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 جشىرات 

 الذد لله وحدٍ، واًطلاة واًسلام ؿلى من لا هبي بـدٍ وبـد 

 يلول س بحاهَ وثـالى: 

ذْ )
ِ
نَ  وَا  (لَََزِيدَىَّكُنْ  شَىَرْتُْ  ًئَِ  رَبُّكُنْ  ثأَذََّ

َ  ِمّ فاٌَّ   وأٔؾيتت سََّ لز الذد حمدا نثيرا ظيبا مباركا فيَ ؿلى أٔن ي

 ؿلى إنمال ُذا اًـمي 

 ( اًياسَ  اَلله من لا يشىرِ  لام:) لا يشىرُ لاة واًسّ وعملا بحدير اًيبّي ؿَيَ اًطّ 

م باًشىر الجزيي اًـميم ًطاحب اًفضي بـد الله س بحاهَ وثـالى في إنجاز ُذا فأثٔلدّ 

 اًـمي لَٔس خاذي المشرف الدنخور عمر بن شريم وفلَ الله 

 ظاًبا ؾن أٔس خاذٍ وجزاٍ ؾني خير ما جزى 

  جفيما بـد اًخدرُّ  ثم اًشىر موضول إلى أٔؾضاء لجية اًخىوين

 إلى من كان له اًفضي في إؿداد وثطميم اًيؼام الٕاًىتروني ثم 

 الَٔس خاذ: سـيدي اًخيجاني وفلَ الله ًكل خير 

ولا يفوثني أٔن أٔثلدم باًشىر الجزيي ًكل الموػفين والمسؤوًين في المؤسسات اًتي 

 قمت بٕاجراء الدراسة فيها. 

 إلى ُؤلاء 

 بارك الله فيكن وجزاكم الله خيرا

 اًباحر                                                               



 

 

 إُداء 
 

 اًىريمين أٔظال الله بلاءُما  يَّ إلى والِدَ 

 إخوتي وأٔخواتي أٔسألٔ الله أٔن يحفؼِم  إلى أٔفراد أٔسرتي

 إلى زملائي في الدفـة 

 إلى أٔساثذتي ومن له حق ؿلي 

 إلى أٔضدكائي وزملائي ومـارفي 

 إلى كل ُؤلاء

 أُٔدي ُذا اًـمي 

 راجيا من الله اًلبول

 

 مني ؾبد الحفيغ                                                         
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 ممخص الدراسة بالمغة العربية:

 بناء نظام تسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية عنوان الدراسة:
موظفا من مختمف المؤسسات العمومية منيا والخاصة،  0721تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة:

 وىي مقسمة عمى ثلاثة أقسام: 
 فردا. 220وتكونت من  عينة حصر المهارات: -
 فردا. 726وتكونت من  عينة بناء النموذج العاممي: -
 فردا.  022وتكونت من  عينة تطبيق النظام الإلكتروني: -

  الدراسة:منهج 
المناىج موافقة اعتمد الباحث في دراستو ىذه عمى المنيج الوصفي التحميمي، عمى اعتبار أنو أقرب 

 لطبيعة دراستو.
  أدوات الدراسة:

مد موارد البشرية من إعداده، كما اعتأعتمد الباحث عمى مجموعة من المقاييس حول الميارات المرنة لم   
 قام ببنائو وتضمينو مجموعة المقاييس )مقاييس الميارات المرنة(.عمى النظام الإلكتروني والذي 
 أهم النتائج المتوصل إليها: 

ىدفت الدراسة أساسا إلى بناء نظام تسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية، وعميو قام    
لبشرية والتحقق من البنية العاممية الباحث ببناء مجموعة من المقاييس المتعمقة بالميارات المرنة لمموارد ا

ليا وعرضيا عمى مجموعة من المحكمين، ومن خلال ىذه المقاييس قام الباحث ببناء نموذج عاممي 
لتمثيل العلاقة بين مختمف الميارات المرنة لمموارد البشرية، ومن بعدىا قام الباحث ببناء نظام تسيير 

لبشرية، وقد توصل الباحث بالإضافة إلى ما سبق ذكره إلى إلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد ا
 مجموعة من النتائج لعل من أىميا ما يمي: 

تعتبر الميارات المرنة المدروسة )ميارة التواصل، العمل الجماعي، إدارة الوقت، حل المشكلات واتخاذ  -
بيئة فرىا في الموارد البشرية في تو  القرار، تطوير الذات، الميارة الرقمية( من أىم الميارات التي ينبغي

 الجزائرية.العمل 
النموذج المقترح يحتوي من الصحة ما يجعمو يمثل مختمف العلاقات بين الميارات المرنة لمموارد  -

 البشرية.
 ىناك علاقة إيجابية بين مختمف الميارات المرنة لمموارد البشرية. -
 تتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية. النظام الإلكتروني المقترح فعال في -

 الكممات المفتاحية:
 رية، النظام الإلكتروني، التتبع.الميارات المرنة، الموارد البش 
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Abstract 

Study title: Building an electronic management system to track the soft  skills of 

human resources 

Study Sample: The study sample consisted of 1673 employees from various 

public and private institutions, divided into three sections: 

- The skills inventory sample consisted of 821 individuals. 

- Sample of building the global model: It consisted of 674 individuals. 

- Sample application of electronic system: It consisted of 178 individuals. 

Study Approach: 

In this study, the researcher relied on the analytical descriptive approach, as it 

is the closest approach to the nature of his studies. 

Study Tools: 

   The researcher relied on a set of measures on the soft skills of human 

resources. He also built on the electronic system, which he built and included in 

the set of measures (soft skills scale). 

Results: 

   The study aimed to build an electronic management system to track the soft 

skills of human resources. Therefore, the researcher built a set of standards 

related to the soft skills of human resources and verified the global structure 

and presented them to a group of arbitrators. The researcher developed an 

electronic management system to track the soft skills of human resources. In 

addition to the above: 

- The soft skills studied (communication skills, teamwork, time management, 

problem solving and decision making, self development, digital skill) are 

among the most important skills that should be provided in human resources in 

the Algerian environment. 

- The proposed model contains health, which represents the different 

relationships between the soft skills of human resources. 

- There is a positive relationship between the various soft skills of human 

resources. 

- The proposed electronic system is effective in tracking the soft skills of human 

resources. 

key words: 

Soft skills, e-system, human resources, tracking. 
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 187 إدارة الموارد اًبشرية -2

 193 الٕادارة الٕاستراثيجية -3

 194 اًدس يير الٕاًىتروني ٌَموارد اًبشرية -4

 195 مفِوم اًيؼام -5

 196 مىونات اًيؼام -6

 197 اًيؼم الخبيرة -7

 198 مميزات هؼام المـَومات اًياجح -8

 199 هؼم الدعم الذكي ٌَلرارات -9

 199 الذكاء اًطياؾي ًلٔؾمال -17

 277 خطائص الذكاء اًطياؾي -11

 272 هؼم الموارد اًبشرية -12

 273 خطائص ومزاا اًدس يير الٕاًىتروني ٌَموارد اًبشرية  -13

 274 اًدس يير الٕاًىتروني ٌَموارد اًبشريةؾياصر  -14

 eHRM 278أٔهمية اًدس يير الٕاًىتروني ٌَموارد اًبشرية  -15

 217 أُٔداف اًدس يير الٕاًىتروني ٌَموارد اًبشرية -16

 211 مذعَبات اًدس يير الٕاًىتروني ٌَموارد اًبشرية -17

 e-HRM 217اًخحدات اًتي ثواجَ ثعبيق اًدس يير الٕاًىتروني ٌَموارد اًبشرية  -18

 214 ثاًثا: أٔرغوهوميا اًوسائط لٕاًىتروهية

 214 ثطميم المواكؽ واًبرامج -1

 215 ظريلة اًخطميم -2

 217 اًخطميم الَٔرغوهومي ًواجهات اًبرامج والمواكؽ وأٔهم اًلواؿد والمـايير -3

 225 اًفطي  خلاضة

 اًباب اًثاني: الجاهب الميداني ٌلدراسة 



 

IX 
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 239 ثوزيؽ بيود ملياس مهارة إدارة اًوكت حسب هوع اًبيد 17
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مـامي ارثباط بيود محور فِم وإدراك المشكلة أٔو الموكف مؽ المور 
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125 
مـامي ارثباط بيود محور اًـمي ؿلى ثعوير الذات مؽ المور الذي 

 ثًتمي إًيَ
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 351 اًطدق اٍتمييزي لملياس مهارة ثعوير الذات 127

 352 مـاملات زبات ملياس مهارة ثعوير الذات 128

 352 مـاملات زبات أٔبـاد ملياس مهارة ثعوير الذات 129

 356 ثوزيؽ أٔفراد ؾيية الدراسة الَٔساس ية حسب مذغير الجًس 137

 357 اًسنثوزيؽ أٔفراد ؾيية الدراسة الَٔساس ية حسب مذغير  131

132 
ثوزيؽ أٔفراد ؾيية الدراسة الَٔساس ية حسب مذغير المس خوى 

 اًخـَيمي
359 

 367 ثوزيؽ أٔفراد ؾيية الدراسة الَٔساس ية حسب مذغير الخبرة المِيية 133

 365 اس خبيان حصر المِارات المرهة ٌَموارد اًبشرية 134

 366 المرهةاس خبيان كدرة اًيؼام ؿلى جسِيي فِم و جشخيص المِارات  135

 367 اس خبيان ضلاحية اًيؼام من اًياحية الَٔرغوهومية 136

 368 ظريلة الٕاجابة ؿلى ؾبارات الاس خبيان )المـايير الارغوهومية( 137

 369 مفذاح ثطحيح بيود ملياس المـايير الارغوهومية 138

 369 اس خبيان المـايير الَٔرغوهومية 139

 474 المرهة ٌَموارد اًبشريةلَٔهم المِارات   2اخذبار كا 147

 411 يوضح مؤشرات المعابلة ٌَنموذج اًـاملي لملياس مهارة اًخواضي 142

 413 مؤشرات المعابلة ٌَنموذج اًـاملي لملياس مهارة اًـمي الداؾي 143

 415 مؤشرات المعابلة ٌَنموذج اًـاملي لملياس مهارة إدارة اًوكت 144
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مقدمة:

يعتبر المورد البشري محور العممية الإدارية، إذ يشكل أىم مواردىا والعامل الأساسي    
وبقائيا، ومن خلال التسيير الناجح ليذا المورد يمكن لممنظمة أن تنمو وتستمر،  النجاحي

وبإىمالو وعدم مراعاتو اندثار المنظمة وتقيقرىا بين غيرىا في ظل عالم مميء بالمتغيرات 
والمنظمة إذا لم تستثمر في موردىا البشري وتتحكم فيو لا يمكنيا التحكم والسيطرة والتقمبات، 

لموارد، إذ عن طريق التسيير الرشيد ليذا المورد يمكن التحكم في غيره من عمى باقي ا
من ىنا يمكن القول "إن الفارق الأساسي بين مؤسسة ناجحة وأخرى غير ناجحة ىو  الموارد،

العامل البشري أي نشاطيم وقدراتيم الفعالة، أما باقي الأشياء فيمكن أن تشترى أو تتعمم أو 
د المسيرين الأمريكيين في إحدى أكبر المؤسسات يوضح الأىمية تنقل"، ىذا القول لأح

 (.43، ص4102. )نوري، -رأس المال البشري  -البالغة التي تولييا المؤسسات لتسيير 

إن الاىتمام الحديث لإدارة الموارد البشرية منصب حول العنصر البشري ذو الكفاءة    
ين أو القوة العاممة أو العمال أو الأفراد، بل والفعالية، ولذلك لم يعد يستخدم مصطمح العامم

أصبح يستخدم مصطمح المورد البشري لمدلالة عمى أىميتو، باعتباره أحد أىم عناصر 
مدخلات العمل. كل ىذا الاىتمام بالعنصر البشري يجعمنا نقول إن قوة الموارد البشرية 

ين في السوق، وضمان البقاء وفاعمية أدائيا تعني قوة المنظمة وقدرتيا عمى منافسة الآخر 
ومن قوة الموارد البشرية امتلاكيا ، (01 -04، ص ص 4113والاستمرار ليا. )عقيمي، 

لمميارات التي تمكنيا من التكيف والتأقمم مع ظروف والمواقف التي تعترضو في بيئة العمل 
 التي يتواجد بيا.

في اتجاىاتيا نحو استقطاب  تسعى المنظمات الحديثة إلى إحداث نوع من التغييرىذا و    
واستخدام الموارد البشرية، ففي حين كانت تيتم بالموارد البشرية ذات الكفاءة العالية 
والميارات الأكاديمية الكافية لشغل المناصب المختمفة في المنظمة، أصبحت تختار من بين 

الميارات النفسية ، وىي مجموعة من المرنةىذه الموارد من لديو مجموعة من الميارات 
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الاجتماعية التي تمكن الفرد من التكيف مع بيئة عممو والاتصال والتفاعل مع زملائو 
ورؤسائو وحتى العملاء، وباختصار ىي جزء ميم من سموكيات وتصرفات العامل في مكان 

 العمل.

من والعالم الحديث يتسم بالتغير المستمر والتطور التكنولوجي المتسارع، والانتقال    
المعاملات البسيطة إلى الصعبة إلى المعقدة، وعمى المنظمات أن تتماشى مع ىذه التغيرات 
لا كانت نيايتيا معمومة، وعمى الأفراد المشكمين ليذه المنظمات أن يسعو إلى مواكبة ىذه  وا 
التطورات والعمل عمى التماشي مع متطمبات ىذه التغيرات، ولعل أغمب الدول انتيجت 

رة الإلكترونية والانتقال من الإدارة التقميدية المعتمدة عمى الأوراق والأجيزة طريق الإدا
البسيطة مثل الياتف والفاكس، إلى الإدارة الحديثة الإلكترونية المعتمدة عمى الأجيزة الدقيقة 
والأنظمة والبرامج التي تعتمد في الأساس عمى تكنولوجيا الإعلام والاتصال التي بدورىا 

الأجيزة والبرامج التي تتسم بشيء من التعقيد، ىذا التغير والتحول أدى  تعتمد عمى
بالمنظمات إلى انتياج طرق وأساليب متطورة سعيا منيا إلى مواكبة ىذه التغيرات، ولعل ىذا 

 ما يطمق عميو بالحكومة الإلكترونية أو الإدارة الإلكترونية.

حاولة لتقديم إضافة في ىذا الموضوع، ومن خلال الطرح السابق تأتي دراستنا ىذه في م   
وىو الميارات المرنة والإدارة الإلكترونية، وعميو كانت فكرة بناء نظام تسيير إلكتروني لتتبع 
الميارات المرنة لمموارد البشرية، وىو النظام الذي من شأنو المساىمة في تتبع وتنمية 

الموارد البشرية بأىم الميارات المرنة  الميارات المرنة، كما يمعب النظام دورا ىاما في تعريف
الواجب توفرىا فييم، والتنبيو عمى ضرورة اكتسابيا وضع البرامج والتوجييات التي تساىم في 
ذلك، ومن خلال اطلاع الباحث حول ىذه الميارات فإنو حاول حصرىا وجمعيا وىو الأمر 

قة حصرىا عن طريق الذي كان فيو شيء من الصعوبة، إلى أن اىتدى الباحث إلى طري
استبيان موجو لمموارد البشرية ومن خلالو يتم ترتيب الميارات المرنة حسب أىميتيا ودرجة 
إتقانيا من قبل الموارد البشرية، وىو الأمر الذي قام بو الباحث، ومن خلال نتائج الحصر 

كانت ستة ىذه قام الباحث باستخراج أىم الميارات المرنة من وجية نظر الموارد البشرية و 
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( ميارات أساسية لا يمكن لأي فرد سواء داخل المنظمة أو خارجيا أن يستغني عنيا، 14)
وىذه الميارات ىي: )ميارة التواصل، ميارة العمل الجماعي، ميارة إدارة الوقت، ميارة حل 
م المشكلات واتخاذ القرار، ميارة تطوير الذات، الميارة الرقمية(، وفيما يمي تفصيل وذكر لأى

 الخطوات التي قام بيا الباحث في دراستو ىذه.

حيث اشتممت الدراسة عمى خمسة فصول أساسية، الفصل الأول وىو الإطار المنيجي     
لمدراسة، ويحتوي عمى إشكالية الدراسة وفرضياتيا وأىمية الدراسة وأىدافيا وأسباب اختيار 

سات السابقة التي تناولت موضوعيا، كما يحتوي عمى مفاىيم الدراسة ومجموعة الدرا
متغيرات الدراسة والتعقيب والقراءة في ىذه الدراسات. ويعتبر ىذا الفصل ىو الفصل 

 التمييدي لمدراسة وقد كان بعنوان الإطار المنيجي لمدراسة. 

بعد ىذا الفصل تم تقسيم العمل إلى جانبين ىما: الجانب النظري والجانب الميداني، وقد    
لنظري عمى فصمين ميمين في الدراسة، كان الأول حول الميارات المرنة احتوى الجانب ا
حيث تناول الباحث فيو كل ما يتعمق بالميارات المرنة لمموارد البشرية، لمموارد البشرية 

التعريف بأىم انطلاقا من التعريف بيا وبأىم المصطمحات المشابية والمرادفة ليا، إلى 
وأىم تقسيماتيا وما يؤثر فييا، ثم يأتي الفصل الثالث وىو  الميارات المرنة وما يتعمق بيا

فصل متعمق بالإدارة الإلكترونية وفيو تناول الباحث التعريف بالإدارة الإلكترونية وأىميتيا 
كما تم التفصيل في الأنظمة  وضرورة التحول من الإدارة التقميدية إلى الإدارة الإلكترونية،

ر أىم المعايير الأرغونومية الواجب مراعاتيا عند التصميم، والذكاء الصناعي، وذك الذكية
 آلة. -وىو جانب عمم النفس في الأنظمة الذكية وتصاميم وأنساق الإنسان

بعد الجانب النظري المكون من فصمين يأتي الجانب الميداني والذي يحتوي عمى فصمين    
وفيو يذكر الباحث الدراسة أساسيين، الفصل الرابع وفيو إجراءات الدراسة الميدانية، 

الدراسة،  أدواتالاستطلاعية وأىم إجراءاتيا ونتائجيا، كما يتم فيو تفصيل كل مقاييس و 
النظام الإلكتروني أداة الدراسة. ثم والمتمثمة في مقاييس الميارات المرنة لمموارد البشرية، و 

ناقشة نتائج وفي الأخير يأتي الفصل الخامس وىو الفصل المتعمق بعرض وتحميل وم



 مقدمة

 

  د

 

الدراسة، وفيو يتم عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا ومحاولة الإجابة عمى تساؤلات الدراسة 
ىذا ويحتوي الفصل كذلك عمى خلاصة عامة واستنتاجات والتأكد من تحقق فرضياتيا، 

 تحتوي ما توصل إليو الباحث من خلال دراستو الحالية.

جراءات منيجية ميدانية ونظرية، ىذا فيما يخص ما تم تناولو داخل المذ    كرة من فصول وا 
والتي كان من نتائجيا بناء مجموعة من المقاييس حول الميارات المرنة لمموارد البشرية 
والتأكد من صحتيا وخصائصيا السيكومترية، وقد كانت ىذه المقاييس ىي القاعدة الأساسية 

نو تتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية، لمنظام الإلكتروني الذي قام الباحث ببنائو والغاية م
وىو ما قام بو الباحث بعد ذلك، وعرضو عمى الموارد البشرية للإجابة عمى محتواه 

لميارات المرنة لمموارد تتبع في  النظام الإلكتروني فعالية التأكد من مدى بيدفواستخدامو، 
 البشرية.
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 إشكالية الدراسة:  -1 

تمعب إدارة الموارد البشرية دورا ىاما في التشكيل الإداري لممنظمات الحديثة، فيي الوحدة    
حيث تعنى  ،المورد البشري وتوظيفو أحسن توظيف دمجالإدارية التي من خلاليا يتم 

بالعنصر البشري وكيفية استقطابو وتوظيفو ومساره الميني كاملا من يوم دخولو لممؤسسة 
وحتى خروجو منيا، أي كل ما يتعمق بالفرد داخل التنظيم خلال عمره الوظيفي، كل ىذه 
المراحل التي يمر بيا الفرد في حياتو المينية كانت في القديم تتم عن طريق أصحاب 

الأمر أولا وآخرا وجميع القرارات التي يمكنيا أن تؤثر عمى العناصر البشرية العمل، ليم 
داخل المنظمة، حيث يعينون من يرغبون في تعيينيم كما يفصمون من يشاؤون دون أية 

 ضوابط أو معايير.

سيما  تنقحيا بمخرجات عمم النفس و ومع التطور الكبير الذي شيدتو النظريات الإدارية   
كائن لو بيذا الأخير خصوصا وأنو افتك مكانتو كىتمام بالعنصر البشري ازداد الا فيما يتعمق

من يسعى الفرد فمجرد آلة لجمب الأرباح والفوائد، ك يعاملشعور وأحاسيس بعد أن كان 
إشباعو ليذه  بقدر والعمل إلى إشباع مجموعة من الحاجات الضرورية بالنسبة لو، خلال 

عنى الحقيقي ليتحقق بذلك الم العمل يكون أداء الفرد داخل المنظمة ىا فير الحاجات وتوف
فالعمل مصدر لتحقيق الذات والرضا الشخصي، فيو ينمي  " ،التنظيملمتعايش بين الفرد و 

براز الكفاءات،  الشعور لدى الفرد بأنو صالح لأداء أشياء نافعة، كما أنو مصدر للإبداع وا 
فالتنظيم  (، 01، ص4102الوقت في حياة الفرد".)نعموني، ويعتبر العمل كذلك آلية لتنظيم 

ليذا يسعى القائمون عمى كافة ، لا يحقق أىدافو إلا بوجود المورد البشري ذو الميارة والكفاءة
إلى استقطاب أفضل اليد العاممة المتوفرة في سوق العمل من أجل ضمان أنواع المنظمات 

انت في والبقاء لممؤسسة، كل ىذه الإجراءات والعمميات كأحسن النتائج وضمان الاستمرارية 
تعيين  لدرجة بعشوائية، أي أن عممية الاختيار كانت تتم غير مضبوطة ةالقديم تتم بطريق
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 ممااستبعادىم والبحث عن غيرىم بعد ذلك يتم لأفراد غير قادرين عمى أداء مياميم وأعماليم 
 .الدقيقة الإجراءات غيريضيع الوقت والمال في ىذه 

يحدث داخل المنظمة إنما يكون ناتجا عن موردىا البشري،  الذي تطورالنجاح أو ال إن  
 بداياتمة ككل، فمنذ المنظ إنجازات ووبحسب كفاءتو وقدراتو ومياراتو تكون إنجازاتو 

كانت ىناك  تتسم بالفعالية بشريةأينما وجدت إدارة موارد  التنظيمات بشكميا الحديث و
ستقطاب الموارد البشرية التي تتوفر فييا مجموعة الصفات والخصائص التي لا محاولة

تمكنيم من القيام بمياميم داخل العمل، وذلك من أجل عدم الوقوع في الأخطاء وتجنب 
حوادث العمل والمشاكل التي يمكن أن يقع فييا من ليس لو سابق عمم ودراية بالميام 

 بعين تأخذىاا، كل ىذه التدابير والإجراءات كانت والأعمال التي ينبغي عميو القيام بي
إدارة الموارد البشرية دائما لأىميتيا وضرورة توفرىا فيمن يرغب في شغل الوظائف الاعتبار 

 داخل المنظمات.

وترقية  موتيتم إدارة الموارد البشرية بالعناصر البشرية وكل ما من شأنو الرفع من معنوياتي   
لذلك نجد المغربي  حرصا منيا عمى كسب ولائيم وثقتيم بالمنظمة وتحقيق أىدافيا، مأدائي

( يعرفيا بأنيا5 جميع الأنشطة الإدارية المرتبطة بتحديد احتياجات المنظمة من 4112)
الموارد البشرية، وتنمية قدراتيا ورفع كفاءتيا، ومنحيا التعويض والتحفيز والرعاية الكاممة، 

القصوى من جيدىا وفكرىا من أجل تحقيق أىداف المنظمة. )المغربي،  بيدف الاستفادة
تنمية قدرات العاممين، وتحسين "كما أن إدارة الموارد البشرية تسعى إلى  (.01، ص4112

أدائيم ورفع كفايتيم العممية والعممية، ثم إيجاد الوسائل المناسبة لرفع معنوياتيم، وترقيتيم في 
وحثيم عمى المشاركة بولائيم لتحقيق أىداف المنظمة، ويدخل في ىذا العمل والاستمرار فيو، 

لإشباع حاجاتيم أو رغباتيم الفردية أو  كمو توفير المزايا والحوافز المادية والأدبية والمعنوية،
ة الموارد ونظرا لكل ىذه الميام التي تضطمع بيا إدار  (.5، ص3791منصور، .)"الجماعية
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في العممية الإدارية وتنظيم مواردىا، فعن طريق إدارة  أساسية البشرية أصبحت مكانتيا
 تسيير الموارد الأخرى. و إدارةالمورد البشري تتم 

دارتيا يرجع إلى عاممين رئيسين  ويرى عمي السممي أن      أىمية تسيير الموارد البشرية وا 
 ىما5 

وىذا معناه أن الإنسان اكتشاف أىمية الأداء البشري كمحدد أساسي لمكفاءة الإنتاجية،  -0
بما يممكو من ميارات وقدرات وما يتمتع بو من دوافع لمعمل ىو العنصر الأساسي في 
ن الآلات والمعدات والعناصر المادية الأخرى ىي في الحقيقة  تحقيق الكفاءة الإنتاجية وا 

 عوامل مساعدة للإنسان.

الأداء البشري والتأثير عميو بما اكتشاف أىمية وقدرة تسيير الموارد البشرية في توجيو  -4
يحقق المزيد من الكفاءة الإنتاجية وىذا يوضح أن تسيير الأفراد من خلال حسن أدائو 
لوظائفو يستطيع أن يوفر لممؤسسة أفضل العناصر البشرية ذات الكفاءة والميارة والاستعداد 

نتاجية. )عمي سين الإلمعمل والعطاء المستمر الذي يحقق قدرة أعمى في زيادة الإنتاج وتح
، فإدارتو ة من ىنا يتبين لنا أىمية العنصر البشري داخل المنظم(، 03، ص0431السممي، 

تقمل تحسن المنظمة استغلالو وتسييره فإنيا  لم ذاإو ، ىي الضامن للإستمراروحسن تسييره 
والمنافسة تمر من فرص بقائيا ومنافستيا في بيئة من أىم خصائصيا ومميزاتيا التغير المس

 .الشديدة

من ىنا يمكن القول "إن الفارق الأساسي بين مؤسسة ناجحة وأخرى غير ناجحة ىو       
العامل البشري أي نشاطيم وقدراتيم الفعالة، أما باقي الأشياء فيمكن أن تشترى أو تتعمم أو 
تنقل"، ىذا القول لأحد المسيرين الأمريكيين في إحدى أكبر المؤسسات يوضح الأىمية 

 (.41، ص4102. )نوري، - رأس المال البشري -لييا المؤسسات لتسيير البالغة التي تو 
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باستقطاب أفضل الموارد البشرية الموجودة في سوق  الناجحة تقوم إدارة الموارد البشرية   
العمل وانتقاء أحسنيا وتعيينو في المنظمة، ويشير مصطمح الاستقطاب إلى عممية البحث 
عن الموارد البشرية التي تحتاجيا المنظمة في سوق العمل، والتي أوضحيا تخطيط الموارد 

لعمل عمى توفيرىا بأكبر عدد ممكن البشرية في ظل إستراتيجية المنظمة المستقبمية، ثم ا
وبالنوعيات والمواصفات المطموبة، ويتم تحقيق ذلك عن طريق قيام الاستقطاب بتصميم 
البرامج الاستقطابية المناسبة، التي يتم من خلاليا خمق الرغبة والدافعية لدى الموارد البشرية 

م وطمب التوظيف لدييا عن التي تحتاجيا المنظمة من سوق العمل، وتحفيزىا ودعوتيا لمتقد
 (.422، ص4111رغبة واقتناع. )عقيمي، 

ر ختيالا فيي المميدالموارد البشرية، عممية الاستقطاب ىامة جدا بالنسبة لإدارة  إن     
، لأن المنظمة في حاجة دائمة سوق العملأفضل المتقدمين لموظائف ممن تتوفر عمييم 

أن توجد بدون أفراد ولا يمكن أن يستمر أداؤىا وأن لمموارد البشرية لأنو لا يمكن لممنظمة 
  (.22، ص0444)عشوي،  .تحقق أىدافيا دون نشاط ىؤلاء الأفراد في إطار تنظيمي

الاىتمام الحديث لإدارة الموارد البشرية منصب حول العنصر البشري ذو الكفاءة  إن     
لعاممة أو العمال أو الأفراد، بل والفعالية، ولذلك لم يعد يستخدم مصطمح العاممين أو القوة ا

أصبح يستخدم مصطمح المورد البشري لمدلالة عمى أىميتو، باعتباره أحد أىم عناصر 
 كل ىذا الاىتمام بالعنصر البشري يجعمنا نقول إن قوة الموارد البشرية"مدخلات العمل. 

وفاعمية أدائيا تعني قوة المنظمة وقدرتيا عمى منافسة الآخرين في السوق، وضمان البقاء 
ومن قوة الموارد البشرية امتلاكيا ، (02 -04، ص ص 4111)عقيمي،  ."والاستمرار ليا

لمميارات التي تمكنيا من التكيف والتأقمم مع ظروف والمواقف التي تعترضو في بيئة العمل 
 يا.د بالتي يتواج
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ىناك  ية الاجتماعية ليس جديدا، غير أنوعمى الرغم من أن الاىتمام بالميارات النفس   
وحسب وأخرى صمبة،  ميارات وتصنيفيا إلى ميارات مرنةتفصيل وتفريق بين ىذه ال

Marcel  بالإمكان اعتبار الميارات الصمبة ىي كل الكفاءات والقدرات والإنجازات التي
السيرة الذاتية مثل التعميم والخبرة في العمل والمعارف المكتسبة كالقراءة يمكن تضمينيا في 

فبالإمكان اعتبارىا كل  أما الميارات المرنة ،والكتابة والقدرة عمى استعمال الحاسب الآلي
الصفات الشخصية التي تعزز تفاعلات الشخص مع بيئة عممو وكيفية أدائو وتكيفو مع 

 .(Marcel ،2102ظروف العمل. )

 أىمية الميارات المرنة لمموارد البشرية عمى مؤكدةالالدراسات  وقد برزت العديد من  
 Airil؛  Achmad and Jann, 2012 ؛  2102المطرفي، ؛  2102العرفج، ؛  2102حجاج، )

and all, 2013  ؛Faridah and all, 2011  ؛Marcel, 2012  ؛Ruhanita and all, 2011  ؛
Somprach and all, 2013  ؛Tang and all, 2014  ؛Tang and all, 2015 )  وكيف أنيا

أصبحت تحظى بأىمية بالغة خصوصا من أرباب العمل والمسؤولين عن استقطاب وتوظيف 
 الموارد البشرية، ىذا وأكدت أغمب ىذه الدراسات عمى ضرورة تعمم وتنمية الميارات المرنة

البارز في اقتناص والظفر بالوظائف وذلك عمى حساب ودورىا  واقترانيا وتكامميا فيما بينيا
 الميارات الصمبة.

)المرنة( أصبح ىو  رورة توفر ىذه المياراتإن ىذا التوجو الجديد الذي يدعو إلى ض   
التوجو الحديث لإدارة الموارد البشرية التي تسعى دائما إلى استقطاب وتوظيف أحسن اليد 

المتوفرة في سوق العمل وذلك من أجل ضمان  الميارةذات  العاممة أو العناصر البشرية
 جودة الخدمات من جية، ورضا العملاء وتقديم أحسن النماذج الخدماتية من جية أخرى.

لتغيير في اتجاىاتيا نحو استقطاب تسعى المنظمات الحديثة إلى إحداث نوع من ا   
البشرية ذات الميارات الأكاديمية الموارد البشرية، ففي حين كانت تيتم بالموارد وتوظيف 
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الكافية لشغل المناصب المختمفة في المنظمة، أصبحت تختار من بين ىذه الموارد من لديو 
، طمق عمييا اسم الميارات المرنة أو الناعمةمجموعة من الميارات النفسية الاجتماعية التي ي

يارات النفسية حيث يعتبر ىذا المصطمح مصطمح حديث نسبيا، وىي مجموعة من الم
الاجتماعية التي تمكن الفرد من التكيف مع بيئة عممو والاتصال والتفاعل مع زملائو 

 في مكان سموكيات وتصرفات العامل جزء ميم منورؤسائو وحتى العملاء، وباختصار ىي 
 العمل. 

 كتبو في جريدة أخبار ماحول  برادفورد ىولمسنقلا عن  وقد ذكر الدكتور ماىر العرفج   
الميارات التخصصية  بأنالتحول في مواصفات طالبي العمل،  من( US Newsأمريكا )
ىي العامل الرئيس في الحكم عمى أىمية الشخص لموظيفة، بل يرى أن لم تعد الأساسية 

ىناك خمس ميارات ناعمة )التعاون، التواصل، حل المشكلات، إدارة الوقت، القيادة( قد 
لدى أصحاب المؤسسات والأعمال لاستقطاب طالبي العمل، أصبحت تشكل محورا أساسيا 

وىذا ما يستوجب إصلاحا تعميميا لتضمين تمك الميارات في جميع التخصصات والمناىج 
 (.4102التعميمية. )العرفج، 

ن  الن   المرنة أو ىذه الميارات التي ذكرىا العرفج ليست ىي كل الميارات إن      ما ىي اعمة وا 
والتي  ,Anthony and leilaجد مثلا مجموعة من الميارات التي يذكرىا منيا فقط، فن جزء

تتمثل في5 الكفاءة في العمل، التعمم والتعميم الجيد، ميارات الاتصال الفعال، ميارات التكيف 
)حل المشكلات والتفكير بشكل فعال(، ميارات التطوير والتخطيط والتحفيز، ميارات احترام 
وتقدير الذات، ميارات العمل الجماعي والتعامل مع الآخرين وميارة التفاوض، ميارات 

تأثير، الميارات القيادية واتخاذ القرارات الإدارية وغيرىا من الميارات اليامة التي بالإمكان ال
 Anthony)أن تكون ىي الفيصل في عممية التوظيف والاستقرار الميني لمموارد البشرية. 

and leila, 1990). 
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 أو الوظيفية لممقابمة موعد عمى الحصول في السبب ىي الصمبة الميارات كانت ما فإذا   
إذ أصبح  بيا، والظفر الوظائف ىذه اقتناص في السبب ىي المرنة الميارات فإن ليا، التقدم

التوجو الحديث لأرباب العمل والمسؤولين عن الموارد البشرية ىو استقطاب العناصر البشرية 
 الوظيفة مع التكيف التي تمتمك مجموعة من الميارات الإضافية التي تساعدىا عمى

عن ماىية يجعمنا نتساءل ، وىذا وتطورات تغيرات من يتخمميا وما بيا المحيطة ظروفوال
  ؟ىذه الميارات المرنة

وكيفية  التعرف عمى الميارات المرنة قائمين عمييالمموارد البشرية وال من الميم جدا   
من أىم خصائصيا التغير  طالما أن المنظمة متواجدة في بيئةفاكتسابيا وتعمميا وتطويرىا، 

والتحول من حال إلى حال وجب عمى المتواجدين داخل ىذه المنظمة والمكونين ليا أن 
لا من خلال موارد بشرية ليا من غير الحاصل حوليم، ولا يكون ذلك إيواكبوا ىذا الت

ما أشارت إليو  اولعل ىذ الميارات والمؤىلات ما يجعميا تتوافق وتتكيف مع ىذه المتغيرات،
 ,Maelah and all؛  Faridah and all, 2011؛  Adnan and all, 2014) دراسات كل من

 (Tang and all, 2015؛  Tang and all, 2014؛  2012

تطويرىا و  اكتسابيا عمل عمىفيما بينيا مع ضرورة تنميتيا والمن أن الميارات المرنة متكاممة 
كسابيا للأفراد الذين ىذا بالإضافة إلى  ن نقصيا أو صعوبة في التعامل بيا،يعانو  وتعمميا وا 

كون ىذه الميارات تمعب دورا أساسيا في المنظمات الحديثة خصوصا في ظل التنافسية 
مما يحتم ويستدعي ضرورة الاىتمام بيا وتطويرىا والعمل عمى اختيار وتعيين الشديدة بينيا 

ويعتبر مكان العمل  وتطويرىا،لقادرة عمى اكتسابيا الموارد البشرية المؤىمة المتصفة بيا أو ا
ونوع النشاط الممارس من أىم ما يحدد نوع الميارة المطموبة لأدائو، وعميو يمكن القول بأن 

قد يستغنى عنيا في مكان آخر، وقد جاءت ة في مكان عمل معين مطموبالبعض الميارات 
 ,Barrera Ramirez ؛4102حجاج،  ؛4104الألفي،  ؛4113الفيفي، بعض الدراسات )

 لميارات تبعا لمكان ومتطمبات العمل،من انوع معين  ضرورة توفر التي أكدت عمى( 2014
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ما ىي أىم الميارات المرنة الواجب توفرىا في الموارد  يجعمنا نتساءل ونبحث عنوىذا ما 
 البشرية؟

طبيعة العلاقة بين ىذه الميارات الحديث عن الميارات المرنة يجعمنا لا محالة نتناول  إن     
فيصل تناول ىذه الميارات منفردة ) العديد من الباحثين وتداخميا وتكامميا فيما بينيا، ولعل  

 ,G Scott؛ Torabi, 2016؛ Hanaysha and Tahir, 2016 ؛4111؛ محمد، 4102محمد، 

حيث تناولوا ميارات العمل الجماعي والتواصل وحل المشكلات واتخاذ القرار،  ،(2016
ترتبط فيما بينيا وليا علاقة ببعضيا آخرون بأن يا  فيما تناوليامفاىيميا وأىم ما يتعمق بيا، 

؛ Darini and all, 2011؛ Egeci and Gencoz, 2011؛ 4114)خطاب وآل مراد،  البعض
Kmarudin and all, 2012 ؛Juliet Koprowska, 2008 ؛Nor and all, 2012 ؛Seabra 

and Almeida, 2015)  بعضيا البعضتدعم بعضيا البعض وتساىم في تطوير وتنمية و ،
مثل العمل الجماعي الذي يعمل عمى تطوير الذات وتعمم فنون وميارات التواصل مع الأفراد 

ماىي طبيعة العلاقة وىذا ما يجعمنا نطرح التساؤل التالي5 داخل وخارج المجموعة )الفريق(، 
 بين مختمف ىذه الميارات المرنة لمموارد البشرية؟

وفي ظل التغيرات التي تحدث في بيئات العمل المختمفة وما من شأنو التأثير فييا   
خصوصا ما يعرف بالتقنيات الحديثة أو التكنولوجيات الحديثة فإننا نجد العديد من الأعمال 

لى الأنظمة الحديثة مستغنية بذلك عمى المعاملات البسيطة  الرقمنةإلى والوظائف انتقمت  وا 
ذا ما نظرنا إلى التوجو الحديث لممنظمات  أوراق وغيرىا،و  معدات بسيطة الكلاسيكية من وا 

إلى التسيير  انتقلولإدارة الموارد البشرية عمى وجو الخصوص فسنجد الاىتمام عموما 
الإلكتروني أو الإدارة الإلكترونية، ومعنى ذلك نقل مجموعة الوظائف والإجراءات من الأوراق 
والممفات إلى أجيزة الحاسب الآلي، ولا يعني ذلك الاستغناء الكمي عن الممفات ولكن سعيا 

مل وتسييل الإجراءات والمعاملات الإدارية عمى كل من الموظف في القطاع منيا لتنظيم الع
وغيره ممن ىم خارج دائرة العمل )التنظيم(، أو حتى العملاء الذين تتعامل معيم المنظمة، 
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"فيمكن اعتبار الإدارة الإلكترونية أنيا منيج حديث موجو إلى المنتجات من السمع والخدمات 
عمى استخدام شبكة متقدمة للاتصالات لبحث واسترجاع المعمومات وسرعة الأداء، ويعتمد 

 الالكترونية الإدارةو ( 41، ص4112، عامربغية دعم واتخاذ القرارات الفردية والتنظيمية". )
 وشبكات للأنترنت المتميزة الإمكانيات عمى القائمة الإدارية العممية" ىي بودع نجم حسب

 والآخرين لممؤسسة الجوىرية والقدرات الموارد عمى والرقابة والتوجيو التخطيط في الأعمال
 (.042، ص4112. )نجم، "المؤسسة أىداف تحقيق أجل من حدود بدون

إن الانتقال من الإدارة التقميدية والمعاملات الورقية داخل التنظيمات الإدارية نحو الإدارة    
نما تم و لا دفعة واحدة صدفةبالإلكترونية لم يكن  جراءات ، وا  عير مراحل وخطوات وا 

ساىمت فيو، ولا يمكن الحديث عن تطبيق الإدارة الإلكترونية إلا في ظل نظام شامل يأخذ 
بعين الاعتبار مجموعة المتغيرات التي من شأنيا التأثير عمى ىذه الموارد البشرية، ونظم 

 حول معمومات المتضمن النظام"5 ىي  (4112) تسيير الموارد البشرية كما عرفتيا سييمة
 الخاصة المختمفة القرارات صناعة في منيا الاستفادة يمكن المؤسسة، في البشرية الموارد
 نظام أن كما الخ،... والتنقلات والترقية والتحفيز والتطوير كالتدريب البشرية، بالموارد
 بالموارد الخاصة البيانات وتحميل وتنظيم جمع عممية عمى ينطوي البشرية الموارد معمومات
 الوقت في البشرية لمموارد التخطيط لأغراض القرارات صناعة مراكز إلى وتحويميا البشرية
 (.244ص ،4112 سييمة،".)المناسب

وتعتبر الإدارة الإلكترونية من مميزات العصر الحديث، إذ شيد العالم تحولات كبيرة في    
مواكبة ىذه التغيرات، ومن بين جميع مناحي الحياة وىو الأمر الذي استدعى ضرورة 

التغيرات الحاصمة ىو التحول نحو الإدارة الإلكترونية في جميع التعاملات في الحياة 
اليومية، ابتداء من المعاملات البسيطة كالاتصالات إلى الأعمال اليومية مثل التسوق 

إلى  دارية الأخرىوغيرىا إلى أخرى أكثر تعقيدا وىي اتخاذ القرارات الإدارية والمعاملات الإ
نجاز الميام، وىو الأمر الذي حققتو  الأجيزة والماكنات المعقدة والتي تتميز بسرعة الأداء وا 
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نجازىا مع الدقة والسرعة عكس ما  الإدارة الإلكترونية إذ ساىمت في كثير من الأعمال وا 
دت عمى كان عميو الحال من قبل، إذ ساىمت في التقميل من الكثير الإجراءات كما ساع

 كبير بشكل تقمل أنيا الإلكترونية الإدارة يميز ما أىم أن كما " اقتصاد الوقت والجيد، 
 أبرزىا من التقميدية الإدارة عمييا تعتمد كانت عالية كمفة ذات كثيرة أشياء عمى الاعتماد
 التي الأمور من وغيرىا المباني وضخامة العاممين والزمانية وكثرة المكانية المحدود الورق
 (.41ص ،4113،دحوان آل.)"الأداء في والدقة السرعة تعيق

بالإضافة إلى الإيجابيات التي تقدميا الإدارة الإلكترونية فإنيا تعمل عمى حماية    
المعمومات الخاصة بالمتعاممين كما توفر السرعة والفعالية والدقة وقمة الخطإ، لذلك نجد 
الدول اتجيت نحوىا لسيولة التعامل بيا ووفرة المعمومات فييا وحظورىا عند الحاجة إلييا 

ن، خصوصا مع التطور التكنولوجي اليائل والخدمات التي تقدميا الإنترنت وفي أي مكا
والشبكات الداخمية والتي تعتبر جزء ميم من ىذه الحكومة الإلكترونية، كما تعمل عمى تتبع 
المعمومات والتأكد من صحتيا بايسر الطرق وأسيميا، وىو الأمر الذي لم يكن متوفرا في 

 يدية المعتمدة عمى الأوراق. السابق في المعاملات التقم

ومن خلال ما تم التطرق إليو من أىمية الميارات المرنة لمموارد البشرية خصوصا في    
الوقت الحاضر المتسمة بالتغير المستمر وضرورة مواكبة التكنولوجيات  بيئة العمل في

المرنة لمموارد  الحديثة المنتشرة في العالم كانت فكرة بناء نظام إلكتروني لتتبع الميارات
 البشرية. 

إن فكرة بناء نظام تسيير إلكتروني كانت انطلاقا من الدور الكبير التي تمعبو ىذه النظم    
في تسيير المؤسسات بصفة عامة والموارد البشرية بصفة خاصة، ولعل الميم في بحثنا ىذا 

البشرية، ومن ىنا يمكن  ىو تصميم وبناء نظام تسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد
فيل نظام التسيير المقترح فعال في تتبع الميارات التساؤل عن مدى فعالية ىذا النظام، 
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المرنة لمموارد البشرية؟ من وجية نظر مسؤولي الموارد البشرية وكذلك من وجية نظر 
ستخدام الموارد البشرية أنفسيم؟ وىل تصميم البرامج داخل النظام جيدة ومفيدة وسيمة الا

بالنسبة لمموارد البشرية ورؤسائيم؟ وىل نظام التسيير المقترح يحقق نوعا من الرضا لدى 
الموارد البشرية؟ وىل البرنامج الالكتروني المقترح داخل النظام آمن وغير خطير من 

 وجية نظر الموارد البشرية؟ 

من ىذا المنطمق ورغبة منا في التأكيد عمى التوجو الحديث لممنظمات في تبني الإدارة    
الإلكترونية في جميع معاملاتيا وخصوصا ما تعمق منيا بالمورد البشري كانت فكرة بناء 
نظام تسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة )النَّاعمة( لمموارد البشرية عمى اعتبار أن ىذه 

ة )الميارات المرنة( ىي الفيصل في عممية الاختيار والتعيين وأنيا من الميارات الأخير 
الأساسية التي يحبذىا ويرغب فييا أرباب العمل وأصحاب المؤسسات ويسعون إلى استقطاب 
وتوظيف من يممكونيا، كما يقومون بتنميتيا والعمل عمى صقميا والمحافظة عمييا خصوصا 

 لتي تحدث داخل بيئات العمل المختمفة.مع التقمبات والتغيرات ا

إن بناء مثل ىذا النظام لمتسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة )النَّاعمة( لدى الموارد    
البشرية شأنو أن يسيم في المساعدة عمى اتخاذ القرار سيما خلال عممية التوظيف وعممية 

حيث بإمكان البرنامج أن يحوي مجموعة الاختيار والتعيين وعمميات الترقية والنقل الوظيفي، 
زمة ليا، كما يمَكِّن المسؤول أو  زمة لشغل مناصب معينة والميارات اللاَّ من الميارات اللاَّ
متخذ القرار من الاطلاع عمى الفرص التي بالإمكان أن يشغميا أو تمنح لممتقدم لموظيفة 

 ل البرنامج الالكتروني.محل الدراسة، كل ىذه الإجراءات وغيرىا ستكون متضمنة داخ

 من ىنا ومن خلال ما تقدم ذكره يمكننا إجمال تساؤلات الدراسة السابق ذكرىا كما يمي5
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 السؤال الرئيسي: -1-1

الميارات المرنة  فيم وتنميةتشخيص و تتبع الالكتروني المقترح ل ما مدى فعالية النظام -
 لمموارد البشرية؟ 

مختمف  ة التي تمسة من الأسئمة الفرعيمجموع صغناللإجابة عمى ىذا التساؤل    
إلى التقييم بنائي  انطلاقا من اختيار نموذج عاممي المتغيرات الواردة في التساؤل الرئيسي

  ، وىذه الأسئمة كما يمي5الأرغونومي لمنظام الإلكتروني

 الأسئمة الفرعية:  -1-2

في بيئة العمل الجزائرية في الموارد البشرية ما ىي أىم الميارات المرنة الواجب توفرىا  -0
  ؟   لبشرية()الموارد ا ىممن وجية نظر 

)الموضح في الشكل  لمعايير حسن المطابقة البنائي المقترح استيفاء النموذج ما مدى -4
   لمموارد البشرية؟  الميارات المرنة أىممعلاقات بين ل وفي تمثيم (11رقم 

من وجية نظر  (الجانب الشكمي) التصميم جيدالالكتروني المقترح  ىل نظام التسيير -2
 ؟ الموارد البشرية

 من وجية نظر الموارد البشرية؟  مفيدالالكتروني المقترح  ىل نظام التسيير -2

 الاستخدام من وجية نظر الموارد البشرية؟  سيلالمقترح الإلكتروني  نظام التسييرىل  -1

  لمموارد البشرية؟  مرضيالمقترح الإلكتروني  نظام التسييرىل  -1

 من وجية نظر الموارد البشرية؟    آمن وغير خطيرالالكتروني المقترح  نظام التسييرىل  -2
 فرضيات الدراسة: -2

من أجل الإجابة عمى التساؤلات السابقة، قام الباحث بصياغة مجموعة من الفرضيات التي 
 كما يمي5من الممكن أن تجيب عمى تساؤلات الدراسة وىي 
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 الفرضية الرئيسة: -2-1

 . البشرية لمموارد المرنة الميارات تتبعفعال في  المقترح الالكتروني نظام التسيير

 الفرضيات الفرعية: -2-2

ما ىي أىم الميارات كانت فرضية الدراسة الأولى محاولة الإجابة عمى التساؤل التالي5  -0
 في بيئة العمل الجزائرية من وجية نظرىم ؟المرنة الواجب توفرىا في الموارد البشرية 

 تمثيل عمى قادرا يجعمو يستوفي شروط حسن المطابقة ما المفترض البنائي النموذج -4
 (.1الشكل رقم )البشرية، كما تم افتراضيا في  لمموارد المرنة الميارات مختمف بين العلاقات

 .البشرية الموارد نظر وجية من جيد المقترح الالكتروني منظامل( الشكمي الجانب) تصميم -2

 .البشرية الموارد نظر وجية من مفيد المقترح الالكتروني النظام -2

 .البشرية الموارد نظر وجية من الاستخدام سيل المقترح الالكترونيالنظام  -1

 .البشرية لمموارد مرضي المقترح الالكترونيالنظام  -1

 .البشرية الموارد نظر وجية من خطير وغير آمن المقترح الالكترونيالنظام  -2

 البنائي المقترح لتمثيل العلاقات بين أىم الميارات المرنة لمموارد البشرية (: النموذج01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 المهارة الرقمية
 مهارة التواصل

مهارة تطوير 

 الذات

مهارة حل المشكلات 
 واتخاذ القرار

مهارة إدارة 

 الوقت

العمل مهارة 

 الجماعي
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 أىمية الدراسة: -3

تأتي أىمية ىذه الدراسة من كون الميارات المرنة من الأمور الأساسية الواجب توفرىا في    
شاغل الوظيفة، ذلك أن الميارات الصمبة وحدىا أصبحت رغم أىميتيا تعتبر ناقصة وغير 

معيا ويدعميا مجموعة من محببة لدى أرباب العمل والمسؤولين عن التوظيف ما لم يكن 
بالإضافة إلى أن التطور الحاصل في بيئة العمل والتغيرات الكبيرة التي  الميارات المرنة،

يشيدىا العالم في جميع مناحي الحياة جعل من الصعب عمى الأفراد العاديين التأقمم مع 
كيف والتأقمم قادرين عمى التمتطمباتو مالم يكن لدييم مجموعة من الميارات التي تجعميم 

تعاملات السيمة معيا، والتطور ميزة العالم الحديث إذ تغيرت كل المعاملات السابقة من ال
البسيطة إلى أخرى أكثر تعقيدا عمى سرعتيا وأىميتيا، إلا أن أغمب الموارد البشرية لاقت 

لأىمية ىذا الموضوع وارتباطو وتلاقي بعض الصعوبات في التعامل معيا، ولذلك ونظرا 
بالتغيرات الحاصمة في بيئة العمل سواء ما تعمق منيا بالموارد البشرية وخصائصيا أو ما 
يستخدم لمتعامل مع ىذه الموارد من تكنولوجيات حديثة وبرامج ونظم متطورة جاءت دراستنا 

  مستمدة أىمتيا من النقاط التالية5ىذه 

ثراء الجانب المعرفي. رات المرنةولة التعمق وفيم الميامحا -  وا 

وضرورة الاىتمام بيا من قبل طالبي  تنبيو إلى ضرورة الميارات المرنةالسعي إلى ال -
 الوظائف.

ضرورة الاىتمام بالميارات ارسين في مجال الموارد البشرية إلى لفت انتباه الباحثين والد   -
 .المرنة

موارد البشرية عمى وجو الخصوص نحو تطبيق التوجو الحديث للإدارة عموما ولإدارة ال -
الإدارة الإلكترونية والانتقال من العيد الورقي إلى أنظمة وبرامج الحاسوب وشبكات 

 الاتصال.
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إلكتروني من شأنو أن يتتبع الميارات المرنة لدى الموارد البشرية ومعرفة  بناء واقتراح نظام -
اتجاىات الموظفين نحوىا، كما يسيم في عمميات الاختيار والتعيين وعمميات الترقيات والنقل 

 الوظيفي.

 تساعد عمى معرفة الميارات المرنةتقديم مجموعة من الاقتراحات والتوصيات التي قد  -
 عيا.وتنميتيا وتتب

 أىداف الدراسة:  -4

 التالية5  ى تحقيق الأىدافتيدف الدراسة أساسا إل

 الميارات المرنة من وجية نظر الموظفين في بيئة العمل الجزائرية. أىم التعرف عمى -

 لدراسة العلاقات بين ىذه الميارات. بنائي بناء نموذج -

 صلاحيتو.تضمين الميارات المرنة في نموذج بنائي والتأكد من  -

 .المستيدفة بناء مقاييس لقياس الميارات المرنة -

إلكتروني من شانو تتبع وتنمية ىذه الميارات، كما يساىم في عممية اتخاذ  بناء نظام -
 القرارات الإدارية.

مراعات تسييلا لعمل النظام و  يا في تصميم النظام الإلكترونيالمعايير الأرغونوم تطبيق -
 لمستخدميو.

 أسباب اختيار الموضوع: -5

اختيار موضوع الدراسة من أىم الأمور التي ينبغي عمى الباحث مراعاتيا والاىتمام  إن   
يعبر عن إشكالية واجيت الباحث ويسعى إلى إيجاد حل ليا، بيا، ذلك أن موضوع البحث 

ومحاولة ولعل الباحث ىنا يوجز أسباب اختياره لموضوع الميارات المرنة لمموارد البشرية 
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، ومن بين أىم الأسباب التي جعمت الباحث بنائو لنظام تسيير إلكتروني لتتبع ىذه الميارات
 يختار ىذا الموضوع ما يمي5 

 ؛محاولة فيم موضع الميارات المرنة وأىميتيا في التقدم لموظائف واقتناصيا -

 ؛رد البشريةأىمية النظم وبرامج التسيير الإلكتروني خصوصا ما تعمق منيا بالموا -

خصوصا  )عمى حد عمم الباحث( نقص الدراسات التي تناولت موضوع الميارات المرنة -
 ؛العربية منيا

ثراء المكتبة العربية.محاولة إضافة  -  وا 

 مفاىيم ومصطمحات الدراسة:  -6

وىي عمى قدر ، م التي يعتمدىا الباحث في دراستويتضمن ىذا الجزء من الدراسة المفاىي   
والتناقض أو كبير من الأىمية لما تمثمو من تحديد لموقف الباحث من الموروث النظري 

م التي سبق وأن اعتماد مجموعة من المفاىيالتجاذب الذي قد يحدث فيو، فبالإضافة إلى 
المرنة،  قام الباحث بالاجتياد في بعض المفاىيم خصوصا مفاىيم الميارات تناوليا الباحثون

 وىي فرصة للاجتياد لتحديث أو تعديل وتطوير مفاىيم الدراسة بما يخدم أىدافيا.

 الميارات المرنة:  -6-1

ما)مع استمرارية  شيء تعمم أو ما، بعمل القيام عمى الفرد "قدرةبأنيا  المرنة تعرف الميارة   
 في الاقتصاد مع والإتقان السرعة من ودرجة ودقة بسيولة عقميا، أم جسديا كان سواء التعمم(
  ."المبذول الجيد

 وفيما يمي مفاىيم الميارات المرنة التي سنتناوليا في دراستنا ىذه:
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 ميارة التواصل:  -6-2

ن دور المرسل ىي قدرة الفرد عمى التورط في عممية تواصل وتحصيل أحسن فائدة مع إتقا   
تجاوز التشويش واختيار أنسب الطرق لمتواصل حسب  والمستقبل وامتلاك استراتيجيات

 متطمبات الموقف. 

 ميارة العمل الجماعي: -6-3

ىي قدرة الفرد عمى الاندماج بمرونة في مجموعة عمل؛ من خلال تقبمو لأعضائيا    
وتوزيع الأدوار فييا، مع الالتزام بمعاييرىا والاستعداد لممساندة والتضحية في سبيل تحقيق 

 ا.أىدافي

 ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار: -6-4

ىي قدرة الفرد عمى إدراك العوامل ذات العلاقة بالموقف أو المشكمة وحسن توظيفيا    
 نفسية و مادية و زمنية(. )لإيجاد أفضل حل أو حكم ممكن بأقل تكمفة 

 ميارة إدارة الوقت: -6-5

وتنظيمو حسب الميام والأولويات بما ىي قدرة الفرد عمى إدراك أىمية الوقت وتوزيعو    
 يضمن تحقيق الأىداف دون أن يكون ذلك مصدرا لمضغط.

 الميارة الرقمية:  -6-6

 ىي قدرة الفرد عمى استعمال تكنولوجيا الإعلام والاتصال بفعالية.

 ميارة تطوير الذات:  -6-7

 امكانياتو في والضعف القوة نقاط وتقبل( وتقييم تقدير) ذاتو فيم عمى الفرد قدرة ىو   
 مناسبة أىداف وضع خلال من مستمر بشكل تطويرىا عمى والعمل وقدراتو، واستعداداتو

 .(4102)بن شريك ومني، .جديدة مرحمة كل مع يتناسب بما انتاجيا واعادة
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  :الإدارة الإلكترونية -6-8

 مكننة "عمميةالذي جاء فيو:  (2005تعريف السالمي )الباحث في دراستو عمى اعتمد 
 الضرورية المعمومات تقنيات كافة عمى بالاعتماد الإدارية المؤسسة ونشاطات ميام جميع
 الإجراءات وتبسيط الورق استخدام تقميل في الجديدة الإدارة أىداف تحقيق إلى وصولا

 جاىزة إدارة كل لتكون والمعاملات لمميام والدقيق السريع والانجاز الروتين عمى والقضاء
  .(421ص، 4111، السالمي).لاحقا" الإلكترونية الحكومة مع الربط

  :التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية -6-9

لتسيير الإلكتروني لمموارد البشرية ىو القيام بوظائف إدارة الموارد البشرية ا يمكن اعتبار   
دخال  من تخطيط ورقابة واستقطاب وتنظيم وغيرىا من الوظائف بطريقة الكترونية، وا 
تكنولوجيا المعمومات في ىذه الوظائف، كما يمكن اعتبارىا تحويل جميع المعاملات المتعمقة 

راق إلى أجيزة الحاسب الآلي. كما أنيا تشتمل عمى نفس مكونات بالموارد البشرية من الأو 
 الإدارة الإلكترونية. 

 النظام الإلكتروني:  -6-10

 الوضع تقييم في المدراء لمساعدة ووظائفيم بالموظفين متعمقة متكاممة بيانات قاعدةىو "
 وتقييم البشرية لمموارد الملائمة للأنشطة الأىداف ووضع المنظمة في البشرية لمموارد الحالي
 (.12ص ،4101 العتيبي،".)المستقبل في الأنشطة تمك نجاح

 الموارد البشرية: -6-11

 توظيفيم جرى والذين ومرؤوسين، رؤساء المنظمة في يعممون الذين الناس جميع ىي   
 وتوحد وتضبط توضح التي التنظيمية ثقافتيا5 ىي مظمة تحت وأعماليا وظائفيا لأداء فييا،

 أداء تنظم التي والإجراءات، والسياسات والأنظمة الخطط من ومجموعة السموكية، أنماطيم
 إستراتيجيتيا وأىداف رسالتيا تحقيق سبيل في المنظمة، لوظائف وتنفيذىم مياميم

 في تتمثل منوعة تعويضات المنظمة من البشرية الموارد تتقاضى ذلك ولقاء المستقبمية،
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 تقدم البشرية فالموارد وبينيا، بينيم لممنفعة تبادل عممية في فية،وظي ومزايا وأجور رواتب
 عقيمي،.)الخ... جيد ميارات، خبرات، عممية، مؤىلات شكل عمى مساىمات لممنظمة
 (.00ص ،4114

 فعالية النظام الإلكتروني:  -6-12

يقصد الباحث بفعالية النظام الإلكتروني في ىذه الدراسة مدى قدرة النظام عمى تحقيق    
 المعايير التالية5 

بقدرة النظام عمى تسييل الفيم  فيما يتعمق الرضا من طرف المستخدمالقبول و  -0
 التتبع.والتشخيص و 

 .لباحثايير الأرغونومية المعد من طرف اتحقيق درجة مقبولة في سمم المع -4

 و تحسب الفعالية وفق المعادلة التالية5 

 + صلاحيتو من الجانب الأرغونومي م ويسيل فيم وتتبع الميارات المرنةنظام إلكتروني فعال = مي    

 

 الدراسات السابقة:  -7

إن  الباحث في أدبيات الميارات المرنة لمموارد البشرية وما كتب فييا يجد أن و لم يكتب    
 فييا الكثير، وذلك راجع لحداثة الموضوع إذ يعتبر من المواضيع الحديثة نسبيا، ولعل  
الباحثين تناولوا الميارات المرنة لمموارد البشرية ولكن كل عمى حدى إلا في بعض الدراسات 
التي تناولت بعض الميارات مجتمعة، كما أن الدراسات التي تناولت الإدارة الإلكترونية 
وكيفية التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية قميمة عمى حد عمم الباحث، وسنورد فيما يمي 

الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة مفرقين بينيا عمى حسب تناولات الدارسين  مجموعة
ليا، مرتبين فيما بينيا عمى حسب موضوعاتيا، مبتدئين بالميارات، مرورا بالميارات المرنة 

 لممواد البشرية.
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 أولا: دراسات متعمقة بالميارات المرنة: 

 ا والعلاقة بينيا وبين بعض المتغيرات(:دراسات متعمقة بالميارات المرنة )مفيومي -أ

فيما يمي ذكر لأىم الدراسات التي تناولت موضوع الميارات المرنة لمموارد البشرية، مع    
 مختمف المتغيرات التي ربطيا الباحثون بيذه الميارات، وىذه الدراسات ىي كما يمي5

 الدراسات العربية: 

 دراسة علا نعيم عمر حجاج  -1

اعمة في عممية اقتناص الوظائف الإدارية، دراسة دور الميارات الن  5 الدراسةعنوان  -
 .4102 تطبيقية عمى الوظائف الإدارية في قطاع غزة،

 اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

فردا من الأفراد العاممين في الوظائف  011تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
 . 4102إلى  4114الإدارية في القطاعين الحكومي والخاص المتخرجين ما بين سنوات 

 اعتمدت الباحثة في جمع بيانات الدراسة عمى استبانة من إعدادىا. أداة الدراسة: -

 النتائج التالية  أظيرت الدراسة مجموعةأىم نتائج الدراسة:  -

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين عممية اقتناص الوظائف الإدارية وكل من المتغيرات  -
)الميارات الناعمة( التالية5 )التشبيك، التفكير الناقد، تقديم الذات، الاحتراف، إدارة الأزمات، 

 التفاوض، إدارة الغضب(.

من المتغيرات المستقمة التالية )التشبيك،  كلتأثر باقتناص الوظائف( يالمتغير التابع ) -
إدارة الغضب، التفاوض، إدارة الأزمات، التفكير الناقد، تقديم الذات، الاحتراف( عمى الترتيب 

 بصورة جوىرية وذات دلالة إحصائية.
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 دراسة فيد بن ىايس المطرفي  -2

يارات العاممين بمدينة دور برنامج تطوير الميارات الإدارية في تنمية م عنوان الدراسة: -
 .2012 .الممك عبد العزيز الطبية لمحرس الوطني بالرياض

 استخدم الباحث في دراستو المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

فردا من المتدربين من الحرس الوطني  410تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
 بالرياض.

 اعتمد الباحث في دراستو عمى استبيان من إعداده. أداة الدراسة: -

أظيرت الدراسة أن المتدربين يرون أن برنامج تطوير الميارات  أىم نتائج الدراسة: -
الإدارية يسيم في تنمية ميارات العاممين، كما أنيم موافقون عمى ملاءمتو للاحتياجات 

 الفعمية لممتدربين.

 دلي الفيفي.دراسة سميرة بنت أحمد حسن العب -3

الميارات الإدارية لسيدات الأعمال السعوديات وعلاقتيا بدافعية  عنوان الدراسة: -
 .4113 الإنجاز.

 اتبعت الباحثة في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي.منيج الدراسة:  -

 سيدة أعمال. 424اشتممت عينة الدراسة عمى  عينة الدراسة: -

 حثة عمى استمارة استقصاء من إعدادىا. اعتمدت البا أداة الدراسة: -

 أظيرت الدراسة أىم النتائج التالية5 أىم نتائج الدراسة: -

وجود فروق ذات لالة إحصائية بين سيدات الأعمال في الميارات الإدارية ودافعية  - 
الإنجاز والمشكلات التي تواجو سيدات الأعمال ودور الأسرة في دعم سيدات الأعمال وفقا 

 متغيرات الدراسة.لبعض 
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وجود علاقة ارتباطية موجبة بين بعض متغيرات الدراسة وكل من الميارات الإدارية وأبعاد  -
دافعية الإنجاز والمشكلات التي تواجو سيدات الأعمال، ودور الأسرة في دعم سيدات 

 الأعمال.

للإنجاز لدى وجود علاقة ارتباطية موجبة بين بعض الميارات الإدارية وأبعاد الدافعية  -
 سيدات الأعمال.

وجود علاقة ارتباطية موجبة بين المشكلات التي تواجو سيدات الأعمال وبعض الميارات  -
 الإدارية وابعاد دافعية الإنجاز لديين.

وجود علاقة ارتباطية موجبة بين دور الأسرة في دعم سيدات الأعمال وبعض الميارات  -
 يين.الإدارية وابعاد دافعية الإنجاز لد

 الدراسات الأجنبية: 

عبارة عن دراسات نظرية حاولت  عمييا الباحث عَ مَ التي اطَّ  كانت أغمب الدراسات الأجنبية   
البحث في الميارات المرنة وأىميتيما في أماكن العمل، وضرورتيا لمموارد البشرية خصوصا 
في ظل المتغيرات الحاصمة في بيئة العمل الحديثة المتسمة بالتحول والتغير المستمر، ومن 

 بين ىذه الدراسات نذكر ما يمي5

 Faridah Musa, Norlaila Mufi, Rozmel Abdul Latiffدراسة كل من ) -1

& Maryam Mohamed Amin.) 

 في اعمةالن   الميارات غرس: (PjBL) المشاريع عمى القائم التعممعنوان الدراسة:  -
 UKM Teaching and Learningوالعشرين الحادي القرنفي  عملال مكان

Congress, 2011.  
الوصفي، إذ يقوم الباحث بملاحظة الظاىرة يج نتم الاعتماد عمى الممنيج الدراسة:  -

 المدروسة ووصفيا وصفا كميا محاولا فيميا وتفسيرىا.

 طالبا  44تكونت عبنة الدراسة من  عينة الدراسة: -
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 اعتمد الباحثون عمى استمارة استبيان من إعدادىم. أداة الدراسة: -

أىميا ىو كيفية مساعدة توصمت الدراسة عمى مجموعة من النتائج  أىم نتائج الدراسة: -
الطلاب عمى الحصول عمى الوظائف التي ترتبط بتعميميم ومياراتيم، كما بينت الدراسة 
ضرورة تعميم الطمبة كيفية تنمية مياراتيم واستخدامو وتوظيفيا في الحصول عمى الوظائف 

مكن منيا والعمل بيا، كما تناولت الدراسة مجموعة من الميارات التي ينبغي عمى الطلاب الت
 وىي العمل الجماعي والتواصل وحل المشكلات إدارة المشاريع والميارات الشخصية. 

 Achmad Fajar Hendarman and Jann Hidajat)دراسة كل من  -2
Tjakraatmadja .) 

 في معاممينل والإبداع عبةالص   المياراتو  اعمةالن   الميارات بين العلاقة عنوان الدراسة: -
 . th Triple Helix Conference 2012 10 .الاقتصادو  المعرفة عصر

 تم اعتماد المنيج الوصفي التحميمي.منيج الدراسة:  -

من العاممين في الإدارة بمستوياتيا العميا  24تمثمت عينة الدراسة في عينة الدراسة:  -
 والوسطى والدنيا.

 اعتمد الباحثان عمى استبيان من إعدادىما. أداة الدراسة: -

توصمت الدراسة إلى أن المعمومات والمعارف أصبحت ىي الرأس  أىم نتائج الدراسة: -
مال الحقيقي لممؤسسات في العصر الحديث بدل العمل والمال، وأصبحت التطورات 
التكنولوجية راعية للابتكار والإنتاج وداعمة لو، مما حتم عمى المؤسسات التعميمية منيا 

ارد البشرية ذات الميارات العالية سواء الميارات الناعمة منيا والإنتاجية الاعتماد عمى المو 
أو الصمبة، وقد سعت ىذه الدراسة إلى استحداث نموذج مفاىيمي يصف العلاقة بين 

 الميارات الناعمة لمعاممين في مجال المعرفة والميارات الصعبة ليم. 
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 Tang Keow Ngang, Hashimah Mohd Yunus, Norدراسة  -3

Hashimah Hashim 
اعمة في تدريس التدريب الميني من وجية نظر عنوان الدراسة: تكامل الميارات الن   -

 .Procedia - Social and Behavioral Sciences 186 (2015)المعممين المبتدئين،

 اعتمد الباحثون عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

من الجامعات الحكومية  امدرسا مبتدئا تخرجو  01الدراسة من  تكونت عينة عينة الدراسة: -
 سنوات. 2لمدة لا تزيد عن 

 اعتمد الباحثون عمى طريقة المقابمة الشخصية في جمع معمومات الدراسة. أداة الدراسة: -

 أظيرت الدراسة مجموعة من النتائج أىميا ما يمي5 أىم نتائج الدراسة: -

ارات الناعمة الفعمية والمتوقعة في مكان العمل لدى المعممين ىناك فجوة كبيرة بين المي -
 والمبتدئين. 

 لممعممين تأثير كبير عمى تطوير الميارات الناعمة لممتدربين. -

يواجو المعممون تحديات مختمفة لتعمم الميارات الناعمة منيا )الوقت القصير لتغطية  -
 البرنامج، المواقف السمبية لممتدربين ...(.

اعتماد الطرق والأساليب الفعالة في تدريس الميارات الناعمة لتحقيق الأثر الإيجابي  -
 المعممين من المتدربين نجاح معدل زيادة إلى بدوره يؤدي لعمميات التدريس والتعمم، مما

 .عمميم أماكن في كافية ناعمة بميارات وتزويدىم

وفيما يمي ذكر لمجموعة من الدراسات التي تناولت الميارات المرنة المدروسة وىي5    
ميارة إدارة الوقت، ميارة التواصل، ميارة العمل الجماعي، ميارة حل المشكلات واتخاذ 

 القرار، ميارة تطوير الذات، وأخيرا الميارة الرقمية. 
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 البشرية:الميارات المرنة لمموارد أىم دراسات متعمقة ب -ب

 دراسات متعمقة بميارة إدارة الوقت:  

 الدراسات العربية:

 صباح أنور يعقوب وخالدة عثمان محمود. دراسة د. -1

 .2012 .عنوان الدراسة: إدارة الوقت وأثرىا في تحسين الإنتاجية -

اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي، وذلك من خلال وصف مجتمع  منيج الدراسة: -
 البحث وعينتو فضلا عن المنيج التحميمي.

فردا من المدراء في شركة صناعة الأدوية   21تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
 بمستوياتيا الإدارية الثلاثة.

 ن إعداد الباحثان.م الاستبانةتم الاعتماد عمى استمارة  :اة الدراسةأد -

 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج لعل أىميا ما يمي5 أىم نتائج الدراسة: -

تبين من خلال الزيارات الميدانية إلى الشركة المبحوثة أن العاممين بشكل عام والمدراء  -
دارة الوقت المخصص لمعمل بشكل سميم وموضوعي  منيم بشكل خاص يحاولون تنظيم وا 

 فضل ما يمكن.أفي أداء الميام الموكمة إلييم ب من أوقات العمل الاستفادةمن خلال 

نما يتعدى  إن تحسين الإنتاجية لا - يعتمد فقط عمى الجيود المبذولة  من قبل العاممين وا 
 ذلك إلى قيام الإدارة العميا في الشركة بتسجيل أوقات العمميات الإنتاجية وتحميميا وتنظيميا.

متمثمة  الوقت بكافة مراحميا والإنتاجية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين إدارة -
 ركة المبحوثة من خلال النتائج التي توصل إلييا البحث.بأساليب تحسينيا في الش
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أفرزتو نتائج التحميل الإحصائي لإدارة الوقت تأثير معنوي في الإنتاجية لمشركة المبحوثة،  -
 راء عينة من العاممين في الشركة.لآ

 دراسة نبا عبد الحسين حسن ورؤى كاظم عبد الله. -2

ومضيعاتو لدى رؤساء الأقسام العممية في جامعة  ميارات إدارة الوقت عنوان الدراسة: -
 جامعة بغداد، العراق. -4101كمية التربية لمبنات،  ،سيينريدتبغداد من وجية نظر ال

 اعتمدت الباحثتان المنيج الوصفي التحميمي منيج الدراسة: -

 ( تدريسي من جامعة بغداد، موزعين عمى242تكونت عينة الدراسة من ) عينة الدراسة: -
 .الكميات العممية والإنسانية

 ين5أين وىي مقسمة إلى جز تمن تصميم الباحث الاستبانةتم الاعتماد عمى  :اة الدراسةأد -

 أىم نتائج الدراسة: -

إن رؤساء الأقسام العممية في جامعة بغداد يتمتعون بمستوى جديد من ميارات إدارة  -
 الوقت في إنجاز مياميم وشؤون القسم

 .مضيعات الوقت العمل لدى رؤساء الأقسام العممية في جامعة بغدادعدم وجود  -

عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ميارات إدارة الوقت ومضيعاتو لدى رؤساء  -
الأقسام العممية في جامعة بغداد، مما يدل عمى أن رؤساء الأقسام العممية يتمتعون بمستوى 

يمكنيم من السيطرة عمى مضيعات وقت العمل  سواء كانت جيد من ميارات إدارة الوقت بما 
 داخمية ذاتية أو خارجية.
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 دراسة د. وفيق حممي الأغا، جامعة الأزىر، غزة، فمسطين -3

عنوان الدراسة: واقع إدارة الوقت في الجامعات الفمسطينية دراسة لأراء العاممين في  -
، المجمد 2009امعة الموصل، العراق مجمة تنمية الرافدين، ج إدارات جامعات قطاع غزة.

 .95، الإصدار 31

 .تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي منيج الدراسة: -

فردا من رؤساء الجامعات ونوابيم  5041 تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة -
 ومساعدي النواب والعمداء ورؤساء الأقسام في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة.

 اعتمد الباحث في جمعو المواد دراستو عمى استبانة من إعداده. :اة الدراسةدأ -

 أىم نتائج الدراسة: -

بينت نتائج الدراسة أن واقع إدارة الوقت كان ما بين متوسط عال بحسب سمم تقييم  - 
مستوى واقع إدارة الوقت لجميع  مجالات البحث الخاصة بنظرة العاممين اتجاه الوقت، 

مضيعات المختمفة مما يدل عمى وجود نوع من التقدير لأىمية الوقت لدى العاممين وكذلك ال
 في الإدارة العميا.

كما بينت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الجامعات الفمسطينية حول  -
واقع إدارة الوقت تعزى لمتغيرات" الجنس، السن، نوع الوظيفة، المؤىل العممي، خبرة 

 ين، التدريب في مجال إدارة الوقت".العامم

تم رصد علاقات طردية متفاوتة القوة بين واقع إدارة الوقت لدى العاممين في الجامعات  -
 5 التخطيط،  التنظيم، صنع القرارات، الرقابة.ــالفمسطينية ومضيعات الوقت المتعمقة ب
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 دراسة زكي محمد عباس وعبد الله كاظم حسن -4

مجمة القادسية لمعموم  ،تأثير إدارة الوقت في أداء المصارف التجاريةعنوان الدراسة:  -
 .3، الإصدار12، المجمد 2010الإدارية والاقتصادية، القادسية، العراق، سنة 

 .اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي منيج الدراسة: -

رؤساء الأقسام  ( فردا من المسؤولين من11تمثمت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة: -
 والشعب في المصارف الحكومية بمحافظة القادسية.

 .الاعتماد عمى استمارة الاستبانة من إعداد الباحثين تم  :الدراسة اةأد -

 توصل الباحثان إلى مجموعة من النتائج لعل من أىميا ما يمي5 أىم نتائج الدراسة: -

ئمة بأن ىناك تأثير لإدارة الوقت في أشارت نتائج الاختبار الإحصائي صحة الفرضية القا -
 .الأداء لمعينة المبحوثة

 أشارت نتائج الدراسة بأن إدارة الوقت من محددات أداء العاممين. -

أظيرت نتائج الدراسة أن درجة الفاعمية الخاصة بمعوقات إدارة الوقت تراوحت بين عالية  -
 .ومنخفضة

الخاصة بالاستخدام الفعال لأساليب إدارة الوقت أظيرت نتائج الدراسة أن درجة الفاعمية  -
 تراوحت بين عالية ومتوسطة.

 دراسة جياد بن محمد الرشيد. -5

عنوان الدراسة: إدارة الوقت وعلاقتيا بضغوط العمل، دراسة تطبيقية عمى مديري  -
 ، أكاديمية نايف لمعمومالإدارات ورؤساء الأقسام بحرس الحدود بمدينتي الرياض والدمام

 .4112الأمنية، قسم العموم الإدارية، 
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 استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

 من حرس الحدود. 241تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 اعتمد الباحث عمى استمارة استبيان من إعداده. أداة الدراسة: -

 النتائج لعل أىميا ما يمي5توصل الباحث إلى مجموعة من أىم نتائج الدراسة:  -

وجود ارتباط قوي سالب بين متغيرات إدارة الوقت ومتغير ضغوط العمل. فكمما كان ىناك  -
 إدارة جيدة لموقت كمما قل مستوى الضغط.

كانت أغمب نتائج متوسطات ابعاد إدارة الوقت مرتفعة مما يبين أن أفراد العينة يحسنون  -
 إدارة الوقت.

ئج افراد العينة عمى أبعاد مقياس ضغوط العمل متقاربة ومرتفعة مما يؤكد كانت أغمب نتا -
 أن أغمب أفراد العينة يعانون من ضغوط في العمل.

 دراسة عبد الله عبد العزيز الباحوث. -6

، جامعة نايف العربية لمعموم ميارات إدارة الوقت وعلاقتيا بضغوط العمل عنوان الدراسة: -
 .4102الأمنية، 

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي. نيج الدراسة:م -

موظف في وكالة وزارة المالية لشؤون  011تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
 الميزانية.

 اعتمد الباحث عمى استبانة من إعداده. أداة الدراسة: -

 أظيرت الدراسة مجموعة من النتائج أىميا5 أىم نتائج الدراسة: -

بالرياض  والتنظيم الميزانية لشؤون المالية وزارة كالة في الوقت إدارة ميارات مستوى نأ -
 مرتفع.
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 بالرياض والتنظيم الميزانية لشؤون المالية وزارة وكالة في العمل ضغوط مستوى أن -
 متوسط.

 ميارات تنمية من تقمل التي المعوقات عمى موافقتيم في محايدون الدراسة عينة أفراد أن -
 الوقت. إدارة

 زادت كمما وبالتالي العمل وضغوط الوقت إدارة ميارات بين سالبو عكسية علاقة وجود -
 ضغوط العمل كمما أدى ذلك إلى انخفاض في ميارات إدارة الوقت.

 دراسة حسن بن عمي بن محمد الزىراني. -7

من طلاب جامعة  الأفكار اللاعقلانية وعلاقتيا بإدارة الوقت لدى عينة عنوان الدراسة: -
 .4101. جامعة أم القرى، حائل

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي. منيج الدراسة: -

 طالبا وطالبة من جامعة حائل. 211تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

اعتمد الباحث عمى مقياس الأفكار العقلانية واللاعقلانية من إعداد سميمان  أداة الدراسة: -
 الريحاني ومقياس إدارة الوقت من إعداده.

 أظيرت الدراسة النتائج التاليةأىم نتائج الدراسة:  -

دارة اللاعقلانية الأفكار بين إحصائية دلالة ذات موجبة ارتباطيو علاقة توجد -  .الوقت وا 

 اتجاه في وذلك الوقت إدارة في والإناث الذكور بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود -
 .الذكور

5 من كل عمى العممي والتخصص الأدبي التخصص طمبة بين إحصائيا دالة فروق وجود -
بفاعمية،  الوقت إدارة أبعاد الأىداف، الأولويات، مجموع الوقت، التخطيط، وضع أىمية

 .الأدبي التخصص اتجاه في وذلك الوقت لإدارة الكمي المجموع
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 والأفراد لموقت العالية الإدارة ذوي الأفراد بين اللاعقلانية الأفكار متوسط ترتيب يختمف -
 .لموقت المنخفضة الإدارة ذوي

 الدراسات الأجنبية:

 Mehdi Darini, Hashem Pazhouhesh and Farshadمن دراسة كل  -1

Moshiri. 

دارة الوقت،  -  - Procediaعنوان الدراسة: العلاقة بين ابتكار الموظف )الإبداع( وا 

Social and Behavioral Sciences 25 (2011) 
 اعتمد الباحثون عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

 طالبا في المرحمة الجامعية. 401اشتممت عينة الدراسة عمى  عينة الدراسة: -

 استخدم الباحثون اسبانا من إعدادىم. الدراسة:أداة  -

 التخطيط بسموك إيجابيا ارتباطا يرتبط الإبداع أن أظيرت الدراسة أىم نتائج الدراسة: -
 ويرتبط والمثابرة، الوقت عمى المتصورة والسيطرة المدى، طويل التخطيط في والثقة اليومي،

 . الوقت بإدارة الإبداع ارتباط كما أظيرت الدراسة. الفوضى بتفضيل سمبا

 Nor Lela Ahmad, Ahmad Nizan Mohd. Yusuf, Nor Diyana دراسة -2

Mohamed Shobri Samsudin Wahab 
، العلاقة بين إدارة الوقت والأداء الوظيفي في إدارة الأحداث عنوان الدراسة: -

International Congress on Interdisciplinary Business and Social Science 2012 
 اعتمد الباحثون عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

 من العاممين في إدارة الأحداث الماليزية. 11تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة:  -

 اعتمد الباحثون عمى استمارة من إعدادىم. أداة الدراسة: -
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ة بين إدارة الوقت والأداء الوظيفي، أظيرت الدراسة أنو ىناك علاق أىم نتائج الدراسة: -
كما أظيرت تأثر العاممين بإدارة الوقت في إنجاز مياميم أثناء الأحداث، وقد بينت الدراسة 
أن العاممين يشتكون من نقص الوقت وأنو لا يكفييم بالمقارنة مع الميام والأعمال الموكمة 

 إلييم. 

 .Turgut Karakose (2015)دراسة  -3

الأكاديمي،  والإنجاز الطب طلاب لدى الوقت إدارة ميارات بين العلاقة الدراسة:عنوان  -
2015. 

 تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي. منيج الدراسة: -

 طالبا من كمية الطب. 024تمثل عينة الدراسة في  عينة الدراسة: -

 .Erdem et al) اعتمد الباحث عمى استبيان إدارة الوقت الذي وضعو أداة الدراسة: -

(2005. 

 أظيرت الدراسة مجموعة من النتائج منيا5 أىم نتائج الدراسة: -

الطالبات يتمتعن بإدارة لموقت أكثر من الذكور وذلك بوجود فروق ذات دلالة إحصائية في  -
 إدارة الوقت لصالح الإناث.

 الخارجيين.إدارة الوقت لدى الطمبة المقيمين في إقامات الدولة أكثر من الطمبة  -

 ىناك ارتباط إيجابي بين إدارة الوقت لدى الطمبة وبين أدائيم وتحصيميم الدراسي. -

 الطالبات أكثر إدارة لموقت من الطمبة. -
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 دراسات متعمقة بميارة التواصل:  -ثانيا

 الدراسات العربية:

 دراسة بوعطيط جلال الدين. -1

 .4114الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي.  عنوان الدراسة: -

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي. منيج الدراسة: -

 عاملا بمؤسسة سونالغاز )عنابة(. 24تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 اعتمد الباحث عمى استمارة من إعداده. أداة الدراسة: -

أظيرت الدراسة وجود أنماط الاتصال المعروفة وىي الاتصال النازل  أىم نتائج الدراسة: -
والصاعد، كما أظيرت أن الاتصالات والأوامر يتم نقميا ع طريق الاجتماعات أو المشرف 

المنتظمة في فترات معينة، كما يتم التنبيو للأعمال والميام عن طريق الإعلانات المباشر، 
ت الشخصية والاستماع إلى انشغالاتيم واىتماماتيم، والاتصال بالعمال عن طريق المقابلا

وقد خمص الباحث عمى وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الاتصال التنظيمي وبين الأداء 
 الوظيفي.

 بن واقني ميدية.دراسة  -2

 .2009عنوان الدراسة: التنظيم والاتصال الداخمي في المؤسسة في ظل التغيير.  -

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي.منيج الدراسة:  -

 عاملا. 34تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة:  -

والمقابمة اعتمد الباحث عمى استبيان من إعداده، كما اعتمد عمى الملاحظة أداة الدراسة:  -
 كتدعيم للأداة.
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أن نمط التسيير والاتصال المعتمد داخل التنظيم أظيرت الدراسة أىم نتائج الدراسة:  -
وضرورة إعداد الأفراد والعناصر البشرية يؤدي إلى صعوبة تكيف المورد البشري مع التغيير، 

أي شيء من اليياكل والأدوات، لذلك فعنصر الاتصال بالأفراد لتكون مواكبة لمتطورات قبل 
يوفر الأمان عنصرا أساسيا ينبغي أن ضروري لتنبيييم وترشيدىم، ويعتبر فاعل التغيير 

شعارىم بالمسؤولية وىو الأمر الذي سيؤدي إلى  والإحساس باليوية لمعاممين وتدعيم الالتزام وا 
 استقرار المنظمة كنظام اجتماعي.

 الدراسات الأجنبية:

 وآخرون. Zanatonدراسة كل من  -1

 الجامعات،  طلاب بين الاتصال عنوان الدراسة: ميارات -
UKM Teaching and Learning Congress 2011 

 اعتمد الباحثون عمى المنيج الوصفي التحميمي.منيج الدراسة:  -

 طالبا من السنة النيائية في الجامعة. 122تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 تم الاعتماد عمى استبيان حول ميارة الاتصال من إعداد الباحثين. أداة الدراسة: -

 بينت الدراسة مجموعة من النتائج وىي5 أىم نتائج الدراسة:  -

 يتمتع الطلاب بميارات اتصالية جيدة. -

أىم الميارات الاتصالية التي يتمتع بيا الطلاب ىي )ميارة الكتابة، ميارة التحدث،  -
 والميارة الاجتماعية(.

ارج قاعات يكتسب الطلاب الميارات الاتصالية من خلال تفاعلاتيم داخل وخ -
 المحاضرات.
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 وآخرون. Masturahدراسة كل من  -2

عنوان الدراسة: تصورات الخريجين العاطمين عن العمل عن ميارات الاتصال العامة في  -
 .2013 مقابلات العمل.

 اعتمد الباحثون عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

الخريجين العاطمين عن العمل في  من 222تمثمت عينة الدراسة من عينة الدراسة:  -
 ماليزيا.

تم الاعتماد عمى استمارة من إعداد الباحثين كما تم الاعتماد عمى المقابمة أداة الدراسة:  -
 .الشخصية

 أظيرت الدراسة النتائج التالية5أىم نتائج الدراسة:  -

 مجال يف مياراتيم في منخفض إلى معتدل نطاق في كانوا المستجيبين نصف من أكثر -
 .العامة الاتصالات

 بميارات يتعمق فيما الجنسين بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود النتائج وأظيرت -
 العامة. الاتصال

 الإناث. من بنظرائيم مقارنة أعمى عامة اتصال ميارات لدييم العمل عن العاطمين الذكور -

 سات متعمقة بميارة العمل الجماعيدراثالثا: 

 الدراسات العربية: 

 دراسة نور خميل إبراىيم. -1

، مجمة العموم دور المنظمة المتعممة في تطبيق سموكيات فرق العمل عنوان الدراسة: -
 . 4102الاقتصادية والإدارية، 

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -
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 .مديرا 24تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 اعتمد الباحث عمى استبانة من إعداده. أداة الدراسة: -

خمصت الدراسة إلى وجود علاقة بين المنظمة المتعممة وسموكيات أىم نتائج الدراسة:  -
فرق العمل مما يشير عمى دور المنظمة المتعممة في تفعيل سموكيات فرق العمل في 

التراجع في سموكيات فرق العمل، المصرف، واي تراجع يصيب المنظمة المتعممة راجع عمى 
كذلك التأثير الكبير لممنظمة المتعممة عمى سموكيات فرق العمل مما يدل عمى الدور الكبير 

 والمميز اذي تمارسو المنظمة المتعممة في نجاح سموكيات فرق العمل.

 دراسة شوقي ناجي جواد وخالد عبد الرزاق أبو العثم. -2

تشكيل فرق العمل وقيادتيا عمى أداء شركات المقاولات تقييم أثر  عنوان الدراسة: -
 .4101، لممشروعات الإنشائية في الأردن

 اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

 فردا. 001تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 اعتمد الباحثون عمى استبيان من إعدادىما. أداة الدراسة: -

ابرزت الدراسة الأثر الكبير لمقيادة عمى تنفيذ المشاريع بأبعادىا،  نتائج الدراسة:أىم  -
)تنوع الفريق، الالتزام، الاتصال(  بأبعادىاكذلك الأثر البالغ لفرق العمل في تنفيذ المشاريع 

عمى أداء شركات المقاولات لممشروعات الإنشائية من حيث تكمفة المشروع والوقت المنجز 
 والمواصفات.

 الدراسات الأجنبية: 

 وآخرون. Manilallدراسة  -1

 العلاقة بين العمل الجماعي والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي،  عنوان الدراسة: -
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7th International Economics & Business Management Conference, 5th & 6th 

October 2015 

 اعتمد الباحثون عمى منيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

عاملا بما فييم المديرين والإداريين والعمال  023تمثمت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
 المينيين في مجال البناء.

 اعتمد الباحثون عمى استبيان من إعدادىم. لدراسة:أداة ا -

أظيرت الدراسة مجموعة من النتائج أىميا طبيعة وظيفة البناء وما  أىم نتائج الدراسة: -
تحتاجو من تآزر وعمل جماعي إذ لا تتم إلا من خلالو، كذلك العلاقة الكبيرة بين الالتزام 

 ي في كل من الالتزام والرضا الوظيفي.والأداء والعمل الجماعي، وتأثير العمل الجماع

 .Joseph Lucaو   Pina Tarriconeدراسة  -2

 .4114دراسة حالة،  عنوان الدراسة: العمل الجماعي الناجح: -

 اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي. منيج الدراسة: -

 فريقا. 41طالبا يشكمون  34تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 قام الباحثان بإعداد استبيان لأىم الميارات وخصائص فرق العمل. الدراسة:أداة  -

أظيرت الدراسة مجموعة من النتائج لعل أبرزىا ىو خصائص فرق  أىم نتائج الدراسة: -
العمل وأعم المعايير أو الصفات المطموبة لنجاح فرق العمل، مع التأكيد عمى ضرورة التعميم 

تعزيز ميارة العمل الجماعي داخل الفصول الدراسية، المستمر والمعاصر، وضرورة 
 مستخمصين في الأخير مقياسا ميما لأىم ميارات العمل الجماعي.

 .Victor S. Sohmenدراسة  -3

 . دراسة نظرية. 2013عنوان الدراسة: القيادة والعمل الجماعي وجيان لنفس العممة.  -
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ابرزت الدراسة العلاقة التكافمية بين القيادة والعمل الجماعي، إذ يرتبط  أىم نتائج الدراسة: -
نجاح الفريق بكفاءة القائد وقوتو، كذلك تحقيق الأىداف مرتبط بالقيادة، وعمى حسب أنماط 
القيادة يكون أداء الفريق، الحث عمى مجموعة من الخصائص والمميزات التي من شأنيا أن 

القيادة والعمل الجماعي خصوصا في ظل البيئة التنافسية  تحقق التوازن الأمثل بين
 المعاصرة.

 آخرون.و Kamarudinكل من دراسة  -4

عنوان الدراسة: الاتصالات وميارات العمل الجماعي في عممية التعمم لدى طلاب  -
 .2015 الجامعة.

 اعتمد الباحثون عمى المنيج الوصفي التحميمي.منيج الدراسة:  -

 طالبا. 22تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة:  -

 اعتمد الباحثون عمى استمارة من إعدادىم.أداة الدراسة:  -

أظيرت الدراسة مجموعة من النتائج لعل أىميا تقبل الطلاب لمطرق أىم نتائج الدراسة:  -
نتقال من الجديدة لمتعمم، وأىمية العمل الجماعي في ذلك، مع وجود بعض الصعوبات في الا

الطرق القديمة في التعمم إلى الطرق الحديثة، مع ضرورة وأىمية عممية الاتصال وتنميتيا 
 داخل الجماعة.

 دراسات خاصة بميارة حل المشكلات واتخاذ القراررابعا: 

 الدراسات العربية: 

 دراسة بندر بن محمد حسن الزيادي العتيبي -1

بكل من فاعمية الذات والمساندة الاجتماعية لدى اتخاذ القرار وعلاقتو عنوان الدراسة:  -
 .2009/1429عينة من المرشدين الطلابيين بمحافظة الطائف. 

 الوصفي. استخدم الباحث المنيجمنيج الدراسة:  -
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 مرشدا طلابيا. 424تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة:  -

اعتمد الباحث عمى اختبار اتخاذ القرار من إعداد عبدون ومقياس فاعمية أداة الدراسة:  -
 المساندة الاجتماعية من إعداده.( ومقياس 4110الذات من إعداد العدل )

أظيرت الدراسة أنو توجد ىناك علاقة ارتباطية موجبة بين اتخاذ أىم نتائج الدراسة:  -
رضا المرشدين عمى المساندة الاجتماعية مساندة الاجتماعية وفاعمية الذات، و القرار وال

تعزى لمتغيرات بأنواعيا المدرسية وأولياء الأمور والمعممين، كما أظيرت عدم وجود فروق 
مكان العمل وسنوات الخبرة والراتب في درجات القدرة عمى اتخاذ القرار، كما أظيرت الدراسة 

من خلال كل من فاعمية الذات  إمكانية التنبؤ بالقدرة عمى اتخاذ القرار لدى المرشدين
 والمساندة الاجتماعية.

 ياسمين داود السمارات.دراسة  -2

أثر استخدام استراتيجية حل المشكلات في تدريس مادة التربية الوطنية عنوان الدراسة:  -
 . 2011في تنمية ميارات اتخاذ القرار لدى طمبة الصف العاشر الأساسي في الأردن. 

 اعتمدت الباحثة عمى المنيج التجريبي.منيج الدراسة:  -

عتين و إلى مجم اطالبا وطالبة وقسمو  020تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة:  -
 ضابطة وأخرى تجريبية.

 اعتمدت الباحثة عمى اختبار اتخاذ القرار من إعدادىا.أداة الدراسة:  -

المجموعة التجريبية في تنمية ميارات اتخاذ تفوق أظيرت الدراسة أىم نتائج الدراسة:  -
القرار، وتفوق الذكور عمى الإناث وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مستويات 

خلال والأساليب التي اعتمدتيا وترجع الباحثة سبب ذلك بالبرنامج الذي اقترحتو  التحصيل.
 جمساتو.
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 شياب حمد شيحان.دراسة  -3

المعمومات في عممية اتخاذ القرار، دراسة تخطيطية تطبيقية في عنوان الدراسة: أثر  -
 .2011مديرية بمدية الرمادي. 

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي.منيج الدراسة:  -

 من موظفي مديرية بمدية الرمادي. 014تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 من إعداده.عتمد الباحث عمى مقياس ا أداة الدراسة: -

أظيرت الدراسة بأن الأنظمة والموائح والقوانين تعد من المصادر ذات  أىم نتائج الدراسة: -
كما الأىمية القصوى في جمع المعمومات المطموبة في اتخاذ القرارات الإدارية في المنظمة، 
توفير  ركز الباحث عمى دور التكنولوجيات الحديثة وقواعد البيانات والتقنيات الحديثة في

 لمتخذي القرارات الإدارية.الجيد والوقت والمال والدعم 

 الدراسات الأجنبية:

 .Papulova & Gasanovaدراسة  -1

 .2016دور التحميل الإستراتيجي في صنع القرار الإستراتيجي. عنوان الدراسة:  -

 اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي.منيج الدراسة:  -

 من مدراء مؤسسات وشركات مختمفة 420عينة الدراسة من تكونت عينة الدراسة:  -

 اعتمد الباحثان عمى استبيان من إعدادىما.أداة الدراسة:  -

أظيرت الدراسة أنو في ظل التغيرات الكبيرة الحاصمة في بيئة العمل أىم نتائج الدراسة:  -
طرقا أكبر في والطرق التي يتم من خلاليا فإنو من الضروري التفكير والسعي إلى تبني 

حاسمة، وقد تم اقتراح نموذج اتخاذ القرارات الإدارية، خصوصا وأن القرارات تعتبر مسالة 
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لاتخاذ القرار والمتمثل في ثلاث خطوات أساسية وىي5 تصور الموضوع وفيو يتم جمع 
 الحكم النيائي واتخاذ القرار.المعمومات، ثم المضي قدما فيث فيمو وتحميمو، وأخيرا إصدار 

 .Temel Alper Karsliدراسة  -2

عنوان الدراسة: العلاقة بين مستوى التحصيل، اتخاذ القرار، حل المشكلات لدى  -
 .2015المراىقين المتمدرسين. 

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي.منيج الدراسة:  -

 من المراىقين. 011تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة:  -

 ه.الباحث عمى استبيان من اعداد اعتمدأداة الدراسة:  -

 دراسات خاصة بالميارة الرقمية خامسا:

بالمممكة المتحدة، من إعداد مجموعة من  ipsos moriمن إعداد مؤسسة تقرير  -1
 .2015الخبراء. 

 عنوان الدراسة: الميارات الرقمية الأساسية. -

 كانت دراسة معتمدة في الأساس عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

 04سكان المممكة المتحدة حيث فاق عدده تمثمت عينة الدراسة في  عينة الدراسة: -
 مميون.

 تمثمت أدوات الدراسة في استبيان من إعداد فريق الباحثين. أداة الدراسة: -

الأفراد يعانون من انخفاض في الميارة  توصمت الدراسة إلى أن أغمب أىم نتائج الدراسة: -
الرقمية الأساسية، كما وأظيرت الدراسة تفاوتا ممحوظا بين المناطق حيث كانت نسبة 
الانخفاض في ويمز، كما كانت النسبة الأكبر في اسكتمندا، كما ان ىناك اختلاف كبير في 
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ميارات الأساسية تعزى التعامل مع الأجيزة الذكية، كما توجد فروق في التعامل مع ىذه ال
 لمتغيرات السن والحالة الاجتماعية والمستوى المعيشي.

 كنولوجيا.لجنة العموم والتتقرير  -2

 .2016 عنوان الدراسة: أزمة الميارات الرقمية. -

بالمممكة المتحدة، لندن، سنة كانت الدراسة عبارة عن تقرير قدمتو لجنة العموم والتكنولوجيا 
الفجوة العميقة بين التعميم والميارات الرقمية، إذ لوحظ انخفاض كبير  ، والذي أظير4101

في التعامل مع المعارات الرقمية الأمر الذي يستدعي من الدولة التدخل، كما أظير التقرير 
انخفاض ىذه الميارات في كل من جوانب الأعمال والتعميم، وعميو تم اقتراح مجموعة من 

ذه الأزمة وىي المتابعة منذ المراحل الأولى لمتعميم، كما تم الاستراتيجيات لمتغمب عمى ى
اقتراح برامج تدريبية لمموظفين والعاممين في القطاع الاقتصادي لمتمكن من ىذه الميارات 

 الرقمية.

 دراسة محمود فتوح محمد وىيا تركي معدي الحربي. -3

دراسة  وطرق تنميتيا.ميارات المعمم في ظل عصر الثورة الرقمية  عنوان الدراسة: -
 نظرية.

 استخدم الباحثان المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

 اسة إلى مجموعة من النتائج أىميا5توصمت الدر أىم نتائج الدراسة:  -

مستدامة وقيادة ليواجو المعمم في ظل عصر الثورة الرقمية العديد من التحديات كالتربية ا -
دارة  التكنولوجيا وثورة المعمومات والتحدي الثقافي الذي ييدد سموكيات وقيم التغيير وا 

 المجتمعات.

إن استخدام التكنولوجيا الجديدة في التعميم يتطمب مجموعة من الميارات التي ينبغي أن  -
يمتمكيا معممو العصر الرقمي والتي تتمثل في ميارة القدرة عمى التفكير الناقد، وميارة 
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الميارات الحياتية، وميارة تنمية الميارات العميا لمتفكير، وميارة استخدام إكساب الطلاب 
دارة تكنولوجيا التعميم، وميارة دعم الاقتصاد المعرفي، وميارة قدرات الطلاب من خلال  وا 

 التدريس المتمايز.

يمكن تنمية ميارات المعمم في ظل عصر الثورة الرقمية من خلال طرق عدة من أبرزىا5  -
مية المينية الإلكترونية لممعمم، وتقديم التحفيز لو، وتقميل العبء التدريسي المكمف بو، التن

 والتدريب الإلكتروني المستمر لو.

 دراسات خاصة بميارة تطوير الذاتسادسا: 

 الدراسات العربية:

 دراسة حازم جاسم خزعل. -1

 .4102عنوان الدراسة: بناء وتطبيق مقياس مفيوم الذات لمرياضيين المعاقين.  -

 في دراستو المنيج الوصفي.استخدم الباحث منيج الدراسة:  -

لاعبا من أندية المعاقين في محافظة  021تكونت عينة الدراسة من الدراسة: عينة  -
 بغداد.

 إعداده.اعتمد الباحث عمى استبيان من أداة الدراسة:  -

أظيرت الدراسة تباينا في درجة مفيوم الذات، حيث كانت النسبة أىم نتائج الدراسة:  -
ومفيوم الذات الوسط ثم تمتيا نسبة مفيوم الذات العالي ومفيوم الذات ، الأعمى فوق الوسط

كما تبين المنخفض، ثم تمتيا نسبة مفيوم الذات العالي جدا ومفيوم الذات المنخفض جدا، 
ث أن المستويات التي وجدىا تمثل المستوى الحقيقي لعينة البحث، وعميو يوصي لمباح

 الباحث بإمكانية تطبيق مقياسو وصلاحيتو لدراسة مفيوم الذات.
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 فلاح محمود أحمد.دراسة  -2

عنوان الدراسة: تقدير الذات وعلاقتو بأداء بعض الميارات الأساسية في كرة  -
 .2008اليد.

 اعتمد الباحث عمى المنيج التجريبي كونو أنسب المناىج لمدراسة. منيج الدراسة: -

 طالبا وطالبة. 21تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 (.0431مقياس تقدير الذات الذي أعده )جبرني، اعتمد الباحث عمى  أداة الدراسة: -

ناثا كان إيجابيا أظيرت الدراسة  أىم نتائج الدراسة: - أن تقدير الذات لدى الطلاب ذكورا وا 
المياري ببعض  لعلاقات ذات دلالة إحصائية بين تقدير الذات والأداءكما أنو لا وجود 

بين الأداء المياري وتقدير الذات لدى فئة الذكور، الميارات في كرة اليد، كما لا يوجد علاقة 
ة إحصائية بين الأداء المياري وتقدير الذات لدى وقد أظيرت  الدراسة وجود علاقة ذات دلال

 فئة الإناث.

 ماجد حميد عبد وجاسم عباس عمي.دراسة  -3

 .2016ة في العراق. ي  ق  ر  عنوان الدراسة: بناء مقياس مفيوم الذات لحكام الألعاب الف   -

 الوصفي.اعتمد الباحث عمى المنيج  منيج الدراسة: -

 من الحكام. 013تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 قام الباحث ببناء مقياس مفيوم الذات لحكام الألعاب الفرقية في العراق. أداة الدراسة: -

وقد أسفرت الدراسة عن بناء مقياس مفيوم الذات، وقد أظيرت  نتائج الدراسة: أىم -
الدراسة أن ىناك فروق معنوية في درجات مفيوم الذات بين الحكام وذلك لصالح حكام كرة 

كذلك نتائج متقاربة في التحميل الإحصائي لمفيوم الذات بين حكام كرة السمة وحكام القدم، 
فيوم الذات لحكام الكرة الطائرة بالنسبة إلى بقية حكام كرة اليد، وأخيرا نتائج أقل في درجات م

 . الألعاب الفرقية الأخرى
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 دراسة نبراس يونس محمد آل مراد و عبد الودود أحمد خطاب. -4

تأثير مفيوم الذات عمى إدارة الوقت لدى رؤساء وأعضاء الاتحادات 5 عنوان الدراسة -
 .4114 والأندية الرياضية في محافظة صلاح الدين.

 استخدم الباحثان المنيج الوصفي. منيج الدراسة: -

فردا يمثمون الييئة العميا لممثمية المجنة  031تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
 الأولمبية.

مقياسان من إعدادىما، مقياس مفيوم الذات من اعتمد الباحثان عمى  أدوات الدراسة: -
 الوقت من إعداد الباحثان.، ومقياس إدارة 4112خطاب إعداد 

توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أىميا صدق وفاعمية  أىم نتائج الدراسة: -
مقياس إدارة الوقت الذي قام الباحثان ببنائو والذي يمكن اعتماده في دراسات أخرى ذات 
دارة الوقت لدى  علاقة. كما توصمت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية مابين مفيوم الذات وا 

رياضية، كذلك وجود فروق ذات دلالة معنوية عمى رؤساء وأعضاء الاتحادات والأندية ال
مقياس إدارة الوقت وفق متغير التحصيل العممي لصالح أصحاب الشيادات العميا، كما أن 

 01تعزى لمتغير سنوات الخبرة وذلك لصالح الأشخاص ذوي خبرة مينية تفوق ىناك فروق 
 سنوات.

 الدراسات الأجنبية: 

 (.,Supakit and allدراسة ) -1

تطوير أداة لتقييم الثقة بالنفس لمطلاب المسجمين في معيد الممارسين عنوان الدراسة:  -
 الصيدليين.

 عمى المنيج الوصفي التحميمي. اعتمد الباحثون  منيج الدراسة: -
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طالبا من كميات الصيدلة لإجراء التحميل  411تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
والتأكد من صحة طالبا مسجلا في كميات الصيدلة لإجراء  322العاممي الاستكشافي، و

 العوامل المستخرجة.

 تم استخدام أداة من إعداد الباحثين. أدوات الدراسة: -

ة من النتائج لعل أىميا ىي بناء أداة مجموعتوصل الباحثون إلى  أىم نتائج الدراسة: -
دراسة مجموعة من المتغيرات التي من شأنيا لقياس مستوى الثقة بالنفس. كما أظيرت ال

..(، الوظيفة.التأثير عمى مستوى الثقة بالنفس مثل )العمر، العمل التطوعي، المشاركة، 
لا لتقييم مستوى الثقة، كما يعتبر وسيمة لتحقيق التوازن اعتبار الأداة دليلا شامبالإضافة إلى 

 في عالم الدراسة.بين الثقة بالنفس لدى الطالب والميارات الخاصة قبل الدخول 

 والتسيير الإلكتروني لمموارد البشرية:دراسات خاصة بالإدارة الإلكترونية  -ج

 دراسة موسى عبد الناصر ومحمد قريشي. -1

مساىمة الإدارة الإلكترونية في تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعميم  عنوان الدراسة: -
 .4100. العالي

 اعتمد الباحثان عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

عاملا إداريا من كمية العموم والتكنولوجيا  21تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -
 بجامعة بسكرة.

 الباحثان عمى استبيان من إعدادىما. اعتمد أداة الدراسة: -

توصمت الدراسة إلى الدور الكبير الذي تمعبو الإدارة الإلكترونية في  أىم نتائج الدراسة: -
تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعميم العالي في الجزائر، وذلك كون الإدارة الإلكترونية 

داء أعماليا ومختمف الوظائف تحتوي عمى مجموعة من العناصر التي تساعد المؤسسة في أ
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لال الوقت والمحافظة عميو الإدارية، كما أن الإدارة الإلكترونية تساعد عمى تنظيم واستغ
 وتنظيم.

 دراسة لميعة محمود العبيدي. -2

عنوان الدراسة: درجة امتلاك رؤساء الأقسام التعميمية في المدارس الثانوية الخاصة  -
 .4100. ات الإدارة الإلكترونيةفي محافظة العاصمة عمان لميار 

 اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي. منيج الدراسة: -

 من رؤساء الأقسام التعميمية. 014تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 اعتمدت الباحثة عمى استبانة من إعدادىا. أداة الدراسة: -

التعميمية  الأقسام رؤساء امتلاك درجة أن الدراسة نتائج أظيرت أىم نتائج الدراسة: -
 والإشراف والمتابعة التنظيم مجال من ولكل. لمكل مرتفعة جاءت الالكترونية الإدارة لميارات
ميارات الإدارة الإلكترونية،  امتلاك من المرتفع المستوى ضمن تقع وكميا التخطيط ومجال

نس والخبرة والمؤىل العممي كما أظيرت الدراسة عدم وجود فروق تعزى لمتغيرات الج
 باستثناء فروق لصالح أصحاب الدراسات العميا أو المختصين في مجال الإشراف والمتابعة.

 دراسة حسن بن حجر بن حسن القرني. -3

عنوان الدراسة: ميارة استخدام الحاسب الآلي لدى مديري المدارس الابتدائية بمدينة  -
 .4101 تطوير العمل الإداري.جدة، درجة أىميتيا وانعكاسيا عمى 

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي المسحي. منيج الدراسة: -

 مدير مدرسة ابتدائية. 402تكونت عينة الدراسة من عينة الدراسة: 

 اعتمد الباحث عمى استبانة من تصميمو. أداة الدراسة: -
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 أىم نتائج الدراسة:  -

 بمدينة الابتدائية المدارس مديري امتلاك أىمية عمى جدا كبيرة الدراسة مجتمع موافقة كانت
 .الآلي الحاسب استخدام لميارة جدة

 ميام في كبير بشكل يسيم الآلي الحاسب أن عمى جدا كبيرة الدراسة مجتمع موافقة كانت -
 .المدرسية الإدارة

 الحاسب استخدام من وتحد جدة بمدينة الابتدائية المدارس مديري تواجو صعوبات ىناك -
 تطبيقات مجال في للإداريين الدورات التدريبية ندرة أىميا ومن الإدارية، الميام في الآلي

 .المدرسية الآلي الحاسب وبرامج أجيزة صيانة عممية وضعف الإدارية، الآلي الحاسب

 مديري لدى الآلي الحاسب استخدام ميارة تنمية عمى تساعد التي والحمول المقترحات أىم -
 أعمال في الالي الحاسب استخدام الإداريين عمى تدريب جدة بمدينة الابتدائية المدارس
 .دوري بشكل الإدارية الآلي الحاسب تطبيقات وتحديث المدرسية، الإدارة

 العمل تطوير في الآلي الحاسب استخدام ميارة امتلاك عمى المترتبة الانعكاسات أىم -
 داخل الإداري العمل حوسبة جدة كانت بمدينة الابتدائية المدارس مديري لدى الإداري
 .أكبر بفاعمية الإدارية الآلي الحاسب تطبيقات استخدام في والإسيام المدرسة،

 مديري بإجابات الخاصة الحسابية المتوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق يوجد -
 سنوات) إلى تعزى والتي الآلي الحاسب استخدام ميارة لامتلاك بالنسبة الابتدائية المدارس
 (.والمؤىل التدريبية، الدورات وعدد الخبرة،

 دراسة مشعان ضيف الله مقبل السمماني الشمري.  -4

تطوير نظم المعمومات الإدارية في إدارات التربية والتعميم لمبنين  عنوان الدراسة: -
بالمممكة العربية السعودية، من وجية نظر مديري التعميم ومساعدييم ورؤساء الأقسام 

 .2008، (مقترحتصور )
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 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي المسحي. منيج الدراسة: -

 من مديري الإدارات ورؤساء الأقسام. 241تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة: -

 قام الباحث ببناء استبانة من تصميمو. أداة الدراسة: -

 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج لعل أىميا ما يمي.  أىم نتائج الدراسة: -

رضا أفراد العينة عن المعمومات التي تقدم ليم من إدارات المعمومات لدييم من حيث  -
ومتوسطا عن )الدقة، التوقيت المناسب، الملاءمة، التكمفة، الوضوح، الموضوعية، الموثوقية( 

 المعمومات التي تقدم ليم من إدارات المعمومات لدييم من حيث )الشمول، المرونة(.

 إدارات في الإدارية المعمومات نظم تطوير مقترحات عمى الدراسة عينة موافقة درجة -
 .المجال ىذا فقرات جميع عمى بشده موافق بدرجة كانت والتعميم التربية

 :لدراسات السابقةا قراءة في محتوى -7-1

إلى يسعى الباحث من خلال الاطلاع عمى الدراسات السابقة وما كتبو الباحثون من قبمو    
التعرف عمى متغيرات دراستو وأىم ما يتعمق بيا من إجراءات، ولعل الباحث ذكر مجموعة 

كما من الدراسات للاستئناس بيا في عممية التعريف بالمتغيرات والتعميق عمى نتائج دراستو، 
أن الدراسات السابقة ساىمت في حصر الباحث لمميارات المرنة الميمة في بيئة العمل 

تغير المستمر، وذلك عن طريق تتبع ما كتب في ىذه الميارات وأىم ما جاء في المتسمة بال
 الدراسات السابقة في شأنيا.

من حصر وجمع تمكنو من أىم ما استفاد منو الباحث في ذكره لمدراسات السابقة ىو    
من  الميارات المرنة لمموارد البشرية، كذلك محاولة الربط بين ىذه الميارات وما يكون بينيا

علاقات قد تساىم في تفسيره لنتائج دراستو الحالية، كما أن أغمب الدراسات جاءت تعريفية 
متفرقة أي كل ميارة عمى حدى، وفي دراستنا ىذه حاول بالميارات المرنة لكنيا كانت 

الباحث الجمع بين ىذه الميارات ومعرفة العلاقة بينيا، بالإضافة إلى الدراسات التي تناولت 
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مستمر واىميتيا خصوصا في ظل عصرنا الحالي المتسم بالتغير الة الإلكترونية الإدار 
 والتسارع في كل المعاملات.

 ىذا ويمكن ذكر أىم الفوائد التي استفادىا الباحث من الدراسات السابقة في النقاط التالية5

من خلال  الميارات المرنة لمموارد البشرية:في مجال  السابقة الدراسات استثمار -
الاطلاع عمى الدارسات المرنة استطاع الباحث فيم الميارات المرنة، كما قام بحصرىا 
ومعرفة العلاقة بينيا وأىميتيا بالنسبة لمموارد البشرية وضرورة تنميتيا وتتبعيا خصوصا في 

 ظل بيئة العمل المتسمة بالتغير المستمر.

تعتبر الإدارة الإلكترونية ميدانا  الإلكترونية:الإدارة  مجال في السابقة الدراسات استثمار - 
تي تناولت مختمف جوانب وأبعاد الإدارة الإلكترونية، خصبا لمعديد من الدراسات الحديثة وال
التي يشيدىا العالم الحديث والانتقال من المعاملات إذ وانطلاقا من الثورة التكنولوجية 

ن الباحثين الخوض في ىذه التكنولوجيات التقميدية إلى معاملات أكثر تعقيد ما تطمب م
الحديثة، وىو الأمر الذي مكن الباحث من الاطلاع عميو ومعرفة أىمية ىذا التحول 

 ومتطمباتو وضرورتو في الوقت الحاضر.

من خلال اطلاع الباحث عمى  منيج الدراسة: مجال في السابقة الدراسات استثمار -
ابقة التي تناولت موضوع الميارات المرنة تمكن الباحث من تحديد العديد من الدراسات الس  

 بالإمكان اعتماده في ىذه الدراسة.المنيج الذي 

ساعدت القراءة في الدراسات  ساليب الإحصائية:الأ مجال في السابقة الدراسات استثمار -
عتمادىا الأساليب الإحصائية التي من الممكن االسابقة الباحث عمى التعرف أكثر عمى 

 والتي تخدم دراستو وطبيعة الفرضيات المكونة ليا.

من خلال الدراسات التي اطمع عمييا  عينة الدراسة: مجال في السابقة الدراسات استثمار -
الباحث اتضح لو أن أفراد المجتمع كميم بحاجة لمميارات المرنة، إذ جاءت الدراسات مشتممة 
عمى اغمب أفراد المجتمع )طمبة، موظفين، عمال مينيين، عمال في وظائف أمنية...( وعميو 
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لموارد البشرية عمى اختلاف جاءت فكرة بناء النظام الإلكتروني لتتبع ىذه الميارات عند ا
 وظائفيا وأعماليا.
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 مييد:ت

إف الحديث عف الموارد البشرية امر ضروري خصوصا في ظؿ العصر الحديث المتسـ    
بالتغير والتطور، والمورد البشري مف أىـ الموارد في المنظمة ولا يمكف لممنظمة أف تنمو 
وتتطور إلا بوجود موارد بشرية ذات ميارة تجعميا تتكيؼ مع متغيرات ىذا العصر، ولعؿ 

موضوع الموارد البشرية وكيفية استقطابيا وتوظيفيا، لكف مف المواضيع الباحثيف قد تناولوا 
الحديثة نسبيا ىو ضرورة توظيؼ الموارد البشرية ذات الكفاءة والميارة المرة التي تجعميا 
تتكيؼ مع مختمؼ الضغوطات والمواقؼ داخؿ المنظمة وخارجيا، ومف ىذا المنطمؽ جاء 

موارد البشرية، مفيوميا وأىـ ما يتعمؽ بيا. وماىية ىذه ىذا الفصؿ حوؿ الميارات المرنة لم
دارة الوقت وحؿ المشكلبت  الميارات وأىميا، والمتمثمة في العمؿ الجماعي والتواصؿ وا 
 واتخاذ القرار، الميارة الرقمية وتطوير الذات، كؿ ىذه الميارات سيتـ تناوليا في ىذا الفصؿ.
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 الميارات المرنة 

تـ التطرؽ إليو وضوع الميارات المرنة مف المواضيع الحديثة في عمـ النفس، إذ يعتبر م   
مع التطور الحاصؿ في بيئة العمؿ وعالـ الشغؿ بصفة عامة، ىذه البيئة المتسمة بالتغير 

رد البشرية، ىذه الميارات نة لدى المواالميارات المر  والتحوؿ المستمر والتي تتطمب نوعا مف
وفيما يمي نة التي تجعميا تتكيؼ مع كؿ المتغيرات التي مف شأنيا أف تؤثر عمى أدائيا، المر 

 ذكر وتفصيؿ لما يتعمؽ بيذه الميارات.

 وأىم ما يتعمق بالمصطمح  مفيوم الميارات المرنة أولا:

 مفيوم الميارة:  -1

الرجؿ ميارة إذا أحكـ ومَيَرَ غة: "ىي إحكاـ الشيء، جاء في جميرة الم  الميارة في المغة 
 (.804، ص1987الشيء، ومنو قيؿ: سابح ماىر".)الأزدي، 

 (51، ص4إذا صرت بو حاذقا.)الفراىيدي، ج مَيَرْتُ بو أَمْيُرُ بو ميارةً و 

 تعريؼ الميارة عمى النحو التالي:  أخرى عربيةجاء في معاجـ و 

أف "الميارة الحِذؽ في الشيء، والماىر: الحاذؽ بكؿ  في لسان العربابن منظور ذكر    
، 1414)ابف منظور، ."حَاذِقًا بِوِ  صرتُ  أَي مَيارة بِوِ  أَميَرُ  الَأمر بِيَذَا مَيَرْتُ عمؿ، ويقاؿ: 

 .(185ص

 .ؽَ ذَ أي حَ  رَ ي  مَ : الماىر الحاذؽ بكؿ عمؿ، وتَ في القاموس المحيطالفيروز أبادي وذكر    
 (.615، ص1413)الفيروز أبادي، 

: والشيء وَفِيَوُ وبو ميارة أحكمو وصار بو حاذقا فيو ماىر، في المعجم الوسيطوجاء    
 (.889ويقاؿ مَيَرَ في العمـ وفي الصناعة وغيرىما".)المعجـ الوسيط، ص
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 قاؿ :قالت رضي الله عنيا عائشة في صحيح الإماـ مسمـ مف حديث وجاء في السنة   
 القرآن يقرأ والذي البررة الكرام السفرة مع بالقرآن الماىر" :وسمـ عميو الله صمى الله رسوؿ

 ". رواه مسمـ. أجران لو شاق عميو وىو فيو ويتتعتع

الفيروزآبادي في شرحو لحديث عائشة رضي الله عنيا: "الذي يقرأ القرآف وىو وقد ذكر    
الماىر: الحاذؽ الكامؿ الحفظ الذي لا ماىر بو". الماىر مف الميارة وىي الحذؽ، وأف 
تقانو".)  (.229، ص1415الفيروزآبادي، يتوقؼ ولا يشؽ عميو القراءة لجودة حفظو وا 

 والماىر كما قاؿ العلبمة النووي في شرحو لمحديث: "الماىر: الحاذؽ كامؿ الحفظ".

 مَيَرَ  وَقَدْ . قِراءَةِ بال الحاذِؽ: وجاء في كتاب النياية في غريب الحديث والأثر، أف الماىر   
 (.374، ص1979)ابف الأثير،  .مَيَارَةً  يَمْيُرُ 

لمميارة فقد تعددت التعاريؼ ليا ومف بيف ىذه التعاريؼ نذكر ما  المفيوم الاصطلاحيأما    
 يمي: 

يا "جوىر الأداء الذي يتميز بإنجاز كبير مف العمؿ مع الميارة عمى أن   ؼ خاطر وعمير  عَ 
 (.27، ص1987)خاطر وعمي، .مف الجيد البسيط"بذؿ مقدار 

القدرة عمى أداء عمؿ أو تنفيذ إجراء أو تحقيؽ " ( إلى أف الميارة ىي:1999ويشير السممي )
نتيجة باستخداـ أساليب وطرؽ تتسـ بالكفاءة والتميز بما يحقؽ نتائج أعمى وأفضؿ مما 

مكانيات".)السممي عند   (.68، ص2008الفيفي، استخدـ في الأداء مف موارد وا 

( بقولو: "الميارة قدرة الفرد عمى القياـ بعمؿ ما، أو تعمـ شيء 2000وقد عرفيا الخطيب )
ما سواء كاف جسديا أـ عقميا، بسيولة ودقة ودرجة مف السرعة والإتقاف مع الاقتصاد في 

 (.37، ص2000الجيد المبذوؿ".)الخطيب، 

"الأداء السيؿ القائـ عمى الفيـ لما يتعممو الإنساف  بأنيا: وقد عرفيا كؿ مف المقاني والجمؿ
 (.249، ص1419حركيا وعقميا، مع توفير الوقت والجيد والتكاليؼ".)المقاني والجمؿ، 
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( بأف الميارة ىي: "أداء العمؿ بسرعة ودقة، وىذا يختمؼ عف القدرة 2001كما يرى مرسي )
)مرسي،  السرعة أو الدقة في أدائو".التي تعني إمكانية أداء العمؿ بصرؼ النظر عف 

 (.11، ص2001

 أساليب باستخداـ .ىدؼ اتخاذ أو، إجراء تنفيذ أو، عمؿ أداء عمى القدرة ىي الميارة إف
 ومصدر، المتاحة والإمكانات الموارد مف النتائج أفضؿ وتحقؽ والتميز بالكفاءة تتسـ وطرؽ
 يكوف وقد، لغيرىـ تتوافر لا بقدرات الأفراد لبعض تسمح التي الوراثة يكوف قد الميارة

 في تأثيرًا أقؿ الفطرية الميارات أف والملبحظ، وتدريب تعميـ مف توفره وما البيئة مصدرىا
 مكتسبة ميارات التأثير لدى توافرىا الواجب القيادية الميارات معظـ إف حيث الإدارية القيادة

، 1999.)السممي، وخبرة عممًا أكثر قادة إشراؼ تحت وممارستيا، عمييا والتدريب تنميتيا يتـ
 (.24ص

ية مف الإتقاف بأقؿ جيد، وفي الميارة تعني قياـ الفرد بعمؿ ما بدرجة عال ـ أفّ ويرى علّب 
 (.177، 1417ممكف.)علبـ، وقت  أقصر

وعرفيا الشريفي بقولو: "نمط متوافؽ ومنظـ لنشاط جسمي أو عقمي، عادة ما يتضمف    
وعمميات استجابة وقد تكوف الميارة حركية أو يدوية أو عقمية أو مصاحبا عمميات استقباؿ 

 (.237، ص2001لشيء آخر يدؿ عميو".)الشريفي، 

مستوى القابمية والاستعداد والاستطاعة عمى تطبيؽ المعرفة بدرجة إتقاف تتكافأ مع مستوى    
مثؿ أحد مكونات الكفاءة المعرفة اللبزمة لأداء الوظيفة مف ناحية، ومع نوع القدرة التي ت

)الموسوي، الكمية التي لا يمكف أف تنجز الوظيفة إلا بتوافرىا كحد أدنى مف ناحية أخرى.
 (.72، ص2004

 متعمـ نشاط والميارة نريد ما وقت الجيد والتعمـ الأداء عمى القدرة"  بأنيافيا كوتريؿ ويعرّ    
 تتكوف الميارات مف ميارة وكؿ الراجعة، التغذية تدعمو ما نشاط ممارسة خلبؿ تطويره يتـ
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 الأداء جودة عمى يؤثر الفرعية الميارات مف أي في والقصور منيا أصغر فرعية ميارات مف
 (.Cottrell, 1999, p21.)الكمي

مف خلبؿ التعاريؼ السابقة لمميارة يلبحظ الباحث اف أغمبيا يرى أف الميارة عبارة عف قدرة، 
لا يمكف الحديث عف الميارة بدوف قدرة، كما انيا تؤكد عمى ضرورة القياـ بالعمؿ بسيولة  إذ

يستطيع أف ينجزه ودقة وىو الأمر الذي لا يوجد غلب في الميارة، فميس كؿ مف يقوـ بالعمؿ 
والاتقاف فيو مع بالدقة المطموبة، كذلؾ ركزت أغمب التعاريؼ عمى السرعة في الإنجاز 

الجيد، ولذلؾ ومف خلبؿ ما تـ عرضو مف تعاريؼ لمميارة يرى الباحث أف  الاقتصاد في
 سواء( التعمـ استمرارية مع) ما شيء تعمـ أو ما، بعمؿ القياـ عمى الفرد قدرة الميارة ىي: "

 الجيد في الاقتصاد مع والإتقاف السرعة مف ودرجة ودقة بسيولة عقميا، أـ جسديا كاف
 ".المبذوؿ

 الفرق بين الميارة والقدرة والمعرفة:  -2

الميارة ىي: "أداء العمؿ بسرعة ودقة، وىذا يختمؼ عف القدرة  ( بأفّ 2001يرى مرسي )   
)مرسي،  التي تعني إمكانية أداء العمؿ بصرؼ النظر عف السرعة أو الدقة في أدائو".

 (.11، ص2001

الحديث ؿ التعريؼ السابؽ يتبيف لنا أف القدرة جزء أساسي في الميارة، إذ لا يمكف لبمف خ
عف الميارة مف دوف قدرة، فامتلبؾ الحد الأدنى مف شروط القياـ بعمؿ ما ىو القدرة المطموبة 

تقانو وجودتو،  والقدرة أمر فطري يعزز في أي ميارة، ثـ تأتي مف بعدىا سرعة العمؿ وا 
 يا، وعميو يمكف القوؿ بأف القدرة شرط أساسي في الميارة.الميارة ويدعم

الاستخداـ الكامؿ والمكثؼ لممعمومات والبيانات والتي ترتبط بقدرات  فيي أما المعرفة
 .(09، ص2007اؾ والتصور والفيـ مف المعمومات.)خمؼ، الإنساف والتي توفر لو الإدر 

المستخدـ وخبرتو التي تستخدـ في حؿ  لذلؾ يمكف اعتبار المعرفة معمومات مرتبطة بقدرات
   مشكمة أو إيجاد معرفة جديدة.
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 الفرق بين الميارة والموىبة والعادة:  -3

 الموىبة أما الفرد، لدى وتنميتيا اكتسابيا يمكف الميارة أفّ ( ـ2008) السعود أبو يبيف   
 لأنيا والحديث الإنصات ميارة يكتسب وأف بد لا فالكؿ وتعالى سبحانو الله مف عطية فيي
 لأنيا الفني الحس لديو يكوف وأف يرسـ أف يستطيع كمنا ليس ولكف ، فرد كؿ تخص ميارة
 (.1، ص2008)أبو السعود، .موىبة

 شكؿ فيي العادة أما والتدريب بالمحاكة يتعمـ شيء الميارة أف( ـ1982) مصطفى يذكرو    
 ليذا التعمـ وجودة دقة ومع والشعور، للئرادة الأمر بادئ في يخضع النشاط أشكاؿ مف

 بعد مستمرة العادة تمؾ تظؿ أف المحتمؿ ومف ، عادة إلى ويتحوؿ آليا، تكراره يصبح النشاط
 يتكرر المكتسب السموؾ أنواع مف نوع فيي ثـ ومف الأصمي، النشاط مف اليدؼ يختفي أف
 (.52، ص1982)مصطفى، .المتشابية المواقؼ في

 : والكفاءةالفرق بين الميارة  -4

مفيوما عاما يشمؿ القدرة عمى استعماؿ الميارات والمعارؼ في وضعيات تعتبر الكفاءة      
جديرة ضمف حقؿ ميني معيف، فيي تشمؿ التنظيـ والتخطيط والتجديد والقدرة عمى التكيؼ 
مع نشاطات جديدة وبيذه المفاىيـ فإف اكتساب الكفاءات يشكؿ تحديا أكبر مف اكتساب 

"القدرة عمى  عمى أنيا:(، وقد جاء تعريؼ الكفاءة 2012مصنوعة، ات والمعارؼ. )الميار 
تنفيذ مياـ محددة، وىي قابمة لمقياس والملبحظة في النشاط وبشكؿ أوسع الكفاءة ىي 
استعداد لتجنيد وتجميع ووضع الموارد في العمؿ، والكفاءة لا تظير إلا أثناء 

ومف خلبؿ التعريؼ السابؽ يتبيف لنا أف (، 50، ص2010منصوري وصولح، العمؿ".)
الكفاءة والميارة ينبغي معيما القدرة عمى فعؿ الشيء، وىما مكتسبتاف ولا تظير الكفاءة إلا 

وكلبىما قابمتاف لمقياس والملبحظة، وعميو يمكف القوؿ أف الكفاءة خميط مف أثناء العمؿ 
 طار محدد.والخبرة والسموكات التي تمارس في إالمعارؼ والميارات 
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 مكونات الميارة:  -5

 ذكر أبوفقد ة مف الأبعاد والمكونات مركب، ويحتوي عمى مجموع لأف الميارة مفيوـنظرا 
 ( الجوانب التي يتـ تكويف الميارة منيا وىي: 1996حطب وصادؽ )

تعد الميارة باعتبارىا نوعا مف أنواع التعمـ، وىي  الجانب العقمي )المعرفي( لمميارة: -5-1
تتطمب جوانب معرفية وعمميات عقمية، فأوؿ مستويات تعمـ الميارة ىو الأعداد لتعمميا، 

 فالميارة لا تعتبر نشاطا حركيا فحسب بؿ إف ليا جانبا معرفيا عقميا.

عا مف أنواع التعمـ لا الميارة باعتبارىا نو  الجانب الأدائي )السموكي( في الميارة: -5-2
تظير إلا مف خلبؿ الأداء، وىو ما يصدر عف الفرد مف أفعاؿ سموكية قابمة لمملبحظة، 

 وللؤداء مستويات تعرؼ بمستويات الأداء.

ويتصؿ ىذا الجانب بالإحساس  الجانب الوجداني )الانفعالي( في الميارة: -5-3
الإنساني، وىذا الجانب يرتبط ارتباطا وثيقا مع يعد مف أىـ موجيات السموؾ والانفعاؿ، وىو 

أبو حطب وصادؽ عند الجانب المعرفي، والجانب الأدائي، وىو قابؿ لمتنمية والتغيير.)
 (.50، ص2010الزىراني، 

 مصدر الميارة: -6

 الأفراد لبعض تسمح التي الوراثة يكوف قد الميارة مصدر أف (1999يرى السممي )و    
 أف والملبحظ ،وتدريب تعميـ مف توفره وما البيئة مصدرىا يكوف وقد ،لغيرىـ تتوافر لا بقدرات

 الواجب القيادية الميارات معظـ إف حيث ،الإدارية القيادة في تأثيراً  أقؿ الفطرية الميارات
 قادة إشراؼ تحت وممارستيا عمييا والتدريب تنميتيا يتـ مكتسبة ميارات التأثير لدى توافرىا
 . وخبرة عمماً  أكثر

 أنواع الميارات:  -7

وقد تنوعت التقسيمات تبعا  ىناؾ مجموعة مف التقسيمات التي تناولت الميارات،   
يدوية وعقمية، ، أو خاصة وعامة، أو لمنشاطات الإنسانية بيف مف يقسميا إلى حركية ولغوية



 المهارات المرنة للموارد البشرية                              الفصل الثاني                                              

 

06  

 

ىناؾ تقسيما آخر ذكره مجموعة مف المؤلفيف ألا وىو تقسيـ  وغيرىا مف التقسيمات، إلا أف  
واعتبارىا جميعيا ميارات ميارات مرنة )ناعمة(، و الميارات مف حيث كونيا ميارات صمبة 

 جديدا، ليس الاجتماعية النفسية بالميارات الاىتماـ أف مف الرغـ وعمى"اجتماعية نفسية، 
 صمبة، وأخرى ناعمة ميارات إلى وتصنيفيا الميارات ىذه بيف وتفريؽ تفصيؿ ىناؾ أنو غير

 يمكف التي والإنجازات والقدرات الكفاءات كؿ ىي الصمبة الميارات اعتبار فبالإمكاف
 القراءة: مثؿ المكتسبة والمعارؼ العمؿ في والخبرة التعميـ مثؿ الذاتية السيرة في تضمينيا
 كؿ اعتبارىا فبالإمكاف الناعمة الميارات أما الآلي، الحاسب استعماؿ عمى والقدرة والكتابة
 مع وتكيفو أدائو وكيفية عممو بيئة مع الشخص تفاعلبت تعزز التي الشخصية الصفات
 (Marcel، 2012. )"العمؿ ظروؼ

وعيف ىذيف النّ  تبني وتفصيؿيمكف  وتماشيا مع ما يخدـ موضوع دراستنا مف ىذا المنطمؽ
 اعمة( وىي كما يمي:الصمبة والميارات المرنة )الن  مف الميارات ألا وىي الميارات 

 الميارات الصمبة:  -7-1

مف خلبؿ حياتو اليومية، أو ىي  رات الصمبة كؿ ما يتعممو الفردبالإمكاف اعتبار الميا   
ما يتقنو الفرد مف أساسيات العمؿ مثؿ إتقاف لغة أو نيؿ شيادة أو مؤىؿ في مجموع 

كؿ ما يتـ ذكره في البطاقة التعريفية لمفرد لخ، وىي غالبا تخصص ما أو تشغيؿ آلة ...ا
ا في شاغؿ وىي باختصار كؿ الميارات التخصصية التي ينبغي توفرى)السيرة الذاتية(. 

الوظيفة كؿ حسب وظيفتو والمياـ المتعمقة بيا، كما يمكف اعتبارىا مجموعة الميارات 
الميارات علب نعيـ عف مارسيؿ روبميس بأف " نقمتالأساسية كالقراءة والكتابة والحساب، وقد 
وتشمؿ (، 12، ص2014.)علب نعيـ، "زمة لمعمؿالصمبة ىي الخبرة التقنية والمعرفة اللب  

الميارات الصمبة عمى ميارات العمؿ مثؿ الطباعة والكتابة والرياضيات والقراءة والقدرة عمى 
  بالعمؿ وأساسياتو.تي تتعمؽ استخداـ برامج الحاسب الآلي، وغيرىا مف الميارات ال
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 : )النَّاعمة( الميارات المرنة -7-2

ىي مجموعة الميارات التي تمكف الفرد مف التفاعؿ بشكؿ جيد مع الآخريف، وتسمح لو    
بالتكيؼ مع مختمؼ الظروؼ والمواقؼ التي يتعرض ليا، وىناؾ مجموعة مف التعاريؼ التي 

 منيا ما يمي:تناولت الميارات المرنة والتي نذكر 

ىي جممة مف السمات الشخصية ترتبط بمجاؿ التواصؿ مع الآخريف في جو مف الود 
والتعاوف وتعكس مقدار الأريحية التي يتعامؿ بيا الموظؼ مع بيئة العمؿ، كما ترتبط بالقدرة 

معطيات التكنولوجيا الرقمية التي أصبحت مطموبة التعبير عف الذات والتواصؿ مع  عمى
رد في عصرنا الحالي، كميارات استخداـ الحاسب الآلي والبريد الإلكتروني لدى كؿ ف

نقلب نعيـ )علب  وشبكات التواصؿ الاجتماعي، إضافة لميارات عرض الأفكار بصورة جذابة.
 (.11، ص2014عف الخميس، 

 المرنة لمميارات المفاىيـ مف مجموعة( 2017) وآخروف Elena Dell'Aquila تذكر   
 ، (: Elena and all)يمي ما منيا ونذكر بينيا والتمييز جمعيا حاولوا والتي

 غير وىي والسموؾ، والمواقؼ بالشخصية المتعمقة والصفات القدرات ىي" المرنة الميارة
 Moss and".)الماىرة الخدمة وظائؼ مف مستوى لكؿ المطموبة الرسمية التقنية المعرفة

Tilly, 1996.) 

 والقيادة والاتصالات فرؽ، في العمؿ) والمواىب القدرات مف مجموعة ىي" المرنة الميارة
 إلى جمبيا للؤفراد يمكف التي المينية السمات تميز التي( المشكلبت وحؿ العملبء وخدمة
 القائد مميزات أىـ مف يعتبرىا مف نجد كما، (James and James, 2004.)العمؿ مكاف
 القيادة مف يتجزأ لا جزء" وىي ،(Hayes, 2002) غيرىما مف الناجح والمدير الناجح
 ونجد ،(Goleman, 1998.)العاطفي الذكاء مف عالية درجة مف بيا يتصؿ وما الفعالة
 سوؽ في الفرد فرص مف تزيد أف شأنيا مف المرنة الميارات اف ويعتبر يرى مف كذلؾ
 ىدؼ، نحو الموجية السموكيات كؿ ىي" المرنة والميارات ،(Martin et al, 2008.)العمؿ
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 بعمميات تتسـ التي العلبقات بناء وكفاءات المفظي وغير المفظي الاتصاؿ ذلؾ في بما
 (.Klein et al, 2006".)معقدة ومعرفية إدراكية

 تشمؿ فيي: المكتسبة المعرفة عمى تعتمد لا التي العمؿ أشكاؿ لبعض المرغوبة الصفات"
 ,Robles, 2012".)الإيجابي والموقؼ الناس، مع التعامؿ عمى والقدرة السميـ، الحس
p457.) 

 بعمؿ القياـ عمى الفرد قدرةومف خلبؿ التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ بأف الميارة المرنة ىي: "
 ودرجة ودقة بسيولة عقميا، أـ جسديا كاف سواء( التعمـ استمرارية مع)ما شيء تعمـ أو ما،
  ".المبذوؿ الجيد في الاقتصاد مع والإتقاف السرعة مف

 اعمة: الترجيح بين مصطمحي المرنة والن   -8

اعمة(، يرى النّ  –مف خلبؿ الاطلبع عمى المعنى المغوي لكؿ مف مصطمحي )المرنة    
فقد اعتمد الباحثوف  الباحث أنو ومف خلبؿ الدراسات الأجنبية التي تناولت ىذا الموضوع

ويقصدوف بذلؾ  اعمةالنّ وىو أقرب مف حيث الترجمة إلى مصطمح ( Soft) حمطعمى مص
مع المواقؼ المختمفة، في حيف مصطمح الناعمة في المغة العربية  قدرة الفرد عمى التكيؼ

مثلب: ممبس ليس لو اية علبقة بالسموؾ الإنساني، إذ ىو أقرب لمماديات منو لمسموؾ، تقوؿ 
في قولؾ: عيشة  يتعمؽ الأمر بترؼ العيش والسعةالمممس، وقد ناعـ إذا ما كاف أممس 

مرنة في المغة العربية فإننا نجده أقرب إلى ناعمة أي منعمة ومرفية، أما لو جئنا لمصطمح ال
 المحكـ في جاء وقد، السموؾ الإنساني، حيث يمكف وصؼ ىذا الأخير )السموؾ( بالمرونة

نْتُو صَلببَةٍ  في لِيفٌ  وىُو ومُرونَةً  مَرانَةً  يَمْرُفُ  مَرَفَ (: 2000)  ،2000 المرسي،. )أَلَنْتُو أَنا ومَر 
نْتُوُ . صَلببَةٍ  في لافَ : ومُرُوناً  ومُرُونَةً  مَرَانَةً  مَرَفَ " المحيط القاموس في وجاء(. 266ص  ومَر 

 (.1234ص ،2005 الفيروزآبادي،.)لَي نْتُوُ : تَمْريناً 

 وذلؾ النّاعمة بدؿ المرنة مصطمح عمى ىذا بحثو في يعتمد الباحث فإف   ىذا وعمى   
 وىو الموضوع لأصؿ وخدمة بالمرونة، يتصؼ الذي الإنساني بالسموؾ الوثيقة لعلبقتيا
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 المواقؼ مع ومرونتيـ أعماليـ مع تكيفيـ عمى للؤفراد والمعيف الأصؿ تعتبر والتي الميارات
 .ووظائفيـ لمياميـ تأديتيـ خلبؿ ليا يتعرضوف التي

 تنمية الميارات المرنة لمموارد البشرية:  -9

لا  المرنة الميارات إف      كغيرىا مف الصفات لمموارد البشرية لابد ليا مف التتبع والتنمية وا 
والتنمية تمنح الفرص للؤفراد لصقؿ مياراتيـ وزيادة وصارت بلب فائدة لصاحبيا، ضمرت 

عدادىـ ، وتسعى المنظمات الحديثة إلى تحظوظيـ في التوظيؼ لتأدية نمية افرادىا وا 
لموارد البشرية في تحقيؽ الميزة وقد أشارت العديد مف الدراسات عمى أىمية تنمية اأعماليـ، 

ارد البشرية وما يتعمؽ بيا مف واف غياب برامج تنمية وتطوير المو التنافسية لممؤسسات، 
 العديد مف الدراساتت وقد أشار بالسمب عمى المنظمات،  ميارات مرنة مف شأنو أف ينعكس

إلى ضرورة  (؛Gibb, 2006)(؛ barbara, 2016(؛ )2007الرشيدي، (؛ )2012)أحمد، 
وىذا ما ينبغي عمى القائميف عمى الموارد  ،مياراتيا ية الموارد البشرية وتطويرىا وتنميةتنم

البشرية خصوصا في ظؿ التطورات اليائمة في بيئة العمؿ، والتنافسية الشديدة بيف 
 المؤسسات.

 لدى الأفراد )التعمم والتكوين(: كيفية تنمية الميارات -10

مف المواضيع الميمة والتي ينبغي مراعاتيا  وتعمميا يعتبر موضوع تنمية الميارات   
والحديث عنيا والاىتماـ بيا، إذ يجب عمى الموارد البشرية والمسؤوليف عمييا أف يولو ىذا 

 الزىراني عف )صديؽ،لتي يستحقيا والعمؿ عمى تحقيقيا، وقد ذكر الموضوع الأىمية ا
  وىي: الميارة( ثلبث مراحؿ أساسية في تعمـ 1992

وفييا يحاوؿ الطالب فيـ الميمة ومتطمباتيا، وذلؾ بمعرفة المرحمة المعرفية:  -10-1
خصائص وشروط أدائيا والتفكير في مكوناتيا، وينبغي عمى المعمـ في ىذه المرحمة المبكرة 

تعمـ الميارة أف يساعد الطالب عمى تحديد الأجزاء، أو الاستجابات الفرعية مف مراحؿ 
الطرؽ التي تؤدي إلى السموؾ الحركي  وتوجييو إلىالمكونة لمميارة موضوع التعمـ، 
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الصحيح، بأف يوفر لو الفرص لممارسة كؿ جزء مف أجزاء الميارة عمى حدة في الوقت 
 بالتفصيلبت الدقيقة المطموبة لمميارة.المناسب، وأف يزوده 

 ؿوفييا ترتبط الاستجابات الجزئية عند الطالب بحيث تشك المرحمة الارتباطية: -10-2
ة واحدة ومتكاممة، ويجب عمى المعمـ في ىذه المرحمة اف يحث الطالب عمى سمسمة استجاب

ككؿ وليس كؿ جزء مف أجزائيا عمى حدة، وذلؾ مف أجؿ الوصوؿ التفكير في أداء الميارة 
الزمنية التي يستغرؽ فييا تعمـ  تصؼ بثبات المعدؿ، كما أف الفترةإلى أداء حركي ماىر ي

 الارتباطية تكوف أطوؿ مف الفترة المستغرقة في المرحمة المعرفية.في المرحمة الميارة 

وىي تمثؿ المرحمة الأخيرة في تعمـ الميارة، وفييا يستطيع  المرحمة الاستقلالية: -10-3
الطالب أداء الميارة المكتسبة بمستوى إتقاف مقبوؿ، حتى يصبح أداء الميارة بالنسبة لمطالب 

 (.52، ص2010اني، )الزىر غير إرادي أو تمقائي.

 والشكؿ التالي يوضح نموذج تعمـ الميارة وخطوات التعمـ لأي ميارة:
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 (.53، ص2010(: نموذج الجزار لتعمم الميارة. )الزىراني، 02الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يم تعمم الميارة: تقي -11

ىي الدقة والكفاءة لما كانت الميارة يتـ تقييـ التعمـ عمى أساس الأىداؼ المسطرة لو، و    
يميا يرتبط ارتباطا وثيقا بخطوات أداء الميارات الفرعية ء العمؿ المطموب فإف تقيافي أد

 المرتبطة بالميارات الرئيسة ويمكف قياس الميارة مف جانبيف ىما:

: ويتعمؽ بأداء جانب معرفي لكيفية الأداء وعناصره الجانب المعرفي لمميارة -11-1
 ذا الجانب لدى الطالب عف طريؽ اختبارات التحصيؿ المعرفي.ومراحمو، ثـ قياس ى

معرفة مستوى أداء الميارة عند التنفيذ العممي ليا، يتـ  الجانب الأدائي لمميارة: -11-2
ويتـ قياس ىذا الجانب عف طريؽ ملبحظة الأداء حيث تعد الملبحظة موردا خصبا 

 قدـ نموذج الميارة لمطالب
عرؼ الطالب بأىداؼ تعمـ الميارة 

 ومواصفات أدائيا وقياسيا.

عمى الميارة مع تقديـ وفر التدريب 
 التوجيو والتعزيز والتغذية الراجعة.

طبؽ التقويـ اللبزـ لمحكـ عمى مدى 
 تعمـ الميارة

 البداية

ىل تعمم  النياية
 الميارة

 نعم

 لا
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لمسموؾ، فيي تعتمد عمى المعايشة المباشرة لأشكاؿ  لمحصوؿ عمى المعمومات الحقيقية
 (.53، ص2010عند الزىراني،  2000)موسى السموؾ المطموب أداؤه.

 :الميمة لمموارد البشريةالميارات المرنة ثانيا: 

راسات إلى أىمية الميارات المرنة لمموارد البشرية وضرورتيا في بيئة أشارت العديد مف الد     
العمؿ الحديثة التي تتسـ بالتغير والتقمب، ولعؿ مف بيف الذيف تناولوىا بالبحث نجد 

(Anthony and all, 1990 ) وقسموىا إلى ميارات صمبة وأخرى حيث فرقوا بيف الميارات
ذكروا مجموعة مف الميارات المرنة التي يجب توفرىا في العامؿ والتي منيا: و  مرنة

والذي ( 2014)العرفج، التواصؿ، حؿ المشكلبت، العمؿ الجماعي، واتخاذ القرار، كما نجد 
يذكر مف الميارات المرنة : التعاوف، يذكر كذلؾ تقسيـ الميارات إلى صمبة وأخرى مرنة، و 

( أىـ الميارات التي تعتبر 2014)علب حجاج، وتذكر لقيادة، التواصؿ، إدارة الوقت، ا
ضرورية في بيئة العمؿ ومنيا: التفكير الناقد، تقدير الذات، إدارة الأزمات، التفاوض )كشكؿ 

دارة الغضب، وفيما يمي  في ىذا الفصؿ سنتناوؿ بالبحث مجموعة مف أشكاؿ التواصؿ( وا 
بالنسبة لمموارد البشرية خصوصا في ظؿ التغيرات مف الميارات التي يرى الباحث أنيا ميمة 

التي مف شأنيا أف تؤثر عمى استقرارىـ في وظائفيـ، وىذه الميارات ىي: إدارة الوقت، العمؿ 
التواصؿ، الميارة الرقمية، وتطوير الذات، وفيما يمي الجماعي، حؿ المشكلبت واتخاذ القرار، 

 تفصيؿ في ىذه الميارات تباعا.

 ميارة إدارة الوقت  -1

وما مضى منو لا يمكف استرجاعو، كما أف ما الموارد عمى الإطلبؽ، إف الوقت مف أندر    
يوجد منو لا يمكف تخزينو أو ادخاره، ولعؿ مف أىـ الميارات التي ينبغي عمى الموارد 

يمي الحديث  البشرية إتقانيا والتحمي بيا ميارة إدارة الوقت، وكيفية إنفاقو واستغلبلو، وفيما
 عف ىذه الميارة وأىـ ما يجب فييا.
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 مفيوم ميارة إدارة الوقت: -1-1

 :الوقت مفيوم -1-1-1

 منظور ابف لمعلبمة العرب لساف في جاء الوقت، مف أعـ فالزمف الزمف، ليس الوقت   
 ابف) ،(معروؼ الدىر مف المقدار الوقت:)سيدة ابف وقاؿ(  معموـ الزمف مف مقدار الوقت)

 حينا لو قدرت شيء وكؿ: أبادي الفيروز الديف مجد قاؿ وبذلؾ ،(107ص ،1956 منظور
 أي "موقوتا كتابا المؤمنيف عمى كانت الصلبة إف: "تعالى قولو التنزيؿ في وجاء مؤقت، فيو
 أف والتأقيت التوقيت: الأثير ابف قاؿ مؤقتة، أوقات في عمييـ كتبت أي: وقيؿ مقدرا، مؤقتا
 ،(107ص ،1956 منظور، ابف).المدة مقدار بياف وىو بو، يختص وقت لمشيء يجعؿ
 ،1956 منظور، ابف) ،(مؤقت فيو حينا لو رتد  قَ  شيء كؿ: )العرب لساف في وجاء
 شحاده،) .الزمف مف معرؼ جزء ىو الوقت أف التعريفات تمؾ مف لنا يتبيف لذلؾ ،(108ص

 (.32 ص ،1427

 والأجؿ المؤقت الزمف فيو الأجؿ، مفيوـ مف قريب الوقت مفيوـ أف أيضا يلبحظ كما
 والسنيف القروف تشمؿ الزماف وحركة والأزؿ، والأبد والزمف الدىر منو وأشمؿ المضروب،

 لا أجؿ لو فرد فكؿ المحظات، إلى تصؿ أف إلى والساعات والأياـ والأسابيع والشيور
 (.35 ص ،1427 شحادة،.)البقاء دار إلى يرتحؿ ثـ لو، متاح الزمف مف قدر وىو يجاوزه،

 قاموس في ذكر ما وىو دراستو في واعتمده الوقت تعريؼ الجريسي، ذكر وقد
webestes's new world college dictionary أداء في تستغرؽ التي الفترة: "وفيو 

 (.20ص الجريسي، عند القريني".)ما عممية أو تصرؼ

 :الوقت إدارة -2 -1-1

 فيو لموراء، نرجعو أو نوقفو أف لنا يمكف لا إذ يدار، أف يمكف لا الحقيقة في الوقت إف   
 جريانو، أثناء لموقت استغلبلنا ىو يدار أف يمكف الذي لكف وتعالى، سبحانو الله بقدر يتحرؾ

 كؿ بيف ومقسـ موجود فالوقت الوقت، ىذا وسير مضي أثناء ونفعمو بو نقوـ فيما وتحكمنا
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، في ساعة 24 يممكوف فكميـ بالتساوي الناس  فيو والأسبوع دقيقة، 60 تحوي ساعة كؿ اليوـ
 في متساووف فكميـ أسبوعا، 52 عمى والسنة أسابيع، أربعة عمى يحتوي والشير أياـ سبعة
 .الوقت ىذا

 زمنية فترات خلبؿ فيرـ فكيؿ فشاب طفؿ إلى مولود إلى جنيف مف يتغير فالإنساف    
 الكوف في شيء وكؿ وشتاء، وصيؼ ونيار ليؿ تتابع مف حولو مف الكوف تغيرات تواكب

 ،( 9ص ،1994 السقا،.)وانتياء فنشاط فنمو ميلبد مف زمنية دورة لو المخموقات مف
 فيما يقضيو مف فمنيـ وقتو، خلبؿ بو يقوـ ما اختيار في الكاممة والحرية الإرادة وللئنساف

 إلى راجع ذلؾ في الناس واختلبؼ العكس، ومنيـ وآخرتو، دنياه وصلبح بالنفع عميو يعود
 .الفريقيف لكمى الوقت إدارة كيفية

دارتو الإنساف فيو يتحكـ أف يستطيع الذي فإف وىكذا     وليس لموقت استغلبلو كيفية ىو وا 
 تديره، أف يمكنؾ لا الوقت بالطبع: بقولو" ىنري جوف" ذلؾ ويؤكد ذاتو، حد في الوقت
 وحوؿ محورىا حوؿ الأرض بدوراف تسجؿ التي المقاييس مف كمجموعة يوجد فالوقت
 وكما تماما، توقيفيا ولا إبطائيا، ولا تسريعيا يمكنؾ فلب يتغير، لا ثابت فمسيرىا الشمس،

 فيو نديره أف يمكننا الذي الوحيد الشيء أما إنسانا، ينتظر لا الوقت إف: " المثؿ في يقاؿ
 (.35-34 ص ،1993 ىنري، جوف.)لموقت استغلبلنا

 : الوقت إدارة مفيوم -1-1-3

". آخر شيء أي إدارة يتـ فمف إدارتو تتـ لـ فإذا الموارد، أىـ ىو الوقت: " أفّ  دراكر يرى   
 :يابأنّ " ىممر" عرفيا فقد الوقت، لإدارة كثيرة مفاىيـ وىناؾ

 الأساسية، لمميمات أكبر وقت تخصيص يمكف بحيث لأىدافنا، أولويات ووضع تحديد"
: ىي الوقت إدارة أف سلبمة سييؿ ويرى ،( p2, helmer) "التافية لمميمات أقؿ ووقت

" لذلؾ المعينة الزمنية الفترة في المحددة الأىداؼ لتحقيؽ اؿفعّ  بشكؿ الوقت استثمار"
 (.17ص .1988 سلبمة،)
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 لا فيو ومكاف، زماف أي في إنساف لكؿ الشاممة المفاىيـ مف الوقت إدارة مفيوـ يعد كما   
 مفيوـ ويشتمؿ غيرىما، دوف ومكاف زماف عمى يقتصر ولا غيره، دوف إنساف عمى يقتصر
ذ العمؿ، وقت عمى زيادة الخاص الوقت عمى الوقت إدارة  في بالوقت الإدارة كممة ارتبطت وا 

 التي النشاطات لكؿ المستمر والتقويـ والتحميؿ التخطيط مف مستمرة عممية وبوجود الحالتيف،
 إلى لموصوؿ المتاح الوقت استثمار تحقيؽ إلى تيدؼ محددة زمنية مدة في الإداري بيا يقوـ

 نجد الوقت لإدارة التعريفات أشمؿ ومف( 64 ص ،2000 الشافعي،. )المنشودة الأىداؼ
 الشخصية والمواىب المتاح الوقت مف الاستفادة عممية: يقوؿ الذي (2001) العقيد تعريؼ
 تحقيؽ عمى المحافظة مع حياتنا في إلييا نسعى التي الميمة الأىداؼ لتحقيؽ لدينا، المتوفرة
 عند العقيد.)والعقؿ والروح الجسد حاجات وبيف الخاصة، والحياة العمؿ متطمبات بيف التوازف
 (.2013 ومحمود، يعقوب

 الفعاؿ الاستخداـ عمى تنطوي التي الأنشطة إلىأف "إدارة الوقت تشير  Mehdiويذكر 
 إدارة تصورات بيف المشتركة السمات ومف. الإجياد مف والتخفيؼ الإنتاجية لتسييؿ لموقت
 يجب التي بالمياـ المتعمقة القرارات إلى التخطيط سموؾ ويشير. "التخطيط سموؾ" الوقت
 ,Mehdi and all .)المحتممة تلمسموكا الفعالة والإدارة المياـ، أولويات وتحديد بيا، القياـ

2011, p203.)  
 مف أنواع ثلبثة عف ينتج لموقت الفعاؿ الاستخداـ( أفّ 1994) Macanعف  Mehdiوينقؿ 

 إعداد أي) الميكانيكية الوقت إدارة (2) والأولويات؛ الأىداؼ تحديد( 1: )وىي السموكيات،
 الوقت، لإدارة آنفا المذكورة السموكية الجوانب إلى الإضافةب ،التنظيـ تفضيؿ( 3) و ؛(القوائـ
 تصورات تشمؿ الوقت إدارة أف( 1994) كاف ما و( 1991) تيسر و بريتوف مف كؿ اقترح
 عمى ،"الزمنية المواقؼ" و" الزمف مف المتصورة السيطرة: "الوقت حوؿ والمواقؼ الفرد

 أف يمكف أنو المرء فيو يعتقد الذي المدىو  الزمف عمى المتصورة السيطرة وتعكس. التوالي
 Mehdi and .). الوقت إدارة بسموكيات إيجابيا ارتباطا ويرتبط يقضيو الذي الوقت عمى يؤثر

all, 2011, p204.) 
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 :الوقت أنواع -1-2

 (33-31ص ،1988 الجريسي، عند سلبمة:) أنواع أربعة إلى الوقت تقسيـ يمكف

 :الإبداعي الوقت -1-2-1

 والتحميؿ التفكير عمميات في صرؼ إذا إبداعي بأنو الوقت مف النوع ىذا يوصؼ   
 تـ الذي الإنجار مستوى وتقويـ العمؿ تنظيـ في صرفو إلى إضافة المستقبمي، والتخطيط

 لحاجتيـ نتيجة الوقت، مف النوع ىذا الإدارية لأنشطتيـ أدائيـ خلبؿ الإداريوف ويمارس فيو،
 المشكلبت معالجة إلى إضافة السميـ، والتوجيو العممي التفكير أجؿ مف الإبداعي، الوقت إلى

 القرارات ونتائج فاعمية تضمف موضوعية حموؿ تقديـ بيدؼ منطقي عممي بأسموب الإدارية
 .بشأنيا تصدر التي

 :التحضيري الوقت -1-2-2

 إذ بالعمؿ، البدء عممية تسبؽ التي التحضيرية الزمنية الفترة الوقت مف النوع ىذا يمثؿ   
 الذي بالنشاط المتعمقة والحقائؽ المعمومات تجميع عممية في التحضيري الوقت يصرؼ
 البدء قبؿ آلات أو قاعات أو معدات مف اللبزمة التجييزات في أو بممارستو، الإداري يرغب
 مف يحتاجو ما النشاط مف النوع ىذا الإداري يعطي أف المفترض ومف العمؿ، تنفيذ في

 توافر عدـ نتيجة خسارة مف ذلؾ عف ينجـ وما المنظمة عمى الاقتصادية لآثاره نظرا وقت،
 .لمعمؿ الأساسية المدخلبت

 :الإنتاجي الوقت -1-2-3

 لو التخطيط تـ الذي العمؿ تنفيذ في تستغرؽ التي الزمنية المدة الوقت مف النوع ىذا يمثؿ   
 أف الإداري عمى يجب فإنو الوقت استغلبؿ فاعمية زيادة أجؿ ومف التحضيري، الوقت في

 التحضير عممية تنفيذ في المستغرؽ والوقت العمؿ تنفيذ في المستغرؽ الوقت بيف يوازف
 المنظمة، في روتينية أعماؿ لتنفيذ يخصص الوقت أف المقرر فمف الإبداع، أو والتخطيط

 معا، لكمييما أو التحضير أو للئبداع المخصص الوقت مف قميلب ىناؾ أف يعني ذلؾ فإف
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 ممحة، ضرورة الوقت قضاء في التوازف لعممية الإداري ممارسة كانت فقد لذلؾ، وتبعا
 ويقسـ الأمثؿ، الاستثمار - الوقت عامؿ ذلؾ في بما كافة المتاحة الموارد لاستثمار وضمانا
 :قسميف إلى الإنتاجي الوقت

 (الطارئ غير أو المنظـ) العادي الإنتاج وقت -أ

 (المنظـ غير أو الطارئ) العادي غير الإنتاج وقت -ب

ذا     في نفسو الوقت في وتتحكـ العادي، الإنتاج خطة ضمف تسير منظمة أي كانت وا 
 عادي غير إنتاج يظير أف أحيانا يحدث قد جيد، وضع في تعتبر فإنيا العادي، غير الإنتاج

 الأثر، ومحدودة الحدوث نادرة الحالة ىذه تكوف أف المفترض مف لكف المنظمة، في طارئ أو
لا  مف مستوياتيا، جميع عمى طارئ جذري تغيير لإحداث لممنظمة دافعا سيكوف ذلؾ فإف وا 
 أف المفترض مف فإف ذلؾ، في الإداري ينجح ولكي الطارئ، الإنتاج ىذا مواجية أجؿ

 العادي، غير الإنتاج تأثير لمواجية العادي، للئنتاج المخصص وقتو مف جزءا يخصص
 غير العادي المبرمج الإنتاج بإنجاز لو تسمح كافية مرونة عمى يحصؿ أف يستطيع وبذلؾ
 .الطارئ

 :المباشر غير أو العام الوقت -1-2-4

 مستقبؿ عمى الواضح تأثيرىا ليا عامة، فرعية أنشطة الإداري فيو يمارس الذي الوقت ىو   
 تفرضو وما الاجتماعية المنظمة كمسؤولية المجتمع، أو بيئتيا داخؿ علبقتيا وعمى المنظمة،

 وحضور دعوات تمبية أو خيرية ىيئات أو بجمعيات ارتباطات مف مديرىا عمى التزامات مف
 عميو يتعيف فإنو لذلؾ الإداري، وقت مف كبير جزء إلى تحتاج الأنشطة ىذه فإف ندوات،
 بتفويض يقوـ أف أو الأنشطة، ىذه لمثؿ يخصصو أف يستطيع الذي الوقت كمية تحديد

 الالتزاـ بيف الموازنة عمى منو حرصا وذلؾ الأنشطة، ىذه مثؿ في عنو ينوب معيف شخص
 .وقتو عمى والحفاظ بيا



 المهارات المرنة للموارد البشرية                              الفصل الثاني                                              

 

66  

 

 ويوزعو وقتو يستخدـ كيؼ يعمـ الذي ىو الناجح الإداري أف القوؿ يمكف وباختصار   
 وتحديد ،(إبداع وقت) المستقبمية الأنشطة تخطيط بيف الأربعة، الأنواع ىذه بيف فاعلب توزيعا

 لمقياـ الوقت مف اللبزمة الكمية صرؼ وفي ،(تحضيري وقت)لأدائيا اللبزمة الأنشطة
 المجتمع، ىذا في عضوا باعتباره ،(عاـ وقت) الاجتماعية المسؤولية وبأعباء بالمراسلبت

 ممتزـ بالمقابؿ المجتمع أف كما المجتمع، ىذا باىتمامات ممتزمة لمنظمة وممثلب
 (.26 -23 ص الجريسي،.)بيا

 :الوقت مضيعات -1-3

دارة الإدارة): بعنواف لو دراسة في فالمديري لدى الوقت مضيعات ىاريسوف تناوؿ     وا 
 نذكر المدير، وقت ضياع إلى يؤدي عاملب وعشريف خمسة ذكر حيث 1978 عاـ( الوقت
 المسوغة، غير والزيارات الطويمة، والاجتماعات السمطة، تفويض وعدـ الأشراؼ، سوء: منيا

 والاىتماـ والمجلبت، الصحؼ وقراءة المطموب، الحد عف الزائدة الياتفية والمكالمات
 (106ص وآخروف، شيخة أبو.)الأىمية قميمة بنشاطات

 الاجتماعات عدد زيادة: يأتي فيما الوقت ضياع إلى تؤدي التي العوامؿ دراكر أوضح وقد   
 عف الزائدة الياتفية المكالمات ،الاتصاؿ وأنظمة المعمومات كفاية عدـ المعقوؿ، الحد عف

 التنظيـ، كفاية وعدـ الإدارة سوء العامميف، عدد تضخـ والمجلبت، الصحؼ قراءة الحد،
 غير التفويض الأخطاء، ارتكاب مف الخوؼ القرارات، اتخاذ في التردد المفاجئة، الزيارات

 الاجتماعي والتفاعؿ المجاملبت العمؿ، أثناء المقاطعات الأولويات، ترتيب سوء الصحيح،
 ميمة إلى الانتقاؿ ليا، والتخطيط فييا التفكير قبؿ ميمة تنفيذ في البدء المنظمة، داخؿ
 عند(Drucker .الأىمية قميمة روتينية بمسائؿ الاىتماـ السابقة، الميمة إنجاز قبؿ جديدة

 (.45 -42ص ،1982 الجريسي،

 قائمة وضع" الحكومي القطاع في الإنتاجية" بعنواف الغيث محمد بيا قاـ دراسة وفي   
 العامميف المديريف مف مجموعة رأتيا كما الوقت، مضيعات أىـ تمثؿ بنود عشرة مف مكونة

 :الآتية العناصر عمى القائمة بنود واشتممت السعودية، العربية المممكة في
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 المقاطعات المعقدة الروتينية الإجراءات مواعيد، بدوف الزوار المؤىميف، غير الموظفيف"   
 التقيد عدـ والمعاملبت، كالممفات الصحيح مكانيا غير في الموضوعة الأشياء العمؿ، أثناء

 السمطة تفويض عدـ رنينو، بوعد التنبؤ يمكف لا الذي الياتؼ الرسمية، العمؿ بساعات
 السيء التنظيـ ومتابعتو، العمؿ تخطيط مف بدلا الذاكرة عمى الاعتماد صحيح، بشكؿ
 (.129ص ،1990 الغيث،.)لمعمؿ

 :يمي فيما الوقت مضيعات مجموع اجماؿ يمكف ذكره تقدـ ما خلبؿ مف

 .مواعيد بدوف الزوار -1

 .الحد عف الزائدة الياتفية المكالمات -2

 .صحيح غير بشكؿ تفويضيا أو السمطة تفويض عدـ -3

 .الأولويات ترتيب سوء -4

 .الأخطاء ارتكاب مف والخوؼ القرارات اتخاذ في التردد -5

 .الأىمية قميمة روتينية بمسائؿ الاىتماـ -6

 .المعقوؿ الحد عف الاجتماعات عدد زيادة -7

 .العمؿ وقت أثناء والمجلبت الصحؼ قراءة -8

 .والمعاملبت كالممفات الصحيح مكانيا غير في الموضوعية الممفات -9

 .لمعمؿ والتخطيط التسجيؿ مف بدلا الذاكرة عمى الاعتماد -10

 ميارة إدارة الوقت:مفيوم  -1-4

ىي قدرة الفرد عمى إدراؾ أىمية الوقت وتوزيعو وتنظيمو حسب المياـ والأولويات بما يضمف 
 تحقيؽ الأىداؼ دوف أف يكوف ذلؾ مصدرا لمضغط.
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 (2013 عثماف، وخالدة يعقوب صباح): )ميارات( الوقت إدارة خطوات -1-5

 في وأثرىا الوقت إدارة: بعنواف ليما دراسة في عثماف وخالدة يعقوب صباح ذكره كما وىذا  
 ،(42ص ،1999 حامد،: )الآتي بالشكؿ الوقت إدارة خطوات تحديد يمكف الإنتاجية تحسيف

 الفقي،) ،(50ص ،2001كندرسمي،) ،(85ص ،2001برس،) ،(42ص ،2000 ىاينز،)
 (.51ص ،2009

 :الوقت تسجيل -1-5-1

 عمى التعرؼ :ىما ركنيف عمى تقوـ الوقت تسجيؿ عمييا يبنى التي الأساسية الفمسفة إف   
 الحقيقية التكمفة وحساب لموقت الشركة تتحمميا التي المالية والكمفة الوقت، انقضاء طرؽ
 أخرى تكاليؼ أية الوظيفة، أجر أو الراتب عف فضلب يتضمف أف بد لا لمشركة بالنسبة لموقت

 يمارسيا التي الأنشطة كؿ رصد الوقت تسجيؿ ويتضمف أشغاليا، لقاء الشركة تتحمميا
 القياـ ثـ الفترة، ىذه في نشاط كؿ يستغرقو الذي الوقت فإف ولذا معينة زمنية فترة في المدير
 التي الأنشطة عمى التعرؼ بغية وذلؾ نشاط، كؿ في يقضيو الذي الوقت متوسط بتحديد
 التي وتمؾ فييا، المدير يقضيو الذي الوقت تقميؿ بيدؼ مفروض ىو مما أكثر وقتا تستغرؽ
 تحديد ىو التسجيؿ مف اليدؼ أف في شؾ ولا إلييا، الاىتماـ توجيو بيدؼ أقؿ وقتا يستغرؽ
براز نشاط لكؿ النسبية الأىمية  الوقت تقميؿ بيدؼ الميمة، غير والأنشطة الميمة الأنشطة وا 
 عمى التعرؼ بيدؼ للؤخرى المخصص الوقت وزيادة الأولى في المدير يقضيو الذي

 .آخر شخص وأي المدير لسيطرة منيا يخضع وما الوقت مضيعات

 :الوقت تحميل -1-5-2

 لإعادة تمييدا الوقت استخداـ كيفية يوضح ولكنو المشكمة يحؿ لا وحده الوقت تسجيؿ إف   
 لأنيا لإدارتو الأولى الخطوة وىي تحميمو، مف بد لا الوقت تسجيؿ فبعد ثـ ومف تنظيمو

ذا  الوقت، تستيمؾ التي المنتجة غير الأنشطة عمى التعرؼ تستيدؼ  الوقت تسجيؿ كاف وا 
عادة لوقتو استخدامو مراجعة لممدير يتيح وتحميمو  تقترف لـ إذا المراجعة ىذه فإف توزيعو، وا 
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 تحديد صعيد عمى سواء لموقت، الأفضؿ الاستخداـ لضماف اللبزمة الإجراءات باتخاذ
 .الوقت عمى السيطرة صعيد عمى أو والأولويات الأىداؼ

 :الوقت تنظيم -1-5-3

" بفاعمية الوقت استغلبؿ يحسف لا أكثرنا أف الحياة واقع مف رأيت": أوستف كمير يقوؿ   
 أو لمراحة وقت ولا التاـ الحد معناه الوقت تنظيـ أف يظف مف الناس مف ىناؾ وللؤسؼ
 لأىمية يقيموف لا لأنيـ وذلؾ لو وزف لا تافو شيء الوقت تنظيـ أف يظف والبعض التسمية،
 عممنا تجعؿ المفاىيـ ىذه عاـ، بشكؿ العربي وطننا في تنتشر المفاىيـ وىذه وزنا، الوقت

 لـ ما منتجيف نكوف ولف ننتج لف فإننا ساعات لمدة واجتيدنا عممنا فميما الانتاجية، منخفض
 .أوقاتنا لنا ييدر ما كؿ مف ونتمخص أوقاتنا ننظـ

 الجد أوقات يحدد الذي فيو نفسو بالشخص ترتبط شخصية مسألة الوقت تنظيـ إف   
 الضغوط وتخفيؼ إنجازات أفضؿ تحقيؽ إلى فقط ييدؼ والتنظيـ والراحة، الترفيو وأوقات

 تنظيـ ىواياتو، ويمارس ويتعمـ نفسو يطور كي لو وقت إتاحة وكذلؾ الشخص كاىؿ عف
 أيضا الترفيو حتى شيء كؿ في التنظيـ يعني وىو فقط ىو التامة الجدية يعني لا الوقت
 ليا المخطط الأعماؿ تنفذ ألة تصبح أف يعني لا الوقت وتنظيـ أيضا، وموجيا منظما يصبح
 الاىتماـ نتوقع أف ميما فنحف كالآلة، تصبح لا حتى مرنا يكوف أف يجب التنظيـ إف فقط،
 .لموقت محكـ تنظيـ وجود دوف مف ذلؾ يمكننا فلب ونحوه، الذاتي التطور أو
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 ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار  -2 

تعتبر ميارة حؿ المشكلبت واتخاذ القرارات مف الميارات التي ينبغي عمى العامؿ اتقانيا    
والتعامؿ بيا، سيما في ظؿ التغيرات المتسارعة التي تمس مختمؼ جوانب الحياة والمواقؼ 

وتبني اتجاىات في وقت المختمفة التي يقع فييا الفرد والتي تستدعي منو مواقؼ وقرارات 
مر الذي يجعؿ مف ىذه الميارة وىي حؿ المشكلبت واتخاذ القرار ضرورة قصير، وىو الأ

 ميارة حؿ المشكلبت واتخاذ القرار.وحتمية، وفي ىذا الجزء سنتناوؿ 

 ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار: مفيوم  -2-1

ىي قدرة الفرد عمى إدراؾ العوامؿ ذات العلبقة بالموقؼ أو المشكمة وحسف توظيفيا لإيجاد 
 أفضؿ حؿ أو حكـ ممكف بأقؿ تكمفة نفسية و مادية و زمنية(. 

)حؿ المشكلبت واتخاذ وتتكوف ميارة حؿ المشكلبت واتخاذ القرار مف جزئيف أساسييف ىما 
 القرار( وفيما يمي تفصيؿ لكؿ منيما:

 حل المشكلات -2-1

 مفيوم المشكمة: -2-1-1

ترتبط المشكمة عادة بموقؼ يجعؿ الفرد في حيرة مف أمره، ىذه الحيرة تجعمو يحاوؿ    
البحث عف حؿ أو إجابة أو مخرج ليذا الموقؼ، بحيث يرتاح مف حالة الحيرة ىذه وينيييا، 

 ومف بيف التعريفات لممشكمة تجد:

والتوتر واختلبؿ التوازف المعرفي لدى الفرد نتيجة وجود صعوبات "موقؼ يؤدي إلى الحيرة 
 (.23ص ،2011أو عقبات تحوؿ بينو وبيف وصولو إلى ىدؼ معيف".)قطيط، 

"تمثؿ المشكمة عائقا يواجو الفرد ويمنعو مف تحقيؽ التوافؽ أو تحقيؽ أىدافو، ووجود ىذا 
ع الفرد إلى البحث عف آليات وطرؽ العائؽ يعمؿ عمى خمؽ حالة مف التوتر والحيرة مما يدف

مختمفة لمتخمص مف القمؽ والحيرة، مف خلبؿ الطرؽ التقميدية التي يتبعيا الإنساف العادي في 
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، 2012حياتو اليومية كالمحاولة والخطأ والتقميد والاستبصار والحدس وغيرىا".)العتوـ، 
 (.265ص

أو أمرا يحوؿ بينو وبيف وصولو  أو ىي: "موقؼ ينشأ عندما يواجو الفرد عقبات او صعوبة
إلى ىدؼ معيف، أو لا يتمكف الفرد بما لديو مف وسائؿ ومعمومات وخبرات مف تخطي 
العقبات أو اجتيازىا أو التغمب عمييا، مما يخمؽ حالة مف عدـ الاتزاف والقمؽ في مواجية 

 (.22، ص2011المشكمة".)قطيط، 

 خصائص المشكمة: -2-1-2

 الخصائص ىي:ىناؾ مجموعة مف 

المشكمة في الأصؿ فردية لأنيا تخص فردا معينا وما يعتبره شخص ما مشكمة  فردية: -1
قد يراه شخص آخر عمى أنو ليس بمشكمة وذلؾ بسبب الفروؽ الفردية بيف الأفراد، وقد 

 تصبح المشكمة جماعية عندما يشترؾ بنفس المشكمة عدد مف الناس في وقت معيف.

إف مف خصائص أية مشكمة أف يكوف ليا جانب عقمي  ب إدراكي:المشكمة ليا جان -2
 فالمشكمة تتطمب الوعي والتفكير لإدراؾ وجودىا.

يصاحب المشكمة الكثير مف الانفعالات كالتوتر والخوؼ  المشكمة ليا جانب انفعالي: -3
 والقمؽ والاكتئاب وغيرىا.

ليا أبعاد متعددة كالبعد الشخصي أية مشكمة يواجييا الفرد  المشكمة ليا أبعاد متعددة: -4
 أو الاجتماعي أو السياسي، وقد يرتبط حميا بمشاركة الآخريف أو بصورة فردية.

يواجو الناس أشكالا متعددة مف المشكلبت قد يكوف  المشكمة تأخذ أشكالا متعددة: -5
ا أو موضوعيا انفعاليا أو شخصيا أو معرفيا، أو حركيا أو اجتماعيا أو أخلبقيا أو لعوي

 ،  (.266-265، ص2012حسابيا وغيرىا.)العتوـ
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إذا تعتبر المشكمة حالة تصيب الفرد أو المجموعة، وىي شعور بالإحباط والغضب أو 
الخوؼ والقمؽ مف الوضع الحالي، في مكاف العمؿ أو غيره، كذلؾ عدـ القدرة عمى التواصؿ 

 أو ظيور أي نوع مف أنواع الصراع الخارج عف السيطرة.

Anthony and leila and Ann,1990,p165) ) 

 أنواع المشكلات: -2-1-3

 يرى كؿ مف جرينو وسايموف أف ىناؾ أربعة أنواع مف المشكلبت وىي:

وتكوف المعطيات والأىداؼ واضحة ولكف ىنالؾ صعوبة في إجراء  مشكلات التحويل: -1
 التحويؿ نحو الحؿ.

وتكوف الأىداؼ والمعطيات واضحة إلى حد ما ولكف ىناؾ صعوبات  مشكلات التنظيم: -2
 في تنظيـ عناصر الحؿ وخطواتو.

وتكوف المعطيات متوفرة عمى شكؿ أمثمة أو دلائؿ ولكف ىنالؾ  مشكلات الاستقراء: -3
 صعوبة في القاعدة أو القانوف الذي ينسجـ مع المعطيات الأولية.

طيات متوفرة عمى شكؿ مقدمات ولكف الصعوبة في وتكوف المع  مشكلات الاستنباط: -4
، Greeno and simo التوصؿ إلى النتيجة التي تستنبط مف المقدمات.) ، 2012عند العتوـ

 (.268ص

 حل المشكمة:  -2-1-4

كثيرا ما يقع الأفراد في موقؼ أو مشكمة معينة تستدعي منيـ نوعا معينا مف الاستجابة،    
الخروج مف ذلؾ الموقؼ أو تجنبو أو تصحيحو، وذلؾ مف خلبؿ  يسعى مف خلبليا الفرد إلى

مجموعة مف الطرؽ والاستراتيجيات والتي يطمؽ عمييا عادة حؿ المشكمة أو السعي نحو 
 حميا.
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 مفيوم حل المشكمة: -2-1-5

 ىناؾ مجموعة مف التعريفات التي ذكرىا الباحثوف لحؿ المشكمة نذكر منيا ما يمي:

حؿ المشكمة عمى أنيا عممية يسعى الفرد مف خلبليا إلى تخطي  يعرؼ ستير نبرغ   
العوائؽ التي تقؼ في طريؽ الحؿ أو اليدؼ ويعرفيا جرواف بأنيا عممية تفكيرية مركبة 
يستخدـ بيا الفرد خبراتو ومياراتو مف أجؿ القياـ بميمة غير مألوفة أو معالجة مشكمة أو 

 ،  (.267، ص2012تحقيؽ ىدؼ لا يوجد حؿ جاىز.)العتوـ

حالة يسعى خلبليا الفرد لموصوؿ إلى "ويعرؼ جيش وآخروف حؿ المشكمة عمى أنيا    
ىدؼ يصعب الوصوؿ إليو بسبب عدـ وضوح أسموب الحؿ أو صعوبة تحديد وسائؿ وطرؽ 
تحقيؽ اليدؼ، أو بسبب عقبات تفترض ىذا الحؿ وتحوؿ دوف وصوؿ الفرد إلى ما يريد، 

يا الفرد في حؿ المشكمة ىي عممية التفكير وما يبذلو مف جيد عقمي وأف الأداة التي يستخدم
يحاوؿ خلبلو انجاز ميمات عقمية أو الخروج مف مأزؽ يتعرض لو.)الزغوؿ والزغوؿ، 

 (.268ص

أو ىي عممية سد الفجوة المتوقعة بيف ما كاف وما ينبغي أف يكوف، ويتـ عبر ثلبث    
 Anthony and) المشكمة وحؿ المشكمة.مراحؿ ىي: تحديد المشكمة وتحميؿ 

other,1990,p165) 

بأنيا القدرة عمى اكتشاؼ العلبقة بيف عناصر الحؿ، ويرى سولسو أنيا  بيستويعرفيا 
، "التفكير مف أجؿ اكتشاؼ الحؿ لمشكمة محددة"  (.266، ص2012.)العتوـ

عممية فكرية تسعى مف خلبؿ ما تقدـ مف تعريفات بالإمكاف اعتبار حؿ المشكلبت بأنو    
إلى تخطي الفرد لمجموعة مف العوائؽ التي تعترضو أو تحوؿ بينو وبيف تحقيؽ ىدفو، أو 
ىي مجموعة العمميات الفكرية التي يسعى الفرد مف خلبليا إلى التكيؼ ومحاولة تخطي 

 العقبات التي تعترضو في سبيؿ تحقيؽ ىدفو وذلؾ عف طريؽ خبراتو ومعارفو السابقة.
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 خصائص حل المشكمة: -2-1-6

مف خلبؿ التعريفات السابقة لحؿ المشكمة بالإمكاف استخلبص الخصائص التالية لحؿ 
،  (المشكمة:  (.267، ص2012العتوـ

 حؿ المشكمة ىو عممية معرفية تفكيرية. -1

 حؿ المشكمة يتضمف الانتقاؿ مف مرحمة بداية المشكمة إلى مرحمة اليدؼ. -2

 ويتأثر بقدرات الفرد وخبراتو ومعارفو السابقة.حؿ المشكمة يتطمب  -3

 حؿ المشكمة يحتاج إلى خطوات منظمة. -4

 حؿ المشكمة يتطمب استراتيجيات محددة تبعا لنوع المشكمة وطبيعتيا. -5

حؿ المشكمة يتطمب الدافعية والرغبة مف الفرد لمتحرؾ نحو مرحمة اليدؼ وتحقيؽ حؿ  -6
 المشكمة.

  ا يكوف فرديا وقد يكوف جماعيا.حؿ المشكمة عادة م -7

 مراحل حل المشكلات: -2-1-7

 يمكف تحديد أربع مراحؿ تقميدية لحؿ المشكمة بشكؿ عاـ وىي:( 2012حسب العتوـ )

 مرحمة التعرف وتحديد المشكمة: -2-1-7-1

وتتضمف ىذه المرحمة الاعتراؼ بوجود عائؽ يمنع تكيؼ الفرد وتفاعمو، فيشعر الفرد 
والرغبة في تحديد المشكمة وعناصرىا ومحاولة فيميا مف خلبؿ جمع المعمومات بالتحدي 

 الأولية نحوىا.

  مرحمة توليد الأفكار وتكوين الفرضيات: -2 -2-1-7

وتتضمف ىذه المرحمة البحث عف الحموؿ الممكنة لممشكمة مف خلبؿ استخداـ التفكير    
 وصوؿ إلى فرضيات محتممة لحؿ المشكمة.المنطقي والابتكاري والخبرات السابقة مف أجؿ ال
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 مرحمة اتخاذ القرار بالفرضية المناسبة:  -3 -2-1-7

وتتضمف ىذه المرحمة تحديد الاستراتيجيات التي تسمح باختبار الفرضيات مف خلبؿ جمع    
البيانات والمعمومات بمنيجية عممية دقيقة مف أجؿ التوصؿ إلى قرار حوؿ الفرضية المناسبة 

 تحؿ المشكمة.التي 

  مرحمة تقويم الفرضية أو الحل: -4 -2-1-7

وتتضمف ىذه المرحمة اختبار الفرضية أو الحؿ لمتأكد مف صحتو وقدرتو عمى حؿ    
المشكمة، وقد يمزـ في ىذه المرحمة تعديؿ الحؿ خلبؿ إعادة تقويمو أو تصويبو أو تجريبو 

 (.271، ص2012القائمة.)العتوـ، ليضمف أفضؿ مستوى مف الحؿ لممشكمة 

 ( أف مراحؿ حؿ المشكمة تمر بسبع مراحؿ وىي:2003ويرى ستيرنبرغ )

دراؾ ذلؾ  التعرف عمى المشكمة: -1 التعرؼ عمى وجود عائؽ يمنع تحقيؽ ىدؼ معيف وا 
 لأف ما يعتبر مشكمة لشخص ما قد لا يكوف مشكمة لشخص آخر.

مة بطريقة تمكف الفرد مف التعامؿ معيا ووضع وتتطمب تحديد المشك تحديد المشكمة: -2
 آليات الحؿ.

وتتطمب التفكير في استراتيجية لمحؿ مف خلبؿ التحميؿ لممشكمة  بناء استراتيجية الحل: -3
 أو اليدؼ ووضع الطرؽ المناسبة لمتعامؿ معيا.

تسمح تنظيـ المعمومات المتوفرة حوؿ المشكمة بطريقة  تنظيم المعمومات حول المشكمة: -4
 بتطبيؽ استراتيجية الحؿ.

أعادة تقييـ المصادر المتوفرة لمحؿ مف زمف ومكاف وأجيزة  تجميع مصادر المعمومات: -5
 وغيرىا.

وتتطمب مراقبة إجراءات الحؿ ومتابعة التطورات التي تطرأ عمى  مراقبة حل المشكمة: -6
 المشكمة أو خطوات الحؿ.
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وتتطمب تقييـ الحؿ الذي حققو الفرد والتعرؼ عمى قدرتو في إزالة  تقييم حل المشكمة: -7
-272، ص2012العوائؽ التي كانت تواجو المشكمة قبؿ الحؿ.)ستيربرنغ عند العتوـ،

273.) 

 ويرى الزغموؿ والزغموؿ أف خطوات حؿ المشكلبت خمس خطوات وىي )مختصرة(:

 الوعي بوجود المشكمة. -1

 فيـ طبيعة المشكمة. -2

 زمة لفيـ المشكمة وتنظيميا.جمع المعمومات اللّب  -3

 تشكيؿ الحؿ وتنفيذه. -4

 (279-278تقويـ الحؿ.)الزغموؿ والزغموؿ، ص -5

، وىي عبارة عف (ideal)ويشار إلى خطوات استراتيجية حؿ المشكمة أحيانا مف خلبؿ كممة 
 الأحرؼ الأولى لمخطوات الخمس المكونة للبستراتيجية، وىي:

  identificationالمشكمة  تحديد -1

   definitionتعريؼ المشكمة -2

   exploringاستكشاؼ الحؿ -3

  Acting ideasتنفيذ الأفكار  -4

 (.31، ص2011.)قطيط،  looking effectsالبحث عف النتائج -5

 (39-38، ص2011)قطيط، مراحل حل المشكلات بطرق إبداعية: -2-1-8

التي تتيح لمفرد فرصة تكويف نيج خاص بو وتساعده  عمى تعد ميارة حؿ المشكلبت الأداة 
التكيؼ مع المعطيات الجديدة، والتأقمـ مع المشكلبت التي تعترض حياتو، ويمكف مساعدة 

 الفرد عمى حؿ المشكلبت التي تعترضو بخطوات ومراحؿ يمكف عرضيا كالآتي:
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 المرحمة الأولى: الحساسية لممشكلات )إحساس بالمشكمة(

 لممواقؼ والظروؼ التي تحيط بالفرد. الوعي -

 الملبحظة الدقيقة للؤشياء التي تثير البحث والشؾ لمفرد. -

 حب الإستطلبع لواقع الأمور المحيطة بالفرد. -

 المرحمة الثانية: البحث عن المعمومات والحقائق

 طرح أسئمة محددة والتأكد مف إجابتيا. -

 حدوث المواقؼ.تمثيؿ وتجسيد الأسباب التي أدت إلى  -

 الحصوؿ عمى معمومات تساعد عمى فيـ أكبر لممشكمة أو الموقؼ. -

 المرحمة الثالثة: تحديد المشكمة

 النظر إلى المشكمة ككؿ لمعرفة العلبقات بيف أجزائيا. -

 استخداـ الحقائؽ لمتعرؼ عمى أجزاء المشكلبت الكبيرة. -

 ميا.تحديد المشكمة بشكؿ يمكف مف خلبلو معالجتيا وح -

 المرحمة الرابعة: إيجاد الفكرة )الفرض(

 التفكير بشكؿ مقموب -

 طرح حموؿ كثيرة لحؿ المشكمة. -

 التفكير في طرؽ مختمفة ومتباعدة. -

 التفكير في أشياء غير مألوفة. -

 استخداـ العصؼ الذىني. -

 طرح الأمثمة. -
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 المرحمة الخامسة: إيجاد الحل

 (: لمعرفة أييما الأكثر ملبءمة ليكوف حلب لممشكمة دراسة وتقييـ الأفكار )الفروض -

 وضع مقاييس ومعايير لمعرفة مدى كفاءة الأفكار)الفروض(. -

 اختيار أفضؿ الأفكار تبعا لممعايير المستخدمة في المقاييس. -

 المرحمة السادسة: قبول الحل

 تجييز خطة عمؿ لتفعيؿ الأفكار. -

 قياـ بو.توضيح ما يجب القياـ بو وكيفية ال -

 عدـ إىماؿ الأمور التي تحتاج إلى تطوير. -

 لقد حدد الزيات معياريف لمحكـ عمى الحؿ الإبداعي لممشكلبت ىما:

 درجة أصالة الفكرة. -

مدى قابميتيا لمتطبيؽ أو ارتباطيا بالموقؼ أو المشكمة، لذلؾ فإف الحموؿ الإبداعية  -
 لممشكلبت ىي:

، قابمية التطبيقالحل الإبداعي= أصالة الحل +   (.275، ص2012. )الزيات عند العتوـ

( خمس خطوات لحؿ المشكلبت ذكرىا جوف ديوي 2008وقد ذكر كؿ مف )قطيط وأبورياش،
منذ الاعتبار مسالة الفروؽ الفردية، آخذا بعيف  "How we Think نفكر كيؼ"في كتابو 

 وسنعرضيا وفؽ الترتيب الآتي: 1910عاـ 

مشكمة )إدراؾ الصعوبة والإحساس بالإحباط والفشؿ، أو العجب أو الإدراؾ بوجود  -1
 الشؾ(.

تعييف المشكمة: التوضيح والتعريؼ، ويتضمف بياف اليدؼ الذي ننشده في ضوء تعريفو  -2
 وفؽ الحالة التي تمخضت عنيا المشكمة.
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أو توظيؼ الخبرات السابقة: مثؿ معمومات وثيقة الصمة بالمشكمة، أو حموؿ سابقة،  -3
 أفكار تفيد في إنشاء فرضيات وقضايا تتعمؽ بحؿ المشكمة.

عادة صياغة المشكمة إذا اقتضى  -4 فحص الفرضيات والحموؿ المحتممة، عمى التوالي وا 
 الأمر ذلؾ.

تقويـ الحموؿ واتخاذ قرار يستند إلى القرائف، ويتضمف ذلؾ دمج الحموؿ الناجحة في  -5
، 2008حؿ أخرى مف المشكمة ذاتيا.)قطيط وأبورياش، ضوء الفيـ الحالي، وتطبيقو في مرا

 (.64ص

 :بميارة حل المشكلات -2-1-9

 فييا يكوف جديداً  دوراً  يمارس الموظؼ تجعؿ ميارة بأنيا تتصؼ المشكمة حؿ ميارة إف
 أىمية تبرر التي المسوغات مف عدد ذكر يمكف لذلؾ تعممو ومواضيع لخبراتو ومنظماً  فاعلبً 
 : وىي لمتعمـ كأسموب المشكمة حؿ ميارة عمى التدرب

 مجالات لمعالجة مختمفة أساليب عمى الموظفيف تدريب مف بد لا لذلؾ متنوعة المعرفة إف -
 .المختمفة المعرفة وأنواع

 بيا يتسمح أف ينبغي التي اللبزمة الميارات إحدى التفكير عمى التدريب ميارة إف -
 .عمميـ ظروؼ وتحسيف دوائرىـ مشكلبت لمعالجة الموظفوف

 كانت مجالات سواء مختمفة لمجالات الضرورية الميارات مف المشكلبت حؿ ميارة إف -
 .التكيفية الأكاديمية مجالات أو حياتية،

 بنفسو، وتزويده المعرفة تحصيؿ عمى الموظؼ تساعد ميارة المشكلبت حؿ ميارة إف -
 .الاستقلبؿ بآليات

 وتجعمو الوظيفية حياتو في ىامة قرارات اتخاذ عمى الموظؼ تساعد المشكمة حؿ ميارة إف -
 (.22، ص2010)والي، .عممو في تواجيو التي والمواقؼ الظروؼ عمى يسيطر
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 اتخاذ القرار -2-2

يعد القرار محور العممية الإدارية وتدور حولو جميع الجوانب الأخرى لمتنظيـ الإداري،     
كما أف الحاجة لعمؿ القرارات موجودة في المنظومات الإدارية، وىي تتأثر بعدة عوامؿ منيا 
ما يتعمؽ بالمحيط والنواحي السيكولوجية لمتخذي القرار وتوقيتو والطريقة التي يتـ بيا 

شراؾ المعنييف بو أو مف يشمميـ، ومعالجتو لمحالة التي اتخذىا مف أجميا  توصيؿ القرار وا 
ومف ىنا تأتي أىمية اتخاذ القرارات لاسيما ما يتعمؽ بتوضيح الاستراتيجيات والوسائؿ التي 

 (.25، ص2013في ضوئيا يتـ اتخاذىا والنتائج المتوخاة منيا.)فيصؿ، 

حور العمؿ لأي تنظيـ ميما كانت طبيعتو ونشاطو، وتظير إف عممية اتخاذ القرار تعد م   
ىذه العممية بعد تحديد الأىداؼ المرجو تحقيقيا والتي في ضوئيا يتـ اتخاذ القرار المناسب 
بعد الاختيار بيف عدة بدائؿ حتى يتمكف الأفراد المنفذيف مف البدء الفعمي مف خلبؿ عدة 

 (.169، ص1996و.)مقدادي، نشاطات إدارية وفنية داخؿ التنظيـ وخارج

 مفيوم القرار:  -2-2-1

رَ( المسألة أو الرأي، وضعو وحققو،  ( الرأي، رضيو وأمضاه، و)قر  القرار في المغة يعني )أقر 
رَ( الأمر استقر  وثبَُتَ، و)القرار( الرأي. )نبيؿ،   (.21، ص2011و)تقر 

بيف عدة بدائؿ محتممة لتحقيؽ ىدؼ ( القرار بأنو الاختيار المدرؾ 1992ويعرؼ )عبد الله، 
 (. 288، ص1992أو أىداؼ محددة مصحوبا بتحديد إجراءات التنفيذ.)عبد الله، 

( أف القرار "سموؾ وتصرؼ واع بيف عدة بدائؿ، اختيار بيف بديميف أو 2004ويرى )حريـ، 
 (.245، ص2004الاختيار.)حريـ،  ىذا لتنفيذ إجراء أو فعؿ يتبعو تحميميا أكثر ثـ

 مفيوم اتخاذ القرار:  -2-2-2

تعددت وتنوعت التعاريؼ التي تناولت اتخاذ القرار، وذلؾ بتنوع المدارس التي ينتمي إلييا    
 يمي: أصحاب ىذه التعاريؼ والمفاىيـ، ولعؿ مف أبرز ىذه التعاريؼ نجد ما
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الاستجابة الفعالة التي توفر النتائج المرغوبة لحالة أو لحالات محتممة وىي تشمؿ    
الظواىر الاجتماعية والفردية وتستند إلى حقائؽ وقيـ تؤدي إلى اختيار أفضؿ البدائؿ 

 (.16، ص1995المناسبة لمواجية الحالة أو الحالات المحتممة. )سعيد، 

كما يعرؼ اتخاذ القرار بأنو العممية التي يتـ مف خلبليا الاختيار بيف البدائؿ مف أجؿ    
تحقيؽ أىداؼ منظمة، وغالبا ما تتطمب ىذه العممية ميارات تفكير عميا مف تحميؿ وتركيب 

 (.68، ص2002وتقويـ.)مصطفى، 

ى اتخاذ قرار معيف ىو العممية التي تبنى عمى الدراسة والتفكير الموضوعي لموصوؿ إل   
 (.12، ص2012وبالتالي الاختيار بيف الوسائؿ.)بوقرة، 

أو ىو: "اختيار لبديؿ مف بيف البدائؿ الممكنة القابمة لمتحقيؽ وفؽ الموارد المتاحة".)رحيـ، 
 (.13، ص2011

، 2006عممية الاختيار الرشيد بيف البدائؿ المتاحة لتحقيؽ ىدؼ معيف".)عياصرة، ىو: "   
 (.29ص

 أىمية اتخاذ القرار: -2-2-3

 وظائؼ إحدى شؾ دوف ىو القرار صنع فأ (Zuzana and Andrea)يذكر كؿ مف    
 حددوا فايوؿ قبؿ مف وخاصة دارةالإ نظرية مؤسسي أف مف الرغـ عمى ساسيةالأ دارةلإا

 ميزة لو القرار وصنع، والسيطرة الناس وقيادة والتنظيـ كالتخطيط للئدارة ساسيةالأ الوظائؼ
 ,Zuzana  and Andrea) . الأخرى الإدارة وظائؼ جميع في عضويا إدماجيا يتـ شاممة

2015, p571)  وعميو فإف عممية اتخاذ القرار مف أىـ الميارات الواجب توفرىا خصوصا
فيمف يشغؿ المناصب الإدارية ذات المسؤولية أو المسؤوليف، إذ ينبغي عمييـ التمتع بميارة 

صوصا في الأوقات الصعبة والحرجة، إذ كـ مف القرارات ترتب عمييا نماء اتخاذ القرار خ
انيارت وادثرت بسبب بعض  ، وكـ مف المنظماتوازدىار مؤسسات بؿ ودوؿ بأكمميا
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القرارات التي لـ تكف في محميا أو لـ تكف صائبة في الأساس، مف ىنا يظير لنا جميا أىمية 
 العناصر القيادية المسؤولة داخؿ التنظيـ.ميارة اتخاذ القرار وضرورتيا في 

 النماذج النظرية لعممية اتخاذ القرار:  -2-2-4

اتجاه  حسب عمى وذلؾ القرار اتخاذ خطوات تتناوؿ التي النماذج مف مجموعة ىناؾ
 : (2007 الصاعدي،)يمي ما منيا نذكر والتي صاحبيا

 وىي: أساسية خطوات ثلبث مف يتكوف والذي: Beyer بير نموذج -2-4-1

 :التالية الأساسية المكونات عمى الفرد تعرؼ الخطوة ىذه وتتطمب :الموقف تحميل: أولا

  خصائصو. و اليدؼ ليذا والمفاتيح إليو التوصؿ يريد الذي اليدؼ تحديد -

 العمؿ. ىذا تحقيؽ تمنع التي العوامؿ أو العوائؽ عمى التعرؼ -

 يأتي ما عمى الخطوة ىذه تشمؿ :البدائل تحديد: ثانيا

 .النتائج، العوائؽ، التكمفة، المصادر، الأىداؼ بحسب البدائؿ تقويـ -

 .وضعت التي والمعايير المعمومات بحسب البدائؿ ترتيب -

 يأتي:  ما ويتضمف الثالثة الخطوة يشكؿ :الأفضل البديل اختيار: ثالثا

  الشخص لدى القيـ بحسب العميا الدرجة ذات البدائؿ تقويـ إعادة -

 لكؿ البدائؿ صحة مف والتأكيد بديؿ كؿ عمى المترتبة المحتممة المخاطر عمى التعرؼ -
 .بديؿ

 أربع النموذج ىذا يتضمف :newman & kirby وكيربي نيمان نموذج -2-4-2
 :ىي خطوات

 الرئيسية الابعاد لتوضيح، المضممة البداية تجنب أجؿ مف ضروري وىو :التشخيص: أولا
 الاصمية. أسبابو عمى والوقوؼ لمموقؼ في
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 الادراؾ الى ويحتاج، القرار صنع عممية في الإبداعية العناصر اكثر وىو :البحث: ثانيا
 القرار. متخذ مف الجيدة والخبرة الواعي

 بديؿ لكؿ المحتممة النتائج عمى والموقوؼ الموقؼ استعرض بيا ويقصد :العرض: ثالثا
 . المتاحة البدائؿ بيف مف البديؿ لاختيار والمقارنة بالتحميؿ والقياـ

 .لمقرار الفعمي التنفيذ أو :العرض طريقة اختيار: رابعا

 :التالية الخطوات النموذج ىذا يتضمف : burns برنس نموذج -2-4-3

 وتوضيح وبياف اليدؼ وتحديد الميارة تعريؼ ذلؾ ويتضمف المختارة لمميارات شامؿ تقديـ -
 .الخ.....الميارة واستراتيجية والعواقب الفوائد

 .الميارة عف مختصر معرفي مضموف تقديـ مع لمميارة الموجو التدريب -

عمى الاستراتيجية  والتعرؼ المارة اسـ مراجعة ويشمؿ جديد بمحتوى موجو تدريب تقديـ -
  بالعائد والتعريؼ أدائيـ في الطلبب مناقشة ذلؾ ويمي الخ.....

 دراسية مضاميف مع الميارة استخداـ واتقاف دراسية بموضوعات التدريب الى الانتقاؿ -
  معينة مواقؼ في استخداميا ينبغي الميارة أي التقرير عمى وتشجيعيـ مناسبة أخرى

 لتفكير ميارات استخداـ تتطمب جديدة المشكلبت الى الميارة عمى بالتدريب الانتقاؿ -
 عديدة.

 المشكلبت حؿ استراتيجية اختيار ثـ ةيحقيق مشكمة اختيار عمى طالب كؿ المعمـ يساعد -
 تعيف المناسبة المصادر الى ارشاده مع متعددة تفكير ميارات باستخداـ المشكمة مف التحقؽو 

 (.   225-224ص ،2007 الصاعدي،) النتائج وتطوير الحؿ عمى الطالب

 الخطوات النموذج ىذا يتضمف :Wales & othersنموذج والس وآخرون  -2-4-4
 :التالية

 تحديد اليدؼ  -
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 بناء الأفكار  -

 إعداد الخطة التي يتـ في ضوئيا اتخاذ القرار. -

 إصدار القرار. -

 الخطوات النموذج ىذا يتضمف :Elias & Tobaisنموذج اليس وتوبيز  -2-4-5
  :التالية

 تعريؼ المشكمة  -

 تحديد البدائؿ  -

 تقييـ البدائؿ -

 اتخاذ القرار. -

 خطوات ومراحل اتخاذ القرار:   -2-2-5

مف خلبؿ النماذج السابقة لاتخاذ القرار يمكف القوؿ اف ىذه العممية تتضمف مجموعة مف 
الخطوات الأساسية والتي يكاد يتفؽ عمييا جميع الباحثيف، وقد ذكرىا كؿ مف )عمي وعمير، 

 ( وىي كما يمي: 2007

 يا.تحديد المشكمة المراد اتخاذ القرار بشأن -

 جمع المعمومات المرتبطة بالمشكمة. -

 تحديد البدائؿ الممكنة لمحؿ. -

 تحميؿ البدائؿ وتقويميا وصولا إلى أفضميا. -

 (.168، ص2007اختيار أفضؿ البدائؿ )اتخاذ القرار(.)عمي وعميرة،  -

 ( خطوات اتخاذ القرارات الإدارية كالآتي:2013وقد ذكر )فيصؿ، 
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 اليدؼ المطموب تحقيقو. جمع المعمومات وتحديد -

جمع معمومات عف الإمكانات المتاحة وبمورة بدائؿ )وسائؿ( يمكف اعتمادىا لتحقيؽ  -
 اليدؼ المحدد.

 المقارنة بيف البدائؿ ووضعيا في سمـ الأسبقيات في ضوء معمومات دقيقة. -

 اختيار البديؿ الأقؿ كمفة والأكثر ضمانا لتحقيؽ اليدؼ المطموب. -

دخاؿ التعديلبت اللبزمة عمى اليدؼ ووسيمة القرار صياغة ال - قرار ومتابعة تنفيذه، وا 
 (.24، ص2013المصاغ في ضوء مستجدات الواقع وخلبؿ عممية التنفيذ.)فيصؿ، 

 (:45، ص2006والشكؿ التالي يوضح ىذه المراحؿ )كاسر، 

 (: خطوات )مراحل( عممية اتخاذ القرار03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 45، ص2006المصدر: كاسر، 

 المشكمةتشخيص طبيعة 

يجاد البدائل  تحميل المشكمة وا 

 تقييم البدائل

 اتخاذ القرار )اختيار البديل الأمثل(

 تنفيذ القرار ومتابعتو
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 :القرار واتخاذ فاعمية في المؤثرة العوامل -2-2-6

 في خاصة ومعقدة صعبة عممية ىي العميا الإدارة مستوى عمى القرار اتخاذ عممية إف  
 مف العديد فييا تؤثر أف جدا الطبيعي فمف وعميو الكبير، الحجـ ذات الأعماؿ منظمات
 وحسب المناسب، البديؿ اختيار مرحمة في خاصة الموضوعي ومنيا الذاتي منيا العوامؿ،
 بيف تتراوح العوامؿ ىذه فإف( 80ص ،2000 الله، وجاد الجريسي) المؤلفيف مف العديد
 البيئة إلى إضافة القرار، متخذ وشخصية والعاطفة الفكري والاتجاه والأنظمة بالقوانيف الالتزاـ

 الناجمة والخارجية الداخمية والضغوطات جماعية، وأنظمة قيـ وعادات تقاليد مف الاجتماعية
 العوامؿ تمؾ بعض شرح يمي وفيما. القرار اتخاذ في ما حد إلى تؤثر والتي سبؽ عما

 (:2004 مناصرية،)المؤثرة. 

 ؛والأنظمة القوانيف -

 ؛وخبرتو لمقرار المتخذ شخصية -

 ؛المختصوف والمستشاروف المساعدوف -

 ؛المرؤوسيف -

 ؛والخارجية الداخمية الضغوط -

 ؛لمقرار المتخذ كفاءة -

 ؛القرار اتخاذه مف خوفو أو القرار متخذ إرادة -

 ؛منصبو في القرار متخذ حداثة او قدـ -

 (23-21ص ص ،2004 مناصرية،.)القرار متخذ لدى المتوفرة المعمومات ونوعية كمية -

 ىذا وتتفاوت الظروؼ التي تحيط بعممية اتخاذ القرار، ويمكف تصنيفيا إلى ثلبثة أنواع:
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ظروؼ التأكد بحيث تكوف البدائؿ المتوافرة لحؿ المشكمة معروفة مف حيث المردود  -1
 والتكمفة.

ظروؼ المخاطرة، وذلؾ حينما تكوف البدائؿ معروفة ومعمومة ولكف النتائج مشكوؾ  -2
 فييا.

ظروؼ عدـ التأكد وذلؾ عندما تكوف البدائؿ غير معروفة وكذلؾ احتمالات حدوثيا  -3
 (.228، ص2004والعوائد المحتممة ممف كؿ بديؿ.)حريـ، 

 لمتخذي الشخصية بالظروؼ تتأثر القرارات بعض أف إلى (2009الصباغ )العتيبي،  ويشير
 القرار لاتخاذ الملبئمة المعمومات توافر عمى يعتمد وبعضيـ والإحساس، كالخبرة القرارات،
 القرارات نوعية عمى ينعكس مما يختمفوف القرارات متخذي فإف وليذا ، الأنسب
 (.17، ص2009)العتيبي، ."المتخذة

 :وىي ، القرار متخذ بيا يتأثر التي الضغوط إلى( 2009ويذكر اليواري )العتيبي، 

 بالإضافة والتقاليد والأعراؼ الاجتماعية القيـ خاصة وبصفة البيئية، الظروؼ ضغوط" -1
 .والمتعامميف والتكنولوجيا والمنافسة والمجتمع، الدولة متطمبات إلى

 والمناخ المنظمة، في السائد والاقتناع والقيـ السياسات مثؿ: التنظيمية المتطمبات -2
: العمؿ ومتطمبات الإنتاجية ومتطمبات الكوادر توافر إلى بالإضافة فييا، العاـ والسموؾ

 (.والقدرة والرغبة، والميارة، المعرفة،)

 المتاحة والسمطة والفرصة والدعـ الأمف إلى حاجاتو مثؿ:  القرار متخذ احتياجات -3
 . بالإنجاز والإحساس والمكافأة بالدور والاعتراؼ

 (.18، ص2009)العتيبي، " .القرار لمتخذ الذاتي والاقتناع القيـ -4
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 الصعوبات التي تواجو متخذ القرار: -2-2-7

تعد عممية اتخاذ القرار عممية صعبة غير سيمة لأنيا تتعمؽ بالمفاضمة بيف البدائؿ المحددة 
اتخاذ القرار بشأف لمواجية أمر ما، ويمكف تحديد الصعوبات التي يواجييا متخذ القرار عند 

 موقؼ ما كما يمي:

ضغوط الظروؼ البيئية وبصفة خاصة القيـ الاجتماعية والأعراؼ والتقاليد بالإضافة  -1
 إلى متطمبات الدولة والمجتمع والمنافسة والتكنولوجيات والمتعامميف.

ة إلى المتطمبات التنظيمية مثؿ السياسات والقيـ والمناخ والسموؾ العاـ فييا بالإضاف -2
 والرغبة والقدرة(. –الميارة  –توافر الكوادر ومتطمبات الإنتاجية ومتطمبات العمؿ )المعرفة 

احتياجات متخذ القرار مثؿ حاجتو إلى الأمف والدعـ والفرصة والسمطة المتاحة  -3
 والاعتراؼ بالدور والمكافأة والإحساس بالإنجاز.

 القيـ والاقتناع الذاتي لمتخذ القرار. -4

عدـ قدرة متخذ القرار عمى حؿ مشاكمو أولا بأوؿ، وعدـ وجود المعمومات والبيانات  -5
الدقيقة المطموبة، بالإضافة إلى تعدد مصادر الحصوؿ عمى ىذه المعمومات وعدـ وضوحيا 

 (.240، ص2007مما يؤدي عمى التضارب في القرارات المتخذة.)الصاعدي، 

 : طرق تفعيل اتخاذ القرار -2-2-8

مجموع مف الطرؽ والوسائؿ التي مف أنيا أف تساىـ في اتخاذ القرار وتنمية ميارة  ىناؾ
 :(Braham, 1993, p14)الأفراد في ذلؾ والتي مف بينيا ما يمي

  استشارة الآخريف وسؤاليـ وأخذ رأييـ حوؿ موقؼ أو مشكمة لموصوؿ إلى المعمومات
 المطموبة حوؿ اتخاذ القرار.

  البدائؿ: وىنات يتـ حذؼ الخيارات المكمفة لمغاية أو التي تستغرؽ وقتا حذؼ الخيارات أو
 طويلب في موقؼ ما، وتتبمور ىذه الاستراتيجية حوؿ عممية الحذؼ.
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  تحديد الأفضمية أو الأولويات وىي عكس العممية السابقة حيث يتـ اختيار افضؿ البدائؿ
 فالذي يميو حسب المعايير المعطاة.

 فضؿ في ضوء النتائج المتوقعة المترتبة عميو.تحديد البديؿ الأ 
 .موازنة السمبيات والإيجابيات حسب المعايير الموضوعة لتحديد الاختيار الأكثر ملبءمة 
 :ترتيب البدائؿ حسب الأىمية، كما يحددىا متخذ القرار، وىنا يكوف الأفراد مدركيف ما يمي 

 لا توجد اختيارات أخرى غير المقدمة ليـ. -

 اختيار مستقؿ ومنفرد عف غيره مف الموقؼ.كؿ  -

أف عمييـ اف يقبموا الاختيار الأوؿ،  ولكف إذا كاف ىذا الاختيار غير متوقع في الوقت  -
 الحالي، أو قد لا يحؿ المشكمة، فعميو اف يختار البديؿ المنظـ الثاني.

 يف مجموعة تحديد الاختيار المفروض عف طريؽ اختيار بديؿ واحد، وىو الأكثر أىمية ب
 مف البدائؿ المطروحة، وىنا لا يسمح للؤفراد بالابتكار أو اختيار بدائؿ أخرى.

  التفاوض بيف الأفراد حوؿ البدائؿ التي تـ اختيارىا، وفي ىذه المواقؼ يعمؿ الأفراد بطريقة
تفاوضية بحيث يتوصموف إلى اتفاؽ عمى ما يرغبوف بو مف بدائؿ، وأما البدائؿ التي لدييـ 

رة عمى التخمي عنيا مف أجؿ حماية بدائميـ الثمينة تحذؼ، ولعمؿ ىذا التصنيؼ، وعمى القد
 الأفراد اف يتفاوضوا بطريقة منظمة.

  ابتكار او اختراع قرارات ملبئمة تتناسب مع المواقؼ المعطاة، وفؽ حدود وضوابط، وىنا
ر مناسب لممشكمة أو لابد أف يتسـ متخذ القرار بالمرونة الكافية حتى يتمكف مف اتخاذ قرا

 الموقؼ.
 لى اختيار البديؿ المناسب يواجييا الفرد ويحتاج مف خلبليا إ استكشاؼ المواقؼ التي

ودراستو بعمؽ، وىنا يتطمب الأمر إثارة عدد مف الأسئمة لتوجيو التفكير نحو الموقؼ أو 
 ,Braham) ي.البدائؿ، وعادة ما تشتمؿ ىذه الأسئمة عمى نماذج لمتفكير العلبئقي الوجدان

1993, p14). 
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 التواصل الفعال)الاتصال( ميارة  -3

يعتبر الاتصاؿ أحد الوظائؼ والعمميات الإدارية الأساسية، والتي بدونيا لا يتـ إنجاز    
العمؿ، فأي قصور في الاتصالات يمكف أف يؤثر سمبيا عمى مستوى أداء الأعماؿ في 
المؤسسات التي لا نستطيع إىماؿ أو تأخير أي مف العمميات والوظائؼ الإدارية. )القريوتي، 

يعد الاتصاؿ مف أقدـ أوجو النشاط الإنساني، وتمعب أنواع الاتصاؿ (، و 217، ص2009
المختمفة دورا كبيرا في حياة كؿ شخص ميما كانت الوظيفة التي يشغميا، أو وقت الفراغ 
ذا سألنا أي إنساف أف يصؼ  المتاح أمامو، فالاتصاؿ يؤثر عمى كؿ فرد بشكؿ أو بآخر، وا 

 المؤكدة ستكوف إما القياـ بالاتصاؿ أو تمقي الاتصاؿ.لنا سيرة حيتو اليومية فإف الإجابة 

ويعد الاتصاؿ مف السمات الإنسانية الأساسية، سواء أكاف في شكؿ صور اـ موسيقى،    
وسواء أكاف الاتصاؿ فعميا أـ مستترا، إعلبميا أـ إقناعيا، مخيفا أـ مسميا، واضحا أـ 

خريف، فالاتصاؿ ىو القناة التي غامضا، مقصودا أـ عشوائيا، داخميا أـ مع أشخاص آ
، 2009تربطنا بالإنسانية، وىو الذي يميد لكؿ ما نقوـ بو مف أفعاؿ.)مكاوي والسيد، 

 (.23ص

الاتصاؿ الفعاؿ ىو الوسيمة التي بيا تضمف المنظمة جودة مناخ العمؿ، والعلبقات داخؿ    
ا توفير واستثمار المنظمة وخارجيا، ومف خلبؿ الاتصاؿ الفعاؿ تستطيع المنظمة أيض

المعمومات، ومف ثـ تضمف جودة القرارات في كافة عناصر عممية الإدارة وكذلؾ في جميع 
وظائؼ وأنشطة المنظمة، والاتصاؿ ىو ما يحقؽ الربط أو التواصؿ بيف أفراد المنظمة 
وبعضيـ البعض، وكذلؾ ييسر ويفعؿ العلبقات بيف المنظمات بعضيا البعض، وأيضا لا 

لأي منظمة في علبقتيا مع الأطراؼ الخارجية التي تتعامؿ معيا مف عملبء غنى عنو 
ومورديف ومقاوليف وأجيزة حكومية رسمية ومؤسسات مدنية وجماعات غير رسمية، وعمى 
مستوى المنظمة يستحيؿ اف تمارس أنشطتيا وتتخذ قراراتيا وكذلؾ يستحيؿ عمى وحداتيا اف 

قؽ أىدافيا دوف عممية اتصاؿ متكاممة فعالة، وىذا ما تقوـ بمياميا وأف تنجز أعماليا وتح
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يدفعنا لمقوؿ بأف: الاتصاؿ ىو البنية التحتية لممارسة المنظمة لأنشطتيا وممارسة الإدارة 
 (.38، ص2008لوظائفيا.)أبوبكر والبريدي، 

 مفيوم الاتصال:  -3-1

يمكف القوؿ بأف كممة الاتصاؿ مف الناحية المغوية مشتقة مف المصدر وصؿ بمعنى ربط    
أو وجد علبقة بيف طرفيف، أو بمغ اليدؼ، ويفيد ذلؾ بأف عممية الاتصاؿ عممية تفاعؿ بيف 

 Broadطرفيف وتسير في اتجاىات مختمفة، فيي تختمؼ عف عممية الإنباء والإعلبـ 
casting الإنباء عمى نقؿ المعمومات مف وجية واحدة وذلؾ بيدؼ التأثير ، إذ تقتصر عممية

عمى الآخريف دوف التواصؿ معيـ وسماع وجيات نظرىـ، فيي عممية أحادية وليست عممية 
 (.218، ص2009تفاعؿ بيف طرفيف.)القريوتي، 

 وىكذا فإف عممية الاتصاؿ في المغة بمعنى الربط أو إقامة علبقة بيف شيئيف.

ومعناىا  communisإلى الكممة اللبتينية  communicationكممة اتصاؿ ويرجع اصؿ 
commun  أي مشترؾ أو عاـ، وبالتالي فإف الاتصاؿ كعممية يتضمف المشاركة أو التفاىـ

، 2009حوؿ شيء أو فكرة أو إحساس أو اتجاه أو سموؾ أو فعؿ ما.)مكاوي والسيد، 
 (.23ص

يوتي الاتصاؿ بأنو: عممية التفاعؿ التي تحدث أما مف الناحية الاصطلبحية فيعرؼ القر 
عندما يحوؿ شخص أو جية ما )المرسؿ( رسالة ويستجيب ليا طرؼ آخر )المستقبؿ( بشكؿ 

 (.218، ص2009يرضي المرسؿ.)القريوتي، 

ويرى جورج اندبرج أف كممة "اتصاؿ" تستخدـ لتشير إلى التفاعؿ بواسطة العلبمات والرموز، 
عف حركات أو صور أو لغة أو أي شيء آخر تعمؿ كمنبو لمسموؾ،  وتكوف الرموز عبارة

، 2009أي أف الاتصاؿ ىو نوع مف التفاعؿ الذي يحدث بواسطة الرموز.)مكاوي والسيد، 
 (.24ص
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ويرى العلبؽ اف الاتصاؿ يعني تدفؽ المعمومات والتعميمات والتوجييات والأوامر والقرارات 
وتمقي المعمومات والبيانات الضرورية منيـ في صورة مف جية الإدارة إلى المرؤوسيف، 

تقارير وأبحاث ومذكرات واقتراحات وشكاوى واستفتاءات وغيرىا، وذلؾ بقصد اتخاذ قرار 
 (.298، ص2008معيف أو تنفيذه.)العلبؽ، 

 بأنو التواصؿ تعريؼ يمكفأنو (Seiler & Beall, 2005)  وآخروف عف Zanatonويذكر 
 المفظية الأساليب خلبؿ مف المعمومات يقدـ الذي الشخص مف المعمومات، تبادؿ عممية"

 ىو شيوعا الأكثر الاتصاؿ وأسموب. المعمومات يتمقى الذي الشخص إلى المفظية، وغير
 الرسالة عمى الفعؿ ردود مع اتجاىيف، في عممية أنيا حيث محددة لغة باستخداـ المفظي،
 وبصرؼ. محدد ىدؼ مع والمعمومات والآراء الأفكار تبادؿ أيضا التواصؿ ويشمؿ. الواردة
. لبفتاتال أو الرموز باستخداـ المعمومات تبادؿ أيضا يمكف الشفيية الاتصالات عف النظر
عطاء تقاسـ أنو عمى التواصؿ تعريؼ تـ كما  خلبؿ مف الوقت نفس في يحدث معنى وا 

 .(Zanaton and all, 2011, p72 ).الرمزية التفاعلبت

تعريؼ الاتصاؿ عمى أنو: "الحساسية  (Korkut, 2004) وآخروف نقلب عف Huseyinويشير 
ينقموف عف  ستماع الفعاؿ والاستجابة الفعالة"، كما ، والالمرسائؿ المفظية وغير المفظية

(Dokmen, 1989) الآخر الطرؼ عمى التأثير عممية لبتصاؿ عمى أنو :"ا لتعريف 
  (.Huseyin, Mehmet and all, 2014, p441)". الرموز مف عدد باستخداـ

فالاتصالات إذا عممية تفاعؿ بيف المرسؿ والمستقبؿ تبعا لمرسالة المرسمة، فأي عممية تيدؼ 
إلى إثارة ردة فعؿ لدى المرسؿ بغض النظر عف طبيعة الرد المحتمؿ، لا تعتبر عممية 

مف البشر تحكميـ قواعد اتصاؿ بؿ قد تصبح ضوضاء، ذلؾ أف أي تنظيـ ليس إلا جماعة 
وقوانيف معينة بيدؼ تحقيؽ أىداؼ محددة، ولابد لأعضاء مثؿ ىذا التنظيـ مف التواصؿ في 

 (.219، ص2009المعمومات والمشاعر والأحاسيس، وىذا محور الاتصالات.)القريوتي، 
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ؽ والاتصاؿ ىو الوسيمة التي تتـ بواسطتيا تبادؿ أو نقؿ المعمومات أو الأفكار والحقائ
والمشاعر، مف جية أخرى حتى يتحقؽ الفيـ الموحد وكذلؾ توافر نفس المعمومات والأفكار 

 (.15، ص2012والحقائؽ لجميع الأطراؼ الذيف تشمميـ عممة الاتصاؿ.)رضواف، 

ويعرفو الخولي بأنو: "العممية التي تمكف خلبليا شخصيف أو أكثر مف تبادؿ الأفكار 
ت مؤديا ذلؾ بالتالي إلى الفيـ المشترؾ مف جانب كؿ فرد والحقائؽ والمشاعر والانطباعا

 (.15، ص2003لمعنى ومغزى وفائدة محتويات الرسالة المتبادلة بينيـ".)حميري، 

الاتصاؿ ىو عممية تتكوف مف سمسمة مف الأنشطة تتضمف الاستماع، التأمؿ، التعبير، 
يز الآخريف وخمؽ دوافع الاختيار والشعور والسموؾ، وىو عممية مخطط ليا تستيدؼ تحف

عندىـ لتبني مواقؼ وممارسات جديدة، وىو عممية منيجية عبر فترة زمنية محددة تتطمب 
تبادؿ وجيات نظر مفيدة مف خلبؿ حوار شخصيف أحدىما مرسؿ والآخر مرسؿ 

 (.39، ص2008إليو.)البريدي وأبوبكر، 

الاتصاؿ ىي العممية التي يتـ  ويذكر القريوتي تعريفا لكؿ مف ىوكنز وبرستوف مفاده: "عممية
مف خلبليا تعديؿ السمو الذي تقوـ بو الجماعات داخؿ التنظيمات وبواسطة تبادؿ الرسائؿ 

 (.218، ص2009لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية".)القريوتي، 

 ويرى الصيرفي أف تعريؼ الاتصاؿ يجب أف يشتمؿ عمى الاعتبارات التالية:

نظر إلى الأحداث والعلبقات عمى أنيا في حالة ديناميكية مفيوـ "العممية" وبمقتضاه ن -1
 متغيرة.

يتـ الاتصاؿ بيف الأفراد أو المجموعات، ويتطمب ذلؾ ضرورة توافر شخصيف عمى  -2
 الأقؿ في عممية الاتصاؿ أحدىما مرسؿ والآخر مستقبؿ.

أو الرأي أو لا يتـ الاتصاؿ بيف المرسؿ والمستقبؿ إلا إذا تمقى المستقبؿ المعمومات  -3
الفكرة وتفيميا، فإف مجرد سماع الرسالة أو تمقييا لا يعني بالضرورة تفيميا، لأف ىناؾ فرقا 

 بيف سماع أو قراءة الرسالة وتفيميا.
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الغرض مف الاتصاؿ ىو التأثير في المستقبؿ حتى يحدث الاستجابة التي قصدىا  -4
 (.16 – 15، ص 2008المرسؿ.)الصيرفي، 

ؿ المعمومات تعريفا لمتواصؿ عمى أنو: "ىو إدراؾ ينطوي عمى نق (2007) ويذكر بوحفص
ثير عمى المتمقي فردا كاف أو جماعة عند نقؿ المعمومة تولد رد فعؿ بغرض الإعلبـ أو التأ

كتأثير ذاتي وبيذا  وتؤثر لا عمى المتمقي فقط بؿ عمى المرسؿ عف طريؽ التغذية الراجعة
 (.19، ص2007ة".)بوحفص، يصبح التواصؿ عبارة عف عممي

 ميارة التواصل:  -3-1-1

مف خلبؿ التعاريؼ السابقة لعممية الاتصاؿ يمكف اعتبار ميارة التواصؿ عمى أنيا: قدرة    
الفرد عمى التورط في عممية تواصؿ وتحصيؿ أحسف فائدة مع إتقاف دور المرسؿ والمستقبؿ 

واختيار أنسب الطرؽ لمتواصؿ حسب وامتلبؾ )آليات/طرؽ/استراتيجيات( تجاوز التشويش 
 متطمبات الموقؼ.

 أىمية الاتصال:  -3-2

إف الاتصاؿ عممية بيف البشر أساسية، نحس ونفيـ مف خلبليا بيئتنا بما فييا مف أناس،    
ونضفي عمييا وعمييـ معاف معينة، ويتأتى تبعا لذلؾ أف نكوف قادريف عمى التعامؿ معيـ، 

بيـ، وليس ثـ سبيؿ إلى ىذا التأثر أو ذاؾ التأثير سوى عف طريؽ أي نؤثر فييـ أو نتأثر 
 (.41، ص2005ىذه العممية الأساسية الاتصاؿ.)سعد، 

ويعد الاتصاؿ الفعاؿ شرطا أساسيا حاكما لجودة الحياة الاجتماعية عمى مستوى الأفراد    
، وشرطا أساسيا والجماعات، وشرطا أساسيا حاكما لمكفاءة والفعالية عمى مستوى المنظمات

 (.30، ص2008حاكما لتفعيؿ العلبقات بيف المجتمعات.)البريدي وأبوبكر، 

 المقابلبت عف مجموعة مف الباحثيف "أف (Masturah and all, 2012) كؿ مف وينقؿ   
 لميارات أكبر قيمة يبدوف المينية المياديف جميع في العمؿ أصحاب أف إلى تشير المختمفة
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 ,Masturah and all) .التقنية مياراتيـ في بو يتمتعوف مما أكثر الموظفيف لدى التواصؿ

2012, p326). 
 خلبؿ مفف. البيئة مع لمتكيؼ لمبشر المطموبة أىمية الأكثر العنصرويعتبر الاتصاؿ    

 المفاىيـ وتقييـ وتقاسـمشاعرىـ  عف لمكشؼ الفرص واجدي أف لمناس يمكف التواصؿ،
 ،مف عممية الاتصاؿ والاستفادة يـ،ب روالتأث الآخريف، عمى التأثير ،أذىانيـ في والأفكار

 (Huseyin, Mehmet and all, 2014, p441) .التواصؿ خلبؿ مف يحدث أف يمكف جاحوالن  

 الإدارية العممية ينظـ الذى فيو مصنع أو إدارة أو مؤسسة كؿ غاية ىو الفعاؿ والاتصاؿ   
 مف يعد فرد إلى فرد مف المعمومات فنقؿ لو، مخطط ىدؼٍ  تجاه النشاط ويوحد التعميمية أو

حداث السموؾ تعديؿ يمكف النقؿ ىذا بواسطة إذ الجوىرية؛ الضروريات  وتحقيؽ التغيرات وا 
 (.23، ص2007)سلبـ،  .الأىداؼ

وترجع أىمية عممية الاتصاؿ إلى أف المقدرة عمى المشاركة والتفاعؿ مع الآخريف وتبادؿ    
والأفكار والمعمومات تزيد مف فرص الفرد في البقاء، النجاح والتحكـ في الظروؼ الآراء 

المختمفة المحيطة بو، في حيف أف عدـ القدرة عمى الاتصاؿ مع الغير يعد نقصا اجتماعيا 
 (.20، ص2011وسيكولوجيا خطيرا.)عيشوش، 

مستقبؿ، فمف ويمكف النظر لأىمية الاتصاؿ مف وجية نظر المرسؿ ومف وجية نظر ال   
 وجية نظر الأوؿ )المرسؿ( تتمثؿ أىمية الاتصاؿ في:

علبميـ بما  الإعلام: -1 أي نقؿ المعمومات والأفكار عمى المستقبؿ أو جميور المستقبميف وا 
 يدور حوليـ مف أحداث.

أي تدريب وتطوير أفراد المجتمع عف طريؽ تزويدىـ بالمعمومات والميارات  التعميم: -2
لمقياـ بوظيفة معينة، وتطوير إمكاناتيـ العممية وفؽ ما تتطمبو ظروفيـ التي تؤىميـ 

 الوظيفية.

 وذلؾ بالترويح عف نفوس أفراد المجتمع وتسميتيـ. الترفيو: -3
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 أي إحداث تحولات في وجيات نظر الآخريف. الإقناع: -4

 اما المستقبؿ فإنو ينظر لأىمية الاتصاؿ مف الجوانب التالية:

  بو مف ظواىر وأحداث. فيـ ما يحيط -

 تعمـ ميارات وخبرات جديدة. -

 الراحة والمتعة والتسمية. -

الحصوؿ عمى المعمومات الجديدة التي تساعده عمى اتخاذ القرار والتصرؼ بشكؿ مقبوؿ  -
 (.35، ص2005اجتماعيا.)الطوباسي وعمياف، 

 خصائص الاتصال: -3-3

 يتميز الاتصاؿ بمجموعة مف الخصائص مف أىميا ما يمي: 

 الاتصال عممية ديناميكية:  -3-3-1

حيث تعتبر عممية الاتصاؿ عممية تفاعؿ اجتماعي تمكننا مف التأثير في الناس والتأثير بيـ 
 مما يمكننا أف نغير مف أنفسنا وسموكنا بالتكيؼ مع الأوضاع الاجتماعية المختمفة.

 صال عممية مستمرة: الات -3-3-2

حيث لا يوجد بداية أو نياية لعممية الاتصاؿ فنحف في عممية اتصاؿ دائـ مع أنفسنا ومع 
مجتمعنا فنحف في اتصاؿ دائـ ومستمر، وبيذا المعنى فإنو يمكننا القوؿ بأف الاتصاؿ ىو 

 (.50، ص1993قمب العممية الإدارية. )أبو عرقوب، 

 والشكؿ التالي يوضح ذلؾ: 



 

 

 الاتصالات قمب العممية الإدارية (:04الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.20، ص2008)الصيرفي،  المصدر:

 

 الموارد 

 البشرية -
 التكنولوجية  -
 المالية  -

 وظائف المدير

 التخطيط -
 التنظيـ -
 التوجيو  -
 الرقابة  -

 ظروف العمل

 الإنتاج -
 التسويؽ -
 المالية -
 الأفراد  -

عممية 
 الاتصالات

ظروف العمل 
 المادية

 الحرارة -
 الإضاءة -
 التيوية -
 الراحة    -
 الأمف  -

 الظروف الاجتماعية

 العمؿ الجماعي -
 الإشراؼ والقيادة  -
 

  

 إشباع الحاجات 
 المادية  -
 الاجتماعية  -
 الذاتية  -

 ميمة الناس

 الأداء البشري -

 الأىداف

 الإنتاجية -
 المعيشة  -
 الحضارة   -

 الدافعية

 القــــدرة

 الميارة المعرفة

 اتصالات

 اتصالات اتصالات

 اتصالات

 اتصالات
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 الاتصال عممية دائرية:  -3-3-3

لآخر فقط بؿ إنو عادة ما ويعني ذلؾ أف الاتصاؿ لا يسير في خط مستقيـ مف شخص 
يسير في شكؿ دائري حيث يشترؾ الناس جميعا ففي الاتصاؿ في نسؽ دائري في إرساؿ 

 واستقباؿ وأخذ وعطاء وتأثير وتأثر.

 الاتصال عممية لا تعاد: -3-3-4

ونحف نقصد ىنا أنو مف غير المحتمؿ أف يتبع الناس رسائؿ متشابية في الشكؿ والمعنى 
 المختمفة، لأف الكممات في تغير وكذلؾ المعاني، بؿ الحياة كميا.عبر الأزماف 

 عناصر عممية الاتصال: -3-4

تتكوف عممية الاتصاؿ مف خمس عناصر أساسية، لابد مف توفرىا لإتماـ عممية    
الاتصاؿ، فلب يمكف أف تتـ إذا غاب أحد ىذه العناصر، فيي تؤثر وتتأثر ببعضيا البعض، 

ولأف عممية الاتصاؿ ليست مجرد حركة إرساؿ أو إصدار أو بعث  فلببد مف تكامميا،
المعمومات، وبالتالي ليس ليا ىدؼ أو غاية محددة، بؿ ىي عممية اليدؼ منيا ىو التأثير 
عمى السموؾ الاتصالي الناجـ عف ذلؾ، أو ما يسمى بالتغذية المرتدة أو الاسترجاعية 

 تصاؿ الأساسية ىي ما يمي: (، وبذلؾ تكوف عناصر الا23، ص2011)عيشوش، 

  المرسل: -3-4-1

وىو الجية التي تبعث وترسؿ المعممات بقصد إثارة سموؾ محدد، يتحدد المرسؿ في المجاؿ 
الإداري في الإدارة بكافة أطراؼ العممية الإدارية بغض النظر عف المستويات الإدارية 

للؤشياء وخبرة مكتسبة  (، وىو الشخص الذي لديو إدراؾ معيف222، ص2009)القريوتي، 
ورصيد معرفي معيف ولو شخصية تميزه عف الآخريف ولو رغبات واتجاىات وحاجات 
وتوقعات وطموحات وأىداؼ يكوف ليا تأثيرا واضحا عمى مالديو مف معمومات وأفكار يرغب 
في نقميا إلى الطرؼ الآخر، حيث يقوـ المرسؿ بعديد مف العمميات العقمية والمعرفية 

ىذه الأفكار بالحذؼ أ بالإضافة او الربط أو إعادة الصياغة أو التقويـ وغيرىا مف  لمعالجة
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العمميات الوجدانية لتخرج الرسالة بالصورة التي يستيدفيا الشخص المرسؿ.)البريدي، 
 (،43، ص2008

ويقصد بالمصدر أو المرسؿ، الشخص أو مجموعة أشخاص، الييئة، أو الجياز الذي يود    
الآخريف بشكؿ معيف، ليشاركوه في أفكار، اتجاىات، أو خبرات معينة. ومف  أف يؤثر في

أمثمة ذلؾ المدرس، الأخصائي الاجتماعي، وقد تكوف ىذه الأفكار مف ابتكار المرسؿ نفسو 
وقد تكف مف ابتكار غيره، ينقميا لغيره، كالمدرس الذي ينقؿ لتلبميذه الحقائؽ العممية 

 (. 36، ص2005عمماء آخروف. )سموى واميرة،  والمعمومات التي توصؿ إلييا

( مجموعة مف العوامؿ التي يتأثر بيا المرسؿ التي تؤثر بدورىا 2008وقد ذكر الصيرفي )
 عمى فاعمية الاتصاؿ منيا: 

منيا ميارة الكلبـ والذي ينتج عف طريؽ أوتاره الصوتية التي مجموعة الميارات الحركية:  -أ
ميارة الكتابة التي تنتج عف طريؽ النظاـ العضمي لميد، وكذلؾ تصدر الكممات الشفيية أو 

 عف طريؽ حركات الجسـ المختمفة مثؿ تعبيرات الوجو وحركات اليديف. 

 اتجاىات المرسل:  -ب

فالفرد الذي لديو اتجاىات سالبة نحو نفسو تنقصو الثقة بالنفس وبالتالي  نحو نفسو: -1
عمى النقيض مف ذلؾ إذا كاف لدى الفرد اتجاىات فغنو يعجز عف توصيؿ أفكاره وآرائو و 

 إيجابية نحو نفسو يساعد ذلؾ عمى توصيؿ أفكاره وآرائو إلى الغير بسيولة ويسر.

فإذا كاف الفرد مؤمنا بالرسالة التي يوجييا عمى المستقبؿ ساعد ذلؾ عمى  نحو الرسالة: -2
و فإنو عادة ما يفشؿ في توصيؿ زيادة فاعمية الاتصاؿ، أما إذا كاف غير مؤمف بقيمة رسالت

 قضايا وحقائؽ الرسالة إلى المستقبؿ.

إذا كاف لدى المرسؿ اتجاىا سمبيا نحو المستقبؿ فإف ذلؾ يجعؿ نحو المستقبل:  -3
الاتصاؿ غير فعاؿ حيث يشعر الفرد المرسؿ اف المستقبؿ ليس عمى المستوى المطموب 

 لممناقشة والعكس صحيح.
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 المستوى الثقافي:  -ج

الميـ ىنا أف يكوف لدى المرسؿ القدرة عمى تبسيط آرائو وخبراتو وأفكاره التي يريد توصيميا 
 (35 – 34 ص ص ،2008الصيرفي، ) إلى المستقبؿ وأف يستخدـ في ذلؾ المغة المناسبة.

 ( عامميف ىما: 2005وقد أضاؼ الطوباسي وعمياف )

وىي خبرة تكتسب إما مف خلبؿ مشاىدة الآخريف ومراقبتيـ، أو  الخبرة والتجارب العممية: -
المشاركة معيـ في العلبقات والتجارب المشتركة، وكمما مر المرسؿ بميد مف الخبرات 

 والتجارب كمما تعززت فاعميتو وكفايتو.

وقد إف الرغبة والدافع الذاتي الداخمي لدى المرسؿ في تعزيز فاعميتو ليا أىميتيا،  الدوافع: -
ذا لـ تتوفر ىذه الرغبة الجادة وتستمر في مختمؼ أنشطة  تصبح اىـ العوامؿ جميعيا، وا 
 المرسؿ وأعمالو، بحوثو، تحميلبتو، متابعاتو، وتكيفو فلب يتوقع لو النجاح. )الطوباسي

 (46، ص2005وعمياف،

 (2008 الصيرفي،) القدرات الواجب توفرىا في المرسل: -4-1-1

 التوصيلأولا: القدرة عمى 

 وىذه القدرة تعتمد عمى عنصريف ىما:

وىو القدرة عمى إدراؾ الشيء واستيعابو لمحصوؿ عمى معرفة أو استخلبص الفيم:  -1
 معنى معموـ ومحدد.

وتعني مزيج معقد مف المفاىيـ والأفكار والنظريات والقواعد والإجراءات التي  المعرفة: -2
يمة في مجاؿ معيف وىي تتمثؿ في ىيئة معمومات ترشد الأفعاؿ والقرارات والدراسات الطو 

 عامة ومجردة وتصمح للبستخداـ بشكؿ عاـ.

ونلبحظ في المناقشات أنو يسيطر عمينا عنصر الخجؿ أو عنصر الخوؼ مف مدى    
صحة أفكارنا وىذاف العنصراف كثيرا ما تجعمنا نحجب افكارنا وآراءنا البناءة داخمنا ولا نحاوؿ 
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يز التنفيذ وكـ منا كاف لديو فكرة تفيد الناس او الإدارة أو الشركة أو أف نخرجيا إلى ح
 المجتمع أو تسعى إلى تطويره ونحجبيا ونقيدىا داخمنا.

 ثانيا: القدرة عمى الاسترجاع 

وتعتمد أساسا عمى عنصريف أساسييف ىما: الاستماع والإنصات، وىناؾ فرؽ بيف الاستماع 
 ى في الآية الكريمة:والإنصات، وقد قاؿ سبحانو تعال

ذا قرئ القرآف فاستمعوا لو وأنصتوا(.   )وا 

نحف نستمع بآذاننا ولكننا ننصت بعقولنا ففي أمور كثيرة نستمع إلى أقواؿ وأحاديث 
ومناقشات ولكف لا تسجؿ في عقولنا أي لا ننصت إلييا وقميلب ما نستمع إلى أقواؿ وأحاديث 
ومناقشات وتسجؿ في عقولنا أي ننصت إلييا ونؤمف بيا. وطبقا لما يقولو خبراء الاتصالات 

ؾ/د، إذا فيناؾ طاقة زائدة  600 – 400ؾ/د، ويستمع  135دي يتكمـ فإف الشخص العا
 للبستماع تعطينا الوقت لمسايرة المتكمـ أو تركو عندما تكوف عقولنا مشغولة.

 ثالثا: القدرة عمى خمق العلاقات الإنسانية الطيبة

كؿ  يجب أف ينظر إلى عممية الاتصاؿ بالآخريف عمى أنيا عممية إنسانية بحيث ينظر إلى
فرد بأنو نظاـ بذاتو يجب أف نتعامؿ معو نظاـ لو حاجات ورغبات وميوؿ واتجاىات لو 
قدرات ومعارؼ وميارات. وكؿ إنساف لو نظاـ يشتمؿ عمى مجموعة مف عناصر القوة 
وعناصر الضعؼ، أو مجموعة مف العوامؿ الإيجابية والعوامؿ السمبية والميارة في عممية 

عامؿ مع العوامؿ الإيجابية والعوامؿ السمبية لمعامميف بحيث نزيد الاتصاؿ ىي في كيفية الت
 .(41 – 38 ص ص ،2008 الصيرفي،)مف الإيجابيات أو ننقص مف السمبيات.

 الرسالة:  -3-4-2

وتعني مجموعة المعاني التي يرسميا المرسؿ لممستقبؿ عبر القنوات المناسبة، بيدؼ التأثير  
(، وتعتبر اليدؼ مف عممية الاتصاؿ، فيي المحتوى 222ص، 2008)القريوتي، .في سموكو

والمضموف الذي يريد المرسؿ أف ينقمو لممستقبؿ، فقد تكوف مجموعة الأفكار، المفاىيـ، 
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الميارات، المبادئ، القيـ، والاتجاىات التي يرغب المرسؿ في توجيييا لمف ىـ في حاجة 
، ليذا تعد مف (42ص ،2005 واميرة، موىس)إلييا مف الأفراد أو الجماعات، لاشتراكيـ فييا

حيث التصميـ، المحتوى، وتوقيت إرساليا عنصرا مف عناصر الاتصاؿ الفعاؿ، وينبغي 
صياغة الرسالة وفؽ حاجات ورغبات المستمـ، بحيث تثير انتباىو، اىتمامو، ورغبتو، 

ي مجموعة (. وى29، ص2009وبالتالي تدفعو إلى اتخاذ القرار بشأنيا. )الطائي وعلبؽ، 
المعاني التي يرسميا إلى المستقبؿ مف خلبؿ تضمينيا مجموعة مف الرموز أو المعمومات أو 
الآراء أو المشاعر أو الاتجاىات التي يرغب المرسؿ بنقميا إلى الطرؼ الآخر المستيدؼ، 

، 2008ويختمؼ شكؿ ومضموف الرسالة تبعا لميدؼ الذي أعدت مف أجمو.)الصيرفي، 
 (.42ص

 القنات )وسيمة الاتصال(:  -3-4-3

وىي الوسيمة التي يتـ استخداميا لنقؿ التعميمات أو المعمومات التي يتطمبيا العمؿ، وقد 
تكوف الوسائؿ التي تستخدـ لنقؿ المعاني إما لفظية أو كتابية أو تقنية أو تصويرية، وكذلؾ 

مزية. )القريوتي، فيناؾ رموز تستخدـ في نقؿ المعمومات وقد تكوف لفظية أو حركية أو ر 
 -المعني–(. وتختمؼ ىذه الوسيمة وفقا ليدؼ الرسالة وطبيعة المتمقي 222، ص2008

بتمؾ الرسالة وتتنوع الوسيمة أو قناة الاتصاؿ التي تمر مف خلبليا الرسالة مف المرسؿ 
لممستقبؿ، مثاؿ ذلؾ: الحديث أو المغة، الكتب، الخطابات، المطبوعات، الخرائط، الرسوـ 

، 2000موحات، الأفلبـ، الإذاعة، التمفزيوف، المقاءات، والاجتماعات ... الخ.)ىالة، وال
 (.27ص

وتتعدد الوسائؿ المستخدمة في تنفيذ عممية الاتصاؿ ومنيا: القناة المفظية، والقناة    
الحركية، والقناة الكتابية، والقناة التصويرية، والميارة ىنا تتمثؿ في تحديد أي نوع مف تمؾ 

لقنوات يجب استخدامو، ىؿ توضع الرسالة في صورة رمزية يمكف رؤيتيا؟ أـ توضع عمى ا
شرائط كاسيت بما يمكف سماعيا؟ أـ نحاوؿ صياغتيا بطريقة تمكف مثلب مف استخداـ 

 (.42، ص2008حاستي السمع والبصر في نفس الوقت.)الصيرفي، 
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ونحف نعرؼ أف استخداـ وسيمتيف أفضؿ مف استخداـ وسيمة واحدة، وأف المتمقي لا    
يستطيع أف يحتفظ بالمعمومات الشفيية لمدة طويمة مثمما يستطيع بالمادة المرئية، ليذا يكوف 
نقؿ المضموف المركب أكثر فعالية حينما يكوف مرئيا عما لو كاف شفييا. )مكاوي والسيد، 

 (.50، ص2009

 المستقبل )المتمقي(:  -3-4-4

وىو الطرؼ الآخر المستيدؼ بعممية الاتصاؿ والذي قد يكوف فردا أو جماعة، وتحدد سمات 
دريس،  المستقبؿ وتوقعاتو وردود أفعالو إلى حد كبير مدى فعالية عممية الاتصاؿ)المرسي وا 

شخص الميـ (، والمتمقي ىو أىـ حمقة في عممية الاتصاؿ، فالقارئ ىو ال606، ص 2002
عندما نكتب، والمستمع ىو الشخص الميـ عندما نتحدث، ويجب أف يضع المصدر في 
اعتباره طبيعة المتمقي ويتفيميا حتى يضمف تحقيؽ اليدؼ مف الرسالة.)مكاوي والسيد، 

 (.47، ص2009

 أما عف الميارات المطموب توافرىا في المستقبؿ فإنيا تتمثؿ فيما يمي:

تمثؿ في الأسموب السميـ لمقراءة والذكاء والقدرة العقمية والتركيز عمى ما وت ميارة القراءة: -
 يتـ قراءتو. 

وتحتوي عمى الانصات لمضموف الكممات، والإنصات لممشاعر  ميارة الإنصات: -
 (.45، ص2008والأحاسيس المصاحبة لمكممات وتفيـ الإيماءات غير المفظية.)الصيرفي، 

 عكسية(: التغذية الرجعية )ال -3-4-5

وتشير إلى مرحمة بدء تنفيذ المستقبؿ ما قصده المرسؿ مف الرسالة، أي أنيا تشير إلى 
، 2008استجابة المرسؿ إليو وسموكو بعد تمقي الرسالة وفؾ رموزىا.)البريدي وأبوبكر، 

(. وىي عممية تبيف جدوى التعميمات، ومدى نجاحيا في تحقيؽ ما ىدفت إليو، 44ص
(. 222، ص2009لبؼ القنوات المستخدمة في الاتصاؿ.)القريوتي، وتختمؼ طرقيا باخت

وىي عممية الاستجابة أو ردة الفعؿ في الاصاؿ، ويطمؽ عمييا أحيانا )رجع الصدى( أو 
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الأثر لما يتمقاه المستقبؿ مف كممات وألفاظ وأفكار ومقترحات بعد إرساؿ رسالتو، ويطمؽ عمى 
ف المستقبؿ إلى المرسؿ حيث يبدي المستقبؿ مف خلبليا التغذية الرجعية )الرسالة العكسية( م

مدى إدراكو وفيمو ووجية نظره نحو الرسالة التي تمقاىا، وىذه العممية ميمة جدا في عممية 
الاتصاؿ حيث انيا تحقؽ لممرسؿ فرصة التعرؼ عمى مدى وصوؿ الرسالة ووضوحيا 

ستقبؿ وفيمو لمرسالة.)الصيرفي، لممتمقي أو المستقبؿ وتساعده عمى التكيؼ حسب إدراؾ الم
 (. 50، ص2008

وىو أي شيء يمكف أف يعوؽ  التشويشوتتأثر عممية الاتصاؿ ببعض العوامؿ لعؿ أبرزىا 
أو يحد مف كفاءة عممية الاتصاؿ سواء لدى المرسؿ أو المستقبؿ أو في قنوات 

 (. 52، ص2008الاتصاؿ.)الصيرفي، 

 صاؿ وفيما يمي شكؿ يوضح عناصر عممية الات
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 (49، ص2008(: عناصر عممية الاتصال )الصيرفي، 05شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )العكسية(التغذية المرتدة 
 التأكد من مدى فيم المستقبل لمرسالة

 مرسل 
 لديو فكرة 

 رمز

 نقل 
 الرسالة

 مستقبل
 حل الرموز
 وفيم الرسالة

تخضع الرسالة لتأثير 
العواطف والمشاعر 

ومدى القدرة عمى إخفاء 
الأحاسيس عند 

 الضرورة

 يشترط لفيم الرسالة:

 الاختصار  -

 الوضوح  -

 السيولة -

 الذوق -

 المياقة  -

يتوقف فيم الرسالة 
عمى الحالة النفسية 
لمتمقي الرسالة، توقعاتو 
ودرجة التفيم لمقصد 
والمعنى ومدى التشابو 
في الإطار الفكري بينو 
وبين الراسل وتأثير 
المجموعة التي ينتمي 

 إلييا

 (ضوضــــــــــاء )تشويـــــــــــش
 

 أي شيء يحد من كفاءة عممية الاتصال مثل: 

 عدم استخدام الرموز والتعبيرات الصحيحة -
 استخدام وسيمة غير مناسبة لنقل محتويات الرسالة  -
 عوائق بيئية مثل انخفاض كفاءة أساليب الاتصال  -
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 (2008 وأبوبكر، البريدي)وظائف الاتصال:  -3-5

للبتصاؿ العديد مف الوظائؼ التي تمارس في سياقات مختمفة ليا طبيعتيا ودلالاتيا 
 وعلبقاتيا ومؤثراتيا تعكس الأبعاد الأساسية في الحياة، وتتضمف تمؾ السياقات ما يمي:

 السياق الديني/الفكري:  -3-5-1

السياقات التي تمارس فييا عممية الاتصاؿ نظرا للؤىمية  يعد ىذا السياؽ واحدا مف أىـ
الكبرى لمديف في تشكيؿ أنماط في التفكير والسموؾ في شتى مجالات الحياة، ومف الأمثمة 
عمى ذلؾ السياؽ الديني الذي يتواصؿ الناس فيو عبر خطبة الجمعة أو الدروس والبرامج 

 الإعلبمية الدينية بمختمؼ أشكاليا.

 سياق التثقيفي/ التعميمي: ال -3-5-2

كثيرة ىي أنواع الاتصاؿ التي تحدث في سياؽ تثقيؼ الناس او تعميميـ، مف خلبؿ أدوات 
التثقيؼ المختمفة وأساليب التعميـ المتنوعة في المؤسسات الثقافية )النوادي الأدبية، النوادي 

 .(.الثقافية ..( والمؤسسات التعميمية )المدارس، المعاىد، الكميات ..

 السياق الاجتماعي:  -3-5-3

يتسـ السياؽ الاجتماعي بأنو ينطوي عمى عدد كبير مف عمميات الاتصاؿ الإنساني داخؿ 
أروقة الأسرة وفي جنبات البيت، مما يجعمو ذا كثافة اعمى مف حيث تواجده عمى خارطة 

 الأنشطة اليومية للئنساف.

 السياق السياسي:  -3-5-4

الفضاء الذي تتحرؾ فيو الفعاليات والمؤسسات والجمعيات والأفراد يعكس ىذا السياؽ 
باعتبارىـ أطرافا تشارؾ في العممية السياسية بما في ذلؾ الحكومة، كالرسالة السياسية التي 
تنقميا الحكومة عبر أحد ممثمييا لمشعب تجاه قضية عامة، سواء كاف ذلؾ بشكؿ مباشر او 

 غير مباشر.
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 السياق الإداري/التنظيمي:  -3-5-5

وىو ذلؾ السياؽ الذي تحدث فيو عمميات الاتصاؿ في نطاؽ أعماؿ المنظمة أيا كاف نوعيا 
 وأىدافيا بطريقة تتوافؽ مع الييكؿ التنظيمي والبنية الإدارية بمختمؼ مكوناتيا.

 السياق الاقتصادي:  -3-5-6

ذات الطابع الاقتصادي بيف الأطراؼ  يشير إلى السياؽ الذي تمارس فيو عمميات الاتصاؿ
المستفيدة، ويتسـ ذلؾ السياؽ بالسعة بالقدر الذي يعكس تنوع الأنشطة الاقتصادية بصورىا 

-165ص ص ،2008 وأبوبكر، البريدي) التجارية والصناعية والزراعية والمالية والخدماتية.
166). 

 محددات عممية الاتصال:  -3-6

مجموعة مف الأطر التي تتـ فييا عممية الاتصاؿ، وذلؾ كما ينقؿ يذكر حجازي أف ىناؾ 
 ( في العناصر التالية:2009القريوتي )

 الإطار التقني:  -3-6-1

يتحدد الإطار التقني للبتصالات بالأساليب المستخدمة في الاتصاؿ والتي شيدت ثورة 
الإنترنت، ومحطات الأقمار دراماتيكية في تطورىا، إذ تـ تسخير أجيزة الحاسوب وشبكات 

الصناعية والياتؼ المتمفز، مرورا بالياتؼ والبرقيات والتمكس، لخدمة وزيادة كفاءة 
الاتصالات، فقد أثرت وسائؿ الاتصاؿ الحديثة إيجابيا عمى سيولة ويسر الاتصالات 

 وسرعتيا وقدرتيا عمى التواؤـ مع الظروؼ المختمفة.

 :الإطار النفسي الاجتماعي -3-6-2

يتمثؿ ىذا الإطار بعمميات الإدراؾ والدوافع الذاتية والتفاعلبت المختمفة بيف أطراؼ عممية 
الاتصاؿ، مف صراعات وتوافؽ وتأثير الأدوار الرسمية والاجتماعية التي يمعبيا الفرد عمى 
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عمميات التواصؿ، إذ أف تفاوت مستويات الإدراؾ يؤدي إلى اختلبؼ في تفسير التوجييات 
 يمات.والتعم

 الإطار التنظيمي: -3-6-3

ستحدد الإطار التنظيمي بطبيعة وسمات الإداري الذي تتـ عمميات الاتصاؿ مف خلبؿ    
قنواتو، ونمط توزيع العمؿ وأسموب اتخاذ القرارات، فالتنظيـ المركزي بما يتطمبو مف ضرورة 

ة الاتصالات، وكذلؾ الرجوع دوما إلى قمة اليرـ الإداري في المؤسسة، يؤدي إلى بطء عممي
فإف اتباع اللبمركزية في العمؿ يمكف أف يساعد في تسييؿ عممية الاتصالات لما تؤدي إليو 
مف تفويض بعض الصلبحيات لممرؤوسيف، لمتصرؼ في ضوء ما يتوافر ليـ ف معمومات 

 دوف ضرورة الرجوع لممركز في كؿ شيء.

 الإطار الثقافي:  -3-6-4

طر التقنية والتنظيمية والنفسية والاجتماعية السابقة الذكر، ويتمثؿ يستوعب ىذا الإطار الأ   
الإطار الثقافي بمجموعة القيـ والعادات والمعايير الاجتماعية السائدة التي تتحدد مف خلبؿ 
عممية التنشئة الاجتماعية، التي تقوـ بيا مؤسسات مختمفة في المجتمع مثؿ الأسرة، 

الجزب ...الخ، إذ تتقولب شخصية الإنساف مف خلبؿ القيـ التي والمدرسة والمسجد والعشيرة و 
تغرسيا فيو تمؾ المؤسسات، ومما ينعكس عمى التقنيات المستعممة في الاتصالات وعمى 

 (.225-224، ص ص 2009مدارؾ الأفراد وأنماط التنظيـ المتبعة.)القريوتي، 

 التفاوض )كشكل من أشكال الاتصال(: -3-7

التفاوضي الأداة الأساسية في علبقات الأفراد بعضيـ مع بعض إلى  يعتبر الاتصاؿ   
درجة يمكف القوؿ معيا باف مف يحسف التفاوض يمكف أف يحقؽ كؿ ما يريد، وأف مف لا 
يحسنو قد يصعب عميو أف يحقؽ أي شيء، وأف كثيرا مف أصحاب الحقوؽ سواء كانوا أفرادا 

حقوقيـ لأنيـ لـ يحسنوا التحدث عنيا مع  أو منظمات او حكومات، فشموا في الحصوؿ عمى
 الآخريف، أي انيـ لـ يحسنوا التفاوض لمحصوؿ عمى حقوقيـ.
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وقد عرؼ أبو بكر التفاوض عمى أنو: "عممية يتفاعؿ مف خلبليا طرفاف أو أكثر لدييـ    
اعتقاد بوجود مصالح واىتمامات مشتركة ومتداخمة، وأف تحقيؽ أىدافيـ وحصوليـ عمى 

رغوبة تتطمب الاتصاؿ فيما بينيـ كوسيمة أكثر ملبءمة لتضييؽ مساحة الاختلبؼ، نتائج م
وتوسيع منطقة الاشتراؾ بينيـ مف خلبؿ المناقشة والتضحية والحجة والإقناع لمتوصؿ عمى 

 (.228، ص2008اتفاؽ مقبوؿ بشأف موضوعات أو قضايا التفاوض".)أبو بكر والبريدي، 

يتميز بمجموعة مف الخصائص والصفات حتى يكوف مفاوضا ويجب عمى المفاوض أف    
 ناجحا والتي مف بينيا:

 الاتزان العاطفي والتوافق النفسي: -

يتطمب النجاح في التفاوض اف يتصؼ المفاوض باليدوء وأف يكوف لديو القدرة عمى    
 التحكـ في الغضب والانفعالات.

 المنطق والموضوعية:  -

ة التفاوض أف يتصؼ المفاوض بالمنطقية في تفكيره والالتزاـ يتطمب النجاح في عممي   
 بالموضوعية في تناولو لموضوعات وقضايا التفاوض.

 الثقة الموضوعية بالنفس:  -

نما     لا تقتصر الثقة بالنفس كأحد متطمبات نجاح الاتصاؿ التفاوضي عمى ثقتؾ بنفسؾ، وا 
نفس والطرؼ الآخر في عممية الاتصاؿ تشمؿ ثقتؾ بالأطراؼ الأخرى، حيث تؤدي الثقة بال

إلى تييئة جو ودي متوازف لعممية الاتصاؿ التفاوضي ييسر التعاوف والاتفاؽ بينيـ.)أبو بكر 
 (.243-240، ص2008والبريدي، 

 : لميارة التواصل الميارات الأساسية -3-8

 %85الدراسات أف الفعاؿ، إذ أثبتت نجاح المرء في الحياة مرىوف بقدرتو عمى الاتصاؿ    
منو فقط تعزى إلى إتقاف ميارات العمؿ،  % 15مف النجاح يعزى إلى ميارات الاتصاؿ، و
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ولكي نتواصؿ مع الآخريف ببراعة لابد لنا مف إتقاف أساسيات التواصؿ، والقياـ ببناء المكوف 
مستمع الرئيس للبتصاؿ الفعاؿ، وىو كسب المصداقية والثقة لدى الآخريف، إذ لف يتواصؿ ال

أبدا مع المتكمـ إذا لـ يثؽ بو، ويعتقد أف لكلبمو مصداقية، ولف يكوف الشخص ناجحا في 
 (. 2016حديثو حتى يستطيع باستمرار بناء الثقة والمصداقية بما يقوؿ. )البعداني، 

إف القياـ بعممية الاتصاؿ بشكؿ فعاؿ يتطمب إتقاف الميارات الاتصالية والتي ليا دور    
أساسي في إنجاح عممية الاتصاؿ أو فشميا، وأىـ الميارات الاتصالية تتمثؿ فيما يمي: 

 .(2008)الصيرفي، 

 ميارة القراءة:  -3-8-1

وعبارات مف خلبؿ القدرة عمى القارئ الجيد ىو الذي يقرأ ويستوعب ما قد قرأه مف أفكار 
تمييز الأفكار الرئيسة مف الأفكار الثانوية، وكذلؾ يميز الأفكار المتعمقة بالموضوع المراد 
توصيمو إليو مف الأفكار غير المتعمقة بالموضوع، كما أف القارئ الجيد ينبغي أف يكوف 

اعاتو الشخصية لمتأثير موضوعيا في الحكـ عمى الأمور، وأف لا يطمؽ العناف لخيالاتو وانطب
 عمى أحكامو.

استرجاع منطوؽ أو ذىني لمعمومات مخزنة في الدماغ سواء كانت تمؾ والقراءة ىي عممية 
المعمومات عمى شكؿ حروؼ، رموز، أو حتى صور، وذلؾ عف طريؽ النظر أو الممس كما 

ؾ كقراءة النوتة لفي لغة بريؿ بالنسبة لممكفوفيف، وىناؾ أشكاؿ مف القراءة لا تكوف لمغة وذ
راءة ىي صور والرسوـ التوضيحية، وفي مصطمحات الحاسوب فإف القالموسيقية أو ال

استرجاع معمومات مف أماكف تخزينيا عمى الحاسوب كذاكرة الحاسوب أو الأقراص الصمبة 
 (.60، ص2010والمرنة وغيرىا.)النوبي، 

 ميارة الكتابة:  -3-8-2

يوصؿ ما يريد توصيمو إلى الآخريف مف خلبؿ الكتابة بأسموب إف الكاتب الجيد يستطيع أف 
بسيط ومفيوـ، وبصياغة جيدة بدوف أية أخطاء في القواعد أو التيجئة كما ينبغي عمى 



 المهارات المرنة للموارد البشرية                                                الفصل الثاني       
 

666  

 

الكاتب مراعاة التسمسؿ المنطقي مف آراء وأفكار المادة الاتصالية، إف الكاتب الجيد يأخذ 
للؤشخاص الذيف يكتب إلييـ، فالرسالة التي توجو بعيف الاعتبار المستوى التعميمي والثقافي 

 لممدير العاـ تختمؼ في صياغتيا وكمماتيا عف الرسالة التي توجو إلى العماؿ.

وتعتبر الكتابة "طريقة يمكف بيا توثيؽ النطؽ ونقؿ الفكر والأحداث إلى رموز يمكف قراءتيا 
طريؽ الرسـ ثـ تطورت ىذه حسب نموذج مخصص لكؿ لغة، وقد بدأ الإنساف الكتابة عف 

 (.66ص ،2010 النوبي،)".الرموز إلى أحرؼ لكي تختصر وقت الكتابة

 ميارة الإنصات:  -3-8-3

اؿ بأداء أية عممية الإنصات تتضمف الاستماع بتركيز إلى ما يقولو الآخروف وعدـ الانشغ
الاستماع. والإنصات الجيد يبدو واضحا عمى ملبمح الشخص  أمور أخرى أثناء ىذا

بداء وجية نظره بدوف تردد.  المنصت، مما يشجع المتكمـ مواصمة حديثو وا 
 (.56، ص2008)الصيرفي،

التي  الرسائؿ استيعاب ومحاولة المقاطعة وعدـ واحتراـ بفيـ الاستماع بو يقصد الإنصات   
 .الإنصاتفي  قدراتنا مف% 25 فقط نستخدـ أننا ويقاؿ لفظية غير أو لفظية بطريقة تصدر

 .(27، ص 2007)سلبـ، 

وينقؿ كؿ مف )أليف ولوشا( عف نوربرت وينر قولو:" إف الكلبـ )الحديث( لعبة مشتركة بيف 
ذا لـ يبذؿ كلبىما الجيد،  المتحدث والمستمع تتـ في مواجية قوى التشويش والارتباؾ ... وا 

 (.11، ص2008فيما بينيما يصبح أملب ضائعا".)صدقي، فإف تحقيؽ الاتصاؿ 

 ( ما يمي:2011وآخروف )حمزة رات الاستماع والتي ذكرىا اومف بيف أىـ مي

وتحتاج ىذه الميارة إلى الاستعداد للبستماع بفيـ لمكممات والجمؿ،  ميارة الفيم: -8-3-1
ثـ القدرة عمى متابعة المتحدث وعدـ صرؼ الذىف عنو بالشواغؿ المختمفة، ثـ القدرة عمى 

 استيعاب الفكرة العامة لمحديث.
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وتحتاج ىذه الميارة إلى القدرة عمى فيـ الأفكار منفصمة في  ميارة الاستيعاب: -8-3-2
 المسموع ثـ الربط بيف تمؾ الأفكار ثـ القدرة عمى تحميميا إلى أفكار جزئية مكونة.لحديث ا

وتحتاج إلى القدرة عمى معرفة محددات النص المستمع إليو  ميارة التذكر: -8-3-3
والجديد الذي احتواه والقدرة عمى ربطو بخبرات سابقة تسيؿ تذكره لو والقدرة عمى الاحتفاظ 

 (.646، ص2011)حمزة وآخروف، .يو أو بأحدىما في ذاكرتوبكمماتو ومعان

 المقدرة عمى وزن الأمور)التفكير(:  -3-8-4

وزف الأمور أو التفكير، فنحف جميعا نتفؽ عمى أف مياراتنا في الاتصاؿ ومقدرتنا عمى 
استخداـ الكممات التي تؤثر عمى أفكارنا نفسيا، وأف ميارات الأفراد تختمؼ مف حيث تقديرىـ 
للؤمور ووزنيـ ليا، فيناؾ مف يقيـ الأمور بأكثر مما تستحؽ أو بأقؿ مما تستحؽ، وىناؾ 
مف يقيميا عمى أسس سميمة وواقعية، أف القدرة عمى وزف الأمور بالشكؿ السميـ تؤدي إلى 

 نتائج أفضؿ في الاتصاؿ.

 ميارة المحادثة:  -3-8-5

اثناء الحديث وأف لا يترؾ الحديث ينبغي عمى المتحدث أف يركز عمى جوىر الموضوع    
يقوده إلى مواضيع أخرى متشعبة لا تتعمؽ بالموضوع الأساسي، كما ينبغي عميو أف يقوـ 
باستعماؿ الكممات والمصطمحات في مواقعيا وأف يتقف مخارج الحروؼ والألفاظ حتى يكوف 

 (.57-55، ص ص 2008رفي، يكلبمو واضحا ومفيوما مف قبؿ الآخريف.)الص

 استراتيجيات التواصل الفعال:  -3-9

 يستمزـ يتـ لكي الفعاؿ الاتصاؿ أف( 2000) وآخروف بيبي ( عف2007) سلبـذكر ي   
 :الآتي في خطواتيا تتمخص معينة استراتيجية اتباع
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 :تعرف ما عمى ركز -9-1

 ملبحظات، معمومات، قدّـ نفسؾ، عف عبر. الآخريف تقييـ مف بدلا مشاعرؾ صؼ   
 .والمواقؼ الناس عف افتراضات مف تقدـ مما أكثر ىامة قضايا

 :الشخص عمى وليس القضية عمى ركز -9-2

 علبقة في وآرائؾ حاجاتؾ عف ببساطة عبر شخصي، بشكؿ شيء كؿ تأخذ ألا حاوؿ   
. الغير عمى السيطرة مف بدلا المشاكؿ تحؿ أف حاوؿ وقتيا، تؤديو الذى بالعمؿ الآخريف

 أفضؿ بشكؿ العمؿ أداء بكيفية اىتمامؾ عف عبر المرؤوسيف أحد تنتقد أف مف فبدلا
 .مستقبلب

 :ممسوخًا تكن ولا أصيلا كن -9-3

 حولؾ الناس مع ودقة بجد تعمؿ أف في وركز أولا، نفسؾ مع صادقًا كف وحرًا، صادقًا كف
 .متكاملب سموكؾ واجعؿ

 :عنيم ابتعادك من أكثر الناس مع اعمل -9-4

 فإنو العامميف مع العلبقات عمى حدود وضع تتطمب المينية العلبقات أف مف الرغـ عمى   
 أف الصعب فمف بيـ تيتـ لـ لو لأنؾ معيـ تعمؿ بمف واىتمامًا حساسية تظير أف الميـ مف

 .سويًا تعمموف حيف بؾ ييتموا

 :الآخرين مع مرنًا كن -9-5

 يولد فالاختلبؼ مختمفة عمؿ طرؽ تقبؿ في سمحًا وكف أخرى نظر وجيات بسماع اسمح
 .والتجديد الإبداع

 :وخبراتك نفسك قدر -9-6

 لعدـ الآخريف يقود سوؼ لنفسؾ تقديرؾ فعدـ واحتياجاتؾ؛ بحقوقؾ يختص فيما حازمًا كف
 .ومحترـ لائؽ بشكؿ ستعامؿ أنؾ دائمًا وتوقع أفكارؾ قدـ. تقديرؾ
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 :منيم أعمى ولست ليم مساو   أنك عمى نفسك قدم -9-7

 فرد كؿ حؽ ومف أفرادٌ، الآخريف وأف فردًا، كونؾ عمى ركز السمطة موقع في كنت لو حتى
 .العمؿ في يشارؾ وأف نفسو عف يعبر أف

 :مشجعة استجابات أظير -9-8

 لو حتى احترميـ مشاركتيـ، عمى واشكرىـ بخبراتيـ اعترافؾ يظير بشكؿ للآخريف استجب
 موجبة داعمة تغذية ليـ وقدـ إيجابية تعبيرات أظير أسئمة، قدـ حقيـ، فيذا معيـ اختمفت

 .ذلؾ أمكف كمما

 :المفظية غير والإيحاءات المفظية التمميحات بين ما متسقًا سموكك يكون أن يجب -9-9

 إذا فمثلب المفظية الرسائؿ مف إقناعًا أكثر تكوف أف أحيانًا تميؿ المفظية غير الإشارات إف   
 .المستمع يحير فيذا تناقشو، وأنت تتجيـ فلب الأفراد بأحد البالغ اىتمامؾ عف تعبر كنت

 (.27-26، ص ص 2007)سلبـ، 
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 العمل الجماعيميارة  -4

لا يمكف تصور إنساف بدوف جماعة أو يعيش بمعزؿ عف الناس، ومنذ أف خُمِؽَ النّاس    
وىـ موجودوف ضمف جماعات، والإنساف كما أورد ابف خمدوف وغيره اجتماعي بالطبع، أي 
أن و لا يمكنو العيش لوحده بمعزؿ عف المجتمع، ولأف مصالحو وقواـ حياتو لا يقوـ إلا ضمف 

ا نجد العلبمة ابف خمدوف صدر كتابو المقدمة بقولو: "الباب الأوؿ مف الكتاب الجماعة، ولعمّن
الأوؿ في العمراف البشري عمى الجممة وفيو مقدمات، المقدمة الأولى: في أف الاجتماع 

الإنساف مدني بالطبع(، أي لابد لو مف :)الإنساني ضروري، ويعبر الحكماء عف ىذا بقوليـ
، 2001في اصطلبحيـ وىو معنى العمراف".)ابف خمدوف،  الاجتماع الذي ىو المدنية

 (. 73ص

ويواصؿ العلب مة ابف خمدوف كلبمو عف ضرورة الجماعة لمفرد، وأنو لا يمكنو البقاء    
ومقاومة الأخطار التي تواجيو في حياتو سواء الطبيعية منيا أو ما يتمقاه مف الحيوانات 

: "فالواحد مف البشر لا تقاوـ قدرتو قدرة واحد مف العجماوات، فنجده يشير إلى ذلؾ في قولو
الحيوانات العجـ سيما المفترسة؛ فيو عاجز عف مدافعتيا وحده بالجممة؛ ولا تفي قدرتو أيضا 
باستعماؿ الآلات المعدة لممدافعة لكثرتيا وكثرة الصنائع والمواعيف المعدة ليا فلب بد في ذلؾ 

ما لـ يكف ىذا التعاوف فلب يحصؿ لو قوت ولا غذاء، كمو مف التعاوف عميو بأبناء جنسو، و 
ولا تتـ حياتو، لما ركبة الله تعالى عميو مف الحاجة إلى الغذاء في حياتو، ولا يحصؿ لو 
أيضا دفاع عف نفسو لفقداف السلبح فيكوف فريسة لمحيوانات، ويعاجمو اليلبؾ عف مدى 

ؿ ل ذا كاف التعاوف حص  و القوت لمغذاء والسلبح لممدافعة، وتمت حياتو، ويبطؿ نوع البشر، وا 
لا لـ يكمؿ  حكمة الله في بقائو وحفظ نوعو، فإذف ىذا الاجتماع ضروري لمنوع ألإنساني، وا 
وجودىـ وما أراده الله مف اعمار العالـ بيـ واستخلبفو إياىـ، وىذا ىو معنى العمراف الذي 

 (.74، ص2001جعمناه موضوعا ليذا العمـ".)ابف خمدوف، 
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 مفيوم الجماعة: -4-1

تمثؿ الجماعات سمة مميزة لمحياة، فكؿ منا كاف ولا يزاؿ عضوا في العديد مف الجماعات    
المختمفة مثؿ جماعات الدراسة وجماعات العمؿ وجماعات الأسرة والجماعات الدينية 
والجماعات السياسية والاجتماعية وغيرىا، ولعؿ ىذا ما يميز الكائنات الحية بصفة عامة 

الخصوص، فيو كائف اجتماعي بالطبع، لا يستطيع العيش بمعزؿ عف والإنساف عمى وجو 
الناس، "ومف المعروؼ أف سموؾ الإنساف كفرد يختمؼ عف سموكو كعضو في جماعة، لذلؾ 
مف الضروري فيـ ماىية الجماعة، وأسباب انضماـ الأفراد لمجماعات، ومعرفة مدى تأثير 

أو الأطر التنظيمية غير الرسمية التي ينطوي الجماعة عمى الفرد، وآليات الجماعة واليياكؿ 
 (.143، ص2009تحت لوائيا الأفراد".)القريوتي، 

 وقد تعددت التعريفات التي تناولت الجماعة، ويمكف ذكر مجموعة منيا كما يمي:

شخصيف أو أكثر يتفاعموف مع بعضيـ البعض لتحقيؽ غاية أو ىدؼ مشترؾ.)المرسي 
دريس،   (. 448، ص2002وا 

رى القريوتي أنيا مجموعة مف الأفراد يتفاعؿ أعضاؤىا معا لتحقيؽ أىداؼ محددة، وي   
، 2009ويتقيدوف بأنماط سموكية محددة، وتتميز علبقاتيـ بالاستقرار النسبي.)القريوتي، 

 (. 143ص

ىي شخصيف أو أكثر، يتفاعموف فيما بينيـ ويعمموف مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ معينة    
 (.Stephen & Timothy, 2013, p273مشتركة.)

ىي مجموعة مف شخصيف أو أكثر، يعمموف مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ ويتفاعموف    
فيما بينيـ، ويسعى كؿ فرد منيـ إلى العمؿ بشكؿ فعاؿ لتحقيؽ أىدافو الشخصية وتحقيؽ 

 (.Kondalkar, 2007, p145أىداؼ الجماعة.)
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 خصائص الجماعة:  -4-2

مف خلبؿ المفاىيـ السابؽ لمجماعة يمكف استنتاج مجموعة مف الخصائص المميزة    
 لمجماعات وىي:

الاعتماد المتبادؿ لأعضاء الجماعة عمى بعضيـ البعض، حيث يتشاركوف بدرجة كبيرة  -
 في القيـ والاتجاىات والأىداؼ.

 وجود أنماط اتصاؿ وتفاعؿ واضحة بيف أعضاء الجماعة. -

 أعضاء الجماعة في الأىداؼ وفي الشعور بوحدة اليوية.اشتراؾ  -

 حرص الجماعات عمى تطوير معايير سموكية خاصة بيا. -

 (.304، ص1986تميز السموؾ الجماعي بالاستقرار النسبي.)الطويؿ،  -

 أنواع الجماعات:  -4-3

تنقسـ الجماعات داخؿ التنظيـ إلى مجموعتيف رئيستيف ىما الجماعات الرسمية    
 والجماعات غير الرسمية، وفيما يمي شرح مختصر ليا:

 الجماعات الرسمية: -4-3-1

ىي تكويف معتمد مف الأفراد يشكمو التنظيـ لإنجاز مياـ أو تحقيؽ أىداؼ محددة، وعادة    
ما يتـ رصد جماعات العمؿ الرسمية عمى خريطة التنظيـ كما أنيا قد تنشأ بقرار إداري أو 

دريس، المرسي.) مذكرة. ويمثؿ ىذا النوع مف الجماعات الصورة التي  (.451ص ،2002 وا 
يتطمبيا التنظيـ الرسمي مف تشكيؿ جماعات العمؿ ضمف الوحدات التنظيمية المختمفة 
لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية، وىنا يمكف الإشارة إلى ما يسمى الجماعة المشك مة وفؽ التسمسؿ 

ؿ مف عدد مف المرؤوسيف يشرؼ عمييـ رئيس ، والتي تتشكCommand Groupالرئاسي 
 (.153، ص2009مسؤوؿ عنيـ وعف أدائيـ.)القريوتي، 
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 الجماعات غير الرسمية: -4-3-2

تتصؼ ىذه الجماعة بأف العضوية لا تتشكؿ ولا تتحدد وفقا لمقتضيات التنظيـ، بؿ    
استجابة لحاجات خاصة بالأعضاء والتي قد لا تكوف بالضرورة منسجمة أو متفقة مع 
الأىداؼ التنظيمية، ومف ذلؾ جماعات المصالح التي تتشكؿ لتنظيـ مساعدة الأعضاء 

بتنظيـ رحلبت أو نشاطات اجتماعية خاصة بيا، وكذلؾ الذيف يتعرضوف لأزمات، أو تيتـ 
نما لمتوافؽ  ىناؾ جماعات الصداقة والتي تتشكؿ ليس بالضرورة لتحقيؽ أىداؼ محددة، وا 
مع القيـ والمشاعر بيف أفرادىا، وىو أمر ميـ لكافة الناس، إذ يشعر أعضاء الجماعة 

القوة وبالقدرة عمى إنجاز الأىداؼ مف بالأمف وبالاعتراؼ بذاتيتيـ وبالاحتراـ والانتماء، وب
 (.153، ص2009خلبؿ العضوية في الجماعة.)القريوتي، 

 مفيوم فريق العمل: -4-4

 الاجتماع عموـ في الباحثوف يعرؼ حيث العمؿ جماعة بمفيوـ العمؿ فرؽ مفيوـ يرتبط   
 البعض بعضيـ مع المتفاعميف الأفراد مف أكثر أو اثنيف كيانات تشمؿ بأنيا الجماعات

 ويعتبروف مشتركة أىداؼ ويسعوف لتحقيؽ و العلبقات مف ثابت نمط بينيـ يجمع والذيف
 (.279، ص2003الجماعة.)سمطاف،  بنفس أعضاء أنفسيـ

ىذا وقد سادت إدارة العمؿ الفردي منذ بدء ظيور عمـ الإدارة وحتى منتصؼ القرف    
العشريف، وذلؾ بتأثير المدرسة التايمورية )في ميداف العمؿ الإنتاجي( المستندة عمى أسس 
الفردية والتخصص في العمؿ وتوزيعو عمى الأفراد، والمدرسة )البيروقراطية( المستندة إلى 

التخصص الوظيفي والإجراءات المحددة والدقيقة والإفراط في توصيؼ الاعتماد عمى 
 (.36،ص2014الوظائؼ وتقسيـ المسؤوليات بيف المستويات الوظيفية المتعددة.)جربوع، 

 عمى الاعماؿ منظمات تتبناىا التي الحديثةٌ الإداريةٌ  التوجيات احدى العمؿ فرؽ تعد   
 انيا اعتبار عمى اىميتٌيا وبرزت ، ادائيا وتحسيف تنظيماتيا تطور اجؿ مف أنواعيا اختلبؼ

 التحدياٌت مواجية مف تتمكف حتى الاعماؿ منظمات تحتاجيا التي التنظيميةٌ  المرونة توفر
 تحقيؽٌ  مف تبنييٌا ينتٌجو لما ايضٌا العمؿ فرؽ اىميةٌ  وبرزت المنظمات عمؿ بيئٌة في المتناميةٌ 
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 منظمات تدأب لذلؾ والأداء، العمؿ في وتمكنٌيـ العامميفٌ  مشاركة فرص مف واسعة مجالات
 الميزٌة تحقيؽٌ  في دور مف ليا لما تبنييٌا عمى المتطورة البيئٌة في سيمٌا ولا المعاصرة الاعماؿ
 (.156، ص 2014إبراىيـ، .) المتعددة التحدياٌت مواجية عمى والمساعدة التنافسيةٌ 

 العمل ومن بين ىذه التعاريف نذكر ما يمي:وقد تعددت تعاريف الباحثين لفريق 

يرى بيؿ أف فريؽ العمؿ عبارة عف: مجموعة مف الأشخاص الذيف يتعاونوا فيما بينيـ    
 (.16، ص2003وكذلؾ يتفاعموا لتحقيؽ اليدؼ المرجو. )بيؿ، 

بأنيا: مجموعة صغيرة مف الأفراد ذوي الميارات المتكاممة الذيف  Schermerhornويرى    
 يعمموف معا لإتماـ أىداؼ مشتركة في الوقت الذي يحمموف أنفسيـ المسؤولية المتبادلة.)

Schermerhorn,2002,p416.) 

 يجمعيـ الفريؽ بينيـ، وأفراد فيما متكاممة ميارات بوجود يتميزوف الأفراد مف مجموعة"
 ىناؾ أف كما بينيـ فيما مشترؾ مدخؿ وجود إلى بالإضافة واحد وغرض تركةمش أىداؼ

متجانسة".  كوحدة المنسجـ الجماعي والعمؿ القرارات اتخاذ في لمفريؽ التمكيف مف قدر كبير
 (.161، ص2010)خضير ورواف، 

 ويعمموف وخبراتيـ، جيودىـ تتكامؿ معيف، ىدؼ بتحقيؽ مرتبطة الناس مف مجموعة   
 تحقيؽ سبيؿ في الفردية جيودىـ مجموع مف أكبر المشترؾ مجموع أدائيـ يكوف بحيث سويًا

 (.03، ص2004)حسيف، .المنشودة النتيجة

أف فريؽ العمؿ ىو أكثر مف مجرد مجموعة مف الأفراد، أي أف فريؽ  Torringtonويرى    
العمؿ يتطمب جيدا تعاونيا وليس تنافسيا، إذ كؿ عضو يأخذ مسؤولية كفاءة أداء الفريؽ 

 (.Torrington,2002, 317 ككؿ.)

 ( فرقا جوىريا بيف فرؽ العمؿ وجماعات العمؿ حيث يقوؿ:2009وقد أورد )القريوتي، 

العمؿ مكونة مف أعضاء ىدفيـ الأساس ىو الاشتراؾ في معمومات واتخاذ قرارات "جماعة 
مف شأنيا مساعدة كؿ منيـ عمى تأدية عممو في المجاؿ الخاص بو ىو والمحدد لو 
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كشخص، أػما عمؿ الفريؽ فإنو يختمؼ بأف اليدؼ يكوف إنجاز ما يزيد عف تحقيؽ اليدؼ 
 (.160، ص2009لقريوتي، الخاص بالفرد، وىو ىدؼ الفريؽ ككؿ. )ا

مف خلبؿ التعريفات السابقة نلبحظ أف فريؽ العمؿ يختمؼ عف جماعة العمؿ في كوف    
الفرد داخؿ الفريؽ يسعى لتحقيؽ أىداؼ الفريؽ ككؿ، عكس جماعة العمؿ التي يسعى الفرد 

عممو إلى تأدية ما عميو مف مياـ دوف مراعات ما إذا كاف غيره مف أعضاء الجماعة قد أتـ 
 أـ لا، بمعنى أنو يسعى إلى تحقيؽ أىدافو وما وكؿ إليو مف مياـ فقط.

 الجماعات وفرق العمل:  -4-5

مف المفيد أف يتـ تحويؿ كافة الجماعات إلى فرؽ عمؿ بحيث تسودىا الروح التعاونية    
 وروح الفريؽ، ومف العوامؿ التي تساعد عمى ذلؾ:

ت بعدد غير كبير، فكمما كاف حجـ الجماعات الحرص عمى حصر العضوية في الجماعا -
 كبيرا كاف مف الصعب أف تتحوؿ عمى فريؽ عمؿ.

اختيار الأشخاص ذوي القدرات والميارات لمعضوية في الجماعات، ومف الميارات اللبزمة  -
في ىذا المجاؿ الميارات الفنية، وميارات التحميؿ وتقديـ المقترحات، وميارات الاتصاؿ 

 والاستماع.

الحرص عمى تحديد الأدوار بشكؿ دقيؽ والتنويع في العضوية، لأف ذلؾ يوفر فرصة  -
 لطرح أفكار جديدة.

 الالتزاـ بتحقيؽ ىدؼ عاـ ييـ الجميع. -

 توفير قيادة قادرة عمى إدارة الجماعة. -

عطاء الحوافز. -  إيجاد نظاـ مناسب لتقييـ الأداء وا 

الأعضاء بحيث يشعروا بالحرية والرضى عف العمؿ تنمية أواصر الثقة والانفتاح بيف  -
 (.162، ص2009ضمف إطار الجماعة.)القريوتي، 
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 العمل الجماعي:  -4-6

إف العمؿ الجماعي يقتضي التعاوف الذي يتـ فيو إخضاع مصالح الأفراد إلى وحدة    
ىب يمكف الجماعة وأىدافيا، ويتـ تنظيـ فرؽ العمؿ بحيث تظـ أفرادا يتمتعوف بقدرات وموا

نجاز المياـ بحيوية أكثر، ويتطمب ىذا التنظيـ مجموعة  أف توجو وتجمع لتحقيؽ الأىداؼ وا 
الأفراد الذيف يكمموف بعضيـ البعض، لأف عمؿ الفرد مع مجموعة متنوعة الميارات 
ومتكاممة مف حيث الكفاءات وحتى الثقافات مف شأنو المساىمة في إنجاح الفريؽ وتحقيؽ 

 أىدافو.

عرؼ العمؿ الجماعي بأنو: مجموعة مف الناس يعمموف ويعتمدوف عمى بعضيـ البعض وي   
لمقياـ بالأداء الأمثؿ وتحقيؽ الأىداؼ. كما يعرؼ كذلؾ بأنو التنسيؽ والتخطيط المنيجي 

 لمجيد مف قبؿ المجموعة لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ بالطريقة المثمى.

يقصد بو إخضاع مصالح الأفراد إلى إف الأصؿ في العمؿ الجماعي ىو التعاوف والذي    
 وحدة الجماعة أو الفريؽ تحقيقا لأىدافيا وما أنشأت مف أجمو.

إف العمؿ الجماعي يعني تنظيـ أفراد الفريؽ ومواىبيـ وقدراتيـ ومياراتيـ وتوجيييا في    
جيد جماعي نحو إنجاز المياـ وتحقيؽ الأىداؼ، مما يضمف مرونة وتنوعا في الميارات 

 ,Anthony & Leila & Ann, 1990 )لأعضاء الفريؽ بأف يكمؿ بعضيـ بعضا.تسمح 
pp 309-310.) 

العمؿ الجماعي ىو " تفاعؿ الأفراد فيما بينيـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة" أو ىو    
  (.Cetin and Nasrin, 2012, p887 "التظيـ الجماعي لمعمؿ مما يحقؽ نوعا مف التآزر".)

ويشير العمؿ الجماعي إلى "مجموعة مف الإجراءات والإستراتيجيات والمنيجيات التي    
 العمؿ ويشمؿ. المسؤوليات وتقاسـ تستخدميا مجموعة مف الأشخاص لتحقيؽ الأىداؼ

 لغرض التحديد وجو عمى ويتفاعموف ويتعاونوف الناس فييا يجتمع مجموعات إنشاء الجماعي
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 والعمؿ الفريؽ بناء: ىي رئيسية عمؿ مجالات ثلبثة ويغطي ،(المشروع أو العمؿ) معيف
 (.Ignacio and all, 2012, p1665 ).المجموعات وديناميات الجماعي

 ليس الجماعي العمؿ أف نلبحظ أف الميـ ( أنو مفIgnacio and all, 2012 )ويذكر    
 مف "مجموعة بأنو تعريفا لمعمؿ الجماعيCarillo (2007 ) الفِرَؽ وينقؿ عف نفسو ىو

 إدارة تحت معيف ىدؼ لتحقيؽ محددة وكفاءات لميارات وفقا المعينيف أو المكمفيف الأفراد
 فردي، أساس عمى الآخريف مع التفاعؿ كيفية معرفة ىو الجماعي العمؿ وىكذا ، منسقة
 ,Ignacio and all, 2012 ) .المشتركة الأىداؼ لتحقيؽ الشخصية مواردىـ وتوفير

p1665 .)علبقات وجود يحفز ما ىو الجماعي العمؿ ضمف الناس بيف لذلؾ فإف التفاعؿ 
 والتفاوض. القيادة وخاصة السموكية، الكفاءات بيف

أف "العمؿ  (Greenberg & Baron, 2003)وآخروف نقلب عف   Manilallويذكر    
 بيدؼ يمتزموف الذيف التكميمية الميارات ذوي الأفراد الجماعي ىو مجموعة صغيرة مف

 تولد قد التي المتبادلة. المسؤولية فيو يتحمموف الذي والمنيج الأداء، وأىداؼ مشترؾ،
 التفاعؿ: ميمة التعريؼ ىذا مف جوانب ثلبثة الفريؽ. وىناؾ أعضاء بيف اجتماعية تفاعلبت

 يعتمد الناجح الجماعي العمؿ أف آخر فريؽ ويرى .والترابط الجماعي، والجيد الأفراد، بيف
 الأعضاء جميع يساىـ حيث بيئة العمؿ المناسبة، خمؽ في الفريؽ أعضاء بيف التآزر عمى

 عمى المؤلفوف ىؤلاء ويؤكد. فعاؿ لفريؽ إيجابية نتائج وتطوير تعزيز أجؿ مف في المشاركة
 تتحقؽ حيث التعاوني العمؿ أوضاع في لمتكيؼ الكافية بالمرونة مطالبوف الفريؽ أعضاء أف

 (. Manilall and all, 2015, p486 ).الاجتماعي والترابط التعاوف خلبؿ مف الأىداؼ
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 :الجماعي العمل ميارة -4-7

 لأعضائيا تقبمو خلبؿ مف عمؿ؛ مجموعة في بمرونة الاندماج عمى الفرد قدرة ىي   
 تحقيؽ سبيؿ في والتضحية لممساندة والاستعداد بمعاييرىا الالتزاـ مع فييا، الأدوار وتوزيع
 .أىدافيا

 أىمية العمل ضمن الفريق: -4-8

لقد وجيت مجموعة مف الانتقادات إلى أساليب التدريس المستخدمة في المؤسسات    
التعميمية عمى اعتبار أنيا نظرية جدا وموجية نحو الامتحاف، وىو الأمر الذي يجعؿ مف 

بفعالية في فريؽ تطوير ميارة التواصؿ بيف الأشخاص منخفض، والتواصؿ ضروري لمعمؿ 
 ,Mohd and all, 2013 واحد، وعدـ وجود ىذه الميارة داخؿ الفريؽ يعرضو لمخطر.)

p998.) 
 Chenو (2004. )وآخروف Siebert أجراىا التي الدراسات أف "نتائج Torabiيذكر    

 خلبؿ مف الموظفيف أداء ويحسف الفعالية يزيد الجماعي العمؿ عمى أف( 2007. )وآخروف
 التي البحوث نتائج فإف ذلؾ، عمى وعلبوة(. 2008 ماثيو،) الشخصي التمكيف عمى التأثير
 ،Hutton (2000)، McGrath (1964) ،(1996. )وآخروف Campion أجراىا

Millward و( 2010) وآخروفRajagopal & Rajagopal (2008 )العمؿ، فرؽ "أف 
 الأعضاء، بيف الاجتماعية والتفاعلبت القرار صنع عممية تحسف متماسكة، ىيكؿ لدييا التي

 (.Torabi, 2016, pp 33-34 ).البيئية" التغيرات ضد الموظفيف ومرونة قدرة وزيادة

" يساىـ في خفض  (Wahid et al., 2011)ولعؿ أىـ ما يميز العمؿ الجماعي كونو    
في ظؿ الفرؽ معدلات الغياب ودوراف العمؿ، بالإضافة إلى زيادة التوافؽ الميني خصوصا 

 (.Cetin and Nasrin, 2012, p887 التي تمارس وتقوـ بنفس النشاطات". )
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 :فرق العمل تشكل مراحل -4-9

يمر فريؽ العمؿ بمجموعة مف المراحؿ كغيره مف الجماعات تبدأ بتشكمو واستقراره وبروزه    
وتنتيي بزوالو واندثاره، وىو محكوـ بالقواعد الاجتماعية لأي جماعة بغض النظر عف 

( مراحؿ أساسية في حياة فريؽ العمؿ وىي كما 05صفتيا ووظيفتيا، ولعمنا نميز خمسة )
 يمي: 

 :Formingمرحمة التشكيل  -4-9-1

تتميز ىذه المرحمة بكثير مف الغموض حوؿ تشكيؿ الفريؽ وأعضائو ومجموعة أىدافو،    
"مما يجعؿ الأفراد يشعروف فييا بعدـ الارتياح كونيـ يجيموف أىداؼ الفريؽ وىيكمو التنظيمي 

بالتقرب مف (، وىكذا يبدأ الأفراد Robbins & Judge, 2013, p275والقيادة فيو" )
بعضيـ البعض محاوليف التعرؼ عف قرب عمى بعضيـ البعض، ومحاولة تشكيؿ الفريؽ 

 وتحديد مجموعة الأىداؼ التي مف أجميا تـ إنشاء ىذا الفريؽ.

 :Stormingمرحمة النزاع  -4-9-2

وتتميز ىذه المرحمة بمحاولة فرض أعراؼ معينة لمفريؽ وطريقة عممو، وفي ىذه المرحمة    
ؿ بعض أعضاء الفريؽ إثبات أنفسيـ وقد يصؿ بيـ الأمر إلى فرض أنفسيـ، وذلؾ يحاو 

رغبة منيـ في السيطرة والظفر بقيادة الفريؽ)في حاؿ عدـ تكميؼ الإدارة وتعيينيا لمقائد(، 
وىنا يكوف النزاع حوؿ مجموعة الأعراؼ والقوانيف كذلؾ حوؿ القيادة ومف ىو الأحؽ بيا، 

ؿ القيادة ومف سيسيطر عمى الجماعة، كما يظير شيء مف "ويكوف ىناؾ صراع حو 
المقاومة لمقيود والقوانيف التي تفرضيا الجماعة، وتظير معالـ التسمسؿ اليرمي لمقيادة داخؿ 

 (.Robbins & Judge, 2013, p275المجموعة".)

 :Normingمرحمة الاستقرار  -4-9-3

بعد مرحمة التشكؿ والصراع تأتي مرحمة الاستقرار، حيث يتـ الاتفاؽ حوؿ أىداؼ وقوانيف    
الفريؽ، كذلؾ يتـ تعييف القائد وتحديد الييكؿ التنظيمي والتسمسؿ اليرمي للؤعضاء داخؿ 
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المجموعة، "وتتميز ىذه المرحمة بالتماسؾ والعلبقات الوثيقة بيف أفراد الفريؽ، والصداقة 
ة، كما يتـ تعييف ىيكؿ المجموعة والاتفاؽ عمى أىداؼ الفريؽ وما يتوقعونو مف الحميم

 (.Robbins & Judge, 2013, p275سموكات".)

 :Performingمرحمة الأداء  -4-9-4

تعتبر أىـ المراحؿ، لأنيا نتاج عمؿ والغرض مف إنشاء الفريؽ، وىو الأداء وحسف إنجاز    
لمراحؿ السابقة تأتي ىذه المرحمة لمتفرغ وتبادؿ الخبرات المياـ الموكمة لمفريؽ، فبعد ا

والأفكار والتفكير في أحسف الطرؽ والسبؿ للئنجاز الأمثؿ، "وفي ىذه المرحمة ينتقؿ أعضاء 
الفريؽ مف الفيـ والتعرؼ عمى بعضيـ وأىداؼ الفريؽ إلى السعي نحو تحقيؽ أىداؼ الفريؽ 

 (.Robbins & Judge, 2013, p275والعمؿ عمى تنفيذ المياـ".)

 :Adjourningمرحمة تفكك الفريق  -4-9-5

مف خلبؿ المراحؿ السابقة يظير لنا جميا أف الفريؽ يشبو في دورة حياتو وتكوينو عمى حد    
ما أي كائف حي، مف الضعؼ إلى القوة إلى الضعؼ والاندثار، ولعؿ ىذه المرحمة تمثؿ 
المرحمة الأخيرة مف حياة الفريؽ، فبعد كؿ تمؾ المراحؿ والقوة التي يظير بيا الفريؽ وأداءه 

المسطرة لو، يكوف تفكيؾ الفريؽ والذي نعني بو حؿ الترابط الموجود داخؿ أعضاء  للؤىداؼ
الفريؽ، وىنا يكوف ىناؾ نوع مف الفرحة والسرور لدى بعض الأفراد كونيـ أنجزوا المياـ 
الموكمة إلييـ وحققوا النتائج المطموبة منيـ، كما نجد نوعا مف الإحباط والاكتئاب لدى 

ريؽ كونيـ سيفقدوف الجو الحميمي الذي ربطيـ بزملبئيـ والصداقات البعض الآخر مف الف
 بتصرؼ(. Robbins & Judge, 2013, p275التي كونوىا طيمة فترة العمؿ. .)
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 & Robert & Angeloوفيما يمي شكؿ يبيف مجموعة المراحؿ التي يمر بيا الفريؽ) (: )
Nina, 2007, p151) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خصائص الجماعات وفرق العمل:  -4-10

تتميز فرؽ العمؿ عف غيرىا مف الجماعات بمجموعة مف الخصائص والمميزات التي    
تحدد وتتحكـ في سموكات أعضائيا، وتعمؿ عمى ضبط اسموؾ الأفراد داخؿ الفريؽ مما 
ينبغي عمى الأفراد فيـ ىذه الخصائص والعمؿ وفقيا وبما تقتضيو، ولعؿ أىـ الخصائص 

 تي اتفؽ عمييا الباحثوف ما يمي:ال

 الأدوار:  -4-10-1

إف الفرد ومف خلبؿ تواجده في الفريؽ يمعب مجموعة مف الأدوار حسب المياـ المنوطة    
بو، وكؿ دور منيا لو خصائصو ومميزاتو لذلؾ ينبغي عمى الأفراد أعضاء الفريؽ أف يتحم و 

 التشكيل

forming 

 النزاع

storming 

 الأداء

performing 

 الاستقرار

norming 

اعتماد الفريق 
 والترابط

 الاستقلالية

 التفكك 
Adjouring 

 الاستقلاليةالعودة إلى 

 (: مراحل تشكل فريق العمل06الشكل رقم )

 المصدر:
(Robert & Angelo & Nina, 2007, p151) 
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ف ىذه الأدوار بالصورة المطموبة، ونقصد بمجموعة مف الميارات والصفات التي تجعميـ يؤدو 
 بالدور ىنا "     "

يوجد كذلؾ ما يسمى بالدور المدرؾ  Expected roleبالإضافة إلى الدور المتوقع    
Perceived role  والدور الممارس أو الفعميEnacted role والدور المدرؾ ىو ،

ب عميو مزاولتيا أو مجموعة التصرفات التي يعتقد شخص ما في وظيفة ما أنو يج
ممارستيا، ومثؿ ىذا الإدراؾ قد يكوف أحيانا محرؼ أو غير دقيؽ، أما الدور الفعمي مف 
ناحية أخرى فيشير إلى نوعية الأنماط السموكية التي يمارسيا أو يقوـ بيا الفرد في الواقع 

، وفي العممي، وقد يتولد عف الاختلبفات في ىذه الأدوار الثلبثة الصراع او الإحباط
الجماعات المستقرة نسبيا قد يوجد اتفاؽ بيف الأدوار المتوقعة والأدوار المدركة، بينما عندما 
تنحرؼ الأدوار الفعمية كثيرا عف الأدوار المتوقعة، فإنو يجب عمى الفرد أف يعدؿ مف سموكو 

دريس،  ، 2002حتى يتوافؽ مع الدور المتوقع أو أف يترؾ المجموعة )الفريؽ(.)المرسي وا 
 (.461ص

مف خلبؿ عضوية الفرد في جماعات مختمفة فإنو يقوـ بتأدية أدوار مختمفة، عمى سبيؿ    
المثاؿ فإف المشرؼ يعتبر عضوا في فريؽ الإدارة ولكنو كذلؾ يعتبر عضوا في مجموعة 
العامميف الذيف يشرؼ عمييـ، مثؿ ىذه الأدوار المتعددة يترتب عمييا وجود أدوار سموكية 

 متوقعة. 

 القيادة: -4-10-2

ونعني بالقيادة قدرة تأثير شخص ما عمى الآخريف، بحيث يجعميـ يقبموف قيادتو طواعية، 
ودونما إلزاـ قانوني، وذلؾ لاعترافيـ بدوره في تحقيؽ أىدافيـ وكونو معبرا عف آماليـ 
 وطموحاتيـ، مما يتيح لو القدرة عمى قيادة افراد الجماعة بالشكؿ الذي يراه مناسبا، فالقائد
قناعيـ  الإداري الناجح ىو مف يستطيع كسب تعاوف العامميف معو، وتحقيؽ التجانس بينيـ، وا 

، 2009بأف تحقيقيـ لأىداؼ التنظيـ يكوف نجاحا شخصيا ليـ وتحقيقا لأىدافيـ. )القريوتي، 
 (.200ص
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القادة ويرى البعض أف القائد يولد ولا يصنع، كما يفترض البعض أف ىناؾ ارتباطا وثيقا بيف 
 والأداء الفعاؿ عمى أساس أف القائد الفعاؿ ىو الفرد الذي تتوافر فيو:

 صفات ذاتية قيادية )موىبة( -

 خبرة وظيفية عامة، وخبرة وظيفية تخصصية في العمؿ الإشرافي والقيادة. -

 تكويف شخصي بسمات مميزة )ممكات خاصة(. -

 مؤىلبت تعميمية )سلبح( -

 إدارة العمؿ والناس )أدوات( طرؽ وأساليب ومداخؿ في -

 قدرات ورغبة تحقؽ لو الأداء المتميزة )فعالية( -

والقائد الفعاؿ ىو قائد كؿ المواقؼ، فالقائد يتعرض لمشكلبت وأزمات وضغوط مختمفة، وفي 
نطاؽ التصدي ليا يستخدـ مناىج وأساليب واستراتيجيات لمواجيتيا بشكؿ فعاؿ، والقائد 

الفرص ليثبت ذاتو ليحؽ القوؿ عميو بأنو رجؿ الميمات الصعبة في  الفعاؿ ىو الذي ينتيز
، ص 2008المواقؼ الحرجة ليخرج منيا محققا أىداؼ الإدارة ومصالح الشركة.)العلبؽ، 

 (.281-280ص 

 الأعراف والقواعد والمعايير: -4-10-3

لجماعة بحيث يمكف تعريؼ المعيار بأنو: "القاعدة السموكية التي يقبؿ الفرد بيا أفراد ا
لا تعرضوا لمعقاب، فالمعايير  يخضعوف في سموكيـ وعمميـ لما تحدده الجماعة مف قواعد وا 
أدوات لضماف الانضباطية لمجماعات، إذ تنتظـ ىذه المعايير لتوفر أساسا لسموؾ الجماعة، 
ويتناسب رضى الجماعة عف الفرد بشكؿ طردي مع احترامو ليذه المعايير.)القريوتي، 

 (.147ص، 2009

وتسعى الجماعات إلى بناء قواعد لمسموؾ لضبط وتنظيـ النواحي المختمفة لتصرفات 
أعضائيا، وفي جماعات العمؿ فإف غالبية الأعراؼ وقواعد السموؾ تتمركز حوؿ الإنتاجية 
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دريس، المرسي) وأداء العمؿ والتي تحدد أنماط السموؾ الإنتاجي المرغوب.  ،2002 وا 
 (.463ص

إف الاىتماـ ىنا بالمعايير التي تضعيا الجماعات غير الرسمية وتمؾ التي يضعيا المجتمع، 
فالمعايير تعتبر أحد وسائؿ الرقابة والتأثير تضعيا الجماعات غير الرسمية، وتتميز ىذه 

 المعايير بنمط تطورىا بما يمي: 

 التحديد لما يجب عممو في مختمؼ المواقؼ؛ -

 للؤفراد معايير السموؾ في الحاضر والمستقبؿ؛الثبات بحيث تثبت  -

اعتماد آلية الإجماع لموصوؿ لمقرارات مما لا يستدعي رقابة محكمة عمى مدى التقيد بيا،  -
 وتتوزع مثؿ تمؾ المسؤولية عمى مختمؼ أعضاء المجموعة؛

الاعتماد عمى الجماعة وليس عمى الفرد في تطبيؽ مثؿ ىذه المعايير، لأف ذلؾ يبعد  -
الحرج والتأثير عمى الشخص بمفرده أو عمى جماعة صغيرة فيما لو كانت مسؤولية التطبيؽ 

 لا تقع عمى الجميع؛

اعتبار الالتزاـ بيا مصدرا لرضا العامميف، باعتبار أنو تـ تحديد السموؾ مف قبؿ  -
 (.148ص ،2009 القريوتي،) المجموعة نفسيا.

فية صياغة قواعده وتنظيميا ومتابعتيا، واختيار إف فريؽ العمؿ الناجح ىو الذي يعرؼ كي   
 الأفراد القادريف عمى تحمميا وتطبيقيا، المحافظيف عمى تماسؾ افرادىا والساعيف نحو تحقيؽ

 أىدافيا، والمتقبميف لبعضيـ البعض.

 المكانة الوظيفية )الحالة(: -4-10-4

أعضاء المجموعة مف قبؿ ونقصد بالمكانة أو الرتبة " قيمة اجتماعية تعطى لمجموعة أو 
 ، (Robert & Angelo & Nina, 2007, p285)الآخريف داخؿ المجتمع".
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وتعتبر المكانة التي تمنح لموقع وظيفي محدد ىي نتاج خصائص محددة تميز بيف موقع 
وظيفي وموقع وظيفي آخر، في بعض الحالات فإف الفرد قد يحصؿ عمى المكانة بسبب 

موقعيا التنظيمي، أو نوعية المياـ التي تنطوي عمييا أو ربما  جاذبية الوظيفة أو ارتفاع
بسبب السف عمى سبيؿ المثاؿ، فإف العامؿ كبير السف قد يدرؾ عمى أنو متميز فنيا ومف ثـ 
فإنو يتسـ بمكانة مرتفعة مف منظور مجموعة الفنييف، وعميو فإف الحصوؿ عمى المكانة قد 

دريس، المرسي) الييكؿ التنظيمي الرسمي. لا يرتبط بالضرورة بموقع الوظيفة في  ،2002 وا 
 (.461ص

 التماسك:  -4-10-5

يتولد عف وجود الجماعات الرسمية وغير الرسمية ما يسمى بالتقارب أو وحدة الاتجاىات أو 
السموؾ أو الأداء، ويشار إلى مثؿ ىذا التقارب بالتماسؾ أو الالتحاـ، وينظر إلى التماسؾ 

دورىا في الضغط عمى الأفراد لمبقاء أعضاء في الجماعة، وىي بذلؾ عمى أنو قوة تمارس 
أكثر تأثيرا مف القوى الأخرى التي قد تجذبيـ أو تدفعيـ لمخروج منيا، والجماعة المتماسكة 
بذلؾ تتضمف الأفراد الذيف يميموف إلى بعضيـ البعض، وذلؾ بخلبؼ أفراد الجماعة التي لا 

ؿ فيما بينيـ وبالتالي لا تتصؼ بالتماسؾ، وحتى أف الجماعات يتواجد فييا الجاذبية أو المي
المتماسكة تتكوف مف الأفراد الذيف يرغبوف في العمؿ معا، فإف الإدارة تميؿ إلى الاعتقاد 
بقدرة ىذه الجماعة عمى الإنجاز وتحقيؽ مستويات مرتفعة مف الأداء، إلا أف ذلؾ ليس 

كمما زادت درجة تماسؾ الجماعة كمما زادت صحيحا في جميع الأحواؿ، وكقاعدة عامة، 
كذلؾ درجة التوافؽ مع قواعد وأعراؼ السموؾ المرغوب، وىو ما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية، 
ولكف المشكمة تقع عندما لا تتوافؽ قواعد السموؾ أو الأعراؼ لدى الجماعة مع قواعد 

 السموؾ الخاصة بالتنظيـ الرسمي أو المنظمة.

ف مصادر الجذب لمجماعة، والتي قد تزيد مف درجة تماسكيا، ومف أىـ ىذه ويوجد العديد م
 المصادر:

 التوافؽ بيف أىداؼ الجماعة والأىداؼ الفردية للؤعضاء. -
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 وجود قائد كارزمي لمجماعة. -

 سمعة أو شيرة الجماعة بقدرتيا عمى تحقيؽ التميز في الأداء. -

 وتقييميا بواسطة الآخريف. صغر حجـ الجماعة بما يسمح بتبادؿ الآراء -

دريس، المرسي) قدرة الجماعة عمى تحقيؽ النمو والتقدـ للؤعضاء. - ص  ،2002 وا 
 (.465-464ص

 ت الرئيسية لمعمل الجماعي الناجحالسما (:01الجدول رقم )

 أىم مميزاتيا وخصائصيا الصفة

التزام الفريق 
بتحقيق الأىداف 

 المشتركة

 يمي:وتتميز ىذه الخاصية بما 
 فيـ أعضاء الفريؽ الغرض مف تشكيمو وتبادؿ الأفكار والأىداؼ -
 أف يشترؾ الأعضاء في ىدؼ واحد مشترؾ وقوي -
 أف تتوفر في كؿ عضو الجرأة والمبادءة -
 أف يكوف لدى الأعضاء الدافع نحو النجاح  -
 مشاركة الأعضاء والرضى عف أعماليـ وما يقوموف بو  -
 ضرورة تعزيز تماسؾ الجماعة  -
 كؿ ما كانت أىداؼ الأفراد مشتركة كمما زاد تفاعميـ وانتظاميـ -

 الترابط

 وتتميز ىذه الخاصية بما يمي:
 لا يمكف لمفرد أف ينجح وحده مالـ ينظـ لمجموعة  -
 يمكف لمفرد أف يحقؽ مف النتائج مع الفريؽ ما يعجز عف تحقيقو بمعزؿ عنو -
 مؿ أفراد الفريؽ معا لإنتاج وتحقيؽ أىدافيـيجب أف يع -
نجاز مياميـ -  ضرورة تفاعؿ أفراد الفريؽ لتعزيز قدراتيـ وا 
نجازات كؿ منيـ -  يجب الأخذ بعيف الاعتبار جيود الأفراد وا 
وجود مجموعة مف الأفراد داخؿ الفريؽ يتيح الفرصة لتواجد ميارات وأفكار جديدة  -

 ومتنوعة
الفريؽ أكثر مف تعممو لوحده وىكذا يمكنو تأدية ميامو لوحده  يتعمـ الفرد داخؿ -

 فيما بعد
-  
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ميارات التعامل مع 
 الآخرين

 وتتميز ىذه الخاصية بما يمي:
 يظير اىتماـ الأعضاء ببعضيـ البعض -
 يقوـ الأعضاء بحماية وتدعيـ بعضيـ البعض -
 يقوـ الأفراد بالتعبير عف مشاعرىـ بكؿ حرية داخؿ الفريؽ -
 -الاحتراـ المتبادؿ –ضرورة احتراـ الأعضاء لبعضيـ البعض  -
 يتحمى الأعضاء بمستوى عاؿ مف الثقة عند تواجدىـ في الفريؽ -
-  

تكوين الفريق 
 المناسب

 وتتميز ىذه الخاصية بما يمي:
 الفرؽ الناجحة ىي نتاج تكويف فريؽ مناسب -
 كؿ منيـ ومسؤولياتوتوضيح أدوار الأعضاء والعلبقات بينيـ وواجبات  -
 مناقشة الاختلبفات والأفكار لكؿ عضو لممساىمة في العمؿ -

الالتزام بتعاليم 
 الجماعة والقيادة

 وتتميز ىذه الخاصية بما يمي:
 تحديد اليدؼ مف تكويف الفريؽ، وتقسيـ الأعماؿ ومزامنة الجيود، وىيكمة الفريؽ -
 تفويض السمطات والمياـ -
 واتخاذىا بصورة جماعية دوف انفراد مف القائدصناعة القرارات  -
 ضرورة القيادة الفعالة  -
 تشجيع الأفراد عمى التوافؽ واتخاذ القرارات والمشاركة فييا -
 تجربة طرؽ جديدة لمعمؿ بأكثر فعالية -
 السعي لاكتشاؼ افضؿ الممارسات مف الفرؽ الأخرى وتبنييا -
 لإبداع أف يقبؿ الفريؽ التغيير والابتكار وا -
 أف يتـ رصد كؿ تقدـ يحرزه الفريؽ -
 اتخاذ القرارات وحؿ المشاكؿ دوف التراخي في ذلؾ  -
 تقييـ أداء الفريؽ ومعرفة مدى قيامو بأعمالو مف عدميا -

 (Pina & Joe, 2002, pp 642-643المصدر: )
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 الميارة الرقمية  -5

إف الانتقاؿ مف الإدارة الكلبسيكية إلى الإدارة الرقمية وتكنولوجيات الإعلبـ والاتصاؿ    
عجؿ بضرورة الطمب عمى الميارات الجديدة التي تساير ىذه التطورات، إذ ينبغي عمى 
العماؿ اكتساب الميارات الجديدة خصوصا في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات لكي 

خداـ ىذه التكنولوجيات في عمميـ اليومي، مثؿ الوصوؿ إلى المعمومات عمى يتمكنوا مف است
شبكة الإنترنت والتعامؿ مع متخمؼ البرمجيات المتعمقة بمجاؿ عمميـ، وفيما يمي الحديث 
عـ ىذه الميارات الجديدة التي ينبغي عمى العامؿ أف يتقنيا ويطورىا ألا وىي الميارة 

 الرقمية.

 الرقمية:  مفيوم الميارة -5-1

مف الملبحظ عمى التعريفات الأولى لمميارة الرقمية التركيز عمى محو الأمية الحاسوبية    
ونعني بيا اتقاف ومعرفة تشغيؿ واستخداـ جياز الحاسوب، غير أنيا ومع تطور ىذه الأجيزة 
التكنولوجية والاعتماد أكثر عمى الذكاء الصناعي والتطور اليائؿ التي عرفتو اليواتؼ الذكية 

رت ىذه التعاريؼ لتشتمؿ أكثر عمى الميارات المتعمقة بتكنولوجيات الإعلبـ والاتصاؿ تغي
 ,UK ECONOMYولعمنا نذكر ىنا مجموعة مف التعاريؼ والتي ذكرىا تقرير )

ECORYS UK, January 2016:حسب تناولاتيا لمميارة الرقمية وىي ) 

 لتكنولوجيا والحاسـ الناقد الاستخداـ" أنيا عمى الرقمية الميارة الأوروبي البرلماف يعرؼ -
 بالميارات مدعومة وىي والاتصاؿ، والتعمـ والترفيو العمؿ أجؿ مف المعمومات مجتمع

 لاسترجاعيا الحواسيب استخداـ أي والاتصالات، المعمومات تكنولوجيا مجاؿ في الأساسية
نتاجيا وتخزينيا إلييا والوصوؿ  في والمشاركة والتواصؿ المعمومات، وتبادؿ وتقديميا وا 
 (.European Parliment,2006) ."الإنترنت عبر التعاونية الشبكات
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 عمى القدرة بأنيا ويصفيا الأساسية بالميارات الرقمية الكفاءة( 2011) إيموماكي يربط -
نتاج وتخزيف وتقييـ استرجاع"  الشبكات في والمشاركة والتواصؿ المعمومات، وتبادؿ وتقديـ وا 

 (.Ala-Mutka, 2011. )"الإنترنت عبر التعاونية

مف خلبؿ التعريفات السابقة يمكف اعتبار الميارة الرقمية عمى أنيا القدرة عمى إيجاد وتقييـ  
واستخداـ المحتوى باستخداـ تكنولوجيات المعمومات وشبكة الإنترنت، ونقصد بالمحتوى ىو 
المعمومات والصور والوسائط الإلكترونية، إذ تتعمؽ الميارة الرقمية بالقدرة عمى القراءة 

كتابة الرقمية، الدخوؿ إلى شبكة الانترنت واستعماؿ محتواىا بكؿ راحة وأماف، لذلؾ يمكف وال
 القوؿ بأف الميارة الرقمية ىي:

"ىي قدرة الفرد عمى استعماؿ )التعامؿ مع الوسائط الرقمية( تكنولوجيا الإعلبـ والاتصاؿ 
 بفعالية".

 أىمية الميارات الرقمية: -5-2

 المعمومات تكنولوجيا نشر يؤدي إلى أنو لا (UK Report 2015يشير التقرير )   
 المعمومات تكنولوجيا أخصائي عمى الطمب زيادة إلى العمؿ مكاف في والاتصالات
 الطمب ويزيد العمؿ بيا يتـ التي الطريقة ويغير بؿ. فحسب العامة والميارات والاتصالات

 تتصؿ لا ميارات ىي وىذه. والاتصالات المعمومات لتكنولوجيا التكميمية الميارات عمى
 التي الجديدة البيئة في بالعمؿ لمقياـ ولكف فعاؿ، نحو عمى التكنولوجيا استخداـ عمى بالقدرة
 المثاؿ، سبيؿ فعمى". بالتكنولوجيا غنية بيئة: "أي والاتصالات، المعمومات تكنولوجيا تشكميا
 أفضؿ قدرة والاتصالات المعمومات تكنولوجيا تتيحيا التي المعمومات تواتر زيادة تتطمب
 تمكنيا التي الأفقي بالعمؿ تتميز التي المنظمات. السريع والتعديؿ مسبقا التخطيط عمى

 ويؤدي. أقوى وقيادة الفرؽ عبر التعاوف مف المزيد تتطمب والاتصالات المعمومات تكنولوجيا
 الإدارة أىمية زيادة إلى العماؿ مف أكبر عدد بيف أوسع نطاؽ عمى المعمومات نشر

 . والتنسيؽ
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مف الدراسات تناولت موضوع الميارة  كبيرة مجموعة كما يشير التقرير إلى أف ىناؾ   
 Author, Levy and Murnane 2003; Van Reenen, 2011; Michaels) الرقمية

et al., 2014) الروتينية المياـ أداء في العماؿ محؿ تحؿ الرقمية "إف التقنيات وجاء فييا 
 في لممياـ النسبية الأىمية في التحولات ىذه وتثير الروتينية، غير المياـ عمى الطمب وزيادة
 الاحتياجات لتمبية الميارات مف العماؿ يطوره أف ينبغي ما بشأف تساؤلات العمؿ مكاف

 العمؿ". في الجديدة

  أىم عناصر الميارة الرقمية: -5-3

إف الحديث عف أىـ العناصر اللبزمة في الميارة الرقمية ومف خلبؿ الاطلبع عمى نتائج 
 ,Bawden, 2008; Brandtweiner, Donat & Kerschbaum)الدراسات السابقة 

2010; Eshet-Alkalai & Amichai-Hamburger, 2004; Ferrari, 2012; Gui 
& Argentin, 2011; Helsper, 2008; Mossberger, Tolbert & Stansbury, 
2003; Spitzbeg, 2006; Steyaert, 2002; Van Deursen & Van Dijk, 

2009, 2010; Van Dijk & Van Deursen, 2014; Warschauer, 2003.) 
والتي تناولت مجموعة الميارات اللبزمة والأساسية في استخداـ الانترنت، ولعؿ الكثير مف 

يارات المتعمقة بالإنترنت وأفردوا ليا الدراسات كؿ عمى حدى، الباحثيف قاموا بتقسيـ ىذه الم
إلا أف أغمبيـ اتفؽ عمى أنو يجب عمى الافراد إتقانيا ليقاؿ عنيـ أف لدييـ ميارات رقمية، 

 بما فييا ميارات إنشاء المحتوى والتواصؿ وغيرىا.

أف ىناؾ خمسة مجالات أساسية لمميارة الرقمية  (UK Report 2015جاء في تقرير )   
 وىي كالآتي:

ونقصد بيا إدارة المعمومات عمى شبكة الإنترنت، الوصوؿ إلى المعمومات:  إدارة -5-3-1
 صفحات ومواقع الانترنت والعودة إلييا، البحث عف المعمومات والتأكد منيا.

الأجيزة الذكية وما فييا مف وىي قدرة الفرد عمى التعامؿ مع  المشكلات: حل -5-3-2
برامج وتطبيقات، كذلؾ حؿ المشاكؿ التي تعترض استخدامو ليذه الأجيزة والمواقع 
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تقاف ومعرفة كيفية الحماية مف المخاطر التي مف الممكف التعرض ليا خلبؿ  وتجاوزىا، وا 
 تصفح واستعماؿ شبكة الإنترنت.

لتي تميز تكنولوجيات الإعلبـ يعتبر التواصؿ مف أىـ الخصائص ا التواصل: -5-3-3
والاتصاؿ الحديثة، وعميو فإف إتقاف الفرد ليذه الميارة تعتبر أمرا ضروريا خصوصا ارساؿ 
الرسائؿ واستقباليا عبر البريد او عبر مواقع التواصؿ بأنواعيا، كذلؾ التعامؿ مع ىذه 

وصا ما تعمؽ المواقع الحماية مف المضار والأخطار التي مف الممكف الوقوع فييا خص
( إلى مفيوـ الاتصاؿ Alexender and all, 2014بالأماف والسرية. وقد أشار كؿ مف )

 المعنى وتبادؿ وفيـ لبناء الرسائؿ تشفير وفؾ ترميز عمى عبر شبكة الانترنت بأنو:" القدرة
 أو الدردشة، وصناديؽ الإلكتروني، البريد مثؿ الرسائؿ أنظمة باستخداـ الآخريف البشر مع

 عبر الاتصالات عمى والعمؿ والتقييـ والاختيار البحث يستمزـ وىذا. الفورية الرسائؿ
 ,Alexender and all الإنترنت".) عبر الرسائؿ وتبادؿ التشفير، فؾ والترميز، الإنترنت،

2014, p10.) 

مف الضروري عمى الأفراد اف يكونوا عمى عمـ بكيفية إنشاء واستخداـ  الإنشاء: -5-3-4
الحسابات عمى شبكة الإنترنت، مثؿ البريد الإلكتروني ومواقع التواصؿ الاجتماعي، كذلؾ 
التعامؿ مع البرامج والتطبيقات عمى ىذه الأجيزة ومعرفة كيفية تسييرىا، حفظ وتحميؿ 

لممفات، أو حتى رفعيا ومشاركتيا عمى مواقع التواصؿ، الصور ومقاطع الفيديو وغيرىا مف ا
( أف Alexender and all, 2014كؿ ىذه الميارات ينبغي عمى الافراد إتقانيا. وقد ذكر )

 كتابة. الإنترنت عمى نشره يتـ الجودة مقبوؿ محتوى لإنشاء اللبزمة المياراتالإنشاء ىو:" 
 ,Alexender and all, 2014 )المتعددة". والوسائط الصور والفيديو، والموسيقى النص،
p10). 

استطاعت الإنترنت أف تختصر الكثير مف المعاملبت  الإنترنت: عبر التعامل -5-3-5
التي كانت في السابؽ تكمؼ الجيد والوقت، ولعؿ الميارة التي يجب عمى الافراد اكتسابيا 
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ىي التعامؿ عبر شبكة الانترنت، ونقصد بالتعامؿ ىو شراء السمع والمنتجات عبر شبكة 
براـ العقود والصفقات مف خلبليا أو عر   ض ىذه السمع والخدمات. الإنترنت،  وا 

( قد أضافوا الميارة التشغيمية إلى العناصر السابقة 2014وآخروف ) Alexenderكما نجد 
إذ تعد مف أساسيات الميارة الرقمية، ونقصد بيا قدرة الفرد عمى التعامؿ مع الأجيزة الذكية، 

 ,Alexender )تشغيميا وتنصيبيا ومعرفة المشاكؿ التي قد تصيبيا وكيفية الخروج منيا.
2014.) 

 قياس الميارة الرقمية:  -5-4

حوؿ الميارة الرقمية نجد أف  (UK Report 2015مف خلبؿ الاطلبع عمى تقرير )   
 ىناؾ خمسة عناصر أساسية يتـ مف خلبليا قياس الميارة الرقمية، وىذه العناصر ىي:

 المعمومات إدارة -

 المشكلبت  حؿ -

 التواصؿ -

 الإنشاء -

 الإنترنت عبر التعامؿ -

ومف خلبؿ اتقاف الأفراد ليذه الميارات الخمسة يتـ قياس ميارتيـ الرقمية، إذ تعتبر ىي 
 المحدد.
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 ميارة تطوير الذات  -6

تعتبر مسألة تطوير الذات مف المواضيع اليامة التي اىتـ بيا عمماء النفس خصوصا في    
العصر الحديث، سيما مع التطور التكنولوجي اليائؿ في شتى مناحي الحياة وتعقدىا، كما 
أف ليا دورا كبيرا في تحديد نمط السموؾ، والتكيؼ الشخصي والاجتماعي والنفسي، مما 

ة الكثير مف العمماء والباحثيف، والتي اكدت جميعيا عمى أفّ الأفراد الذيف جعميا مجالا لدراس
لدييـ ثقة عالية بأنفسيـ يميموف إلى السموؾ المرغوب اجتماعيا، ويحققوف التقبؿ والتقدير 

 والنجاح، ولا يجدوف صعوبة في عممية التكيؼ مع الآخريف.

ور حوؿ اعتداد الفرد بنفسو إف تطوير الذات سمة إيجابية مف سمات الشخصية تد   
ومعرفتو لقدر نفسو، ويتضمف ذلؾ عدـ الحط مف قيمة الذات ولكف في الوقت نفسو عدـ 
المغالاة في تقدير الذات الذي قد يصؿ إلى حد الغرور، "والشخص الذي يتصؼ بالثقة 
 بالنفس وتقدير الذات شخص يتمتع بصحة نفسية سوية ويتمتع كذلؾ بالتوافؽ الذاتي الذي
يقوـ في جوىره عمى إقامة علبقات راضية مرضية مع نفسو فيكوف عارفا لقدراتو فيحسف 

:" رحـ الله امرئ عرؼ قدر استخداميا ويكوف عارفا لعيوبو ويحاوؿ إصلبحيا، وقيؿ قديما
 (.625، ص2013نفسو".)ربيع، 

إف البحث عف الذات يعتبر مفتاحا رئيسيا لدراسة الشخصية حيث يركز عمى الخبرات    
المدركة لدى الفرد في الوقت الحاضر وعمى الذات الظاىرية وعمى نمطو الفريد في المواءمة، 
ومع ذلؾ فإف تحقيؽ الإنساف لذاتو يتطمب أكثر مف مجرد تحقيؽ الحاجات البيولوجية 

 (.32، ص1992لعدوانية.)دويدار، والغرائز الجنسية وا

إف الأفراد يكتشفوف ذاتيـ مف خلبؿ الخبرات التي يمروف بيا في الحياة، وليس عف طريؽ    
كلبـ الآخريف ليـ عف ذلؾ، وىذا الأمر يتـ عف طريؽ الخبرة فقط، والأفراد يتولد عندىـ 

قى بحؽ تقبؿ الشعور بتقبؿ الآخريف ليـ إذا كاف ما يصدر عنيـ مف قوؿ أو عمؿ يم
الآخريف، والفرد يتعمـ أف يرى ذاتو عمى نحو معيف ووفؽ مواصفات معينة، ليس عف طريؽ 
قوؿ الآخريف لو عمى انو فعلب كذلؾ، ولكف مف خلبؿ خبراتو الذاتية الناجمة مف معاممة 
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الآخريف لو عمى أنو فعلب كذلؾ، ىذا ىو الطريؽ لخمؽ أفراد ذوي كفاية لخمؽ نفسيات 
يجابييف. إيجابية،  قطامي) أف نجعميـ يمروف في خبرات تعمميـ كيؼ يكونوف أكفاء وا 
 (.381، ص2002 وعدس،

فُ صورة عف نفسو سواء كانت ىذه الصورة إيجابية أـ سمبية، وىذه     إفّ أيّ واحد منا يُكَو 
الصورة بلب شؾ تتأثر بما نشأ عميو الفرد، وتؤثر في سموكو وحياتو وطريقة تعاممو مع 

واقؼ التي يتعرض ليا، "وىذه الصورة قد تكوف قريبة مف )الواقع( ولو أنو لي ىناؾ واقع الم
في مجاؿ مفيوـ الفرد عف نفسو، وقد تكوف بعيدة عنو، قد تكوف ىذه الصورة قريبة مف فيـ 
الآخريف لذات الفرد، وقد تكوف بعيدة عف ىذا الفيـ وبناء عمى ىذه المسافات والأبعاد تتحدد 

 (.45، ص1999فرد بالجماعة".)السيد وعبد الرحماف، علبقة ال

 مفيوم تطوير الذات: -6-1

 احتراـ الإنساف تعني فيي الفرد شخصية مف جوانب يتناوؿ شامؿ مفيوـ تطوير الذّات إف     
 خلبؿ مف صنع القرارات عمى وقدرتو والتفكير التعمـ عمى وقدرتو بشخصيتو واعتزازه لذاتو
 وتجاه ذاتو اتجاه الواقعية والإيجابية الإنساف نظرة وىي أمامو المطروحة لمبدائؿ شاممة رؤية

 الإنساف ونظرة الذاتية والإيماف بالقدرة الذات تقدير تعني انيا كما يتبناىا، التي المواقؼ
 والاستقلبلية الذات لتوكيد وىي مرادؼ مرضية نتائج تحقيؽ عمى وقدرتو لقيمتو الذاتية الكمية
 ينعكس مما فييا وافراط مبالغة الأشياء دوف ىذه كؿ تعني انيا الذاتية، والكفاءة الذات وتقدير
 فييا المبالغة أو والغرور بالنفس بيف الثقة واضح والفرؽ المختمفة الشخصية جوانب عمى

 تشكيؿ يستطيع ولا حوليا والتركيز الذات وعشقيا وتضخـ بالتعالي يتصؼ انساف فالمغرور
 لا بالنفس الثقة اف ومشاعرىـ الآخريف اتجاه حاجات بالحساسية يتميز ولا حميمة علبقات
 وجودؾ لتحقيؽ معيـ المنافسة اعلبف عمى بؿ تشجعؾ الآخريف مع المواجية في تضعؾ

 (.70، ص2013وذاتؾ.)درة، 
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  ميارة تطوير الذات: -6-2

 امكانياتو في والضعؼ القوة نقاط وتقبؿ( وتقييـ تقدير) ذاتو فيـ عمى الفرد قدرة ىي
 مناسبة أىداؼ وضع خلبؿ مف مستمر بشكؿ تطويرىا عمى والعمؿ وقدراتو، واستعداداتو

 .جديدة مرحمة كؿ مع يتناسب بما انتاجيا واعادة

ويتكوف ىذا المفيوـ أساسا مف مجموعة مف المفاىيـ المتصمة والمتعمقة ببعضيا البعض،    
وىي كميا داخمة في مفيوـ ميارة تطوير الذات إذ كتقدير الذات ومفيوـ الذات وتقبؿ الذات، 

وفيما يمي الكلبـ لا يمكف الحديث عف ميارة تطوير الذات إلا بوجود ىذه المكونات الثلبث، 
 عمى ىذه المفاىيـ.

 : تعريف مفيوم )فيم( الذات -6-2-1

رد مصطمح افتراضي يتضمف جميع الآراء والأفكار والمشاعر والاتجاىات التي يكونيا الف
عف نفسو وخصائصو الجسمية والعقمية والشخصية، واجتماعية تشمؿ معتقدات الفرد وقيمو 

 (.50، ص2016وخبراتو السّابقة وطموحاتو المستقبمية.)كفافي عند لقوقي، 

إلى  يؤدي الذي المخموقات بقية عف للئنساف المميزة السّمات أىـ مف بالذات الشعور إفّ    
 الموحد الجوىر يمثؿ بالذات الشعور وىذا والتنظيـ، في المعنى لميوية الأساسي التنظيـ

 (، 13، ص2014فرد.)الحوسني عند العامرية،  لشخصية كؿ

 لو وأنّ  يَدّعي أف الإنساف يستطيع ما لكؿ الكمي المجموع" :بأنّيا الذات جيمس عرّؼ   
 :مستويات أربعة في صنفيا ولقد ،"وأصدقاءه وأسرتو المادية وممتمكاتو وقدراتو جسده وسماتو

 زملبؤه ينظر كيؼ وتمثؿ :الاجتماعية والذات جسده، إلى نظرتو وتمثؿ :الذات الجسمانية
 مف وتتكوف :الروحية والذات المادية، الفرد ممتمكات مف وتتكوف :المادية والذات لو،

 (.15، ص2014عند العامرية،  burnsوميولو.) ورغباتو النفسية ممتمكاتو

 

 



 المهارات المرنة للموارد البشرية                                                الفصل الثاني       
 

666  

 

 تعريف تقدير الذات:  -6-2-2

ىو الحكـ الذاتي العاـ لمفرد عمى نفسو ويشمؿ الجوانب العقمية والجسمية والاجتماعية "
 (.65، ص2013.)حسيف عند مجمي، "والانفعالية

 ( مفيوما لتقدير الذات عمى أنّو "القيمة1973) Gandless( عف 2013ويذكر مجمي )   
 أو سمباً  عميو وحكمو الشخص بتكويف ذاتو، تجاه وشعوره وسموكو الفرد لنفسو يعطييا التي

ما  متضمنة القيمية الفرد أحكاـ لأف الذات بمفيوـ حميماً  اتصالا الذات تقدير إيجاباً، ويتصؿ
 أو سموكو بأوصافو يتعمؽ فيما سواء نحوه الآخريف أفعاؿ ردود وكذلؾ نفسو، عف الفرد يتعممو

 (.67، ص2013اليومي.)مجمي، 

 مفيوم تقبل الذات:  -6-2-3

ازدياد التطابؽ بيف مفيوـ الذات المدرؾ ومفيوـ الذات "ؿ الذات ىو: بيرى زىراف بأف تق
 ( 72، ص1982. )زىراف، "المثالي

قدرة الفرد عمى تقبؿ جميع "( أف تقبؿ الذات ىو: 2007عزيز ومصطفى، رى كؿ مف )وي
سمبية والرضا عنيا في كؿ  خصائصو وصفاتو الشخصية بغض النظر عف كونيا إيجابية أـ

 .(60، ص2007عزيز ومصطفى، . )"مواقؼ حياتو

مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القوؿ بأف ميارة تطوير الذات تتكوف مف جوانب مختمفة، منيا    
الجانب الإدراكي ومنيا الجانب السموكي ومنيا الجانب الوجداني العاطفي، فالجانب الإدراكي 
يتمثؿ في مدى إدراؾ الفرد لقدراتو ومياراتو، وكيفية استغلبلو ليذه القدرات والميارات، 

إلى معرفتو لحدود تمؾ القدرات وتقبمو واقتناعو بيا مما يقتضي منو اقتناعا وتقبلب بالإضافة 
لذاتو، وأما الجانب السموكي فمف خلبؿ معرفتو لتمؾ القدرات والميارات يكوف تعاممو مع 
المواقؼ التي يتعرض ليا خلبؿ حياتو اليومية، بالإضافة إلى أف اكتشاؼ القدرات والميارات 

رجميا إلى أفعاؿ وسموكات ظاىرة تعكس مدى ثقة الفرد بنفسو واقتناعو بقدراتو يجعؿ الفرد يت
ومياراتو، مما يجعؿ الفرد يتكيؼ ويتوافؽ مع الحياة وما يتخمميا مف مواقؼ وظروؼ، ولعؿ 
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الجانب الوجداني العاطفي يجعمو يتبنى مواقؼ وسموكات تتوافؽ مع إمكاناتو وقدراتو والتي 
 حو الأشخاص والمواقؼ التي يتعرض ليا.تتحكـ في اتجاىاتو ن

 :مية تطوير الذاتأى -6-3

يرى روجرز أف الدافع الفطري لتحقيؽ الذات عند الطفؿ يدفعو لمواصمة معرفتو عبر    
مراحؿ النمو، ويتعمـ إدراؾ ذاتو كوحدة مستقمة ومنفصمة بشكؿ متميز، ومفيوـ الذات ينطمؽ 
مف الشعور، وتصبح بذلؾ الخبرة الذاتية والميوؿ لتحقيؽ الذات موجية نحو محاولة الطفؿ 

تمثميا مف خلبؿ مفيوـ الذات، كما برى روجرز أف ميوؿ الفرد لتحقيؽ  لإدراؾ أىداؼ يمكف
الذات تعمؿ بانسجاـ لإشباع قدراتو الفطرية، إذ يتطمب ذلؾ دعما بشكؿ إيجابي مف المربيف، 

 (. 411، ص2014واىتماما بالطفؿ خلبؿ مراحؿ نموه المختمفة. )الزغوؿ والينداوي، 

 اع ثلبث وىي: وتختمؼ مدركات الفرد لذاتو عبر أنو 

المدركات التي تحدد خصائص الذات كما تنعكس إجرائيا وسموكيا في وصؼ الفرد لذاتو  -أ
 كما يتصورىا ىو، ويطمؽ عمى ىذا مفيوـ الذات المدرؾ.

المدركات والتصورات التي تحدد الصورة التي يعتقد بأف الآخريف في المجتمع  -ب
جتماعي وعلبقاتو مع الآخريف، ويطمؽ عمى ىذا يتصورونيا، ويمثميا الفرد خلبؿ تفاعمو الا

 مفيوـ الذات الاجتماعي.

المدركات والتصورات التي تحدد المثالية لمشخص، أي ما يرغب أف يكوف عميو، وىذا  -ج
 (.412، ص2014ىو مفيوـ الذات المثالي.)الزغوؿ والينداوي، 

يتبادؿ التفاعؿ الاجتماعي تنشأ صورة الذات مع بداية النشأة الاجتماعية لمطفؿ أي عندما 
مع الآخريف مع ملبحظة أف صورة الذات ىذه تشمؿ جميع خصائص الفرد الجسمية الفيزيقية 
والعقمية والنفسية وغير ذلؾ، وتنمو ىذه الصورة أثناء التفاعؿ والاحتكاؾ إذ يمثؿ الآخروف 

والفرد عموما مصدرا أساسيا مف مصادر تكويف صورة الذات عند الفرد، حيث يستقبؿ الطفؿ 
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إدراكات الآخريف لو ثـ يقوـ باستدخاليا ومعالجتيا ذىنيا ليحوليا إلى بعض مكونات صورة 
 .(46ص ،1999 الرحماف، وعبد السيد)ذاتو.

تتجمى في النقاط التالية: )أسعد  تطوير الذات يرى الدكتور أسعد يوسؼ ميخائؿ أف أىمية  
 (:2013في شُرّاب، 

 تحقيق التوافق النفسي:  -6-3-1

ىناؾ علبقة وثيقة بيف كؿ مف الثقة بالنفس والصحة النفسية، وكذلؾ الإحساس بالسعادة،    
فالسعادة حالة مف الارتياح النفسي، تعتمد وبصفة أساسية عمى الشعور بالطمػأنينة والثقة 

و ىذه الثقة، بالنفس، فميس مف الممكف أف يشعر فرد ما بالاطمئناف إلا إذا توفرت ل
والشخص المتوافؽ نفسيا ىو الذي يستمتع بثقتو بنفسو، أما غير الواثؽ مف نفسو، فيكوف 

للبضطراب، كما  -في أي لحظة–غير متوافؽ مع نفسو ومع غيره، وبالتالي يصبح عرضة 
أف الثقة بالنفس تحمي صاحبيا مف التصرفات العدوانية التي قد تبطش بكيانو النفسي، 

فسية لا تتحقؽ إلا عف طريؽ الجيد الدائـ والكفاح المستمر مف أجؿ النمو السوي والصحة الن
والتوافؽ مع المتغيرات الاجتماعية والنفسية المتطورة باستمرار مف أجؿ الحفاظ عمى مستوى 

 الثقة بالنفس.

 استمرار اكتساب الخبرة: -6-3-2

يولد الإنساف بغير خبرة، والخبرة مكتسبة وتتضمف ىذه الخبرة نوعاف: خبرات لا شعورية    
ولا إرادية، وخبرات شعورية إرادية، ومف أىـ العوامؿ التي تساعد عمى اكتساب الخبرات 
الشعورية والإرادية، إرادة الفرد في اكتسابيا والتمرف عمييا، إلى جانب تمتعو بقدر معيف مف 

بالنفس، فبغير توفر حد أدنى مف ىذه الثقة لف يستطيع اكتساب أي خبرات جديدة، الثقة 
فالثقة بالنفس تتطمب الاستمرار في النضج الخبري والتطمع لدرجات أعمى مف الخبرات التي 

 تتضمنيا معارج الخبرة الفسيحة والمتدرجة.
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 النجاح في العمل:  -6-3-3

ف أىـ العوامؿ المؤدية إلى النجاح فيو، والفرد الذي لا الإيماف بالقدرة عمى أداء العمؿ م   
يستطيع أف يؤمف بقدرتو عمى الأداء ولا يستطيع بدوره أف ينيض بأعباء العمؿ المطموب منو 
أداءه، فالإحساس بالقصور عف أداء العمؿ ينتيي بو إلى التخاذؿ ومف ثـ فإنو لا يستطيع 

ف ب ذؿ جيدا مضاعفا، فإنو لف يكوف ذلؾ الجيد أف يبذؿ الجيد المطموب لإنجازه حتى وا 
الذي يقود لإتقاف العمؿ، بؿ يأتي جيده مشتتا وبعيدا عف المرمى الصحيح، ومف ىنا لا 
يكفي بأف يكوف الفرد ممما بالعمميات المعرفية وبالميارات اللبزمة لأداء العمؿ، بؿ الأىـ مف 

ء، ولكي يكوف العمؿ ناجحا أيضا ذلؾ أف يكوف مشحونا بإيمانو بنفسو وبقدرتو عمى الأدا
يتطمب ذلؾ أف يكوف القائـ بو متمتعا بالاتزاف الانفعالي، حيث أف العلبقة بيف الثقة بالنفس 
والاتزاف الانفعالي علبقة وثيقة لمغاية، ويمكف القوؿ بأف الاتزاف الانفعالي ىو حالة مف 

 حالات الثقة بالنفس.

 حب الآخرين:  -6-3-4

لنا شيء عزيز لأنفسنا، فبغير حب الآخريف وبغير حبنا ليـ لا نستطيع إف حب الناس    
الإحساس بكياننا الإنساني، ذلؾ أف اكتماؿ وجودنا الإنساني الاجتماعي، لا يأتي لنا إلا إذا 
تبادلنا مع مف حمنا حبا بحب، فالشخصيات الواثقة مف نفسيا لا تتخذ مف حب الناس ومف 

ـ وسيمة للبستمتاع الشخصي، ولا تجعؿ مف تقصير حب حبيـ لمناس ومف حب الناس لي
الناس ليـ، مدعاة لمشعور بالألـ، فحب الواثؽ مف نفسو للآخريف واستقبالو حبيـ لو، يقوـ 
أساسا عمى احتراـ الشخصية الإنسانية، حيث أف الثقة بالنفس تستمزـ تمبس الشخص بالحب 

 وعدـ تسرب روح الكراىية إليو.

 مواجية الصعاب والمشكلات:  -6-3-5

إف الحياة لا تسير وفؽ ما نيواه، ولا تسير أمور حياتنا حسبما رسمنا في أذىاننا أو عمى    
النحو الذي عمقنا بو آمالنا، بؿ كثيرا ما يحدث عكس ما تخيمنا وعمى نقيض ما توقعنا 

را كبيرا وحاسما في موقؼ وخلبفا لآمالنا التي وطنا النفس عمييا، ىنا تمعب الثقة بالنفس دو 
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الفرد مف خلبؿ المشكلبت التي تعترض طريؽ حياتو، والصعاب التي تعرقؿ أىدافو التي 
رسميا لنفسو، والتي أناط بيا آمالو وعمؽ عمييا مطامحو، فيي تكسبو قوة الاحتماؿ، وطاقة 

توصؿ إلى ينفذ بيا مراميو، ولا شؾ أف التغمب عمى الصعاب التي تجابينا في الحياة، وال
حموؿ ناجحة لممشكلبت التي تصادفنا، في سبيؿ تحقيؽ أىدافنا، بحاجة ماسة إلى قوة 
لى طاقة نفسية كبيرة، ىذه الطاقة ىي بمثابة ضبط لمنفس في المواقؼ الحرجة  احتماؿ وا 
التي يمكف أف يغمب فييا قياد الشخص، فمثؿ ىذه الطاقة إف لـ يكف الشخص مجيزا بالطاقة 

ذا لـ يقـ بإلجاـ استجابتو الطبيعية، لا يورث الإنساف وقتيا سوى النفسية الم طموبة، وا 
 (.18، ص2013الندـ.)أسعد في شُرّاب، 

 النظريات المفسرة لمذات وكيفية تطويرىا )تقدير الذات(: -6-4

 النظرية الإنسانية:  -6-4-1

تعتبر النظرية الإنسانية مف بيف أىـ النظريات التي تناولت تقدير الذات، ولا نبالغ إذا قمنا    
أف مف بيف المبادئ الأساسية ليذه النظرية ىو مفيوـ الذات أو تقدير الذات، ولا نجد دراسة 
أو كتابا مؤلفا حوؿ تطوير الذات ومفيوميا إلا وارتبط بو أسماء كؿ مف كارؿ روجرز 

ب راىاـ ماسمو وذلؾ لإسياماتيما الكبيرة في ىذا المجاؿ، ولعمنا نبتدئ بأعماؿ كارؿ روجرز وا 
 ونظرتو لتطوير الذات )فيـ، تقدير(:

 : Rogers 1951كارل روجرز  -6-4-1-1

َـ في ىذا المجاؿ تنظيما واكتمالا، كما     تعتبر كتابات كارؿ روجرز عف الذات أكثر ما قُد 
را متكاملب لنظرية الذات مف الن احية النّظرية والتطبيقية، ويتضح مف أنو أوؿ مف وضع إطا

ذلؾ في أسموبو المعروؼ بالعلبج المتمركز حوؿ العميؿ، وتعتبر الذات مفيوما محوريا في 
العالـ  إلى الذات مفيوـ نظرية تطوير في يرجع نظرية "روجرز" لمشخصية، والفضؿ

يولد  الإنساف بأف القائمة المسممة عمى عاـ بوجو النظرية ىذه وتعتمد. روجرز كارؿ الأمريكي
نظرية  وتقوـ. فعالية أكثر يكوف أف إلى دائماً  الإنساف يسعى حيث لمنمو، فطري بدافع مزوداً 
 ( فيما يمي: 2000والتي تذكرىا رمضاف ) الافتراضات مف عدد عمى روجرز
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التي يعيش فييا وخاصة المحيطة  تنمو الذات مف التفاعؿ بيف الكائف الحي وبيف البيئة -
 بو.

 يمكف لمذات أف تستوعب وتتمثؿ قيـ الآخريف وتدركيا بطريقة مشوقة. -

 أف الكائف الحي يكافح ويسمؾ سموكا يساير الذات. -

 أف الذات قابمة لمتعديؿ نتيجة لمنضج والتعمـ. -

ويحقؽ الكائف ذاتو، أي في العلبج الناجح تظير تغيرات عمى الذات وتصبح أكثر واقعية،  -
أف روجرز يرى أف أقصى درجات النمو في الشخصية تتمثؿ في حالة التوافؽ التاـ بيف 
المجاؿ الظاىري )عالـ الخبرة( وبيف الذات، وفي حالة التحقؽ فإنيا تحرر الفرد مف التوتر 

 (.398، ص2000الداخمي ومف القمؽ، وتمكنو مف تحقيؽ استقرار نفسي.)رمضاف، 

ا ويتكوف مفيوـ الذات عند روجرز بشكؿ ثابت مف مجموعة منتظمة مف الصفات ىذ   
والاتجاىات والقيـ نتيجة تفاعؿ الكائف الحي مع البيئة، وخلبؿ خبرتو مع الأشياء والأشخاص 
وقيميـ التي يمكف أف يتمثميا في ذاتو وما يعنيو الفرد مف ذاتو إنما يمثؿ الشكؿ ويكوف 

اللّبشعورية فتمثؿ الأرضية، ولا يعتبر روجرز الذات القوة الوحيدة شعوريا، أما النّواحي 
المسيطرة عمى توجيو السموؾ بؿ ىناؾ أيضا الدوافع العضوية أو اللّبشعورية التي يخضع 
ليا الفرد، مما يؤدي بو إلى التمزؽ والمرض، ويذىب روجرز إلى أف مفيوـ الذات يمكف أف 

ظروؼ العلبج النفسي المتمركز حوؿ العميؿ.)إبراىيـ يتغير كنتيجة لمنضج والتعمـ وتحت 
 (.71، ص1987أبو زيد، 

ويرى روجرز أف الفرد عندما يسمؾ بطريقة تتفؽ مع مفيومو عف ذاتو فإف النتيجة تكوف    
توافؽ الفرد، بينما إذا حدث العكس فالنتيجة ىي سوء التوافؽ، ولذا فإنو إذا اعتبر أف الطريقة 

لتغيير في السموؾ تستمزـ أف يعدؿ الفرد مفيومو عف ذاتو، وىذا ما حاولو المثالية لإحداث ا
في العلبج المتمركز حوؿ العميؿ، ويؤكد روجرز أنو عف طريؽ ىذا النوع مف العلبج يمكف 
أف يعدؿ الفرد فكرتو عف ذاتو بحيث يصبح في الإمكاف إدخاؿ خبرات جديدة في التكويف 
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لؾ عمى نفسو وبدخوؿ ىذه الخبرات ضمف تنظيـ الذات الشخصي لمفرد بعد أف كاف ينكر ذ
، 2000بطريقة شعورية يزوؿ الإحساس بالتناقض والتوتر ويحدث التوافؽ.)سميماف، 

 (.26ص

والينداوي(  الزغوؿ)ويصؼ روجرز الشخصية الإنسانية بػ انثنيف وعشريف قضية كما أوردىا 
 وىي كما يمي:  Eysenckنقلب عف 

 الـ دائـ التغير مف الخبرة، وىو مركز ىذا العالـ.يوجد كؿ فرد في ع -1

 يمثؿ المجاؿ المدرؾ الحقيقة والواقع بالنسبة لمفرد؛ -2

 يستجيب الشخص لممجاؿ الظاىر ككؿ منظـ؛ -3

 عمى ليحافظ الخبرة يحيا الذي الحي الكائف لتحقيؽ يكافح أف وىي واحدة نزعة لمشخص -4
 قيمتيا؛ مف ويزيد نفسو

محاولة موجية نحو ىدؼ، يقوـ بيا الشخص لإشباع حاجاتو كما يخبرىا في السموؾ  -5
 المجاؿ الذي يدركو؛

 الانفعاؿ يصاحب السموؾ الموجو نحو ىدؼ ويعمؿ عمى تسييمو؛ -6

 أفضؿ موقع لفيـ السموؾ ىو مف خلبؿ الإطار المرجعي الداخمي لمفرد نفسو؛ -7

 نحو تدريجي ليكوف الذات؛يتمايز جزء مف المجاؿ الإدراكي الكمي عمى  -8

 تتكوف بنية الذات نتيجة لمتفاعؿ مع البيئة وخاصة التفاعؿ اليومي مع الآخريف؛ -9

تكوف القيـ المرتبطة بالخبرات والقيـ التي تشكؿ جزءا مف بنية الذات قيـ خبرىا الكائف  -10
برىا عمى نحو الحي مباشرة، أو أخذىا عف الآخريف، ولكنيا مدركة بشكؿ مشوه كما لو أنو خ

 مباشر.

 يعبر الفرد عف خبراتو رمزيا أو يتجاىميا أو يشوىيا عندما لا تتفؽ مع بنية ذاتو. -11
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 تنسؽ معظـ أنماط السموؾ التي يقوـ الفرد بيا مع مفيومو لنفسو أو ذاتو. -12

قد يصدر السموؾ في بعض الحالات عف خبرات وحاجات عضوية لـ تصؿ إلى  -13
 رمزي.مستوى التعبير ال

يحدث سوء التوافؽ النفسي عندما ينكر الفرد وعيو لخبرات حسية وحشوية ليا معنى  -14
 معيف بالنسبة لو.

 يحدث التوافؽ النفسي حيف يمثؿ مفيوـ الذات جميع خبرات الفرد الحسية والحشوية. -15

 قد تدرؾ أي خبرة لا تتسؽ مع بنية الذات عمى أنيا تيديد ليا. -16

معينة تتضممف غيابا تاما لأي تيديد لبنية الذات، يمكف أف تدرؾ  في ظؿ ظروؼ -17
 خبرات لا تتسؽ معيا.

حيف يدرؾ الفرد جميع خبراتو الحسية والحشوية في نظاـ واحد، يصبح عندىا أكثر  -18
 فيما للآخريف وتقبلب ليـ كأفراد منفصميف.

د مف الخبرات ومدى يراجع الفرد نظامو القيمي بشكؿ دوري في ضوء إدراكو لممزي -19
 تشبثو ليا في بنية الذات لديو.

 يمعب التقدير الاجتماعي مف قبؿ الآخريف دورا ىاما في حياة الفرد. -20

 توجد رغبة قوية لتقدير الذات موازية لمرغبة في التقدير الاجتماعي. -21

 الزغوؿ) نمو الذات يساعد الفرد عمى مواجية مواقؼ الحياة اليومية الصعبة. -22
 .(413-412، ص ص 2014والينداوي، 

 إبراىام ماسمو: -6-4-1-2

ثباتيا،     كما نجد ابراىاـ ماسمو قد اىتـ بالذات وأكد عمى ضرورة العمؿ عمى تحقيقيا وا 
ولعؿ تناولو لمحاجات الأساسية لمفرد والتي قسميا وطرحيا في اليرـ الشيير لمحاجات والتي 
ذكر فييا أىـ خمس حاجات إنسانية والتي تنتيي بتحقيؽ الذات وىذه الحاجات كما بينيا 
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الحاجات الفيزيولوجية والحاجة إلى الأمف، والحاجة إلى الحب والانتماء، ماسمو ىي: 
والحاجة إلى الاحتراـ، وأخيرا الحاجة إلى تحقيؽ الذات، حيث إذا ما كانت الحاجات السابقة 

 كميا متحققة فإف الإنساف يصؿ إلى تحقيؽ ذاتو. 

الإنساف، ويقسـ ماسمو ىذه وقد اشتير ماسمو بدراستو لمدوافع والحاجات التي تحرؾ سموؾ 
 (:2016الحاجات إلى)عشوي، 

وىي فسيولوجية في الأساس كالحاجة إلى التنفس والأكؿ والشرب  حاجات أساسية: -1
والنوـ والجنس، والحاجة عمى الأمف؛ ويسمي ماسمو ىذه الحاجات بحاجات البقاء وذلؾ 

 لضرورتيا لمحياة.

مثؿ الحب والانتماء وحاجات احتراـ الذات  وىي الحاجات الاجتماعية حاجات النمو: -2
 وتقديرىا مف طرؼ الآخريف وحاجة تحقيؽ أو تأكيد الذات التي تأتي في قمة ىرـ الحاجات.

ميز ماسمو بيف نوعيف مف الحاجات؛ حاجات تقوـ بإعادة توازف الفرد مف الناحية    
في دفع الأفراد لتحسيف  الجسمية والنفسية )حاجات بقاء وحياة(، وحاجات نمو وتيدؼ أساسا

 عشوي،) الوضعية التي يوجدوف عمييا في الحاضر أو التي كانوا عمييا في الماضي.
 .(497ص ،2016

وقد أضاؼ ماسمو إلى ىذا اليرـ مرحمة أعمى مف مرحمة تأكيد الذات وسماىا بمرحمة    
(، Transcendance) التسامي أو التعالي، وىي مرحمة أعمى مف جميع المراحؿ السابقة

، 2016كما أضاؼ بعد ذلؾ نوعا آخر مف الحاجات وىي الحاجة إلى المعرفة.)عشوي، 
 (.498ص

 نظرية روزنبرج:  -6-4-2

إف ىذه النظرية تعتبر مف أوائؿ النظريات التي وضعت أساسا لتفسير وتوضيح تقدير    
وؾ تقييمو لذاتو، في الذات، حيث ظيرت ىذه النظرية مف خلبؿ دراستو لمفرد وارتقاء سم
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ضوء العوامؿ المختمفة التي تشمؿ المستوى الاقتصادي والاجتماعي، والديانة وظروؼ 
 (. Robson, 1988, p6التنشئة الوالدية.)

 أف روزنبرج وضع لمذات ثلبث تصنيفات ىي:  Benderويرى 

 وىي كما يرى الفرد ذاتو وينفعؿ بيا. الذات الحالية أو الموجودة: -

 وىي الذات التي يجب اف يكوف عمييا الفرد. المرغوبة: الذات -

وىيصور الذات التي يحاوؿ الفرد أف يوضحيا أو يعرفيا للآخريف، ويسمط  الذات المقدمة: -
روزنبرج الضوء عمى العوامؿ الاجتماعية، فلب أحد يستطيع أف يضع تقديرا لذاتو والاحساس 

 (.Bender, 1993, p37بقيمتيا إلا مف خلبؿ الآخريف.)

وقد اعتبر روزنبرج أف تقدير الذات مفيوـ يعكس اتجاه الفرد نحو نفسو، وطرح فكرة أف    
الفرد يكوف اتجاىا نحو كؿ الموضوعات التي يتعامؿ معيا ويخبرىا، وما الذات إلا أحد ىذه 
الموضوعات، ويكوف الفرد نحوىا اتجاىا لا يختمؼ كثيرا عف الاتجاىات التي يكونيا نحو 

وضوعات الأخرى، ولو كانت أشياء بسيطة يود استخداميا، ولكنو فيما بعد عاد واعترؼ الم
بأف اتجاه الفرد نحو ذاتو يختمؼ ولو مف الناحية الكمية عف اتجاىو نحو الموضوعات 
الأخرى، معنى ذلؾ أف روزنبرج يؤكد عمى أف تقدير الذات ىو "التقييـ الذي يقوـ بو الفرد 

و"، وىو يعبر عف اتجاه الاستحساف أو الرفض.)كفافي عند الضيداف، ويحتفظ بو عادة لنفس
 (.22، ص1424

 نظرية التحميل النفسي:  -6-4-3

إف فكرة الجياز النفسي الذي قدمو فرويد يوضح الأىمية السيكولوجية التي أوليا رائد    
ليو، الأنا، الأنا التحميؿ النفسي لمثقة بالنفس، فمكونات الجياز النفسي كما جاء بيا فرويد )ا

الأعمى( توضح الرغبة الداخمية والحتمية الغريزية لدى كؿ إنساف مف أجؿ أف يكوف عمى 
درجة عالية مف الثقة بالنفس تؤىمو لحؿ صراعاتو وتحقيؽ السواء والتوافؽ، وتتفؽ ىذه الرؤية 

بد أف ( حيث يشير إلى أف فرويد يرى أف الجياز النفسي لا2002مع ما ذىب إليو زىراف )
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يكوف متوازنا حتى تسير الحياة سيرا سويا ولذلؾ يحاوؿ الأنا حؿ الصراع بيف اليو والأنا، 
 (.116، ص2015والأنا الأعمى، فإذا نجح كاف الشخص سويا.)داود، 

إف نظرية التحميؿ النفسي ليا جانباف أحدىما تطوري والآخر لو صمة بتفاعلبت الفرد مع    
واحتكاكو بيا، وبعبارة أخرى فيي معنية بدراسة شخصية الفرد والصراعات البيئة المحيطة بو 

والمحف التي يمر بيا في أي وقت مف أوقات نموه، وفي ىذا المقاـ فسيكوف ىمنا في الناحية 
التطورية ليذه النظرية، عمى أف نرجع إلى الجزء الآخر منيا وىو الجانب الديناميكي فيما 

 بعد.

النفسي تشدد عمى أىمية الاستمرارية في النمو، فمنذ المحظات الأولى  إف نظرية التحميؿ   
مف حياة الفرد تبدأ شخصيتو بالتشكؿ، حيث ينتج عف لؾ بناء ثابت ليا نوعا ما، رغـ ما 
يطرأ عميو مف تعديؿ بسيط في المستقبؿ، وىذا البنياف الثابت ىو الذي يعطي شخصية الفرد 

 (.206، ص2002لحظات حياتو.)عدس والقطامي، طابعيا المميز في أية لحظة مف 

، )اليو والأنا والأنا     قسـ فرويد الجياز النفسي إلى ثلبث مستويات كما ىو معموـ
الأعمى(، ويذكر زىراف أف فرويد يرى أف الجياز النفسي لا بد أف يكوف متوازنا حتى تسير 

لأنا الأعمى، فإذا أخفؽ ظيرت حياتو سيرا سويا، ولذلؾ يحاوؿ الأنا حؿ الصراع بيف اليو وا
 (. 124، ص2002أعراض العصاب.)زىراف، 

( نقلب عف )العزة 2014( بإسياماتو وذلؾ كما تذكر نجمة )Adler) أدلروقد جاء    
وجودت( بأف إسيامات أدلر ركزت عمى مفاىيـ الاىتماـ الاجتماعي ومشاعر النقص التي 

سعي مف أجؿ الكماؿ والتفوؽ، ولذلؾ فإف تشكؿ في مجمميا ىدفا يسعى الفرد لمنضاؿ وال
الثقة بالنفس تتأثر مف خلبؿ شعورنا بالنقص، وكؿ إنساف لو أسموبو الخاص الذي ينتيجو 
ليصؿ إلى التحقيؽ النفسي الاجتماعي المتفوؽ، وىذا الأسموب الذي يتبناه كؿ فرد والذي 

تماعية، كما أنو يركز عمى أطمؽ عميو أدلر أسموب الحياة، يتأثر بالتركيبة الأسرية والاج
النفس الواعية الشعورية، بعكس ما كاف ينادي بو فرويد، والإنساف يسعى في حياتو وراء 
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التفوؽ والخلبص مف النقص ومحاولتو لموصوؿ إلى الكماؿ ليحقؽ ذاتو ليحتؿ مكانة مرموقة 
 (.54، ص2014في المجتمع.)نجمة، 

 نظرية النمو النفسي الاجتماعي:  -6-4-4

مف أوائؿ الذيـ اىتموا بيذا المجاؿ، والذيف أكدوا عمى أثر البيئة  Eriksonيعتبر إركسوف    
الاجتماعية، كما أف حياة الفرد سمسمة مف الأزمات التي تواجيو حتى يصؿ إلى حالة مف 
ذا  التكيؼ المناسبة عمى أف يبذؿ جيدا يعالج فيو صنؼ الأزمة لمسيطرة عمييا، ويحميا، وا 

عمر ولـ يحؿ الأزمات السابقة التي ارتبطت بمراحؿ العمر السابقة فإنيا تبقى وتستمر تقدـ بال
وتتطور، ويزداد عبء تأثيرىا عمى الفرد وتتفاقـ عممية حؿ الأزمة، فتصبح الأمور أكثر 

 صعوبة.

يرى إركسوف أف الفرد قادر عمى تطوير شخصيتو مف خلبؿ مراحؿ النمو المتلبحقة طيمة    
تقد بوجود فترات حرجة لمنمو وىذه الفترات تتسـ بنقاط تحوؿ حاسمة تسمى حياتو، ويع

الأزمة، ويعتبر أيضا أف المشكمة النمائية التي تظير عند الطفؿ في مرحمة معينة إذا لـ تحؿ 
ستظير مرة أخرى في مرحمة نمائية لاحقة، ولكف ىذا الإخفاؽ يمكف أف يصححو الفرد مف 

ر المراحؿ التالية، وبذلؾ يعطي أىمية لمعامؿ الثقافي في تجاوز خلبؿ النجاح الذي يحققو عب
المشكلبت التي يواجييا الفرد، ويعتبر الطفؿ متكيفا إذا تميز سموكو بالإيجابية خلبؿ مروره 
بالمراحؿ المتتابعة، وبذلؾ يكوف إركسوف قد قمؿ مف شأف الغرائز الجنسية، وأعمى مف أىمية 

الإنساني، ويرى بأف مراحؿ النمو تمر في تسمسؿ ىرمي، وأف الجانب الاجتماعي في النمو 
خبرات الفرد الأولية ليا تأثير عمى حياتو في المستقبؿ، وتحقيؽ مطالب النمو في أوقاتيا 
المحددة ىو عنصر أساسي لضماف النمو النفسي الاجتماعي السميـ، واقترح إركسوف ثماني 

ليا شخصية الإنساف مف بداية حياتو إلى الاجتماعي تتطور مف خلب-مراحؿ لمنمو النفس
ىرمو، وفي كؿ مرحمة منيا أزمة لابد لمفرد مف تجاوزىا لحدوث النمو السميـ، وفيما يمي 

 عرض ليذه المراحؿ وحدودىا العمرية وخصائصيا المميزة.
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 خلاصة الفصل

الصفات مف خلبؿ ما تـ عرضو في ىذا الفصؿ يمكف القوؿ بأف الميارات المرنة مف أىـ    
التي ينبغي أف تكوف لدى الموارد البشرية، إذ عف طريقيا يمكف لمفرد أف يظفر بالوظائؼ 
ويقتنصيا، كما أف ىذه الميارات المرنة يمكف الفرد مف التكيؼ مع الظروؼ التي تطرا عميو 
في مكاف عممو أو خارجو، وىي التي تجعؿ مف الفرد يتأقمـ مع مستجدات العمؿ والمواقؼ 

تعرض ليا، وقد حاولنا في ىذا الفصؿ إلى التنبيو عمى ضرورة ىذه الميارات وكيفية التي ي
 اكتسابيا وتتبعيا وتطويرىا.

 

 

 



 

 
 
 
 

     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثالثالفصل ال
التسيير الإلكتروني للموارد 

 البشرية وعلم النفس
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 تمهيد: 

تعتبر الإدارة الإلكترونية من أىم ما يميز عالمنا المعاصر، إذ انتقمت جميع المعاملات    
الإجراءات البسيطة التي و من المعاملات العادية القائمة عمى الأدوات البسيطة مثل الأوراق 

إلى إجراءات أخرى أكثر تعقيد ولكنيا رغم تعقيدىا تتميز بسرعتيا وفعاليتيا، الأمر تتبعيا، 
الذي جعل أغمب الدول تتسارع إلى تبنييا والعمل عمى الانتقال إلييا في جميع معاملاتيا، 

الإدارة تتميز بالسرعة والدقة والفعالية عن غيرىا ممن الإدارات الكلاسيكية، ولعل إدارة وىذه 
د البشرية كغيرىا من الإدارات سعت إلى التماشي مع ىذه المتغيرات الحاصمة حوليا الموار 

في بيئة العمل وتبني سياسة التسيير الإلكتروني لمواردىا، الأمر الذي نجم عنو العديد من 
تجييز المكاتب والإدارات بالأجيزة القادرة عمى الإجراءات ابتداء بتكوين العاممين عمييا إلى 

ذه التطورات وما يتبعيا من شبكات للإنترنت وغيرىا، وقد تميز التسيير الإلكتروني مواكبة ى
لمموارد البشرية بقفزة نوعية إذ يعتبر المورد البشري كغيره من الموارد التي ينبغي مراعاتيا 
والعمل عمى توفير كل ما من شأنو الزيادة في أدائو ومتابعتو فيو المورد الأىم في المنظمة، 

دارة الموارد البشرية وانتقاليا من التسيير القديم  ل الحالي والفص يتناول الإدارة الإلكترونية وا 
الكلاسيكي إلى التسيير الإلكتروني تماشيا مع المتغيرات الحاصمة من حوليا، كما يتناول أه 

راقع المعايير الأرغونومية التي ينبغي أخذىا بعين الاعتبار عند تصميم البرامج والأنظمة والم
 التي تعمل عمى تسيير ىذه الموارد البشرية.
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 أولا: الإدارة الإلكترونية 

 :الإلكترونية الإدارة مفهوم -1

 :يمي ما أبرزىا لعل الإلكترونية للإدارة التعريفات من العديد يوجد

حلال الورقية المعاملات عن الاستغناء يى" :بقولو السالمي يعرفيا     الالكتروني المكتب وا 
 إجراءات إلى العامة الخدمات وتحويل المعمومات لتكنولوجيا الواسع الاستخدام طريق عن

 .(32ص، 2008، يمالسال).''مسبقا منفذة متسمسمة خطوات حسب معالجتيا ثم مكتبية

 الإدارية المؤسسة ونشاطات ميام جميع ةنمكن عممية" :يابأن   كذلك السالمي ويرى   
 الجديدة الإدارة أىداف تحقيق إلى وصولا الضرورية المعمومات تقنيات كافة عمى بالاعتماد

 والدقيق السريع والانجاز الروتين عمى والقضاء الإجراءات وتبسيط الورق استخدام تقميل في
، السالمي) ".لاحقا الإلكترونية الحكومة مع الربط جاىزة إدارة كل لتكون والمعاملات لمميام
 .(235ص، 2005

 في وشبكات للإنترانت المتميزة الإمكانات عمى القائمة الإدارية العممية'' بأنيا نجم ويعرفيا   
 من حدود بدون والآخرين لمشركة الجوىرية والقدرات الموارد عمى والرقابة والتوجيو التخطيط

 .(127ص، 2004، نجم'' )الشركة أىداف تحقيق أجل

 والمعمومات الاتصال تقنيات عمى تعتمد متكاممة إلكترونية منظومة" :بأنيا عامر ويعرفيا   
، عامر".)الحديثة الرقمية التقنيات بواسطة تنفذ أعمال إلى الإداري اليدوي العمل لتحويل
 .(28ص ،2007

 الطويمة الإجراءات" التقميدية الإدارية الخدمات الأعمال كافة تحويل بأنيا ويعرفيا   
 باستخدام متناىية ودقة عالية بسرعة تنفذ الكترونية وخدمات أعمال لىإ الورق باستخدام
 .(2006، العمار).أوراق بلا إدارة عميو يطمق ما وىو الإدارة تقنيات
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( أنيا: "العممية الإدارية القائمة عمى الإمكانات المتميزة للإنترنت 2009ويرى أحمد )   
وشبكات الأعمال في تخطيط وتنظيم وتوجيو والرقابة عمى الموارد والقدرات الجوىرية لمشركة 

 (.43، ص2009والآخرين بدون حدود من أجل تحقيق أىداف الشركة".)أحمد، 

 عبارة الالكترونية الإدارة كون في كميا تتفق نياأ الباحث يرى السابقة التعريفات خلال من   
 الورقية المعاملات عن اءاستغن وىي ،المتسمسمة والإجراءات الخطوات من مجموعة عن

 وفعالية وسريتيا دقتيا وضمان العمميات وتسريع، والأنشطة لمياما مكتبة إلى والانتقال
 .وتطبيقاتيا برامجيا

 :الإلكترونية الإدارة أهمية -2

 لمواكبة تسعى بيا وتتعامل تتبناىا التي المنظمة كون في الالكترونية الإدارة أىمية تتمثل   
 القرن بيا يتميز التي التحديات استجابة تعتبر كما المنافسة في والبقاء الحاصل التطور
 خلال من الالكترونية الإدارة أىمية عامر ذكر وقد، الإدارات ةنقمر و  وعولمة( 20) العشرين
 :التالية العناصر

، أرادىا لمن والبيانات المعمومات إتاحة خلال من القرار واتخاذ الأداء فاعمية تحسين -1
مكانية الداخمية الشبكة عمى توحيدىا خلال من عمييا الحصول لتسييل  عمييا الحصول وا 
 . المتوفرة الآلي البحث وسائل خلال من مجيود بأقل

 مكان أي من الداخمية الشبكة إلى الدخول سيولة حيث من الموظف عمل في المرونة -2
 باستخدام المكتب أصبح حيث فيو يرغب الذي والمكان الوقت في بالعمل لمقيام فيو يتواجد قد

 .حدود لو ليس الالكترونية الإدارة تطبيقات

 . والمراجعين زبائن ىلوا   لمموظفين الإدارية والمعاملات التعميمات وصول وسرعة سيولة -3

 عن بالإنابة الميمة بيذه تقوم واحدة جية خلال من المراجعين معاملات إنياء سيولة-4
  - الواحدة المحطة – الأخرى الدوائر
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 من الطبيعية والعوامل الكوارث من وحمايتيا والمعمومات البيانات وحفظ تخزين سيولة -5
 بنظام يعرف ما وىو المؤسسة حدود خارج أماكن في الاحتياطي بالنسخ الاحتفاظ خلال
 (35ص، 2007، عامر. ) الكوارث من التحوط

 :بينيا من التي العناصر من مجموعة السالمي ويضيف

 تقدم التي الخدمات مستوى عمى ايجابيا ينعكس وىذا المؤسسات داخل الإجراءات تبسيط -1
 .جودة أكثر المقدمة الخدمات تكون كما المواطنين إلى

 .المختمفة الإدارية المعاملات انجازا تنفيذ وقت اختصار -2

 ممحوظ بشكل الأوراق استخدام من سيظل صحيح بشكل الالكترونية الإدارة استخدام إن -3
 . المؤسسة عمل عمى ايجابيا يؤثر مما

 الحفظ عممية في المؤسسات أغمب منيا تعاني مشكمة يعالج سوف الورق استخدام تقميل -4
 .أخرى أمور في منيا الاستفادة يتم حيث تخزين لأماكن الحاجة عدم إلى يؤدي مما والتوثيق

 أيدي إلى الحاجة عن الزائدة العاممة الأيدي تحويل إلى تؤدي سوف الالكترونية الإدارة -5
 مواكبة لغرض التأىيل إعادة طريق عن الإدارة ىذه تنفيذ في أساسي دور ليا عاممة

 وغير كفاء الا غير الموظفين عن الاستغناء و المؤسسة عمى طرأت التي الجديدة التطورات
 .(30 - 37ص ،2008، السالمي)  الجديد الوضع مع التكيف عمى القادرين

 :الالكترونية الإدارة فاأهد -3

 وتيدف، والفعالية الكفاءة وضمان الخدمات جودة تحسين إلى الالكترونية الإدارة تسعى   
 :يمي فيما ذكرىا يمكن التي العناصر من مجموعة إلى

 تحقيقيا إلى الالكترونية الإدارة تسعى التي الأىداف من مجموعة ىناك أن السالمي يرى
 :منيا نذكر والتي
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 من بدلا الوثيقة محتوى ومراجعة حفظيا من بدلا المحتويات واستعراض اتالممف رةإدا -1
 .كتابتيا

 .والوارد الصادر من بدلا الالكتروني البريد مراسلات عمى الاعتماد نحو التحول -2

 آلي بشكل يتم الالكتروني التعامل ان حيث المعاملات انجاز وسرعة الوقت اختصار -3
 .انتظار دون

 الإدارية المستويات تضخم إلى حاجة لا إذ، وتعقيداتو البيروقراطي الجياز حدة تخفيض -4
  وتعددىا

 التقنية بالآليات العامة الإدارة تطوير طريق عن المعقمنة العامة الخدمة نحو التحول -5
 . الحديثة

 المواطنين العملاء أمام وعرضيا المعمومات وشفافية الإداري العمل شفافية نحو التوجيو -6
 .(39ص ،2008، السالمي.)الخ....الموردين

 :التالية الأىداف عامر يفويض

 في المتوفرة المتطورة الآليات خلال من الاستثمار وجذب الاقتصادي الانتعاش تحسين -1
 .العلاقة ذات المؤسسات

 الأوراق وكميات لحفظيا والخزائن الممفات كميات خفض خلال من التشغيل تكاليف تقميل-2
 .لممعاممة السريع والانجاز المستخدمة

 خدمات تقديم شأنو من والذي الواحدة المؤسسة إدارات بين أفضل وارتباط أكبر تواصل -3
 .أفضل

عطاء بيا الخاصة العمل نقاط في القرار اتخاذ نقطة تذكير -4   .مراقبتيا في أكبر دعم وا 

 .وربطيا البيانات توفير طريق عن القرار اتخاذ معوقات تقميص -5
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 .فورية بصورة لممستفيدين والمعمومات البيانات توفير -6

 .اليومية العمل تعقيدات عمى والقضاء البيروقراطية محاربة -7

 مستوى ورفع المناسبين الوقت وفي بالسرعة القرار لأصحاب والبيانات المعمومات توفير -8
 .(34_33ص ص،2007،عامر).الرقابية العممية

 :الالكترونية الإدارة ومميزات خصائص -4

 مبادرات عمى القائمين لدى أساسيا دافعا مثمت قد الإلكترونية الإدارة تطبيق خصائص إن   
 الكترونية استراتيجيات بخمق وتوج والحكومات الدول من الكثير في الالكتروني التحول
 .(19ص ،2009 ،عشور).والإمكانيات الظروف حسب مراحل عمى مقسمة متنوعة

 عن نقلا عشور ذكرىا كما الالكترونية للإدارة الجوىرية الخصائص بعض صياغة يمكن
 :يمي ما وفق درويش أحمد

 الإداري التطوير عمميات في عصرية كآلية الالكترونية الإدارة إن :الإتقان زيادة -4-1
 وتنطوي التقميدية الإدارية والأنشطة، الميام شكل في حاسما مخرجا تمثل التنظيمي والتغيير
 .المعاملات انجاز في التام والوضوح والدقة لمطمبات الفورية المعالجة أىميا مزايا عمى

 مالية لمشاريع تحتاج البداية في الالكترونية الإدارة كانت إذا :التكاليف تخفيض -4-2
 سيوفر ذلك بعد الالكترونية المنظمات نموذج انتياج فان التحول عممية دفع بيدف معتبرة

  .الكبير العدد ذات العاممة بميد المراحل تمك في الحاجة تعد لم حيث ضخمة مالية ميزانيات

 الإدارات جل عممت الإدارية والعصرنة لمتحديث الحاجة أمام :الإجراءات تبسيط -4-3
 ليا لما الأمثل الاستخدام استخداميا عمى وحرصت مصالحيا إلى المعمومات إدخال عمى
 تنوع ظل في خاصة وسريع مبسط بشكل المواطنين حاجات تمبية في وقدرات إمكانيات من

 .العامة المنظمات أنشطة فيا تستيدف التي الفئات
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 لوجود محصمة ىي الإلكترونية المنظمات داخل الكاممة فالشفافية :الشفافية تحقيق -4-4
 عند درويش.)خدمات من يقدم ما كل عمى الدورية المحاسبة تضمن التي الالكترونية الرقابة
 .(19-18ص ،2009 ،عشور

 تأمين التقميدية للإدارات تتوافر لا التي الإلكترونية الإدارات ميزات من :الحماية -4-5
 في والتلاعب إلييا الدخول من أحد تمكن عدم تضمن حمايةببرامج  الإلكترونية الشبكات
 حساب في واردة غير أصبحت أمور فيذه كميا الإضافة؛ أو بالحذف ومعاملاتيا ممفاتيا

 عمى المخزنة المحمية معاممتو وبياناتو واقع أن يدرك الذي الإلكترونية الإدارات مع المتعامل
 الدقيق البرنامج الحاسوبي وأن إلييا، الوصول في لأحد سبيل لا الإلكترونية الإدارة شبكة
 (.2010)الحسن، .البشري التدخل عن بعيدًا بياناتو، عمى بناء فرصتو سيمنحو لمشبكة

 كثيرة أشياء عمى الاعتماد كبير بشكل تقمل أنيا الإلكترونية الإدارة يميز ما أىم أن كما   
 المكانية المحدود الورق أبرزىا من التقميدية الإدارة عمييا تعتمد كانت عالية كمفة ذات

 في والدقة السرعة تعيق التي الأمور من وغيرىا المباني وضخامة العاممين وكثرة والزمانية
 (.  25ص ،2008،دحوان آل.)الأداء

( مجموعة من الفوائد التي تستفيدىا المنظمات من 1998ىذا ويضيف السممي )
 التكنولوجيات الجديدة وتتمثل فيما يمي: 

 الإنتاجية الأعمى؛ -

 الجودة الأفضل؛ -

 التكمفة الاقل؛ -

 القدرة عمى التنويع والتحديث؛ -

 الاستجابة الأسرع لتقمبات السوق؛ -

 الوصول الأسبق لمعملاء؛ -
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 الموردين؛التواصل الإيجابي مع  -

 (.25، ص1998التخفيف من مشكلات الأعداد الكبيرة من البشر.)السممي،  -

 :الالكترونية الإدارة نحو التحول ودواعي أسباب -5

 ويشيدىا تحدث التي التطورات إلييا دعت ضرورة الالكترونية الإدارة نحو التحول يعتبر   
 من صاحبيا وما الذكية واليواتف الحواسيب وظيور انترنت وشبكة رقمية تقنيات من العالم

 أحرى جية ومن جية من ىذه التغيرات ىذه ومواكبة السير الضروري من جعمت تطورات
 من عالية بمستويات يتمتعون و صار الإدارات في القرار وأصحاب تطور الإداري الفكر فإن
 حوليم من الحاصل التطور مواكبة بضرورة الوعي إلى بالإضافة التسيير في والكفاءة القدرة
 .الالكترونية بالإدارة العمل تبني إلى يتوجيون منيم جعمت العوامل ىذه كل

 وتقنيات عممية أساليب تعتمد شاقة بل سيمة عممية ليس التحول ىذا أن السالمي ويرى   
 تيحوت أن ينبغي والتخطيط الإعداد في وقتا وتستغرق رائدة وتخصصات خبرات تتطمب
 وفق اللازمة والمالية المادية الإمكانيات عمييا لمقائمين وتوفى بصبر العميا الإدارية القيادات
 .(59ص ،2008،السالمي.) المشروعات تمك في المقدرة الموضعية المقومات

 :التالية للأسباب نتيجة كان إنما الالكترونية الإدارة نحو التحول أن عامر ويرى

 .الأعمال إدارة وتقنيات أساليب في السريع التطور -

 .مؤسسة كل داخل لمتميز آليات وجود وضرورة المؤسسات بين المنافسة ازدياد -

 .العمل نطاق اتساع عمى العاممين بين المستمر الاتصال -

 .المستمرة الخدمات تحسين -

 .(46ص ،2007،عامر)الموظفين. مشاركة تحسين -

 :يمي فيما الأسباب أىم رضوان ويرى
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 .مالعالأ تكمفة زيادة عمى وأثرىا المعقدة والعمميات الإجراءات -

 .التطبيق في توازن عدم إحداث نشأتيا من التي الفورية والتوصيات القرارات -

 .المؤسسة مستوى عمى البيانات توحيد ضرورة -

 اتخاذ في المعمومات عمى والاعتماد التكنولوجي التطور استخدام توظيف نحو التوجو -
 .القرارات

 تسعى مؤسسة كل داخل لمتميز آليات وجود وضرورة المؤسسات بين المنافسة ازدياد -
 .لمتنافس

 ،2004 ،رضوان.)العمل نطاق اتساع عمى العاممين بين المستمر الاتصال تحقيق حتمية -
 .(5ص

 وناجحة سمسمة انتقال عممية عن تعبر أن يمكن التي الخطوات بعض (2009)عشور ويذكر
 :النقاط ىذه في حصرىا يمكن والتي الالكترونية الإدارة تطبيق في

 معمومات لمجتمع بالتأسيس بل فحسب الحكومية الوظائف بمكنة ليس نوعي تحول إحداث -
 .التقنية المستجدات مع التعامل عمى القدرة لو

 التي والخاصة العامة المؤسسات فييا بما والمؤسسات القطاعات جل بين شراكة خمق -
  .الالكترونية الإدارة نحو التحول لمرحمة والإعداد لتحضير عمميات تتقاسم أن يجب

 والخصوصية لمعموماتيا الأمن عنصري مراعاة مع والتحتية التقنية البنية خمق ضرورة -
  .الالكترونية الإدارة تطبيق أثناء

 تسير مع كامل معمومات محتوى بإيجاد العنصر ىذا يكتمل إذ: المعمومات تبويب -
قامة المعمومات تمك المختمف الجماىيري الوصول  مواقع عمى واضح تصنيف نظام وا 
( بالعملاء يعرف ما وىو بالخدمة المستيدفة الشرائح تحديد مثل) الالكترونية الإدارة خدمات
  .المدنية الخدمات لأنواع والواضح الدقيق والتبويب



 وعلم النفسالتسيير الإلكتروني للموارد البشرية              الفصل الثالث                                 
 

877  

 

 مثل الالكترونية لبيئة مخاطر من الالكترونية الإدارة بحماية كفيل قانوني لنظام التأسيس -
 العمل مخاطر من المتعاممين تخوف إزالة بيدف الالكتروني والتجسس لقرصنة مخاطر

 .تعاملاتيم انجاز أثناء مصالحيم عمى أضرار من يمحقو أن يمكن وما الالكتروني
 .(23-22ص ،2009،عشور)

 :الالكترونية الإدارة عناصر -6

 :يمي ما الالكترونية الإدارة عناصر تشمل

 نظمو ومختمف لمحاسوب المادية المكونات يتم :(hardware)الحاسوب عتاد -6-1
 .وممحقاتو

  .التشغيل نظام مثل النظام برامج تشمل :(software) البرمجيات -6-2

 (operating-systems) كما البرمجة تدقيق أدوات الالكترونية الجداول الشبكة إدارة ونظم 
 إدارة وبرامج البيانات قواعد التجارة برامج الالكتروني البريد برامج مثل التطبيقات برامج تضم

 .(الانترانت، لاكسترانتا، الانترنت) الشبكات مختمف إلى إضافة المشروعات

 يشمل ما وكل(  digital leaderships) الرقمية القيادات تمثل إذ :المعرفة اعن  ص   -6-3
 في يمكن عرفةالم صناع فدور المعرفية لمموارد ونموالمحم والمديرون الفكري مال الرأس
 التفكير طرق تغيير طريق عن الالكترونية الإدارة داخل جديدة معرفية ثقافة خمق محاولة
 مجال في ومعارف خبرات من بو يتمتعون ما وفق الإداري العمل أساليب وترقي

 .(25-24ص ،2005، ياسين.)المعموماتية

 أنو يجب عمى الكادر البشري أن يتوفر فيو ما يمي:( 2007وقد ذكر المير )

أن يكون مؤىلا ومصقولا فنيا من خلال الدورات التدريبية المناسبة وعمى اطلاع دائم عمى  -
الحديث من مجالو حتى يصبح قادرا عمى استخدام ىذه التقنيات الحديثة والتعامل معيا 

 ا لمصمحة مؤسستو وبيئة عممو.واستغلال إمكاناتيا وقدراتي
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محفزا عمى الابتكار والمبادرة بالأفكار ومعودا عمى البحث عن المعمومات من خلال ما  -
 ىو متاح.

 قادرا عمى التعامل مع المراجعين، والتواصل معيم وتمبية استفساراتيم. -

 :الالكترونية الإدارة متطمبات -7

 ،2005 ،ياسين: )وىي أساسية عناصر ستة في تتمثل المتطمبات ىذه أن ياسين يرى   
 (.238-235ص ص

 الالكترونية الأعمال وأنشطة الالكترونية الإدارة ترتبط :الالكترونية التكنولوجيا -7-1
 تتطور الرقمية التكنولوجيا وىذه وأدوات وشبكات وسائط من الرقمية التكنولوجيا أنماط بجميع
 الإدارة أمام ومفتوحة دائمة خيارات يضع مما باستمرار وأجياليا أنماطيا وتتنوع عالية بسرعة
 .الإلكترونية الأعمال بناء صدد في وىي

 المادية الارتباطات تحويل من الالكترونية العمميات تنشأ: الالكترونية العمميات -7-2
 الرقمية الأنشطة من قيمة سمسمة إلى العادية العممية بنية في لمجمعةا الجزئية والميام
 تكنولوجيا استخدام خلال من والعمميات لممعمومات جديد تدفق أساس عمى مةالمصم  

 العممية تظير( اكسترانت ،انترانت ،انترنت)الانترنت شبكات وتقنيات والاتصالات المعمومات
 ونظم أدوات باستخدام جديد من الإدارية العممية تصميم إعادة لجيود كناتج الالكترونية
 .الانترنت وبيئة الجديدة العممية بين تلاؤم تحقيق أجل من وذلك المعمومات تكنولوجيا

 التحميل أنشطة الالكترونية الاستراتيجية تغطي :الالكترونية الاستراتيجية -7-3
 الأعمال استراتيجية وتطبيق الاستراتيجي والاختيار التصميم العمل لبيئة الاستراتيجي
 بخيارات  المرتبطة النافسين عن الغير مصادر تحديد الاستراتيجية وتتضمن الالكترونية

 استبدال استراتيجية تطيق الخيارات ىذه بين من القيمة سلاسل أساسيا عمى تبنى مختمفة
 تحدد ذلك إلى بالإضافة كاممة إلكترونية بخدمات مثلا التقميدية الخدمات توزيع قنوات جميع
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 عمى مواقع بناء خيار مثل لممنظمة التكنولوجية الخيارات أفضل الالكترونية الاستراتيجية
 .(web sites)العالمية المعمومات شبكة

( Customer-cemtic) الزبون نحو التوجو عمى يركز :الالكتروني التسويق -7-4
 الالكترونية العلاقات خلال من تحديدىا يتم التي الزبائن لاحتياجات العميق والتحميل
 .المستيدفة الأسواق في زبائنيا مع لممنظمة والتقميدية

 (customized marketing )التسويق يتطمب والمكان الزمان قيود عن النظر بغض 
 التي المنتجات أنواع تحديد الالكتروني والبيع الالكتروني لمشراء نظم وتطوير بناء الالكتروني

 لحماية فعالة نظم وتطبيق الويب شبكة عمى المنظمة موقع خلال من وتوزيعيا نقميا يمكن
 .والمعمومات البيانات سرية

 ىدمي تنظيمي ىيكل في العمل الالكترونية الإدارة تستطيع لا :الإلكتروني الهيكل -7-5
 عمودي آلي تكوين في المترابطة حتى أو بعضيا عن المستقمة والميام المستويات متعدد

 .واحد بعد وذي معمق الاتصالات

 والإدارة المنشودة الأىداف وانجاز العمل في المناسبة ووسائميا وأدواتيا بنيانيا إدارة لكل   
 شبكية بنية باتصالاتيا وعمودية أفضية ومرنة حديثة تنظيمية بنية وجود تتطمب الالكترونية

 الابتكار قيمة حول تتمحور تنظيمية وثقافة متطورة ومعموماتية تقنية قاعدة إلى تستند
 .وفعالية بكفاءة الأعمال وانجاز الأداء في والزيادة والمبادرة

 تكنولوجيا مع وفعالية بكفاءة تتعامل إدارية قيادة تطوير :الالكترونية القيادة -7-6
 إدارة حقل من حديثا انبثقت التي الميمة المسائل أىم أحد يعتبر والاتصالات المعمومات
 .الالكترونية والإدارة المعرفة

 المستندة المنظمات أو الالكترونية المنظمات لنجاح شرط ىو الالكترونية القيادة وجود إن   
 يعني القيادات ىذه وجود أن حيث الإلكترونية الأعمال أنشطة في والمندمجة المعرفة إلى

 الإلكترونية القيادات خلال من ويمكن المتصل والقائد المعمم القائد المستمع القائد وجود أيضا
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 الفكري المال رأس خاصة وبصورة لممنظمة الخفية الثمينة الإنسانية الأصول استثمار
دارتو والإنساني  .تنافسيةال الميزة لتحقيق وا 

 والتحديث الابتكار عمى القادرة الجوىرية الكفاءات تمثل الالكترونية الإدارية القيادة إن   
دارة المعرفة صنع التنظيمية الثقافة اليندسة إعادة  ساعية منظمة في التنظيمي التعمم عممية وا 
 .ومؤكدة مستمرة بصفة لمتعمم

 :الالكترونية الإدارة وظائف -8

 ىذه وتتمثل التقميدية الإدارة مثل ذلك في مثميا الوظائف من مجموعة الالكترونية الإدارة   
 :(2010)عشور، يمي فيما الوظائف

يختمف التخطيط الإلكتروني عمى  :(E-planing) الالكتروني التخطيط وظيفة -8-1
  التخطيط التقميدي في ثلاث سمات:

أن التخطيط الإلكتروني يمثل عممية دينامية في اتجاه الأىداف الواسعة، والمرنة والآنية  -
 وقصيرة الأمد والقابمة لمتجديد والتطوير المستمر والمتواصل.

 التدفق.أنو عممية مستمرة بفضل المعمومات الرقمية دائمة  -

أنو يتجاوز فكرة تقسيم العمل التقميدية بين الإدارة وأعمال التنفيذ، فجميع العاممين يمكنيم  -
 المساىمة في التخطيط الإلكتروني في كل مكان وزمان.

تعطي البيئة الرقمية قوة لمتخطيط الإلكتروني، انطلاقا مما يميز البيئة الرقمية من التغيير 
حمية والعالمية، مما يحقق قدرة عمى الوصول إلى الجديد من عبر الشبكات المبسرعة، 

الأفكار والأسواق والمنتجات، والخدمات غير الموجودة، وىذا ما يعطي ميزة وأفضمية لعممية 
 التخطيط الإلكتروني عمى حساب الشكل التقميدي.
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 (: E-Organizing) التنظيم الإلكترونيوظيفة  -8-2

ى الدكتور نجم عبود ان مكونات التنظيم قد حدث فييا انتقال في ظل التحول الإلكتروني ير 
من النموذج التقميدي إلى التنظيم الإلكتروني، من خلال بروز ىيكل تنظيمي جديد قائم عمى 
بعض الوحدات الثابتة والكبيرة، والتنظيم العمودي من الأعمى إلى الأسفل، إلى شكل تنظيم 

والشركات دون ىيكل عمى الوحدات الصغيرة  يعرف بالتنظيم المصفوفي، يقوم أساسا
 تنظيمي، كما حدث التغير في مكونات التنظيم.

بالتالي يصبح التقسيم الإداري قائما عمى أساس الفرق، بدلا من التقسيم الإداري عمى أساس 
الوحدات والأقسام، والانتقال من سمسمة الأوامر الإدارية الخطية إلى الوحدات المستقمة 
والسمطة الاستشارية، ومن التنظيم الإداري الذي يبرز دور الرئيس المباشر عمى التنظيم 

ومن الموائح التفصيمية إلى الفرق المدارة ذاتيا، ومن مركزية ؤساء المباشرين، متعدد الر 
 (.247، ص2004السمطة إلى تعدد مراكز السمطة.)نجم، 

 (: E-CONTROLLING) الرقابة الإلكترونيةوظيفة  -8-3

الرقابة ط والتنفيذ، فإن إذا كانت الرقابة التقميدية تركز عمى الماضي لأنيا تأتي بعد التخطي
أو الشركة الداخمية، مما يعطي نية تسمح بالمراقبة الآنية من خلال شبكة المؤسسة الالكترو 

إمكانية تقميص الفجوة الزمنية بين عممية اكتشاف الانحراف أو الخطأ وعممية تصحيحو، كما 
أولا بأول، من خلال تدفق المعمومات أنيا عممية مستمرة متجددة تكشف عن الانحراف 

بيك بين المديرين، والعاممين والموردين والمستيمكين، فالجميع يعمل في الوقت نفسو، والتش
وىو ما يؤدي إلى زيادة تحقيق الثقة الإلكترونية، والولاء الإلكتروني، سواء بين العاممين 
والإدارة أو بين المستفيدين والإدارة، مما يعني ان الرقابة الإلكترونية تكون أكثر اقترابا من 

 رقابة القائمة عمى الثقة.ال
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  القيادة الإلكترونية:وظيفة  -8-4

أدى التغير في بيئة الأعمال الإلكترونية، والتحول في المفاىيم الإدارية إلى إحداث نقمة 
نوعية كان نت نتائجيا الانتقال إلى نمط القيادة الإلكترونية، والتي تنقسم للأنواع الثلاثة 

 التالية:

حيث تركز في نشاطيا عمى استخدام تكنولوجيا  التقنية العممية:القيادة  -8-4-1
الإنترنت، وتتسم بزيادة توفير المعمومات، وتحسين جودتيا، إضافة إلى سرعة الحصول 

( والبرمجيات، Technology senseعمييا، وىي التي تعرف بقيادة الإحساس بالثقة )
ن مختمف أبعاد التطور التقني في وتمكن القائد الإلكتروني من امتلاك قدرة عمى تحسي

الأجيزة، والبرمجيات والشبكات والتطبيقات، إضافة إلى أنيا تتصف بأنيا قيادة الإحساس 
بالوقت بمعنى أنيا تجعل القائد الإلكتروني يتسم بمواصفات جديدة، ىي سرعة الحركة، 

 والاستجابة والمبادرة عمى تسيير الأعمال، واتخاذ القرارات.

وجود قائد يمتاز تطرح فكرة القيادة الناعمة ضرورة القيادة البشرية الناعمة:  -8-4-2
بالحرفية، والزاد المعرفي وحسن التعامل مع الزبائن، الذين يبحثون عن سرعة الاستجابة 
لمطالبيم، وتتسم القيادة الناعمة بالقدرة العالية عمى إدارة المنافسة، والوصول إلى السوق، 

 عنصر التجديد في توفير الخدمات لممتعاممين. وبالتركيز عمى

ترتكز القيادة الذاتية عمى جممة من المواصفات، يجب ان  لقيادة الذاتية:ا -8-4-3
يتصف بيا القائد ضمن إدارة الأعمال عبر الإنترنت، وىو ما يجعل قيادة الذات تتصف 

في المبادرة، إضافة إلى بالقدرة عمى تحفيز النفس، والتركيز عمى إنجاز الميمات والرغبة 
 (.266، ص2004الميارة العالية، ومرونة التكيف مع مستجدات البيئة المتغيرة.)نجم، 

 معيقات تطبيق الإدارة الإلكترونية:  -9

ىناك مجموعة من المعيقات التي تقف في وجو القائمين عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية  
 والساعين إلى انتياجيا، خصوصا في الدول النامية، ومن ىذه الأسباب نذكر ما يمي: 
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 المعيقات الإدارية:  -9-1

ق الناجح يعتبر النمط الإداري السائد داخل الإدارات سببا أساسيا في الحيمولة دون التطبي
( "إلى أن بعض الدول وخاصة الدول 2004للإدارة الإلكترونية وفي ىذا الصدد يشير غنيم )

النامية تتخذ بعض الأساليب الإدارية التقميدية كالأسموب البيروقراطي نموذجا لمعمل بيا، 
 (.342، ص2004وىذه الأساليب لا تتناسب مع متطمبات الإدارة الإلكترونية".)غنيم، 

( عن حمد حصره لبعض المعيقات الإدارية في تطبيق الإدارة 2010نقل عشور )كما ي 
 الإلكترونية، والتي منيا: 

 ضعف التخطيط والتنسيق عمى مستوى الإدارة العميا لبرامج الإدارة الإلكترونية. -

عدم القيام بالتغيرات التنظيمية المطموبة لإدخال الإدارة الإلكترونية، من إضافة أو دمج  -
 بعض الإدارات، أو التقسيمات، وتحديد السمطات والعلاقات بين الإدارات وتدفق العمل بينيا.

غياب الرؤية الإستراتيجية الواضحة بشأن استخدام تكنولوجيا الإعلام والاتصال، بما يخدم  -
 التحول نحو منظمات المستقبل الإلكترونية.

أساليب تقميدية، ومحاولة التمسك بمبادئ المستويات الإدارية والتنظيمية واعتمادىا عمى  -
 الإدارة التقميدية.

مقاومة التغيير في المنظمات، والمؤسسات الوطنية من طرف العاممين التي تبرز ضد  -
 (.38، ص2010تطبيق التقنيات الحديثة خوفا عمى مناصبيم، مستقبميم الوظيفي.)عشور، 

وآخرون أنو بالرغم من أن بعض المنظمات أعادت ىيكمة نفسيا بطرق  Turbanوقد أكد 
مبتكرة لتتماشى مع التطورات في العصر الرقمي إلا أن الغالبية العظمى مازالت تعتمد عمى 
اليياكل اليرمية التقميدية والتي تقف عقبة في تطبيق التقنيات الحديثة والاستفادة من 

 (.Turban & others, 2008, p521معطياتيا في تطوير منظماتيا.)
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 المعيقات التقنية:  -9-2

( أن ىناك مجموعة من المعيقات التقنية التي تحول دون التطبيق 2005يرى السالمي )   
 الجيد للإدارة الإلكترونية لعل من أىميا: 

ي عدم وجود بنية تحتية متكاممة عمى مستوى الدولة مما يعرقل تطبيق الإدارة الإلكترونية ف -
 مؤسساتيا.

اختلاف القياس والمواصفات بالأجيزة المستخدمة داخل المكتب الواحد مما يشكل صعوبة  -
 بالربط بينيا.

 (.237،ص2005عدم وجود وعي حاسوبي ومعموماتي عند بعض الإداريين.)السالمي، -

( مجموعة من المعيقات المالية معتبرا إياىا جزءا من المعيقات 2010كما يضيف عشور )
 التقنية والتي منيا:

ارتفاع تكاليف تجييز البنى التحتية للإدارة الإلكترونية، وىو ما يحد من تقدم مشاريع  -
 التحول الإلكتروني.

قمة الموارد المالية لتقديم برامج تدريبية، والاستعانة بخبرات معموماتية في ميدان تكنولوجيا  -
 المعمومات ذات الكفاءة العالية.

د المالية المخصصة لمشاريع الإدارة الإلكترونية، ومشكل الصيانة التقنية ضعف الموار  -
 لبرامج الإدارة الإلكترونية.

صعوبة الوصول المتكافئ لخدمات شبكة الإنترنت، نتيجة ارتفاع تكاليف الاستخدام لدى  -
 الكثير من الأفراد.

، 2010عشور، معوقات فنية تتعمق بتكنولوجيا المعمومات عمى مستويات عديدة.) -
 (.39ص
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 المعيقات البشرية:  -9-3

( أن المجتمع العربي يعاني من أمية مخيفة في 2008يرى كل من السالمي والسميطي )
التعامل مع الحاسوب، والقضاء عمييا يحتاج لتظافر الجيود من المؤسسات الحكومية 

 (.272، ص 2008والخاصة ودوره في نيضة الأمم.)السالمي والسميطي، 

( مجموعة من الحمول لمتغمب عمى الأمية 2002وقد اقترح كل من قندليجي والسامرائي )
 المعموماتية منيا:

 نشر المعرفة التكنولوجية تتطمب توافر وتظافر الجيود من قبل جيات عدة. -

 مواكبة التطورات الحاصمة في مجال تكنولوجيا المعمومات. -

مات وفي مقدمتيا الحواسيب ليست غاية في حد لابد من التأكد بأن تكنولوجيا المعمو  -
ذاتيا، بل إنيا وسيمة لتحقيق غاية أو غايات أخرى ىي التطور والتقدم.)قندليجي والسامرائي، 

 (.57، ص2002

كما أن طبيعة الأفراد تجعميم يقاومون أي شكل من أشكال التغيير ميما كانت نتائجو 
ن المعيقات التي تحول دون حدوث التغيير ( مجموعة م2002ودواعيو، وقد أورد الموزي )

 المنشود إلى الإدارة الإلكترونية لعل أىميا: 

 التناقض بين حاجات التنظيم وأىدافو. -

 التناقض بين حاجات الأفراد ورغباتيم. -

 الصعوبة في توزيع الصلاحيات والمسؤوليات وميام العمل. -

 عمال.عدم توفر درجة عالية من المرونة في بيئات الأ -

 صعوبة تحريك أو توجيو بعض القيم والأنماط السموكية. -

 (.235، ص2002عدم وجود تخطيط مسبق لاستغلال حدوث التغيير.)الموزي،  -
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ىذا بالإضافة إلى مشكل المغة الذي يعتبر عقبة خصوصا في العالم العربي، حيث إن أغمب 
 المواقع والمعمومات منشورة بالمغة الإنجميزية.

 التسيير الإلكتروني لمموارد البشريةثانيا: 

تعتبر إدارة الموارد البشرية الوحدة الإدارية الخاصة بتسيير العنصر البشري داخل المنظمة، 
فإنيا تسعى دائما إلى مواكبة كل ما من شأنو المساىمة في تسيير ورعاية ىذا المورد، وعميو 

التسيير الإلكتروني ليذه الموارد، وفيما  ولذلك نرى التوجو الحديث لإدارة الموارد البشرية إلى
عبر مراحميا التاريخية إلى أن وصمت إلى يمي ذكر لأىم ما يتعمق بيذه الإدارة وما مرت بو 

 شكميا الحالي، مع الإشارة إلى العنصر أو المورد البشري الذي ىو محور عمل ىذه الإدارة.

  :البشرية الموارد -1

 توظيفيم جرى والذين ومرؤوسين، رؤساء المنظمة في يعممون الذين الناس جميع ىي    
 وتوحد وتضبط توضح التي التنظيمية ثقافتيا: ىي مظمة تحت وأعماليا وظائفيا لأداء فييا،

 أداء تنظم التي والإجراءات، والسياسات والأنظمة الخطط من ومجموعة السموكية، أنماطيم
 إستراتيجيتيا وأىداف رسالتيا تحقيق سبيل في المنظمة، لوظائف وتنفيذىم مياميم

 في تتمثل منوعة تعويضات المنظمة من البشرية الموارد تتقاضى ذلك ولقاء المستقبمية،
 تقدم البشرية فالموارد وبينيا، بينيم لممنفعة تبادل عممية في وظيفية، ومزايا وأجور رواتب

 عقيمي،.)الخ... جيد ميارات، خبرات، عممية، مؤىلات شكل عمى مساىمات لممنظمة
 (.11ص ،2009

والإدارة الحديثة التي تسعى لمبقاء بين المنظمات الكبرى وتحقيق النمو والنجاح يجب أن    
تركز اىتماميا عمى تطوير المورد البشري والاىتمام بتنمية ميارات العاممين لدييا حتى 

 وقدرتيا المنظمة، قوة تعني ،أدائيا وفاعمية البشرية الموارد قوة تتمكن من تحقيق أىدافيا، "إن
 ،2009 عقيمي،. )ليا" والاستمرار البقاء وضمان السوق، في الآخرين منافسة عمى
 (.13ص
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 : البشرية الموارد إدارة -2

 محور المنظمات، أنواع كافة في والرئيسة الأساسية الإدارات أو الوظائف إحدى ىي    
 ساعة منذ وظيفية، أمور من بيا يتعمق ما وكل فييا، تعمل التي البشرية الموارد جميع عمميا
 Human الإدارة ىذه وتؤدي فييا، وعمميا خدمتيا انتياء ساعة وحتى المنظمة في تعيينيا

resource Management بالحروف ليا يرمز التي (HRM )الأنشطة من مجموعة 
 استراتيجية ظل في وذلك البشرية، بالموارد المتعمقة المتنوعة والممارسات( ميام وظائف،)

 (.13ص ،2009 عقيمي،. )المنظمة واستراتيجية رسالة وتخدم نابعة بيا، خاصة

 وضع في المتمثل الإداري النشاط ذلك بأنيا البشرية الموارد إدارة منصور ويعرف    
 المنظمة، إلييا تحتاج التي العاممة الموارد وجود دائمية يضمن الذي البشري لمقطاع تخطيط
 وتحسين العاممين، قدرات تنمية في يتمثل كما المطموبة، البشرية بالعناصر إمدادىا ودائمية
 وترقيتيم معنوياتيم، لرفع المناسبة الوسائل إيجاد ثم والعممية، والعممية كفايتيم ورفع أدائيم
 في ويدخل المنظمة، أىداف لتحقيق بولائيم المشاركة عمى وحثيم فيو، والاستمرار العمل في
 الفردية رغباتيم أو حاجاتيم والمعنوية، لإشباع والأدبية المادية والحوافز المزايا توفير كمو ىذا
 (.5ص ،1973 منصور،.)الجماعية أو

 المشروع احتياجات بتحديد المتعمق الإداري النشاط ذلك ىي بقولو السممي يعرفيا كما    
 تتناسب التي والكفايات بالأعداد البشرية الموارد تمك توفير عمى والعمل العاممة، الموارد من
 أىداف تحقيق في فعالا استخداما الموارد تمك استخدام عمى والعمل المشروع، احتياجات مع

 (.23ص ،1970 السممي،. )الإنتاجية الكفاءة

 الأفراد بشؤون يعنى ككل الإدارة من جزء ىي البشرية الموارد إدارة أن حسونة ويرى    
 جية من وىي أعمالو، وصف وكذلك الكفاءات تطوير والتدريب التأىيل حيث من العاممين
 لممنظمات اللازمين والخيال المواىب يمتمكون الذين الأفراد وتنمية واستقطاب جذب أخرى
 العاممين اجتذاب فن أنيا Negro نيجرو ويرى ومعقدة، متغيرة بيئة في تتنافس لكي

 من الملائمة التنظيمية الظروف وتييئة مياراتيم وتطوير قدراتيم وتنمية وتعيينيم واختيارىم
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 إدارة تصور وبالإمكان ،(6ص ،2007 حسونة،.)أفضل لاستخراج والكيف الكم حيث
 الأفراد عمى بالحصول المرتبطة الميام مجموعة أنيا عمى المنظمة في البشرية الموارد

 .عمييم والمحافظة وتنظيميم وحفزىم وتطويرىم وتدريبيم،

 : البشرية الموارد لإدارة التاريخي التطور -2-1

 الصورة وأن الزمن، عبر عديدة بتطورات والعاممين العميا الإدارة بين العلاقة صيغ مرت    
دارية واجتماعية اقتصادية لعوامل نتيجة ىي البشرية الموارد إدارة الآن إلييا وصمت التي  وا 

 الموارد إدارة بيا مرت التي والمراحل التطورات ىذه نتناول وسوف ومتشابكة، عديدة وثقافية
 : الآن عميو ىي الذي الوجو عمى صارت حتى البشرية

 : الصناعية الثورة -2-1-1

 تمتيا، التي الستة الزمن وعقود عشر التاسع القرن منتصف في الصناعية الثورة قيام عند    
 ىناك كانت لكن البشرية، الموارد بإدارة يدعى الصناعية المنظمات في شيء آنذاك يكن لم

 المتحدة والولايات أوربا في الصناعية البمدان في والآخر الحين بين تظير صيحات
 المعيشية أمورىم وتحسين المصانع في العمال بشؤون الاىتمام بضرورة تنادي الأمريكية،
 أصحاب رغبات وفق وتعمل تدار صماء بآلات وليسوا بشر وأخيرا أولا فيم والصحية،
 في العمل إنسانية مفيوم وانتشار الحكومي الضغط وبسبب مثلا بريطانيا ففي الأعمال،
 مسؤولية بتحمل منيم قمة قبل الأعمال، أصحاب قبل من بالعمال الاىتمام وضرورة المجتمع
عداد منظماتيم، في العمال ظروف تحسين  العاممين أوضاع وتحسين لرعاية إنسانية برامج وا 

 الجانب مراعاة ضرورة عمى آنذاك البريطاني المجتمع إلحاح مع تماشيا مصانعيم، في
 فرنسا وبريطانيا، ألمانيا، الصناعية الدول في ظير( 1890) عام في العمل، في الإنساني
 INDUSTRIAL الصناعية الرفاىية تحقيق" يدعى مفيوم الأمريكية المتحدة والولايات

WELFAR "تحسين أجل من آنذاك، الصناعية المنظمات صممتيا برامج عن عبارة وىي 
 فييا يتوفر التي الأبنية وتصميم المصانع داخل الصحي المادي العمل ومناخ ظروف
 (.43ص ،2009 عقيمي،.)الأعمال لممارسة الصحية الشروط
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 : العممية الإدارة حركة -2-1-2

 القرن بداية في البشرية الموارد إدارة تطوير في ساىمت التي الأمور أبرز من إن    
 "تايمور فريديريك" يتزعميا التي العممية الإدارة حركة ىو الماضي

 Frederick W.Taylor (1856-1915))، بين محددا تصورا الحركة ىذه أعطت فقد 
 واختيار الأعمال مواصفات تحديد في العممي المنيج استخداميا خلال من والإدارة العاممين
 Time and motion Study والحركة الوقت دراسة واستخدام لمعمل الأفضل الإنسان

 وكان المطموب، المعدل أو وبالسرعة المحددة الطرق وفق الأعمال أداء عمى وتشجيعيم
 من سمفا المحددة المعايير ىذه تحقيق أجل من ودقيقة لصيقة لرقابة يخضعون العمال
 مكافآت فمو يتجاوزىا ومن العمل، من الطرد المعايير بتمك يفي لا من عمى وترتب الإدارة،

 نشاطات عمى المنشآت في الأفراد إدارة وظيفة انحصرت الفمسفة ليذه وكنتيجة تشجيعية،
 من ممكنة إنتاجية أفضل تحقيق منطمقات من ولكن والسلامة والصحة والتدريب التوظيف
 المنشأة الموارد إدارة حاولت ذلك ومع لا، أم أىدافو تحققت إذا ما عن النظر بغض العامل

...  والتأمين والقروض كالإجازات لمعاممين الإضافية الخدمات بعض تقدم أن الفترة تمك في
 .حكومية أو عمالية ضغوط نتيجة وليست الإدارة قبل من تطوعية خدمات ولكنيا

 (: 1932-1927) الإنسانية العلاقات مدرسة -2-1-3

 باليوثورن" آنذاك سميت دراسات الصناعي لمعالم العممية الحركة ىذه قدمت    
HAWTHORN "شركة في نفذت وزملاؤه،" مايو إلتون" بيا قام ميدانية دراسات وىي 

 ولقد شيكاغو، مدينة بجانب. WESTERN ELECTRIC CO الأمريكية الغربية الكيرباء
 المعنوية  الحوافز وأىمية بإنتاجيتيم لمعمال المعنوية الروح ارتباط عمى الدراسات ىذه ركزت
 البشري العنصر أىمية إلى وأشارت الإنتاجية، ىذه في وتأثيرىا المادية الحوافز جانب إلى
 وانتقدت فييا، يعمل التي المنظمة وأىداف أىدافو بين التكامل إحداث وضرورة العمل، في
 اقتصادي إنسان العامل إن: مفادىا والتي التايمورية بيا نادت التي الاقتصادي الرجل فكرة
 ىو فالعامل ذلك، من العكس إلى الإنسانية العلاقات أشارت لقد فقط، المال ىو لمعمل حافزه
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 المعنوية روحو لرفع إنسانية معاممة ومعاممتو احتراميا يجب وأحاسيس مشاعر لديو إنسان
 في البشري العنصر إلى الأعمال أصحاب نظرة الأفكار ىذه غيرت لقد إنتاجيتو، وبالتالي
نسانية عقلانية أكثر وجعمتيا منظماتيم  دور تفعيل بضرورة قناعتيم وعززت سبق، عما وا 
يجاد الاستخدام، إدارات  ىذه عمى يشرفون البشرية، الموارد شؤون في مختصين أناس وا 

 (.44ص ،2009 عقيمي،. )فاعمية أكثر أدائيا لجعل الإدارات

 (: 1945-1939) الثانية العالمية الحرب -2-1-4

 الحرب فمطالب الأولى، الحرب ظروف تشابو الحرب ىذه ظروف بأن القول يمكن    
 أجل من الإنسانية، والعلاقات البشرية الموارد مجال في اختصاصيين إلى الحاجة أظيرت

 لقد والخدمات، السمع من الحرب احتياجات وتمبية العمل في البشري العنصر إنتاجية رفع
 الاستخدام إدارات جيود لدعم بحاجة نفسيا والأمريكية الأوربية الصناعية المنظمات وجدت
 أخصائيي عدد بمغ( 1943) عام وتحديدا المثال سبيل عمى بريطانيا ففي دورىا، وتفعيل
 يسمون وكانوا مختص( 5500) البريطانية المصانع في يعممون الذين البشرية الموارد شؤون
 في ينحصر دورىم وكان الأفراد، موظف ضابط  PERSONNEL OFFICER: بـ آنذاك

 (.45ص ،2009 عقيمي،. )الاستخدام شؤون إدارة عمى الإشراف

 (:1981-1951) الأفراد إدارة ولادة -2-1-5

 وأصبح المصانع، في الاستخدام إدارة بدور القناعة زادت الثانية العالمية الحرب بعد    
 الأعمال إدارة مجال في جديد تخصص وظير والاحتراف، التخصص طابع لو فييا العمل
 الجامعات في تدرس وأصول وقواعد مبادئ لو ،PERSONNEL الأفراد تخصص ىو

 الصناعية والعلاقات الأفراد إدارة"  ىي جديدة تسمية إلى الاستخدام إدارة تسمية وتغيرت
PERSONNEL MANAGEMENT AND INDUSTRIAL RELATIONS ، حيث 

 دور فَع ل ومما الأمريكية، المتحدة والولايات بريطانيا من كل في كثيرا التسمية ىذه شاعت
 العمل مجالات في الصناعية الدول في الحكومات تدخل تزايد الثانية، الحرب بعد الإدارة ىذه

 وتمزم المنظمات في البشرية الموارد لحماية والتشريعات القوانين تسن راحت حيث والتوظيف،
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 تعويض صحي، تأمين) الموارد ليذه أكثر وظيفية مزايا بتقديم الأعمال أصحاب
 حدة لتخفيف والمنظمات العمالية النقابات بين الوسيط دور تمعب وكانت ،(الخ...بطالة

 الحكومات طمبت وقد الاقتصادي، الاستقرار وتوفير إضرابات حدوث ومنع بينيما، الصراع
 مفاوضات بإجراء وتكميفيا تيممنظما في الأفراد إدارة دور تفعيل آنذاك الأعمال أصحاب من
 القوانين تطبيق الإدارة ىذه ولترعى وبينيا بينيم النزاع لحل حمول إلى والتوصل النقابات مع

 (.46ص ،2009 عقيمي،. )والعاممين العمل بشؤون المتعمقة الحكومية والتشريعات

 (:الآن وحتى 1981) البشرية الموارد إدارة ولادة -2-1-6

 الموارد إدارة" ىو جديد مسمى إلى الأفراد إدارة مسمى تغير تقريبا( 1980) عام بعد    
 وىذا( HRM)بـــ ليا يرمز التي  HUMAN RESOURSE MANAGEMENT البشرية
 فقد المنظمة في الإدارة ىذه ودور عمل مضمون في بل فحسب، المسمى في ليس التغيير
 دور إلى العميا، الإدارة العامة أطرىا تضع التي البشرية الموارد لسياسات منفذ ن دورىا تغير

 خدمة عمى تعمل بيا خاصة إستراتيجية الإدارة ليذه أصبح لقد واحد، بآن والمنفذ المخطط
 الإدارة أعضاء أحد البشرية الموارد إدارة مدير وأصبح العامة، المنظمة إستراتيجية وتحقيق
 الآن الإدارة ىذه في ويعمل المنظمة، في الإستراتيجية القرارات يتخذون الذين العميا

 إلى الجامعات دفع ما وىذا البشرية، الموارد إدارة مجال في العمل واحترفوا درسوا أخصائيون
حداث الأفراد إدارة تسمية إلغاء  جاء لقد الاتجاه، ىذا مع تماشيا مضمونيا في تغيير وا 

 العاممة، القوى إدارة بعضيم عمييا يطمق كان التي الإدارة، ىذه تسمية ليوحد الجديد المسمى
 PERSONNELالأفراد  وظائف مصطمح يستخدم يعد ولم الخ،... العاممين شؤون إدارة

FONCTIONS البشرية الموارد أنشطة" عنو عوضا يستخدم بل HUMAN 
RESOURCES ACTIVITE، العالم، في العمل ميادين عمى العولمة رياح ىبت أن فبعد 

 عمى المنظمات بين العالمية المنافسة أتون واشتد القيود، من الدولية التجارة تحرير وتم
 الحصة لزيادة الزبائن إرضاء عمى والتركيز الشاممة، الجودة إدارة وظيور نوعياتيا اختلاف
 وتزايد العمل، ميادين في لمحكومات والواسع الكبير والتدخل لممنظمة، البقاء وضمان السوقية
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 فقط، ليم محددة أعمالا وينجزون يعممون أفراد أنيم عمى لمعاممين ينظر يعد لم النقابات، قوة
 وأحد المنظمة موارد من أساسي ومورد العمل في شركاء أنيم عمى إلييم ينظر أصبح بل

 وجودة فمستوى ليا، المضافة القيمة المنظمة تحقق طريقيم فعن أصوليا، أو موجوداتيا
دارتو البشري المورد وأصبح الزبائن، رضا عميو يتوقف أدائيم  العمل استراتيجيات أىم من وا 
 (.47ص ،2009 عقيمي،. )المنظمات في

 القول يمكننا البشرية الموارد إدارة وتطور نشأة لمراحل السابق الاستعراض ضوء في     
 الموارد إدارة وتطور نشأة في وساىمت أدت أساسية وظروف عوامل ىناك بأن والاستنتاج،

 :يمي ما وىي البشرية

 في البشري العنصر أىمية مدى باكتشاف البشرية الموارد إدارة وتطور نشأة ارتبطت -
 ىذه أن يعني وىذا واستمراريتيا، وبقائيا المنظمة أىداف تحقيق في الفعال ودوره العمل
 في البشرية الموارد إدارة وبدور بو، الأعمال أصحاب واىتمام نظرة تعكسان والتطور النشأة
 .إيجابا فيو والتأثير العمل في الإنساني الأداء وتطوير تنمية

 في البشرية الموارد خدمة تنظيم بشأن الصادرة الحكومية القوانين مع التعامل إلى الحاجة -
 .مالية وغرامات قضائية ومحاكمات لمخالفات تتعرض لا لكي حقوقيا، وضمان المنظمات

 الموارد لإدارة المنظمات وحاجة الأعمال، ميادين في وقوتيا دورىا وتزايد النقابات ظيور -
 .الموظفين شؤون بشأن معيا لمتفاوض البشرية

 لإدارة الحاجة إلى أدى مشاكميم، وكثرة فييا، العاممين حجم وكبر المنظمات حجم تضخم -
 .المشاكل ىذه مع لمتعامل البشرية الموارد

 لإدارة المنظمات وحاجة الإنسانية الدافعية ونظريات التنظيمي السموك مفاىيم تطور -
 .المفاىيم ىذه تطبيق في ومساعدتيم المديرين لتوعية البشرية الموارد

 من الزبائن إرضاء إلى والتوجيو المنظمات بين شديدة منافسة من أحدثتو وما العولمة -
 (.48ص ،2009 عقيمي،. )البشري الأداء جودة خلال
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 الإدارة الإستراتيجية: -3

الإدارة الإستراتيجية عممية إدارية مكونة من أربعة وظائف أساسية ىي: التخطيط،    
التنظيم، التنفيذ والتوجيو، الرقابة والتقييم، يمارسيا عادة مجموعة المديرين في الإدارة العميا 
داخل المنظمة، الذين يمتمكون قدما وظيفيا وخبرة عممية عالية، حيث تعمل ىذه المجموعة 

منسق عمى تحديد الأىداف طويمة الأجل التي ترغب المنظمة في تحقيقيا، والتي عمى بشكل 
ضوئيا أو عمى أساسيا يقوم المديرون بتحديد الأعمال والنشاطات التي يجب تبنييا وتنفيذىا 
من أجل تحقيق ىذه الأىداف، وىذا يستوجب من مجموعة المديرين اتخاذ القرارات 

ي ترسم خط سير أداء المنظمة الكمي لفترة زمنية طويمة، والذي الاستراتيجية اللازمة، الت
" التي تسعى إلى تحقيق corporate strategyيطمق عميو مسمى "إسترتيجية المنظمة 

 رسالتيا وطموحاتيا المستقبمية ورؤيتيا البعيدة المدى، ويمكننا القول:

الآونة الأخيرة عمى  لقد فرضت الظروف الاقتصادية السائدة عمى الساحة العالمية في
المنظمات تبني أسموب العمل الإستراتيجي في كافة مجالات العمل فييا، سواء في المجال 
الإنتاجي أو التسويقي أو المالي، أو الموارد البشرية ... الخ، فقد أصبح لكل مجال من ىذه 

ا نجد أن المجالات إستراتيجية خاصة بو يتشكل منيا استراتيجية المنظمة العامة، من ىن
الإدارة الإستراتيجية قد أصبحت القاعدة التي يقوم عمييا العمل داخل المنظمات 

 (.56، ص2009قاطبة.)عقيمي، 
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 التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية:  -4

ىي تطبيق أي تكنولوجيا تمكن المدراء والعاممين من الدخول المباشر إلى إدارة الموارد   
دارة المعرفة  البشرية وخدمات المنظمة الأخرى من أجل الاتصال، تقييم الأداء، إدارة الفرق وا 

 (80، ص2014والتعميم ولأغراض إدارية أخرى.)سمية، 

الويب في النظم المرتبطة بالموارد البشرية،  ىي تطبيق متميز لمتقنيات المعتمدة عمى   
والذي سيسيم مع بعض التغيرات التنظيمية الأخرى في إتاحة إمكانية الوصول إلى 
المعمومات الخاصة بالموارد البشرية عمى نطاق واسع، وكذلك توفير فرص عديدة لإدارة تمك 

 (.18، ص2007المعمومات.)ىوبكنز وماركيام، 

ي لاستراتيجيات وسياسات وممارسات المنظمة في الموارد البشرية عن ىي التطبيق العمم  
طريق الدعم الموجو والاستغلال الكامل لقنوات شبكة المعمومات الداخمية والخارجية والدولية 

 (.242، ص2008فيي طريقة لأداء الوظائف.)النجار، 

تصالات وأنظمة كما تعرف أنيا "وظائف الموارد البشرية المدمجة بتكنولوجيا الا   
المعمومات، والاعتماد عمى الحاسوب والإنترنت في ممارسة ىذه الوظائف، وذلك استجابة 

 (. Schramm, 2006, p21لممتغيرات في البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة.)

وقد عرفيا مبروك بقولو: "القيام بمجموعة من الجيود التي تعتمد عمى تكنولوجيا    
المعمومات لإدارة شؤون العاممين في المنظمة من خلال الحاسب الآلي، والسعي لتخفيف 
حدة المشكلات الناجمة عن تعامل العاممين مع الإدارة، بما يسيم في تحقيق الكفاءة والفعالية 

 (.06ظمي" )مبروك، د ت، صفي الأداء المن

 الدخول المباشر من والعاممين المدراء تمكن تكنولوجيا أي تطبيق بأنيا wyattويعرفيا    
إدارة  تقييم الأداء، الاتصال، أجل من الأخرى المنظمة وخدمات البشرية الموارد إدارة إلى

 (.Foster, 2008, p2.)إدارية أخري ولأغراض والتعميم المعرفة إدارة الفرق،
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 Parryولعل أبسط تعريف ليا ىو "استخدام التكنولوجيا مع وظائف إدارة الموارد البشرية".)
& others, 2006, p04 .) 

من خلال المفاىيم السابقة لمتسيير الإلكتروني لمموارد البشرية يمكن اعتبار ىذا الأخير    
ىو القيام بوظائف إدارة الموارد البشرية من تخطيط ورقابة واستقطاب وتنظيم وغيرىا من 
دخال تكنولوجيا المعمومات في ىذه الوظائف، كما يمكن  الوظائف بطريقة الكترونية، وا 

ويل جميع المعاملات المتعمقة بالموارد البشرية من الأوراق إلى أجيزة الحاسب اعتبارىا تح
 الآلي. كما أنيا تشتمل عمى نفس مكونات الإدارة الإلكترونية. 

والحديث عن تسيير الموارد البشرية إلكترونيا يجعمنا نتناول النظم أو البرامج التي يتم من    
يمكن الحديث عن التسيير أو الإدارة من دون الحديث  خلاليا تسيير الموارد البشرية، إذ لا

دارة ىذه الموارد، "فنظم معمومات الموارد البشرية  عن النظم التي من خلاليا يتم التحكم وا 
من  والثمانينيات السبعينات في الكمبيوتر تكنولوجيا ثورة نتيجة النظم من كغيرىا ظيرت
دارة المحاسبية كالنظم أخري أنظمة معيا وظير الماضي، القرن والنظم المالية،  المخزون وا 
)أبو .الوقت" ذلك في كبير بشكل النظم تمك وتطور توفر عمى البيانات قواعد تطور وساعد
 (.74، ص2009أمونة، 

 مفهوم النظام: -5

إن الحديث عن النظم أمر ضروري لمعرفة ماىية نظم الموارد البشرية، وكيفية عمميا    
وأىم مميزاتيا وخصائصيا، وفي ىذا الصدد نجد الكثير من الباحثين تناولوا مفيوم النظم 

( نقلا عن عمي السممي: 2009الإلكترونية وأىم مميزاتيا، والتي نذكر منيا ما نقمو عموطي )
ذلك كيان متكامل يضم أجزاء متخصصة ولكنيا متفاعمة، ويتوقف أداء النظام "النظام ىو ك

 (.69، ص2009عمى تفاعل أجزائو".)عموطي، 

أو ىي "ذلك النظام الذي يقوم بتزويد المؤسسة بالمعمومات الضرورية اللازمة لصناعة    
ومثل ىذا النظام  واتخاذ القرارات، وذلك في الوقت المناسب، وعند المستوى الإداري الملائم،
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يقوم باستقبال البيانات، ونقميا وتخزينيا ومعالجتيا واسترجاعيا، ثم توصيميا بذاتيا بعد 
 (.28، ص1999تشغيميا إلى مستخدمييا، في الوقت والمكان المناسبين".)أبو النور، 

أن نظم المعمومات عبارة عن: "قاعدة بيانات  Cascio( عن 2010وينقل العتيبي )   
مة متعمقة بالموظفين ووظائفيم لمساعدة المدراء في تقييم الوضع الحالي لمموارد البشرية متكام

في المنظمة ووضع الأىداف للأنشطة الملائمة لمموارد البشرية وتقييم نجاح تمك الأنشطة في 
 (.53، ص2010المستقبل".)العتيبي، 

 مكونات النظام:  -6

( وىي كما 2009يتكون النظام أساسا من خمسة أجزاء رئيسة وذلك كما ذكرىا عموطي )   
 يمي:

وىي عبارة عن مكونات النظام المادية الممموسة بما فييا من أجزاء  البنية التحتية: -6-1
تقديم الخدمة، واليياكل الرئيسية وشبكات الربط، وأي أجزاء أخرى ضرورية متعمقة بإتمام 

 .العمميات

 وىي عبارة عن البرامج الضرورية لعممية تشغيل النظام. البرمجيات: -6-2

وىم الأشخاص الواجب توفيرىم لتشغيل النظام ومراقبتو، كالمبرمجين  الأشخاص: -6-3
 والمشغمين ومستخدمي النظام والإداريين.

وىي عبارة عن التعميمات الخاصة بخطوات البرمجة والاستخدام  الإجراءات: -6-4
 لضرورية لعممية تشغيل النظام وصيانتو.ا

وىي المعمومات المنصوص بإدخاليا في النظام، والتي تتضمن معمومات  البيانات: -6-5
 (.71، ص2009آلية التحويل، والممفات، وقواعد البيانات، والجداول المختمفة.)عموطي، 

مساعدة متخذ القرار كما يطمق عمى ىذه الأنظمة )نظم دعم القرار( وذلك كونيا تيدف إلى 
في استخدام البيانات والنماذج التحميمية المتقدمة والمصاغة في ىذه النظم في التعامل مع 
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المشكلات وحميا بأفضل الطرق والوسائل، ولعل الشكل التالي يوضح كيفية عمل ىذه النظم 
 )نظم دعم القرارات(:

 (: كيفية عمل نظم دعم القرارات17الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.173، ص1999المصدر: )سمير، 

 النظم الخبيرة:  -7

وىي عبارة عن برنامج معموماتي يحاكي البرىنة المنطقية لخبير بشري، في مجال معرفي 
 معين، حسب استعمالاتو فإن النظام الخبير يمكن أن يعتبر: 

 نظام القرار )اتباع الخيارات التي يوصي بيا النظام( -

 نظام مساعد لاتخاذ القرارات؛ -

يمعب الخبير دور الأداة البيداغوجية(.  نظام لممساعدة عمى التعمم )في ىذه الحالة -
 (.121، صhenri 1998، نقلا عن 2008)عموطي  

 البيانات المطموبة

 النظاممستخدم 

 برنامج إدارة النظام الفرعي للاتصال بين المستخدم والنظام

 النظام الفرعي لإدارة النماذج النظام الفرعي لإدارة البيانات

 يتمقى الإجابة من النظام يرسل تعميماته لمنظام

إذا كان المطموب مجرد 
 استرجاع بيانات معينة

البيانات 
 المطموبة

الحل 
 المقترح

إذا كان المطموب الوصول إلى حل 
لمشكمة ما باستخدام النماذج 

 الموجودة داخل النظام

طمب البيانات اللازمة لمنموذج 
 المستخدم من قاعدة البيانات
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إذا بالإمكان اعتبار النظم الخبيرة مجموعة برامج معموماتية تحاكي الخبرة البشرية، وىي    
وجو من أوجو الذكاء الاصطناعي، إذ يمكن ليذه النظم أن تساعد في حل الكثير من 

 لقرارات وتسييل العمميات الإدارية.المشكلات واتخاذ ا

 (1999)السالمي، مميزات نظام المعمومات الناجح: -8

إن معايير نجاح نظم المعمومات قد تختمف من شخص لآخر إلا أن و ىناك مميزات عامة    
تصف إطار أي نظام معمومات ناجح وىي دقة وصحة النظام، واستقلالية النظام، وأن يعمل 

ط لو، وأن يستخدم بشمولية ومن قبل الجميع، إن وجود ىذه الصفات ضمن الإطار المخط
 تدعم النظام وترفع من جودتو بأن يعمل عمى تحقيق النقاط التالية:

 إنجاز الأىداف المفصمة من قبل المستخدم؛ -

 يعمل ضمن تكمفة مقبولة ومتوقعة؛ -

 يحقق الأداء المتوقع منو؛ -

 التزويد بمخرجات دقيقة ومعتمدة؛ -

 أن يكون سيل الاستعمال والتعمم؛ -

 أن يكون مرنا. -

إن نظام المعمومات الناجح يساعد في رفع جودة المنظمة ويساىم في الجودة الإجمالية    
للإدارة، عن طريق جعل مسؤوليتيا عمى عاتق كل فرد في المنظمة، فالمصمم والإداري 

ت لأنو مرتبط بنشاط المنظمة والمستخدم والعامل ىم جزء ميم في نجاح نظام المعموما
  (.18، ص1999اليومي ويدخل في أدق جزئياتيا ميما صغر حجميا.)السالمي، 
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 نظم الدعم الذكي لمقرارات:  -9

يلاحظ من دراستنا لنظم المعمومات المحوسبة المستخدمة حديثا أن جميع ىذه النظم    
عن الأنماط التقميدية الأخرى  ىارَ ي  تحتوي بدرجات متفاوتة عمى مكونات ذكاء صناعي غَ 

لتكنولوجيا المعمومات، ومع ذلك فإن ىناك اختلافا جوىريا بين نظم المعمومات التي تحتوي 
جزئيا عمى قدرات الذكاء الصناعي ونظم المعمومات المحوسبة الذكية التي قد تستخدم أحيانا 

 لدعم العمميات وفي أحيان أخرى لدعم القرارات الإدارية.

عمومات المحوسبة الذكية ىي ببساطة منظومات الذكاء والتي تستخدم لاقتراح حمول نظم الم
شاممة للأعمال فضلا عن استثمار قدراتيا لمتعمم والتدريب وتمثيل المعرفة وتخزينيا وتطبيق 

 منطق التفكير الاستنتاجي عمى أساس قواعد معينة.

وانيا تتوزع عمى أنماط متنوعة من لكن ىذه القدرات وغيرىا لا توجد مجتمعة في نظام واحد 
 النظم المصممة بالأصل لتطبيقات متباينة في حقل الأعمال.

 الذكاء الصناعي للأعمال: -11

نقصد بالذكاء الصناعي تطبيق نظم وأدوات الذكاء الصناعي في أنشطة الأعمال لدعم    
إدارات المنظمات في تخطيط وتنفيذىا عممياتيا وأنشطتيا تمييزا ليا عن تقنيات الذكاء 

 الصناعي التي يجري استخداميا في مجالات مختمفة أخرى للأنشطة الإنسانية المنظمة.

صناعي في تطور مستمر نتيجة لتطور تكنولوجيا الذكاء الصناعي إن مفيوم الذكاء ال   
التي تعود جذورىا الحديثة إلى بدايات تاريخ الحاسوب خاصة منذ بداية النصف الثاني من 

 القرن الماضي.

والذكاء الصناعي عمى اعتباره حقلا أساسيا من حقول عموم الحاسوب فالمقصود بو    
ئفيا لكي تصل إلى قدرات التفكير والإدراك والتعمم وفيم دراسة نظم الحاسوب وتطوير وظا

المشكلات واقتراح حميا، ورغم ذلك فإن حقل الذكاء الصناعي كما ىو معروف لا يرتبط 
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بعموم الحاسوب فحسب بل يستند إلى حقول ميمة أخرى مثل عموم الرياضيات والمسانيات 
 (.170 – 169، ص ص 2009وعمم النفس واليندسة وغيرىا ...)أحمد، 

في حين تعود جذوره التاريخية إلى مظان دفينة وعميقة في تاريخ الفمسفة والمنطق والجبر    
 ,moCarthy, Alan Turing, wienerومن خلال إسيامات عمماء كبار من أمثال: 

minsky(.Stenecka, 2000, p7.) 

باختصار يعتبر حقل الذكاء الصناعي للأعمال ثمرة الإنتاج العممي الإنساني في العموم    
نجازات أجيال ممتدة من العمماء والمبتكرين.  التطبيقية والإنسانية التي تلاقت مع جيود وا 

 خصائص الذكاء الصناعي: -11

توجد مجموعة من الخصائص المشتركة لنظم الذكاء الصناعي بوجو عام ومن أىم ىذه    
 الخصائص:

 :Learningالتعمم  -11-1

معظم النظم الذكية لدييا القدرة عمى التعمم من تجاربيا وميماتيا، بل ولدييا القدرة عمى 
مئات وآلاف اشتقاق النموذج المناسب لحل المشكمة موضوع القرار من خلال استخدام 

 المعاملات التي حدثت في الماضي.

 :Adaptationالتحديث  -11-2

لدى بعض النظم الذكية القدرة الذاتية عمى تحديث النتائج وتعديل القرارات في ضوء التغير 
الحاصل في البيئة الخارجية، فكمما تغيرت العوامل المرتبطة وتبدلت الظروف عدلت النظم 

 معوامل والمتغيرات والارتباطات الموجودة.من تقديراتيا وأوزانيا ل
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 :Flexibilityالمرونة  -11-3

من المعروف أن المنطق الحاسوبي التقميدي غير مرن بسبب تردده ما بين نيايتين 
متضادتين ىما الصفر والواحد، الأسود والأبيض، الصحيح والخطأ، وفي ىذا المنطق لا 

 توجد مساحة لممرونة.

 Neuralوالشبكات العصبية  Fuzzy ligicعمى العكس من ذلك يستند عمل النظم الضبابية 

Networks  والخوارزميات الجنبيةBenetic Algorithms لى المنطق المائع المرن الذي إ
 يقبل الأشياء والظواىر التي تقع دائما بين الميارات.

 :Explanationإمكانيات الشرح والتوضيح  -11-4

وىي الخاصية الفريدة لمنظم الخبيرة والنظم الذكية التي تستند إلى قاعدة المعرفة ولدييا 
القرارات المقترحة وأسباب تفضيميا عمى تسييلات لدعم قدرات التفسير والتوضيح لمدلولات 

 غيرىا من البدائل.

 : Discoveryالاستكشاف  -11-5

استكشاف المعرفة الجديدة واستنباط الحمول الجديدة والسعي نحو خمق جيل من البدائل غير 
الواردة في جيل الحمول الأولية وما يرافق ذلك من معرفة وخبرة ىو من أىم خصائص نظم 

اعي التي يجري تطويرىا الآن، انطلاقا من رؤية ضرورة ارتباط الذكاء بالذكاء الصن
 الصناعي بإدارة المعرفة.

بالإضافة إلى ىذه الخصائص الجوىرية لنظم الذكاء الصناعي توجد خصائص ميمة أخرى 
مثل قدرة نظم الذكاء الصناعي للأعمال عمى التعامل مع الحالات المعقدة مثل اكتساب 

ا، التفكير والإدراك ودعم القرارات الإدارية حتى مع وجود معمومات غير المعرفة وتطبيقي
كاممة إلى غير ذلك من الخصائص المميزة ليذه النظم ولتطبيقاتيا عمى حقول الإدارة 
والأعمال وبصورة خاصة تطبيق نظم وتقنيات الذكاء الصت=ناعي لدعم أنشطة وعمميات 

 الإدارة الإلكترونية.
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 نظم الموارد البشرية:  -12

إن الانتقال من الإدارة التقميدية لمموارد البشرية إلى التسيير الإلكتروني ليذه الموارد    
يستدعي لا محالة وجود أنظمة تعمل عمى تسيير وتنظيم المعمومات المتعمقة بالموارد 

ضافة إلى البشرية، وتحتوي ىذه الأنظمة عمى مجموع وظائف إدارة الموارد البشرية بالإ
قدرتيا عمى اتخاذ القرارات والمساىمة فييا، وقد تناول الباحثون ىذه النظم محاولين شرحيا 

 وتبسيطيا وتبيين ماىيتيا،  

 ومن بين المفاىيم التي تناولت موضوع نظم تسيير الموارد البشرية نذكر ما يمي: 

 تشمل جمع التي المشتركةنظم الموارد البشرية بأنيا: "مجموعة العناصر  O'brienيعرف    
 قرارات التوظيف لدعم الموارد البشرية بإدارة الخاصة المعمومات واسترجاع وتخزين وتحميل
 (.O'brien, 2002, p145 ).والتخطيط الأداء وتحسين وقياس والرقابة

وىي "النظام المتضمن معمومات حول الموارد البشرية في المؤسسة، يمكن الاستفادة منيا    
في صناعة القرارات المختمفة الخاصة بالموارد البشرية، كالتدريب والتطوير والتحفيز والترقية 
والتنقلات ...الخ، كما أن نظام معمومات الموارد البشرية ينطوي عمى عممية جمع وتنظيم 

يل البيانات الخاصة بالموارد البشرية وتحويميا إلى مراكز صناعة القرارات لأغراض وتحم
 (.322، ص2003التخطيط لمموارد البشرية في الوقت المناسب".)سييمة، 

( بأنو: عممية منظمة يتم من خلاليا الحصول المستمر عمى 2009ويعرفو )عقيمي،    
الموارد البشرية في المنظمة، لاستخداميا كأساس وقاعدة في البيانات المتعمقة بكافة شؤون 

عمميات اتخاذ القرارات المتعمقة بيا، ويستخدم الحاسب الآلي من أجل استلام ىذه البيانات 
مجال ومعالجتيا إلكترونيا وتحويميا إلى معمومات صالحة للاستخدام لاتخاذ القرارات في 

، 2009زة عند الطمب بأقصى سرعة. )عقيمي، الموارد البشرية، وتخزينيا وجعميا جاى
 (.129ص
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أن نظم معمومات الموارد البشرية ىي: "ذلك النظام الذ يحتفظ بسجل  Laudonويرى    
الموظف )تتبع ميارات الموظف، وأداء العمل والتدريب( ويدعم التخطيط لتعويضات 

 (. laudon,2002, p50الموظف والتطور الوظيفي".)

( أن نظام معمومات الموارد البشرية يعتبر أحد التطبيقات الخاصة 2006)ويرى المرسي    
لقواعد المعمومات الإلكترونية والبرامج الجاىزة والتي تستيدف تحقيق الكفاءة والفعالية في 
عمميات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العصرية، ويجمع بين الأفراد والأجيزة والبرامج 

 (.530، ص2006والبيانات والمستفيدين".)المرسي، الجاىزة والإجراءات 

 فيي: التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية ومزايا خصائص -13

حيث يتم الاعتماد عمى الأرشيف الإلكتروني، والبريد الإلكتروني، والأدلة  إدارة بلا ورق: -
 والمفكرات الإلكترونية، والرسائل الصوتية، ونظم تطبيقات المتابعة الآلية.

حيث الاتصال الإلكتروني والياتف المحمول والياتف الدولي الجديد،  إدارة عن بعد: -
 ئل الاتصال الحديثة.والمؤتمرات الإلكترونية، وغيرىا من وسا

 ( ساعة متواصمة دون انقطاع بالميل والنيار.24حيث العمل ) الإدارة بالزمن المفتوح: -

فالعمل يتم من خلال المؤسسات الشبكية والمؤسسات الذكية  إدارة بلا تنظيمات جامدة: -
 (.95، ص1999التي تعتمد عمى صناعة المعرفة. )رضوان، 

 بما يمي: نظام معمومات الموارد البشرية يمتاز ( أن 2009كما يرى )عقيمي، 

الحصول عمى معمومات مرتبة، محممة، مبوبة، مصنفة، ودقيقة تساعد عمى وضع  -
 إستراتيجية موارد بشرية جيدة.

 الحصول عمى المعمومات واستثمار عنصر الوقت.سرعة  -

 الحصول عمى المعمومات بأدنى تكمفة. -

 عمييا من التمف أو الضياع أو العبث بيا.توثيق المعمومات والحفاظ -
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 تقميل عدد الموظفين اليدويين مما يقمل من تكمفة العمل. -

 خمق علاقات مباشرة بين العاممين من خلال بكة الحاسب الآلي. -

 قرارات أكثر صوابا. -

 تقميل تكمفة الاتصال. -

 تقميل الجيد في الحصول عمى المعمومات لأدنى جيد. -

جة عالية من اللامركزية في الحصول عمى المعمومات وتقديم خدمات الموارد توفير در  -
 البشرية.

 إحداث التكامل بين وظائف وممارسات إدارة الموارد البشرية. -

تسريع تنفيذ العمل واتخاذ القرارات وحل المشاكل منيا عمى سبيل المثال: إعداد قائمة  -
التدريب، معرفة من سيحال عمى التقاعد خلال الرواتب والأجور، معرفة مدى نجاح عمميات 

 (.132، ص2009)عقيمي،  العام ...الخ.

 عناصر التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية:  -14

ولكن تغيرت الطرق  e-HRMإن وظائف إدارة الموارد البشرية لم تتغير ضمن مفيوم    
والأساليب المستخدمة في تمك الوظائف، بحيث أصبحت تعتمد بشكل رئيسي عمى تكنولوجيا 
الإعلام والاتصال، وكذلك تغير دور الأفراد في المنظمة، حيث أصبحوا مشاركين في 
ن دمج التكنولوجيا مع إدارة الموارد  وظائف تمك الإدارة بشكل اكثر فعالية مما سبق، ىذا وا 

وزيادة تفاعل الموظفين وعمميات الاتصال  HRMالبشرية يعمل عمى زيادة كفاءة عمميات 
بينيم، بالإضافة إلى تغيير إجراءات العمل والميارات المطموبة سواء لدى إدارة الموارد 

 (.83، ص2014البشرية أو لدى كافة أفراد المنظمة.)سمية، 

أن يقبموا عمى استخدام التكنولوجيا وضرورة وعمى القائمين عمى إدارة الموارد البشرية    
تطوير ميارات الموارد البشرية فيما يتعمق بالتكنولوجيا، باعتبارىا ضرورة وأولوية في وقتنا 
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دخال تكنولوجيا  الحاضر، خصوصا مع التحول الكبير الحاصل في عالم الشغل، وا 
 المعمومات في جميع الوظائف الإدارية. 

ير الإلكتروني جزءا من تطبيقات الإدارة الإلكترونية داخل بيئة العمل، بالإمكان اعتبار التسي
والذي يستدعي بالضرورة وجود نفس عناصر الإدارة الإلكترونية في عممية التسيير 

 الإلكتروني لمموارد البشرية، ويمكن إجماليا فيما يمي: 

ارد البشرية يتكون ( أن نظام معمومات المو Casico & Aawad( نقلا عن )2012تذكر كنزة )
 أساسا من العناصر التالية: 

تتمثل في جميع البيانات المتعمقة بالموارد البشرية والوظائف المتاحة في  مدخلات النظام: -
 المؤسسة.

تشتمل  والتي البشرية الموارد بيانات قاعدة بتكوين والمتعمقة :والتحويل التشغيل عمميات -
الموارد  تخطيط بيانات الأداء، تقييم وبيانات الميارات بيانات الشخصية، البيانات عمى

 .والتدريب والتحفيز الوظيفي المسار تخطيط وبرامج الرواتب البشرية وبيانات

 البشرية لمموارد الشخصية الأىداف تحقق وتقارير معمومات إلى تنقسم :النظام مخرجات -
تحقيق  جانب إلى الوظيفي والتطور النمو في واحتياجاتيم رغباتيم تحقيق عمى وتعمل

في  والمساىمة المنظمة نمو واستمرار الإنتاجية عمى بالمحافظة المتعمقة التنظيمية الأىداف
الموارد  إدارة لأداء المستمرة المراجعة عمميات فيناك ذلك إلى بالإضافة. التنظيمي تطويرىا
جراءات سياسات ضوء في ذلك يتم أن عمى معموماتيا، نظام وتقييم البشرية الموارد  إدارة وا 
 .العكسية بالتغذية يعرف ما وىذا البشرية،

 منيا البشرية الموارد أنشطة فاعمية عمى تؤثر التي المتغيرات تمثل وىي :البيئية التأثيرات -
الاقتصادية  والمتغيرات لمعمل، المنظمة والتشريعات والقوانين الحكومية بالجيات يتعمق ما

 (.69، ص2012)كنزة، .التكنولوجية من وغيرىا والتكنولوجية والسياسية والاجتماعية
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من خلال ما سبق طرحو يمكن القول أن عناصر التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية أو ما 
يتم من خلال ىذا التسيير ىو نفسو الوظائف التقميدية لإدارة الموارد البشرية، غير أن ىذه 

وفق برامج وأنظمة معمومات أعدت خصيصا لذلك، الأخيرة تتم عن طريق أجيزة الحاسوب 
 ولعل الشكل التالي يوضح ذلك:
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 (: التأثيرات البيئية18الشكل رقم )
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 :eHRMأهمية التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية  -15

 أىمية ذا البشرية لمموارد الالكترونية الادارة نظام أن( م2007 ماركيام -ىوبكنز) يذكر   
 بين الرابط الى بالإضافة، المعمومات الى الوصول تسييل عمى لقدرتو شركة وذلك لأية كبرى
 ىذا ومع تطور. الشركات من غيرىا عمى تنافسية ميزة يعطي الشركة مما معا مختمفة نظم

 المزايا والمكاسب ستكون، المنفصمة البيانات من قواعد كبير عدد بين لمربط وامتداده النظام
 (.22، ص2007ىوبكنز، )تكاليف تنفيذه. من بكثير اكثر الشركة عمى ستعود التي

وتختمف المنظمات في تطبيقيا لأنظمة تسيير الموارد البشرية، فمنيا من يستخدميا في    
برامج وأشكال عادية وفي المتناول، مثل جداول الغيابات والحضور، أو غيرىا من الجداول 
البسيطة، ومنيا ما يعتمد عمى الأنظمة المعقدة والتي تحتاج إلى خبراء ومسيرين يعممون 

يرىا، وىذا الأمر يختمف من مؤسسة إلى أخرى، فضلا عن اختلافو بين دول عمى تنظيميا س
العالم، ولاشك أن الدول المتقدمة خطت خطوات كبيرة في ىذال المجال، ولعل ما ذكره 

Parry  وآخرون عن المنظمات البريطانية واستخداميا لمتكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية
 ائف التالية:بشكل كبير، حيث ذكر مجموع الوظ

 إدارة الغياب والحضور؛ -

 المكافآت والحوافز؛ -

 التدريب والتطوير؛ -

 إدارة التنوع؛ -

 الاستقطاب والاختيار؛ -

 الأجور؛ -

 تقييم الأداء؛ -

 تخطيط الموارد البشرية؛ -
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 إدارة المعرفة؛ -

 إدارة النفقات؛ -

 وضع خطة استراتيجية لمموارد البشرية؛ -

 (.Parry&others,2007,p4الاتصال. ) -

كما يذكر  e-HRMويمكن إجمال مجموع الفوائد والمنافع التي بالإمكان تحقيقيا بتطبيق 
 وآخرون: Parry( نقلا عن 2009ذلك أبو أمونة )

 فوائد تطبيق التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية(: 12الجدول رقم )

 منافع عادية الأثر منافع عظيمة الأثر الرقم

1 
 عمميات أتمتة طريق عن التكاليف تقميل

 الموارد البشرية وأنشطة
 إلى المؤدية لممعمومات الفورية المعالجة إتاحة

 الزمنية تخفيض الدورة

2 
 تحسين طريق عن التصحيح تكاليف تقميل
 البشرية بالموارد المعمومات الخاصة دقة

 جودة تحسين خلال من الموظف رضا زيادة
 لممعمومات والوصول الموارد البشرية خدمات

3 
 ونشر المعمومات طباعة تكاليف تخفيض

 مباشرة إلييا إتاحة الوصول طريق عن
 إلى بالتحول البشرية الموارد لإدارة السماح

 لممنظمة شريك استراتيجي

4 
 إتاحة طريق عن الموظف إنتاجية تحسين

 أي من وقت أي في الوصول لممعمومات
 مكان

 التي المنظمة ثقافة في لمتغيرات محتمل مؤشر
 الخدمات معايير وتطور الإبداع الذاتي تحفز

 الداخمية

5 
 عنيا والبحث البيانات إدخال تكاليف تقميل
 والمدراء الموظفين طريق خدمات عن

 الذاتية

 

6 
 من القرارات اتخاذ تكاليف كفاءة زيادة
 الموارد لمعمومات التحميل المطور خلال
 البشرية

 

7 
 لتكنولوجيا التحتية البنية متطمبات تقميل

 واجية استخدام من خلال المعمومات
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 البشرية الموارد خدمات
 .81، ص2119، أبو أمونة،(Parry&others,2007,p08)المصدر: أبو أمونة نقلا عن

 أهداف التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية:  -16

الوظيفة  من النظرة تغير العولمة، وقضايا المنظمات عمى المؤثرة والعوامل القوى تغير إن   
العمل  قوى نوعية وتغير العالم في التعميم معدلات ارتفاع الآمنة، المينة إلى الآمنة

لتحقيق  وذلك e-HRMنحو  المنظمات توجو أسباب أىم من كان ذلك المطموبة، كل
 التالية:  الرئيسة الأىداف

 .البشرية لمموارد الاستراتيجي التوجو تحسين -

 .الإدارية والنفقات العمالة تكمفة تخفيض -

 .البشرية الموارد من مكاسب تحقيق -

 .HRإدارة  وظائف أداء تسييل -

 .المنظمة في والإنتاجية الأداء معدلات رفع -

رضاء العمل علاقات وتحسين تنمية -  .العاممين وا 

 .الشركة أقسام عبر للإدارة أفضل دعم -

 .والتدريب لممشاركة أكبر فرص توفير -

 (.77، ص2009)أبو أمونة نقلا عن النجار، .الشركة صورة تحسين -

عمى  كبيرا عبئا وتمثل عمميا في تقميدية السابق في البشرية الموارد أقسام كانت لقد   
 في متزايد اعتقاد ىناك وأصبح .العمل نجاح في ومؤثرا أساسيا عنصرا المنظمات، وليست

 من وذلك غيرىا، عن تنافسية تميزىا ميزة ليا تكون أن لممنظمة يمكن بأنو الأخيرة الأعوام
 (.24، ص2007وسائل.)ىوبكنز،  بعدة ذلك ويحدث البشرية مواردىا تطوير خلال
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 متطمبات التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية:  -17

إن التسيير الإلكتروني لا يختمف في خطواتو ومراحمو وأساليبو عن الإدارة الإلكترونية،    
ذلك كونو جزءا من ىذه الإدارة، حيث يعتبر تسيير الموارد البشرية إلكترونيا فرعا من فروع 

في  الإدارة الإلكترونية، وبذلك تعتبر متطمبات الإدارة الإلكترونية ىي نفسيا ما ينبغي مراعاتو
التسيير الإلكتروني مع ضرورة الاىتمام بالنظم والبرامج التي تساعد عمى ىذه العممية، ويرى 

( أن أىم المتطمبات التي يجب توفرىا في التسيير الإلكتروني والإدارة 2003العمري )
 الإلكترونية ككل ىي:

 وضع استراتيجيات وخطط التأسيس. -

 ترونية.توفير البنية التحتية للإدارة الإلك -

 تطوير التنظيم الإداري والخدمات والمعاملات الحكومية وفق تحول تدريجي. -

 تعميم وتدريب العاممين وتوعية وتثقيف العاممين. -

 إصدار التشريعات الضرورية أو تعديل التشريعات الحالية وتطويرىا. -

 (.19ص، 2003ضمان أمن وحماية المعمومات في الإدارة الإلكترونية.)العمري،  -

( عمى أن الوصول إلى توفير متطمبات الإدارة الإلكترونية لا يمكن أن 2005ويؤكد ياسين )
يتحقق إلا من خلال برنامج استراتيجي متكامل وشامل لإعادة ىندسة عمميات وأعمال 

 (.238، ص2005المنظمة.)ياسين، 

 لكترونية وىي:ويرى غنيم أن ىناك مجموعة من المتطمبات اللازمة لتطبيق الإدارة الإ

 متطمبات تقنيات المعمومات والاتصالات الإلكترونية. -

 المتطمبات المالية. -

 المتطمبات التشريعية. -
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 (.343، ص2004متطمبات تأمين وحماية أعمال ومعاملات الإدارة الإلكترونية.)غنيم،  -

 :e-HRMالتحديات التي تواجه تطبيق التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية  -18

إن الإنسان بطبيعة ينكر ويقاوم كل ما ىو مجيول، وعمى غرار التحديثات والتغييرات التي 
حصمت في الإدارة يحاول الأفراد دائما الوقوف في وجييا ومحاولة عدم الخضوع ليا، ويذكر 

( مجموعة من العقبات والتحديات التي من الممكن أن 2007كل من ىوبكنز وماركيام )
 طبيق سياسة التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية أو تحد من فعاليتيا والتي منيا:تحول دون ت

العمل  طاقم كان حيث المعمومات، وتكنولوجيا البشرية الموارد قسمي بين الحدود إلغاء -1
 الأخرى في الأقسام من غيره عن ما حد إلى منعزلا الشركات في المعمومات تكنولوجيا بقسم

 بالشركات الأخرى الإنتاجية والقطاعات المعمومات تكنولوجيا أقسام بين التكامل بدأ .الشركة
أنشطة  كل في كبير بشكل الكمبيوتر تكنولوجيا أدخمت حيث يتحسن، الأخيرة في الأعوام

 الموارد البشرية نظم أىمية يدركون البشرية الموارد بأقسام العاممون وأصبح اليومية، العمل
 .ومفيدة فعالة معمومات توفير في المحسنة

البشرية  بالموارد الخاصة الإدارة نظم عكس فعمى البشرية، الموارد قسم مكانة تحسين -2
نظم  تعد فييا، العاممين عمى مقتصرا استخداميا وكان بذاتيا، مستقمة كانت التي السابقة
 وبين مختمف بينيا تكامل إحداث يمكنيا كما لمجميع متاحة البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة

 .الشركة بنظم الخاصة الجوانب

الموارد  ميام إلى الكثيرون ينظر حيث العملاء، إلى البشرية الموارد قسم تركيز تحويل -3
لرد  فقط يستجيبون إنما بالفعل يبادرون لا أنيم أي وتقميدية تفعيميو ميام أنيا عمى البشرية
 وتشغيميا البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة لنظم الصحيح التنفيذ الآخرين، ويتطمب فعل
 واحتياجاتيم المستيدفين العملاء تحديد يتم أن فيجب العملاء، إلى في التركيز تحولا

 فعالية، أكثر دور البشرية الموارد لأقسام يكون أن ويجب ليم، تقديميا التي يمكن والخدمات
 .الشركة أرباح من تزيد التي اليومية الأنشطة في أكبر تساىم بشكل وأن
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بين  التكامل يتطمب حيث الشركة، عمل طبيعة فيم إلى البشرية بالموارد العاممين حاجة -4
 فيم طاقم البشرية لمموارد الإلكترونية للإدارة نظام إلى يحتاج الذي والعمل البشرية الموارد
 لمموارد الإلكترونية الإدارة نظم في الناجح المتخصص العمل، سيحتاج لطبيعة الجيد العمل
 في البشرية الموارد ودور البعض بعضيا مع المختمفة القطاعات كيفية عمل لمعرفة البشرية
لى من المختمفة الميام انتقال إلى حاجة ىناك ذلك، وستكون تحقيق  البشرية الموارد وا 

 .باستمرار

أتمتة  عممية أي في المحتمل فمن الأفراد، مع للاتصال البشرية بالموارد العاممين فقد -5
 في الكمبيوتر نظم إدخال يتسبب قد .الأفراد بين والتواصل البشري العامل أىمية تقميل

 الأقسام بيذه العاممين فقد في الموارد البشرية وأقسام الموظفين بين تتم التي الأعمال
 الشركة أن الموظفون يشعر وربما المقام الأول، في بأمورىم ييتمون الذين بالأفراد الاتصال

 في أخذىا يجب التي الأمور بعض وتعد ىذه البشري بالعنصر اىتماميا من قممت قد
 .وتنفيذه النظام تخطيط عند الاعتبار

عمى  بيا الخاصة التحتية البنية قدرة مدى ومعرفة الفعمية الشركة احتياجات في النظر -6
لمعمل  فائدة أقصى يحقق أن يمكن الذي الملائم النظام تنفيذ بشان القرار واتخاذ تمبيتيا
 .بالشركة

 الخدمة جودة مستويات لانخفاض احتمال فيناك الخدمة، جودة مستوى عمى الحفاظ -7
 .إلكتروني إلى تقميدي من النظام نتيجة لتحويل

المسؤولية إلى  انتقال ظل في وخاصة قانونية ضرورة ذلك يعد حيث المعمومات، تأمين -8
 .العاممين الأفراد

 .الخاصة الاحتياجات ذوي قبل ومن العاممين، كافة قبل من النظام إلى الوصول ضمان -9

 .الويب صفحات بناء عند وخاصة عمييا، المتعارف المعايير مع التوافق -10
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)ىوبكنز .دولية بيئة في العمل عند وخاصة الثقافية، الجوانب اختلاف مراعاة -11
 (.50 – 39، ص ص 2007وماركيام، 

 الوسائط لإلكترونية:  أرغونومياثالثا: 

إن الاىتمام بالشكل الذي يظير عميو الموقع أو البرنامج لممستخدم ضروري جدا عند    
التصميم، إذ يفضل المستخدمون المواقع السيمة والواضحة والتي تؤدي إلى الغرض 
المقصود، وليذا الأمر بالذات كان ىناك ما يعرف بأرغونوميا المواقع أو البرامج والتي نقصد 

لإنترنت لزوارىا، بحيث يشعر بالراحة والاطمئنان عند قيامو بتصفحيا بيا "تكييف مواقع ا
واستخداميا"، ولتكون كذلك وجب عمى المصممين الاىتمام بمجموعة من الخصائص 

منا، آوالعمل عمييا أمرا مريحا وسيلا و  والمواقع والمميزات التي تجعل من تصفح البرامج
 ت.وفيما يمي تناول أىم ىذه الخصائص والمميزا

 تصميم المواقع والبرامج: -1

إن الإنترنت ومواقعيا والبرامج الإلكترونية ليست مركزية وحكرا عمى فئة معينة، بل ىي    
متاحة لمجميع ولذلك وجب عمى مصممي ىذه المواقع والبرامج الإلكترونية أن يقوموا 

 ,Jean and allبتصميميا بالسيولة واليسر الذي يسمح لكل المستخدمين بالتعامل معيا.)
2013, p04 .ولعل المستخدمين كثيرا ما يفضمون استخدام المواقع الأكثر سيولة وبساطة ،)

وعادة ما يحسون بالممل إذا لم يتم تحديث المواقع والرامج التي يعممون عمييا ويقومون 
في بزيارتيا العمل عمييا، لذلك ينبغي عمى المصممين وأصحاب المواقع أن يقوموا بتحديثيا 

كل مرة، كما ينبغي عمييم أن يستمعوا إلى أراء واقتراحات زوار الموقع وذلك عن طريق 
جعل نافذة لمتواصل مع الزوار والمستخدمين، وبذلك يتم التطوير ومعرفة انشغالات 
المستخدمين. "ولعل انجذاب الأشخاص لممواقع والبرامج الإلكترونية والاستمتاع بالتعامل 

الأولى إلى كيفية تصميميا وطريقة عرضيا وسيولة العمل  معيا يرجع بالدرجة
 (.Boucher, 2009عمييا".)
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ولا تختمف تصميمات الشبكة الداخمية )الإنترانت( عن تصميم مواقع شبكة الإنترنت، عمى    
الرغم من أن المستخدمين قد يكونوا من الموظفين المتماثمين في وظائفيم ومياراتيم إلا أنو 

بعين الاعتبار ضرورة تصميميا بما يتناسب مع كل المستخدمين، بالإضافة ينبغي الأخذ 
إلى أن وضوح التصميم والميام داخل الشبكة أو البرامج من شأنو تسييل العمل بما يضمن 

(، ولعل شبكة الإنترانت تختمف عن شبكة Jean and all, 2013) السرعة والدقة فيو.
فييا وكيفية الوصول إلييا وىو الأمر الذي يستدعي الإنترنت في حجم المعمومات المتوفرة 

 تصميميا بالشكل الذي يسمح لمستخدمييا بالتعامل معيا بكل سيولة ويسر. 

كما ينبغي عمى المصممين مراعات راحة المستخدم ليذه المواقع والبرامج، فلا بد أن لا 
لمستخدم ييتم بسيولة يشعر المستخدم بالإجياد والتعب والممل عند تصفحيا واستخداميا، وا

الاستخدام عند اقتناء الأجيزة والبرامج كما ييتم بالتكمفة والمعايير الجمالية. وتعتبر أرغونوميا 
الوسائط الالكترونية مزيجا من )عمم النفس، عمم وظائف الجسم والطب( بيدف إصلاح بيئة 

 العمل لمفرد وجعميا أكثر مواءمة وسيولة لمقيام بالأعمال. 

 ة التصميم: طريق -2

ينبغي عمى المصممين أن يحافظوا عمى شكل عام موحد لكافة أقسام الموقع، وذلك    
حفاظا عمى التنسيق العام والشكل المميز لو عن بقية المواقع، كما يجعل التنقل بين العناوين 
والروابط سيلا إذ لا يحس المستخدم بأنو انتقل من نمط عمى آخر داخل الموقع نفسو، 

إذا ما تعمق الأمر بالإنترانت أو البرامج الإلكترونية التي يستخدميا مجموعة معينة  خصوصا
 (، Jean and all, 2013, p09)من الناس، وتختص بمؤسسة معينة أو منظمة بعينيا، 

 مفيوم قابمية الاستخدام عمى النحو التالي:  eso 9241جاء في معايير الإيزو 

إذا ما تم استخدامو من قبل مستخدمين معينين عمى نحو فعال "يعتبر المنتج قابلا للاستخدام 
(، من خلال ىذا التعريف يمكن القول بأن عمى Boucher, 2009, p08وكفؤ ومُرْضٍ"، )

المصممين أن يراعو عند تصميميم لممواقع والبرامج الإلكترونية والأنظمة أن تكون ذات 
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خدميا، وبالتالي تحقيق الفعالية والكفاءة فعالية وكفاءة عالية مما يحقق الرضا لدى من يست
ل  معين، مستخدم نحو نعمل أننا ىو التعريف ىذا حول نتذكره أن يجب شيء والارتياح. و"أو 

 البيئة من أساسا السياق ىذا ويتكون. معين سياق في تتطور والتي محددة أىداف لو والذي
وفيما يمي شرح ليذه العناصر الثلاث  المستخدم"، تكون التي الاجتماعية، والبيئة التكنولوجية،

(Boucher, 2009:) 

 الفعالية:  -2-1

ونقصد بو أن المستخدم ينجح وباستطاعتو أن يفعل ما يريده من خلال البرنامج أو الموقع، 
وذلك لسيولة تصميمو ويحتوي عمى بساطة التعمم وسيول الاستخدام والكفاءة فيو، بحيث 

 والعمل عميو. ينجذب المستخدمون نحو اعتماده

 الكفاءة:  -2-2

ونعني بيا وصول المستخدم إلى أىدافو، بحيث يفعل ذلك بسيولة وسرعة واقل قدر ممكن 
من الأخطاء، وينبغي أن نجد ىذه الخاصية أكثر في المواقع التي تحرص عمى الحفاظ عمى 

 العملاء، مثل المواقع الاستيلاكية التي يكثر فييا المتعاممون.

 الرضا:  -2-3

ونعني بو رضا الزبون أو المستخدم، بحيث يتم وضع وتصميم الموقع أو البرنامج بما يخدم 
زائريو، ويكون ذلك عن طريق الواجيات وسيولة التعامل معيا، والمتعة في تصفحيا والعمل 

 (.Boucher, 2009, p09-10بيا. )

ستخدام وذلك عن طريق وينبغي عمى المصممين أن يراعو أىم عنصرين وىما سيولة الا
الحد من الإجياد والتعب الجسدي والفكري، والأمر الثاني ىو الحماية والأمن عند استخداميم 

 ليذه البرامج والمواقع خصوصا إذا ما تعمق الأمر بشبكة الإنترنت.
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 التصميم الأرغونومي لواجهات البرامج والمواقع وأهم القواعد والمعايير: -3

عمى المصممين أن يراعو عند تصميميم لمبرامج والمواقع سيولة استخداميا ينبغي    
وتوفرىا عمى الشروط السابقة من )الفعالية والكفاءة والرضا( بالإضافة إلى سيولة الاستخدام 
بما يضمن عدم الإجياد والتعب والراحة كما يضمن الأمان وعدم الخوف من استعماليا، 

 JEANفي تصميم واجيات البرامج والمراقع ما ذكره كل من ولعل أىم ما يمكن ذكره ىنا 
 موقع: كبير بشكل تفاعميا تختمف وأوضاع وأبعادىا الواجية ( من أن "أنواع2013وآخرون )
 ومع. ذلك إلى وما الموحي، والكمبيوتر الذكي، والياتف الويب، وتطبيق والبرمجيات، الويب،
 بنفس دائما تسترشد المعمومات تنظيم بيا يتم التي الطريقة فإن الوسيمة، كانت أيا ذلك،
 ,Jean and all, 2013).الواجية" مع المستخدم بيا يتفاعل التي الطريقة تسييل: المبدأ

p30.)  

مجموعة من  Jeanومن بين أىم ما ينبغي عمى المصمِّمين مراعاتو عند التصميم يذكر    
 (:Jean and all, 2013العناصر وىي)

  الفضاء:تنظيم  -3-1

من بين أىم الأمور التي تعين عمى تنظيم الفضاء العام لمبرنامج أو واجية البرنامج ىي 
نظام القوالب، إذ تساعد عمى تخطيط الموقع ومعرفة جميع محتوياتو وسيولة الوصول إلييا، 
كما أن سيولة التعامل مع المواقع والبرامج يجعل المستخدم يسعى لمبقاء أكثر فترة ممكنة 

 الضروري (. "من أجل أن يخدم موقعُك المستخدمين منJean and all, 2013, 31فيو.)
 بطريقة موقعك معمومات وضع خلال من ذلك ستحقق. ييميم ما عمى العثور من يتمكنوا أن

 (.Boucher, 2009, p91 ).عنو" يبحثون ما بسرعة يحددون المستخدمين تجعل

  نظرة المستخدم: -3-2

لممستخدم في الصفحة أو الواجية، لذلك ينبغي عمى المصممين أن يراعو كل أو ما يظير 
و لمموقع أول مرة حما من شأنو أن يجذب انتباه المستخدم، والمستخدم عند اكتشافو وتصف
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فإنو يقوم بعممية مسح شامل لمشاشة مستكشفا محتوياتيا وأىم ما فييا، غير أنو وبعد معرفتو 
لأولى فإنو يركز في المرات القادمة عمى أماكن معينة من الصفحة ليا واستكشافو في المرة ا

 Jean and)الواجية( والتي تحتوي عمى المعمومات أو العناصر ذات الصمة باىتمامو.)
all, 2013, p32 (، لذلك فإن عامل الخبرة ىنا )خبرة المستخدم( تمعب دورا ىاما في تصفح

عات ىذه الخاصية بما يتيح لممستخدم نظرة المواقع والبرامج، لذلك عمى المصممين مرا
شاممة متكاممة عمى محتويات البرنامج أو الموقع، فحجم الخط وشعار الموقع أو البرنامج 
والصور الموجودة عميو من شأنيا أن تجذب المستخدمين شأنيا في ذلك شأن محتوى 

 البرنامج.

ة )وسطيا( ثم يميل ببصره إن المستخدم لمموقع أو البرامج يركز بصره عمى مركز الصفح
العناوين الرئيسة  لذلك عمى المصممين أن يقوموا بوضعإلى الجانبين اليسار واليمين، 

والميمة في وسط الصفحة عمى أن تبدأ من الأعمى نزولا إلى أسفل الصفحة وأطرافيا، ومن 
الممكن أن يجعل الجزء العموي من البرنامج أو الموقع ثابت وفيو المتغيرات أو العناوين 

 الرئيسة وبقية المحتوى يتغير.

ة غاية في الأىمية إذ ينبغي عمى وىي مسأل إمكانية الوصول إلى عناصر الواجهة: -3-3
المصمم أن يراعي وصول المستخدم لمختمف عناصر الشاشة وأوامرىا وعناوينيا، سواء كان 
التصميم لمفأرة أو لشاشة الممس، "فاليواتف الذكية مثلا يؤخذ فييا بعين الاعتبار أن أغمب 

لإبيام في تحريك الشاشة، من يستعمميا يفضل استخدام اليد الواحدة، لذلك غالبا ما يستعمل ا
فيو يصل إلى المعمومات الموجودة في وسط ويسار الشاشة بسيولة عمى عكس الأخرى 

 (.Jean and all, 2013, p34الموجودة عمى اليمين أو الأسفل".)

 الترتيب المنطقي لممحتوى:  -3-4

رنامج إن المستخدم يبحث عمى شيء معين خلال تصفحو لموقع الإنترنت أو استخدامو لب
معين، لذلك وجب عمى المصممين أن يراعو الترتيب والتسمسل المنطقي للأوامر والأفكار، 
إن تصنيف الأفكار والمواضيع وعلاقاتيا ببعضيا البعض يجعل من تصفح الموقع أمرا 
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سيلا وشيقا في آن واحد فلا يمل المستخدم منو ويبقى دائما في موضوع واحد من دون أن 
 ,Boucher, 2009 عبر الروابط والأوامر التي ليست بينيا أية علاقة.) يتشتت فكره وذىنو

p92) 

 مناطق المناولة أو )العمميات(:  -3-5

بما أن التطبيق أو البرنامج ىو حوار بين المستخدم والآلة فإنو عادة ما يتم تصميمو بما 
 من آلة( )الإنسان واجيات معظم يتوافق وقدرات المستخدم العقمية والجسمية، وعميو "تتكون

: مترابطة مساحات عدة إلى الشاشة تقسيم أي النوافذ، أو الألواح أو المحتوى مجالات
 الكائنات من تتكون منطقة مجموعة لكل. الأوامر المحتوى، منطقة القوائم، شريط العنوان،

 ,Jean and all, 2013).والتطبيق" المستخدم بين لمحوار أدوات بمثابة ستكون التي
p37 وعميو ينبغي تبسيط ىذه الأوامر والنوافذ قدر المستطاع خدمة لممستخدم وتيسيرا .)

عميو، أشرطة الميام ولوحات الأدوات والإعدادات، عمى أن تكون مرتبة حسب أىميتيا 
 وضرورتيا في عممية استغلال البرنامج.

 أبعاد الشاشة:  -3-6

أىمية بالغة في راحة المستخدمين  إن أبعاد الشاشة وحجميا وطريقة عرض المحتوى لو   
قباليم عمى تصفح المواقع والبرامج، إذ يعتبر عرض قوائم المحتويات وأشرطة العناوين  وا 
وقائمة المفضلات من الأمور التي تجذب المستخدم، وعميو فإن أي خطأٍ في تصميميا أو 

ىتمام بيا، في مكانيا عمى الشاشة يؤدي إلى بالضرورة إلى الانصراف عنيا وعدم الا
 768x1024(.)Jean andوأشارت الدراسات إلى أن أحسن طريقة لمعرض تكون بالأبعاد )

all, 2013.) 

 اختيار الرموز والكممات بعناية:  -3-7

إن البرامج ومواقع الإنترنت موجية نحو المستخدم، لذلك ينبغي عمى المصممين أن يراعو 
امج بناء عمى من يستخدميا، فينبغي أن تكون فيمو ومستوى تعميمو، إذ تصمم المواقع والبر 
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الكممات والمصطمحات مفيومة وصحيحة فيما وضعت لأجمو، كما يجب أن تكون موجية 
لممستخدمين عمى اختلافيم، الإيجاز والاختصار والدقة وعدم الاستعارة في الألفاظ والمفردات 

تكون مفيومة وذات علاقة  المستعممة في التصميم وكتابة العناوين، حتى الرموز ينبغي أن
 (.Boucher, 2009مباشرة بالمحتوى.)

 المساعدة والتوجيه:  -3-8

المستخدم حال قيامو بتصفح الموقع أو البرنامج يحتاج بصفة دائمة إلى التوجيو    
والمساعدة، وينبغي أن تكون ىذه المساعدات واضحة وغير واضحة، بمعنى أن يتم 
التصحيح بصفة آلية وفي نفس الوقت يحتوي البرنامج عمى رسائل توجييية ونصوص 

جيد مع الكمبيوتر، من خلال الرسائل التوجييية "وذلك لقيادة المستخدم لمتفاعل التوضيحية، 
ىو مسموح وما ىو غير مسموح من  وذلك لمعرفة ما ينبغي القيام بو وماوالعلامات وغيرىا، 

 الإجراءات، بالإضافة إلى معمومات تتعمق بالبرنامج وأىم الإجراءات المتعمقة بو".
(Renaud Blanch, 2011 .) 

قوم داخل النظام أو الموقع، إذ ينبغي عمى المصمم أن ي وعممية التوجيو يجب أن تكون   
بإدراج مجموعة من الرسائل والوسائل التي تعمل عمى توجيو المستخدم وقيادتو إلى 

كما ينبغي أن  ( bastien and all, 2007الإجراءات الصحيحة والبديمة في حالة الخطإ.)
ميمة داخل النظام أو الموقع وذلك يكون ىناك تحفيز لمقيام ببعض الإجراءات والعمميات ال

 بوضع وسائل مساعدة تجذب المستخدمين. 

 إدارة الأخطاء:  -3-9

كثيرا ما يقع المستخدم في الخطأ عند استخدامو لمموقع أو البرنامج لأول مرة، لذلك ينبغي 
عمى المصممين أن يأخذوا ذلك في الحسبان ويواجيوا ىذه الأخطاء برسائل توجييية 

"وتعتبر معالجة الأخطاء وتصحيحيا ىي الفيصل في تصميم نسق الإنسان آلة،  وتحذيرية،
(، لذلك ينبغي أن Boucher, 2009, p176 حيث يتم التفاعل بين الإنسان والآلة حقا".)
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تكون ىناك رسائل توجييية وملاحظات عمى المستخدم اتباعيا، كذلك ضرورة تصحيح 
ورسائل تنبيو عمى وجود خطأ في إحدى  الأخطاء بعد وقوعيا وذلك عن طريق نوافذ

. الأخطاء تجنب بتقنيات يتعمق الأخطاء من الحماية الخطوات وضرورة تصحيحيا. "ومعيار
 في ىو وىذا) الخطأ ارتكاب من المستخدم لمنع المستخدم توجيو في يتكون فإنو ناحية، من

 ,Jean, 2008).المستخدم" وتنبيو الأخطاء عن لمكشف أخرى ناحية من )التوجيو(، الواقع
p262.) 

ثلاثة أشياء تتعمق بالأخطاء في ( ضرورة إدراج Renaud Blanch, 2011ىذا وقد ذكر )
 البرامج الإلكترونية وتتمثل فيما يمي: 

  الحماية من الأخطاء: -3-11

الوسائل الموضوعة لمكشف عن الأخطاء في البيانات أو طريقة وذلك عن طريق    
ان يتوفر النظام عمى تؤدي عمى نتائج مغموطة، وليذا ينبغي  نمن الممكن أ الإدخال، والتي

 ىذه الخاصية، ومن أمثمة ذلك عند الرغبة في الخروج ضرورة التنبيو عمى حفظ البيانات.

  جودة رسائل الخطأ: -3-11-1

والإجراءات وىي دقة وسيولة الرسائل التوجييية المقدمة لممستخدمين بشأن طبيعة الخطأ    
نما تظير رسالة  الواجب اتخاذىا. وليذا يجب ان لا تعمل الأوامر التي تحمل أخطاء وا 

 جو المستخدم إلى الإجراء السميم.تحذيرية تو 

 تصحيح الأخطاء: -3-11-2

ويتعمق ىذا العنصر بالوسائل المتاحة لممستخدمين لتمكينيم من تصحيح أخطائيم،     
عطاء الفرصة لتصحيح القدرة عمى تعديل المدخلات الخويكون ذلك عن طريق توفير  اطئة وا 

 (.Renaud Blanch, 2011) الخطأ.

 



 وعلم النفسالتسيير الإلكتروني للموارد البشرية              الفصل الثالث                                 
 

111  

 

 الأمان وعدم التعرض لمخطر:  -3-11

من أىم الخصائص التي ينبغي أن  أو الموقع يعتبر أمان المعمومات وسريتيا في البرنامج
يجدىا المستخدم في الموقع أو البرنامج، ولذلك ينبغي عمى المصممين أن يراعو ىذا الأمر 

 أوحيث أن المستخدم إذا لم يشعر بالأمان عند استخدامو لمموقع ويولوه أىمية خاصة، 
نب استخدامو أو البرنامج وخشي عمى معموماتو من الضياع أو الاتلاف أو التجسس فإنو يتج

العمل عميو، ومن ىنا كان لزاما وضع ىذا الشرط أو المعيار لتجنب مثل ىذه الأخطار، 
والفيروسات، أو من الاختراقات ويكون ذلك إما بتأمين النظام أو الموقع من البرامج الضارة 

 التي تكون بغرض التجسس أو إتلاف البيانات. 

 التوافق: -3-12

 المعيار ىذا ويقيس. لممستخدمين الفعمي النشاط في الاندماج عمى البرنامج قدرة ىو التوافق 
 المعرفة نقل تقميل ىو واليدف. فييا يستخدم التي العمل بيئة مع البرنامج ملاءمة مدى

 منطق مع النظام منطق يتوافق أن يجب. البرمجيات إلى الأعمال من للانتقال اللازمة
 .(Jean, 2008, p254المستخدم )

 رضا المستخدم: -3-13

إن احتياجات المستخدمين محددة في سياقات معينة، وعميو إذا ما تم تصميم موقع أو 
لا لم تتحقق  برنامج معين عمى المصمم أن يراعي خدمة المستخدم ورضاه عن البرنامج، وا 

من الغاية من تصميمو، وليذا فإنو ينبغي أن يجد المستخدم كل ما يحتاجو في الموقع، سواء 
 ,Boucherالناحية الجمالية وتصميم الواجية، أو سيولة الاستخدام والوصول إلى المحتوى.)

2009, p220.) 

نيا أن تساىم في راحة ( مجموعة من المعايير التي من شأ2008)  Jeanىذا وقد ذكر
( وىي كما في الجدول Bastienالمستخدم مستندا في ذلك عمى المعايير التي وضعيا )

 :التالي) (
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 المواقع أو اتباعها لمبرامج يجب التي الرئيسية والقواعد المعايير (:13الجدول رقم )
 .للاستعمال صالحة لتكون

 وصف المعيــــــــــــــــــار المعيــــــــار

 التوافق
 .مستخدمو مقابل في الموقع أو البرنامج كفاية مدى
 .العبارات والمفردات التي يفيميا استخدام •

 التوجيو

 .الموقع أو البرنامج استخدام في التنقل وسائل
 .محددة إجراءات تنفيذ عمى المستخدم تشجيع •
 مجموعة في نفس المكان. المعمومات والأوامر )من نفس النوع( •
 .النظام تشغيل مرئية وجعل المستخدم إجراءات إلى الفعل ردود تقديم •
 .المعمومات جمع تسييل •

 التجانس
 .والتمثيل الاستخدام منطق توحيد

 .ومتسق متماسك تصميم •

 المرونة
 .اليدف نفس لتحقيق الإجراءات من متنوعة مجموعة

 .نفسيا الميمة لإنجاز مختمفة بطرق المستخدم تزويد •

تحكم   
 المستخدم

 .النظام بيا يقوم التي المعالجة في التحكم
 .المستخدم قبل من صراحة طمبيا التي الأوامر تشغيل فقط •
 ".يدوي إدخال" دائما لممستخدم السماح •

 معالجة الأخطاء
 .والتصحيح الأخطاء من الحماية

 .بسرعة الأخطاء واكتشاف منع •
 .الأخطاء تصحيح بسيولة والسماح الصمة ذات الخطأ رسائل توفير •

 العبء الذىني
 .والتحفيظ التصور أنشطة من الحد
 .الميمة لإكمال المطموبة الخطوات وعدد والمدخلات، القراءة، من الحد •

 ((Jean, 2008, P255المصدر: 

كل المعايير السابقة والتي ينبغي الحرص عمى تواجدىا داخل  fanorوقد جاء في تقرير 
 (Fanor, 2006والتي منيا: )النظام والاعتناء بيا 

 لتمثيل وفقا الوظائف تنظيم مثل المستخدم، نشاط في الاندماج عمى القدرة :التوافق -
  .الميمة
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 الإجراء نفس أو المعمومات، التقديمي العرض مثل التصميم، خيارات استقرار :التجانس -
  النتيجة نفس إلى يؤدي

 الرسائل والعناوين التوجييية. مثل لممستخدمين، المتاحة الوسائل :التوجيه -

  الخبراء/  المبتدئين المستخدمين، مختمف مع التكيف عمى الواجية قدرة :المرونة -

 إلى للإشارة المثال، سبيل عمى الأوامر، بالتحكم لممستخدم السماح يعني :الصريح التحكم -
 .انطباع مقاطعة عمى القدرة أو القوائم في النشطة الخيارات

 الرسائل وضوح مثل الأخطاء، وتصحيح تحديد في المستخدم توجيووذلك ب :الأخطاء إدارة -
 .وعدم حفظ التغيير "الإدخال إلغاء" الأمر أو

الاستغناء عن كل الأنشطة الزائدة )الأوامر، الخطوات، الإجراءات...( والتي  :الإيجاز -
 (.Fanor, 2006) .تؤدي إلى نفس النتيجة

ذا ما نظرنا إلى المعايير الدولية  فإننا نجد سبعة  1998والمنشور سنة  ISO 12-9241وا 
 ومبادئ يجب توفرىا عند عرض المعمومات في البرامج وىي كالتالي: معايير 

 أن يكون المحتوى يظير بوضوح ودقة. الوضوح: -

 أن تكون المعمومات متميزة عن بعضيا كل حسب غرضو ومعناه. التمييز: -

 أن يتم عرض المعمومات المتعمقة بالميمة فقط دون الإكثار أو الخمط. الإيجاز: -

 أنحاء البرنامج.أن تعرض المعمومات بشكل متطابق في جميع  الاتساق: -

 وىي الرموز التي تعطى لممعمومات وتشفيرىا بالشكل المناسب. قابمية الكشف: -

 أن تكون المعمومات سيمة القراءة. قابمية القراءة: -

 ,Fanor) أن يستخدم المصطمحات السيمة المفيومة البعيدة عن الغموض. الفهم: -
2006.) 
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 خلاصة الفصل:

تطرق الباحث من خلال ىذا الفصل إلى الإدارة الإلكترونية وكيف أن من سمة ىذ    
المستمر والمتسارع، والذي شمل كل مناحي الحياة بما فييا طرق العصر التغير والتحول 

التسيير والإدارة، ولعل الموارد البشرية كغيرىا من الموارد التي في المؤسسة قد مسيا ىذا 
التغير والتحول في المعاملات، إذ تحولت من الإدارة الكلاسيكية المعتمدة أساسا عمى 
الأوراق إلى المعاملات الإلكترونية المعتمدة عمى الأجيزة والشبكات المعقدة، وىو الأمر 
الذي يستدعي من القائمين عمييا مواكبة ىذه التغيرات وذلك بالانتقال إلى التسيير الإلكتروني 

لموارد، ولعل ىذا ما قام الباحث بالإشارة إليو خلال ىذا الفصل مركزا عمى أىم ما ليذه ا
تو عند ينبغي مراعاتو عند التحول إلى التسيير الإلكتروني لمموارد البشرية وما ينبغي مراعا

تصميم المواقع والبرامج والأنظمة الخاصة بتسيير ىذا المورد، وأىم المعايير الأرغونومية 
 عمى المصمم أن يأخذىا بعين الاعتبار مراعاة لراحة وأمان المستخدمين ليا.التي يجب 
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 تمييد:

يسعى الباحث من خلال ىذا الفصل إلى التعريف بإجراءات الدراسة الميدانية، والتي    
وذلك في  ليو فيياومعرفة أىم ما يمكن التطرق إجاءت بعد التعرف عمى متغيرات الدراسة 

، كما يسعى الباحث من خلال ىذا الفصل إلى التعريف بأدوات الدراسة الجانب النظري منيا
لمعرفة صدقيا وصلاحيتيا لدراستو )الخصائص السيكومترية(، لتي اعتمدىا الباحث والطرق ا

كما يَظْيَرُ من خلال ىذا الفصل منيج الدراسة وعينتيا وكيفية اختيارىا، والتفصيل في النظام 
وذكر أىم الاختبارات وشرحو وكيفية استخدامو، الإلكتروني الذي قام الباحث ببنائو 

 ة التي اعتمدىا الباحث في استخراج النتائج والتحقق من الفرضيات.والأساليب الإحصائي
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 تصميم عام لإجراءات الدراسة الميدانية:

قام الباحث بمجموعة من الإجراءات  الميدانية إجراءاتيادراستنا نوعا ما في نظرا لتعقد    
لي يوضح الخطوط المخطط التاتحقيق أىداف الدراسة و  الزمني من أجل متداخمة الترتيب

  :العريضة ليذه الإجراءات في شقيا الميداني

 (: أىم الخطوات المتبعة في الجانب الميداني لمدراسة99الشكل رقم )

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مقدرة  )تم توزيعيا عمى عينة بناء استمارة حصر الميارات المرنة
( ىدفت للإجابة عمى التساؤل فرد من قطاعات مختمفة 821

 الأول لمدراسة و كجزء من الدراسة الأساسية

 الدراسة الاستطلاعية: 
 بنا أدوات الدراسة و تضم مجموعتين أساسيتين: 

مقاييس الدراسة: تم بناءىا و التحقق من خصائصيا  -1
 فرد 350مختمفة مقدرة بـ:  السيكومترية عمى عينة

 بناء النظام الإلكتروني -2

 : اسيةالدراسة الأس
 تمحورت حول دراستين جزئيتين بعينتين مختمفتين و ىما:

دراسة التحقق من حسن مطابقة النموذج و شممت عينة  -1
 فرد ىدفت لمتحقق من الفرضية الثانية 674مقدرة بـ: 

لإلكتروني و ضمت دراسة التأكد من فعالية النظام ا -2
و ىدفت لمتحقق من باقي فرضيات  178عينة تقدر بـ: 

 لدراسة.ا
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 الدراسة الاستطلاعية: -1

بدراسة استطلاعية البداية أغمب الدراسات الميدانية التي يقوم بيا الباحثون  من الميم في   
يا الباحث عمى مكان إجراء دراستو وأىم خصائصو، بالإضافة إلى أنّ  فَ ر  عَ ن تُ من شأنيا أ

  .وصلاحيتياالدراسة ومعرفة خصائصيا ومدى ملاءمتيا  واتالفرصة ليقوم بتجربة أد وتمنح

بناء مجموعة من المقاييس حول خلال الدراسة الاستطلاعية من الباحث  واستفاد   
والعمل عمى معرفة الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة  رية،الميارات المرنة لمموارد البش

ى عم بتكوين فكرة واضحةكما قام  ومعرفة مدى صلاحيتيا وموافقتيا لما وضعت من أجمو،
لى أىم إوالتعرف عمى افراد العينة والحديث معيم والتطرق  مكان إجراء الدراسة الأساسية

 في دراستو. ممكن أن تواجو الباحثالصعوبات التي من ال

 أىداف الدراسة الاستطلاعية:  -1-1

إلا من خلال رسم مجموعة من و تحديد معالميا أي دراسة لا يمكن الانطلاق فييا أإن    
، مراعاتو والسير وفق ما تقتضيوالأىداف التي تبين النيج والطريق الذي ينبغي عمى الباحث 

ل ىذه الدراسة الاستطلاعية ييا من خلانرجو الوصول إلجمل مجموعة الأىداف التي ولعمنا نُ 
 ما يمي: في

  ؛الميارات المرنة لدى الموارد البشرية لقياس مستوىبناء مجموعة من المقاييس  -1

معرفة مدى مواءمة ىذه المقاييس وصلاحيتيا لقياس مجموعة الميارات المرنة  -2
  ؛المدروسة

 ؛الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسةاختبار  -3

جاباتيمولية لأالأالاتجاىات  عمى فالتعر   -4 مما يسمح لمباحث بتقدير أىم  ،فراد العينة وا 
ومحاولة تجنبيا في الدراسة الصعوبات والعقبات التي من الممكن أن تعترض طريقو 
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 الزمن توقع وبالتالي الدراسة أدوات عن للإجابة الافتراضي الزمن تقدير كذلك الأساسية،
 ؛يدانيةالم لمدراسة الكمي

 ؛استكشاف مكان الدراسة ومدى مواءمتو لإجرائيا -5

 ؛عينة الدراسة والتقرب منيم ومعرفة أىم خصائصيمأفراد التعرف عمى  -6

تذليميا ومعرفة معرفة الصعوبات التي من الممكن أن تعرقل سير البحث والسعي إلى  -7
 ؛راء واتجاىات أفراد العينة نحوىاآ

 .ومعرفة مدى إمكانية اختبارىا ةمراجعة فرضيات الدراس -8

 : الاستطلاعيةعينة الدراسة  -1-2

عن طريق ، وذلك بسيطة قام الباحث باختيار عينة الدراسة الاستطلاعية بطريقة عشوائية   
ولاية الوطني لمتقاعد، مديرية التجارة، إلى مجموعة من المؤسسات وىي: الصندوق  الانتقال
)مقاييس م بتوزيع حيث قا بمدية الجمفة، ،ة المجاىدينمديري مستشفى الجمفة، الجمفة،

استمارة،  400مجموعة في كراسة واحدة، وكان عدد الاستمارات الموزعة  الميارات المرنة(
للاستمارات  استمارة واستخراج الصالحة منيا، حيث بمغ العدد النيائي 365وقد تم استرجاع 

 الاستطلاعية.  استمارة، وىو عدد عينة الدراسة 350المقبولة 

 :الاستطلاعية نت منيا عينة الدراسةوفيما يمي شرح لممؤسسات التي تكوّ 
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 الاستطلاعية عمى المؤسسات (: توزيع عينة الدراسة94الجدول رقم )

 ويةالمئالنسبة  عدد الموظفين المختارين المؤسسة
 % 7.7 27 متقاعدالوطني لالصندوق 

 %5.4 19 مديرية التجارة
 % 47.7 167 ولاية الجمفةالإدارة المحمية ل مديرية

 % 35.1 123 مستشفى الجمفة
 % 4 14 مديرية المجاىدين

 % 199 359 المجموع
 

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية: -1-2-1

يحدد ويتعرف ينبغي عمى أي باحث في أي دراسة ميدانية وعند اختياره لعينة دراستو أن    
لمعرفة أىم ما يؤثر فييا من العوامل والمتغيرات، وفيما يمي ذكر  عمى أىم خصائصيا، وذلك
 لأىم خصائص افراد العينة:

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الجنس -1

 حسب متغير الجنس. الي توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعيةفي الجدول التنعرض 

 ستطلاعية حسب متغير الجنسدراسة الاتوزيع أفراد عينة ال(: 95ل رقم )جدو

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 % 68 238 ذكر
 % 32 112 أنثى

 % 199 350 المجموع
والمقدر عددىم  الذكورنلاحظ أن أغمب افراد العينة ىم من  (95الجدول رقم )من خلال    
 .% 32بنسبة  112 الإناثفي حين بمغ عدد  % 68وذلك بنسبة  238بـ 
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 عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير السنخصائص  -2

 حسب متغير السن. دراسة الاستطلاعيةفي الجدول التالي توزيع أفراد عينة النعرض 

 توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير السن (:96جدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات الفئات العمرية

 % 29.1 102 سنة  39إلى  29من 
 % 45.4 159 سنة  49إلى  39من 
 % 16.6 58 سنة  59إلى  49من 

 % 8.9 31 سنة 59أكبر من 
 % 199 359 المجموع

 نة الدراسة الاستطلاعية كانتأفراد عينلاحظ أن أغمب  (96الجدول رقم )من خلال    
رىم يمييم الأفراد الذين تتراوح أعماثم  % 45.4بنسبة  سنة 49إلى  39من تتراوح أعمارىم 

 بينثم يمييم الأفراد الذين تتراوح أعمارىم ما  ،% 29.1بنسبة  سنة 39إلى  29بين ما 
 59يفوق سنيم الذين لأخير يأتي الأفراد وفي ا ،% 16.6وذلك بنسبة  سنة 59إلى  49
 .% 8.9بنسبة  سنة

 دراسة الاستطلاعية حسب متغير المؤىل العمميخصائص عينة ال -3

حسب متغير المؤىل  توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية اليفي الجدول التنعرض 
 :العممي

 دراسة الاستطلاعية حسب متغير المؤىل العمميتوزيع أفراد عينة ال (:97جدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات المؤىل العممي

 % 14 49 ثانوي 
 % 71.7 251 جامعي 

 % 14.3 50 دراسات عميا
 % 199 359 المجموع
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 جامعي مستوىأغمب أفراد عينة الدراسة ليم نلاحظ أن  (97الجدول رقم )من خلال    
 14.3وذلك بنسبة  دراسات العمياال أصحاب، في حين يأتي الأفراد % 71.7وذلك بنسبة 

  .% 14بنسبة  ، ثم يأتي الأفراد الذين مستواىم ثانوي%

 المينيةخصائص عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الخبرة  -4

حسب متغير الخبرة  الي توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعيةفي الجدول التنعرض 
 :المينية

 دراسة الاستطلاعية حسب متغير الخبرة المينيةتوزيع أفراد عينة ال (:98جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات خبرة الينية ال
 % 26.6 93 سنوات 5أقل من 

 % 31.7 111 سنوات 19إلى  5من 
 % 21.4 75 سنة  15إلى  19من 

 % 20.3 71 سنة 15أكثر من 
 % 199 359 المجموع

إلى  5من ممن يممكون خبرة مب أفراد العينة أغنلاحظ أن  (98الجدول رقم )من خلال    
إذ  سنوات 5ثم يأتي الأفراد الذين تقل خبرتيم عن  ،% 31.7وذلك بنسبة  سنوات 19

 15إلى  19من الخبرة أصحاب  ثم يمييم من إجمالي أفراد العينة، % 26.6كانت نسبتيم 
 15عن الأفراد الذين تزيد سنوات خبرتيم وفي الأخير يأتي  ،% 21.4بة وذلك بنس سنة
 .% 20.3بنسبة  سنة

  إجراءات الدراسة الاستطلاعية: -1-3

بشكل مباشر  ت الدراسة الاستطلاعية لبحثنا بمجموعة من الخطوات بعضيا مرتبطمرّ    
الأولي لمقاييس الدراسة وبعضيا بالدراسات السابقة والإطار النظري وىو ما يتعمق بالإعداد 
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ويمكن إجمال مجموعة الإجراءات التي تمت من  الآخر يخص النزول إلى الميدان والتطبيق.
 خلاليا الدراسة الاستطلاعية بما يمي:

 النموذج الأولي لمقاييس الدراسة. ناءتوظيف الدراسات السابقة والموروث النظري لب -

 ات المختارة بشكل عشوائي.تحصيل تسييل بالميمة من إدارة الجامعة والاتصال بالإدار  -

داخل الإدارات والتواصل معيم من أجل تثبيت العلاقة مع بعض المعارف والمسؤولين  -
 تسييل سير الدراسة.

 ثقتيم.و ية وكسب ودىم وتعاطفيم فراد عينة الدراسة الاستطلاعأالالتقاء ببعض  -

ع الاستمارات عمى أفراد العينة الاستطلاعية وشرحيا ومحاولة تبسيطيا لمن يجد توزي -
 صعوبة فييا أو في بعض فقراتيا.

لعلل ملن  راسة الاستطلاعيةخلال إجراء الدّ  ىذا وقد واجيت الباحث مجموعة من الصعوبات
 :ما يمي أبرزىا

ى مثل ىكذا بحوث ودراسات وخوفيم من إبداء رأييم وجيميم تجاوب أفراد العينة عم -
 بالدراسات مثل ىذه جعميم يترددون في بعض الأحيان عن الإجابة.

الإجابات العشوائية وغير المنطقية من بعض أفراد العينة والتي تستدعي من الباحث  -
لغاء الاستمارات.  الاستغناء عن إجاباتيم وا 

 لاعية:نتائج الدراسة الاستط -1-4

القيام حول الميارات المرنة وبعد  لُ بْ ابقة وما كتب من قَ من خلال التعرض لمدراسات السّ    
يمكن بالدراسة الاستطلاعية والتعرف عمى مكان الدراسة ومدى ملاءمتو وصلاحيتو لمدراسة 

 القول بأن الباحث قد حقق مجموعة من النتائج لعل أبرزىا ما يمي:
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 ؛لعمل والتي ينوي الباحث إجراء دراستو فيياالاطلاع عمى بيئة ا -1

الدراسة والوقوف عمى أىم الخصائص ومجمل النقائص  مجتمع ب من أفرادالتقر   -2
 فيا الباحث خلال دراستو الأساسية؛والعقبات التي من الممكن أن يصاد

 .ةوفيما يمي التفصيل في ىذه النقطالتحقق من الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة  -3

 التعريف بأدوات الدراسة حسب نتائج الدراسة الاستطلاعية: -1-5

في موضوع الميارات المرنة من موروث  بَ تِ الدراسات السابقة وما كُ بعد الاطلاع عمى    
تبين لمباحث أن يقوم ببناء مجموعة من المقاييس التي تخدم دراستو  وتطبيق امبريقي نظري

مقاييس في كل من الميارات المرنة التي ببناء  ة، وليذا قاملعمل الجزائريبما يتوافق وبيئة ا
ة إدارة الوقت، ميارة التواصل، ميارة حل في دراستو وىي عمى التوالي: ميار  سيتناوليا

ة تطوير الذات، وفي الأخير الميارة ، ميار خاذ القرار، ميارة العمل الجماعيالمشكلات وات
ية بناء ىذه المقاييس مع ذكر خصائصيا الرقمية، وفيما يمي تفصيل أكثر حول كيف

وطريقة التصحيح المعتمدة في محاور  السيكومترية ومدى صلاحيتيا لدراسة ىذه الميارات
 .وأبعاد المقاييس

 انطلاق من استكشافدوات الدراسة قام الباحث بالتأكد من الخصائص السيكومترية لأ   
يا وذلك باستخدام التحميل العاممي الاستكشافي البنية العاممية لمقاييس الدراسة التي قام ببنائ

من الطرق  مجموعةلكل المقاييس، كما قام بالتأكد من الخصائص السيكومترية عن طريق 
 الشائعة والمعروفة في ذلك، وفيما يمي ذكر لكل ما قام بو الباحث من إجراءات:
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 مقياس ميارة إدارة الوقت: -1-5-1

من أىم الميارات التي ينبغي عمى الموارد البشرية اكتسابيا تعتبر ميارة إدارة الوقت    
دقت من أىم الموارد التي وتنميتيا وتطويرىا، ذلك أن الو  ارتيا ينبغي المحافظة عمييا وا 

بالشكل المناسب والذي يتحقق من خلال إدارتو أىداف الفرد وأىداف المنظمة عمى حد 
فقط داخل المنظمة التي يعمل فييا، ولكن في  سواء، والفرد مطالب بإدارة وقتو وتنظيمو ليس

 حياتو ككل، ومن أىمية ىذا الموضوع قام الباحث ببناء مقياس لميارة إدارة الوقت.

 وصف المقياس:  -أ

وذلك بالاعتماد عمى الموروث النظري لمميارة  لميارة إدارة الوقتقام الباحث ببناء مقياس    
مع الباحث عمييا واستأنس بيا في ابقة التي اطّ سّ بالإضافة إلى مجموعة من الدراسات ال

ميارة  حصره حول من أىم ما تمكن تتناولعبارة  (20)لمقياس عمى إعداده، وقد احتوى ا
 يمي: إدارة الوقت، ومن الدراسات التي استأنس بيا الباحث في إعداد ىذا المقياس نذكر ما

، رسالة علاقتيا بضغوط العملميارات إدارة الوقت و دراسة عبد العزيز الباحوث،  -1
 ماجستير، وقام الباحث فييا ببناء مقياس لإدارة الوقت.

، رسالة ماجستير، إدارة الوقت وعلاقتيا بضغوط العملدراسة جياد بن محمد الرشيد،  -2
 وقد قام الباحث فييا ببناء مقياس لإدارة الوقت.

قة بين إدارة الوقت وأداء دراسة تحميمية لمعلادراسة محمود إبراىيم سعيد ممحم،  -3
 ، وقد قام الباحث فييا بإعداد مقياس لإدارة الوقت.2010، رسالة دكتوراه، العاممين

الباحث من خلال كتابو  . وقد ذكر2012، إدارة الوقت، بعنوان: Todor Stoilovدراسة  -4
 مجموعة من المقاييس لإدارة الوقت.
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ا كتب فييا من دراسات سابقة رة إدارة الوقت ومالنظري لميا لاع عمى الموروثالاطّ  إنّ    
المقياس في  بحيث أعدّ  دارة الوقت، وىو ما قام بومقياس لميارة إ من بناءالباحث  نمكّ 

نسختو الأولية وذلك لعرضو عمى التحكيم ومعرفة أىم خصائصو السيكومترية، وأىم النقائص 
مقصودة، وفيما يمي عبارات المقياس الالتي ينبغي مراجعتيا ومدى صلاحيتو لدراسة الميارة 

 :وبنوده

  إدارة الوقت ميارة مقياسبنود  (:99رقم )الجدول 
 بنود وعبارات البعد الرقم
 أدرك تماما أن ما مضى من الوقت لا يمكن إرجاعو 01
 الإنسان الناجح ىو الذي يستطيع كسب الوقت لصالحو 02
 الحفاظ عمى الوقت شرط ميم لتحقيق الأىداف 03
 الإدارة الفعالة لموقت تمنح الحرية في العمل والسيطرة عميو 04
 أقضي الكثير من الوقت في أعمال غير ميمة 05
 أقوم بالأعمال من دون أي تخطيط مما يستغرق وقتا أكبر لأدائيا 06
 ميمة كل تستغرقو الذي الوقت حسب والأنشطة الأعمال ارتب 07
 النتائج أفضل عمى لمحصول لديّ  لساعاتا أفضل في العمل جدولة أحاول 08
 أستغني عمى الكثير من الإجراءات والحركات الزائدة ربحا لموقت 09
 .العمل مستجدات مع لتكييفيا مرنة المسطرة الأىداف تكون أن أحاول 10
 يعتبر تسطير الأىداف ميارة يجب التمكن منيا 11
 ميتياأقوم بترتيب الأعمال حسب أولويتيا ودرجة أى 12
 المستقبل في وتجنبيا لتصحيحيا فييا أقع التي الأخطاء مجموعة أتتبع 13
 الموضوعة الأىداف مع مقارنة إنجازه تم ما بتقييم أقوم 14
 أعمالي عمى المترتبة النتائج في كثيرا أفكر 15
 أسعى لتتبع كل ما يساعدني عمى تنظيم الوقت )دفاتر، برامج، خبراء( 16
 ا إلى تقييد أعمالي ومواعيدي ولا أعتمد عمى ذاكرتيأسعى دائم 17
 أسعى إلى الالتزام والحفاظ عمى مواعيدي 18
 أتجنب كل ما من شأنو ىدر وتضييع وقتي من الأفعال والأشخاص  19
 أقوم بتبسيط إجراءات العمل قدر المستطاع لمقيام بيا في أسرع وقت. 20
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وتحديد العبارات ذات الاتجاه الإيجابي والأخرى ت وفيما يمي التفريق بين مجموعة العبارا
 التالي: ، وذلك كما ىو موضح في الجدولذات الاتجاه السمبي

 إدارة الوقت حسب نوع البند ميارة توزيع بنود مقياس(: 19رقم ) جدول

 نوع العبارة بنود وعبارات البعد الرقم
 بيةإيجا أدرك تماما أن ما مضى من الوقت لا يمكن إرجاعو 01
 إيجابية الإنسان الناجح ىو الذي يستطيع كسب الوقت لصالحو 02

 إيجابية الحفاظ عمى الوقت شرط ميم لتحقيق الأىداف 03

 إيجابية الإدارة الفعالة لموقت تمنح الحرية في العمل والسيطرة عميو 04

 سمبية أقضي الكثير من الوقت في أعمال غير ميمة 05
 سمبية ن أي تخطيط مما يستغرق وقتا أكبر لأدائياأقوم بالأعمال من دو  06
 إيجابية ميمة كل تستغرقو الذي الوقت حسب والأنشطة الأعمال ارتب 07
 إيجابية النتائج أفضل عمى لمحصول لديّ  الساعات أفضل في العمل جدولة أحاول 08

 إيجابية أستغني عمى الكثير من الإجراءات والحركات الزائدة ربحا لموقت 09

 إيجابية .العمل مستجدات مع لتكييفيا مرنة المسطرة الأىداف تكون أن أحاول 10

 إيجابية يعتبر تسطير الأىداف ميارة يجب التمكن منيا 11

 إيجابية أقوم بترتيب الأعمال حسب أولويتيا ودرجة أىميتيا 12

 إيجابية المستقبل في وتجنبيا لتصحيحيا فييا أقع التي الأخطاء مجموعة أتتبع 13

 إيجابية الموضوعة الأىداف مع مقارنة إنجازه تم ما بتقييم أقوم 14

 إيجابية أعمالي عمى المترتبة النتائج في كثيرا أفكر 15

 إيجابية أسعى لتتبع كل ما يساعدني عمى تنظيم الوقت )دفاتر، برامج، خبراء( 16

 إيجابية ذاكرتيأسعى دائما إلى تقييد أعمالي ومواعيدي ولا أعتمد عمى  17

 إيجابية أسعى إلى الالتزام والحفاظ عمى مواعيدي 18

 إيجابية أتجنب كل ما من شأنو ىدر وتضييع وقتي من الأفعال والأشخاص  19

 إيجابية أقوم بتبسيط إجراءات العمل قدر المستطاع لمقيام بيا في أسرع وقت. 20
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 طريقة التصحيح:  -ب

والجدول خماسي وذلك للإجابة عمى جميع بنود وعبارات المقياس، تم اعتماد سمم ليكرت ال   
 التالي يوضح ذلك: 

    فقرةب نوع الحس ميارة إدارة الوقت مقياسطريقة تصحيح (: 11الجدول رقم )

 فقرات المقياس
موافق 
 بشدة

 معارض إلى حد ما موافق
معارض 
 بشدة

 1 2 3 4 5 العبارات الموجبة
 5 4 3 2 1 العبارات السالبة

 

 الإجابة: ةطريق -ج

عمى  افإنو يطمب من أفراد العينة أن يجيبو من خلال التعميمات المدونة عمى الاستمارة    
اييم، وذلك كما بنود المقياس بوضع علامة في الإجابة التي يرونيا أو الموقف الذي يوافق ر 

 التالي: ىو موضح في المثال

 عمى بنود مقياس إدارة الوقت(: توضيح لطريقة الإجابة 12الجدول رقم )

موافق  العبارات الرقم
إلى حد  موافق بشدة

معارض  معارض ما
 بشدة

01 
       أرى أن الوقت ذو أىمية بالغة

 1 2 3 4 5 الدرجة الموافقة للإجابة
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 استكشاف البنية العاممية لمقياس ميارة إدارة الوقت: -1-5-1-1

عمى توفير الإمكانات التي تمكن من اشتقاق متغيرات  يعمل التحميل العاممي الاستكشافي   
قميمة تمثل معمومات عدد كبير من المتغيرات الأصمية، كما تمكن من توفير متغيرات مستقمة 

 (.21، ص2012حتى يتسنى استعماليا في تحميل الانحدار المتعدد.)تيغزة، 

ي وقد اختار الباحث طريقة وىناك العديد من الطرق لمقيام بالتحميل العاممي الاستكشاف   
 عام( Hottelling ىوتمنج) ( والتي وضعياPrincipal componants الأساسية المكونات)

(. 2012واستخداما.)سممان،  وشيوعا دقة العاممي التحميل طرق أكثر من وتعتبر م1933
ىمية واختارىا الباحث كونيا تعطي نتائج أكثر دقة إذ تستخرج العوامل متدرجة من حيث الأ

من العامل الأكبر تمثيلا إلى آخر العوامل تمثيلا أو الأقل تمثيلا، وذلك من خلال المعايير 
)الشروط( التي تحتوي عمييا، وتجدر الإشارة ىنا إلى أن الباحث قد اعتمد في طريقة التدوير 

وىي الطريقة التي تظير الفقرات ذات التشبع ( Varimax rotationعمى طريقة فاريماكس )
 وكميت أوفرول) فيرى التشبعات ىذه قيمة لتحديد عدة طرق لمرتفع لمعامل وتبرزىا، وىنالكا

Overall & Klett  )جـورستش)  أما ،( 0.35) عمى يزيد ما ىو الدال التشبع أن 
Gorsuch )(. 2012. )سممان، (0.30) ىي البحوث معظم في الشائعة القيمة أن فيرى

ث إذ تمثل الحد الأدنى الذي يمكن قبولو. وتحتوي ىذه وىي القيمة التي اختارىا الباح
(، 2012الطريقة عمى مجموعة من الشروط والمعايير والمواصفات وىي كما ذكرىا )تيغزة، 

تكشافي لمقياس ميارة إدارة الوقت والذي قام وبناء عمييا سيقوم الباحث بالتحميل العاممي الاس
 وىي كما يمي:  ببنائو،

 :تحتوي عمى مجموعة من المعايير أو الشروط وىيو المرحمة الأولى: 

 

 

 



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

242  

 

 الشرط )المعيار( الأول: معاملات الارتباط ومستوى الدلالة 

من خلال نتائج التحميل العاممي الاستكشافي نلاحظ أن أغمب معاملات الارتباط دالة    
(، كما أنّو لا توجد ىناك 0.30تفوق )، وىي =0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 والتي يتعذر معيا تقدير نسبة التباين.  0.80معاملات ارتباط تفوق 

 الشرط )المعيار( الثاني: القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط 

من شروط التحميل العاممي الاستكشافي أن تكون القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط    
determinant ( لّا دلّ ذلك عمى 0.00001أكبر من وجود اعتماد خطي بين الصفوف ( وا 

والأعمدة لممصفوفة، أو وجود ارتباطات مبالغ فييا ومرتفعة بين الارتباطات، وقد بمغت قيمة 
( وبذلك يتحقق الشرط. ومنو نستنتج أن 0.00001( وىي أكبر من )8.26المحدد )

 المصفوفة لا تنطوي عمى مشكمة الارتفاع المبالغ فيو بين الارتباطات.

 Bartlett's test of Sphericityمعيار( الثالث: دلالة اختبار برتميت الشرط )ال

دال إحصائيا والجدول التالي يوضح النتائج  Bartilettويتمثل ىذا الشرط في كون اختبار 
 المتحصل عمييا.  

 "برتميت" لمقياس ميارة إدارة الوقت Bartlett(: دلالة اختبار 13الجدول رقم )

كيزر قيمة اختبار برتميت و 
 KMOأولكن –ماير 

 الدلالة الإحصائية درجة الحرية

94948 199 94999 
 KMOنلاحظ أن الاختبار دال إحصائيا، ذلك أن قيمة  (13الجدول رقم )من خلال رقم    

( وىي قيمة ممتازة، ولكي يكون المقياس دالا إحصائيا ينبغي أن تكون قيمة 0.94تساوي )
KMO ( وفيما يمي تفصيل ليذا المعيار أو الشرط بحيث: 0.5لكافة المصفوفة أعمى من ،) 

ذا ما كانت القيم تتراوح بين  0.7و  0.5إذا كانت قيمتو بين   0.7فإن الدلالة لا بأس بيا، وا 
ذا كانت القيم تتراوح بين  0.8و فإن الدلالة جيدة جدا، أما  0.9و  0.8فإن الدلالة جيدة، وا 
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 0.94تساوي  KMOتكون ممتازة، والمقياس الحالي قيمة فإن الدلالة  0.9إذا تجاوزت القيم 
. وىذه النتيجة تعزز ثقتنا بأن حجم العينة كافية ي دالة إحصائيا، بمستوى دلالة ممتازوى

 لإجراء التحميل العاممي.

 في الخلايا القطرية  MSAالشرط )المعيار( الرابع: قيمة 

ويظير من خلال  0.5ة أعمى من لكل متغير أو فقر  MSAيحتوي ىذا الشرط أن تكون    
وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة،  0.5نتائج التحميل العاممي أن كل القيم تجاوزت 

العاممي، وقيمة مما يدل عمى أن مستوى الارتباط بين المتغيرات كاف لإجراء التحميل 
شر ممتازة، ، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤ 0.97و  0.92معاملات الارتباط تقع بين 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباطات جيدة جدا بين المتغيرات وىو الأمر الذي يجعل من 
 الممكن القيام بالتحميل العاممي.

 المرحمة الثانية: الاستخراج والتدوير وتسمية العوامل 

ويتم خلال ىذه المرحمة فحص الجذور الكامنة لمعوامل المستخرجة، إذ قد افترض الباحث    
( عوامل )أبعاد( وذلك من خلال اطلاعو عمى 03ي مقياس ميارة إدارة الوقت ثلاثة )ف

الأدب النظري والدراسات السابقة التي تناولت ميارة إدارة الوقت، ومن خلاليا تم التحقق من 
( عوامل تعدت 03(، وبعد الاختبار وجد الباحث أن ىناك ثلاثة )03ىذه العوامل الثلاثة )

( الصحيح، وىي القيمة المعيارية التي تجاوزتيا العوامل الثلاثة، وفيما يمي 1)جذورىا الواحد 
 توضيح ذلك في الجدول التالي:

 المفسر التباين ونسبة الكامنة (: الجذور14الجدول رقم )
 3العامل 2العامل 1العامل 

 14967 14269 114211 الجذر الكامن
 674736 464358 234527 التباين المفسر

( كميا 03نلاحظ أن قيمة الجذر الكامن لمعوامل الثلاثة ) (14الجدول رقم )خلال  من   
، الجذر الكامن 11.211( الصحيح، وىي كما يمي: الجذر الكامن لمعامل الأول 1تتعدى )
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( 1، وىي كميا تتعدى الواحد )1.067، الجذر الكامن لمعامل الثالث 1.269لمعامل الثاني 
وىي قيمة جيدة، والنتائج السابقة  67.736لتباين المفسر فكان الصحيح، أما فيما يخص ا

 كميا تجعمنا ننتقل إلى المراحل التالية في عممية التحميل العاممي لمقياس ميارة إدارة الوقت. 

بعد ىذه الخطوة يتم الانتقال إلى الخطوة التالية والمتمثمة في قيم الشيوع أو الاشتراك بعد    
أو يكفي في ىذه المرحمة أن يكون  0.70أن تكون قيم الشيوع أكبر من الاستخراج، وينبغي 

( فردا وبمغت 250إذا كانت العينة تفوق ) 0.60متوسط قيم الشيوع بعد الاستخراج أكبر من 
وىي قيمة جيدة تؤدي الغرض خصوصا وقد بمغت عينة الدراسة  0.677في ىذه الدراسة 

 لشيوع بعد الاستخراج:فردا(. والجدول التالي يوضح قيم ا 350)

 (: قيم الشيوع بعد الاستخراج لمقياس ميارة إدارة الوقت15الجدول رقم )

  قيم الشيوع الفقرة  قيم الشيوع الفقرة
1 0.710 1.000 11 0.830 1.000 
2 0.712 1.000 12 0.705 1.000 
3 0.657 1.000 13 0.465 1.000 
4 0.823 1.000 14 0.546 1.000 
5 0.598 1.000 15 0.677 1.000 
6 0.513 1.000 16 0.593 1.000 
7 0.621 1.000 17 0.713 1.000 
8 0.771 1.000 18 0.594 1.000 
9 0.617 1.000 19 0.846 1.000 
19 0.788 1.000 29 0.768 1.000 

لذلك  0.70نلاحظ أن ىناك مجموعة من القيم أقل من  (15الجدول رقم )من خلال    
( وىي قيمة 0.677ال إلى الطريقة الأخرى وىي متوسط قيم الشيوع والذي بمغ )وجب الانتق

. وىذا ما يستدعي قبول قيم الشيوع إذ تتوافق مع المعايير. مما يدل 0.60مقبولة إذ تفوق 
 عمى دقة استعمال محك "كايزر".
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 الشرط )المعيار( الخامس: قيمة تشبعات الفقرات بالعوامل 

 وذلك كما ىو موضح في الجدول التالي:عوامل قبل التدوير تشبعات الفقرات بال -

(: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات قبل التدوير لمقياس ميارة 16الجدول رقم )
 إدارة الوقت

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
  -0.321- 0.858 19الفقرة 
   0.856 29الفقرة 
   0.818 8الفقرة 

   0.818 1فقرة ال
   0.804 17الفقرة 
 -0.401-  0.800 11الفقرة 
 -0.416-  0.797 4الفقرة 
   0.784 9الفقرة 
   0.763 18الفقرة 
  0.351 0.744 12الفقرة 
  0.467 0.743 19الفقرة 
  0.411 0.736 2الفقرة 
   0.715 6الفقرة 
 0.326  0.714 7الفقرة 
   0.713 14الفقرة 

  0.392 0.705 3فقرة ال
 0.391  0.666 5الفقرة 
 0.484  0.662 15الفقرة 
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   0.652 13الفقرة 
  -0.526- 0.550 16الفقرة 

 Matriceوالذي يحتوي مصفوفة المكونات قبل التدوير  (16الجدول رقم )من خلال    

des composantes ( من بينيا ست 20نلاحظ أن العامل الأول تشبع عمى )( 6ة )فقرة
تشبعات مع العامل الثاني، وخمسة تشبعات مشتركة مع العامل الثالث، كما نجد العامل 

( تشبعات كميا مشتركة مع العامل الأول، أما العامل الثالث فتشبع 6الثاني قد تشبع بستة )
( فقرات كميا مشتركة مع العامل الأول، ومن خلال ىذه التشبعات عمى العوامل 5بخمسة )

التوازن في التوزيعات، غير أنيا لم تفقد خاصية البنية البسيطة لبناء العوامل،  نلاحظ عدم
 التي الحمول أفضل إلى تؤدى والتي Kaiserلكايزر  Varimax وىي الموجودة في طريقة

 .البسيط البناء خصائص تستوفي

نت يظير لنا جميا أنّ أغمب التشبعات كا (16الجدول رقم )وعند ملاحظة النتائج في    
متمركزة في العامل الأول مع كون التشبعات مرتفعة في العامل الأول دون العوامل الأخرى، 

(، كما 0.60( وىي قيم وتفوق )0.858( و )0.550وقد تراوحت ىذه التشبعات بين )
( وىي 0.526( و )0.321( تشبعات تراوحت قيميا بين )6احتوى العامل الثاني عمى ستة )

( 0.326( تشبعات تراوحت بين )5(، والعامل الثالث تشبع بخمسة )0.60قيم قريبة وتفوق )
(، ومن خلال ما تم عرضو من نتائج وتشبعات 0.60( وىي قيم تقترب من )0.484و)

 العوامل نستطيع القول بأن مصفوفة المكونات تستوفي خصائص البناء البسيط.

 ج المصفوفة بعد التدوير: كانت ىذه نتائج المصفوفة قبل التدوير، وفيما يمي عرض لنتائ

(: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات بعد التدوير لمقياس ميارة 17الجدول رقم )
 إدارة الوقت

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.829 19الفقرة 
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   0.752 12الفقرة 
   0.738 2الفقرة 
   0.733 3الفقرة 
   0.566 14الفقرة 
   0.479 9الفقرة 
   0.460 6الفقرة 
  0.777  11الفقرة 
  0.749  4الفقرة 
  0.732  8الفقرة 
  0.716  16الفقرة 
  0.665  19الفقرة 
  0.610  29الفقرة 
  0.573  1الفقرة 
 0.777   15الفقرة 
 0.689   5الفقرة 
 0.677   7الفقرة 
 0.663   17الفقرة 
 0.517   18الفقرة 
 0.459   13الفقرة 

( 7من خلال نتائج مصفوفة المكونات بعد التدوير نلاحظ أن العامل الأول تشبع بسبعة )   
(، أما العامل الثاني فاحتوى عمى سبعة 0.829( و )0.460تشبعات جيدة كانت فيما بين )

ل ( وىي تشبعات جيدة، فيما احتوى العام0.777( و )0.573( تشبعات تراوحت بين )7)
( وىي تشبعات جيدة. 0.777( و)0.459( تشبعات تراوحت بين )6الثالث عمى ستة )

( وىي قيم جيدة 0.829( و )0.459وأخيرا يمكن القول أن قيم التشبعات تراوحت بين )
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يمكن من خلاليا القول بأنيا تظير التباين الذي يفسره كل عامل، كما أن ىناك فقرات 
 مشتركة بين العوامل. 

 النيائية لمبنية العاممية لمقياس ميارة إدارة الوقت النتائج 

وفي الأخير نستعرض أىم النتائج التي تحصمنا عمييا من خلال التحميل العاممي 
 الاستكشافي لمقياس ميارة إدارة الوقت، وىذه النتائج كما ىي موضحة في الجدول التالي:

 قياس ميارة إدارة الوقت(: نتائج التحميل العاممي الاستكشافي لم18الجدول رقم )

 البنود
 العوامل المستخرجة

 قيم الشيوع
 3العامل  2العامل  1العامل 

 0.788   0.829 19الفقرة 
 0.705   0.752 12الفقرة 
 0.712   0.738 2الفقرة 
 0.657   0.733 3الفقرة 
 0.546   0.566 14الفقرة 
 0.617   0.479 9الفقرة 
 0.513   0.460 6الفقرة 
 0.830  0.777  11الفقرة 
 0.823  0.749  4الفقرة 
 0.771  0.732  8الفقرة 
 0.593  0.716  16الفقرة 
 0.846  0.665  19الفقرة 
 0.768  0.610  29الفقرة 
 0.710  0.573  1الفقرة 
 0.677 0.777   15الفقرة 
 0.598 0.689   5الفقرة 
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 0.621 0.677   7الفقرة 
 0.713 0.663   17 الفقرة
 0.594 0.517   18الفقرة 
 0.465 0.459   13الفقرة 

نسبة التباين 
 المفسر الكمي 

137.621 

 الجذر الكامن 14967 14269 114211

 التباين المفسر 674736 464358 234527
رة إدارة الوقت امن خلال ما تم عرضو في التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس مي   
، وىي تتراوح بين 0.05و   0.01ظ أن كل البنود دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة نلاح

 0.948( فكانت KMO & Bartlettكما نجد قيمة الارتباط بطريقة )، 0.802و  0.312
، وىي قيمة 0.80وىي قيمة مقبولة إذ فاقت المعيار المحدد بــ:  0.01وبمستوى دلالة 

وىي قيم  0.846و 0.465تراوح بين ت تفكانوتشبعاتيا  ممتازة، وفيما يخص تشكيل البنود
ونلاحظ كذلك قيمة وىي نسبة جيدة،  67.736ونسبة التفسير بمغت ، 0.30كميا تفوق 

لذلك يمكننا القول بأن المصفوفة  000001أكبر وىي قيمة مقبولة  8.26المحدد والذي بمغ 
ا موزعة عمى العامل الأول أكثر أما فيما يخص البنود فكانت قبل التدوير كميليست شاذة، 

أما بعد التدوير فوزعت عمى العوامل الثلاثة مشكمة المقياس في من العوامل الأخرى، 
تمحيصنا لتوزيع وبعد تفحصنا و  عوامل 3بندا موزعا عمى  20صورتو النيائية مكونا من 

وامل كما جاء لاحظنا أنو يمكننا تسمية العف قمنا باستخلاص مجالاتيا البنود عمى العوامل
 :في الجدول التالي التوزيع الواردواقترحنا التسميات و  في العديد من الدراسات السابقة
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 (: مقياس ميارة إدارة الوقت في شكمو النيائي19الجدول رقم )

 بنود وعبارات البعد الرقم البعد

الوعي بأىمية 
 الوقت

 وأىمية إدارتو

 الوقت لصالحو الإنسان الناجح ىو الذي يستطيع كسب 02

 مستجدات مع لتكييفيا مرنة المسطرة الأىداف تكون أن أحاول 10
 .العمل

 أقوم بترتيب الأعمال حسب أولويتيا ودرجة أىميتيا 12
 الحفاظ عمى الوقت شرط ميم لتحقيق الأىداف 03
 الموضوعة الأىداف مع مقارنة إنجازه تم ما بتقييم أقوم 14
 ر من الإجراءات والحركات الزائدة ربحا لموقتأستغني عمى الكثي 09
 أقوم بالأعمال من دون أي تخطيط مما يستغرق وقتا أكبر لأدائيا 06

 مضيعات الوقت

 أعمالي عمى المترتبة النتائج في كثيرا أفكر 15
 أقضي الكثير من الوقت في أعمال غير ميمة 05
 ميمة كل رقوتستغ الذي الوقت حسب والأنشطة الأعمال ارتب 07
 أسعى دائما إلى تقييد أعمالي ومواعيدي ولا أعتمد عمى ذاكرتي 17
 أسعى إلى الالتزام والحفاظ عمى مواعيدي 18

13 
 في وتجنبيا لتصحيحيا فييا أقع التي الأخطاء مجموعة أتتبع

 المستقبل

خطوات و مراحل 
 إدارة الوقت

 يايعتبر تسطير الأىداف ميارة يجب التمكن من 11
 الإدارة الفعالة لموقت تمنح الحرية في العمل والسيطرة عميو 04

 أفضل عمى لمحصول لديّ  الساعات أفضل في العمل جدولة أحاول 08
 النتائج

أسعى لتتبع كل ما يساعدني عمى تنظيم الوقت )دفاتر، برامج،  16
 خبراء(

 شخاص أتجنب كل ما من شأنو ىدر وتضييع وقتي من الأفعال والأ 19

20 
أقوم بتبسيط إجراءات العمل قدر المستطاع لمقيام بيا في أسرع 

 وقت.
 أدرك تماما أن ما مضى من الوقت لا يمكن إرجاعو 01
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 الخصائص السيكومترية لمقياس ميارة إدارة الوقت:  -1-5-1-2

رىا أو يطو س الدراسة التي يتبناىا الباحث و حقق من الخصائص السيكومترية لمقاييإن الت   
مكانية تعميميا، وفيما يمي يقوم ببنائيا ميم جدا، وذلك لضمان أفضل النتائج  وأصدقيا وا 

 ذكر لما قام بو الباحث لمتأكد من صدق وثبات مقياس ميارة إدارة الوقت.

 صدق مقياس ميارة إدارة الوقت:

كان ذلك عت الطرق وتعددت يمكن اختبار صدق المقياس بأكثر من طريقة وكمما تنوّ    
أدعى إلى صدق المقياس، لذلك فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة من الطرق لمعرفة صدق 

وفيما يمي  ،المقياس وىي صدق المحكمين وصدق الاتساق الداخمي وصدق المقارنة الطرفية
 تفصيل لكل طريقة منيا.

 صدق المحكمين )صدق المحتوى(:  -1

لصدق التي يعتمد عمييا الباحثون في بنائيم يعتبر صدق المحكمين من بين أىم أنواع ا   
 ميارة إدارة الوقتلذلك قام الباحث بعرض النسخة الأولية من مقياس لأدوات دراستيم، 
مجموعة من عمى مجموعة من الأساتذة المختصين في عمم النفس من لمموارد البشرية 
البريد  يقوذلك إما عن طر  ،(98الممحق رقم )تظير معموماتيم في  جامعات الوطن

وقد قام الباحث بعرض المقياس عمى ليو مباشرة إن تيسر ذلك، الإلكتروني أو بتقديميا إ
ىذا وقد تم استرجاع مجموعة المقاييس الموزعة المحكمين بعدما تأكد من البنية العاممية لو، 

وصلاحيتو في قياس ما وضع لأجمو، عمى الأساتذة والتي نوىت إلى قبول المقياس وصدقو 
صياغة البنود ا نوه مجموعة من الأساتذة عمى ضرورة إجراء بعض التعديلات سواء في كم

( 10تذة المحكمين لممقياس )والعبارات، أو في الجانب المغوي ليا، ىذا وقد بمغ عدد الأسا
، . وفيما يمي تفصيل لذلك% 99.41وبمغت نسبة الاتفاق حول المقياس ، أساتذة محكمين

 حسب توجييات المشرف.  % 70تفاظ بالبنود التي تفوق نسبة قبوليا مع العمم أنو تم الاح
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(: الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لأبعاد مقياس ميارة إدارة الوقت 29الجدول رقم )
 لدى الموارد البشرية

 المحاور
عدد الاستمارات 

 الموزعة
 نسبة القبول عدد المحكمين

 وأىمية إدارتو الوعي بأىمية الوقت
10 10 

98.61 % 
 % 100 مضيعات الوقت

 % 99.64 خطوات و مراحل إدارة الوقت
 

(: الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لبنود مقياس ميارة إدارة الوقت 21الجدول رقم )
 لدى الموارد البشرية

 نسبة القبول العبلللللللللللللللللللللللارات الرقم البعد

 الوعي بأىمية الوقت

 وأىمية إدارتو

 % 98.4 الإنسان الناجح ىو الذي يستطيع كسب الوقت لصالحو 02

10 
 مع لتكييفيا مرنة المسطرة الأىداف تكون أن أحاول

 .العمل مستجدات
97 % 

 % 97.9 أدرك تماما أن ما مضى من الوقت لا يمكن إرجاعو 12
 % 100 الحفاظ عمى الوقت شرط ميم لتحقيق الأىداف 03
 % 98 الموضوعة الأىداف مع مقارنة إنجازه تم ما بتقييم أقوم 14

أستغني عمى الكثير من الإجراءات والحركات الزائدة  09
 ربحا لموقت

100 % 

06 
أقوم بالأعمال من دون أي تخطيط مما يستغرق وقتا 

 أكبر لأدائيا
99 % 

 مضيعات الوقت
 % 100 أعمالي عمى المترتبة النتائج في كثيرا أفكر 15
 % 100 كثير من الوقت في أعمال غير ميمةأقضي ال 05
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 كل تستغرقو الذي الوقت حسب والأنشطة الأعمال ارتب 07
 ميمة

100 % 

أسعى دائما إلى تقييد أعمالي ومواعيدي ولا أعتمد عمى  17
 ذاكرتي

100 % 

 % 100 أسعى إلى الالتزام والحفاظ عمى مواعيدي 18

13 
 وتجنبيا لتصحيحيا يياف أقع التي الأخطاء مجموعة أتتبع
 المستقبل في

100 % 

خطوات و مراحل 
 إدارة الوقت

 % 100 يعتبر تسطير الأىداف ميارة يجب التمكن منيا 11

الإدارة الفعالة لموقت تمنح الحرية في العمل والسيطرة  04
 عميو

100 % 

 لمحصول لديّ  الساعات أفضل في العمل جدولة أحاول 08
 النتائج أفضل عمى

100 % 

أسعى لتتبع كل ما يساعدني عمى تنظيم الوقت )دفاتر،  16
 برامج، خبراء(

97.5 % 

أتجنب كل ما من شأنو ىدر وتضييع وقتي من الأفعال  19
 والأشخاص 

100 % 

أقوم بتبسيط إجراءات العمل قدر المستطاع لمقيام بيا في  20
 أسرع وقت.

100 % 

 % 100 ا ودرجة أىميتياأقوم بترتيب الأعمال حسب أولويتي 01
 

 (: الفقرات التي تم تعديميا بناء عمى توجييات المحكمين22الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

 العبارة بعد التعديل العبارة قبل التعديل

11 
أقوم بتسطير الاىداف حفاظا عمى 

 الوقت
 يعتبر تسطير الأىداف ميارة يجب التمكن منيا

 لتصحيحيا فييا أقع التي الأخطاء مجموعة أتتبع أتجنب الأخطاء التي أقع فييا 13
 المستقبل في وتجنبيا
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 صدق الاتساق الداخمي: -2

ولمعرفة ىذا النوع من الصدق تم تطبيق المقياس عمى أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية    
ومن خلال النتائج المتحصل عمييا من إجابات أفراد العينة تم حساب معامل الارتباط 

 ول التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا: دلمجموعة الأبعاد مع المقياس ككل، والجبيرسون 

 لبيان صدق الاتساق الداخمي لمحاور(: معامل الارتباط بيرسون 23الجدول رقم )
 المقياس

 بالمقياس معامل ارتباط المحور المقياس محاور
 0.827 وأىمية إدارتو الوعي بأىمية الوقت

 0.729 مضيعات الوقت
 0.810 خطوات و مراحل إدارة الوقت

 0.01دالة عند **

، وفيما يمي اط البنود بالمحاور التي ينتمي إلييا كل بنداب معامل ارتبىذا وقد تم حس   
 ، وىي كما يمي:المحاور التي تنتمي إليياتفصيل لمعامل الارتباط بيرسون لمبنود مع 

مع  وعي بأىمية الوقت وأىم خطوات إدارتوال محور(: معامل ارتباط بنود 24ل رقم )الجدو
 المحور الذي تنتمي إليو

معامل ارتباط البند  ودلللللللللللالبن
 الذي ينتمي إليو محوربال

معامل ثبات 
 البند

 0.898 0.815 الإنسان الناجح ىو الذي يستطيع كسب الوقت لصالحو
 مــــع لتكييفيــــا مرنــــة المســــطرة الأىــــداف تكــــون أن أحــــاول

 .لعملا مستجدات
0.809 0.894 

 0.920 0.852 أقوم بترتيب الأعمال حسب أولويتيا ودرجة أىميتيا
 0.905 0.828 الحفاظ عمى الوقت شرط ميم لتحقيق الأىداف
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 0.856 0.749 الموضوعة الأىداف مع مقارنة إنجازه تم ما بتقييم أقوم
أستغني عمى الكثير من الإجراءات والحركات الزائـدة ربحـا 

 لموقت
0.777 0.874 

أقوم بالأعمال من دون أي تخطيط مما يستغرق وقتا أكبر 
 لأدائيا

0.725 0.840 

الذي تنتمي  محورالمع  ميارات إدارة الوقت محور(: معامل ارتباط بنود 25ل رقم )الجدو
 إليو

معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 بالمحور الذي ينتمي إليو

معامل 
 ثبات البند

 0.862 0.759 أعمالي عمى المترتبة النتائج في يراكث أفكر
 0.878 0.784 أقضي الكثير من الوقت في أعمال غير ميمة

 كل تستغرقو الذي الوقت حسب والأنشطة الأعمال ارتب
 ميمة

0.797 0.887 

أسعى دائما إلى تقييد أعمالي ومواعيدي ولا أعتمد عمى 
 ذاكرتي

0.834 0.909 

 0.880 0.786 الحفاظ عمى مواعيديأسعى إلى الالتزام و 
 وتجنبيا لتصحيحيا فييا أقع التي الأخطاء مجموعة أتتبع
 المستقبل في

0.690 0.816 

المحور الذي مع  الوعي بأىمية إدارة الوقت (: معامل ارتباط بنود محور26ل رقم )الجدو
 تنتمي إليو

معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 إليوبالمحور الذي ينتمي 

معامل ثبات 
 البند

 0.895 0.811 يعتبر تسطير الأىداف ميارة يجب التمكن منيا
الإدارة الفعالة لموقت تمنح الحرية في العمل والسيطرة 

 عميو
0.793 0.884 
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 لمحصول لديّ  الساعات أفضل في العمل جدولة أحاول
 النتائج أفضل عمى

0.788 0.881 

يم الوقت )دفاتر، أسعى لتتبع كل ما يساعدني عمى تنظ
 0.810 0.681 برامج، خبراء(

أتجنب كل ما من شأنو ىدر وتضييع وقتي من الأفعال 
 0.901 0.821 والأشخاص 

أقوم بتبسيط إجراءات العمل قدر المستطاع لمقيام بيا في 
 0.894 0.809 أسرع وقت.

 0.905 0.827 أدرك تماما أن ما مضى من الوقت لا يمكن إرجاعو
ل النتائج الموضحة في الجداول السابقة يتبين لمباحث أن المقياس يتمتع بدرجة من خلا   

بين  بنود المقياس والدرجة الكمية لو كبيرة من الصدق حيث تراوحت معاملات الارتباط بين
وذلك كما ىو  0.01و 0.05وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  0.827و  0.681

  كر.آنفة الذموضح في الجداول 

 : )الصدق التمييزي( صدق المقارنة الطرفية -3

لكي يتم تطبيق صدق المقارنة الطرفية قام الباحث بترتيب افراد العينة حسب استجاباتيم    
من  %27قام باختيار عمى مقياس ميارة إدارة الوقت من أعمى درجة إلى أقل درجة، ثم 

من الأفراد الأقل درجة والمقدر  % 27يار اخت( و 94الأفراد الأعمى درجة والمقدر عددىم بــ )
لدراسة  لعينتين مختمفتين  t. Testوبعدىا قام الباحث بحساب اختبار (، 94عددىم بــ )

حيث تبين أنو ىناك فروق في الفروق بين المجموعتين )الأكثر درجة والأقل درجة( 
مقياس ميارة إدارة  قول بأنّ استجابات أفراد المجموعتين العميا والدنيا، وىذا ما يجعل الباحث ي

 تائج المتحصل عمييا:الوقت يتمتع بصدق تمييزي عال، والجدول التالي يوضح النّ 
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 (: الصدق التمييزي لمقياس ميارة إدارة الوقت27الجدول رقم )

المتوسط  المجموعات المتغير
 الحسابي

الانحراف 
درجة  tقيمة  المعياري

 الحرية
مستوى 
 الدلالة

 الوقت ميارة إدارة
 4.329 96.702 العميا

- 21.432 186 0.000 
 9.496 73.712 الدنيا

نلاحظ أن قيمة متوسط إجابات أفراد  (27الجدول رقم )النتائج المبينة في من خلال    
بينما متوسط إجابات أفراد العينة  4.329بانحراف معياري يقدر بـ:  96.702العميا ىو العينة 
بدرجة حرية  21.432 –ىي  t، وقيمة 9.496اف معياري يقدر بـ: بانحر  73.712الدنيا 
. ومن خلال النتائج  =0.05وىو دال عند مستوى الدلالة  0.000، وبمستوى دلالة 186

يظير جميا وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينتين العميا والدنيا، وىو 
 تع بصدق تمييزي عالٍ.الأمر الذي يجعمنا نقول بأن المقياس يتم

  :ثبات مقياس ميارة إدارة الوقت -4

من بين الطرق التي يعتمدىا الباحثون في دراساتيم لمتأكد من ثبات أدوات الدراسة    
ئة النصفية، والتي تعتبر من طريقة التجز وخصوصا ما كان منيا من قبيل الاستبيانات 

قام الباحث و لمباحث من نتائج، وعميو ق شائعة الاستخدام نظرا لما تحققو وما تمنحالطر 
نباخ، كرو معامل ألفا ، كما قام بحساب الارتباط بيرسون يذه الطريقة وحساب معاملبالقيام ب

 0.848معامل ألفا كرونباخ كما كانت قيمة  0.768 الارتباط بيرسون وكانت نتيجة معامل
بات، والجدول التالي يوضح وىي قيم ونتائج تعتبر كافية ومقبولة لمحكم عمى المقياس بالث

 النتائج المتحصل عمييا:

 ثبات مقياس ميارة إدارة الوقت (: معاملات28الجدول رقم )

 مقياس ميارة إدارة الوقت
معامل الثبات  عدد البنود

 بيرسون
معامل الثبات 
 ألفا كرونباخ

29 94768 94848 
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 لوقتمقياس ميارة إدارة ا محاور(: معاملات ثبات 29الجدول رقم )

 معامل الثبات ألفا كرونباخ مقياس ميارة إدارة الوقت محاور
 0.822 وأىمية إدارتو الوعي بأىمية الوقت

 0.886 مضيعات الوقت
 0.781 خطوات و مراحل إدارة الوقت

 

 مقياس ميارة التواصل  -1-5-2

 وصف المقياس:  -أ

عمى الموروث النظري لمميارة  قام الباحث ببناء مقياس لميارة التواصل وذلك بالاعتماد   
التي اطمع الباحث عمييا واستأنس  والمقاييس بالإضافة إلى مجموعة من الدراسات السابقة

 ،التواصلأبعاد أساسية في ميارة  حول( عبارة 18)بيا في إعداده، وقد احتوى المقياس عمى 
ومن  لجسد(،بالإضافة إلى بعد فرعي متضمن داخل بعدي الإنصات والتحدث وىو )لغة ا

 التي استأنس بيا الباحث في إعداد ىذا المقياس نذكر ما يمي: والمقاييس الدراسات

ياس: وكان عنوان المق Susan Barkman and Krisanna Machtmesدراسة كل من  -1
 .2002، سنة مقياس الاتصالات

دراسة كل من محمد شكري حاج حمزة، مختار حسين، محمد زكي مت، زمري أحمد،  -2
 .2011. سنة مفيوم الاستماع وأىميتو في التواصلبعنوان: 

 .2011. ميارات الاتصال بين طلاب الجامعاتوآخرون، بعنوان:  Zanatonدراسة  -3

، ميارات الاتصال بين الطلاب الجامعيين :، بعنوانIksan and allدراسة كل من  -4
2012. 
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ا كتب فييا من دراسات سابقة من مو  التواصلالنظري لميارة  إن الاطلاع عمى الموروث   
، وىو ما قام بو الباحث بحيث التواصلنو أن يمنح الباحث القدرة عمى بناء مقياس لميارة شأ

أعد المقياس في نسختو الأولية وذلك لعرضو عمى التحكيم ومعرفة أىم خصائصو 
رة المقصودة، السيكومترية، وأىم النقائص التي ينبغي مراجعتيا ومدى صلاحيتو لدراسة الميا

 :)كما ىو في شكمو النيائي(وبنوده وفيما يمي عبارات المقياس 

  التواصلميارة  مقياسبنود  (:39الجدول رقم )

 المقياس عبارات الرقم
رسال التقارير والإعلانات الإدارية 01  من السيل عمي قراءة وا 
 أىتم بحركات وتعابير وجو من يحدثني 02
 المتحدث من خلال حركاتويمكنني فيم ما يقولو  03
 يمكنني إخفاء مشاعري وانفعالاتي إزاء ما أسمع 04
 عادة ما أحكم عمى المحتوى لا عمى المتحدث 05
 أجد سيولة في التركيز عمى ما يقولو الآخرون 06
 أبدي اىتمامي بما يقولو من يحدثني 07
 أجد صعوبة في سماع وفيم الحديث في الضوضاء 08
 عمي التركيز مع من يسرع في الكلاممن الصعب  09
 موضوع الحديث واليدف منو يحدد طريقة جموسي 10
 أوزع نظري عمى جميع الحاضرين عندما أتحدث 11
 أستخدم تعابير وجيي ويداي لتعزيز ما أقول 12
 قولو أريد ما لتبميغ معينة صوت بنبرة أستعين 13
 الموقفلا أجد صعوبة في ارتجال الكلام ميما كان  14
 يمكنني تغيير أسموب الكلام عندما أحس بعدم فيمي من طرف من يسمعني 15
 علاقتي بالمستمع تحدد طريقة الكلام 16
 أقاطع المتحدثين لأقول ما أريد 17
 إيصاليا أريد التي الفكرة لعرض المناسب الوقت أغتنم 18
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ذلك كما ىو منيا والسمبية، و  وفيما يمي التفريق بين مجموعة العبارات وتحديد الإيجابية
 : موضح في الجدول التالي

 حسب نوع البند توزيع بنود مقياس ميارة التواصل(: 31جدول رقم )

 نوع العبارة المقياس عبارات الرقم
رسال التقارير والإعلانات الإدارية 01  إيجابية من السيل عمي قراءة وا 
 ةإيجابي أىتم بحركات وتعابير وجو من يحدثني 02
 إيجابية يمكنني فيم ما يقولو المتحدث من خلال حركاتو 03
 إيجابية يمكنني إخفاء مشاعري وانفعالاتي إزاء ما أسمع 04
 إيجابية عادة ما أحكم عمى المحتوى لا عمى المتحدث 05
 إيجابية أجد سيولة في التركيز عمى ما يقولو الآخرون 06
 إيجابية أبدي اىتمامي بما يقولو من يحدثني 07
 سمبية أجد صعوبة في سماع وفيم الحديث في الضوضاء 08
 سمبية من الصعب عمي التركيز مع من يسرع في الكلام 09
 إيجابية موضوع الحديث واليدف منو يحدد طريقة جموسي 10
 إيجابية أوزع نظري عمى جميع الحاضرين عندما أتحدث 11
 إيجابية قولأستخدم تعابير وجيي ويداي لتعزيز ما أ 12
 إيجابية قولو أريد ما لتبميغ معينة صوت بنبرة أستعين 13
 إيجابية لا أجد صعوبة في ارتجال الكلام ميما كان الموقف 14

يمكنني تغيير أسموب الكلام عندما أحس بعدم فيمي من  15
 طرف من يسمعني

 إيجابية

 إيجابية علاقتي بالمستمع تحدد طريقة الكلام 16
 إيجابية المتحدثين لأقول ما أريدأقاطع  17
 إيجابية إيصاليا أريد التي الفكرة لعرض المناسب الوقت أغتنم 18

 طريقة التصحيح:  -ب

تم اعتماد سمم ليكرت الخماسي وذلك للإجابة عمى جميع بنود وعبارات المقياس، والجدول    
 ( التالي يوضح ذلك: 24رقم )
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 حسب نوع الفقرة ميارة التواصل اسطريقة تصحيح مقي (:32الجدول رقم )

 فقرات المقياس
موافق 
 بشدة

 معارض إلى حد ما موافق
معارض 
 بشدة

 1 2 3 4 5 العبارات الموجبة
 5 4 3 2 1 العبارات السالبة

 

  طريقة الإجابة: -ج

من خلال التعميمات المدونة عمى الاستمارة فإنو يطمب من أفراد العينة أن يجيبوا عمى    
لمقياس بوضع علامة في الإجابة التي يرونيا أو الموقف الذي يوافق راييم، وذلك كما بنود ا

 ىو موضح في المثال التالي:

 مقياس ميارة التواصل بنود طريقة الإجابة عمىتوضيح ل(: 33الجدول رقم )

موافق  العبارات الرقم
إلى حد  موافق بشدة

معارض  معارض ما
 بشدة

01 
اي لتعزيز أستخدم تعابير وجيي ويد

 ما أقول
 

  
   

 1 2 3 4 5 الدرجة الموافقة للإجابة
 

 استكشاف البنية العاممية لمقياس ميارة التواصل: -1-5-2-1

كما سبق وأن أشرنا إلى الشروط والمراحل التي ينبغي مراعاتيا عند التحميل العاممي    
سبق وأن قمنا بيا مع  الاستكشافي لأي مقياس، فإننا سنتبع نفس الخطوات والمراحل التي

دىا مع جميع المقاييس، وىذه الخطوات مقياس ميارة إدارة الوقت، وىي الطريقة التي سنعتم
 ىي كما يمي: 
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 وتحتوي عمى مجموعة من المعايير أو الشروط وىي كما يمي:المرحمة الأولى: 

 الشرط )المعيار( الأول: معاملات الارتباط ومستوى الدلالة 

ج التحميل العاممي الاستكشافي نلاحظ أن أغمب معاملات الارتباط دالة من خلال نتائ   
، كما أنّو لا توجد 0.30، وكل الارتباطات فاقت =0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 والتي يتعذر معيا تقدير نسبة التباين.  0.80ىناك معاملات ارتباط تفوق 

 صفوفة الارتباط الشرط )المعيار( الثاني: القيمة المطمقة لمحدد م

من شروط التحميل العاممي الاستكشافي أن تكون القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط    
determinant ( لّا دلّ ذلك عمى وجود اعتماد خطي بين الصفوف 0.00001أكبر من ( وا 

مة والأعمدة لممصفوفة، أو وجود ارتباطات مبالغ فييا ومرتفعة بين الارتباطات، وقد بمغت قي
( وبذلك يتحقق الشرط. ومنو نستنتج أن 0.00001( وىي أكبر من )3.69المحدد )

 المصفوفة لا تنطوي عمى مشكمة الارتفاع المبالغ فيو بين الارتباطات.

 Bartlett's test of Sphericityالشرط )المعيار( الثالث: دلالة اختبار برتميت 

إحصائيا والجدول التالي يوضح النتائج  دال Bartilettويتمثل ىذا الشرط في كون اختبار 
 المتحصل عمييا.  

 "برتميت" لمقياس ميارة التواصل Bartlett(: دلالة اختبار 34الجدول رقم )

قيمة اختبار برتميت وكيزر 
 KMOأولكن –ماير 

 الدلالة الإحصائية درجة الحرية

94934 153 94999 
 KMOتبار دال إحصائيا، ذلك أن قيمة نلاحظ أن الاخ (34الجدول رقم )من خلال رقم    

( وىي قيمة ممتازة، ولكي يكون المقياس دالاا إحصائيا ينبغي أن تكون قيمة 0.934تساوي )
KMO ( وفيما يمي تفصيل ليذا المعيار أو الشرط بحيث: 0.5لكافة المصفوفة أعمى من ،) 
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ذا 0.7و  0.5إذا كانت قيمتو بين     ما كانت القيم تتراوح بين  فإن الدلالة لا بأس بيا، وا 
ذا كانت القيم تتراوح بين  0.8و 0.7 فإنّ الدلالة جيدة جدا،  0.9و  0.8فإن الدلالة جيدة، وا 

تساوي  KMOفإن الدلالة تكون ممتازة، والمقياس الحالي قيمة  0.9أما إذا تجاوزت القيم 
قتنا بأن حجم العينة وىي دالة إحصائيا، بمستوى دلالة ممتاز. وىذه النتيجة تعزز ث 0.93

 كافية لإجراء التحميل العاممي.

 في الخلايا القطرية  MSAالشرط )المعيار( الرابع: قيمة 

ويظير من خلال  0.5لكل متغير أو فقرة أعمى من  MSAيحتوي ىذا الشرط أن تكون    
يدة، المؤشر جوىذا يدل عمى أن قيمة ىذا  0.5نتائج التحميل العاممي أن كل القيم تجاوزت 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباط بين المتغيرات كاف لإجراء التحميل العاممي، وقيمة 
، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة، 0.977و  0.756معاملات الارتباط تقع بين 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباطات جيد بين المتغيرات وىو الأمر الذي يجعل من الممكن 
 العاممي. القيام بالتحميل

 المرحمة الثانية: الاستخراج والتدوير وتسمية العوامل 

ويتم خلال ىذه المرحمة فحص الجذور الكامنة لمعوامل المستخرجة، إذ قد افترض الباحث    
( عوامل )أبعاد( وذلك من خلال اطلاعو عمى الأدب 03في مقياس ميارة التواصل ثلاثة )

لت ميارة التواصل، ومن خلاليا تم التحقق من ىذه النظري والدراسات السابقة التي تناو 
( ثلاثة عوامل تعدت 03(، وبعد الاختبار وجد الباحث أن ىناك )03العوامل الثلاثة )
( الصحيح أو قاربت منو، وىي القيمة المعيارية التي تجاوزتيا العوامل 1جذورىا الواحد )

 الثلاثة، وفيما يمي توضيح ذلك في الجدول التالي:

 لمقياس ميارة التواصل المفسر التباين ونسبة الكامنة (: الجذور35ول رقم )الجد

 3العامل 2العامل 1العامل 
 14151 14591 194422 الجذر الكامن
 724634 594325 384569 التباين المفسر
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( كميا 03نلاحظ أن قيمة الجذور الكامنة لمعوامل الثلاثة ) (35الجدول رقم )من خلال    
، الجذر الكامن 10.422( الصحيح، وىي كما يمي: الجذر الكامن لمعامل الأول 1تتعدى )

( 1، وىي كميا تتعدى الواحد )1.151، الجذر الكامن لمعامل الثالث 1.501لمعامل الثاني 
وىي قيمة جيدة، والنتائج السابقة  72.634الصحيح، أما فيما يخص التباين المفسر فكان 

 راحل التالية في عممية التحميل العاممي لمقياس ميارة التواصل. كميا تجعمنا ننتقل إلى الم

بعد ىذه الخطوة يتم الانتقال إلى الخطوة التالية والمتمثمة في قيم الشيوع أو الاشتراك بعد    
أو يكفي في ىذه المرحمة أن يكون  0.70الاستخراج، وينبغي أن تكون قيم الشيوع أكبر من 

( فردا، 250إذا كانت العينة تفوق ) 0.60ستخراج أكبر من متوسط قيم الشيوع بعد الا
وىي قيمة مقبولة مقارنة بحجم العينة البالغ  0.726وبمغت قيمة الشيوع في ىذه الدراسة 

 فردا(. والجدول التالي يوضح قيم الشيوع بعد الاستخراج: 350)

 (: قيم الشيوع بعد الاستخراج لمقياس ميارة التواصل36الجدول رقم )

  قيم الشيوع الفقرة  قيم الشيوع لفقرةا
1 0.783 1.000 19 0.604 1.000 
2 0.830 1.000 11 0.425 1.000 
3 0.768 1.000 12 0.543 1.000 
4 0.929 1.000 13 0.765 1.000 
5 0.663 1.000 14 0.723 1.000 
6 0.759 1.000 15 0.763 1.000 
7 0.805 1.000 16 0.726 1.000 
8 0.675 1.000 17 0.741 1.000 
9 0.641 1.000 18 0.932 1.000 

( 0.425قيم الشيوع تراوحت بين )نلاحظ أن كل  (36الجدول رقم )من خلال    
( ولذلك ينبغي الانتقال إلى 0.70( وىي قيم مقبولة، لكن تحتوي قيم أقل من )0.926)و
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. وىي قيمة 0.60فاقت ( إذ 0.726الطريقة الأخرى وىي متوسط قيم الشيوع والذي بمغ )
(، وىذا يستدعي قبول قيم الشيوع إذ تتوافق مع 350مقبولة مقارنة بحجم العينة البالغ )

 المعايير. مما يدل عمى دقة استعمال محك "كايزر".

 الشرط )المعيار( الخامس: قيمة تشبعات الفقرات بالعوامل 

 وفيما يمي عرض لتشبعات الفقرات بالعوامل قبل التدوير: 

(: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات قبل التدوير لمقياس ميارة 37لجدول رقم )ا
 التواصل

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.905 1الفقرة 
   0.893 7الفقرة 
   0.884 1الفقرة 
   0.867 13الفقرة 
   0.856 3الفقرة 
   0.846 6الفقرة 
   0.836 14الفقرة 
   0.827 16الفقرة 
   0.791 17الفقرة 
 -0.389-  0.770 15الفقرة 
   0.729 8الفقرة 
   0.718 19الفقرة 
   0.706 12الفقرة 
  -0.348- 0.676 5الفقرة 
   0.632 11الفقرة 
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 0.498 0.649 0.510 4الفقرة 
 0.358 0.634 0.633 18الفقرة 
 0.398 -0.569- 0.399 9الفقرة 

 Matrice desوالذي يحتوي مصفوفة المكونات قبل التدوير  (37الجدول رقم )من خلال    

composantes ( تشبعات 4فقرة( من بينيا أربعة ) 18نلاحظ أن العامل الأول تشبع عمى )
( تشبعات مشتركة مع العامل الثالث، كما نجد العامل الثاني قد 4مع العامل الثاني، وأربعة )

( تشبعات كميا مشتركة مع العامل الأول وثلاثة منيا مشتركة مع العامل 4)تشبع بأربعة 
( فقرات كميا مشتركة مع العامل الأول وثلاثة 4الثالث، أما العامل الثالث فتشبع بأربعة )

منيا مشتركة مع العامل الثاني، ومن خلال ىذه التشبعات عمى العوامل نلاحظ عدم التوازن 
عدم توازنيا لم تفقد البنية الأساسية خاصية البنية البسيطة لبناء في التوزيعات، وىي عمى 

 الحمول أفضل إلى تؤدى والتي Kaiserلكايزر  Varimax العوامل، وىي الموجودة في طريقة
 .البسيط البناء خصائص تستوفي التي

يظير لنا جميا أنّ أغمب التشبعات كانت  (37الجدول رقم )وعند ملاحظة النتائج في    
تمركزة في العامل الأول مع كون التشبعات مرتفعة فيو، وقد تراوحت ىذه التشبعات بين م
( 4(، كما احتوى العامل الثاني عمى أربعة )0.50( وىي قيم تفوق )0.905( و )0.399)

(، 0.50( وىي قيم تقترب وتفوق )0.649( و )0.348تشبعات تراوحت قيميا بين )
( وىي قيم 0.498( و)0.358تشبعات تراوحت بين ) (4والعامل الثالث تشبع بأربعة )

(، ومن خلال ما تم 674(، وىي قيم مقبولة مقارنة بحجم العينة البالغ )0.50تقترب من )
عرضو من نتائج وتشبعات العوامل نستطيع القول بأن مصفوفة المكونات تستوفي خصائص 

ا يمي عرض لنتائج المصفوفة البناء البسيط، كانت ىذه نتائج المصفوفة قبل التدوير، وفيم
 بعد التدوير: 
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لمقياس ميارة  (: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات بعد التدوير38الجدول رقم )
 التواصل

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.857 15الفقرة 
   0.820  17الفقرة 
   0.791  3الفقرة 
   0.750  13الفقرة 

   0.740  16قرة الف
   0.722  2الفقرة 
   0.716 1الفقرة 
   0.716  19الفقرة 
   0.686 12الفقرة 
   0.674 14الفقرة 
   0.669 7الفقرة 
  0.405  11الفقرة 
  0.798  9الفقرة 
  0.736  5الفقرة 
  0.693  8الفقرة 
  0.614  6الفقرة 
 0.941   4الفقرة 
 0.893   18الفقرة 

من خلال نتائج مصفوفة المكونات بعد التدوير نلاحظ أن العامل الأول تشبع بإحدى    
(، أما العامل الثاني 0.857( و )0.669( فقرة بتشبعات جيدة كانت فيما بين )11عشر )

( وىي تشبعات 0.798( و )0.405( تشبعات كذلك تراوحت بين )5فاحتوى عمى خمسة )
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( 0.941( و)0.893ثالث عمى تشبعين تشبعات تراوحا بين )جيدة، فيما احتوى العامل ال
( 0.941( و)0.405وىي تشبعات جيدة. وأخيرا يمكن القول أن قيم التشبعات تراوحت بين )

وىي قيم جيدة يمكن من خلاليا القول بأنيا تظير التباين الذي يفسره كل عامل، كما أن 
 ىناك فقرات مشتركة بين العوامل. 

 ية لمبنية العاممية لمقياس ميارة التواصلالنتائج النيائ

وفي الأخير نستعرض أىم النتائج التي تحصمنا عمييا من خلال التحميل العاممي 
 الاستكشافي لمقياس ميارة إدارة الوقت، وىذه النتائج كما ىي موضحة في الجدول التالي:

 التواصل(: نتائج التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس ميارة 39الجدول رقم )

 البنود
 العوامل المستخرجة

 قيم الشيوع
 3العامل  2العامل  1العامل 

 0.763   0.857 15الفقرة 
 0.741   0.820  17الفقرة 
 0.768   0.791  3الفقرة 
 0.765   0.750  13الفقرة 
 0.726   0.740  16الفقرة 
 0.830   0.722  2الفقرة 
 0.783   0.716 1الفقرة 

 0.604   0.716  19رة الفق
 0.543   0.686 12الفقرة 
 0.723   0.674 14الفقرة 
 0.805   0.669 7الفقرة 
 0.425  0.405  11الفقرة 
 0.641  0.798  9الفقرة 
 0.663  0.736  5الفقرة 
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 0.675  0.693  8الفقرة 
 0.759  0.614  6الفقرة 
 0.929 0.941   4الفقرة 
 0.932 0.893   18الفقرة 

نسبة التباين 
 المفسر الكمي
1794528  

 الجذر الكامن 14151 14591 194422

 التباين المفسر 724634 594325 384569

نلاحظ  يارة التواصلمن خلال ما تم عرضو في التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس م   
 0.426تتراوح بين وىي  0.05و   0.01أن كل البنود دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

وبمستوى  0.934( فكانت KMO & Bartlett، كما نجد قيمة الارتباط بطريقة )0.819و
، وىي قيمة ممتازة، وفيما 0.80وىي قيمة مقبولة إذ فاقت المعيار المحدد بــ:  0.000دلالة 

وىي قيم كميا تفوق  0.932و  0.425يخص تشكيل البنود وتشبعاتيا فكانت تتراوح بين 
وىي نسبة جيدة، ونلاحظ كذلك قيمة المحدد والذي  72.643، ونسبة التفسير بمغت 0.30
لذلك يمكننا القول بأن المصفوفة ليست شاذة،  000001وىي قيمة مقبولة أكبر  3.69بمغ 

أما فيما يخص البنود فكانت قبل التدوير كميا موزعة عمى العامل الأول أكثر من العوامل 
ر فوزعت عمى العوامل الثلاثة مشكمة المقياس في صورتو النيائية الأخرى، أما بعد التدوي

عوامل و بعد تفحصنا وتمحيصنا لتوزيع البنود عمى  3بندا موزعا عمى  18مكونا من 
العوامل قمنا باستخلاص مجالاتيا فلاحظنا أنو يمكننا تسمية العوامل كما جاء في العديد من 

 التوزيع الوارد في الجدول التالي:ات السابقة واقترحنا التسميات و الدراس
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(: بنود مقياس ميارة التواصل موزعة عمى المحاور التي ينتمي إلييا كل 49الجدول رقم )

 بند
 البنود والعبارات الرقم أبعاد المقياس

 لا أجد صعوبة في ارتجال الكلام ميما كان الموقف 04 القراءة
رسال التقارير  18  والإعلانات الإداريةمن السيل عمي قراءة وا 

 التحدث

 أستخدم تعابير وجيي ويداي لتعزيز ما أقول 12
 قولو أريد ما لتبميغ معينة صوت بنبرة أستعين 13
 يمكنني إخفاء مشاعري وانفعالاتي إزاء ما أسمع 14

يمكنني تغيير أسموب الكلام عندما أحس بعدم فيمي من طرف  15
 من يسمعني

 تحدد طريقة الكلام علاقتي بالمستمع 16
 أقاطع المتحدثين لأقول ما أريد 17
 يمكنني فيم ما يقولو المتحدث من خلال حركاتو 03
 إيصاليا أريد التي الفكرة لعرض المناسب الوقت أغتنم 01
 أوزع نظري عمى جميع الحاضرين عندما أتحدث 02
 أبدي اىتمامي بما يقولو من يحدثني 07

 الإنصات

 ع الحديث واليدف منو يحدد طريقة جموسيموضو  10
 عادة ما أحكم عمى المحتوى لا عمى المتحدث 05
 أجد سيولة في التركيز عمى ما يقولو الآخرون 06
 أىتم بحركات وتعابير وجو من يحدثني 11
 أجد صعوبة في سماع وفيم الحديث في الضوضاء 08
 كلاممن الصعب عمي التركيز مع من يسرع في ال 09
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 : كومترية لمقياس ميارة التواصلالخصائص السي -1-5-2-2

إن التحقق من الخصائص السيكومترية لمقياس الدراسة التي يتبناىا الباحث ويطورىا أو    
مكانية تعميميا، وفيما يمي  يقوم ببنائيا ميم جدا، وذلك لضمان أفضل النتائج وأصدقيا وا 

 .دق وثبات مقياس ميارة التواصلص ذكر لما قام بو الباحث لمتأكد من

 :صدق مقياس ميارة التواصل -1

يمكن اختبار صدق المقياس بأكثر من طريقة وكمما تنوعت الطرق وتعددت كان ذلك    
أدعى إلى صدق المقياس، لذلك فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة من الطرق لمعرفة صدق 

ي وصدق المقارنة الطرفية وفيما يمالمقياس وىي صدق المحكمين وصدق الاتساق الداخمي 
 تفصيل لكل طريقة منيا.

 صدق المحكمين )صدق المحتوى(:  -1

يعتبر صدق المحكمين من بين أىم أنواع الصدق التي يعتمد عمييا الباحثون في بنائيم    
التواصل لدى لأدوات دراستيم، لذلك قام الباحث بعرض النسخة الأولية من مقياس ميارة 

بشرية عمى مجموعة من الأساتذة المختصين في عمم النفس من مجموعة من لموارد الا
وذلك إما عن طريق البريد  ،(98الممحق رقم )تظير معموماتيم في  جامعات الوطن

وقد قام الباحث بعرض المقياس عمى  الإلكتروني أو بتقديميا إليو مباشرة إن تيسر ذلك،
ىذا وقد تم استرجاع مجموعة المقاييس الموزعة  و،المحكمين بعدما تأكد من البنية العاممية ل

عمى الأساتذة والتي نوىت إلى قبول المقياس وصدقو وصلاحيتو في قياس ما وضع لأجمو، 
كما نوه مجموعة من الأساتذة عمى ضرورة إجراء بعض التعديلات سواء في صياغة البنود 

( 10ساتذة المحكمين لممقياس )والعبارات، أو في الجانب المغوي ليا، ىذا وقد بمغ عدد الأ
مع  . وفيما يمي تفصيل لذلك%98.68، وبمغت نسبة الاتفاق حول المقياس أساتذة محكمين

 :حسب توجييات المشرف % 70البنود التي تفوق نسبة قبوليا و تم الاحتفاظ بالعمم أنّ 
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لدى  لالتواص(: الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لأبعاد مقياس ميارة 41الجدول رقم )
 الموارد البشرية

 نسبة القبول عدد المحكمين عدد الاستمارات الموزعة المحاور
 القراءة

10 10 
98.5 % 

 % 98.54 التحدث
 % 99 الإنصات

 

(: يبين الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لبنود مقياس ميارة التواصل 42الجدول رقم )
 لدى الموارد البشرية

 نسبة القبول نود والعباراتالب الرقم أبعاد المقياس

 القراءة
 % 98 لا أجد صعوبة في ارتجال الكلام ميما كان الموقف 04
رسال التقارير والإعلانات الإدارية 18  % 99 من السيل عمي قراءة وا 

 التحدث

 % 98 أستخدم تعابير وجيي ويداي لتعزيز ما أقول 12
 % 98 وقول أريد ما لتبميغ معينة صوت بنبرة أستعين 13
 % 99 يمكنني إخفاء مشاعري وانفعالاتي إزاء ما أسمع 14

15 
يمكنني تغيير أسموب الكلام عندما أحس بعدم فيمي من 

 % 98 طرف من يسمعني

 % 99 علاقتي بالمستمع تحدد طريقة الكلام 16
 % 98 أقاطع المتحدثين لأقول ما أريد 17
 % 99 ل حركاتويمكنني فيم ما يقولو المتحدث من خلا 03
 % 100 إيصاليا أريد التي الفكرة لعرض المناسب الوقت أغتنم 01
 % 97 أوزع نظري عمى جميع الحاضرين عندما أتحدث 02
 % 98 أبدي اىتمامي بما يقولو من يحدثني 07
 % 100 موضوع الحديث واليدف منو يحدد طريقة جموسي 10

 % 99 ى لا عمى المتحدثعادة ما أحكم عمى المحتو  05 الإنصات
 % 100 أجد سيولة في التركيز عمى ما يقولو الآخرون 06
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 % 100 أىتم بحركات وتعابير وجو من يحدثني 11
 % 99 أجد صعوبة في سماع وفيم الحديث في الضوضاء 08
 % 97 من الصعب عمي التركيز مع من يسرع في الكلام 09

 

 م تعديميا بناء عمى توجييات المحكمين(: الفقرات التي ت43الجدول رقم )

رقم 
 العبارة بعد التعديل العبارة قبل التعديل عبارةال

 أوزع نظري عمى جميع الحاضرين عندما أتحدث أقوم بالنظر الى كل من احدثيم 02
 

 صدق الاتساق الداخمي: -2

الاستطلاعية لمعرفة ىذا النوع من الصدق تم تطبيق المقياس عمى أفراد عينة الدراسة    
ومن خلال النتائج المتحصل عمييا من إجابات أفراد العينة تم حساب معامل الارتباط 
 بيرسون لمجموعة الأبعاد مع المقياس ككل، والجول التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا: 

لبيان صدق الاتساق الداخمي لمحاور (: معامل الارتباط بيرسون 44الجدول رقم )
 المقياس

 بالمقياس المحورمعامل ارتباط  المقياس محاور
 0.614 القراءة
 0.871 التحدث
 0.876 الإنصات

 

، وفيما يمي اط البنود بالمحاور التي ينتمي إلييا كل بندىذا وقد تم حساب معامل ارتب   
 :عرض لذلك
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  الذي تنتمي إليومحور ال معالقراءة  محورمعامل ارتباط بنود  (:45الجدول رقم )

معامل ارتباط البند  لللللللللللودالبن
 بالمحور الذي ينتمي إليو

معامل ثبات 
 البند

 0.901 0.820 لا أجد صعوبة في ارتجال الكلام ميما كان الموقف
رسال التقارير والإعلانات الإدارية  0.895 0.810 من السيل عمي قراءة وا 

الذي محور المع  والتفاعل ميارات الانصاتمحور معامل ارتباط بنود  (:46الجدول رقم )
 تنتمي إليو

معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 بالمحور الذي ينتمي إليو

معامل ثبات 
 البند

 0.847 0.735 أستخدم تعابير وجيي ويداي لتعزيز ما أقول
 0.886 0.796 قولو أريد ما لتبميغ معينة صوت بنبرة أستعين

 0.910 0.835 زاء ما أسمعيمكنني إخفاء مشاعري وانفعالاتي إ
يمكنني تغيير أسموب الكلام عندما أحس بعدم فيمي 

 0.896 0.812 من طرف من يسمعني

 0.917 0.847 علاقتي بالمستمع تحدد طريقة الكلام
 0.908 0.832 أقاطع المتحدثين لأقول ما أريد

 0.933 0.875 يمكنني فيم ما يقولو المتحدث من خلال حركاتو
 0.907 0.831 إيصاليا أريد التي الفكرة لعرض المناسب قتالو  أغتنم

 0.918 0.849 أوزع نظري عمى جميع الحاضرين عندما أتحدث
 0.928 0.867 أبدي اىتمامي بما يقولو من يحدثني

 0.857 0.750 موضوع الحديث واليدف منو يحدد طريقة جموسي
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 المحور الذي تنتمي إليومع  التحدث مياراتمعامل ارتباط بنود محور  (:47الجدول رقم )

معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند بالمحور الذي ينتمي إليو

 0.904 0.826 عادة ما أحكم عمى المحتوى لا عمى المتحدث
 0.919 0.851 أجد سيولة في التركيز عمى ما يقولو الآخرون

 0.803 0.672 أىتم بحركات وتعابير وجو من يحدثني
 0.907 0.831 أجد صعوبة في سماع وفيم الحديث في الضوضاء
 0.803 0.672 من الصعب عمي التركيز مع من يسرع في الكلام

 0.05دالة عند  *
 0.01دالة عند  **
من خلال النتائج الموضحة في الجداول السابقة يتبين لمباحث أن المقياس يتمتع بدرجة    

والمحاور التي ينتمي تراوحت معاملات الارتباط بين بنود المقياس من الصدق حيث  مقبولة
وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  0.867و   0.672تراوحت بين  إلييا كل بند

 وذلك كما ىو موضح في الجداول آنفة الذكر. 0.01و 0.05

 : صدق المقارنة الطرفية -3

م الباحث بترتيب افراد العينة حسب استجاباتيم لكي يتم تطبيق صدق المقارنة الطرفية قا   
من  %27عمى مقياس ميارة إدارة الوقت من أعمى درجة إلى أقل درجة، ثم قام باختيار 

من الأفراد الأقل درجة والمقدر  % 27( واختيار 94الأفراد الأعمى درجة والمقدر عددىم بــ )
لعينتين مختمفتين لدراسة الفروق  t.test(، وبعدىا قام الباحث بحساب اختبار 94عددىم بــ )

بين المجموعتين )الأكثر درجة والأقل درجة( حيث تبين أنو ىناك فروق في استجابات أفراد 
يتمتع  مقياس ميارة التواصل المجموعتين العميا والدنيا، وىذا ما يجعل الباحث يقول بأنّ 

 مييا:بصدق تمييزي عال، والجدول التالي يوضح النّتائج المتحصل ع
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 لتمييزي لمقياس ميارة التواصل(: الصدق ا48الجدول رقم )

المتوسط  المجموعات المتغير
 الحسابي

الانحراف 
درجة  tقيمة  المعياري

 الحرية
مستوى 
 الدلالة

 ميارة التواصل
 4.301 82.925 العميا

- 23.552 186 0.000 
 10.910 54.436 الدنيا

( نلاحظ أن قيمة متوسط إجابات أفراد 40في الجدول رقم ) من خلال النتائج المبينة       
بينما متوسط إجابات أفراد  4.301بانحراف معياري يقدر بـ:  82.925العميا ىو العينة 

بدرجة  21.432–ىي  t، وقيمة 10.910بانحراف معياري يقدر بـ:  54.436العينة الدنيا 
. ومن خلال  =0.05ى الدلالة وىو دال عند مستو  0.000، وبمستوى دلالة 186حرية 

النتائج يظير جميا وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينتين العميا والدنيا، 
 وىو الأمر الذي يجعمنا نقول بأن المقياس يتمتع بصدق تمييزي عالٍ.

 :ثبات مقياس ميارة التواصل -4

م لمتأكد من ثبات أدوات الدراسة من بين الطرق التي يعتمدىا الباحثون في دراساتي   
ئة النصفية، والتي تعتبر من وخصوصا ما كان منيا من قبيل الاستبيانات طريقة التجز 

ق شائعة الاستخدام نظرا لما تحققو وما تمنحو لمباحث من نتائج، وعميو قام الباحث الطر 
 مل ألفا كرونباخ،، كما قام بحساب معاوحساب معامل الارتباط بيرسونبالقيام بيذه الطريقة 

 0.814كما كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ  0.765 وكانت نتيجة معامل الارتباط بيرسون
وىي قيم ونتائج تعتبر كافية ومقبولة لمحكم عمى المقياس بالثبات، والجدول التالي يوضح 

 النتائج المتحصل عمييا:
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 لات ثبات مقياس ميارة التواصل(: معام49الجدول رقم )

 اس ميارة التواصلمقي
 عدد البنود

معامل الثبات 
 بيرسون

معامل الثبات 
 ألفا كرونباخ

18 94765 94814 
 

 (: معامل ثبات أفا كرونباخ لمحاور مقياس ميارة التواصل59الجدول رقم )

 معامل الثبات ألفا كرونباخ محاور مقياس ميارة التواصل
 0.817 القراءة
 0.823 التحدث
 0.821 الإنصات

 

 حل المشكلات واتخاذ القرارمقياس ميارة  -1-5-3

 وصف المقياس:  -أ

وذلك بالاعتماد عمى  لميارة حل المشكلات واتخاذ القرار قام الباحث ببناء مقياس   
الموروث النظري لمميارة بالإضافة إلى مجموعة من الدراسات السابقة التي اطمع الباحث 

أبعاد  في مجموعةعبارة  18حتوى المقياس عمى عمييا واستأنس بيا في إعداده، وقد ا
، ومن الدراسات التي استأنس بيا الباحث في كلات واتخاذ القرارحل المشأساسية في ميارة 

 إعداد ىذا المقياس نذكر ما يمي:

دور التحميل الإستراتيجي في صنع القرار بعنوان:  .Papulova & Gasanova دراسة -1
  29164الإستراتيجي4 
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أثر المعمومات في عممية اتخاذ القرار، دراسة شياب حمد شيحان، بعنوان: اسة در  -2
 29114تخطيطية تطبيقية في مديرية بمدية الرمادي4 

العلاقة بين مستوى التحصيل، اتخاذ القرار، حل بعنوان: ، Temel Alper Karsli دراسة -3
 29154المشكلات لدى المراىقين المتمدرسين4 

ا كتب فييا من وم حل المشكلات واتخاذ القرارظري لميارة النّ  ى الموروثلاع عمإن الاط   
، وىو ما قام بو الباحث حل المشكلاتبناء مقياس لميارة  منالباحث  مكندراسات سابقة 

بحيث أعد المقياس في نسختو الأولية وذلك لعرضو عمى التحكيم ومعرفة أىم خصائصو 
ي مراجعتيا ومدى صلاحيتو لدراسة الميارة المقصودة، السيكومترية، وأىم النقائص التي ينبغ

قبل إجراء التحميل العاممي  كما ىو في شكمو النيائيوبنوده وفيما يمي عبارات المقياس 
 :الاستكشافي

 ت مقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارا(: بنود وعبار 51جدول رقم )

 بنود وعبارات البعد الرقم
 المعمومات قبل اتخاذ القرارأقوم بجمع الحقائق و  01
 أسعى إلى فيم المشكمة أو الموقف الذي أنا فيو 02
 من السيل عمي التعرف عمى المشكمة التي تواجيني 03
 أحدد اليدف من القرار قبل اتخاذه 04
 اسعى إلى اختيار أفضل الأىداف والبدائل عندما اتخذ القرار 05
 وقع(أحدد نتائج القرار قبل اتخاذه )أت 06
 تؤثر حالتي النفسية عمى اتخاذي لمقرارات 07
 علاقتي الشخصية تؤثر عمى اتخاذي لمقرارات 08
 أراعي شعور واتجاىات الأفراد عند اتخاذ القرارات 09
 غضب الأعضاء وردة فعميم تجعمني أتردد في اتخاذ القرارات 10
 عدم اطلاعي عمى القوانين يؤثر عمى اتخاذي لمقرارات 11
 غموض الميام والمسؤوليات يؤثر عمى اتخاذي لمقرار 12
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 أجمع أفضل البدائل والحمول الممكنة لأتخذ القرار المناسب 13
 المناسب الوقت في القرارات اتخاذ إلى أسعى 14
 أحاول الاستعانة بالتكنولوجيا في عممية اتخاذ القرار 15
 أتأثر بالآراء السابقة عند اتخاذ القرارات 16
 أحاول أن أتحقق من آراء وأفكار الجماعة قبل أن أتخذ القرار 17
 أتشارك مع أفراد الجماعة في اتخاذ بعض القرارات 18

 

ذلك كما ىو وفيما يمي التفريق بين مجموعة العبارات وتحديد الإيجابية منيا والسمبية، و 
 :موضح في الجدول التالي

 حسب نوع البند كلات واتخاذ القرارتوزيع بنود مقياس حل المش (:52الجدول رقم )

 نوع العبارة بنود وعبارات البعد الرقم
 إيجابية أقوم بجمع الحقائق والمعمومات قبل اتخاذ القرار 01
 إيجابية أسعى إلى فيم المشكمة أو الموقف الذي أنا فيو 02
 إيجابية من السيل عمي التعرف عمى المشكمة التي تواجيني 03
 إيجابية من القرار قبل اتخاذهأحدد اليدف  04
 إيجابية اسعى إلى اختيار أفضل الأىداف والبدائل عندما اتخذ القرار 05
 إيجابية أحدد نتائج القرار قبل اتخاذه )أتوقع( 06
 سمبية تؤثر حالتي النفسية عمى اتخاذي لمقرارات 07
 سمبية علاقتي الشخصية تؤثر عمى اتخاذي لمقرارات 08

 سمبية عور واتجاىات الأفراد عند اتخاذ القراراتأراعي ش 09

 سمبية غضب الأعضاء وردة فعميم تجعمني أتردد في اتخاذ القرارات 10

 سمبية عدم اطلاعي عمى القوانين يؤثر عمى اتخاذي لمقرارات 11

 سمبية غموض الميام والمسؤوليات يؤثر عمى اتخاذي لمقرار 12

 إيجابية الممكنة لأتخذ القرار المناسبأجمع أفضل البدائل والحمول  13
 إيجابية المناسب الوقت في القرارات اتخاذ إلى أسعى 14
 إيجابية أحاول الاستعانة بالتكنولوجيا في عممية اتخاذ القرار 15
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 سمبية أتأثر بالآراء السابقة عند اتخاذ القرارات 16
 إيجابية ذ القرارأحاول أن أتحقق من آراء وأفكار الجماعة قبل أن أتخ 17
 إيجابية أتشارك مع أفراد الجماعة في اتخاذ بعض القرارات 18

 طريقة التصحيح:  -ب

 وعبارات المقياس، والجدول تم اعتماد سمم ليكرت الخماسي وذلك للإجابة عمى جميع بنود   
 التالي يوضح ذلك: 

حسب نوع  القرارواتخاذ ميارة حل المشكلات  طريقة تصحيح مقياس (:53الجدول رقم )
 الفقرة

 فقرات المقياس
موافق 
 معارض إلى حد ما موافق بشدة

معارض 
 بشدة

 1 2 3 4 5 العبارات الموجبة
 5 4 3 2 1 العبارات السالبة

  طريقة الإجابة: -ج

من خلال التعميمات المدونة عمى الاستمارة فإنو يطمب من أفراد العينة أن يجيبوا عمى    
علامة في الإجابة التي يرونيا أو الموقف الذي يوافق راييم، وذلك كما  بنود المقياس بوضع

 ىو موضح في المثال التالي:

 (: طريقة الإجابة عمى بنود مقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار54جدول رقم )

موافق  العبارات الرقم
إلى حد  موافق بشدة

معارض  معارض ما
 بشدة

91 
تخاذي تؤثر حالتي النفسية عمى ا

 4لمقرارات
 

  
   

 1 2 3 4 5 4الدرجة الموافقة للإجابة
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 :ية العاممية لمقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القراراستكشاف البن -1-5-3-1

كما سبق وأن أشرنا إلى الشروط والمراحل التي ينبغي مراعاتيا عند التحميل العاممي    
وأن قمنا بيا مع وات والمراحل التي سبق الاستكشافي لأي مقياس، فإننا سنتبع نفس الخط

، وىذه الخطوات المتبقية ، وىي الطريقة التي سنعتمدىا مع جميع المقاييسالمقاييس السابقة
 ىي كما يمي: 

 وتحتوي عمى مجموعة من المعايير أو الشروط وىي كما يمي:المرحمة الأولى: 

 لة الشرط )المعيار( الأول: معاملات الارتباط ومستوى الدلا 

من خلال نتائج التحميل العاممي الاستكشافي نلاحظ أن أغمب معاملات الارتباط دالة    
(، كما أنّو لا توجد 0.30، وأغمب الارتباطات تفوق )=0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 والتي يتعذر معيا تقدير نسبة التباين.  0.80ىناك معاملات ارتباط تفوق 

 القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط  الشرط )المعيار( الثاني:

من شروط التحميل العاممي الاستكشافي أن تكون القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط    
determinant ( لّا دلّ ذلك عمى وجود اعتماد خطي بين الصفوف 0.00001أكبر من ( وا 

الارتباطات، وقد بمغت قيمة والأعمدة لممصفوفة، أو وجود ارتباطات مبالغ فييا ومرتفعة بين 
( وبذلك يتحقق الشرط. ومنو نستنتج أن 0.00001( وىي أكبر من )1.30المحدد )

 المصفوفة لا تنطوي عمى مشكمة الارتفاع المبالغ فيو بين الارتباطات.

 Bartlett's test of Sphericityالشرط )المعيار( الثالث: دلالة اختبار برتميت 

دال إحصائيا والجدول التالي يوضح النتائج  Bartilettون اختبار ويتمثل ىذا الشرط في ك
 المتحصل عمييا.  

 

 



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

282  

 

ميارة حل المشكلات واتخاذ  "برتميت" لمقياس Bartlett(: دلالة اختبار 55الجدول رقم )
 القرار

قيمة اختبار برتميت وكيزر 
 KMOأولكن –ماير 

 الدلالة الإحصائية درجة الحرية

94895 153 94999 
 KMOنلاحظ أن الاختبار دال إحصائيا، ذلك أن قيمة  (55الجدول رقم )من خلال رقم    

( وىي قيمة لا بأس بيا ومقبولة، ولكي يكون المقياس دالاا إحصائيا ينبغي أن 0.89تساوي )
(، وفيما يمي تفصيل ليذا المعيار أو 0.5لكافة المصفوفة أعمى من ) KMOتكون قيمة 

 الشرط بحيث: 

ذا ما كانت القيم تتراوح بين  0.7و  0.5كانت قيمتو بين  إذا    فإن الدلالة لا بأس بيا، وا 
ذا كانت القيم تتراوح بين  0.8و 0.7 فإن الدلالة جيدة جدا،  0.9و  0.8فإن الدلالة جيدة، وا 

تساوي  KMOفإن الدلالة تكون ممتازة، والمقياس الحالي قيمة  0.9أما إذا تجاوزت القيم 
دالة إحصائيا، بمستوى دلالة جيد جدا. وىذه النتيجة تعزز ثقتنا بأن حجم العينة وىي  0.89

 كافية لإجراء التحميل العاممي.

 في الخلايا القطرية  MSAالشرط )المعيار( الرابع: قيمة 

ويظير من خلال  0.5لكل متغير أو فقرة أعمى من  MSAيحتوي ىذا الشرط أن تكون    
المؤشر جيدة، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا  0.5ن كل القيم تجاوزت نتائج التحميل العاممي أ

مما يدل عمى أن مستوى الارتباط بين المتغيرات كاف لإجراء التحميل العاممي، وقيمة 
، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة، 0.970و  0.757معاملات الارتباط تقع بين 

المتغيرات وىو الأمر الذي يجعل من الممكن مما يدل عمى أن مستوى الارتباطات جيد بين 
 القيام بالتحميل العاممي.
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 المرحمة الثانية: الاستخراج والتدوير وتسمية العوامل 

ويتم خلال ىذه المرحمة فحص الجذور الكامنة لمعوامل المستخرجة، إذ قد افترض الباحث    
مل )أبعاد( وذلك من خلال ( عوا03في مقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار ثلاثة )

اطلاعو عمى الأدب النظري والدراسات السابقة التي تناولت ميارة حل المشكلات واتخاذ 
(، وبعد الاختبار وجد الباحث أن 03القرار، ومن خلاليا تم التحقق من ىذه العوامل الثلاثة )

ىي القيمة ( الصحيح أو قاربت منو، و 1( ثلاثة عوامل تعدت جذورىا الواحد )03ىناك )
المعيارية التي تجاوزتيا العوامل الثلاثة إلا واحدا كان مقاربا منو، وفيما يمي توضيح ذلك في 

 الجدول التالي:

لمقياس ميارة حل المشكلات  المفسر التباين ونسبة الكامنة (: الجذور56الجدول رقم )
 واتخاذ القرار

 3العامل 2العامل 1العامل 
 14122 14663 84885 الجذر الكامن
 644831 484789 394577 التباين المفسر

( كميا 03نلاحظ أن قيمة الجذور الكامنة لمعوامل الثلاثة ) (56الجدول رقم )من خلال    
، الجذر الكامن 8.885( الصحيح، وىي كما يمي: الجذر الكامن لمعامل الأول 1تتعدى )

( 1، وىي كميا تتعدى الواحد )1.122، الجذر الكامن لمعامل الثالث 1.633لمعامل الثاني 
وىي قيمة جيدة، والنتائج السابقة  64.831الصحيح، أما فيما يخص التباين المفسر فكان 

كميا تجعمنا ننتقل إلى المراحل التالية في عممية التحميل العاممي لمقياس ميارة حل 
 المشكلات واتخاذ القرار. 

لتالية والمتمثمة في قيم الشيوع أو الاشتراك بعد بعد ىذه الخطوة يتم الانتقال إلى الخطوة ا   
أو يكفي في ىذه المرحمة أن يكون  0.70الاستخراج، وينبغي أن تكون قيم الشيوع أكبر من 
( فردا، 250إذا كانت العينة تفوق ) 0.60متوسط قيم الشيوع بعد الاستخراج أكبر من 

ضة نوعا ما إلا أنيا تؤدي وىي قيمة منخف 0.648وبمغت قيم الشيوع في ىذه الدراسة 
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فردا(. والجدول التالي يوضح قيم الشيوع  350الغرض خصوصا وقد بمغت عينة الدراسة )
 بعد الاستخراج:

 (: قيم الشيوع بعد الاستخراج لمقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار57الجدول رقم )
  قيم الشيوع الفقرة  قيم الشيوع الفقرة
1 0.856 1.000 19 0.748 1.000 
2 0.477 1.000 11 0.403 1.000 
3 0.621 1.000 12 0.691 1.000 
4 0.825 1.000 13 0.694 1.000 
5 0.830 1.000 14 0.505 1.000 
6 0.445 1.000 15 0.721 1.000 
7 0.505 1.000 16 0.527 1.000 
8 0.790 1.000 17 0.637 1.000 
9 0.796 1.000 18 0.598 1.000 

( 0.403نلاحظ أن كل قيم الشيوع تراوحت بين ) (57الجدول رقم )خلال  من   
( ولذلك ينبغي الانتقال إلى 0.70( وىي قيم جيدة، لكن تحتوي قيم أقل من )0.856)و

( وىي قيمة جيدة إذ تتعدى 0.648الطريقة الأخرى وىي متوسط قيم الشيوع والذي بمغ )
وافق مع المعايير. مما يدل عمى دقة استعمال . وىذا يستدعي قبول قيم الشيوع إذ تت0.60

 محك "كايزر".

 الشرط )المعيار( الخامس: قيمة تشبعات الفقرات بالعوامل 

 وفيما يمي عرض لتشبعات الفقرات بالعوامل قبل التدوير: 
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 (: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات قبل التدوير58الجدول رقم )

 واتخاذ القرار لمقياس ميارة حل المشكلات

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.851 1الفقرة 
  -0.339- 0.826 9الفقرة 
  -0.382- 0.800 8الفقرة 
   0.794 12الفقرة 
   0.782 13الفقرة 
   0.774 3الفقرة 
  0.449 0.759 5الفقرة 
 -0.399-  0.750 15الفقرة 
   0.730 17الفقرة 
  0.516 0.704 4قرة الف

  -0.378- 0.674 18الفقرة 
  -0.306- 0.658 16الفقرة 
 -0.424- 0.383 0.649 19الفقرة 
   0.626 11الفقرة 
 0.318  0.624 14الفقرة 
  0.319 0.578 7الفقرة 
  0.437 0.484 2الفقرة 
 0.478  0.414 6الفقرة 

 Matriceفوفة المكونات قبل التدوير والذي يحتوي مص (58الجدول رقم )من خلال    

des composantes ( 9فقرة( من بينيا تسعة ) 18نلاحظ أن العامل الأول تشبع عمى )
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( تشبعات مشتركة مع العامل الثالث، كما نجد العامل 4تشبعات مع العامل الثاني، وأربعة )
ع واحد مشترك مع ( تشبعات كميا مشتركة مع العامل الأول وتشب9الثاني قد تشبع بتسعة )

( تشبعات كميا مشتركة مع العامل الأول 4العامل الثالث، أما العامل الثالث فتشبع بأربعة )
وواحد مشترك مع العامل الثاني، ومن خلال ىذه التشبعات عمى العوامل نلاحظ عدم توازن 

ل، وىي في التوزيعات، لكن مع ذلك فيي تكسب المقياس خاصية البنية البسيطة لبناء العوام
 التي الحمول أفضل إلى تؤدى والتي Kaiserلكايزر  Varimax الموجودة في طريقة

 .البسيط البناء خصائص تستوفي

يظير لنا جميا أنّ أغمب التشبعات كانت  (58الجدول رقم )وعند ملاحظة النتائج في    
شبعات بين متمركزة في العامل الأول مع كون التشبعات مرتفعة فيو، وقد تراوحت ىذه الت

( 9(، كما احتوى العامل الثاني عمى تسعة )0.30( وىي قيم تفوق )0.851( و )0.414)
(، والعامل الثالث 0.30( وىي قيم تفوق )0.516( و )0.306تشبعات تراوحت قيميا بين )

(، ومن 0.30( وىي قيم تفوق )0.478( و)0.318( تشبعات تراوحت بين )4تشبع بأربعة )
من نتائج وتشبعات العوامل نستطيع القول بأن مصفوفة المكونات خلال ما تم عرضو 

تستوفي خصائص البناء البسيط، كانت ىذه نتائج المصفوفة قبل التدوير، وفيما يمي عرض 
 لنتائج المصفوفة بعد التدوير: 

لمقياس ميارة  (: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات بعد التدوير59الجدول رقم )
 ت واتخاذ القرارحل المشكلا

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.842 8الفقرة 
   0.834 9الفقرة 
   0.821 1الفقرة 
   0.751 18الفقرة 
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   0.743 12الفقرة 
   0.688 16الفقرة 
   0.657 3الفقرة 
   0.620 17الفقرة 
  0.821  19الفقرة 
  0.812  4الفقرة 
  0.645  7الفقرة 
  0.640  15الفقرة 
  0.401  11الفقرة 
 0.729   5الفقرة 
 0.652   6الفقرة 
 0.614   13الفقرة 
 0.594   2الفقرة 
 0.586   14الفقرة 

من خلال نتائج مصفوفة المكونات بعد التدوير نلاحظ أن العامل الأول تشبع بثمانية    
(، أما العامل الثاني فاحتوى 0.842( و )0.620( تشبعات جيدة كانت فيما بين )08)

( وىي تشبعات جيدة، فيما 0.821( و )0.401( تشبعات كذلك تراوحت بين )5خمسة )
( وىي 0.729( و)0.586( تشبعات تراوحت بين )5احتوى العامل الثالث عمى خمسة )

( 0.842( و )0.401تشبعات جيدة. وأخيرا يمكن القول أن قيم التشبعات تراوحت بين )
وىي قيم جيدة يمكن من خلاليا القول بأنيا تظير التباين الذي يفسره كل عامل، كما أن 

 ىناك فقرات مشتركة بين العوامل. 

 النتائج النيائية لمبنية العاممية لمقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار

مي وفي الأخير نستعرض أىم النتائج التي تحصمنا عمييا من خلال التحميل العام
 الاستكشافي لمقياس ميارة إدارة الوقت، وىذه النتائج كما ىي موضحة في الجدول التالي:
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ميارة حل المشكلات  (: نتائج التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس69الجدول رقم )
 واتخاذ القرار

 البنود
 العوامل المستخرجة

 قيم الشيوع
 3العامل  2العامل  1العامل 

 0.790   0.842 8الفقرة 
 0.796   0.834 9الفقرة 
 0.856   0.821 1الفقرة 
 0.598   0.751 18الفقرة 
 0.691   0.743 12الفقرة 
 0.527   0.688 16الفقرة 
 0.621   0.657 3الفقرة 
 0.637   0.620 17الفقرة 
 0.748  0.821  19الفقرة 
 0.825  0.812  4الفقرة 
 0.505  0.645  7الفقرة 

 0.721  0.640  15قرة الف
 0.403  0.401  11الفقرة 
 0.830 0.729   5الفقرة 
 0.445 0.652   6الفقرة 
 0.694 0.614   13الفقرة 
 0.477 0.594   2الفقرة 
 0.505 0.586   14الفقرة 

نسبة التباين 
 المفسر الكمي
1444197  

 الجذر الكامن 14122 14663 84885

 التباين المفسر 644831 484789 394577
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من خلال ما تم عرضو في التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس ميارة التواصل نلاحظ    
 0.307وىي تتراوح بين  0.05و   0.01أن كل البنود دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

وبمستوى  0.895 ( فكانتKMO & Bartlett، كما نجد قيمة الارتباط بطريقة )0.776و
، وىي قيمة ممتازة، وفيما 0.80وىي قيمة مقبولة إذ فاقت المعيار المحدد بــ:  0.000دلالة 

وىي قيم كميا تفوق  0.856و  0.403يخص تشكيل البنود وتشبعاتيا فكانت تتراوح بين 
وىي نسبة جيدة، ونلاحظ كذلك قيمة المحدد والذي  64.831، ونسبة التفسير بمغت 0.30
لذلك يمكننا القول بأن المصفوفة ليست شاذة،  000001أكبر وىي قيمة مقبولة  1.30بمغ 

أما فيما يخص البنود فكانت قبل التدوير كميا موزعة عمى العامل الأول أكثر من العوامل 
الأخرى، أما بعد التدوير فوزعت عمى العوامل الثلاثة مشكمة المقياس في صورتو النيائية 

عد تفحصنا وتمحيصنا لتوزيع البنود عمى عوامل و ب 3بندا موزعا عمى  18مكونا من 
العوامل قمنا باستخلاص مجالاتيا فلاحظنا أنو يمكننا تسمية العوامل كما جاء في العديد من 

 الدراسات السابقة و اقترحنا التسميات و التوزيع الوارد في الجدول التالي:

لمحاور التي عمى ا حل المشكلات واتخاذ القرار مقياستوزيع بنود  (:61جدول رقم )
 رينتمي إلييا كل محو

 بنود وعبارات البعد الرقم البعد

دراك المشكمة أو  فيم وا 
 الموقف

 أقوم بجمع الحقائق والمعمومات قبل اتخاذ القرار 10
 من السيل عمي التعرف عمى المشكمة التي تواجيني 11
 أحدد اليدف من القرار قبل اتخاذه 04
 ة في اتخاذ بعض القراراتأتشارك مع أفراد الجماع 07
 أحاول الاستعانة بالتكنولوجيا في عممية اتخاذ القرار 15

الظروف المؤثرة عمى اتخاذ 
 القرار

 علاقتي الشخصية تؤثر عمى اتخاذي لمقرارات 08
 أراعي شعور واتجاىات الأفراد عند اتخاذ القرارات 09

ذ غضب الأعضاء وردة فعميم تجعمني أتردد في اتخا 01
 القرارات
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 غموض الميام والمسؤوليات يؤثر عمى اتخاذي لمقرار 12
 تؤثر حالتي النفسية عمى اتخاذي لمقرارات 18
 أتأثر بالآراء السابقة عند اتخاذ القرارات 16
 عدم اطلاعي عمى القوانين يؤثر عمى اتخاذي لمقرارات 03

17 
أتخذ  أحاول أن أتحقق من آراء وأفكار الجماعة قبل أن

 القرار

خطوات حل المشكمة واتخاذ  
 )ميارات( القرار

05 
اسعى إلى اختيار أفضل الأىداف والبدائل عندما اتخذ 

 القرار
 أحدد نتائج القرار قبل اتخاذه )أتوقع( 06
 أسعى إلى فيم المشكمة أو الموقف الذي أنا فيو 02
 المناسب أجمع أفضل البدائل والحمول الممكنة لأتخذ القرار 13
 المناسب الوقت في القرارات اتخاذ إلى أسعى 14

 

 : ياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القراركومترية لمقالخصائص السي -1-5-3-2

إن التحقق من الخصائص السيكومترية لمقياس الدراسة التي يتبناىا الباحث ويطورىا أو    
مكانية تعميميا، وفيما يمي يقوم ببنائيا ميم جدا، وذلك لضمان أفضل النتائج و  أصدقيا وا 

 .من صدق وثبات مقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارذكر لما قام بو الباحث لمتأكد 

 :اس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارصدق مقي -1-

يمكن اختبار صدق المقياس بأكثر من طريقة وكمما تنوعت الطرق وتعددت كان ذلك    
اس، لذلك فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة من الطرق لمعرفة صدق أدعى إلى صدق المقي

المقياس وىي صدق المحكمين وصدق الاتساق الداخمي وصدق المقارنة الطرفية وفيما يمي 
 تفصيل لكل طريقة منيا.
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 صدق المحكمين )صدق المحتوى(:  -1

حثون في بنائيم يعتبر صدق المحكمين من بين أىم أنواع الصدق التي يعتمد عمييا البا   
لأدوات دراستيم، لذلك قام الباحث بعرض النسخة الأولية من مقياس ميارة التواصل لدى 
لموارد البشرية عمى مجموعة من الأساتذة المختصين في عمم النفس من مجموعة من 

وذلك إما عن طريق البريد  ،(98الممحق رقم )تظير معموماتيم في  جامعات الوطن
ديميا إليو مباشرة إن تيسر ذلك، ىذا وقد تم استرجاع مجموعة المقاييس الإلكتروني أو بتق

الموزعة عمى الأساتذة والتي نوىت إلى قبول المقياس وصدقو وصلاحيتو في قياس ما وضع 
لأجمو، كما نوه مجموعة من الأساتذة عمى ضرورة إجراء بعض التعديلات سواء في صياغة 

عدد الأساتذة المحكمين لممقياس مغوي ليا، ىذا وقد بمغ البنود والعبارات، أو في الجانب ال
. وفيما يمي تفصيل % 99.36، وبمغت نسبة الاتفاق حول المقياس أساتذة محكمين( 10)

حسب توجييات  %70الاحتفاظ بالبنود التي تفوق نسبة قبوليا  و تمّ ، مع العمم أنّ لذلك
 :المشرف

حل المشكلات مين( لأبعاد مقياس ميارة (: الصدق الظاىري )صدق المحك62الجدول رقم )
 لدى الموارد البشرية واتخاذ القرار

 نسبة القبول عدد المحكمين عدد الاستمارات الموزعة المحاور
دراك المشكمة أو الموقف  فيم وا 

10 10 

100 % 
 % 99.18 الظروف المؤثرة عمى اتخاذ القرار
 خطوات حل المشكمة واتخاذ القرار

 % 98.9 )ميارات(
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(: يبين الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لبنود مقياس ميارة حل 63الجدول رقم )
 المشكلات واتخاذ القرار لدى الموارد البشرية

 نسبة القبول بنود وعبارات البعد الرقم البعد

دراك  فيم وا 
المشكمة أو 
 الموقف

 % 100 أقوم بجمع الحقائق والمعمومات قبل اتخاذ القرار 10
 % 100 من السيل عمي التعرف عمى المشكمة التي تواجيني 11
 % 100 أحدد اليدف من القرار قبل اتخاذه 04
 % 100 أتشارك مع أفراد الجماعة في اتخاذ بعض القرارات 07
 % 100 أحاول الاستعانة بالتكنولوجيا في عممية اتخاذ القرار 15

الظروف المؤثرة 
 عمى اتخاذ القرار

 % 98 الشخصية تؤثر عمى اتخاذي لمقراراتعلاقتي  08
 % 100 أراعي شعور واتجاىات الأفراد عند اتخاذ القرارات 09

01 
غضب الأعضاء وردة فعميم تجعمني أتردد في اتخاذ 

 % 100 القرارات

 % 99 غموض الميام والمسؤوليات يؤثر عمى اتخاذي لمقرار 12
 % 100 راراتتؤثر حالتي النفسية عمى اتخاذي لمق 18
 % 99 أتأثر بالآراء السابقة عند اتخاذ القرارات 16
 % 97.5 عدم اطلاعي عمى القوانين يؤثر عمى اتخاذي لمقرارات 03

17 
أحاول أن أتحقق من آراء وأفكار الجماعة قبل أن أتخذ 

 القرار
100 % 

خطوات حل 
المشكمة واتخاذ 
 القرار )ميارات(

05 
الأىداف والبدائل عندما اتخذ  اسعى إلى اختيار أفضل

 القرار
100 % 

 % 100 أحدد نتائج القرار قبل اتخاذه )أتوقع( 06
 % 99 أسعى إلى فيم المشكمة أو الموقف الذي أنا فيو 02

13 
أجمع أفضل البدائل والحمول الممكنة لأتخذ القرار 

 المناسب
98.5 % 

 % 97 المناسب الوقت في القرارات اتخاذ إلى أسعى 14
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 صدق الاتساق الداخمي: -2

ولمعرفة ىذا النوع من الصدق تم تطبيق المقياس عمى أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية    
ومن خلال النتائج المتحصل عمييا من إجابات أفراد العينة تم حساب معامل الارتباط 

 ئج المتحصل عمييا: ول التالي يوضح النتادبيرسون لمجموعة الأبعاد مع المقياس ككل، والج

 لبيان صدق الاتساق الداخمي لمحاور(: معامل الارتباط بيرسون 64الجدول رقم )
 المقياس

 معامل ارتباط المحور بالمقياس محاور المقياس
دراك المشكمة أو الموقف  0.824 فيم وا 
 0.857 الظروف المؤثرة عمى اتخاذ القرار

 0.839 ()ميارات خطوات حل المشكمة واتخاذ القرار
، وفيما يمي وقد تم حساب معامل ارتباط البنود مع المحاور التي ينتمي إلييا كل بندىذا 

تفصيل لمعامل الارتباط بيرسون لمبنود موزعة عمى المحاور كل محور في جدول مستقل، 
 وىي كما يمي:

دراك المشكمة أو الموقف(: معامل ارتباط بنود محور 65الجدول رقم ) حور الممع  فيم وا 
 الذي تنتمي إليو من المقياس

بالمحور معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند الذي ينتمي إليو

 0.912 0.839 أقوم بجمع الحقائق والمعمومات قبل اتخاذ القرار
من السيل عمي التعرف عمى المشكمة التي 

 0.821 0.697 تواجيني

 0.906 0.829 ذهأحدد اليدف من القرار قبل اتخا
 0.834 0.716 أتشارك مع أفراد الجماعة في اتخاذ بعض القرارات
 0.891 0.805 أحاول الاستعانة بالتكنولوجيا في عممية اتخاذ القرار
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مع  القرار اتخاذ عمى المؤثرة الظروف(: معامل ارتباط بنود محور 66رقم ) الجدول
 المحور الذي تنتمي إليو من المقياس

معامل ارتباط البند  لللللللودالبنلللل
 معامل ثبات البند بالمحور الذي ينتمي إليو

 0.896 0.812 علاقتي الشخصية تؤثر عمى اتخاذي لمقرارات
 0.905 0.827 أراعي شعور واتجاىات الأفراد عند اتخاذ القرارات

غضب الأعضاء وردة فعميم تجعمني أتردد في اتخاذ 
 0.922 0.857 القرارات

 0.904 0.826 الميام والمسؤوليات يؤثر عمى اتخاذي لمقرارغموض 
 0.874 0.777 تؤثر حالتي النفسية عمى اتخاذي لمقرارات
 0.843 0.730 أتأثر بالآراء السابقة عند اتخاذ القرارات

عدم اطلاعي عمى القوانين يؤثر عمى اتخاذي 
 0.878 0.783 لمقرارات

ماعة قبل أن أحاول أن أتحقق من آراء وأفكار الج
 0.859 0.754 أتخذ القرار

 

 خطوات حل المشكمة واتخاذ القرار )ميارات((: معامل ارتباط بنود محور 67رقم ) الجدول
 المحور الذي تنتمي إليو من المقياسمع 

بالمحور معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند الذي ينتمي إليو

لأىداف والبدائل عندما اسعى إلى اختيار أفضل ا
 0.927 0.865 اتخذ القرار

 0.786 0.648 أحدد نتائج القرار قبل اتخاذه )أتوقع(
 0.798 0.665 أسعى إلى فيم المشكمة أو الموقف الذي أنا فيو

أجمع أفضل البدائل والحمول الممكنة لأتخذ القرار 
 0.888 0.799 المناسب



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

295  

 

 0.845 0.733 لمناسبا الوقت في القرارات اتخاذ إلى أسعى
احث أن المقياس يتمتع بدرجة من خلال النتائج الموضحة في الجداول السابقة يتبين لمب   

والمحاور التي ينتمي من الصدق حيث تراوحت معاملات الارتباط بين بنود المقياس  مقبولة
لالة عند مستوى الد وىي قيم دالة إحصائيا 0.865و   0.648تراوحت بين  إلييا كل بند

 وذلك كما ىو موضح في الجداول آنفة الذكر. 0.01و 0.05

 : صدق المقارنة الطرفية -3

لكي يتم تطبيق صدق المقارنة الطرفية قام الباحث بترتيب افراد العينة حسب استجاباتيم    
من أعمى درجة إلى أقل درجة، ثم قام  اس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارعمى مقي
من الأفراد  % 27اختيار ( و 94الأفراد الأعمى درجة والمقدر عددىم بــ ) من %27باختيار 

لعينتين  t-test(، وبعدىا قام الباحث بحساب اختبار 94الأقل درجة والمقدر عددىم بــ )
و ىناك لدراسة الفروق بين المجموعتين )الأكثر درجة والأقل درجة( حيث تبين أنّ مختمفتين 

مقياس  لمجموعتين العميا والدنيا، وىذا ما يجعل الباحث يقول بأنّ فروق في استجابات أفراد ا
، والجدول التالي يوضح النتائج يتمتع بصدق تمييزي عالٍ  حل المشكلات واتخاذ القرارميارة 

 المتحصل عمييا:

لمعرفة الصدق التمييزي لمقياس لعينتين مختمفتين  t.test(: اختبار 68الجدول رقم )
 واتخاذ القرارميارة حل المشكلات 

 المجموعات المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
درجة 
 الحرية

 ىمستو 
 الدلالة

حل المشكلات 
 واتخاذ القرار

 2.693 86.404 العميا
- 15.863 186 0.000 

 14.485 62.297 الدنيا
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توسط إجابات أفراد م( نلاحظ أن قيمة  62من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم )    
بينما متوسط إجابات أفراد  2.693يقدر بـ: بانحراف معياري  68.404العميا ىو العينة 

بدرجة  15.863 –ىي  t، وقيمة 14.485بانحراف معياري يقدر بـ:  62.297العينة الدنيا 
ومن خلال .  =0.05وىو دال عند مستوى الدلالة  0.000، وبمستوى دلالة 186حرية 
ت أفراد العينتين العميا والدنيا، ج يظير جميا وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجاباالنتائ

 وىو الأمر الذي يجعمنا نقول بأن المقياس يتمتع بصدق تمييزي عالٍ.

 :ياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارثبات مق -4

أدوات الدراسة  من بين الطرق التي يعتمدىا الباحثون في دراساتيم لمتأكد من ثبات   
ئة النصفية، والتي تعتبر من وخصوصا ما كان منيا من قبيل الاستبيانات طريقة التجز 

ق شائعة الاستخدام نظرا لما تحققو وما تمنحو لمباحث من نتائج، وعميو قام الباحث الطر 
 ، كما قام بحساب معامل ألفا كرونباخ،الارتباط بيرسونبالقيام بيذه الطريقة وحساب معامل 

 0.835كما كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ  0.796 الارتباط بيرسونوكانت نتيجة معامل 
وىي قيم ونتائج تعتبر كافية ومقبولة لمحكم عمى المقياس بالثبات، والجدول التالي يوضح 

 النتائج المتحصل عمييا:

 رة حل المشكلات واتخاذ القرارلات ثبات مقياس ميا(: معام69الجدول رقم )

 اس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارمقي
 عدد البنود

معامل الثبات 
 بيرسون

معامل الثبات 
 ألفا كرونباخ

18 94796 94835 
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 معامل ثبات محاور مقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار(: 79الجدول رقم )
حل المشكلات واتخاذ اور مقياس ميارة مح

 معامل الثبات ألفا كرونباخ القرار

دراك المشكمة أو الموقف  0.835 فيم وا 
 0.827 الظروف المؤثرة عمى اتخاذ القرار

 0.785 )ميارات( خطوات حل المشكمة واتخاذ القرار
 

 مقياس ميارة العمل الجماعي -1-5-4

 وصف المقياس:  -أ

قــام الباحــث ببنــاء مقيــاس لميــارة العمــل الجمــاعي وذلــك بالاعتمــاد عمــى المــوروث النظــري    
ميارة بالإضـافة إلـى مجموعـة مـن الدراسـات السـابقة التـي اطمـع الباحـث عمييـا واسـتأنس بيـا لم

، العمـل الجمـاعيميـارة  فـي مختمـف أبعـادعبـارة  (15)في إعداده، وقـد احتـوى المقيـاس عمـى 
 ومن الدراسات التي استأنس بيا الباحث في إعداد ىذا المقياس نذكر ما يمي:

دراســة حالــة،  العمللل الجمللاعي النللاجح: بعنــوان: .Joseph Lucaو   Tarriconeدراســة  -
2002.   

 ونجلللاح الجملللاعي العملللل بعنلللوان: جلللودةوآخـــرون،  Yngve Lindsjorn دراســة كـــل مـــن -
 .2016، التنمية لفرق يةمسحدراسة  :البرمجيات تطوير في المشروع

م التنظيمي والرضا العلاقة بين العمل الجماعي والالتزا: بعنوان وآخرون، Manilallدراسة  -
 .2015الوظيفي، 

دور المنظمة المتعممة في تطبيق سموكيات فرق  دراسة نور خميل إبراىيم، بعنوان: -
 .2014، العمل



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

298  

 

وما كتب فييا من دراسات  العمل الجماعيالنظري لميارة  الاطلاع عمى الموروث إنّ    
ما قام بو الباحث بحيث  ، وىوالعمل الجماعيبناء مقياس لميارة  منالباحث  مكنسابقة 

أعد المقياس في نسختو الأولية وذلك لعرضو عمى التحكيم ومعرفة أىم خصائصو 
السيكومترية، وأىم النقائص التي ينبغي مراجعتيا ومدى صلاحيتو لدراسة الميارة المقصودة، 

 :في شكمو قبل التحميل العاممي الاستكشافيوبنوده وفيما يمي عبارات المقياس 

 بنود وعبارات مقياس العمل الجماعي  (:71رقم )الجدول 

 بنود وعبارات البعد الرقم
 أحب العمل مع الفريق وأستمتع بو 01
 أحترم وأتقبل أراء وجيود الأفراد وأثمنيا 02
 أتقبل افكار وتوجييات رؤسائي وأعمل بيا 03
 أعمل ضمن فريق عمل لتحقيق أىداف المنظمة 04
 فراد الذين أستطيع العمل معيمأسعى إلى اختيار الأ 05
نجاز الميام 06  باستطاعتي تحفيز أعضاء الفريق نحو تحقيق الأىداف وا 
 أحترم أعضاء الفريق وأىتم بيم واسعى إلى حمايتيم 07
 أقوم بالتعبير عن شعوري وأرائي داخل الفريق بكل حرية 08
 أتبادل الثقة مع جميع أفراد الفريق 09
 التي توكل إلي داخل الفريقألتزم بالميام  10
 أنا عمى اطلاع بالقواعد والقوانين التي تنظم عممي مع الجماعة 11
 أعامل أفراد الفريق بما أحب أن يعامموني بو 12
 أسعى إلى الاستفادة من أعضاء الفريق 13
 عممي ضمن مجموعة يساعدني عمى تنمية مياراتي واكتساب أخرى جديدة 14
 ل مع الجماعة بدلا من التنافس معيمأميل إلى العم 15

 

وفيما يمي التفريق بين مجموعة العبارات وتحديد الإيجابية منيا والسمبية، وذلك كما ىو 
 التالي: موضح في الجدول



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

299  

 

 توزيع بنود مقياس ميارة العمل الجماعي حسب نوع البند (:72رقم ) الجدول

 نوع العبارة بنود وعبارات البعد الرقم
 إيجابية عمل مع الفريق وأستمتع بوأحب ال 01
 إيجابية أحترم وأتقبل أراء وجيود الأفراد وأثمنيا 02
 إيجابية أتقبل افكار وتوجييات رؤسائي وأعمل بيا 03
 إيجابية أعمل ضمن فريق عمل لتحقيق أىداف المنظمة 04
 إيجابية أسعى إلى اختيار الأفراد الذين أستطيع العمل معيم 05
نجاز الميامباستطا 06  إيجابية عتي تحفيز أعضاء الفريق نحو تحقيق الأىداف وا 
 إيجابية أحترم أعضاء الفريق وأىتم بيم واسعى إلى حمايتيم 07
 إيجابية أقوم بالتعبير عن شعوري وأرائي داخل الفريق بكل حرية 08
 إيجابية أتبادل الثقة مع جميع أفراد الفريق 09
 إيجابية كل إلي داخل الفريقألتزم بالميام التي تو  10
 إيجابية أنا عمى اطلاع بالقواعد والقوانين التي تنظم عممي مع الجماعة 11
 إيجابية أعامل أفراد الفريق بما أحب أن يعامموني بو 12
 إيجابية أسعى إلى الاستفادة من أعضاء الفريق 13
 إيجابية ى جديدةعممي ضمن مجموعة يساعدني عمى تنمية مياراتي واكتساب أخر  14
 إيجابية أميل إلى العمل مع الجماعة بدلا من التنافس معيم 15

 طريقة التصحيح:  -ب

تم اعتماد سمم ليكرت الخماسي وذلك للإجابة عمى جميع بنود وعبارات المقياس، والجدول    
 ( التالي يوضح ذلك: 73رقم )

 حسب نوع الفقرة اعيميارة العمل الجم طريقة تصحيح مقياس (:73الجدول رقم )

 فقرات المقياس
موافق 
 بشدة

 معارض إلى حد ما موافق
معارض 
 بشدة

 1 2 3 4 5 العبارات الموجبة
 5 4 3 2 1 العبارات السالبة
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  طريقة الإجابة: -ج

من خلال التعميمات المدونة عمى الاستمارة فإنو يطمب من أفراد العينة أن يجيبوا عمى    
مة في الإجابة التي يرونيا أو الموقف الذي يوافق راييم، وذلك كما بنود المقياس بوضع علا

 ىو موضح في المثال التالي:

 طريقة الإجابة عمى بنود مقياس ميارة العمل الجماعي (:74الجدول رقم )

موافق  العبارات الرقم
معار  إلى حد ما موافق بشدة

 ض
معارض 
 بشدة

       ةأعمل ضمن فريق عمل لتحقيق أىداف المنظم 01
 1 2 3 4 5 الدرجة الموافقة للإجابة 
 

 استكشاف البنية العاممية لمقياس ميارة العمل الجماعي: -1-5-4-1

كما سبق وأن أشرنا إلى الشروط والمراحل التي ينبغي مراعاتيا عند التحميل العاممي    
منا بيا مع وأن قالاستكشافي لأي مقياس، فإننا سنتبع نفس الخطوات والمراحل التي سبق 

، وىذه ة التي سنعتمدىا مع مقياس ميارة العمل الجماعي، وىي الطريقالمقاييس السابقة
 الخطوات ىي كما يمي: 

 وتحتوي عمى مجموعة من المعايير أو الشروط وىي كما يمي:المرحمة الأولى: 

 الشرط )المعيار( الأول: معاملات الارتباط ومستوى الدلالة 

حميل العاممي الاستكشافي نلاحظ أن أغمب معاملات الارتباط دالة من خلال نتائج الت   
، كما أنّو لا 0.30، وأغمب الارتباطات تجاوزت =0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 والتي يتعذر معيا تقدير نسبة التباين.  0.80توجد ىناك معاملات ارتباط تفوق 
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 صفوفة الارتباط الشرط )المعيار( الثاني: القيمة المطمقة لمحدد م

من شروط التحميل العاممي الاستكشافي أن تكون القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط    
determinant ( لّا دلّ ذلك عمى وجود اعتماد خطي بين الصفوف 0.00001أكبر من ( وا 

مة والأعمدة لممصفوفة، أو وجود ارتباطات مبالغ فييا ومرتفعة بين الارتباطات، وقد بمغت قي
( وبذلك يتحقق الشرط. ومنو نستنتج أن 0.00001( وىي أكبر من )0.001المحدد )

 المصفوفة لا تنطوي عمى مشكمة الارتفاع المبالغ فيو بين الارتباطات.

 Bartlett's test of Sphericityالشرط )المعيار( الثالث: دلالة اختبار برتميت 

ل إحصائيا والجدول التالي يوضح النتائج دا Bartilettويتمثل ىذا الشرط في كون اختبار 
 المتحصل عمييا.  

 "برتميت" لمقياس ميارة العمل الجماعي Bartlett(: دلالة اختبار 75الجدول رقم )

قيمة اختبار برتميت وكيزر 
 KMOأولكن –ماير 

 الدلالة الإحصائية درجة الحرية

94899 195 94999 
 KMOأن الاختبار دال إحصائيا، ذلك أن قيمة نلاحظ  (75الجدول رقم )من خلال رقم    

( وىي قيمة جيدة جدا، ولكي يكون المقياس دالا إحصائيا ينبغي أن تكون 0.89تساوي )
(، وفيما يمي تفصيل ليذا المعيار أو الشرط 0.5لكافة المصفوفة أعمى من ) KMOقيمة 

 بحيث: 

ذا ما كانت القيم تتراوح بين فإن الدلالة لا بأس بيا، و  0.7و  0.5إذا كانت قيمتو بين   0.7ا 
ذا كانت القيم تتراوح بين  0.8و فإن الدلالة جيدة جدا، أما  0.9و  0.8فإن الدلالة جيدة، وا 

 0.89تساوي  KMOفإن الدلالة تكون ممتازة، والمقياس الحالي قيمة  0.9إذا تجاوزت القيم 
ز ثقتنا بأنّ حجم العينة كافية وىي دالة إحصائيا، بمستوى دلالة ممتازة. وىذه النتيجة تعز 

 لإجراء التحميل العاممي.
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 في الخلايا القطرية  MSAالشرط )المعيار( الرابع: قيمة 

ويظير من خلال  0.5لكل متغير أو فقرة أعمى من  MSAيحتوي ىذا الشرط أن تكون    
شر جيدة، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤ  0.5نتائج التحميل العاممي أن كل القيم تجاوزت 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباط بين المتغيرات كاف لإجراء التحميل العاممي، وقيمة 
، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة، 0.941و  0.746معاملات الارتباط تقع بين 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباطات جيدة بين المتغيرات وىو الأمر الذي يجعل من الممكن 
 تحميل العاممي.القيام بال

 المرحمة الثانية: الاستخراج والتدوير وتسمية العوامل 

ويتم خلال ىذه المرحمة فحص الجذور الكامنة لمعوامل المستخرجة، إذ قد افترض الباحث    
( عوامل )أبعاد( وذلك من خلال اطلاعو عمى 03في مقياس ميارة العمل الجماعي ثلاثة )

ة التي تناولت ميارة العمل الجماعي، ومن خلاليا تم التحقق الأدب النظري والدراسات السابق
( ثلاثة عوامل 03(، وبعد الاختبار وجد الباحث أن ىناك )03من ىذه العوامل الثلاثة )
( الصحيح أو قاربت منو، وىي القيمة المعيارية التي تجاوزتيا 1تعدت جذورىا الواحد )

 جدول التالي:العوامل الثلاثة، وفيما يمي توضيح ذلك في ال

 لمقياس ميارة العمل الجماعي المفسر التباين ونسبة الكامنة (: الجذور76الجدول رقم )

 3العامل  2العامل  1العامل  
 14914 14429 64717 الجذر الكامن
 614919 454957 274635 التباين المفسر

لاثة كميا تتعدى نلاحظ أن قيمة الجذر الكامن لمعوامل الث (76الجدول رقم )من خلال    
، الجذر الكامن لمعامل 6.717( الصحيح، وىي كما يمي: الجذر الكامن لمعامل الأول 1)

( 1، وىي كميا تتعدى الواحد )1.014، الجذر الكامن لمعامل الثالث 1.420الثاني 
وىي قيمة جيدة جدا، والنتائج  61.010الصحيح، أما فيما يخص التباين المفسر فكان 
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تجعمنا ننتقل إلى المراحل التالية في عممية التحميل العاممي لمقياس ميارة العمل  السابقة كميا
 الجماعي. 

بعد ىذه الخطوة يتم الانتقال إلى الخطوة التالية والمتمثمة في قيم الشيوع أو الاشتراك بعد    
ون أو يكفي في ىذه المرحمة أن يك 0.70الاستخراج، وينبغي أن تكون قيم الشيوع أكبر من 

( فردا وبمغت 250إذا كانت العينة تفوق ) 0.60متوسط قيم الشيوع بعد الاستخراج أكبر من 
وىي قيمة جيدة تؤدي الغرض خصوصا وقد بمغت عينة الدراسة  0.610في ىذه الدراسة 

 فردا(. والجدول التالي يوضح قيم الشيوع بعد الاستخراج: 350)

 اج لمقياس ميارة العمل الجماعي(: قيم الشيوع بعد الاستخر 77الجدول رقم )

  قيم الشيوع الفقرة  قيم الشيوع الفقرة
1 0.810 1.000 9 0.668 1.000 
2 0.572 1.000 19 0.494 1.000 
3 0.646 1.000 11 0.611 1.000 
4 0.503 1.000 12 0.560 1.000 
5 0.637 1.000 13 0.548 1.000 
6 0.783 1.000 14 0.659 1.000 
7 0.649 1.000 15 0.565 1.000 
8 0.446 1.000 

نلاحظ أن أغمب القيم مقبولة لكن تحتوي قيم أقل من  (77الجدول رقم )من خلال    
( ولذلك ينبغي الانتقال إلى الطريقة الثانية وىي متوسط قيم الشيوع والذي بمغ 0.70)

يدل عمى دقة ، وىذا ما يستدعي قبول قيم الشيوع إذ تتوافق مع المعايير. مما 0.610
 استعمال محك "كايزر".
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 الشرط )المعيار( الخامس: قيمة تشبعات الفقرات بالعوامل 

 وفيما يمي عرض لتشبعات الفقرات بالعوامل قبل التدوير: 

لمقياس ميارة لعوامل( أو التشبعات قبل التدوير (: مصفوفة المكونات )ا78الجدول رقم )
 العمل الجماعي

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1عامل ال
   0.775 3الفقرة 
   0.770 5الفقرة 
 -0.323-  0.747 9الفقرة 
  -0.309- 0.721 7الفقرة 
   0.720 14الفقرة 
   0.704 4الفقرة 
   0.694 15الفقرة 
  -0.302- 0.673 12الفقرة 
  0.553 0.663 6الفقرة 
   0.642 19الفقرة 
  0.626 0.642 1الفقرة 
 0.369  0.634 13الفقرة 
   0.602 8الفقرة 
 0.527  0.576 11الفقرة 
  0.588 0.370 2الفقرة 

 Matrice desوالذي يحتوي مصفوفة المكونات قبل التدوير  (78الجدول رقم )من خلال    

composantes ( تشبعات 5فقرة( من بينيا خمسة ) 15نلاحظ أن العامل الأول تشبع عمى )
( تشبعات مشتركة مع العامل الثالث، كما نجد العامل الثاني قد 3مل الثاني، وثلاثة )مع العا



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

325  

 

( تشبعات من بينيا خمسة مشتركة مع العامل الأول، أما العامل الثالث 5تشبع بخمسة )
( تشبعات مع العامل الأول، ومن خلال ىذه التشبعات 3( فقرات من بينيا )3فتشبع بثلاثة )

عدم التوازن في التوزيعات، غير أنيا لم تفقد خاصية البنية البسيطة  عمى العوامل نلاحظ
 أفضل إلى تؤدى والتي Kaiserلكايزر  Varimax لبناء العوامل، وىي الموجودة في طريقة

 .البسيط البناء خصائص تستوفي التي الحمول

عات كانت يظير لنا جمياا أنّ أغمب التشب (78الجدول رقم )وعند ملاحظة النتائج في    
متمركزة في العامل الأول مع كون التشبعات مرتفعة في العامل الأول دون العوامل الأخرى، 

(، كما احتوى 0.50( وىي قيم تفوق )0.775( و )0.370وقد تراوحت ىذه التشبعات بين )
( وىي قيم 0.626( و )0.302( تشبعات تراوحت قيميا بين )5العامل الثاني عمى خمسة )

( 0.527( و)0.323( تشبعات تراوحت بين )3(، والعامل الثالث تشبع بـ)0.60قريبة من )
(، ومن خلال ما تمّ عرضو من نتائج وتشبعات العوامل نستطيع 0.60وىي قيم تقترب )

 القول بأن مصفوفة المكونات تستوفي خصائص البناء البسيط.

 لمصفوفة بعد التدوير: كانت ىذه نتائج المصفوفة قبل التدوير، وفيما يمي عرض لنتائج ا

لمقياس ميارة لعوامل( أو التشبعات بعد التدوير (: مصفوفة المكونات )ا79الجدول رقم )
 العمل الجماعي

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.781 14الفقرة 
   0.706 5الفقرة 
   0.692 9الفقرة 
   0.689 3الفقرة 
   0.687 12الفقرة 

   0.620 15فقرة ال
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   0.602 8الفقرة 
   0.494 4الفقرة 
  0.750  11الفقرة 
  0.665  13الفقرة 
  0.592  19الفقرة 
  0.582  7الفقرة 
 0.809   1الفقرة 
 0.734   6الفقرة 
 0.725   2الفقرة 

( 8مانية )من خلال نتائج مصفوفة المكونات بعد التدوير نلاحظ أن العامل الأول تشبع بث   
(، أما العامل الثاني فاحتوى 0.781( و )0.494فقرات بتشبعات جيدة كانت فيما بين )

( وىي تشبعات جيدة، 0.750( و )0.582( تشبعات كذلك تراوحت بين )4عمى أربعة )
( وىي 0.809( و)0.725( تشبعات تراوحت بين )3فيما احتوى العامل الثالث عمى ثلاثة )

( 0.809( و )0.494يمكن القول أن قيم التشبعات تراوحت بين ) تشبعات جيدة، وأخيرا
وىي قيم جيدة يمكن من خلاليا القول بأنيا تظير التباين الذي يفسره كل عامل، كما أن 

 ىناك فقرات مشتركة بين العوامل. 

 النتائج النيائية لمبنية العاممية لمقياس ميارة العمل الجماعي

ئج التي تحصمنا عمييا من خلال التحميل العاممي وفي الأخير نستعرض أىم النتا
 الاستكشافي لمقياس ميارة إدارة الوقت، وىذه النتائج كما ىي موضحة في الجدول التالي:
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 (: نتائج التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس ميارة العمل الجماعي89الجدول رقم )

 البنود
 العوامل المستخرجة

 قيم الشيوع
 3العامل  2عامل ال 1العامل 

 0.659   0.781 14الفقرة 
 0.637   0.706 5الفقرة 
 0.668   0.692 9الفقرة 
 0.646   0.689 3الفقرة 
 0.560   0.687 12الفقرة 
 0.565   0.620 15الفقرة 
 0.446   0.602 8الفقرة 
 0.503   0.494 4الفقرة 
 0.611  0.750  11الفقرة 
 0.548  0.665  13الفقرة 
 0.494  0.592  19الفقرة 
 0.649  0.582  7الفقرة 
 0.810 0.809   1الفقرة 
 0.783 0.734   6الفقرة 
 0.572 0.725   2الفقرة 

نسبة التباين 
 المفسر الكمي
1344692   

 الجذر الكامن 14914 14429 64717

 التباين المفسر 614919 454957 274635

في التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس ميارة التواصل نلاحظ من خلال ما تم عرضو    
 0.328وىي تتراوح بين  0.05و   0.01أن كل البنود دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

وبمستوى  0.890 كانت( فKMO & Bartlett، كما نجد قيمة الارتباط بطريقة )0.624و
، ، وىي قيمة جيدة جدا0.80حدد بــ: لموىي قيمة مقبولة إذ فاقت المعيار ا 0.000دلالة 
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وىي قيم كميا  0.810و 0.446وفيما يخص تشكيل البنود وتشبعاتيا فكانت تتراوح بين 
وىي نسبة جيدة، ونلاحظ كذلك قيمة المحدد  61.010، ونسبة التفسير بمغت 0.30تفوق 

فوفة ليست لذلك يمكننا القول بأن المص 000001وىي قيمة مقبولة أكبر  0.001والذي بمغ 
شاذة، أما فيما يخص البنود فكانت قبل التدوير كميا موزعة عمى العامل الأول أكثر من 
العوامل الأخرى، أما بعد التدوير فوزعت عمى العوامل الثلاثة مشكمة المقياس في صورتو 

تمحيصنا لتوزيع البنود عمى بعد تفحصنا و و عوامل  3بندا موزعا عمى  15النيائية مكونا من 
العوامل قمنا باستخلاص مجالاتيا فلاحظنا أنو يمكننا تسمية العوامل كما جاء في العديد من 

 التوزيع الوارد في الجدول التالي:و اقترحنا التسميات و  الدراسات السابقة

بنود وعبارات مقياس العمل الجماعي موزعة عمى المحاور الذي  (:81الجدول رقم )
 تمي إلييا كل بندين

 بنود وعبارات البعد الرقم المحاور

 تقبل أعضاء الفريق
السعي عمى تحقيق 
 الأىداف وتقبميا

 

14 
عممي ضمن مجموعة يساعدني عمى تنمية مياراتي واكتساب 

 أخرى جديدة
 أسعى إلى اختيار الأفراد الذين أستطيع العمل معيم 05
 قأتبادل الثقة مع جميع أفراد الفري 09
 أتقبل افكار وتوجييات رؤسائي وأعمل بيا 03
 أعامل أفراد الفريق بما أحب أن يعامموني بو 12
 أميل إلى العمل مع الجماعة بدلا من التنافس معيم 15
 أقوم بالتعبير عن شعوري وأرائي داخل الفريق بكل حرية 08
 أعمل ضمن فريق عمل لتحقيق أىداف المنظمة 04

زام قوانين احترام والت
 الجماعة

 أنا عمى اطلاع بالقواعد والقوانين التي تنظم عممي مع الجماعة 11
 أسعى إلى الاستفادة من أعضاء الفريق 13
 ألتزم بالميام التي توكل إلي داخل الفريق 10
 أحترم أعضاء الفريق وأىتم بيم واسعى إلى حمايتيم 07

 مع الفريق وأستمتع بوأحب العمل  01ميارة التعامل مع 
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 أحترم وأتقبل أراء وجيود الأفراد وأثمنيا 02 الفريق

06 
نجاز  باستطاعتي تحفيز أعضاء الفريق نحو تحقيق الأىداف وا 

 الميام
 

 : ميارة العمل الجماعي كومترية لمقياسالخصائص السي -1-5-4-2

الباحث ويطورىا أو إن التحقق من الخصائص السيكومترية لمقياس الدراسة التي يتبناىا    
مكانية تعميميا، وفيما يمي  يقوم ببنائيا ميم جدا، وذلك لضمان أفضل النتائج وأصدقيا وا 

 .س ميارة العمل الجماعيذكر لما قام بو الباحث لمتأكد من صدق وثبات مقيا

 :ميارة العمل الجماعي صدق مقياس -1

الطرق وتعددت كان ذلك  يمكن اختبار صدق المقياس بأكثر من طريقة وكمما تنوعت   
أدعى إلى صدق المقياس، لذلك فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة من الطرق لمعرفة صدق 
المقياس وىي صدق المحكمين وصدق الاتساق الداخمي وصدق المقارنة الطرفية وفيما يمي 

 تفصيل لكل طريقة منيا.

 صدق المحكمين )صدق المحتوى(:  -1

ن أىم أنواع الصدق التي يعتمد عمييا الباحثون في بنائيم يعتبر صدق المحكمين من بي   
 ة الأولية من مقياس ميارة العمل الجماعيلأدوات دراستيم، لذلك قام الباحث بعرض النسخ

لدى لموارد البشرية عمى مجموعة من الأساتذة المختصين في عمم النفس من مجموعة من 
وذلك إما عن طريق البريد  ،(98قم الممحق ر )كما تظير معموماتيم في  جامعات الوطن

وقد قام الباحث بعرض المقياس عمى  مباشرة إن تيسر ذلك، مالإلكتروني أو بتقديميا إليي
ىذا وقد تم استرجاع مجموعة المقاييس الموزعة  المحكمين بعدما تأكد من البنية العاممية لو،

ي قياس ما وضع لأجمو، عمى الأساتذة والتي نوىت إلى قبول المقياس وصدقو وصلاحيتو ف
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كما نوه مجموعة من الأساتذة عمى ضرورة إجراء بعض التعديلات سواء في صياغة البنود 
( 10والعبارات، أو في الجانب المغوي ليا، ىذا وقد بمغ عدد الأساتذة المحكمين لممقياس )

، مع . وفيما يمي تفصيل لذلك%99.27، وبمغت نسبة الاتفاق حول المقياس أساتذة محكمين
 :حسب توجييات المشرف % 70العمم أنو تم الاحتفاظ بالبنود التي تفوق نسبة قبوليا 

العمل (: الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لأبعاد مقياس ميارة 82الجدول رقم )
 لدى الموارد البشرية الجماعي

 المحاور
عدد الاستمارات 

 الموزعة
عدد 

 نسبة القبول المحكمين

 تقبل أعضاء الفريق
 السعي عمى تحقيق الأىداف وتقبمياو 

10 10 
99.31 % 

 % 99.5 احترام والتزام قوانين الجماعة
 % 99 ميارة التعامل مع الفريق

 
(: يبين الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لبنود مقياس ميارة العمل 83الجدول رقم )

 الجماعي لدى الموارد البشرية

 نسبة القبول بنود وعبارات البعد الرقم المحاور

تقبل أعضاء 
 الفريق

والسعي عمى 
تحقيق الأىداف 

 وتقبميا

14 
عممي ضمن مجموعة يساعدني عمى تنمية مياراتي 

 % 100 واكتساب أخرى جديدة

 % 99 أسعى إلى اختيار الأفراد الذين أستطيع العمل معيم 05
 % 99 أتبادل الثقة مع جميع أفراد الفريق 09
 % 98.5 وجييات رؤسائي وأعمل بياأتقبل افكار وت 03
 % 100 أعامل أفراد الفريق بما أحب أن يعامموني بو 12
 % 100 أميل إلى العمل مع الجماعة بدلا من التنافس معيم 15
 % 100 أقوم بالتعبير عن شعوري وأرائي داخل الفريق بكل حرية 08
 % 98 أعمل ضمن فريق عمل لتحقيق أىداف المنظمة 04
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ترام والتزام اح
 قوانين الجماعة

أنا عمى اطلاع بالقواعد والقوانين التي تنظم عممي مع  11
 الجماعة

99 % 

 % 100 أسعى إلى الاستفادة من أعضاء الفريق 13
 % 100 ألتزم بالميام التي توكل إلي داخل الفريق 10
 % 99 أحترم أعضاء الفريق وأىتم بيم واسعى إلى حمايتيم 07

التعامل مع ميارة 
 الفريق

 % 99 أحب العمل مع الفريق وأستمتع بو 01
 % 98 أحترم وأتقبل أراء وجيود الأفراد وأثمنيا 02

باستطاعتي تحفيز أعضاء الفريق نحو تحقيق الأىداف  06
نجاز الميام  وا 

100 % 

 صدق الاتساق الداخمي: -2

د عينة الدراسة الاستطلاعية ومن ولمعرفة ىذا النوع من الصدق تم تطبيق المقياس عمى أفرا
خلال النتائج المتحصل عمييا من إجابات أفراد العينة تم حساب معامل الارتباط بيرسون 

 لمجموعة الأبعاد مع المقياس ككل، والجول التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا: 

مقياس  رلبيان صدق الاتساق الداخمي لمحاو (: معامل الارتباط بيرسون 84الجدول رقم )
 ميارة العمل الجماعي

 معامل ارتباط المحور بالمقياس محاور المقياس
 تقبل أعضاء الفريق

 0.839 السعي عمى تحقيق الأىداف وتقبمياو 

 0.846 احترام والتزام قوانين الجماعة
 0.717 ميارة التعامل مع الفريق

 

، وفيما يمي ي ينتمي إليواط البنود كل بند بالمحور الذىذا وقد تم حساب معامل ارتب   
 تفصيل لمعامل الارتباط بيرسون لمبنود كل محور في جدول مستقل، وىي كما يمي:
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السعي عمى تحقيق و  تقبل أعضاء الفريق(: معامل ارتباط بنود محور 85الجدول رقم )
 المحور الذي تنتمي إليومع  الأىداف وتقبميا

ر بالمحو معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند الذي ينتمي إليو

عممي ضمن مجموعة يساعدني عمى تنمية 
 0.873 0.776 مياراتي واكتساب أخرى جديدة

أسعى إلى اختيار الأفراد الذين أستطيع العمل 
 0.882 0.790 معيم

 0.865 0.763 أتبادل الثقة مع جميع أفراد الفريق
 0.883 0.791 أتقبل افكار وتوجييات رؤسائي وأعمل بيا

 0.847 0.736 أعامل أفراد الفريق بما أحب أن يعامموني بو
أميل إلى العمل مع الجماعة بدلا من التنافس 

 0.845 0.732 معيم

أقوم بالتعبير عن شعوري وأرائي داخل الفريق بكل 
 0.790 0.654 حرية

 0.824 0.702 أعمل ضمن فريق عمل لتحقيق أىداف المنظمة
 

المحور مع  احترام والتزام قوانين الجماعة(: معامل ارتباط بنود محور 86)الجدول رقم 
 الذي تنتمي إليو

معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند بالمحور الذي ينتمي إليو

أنا عمى اطلاع بالقواعد والقوانين التي تنظم عممي 
 0.859 0.754 مع الجماعة

 0.862 0.759 ن أعضاء الفريقأسعى إلى الاستفادة م
 0.879 0.785 ألتزم بالميام التي توكل إلي داخل الفريق

 0.875 0.778أحترم أعضاء الفريق وأىتم بيم واسعى إلى 
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 حمايتيم
 

المحور الذي مع  ميارة التعامل مع الفريق(: معامل ارتباط بنود محور 87الجدول رقم )
 تنتمي إليو

بالمحور ارتباط البند معامل  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند الذي ينتمي إليو

 0.893 0.807 أحب العمل مع الفريق وأستمتع بو
 0.932 0.873 أحترم وأتقبل أراء وجيود الأفراد وأثمنيا

باستطاعتي تحفيز أعضاء الفريق نحو تحقيق 
نجاز الميام  0.820 0.695 الأىداف وا 

الجداول السابقة يتبين لمباحث أن المقياس يتمتع بدرجة من خلال النتائج الموضحة في    
والمحاور التي ينتمي ملات الارتباط بين بنود المقياس كبيرة من الصدق حيث تراوحت معا

وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  0.873و   0.654تراوحت بين  إلييا كل بند
 ذكر.وذلك كما ىو موضح في الجداول آنفة ال 0.01و 0.05

 : صدق المقارنة الطرفية -3

لكي يتم تطبيق صدق المقارنة الطرفية قام الباحث بترتيب افراد العينة حسب استجاباتيم    
من  %27من أعمى درجة إلى أقل درجة، ثم قام باختيار  العمل الجماعيعمى مقياس ميارة 

فراد الأقل درجة من الأ % 27( و اختيار 94الأفراد الأعمى درجة والمقدر عددىم بــ )
لدراسة الفروق بين   t.test(، وبعدىا قام الباحث بحساب اختبار94والمقدر عددىم بــ )

المجموعتين )الأكثر درجة والأقل درجة( حيث تبين أنو ىناك فروق في استجابات أفراد 
 العمل الجماعيالمجموعتين العميا والدنيا، وىذا ما يجعل الباحث يقول بأن مقياس ميارة 
 يتمتع بصدق تمييزي عال، والجدول التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا:
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لعينتين  t.testلتمييزي لمقياس ميارة العمل الجماعي اختبار (: الصدق ا88الجدول رقم )
 مختمفتين

 المجموعات المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
درجة 
 الحرية

 ىمستو 
 الدلالة

ميارة العمل 
 لجماعيا

 34352 724349 العميا
- 20.554 186 0.000 

 74957 554776 الدنيا
( نلاحظ أن قيمة متوسط إجابات أفراد العينة 88من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم )   

توسط إجابات أفراد العينة بينما م 3.352بانحراف معياري يقدر بـ:  72.340العميا ىو 
 بدرجة حرية 20.554 –ىي  t، وقيمة 7.057اف معياري يقدر بـ: بانحر  55.776 الدنيا
. ومن خلال النتائج  =0.05وىو دال عند مستوى الدلالة  0.000، وبمستوى دلالة 186

يظير جميا وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينتين العميا والدنيا، وىو 
 تع بصدق تمييزي عالٍ.الأمر الذي يجعمنا نقول بأن المقياس يتم

 :ميارة العمل الجماعي ثبات مقياس -4

من بين الطرق التي يعتمدىا الباحثون في دراساتيم لمتأكد من ثبات أدوات الدراسة    
وخصوصا ما كان منيا من قبيل الاستبيانات طريقة التجزئة النصفية، والتي تعتبر من 

حو لمباحث من نتائج، وعميو قام الباحث الطرق شائعة الاستخدام نظرا لما تحققو وما تمن
، كما قام بحساب معامل ألفا كرونباخ، الارتباط بيرسونبالقيام بيذه الطريقة وحساب معامل 

 0.842كما كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ  0.699 الارتباط بيرسونوكانت نتيجة معامل 
ثبات، والجدول التالي يوضح وىي قيم ونتائج تعتبر كافية ومقبولة لمحكم عمى المقياس بال

 النتائج المتحصل عمييا:
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 رة العمل الجماعيلات ثبات مقياس ميا(: معام89الجدول رقم )

 ميارة العمل الجماعيمقياس 
 عدد البنود

معامل الثبات 
 بيرسون

معامل الثبات 
 ألفا كرونباخ

15 94699 94842 
 

 العمل الجماعيمعاملات ثبات محاور مقياس ميارة  (:99الجدول رقم )

 معامل الثبات ألفا كرونباخ العمل الجماعيمحاور مقياس ميارة 
 تقبل أعضاء الفريق

 0.880 السعي عمى تحقيق الأىداف وتقبمياو 

 0.757 احترام والتزام قوانين الجماعة
 0.769 ميارة التعامل مع الفريق

 

 الرقمية الميارةمقياس  -1-5-5

 وصف المقياس:  -أ

وذلك بالاعتماد عمى الموروث النظري لمميارة  الرقمية ببناء مقياس الميارةاحث قام الب   
ابقة التي اطمع الباحث عمييا واستأنس بيا في بالإضافة إلى مجموعة من الدراسات السّ 

ساسية في الميارة الأ تحتوي مختمف الأبعادعبارة  (16)إعداده، وقد احتوى المقياس عمى 
 التي استأنس بيا الباحث في إعداد ىذا المقياس نذكر ما يمي:، ومن الدراسات الرقمية

 Alexender J.A.M van Deursen, Ellen J.Helsper and Rebeccaمن دراسة كل  -

Eynon،2014 ، والتي كانت بعنوان: قياس الميارات الرقمية. 
 .2015، الميارات الرقمية الأساسيةالمممكة المتحدة، بعنوان: تقرير  -
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 Department forو  Department for culture madia & sportعن صادر  تقرير -

businesse innovation & skills ،بعنوان DIGITAL SKILLS for UK Economy، 
 .ECORYS UK، 2016تقرير 

 مكنوما كتب فييا من دراسات سابقة  لمميارة الرقميةإن الاطلاع عمى الموروث النظري    
، وىو ما قام بو الباحث بحيث أعد المقياس في مميارة الرقميةلس بناء مقيا منالباحث 

نسختو الأولية وذلك لعرضو عمى التحكيم ومعرفة أىم خصائصو السيكومترية، وأىم النقائص 
التي ينبغي مراجعتيا ومدى صلاحيتو لدراسة الميارة المقصودة، وفيما يمي عبارات المقياس 

 وبنوده:

 ياس الميارة الرقمية (: بنود مق91الجدول رقم )

 بنود وعبارات البعد الرقم
 أتصفح مواقع الإنترنت بدون أية مشاكل. 01
 يمكنني الرجوع إلى الصفحات التي قمت بزيارتيا من قبل. 02
 أستطيع البحث عن أي شيء في الإنترنت. 03
 بإمكاني التأكد من صحة المعمومات التي تنشر عمى صفحات الإنترنت. 04
 كاني إصلاح ومواجية المشكلات التي تعترضني أثناء تصفح الانترنت.بإم 05
 أسعى إلى تجنب مشاكل الإنترنت بتنصيب برامج الحماية. 06
 أتعامل مع أجيزة الحاسوب واليواتف الذكية بكل سيولة. 07
رسال الرسائل عبر البريد الإلكتروني. 08  أستطيع استقبال وا 
 ئي عبر شبكات التواصل الاجتماعي.يمكنني التواصل مع أصدقا 09
 بإمكاني الدخول في دردشة جماعية ميما كان نوعيا. 10
 بإمكاني فتح حسابات عمى البريد الإلكتروني وشبكات التواصل الاجتماعي. 11
 أستطيع كتابة النصوص والجداول عمى برامج معالجة النصوص. 12
 يديو من الإنترنت.من السيل عمي تحميل وحفظ الصور ومقاطع الف 13

يمكنني شراء السمع والمنتجات والتطبيقات عبر شبكة الإنترنت إن توفرت  14
 لدي الإمكانيات.
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يمكنني القيام بأعمالي عبر شبكات التواصل الاجتماعي )البريد، فيسبوك،  15
 تويتر ...(.

 يمكنني أنجاز الكثير من الميام الموكمة إلي عبر الإنترنت. 16
ي التفريق بين مجموعة العبارات وتحديد الإيجابية منيا والسمبية، وذلك كما ىو وفيما يم

 (: 92موضح في الجدول رقم )

 توزيع عبارات وبنود المقياس حسب نوع البند (:92الجدول رقم )

 نوع العبارة بنود وعبارات البعد الرقم
 إيجابية أتصفح مواقع الإنترنت بدون أية مشاكل. 01
 إيجابية لرجوع إلى الصفحات التي قمت بزيارتيا من قبل.يمكنني ا 02
 إيجابية أستطيع البحث عن أي شيء في الإنترنت. 03

04 
بإمكاني التأكد من صحة المعمومات التي تنشر عمى صفحات 

 إيجابية الإنترنت.

05 
بإمكاني إصلاح ومواجية المشكلات التي تعترضني أثناء تصفح 

 إيجابية الانترنت.

 إيجابية سعى إلى تجنب مشاكل الإنترنت بتنصيب برامج الحماية.أ 06
 إيجابية أتعامل مع أجيزة الحاسوب واليواتف الذكية بكل سيولة. 07
رسال الرسائل عبر البريد الإلكتروني. 08  إيجابية أستطيع استقبال وا 
 إيجابية يمكنني التواصل مع أصدقائي عبر شبكات التواصل الاجتماعي. 09
 إيجابية بإمكاني الدخول في دردشة جماعية ميما كان نوعيا. 10

بإمكاني فتح حسابات عمى البريد الإلكتروني وشبكات التواصل  11
 الاجتماعي.

 إيجابية

 إيجابية أستطيع كتابة النصوص والجداول عمى برامج معالجة النصوص. 12
 إيجابية نترنت.من السيل عمي تحميل وحفظ الصور ومقاطع الفيديو من الإ 13

14 
يمكنني شراء السمع والمنتجات والتطبيقات عبر شبكة الإنترنت إن 

 إيجابية توفرت لدي الإمكانيات.

يمكنني القيام بأعمالي عبر شبكات التواصل الاجتماعي )البريد،  15
 إيجابية فيسبوك، تويتر ...(.
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 إيجابية نت.يمكنني أنجاز الكثير من الميام الموكمة إلي عبر الإنتر  16
 طريقة التصحيح:  -ب

تم اعتماد سمم ليكرت الخماسي وذلك للإجابة عمى جميع بنود وعبارات المقياس، والجدول    
 التالي يوضح ذلك: 

 حسب نوع الفقرة الميارة الرقمية طريقة تصحيح مقياس (:93الجدول رقم )

 فقرات المقياس
موافق 
 معارض إلى حد ما موافق بشدة

معارض 
 بشدة

 1 2 3 4 5 العبارات الموجبة
 5 4 3 2 1 العبارات السالبة

 

  طريقة الإجابة: -ج

من خلال التعميمات المدونة عمى الاستمارة فإنو يطمب من أفراد العينة أن يجيبوا عمى    
بنود المقياس بوضع علامة في الإجابة التي يرونيا أو الموقف الذي يوافق راييم، وذلك كما 

 المثال التالي:ىو موضح في 

 طريقة الإجابة عمى بنود مقياس الميارة الرقمية (:94الجدول رقم )

موافق  العبارات الرقم
إلى حد  موافق بشدة

معارض  معارض ما
 بشدة

أتواصل مع أصدقائي عبر شبكات  01
 التواصل الاجتماعي

 
  

   

 1 2 3 4 5 الدرجة الموافقة للإجابة 
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 اممية لمقياس الميارة الرقمية:استكشاف البنية الع -1-5-5-1

كما سبق وأن أشرنا إلى الشروط والمراحل التي ينبغي مراعاتيا عند التحميل العاممي    
وأن قمنا بيا مع الاستكشافي لأي مقياس، فإننا سنتبع نفس الخطوات والمراحل التي سبق 

، وىذه الخطوات بقيةالمت ، وىي الطريقة التي سنعتمدىا مع جميع المقاييسالمقاييس السابقة
 ىي كما يمي: 

 وتحتوي عمى مجموعة من المعايير أو الشروط وىي كما يمي:المرحمة الأولى: 

 الشرط )المعيار( الأول: معاملات الارتباط ومستوى الدلالة 

من خلال نتائج التحميل العاممي الاستكشافي نلاحظ أن أغمب معاملات الارتباط دالة    
، كما أنّو لا توجد 0.30، وكل الارتباطات تفوق =0.05لدلالة إحصائيا عند مستوى ا

 والتي يتعذر معيا تقدير نسبة التباين.  0.80ىناك معاملات ارتباط تفوق 

 الشرط )المعيار( الثاني: القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط 

صفوفة الارتباط من شروط التحميل العاممي الاستكشافي أن تكون القيمة المطمقة لمحدد م   
determinant ( لّا دلّ ذلك عمى وجود اعتماد خطي بين الصفوف 0.00001أكبر من ( وا 

والأعمدة لممصفوفة، أو وجود ارتباطات مبالغ فييا ومرتفعة بين الارتباطات، وقد بمغت قيمة 
( وبذلك يتحقق الشرط. ومنو نستنتج أن 0.00001( وىي أكبر من )4.65المحدد )

 تنطوي عمى مشكمة الارتفاع المبالغ فيو بين الارتباطات. المصفوفة لا

 Bartlett's test of Sphericityالشرط )المعيار( الثالث: دلالة اختبار برتميت 

دال إحصائيا والجدول التالي يوضح النتائج  Bartilettويتمثل ىذا الشرط في كون اختبار 
 المتحصل عمييا.  
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 "برتميت" لمقياس الميارة الرقمية Bartlettر (: دلالة اختبا95الجدول رقم )

قيمة اختبار برتميت وكيزر 
 KMOأولكن –ماير 

 الدلالة الإحصائية درجة الحرية

94889 129 94999 
 KMO( نلاحظ أن الاختبار دال إحصائيا، ذلك أن قيمة 95من خلال رقم الجدول رقم )   

ياس دالا إحصائيا ينبغي أن تكون ( وىي قيمة جيدة جدا، ولكي يكون المق0.88تساوي )
(، وفيما يمي تفصيل ليذا المعيار أو الشرط 0.5لكافة المصفوفة أعمى من ) KMOقيمة 

 بحيث: 

ذا ما كانت القيم تتراوح بين  0.7و  0.5إذا كانت قيمتو بين     فإن الدلالة لا بأس بيا، وا 
ذا كانت القيم تتراوح بين  0.8و 0.7 فإن الدلالة جيدة جدا،  0.9و  0.8فإن الدلالة جيدة، وا 

تساوي  KMOفإن الدلالة تكون ممتازة، والمقياس الحالي قيمة  0.9أما إذا تجاوزت القيم 
وىي دالة إحصائيا، بمستوى دلالة جيدة جدا. وىذه النتيجة تعزز ثقتنا بأنّ حجم  0.88

 العينة كافية لإجراء التحميل العاممي.

 في الخلايا القطرية  MSA الشرط )المعيار( الرابع: قيمة

ويظير من خلال  0.5لكل متغير أو فقرة أعمى من  MSAيحتوي ىذا الشرط أن تكون    
وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة،  0.5نتائج التحميل العاممي أن كل القيم تجاوزت 

قيمة مما يدل عمى أن مستوى الارتباط بين المتغيرات كاف لإجراء التحميل العاممي، و 
، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة، 0.937و  0.806معاملات الارتباط تقع بين 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباطات جيدة بين المتغيرات وىو الأمر الذي يجعل من الممكن 
 القيام بالتحميل العاممي.
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 المرحمة الثانية: الاستخراج والتدوير وتسمية العوامل 

ىذه المرحمة فحص الجذور الكامنة لمعوامل المستخرجة، إذ قد افترض الباحث ويتم خلال    
( عوامل )أبعاد( وذلك من خلال اطلاعو عمى الأدب 03في مقياس الميارة الرقمية ثلاثة )

النظري والدراسات السابقة التي تناولت الميارة الرقمية، ومن خلاليا تم التحقق من ىذه 
( أربعة عوامل تعدت 03د الاختبار وجد الباحث أن ىناك )(، وبع03العوامل الثلاثة )
( الصحيح أو قاربت منو، وىي القيمة المعيارية التي تجاوزتيا العوامل 1جذورىا الواحد )

 الثلاثة إلا واحدا كان مقاربا منو، وفيما يمي توضيح ذلك في الجدول التالي:

 لمقياس الميارة الرقمية سرالمف التباين ونسبة الكامنة (: الجذور96الجدول رقم )

 3العامل  2العامل  1العامل  
 14189 14676 84232 الجذر الكامن
 694392 474719 244195 التباين المفسر

( كميا 05نلاحظ أن قيمة الجذر الكامن لمعوامل الخمسة ) (96الجدول رقم )من خلال    
، الجذر الكامن 8.232ول ( الصحيح، وىي كما يمي: الجذر الكامن لمعامل الأ1تتعدى )

( 1،  وىي كميا تتعدى الواحد )1.180، الجذر الكامن لمعامل الثالث 1.676لمعامل الثاني 
وىي قيمة جيدة، والنتائج السابقة  69.302الصحيح، أما فيما يخص التباين المفسر فكان 

 الميارة الرقمية.كميا تجعمنا ننتقل إلى المراحل التالية في عممية التحميل العاممي لمقياس 

بعد ىذه الخطوة يتم الانتقال إلى الخطوة التالية والمتمثمة في قيم الشيوع أو الاشتراك بعد    
أو يكفي في ىذه المرحمة أن يكون  0.70الاستخراج، وينبغي أن تكون قيم الشيوع أكبر من 

( فردا، وقد 250إذا كانت العينة تفوق ) 0.60متوسط قيم الشيوع بعد الاستخراج أكبر من 
وىي قيمة مقبولة وتؤدي الغرض  0.693وبمغ )متوسط قيم الشيوع( في ىذه الدراسة 

فردا(. والجدول التالي يوضح قيم الشيوع بعد  350خصوصا وقد بمغت عينة الدراسة )
 الاستخراج:
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 (: قيم الشيوع بعد الاستخراج لمقياس الميارة الرقمية97الجدول رقم )

  قيم الشيوع الفقرة  قيم الشيوع الفقرة
1 0.721 1.000 9 0.788 1.000 
2 0.585 1.000 19 0.560 1.000 
3 0.724 1.000 11 0.738 1.000 
4 0.733 1.000 12 0.662 1.000 
5 0.783 1.000 13 0.743 1.000 
6 0.458 1.000 14 0.736 1.000 
7 0.699 1.000 15 0.546 1.000 
8 0.786 1.000 16 0.828 1.000 

( ما عدى ثلاث قيم 0.70نلاحظ أن كل قيم الشيوع فاقت ) (97الجدول رقم )من خلال    
(، وىذا ما يستدعي القيام بالمرحمة الأخرى وىي حساب متوسط قيم 0.60فاقتربت من )

وىو الأمر الذي يستدعي قبول قيم  0.60( وىي قيمة تفوق 0.693الشيوع الذي بمغ )
 ايير. مما يدل عمى دقة استعمال محك "كايزر".الشيوع إذ تتوافق مع المع

 الشرط )المعيار( الخامس: قيمة تشبعات الفقرات بالعوامل 

 وفيما يمي عرض لتشبعات الفقرات بالعوامل قبل التدوير: 

لمقياس الميارة  (: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات قبل التدوير98الجدول رقم )
 الرقمية

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.811 11الفقرة 
   0.793 1الفقرة 
   0.786 7الفقرة 



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

323  

 

 -0.357-  0.782 13الفقرة 
  -0.340- 0.767 8الفقرة 
 0.355  0.756 5الفقرة 
 -0.316-  0.754 3الفقرة 
 -0.456-  0.753 9الفقرة 
   0.722 15الفقرة 
   0.721 2الفقرة 
 0.401 0.323 0.684 4الفقرة 
  -0.522- 0.652 14الفقرة 
 0.509 -0.378- 0.652 16الفقرة 
  -0.498- 0.636 12الفقرة 
  0.418 0.603 19الفقرة 
  0.393 0.542 6الفقرة 

 Matrice desوالذي يحتوي مصفوفة المكونات قبل التدوير  (98الجدول رقم )من خلال    

composantes ( تشبعات 7فقرة( من بينيا سبعة ) 16لأول تشبع عمى )نلاحظ أن العامل ا
( تشبعات مشتركة مع العامل الثالث، كما نجد العامل الثاني قد 6مع العامل الثاني، وستة )

( تشبعات كميا مشتركة مع العامل الأول وتشبعين مشتركين مع العامل 7تشبع بسبعة )
كميا مشتركة مع العامل الأول وتشبعين ( فقرات 6الثالث، أما العامل الثالث فتشبع بستة )

مع العامل الثاني، ومن خلال ىذه التشبعات عمى العوامل نلاحظ عدم التوازن في 
 التوزيعات، غير أنيا لم تفقد خاصية البنية البسيطة لبناء العوامل، وىي الموجودة في طريقة

Varimax  لكايزرKaiser البناء خصائص تستوفي التي الحمول أفضل إلى تؤدى والتي 
 .البسيط

يظير لنا جميا أنّ أغمب التشبعات كانت  (98الجدول رقم )وعند ملاحظة النتائج في    
متمركزة في العامل الأول مع كون التشبعات مرتفعة في العامل الأول دون العوامل الأخرى، 
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وى (، كما احت0.60( وىي قيم تفوق )0.811)( و0.542اوحت ىذه التشبعات بين )وقد تر 
( وىي قيم 0.522)( و0.323بعات تراوحت قيميا بين )( تش7العامل الثاني عمى سبعة )

( 0.316( تشبعات تراوحت بين )6(، والعامل الثالث تشبع بستة )0.60قريبة من )
(، ومن خلال ما تم عرضو من نتائج وتشبعات 0.60( وىي قيم تقترب من )0.509و)

 مكونات تستوفي خصائص البناء البسيط.العوامل نستطيع القول بأن مصفوفة ال

 كانت ىذه نتائج المصفوفة قبل التدوير، وفيما يمي عرض لنتائج المصفوفة بعد التدوير: 

لمقياس الميارة  (: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات بعد التدوير99الجدول رقم )
 الرقمية

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.833 14رة الفق

   0.814 16الفقرة 
   0.721 12الفقرة 
   0.679 7الفقرة 
   0.674 11الفقرة 
  0.806  4الفقرة 
  0.805  5الفقرة 
  0.692  19الفقرة 
  0.617  6الفقرة 
  0.604  1الفقرة 
  0.555  2الفقرة 
  0.488  15الفقرة 
 0.813   9الفقرة 
 0.741   13الفقرة 
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 0.714   3لفقرة ا
 0.625   8الفقرة 

من خلال نتائج مصفوفة المكونات بعد التدوير نلاحظ أن العامل الأول تشبع بخمسة    
(، أما العامل الثاني فاحتوى 0.833( و )0.674( فقرات بتشبعات جيدة كانت فيما بين )5)

ات جيدة، ( وىي تشبع0.806( و )0.488( تشبعات كذلك تراوحت بين )7عمى سبعة )
( وىي 0.813( و)0.625( تشبعات تراوحت بين )4فيما احتوى العامل الثالث عمى أربعة )

( وىي 0.833( و)0.488تشبعات جيدة، وأخيرا يمكن القول أن قيم التشبعات تراوحت بين )
قيم جيدة يمكن من خلاليا القول بأنيا تظير التباين الذي يفسره كل عامل، كما أن ىناك 

 ركة بين العوامل. فقرات مشت

 النتائج النيائية لمبنية العاممية لمقياس الميارة الرقمية

وفي الأخير نستعرض أىم النتائج التي تحصمنا عمييا من خلال التحميل العاممي    
 الاستكشافي لمقياس الميارة الرقمية، وىذه النتائج كما ىي موضحة في الجدول التالي:

 ميل العاممي الاستكشافي لمقياس الميارة الرقمية(: نتائج التح199الجدول رقم )

 البنود
 العوامل المستخرجة

 قيم الشيوع
 3العامل  2العامل  1العامل 

 0.736   0.833 14الفقرة 
 0.828   0.814 16الفقرة 
 0.662   0.721 12الفقرة 
 0.699   0.679 7الفقرة 
 0.738   0.674 11الفقرة 
 0.733  0.806  4الفقرة 
 0.783  0.805  5الفقرة 
 0.560  0.692  19الفقرة 
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 0.458  0.617  6الفقرة 
 0.721  0.604  1الفقرة 
 0.585  0.555  2الفقرة 
 0.546  0.488  15الفقرة 
 0.788 0.813   9الفقرة 
 0.743 0.741   13الفقرة 
 0.724 0.714   3الفقرة 
 0.786 0.625   8الفقرة 
باين نسبة الت

المفسر الكمي 
1414126  

 الجذر الكامن 14189 14676 84232

 التباين المفسر 694392 474719 244195

من خلال ما تم عرضو في التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس ميارة التواصل نلاحظ    
و  0.341وىي تتراوح بين  0.05و   0.01أن كل البنود دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

وبمستوى  0.880 ( فكانتKMO & Bartlett، كما نجد قيمة الارتباط بطريقة )0.757
، وىي قيمة جيدة جدا، 0.80وىي قيمة مقبولة إذ فاقت المعيار المحدد بــ:  0.000دلالة 

وىي قيم كميا  0.828و 0.458وفيما يخص تشكيل البنود وتشبعاتيا فكانت تتراوح بين 
وىي نسبة جيدة، ونلاحظ كذلك قيمة المحدد  69.302مغت ، ونسبة التفسير ب0.30تفوق 

لذلك يمكننا القول بأن المصفوفة ليست  000001وىي قيمة مقبولة أكبر  4.65والذي بمغ 
شاذة، أما فيما يخص البنود فكانت قبل التدوير كميا موزعة عمى العامل الأول أكثر من 

المقياس في صورتو  ةً مَ ك  شَ مل الثلاثة مُ العوامل الأخرى، أما بعد التدوير فوزعت عمى العوا
تمحيصنا لتوزيع البنود عمى وبعد تفحصنا و عوامل  3بندا موزعا عمى  15النيائية مكونا من 

العوامل قمنا باستخلاص مجالاتيا فلاحظنا أنو يمكننا تسمية العوامل كما جاء في العديد من 
 رد في الجدول التالي:التوزيع الواواقترحنا التسميات و  الدراسات السابقة
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كل  (: بنود مقياس الميارة الرقمية موزعة عمى الأبعاد التي تنتمي إلييا191الجدول رقم )
 بند

 بنود وعبارات البعد الرقم البعد

التعامل عبر 
 الإنترنت

14 
يمكنني شراء السمع والمنتجات والتطبيقات عبر شبكة الإنترنت إن 

 توفرت لدي الإمكانيات.
 نجاز الكثير من الميام الموكمة إلي عبر الإنترنت.إي يمكنن 16

11 
يمكنني القيام بأعمالي عبر شبكات التواصل الاجتماعي )البريد، 

 فيسبوك، تويتر ...(.
 أستطيع كتابة النصوص والجداول عمى برامج معالجة النصوص. 12
 أتعامل مع أجيزة الحاسوب واليواتف الذكية بكل سيولة. 07

  إدارة
المعمومات وحل 

 المشكلات

04 
بإمكاني التأكد من صحة المعمومات التي تنشر عمى صفحات 

 الإنترنت.

05 
بإمكاني إصلاح ومواجية المشكلات التي تعترضني أثناء تصفح 

 الانترنت.
 أستطيع البحث عن أي شيء في الإنترنت. 10
 أسعى إلى تجنب مشاكل الإنترنت بتنصيب برامج الحماية. 06
 أتصفح مواقع الإنترنت بدون أية مشاكل. 01
 يمكنني الرجوع إلى الصفحات التي قمت بزيارتيا من قبل. 02

15 
بإمكاني فتح حسابات عمى البريد الإلكتروني وشبكات التواصل 

 الاجتماعي.

التواصل 
 والإنشاء

 يمكنني التواصل مع أصدقائي عبر شبكات التواصل الاجتماعي. 09
 كاني الدخول في دردشة جماعية ميما كان نوعيا.بإم 03

من السيل عمي تحميل وحفظ الصور ومقاطع الفيديو من  13
 الإنترنت.

رسال الرسائل عبر البريد الإلكتروني. 08  أستطيع استقبال وا 
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 : مترية لمقياس الميارة الرقميةكو الخصائص السي -1-5-5-2

ة لمقياس الدراسة التي يتبناىا الباحث ويطورىا أو إن التحقق من الخصائص السيكومتري   
مكانية تعميميا، وفيما يمي  يقوم ببنائيا ميم جدا، وذلك لضمان أفضل النتائج وأصدقيا وا 

 .الميارة الرقميةذكر لما قام بو الباحث لمتأكد من صدق وثبات مقياس 

 :صدق مقياس الميارة الرقمية -1

ر من طريقة وكمما تنوعت الطرق وتعددت كان ذلك يمكن اختبار صدق المقياس بأكث   
أدعى إلى صدق المقياس، لذلك فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة من الطرق لمعرفة صدق 
المقياس وىي صدق المحكمين وصدق الاتساق الداخمي وصدق المقارنة الطرفية وفيما يمي 

 تفصيل لكل طريقة منيا.

 صدق المحكمين )صدق المحتوى(:  -1

تبر صدق المحكمين من بين أىم أنواع الصدق التي يعتمد عمييا الباحثون في بنائيم يع   
لدى  الميارة الرقميةلأدوات دراستيم، لذلك قام الباحث بعرض النسخة الأولية من مقياس 

لموارد البشرية عمى مجموعة من الأساتذة المختصين في عمم النفس من مجموعة من ا
وذلك إما عن طريق البريد  ،(98الممحق رقم )وماتيم في كما تظير معم الوطنجامعات 

الإلكتروني أو بتقديميا إليو مباشرة إن تيسر ذلك، ىذا وقد تم استرجاع مجموعة المقاييس 
الموزعة عمى الأساتذة والتي نوىت إلى قبول المقياس وصدقو وصلاحيتو في قياس ما وضع 

إجراء بعض التعديلات سواء في صياغة  لأجمو، كما نوه مجموعة من الأساتذة عمى ضرورة
عدد الأساتذة المحكمين لممقياس البنود والعبارات، أو في الجانب المغوي ليا، ىذا وقد بمغ 

. وفيما يمي تفصيل  % 99.55، وبمغت نسبة الاتفاق حول المقياس ( أساتذة محكمين10)
 :ك حسب توجييات المشرفوذل %70، كما تم الاحتفاظ بالبنود التي تفوق نسبة قبوليا لذلك
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 الميارة الرقمية(: الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لأبعاد مقياس 192الجدول رقم )
 لدى الموارد البشرية

 نسبة القبول عدد المحكمين عدد الاستمارات الموزعة المحاور
 التعامل عبر الإنترنت

10 10 
99.4 % 

 % 99.64 ادارة المعمومات وحل المشكلات
 % 99.62 ل والإنشاءالتواص

 

(: يبين الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لبنود مقياس الميارة 193الجدول رقم )
 الرقمية لدى الموارد البشرية

 نسبة القبول بنود وعبارات البعد الرقم البعد

التعامل عبر 
 الإنترنت

يمكنني شراء السمع والمنتجات والتطبيقات عبر شبكة الإنترنت  14
 لدي الإمكانيات. إن توفرت

97 % 

 % 100 يمكنني أنجاز الكثير من الميام الموكمة إلي عبر الإنترنت. 16

11 
يمكنني القيام بأعمالي عبر شبكات التواصل الاجتماعي 

 )البريد، فيسبوك، تويتر ...(.
100 % 

12 
أستطيع كتابة النصوص والجداول عمى برامج معالجة 

 النصوص.
100 % 

 % 100 مع أجيزة الحاسوب واليواتف الذكية بكل سيولة.أتعامل  07

ادارة 
المعمومات 
وحل 

 المشكلات

بإمكاني التأكد من صحة المعمومات التي تنشر عمى صفحات  04
 الإنترنت.

99 % 

بإمكاني إصلاح ومواجية المشكلات التي تعترضني أثناء  05
 تصفح الانترنت.

100 % 

 % 100 الإنترنت. أستطيع البحث عن أي شيء في 10
 % 99 أسعى إلى تجنب مشاكل الإنترنت بتنصيب برامج الحماية. 06
 % 100 أتصفح مواقع الإنترنت بدون أية مشاكل. 01
 % 99.5 يمكنني الرجوع إلى الصفحات التي قمت بزيارتيا من قبل. 02
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بإمكاني فتح حسابات عمى البريد الإلكتروني وشبكات  15
 ماعي.التواصل الاجت

100 % 

التواصل 
 والإنشاء

يمكنني التواصل مع أصدقائي عبر شبكات التواصل  09
 الاجتماعي.

100 % 

 % 98.5 بإمكاني الدخول في دردشة جماعية ميما كان نوعيا. 03

13 
من السيل عمي تحميل وحفظ الصور ومقاطع الفيديو من 

 الإنترنت.
100 % 

رسال الرسائل 08  % 100 عبر البريد الإلكتروني. أستطيع استقبال وا 
 

 صدق الاتساق الداخمي: -2

ولمعرفة ىذا النوع من الصدق تم تطبيق المقياس عمى أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية ومن 
خلال النتائج المتحصل عمييا من إجابات أفراد العينة تم حساب معامل الارتباط بيرسون 

 ول التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا: دلمجموعة الأبعاد مع المقياس ككل، والج

 لبيان صدق الاتساق الداخمي لمحاور(: معامل الارتباط بيرسون 194الجدول رقم )
 المقياس

 معامل ارتباط المحور بالمقياس محاور المقياس
 0.855 التعامل عبر الإنترنت

 0.816 ادارة المعمومات وحل المشكلات
 0.876 التواصل والإنشاء

 

، وفيما يمي تفصيل ساب معامل ارتباط البنود بالمحاور التي ينتمي إلييا كل بندوقد تم ح ىذا
 لمعامل الارتباط بيرسون لمبنود مع المحاور كل محور في جدول مستقل، وىي كما يمي:
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الذي  محورالمع  التعامل عبر الإنترنت(: معامل ارتباط بنود محور 195الجدول رقم )
  تنتمي إليو

باط البند معامل ارت للللللللودالبنللل
 بالمحور الذي ينتمي إليو

معامل ثبات 
 البند

يمكنني شراء السمع والمنتجات والتطبيقات عبر شبكة 
 0.923 0.858 الإنترنت إن توفرت لدي الإمكانيات.

يمكنني أنجاز الكثير من الميام الموكمة إلي عبر 
 0.906 0.829 الإنترنت.

ي عبر شبكات التواصل الاجتماعي يمكنني القيام بأعمال
 0.915 0.845 )البريد، فيسبوك، تويتر ...(.

أستطيع كتابة النصوص والجداول عمى برامج معالجة 
 0.854 0.746 النصوص.

 0.896 0.813 أتعامل مع أجيزة الحاسوب واليواتف الذكية بكل سيولة.
 0.01دالة عند **

مع  ادارة المعمومات وحل المشكلاتحور (: معامل ارتباط بنود م196الجدول رقم )
 المحور الذي تنتمي إليو

باط البند معامل ارت البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند بالمحور الذي ينتمي إليو

بإمكاني التأكد من صحة المعمومات التي تنشر 
 0.891 0.805 عمى صفحات الإنترنت.

بإمكاني إصلاح ومواجية المشكلات التي 
 0.920 0.852 أثناء تصفح الانترنت. تعترضني

 0.853 0.744 أستطيع البحث عن أي شيء في الإنترنت.
أسعى إلى تجنب مشاكل الإنترنت بتنصيب برامج 

 0.786 0.648 الحماية.

 0.898 0.815 أتصفح مواقع الإنترنت بدون أية مشاكل.
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يمكنني الرجوع إلى الصفحات التي قمت بزيارتيا 
 0.854 0.746 من قبل.

بإمكاني فتح حسابات عمى البريد الإلكتروني 
 0.834 0.716 وشبكات التواصل الاجتماعي.

 

المحور الذي تنتمي مع  التواصل والإنشاء(: معامل ارتباط بنود محور 197الجدول رقم )
 إليو

باط البند معامل ارت البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند بالمحور الذي ينتمي إليو

ي التواصل مع أصدقائي عبر شبكات يمكنن
 0.920 0.853 التواصل الاجتماعي.

بإمكاني الدخول في دردشة جماعية ميما كان 
 0.907 0.830 نوعيا.

من السيل عمي تحميل وحفظ الصور ومقاطع 
 0.936 0.880 الفيديو من الإنترنت.

رسال الرسائل عبر البريد  أستطيع استقبال وا 
 0.891 0.805 الإلكتروني.

من خلال النتائج الموضحة في الجداول السابقة يتبين لمباحث أن المقياس يتمتع بدرجة    
كبيرة من الصدق حيث تراوحت معاملات الارتباط بين بنود المقياس والدرجة الكمية لو 

 0.01و 0.05وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  0.880و   0.648تراوحت بين 
 في الجداول آنفة الذكر. وذلك كما ىو موضح

 : صدق المقارنة الطرفية -3

لكي يتم تطبيق صدق المقارنة الطرفية قام الباحث بترتيب افراد العينة حسب       
 %27استجاباتيم عمى مقياس الميارة الرقمية من أعمى درجة إلى أقل درجة، ثم قام باختيار 
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من الأفراد الأقل درجة  % 27اختيار  ( و94من الأفراد الأعمى درجة والمقدر عددىم بــ )
لدراسة الفروق بين   t.test(، وبعدىا قام الباحث بحساب اختبار94والمقدر عددىم بــ )

المجموعتين )الأكثر درجة والأقل درجة( حيث تبين أنو ىناك فروق في استجابات أفراد 
لميارة الرقمية يتمتع المجموعتين العميا والدنيا، وىذا ما يجعل الباحث يقول بأن مقياس ا

 بصدق تمييزي عال، والجدول التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا:

لعينتين  t.Testاختبار  الميارة الرقميةلتمييزي لمقياس (: الصدق ا198الجدول رقم )
 مختمفتين

 المجموعات المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
درجة 
 الحرية

 ىمستو 
 الدلالة

 ميارة الرقميةال
 8.363 48.085 الدنيا

- 30.446 186 0.000 
 2.794 75.776 العميا

نلاحظ أن قيمة متوسط إجابات أفراد  (198رقم )الجدول من خلال النتائج المبينة في     
متوسط إجابات أفراد بينما  8.363بانحراف معياري يقدر بـ:  48.085ىو  الدنياالعينة 

بدرجة  30.446 –ىي  t، وقيمة 2.794بانحراف معياري يقدر بـ:  75.776 العينة العميا
. ومن خلال  =0.05وىو دال عند مستوى الدلالة  0.000، وبمستوى دلالة 186حرية 

النتائج يظير جميا وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينتين العميا والدنيا، 
 مقياس يتمتع بصدق تمييزي عالٍ.وىو الأمر الذي يجعمنا نقول بأن ال

 :ثبات مقياس الميارة الرقمية -4

من بين الطرق التي يعتمدىا الباحثون في دراساتيم لمتأكد من ثبات أدوات الدراسة    
وخصوصا ما كان منيا من قبيل الاستبيانات طريقة التجزئة النصفية، والتي تعتبر من 

ا تمنحو لمباحث من نتائج، وعميو قام الباحث الطرق شائعة الاستخدام نظرا لما تحققو وم
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، كما قام بحساب معامل ألفا كرونباخ، الارتباط بيرسونبالقيام بيذه الطريقة وحساب معامل 
 0.833كما كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ  0.768 الارتباط بيرسونوكانت نتيجة معامل 

س بالثبات، والجدول التالي يوضح وىي قيم ونتائج تعتبر كافية ومقبولة لمحكم عمى المقيا
 النتائج المتحصل عمييا:

 ت ثبات مقياس الميارة الرقميةلا(: معام199الجدول رقم )

 مقياس الميارة الرقمية
 عدد البنود

معامل الثبات 
 بيرسون

معامل الثبات 
 ألفا كرونباخ

16 94768 94833 
 

 الرقمية(: معاملات ثبات محاور مقياس الميارة 119الجدول رقم )

 معامل الثبات ألفا كرونباخ محاور مقياس الميارة الرقمية
 0.874 التعامل عبر الإنترنت

 0.876 ادارة المعمومات وحل المشكلات
 0.854 التواصل والإنشاء

 

 تطوير الذاتميارة مقياس  -1-5-6

 وصف المقياس:  -أ

اد عمى الموروث النظري وذلك بالاعتم ببناء مقياس ميارة تطوير الذاتقام الباحث    
لمميارة بالإضافة إلى مجموعة من الدراسات السابقة التي اطمع الباحث عمييا واستأنس بيا 

، ومن تحتوي أىم أبعاد ميارة تطوير الذاتعبارة  (16)في إعداده، وقد احتوى المقياس عمى 
 الدراسات التي استأنس بيا الباحث في إعداد ىذا المقياس نذكر ما يمي:
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بناء وتطبيق مقياس مفيوم الذات لمرياضيين ، بعنوان: حازم جاسم خزعلدراسة  -
 .2014، المعاقين

تقدير الذات وعلاقتو بأداء بعض الميارات الأساسية  دراسة فلاح محمود أحمد، بعنوان: -
 .2008في كرة اليد4

كام بناء مقياس مفيوم الذات لح دراسة ماجد حميد عبد وجاسم عباس عمي، بعنوان: -
 .2016الألعاب الفرقية في العراق4 

وما كتب فييا من دراسات سابقة  لميارة تطوير الذاتالنظري  إن الاطلاع عمى الموروث   
، وىو ما قام بو الباحث بحيث أعد لميارة تطوير الذاتبناء مقياس  منالباحث  مكن

صو السيكومترية، المقياس في نسختو الأولية وذلك لعرضو عمى التحكيم ومعرفة أىم خصائ
وأىم النقائص التي ينبغي مراجعتيا ومدى صلاحيتو لدراسة الميارة المقصودة، وفيما يمي 

 :وبنودهعبارات المقياس 

 مقياس ميارة تطوير الذاتوعبارات (: بنود 111الجدول رقم )

 بنود وعبارات البعد الرقم
 أنا راض عن نفسي. 01

 أسعى لأن أكون مثالا يقتدى بو. 02

 لا أشعر بالنقص أمام أي شخص آخر. 03

 أتمتع بمجموعة من الخصائص والصفات تميزني عن غيري. 04

 أشعر أنني شخص لو قيمة مقارنة بالآخرين. 05

06 .)  لا أتأثر بآراء الناس عني )فِيَّ

 أحظى بمحبة واحترام الجميع. 07

 أفكر في بعض الأحيان بأنني فاشل وغير كفؤ. 08

 لنقد ولا أتأثر بو.أتقبل ا 09
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 من السيل عمي الاعتراف بأخطائي وعيوبي. 10

 أعتبر نفسي مسؤولا عن المتاعب التي ألاقييا. 11

 أخاف من الفشل عند القيام بأي عمل أو ميمة. 12

 أسعى لمتطوير من قدراتي ومياراتي  13

 بإمكاني مخالطة الآخرين والاندماج معيم. 14

 ير في الآخرين.من السيل عمي التأث 15

 أجد صعوبة في الثبات عمى قراراتي وآرائي. 16

 

وفيما يمي التفريق بين مجموعة العبارات وتحديد الإيجابية منيا والسمبية، وذلك كما ىو 
 (: 112موضح في الجدول رقم )

 توزيع بنود وعبارات مقياس تطوير الذات حسب نوع البند (:112الجدول رقم )

 نوع العبارة ت البعدبنود وعبارا الرقم
 إيجابية أنا راض عن نفسي. 01

 إيجابية أسعى لأن أكون مثالا يقتدى بو. 02

 إيجابية لا أشعر بالنقص أمام أي شخص آخر. 03

 إيجابية أتمتع بمجموعة من الخصائص والصفات تميزني عن غيري. 04

 إيجابية أشعر أنني شخص لو قيمة مقارنة بالآخرين. 05

(.لا أت 06  إيجابية أثر بآراء الناس عني )فِيَّ

 إيجابية أحظى بمحبة واحترام الجميع. 07

 إيجابية أفكر في بعض الأحيان بأنني فاشل وغير كفؤ. 08

 إيجابية أتقبل النقد ولا أتأثر بو. 09

 إيجابية من السيل عمي الاعتراف بأخطائي وعيوبي. 10

 سمبية لاقييا.أعتبر نفسي مسؤولا عن المتاعب التي أ 11
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 سمبية أخاف من الفشل عند القيام بأي عمل أو ميمة. 12

 إيجابية أسعى لمتطوير من قدراتي ومياراتي  13

 إيجابية بإمكاني مخالطة الآخرين والاندماج معيم. 14

 إيجابية من السيل عمي التأثير في الآخرين. 15

 سمبية أجد صعوبة في الثبات عمى قراراتي وآرائي. 16

 طريقة التصحيح:  -ب

تم اعتماد سمم ليكرت الخماسي وذلك للإجابة عمى جميع بنود وعبارات المقياس، والجدول    
 التالي يوضح ذلك: 

 حسب نوع الفقرة ميارة تطوير الذات طريقة تصحيح مقياس (:113الجدول رقم )

 فقرات المقياس
موافق 
 بشدة

 موافق
إلى حد 

 ما
 معارض

معارض 
 بشدة

 1 2 3 4 5 ات الموجبةالعبار 
 5 4 3 2 1 العبارات السالبة

  طريقة الإجابة: -ج

من خلال التعميمات المدونة عمى الاستمارة فإنو يطمب من أفراد العينة أن يجيبوا عمى    
بنود المقياس بوضع علامة في الإجابة التي يرونيا أو الموقف الذي يوافق راييم، وذلك كما 

 تالي:ىو موضح في المثال ال

 طريقة الإجابة عمى بنود وعبارات مقياس ميارة تطوير الذات (:114الجدول رقم )

موافق  العبارات الرقم
إلى حد  موافق بشدة

معارض  معارض ما
 بشدة

       أشعر أنني شخص لو قيمة مقارنة بالآخرين 01
 1 2 3 4 5 الدرجة الموافقة للإجابة 
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 مقياس ميارة تطوير الذات:استكشاف البنية العاممية ل -1-5-6-1

كما سبق وأن أشرنا إلى الشروط والمراحل التي ينبغي مراعاتيا عند التحميل العاممي    
وأن قمنا بيا مع الاستكشافي لأي مقياس، فإننا سنتبع نفس الخطوات والمراحل التي سبق 

، وىذه ة التي سنعتمدىا مع مقياس ميارة تطوير الذات، وىي الطريقالمقاييس السابقة
 الخطوات ىي كما يمي: 

 :وتحتوي عمى مجموعة من المعايير أو الشروط وىي المرحمة الأولى: 

 الشرط )المعيار( الأول: معاملات الارتباط ومستوى الدلالة 

من خلال نتائج التحميل العاممي الاستكشافي نلاحظ أن كل معاملات الارتباط دالة    
، كما أنّو لا توجد 0.30، وكل الارتباطات تفوق =0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 والتي يتعذر معيا تقدير نسبة التباين.  0.80ىناك معاملات ارتباط تفوق 

 الشرط )المعيار( الثاني: القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتباط 

ط من شروط التحميل العاممي الاستكشافي أن تكون القيمة المطمقة لمحدد مصفوفة الارتبا   
determinant ( لّا دلّ ذلك عمى وجود اعتماد خطي بين الصفوف 0.00001أكبر من ( وا 

والأعمدة لممصفوفة، أو وجود ارتباطات مبالغ فييا ومرتفعة بين الارتباطات، وقد بمغت قيمة 
( وبذلك يتحقق الشرط. ومنو نستنتج أن 0.00001( وىي أكبر من )0.001المحدد )

 شكمة الارتفاع المبالغ فيو بين الارتباطات.المصفوفة لا تنطوي عمى م

 Bartlett's test of Sphericityالشرط )المعيار( الثالث: دلالة اختبار برتميت 

دال إحصائيا والجدول التالي يوضح النتائج  Bartilettويتمثل ىذا الشرط في كون اختبار 
 المتحصل عمييا.  
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 "برتميت" لمقياس ميارة تطوير الذات Bartlett(: دلالة اختبار 115الجدول رقم )

قيمة اختبار برتميت وكيزر 
 KMOأولكن –ماير 

 الدلالة الإحصائية درجة الحرية

94882 129 94999 
( نلاحظ أن الاختبار دال إحصائيا، ذلك أن قيمة 115من خلال رقم الجدول رقم )   

KMO ( وىي قيمة جيدة جدا، ولكي يكون المقياس دالا0.88تساوي )  إحصائيا ينبغي أن
(، وفيما يمي تفصيل ليذا المعيار أو 0.5لكافة المصفوفة أعمى من ) KMOتكون قيمة 

 الشرط بحيث: 

ذا ما كانت القيم تتراوح بين  0.7و  0.5إذا كانت قيمتو بين   0.7فإن الدلالة لا بأس بيا، وا 
ذا كانت القيم تتراوح بين  0.8و ن الدلالة جيدة جدا، أما فإ 0.9و  0.8فإن الدلالة جيدة، وا 

 0.88تساوي  KMOفإن الدلالة تكون ممتازة، والمقياس الحالي قيمة  0.9إذا تجاوزت القيم 
وىي دالة إحصائيا، بمستوى دلالة جيد جدا. وىذه النتيجة تعزز ثقتنا بأن حجم العينة كافية 

 لإجراء التحميل العاممي.

 يا القطرية في الخلا MSAالشرط )المعيار( الرابع: قيمة 

ويظير من خلال  0.5لكل متغير أو فقرة أعمى من  MSAيحتوي ىذا الشرط أن تكون    
وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة،  0.5نتائج التحميل العاممي أن كل القيم تجاوزت 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباط بين المتغيرات كاف لإجراء التحميل العاممي، وقيمة 
، وىذا يدل عمى أن قيمة ىذا المؤشر جيدة، 0.951و  0.697الارتباط تقع بين معاملات 

مما يدل عمى أن مستوى الارتباطات جيدة بين المتغيرات وىو الأمر الذي يجعل من الممكن 
 القيام بالتحميل العاممي.
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 المرحمة الثانية: الاستخراج والتدوير وتسمية العوامل 

حص الجذور الكامنة لمعوامل المستخرجة، إذ قد افترض الباحث ويتم خلال ىذه المرحمة ف   
( عوامل )أبعاد( وذلك من خلال اطلاعو عمى 03في مقياس ميارة تطوير الذات ثلاثة )

الأدب النظري والدراسات السابقة التي تناولت ميارة تطوير الذات، ومن خلاليا تم التحقق 
ر وجد الباحث أن ىناك ثلاثة عوامل تعدت (، وبعد الاختبا03من ىذه العوامل الثلاثة )

( الصحيح، وىي القيمة المعيارية التي تجاوزتيا العوامل الثلاثة، وفيما يمي 1جذورىا الواحد )
 توضيح ذلك في الجدول التالي:

 لمقياس ميارة تطوير الذات المفسر التباين ونسبة الكامنة (: الجذور116الجدول رقم )

 3العامل 2العامل 1العامل 
 14997 14692 64619 الجذر الكامن
 574616 444411 284165 التباين المفسر

( كميا 03نلاحظ أن قيمة الجذر الكامن لمعوامل الثلاثة ) (116الجدول رقم )من خلال    
، الجذر الكامن 6.610( الصحيح، وىي كما يمي: الجذر الكامن لمعامل الأول 1تتعدى )

( 1، وىي كميا تتعدى الواحد )1.007الكامن لمعامل الثالث  ، الجذر1.602لمعامل الثاني 
وىي قيمة جيدة، والنتائج السّابقة  57.616الصحيح، أمّا فيما يخص التباين المفسر فكان 

 كميا تجعمنا ننتقل إلى المراحل التالية في عممية التحميل العاممي لمقياس ميارة تطوير الذات. 

ل إلى الخطوة التالية والمتمثمة في قيم الشيوع أو الاشتراك بعد بعد ىذه الخطوة يتم الانتقا   
أو يكفي في ىذه المرحمة أن يكون  0.70الاستخراج، وينبغي أن تكون قيم الشيوع أكبر من 

( فردا وبمغت 250إذا كانت العينة تفوق ) 0.60متوسط قيم الشيوع بعد الاستخراج أكبر من 
وتؤدي الغرض خصوصا  0.60ترب كثيرا من القيمة وىي قيمة تق 0.576في ىذه الدراسة 

 فردا(. والجدول التالي يوضح قيم الشيوع بعد الاستخراج: 350وقد بمغت عينة الدراسة )
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 ذاتالاستخراج لمقياس ميارة تطوير ال(: قيم الشيوع بعد 117الجدول رقم )

  قيم الشيوع الفقرة  قيم الشيوع الفقرة
1 0.637 1.000 9 0.553 1.000 
2 0.536 1.000 19 0.667 1.000 
3 0.857 1.000 11 0.464 1.000 
4 0.901 1.000 12 0.582 1.000 
5 0.606 1.000 13 0.429 1.000 
6 0.528 1.000 14 0.366 1.000 
7 0.548 1.000 15 0.468 1.000 
8 0.482 1.000 16 0.597 1.000 

لذلك وجب  0.70أربع قيم أقل من نلاحظ أن ىناك  (117الجدول رقم )من خلال    
( وىي قيمة 0.576الانتقال إلى الطريقة الأخرى وىي متوسط قيم الشيوع والذي بمغ )

مقبولة. وىذا ما يستدعي قبول قيم الشيوع إذ تتوافق مع المعايير. مما يدل عمى دقة استعمال 
 محك "كايزر".

 ل الشرط )المعيار( الخامس: قيمة تشبعات الفقرات بالعوام

 وفيما يمي عرض تشبعات الفقرات بالعوامل قبل التدوير  -

 (: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات قبل التدوير118الجدول رقم )

 لمقياس ميارة تطوير الذات 

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.750 16الفقرة 
  -0.333- 0.744 19الفقرة 
  -0.327- 0.723 1الفقرة 
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   0.719 12الفقرة 
   0.682 6الفقرة 
   0.680 7الفقرة 
   0.675 2الفقرة 
   0.648 13الفقرة 
   0.648 15الفقرة 
   0.629 11الفقرة 
 -0.392- 0.575 0.610 3الفقرة 
 -0.460- 0.566 0.608 4الفقرة 
  -0.405- 0.557 8الفقرة 
 0.406 0.309 0.541 9الفقرة 

 0.496  0.524 5قرة الف
  0.380 0.462 14الفقرة 

 Matriceوالذي يحتوي مصفوفة المكونات قبل التدوير  (118الجدول رقم )من خلال    

des composantes ( تشبعات 7فقرة( من بينيا ) 16نلاحظ أن العامل الأول تشبع عمى )
، كما نجد العامل الثاني قد ( تشبعات مشتركة مع العامل الثالث4مع العامل الثاني، وأربعة )

( تشبعات، كميا مشتركة مع العامل الأول، وثلاثة منيا مشتركة مع العامل 7تشبع بسبعة )
( فقرات كميا مشتركة مع العامل الأول، وثلاثة 4الثالث، أما العامل الثالث فتشبع بأربعة )

عدم التوازن في منيا مع العامل الثاني، ومن خلال ىذه التشبعات عمى العوامل نلاحظ 
التوزيعات، إلا أن ىذا الأمر لا يؤثر عمى خاصية البنية البسيطة لبناء العوامل، وىي 

 التي الحمول أفضل إلى تؤدى والتي Kaiserلكايزر  Varimax الموجودة في طريقة
 .البسيط البناء خصائص تستوفي

أغمب التشبعات كانت يظير لنا جميا أنّ  (118الجدول رقم )وعند ملاحظة النتائج في    
متمركزة في العامل الأول مع كون التشبعات مرتفعة في العامل الأول دون العوامل الأخرى، 
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(، 0.50( وىي قيم تفوق )0.750( و )0.452( فقرة، وقد تراوحت ىذه التشبعات بين )16)
( 0.575( و)0.309( تشبعات تراوحت قيميا بين )7كما احتوى العامل الثاني عمى سبعة )

( تشبعات تراوحت بين 4(، والعامل الثالث تشبع بأربعة )0.50وىي قيم تفوق وتقترب من )
(، ومن خلال ما تم عرضو من نتائج 0.50( وىي قيم تقترب من )0.496( و)0.392)

 وتشبعات العوامل نستطيع القول بأن مصفوفة المكونات تستوفي خصائص البناء البسيط.

 ل التدوير، وفيما يمي عرض لنتائج المصفوفة بعد التدوير: كانت ىذه نتائج المصفوفة قب

لمقياس ميارة  (: مصفوفة المكونات )العوامل( أو التشبعات بعد التدوير119الجدول رقم )
 تطوير الذات

 الفقرات
 العوامل

 3العامل  2العامل  1العامل 
   0.771 1الفقرة 
   0.763 19الفقرة 
   0.712 12الفقرة 
   0.692 8 الفقرة
   0.690 16الفقرة 
   0.687 2الفقرة 
   0.676 6الفقرة 
   0.546 13الفقرة 
  0.763  5الفقرة 
  0.711  9الفقرة 
  0.538  11الفقرة 
  0.531  7الفقرة 
  0.518  15الفقرة 
  0.460  14الفقرة 
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 0.905   4الفقرة 
 0.870   3الفقرة 

( 8المكونات بعد التدوير نلاحظ أن العامل الأول تشبع بثمانية ) من خلال نتائج مصفوفة   
(، كما احتوى العامل الثاني عمى 0.771( و )0.546فقرات بتشبعات جيدة كانت فيما بين )

( وىي تشبعات جيدة، فيما احتوى 0.763( و )0.460( تشبعات تراوحت بين )6ستة )
( وىي تشبعات جيدة، وأخيرا 0.905)( و0.870( بقيم )2العامل الثالث عمى تشبعين )

( وىي قيم جيدة يمكن من 0.905( و)0.460يمكن القول أنّ قيم التشبعات تراوحت بين )
خلاليا القول بأنيا تظير التباين الذي يفسره كل عامل، كما أن ىناك فقرات مشتركة بين 

 العوامل. 

 تالنتائج النيائية لمبنية العاممية لمقياس ميارة تطوير الذا

وفي الأخير نستعرض أىم النتائج التي تحصمنا عمييا من خلال التحميل العاممي    
 الاستكشافي لمقياس ميارة تطوير الذات، وىذه النتائج كما ىي موضحة في الجدول التالي:

 (: نتائج التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس ميارة تطوير الذات129الجدول رقم )

 البنود
 جةالعوامل المستخر 

 قيم الشيوع
 3العامل  2العامل  1العامل 

 0.637   0.771 1الفقرة 
 0.667   0.763 19الفقرة 
 0.582   0.712 12الفقرة 
 0.482   0.692 8الفقرة 
 0.597   0.690 16الفقرة 
 0.536   0.687 2الفقرة 
 0.528   0.676 6الفقرة 
 0.429   0.546 13الفقرة 
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 0.606  0.763  5الفقرة 
 0.553  0.711  9الفقرة 
 0.464  0.538  11الفقرة 
 0.548  0.531  7الفقرة 
 0.468  0.518  15الفقرة 
 0.366  0.460  14الفقرة 
 0.901 0.905   4الفقرة 
 0.857 0.870   3الفقرة 

نسبة التباين 
المفسر الكمي 
1394192  

 الجذر الكامن 14997 14692 64619

 التباين المفسر 574616 444411 284165

من خلال ما تم عرضو في التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس ميارة التواصل نلاحظ    
 0.330وىي تتراوح بين  0.05و   0.01أن كل البنود دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

ستوى وبم 0.882 ( فكانت KMO & Bartlett، كما نجد قيمة الارتباط بطريقة )0.622و
، وىي قيمة جيدة جدا، 0.80وىي قيمة مقبولة إذ فاقت المعيار المحدد بــ:  0.000دلالة 

وىي قيم كميا  0.901و 0.366وفيما يخص تشكيل البنود وتشبعاتيا فكانت تتراوح بين 
وىي نسبة جيدة، ونلاحظ كذلك قيمة المحدد  57.616، ونسبة التفسير بمغت 0.30تفوق 

لذلك يمكننا القول بأن المصفوفة ليست  000001ي قيمة مقبولة أكبر وى 0.001والذي بمغ 
شاذة، أما فيما يخص البنود فكانت قبل التدوير كميا موزعة عمى العامل الأول أكثر من 
العوامل الأخرى، أما بعد التدوير فوزعت عمى العوامل الثلاثة مُشَك مَةً المقياس في صورتو 

تمحيصنا لتوزيع البنود عمى تفحصنا و بعد و عوامل  3وزعا عمى بندا م 16النيائية مكونا من 
العوامل قمنا باستخلاص مجالاتيا فلاحظنا أنو يمكننا تسمية العوامل كما جاء في العديد من 

 التوزيع الوارد في الجدول التالي:واقترحنا التسميات و  الدراسات السابقة
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موزعة عمى الأبعاد والمحار التي  (: بنود مقياس ميارة تطوير الذات121الجدول رقم )
 ينتمي إلييا كل بند

 بنود وعبارات البعد الرقم البعد

 تقبل الذات

 أنا راض عن نفسي. 01

 من السيل عمي الاعتراف بأخطائي وعيوبي. 10

 أخاف من الفشل عند القيام بأي عمل أو ميمة. 12

 أفكر في بعض الأحيان بأنني فاشل وغير كفؤ. 08

 جد صعوبة في الثبات عمى قراراتي وآرائي.أ 16

 أسعى لأن أكون مثالا يقتدى بو. 02

06 .)  لا أتأثر بآراء الناس عني )فِيَّ

 أسعى لمتطوير من قدراتي ومياراتي  13

 تقدير الذات

 أشعر أنني شخص لو قيمة مقارنة بالآخرين. 05

 أتقبل النقد ولا أتأثر بو. 09

 ولا عن المتاعب التي ألاقييا.أعتبر نفسي مسؤ  11

 أحظى بمحبة واحترام الجميع. 07

 من السيل عمي التأثير في الآخرين. 15

 بإمكاني مخالطة الآخرين والاندماج معيم. 14

 فيم الذات
 لا أشعر بالنقص أمام أي شخص آخر. 03

 أتمتع بمجموعة من الخصائص والصفات تميزني عن غيري. 04
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 : مترية لمقياس ميارة تطوير الذاتكو الخصائص السي -1-5-6-2

إن التحقق من الخصائص السيكومترية لمقياس الدراسة التي يتبناىا الباحث ويطورىا أو    
مكانية تعميميا، وفيما يمي  يقوم ببنائيا ميم جدا، وذلك لضمان أفضل النتائج وأصدقيا وا 

 ياس الميارة الرقمية.ذكر لما قام بو الباحث لمتأكد من صدق وثبات مق

 :صدق مقياس ميارة تطوير الذات -1-د

يمكن اختبار صدق المقياس بأكثر من طريقة وكمما تنوعت الطرق وتعددت كان ذلك    
أدعى إلى صدق المقياس، لذلك فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة من الطرق لمعرفة صدق 

المقارنة الطرفية وفيما يمي المقياس وىي صدق المحكمين وصدق الاتساق الداخمي وصدق 
 تفصيل لكل طريقة منيا.

 صدق المحكمين )صدق المحتوى(:  -1

يعتبر صدق المحكمين من بين أىم أنواع الصدق التي يعتمد عمييا الباحثون في بنائيم    
 ميارة تطوير الذاتلأدوات دراستيم، لذلك قام الباحث بعرض النسخة الأولية من مقياس 

رية عمى مجموعة من الأساتذة المختصين في عمم النفس من مجموعة من لدى لموارد البش
وذلك إما عن طريق البريد  ،(98الممحق رقم )تظير معموماتيم في  الوطنجامعات 

وقد قام الباحث بعرض المقياس عمى  الإلكتروني أو بتقديميا إليو مباشرة إن تيسر ذلك،
ىذا وقد تم استرجاع مجموعة المقاييس الموزعة  المحكمين بعدما تأكد من البنية العاممية لو،

عمى الأساتذة والتي نوىت إلى قبول المقياس وصدقو وصلاحيتو في قياس ما وضع لأجمو، 
كما نوه مجموعة من الأساتذة عمى ضرورة إجراء بعض التعديلات سواء في صياغة البنود 

( 10اتذة المحكمين لممقياس )والعبارات، أو في الجانب المغوي ليا، ىذا وقد بمغ عدد الأس
حتفاظ بالبنود وقد تم الا . % 98.59، وبمغت نسبة الاتفاق حول المقياس أساتذة محكمين

 وفيما يمي تفصيل لذلك: وذلك حسب توجييات المشرف، % 70التي تفوق نسبة قبوليا 
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ميارة تطوير (: الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لأبعاد مقياس 122الجدول رقم )
 لدى الموارد البشرية اتالذ

 نسبة القبول عدد المحكمين عدد الاستمارات الموزعة المحاور
 تقبل الذات

10 10 
99.62 % 

 % 98.16 تقدير الذات
 % 98 فيم الذات

 

(: يبين الصدق الظاىري )صدق المحكمين( لبنود مقياس ميارة تطوير 123الجدول رقم )
 الذات لدى الموارد البشرية

 نسبة القبول بنود وعبارات البعد الرقم البعد

 تقبل الذات

 % 100 أنا راض عن نفسي. 01
 % 100 من السيل عمي الاعتراف بأخطائي وعيوبي. 10
 % 99 أخاف من الفشل عند القيام بأي عمل أو ميمة. 12
 % 100 أفكر في بعض الأحيان بأنني فاشل وغير كفؤ. 08
 % 100 قراراتي وآرائي. أجد صعوبة في الثبات عمى 16
 % 99 أسعى لأن أكون مثالا يقتدى بو. 02
06 .)  % 99 لا أتأثر بآراء الناس عني )فِيَّ
 % 100 أسعى لمتطوير من قدراتي ومياراتي  13

 تقدير الذات

 % 95 أشعر أنني شخص لو قيمة مقارنة بالآخرين. 05
 % 99 أتقبل النقد ولا أتأثر بو. 09
 % 100 ر نفسي مسؤولا عن المتاعب التي ألاقييا.أعتب 11
 % 99 أحظى بمحبة واحترام الجميع. 07
 % 96 من السيل عمي التأثير في الآخرين. 15
 % 100 بإمكاني مخالطة الآخرين والاندماج معيم. 14
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 فيم الذات
 % 98 لا أشعر بالنقص أمام أي شخص آخر. 03

والصفات تميزني عن أتمتع بمجموعة من الخصائص  04
 % 98 غيري.

 

 صدق الاتساق الداخمي: -2

ولمعرفة ىذا النوع من الصدق تم تطبيق المقياس عمى أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية ومن 
خلال النتائج المتحصل عمييا من إجابات أفراد العينة تم حساب معامل الارتباط بيرسون 

 التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا:  لمجموعة الأبعاد مع المقياس ككل، والجول

 لبيان صدق الاتساق الداخمي لمحاور(: معامل الارتباط بيرسون 124الجدول رقم )
 المقياس

 معامل ارتباط المحور بالمقياس محاور المقياس
 0.865 تقبل الذات
 0.822 تقدير الذات
 0.647 فيم الذات

 

، وفيما يمي بالمحاور التي ينتمي إلييا كل بند ساب معامل ارتباط البنودىذا وقد تم ح    
 تفصيل لمعامل الارتباط بيرسون لمبنود كل محور في جدول مستقل، وىي كما يمي:

 المحور الذي تنتمي إليومع  تقبل الذات(: معامل ارتباط بنود محور 125الجدول رقم )

بالمحور معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند الذي ينتمي إليو

 0.887 0.798 أنا راض عن نفسي.
 0.882 0.790 من السيل عمي الاعتراف بأخطائي وعيوبي.
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 0.869 0.769 أخاف من الفشل عند القيام بأي عمل أو ميمة.
 0.790 0.653 أفكر في بعض الأحيان بأنني فاشل وغير كفؤ.

 0.872 0.774 أجد صعوبة في الثبات عمى قراراتي وآرائي.
 0.843 0.730 أسعى لأن أكون مثالا يقتدى بو.
.)  0.839 0.723 لا أتأثر بآراء الناس عني )فِيَّ

 0.800 0.668 أسعى لمتطوير من قدراتي ومياراتي 
 

المحور الذي مع  العمل عمى تطوير الذات(: معامل ارتباط بنود محور 126الجدول رقم )
 تنتمي إليو

بالمحور رتباط البند معامل ا البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند الذي ينتمي إليو

 0.796 0.662 أشعر أنني شخص لو قيمة مقارنة بالآخرين.
 0.824 0.701 أتقبل النقد ولا أتأثر بو.

 0.809 0.680 أعتبر نفسي مسؤولا عن المتاعب التي ألاقييا.
 0.817 0.692 أحظى بمحبة واحترام الجميع.

 0.835 0.718 تأثير في الآخرين.من السيل عمي ال
 0.766 0.622 بإمكاني مخالطة الآخرين والاندماج معيم.

 المحور الذي تنتمي إليومع  تقدير الذات(: معامل ارتباط بنود محور 127الجدول رقم )

بالمحور معامل ارتباط البند  البنلللللللللللود
 معامل ثبات البند الذي ينتمي إليو

 0.861 0.757 أمام أي شخص آخر.لا أشعر بالنقص 
أتمتع بمجموعة من الخصائص والصفات تميزني 

 0.864 0.761 عن غيري.

  0.05دالة عند  *
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 0.01دالة عند  **
من خلال النتائج الموضحة في الجداول السابقة يتبين لمباحث أن المقياس يتمتع بدرجة كبيرة 

والمحاور التي ينتمي إلييا المقياس  من الصدق حيث تراوحت معاملات الارتباط بين بنود
 0.01و 0.05وىي قيم دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  0.798و   0.622بين  كل بند

 وذلك كما ىو موضح في الجداول آنفة الذكر.

 : صدق المقارنة الطرفية -3

اتيم لكي يتم تطبيق صدق المقارنة الطرفية قام الباحث بترتيب افراد العينة حسب استجاب   
من  %27من أعمى درجة إلى أقل درجة، ثم قام باختيار  ميارة تطوير الذاتعمى مقياس 

من الأفراد الأقل درجة والمقدر  % 27اختيار ( و 94الأفراد الأعمى درجة والمقدر عددىم بــ )
لدراسة الفروق بين المجموعتين  t.test(، وبعدىا قام الباحث بحساب اختبار 94عددىم بــ )

ثر درجة والأقل درجة( حيث تبين أنو ىناك فروق في استجابات أفراد المجموعتين العميا )الأك
يتمتع بصدق تمييزي  ميارة تطوير الذاتوالدنيا، وىذا ما يجعل الباحث يقول بأن مقياس 

 عال، والجدول التالي يوضح النتائج المتحصل عمييا:

 وير الذاتميارة تطتمييزي لمقياس (: الصدق ال128الجدول رقم )

 المجموعات المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
درجة 
 الحرية

 ىمستو 
 الدلالة

ميارة تطوير 
 الذات

 4.271 76.202 العميا
- 22.947 186 0.000 

 8.598 53.478 الدنيا
اد نلاحظ أن قيمة متوسط إجابات أفر  (128الجدول رقم )من خلال النتائج المبينة في    

بينما متوسط إجابات أفراد  4.271بانحراف معياري يقدر بـ:  76.202العميا ىو العينة 
بدرجة  22.947 –ىي  t، وقيمة 8.598بانحراف معياري يقدر بـ:  53.478العينة الدنيا 

. ومن خلال  =0.05وىو دال عند مستوى الدلالة  0.000، وبمستوى دلالة 186حرية 
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فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينتين العميا والدنيا،  النتائج يظير جميا وجود
 وىو الأمر الذي يجعمنا نقول بأن المقياس يتمتع بصدق تمييزي عالٍ.

 :ثبات مقياس ميارة تطوير الذات -4

من بين الطرق التي يعتمدىا الباحثون في دراساتيم لمتأكد من ثبات أدوات الدراسة    
نيا من قبيل الاستبيانات طريقة التجزئة النصفية، والتي تعتبر من وخصوصا ما كان م

الطرق شائعة الاستخدام نظرا لما تحققو وما تمنحو لمباحث من نتائج، وعميو قام الباحث 
، كما قام بحساب معامل ألفا كرونباخ، لطريقة وحساب معامل الارتباط بيرسونبالقيام بيذه ا

وىي قيم  0.803كما كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ  0.654 ل بيرسونوكانت نتيجة معام
ونتائج تعتبر كافية ومقبولة لمحكم عمى المقياس بالثبات، والجدول التالي يوضح النتائج 

 المتحصل عمييا:

 ت ثبات مقياس ميارة تطوير الذاتلا(: معام129الجدول رقم )

 قياس ميارة تطوير الذاتم
معامل الثبات  عدد البنود

 بيرسون
معامل الثبات 
 ألفا كرونباخ

16 94654 94893 
 

 لات ثبات أبعاد مقياس ميارة تطوير الذاتمعام (:139الجدول رقم )

 معامل الثبات ألفا كرونباخ ميارة تطوير الذات محاور مقياس
 0.880 تقبل الذات
 0.763 تقدير الذات
 0.911 فيم الذات
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 إجراءات الدراسة الأساسية: -2

راسة وتوزيع والتعرف عمى مكان إجراء الدّ نتياء من الدراسة الاستطلاعية بعد الا   
استطاع الباحث تكوين الاستمارات واسترجاعيا ومعرفة مدى صلاحية أداة جمع البيانات، 

وأىم خصائصو وأىم ما يمكن أن يواجيو من فكرة واضحة حول مكان إجراء دراستو 
مباشرة في الدراسة الأساسية وفيما يمي ذكر لأىم وعميو انطمق صعوبات لاتقائيا وتجنبيا، 

 إجراءات ىذه الدراسة الأساسية.

 المنيج المستخدم:  -2-1

إن أي دراسة عممية لابد وأن تتبنى وتسير وفق منيج معين رغبة في الحصول عمى    
النتائج العممية الدقيقة، ولا شك أنَّ أي باحث يسعى من خلال بحثو إلى الاطلاع عمى 

اىرة المدروسة من أجل التعرف عمى أبعادىا ومتغيراتيا والحصول عمى النتائج التي الظ
عة الدراسة أو تخدمو فييا، ويُجمِعُ الباحثون عمى ضرورة تبني منيج معين يتناسب وطبي

ومن ىذا المنطمق وتماشيا مع طبيعة الدراسة ومتغيراتيا وما تسعى إلى  الظاىرة المدروسة،
اعتمد عمى المنيج الوصفي التحميمي عمى اعتبار أنو "المنيج الذي  تحقيقو فإن الباحث

يعتمد عمى دراسة الواقع أو الظاىرة كما توجد في الواقع، وييتم بوصفيا وصفا دقيقا، من 
خلال التعبير النوعي الذي يصف الظاىرة ويوضح خصائصيا، أو التعبير الكمي الذي 

 (.74، ص2009ة".)عباس وآخرون، يعطي وصفا رقميا يوضح مقدار وحجم الظاىر 

 حدود الدراسة )مجالاتيا(:  -2-2

وكيف تمت وأىم ما ميزىا،  معالميا وتمقي الضوء عمى ظروفياترسم حدود الدراسة    
ويجمع الباحثون عمى أن أي دراسة لابد أن تتوفر عمى حدود ثلاثة وىي: حدود مكانية 

حدود بشرية فترة التي تمت خلاليا الدراسة، و متمثمة في مكان إجرائيا، وحدود زمانية وىي ال
والقارئ ليذه الحدود يتبين لو الظروف التي وىي أفراد العينة الذين قامت عمييم الدراسة، 

  فيما يمي: تمثمت حدود دراستنا ىذهتمت فييا وما يمكن أن يواجو الباحث من صعوبات، وقد 
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ساسية في دراستو الاستطلاعية والأ قام الباحث بإجراءحدود الدراسة المكانية:  -2-2-1
وذلك خدمة لطبيعة الموضوع والأساليب الإحصائية  مجموعة من المؤسسات العمومية

المتعمقة بو، والتي تتطمب أكبر قدر ممكن من الأفراد، وعميو قام الباحث بإجراء دراستو في 
 المؤسسات التالية: 

 ولاية الجمفة. -

 مديرة التجارة لولاية الجمفة. -

 الصندوق الوطني لمتقاعد. -

 .بمختمف مناطق الولاية مستشفى الجمفة -

 مديرية المجاىدين. -

 مطاحن الجمفة. -

 مديرية الردم التقني.  -

 بمدية الجمفة بمختمف فروعيا. -

 مديرية الفلاحة. -

منتصف شير تم إجراء البحث في الفترة الممتدة من حدود الدراسة الزمانية:  -2-2-2
 . 2017إلى غاية شير جوان  2017جانفي 

في  موظفا 350تمثمت الحدود البشرية لمدراسة في  حدود الدراسة البشرية: -2-2-3
وتنقسم إلى  موظفا بالنسبة لمدراسة الأساسية، 1673الدراسة الاستطلاعية، بالإضافة إلى 
 لعينة حصر الميارات، النسبةموظفا ب 821بحيث  ثلاث مجموعات أو عينات فرعية،

 موظفا. 178تم الاعتماد عمى  النظامتطبيق لعينة بالنسبة لعينة النموذج، و  بالنسبة 674و

 



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

355  

 

 مجتمع الدراسة: -2-3

عميو كان مجتمع البحث عة من المؤسسات بولاية الجمفة، و تم تطبيق الدراسة عمى مجمو    
مؤسسات ختمف الالأفراد العاممين في قطاع الوظيف العمومي بالولاية بم يحتوي عمى كل
 .التي ينتمون إلييا

 عينة الدراسة وكيفية اختيارىا: -2-4

يمكن تعميم حتى يسعى الباحث من خلال اختياره لعينة دراستو أن تكون ممثمة لممجتمع    
النتائج التي يتوصل إلييا، كما أن منيج الدراسة وأداتيا وأساليب المعالجة الإحصائية من 

وتماشيا مع الأسموب ة وكيفية اختيارىا، وعمى ىذا الأساس عوام التي تحدد حجم العينأىم ال
لقياس ومعرفة الإحصائي الذي اعتمده الباحث في دراستو ىذه وىو بناء نموذج بنائي 

ميارات المرنة لمموارد البشرية، إذ يتطمب ىذا الأخير حجم عينة كبير العلاقة بين مجموعة ال
لميارات، كما أن الباحث وبعد الانتياء من بناء ليتسنى لو إثبات ومعرفة العلاقة بين ىذه ا

قام ببناء نظام النموذج ومعرفة مدى صلاحيتو لقياس مختمف العلاقات بين الميارات المرنة 
تسيير إلكتروني لتتبع ىذه الميارات وتطبيقو عمى عينة من الموظفين، وبعدىا قام بتوزيع 

لمنظام واتجاىات الموظفين نحوه،  استبيان يقيس أىم المعايير والخصائص الأرغونومية
 : وىم م إلى ثلاثة أقسامالأساسية تنقسالدراسة  ةولذلك فإن عين

وىي عينة تم توزيع استمارات حصر الميارات عمييا، وقد بمغ  عينة حصر الميارات: -
 . موظفا 821يا محج

 موظفا.  674وىي عينة تطبيق النموذج وتكونت من  عينة النموذج: -

 . موظفا 178وتكونت من  يق النظام:عينة تطب -

 البنائي. ذكر لأىم خصائص عينة الدراسة الأساسية، ابتداء بعينة النموذج يمي وفيما 
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 :خصائص عينة الدراسة الأساسية -

من الميم لكل باحث أن يقوم بذكر أىم خصائص أفراد عينة دراستو، وذلك ليتسنى لو    
مع العمم  ىم ىذه الخصائصدراسة، وفيما يمي ذكر لأنتائج ال ما يمكنو أن يؤثر عمىمعرفة 

الثانية و  وليا خاصة بحصر الميارات المرنة  أن عينتنا مقسمة إلى ثلاث عينات فرعية أ
الثالثة ىي عينة تطبيق النظام طابقة النموذج البنائي المقترح و خاصة بالتحقق من حسن م

 : صائيافي يمي أىم ختروني و الحكم عمى مدى فعاليتو و الالك

 خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس -

 ( يبين توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس131رقم ) جدول

 النسبة المئوية التكرارات الجنس اعينة الفرعية 

 عينة حصر الميارات
 % 66.5 546 ذكر
 % 33.5 275 أنثى

 % 199 821 المجموع

 عينة النموذج
 % 67.1 452 ذكر
 % 32.9 222 أنثى

 % 199 674 المجموع

 عينة تطبيق النظام
 % 64.6 115 ذكر
 % 35.4 63 أنثى

 % 199 178 المجموع

 العينة الكمية
 % 6645 1113 ذكر
 % 3345 560 أنثى

 % 199 1673 المجموع
لمتغير الجنس في أن توزيع أفراد العينة طبقا ( نلاحظ 131)الجدول رقم من خلال    

 العينات الثلاث كانت عمى النحو التالي: 
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بنسبة  546أغمب أفراد العينة ىم من الذكور حيث بمغ عددىم  عينة حصر الميارات: -
 . % 33.5بنسبة  275، في حين بمغ عدد الإناث % 66.5

، %67.1بنسبة  452أغمب أفراد العينة ىم من الذكور حيث بمغ عددىم  عينة النموذج: -
 .% 32.9بنسبة  222في حين بمغ عدد الإناث 

بنسبة  115أغمب أفراد العينة ىم من الذكور حيث بمغ عددىم  عينة تطبيق النظام: -
 .% 35.4بنسبة  63، في حين بمغ عدد الإناث % 64.6

 :حسب متغير السن الدراسة الأساسيةخصائص عينة  -

 حسب متغير السن الأساسيةع أفراد عينة الدراسة ( يبين توزي132جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس اعينة الفرعية 

 عينة حصر الميارات

 % 25 205 سنة 39إلى  29من 
 % 50.4 414 سنة 49إلى  39من 
 % 17.3 142 سنة  59إلى  49من 

 % 7.3 60 سنة 59أكبر من 
 % 199 821 المجموع

 عينة النموذج

 % 24.6 166 سنة 39إلى  29من 
 % 51.6 348 سنة 49إلى  39من 
 % 17.8 120 سنة  59إلى  49من 

 % 5.9 40 سنة 59أكبر من 
 % 199 674 المجموع

 عينة تطبيق النظام

 % 36.3 65 سنة 39إلى  29من 
 % 41 73 سنة 49إلى  39من 
 % 11.2 20 سنة  59إلى  49من 

 % 11.2 20 سنة 59أكبر من 
 % 199 178 المجموع
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 العينة الكمية

 % 2641 436 سنة 39إلى  29من 
 % 4949 835 سنة 49إلى  39من 
 % 1649 282 سنة  59إلى  49من 

 % 742 120 سنة 59أكبر من 
 % 199 1673 المجموع

في  ع أفراد العينة طبقا لمتغير السننلاحظ أن توزي (132الجدول رقم )من خلال    
 ت عمى النحو التالي: العينات الثلاث كان

حيث بمغ عددىم  سنة 49إلى  39من فئة أغمب أفراد العينة ىم من  عينة حصر الميارات: -
 205حيث بمغ عددىم  سنة 39إلى  29من ثم يأتي الأفراد من فئة  ،% 50.4بنسبة  414
، % 17.3بنسبة  142حيث بمغ عددىم  سنة 59إلى  49من ، ثم تمييم فئة % 25بنسبة 
 .% 7.3فردا بنسبة  60حيث بمغ عددىم  سنة 59أكبر من لأخير نجد الأفراد وفي ا

 348حيث بمغ عددىم  سنة 49إلى  39من أغمب أفراد العينة ىم من فئة  عينة النموذج: -
بنسبة  166حيث بمغ عددىم  سنة 39إلى  29من ، ثم يأتي الأفراد من فئة % 51.6بنسبة 
، وفي % 17.8بنسبة  120حيث بمغ عددىم  سنة 59إلى  49من ، ثم تمييم فئة % 24.6

 .% 5.9فردا بنسبة  40حيث بمغ عددىم  سنة 59أكبر من الأخير نجد الأفراد 

حيث بمغ عددىم  سنة 49إلى  39من أغمب أفراد العينة ىم من فئة  عينة تطبيق النظام: -
بنسبة  65ددىم حيث بمغ ع سنة 39إلى  29من ، ثم يأتي الأفراد من فئة % 41بنسبة  73

، وفي % 11.2بنسبة  20حيث بمغ عددىم  سنة 59إلى  49من ، ثم تمييم فئة % 36.3
 .% 11.2فردا بنسبة  20حيث بمغ عددىم  سنة 59أكبر من الأخير نجد الأفراد 
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 حسب متغير المستوى التعميميالدراسة الأساسية خصائص عينة  -

حسب متغير المستوى  راسة الأساسيةالد( يبين توزيع أفراد عينة 133جدول رقم )
 التعميمي

 النسبة المئوية التكرارات الجنس اعينة الفرعية 

 عينة حصر الميارات

 % 9.3 76 ثانوي
 % 68.2 560 جامعي

 % 22.5 185 دراسات عميا
 % 199 821 المجموع

 عينة النموذج

 % 11.3 76 ثانوي
 % 65.3 440 جامعي

 % 23.4 158 دراسات عميا
 % 199 674 المجموع

 عينة تطبيق النظام

 % 13.5 24 ثانوي
 % 77.5 138 جامعي

 % 9 16 دراسات عميا
 % 199 178 المجموع

 العينة الكمية

 % 1945 176 ثانوي
 % 68 1138 جامعي

 % 2145 359 دراسات عميا
 % 199 1673 المجموع

ع أفراد العينة طبقا لمتغير الجنس في ( نلاحظ أن توزي133من خلال الجدول رقم )   
 العينات الثلاث كانت عمى النحو التالي: 

فردا  560حيث بمغ عددىم  الجامعيينأغمب أفراد العينة ىم من  عينة حصر الميارات: -
فردا  185حيث بمغ عددىم  الدراسات العميا ، ثم يأتي الأفراد من ذوي % 68.2بنسبة 
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فردا  76حيث بمغ عددىم  التعميم الثانويأتي الأفراد ذوي ، وفي الأخير ي% 22.5بنسبة 
 .% 9.3بنسبة 

فردا بنسبة  440حيث بمغ عددىم  الجامعيينأغمب أفراد العينة ىم من  عينة النموذج: -
فردا بنسبة  158حيث بمغ عددىم  الدراسات العميا، ثم يأتي الأفراد من ذوي  % 65.3
فردا بنسبة  76حيث بمغ عددىم  التعميم الثانويوي ، وفي الأخير يأتي الأفراد ذ% 23.4
11.3 %. 

فردا  138حيث بمغ عددىم  الجامعيينأغمب أفراد العينة ىم من  عينة تطبيق النظام: -
فردا بنسبة  24حيث بمغ عددىم  التعميم الثانوي، ثم يأتي الأفراد من ذوي  % 77.5بنسبة 
 9فردا بنسبة  16حيث بمغ عددىم  سات العمياالدرا، وفي الأخير يأتي الأفراد ذوي % 13.5

%. 

 حسب متغير الخبرة المينية الدراسة الأساسيةخصائص عينة  -

 حسب متغير الخبرة المينية الدراسة الأساسية( يبين توزيع أفراد عينة 134جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس اعينة الفرعية 

 عينة حصر الميارات

 % 26.3 216 تسنوا 5أقل من 
 % 32.5 267 سنوات 19إلى  5من 
 % 20.5 168 سنة  15إلى  19من 

 % 20.7 170 سنة 15أكثر من 
 % 199 821 المجموع

 عينة النموذج

 % 25.2 170 سنوات 5أقل من 
 % 36.2 244 سنوات 19إلى  5من 
 % 21.1 142 سنة  15إلى  19من 

 % 17.5 118 سنة 15أكثر من 
 % 199 674 لمجموعا
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 عينة تطبيق النظام

 % 39.3 70 سنوات 5أقل من 
 % 26.4 47 سنوات 19إلى  5من 
 % 16.9 30 سنة  15إلى  19من 

 % 17.4 31 سنة 15أكثر من 
 % 199 178 المجموع

 العينة الكمية

 % 2743 456 سنوات 5أقل من 
 % 3344 558 سنوات 19إلى  5من 
 % 2943 340 نة س 15إلى  19من 

 % 1941 319 سنة 15أكثر من 
 % 199 1673 المجموع

نلاحظ أن توزيع أفراد العينة طبقا لمتغير الجنس في  (134الجدول رقم )من خلال      
 العينات الثلاث كانت عمى النحو التالي: 

 تسنوا 19إلى  5من  من كانت خبرتيمأغمب أفراد العينة ىم  عينة حصر الميارات: -
حيث بمغ  سنوات 5أقل من ، ثم يأتي الأفراد % 32.5فردا بنسبة  267حيث بمغ عددىم 

حيث بمغ عددىم  سنة 15أكثر من يأتي الأفراد  ثم، % 26.3فردا بنسبة  216عددىم 
حيث بمغ  سنة 15إلى  19من ، وفي الأخير يأتي الأفراد % 20.7فردا بنسبة  170

 .% 20.5فردا بنسبة  168عددىم 

حيث بمغ  سنوات 19إلى  5من  أغمب أفراد العينة ىم من كانت خبرتيم ينة النموذج:ع -
حيث بمغ عددىم  سنوات 5أقل من ، ثم يأتي الأفراد % 36.2فردا بنسبة  244عددىم 
 142حيث بمغ عددىم  سنة 15إلى  19من ، ثم يأتي الأفراد % 25.2فردا بنسبة  170

 118حيث بمغ عددىم  سنة 15أكثر من ي الأفراد . وفي الأخير يأت% 21.1فردا بنسبة 
 .% 17.5فردا بنسبة 
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حيث بمغ  سنوات 5أقل من  أغمب أفراد العينة ىم من كانت خبرتيم عينة تطبيق النظام: -
حيث بمغ عددىم  سنوات 19إلى  5من ، ثم يأتي الأفراد % 39.3فردا بنسبة  70عددىم 

فردا  30حيث بمغ عددىم  سنة 15أكثر من ، ثم يأتي الأفراد % 17.4فردا بنسبة  31
 118حيث بمغ عددىم  سنة 15إلى  19من . وفي الأخير يأتي الأفراد % 16.9بنسبة 

 .% 17.5فردا بنسبة 

 النموذج المؤطر:  -2-5

 التعريف بالنموذج:  -2-5-1

معتمدا  قام الباحث ببناء نموذج لأىم الميارات المرنة الواجب توفرىا في الموارد البشرية   
في ذلك عمى الموروث النظري والدراسات السابقة لمميارات المرنة، وتعتبر ىذه الميارات ىي 
الفيصل في عممية تكيف الفرد في بيئة عممو وتخطيو لممواقف والتغيرات التي يمكن أن 
ذا لم يتقن الفرد ىذه الميارات فإنو معرض لمضغوط النفسية  تصادفو خلال تأديتو لميامو، وا 

نخفاض نسبة أدائو ما يؤثر سمبا عميو وعمى المنظمة، وعميو ومن خلال الاطلاع عمى وا
سيل وبسيط وعام  الدراسات السابقة وما كتب في الميارات المرنة قام الباحث ببناء نموذج

إلى حد كبير وغير مرتبط بوظيفة بعينيا، لأن الوظائف تختمف من حيث المتطمبات وبالتالي 
يظير العلاقات بين ىذه الميارات ودجة تأثير كل منيا  لمناسبة ليا، كماتختمف الميارات ا

ببعضيا، والنموذج في الأخرى، إذ ترتبط ىذه الميارات ببعضيا البعض كما تؤثر وتتأثر 
 المؤطر يشرح ىذه العلاقات ومستوى تأثير كل واحدة منيا في الأخرى. 

 خمفية النموذج:  -2-5-2

و لمنموذج عمى الموروث النظري والدراسات السابقة، خصوصا في اعتمد الباحث في بنائ   
حصر الميارات واستخراج أىميا، كذلك الدراسات التي تناولت العلاقة بينيا وأىميتيا في 

 بيئة العمل المعاصرة المتسمة بالتغير والتحول. 
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 : وحدوده مواطن القوة في النموذج -2-5-3

بين أىم الميارات المرنة لمموارد البشرية، والتي تعتبر يحتوي النموذج مجموعة العلاقات    
جامعة لمختمف الميارات المرنة الأخرى وىي )ميارة التواصل، ميارة العمل الجماعي، ميارة 
تطوير الذات(، حيث ترتبط ىذه الميارات الثلاث ببعضيا البعض ومن خلاليا يمكن لمفرد 

ميارات الثلاث عمى باقي الميارات المرنة أن يتكيف مع بيئة عممو، في حين تؤثر ىذه ال
)إدارة الوقت، حل المشكلات واتخاذ القرار، الميارة الرقمية( ولا يمكن لمفرد أن يتمكن منيا 

لأولى، والنموذج الحالي يوضح ذلك، ومن خلال إلا بتمكنو من الميارات الثلاث الأساسية ا
و يتمتع بالشروط التي تجعمو مناسبا شروط حسن المطابقة المتعمقة ببناء النموذج يتضح أن

 الميارات المرنة لمموارد البشرية، ويمكن القول بأن النموذج:لتمثيل العلاقة بين مختمف 

 يعتمد فيو والتطبيقية النظرية المستقبمية الدراسات من لمعديد جيدة عمل أرضية يعتبر -
 غير الاختزالية لتناول الميارات المرنة. الشمولية النظرة

 دراسة لحداثة الميارات لأىم جامع المقدم النموذج بأن التأكيد حتى أو الجزم يمكن لا -
 .الموضوع

 الميارات أىم لتجميع الرائدة المحاولات بين من كونو من أىميتو المقترح النموذج سييكت -
وتضمينيا في مخطط يوضح العلاقات فيما  –الجزائرية خصوصا – العمل بيئة في المرنة
وضحا التداخل والترابط الشديد ليتبين لمقارئ التكامل الموجود فيما بين الميارات بينيا م
 المرنة.
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 أدوات الدراسة:  -2-6

 مقاييس الدراسة:  -2-6-1

من خلال الدراسة الاستطلاعية واختبار مقاييس الميارات المرنة التي قام الباحث ببنائيا    
مكانية قياسيا لمتغ عتماد عمى مجموعة يرات الدراسة، قام الباحث بالاومعرفة مدى صدقيا وا 
 كالآتي:  ( مقاييس06ن بنائو، وىي ستة )المقاييس المتعمقة بالميارات المرنة وىي م

 ؛مقياس ميارة إدارة الوقت -

 ؛مقياس ميارة التواصل -

 مقياس ميارة العمل الجماعي؛ -

 ؛مقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار -

 ؛تطوير الذاتة مقياس ميار  -

 مقياس الميارة الرقمية. -

شنيخر عبد مع الطالب  في جزء منو كمشتر  استبيانين أحدىما م الباحث ببناءكما قا   
ىو الجزء المتعمق بالتقييم الدراستين و لتشاركيما في بعض الأىداف الجزئية في  الرحمان

 انين: الأرغونومي لمنظام الإلكتروني و فيما يمي عرض ليذين الإستبي
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 استبيان حصر الميارات المرنة:  -1

 (: استبيان حصر الميارات المرنة لمموارد البشرية135الجدول رقم )

 الميارات المرنة لمموارد البشرية
 أىم الميارات

 ترتيبيا حسب أىميتيا
 (19إلى  91)من 

درجة الإتقان 
 والتحكم

   ميارة التواصل 
   ميارة التخطيط
   ميارة القيادة

   ميارة تطوير الذات
   ميارة تحمل المسؤولية

   الميارة الرقمية
   ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار

   ميارة إدارة الوقت
   ميارة الإقناع

   ميارة العمل الجماعي
 

 استبيان تقييم فعالية النظام الإلكتروني:  -2

 : استبيان تقييم الفعالية   

ختبار فعالية النظام الالكتروني محل الدراسة عمى استبيان يتكون من فيما اعتمد من أجل إ
الجزء الأول متعمق بالتقييم العام لفعالية النظام في ما بني لأجمو، والجزء الثاني  شقين،

متعمق بالجانب والخصائص الأرغونومية لمنظام الالكتروني، و كان الإستبيان في نيايتو 
 قسمين:  موزعة عمى عبارات 07مشكل من 
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 و تتبع ىو القسم الخاص بتقييم قدرة النظام عمى تسييل فيم و تشخيصو  القسم الأول:
 ( 136د و ىو موضح في الجدول رقم )و بن 07و يضم  الميارات المرنة لمموارد البشرية

 5و ىو الخاص بتقييم مدى صلاحية النظام من الناحية الأرغونومية و يضم  القسم الثاني:
 Bastein etو Spérandio (2001)أساسا من المعايير الأرغونومية لـ:  أبعاد مستخمصة

Scapin (1993)   (:137الجدول رقم ) ىي موضحة في و  

 الميارات المرنةقدرة النظام عمى تسييل فيم و تشخيص استبيان  (:136الجدول رقم )

 القسم الأول: قدرة النظام عمى تسييل فيم و تشخيص الميارات المرنة 
 العبارات رقمال
 استخدامي لمنظام الإلكتروني غير نظرتي لطرق العمل 01

 اكتشفت الكثير من الميارات عند استخدامي لمنظام الإلكتروني 02

 ميارات بعد استخدامي لمنظامالقمت بتعديل الكثير من  03

 النظام الإلكتروني يساىم بشكل كبير في تنمية الميارات 04

 كيفية تنمية مياراتي عرفني البرنامج ب 05

 بإمكان النظام الإلكتروني أن يساىم في نشر موضوع الميارات المرنة  06

 كثير من الميارات كنت أجيميا قبل استخدامي لمنظام 07
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 صلاحية النظام من الناحية الأرغونومية (: استبيان137الجدول رقم )

 غونوميةالقسم الثاني:  صلاحية النظام من الناحية الأر 
 بنود وعبارات البعد الرقم البعد

التصميم )الجانب الشكمي 
 لمنظام(

 النظام الالكتروني يتمتع بواجية جيدة 91
 الألوان المستخدمة في تصميم النظام جذابة 92
 الخطوط المستعممة في النظام تسيل القراءة   93
 عمى أشكال معقدة النظام لا يحتوي 94
 ملائمة لموضعيات( المستعممة بسيطة و ICONSالأيقونات ) 95
 مختمف واجيات النظام غير مكتضة 96

المرونة 
وسيولة 
 الاستخدام

من حيث 
الجانب 
 العام 

 النظام الإلكتروني مطابق ومناسب لاىتمامات المستخدم 97
 التوجييات والأوامر التي يقدميا النظام مناسبة حسب الموقف 98

المساعدة تجيب بوضوح عمى الأسئمة محتويات صفحة  99
 والإشكالات المتعمقة بالنظام

 تزعجني كثرة التوجييات داخل النظام 19
معالجة 
 الأخطاء

 يقوم النظام باكتشاف الأخطاء و التنبيو إلييا 11
 يتيح النظام فرصة تصحيح الأخطاء إن وجدت 12

تحكم 
 المستخدم

 ية في اختيار البدائليمنحُ النظامُ المستخدمَ الحر  14
 النظام يستجيب بسرعة جيدة 15

 التجانس
 عند الانتقال من صفحة إلى أخرى لا أحس بأي تشويش 16
 عناوين وأوامر النظام متطابقة ومتجانسة 17
 بمجرد رؤيتي لواجيات النظام يسيل عمي فيم ما فييا 18

 مُرضِي

 يوفر النظام الكثير من الوقت 19
 د متعة وراحة عند استخدام النظامأج 29
 النظام يحتوي عمى عدة أخطاء تقنية 21
 الخدمات الالكترونية لا تمبي جميع الاحتياجات 22
 النظام الالكتروني يمثل أحد نقاط القوة لممنظمة 23

 آمن وغير خطير
 النظام الإلكتروني يمتاز بالأمان 24
 عبر النظام الإلكترونيبإمكاني حفظ واسترجاع المعمومات  25
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 معمومات النظام الإلكتروني محمية وآمنة 26

 مفيد

 النظام الالكتروني يمبي جميع الاحتياجات 27
 استخدام النظام الإلكتروني مربح لموقت  28
 استخدام النظام الإلكتروني يوفر الجيد 29
 استخدام النظام الإلكتروني أقل تكمفة  39
 المعمومات بسرعة  النظام يوفر 31
 النظام ساعد عمى نشر ثقافة التواصل بين العمال  32

 

 :تصحيح البنودو  طريقة الإجابة

من خلال التعميمات المدونة عمى الاستبيان فإنو يطمب من أفراد العينة أن يجيبوا عمى بنود 
رأييم، وذلك  الاستبيان بوضع علامة في الإجابة التي يرونيا مناسبة أو الموقف الذي يوافق

 كما ىو موضح في المثال التالي:

 )المعايير الارغونومية( (: طريقة الإجابة عمى عبارات الاستبيان138الجدول رقم )

 لا نعم العبارات الرقم

91 
    النظام الالكتروني يتمتع بواجية جيدة

 0 1 الدرجة الموافقة للإجابة
 

 مفتاح تصحيح الأبعاد و الاستبيان ككل: 

أجل القيام بعممية تصحيح الاختبار قمنا باعتماد مبدأ النقيض بين العبارات الايجابية من 
والسمبية و اعتمدنا القيمة الاختبارية في كل بعد و المقياس ككل كحد فاصل بين الاتجاه 

  .الإيجابي و الاتجاه السمبي
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 مقياس المعايير الارغونومية بنود(: مفتاح تصحيح 139الجدول رقم )

 القيمة الاختبارية عدد البنود البعد قسم ال
 6 12 - الأول

 الثاني

 03 06 التصميم )الجانب الشكمي(
 5.5 11 المرونة وسيولة الاستخدام

 2.5 05 الرضا
 1.5 03 الأمان وعدم الخطورة

 3 06 الافادة
 16 32 القسم الثاني ككل

 22 44 الإستبيان ككل
 

 ةيمان المعايير الأرغونو (: استبي149رقم )الجدول 

 القسم الثاني:  صلاحية النظام من الناحية الأرغونومية
 بنود وعبارات البعد الرقم البعد

التصميم )الجانب الشكمي 
 لمنظام(

 النظام الالكتروني يتمتع بواجية جيدة 91
 الألوان المستخدمة في تصميم النظام جذابة 92
 تسيل القراءة  الخطوط المستعممة في النظام  93
 عمى أشكال معقدة النظام لا يحتوي 94
 ملائمة لموضعيات( المستعممة بسيطة و ICONSالأيقونات ) 95
 مختمف واجيات النظام غير مكتضة 96

المرونة 
وسيولة 
 الاستخدام

من حيث 
الجانب 
 العام 

 النظام الإلكتروني مطابق ومناسب لاىتمامات المستخدم 97
 ات والأوامر التي يقدميا النظام مناسبة حسب الموقفالتوجيي 98

محتويات صفحة المساعدة تجيب بوضوح عمى الأسئمة  99
 والإشكالات المتعمقة بالنظام

 تزعجني كثرة التوجييات داخل النظام 19



 إجراءات الدراسة الميدانية                                                                              الفصل الرابع    

 

372  

 

معالجة 
 الأخطاء

 يقوم النظام باكتشاف الأخطاء و التنبيو إلييا 11
 صحيح الأخطاء إن وجدتيتيح النظام فرصة ت 12

تحكم 
 المستخدم

 يمنحُ النظامُ المستخدمَ الحرية في اختيار البدائل 14
 النظام يستجيب بسرعة جيدة 15

 التجانس
 عند الانتقال من صفحة إلى أخرى لا أحس بأي تشويش 16
 عناوين وأوامر النظام متطابقة ومتجانسة 17
 يسيل عمي فيم ما فييا بمجرد رؤيتي لواجيات النظام 18

 مُرضِي

 يوفر النظام الكثير من الوقت 19
 أجد متعة وراحة عند استخدام النظام 29
 النظام يحتوي عمى عدة أخطاء تقنية 21
 الخدمات الالكترونية لا تمبي جميع الاحتياجات 22
 النظام الالكتروني يمثل أحد نقاط القوة لممنظمة 23

 آمن وغير خطير
 النظام الإلكتروني يمتاز بالأمان 24
 بإمكاني حفظ واسترجاع المعمومات عبر النظام الإلكتروني 25
 معمومات النظام الإلكتروني محمية وآمنة 26

 مفيد

 النظام الالكتروني يمبي جميع الاحتياجات 27
 استخدام النظام الإلكتروني مربح لموقت  28
 وفر الجيداستخدام النظام الإلكتروني ي 29
 استخدام النظام الإلكتروني أقل تكمفة  39
 النظام يوفر المعمومات بسرعة  31
 النظام ساعد عمى نشر ثقافة التواصل بين العمال  32
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 أداة الدراسة: الإلكتروني  النظام -2-6-2

مقة من خلال ما تم استخلاصو من نتائج إجابات افراد العينة عمى المقاييس المتع   
من خلال  باحث من علاقات بين ىذه المياراتبالميارات المرنة لمموارد البشرية وما تبين لم

 يحتوي عمى مجموعة المقاييس، قام الباحث ببناء نظام تسيير إلكتروني مستخمصالنموذج ال
بالميارات المرنة، وفيما يمي عرض وتفصيل لكيفية بناء النظام الإلكتروني وكيفية  المتعمقة

 مو وأىم الخصائص المتعمقة بو.عم

 :التعريف بالنظام الإلكتروني -2-6-2-1

من خلال الاطلاع عمى الأدبيات النظرية لموضوع الميارات المرنة لمموارد البشرية، تبين    
لموضوع التناول ليذا الموضوع، إذ قميلا ما نجد من الباحثين من تناول المباحث نقص 

لدراسات، وىو الأمر الذي جعل حصر الميارات ض ابع بشيء من التفصيل عمى غرار
 ومعرفة العلاقات بينيا أمر ضروري خصوصا في ظل بيئة العمل الحديثة كثيرة التغير،
ولعل الباحثين والمسؤولين عمى الموارد البشرية تناولوا ما يتعمق بيا وأدرجوه ضمن برامج 

والعطل والمنح والتأمينات ...( كأنظمة التسيير مثل: )تسيير الأجور وأنظمة إلكترونية 
وغيرىا من الوظائف المتعمقة بالموارد البشرية عموما، مثميا في ذلك مثل بقية الموارد في 

لتتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية ومن ىنا جاءت فكرة بناء نظام إلكتروني ، المؤسسة
دارة ال  وجو موارد البشرية عمىليتسنى لممسؤولين والمختصين في مجال الإدارة عموما وا 

وتتبعيا والعمل عمى عمى ما لدييم من موارد بشرية وأىم خصائصيا  او عُ مِ طَّ الخصوص أن يَ 
تنميتيا وتطويرىا وذلك من خلال التتبع المستمر ليذه الميارات عن طريق النظام الإلكتروني 

 المقترح من طرف الباحث.

تمثمت في  وارد البشرية من خصائصوقد سعى الباحث إلى إدراج كل ما يتعمق بالم   
كما اىتم بالجانب الشكمي لمنظام عمى )الجنس، السن، المؤىل العممي، الخبرة المينية(، 
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عممية التصفح والاستخدام، ميتما بالخصائص الأرغونومية لتصميم اعتباره جزء ميم في 
ويسر وأمان. وفيما البرامج والمواقع الإلكترونية وذلك ليتسنى لمجميع استخدامو بكل راحة 

 يمي كل ما يتعمق بيذا النظام الإلكتروني المقترح.

 مبررات إعداد النظام الإلكتروني: -2-6-2-2

الانتقال من الإدارة الكلاسيكية المعتمدة عمى الأوراق والمعاملات والإجراءات اليدوية  إنّ    
عل من الضروري عمى القائمين جالمكمفة في الجيد والمال إلى الإدارة الرقمية أو الإلكترونية 

السعي من أجل إيجاد أنظمة من شأنيا أن تواكب ىذه التغيرات عمى تسيير ىذه المنظمات 
دارتيا كغيره من الموارد داخل  الحاصمة في بيئة العمل، ولعل تسيير الموارد البشرية وا 

وعممية تتبع ىذه وأن تييأ لو الظروف والبيئة المناسبة لعممو، المؤسسة ينبغي أن يعتنى بو 
ينبغي أن تكون ضمن برنامج يجمع أىم خصائصيا وما تحتاجو داخل الموارد وما يتعمق بيا 

 المؤسسة.

دخال     ولعل مسألة برامج التسيير ظيرت مع ظيور الإدارة الإلكترونية ورقمنة المؤسسات وا 
والتعويضات بما بأنظمة الأجور والحوافز تكنولوجيا الاتصال فييا، فمن البرامج من ييتم 

فييا نظام التأمينات الاجتماعية، ومنيا ما يتعمق بتنظيم الموظفين ومعرفة شؤونيم، ومنيا ما 
باستخراج الوثائق الأساسية المتعمقة بالموظفين وغيرىا من البرامج التي تعتمد عمييا يتعمق 

فكرة إنشاء  لمنطمق وتماشيا مع موضوع الدراسة جاءتأغمب المنظمات الحديثة، ومن ىذا ا
نظام تسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية، متضمنة أىم الميارات التي 

ورغبة من الباحث في تتبع ئة العمل الجزائرية أن يتصف بيا، بي ينبغي عمى الموظف في
 ىذه الميارات لدى الموارد البشرية.
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 أسس النظام الإلكتروني:  -2-6-2-3

ومن لكتروني يعتمد عمى مجموعة من الأسس التي لا يمكن الاستغناء عنيا، أي نظام إ إنّ 
 بين أىم الأسس التي قام عمييا النظام الإلكتروني الحالي ما يمي:

 تطويره وتنميتو.أىمية الإنسان أو العنصر البشري كمورد لا ينضب وضرورة العمل عمى  -

دخاليا في جانب - تسيير الموارد البشرية خصوصا ما  التوظيف الإيجابي لمتكنولوجيا وا 
ومن خلال الملاحظة لبرامج التسيير الموجودة في تعمق بالشق النفسي ليذه الموارد، إذ 

 المؤسسات يرى إغفالا كبيرا لمجانب النفسي لمموظفين.

محاولة إدراج أىم المعايير الأرغونومية في النظام، وذلك مراعاة لممستخدمين لو،  -
 تسييلا لمتعامل معو وبالتالي ضمان راحة مستخدميو.والعاممين عميو، 

الأفراد العاممين أو الموارد البشرية داخل المؤسسات، وضرورة وميارات الإيمان بقدرات  -
 والاىتمام بيا.تنمية وتتبع ىذه الميارات 

 أىداف النظام الإلكتروني: -2-6-2-4

 ىداف التالية:ييدف الباحث من خلال بنائو لمنظام الإلكتروني إلى الأ

 الميارات المرنة لمموارد البشرية؛ قياس مستوى -

 وتنميتيا والعمل عمى تطويرىا؛تتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية  -

ممسؤولين والخبراء إلى أىم الطرق والأساليب التي يتم عن طريقيا تتبع توفير الإرشاد ل -
 وتنمية ىذه الميارات؛

ميارات التي ينبغي عمييم الاتصاف بيا واكتسابيا والعمل عمى تعريف الموظفين بأىم ال -
 تنميتيا.
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 تطوير الميارة الرقمية لمموارد البشرية من خلال استخدامو لمنظام. -

  إجراءات بناء النظام الإلكتروني: -2-6-2-5

وتعتبر تكونو موعة من الإجراءات والمراحل التي يمر بمجإن أي نظام إلكتروني ينبغي أن 
من أجل بناء وفي ىذا الجزء سنتناول ما قام بو الباحث من إجراءات مبنة الأساسية لو، ال

 النظام الإلكتروني. وفيما يمي ىذه الإجراءات:

 ضبط مقاييس الدراسة:  -6-2-5-1

المؤسسات التي قام الباحث عية ومعرفة مدى ملاءمة لابعد القيام بالدراسة الاستط   
لمموارد رات المرنة اقام الباحث بإعداد مجموعة من المقاييس لممي بزيارتيا والاطلاع عمييا،
من الميارات، وىذه الميارات  مقاييس كل مقياس متعمق بميارة (06)البشرية، والبالغ عددىا 

يارة العمل الجماعي، ميارة حل المشكلات واتخاذ : ميارة التواصل، ميارة إدارة الوقت، مىي
ثم قام الباحث بإجراء التحميل العاممي ميارة تطوير الذات، القرار، الميارة الرقمية، و 

وصلاحيتيا، ثم قام الاستكشافي لمقاييس الدراسة والتي أظيرت مدى مطابقة المقاييس 
 الباحث بإجراء دراسة استطلاعية وذلك لمتأكد من صدق وثبات مقاييس الدراسة والتي أثبتت

مجموعة الميارات المرنة، وعميو تم  يا لدراسةمدى ملاءمة المقاييس التي قام الباحث ببنائ
ضبط المقاييس في شكميا النيائي لتوضع في النظام الإلكتروني لتبع الميارات المرنة لمموارد 

 البشرية. 

 :لمنظام إلكترونية( أرضية) قاعدة إنشاء -6-2-5-2

يبتدأ  تصميم أي برنامج إلكتروني فإنو ينبغي عمى المصمم أن كما ىو معروف وعند   
لكترونية لمنظام، ونعني بالأرضية أو القاعدة الإلكترونية مجموعة عممو بوضع قاعدة إ

العلاقات التي ينبغي أن تكون داخل البرنامج، وكل العمميات والإجراءات التي يحتوي عمييا 
لمنظام الإلكتروني وذلك بالاستعانة بأحد البرنامج، وعميو قام الباحث بإعداد قاعدة بيانات 

ىذا وقد تم الاعتماد عمى مجموعة المقاييس مين المختصين في مجال الإعلام الآلي، المصم  
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والجانب الميداني لمدراسة الاستطلاعية، إذ بناء عميو تم معرفة العلاقات بين مجموع 
الميارات المرنة لمموارد البشرية، كما استعان الباحث بالنموذج البنائي الذي قام بإعداده 

 أغمب العلاقات الموجودة بين الميارات.ز والذي يبر 

 :النظام داخل المقاييس صب -6-2-5-3

بعد إعداد الأرضية المناسبة لمبرنامج وكيفية عممو وطريقة حسابو واستخراجو لمستويات    
الميارات المرنة لمموارد البشرية، قام الباحث بصب المقاييس الخاصة بالميارات في البرنامج 

ظام ينبغي عمى المستخدم ان يقوم بالإجابة عمى مجموعة المقاييس داخل الن إذالإلكتروني، 
ظيار مستوياتو في  وبناء عمى إجاباتو يتم احتساب الميارات كل ميارة عمى حدى كما يتم وا 

عرض مستواه العام في الميارات المرنة مجتمعة، وذلك بناء عمى مجموعة من المعادلات 
 )قاعدة البيانات(. لأرضية الأساسية لمبرنامجالتي وضعت وتمت برمجتيا في ا

 :واختيار واجيات البرنامج وتبويباتو (التقني الشكل) التصميم تحديد -6-2-5-4

يعتبر تصميم البرامج الإلكترونية واختيار محتوياتيا وطريقة عرضيا وكيفية عمميا مما    
أو فشل النظام، ولعل من  ينبغي عمى المصمم مراعاتو والاىتمام بو، إذ يتوقف عميو نجاح

وتحقيق الغاية اىم ما ينجذب إليو المستخدم في الأنظمة الإلكترونية ىو سيولة استخداميا 
من ذلك، ومن ىذا المنطمق قام الباحث بالاجتياد في تصميم البرنامج وواجياتو وكل ما من 

بخاصية وميرة أقسام وتبويبات يتعمق كل منيا شأنو أن يسيل استخدامو، مقسما إياه إلى 
 وطريقة العمل عمى النظام الإلكتروني.معينة، وفيما يمي تفصيل لكل ما يتعمق بيذه الأبواب 

 متطمبات النظام الإلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية: -أ

 لتشغيل النظام الإلكتروني ينبغي أن يتوفر في المنظمة ما يمي:

 عبر ىذا الجياز ويتوافق مع جميع أنظمة التشغيل.جياز الحاسوب، إذ يعمل النظام  -

وشبكة الإنترانت، وذلك لكي يعمل النظام عن طريق شبكة الإنترنت شبكة الإنترنت  -
 وشبكة الإنترانت.
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التعامل مع الأنظمة  )يمتمكون الحد الأدنى من الميارة الرقمية( الأفراد الذين باستطاعتيم -
 المحوسبة وبرامج الكمبيوتر.

 طريقة استخدام النظام الإلكتروني:  -ب

دون  يمكن لمموظفين داخل المؤسسة استخدام النظام الإلكتروني بكل سيولة وبساطة   
رتبط عمى جياز الكمبيوتر المو لكن من خلال نسخو فقط  instalationالحاجة إلى التثبيت 

من الموظفين وىم:  ، والنظام يستخدمو ثلاثة فئاتمن ثم فتحوبالشبكة الداخمية لممؤسسة و 
، والمختص النفسي، ويقوم كل واحد من ىؤلاء بالتسجيل في البرنامج الموظف، والمسؤول

دخال أىم المعمومات الخاصة بو، ويكون عنده حساب خاص بو ، وواجيات البرنامج وا 
تختمف بين المستخدم والموظف والمسؤول، وفيما يمي تفصيل أكثر لكل خطوات عمل 

 البرنامج.

 خول والتسجيل في البرنامج:الد -

إدخال طريق الصفحة الأولى، وفييا يقوم المستخدم بج عن يتم التسجيل في البرنام   
معموماتو الأساسية والتي من خلاليا يتم التعرف عميو وعمى رتبتو الإدارية، وعن طريقيا يتم 

ن خلاليا يقوم دخولو لمبرنامج، وواجية البرنامج تحتوي عمى مجموعة من الأوامر والتي م
والشكل التالي يوضح كيفية العمل عمى الواجية المستخدم باستغلال البرنامج والعمل عميو، 

 الأولى لمبرنامج:
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 (: الواجية الرئيسة لمنظام الإلكتروني19الشكل رقم )

 

 ( وفييا يقوم بكتابة1النظام الإلكتروني عمى خانة خاصة باسم المستخدم ) واجية حتويت  
( والتي يدخل فييا الرقم السري الخاص بو، وبعد 2) الخانة الثانية اسمو وبعد ذلك ينتقل إلى

باستخدام النظام  أ( فتفتح لو واجية جديدة ويبد3بالضغط عمى أمر دخول )ذلك يقوم 
 (4) حسابالإلكتروني، كما أنو يمكنو تسجيل حساب جديد وذلك بالضغط عمى أمر إضافة 

  ات التي تظير أمامو.الخطو  عُ بِ تَّ ويَ 

 

 

 

 

 

1 

2 
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ضافة حساب جديد11الشكل رقم )  (: واجية تسجيل وا 

 

( 1المعمومات )صفحة بيا مجموعة من  ( تظيرمر )مستخدم جديدعمى أ الضغطعند    
( وعند الانتياء يضغط عمى زر )حفظ البياناتبتعبئتيا أن يقوم  ينبغي عمى المستخدم التي

بيو حول ما إذا كان متأكدا من المعمومات، وتعطيو الخيار في فتظير لو نافذة تحذيرية لمتن
أضاف حسابا إلى النظام باسمو العودة أو الحفظ، وىكذا يكون الموظف أو المستخدم قد 

 تعمق بو.ورتبتو وكل ما ي

ابقة ينتقل إلى واجية الاستخدام أو الحساب الشخصي بالخطوات السّ  بعدما يقوم المستخدم   
 م البرنامج إلى ثلاث واجيات رئيسة، وىي: لو، وىنا ينقس

 واجية الموظف؛ -1

 واجية المسؤول؛ -2

 واجية المختص. وفيما يمي تفصيل لكل الواجيات الثلاث وما يتفرع عنيا: -3

 

1 
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 واجية الموظف:  -1

يظير لمموظف عند دخولو إلى البرنامج وبعد تسجيمو واجية رئيسة بيا مجموعة من    
فبإمكانو من ، (12)الشكل التي يمكنو استخداميا، كما ىو موضح في  المقاييس والأوامر

خلاليا تعديل معموماتو الشخصية، والمطموب من الموظف ىو الدخول إلى مقاييس الميارات 
 وفيما يمي تفصيل لما يمكن لمموظف القيام بو.المرنة لمموارد البشرية والإجابة عمييا 

 سة ( واجية الموظف الرئي12الشكل رقم )

 
يبدأ الموظف بالإجابة عمى مقاييس الميارات المرنة لمموارد البشرية، وذلك بالدخول إلى    

، كما ىو موضح في الشكل كل مقياس عمى حدى عن طريق الضغط عمى اسم المقياس
( ويقوم 13الشكل )وعند دخولو عمى المقياس تظير لو شاشة المقياس (، 12السابق )

وفيما يمي عرض لواجيات المقاييس مع التفصيل لما ينبغي ياس، بالإجابة عمى بنود المق
 : عمى الموظف فعمو وطريقة الإجابة عمى المقاييس ومعرفة مستواه في كل ميارة
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 (: واجية مقياس إدارة الوقت13رقم )الشكل 

 
بة، ( واختيار الإجابة المناس1د المقياس عن طريق بدائل الإجابات )و تتم الإجابة عمى بن   

( فتظير نافذة تحذيرية لتأكيد الإجابة 2حفظ )وىكذا حتى نياية المقياس، ثم الضغط عمى 
يتم الانتقال إلى  ثم (4يظير مستوى الموظف في الميارة )وعند التأكيد (، 3أو التراجع )

ذا لم يتم التأكيد يرجع إلى المقياس لإعادة الإجابة عمى بنود المقياس،  الواجية الرئيسة وا 
عود إلى صفحة المقياس در الإشارة ىنا إلى أنو بعد تأكيد الإجابة لا يمكن لمموظف أن يوتج

عادة فتحيا إلا للاطلاع عمى إجاباتو،  إلى حين يتم الاطلاع عمييا من قبل المختص وا 
ومستوى  النافذة التحذيرية لتأكيد الإجابةان يوضح التاليان نوالشكلالإجراء فحص جديد. 

 :الميارة
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 (: النافذة التحذيرية لتأكيد الإجابة14رقم )شكل ال

 
 

 مستوى الموظف في الميارة(: 15الشكل رقم )
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مجموعة الإجابة عمى وىكذا تكون العممية والطريقة مع باقي المقاييس، حتى يتم الموظف    
ويظير لو مستواه في كل ميارة، وفي الأخير وعند رجوعو لمصفحة الرئيسة يجد المقاييس 

مستواه في الميارات المرنة، والذي ىو مجموع مستويات الموظف في كل المقاييس المتعمقة 
 ارات المرنة لمموارد البشرية.يبالم

 وفيما يمي عرض لواجيات المقاييس المتعمقة بالميارات المرنة لمموارد البشرية: 

 (: واجية مقياس إدارة الوقت16الشكل رقم )
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 مقياس ميارة التواصلجية وا(: 17الشكل رقم )

 
 

 مقياس ميارة العمل الجماعيواجية (: 18الشكل رقم )
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 مقياس ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارواجية (: 19رقم )الشكل 

 
 

 مقياس الميارة الرقمية واجية (:29الشكل رقم )
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 مقياس ميارة تطوير الذاتواجية (: 21الشكل رقم )

 

عمى مقياس من المقاييس السابقة وعند حفظو لإجابتو من الإجابة عندما ينتيي الموظف    
، وذلك كما ىو موضح في الشكل (1) يظير لو مستواه في الميارة التي أجاب عمى مقياسيا

 التالي:

 ةستوى الموظف في الميار (: م22الشكل رقم )

 

1 
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التي  (1) حظاتخانة خاصة بالملاتحتوي الواجية الرئيسة لمموظف بالإضافة إلى المقاييس 
ساحة لنص وعند الضغط عمييا تظير شاشة فييا ميمكن لمموظف أن يرسميا لممختص، 

  ذلك: والشكل التالي يوضح، الملاحظة وأمر بإرساليا

 شاشة الملاحظات الخاصة بالموظف(: 23الشكل رقم )

 
 

ة ( والمساح2( وموضوعيا )1وتحتوي الشاشة الخاصة بالملاحظات تاريخ الملاحظة )
 والشكل التالي يوضح ذلك:  ،(3) الخاصة بنص الملاحظة

 

 

 

 

 

1 
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 (: شاشة الملاحظات الخاصة بالموظف 24الشكل رقم )

 
ستواه، وذلك عن طريق الأمر مبإمكانو أن يطمع عمى نتائجو في الميارات و كما أن الموظف 
شكل التالي يوضح وال، و من الدخول إلى كل ما يتعمق بونُ ك  مَ ( والذي يُ 1عرض النتائج )

 ذلك:
 الأمر الخاص بعرض النتائج (: 25رقم )الشكل 

 

2 1 

3 
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يمكنو  كما (،1) يجد معموماتو الشخصية عند دخول الموظف إلى صفحة عرض النتائج،   
، كما أنو يجد مجموعة (2) الاطلاع من خلاليا عمى مستواه في الميارات المرنة

ويمكنو الرد عمى  تي تتعمق بمستوى ميارتو،وال ،(3) الملاحظات التي يتمقاىا من المختص
كما يظير لو مستواه الإجمالي في  (،4ىذه الملاحظات عن طريق الأمر إرسال رد )

والشكل التالي  ( وذلك بناء عمى إجاباتو عمى مقاييس الميارات المرنة،5الميارات المرنة )
 يوضح ذلك: 

 صفحة عرض النتائج الخاصة بالموظف(: 26الشكل رقم )

 
 

( 2( وموضوعو )1إرسال رد تظير نافذة تحتوي عمى تاريخ الرد )عند الضغط عمى أمر 
 (، والشكل التالي يوضح ذلك:3ونص الرد )

 

 

3 
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 (: شاشة الرد عمى الملاحظات27الشكل رقم )

 
عند الانتياء من الإجابة عمى مقاييس الميارات المرنة والرجوع إلى الصفحة الرئيسة    

(، وذلك كما ىو موضح في الشكل 1يظير لمموظف مستواه في الميارات المرنة) لمنظام،
 التالي:

 (: مستوى الموظف بعد الإجابة عمى المقاييس28الشكل رقم )

 

3 

2 
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 واجية المختص:  -2

عند دخول المختص إلى النظام وبعد قيامو بالتسجيل فيو، تظير لو الواجية الرئيسة المتعمقة 
والذين قاموا بالتسجيل في  (1) وظفينلمبأسماء ا ي عمى فضاء خاصتحتو بالمختص، والتي 

وخانة  والتي يمكنو من خلاليا الاطلاع عمى إجابات الموظفين عمى المقاييس، النظام،
 يجد فييا مجموعة الملاحظات والتنبييات التي يتمقاىا المختص منوالتي  (2) لمتنبييات

وفييا يقوم المختص  (3) ة أخرى لعرض النتائج، كما تحتوي عمى خانالموظفين والمسؤولين
 والشكل التالي يوضح ذلك:  ،بالاطلاع عمى نتائج الموظفين ومستوياتيم في الميارات المرنة

 ة لممختصي(: الواجية الرئيس29الشكل رقم )
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يمعب المختص أىم الأدوار في النظام الإلكتروني، إذ بإمكانو الاطلاع عمى مستويات    
، كما يمكنو (2) كما يمكنو إرسال الملاحظات والتقييمات ليم (1) موظفين في المياراتال

إذ بإمكان المسؤولين وعن طريق التوجييات التي  إرسال التقارير والتوجييات لممسؤولين،
حظات من الموظفين كما يتمقى الملا دورات تدريبية لمموظفين،يقدميا المختص بناء وتنظيم 

وفيما يمي  ل ىذا يتم عن طريق الضغط عمى الأمر السابق عرض النتائج،وك، والمسؤولين
 عرض لما يقوم بو المختص من خلال النظام الإلكتروني: 

 (: ميام ومسؤوليات المختص داخل النظام39الشكل رقم )

 
يقوم المختص وبصفة دورية بالاطلاع عمى إجابات الموظفين ومستوياتيم في الميارات    

ىم الملاحظات التي يراىا مناسبة لكل جاباتيم ومستوياتيم يقوم بإرسال أإوبناء عمى المرنة، 
خلال  حالة، وعميو فإن المختص يقوم بمراقبة الميارات المرنة لمموارد البشرية ويتتبعيا من

، كما أن المختص يتمقى الملاحظات من قبل الموظفين والمسؤولين إجابات الأفراد في النظام
المختص أن يقوم بتعديل وباستطاعة ، الميارات المرنةعمق بالمقاييس أو بي شيء يتوأ

دخال أي تغيير عمييا وذلك ويقوم المختص ، عن طريق الدخول إلى المقاييس المقاييس وا 

1 

2 
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. خانة الملاحظاتبإرسال التقارير والملاحظات التي يراىا مناسبة لممسؤولين عن طريق 
 تص أن يقوم بو داخل النظام.وفيما يمي تفصيل لكل ما يمكن لممخ

عندما يقوم المختص بالضغط عمى أمر تنبييات تظير لو شاشة بيا كل الملاحظات    
 (3) ، ومن خلاليا يتم الرد عمييا(2) والمسؤول (1) والرسائل التي تصمو من الموظفين

رسال ملاحظات أخرى يراىا مناسبة، والشكل التالي يوضح ذلك:  وا 

 جية الرسائل والملاحظات التي يتمقاىا ويرسميا المختص(: وا31الشكل رقم )

 
 

 معيا أو يقوم بيا التي يمكن لممختص أن يتعامل أو الميام وفيما يمي عرض لكل الواجيات
 داخل النظام:

 

 

 

3 

2 

1 
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 الموظفين:  -أ

يقوم المختص بالاطلاع عمى مستويات الموظفين في الميارات المرنة، وذلك من خلال    
مى مقاييس الميارات، ومن خلال ىذه الإجابات يبدأ المختص بالعمل عمى تتبع إجاباتيم ع

 ذلك.وتنمية ىذه الميارات لمموظفين، والشكل التالي يوضح 

 (: مستويات الموظفين في الميارات المرنة كما تظير لممختص32الشكل رقم )
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 تمقي الملاحظات:  -ب

تروني مجموعة من الملاحظات من الموظفين يتمقى المختص من خلال النظام الإلك   
ىناك موضوع معين ليذه الملاحظات، إذ باستطاعة الموظفين  والمسؤولين، وليس

والمسؤولين إرسال أي ملاحظة يرونيا مناسبة خصوصا في موضوع الميارات، والشكل 
 التالي يوضح واجية الملاحظة التي يمكن أن تصل إلى المختص:

 ية الملاحظة التي تصل إلى المختص(: واج33الشكل رقم )

 
 إرسال التوجييات والتنبييات:  -ج

يقوم المختص بإرسال الملاحظات والتنبييات بناء عمى ما يصمو من نتائج إجابات    
فين عمى مقاييس الميارات المرنة وما يصمو من ملاحظات من قبل الموظفين الموظ

ن الموظفين والمسؤولين، كما يظير في والمسؤولين، وىذه الملاحظات يرسميا إلى كل م
 الشكل التالي.
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 (: واجية التنبييات التي يرسميا المختص34الشكل رقم )

 
يقوم المختص بإرسال الملاحظات لمموظفين فيما يخص الميارات المرنة، وذلك بناء عمى    

)الميارات(  ويقوم بتصويب وتوجيو سموكاتيم فيما يتعمق بيانتائج إجاباتيم عمى المقاييس، 
وفي كل مرة يقوم الموظف بالإجابة عمى المقاييس يكون ىناك مجموعة من التوجييات التي 
يرسميا المختص وذلك لتنمية وتقويم الميارات المرنة عند الموظفين، كذلك يقوم المختص 

اء عمى إجابات وتنبييات الموظفين، وتعتبر ىذه الملاحظات لممسؤولين وكل ذلك بنبإرسال 
لمموارد لاحظات عبارة عن اقتراحات وتوجييات لممسؤولين في ظل تتبع الميارات المرنة الم

 لتنمية الميارات المرنة. وتتضمن ما يراه المختص مناسبا البشرية، 
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 واجية المسؤول:  -3

 (: واجية المسؤول35الشكل رقم )

 
 

ذلك فيما يتعمق يتمقى المسؤول مجموعة من الملاحظات والرسائل من المختص، و    
بالميارات المرنة لمموارد البشرية، بناء عمى إجابات الموظفين عمى المقاييس، والتي من 

يسعى عمى التنسيق مع المسؤول من اجل تتبع ىذه الميارات لدى الموارد البشرية خلاليا 
رد انو إرسال الملاحظات والوتطويرىا والعمل عمى إكسابيا للأفراد، كما أن المسؤول بإمك
 عمى الوارد منيا من طرف المختص، والشكل التالي يوضح ذلك:
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 وكيفية الرد عمييا (: واجية الملاحظات التي يتمقاىا المسؤول36الشكل رقم )

 
يمكن لممختص أن يقوم بطباعة تقرير في نياية كل موسم وذلك لمعرفة مستويات الموظفين 

يتم تقييم مستوى الميارات لمموظفين، وبناء عميو في الميارات المرنة، ومن خلال ىذا التقرير 
والشكل التالي يوضح يتم برمجة دورات تدريبية الغرض منيا تنمية وتطوير ىذه الميارات، 

 .(1) كيفية القيام بطباعة التقرير
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 (: طباعة التقرير النيائي37الشكل رقم )

 
رير في شكمو النيائي ويحتوي عمى ( يظير لو التق1وعند الضغط عمى أمر طباعة التقرير )

معمومات الموظف بالإضافة إلى معدلاتو في كل ميارة ومعدلو العام ومستواه في الميارات 
 المرنة، والشكل التالي يوضح الشكل النيائي لمتقرير:

 

 

 

 

 

 

 

 

1 
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 (: التقرير النيائي لمستوى الموظف في الميارات المرنة38الشكل رقم )
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 منظام الإلكتروني: باحث لال طريقة تطبيق -2-7

عن طريق الالتقاء بيم وذلك  الذين تم اختيارىم قام الباحث بتطبيق النظام عمى الموظفين   
عمى اختلاف  عمل النظام الإلكتروني والتسجيل فيو، ومن ثم قام كل موظف وشرح كيفية

النظام ، في اختبار أولي لمعرفة مدى ملاءمة بالإجابة عمى مجموعة المقاييس رتبيم
مكانية تعميمو عمى الموظفين. الإلكتروني   وا 

 تقييم النظام الإلكتروني:  -2-8

بعدما قام الباحث بتطبيق النظام الإلكتروني عمى مجموعة الموظفين قام ببناء مقياس    
لأىم المعايير الأرغونومية التي تضمنيا النظام بالإضافة إلى جزء متعمق بمدى تتبع النظام 

لمميارات المرنة لمموارد البشرية، ثم قام بتوزيع المقياس عمى الموظفين )أفراد  الإلكتروني
)وىو ما أشرنا إليو في الجزء المتعمق  موظفا 178عينة التطبيق( والبالغ عددىم 

ومن خلال إجاباتيم عمى بنود المقياس يتم حساب  بالاستبيانات الخاصة بالنظام الإلكتروني(
لتي من خلاليا يتم معرفة مدى ملاءمة وفعالية النظام في تتبع واستخراج أىم النتائج ا

بشرية، كذلك مدى ملاءمة البرنامج وفعاليتو وسيولتو وأىم المعايير ميارات المرنة لمموارد الال
 النظام. رغونومية التي ينبغي أن تتوفر فيالأ

 أساليب المعالجة الإحصائية: -3

الدراسة يب الإحصائية بما يتوافق وطبيعة موضوع قام الباحث باستخدام مجموعة من الأسال
 فرضياتيا، وىذه الأساليب ىي كالتالي: ومتغيراتيا، وبما يخدم

 التكرارات والنسب المئوية وذلك لمعرفة خصائص أفراد العينة؛ -

 المتوسطات الحسابية؛ -

ييس لمتأكد من الخصائص السيكومترية لمقا معاملات الارتباط )بيرسون، سبيرمان(؛ -
 الدراسة؛
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 معامل ألفا كرونباخ، لمعرفة ثبات مقاييس الدراسة؛ -

 التحميل العاممي )الاستكشافي، التوكيدي(؛ -

نموذج أموس المتكامل لدراسة الارتباط وعلاقات التأثير بين عوامل النموذج البنائي  -
 )المعادلة البنائية(.

جتماعية حزم الإحصائية لمعموم الاوقد استعان الباحث في تطبيقيا واستخراجيا ببرنامج ال
(SPSS.22 .)( وبرنامجSPSS AMOS.23.) 

 

 خلاصة الفصل: 

من خلال ما تم التطرق إليو في ىذا الفصل، يمكن إيجاز أىم ما قام بو الباحث خلالو   
وىو إعداد مقاييس الدراسة في نسختيا الأولية والقيام بالدراسة الاستطلاعية، وعرض 

حكمين ثم الإعداد لمدراسة الأساسية، كما تطرق الباحث من خلال ىذا المقاييس عمى الم
الفصل إلى منيج الدراسة وعينتيا وكفية اختيارىا والتفصيل فييا، بالإضافة إلى التأكد من 

كما تم تناول الدراسة الاستطلاعية وخطواتيا  الخصائص السيكومترية لمقاييس الدراسة،
جراءاتيا وأىم نتائجيا،     يمي عرض ومناقشة وتحميل نتائج الدراسة الأساسية. وفيما وا 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اسسالفصل الخ
 وسناقشةعرض وتحليل 

 النتائج
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 عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة:  -1

يستعرض الباحث في ىذا الفصل نتائج الدراسة الأساسية، محاولا الإجابة عمى تساؤلات    
كان الباحث قد افترضيا في بداية دراستو، ىذا  التي الدراسة ومعرفة مدى تحقق الفرضيات

حصائية التي أظيرتيا إجابات وسيتم التحقق من ىذه الفرضيات بناء عمى نتائج المعالجة الإ
ومناقشتيا وتحميميا اعتمادا  أفراد العينة عمى مجموعة مقاييس الميارات المرنة لمموارد البشرية

مبتدئا في ذلك بالفرضيات الفرعية  ،عمى التراث النظري وما كتب فييا من دراسات سابقة
 ميل ليذه النتائج3وتحوفيما يمي عرض  إلى أن ينتيي إلى الفرضية الرئيسة لمدراسة،

 الفرعية لمدراسة:الفرضيات  المتعمقة بالتحقق من نتائجالعرض وتحميل  -1-1

 يالمدراسة وحرصا عمى تحقق أىدافظري دب الن  عمى طبيعة الموضوع وتماشيا مع الأبناء    
 تحاول الإجابة عمى أجزاء متعمقة بالمياراتفرضيات جزئية  (70)قام الباحث بصياغة 

ية الرئيسة لمدراسة، وفيما يمي عرض ليذه لنظام الإلكتروني لتكون النياية عند الفرضوا المرنة
 الفرضيات وما ترتب عنيا من نتائج3

 :لمدراسة الأولعمى التساؤل  النتائج المتعمقة بالإجابة ومناقشة عرض وتحميل -1-1-1

وفرها في الموارد ما هي أهم المهارات المرنة الواجب ت ينص التساؤل الأول لمدراسة عمى3
 ؟ )الموارد البشرية( البشرية في بيئة العمل الجزائرية من وجهة نظرهم

مى ىذا التساؤل قام الباحث بعرض مجموعة من الميارات المرنة عمى الموارد وللإجابة ع   
كما سبق الإشارة في أداة الدراسة  قصد ترتيبيا حسب أىميتيا )أفراد العينة( البشرية

( ميارات مرنة من قبل الموارد البشرية 70، وقد تم اختيار ستة )الغرض المخصصة ليذا
 ،% 07الترتيب تفوق ق في اف  و  حصمت نسبة ت  و  لأىميتيا وضرورتيا في بيئة العمل الجزائرية

إدارة الوقت، ميارة )وىذه الميارات المرنة التي تم اختيارىا من قبل الموارد البشرية ىي3 
ميارة التواصل، الميارة الرقمية، ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار،  العمل الجماعي،ميارة 
 ، والجدول التالي يوضح النتائج التي تحصل عمييا الباحث3(تطوير الذاتميارة 
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 المرنة لمموارد البشرية لأهم المهارات 2كااختبار (: 141الجدول رقم )

المهارات المرنة 
سبة الن التكرار الترتيب لمموارد البشرية

 المئوية
 الإتقان درجة

مستوى  2كا
 جيد متوسط ضعيف الدلالة

 77777 0777010 10 572 00 % 1071 010 1 مهارة التواصل 
مهارة العمل 

 77777 7177007 00 341 117 % 0777 001 7 الجماعي

 77777 3717710 101 361 31 % 0071 073 3 مهارة إدارة الوقت
 77777 7177111 72 173 312 % 0071 707 7 المهارة الرقمية

مهارة حل 
المشكلات واتخاذ 

 القرار
0 732 0370 % 242 110 13 237007 77777 

مهارة تطوير 
 77777 017071 10 133 225 % 0170 773 0 الذات

 77777 777701 37 11 0 % 070 700 0 مهارة القيادة
 - - - - - - 10 1 مهارة التخطيط
 - - - - - - 11 2 مهارة الإقناع
مهارة تحمل 

 - - - - - - 07 17 المسؤولية

 (70) أن أفراد العينة اختاروا وركزوا عمى ستة (141الجدول رقم )نلاحظ من خلال    
طمب منيم ترتيبيا حسب أىميتيا بالنسبة إلييم، ( التي 17الميارات العشرة )بين ميارات من 

 171من أصل  010ىي الأولى بتكرار  واصلميارة التومن خلال إجابتيم تبين أن حيث 
 0777وبنسبة  171من أصل  001بتكرار  العمل الجماعي، ثم تأتي ميارة % 1071بنسبة 

الميارة ، ثم %0071بنسبة  171من أصل  073بتكرار  إدارة الوقت، تأتي من بعدىا ميارة %
 732قرار بتكرار ميارة حل المشكلات واتخاذ ال، ثم %0071بنسبة  707بتكرار  الرقمية
وبنسبة  171من أصل  773بتكرار  تطوير الذات، وتأتي في الأخير ميارة % 0370وبنسبة 
، أما بقية الميارات المرنة فجاءت كميا بتكرارات ضعيفة ونسب مئوية ضعيفة مقارنة 0170%
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فراد ليذه الميارات تراوحت بين لأا درجة إتقانفي حين أن  بالميارات الستة الأولى،
حيث  مينيدالتي جاءت دالة لأحد الب 2كاضعيف والمتوسط وذلك من خلال نتائج اختبار ال

حيث وفي  أظيرت أن درجة إتقان افراد ليذه الميارات الستة تتراوح بين الضعيف والمتوسط،
، دالة إحصائيا لدرجة الإتقان المتوسط ( وىي0777010) 2كاميارة التواصل كانت قيمة 

كذلك لدرجة  ( وىي دالة إحصائيا7177007) يارة العمل الجماعيفي م 2كاوجاءت قيمة 
دالة ( وىي 3717710) 2كاجاءت قيمة  فقدبالنسبة لميارة إدارة الوقت  أماالاتقان المتوسط، 

لمميارة الرقمية  2كا ةإحصائيا لصالح درجة الإتقان المتوسط، في حين جاءت قيم
لميارة  2كاوقد كانت قيمة تقان الضعيف، دالة إحصائيا لصالح درجة الإ( وىي 7177111)

( وىي دالة إحصائيا لصالح درجة الإتقان الضعيف، 237007حل المشكلات واتخاذ القرار )
( وىي دالة إحصائيا لصالح درجة الإتقان 017071لميارة تطوير الذات ) 2كاوجاءت قيمة 

بين درجة الإتقان  تتراوح ةإجابات أفراد العين الضعيف، ومن خلال النتائج السابقة نلاحظ أن
فكرة بناء نظام تسيير إلكتروني لتتبع ىذه  تتعززومن ىذا المنطمق المتوسط والضعيف، 

الميارات المرنة الغرض منو تعريف الموارد البشرية بيذه الميارات وقياس مستواىم فييا 
وارد البشرية في أهم المهارات المرنة الواجب توفرها في الم وعميو يمكن القول بأن   وتتبعو7

ميارة التواصل، ميارة ميارة إدارة الوقت، الميارة الرقمية، ) 3 بيئة العمل الجزائرية هي
  7( ميارة العمل الجماعيتطوير الذات، ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار، 

الميارات المرنة الواجب توفرىا في الموارد البشرية ىي3 ميارة العمل  أىم   ن  إعميو و    
ماعي، ميارة إدارة الوقت، ميارة التواصل، ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار، ميارة الج

ميارات لا يمكن الاستغناء عنيا بالنسبة لمموارد وىي تطوير الذات، والميارة الرقمية، 
ىذه الميارات ىي أىم الميارات الواجب توفرىا في الموارد  يمكن القول بأن   والبشرية، 

 العمل الجزائرية وذلك من وجية نظر الموارد البشرية7 البشرية في بيئة

ليذه الميارات لتكون أىم الميارات إنما  )أفراد عينة الدراسة( اختيار الموارد البشرية إن     
ىذا ما أشار  بيئة عممو، ولعل   دورا ىاما في عممية تكيف الفرد معيرجع إلى كونيا تمعب 
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إذ ومن ىذه الميارات وضرورتيا حيث أكدوا عمى  (Anthony and all, 1990 )  من إليو كل  
حول أىم الميارات التي يسعى أرباب العمل  خلال مجموعة من الدراسات التي قاموا بيا
ل العم) 3أكدوا عمى ضرورة توفر الميارات التالية إلييا ويريدونيا في الموارد البشرية عندىم،

( بالإضافة إلى ، تنمية وتطوير الذاتارحل المشكلات واتخاذ القر  الجماعي، التواصل،
مبة والتي يقصد بيا الميارات الأساسية ضرورة توفر الموارد البشرية عمى الميارات الص  

)العرفج، المطموبة لشغل الوظائف كالقراءة والكتابة والحساب والمؤىل أو الشيادة، كما نجد 
م التي أبرزت أىمية ىذه ومن خلال دراساتي (7717علا حجاج،  ؛7771 ؛ الفيفي،7717

ل دراسة العرفج أكد عمى لاومن خلكل من الموظفين والمسؤولين، إذ الميارات بالنسبة 
عمى  الفيفيالماىرة، كما أكدت الاتجاه الحديث لأرباب العمل في استقطاب الموارد البشرية 

دورا ىاما في السعوديات، إذ تمعب ىذه الأخيرة أىمية ىذه الميارات بالنسبة لسيدات العمل 
 نجاحين في أعمالين7

رات التي ينبغي عمى الموارد البشرية اكتسابيا وتنميتيا اتعتبر ميارة التواصل من أىم المي   
 والعمل عمى تطويرىا، إذ وعن طريقيا يتم التفاعل مع بيئة العمل ومن يشغميا من زملاء

عممو، وىي العامل الأساسي يا تمعب دورا ىاما في تكيف الموظف مع بيئة ورؤساء، كما أن  
أفراد )جعل الموارد البشرية في تحديد جودة الخدمات التي تقدميا المنظمة، ولعل ىذا ما 

يختارونيا من بين أىم الميارات المرنة الواجب توفرىا في بيئة العمل الجزائرية،  (العينة
ت قد أشار و والعلاقة المباشرة بالزبائن، خصوصا ما تعمق بالمؤسسات ذات الخدمات 

( إلى ضرورة ميارة التواصل لدى الموارد البشرية وأنيا عامل أساسي في 7717)حجاج، 
 إلى أنو ينبغي عمى الموارد البشرية( 7771الفيفي، الظفر بالوظيفة واقتناصيا، كما أضافت )

ما كانت وظيفتيم تتعمق بالاحتكاك المباشر مع إذا خصوصا  التمكن من ميارة التواصل
أو المستفيدين من الخدمات وذلك في دراستيا عمى أىم الميارات التي ينبغي عمى الزبائن 

 اقد ركزو ( Majid and all, 2010نجد )القطاع العسكري أن يمتمكوىا، كذلك  موظفين فيال
والأىمية البالغة ليا في تحقيق عمى ميارة التواصل وعلاقتيا بدافعية العمل لدى المدرسين 

 العلاقة بين المدرس والطالب7 العممية التعميمية و 
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ميارة العمل الجماعي وما ليا من تأثير عمى سموك الأفراد داخل المنظمات، يجعل  إن     
الموارد البشرية )أفراد العينة( يصنفونيا من بين أىم الميارات المرنة الواجب توفرىا في 

إذ وعن طريق  الباحث ولعل ىذا ما يذىب إليو الموارد البشرية في بيئة العمل الجزائرية،
كتساب التفاعل بين أفراد المنظمة يتم تحقيق أىداف الأفراد والمنظمة عمى حد سواء، وا

تكيف مع مختمف الظروف التي من الممكن أن الالفرد قادرا عمى  وتطوير ىذه الميارة يجعل
 ,Zanaton ؛7107بن شريك ومني، يد من الدراسات )دوقد أشارت العيلاقييا أثناء عممو، 

فعن نسبة لمفرد والمنظمة، (  إلى ضرورة ميارة العمل الجماعي بالMasturah, 2013؛ 2011
د وتكممة بعضيم لبعض، حيث أشار طريقيا يتم تنمية الإبداع وتبادل الخبرات بين الأفرا

( إلى أن فرق العمل تمعب دورا كبيرا في تنمية الإبداع الإداري لدى الموارد 7717جربوع، )
 ,torabi)، كما أن لنمط القيادة دورا كبيرا في ىذه العممية داخل فرق العمل، كما نجد البشرية
يم من القيام بميام( قد أشار إلى دور ميارة العمل الجماعي في تمكين الموارد البشرية 2016

 داخل المنظمة )بنك طيران(7

تسابيا وتنميتيا والعمل ىم الميارات التي ينبغي عمى الموارد البشرية معرفتيا واكإن من أ   
ميارة تمكن العامل من فيم ما  والتي تعتبر ميارة حل المشكلات واتخاذ القرارعمى تطويرىا، 

يحيط بو من ظروف ومشاكل والعمل عمى التكيف معيا واقتراح أفضل الحمول ليا وفي وقتيا 
أفضل الحمول قف والعمل عمى حمو والتوصل إلى ايعتبر فيم المشكمة أو المو المناسب، إذ 

التغير، ميارة ينبغي التمكن منيا لمموارد البشرية، خصوصا في ظل بيئة العمل المتسمة ب الي
من أىم الميارات رجع الباحث إجابات الأفراد واعتبارىم ان ميارة حل المشكلات وليذا ي  

الدراسات الواجب توفرىا في الموارد البشرية في بيئة العمل الجزائرية، وقد أشارت العديد من 
ىذه الميارة مطموبة وينبغي توفرىا والتي تناولت ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار إلى كون 

( والذين أكدوا عمى الدور الكبير Anthony and all, 1990في مكان العمل، وىذا حسب )
اقف كيف الفرد في بيئة عممو، ىذه البيئة المتسمة بالتغير والمو الذي تمعبو ىذه الميارة في ت

التعرف عمييا والعمل عمى جمع المتجددة في كل مرة تستدعي عمى الموظف أن يتمكن من 
 أىم المعمومات حوليا واتخاذ القرارات المناسبة بشأنيا وفي الوقت المناسب لذلك7
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عمى الموارد  ( أن  7711السمارات، ؛ 7772العتيبي، راسات )لقد جاء في العديد من الد     
ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار، ذلك أن ىذه الميارة تعمل عمى تكيف  من التمكنالبشرية 

تي تستدعي الفيم والتعمق في المشكمة واتخاذ أفضل الحمول الفرد مع المواقف الطارئة وال
و أن يسعى إلى تطوير ىذه الميارة، وفي أقل وقت، حتى يتمكن الموظف من ذلك فعمي

اد العينة( عمى ىذه الميارات وضرورتيا في بيئة العمل ويعتبر تأكيد الموارد البشرية )أفر 
راسات التي تناولت ىذه الميارات سعت أمرا منطقيا إلى حد ما، إذ وفي مختمف الد  الجزائرية 

 ض  ر  ع  مل المعاصرة المتسمة بالتغير التي ت  إلى التأكيد عمى ضرورتيا خصوصا في بيئة الع
لى عدم التوافق مع وظائفيم والميام الموكمة إلييم، الأفراد إلى الضغوط النفسية المؤدية إ

من أىم الميارات التي تجعل الفرد متوافقا مع بيئة عممو قائما بما  وعميو يرى الباحث أن  
لدراسات إلى أىميتيا اىي ميارة تطوير الذات، إذ أشارت العديد من عميو من واجبات وميام 

ير الذات ليا علاقة مباشرة بمختمف (، إن ميارة تطو 7710ماجد وعمي، ) وضرورتيا
الميارات المرنة لمموارد البشرية، فيي تمعب دور المحرك لأغمب ىذه الميارات وعن طريقيا 

( قد أشار إلى الدور الكبير الذي 7771ات في بعضيا البعض، ولعمنا نجد )أحمد،تؤثر الميار 
المحرك الأساسي لمسموك،  ميارة تطوير الذات في الربط بين مختمف الميارات كونياتمعبو 

انت ثقتو بنفسو كبيرة ولا يكون ذلك إلا ا عميو من واجبات وميام إلا إذا كفالفرد لا يقوم بم
   وتقبميا ومعرفة نقاط قوتو ومحاولة تنميتيا والعمل عمى تطويرىا7 عن طريق فيمو لذاتو 
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 لمدراسة:نتائج الفرضية الفرعية الثانية ومناقشة عرض وتحميل  -1-1-2

يستوفي شروط  المفترض البنائي النموذجتنص الفرضية الفرعية الثانية لمدراسة عمى3    
 لمموارد المرنة المهارات مختمف بين العلاقات تمثيل عمى قادرا يجعمه ماحسن المطابقة 

 (.1، كما تم افتراضها في الشكل رقم )البشرية

لخطوات التالية لمتأكد من حسن مطابقة باولمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث    
 النموذج وفق ما ىو متعارف عميو3 

قد تم ىذا من علاقة بمختمف متغيرات النموذج3 و عمى الموروث النظري ذو ال الاطلاع -1
 الدراسة الميدانية7خلال ما تقدم في الجانب النظري و حتى إجراءات 

وىذا  أو وفق المفيوم المؤطر لمنموذجبناء النموذج عمى ضوء الموروث النظري إن وجد  -7
 .(21الشكل رقم )في  النموذج المقترح يظير كفرضيةتم بالفعل و 

ممتغيرات الأساسية لمدراسة )الميارات المرنة موضوع دراستنا( لالتحقق من البنية العاممية  -3
ة الخطوة التي تمت في فصل إجراءات الدراسىي ريق التحميل العممي الاستكشافي و عن ط

 الميدانية7 

يارات المرنة كل ىي النماذج المتعمقة بالمن حسن مطابقة النماذج القياسية و التحقق م -7
 7عن طريق التحميل العاممي التوكيدي مة لمنموذج البنائي الكميك  ش  الم  ميارة عمى حدى و 

 ج الكمي7التحقق من حسن مطابقة النموذ -0

ص البواقي و مؤشرات التعديل، في حالة عدم عمى ضوء فحاجراء التعديلات المناسبة  -0
 7 قةاستيفاء النموذج لشروط حسن المطاب

 و مما تقدم سننطمق مباشرة في الخطوة الرابعة فيما يمي3   

 وىي التأكد من البنية العاممية لمقاييس الدراسة، وفيما يمي تفصيل لذلك3 
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 لمقاييس الدراسة: التحميل العاممي التوكيدي -1

 مقياس مهارة التواصل تائج التحميل العاممي التوكيدي لنأولا: 

بعدد الاطدلاع عمدى نتدائج التحميدل العداممي الاستكشدافي ومدا سدبقو مدن مدوروث نظدري حددول    
ميدددارة التواصدددل قدددام الباحدددث ببنددداء نمدددوذج عددداممي لمقيددداس ميدددارة التواصدددل، والشدددكل التدددالي 

   يوضح النموذج3

 )القياسي( لمهارة التواصل( النموذج العاممي 39الشكل رقم )

 

.81 

.72 

.64 
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إن النتائج التي نتحصل عمييا من خلال النموذج العاممي تجعمنا نتحقق ونتأكدد مدن صدحة    
نتدددائج التحميدددل العددداممي الاستكشدددافي، والدددذي قمندددا بدددو فدددي الدراسدددة الاسدددتطلاعية، وذلدددك عدددن 

اممي لمقيدداس ميددارة أعددلاه يبددين النمددوذج العدد (39والشكككل )طريددق مؤشددرات جددودة المطابقددة، 
(، وقدد SPSS AMOS 23التواصدل، والدذي تحصدمنا عميدو بعدد إدخدال البياندات عمدى برندامج )

تبددين لمباحددث مددن خددلال مخرجددات التحميددل العدداممي التوكيدددي لممقيدداس مجموعددة مددن النتددائج، 
والتدي قدام بمطابقتيدا مدع المعدايير الخاصدة أو مؤشدرات جدودة المطابقدة، والنتدائج موضدحة فدي 

 الجدول التالي3
 (: يوضح مؤشرات المطابقة لمنموذج العاممي لمقياس مهارة التواصل142الجدول رقم )

 القرار القيمة المحسوبة مؤشر المطابقة
 حسن المطابقة NC 37000مربع كاي المعياري 

 حسن المطابقة GFI 77021مؤشر حسن المطابقة 

جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي 
RMSEA  حسن المطابقة 77700 مسيمؤشر ر 

مؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي 
CFI 77007 حسن المطابقة 

لمؤشرات المطابقة أن المؤشرات  (142الجدول رقم )نلاحظ من خلال النتائج المبينة في    
وىي أقل من  37000( تساوي NCكانت مقبولة نوعا ما، ذلك أن قيمة مربع كاي المعياري )

وىي قيمة جيدة إذ فاقت  77021( فكانت GFIوىذا مؤشر جيد، أما قيمة ) 0ة القيمة المعياري
(، كما نجد قيمة الجذر التربيعي لخطإ الاقتراب 1كما أنيا اقتربت من القيمة النموذجية ) 770
(RMSEA )77700  وأخيرا قيمة 7771و 7770وىي قيمة جيدة إذ ينبغي أن تكون بين ،

وىي قيمة جيدة حيث جاءت أكبر  77007( فكانت CFIادي )مؤشر المطابقة المقارن الاقتص
 )القيمة المعيارية(7 770من 
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 مقياس العمل الجماعيل نتائج التحميل العاممي التوكيدي ثانيا:

بعدد الاطدلاع عمدى نتدائج التحميدل العداممي الاستكشدافي ومدا سدبقو مدن مدوروث نظدري حددول    
مدددوذج عددداممي لمقيددداس ميدددارة العمدددل الجمددداعي، ميدددارة العمدددل الجمددداعي قدددام الباحدددث ببنددداء ن

 والشكل التالي يوضح النموذج3

 ( النموذج العاممي )القياسي( لمهارة العمل الجماعي42الشكل رقم )

 

إن النتائج التي نتحصل عمييا من خلال النموذج العاممي تجعمنا نتحقق ونتأكد من صحة    
منا بو في الدراسة الاستطلاعية، وذلك عن نتائج التحميل العاممي الاستكشافي، والذي ق

.76 
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أعلاه يبين النموذج العاممي لمقياس ميارة  (42والشكل )طريق مؤشرات جودة المطابقة، 
(، SPSS AMOS 23العمل الجماعي، والذي تحصمنا عميو بعد إدخال البيانات عمى برنامج )
قياس مجموعة من وقد تبين لمباحث من خلال مخرجات التحميل العاممي التوكيدي لمم

النتائج، والتي قام بمطابقتيا مع المعايير الخاصة أو مؤشرات جودة المطابقة، والنتائج 
 موضحة في الجدول التالي3

(: يوضح مؤشرات المطابقة لمنموذج العاممي لمقياس مهارة العمل 143الجدول رقم )
 الجماعي

 القرار القيمة المحسوبة مؤشر المطابقة
 حسن المطابقة NC 77177ري مربع كاي المعيا

 حسن المطابقة GFI 77170مؤشر حسن المطابقة 

جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي 
RMSEA مؤشر رمسي 

 حسن المطابقة 77700

مؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي 
CFI 77017 حسن المطابقة 

 

مطابقة أن المؤشرات لمؤشرات ال (143الجدول رقم )نلاحظ من خلال النتائج المبينة في    
وىي أقل من  77177( تساوي NCكانت مقبولة نوعا ما، ذلك أن قيمة مربع كاي المعياري )

وىي قيمة جيدة إذ فاقت  77170( فكانت GFIوىذا مؤشر جيد، أما قيمة ) 0القيمة المعيارية 
طإ الاقتراب (، كما نجد قيمة الجذر التربيعي لخ1كما أنيا اقتربت من القيمة النموذجية ) 770
(RMSEA )77700  وأخيرا قيمة 7771و 7770وىي قيمة جيدة إذ ينبغي أن تكون بين ،

وىي قيمة جيدة حيث جاءت أكبر  77017( فكانت CFIمؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي )
 )القيمة المعيارية(7 770من 
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 مقياس مهارة إدارة الوقتي لنتائج التحميل العاممي التوكيدثالثا: 

بعدد الاطدلاع عمدى نتدائج التحميدل العداممي الاستكشدافي ومدا سدبقو مدن مدوروث نظدري حددول    
ميارة إدارة الوقت قام الباحث ببنداء نمدوذج عداممي لمقيداس ميدارة إدارة الوقدت، والشدكل التدالي 

 يوضح النموذج3

 ( النموذج العاممي )القياسي( لمهارة إدارة الوقت41الشكل رقم )
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ئج التي نتحصل عمييا من خلال النموذج العاممي تجعمنا نتحقق ونتأكد من صحة إن النتا   
نتائج التحميل العاممي الاستكشافي، والذي قمنا بو في الدراسة الاستطلاعية، وذلك عن 

أعلاه يبين النموذج العاممي لمقياس ميارة  (41والشكل )طريق مؤشرات جودة المطابقة، 
(، SPSS AMOS 23عميو بعد إدخال البيانات عمى برنامج )إدارة الوقت، والذي تحصمنا 

وقد تبين لمباحث من خلال مخرجات التحميل العاممي التوكيدي لممقياس مجموعة من 
النتائج، والتي قام بمطابقتيا مع المعايير الخاصة أو مؤشرات جودة المطابقة، والنتائج 

 موضحة في الجدول التالي3

 إدارة الوقتشرات المطابقة لمنموذج العاممي لمقياس مهارة (: يوضح مؤ 144الجدول رقم )
 القرار القيمة المحسوبة مؤشر المطابقة

 حسن المطابقة NC 37777مربع كاي المعياري 

 حسن المطابقة GFI 77000مؤشر حسن المطابقة 

جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي 
RMSEA مؤشر رمسي 

 حسن المطابقة 77700

ة المقارن الاقتصادي مؤشر المطابق
CFI 77030 حسن المطابقة 

لمؤشرات المطابقة أن المؤشرات  (144الجدول رقم )نلاحظ من خلال النتائج المبينة في    
وىي أقل من  37777( تساوي NCكانت مقبولة نوعا ما، ذلك أن قيمة مربع كاي المعياري )

وىي قيمة جيدة إذ فاقت  77000كانت ( فGFIوىذا مؤشر جيد، أما قيمة ) 0القيمة المعيارية 
، كما نجد قيمة الجذر التربيعي لخطإ الاقتراب (1)كما أنيا اقتربت من القيمة النموذجية  770
(RMSEA )77700  وأخيرا قيمة 7771و 7770وىي قيمة جيدة إذ ينبغي أن تكون بين ،

حيث جاءت أكبر  وىي قيمة جيدة 77030( فكانت CFIمؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي )
 )القيمة المعيارية(7 770من 
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 مقياس مهارة حل المشكلات واتخاذ القرارنتائج التحميل العاممي التوكيدي رابعا: 

بعد الاطلاع عمى نتائج التحميل العاممي الاستكشافي وما سبقو من موروث نظري حول    
ي لمقياس ميارة حل ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار قام الباحث ببناء نموذج عامم

 المشكلات واتخاذ القرار، والشكل التالي يوضح النموذج3

 ( النموذج العاممي )القياسي( لمهارة حل المشكلات واتخاذ القرار42الشكل رقم )
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إن النتائج التي نتحصل عمييا من خلال النموذج العاممي تجعمنا نتحقق ونتأكد من صحة    
الاستكشافي، والذي قمنا بو في الدراسة الاستطلاعية، وذلك عن نتائج التحميل العاممي 

أعلاه يبين النموذج العاممي لمقياس ميارة  (42والشكل )طريق مؤشرات جودة المطابقة، 
 SPSSحل المشكلات واتخاذ القرار، والذي تحصمنا عميو بعد إدخال البيانات عمى برنامج )

AMOS 23ات التحميل العاممي التوكيدي لممقياس (، وقد تبين لمباحث من خلال مخرج
مجموعة من النتائج، والتي قام بمطابقتيا مع المعايير الخاصة أو مؤشرات جودة المطابقة، 

 والنتائج موضحة في الجدول التالي3

(: يوضح مؤشرات المطابقة لمنموذج العاممي لمقياس مهارة حل 145الجدول رقم )
 المشكلات واتخاذ القرار

 القرار القيمة المحسوبة بقةمؤشر المطا
 حسن المطابقة NC 77012مربع كاي المعياري 

 حسن المطابقة GFI 77120مؤشر حسن المطابقة 

جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي 
RMSEA مؤشر رمسي 

 حسن المطابقة 77702

مؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي 
CFI 77132 حسن المطابقة 

لمؤشرات المطابقة أن المؤشرات  (145الجدول رقم )تائج المبينة في نلاحظ من خلال الن   
وىي أقل من  77012( تساوي NCكانت مقبولة نوعا ما، ذلك أن قيمة مربع كاي المعياري )

وىي قيمة جيدة إذ فاقت  77120( فكانت GFIوىذا مؤشر جيد، أما قيمة ) 0القيمة المعيارية 
(، كما نجد قيمة الجذر التربيعي لخطإ الاقتراب 1نموذجية )كما أنيا اقتربت من القيمة ال 770
(RMSEA )77702  وأخيرا قيمة 7771و 7770وىي قيمة جيدة إذ ينبغي أن تكون بين ،

وىي قيمة جيدة حيث جاءت أكبر  77132( فكانت CFIمؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي )
 )القيمة المعيارية(7 770من 
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 مقياس المهارة الرقميةعاممي التوكيدي لنتائج التحميل الخامسا: 

بعد الاطلاع عمى نتائج التحميل العاممي الاستكشافي وما سبقو من موروث نظري حول    
التالي يوضح  الميارة الرقمية قام الباحث ببناء نموذج عاممي لمقياس الميارة الرقمية، والشكل

 النموذج3

 ممهارة الرقمية( النموذج العاممي )القياسي( ل43الشكل رقم )

 

       
إن النتدائج التدي نتحصدل عمييدا مدن خدلال النمدوذج العداممي تجعمندا نتحقدق ونتأكدد مدن صددحة  

نتدددائج التحميدددل العددداممي الاستكشدددافي، والدددذي قمندددا بدددو فدددي الدراسدددة الاسدددتطلاعية، وذلدددك عدددن 
الميددارة  أعددلاه يبددين النمددوذج العدداممي لمقيدداس (43والشكككل )طريددق مؤشددرات جددودة المطابقددة، 

(، وقددد SPSS AMOS 23الرقميددة، والددذي تحصددمنا عميددو بعددد إدخددال البيانددات عمددى برنددامج )
تبددين لمباحددث مددن خددلال مخرجددات التحميددل العدداممي التوكيدددي لممقيدداس مجموعددة مددن النتددائج، 
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والتدي قدام بمطابقتيدا مدع المعدايير الخاصدة أو مؤشدرات جدودة المطابقدة، والنتدائج موضدحة فدي 
 تالي3الجدول ال

 (: يوضح مؤشرات المطابقة لمنموذج العاممي لمقياس المهارة الرقمية146الجدول رقم )
 القرار القيمة المحسوبة مؤشر المطابقة

 حسن المطابقة NC 77300مربع كاي المعياري 

 حسن المطابقة GFI 77113مؤشر حسن المطابقة 

جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي 
RMSEA مؤشر رمسي 

 حسن المطابقة 77707

مؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي 
CFI 77003 حسن المطابقة 

لمؤشرات المطابقة أن المؤشرات  (146الجدول رقم )نلاحظ من خلال النتائج المبينة في    
وىي أقل من  77300( تساوي NCكانت مقبولة نوعا ما، ذلك أن قيمة مربع كاي المعياري )

وىي قيمة جيدة إذ فاقت  77113( فكانت GFIا مؤشر جيد، أما قيمة )وىذ 0القيمة المعيارية 
(، كما نجد قيمة الجذر التربيعي لخطإ الاقتراب 1كما أنيا اقتربت من القيمة النموذجية ) 770
(RMSEA )77707  وأخيرا قيمة 7771و 7770وىي قيمة جيدة إذ ينبغي أن تكون بين ،

وىي قيمة جيدة حيث جاءت أكبر  77003( فكانت CFIمؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي )
 )القيمة المعيارية(7 770من 
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 مقياس مهارة تطوير الذاتنتائج التحميل العاممي التوكيدي لسادسا: 

بعد الاطلاع عمى نتائج التحميل العاممي الاستكشافي وما سبقو من موروث نظري حول    
عاممي لمقياس ميارة تطوير الذات، والشكل التالي  الميارة الرقمية قام الباحث ببناء نموذج

 يوضح النموذج3

 ( النموذج العاممي )القياسي( لمهارة تطوير الذات44الشكل رقم )
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إن النتائج التي نتحصل عمييا من خلال النموذج العاممي تجعمنا نتحقق ونتأكد من صحة    
في الدراسة الاستطلاعية، وذلك عن نتائج التحميل العاممي الاستكشافي، والذي قمنا بو 

أعلاه يبين النموذج العاممي لمقياس تطوير  (44والشكل )طريق مؤشرات جودة المطابقة، 
(، وقد تبين SPSS AMOS 23الذات، والذي تحصمنا عميو بعد إدخال البيانات عمى برنامج )

النتائج، والتي لمباحث من خلال مخرجات التحميل العاممي التوكيدي لممقياس مجموعة من 
قام بمطابقتيا مع المعايير الخاصة أو مؤشرات جودة المطابقة، والنتائج موضحة في الجدول 

 التالي3

(: يوضح مؤشرات المطابقة لمنموذج العاممي لمقياس مهارة تطوير 147الجدول رقم )
 الذات

 القرار القيمة المحسوبة مؤشر المطابقة
 لمطابقةحسن ا NC 37077مربع كاي المعياري 

 حسن المطابقة GFI 77173مؤشر حسن المطابقة 

جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي 
RMSEA مؤشر رمسي 

 حسن المطابقة 77702

مؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي 
CFI 77117 حسن المطابقة 

 لمؤشرات المطابقة أن المؤشرات (147الجدول رقم )نلاحظ من خلال النتائج المبينة في    
وىي أقل من  77300( تساوي NCالمعياري ) كايكانت مقبولة نوعا ما، ذلك أن قيمة مربع 

وىي قيمة جيدة إذ فاقت  77173( فكانت GFIوىذا مؤشر جيد، أما قيمة ) 0القيمة المعيارية 
(، كما نجد قيمة الجذر التربيعي لخطإ الاقتراب 1كما أنيا اقتربت من القيمة النموذجية ) 770
(RMSEA )77702  وأخيرا قيمة 7771و 7770وىي قيمة جيدة إذ ينبغي أن تكون بين ،

وىي قيمة جيدة حيث جاءت أكبر  77117( فكانت CFIمؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي )
 )القيمة المعيارية(7 770من 
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 لمقاييس الدراسة )النموذج الكمي(: اختبار النموذج البنائي -2

السيكومترية لمقاييس الدراسة الخاصة بالميارات المرنة لمموارد  بعد التأكد من الخصائص   
البشرية عن طريق التحميل العاممي الاستكشافي والطرق المعروفة لقياس الخصائص 
السيكومترية لممقاييس، قام الباحث بإجراء التحميل العاممي التوكيدي وذلك لمعرفة مدى 

تائجيا كميا حسن المطابقة لممعايير والشروط النماذج التي افترضيا والتي أظيرت نمطابقة 
الخاصة بذلك، وبعد ذلك قام الباحث ببناء نموذج بنائي كمي يجمع الميارات المرنة كاممة 
مع بعضيا البعض وذلك لمعرفة مدى ملاءمة النموذج لتمثيل العلاقات المختمفة بين 

 ح فيما يمي3 الميارات المرنة لمموارد البشرية، وكانت النتائج كما ىو موض
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 النموذج البنائي الكمي لممهارات المرنة لمموارد البشرية(: 45الشكل رقم )

 
 راسة )النموذج الكمي(:مؤشرات المطابقة لمقاييس الد  

ىناك العديد من المؤشرات التي ينبغي التأكد من مطابقتيا لممعايير العممية وذلك لمتحقق    
ومؤشرات  المطمقة،موذج العاممي لمقاييس الدراسة، وىي مؤشرات المطابقة من صحة الن

 المطابقة الاقتصادية، ومؤشرات المطابقة المقارنة7

 

 

 

.74 

 

.67 
.59 

 
 

 
.62 

.46 
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 أولا: مؤشرات المطابقة المطمقة: 

تتمثل مؤشرات المطابقة المطمقة في3 مستوى الدلالة الإحصائية3 مربع كاي المعياري، ويرمز 
، SRMRوجذر متوسط البواقي المعياري  ،RMRربعات البواقي ، وجذر متوسط مNCلو بد 

، والجدول التالي يوضح النتائج المتحصل RMSEAوالجذر التربيعي لمتوسط خطأ الاقتراب 
 عمييا3 

 (: مؤشرات المطابقة المطمقة لمنموذج العاممي لممهارات المرنة148الجدول رقم )

 قرار المطابقة القيمة المحسوبة المؤشر
أو  Cminكاي  مربع

 حسن المطابقة 77171 2
 حسن المطابقة df 103درجات الحرية 

 حسن المطابقة 77777 مستوى الدلالة
 حسن المطابقة Cmin/df 0377011النسبة 

جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي 
RMSEA 77702 حسن المطابقة 

جذر متوسط مربعات البواقي المعياري 
SRMR 77707 حسن المطابقة 

نلاحظ أن مستوى الدلالة دال عند  (148الجدول رقم )من خلال النتائج الموضحة في    
أما غير أنو لا يعول عميو كثيرا لأن حجم العينة كبير مما يؤثر عميو،  7771مستوى الدلالة 

موذج قد بمغ في ىذا النو  0والذي يجب أن يكون أقل من  NCالشرط الثاني فيو قيمة 
والذي يجب أن يكون  SRMRأما جذر المربعات البواقي المعيارية وىو مؤشر جيد،  77171

أما قيمة جذر متوسط حسن المطابقة، وىو دليل آخر عمى  77707فقد بمغ  7771اقل من 
فكانت قيمتيا  7771و  7770والتي يجب أن تقع بين  RMSEAمربعات الخطأ التقريبي 

كميا حسنة التطابق م نستنتج أن مؤشرات المطابقة المطمقة ، ومن خلال ىذه القي7702
 وموافقة لممعايير7 
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 ثانيا: مؤشرات المطابقة الاقتصادية 

، GFI، ومؤشر جودة المطابقة ECVIالصدق المتوقع الزائف وتتمثل ىذه المؤشرات في 
حسن ، ومؤشر CFI، ومؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي NFIومؤشر المطابقة المعياري 

 ، والجدول التالي يوضح أىم النتائجAIC3، ومحك المعمومات AGFIالمطابقة المصحح 

 لمنموذج العاممي لممهارات المرنة الاقتصادية (: مؤشرات المطابقة149الجدول رقم )

 قرار المطابقة القيمة المحسوبة المؤشر
 حسن المطابقة ECVI 77001 الصدق المتوقع الزائف 

 حسن المطابقة GFI 77071بقة مؤشر جودة المطا
 حسن المطابقة NFI 77017مؤشر المطابقة المعياري 

 حسن المطابقة CFI 77031مؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي 
 حسن المطابقة AGFI 77000مؤشر حسن المطابقة المصحح 

 حسن المطابقة AIC 17117713محك المعمومات 
 ECVI 77001أن قيمة الصدق المتوقع الزائف  نلاحظ (149الجدول رقم )من خلال    

بمغ  GFI، ومؤشر جودة المطابقة 17200وىي أقل من قيمة النموذج المستقل المقدرة بد 
مؤشر قيمة ، و 770أو تفوق  770أكبر من  وىي قيمة جيدة حيث ينبغي أن تكون 77071

يدل عمى حسن مما  770وىي أكبر من  770والتي فاقت  NFI 77017المطابقة المعياري 
وىي قيمة تفوق  77031فكانت  CFIمؤشر المطابقة المقارن الاقتصادي أما قيمة  ،المطابقة

 77000بمغ  AGFIومؤشر حسن المطابقة المصحح  مما يدل عمى حسن المطابقة، 770
 AIC، ومحك المعمومات مما يدل عمى حسن المطابقة 770كما فاقت  770وىي أعمى من 

 ،37777037وىي قيمة أصغر من قيمة النموذج المستقل المقدرة بد  17117713بمغت قيمتو 
أن مؤشرات المطابقة  (149الجدول رقم )وفي الأخير نستخمص من النتائج المذكورة في 

 الاقتصادية جاءت موافقة لممعايير7
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 ثالثا: مؤشرات المطابقة المقارنة 

، وفيما IFIمطابقة المتزايد ، ومؤشر الTLIمؤشر توكر7لويس وتحتوي ىذه المؤشرات عمى 
 يمي عرض لمنتائج المتحصل عمييا3

 لمنموذج العاممي لممهارات المرنة المقارنة (: مؤشرات المطابقة152الجدول رقم )

 قرار المطابقة القيمة المحسوبة المؤشر
 حسن المطابقة TLI 77270مؤشر توكر.لويس 

 حسن المطابقة IFI 77230مؤشر المطابقة المتزايد 
،  77270بمغت  TLIمؤشر توكر7لويس  قيمةنلاحظ أن  (152رقم ) الجدولمن خلال    

 772وىي قيم فاقت القيمة المعيارية  77230فبمغت  IFIأما قيمة مؤشر المطابقة المتزايد 
ت وفق الصحيح، وىذا ما يجعمنا نقول بأن مؤشرات المطابقة المقارنة جاء 1وقاربت من 
 المعايير7 

لنتائج المتحصل عمييا في الجداول السابقة يمكننا القول بأن مؤشرات المطابقة من خلال ا
المطابقة المطمقة، ومؤشرات المطابقة الاقتصادية، ومؤشرات المطابقة كميا جاءت مقبولة )

نقبل وىو الأمر الذي يجعمنا  المقارنة( وىذا دليل عمى حسن مطابقة النموذج المفترض،
 قادرا يجعمه مايستوفي شروط حسن المطابقة  المفترض البنائي ذجالنمو 3 الفرضية القائمة

، كما تم افتراضها في البشرية لمموارد المرنة المهارات مختمف بين العلاقات تمثيل عمى
 (.1الشكل رقم )

 اختبار العلاقة بين مجموع المهارات المرنة لمموارد البشرية: 

يمكن لو اختبار  Amosعن طريق برنامج من خلال النتائج التي تحصل عمييا الباحث    
يوضح  (45والشكل رقم )العلاقات بين الميارات المرنة والتي افترضيا الباحث في النموذج، 

  علاقتيا ببعضيا البعض7مجموع الميارات و 
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النموذج لبنائي الكمي و الجامع لمعلاقة بين مجموعة الميارات  (45الشكل رقم ) ر  ظي  ي  
شرية وتأثير كل واحدة منيا في بقية الميارات، والمتمثمة في )ميارة العمل المرنة لمموارد الب

الجماعي، ميارة التواصل، ميارة إدارة الوقت، ميارة تطوير الذات، ميارة حل المشكلات 
واتخاذ القرار، الميارة الرقمية(، حيث تمثل الأسيم ذات الاتجاىين علاقة الميارات ببعضيا 

حتى تعبر عن العلاقة بين  7717وأن تقل عن  7777تعدى قيمتيا البعض، والتي يجب أن ت
الميارات، ومن الملاحظ في الشكل أن ميارة التواصل ترتبط بميارة العمل الجماعي بقيمة 

في حين جاءت قيمة  7710، وجاءت قيمة ارتباط ميارة التواصل بميارة تطوير الذات 7707
والجدول التالي يوضح  7711تطوير الذات  الارتباط بين ميارة العمل الجماعي بميارة

 النتائج المتحصل عمييا3 

 (: ارتباطات المهارات ببعضها البعض151الجدول رقم )

   
Estimate S.E. C.R. P 

 *** 11.312 382. 621. التواصل <--> الجماعي

 *** 2.312 152. 741. التطوير <--> الجماعي

 *** 2.904 497. 674. التطوير <--> التواصل

 

 تحميل التأثيرات بين مجموع المهارات المرنة لمموارد البشرية: 

يمكن القول بأن مجموع الميارات المرنة تؤثر وتتأثر ( 45رقم ) من خلال الشكل السابق
ببعضيا البعض، وذلك من خلال الشكل بحيث تمثل الأسيم ذات الاتجاه الواحد تأثير 

ضح أن كل القيم جاءت دالة إحصائيا في مستوى الميارات في بعضيا البعض، والشكل يو 
بعضيا البعض، والتي تأثير الميارات في  حيث تمثل الأسيم ذات الاتجاه الواحد التأثير،

 حتى تعبر عن العلاقة بين الميارات، 7717وأن تقل عن  7777يجب أن تتعدى قيمتيا 
 والجدول التالي يوضح ذلك3
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 دلالة لتأثير المهارات المرنة في بعضها البعض(: قيم ومستويات ال152الجدول رقم )

   
Estimate S.E. C.R. P 

 *** 2.297 045. 592. التطوير ---> الوقث

 *** 2.202 040. 613. التطوير ---> المشكلات

 *** 7.650 086. 460. التطوير ---> الرقمية

 *** 12.597 027. 828. التواصل ---> المشكلات

 *** 14.044 023. 720. التواصل ---> الوقث

 *** 6.768 038. 395. التواصل ---> الرقمية

 *** 7.219 099. 463. الجماعي ---> الرقمية

 *** 2.693 061. 624. الجماعي ---> المشكلات

نلاحظ أن الميارات المرنة تؤثر في بعضيا  (152الجدول رقم )من خلال النتائج في    
كميا دالة إحصائيا وىو دليل عمى أن الميارات المرنة تؤثر  البعض، وقد جاءت قيم التأثير

 كل منيا عمى الأخرى كما أنيا تكمل بعضيا البعض7

أثبتت إجابات الأفراد عمى مقاييس الميارات المرنة لمموارد البشرية وجود علاقات إيجابية    
فيما بينيا لتشكل وترتبط ىذه الميارات بين ىذه الميارات، إذ تعتبر مكممة لبعضيا البعض، 

الموظف ذو الميارة والكفاءة القادر عمى التكيف مع الظروف التي تواجيو في بيئة فيما بينيا 
ومما نلاحظو أن ىذه لميارات منيا مالو علاقة مباشرة عممو المتسمة بالتغير والتقمب، 

كما أن النموذج المقترح لتمثيل العلاقة ببعضيا البعض مثل3 التواصل والعمل الجماعي، 
وعميو  بين الميارات المرنة جاء مطابقا لممؤشرات المعمول بيا والخاصة بحسن المطابقة،

 يامو ووظائفو إلا إذا ما تمكن منيمكن القول بأنو لا يمكن لممورد البشري أن يقوم بم
اختلافيا، وقد جاءت  مجموعة الميارات المرنة، فيي المحفز والداعم لكل أنشطتو عمى

العتيبي، حيث يرى )العديد من الدراسات تؤكد عمى علاقة الميارات المرنة ببعضيا البعض، 
( أن ىناك علاقة بين اتخاذ القرار وتطوير الذات وفاعميتيا، إذ يعتبر التمكن من 7772

جاءت دراسة  نفسو المقدر ليا الفاىم لما يؤثر فييا، كمااذ القرار صفة الفرد الواثق من اتخ
( مؤكدة عمى العلاقة الكبيرة بين التواصل والعمل Kamarudin and all, 2015كل من )

إن ميارتي التواصل والعمل الجماعي من م والتعميم، الجماعي وأثر ىذه الميارات عمى التعم  
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تم أىم الميارات التي ينبغي عمى الموارد البشرية التمكن منيا والاتصاف بيا، فعن طريقيا ي
التفاعل بين الفرد وبيئة عممو وما تحتويو من موارد أخرى، فتفاعل الفرد مع من يشاركونو 
مكان عممو والتكيف والاندماج معيم من شأنو أن يحسن من أداء الفرد وتعممو لميارات 
جديدة وتكيفو مع ما يستجد في بيئتو، ومن خلال الدراسات السابقة والتي تناولت ميارتي 

عي والتواصل يمكن اعتبارىما أىم الميارات المرنة المدروسة في بحثنا ىذا، العمل الجما
 ومن خلاليا يتم استثمار وتطوير الميارات الأخرى كما ويتم تعمم غيرىا من الميارات7

يمكن القول بأن الميارات المرنة المدروسة ومن خلال النتائج المتحصل عمييا من النموذج 
يجعمنا نقول بأننا لا يمكن أن نفصل أحدىا عمى الآخر، إذ لا يمكن ترتبط فيما بينيا ارتباطا 

الحديث عن ميارة العمل الجماعي مثلا عند فرد يعاني أو لديو مشكمة في ميارة التواصل، 
كما لا يمكن الحديث عن ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار عند فرد يعاني أو لديو شك أو 

 نظرة سمبية تجاه ذاتو7 
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 :لمدراسة ثالثةال الفرعية الفرضية نتائج ومناقشة وتحميل عرض -1-1-3

 المقترح الالكتروني منظامل( الشكمي الجانب) تصميم عمى3 ثالثةتنص الفرضية الفرعية ال   
 البشرية. الموارد وجهة من جيد

 t.testلمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بمعالجة البيانات باستخدام اختبار    
لعينة واحدة بقيمة اختبارية، وذلك لمعرفة متوسط إجابات الأفراد ومقارنتو بالقيمة الاختبارية، 

 و كانت النتائج كما ىي مبينة في الجدول التالي3

تصميم الجانب الشكمي لعينة واحدة لمتحقق من  t.test(: نتائج اختبار 153الجدول رقم )
 ارد لبشريةمنظام الإلكتروني لممهارات المرنة لممو ل

 المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

القيمة 
 الاختبارية

قيمة ت 
T 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

الجانب الشكمي تصميم 
لمنظام الإلكتروني

5.488 0.714 3 46.442 177 0.000 

 07711فراد يقدر بدد3 الأنلاحظ أن متوسط إجابات  (153الجدول رقم )من خلال نتائج    
بانحراف  t 707777، وبمغت قيمة اختبار 3وىو أكبر من القيمة الاختبارية المقدرة بدد3 

وىي دالة إحصائيا عند  77777وبنسبة دلالة بمغت  100وبدرجة حرية  77017معياري 
تصميم أن ب 3نقبل الفرضية القائمةوىو الأمر الذي يجعمنا  ، =7770مستوى الدلالة 

  .من وجهة نظر الموارد البشرية جيد الإلكتروني)الجانب الشكمي( لمنظام 

أن تصميم الجانب الشكمي مناسب ومطابق جابات الأفراد ىذه عمى نتائج إرجع الباحث وي     
المختصون في الأرغونوميا، وقد أشارت العديد من  لممعايير الأرغونومية التي وضعيا

والأنظمة الإلكترونية لتسييل  الدراسات إلى ضرورة توفر مجموعة من الخصائص في المواقع
فوضوح المحتوى والتوزيع المنطقي لو عمل المستخدمين عمييا وتحقيق الغاية من إنشائيا، 

ى ما يحتاجو، وذلك ما أشار أمر ميم بالنسبة لممستخدم كي لا يضيع وقتو باحثا ومنقبا عم
زيع المحتوى حيث أن وضوح الشاشة وتو  (Boucher, 2009؛ Jean and all, 2013)إليو  
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توزيعا منطقيا من غير إخلال بالمعنى العام لمشاشة، إذ وعند قيام المستخدم بتصفح النظام 
أو الموقع ينبغي عميو أن لا يتشتت ذىنو وأن يظير لو المحتوى من دون عناء في البحث 
عنو، كما أن ألوان الشاشة والعناوين الرئيسة والفرعية ينبغي أن تقدم الخدمة وتوجو 

 مستخدم7ال

ا يكون ليا علاقة بالموضوع الذي مإن طبيعة الخمفية التي يستخدميا المصمم عادة    
يتناولو النظام أو الموقع، وعميو ينبغي عمى المصممين أن يختارو لبرامجيم ومواقعيم ما 
يتناسب مع موضوعيا، وعميو ومن ىذا المنطمق ركز الباحث عمى اختيار طريقة واحدة 

ت داخل النظام حفاظا عمى تركيز المستخدم، كما سعى إلى التقميل قدر لعرض المعموما
الإمكان من الألوان التي تذىب انتباه المستخدم وتصرفو عن اليدف الأساسي لمنظام، وقد 
ركز كذلك عمى التنقل السمس بين صفحات النظام وواجياتو حرصا عمى وقت المستخدم 

 وحفاظا عمى تركيزه7

آلة -الإنسان نسق معايير الأرغونومية لتصميم واجياتلالكتابات حول ا أشارت العديد من   
إلى أنو ينبغي أن يراعي   Bastein et Scapin (1993)و Spérandio (2001)من أمثال 
عند تصميمو معايير تجعل من تصفح النظام أو الموقع أمرا مريحا وممتعا، ولذلك المصمم 

المعنى،  ظاىرةواجيات النظام واضحة المعالم حاول الباحث قدر الإمكان أن يجعل من 
وذلك عن طريق التنظيم الجيد لواجيات النظام ومحتواه، إذ وحسب ما جاء في العديد من 

( Jean, 2008؛ Balbo, 1994؛ Boucher, 2009؛ Jean and all, 2013الأبحاث والدراسات )
مى الواجيات، إذ يسعى مين أن يراعو التنظيم في عرض المحتويات عينبغي عمى المصم  

 بالتنظيم الجيد لا  ومة بأقل جيد ممكن ولا يكون ذلك إالمستخدم إلى الحصول عمى المعم
لشاشات وواجيات النظام، ويدخل في ىذا التنظيم كل من الألوان المستخدمة لمعرض 
ك والعناوين الرئيسة والفرعية ونوع الخط المكتوبة بو ومكان ىذه المحتويات، ومن أجل ذل

تعريف الموظف بأىم الميارات المرنة التي الصفحات محققة ما وضعت لأجمو وىو  جاءت
ينبغي عميو التمكن منيا والعمل عمى تطويرىا وكيفية ذلك، كما وقد حقق النظام شرط 
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الوضوح والدقة وعدم التشويش عمى المستخدم وذلك من خلال استجاباتيم لمحور التصميم، 
كون التصميم مناسب والشكل العام لمنظام موافق وجيد بالموافقة عمى إذ كانت إجاباتيم كميا 
 وحقق ما وضع لأجمو7

 :لمدراسة الرابعة الفرعية الفرضية نتائج ومناقشة وتحميل عرض -1-1-4

 الموارد نظر وجهة من مفيد المقترح الالكتروني النظام عمى3 تنص الفرضية الفرعية الرابعة
 البشرية.

 t.testصحة ىذه الفرضية قام الباحث بمعالجة البيانات باستخدام اختبار لمتحقق من       
لعينة واحدة بقيمة اختبارية، وذلك لمعرفة متوسط إجابات الأفراد ومقارنتو بالقيمة الاختبارية، 

 و كانت النتائج كما ىي مبينة في الجدول التالي3

النظام الإلكتروني  فائدةحقق من لمت لعينة واحدة t.test(: نتائج اختبار 154الجدول رقم )
 لمموارد لبشرية بالنسبة

 المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

القيمة 
 الاختبارية

قيمة ت 
T 

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

النظام الإلكتروني مفيد 
لمموارد البشرية

58488 18717 3 468964 077 18111 

 07711لاحظ أن متوسط إجابات الأفراد يقدر بدد3 ن (154الجدول رقم )من خلال نتائج    
بانحراف  t 707207، وبمغت قيمة اختبار 3وىو أكبر من القيمة الاختبارية المقدرة بدد3 

وىي دالة إحصائيا عند  77777وبنسبة دلالة بمغت  100وبدرجة حرية  77070معياري 
 النظام3 ة القائمةنقبل الفرضيوىو الأمر الذي يجعمنا ،  =7770مستوى الدلالة 

 البشرية. الموارد نظر وجهة من مفيد المقترح الالكتروني

نتائج إلى أن النظام الإلكتروني وما يحتويو من ميارات مرنة من وي رجع الباحث ىذه ال   
حيث تيا وتطويرىا، الميارات وضرورة العمل عمى تنمي شأنيا تعرف الموارد البشرية بيذه
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كما أن الموارد البشرية تحتاج عمى التعرف عمى ىذه ذه الميارات، يعمل النظام عمى تتبع ى
الميارات والعلاقة فيما بينيا، إذ يوجد الكث من الأفراد ليست ليم اية دراية أو معمومة حول 
الميارات المرنة ومن خلال النظام الإلكتروني سعى الباحث إلى التعريف بيذه الميارات عن 

لتي يجيب عمييا الأفراد، ومن خلال إجاباتيم واطلاعيم عمى طريق مجموعة من المقاييس ا
بنود ىذه المقاييس المتعمقة بالميارات المرنة يكون الأفراد فكرة حوليا، ومن خلال النظام 

 كذلك يتمكن الأفراد من معرفة مستواىم فييا وكيفية تنيمتيا وتطويرىا7

وني لتتبع الميارات المرنة لمموارد سعى الباحث من خلال تصميمو وبنائو لمنظام الإلكتر    
مفيدا من خلال ما يقدمو من معمومات وتوضيحات حول الميارات المرنة،  البشرية أن يجعمو

ومن فائدة النظام أن كان محتواه  كما يقدم خدمة في تحسين العمل واتقان الميارة الرقمية،
م وضعو من مقاييس في صمب موضوع الموارد البشرية وما يتعمق بيا، ومن خلال ما ت

عمى الميارات المرنة، كما أنو يمكنو التواصل مع لممستخدم أن يتعرف يمكن داخمو 
المختص في الموارد البشرية لمعرفة كيفية تطوير ىذه الميارات، ولعل ىذا ما جعل أفراد 

 العينة يتجاوبون بشكل إيجابي مع النظام ويستفيدون من تجربتو والعمل عميو7

ظام الإلكتروني أداة يتم من خلاليا التعرف عمى الميارات المرنة لمموارد البشرية، يعتبر الن   
كما أنو يسعى إلى تتبعيا والعمل عمى تنميتيا وتطويرىا، والنظام الإلكتروني يساىم في 
تطوير الميارة الرقمية لممستخدمين لو، إذ وعن طريقو يتمكن الموظف من التعامل مع جياز 

ة عمى الأسئمة والعبارات المتضمنة فيو، والتنقل بين شاشاتو وصفحاتو، الحاسوب والإجاب
 وىو الأمر الذي حاول الباحث إبرازه من خلال تصميمو لمنظام الإلكتروني7

 

 

 

 



 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة             الفصل الخامس                                               

 

434  

 

 :لمدراسة خامسةال الفرعية الفرضية نتائج ومناقشة وتحميل عرض -1-1-5

 وجهة من الاستخدام سهل رحالمقت النظام الالكتروني عمى3 تنص الفرضية الفرعية الخامسة
 البشرية. الموارد كل نظر

ولمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب متوسطات إجابات الأفراد عمى       
بنود ومحاور مقياس النظام الإلكتروني، بحيث تعتبر الإجابة عمى بنود المحور المتعمق 

ىذا النظام، وقد قام الباحث يولة سلنظام الإلكتروني ىي المحددة لمدى بسيولة استخدام ا
، وذلك لمعرفة متوسط إجابات، وعميو كانت النتائج كما دةلعينة واح t.testبحساب اختبار 

 ىي مبينة في الجدول التالي3

 استخدام لمعرفة مستوى سهولة لعينة واحدة t.test(: نتائج اختبار 155الجدول رقم )
  يةلمموارد لبشر  لنظام الإلكتروني بالنسبةا

 المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

القيمة 
 الاختبارية

 Tقيمة ت 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

النظام  استخدام سهولة
 الإلكتروني

018747 08077 585 548140 077 18111 

نلاحظ أن متوسط إجابات الأفراد يقدر بدد3  (155الجدول رقم )من خلال نتائج    
 t 077771، وبمغت قيمة اختبار 070من القيمة الاختبارية المقدرة بدد3  وىو أكبر 177770

وىي دالة  77777وبنسبة دلالة بمغت  100وبدرجة حرية  17107بانحراف معياري 
نقبل الفرضية القائمة بأن وىو الأمر الذي يجعمنا   =7770إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 م من وجهة نظر كل الموارد البشرية.النظام الإلكتروني المقترح سهل الاستخدا

من وجية نظر الموارد البشرية،  سيل الاستخدامالنظام الإلكتروني  وعميو يمكن القول بأن     
، حيث أن المستخدم ليذا النظام لا والبسيط نتائج إلى التصميم الجيدوي رجع الباحث ىذه ال

الإمكان إلى تيسير وتبسيط كل سعى قدر يجد أية صعوبة في التعامل معو، ذلك أن الباحث 
ظام، وذلك اعتمادا عمى ما تم تناولو في العديد من الدراسات التي دعت الإجراءات داخل الن  
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التيسير قدر المستطاع لجعل النظام في متناول الجميع ممن يريد إلى ضرورة التبسيط و 
والذين   (Renaud Blanch, 2011) الاستفادة من خدماتو، ولعل ىذا ما نجده عند كل من

 الإجراءات التي تجعل من العمل عمى النظام أمرا سيلا وبسيطا7 نكميم مجموعة م اتناولو 

ينبغي عمى المصممين عند تصميم اية أنظمة إلكترونية وبرامج ومواقع أن يراعو البساطة    
يل وعدم الوقوع في الأخطاء التي من الممكن أن والسيولة، وذلك لضمان الاستخدام الس  

مستخدم بالصعوبة والممل عند عدم التمكن من شعور ال ابتداءتؤدي إلى نتائج غير محمودة، 
ام، أو الخطأ وغموض بعض العناصر داخمو، وىذا ما يجعل من ظمن إجراء معين داخل الن
ويؤدي إلى عدم ثقة المستخدم بيا وبالتالي الإعراض عنيا وتجنبيا، الأنظمة والمواقع صعبة 

بسيط إلى ضرورة الت (Boucher, 2009؛ Jean and all, 2013)يد من الباحثين وقد أشار العد
عدم التعقيد والتيسير قدر المستطاع، إذ يختمف المستخدمون في قدراتيم في التصميم و 

ابسط وقد سعى الباحث إلى تبسيط النظام ومحاولة إخراجو في العقمية وميارات التفكير، 
ولعل ىذا ما لاحظو أفراد العينة من يسر استخدام شكل مناسب لمختمف المستخدمين، 

النظام وسيولة التعامل معو ومع المعطيات داخمو، كما أن الباحث قد سعى إلى إبراز 
ظيارىا دون الحاجة إلى ا لبحث عنيا العناصر الأساسية المطموبة من الموارد البشرية وا 

رغونومي مختصون في الجانب الأأكد عمييا الداخل النظام، حيث اعتمد عمى المعايير التي 
 7لتصميم المواقع والبرامج

إن إجابة الأفراد بكون النظام الإلكتروني سيل الاستخدام إنما كان نتيجة لتعامميم معو    
قام الباحث بتصميمو ليوائم مختمف المستخدمين واضعا فيو والبساطة التي وجدوىا فيو، إذ 

الإجراءات التي يتبعيا مر ونوافذ لممساعدة، كذلك من شأنو تسييل استخدامو، من أوا كل ما
المستخدم في عممو عمى النظام كانت واضحة وسيمة وفي متناول الجميع، بالإضافة إلى 
تصحيح الأخطاء إن وجدت والموائح التحذيرية من وجود الأخطاء وضرورة تصحيحيا، مع 

عمل عمى الصفحة الحالية، كل عدم الانتقال إلى الصفحات الأخرى إلا إذا ما أتم الموظف ال
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ىذه الإجراءات جعمت من النظام الإلكتروني سيل الاستخدام وذلك طبعا من وجية نظر 
 الموارد البشرية أفراد العينة7 

ينبغي عمى المصممين لمبرامج الإلكترونية ومواقع الأنترنت وأنظمة الحاسوب بما فييا    
سيستخدم البرنامج أو الموقع لمستخدمين، إذ أنظمة التسيير أن يراعو السيولة واختلاف ا

أكثر من مستخدم ولذلك ىم مختمفون بطبيعتيم وفيميم ومستويات إدراكيم، لذلك ينبغي 
مراعات ىذه الاختلافات عند التصميم ووضع كل ما من شأنو المساعدة أو تسييل العمل 

نبيو عمى ىذا الأمر ( قد Jean and all, 2013عمى ىذه الأنظمة المحوسبة، ولعمنا نجد )
خصوصا وأن ىذه البرامج والمواقع قد تكون متاحة لمجميع وىو ما يطمق عميو بد3 لامركزية 
التكنولوجيا، أي أن أي فرد لو الحق في التعامل معيا وعميو ينبغي أن يجد السيولة اللازمة 

نبغي عمى ( وعند وضعيم لممعايير التي يBastien and all, 1997لاستخداميا، كما نجد )
قد أشاروا إلى ضرورة الاىتمام بالجميور أو الفئة المصممين أأخذىا بعين الاعتبار 

المستيدفة من وضع ىذه البرامج، والعمل عمى تبسيطيا قدر الإمكان لمتوافق مع قدرات 
 7ستخدمينالم
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 :لمدراسة س ادسةال الفرعية الفرضية نتائج ومناقشة وتحميل عرض -1-1-6

 البشرية. لمموارد مرضي المقترح النظام الالكتروني عمى3 سادسةفرعية التنص الفرضية ال

ولمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب متوسطات إجابات الأفراد عمى بنود    
الإجابة عمى بنود المحور المتعمق برضى الموارد  متوسطومحاور مقياس النظام الإلكتروني، 

لعينة واحدة بقيمة  t.testوقد قام الباحث بحساب اختبار ، يالبشرية عن النظام الإلكترون
اختبارية، وذلك لمعرفة متوسط إجابات، وعميو كانت النتائج كما ىي مبينة في الجدول 

 التالي3

لموارد ا مستوى رضىلمتحقق من  لعينة واحدة t.test(: نتائج اختبار 156الجدول رقم )
 عن النظام الإلكتروني لبشريةا

 المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

القيمة 
 الاختبارية

 Tقيمة ت 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

النظام الإلكتروني 
موارد البشريةلم مرضي

48717 18568 785 508676 077 18111 

 77077نلاحظ أن متوسط إجابات الأفراد يقدر بدد3  (156الجدول رقم )من خلال نتائج    
بانحراف  t 017000، وبمغت قيمة اختبار 770يمة الاختبارية المقدرة بدد3 وىو أكبر من الق

وىي دالة إحصائيا عند  77777وبنسبة دلالة بمغت  100وبدرجة حرية  77001معياري 
النظام 3 نقبل الفرضية القائمةوىو الأمر الذي يجعمنا  =7770 7مستوى الدلالة 

 7مموارد البشريةالمقترح مرضي لالإلكتروني 

نتائج إلى طريقة التصميم الذي راعى فييا الباحث مختمف المعايير وي رجع الباحث ىذه ال   
وأن تكون الواجيات محتوى والتي من بينيا وضوح الالأرغونومية التي ذكرىا المختصون، 

إلى ضرورة مراعاة  ((Boucher, 2009واضحة غير معقدة وسيمة وبسيطة، إذ أشار 
جيات التي يستخدميا المصمم في البرامج والمواقع والأنظمة، إذ ومن الوضوح والدقة في الوا
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ستخدم مع النظام وىذا ما سعى الباحث إلى إبرازه والاىتمام بو عند خلاليا يتم تفاعل الم
 تصميمو لمنظام الإلكتروني7

 ورضاىم عمى محتواه ما ىو إلاإن الإتجاه الإيجابي لأفراد لعينة نحو النظام الإلكتروني    
 (Jean and all, 2013) محصمة لما قام بو الباحث من إعداد ليذا النظام، حيث وكما أشار

راحة المستخدمين ورضاىم عمى المحتوى المعروض والذي يقدمو النظام إلى ضرورة مراعاة 
وذلك عن طريق التركيز عمى وضوح المحتوى وسيولة الوصول إليو والانتقال أو الموقع، 

دون أي تشويش، وىي نفسيا المعايير التي دعى إلييا كل من  من صفحة إلى أخرى
(Bastien and all, 1997 ) عمى ضرورة التركيز عمى فيم احتياجات المستخدم  احيث أكدو

كما أعدو دليلا شاملا ينبغي التقيد بو والمحتويات التي يبحث عنيا داخل النظام أو الموقع، 
لمستخدمين، من شأنيا أن تعمل عمى رضى ا دةلتصميم واجيات مواقع وأنظمة مريحة ومفي

ردود الأفعال الفورية وتصحيح الأخطاء والحماية منيا، ومن بين العوامل التي أكدوا عمييا 
والحد الأدنى من الإجراءات والتي نعني بو الوصول إلى المعمومة أو الميمة بأقل جيد وأقل 

 إجراءات7 

لكتروني أن يكون لو عمم باحتياجات ينبغي عمى المصمم لأي موقع أو نظام إ   
أن يكون ىناك المستخدمين وبناء عمييا يقوم بإعداد محتوى ومادة الموقع، وعميو يمكن 

فضاء لمعرفة ما يفضمو المستخدمون في النظام وما يواجيونو من مشاكل داخمو ليقوم 
من ضرورة  (Jean and all, 2013إصلاحيا وتوجيييا، ولعل ىذا ما أشار إليو )المصمم ب

وكسب الثقة منيم، إذ وعن طريق المراسلات  الآراءفتح باب الحوار مع المستخدمين وتبادل 
ني أو الموقع عمى شبكة الإنترنت7 بين المستخدمين والمصمم يكون التطوير لمنظام الإلكترو 

وعن طريق ىذه التحسينات التي يقوم بيا المختص يكون ىناك رضى المستخدمين عمى ما 
 النظام أو الموقع7 يقدمو

إن إجابة الأفراد بكون النظام الإلكتروني مرضي إنما كان نتيجة لما توفر عميو من    
يرجع الباحث رضى وسائل توضيحية ورسائل توجييية حول ما ينبغي عمييم فعمو، كما 
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الموارد البشرية عمى النظام الإلكتروني المقترح إلى السيولة التي وجدوىا عند استخدامو 
واحتواؤه عمى فضاء لممراسلات فيما بينيم وبين المختص وىو الأمر الذي يجعل من ىذه 

مموارد البشرية من جية كما يعمل عمى لوسيمة لتطوير وتحسين الميارات المرنة المراسلات 
 والرفع من مستوى رضى المستخدمين لو من جية أخرى7 تطوير وتحسين النظام الإلكتروني 

 :لمدراسة س ابعةال الفرعية الفرضية نتائج ومناقشة يلوتحم عرض -1-1-7

 من خطير وغير آمن المقترح النظام الالكتروني عمى3 تنص الفرضية الفرعية الس ابعة
 البشرية. الموارد كل نظر وجهة

لعينة واحدة بقيمة اختبارية، t.test ولمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب    
إجابات الأفراد ومقارنتو بالمتوسط الفرضي، وعميو كانت النتائج كما  وذلك لمعرفة متوسط

 ىي مبينة في الجدول التالي3

 أمن وعدم خطورةلمتحقق من  لعينة واحدة t.test(: نتائج اختبار 157الجدول رقم )
  من وجهة نظر كل الموارد البشرية النظام الإلكتروني

 المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 يالمعيار 

القيمة 
 الاختبارية

 Tقيمة ت 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 أمن وعدم خطورة
النظام الإلكتروني

78657 18499 785 318935 077 18111 

 77000نلاحظ أن متوسط إجابات الأفراد يقدر بدد3  (157الجدول رقم )من خلال نتائج    
 t.test 377230ت قيمة اختبار ، وبمغ770وىو أكبر من القيمة الاختبارية المقدرة بدد3 

وىي دالة  77777وبنسبة دلالة بمغت  100وبدرجة حرية  77722بانحراف معياري 
 نقبل الفرضية القائمة:وىو الأمر الذي يجعمنا  =7770 7إحصائيا عند مستوى الدلالة 

  من وجهة نظر الموارد البشرية. آمن وغير خطيرالنظام الإلكتروني 
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 يالتصميم الجيد لمنظام، حيث أن المستخدم لا يحس بأىذه النتائج إلى وي رجع الباحث    
ذلك أنو يشعر بالأمن وأن ما يقدمو من شك أو تردد في الإجابة عمى بنود ومحاور المقاييس 

معمومات شخصية ومينية محمية ولا يمكن لأي شخص الاطلاع عمييا، كما أن إجابة 
 م يكن إلا نتيجة التصميم الجيد لمنظام من قبل الباحث7الأفراد بكون النظام الإلكتروني آمن ل

إن طريقة الدخول والتسجيل في النظام الإلكتروني وحفظ المعمومات صممت بطريقة لا    
يمكن لأي أحد الاطلاع عمييا ما عدى المختص أو من يكون لو السمطة والصلاحية لذلك، 

قة بالتصميم والتي مة والأمن المتعمومن خلال التصميم فالباحث حاول مراعات شروط السلا
يؤكد عمييا أغمب الباحثين والمتناولين لموضوع الإدارة الإلكترونية واستخدام الأنظمة الذكية، 
إذ لا يمكن لممستخدم أن يقوم باستخدام النظام أو الولوج إلى الموقع غلا إذا ما تأكد من 

يقدميا أثناء استخدامو، حيث يسعى سلامة محتواه أولا، وثانيا من سلامة معموماتو التي 
الأفراد عمى التعامل مع البرامج المحمية والتي تمكنيم من استخدام معموماتيم بسرية دون 

 الخوف عمييا من الضياع أو التمف أو الاحتيال عمييا من طرف غيرىم7

ن يسعى الأفراد ومن خلال تصفحيم لمواقع الإنترنت أو تعامميم مع الأنظمة الذكية م   
برامج وأجيزة ذكية إلى الحرص عمى التعامل ما يتوفر فييا من أمن لمعموماتيم وما تحتويو 
ذا ما أحس المستخدم بأنو معرض لمخطر أو أن أحدىم يراقبو أو يستخدم  أجيزتيم، وا 
معموماتو أو أي شيء يتعمق بو عند استخدامو ليذه الأنظمة الذكية فإنو مباشرة يقوم بالكف 

واستبداليا بأخرى أكثر أمنا وسلامة بالنسبة إليو، وليذا ينبغي عمى  عن استخداميا
المصممين أن يراعو ىذا الشرط أو المعيار وىو معيار الأمن وعدم الخطورة عند تصميميم 
لمبرامج والأنظمة، سواء كانت ىذه الأنظمة متصمة بشبكة الإنترنت أو الإنترانت، فمادام 

ىناك نوع من السرية خصوصا إذا ما تعمق الأمر  ىناك أكثر من مستخدم فإنو يكون
 بمعمومات شخصية أو صور وغيرىا مما فيو أو يغمب عميو الخصوصية7
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 :لمدراسة العامة الفرضية نتائج ومناقشة وتحميل عرض -2

 المهارات تتبع في فعال المقترح الالكتروني التسيير نظام عمى3 تنص الفرضية العامة
 .ريةالبش لمموارد المرنة

لعينة واحدة بقيمة اختبارية، t.test ولمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب    
وذلك لمعرفة متوسط إجابات الأفراد ومقارنتو بالمتوسط الفرضي، وعميو كانت النتائج كما 

 ىي مبينة في الجدول التالي3

فعالية النظام في تتبع لمتحقق من  لعينة واحدة t.test(: نتائج اختبار 158الجدول رقم )
 المهارات المرنة لمموارد البشرية

 المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

القيمة 
 الاختبارية

 Tقيمة ت 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

فعالية النظام في تتبع 
المهارات المرنة 

378797 78935 77 698507 077 18111 

نلاحظ أن متوسط إجابات الأفراد يقدر بدد3  (158الجدول رقم )من خلال نتائج    
 t.test، وبمغت قيمة اختبار 77وىو أكبر من القيمة الاختبارية المقدرة بدد3  307727
وىي  77777وبنسبة دلالة بمغت  100وبدرجة حرية  77230بانحراف معياري  027017

فرضية العامة وعميو يمكن القول بتحقق ال =7770 7دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 لمموارد المرنة المهارات تتبع في فعال المقترح الالكتروني التسيير نظاملمدراسة والقائمة3 

 .البشرية

ع  الباحث ىذه النتائج إلى توفر النظام عمى أىم الميارات المرنة التي ينبغي أن     وي رج 
ىم الميارات المرنة، إذ قد وقد ساىم النظام في تعريف الموارد البشرية بأتتوفر في الموظفين، 

تضمن مجموعة المقاييس المتعمقة بالميارات والتي من خلاليا استطاع الموظفون التعرف 
دارة  أكثر عمى ىذه الميارات، وقد احتوى البرنامج ستة مقاييس تتعمق بميارات3 )التواصل وا 

رار وميارة تطوير الوقت والعمل الجماعي والميارة الرقمية وميارة حل المشكلات واتخاذ الق
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إلى مجموعة من التوجييات التي تظير لمموظف من حين لآخر لمتنبيو الذات(، بالإضافة 
عمى ضرورة اكتساب وتنمية ىذه الميارات، ولعل المستخدم ليذا النظام يظير لو جميا مدى 
 تناسق وتكامل الميارات المرنة فيما بينيا، إذ تعتبر مكممة لبعضيا البعض، وأي نقص في
إحداىا يؤثر بالضرورة عمى الأخرى، وقد تناولت بعض الدراسات موضوع الميارات المرنة 

؛ 7104علا حجاج،  ؛ Ruhanita and all, 2011؛ (Tang and all, 2014والتعريف بيا مثل 

والذي أكدت في معظميا عمى أىمية الميارات المرنة في  (7104؛ العرفج،  7107المطرفي، 
ة والتي من أىم مميزاتيا التغير المستمر، فلا يمكن لمموظف أن يستقر في بيئة العمل الحديث

عممو إلا إذا ما استطاع التكيف مع ىذه التغيرات الحاصمة في ظروف العمل ووسائمو 
 ومتطمباتو7

كما أن الموظف وبامتلاكو لمميارات الصمبة فإنو يمكنو القيام بالميام الموكمة إليو داخل    
م الإجراءات التي ينبغي عميو القيام بيا، أما كون الموظف يمتمك الميارات مكان عممو، وأى

المرنة فإنو يستطيع التفاعل بشكل فعال مع الزملاء والعملاء )الزبائن(، والميارات المرنة 
 بةالصم الميارات تكمل تمكن الموظف من التكيف والتفاعل داخل وخارج كان العمل، وىي

وىذا ما أكدت عميو دراسة معيد تدريب الموظفين  7وظيفةلم يةالمين المتطمبات ىي التي
 ,Beheshtifar and Norozy)(، وىي نفس النتائج التي أك د عمييا كل من 7717باليند )

في دراستيم عن الميارات الاجتماعية التي تسمح لمموظف بالتكيف والتفاعل مع   ( 2013
رد فرصة التعبير عن المشاعر الإيجابية زملائو والنجاح في وظيفتو، كما أنيا تتيح لمف

 والسمبية في الحالات والمواقف الشخصية7  
إن  الموظف وقبل شغمو لممنصب لا يمكنو الظفر بو إلا إذا ما امتمك ىذه الميارات، إذ    

( تمعب ىذه الميارات الدور الميم في اقتناص الوظائف، فالأفراد 7717وحسب )علا حجاج، 
رات الصمبة أو الأساسية والتي نعني بيا )القراءة والكتابة والمؤىل( والتي متساوون في الميا

تسمح ليم بالدخول في المسابقة والمنافسة من أجل التوظيف، لكن ما يجعميم يظفرون 
بالمنصب أو الوظيفة ىو ما لدييم من ميارات مرنة، وتمعب الميارات المرنة دورا ىاما في 

( قد أكدت عمى 7771اح في المقابمة، كما نجد )الفيفي، تمكن الفرد من التوظيف والنج
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أىمية الميارات الإدارية المرنة لسيدات الأعمال في زيادة دافعية الإنجاز لدييم وتمكنيم من 
 حل مشاكميم وتكيفيم مع أعماليم7

 إن  إجابة الأفراد بكون الن ظام الإلكتروني قد ساىم في فيميم لمميارات المرنة إن ما كان   
نتيجة ما تضمنو من عبارات وبنود ت ع ر ف  الموظف عمى ىذه الميارات، والتي ينبغي عميو 
معرفتيا واكتسابيا وتنميتيا وتطويرىا، فالموظف في بيئة عممو يسعى إلى القيام بالميام 
الموكمة إليو كما ينبغي، ولا يكون ذلك إلا  بإتقانو لمميارة التي تمكنو من ذلك، وقد أشارت 

 Musaعديد من الدراسات إلى ضرورة التعرف عمى ىذه الميارات وفيميا كما في دراسة )ال

and all, 2011 والتي أكدت عمى أىمية تعميم الطمبة الميارات المرنة التي يحتاجون إلييا )
في أماكن عمميم بالإضافة إلى تعميميم الميارات الأساسية، وىي نفس النتائج التي توصمت 

( عمى ضرورة اكتساب الطمبة الجامعيين لمميارات Adnan and all, 2014إلييا دراسة )
المرنة وذلك في دراسة عمى المؤسسات المالية الماليزية، حيث أكدت الد راسة وجود ىذه 
الميارات لدى الخريجين واتجاه الطمبة نحوىا وعمميم بضرورتيا، والتي لا غنى ليم عنيا 

 بالتغير والمنافسة الشديدة7خصوصا في ظل بيئة العمل المتسمة 

ويسعى الموظفون دائما إلى تنمية مياراتيم وتطويرىا، فمن خلاليا يتم التكيف مع    
المتغيرات الحاصمة في بيئة العمل، وىي التي تساعدىم عمى الإبداع والتميز في أعماليم، 

أكدت عمى ( والتي Hendarman and Tjakraa tmadja, 2012ولعل ىذا ما نجده في دراسة )
ضرورة وأىمية الميارات المرنة في تمكين الموظفين من الإبداع والابتكار، كما نجد دراسة 

(Slavković and Babić, 2011 ،قد أكدت عمى ضرورة تنمية الميارات الصمبة والمرنة معا )
ميارة  10وذلك لضمان جودة الموارد البشرية داخل المنظمات، وقد تم إحصاء أكثر من 

مسة ميارات صمبة ينبغي عمى الموظفين اكتسابيا وتنميتيا وذلك في مختمف منيا خ
 القطاعات الإنتاجية والتجارية والخدماتية7 

إن تنمية الميارات المرنة يعتبر من أىم الأمور التي ينبغي عمى الموظفين مراعاتيا إذ    
ام بواجباتيا وأىم وعن طريق ىذه الميارات يمكنيم الظفر بالوظيفة والحفاظ عمييا والقي
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قد أشار إلى مجموعة من  (Leslie Rae, 1990)متطمباتيا عمى أكمل وجو، ولعمنا نجد 
النشاطات التي من خلاليا يتم تنمية الميارات الإدارية لمموارد البشرية داخل المنظمة، والتي 

دارة الأولويات والقيادة، كما نجد  دارة الوقت وا   ,Whetten and Cameron)منيا التفاوض وا 

قد أكدا عمى ضرورة تعمم الميارات المرنة وتنميتيا بمجموعة من النشاطات والعمل  (2011
 عمى الاندماج داخل المجموعات في التنظيم لمتعمم واكتساب الميارات المرنة منيا7

من  777( إلى دراسة شممت أكثر من Pratt and Richards,2014وقد أشارت دراسة )   
أنيم )أرباب العمل( حددوا أربع ميارات أساسية يجب أن تتوفر في القوى  أرباب العمل إلى

العاممة وىي3) أخلاقيات العمل، الاتصالات الشفوية والكتابية، العمل الجماعي، وحل 
المشكلات( إذ تعتبر ىذه الميارات من أىم ما ي م ك ن  الموظف من التكيف مع بيئة عممو 

( إلى أن أرباب العمل Robles, 2012كما أشارت دراسة ) وتحقيق أىدافو وأىداف المنظمة،
ورجال الأعمال يبحثون عن الموظفين الجدد الذين تتوفر فييم مجموعة من الميارات المرنة 

ميارات منيا )التواصل، العمل الجماعي،  17والتي بمغ عدده في ىذه الدراسة عمى 
تعتبر ىي الفيصل والمحدد لنجاح أو  أخلاقيات العمل، النزاىة، المسؤولية 77( وغيرىا، إذ

( من الدراسات Schmid and Hafner, 2008فشل الموظف في عممو، كما تعتبر دراسة )
التي أكدت عمى ضرورة توفر الميارات المرنة في الموارد البشرية والتوجو الحديث لأصحاب 

المتقدمة المؤسسات في استقطاب وتوظيف ذوي الميارات المرنة من الموارد البشرية 
 لموظائف7

ولأجل تكيف الفرد في مكان عممو وقيامو بميامو الموكمة إليو عمى أحسن وجو ينبغي    
عميو التمكن من مجموع الميارات المرنة التي تساعده عمى ذلك، وبيئة العمل تتحكم في 

راسة من نوعية ىذه الميارات ومستواىا وما يحتاج إليو الفرد منيا، ولعمنا نجد أفراد عينة الد
المسؤولين عمى الموارد البشرية قد أكدوا عمى ضرورة توفر مجموعة من ىذه الميارات في 
الموارد البشرية تماشيا وطبيعة العمل الموكل إلييم والميام المتضمنة فيو، وقد أشار كل من 

(Anthony and all, 1990) إلى مجموعة من الميارات المرنة التي ينبغي توفرىا في الموارد 
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البشرية في مكان العمل الذي يشغمونو، ومن بين ىذه الميارات )العمل الجماعي، التواصل، 
حل المشكلات واتخاذ القرار(، وىي ميارات مرنة تساعد الموظف عمى التكيف في بيئة 
عممو خصوصا في ظل التغيرات الكثيرة في بيئة العمل وما يحيط بيا، فما لم يتمكن المورد 

ف مع الظروف المحيطة بو وما يطرأ عميو من ظروف ومواقف فإنو البشري من التكي
يتعرض لمضغوط التي تؤدي بو لا محالة إلى مجموعة من السموكات غير المرغوب فييا أو 
التوقف عن العمل والانقطاع عنو، كما قد تؤدي إلى نقص أدائو وبالتالي الفشل في تحقيق 

 ما طمب منو من ميام ووظائف7
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 ستنتاجات: خلاصة عامة وا

من خلال ما تقدم ذكره في دراستنا ومن خلال جوانبيا النظرية والميدانية يمكن القول بأن    
دراستنا ىذه سعت إلى الكشف عمى الميارات المرنة لمموارد البشرية وأىميتيا في بيئة العمل 
 الجزائرية وضرورة تنميتيا والعمل عمى تطويرىا، ومن خلال التعرف عمى مختمف ىذه
الميارات والربط بينيا عن طريق النموذج المقترح لتمثيل مختمف العلاقات بينيا يمكن القول 

 بأن الباحث ومن خلال ىذه الدراسة قد توصل إلى النتائج التالية3 

حصر أىم الميارات المرنة التي ينبغي أن تتوفر في الموارد البشرية في بيئة العمل  -1
 جاءت في دراستنا ىي3 وىذه الميارات كما الجزائرية 

 ميارة التواصل  -

 ميارة العمل الجماعي  -

 ميارة إدارة الوقت -

 ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار -

 ميارة تطوير الذات  -

 الميارة الرقمية  -

التعرف عمى مختمف العلاقات بين ىذه الميارات المرنة وكيف أنيا تؤثر وتتأثر ببعضيا  -7
 نموذج بنائي يمثل مختمف ىذه العلاقات7  البعض، وذلك عن طريق

بناء مجموعة من المقاييس لمميارات المرنة والقيام بالتحميل العاممي الاستكشافي ليا  -3
 وعرضيا عمى مجموعة من المحكمين رغبة في التوصل إلى نسخة نيائية قابمة لمتطبيق7

نة والتحقق من شروط بناء نموذج عاممي لتمثيل العلاقة بين محتمف الميارات المر  -7
 المطابقة الخاصة بذلك، وقد كانت كل المؤشرات مطابقة وتتميز بحسن المطابقة7
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مع إدراج مقاييس الميارات فيو بناء نظام تسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد  -0
 لقياس مستوى الموارد البشرية فييا7

معمول بيا والموافقة لما جاء في الدراسات تضمين النظام لأىم المعايير الأرغونومية ال -0
 السابقة وما كتب في ذلك من موروث نظري7

التحقق من فعالية النظام الإلكتروني في تتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية، وذلك  -0
 بتطبيقو عمى عينة من الموارد البشرية7

ظف أن يعتني بو ويقوم بتنميتو وتعتبر الميارات المرنة لمموارد البشرية من أىم ما يجب لممو 
وتطويره، قبل وبعد شغمو لممنصب أو الوظيفة، إذ عن طريقو يمكن لو الظفر واقتناص 
الوظائف خلال مقابلات التوظيف، كما عن طريقيا يمكن لو التكيف والتأقمم مع مختمف 
 الظروف والمتغيرات الطارئة عميو في بيئة عممو، خصوصا في عصرنا الحالي والمتسم

يرات إلا عن طريق ىذه يتكيف مع ىذه المتغبالتغير المستمر، إذ لا يمكن لمفرد أن 
الميارات، ومن خلال دراستنا ىذه تطرقنا لأىم الميارات المرنة الواجب توفرىا في الموارد 
البشرية وكيفية تنميتيا، كما قمنا ببناء نظام إلكتروني لتتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية، 

در الإشارة ىنا إلى أن العصر الحالي ىو عصر الرقمنة والتكنولوجيات الحديثة، إذ وتج
انتقمت جميع معاملاتنا من البساطة إلى التعقيد ومن السيولة إلى الصعوبة عن طريق 
التحول إلى الإدارة الإلكترونية، وعمى الرغم من كونيا تساعد وتسيل الكثير من الإجراءات 

في الوقت نفسو تتسم بالتعقيد والتسارع الداعي لا محالة إلى الضغوط  والمعاملات إلا أنيا
والخطأ، وعميو يمكن القول بأن النظام الإلكتروني جاء مساىمة منا في ىذه التطورات 
الحاصمة، خصوصا وأن جميع الموارد داخل المنظمة ليا برامج تسيير خاصة بيا، ومن ىذا 

 لتتبع الميارات المرنة لمموارد البشرية7 المنطمق جاءت فكرة بناء ىذا النظام 

ما ىي إلا محاولة لجعل ميمة  الدراسة لا يسعنا إلا أن نقول بأن ىذهوفي الأخير    
ىذا النظام، كما تجدر فسي داخل إدارة الموارد البشرية سيمة ومرنة من خلال الأخصائي الن  
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البشرية أن يولو ىذه الميارات  أن عمى الباحثين والمختصين في تسيير الموارد الإشارة إلى
 البشرية بيا وتطويرىا وتنميتيا7 الأىمية التي تستحقيا، والعمل عمى تعريف الموارد
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