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 د 

  إهداء

  
  

 هذا الجهد المتواضع لأصحاب الفضل والثناء يطيب لي أن أهدي
 الرجالعبدااللهإلى نبينا محمد سيد البرية الخصالِ خير ورسولُه، كريم . 
إلى مأشتاقُ ن إليبكلِّ ه جوارحيوطن ...الغالي ي.  

إلى أرواحِ الشهداء .ملاحمِ الفداء وا أروعسطَّر الذين  
إلى من وضتحتَ الجنةَ - سبحانه وتعالى - المولى ع قدميها، ووقَّرها في ابِتَكالعزيز...(أمي  ه

  الحبيبة).
  .اهمرا وكَهبحنان ينتْ، وغمر... من علَّمتني العطاءعمتي نورإلى 

ا ما نسيردائم في درالح بِوياةويبقى م ،نَعا من يسيطر نَعلى أذهانكلِّ ا في نسلكُ طريقه ،
أنتَ فلك يا صاحب والأفعالِ الطيبِ الوجه الحسنةفلم ، أرعل تبخلُ كبأيِ ي طيلةَ شيء 

  .)ي العزيزِوالد( أنتَ هنَّإِحياتي، 
  .(أبو نجيب) يحيات سماء في تُرفرفُ تْما زالَ هروح نك، ولها بجسدنَفارقَمن إلى 
  ومن رسمنَا مستقبلَنَا مع بعضنَا (شهندا). والكفاحِ الحياة ورفيقةَ زوجتي العزيزةَ إليك أيضاً

  إلى أطفالي وبناتي الجميلات التي ملئَت الحياةُ بوجودهم سعادةً (سلسبيل وألمى).
(محمد) إلى أخي الخلوق من الحياةَ علَّمني أن مدونِ ن ترابط الا تساوي شيئً وتعاونٍ وحب.  

  إلى أختي الخلوقة (سلسبيل) التي لطالَما كانَتْ سنداً لي وملَأَتْ حياتَنَا بالحنانِ.
   .إلى من كان لهم الفضلُ ولم يتسع المقام لذكرهم... أقاربي وأصدقائي

  أحمد شهابق، رفيقي وحبيب قلبي... ومسك الختام.. إلى الأخ والسند، الصديق الصدو
  الكرامِإلى أساتذتي 

  المتواضع بحثي هدي لكمأُ
  

  الباحث
  حارث يوسف خلة

    



نا ا سيد

/ الدكتورِ
 ةمتواصل

، رمجيد منصو
وما هذا البحث ،

 رِكْبالذِّ

  حارث يوسف خلة

البشرية وقائدها سيد

الدكتورِ الأستاذ
متواصل اتتوجيه
به إنسان .  

مجيد منصو
هذا البحث

 بالذِّ وأخص

  
  الباحث

حارث يوسف خلة

البشرية ، معلمِ
  .الدينِ 
الأستاذ القديرِ 
 متوجيه ن
به إنسان ركَ

مجيد منصو/الخارجي الدكتور
على مناقشة هذا البحث

 الأقصى،

حارث يوسف خلة

، معلمِالمرسلين
إلى يومِ ه 

 الرئيسي
على ما قدامه 
مني أطيب كَشْما ي

الخارجي الدكتور
على مناقشة ن وافقا مشكورينِ

الأقصى، ، جامعة

 شكر وتقدير

  

المرسلين وخاتمِ
واستن بسنته

الرئيسي لمشرفي
على ما قد والدكتورِ/ يوسف يوسف مشرفاً ثانياً،

مني أطيب
الخارجي الدكتور المناقشِ

ن وافقا مشكورينِ

جامعتي العريقةجامعة ،

 ه 

شكر وتقدير

وخاتمِ الخلق
على هديه، واستن

لمشرفي ،العرفانِ
والدكتورِ/ يوسف يوسف مشرفاً ثانياً،

مني أطيب ماالبحث، فله
المناقشِ نم إلى كلِّ
ن وافقا مشكورينِي، اللذ

  البحث. 
 جامعتي العريقة
.  

شكر وتقدير

على أشرف الخلق
سار على هديه

العرفانِ وجزيلِ
والدكتورِ/ يوسف يوسف مشرفاً ثانياً،

البحث، فله هذا
إلى كلِّ والتقديرِ

، اللذيوسف حمودة
البحث. هذا 
 هومنبع العلمِ

ا التدريسية.

والسلام على أشرف
، ومن سار
وجزيلِ الشكرِ بخالصِ

والدكتورِ/ يوسف يوسف مشرفاً ثانياً،
هذا إنجازِ فترة
والتقديرِ الشكرِ

يوسف حمودة
هذا ثري ت وملاحظات
لصالعلمِ حِر
 وهيئتها التدريسية

    

والسلام والصلاةُ
،هوأصحابِ

بخالصِ أتقدم
والدكتورِ/ يوسف يوسف مشرفاً ثانياً، 

فترة لي خلالَ
الشكرِ بجزيلِ

يوسف حمودةوالمناقش الداخلي الدكتور/
وملاحظات

لص الامتنانِ
التمويلِ والإدارة 

  

  
والصلاةُ ،الله

وأصحابِ آلِهوعلى 
ني أن أتقدم

 محمد زيدان سالم،
لي خلالَ حثيثة
بجزيلِ كما أتقدم

والمناقش الداخلي الدكتور/
وملاحظات حماه من نصائ
الامتنانِ بعظيمِ

 التمويلِ والإدارة

  
  

  
  الله الحمد

وعلى  ،محمد
  يسعدني أن

محمد زيدان سالم،
ومتابعة حثيثة

   كما أتقدم
والمناقش الداخلي الدكتور/

ماه من نصائقد
  بعظيمِ وأتقدم

طاقم كلية 

  
  

  
محمد

  
محمد زيدان سالم،

ومتابعة
   

والمناقش الداخلي الدكتور/
قد
  

طاقم

  



 و 

  صخملال
مة الإلكترونية والأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات التدريب كمتغيرٍ معدلٍ بين تطبيق الأنظ

الجنوبية في المحافظات الفلسطينية المحلية  
  إعداد الطالب: حارث يوسف عبدالخالق خلة

  إشراف:
 د. يوسف يوسف      أ. د. محمد زيدان سالم

ات، تطورالتطبيق الأنظمة الإلكترونية يمثل في المجتمعات الحديثة أهم  لقد أصبح
المؤسسات لتطبيقها في جميع ى التي تسعى شت ،التكنولوجي لمواكبة التطور وأصبحت ضرورةً

 ،وأداء العاملين يجاب على أداء المؤسساتأعمالها الداخلية والخارجية، وهذا ينعكس بالإ
  .وتحسين وتسريع مختلف أعمالها

عليه وبناء بين تطبيق الأنظمة دراسةُ التدريب كمتغير معدل في هذه الدراسة تْتم ،
الإلكترونية والأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية، 
من وجهة نظر العاملين في الهيئات المحلية، وتم تناول عناصر الأنظمة الإلكترونية: (الوثائق 

الحوسبة الإلكترونية للموارد والإلكترونية، والمراسلات الإلكترونية، والخدمات الإلكترونية، 
هذا  .، والحوسبة الإلكترونية في النظام المالي)، بالإضافة إلى المتغير المعدل "التدريب"البشرية

بجانب دراسة الأداء الوظيفي من حيث مفهومه، وخصائصه، وأسباب سعي المنظمات إلى 
  تحقيقه. 

وقد تم لمنهج الوصفي التحليلي في الوصول إلى نتائج الدراسة، إذ تم إعداد ا استخدام
استبانة لجمع البيانات من مفردات مجتمع الدراسة، من خلال عينة عشوائية طبقية من العاملين 
في الهيئات المحلية؛ وذلك للحصول على تصور کامل ودقیق حول موضوع الدراسة. وقد بلغ 

  ) استبانة.327حليل الإحصائي (عدد الاستبانات التي خضعت للت
لتطبيق الأنظمة  اًإلى مجموعة من النتائج، أهمها: أن هناك أثر ت الدراسةوتوصل

 اًعلى الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية، كما أن هناك أثر ،الإلكترونية بأبعادها الخمسة
والأداء الوظيفي للعاملين  ،الخمسة للتدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية بأبعادها

توجد فروق في استجابات المبحوثين حول التدريب كمتغير معدل، بين و كما .في الهيئات المحلية
تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي، للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية في 

  فية: (المؤهل العلمي، واسم البلدية).المحافظات الجنوبية، تعزى إلى بعض المتغيرات الديمغرا
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على مستوى عمل  وتم تقديم مجموعة من التوصيات، كان من أبرزها: المحافظةُ
من حيث تحسين أداء  ،الوثائق الإلكترونية نفسها، وتجويد مستوى المراسلات الإلكترونية

خاصة بالموارد الشبكات وتطويرها، ومواكبة تطوير الخدمات الإلكترونية، وتطوير الخدمات ال
ر يالبشرية من حيث حوسبتها، ومواكبة التطور في حوسبة النظام المالي إلكترونياً. فهذا التطو

يعمل على تحسين النظام المالي، من حيث الدقة والسرعة والأداء، والحفاظ على استمرار 
ملين وأدائهم، التدريب على الأنظمة الإلكترونية في الهيئات المحلية، والتركيز على أهمية العا

  من حيث توفير جميع احتياجاتهم والعمل على تطويرها.
الوثائق الإلكترونية، والمراسلات ، تطبيق الأنظمة الإلكترونية: الكلمات المفتاحية

، والحوسبة الحوسبة الإلكترونية للموارد البشريةالإلكترونية، والخدمات الإلكترونية، و
  .لإلكترونية في النظام المالي الأداء الوظيفيا
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Abstract 
Training as a moderating variable between the application of 

electronic systems and the job performance of workers in Palestinian 
local authorities in the southern governorates 
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Hareth Yousef Abed Elkhaleq Khelah 

Submitted to 
Prof. Mohammed Salman           Dr. Yousef Yousef 
The application of electronic systems has become in modern societies the most 

important developments, and it has become a necessity to keep pace with the 
technological development, which various institutions seek to apply in all their internal 
and external work, and this is reflected positively on the performance of institutions 
and the performance of employees, and improving and accelerating their various work. 

This study addresses training as a moderating variable between the application 
of electronic systems and the job performance of workers in the Palestinian local 
authorities in the southern governorates from the perspective of workers in the local 
authorities. This study also discusses the elements of electronic systems including 
electronic documents, electronic correspondence, electronic services, electronic 
computing for human resources, electronic computing in the financial system in 
addition to the training as a modified variable. Moreover, this study deals with job 
performance of workers in terms of concept, characteristics, and the reasons why 
organizations seek to achieve it. 

This study adopts the descriptive analytical method to reach several results. In 
order to obtain a complete and accurate perception about the subject of the study, a 
questionnaire has been prepared to collect data with a stratified random sample of 
workers in local authorities. The number of questionnaires subjected to statistical 
analysis is 327.  

This study reaches a set of results, the most important of which are: there is an 
impact of the application of electronic systems in its five dimensions on  job 
performance of workers in local authorities. There is also an effect of training as a 
modified variable between the application of electronic systems in its five dimensions 
(electronic correspondence, electronic documents, electronic services, electronic 
computing of human resources, electronic computing of the financial system) and the 
job performance of workers in local authorities. Moreover, there are differences in the 
interviewees’ responses to training as a modified variable between the application of 
electronic systems and job performance of workers in Palestinian local authorities in 
the southern governorates. These differences are attributed to some demographic 
variables, including academic qualification and municipality name.  

This study reaches several recommendations, most significantly to maintain the 
standard of work of electronic documents as well as to  improve the standard of 
electronic correspondence by improving and developing networks, keeping pace with 
the development of electronic services and the computerization of the electronic 
financial system and promoting human resources services in terms of their 
computerization. This development improves the financial system in terms of 
accuracy, speed and performance, maintains continuous training on electronic systems 
in local authorities, and focuses on the importance of workers and their performance, 
in terms of providing all their needs and working to develop them. 

key words: application of electronic systems, job performance of workers, 
electronic correspondence, electronic documents, electronic services, electronic 
computing of human resources, and electronic computing of the financial system. 
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  :الفصل الأول1
  الإطار العام للدراسة

  مقدمة 1.1
وكان لهذه التغيرات  ،تكنولوجيةً راتوتغي ية القرن العشرين، شهد العالم تطوراتافي نه

أثر وقد أدى ظهور كافة ية والإداريةعلى المستويات السياسية والاقتصادية والاجتماع كبير .
الإنترنت والتطور الواسع للشبكات الإلكترونية في مختلف المجالات إلى التحول من الأعمال 

وجعلها من  ،وهو ظهور الأنظمة الإلكترونية التقليدية القديمة إلى الأسلوب الإلكتروني الحديث،
). وقد 2020؛ الجبوري، 2018 ون،خرآأهم الاتجاهات الحديثة في المجال الإداري (مرزوق و

وذلـك نتيجـة  ؛امتدت هذه التحولات مـن المنظمات حتى شملت الحكومـات مـؤخراً
 وخاصة التقدم التكنولوجي الهائل في مجـال تقنيـات ،والمعلوماتية المتسارعة للثـورة التقنيـة

الدول تتنافس في  أصبحتو ،المعلومات والاتصالات، والتحول إلى مجتمع واقتصاد المعرفة
بين أهم الاستجابات  ومـن. التكنولوجي لمواكبة التطور ؛تحفيز مؤسساتها الحكومية والخاصة

؛ 2020رحمن، عبدال( لتلـك التطـورات ظهـور مفـاهيم وتطبيقـات الأنظمة الإلكترونية
  ).2013 الحسيني والخيال،
تطورات، اللحديثة أهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية يمثل في المجتمعات ا لقد أصبح
المؤسسات لتطبيقها في جميع ى التي تسعى شت ،التكنولوجي لمواكبة التطور وأصبحت ضرورةً

وتحسين وتسريع  ،يجاب على أداء المؤسساتأعمالها الداخلية والخارجية، وهذا ينعكس بالإ
ماط الإدارة الأنظمة الإلكترونية من أن تطبيقُ دويع ).2020(علي وآخرون،  مختلف أعمالها

وعلى الإدارة  ،فقد دخلت في مجالات عملها  ،على المؤسساتة واسع الجديدة التي تركت أثاراً
إن هذه التأثيرات في الواقع لا تعود فقط إلى ). 2021(عزوز وتوام،  واستراتيجياتها ووظائفها

عد الإداري المتمثل تعود إلى الب التكنولوجيا الرقمية، وإنما أيضاًفي البعد التكنولوجي المتمثل 
على كافة  عمالهاأوأضحت تعمل في  ،التي تراكمت لعدة عقود ،بالمفاهيم الإدارية المتطورة

إن الثورة الرقمية أدت إلى  :ويمكن القول ).2021(الدراجي،  تحقيق المزيد من المرونة الإدارية
ن مصطلح تطبيق إ وأيضاً، وغير ذلك الكثير ،تغييرات عميقة وواسعة في بيئة الأعمال وأساليبها

، 2020ير والطالب، اوالهيئات (الزع الدول والمؤسسات صبح ما يميزأالأنظمة الإلكترونية 
  ).2012القيس، 

حد لصدارة في عدد كبير من دول العالم المتقدمة والنامية على ا مكان التدريب احتلَّ
العصر ومستجداته، ومنها  بما يتلاءم مع متغيرات ،من أجل تنمية مهارات العاملين ؛سواء

والتي تعد من أهم الوظائف في العمل والأنظمة  ،مراقبة الامتثال في تطبيق الأنظمة الإلكترونية
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الوسائل التي  أهم أحد التدريب د). ويع2021والتعليمات لغرض تحقيق أهدافها (جمعة وثجيبل، 
 ؛وبين قدرات ومهارات الأفراد ،وظائفلتحقيق المواءمة بين متطلبات ال ؛تعتمد عليها المنظمات

وتغيير  ،جديدةً ومعارفَ وإكسابهم مهارات ،لزيادة الكفاءة الإنتاجية، وتطوير قدرات الأفراد
ترى الإدارة أنه  إلى اتجاه ،وتطوير سلوكهم في اتجاه يختلف عن ذلك الذي اعتادوه ،اتجاهاتهم

إن تأثير التدريب على قبول العاملين  نتاجية.من وجهة نظر الكفاءة الإ ،الأصلح للعمل والأنفع
لتقليل تكاليف التخزين وتسهيل الاتصال  ؛لتطبيق الأنظمة الإلكترونية يتم من قبل المنظمات

لأن المستخدمين الذين يقاومون  ؛ومع ذلك قد لا تتحقق هذه الأهداف ،وتحسين الكفاءة والفعالية
ولأن التدريب  ؛الأساليب التقليدية، وتجاوز النظامالنظام قد يحاولون تكرار المهام باستخدام 

فمن الواضح  ،يساعد على دراسة العوامل التي تؤثر على تطوير العمل في الأنظمة الإلكترونية
فتعتمد العملية  ،أن تحسين قبول العاملين في مجال المعرفة بأنظمة العمل الجديدة أمر مهم

من وتصميمها؛ ل في إطار تخطيط البرامج التدريبية من الفعاليات التي تدخ التدريبية مجموعةً
كونها تحتوي على سلسلة من الأنشطة والفعاليات التي  ،أجل تطبيقها ووضعها موضع التنفيذ

الذي يؤدي إلى  ،في ضوء منهجية علمية محددة تتصف بالتسلسل المنطقي ،ترتبط فيما بينها
وزيادة  ،من مصادر تنمية الموارد البشرية اًلكونه مصدر ؛تحقيق الأهداف المرجوة من التدريب

  ).2014الغامدي، ؛ 2020، هرملانيالكفاءة الإنتاجية (
وتهيئتها للتغييرات  وكفاءتها، تحسين مهارات الموارد البشرية الأداء إلى تطوير ويؤدي

هذا بدوره يمكن فإن على المنظمة.  تْضرِفُ مالجديدة التي قد تحدث في المنظمة، سواء بدأت أ
يحشد الموارد المادية نفسه وفي الوقت  ويزيد من كفاءتها وفعاليتها، أن يحسن أداء المنظمة،
والتي من خلالها يمكن أن تعزز تطوير المنظمة في  لنمو البشري،والتقنية اللازمة لخدمة ا

الغزاوي والحلفي، ( تهم على تحقيق أهدافهمالذلك من الضروري تحسين قدرجميعها؛  مجالاتال
ليكونوا  ؛. وهذا يتطلب منهم امتلاك مهارات قيادية فعالةBedard et al., 2003) ؛2020

مما سيحسن فعالية  نظيمية واحتياجات التطوير الذاتي،قادرين على الاستجابة للتغييرات الت
  ).2018الصعيدي، ؛ 2021الغزي، ( المنظمة بأكملها
الإدارة،  ومن أكثر المواضيع التي ينشغل بها باحث الأداء الوظيفي للعاملين ولما كان

عوامل إن اختلاف الف بناء المنظمة ككل،عليه ويتمحور حوله وجود المنظمة من عدمه، ويتحدد 
إن التطورات التكنولوجية أحد أهم ما تؤثر عليه من  .التي تؤثر عليه يجعله يتطور بشكل سريع

فإن الدراسات التي  ،وبناء على ذلك ؛ثانية تغير طبيعة الأفراد ةجهة، وما يؤثر عليه من جه
) 2021، مثل: دراسة جاسم (تناولت هذا الموضوع كثيرة وواسعة ومستمرة في الوقت نفسه

وهو تحسين أداء الأفراد بشكل  :الهدف الأساس لىإوكلها تسعى  )،2020دراسة سويطي (و
فإن أداء  اً،كان أداء المنظمة مميز فإذاالمنظمة،  ةتحسين أداء وسمعى لإمما سيؤدي  ؛شامل
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فهذا  ،المستوى غير المطلوبفي كان أداء العاملين  إذاالعاملين يكون بالمستوى المطلوب، أما 
 ،لى تحسين أداء العاملينإلا بد أن تلجأ  - استمرارهاووحتى تضمن بقائها  -المنظمة يعني أن

  ).2020 ،وآخرون (الحلبي لرفع إمكانيات العاملين فيها ؛واستحداث طرق ووسائل جديدة
وتبحث عن أسباب  ،فيها ضعف الأداء الوظيفيمن المؤسسات تعاني من  العديدإن 

ذه المؤسسات، وبعد التطور التكنولوجي الذي حدث في العالم وطرق تعزيز أداء العاملين في ه
عمل ومن بينها الهيئات المحلية الفلسطينية التي  ،عملت هذه المؤسسات على مواكبة هذا التطور

، وبناء عليه، فإن الإلكترونية ضمن منظومة العمل في هذه الهيئات الأنظمةعلى تطبيق  أغلبها
كترونية في هذه المؤسسات، يساعدها على تقديم الخدمات العمل على تطبيق الأنظمة الإل

للمواطنين بشكل أفضل؛ ليتسنى للموظف الراحة في عمله، وزيادة تطويره للأداء الوظيفي 
الموكل إليه. أما المواطن فالسرعة في الحصول على خدماته عبر تطبيق هذه الأنظمة في عمل 

 .)2019(جودة،  الهيئات المحلية

  ةمشكلة الدراس 1.2
الهيئات  في ظل التطور التكنولوجي المتسارع لطرق الخدمات المقدمة للمواطنين عبر

تلعب دوراً كبيراً  أخذت ،المنظمات الخدمية العامة في المجتمعات التي تعد من أهم المحلية،
الأنظمة كما أن وجود  .في تنمية وتطوير ورقي المجتمع ،وهاماً في تقديم الخدمات والمساهمة

هذه الهيئات يلعب دوراً جوهرياً في تحقيق أهداف  ،وفق توقعات الجمهورترونية وتطبيقها الإلك
من  البلدياتُ دتعو .ومساعدتها على مواجهة التغيرات والتحديات ،بكفاءة وفعالية والنهوض بها

لخدمات والتي تلعب دوراً كبيراً وهاماً في تقديم ا ،أهم المنظمات الخدمية العامة في المجتمعات
 ناضجٍ وفكرٍ استراتيجية خطط في تنمية وتطوير ورقي المجتمع، كما أن وجود ،والمساهمة

في تحقيق أهداف البلدية بكفاءة كذلك يلعب دوراً جوهرياً  ،ينسجها وفق توقعات الجمهور
لكن يتوجب على ووالنهوض بها ومساعدتها على مواجهة التغيرات والتحديات،  ،وفعالية
اهتمامها في كيفية تقديم خدماتها بشكلٍ أيسر ومميز للمجتمع؛ يتوجب  جلَّ يات قبل أن تُركزالبلد

والذي  ها،السائدة داخلتطبيق الأنظمة الإلكترونية لى أبعاد إعليها أن تولي اهتماماً كبيراً 
 2015جودة،  ؛2019جودة،  ؛2021بندر، يجاباً أو سلباً على أدائها الوظيفي (إسينعكس.(  
ويتضح من خلال دراسة بعض الظواهر التي من الممكن أن تعزز من مشكلة الدراسة،  

حول موضوع الدراسة، والتي أجراها على  ةاعتماد الباحث على الدراسة الاستطلاعية المبدئي
منهم قالوا:  %47عاملاً من العاملين في الهيئات المحلية في المحافظات الجنوبية، فوجد أن  15

بعدم  %49أنهم يشعرون بالإحباط في عملهم، وأوضح  %48ير مهتمين لعملهم، كما بين إنهم غ
يشعرون بعدم الرغبة في تقديم مقترحات  %50وجود دافعية لديهم لمساعدة المراجعين، وأن 
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مصابون بحالة من التفكير السلبي؛ نتيجة لكثرة الالتزامات في  %41جديدة لتطوير العمل، وأن 
) منهم يشعرون بالضيق والقلق عند الذهاب لبدء يوم عمل جديد، ولعل بعض %52( العمل، وأن

 الدراسة الاستشارية السويديةالمؤشرات والنتائج الصادرة عن دراسات تم إجراؤها، مثل: 
)، ودراسة صندوق 2014)، ودراسة جودة (2009)، ودراسة مؤسسة إنقاذ الطفل (2011(

 الهيئاتفيها صندوق إقراض البلديات الذي صنف )، 2012(تطوير وإقراض الهيئات المحلية 
تتوافق مع نتائج الدراسة الاستطلاعية المبدئية؛ لذلك بناء على مستوى أدائها وكفاءتها،  المحليةَ

التدريب، كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية أثر  فإن مشكلة الدراسة تتمثل في دراسة
من وجهة  المحافظات الجنوبيةفي  في الهيئات المحلية الفلسطينية املينوبين الأداء الوظيفي للع

   نظر العاملين.

  فرضيات الدراسة 1.3
  الفرضية الرئيسية الأولى

· ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  يوجد أثر(α≤ 0.05)لتطبيق الأنظمة الإلكترونية ؛ 
رونية، والخدمات الإلكترونية، الوثائق الإلكترونية، والمراسلات الإلكت( بأبعادها الخمسة

الوثائق  ، والحوسبة الإلكترونية في النظام الماليالحوسبة الإلكترونية للموارد البشريةو
في الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات  ،الوظيفيعلى الأداء  )الإلكترونية
 الجنوبية.

  الفرضية الرئيسية الثانية
تطبيق  )2( ،) استخدام الوثائق الإلكترونية1( :يعمل التدريب على تقوية تأثير ·

) تطبيق 4( ،) تطبيق الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية3( ،المراسلات الإلكترونية
) تطبيق الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي على الأداء 5( ،الحوسبة الإلكترونية

 لية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية.في الهيئات المح ،الوظيفي
 الفرضية الرئيسية الثالثة

كمتغير معدل  ،توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات المبحوثين حول التدريب ·
في الهيئات المحلية  ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي للعاملينو

المؤهل والعمر، و(الجنس،  :لمتغيراتا ىلإتعزى  ،الفلسطينية في المحافظات الجنوبية
 سنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي).والعلمي، 

   



)، المراسلات الإلكترونية 
)، الحوسبة 
)، الخدمات الإلكترونية (الموضية، 

  

)، المراسلات الإلكترونية 
)، الحوسبة 2020

)، الخدمات الإلكترونية (الموضية، 

  

 ع

 

)، المراسلات الإلكترونية 
2020)، الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي (زكر والسقا، 

)، الخدمات الإلكترونية (الموضية، 

  

عالمتغیر التاب
 

الأداء 
 الوظیفي

  أنموذج أبعاد الدراسة

)، المراسلات الإلكترونية 2017
)، الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي (زكر والسقا، 

)، الخدمات الإلكترونية (الموضية، 

  

المتغیر التاب

أنموذج أبعاد الدراسة

2017ئق الإلكترونية (الغزاوي، 
)، الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي (زكر والسقا، 

)، الخدمات الإلكترونية (الموضية، 2015

.(  
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أنموذج أبعاد الدراسة

ئق الإلكترونية (الغزاوي، 
)، الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي (زكر والسقا، 

2015الإلكترونية للموارد البشرية (طه وحسن، 

).2019الأداء الوظيفي (جودة، 
2018.(  

  

أنموذج أبعاد الدراسة ):1.1

ئق الإلكترونية (الغزاوي، 
)، الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي (زكر والسقا، 

الإلكترونية للموارد البشرية (طه وحسن، 

الأداء الوظيفي (جودة، 
2018التدريب (غنيم، 

  نموذج الدراسة ومتغيراتها

1 (شكل 

ئق الإلكترونية (الغزاوي، الوثا المتغيرات المستقلة:
)، الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي (زكر والسقا، 

الإلكترونية للموارد البشرية (طه وحسن، 

الأداء الوظيفي (جودة، 
التدريب (غنيم، 

 تطبیق الأنظمة الإلكترونیة

 الإلكترونیة

 المراسلات الإلكترونیة

 الخدمات الإلكترونیة

الحوسبة الإلكترونیة في 
 

الحوسبة الإلكترونیة 
 للموارد البشریة

نموذج الدراسة ومتغيراتها

المتغيرات المستقلة:
)، الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي (زكر والسقا، 2017

الإلكترونية للموارد البشرية (طه وحسن، 

الأداء الوظيفي (جودة،  المتغير التابع:
التدريب (غنيم،  المتغير المعدل:

 المتغیر المستقل
تطبیق الأنظمة الإلكترونیة

الإلكترونیةالوثائق 

المراسلات الإلكترونیة

الخدمات الإلكترونیة

الحوسبة الإلكترونیة في 
 النظام المالي

الحوسبة الإلكترونیة 
للموارد البشریة

نموذج الدراسة ومتغيراتها

المتغيرات المستقلة:
2017(الغزاوي، 

الإلكترونية للموارد البشرية (طه وحسن، 
2019.(  

المتغير التابع:
المتغير المعدل:

المتغیر المستقل
تطبیق الأنظمة الإلكترونیة

الوثائق 

المراسلات الإلكترونیة

الخدمات الإلكترونیة

الحوسبة الإلكترونیة في 
النظام المالي

الحوسبة الإلكترونیة 
للموارد البشریة

نموذج الدراسة ومتغيراتها 1.4
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

المتغيرات المستقلة: ·
(الغزاوي، 

الإلكترونية للموارد البشرية (طه وحسن، 
2019

المتغير التابع: ·
المتغير المعدل: ·

تطبیق الأنظمة الإلكترونیة

المراسلات الإلكترونیة

الحوسبة الإلكترونیة في 

1.4
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  أهداف الدراسة 1.5
على عناصر تطبيق الأنظمة الإلكترونية: (الوثائق الإلكترونية، والمراسلات  التعرف ·

الإلكترونية، والحوسبة الإلكترونية للنظام المالي، والحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية، 
 يفي للعاملين.والخدمات الإلكترونية) والأداء الوظ

فيما يتعلق بتطبيق الأنظمة الإلكترونية  اختبار العلاقة بين المتغيرات المستقلة، والتابعة ·
 داخل الهيئات المحلية، وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين.

الكشف عن مدى أثر التدريب، كمتغير معدل على العلاقة بين تطبيق الأنظمة  ·
 ي، في الهيئات المحلية الفلسطينية بالمحافظات الجنوبية.الإلكترونية وبين الأداء الوظيف

 متوسطات أراء في ،)α≥(0.05الإحصائية عند مستوى دلالة الذات الكشف عن الفروق  ·
ى لإ عزىتللعاملين،  تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفيحول  ،المبحوثين

سنوات ، والمؤهل العلمية، وس، والعمر، والحالة الاجتماعيالجنشخصية: (لمتغيرات الا
 .)والمسمى الوظيفي دمة،الخ

تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات لإدارة الهيئات المحلية، والتي تعمل من  ·
  خلالها على زيادة الأداء الوظيفي للعاملين، والحد من ضعف الأداء الوظيفي لهم.

  أهمية الدراسة 1.6
الات، وخاصة التكنولوجيا، ومن بينها في ظل ما يحدث من تطور متسارع في جميع المج

تطور الأنظمة الإلكترونية، ودورها في تحسين مجالات العمل في المؤسسات، وبما أن الأداء 
الوظيفي يعد من أهم ما تبحث عنه المؤسسات؛ لأن نجاحها من نجاح العاملين، فكلما كان الأداء 

حقيق المواءمة بين متطلبات دريب في تالوظيفي لهؤلاء أفضل، كان أداؤها مميزاً. فإن دور الت
ومع التطور التكنولوجي  لزيادة الكفاءة الإنتاجية ؛وبين قدرات ومهارات الأفراد ،الوظائف

الحاصل في العالم، واستخدام معظم المؤسسات الأنظمة الإلكترونية، فكان من الأهمية النظر إلى 
  ونية على الأداء الوظيفي.دور التدريب، كمتغير معدل في تطبيق الأنظمة الإلكتر

 الأهمية العلمية 1.6.1

أثر التدريب، كمتغير معدل على المحاولات الميدانية للوقوف على  أحد هذا البحثُ ديع ·
 .تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي

بتطبيق البحث إضافة للمكتبة الفلسطينية، سيستفيد منه باحثون آخرون مهتمون  دكما يع  ·
 .لكترونية والأداء الوظيفيالأنظمة الإ

هذا بجانب أن البحث سيسهم في سد جزء من الفجوة الموجودة في قلة الدراسات    ·
  طلاع ومعرفة الباحث.احسب  ،العربية في هذا المجال
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  الأهمية العملية 1.6.2
تناول البحث التدريب كمتغير معدل على تطبيق الأنظمة الإلكترونية، وتأثيرها على 

خل الهيئات المحلية، حيث إن هذه الهيئات من المؤسسات الخدماتية التي تحتاج الأداء الوظيفي دا
أن يكون فيها العاملون على أداء وظيفي جيد؛ حتى يستطيعوا تقديم أفضل أنواع الخدمات بأقل 

  وقت ممكن، مع خدمة جيدة؛ لذا سعى هذا البحث
؛ لكي يوضح هذا البحث معرفة أثر التدريب على الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي ·

  .أهم النقاط التي يجب تعزيزها، من خلال إدارة الهيئات المحلية
 في تطوير الأساليب المستخدمة في تحسين أداء للعاملين. ستسهم ·

  الجديد في الدراسة1.6.3
تناولت الدراسة الحالية دور التدريب متغيراً معدلاً بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية  ·

  في.والأداء الوظي
ركزت الدراسة الحالية على علاقة أو أثر التدريب كمتغير معدل على تطبيق الأنظمة  ·

  الإلكترونية بمكوناتها مع الأداء الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية.

  الدراسات السابقة 1.7
تم تقديم عدد من الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة ومتغيراته المستقلة 

  م تقسيم الدراسات السابقة على النحو التالي:والتابعة، وت
 الدراسات المتعلقة بتطبيق الأنظمة الإلكترونية. ·
  الدراسات المتعلقة بالتدريب. ·
  الدراسات المتعلقة بالأداء الوظيفي. ·

وقد تم تقسيم كل محور إلى جزأين، هما: الدراسات المحلية والعربية، والدراسات 
  من الأحدث إلى الأقدم. الأجنبية، وجرى ترتيبهما زمنياً

    تطبيق الأنظمة الإلكترونية 1.7.1
  العربيةالمحلية والدراسات  1.7.1.1

  )2021دراسة النعمان والطائي ( ·
مارس في ي ذيال ،الإلكترونية تطبيق الأنظمةر يثأدور ت برازإلى إ الدراسة هدفت

حافظة في م قسام النظم المرورية في تحقيق جودة المعلومات التي تقدمها تلك النظمأمختلف 
 ،الإلكترونية لتطبيق الأنظمةكبر ن التأثير الأألى إ الدراسة ت، وتوصلنينوي (محافظة عراقية)
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حصائيات التي بسبب أن الحقائق تتطلب الاعتماد على الإ ؛هو في الجودة القائمة على الحقائق
في الطلب لتواكب الزيادة  ؛كأساس في الاستحداث والتطوير لنشاطها ،تتوافر في مديرية المرور

  .على الخدمات المرورية التي تقدمها
  )2020دراسة الداوي والنقيب ( ·

 يلدى مدير تطبيق الأنظمة الإلكترونية،علاقة  عمدت هذه الدراسة إلى التعرف على
بجامعة الموصل (محافظة  لدى مديري الشعب في كليات التربية الشعب وتنورهم التكنولوجي

، اًمستوى الإدارة الإلكترونية لدى عينة الدراسة كان مناسبأظهرت النتائج أن وقد  عراقية).
ر ونَالإلكترونية والتَّ تطبيق الأنظمةبين  اً،حصائيإ دالةً ارتباطيةً علاقةً وتبين أن هناك

لتطبيق الإدارة  القويةَ ن لدى المديرين الرغبةَإ :في ضوء هذه النتيجة يمكن القولو .التكنولوجي
كلما كان  هفي حالة توفر البنى التحتية والتنظيم الخاص بها، أي أن ،و جزئيةًأ الإلكترونية كليةً

زاد من رغبتهم في تنفيذ مجالات الإدارة  اً،يجابيإاتجاهاتهم نحو استخدام التكنولوجيا 
  الإلكترونية.

  )2020لطيف (عبدالدراسة جواد و ·
على  ،لإلكترونيةا في تطبيق الأنظمةإلى قياس واقع متغيري الدراسة  الدراسة سعت

كان من من النتائج  وخرجت إلى مجموعة .في العراق بلدية الحلةضغوط العمل في مديرية 
والتقليدية، وغير النمطية  ،توجه بتبني الأفكار الجديةمن الإدارة  : معرفة ما لدىأبرزها

 ولاًألتسهيل العمل لدى الموظف  ؛بمواضيع توظيف تقنيات الحاسوب والبرامج الخاصة بها
ن بعدم الرضا، مما ينعكس على يالموظف رعشْأن نظام الحوافز في المديرية ياً، ووالمواطن ثاني

بسبب عدم وجود فترات  ؛فترة الدوام الرسمية خلالن بضغط شديد والموظف يشعرئهم، وأدا
نجاز المهام إجل أأن الوقت الذي تمنحه الإدارة للموظفين من ، واستراحة ولو كانت قصيرة

وهذا يشعرهم بمزيد من ضغط العمل والتوتر بشكل ينعكس على  ،بنظرهم موكلة لهم غير كافال
 الأداء الوظيفي العام.

  )2020دراسة أبو موسى ( ·
(مباشر وغير  :عمدت هذه الدراسة إلى معرفة الدور الوسيط لرأس المال الفكري

اع الإداري التكنولوجي في في العلاقة بين درجة تطبيق الأنظمة الإلكترونية، والإبد )مباشر
وجود  -بشكل مباشر وغير مباشر -وكانت نتائج الدراسة .وزارة التربية والتعليم العالي بغزة

في وزارة التربية  ،علاقة بين درجة تطبيق الأنظمة الإلكترونية والإبداع الإداري التكنولوجي
  .هفي وسيطٌ يكون لرأس المال الفكري دورو ،والتعليم العالي بغزة
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  )2019دراسة الزمر ( ·
لى درجة تقدير توفر متطلبات تطبيق الأنظمة عهدفت هذه الدراسة إلى التعرف 

وعلاقتها بجودة الأداء المؤسسي من  ،في الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة ،الإلكترونية
طردية  د علاقة ارتباطيةووج :نتائجها من وكان .وجهة نظر رؤساء الأقسام الأكاديمية والإدارية

بين متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدرجة توفر متطلبات تطبيق  اً،موجبة دالة إحصائي
 وبين متوسطات تقديراتهم لجودة الأداء المؤسسي في الجامعات الفلسطينية، ،الأنظمة الإلكترونية

 ،لكترونيةمن توفر متطلبات تطبيق الأنظمة الإ أن الجامعات استفادت بدرجة كبيرة جداً وأيضاً
  في التغلب على كثير من المعوقات والمشكلات التي تواجهها.

  )2019دراسة الغول ( ·
في  ،الإلكترونية في الجامعات الفلسطينية تطبيق الأنظمةدور  عن تحدثت هذه الدراسة

 للإدارةالدراسة إلى أن هذه توصلت  وقد .الحد من مشكلات القبول والتسجيل وسبل تطويره
 ، وأنفي الحد من مشكلات القبول والتسجيل في الجامعات الفلسطينية اًدورتطبيقها و الإلكترونية

من  في التغلب على كثير ،الإلكترونية الأنظمةمن استخدام  الجامعات استفادت بدرجة كبيرة جداً
كذلك الخبرة التي اكتسبتها الجامعات الفلسطينية في ، وقات والمشكلات التي تواجههاوالمع

الإلكترونية في أقسامها المختلفة. كما تدل هذه  الأنظمةلماضية، مكنتها من تفعيل السنوات ا
 ؛النتيجة أن كل مجال من مجالات الدراسة يعمل بدرجة متكاملة ومتناسقة مع بعضها البعض

مما يحسن من خدمة الجودة  ؛الإلكترونية في الجامعات الفلسطينية الأنظمةلترسيخ توظيف 
. وأوصت بتطوير برامج حديثة واستخدامها؛ للحد من مشاكل القبول نالمقدمة للمستفيدي

  والتسجيل.
  )2019دراسة سايح (  ·

لى أهم المعوقات التي تحول دون تطبيق الأنظمة عسعت هذه الدراسة إلى التعرف 
 في الجزائر، بمعهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضة بجامعة سوق أهراس ،الإلكترونية
تحول  ،د معوقات تنظيمية وتقنية وبشريةولى وجإوقد توصل الباحث  .دارييننظر الإ من وجهة

ذلك إلى الإجراءات الروتينية الباحث وعزى  .دون تطبيق الأنظمة الإلكترونية وبدرجة كبيرة
الوزارة لسياسات  وضعف دعم، نحو تطبيق الأنظمة الإلكترونية ،التي تؤخر عملية التحول

كما توجد  .ونقص التشريعات اللازمة لتطبيق الأنظمة الإلكترونية ،لكترونيةتطبيق الأنظمة الإ
 .نقص الأدلة الإرشادية الموضحة لآليات تطبيق الأنظمة الإلكترونية :أهمها ،معوقات تقنية

ونقص الوعي بأهمية  ،نجليزيةضعف مهارات اللغة الإ :أهمهامن  ،وتوجد معوقات بشرية
د معوقات مالية. وفي ووجبالإضافة إلى نقص في الدورات التدريبية، وال ،الأنظمة الإلكترونية

داريين بالمعلومات والمهارات أهم السبل لتزويد الإ أحد الذي يعدمجال تدريب العاملين 
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واتجاهاتهم بشكل  ،وتطوير وتحسين مهاراتهم ومحاولة تغيير سلوكهم ،والأساليب المتجددة
  توى الأداء والكفاءة للأفراد العاملين.رفع مسإلى ي هذا يؤدو .يجابيإ

  )2018دراسة عيشاوي ولبقع ( ·
حداث أي إفي  تطبيق الأنظمة الإلكترونية دورلكان  إذامعرفة  فيسهمت هذه الدراسة أ

هم نتائجها أ من وكان في محافظة الموصل(مدينة عراقية). رد البشريوتغير على استراتيجية الم
وتكون  ،الإلكترونية والقرارات الاستراتيجية تكون مركزية ق الأنظمةين قرار تفعيل تطبأ

لى إدارات المركزية وتدفق المعلومات من الإ ،حوال الهيئات غير كافيةأالمعلومات المتدفقة عن 
دارية غير ن القيادات الإألى فشل تطبيق الأنظمة الإلكترونية، وإفيؤدي  ؛الهيئات منقوصة الدقة

لى وجود مقاومة ضد الأنظمة الإلكترونية من جانب إمما يؤدي  ؛نيةمقتنعة بالإدارة الإلكترو
ن التطبيق غير السوي والدقيق لمفهوم واستراتيجية الأنظمة إ :يمكن القولو .المورد البشري
 ،والانتقال دفعة واحدة من النمط التقليدي للإدارة إلى تطبيق الأنظمة الإلكترونية الإلكترونية،

 ،التدرج في الانتقال، من شأنه أن يؤدي إلى شلل في وظائف الإدارةدون اعتماد التسلسل و
دون بلوغ متطلبات  ،التخلي عن النمط التقليدي للإدارةورباك استراتيجية المورد البشري، إو

 .تطبيق الأنظمة الإلكترونية بمفهومها الشامل، وهذا ما يجعلنا نخسر الأولى ولا نربح الثانية
يقافها، ريثما يتم الإنجاز إي إلى تعطيل الخدمات التي تقدمها الإدارة أو وهو ما من شأنه أن يؤد

أو العودة إلى النظام التقليدي، وهذا ما لا يجوز من  ،الشامل والكامل للنظام الإداري الالكتروني
  الناحية الاستراتيجية.

  )2017دراسة بن قسمي ( ·
في تحسين  ،الإلكترونية نظمةتطبيق الأالتعرف على مدى إسهام إلى  هذه الدراسةهدفت 

 عملوتحديد الآثار المترتبة على استخدامها، كما  ،ستشفائيةجودة الخدمات في المؤسسات الا
 ؛تحليل الواقع الفعلي لمدى استخدام أدوات الإدارة الإلكترونية في المستشفيات الجزائرية على

 النتائج أنه توجدأظهرت ويكة. وذلك بإجراء دراسة ميدانية لمستشفى سليمان عميرات بمدينة بر
وجودة الخدمة الصحية وتحسين الأداء  ،الإلكترونية تطبيق الأنظمةعلاقة ارتباط قوية بين 

 بتطبيق الأنظمة تتأثر معنوياً ن أدائهايتحسو جودة الخدمة الصحية نوأ ،للعاملين بالمستشفى
  الإلكترونية. 

  )2015دراسة الزيدي وخليل ( ·
لتطبيق  ؛سليط الضوء على واقع عملية تأهيل الموارد البشريةلى تإ هدف الدراسةت
ومدى توفر متطلبات  في العراق، وزارة العلوم والتكنولوجيا فيالإلكترونية المتبع  الأنظمة
عملية  هم المراحل والخطوات التي يمكن اتباعها فيأوتشخيص  ،الإلكترونية الأنظمةتطبيق 
 .لمواكبة التطورات في مجال تكنولوجيا المعلومات ؛ونيةالإلكتر تطبيق الأنظمةنحو  ،التحول
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شعب القسام أالدراسة في وزارة العلوم والتكنولوجيا على مجموعة من رؤساء  هوتم تطبيق هذ
ن أ :همهاألى مجموعة من الاستنتاجات التي كان من إتم التوصل و .دوائرالفي ومديريها 

فيما  ،ولكنها تعاني ضعفاً ،الإلكترونية بصورة جيدة الوزارة تتوفر لديها متطلبات تطبيق الإدارة
  .الإلكترونية لتطبيق الأنظمةلتأهيل مواردها البشرية  ؛ساليبها المستخدمةأيخص 

  الدراسات الأجنبية 1.7.1.2

  Satry & Belkadi (2021( دراسة ·
تجاه الاستفادة من خدمات  ،الدراسة إلى دراسة سلوك المواطن المغربي ههذ عمدت
ة یظرنلا(UTAUTاختار الباحث نموذج و .كجزء من هذا العمل ،الإلكترونية تطبيق الأنظمة

لتحديد العوامل التي تؤثر على قرار الأفراد باستخدام الخدمات عبر  )اجیولونکتلا ولبلقدة حوملا
تم إجراء و. فرداً 455على  اتم إجراؤه ةإجراء دراسة كمية باستخدام استبان الإنترنت. وتم

 SPSS 24)(Statistical Package for :هما ،تحليل البيانات باستخدام برنامجين إحصائيين
the Social Sciences( وAMOS 22)Analysis of Moment Structures( للمعادلات و

وتوقع الجهد على النية  ،تأثيرات معنوية على توقع الأداء كشفت النتائج عنو). SEMالهيكلية (
ومع  ،وتسهيل الظروف على سلوك الاستخدام ،يجابية للنيةالسلوكية، بالإضافة إلى التأثيرات الإ

  تأثير على النية. لم يكن للتأثير الاجتماعي أي ذلك
  Oltra & Verdú (2020( دراسة ·

 ،حول تطوير الحكومة الإلكترونية المحليةنتائج دراسة تجريبية إلى هذه الدراسة  أشارت
باستخدام  (اسبانيا)،في الهيئات المحلية الصغيرة في فالنسيا ،)7201و 2005(بين عامي 

(المعلومات ، الإلكترونية المراحل والأبعاد المختلفة التي حددتها الدراسات حول تطور الحكومة
في دراسات  من قبل بعدا لم يتم تناوله الدراسة تكشفولات والشفافية والمشاركة)، والمعام

والذي يشير إلى الهوية والجوانب الرمزية التي توفرها الشبكات  ،الحكومة الإلكترونية
  الاجتماعية الرقمية.

  Kapsa & Musiał-Karg (2020( دراسة ·
لتطوير الحكومة  ؛تشخيص الحالة الحالية والعقبات والفرص إلىالدراسة سعت هذه 
الكمية والنوعية بناء على  تحليل البيانات ناستخدم الباحثا .لتحقيق الهدف ؛الإلكترونية في بولندا
والبيانات الإحصائية  ،2018الذي تم إجراؤه بين البولنديين في عام و ،المسح الخاص بهم

أهم نتائجها أنه يجب القضاء على عدد كبير من وكان . المقدمة من المؤسسات العامة في بولندا
ن رقمنة القطاع العام في بولندا، فضلاً عن من الأخطاء الفنية. وهذا يؤكد الحاجة إلى مزيد م

  التركيز على تحسين جودة أدوات الحكومة الإلكترونية.
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  Ciekanowski and Wyrębek (2020( دراسة ·
في تطوير مجتمع  ،هذه الدراسة تقديم المكانة التي تحتلها الإدارة الإلكترونية تناولت

ونشأتها، الجزء المعرفي جوهر مجتمع المعلومات  يصفو. في جوهور(ماليزيا) المعلومات
تطبيق ن أنتائجها  من وكان .الإلكترونية كأحد عناصر مجتمع المعلومات تطبيق الأنظمةويقدم 
  .من حيث الراحة والتكاليف وإنجاز العمل ،ثر على الشركات والمواطنينيؤالإلكترونية  الأنظمة

  Orbán (2020( دراسة ·
في  استقصائية للطلاب في الجامعة الوطنية للخدمة العامةعبر دراسة دراسة هدفت هذه ال

استخدام تكنولوجيا المعلومات و (المهارات الرقمية،: الباحثون خصائص المستخدم يحللو بولندا.
الإلكترونية) في سياقها.  تطبيق الأنظمة(جودة خدمات  :وخصائص الإدارة العامة ،والاتصالات)

ومعرفة الخدمة العامة  ،لتطوير المهارات الرقمية والإدارية هناك حاجةً هرت نتائج الدراسة أنظأو
ية بخيارات اأظهرت التجربة أن معظم الناس ليسوا على درو(معرفة المواطن الإلكتروني).  :الرقمية

ام بإدارتهم لذلك يفضلون القي ؛ية بالنسبة لهماأو أنهم معقدون للغ ،الإلكترونية تطبيق الأنظمة
  .شخصياً

  Stupak (2020( دراسة ·
تنفيذ الألعاب  ووصف عملية ،تحليل المصادر التعليمية الإلكترونية تناولت هذه الدراسة

المسح  طريقةفي مدينة مدريد (عاصمة أسبانيا)، و عبر الإنترنت في تدريب مديري المستقبل
من طلاب  ) طالبا50ً(أجريت بين الثي  حول استخدام الموارد الإلكترونية في عملية التعلم

نتائج هذه . وكانت بدوام جزئي وأالذين يدرسون تخصص الإدارة بدوام كامل الماجستير 
 إذا كانت إحدى الألعاب عبر الإنترنت ،ستنتاج أن تدريب الطلاب يكون ناجحاًبا الدراسة تسمح
  والتي يمكن تكييفها لمختلف التخصصات والدورات. ،المستخدمة

  Hawrysz (2020( دراسة ·
 ؛الإلكترونية تطبيق الأنظمةتحديد التوجه الاستراتيجي في  فيهذه الدراسة  أسهمت

ي توقد نتج خلال الدراسة ال(تصنيفات مايلز وسنو).  Miles and Snowباستخدام إطار عمل 
. المنظمات هي الأكثر شيوعاً ستراتيجية الهجينة داخل، أن المواقف الافي هولندا الباحث اأجراه

من الاستراتيجيات في  مزيجاً -على وجه الخصوص - أن تتبع الإدارة الإلكترونية من المرجحو
لأنه من المتوقع أن تفي بمجموعة من الأهداف المتضاربة والمتنافسة، والتي يتم  نفسه؛ الوقت

  الحكم عليها من قبل مجموعة متنوعة من أصحاب المصلحة.
  Barrera-Barrera et al (2019( دراسة ·

في  راسة ثلاثة عوامل يمكن أن تفسر استخدام الحكومة الإلكترونيةهذه الدهدفت 
الملف الاجتماعي الديموغرافي للمواطنين، ومستويات جودة الخدمات (: (أسبانيا)  برشلونه
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كانت نتائجها على و. )المواطنين عن هذه الخدمات العامة المقدمة بهذه الطريقة، ودرجة رضا
هما: سهولة استخدام صفحة الويب، وكذلك  ،لهما تأثير أكبر ينن العنصرين اللذأوجه التحديد، 

لذلك يجب على الإدارات العامة تطوير واجهات بسيطة  ؛سهولة فهم المعلومات التي تظهر فيها
هذه ولزيادة استخدام الحكومة الإلكترونية في إسبانيا.  ؛وبديهية بلغة واضحة وسهلة الفهم
  أو أولئك الذين لديهم مستوى تعليمي منخفض. ،سنالعناصر حيوية بشكل خاص لكبار ال

  Linhartová (2019( دراسة ·
ودرجة استخدام الحكومة  ،تركز هذه الدراسة على العلاقة بين مستوى الفساد في الدولة

أن  دجِووالتفسير الرسومي للبيانات الإحصائية وتحليل الانحدار،  . باستخدامالتشيك الإلكترونية في
ي الدولة. على مستوى الفساد ف ،يجابيإاستخدام الحكومة الإلكترونية في الإدارة العامة له تأثير 

الفساد في فترة معينة ومجموعة من  ومع ذلك أظهر الأداء الاقتصادي التأثير الأكبر على مستوى
  البلدان.

  التدريب 1.7.2
  الدراسات المحلية والعربية 1.7.2.1

  )2021دراسة علي ومحمد ( ·
بداعي للعاملين بشركة ثر التدريب في الأداء الإأالدراسة إلى معرفة  تطرقت هذه
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واختبرت الدراسة الفروض و .الكهرباء الأردنية

 .بداعيالفرضية الرئيسة الأولى: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والأداء الإ ،الآتية
يجابي حسب إثر أبعاد التدريب والأداء الابداعي ذات أن ألى النتائج الآتية: إوتوصلت الدراسة 

(كفاءة المتدرب، : بعاده المختلفةأيجابية بين التدريب وإوهناك علاقة  .المبحوثينرأي 
  أسلوب التدريب) والأداء الإبداعي.والاحتياجات التدريبية، والموضوعات التدريبية، و

  )2020غفور (عبدالدراسة صالح و ·
المبحوثة في  في الشركة التدريببرامج  تطبيقلى التعرف على مدى إالدراسة  تهدف

معرفة نوع والبرامج، هذه في المنظمة من  العاملينمدى استفادة و نينوي(العراق)، محافظة
العلاقات في الواقع العملي  هذه تأثيرومدى  التنظيمي، بالالتزام التدريبتربط  العلاقات التي

وبدلالة  -يؤثر التدريبأن  ،الدراسة يهالإ تالاستنتاجات التي توصل برزأوكان  .للشركة
کامل وواضح لدى  وجود تصور، محل الدراسة العينة لدى التنظيمي الالتزام تحقيقفي  - معنوية

توفر الدائرة ، وأيضاً ن هذا التصور لم ينعكس في الواقع العمليألا إ ،الإدارة عن أهمية التدريب
 والمعنوية الماديةعدم وجود الحوافز ، وللحفاظ على العاملين لديها -ما نوعاً -بيئة مناسبة

  العليا.في الشركة من قبل الإدارة  للعاملين حةالممنو
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  )2020دراسة هرملان ( ·
قامت  ا.سوريلى أثر التدريب في مواكبة متطلبات سوق العمل في إعمدت هذه الدراسة 

ى لإوتوصلت  .الباحثة بإجراء مقابلات وتوزيع استبانة في عدد من المراكز التدريبية في دمشق
مازال غير قادر على مواكبة متطلبات  ااع التدريب في سوريأن قط :أهمهامن  ،مجموعة نتائج
وجد صعوبة كبيرة في تو ،ثقافة التدريب وأن المجتمع السوري ما زال يفتقر إلى سوق العمل،

تشريعات وضوابط واضحة ضمن مجال  تأهيل مدربين قادرين على العمل نتيجة عدم وجود
قاصرة عن مواكبة متطلبات سوق العمل  تدريبيةمازالت البرامج ال التدريب في سورية. وبالتالي

واقع التدريب في سورية أكثر مواكبة  ويتوقع في الفترة المقبلة أن يصبح .للشباب في سورية
بخصوص أهمية التدريب  ،فئة الشباب نتيجة الانفتاح الكبير الحاصل من ؛لمتطلبات سوق العمل

في مواكبة متطلبات سوق  دالاً اًدريب أثروأن للت ،والتوجه الحكومي نحو ضبط عملية التدريب
إعداد المدربين أو خلق بيئة مواتية أو التقييم في  مسواء في التصميم أ ،العمل في مختلف أبعاده

  والمتابعة، ويدل ذلك على أهمية التدريب كمدخل متكامل الأبعاد.
  )2020دراسة أحمد ورشيد ( ·

دراسة تطبيقية  - حسين الأداء الوظيفيالتدريب في ت ثرهدفت هذه الدراسة إلى دراسة أ
 ،لى جملة استنتاجاتإالدراسة  تحيث توصل(مدينة عراقية).  في عدد من كليات جامعة تكريت

تبين ، ون التدريب يساعد في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين العاملين في الكلياتأ :همهاأ
 ية يساعد في تزويدهم بالمعلوماتالدورات التدريبفي شراك العاملين إن عملية أللباحث أيضاً 
 ،دائهم للمهام التي يكلفون بها في المنظمات العاملين بهاأمما يحسن من مستوى  ؛والمهارات
ن هناك علاقة ارتباط أاتضح من خلال تحليل المتغيرات ، وخدمات ذات جودة عالية وتقويم

جل تحسين أمن  ؛م بالتدريبهمية الاهتماألى إيشير  مما ،بين متغيرات الدراسة ،معنوية قوية
وهذا ما  ،وجدت علاقة تأثير بين متغيرات الدراسة من خلال تحليل الانحدار، والأداء الوظيفي

ن متغيرات التدريب لها تأثير في مستوى الأداء الوظيفي أويعني  ،الثاني ييحقق الفرض الدراس
  .للعاملين

  )2020دراسة هلسة ( ·
أداء موظفي الهيئات  في ،أثر التدريب الإداري لىعالتعرف إلى الدراسة  سعت هذه

دراسة تطبيقية على بلديات شرقي القدس)، ( (فلسطين)القدسالمحلية الفلسطينية في محافظة 
. وعلاقتها بأداء موظفي الهيئات المحلية المذكورة ،ومعرفة العوامل المؤثرة في التدريب

ن أداء لى تحسإن التدريب يؤدي أ: نذكر أهمها ،لى العديد من النتائجإتوصلت الدراسة و
البرامج التدريبية ضمن الخطط  ررفع قدراتهم الوظيفية، وأن توفُّ فيويساعد  ،الموظفين

لى تحقيق إصين والبيئة المناسبة للتدريب يؤدي صختالاستراتيجية للبلديات، وتوفر المدربين الم
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ة إحصائية في أثر التدريب الإدارين عدم وجود فروق ذات دلالالهدف من التدريب. كذلك تبي، 
  .متغيرات الدراسةى لإعلى أداء موظفي الهيئات المحلية تعزى 

  )2019دراسة زواوي ولحشم ( ·
 ؛على عينة من موظفي مؤسسة البناء المعدنيالباحثان م بها اهذه الدراسة التي ق عمدت

لبناء المعدني في محافظـة  ، في مؤسسة الإبراز دور وظيفة التدريب في تنمية الموارد البشرية
مفادها وجود علاقة قوية ذات دلالة إحصائية عنـد   ،إلى نتيجة مهمة توصلاو سعيدة(الجزائر).
والأبعـاد الثلاثـة لتنميـة المـوارد      ،مستقل) بين التدريب (متغير (α ≤ 0.05) مستوى معنوية

. ومن هنا بينـت النتـائج   تحسين الأداء، وتنمية المسار الوظيفيووهي: تنمية الكفاءة،  ،البشرية
صتَوإليها أن التدريب كأحد مدخلات عملية تنمية الموارد البشرية في المنظمة لُالم،  عـدأهـم   ي

ذلـك أن  والمنظمـة،  فـي   واسـتمراره لضمان تطور نشاط المورد البشري وأنجحها؛ الوسائل 
وهو ما  الاستراتيجية،اتها تضع وظيفة التدريب ضمن أهم أولوياتها وخيار مؤسسة البناء المعدني

  .يجاباً على تنمية مواردها البشرية بدليل نتائج الدراسة المحققةإ انعكس

  الدراسات الأجنبية 1.7.2.2

  Banker & Goldenson (2021( دراسة ·
تدربين في الإرشاد تطوير فهم وصفي لتجارب المإلى هذه الدراسة النوعية  سعت

 في استخدام تقنيات اليقظة الذهنية في دورة الإشراف الجماعي الخاصة بهم ،الزوجي والأسري
أكمل المتدربون الستة الذين شاركوا في هذه الدراسة ما بين سنة وسنتين من و. في هولندا

لي من خلال وبدأوا متطلبات التدريب العم ،على مستوى الدراسات العليا ،الدورات الدراسية
إلى أن الباحثان تشير النتائج التي توصل إليها و (أمريكا).كاليفورنيا جامعةفي مركز الاستشارة 

  أنتج العديد من الفوائد في سياق التدريب. إشرافية،استخدام اليقظة كأداة 
  Garavan et al; (2021( دراسة ·

 )119(باستخدام  ،معتدل لعلاقة التدريب والأداء التنظيميل تحليتناولت هذه الدراسة 
بفحص الآثار الوسيطة للجودة مقابل كمية التدريب، والوقت، وعوامل السياق  امتدراسة أولية. ق

 إليها واالنتائج التي توصل تكشفوالمؤسسي والتنظيمي في العلاقة بين التدريب والأداء التنظيمي. 
مع عدم وجود فرق ذي دلالة  ،يجابي ومباشر بالأداء التنظيميإأن التدريب يرتبط بشكل 

أي دليل على التأثيرات المعتدلة لمديري  يوجدلم وييس جودة التدريب وكميته. ابين مق ،إحصائية
(أي قطاع الصناعة والحجم التنظيمي وكثافة  :فحصهم تمالسياق التنظيمي الثلاثة الذين 

لا يضبط علاقة  - أي عام أو خاص بالشركة - أن نوع التدريب الدراسة تكشفوجيا). التكنولو
  .التدريب والأداء التنظيمي
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  Hebles et al; (2021( دراسة ·
في التعلم  ،الهدف من هذه الدراسة هو تحديد مدى انتقال تدريب أعضاء هيئة التدريس

لآراء الطلاب.  ، وفقاًفي جامعة غرناطة وديوسكو (إسبانيا) إلى التدريس الجامعي التعاوني
في  ملحوظاً ، أظهر المعلمون تحسناًمحددةأظهرت النتائج أنه بعد تدريب محدد على منهجية و

بعاد: المهارات الاجتماعية، والتقييم، والتفكير، والاعتماد المتبادل، والتفاعل، تطبيق عدة أ
تم حساب تحليل التباين متعدد المتغيرات لفحص تأثير  والدروس الخصوصية. بالإضافة إلى ذلك

تشير النتائج إلى أن و. الأبعاد التفاعل المحتمل لتدريب المعلمين والتخصصات على تطبيق
 ،ساس احتياجات المشاركين والسياق يعزز الانتقال إلى التدريس الجامعيالتدريب على أ

في الفصل  الأبعاديستجيب المعلمون من مختلف التخصصات بشكل مختلف عند تطبيق و
  .الدراسي بعد التدريب

  Chen et al; (2021( دراسة ·
بنظر الفرد في وظيفة الخدمة  ) قد لا يكون مرتبطاPSMًن دافع الخدمة العامة (إ
"هل يمكننا تحسين دافع الخدمة العامة للموظفين الجدد؟ هل . وتهدف الدراسة إلى معرفة: العامة

على متن  ،هذه الأسئلة باستخدام حالة التدريب نالتدريب مهم؟" تحاول الدراسة الحالية الإجابة ع
إلى جنب مع المعرفة المتعلقة بالخدمة  يوان. نفترض أن دافع الخدمة العامة، جنباًائرة في تالطا

تجاه عمل الخدمة العامة، يتحسن بعد التدريب، وأن التحسين يتوقف  ،يجابيالعامة والموقف الإ
أن تشير النتائج التحليلية إلى وعلى رضا المتدربين عن التدريب والفائدة المتصورة للتدريب. 

المعرفة والمواقف "قابلة للتدريب" أكثر من دافع الخدمة العامة. وفي الوقت نفسه، يرتبط الرضا 
عن التدريب بنمو المعرفة المتعلقة بالخدمة العامة، بينما ترتبط فائدة التدريب المتصورة بالموقف 

  يجابي تجاه عمل الخدمة العامة ودافع الخدمة العامة. الإ
· )Maharani & Nurnida (2018  

  معرفة تأثير التدريب على أداء الموظفين في الصيدلة من إلىهذه الدراسة  تهدف
PT Kimia Farma Unit Bandung (أندونيسيا) .تمت طريقة جمع البيانات من خلال و

طبق هذا البحث أساليب التحليل الكمي والوصفي ومستجيباً.  )68(توزيع الاستبانات على 
الاحتمالية بنوع العينة العشوائية البسيطة. حيث كانت  يقةطرالتم أخذ العينات بو ،السببي

تحليلات البيانات و ،تقنية التحليل الإحصائي المستخدمة هي تحليل الانحدار البسيط
المستخدمة هي التحليل الوصفي، واختبار الافتراض الكلاسيكي، وتحليل الانحدار الخطي 

٪ 58.9٪ وبقية 41.1حيث بلغ  ،ل كبيرالبسيط. وأظهرت النتائج أن التدريب قد تأثر بشك
  متأثرين بعوامل أخرى لم يتم فحصها.
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  الأداء الوظيفي للعاملين 1.7.3
  الدراسات المحلية والعربية 1.7.3.1

  )2020( الأغا دراسة ·
ووضوح  ،تعرف على أثر جودة معلومات نظم دعم القرارإلى ال الدراسةعمدت هذه 

وقد  ).جوال(شركة الاتصالات الفلسطينية  الدور الوظيفي على الأداء الوظيفي لدى العاملين في
ن ووقد كان الموظف .باستخدام المنهج الوصفي التحليلي - لتحقيق أهداف الدراسة -قام الباحث

هم نتائج الدراسة أوكان  .هم مجتمع الدراسة )جوال(ن لدى شركة الاتصالات الفلسطينية والعامل
توجد علاقة ذات . ووجهة نظر العاملينتطوير سرعة نظام دعم القرار يؤثر على الأداء من 

، شركةاللدى العاملين في  ،دلالة إحصائية بين جودة معلومات نظم دعم القرار والأداء الوظيفي
  .شركةاللدى العاملين في  ،توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التوقيت والأداء الوظيفيو

  )2020( الجديان بوأدراسة   ·
 ،رف على دور الدافعية للإنجاز في تحسين الأداء الوظيفيالدراسة إلى التعهذه  ركزت

واستخدم الباحث لتحقيق ذلك المنهج الوصفي . لدى موظفي شركة الاتصالات الفلسطينية
عن طريق تحسين ، نتائج الدراسة تعزيز قدرات العاملين في الشركةمن وقد كانت  .التحليلي

يجاد إما ينجزون من الأعمال المطلوبة منهم، و من خلال تقدير وتحفيزللإنجاز، مستوى الدافعية 
واستراتيجيات وسياسات ولوائح تتناسب مع متطلبات واحتياجات  ،وتطوير خططهم التدريبية

  ويزيد من الأداء الوظيفي لدى العاملين. ،الموظفين، مما يحقق أهداف الشركة
  )2020( دراسة بركة ·

يير التميز ابين درجة توفر معدراسة إلى الكشف عن طبيعة العلاقة ال سعت هذه
ومستوى الأداء الوظيفي بالإدارات العامة في وزارة التربية والتعليم العالي  ،المؤسسي

هم نتائجها وجود علاقة أ من وكان ،الجنوبية، من وجهة نظر عامليها يةالفلسطين بالمحافظات
الإدارات العامة بالوزارة،  بمجالاته في ،يير التميز المؤسسيايجابية بين درجة توفر معإارتباط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى  .وبين متوسطات درجات تقديراتهم لمستوى الأداء الوظيفي لديهم
دل ذلك على ارتفاع معدلات مستوى  ؛يير التميز المؤسسي داخل المؤسسةاأنه كلما توفرت مع

من قبل العاملين في  عالٍالأداء الوظيفي في الوزارة، فالجودة والتميز يحتاجان إلى أداء 
يير محددة ومعروفة ومفهومة للعاملين في المؤسسة، ستدفع العاملين إلى اوجود مع، المؤسسة

  تحسين مستوى أدائهم.
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  )2020( الحافيو اويزدراسة الغ ·
 لدى ضباط وزارة الداخلية ،لتعرف على الأداء الوظيفيى الإالدراسة الحالية  هذه هدفت 

ضباط وزارة الداخلية لديهم أداء وظيفي أن نتائج الدراسة  من أهم وكان في الموصل(العراق).
لمتغير نوع العمل المكلف به  تبعاً ،وجد به فروق في العلاقةتالأداء الوظيفي وهذا مرتفع، 
لنظرية  الباحث النتيجة وفقاً فسر. وقد كانت لصالح العمل الإداريو ،داري)وإ ،(ميداني :الضابط

لى إالتي فسرت الأداء الوظيفي من خلال النظر  ،)Harzbergs, 1957( هيرزبيرج للحاجات
فالعوامل التي تتعلق  .عوامل تتعلق بالفرد نفسه، وعوامل تتعلق بظروف العمل :هما ،جانبين

والمتمثلة  ،والتي هي بمثابة دوافع تؤدي إلى أداء الفرد لأعماله الوظيفية ،بالفرد نفسه (الضابط)
 ،وتحمل المسؤولية وتوفر فرص الترقية للرتب العسكرية الأعلى ،ز والدافعيةنجافي إحساسه بالإ

ما العوامل التي تتعلق بظروف العمل داخل أ .القرارات اتخاذتاحة الفرصة في المشاركة في إو
وحصرها  ،وهي العوامل التي تؤدي إلى عدم رضا الضابط عن أعماله ،التنظيم المؤسسي

وطبيعة العلاقات بين  ،سلوب القيادةأأو  ،أو الأشراف ،الإدارة أو ،ةبظروف تحيط بالعمل کالرئاس
  مدرائه.العامل وزملائه و

  )2020وآخرون ( دراسة مليكة ·
على مستوى الأداء الوظيفي  ،دراسة علاقة التأثير للتمكين النفسي للعاملينتناولت هذه ال

 (الجزائر)،سعيدةية لولابوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بالقطاع المصرفي  ،للعاملين
وتأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي  ،الرضا الوظيفي ىتأثير التمكين النفسي عل لكوكذ

النتائج التي تم الحصول عليها وجود تأثير مباشر للتمكين  وأظهرت .بالقطاع المصرفي بسعيدة
رضا الوظيفي على الأداء جود تأثير مباشر للوالنفسي على الرضا الوظيفي بالقطاع المصرفي، و

  على الأداء الوظيفي بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط. ،مع وجود تأثير للتمكين النفسي
  )2019( سويطيو دراسة ميمي ·

في تطوير نظام تقييم  ،تجربة ديوان الموظفين العاملى عرض عالدراسة  عملت هذه
اتبع الباحثان المنهج الوصفي و في فلسطين. الأداء الوظيفي وأثره على أداء العاملين فيه

جاءت بدرجة  ،خرجت الدراسة بأن أبعاد نظام تقييم الأداء الوظيفي في الديوانو .التحليلي
متوسطة على الدرجة الكلية، وأن واقع الإطار القانوني الناظم لعملية تقييم الأداء الوظيفي، 

عناصر الخطة  ظيفي معمة نظام تقييم الأداء الوءجاءت بدرجة متوسطة، وأن واقع ملا
جاءت بدرجة متوسطة، ومدى الاستناد إلى نتائج تقييم الأداء الوظيفي  ،في الديوان الاستراتيجية

تنمية المسار والأجور والرواتب، والمكافآت والحوافز، والنقل، وبالقرارات المتعلقة بالترقية، 
رجة الكلية للأداء الوظيفي جاءت بدرجة منخفضة، وأن الد ،تعديل المسمى الوظيفيوالوظيفي، 

دلالة  ييجابي ذإوخرجت الدراسة بوجود أثر  .للعاملين في الديوان جاءت بدرجة مرتفعة جداً
  .إحصائية على الدرجة الكلية لواقع نظام تقييم الأداء الوظيفي في الديوان
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  )2019( براهيمإدراسة  ·
يجابي والأداء ن التفكير الإبي ،العلاقة واتجاهلى التعرف على قوة إالدراسة  تطرقت هذه

لا  اًإلى أن عددوتوصلت الدراسة  عدن(اليمن).في محافظة  لدى معلمات رياض الأطفال ،الوظيفي
تمتع عدد ، وأيضاً يوالأداء الوظيفي يجابيطفال يتمتعن بالتفكير الإبأس به من معلمات رياض الأ

، من رغبتهن بالعمل مع الطفل تمتأ بأداء وظيفي عالٍ ،لا بأس به من معلمات رياض الأطفال
والأداء الوظيفي  ،يجابيطردية جيدة بين التفكير الإ عن وجود علاقة دالة إحصائياً فضلاً

 ،يجابي العالي والأداء الوظيفي العالييجابية (شبه تامة) بين التفكير الإإتوجد علاقة ، وللمعلمات
 ،(السلبي) يجابي المنخفضوالتفكير الإ والأداء الوظيفي المتوسط ،يجابي المتوسطالإ والتفكير
%) في الأداء الوظيفي 49يجابي يسهم بنسبة (وأن التفكير الإ، الوظيفي المنخفض والأداء

  للمعلمات.
  الدراسات الأجنبية 1.7.3.2

  Holbert et al; (2021( دراسة ·
 عينةٌ تْذَخوقد أُ الموظف. هذه الدراسة في دور القيادة والرضا الوظيفي على أداء تهدف

تم تحليلها عن طريق وقد في مؤسسة عامة في إندونيسيا.  موظفاً )160(الدراسة تضم  همن هذ
نتائج الدراسة أن القيادة كان  تظهروأالإحصاء الوصفي والاستدلال للتحاليل الخطية والانحدار. 

  .على أداء الموظف ورضاه الوظيفي ها تأثير كبيرل
  & 2021Siju  Abilash)( دراسة ·

الموقف  خلالهذه الدراسة في الارتباط بين تبني العمل عن بعد في المنظمة  سعت
. بالإضافة في نيوزلندا موظف من الأداء والرضا والالتزام بالعمل بكفاءةالن يمكت يةوكيف ،الحرج

ز الاستقلالية يعزت يةمشاركة الموظفين وكيف :مثل ،الدراسة عوامل أخرى هبرز هذتإلى ذلك، 
أو تشكيل الديناميكيات المهنية المرتبطة بالمسؤولية والبيئة.  ،لتحكمفي اللأفراد الوظيفية 

لعينة واحدة لتحليل  tاستخدم الباحث الإحصاء الوصفي ومعامل الارتباط وطريقة اختبار و
 ،الرضا الوظيفيبين البيانات، والنتيجة المشار إليها تظهر علاقة جيدة بين التزام الموظف و

من الدراسة، أن العمل عن  لوحظ أيضاًوقد أسلوب العمل عن بعد في المؤسسة.  اعتماد خلال
  خلال المواقف الحالية. ،بعد يمكن أن يواكب العمل الروتيني والاجتماعات الرسمية

  Linggiallo et al; (2021( دراسة  ·
، والدافع، والرضا الوظيفي، وتحليله لى فحص تأثير الشخصيةإلدراسة هدفت هذه ا

ي ومشاركة الموظفين، والالتزام التنظيمي على أداء الموظف في وحدة توليد الطاقة ف
Mahakam ،ندونيسيا. وقد أظهرت النتائج أن الشخصية والرضا الوظيفي كان لهما تأثير بأ

لم تكن الشخصية و ،لمشاركة الموظفين يكن الدافع مهماًلم و ،ى تفاعل الموظفينيجابي وهام علإ
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يجابي وهام على الالتزام إكان للرضا الوظيفي تأثير  ،للالتزام التنظيمي ينوالدافع مهم
كانت و ،لم يكن للشخصية والتحفيز والرضا الوظيفي تأثير كبير على أداء الموظفو ،التنظيمي

كانت مشاركة الموظفين والالتزام و ،لالتزام التنظيمييجابية وهامة بالنسبة لإمشاركة الموظفين 
  يجابية وهامة لأداء الموظف.إالتنظيمي 

  Srivastava (2021( دراسة ·
المحددة بممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء الوظيفي مع إشارة  الدراسة عمدت هذه

شركة تطوير البرمجيات  فيتم إجراء الدراسة وخاصة إلى شركة تكنولوجيا المعلومات. 
أن ممارسات إدارة  ثبتت الدراسة مرة أخرىأ. و(الهند)وتصميم المواقع الإلكترونية في لكناو

 حتى تقدم الشركة جهداً ،ية لها طابع لا حصر له داخل الشركة لتحقيق أهدافهاالموارد البشر
  سيواجه كل عامل نتائج رهيبة.وكاملاً، 

  Olsen & Mikkelsen (2021( دراسة ·
والتحقيق في نموذج نظري جديد يشرح التباين في  من هذه الدراسة التطوير الهدفُكان 
تم و. اًمقطعي اًاعتمدت الدراسة مسحووعدم اليقين بين الممرضات والأطباء.  ،الأداء الوظيفي

يعملون في أربع مستشفيات عامة في النرويج.  طبيباً 556و ممرضةً 2946جمع البيانات من 
وعدم اليقين بين الممرضات والأطباء من  ،ائج إلى أنه يمكن تحسين الأداء الوظيفيتشير النتو

وسيكون تحسين تصميم الوظائف وإشراك  ،خلال مساعدة الموظفين على تلبية احتياجاتهم النفسية
تعزيز جودة إدارة إلى أن أيضاَ  تشير النتائجو .لتعزيز الأداء الوظيفي مهماً الموظفين أمراً

 يجابي برضا الحاجة بين الممرضاتإبشكل  وجودة القيادة المحلية سيكون مرتبطاً ،ىالمستشف
  ويقلل من عدم اليقين. ،وسيعزز الأداء الوظيفي ،والأطباء

   ;Zhu et al) 2020( دراسة ·
هو العامل الأساسي والدافع  إلى معرفة، Icebergلنموذج  وفقاًهدفت هذه الدراسة و
بناء على منظور و ،هي مقياس رضا الدافع لذلكجة تحقيق القيمة الذي يؤثر على الأداء، ودر

هذه الدراسة نموذج  تطرحو في ألمانيا. نظرية التبادل الاجتماعي ونموذج الأداء ثلاثي العوامل
بعد  موظفاً 346يظهر تحليل البيانات لـ و. )أداء العمل، والمشاركةو ،تحقيق قيمة العمل(بحث 

يجابي كبير على أداء الموظف، والتأثير على أداء إم العمل له تأثير التسعينات أن تحقيق قي
يجابي كبير على تفانيهم، كما أن إإن إدراك قيم العمل له تأثير و ،العلاقة أقوى من أداء المهام

في التوسط في تحقيق قيم  يلعب تفاني الموظف دوراًو ،بعد القدرة والنمو لهما التأثير الأقوى
  داء الوظيفي.عمل الموظف والأ
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  Siswanti & Astuti) 2020( دراسة ·
من  ،من هذه الدراسة هو اختبار نموذج تحسين أداء الموارد البشريةالرئيس الهدف 

وسلوك  ،والعدالة الإجرائية ،الرضا الوظيفي :وهي ،خلال ثلاثة اتجاهات عمل نفسية رئيسية
 ،مستجيباً )60(ستبيانات على تم جمع البيانات عن طريق توزيع الاوالمواطنة التنظيمية. 

وتحليلها باستخدام تحليل المسار. ووجدت النتيجة أن  في اسبانيا كموظفين في شركة تصنيع
 ،والرضا الوظيفي ،العدالة الإجرائية :وهي ،المعرفية لاتجاهات العمل النفسي ةالمتغيرات الثلاث

  وسلوك المواطنة التنظيمية قادرة على زيادة أداء الموظف.
  Mugizi & Amwine (2020( اسةدر ·

 قيالأداء الوظيفي  استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات علىهذه الدراسة تأثير  تْم
ت النتائج أن أصحاب وأظهر (عاصمة كينيا). في مدرسة دولية خاصة في كمبالا ،للمعلمين

المصلحة في قطاع التعليم، بما في ذلك وزارة التربية والتعليم، ومدراء المدارس يجب عليهم 
إدارة  تعزيز وصول المعلمين إلى موارد المعلومات الإلكترونية، مع التركيز بشكل أقل على

  وتمكين تكنولوجيا المعلومات والاتصالات.  ،المدرسة التي تدعم تكنولوجيا المعلومات والاتصالات

  التعقيب على الدراسات السابقة 1.7.4
 ،)2019، براهيمو(إ Zhu et al. 2021)(من خلال الدراسات السابقة اتفقت الدراسات 

على أهمية دور تطبيق الأنظمة  ،)Satry & Belkadi, 2021()، و2020و(أبو موسى، 
)، عن 2017الإلكترونية وأهميتها، وعلى ضرورة تطويرها. وقد تحدثت دراسة (الغزاوي، 

)، لحوسبة 2020متطلب تطبيق الأنظمة الإلكترونية للوثائق الإلكترونية، ودراسة (زكر والسقا، 
)، 2009ودراسة (أمونة، )، عن الخدمات الإلكترونية 2017الأنظمة المالية ودراسة (ياسين، 

عن حوسبة الموارد البشرية، واتفقت على أن المورد البشري هو أهم مورد للمؤسسة. فالأداء 
)، وربط الأداء 2019الوظيفي له أهمية من حيث جودة خدمات المؤسسة. وقد تكلم عنها (جودة، 

بالدافعية. وقد تكلم  ) قد ربط الأداء وكفاءته وتطويره2020بالدور التنظيمي، و(أبو الجديان، 
)، عن الأداء الوظيفي مع تطور نظم المعلومات. ولأهمية التدريب في تطوير أداء 2020(الأغا، 

)، عن تلك الأهمية، ولم يربطها بتطبيق 2020الموظفين والعاملين، فقد تحدثت دراسة (هلسه، 
نظمة الإلكترونية، الأنظمة الإلكترونية، وأن بعضها نظر إلى أهمية متطلبات تطبيق بعض الأ

)، حيث تكلمت عن 2020وليس إلى تطبيق الأنظمة الإلكترونية ككل، ودراسة (أحمد ورشيد، 
التدريب ودوره على الأداء الوظيفي في الموارد البشرية، ولم تتطرق للأنظمة الإلكترونية، 

جانب إلى النظر الأداء الوظيفي من  )2014دراسة (جودة، السابقة  وذهب بعض الدراسات
  معين، وفي بعض الأحيان كان هذا الجانب ليس له تأثير جوهري على الأداء الوظيفي.
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دور  وبالمقارنة مع الدراسات السابقة تميزت هذه الدراسة في موضوعها، حيث تدرس
بعناصره الخمسة: (الوثائق الإلكترونية، الإلكترونية التدريب كمعدل في تطبيق الأنظمة 

ية، والخدمات الإلكترونية، والحوسبة الإلكترونية في النظام المالي، والمراسلات الإلكترون
الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية والحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية)، على فاعلية 

للمؤسسات؛ لما له من تأثير كبير وإيجابي ، وهو موضوع مهم بالمحافظات الجنوبية الفلسطينية
ء المؤسسة، وهذا الموضوع ندرت الدراسة فيه، وتم توضيح متغيرات الدراسة على مستوى أدا

هذا  ناقشتبشكل واضح وشامل، ويعتقد الباحث أن هذه الدراسة من الدراسات المهمة التي 
الوثائق الإلكترونية، والمراسلات بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية: ( الموضوع، وتربط

ونية، والحوسبة الإلكترونية في النظام المالي، والحوسبة الإلكترونية، والخدمات الإلكتر
) والأداء الوظيفي. ويأمل الباحث أن تكون هذه الدراسة إضافة الإلكترونية للموارد البشرية

جديدة إلى المكتبات العربية، وستساعد هذه الدراسة المسؤولين في الهيئات المحلية الفلسطينية في 
يز دور التدريب على تطبيق الأنظمة الإلكترونية؛ مما ينعكس المحافظات الجنوبية، في تعز

  إيجاباً على أداء العاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية.
 معرضت الدراسة أهم الفجوات البحثية التي تم بحثها في هذه الدراسة، من حيث ما تو

لحالية، وأيضاً مكان التركيز عليه في الدراسات السابقة، وما تم التركيز عليه في الدراسة ا
  تطبيق الدراسة وزمانها. 

   الفجوة البحثية): 1.1 (جدول 

  أهم ما ركزت عليه الدراسات السابقة
ما الذي لم تركز عليه الدراسات 

  السابقة؟
ما الذي ركزت عليه 

  الدراسة الحالية؟
  من حيث المتغيرات: 

اسات السابقة على علاقة أو أثر ركزت الدر
الأنظمة الإلكترونية في إدارة المؤسسة، من 
جانب الإدارة العليا فقط، دون النظر إلى 
الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات 
المحلية. واستخدمت عدة أبعاد، منها: 
التكنولوجي والبشري والمالي، وأيضاً هناك 
دراسات تناولت الأنظمة الإلكترونية 

  تغيرات أخرى لا علاقة لها بالأداء. بم
وكذلك تناولت الدراسات السابقة علاقة أو 
أثر القيادة الإلكترونية مع الأداء الوظيفي، 
وكذلك بعض الدراسات التي تناولت 
موضوع الأداء بدون علاقة مع متغيرات 

  أخرى.

لم تتناول الدراسات السابقة علاقة 
أو أثر التدريب كمعدل على 

الإلكترونية  نظمةتطبيق الأ
  بمكوناتها مع الأداء الوظيفي.

تناولت الدراسة الحالية دور 
التدريب متغيراً معدلاً بين 
تطبيق الأنظمة الإلكترونية 

  والأداء الوظيفي.
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  أهم ما ركزت عليه الدراسات السابقة
ما الذي لم تركز عليه الدراسات 

  السابقة؟
ما الذي ركزت عليه 

  الدراسة الحالية؟
  مكان تطبيق الدراسات السابقة: 

تم تطبيق الدراسات السابقة على الوزارات 
والجامعات والشركات والمستشفيات 

  كليات.والمدارس وال

لم تركز الدراسات السابقة على 
علاقة أو أثر التدريب كمعدل على 

الإلكترونية  تطبيق الأنظمة
بمكوناتها مع الأداء الوظيفي في 

  الهيئات المحلية الفلسطينية.

 ركزت الدراسة الحالية على
علاقة أو أثر التدريب 
كمتغير معدل على تطبيق 
الأنظمة الإلكترونية 

داء الوظيفي بمكوناتها مع الأ
في الهيئات المحلية 

  الفلسطينية.
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  :الفصل الثاني2
  الإطار النظري للدراسة

وذلك من خلال استعراض الجوانب المتعلقة  ؛يتناول هذا الفصل الإطار النظري للدراسة
كما تم التطرق إلى أبعاد  .تعريف الأنظمة الإلكترونية من حيث ،بتطبيق الأنظمة الإلكترونية

المراسلات الإلكترونية، والأرشفة الإلكترونية،  هي: والتي ،الإلكترونية مةتطبيق الأنظ
والحوسبة الإلكترونية للموارد  والخدمات الإلكترونية، والحوسبة الإلكترونية للنظام المالي،

كما تناول الأداء . من حيث: تعريفه، وخطواته كمتغير معدل لى التدريبإالبشرية. هذا بالإضافة 
تم تقديم نبذة عن  وأخيراً .والمؤشرات التي تدل عليهعريفاته، والمؤثرات عليه، وتالوظيفي 

  الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية.

  الأنظمة الإلكترونية 2.1
  في هذا الإطار تم الحديث عن الأنظمة الإلكترونية وتعريفاتها وأبعادها. 

  تعريف الأنظمة الإلكترونية 2.1.1
 ،تحويل العمل الإداري التقليدي من إدارة يدويةمة الإلكترونية أنها: يمكن تعريف الأنظ

منظومة إلكترونية عبر  ،إلى إدارة باستخدام أحدث تقنيات الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
طرق إلكترونية تعمل على تحسين الأداء و وأساليب، من خلال نظم معلوماتية ومعرفية ،متكاملة
جودة عالية وذات  وأقل تكلفة ممكن، بأسرع وقت للزبائنديم الخدمات ، وتقوالوظيفي الإداري

). كما وتعرف أيضاً أنها: الأنظمة الإلكترونية على أنها 2020العام (أبو موسى، على مدار 
العملية الإدارية القائمة على  فيوشبكات الأعمال  ،الإمكانات المتميزة للإنترنتاستخدام 

من أجل  ؛الموارد بدون حدودللمنظمة وعلى القدرات الجوهرية  ،رقابةالتوجيه والتخطيط وال
  .)2020 ير،ا(الطالب والزغ المنظمةأهداف أهم تحقيق 

استبدال نظم الإدارة الإلكترونية أيضاً على أنها:  الأنظمة )2018( الفليتوعرف  
خر تكنولوجيا هي فلسفة إدارية حديثة تس، والإلكترونية في تسيير الأعمال إلى نظم إلكترونية

. بينما تكلفة ووقت وجودة عاليةولإنجاز الأعمال بأقل جهد  ؛تستند في عملهاو ،المعلومات
داري العادي من إدارة يدوية إلى إدارة تحويل العمل الإعلى أنها:  )2012(عوينة عرفها 
 ساعد في، وتمنظومة متكاملة تهدف إلى الاعتماد على نظم معلوماتية قوية ، ضمنحاسوبية

 تحويل) أنها: 2011وعرفها كافي ( .ممكنبأسرع وقت وبأقل التكاليف  دارياتخاذ القرار الإ
دقة متناهية ب عمال وخدمات إلكترونية تنفذأالأعمال إلى كافة، والخدمات الإدارية التقليدية 

  . وهو ما يطلق عليه إدارة بلا أوراقالإلكترونية،  باستخدام تقنيات الإدارة سرعة عالية،و



25 

الاستفادة من  تتم فيهاعملية إدارية على أنها: كل  وعرفَتْ أيضاً الأنظمةُ الإلكترونيةُ
الأمور الإدارية: (التخطيط وشبكات الأعمال في  ،الإنترنت اتالمتميزة لشبكو الإمكانيات المتطورة

فة للمؤسسة المختل الأساسية القدرات الجوهرية والمواردأهم على  والتنظيم والرقابة والتوجيه)،
إحلال المكتب الإلكتروني  ). كما تعرف أيضاً أنها:2007(نجم،  أهدافهاأهم لتحقيق  ؛والآخرين

وتحويل  ،الاستغناء عن المعاملات الورقية، والمعلومات لتقنيةعن طريق الاستخدام الواسع 
 قاًمعالجتها حسب خطوات متسلسلة منفذة مسب تتم ،إلى إجراءات مكتبيةالخدمات العامة 

شبكات الإنترنت خاصة،  عملية استخدامالإلكترونية هي  . إن الأنظمة)2008(السالمي، 
المنشأة بما يضمن لها زيادة الأداء أعمال لإنجاز  ؛المتطورة تكنولوجيا المعلومات والاتصالاتو

 المنظمات الأخرىوالعملاء  مع هاعلاقتها وتدعيم التكاليف وبناء ، وخفضوكفاءته تهوفاعلي
   ).2009حمد، أ(

ومن خلال الاطلاع على الدراسات والأبحاث السابقة، عرف الباحث الأنظمة 
الإلكترونية إجرائياً أنها: استخدام الإمكانيات التكنولوجية، وتحويل العمل الإداري من النظام 

تخطيط، التقليدي اليدوي إلى استخدام الأنظمة التكنولوجيا الإلكترونية في العملية الإدارية: (ال
والتنظيم، والتوجيه، والرقابة)؛ من أجل تحقيق أهداف المنظمة بكل كفاءة وفاعلية، عبر تطوير 
وتفعيل أبعاد هذه الأنظمة، من خلال المراسلات الإلكترونية وإدارة الوثائق الإلكترونية، 

ة للنظم والخدمات الإلكترونية والحوسبة الإلكترونية، للموارد البشرية والحوسبة الإلكتروني
  المالية.

  أبعاد تطبيق الأنظمة الإلكترونية 2.1.2
تم الحديث في هذه الناحية عن أبعاد الأنظمة الإلكترونية والمتمثلة بالآتي: إدارة  

المراسلات الإلكترونية، وإدارة الوثائق الإلكترونية، والخدمات الإلكترونية، والحوسبة 
  ونية في الموارد البشرية.الإلكترونية في النظام المالي، والحوسبة الإلكتر

  إدارة المراسلات الإلكترونية 2.1.2.1

وفي هذا البند تم الحديث عن تعريف المراسلات الإلكترونية وأهدافها ومميزاتها 
  وضوابطها.

 مفهوم وتعريف المراسلات الإلكترونية 2.1.2.2

ي توال ،الأنظمة الإلكترونية الأساسية للبوابة الإدارية ىحدإ تُعد المراسلاتُ الإلكترونيةُ 
صمتم المحيط الخارجيبين بين جهات المؤسسة المختلفة و ،لكترونياًإل المراسلات الرسمية لتباد، 

) 2021. فقد عرف حسين (لإنجاز العمل بسرعة وسهولة وأمان ؛ومعتمدة ةلية محددآوفق 
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نظام اتصالات تلك المستندات التي يتم إرسالها أو استلامها بواسطة المراسلات الالكترونية أنها: 
وتتضمن ملحوظات مختصرة ذات طابع شكلي حقيقي، ويمكنه استصحاب  ،بريدي إلكتروني

 رفقة الرسالة ذاتها.بمعالجة الكلمات وأية مستندات أخري يتم إرسالها  :مثل ،مرفقات به
معلومات مخزنة يتم تبادلها بين اثنين : اعلى أنهوتعرف المراسلات الإلكترونية أيضاً  
رسالة تحتوي على نصوص، أو ملفات،  يستخدمين عبر وسيلة اتصالات، وبشكل عام همن الم

صور، أو مرفقات يتم إرسالها عبر شبكة الإنترنت من جهة معينة إلى شخص واحد أو  أو
نظمة أاستخدام  ةعملي) على أنها 2017وعرفها الغزاوي ( ).2018العقلة، ( مجموعة أشخاص

واستلام وإرسال المراسلات والوثائق الأخرى، والتي تشمل تحرير  الحاسوب وتطبيقاته في
أو أية  ،ثائق رسميةو أو ،على شكل ملاحظات قصيرة ،الرسائل الإلكترونية المحررة والمستلمة

المكتوبة والوثائق الإلكترونية الأخرى التي يمكن إرسالها مع الرسائل  مرفقات كالنصوص
عليها  ها والاطلاعها وحفظَيتطلب تحرير ،لكترونيةإعلى شكل سجلات  الإلكترونية، وقد تكون

مما يسهل عرضها وإعادة  ؛يقوم على جمعها وتصنيفها وتنظيمها ،لكتروني تلقائيإ نظامٍ استخدام
الوقت. وتسهم إدارة المراسلات  مدىجراء التعديلات المناسبة عليها على إو ،استخدامها

 ومجالات استخدام السجلات ،ق عن محتوى وهيكليةعطاء الوصف الدقيإفي  ،الإلكترونية أيضاً
وتحويلها من نظام  ،إلى أنها تقوم على نقل السجلات الإلكترونية بالإضافةالإلكترونية. هذا 

لتسهيل استخدامها وتوظيفها بالشكل الذي يتناسب وطبيعة الإدارة الإلكترونية  ؛خرآمعلومات إلى 
 ،عطاء الوصف الدقيق للسجلات العامةى إكترونية علللمراسلات. وتقوم إدارة المراسلات الإل

خر آلى إمن نظام  ،تحويل البيانات واستلامها وتنظم أيضاً ،والسجلات ذات الاستخدام الخاص
  ).2009حسب مقتضيات العمل (کومون ويلث اوف فرجينيا، 

حديثة ويعرف الباحث المراسلات الإلكترونية إجرائياً أنها: عملية استخدام التقنيات ال
والإلكترونية في تحرير الوثائق واستلامها، عبر أنظمة الحاسوب؛ من أجل سرعة إنجاز العمل 

  وأمان المعلومات.

  أهداف المراسلات الإلكترونية 2.1.2.3

عضاء المؤسسة أبين ها، لى تيسير الرسائل وتبادلإتهدف إدارة المراسلات الإلكترونية 
لى جانب ترشيد استخدام إة المعلومات مين سريأكبر قدر من تأبسرعة وسهولة، وتوفير 

و كل العاملين داخل ألكتروني لبعض ما مهمتها تكمن في تبادل رسائل البريد الإأ لموارد.ا
  ).2017الغزاوي، و أحد كيانات المؤسسة (أ ،المؤسسة
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، وهي على النحو التالي (حسين، هداف إدارة المراسلات الإلكترونيةوهناك العديد من أ
2021:(  
  وتحقيق رؤية الحكومة الإلكترونية. ،لكترونياًإة نظام المراسلات إدار ·
  نجاز العمل.إاستخدام التقنية الحديثة في تبادل المراسلات الرسمية و ·
  لى جانب مسؤولية الالتزام بالرد وعدم التأخر فيه.إ ضمان تحديد المسؤوليات ·
  نترنت.مكانية الدخول للنظام عبر شبكة الإإ ·
ويشمل ذلك نقل المعطيات  ،وتجديد الإجراءات ها،وتسريع تحسين وتيرة العمل ·

  .وتنظيمها وتوثيقها والصور الإلكترونية والملفات

  مميزات إدارة المراسلات الإلكترونية 2.1.2.4

بصفة عامة، يمكن حصر أهم مميزات استخدام المراسلات الإلكترونية فيما يلي (العقلة، 
  ):2017؛ الغزاوي، 2018
  والردود المتعلقة بها. كافة، ومعرفة التفاصيل  ،راسلةمكانية تتبع مسار المإ ·
  .ضمان سرية الرسائل المتداولة في النظام ·
 ها في أي وقتل وسهولة الدراسة ،ضمن تصنيف موضوعي أرشفة المراسلات إلكترونياً ·

  وأي مكان.
 ضمان الالتزام بصلاحيات المراسلات وفق تخطيط هيكلي معتمد. ·
  و تغييرها بدون وجود صلاحية للتغيير.أ ،سلةمرا ةتقليل مخاطر فقدان أي ·
  وضمان وصولها واستلامها. ها،تداول المراسلات الرسمية وتسريع تسهيل ·

  ضوابط استخدام المراسلات الإلكترونية 2.1.2.5

وبالاطلاع على الدراسات السابقة، يمكن ضبط أهم استخدام المراسلات الإلكترونية فيما 
  ):2021(حسين، يلي 

  .صين والمخولين بصلاحيات استخدام المراسلات الإلكترونيةصختالمعنيون من الم ·
  .مراسلات تصدر من حسابه أيةكل موظف مسؤول مسؤولية كاملة عن  ·
مراسلات شخصية بين الموظفين،  ةالمراسلات الإلكترونية لتداول أي لا يجوز استخدام ·

  .الرسمية حصراً للأغراض نما يجوز التداولإو
 وعليه يجب ،سرية المراسلات والمعلومات التي يتم تداولهاضرورة الحفاظ على أمان و ·

 ؛كما يلزم فتح الحساب من قبل المستخدم نفسه ،شخاص آخرينلأ منح الرقم السري عدم
 .وجود رسائل واردة تحمل صفة السرية وذلك لاحتمالية
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  الخصوصية في استخدم المراسلات الإلكترونية في العمل الرسمي 2.1.2.6

استخدام المراسلات الخصوصيات ات السابقة، يمكن ضبط أهم وبالاطلاع على الدراس
  )1720، الغزاوي(الإلكترونية فيما يلي 

  يحق للإدرة العليا الإطلاع على جميع المراسلات الخاصة بالعمل. ·
  تتاح صلاحية الاطلاع على المراسلات لدائرة الرقابة . ·
  يتمتع كل موظف بصلاحيات خاصة بالعمل الممنوح له. ·

  وثائق الإلكترونيةالإدارة  2.1.3
في هذا البند تم الحديث عن: تعريف الوثائق الإلكترونية، وعوامل إدارة الوثائق 

  الإلكترونية، ومهام إدارة الوثائق الإلكترونية.

  إدارة الوثائق الإلكترونية مفهوم وتعريف 2.1.3.1

سائط مسح الوثائق ومعالجتها وتخزينها في و أنها: الوثائق الإلكترونية إدارةُتُعرفُ 
الكترونية وربط هذه الوسائط بقاعدة بيانات الفهرس والكشاف بما يسمح بالنفاذ مباشرة من 

) 2018). وعرفها العقلة (2020(جلول وسلول،  الفهرس أو الكشاف إلى صورة الوثيقة مباشرة
خزن تل؛ أو أنظمة معدة سلفاً ،العملية التي يتم من خلالها استخدام أجهزة الحاسوب على أنها
يتطلب  ،كبرة أبفاعلي تها. ولأجل استخدام هذه الوثائق وإداراومتابعة تنظيمه الإلكترونيةالوثائق 

ن استخدام إدارة الوثائق الإلكترونية يتطلب إ .لوفة ومصممة بدقةأالأمر استخدام أنظمة م
وليس كما يستخدم في التعامل  ،ن المعلومات من قبل المستخدمينيخزتالتعرف على معلومات 

أو إعادة الاستخدام  ،عندما يكون حفظها على شكل صور غير قابلة للتغيير ،مع الوثائق الورقية
ومتابعة تحديث  ،مما يسهل إعادة ملئها ؛الوثائق الإلكترونية تكون معدة على شكل قواعد بيانات

ة من حيت المحافظة على شكلها الحقيقي، وتسهل إدارة الوثائق الإلكترونية عملي ،بياناتها
 يعتمدن يتم حفظها بشكل أ بعد استخدام كلمة العبور بعد ،الحصول على الوثائق بسرعة مذهلة

  ).2017الغزاوي،  ،Anderson ،2010( تقدم ممكناً ليجعل كل ما ؛التنسيق التام
من قبل  مؤخراً تم تبني مفهوم إدارة السجلات بمساعدة تقنيات المعلومات والاتصالات

المنظمات التي طبقت نظام  تلك على سبيل المثالف .ي جميع أنحاء العالمالعديد من المؤسسات ف
 للتعامل مع السجلات المنشأة داخلياً ؛إدارة الوثائق والسجلات الإلكترونية أفضل تجهيزٍ

من تلك  ،إن هذه المنظمات تعمل على مستوى أعلى من حيث الكفاءة والفعالية :ويقال .وخارجياً
استخدام من أجل . و)Kaupa & Chisa, 2020( لى التسجيل اليدويالتي لا تزال تعتمد ع

 لُهِسيير للتطبيقات التي تُانظمة التوثيق الإلكترونية معأ، تستخدم الوثائق الإلكترونية بشكل أفضل
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وتجاوز ، وتطبيقات تحرير النصوص والبريد الإلكتروني ها،يانات وتمويلنقل الب ثمن حي ؛ذلك
 ،ن إدارة الوثائق الإلكترونية تعزز من الاستلام التلقائي للوثائقإ .العقبات التي تحول دون ذلك

 ،خطوةبشكل منتظم خطوة بوالاعتماد على الوثائق المنجزة  ،الشخص المسؤول عنها لبمن ق
وتعمل هذه  مؤكداً،شكل تقليدي في هذا النظام سيكون فقدانها ب نجازهاإتم  وثيقة تْلَخدولو أُ

في الوقت المحدد مع التأكيد  ،الإدارة على تأمين وصول الوثائق بشكل تلقائي إلى المستفيدين
ووصولها  وبهذا تؤمن هذه العملية استمرار تدفق الوثائق .نجازهاإعلى توجيههم نحو ضرورة 

من أبرز ما تتصف به إدارة الوثائق الإلكترونية هو تأمين و .العلاقة لى كل الجهات ذاتإ
وهذا الأمر يتطلب  .متعددة من الوثائق في آن واحد بأشكالعمال ذات علاقة أ نجازإالتعامل مع 

من البيانات التي يعتمد  هانيخزتشكال متعددة وألتحرير  ؛قواعد بيانات رقمية ضرورية إيجاد
  .)Kaupa & Chisa, 2020(الشأن عليها في هذا 
عمال مختلفة لعدد أمن أجل تجنب الحصول على أشكال متعددة للوثائق الناتجة عن و

لشخص واحد د و المستفيدين، يكون من المناسب وضع نظام استخدام واحأغير قليل من العاملين 
ذا تم استخدام إالأزمة  و يمكن تجاوز هذهأو مجموعة بيانات واحدة أو محددة أ ،لوثيقة واحدة

ت ثاوإجراء التحدي ،لوثائق المطلوبةى الإلأكثر من مستخدم واحد في الوصول  برمجيات تسمح
 Guo et( مع بقاء الصيغة الأصلية ثابتة وغير قابلة للتغيير من قبل المستخدمين ،المناسب عليها

al., 2021(.  
ويعرف الباحث إدارة الوثائق الإلكترونية إجرائياً على أنها: إدارة سجلات المنظمة 
وحفظها بشكل إلكتروني يضمن حفظها في أماكن آمنة داخل أو خارج المؤسسة، بما يعمل على 

  سرعة الحصول على المعلومات، وحفظها ضمن نطاق العمل.

  عوامل إدارة الوثائق الإلكترونية 2.1.3.2

يكون من  لذا ؛تعدان من العوامل الحيوية في إدارة الوثائق الإلكترونية السلامة والأمان
إجازة على يحصلون  أولئك الذين وخصوصاً ،تحديد عدد العاملين على الوثائق اًجد الضروري
  :)Pappel et al., 2021( هما ،مرين هامينأيوفر  شرطهذا الو استخدام،
  .واحدة للوثائق والبيانات المستخدمة صورة: تأمين ولاًأ 

 من حسب علاقته بالأمر المعروض ،: تقليل عدد الوثائق المعروضة للمستخدمينثانياً
يق مراسلات إدارة الشؤون ثلى استخدام نظام توإتهدف إدارة الوثائق الإلكترونية و .أجله

الأمان والسرية المتعلقة بحفظ الوثائق طار من إفي  ،المصرفية وسهولة الحفظ والاسترجاع
  ة.الإلكترونية كاف
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 مهام إدارة الوثائق الإلكترونية 2.1.3.3

بين  هاوتخزينكافة، تتضمن حفظ المكانيات المتبادلة  إدارة الوثائق الإلكترونية مهام إن
 خلبما يسهم في خلق أرشيف إلكتروني لكل كيان دا ؛التي تتعامل معهاو ،المؤسسة والجهات الخارجية

 إدارة الوثائقبه تقوم لما لة بالمستق أو ها،يسمح بسهولة استرجاع المكاتبات المرسلة وعرض ،مؤسسةال
  ):2017؛ الغزاوي، 2021 حسين،من خلال العمليات الإدارية الإلكترونية التالية ( ،الإلكترونية

حتفاظ للا ؛تتم عن طريق اختيار الطرائق المثلى الإلكترونية: النسخ الاحتياطيةعمل  ·
و هدر لوسط التخزين أإغراق  ثفي حال فقدانها دون حدو ،للبيانات احتياطيةبنسخ 

  .المخصص للأرشفة
للكمية  تبعاً ،تتضمن اختيار حذف للبيانات حسب الأقدم عملية الحذف الآلي للوثائق: ·

خر قد يختار الحذف وبعضهم الآ ،سابقة) وثيقة 20وثيقة جديدة تحذف  20(كلما تضاف 
  .كثر من سنة واحدة)أمحدد (حذف الوثائق التي عمرها تاريخ لتجاوز  تبعاً

المتتالية  الإصداراتلتنظيم إرسال  ؛لياتآ جادإيتكون من خلال  عملية توزيع الوثائق: ·
وتوماتيكي حسب الحاجة أشكل منتظم وبوالمقالات والنشرات والمسودات للوثائق 

صدارات إ صدارات جديدة بناء علىإلق ترقيم خاص بها، وخ بعد اعتماد نظام ،والرغبة
  الترقيم الصحيح للوثائق.  ىللمحافظة عل ؛سابقة

د صلاحيات يحدة تليآيقصد بها توفير  لوثائق:ى الإعملية تحديد صلاحيات الوصول  ·
 ،حسابات المستخدمين المحمية بكلمة السر ويتحقق ذلك باتباع نظام ،لاستخدام الوثائق

فهنالك من يحق له استعراض  .صلاحيات استخدامهال اًع تبعلى أنواإوتصنيف الحسابات 
وتحديد أصناف  ،ضافة الوثائق والتعديل عليها أو حذفهاإومن يحق له  ،فقط الوثائق

  .من المستخدمين الصلاحيات لكل شريحة سري عليها تلكتي تالوثائق ال
ذلك عن طريق يتم و نتاج وتحرير الوثائق الشائعة الاستخدام ودعم وثائقها:إعملية  ·

الشائعة  البرمجياتأكبر عدد ممكن من  ىلإدعم استيراد وتصدير الوثائق من و
والخرائط الإلكترونية ونظم  ،بالوثائق وبرمجيات محررات الصور نىالتي تع ،الاستخدام

تقوم على تحويل الوثائق  وبرمجيات التعرف الضوئي التي ،المعلومات الجغرافية
يقة رقمية حرفية ثو لى نسقإمن نسق صورة رقمية  ،يالورقية من الماسح الضوئ

الحاسة المميزة لنقل صور الوثائق  الإدارةحيث يتكون هذا النظام من وحدات  ،مكتوبة
لتحرير البيانات  ؛هذا النظام في خدمة شبكة العمل دمستخْحيث ي ،شكال رقميةألى إ

لمستخدميها الذين  لوماتوالعمل على توفير المع ،الرقمية في فرص التخزين الليزري
  .من خلال المحطات الرقمية ،يتعاملون مع هذا النظام
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  الخدمات الإلكترونية 2.1.4
في هذا البند تم الحديث عن: تعريف الخدمات الإلكترونية، وأهمية الخدمات الإلكترونية، 

  وخصائص الخدمات الإلكترونية.

  الخدمات الإلكترونية يفتعر 2.1.4.1

 داخل المؤسسة، تعمل على تقديم الخدمات بشكل يقة حديثة الخدمات الإلكترونية طرتعد
دون أي اتصال  نللمستفيديتقدم  اعليةف، كما أنها خدمات تمتميز باستخدام التكنولوجيا الحديثة

شبكة الإنترنت والأجهزة والبريد  بما في ذلك تتم بواسطة تكنولوجيا المعلومات ثمباشر، حي
أنها تنطوي ) 2016). وقد عرفها أبو رمان (2017ياسين، ؛ 2020(نافع وشعباني،  الإلكتروني

الهاتف الجوال الرسائل ونترنت، مثل: الإ ،على تقديم الخدمات عبر وسائل وشبكات إلكترونية
فقط  ،وعليه فإن مفهوم الخدمة الإلكترونية واسع ولا يقتصر على مزودي الخدمات القصيرة...

تلك الخدمات التي تقدم  :خدمات الإلكترونية على أنهاكما تعرف ال .بل هو موجه للعميل أساساً
   .)2009(أحمد،  لكتروني بين مقدم الخدمة والمستفيد منهامن خلال الاتصال الإ

الخدمة الإلكترونية في إطارها الواسع على أنها تنطوي على  )2008الهزاني ( عرفو
يتضمن هذا التصور الخدمات لا نترنت، والإ :مثل ،تقديم خدمة عبر وسائل وشبكات إلكترونية

تلك الخدمات المقدمة من  وإنما أيضاً فقط، التي اعتادت مؤسسات الخدمة التقليدية على تقديمها
على ما تقدم فإن مفهوم  على جودة هذه الخدمات، وتأسيساً ممن يعتمد نجاحهم ،قبل الصناعيين

الخدمات التي يمكن رف أيضاً وكما تع الخدمة الإلكترونية يركز بالدرجة الأساس على العميل.
من خلال تقليل  ،يا تنافسيةايدين ومقدمي الخدمة بمزفالمست تزود ثيصالها إلكترونياً، بحيإ

  ).Evanschitzky , 2007( تواختصار الوقوزيادة الأرباح  فالتكالي
ويعرف الباحث الخدمات الإلكترونية تعريفاً إجرائياً على أنها: الخدمات المقدمة 

ين عبر استخدام تقنيات التكنولوجيا والأنظمة المحوسبة، في سعي من المؤسسة للحصول للمواطن
  على مستوى أعلى كفاءة من التميز في تقديم هذه الخدمات.

  أهمية الخدمات الإلكترونية 2.1.4.2
الذي انعكس  ،تظهر أهمية الخدمات الإلكترونية في سرعة التطور والتحول التكنولوجي 

الكمبيوتر  :مثل ،وهذا يستدعي الحاجة إلى خدمات الصيانة ها،مة ونوععلى حجم الخدمات المقد
ما ينعكس على زيادة  ؛كبيرة من العاملين اًكما أن الخدمات توظف أعداد ،والإنترنت والأمان

كما أصبحت الحاجة إلى الخدمات الإلكترونية  ،فرص العمل والمساهمة في تخفيض حجم البطالة
 صعب الاستفادة منهاتفهي مكملة للسلع وبدونها  .ناس في كل القطاعاتمن حياة ال اًأساسي جزءاً

  ).2006 المحياوي، ،2017ياسين، (
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أصبحت المؤسسات  ،وفي ظل التطور السريع وانتشار تكنولوجيا المعلومات الحديثة 
 للخدمات الإلكترونية لمواكبة هذا التقدم، فأهمية الخدمات الإلكترونية كبيراً تولي اهتماماً

قناة  اًويمكن أن تكون أيض ،على نجاح معاملاتها الإلكترونية للمؤسسات ينبع من كونها مؤشراً
تحليل معلومات  هذا يساعد علىو .لفهم حاجاتهم ورغباتهم ؛تواصل فعال مع المستفيدين

) أن الخدمات 2006( Kasperوذكر  ).Rowley ،2006وتلبية حاجاتهم ( ،المستفيدين
بشكل  ونالتي يشارك فيها المستفيد ،مات تستند إلى التكنولوجيا الحديثةالإلكترونية هي خد

  لكتروني. تفاعلي بواسطة التواصل الإ
  هداف الخدمات الإلكترونيةأ 2.1.4.3

فهي سمة العصر  ،لا تستطيع المؤسسات أن تؤدي أعمالها دون استخدام التكنولوجيا
في ممارسة  هاكنولوجيا وتوظيف، ويأتي الدور على المؤسسات في كيفية استثمار التةالبارز

وكذلك متابعة التغيير السريع الذي يحدث في تكنولوجيا المعلومات  ،لتحقيق النجاح ؛نشاطاتها
 ،لذلك فإن الخدمات الإلكترونية تقدم خدمات عديدة لتلبية احتياجات المستفيدين؛ )2004 (نجم،

 ،Chaffey، 2009 ،2017 ياسين،متعددة منها: ( اًوالتي يمكن أن تحقق للمؤسسة أهداف
  ). 2004 نجم،، 2004 قنديل،، 2008جاویش ووهبة، 

 لوصول إلى قاعدةفي اإمكانية الوصول للمستفيدين: تتميز الخدمات الإلكترونية بقدرتها  ·
 كما تتيح لهم إمكانية طلب الخدمة ،دون التقيد بمكان أو زمان معين ،عريضة من المستفيدين

وهو ما يوفر ميزة للمؤسسة من خلال راحة  ،سبوعوعلى مدار الأ ،في أي وقت
  المستفيدين. 

 بالإضافة إلى ،تقديم خدمات مختلفة: يمكن أن توفر الخدمات الإلكترونية خدمات تقليدية ·
كالإعلانات وتقديم الخدمات  ،خدمات متطورة عبر الإنترنت تميزها عن غيرها

  والتعرف على المؤسسة وغيرها. ،للمستفيدين
 فة: من أهم ما يميز الخدمات الإلكترونية أن تكاليف تقديم الخدمة من خلالهاخفض التكل ·

وحرية أكثر في اختيار الخدمات  ،هامنكما تتيح خيارات أوسع للمستفيدين  اً،قليلة نسبي
كما أنها تعمل على جذب المستفيدين للاطلاع على الخدمات التي تقدمها  ،ونوعيتها
 ومقارنة خدمات المؤسسة مع مؤسسات ،لى الخدماتبسبب سهولة الوصول إ ؛المؤسسة

  أخرى منافسة.
 تشارك المعدات والبرامج المختلفة في العمل: يستطيع أي شخص استخدامها بمجرد ·

  .اتصاله بالشبكة الخاصة بالمؤسسة
تقليل الوقت: تقليل الوقت اللازم لتبادل المعلومات بين المستفيدين والمؤسسات التربوية  ·

  .المختلفة
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 مين سرية المعاملات للمستفيدين: حيث لا يمكن لأحد لا يملك كلمة المرور الاطلاعتأ ·
  على البيانات الشخصية للمستفيد.

  خصائص الخدمات الإلكترونية 2.1.4.4

في تحويل خدماتها وأعمالها من الأساليب  ،بدأت الشركات والمؤسسات في التنافس
، ولكل من يرغب في دخول المرحلة التنافسية، التقليدية القديمة إلى الأساليب الإلكترونية الحديثة
وتتميز الخدمات  ).2010 خرون،آ(أبو الرب و فقد أصبح باب التجارة الإلكترونية أمراً حتمياً

 تجعل تطبيقها يحقق من الخصائص التي الإلكترونية عن غيرها من الخدمات بامتلاكها مجموعةً
  ):2008 نعيمي وصويص،، 2017ياسين، يا التنافسية (االعديد من المز لها

 سهولة الاستخدام: تصفح المواقع وسهولة تقديم الطلبات واكتمال المعاملات والوصول ·
   .لتعليماتى الإ ·
وهل الشاشات المساعدة  ،وضوح المعلومات والتعليمات: وضوح كتابة المعلومات ·

  ؟موجودة
  ؟وهل هي واضحة وشاملة ·

  الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي 2.1.5
ا البند تم الحديث عن تعريف الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي، وخصائص في هذ

  الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي.

  مفهوم وتعريف الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي 2.1.5.1
حجر الزاوية للثقافة الاجتماعية ومختلف  الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي أصبحت

فإنه دائماً ولأن العصر الحالي هو عصر المعلومات وأنظمتها،  ؛المعرفةمجالات الحياة وأدوات 
تعرف الحوسبة الالكترونيـة للنظـام   و. بأقل تكلفة ووقت هاستخدامما يتم  عن أفضليتم البحث 

المالي على أنها نظام محاسبي يستند الى تكنولوجيا الاتصالات المعلوماتية الكشـف ومعالجـة   
ممـا أدى إلـى    ؛ة وتعتمد وبصورة كبيرة على اجهزة الحاسوب الكمبيوترالبيانات المالية للشرك

) 2021(الموسـي،   في نقل البيانات والمعلومات لمسـتخدميها  ،توفير الوقت والجودة والسرعة
يتنوع استخدام أجهزة الكمبيوتر، بما في ذلك تخزين المعلومات ومعالجتها، وهو عنصر مهـم  و

 ـ ،الماليةال المعلومات في اتخاذ القرار، وخاصة في مج مـن أهـم    الماليـة المعلومـات   دوتع
ومن أجـل  من أجل اتخاذ القرارات المالية.  ؛التي يسعى المستخدمون للحصول عليها المعلومات

مـن الخصـائص    العديد الماليةية، يجب أن يكون للمعلومات ااتخاذ قرار معقول لتحقيق هذه الغ
ثوقية والقابلية للمقارنة، بحيث تصـبح المعلومـات مفيـدة    قابلية التطبيق والمو :الرئيسية، مثل

يجب على المؤسسات في مختلف مجـالات   لذلك ؛وكاملة في جميع جوانب اتخاذ القرار الرشيد
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تـوفير   ،أو الخدمة أو الإنتاج أو غيرها من مجـالات اسـتخدام أنظمـة الكمبيـوتر     ،الصناعة
 جميع المستويات الإدارية في الوقـت المناسـب  على  ،وتقديمها للمستخدمين المعلومات المناسبة
  ).2017(عمر وآخرون، 

ترتكز على الخصائص  الإلكترونيةتقنيات الحوسبة و المالية إن فاعلية المعلومات
 ،المعلومات لتعظيم الاستفادة منو ،تدعم ترشيد القرارات؛ لالنوعية الواجب توافرها في البيانات
 ،العرض التي تميز تقارير الأداء هداف كل منهما جودةمن قبل المستفيدين، فضلاً عن است

في  هاوركائزالإلكترونية ونتيجة أعمال المنشأة. وهنا يجب التأكيد على أن تقنيات الحوسبة 
 سواء من حيث تدعيم ،على تحسين جودة التقارير المالية اً،مباشر اًتمارس تأثير النظام المالي

 ، بينما تؤثر فاعليةهودقة أساليب موضوعية القياس مأ ،الماليةالخصائص النوعية للمعلومات 
بشكل غير مباشر يتمثل  الإلكترونية في النظام المالي،على تقنيات الحوسبة  الماليةالمعلومات 
نه في حالة تدني مستوى جودة المخرجات النهائية للتقارير إحيث  العكسية المرتدة.في التغذية 

 ،وتخزينها ،وتشغيلها ،دخالهاإو ،ة البيانات التي تم تجميعهامن طبيع التحقق تطلبي ،المالية
على فاعلية نظام المعلومات  وكل ذلك يؤثر ،تحليلها ومعالجتها وسلامة موضوعية أساليب

  ).2019(شحاته،  المحاسبي
ويعرف الباحث الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي إجرائياً علـى أنهـا: اسـتخدام    

ظمة الإلكترونية في العمليات المالية، التي تتم داخل المنظمة؛ من أجل الحصول التكنولوجيا والأن
  على أسرع النتائج المالية وأفضلها لهذه المؤسسة.

  خصائص الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي 2.1.5.2
في تحقيق بعض  ،يمكن أن يسهم استخدام الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي

 :)2020 والسقا، (زكر الخصائص من خلال
توفير المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات المختلفة بالكم المناسب من المعلومات  ·

واستخدامها في قرارات  ،الاستفادة منها تعن المعلومات التي تم فضلاً ،المخزونة
 .مشابهة

 ،توفير المعلومات بالتوقيت المناسب بمجرد استعادتها من قواعد البيانات المخزنة فيها ·
مكانية الاستفادة من إنترنت من أي مكان، فضلاً عن تصال بشبكة الإالاتوافر  وبشرط

من خلال توفيرها  ،في توفير المعلومات تقنية الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي
  .الوقت الفعليفي تم الاستفادة من خاصية توفير التقارير تعندما  ،بصورة فورية

بالاستفادة من قواعد  ،لومات التي يتم توفيرها لمتخذ القرارإمكانية المقارنة بين المع ·
  والمعلومات المخزنة فيها ولفترات زمنية مختلفة. البيانات
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  الإلكترونية للموارد البشرية الحوسبة 2.1.6
في هذا البند تم الحديث عن: تعريف الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية، وأهمية 

  شرية ومجالاتها.الحوسبة الإلكترونية للموارد الب

 مفهوم وتعريف الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية 2.1.6.1

فقد عرفها محمد  ،عديدة مفهوم ومسميات اله الإلكترونية للموارد البشرية الحوسبة
نظام ألي لجمع وتخزین واستخراج المعلومات الخاصة بالموارد  ) على أنها2020والوالي (
د البيانات وتطبيقات الكمبيوتر والمكونات المادية فهو نظام مركب من شبكة قواع ،البشرية

 .والبرمجيات الضرورية لجمع وتسجیل وخزن وتسلیم ومعالجة بيانات الموارد البشرية
قيادة تعاملات  :الإلكترونية للموارد البشرية على أنهالحوسبة  مفهوموأيضا يعرف 

). وقد أشار Dhamija, 2012( عبر استخدام الإنترنت إلى جانب التكنولوجيا الأخرى ،العمل
;Yusof et al )2010الطريق لتنفيذ  الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية هي ) على أن

خلال دعم مباشر مع  ،والممارسات في المنظمات السياسات،واستراتيجية الموارد البشرية، 
 :على أنها )Engbersen )2010 . وعرفها أيضاًاستخدام تام لقناة موقع الشبكة التكنولوجية

شبكة الإنترنت والدعم على الأقل من استعمال تكنولوجيا المعلومات لكل والتنفيذ) و(التخطيط، 
   .نجاز أنشطة الموارد البشريةإأو ممثلي الجماعة في  ،لشخصين

الاتصالات المباشرة والموصلة  أنها: على الإلكترونية للموارد البشريةوتُعرفُ الحوسبة 
من رب العمل إلى الموظفين بخصوص مضمون إدارة الموارد  ،نولوجيا المعلوماتبشبكات من تك

هي نقطة التقاء بين إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا و .)Bondarouk, 2006( البشرية
نشطتها أوعلى وجه التحديد  ،أنها تقوم بدمج إدارة الموارد البشرية كنظام أو ضوابطوالمعلومات، 

 2009وذلك مع ميدان تكنولوجيا المعلومات ( ،ها الخاصة بالموارد البشريةالأساسية وعمليات
,Shane.(  

ويعرف الباحث الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية إجرائياً على أنها: استخدام أنظمة 
ذات طابع متطور من التكنولوجيا، لاستخدام النظام الإلكتروني في إدارة الموارد البشرية داخل 

  سعياً من هذه المؤسسة لتطوير التعامل فيه وسرعة اتخاذ القرارات.المؤسسة، 

  الإلكترونية للموارد البشرية الحوسبةأهمية  2.1.6.2

سوف يرسخ تحسين الأهداف لصالح  إدارة الموارد البشرية،استخدام التكنولوجيا في إن  
. وهذا )2020، (محمد والوالي والمديرينوتوزع النجاح على العاملين  ،عمليات الموارد البشرية

الإلكترونية للموارد البشرية، بناء على التطبيقات الحوسبة الحال يؤدي إلى تنوع أهمية  بطبيعة
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الإلكترونية للموارد  الحوسبةويذكر أن نظام ة. المستخدمة لأنظمة معلومات الموارد البشري
 معلومات، فضلاًوذلك لقدرته على تسهيل الوصول إلى ال ؛أهمية كبرى لأية منظمة والبشرية ذ

مما يعطي المنظمة ميزة تنافسية على غيرها من المنظمات.  اً؛عن الرابط بين نظم مختلفة مع
يا الربط بين عدد كبير من قواعد البيانات المنفصلة، ستكون المزا وامتدادومع تطور هذا النظام 

وعلى  ).2010ي، المسعود( والمكاسب التي ستعود على المنظمة أكثر بكثير من تكاليف تنفيذه
سيما التي تعمل ضمن القطاع العام، لا  الرغم من هذه الأهمية، فما زالت بعض المنظمات ولا

وفق دراسة وولا تأخذ بها كنوع من التغيير المواكب لبيئة الأعمال المتغيرة،  ،يااتستغل هذه المز
الإلكترونية للموارد  الحوسبةإلى  ،أجريت في بريطانيا حول عوائق تحول منظمات القطاع العام
الإلكترونية للموارد البشرية  الحوسبةالبشرية، عزت إلى ضعف الثقة والعلاقة بين المديرين و

من جهة، وضعف الثقة في إمكانية التكنولوجيا من تحقيق المطلوب على المستويات الوظيفية 
  ).Foster, 2008المختلفة (

  مجالات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 2.1.6.3

من خلال تحويل وظائف الموارد  ،بشكل أكثر فاعلية الموارد البشرية إدارة نكِّمت
)، وسوف نركز على 2009أبو أمونة، ، 2015حسن، البشرية إلى وظائف إلكترونية بالكامل (

أن علاقات العمل ولأنها تبدو أكثر في ممارسات إدارة الموارد البشرية،  ؛أربعة مجالات
&  2015Horst, 2007حسن، وهي تتمثل في ( ،لم تؤثر في هذه المجالاتوالتغيير التنظيمي 

Engbers:(  
  .التوظيف والاختيار الإلكتروني ·
 . التعويض الإلكتروني ·
  .إدارة الأداء الإلكتروني ·
  التعليم الإلكتروني. ·

  التدريب 2.2
  في هذا البند تم الحديث عن: تعريف التدريب وأهميته ومجالاته وخطواته.

  تعريف التدريب 2.2.1
في  الشخص أداء تطوير إلىالدینامیكیة المستمرة التي تسعى  العملية هو التدريب

المناطة  عمالأداء الأ طريقةجل مواكبة التطورات الحاصلة في أمن  عمله وتخصصه؛مجال 
غفور، عبدال(صالح و عمال على مستوى المنظمة ككلكفاءة أداء الأ زيادةوبالتالي  بالأفراد.

 العملية؛والعلمية  الخبرات والمهاراتتجميع  ةعمليأنها:  )2020هلسه (). وكما عرفها 2020
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. ويعرف التدريب أو خاصة في مجال معين ةجل اكتساب خبرات معينأمن للأشخاص لنقلها 
 ؛نشاط مخطط يهدف إلى تطوير القدرات والمهارات الفنية والسلوكية للأفراد العاملين على أنه

 للوصول إلى أهدافهم الشخصية والتنظيمية بأعلى كفاءة وإنتاجية ؛لتمكينهم من أداء فاعل ومثمر
(Mousi, 2019)) عملية إدارية تسعى إلى زيادة مهارات أنها:  )2018. وكما عرفها قانة

وتوسيع مداركه في مجال  ،من أجل رفع كفاءته وزيادة إنتاجيته ؛ونوعاً الموظف ومعلوماته كماً
: نهج منتظم يؤثر على الأشخاص ومهاراتهم؛ من أجل تحسين ويعرف أيضاً التدريب أنه .عمله

  ).Aguinis, Kraiger, 2009أداء الفرد وتحقيق فاعلية المؤسسة (
 ؛بنقـل التعليمـات والمعلومـات    نشاط يهتم ويعرف الباحث إجرائياً التدريب على أنه: 

 ل إلى مرحلة معينة مـن الوصو فيي لها، أو مساعدته بهدف تطوير الأداء الخاص بالفرد المتلقِّ
  المهارات والمعارف.

  أهمية التدريب 2.2.2
لتطوير  على الأنظمة الإلكترونية؛تجه العديد من الدول في الآونة الأخيرة إلى التدريب ي

أن ينخرط في دورة تدريبية كاملة مطعمة بالفيديو وبالصور  العاملكوادرها، حيث بإمكان 
ية الدورة لمعرفة مدى تمكنه من المحتوى التدريبي اهيضاحية، يتلوها اختبار في نوالوسائل الإ

(العطا،  التدريبية على شهادة باجتياز تلك الدورة يستطيع أن يحصل ذلكالذي حصل عليه، وب
2015.( 

 القصور والضعف،زالة إعلى  ساساًأتستند الوصول اليها  التدريبيالنشاط  يريدالتي  الأهدافن إ
 تحقيق نإف ذلكول المرتقب أو الحالي؛ارتبط ذلك بالسلوك  سواء هم،وسلوك الأشخاصفي أداء 

  ):2013، والخرشة حمود( الآتية الفرعية الأهدافلى إ السعيالهدف يتطلب  هذا
التي  والعلمية الفكريةوالمعارف  المتدربين بالمعلومات والمهارات الأشخاصكساب إ ·

  .عموماً نسانيجتمع الإالم يشهدهاالتي  الفكريةفي ظل التطورات  ولا سيما تنقصهم،
 يتطلبهاتنسجم مع الحاجات التي  وسلوكيات واتجاهات جديدةً، اًنماطأ الأشخاصكساب إ ·

 .المؤسسةالعمل في  تطوير
  للمتدربين. أو الجماعية الفردية المهارات والقدرات تحسين وصقل ·
  المتدربين. بين المعلومات والخبرات والمعرفةتبادل  ·
  الذهني.من خلال العصف  للمتدربين، والجماعية الطاقات الفردية تنوير ·
على مستوى من  تحافظ المؤسسةحتى  ؛الإدارة مجالالتقنية في  المتغيرات لتكيف معا ·

  .من خدماتها المستفيدينالأداء يحقق رضا 
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  مجالات التدريب 2.2.3
وتعهده  ،ية الفرد الجديد في عملهامل التدريب على استخدام الأسلوب المناسب لرعتيش 

  :)2010هم المجالات التي يمكن للتدريب أن يشملها (عباس، أومن  .اللازمين والتوجيه رشادبالإ
معرفة محدودة في وهم  ،لمنظماتى الإالجدد  ونتدريب العاملين المستجدين: يأتي العامل ·

 الرهبة بشيء غير قليل من اًمن الخبرة العملية، وقد يبدو العمل للفرد الجديد مشوب
 ،جراءات تكفل استقبال العاملين الجددإأمره، وهذا ما يدعو إلى اتخاذ  يةاالغرابة في بدو

في طمأنينة، وبداخلهم الإحساس بأنهم يحلقون باليجعلهم يشعرون  يهاًجتو وتوجيههم
من جهد وما  يقدمونهعلى مقدار ما  ،في المستقبل نجاحهاو حسن سيرها إدارة يتوقف

  .لها من الخدمات ونيؤد
 أسعلى ر ونتواجدالم ونما يحتاج العامل ن القائمين على العمل: غالباًتدريب العاملي ·

جانب تدريب إذ إنه إلى ، تهأدائه ومهمو كفاءته دورات تدريبية كل حسبى لإ عملهم
وعليهم  ،ة العملفهنالك تدريب للقائمين بالعمل، فهم الذين يديرون د ،العامل الجديد

ة للمنشاهم يمكن ترابر، وعلى وجودهم وخيتوقف نجاح أو فشل المنظمة إلى حد كبي
يعني  ،يتها. كما أن قيام الفرد بأداء عمل ما مدة طويلةاتأدية رسالتها والوصول إلى غ

. وقد يرجع الفشل في الوصول إلى مستوى ةأنه يؤدي هذا العمل بأحسن طريقة ممكن
تدريب العاملين  عال من الأداء إلى عدة أسباب لا يمكن علاجها إلا بالتدريب. وقد يلزم

مما يتطلب  ،نتيجة التطور الفني والتكنولوجي الذي يطرأ على الأعمال ؛القائمين بالعمل
دارية والفنية في العمل عادة ساليب الإلمواكبة هذا التطور، كما أن الأ متواصلاً اًتدريب

ت حتاج الكثير من المنظمايومن هذا المنطلق  .عرضة للتغير والتطور المستمرينتكون 
مع كل جديد ومرغوب من  بما يتماشى ،لمعارف والقدراتاإلى إعادة تأهيل وصقل 

  ه.طرق الأداء وأساليب
دارية المتبعة في المنظمات على: ضمن النظم الإالأ إلى التدريب بهدف ترقية المستويات ·

المهام و من حيث الصلاحيات ،العاملون من ذوي الكفاءات إلى مستويات أعلىى يترق
فمن أجل القيام بالمهام  ؛ةبالمطلو وهذه الترقية يصاحبها تغير في الأدوار ،توالواجبا

إلى دورات تدريبية تساعدهم  الأشخاص الذين تمت ترقيتهم،المطلوبة لا بد من إخضاع 
لمسؤوليات اخاصة تلك المهارات التي تتطلبها  ،على فهم عملهم وواجباتهم الجديدة

أهمية هذا النوع من التدريب في  إن .ذي سيوكل إليهموطبيعة العمل الجديد ال ،الجديدة
قائها إلى خبرة بالمنشآت التي تتصف أعمالها بطابع التخصص الدقيق، والتي تحتاج في إ
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وإعدادهم من بين  خبرائها بتدريب ،مثل هذه الهيئاتبقيام الطويلة تستدعي بالضرورة 
  القيام بالواجبات بالكفاءة المطلوبة.العاملين بها، وهذا التدريب من شأنه تقليل الأخطاء و

  التدريبية العمليةخطوات  2.2.4
، نايل، 2020غفور، عبدالهي (صالح و التدريبية، العمليةو خطوات أن مكونات إ

2013:(  
اللازمة  المهاراتمجموعة  تحديد خلالهامن  يتموالتي  :التدريبية الاحتجاجات تحليل ·

 معين.عمل  لأداء
في  عليهاالاعتماد  نستطيعالتي التدريبية  البرامج ديدتح :التدريب برنامج تصميم ·

 التدريب.
من  قليل من خلال تجربة البرنامج على عدد :التدريبياختبار مدى صحة البرنامج  ·

 .فرادالأ
 عدة أساليب.البرنامج: باستخدام  تنفيذ ·
 تحقيق الهدف.لتأكد من ل: التدريببرنامج  تقويم ·

  الأداء الوظيفي 2.3
الحديث عن: مفهوم الأداء، وتعريف الأداء الوظيفي وعناصره، في هذا البند تم 

  ومكونات الأداء الوظيفي، والعوامل المؤثرة فيه.

 مفهوم الأداء 2.3.1

الأداء من المفاهيم التي حظيت باهتمام وبحث واسعين في دراسة الإدارة  مفهوم ديع
د والجماعات والمنظمات، والموارد البشرية، ويرجع ذلك إلى أهمية المفهوم على مستوى الأفرا

أو الأنشطة المتعلقة بعمل إداري  ،هو نتيجة العمل الذي قام به الموظف أو المدير في العملو
 ):2013(مطير،  الأداء هو نتيجة التفاعل بين ثلاثة محددات رئيسيةف ،نمعي

   الدافع: هذا يتطلب أن يكون لدى الفرد الدافع للعمل. ·
  .لق بيئة عمل مناسبة بطريقة تلبي الاحتياجاتبيئة أو بيئة العمل: يجب خال ·
كون لدى الفرد القدرة على أداء العمل المنوط تقدرة الفرد على أداء العمل: أي يجب أن  ·

  .به
ومدى تفهمـه لـدوره    ،العمل الذي يؤديه الفردويعرف الباحث إجرائياً الأداء على أنه: 

  .للتوقعات المطلوبة منه واختصاصاته وفهــمه
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 لأداء الوظيفيتعريف ا 2.3.2

قدرة العمال على أداء المهام والالتزامات والمسؤوليات يعرفُ الأداء الوظيفي على أنه: 
مجموعة الواجبات والتكاليف الوظيفية التي تكون للعامل القدرة على  بشكل ،الموكلة إليهم

). وكما 2019ة، الالتزام بها بشكل فعال؛ لأداء الهدف الموكل إليه بكل كفاءة وفاعلية (جود
ها ؤمجموعة من الشروط التي يجب استيفا :على أنه) الأداء الوظيفي 2017يعرف أبو شيخة (

مجموعة  :نهوأيضاً عرف الأداء الوظيفي على أ .من أجل تحقيق أهداف معينة ؛لإكمال العمل
ظهره ويشير السلوك هنا إلى التصرف الذي ي .عمليات سلوكية وظيفية تؤدي إلى نتيجة متوقعة

 )2004( الشريف وطلالكما أن . (Rabindra & Lalatendu, 2016) العمل لإنجاز ؛الفرد
أنه: أداء واجبات وظيفية حسب النسبة المطلوبة من قبل العاملين الأداء الوظيفي على  يعرف

   .المدربين والمؤهلين
توكل من وعرف الباحث الأداء الوظيفي إجرائياً على أنه: مجموعة من الواجبات التي 

الإدارة للموظف لأداء مهمة ما بشكل فعال؛ للوصول إلى ذلك الهدف في الوقت المناسب دون 
  المساس بجودته.

  الوظيفي المكونات الرئيسية للأداء 2.3.3
 ):2021(الغزي،  على النحو التالي المكونات الرئيسية للأداء الوظيفي يمكن تلخيص

والخلفية  ليم، والمهارات الفنية والمهنية،معرفة متطلبات الوظيفة: بما في ذلك الحس الس ·
  .العامة المتعلقة بالوظيفة والمجالات ذات الصلة

والقدرة  ،ورغبته ومهاراته وأصالته ،جودة العمل: تمثل فهم الفرد للعمل الذي يقوم به ·
  وتنفيذه دون أخطاء. ،على تنظيم العمل

كماله في ظل ظروف العمل مقدار العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يمكن للموظف إ ·
  والسرعة التي يمكن بها إكماله. ،العادية

المثابرة والثقة: بما في ذلك الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظفين على تحمل مسؤولية  ·
  عملهم.

  .وكذلك متطلبات المشرف للإرشاد والتوجيه استكمال العمل في الوقت المحدد، ·

  فيالعوامل المؤثرة على الأداء الوظي 2.3.4
لأن هذا مجال واسع  ؛على فاعلية أداء العمل من الصعب تحديد جميع العوامل التي تؤثر

ومعقد، ولأن هذه العوامل متعددة، بعضها تحت سيطرة الموظف، والبعض الآخر ليس ضمن النطاق. 
 ) العديد من العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي، من أهمها:2008، ذكرت (درة والصباغو
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 :الإدارة التنظيمية، مثل عوامل  .أ 
  عدم وجود مناخ يفضي إلى العمل المؤسسي والإنتاجية. ·
  النزاعات بين الموظفين والرؤساء أو بين الموظفين والزملاء. ·
  على تحديد مهام العمل بدقة. اب القدرةغي ·
  ضعف الإشراف. ·
  نقص التدريب. ·
  تحديد مسؤوليات الموظفين.عدم  ·
  نقص الموارد المادية أو التأخر. ·

    عوامل البيئية الخارجية، مثل:ال  .ب 
وبين القيم والاتجاهات  ،وجود تضارب بين القيم والاتجاهات التي يحملها الموظفون ·

  السائدة في المجتمع.
  الظروف الاقتصادية وظروف سوق العمل. ·
  التشريعات الحكومية. ·
  سياسة التحالف. ·
 الاضطرابات السياسية. ·

  عوامل المتعلقة بالموظفين، مثل:ال  .ج 
  الرغبة والدافع.قلة  ·
  .أو قلة القدرة الذهنية ةشخصيالضعف  ·
 .كثرة الغياب ·
  .يا الأسرةاقض ·

 تقييم الأداء الوظيفي 2.3.5

، وهذا يتطلب إفادتهمإلى تقييم أداء الموظفين بشكل دوري من أجل  اتلمؤسساحتاج ت
ول تقديم ملاحظات ح ،من الموظفين وإدارة الموارد البشرية والقسم الذي ينتمي إليه الموظف

جهود كل موظف. ولتحقيق أهداف المنظمة، فإن عملية التقييم هي الجانب الرئيسي لتحليل وتقييم 
وقياس نطاق صلاحياتهم وقدراتهم، ويأخذ تقييم الأداء في الاعتبار جزأين  ،عمل أداء العاملين
قد . وأداء الفرد من حيث أداء العمل والصفات الشخصيةوكفاءة الموظفين.  :رئيسيين، وهما

حول أداء عمل  ،يهدف محتوى عملية تقييم الأداء إلى الحصول على حقائق وبيانات محددة
مما يساعد على تحليل وفهم وتقييم مستوى الأداء، وإعطائه قيمة معينة ومقارنته  ؛الموظفين

  ).2019(جودة،  بالمحتوى الذي تم تقييمه
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  مفهوم تقييم الأداء 2.3.6
رية تهدف إلى قياس نقاط القوة والضعف في جهود عملية دو" :يعرف تقييم الأداء أنه

والإجراءات التي يتخذها لتحقيق الأهداف المحددة للمنظمة في موقف  ،الفرد في موقف معين
ن تقييم الأداء إ :). ويمكن القول أيضا2002ً (السالم وصالح، "المخطط لها من قبلومعين. 

ا سيساعد على تحليل وفهم وتقييم أداء مم ؛يشير إلى "الحصول على حقائق أو بيانات محدودة
وتأتي القدرات العلمية لأداء  ،وسلوك العمال في فترة محددة، وتقييم درجتهم التقنية والعملية

 هاالواجبات المتعلقة بوظائفه الحالية والمستقبلية، والتي تتطلب تحليل القوى العاملة وفهم
من أجل توسيع  ؛لتكون مؤهلة لوظائف مستقبلية أعلى من المستوى الوظيفي الحالي ها؛وتقييم

وطرق  ،مجال التطوير الوظيفي، وتحقيق التنظيم والأهداف من خلال تحقيق رغبات العاملين
 ،عملية دورية منتظمةهي عملية تقييم الأداء  أن )2019( جودة أشاركما  .تنمية الموارد البشرية

وتحديد الانحرافات عن الأهداف السابق  ،س السلوك والأداء الوظيفي للعاملينقياى لإتهدف 
 بهدف رفع كفاءة المنظمة. ؛يير المحددة مسبقاًابالمع من خلال مقارنة الأداء الفعلي ،وضعها
من الواضح أن معظم المؤلفين يتفقون  .على التعريفات أعلاه لعملية تقييم الأداء تعليقاًو

كة من العناصر في تعريف عملية تقييم الأداء، والتي يتم تلخيصها على على مجموعة مشتر
  ): 2020(الغزاوي والحلفي،  النحو التالي

· به العامل، وليس أداء العامل الفردي. فُلَّكَما يتم تقييمه هو أداء العمل الذي ي  
  يتم إجراء عملية تقييم الأداء على أساس منتظم، أي أنها تتم بشكل مستمر. ·
  .يير محددة مسبقاًام أداء العاملين من خلال معتقيي ·
لذلك يمكن تقييم الخصائص النوعية  ؛عملية تقييم الأداء هي عملية تحليل أداء العمال ·

للعمال بدرجات متفاوتة، والعلاقة بين هذه الخصائص والشخصية والقدرات، بحيث 
  الموقع الصحيح.و يمكن وضع الأشخاص المناسبين بين العمال

  تستند عملية تقييم الأداء على أهداف محددة. يجب أن ·
عملية تقييم الأداء هي عملية شاملة، مما يعني أن تقييم الأداء يشمل جميع الموظفين إن 

شمولية التقييم تجعل وعلى جميع المستويات الإدارية في المنظمة.  ،(الرؤساء والمرؤوسين)
 عدالة نظام تقييم الأداء يعلم الجميع مسبقاًو، ية بالاكتمال والنزاهةاالجميع في المؤسسة على در
  .مأنهم مسؤولون عن أعماله
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  عملية تقييم الأداء الوظيفي أهداف 2.3.7
(جـودة،   إن عملية تقييم أداء العمل لها أهداف عديدة، يمكن تلخيص أهمهـا فيمـا يلـي   

2019(:  
لتحفيز آليات التوجيه والاستشارة وسيلة مهمة  دالغرض من الإرشاد والاستشارة: تع ·

العاملين على تحسين أدائهم، وتتمثل الطريقة في التقييم من خلال تحديد نقاط القوة 
مما يدل على أهمية تقارير تقييم أداء  ؛لتقييم الأولى والتغلب على الثانية ؛والضعف
  العمل. 

تخطيط القوى العاملة: توفر العملية التي يجب تنفيذها بالطريقة الصحيحة الكثير من  ·
مات حول العمال وقدراتهم، ومعرفة مجال كل موظف، والجهود التي يمكن بذلها، المعلو

والأسباب التي قد تؤدي إلى فشل أداء بعض العمال. والسبب هو أنها غير متوافقة مع 
 ،أظهر العديد من الدراسات أنهووأكثر فاعلية في الوظائف الأخرى.  ،متطلبات الوظيفة

مكن أن تزود المنظمة بمعلومات قيمة بشكل فعال، وإذا إذا كانت عملية تقييم الأداء ي
اعتبرت عملية تقييم الأداء بمثابة دليل، فقد تساعد في عملية تخطيط الموارد البشرية 

وتحديد العدد اللازم لتقييم  ،تحديد هيكل التوظيف في المنظمةو ،المستقبلية للمنظمة
  .لبشرية في نظام الخدمة المدنيجوهر تجديد سياسة إدارة الموارد ا الذي هو الأداء

نظام تقييم الأداء أحد العوامل  عدحديد الاحتياجات التدريبية المطلوبة لتطوير الموظفين: يت ·
من خلال الاعتماد على القوة والتحكم لمتابعة الأداء  ،التي تسهم في تطوير أداء الموظف

لتحديد إمكانية هذا  ؛لمحددةيات االلأهداف والغ عن كثب، ويمكنه تقييم أداء الموظف وفقاً
 .الأداء

ية وفعالية الأشخاص الذين اداري: تساعد نتائج تقييم الأداء في تحديد مدى كفالإرار الق ·
)، يتحسنهم ءيعملون لديها، بالإضافة إلى تحديد الأشخاص الذين يمكن إلغاؤهم (لأن أدا

 .تلقوا التدريب اللازمعلى الرغم من أنهم  ،تحديد الترقية أو نقل الأفراد يمكن أيضاً
حسين الروح المعنوية للعمال وزيادة الدافعية لديهم: عندما يشعر الأفراد أن الإدارة ت ·

 ؛لها وتولي اهتماماً خاصة، والطاقة التي يبذلونها في العمل عامة، العليا تقدر الطاقة
ئيس سيؤدي ذلك إلى خلق جو علاقة جيدة بين الإدارة والموظفين، وبناء الثقة في ر

 .المستوى الأدنى
 ،حقيق الأهداف المتعلقة بنتائج الأعمال: لن ينعكس تأثير تقييم الأداء على الفرد فقطلت ·

على نتائج أعمال المنظمة في  من حيث تلقي المكافآت أو الترقيات، بل سينعكس أيضاً
 ،ت المحققةالموظفين بناء على النتائج والإنجازا أداء الإدارةُ ميقَستُوهذه المؤسسة، 
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يتم تقسيم وحسب الأهداف المراد تحقيقها على مستوى العمل أو مجموعة العمل، 
 ي.الأهداف الرئيسية إلى أهداف فرعية حسب المستوى التنظيم

 مستويات قياس الأداء 2.3.8

يات اعلى الرغم من تعدد تصنيف مستويات قياس الأداء، سواء من حيث الأهداف والغ
مستويات تتمثلُ  ةث شموليتها وعموميتها، إلا أنه يمكن تمثيلها بثلاثالتي ترمي إليها، أو من حي

  ):2006ي (الزعابي، في التال
  

 
  

  مستويات الأداء): 2 .1(شكل 
 ،هو مستوى تقييم الأداء العام، والغرض منه هو تقييم أداء أقسام معينة المستوى الأول:

  س.وأقسام الصحة)، والدولة هي الجهة المسؤولة عن هذا القيا، رات التعليم(كإدا
، والغرض منه قياس أداء الأقسام الفرعية الثاني: مستوى قياس أداء المنظمة المستوى

  داخل المنظمة، حيث الوحدة الإدارية هي وحدة القياس المستخدمة. 
إلى قياس أداء الأفراد في الدائرة  ، ويهدفالثالث: مستوى تقييم الأداء الفردي المستوى

 ة.الإدارية بالمنظمة، حيث يكون الفرد في الدائرة الإدارية، وهي وحدة القياس المستخدم
  وهذه المستويات هي: ،مجموعة من مستويات الأداء )2007وحددت دراسة (حمدان وإدريس، 

لى المدى الطويل، ظهر العقود المتميزة والمربحة في الصناعة عي الأداء الاستثنائي: ·
  وكذلك الالتزام الشخصي الواضح، والسيولة الوفيرة، وازدهار الوضع المالي للمؤسسة.

المستو العام الأداءقیاس 
 ى الأول

 المؤسسي الأداءقیاس  
 

المستو
ى 

 الفردي الأداءقیاس 
 

المستو
ى 

 البارز الأداء
 

 الجید جداً الأداء
 

 الجید داءالأ

 المعتدل الأداء
 

 الضعیف الأداء
 

 الاستثنائي الأداء
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وهو يشمل الحصول على عقود عمل كبيرة متعددة، وإطارات ذات كفاءة  الأداء البارز: ·
  عالية، ووضع مالي عالٍ.

ية، والوضع المالي ضوح الرؤية المستقبلوظهر صلابة الأداء، وحيث ي :جيد جداًالأداء  ·
 .دالجي

يا السعر الصرف الحالي، وتحقيق التوازن بين مز تمييز الأداء وفقاً الأداء الجيد: ·
 أو الخدمة وقاعدة العملاء، والحصول على وضع مالي مستقر./ وعيوب المنتج و

يا امن المتوسط، وتغطي نقاط ضعفها مز يمثل عملية يكون أداؤها أقلَّ الأداء المعتدل: ·
 تج أو الخدمة وقاعدة العملاء، ويصعب الحصول على الأموال اللازمة للبقاء والنمو.المن

أي أن الأداء أقل بكثير من المتوسط، مع وجود نقاط ضعف واضحة في  الأداء الضعيف: ·
، وصعوبات خطيرة في جذب الإطارات المؤهلة، ومشكلات مالية جميع الجوانب تقريباً

  .ةخطير

 الوظيفي الأداء تقييمنتائج استخدامات  2.3.9

نتائج تقييم  تسعى دائماً للاستفادة منمؤسسة إن نتائج التقييم مهم لدى أصحاب القرار، فال
 لأنها أداة موضوعية تساعد في اتخاذ القرارات الإدارية المتعلقة بالمجالات التالية ؛الأداء

  ):2020الغزاوي والحلفي، (
 استراتيجيةملية تحديد أو تغيير خطة التخطيط الاستراتيجي وإعادة التخطيط: ترتبط ع ·

القدرة والكفاءة والقدرة المتعلقة  :بالعديد من المتغيرات البيئية، أهمها ما، في منظمة
 .بالموارد البشرية، وبالتالي يتم توفير نتائج التقييم للمخططين

 من خلال ،تطوير الموظفين: يمكن استخدام نتائج التقييم لتنمية الأفراد في المنظمة ·
لدى شاغلي الوظائف، ومساعدة الإدارة  ،المعلومات التي يقدمونها حول نقاط القوة والضعف

برنامج  تدريبلتعزيز نقاط القوة وتصميم التدريب المناسب و ؛على اعتماد أساس متين
 ر.التطوي

لأنها أحد  ؛يةاتحسين الدافع الشخصي: المعلومات المقدمة للفرد العامل مهمة للغ ·
لطالما أراد العمال فهم تطوير إدارتهم وأدائهم من و ،اسية لإثراء العملالعناصر الأس

 أجل السعي لتحسين أدائهم. كما أنه يعكس عدالة الإدارة ويدعم ثقة العمال في قطاعهم.
إنشاء آلية تحفيزية عادلة: يمكن استخدام نتائج تقييم الأداء لتصميم آلية تحفيز عادلة،  ·

لمتغيرات العمل والبيئة المختلفة التي  وفقاً ،يات تحفيز مختلفةلتصميم آل لأن هناك أساساً
  في.تؤثر على الأداء الوظي
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  المحافظات الجنوبيةفي  الهيئات المحلية 2.4
 تعد الهيئاتُ المحليةُ النواةَ الرئيسيةَ للتنمية المجتمعية، باعتبارها قريبة من المواطن،   

نين القاطنين فيها، وتحسين أوضاعهم الاجتماعية وقد وضعت أساساً بهدف تسيير شؤون المواط
والاقتصادية والصحية، وترقية المحيط الذي يعيشون فيه. وقد خولت الدولة بعضاً من سلطاتها 

(جودة، إلى البلديات باتباع نظام اللامركزية؛ من أجل تخفيف ثقل الأعباء الملقاة على كاهلها 
2019(.  

  لمحة تاريخية 2.4.1
ة جزءاً من الهيئات الحكومية، والتي تعد شكلاً من أشكال الحكم تعد الهيئات المحلي

قانون رقم المحلي ونظام الإدارة اللامركزية في الدول. وقد ورد تعريف الهيئات المحلية في 
الصادر في شهر  20والمنشور بمجلة الوقائع الفلسطينية، في العدد رقم  م1997) لسنة 1(

وحدة الحكم " :أن الهيئة المحلية هيو ،لمحلية الفلسطينيةبشأن الهيئات ا، 1997نوفمبر عام 
وتشمل الهيئات المحلية أو المجالس المحلية أو  ،المحلي في نطاق جغرافي وإداري معين
يشكل وفقاً لأحكام  ،لجان التطوير أو أي مجلس آخر المجالس القروية أو اللجان الإدارية أو

  ن".القانو
 بأنها سيشعرها وهذا شؤونها، بعض إدارة المحلية معاتللتج نظام الحكم المحلي يعطىو

 التوتر ويقلل الشعب ومشاركة الرقابة يزيد مما المركزية، الحكومة مع القرار اتخاذ في شريكة

  ).2015(الأعرج،  والرفاه التنمية تحقيق وبالتالي والوقت، الجهد ويوفر الاستقرار ويرسخ بينهما،
 المحلية الهيئات يعط لم الذي العثماني، العهد في المحلي الحكمفقد ظهر  فلسطين فيأما 
والسيطرة السلطة إحكام هو بها عمل التي القوانين من الهدف كان نماإو ،تطويريةً صلاحيات 
 العثماني الحكم عن يختلف لم الذي البريطاني، الحكم ذلك بعد وجاء المجتمع، على للدولة المركزية

 صلاحيات وسحب الشديدة المركزية حيث الفلسطيني، المحلي نظامال مع والتعامل التعاطي في

  .)2001(طوقان، السامي  المندوب يد في وتقييدها المحلية الهيئات
 نيع حيث ،ةغز قطاع في والمصري الغربية الضفة في الأردني الحكم ذلك بعد وجاء 
؛ للمجالس والانتخابي يمقراطيالد بالنظام الأخذ وعدم .للنظام موالية المحلية للمجالس أعضاء
 في تمادى الذي الإسرائيلي الاحتلال جاء بعدهما ومنوالسلطة.  الحكومة مركزية على للحفاظ

 وعدم المتدنية، الخدمية الصلاحيات في دورها وتكريس المحلية، السلطات صلاحيات تجريد

 من طائل تحت ذلك وكل ورغباته، الفلسطيني المجتمع قضايا تهم تنموية صلاحيات إعطائها

 بتفريغ يقضي التوجه هذا كانو المتتالية، العسكرية والأوامر الأمن على بالحفاظ المتعلقة الحجج
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  ).1996(الجرباوي،  ومقدراته الشعب على السيطرة وإحكام الوطني، دورها من المحلية السلطات
 والقوانين نظمةالأ من كثيراً م 1994عام قدومها منذ الفلسطينية الوطنية السلطة ورثت

 لان القطاع، هذا أداء على السيئ الأثر لها كان والتي المحلي، بالحكم المتعلقة العسكرية والأوامر

س الرئي منقرارات  على وبناء .وأهدافه الاسرائيلي الاحتلال لصالح توضع كانت الأنظمة هذه
 هذه ومن ،م1967العام  قبل كانت التي والقوانين الأنظمة تطبيق تم فقد عرفات الراحل ياسر

 وقانون م،1997) لعام 1رقم ( المحلية الهيئات قانون عرفات الرئيس عليها صادق التي القوانين

 عدد تضاعف حيثب جديدة، بلدية) 78المستحدثة ( البلديات عدد بلغحيث  م، 1996عام لانتخاباتا

) 334) بلديات و (108( اعدده ليصبح الوطنية الفلسطينية السلطة عهد في مرات أربع البلديات
  ).2014(جودة ،قروياً مجلساً

  واجبات الهيئات المحلية في فلسطين 2.4.2
نص م) على مجموعة من الواجبات المنوطة 1997لسنة  1الهيئات المحلية (رقم  قانون

بالهيئات المحلية في فلسطين، ورغم أن هذه الواجبات طرأ عليها بعض التعديلات عبر قرارات 
هيئات ووزارات أخرى، إلا ى لإهذه الواجبات  انتقل بموجبها بعضو ،مية مختلفةوزارية وحكو

  وهي كالتالي: ،أن الهيئات المحلية ظلت مسؤولة عن غالبية الواجبات التي نص عليها القانون
وإلغاء وتعديل وصيانة بلدة، وفتح الحضري لل تخطيطال تخطيط البلدة والشوارع: ·

 ياتها.ا، وترقيم بنترقيمهاو، وتسميتها الشوارع
 .وهدمها وترميمها ة بنائهامراقبو إنشاء الأبنيةترخيص  المباني ورخص البناء: ·
 .تزويد السكان بالمياه الصالحة للشرب المياه: ·
 والمعالجة ومراقبتها.  ،محطات الضخإدارة و الصرف الصحي،إنشاء شبكات  المجاري: ·
يمكن بيعها أنواع البضائع التي  تحديدو ،وتنظيمهاالأسواق العامة إنشاء  الأسواق العامة: ·

 خارجها. بيعال منعو ،في كل منها

لكل صنف  خاص مكان تحديدو ،الحرف والصناعاتأماكن  تنظيم الحرف والصناعات: ·
 للراحة أو المضرة بالصحة العامة. المزعجةالمحلات والأعمال تابعة وم ،منها

ونقلها  بأشكالها كافة، محلات العامةمن الشوارع والمنازل وال ياتاجمع النف النظافة: ·
 وإتلافها وتنظيم ذلك.

تنظيم المطاعم والمقاهي والنوادي والملاعب ودور التمثيل متابعة  المحلات العامة: ·
واستيفاء  ،غلاقالإو فتحالتحديد مواعيد مراقبة وو ،والسينما والملاهي العامة الأخرى

 رسوم بيع تذاكرها.
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في  ،السباحةحمامات والمنتزهات و والساحات العامة الحدائق مراقبة وتنظيم :المتنزهات ·
 البرك والبحيرات وعلى الساحل. 

التدابير اتخاذ  :الاحتياطات للسيول والفيضانات والحرائق والكوارث الطبيعية وغيرها ·
  .لمواجهة السيول والفيضانات اللازمة

امة والمدارس والنوادي إنشاء المتاحف والمكتبات الع :المؤسسات الثقافية والرياضية ·
 الثقافية والرياضية والاجتماعية.

 .الباعة المتجولين والمظلاتالبسطات و تنظيم ·

 . تهامراقبو يةالإعلاناللوحات م تنظي الإعلانات: ·

بمقتضى أحكام هذا  ،القيام بأي عمل آخر يقتضي عليه القيام به الوظائف الأخرى: ·
 القانون أو أي تشريع أو قانون آخر.

  الهيئات المحلية في فلسطين تصنيف 2.4.3
 ؛م بإعادة تصنيف جميع الهيئات المحلية1994قامت وزارة الحكم المحلي منذ عام 

دى احتياجها لإشراف من (وبناء عليه تم تحديد م ،الإدارية والمالية لتحديد درجة قدرتها
ت في الإدارة والتي تمتلك خبرا ،م1967الهيئات المحلية التي كانت موجودة منذ . إن الوزارة)
صنفت بـ "أ" أو "ب"، بينما الهيئات المحلية التي شكلت رسمياً بعد مجيء السلطة  المحلية

  ). 2005العاطي،  (عبد صنفت بـ "ج"، "د" أو "هـ" بالرغم من المفارقة في أدائها الفلسطينية
سطينية وفقاً لأحكام قانون الانتخابات الفلير في تصنيف الهيئات المحلية، وقد حدث تغي

وبناء على قرار وزير الحكم  ،وتعديلاته وقرارات مجلس الوزراء ،م2005لسنة  10رقم 
فئات وهي: فئة أ، وفئة  3ف الهيئات المحلية في فلسطين إلى تُصنَّ ،م2016المحلي الصادر عام 

  ب، وفئة ج، ويتم تصنيف الهيئات المحلية وفق الاعتبارات التالية:
 لديات المدن المركزية للمحافظات.تشمل ب بلديات فئة (أ): ·
تشمل الهيئات المحلية التي يتجاوز عدد سكانها خمسة عشر ألف  بلديات فئة (ب): ·

 .نسمة
 .ألف نسمة تشمل الهيئات المحلية التي يقل عدد سكانها عن خمسة عشر بلديات فئة (ج): ·

محافظة و، شمال غزةخمس محافظات موزعة كالتالي: (محافظة يوجد به قطاع غزة  إن
بلدية  25قسم القطاع إلى  وقدمحافظة رفح)، ومحافظة خانيونس، ومحافظة الوسطى، وغزة، 

وهي كالتالي:  ،بلديات كبرى) 5في القطاع ( (أ) فئة في كل محافظة كبرى بلدية إلا أنه يوجد
ها دير البلح)، وتقدم البلديات الخمس الكبرى خدماتورفح، وجباليا النزلة، وخانيونس، و(غزة، 
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وتغطي  ،قطاعالمن سكان  1,386,000أي ما يقارب % من سكان قطاع غزة 65لقرابة 
، كما يعمل في هذه البلديات 2كم169,500مساحة أي ب ته،% من إجمالي مساح47سبة ن خدماتها

  .اًموظف 2,594ما مجموعه 
  لكبرىالبلديات الخمس ا): 2 .1(جدول 

سنة   اسم البلدية  م
  التأسيس

عدد أعضاء 
  المجلس البلدي

عدد   عدد الموظفين
  )*(السكان

المساحة 
  بالدونم

تصنيف 
  البلدية

 +A  52,000  630,000  1509  15  1893  غزة  .1

 A  53,803  235,000  396  15  1917  خانيونس  .2

 A  17,897  230,000  341  15  1952  جباليا النزلة  .3

 A  30,500  210,000  230  13  1951  رفح  .4

 A  15,300  81,000  118  15  1952  دير البلح  .5

  .)2020؛ الموقع الالكتروني للجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، 2018(وزارة الحكم المحلي،  المصدر:



  :الفصل الثالث3
  تصميم ومنهجية البحث

الخصائص وه، مجتمع البحث وعينتولمنهج البحث المستخدم،  يتناول هذا الفصل وصفاً
والسمات الديمغرافية لعينة البحث، كما يتضمن أداة البحث الرئيسة المستخدمة وإجراءاتها، 

  المعالجات الإحصائية التي تمت على البيانات الأولية.  طرق التحقق من صدقها وثباتها، وأخيراًو

  منهجية البحث 3.1
 :والذي يعرف أنه ،لياستخدام المنهج الوصفي التحليتم  ،من أجل تحقيق أهداف البحث

حيث يمكن الحصول منها على  ،المنهج الذي يدرس ظاهرة أو حدثاً أو قضية موجودة حالياً
لمعرفة  . ونظراً)2012(العساف،  معلومات تجيب عن أسئلة البحث دون تدخل الباحث فيها

السابقة  على الدراسات اطلاعهمن خلال  ،ب وأبعاد الظاهرة موضع الدراسةنبجوا مسبقاً الباحث
والأداء  التدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية" :المتعلقة بموضوع بحثه

الذي يهدف إلى توفير البيانات والحقائق  ،، والذي يتوافق مع المنهج الوصفي التحليليالوظيفي
يلي ولأن المنهج الوصفي التحل ؛موضوع البحث لتفسيرها والوقوف على دلالاتها ،عن المشكلة

كالكتب والصحف والمجلات وغيرها من المواد  ،لوثائق المختلفةى الإيتم من خلال الرجوع 
بهدف تحليلها للوصول إلى أهداف البحث، فإن الباحث اعتمد على هذا  ؛التي يثبت صدقها

للوصول إلى المعرفة الدقيقة والتفصيلية حول مشكلة البحث، ولتحقيق تصور أفضل  ؛المنهج
في اختياره لعينة الطبقية ة موضع الدراسة، كما أنه استخدم أسلوب العينة العشوائية وأدق للظاهر

  البحث، واستخدم الاستبانة في جمع البيانات الأولية.

 طرق جمع البيانات 3.2

هما: المصادر الثانوية والمصادر الأولية، فقد  ،اعتمد البحث على نوعين من المصادر
في بناء الإطار النظري للبحث، أما البيانات الأولية فاستخدمت الاستعانة بالمصادر الثانوية  تتم

لمعالجة الجوانب التحليلية والإحصائية في البحث، ونفصل فيما يلي المصادر الثانوية والمصادر 
  .التي استخدمت للحصول على البيانات اللازمة للبحث ،الأولية

  المصادر الثانوية 3.2.1
  وهي: ،لبناء الإطار النظري للبحث ؛تم استخدام المصادر الثانوية التالية

التي تطرقت إلى موضوع البحث بشكل مباشر أو غير  ،الأبحاث والدراسات السابقة ·
  مباشر. 
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  .الكتب والمراجع العربية والأجنبية ·
 الدوريات والمقالات والتقارير الصحفية والرسمية المتعلقة بموضوع البحث. ·
موضوع البحث بشكل مباشر أو غير ى لإطرقت نترنت العربية والأجنبية التي تمواقع الإ ·

  مباشر.

  المصادر الأولية 3.2.2
من خلال استخدام الاستبانة كأداة للبحث، حيث تم  ،تم البحث في الجانب الميداني 

في  هاوحصر المعلومات اللازمة وتجميع ،بعض مفردات البحثعلى توزيع استبانات الدراسة 
 SPSS )Statistical Package استخدام برنامجموضوع البحث، ومن ثم تفريغها وتحليلها ب

for Social Scienceوبرنامج ،(Smart PLS ،؛واستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة 
  دلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم موضوع البحث.إلى بهدف الوصول 

  مجتمع وعينة البحث 3.3
حصول على البيانات لل ؛ة المناسبةنمجتمع البحث والعيعن  الحديثم تد، نفي هذا الب 
  ومن ثم معالجتها. ،الأولية

  مجتمع البحث 3.3.1
يتكون مجتمع البحث من جميع موظفي الهيئات المحلية في المحافظات الجنوبية، والبالغ 

  .2021لعامموظفاً حسب إحصائيات وزارة الحكم المحلي  3680عددهم 

  عينة البحث 3.3.2
 الموظفين في كل بلديةب عدد حس موظفي البلديات،تم اختيار عينة عشوائية طبقية من 

الإحصائيات الصادرة عن وزارة الحكم إلى وذلك بعد الرجوع  ؛الخمس المحافظات الجنوبيةمن 
ر عينة عشوائية ايحيث تم بعد ذلك اخت .)3.1كما هو موضح في جدول رقم ()، 2021المحلي(

لتكون ممثلة لمجتمع  ؛موظفين البلدياتبالتناسب مع الحجم الإجمالي لعينة  ،بسيطة من كل طبقة
لكبر حجم هذا الجمهور، ولعدم إمكانية إجراء حصر شامل له. وقد بلغ  البحث ككل، ذلك نظراً

  التالي: حسب قانون حجم العينة ) مفردة348ًحجم العينة (
( )
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 بلديات

تساعد الباحث في تعميم نتائج 
. وقد تم استرداد 
ي ، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 
لأنه تم 
. وقد تمت صياغة 
سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 
مع العلم أن 
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

 المجموع

 

 

الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من 
المؤهل 

بلدياتالمن  بلدية
تساعد الباحث في تعميم نتائج 
. وقد تم استرداد 
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

لأنه تم  ة؛المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
. وقد تمت صياغة 
سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

مع العلم أن  لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 
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الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من 
المؤهل و، خدمة

بلديةفي كل 
تساعد الباحث في تعميم نتائج 

. وقد تم استرداد 0.05=
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
. وقد تمت صياغة 19توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

  في البلديات
 النسبة المئوية

الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من 
خدمةسنوات ال

في كل  أعداد موظفي البلديات
تساعد الباحث في تعميم نتائج  ،كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلة

=والخطأ 
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

في البلديات نالاستبانة حسب أعداد الموظفين الإداريي
النسبة المئوية
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الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من 
سنوات الوالحالة الاجتماعية، و

أعداد موظفي البلديات
كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلة

والخطأ  1.9=) 
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

الاستبانة حسب أعداد الموظفين الإداريي
النسبة المئوية

 صائص والسمات الديمغرافية لعينة البحث

الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من 
والحالة الاجتماعية، و

52 

أعداد موظفي البلدياتتم توزيع الاستبانة على العينة حسب 
كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلة

) Z% وعليه كانت (
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

الاستبانة حسب أعداد الموظفين الإداريي
 نعدد الإداريي

492 

108 

73 

153 

95 

921 

صائص والسمات الديمغرافية لعينة البحث
الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من 

والحالة الاجتماعية، و العمر،

تم توزيع الاستبانة على العينة حسب 
كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلة

% وعليه كانت (
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

  
الاستبانة حسب أعداد الموظفين الإداريي
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صائص والسمات الديمغرافية لعينة البحث
الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من 

العمر،و(الجنس، 

تم توزيع الاستبانة على العينة حسب 
كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلة

% وعليه كانت (95بحثه، وتم تحديد مستوى ثقة 
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

   .وعمال الصرف الصحي والمراقبين
الاستبانة حسب أعداد الموظفين الإداريياستلام 

صائص والسمات الديمغرافية لعينة البحث
الخصائص والسمات الديمغرافية الخاصة بالمبحوثين من  )3.2( 
(الجنس، : ، مثل

تم توزيع الاستبانة على العينة حسب 
كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلة

بحثه، وتم تحديد مستوى ثقة 
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى ف

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع 

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

وعمال الصرف الصحي والمراقبين
استلام : )3 .1(جدول 
 اسم البلدية

 
 جباليا النزلة
 دير البلح
 خانيونس
 
  المجموع

صائص والسمات الديمغرافية لعينة البحث
 رقميوضح الجدول 
، مثلموظفي البلديات الخمس
.(  

تم توزيع الاستبانة على العينة حسب 
كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلة

بحثه، وتم تحديد مستوى ثقة 
، ونشير هنا أنه تم أخذ العينة العشوائية الطبقية في البلديات الخمس الكبرى فةبان

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
؛ لأنه تم برمجتها على أن يكون كل سؤال مطلوب الإجابة عليه، ولا يستطيع عن الأسئلة جميعها

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

وعمال الصرف الصحي والمراقبين
جدول  

اسم البلدية
 غزة

جباليا النزلة
دير البلح
خانيونس

 رفح
المجموع

صائص والسمات الديمغرافية لعينة البحث
يوضح الجدول 
موظفي البلديات الخمس

).البلديةالعلمي، واسم 

تم توزيع الاستبانة على العينة حسب و
كون أمام أفراد مجتمع البحث فرص متساوية ومستقلةتل ؛الخمس

بحثه، وتم تحديد مستوى ثقة 
باناست 327

المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 
عن الأسئلة جميعها

المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان
توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 

سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتها
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

وعمال الصرف الصحي والمراقبين

صائص والسمات الديمغرافية لعينة البحثالخ 3.4
يوضح الجدول 
موظفي البلديات الخمس

العلمي، واسم 

الخمس
بحثه، وتم تحديد مستوى ثقة 

327
المحافظات الجنوبية، حيث لا يستطيع المجيب أن يرسل إجابته على الاستبانة إلا بعد الإجابة 

عن الأسئلة جميعها
المجيب الإرسال إلا بعد الإجابة عن جميع الأسئلة، وبالتالي لم يتم استبعاد أية استبان

توزيعها إلكترونياً، من خلال جوجل فروم نظراً لتفشي جائحة كوفيد 
سؤال في بداية الاستبانة؛ لنحصل على الإجابات الصادقة من أهل الاختصاص. والسؤال يقول 
هل أنت موظف/ موظفة في إحدى البلديات؟ فإذا كانت الإجابة (نعم) يستطيع الدخول لإكمال 

لاستبانة، وإذا كانت الإجابة (لا) فلا يستطيع الدخول، ولا يمكن الإجابة عن فقراتهاا
الموظفين في الهيئات المحلية ينقسمون الى عدة أقسام وهم الإدارين وعمال النظافة والبستانين 

وعمال الصرف الصحي والمراقبين

3.4

موظفي البلديات الخمس
العلمي، واسم 
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  موظفي البلديات الخمسالخصائص والسمات الديمغرافية لعينة ): 3 .2(جدول 
  النسبة المئوية%  التكرار  الفترة  المتغيرات

  %88.6 290  ذكر  الجنس
  %11.4  37  أنثى

  العمر

  %11  36  سنة فأقل25
  %25.3  83  سنة 26-35
  %38.5  126  سنة 36-45
  %18.3  60  سنة 46-55
  %6.7  22  سنة فأكثر 56

  الحالة الاجتماعية

  %70  229  متزوج/ متزوجة
  %10.7  35  عزب/ عزباء
  %1.2  4  مطلق/ مطلقة
  %2.7  9  أرمل/ أرملة

  المؤهل العلمي
  %17.1  56  دبلوم فأقل
  %70.6  231  سبكالوريو

  %12.2  40  دراسات عليا

  سنوات الخدمة

  %17.4  57  سنوات فأقل 5
  %15.5  51  سنة 6-10
  %24.1  79  سنة 11-15
  %32.4  106  سنة 16-20
  %10.3  34  سنة فأكثر21

  اسم البلدية

 40.3%  132  غزة
 22.9%  75  جباليا النزلة
 10.3%  34  دير البلح
 14.9%  49  خانيونس
 11.3%  37  رفح

موظفي البلديات الشائعة بين المبحوثين من  الجنس أن فئة )3.2رقم (الجدول يتضح من 
بنسبة  )،سنة 45-36( %). وأما الفئة العمرية فكانت بأغلبية88.6ئة ذكور بنسبة (ف هي الخمس

وفيما ). %25.3بنسبة ( )،سنة 35-26() من إجمالي المبحوثين، وتليها الفئة العمرية 38.5%(
كما أن  %) وهي الأغلب.70يتعلق بالحالة الاجتماعية للمبحوثين، فكانت نسبة المتزوجين (

)، ويمثل الحاصلون على دبلوم %70.6بنسبة ( ،ن مؤهلهم العلمي (بكالوريوس)غالبية المبحوثي
وهي ثاني أعلى نسبة حسب المؤهل العلمي لعينة البحث. وفيما يتعلق بسنوات  ،)%17.1( نسبة

 .) من إجمالي المبحوثين%32.4( سنة) أي ما نسبته 20-16(الخبرة، فقد بلغت نسبة الفئة من 
، البلديات الخمس). أما عن توزيع الاستبانة على %24.1بنسبة ( )سنة 15-11(من  تليها الفئة
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)، تليها %40.3غزة ( بلدية، حيث بلغت نسبة أعداد الموظفين من البلدياتفقد تم الاستناد إلى 
  .)%22.9بنسبة ( بلدية جباليا النزلة

  أداة البحث الرئيسية وإجراءاتها 3.4.1
 تم إعداد الاستبانة على النحو التالي:

  من أجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات. ؛عداد استبانة أوليةإ ·
  لاختبار مدى ملائمتها لجمع البيانات.  ؛عرض الاستبانة على المشرف ·
  تعديل الاستبانة بشكل أولي.  ·
كما هو مرفق محكمين، ) 7تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين بلغ عددهم ( ·

  دورهم بتقديم النصح والإرشاد وتعديل ما يلزم. والذين قاموا ب في الملاحق،
مع العلم أنه تمت  ،توزيع الاستبانة على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للبحث ·

الاستعانة بالعديد من الدراسات السابقة في تصميم استبانة البحث، ومن هذه الدراسات: 
  .)2020زكر والسقا (، )2020)، مخلوفي (2015طه وحسن(

 :ولقد تم تقسيم الاستبانة إلى أربعة أقسام هي
: ) فقرات هي6يتكون من البيانات الشخصية لعينة البحث وهو عبارة عن ( القسم الأول: ·

  ). البلدية، واسم الخدمةالمؤهل العلمي، سنوات  الحالة الاجتماعية، العمر، الجنس،(
رئيسة هي:  أبعاد خمسةويتضمن  أبعاد الأنظمة الإلكترونيةويشمل  القسم الثاني: ·

)، 2017وتم الاستعانة بدراسة علوان ( "7الوثائق الإلكترونية وعدد الفقرات الفرعية "
وتم  "8، المراسلات الإلكترونية وعدد الفقرات الفرعية ")2019ودراسة الغول (

، الخدمات الإلكترونية وعدد الفقرات )2019)، والغول (2020الاستعانة بدراسة هنوده (
، الحوسبة )2017وياسين ( )،2019المواضية ( وتم الاستعانة بدراسة "5عية "الفر

وتم الاستعانة بدراسة طه وحسن  "8الإلكترونية للموارد البشرية وعدد الفقرات الفرعية "
الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي وعدد الفقرات . )2010(Engbersenو )،2015(

. وقد بلغ )2019وشحاته ()، 2020اسة زكر والسقا (وتم الاستعانة بدر "7الفرعية "
  .)35إجمالي عدد الفقرات الفرعية للقسم الثاني (

وتم  )7حيث بلغ عدد الفقرات (وهي المتغير المعدل  التدريبيتناول  القسم الثالث: ·
 .)2010(عباس و )،2018الاستعانة بدراسة غنيم (

تهدف سؤال 11 غير التابع، من خلالوهي المت الأداء الوظيفييتناول  القسم الرابع: ·
والأداء  التدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونيةلقياس أثر كل من 

  .)2009، وعمار ()2020(الغزاوي والحلفي الوظيفي، وتم الاستعانة بدراسة 
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 صدق الاستبانة 3.4.2

)، كما 2007(ربيع،  التأكد من أنها سوف تقيس ما أعدت لقياسه يعني صدق الاستبانة
يقصد بالصدق شمول الاستبانة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية، 
ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية أخرى، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها (صافي، 

  )، وقد تم التأكد من صدق أداة البحث كما يلي:2006

  الصدق الظاهري للاستبانة (صدق المحكمين)  3.4.2.1

، من ين) محكم7قديم الاستبانة بشكل أولي إلى مجموعة من المحكمين بلغ عددهم (تم ت
) أسماء المحكمين الذين قاموا مشكورين 2جامعات فلسطينية مختلفة، ويوضح الملحق رقم (

بتحكيم الاستبانة، من حيث مدى وضوح صياغة العبارات، ومدى ملاءمتها للجزء الذي تنتمي 
طية كل جزء من أجزاء الاستبانة. وقد تركزت توجيهات المحكمين حول يتها لتغاإليه، ومدى كف

إلى  حذف بعض العبارات المتشابهة، وتقليص بعض العبارات وإضافة عبارات أخرى، واستناداً
قام الباحث بإجراء التعديلات التي اتفق عليها  ،الملاحظات والتوجيهات التي أبداها المحكمون

 ؛صياغة بعض العبارات وحذف أو إضافة البعض الآخر منهاتم تعديل ومعظم المحكمين، 
موظفي ) الخاص باستبانة 1لتصبح الاستبانة بشكلها النهائي كما هو موضح في الملحق رقم (

  .البلديات

  جزاء الاستبانةلأصدق الاتساق الداخلي  3.4.2.2

ن كل لقد تم قياس الاتساق الداخلي لأجزاء للاستبانة، وذلك بحساب معاملات الارتباط بي
عندما يقل  ،عبارة والدرجة الكلية للجزء التابعة له، وتكون العبارة صادقة لما وضعت لقياسه

تم أخذ والجدولية.  t)، وعندما يكون معامل الارتباط أكبر من قيمة 0.05مستوى المعنوية عن (
العلم أن  ) استبانة لقياس صدق الاتساق الداخلي لأجزاء الاستبانة. مع50عينة استطلاعية بلغت (

، موظفي البلدياتالعينة الاستطلاعية لم تؤخذ من عينة البحث الرئيسة التي تم توزيعها على 
) صدق الاتساق الداخلي لأجزاء 7(و )6(و )5وضح الجداول (ي. واستبانةً )327(والبالغة 

معنوية أن مستوى الو، هبينت النتائج أن فقرات الاستبانة صادقة لما وضعت لقياس إذالاستبانة، 
  ) أو أقل.0.05في كل عبارة هو (
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  صدق الاتساق الداخلي للاستبانة لمحور الأنظمة الإلكترونية): 3 .3(جدول 

معامل   الفقرة  م
  الارتباط

القيمة 
  الاحتمالية

  البعد الأول: الوثائق الإلكترونية
  0.000  6150.  .تهامن المعلومات وحماييوجد في البلدية نظام لأ  1

2  
لمنع التعدي على البيانات والمعلومات عند تطبيق  ؛يتم استخدام برامج حماية فعالة

  الأرشفة الإلكترونية.
0.676  0.000 

 0.000  7260.  يؤدي استخدام الأرشفة الإلكترونية إلى الحفاظ على السرية المطلوبة في العمل.  3

4  
خ احتياطية من البيانات والمعلومات الإلكترونية الخاصة بالبلدية يتم الاحتفاظ بنس
  في أماكن آمنة.

.5570  0.000 

5  
يتم اتباع أساليب وإجراءات أمنية تساعد على حماية البيانات والمعلومات في 

  البلدية من الاختراق.
.6840  0.000 

 0.000  5330.  .ملات الإلكترونيةيؤدي استخدام الأرشفة الإلكترونية إلى زيادة الثقة في التعا  6

 0.000  8170.  وجد في البلدية آلية لاستعادة البيانات في حالة تلفها أو تعطل الحاسبات.ت  7

  المراسلات الإلكترونية البعد الثاني:
 0.000  5080.  .كافة وجد في البلدية شبكة داخلية تربط الأقسامت  1

2  
الواسع بين العاملين عن طريق الشبكة  تساعد المراسلات الإلكترونية في التشبيك

  .الداخلية
0.680  0.000 

3  ينَموالعامل ح0.000  0.672  .تحفظ خصوصيتهم على الشبكة سريةً إلكترونيةً ن في البلدية كلمات 

4  
المراسلات الإلكترونية العاملين في البلدية من الاحتفاظ بالبيانات  نكِّمتُ

  .والمعلومات لمدة طويلة
0.733  0.000 

5  
لإنجاز  ؛توفر المراسلات الإلكترونية عناء الانتقال عبر الإدارات والأقسام

  معاملات المواطنين.
.5710  0.000 

 0.000  6440.  يوفر تطبيق المراسلات الإلكترونية الوقت والجهد في تقديم الخدمات للمواطنين.  6

7  
لإلكتروني في نقل الوثائق دارية المتطورة والبريد اتعتمد البلدية على النظم الإ
  .إلكترونياً بشكل أكثر دقة

.7590  0.000 

 0.000  8240.  تسهل المراسلات الإلكترونية للعاملين في البلدية التواصل مع العالم الخارجي.  8

  البعد الثالث: الخدمات الإلكترونية
 0.000 8110.  مواطنين.تعتمد البلدية على النظام الإلكتروني في عملياتها الخدمية المقدمة لل  1

 0.000 7860.  تعمل البلدية على تطوير خدماتها من خلال تحسين جودة الوسائل الإلكترونية.  2

 0.000 7860.  هناك سرعة في الاستجابة للتطورات الحديثة للخدمات الإلكترونية من قبل البلدية.  3

 0.000 8310.  تقدم البلدية خدمات إلكترونية جيدة وكافية للمواطنين.  4

 0.000 8340.  ن بسرعة مع تطوير الخدمات الإلكترونية للبلدية.ويتفاعل الموظف  5
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معامل   الفقرة  م
  الارتباط

القيمة 
  الاحتمالية

  البعد الرابع: الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية

1  
 يتضمن تصميم نظام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية البيانات والمعلومات

  كافة. بالعاملين الخاصة
.6050 0.000 

2  
التي كافة ام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية العناوين الوظيفية يوفر نظ

  .تحتاجها البلدية
.7620 0.000 

3  
يؤدي استخدام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية إلى زيادة كفاءة العمل المنجز 

  .المتعلق بالموارد البشرية
.6150 0.000 

 0.000 6970.  .لكترونية للموارد البشرية بسهولةنجاز الأعمال باستخدام الحوسبة الإإيتم   4

تساعد الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية في البلدية على اتخاذ قرارات   5
 0.000 7600.  .من نقل وفصل واستقالة وترقية ،التنقلات الوظيفية الصحيحة

العمل نتاجية إيؤدي استخدام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية إلى زيادة   6
 0.000  6710.  .المتعلق بالموارد البشرية

جراء التعديلات إيسمح برنامج الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية بإمكانية   7
 0.000  6530.  .والتحديثات اللازمة عليه

يحتوي نظام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية على وسائل حماية السرية لمن   8
 0.000 8010.  .يتعامل معه

  الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي البعد الخامس:

تساعد الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي إلى التقليل من الأخطاء الواردة في   1
 0.000 4390.  التقارير.

جراء مقارنة المعلومات المالية إتساعد الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي على   2
 0.000 5190.  لمالية للفترات السابقة.الحالية مع المعلومات ا

 0.000 5610.  يوفر البرنامج المالي المحوسب تقارير تتصف بالدقة والموضوعية.  3

 :مثل ،يسهم تبني الحوسبة المالية من قبل البلديات في تحقيق العديد من المنافع  4
 0.000 6410.  تحسين أنظمة المدفوعات.

بما  ،ة للنظام المالي إمكانية تعديل التقارير الناتجةتتيح تقنية الحوسبة الإلكتروني  5
 0.000 7210.  يتناسب مع حاجات المستفيدين.

 0.000 7480.  يسهم توسيع نطاق الحوسبة المالية الإلكترونية في تخفيض التكاليف ذات الصلة.  6
 0.000 8330.  .الأمثل القرار المالي اتخاذفي يساعد البرنامج المالي المحوسب   7
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   صدق الاتساق الداخلي للاستبانة لمحور التدريب): 3 .4(جدول 

  م
معامل   الفقرة

  الارتباط
القيمة 
  الاحتمالية

1  
يهدف محتوى البرامج التدريبية إلى مساعدة العاملين في البلدية على استخدام 

  .الأنظمة الإلكترونية
.6240  0.000 

 0.000  6730.  لاحتياجات العمل. يتم تقديم محتوي البرامج التدريبية وفقاً  2

تشتمل البرامج التدريبية على عدد من المهارات والمعارف التطبيقية اللازمة   3
  لاستخدام الأنظمة الإلكترونية.

.7240  0.000 

 0.000  0.720  .بشكل مستمريتم التحديث في محتوى البرامج التدريبية الخاصة بالهيئات المحلية   4

 0.000  7770.  يقوم محتوى البرامج التدريبية على أهداف واضحة ومكتوبة.  5

6  
فيما يتعلق  ،موضوعات البرامج التدريبية ذات علاقة باحتياجات المتدربين

 .باستخدام الأنظمة الإلكترونية
.7060  0.000 

 0.000  8250.  الموظف. حتاجهيوقت  ة في أييلمادة التدريبى الإوجد سهولة في الرجوع ت  7

   صدق الاتساق الداخلي للاستبانة لمحور الأداء الوظيفي): 3 .5(جدول 

معامل   الفقرة  م
  الارتباط

القيمة 
  الاحتمالية

1  
 ؛للمتميزين في مجال العمل الالكتروني تخصص البلدية نظام حوافز فعالاً

  لتشجيع العاملين على التحول نحو تطبيق الإدارة الإلكترونية.
.4840  0.000 

 0.000  7420.  يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية بأداء الأعمال في الوقت المطلوب.  2

 0.000  7570.  يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تحسين مستوى أداء العاملين في البلدية.  3

 0.000  0.599  يصال التعليمات للعاملين.إظمة الإلكترونية في دقة يساعد تطبيق الأن  4

 0.000  0.758  يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في توفير وقت وجهد العاملين.  5

 0.000 6960.  يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تقليل معدلات الأخطاء.  6

 0.000  7240.  .لعمل اليومي للموظفينيسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تنظيم أعباء ا  7

 0.000  7070.  .يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تقليل تكاليف العمل اليومي  8

 0.000  7290.  .يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في رفع إنتاجية العاملين  9

 0.000  7420.  .يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في سرعة إنجاز العمل  10

 0.000  6470.  .اعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تحسين الاتصالات بين الموظفينيس  11

  )Reliability(ثبات فقرات الاستبانة  3.4.2.3
لو تكرر تطبيقها على  اً،يعني ثبات أداة البحث التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريب

 :هما ،ة نفسها بطريقتينوقد تم إجراء خطوات الثبات على العينة الاستطلاعي .الأشخاص ذاتهم
  وطريقة معامل ألفا كرونباخ على النحو التالي: ،طريقة التجزئة النصفية
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  )Split-Half Coefficient( طريقة التجزئة النصفية ·
ومعدل الأسئلة زوجية  ،يجاد معامل ارتباط بيرسون بين معدل الأسئلة فردية الرتبةإتم 

لارتباط باستخدام معامل ارتباط سبيرمان براون وقد تم تصحيح معاملات ا .الرتبة لكل بعد
  :) حسب المعادلة التاليةSpearman-Brown Coefficient(للتصحيح 

) أن هناك 3.6معامل الارتباط، وقد بين الجدول رقم ( rحيث   = معامل الثبات
  .ام الاستبانةا يطمئن الباحث من استخدمم 0.983معامل ثبات كبيراً نسبياً للاستبانة، وبلغ 

  )طريقة التجزئة النصفية( معامل الثبات): 3 .6(جدول 
  معامل الارتباط المصحح  معامل الارتباط  عنوان المحور  المحور
  8640.  7740.  الأنظمة الإلكترونية  الأول
 8550. 7940.  التدريب  الثاني

 9310. 8930.  الأداء الوظيفي  الثالث

 9830. 9670.  المجموع

  )Cronbach's Alpha( طريقة ألفا كرونباخ ·
ويتبين من جدول رقم  ،طريقة ألفا کرونباخ كطريقة ثانية لقياس الثباتاستخدام  تم

  مما يطمئن الباحث لاستخدام الاستبانة. 0.967 بلغت ، إذ) أن معاملات الثبات مرتفعة3.7(
  معامل الثبات (بطريقة ألفا كرونباخ)): 3 .7(جدول 

  معامل الارتباط المصحح  عدد الفقرات  عنوان المحور  المحور
  8620.  35  الأنظمة الإلكترونية  الأول
 8460. 7  التدريب  الثاني

 8860.  11  الأداء الوظيفي  الثالث

  0.967 53  المجموع

 المعالجات الإحصائية 3.5

تم استخدام العديد من الأساليب ولتحقيق أهداف البحث،  ؛م تجميع البيانات وتحليلهات
 Statistical Package forباستخدام الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  ،الإحصائية المناسبة

Social Science (SPSS)،  وبرنامجSmart PLS،  :وفيما يلي مجموعة منها  
الحاسب الآلي، حسب مقياس ليكرت الخماسي، ولتحديد  ترميز وإدخال البيانات إلى

تم حساب ومقياس ليكرت الخماسي (الحدود الدنيا والعليا المستخدم في محاور البحث،  طول فترة
للحصول على طول  ؛)، ثم تقسيمه على عدد فترات المقياس الخمس4=5-1المدى كالتالي (

إلى أقل قيمة في المقياس (وهي الواحد )، ثم جرت إضافة هذه القيمة 5/4=0.8(الفقرة أي 
) أطوال 3.8لتحديد الحد الأعلى للفترة الأولى وهكذا، حيث يوضح جدول رقم ( وذلك ؛الصحيح)

  الفترات كما يلي:
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  مقياس ليكرت الخماسي): 3 .8(جدول 
(متوسط  الفترة

  الفقرة)
1-1.80  1.80-2.60  2.60-3.40  3.40-4.20  4.30-5  

  بشدة موافق  موافق  محايد  غير موافق  بشدة غير موافق  التقدير
  5  4  3  2  1  الوزن

 ،للتعرف على الصفات الشخصية لمفردات البحث ؛تم حساب التكرارات والنسب المئوية ·
  استجابات أفراده تجاه عبارات المحاور الرئيسية التي يتضمنها البحث. وتحديد

وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات  ،Mean Valuoالحسابي المتوسط  ·
أفراد البحث عن كل عبارة من عبارات متغيرات البحث الأساسية، مع العلم بأن ذلك 

  يفيد في ترتيب العبارات حسب أعلى متوسط حسابي.
للتعرف على مدى انحراف  ؛)Standard Deviation( تم استخدام الانحراف المعياري ·

ولكل محور من المحاور  ،ستجابات أفراد البحث لكل عبارة من عبارات متغيرات البحثا
الرئيسة عن متوسطها الحسابي، ويلاحظ أن الانحراف المعياري يوضح التشتت في 
استجابات أفراد البحث لكل عبارة من عبارات متغيرات البحث إلى جانب المحاور الرئيسة، 

(إذا  ،وانخفض تشتتها بين المقياس ،كلما تركزت الاستجاباتفكلما اقتربت قيمته من الصفر 
فإن ذلك يعني عدم تركز الاستجابات  ،فأعلى اًصحيح اًكان الانحراف المعياري واحد

  وتشتتها). 
  لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.  ؛اختبار ألفا كرونباخ ·
  لقياس صدق الفقرات. ؛معامل ارتباط بيرسون ·
  ثبات.معادلة سبيرمان براون لل ·
لمعرفة الفرق بين متوسط الفقرة  ؛One sample T testلمتوسط عينة واحدة  tاختبار ·

  .)3(والمتوسط الحيادي 
  للفرق بين عينتين مستقلتين.  Tاختبار  ·
  متوسطات فأكثر. ةتحليل التباين الأحادي للفروق بين ثلاث ·
  لاختبار فرضيات البحث.؛ Structural Equation Modelاختبار  ·
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  :الرابع الفصل4
  تحليل النتائج واختبار الفرضيات

في هذا الفصل، تم تناول نتائج التحليل الإحصائي الذي تضمن: المتوسط الحسابي 
والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية لتحليل محاور استبانة البحث، واختبار 

  فرضيات البحث.

النسبي والقيمة الاحتمالية  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن 4.1
 لمحاور الاستبانة

لتحليل فقرات الاستبانة،  ؛)One Sample T testللعينة الواحدة ( Tتم استخدام اختبار 
المحسوبة  Tإذا كانت قيمة  ،بمعنى أن أفراد العينة يوافقون على محتواها إيجابية،تكون الفقرة و

والوزن  أو أقل 0.05الاحتمالية (أو القيمة  1.97 والتي تساوي ،الجدولية Tأكبر من قيمة 
وتكون الفقرة سلبية  ،3يد اأكبر من المتوسط المح % والمتوسط الحسابي60النسبي أكبر من 

 tالمحسوبة أصغر من قيمة  Tبمعنى أن أفراد العينة لا يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة 
والوزن النسبي أقل من  أو أقل 0.05لية )، (أو القيمة الاحتما1.97والتي تساوي ( ،الجدولية

يدة إذا ا)، وتكون أراء العينة في الفقرة مح3يد االحسابي أكبر من المتوسط المح % والمتوسط60
  .0.05كانت القيمة الاحتمالية لها أكبر من

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية  4.1.1
  :نيةالأنظمة الإلكترولعناصر 

لبعد ل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية 4.1.2
  الوثائق الإلكترونية الأول

) أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات البعد الأول 4.1بصفة عامة يتبين من الجدول (
، )3يدة (اوهي أكبر من القيمة المتوسطة المح ،)4.39( ) تساويالوثائق الإلكترونية(

وهي أكبر من ، %)87.75( والوزن النسبي يساوي ،)4090.( والانحراف المعياري يساوي
 tوهي أكبر من قيمة  ،)61.313المحسوبة تساوي ( tوقيمة  )،60%(يد االوزن النسبي المح

؛ )0.05وهي أقل من ( ،)0.000( والقيمة الاحتمالية تساوي )،1.97والتي تساوي ( ،الجدولية
تطوير الرئيسة في  الأنظمة الإلكترونيةكأحد عناصر  الوثائق الإلكترونية،ية مما يدل على أهم

الوثائق . وبالرجوع إلى الدراسات السابقة نجد أن نتائج تحليل الأداء الوظيفي للبلديات
، ودراسة Kaupa & Chisa, (2020( كل من دراسة تتوافق مع ما توصلت إليه الإلكترونية
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ن م) 2017، ودراسة الغزاوي l., (2021Pappel et a)()، ودراسة 2020جلول وسلول (
أن للوثائق أبعاد الأنظمة الإلكترونية. ويرى الباحث كأحد  الوثائق الإلكترونيةحيث أهمية 

الإلكترونية أهميةً عملية في تطوير الأنظمة الإلكترونية، وهي من أهم العناصر التي يجب 
سع، والمزيد من الدراسات التي تطويرها، والعمل من أجل زيادة حجمها وتعميمها بشكل أو

  تساهم في تطويرها وتعميمها.
  تحليل فقرات بعد الوثائق الإلكترونية): 4 .1(جدول 

  الفقرات  م
بي
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الح

ط 
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لمت
ا
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  0000. 65.756 %94.98 0.481 4.75  .تهالأمن المعلومات وحماييوجد في البلدية نظام   1

2  
لمنع التعدي على  ؛يتم استخدام برامج حماية فعالة

  .البيانات والمعلومات عند تطبيق الأرشفة الإلكترونية
4.23  .5360  84.59%  41.444  .0000 

3  
يؤدي استخدام الأرشفة الإلكترونية إلى الحفاظ 

  ي العمل.على السرية المطلوبة ف
4.35  .6310 86.91%  38.539  .0000 

4  
يتم الاحتفاظ بنسخ احتياطية من البيانات والمعلومات 

  الإلكترونية الخاصة بالبلدية في أماكن آمنة.
4.35  .6170 86.97%  39.501  .0000 

5  
يتم اتباع أساليب وإجراءات أمنية تساعد على 
حماية البيانات والمعلومات في البلدية من 

  تراق.الاخ
4.32  .6390 86.36%  37.326  .0000 

6  
يؤدي استخدام الأرشفة الإلكترونية إلى زيادة 

  الثقة في التعاملات الإلكترونية.
4.39  0.607  87.89%  41.544  .0000 

7  
وجد في البلدية آلية لاستعادة البيانات في حالة ت

  تلفها أو تعطل الحاسبات.
4.33  .6220  86.54%  38.607  .0000 

  0.000  61.313  %87.75 4090.  4.39  جموعالم  

لبعد ل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية 4.1.2.1
  المراسلات الإلكترونية الثاني

 الثاني) أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات البعد 4.2يتبين من الجدول (بشكل عام 
)، 3أكبر من القيمة المتوسطة المحايدة ( وهي ،)4.32) تساوي (المراسلات الإلكترونية(

وهي أكبر من ، %)86.47( والوزن النسبي يساوي ،)4720.والانحراف المعياري يساوي (
 tوهي أكبر من قيمة ، )50.696( المحسوبة تساوي tوقيمة  %)،60(يد االوزن النسبي المح
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مما ؛ )0.05وهي أقل من (، )0.000( والقيمة الاحتمالية تساوي )،1.97الجدولية والتي تساوي (
تطوير الرئيسة في  الأنظمة الإلكترونيةكأحد عناصر  المراسلات الإلكترونية،يدل على أهمية 

المراسلات نجد أن نتائج تحليل  ،. وبالرجوع إلى الدراسات السابقةالأداء الوظيفي للبلديات
)، ودراسة 2018العقلة ( )، ودراسة2021دراسة حسين ( تتوافق مع ما توصلت إليه الإلكترونية
أبعاد الأنظمة الإلكترونية في كأحد  المراسلات الإلكترونية،) من حيث أهمية 2017(الغزاوي 

تطويرها. ويرى الباحث أن للمراسلات الإلكترونية دوراً فعالاً في الأنظمة الإلكترونية في الهيئات 
فإنه يعمل على السرعة والسهولة  المحلية وان الدور التي تمارسها المراسلات ذو أهمية كبيرة

  للموظف والمستفيد من خدمات الهيئات. وبناء عليه يجب تطويرها وتحسينها بشكل أفضل.
  تحليل فقرات بعد المراسلات الإلكترونية): 4 .2(جدول 
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 0000. 44.997 %90.40  6110. 4.52 .كافة وجد في البلدية شبكة داخلية تربط الأقسامت  1

2  
تساعد المراسلات الإلكترونية في التشبيك 
  .الواسع بين العاملين عن طريق الشبكة الداخلية

4.31  .6260 86.18%  37.801  .0000 

3  
ينَمن في الوالعامل حإلكترونيةً بلدية كلمات 

  تحفظ خصوصيتهم على الشبكة. سريةً
4.36  .6720 87.22%  36.595  .0000 

تمكن المراسلات الإلكترونية العاملين في البلدية   4
  .من الاحتفاظ بالبيانات والمعلومات لمدة طويلة

4.29  .6760 85.75%  34.439  .0000 

5  
عبر  توفر المراسلات الإلكترونية عناء الانتقال

لإنجاز معاملات  ؛الإدارات والأقسام
  المواطنين.

4.30  .6700 85.93%  35.010  .0000 

6  
يوفر تطبيق المراسلات الإلكترونية الوقت 

  والجهد في تقديم الخدمات للمواطنين.
4.29  .6580 85.75%  35.403  .0000 

7  
دارية المتطورة تعتمد البلدية على النظم الإ

نقل الوثائق إلكترونياً والبريد الإلكتروني في 
  .بشكل أكثر دقة

4.26  .7070 85.20%  32.230  .0000 

8  
تسهل المراسلات الإلكترونية للعاملين في 

  البلدية التواصل مع العالم الخارجي.
4.27  .7430 85.32%  30.823  .0000 

 0000.  50.696  %86.47 4720.  4.32  المجموع
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لبعد ل وزن النسبي والقيمة الاحتماليةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري وال 4.1.2.2
  الخدمات الإلكترونية الثالث،

الخدمات ( الثالث) أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات البعد 4.3يتبين من الجدول (
)، والانحراف 3وهي أكبر من القيمة المتوسطة المحايدة ( ،)4.30) تساوي (الإلكترونية

وهي أكبر من الوزن النسبي ، %)86.09يساوي (والوزن النسبي  ،)5630.المعياري يساوي (
والتي  ،الجدولية tوهي أكبر من قيمة  ،)41.900المحسوبة تساوي ( tوقيمة  %)،60(يد االمح

مما يدل على ؛ )0.05وهي أقل من ( ،)0.000والقيمة الاحتمالية تساوي ( )،1.97تساوي (
تطوير الأداء الرئيسة في  ونيةالأنظمة الإلكتركأحد عناصر  الخدمات الإلكترونية،أهمية 

 المراسلات الإلكترونيةنجد أن نتائج تحليل  ،. وبالرجوع إلى الدراسات السابقةالوظيفي للبلديات
)، ودراسة أبو 2017)، ودراسة ياسين (2020نافع وشعباني (دراسة  تتوافق مع ما توصلت إليه

أبعاد الأنظمة كأحد لكترونية، الخدمات الإمن حيث أهمية  ،)2008الهزاني (و )،2016رمان (
ويرى الباحث أن للخدمات الإلكترونية الدور الفعالَ في  الإلكترونية في تطويرها وسرعة أدائها.

الأنظمة الإلكترونية في الهيئات المحلية فكلما كانت أداء الخدمات الإلكترونية أفضل كانت 
سرعة والأداء. وبناء عليه يجب الهيئات تقدم للمواطنين خدمة ذات جودة عالية من حيث ال

  تطويرها وتحسينها بشكل أفضل من حيث سرعة أدائها وجودة نوعيتها.
  تحليل فقرات بعد الخدمات الإلكترونية): 4 .3(جدول 
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1  
تعتمد البلدية على النظام الإلكتروني في عملياتها 

  الخدمية المقدمة للمواطنين.
4.50  .6640  90.03%  40.890  .0000  

2  
تعمل البلدية على تطوير خدماتها من خلال 

  تحسين جودة الوسائل الإلكترونية.
4.23  .6500 84.59%  34.193  .0000 

ات الحديثة هناك سرعة في الاستجابة للتطور  3
  للخدمات الإلكترونية من قبل البلدية.

4.26  .7480 85.14%  30.384  .0000 

 0000.  32.530  %85.75  0.716  4.29  تقدم البلدية خدمات إلكترونية جيدة وكافية للمواطنين.  4

5  
ن بسرعة مع تطوير الخدمات ويتفاعل الموظف

  الإلكترونية للبلدية.
4.25  .7650  84.95%  29.482  .0000 

 0000.  41.900  %86.09 5630.  4.30  المجموع
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 لبعدل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية 4.1.2.3
  الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية الرابع،

 الرابع) أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات البعد 4.4يتبين من الجدول (بصفة عامة  
 المحايدة القيمة المتوسطة من وهي أكبر ،)4.30( تساوي ية للموارد البشرية)(الحوسبة الإلكترون

وهي أكبر ، %)85.96والوزن النسبي يساوي ( ،)5030.)، والانحراف المعياري يساوي (3(
 tوهي أكبر من قيمة  ،)46.667المحسوبة تساوي ( tوقيمة  %)،60(يد امن الوزن النسبي المح

؛ )0.05وهي أقل من ( ،)0.000والقيمة الاحتمالية تساوي ( )،1.97والتي تساوي ( ،الجدولية
 الأنظمة الإلكترونيةكأحد عناصر  ،مما يدل على أهمية الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية

. وبالرجوع إلى الدراسات السابقة نجد أن نتائج تحليل تطوير الأداء الوظيفي للبلدياتالرئيسة في 
)، 2020محمد والوالي (دراسة  تتوافق مع ما توصلت إليه ،للموارد البشريةالحوسبة الإلكترونية 

من حيث أهمية ، Foster )2008) ودراسة (2009(أبو أمونة ، ودراسة )2015حسن ( ودراسة
أبعاد الأنظمة الإلكترونية في ازدهارها وتطورها. كأحد ، الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية

دوراً فعالاً في الأنظمة الإلكترونية في  ة الإلكترونية للموارد البشريةحوسبويرى الباحث أن لل
الهيئات المحلية، ولها دور فعال في تنظيم الموارد البشرية، وترتيب أولويات الموارد البشرية 
في المؤسسة من حيث ترتيب الموظفين ومعرفة أماكن تسكينهم ومتابعة الحضور والانصراف 

  ن. وتنمية قدرات الموظفي
  الحوسبة الإلكترونية للموارد البشريةتحليل فقرات بعد ): 4 .4(جدول 
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1  
يتضمن تصميم نظام الحوسبة الإلكترونية للموارد 

  .كافة بالعاملين انات والمعلومات الخاصةالبشرية البي
4.47 .6820 89.42%  39.022  .0000 

2  
 يوفر نظام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية

  .التي تحتاجها البلديةكافة العناوين الوظيفية 
4.20 .6800 84.04% 31.967 .0000 

3  
يؤدي استخدام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية 

  .كفاءة العمل المنجز المتعلق بالموارد البشرية إلى زيادة
4.31  .6570 86.30%  36.214  .0000 

4  
نجاز الأعمال باستخدام الحوسبة الإلكترونية إيتم  

  .للموارد البشرية بسهولة
4.30  .6850 86.06%  34.384  .0000 

5  
تساعد الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية في 

التنقلات الوظيفية البلدية على اتخاذ قرارات 
  .الصحيحة من نقل وفصل واستقالة وترقية

4.27  .7050 85.32%  32.492  .0000 
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6  
يؤدي استخدام الحوسبة الإلكترونية للموارد   

نتاجية العمل المتعلق بالموارد إالبشرية إلى زيادة 
  .البشرية

4.29  .6670 85.75%  34.911  .0000 

7  
لموارد يسمح برنامج الحوسبة الإلكترونية ل

جراء التعديلات والتحديثات إالبشرية بإمكانية 
  .اللازمة عليه

4.25  .6640  85.08%  34.122  .0000 

8  
يحتوي نظام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية 

  .على وسائل حماية السرية لمن يتعامل معه
4.29  0.703  85.75%  33.131  .0000 

 0000.  46.667  %85.96  5030.  4.30  المجموع

 لبعدل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية  4.1.2.4
  الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي الخامس،

 الرابع) أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات البعد 4.5يتبين من الجدول (بصفة عامة 
بر من القيمة المتوسطة وهي أك ،)4.31(الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي) تساوي (

، %)86.24والوزن النسبي يساوي ( ،)0.522)، والانحراف المعياري يساوي (3المحايدة (
وهي أكبر  ،)45.415المحسوبة تساوي ( tوقيمة  )،60(يد اوهي أكبر من الوزن النسبي المح

ي أقل من وه ،)0.000والقيمة الاحتمالية تساوي ( )،1.97الجدولية والتي تساوي ( tمن قيمة 
الأنظمة كأحد عناصر  ،مما يدل على أهمية الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي؛ )0.05(

نجد ، . وبالرجوع إلى الدراسات السابقةتطوير الأداء الوظيفي للبلدياتالرئيسة في  الإلكترونية
اسة زكر والسقا در تتوافق مع ما توصلت إليه للنظام الماليأن نتائج تحليل الحوسبة الإلكترونية 

من حيث أهمية الحوسبة  ،)2015حسن ( )، ودراسة2019)، ودراسة شحاته (2020(
أبعاد الأنظمة الإلكترونية في العمل المالي واستقراره كأحد  ،الإلكترونية في النظام المالي

لأنظمة دوراً فعالاً في ا لحوسبة الإلكترونية في النظام الماليعليه. ويرى الباحث أن ل ةوالمحافظ
الإلكترونية في الهيئات المحلية، ولها دور فعالٌ في تنظيم الموارد المالية وترتيب الأولويات، من 
حيث الإنفاق والاستهلاك والرواتب وغيرها وتعمل أيضا على ترشيد الاستهلاك والمحافظة على 

ب القرار أداء المؤسسة عن طريق سرعة التقارير المالية الصادرة فيما يعطي سرعة لأصحا
  باتخاذ قرارهم.
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  الحوسبة الإلكترونية في النظام الماليتحليل فقرات بعد ): 4 .5(جدول 
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1  
المالي إلى تساعد الحوسبة الإلكترونية في النظام 
  التقليل من الأخطاء الواردة في التقارير.

4.50  .6310  89.91%  42.865  .0000 

2  
تساعد الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي على 

جراء مقارنة المعلومات المالية الحالية مع إ
  المعلومات المالية للفترات السابقة.

4.28  0.625  85.50%  36.913  .0000 

3  
مالي المحوسب تقارير تتصف يوفر البرنامج ال

  بالدقة والموضوعية.
4.33  .6870  86.54%  34.921  .0000 

4  
يسهم تبني الحوسبة المالية من قبل البلديات في تحقيق 

  تحسين أنظمة المدفوعات. :مثل ،العديد من المنافع
4.30  .6810 86.06%  34.611  .0000 

5  
تتيح تقنية الحوسبة الإلكترونية للنظام المالي 

بما يتناسب مع  ،مكانية تعديل التقارير الناتجةإ
  حاجات المستفيدين.

4.25  .7410 84.95%  30.454  .0000 

6  
القرار  اتخاذفي يساعد البرنامج المالي المحوسب 

  .المالي الأمثل
4.24  .7600 84.89%  29.604  .0000 

يسهم توسيع نطاق الحوسبة المالية الإلكترونية   7
  ت الصلة.في تخفيض التكاليف ذا

4.29  0.712  85.81%  32.763  .0000 

 0000.  45.415  %86.24  0.522  4.31  المجموع

  لعنصر التدريب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية   4.1.3
) المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة 4.6رقم ( يوضح الجدول

حول أراء أفراد عينة البحث حسب نتائج التحليل  .محور الثاني وهو التدريبالاحتمالية لل
  الإحصائي.
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  تحليل فقرات التدريب): 4 .6(جدول 
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1  
لبرامج التدريبية إلى مساعدة يهدف محتوى ا

العاملين في البلدية على استخدام الأنظمة 
  .الإلكترونية

4.46  .6720 89.11%  39.185  .0000 

لاحتياجات  وفقاً ،البرامج التدريبية ىيتم تقديم محتو  2
  العمل.

4.24  .6300  84.77%  35.549  .0000 

3  
تشتمل البرامج التدريبية على عدد من المهارات 

ارف التطبيقية اللازمة لاستخدام الأنظمة والمع
  الإلكترونية.

4.28  .6520 85.69%  35.627  .0000 

4  
يتم التحديث في محتوى البرامج التدريبية الخاصة 

  .بالهيئات المحلية بشكل مستمر
4.22  .6880 84.40%  32.088  .0000 

يقوم محتوى البرامج التدريبية على أهداف واضحة   5
  ومكتوبة.

4.26  .7100 85.14%  32.003  .0000 

6  
موضوعات البرامج التدريبية ذات علاقة باحتياجات 

 المتدربين فيما يتعلق باستخدام الأنظمة الإلكترونية.
4.24  .7190 84.89%  31.313  .0000 

7  
وجد سهولة في الرجوع للمادة التدريبة في أي ت

  الموظف. حتاجهيوقت 
4.26  .7600 85.14%  29.896  .0000 

 0000.  45.477  %85.59 5090.  4.28  موعالمج

)، وأن 4.28يتضح أن المتوسط الحسابي لهذا المحور بلغ () 4.6( رقممن الجدول 
مما  )0.000)، والقيمة الاحتمالية (%85.59)، وأن الوزن النسبي (5090.الانحراف المعياري (

)، 2020دراسة هلسه(عدد من الدراسات السابقة كيدلل على اهمية التدريب وهذا يتوافق مع 
الباحث ويرى  )،2013)، ودراسة نايل (2015)، ودراسة العطا (2020غفور (عبدالوصالح و

للتدريب أهميةً في تطبيق الأنظمة الإلكترونية في الأداء الوظيفين، وأن للتدريب أهمية كبيرة أن 
التدريب، بما في تطوير الأداء، ويجب على الإدارة في الهيئات المحلية العمل على تطوير 

يواكب التطور في الأنظمة وان للتدريب الدور الفعال في النهوض في المؤسسة عندما يكون ذو 
 .مغزى فعال ويعطي نوعية فيه
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لعنصر  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والقيمة الاحتمالية 4.1.4
  الأداء الوظيفي

حراف المعياري والوزن النسبي والقيمة ) المتوسط الحسابي والان4.7الجدول رقم ( يبين
، حول أراء أفراد عينة البحث حسب نتائج التحليل الأداء الوظيفيوهو  الثالث،الاحتمالية للمحور 

  الإحصائي.
  تحليل فقرات الأداء الوظيفي): 4 .7(جدول 
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1  
للمتميزين في  تخصص البلدية نظام حوافز فعالاً

لتشجيع العاملين على  ؛لكترونيمجال العمل الإ
  التحول نحو تطبيق الإدارة الإلكترونية.

4.44  .666  88.87%  39.178  .0000 

 يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية بأداء الأعمال في  2
  الوقت المطلوب.

4.27  .599  85.44%  38.437  .0000 

3  
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تحسين 

  مستوى أداء العاملين في البلدية.
4.28  .739  85.63%  31.347  .0000 

4  
يصال إيساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في دقة 

  التعليمات للعاملين.
4.28  .693  85.69%  33.516  .0000 

5  
م تطبيق الأنظمة الإلكترونية في توفير وقت يسه

  .هموجهد العاملين
4.29 .698 85.75% 33.339 .0000 

6  
يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تقليل معدلات 

  الأخطاء.
4.27  .736  85.44%  31.240  .0000 

7  
يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تنظيم أعباء 

  العمل اليومي للموظفين.
4.33  .696  86.54%  34.476  .0000 

8  
يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تقليل تكاليف 

  العمل اليومي.
4.31 .689 86.30% 34.535 .0000 

 0000.  33.073  %85.99  711.  4.30  .يسهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في رفع إنتاجية العاملين  9

10  
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في سرعة إنجاز 

  .العمل
4.32  .648  86.36%  36.777  .0000 

11  
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تحسين 

  .الاتصالات بين الموظفين
4.32 .635  86.48% 37.682 .0000 

 0000. 47.974 %86.23  4940. 4.31  المجموع
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، وأن )4.31( يتضح من الجدول السابق أن المتوسط الحسابي لهذا المحور بلغ
، )0.000( والقيمة الاحتمالية%) 86.23( ي)، وأن الوزن النسب4940.لمعياري (الانحراف ا

الهيئات المحلية بالأداء الوظيفي إلى اهتمام الإدارة العليا في  - الباحثكما يظن –شير يوهذا 
تتوافق مع ما  الأداء الوظيفينجد أن نتائج  ،. وبالرجوع إلى الدراسات السابقةللعاملين فيها
)، ودراسة مطير 2019جودة ()، ودراسة 2020(الغزاوي والحلفي ة دراس توصلت إليه

الأداء الوظيفي في الهيئات المحلية. ويرى حول أهمية ) 2008)، ودراسة درة والصباغ (2013(
الباحث أن الأداء الوظيفي في الهيئات المحلية، من أهم ما تبحث عنه الإدارات، وتعمل على 

في الهيئات المحلية هم المحرك وديمونة العمل للمؤسسة فكلما كان تطويره، وبما أن العاملين 
أداء العاملين في تطور كلما كان النهوض للمؤسسة أسرع مما يجعلها تواكب التطور الذي 

  يحصل من حولها وهي ما تسعى إليه جميع المؤسسات.

  اختبار الفرضيات 4.2
الأولى إلى  من من أجل اختبار الفرضيات SMART PLSتم استخدام برنامج 

  وذلك من خلال اختبار كل من النموذج القياسي والنموذج البنائي للدراسة. ،السادسة

 Assessment of measurement modelتقييم النموذج القياسي  4.2.1

الممثلة  ةيهدف تقييم النموذج القياسي إلى تحديد جودة قياس المؤشرات أي فقرات الاستبان
ذلك من خلال قياس الصدق التقاربي والصدق التمايزي و ،Outer Modelلنموذج الخارجي ل

الذي يمكن  ،لأداة الدراسة. وهذا يعني أن تقييم النموذج القياسي يرتكز على تقييم الصدق التقاربي
من ناحية تقارب الأسئلة مع بعضها البعض في  ،من تحديد مدى موثوقية ومصداقية المؤشرات

خر، أي التمايزي فيبين مدى تمييز كل متغير کامن عن الآتفسير المتغيرات الكامنة. أما الصدق 
  عدم تداخل كل مؤشر في تفسير متغير آخر، أو بمعنى آخر مدى استقلالية المؤشرات.

 Convergent Validityالصدق التقاربي  4.2.1.1

للتحقق من الصدق التقاربي لأداة الدراسة، يتم تقييم الصدق التقاربي لأداة الدراسة من 
)، معامل الثبات المركب ”Factor Loadings “FLبعات العوامل (خلال قياس تش

)Composite Reliability “CR” ،(و) متوسط التباين المستخرجAverage Variance 
Extracted “AVE”) ومعامل آلفا كرونباخ (Cronbach's Alpha “CA” وتشير نتائج .(

 ىالمتغيرات أكبر من المعيار الموص) إلى أن متوسط التباين المستخرج لجميع 4.8الجدول رقم (
)، كما أن معامل الثبات المركب ومعامل ألفا کرونباخ قد تجاوزا Hair, 2013) (0.5به (

). أما بالنسبة Hair et al, 2017; Hair et al, 2011( )0.7المعيار الموصي به وهو (
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وبناء على ما سبق،  ).Hair,2013) (0.7به ( ىلتشبعات العوامل فقد تجاوزت المعيار الموص
 لأداة الدراسة. اًتقاربي اًن هناك صدقإ :فإنه يمكننا القول

  الصدق التقاربي -نتائج النموذج القياسي): 4 .8(جدول 

المتغيرات 
  الكامنة

Item  
 الفقرة

FL  
 تشبعات العوامل

AVE  
متوسط التباين 

 المستخرج

CR  
الثبات  معامل

 المركب

CA  
 ألفا کرونباخ

الوثائق 
  الإلكترونية

Q1  0.714  

0.579  0.862  0.810  

Q2 0.736  
Q3 0.745 
Q4 0.743  
Q5 0.779  
Q6 0.719  
Q7 0.786  

المراسلات 
  الإلكترونية

Q1 0.728  

0.594  0.886  0.852  

Q2 0.719  
Q3 0.704  
Q4 0.772 
Q5 0.745  
Q6 0.755  
Q7 0.766  
Q8 0.775  

الخدمات 
  الإلكترونية

Q1 0.712  

0.629  0.894  0.853  
Q2 0.776  
Q3 0.830  
Q4 0.827  
Q5 0.815  

الحوسبة 
الإلكترونية 

  للموارد البشرية

Q1 0.716  

0.550  0.906  0.882  

Q2 0.727  
Q3 0.733  
Q4 0.780  
Q5 0.790  
Q6 0.800  
Q7 0.780  
Q8 0.785  

الحوسبة 
الإلكترونية في 
  النظام المالي

Q1 0.715  

0.569  0.902  0.872  

Q2 0.704  
Q3 0.760  
Q4 0.759  
Q5 0.823  
Q6 0.822  
Q7 0.822  

  التدريب

Q1 0.726  

0.545  0.892  0.858  

Q2 0.718  
Q3 0.746  
Q4 0.757  
Q5 0.800  
Q6 0.824  
Q7 0.809  
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المتغيرات 
  الكامنة

Item  
 الفقرة

FL  
 تشبعات العوامل

AVE  
متوسط التباين 

 المستخرج

CR  
الثبات  معامل

 المركب

CA  
 ألفا کرونباخ

  الوظيفي ءالأدا

Q1 0.738  

0.529  0.924  0.908  

Q2 0.777  
Q3 0.744  
Q4 0.726  
Q5 0.729  
Q6 0.703  
Q7 0.763  
Q8 0.741  
Q9 0.782  
Q10 0.799  
Q11 0.804  

 Discriminant validityالصدق التمايزي  4.2.1.2

بالفعل عن المتغيرات  يعبر الصدق التمايزي عن المدى الذي يكون فيه المتغير متمايزاً
 Variable correlationأو ما يسمي  (Fornell- Larker) معيار. وقد تم الاعتماد علي الأخرى

“Root square of AVE” متوسط التباين المستخرج جذر التربيعي لقيميقارن بين ال. وهذا المعيار 
(AVE) أن قيم الجذر  )4.9رقم ( إذ يتضح من خلال جدول، مع الارتباطات الأخرى للمتغير الكامن

مما يدل على  .لكل متغير أكبر من مقدار ارتباط المتغير مع المتغيرات الأخرى AVE التربيعي لقيم
  .هنفس يمثلُ متغيرٍ وبالتالي كلُّ ،منة وعدم تشابههابين المتغيرات الكا )اختلاف(تمايز  وجود

  Fornell–Larker الصدق التمييزي باستخدام مقياس): 4 .9(جدول 

  
الوثائق 
  الإلكترونية

المراسلات 
  لكترونيةالإ

الخدمات 
  لكترونيةالإ

الحوسبة 
الإلكترونية 
للموارد 
  البشرية

الحوسبة 
الإلكترونية 
في النظام 

  المالي

  التدريب
الأداء 
  الوظيفي

             0.692  الوثائق الإلكترونية
المراسلات 

  لكترونيةالإ
0.509  0.705            

          0.793  0.570  0.486  لكترونيةالخدمات الإ
الحوسبة الإلكترونية 

  للموارد البشرية
0.473  0.617  0.629  0.741        

ونية الحوسبة الإلكتر
  في النظام المالي

0.479  0.541  0.606  0.675  0.755      

    0.738  0.641  0.643  0.583  0.505  0.395  التدريب
  0.727  0.617  0.656  0.595  0.556  0.556  0.521  الأداء الوظيفي
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  Assessment of structural model تقييم النموذج البنائي 4.2.2
. وهذا يعني أن 0.524المعدل بلغت يتضح من نتائج التحليل أن قيمة معامل التحديد 

. وهي قيمة جيدة %52.4بنسبة  في تفسير المتغير الكامن التابع تشارك معاًالمتغيرات المستقلة 
. وهذا يدل على أن المتغير 0.553حيث بلغت  ،كما أن هذه القيمة زادت بوجود المتغير المعدل

  ستقلة والتابعة.المعدل له تأثير إيجابي في العلاقة بين المتغيرات الم
الكامنة المستقلة لها القدرة التنبؤية  خمسةأن المتغيرات النتائج التحليل يتضح من كما 

معنوية ومقبولة من الناحية  Q2جميع معاملات ن ، وإPredictive Relevance Q2 للتفسير
، مما يدل Fornell (1996,al),و ) 2009Croutsch حسب ( 0لأنها أكبر من  ؛الإحصائية

 التنبؤ. على القدرةَ لى أن للمتغيرات الكامنة الموجودة في نموذج الدراسةع
، ”Goodness Of Fit “GOFجودة المطابقة للنموذج  ىكما أشارت نتائج التحليل إل

 ىمما يدل عل 0.062بلغت وقد  0.08وهي  ،بها ىأقل من القيمة الموص SRMRأن قيمة و
 جودة مطابقة النموذج.
عبر  ج البنائي من خلال التأكد من الفرضيات. ويتم ذلك بتقييم المساراتيتم تقييم النموذ

Bootstrapping، ثم دراسة العلاقة بين المتغيرات من خلال P-Value  والتي تحدد احتمالية
% أو أقل. 5بد أن تكون معنوية بنسبة  إذا وجدت العلاقة لاف .الخطأ في العلاقة بين المتغيرين

فالعلاقة  اً،أو سالب اًفإذا كان موجب ،Original Sampleستخلص من قيمة ي Betaكما أن معامل 
طردية أو عكسية. وبالتالي، فإن الأهمية الإحصائية لكل مسار مقدرة باستخدام طريقة تقنية 

bootstrapping PLS-SEM  للحصول على قيمة  ة؛مر 5000باستخدام إعادة معاينة للعينة
) أن كل الفرضيات مقبولة 4.10يتضح من الجدول رقم (). وChin, 1998) t-values (ت)

دراسة وهذا يتفق مع نتائج  .0.05لكل متغير أقل من  P Values، وأن قيم وذات دلالة معنوية
). ومن 2019ودراسة زواوي ولحشم ()، 2021عزوز وتوام (دراسة و )،2021الدراجي (

ترونية بأبعادها الخمسة: (المراسلات وجهة نظر الباحث فإن التدريب على تطبيق الأنظمة الإلك
الإلكترونية، والوثائق الإلكترونية، والخدمات الإلكترونية، والحوسبة الإلكترونية للموارد 
البشرية، والحوسبة الإلكترونية في النظام المالي)، لها أثر فعالٌ في تحسن أداء الموظفين في 

كلما زاد الأداء تطبيق الأنظمة الإلكترونية  لأبعادالهيئات المحلية، وأنه كلما تطور التدريب 
الوظيفي؛ لذلك على الهيئات المحلية الاهتمام في التدريب على الأنظمة الالكترونية بأبعادها 

  الوظيفي لدوره الفعال في نهوض المؤسسة. المختلفة من أجل تطوير الأداء
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  بدون وجود المتغير المعدل تقييم المسارات): 4 .10(جدول 

  العلاقات من المتغيرات
(Relations) 

Original 
Sample 

(0)  

متوسط 
 العينة

Sample 
Mean 
(M)  

نحراف الا
  المعياري

Standard 
Deviation 
(STDEV)  

  )إحصائية (ت
T Statistics 

(0/STDEVD)  

  المعنوية
P-

values  

  0.006  2.743  0.063  0.170  0.172  الوثائق الإلكترونية
  0.013  2.486  0.059  0.150  0.146  لكترونيةالمراسلات الإ
  0.038  2.013  0.056  0.134  0.136  لكترونيةالخدمات الإ

  0.047  1.993  0.063  0.128  0.126  الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية
  0.000  4.889  0.072  0.352  0.352  الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي

  0.006  2.743  0.063  0.170  0.172  الأداء الوظيفي
  بوجود المتغير المعدل تقييم المسارات): 4 .11(جدول 

  العلاقات من المتغيرات
(Relations)  

Original 
Sample 

(0)  

متوسط 
 العينة

Sample 
Mean 
(M)  

نحراف الا
  المعياري

Standard 
Deviation 
(STDEV)  

  )إحصائية (ت
T Statistics 

(0/STDEVD)  

  المعنوية
P-

values  

  0.001  3.254  0.057  0.180  0.185  الوثائق الإلكترونية
  0.044  2.018  0.060  0.127  0.121  لكترونيةالمراسلات الإ
  0.674  0.420  0.061  0.035  0.025  لكترونيةالخدمات الإ

الحوسبة الإلكترونية للموارد 
  البشرية

0.059  0.067  0.072  0.823  0.411  

  0.000  3.518  0.080  0.287  0.281  الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي
  0.008  2.681  0.079  0.194  0.211  التدريب

الوثائق تأثير المتغير المعدل على 
  الإلكترونية

0.128 0.126 0.063 2.154 0.032 

تأثير المتغير المعدل على 
  لكترونيةالإ المراسلات

0.142 0.142 0.059 2.248 0.018 

تأثير المتغير المعدل على الخدمات 
  لكترونيةالإ

0.012 0.012 0.052 0.239 0.811 

تأثير المتغير المعدل على الحوسبة 
  الإلكترونية للموارد البشرية

0.016 0.022 0.067 0.245 0.807 

تأثير المتغير المعدل على الحوسبة 
  في النظام المالي الإلكترونية

0.004 0.003 0.058 0.077 0.939 
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توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات المبحوثين حول الفرضية السابعة: 
للعاملين في الهيئات  ،كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي ،التدريب

والحالة  العمر،و (الجنس، :للمتغيراتتعزى  ،المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية
  ).واسم البلديةسنوات الخدمة، والمؤهل العلمي، و الاجتماعية،

كمتغير معدل  ،تم استخدام اختبار الفروق بين متوسطات استجابات المبحوثين حول التدريب
 ،α=0.05تعزى إلى الجنس عند مستوى دلالة  ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي

المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة  Tوالذي يبين أن قيمة  ،)4.12والنتائج مبينة في جدول رقم (
 ، كما أن القيمة الاحتمالية لجميع1.97والتي تساوي  ،الجدولية Tقيمة  وهي أقل من ،9270. تساوي

 مما يدل على عدم وجود فروق بين متوسطات ؛0.05وهي أكبر من  ،9900. المحاور تساوي
 ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي ،استجابات المبحوثين حول التدريب كمتغير معدل

وهذا ربما يعود الى أن جنس العاملين في الهيئات  .0.05 تعزى إلى الجنس عند مستوى دلالة
  المحلية لم يعد يقتصر فقط على جنس معين من المجتمع، وإنما شمل كلا الجنسين.

كمتغير معدل بين  ،بين متوسطات استجابات المبحوثين حول التدريب T-Testاختبارنتائج ): 4 .12(جدول 
  الجنستعزى إلى  ،تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي

  العدد  النوع  المحور
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
 t قيمة  المعياري

القيمة 
  الاحتمالية

  الوثائق الإلكترونية
 4120. 4.40 290  ذكر

1.488  .1380  
 3810. 4.29 37  أنثى

  المراسلات الإلكترونية
 4690. 4.34 290  ذكر

1.984  .0480  
 4740. 4.18 37  أنثى

  الخدمات الإلكترونية
 5520. 4.31 290  ذكر

.5790  .5630  
 6510. 4.25 37  أنثى

ية الحوسبة الإلكترون
  للموارد البشرية

 5120. 4.30 290  ذكر
.1410  .8880  

 4340. 4.29 37  أنثى

الحوسبة الإلكترونية في 
  النظام المالي

 5360. 4.31 290  ذكر
.1810  .8570  

  4100. 4.30 37  أنثى

  التدريب
 5060. 4.29 290  ذكر

.9520  .3420  
 5280. 4.20 37  أنثى

  الأداء الوظيفي
 5020. 4.31 290  ذكر

.2480  .8040  
 4320. 4.29 37  أنثى

  جميع محاور الاستبانة
 3970. 4.32 290  ذكر

.9270  .9900  
 3640. 4.26 37  أنثى
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بين متوسطات استجابات  ،كما تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق
تعزى  ،لكترونية والأداء الوظيفيبين تطبيق الأنظمة الإ ،المبحوثين حول التدريب كمتغير معدل

والذي  ،)4.13والنتائج مبينة في جدول رقم ( ،α=0.05الاجتماعية عند مستوى دلالة إلى الحالة 
 Fوهي أقل من قيمة  ،3810. المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي Fيبين أن قيمة 

وهي  ،7670. حاور تساوي، كما أن القيمة الاحتمالية لجميع الم2.40والتي تساوي  ،الجدولية
مما يدل على عدم وجود فروق بين متوسطات استجابات المبحوثين حول التدريب  0.05كبر منأ

تعزى إلى الحالة الاجتماعية  ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي ،كمتغير معدل
محلية لم يقتصروا على . وهذا ربما يعود إلى أن العاملين في الهيئات ال0.05عند مستوى دلالة 

حالة اجتماعية معينة بل استهدفت الدراسة جميع الفئات، وربما أن العاملين داخل الهيئات 
  المحلية تختلف أعمارهم لذلك تختلف حالتهم الاجتماعية بين أعزب ومتزوج وأرمل.

) بين متوسطات استجابات المبحوثين One Way ANOVAن الأحادي (نتائج تحليل التباي): 4 .13(جدول 
  الحالة الاجتماعيةبين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي تعزى إلى  ،حول التدريب كمتغير معدل

  مصدر التباين  المحور
مجموع 
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F 

القيمة 
  الاحتمالية

  ترونيةالوثائق الإلك
 2640. 3 7920.  بين المجموعات

 1670. 323 53.799  داخل المجموعات 1930. 1.586

  326 54.591  المجموع

  المراسلات الإلكترونية
 1610. 3 4830.  بين المجموعات

 2230. 323 72.162  داخل المجموعات 5400. 7210.

  326 72.645  المجموع

  الخدمات الإلكترونية
 0220. 3 0660.  لمجموعاتبين ا

 3200. 323 103.277  داخل المجموعات 9760. 0690.

  326 103.343  المجموع

الحوسبة الإلكترونية 
  للموارد البشرية

 0480. 3 1430.  بين المجموعات

 2550. 323 82.349  داخل المجموعات 9050. 1870.

  326 82.491  المجموع

الحوسبة الإلكترونية 
  ي النظام الماليف

 0060. 3 0190.  بين المجموعات

 2750. 323 88.940  داخل المجموعات 9950. 0240.

  326 88.959  المجموع

  التدريب
 0820. 3 2460.  بين المجموعات

 2610. 323  84.150  داخل المجموعات 8140. 3150.

  326 84.396  المجموع
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  مصدر التباين  المحور
مجموع 
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F 

القيمة 
  الاحتمالية

  الأداء الوظيفي
 2660. 3 7990.  بين المجموعات

 2440. 323 78.853  داخل المجموعات 3530. 1.092

  326 79.652  المجموع

  جميع فقرات الاستبانة
 0590. 3 1770.  بين المجموعات

 1550. 323 50.189  داخل المجموعات 7670. 3810.

  326 50.366  المجموع

بين متوسطات استجابات  ،ار الفروقتم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبكم 
تعزى  والأداء الوظيفي، بين تطبيق الأنظمة الإلكترونيةو ،المبحوثين حول التدريب كمتغير معدل

والذي يبين  ،)4.14ة في جدول رقم (نوالنتائج مبي، α=0.05إلى متغير العمر عند مستوى دلالة 
 ،الجدولية F وهي أقل من قيمة ،1.582 المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي Fأن قيمة 

وهي أكبر من  ،1790. أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي ، كما2.40 والتي تساوي
التدريب حول بين متوسطات استجابات المبحوثين  ،مما يدل على عدم وجود فروق ؛0.05

لى العمر عند مستوى تعزى إ والأداء الوظيفي، بين تطبيق الأنظمة الإلكترونيةو ،كمتغير معدل
لم يعد  الأنظمة الإلكترونيةأن التعامل مع  -من وجهة نظر الباحث -، وهذا يعني0.05دلالة 
  .كلها فئات المجتمع على فئة أو شريحة معينة فقط، وإنما يشمل اًمقصور
) بين متوسطات استجابات المبحوثين One Way ANOVA( نتائج تحليل التباين الأحادي): 4 .14(جدول 

  العمربين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي تعزى إلى  ،حول التدريب كمتغير معدل

مجموع   مصدر التباين  المحور
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F  

القيمة 
  الاحتمالية

  الوثائق الإلكترونية
 1470.  4 5880.  بين المجموعات

 1680. 322 54.004  داخل المجموعات 4790. 8760.

  326 54.591  المجموع

  المراسلات الإلكترونية
 5330. 4 2.132  بين المجموعات

 2190. 322 70.512  داخل المجموعات 0470. 2.434

  326 72.645  المجموع

  الخدمات الإلكترونية
 2730. 4 1.092  بين المجموعات

 3180. 322 102.251  داخل المجموعات 4880. 8600.

  326 103.343  المجموع

الحوسبة الإلكترونية 
  للموارد البشرية

 4870. 4 1.948  بين المجموعات

 2500. 322 80.543  داخل المجموعات 1020. 1.947

  326 82.491  المجموع
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  مصدر التباين  المحور
مجموع 
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F  

القيمة 
  الاحتمالية

الحوسبة الإلكترونية في 
  النظام المالي

 4580. 4 1.834  لمجموعاتبين ا

 2710. 322 87.125  داخل المجموعات 1510. 1.694

  326 88.959  المجموع

  التدريب
 1860. 4 7450.  بين المجموعات

 2600. 322 83.651  داخل المجموعات 5810.  7170.

  326 84.396  المجموع

  الأداء الوظيفي
 2300. 4 9190.  بين المجموعات

 2450. 322 78.733  داخل المجموعات 4410. 0.940

  326 79.652  المجموع

  جميع فقرات الاستبانة
 2430. 4 9710.  بين المجموعات

 1530. 322 49.395  داخل المجموعات 1790. 1.582

  326 50.366  المجموع

ات استجابات بين متوسط ،اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق كما تم استخدام
تعزى  ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفيو ،المبحوثين حول التدريب كمتغير معدل
والذي  ،)4.15والنتائج مبينة في جدول رقم ( ،α= 0.05إلى المؤهل العلمي عند مستوى دلالة 

 Fمة وهي أكبر من قي ،4.205المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  Fيبين أن قيمة 
وهي ، 0160. ، كما أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي2.40والتي تساوي  ،الجدولية
بين متوسطات استجابات المبحوثين حول التدريب  ،مما يدل على وجود فروق؛  0.05أقل من 

 تعزى إلى المؤهل العلمي عند ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفيو ،كمتغير معدل
 البكالوريوس أن الفروق بين فئتيو ،)4.15جدول رقم (فيه ختبار شا نيوب ،0.05مستوى دلالة 

وهذا يمكن أن نعزيه إلى أنه كلما زاد مستوى  بكالوريوس".والفروق لصالح الفئة " ،"دبلوم فأقلو
  .اهتمام الموظفين بالتدريب على الأنظمة الإلكترونية التعليم زاد

) بين متوسطات استجابات المبحوثين One Way ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي (): 4 .15(جدول 
  المؤهل العلميبين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي تعزى إلى  ،حول التدريب كمتغير معدل

مجموع   مصدر التباين  المحور
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F 

القيمة 
  الاحتمالية

الوثائق 
  الإلكترونية

 1750. 2 3500.  بين المجموعات

 1670. 324 54.241  داخل المجموعات 3530. 1.045

  326 54.591  المجموع
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  مصدر التباين  المحور
مجموع 
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F 

القيمة 
  الاحتمالية

المراسلات 
  الإلكترونية

 1.453 2 2.905  بين المجموعات

 2150. 324 69.740  داخل المجموعات 0010. 6.748

  326 72.645  المجموع

الخدمات 
  الإلكترونية

 4740. 2 9490.  بين المجموعات

 3160. 324 102.394  داخل المجموعات 2240. 1.501

  326 103.343  المجموع

الحوسبة 
الإلكترونية 

  للموارد البشرية

 7240. 2 1.448  بين المجموعات

 2500. 324 81.043  داخل المجموعات 0570. 2.895

  326 82.491  المجموع

الحوسبة 
الإلكترونية في 
  النظام المالي

 5730. 2 1.145  بين المجموعات

 2710. 324 87.814  داخل المجموعات 1230. 2.113

  326 88.959  المجموع

  التدريب
 5120.  2 1.024  بين المجموعات

 2570. 324 83.372  داخل المجموعات 1380. 1.990

  326 84.396  المجموع

  الأداء الوظيفي
 1.093 2 2.187  بين المجموعات

 2390. 324 77.465  داخل المجموعات 0110. 4.574

  326 79.652  المجموع

جميع فقرات 
  الاستبانة

 6370. 2 1.274  بين المجموعات

 1520. 324 49.092  داخل المجموعات 0160. 4.205

  326 50.366  المجموع

  اختبار شفيه للفروق بين المتوسطات حسب متغير المؤهل العلمي): 4 .16(جدول 
  دراسات عليا  بكالوريوس  دبلوم فأقل  الفرق بين المتوسطات

 211  *147.    دبلوم فأقل

  064.    *147.-  بكالوريوس
    064.-  *211.-  دراسات عليا
بين متوسطات استجابات  ،م استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروقكما ت

تعزى إلى  ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفيو ،المبحوثين حول أثر كمتغير معدل
والذي يبين  ،)4.17والنتائج مبينة في جدول رقم ( ،a=  0.05سنوات الخبرة عند مستوى دلالة 

 ،الجدولية Fمن قيمة  أقلوهي  ،2.165المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  F أن قيمة
من  أكبروهي ، 0.073 ، كما أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي2.40والتي تساوي 
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التدريب حول بين متوسطات استجابات المبحوثين  ،وجود فروقعدم  مما يدل على ؛0.05
عند  الخدمةتعزى إلى سنوات  ،لأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفيبين تطبيق ا ،كمتغير معدل
لم  الأنظمة الإلكترونيةأن التعامل مع  -من وجهة نظر الباحث -وهذا يعني. 0.05مستوى دلالة 
كافة، من حيث سنوات  على فئة أو شريحة معينة فقط، وإنما يشمل فئات المجتمع اًيعد مقصور

  .الخدمة
) بين متوسطات استجابات المبحوثين One Way ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي ( ): 4 .17(جدول 

  سنوات الخدمةبين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي تعزى إلى  ،حول التدريب كمتغير معدل

  مصدر التباين  المحور
مجموع 
  المربعات

درجة 
  يةالحر

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F 

القيمة 
  الاحتمالية

  الوثائق الإلكترونية
 0440. 4 1770.  بين المجموعات

 1690. 322 54.415  داخل المجموعات 9030. 261.

  326 54.591  المجموع

  المراسلات الإلكترونية
 4330. 4 1.731  بين المجموعات

 2200. 322 70.914  داخل المجموعات 1000. 1.965

  326 72.645  المجموع

  الخدمات الإلكترونية
 3270. 4 1.306  بين المجموعات

 3170. 322 102.037  داخل المجموعات 3910. 1.031

  326 103.343  المجموع

الحوسبة الإلكترونية 
  للموارد البشرية

 6040. 4 2.417  بين المجموعات

 2490. 322 80.074  داخل المجموعات 0480. 2.430

  326 82.491  المجموع

الحوسبة الإلكترونية 
  في النظام المالي

 6960. 4 2.785  بين المجموعات

 2680. 322 86.174  داخل المجموعات 0360. 2.601

  326 88.959  المجموع

  التدريب
 1830. 4 7330.  بين المجموعات

 2600. 322 83.663  داخل المجموعات 5890. 705.

  326 84.396  المجموع

  الأداء الوظيفي
 4040. 4 1.615  بين المجموعات

 2420. 322 78.037  داخل المجموعات 1580. 1.666

  326 79.652  المجموع

  جميع فقرات الاستبانة
 3300. 4 1.319  بين المجموعات

 1520. 322 49.048  داخل المجموعات 0730. 2.165

  326 50.366  المجموع
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بين متوسطات استجابات  ،كما تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق
تعزى إلى  ،بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفيو ،المبحوثين حول كمتغير معدل
والذي يبين أن  ،)4.18ة في جدول رقم (نوالنتائج مبي، =0.05αالمحافظة عند مستوى دلالة 

 ،الجدولية F وهي أكبر من قيمة، 7.153المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  F مةقي
وهي أقل من  ،0.000، كما أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي 0.55والتي تساوي 

 ،بين متوسطات استجابات المبحوثين حول كمتغير معدل ،مما يدل على وجود فروق ؛0.05
عند مستوى دلالة  البلديةتعزى إلى اسم  ،لكترونية والأداء الوظيفيبين تطبيق الأنظمة الإو

بلدية دير البلح وبلدية جباليا  ) أن الفروق بين فئتي4.18جدول رقم (فيه ختبار شا نيوب .0.05
كما توجد فروق بين فئتين بلدية خانيونس  بلدية جباليا النزلة"،والفروق لصالح الفئة " النزلة،

لنزلة، والفروق لصالح الفئة "بلدية جباليا النزلة". كما توجد فروق بين الفئات بلدية وبلدية جباليا ا
أن موظفي وهذا يمكن أن نعزيه إلى غزة وجميع الفئات، وكانت الفروق لصالح بلدية غزة. 

  .بلدية جباليا النزلة وبلدية غزة الأكثر من حيث العدد حسب إحصائيات وزارة الحكم المحلي
) بين متوسطات استجابات المبحوثين One Way ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي (): 4 .18(جدول 

  اسم البلديةبين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي تعزى إلى و ،حول التدريب كمتغير معدل

مجموع   مصدر التباين  المحور
  المربعات

 درجة
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F 

القيمة 
  الاحتمالية

الوثائق 
  الإلكترونية

  9550. 4 3.821  بين المجموعات
  1580. 322 50.770  داخل المجموعات  0000. 6.059

  326 54.591  المجموع

المراسلات 
  الإلكترونية

  7880. 4 3.152  بين المجموعات
  2160. 322  69.493  داخل المجموعات  0060. 3.652

  326 72.645  المجموع

الخدمات 
  الإلكترونية

 1.949 4 7.796  بين المجموعات
 297. 322 95.547  داخل المجموعات  0000. 6.568

  326 103.343  المجموع
الحوسبة 

الإلكترونية 
  للموارد البشرية

 1.286 4 5.143  بين المجموعات
  2400. 322 77.349  داخل المجموعات  0000. 5.352

  326 82.491  المجموع
الحوسبة 

الإلكترونية في 
  النظام المالي

  8820. 4 3.530  بين المجموعات
 2650. 322 85.429  داخل المجموعات  0110. 3.326

  326 88.959  المجموع

  التدريب
  8920. 4 3.568  بين المجموعات

  2510. 322 80.828  داخل المجموعات 0070. 3.553
  326 84.396  المجموع
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مجموع   مصدر التباين  المحور
  المربعات

 درجة
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 قيمة
F 

القيمة 
  الاحتمالية

  الأداء الوظيفي
 1.185 4 4.738  بين المجموعات

  2330. 322 74.914  داخل المجموعات  0010. 5.091
  326 79.652  المجموع

جميع فقرات 
  الاستبانة

 1.028 4 4.110  بين المجموعات
  1440. 322 46.256  داخل المجموعات 0000. 7.153

  326 50.366  المجموع
  اختبار شفيه للفروق بين المتوسطات حسب متغير اسم البلدية): 4 .19(جدول 

الفرق بين 
  المتوسطات

  بلدية رفح  بلدية خانيونس  بلدية دير البلح  بلدية جباليا النزلة  بلدية غزة

  0.031  0.139  0.117  *0.189    بلدية غزة
  0.220  *0.328  *0.306    *0.189-  لدية جباليا النزلةب

  0.086-  0.021    0.117-  *0.306-  بلدية دير البلح
  0.108-    0.021-  0.139-  *0.328-  بلدية خانيونس

    0.108  0.086  0.031-  0.220-  بلدية رفح



83 

  :الفصل الخامس5
  الاستنتاجات والتوصيات
التوصيات والمقترحات، فبعد أن تم  تناول هذا الفصل، خلاصة النتائج ومجموعة من

تم تقديم أهم النتائج والتي تم جمعها من المبحوثين في الفصل الرابع، وتفسيرها، البيانات وتحليل 
حول التدريب كمتغير  الباحث في هذا البحث، وأبرز التوصيات والمقترحات التي توصل إليها

  .يمعدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيف

  الاستنتاجات 5.1
في الفصل الرابع، تم التوصل إلى مجموعة وتحليلها مناقشة بيانات البحث  تبعد أن تم

التدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء  من الاستنتاجات حول أثر
  :وفيما يلي خلاصة هذه النتائج .الوظيفي

، الوثائق الإلكترونية( :الرئيسة نيةالأنظمة الإلكتروبعناصر  تهتم الهيئات المحلية ·
، الحوسبة الإلكترونية للموارد البشريةو والخدمات الإلكترونية،، والمراسلات الإلكترونية

الهيئات ضح من خلال التحليل أن الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي)، حيث اتَّو
المذكورة  الخمسة الأنظمة الإلكترونيةواضحة في مجال عناصر  اًبذل جهودت المحلية

 الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية. تطويرآنفا، وأن تلك العناصر تؤثر في 
على حدة وأثره  الأنظمة الإلكترونيةوفيما يلي تفاصيل النتائج لكل عنصر من عناصر 

  ، حسب نتائج الدراسة التطبيقية للبحث.تطوير الأداء الوظيفيفي 
وأكثرها مساهمة في  الأنظمة الإلكترونية،أهم عناصر  يه الوثائق الإلكترونيةأن  ·

قوم وت -الموظفين من وجهة نظر -تطوير الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات البلدية
التعامل مع هذه كما أن الهيئات المحلية بتطوير الوثائق الإلكترونية عبر زيادة حمايتها، 

لمحلية تعمل على تخزين هذه الوثائق في الهيئات ا، وأن وسهلاً اًواضح الوثائق يكون
للعاملين أن يستعيدوا هذه البيانات والوثائق بطريقة سهلة، وفق آلية  يمكن، وأماكن آمنة

  محددة في حال تلفها أو عطل الحواسيب.
سهم ت اوأنه، هميةذات الأ الأنظمة الإلكترونيةعناصر من المراسلات الإلكترونية  دعت ·

الهيئات المحلية تيح وت، في، لدى العاملين في الهيئات المحليةتطوير الأداء الوظيفي 
لموظفيها شبكات تربط الأقسام والعاملين مع بعضها بعضاً؛ مما يساعد في سرعة 

الأمور  يعد استخدام كلمات المرور في حسابات العاملين منكما الاتصال بين المعاملين، 
ئات المحلية استخدام البريد الهي قدمتو ،التي تساعد في حفظ خصوصية الموظف

الإلكتروني للمراسلات عبر شبكات متطورة؛ مما يسهل ويسرع عمليات إنجاز 
   المعاملات لدى العاملين، وتقديم الخدمات بشكل مميز وأسرع، وتوفير الجهد والتعب.
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 إلا أن الخدمات الإلكترونية من أهم هذه ،بالرغم من كثرة عناصر الأنظمة الإلكترونية ·
لكتروني لتقديم خدماتها على النظام الإ بشكل متزايد أن الهيئات المحلية تعتمدو العناصر،

من خلال تحسين الأداء  ،على تطوير خدماتها ةللمواطنين، وتعمل البلدية جاهد
مع  ،ن في الهيئات المحلية التفاعل بسرعةوالالكتروني لمنظومتها، ويستطيع العامل

  ر الخدمات الإلكترونية.التطورات الحاصلة في تطوي
، هميةذات الأ الأنظمة الإلكترونيةعناصر من  الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية دعت ·

وجود معلومات كافية من عناوين وشهادات وخبرات عن العاملين في سهم في ت اوأنه
اعد في الهيئات المحلية تس الحوسبة الإلكترونية للموارد البشريةوأن ، الهيئات المحلية

الحوسبة الإلكترونية للموارد وتساعد كما في كفاءة العمل المتعلق بالموارد البشرية، 
 من نقل وفصل واستقالة وترقية ،اتخاذ قرارات التنقلات الوظيفية الصحيحةفي  البشرية

العاملين في الهيئات المحلية، وأن مستخدمي نظام الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية 
ضمن  ةات مرور خاصة بهم؛ حتى تبقى معلومات الموظفين الخصوصييمتلكون كلم

دائرة الموارد البشرية؛ مما يضمن حفظ خصوصية الموظفين في الهيئات المحلية. ويعد 
  هذا الفرع من أهم ما يعمل على تطوير الأداء لدى العاملين في الهيئات المحلية.

وأكثرها الأنظمة الإلكترونية، عناصر أهم  من أن الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي ·
العاملين  من وجهة نظر تطوير الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات البلديةمساهمة في 

الحوسبة الإلكترونية في النظام الهيئات المحلية بتطوير قوم وت .في الهيئات المحلية
 ه يساعدكما أنها، ؛ للحصول على تقارير مالية صحيحة ودقيقة وتقليل الأخطاء فيالمالي

الهيئات المحلية تعمل على ، وأن في المقارنة السريعة بين التقارير السابقة والحالية
الحوسبة العاملون أن  دعيو تحسين أنظمة الدفع في إخراج التقارير المناسبة للمستفيدين.

التي من  المالية المثلى، وهي تتساعد في اتخاذ القرارا الإلكترونية في النظام المالي
  شأنها رفع كفاءة العاملين في الهيئات المحلية.

التدريب كمتغير معدل يزيد من أثر تطبيق الأنظمة الإلكترونية على الأداء الوظيفي  ·
للعاملين في الهيئات المحلية، حيث إن الهيئات المحلية تعمل على إيجاد برامج تدريبية، 

وتكون هذه البرامج ضمن متطلبات تحتوي على التدريب على الأنظمة الإلكترونية، 
العمل. وتعمل الهيئات المحلية على رفع كفاءة العاملين عبر تطوير التدريب بشكل 
مستمر، وأن المحتوى التدريبي تكون أهدافه واضحة ومكتوبة، يضمن أن يصل إليها 

 العاملون في الهيئات المحلية بكل سهولة وقتما يحتاجونها.
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لين من الأشياء المهمة التي تعمل على تطويرها المؤسسات أن الأداء الوظيفي للعام ·
جميعها، ومن بين هذه المؤسسات الهيئات المحلية التي تعمل على تقديم الخدمات 

 تخصص نظام حوافز فعالاًالمتعددة للمواطنين، وتشير النتائج أن الهيئات المحلية 
على التحول نحو تطبيق تشجيع العاملين كي  ؛لكترونيللمتميزين في مجال العمل الإ

لزيادة الأداء، كما يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية على سرعة  الإلكترونيةالأنظمة 
إنجاز العمل، وأن تطبيق الأنظمة أيضاً يعمل على زيادة الأداء الوظيفي للعاملين، كما 

طاء، بينت النتائج أن الأنظمة الإلكترونية في الهيئات المحلية تساعد في تقليل الأخ
وتنظيم عبء العمل بشكل أفضل. وكشفت النتائج أن تحسين الأداء الوظيفي للعاملين 
وسرعة إنجازهم للعمل وتحسين الاتصال فيما بينهم، يرجع إلى دور تطبيق الأنظمة 

 الإلكترونية في الهيئات المحلية.

 التوصيات 5.2

حات التي يؤمل أن بناء على الخلاصة السابقة، تم تقديم مجموعة من التوصيات والمقتر
على تطبيق  الهيئات المحلية في المحافظات الجنوبيةلكل من إدارة  ،تحقق الفائدة المتوقعة منها

  على النحو التالي:الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي 

 فيما يتعلق بالأنظمة الإلكترونية المطبقة في الهيئات المحلية 5.2.1

ه في الوثائق الإلكترونية في الهيئات المحافظة على المستوى الخاص بالعمل نفس ·
  المحلية، وتطويرها حسب مواكبة التغيرات.

تجويد مستوى المراسلات الإلكترونية من حيث تحسين أداء الشبكات وتطويرها عبر  ·
استخدام أحدث الوسائل والشبكات، والعمل على أنظمة مراسلات سلسة يستطيع العاملون 

  التعامل معها بكل سهولة.
تطوير الخدمات الإلكترونية، والعمل على أن تكون بشكل أفضل تواكب مواكبة  ·

من الخدمة، من حيث  نالمتغيرات الحاصلة بالمجتمع، والتي تكون سهلة على المستفيدي
 العاملين والمواطنين المستفيدين من الخدمات التي تقدمها الهيئات المحلية.

وسبتها، فإن هذا الاعتناء بهذا تطوير الخدمات الخاصة بالموارد البشرية من حيث ح ·
الجانب يساعد الهيئات المحلية على اتخاذ القرارات المناسبة، فيما يخص الموارد 

 البشرية من حيث العاملين وملفاتهم ومتابعة أدائهم.
مواكبة التطور في حوسبة النظام المالي إلكترونياً، فهذا التطور يعمل على تحسين النظام  ·

والسرعة والأداء، ويجب تطوير البرامج المالية الخاصة، حسب  المالي من حيث الدقة
 احتياجات العمل وتطور التكنولوجيا فيها.
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 فيما يتعلق بالتدريب المطبق في الهيئات المحلية 5.2.2

الحفاظ على استمرار التدريب على الأنظمة الإلكترونية في الهيئات المحلية، والعمل  ·
لة على الأنظمة من حيث المحتوى والمادة على تطويره، بما يواكب التطورات الحاص

 التدريبية.
زيادة المخصصات الخاصة بمواضيع التدريب، والتأكيد على أهميتها داخل الهيئات  ·

 المحلية.
ضرورة قيام الهيئات المحلية بمزيد من الاهتمام والدعم؛ لتبني استراتيجيات واضحة  ·

 العاملين. بالبرامج التدريبية، كمدخل أساس في رفع كفاءة أداء

 فيما يتعلق بالأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية 5.2.3

التركيز على أهمية العاملين وأدائهم، من حيث توفير جميع احتياجاتهم والعمل على  ·
 تطويرها، بما يواكب الزمان والمكان الذي يعمل فيه الموظف. 

لمعرفة  ؛مآراؤهيها تدون ف ةمن خلال ندوات حواري العمل على عصف أفكار العاملين، ·
 المقترحة.سة الحلول ادرل ،مشاكل العمل التي تواجههم

  لدراسات المستقبليةلمقترحات  5.2.4
التدريب كمتغير معدل بين بورد فيما يلي بعض الاقتراحات لدراسات مستقبلية متعلقة ن 

راسة هذا وذلك لتسهيل مهمة الباحثين المهتمين بد ؛تطبيق الأنظمة الإلكترونية والأداء الوظيفي
 .المجال مستقبلاً

 دراسة تأثير التدريب في تطوير الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية. ·
 دراسة أثر التغيرات الإنتاجية في ظل تطبيق الأنظمة الإلكترونية في الهيئات المحلية. ·
ت دراسة معوقات تطبيق الأنظمة الإلكترونية على الأداء الوظيفي للعاملين في الهيئا ·

  المحلية.
 دراسة الالتزام الوظيفي، وأثره على أداء العاملين في الهيئات المحلية. ·
 دراسة أثر تطوير الأنظمة الإلكترونية على الانتاجية في المؤسسات. ·
ى الابداع الوظيفي للعاملين في دراسة التدريب على الانظمة الإلكترونية واثرها عل ·

  المؤسسة.
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، وذلك كمتطلب تكميلي لنيل درجة الماجستير في القيادة والإدارة 

لذلك نرجو منكم التفضل بالاطلاع على هذه الاستبانة والإجابة على أسئلتها بكل دقة وموض
وذلك من أجل خدمة البحث العلمي بالشكل الأمثل ومن ثم خدمتكم ونؤكد لكم حرصنا الشديد 

على سرية البيانات المقدمة من قبلكم وأنها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

وتفضلوا بقبول فائق الاحترام

  غزة 
بحثعمادة الدراسات العليا وال

  كلية الإدارة والتمويل
  والإدارة

.....................................

السلام عليكم ورحمة االله وبركاته،،،

يهدف هذا الاستبيان إلى دراسة "التدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية 
والأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية

، تحت إشراف حارث يوسف خلة
، وذلك كمتطلب تكميلي لنيل درجة الماجستير في القيادة والإدارة 

لذلك نرجو منكم التفضل بالاطلاع على هذه الاستبانة والإجابة على أسئلتها بكل دقة وموض
وذلك من أجل خدمة البحث العلمي بالشكل الأمثل ومن ثم خدمتكم ونؤكد لكم حرصنا الشديد 

على سرية البيانات المقدمة من قبلكم وأنها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

غزة  –جامعة الأقصى
عمادة الدراسات العليا وال

كلية الإدارة والتمويل
والإدارةامج القيادة 

..............ـة: 

السلام عليكم ورحمة االله وبركاته،،،

يهدف هذا الاستبيان إلى دراسة "التدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية 
والأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية

حارث يوسف خلة
، وذلك كمتطلب تكميلي لنيل درجة الماجستير في القيادة والإدارة 

لذلك نرجو منكم التفضل بالاطلاع على هذه الاستبانة والإجابة على أسئلتها بكل دقة وموض
وذلك من أجل خدمة البحث العلمي بالشكل الأمثل ومن ثم خدمتكم ونؤكد لكم حرصنا الشديد 

على سرية البيانات المقدمة من قبلكم وأنها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

جامعة الأقصى
عمادة الدراسات العليا وال

كلية الإدارة والتمويل
امج القيادة رن

ـة: السيد/

السلام عليكم ورحمة االله وبركاته،،،

يهدف هذا الاستبيان إلى دراسة "التدريب كمتغير معدل بين تطبيق الأنظمة الإلكترونية 
والأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية

حارث يوسف خلةالباحث/ 
، وذلك كمتطلب تكميلي لنيل درجة الماجستير في القيادة والإدارة يوسف

لذلك نرجو منكم التفضل بالاطلاع على هذه الاستبانة والإجابة على أسئلتها بكل دقة وموض
وذلك من أجل خدمة البحث العلمي بالشكل الأمثل ومن ثم خدمتكم ونؤكد لكم حرصنا الشديد 

على سرية البيانات المقدمة من قبلكم وأنها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

جامعة الأقصى
عمادة الدراسات العليا وال

كلية الإدارة والتمويل
رنب

  
السيد/

السلام عليكم ورحمة االله وبركاته،،،

والأداء الوظيفي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية في المحافظات الجنوبية
الباحث/ 
يوسف

لذلك نرجو منكم التفضل بالاطلاع على هذه الاستبانة والإجابة على أسئلتها بكل دقة وموض
وذلك من أجل خدمة البحث العلمي بالشكل الأمثل ومن ثم خدمتكم ونؤكد لكم حرصنا الشديد 

على سرية البيانات المقدمة من قبلكم وأنها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.



98 

  الجزء الأول: المعلومات الشخصية
  أنثى       ذكر        الجنس:

  سنة  26 -35     سنة فأقل  25      العمر: 
       36 -45 سنة     46 -55 سنة     56 سنة فأكثر  

  عزباء عزب/أ   متزوجة  متزوج/   الحالة الاجتماعية:
       /مطلقة مطلق   رملةأ رمل/أ  

دراسات      بكالوريوس     دبلوم فأقل      المؤهل العلمي:
    عليا

  سنوات  6 -10  سنوات فأقل  5    سنوات الخدمة:
 11 -15 سنة     16 -20 سنة     20 أكثر سنة  

  غزة     جباليا النزلة     اسم البلدية:
 دير البلح     خانيونس     رفح  
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  الأنظمة الالكترونية :ثانياً

أوافق   الفقرة  م
  بشدة

لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق
  بشدة

  الوثائق الإلكترونيةالبعد الأول: 
            يوجد في البلدية نظام لأمن وحماية المعلومات.   1

2   
يتم استخدام برامج حماية فعالة لمنع التعدي على 
البيانات والمعلومات عند تطبيق الأرشفة 

  الالكترونية.

          

3   
يؤدي استخدام الأرشفة الالكترونية إلى الحفاظ 

  على السرية المطلوبة في العمل.
          

4   
حتياطية من البيانات يتم الاحتفاظ بنسخ ا

والمعلومات الالكترونية الخاصة بالبلدية في 
  أماكن آمنة.

          

5   
يتم اتباع أساليب وإجراءات أمنية تساعد على 
حماية البيانات والمعلومات في البلدية من 

  الاختراق.

          

6   
يؤدي استخدام الأرشفة الالكترونية إلى زيادة 

  .الثقة في التعاملات الالكترونية
          

يوجد في البلدية آلية لاستعادة البيانات في حالة    7
  تلفها أو تعطل الحاسبات.

          

  المراسلات الإلكترونية البعد الثاني:

1   
يوجد في البلدية شبكة داخلية تربط كافة 

  .الأقسام
          

2   
تساعد المراسلات الإلكترونية في التشبيك 
  .ةالواسع بين العاملين عن طريق الشبكة الداخلي

          

3   
يمنح العاملين في البلدية كلمات إلكترونية سرية 

  .تحفظ خصوصيتهم على الشبكة
          

4   
تمكن المراسلات الإلكترونية العاملين في 
البلدية من الاحتفاظ بالبيانات والمعلومات لمدة 

  .طويلة

          

5   
توفر المراسلات الإلكترونية عناء الانتقال عبر 

  ز معاملات المواطنين.الإدارات والأقسام لإنجا
          

6   
يوفر تطبيق المراسلات الإلكترونية الوقت 

  والجهد في تقديم الخدمات للمواطنين.
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  الفقرة  م
أوافق 
  لا أوافق  محايد  أوافق  بشدة

لا أوافق 
  بشدة

7   
تعتمد البلدية على النظم الادارية المتطورة والبريد 
الإلكتروني في نقل الوثائق إلكترونياً بشكل أكثر 

  دقة

          

8   
تسهل المراسلات الإلكترونية للعاملين في 

  البلدية التواصل مع العالم الخارجي.
          

  الخدمات الإلكترونية البعد الثالث:

1   
تعتمد البلدية على النظام الإلكتروني في 

  عملياتها الخدمية المقدمة للمواطنين.
          

2   
تعمل البلدية على تطوير خدماتها من خلال 

  تحسين جودة الوسائل الالكترونية.
          

3   
ابة للتطورات الحديثة هناك سرعة في الاستج

  للخدمات الالكترونية من قبل البلدية.
          

4   
تقدم البلدية خدمات إلكترونية جيدة وكافية 

  للمواطنين.
          

5   
يتفاعل الموظفين بسرعة مع تطوير الخدمات 

  الإلكترونية للبلدية.
          

  الحوسبة الإلكترونية للموارد البشرية البعد الرابع:

1   
م الحوسبة الالكترونية للموارد يتضمن تصميم نظا

البشرية كافة البيانات والمعلومات الخاصة 
  بالعاملين

          

2   
يوفر نظام الحوسبة الالكترونية للموارد 
البشرية كافة العناوين الوظيفية التي تحتاجها 

  البلدية

          

3   
يؤدي استخدام الحوسبة الالكترونية للموارد 

لمنجز المتعلق البشرية إلى زيادة كفاءة العمل ا
  بالموارد البشرية

          

4   
يتم انجاز الأعمال باستخدام الحوسبة  

  الالكترونية للموارد البشرية بسهولة
          

5   
تساعد الحوسبة الالكترونية للموارد البشرية في 
البلدية على اتخاذ قرارات التنقلات الوظيفية 

  الصحيحة من نقل وفصل واستقالة وترقية
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  الفقرة  م
أوافق 
  لا أوافق  محايد  أوافق  بشدة

لا أوافق 
  بشدة

6   
خدام الحوسبة الالكترونية للموارد يؤدي است  

البشرية إلى زيادة انتاجية العمل المتعلق بالموارد 
  البشرية

          

7   
يسمح برنامج الحوسبة الالكترونية للموارد 
البشرية بإمكانية اجراء التعديلات والتحديثات 

  اللازمة عليه

          

  
يحتوي نظام الحوسبة الالكترونية للموارد 

ل حماية السرية لمن يتعامل البشرية على وسائ
  معه

          

  الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي البعد الخامس:

تساعد الحوسبة الإلكترونية في النظام المالي    1
  إلى التقليل من الأخطاء الواردة في التقارير.

          

2   
تساعد الحوسبة الالكترونية للنظام المالي على 

ة الحالية مع اجراء مقارنة المعلومات المالي
  المعلومات المالية للفترات السابقة.

          

يوفر البرنامج المالي المحوسب تقارير تتصف    3
  بالدقة والموضوعية.

          

يساهم تبني الحوسبة المالية من قبل البلديات في تحقيق    4
  العديد من المنافع مثل تحسين أنظمة المدفوعات.

          

5   
للنظام المالي  تتيح تقنية الحوسبة الالكترونية

إمكانية تعديل التقارير الناتجة بما يتناسب مع 
  حاجات المستفيدين.

          

يساهم توسيع نطاق الحوسبة المالية الالكترونية    6
  في تخفيض التكاليف ذات الصلة.

          

القرار  يساعد البرنامج المالي المحوسب اتخاذ   7
  الأمثل المالي

          

  ثالثا: التدريب
فق أوا  الفقرة  م

لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق  بشدة
  بشدة

1   
يهدف محتوى البرامج التدريبية إلى مساعدة 
العاملين في البلدية على استخدام الأنظمة 

  الإلكترونية

          

يتم تقديم محتوي البرامج التدريبية وفقا    2
  لاحتياجات العمل.
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فق أوا  الفقرة  م
لا أوافق   لا أوافق  محايد  أوافق  بشدة

  بشدة

3   
تشتمل البرامج التدريبية على عدد من المهارات 

ارف التطبيقية اللازمة لاستخدام الأنظمة والمع
  الإلكترونية.

          

يتم التحديث في محتوى البرامج التدريبية    4
  الخاصة بالهيئات المحلية بشكل مستمر

          

يقوم محتوى البرامج التدريبية على أهداف    5
  واضحة ومكتوبة.

          

6   
موضوعات البرامج التدريبية ذات علاقة 

فيما يتعلق باستخدام  باحتياجات المتدربين
  .الأنظمة الإلكترونية.

          

يوجد سهولة في الرجوع للمادة التدريبة في أي    7
  وقت احتاجه

          

  الأداء الوظيفي رابعا:

  الفقرة  م
أوافق 
  لا أوافق  محايد  أوافق  بشدة

لا أوافق 
  بشدة

1   
تخصص البلدية نظام حوافز فعال للمتميزين 

جيع العاملين في مجال العمل الالكتروني لتش
  على التحول نحو تطبيق الإدارة الالكترونية.

          

2   
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية بأداء 

  الأعمال في الوقت المطلوب.
          

3   
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تحسين 

  مستوى أداء العاملين في البلدية.
          

4   
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في دقة 

  ل التعليمات للعاملين.إيصا
          

5   
يساهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في توفير 

  وقت وجهد العاملين.
          

6   
يساهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تقليل 

  معدلات الأخطاء.
          

7   
يساهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تنظيم 

  .أعباء العمل اليومي للموظفين
          

8   
الإلكترونية في تقليل  يساهم تطبيق الأنظمة
  .تكاليف العمل اليومي
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  الفقرة  م
أوافق 
  لا أوافق  محايد  أوافق  بشدة

لا أوافق 
  بشدة

9   
يساهم تطبيق الأنظمة الإلكترونية في رفع 

  .إنتاجية العاملين
          

10   
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في سرعة 

  .إنجاز العمل
          

11   
يساعد تطبيق الأنظمة الإلكترونية في تحسين 

  الاتصالات بين الموظفين
          

  تعاونكم شكرا لكم حسن
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  قائمة بأسماء المحكمين للاستبانة): 2(ملحق 
  مكان العمل  الاسم  #
  جامعة فلسطين  د. ماهر غنيم  1
  جامعة الأقصى  د. منصور منصور  2
  سراءجامعة الإ  د. نبيل اللوح  3
  جامعة الأقصى  د. أديب الأغا  4
  جنين - يةالجامعة العربية الأمريك  د. مجيد منصور  5
  سلاميةالجامعة الإ  د. إسماعيل قاسم  6
  ديس بوأ –جامعة القدس   حمد حرز االلهأد.   7
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