297 ص،2002 ، الإسكندرٌة، دار الجامعة الجدٌدة للنشر، السلوك الفعال فً المنظمات:صلاح عبد الباقً( 3)
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 مرحمة الحفاظ الميني -1-3

 و الحفاظ عمى إدراك الآخرين لقدراتو ،و يتم الفرد في ىذه المرحمة بتطوير مياراتو و معموماتو الوظيفية
 و يمتمك الأفراد في ىذه الحالة رصيدا كبيرا من ،عمى الانجاز و المساىمة في تحقيق أىداف المؤسسة

 و تزداد مشاركتيم في ، كما يمكن استخداميم كمدربين لمعاممين الجدد،الخبرة و المعرفة و الإلمام الوظيفي
 و بالرغم من ذلك نجد الفرد في ىذه المرحمة ،مراجعة و تصميم سياسات المؤسسة أو أىدافيا و في التوجيو

: أمام ثلاث مسارات متميزة و منفصمة تماما و ىي
الاستمرار في المسار الميني بنفس المستوى الذي انيى بو مرحمة التأسيس و لا يعتبر ذلك سيلا حيث 

 .يحتاج إلى مزيد من جيد الفرد أولا و من المؤسسة التي يعمل بيا ثانيا
 . و ربما أدى ذلك إلى فقده وظيفتو،الركود و في ىذه المرحمة يبدأ الفرد نياية مساره الميني مبكرا

التقدم في المسار الميني إلى أعمى عن طريق الترقية و قد يستمزم ذلك البحث عن وظيفة جديدة ذات 
 (1 ).مستوى أعمى حتى و لو خارج المؤسسة

 مرحمة الانفصال الميني -1-4

 خاصة بالنسبة لأولئك الذين كانت قدراتيم سريعة ،و تمثل في اعتقادنا أصعب مراحل المسار الميني لمفرد

 فبعد عقود من الانجازات المستمرة و الأداء المتميز يحين ،و نالوا حظا من الشيرة و التقدير و السمطة

 و في ىذه المرحمة يحاول الأفراد الاستعداد ليذا التغيير من خلال محاولة إيجاد التوازن بين ،الوقت لمتقاعد

 . الرحلات و ممارسة الرياضة:الأنشطة غير الوظيفية و الأنشطة غير الوظيفية مثل

 بل قد يقرر الفرد ،ن ىذه المرحمة قد لا تعني عدم العمل نيائياإنو بالنسبة لبعض العاممين فإو رغم ذلك ف

إذ وجد الفرصة أن يستمر في العمل مع المؤسسة لعدد محدود من الساعات أو من خلال العمل 

نو بغض النظر عن السن فقد يقرر بعض العاممين للالتحاق بوظائف أخرى ليست إ كذلك ف،الاستشاري

    (2).مماثمة لنوعيات الوظائف السابقة

                                                           
 .361 ص،2006، القاهرة، إدارة الموارد البشرٌة رؤٌة إستراتٌجٌة معاصرة :أحمد سٌد مصطفى(1)

  .270ص  ،2002، مصر،الإسكندرٌة،الدار الجامعٌة للنشر والتوزٌع ،" الإتجاهات الحدٌثة فً إدارة الموارد البشرٌة:صلاح الدٌن عبد الباقً( 2)
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يتضح من خلال ىذه المراحل بأن العامل يسعى بالاىتمام بالمرحمة الثالثة أكثر من المراحل الأخرى و فييا 

 كما أنو يسعى إلى تحقيق ،يعمل عمى المحافظة عمى وظيفتو كما أنو يسعى إلى تطوير مياراتو و قدراتو

 .أىداف المؤسسة

و في الأخير نود أن نشير إلى نقطة ىامة في مجال المسار الميني و ىي أن فترات المراحل السابقة قد 

 فبعض الموظفين نجيدىم خلال ىذه الفترة ،تختمف من موظف لأخر وخاصة فترة الحفاظ الوظيفي

ثم بسبب ، في حين آخرون العكس  بل يحافظون عمى ما اكتسبوه في مرحمة التأسيس،يتطورون باستمرار

 في حين آخرين بسبب كفاءتيم ،ضعف إمكانياتيم ينتيي مسارىم في مستويات إدارية دنيا أو وسطى

 حيث يكون أدائيم في حالة تقدم و ، و تكون فترة المحافظة طويمة،المرتفعة يصمون إلى مستوى إداري عال

 (1 ).تطور مستمرين

: و الجدول التالي يمخص ىذه المراحل الأربعة و السمات المميزة لكل منيا
 المرحمة

أبعاد          
 المقارنة

 
 الاستكشاف

 

 
 التأسيس

 
 الحفاظ

 
 الانفصال

تحديد الإىتمامات  الميام
 والميارات

التوافق بين الفرد و 
 الوظيفة

 فرص التقدم و النمو 
 فرص الأمان

 تنمية نمط الحياة

 الحفاظ عمى الانجازات
 تحديث الميارات

 خطط التقاعد
التوازن بين الأنشطة 

 الوظيفية وغير الوظيفية

 النشاط
 المساعدة
 التعميم

 إتباع الإرشادات

 الاستقلالية
 المساىمة

 التدريب
 وضع السياسات
 الدعم و التشجيع

 ترك العمل

 مدعم/موجو مراقب زعيم صبي العلاقة بالآخرين
  سنة60أكبر من  60-45 45-30 30أقل من  السن

  سنوات 10أكثر من   سنوات10أكثر من   سنوات 10-2 أقل من عامين سنوات الوظيفة
 

 381 ص ، المرجع السابق، جمال الدين محمد المرسي:يمثل مراحل المسار الميني ،المصدر : 01جدول رقم 

                                                           
 .562 ص، مرجع سابق:عمر وصفً عقٌلً (1)
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و نلاحظ أن عمر الفرد و مدة البقاء في الوظيفة يعتبران مؤشرين جيدين لمراحل المسار الميني التي يمر 

 (1 ).بيا الفرد

: الطريقة الحديثة -2

 حيث ترى إن فرص التقدم الوظيفي تضيق ،نيا تتوافق مع حاجات الإدارة المعاصرةإأما الطريقة الحديثة ف

 بموغ المراتب إلى سعي الموظف الجاد و المثابر إلىضافة ،إكمما ارتقينا في سمم المناصب القيادية العميا

 ذلك مما دفع إلىذا امتمك المواصفات التي تؤىمو إالعميا من الوظيفة باختصار المراحل الزمنية الاعتيادية 

 من اجل ”Duel Career Path“المنظمات لوضع عدة مسارات لممينة الواحدة و يدعى المسار المزدوج 

 . وضع خيارات أمام الموظف ليسمك واحد من البدائل التي تتلاءم مع قدراتو و استعداداتو

إن واقع ىذه الخيارات يخمق واقعية و حماسا لدى الموظف و يرفع درجة رضاه مما يزيد من إنتاجيتو 

و بالإمكان وضع مسارات متعددة من قبل . فيساعد المنظمة عمى بموغ خططيا و برامجيا المرسومة

المنظمة لكي تفسح المجال أمام الكفاءات و القدرات الكامنة لدى بعض الموظفين لمنمو بالشكل الذي 

يتناسب مع ىذه الامكانيات و ترك المجال أمام الموظفين الآخرين لكي يتصرفوا حسب قدراتيم و حدود 

 ( 2) . في ىذه الحالة يكون لكل موظف خيار مينيا يستطيع أن يسمكو،مؤىلاتيم

: أنواع المسار الميني:رابعا

: يوجد ىنا ك أنواع رئيسية لممسار الميني و يمكن إيجازىا فيما يمي

يمثل ىذا المسار حركة انتقال الموظف العمودية من وظائف أدنى إلى  :المسار الميني التقميدي -1

وظائف أعمى عن طريق الترقية عمى أن تكون الوظيفة التي سبق إلييا ذات علاقة بالوظيفة القديمة من 

 .حيث طبيعتيا بمعنى أن الوظيفة السابقة ىي بمثابة إعداد و تييئة لمموظف لكي يرقي لموظيفة الجديدة

                                                           
 .381 ص، مرجع سابق:جمال الدٌن محمد المرسً(1)

 .212 ص،2014 ،1 ط،الأردن- عمان، دار المناهج للنشر و التوزٌع،إدارة الموارد البشرٌة:مجٌد الكرخً  (2)
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لييا الموظف من إن المسار التقميدي يمثل عدد الوظائف التي يمكن أن يرقى أو ينقل أ وعميو يمكن القول ب

 يفيم من ذلك أن الوظائف الواقعة عمى المسار التقميدي تكون من ،حالتو عمى التقاعدإبداية تعيينو حتى 

 و ذلك من أجل تحقيق الترابط بين الوظائف الواقعة عميو من ىنا نجد أن ،نوعية واحدة و تخصص واحد

لا بعد تقضية إالموظف ينتقل خطوة بخطوة عبر المسار التقميدي حين لا يمكنو الانتقال لموظيفة الجديدة 

 .فترة زمنية في الوظيفة السابقة

يوصف ىذا المسار بالمسار الضيق أو المحدد لأنو يحدد سمسمة من الوظائف ذات نوعية واحدة مرتبطة 

ببعضيا البعض و بالتالي يفقد ىذا الصنف مسار المرونة و يجعل بدائل الترقية و الانتقال الوظيفي عميو 

 .معدومة مما يصاحب ذلك نقص في فرص الترقية المتاحة

لييا إو في المقابل يتميز بأنو يبني لمفرد و بوضوح تام و بدقة عالية الوظائف التي يمكن أن ينتقل 

الموظف عبر مسيرة حياتو الوظيفية في المؤسسة كما يتميز ىذا المسار بأن الفرد لا يمكث فترة طويمة من 

ذا كانت إ و ىذه الفترة تدعى فترة الركود التي ،حالتو عمى التقاعدإخر وظيفة واقعة عميو لحين آالزمن في 

 .طويمة يشعر الفرد بالممل و عدم الاىتمام

 أن المسار التقميدي يفترض بأن الموظف سيبقى في المؤسسة لحين بموغو سن التقاعد إلىو تجدر الإشارة 

 نياية المسار مصمم عمى أن يبقى كل موظف في كل وظيفة واقعة فترة محددة من إلىو أنو سيصل 

الزمن و في ىذه الحالة سوف يجد أن المسار التقميدي طويل من حيث الزمن لكن لا يعني ذلك بالضرورة 

 (1 ).لييا الموظفإأن يصاحب ىذا الطول كثرة الوظائف الواقعة عميو و التي سيرقى 

ن واحد في آيمثل ىذا المسار احتمال حركة انتقال الموظف العمودية و الأفقية ب :المسار الشبكي -2

الييكل التنظيمي عبر حياتو الوظيفية بمعنى أن المسار لا يحقق فقط الانتقال لوظيفة في المستوى الإداري 

بل يعمل عمى نقمو في عدة وظائف في المستوى الإداري بل يعمل عمى نقمو في عدة وظائف في المستوى 

                                                           
 .  552 ص،مرجع سابق :عمر وصفً عقٌلً (1)



 

 

المسار المهني للموظف : الثالث  الفصل   

53 

الإداري الواحد عمى مدى فترة من الزمن و ىذا يعني أن بقاؤه في المستوى الإداري الأعمى لا يقتصر عمى 

 بل ينتقل بين عدة وظائف في نفس المستوى الإداري الواحد مما يتبع ،ليياإوظيفة واحدة و ىي التي رقى 

 .لو الترقي بعد فترة زمنية محددة إلى أكثر من وظيفة في المستوى الإداري الأعمى

 بل يعتمد عمى توسيع نطاق ،من ىنا نجد أن المسار الشبكي مرن و لا يعتمد عمى التخصص الضيق

 تساىم عمى تحقيق طموحاتيم المستقبمية ،تخصص الموظفين لتوفير فرص و بدائل ترقية متنوعة أكثر

 ( 1 ).ومرونة أكثر من المسار التقميدي

 في ظل احتمالات تسريح الموارد البشرية من العمل بيدف تخفيض حجميا وضغط :مسار الإنجاز -3

مكانية الموظفين بموغ نياية المسارات المينية التنظيمية ظيور مفيوم إالتكمفة و ما يصاحب ذلك من عدم 

جديد لممسار الميني التنظيمي لا يشترط بقاء الموظف لفترة محددة من الزمن ليرقى و ينتقل إلى وظيفة 

أخرى فقد ركز التواجد الجديد عمى أن تكون الترقية و الانتقال إلى وظيفة أخرى واقعة عمى خط المسار 

معتمدة عمى النجاحات و الانجازات التي يحققيا الفرد في عممية بغض النظر عن المدة الزمنية التي 

 .قضاىا في الوظيفة

في ىذه الحالة نجد أن كمما زادت نجاحاتو و انجازاتو ساعده ذلك عمى سرعة الترقية و الانتقال و   بموغو 

 و من ىذا المنطمق نجد بأن احتمال بموغ نياية المسارات في سن مبكرة نسبيا من قبل ،نياية المسار

 .أصحاب الانجازات و النجاحات

 و ىو التقدم إلى ،إن معظم المؤسسات تحدد المسار الميني لمموظفين :المسار الوظيفي المزدوج -4

 و لكون أن ىذه ، حيث أن ىذه المواقع تزيد من مركز الموظف و يحصل عمى راتب أعمى،المواقع الإدارية

 لذلك بادرت العديد من المنظمات إلى تطوير أنظمة المسارات المينية المزدوجة ،المواقع الإدارية محدودة

                                                           
علوم ،لنٌل شهادة الماجستٌررسالة ،  دور إدارة الحٌاة الوظٌفٌة فً تحفٌز العاملٌن فً المؤسسات الصغٌرة والمتوسطة :بوزورٌن فٌروز  (1)

  .61، ص2009جامعة سطٌف ،،علوم التسٌٌر، قسم الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر كلٌة العلوم اقتصادٌة ،
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 حيث تعطي الموظفين فرصة البقاء في مسارىم الميني التقني أو التحرك نحو المسار الميني ،(الثنائية)

 (1 ).الإداري

 :استخدامات المسارات المينية: خامسا
يمي  بعد التعرف عمى فوائد المسارات المينية ودورىا في استراتيجيات الموارد البشرية المختمفة، عرض فيما

 :أىم الاستراتيجيات المتفاعمة مع المسارات المينية
 (:Training)التدرية  -1

يعرف التدريب بالجيد المنظم من قبل المنظمة لتزويد الموظفين بمعارف معينة و تحسين و 
 .تطوير مياراتيم وقدراتيم وتغيير سموكيم واتجاىاتيم بشكل إيجابي

ىناك ترابط بين المسار الميني و التدريب، حيث يمثل التدريب جوىر عممية إدارة و تطوير المسار 
الميني، لذلك يجب تحميل مستويات الخبرة و الميارات الحالية لمعامل ومقارنتيا بالمستويات المطموبة 
لمخطوة القادمة في المسار الميني لمتعرف عمى الفجوة التي بينيما، وممؤىا بالتدريب والرعاية المينية 

(Mentoring) فإذا تبنت المنظمة إستراتيجية تربط المسار الميني بالمسار التدريبي تصبح العممية ،
التدريبية منظمة ومبنية عمى إحلال مفيوم المسار الميني وتسمسمو محل التدريب العشوائي، و بذلك 

 .يستطيع العامل المضي قدما في مساره الميني، بعد نجاحو في البرامج التدريبية المتعمقة بو

 (:Promotion) الترقية الوظيفية -2

تعرف الترقية بانتقال العامل من درجتو الوظيفية الحالية إلى درجة وظيفة أعمى، تتيح لو الحصول       
 .عمى مزايا مادية ووضع معنوي ونفسي أفضل مما كان عميو قبل الترقية، وىي نتاج عطائو واجتياده

عند وجود خطة واضحة لممسارات الوظيفية لمعاممين، تصبح قرارات الترقية مبنية عمى أساس عممي وعمى 
 .احتياجات واضحة ومحددة سمفا وليس عمى أساس الرغبات والآراء الشخصية

 :(Job Rotation)إستراتيجية التدوير الوظيفي  -3

يعرف التدوير الوظيفي بأنو عممية تحويل ونقل العامل من وظيفة إلى أخرى مع بقائو في الوظيفة  
ويمكن أن يتم التدوير بشكل مخطط يظير الوظائف التي سينتقل ليا العامل مسبقا  .فترة محددة من الزمن

أو أن يكون بشكل عشوائي، ويعد من أفضل الطرق التي يختبر العامل قدراتو من خلاليا وتزيد من معرفتو 
و إدراكو حول طبيعة الوظائف ومعرفة محتواىا الوظيفي ومدى توافقيا مع مساره الوظيفي، مما قد يفتح 

                                                           
 .  553 ص،مرجع سابق :عمر وصفً عقٌلً (1)
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أبوابا جديدة لتطوير مساره وتعديمو ، الأمر الذي يتيح لمعامل تكوين رؤية متكاممة عن مختمف  أمامو
 . الوظائف 

 :الإحلال الوظيفي و إعداد القيادات الإدارية  -4

يساعد تخطيط  المسار الميني من خلال رسم خرائط الإحلال الوظيفي في الكشف عن القيادات       
الإدارية الواعدة وتييئة ىذه الكوادر بدرجة عالية من الميارة ، حتى تصبح جاىزة لملء الشاغر في المواقع 
القيادية، لأن الفراغ في ىذه المواقع قد يولد نتائجا سمبية كبيرة عمى المنظمة ، مثل عدم القدرة عمى إتخاذ 

 .القرارات في الوقت المناسب لحل بعض القضايا التي تتطمب الحل سريعا
 :(Transfer)النقل  -5

عممية نقل الموظف من وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرى بالمستوى الوظيفي نفسو و المزايا المالية      
 .نفسيا ، سواء كان النقل داخل مقر عممو أو خارجو

وقد يكون النقل بناء عمى رغبة العامل أو بقرار من الإدارة دون تدخل منو، ويعد النقل أحد أساليب إدارة 
المسار الميني لأنو قد يستخدم لزيادة خبرات العامل أو لمواجية الجمود الوظيفي في أخر مراحل المسار 

الميني لمعامل ، ويمكن أن يمثل حافزا ايجابيا كمما انسجم مع ظروف العامل العائمية والشخصية وتوقعاتو 
 .الشخصية

 :(Recruitment)الإستقطاب  -6

دارة المسار الميني لمعامل أداة استقطابية لجذب الموارد البشرية المؤىمة ، لأن العامل        يعد تخطيط وا 
الذي يجد اىتماما من المنظمة في إدارة مساره الميني سيسعى جاىدا لمعمل لدييا لأنيا تحقق طموحاتو و 

 (1).رغباتو المينية
 :(Motivation)الحوافز  -7

تعرف الحوافز بأنيا عوامل خارجية تشير إلى المكافآت التي يتوقعيا الفرد من قيامو بعمل معين ، أي أنيا 
 .العوائد و التي يتم من خلاليا استثارة الدوافع وتحريكيا 

تساعد الحوافز عمى التفاعل بين العامل و المنظمة وزيادة حماسو ورغبتو بالأداء وولائو لممنظمة ، لذلك 
تعمل المنظمة عمى تطوير برامج لمحوافز بنوعييا المادية والمعنوية ، مما يثير دافعية العامل لمعمل بجد 

 .والسير قدما في مساره الميني وتنمية الطاقات الإبداعية لديو و تحقيق طموحاتو المستقبمية
 :(Performance Assessment)تقييم الأداء  -8

يعرف تقييم الأداء بأنو محاولة لتحميل أداء الموظف بكل ما يتعمق بو من صفات نفسية وبدنية      
وميارات فنية أو فكرية أو سموكية وذلك بيدف تحديد نقاط القوة و الضعف ومحاولة تعزيز الأولى ومواجية 

                                                           
 .268 مرجع سابق، ص :حمد ماهرأ (1)
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الثانية ، وذلك لتحقيق فاعمية المنظمة ، ويعد الأداء عاملا ميما لإدارة المسار الميني لأنو من خلال 
التقييم المستمر للأداء يتم التعرف عمى مدى التقدم و النجاح في تحقيق أىداف المسار الميني و التعرف 

عمى المشكلات و إيجاد الحمول ليا و يساعد كذلك في كشف نقاط القوة و الضعف في قدرات العامل 
 (1 ).ومياراتو التي قد تؤدي لتغيير المسار إذا لم يكن متوافقا معيا 

: أسباب فشل الفرد في مساره الميني:سادسا 

 و سوف ،ىناك العديد من العناصر التي تحكم نجاح أو فشل الفرد في المراحل المختمفة من مساره الميني
نتعرض لبعض من ىذه العناصر و ذلك حسب اختلافيا من مرحمة إلى أخرى خلال المسار الحياتي و 

  .الوظيفي لمفرد

 :العناصر المرتبطة ببداية المسار الميني .1

ويقصد بذلك نقطة البداية في المسار عند دخول الفرد لأول وظيفة لو و تعرضو لأول خبرات و تجارب 
 :وظيفية بيا يقابل الفرد مجموعة من الصعوبات و المشاكل منيا

 في بداية المسار الميني لأي فرد سكون لديو مجموعة من الأحلام :زيادة الطموح و عدم واقعيتو 

 ، و قد يفشل في ذلك رغم ما يتوفر لديو من إمكانيات تحقق لو ذلك الطموح،بأمل أن يحققيا

 .فتكون النتيجة أحيانا تحطم الآمال

 يزداد إحباط كثير من الأفراد في أولى وظائفيم بسبب صغر الوظيفة :انعدام أىمية الوظيفة الأولى

 و ما يزيد المشكمة تعقيدا ىو أن الشخص يبني آمالا لا تفوق الواقع و في ،و انخفاض أىميتيا

لا أن الشباب لدييم طاقات يمكن استغلاليا لو تم توفير إنفس الوقت لا يعطي المديرين بالا 

 . و توفر الإمكانات و السمطات التي تطمق إمكانياتيم،وظائف و أعمال بيا درجة من التحدي

 يتميز الفرد في بداية مساره بعدم الخبرة الكافية لتحمل المسؤوليات الكبيرة:عدم النضج الشخصي، 

 و ىي أمور كميا ،كما أنيم غير ماىرين في العلاقات الاجتماعية و الشخصية مع الآخرين

 .مطموبة لمنجاح في العمل
                                                           

مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماجستٌر فً تنمٌة و تسٌر الموارد البشرٌة، قسم علم الاجتماع و ، الحوافز و الفعالٌة التنظٌمٌة :عبد العزٌز شفٌق(1)

 .18، ص2007/2008، جامعة سكٌكدة، غٌر منشورة،  الدٌمغرافٌا
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 و أنيم يحتاجون إلى أن يتعمموا ،يتميز الموظفون الجدد بأنيم نظريون:انخفاض الجانب العممي 

 . و أن ما درسوه يحتاج إلى بعض التكيف حتى يتم تطبيقو،كثيرا الفن التطبيقي

 يحتاج الموظف الجديد باستمرار أن يتحصل عمى معمومات عن مدى : أداءهمعدم تبميغ الفرد بتقيي

 و ما إذا كان أداءه جيدا أم انو يحتاج إلى تطوير و تعديل و تدريب ،تقدمو في الأداء و الانجاز

 (1 ).و توجيو إضافي

 فقد يكون تجاىمو التام لمموظف الجديد و ،و تتعدد مشاكل الرئيس المباشر :الرئيس المباشر سيئ 

 و عدم تحفيزه و عدم نصحو و إرشاده اثر ، إىمالو في إعطاءه التعميمات اللازمة،عدم تدريبو لو

 .سمبي عمى الموظف الجديد

 لإثبات أقدميتيم و ،يمارس الزملاء مع الموظف الجديد بعض الخدع و الحيل:مشاكل مع الزملاء 

 بينما يحتاج الموظف الجديد إلى كل زميل ، أو ربما لغرض النفوذ عميو،أحقيتيم في الوظيفة

  .ناصح أمين يرشده إلى الطريق السميم في العمل

 :العناصر المرتبطة بمتاعب منتصف المسار الميني .2

تعتبر مرحمة منتصف المسار الميني من أصعب المراحل التي يمر بيا الفرد عمى طول المسار نظرا 

 إلا أنيا كثيرا ، فيي و إن كانت فترة جني بثمار السنوات الماضية،لمتغيرات العديدة التي تصاحب ىذه الفترة

 و من المعروف أن الأفراد عند مرورىم بيذه المرحمة يتعرضون ،ما تكون فترة إعادة نظر و تقييم الأمور

:  مثل،لمعديد من التغيرات النفسية و الفكرية و المينية و الأسرية

 .إدراك الفرد لانخفاض قدراتو الجسمانية -
 .إدراك الفرد لأىدافو الوظيفية التي حققيا و التي سوف يحققيا -

 .حدوث تغيرات كثيرة في العلاقات الأسرية -

 .حدوث تغيرات في العلاقات داخل محيط العمل -
                                                           

 .38- 37 مرجع سابق، ص ص:حمد ماهرأ (1)
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 .تزايد الشعور بالتقادم -

كما تتميز ىذه المرحمة بحدوث تغيرات في بيئة العمل نفسيا و التي تساىم في تفاقم أزمة منتصف العمر و 

: التي يمكن تحديدىا فيما يمي

عدم انفصال العمل عن الحياة لبعض الأفراد المذين يعتبرون أن مستقبميم الوظيفي ىو حياتيم و  -1

 .بالتالي يصبح الوقت عنصر حرج ثمين جدا

 . تصبح الحاجة لمنجاح قوية جدا،الخوف المتزايد من اليزيمة مع تزايد الضغوط المحيطة بالفرد -2

  فنظرا لتعقد الأعمال يضطر المدير للاعتماد عمى فريق من المستشارين الفنيين و       ،     تزايد الاعتمادية

   ( 1) .    المساعدين

 و ىذا يعني البقاء ،يقضي الفرد معظم حياتو في شق طريقو إلى القمة أو المدافعة عن ىذه القمة -3

 .في حالة طوارئ مستمرة مما يسبب ضغط شديد عمى الأعصاب

نظرا لتزايد تقدير المجتمع لمشباب فان النجاح الذي حققو خلال منتصف العمل يشوبو الشعور بتقدم  -4

 .العمر

 :(التقاعد)العناصر المرتبطة بنياية المسار  .3

 و بما أن العمل ىو جزء ىام من كيان ،في ىذه المرحمة يتحول الفرد من شخص عامل إلى شخص متقاعد

ن فقد العمل إ و خاصة بالنسبة للأشخاص من ذوي الوظائف العميا مثل المديرين و المتخصصين ف،المرء

ن التقاعد يمكن أن يعني اليروب إ و لكن من ناحية أخرى ف،يؤدي إلى شعوره بأن جزءا من كيانو قد ضاع

 و ، و الحرية لعمل أشياء لم يكن لديو وقت لمقيام بيا،من وظيفة محبطة و من العمل الصعب و الشاق

 و ،ن التقاعد يتطمب تغيير العادات و الروتين اليومي لمحياة،إربما يعني اليروب من ضغوط كثيرة جدا
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تغيير التصور الذاتي الذي كان ثابت نسبيا عمى مدى فترة طويمة باعتبار أن العمل كان يحقق لمفرد العديد 

: من الأىداف في السابق و من بينيا

 و أن يسيم في المجتمع أو أن يرى نفسو ،إن العمل يعطي الفرد الفرصة لكي يربط نفسو بالمجتمع -

 .عمى أنو شخص مساىم في المجتمع من خلال توفير السمع و البضائع و الخدمات التي يحتاجيا

 .يساعد الفرد عمى دعم و توطيد منزلتو و احترام الذات -

 .يساعد العمل أيضا عمى أبعاد الأفكار و مشاعر الوحدة و العزلة -

إن العمل يقدم المجال لكي يحقق الفرد ذاتو و شخصو و مواجية الأىداف التي يرى الآخرون أنيا  -

  .ذات قيمة و تستحق المدح

ولعل أىم ما يصور أىمية العمل في حياة الفرد ىو أنو يقدم العائد الاقتصادي الذي يعتبر لوسيمة لاقتناء 

    ( 1).الحاجات أي أن العمل ىو أداة لمبقاء

: خلاصة الفصل

أىم ما يميز المسار الميني من خصائص و أنواع و أىمية المسار  في ىذا الفصل تم عرض 

الميني سواء بالنسبة لمفرد أو المنظمة مع ذكر أىم الطرق و المراحل التي مر بيا المسار الميني مع إبراز 

استخدامات المسار الميني وذكر أسباب فشل الفرد في مساره الميني و انطلاقا مما سبق تبين أن المسار 

الميني ىو ذلك النشاط الرسمي و المنظم التي تضعو المنظمة من خلال تدرج الموظف في عمره الميني 

من تعيين و ترقية وتكوين لزيادة القدرات و الميارات التي تؤثر عمى مستقبميم الميني إذ بواسطتو تستطيع 

 .  المنظمة تحسين استخدام الموظفين وجعميم أكثر كفاءة في المنظمة

                                                           
 .45-44ص ص  ،  مرجع سابق:حمد ماهرأ(1)
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  الإجراءات المنهجية والميدانية لمدراسة: الرابعالفصل 
 : تمهيد

يعتبر الجانب التطبيقي إسقاطا لمخمفية النظرية لمدراسة عمى الواقع التنظيمي لما يكتسيو مف 
دراسة الميدانية ىي مراد الباحث لموصوؿ إلى نتائج يمكف الإستفادة منيا مية بالغة في الدراسة لأف الىأ

عمى مستوى المؤسسة وعمى مستوى البحث العممي ككؿ ، وقد تناولنا في ىذا الفصؿ الدراسة الإجرائية 
 ومحاولة الوقوؼالتي تبحث في الإدارة الإلكترونية والمسار الميني لمموظؼ بمديرية التربية لولاية تبسة 
منيجية  إستراتيجيةعمى الوقائع الواقعة لمموضوع وترجمتيا إلى معطيات ممموسة و ذلؾ بالإستناد إلى 

متكاممة تمكننا مف تحويؿ المعطيات النظرية إلى حقائؽ واقعية في ضوء البيانات والمعمومات المقدمة مف 
 مة مف طرؼ الأستاذ المؤطروالنصائح المقد لولاية تبسة طرؼ المسؤوليف وبعض موظفي مديرية التربية

 مف أجؿ الوصوؿ إلى ىدؼ الدراسة. 
  :مجالات الدراسةأولا : 

لولاية تبسة التي  مديرية التربية تتمثؿ الدراسة في ثلاث مجالات رئيسية وىي: المجاؿ المكاني وىي 
ا المجاؿ البشري ، ثـ المجاؿ الزمني وأخير في متابعة المسار الميني لمموظؼ  إعتمدت الإدارة الإلكترونية

 )مجتمع الدراسة المقصود( وفي ما يمي عرض لكؿ منيـ: 
  :المجال المكاني لمدراسة -1

 :لولاية تبسة بمديرية التربيةالتعريف  -1-1
 والمتربص الباحثر نظ عف تغيب لا عممية و نظرية أىمية التربية بمديرية لتعريؼا عممية تكتسي

 مف غيرىا ظاـن فو وآثاره عتائجن تختمؼ والذي, ياب صلخاا القانوني نظاميا ليا لمديريةا لاف ذلؾ
 الأخرى . لمديرياتا

 نشأة وتطور مديرية التربية لولاية تبسة : -1-2
، حيث عرفت تحولات عديدة ومتسارعة في ىيكمتيا التنظيمية  1974أنشأت مديرية التربية سنة 

داري وبيداغوجي إلى طاقـ إداري ىيكؿ إشيدت تحويؿ مف  1974مديرية التربية سنة  فافوالبيداغوجية ، 
ذابيداغوجي أكبر   في لمراحؿا ىذه وتتمثؿ مراحؿمرت بعدة  نجدىا التربية مديرية مسيرةتتبع  اردنا وا 

 الموارد استثمار قسـ ومرحمة 1969/1986 التربية مرحمة  1962/1969لاكادميةا المفتشية مرحمة
 (1) . ىذا يومنال 1990 لأخيرةا والمرحمة البشرية

                                                           
ـ المحدد لكيفيات تنظيـ مصالح مديريات التربية 1990يوليو  09الموافؽ ؿ  1440ذي القعدة عاـ  16مف المرسوـ التنفيذي  المؤرخ في  03أنظر المادة  (1)

 عمى مستوى الولاية وسيره. 
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 موقع مديرية التربية لولاية تبسة :  -1-3
تقع مقابؿ الولاية والمجمس الشعبي  حيثموقع إستراتيجي ،بمديرية التربية لولاية تبسة  تتمتع

ومقرات عمومية مختمفة ، ثـ توسعت مصالحيا عند نقؿ مديرية الغابات سابقا الولائي وبمحاذاة الدائرة 
، وىذا ما  06/09/2016 منذ زيارتو لمقر مديرية التربية. يوـالسيد : والي الولاية مف  والتشغيؿ بقرار

مكتبا وقاعة  88أجنحة تحتوي عمى  03ساعد مصالح المديرية بالتوسع والتنظيـ أكثر ، لذلؾ بيا 
 إجتماعات ، قاعة إستقباؿ ، وقاعة أرشيؼ ومخزنيف .

طرؼ المصالح الخارجية  توجد ىناؾ مقرات أخرى تابعة لقطاع التربية خارج المديرية مستغمة مف
لمديرية التربية ، منيا التوجيو والإرشاد المدرسي ، مفتشية المطاعـ المدرسية ، الرابطة الرياضية ،طب 

تحاد الشؤوف المكممة لممدرسة إلى جانب فرع محو الأمية وتعميـ الكبار والتعميـ عف بعد وىيئة  العمؿ، وا 
 التفتيش وكذا الشركاء الإجتماعييف.

 تتمتع وميني وثقافي عممي طابع ذات عمومية مؤسسة تبسة لولاية التربية مديرية تعتبرو 
 إشعاع ورمز وثقافي عممي صرح تعتبر كما عميـتوال التربية لوزارة تابعة المادي والاستقلاؿ بالشخصية

 ذات ىي التي الأساسية يفتياظو  تحقيؽ عمى ويساعدىا المنيج ورصانة المنشاة ضخامة بيف جمع فكري
 ويد ومثقؼ تعمـم جيؿ ذاتبكفاءات  المجتمعإمداد  لضماف وىادؼ جيد يجبيداغو  وأداء إداري طابع
 . الاجتماعي المحيط في لاندماجا ؿوتسيي والدولية الوطنية ممقاييستستجيب ل عاممة

 أهداف مديرية التربية لولاية تبسة : -1-4
ق جتماعية وا   تصادية وأخرى ثقافية تتمثؿ في : ترتكز مديرية التربية إلى عدة أىداؼ تربوية وا 

 : هداف التربويةالأ -1-4-1
 ترسيخ حب العمـ والتعمـ والإبداع فيو و تربية النشىء وتعميمو والعمؿ عمى رفع المستوى التعميمي -

 تقويـ السموؾ لدى التمميذ في المدرسة وفي الأسرة وفي المحيط الإجتماعي ومنيجية إكتسابيا -
 عيمو قصد النجاح في توصيؿ رسالتوتكويف المعمـ وتد -
 تكويف المؤطريف لتطوير قطاع التربية والتعميـ -

 الأهداف الإجتماعية : -1-4-2
 دفع المجتمع إلى مرتبة الرقى والتقدـ الحضاري وتعزيز مكانتو العممية -

تمميذ اليوـ ىو  العمؿ عمى نشر العدالة العممية والإجتماعية مف خلاؿ توفير المادة الخاـ المتمثمة في -
 رجؿ الغد ) العالـ ، الباحث ، الطبيب ....إلخ(

 توفير مناصب الشغؿ والمساىمة في القضاء عمى البطالة -
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 المعاىد الوطنية في سمؾ التعميـ دمج أكبر عدد ممكف مف شريحة الشباب خاصة خريجي الجامعات و  -
ع المختصيف بمختمؼ المجالات العممية تقويـ التركيبة الإجتماعية وتنويعيا مف خلاؿ توفير جمي -

 والتربوية.
الإجتماعية مف خلاؿ إقامة ممتقيات ومؤتمرات وندوات وتوضيح خطواتيا  الآفاتتشجيع محاربة  -

 داخؿ المدارس والمؤسسات التربوية .
ع قبؿ مساعدة الأسرة في تربية الأبناء والعمؿ عمى تماسكيا بإعتبارىا الخمية الأساسية لبناء المجتم -

 .المدرسة
 ة وكذا التربوية لأبناءالمعوزيف.ترسيخ مبدأ التضامف المدرسي عف طريؽ المساعدات المادية والمعنوي -
 :ف الإقتصادية االأهد -1-4-3

المساىمة في صنع الإقتصاد الوطني مف خلاؿ تكويف الأدمغة والخبراء المختصيف والتقنيوف في  -
 لتبعية الأجنبيةمجاؿ التربوي قصد الإستقلاؿ مف ا

  :الثقافية والرياضيةف االأهد -1-4-4
 التقاليد. ،المغة ،الديف، الشخصية،غرس المبادىء الأساسية لممجتمع والمحافظة عمييا مثؿ الوطنية-
  سائؿ ترفيية وثقافية يستفيد منيا الموظؼ والتمميذ معاتوفير و  -
 القدامىتكويف الأفراد المبتدئيف في السمؾ التربوي ورسكمة  -
 تشجيع وتدعيـ ذوي اليوايات الثقافية والرياضية وتكريميـ  -
 (1) تخصيص مرافؽ لممارسة الرياضية بمختمؼ أنواعيا بجميع المؤسسات التربوية . -

 نشاطات مديرية التربية لولاية تبسة :  -1-5
 يمكف أف تصنؼ إلى مايمي :    
تنوعة مثؿ توظيؼ الوظائؼ ، تخطيط يدخؿ ضمف ىذا النشاط برامج م :التخطيط  -1-5-1

لمعمؿ ، تحديد مستوى الميارات المطموبة ، طرؽ  اللازمةالإحتياجات البشرية والمادية ، وتقدير الأعداد 
 الإختيار والتوظيؼ ، وتقويـ الأداء والنقؿ والترقية ، والفصؿ مف الخدمة .

رد البشرية وأكثرىا كمفة حيث تشمؿ مف أىـ أنشطة إدارات الموا تنمية الموارد البشرية : -1-5-2
عادة التدريب ، وعمميات التطوير الإداري لممستويات الإدارية الرفيعة ، وكذلؾ  التأىيؿ والتدريب ، وا 

 التطوير التنظيمي وتقديـ خدمات الأمف والسلامة والصحة لمموظفيف .

                                                           
 السابق 4:7-3>من المرسوم التنفٌذي رقم  36أنظر المادة  (1) 
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يا ببعضيا لتحديد تيدخؿ ضمنو تقييـ الوظائؼ ومقارن التعويض )الأجور والرواتب(: -1-5-3
 .طرؽ تقويـ الأجور والرواتب ، مقارنة الأجور بالأجور السائدة خارج المنظمةالأجر العادؿ ،

تسجيؿ التلاميذ والإشراؼ عمى الدخوؿ المدرسي والإمتحانات ، وتوفير  :التربية والتعميم -1-5-4
 لمدارس والمتوسطات والثانوياتكؿ الإحتياجات التمميذ والمعمـ معا ، ونشر التربية والتعميـ داخؿ ا

 .لموصوؿ إلى جيؿ متعمـ ومثقؼ 

ماـ بالمنافع المالية المباشرة والغير مباشرة ، وكذلؾ تالإى صيانة الموارد البشرية :  -1-5-5
جتماعية وترفييية ورياضية ، والإىتماـ برفع معنويات الأفراد  الخدمات المختمفة صحية وتعميمية وا 

رضائيـ الوظيفي   .وا 

توفير فرص التوافؽ والإنسجاـ بيف مسوؤلي المديرية والموظفيف  العلاقات الوظيفية : -1-5-6
لضماف فرص التقدـ الوظيفي للأفراد وتخطيط مسار ىذا التقدـ  وتقميؿ مصادر الإحتكاؾ بيف الإدارة 

 العدالة والمساواة مف قبؿ والموظفيف  والإدارة والمعمـ والتمميذ وتقميؿ الشعور بعدـ الرضا والتأكيد عمى مبدأ
،الإستقالة  ةعف الخدم ،الإستغناءالتنقلات الوظيفية ،الترقيةالإدارة تجاه الموظفيف والإدارة الحركة الوظيفية،

نتياء العلاقة الوظيفية ، التقاعد ،الوفاة ،  (1) .وا 
 مهام وصلاحيات مدير التربية لولاية تبســــة : -1-6

المتعمؽ بكيفيات  09/06/1990المؤرخ في :  174-90نفيذي المادة الثالثة مف المرسوـ الت 
تنظيـ مصالح التربية عمى مستوى الولاية وسيرىا ، والتي تحدد بدقة صلاحيات والمياـ التي يجب أف 

 تتكفؿ بيا مديرية التربية الموضوعة تحت سمطة الوزير المكمؼ بالتربية كما يمي :

اؿ التعميـ الأساسي والتعميـ الثانوي والتكويف عمى مستوى تنشيط مجموع النشاطات التربوية في مج -
 قطاع التربية وتنسيقيا ومتابعتيا .

السير بالإتصاؿ مع اليياكؿ والييئات المعنية عمى توفير الشروط التي تمكف مف الأداء العادي  -
  .للأنشطة المدرسية والموازية لممدرسة والسير الحسف لممؤسسات التربية 

خريطة المدرسية لمختمؼ مراحؿ التعميـ والقياـ بتحديثيا بالإتصاؿ مع المصالح والييئات إعداد ال -
 .المعنية 

                                                           
 السابق 4:7-3>لمرسوم التنفٌذي رقم من ا 36أنظر المادة  (1) 
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جمع الإحصاءات المدرسية ومعالجتيا وتحميميا والقياـ بكؿ العمميات السير والتحقيقات لتقدير  -
  . ياجات الولاية في ميداف التربيةتإح
 ربوية في مجاؿ البناءات والتجييزات المدرسية والتربوية السير عمى إحتراـ وتطبيؽ المقاييس الت -
السير عمى التنظيـ والمتابعة والمراقبة التربوية لمؤسسات التربية والتكويف الموضوعة تحت وصاية  -

 وزير التربية الوطنية .
ير شؤونيـ القياـ بتعييف الموظفيف التربوييف والإدارييف وأعواف الخدمة في المؤسسات ومتابعتيـ وتسي -

 .في إطار التنظيـ الجاري بو العمؿ 

تنظيـ الإمتحانات والمسابقة التابعة لمقطاع ومتابعتيا بالإتصاؿ مع اليياكؿ والييئات المؤىمة ، وتسميـ  -
 . البراءات والشيادات المتعمقة بالإمتحانات والمسابقات المذكورة في إطار التنظيـ الجاري بو العمؿ

 .يف الموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد معارفيـ تنفيذ عمميات تكو  -

ترقية الأنشطة التربوية والثقافية والرياضية في المؤسسات المدرسية بالإتصاؿ مع القطاعات والأجيزة  -
 .والجمعيات المعنية

 (1) السير عمى إحتراـ مقاييس حفظ الصحة والأمف في مؤسسات التربية والتكويف التابعة لمقطاع. -

 هيكل التنظيمي لمديرية التربية لولاية تبسة مع التأطير الحالي :    ال -1-7
  : الهيكل الإداري لمديرية التربية -1-7-1

تختمؼ ىيكمة مديرية التربية مف ولاية لاخرى بحسب المياـ المرسومة وعدد المؤسسات التربوية     
 . تة مصالحفييا مابيف ثلاث وس والكثافة السكانية حيث يتراوح عدد المصالح

 :الهيكل التنظيمي لمصالح مديرية التربية لولاية تبسة  -1-7-2
 ـ المحدد1990يوليو  09الموافؽ ؿ  1440ذي القعدة عاـ  16المؤرخ في  174-90وفقا لممرسوـ رقـ 

لكيفيات تنظيـ مصالح مديريات التربية عمى مستوى الولاية وسيرىا والقرار الوزاري المشترؾ المؤرخ في 
المتضمف تنظيـ مصالح مديريات التربية  2002يونيو سنة  2الموافؽ ؿ  1423ربيع الاوؿ عاـ  20

منو ( ومف خلاؿ ما تطرقنا اليو 28و 25كاديمية الجزائر )المادة أومكاتبيا عمى مستوى الولايات ومفتشية 

                                                           
 السابق 4:7-3>من المرسوم التنفٌذي رقم  36أنظر المادة  (1) 
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المصالح سابقا يمكف حصر ىيكؿ مديرية التربية في خمسة مصالح حيث يشرؼ عمى تسييرىا رؤساء 
 (03)في الممحؽ رقـ مجسديا التنظيمي يكمى    (1) مدير التربية. إشراؼتحت 

المعدؿ  06/02/2002مف القرار الوزاري المؤرخ في  29تنظيـ التربوي لمديرية التربية طبقا لممادة لا
 التالي: التأطير مصالح موزعة وفؽ  05والمتمـ تحتوي مديرية التربية لولاية تبسة عمى 

 طير الحالي لمديرية التربيةأ( خاص بالت20ول رقم :)الجد

محة مص
البرمجة 
 والمتابعة

مصمحة 
التكوين 
 والتفتيش

مصمحة 
تسيير نفقات 

نالمستخدمي  

مصمحة 
 الموظفين

مصمحة 
 التمدرس

 المصمحة
الأمين 
 العام

 الفترة

 رئيس المصمحة / 11 / 11 /
 المكمفين 11 / 11 / 11 2119 معين

 عدد المكاتب 14 14 13 12 14
 

 مهام مصالح مديرية التربية لولاية تبسة  -1-8

 : مصمحة التمدرس والإمتحانات -1-8-1

 :يرأسيا رئيس المصمحة بمعية أربعة رؤساء مكاتب          

حيث تنحصر ميامو تنظيـ المسابقات والإمتحانات الخاصة بقطاع  المهنية: الامتحاناتمكتب  -

البكالوريا حيث يقوـ بالإعداد لإمتحانات شيادة التعميـ الأساسي وشيادة  التربية عمى مستوى إقميـ الولاية

وكذا شيادة إنتياء مرحمة التعميـ الإبتدائي ، وكذا الإمتحانات المينية الخاصة بالأستاذة والمعمميف والعماؿ 

 الإدارييف .

عداد الخرائط تتجمى ميامو في تن :مكتب التنظيم الخاص بالتعميم الإبتدائي والطور الثالث - ظيـ وا 

 وذلؾ بحصر المناصب المالية للأساتذة والعماؿ . و المتوسطات التربوية عمى مستوى المدارس الإبتدائية 

                                                           
ـ المحدد لكيفيات تنظيـ مصالح مديريات التربية 1990يوليو  09الموافؽ ؿ  1440ذي القعدة عاـ  16مف المرسوـ التنفيذي  المؤرخ في 28، 25أنظر المادة ( 1)

المتضمف تنظيـ مصالح مديريات التربية  2002يونيو سنة  2الموافؽ ؿ  1423ربيع الاوؿ عاـ  20سيره والقرار الوزاري المشترؾ المؤرخ في عمى مستوى الولاية و 
 ومكاتبيا عمى مستوى الولايات ومفتشية أكاديمية الجزائر
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نفس المياـ الذي يقوـ بيا المكتب السالؼ الذكر :  مكتب التنظيم التربوي الخاص بالتعميم الثانوي -
 .إلا أنيا خاصة بالتعميـ الثانوي

تنحصر ميامو في الإشراؼ عمى التظاىرات : ثقافي والإجتماعي والرياضيمكتب النشاط ال -
 . الرياضية والمدرسية

تيتـ وىي مصمحة تابعة للأمانة العامة لمدير التربية و  : خمية الإعلام والإتصالكذلؾ أنشأت مصمحة 
 ة والتمفزيوف (بمتابعة كؿ ما يصدر في وسائؿ الإعلاـ والإتصاؿ ) الصحافة المكتوبة ، الإذاعالخمية 

حوؿ القطاع ومحيطو وكذا المبادرة بنشر الأخبار والمعمومات عف مديرية التربية عف طريؽ إرساليا إلى 
مختمؼ وسائؿ الإعلاـ ، وتعتبر إذاعة تبسة الجيوية مف أكثر الوسائؿ إستعمالا نظرا لكونيا الأكثر 

ىتماما بجديد القطاع ، فالمباد رة بنشر المعمومات والأخبار تعطى مصداقية فعالية وقربا مف المواطف وا 
 .لممديرية وتجعميا في مأمف مف الإشاعات والمضاربات الإعلامية التخمينية

 : مصمحة التكوين والتفتيش -1-8-2
يسير مف طرؼ رئيس مصمحة مثمو مثؿ بقية المصالح بالإضافة إلى رؤساء المكاتب وعدد مف       

يـ والإشراؼ عمى العمميات التكوينية لجميع الفئات مف معمميف وأساتذة الموظفيف وتقوـ المصمحة بالتنظ
ومفتشيف في مختمؼ الأطوار ، كذلؾ إجراءا دورات لتحسيف المستوى في إطار جيازيف مؤقت ودائـ وكؿ 
ذلؾ يتعمؽ بعماؿ قطاع التربية ، وتسير عمى متابعة الميدانية مف طرؼ المفتش والترسيمات لمعماؿ لذلؾ 

 عنيا مكتبيف .تفرع 
 :ن ـــــويــــب التكــــمكت - أ

تتمثؿ ميامو في الإشراؼ عمى تنظيـ الدورات التكوينية الخاصة بالمعمميف وأساتذة التعميـ الثانوي     

ويقوـ ىذا المكتب بناء عمى المناشير ومقررات وزارية خاصة بالتكويف ، بالتنسيؽ مع مفتشي التعميـ 

  التكوينية.فتشي التعميـ الثانوي وبالإعداد الجيد والسير الحسف لمفترة الإبتدائي والطور الثالث وم

يقوـ ىذا المكتب بالتنسيؽ مع مفتشي التعميـ الإبتدائي والطور الثالث  :ش ـــب التفتيــــمكت  - ب

،  ذلؾ يتعمؽ بعماؿ قطاع التربيةمراقبة تقارير التفتيش وتسجيميا، و والتعميـ الثانوي عمى تفتيش المعنييف و 

 (1) وتسير عمى المتابعة الميدانية مف طرؼ المفتش والترسيمات لمعماؿ لذلؾ تفرع عنيا مكتبيف .

                                                           
 .بقاالس ه 4756ربٌع الأول عام  53من القرار الوزاري المشترك المؤرخ فً :  ;5و 58المادتٌن (1)
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 مصمحة تسيير نفقات مستخدمي قطاع التربية ) الأجور ( -1-8-3

 مقارنة بالمصالح الأخرى وتتكوف مف ثلاثة مكاتب : 01/01/2002وىي مصمحة جديدة أنشأت في     

 لمحاسبية : ) مكتب الإداريين ( يعمل عمى :مكتب تحصيل الممفات ا - أ

قتطاع الخدمات  متابعة خصـ الغيابات  الإجتماعية وترتكز مياـ ىذا المكتب في تصنيؼ وترتيب  وا 
وحفظ الممفات الخاصة بعماؿ قطاع التربية ، ولكؿ موظؼ ممحؼ محاسبي خاصة بو يتكوف مف 

 .مجموعة مف الوثائؽ 

 مين التعميم الإبتدائي والمتوسطمكتب تسيير نفقات المستخد -ب

يقوـ بدفع رواتب المستخدميف في قطاع التربية عمى مستوى الولاية وضواحييا ، وتسوية  -  
 الوضعيات العالقة .

المحافظة عمى وتيرة العمؿ مع الخزينة في عممية دفع الأجور وغيرىا مف الأمور المالية. -  

 لثانويمكتب تسيير نفقات المستخدمين التعميم ا-ج

 نفس مياـ مكتب السابؽ إلا أف ىذا المكتب يخص التعميـ الثانوي فقط  .    

 مكاتب التالية : 5يشرؼ عميو رئيس مصمحة تتكوف مف مصمحة البرمجة والمتابعة :  -1-8-4

 يمي :المكتب عمى ما : يشرؼ ىذا الخريطة المدرسيةمكتب  -أ

 .الثانوي ( –المتوسط  –ـ ) الإبتدائي إنجار الإستقصاء الوجير لجميع مراحؿ التعمي -

 .مدرسي  الإحصاء الشامؿ لكؿ دخوؿ -

 إنجاز ممؼ إنشاء المؤسسات التربوية ) بناءىا( -

 يقوـ بإعداد المخطط السنوي لكؿ عاـ . -

 يشرؼ ىذا المكتب عمى مايمي :مكتب مراقبة التسيير المالي :  -ب

   كؿ المؤسسات مراجعة ومراقبة الحسابات المالية السنويةالمصادقة عمى مشاريع الميزانية السنوية ل -
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 توزيع مختمؼ التعميمات والمناشير الخاصة بالتسيير المالي والمادي لممؤسسات . -

 مراقبة الكشوؼ الشيرية . -

 يشرؼ ىذا المكتب عمى مايمي : مكتب الميزانية والمصالح الإقتصادية : -ج

 قة بمشروع ميزانية التسيير .وؿ التقديرية المتعماإنجاز الجد -

 متابعة إستيلاؾ الإعتمادات خلاؿ السنة المالية -

 الإلتزاـ بالنفقات العامة ومتابعة عممية التأشير عمى الإلتزامات مع مصالح الرقابة المالية . -

 إنجاز بطاقات الإلتزاـ المرفقة بكؿ الوثائؽ التربوية . -

 كتب يختص بمايمي :: ىذا الممكتب البناءات والتجهيز  -د

 تسيير الأثاث والتجييزات ومختمؼ الوسائؿ المتوفرة بمديرية التربية لولاية تبسة -

متابعة حظيرة السيارات وسير المخازف ) مخزف الوسائؿ المكتبية ومواد التنظيؼ ، متابعة ومراقبة  -

 أعواف الأمف والصيانة(

 :ومف أىـ مياـ المكتب مايمي : ط الإجتماعي وحفظ الصحة المدرسيةمكتب النشا -ه

نجاز قرارات الإستفادة مف المنح لصالح التلاميذ الأيتاـ والمعوزيف بجميع المؤسسات التربوية . -  دراسة وا 

الإشراؼ عمى عممية شراء مختمؼ الأجيزة والأدوية وتوزيعيا عمى المؤسسات التربوية بالولاية والبمديات  -

  (1) والدوائر التابعة لمولاية .

 :خدمين تمصمحة المس -1-8-5

تعد مف أىـ المصالح الفرعية حيث الركيزة الأساسية في المديرية  مصمحة الموظفيف تعتبر 

و مف دور كبير في إقتناء الموارد البشرية مف يالمشكمة لمديرية التربية لولاية تبسة وىذا نظرا لما تكتس
                                                           

 السابق 4:7-3>من المرسوم التنفٌذي رقم  36أنظر المادة  (1)
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لتوظيفيـ وتعيينيـ والمحافظة عمى سير المديرية  أعواف مصالح ( –مختمؼ المستويات ) إدارييف تقنييف 

تعتمد عمى  و وتضـ العديد مف المكاتب، بإنتظاـ حيث يشرؼ عمى تسييرىا رئيس مصمحة المستخدميف

 ياموارد بشرية مف مختمؼ المستويات ) إدارييف ، تقنييف ، وأعواف مصالح ....إلخ ( ، ومف أىـ ميام

مستمر  خؿ المصمحة ، وذلؾ بمراجعة ممفات المستخدميف بشكؿالإشراؼ عمى تسيير المستخدميف دا

والتأخرات ، كذلؾ  مع تسجيؿ الغياباتلإستخراج شيادات العمؿ ،وتجديد البطاقات والسجلات

الإستفسارات وما ينتج عنيا مف فرض عقوبات، وليذه الأخيرة أنواع وأسباب مختمفة ، وكؿ نوع لديو رقـ 

عنيا مف إيجازات كضماف  إلى تسجيؿ الساعات الإضافية وما ينجـ تاريخ معيف ، بالإضافةو خاص 

يتعمؽ بالموظؼ مف أوؿ يوـ عيف فيو بالمديرية إلى  ،لنصؿ إلى أف ىذه المصمحة تيتـ بكؿ ماالتعويض

بالإضافة إلى التسيير   عادية ، غير أخر يوـ لو بالمديرية ونياية العلاقة الوظيفية سواء نياية عادية أو

 147/90العادي لشؤوف المستخدميف فإف مصمحة المستخدميف وبناء عمى المرسوـ التنفيذي اليومي 

  خاصة مادتو الثالثة التي تحدد مياـ مصمحة الموظفيف والتي تنحصر في : 09/06/1990المؤرخ في:

بوية القياـ بتعييف المستخدميف التربوييف والإدارييف والتقنييف وأعواف الخدمات في المؤسسات التر  -
ومتابعة مسارىـ الميني وتسيير شؤونيـ في إطار التنظيـ الجاري بو وكذلؾ تيتـ ىذه المصمحة بشؤوف 

نجاز القوائـ  - .الأساتذة  القياـ بإنجاز مخطط تسيير الموارد البشرية وتنفيذ عممياتو كتنظيـ المسابقات وا 
 . نةديسمبر مف كؿ س 31الإسمية لجميع المستخدميف المؤقتة إلى غاية 

تسيير ممفات ويتـ متابعة المسار الميني لمموظؼ مف بداية قياـ العلاقة الوظيفية إلى غاية نيايتيا  -
 تي : المستخدميف حسب الآ

 إنجاز قرارات الترقية  ،إنجاز قرارات التثبيت  ،إنجاز قرارات التربص  ،إنجاز قرارات التعيين  -
  التأىيؿ والترقية  ، التكفؿ ، الشطب ، الإنتداب، إنجاز قرارات العطؿ المرضية طويمة المدى -
 لممناصب العميا   

 الإجازات والعقوبات ، التحولات عف طريؽ الحركة العادية أو الإدارية -

 إنجاز مخطط التسيير وتنفيذ عممياتو كتنظيـ المسابقات -
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 صندوؽممفات التقاعد عمى مستوى ال ، إنجاز القوائـ الإسمية لجميع المستخدميف -

جميع العمميات السابقة الذكر معظميا يخضع لمتأشير مف قبؿ مصالح الرقابة وتبميغ القرارات المؤشرة إلى 

 مصالح الوظيفة العمومية

 إنجاز حصيمة الشغؿ -

 إستقباؿ البريد ودراستو والرد عميو -

 .وتنقسـ بدورىا إلى أربعة مكاتب 

ييتـ بتسيير ممفات الموظفيف الإدارييف وعماؿ الخدمة  : مكتب الموظفين الإداريين وعمال الخدمات -أ

 .بالمديرية وبالمؤسسات التربوية ومتابعة مسارىـ الميني 

بالمؤسسات التربوية  : ييتـ بتسيير ممفات الموظفيف ) الأساتذة( مكتب التعميم المتوسط والثانوي-ب

 . ومتابعة مسارىـ الميني

سيير ممفات الموظفيف ) المعمميف ( بالمؤسسات التربوية ومتابعة : ييتـ بت مكتب التعميم الإبتدائي -ج

 .مسارىـ الميني 

ييتـ بتسيير ممفات التقاعد الخاصة بالموظفيف الإدارييف وعماؿ الخدمات  مكتب التقاعد والمنازعات : -د

منازعات ، حيث بمديرية التربية والأساتذة والمشرفيف وغيرىـ بالمؤسسات التربوية ، وكذلؾ ييتـ بممفات ال

 يقوـ بالمياـ التالية : 

 سف التقاعد اإحصاء المستخدميف الذيف بمغو  -
 تحضير ممفات المستخدميف المحاليف عمى التقاعد بالتنسيؽ مع صندوؽ التقاعد والمعاشات -
 التكفؿ بمتابعة مختمؼ القضايا محؿ المنازعات -
عمى مجالس التأديب ) المجاف الإدارية التكفؿ بإعداد ومتابعة ممفات المستخدميف الحاليف  -

 (1) المتساوية الأعضاء (

 

                                                           
 السابق 4:7-3>من المرسوم التنفٌذي رقم  37أنظر المادة  (1)
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  : لمدراسةجال الزمني الم -2

ر أكتوب مف شير مديرية التربية لولاية تبسةوىي فترة إنجاز البحث ميدانيا منذ النزوؿ إلى الميداف 

 وتـ تقسيـ ىذه المدة عمى فترات متفاوتة . 2019إلى غاية شير ماي  2018

بعد اختيار الموضوع  وأخذ الموافقة النيائية مف طرؼ فريؽ التكويف  تـ الشروع في  :لأولىالمرحمة ا 

 شير جانفي.وتواصمت الدراسة إلى  2018إنجاز الفصوؿ النظرية لمبحث إبتداءا مف شير نوفمبر 

نقوـ بدراسات استطلاعية مع الموظفيف ورؤساء المصالح كما بحكـ عممنا بالمديرية كنا : الثانيةالمرحمة  

حيث تـ تسجيؿ بعض السموكيات وردود الأفعاؿ الصادرة مف الموظفيف مف كنا نقوـ بالملاحظة بالمشاركة 

 وقد تـ تبويبيا عف طريؽ شبكة الملاحظة .  2019فيفري  10إلى غاية   2019فيفري 03

و  2019أفريؿ  18مع رئيس مصمحة التكويف بتاريخ  ءقالدانية و إجراء : قمنا بزيارة مي المرحمة الثالثة

 إعطائو فكرة عف موضوع البحث و أخذ الموافقة بتوجيينا إلى مصمحة المستخدميف. 

و إجراء مقابمة مع رئيس  2019 أفريؿ 22ا بزيارة إلى مصمحة المستخدميف بتاريخ ػػ: قمن المرحمة الثالثة

عط  .  ائو فكرة عف موضوع البحث حيث قاـ بتوجيينا إلى رؤساء المكاتبمصمحة المستخدميف وا 

: قمنا بزيارات متفرقة لميداف الدراسة أيف إلتقينا برؤساء مكاتب مصمحة المستخدميف  المرحمة الرابعة

عض بمتحانات والتمدرس الذي أمدنا بوالتفتيش وزيارة رئيس مصمحة الاورؤساء مكاتب مصمحة التكويف 

التنظيمي  الييكؿورؤساء مكاتب مصمحة البرمجة والمتابعة الذيف أمدونا بمعمومات عف  ت،الإحصائيا

 . 2019ماي  12 إلى غاية 2019 أفريؿ 28بتاريخ لممديرية .

المعمومات عف بكافة  تـ إمدادنا مف طرؼ المسؤوليف وبعض الموظفيف بالمديرية  :المرحمة الخامسة

إلى وضع  دراسةال إنتيتوقد دىا في متابعة سير المسار الميني لمموظفيف الإدارة الإلكترونية وكيفية إعتما

 .2019ماي  19و  2019ماي  15بتاريخ  . استبياف

تـ فييا عدة مقابلات مع الموظفيف وذلؾ لتوزيع  2019ماي  20،21: بتاريخ المرحمة السادسة   

 .في نفس اليوـ  اوتـ استرجاعي الإستبيانات 
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  راسة :المجال البشري لمد -3

أىمية لمفرد تعد مديرية التربية مف القطاعات الضخمة والحساسة بالولاية لما تكتسيو مف 

ويمكف تحديد المجاؿ البشري ليذه الدراسة  ةوتقديـ مختمؼ الخدمات التربوية والإدارية اليام والمجتمع 

عب دورا ىاما في تنمية باعتباره القطاع الذي يم ،عمى أنو يشمؿ موظفي مديرية التربية لولاية تبسة

  موظؼ . 130والبالغ عددىـ ، المجتمع

 : المنهج المستخدم في الدراسة:ثانيا

إف المنيج العممي في دراستو لمظواىر الإجتماعية يقتضي الإحاطة و الشمولية بمختمؼ جوانب  

 ىذه الظواىر ، وجميع صلاتيا و ارتباطاتيا بالعوامؿ المشكمة ليا.

الحقيقة العممية أو الطريقة الموضوعية التي يسمكيا الباحث ويعرفو إلى ب الوصوؿ يعرؼ عمى أنو أسمو 

 (1)مورس أنجرس بأنو " مجموعة منظمة مف العمميات تسعى لبموغ ىدؼ" 

الباحث ، إف ىدؼ ونوع موضوع الدراسة ىما  ميؿو اختيار منيج البحث لا يأتي مف قبيؿ الصدفة أو 

ستخداـ اوانطلاقا مف موضوعنا فقد فرضت عمينا طبيعة الدراسة ضرورة  المذاف يحدداف المنيج المناسب

الإدارة الإلكترونية و المسار الميني لمموظؼ المنيج الوصفي : لأف ىذه الدراسة ذات طبيعة وصفية " 

" وذلؾ مف خلاؿ الحصوؿ عمى معمومات وبيانات دقيقة حوؿ الظاىرة المراد بمديرية التربية لولاية تبسة

دور الإدارة الإلكترونية في المسار الميني يا بيدؼ الوصوؿ إلى بيانات و الوقوؼ عمى معرفة دراست

 . لمموظؼ 

ولأنو المنيج الأكثر ملائمة لمواقع الإجتماعي، الذي تستخدمو العموـ الطبيعية و الإجتماعية  

 سير تمؾ العمميات.ويعتمد عمى الملاحظة بأنواعيا بالإضافة إلى عمميات التصنيؼ و الإحصاء ، وتف

 ستخلاص السمات و يأتي عمى مرحمتيف : اويعد المنيج الوصفي سبيلا لفيـ الظواىر و 

  

 .98ص ،2006، 1، ت:بوزيد صحراوي وآخروف ، دار القصبة لمنشر ، الجزائر ، ط منهجية البحث العممي في العموم الإنسانية )تدريبات عممية(موريس أنجرس :  (1) 
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المرحمة الأولى :مرحمة الإستكشاؼ و الصياغة التي تحتوي بدورىا عمى ثلاث خطوات ىي         

ذوي الخبرة العممية و العممية تمخيص تراث العموـ الإجتماعية فيما يتعمؽ بموضوع الدراسة و الإستناد إلى 

 موضوع الدراسة ثـ تحميؿ بعض الحالات التي تزيد مف إستبصارنا لممشكمة وتمقي الضوء عمييا.

أما المرحمة الثانية: فيي مرحمة التشخيص و الوصؼ ، وذلؾ بتحميؿ البيانات و المعمومات التي  

 (1) وتقديـ تفسير ملائـ ليا.تـ جمعيا تحميلا يؤدي إلى إكتشاؼ العلاقة بيف المتغيرات 

 : أدوات جمع البيانات:ثالثا
تختمؼ أدوات جمع البيانات والمعمومات باختلاؼ موضوع الدراسة وقد اعتمدنا في دراستنا عمى  

 لولايةبمديرية التربية  دور الإدارة الإلكترونية في المسار الميني لمموظؼمجموعة مف الأدوات لمعرفة 

 تبسة.

 :الملاحظة  -1

وتعتبر أيضا عممية جمع  ،تقنية مف التقنيات الأساسية لجمع البيانات والمعمومات بصورة مباشرة  

ف البحوث النوعية لا إالمعمومات عف طريؽ ملاحظة الناس أو الأماكف وعمى عكس البحوث الكمية ف

ات ػػػع البيانػػػة لجمػػػػػػف الملاحظػػػػم اؿػػػوروف أشكػػػػبؿ يط ف،ػػػػػػآخريف ػػػؿ باحثيػػػػورة مف قبػػػػػتستخدـ أدوات مط

ولمملاحظة حسناتيا و سيئاتيا فمف حسناتيا أف الباحث يمكف أف يسجؿ المعمومات كما تحصؿ في الواقع  

وكذلؾ دراسة السموؾ الحقيقي و بالإضافة عمى دراسة الأشخاص الذيف يجدوف صعوبات في التعبير 

راسة مواقؼ معينة مف جية ومف جية أخرى فإف ىناؾ صعوبة في المفظي ، ومف سيئاتيا أنيا محددة بد

تكويف ألفة مع الأشخاص الذيف تتـ ملاحظتيـ. وتتطمب الملاحظة ميارات إصغاء و إنتباه جيد لمتفاصيؿ 

لمحاولة التعرؼ عمي  بمديرية التربية لولاية تبسة الملاحظة بدراستنا اعتمدناوقد  (2) المراد ملاحظتيا .

  . عتماد عمى الإدارة الإلكترونية  ومعرفة علاقتيا بالمسار الميني لمموظؼكيفية الإ

 

 
 .60،ص1،1999النيضة العربية لمطباعة والنشر، بيروت ،ط دار ، ج البحث العمميــــل إلى مناهــــــالمدخـ :ػػػػمحمد قاس (1)
 .95.94ص ، ص2009،  2، عماف ، طوالطباعة لمنشر والتوزيع المسيرةدار ، أساليب البحث العممي : منذر الضامف  (2)
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 الإستبيان: -2

ىناؾ تعريفات عديدة للإستبياف مف الصعب حصرىا ومف بينيا: أنو أداة تتضمف مجموعة مف  

 الأسئمة أو الجمؿ الخبرية التي يطمب مف المفحوص الإجابة عنيا بطريقة يحددىا الباحث حسب أغراض

 (1)البحث. 

 لمموظفيف حوؿ الإدارة وقد تـ بناء الإستبياف قصد معالجة إجابات المبحوثيف لاستخلاص وجيات النظر 

الدراسة عمى فئة  معوف التعامؿ بمديرية التربية لولاية تبسة . ك الإلكترونية و المسار الميني لمموظؼ

 وىي  مقسمة إلى: موظفي مديرية التربية 

موظفي مديرية التربية ورتبيـ وصفتيـ مف ناحية وسنوات شخصية تخص  جزء يتعمؽ ببيانات -

 مف ناحية أخرى. خبرتيـ

 :حاور فرضيات الدراسةوجزء يتضمف م

 بنود. 06واحتوى   البيانات الشخصيةالمحور الأوؿ تضمف : 

 بنود. 10واحتوى  الإدارة الإلكترونية و تعييف الموظؼ تضمف :  الثانيالمحور 

 بنود. 08واحتوى  دارة الإلكترونية و تكويف الموظؼ: الإتضمف  ثالثالو المحور  

  .بنود 10واحتوى  الإدارة الإلكترونية وترقية الموظؼفتضمف :  الرابعأما المحور 

 

 

 

 

 

 

 
 2، ط ،الأردفدار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف أساليب البحث العممي )الأسس النظرية والتطبيق(،ربحي مصطفى عمياف، عثماف محمد غنيـ:  (1)

 .88، ص2008، 

 
 



 

 

  الإجراءات المنهجية والميدانية للدراسةالرابع : الفصل 

76 

 

 رابعا: الأساليب الإحصائية المستخدمة:
 ىذه تـ استخداـ الأساليب الإحصائية التالية: في دراستنا 

 ب المئوية:التكرارات والنس -1

وذلؾ اعتماد تحميؿ المحتوى في الجزء الأوؿ مف الإستمارة بحساب التكرارات والنسب المئوية  -

 لوصؼ  خصائص عينة الدراسة . 

 تـ عرضيا في جداوؿ مركبة  ػػعرض البيانات الشخصية في جداوؿ بسيطة أما البيانات الأخرى ف -

تمارة بحساب التكرارات والنسب المئوية اعتماد التحميؿ الإحصائي في الجزء الثاني مف الإس -

 )لجميع البدائؿ( لوصؼ خصائص عينة الدراسة.

 :SPSSإستعمال الحزم الإحصائية عن طريق  -2

 IBM SPSS Statistics. 22تـ إدخاؿ البيانات في الحاسب الآلي عمى البرنامج الإحصائي   

النسب الملاحظة والنسب المتوقعة ليا  وىو اختبار إحصائي غرضو مقارنة )برنامج الحزمة الإحصائية(

 لمعرفة ما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات المبحوثيف )عينة الدراسة(.

 خامسا: عينــة الدراســـة:

 عينة الدراسة: تحديد -1

: ىي ذلؾ الجزء مف المجتمع التي يجرى اختيارىا وفؽ قواعد وطرؽ عممية بحتة تمثؿ العينة

  )1(.تمثيلا صحيحاالمجتمع 

تكػوف صػادقة،  وتمثؿ مجتمػع الدراسػة  لأنياإف اختيار العينة الجيد يعكس بدقة خصائص مجتمع الدراسة 

 أي خالية مف أي تأثير يتسبب في إيجاد فروؽ بيف قيـ المجتمع وقيـ العينة. دوف تحيز

                                                           

، 2007،الأردفدار الثقافة لمنشر والتوزيع، عماف،، : أساليب البحث العممي في العموم الإجتماعية والإنسانيةكامؿ محمد المغربي )1(
 .139ص
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متجانسة ومف ىذه المجموعػات تـ اختيار العينة الطبقية لأف مجتمع الدراسة مقسـ و موزع إلى مجموعات 
عشػػوائية، لمػػا تزودنػػا العينػػة الطبقيػػة مػػف بيانػػات جيػػدة لمتحميػػؿ، وتعػػد أكثػػر كفػػاءة مػػف  يػػتـ اختيػػار عينػػات

 )1( المتجانس، وتزيد مف الكفاءة الإحصائية لمعينة . رلائمة لممجتمع الكبير غيالعينة البسيطة وىي الم
 موزع كالتالي: موظف  131مديرية التربية والمقدر ب موظفيمجتمع الدراسة كما ذكرنا سابقا ىو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  كيفية تحديد عينة دراستنا:يمي نوضح  وفيما

 موظف 65= 130/100*50يعني   %50 مف مجتمع الدراسة أخذنا      

 

 

                                                           

  .169. ، ص مرجع سابؽ: منذر الضامف  )1(

 العدد الرتبة
 4 رئيسي متصرؼ
 4 محمؿ متصرؼ
 8 إداري متصرؼ
 4 متصرؼ مساعد
 6 للإدارة رئيسي ممحؽ

 18 إدارة ممحؽ
 18 للإدارة يسيئر  عوف

 22 إدارة عوف
 2 مساعد محاسب إداري

 2 مقتصد
 4 مقتصد نائب

 2 ليالآ علاـالإ في دولة ميندس
 4 ليالآ علاـللإ ميندس مساعد

 24 بيانات حفظ عوف
 8 مديرية كاتب

 131 المجموع

 ( يوضح مجتمع الدراسة3) مجدول رق
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 :  اءــــــة الإنتقـــــطريق

 ومف كؿ طبقة نأخذ منيا  )العينة الطبقية( فرد 65حتى نحصؿ عمى عينة طبقية  كانت باستخداـ      

 متصرؼ رئيسي 04X  50  /100  =12متصرؼ رئيسي :  رتبة نأخذ عمى سبيؿ المثاؿ .    50%

 :أدناهالجدوؿ ب التاليالتوزيع نتحصؿ عمى وبذلؾ الرتب،  باقي  بنفس الطريقة انتقاءثـ 

 

 

 

 

 

         

 

 

 

 

 

 
    

 الدراسة عينة( يوضح 4) مجدول رق      

 .رتبة مف كؿ  عشوائيةبطريقة  لأفراد العينة الإنتقاءثـ يتـ    

 

 العدد الرتبة
 2 رئيسي متصرؼ
 2 محمؿ متصرؼ
 4 إداري متصرؼ
 2 متصرؼ مساعد
 3 للإدارة رئيسي ممحؽ

 9 إدارة ممحؽ
 9 للإدارة يسيئر  عوف

 11 إدارة عوف
 1 مساعد محاسب إداري

 1 مقتصد
 2 مقتصد نائب

 1 ليالآ علاـالإ في دولة ميندس
 2 ليالآ علاـللإ ميندس مساعد

 12 بيانات حفظ عوف
 4 مديرية كاتب

 65 المجموع
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 خصائص العينة المدروسة:  -2

خلاؿ مواصفات عينة الدراسة والمتمثمة في الخصائص الديموغرافية ليـ وتتمثؿ في:  تتحدد مف
 بالمؤسسة المستخدمة. سنوات الخبرة و  الرتبة ، التعميميلسف، الحالة المدنية، المستوى الجنس، ا

 أفراد العينة حسب الجنس : توزيع( 1شكل رقم )    : الجنس حسب الدراسةتوزيع أفراد عينة يوضح  (5)جدول رقم 
               

 

 

 الجنس
 النسبة التكرار

 % 53,8 40 الذكور

 46,2%  60 الإناث

 %111 111 المجموع

 

 ستمارة الا ى نتائج معتماد عالإبتين بالطالد اعدامصدر من ال                        

 

 الإناثتفوؽ نسبة و %53.8تمثؿ  عينة الدراسةفي  الذكورلنا أف نسبة  يتضحمف خلاؿ الجدوؿ        

المناسب لمذكور والإناث مديرية بالؿ و ىذا راجع إلى طبيعة العموىي نسب متقاربة  % 46,2الممثمة بػػ

في الحصوؿ عمى مناصب عمؿ بمديرية التربية وعمى مبدأ تكافؤ الفرص بيف الجنسيف  حد السواءعمى 

جيود الموارد  تضافرومنو نستنتج أف التحوؿ إلى  الإدارة الإلكترونية يتجسد مف خلاؿ بسة ػػػػػلولاية ت

طبيعة عمؿ المنظمة لو دور كبير في توجو الأفراد نحو العمؿ بيا ي البشرية المتاحة لدى المنظمة و بالتال

  . باختلاؼ الجنسوىذا طبعا 
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 السنتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  : (2شكل رقم )   :السنحسب  توزيع أفراد عينة الدراسةيوضح  (6)جدول رقم 

              

 النسبة التكرار السن   

 %1,5 1 25أقل من 

[25،35[ 22 33,8% 

[35،45[ 31 47,7% 

[45،55[ 9 13,8% 

 %3,1  2 ما فوقف 55

 %111 65 المجموع
                                                 

 ستمارة الا ى نتائج معتماد عالإبتين بالطالد اعدامصدر من ال                        
    

سنة بنسبة  ]35،45]فراد عينة الدراسة ىـ مف فئةأغمبية أمف خلاؿ الجدوؿ يتبيف لنا أف 
 22أي ما يعادؿ  %33,8بنسبة   ]25،35]وتمييا الفئة العمرية موظؼ  31أي ما يعادؿ  47,7%

 55سنة وتمييا فئة  موظفيف  09أي ما يعادؿ  %13,8والتي قدرت نسبتيا ب ]45،55]ثـ فئة موظؼ 
سنة والتي مثمت  25ة الأخيرة نجد الفئة الأقؿ مف وفي المرتب، %3,1والتي مثمت بنسبة   ما فوؽف
، ويمكف أف نستخمص بأف النسبة المرتفعة راجع إلى إعتماد مديرية أي ما يعادؿ موظؼ واحد %1,5ب

عمى ىذه الفئة كوف طبيعة العمؿ تتطمب ذلؾ مف خلاؿ خبراتيـ في العمؿ و الأقدمية في مجاؿ التربية 
الشريحة اليامة بالمجتمع تتمتع بروح العطاء وبطاقات عالية تساعد في الإدارة وىذا راجع إلى أف ىذه 

لأنيا مف الأفراد  المديرية مف ىذه الشريحة اليامة استفادةزيادة مردودية العمؿ بالمديرية وىذا ما يفسر 
ا إلى أكثر تجاوبا وتكيفا مع التكنولوجيا الحديثة أكثر مف غيرىا مف الفئات العمرية والتي خضعت أغمبيتي

ىداؼ المديرية في حيف أكفاءة مينية تساعد عمى تحقيؽ  وعمميتي التكويف والترقية بغية إعداد أفراد ذو 
ىي فئة في طور نياية مسارىا الميني أما الفئة الأخيرة و الممثمة  %3,1التي مثمت نسبتيا  الفئة نجد 

رية ولـ تخضع أغمبيتيا لعمميتي الترقية والمعبرة عف فئة حديثة التعييف بالمدي %1,5بأقؿ نسبة والبالغة 
 والتكويف و بالتالي فيي في بداية مسارىا الميني. 
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 توزيع أفراد عينة الدراسة يوضح   (7)جدول رقم

 الحالة المدنيةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  :(3رقم ) شكل                   :الحالة المدنيةحسب          

 
 الحالة
 المدنية

 النسبة رارالتك

 %24,6 16 أعزب

 %70,8 46 متزوج

 %1,5 1 مطمق

 %3,1 2 أرمل

 %111 65 المجموع

                                     

 ستمارةالا ى نتائج معتماد عالإبتين بالطالد اعدامصدر من ال

  بالمديريةكثر الأ المتزوجيف ىيمف خلاؿ الجدوؿ يتبيف لنا أف نسبة المستفيديف ىي نسبة فئة      

موظؼ  16أي  %24,6 بنسبة العزاب تمييا فئة موظؼ وموظفة  46والمقدر عددىـ ب  %70,8بنسبة 

وىي أقؿ نسبة في  %1,5وفي الأخير نجد فئة المطمقيف والممثمة ب  %3,1الأرامؿ بنسبة في حيف نسبة 

 ىذه العينة .

 رار النفسي والإجتماعي والوظيفي بالمديريةارتفاع عدد الموظفيف المتزوجيف إلى الاستق ويمكف تفسير
 والذي يؤدي إلى تسيير الإدارة بشكؿ جيد .

تكوف أنساؽ اجتماعية تتوافؽ ومحيط المينة مما يساعد ىذه الفئة عمى تناغـ الأفكار  زوجيفوبالتالي فئة المت

جتماعية و الاقتصادية داخؿ وتكامميا وفؽ ما تمميو الضرورة الحتمية لتقبؿ المينة مف اجؿ تحقيؽ الأىداؼ الا

 الوظيفة .
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 حسبتوزيع أفراد عينة الدراسة يوضح   (8)جدول رقم  

 المستوى التعميميتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب :(4شكل رقم)                                التعميميالمستوى          

 
 المستوى 

  جامعيال
 النسبة التكرار

 %1,5 1 متوسط

 %43,1 28 ثانوي

 %55,4 36 جامعي

 %111 65 المجموع

                                   

 ستمارة الا ى نتائج معتماد عالإبتين بالطالد اعدامصدر من ال                             

الأولى  خريجي الجامعة محتمة المرتبةيتبيف لنا أف نسبة  المعطيات الكمية لنتائج الجدوؿ مف خلاؿ       

موظؼ  28أي  %43,1موظؼ تمييا مباشرة نسبة التعميـ الثانوي و المقدرة ب  36أي  %55,4 بنسبة 

 . %1,5أما النسبة الأخيرة فمثمت أصحاب المستوى التعميمي المتوسط بنسبة 

المتحصميف عمى الشيادات الجامعية وىذا راجع لشروط مف ىنا يتضح أف مديرية التربية تعتمد عمى فئة 

التعييف في السنوات الأخيرة كذلؾ فاف مديرية التربية تفضؿ الموظفيف ذوي الكفاءات العالية لأف الإدارة 

الإلكترونية لا يمكف أف تتحقؽ إلا بوجود وتوفر ىذه الفئة البناءة التي ليا تحصيؿ أكاديمي يساعدىا عمى 

يرية.في حيف نجد أف فئة الموظفيف ذوي استيعاب التقنيات الحديثة المختمفة لتحقيؽ الأىداؼ العامة لممد

بعض المناصب التي تقتضي ذلؾ أما بالنسبة  المستوى التعميمي الثانوي في المرتبة الثانية نظرا لطبيعة

فيي تمثؿ فئة لأصحاب المستوى التعميمي المتوسط وىي النسبة الضئيمة مقارنة بالنسب الأخرى 

    ـ الميني .في نياية مسارىالذيف ىـ الموظفيف القدامى 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ( رسم بياني 7الشكل رقم )
 يميالمستوى التعم
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 ةالرتب يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (9)جدول رقم
 

 

   

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 ستمارة الا ى نتائج معتماد عالإبتين بالطالد اعدامصدر من ال                        

خلال الجدول أعلاه ٌتبٌن أن النسبة الأكبر هً نسبة رتبة عون حفظ البٌانات و التً مثلت من 

موظف و هً أعلى قٌمة فً الجدول أما النسبة التً تلٌها مباشرة هً فئة  45أي ما ٌعادل   88%;4

موظف، تلٌها مباشرة فئتً ملحق إدارة و  44أي ما ٌعادل   %>498التً مثلت نسبة  أعوان الإدارة و

أي ما ٌعادل موظفٌن لكل   %;468أعوان الإدارة الرئٌسٌٌن  الذٌن تشاركوا فً نسبة واحدة تمثلت فً 

ة، موظفٌن لكل رتب 7أي   %985فئة ثم تلٌها فئة المتصرفٌن و فئة كاتب مدٌرٌة فً نفس النسبة و هً 

موظفٌن ثم بعدها مباشرة  6أي ما ٌعادل    %789ثم تلٌها مباشرة رتبة ملحق رئٌسً للإدارة والتً مثلت 

نجد أن فئة رتبة متصرف رئٌسً محلل ومساعد متصرف و نائب مقتصد وكذلك مساعد مهندس للإعلام 

أخٌرا نجد أقل نسبة  أي ما ٌعادل موظفٌن لكل رتبة و  %684الآلً ٌمثلون نفس النسبة الدراسٌة و هً 

 النسبة التكرار الرتبة

 % 3.1 2 رئيسي متصرؼ
 % 3.1 2 محمؿ متصرؼ
 % 6.2 4 داريإ متصرؼ
 % 3.1 2 متصرؼ مساعد
 % 4.6 3 للإدارة يسيئر  ممحؽ

 % 13.8 9 إدارة ممحؽ
 13.8%  9 للإدارة يسيئر  عوف

 % 16.9 11 إدارة عوف
 % 1.5 1 داريإ محاسب مساعد

 % 1.5 1 مقتصد
 % 3.1 2 مقتصد نائب

 1.5%  1 ليالآ علاـالإ في دولة ميندس
 3.1%  2 ليالآ علاـللإ ميندس مساعد

 % 18.5 12 بيانات حفظ عوف
 % 6.2 4 مديرية كاتب
 % 100 65 موعـــــــــالمج
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 واحدأي موظف   %488فً هذه الدراسة و تخص فئت مهندس دولة فً الإعلام الآلً حٌث احتلت نسبة 

 المدٌرٌة. ب

إعتماد  نستخلص أن فئة أعوان حفظ البٌانات هً النسبة الأعلى فً هذه الدراسة وهذا راجع إلى

 على الشروط اللازمة لشغل المنصب وتلقٌهاالمدٌرٌة على هذه الفئة نظرا لتوفر المناصب ولتوفرها 

 .  تكوٌنا فً مجال التكنولوجٌا الحدٌثة و هذا ما ساعد فً تحقٌق الأهداف العامة للمدٌرٌة

 حسبيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة  (11)جدول رقم

 سنوات الخبرةة الدراسة حسب توزيع أفراد عين:(5شكل رقم)                                    سنوات الخبرة           
 سنوات

 النسبة التكرار الخبرة 

 %29,2 19 15 مف قؿأ

 [15- 11[ 16 24,6% 

[11- 15[ 8 12,3 % 

[15- 21[ 7 %10,8 

 %23,1 15 20 مف كثرأ

 %111 65 المجموع

                         

 ستمارةالا ى نتائج معتماد عالإبتين بالطالد اعدامصدر من ال

وقد تبيف أف النسبة الأعمى ىي نسبة  بالعمؿ  توزيع المبحوثيف حسب أقدميتيـبيف لنا أعلاه يالجدوؿ 
موظؼ في حيف تمييا  19أي ما يعادؿ  %29,2بنسبة   سنوات 5الموظفيف المكتسبيف لخبرة مينية أقؿ مف 

تمييا فئة الأكثر مف  ثـموظؼ  16أي  %24,6سنوات بنسبة  ]10-05]فئة الموظفيف الذيف لدييـ خبرة مف
-10]مف عينة الدراسة تمييا نسبة الموظفيف مف موظؼ  15و يقابميا  %23,1حيث مثمت نسبتيـ  سنة 20
موظفيف أما في المرتبة الأخيرة نجد الفئة الأقؿ نسبة وىي  8أي ما يعادؿ   % 12,3سنة بنسبة  ]15

 . 10,8%سنة بنسبة  ]20-15]الخاصة بالموظفيف المكتسبيف لخبرة مف 
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نستخمص مف ىذه المعطيات الكمية أف أعمى نسبة لمموظفيف بمديرية التربية والمتعمقة بفئة الأقؿ 

أنو تـ تعيينيا حديثا بالمديرية وتـ ترقيتيا وفؽ الشروط المعموؿ بيا حسب سنوات خبرة تعود إلى  5مف 

ى فتمثؿ فئة الموظفيف الذيف لدييـ قانوف الوظيفة العمومية ، أما عف النسبة الأقؿ مقارنة بالنسب الأخر 

 وىذا راجع إلى أف ىذه الفئة في طريؽ إنتياء مسارىا الميني . سنة ]20-15]خبرة مف 

مدى أىمية عامؿ الخبرة بمديرية التربية وىذا يدؿ عمى روح الإنتماء و الإرتياح ومنو نستنتج 

 . مديرية التربيةالميني لموظفي 

 :الفصل ةـلاصخ

يجية التي تـ استخداميا في الدراسة و ذلؾ بعد المنلفصؿ تـ توضيح أىـ الأطر مف خلاؿ ىذا ا

ومدى ملائمة المنيج المتبع لموضوع الدراسة ، بالإضافة إلى التطرؽ لأىـ التعرض لمجالات الدراسة 

ر ػػػػػذه العناصػػػت ىػػػػػشكمد ػػػة ولقػػػػالبيانات الميداني ؿػػػع و تحميػػػت في جمػػػي إستخدمػػػة التػػػػػالأدوات المنيجي

والأدوات في مجمميا سندا منيجيا ساعد في تفسير و معالجة الموضوع ميدانيا مف خلاؿ توفير قاعدة 

بيانات ىامة و متنوعة ليتـ عمى أساسيا الإنتقاؿ إلى المرحمة الأخيرة مف البحث الميداني و المتمثؿ في 

 .تائج تفريغ بيانات الدراسة و تحميؿ وتفسير الن



 

  عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة :الخامسالفصل  

          تمييد          

عرض وتحميل البيانات:   أولا  
 عرض و تحميل بيانات الفرضية الأولى -1
 عرض و تحميل بيانات الفرضية الثانية  -2
 عرض و تحميل بيانات الفرضية الثالثة  -3
مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات:     ثانيا  
 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى -1
 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثانية -2
 نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثالثة -3

 

مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة:ثالثا     
 

النتائج العامة       :       رابعا 

         قائمة المراجع

 خاتمـــــــة           
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  عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة :الخامسالفصل 
 : تمييد

سوف نتعرض في ىذا الفصل إلى مناقشة وتحميل المعطيات التي جمعت من مديرية التربية لولاية  
تبسة حول جممة من المسائل المتعمقة بموضوع الدراسة ومتغيريو التابع والمستقل الإدارة الإلكترونية والمسار 
الميني ولتحقيق ىذا المسعى اعتمدنا في ىذا الجانب عمى تكميم البيانات و احتساب النسب المئوية لتفسير 

 .و تحميل الواقع المدروس
: عرض وتحميل البيانات: أولا 

تساىم الإدارة الإلكترونية في تعيين الموظف بمديرية التربية : عرض وتحميل بيانات بالفرضية الأولى -1
 .تبسة

يوضح العلاقة بين السن وكيفية التعيين في المؤسسة   (11)جدول رقم -
 

 كٌفٌة التعٌٌن            

        السن

 كٌفٌة التعٌٌن فً المؤسسة
 المجموع

 الكترونٌا تقلٌدٌا

 الســن

 25 أقل من
 1 1 0 التكرار

 %100 %100 0% النسبــــة

[25-35[ 
 22 4 18 التكرار

 %100 %18,2 %81,8 النسبــــة

[35-45[ 
 31 0 31 التكرار

 %100 0% %100 النسبــــة

[45-55[ 
 9 0 9 التكرار

 %100  %0 %100 النسبــــة

 55 أكبر من
 2 0 2 التكرار

 %100  %0 %100 النسبــــة

 المجموع
 65 5 60 التكرار

 %100 %7,7 %92,3 النسبــــة

 

يبين لنا الجدول أعلاه كيفية التعيين بالمؤسسة بالطريقة التقميدية و الأخرى الإلكترونية مقارنة بالسن 
 سنة ىي الفئة الأعمى 55سنة و فئة الأكبر من ]55-45 ]سنة و   ]45-35 ]حيث أن الفئة العمرية من 

 أي ما  %1.8سنة بنسبة  ]35-25 ] تمييا الفئة من  %100تعيننا بالطريقة التقميدية بمديرية التربية بنسبة 
.  موظفا تم تعيينيم أيضا تقميديا18يعادل 

 وىي النسبة لأعمى في الجدول وأخيرا نجد  %100 سنة بنسبة 25 بالمقابل نجد أن الفئة أقل من 
.   موظفين تم تعيينيم إلكترونيا4 أي ما يعادل  %18.2سنة بنسبة ]35-25 ]الفئة العمرية 
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 وعميو يتبين لنا أن التعيين التقميدي مس مختمف الفئات العمرية وىذا راجع لكون نمط تعيين الموظف 
في السابق تقميديا في حين نجد أن التعيين الإلكتروني مس الفئة الشبابية وىذا راجع إلى توجو المديرية نحو 
الإدارة الإلكترونية والتوظيف الإلكتروني الذي أصبح من التحديات التي تطرح نفسيا وبقوة في المؤسسات 

.  في نظرية الحتمية التكنولوجية ماكموىانالمعاصرة و ىذا ما أكده 
يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة وكيفية التعيين في المؤسسة   (12)جدول رقم -

  

 كٌفٌة التعٌٌن فً المؤسسة كٌفٌة التعٌٌن                    
 المجموع

 الكترونٌا تقلٌدٌا       سنوات الخبرة

 سنوات الخبرة

 5 أقل من
 19 4 15 التكـــــرار

 %100 %21,1 %78,9 النسبــــة

 [05-10[ 
 16 1 15 التكـــــرار

 %100 %6,3 %93,8 النسبــــة

 [10-15[ 
 8 0 8 التكـــــرار

 %100 0% %100 النسبــــة

 [15-20[ 
 7 0 7 التكـــــرار

 %100 0% %100 النسبــــة

 20 أكثر من
 15 0 15 التكـــــرار

 %100 0% %100 النسبــــة

 المجموع

 65 5 60 التكـــــرار

 %100 %7,7 %92,3 النسبــــة

سنة ]15-10 ] سنة ومن 20يبيــــن الجدول أعــلاه أن الموظفيــــن المكتسبين لخبرة مينية أكثر من   
-05 ] تم تعيينيم تقميديا، تمييا الفئة ذات الخبرة من  %100سنة وىي الأعمى نسبة بنسبة ]20-15 ]و 
  %78.9 سنوات بنسبة  5 موظف ثم الفئة ذات الخبرة أقل من 15أي م يعاد % 93.8سنوات بنسبة  ]10
 تم % 21.1 سنوات بنسبة 05 موظف في حين نجد أن بعض الموظفين المكتسبين لخبرة أقل من 15أي 

.  تعيينيم إلكترونيا

 5 وعميو يتبين لنا أن التعيين بالطريقة التقميدية مس أغمب الموظفين الذين لدييم خبرة أكثر من 
 موظفين تم تعيينيا 4سنوات نظرا لاعتماد مديرية التربية ىذا النمط سابقا ،بينما نجد فئة ضئيمة أي ما يعادل 

 سنوات كون الإدارة الإلكترونية نظام حديث ومتطور والذي عرف انتشارا واسعا 5إلكترونيا خبرتيم أقل من 
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 في نظرية الحتمية التكنولوجية والتي تفسر بأن البشرية ماىي إلا ماكموىانفي الآونة الأخيرة وىذا ما أكده 
.  نتاج لحتمية تكنولوجية تدفعنا بالقوة نحو المستقبل

:  يوضح العلاقة بين الرتبة وكيفية التعيين في المؤسسة (13)جدول رقم -
 

 كٌفٌة التعٌٌن فً المؤسسة                   كيفية التعيين
 المجموع

 الكترونٌا تقلٌدٌا                      الرتبــــــة

 

 الرتبة

 متصرف رئٌسً
 2 0 2 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 متصرف محلل
 2 0 2 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 إداريمتصرف 
 4 0 4 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 مساعد متصرف
 2 0 2 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

  للإدارةرئٌسً ملحق
 3 0 3 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 ملحق إدارة
 9 0 9 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

  للإدارةرئٌسً عون
 9 1 8 التكرار
 %100 %11,1 %88,9 ةـــالنسب

 عون إدارة
 11 0 11 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 داريإمساعد محاسب 
 1 0 1 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 مقتصد
 1 0 1 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 نائب مقتصد
 2 1 1 التكرار
 %100 0%5 0%5 ةـــالنسب

مهندس دولة فً الإعلام 

 الآلً

 1 0 1 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

مساعد مهندس للإعلام 

 الآلً

 2 0 2 التكرار
 %100 0% %100 ةـــالنسب

 عون حفظ بٌانات
 12 2 10 التكرار
 %100 %16,7 %83,3 ةـــالنسب

 كاتب مدٌرٌة
 4 1 3 التكرار
 %100 %25,0 %75,0 ةـــالنسب

 المجموع
 65 5 60 التكرار
 %100 %7,7 %92,3 ةـــالنسب
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متصرف رئيسي، متصرف  )من خلال ىذا الجدول يتبين لنا أن مختمف الرتب بمديرية التربية 
محمل، متصرف إداري، مساعد متصرف، ميندس دولة في الإعلام الآلي، مساعد ميندس للإعلام الآلي، 

 تم تعيينيم  %100بنسبة  (ممحق رئيسي للإدارة، ممحق إدارة، عون إدارة، مساعد محاسب إداري، مقتصد
 ثم كاتب  % 73.8 ثم رتبة عون حفظ البيانات نسبة  %88.9تقميديا تمييا رتبة عون إدارة  رئيسي بنسبة 

 أي ما يعادل موظف  %50 موظفين و أخيرا رتبة نائب مقتصد بنسبة 3 أي ما يعادل  %75مديرية بنسبة 
 ثم عون حفظ البيانات  %25واحد بينما نجد نائب مقتصد ثاني تم تعيينو إلكترونيا ويميو كاتب مديرية بنسبة 

.  تم تعيينيم إلكترونيا %11.1  أي ما يعادل ثم عون إدارة رئيسي بنسبة  %16.7بنسبة 

 وعميو يتبين لنا أن مختمف الرتب التي تم تعيينيا تقميديا خصصت لمترقية الداخمية من رتبة إلى أعمى 
ىذا ما استدعى عدم فتح مسابقات في ىذه الرتب العميا، عمى خلاف الرتب الأخرى التي يتم فتح مسابقات 
دورية فييا و تطبيق التعيين الإلكتروني بيا نظرا لحاجة المديرية لمثل ىذه الرتب المينية لما تكتسب من 

.  أىمية من أجل تطوير أساليب العمل ومواكبة التطورات الحاصمة

يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي والأسموب المنتيج في تعيين الموظف في  (14)جدول رقم -
 .ظل الإدارة الإلكترونية معقد مقارنة بالأسموب التقميدي

 

 

                        الأسلوب المنتهج

الأسلوب المنتهج فً تعٌٌن الموظف فً ظل الإدارة 

 المجموع .الإلكترونٌة معقد مقارنة بالأسلوب التقلٌدي

 نعم لا            المستوى التعلٌمً

 التعلٌمً المستوى

 جامعً
 1 0 1 التكرار

 %100 0% %100 النسبـــة

 ثانوي
 28 2 26 التكرار

 %100 %7,1 %92,9 النسبـــة

 متوسط
 36 9 27 التكرار

 %100 %25,0 %75,0 النسبـــة

 المجموع

 65 11 54 التكرار

 %100 %16,9 %83,1 ةــالنسب
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  أي ما%100     يتضح من خلال الجدول أعلاه أن الموظفين ذوي المستوى التعميمي الجامعي بنسبة 

يعادل موظف واحد بالمديرية صرح بأن الأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل الإدارة الإلكترونية غير 

 .معقد مقارنة بالأسموب التقميدي

 موظف 26 أي ما يعادل % 92.9في حين نجد أن الموظفين ذوي المستوى التعميمي الثانوي بنسبة 

 أي ما يعادل موظفين إثنين بالمديرية اعتبروا أن الأسموب %7.1أجابوا بلا، وبالمقابل نجد منيم نسبة 

المنتيج في تعيين الموظف في ظل الإدارة الإلكترونية معقد مقارنة بالأسموب التقميدي، وفي الأخير نجد أن 

بلا بمعنى أنيم   موظف أجابوا27 أي ما يعادل %75الموظفين ذوي المستوى التعميمي المتوسط بنسبة 

يرون أن الأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل الإدارة الإلكترونية غير معقد مقارنة بالأسموب 

.  أجابوا بنعم%25التقميدي وتقابميا من نفس المستوى التعميمي نسبة 

نستخمص أن أغمب موظفي المديرية وبمختمف المستويات التعميمية صرحوا بأن الأسموب المنتيج في 

نظرا لمواكبتيم ركب التقدم .تعيين الموظف في ظل الإدارة الإلكترونية غير معقد مقارنة بالأسموب التقميدي

التكنولوجي و تقبميم لفكرة الحتمية التكنولوجية، وبالتالي يتميز أسموب الإدارة الإلكترونية بمرونة التعامل 

الإداري بين ىياكل المؤسسة مما يسيل عممية تعيين الموظف وفق مبادئ ومعايير عممية دقيقة تسيل 

 .لمموظف فيم أساليب تعيينو مقارنة بالأساليب التقميدية
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يوضح العلاقة بين الرتبة والأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل الإدارة  (15)جدول رقم -
 .الإلكترونية معقد مقارنة بالأسموب التقميدي

  

 

                                  الأسلوب المنتهج

الأسلوب المنتهج فً تعٌٌن الموظف فً ظل الإدارة 

 جموعمال .الإلكترونٌة معقد مقارنة بالأسلوب التقلٌدي

 نعم لا             الرتبــــــة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرتبة

 2 0 2 التكرار متصرف رئٌسً

 %100 0% %100 ةـــالنسب

 2 1 1 التكرار متصرف محلل

 %100 0%5 0%5 ةـــالنسب

 4 2 2 التكرار داريإمتصرف 

 %100 0%5 0%5 ةـــالنسب

 2 0 2 التكرار مساعد متصرف

 %100 0% %100 ةـــالنسب

 3 0 3 التكرار  للإدارةرئٌسً ملحق

 %100 0% %100 ةـــالنسب

 9 2 7 التكرار ملحق إدارة

 %100 %22,2 %77,8 ةـــالنسب

 9 1 8 التكرار  للإدارةرئٌسً عون

 %100 %11,1 %88,9 ةـــالنسب

 11 2 9 التكرار عون إدارة

 %100 %18,2 %81,8 ةـــالنسب

 1 0 1 التكرار داريإمساعد محاسب 

 %100 0% %100 ةـــالنسب

 1 1 0 التكرار مقتصد

 %100 %100 0% ةـــالنسب

 2 0 2 التكرار نائب مقتصد

 %100 0% %100 ةـــالنسب

 1 0 1 التكرار لًلآمهندس دولة فً الإعلام ا

 %100 0% %100 ةـــالنسب

 2 1 1 التكرار مساعد مهندس للإعلام الآلً

 %100 0%5 0%5 ةـــالنسب

 12 1 11 التكرار عون حفظ بٌانات

 %100 %8,3 %91,7 ةـــالنسب

 4 0 4 التكرار كاتب مدٌرٌة

 %100 0% %100 ةـــالنسب

 المجموع
 65 11 54 التكرار

 %100 %16,9 %83,1 ةـــالنسب
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 مساعد ،متصرف رئيسي ): ن معظم الرتب بمديرية التربية أمن خلال ىذا الجدول يتبين لنا 

 ميندس دولة في الإعلام الآلي و ، نائب مقتصد، مساعد محاسب إداري، ممحق رئيسي للإدارة،متصرف

 الأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل الإدارة أن قالوا لا بمعنى %100 بنسبة (كاتب مديرية

 أجابوا أيضا % 91.7 معقد مقارنة بالأسموب التقميدي وتمييا رتبة عون حفظ البيانات بنسبة غيرالالكترونية 

 أجابوا % 81.8 ثم رتبة عون إداري بنسبة ، أجابوا بلا% 88.9وتمييا رتبة عون إداري رئيسي بنسبة , بلا

 من نفس الرتبة أي عون إداري أجابوا % 18.2ن نسبة أ موظفين بالمقابل نجد 09أيضا بلا أي ما يعادل 

بنعم أي أن الأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل الإدارة الالكترونية المعقد مقارنة بالأسموب التقميدي 

 موظفين في 07 أي ما يعادل % 77.8ي ما يعادل موظفين اثنين ثم نجد أن رتبة ممحق إداري بنسبة أ

 وتمييا رتبة متصرف ، أي ما يعادل موظفين أجابوا بنعم% 22.2المديرية بالمقابل نجد أن نفس الرتبة بنسبة 

 منيا أجابوا بنعم ثم نجد % 50 أي ما يعادل موظفين أجابوا بلا تقابميا نفس النسبة اي% 50إداري بنسبة 

 من % 50 ولذلك ، أي ما يعادل موظف واحد أجاب بلا% 50يضا بنسبة أأن رتبة متصرف محمل ىي 

  .نفس الرتبة أي موظف واحد أجاب بنعم

ستخمص أن أغمبية الموظفين بمديرية التربية وباختلاف رتبيم صرحوا بان ن النسب هوبناء عمى ىذ

الأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل الإدارة الالكترونية غير معقد مقارنة بالأسموب التقميدي كون 

عمى  ىذا الأسموب بسط من أساليب العمل المنتيجة في المعاملات الإدارية وذلك ربحا لموقت وتوفير لمجيد

 بان الأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل إعتبروااختلاف باقي الموظفين باختلاف رتبيم الذين 

لفوا النظام التقميدي لأنيم توائموا في ظمو لفترة أالإدارة الالكترونية معقد مقارنة بالأسموب التقميدي كونيم 

 .طويمة 
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يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة والأسموب المنتيج في تعيين الموظف في ظل  (16)جدول رقم -
 .الإدارة الإلكترونية معقد مقارنة بالأسموب التقميدي

 
 

                            الأسلوب المنتهج

الأسلوب المنتهج فً تعٌٌن الموظف فً ظل 

الإدارة الإلكترونٌة معقد مقارنة بالأسلوب 

 المجموع .التقلٌدي

 نعم لا                سنوات الخبرة

 سنوات الخبرة

 5 منل قأ
 19 2 17 التكرار

 %100 %10,5 %89,5 النسبـــة

[ 05-10[ 
 16 2 14 التكرار

 %100 %12,5 %87,5 النسبـــة

[ 10-15[ 
 8 2 6 التكرار

 %100 %25,0 %75,0 النسبـــة

[ 15-20[ 
 7 1 6 التكرار

 %100 %14,3 %85,7 النسبـــة

 20 من كثرأ
 15 4 11 التكرار

 %100 %26,7 %73,3 النسبـــة

 المجموع
 65 11 54 التكرار

 %100 %16,9 %83,1 ةـــالنسب

 

، أي %89.5 سنوات بنسبة 5 يبين لنا الجدول أعلاه أن الموظفين المكتسبين لسنوات خبرة أقل من 

 موظف، وىي النسبة الأعمى صرحوا بلا أي أن الأسموب المنتيج في تعيين الموظفين في ظل 17ما يعادل 

. الإدارة الالكترونية غير معقد مقارنة بالأسموب التقميدي

 أي ما يعادل موظفين اثنين صرحوا بنعم أي %10.5 بالمقابل نجد أن البعض الآخر بنسبة 

في حين . الأسموب المنتيج مع تعيين الموظفين في ظل الإدارة الالكترونية معقد مقارنة بالأسموب التقميدي
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 موظف 14 أي ما يعادل %87.5سنوات بنسبة  ]10-05 ]نجد أن الموظفين المكتسبين لسنوات خبرة من

أي ما يعادل موظفين صرحوا بنعم، ثم %12.5 بلا في المقابل نجد أن بعض من ىذه الفئة بنسبة اأجابو

 موظفين صرحوا بلا، 6أي ما يعادل %85.7سنة بنسبة ]20-15 ]تمييا فئة الموظفين ذوي الخبرة من 

 أي ما يعادل موظف واحد صرح بنعم، ثم نجد أن الموظفين الذين ليم %14.3تقابميا من نفس الفئة نسبة 

 موظفين أجابوا بلا، وتقابميا من نفس الفئة 6أي ما يعادل  %75سنة بنسبة ]15-10 ]سنوات خبرة من 

 20وفي الأخير نجد أن فئة الموظفين ذوي خبرة تقدر بأكثر من . جابوا بنعمأ أي موظفين اثنين %25نسبة 

 %26.7 موظف في المديرية أجابوا بلا وتقابميا من نفس الفئة نسبة 11أي ما يعادل %73.3سنة بنسبة 

.  موظفين صرحوا بنعم4أي ما يعادل 

 سنوات اعتبروا أن الأسموب المنتيج في تعيين 5 ونستخمص أن الموظفين الذين خبرتيم أقل من 

 الالكترونية غير معقد مقارنة بالأسموب التقميدي ىم من الموظفين المعينين حديثا الإدارةالموظفين في ظل 

 التقميدية إلى الإدارةبالمديرية وىم من فئة الشباب المواكبين لمتطور والتكنولوجيا والمشجعة عمى التحول من 

في حين نجد أن بقية الموظفين .  المديريةأىداف الالكترونية لمسايرة ركب التقدم والرقي بغية تحقيق الإدارة

 الإدارة المنتيج في نفس الموظف عمى ظل الأسموب سنة رفضوا 20 من أكثرالذين لدييم سنوات خبرة 

 وعدم مسايرة الإدارية التقميدي في المعاملات الأسموبالالكترونية كونو معقد بالنسبة ليم نظرا لتعودىم عمى 

 .الرتب التكنولوجية الحديثة
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يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي و التقنيات والأساليب الحديثة الأكثر  (17)دول رقمج -
 :استخداما في المؤسسة

 

 ساليب الحديثة الأكثر استخداما في مؤسستكملأمن بين التقنيات وا التقنيات والأساليب                          
 المجموع

 نتراناتأ نترنيتأ الكتروني بريد المستوى التعميمي              

 المستوى التعميمي

 متوسط
 1 0 0 1 التكرار

 %100 %0 0% %100 النسبة

 ثانوي
 28 4 10 14 التكرار

 %100 %14,3 %35,7 %50 النسبة

 جامعي
 36 3 14 19 التكرار

 %100 %8,3 %38,9 %52,8 النسبة

 المجموع
 65 7 24 34 التكرار

 %100 %10,76 %36,9 %,52,3 ةــالنسب

 

 أن البريد %100يبين لنا الجدول أعلاه أن الموظفين أصحاب المستوى التعميمي المتوسط بنسبة 

الإلكتروني ىو التقنية الأكثر استخداما في مديرية التربية، ثم نجد أن الموظفين ذوي المستوى التعميمي 

 صرحوا بأن البريد الإلكتروني ىو الأسموب الأكثر استخداما في المديرية بنسبة %52.8الجامعي بنسبة 

 وىي أقل نسبة من استخدام الأنترانات كما نجد أن %8.3 وتمييا الأنترنيت  في حين توجد نسبة 38.9%

 ترى أن البريد الإلكتروني ىو الأسموب الأكثر %50الموظفين أصحاب المستوى التعميمي الثانوي بنسبة 

 يستخدم الأنترانات %14.3 من استخدام الإنترنت  وأخيرا نسبة %35.7استخداما في المديرية تمييا نسبة 

  .بنسبة ضئيمة

ومنو نستخمص من خلال مستويات الموظفين أن البريد الإلكتروني ىو التقنية الأكثر استخداما في 

.  مديرية التربية لسيولة ممارستو والتعود عميو لدى جميع المستويات التعميمية لمموظفين
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 :يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي و توفر أرضية رقمية بمديرية التربية (18)جدول رقم -
 

 رقمٌة أرضٌة على تتوفر المؤسسة                         توفر أرضٌة رقمٌة

 وعـــالمجم

 نعم لا التعلٌمً المستوى     

 التعلٌمً المستوى

 متوسط

 1 1 0 التكرار

 %100 %100 0% النسبة

 ثانوي

 28 27 1 التكرار

 %100 %96,4 %3,6 النسبة

 جامعً

 36 34 2 التكرار

 %100 %94,4 %5,6 النسبة

 65 62 3 التكرار وعـــالمجم

 %100 %95,4 %4,6 النسبة

 

 مستوياتيم صرحوا بوجود أرضية باختلافمن خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أن معظم الموظفين 

: رقمية كالتالي

 أي ما يعادل موظف واحد  وىي أعمى نسبة  %100أصحاب المستوى التعميمي المتوسط بنسبة 

 موظف و أخيرا نجد 27 أي ما يعادل  %96.4تمييا فئة الموظفين ذوي المستوى التعميمي الثانوي بنسبة 

 موظف وتقابميا من نفس المستوى 34 أصحاب المستوى التعميمي الجامعي أي ما يعادل % 94,4نسبة 

 %3.6 صرحوا بعدم وجود أرضية رقمية بالمؤسسة ثم ذوي المستوى الثانوي بنسبة اثنين أي موظفين 5.6%

. أي موظف واحد وىي نسبة ضئيمة 

 عمى يؤكدونومنو نستنتج من خلال المعطيات أن معظم الموظفين بمختمف مستوياتيم التعميمية 

وجود أرضية رقمية لممديرية نظرا لاستفادتيم من مختمف وسائل التكنولوجيا الحديثة  لمواكبة التطورات 

.  الحاصمة فاستخدام ىذه الأخيرة لوسائل التكنولوجيا أصبح ضرورة حتمية
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 :يوضح العلاقة بين الرتبة و توفر أرضية رقمية بمديرية التربية (19)جدول رقم -
 

                    توفر أرضٌة رقمٌة
 رقمٌة رضٌة أعلى تتوفر المؤسسة

 المجموع
 نعم لا        الرتبـــــة

 الرتبة

 متصرف رئٌسً
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 متصرف محلل
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 داريإمتصرف 
 4 4 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 مساعد متصرف
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

  للإدارةرئٌسً ملحق
 3 3 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 ملحق إدارة
 9 9 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

  للإدارةرئٌسً عون
 9 7 2 التكرار
 %100 %77,8 %22,2 النسبة

 عون إدارة
 11 11 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 داريإمساعد محاسب 
 1 1 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 مقتصد
 1 0 1 التكرار
 %100 0% %100 النسبة

 نائب مقتصد
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 مهندس دولة فً الإعلام الآلً
 1 1 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 لًلآمساعد مهندس للإعلام ا
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 عون حفظ بٌانات
 12 12 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبة

 كاتب مدٌرٌة

 4 4 0 التكرار

 %100 %100 0% النسبة

 65 62 3 التكرار المجموع
 %100 %95,4 %4,6 النسبة
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متصرف رئيسي، متصرف  )من خلال الجدول يتبين لنا أن أغمبية الرتب بمديرية التربية وىي   

محمل، متصرف إداري، مساعد متصرف، ممحق رئيسي للإدارة، ممحق للإدارة، عون إدارة، مساعد 

محاسب إداري، ميندس دولة في الإعلام الآلي، نائب مقتصد، مساعد ميندس للإعلام الآلي، عون 

 أعوان 7 تمييا %100أكدوا أن توفر المديرية عمى أرضية رقمية بنسبة  (حفظ بيانات، كاتب مديرية

  %22.2 من رتبة عون إدارة رئيسي بنسبة اثنين عمى خلاف موظفين  % 77.8إدارة رئيسيين بنسبة 

. رحوا بعدم وجود أرضية رقمية بمديرية التربيةص

مختمف الوسائل التكنولوجية الحديثة سيل عمى الموظفين عمى توفر مديرية التربية بومنو نستنتج أنو 

.  رتبيم القيام بمياميم الإدارية في ضل الإدارة الإلكترونيةباختلاف

 :يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة وتسييل الأرضية الرقمية في تعيين الموظف (20)جدول رقم -
 

الأرضٌة الرقمٌة سهلت فً سٌر تعٌٌنك كموظف             تسييل الأرضية الرقمية في تعيين الموظف

 بالمؤسسة
 المجموع

 نعم لا            سنوات الخبرة

 سنوات الخبرة

 19 13 6 التكرار 5 قل منأ
 %100 %68,4 %31,6 النسبة

 16 12 4 التكرار ]05-10] 
 %100 %75,0 %25,0 النسبة

 8 4 4 التكرار ]10-15] 
 %100 0%5 0%5 النسبة

 7 4 3 التكرار ]15-20] 
 %100 %57,1 %42,9 النسبة

 15 10 5 التكرار 20 أكثر من
 %100 %66,7 %33,3 النسبة

 65 43 22 التكرار المجموع
 %100 %66,2 %33,8 النسبة
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 %75سنوات بنسبة ]10-05 ]من خلال الجدول تبين لنا أن الموظفين المكتسبين لسنوات خبرة من 

 موظف صرحوا بنعم حول أن الإدارة الرقمية سيمت في سير عممية تعيينيم كموظفين 12أي ما يعادل 

 أي ما %68.4 سنوات بنسبة 5بالمديرية وىي النسبة الأعمى، تمييا فئة الموظفين أصحاب خبرة أقل من 

 10 أي ما يعادل%66.7 سنة بنسبة 20 موظفا وتمييا فئة الموظفين ذوي خبرة أكثر من 13يعادل 

لى موظفين وفي إ أي %57.1سنة بنسبة  ]20-15 ]موظفين، تمييا مباشرة فئة الموظفين ذوي خبرة من 

 وىي أقل نسبة وفي المقابل نجد أن %50سنة بنسبة  ]20-15 ]الأخير نجد الموظفين أصحاب خبرة من 

 موظفين أكدوا أن الأرضية الرقمية 4 أي ما يعادل %50سنة بنسبة  ]15-10 ]الموظفين ذوي خبرة من 

سنة بنسبة  ]20-15 ]تسيل في عممية تعيينيم كموظفين بالمؤسسة تمييا فئة الموظفين ذوي الخبرة من 

 ما يعادل %33.3 سنة بنسبة 20 موظفين ثم تمييا فئة الموظفين أصحاب خبرة أكثر من 3 أي 4.29%

 6 تقابميا %31.6 سنوات بنسبة 5 موظفين في المديرية تمييا فئة الموظفين أصحاب خبرة أقل من 5

 5  ما يعادل %25سنوات بنسبة  ]10-05 ]موظفين ثم في الأخير نجد رتبة الموظفين ذوي الخبرة من 

.  موظفين وىي أقل نسبة مقارنة بالفئات الأخرى

 سنة أكدوا بأن الأرضية 20سنوات إلى غاية 5من ىنا نستخمص أن الموظفين ذوي الخبرة أقل من 

الرقمية سيمت في سير عممية تعيين الموظف بمديرية التربية وىذا راجع إلى كون ىذه التقنية الحديثة ساعدت 

في توفير الجيد و الوقت وىذا ما أكدتو نظرية الحتمية التكنولوجية حول حتمية التحول نحو التكنولوجيا 

 . الحديثة
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يوضح العلاقة بين الرتبة والتخفيف من التذمر والضغط الممارس باستخدام الإدارة  (21)مــجدول رق -
: الإلكترونية

 

 

 
 باستخدام الإدارة  الضغط الممارس ولتخفٌف من التذمر                       ا

 الإلكترونٌة
باستخدام الإدارة الالكترونية ىل تم التخفيف من التذمر 

 المجموع و الضغط الممارس عميكم في عممية تعيين الموظف

 نعم لا                   الرتبـــة

 ةــــالرتب

 متصرف رئٌسً
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 متصرف محلل
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 إداريمتصرف 
 4 3 1 التكرار
 %100 %75,0 %25,0 %النسبة

 مساعد متصرف
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 للإدارة رئٌسً ملحق
 3 3 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 ملحق إدارة
 9 7 2 التكرار
 %100 %77,8 %22,2 %النسبة

  للإدارةرئٌسً عون
 9 8 1 التكرار
 %100 %88,9 %11,1 %النسبة

 عون إدارة
 11 10 1 التكرار
 %100 %90,9 %9,1 %النسبة

 داريإمساعد محاسب 
 1 1 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 مقتصد
 1 0 1 التكرار
 %100 0% %100 %النسبة

 نائب مقتصد
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 يلمهندس دولة فً الإعلام الآ

 

 1 1 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 مساعد مهندس للإعلام الآلً
 2 2 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 عون حفظ بٌانات
 12 10 2 التكرار
 %100 %83,3 %16,7 %النسبة

 كاتب مدٌرٌة
 4 4 0 التكرار
 %100 %100 0% %النسبة

 المجموع
 65 57 8 التكرار
 %100 %87,7 %12,3 %النسبة
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متصرف رئيسي، متصرف محمل، ): من خلال الجدول يتبين أن أغمبية الرتب بمديرية التربية وىي

مساعد متصرف، ممحق رئيسي للإدارة، مساعد محاسب إداري، نائب مقتصد، ميندس دولة في الإعلام 

 الإدارة الإلكترونية تم التخفيف من باستخدامأكدوا أن  (الآلي، مساعد ميندس بالإعلام الآلي، كاتب مديرية

 من أعوان %90.9 تمييا نسبة %100التذمر والضغط الممارس عمييم في عممية تعين الموظف بنسبة 

 موظفين من رتبة عون إدارة رئيسي وتمييا نسبة 8 أي %88.9 موظفين ثم بنسبة 10الإدارة أي ما يعادل 

 موظفين من رتبة 7 أي %77.8 موظفين ثم نسبة 10 من رتبة عون حفظ البيانات أي ما يعادل 83.9%

 موظفين في المديرية و 3 من رتبة متصرف إداري أي ما يعادل %75ممحق إدارة ومع الأخير نجد نسبة 

 الإدارة الإلكترونية لم استخدام بأن واعتبرواىي النسبة الأقل بالمقابل نجد أن أغمبية الرتب وبنسب متفاوتة 

 %100يخفف من التذمر والضغط الممارس عمييم في عممية تعيين الموظف حيث نجد رتبة مقتصد بنسبة 

من رتبة متصرف إداري أي ما يعادل موظف واحد وتمييا نسبة %25ما يعادل موظف واحد تمييا نسبة 

 من رتبة عون حفظ البيانات ما يعادل %16.7  من رتبة ممحق إدارة أي موظفين إثنين ثم نسبة 22.2%

 من رتبة عون إدارة رئيسي أي موظف واحد وفي الأخير نجد نسبة %11.1 ثم نجد نسبة آخرينموظفين 

.   من رتبة عون إدارة أي ما يعادل موظف واحد وىي أصغر نسبة9.1%

 رتبيم أكدوا أنو تم التخفيف من التذمر و الضغط الممارس باختلافنستنتج أن أغمبية الموظفين 

.  الإدارة الإلكترونية لما تكتسيو من توفير لمجيد و الوقتباستخدامعمييم في سبيل تعيين الموظف 

ح نفسيا و بقوة طرلمواكبة التطورات التكنولوجية الحاصمة التي أصبحت من التحديات الكبرى التي ت

 .في المؤسسة المعاصرة

 

 



عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة :الخامسالفصل                                                                                       
 

 

 

 

 

103 

تساىم الإدارة الإلكترونية في تكوين الموظف بمديرية : عرض وتحلٌل بٌانات الفرضٌة الثانٌة -2
 .التربية بولاية تبسة

يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي وبرامج التكوين المعمنة في رابطيا  (22)مــجدول رق -
:    الإلكتروني

 

   %53.6من خلال الجدول يتبين لنا أن الموظفين أصحاب المستوى التعميمي الثانوي بنسبة 

 في رابطيا موظف وىي أعمى نسبة صرحت بأن المؤسسة تقوم بإعداد برامج تكوين معمنة 15أي ما يعادل 

  موظف 18  ما يعادل% 50في رابطيا الإلكتروني تمييا فئة الموظفين أصحاب المستوى الجامعي بنسبة 

   . وىي أقل نسبة%46.4ثم في الأخير تجد فئة الموظفين أصحاب المستوى التعميمي الثانوي بنسبة 

ومنو نستخمص أن فئة الموظفين التي صرحت بأن مديرية التربية تقوم بإعلان  برامجيا التكوينية في 

عتمادىم عمى الرابط الإلكتروني في اكتروني ىي المطمعة بصفة دائمة عمى كل ما ىو جديد ولرابطيا الإ

 . منيا عممية التكوينمختمف معاملاتيم الإدارية
 

 

تقوم المؤسسة بإعداد برامج تكوين تكون معمنة في  برامج التكوين المعمنة في رابطيا الإلكتروني
 المجموع رابطيا الالكتروني

 نعم لا التعلٌمً المستوى

 التعلٌمً المستوى

 طـــمتوس

 1 0 1 التكرار

 %100 0% %100 النسبة

 ويـــثان

 28 15 13 التكرار

 %100 %53,6 %46,4 النسبة

 عًـــجام

 36 18 18 التكرار

 %100 0%5 0%5 النسبة

 المجموع
 65 33 32 التكرار

 %100 %50,8 %49,2 النسبة
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:    يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة والتعامل مع البرنامج الإلكتروني (23)مــجدول رق -
 

من فرص  التعامل مع البرنامج الالكتروني يزيد           التعامل مع البرنامج الإلكترونً

 المجموع التكوين للموظف

 نعم لا          سنوات الخبرة

 سنوات الخبرة

 5 من اقل
 19 17 2 التكرار

 %100 %89,5 %10,5 النسبــــة

[ 05-10[ 
 16 13 3 التكرار

 %100 %81,3 %18,8 النسبــة

[ 10-15[ 
 8 7 1 التكرار

 %100 %87,5 %12,5 النسبــة

[ 15-20[ 
 7 7 0 التكرار

 %100 %100 0% النسبــة

 20 من كثرأ
 15 14 1 التكرار

 %100 %93,3 %6,7 النسبــة

 المجموع
 65 58 7 التكرار

 %100 %89,2 %10,8 النسبــة

 

  أي %100سنة بنسبة  ]20-15 ]من خلال الجدول يتبين أن فئة الموظفين أصحاب الخبرة من 
 موظفين وىي أعمى نسبة أجابوا بنعم أي آن التعامل مع البرنامج الالكتروني يزيد من فرص 07ما يعادل 

 14 أي ما يعادل % 93.3 سنة بنسبة 20تمييا فئة الموظفين ذات الخبرة أكثر من , التكوين لمموظفين
 موظف ثم تمييا فئة ذوي 17 أي ما يعادل % 89.5 سنوات بنسبة 05موظف ثم فئة ذوي الخبرة اقل من 

 موظفين وفي الأخير نجد آن فئة الموظفين 07 أي ما يعادل % 87.5سنة بنسبة  ]15-10 ]الخبرة من
 موظف وىي نسبة ضئيمة في المقابل نجد 13 أي %81.3سنوات بنسبة  ]10-05 ]أصحاب الخبرة من 

أن بعض الفئات أجابت بلا حيث صرحت بان البرنامج الالكتروني لا يزيد من فرص التكوين لمموظفين وىي 
 أي ما يعادل موظفين اثنين وىي أعمى % 18.8سنوات بنسبة  ]10-05 ]فئة الموظفين ذوي الخبرة من 

 ثم تمييا فئة الموظفين ذوي الخبرة اقل 12.5سنة بنسبة  ]15-10 ]نسبة تمييا فئة الموظفين ذوي الخبرة من 
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 أي % 10.5 سنوات بنسبة 05قل من أ أي ما يعادل موظفين ذوي الخبرة % 10.5 سنوات بنسبة 05من 
 % 6.7 سنة بنسبة 20وفي الأخير نجد فئة الموظفين أصحاب الخبرة أكثر من , ما يعادل موظفين اثنين

وىي نسبة ضئيمة مقارنة مع النسب الأخرى  

 سنة والمكتسبين 20أكثر من   و فئة ]20-15 ]من ىنا نستخمص أن فئة الموظفين ذوي الخبرة من 
لخبرة مينية خلال مسارىم الميني أكدت أن التعامل مع البرنامج الالكتروني يزيد من فرص التكوين عن 

طريق الموائمة والتكيف مع كل ما ىو حديث في مجال المعاملات الإدارية نظرا لتقبميم لكل ما ىو حديث 
. ويخدم المصمحة العامة لممديرية

يوضح العلاقة بين السن و تمقي تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني  (24)مــجدول رق -
:  متطور

   
    تمقي تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني 

 متطور

تمقي تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني 
 المجموع متطور

 نعم لا             الســــن

 السن

 25 من اقل

 1 0 1 التكرار

 %100 0% %100 النسبــــة

25-35 

 22 8 14 التكرار

 %100 %36,4 %63,6 النسبــــة

35-45 

 31 2 29 التكرار

 %100 %6,5 %93,5 النسبــــة

45-55 

 9 2 7 التكرار

 %100 %22,2 %77,8 النسبــــة

 55 من كبرأ

 2 1 1 التكرار

 %100 0%5 0%5 النسبــــة

 المجموع
 65 13 52 التكرار

 %100 0%2 0%8 النسبــــة
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 أي ما يعادل موظف واحد % 100 سنة بنسبة 25يتبين من الجدول أن فئة الموظفين الأقل من 

أجابوا بأنيم لم يتمقوا تكوين مناسب باستخدام برنامج الكتروني متطور تمييا فئة الموظفين المتراوحة أعمارىم 

  ]55-54]  موظف ثم الفئة العمرية لمموظفين 29 أي ما يعادل % 93.5 سنة بنسبة  ]45-35  ]بين

سنة بنسبة ]  35- 25 ] ن من العمرون البالغو موظفين يمييا الموظف07 أي ما يعادل % 77.8سنة بنسبة 

 أي % 50 سنة بنسبة 55 موظف وأخير الموظفين البالغين من العمر أكثر من 14 أي ما يعادل 63.6%

 بالمقابل نجد أن بعض الموظفين تمقوا تكوين مناسب باستخدام برنامج الكتروني متطور ،يعادل موظف واحد

 تمييا الفئة العمرية بين ، سنة أي ما يعادل موظف واحد55الممثمة لفئة الموظفين الأكبر من  50منيا نسبة 

]  55-45 ] موظفين ثم الموظفين البالغين من العمر بين08  أي ما يعادل%36.6نة بنسبة ســ] 35- 25]

سنة   ]54- 35  ] أي ما يعادل موظفين اثنين ثم يمييا الموظفون البالغ سنيم بين% 22.2سنة بنسبة 

.  وىي النسبة الأقل من الجدول% 6.5 بنسبة

 سنة حضوا بفرص تكوين باستخدام برنامج الكتروني 55من ىنا يتبين لنا أن الموظفين الأكبر من 

متطور في ظل الإدارة الالكترونية عكس الإدارة التقميدية نظرا لاكتسابيم خبرة في مجال عمميم وترقيتيم من 

 في حين نجد أن الموظفين الأقل من ،مناصبيم إلى مناصب أعمى مما أدى إلى تكوينيم في ظل ىذه الإدارة

 سنة لم يتمقوا أي تكوين مناسب باستخدام برنامج الكتروني متطور لأنو لم تتسنى ليم فرص الترقية و 25

 . التكوين في ظل الإدارة الالكترونية نظرا لعدم استيفاء شروط الترقية لأغمبية ىؤلاء الموظفين
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يوضح العلاقة بين الرتبة و تمقي تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني  (25)مــجدول رق -

:  متطور

تتمقى تكوين مناسب باستخدام برنامج                        تمقي تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني متطور
 المجموع الكتروني متطور

 نعم لا         الرتبـــــة

 بةـــــــالرت

 متصرف رئيسي
 2 2 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 متصرف محمل
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 متصرف إداري
 4 0 4 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 مساعد متصرف
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 ممحق رئيسي للإدارة
 3 0 3 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 ممحق إدارة
 9 2 7 التكـــــــرار
 %100 %22,2 %77,8 النســـــــبة

 عون رئيسي للإدارة
 9 1 8 التكـــــــرار
 %100 %11,1 %88,9 النســـــــبة

 عون إدارة
 11 3 8 التكـــــــرار
 %100 %27,3 %72,7 النســـــــبة

 مساعد محاسب إداري
 1 1 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 مقتصد
 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 نائب مقتصد
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 ميندس دولة في الإعلام الآلي
 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 مساعد ميندس للإعلام الآلي
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 عون حفظ بيانات
 12 4 8 التكـــــــرار
 %100 %33,3 %66,7 النســـــــبة

 كاتب مديرية
 4 0 4 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 موعـــــــــالمج
 65 13 52 التكـــــــرار
 %100 0%2 0%8 النســـــــبة
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 (مساعد محاسب إداري، متصرف إداري)من خلال الجدول نجد أن معظم الرتب بمديرية التربية من 

 صرحوا بأنو توجد علاقة بين الرتبة وتمقي تكوين مناسب باستخدام برنامج الكتروني متطور % 100بنسبة 

 موظفين ثم رتبة عون 04 أي ما يعادل % 33.3تمييا رتبة عون حفظ البيانات بنسبة , وىي النسبة الأعمى

 ما يقابل موظفين %22.2رة بنسبة ادإ موظفين في المديرية وتمييا رتبة ممحق 03 أي %27.3إدارة بنسبة 

ا يعادل موظف واحد وىي نسبة ضئيمة  م%11.1اثنين وفي الأخير نجد رتبة عون إدارة رئيسي بنسبة 

مقارنة بالنسب الأخرى وفي المقابل نجد رتب متفاوتة النسب رفضت وجود علاقة بين الرتبة وتمقي تكوين 

 ممحق ، مساعد متصرف،متصرف إداري, متصرف محمل )مناسب باستخدام برنامج الكتروني متطور حيث 

 لكل % 100بنسبة  ( كاتب مديرية، ميندس دولة في الإعلام الآلي، نائب مقتصد، مقتصد،رئيسي للإدارة

 ثم تمييا رتبة ، موظفين09 ما يقابل % 88.9رتبة وىي أعمى نسبة وتمييا رتبة عون إدارة رئيسي بنسبة 

 08 ما يقابميا % 72.7بنسبة   إدارة ونجد رتبة عون ، موظفين07 ما يعادل % 77.8 بنسبة إداريممحق 

 موظفين وىي نسبة ضئيمة 08 ما يعادل % 66.7موظفين وفي الأخير نجد رتبة عون حفظ البيانات بنسبة 

. مقارنة بالنسب الأخرى

من ىنا نستنتج أن اغمب الموظفين باختلاف رتبيم لم يتمقوا تكوين مناسب باستخدام برنامج الكتروني 

 وىذا ما يدل عمى أن المديرية تبنت ىذه ب ضمن برامج الترقيات المتاحةــدم إدراج ىذه الرتـــــمتطور نظرا لع

الأنظمة المعموماتية حديثا وبالتالي ما زالت تمجأ إلى الإدارة التقميدية في بعض المعاملات المتعمقة بتكويــــن 

 . الموظف
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يوضح العلاقة بين الرتبة ومدى مساىمة البرنامج الإلكتروني في وضع  (26)مــجدول رق -
:  إستراتيجية عن طريق تكوين الموظف

ط  تكوين /           مساىمة البرنامج الإلكتروني في وضع إستراتيجية ع
 الموظف

ستراتيجية عن طريق تكوين إالبرنامج الالكتروني ساىم في وضع 
 الموظف

 موعـــالمج
           الرتبــــــــــة

تكوين مستمر للأفراد 
 العاممين

ممتقيات عن طريق تكوين 
 وندوات عممية

تبادل خبرات بين 
 عدة جيات

 بةــــــالرت

 متصرف رئيسي
 2 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 %50 0% %50 النســـــــبة

 متصرف محمل
 2 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 %50 0% %50 النســـــــبة

 داريإمتصرف 
 4 3 0 1 التكـــــــرار
 %100 %75,0 0% %25,0 النســـــــبة

 مساعد متصرف
 2 2 0 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% 0% النســـــــبة

 ممحق رئيسي للإدارة
 3 0 2 1 التكـــــــرار
 %100 0% %66,7 %33,3 النســـــــبة

 ممحق إدارة
 9 5 1 3 التكـــــــرار
 %100 %55,6 %11,1 %33,3 النســـــــبة

 عون رئيسي للإدارة
 9 1 4 4 التكـــــــرار
 %100 %11,1 %44,4 %44,4 النســـــــبة

 عون إدارة
 11 3 2 6 التكـــــــرار
 %100 %27,3 %18,2 %54,5 النســـــــبة

 داريإمساعد محاسب 
 1 0 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% 0% %100 النســـــــبة

 مقتصد
 1 0 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% 0% %100 النســـــــبة

 نائب مقتصد
 2 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0%5 0% 0%5 النســـــــبة

 ميندس دولة في الإعلام الآلي
 1 0 1 0 التكـــــــرار
 %100 0% %100 0% النســـــــبة

 مساعد ميندس للإعلام الآلي
 2 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0%5 0% 0%5 النســـــــبة

 عون حفظ بيانات
 12 9 1 2 التكـــــــرار
 %100 %75,0 %8,3 %16,7 النســـــــبة

 كاتب مديرية
 4 0 3 1 التكـــــــرار
 %100 0% %75,0 %25,0 النســـــــبة

 موعــــــــالمج
 65 27 14 24 التكـــــــرار
 %100 %41,5 %21,5 %36,9 النســـــــبة

 

من خلال الجدول أن موظفي المديرية من مختمف الرتب أجابوا بخيارات مختمفة حول علاقة الرتبة مع 
البرنامج الإلكتروني ومساىمتو في وضع استراتيجية عن طريق تكوين الموظف، حيث يوجد موظفين من 

رتب مختمفة أجابوا أن البرنامج الإلكتروني يساىم في وضع استراتيجية عن طريق التكوين المستمر للأفراد 
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 أي ما يعادل موظف %100رتبة مساعد محاسب إداري، رتبة مقتصد بنسبة : العاممين وىم عمى التوالي
 ما يعادل ست موظفين يقابميا من نفس الرتبة %54.4واحد من كل رتبة ، تمييا رتبة أعوان الإدارة بنسبة 

 أن موظفين إثنين صرحوا أن البرنامج الإلكتروني يساىم في وضع إستراتيجية عن طريق %18.2نسبة 
 أي ثلاث أعوان إدارة صرحوا أن البرنامج %27.3تكوين ممتقيات وندوات عممية وتقابميا أيضا نسبة 

الإلكتروني يساىم في وضع إستراتيجية تكوين عن طريق تبادل خبرات بين عدة جيات وتمييا رتبة متصرف 
 ما يعادل %50رئيسي ورتبة متصرف محمل وكذلك رتبة مقتصد ورتبة مساعد ميندس للإعلام الآلي بنسبة 

موظف واحد من كل رتبة أجابوا  بأن البرنامج الإلكتروني يساىم في وضع إستراتيجية تكوين عن طريق 
 أجابوا بتبادل الخبرات بين عدة جيات %50تكوين مستمر للأفراد العاممين تقابميا من نفس الرتب بنسبة 

 ما يعادل أربع موظفين أجابوا بتكوين مستمر للأفراد العاممين %44.4تمييا رتبة عون إدارة رئيسي بنسبة 
 أجابوا أن التكوين عن طريق ممتقيات وندوات عممية، ومنيا أيضا %44.4وتقابميا من نفس الرتبة نسبة 

 أي ما يعادل موظف واحد أجاب بتبادل خبرات بين عدة جيات ثم تمييا رتبة ممحق رئيسي %11.1نسبة 
 أجابوا بتكوين مستمر للأفراد العاممين تقابميا من نفس الرتب عمى %33.3للإدارة ورتبة ممحق إدارة بنسبة 

 أجابوا بتكوين عن طريق ممتقيات وندوات عممية، تقابل أيضا نسبة %11.1 ، %66.7بنسبة : التوالي
 من رتبة ممحق إدارة أجابوا بتكوين عن طريق تبادل خبرات ثم تمييا رتبة متصرف إداري ورتبة 55.6%

 أجابوا بتكوين عن طريق تكوين مستمر للأفراد العاممين تقابميا من نفس الرتب %25كاتب مديرية بنسبة 
 أي ما يعادل ثلاث متصرف إداري في المديرية أجابوا بتكوين عن طريق تبادل %75عمى التوالي نسبة 

 أي ما يعادل خمس موظفين من رتبة ممحق إدارة ونسبة %55.6خبرات متبادلة بين عدة جيات ونسبة 
 من رتبة كاتب مديرية أي ما يعادل ثلاث موظفين أجابوا بتكوين ممتقيات وندوات عممية، أخيرا نجد 75%

 أجابوا بتكوين مستمر للأفراد العاممين، تقابميا في نفس الرتبة %16.7أن رتبة عون حفظ البيانات بنسبة 
 أجابوا بتبادل خبرات بين عدة %75 أجابوا بتكوين ممتقيات وندوات عممية وتقابميا أيضا نسبة 8.3%

نستخمص من ىذه المعطيات أن أغمبية الموظفين وباختلاف رتبيم اعتبروا أن البرنامج الإلكتروني . جيات
يساىم في وضع إستراتيجية عن طريق تكوين مستمر للأفراد العاممين وبالتالي التكوين المستمر لمموظف 
ضرورة حتمية خلال مساره الميني وىذا ما يساعده عمى كسب خبرات مينية حيث بات اليدف الأساسي 

لممديرية وضع برنامج إستراتيجية في تكوين موظفييا لتمكينيم من استغلال كل الوسائل الإلكترونية الحديثة 
 .  من أجل تطوير معارفيم والتحسين في مستوى العمل مما ع تحقيق أىداف المديرية
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يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة والتخفيف من التذمر و الضغط الممارس عمى  (27)مــجدول رق -
:  الموظف باستخدام البرنامج الإلكتروني لمتكوين

استخدام البرنامج الالكترونً فً التكوٌن ٌخفف من               البرنامج الإلكترونً ٌخفف من التذمر والضغط

 المجموع التذمر والضغط الممارس علٌك

 نعم لا سنوات الخبرة      

 سنوات الخبرة

 5 من أقل
 19 16 3 التكرار
 %100 %84,2 %15,8 النسبــــة

] 5-10] 
 16 16 0 التكرار
 %100 %100 0% النسبــــة

] 10-15] 
 8 07 1 التكرار
 %100 %87,5 %12,5 النسبــــة

] 15-20] 
 7 6 1 التكرار
 %100 %85,7 %14,3 النسبــــة

 20 من أكثر
 15 13 1 التكرار
 %100 %93,4 %6,7 النسبــــة

 المجموع
 65 58 6 التكرار
 %100 %90,8 %9,2 النسبــــة

 أي ما %100سنوات بنسبة [10-5 [ تبين من خلال الجدول أن أغمبية الموظفين ذوي الخبرة من 

 موظف وىي الأعمى نسبة في الجدول صرحت بان استخدام البرنامج الالكتروني يخفف من التذمر 16يعادل 

 13 أي ما يعادل %93.4 سنة بنسبة 20والضغط الممارس عمييم، تمييا نسبة الموظفين الأكثر من 

 موظفيـــــن، تميـــيا فئــــة الموظفيــن العمريـــــة 7 أي ما يعـــــادل %87.5 سنة بنسبة [15-10 [موظف، ثم من 

 سنوات 5 موظفين عمى خلاف الفئة العمرية الأقل من 6 أي ما يعادل %85.7 سنة بنسبة [15-20 [

 موظفين اعتبروا أن استخدام البرنامج الالكتروني في التكوين لم يخفض من 3 أي ما يعادل %15.8بنسبة 

، %14.3 سنة بنسبة [20-15 [التذمر والضغط الممارس عمييم، تمييا مباشرة فئة الموظفين ذوي خبرة من 

 . أي ما يعادل موظف واحد%6.7 سنة بنسبة 20 وأخيرا فئة الأكثر من %12.5 سنة بنسبة [15-10 [ثم 

 سنوات صرحت بأن [10-5 [نستنتج مما سبق أن الفئة المرتفعة والمكتسبين لخبرة مينية من  

استخدام البرنامج الالكتروني في التكوين خفف من التذمر والضغط الممارس عمييم كون عمميات التكوين 

تكون خارج الولاية أي بالتعاقد مع المعاىد المتخصصة في التكوين سواء عمى مستوى الشرق أو بالجزائر 
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العاصمة عمى حسب اختلاف خبرتيم المينية وباستخدام البرنامج الالكتروني تم التخفيف من التذمر والضغط 

الممارس عمييم سواء كان ضغط نفسي أو تسييل التعامل والتواصل لاكتساب الوقت والجيد وتزويدىم 

بالميارات والمعارف الجديدة الالكترونية ليصبح أكثر تمكن من كل التطبيقات وبالتالي تجعمو أكثر سرعة 

ودقة في انجاز المعاملات مما ينعكس إيجابا عمى مردود المديرية، أما الموظفين القائمين عمى سير عممية 

تكوين الموظفين أكدوا بأن البرنامج الالكتروني خفف من الضغط الممارس عمييم وكذلك التذمر من خلال 

 .تسييل الاتصال والتواصل بينيم وبين الموظفين ومرونة العمميات المتعمقة بتكوين الموظفين

يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي والتحكم في تقنيات الإدارة الإلكترونية  (28)مــجدول رق -
:  ومساعدتو في الإخضاع لدورات تكوينية

 

التحكم في تقنيات الإدارة الإلكترونية ومساعدتو في الإخضاع لدورات 

 تكوينية

إتقانك بالتحكم في تقنيات الإدارة الالكترونية ساعد بإخضاعك 

 المجموع لدورات تكوينية

 نعم لا المستوى التعميمي    

 

 

 المستوى التعميمي

 متوسط
 1 0 1 التكرار

 %100 0% %100 النسبة

 ثانوي
 28 10 18 التكرار

 %100 %35,7 %64,3 النسبة

 جامعي
 36 14 22 التكرار

 %100 %38,9 %61,1 النسبة

 المجموع
 65 24 41 التكرار

 %100 %36,9 %63,1 النسبة

   %100 بنسبة المتوسطمن خلال الجدول يتبين لنا أن الموظفين أصحاب المستوى التعميمي 

أجابوا بلا حيث صرحوا أن الإتقان بالتحكم في تقنيات الإدارة الإلكترونية لا يساعد الموظف بإخضاعو 

في الجدول، تمييا فئة الموظفين أصحاب المستوى التعميمي الثانوي بنسبة  وىي أعمى نسبة لدورات تكوينية 

أجابوا بنعم  %35,7 موظف يقابميا موظفين اثنين من نفس المستوى التعميمي بنسبة 18 ما يعادل  64,3%
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بلا وتقابميا من نفس  أجابوا %61,1وفي الأخير نجد بعض الموظفين أصحاب المستوى الجامعي بنسبة 

  . أجابوا بنعم  %38,9المستوى التعميمي نسبة 

وباختلاف مستوياتيم الدراسية اعتبروا أن الإتقان بالتحكم مديرية التربية موظفي ومنو نستخمص أن 

بإخضاع الموظف لدورات تكوينية وىذا نظرا لعدم إدراج ىذه  في تقنيات الإدارة الإلكترونية ليس لو علاقة 

الشروط في البرامج التكوينية حيث يعتبر تحسين أداء الموظف وجعمو قادر عمى الاستجابة السريعة 

  .لممتغيرات ومواكبة التطورات المتعمقة بمجال الإدارة الإلكترونية معيارا لكسبو ميارات فنية في عممو فقط 
 من أجل إعداد الموظف تكوينيةوع إلى برامج خضيوضح العلاقة بين السن وال (29)مــجدول رق -

:  لشغل مناصب عميا باستخدام برامج متطورة
الخضوع إلى برامج تكوينية من أجل إعداد الموظف لشغل 

 مناصب عميا باستخدام برامج متطورة
الخضوع إلى برامج تكوينية من أجل إعداد الموظف 

 المجموع لشغل مناصب عميا باستخدام برامج متطورة
 نعم لا السن     

 السن

 25 أقل من
 1 1 0 التكرار

 %100 %100 0% النسبــــة

[25-35[ 
 22 20 02 التكرار

 %100  %20.9  %9.1 النسبــــة

[35-45[ 
 31 72 04 التكرار

 %100  %87.1 %12,9 النسبــــة

[45-55[ 
 9 9 0 التكرار

 %100 %100 0% النسبــــة

 55 أكبر من
 2 2 0 التكرار

 %100 %100 0% النسبــــة

 المجموع
 65 59 06 التكرار

 %100 %90,8  %9.2 النسبــــة

 

من خلال الجدول تبين أن موظفي المديرية من مختمف الفئات العمرية و بنسب متقاربة أجابوا بنعم 
 :بأنيم خضعوا لبرامج تكوينية من أجل إعدادىم لشغل مناصب عميا باستخدام برامج متطورة وىذه الفئات ىي
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 سنة 55 سنة و كذلك فئة الأكبر من ]55 - 45 ] سنة و الفئة العمرية من25 فئة الموظفين الأقل من 
  ما %90.9 سنة بنسبة ]30 - 25] و ىي أعمى نسبة في الجدول، تمييا فئة الموظفين من %100بنسبة 
 أجابوا بلا وىي نسبة ضئيمة في الجدول %9.1 موظف و تقابميا من نفس الفئة العمرية نسبة 20يعادل 

بنعم و تقابميا من   موظف أجابوا27 أي ما يعادل 87.1% سنة نسبة ]45 - 35]تمييا فئة الموظفين من
 .  موظفين أجابوا بلا4 أي %12.9نفس الفئة العمرية نسبة 

نستخمص أن أغمب موظفي المديرية و باختلاف فئاتيم العمرية أكدوا أن أنيم خضعوا لبرامج تكوينية 
من أجل إعدادىم لشغل مناصب عميا باستخدام برامج متطورة وىذا ما يفسر إدراج عالم المعموماتية في 

عممية التكوين بغية الرفع من كفاءات الموظف وبالتالي تسعى مديرية التربية إلى خمق برامج تكوينية بآليات 
حديثة من أجل رفع مستوى الموظف ومنيا يشغل مناصب عميا بما يتطابق ومواصفات قانون الوظيفة 

 .          العمومية

تساىم الإدارة الإلكترونية في ترقية الموظف بمديرية : عرض وتحلٌل بٌانات الفرضٌة الثالثة -3
 .التربية بولاية تبسة

:    يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة ورقمنة الممف الإداري (30)مــجدول رق -
 

 تم رقمنة ممفك الإداري قبل  ترقيتك أم بعدىا                                       رقمنة الممف الإداري
 المجموع

 نعم لا سنوات الخبرة    

 

 سنوات الخبرة

 5 من أقل
 16 10 6 التكـــــــرار

 %100 %62,5 %37,5 النســـــــبة

] 5-10] 
 8 5 3 التكـــــــرار

 %100 %62,5 %37,5 النســـــــبة

] 10-15] 
 19 15 4 التكـــــــرار

 %100 %78,9 %21,1 النســـــــبة

] 15-20] 
 15 11 4 التكـــــــرار

 %100 %73,3 %26,7 النســـــــبة

 20 من أكثر
 7 7 0 التكـــــــرار

 %100 %100 0% النســـــــبة

 المجموع
 65 48 17 التكـــــــرار

 %100 %73,8 %26,2 النســـــــبة
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من خلال الجدول يتبين لنا أن بعض موظفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيم أجابوا بنعم أي أثبتوا 

 ما %37.5 سنوات بنسبة 5رقمنو ممفيم قبل ترقيتيم و ىي عمى التوالي فئة الموظفين ذوي الخبرة أقل من 

 موظفين 03 ما يعادل %37.5 سنوات بنسبة [10-05 [ موظفين تمييا فئة أصحاب الخبرة من06يعادل 

 [15-10 [ موظفين وفي الأخير نجد الفئة من 04 أي ما يعادل %26.7 سنة بنسبة [20-15 [تمييـــا الفئـــة

 بالمقابل نجد الفئة الأعمى و المتمثمة بفئة الموظفين ذوي الخبرة %21.1 موظفين بنسبة 04سنة ما يعادل 

 سنة والمصرحة بأنو تمت رقمنــــة ممفــيا الإداري و لكن بعـــد استفادتيـــــم مــــن الترقيـــة تمييـــــا فئة 20أكثر من 

 سنوات خبـــــرة 5 موظفين ثم تقابميــــا فئتــــــي الأقــــل من 04 و الممثمة بــ%21.1 سنـــة بنسبة [10-15 [

  .%62.5 سنوات خبرة بنسبة [10-05 [والفئة من

نستخمص أن موظفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيم المينية و المتمثمة لأعمى نسبة و خاصة 

حديثي الخبرة أكدوا أنو تمت رقمنة ممفيم الإداري قبل الترقية لأنو منذ الاعتماد عمى الأرضية الرقمية ثم 

رقمنة الممفات الموظفين بصفة عامة أما البقية التي أكدت عدم الرقمنة ممفيا الإداري قبل الترقية و يتعمق 

 سنة فغنو تمت رقمنة ممفيم لكن بعد حصوليم 20الأمر بالموظفين المكتسبين لمخبرة المينية الأكثر من 

 سنوات وتم رقمنة ممفيا 5عمى الترقية لأنيم استفادوا من الترقية في ضل الإدارة التقميدية أما فئة الأقل من 

 .الإداري لكن دون ترقية لعدم إستيفاء شروط الترقية فييم
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:  يوضح العلاقة بين الرتبة واكتساب بطاقة إلكترونية تتم عن طريقيا الترقية (31)مــجدول رق -
   

لديك بطاقة إلكترونية عن طريقيا تم ترقيتك                      إكتساب بطاقة إلكترونية الترقية
 المجموع بالمؤسسة

 نعم لا      الرتبـــــــة

 الرتبة

 متصرف رئيسي
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 متصرف محمل
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 داريإمتصرف 
 4 0 4 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 مساعد متصرف
 2 1 1 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 ممحق رئيسي للإدارة
 3 0 3 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 ممحق إدارة
 9 2 7 التكـــــــرار
 %100 %22,2 %77,8 النســـــــبة

 عون رئيسي للإدارة
 9 4 5 التكـــــــرار
 %100 %44,4 %55,6 النســـــــبة

 عون إدارة
 11 2 9 التكـــــــرار
 %100 %18,2 %81,8 النســـــــبة

 داريإمساعد محاسب 
 1 0 0 التكـــــــرار
 %100 0% 0% النســـــــبة

 مقتصد
 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 نائب مقتصد
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 ميندس دولة في الإعلام الآلي
 1 1 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 

 مساعد ميندس للإعلام الآلي
 2 0 2 التكـــــــرار

 %100.0 %0.0 %100.0 النســـــــبة

 عون حفظ بيانات
 12 2 10 التكـــــــرار

 %100.0 %16.7 %83.3 النســـــــبة

 كاتب مديرية
 4 3 1 التكـــــــرار

 %100.0 %75.0 %25.0 النســـــــبة

 المجموع
 65 16 49 التكـــــــرار

 %100.0 %24.6 %75.4 النســـــــبة
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من خلال الجدول تبين أن موظفي المديرية من مختمف الرتب أجابوا بنعم حيث أكدوا أن لدييم 
متصرف رئيسي، متصرف محمل، )بطاقة إلكترونية عن طريقيا تم ترقيتيم بالمديرية وىذه الرتب ىي 

متصرف إداري، مساعد متصرف، ممحق رئيس للإدارة، مساعد محاسب إداري، نائب مقتصد،مساعد ميندس 
 أي ما  %81.8 و ىي أعمى نسبة تمييا رتبة عون إدارة بنسبة  %100بنسبة  (للإعلام الآلي، مقتصد

 أي موظفين إثنين أجابوا بلا و ىي نسبة ضئيمة  % 18.2 موظفين يقابميا من نفس الرتبة نسبة 9يعادل 
 موظفين تمييا  رتبة ممحق إدارة 10 أي ما يعادل  %83.3في الجدول تمييا رتبة عون حفظ بيانات بنسبة  

أي موظفين إثنين أجابوا بلا  %22.2 موظفين أجابوا بنعم و يقابميا من نفس الرتبة 7 أي  % 77.8بنسبة 
 أجابوا بنعم و ىي النسبة الأقل في الجدول في %55ثم تمييا آخر رتبة و ىي عون رئيسي للإدارة بنسبة 

 . موظفين أجابوا بلا 4أي % 44حين تقابميا من نفس الرتبة نسبة 

نستخمص من ىذه المعطيات أن أغمب موظفي المديرية و باختلاف رتبيم لدييم بطاقات إلكترونية 
أنجزت وفق معايير تكنولوجية حديثة يتم من خلاليا ترقيتيم حسب ما تتوفر عميو ىذه البطاقة من معمومات 

دقيقة حول المسار الميني لمموظف و بالتالي يتم عن طريقيا تعيين كل البيانات الخاصة بالموظفين من 
سنوات خبرة، شيادات، بيانات شخصية يتم من خلاليا ترقية الموظف أما عن الأقمية الذين أجابوا بلا فيم 

 . من الموظفين الجدد الذين لدييم بطاقات إلكترونية لكن لم يترقوا بعد لأنيم لا يستوفون شروط الترقية

يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة والترقية من رتبة لأعمى من خلال الأرضية  (32)مــجدول رق -
:  الرقمية عند توفر الشروط الترقية

يتم ترقيتك من رتبة إلى أعمى من خلال الأرضية الرقمية           الترقية من رتبة لأعمى من خلال الأرضية الرقمية
 المجموع عند توفرك عمى شروط الترقية

 لا نعم سنوات الخبرة     

 سنوات الخبرة

 5 من أقل
 19 9 10 التكـــــــرار
 %100 %47,4 %52,6 النســـــــبة

] 5-10] 
 16 3 13 التكـــــــرار
 %100 %18,8 %81,3 النســـــــبة

] 10-15] 
 8 3 5 التكـــــــرار
 %100 %37,5 %62,5 النســـــــبة

] 15-20] 
 7 2 5 التكـــــــرار
 %100 %28,6 %71,4 النســـــــبة

 20 من أكثر
 15 6 9 التكـــــــرار
 %100 0%4 0%6 النســـــــبة

 المجموع
 65 23 42 التكـــــــرار
 %100 %35,4 %64,6 النســـــــبة
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من خلال الجدول يتبين لنا أن موظفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيم وبنسب متفاوتة أجابوا بنعم 

أي أن ترقية الموظف من رتبة إلى أعمى من خلال الأرضية الرقمية يتم عند توفر كل شروط الترقية حيث 

 موظفين تمييا فئة أصحاب 6 ما يعادل % 37.5 سنوات بنسبة 5نجد فئة الموظفين ذوي الخبرة أقل من 

 موظف أكدوا ذلك وىي أعمى النسب بالمقابل 13 ما يعادل % 81.3 سنوات بنسبة [10-05 [الخبرة من 

 بنسبة [20-15 [ أجابوا بلا تمييا فئة الموظفين أصحاب الخبرة من  %18.8نجد من نفس الفئة نسبة  

    أي ما يعادل موظفين إثنين %28.6 موظفين أجابوا بنعم ويقابميا من نفس نسبة 5 ما يعادل % 71.4

 أي ما يعادل خمس موظفين أجابوا %62.5 سنة بنسبة [15-10 [أجابوا بلا تمييا الفئة ذات الخبرة من 

 ما يعادل ثلاث موظفين أجابوا بلا تمييا فئة الموظفين ذوي % 37.5بنعم ويقابميا من نفس الفئة نسبة 

 %40 ما يعادل تسع موظفين أجابوا بنعم تقابميا من نفس الفئة نسبة %60 سنة بنسبة 20الخبرة الأكبر من 

 10 ما يعادل %52.6 سنوات بنسبة 05أي ست موظفين، أخيرا نجد فئة الموظفين ذوي الخبرة الأقل من 

 أي تسع موظفين %47.4موظفين أجابوا بنعم وىي أصغر نسبة في الجدول، تقابميا من نفس الفئة نسبة 

. أجابوا بلا

نستخمص أن موظفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيم وبنسب متفاوتة أكدوا عمى أن ترقية الموظف 

من رتبة إلى أعمى من خلال الأرضية الرقمية يتم عند توفر الموظف عمى الشروط اللازمة كاحتساب سنوات 

الخبرة لذلك نجد أن معظم موظفي المديرية عمى اطلاع دائم عمى شروط الترقية، التي تعتبر نتطمب وظيفي 

في البناء التنظيمي حيث يتحدد وضع كل فرد حسب دوره ومكانتو التي يشغميا داخل المؤسسة خلال مساره 

 .الميني والتي كشفت عنيا الأساليب الإدارية المتطورة
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يوضح العلاقة بين الرتبة والترقية من رتبة لأعمى من خلال الأرضية الرقمية عند  (33)مــجدول رق -
:  توفر الشروط الترقية

 

          الترقية من رتبة لأعمى من خلال الأرضية الرقمية
     الرتبــــة

يتم ترقيتك من رتبة إلى أعمى من خلال الأرضية 
 المجموع الرقمية عند توفرك عمى شروط الترقية

 لا نعم

 
 
 
 
 
 
 
 

 الرتبــــة

 متصرف رئيسي
 2 2 0 التكـــــــرار

 %100 %100 0% النســـــــبة

 متصرف محمل
 2 1 1 التكـــــــرار

 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 متصرف إداري
 4 0 4 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 مساعد متصرف
 2 2 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 ممحق رئيسي للإدارة
 3 0 3 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 ممحق إدارة
 9 2 7 التكـــــــرار
 %100 %22,2 %77,8 النســـــــبة

 عون رئيسي للإدارة
 9 6 3 التكـــــــرار
 %100 %66,7 %33,3 النســـــــبة

 عون إدارة
 11 2 9 التكـــــــرار
 %100 %18,2 %81,8 النســـــــبة

 مساعد محاسب إداري
 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 مقتصد
 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 نائب مقتصد
 

 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 ميندس دولة في الإعلام الآلي
 1 1 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 مساعد ميندس للإعلام الآلي
 2 1 1 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 عون حفظ بيانات
 12 3 9 التكـــــــرار
 %100 %25,0 %75,0 النســـــــبة

 كاتب مديرية
 4 3 1 التكـــــــرار
 %100 %75,0 %25,0 النســـــــبة

 المجموع
 65 23 42 التكـــــــرار
 %100 %35,4 %64,6 النســـــــبة
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من خلال معطيات الجدول أعلاه تبين أن موظفي المديرية من مختمف الرتب وبنسب متقاربة أجابوا 

بنعم أي تمت ترقيتيم من رتبة إلى أعمى من خلال الأرضية عند استيفاء شروط الترقية لدييم وىذه الرتب 

 %100بنسبة  (متصرف إداري، ممحق رئيسي للإدارة، مساعد محاسب إداري، مقتصد، نائب مقتصد): ىي

، في حين تقابميا من نفس الرتبة نسبة %81.8وىي أعمى نسبة في الجدول، تمييا رتبة عون إدارة بنسبة 

 أي ما يعادل موظفين اثنين أجابوا بلا وىي بنسبة ضئيمة في الجدول، تمييا رتبة ممحق إدارة بنسبة 18.2%

 أي ما يعادل موظفين اثنين %22.2 موظفين أجابوا بنعم وتقابميا من نفس الرتبة نسبة 7 ما يعادل 77.8%

 موظفين أجابوا بنعم، في حين تقابميا من نفس 9 أي %75تمييا رتبة عون حفظ البيانات بنسبة . أجابوا بلا

 موظفين أجابوا بلا، تمييا رتبة متصرف محمل ورتبة مساعد ميندس للإعلام 3 ما يعادل %25الرتبة نسبة 

 ما يعادل موظف واحد من كل رتبة أجابوا بنعم، في حين تقابميا من نفس الرتبتين نسبة %50الآلي بنسبة 

 أجابوا بنعم وتقابميا %33.3 ما يعادل موظفين اثنين أجابوا بلا، تمييا رتبة عون إدارة رئيسي بنسبة 50%

 ما يعادل موظف واحد %25 أجابوا بلا، وأخيرا نجد رتبة كاتب مديرية بنسبة %66.7من نفس الرتبة نسبة 

 . أجابت بـ لا%75وىي نسبة ضئيمة في الجدول وتقابميا من نفس الرتبة نسبة 

نستخمص أن موظفي المديرية باختلاف رتبيم أكدوا أنو تم ترقيتيم من رتبة إلى أعمى من خلال  

الأرضية الرقمية عند توفرىم عمى شروط الترقية وبالتالي وجدنا أن سنوات الخبرة التي تعبر عن أقدمية كل 

رتبة من ىاتو الرتب تمثل شرط أساسي من شروط الترقية، حيث تمت ترقيتيم عن طريق المجوء إلى مجمل 

الخدمات الذي يمخص المسار الميني لكل موظف والذي أصبح ينجز إلكترونيا مزودا بكل البيانات الخاصة 

بالموظف وىي ضرورة حتمية فرضتيا التطورات الكبرى في مجال تكنولوجيا الإدارة الحديثة ورقمنة كل 

 .معمومة يتم تحينيا حول الموظف

أما عن باقي الرتب التي نفت ترقيتيم من رتبة إلى أعمى من خلال الأرضية الرقمية، فيي رتب  

خاصة لموظفين جدد في المديرية لم تتوفر فييم الشروط الأساسية لمترقية ما يثبت أنيم في بداية مسارىم 



عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة :الخامسالفصل                                                                                       
 

 

 

 

 

121 

الميني أو من جية أخرى نجد فئة و برتب مختمفة تم ترقيتيم من رتبة إلى أعمى من خلال توفرىا عمى 

 .شروط الترقية لكن ليس عبر الأرضية الرقمية نظرا لاستفادتيم من الترقية في ظل الإدارة التقميدية

يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة والإعلام بفرص الترقية المتاحة باستخدام  (34)مــجدول رق -
:  تقنيات متطورة

 

 لك المتاحة الترقية بفرص مسبقا بإعلامك المؤسسة تقوم              الإعلام بفرص الترقية بتقنيات متطورة
 المجموع متطورة تقنية باستخدام

 نعم لا سنوات الخبرة      

 سنوات الخبرة

 5 من أقل
 19 8 11 التكـــــــرار
 %100 %42,1 %57,9 النســـــــبة

] 5-10] 
 16 6 10 التكـــــــرار
 %100 %37,5 %62,5 النســـــــبة

] 10-15] 
 8 2 6 التكـــــــرار
 %100 %25,0 %75,0 النســـــــبة

] 15-20] 
 6 3 3 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 20 من أكثر
 15 6 9 التكـــــــرار
 %100 0%4 0%6 النســـــــبة

 المجموع
 65 26 39 التكـــــــرار
 %100 %39,1 %60,9 النســـــــبة

 
من خلال الجدول أعلاه يتبين أن موظفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيم وبنسب مختمفة أجابوا 
بنعم أي أكدوا عمى أن المؤسسة تقوم بإعلاميم مسبقا بغرض الترقية المتاحة ليم باستخدام تقنية متطورة 

 موظفين فيي النسبة الأعمى 6 ما يعادل % 75 سنة بنسبة [15-10 [منيم فئة الموظفين ذوي الخبرة من 
 ما يعــــادل موظفيـــــــــن اثنيـــــن أجابا بـ لا أي أن المؤسســـة لا تقـــــــوم %25ويقابميـــا من نفــــس الفئـــــة نسبــــة , 

تمييا فئة الموظفين أصحاب الخبرة من , بإعلاميما مسبقا بغرض الترقية المتاحة ليما باستخدام تقنية متطورة
 موظفين أجابوا بـ نعم، ويقابميا من نفس الرتبة نسبة 10ما يعادل % 62.5 سنوات بنسبة [05-10 [

 9 ما يعادل %60 سنة بنسبة 20أجابوا بـ لا، و تمييا فئة الموظفين أصحاب خبرة أكثر من % 37.5
 أجابوا بـ لا، تمييا الفئة ذات الخبرة أقل %40موظفين أجابوا بـ نعم، في حين تقابميا من نفس الفئة نسبة 

 موظف أجابوا بـ نعم، وتقابميا من نفس الفئة نسبة 11 ما يعادل %57.9 سنوات بنسبة 5من 
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 %50 سنة بنسبة [20-15 [و أخيرا نجد فئة الموظفين أصحاب الخبرة المينية من , أجابوا بـ لا42.1%
 .أجابوا بـ لا%50 موظفين أجابوا بـ نعم وىي أقل نسبة و تقابميا من نفس الفئة نسبة 3ما يعادل 

نستخمص من المعطيات السابقة أن أغمبية موظفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيم بنسب عالية 

. ومتقاربة أكدوا عمى أن المؤسسة تقوم بإعلاميم مسبقا بغرض الترقية المتاحة ليم باستخدام تقنية متطورة

وىذا ما يفسر إطلاع ىذه الفئات عمى كل ما تنشره المديرية عبر وسائميا المتطورة كالموقع الإلكتروني 

الخاص بيا و الأرضية الرقمية لإعلاميم بكل شروط وفرص الترقية المتاحة ليم، حيث بعد اطلاعيم الدائم 

عمى أرضية المديرية وموقعيا الإلكتروني أمر حتمي بالنسبة ليم في أي وقت وفي أي مكان لمعرفة كل 

أما عن الفئة الأخرى و التي تمت إعلام المؤسسة المسبق بغرض الترقية المتاحة ليم . جديد تقدمو المديرية

باستخدام تقنية متطورة يدل عمى عدم تصفحيم و اطلاعيم عمى مستجدات المديرية و كذلك الفئة الضئيمة 

 . منيم لم يتم إدراجيم ضمن الترقيات لأنيم حديثي التعيين بالمديرية و لم تمسسيم الترقيات بعد

:  يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة ومنح فرص ترقية باستخدام برنامج إلكتروني (35)مــجدول رق -
 

                 منح فرص ترقية باستخدام برنامج الكتروني
 سنوات الخبرة     

 باستخدام عممك سنوات خلال ترقية فرص لك منحت
 المجموع الكتروني برنامج

 نعم لا

 سنوات الخبرة

 5 من قلأ
 19 18 1 التكـــــــرار

 %100 %94,7 %5,3 النســـــــبة

] 5-10] 
 16 1 15 التكـــــــرار

 %100 %6,3 %93,8 النســـــــبة

] 10-15] 
 8 0 8 التكـــــــرار

 %100 0% %100 النســـــــبة

] 15-20] 
 7 3 4 التكـــــــرار

 %100 %42,9 %57,1 النســـــــبة

 20 من أكثر
 15 5 10 التكـــــــرار

 %100 %33,3 %66,7 النســـــــبة

 المجموع
 65 27 38 التكـــــــرار

 %100 %67,71 % 32,29 النســـــــبة

 



عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة :الخامسالفصل                                                                                       
 

 

 

 

 

123 

  من خلال المعطيات الكميـــــة لمجدول تبيـــن أن موظــــفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيـــم وبنســــــــب 
متفاوتة تم منحيم فرص ترقية خلال سنوات عمميم باستخدام برنامج إلكتروني و ىي فئة الموظفين أصحاب 

 موظفين و ىي أعمى نسبة في الجدول تمييا الفئة 8 ما يعادل %100  سنة بنسبة [15-10 [الخبرة من 
 موظف، و تقابميا من نفس الفئة بنسبة 15 ما يعادل %93.8 سنوات بنسبة [10-05 [ذات الخبرة من 

أجابوا بلا في حين تقابميا %66.7 سنة بنسبة 20 أجابوا بنعم، تمييا فئة أصحاب الخبرة أكثر من  6.3%
 موظفيــــن أجابوا بنعم، و تمييا فئة الموظفين أصحاب الخبرة 5 ما يعـــادل %33.3من نفس الفئـــة بنسبة 

 موظفين أجابوا بلا في حين تقابميا من نفس الفئة نسبة 4ما يعادل %57.1 سنة بنسبة [20-15 [من 
أي %5.3 سنوات بنسبة 5أجابوا بنعم، و في الأخير نجد فئة الموظفين أصحاب الخبرة أقل من 42.9%

موظف واحد و ىي النسبة الضئيمة في الجدول في حين يقابميا في الجدول و من نفس الفئة بنسبة 
 . موظف أجابوا بنعم وىي أعمى النسب في الجدول18ما يعادل 94.7%

نستخمص من المعطيات أن موظفي المديرية باختلاف سنوات الخبرة وبنسب متفاوتة نفوا منحيم  
فرص ترقية خلال سنوات عمميم باستخدام برنامج إلكتروني نسبة لكونيم ترقوا في ظل الإدارة التقميدية 

أما عن الفئات التي أجابت بنعم فيي فئة . ومازالوا طريقيم إلى ترقيات جديدة وفق معايير تكنولوجية متطورة 
الموظفــــين ذوي سنوات خبرة حديثة بمعني أنيا مواكبة لكل التطــورات الحديثــــة في مجـــال الإدارة من وسائــل 

 .و تقنيات تستخدم في الجانب الإداري الذي أصبح ضرورة لا مفر منيا
 :يوضح العلاقة بين أنماط الترقية باستخدام برنامج إلكتروني (36)مــجدول رق -

  
منحت لك فرص ترقية خلال سنوات عممك باستخدام برنامج                                              استخدام برنامج الكتروني

 المجموع الكتروني
 نعم لا           نوع الترقية 

 الترقية كانت في

 لترقية وجود لا
 55 0 55 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 الدرجة
 3 3 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 الصنف
 4 4 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 عن طريق الامتحان الميني
 2 2 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 عمى أساس الشيادة
 1 1 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 المجموع
 65 10 55 التكـــــــرار
 %100 %15,4 %84,6 النســـــــبة
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من خلال الجدول يتبين أن معظم موظفي مديرية التربية استفادوا من ترقية باستخدام برنامج 

 أي ما %100 موظفين، وفي الصنف بنسبة 3 أي ما يعادل %100الكتروني وكانت في الدرجة بنسبة 

، أما عمى أساس %100 موظفين اثنين تم ترقيتيم عن طريق الامتحان الميني بنسبة 2 موظفين و4يعادل 

 أي ما يعادل موظف واحد، أما باقي الموظفين أكدوا عمى عدم استفادتيم من %100الشيادة أيضا بنسبة 

 . موظف55 أي ما يعادل %100الترقية باستخدام برنامج الكتروني بنسبة 

الدرجة، )ومنو نستخمص أن الموظفين المستفيدين من ترقية عمى اختلاف نوعيا سواء كانت حسب  

باستخدام برنامج الكتروني نظرا لفتح فرص  (الصنف، عن طريق الامتحان الميني، عمى أساس الشيادة

، حيث تم منح فرص ترقية 2017جديدة لمترقية في ىذه الأنماط بمعايير دقيقة تتطابق والنظام الجديد سنة 

لأغمبية الموظفين وقد مست مختمف الأنماط ولم تمنح مثل ىكذا فرص منذ عدة سنوات أما بقية الموظفين 

الذي لم يستفيدوا من فرص ترقية باستخدام برنامج الكتروني نظرا لاستفادتيم من فرص لمترقية في ظل الإدارة 

. التقميدية

 :يوضح العلاقة بين سنوات الخبرة  وزيادة التحفيز باستخدام آليات حديثة (37)مــجدول رق -

 ترقيتك زادت من تحفيزك في استخدام آليات حديثة في الإدارة                    زٌادة التحفٌز فً استخدام آلٌات حدٌثة
 المجموع

 نعم لا     سنوات الخبرة

 
 سنوات الخبرة

 5 من قلأ
 19 4 15 التكـــــــرار
 %100 %21,1 %78,9 النســـــــبة

] 5-10] 
 16 5 11 التكـــــــرار
 %100 %31,3 %68,8 النســـــــبة

] 10-15] 
 8 7 1 التكـــــــرار
 %100 %87,5 %12,5 النســـــــبة

] 15-20] 
 7 6 1 التكـــــــرار
 %100 %85,7 %14,3 النســـــــبة

 20 من أكثر
 15 12 3 التكـــــــرار
 %100 0%8 0%2 النســـــــبة

 موعــــــالمج
 65 34 31 التكـــــــرار
 %100 %52,3 %47,7 النســـــــبة
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من خلال معطيات الجدول أعلاه تبين أن أغمبية موظفي المديرية و باختلاف سنوات خبرتيم أجابوا 

بنعم أي أن ترقيتيم زادت من تحفيزىم في استخدام آليات حديثة في الإدارة حيث فئة الموظفين أصحاب 

 موظفين أكدوا ذلك و ىي أعمى نسبة في الجدول 7 ما يعادل % 87.5 سنة بنسبة [15-10 [الخبرة من 

 أي ما يعادل موظف واحد أجاب بلا تمييا فئة الموظفين %12.5و في المقابل ومن نفس الفئة نجد نسبة 

 موظفين أجابوا بنعم و تقابميا من نفس الفئة 6 ما يعادل  %85.7 بنسبة [20-15 [أصحاب الخبرة من 

 ما  %80 سنة بنسبة 20 أي موظف واحد أجاب بلا تمييا الفئة ذات الخبرة أكثر من  %14.3نسبة 

 أي ثلاث موظفين أجابوا بلا تمييا الفئة  %20 موظف أجابوا بنعم و تقابميا من نفس الفئة نسبة 12يعادل 

 %68.8 أجابوا بنعم تقابميا من نفس الفئة نسبة  % 31.3 سنوات بنسبة [10-05 [صاحبة الخبرة من 

 موظفين أجابوا 4 أي  %21.1 سنوات بنسبة 5أجابوا بلا و في الأخير تجد الفئة صاحبة الخبرة أقل من 

 موظف أجابوا 15 أي  %78.9بنعم وىي نسبة ضئيمة في الجدول في حين تقابميا من نفس الفئة نسبة 

 . بلا و ىي النسبة الأعمى في الجدول التي صرحت بلا

نستنتج من المعطيات السابقة أن أغمبية موظفي المديرية باختلاف سنوات خبرتيم أكدوا أن ترقيتيم 

تزيد من تحفيزىم في استخدام آليات حديثة في الإدارة خلال مسارىم الميني باعتبارىا متطمب وظيفي في 

البناء التنظيمي من خلال وضع كل فرد حسب دوره و مكانتو التي يشغميا داخل المديرية وىذا ما أكده 

 في نظريتو الوظيفية حيث اعتبر أن الترقية من القواعد الرسمية لمضبط و التحكم إعتمادا عمى عدد بارسونز

 .من الخصائص و السمات العامة كالميارات اللازمة و التخصص و الحوافز المادية و المعنوية 
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يوضح العلاقة بين الرتبة  وسعي المؤسسة لترقية موظفييا لتطوير أساليب  (38)مــجدول رق -

 :الالكتروني بالنظام العمل تدعمجديدة  

 لتطوير يسعونن الذي الموظفين لترقية المؤسسة تسعى                                  سعي المؤسسة لترقية موظفييا
 المجموع الالكتروني بالنظام العمل تدعم جديدة ساليبأ

 نعم لا         الرتبـــــــــة 

 الرتبة

 متصرف رئيسي
 2 2 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 متصرف محمل
 2 1 1 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 داريإمتصرف 
 4 2 2 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 مساعد متصرف
 2 1 1 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 ممحق رئيسي للإدارة
 3 1 2 التكـــــــرار
 %100 %33,3 %66,7 النســـــــبة

 ممحق إدارة
 9 4 5 التكـــــــرار
 %100 %44,4 %55,6 النســـــــبة

 عون رئيسي للإدارة
 9 1 8 التكـــــــرار
 %100 %11,1 %88,9 النســـــــبة

 عون إدارة
 11 2 9 التكـــــــرار
 %100 %18,2 %81,8 النســـــــبة

 داريإمساعد محاسب 
 1 1 0 التكـــــــرار
 %100 %100 0% النســـــــبة

 مقتصد
 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 نائب مقتصد
 

 2 1 1 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 ميندس دولة في الإعلام الآلي
 1 0 1 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 مساعد ميندس للإعلام الآلي
 2 0 2 التكـــــــرار
 %100 0% %100 النســـــــبة

 عون حفظ بيانات
 12 3 9 التكـــــــرار
 %100 %25,0 %75,0 النســـــــبة

 كاتب مديرية
 4 2 2 التكـــــــرار
 %100 0%5 0%5 النســـــــبة

 موعـــــــــــــــــالمج
 65 21 44 التكـــــــرار
 %100 %32,3 %67,7 النســـــــبة
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من خلال الجدول أعلاه يتبين أن موظفي المديرية باختلاف رتبيم وبنسب متفاوتة اختمفت إجابتيم 

بين مؤيد ومعارض لفكرة سعي المؤسسة لترقية الموظفين الذين يسعون لتطوير أساليب جديدة تدعم العمل 

 أجابوا %100بنسبة  (متصرف رئيسي، مساعد محاسب إداري): بالنظام الالكتروني، حيث نجد الرتب التالية

متصرف محمل، متصرف إداري، مساعد متصرف، نائب مقتصد، كاتب ): بنعم وىي أعمى نسبة، تمييا رتبة

 أجابوا بلا، تمييا رتبة ممحق %50 أجابوا بنعم، في حين تقابميا من نفس الرتب نسبة %50بنسبة  (مديرية

 أجابوا بلا، ثم %55.6 موظفين أجابوا بنعم، وتقابميا من نفس الرتبة نسبة 4 ما يعادل %44.4إدارة بنسبة 

 أجابوا %66.7 أجابوا بنعم، وتقابميا من نفس الرتبة نسبة %33.3تمييا رتبة ممحق رئيسي للإدارة بنسبة 

.  أجابوا بلا%75 أجابوا بنعم ويقابميا من نفس الرتبة نسبة %25بلا، وتمييا رتبة عون حفظ البيانات بنسبة 

 أجابوا %81.8 أجابوا بنعم، في حين تقابميا من نفس الرتبة نسبة %18.2ثم تمييا رتبة عون إدارة بنسبة 

 أي ما يعادل موظف واحد أجاب بنعم وىي %11.1بلا، ثم في الأخير نجد رتبة عون رئيسي للإدارة بنسبة 

 أجابوا بلا، أما عن الرتب التي أجابت بلا %88.9وتقابميا من نفس الفئة نسبة . النسبة الضئيمة في الجدول

مقتصد، نائب مقتصد، ميندس دولة في الإعلام الآلي، مساعد ميندس للإعلام ): وبنسب عالية ىي رتبة

 . أجابوا بلا%100بنسبة  (الآلي

نستنتج من المعطيات السابقة أن أغمبية موظفي المديرية بمختمف رتبيم لم يصرحوا بسعي المؤسسة  

لترقية الموظفين الذي يسعون لتطوير أساليب جديدة تدعم العمل بالنظام الالكتروني وىذا راجع لعدم توفر 

المديرية عمى فرص ترقية من ىذا النوع عمى الرغم من وجود ترقيات من نوع آخر وبأنماط مختمفة وفق ما 

ينص عميو قانون الوظيفة العمومية، ورغم الابتكارات والتحديثات في مجال المعاملات الإدارية التي يقدميا 

بعض الموظفين من عدة رتب، إلا أنيا لم يتم أخذىا بعين الاعتبار، قد تكون نوع من أنواع الترقية في 

 .المستقبل
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 : مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات - ثانيا
  :نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى -1

تساىم الإدارة الإلكترونية في تعيين الموظف من خلال مناقشة وتحميل بيانات ىذه الفرضية توصمنا 

إلى مجموعة من النتائج تؤكد صدق الفرضية ومعظم نتائج الدراسة الميدانية المتعمقة بالفرضية الأولى جاءت 

: إيجابية بالشكل التالي

 من أفراد العينة تم تعيينيم إلكترونيا وىذا راجع إلى توجو مديرية التربية نحو تعيين % 100إن نسبة  -

 .موظفييا إلكترونيا وفق تقنيات إدارية حديثة 

 من أفراد العينة أجابوا بأن الأسموب المنتيج في ظل الإدارة الإلكترونية غير معقد % 100إن نسبة  -

مقارنة بالأسموب التقميدي نظرا لمواكبتيم ركب التقدم التكنولوجي و تقبميم لفكرة الحتمية التكنولوجية 

 .ومسايرة كل أساليب التحديث في المعاملات الإدارية

 من أفراد العينة أجابوا بأن البريد الإلكتروني من أكثر التقنيات و الأساليب الحديثة % 100إن نسبة  -

الأكثر استخداما بالمديرية إضافة إلى الأنترنيت وىذا ما يدل عمى اختلاف الوسائل المستخدمة بمديرية 

 .التربية حسب اختلاف النشاطات بالمديرية لتسييل التعامل بيا في مختمف المعاملات الإدارية

 من أفراد العينة أجابوا بأن المديرية تتوفر عمى أرضية رقمية يتم من خلاليا متابعة % 100إن نسبة  -

المسار الميني لمموظف وفق مبادئ ومعايير حديثة لتسييل القيام بالميام الإدارية في تعيين الموظفين 

 .بالمديرية

 من عينة الدراسة أجابوا بأن الأرضية الرقمية سيمت في سير عممية تعيين الموظف % 75إن نسبة  -

بالمديرية من خلال تسييل مختمف المعاملات الإدارية لتعيين الموظف بالمديرية والإطلاع عمى المناصب 

 .الشاغرة ومواقع تعيينيم
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 من عينة الدراسة أجابوا بأنو باستخدام الإدارة الإلكترونية تم التخفيف من التذمر و % 100إن نسبة  -

الضغط الممارس عمييم في عممية تعيين الموظف من خلال القضاء عمى الروتين الوظيفي و الآثار 

 .الاجتماعية و النفسية التي خمفتيا الإدارة التقميدية

 :نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثانية -2

تساىم الإدارة الإلكترونية في تكوين الموظف من خلال مناقشة وتحميل بيانات ىذه الفرضية 

توصمنا إلى مجموعة من النتائج التي تؤكد صدق الفرضية ومعظم نتائج الدراسة الميدانية المتعمقة 

: بالفرضية الثانية جاءت إيجابية بالشكل التالي

 من أفراد العينة أجابوا بأن المديرية تقوم بإعداد برامج تكوين تكون معمنة في رابطيا % 100إن نسبة  -

الإلكتروني وىذا من خلال التسييلات المقدمة لمموظفين ربحا لموقت والجيد وسيولة التواصل مع 

 .الجيات المعنية بطريقة إعلامية متطورة والمرونة في تبادل المعمومات

 من أفراد العينة أجابوا بأن التعامل مع البرنامج الإلكتروني يزيد من فرص التكوين % 100إن نسبة  -

لمموظف من خلال التكيف والمواءمة  لتأىيل الموظف لاستغلال كل الوسائل المتاحة بالمديرية لأن 

 .الإدارة لإلكترونية في الأساس تعتمد عمى كل التقنيات والوسائل التكنولوجية الحديثة 

 من أفراد العينة أجابوا بأنيم لم يتمقوا تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني متطور % 100إن نسبة  -

نظرا لترقيتيم في ظل الإدارة التقميدية بالرغم من أنو تمت رقمنة ممفاتيم وفق المعايير التكنولوجية الحديثة 

 .التي تقوم عمييا الإدارة الإلكترونية 

 من أفراد العينة أجابوا بأن البرنامج إلكتروني ساىم في وضع إستراتيجية في تكوينيم % 100إن نسبة  -

عن  طريق تكوين مستمر للأفراد العاممين  وىو المؤشر لانتقال مديرية التربية من الإدارة التقميدية التي 
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تعتمد عمى الأوراق إلى الإدارة الإلكترونية القائمة عمى التقنيات الحديثة اليادفة إلى الإرتقاء و الرقي في 

 .المجالات الإدارية

 من عينة الدراسة أجابوا بأنو باستخدام البرنامج الإلكتروني تم التخفيف من التذمر و % 100إن نسبة  -

الضغط الممارس عمييم في عممية تكوين الموظف لأنيا تسيل العممية لممتكون والقائم عمى عممية 

التكوين عن طريق خمق فضاء متبادل بين الطرفين  مم يسيل الحصول عمى كل متطمبات و شروط 

العممية بطريقة آلية سيمة وسريعة لمقضاء عمى ضرورة الانتقال  من مكان إلى آخر وبالتالي التخفيف 

 .من الضغوط النفسية والاجتماعية لناجمة عن ذلك

 من عينة الدراسة أجابوا بأن الإتقان بالتحكم في تقنيات الإدارة الإلكترونية لم يساعد % 100إن نسبة  -

بإخضاعيم لدورات تكوينية نظرا لعدم توفر فرص لمترقية من ىذا النوع وبالتالي تستفيد المديرية من 

خبراتيم دون إخضاعيم لبرامج تكوينية حيث لا توجد مادة أو بند في قانون الوظيفة العمومية ينص عمى 

 .ذلك

 من أفراد العينة أجابوا بأنيم لم يتمقوا تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني متطور % 100إن نسبة  -

نظرا لترقيتيم في ظل الإدارة التقميدية بالرغم من أنو تمت رقمنة ممفاتيم وفق المعايير التكنولوجية الحديثة 

 .التي تقوم عمييا الإدارة الإلكترونية 

 من أفراد العينة أجابوا بأنيم خضعوا إلى برامج تكوينية من أجل إعدادىم لشغل % 100إن نسبة  -

مناصب عميا باستخدام برامج متطورة نظرا لكون برامج التكوين في الإدارة الإلكترونية تحضى بدور كبير 

 .في تحسين مستوى الموظف بناءا عمى كل من أىداف التكوين وتحديد الاحتياجات التكوينية لمموظف 
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  :نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثالثة -3

 من أفراد العينة أجابوا بأنو لم يتم % 100تساىم الإدارة الإلكترونية في ترقية الموظف إن نسبة 

رقمنة ممفاتيم الإدارية قبل ترقيتيم تمقوا تكوين مناسب باستخدام برنامج إلكتروني متطور نظرا لترقيتيم في 

ظل الإدارة التقميدية بالرغم من أنو تمت رقمنة ممفاتيم وفق المعايير التكنولوجية الحديثة التي تقوم عمييا 

الإدارة الإلكترونية لأن أغمبية موظفي مديرية التربية تمت ترقيتيم بناءا عمى بياناتيم المذكورة في بطاقاتيم 

 .الإلكترونية مما يفسر السير الحسن لعممية متابعة المسار الميني لمموظف إلكترونيا

 من أفراد عينة الدراسة أجابوا بأنو تمت ترقيتيم من رتبة إلى أعمى من خلال الأرضية % 81,3إن نسبة  -

الرقمية عند توفرىم عمى شروط الترقية مما يفسر أن احتساب سنوات الخبرة مثلا كمؤشر أساسي تقوم 

عميو عممية ترقية الموظف وبالتالي بزيادة المنظمات تعقيدا تم وضع شروط قانونية تنص عمييا قوانين 

 . الوظيفة العمومية من أجل ترقية الموظفين حيث تسيل الأرضية الرقمية في الكشف عن ىذه الشروط

 من أفراد عينة الدراسة أكدوا أن المديرية تقوم بإعلاميم مسبقا بفرص الترقية المتاحة % 75 إن نسبة  -

ليم باستخدام تقنية متطورة وىو ما يفسر إطلاعيم الدائم عمى المستجدات التي تنشر في الموقع 

الإلكتروني الخاص بالمديرية حيث بات أمر حتمي بالنسبة ليم وبصفة دورية لإشباع حاجاتيم من 

 .المعمومات و المعطيات المتعمقة بكل ما ييميم في الترقية

 من أفراد عينة الدراسة منحت ليم فرص ترقية خلال سنوات عمميم باستخدام برنامج %100 إن نسبة  -

إلكتروني حيث كانت ترقيتيم في الدرجة ، الصنف ، عن طريق الإمتحان الميني، عمى أساس الشيادة 

وبالتالي تعمل المديرية عمى تطوير موظفييا من أجل تطوير مياراتيم والاستفادة منيا  لتحقيق أىدافيا 

 . التنظيمية حيث إدراج ىذه الأنماط من الترقية في ممفات إلكترونية يتم المجوء إلييا عند الحاجة
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 من أفراد عينة الدراسة أجابوا بأن ترقيتيم زادت من تحفيزىم في استخدام آليات حديثة % 87,5إن نسبة  -

في الإدارة حيث تعتبر الترقية إمتياز يتحصل عميو الموظف كوسيمة من وسائل الضبط والتحكم تمنحو 

 .مجموعة من الخصائص والميزات التي تزيد من اجتياده من أجل تحقيق الأىداف التنظيمية لممديرية

  من أفراد عينة الدراسة أجابت بأن المديرية لا تسعى لترقية الموظفين الذين يسعون   %100إن نسبة  -

   لتطوير أساليب جديدة تدعم العمل بالنظام الإلكتروني وىذا راجع لأن المديرية لا تعمل بمثل ىكذا نمط  

   من الترقية مما يفسر عدم إدراجو ضمن فرص الترقية المتاحة وبالتالي ما يقدمو الموظف لممديرية ىو  

.    نتاج لاحتكاكو المباشر بآليات الإدارة الحديثة التي لا تعد مؤشر لترقيتو

 : مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة - ثالثا

من أجل فيم دور الإدارة الإلكترونية في متابعة المسار الميني لمموظف ومن خلال النتائج 

: المتحصل عمييا سيتم مناقشتيا بناء عمى نتائج الدراسات السابقة كمايمي

الإدارة الإلكترونية وتعيين الموظف : المحور الأول

إن إجابات التساؤلات الخاصة بيذا المحور والتي أشارت إلى دور الإدارة الإلكترونية في تعيين 

يجابيات التكنولوجيا عمى Parry & others 2010الموظف تتوافق مع نتائج دراسة    التي ىدفت إلى أثر وا 

: حيث توصمت إلىالمورد البشري 

 .استخدام التكنولوجيا ضمن الموارد البشرية لو أثر واضح عمى كفاءة تنفيذ وظائف إدارة الموارد البشرية -

 .تحتاج عممية التحول إلى إدارة الموارد البشرية وتغيير في الإدارة والمدراء -

يتم استخدام تكنولوجيا المعمومات للاستفادة من وظائف إدارة الموارد البشرية بشكل يتناسب مع  -

متطمبات المنظمات المختمفة فمنيا من يركز عمى خدمات الموظفين الذاتية ومنيا من يرتكز عمى 

 .نظام الحوافز وأخرى عمى تقييم الأداء
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 .%75تساؤلات أنشطة التدريب والتطوير والحوافز بنسبة  -

 .%51حصمت وظيفة الاختيار والتعيين عمى  -

: في حين توصمت نتائج ىذا المحور إلى أن

 .التحول نحو الإدارة الإلكترونية ساعد في تسييل سير عممية تعيين الموظف -

وبناءا عمى ذلك نجد كلاىما ركز عمى الإدارة الإلكترونية وىذا راجع لكون عممية تعيين الموظف تتناسب مع 

التطورات التكنولوجية الحديثة حيث لا تتم إلا عن طريق تبني مشروع الإدارة الإلكترونية اليادف في أساسو 

إلى تبسيط إجراءات تعيين الموظف وجعل العممية متداولة بين الأجيزة و المستويات الإدارية وذلك لما يميز 

. الإدارة الإلكترونية عن غيرىا من الإدارة التقميدية كالسرعة و الفعالية في تعيين الموظف

الإدارة الإلكترونية و تكوين الموظف : المحور الثاني

إن إجابات التساؤلات الخاصة بيذا المحور والتي أشارت إلى دور الإدارة الإلكترونية في تكوين 

 التي ىدفت إلى الإدارة الإلكترونية ودورىا في 2010 عماد بوقلاشيالموظف تتوافق مع نتائج دراسة  

: تحسين أداء الإدارات العمومية والتي توصمت إلى

 .إن للإدارة دور ىام في ضمان استمرارية الخدمة العمومية من جية وتبرير خصوصية التسيير- 

أن الإدارة الإلكترونية تمعب دوره ىام في تحسين أداء الإدارات العمومية لأن :  توصمت ىذه الدراسة إلى

استخدام التكنولوجيا في الأعمال الإدارية يصحبو تطوير في كافة الأنشطة و المعاملات الإدارية بالإضافة 

إلى تبسيطيا وىذا ما يجعل الإدارة العمومية أكثر قربا من المواطنين و إرضاء المتعاممين معيا بصفة 

حيث أن كلاىما ركز عمى الإدارة الإلكترونية، كون عممية تكوين الموظف أصبحت تتماشى و .عامة

التطورات التكنولوجية الحاصمة في مجال الإدارة مما ساعد في زيادة كفاءة الموظفين وتعزيز ثقتيم بقدراتيم 
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الوظيفية في المديرية بالإضافة إلى أن تصميم البرامج التكوينية تعتبر الترجمة الفعمية للأىداف التي يسعى 

. التكوين بصفة عامة إلى تحقيقيا باستخدام آليات حديثة من أجل تسييميا عمى المتكون

كما أن إجابات التساؤلات الخاصة بيذا المحور و التي أشارت إلى دور الإدارة الإلكترونية في تكوين 

دور الإدارة " التي ىدفت إلى 2010الموظف تتفق أيضا مع نتائج دراسة الباحث حشو عبد الكريم 

:  والتي كانت نتائجيا كالتالي" الإلكترونية في ترشيد الخدمة العمومية في الولايات المتحدة و الجزائر 

الإدارة الإلكترونية ليا تأثير عمى الخدمات العمومية و تحسين مستواىا وتقدم تكاملا منطقيا بين مستوى - 

 .التخطيط و التقنية انطلاقا من تركيزىا عمى خدمات المواطن

ضعف الجاىزية الإلكترونية في الجزائر أدت إلى عرقمة الخدمات العامة الإلكترونية و إن التجربة - 

الجزائرية في نموذج الإدارة الإلكترونية قد مثمت إرىاصات أولية تعبر عن وجود رغبة في التحول إلى 

. الخدمات العامة الإلكترونية 

وبناء عمى ذلك نجد أن كلاىما ركز عمى الإدارة الإلكترونية وىذا راجع لكون عممية التكوين تتناسب 

مع التحولات التكنولوجية الحديثة حيث بات تبني نظام الإدارة لإلكترونية مر حتمي من أجل التكفل بعممية 

. التكوين بطريقة عممية تتماشى و التطورات الحديثة للإدارة

الإدارة الإلكترونية و ترقية الموظف : المحور الثالث

إن إجابات التساؤلات الخاصة بيذا المحور والتي أشارت إلى دور الإدارة الإلكترونية في ترقية 

أثر وظائف إدارة  التي ىدفت إلى 2010 البموشي عادل و الطراونة إبراىيمالموظف تتفق مع نتائج دراسة  

: والتي توصمت إلىالموارد البشرية عمى المسار الوظيفي لموظفي وزارة المالية 
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إن تصورات المبحوثين عن المسار الوظيفي و التدريب و التطوير و النقل و المكافـأة كانت إيجابية  -

وبدرجة مرتفعة و بدرجة متوسطة لتقييم الأداء، و تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات 

ويوجد أثر ذو دلالة إحصائية لموظائف السابقة . المبحوثين لممسار الميني تعزى لممتغيرات الشخصية

. مجتمعة و منفردة عمى المسار الوظيفي وزارة المالية

وبناءا عمى ذلك نجد أن كلاىما ركزا عمى الإدارة الإلكترونية وىذا راجع لكون عممية ترقية الموظف 

بمختمف أنواعيا تتناسب مع التطورات التكنولوجية الحديثة حيث لا تتم ىذه العممية إلا عن طريق تبني 

مشروع الإدارة الإلكترونية اليادف في أساسو إلى جميع الأعمال المتعمقة بعممية تكوين الموظف من شكميا 

التقميدي إلى شكل إلكتروني متطور يكشف عن منح  الموظف امتيازات ترقيتو التي تعمل عمى تحفيزه في 

. أداء أعمالو جراء العمميات التكوينية و التدريبية اليادفة 

 كما نجد أيضا أن إجابات التساؤلات إجابات بيذا المحور و التي أشارت إلى دور الإدارة الإلكترونية في  -

 والتي 2011 ومحمد قريشي موسى عبد الناصر تكوين الموظف تتفق كذلك مع نتائج دراسة الباحث 

ىدفت إلى مساىمة الإدارة الإلكترونية في تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعميم العالي حيث توصمت 

 : إلى

الإدارة الإلكترونية تتوفر عمى مجموعة من العناصر و الأجيزة و المعدات و البرمجيات و الشبكات  - 

.      التي تساعد المؤسسة في أداء أعماليا

استخدام الإدارة الإلكترونية يؤدي إلى التغمب عمى العديد من المشاكل التي كانت تعيق مسيرة العمل مثل  - 

.    عامل الوقت و أمن المعمومات و حواجز الزمان و المكان

تطبــيــق الإدارة الإلكترونيــة يعمـــل عمى زيـــادة فعالية أداء العامميـــــن بدرجة كبيـــرة من خـــلال توفيــــر وقــــــت   - 
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.   وجيد العاممين و تقميل التكاليف

  من ىذا المنظور نجد أن كلاىما ركزا عمى الإدارة الإلكترونية وىذا يعود لكون عممية ترقية الموظف 

بمختمف أنماطيا تتناسب مع التطورات التكنولوجية الحديثة في مجال الإدارة ، حيث استخدام آليات حديثة 

في ترقية الموظف زاد من فعالية ىذه العممية و أيضا ساعد في التغمب عمى العديد من المشاكل التي كانت 

. تعيق العممية في ظل الإدارة التقميدية

 : النتائج العامة - رابعا
من خلال النتائج المتوصل إلييا لموضوع الإدارة الإلكترونية و المسار الميني لمموظف بمديرية 

: التربية تبسة وبعد تحميل النتائج في ضوء الفرضيات والدراسات السابقة توصمنا إلى ما يمي

 .التعيين الإلكتروني وفق تقنيات إدارية حديثة يسيل من العمل الإداري  -

البريد الإلكتروني وسيمة ىامة تساعد في تبسيط مختمف المعاملات الإدارية بمديرية التربية ربحا لموقت  -

 .والجيد

 .الاعتماد عمى الأرضية الرقمية سيل في سير عممية تعيين الموظف -

 . الإدارة الإلكترونية عممت عمى التخفيف من التذمر و الضغط الممارس في عممية تعيين الموظف -

البرامج التكوينية المعمنة في الرابط الإلكتروني ساعدت الموظف في الإطلاع عمى كل ما يتعمق بعممية  -

 .التكوين

 .إستخدام مديرية التربية لمبرنامج الإلكتروني خمق إستراتيجيات حديثة عن طريقيا يتم تكوين الموظف -

الآليات الحديثة في عممية التكوين أدى إلى خمق فضاء إجتماعي عمل عمى التخفيف من التذمر و  -

 .الضغط الممارس عمى الموظف

 .خضوع الموظف إلى برامج تكوينية باستخدام آليات متطورة يزيد من كفاءتو لشغمو مناصب عميا -

 .تسيل الأرضية الرقمية في الإطلاع عمى شروط الترقية بمختف أنماطيا -
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ساعدت الإدارة الإلكترونية في إعداد بطاقات إلكترونية لمموظف لمتخفيف من الضغط والتعويض عن  -

 .إستخدام الممفات الورقية

 .الإعتماد عمى تقنيات متطورة ساىمت في إعلام الموظف بفرص الترقية المتاحة لو -

 .إدراج أنماط الترقية في ممفات إلكترونية أدى إلى فيميا أكثر من طرف الموظف -

 .ترقية الموظف عزز من تحفيزه في استخدام آليات حديثة بمديرية التربية -
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: الخاتــــمة

تناولت الدراسة الراىنة موضوع الإدارة الإلكترونية و مساىمتيا في المسار الميني لمموظف فالإدارة 

ىي وليدة بيئتيا تؤثر وتتأثر بكافة عناصر البيئة المحيطة بيا وتتفاعل مع كافة العناصر السياسية ، 

الاقتصادية و الاجتماعية و الثقافية و التكنولوجية ، لذلك فان مشروع الإدارة الإلكترونية يجب أن يراعي عدة 

متطمبات من شأنيا أن تنتقل من الإدارة التقميدية إلى الإدارة الحديثة و يستوجب عمى المؤسسة أن تعي 

. بأىمية التجديد في الإدارة الحديثة التي تعد من المواضيع الميمة بالنسبة لممؤسسة و الفرد معا 

وتمت دراسة الموضوع في شقيو النظري والميداني حيث تبين في الدراسة النظرية أن الإدارة الإلكترونية 

مرتبطة بعلاقة ملازمة بالمسار الميني حيث تساىم في تعيين الموظف بطريقة آلية تعتمد عمى استخدام 

برنامج إلكتروني خفف من المعاملات الورقية في ظل الإدارة التقميدية باستخدام تقنيات و أساليب حديثة 

متطورة و أيضا تساىم في تكوين الموظف بإعداد برامج إلكترونية تستخدم في ذلك لتحديد الاحتياجات 

التدريبية لشغل مناصب ملائمة مع المستوى التعميمي و قدرات الموظف، كما توصمت دراستنا إلى أن الإدارة 

الإلكترونية تساىم في التخفيف من التذمر والضغط الممارس في عممية  تعيين الموظف و أيضا في خمق 

إستراتيجيات حديثة يستفاد منيا في العمميات التكوينية كما تعمل عمى منح  فرص لترقية  الموظف بإعلامو 

وبرقمنة ممفو إداريا ببطاقة إلكترونية حتى تزيد من تحفيزه في تقديم جل مجيوداتو وبزيادة أدائو حتى يتجدد 

سيام فعال ومباشر عمى المسار الميني لمموظف . ويتطور وبالتالي إعتبار أن الإدارة الإلكترونية ذات تأثير وا 

وضمن ىذا السياق واستنادا إلى ما سبق يمكن القول أن ىذه الدراسة قد تكون قد نجحت في معالجة 

بعض الجوانب من مساىمة الإدارة الإلكترونية في تعيين وتكوين وترقية الموظف مع نطاق الإستفادة من 

 .التكنولوجيا الحديثة
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 القاهرة، مصر، د ط، د س.
مطابع الشرطة لمطباعة و النشر و التوزيع ، القاهرة، جمهورية  ، الإدارة الإلكترونية وتحديات المستقبل عبد الرحمان توفيق : .22

 .2003مصر العربية، 
 .2005، 2لمهنية للإدارة الجيزة، مصر،ط، مركز الخبرات االإدارة الإلكترونية وتحديات المستقبلعبد الرحمان توفيق:  .23
 .  2008، دار وائل لمنشر ، عمان، الأردن،  Le_managementالإدارة الإلكترونية  علاء عبد الرزاق السالمي: .24
 ..2005، 1، دار وائل، عمان، الأردن، طإدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد إستراتيجيةعمر وصفي عقيمي : .25
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 .2006، مطبعة سيرتا، قسنطينة، المنهجية في كتابة الرسائل الجامعيةأبجديات غربي عمي :  .26
   .2012، 1الأردن، ط -، دار البداية ناشرون وموزعون، عمانالإدارة الإلكترونية فداء محمود حامد:  .27
دار الثقافة لمنشر والتوزيع، ، : أساليب البحث العممي في العموم الإجتماعية والإنسانيةكامل محمد المغربي .28

 .  2007عمان،الأردن،
 الإدارة الإلكترونية وتجويد العمل الإداري المدرسي )ضرورة ممحة في ظل الثورة العممية التكنولوجية(، ماجد بن عبد الله الحسن: .29

 .2011المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،مصر، 
 .2014، 1الأردن، ط-ناهج لمنشر و التوزيع، عمان، دار المإدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي : .30
 .2009،  1عمان الأردن ،ط، دار المسيرة لمطباعة و النشر و التوزيع الإدارة الإلكترونية ،: محمد سمير أحمد .31
، 3الموسوعة الكاممة في نظم المعمومات الإدارية الحاسوبية سمسمة نظم المعموماتمحمد عيد حسين آل فرج الطائي:  .32

 .2002زهران لمنشر والتوزيع، عمان الأردن، دار 
 .1،1999،دار النهضة العربية لمطباعة والنشر، بيروت ،ط المدخل إلى مناهج البحث العمميمحمد قاسم : .33
دار المعرفة الجامعية ،  تكنولوجيا الإتصال )دراسة في الأبعاد النظرية و العممية لتكنولوجيا الإتصال( ، :محمد محفوظ .34

 .2005مصر، د ط،  الإسكندرية،
 .2006مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع ،عمان، ، أسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية: مروان عبد المجيد إبراهيم .35
 .2004،الدار الجامعية، الإسكندرية،مصر، الموارد البشرية، مدخل لتحقيق الميزة التنافسية مصطفى محمود أبو بكر:  .36
 2009، 2دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، عمان ، طحث العممي ، أساليب البمنذر الضامن :  .37
، ت:بوزيد صحراوي وآخرون ، دار القصبة  منهجية البحث العممي في العموم الإنسانية )تدريبات عممية(موريس أنجرس :  .38

 .2006، 1لمنشر ، الجزائر ، ط
، دار المريخ لمنشر، الرياض، السعودية ، دون طبعة، والوظائف والمشكلات(الإدارة الإلكترونية )الإستراتيجية  نجم عبود نجم:  .39

2004  . 
 : رسائل الماجيستير والدكتوراه:ثانيا
رسالة لنيل شهادة ، دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  بوزورين فيروز : .1

  .2009وم الاقتصادية وعموم التسيير، قسم عموم التسيير،جامعة سطيف ، الماجستير،عموم اقتصادية ، كمية العم
سالة لنيل شهادة ر  الإدارة الإلكترونية ودورىا في تحسين أداء الإدارات العمومية، دراسة حالة وزارة العدل ، بوقلاشي عماد : .2

 . 2011، الجزائر،  3الماجيستير، قسم عموم التسيير ،جامعة الجزائر
–الترقية الوظيفية و الاستقرار الميني دراسة حالة المؤسسة الوطنية لمتبغ والكبريت وحدة الخروب  :جبمي فاتح  .3

مذكرة مكممة لنيل شهادة الماجستير في عمم الاجتماع ، تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية، كمية العموم  ، -قسنطينة
 .2005/2006الإنسائية والعموم الاجتماعية ، الجزائر، 

سالة لنيل شهادة ر  دور الإدارة الإلكترونية في ترشيد الخدمة العمومية في الولايات المتحدة و الجزائر ،عبد الكريم :  حشو .4
 . 2010الماجيستير، قسم العموم السياسية و العلاقات الدولية ،جامعة  منتوري، قسنطينة ، الجزائر، 

ة مكممة لنيل شهادة الماجستير في تنمية و تسير الموارد البشرية، قسم مذكر ، الحوافز و الفعالية التنظيميةعبد العزيز شفيق:  .5
 .2007/2008عمم الاجتماع و الديمغرافيا ، جامعة سكيكدة، غير منشورة، 

رسالة لنيل شهادة ، تخطيط المسار الوظيفي ، دراسة حالة مؤسسة الإسمنت، عين التوتة باتنة  فايزة بوراس : .6
وارد البشرية، كمية العموم الإقتصادية وعموم التسيير، قسم عموم التسيير ،جامعة الحاج لخضر ، الماجيستير،تخصص ادارة الم
 .2007/2008باتنة،الجزائر، بحث منشور،
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، رسالة ماجستير في عمم النفس تنظيم وعمل، محددات تخطيط المسارات الوظيفية في إطار الموارد البشريةقشي الهام:  .7
 . 2008/2009جتماعية، جامعة منتوري قسنطينة،الجزائر ، كمية العموم الإنسانية والإ

  : المجـــــلات:ثالثا
 

مجمة أراء حول الخميج، مركز الخميج الأبحاث، الإمارات العربية المفيوم الشامل للإدارة الإلكترونية ،  :عمي حسن باكير .1
 .23،2006المتحدة، عدد 

مساىمة الإدارة الإلكترونية في تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعميم العالي ) دراسة موسى عبد الناصر ومحمد قريشي: .  2
 .  2011، 09الباحث، جامعة ورقمة، الجزائر،العددمجمة ، (حالة كمية العموم و التكنولوجيا بجامعة بسكرة 

  : الممتقـــــــــــيات:رابعا

الإلكترونية والمكتبات الجزائرية من وجو نظر مسئولي المكتبات الجامعية معوقات تطبيق الإدارة سعيدي سميمة وآخرون:  .1
ولاية قسنطينة)ورقة عمل مقدمة إلى المؤتمر الدولي المحكم  المكتبات ومراكز المعمومات في بيئة رقمية متغيرة " 

 عمان.،("22/31.10/2013
 : المصادر والقوانينخامسا

م المحدد 1990يوليو  09الموافق ل  1440ذي القعدة عام  16لمؤرخ في من المرسوم التنفيذي  ا 03. المادة  1 .2
 لكيفيات تنظيم مصالح مديريات التربية عمى مستوى الولاية وسيره.

يوليو سنة  02ه الموافق لـ  1423ربيع الأول عام  20من القرار الوزاري المشترك المؤرخ في :  28و 25. المادتين 2 .3
 مديريات التربية ومكاتبها عمى مستوى الولايات ومفتشية أكاديمية الجزائر م المتضمن تنظيم مصالح 2002

 سادسا: المواقع الإلكترونية:
Matisa.1   :أثــــر المســار الوظيفــي لممؤىميــن فـي إدارة المـوارد البشريـــة مــن خـــلال نمـــوذج الخدمـــة المشاركـــة ،

     www.damascusuniversity.edu.syعـــــننقـــــلا
أثر وظائف إدارة الموارد البشرية عمى المسار الوظيفي لموظفي وزارة المالية في الطراونة ابراهيم و البموشي عادل:  .1

   https// www.researchgate.net  عن، نقلا الأردن
إمكانيــة تطبيــق الإدارة الإلكترونيــة في الإدارة العامــة لمتربيــة و التعميــم بالعاصمــة محمد بن سعيـد محمد العريشـي :  .2

 .  https// www.research.mandumah.com  عننقلا  المقدســة،
معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في الموارد البشرية بالقطاع الصحي من وجية نظر مديري سميرة: مطر المسعودي .3

 . //jijel.dz-www.univhttps  عن، نقلا  وموظفي الموارد البشرية  مكة المكرمة
في الجامعات الفمسطينية النظامية  HRM-eواقــع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا يوسف محمد يوسف أبو أمونة :  .4

 .  https// www.mobt3ath.com  عن، نقلا،قـطاع غـزة 
 الأجــــــــــــــــــنبية:بالمغة  الكتب :سابعا

1- Alain Chauvet,  méthodes des management, les éditions d’organisation,paris,2000.  

http://www.damascusuniversity.edu.sy/
http://www.univ/


 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 (01ملحق رقم )

 ميــث العلــي والبحـيم العالــوزارة التعل

 جامـــعة العـربي التـبسي تــبسة

 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية

  علم الإجتماعقسم 

 تماعـلم الإجــعبة عــش

 وعمل تخصص:تنظيم

 

 الإدارة الإلكترونية و المسار المهني للموظف

 لولاية تبسة بمديرية التربيةدراسة ميدانية 

 

 لـــعمــم ور تخصص تنظٌــادة ماستــل شهــة لنٌــرة مكملـارة مذكــــإستم

 

 :ملاحظة

مع العلم أن جمٌع إجاباتكم إن المعلومات التً تصرحون بها لا تستخدم إلا لغرض علمً بحت، 

 ستحظى بالسرٌة التامة.

 ( وفً الخانة المناسبة بالإجابة على محاور الإستمارة ، وشكرا مسبقا.Xالرجاء وضع علامة )

 

 :)ة(إشراف الأستاذ      بة                                                  إعداد الطل

 د. مكلاتً ف الزهراء                                                     حورٌةخذٌري 

 وي نادٌة ــجدٌ

 

 8109/ 8102السنة الجامعٌة 



 
 

 

 يانات شخصية:المحور الأول : ب

 أنثى            الجنس:    ذكر    -1

 سنة 55أكثر من          ]55-45]        ]45-35]         ]35-25]       25أقل منالسن: -2

 أرمل             مطلق  أعزب            متزوج            : المدنٌةة ــالحال -3

             جامعً          ثانوي            إبتدائً           متوسط: العلمًالمستوى  -4

 .......................الرتبة :  -5

                   سنة     ]15-11]من      سنوات   ]11-5]منسنوات        5من :أقل سنوات الخبرة  -6

      سنة 21منأكثر     سنة     ]21-15]من                    

 الإدارة الإلكترونية و تعيين الموظف: الثانيالمحور 

  إلكترونٌا              تقلٌدٌا ؟  كٌف تم تعٌٌنك بالمؤسسة -7

 لا             ؟    نعم تعٌٌنك بالمؤسسةلم ٌستغرق وقت طوٌل -8

 ................................................................؟   لماذا فً كلتا الحالتٌن -9

مقارنة  الأسلوب المنتهج فً تعٌٌن الموظف فً ظل الإدارة الإلكترونٌة معقدهل  -11

 لا  نعم               ؟  بالأسلوب التقلٌدي

 إذا كان الجواب بنعم كٌف ذلك ؟  ................................................... -11

     ؟  من بٌن التقنٌات و الأسالٌب الحدٌثة الأكثر إستخداما فً مؤسسستكم  -12

 برٌد إلكترونً             أنترنٌت             إنترانات     

 لا        نعم                ؟ المؤسسة تتوفر علً أرضٌة رقمٌة هل  -13

 لا         ؟ نعم الأرضٌة الرقمٌة سهلت فً سٌرعملٌة تعٌٌنك كموظف بالمؤسسةهل  -14

  

  

 

       

 

 

       

 

  

   

 

 

  

 

 

 

  

  

 

 



 
 

فً تم التخفٌف من التذمر و الضغط الممارس علٌكم هل باستخدام الإدارة الإلكترونٌة  -15

 ؟    نعم             لا تعٌٌن الموظف  عملٌة

 ................. .....وضح ذلك؟............................................................. -16

......................................................................................................... 

 الإدارة الإلكترونية و تكوين الموظف: المحور الثالث

 ؟   هل تقوم المؤسسة بإعداد برامج تكوٌن تكون معلنة فً رابطها الإلكترونً -17

 لا     نعم               

  نعم          لاالإلكترونً ٌزٌد من فرص التكوٌن للموظف ؟  البرنامجالتعامل مع هل  -18

 لا    نعم        ؟ تلقٌت تكوٌن مناسب باستخدام برنامج الكترونً متطورهل  -19

 إذا كان الجواب بنعم ماهو ؟  .............................................................. -21

 ؟  بـــ تكوٌن الموظفعن طرٌق فً وضع استراتٌجٌة البرنامج الإلكترونً ساهم هل  -21

 تكوٌن مستمر للأفراد العاملٌن   -         

 تكوٌن ملتقٌات وندوات علمٌة -

 تبادل خبرات بٌن عدة جهات -

ط ــر والضغــن التذمـف مــن خفــً التكوٌـالإلكترونً فج ـدام البرنامــاستخهل  -22

             لا    نعم                ؟ كــعلٌالممارس 

 ؟ اتقانك بالتحكم فً تقنٌات الإدارة الإلكترونٌة ساعد باخضاعك لدورات تكوٌنٌة  -23

 لا     نعم                  

  هل تخضع إلى برامج تكوٌنٌة من أجل إعدادك لشغل مناصب علٌا باستخدام برامج  -24

 لا                نعم                ؟   متطورة      

  

  

  

  

 

 

 

  

  

  



 
 

 الموظف ترقيةالإدارة الإلكترونية و : الرابعالمحور 

 لا              نعم    ؟  اـك أم بعدهــل ترقٌتــك الإداري قبـة ملفــتم رقمنهل  -25

 لا  ؟  نعم          لدٌك بطاقة إلكترونٌة عن طرٌقها تم ترقٌتك بالمؤسسةهل  -26

 هل ٌتم ترقٌتك من رتبة إلى أعلى من خلال الأرضٌة الرقمٌة عند توفرك على شروط  -27

 نعم             لا     ؟ الترقٌة     

    ؟  المتاحة لك باستخدام تقنٌة متطورةتقوم المؤسسة باعلامك مسبقا بفرص الترقٌة  هل -28

 لا نعم                             

 إذا كان الجواب بنعم أذكرها ؟  ............................................................ -29

 ؟ هل منحت لك فرص ترقٌة خلال سنوات عملك باستخدام برنامج إلكترونً -31

 لا  نعم                     

 ؟  كانت فًإذا كانت الإجابة بنعم هل الترقٌة  -31

 الدرجة   -    

 الصنف -    

 عن طرٌق الإمتحان المهنً -    

 على أساس الشهادة -    

 التأهٌل -

 نعم            لا؟   ترقٌتك زادت من تحفٌزك فً استخدام آلٌات حدٌثة فً الإدارة  -32

 هل تسعى المؤسسة لترقٌة الموظفٌن الذٌن ٌسعون لتطوٌر أسالٌب جدٌدة تدعم العمل     -33

 نعم            لا   ؟بالنظام الإلكترونً    

 ...............................................ذلك ؟ ..................................... كٌف   -34

................................................................................................. 

 شكرا على تعاونكم                                                          

 

  

  

  

  

  

 

 

  

  

 

 

 



 
 

 شبكة الملاحظة:
 

 (20ممحق رقم)
 

 الملاحظات التوقيت التاريخ

خلال انتقالنا إلى مصمحة الموظفين مكتب الإداريين  11:00ـــــــــــ09:00 03/02/2019
الموظفين يستفسرون عن قرارات  بعضلاحظنا وجود 

 تعيينيم.
أثناء زيارتنا لمصمحة تسيير نفقات المستخدمين لاحظنا  11:30ــــــــ10:00 05/02/2019

أن بعض الموظفين يسألون عن مخمفات ترقياتيم مختمفة 
 الأنماط.

أثناء زيارتنا لمصمحة التكوين والتفتيش لاحظنا شخص  14:30ـــــــــــ11:30 06/02/2019
في مكتب التكوين يقوم بإعطاء موقع إلكتروني لمموظف 

بالمكتب ثم قام ىذا الموظف بتسجيمو عمى مستوى 
وقد اتضح لنا  الحاسوب الخاص بو ثم قام بالتأكيد عميو

المتكونين رتبة عون إدارة  بأن ىذا الشخص ىو أحد
 رئيسي.

أثناء زيارتنا لمصمحة التكوين والتفتيش في اليوم الموالي  10:00ــــــــــــ08:00 07/02/2019
تحصموا عمى  الذين بعض الأشخاصوجود لاحظنا 

الدليل الخاص بعممية التكوين، وآخرون يستفسرون إن 
 كانت ىناك برامج تكوينية مبرمجة ليذه السنة.

قمنا بزيارة إلى مصمحة الموظفين لاحظنا فتاة تستمم  11:00ــــــــــــــ08:00 10/02/2019
كتب الإداريين ممقرر تعيينيا، في حين لاحظنا شاب ب

 يقوم بإمضاء محضر تنصيبو.
 
 
 



 
 

مركز التوجيه والإرشاد 

 المدرسي و المهني

 الرابطة الولائية للرياضة المدرسية  مديرية الخدمات الإجتماعية

 مصلحة التكوين و التفتيش

 فرع الديوان الوطني للتكوين عن بعد 

 

 مركز توزيع السندات  التربوية 

F,Dos 
 مفتشية التغذية المدرسية فرع الديوان الوطني لمحو الأمية

  –تبســــــــــة – لهيكــــــل  التنظيمـــــــي العـــــــــام لمديريــــــة التربيـــــــة ا) 03)الملحق رقم 
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 ـر التربيــــــــةــمديــ

 

لأمانــة الخاصةا لأمانــة العامــةا   



 
 :ممخـــــص

الإدارة الإلكترونية والمسار الميني لمموظف، مديرية التربية أنموذجا: المذكرة  
 فاطمة الزىراء مكلاتي.د:  تحت إشراف   خذيري حورية، جديوي نادية      : من إعداد

 باتللمتط اهمستويات بكافة العالمية المؤسسات معظم استجابت ، وظيور الإدارة الإلكترونيةوماتلالمع ثورة وتفجر التقنية تطور مع
ما تكتسيو من أىمية بالغة في جميع المؤسسات بتحقيق النجاح الإداري الإلكتروني في متابعة المسار الميني  لالجديدة، الحياة

 .لمموظف، من تعيين وتكوين وترقية لو
اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي ، من خلال أدوات عديدة في جمع البيانات منيا الملاحظة والإستبيان الذي وزع عمى 

 .  موظف، توصمت ىذه الدراسة إلى وجود علاقة ملازمة بين الإدارة الإلكترونية والمسار الميني لمموظف65عينة حجميا 
 .الإدارة الإلكترونية، المسار الميني: الكممات المفتاحية

 
 

 
Résumé : 
Thèse : la gestion électronique et le parcours de carrière de l’employée, model direction de l’éducation 
Avec le développement de la technologie et l’éruption de la révolution de l’information et l’émergence de la 
gestion électronique, la plupart des institutions mondiales ont répondu à tous les niveaux aux exigences de 
la vie nouvelle, ce qui est très important pour que toutes les institutions réussissent à obtenir le succès de la 
carrière, de la nomination, de la composition et des promotions.  
Cette étude reposait sur la méthode analytique, à travers de nombreux outils de collecte de données, 
notamment l’observation et le questionnaire distribué à un échantillon de 65 employés, cette étude a mis en 
évidence une relation entre la gestion électronique et le parcours professionnel de l’employé.    
Les mots clés : Gestion Electronique, Parcours de Carrières. 
 
 
 
Summary: the electronic management and the career track of the employee, working of the education 
direction.  
With the development of technology and the eruption of the information revolution and the emergence of 
electronic management, most of the world’s institutions have responded at all levels to the requirements of 
new life, which is very important in all institutions to achieve the success of electronic management in 
pursuing the career path of the employee, the appointment and composition and promotion. 
This study was based on the analytical method, through many tools in the collection of data, including 
observation and questionnaire distributed to a sample of 65 employees, this study found a relationship 
between the electronic management and the professional path of the employee.  
Keywords: Electronic Management, Career Track.    


