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Abstract 

Objectives: The study explores the current state of electronic human resources management (e-HRM) practices 

in key Palestinian public sector ministries, including Health, Education, Interior, and the General Personnel 

Council. 

Methods: The study employs a qualitative descriptive approach, interviewing 15 specialists about four HR 

functions: recruitment, wages and compensation, performance evaluation, and training. 

Results: Results indicate varied levels of electronic implementation across these functions. Recruitment and 

selection achieved significant success, with 86.7% of interviewees supporting it. Performance evaluation followed 

with 69.2%, wages and compensation at 57.1%, while training was notably low at 36.4%, revealing e-training is 

still in its infancy. The study highlights significant benefits from enhancing e-HRM but also identifies major 

challenges, such as a weak legislative framework, outdated laws (especially the Civil Service Law), and the 

absence of unified systems across the West Bank and Gaza Strip. Additionally, the lack of sufficient financial 

resources further hinders development 

Conclusions: The study recommends intensifying efforts towards e-HRM within a national strategy, updating 

regulations, and addressing political divisions. It also suggests increasing government budgets or securing external 

funding to expand technological development in HR management. 
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  غزة قِطاع في الفِلسطيني العام  القِطاع مُؤسسات في البشريَّة للمَوارِد الِإلكترونيَّة الِإدارة واقع
 تحليلية  دِراسة: تطويرها  وسُبل

 2عودة الغفار  عبد وسيم. د  ، * 1السيد  خليل الدين  علاء. د
 .فلسطين   غزة،   الأقصى،   جامعة   والتمويل،   الإدارة   كلية   الأعمال،   إدارة   قسم   مشارك،   أستاذ 1
 . فلسطين   غزة،   الجامعية،   الرباط   كلية   الشرطية،   والعلوم   القانون   قسم   مساعد،   أستاذ 2

 الملخص 
راسة   تستكشف :  الأهداف  لكترونيَّة   المُمارسات  واقع  الد ِّ حة،  ذلك  في  بما   الرَّئيسيَّة،  الفِّلسطينيَّة   الوزارات   في  البشريَّة   المَوارِّد   لإدارة   الإِّ   الص ِّ
اخلية،   التَّعليم،  يوان  الدَّ  .تطويرها  وسُبل  العام  المُوظفين  دِّ

راسة  اِّعتمدت:  المنهجية  صَا    15  مع   مُقابلات  أُجريت  إذ  النَّوعي،   الوصفي  المِّنهج  الد ِّ :  البشريَّة   للمَوارِّد  وظائف  أربعة  حول  مُتخص ِّ
 .التَّدريب الأداء،   تقييم والتَّعويضات، الُأجور التَّوظيف،

ستقطاب  عمليتا  حقَّقت.  إِّلكترونيَّا    الوظائف   هذه  تنفيذ   مستوى   في  تَفاوتا    النَّتائج  أَظهرت :  النتائج ختيار  الاِّ   ،%86.7  بنسبة  كبيرا    نجاحا    والاِّ
  تتجاوز   لم  مُنخفضة  التَّدريب  نجاح  نسبة   كانت  حين  في%.  57.1  بنسبة  والتَّعويضات  الُأجور  ثم   ، % 69.2  بنسبة  الأداء  تقييم   تَلاها

لكتروني  التَّدريب   أَنَّ   إلى   يُشير   مما  ،36.4% دتها   التي   الفوائد  ورَغم .  المُبك ِّرة   مراحله   في   يَزال   لا  الإِّ راسة  حدَّ لكترونيَّة   للإِّدارة   الد ِّ   للمَوارِّد   الإِّ
طار  كَضَعف   لتحديات   أيضا    أشارت   لكنَّها  البشريَّة،  ة)   التَّشريعي،   الإِّ ياب   ،( المدنيَّة   الخدمة   قانون   خَاصَّ د  الن ِّظام   وغِّ فة   بين   المُوحَّ   الض ِّ

 .التَّطوير أمام  آخر عائق ا  الماليَّة المَوارِّد نقص يُعد  كما. غزَّة  وقِّطاع  الغربيَّة
راسة   أَوصت:  الخلاصة  دارة   لتطبيق   الجُهود  بتكثيف  الد ِّ لكترونيَّة   الإِّ من  البشريَّة  للمَوارِّد   الإِّ   ومُعالجة   اللوائح،  وتحديث  وطنيَّة،   اِّستراتيجيَّة   ضِّ

نقسامات يَّة  الاِّ ياسِّ   المَوارِّد  إِّدارة  في الت ِّكنولوجي  التَّطوير  نِّطاق لتوسيع  خارجي  تمويل  تأمين  أو الحُكومة  مِّيزانيات   زيادة   اِّقترحت  كما.  الس ِّ
 .البشريَّة

دارة : الدالة  الكلمات  لكترونيَّة الإِّ  .فِّلسطين  غزة، قطاع العام، القِّطاع  مُؤسسات البشريَّة،  للمَوارِّد الإِّ
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 المقدمة 
الفِّ القِّ   دَ هِّ شَ  العام  نَ قلَ لسطيني نَ طاع  التَّ ة في مُ وعيَّ ة  الاِّ أبرز سُ   ة، ولعلَّ لكترونيَّ طورات الإِّ واكبة  الد  نظُ تأسيس مَ   ،ستجابةبل  خول  ومة 

تُ وحَّ المُ  التي  البَ د  الرَّ وَّ عد  تِّ ئِّ ابة  الحُ يسة  الإِّ جاه  مين  ة.  لكترونيَّ كومة  المُستخدِّ لجميع  المَنظُومة  عُموم -إذ تسمح هذه  سَواء كانوا من 
دمة المدنيَّة بالد خول إلى نَوافذ خدمات المُؤسسات الحُكوميَّة وبعض المُؤسسات الُأخرى المُشارِّكة كشركة   -المواطنين أو مُوظفي الخِّ

تصالات وتكنولوجيا المعلومات،  الكَهرُباء، والبلديَّات، وبعض الجمعيَّات والهيئات الأهليَّة )وزا نامي غم من تَ وبالرَّ أ(.    2023رة الاِّ
يَّما وأَنَّ  نَّ  أن إلا أَ ة في هذا الشَّ كوميَّ نجازات التي حققتها المؤسسة الحُ الإِّ  إِّدارتها للمَورِّد البشري ما زالت مَحفُوفة بتحديات كبيرة، سِّ

رض تحديات كثيرة فَ ع الت ِّكنولوجيا، كما أَنَّ الوظائف تتباين في تطبيقاتها، مما  المُوظفين الحُكوميين يتفاوتون في مُستوى التَّعامل م
ومة العمل،  نظُ مَ على    بالطَّبعمر الذي ينعكس  واكبة دائمة، الأحتياجات من الخدمات تتنوع، وتحتاج إلى مُ فالاِّ   ؛من مواجهتها  لا بدَّ 

 طوير المستمر. إلى التَّ  يحتاجليفرض واقعا  جديدا  
شير إلى شهود يُ الواقع المَ   نَّ ، بل إِّ للأنشطة التَّقليديةدة  سانِّ ة مُ جرائيَّ ات إِّ همَّ مُ على  قتصرة  ة مُ د البشريَّ وارِّ ة للمَ لكترونيَّ دارة الإِّ د الإِّ عُ لم تَ 

بحاجة إلى تقييم نجازات  تلك الإِّ   رَغم ذلك، ما زالتقمي.  بر الوسيط الرَّ ز بالكامل عَ نجَ التي باتت تُ   وظائفها وأنشطتهاتطور بعض  
في المُقابل، فإِّنَّ  ة، والبعض الآخر في المعلومات نفسها،  حتيَّ نى التَّ في مجال البُ   لغرض التَّطوير. فبعض الأنشطة ما زالت تَتركَّز

نخراط في البيئة الرَّقمية  ما زال من القضايا الحَرِّجة  . تردد بعض المؤسسات أو عُزوفِّها عن الاِّ
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة  ةنجازات نوعيَّ إِّ   ،طاع غزةتحديدا  في قِّ   ،ةلسطينيَّ كومة الفِّ الحُ   حققتلقد   دارة الإِّ كم  نَّ الحُ ، إلا أَ في مجال الإِّ

تاحة، وما مكانات المُ ل الإِّ م في ظِّ قدَّ نجاز المُ عرف على مستوى الإِّ راسة، من خلال التَّ هتمام هذه الد ِّ حور اِّ على مدى نجاحها يبقى مِّ 
لكترونيَّة في إِّدارة المَورِّد البشري تَسير حقا  على خُطىكان  ن  إِّ  المَلامح  أحد أبرز  الذي يُعد  قمي  حول الرَّ التَّ   ت إِّنجازات الحُكومة الإِّ

( الرَّقمية  فِّلسطين  لأجندة  ستراتيجيَّة  تصالات  2030الاِّ الاِّ )وزارة  فِّلسطين  دولة  في  الاِّصطناعي  للذَّكاء  الوطنيَّة  ستراتيجيَّة  والاِّ  )
 د البشري.ورِّ دارتها للمَ كومة في إِّ الحُ ج(، والتي بالطبع تعكس دَور 2023ب؛   2023وتكنولوجيا المعلومات، 

 دراسة: شكلة ال ِ مُ  1.1
يُعد القِّطاع الحُكومي هو المسؤول بشكل مباشر عن تقديم الخدمات العامة للمواطنين، وتنظيمها، وتشريع الأنظمة والقوانين التي  

ه   جتماعية. غير أَنَّ الحُكومة الفِّلسطينيَّة تُواجِّ يَّة والاِّ ياسِّ قتصادية والس ِّ ستقرار في شتى الميادين الاِّ   -طاع غزةدارتها لقِّ في إِّ -تَضمَن الاِّ
ة، لتزاماتها الماليَّ درتها على تغطية اِّ عدم قُ   فضلا  عنعيين،  رص التَّ ة فُ وديَّ حدُ ومَ المختلفة،  د  وارِّ درة المَ رز من بينها نُ تحديات كبيرة، بَ 

 .  (2021)فراج ودعنا،  اتستحقَّ زء كبير منها إلى المُ حالة جُ إِّ فض رواتب الموظفين، و نعكس على خَ الأمر الذي اِّ 
باشرة المُ نفقاتها ص من بعض لَّ الأمر الذي قَ ؛ ةلكترونيَّ كنولوجيا الإِّ عتمادها على الت ِّ زايد اِّ ها؛ تَ فقاتِّ كومة لتقليص نَ هود الحُ طار جُ وفي إِّ 

رَغم ذلك، ما زال هناك قُصور في القِّطاع الحُكومي في عيين في بعض المجالات.  ص من حاجتها إلى التَّ لَّ باشرة، كما قَ وغير المُ 
ضلا  عن القيود  مُستوى البُنية التَّحتيَّة للتَّعلم الت ِّكنولوجي، وضَعف نشاط المجلس الأعلى للإِّبداع والتَّمي ز وغياب دَوره تماما  في غزة، فَ 

ل تَسارع الد ول ع 2018القانونية )المصري وآخرون،   تصالات، إلا أَنَّ فِّلسطين  (. يأتي ذلك في ظِّ لى خُطى تكنولوجيا المعلومات والاِّ
بالمرتبة   حَظيت  أصل    123قد  والمرتبة    174من  أصل    14عالميا ،  المعلومات    19من  تكنولوجيا  تنمية  مُؤشر  فقَ  وِّ إقليميَّا  

تحاد الدَّولي للاِّتصالات للعام  تصالات الخاص بالاِّ  (. 2022)مصلح،   2017والاِّ
ما زالت بحاجة إلى دراسة   ، لِّذا فهيدة تحدياتعِّ وف بِّ حفُ ستمرار بهذا العمل مَ ختلفة في الاِّ ؤسساتها المُ كومة ومُ نَّ نجاح الحُ لذلك، فإِّ 

وعُ مُ  جهة،  من  المواطنين،  عن  الكاملة  المعلومات  فغياب  تذليلها،  يتم  حتى  الوُ زُ تأنية  عن  الآخر  البعض  الخَ لُ وف  في  دمات  وج 
وإذ أَنَّ أجندة فِّلسطين الرَّقميَّة   ستفيدين أمرا  ليس سهلا .دمات إلى جميع المُ رص تقديم الخَ جعل من فُ   -من جهةٍ أُخرى –ة  لكترونيَّ الإِّ 

ستراتيجيَّة الوطنيَّة للذَّكاء الاِّصطناعي تقومان على تمكين تكنولوجيا المعلومات والحُكومة الرَّقميَّة والرَّقمنة من أجل ا نتعاش والاِّ لاِّ
قتصادية للفترة من ) وا تصالات وتكنولوجيا المعلومات،  2030-2023لتنمية الاِّ راسة  2023ب؛   2023( )وزارة الاِّ ج(، فإِّنَّ هذه الد ِّ

تستجيب لنداء أَجندة فِّلسطين الت ِّقنيَّة في محاولة لتقديم مُخرج بحثي مُعزز، ويهدف إلى تمكين تكنولوجيا المعلومات في الأعمال 
 لال تشخيص الواقع، وتقديم التَّوصيات للتَّطوير.الحُكوميَّة من خ

وء على  لاقة، تسعى إلى تسليط الضَّ وي العَ ذَ   الموظفين الحُكوميين  قابلات مع راسة، التي تتميز في تركيزها على مُ لد ِّ اهذه    نَّ فإِّ   ؛لذلك
التَّ  للمَوارِّد البشريَّةجاه  أمول تِّ ة بدورها المَ كوميَّ ون قيام المؤسسات الحُ ول دُ حُ يات التي تَ حد ِّ أبرز  لكترونيَّة  دارة الإِّ الة،  بطريقة فعَّ   الإِّ
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شكلة عبير عن مُ الي فقد تم التَّ وبالتَّ   اع القرار.نَّ صُ ة لِّ ؤية تطويريَّ حاولة لتقديم رُ تنهض بذلك، في مُ   ن  ل التي من شأنها أَ بُ ناقش الس  وتُ 
 راسة في إجابة هذا السؤال: الد ِّ 

 هوض بها؟بل للن  لسطيني، وما الس  طاع العام الفِّ ؤسسات القِّ ة في مُ شريَّ د البَ وارِّ ة للمَ لكترونيَّ دارة الإِّ ما واقع الإِّ 
راسة:  2.1  أهميَّة الدِ 

راسة أهميتها من أربع رَكائز أساسية:  تَستمد هذه الد ِّ
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة من أهم القضايا المُعاصرة، والتي يُمكِّن أَن  تُحقق   أولًا: أهميَّة الموضوع الذي تتناوله، دارة الإِّ راسة الإِّ إذ أَنَّ دِّ

 منافع جَمَّة بالنسبة للحُكومة في قِّطاع غزة.
راسة على مُقابلات شخصيَّة مع مسؤولين ستفسار عن  ثانياً: بُنيت الدِ  ، وبالتَّالي تم اِّستقاء البيانات من مَنابعها الأصلية، مع الاِّ

راسات   قَّة، وبالتَّالي فهي تُساعد مُتخذي القرار للاِّعتماد على ما وَرد فيها، مع نُدرة الد ِّ حسب –الأسباب والخروج بمعلومات أكثر دِّ
لم الباحثين راسات السابقة تحديدا  في فِّلسطين.  -عِّ  التي تتبع هذا المِّنهج في الد ِّ

مة المُقدَّ المعلومات  المَوارِّد ثالثاً: طبيعة  إدارة  المُطبقة في كل وظيفة من وظائف  المُمارسة  راسة تُشخ ِّص بدقة أوجه  الد ِّ أَنَّ  إذ   ،
يال كل منها. م التَّوصيات حِّ يات، وتُقد ِّ  البشريَّة، وتستعرض التَّحد ِّ

راسة في توجيه الباحثين النَّاشئين والمُختصين راسات في هذا المجال، وتقديم رُؤى    رابعاً: يُمكِن أَنْ تُسهم الدِ  جراء مزيد من الد ِّ لإِّ
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة تحديدا  عند اِّستخدام تقنيات الذَّكاء الاِّصطناعي.  دارة الإِّ  أكثر عُمقا  في كيفية تطوير الإِّ

 راسة أهداف الد ِ  3.1
 راسة إلى تحقيق الأهداف التالية: تسعى هذه الد ِّ 

لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّةمارسة تشخيص واقع مُ  .1 دارة الإِّ  لسطيني.طاع العام الفِّ في القِّ  الإِّ
عف و   الوقوف على  .2 لكترونيَّة للمَوارِّد  مارسته  لسطيني في مُ طاع العام الفِّ ؤسسات القِّ ه مُ واجِّ ات التي تُ يحد ِّ التَّ نِّقاط الضَّ للٍإدارة الإِّ

 .البشريَّة
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّةهوض بأنشطة بل الن  تحديد سُ  .3 دارة الإِّ  لسطيني.طاع العام الفِّ في القِّ  الإِّ

 راسة: أسئلة الد ِ  4.1
 حقق أهدافها فيما يلي: راسة التي تُ تتركز أسئلة الد ِّ 

دارة الٍإلكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّةمارسات ما واقع مُ  .1  ؟ لسطينيطاع العام الفِّ في مؤسسات القِّ  الإِّ
عف و ما أبرز   .2 لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّةمارسة الأفضل لأنشطة  ون المُ ول دُ حُ يات التي تَ حد ِّ التَّ نِّقاط الضَّ ستوى  على مُ   الٍإدارة الإِّ

 ؟ لسطينيطاع العام الفِّ القِّ 
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّةهوض بأنشطة بل الن  ما سُ  .3 دارة الإِّ  ؟ لسطينيطاع العام الفِّ في القِّ  الإِّ

راسة: 5.1  حُدود الدِ 
راسة في العام  ­  . 2023الحَد الزَّماني: أُجريت الد ِّ
راسة على القِّطاع الحُكومي في المُحافظات الجنوبية )قِّطاع غزَّة(.  ­  الحَد المكاني: اِّقتصرت الد ِّ
العالي، وزارة  ­ التَّربية والتَّعليم  راسة بطريقة قَصدية على أربع مُؤسسات حُكومية فقط، وهي: وزارة  الد ِّ سي: رَكَّزت  المُؤسَّ  الحَد 

ياسات وتُناط   اخلية والأمن الوطني،  فضلا  عن ديوان المُوظفين العام كَونه الجهة المُختصة التي تُطور الس ِّ حة، وزارة الدَّ الص ِّ
 ظيم والإشراف على مُمارسات إِّدارة المَوارِّد البشريَّة. به التن

لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة وسُبل تطويرها.  ­ دارة الإِّ راسة واقع الإِّ راسة على دِّ  الحَد المَوضوعي: رَكَّزت الد ِّ
خصية.  ­ راسة على المُقابلات الشَّ  الحَد المِّنهَجي: اِّقتصرت الد ِّ
راسة:  6.1  مُحددات الدِ 

، أي حتى ما قَبل اِّندلاع 2023جُمعت البيانات من خلال مُقابلات أُجريت مع المُختصين في قِّطاع غزة حتى مَطلع أكتوبر   ­
 الحرب على قِّطاع غزَّة.  
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ياسي الذي نَتج عنه ­ نقسام الس ِّ راسة بسبب صُعوبة الوصول إليها، فَضلا  عن الاِّ فة الغربيَّة مَشمولة في الد ِّ   لم تَكُن مُؤسسات الض ِّ
راسة.   إِّدارة حُكومية غير تَوافُقيَّة في كل منطقة حتى سنة إِّعداد الد ِّ

تصالات وتكنولوجيا المعلومات اِّبتداء ، وديوا ­ راسة بعد اِّستشارة المُختصين في وزارة الاِّ ن تم اِّختيار المُؤسسات المُستهدَفة في الد ِّ
المَوارِّد البشريَّة، ولديها  لكترونيَّة في أنشطة  الموظفين العام على وَجه الخُصوص، إذ تُعد هي الأكثر مُمارسة للتطبيقات الإِّ

 ت وتعيينات للموظفين سنويا ، وبكميات كبيرة مُقارنة بالمؤسسات الحُكوميَّة الُأخرى.إِّحداثيا
زُه ­ راسة من المُقابلات حيث وَفرَة المعلومات وغَزارَتها، إلا أَنَّ تعزيزها ببيانات كَميَّة من المُمكن أَن  يُعز ِّ ا، لذلك؛ فقد  اِّستفادت الد ِّ

زة ببيانات كَميَّة أيضا  تخضع للتحليل.   تجاوزت الفوائد التي كان من المُمكن أَن  تعود عليها فيما لو كانت مُعزَّ
 التَّعريفات الِإجرائيَّة:  7.1

لة بإدارة المَوارِّد البشريَّة والتي تَشمل   ­ لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة: جميع الأنشطة والعمليات ذات الص ِّ دارة الإِّ   -ولا تقتصر على-الإِّ
ختيار والتَّعيين، والتَّدريب، وتقييم الأداء، والُأجور والتَّعويضات، التي يتم تنفيذها من خلال توظيف  ستقطاب والاِّ وظائف الاِّ

نترنت بهدف رَفع كفاءة المُؤسسة الحُكوميَّة في إِّدارة المَورِّد البشري بفاعليَّة، وتق تصال كالإِّ ديم تكنولوجيا المعلومات وتقنيات الاِّ
ياق التَّطوير التَّنظيمي.  أفضل الخدمات للمُستفيدين، في سِّ

م مُؤسسات القِّطاع العام الفِّلسطيني: هي مُؤسسات تُدار من قِّبَلِّ القِّطاع الحُكومي، وتُحق ِّق النَّفع العام لجميع المواطنين، وتُقد ِّ  ­
خصيَّة وغيرها من الخدمات، ولا تهدف بطبيعتها إلى تحقيق  حة والأمن والَأحوال الشَّ الخدمات الأساسية كخدمات التَّعليم والص ِّ

 دار من قِّبَلِّ اللجنة الإدارية المُكلَّفة بإِّدارة الجهاز الحُكومي قِّطاع غزة، باعتبارها الجسم الحُكومي الرَّسمي فيها.الربح، وتُ 
 الِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة: 8.1

لكترونيَّ  الإِّ دارة  أما مفهوم الإِّ البشريَّة.  المَوارد  لكترونيَّة وإِّدارة  دارة الإِّ جَمَعَ بين الإِّ فقد  فقد عَرَّفه قريشي  يُعد هذا المفهوم هَجينا ،  ة؛ 
داريَّة بما يُحقق خصائص مُختلفة وهي، إِّدارة بلا أور 2017وآخرون ) اق، وبدون زمان  ( بأَنَّهُ تطبيق للتكنولوجيا في المُعاملات الإِّ

لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة قد عَرَّفه   دارة الإِّ  Armstrong and Taylor (2020)ولا مكان، ودُون تنظيمات جامدة. في حين أَنَّ مفهوم الإِّ
ا عالي  تنظيميا   أصلا   البشري  المَورِّد  ا   عاد  البشريَّة،  المَوارِّد  إِّدارة  على  يَعتمد  اِّستراتيجي  مِّنهج  أهداف بأَن ه  تحقيق  ويُمكِّنُه  لقيمة، 

ياسات إِّدارة المَوارِّد البشريَّة في المؤسسة. ك ياسات ترتبط بفلسفة وسِّ ما  المؤسسة سَواء بإِّسهامات فردية أو جماعيَّة، ويُنظم عمله سِّ
يَّة وعملياتها في المؤسسة تُشير أيضا  إلى توظيف تكنولوجيا المعلومات وإِّدخالها بمكونات مُختلفة على أنشطة إِّدارة المَوارد البشر 

 (. 2017بهدف زيادة كفاءتها وفاعليتها )قريشي وآخرون، 
 أهميَّة الِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة:  1.8.1

 ( وآخرون  قريشي  ذكره  لما  فقا   وِّ البشريَّة  للمَوارِّد  لكترونيَّة  الإِّ دارة  الإِّ أهميَّة  ها 2017تتجلَّى  وتَوجُهِّ المؤسسة  صورة  تحسين  في:   )
ل من أداء أنشطة إِّدارة المَوارِّد البشريَّة ووظائفها، وتَرف داريَّة، كما تُسه ِّ ستراتيجي، وخَفض التَّكاليف التَّشغيلية والإِّ من مُعدلات    عالاِّ

ن علاقات العمل وتُحقق رضا الموظفين.   نتاجية، كما تُوفر فُرصا  أكبر للمُشاركة والتَّدريب، وتُحس ِّ  الأداء والإِّ
مكانات الفرديَّة، وتُكسب الأفراد مِّ  ن الأداء، وتُطور الإِّ لوك التَّنظيمي للأفراد، وتُحسِّ  هارات تِّقنية كما تُسهم الت ِّكنولوجيا في تعديل الس 

للعمل )مهدي،   صة، وتُعد حافزا   البشريَّة  2018مُتخص ِّ للمَوارِّد  لكترونيَّة  دارة الإِّ الخُصوص-(. وتُسهم الإِّ فض في خَ   - على وجه 
التَّكاليف، وتعزيز الأداء وتحسين مُستوياته، كما تُمك ِّن من أداء المَهام في أي وقت ومن أي مكان وبأي طريقة، فضلا  على تحسينها 

قابة على أداء العاملين في المُنظمات )قريشي وآخرون،    (. ونظرا  لَأنَّ 2017لكفاءة العمل التَّشغيلي، ووظائف التَّخطيط والتَّنفيذ والرَّ
اتها الماديَّة ووسائط التخزين قصيرة؛ فهي بالتَّالي تحتاج إلى تحديث مُستمر )بيزان،   ( مما يَضطر  2022دَورة حياة الت ِّكنولوجيا ومُعدَّ

 المنظمة لتحمل تكاليف إضافية.  
 وظائف الِإدارة الِإلكترونيَّة للموارِد البشريَّة:  2.8.1

 تُمارس إِّدارة المَوارد البشريَّة مَهام ووظائف أساسية، يُمكِّن وصفها على النَّحو التَّالي: 
لكترونيَّة: التَّخطيط عملية مُستقبلية مُنَظَّمة، تسعى إلى تحديد أهداف المؤسسة الحاليَّة والمُس ­ تقبليَّة تخطيط المَوارِّد البَشريَّة الإِّ

عتماد على ضخ معلومات ضخمة داخل المؤسسة، وبالتَّالي تُساعد المؤسسة في تقديم   تِّجاه المَوارد البشريَّة وكيفيَّة تحقيقها بالاِّ
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للمُستقبل   التَّخطيط  في  المعلومات  تُسهم  بحيث  خصية،  الشَّ التَّغيرات  وتوثيق  البيانات  تحديث  في  تُسهم  مُفيدة  معلومات  أي 
 (.2023إِّلكترونيَّا  )بابية ودقيوس، 

اصفات التَّحليل الوظيفي: أحد وظائف إِّدارة المَوارِّد البشريَّة المهمة التي تُمك ِّن المُؤسسة من تحديد المَهام المُناطة بكل وظيفة، ومو  ­
دارة الذَّاتية للمَوارِّد البشريَّة بحيث يَسمح ل لموظف الأفراد المُناسبين لشُغلِّها. وتُمارَس هذه الوظيفة إلكترونيا  من خلال نظام الإِّ
ستفادة منها ف ي تحليل  بتقديم معلومات عن نفسه وأدائه ويقوم بإِّدخالها على الن ِّظام مُباشرة، ثم تَتَولَّى وِّحدَة المَوارِّد البشريَّة الاِّ

 (. 2017الوظائف )بن دحمان،  
ختيار والتَّعيين. وقد عَرَّفها   ­ ستقطاب والاِّ لكتروني: ويشمل وظائف الاِّ الإِّ بأَنَّها عملية تَستخدم    Malkawi (2019)التَّوظيف 

جراءات المُتَّبعة في عملية اِّختيار الأفراد وتعيينهم تتحقق وفق خُطط مُعَدَّ  لكترونيَّة للتأكد من أَنَّ جميع الإِّ ة مُسبقا   الت ِّقنيات الإِّ
اِّستقطاب الأفراد غالبا   إذ يتم  أقل،  للمؤسسة وبكُلفَة  الحصول على أفضل مَورِّد بشري  نترنت.  وأنظمة دقيقة بهدف  الإِّ عَبر    

لكتروني يُعب ِّر عن اِّستخدام الٍإنترنت سَواء في الإعلان عن  2017في حين أشار قريشي وآخرون )  ستقطاب الإِّ ( إلى أَنَّ الاِّ
 ، لجذب المَورِّد البشري الأكفأ وبسرعة كبيرة، بِّغض النَّظر عن مكان تَواجده. الوظائف، أو تحديد المؤهلات

نترنت ويهدف إلى تطوير الأداء )بوخاري ولقراب،   ­ لكتروني: نشاط تطبيقي يتم عَبر الإِّ (. كما يُعرَّف بأَنَّه 2017التَّدريب الإِّ
التَّكاليف اللازمة لذلك   أنشطة ومهام تَستخدم تكنولوجيا المعلومات، وتهدف إلى تنمية مهارات العاملين وقدراتهم، والحد من 

( بأَنَّه عملية تهدف إلى توظيف تطبيقات الحاسوب والشبكات 2012. ويعرفه عبد المعطي وزارع )(2017)قريشي وآخرون،  
لكترونيَّة وغيرها من الوسائل الُأخرى بحيث تُمك ِّن من تنفيذ العملية التَّدريبية بتفاعل ونجاح في وقت قصير نِّسبيا ، وبجهد  الإِّ

 ت والمكان. ووقت أقل، وبما يُعطي جودة عالية دون قُيود الوق
لكتروني: هو نشاط إِّلكتروني يهدف إلى تقييم أداء الأفراد، وتوظيف مُخرجاته بما يُعزز مِّيزة المُؤسسة التَّنافسية ­ ، تقييم الأداء الإِّ

لكتروني برمجيات لتقييم وقياس  2017والبقاء في العمل بثبات أمام المُنافسين )قريشي وآخرون،   (. ويَستخدم تقييم الأداء الإِّ
عف وكيفية مُعالجتها، كما يُقدم مُقترحات لتحسين جودة الأداء في  أداء الموظف ب قة، وبالتَّالي يُساعد في كشف مَواطن الضَّ د ِّ

 . (Ganeshan & Vethivajan, 2020)ضَوء تلك المُخرجات 
لكترونيَّة: نظام إِّلكتروني يقوم على اِّحتساب أُجور العاملين وتسليمها دون أخطاء، ويُساعد المؤسسة   ­ الُأجور والتَّعويضات الإِّ

ستجابة لجميع التَّغيرات ذات العلاقة   على تحقيق أكبر اِّنسجام ممكن بين إدارة المَوارِّد البشريَّة وأُجورها، ويُسهم في سرعة الاِّ
 (.  2017، )قريشي وآخرون 

التَّقييم وتتسم   وتُستخدم هذه الأنظمة في تنفيذ أنظمة دفع الُأجور وتطويرها، وتُحقق منافع مختلفة للأفراد، وتُعد فعَّالة في عملية 
 (. 2019بكفاءة عالية، كما تُساعد المؤسسة وتزيد من قُدرتها على تحقيق الأهداف التَّنظيمية )أبو العينين،  

ابقة الفِّلسطينيَّة والعربيَّة والأجنبيَّة، والتي نستعرضها ع راسات السَّ طار النَّظري، تم الر جوع إلى الد ِّ  لى النَّحو التَّالي: وفي إِّطار تعزيز الإِّ
راسة غنام )  راسات الفِّلسطينيَّة، فقد هَدفت دِّ لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة وتحسين  2020بالنسبة للد ِّ دارة الإِّ ( التَّعرف على العلاقة بين الإِّ

البيانات التي وُز ِّعت على عينة من ) ستبانة في جمع  التَّحليلي، واستخدمت الاِّ اِّتَّبعت المِّنهج الوصفي  ظفا  ( مو 193الأداء. وقد 
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة وت دارة الإِّ اِّرتباط بين الإِّ لت إلى ِّ فة الغربيَّة، وتوصَّ حسين الأداء على يعملون في الوزارات الحُكوميَّة في الض ِّ

لكترونيَّة المُستهدفة؛ ) مَوارِّد البشريَّة، %( لتخطيط ال77.2مُستوى الموظف وعلى مُستوى الوزارة، وقد كان الوزن الن ِّسبي للوظائف الإِّ
لكتروني، و)77.2و) لكتروني، و)73%( للتَّوظيف الإِّ %( لدعم الوزارات لعملية 77.2%( لتقييم الأداء، و)71.4%( للتَّدريب الإِّ

دة وزارات حُكومية.  راسة الَأشمل للقِّطاع الحُكومي كَونَها طُب ِّقت على عِّ راسة غنام هي الد ِّ  التَّحول الرَّقمي، وتُعد دِّ
راسة أبو صبحة ) راسات الُأخرى كدِّ راسة العالم )2020أما الد ِّ دة، مما يُقي ِّد من تعميم 2018( ودِّ ( فقد طُب ِّق كل منها على وزارة واحِّ

راسة أبو صبحة ) لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة وأداء العاملين. وقد اِّ 2020النتائج. إذ هَدفت دِّ دارة الإِّ راسة العلاقة بين الإِّ تَّبعت ( إلى دِّ
 ( التي وُزعت على عينة من  ستبانة،  بِّواسطة الاِّ البيانات  التَّحليلي، وجمعت  الوصفي  المِّنهج  الهدف  ( موظفين 110لتحقيق هذا 

فة الغربي ِّة، إذ كشف عن عَلاقة إيجابية مع أداء العاملين الإداريين، وقد كان مُجمل   ما  يعملون في وزارة الأوقاف الفِّلسطينيَّة بالض ِّ
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة )وصف ل دارة الإِّ %(، يليه البيئة 69.0%(، وكان أعلى الأبعاد تطبيقا  هو البيئة التقنيَّة )67.8مُمارسات الإِّ

 %(. 68.4%(، أما من حيث المِّهارات البشريَّة فقد سَجلت وزنا  نسبيا  هو )65.8التَّشريعيَّة والقانونيَّة )
جهة نظر ة من وِّ د البشريَّ وارِّ دارة المَ ة في إِّ لكترونيَّ دارة الإِّ عوقات تطبيق الإِّ مُ ( فقد هدفت إلى الكشف عن  2018أما دراسة العالم ) 

ستبانة هي أداة جَمع البيانات. إذ وُزعت على    ةد البشريَّ رِّ واديري المَ مُ  وموظفيها. وقد اِّتَّبعت المِّنهج الوصفي التَّحليلي، وكانت الاِّ
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إدارية بوزن نسبي  27) مُعوقات  تُواجه  الوزارة  أَنَّ  إلى  راسة  الد ِّ لت  الغربي ِّة، وقد توصَّ فة  بالض ِّ حة  الص ِّ يعملون في وزارة  ( موظف 
ة %(، أما المُعوقات التَّشريعيَّ 70.6%(، والمُعوقات الماليَّة )76.1%(، أما المُعوقات البشريَّة ) 71.8%(، والمُعوقات الت ِّقنيَّة )80.0)

 %(. 72.3فكانت بنسبة )
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة، ثلاث منها طُب ِّقت على الجامعات الفِّلسطينيَّ  دارة الإِّ راسات الإِّ ة، إذ هَدفت وفي قِّطاع غزَّة، تناولت أربع دِّ

راسة ثابت والشوا )  اِّستخدمت  ( إلى التَّعرف على مُمارسات إِّدارة المَوارِّد البشريَّة ودَورها في تحسين الأداء المُنظَّمي. وقد  2022دِّ
ستبانة هي أداة جمع البيانات. وطُب ِّقت على ) ( مُفردة يعملون في جامعة فِّلسطين بغزة، 24المِّنهج الوصفي التَّحليلي، إذ كانت الاِّ

يت أبعاد لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة لها دَور في تحسين الأداء المُنظَّمي للجامعة، وحَظِّ دارة الإِّ لكترونيَّة   ووَجدت أَنَّ مُمارسات الإِّ دارة الإِّ الإِّ
( نسبي  بوزن  البشريَّة  )75.6للمَوارِّد  فكانت:  منفصلة  الأبعاد  أما  و)%81(،  لكتروني،  الإِّ للتَّوظيف  الأداء %78.6(  لتقييم   )%

لكتروني ) لكتروني، يليه التَّدريب والتَّطوير الإِّ لكترونيَّة )73.8الإِّ  %(. 71.2%(، وأخيرا  التَّعويضات الإِّ
راسة أبو الجبين ) لكترونيَّة في تحسين مُستوى جَودة الخدمات في  2022أما دِّ ( فقد سَعت للكشف عن دَور إِّدارة المَوارِّد البشريَّة الإِّ

ستبانة في جمع البيانات، وبالتالي فقد اِّتَّبعت المِّنهج الوصفي التَّحليلي. وطُب ِّق راسة الاِّ ى  ت علجامعة القدس المفتوحة. واستخدمت الد ِّ
بلغ 53) نسبي  وزن  خلال  من  وصفه  تم  قد  البشريَّة  المَوارِّد  إدارة  واقع  أَنَّ  تبين  فقد  بغزة،  المفتوحة  القدس  جامعة  في  موظفا    )
%( 86%(، وتبين أَنَّه قد اِّرتبط بقوة مع جودة الخدمات التي تقدمها الجامعة. أما الوزن الن ِّسبي لكل وظيفة فكان كالتَّالي: )77.6)

لكتروني، وأخيرا  )70.4%( لتخطيط المَوارِّد البشريَّة، ) 85.2ات الماليَّة، )للتَّعويض  %( لتقييم الأداء.  70.8%( للاِّستقطاب الإِّ
راسة أبو أمونة )  راسة الثالثة التي اِّستهدفت الجامعات في قِّطاع غزة فهي دِّ ( التي تَعرَّفت على واقع إِّدارة المَوارِّد البشريَّة  2009أما الد ِّ

وجمعت البيانات إِّلكترونيَّا  في الجامعات الفِّلسطينيَّة الن ِّظاميَّة في قِّطاع غزة. وكانت الدَّراسة قد وظَّفت الِّمنهج الوصفي التَّحليلي،  
راسة على ) ستبانة التي أعُدت خِّصيصا  لهذه الغاية. وطُب ِّقت الد ِّ سلامية 239بواسطة الاِّ ( موظفا  في الجامعات الفِّلسطينيَّة الن ِّظاميَّة )الإِّ

لت إلى أَنَّ إِّدارة المَوارِّد البشريَّة إِّلكترونيَّا  قد حصلت على وزن نسبي   %(، إذ كان الوزن  70.35)والَأزهر والَأقصى(، وقد توصَّ
دارية المُختلفة، و)83.61الن ِّسبي الأعلى ) %( لتَوف ر البُنية التَّحتيَّة لمركز 73.97%( للتَّعبير عن وُضوح أهَميتها لدى المُستويات الإِّ

و) المعلومات،  المَوارِّد 70.37تُكنولوجيا  إدارة  في  الجامعة  نظام  أما  الرَّقمي،  للتَّحول  الجامعة  لدعم  على   %(  فحصل  البشريَّة 
لكترونيَّة )63.89)  %(.  62.63%( وأخيرا  نِّظامها في تقديم الخدمات التَّعليمية الإِّ

راسة   لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة في التَّطوير التَّنظيمي في وَكالة الغَوث في    Atallah (2016)وأخيرا ، جاءت دِّ دارة الإِّ راسة تأثير الإِّ لدِّ
ستبانة على عينة من موظفي مكتب الُأون ت الاِّ راسة لتحقيق أهدافها المِّنهج الوصفي التَّحليلي، وَوُزعِّ روا قِّطاع غزة. وقد اِّستخدمت الد ِّ

للُأونروا. وقد جاءت  ( مُف308المَيداني بلغت ) التَّنظيمي  التَّطوير  إِّيجابا  على  تُؤثر  البشريَّة  المَوارِّد  إِّدارة  أَنَّ مُكونات  ردة، وتبين 
النَّسبي كما يلي: ) للوزن  لكترونيَّة وفقا   الإِّ المُمارسات  لكتروني، )77تقييمات  الإِّ لتقييم الأداء  للتَّع%71(  لكترونيَّة %(  الإِّ ويضات 

لكتروني، ) لكتروني، )64وكذلك للتَّدريب الإِّ لكتروني.54%( للاِّختيار الإِّ   %( للاِّستقطاب الإِّ
راسة الحميد وآخرون ) راسات العربيَّة، فَأبرزها دِّ لكترونيَّة في كفاءة وفعاليَّة  2023أما الد ِّ دارة الإِّ راسة أَثر تطبيق الإِّ ( إذ هَدفت إلى دِّ

دارة الإِّ  راسة المِّنهج الوصفي التَّحليلي. وذَكرت أَنَّ تطبيق الإِّ لكترونيَّة رأس المال البشري بالمُنظمات الحُكومية. وقد اِّستخدمت الد ِّ
لتزام التَّنظيمي، وذلك في اِّستهدافها للمُؤسسات الحُكوميَّة في أَمانة القَص يم  يُؤثر على كفاءة رأس المال البشري وفعاليته وعلى الاِّ

عودية، وقد عَرضت مُتطلباتها، وكَشفت عن واقع تطبيقها ومُعوقاتها.   بالس 
راسة بابية ودقيوس ) ندوق  راسة حالة الص  مومية: دِّ ة في تحسين أداء الخدمة العُ شريَّ د البَ وارِّ ة للمَ لكترونيَّ دارة الإِّ الإِّ ( فتناولت  2023أما دِّ

الاِّ لتَّ لالوطني   الأُ أمينات  للعمال  أدرارجتماعية  ستبانة لجمع جراء وكالة  التَّحليلي واَستخدمت الاِّ الوصفي  المِّنهج  راسة  الد ِّ . واتَّبعت 
راسة المِّنهج الوصفي التَّحليلي، إذ طُب ِّقت على ) جتماعية بالجزائر  45البيانات. واَتَّبعت الد ِّ ندوق الوطني للتَّأمينات الاِّ ( موظفا  في الص 

لت إلى أَنَّ الإِّ  ستبانة عليهم. وتوصَّ لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة قد أَسهمت في تحقيق رِّضا المُستفيدين والموظفين على ووزعت الاِّ دارة الإِّ
 حدٍ  سَواء.   

راسة  2022وقد هَدف الباز ) . واَستخدمت راسة حالة(عليم العالي )دِّ ة في مؤسسات التَّ د البشريَّ وارِّ دارة المَ ة لإِّ لكترونيَّ دارة الإِّ الإِّ ( إلى دِّ
راسة حالة اِّستهدفت ) البيانات. كان ذلك ضمن دِّ أَداة جَمع  ستبانة هي  التَّحليلي، وكانت الاِّ الوصفي  المِّنهج  راسة  ( مُفردة 90الد ِّ

لكترونيَّ  دارة المَوارِّد البشريَّة، إذ تبين    ةيعملون في مُؤسسات التَّعليم العالي في مصر بغرض التَّعرف على معايير كفاءة الأنظمة الإِّ لإِّ
يَّما بعد أَن  تَبيَّن اِّرتباطها بقوة مع معايير الكفاءة.  لكتروني سِّ  أَنَّ هناك معايير لا بُد أَن  تتوفر في الن ِّظام الإِّ
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راسة المطيري ) راسة المِّنهج 2022أما دِّ لكترونيَّة في دعم الرَّقمنة. واتَّبعت الد ِّ ( فقد هَدفت للتَّعرف على دَور إِّدارة المَوارِّد البشريَّة الإِّ
بَلغت ) ستبانة على عينة  ت الاِّ وَوُز ِّعِّ التَّحليلي،  إذ تَ 215الوصفي  بالكويت،  الوطني  للحرس  العامة  الر ِّئاسة  أَنَّ  ( من موظفي  بيَّن 

ب إِّيجابي في الرَّقمنة، ولم يُكن هناك فُروق  تأثير  لها  البشريَّة كانت مُرتفعة، وكان  للمَوارِّد  لكترونيَّة  الإِّ دارة  إِّدراك  مُمارسات الإِّ ين 
يمُوغرافيَّة.  دارة الٍإلكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة وفقا  لخصائصهم الد ِّ  المُقابَلين لمستوى الإِّ

راسة الجبوري ) لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة على تحسين جودة الخدمة التَّعليمية. 2021من جهةٍ أُخرى، فقد كشفت دِّ دارة الإِّ ( عن تأثير الإِّ
ستبانة في جمع البيانات التي طُب ِّقت على   راسة المِّنهج الوصفي التَّحليلي، واستخدمت الاِّ ( عُضوا  في مجالس  87)وقد اِّتَّبعت الد ِّ

لى الجامعات والكليات الأهلية في محافظة كَربلاء العراقية. وتَبيَّن أَنَّ تطبيق تكنولوجيا المعلومات قد أثَّر على أداء العاملين. وع
تَوجَّهت   مُماثل،  )دِّ نحو  اِّختبار  (  2020راسة حيدر  قِّ إلى  في  العاملين  أداء  المعلومات على  تكنولوجيا  الخاصَّ أثر  البنوك  ة  طاع 

ستبانة التي طُب ِّقت على  يدية في دمشققلالتَّ  البنوك   من موظفي(  120). وقد اِّتَّبعت المِّنهج الوصفي التَّحليلي أيضا ، واستخدمت الاِّ
راسة الجبوري ) ة في دمشق.الخاصَّ  لت إلى نفس النتائج أيضا  كما في دِّ    (. 2021إذ تَوصَّ

راسة أبو العينين ) أَنَّ تطبيق   ة على جودة الحياة الوظيفيةلكترونيَّ ة الإِّ د البشريَّ وارِّ دارة المَ ثر إِّ أَ ( التي تناولت  2019وقد تَبيَّن في دِّ
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة كان مُرتفعا  ويُؤثر على جودة الحياة الوظيفيَّة لدى العاملين في تلك المصارف، إذ اِّ  دارة الإِّ راسة  الإِّ تَّبعت الد ِّ

ستبانة التي اِّستهدفت عينة من ) الإسلامية بمصر. ( مُفردة يعملون في المَصارف  358المِّنهج الوصفي التَّحليلي، واستخدمت الاِّ
( راسة بوخاري ولقراب  هَدفت دِّ ياق،  الس ِّ ال2017وفي نفس  للَموارِّد  لكترونيَّة  الإِّ دارة  الإِّ التَّعرف على واقع تطبيق  إلى  بشريَّة في  ( 

راسة المِّنهج الوصفي التَّحليلي، وجَمعت البيانات بواسطة   -المؤسسة راسة حالة مؤسسة كوندور إلكترونيكس. وقد اِّستخدمت الد ِّ دِّ
( على  طُب ِّقت  دارة 42اِّستبانة  الإِّ لتطبيقات  اِّستخدامها  أَنَّ  تَبيَّن  إذ  الجزائرية،  إِّلكترونيكس  كوندور  مؤسسة  في  يعملون  موظفا    )

لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة كان مُرتفعا  على مستوى التَّوظيف وتقييم الأداء وتقديم الُأجور والحوافز إِّلكترونيَّا  والتَّ ا لكتروني لإِّ دريب الإِّ
 وإنهاء الخدمة إِّلكترونيَّا ، وكذلك في توفير البُنى التَّحتي ِّة الت ِّقنيَّة. 

راسة   دارة المَوارِّد البشريَّة دَور جَوهري  في تحقيق التَّميز التَّنظيمي كما في دِّ التي هَدفت للتَّعرف    Malkawi (2018)وأخيرا ، كان لإِّ
التَّح الوصفي  المِّنهج  راسة  الد ِّ اِّتَّبعت  التَّنظيمي. وقد  التَّميز  البشريَّة في  للمَوارِّد  لكترونيَّة  الإِّ دارة  ليلي، واستخدمت على اِّستخدام الإِّ

ستبانة في جمع البيانات التي اِّستهدفت  جتماعيمان المؤسسة العامة للضَّ ( مبحوثا  في 82)الاِّ  في الأردن.  الاِّ
مُ  ويُعد  محدودة،  نِّسبيا   فِّلسطين  في  البشريَّة  للمَوارد  لكترونيَّة  الإِّ دارة  الإِّ تناولت  التي  راسات  الد ِّ أَنَّ  سَبق،  مما  ح  عظمها من ويتَّضِّ

راسة أبو أمونة التي أُجريت عام   راسات الحديثة، باستثناء دِّ راسات في قِّطاع غزة، في حي2009الد ِّ ن م. وطُب ِّقت أربعة من هذه الد ِّ
ف راسات وجميعها في الض ِّ فة الغربيَّة. أما من حيث ميدان التطبيق؛ فطُب ِّق في القِّطاع الحُكومي ثلاث دِّ ة  ثلاثة منها طُب ِّقت في الض ِّ
دة على مكتب الُأونروا الميداني، وبذلك َّ تُ  راسة وَاحِّ راسات قد طُب ِّقت على الجامعات ودِّ د  عالغربيَّة، أما في قِّطاع غزة فكان ثلاث دِّ

راسات الفِّلسطينيَّة هي رسائل ع راسة الُأولى التي تُطبَّق على المُؤسسات الحُكوميَّة في قِّطاع غزة. كما أَنَّ غالب الد ِّ  لمية. هذه الد ِّ
عودية، والجزائر، ومصر، والعراق وسوريا والأردن، ورَ  دة دُول مثل: الكويت، والس  راسات العربيَّة عِّ غم من جهةٍ أُخرى، فقد غَطَّت الد ِّ

للمَوارِّد البشريَّة سَواء في تحق لكترونيَّة  الإِّ دارة  دَور الإِّ أهمية  أَجمعت على  أَنَّها  إلا  فيها،  طُب ِّقت  التي  القِّطاعات  الر ِّضا   يقتفاوت 
راسات العربية مُتفاوتة من حيث القِّطاع، فقد اِّستهدفت مؤسسات في    الوظيفي، أو تحسين الأداء، أو التَّميز التَّنظيمي. وقد جاءت الد ِّ

 القِّطاع الحُكومي، وكذلك جامعات ومَصارف خاصة.  
راسات العرب ابقة أَنَّها اِّتَّبعت المِّنهج النَّوعي كما في جميع الد ِّ ارسة عن الد ِّراسات العربيَّة السَّ ابقة، وأنَّها أما ما يُمي ِّز هذه الد ِّ ية السَّ

يَّما   لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة، سِّ دارة الإِّ دة مُؤسسات حُكومية تشترك وتتكامل في أداء وظائف الإِّ ابقة التي  تتناول عِّ راسات الس ِّ وأَنَّ الد ِّ
 طُب ِّقت على القِّطاع الحُكومي كانت غالبا  ما تستهدف مُؤسسة حُكومية واحدة بِّعينِّها. 

راسة   راسات الأجنبية، فقد هَدفت دِّ الد ِّ المَوارِّد   Obinna and Jaja (2024)أما على صَعيد  التَّعرف على العَلاقة بين تطبيقات  إلى 
راسة اِّس ريعة. وباستخدام المِّنهج الوصفي التَّحليلي وَزَّعت الد ِّ لكتروني ِّة ورِّضا العاملين في شركات الوجبات السَّ تبانة على  البشريَّة الإِّ

لكترونيَّة بوظائفها  ( موظفا  يعملون في بورت هاركورت، إذ تَبيَّن أَنَّ هناك تطبيق354عينة من ) يَّة للمِّوارِّد البشري ِّة الإِّ د ِّ ا  ومُمارسة جِّ
 المختلفة، وقد أَثَّرت على رضا الموظفين.  

راسة   لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة العلائقية على أداء الموظفين كما في دِّ دارة الإِّ التي    Muchsam et al., (2024)كما أَثَّرت مُمارسات الإِّ
من   اِّتَّبعت المِّنهج الوصفي التَّحليلي، وكانت تهدف إلى قياس أثر تطبيقات إِّدارة المَوارِّد البشريَّة العلائقية على إنتاجية الموظفين

ستبانة عليهم  باندونج( موظف في مستشفى  300خلال الأداء الوظيفي في اِّستهداف لِّعي ِّنة من ) وأَثَّرت أيضا  في الأداء .  تم توزيع الاِّ
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راسة   لكترونيَّة للمَوارِّد   Mishel and Situmorang (2024)الوظيفي والر ِّضا الوظيفي كما في دِّ دارة الإِّ راسة اِّستخدام الإِّ التي هَدفت إلى دِّ
ستبانة أداة جمع الب يط. وباتباع المِّنهج الوصفي التَّحليلي، كانت الاِّ يانات، إذ البشريَّة في الأداء التَّنظيمي مع التَّحليل للدَّور الوَسِّ

 ( موظفا  في الشركات الأندونيسية. 44طُب ِّقت على )
راسة   راسة أَثر الت ِّكنولوجيا في إِّدارة المَوارِّد البشريَّة، وكَشفت عن   Yuvaraj and Suganthiya (2021)وقد ذكرت دِّ التي هَدفت إلى دِّ

فقد هَدف في   Malekano (2021)أَنَّها كان لها أثر إيجابي على مستوى تحقيق النمو وزيادة كفاءة المنظمات على المدى البعيد. أما  
لكتروني في المؤسسات العامة. وقد اِّستهدفت دراسته عينة من ) ستقطاب الإِّ راسته إلى التَّعرف على كفاءة وفعاليَّة الاِّ ( موظفا   119دِّ
ستبانة الأداة الرَّئيسة في جمع البي راسة المِّنهج الوصفي التَّحليلي، وكانت الاِّ انات. وكشفت  في حدائق تنزانيا الوطنية. واَتَّبعت الد ِّ

راس ختيار الد ِّ ع فُرص الاِّ لكتروني في المؤسسات العامة، إذ أدَّى إلى خَفض التَّكاليف والوقت، وَوَسَّ ستقطاب الإِّ ة عن كفاءة وفعاليَّة الاِّ
مين، وسَهَّل التَّوصل للمعلومات.   أمام المُتقد ِّ

راسات الأجنبية   لة-اِّستنادا  إلى ما سَبق، يتضح أَنَّ الد ِّ لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة    - ذات الص ِّ دارة الإِّ قد ذَكرت جميعها أَنَّ تطبيقات الإِّ
دة مُتغيرات، كالأداء الوظيفي، والر ِّضا الوظيفي، وزيادة كفاءة المُنظَّمات وخَفض تكاليفها التَّش غيلية، وهذا يَعكس تُسهم إِّيجابا  في عِّ

راسات في قِّطاعات التَّطبيق، وكذلك تَبايُنها في المجتمعات التي طُب ِّقت فيها . وما  تطبيقا  مُضطردا  لتلك المُمارسات، رَغم تَباين الد ِّ
راسة كيفية، وتُرك ِّز تنا فَتتميز بكونها دِّ راسِّ راسات كَميَّة، أما دِّ راسات الأجنبية المُشار إليها دِّ على جانبين رئيسيين؛ أَولهما    زالت الد ِّ

للمَوارِّ  لكترونيَّة  دارة الإِّ م توصيات لتعزيز وظائف الإِّ لاجي، يُقد ِّ عف ومُسبباتها، والثاني عِّ القوة والضَّ د تشخيصي، يقف على نِّقاط 
 البشريَّة.

 راسة: الد ِ  إِجراءات  0.2
راسة:   1.2  مِنهج الدِ 

مُقابلات أَوليَّة مع عدد من المُختصين في ديوان الموظفين العام والمُؤسسات   جراءإ  تم ، إذ  الكيفي  نهج الوصفيمِّ راسة الستخدم هذه الد ِّ تَ 
والمراجع  الكتب  في  مُعمَّقة  قراءة  خلال  من  الثانوية،  البيانات  مصادر  على  عتماد  الاِّ عن  المُستهدَفة،  فضلا   الُأخرى  الحُكوميَّة 

لميَّة.  والدَّوريات المنشورة والرَّسائل العِّ
راسة:   2.2  مُجتمع وعيِ نة الدِ 

تصالات وتكنولوجيا المعلومات في قِّط راسة القِّطاع الحُكومي الفِّلسطيني في قِّطاع غزة، إذ كان التَّوجه إلى وزارة الاِّ اع اِّستهدفت الد ِّ
لها دور رئيسي في   التي  الحُكوميَّة  المُؤسسات  راسة وأهدافها، والطلب منهم بشكل مباشر تحديد  الد ِّ غزة، ومناقشتهم في موضوع 

لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة.  تطبيقات الإِّ   دارة الإِّ
الموظفين  لترشيح  العام  الموظفين  ديوان  إلى رئيس  المعلومات، وكذلك  تصالات وتكنولوجيا  الاِّ إلى وكيل وزارة  تقدمنا بطلب  وقد 

لكترونيَّة في إِّد  دارة الإِّ لكترونيَّة وتطبيقات الإِّ راسة، وتحديدا  الخدمات الإِّ راية كافية بموضوع الد ِّ ارة المَوارِّد  المُختصين الذين هم على دِّ
ووزارة    لبشريَّة، وقد كان لديوان الموظفين العام دَور مُهم في تسمية المُختصين في الوزارات الرئيسية كوزارة التَّربية والتَّعليم العالي، ا

راية كافية بالأبعاد الإدارية أو الفنيَّة أو التَّشريعيَّة، وسَ  حة والذين هم على دِّ اخلية، ووزارة الص ِّ بق أَن  شاركوا في  الماليَّة، ووزارة الدَّ
لكترونيَّة ومتابعتها، سَواء بالتعاون مع ديوا لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة والخدمات الإِّ دارة الإِّ ن الموظفين تطوير الإشراف على أنشطة الإِّ

 العام أو في داخل مؤسساتهم. 
ستئذان بإجراء المُقابلا راسة، والاِّ ت ثم كان التَّوجه إلى الموظفين الذين اِّختيروا، وإطلاعهم على أهداف المُقابلات، والغرض من الد ِّ

موظفا في  (  15قابلات شخصية مع عدد ) مُ   وتحديد الموعد والمكان المناسبين، وقد وافق الجميع على إِّجراء المُقابلات، إذ نفذت
 . 2023وحتى يونيو  2023الفترة المُمتدة من يناير 

 
 

 أُسلوب جمع البيانات وتحليلها:   3.2
فيها، وتبويبها حسب  التي وَردت  المعلومات  تَدوين جميع  المُقابلات بعد  مُنتظمة، وروجعت  مُقابلات  البيانات من خلال  جمعت 
المِّحور، ودونت   المُستهدَفة، وتخصيص الأسئلة حسب  الوظائف  مَحاور حسب  دة  إلى عِّ دة  الوَاحِّ المُقابلة  المواضيع. وقد قسمت 
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بالمحور، ثم جمعت الإجابات التي أَظهرت اِّتفاقا  بين المُقابَلين، وتلك التي تباينت فيها الآراء   الإجابات حسب مُستوى معرفة المُقَابَل
عتبار مع مُناقشة مُبررات كل مُشارك. وأخيرا ، نوقشت الآراء الواردة وفسرت، اِّستنادا  إلى عدة أسئلة مفتوحة كانت قد   أخذت بعين الاِّ

 مارسات التي تُؤدَّى، وقدم وصف شامل لها، ثم تحديات كل وظيفة وكيفية التَّغلب عليها في إطار وُجه ِّت إلى المُقابَلين، إذ وثقت المُ 
 ها على مُستوى القِّطاع الحُكومي الفِّلسطيني.  حة لتطوير قترَ مُ  توصيات

ا  أو  وزود المُقابَلون بمفاتيح للإجابة بجانب ترتيب الأولويات في الإجابة، والتَّذكير ببعض الن ِّقاط للكشف عمَّا إِّن  كان تَركها مقصود
قيقة المُترابطة.  لا، وذلك في إطار اِّستقصائي يَهدف إلى جمع أكبر قدر من المعلومات الدَّ

راسة:  4.2  وصف عيِ نة الدِ 
راسة التي أجريت مُقابلات معهم على النَّحو التالي:   يُمكِّن وصف خصائص عي ِّنة الد ِّ

راسة 1الجدول )   (: خصائص عَيِ نة الدِ 

 سبة الن ِ  كرار الت ِ  تغير المُ   سبة الن ِ  كرار الت ِ  تغير المُ 

 الجنس 
  %73.3 11 ذكر

سمى  المُ 
 الوظيفي 

 %6.7 1 مُدير مكتب 
 %26.7 4 دير عام مُ   %26.7 4 انثى 

 %6.7 1 باحث قانوني   %100 15 وع ـالمجم

 المؤهل 
 %13.3 2 ساعد قانوني مُ   %20.0 3 بكالوريوس 
 %46.6 7 ديرمُ   %73.3 11 ماجستير 

 %100 15 المجموع   %6.7 1 كتوراة دُ 
  %100 15 المجموع 

سنوات  
 الخبرة 

1-3 1 6.7% 

مكان 
 العمل

 %13.3 2 7-4  %53.3 8 ديوان الموظفين العام 
 %0.0 0 11-8  %13.3 2 حة وزارة الص ِّ 

 %26.7 4 15-12  %13.3 2 اخلية وزارة الدَّ 
 %20.0 3 19- 16  %20.0 3 عليم العالي ربية والتَّ وزارة التَّ 

 %33.3 5 فأعلى 20    
 %100 15 المجموع   %100 15 المجموع 

 
ؤهل بكالوريوس نة على مُ ي ِّ ناث، وقد حصل جميع أفراد العَ %( إِّ 26.7كور، و)هم ذُ من%(  73.3فردة، )مُ   15راسة  ينة الد ِّ بلغت عَ 

الحاصلون على مُ  أدنى، في حين بلغ  الد  73.3ليا )ماجستير( )ؤهلات عُ كحد  الحاصلون على  %(. ويعمل 6.7كتوراة )%( أما 
لكترونيَّة  ةد البشريَّ وارِّ لة بالمَ ن بوظائف مختلفة ذات صِّ و المُقابَل ن  يدراء عام%( ومُ 46.6دراء بنسبة )، وكان أغلبهم مُ وتطبيقاتها الإِّ

%( لوظيفة باحث قانوني، 6.7ساعد قانوني، و)%( بوظيفة مُ 13.3صية ما نسبته )خص  %(، كما يعمل بوظائف تَ 26.7بنسبة )
عام بنسبة    20عن    الغالبية تزيد سنوات خبرتهم  إلا أَنَّ راسة،  نة الد ِّ ستويات الخبرة عند عي ِّ وتباينت مُ  .مُدير مكتبوكذلك لوظيفة  

 سنة.   ( 19- 16%( لديهم سنوات خبرة تراوحت بين )20)  إلى %(،  فضلا  عن33.3)
راسة %( 26.7)وكان   سنوات( 7- 4( سنة، أما من كانت سنوات خبرتهم ما بين )15-12لديهم سنوات خبرة ما بين ) من عي ِّنة الد ِّ

مكان العمل فكان    حيثأما من    عن ثلاث سنوات.  عدد سنوات خبرتهم  تزيد  لا%( فقط  6.7كان هناك ) و %(،  13.3كانوا )ف
%( 20عليم )ربية والتَّ %(، وفي وزارة التَّ 53.3كومية، إذ يعمل في ديوان الموظفين العام ) وزعين على أربع مؤسسات حُ ن مُ و المُقابَل

 %(. 13.3اخلية ) حة والدَّ ويعمل في كل من وزارتي الص ِّ 
 

 تحليل المُقابلات ومُناقشة النتائج:  0.3
 ة: سَ ارَ مَ ة المُ لكترونيَّ تقييم تجارب الأنشطة الإِ  1.3
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لة ما الوزارات  يَّ كومي، سِّ صة في العمل الحُ تخص ِّ ية مُ خص ِّ ( شَ 15مع )  نفذتقابلات التي  من خلال المُ  هتمام    ذات الص ِّ بالأنشطة  والاِّ
   (. 2ظهره جدول )حو الذي يُ كان على النَّ   ها،صور أو قُ الأنشطة نَّ تقدير المُقابَلين لنجاح ة، تبين أَ لكترونيَّ الإِّ 

 كما يراها المُقابَلين الِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة(: وصف نجاح 2الجدول ) 

 شاط ترتيب النَّ  لكترونيشاط الإِ النَّ 
 جربةصور التَّ قُ  جربة نجاح التَّ 

 النِ سبة  كرار الت ِ  النِ سبة  كرار الت ِ 
 %13.3 2 %86.7 13 الأول  ختيار ستقطاب والاِّ الاِّ 
 %42.9 3 %57.1 4 الثالث  عويضات جور والتَّ الأُ 

 %30.8 4 %69.2 9 الثاني  تقييم الأداء 
 %63.6 7 %36.4 4 الرابع  دريب التَّ 

%(.  86.7بنسبة )  هجماع على نجاحإِّ كان هناك  و قييم،  ختيار كان الأعلى في التَّ ستقطاب والاِّ أنَّ نشاط الاِّ   (2من الجدول )   إذ تبين
عويضات، إذ  جور والتَّ %(، وفي الترتيب الثالث نشاط الأُ 69.2ق )طبَّ يليه تقييم الأداء، إذ كانت تقييمات المُقابَلين بجودة النشاط المُ 

ن و شاركراية، أما أولئك المُ ختصين أصحاب الد ِّ وى المُ جب على هذا النشاط سِّ إذ لم يُ   ؛%( 57.1ها ناجحة بنسبة )نَّ جربة بأَ تقييم التَّ   كان
كتفاء  قابلات لهذا النشاط والاِّ ستثناؤهم من المُ اِّ   كانعويضات فجور والتَّ خرى، وليس لديهم معلومات كافية عن نشاط الأُ في أنشطة أُ 

نَّ  ن أَ و لابَ قَ المُ أكد  ه قد حصل على أقل تقييم، إذ  نَّ لكتروني إلا أَ دريب الإِّ غم من أهمية نشاط التَّ خرى. وبالرَّ بسؤالهم عن الأنشطة الأُ 
 %(. 36.4جربة بما لا يتجاوز )تقييم نجاح التَّ  كانجربة كان الأكبر، وقد صور في هذه التَّ القُ 

 ناقشة النتائج:مُ  2.3
 : والِاختيارستقطاب الاِ الِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة في مجال واقع  1.2.3

 أولًا: الأنشطة المُمارسة: 
لكتروني  بدأت  وفقا  للمُقابلات التي أجريت،   ختيار الإِّ ستقطاب والاِّ ضطراد أعمالها خلال الفترة ما في اِّ   ا  يد ِّ نحى جَ مَ تتخذ َ أنشطة الاِّ

ستقطاب لت هذه الفترة علامة فارقة في أعمال الاِّ كومي بقطاع غزة، إذ شكَّ طاع الحُ ( في أعمال مؤسسات القِّ 2014( و)2012بين )
ختيار لكترونيَّة اتخذت و . والاِّ  لامحها في الآتي: زت مَ ركَّ مختلفة، وقد تَ  أشكالا  عملياتها الإِّ

ستقبال طلبات التَّوظيف إِّلكترونيَّا   ­ وابط لاِّ  . الإعلان عن الوظائف عَبر موقع ديوان الموظفين العام والوزارات المَعنيَّة، وفتح الرَّ
لي إِّلكترونيَّا ، وإعلان نتائج المَقبولين، ­ متحانات، وتنفيذها، وإعلان النتائج، وتحديد نسبة ظلمات، ومواعيد الاِّ والتَّ   إِّجراء الفَرز الَأوَّ

ح للتَّعيين.جاح(رور )النَّ المُ  ه للمُتقدمين أَثناء مراحل التَّقديم وحتى التَّرش   ، وأَيَّة إعلانات أو رسائل إِّلكترونيَّة تُوجَّ
د على  قييم أو الرَّ راسات أو عمليات التَّ جراء الد ِّ إِّ مكن ديوان الموظفين العام من  ا ، وإتاحة قواعد بيانات تُ لكتروني ِّ لبات إِّ رشفة الطَّ أ ­

 ة. المساءل دختصة عنستفسارات الجهات المُ اِّ 
رجات  مين واحتساب الدَّ تقد ِّ نَّ عمليات تقييم المُ قر ديوان الموظفين العام، إلا أَ ا  في مَ يَّ اهِّ جَ جرى وِّ تُ   مُقابلات التَّوظيفنَّ  غم من أَ بالرَّ  ­

قِّ  المُ   لِّ بَ من  لجنة  المُ أعضاء  يتوس ِّ قابلات، واحتساب  نتائج واعتمادها  ذلك من  يترتب على  ا  وبطريقة لكترونيَّ إِّ   كون طات وما 
فق صلاحيَّات مُوزَّعة  حوسبة بكامل تفاصيلهابطريقة مُ   كون هائية يتائج الن ِّ غلاق النَّ إ نَّ  عالية، كما أَ  أمانحوسبة وضوابط  مُ  ، ووِّ

 ومسؤوليَّة واضحة ومُحددة. 
 : ثانياً: جوانب النَّجاح

أبرز    ة كانت تجربة ناجحة، ولعلَّ لكترونيَّ بر الوسائط الإِّ عيين عَ ستقطاب والتَّ كومة في عمليات الاِّ نَّ تجربة الحُ رى غالبية المُقابَلين أَ يَ 
 جاح التي تم تسجيلها ما يلي:شواهد النَّ 

حقق من الوثائق...الخ، إذ  وظيف، وفرزها يدويا ، والتَّ ستقبال طلبات التَّ لاِّ   ، إذ لم يَعُد هناك حاجةبشري الر كادِّ قَلَّصت الحاجة لل ­
 . بالكامللبات إلكترونيا  ستلام تلك الطَّ اِّ الآن أصبح    . لقدحةعليم والص ِّ ا في وظائف التَّ يمَّ ا ، سِّ كانت تستلم آلاف الطلبات سنويَّ 

فقات كبدل ساعات عمل إضافي لمواجهة ضغط العمل والنَّ   تخفيض نفقات التَّوظيف مثل تقليل صَرف بعض فِّئات الُأجور ­
متحانات الوظيفيَّة وتصحيحها. ةاللوجستيَّ   ، وعَقد الاِّ
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ابلين في تقَ متحانات والمُ اجحين في الاِّ دخال بيانات النَّ إِّ رعة المعالجة لعمليات  قة وسُ ول مع تزايد الد ِّ بذُ هد المَ توفير الوقت والجُ  ­
 ة. فريَّ أخطاء صِّ  تصد وبمعدلادقيق والرَّ قابلات وعمليات التَّ جان المُ لِّ 

ة في تطوير العمل قنيَّ كنولوجيا واستثمار الأدوات والأنظمة الت ِّ واكبة الت ِّ مُ   إلىة  كوميَّ ؤسسات الحُ جربة الموظفين والمُ فعت هذه التَّ دَ  ­
صية لمؤسساتهم خرى جديدة أمامهم لتطوير أعمال وأنشطة أُ  ا  تحت بذلك آفاقوفَ  لة بالمهام التَّخص   . ذات صِّ

الاِّ أَ  ­ المعنيَّ ستقطاب الإِّ تاحت عمليات  الجهات  أمام  بيانات خاصة بالخريجين والمُ لكتروني  العمل،  تعط ِّ ة قواعد   يُمكِّن لين عن 
راسات ونحو ذلك.  اِّستخدامها في التَّخطيط التَّنبؤي للمَورِّد البشري، أو إِّجراء الد ِّ

م، إذ  هولة  سُ  ­ لت على المواطنين عمليات التسجيل  هَّ سَ مُتابعة إعلانات التَّوظيف، وإمكانية الر جوع إليها من خلال حساب المُتقد ِّ
يَّما عند عاملاتنجاز المُ إِّ مة وسرعة قدَّ ت إلى تحسين جودة الخدمة المُ الي أدَّ تائج، وبالتَّ تابعة النَّ م بطلبات التوظيف ومُ قد  والتَّ  ، سِّ

د الذي يُضفي أمانا  عاليا ، ويَتحقق من هوية المُستخدم.   اِّستخدام نظام الد خول المُوحَّ
، كما أَتاحت جراءاتوظيف، وغيرها من الإِّ ور التَّ دَ عرف على  ورا ، والتَّ فَ   النَّتائجعرف على  ختيار، والتَّ تبع عمليات الاِّ تَ   تُتيح فُرصة ­

م لها، والنَّتائج الخاصة بكل وظيفة.   للمواطن الاِّطلاع على أرشيف الوظائف التي يَتقدَّ
 قييم.تائج والتَّ ما عندما يتم عرض النَّ يَّ تنافسين، سِّ فصاح عن المعلومات الخاصة بالمُ سهام في الإِّ فافية والإِّ ترسيخ مبادئ الشَّ  ­
 كفأ منهم. ختيار الأتاحت الفرصة لاِّ أفة، كما ستهدَ لت الوصول إلى جميع الفئات المُ هَّ ة سَ قنيَّ نَّ هذه الت ِّ ما أَ يَّ م، سِّ تقد ِّ سب ثقة المُ كَ  ­
فق مَحاور ،  النَّزاهةا  في زيادة مستوى  لكترونيَّ قابلات إِّ عملية تنظيم المُ   ساعدت ­ وتأكيد مُشاركة جميع أعضاء لجان المُقابلات وِّ

ريَّة عملية  المُقابلات، فضلا  على تعزيز سِّ النَّتائج للاِّستدلال على كفاءة أعضاء لجان  مُحددة مُسبقا ، وبالتَّالي يُمكِّن تحليل 
 التَّقييم. 

خصي  ضور الشَّ الحُ   يُشترط للتَّقديمقديم، إذ لا  الإعلان وخلال فترة التَّ   أثناء  أيضا  من يتواجد خارج البلاد  مين لِّ تقد ِّ توسيع شريحة المُ  ­
 وظيف.لكتروني على الأقل لطلبات التَّ قديم الإِّ كتفي بالتَّ ويُ 

ختيار مِّن أهم الأنشطة التي تُعزز دَور المؤسسة الحُك ستقطاب والاِّ لكترونيَّة لوظائف الاِّ دارة الإِّ وميَّة في  ويَرى الباحثان أَنَّ تجربة الإِّ
ختيار، والإفصاح عن المعايير والنتائج، وفتح باب التَّظلمات، والرد ع ستقطاب والاِّ مات الحَوكَمَة كشفافية عمليتي الاِّ ليها.  إِّضفاء سِّ

راسة أحمد ) لكتروني يُحقق شفافية عالية وعدم التَّحيز، ويُسهم في زيادة 2018يُعزز ذلك دِّ ستقطاب الإِّ ( التي أشارت إلى أَنَّ الاِّ
راسة حراتي والدور ) لكتروني يُعد عامل 2017جودة عملية التوظيف. وقد عَزز ذلك أيضا  دِّ ستقطاب الإِّ ( التي خَلصت إلى أَنَّ الاِّ

نترنت أيضا ، جذب للقُ  وى العاملة ليس فقط في سُرعة اِّستقطابها وإنما أيضا  في قابليتها لشغل وظائف يُمكِّن أَن  تُؤدَى عَبر شبكة الإِّ
 وبالتَّالي فهو أسلوب يَقود نحو التَّطوير التَّنظيمي.  

 عف:قاط الضَّ يات ونِ حد ِ التَّ ثالثاً: 
 الية:ما في الجوانب التَّ يَّ جربة ما زالت بحاجة إلى تطوير، سِّ نَّ التَّ ن، إلا أَ و كرها المُقابَلغم من المنافع التي ذَ بالرَّ 
 إدارياً:  . 1
 ستفادة منه وتوظيفه.لكتروني وكيفية الاِّ ستقطاب الإِّ جهل أهمية فكرة الاِّ تَ  الحُكوميَّةما زالت بعض الوحدات  ­
في    ا  عفهناك ضَ   نَّ ما وأَ يَّ جربة، سِّ ة لتقييم التَّ عيَّ رجِّ مَ   مؤشراتٍ   يُمكِّن اِّستخدامها   تقييمفتقر إلى نماذج  مة تَ قدَّ نجازات المُ ما زالت الإِّ  ­

عتمد على ربط البيانات وتحليل تلك التي تَ   وخُصوصا  ختيار،  ستقطاب والاِّ صة لأنشطة الاِّ خصَّ ة المُ لكترونيَّ بعض البرامج الإِّ 
 خرجاتها. مُ 

صةسبي للكوادر عف الن ِّ الضَّ  ­  أَبطأ فُرص التَّطوير للبرامج. لكتروني، مماعامل الإِّ ومة التَّ نظُ لأنشطة البرمجة، وتطوير مَ  المُخصَّ
ر ِّيجهتمين أو الما زال عدد من المُ  ­ عتماد على  الاِّ   نَّ الي فإِّ وبالتَّ   مُتابعتها،لكتروني إلى الإعلانات، أو  الوصول الإِّ   لا يستطيعين  خِّ

 فة.ستهدَ الوصول إلى جميع الشرائح المُ  يَحول دون ة قد لكترونيَّ الوسائل الإِّ 
كومية، واقتصار أدوارها على أنشطة شؤون الموظفين، في  ؤسسات الحُ ة في بعض المُ د البشريَّ وارِّ دارة المَ ور وحدات إِّ ة دَ محدوديَّ  ­

 يصال الإعلانات لهم.إِّ فع لتطوير المؤسسة، وتطوير كوادرها، و حركات الدَّ حدى مُ تكون إِّ  أَن  الوقت الذي بإمكانها 
نترنت دائم لبعض إة، و كنولوجيا كهواتف ذكيَّ تاح الت ِّ لكتروني، فقد لا تُ م بطلب إِّ قد  يجين من التَّ ر ِّ عينة من الخِّ ئات مُ ن فِّ مك  عدم تَ  ­

 خل المحدود. الشرائح ذات الدَّ 
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م لتلك الوظائف  مر، فيتقدَّ يود على العُ ون قُ م للعمل، دُ قد  هتمين للتَّ عداد كبيرة جدا  من المُ أ هلة إلى تحفيز  قديم السَّ ت عملية التَّ دَّ أَ  ­
ثقل كاهل  متحانيه للوظيفة الواحدة، مما يُ دة جلسات اِّ متحانات عديدة أو عِّ قد اِّ مرية مختلفة وأعداد كبيرة، مما يتطلب عَ فئات عُ 

 . في مُعالجة أعداد كبيرة ديوان الموظفين العام
جراءات نَّ هناك إِّ جراءات، )أي أَ رفية كثير من الإِّ كنولوجي، مما ينعكس على حِّ طور الت ِّ واكبا  للتَّ ة مُ د قانون الخدمة المدنيَّ عُ لم يَ  ­

ا  في القانون، وتعديل هذا  صَّ ضطرة للقيام بها لوجودها نَ لكتروني( ولكن تكون المؤسسة مُ الإِّ   التَّعاملختصارها في حال  ن اِّ مكِّ يُ 
ل وجود ر تعديله في ظِّ ستفيد منه جميع الموظفين وهذا يتعذَّ غزة ويَ قِّطاع  و   الغربيَّة  فةسري في الض ِّ ليس سهلا  فهو يَ   مر  أالقانون  
نقسام  ياسي.س ِّ ال الاِّ

الاِّ عذ  تَ  ­ جودة  تطوير  الإِّ ر  من  لكترونيَّ ختبارات  يُ   حيثة  جهة  فمن  محددة،  أشكال  على  واقتصارها  إعداد  المحتوى،  نشاط  عد 
 بخبراء.  ستعانفقات الإضافية لا يا ، ولتجنب النَّ طوعيَّ وظيف نشاطا  تَ متحانات التَّ اِّ 

متحانات ضمن بُنوك الأسئلة،يوان على  ر الد ِّ جبِّ ة يُ كوميَّ الطلب الكبير على الوظائف الحُ  ­ هدد  يُ وبالتَّالي يُمكِّن أَن     إِّصدار الاِّ
هولة لبعض  عوبة والس  ستوى الص  في مُ  نِّسبي نبايُ قد يكون هناك تَ فمتحان، خضعوا لنفس الاِّ مين لن يَ تقد ِّ المُ  نَّ ما وأَ يَّ ة، سِّ عياريَّ المِّ 
عتبار، لكن يَبقى التَّبايُن نِّسبيا .  متحاناتالاِّ  عوبة يُؤخَذ بعين الاِّ  الٍإلكترونيَّة، رَغم أَنَّ مُعامِّل الص 

رونة تنعدم في الحالات غير  المُ   نَّ مزايا، إلا أَ عدة  حقق  الي تُ ة، وبالتَّ جَ رمَ بَ لكتروني على أنشطة مُ ستقطاب الإِّ عتمد عمليات الاِّ تَ  ­
 قليدي. مط التَّ مين، فيتم العمل بالنَّ تقد ِّ لة أعداد المُ درة الوظائف أو قِّ ستقطاب، وقد يكون من الصعب برمجتها لنُ ة عند الاِّ جَ رمَ بَ المُ 

ستندات ورقيا ، هائي للمُ عتماد على الفحص الن ِّ إذ  ما زال الاِّ   إِّلكترونيَّا  زات )الأوراق الثبوتية(  عز ِّ تدقيق المُ   القدرة علىعف  ضَ  ­
اخلية لا تتكامل مع بيانات  ادرة عن وزارة الدَّ خصية الصَّ ة الشَّ ويَّ كاملي للبيانات، فمثلا  بيانات الهَ وذلك بسبب غياب الفحص التَّ 

 خرى. م، وغيرها من البيانات الأُ تقد ِّ المُ  منها جرَّ خَ تَ  التىالجامعات 
هتمام رف اِّ وغيرها من الأنشطة إلى صَ   ،ختباراتوإجراءات الاِّ   ،ختيارستقطاب والاِّ وسبة في عمليات الاِّ عتماد على الحَ ى الاِّ دَّ أَ  ­

 لكتروني.فويض الإِّ جهز تِّقنيَّا  للتَّ ما الأنشطة والعمليات التي لم تَ يَّ ة، سِّ وتينيَّ بعض المسؤولين إلى أعمال إجرائية رُ 
هم نَّ ة، أو أَ تمام بعض الأعمال بطريقة تقليديَّ غبة في إِّ قمي ولديهم رَ حول الرَّ ؤساء في العمل لا يَتفهَّمون التَّ ما زال بعض الر   ­

 كنولوجيا لقلة الخبرة والمهارة. عامل مع الت ِّ شية التَّ ختلفة قد يكون بعضها خَ غيير لأسباب مُ قاومون التَّ يُ 
 اً:تشريعيَّ . 2

ت في ن واختلاف في الأنظمة والقوانين في بعض الأحيان، أو تأخر البَ بايُ لسطيني وما ترتب عليه من تَ نقسام الفِّ نَّ الاِّ البعض أَ   عدَّ 
هناك أنشطة عالجات، فَ صور بعض المُ ة كان سببا  في قُ نفيذيَّ ة أو لوائحه التَّ طوير لقانون الخدمة المدنيَّ طالبات التَّ طاع غزة في مُ قِّ 

شريع بِّمعزل  ناء هذا التَّ ن بِّ تطويرها، ولا يُمكِّ   تحققها تحتاج إلى تشريع حتى يلكتروني، ولكنَّ ستقطاب الإِّ لة بالاِّ ات صِّ ة ذَ د البشريَّ وارِّ للمَ 
 ة حاضنة لها.  مكانية توفير بيئة تشريعيَّ طويرية والبحث عن بدائل لعدم إِّ ؤية التَّ الر   هذهلذلك؛ يتم تعطيل  .ةفة الغربي ِّ عن الض ِّ 

ي مشروعية أعلى لبعض ضفِّ عف في اللوائح التي تُ بما ضَ طور، عكس ذلك رُ واكبة التَّ اصرة عن مُ شريعات قَ صبحت التَّ وبالتَّالي أَ 
تتالية، أيام مُ   3حف المحلية لمدة  علَنة في الص  تكون مُ   أَن  ة يجب  فمثلا ، الإعلانات الوظيفيَّ   لكتروني.ختيار الإِّ ستقطاب والاِّ أنشطة الاِّ 
كومية، سمية للمؤسسة الحُ فحة الرَّ جتماعي أو الصَّ واصل الاِّ نتشار كما هو الحال في مواقع التَّ ليست ذات اِّ   الآنحف  الص    نَّ في حين أَ 

، سَواء في تنويع طريقة النَّشر، أو  ةصوص أو مواد قانون الخدمة المدنيَّ ة وتعديل في بعض نُ عالجة تشريعيَّ وهذا الأمر يحتاج إلى مُ 
 في مدة النَّشر نفسها.

 اً:ماليَّ . 3
د  وارِّ ستثمار المَ عف في اِّ ه ما زال هناك ضَ نَّ كومة، إلا أَ ختيار من منافع للحُ لكتروني وعمليات الاِّ ستقطاب الإِّ الاِّ   هحققغم ما يُ رَ  ­

 ستثمارها. ن اِّ حسِّ أُ   ن  إِّ   الحاليَّةة نتائج أفضل من  لكترونيَّ حقق الأنشطة الإِّ تُ   ن  ن أَ مكِّ در، ومن المُ ثلى، فهناك هَ ة بطريقة مُ لكترونيَّ الإِّ 
صةة المُ وازنات الماليَّ محدودية المُ  ­ نفعة تحقق المِّ تسارع، وحتى تَ هذا المجال يتطور بشكل مُ   نَّ ما وأَ يَّ قني، سِّ طور الت ِّ لمواكبة التَّ   خصَّ

بُ الأَ  لا  مُ   دَّ كبر  المن  الت ِّ تَّ واكبة  تكون  وقد  مُ طور،  الأحيان  بعض  في  وتطبيقاتها  نِّ كلِّ كنولوجيا  سِّ فة  اِّ يَّ سبيا   بداية  عند  نتشار ما 
واكبة،  كومة القدرة على المُ فقِّد الحُ يُ قد   -طويرالتَّ   هة نحووجَّ المُ - وازنات  صدارات الحديثة منها، فهذا التأخير نتيجة غياب المُ الإِّ 

 ستقبلا . زمات حقيقية مُ ضعها في أَ وقد يَ 
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واستئجار  ات،  يانة، وشبكات، وبرمجيَّ ات، وصِّ عدَّ ة، بل تحتاج إلى أجهزة، ومُ فة، فهي ليست مجانيَّ كلِّ حوسبة مُ متحانات المُ الاِّ  ­
 كومة تكاليف أعلى. ل الحُ حم ِّ برر، يُ مين دون مُ تقد ِّ د أعداد المُ زايُ الي تَ فة، وبالتَّ كلُ وهذه جميعها ذات تَ أماكن، 

ستقطاب، ولكن  تائج وغيرها من أنشطة الاِّ تابعة النَّ قابلات، ومُ وظيف والمُ متحانات التَّ ناط بديوان الموظفين العام تنظيم وإدارة اِّ يُ  ­
حضيريَّة، وما جتماعات التَّ ة كالاِّ ى بطريقة تقليديَّ ؤدَّ بعض الأنشطة  ما زالت تُ   نَّ كنولوجيا، إلا أَ عتماد على الت ِّ وبالرَّغم من الاِّ 

ص أماكن كافية لعمل تلك اللجان، وفِّ ديوان الموظفين العام لم يُ   نَّ يترتب عليها من أنشطة، ومن الواضح أَ  ق العمل مما  رَ خص ِّ
فر لهم بيئة مكانيَّة  اتو تخرى لم  ، ومن أُ هاة، أو تحديد مواعيدلكترونيَّ جتماعات الإِّ واكبوا الاِّ عيق عمل الأفراد، فهم من جهة لم يُ يُ 
 ناسبة. مُ 

راسةواء من الوزارات السَ -ن و الموظف هاذنفَّ يُ  أعمالناك هُ  تما زال ­  - ةتطوعيَّ -مهام  الأفرادذ هؤلاء نف ِّ ويُ  -غيرهاأو  مُستهدَفة بالد ِّ
ستمرار ذوي الكفاءة  ضمن اِّ ستدعي تخصيص بعض المبالغ كمكافآت أو نحو ذلك كحافز يَ ها يَ تنفيذ  نَّ الي فإِّ ون مقابل، وبالتَّ دُ 

نجاز العمل بمسؤوليَّة أعلى في تلك الأعمال  . ، ويزيد من مسؤوليتهم عن نتائج أعمالهم، فيكون ذلك دافعا  لإِّ
 اً: فنيَّ . 4
ة عيَّ رجِّ ؤشرات أداء مَ ة، وعدم وجود مُ لكترونيَّ صة لمتابعة الأنشطة والعمليات الإِّ خصَّ ة المُ تابعة الإدارية للكوادر الفنيَّ عف المُ ضَ  ­

 قييم. قارنة والتَّ ستخدامها للمُ ن اِّ مكِّ يُ 
ختبارات  ة وتكون قادرة على بناء اِّ ح في الإعلانات الوظيفيَّ طرَ صات التي تُ خص  التَّ   سائرا  في  نيَّ لة فَ ؤهَّ ة مُ ر كوادر فنيَّ وف  تَ إِّنَّ   ­

حق ِّق تَكافُؤ  عياري يُ وضوعي ومِّ قابلات، وترتيبهم بشكل مَ رشحين للمُ ختيار الكوادر الَأكفأ من بين المُ ف، وقادرة على اِّ رِّ بشكل مُحت
يَّما أَنَّها أنشطة    قابل،وام وبدون مُ عزف عدد منهم عن تقديم هذه الخدمات على الدَّ رص، ولكن قد يَ الفُ  هد  يترتب عليها جُ لاسِّ
 وقت.تحتاج إلى و 

منية، حتكام إلى الفترات الزَّ ة، وقد يكون السبب في ذلك الاِّ قليديَّ سامها بالتَّ ت ِّ ستقطاب وابعة في عملية الاِّ تَّ جراءات المُ صور الإِّ قُ  ­
 ي مرونة أعلى على تلك الإجراءات.ضفِّ ة والتي ما زال بحاجة إلى تعديل ليُ فرضها قانون الخدمة المدنيَّ جراءات التي يَ أو الإِّ 

 كفاءة عالية. يوذإِّلكترونيَّا  س تمر ِّ تأهيل فريق عمل مُ  ر فيالقُصو  ­
ن مك ِّ ة أوسع، تُ ها الأدنى، فضلا  عن تهيئة بيئة مكانيَّ د ِّ في حَ   مة، إذ لا تَزال الأجهزة المُستخدَ ات اللازمةعدَّ توفير المُ مَحدودية   ­

 . ضخما    مينتقد ِّ ما عندما يكون عدد المُ يَّ وقيت، سِّ قابلات مثلا  في نفس التَّ جراءات كالمُ قد مزيد من الإِّ ديوان الموظفين العام من عَ 
 اً:يَّ بَشر . 5
صة، فالعدد المُتاح قليل جدا  مُقارنة بحجم الأعباء المُلقاة على عاتق ديوان    ­ ما زالت عملية التَّطوير تحتاج إلى كوادر مُتخص ِّ

ختيار والتَّعيين لجميع موظفي القِّطاع الحُكومي. ستقطاب والاِّ  الموظفين العام الذي يقوم بعملية الاِّ
ة لتطوير المَورِّد البشري على مستوى الحُكومة كَكُل، سَواء للموظفين أنفسهم أو  ضَعف أو غياب خُطط و/أو استراتيجيات وطنيَّ  ­

 حتى للمواطنين.
 . ة بكوادر بشريَّة نوعيَّةل في هذا الملف الحُكومي المسؤول عن رفد المُؤسسات الحُكوميَّ امِّ قِّلة عدد الكادر البشري العَ  ­
هم راسة الأسباب التي تُؤد ِّي إلى عُزوفِّ در الكافي، ودِّ يجين عن التَّعامل إِّلكترونيَّا ، مما يَستدعي توعيتهم بالقَ ر ِّ عُزوف بعض الخِّ  ­

اِّكتمال عدم  من  الوسوسة  أو  البيانات،  وسرقة  ختراق  الاِّ خَشية  أو  لكتروني،  الإِّ بالن ِّظام  الث ِّقة  كَفُقدان  الٍإلكتروني  التَّقديم   عن 
 ة. قديم لأسباب أُخرى شخصيَّ م على التَّ درة المُتقد ِّ إجراءات التَّقديم أساسا ، أو رُبَّما لأسباب تتعلق بعدم قُ 

يات السَّ تشخيص التَّ   نَّ ويَرى الباحثان أَ  ذِّي القرار في رسم خُ ساعد مُ يُ   ن  مكِّن أَ ابقة يُ حد ِّ ستقطاب  طط مُستقبليَّة لتطوير عمليات الاِّ تَّخِّ
الد ِّ والاِّ  زَ ابقة مُ راسات السَّ ختيار. وقد جاءت بعض  يات التي ذكرتها دِّ ة لبعض التَّ عز ِّ  نَّ ( أَ 2018راستنا، إذ ذكرت دراسة أحمد ) حد ِّ

ة  عف الإمكانات الماليَّ لكتروني، لضَ ستقطاب الإِّ هتمام محدود بتدريب الموظفين في مجال الاِّ لسطينيَّة ذات اِّ كوميَّة الفِّ الوزارات الحُ 
الماليَّ حف ِّ عف المُ كوميَّة، فضلا  على ضَ الحُ  التَّ زات  ختراق قواعد البيانات. كما تنسجم هذه جَر ِّمَة لاِّ شريعات المُ ة، فضلا  عن غياب 

لت إلى أَ 2018راسة العالم ) النَّتائج مع دِّ  ة تحديدا   د البشريَّ وارِّ دارة المَ ة في إِّ لكترونيَّ ة إلى الإِّ قليديَّ حول من الإدارة التَّ التَّ   نَّ ( التي توصَّ
ة اللازمة، ومحدوديَّة  نية التَّحتيَّ عف البُ قمي، فضلا  عن ضَ حول الرَّ ستراتيجية للتَّ طة اِّ لسطينيَّة، يكون بمعزل عن خُ حة الفِّ في وزارة الص ِّ 

ة من ذوي الخبرة والمعرفة،  بَ درَّ ة والمُ ؤهَّلَ تطلبات العمل. فضلا  عن محدودية تَوافُر الكوادر المُ وافُر قواعد البيانات التي تنسجم مع مُ تَ 
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الدَّ  تَوف ر  التَّ وعدم  لعملية  والكافي  المناسب  المالي  ضَ عم  عن  فضلا   البشري،  الكادر  وتأهيل  المُ دريب  التَّشريعات  صة  عف  تخص ِّ
 ة.لكترونيَّ بالمُعاملات الإِّ 

 : الُأجور والتَّعويضاتة في مجال د البشريَّ وارِ لكترونيَّة للمَ دارة الإِ واقع الإِ  2.2.5
 مارسَة: أولًا: الأنشطة المُ 

دارة محدودة كنشاط يتبع للإِّ سبيا   ولكنها نِّ   ا  لكترونيَّ واحتسابها إِّ الُأجور والرواتب    متابعة  ات التي تُعززهُناك اِّستخدام لبعض البرمجيَّ 
ندرج ضمن الن ِّظام تَ لسطينيَّة  الفِّ ، إِّذ أَنَّ الُأجور والتَّعويضات بشكل أساسي في داخل المؤسسة الحُكومية  ةد البشريَّ وارِّ ة للمَ لكترونيَّ الإِّ 

رف    كون الذي تَرعاه وزارة الماليَّة، ويبقى إِّسهام ديوان الموظفين العام في توفير الوثائق الإدارية التي بموجبها ي  يالمُحاسَبي والمال الصَّ
 :ة ما يليس على مستوى موظفي الخدمة المدنيَّ مارَ ة التي تُ لكترونيَّ ز الأنشطة الإِّ ومن أبر  أو التَّعديل أو نحو ذلك.

 . HRMISب في ديوان الموظفين التَّعامل مع نظام إدارة المَوارِّد البشريَّة المُحوسَ  ­
 . ةهريَّ صدار قسيمة الراتب الشَّ إِّ  ­
المُستحقَّ  ­ على رصيد  كالتَّعرف  الموظف  أمام  لكترونيَّة  الإِّ الخدمات  بعض  رف  إتاحة  والصَّ والتَّحويل  داد  السَّ وكل عمليات  ات 

 والتَّحويل للحافظة. 
ات الرواتب المُجمَّدة، وتحويل صرف يمتها من مُستحقَّ زء من قِّ الموظف، كَسَداد بعض الفواتير أو جُ   لِّ إِّجراء عمليات ماليَّة من قِّبَ  ­

ة، ات الخيريَّ برع للجمعيَّ شف رواتب، وتنفيذ بعض المُشتريات، والتَّ الراتب، وتحويل الأموال بين حسابات الموظفين، واستخراج كَ 
 فع على الموظف نفسه. وغيرها من الأعمال التي تعود بالنَّ 

 : جاحثانياً: جوانب النَّ 
بط والجودة والتَّكلفة والفاعليَّة، وزادت فعاليَّتها حديثا  مع إتاحة خدمات ماليَّة إِّلكترونيَّة أمام الموظف  حق  التَّجربة ناجحة لتَ  ­ ق الضَّ

م.   كما تَقدَّ
ستطيع الر جوع إلى قسيمة الراتب بكل سهولة، ومتابعة أرشيف من الوثائق الماليَّة وكُشوف التَّجربة ناجحة أيضا  كَون الموظف يَ  ­

دة ضمن المُستحقَّ  سبيا  بالنسبة للتَّعاملات الماليَّة ات، ويُعد ذلك تطور كبير نِّ الحساب وغيرها، ومتابعة تطور المبالغ المُترص ِّ
 التي تتسم بالحساسية الحالية وتحتاج إلى درجة موثُوقية كبيرة. 

ستهلاكية بدل   ­ ختصر في إجراءات العمل  وقُرطاسية ومَصرُوفات توزيع البريد، وتَ مصاريف إدارية،  تُوف ِّر هذه التَّجربة النَّفقات الاِّ
فترات زمنية لا محدودة، وتُسهم في تقليص حجم أماكن    فيالوصول إليها  ل  سه ِّ ، كما تُ ق أرشفة إِّلكترونيَّة للوثائقكونها تُطب ِّ 

ستمارات.  تخزين الوثائق والأرشفة التي قد يصل عددها إلى ملايين الاِّ
ل الحصول على المعلومات اللازمة حسب الحاجة. التَّبادل بين المؤسسات الحُكوميَّ  ­  ة للوثائق والبيانات، كما تُسه ِّ

 الفوائد: 
كرها،  م ذِّ قدَّ ة التي تَ عاملات الماليَّ ة، في التَّ د البشريَّ وارِّ طاع المَ لقِّ   ا  عالي  ا  بطة ضَ لكتروني في الأنشطة الماليَّ عامل الإِّ يُحقق نظام التَّ  ­

 جور وتدقيقها ورقيا . لاوات والأُ رف العَ سهم في تفادي هدر المال في أخطاء صَ أَ و 
تأخرات رواتب الموظفين، عرف على أرصدة مُ ما عند التَّ يَّ تخاذ القرارات سِّ راسة ودعم اِّ توفير قواعد بيانات دقيقة لأغراض الد ِّ  ­

 لاوات ونحو ذلك.دل المواصلات والعَ وبنود الرواتب المختلفة بَ 
عاملات نجاز المُ ى إلى إِّ دَّ لكتروني، وأَ ظام الورقي إلى الإِّ نتقال من الن ِّ ة العمليات الإدارية بعد الاِّ لفِّ ورات في كُ فُ ظام وُ ق الن ِّ حقَّ  ­

عاملات ناك مُ هُ  تكان ن  رف الراتب لمدة شهر كامل إِّ ة بسرعة كبيرة، في حين كانت تتأخر سابقا  ويترتب عليها تأخير صَ الماليَّ 
 تحتاج إلى مراجعة.

الن ِّ  ­ الموظفين في تدقيق مُ ظام الإِّ ساعد  الماليَّ لكتروني  إِّ ة، ومُ عاملاتهم  الخطأ  تمام  إنبيه و دت والتَّ جِّ وُ   ن  قارنتها، ومعرفة أسباب 
مُ المُ  والطلبات  إِّ عاملات  بشكل  الاِّ باشرة  كإضافة  الاِّ لكتروني،  الحالة  وتغيير  من بن،  وغيرها  المواصلات،  وتعديل  جتماعية، 
 ثر مالي.عاملات التي يترتب عليها أَ المُ 

أَنَّ قُصور التَّمويل ويَرى الباحثان أَنَّ التَّمويل لأنشطة التَّحول الرَّقمي يُعد عَصَبَ النَّجاح وتحديدا  في مجال إِّدارة المَوارِّد البشريَّة. إذ  
لكترونيَّة سيقود المؤسسة إما لمشروع غير مُكتمل، أو يَحوُل دون إِّتمام النَّجاح. لذلك؛ لا بُدَّ أَن  تعد المُنظَّمة تمويل   دارة الإِّ عمليات الإِّ

يَّما وأَنَّ ثمار نجاحها لا يُمكِّن قَطفها إ لا بعد اِّكتمال للمَوارِّد البشريَّة رُكنا  أساسيا  من أنشطة المُنظَّمة وليس مُجرد مُهمة ثانوية، سِّ



  

  

   

The Reality of Electronic Human Resources Management in the Palestinian Public Sector Institutions in... Alsayed*, Ooda 

 

-15- 

راسة حراتي والدور )  أَكَّدت دِّ فقد  لذلك؛  إِّذ يجب أَن  يتوقف تطويرها في أي من المراحل.  مُتكاملة،  مَنظُومة  أهميَّة  2017بناء   )
نجاح عملية التَّحول في إِّدارة المِّوارِّد البشريَّة إلكترونيَّا . وعليه لا بُدَّ أَن  تَنظُر مُؤسسات القِّ  كومي  طاع الحُ تخصيص دعم مالي كافٍ لإِّ

ستثمار خَفضا  في النَّ  فقات على  إلى توظيف الت ِّكنولوجيا في إِّدارة المَوارِّد البشريَّة على أَنَّه اِّستثمار طويل الأمد، إذ يُحقق هذا الاِّ
ة بإِّدارة المَو  نجاز عديد من المهام الخاصَّ رِّد البشري المَدى الطويل، ويُحقق وُفُورات في تقليص عدد الموظفين مُستقبلا  اللازمين لإِّ

 في القِّطاع الحُكومي، فضلا  على خَفض كُلفة الأخطاء وتصويبها. 
 عف:قاط الضَّ يات ونِّ حد ِّ التَّ ثالثا : 

 الية: ما في الجوانب التَّ يَّ جربة  ما زالت بحاجة إلى تطوير، سِّ هذه التَّ   نَّ البعض ذكر أَ   نَّ ن، إلا أَ و غم من المنافع التي ذكرها المُقابَلبالرَّ 
 : اً إداريَّ . 1
المُ إ ­ الماليَّ تاحة  إِّ عاملات  قِّ لكترونيَّ ة  من  وطلبها  أدَّ   لِّ بَ ا   نفسه  المُ الموظف  على  كبير  ضغط  إلى  مُ ى  في  تلك ختصين  تابعة 

ومة  ما زالت بحاجة  نظُ المَ   نَّ ين ولا يتم تلقائيا ، بمعنى أَ ختص ِّ الموظفين المُ   لِّ بَ يتم من قِّ   ن  أَ   دَّ قرار الطلبات لا بُ إِّ   نَّ عاملات، إذ أَ المُ 
 صطناعي.كاء الاِّ ا  كاستخدام تقنية الذَّ لكترونيَّ الكامل إِّ بعاملات ى المُ دَّ ؤَ تُ   حيثطوير بإلى مزيد من التَّ 

ا ، لكترونيَّ مكن تنفيذها إِّ ة لا يُ عاملات الماليَّ لكتروني، إذ  ما زال هناك عدد من المُ دقيق الإِّ قابة والتَّ صور في عمليات الرَّ هناك قُ  ­
 عالجة بطريقة تقليدية.وما زالت بحاجة إلى مُ 

تمها  إلا بعد خَ   ووثائق أُخرى،  حوسبظام المُ ة المسحوبة من الن ِّ لكترونيَّ واتب الإِّ ستمارة الرَّ عتد في بعض الأحيان باستخدام اِّ لا يُ  ­
 ة. بختم حي من وزارة الماليَّ 

رغبون في  ة، ولا يَ من الموظفين  ما زالوا يتقدمون بطلبات تقليديَّ   ا  كبير   ا  عدد  نَّ ا ، إلا أَ لكترونيَّ ة إِّ تاحة الخدمات الماليَّ إِّ غم من  بالرَّ  ­
 لكتروني.ظام الإِّ قة في الن ِّ ستخدام، أو لعدم الث ِّ ا ، إما للجهل في طريقة الاِّ لكترونيَّ عاملات إِّ تنفيذ المُ 

 :اً تشريعيَّ . 2
مة للُأجور والرواتب إِّلكترونيَّا .  ­  غياب اللوائح المُنظ ِّ
قانون   ­ المدنيَّ قُصور  و الخدمة  إِّ نفيذيَّ التَّ   لوائحهة  بربطها  يسمح  بما  العلاقة  ذات  والقرارات  الأُ لكترونيَّ ة  لتنظيم  والرواتب  ا   جور 

 ة وغزة.فة الغربيَّ لسطين بين الض ِّ ساسا  واختلافها في فِّ أشريعات القانونية فاوت التَّ عالجاتها، فضلا  على تَ ومُ 
 عويضات.جور والتَّ ة لتحديث تطبيقات الأُ ناك حاجة ماسَّ هُ  تما زال ­
 لكتروني.وقيع الإِّ ة تضمن أمن المعلومات، وتسمح باستخدام التَّ ومة تشريعيَّ نظُ ينبغي تطوير مَ  ­
بي على وَجَه الخُصوص، وكيفية قرارات  القوانين و ال  هناك قُصور تشريعي في ­ ة بالعجز الط ِّ مة للتَّعويضات الماليَّة الخاصَّ المُنظ ِّ

 تنفيذها إِّلكترونيَّا . 
 :اً ماليَّ . 3
 سبيا .ة كبيرة نِّ خصصات ماليَّ حوسبة وهذا يتطلب توفير مُ المُ الماليَّة لتطوير الأنظمة ماسة ناك حاجة هُ  ­
ة تحتاج إلى نظام  عاملات الماليَّ التَّ   نَّ ما وأَ يَّ ظام، سِّ ستكمال تطوير الن ِّ وازنات ضخمة لاِّ ة يتطلب مُ كوميَّ تطوير شبكة الحاسوب الحُ  ­

خرى ذات  طاعات أُ هيئة لقِّ بائي، كما يحتاج إلى مزيد من التَّ هرُ يار الكَ نترنت والتَّ نقطاع عن شبكة الإخلو من الأخطاء أو الاِّ يَ 
 كومة، كالشركات، والبلديات، وغيرها.صلة بالحُ 

 
 
 : اً فنيَّ . 4
قُ  ­ الرَّ هناك  في  الإِّ صور  الماليَّ بط  وزارة  بين  الحُ لكتروني  غير  والمؤسسات  الوزارات  من  وكل  التَّ كوميَّ ة  لغايات  المالي  ة  عامل 

 لكتروني. الإِّ 
 عاملات.طبيقات والمُ صور بعض التَّ ى إلى قُ دَّ ة، مما أَ من المعلومات الماليَّ تطلبات أَ صور في مُ هناك قُ  ­
ب  سَ صر إصابات العمل ومعرفة نِّ حَ   نَّ في البدء بتعويض إصابات العمل، كما أَ   ئا  ط ناك بُ هُ   نَّ لكتروني، إلا أَ طور الإِّ غم التَّ رَ  ­

ة في لكترونيَّ ومة الإِّ نظُ ستفادة من المَ الاِّ  تكون ا ، ولم زمني طويل نسبيَّ  إِّطارعالج ضمن عاملات ما زالت تُ جز وغيرها من المُ العَ 
 .ذلكتسهيل 
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 ا  معا . قنيَّ ا  وتِّ براء ماليَّ جز في الموظفين الخُ ناك عَ در الكافي، وهُ ا  بالقَ قنيَّ ة تِّ لَ ؤهَّ لة في هذه الوظائف غير مُ امِّ وادر العَ ما زالت الكَ   ­
 اً:شريَّ بَ . 5
هذا    نَّ ظام، إذ أَ طوير المطلوبة على الن ِّ قارنة بحجم عمليات التَّ حوسبة قليل مُ عد عدد العاملين في مجال تطوير الأنظمة المُ يُ  ­

 ستمر. ظام  ما زال بحاجة إلى تطوير مُ الن ِّ 
 لكتروني معا . داري والإِّ عامل المالي والإِّ ل للتَّ ؤهَّ ادر البشري المُ وعي في الكَ صور نَ ناك قُ هُ  ­
 صر إصابات العمل وتجهيز الملفات والمساعدة على الوصول للجميع.صين لحَ خصَّ عدد الموظفين المُ   قِّلة ­

لكتروني تَبدو من الأنشطة الحديثة نِّسبيا  في المُجتمع الفِّلسسطيني. إذ سَبَقت ف لسطين  ويَرى الباحثان أَنَّ عملية التَّعامل المالي الإِّ
حتلال على المؤسسا ت الد ول الُأخرى بما فيها الد ول العربيَّة بخُطوات عديدة، ولعلَّ السبب في ذلك يَعود للقيود التي يَفرضها الاِّ

يَّة بشكل دائم أمام جميع المواطنين. فضلا  عن اِّرتفاع تَكلُف ة بناء المَنظُومة الفِّلسطينيَّة، فضلا  عن عدم إتاحة البُنية التَّحتيَّة الت ِّكنولوجِّ
يَّما عند ربطها بأنشطة أُخرى، كالتَّدريب والأداء الوظيفي، والتَّحفيز وغيرها. رَغم ذ لك، تبدو أيضا  بعض الماليَّة نفسها وتطويرها، سِّ

راسات أَنَّ تمويل التَّحول الرَّقمي في أنشطة المَوارِّد البشريَّة في ع  دة بلدان  الد ول العربيَّة في مَسار مُماثل، إذ يَظهر من بعض الد ِّ
راسة وزاع ) هتمام الكافي، إذ أَوصت دِّ ي للأنشطة المُوجَّهة نحو ( التي طُب ِّقت في الجزائر بتوفير دَعم مال2017عربيَّة لا يَحظى بالاِّ

ال راسة  دِّ أكَّدته  ما  وهذا  لمحدوديتها.  نظرا   المشاريع،  تلك  لتمويل  مصادر  عن  والبحث  البشريَّة،  للمَوارِّد  لكترونيَّة  الإِّ دارة  عقابي  الإِّ
لكترونيَّة للمَوارِّد البشر 2018والربيعي ) دارة الإِّ  ية مما يُقي ِّد فُرص نجاحها.( أيضا  التي شَخَّصت وجود قُصور في تمويل أنشطة الإِّ

 ء:تقييم الأداواقِع الِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة في مجال  3.2.3
 أولًا: الأنشطة المُمارسَة: 

ا  في  عليَّ ة قد بدأ فِّ لكترونيَّ تقييم الأداء بطريقة إِّ   نَّ قابلات أَ شارت نتائج المُ أبر موقع ديوان الموظفين العام. وقد  حوسبة تتم عَ عملية مُ 
 ، وتتخذ الأشكال الآتية:2010هتمام به لتصل الخدمة إلى جميع المسؤولين حتى العام  نامى الاِّ وقد تَ  2003العام 

هام الوظيفية ص نموذج يتناسب مع المَ صَّ خَ إذ يُ   WEBبر الــ  ة لذلك عَ عَدَّ ة مُ لكترونيَّ يتم تقييم أداء الموظفين من خلال نماذج إِّ  ­
قمية  وجبه تتحدد القيم الرَّ لع على جدول الوصف الذي بمُ يطَّ  ن  ئة بعد أَ كافِّ القيم المُ  بإعطاءم قي ِّ التي يقوم بها الموظف، ويقوم المُ 

 ئة لمستوى الأداء. كافِّ المُ 
، ويقوم إِّلكترونيَّا  قييم  عتراض على التَّ ص لذلك الاِّ خصَّ قييم ووفقا  للجدول الزمني المُ على نتيجة التَّ   الاِّطلاعن للموظف بعد  مكِّ يُ  ­

 طاع العام. د لفئة موظفي القِّ وحَّ خول المُ بر حسابه على نظام الد  ص لذلك عَ خصَّ بتقديم نموذج مُ 
خرجات  ظلمات، وتدقيق مُ ظر في التَّ ة، إذ يتم النَّ لكترونيَّ فق قنوات إِّ مارسة أعمالها تتم وِّ ظلمات ومُ جان التَّ دقيق ولِّ جان التَّ تشكيل لِّ  ­

 ا . لكترونيَّ قييم إِّ عمليات التَّ 
نخفضة، كما رتفعة والمُ قييم المُ برر نتائج التَّ يُ   ن  قييم أَ عطي التَّ ب من مُ طلَ يُ و ة،  ا ، وبطريقة تلقائيَّ لكترونيَّ قييم كاملة إِّ تتم عملية التَّ  ­

  ،رشح لها الموظفيُ   ن  ن أَ مكِّ ة التي يُ دريبيَّ التَّ   بالبرامجوصي  يُ   ن  قييم أَ نهاء عملية التَّ إا  قبل  لكترونيَّ ب منه بشكل تلقائي وإِّ طلَ يُ 
 .كان قد حصل على نتائج مُنخفضة في التَّقييم ن  إِّ  خصوصا  

 
 :  ثانياً: جوانب النَّجاح

متلكها  يَ   ن  المهارات والكفايات التي يجب أَ   سائري  غط ِّ قييم تُ عملية التَّ  نَّ جربة كانت ناجحة، إذ أَ هذه التَّ   نَّ رى بعض المُقابَلين أَ يَ  ­
ن المسؤولين في المؤسسات مك ِّ الموظف الجديد في بداية العمل، وكيفية توظيفها والبناء عليها. وهي أيضا  تجربة ناجحة كونها تُ 

 موظف بكل سلاسة.  36000ي غط ِّ ة من إدارة عملية تقييم أداء واسعة تُ كوميَّ الحُ 
قييم نفسها تتم في عملية التَّ   نَّ ، تتجه نحو الفشل، إذ أَ طويلا   ا  ستغرق وقتهذه العملية التي لا تَ   نَّ رى بعض المُقابَلين أَ في حين يَ  ­

بتقييم حقيقي    ن بعض، فلا يقومو مع  ربطهم بعضهم  ن أنفسهم بعلاقات تَ و جاملات، أو يتأثر الموظفعدة أحيان بناء  على مُ 
 عكس نتائج الأداء الفعلية. يَ 
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أَ ما سبقغم  ويرى آخرون رَ  ­ التَّجربة نِّسبينَّ ،  التَّ    فهي،   نجاح هذه  أَ ما زالت بحاجة إلى مزيد من  إذ  كنولوجيا  الت ِّ   نَّ طوير، 
ستنادا  إلى الوصف  أكثر من جهة اِّ   لِّ بَ ون من قِّ كُ قييم لتَ سمح بسهولة بتطوير عملية التَّ تَ   ن  ن أَ مكِّ قييم يُ مة في عملية التَّ ستخدَ المُ 

 جاملة. حيز أو المُ خرجها من مسار التَّ قييم أكثر موضوعية، وتُ الي تجعل عملية التَّ الوظيفي، وبالتَّ 
 الفوائد: 

يَّما مع تزايد أعداد  حوسبة الوقت والجهد،  ر عملية تقييم الأداء المُ وف ِّ تُ  ­ بعد التَّحول عن الط رق التَّقليديَّة التي تَستغرق وقتا  طويلا  سِّ
لكتروني والنَّظر في التَّظلمات ومُعالجتها، فضلا  عن ضمان وصول نتائج التَّقييم  الموظفين،  فضلا  عن سهولة متابعة الأداء الإِّ

ة دون ضياع عتراض إلى الجهات المُختصَّ أو تأخير، وضبط جَدولة عملية التَّقييم. كما تضمن نَزاهة عملية التَّقييم،   وطلبات الاِّ
غوط أو تأثير على المسؤول ناك ضُ هُ   تعديل عليه في حال كانظلمات والتَّ طار التَّ العودة لتقرير )تقييم الأداء( خارج إِّ   إذ تمنع

 .رباشِّ المُ 
ومة نظُ هذه المَ   نَّ شرفين، كما أَ المُ   لِّ بَ قييم من قِّ ل متابعة التَّ سه ِّ قييم لجميع الموظفين، كما يُ مول التَّ لكتروني شُ ضمن تقييم الأداء الإِّ يَ  ­

حليلات عليها أمرا   جراء مزيد من التَّ إِّ قييم، و ستفادة من نتائج التَّ خرى، مما يجعل الاِّ بط بالبرامج الأُ طوير والرَّ ة قابلة للتَّ لكترونيَّ الإِّ 
 مكنا  وسهلا .  مُ 

رق  ة، وليس كما في الطُ رَّ ع لأول مَ دفَ ة التي تُ لكترونيَّ جهيزات الإِّ فة قليلة جدا ، ولا تتخطى التَّ كلُ د التَّ عَ فة، إذ تُ كلُ يطرة على التَّ السَّ  ­
يَّما أَنَّه  ةقليديَّ التَّ  ة  ستندات الورقيَّ حجم كبير من المُ   -بجانب خَفض التَّكلفة  -رت  فَّ طلقا ، إذ وَ ستخدام للأوراق مُ ليس هناك اِّ ، سِّ

 ترتبة على حفظها.جراءات المُ والإِّ 
بر الويب وعلى  تاحة العمل عَ إ نَّ لتزام بها، فضلا  على أَ لة المواعيد، والاِّ دوَ ل جَ سهُ حدد، إذ يَ ن أداء العملية ضمن الوقت المُ مكِّ يُ  ­

لقاة على عاتق  مسؤولية مُ   هقييم في موعد تمام التَّ أخر عن إِّ عد التَّ قييم، إذ يُ القائم على التَّ مرتبطة بمدار الساعة جعل المسؤولية  
ي  غط ِّ قييم، والذي يُ مكن تحليل الوقت الذي تم فيه التَّ ن عن أداء الموظفين، إذ يُ عيَّ واقع مُ كما تُساعد في الكشف عن    ه.فسُ م نَ قي ِّ المُ 

 فترة زمنية عادة ما تكون سنة.
بر  توسط الأداء للوظيفة الواحدة عَ ظام توفير معلومات حول مُ ل هذا الن ِّ سه ِّ ة، إذ يُ كوميَّ طاعات الحُ القِّ  سائرتوفير معلومات عن  ­

المُ  الحُ جميع  وبالتَّ ؤسسات  وظائف،  لعدة  الواحدة  المؤسسة  وحول  السَّ كومية،  من  مَ إِّ هل  الي  مؤشرات  للموظفين عيَّ رجِّ يجاد  ة 
ستفادة من قاعدة المعلومات بشكل كبير ن الاِّ مكِّ ة، إذ يُ دَ وحَّ قييم قاعدة معلومات معيارية مُ قدم نتائج التَّ تُ كما    والوظائف المختلفة.

في   وثباتها  ستخدمةتخاذ القرار، ودراسة مدى صدق الأدوات المُ ستفادة منها عند اِّ قييم، والاِّ سترشاد بمخرجات التَّ جدا  في الاِّ 
 قييم عند تطبيقها على شريحة واسعة من الموظفين.التَّ 

ص على إجراء تقييم سنوي لأداء الموظفين وخلال فترة محددة، إذ  نُ يَ الذي  ة بكل سلاسة، و حكام قانون الخدمة المدنيَّ أتطبيق   ­
كما   قل أو نحو ذلك. دريب أو النَّ طط التَّ يترتب عليها خُ   ن  مكن أَ رقية أو المكافأة، كما يُ قييم قرارات التَّ خرجات التَّ يترتب على مُ 

ب نسبة  تسمح  الإِّ الاِّ معرفة  تحليل  يتم  إذ  للموظفين،  العامة  ومقارنتها  نجازات  بالموظفين،  الخاصة  ناطة المُ   بالأعباءنجازات 
 بالمؤسسة.

  نَّ الي فإِّ قييم، وبالتَّ ة التَّ تخاذ القرار بموجب نتائج عمليَّ خرجات هامة، ويتم اِّ عتماد عليها في مُ كنولوجيا، إذ يتم الاِّ قة بالت ِّ تعزيز الث ِّ  ­
 كنولوجيا وثقتهم بها. هتمامهم بالت ِّ دلل على اِّ همة كتقييم الأداء يُ كنولوجيا بمسؤولية عالية كونها تحتضن عملية مُ عاطي مع الت ِّ التَّ 

د يُسهم بشكل مُجتمِّع في تط وير أداء ويَرى الباحثان أَنَّ عملية تقييم الأداء هي عملية تَراكُميَّة، إذ أَنَّ الأداء الوظيفي للموظف الواحِّ
لتزام بها سيت يح أمام المؤسسات المُنظمة كَكُل. وبالتَّالي فإِّنَّ توظيف الت ِّكنولوجيا بما يُساعد في قياس الأداء، وتسهيل عملية التَّقييم والاِّ

رى الفُرص الكافية لتحليل أداء المؤسسة كَكُل. وهذا يساعد في قياس أداء وحدات إِّدارة المَوارِّد البشريَّة، وكذلك جميع الإدارات الُأخ
راسة علي )  ز ذلك ما وَصفته دِّ صة. ويُعز ِّ لا بُدَّ أَن  يكون أحد  ( بأَنَّ توظيف الت ِّكنولوجيا في إِّدارة المَوارِّد البشريَّة  2014المُتخص ِّ

ستراتيجيَّة للمنظمة، لما يُقدمه من مزايا مختلفة تساعد على زيادة كفاءتها. يارات الاِّ  الخِّ
 عف:قاط الضَّ يات ونِّ حد ِّ التَّ ثالثا : 

 الية: ما في الجوانب التَّ يَّ جربة  ما زالت بحاجة إلى تطوير، سِّ هذه التَّ   نَّ البعض ذكر أَ   نَّ ن، إلا أَ و غم من المنافع التي ذكرها المُقابَلبالرَّ 
 اً: إداريَّ . 1
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هتمام بمُخرجات التَّقييم من قِّبَلِّ بعض المؤسسات  ما زال محدودا   ­ ، رَغم توظيف الت ِّكنولوجيا في عملية تقييم الأداء، إلا أَنَّ الاِّ
ين فضلا  عن جَهل بعض الموظفين في تنفيذ التَّقييم إِّجرائيا ، إِّمَا لضَعف مَعرفي بعمليَّة التَّقييم أساسا  أو لعدم اِّكتراث المسؤول

 عمليَّة التَّقييم ومُخرجاتها. ل
مُرتفعة أَدَّت سُهولة التَّقييم إلى جعلها عمليَّة رُوتينيَّة، تَخضع لمُؤثرات مختلفة كالمجاملة تارة، أو عدم ضبط مُعدَّلات التَّقييم ال ­

 تارة أُخرى، والتي قد لا يتم تدقيقها بالقدر الكافي. 
لة في عملية التَّقييم نفسها، ك  ­ ح على  وض ِّ قييم ويُ ل أثناء التَّ ستعمَ قييم يُ جل للموظف الخاضع للتَّ عدم وجود سِّ هناك تحديَّات مُتأص ِّ

يتم تقييم الموظف في أكثر من فترة خلال العام،    ن  ى أَ ولَ قييم يتم مرة واحدة سنويا ، والأَ خفاقات الموظف، فالتَّ نجازات أو إِّ فترات إِّ 
الإِّ التَّ   نَّ ما وأَ يَّ سِّ  السَّ   ا  وجهد  ا  لكتروني لا يستغرق وقتقييم  في  التَّ اِّ فَضلا  عن    ابق.كبيرين كما  بالرَّ رتباط  المُ قييم  ر في باشِّ ئيس 

دة أطراف في عملية التَّقييم، كالمَرؤوسين، والجُمهور، والز ملاء، و  ل مشاركة عِّ لكن  الغالب، رَغم أَنَّ اِّستخدام الت ِّكنولوجيا يُسه ِّ
فق هذه المَنظُومة  .هذا التَّقييم المُتعدد لا يُنفَّذ وِّ

صة للتَّقيي ­ لتزام بالمُدة المُخصَّ قاب، إذ تتراخى بعض الدوائر الحُكوميَّة في الاِّ م، مما غياب عُنصر المُتابعة المُرتبطة بالثَّواب والعِّ
يُثقل كاهل ديوان الموظفين العام في المُتابعة المُستمرة لهذه الأعمال التي من المُفترض أَن  تُنجَز في مواعيدها، ولعل ذلك  

لكتروني للأداء، مما يُربِّك العمل.يعكس   أيضا  تَباطُؤ بعض المسؤولين عن إِّجراء التَّقييم الإِّ
لكترونيَّة تفتقر إلى    ­ عملية    أَنَّ ؤسسي للوزارة، إذ  قييم المُ ؤشرات لربط تقييم الأفراد بالتَّ مُ ما زالت مَنظُومة تقييم الأداء الحُكومي الإِّ

ؤشرات تجمع بين  سي العاكس لأداء الأفراد، أو وجود مُ ؤسَّ دة تتم بمعزل عن تقييم الأداء المُ احِّ تقييم أداء الأفراد في الوزارة الوَ 
 . شَريطيَّة  ما زالت مُستثناة من مَنظُومة التَّقييم المُشترَكةدارات الما الأجهزة والإِّ يَّ بعض الوحدات سِّ ، كما أَنَّ تقييم الجهتين

رؤوسيهم في بعض الأحيان،  ن في تقييم مَ و رتجل الموظفالي قد يَ ة بتقييم الأداء، وبالتَّ ة الخاصَّ لكترونيَّ ة الإِّ رشاديَّ جاهل الأدلة الإِّ تَ  ­
التَّ يتجلى ذلك في بعض مُ  التي لا يَ ؤشرات  العُ قييم  الموظف من  الموظف على درجة كاملة كخلو سجل  فيها  قوبات حصل 

 خالفة خلال العام. رجة الكاملة في حال عدم وقوعه في أي مُ نح الموظف الدَّ ص على مَ نُ عليمات تَ التَّ  نَّ ة، في حين أَ أديبيَّ التَّ 
 :اً تشريعيَّ . 2
المدنيَّ  ­ الخدمة  قانون  تطوير  وكذعدم  التَّ   الك ة  الصَّ نفيذيَّ اللائحة  تَ ة  مواد  يشمل  بما  بمقتضاه  وتُ ادرة  الأداء  وض ِّ سمح  تقييم  ح 

نقسام  ة، وقد يعود السبب في ذلك للاِّ شريعات مع الأنظمة المدنيَّ في بعض التَّ   ا  ضعارُ ما تَ بَّ أو رُ   ا  صور هناك قُ   نَّ لكتروني، كما أَ الإِّ 
مة جدا  إذا  تقادِّ د مُ عَ قني وتُ طور الت ِّ جاري التَّ د تُ عُ شريعات التي لم تَ صور بعض التَّ طاع غزة، أو قُ ة وقِّ فة الغربيَّ السياسي بين الض ِّ 

 قمي.طور الرَّ ورنت بالتَّ ما قُ 
الي هناك ضرورة لمراجعة ما هو قائم من أنظمة، ومعالجتها  م، وبالتَّ الَ ة في العَ ات القانونيَّ ستجدَّ لا يعكس واقع تقييم الأداء المُ  ­

يَّما وأَنَّ نظام تقييم الأداء أساسا   ما زال تقليديَّا   ومة تقييم الأداءنظُ عتبار عند تطوير مَ قني بعين الاِّ طور الت ِّ مع أخذ التَّ  حتى –، سِّ
قييم ومة التَّ نظُ ي مَ عفِّ ة لا تُ لكترونيَّ ومة تقييم أداء إِّ نظُ وجود مَ   نَّ الي فإِّ وبالتَّ فهو بحاجة إلى تطوير،    -وإن خرج بثوب إِّلكتروني

 صور فيها.ن القُ واطِّ الأساسية من مَ 
 
 
 :اً ماليَّ . 3
تطلبات أو هواتف حديثة )مُ شُح المَوارِّد الماليَّة التي تَحُول دون تطوير البُنيَة التَّحتيَّة الت ِّقنيَّة كتوفير أجهزة حاسوب محمولة،   ­

للد  ماديَّ  لغايات ةلكترونيَّ خول للإنترنت واستخدام الأنظمة الإِّ ة(  المُوجَّهة  صات  المُخصَّ أَنَّ  ل متابعة الأعمال. كما  ، مما يُسه ِّ
لكتروني  ما زالت محدودة. فضلا  عن اِّرتفاع التَّكلُفة الماليَّة لتطوير الأنظمة المُحوسبة والأنظمة    تطوير أنظمة تقييم الأداء الإِّ

 الإدارية. 
ما إذا جاءت  يَّ قييم سِّ هتمام الكافي لعملية التَّ لى الاِّ وَ الي قد لا يُ كافآت، وبالتَّ حفيز والمُ رتباط نظام تقييم الأداء بأنظمة التَّ عدم اِّ  ­

رف، أو  واء كان إيجابا  بالصَّ قييم سَ ة للتَّ متيازات ماليَّ سبة للموظفين، فهي لا يترتب عليها اِّ رضية بالن ِّ ستويات مُ قييم في مُ نتائج التَّ 
 صم. سلبا  بالخَ 

 : اً فنيَّ . 4
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ه عملية تقييم الأداء كما زال   تحديات فنيَّة رئيسيَّة    هناك • عامل مع الأنظمة كنولوجيا والتَّ ستخدام الت ِّ جهل بعض الموظفين في اِّ ت تُواجِّ
لكتروني كان  ما زال  ، كما أَنَّ مَنظُومة التَّقييم الحاليَّة  ةلكترونيَّ الإِّ  فق مِّنهجيَّة قديمة، إِّذ أَنَّ التَّحول الإِّ جرد حوسبة مُ ت تعمل أساسا  وِّ
 ساسا  إلى تطوير وبناء. أومة تحتاج نظُ لمَ 

ستفادة من عملية التَّقييم لفُقدان الرَّبط الت ِّقني بالوظائف الُأخرى،  • العديد من الأنشطة التي تحتاج إلى   هناك ما زال  إذمَحدوديَّة الاِّ
تخذي القرار ن مُ مك ِّ ة تُ كيَّ ماح باستخراج تقارير ذَ خرى، والسَّ قييم والأنشطة الأُ بط بين عملية التَّ لة بتقييم الأداء، كالرَّ حوسبة ذات صِّ 

د الفائدة المترتبة عليه  عَ الي تُ ة، وبالتَّ كوميَّ حوسب بالبرامج الحُ قييم كبرنامج مُ رتباط التَّ عدم اِّ ، وهذا يعكس  قييمخرجات التَّ من قراءة مُ 
 سبيا  محدودة. نِّ 

 :اً بشريَّ . 5
قييم مسؤول التَّ  نَّ يين، إذ أَ رفِّ ة في مجال عمل الحِّ تمام عملية تقييم الأداء وخاصَّ برة بعض المسؤولين في المجال الفني لإِّ عف خِّ ضَ  •

 تفاصيلها.  جميعطلاع بختلفة، وقد لا يكون على اِّ ف مُ رَ هن وحِّ دة مِّ على عِّ  رِّفشيُ 
رشاديَّة ليست  ةلكترونيَّ ميين على عملية تقييم الأداء الإِّ قي ِّ عوبة في تدريب عدد كبير من المُ صُ   هناك  ما زال  • لَّة الإِّ كافية ، إذ أَنَّ الَأدِّ

على تطوير الأنظمة لتطوير نظام  الحُكومة  رات التي تمتلكها  قدِّ ة بالمَ ق العمل الحاليَّ رَ درة فِّ عدم قُ   لتوجيه الموظفين، فضلا  عن
  صري.تقييم أداء عَ 

راسة ومتابعة   • ، لمعرفة كيف يتم تقييم أدائهم، و/أو كيف يَتولَّوا قييمحاور التَّ قييم ومجالات ومَ ظم التَّ نُ تَكاسُل عدد من الموظفين عن دِّ
 إما بالأدوات أو بعملية التَّقييم نفسها. عدم قناعتهم هم تقييم أداء مرؤوسيهم، وقد يكون السبب هو 

يَّما وأَنَّ نتائ قاب. سِّ ج المُقابلات  ويَرى الباحثان أَنَّ أبرز سُبل تعزيز تقييم الأداء في القِّطاع الحُكومي هو ربطها بسياسات للثَّواب والعِّ
راسة حرا تي والدور  قد أَظهرت أَنَّ هناك تَراخيا  وعدم اِّكتراث في عملية تقييم الأداء، أو أَخذها على مِّحمَل من الجَد. ويُعزز ذلك دِّ

المَوارِّد البشريَّة، كربط نظام الُأجور بنظام الحُضور والاِّنصراف وخدمات 2017) ( بضرورة الرَّبط بين الوظائف المختلفة لإدارة 
م ذلك في تحسين الأداء طالما أَنَّ القُصور فيه سَيُؤدِّ  ي إلى  الموظفين الذَّاتيَّة، وكذلك ربط نظام تقييم الأداء بنظام الُأجور، إذ يُسهِّ

لكترونيَّة تَشهد تطورات مُضطردة، فإِّنَّ مَنظُومة تقييم الأداء يجب أَن  تَح ظى بمتابعة خَفض للُأجور أو الخَصم منها. وبما أَنَّ البيئة الإِّ
راسة وزاع ) ياق، أشارت دِّ لكت2017مُستمرة وتطوير دائم. وفي هذا الس ِّ رونيَّة  ما زالت  ( إلى أَنَّ عملية تقييم الأداء عَبر الوسائل الإِّ

 بحاجة إلى مزيد من التَّطوير، واستغلال للوسائل المُتاحة لتعزيزها.
 :دريبالتَّ واقع الِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة في مجال  4.2.3

 أولًا: الأنشطة المُمارسَة: 
راسة، وقد رى تقييمها في هذه الد ِّ خرى التي جَ قارنة بالوظائف الأُ جربة الأحدث مُ التَّ   ،لكترونيدريب الإِّ ة أنشطة التَّ مارسَ د تجربة مُ عَ تُ 
 لت في:مثَّ م وتَ 2020ورونا عام ستخدامها بشكل ملموس في فترة جائحة كُ رز اِّ بَ 
 .عدحضير له عن بُ دريب والتَّ ة التَّ جتماعات( لتنظيم عمليَّ قد لقاءات )اِّ عَ  ­
 نوي.حتياجات بنموذج تقييم الأداء السَّ دريبية من خلال ربط الاِّ حتياجات التَّ تحديد الاِّ  ­
 Zoomة نصَّ بر مَ عد عَ تنفيذ تدريب عن بُ  ­
 Google Formدريب باستخدام نماذج تقييم التَّ  ­
 .اها الموظفلقَّ دريبية التي تَ ر البرامج التَّ صِّ حَ  ­
 حدد في بعض الأحيان.لتحاق في برنامج تدريبي مُ رصة للا تاحة فُ إ ­

 ثانياً: جوانب النَّجاح: 
ها لم  جاح، ولكنَّ وعها، وتميل إلى النَّ جربة جديدة من نَ التَّ   نَّ فقون على أَ تَّ المُقابَلين يَ   نَّ جد أَ ، نَ يتجر أُ قابلات التي  من خلال نتائج المُ 

ات مختلفة، حفوفة بتحديَّ كما  على نجاحها، فهي من جهة  ما زالت تجربة جديدة، ومَ ي حُ عطِّ نُ   ن  در الكافي حتى نستطيع أَ ج بالقَ نضُ تَ 
  -أساسا   – دريب عملية التَّ  نَّ إذ أَ   ا . قييم  ما زال محدود الة للتَّ وجود مؤشرات فعَّ  ن فضلا  ع  ؛لها بين الموظفينقبَّ تَ  نَّ خرى فإِّ أُ   ومن جهةٍ 

جربة مزيدا  من الوقت حتى نح هذه التَّ ن مَ تعيَّ الي يَ عتيادية، وبالتَّ بعض الموظفين في الأحوال الاِّ   لِّ بَ ر من قِّ افِّ حظ باهتمام وَ ما لم تَ بَّ رُ 
  ؤشرات ودراستها.منع ذلك من تقديم بعض المُ حكم عليها، ولكن لا يَ يُ م و تقيَّ 

 ؤشرات أبرزها: دة مُ موا لذلك عِّ دَّ ها، وقد قَ داثتِّ غم حَ جربة كانت ناجحة رَ التَّ  نَّ رى البعض أَ يَ المُؤيدون لنجاح التَّجربة: 
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 نتقال من مكان إلى آخر. ة، فلا يحتاج الموظف للاِّ موميَّ عود بالفائدة على الوظيفة العُ ستثمار وقت الموظف بما يُ اِّ  ­
 المُشارِّكين في البرامج التَّدريبية. مع تزايد أعداد الموظفيننِّسبيَّا  بالذَّات فة كلِّ ات وهي مُ يافة واللوجستيَّ ة والض ِّ رطاسيَّ توفير القُ  ­
المَقرَّات الحُكوميَّة،توفي ­ للتَّدريب في  صة  أَ   ر أماكن بَديلَة مُخصَّ التَّ   نَّ إذ  البرامج    رة ستأجَ د في قاعات مُ عقَ ة كانت تُ قليديَّ بعض 

 . وتُشك ِّل تَكلُفة إضافيَّة
عداد كبيرة من أ جت  رَّ خَ ا ، فَ وعَ ا  ونَ خرجات كمَّ هتمت بالمُ ناجحة، فلقد اِّ   بأنَّها ف  وصَ كانت تجربة تُ   zoom  منصة  بردريب عَ التَّ  ­

به إلى جانب   عمولا  ظام مَ تدربين، وما زال هذا الن ِّ جهاد المُ إِّ جمع و ون التَّ ت دُ الَ وحَ   ا  رت وقتفَّ فة، ووَ كلِّ ها غير مُ نَّ الموظفين، كما أَ 
 جاهي. دريب الوِّ التَّ 

 حليين. بين المَ در ِّ حصورة بالمُ دريب مَ يارات التَّ د خِّ عُ الي لم تَ بين من الخارج، وبالتَّ در ِّ ستقطاب مُ رصة لاِّ الفُ   توظيف الت ِّكنولوجيا  تاحأَ  ­
ستخدم لهذا الغرض، وكانت حوسبة حتى اللحظة تُ رامج مُ ن هناك بَ كُ تَ ه لم نَّ س تجربة ناجحة، إذ أَ كَ بر نماذج جوجل عَ قييم عَ التَّ  ­

خرجات كتقييم الأداء، كانت ما زالت في بداياتها ولم يتم ربطها بأي مُ   ن  ة، وإِّ ستبانات الورقيَّ دخال الاِّ إِّ عادة  قييم تتم بإِّ عملية التَّ 
 حفيز.رقيات والتَّ أو التَّ 

ورة  رة  وَّ صَ مُ والة  ذَ نفَّ ة المُ دريبيَّ ورات التَّ تاحة الدَّ إِّ د ناجحة بفضل  عَ تُ  ­ وت والص  ، حتى وإِّن  كانت تلك  ستفيد منها الجميعحتى يَ بالصَّ
لة أو لم تُعقَد عا .  باشربشكل مُ  الدَّورات مُسجَّ  فهي لاتزال مَرجِّ

ل الخُطوات.مكاناتهإِّ دراته و رصة لتطوير قُ الفُ   الحريص على مُواكبة الجديد   ي الموظفعطِّ تُ  ­  ، كما تُوف ِّر عليه الوقت والجُهد وتُسه ِّ
 نوا بما يلي:رهَ فقد بَ المُعارضون لنجاح التَّجربة:  ­
ه في بعض الأحيان ونِّ قييم كَ ستخدام التَّ وء اِّ خرجات تقييم الأداء كانت عملية فاشلة، لسُ بر ربطها بمُ دريبية عَ حتياجات التَّ تحديد الاِّ  ­

يكون هناك   ن  خرى دون أَ أُ   سبقا ( من جهةٍ حددة مُ يارات مُ ة )كخِّ دريبيَّ تطلبات التَّ ق المُ وافُ يكون غير موضوعي من جانب، وعدم تَ 
ة إما الموظف نفسه أو مسؤوله دريبيَّ حتياجات التَّ حدد الاِّ ن يُ مَ   نَّ دريبية بشكل أكثر دقة، كما أَ حتياجات التَّ مساحة أكبر لتحديد الاِّ 

 ة. دريبيَّ حتياجات التَّ منهما على كيفية تحديد الاِّ  ي ٍ ر، دون توعية أباشِّ المُ 
 حددة وتنتهي.عقد في فترات ولمدة مُ ة، فهي تُ دريبيَّ ورات التَّ ستمرار الدَّ %( لعدم اِّ 30ناجحة بنسبة لا تتجاوز ) ­
خطيط التَّ   نَّ الي فإِّ ى إعدادها وتنفيذها، وبالتَّ ولَّ تَ عدادها جميع الموظفين، وكذلك فئة محددة التي تَ شترك في إِّ دريب لا يَ طط التَّ خُ  ­

ما يكون بَّ لكتروني رُ دريب الإِّ دخول التَّ   نَّ الي فإِّ هة، وبالتَّ وجَّ ه ردة الفعل وليس ضمن سياسة مُ شبِّ دريب أساسا  في المؤسسات يُ للتَّ 
ة  نهجيَّ ة بطريقة مِّ يَّ دريبحتياجات التَّ دريب وتحديد الاِّ خطيط للتَّ ج أصل المشكلة في التَّ عالِّ قد ساهم في تجميل الأمر قليلا  ولكن لم يُ 

 ة.علميَّ 
تأخرين في درات إذ مازلنا مُ ناء القُ عد لتنفيذ أنشطة بِّ عليم عن بُ لكتروني والتَّ عليم الإِّ ي نحو التَّ مِّ الَ حول العَ جربة فاشلة بسبب التَّ التَّ  ­

ن ولكِّ   -ت الأنظار إليهاهَ ورونا قد وجَّ زمة كُ أقد تكون  -  ةئَ دِّ بتَ ورات المُ نفيذ في الدَّ التَّ   دَ يتواضعة قَ وجد تجربة جديدة مُ تالمجال و 
 تواضعة جدا . هي تجربة مُ 

 
 كومة:الفوائد التي عادت على الحُ 

لكتروني ما بين النَّجاح والفشل، إلا أَنَّ هناك بعض الفوائد التي تحقَّقت منها  : بالرَّغم من التَّباين في وصف تجربة التَّدريب الإِّ
 دريب.ة بالتَّ شغيلية الخاصَّ فقات التَّ فض النَّ توفير الأموال من خلال خَ  ­
ل الموظف على المبادرة أو حتى يستجيب قبِّ ما في الحالات التي كان لا يُ يَّ طور، سِّ واكبة التَّ مُ تحفيز  كنولوجيا و ستخدام الت ِّ رض اِّ فَ  ­

 إليها.
التَّ أَ  ­ الإِّ سهم  سِّ دريب  أسرع  وبشكل  أكبر  وبعدد  أكبر  بشكل  العاملين  مهارات  تحسين  في  واستخدام يَّ لكتروني  تضمين  في  ما 

 كنولوجيا. الت ِّ 
 ة. وازنات الماليَّ ح المُ دريب وهذا تناسب مع شُ فة التَّ كلُ تَ  فيورات كبيرة فُ ق وُ حقَّ  ­
دريب،  دريب والعودة من مكان التَّ نتقال إلى مكان التَّ هد في الاِّ رف وقت أو جُ د الموظف بحاجة لصَ عُ توفير وقت الموظفين، فلم يَ  ­

 ص. خصَّ دريبي في الوقت المُ خول ليلتحق بالبرنامج التَّ ل الد  سج ِّ يُ  ن  كفيه فقط أَ يَ 
 رنة.قد البرامج في أوقات مَ رونة كافية في عَ تاحة مُ لكتروني في أي مكان، مع إِّ دريب الإِّ نضمام للتَّ هولة الاِّ سُ  ­
 . امل لجميع الموظفيند والشَّ وحَّ دريب المُ ضمان التَّ  ­
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 باشر. ناسب وبشكل مُ لاحظات في الوقت المُ عنيين بالمُ تزويد المَ  ­
 اها الموظف. لقَّ ة التي تَ دريبيَّ التَّ   البرامجتوفير قواعد بيانات حول  ­
ة دريبيَّ حتياجات التَّ ور عن الاِّ ص  عتماد عليها في بناء تَ دريب الاِّ شرف على تنظيم التَّ ن للمُ مكِّ تاحة قاعدة بيانات لجميع الموظفين يُ إ ­

 للموظفين.
 ة وتصنيفها.دريبيَّ حتياجات التَّ ص جمع البيانات اللازمة لتجهيز الاِّ خُ هد والمال فيما يَ توفير الجُ  ­
ة،   دريبيَّ أساليب تقديم الخدمة التَّ   عنستفيدين  المُ   ادريب، ورضحتياجات وتنفيذ التَّ دريب، ما بين تحديد الاِّ ة التَّ جراءات عمليَّ رعة إِّ سُ  ­

اتجة عن تخفيف ضغط العمل دريب في ديوان الموظفين العام والنَّ ة التَّ حدَ وِّ   ور بها موظفشعُ ة التي يَ فسيَّ احة النَّ فضلا  عن الرَّ 
 عنهم.

 دى. حقق فوائد بعيدة المَ ستمرارها يُ اِّ  نَّ الي فإِّ وبالتَّ  ،سهم في رفع أداء الموظفينة تُ دريبيَّ البرامج التَّ  ­
لكتروني هي أحد أهم وظائف إِّدارة المَوارِّد البشريَّة، فهو  فضلا  عن كونه يَخفض من كُل فة ويَرى الباحثان أَنَّ وظيفة التَّدريب الإِّ

راسة حراتي والدور ( على  2017)  التَّدريب نفسها، فإِّنَّه يُسرع من عملية إِّكساب الموظفين المهارات المطلوبة للعمل. وقد أكَّدت دِّ
م في تهيئة بيئة عمل غَنيَّة بالتَّطبيقات المُعتمِّدة على الت ِّكنولوجيا، وبالتَّالي يُ  لكتروني كَونه يُسهِّ م في تحقيق جودة أهميَّة التَّدريب الإِّ سهِّ

 أعلى في الأداء. 
 عف:قاط الضَّ يات ونِ حد ِ التَّ ثالثاً: 

 الية: ما في الجوانب التَّ يَّ جربة  ما زالت بحاجة إلى تطوير، سِّ هذه التَّ   نَّ البعض ذكر أَ   نَّ ن، إلا أَ و غم من المنافع التي ذكرها المُقابَلبالرَّ 
 :اً إداريَّ . 1
 د البشري. ورِّ ضافة للمَ قيمة مُ بوصفه دريب هتمام بالتَّ ا ، والاِّ عليَّ ابة فِّ عداد القيادات الشَّ إ ال في مجال كومي الفعَّ ور الحُ ياب الدَّ غِّ  ­
ة منهجيَّ خطيط بِّ دريب أساسا ، والتَّ قة بالتَّ تعل ِّ معالجة المشاكل المُ لليا في الوزارات  دارات العُ غبة لدى الإِّ ؤية واضحة ورَ عدم وجود رُ  ­

 ستقبل.ة للمُ لميَّ عِّ 
ة،  دريبيَّ شبيك مع عدد من المؤسسات التَّ كومة ومؤسساتها المختلفة بما في ذلك ديوان الموظفين العام في التَّ درة الحُ عف قُ ضَ  ­

 دريب. ل في مجال التَّ تبادَ عاون المُ تفاقيات التَّ قد اِّ متناع عن عَ والاِّ 
يَّما أَنَّ هذا المجال يتَّسم بالتَّطور المُستمر ويحتاج إلى ة ذات جودة عاليةعرفيَّ نتاج مواد مَ إ  عن  مُوظَّفِّي أقسام التَّدريبجز  عَ  ­ ، سِّ

 مُواكبة وتَفر غ.
 . عددريب عن بُ بين دوليين للتَّ ر ِّ دستقطاب مُ على اِّ إِّجرائية يود هناك قُ  ­
برر حاجته لتلك ة بعينها وتقديم ما يُ لب برامج تدريبيَّ تيح للموظف طَ ذة تُ افِّ نَ   تاحة حاليا  ة المُ لكترونيَّ ومة الإِّ نظُ وجد ضمن المَ لا يُ  ­

 البرامج.
ة هي  ختيار من بين مجموعة برامج تدريبيَّ ه فقط الاِّ نُ مكِّ حددة لمرؤوسيه، إذ يُ ة مُ دريبيَّ لب برامج تَ ة طَ رصِّ تاح أمام المسؤول فُ لا يُ  ­

  النَّوعيَّة   خرى ة الأُ دريبيَّ بقى البرامج التَّ ة، وتَ ورات أساسيَّ ديوان الموظفين العام، باعتبارها دَ   لِّ بَ وصية بعقدها من قِّ التَّ   كانتالتي  
 رورها بإجراءات مختلفة. ، ومُ بمدى أهميتهاكومي مويل، واقتناع الجسم الحُ عة لضوابط مختلفة كالتَّ اضِّ خَ 

فقط دون    بتدر ِّ خصي للمُ عد الشَّ قتصر تأثيره على البُ يَ إِّذ  ب،  تدر ِّ ر أو الأخير للمُ باشِّ دريبي بانتهاء اللقاء المُ نتهي البرنامج التَّ يَ  ­
 ضمانات باستفادة المنظَّمة من مُخرجاته.

 وتيني وعدم الخبرة في هذا المجال. كم الواقع الر  حُ ات الحديثة للعمل بِّ قنيَّ دخال الت ِّ يادات لإِّ تشجيع القِّ  محدوديَّة ­
 يسود اِّعتقاد عند بعض المسؤولين بأَنَّها مُجرَّد أي    ، من الوقت  ا  زءع جُ قطِّ ستَ ها تَ ونَ دريبية أساسا  كَ هتمام بالبرامج التَّ الاِّ   ضَعف ­

 حتى تلك التي يَجري عَقدها إِّلكترونيَّا . عة للوقتضيَ مَ 
 خرى، ل بأي أعمال أُ نشغِّ ه مُ ا ، ولكنَّ لكترونيَّ خص حاضرا  إِّ لكتروني، فقد يكون الشَّ دريب الإِّ لسات التَّ ضور في جَ تابعة الحُ عوبة مُ صُ  ­

 . في حين يُمكِّن مُتابعة الحُضور وضمان تَفاعُلِّهم ومُشارَكتِّهم إذا كان التَّدريب حُضوريَّا  
 : اً تشريعيَّ . 2
نجازات الموظف ونحو  هارات أو إِّ عتماده ضمن المِّ ، وكيفية اِّ قانونا    لكترونيدريب الإِّ م التَّ نظ ِّ تتضمن مواد تُ   عدم وجود لائحة ­

 ذلك.  
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هناك    تة، فما زالشاركة في برامج تدريبيَّ بتعاث للمُ دريب الخارجي، كالاِّ ما فيما يتعلق بالتَّ يَّ ة، سِّ لسطينيَّ شريعات الفِّ ختلاف التَّ اِّ  ­
 نقسام السياسي. طاع غزة نتيجة الاِّ ة وقِّ فة الغربيَّ جوة بين الض ِّ فَ 

للتَّ واكبة قانون الخدمة المدنيَّ عدم مُ  ­ دور بعض  غم من صُ م، وبالرَّ 2005شهد هذا القانون تحديثات منذ عام  طوير، إذ لم يَ ة 
ا  في  مَ دُ قُ   يضا  للمُ حَّ لِّ طلبا  مُ ات مَ ة بَ نفيذيَّ حه التَّ توحيدها وتطوير مواد القانون أو لوائِّ   نَّ ة إلا أَ فة الغربيَّ الأوامر الإدارية في الض ِّ 

ات ترتبط بالأعمال  ستجدَّ م مُ كومي. كما  ما زال القانون بحاجة إلى تطوير وضَ ة في البيت الحُ دريبيَّ تطوير العديد من الأنشطة التَّ 
 د البشري.ورِّ لكتروني وما يترتب على ذلك من جوانب مختلفة في تطوير المَ دريب الإِّ ة والتَّ لكترونيَّ الإِّ 

ل سه ِّ ة تُ نهجيَّ كومي بطريقة مِّ رتباطها بتقييم الأداء الحُ ة، فضلا  عن عدم اِّ دريبيَّ ة التَّ م للعمليَّ اظِّ ة كتشريع نَ لكترونيَّ ياب الأدلة الإِّ غِّ  ­
لكتروني  سهامإِّ دريب، وكيفية قياس نتائج التَّ   في تطوير الأداء الوظيفي. -على وجه التَّحديد-التَّدريب الإِّ

دريب ة فيما يتعلق بتحسين الأداء والتَّ نفيذيَّ ة ولوائحه التَّ وص عليها في قانون الخدمة المدنيَّ نصُ دارية المَ قوبات الإٍ ياب تطبيق العُ غِّ  ­
 لتحسين الأداء. ا  منهج

عد، دريب عن بُ نود تتعلق بالتَّ ة بُ شريعات أيَّ دريب أساسا ، وفي تطويرها، إذ لا تتضمن التَّ جوة قانونية في تشريع عملية التَّ هناك فَ  ­
تنفيذ أي من   نَّ الي فإِّ بين، وبالتَّ در ِّ جور المُ داد أُ بين أو سَ تدر ِّ لة بتقاضي رسوم من المُ نود ذات صِّ شريعات على بُ شتمل التَّ كما لا تَ 

قدمها  زات الوقت التي يُ ي ِّ ستفادة من مَ ول دون الاِّ حُ ليا، تَ ستويات عُ وافقات من مُ دة، ومُ عقَّ جراءات مُ ة يتطلب إِّ دريبيَّ تلك الأنشطة التَّ 
 لكتروني. دريب الإِّ التَّ 

دريب ل التَّ شك ِّ دريب نفسه، ولا يُ ز على التَّ حف ِّ ة تُ ات نوعيَّ ستجدَّ وتين، فهي لا تتضمن مُ تابة، والر  سم بالرَّ ة تتَّ دريبيَّ ما زالت البرامج التَّ  ­
 لكتروني حافزا .الإِّ 

 : اً اليَّ مَ . 3
د المطلوبة في  وارِّ رصة وتخصيص المَ ستثمار هذه الفُ اِّ   نَّ كاليف، إلا أَ ة التَّ فرَ لكتروني من وَ دريب الإِّ زايا التي حققها التَّ غم المَ رَ  ­

 . ا  وضعيف ا  ا زال محدودمها الأدنى حد ِّ 
 ة.ي الخدمة المدنيَّ فِّ وظَّ درات مُ ة تطوير قُ ة لازمة لعمليَّ صات ماليَّ خصَّ حجامها عن توفير مُ إِّ ة خانقة و كومة لأزمة ماليَّ واجهة الحُ مُ  ­
ياسي؛ يَمتنع ­ نقسام الس ِّ لطة  كومة تتبع للس  حُ   لِّ بَ دار من قِّ ها لا تُ نَّ لأَ   ؛ةكوميَّ ة الحُ دريبيَّ عم المشاريع التَّ ن عن دَ و لو ِّ مَ المُ   بسبب الاِّ

ة  لسطينيَّ لطة الفِّ ابعة للس  ة التَّ لسطينيَّ حة الفِّ بر وزارة الص ِّ يتم تنسيقها عَ   التي  ة فقطبيَّ صات الط ِّ خص  ة، واقتصارها على التَّ لسطينيَّ الفِّ 
 في رام الله. 

نفاق هي لتغطية الرواتب الأساسية لةاعِّ ة فَ كوميَّ ومة تدريب حُ نظُ هة لتطوير مَ وجَّ ة المُ د الماليَّ وارِّ عف المَ ضَ  ­ ، باعتبار أَنَّ أولويات الإِّ
نفاق على التَّدريب قد يُعد تَرفا    يَّما عند ترتيب   -عند البعض  –والتي لا تُصرَف أساسا  بالكامل أو في أوقاتها، بمعنى أَنَّ الإِّ سِّ

 أولويَّات تَخصيص المُوازنات أو صَرفِّها.
ا زلنا بحاجة إلى إجراء  مدريب، إذ  ومة التَّ نظُ ه لتطوير مَ وجَّ بين تُ تدر ِّ سوم من المُ ن تحصيل رُ مكِّ لا يُ  ؛ول بهاعمُ حسب القوانين المَ  ­

 م. 2005طرأ عليها تغيير منذ عام  كومي، والتي لم يَ ت العمل الحُ لَ بَّ عديلات على القوانين والأنظمة التي كَ بعض التَّ 
ليا بأهمية  الإدارة العُ   لِّ بَ ية من قِّ افِّ ة مع عدم القناعة الكَ يَّ كنولوجِّ ات والأجهزة الت ِّ قنيَّ رتفاع سعر الت ِّ ما اِّ يَّ ة سِّ دريبيَّ فة البرامج التَّ كلُ زيادة تَ  ­

ة التي عَ نفِّ ما بإمكانية تحقيق المَ بَّ كاليف، أو رُ وازي تلك التَّ ة بالقدر الذي يُ كوميَّ فع على البيئة الحُ ده بالنَّ وائِّ ة عَ ودِّ نفاق وعَ هذا الإِّ 
 ة. لفَ قل كُ أخرى ن من خلال قنوات ووسائل أُ دريب ولكِّ حققها التَّ يُ 

 : اً نيَّ فَ . 4
 دريب.ة وتنفيذ وتقييم وقياس أثر التَّ دريبيَّ حتياجات التَّ ة تحديدا  في مجال تحليل وتحديد الاِّ لكترونيَّ ة الإِّ حتيَّ نية التَّ عف البُ ضَ  ­
ن توظيف كل منهما في تعزيز  مكِّ ة وتقييم الأداء وكيف يُ دريبيَّ ة التَّ ة بأرشفة العمليَّ الة خاصَّ ة فعَّ لكترونيَّ رشفة إِّ أعدم وجود أنظمة   ­

 الآخر.
ة وبنتائج  هام الوظيفيَّ دريب بالمَ دريب كربط التَّ ة للمؤسسات فيما يتعلق بالتَّ كوميَّ ر بين قواعد البيانات الحُ باشِّ عدم وجود ربط مُ  ­

 عدم جودة قواعد البيانات وتحديثها.  ن ستقبلا ، فضلا  ععات المؤسسة مُ ل  طَ تَ تقييم الأداء، أو حتى بِّ 
 .عدة عن بُ بين والتزامهم بتطبيق برامج تدريبيَّ ر ِّ تدبط المُ درة على ضَ عدم القُ  ­
 دريب.ختبارات التَّ بين عند تنفيذ اِّ ر ِّ تدبط المُ عدم القدرة على ضَ  ­
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عتماد على مصادر  سبيا  مرتفعة، كالاِّ عد نِّ فة البدائل تُ كلُ تَ   نَّ ما وأَيَّ باء، سِّ هرُ كنولوجيا وانقطاع الكَ ة تتعلق بالت ِّ قنيَّ وجود مشاكل تِّ  ­
 ة بديلة.بائيَّ هرُ طاقة كَ 

الأدوار والكفاءة،    حيثتقاربة من  ة مُ ، فما زالت الخبرات المحليَّ ين ِّ ي والفَ قنِّ دريب الت ِّ ة في مجال التَّ لَ ؤهَّ ة المُ د البشريَّ وارِّ عف المَ ضَ  ­
 زة. يَّ مَ ة ومُ وعيَّ براء لديهم تجارب نَ كومي باستضافة خُ طاع الحُ حظ مؤسسات القِّ ولم تَ 

دريب، ياس ردة فعل التَّ وى قِّ ى سِّ تخطَّ ت لا تَ ما زال  بعة  تَّ قييم المُ ومة التَّ نظُ ورات، فمَ ستفادة من الدَّ تابعة لتقييم مدى الاِّ لا يوجد مُ  ­
التَّ  البرنامج  أَ ذ وبين سُ نفَّ دريبي المُ وليس هناك ربط حقيقي بين  ة لتقييم لكترونيَّ ومة الإِّ نظُ المَ   نَّ لوك وأداء الموظف لاحقا ، أي 

 ساعد في ذلك، ولكن تحتاج إلى تطوير.تُ  ن  ن أَ مكِّ ة يُ قميَّ كنولوجيا الرَّ الت ِّ   نَّ غم أَ ا ، رَ عليَّ دريب فِّ قيس أثر التَّ دريب لا تَ التَّ 
لكتروني المختلفة، بمعنى  فاعل الإِّ تصال والتَّ ات الاِّ قنيَّ دريب على الأجهزة الحديثة، وتوظيف تِّ كاديمية للتَّ عدم وجود الخبرات الأ ­

 دريب.ن تدريبا  على تطوير أساليب التَّ و يحل ِّ ن المَ و بدر ِّ المُ  تلقَّ لم يَ 
 ة.كوميَّ قارنة مع أعداد الموظفين في المؤسسات الحُ دريب بالمُ تاحة للتَّ ة المُ لكترونيَّ لة عدد الأجهزة الإِّ قِّ  ­
ة محدودة  وَّ رجُ جعل الفائدة المَ د، مما يَ احِّ ستكمال البرنامج الوَ حيانا  عن اِّ أنقطاع  والاِّ   ،دريبتابعة في تنفيذ برامج التَّ عوبة المُ صُ  ­

 جدا . 
 :اً بشريَّ . 5
 . رَغم قُدرتها على ذلك لكترونيدريب الإِّ ما في مجال التَّ يَّ دريب سِّ ة عن التَّ كوميَّ حجام الكفاءات في المؤسسات الحُ إِّ رفض أو  ­
كان    ن  مة، فكيف إِّ لزَ ة المُ قليديَّ د في الأحوال التَّ وارِّ ضيعة للوقت وهدر للمَ مَ   بأَنَّهكومي  طاع الحُ دريب في القِّ ائدة عن التَّ قافة السَّ الثَّ  ­

 ؟تدربلتزام فيه تقع على عاتق المُ فاعل المباشر وتبقى المسؤولية الأكبر للاِّ يغيب فيه التَّ  ا  لكترونيدريب إِّ التَّ 
الموظفين عن حُ اِّ  ­ التَّ متناع  بِّ ضور  أو عدم رغبتهم  جَّ حُ دريب  لديهم،  العمل  أو   إِّلكتروني  تدريب  برنامج  ضورحُ   فية ضغط 

 سمي. وام الرَّ احة خارج وقت الدَّ ة في أوقات الرَّ حاضرات تدريبيَّ ستماع إلى مُ الاِّ 
 تزامن. غير مُ ا  لكترونيدريب إِّ كان التَّ  ن  ما إِّ يَّ بين سِّ تدر ِّ باشر بين المُ عامل المُ فاعل والتَّ عوبة التَّ صُ  ­

لكتروني لا يَعتمد فقط على مُبادرة المُنظَّمة نفسها، بل ينبغي أَن  يكون نَهجَا  وثقافة يَحت ذيها الموظف، ويَرى الباحثان أَنَّ التَّدريب الإِّ
ماكانا  ات المختلفة، والمُبادرة دوما  لتقديم الجديد في العمل. وقد تُتاح الإِّ ت المَاديَّة ولكِّن  لتَعل م الجديد، والبحث في المواقع والمَنصَّ

. وقد أشارت  يبقى اِّستثمارها بالقدر الكافي رُبَّما يخلو من المُحف ِّزات، مما يَحُول دون إِّقدام الموظفين أو مُبادرتهم نحو التَّدريب الذَّاتي
راسة وزاع ) مكانات المُتاحة أمام أنشطة التَّدريب والتَّعلم عن بُعد كخدمات أساسي2017دِّ ة جي ِّدة، ولكنَّها لا تُستَغل بشكل  ( إلى أَنَّ الإِّ

 محدودة.  جيد من قِّبَلِّ الموظفين، إذ  ما زالت المواد التَّدريبية والتَّعليمية المُوجَّهة للموظفين والمَنشُورة إِّلكترونيَّا  غير كافية و 
 وصيات: ج والتَّ تائِ النَّ  0.4

 ج: تائِ النَّ  1.4
راسة إلى النَّتائِّج الآتية:  لت الد ِّ  تَوصَّ

ة بأُجور ورواتب الموظفين بشكل   .1 لكتروني المُطبَّق في الأنشطة الماليَّة في ضَبط التَّعاملات الماليَّة الخاصَّ كبير، سَاعد الن ِّظام الإِّ
ة بالموظفين أنفسهم، مما   كما أتاح لهم نَوافذ لمتابعة أَرصدتهم الماليَّة، وأتاح لهم فُرص تحديث بياناتهم وطَلب خدمات خاصَّ

 في إِّجراء المُعامَلات، ومتابعتها، وإشراك المُوظف في تَحم ل المَسؤوليَّة.  سَهَّل
فافيَّة في الإع .2 لكتروني في حَوكَمِّة عمليَّة التَّوظيف داخل الحُكومة، إذ تَنامت الشَّ ختيار الإِّ ستقطاب والاِّ لان  أَسهمت عمليَّات الاِّ

ختيار، وتم بَرهنِّة النَّزاهة في اِّختبارات التَّوظ فصاح عن الط رق المُستخدَمة في عمليَّات الاِّستقطاب والاِّ  يفعن الوظائف، وتم الإِّ
لكترونيَّة التي ضَبطت عملية التَّوظيف وأبعدتها عن شُبهات الفساد. لكترونيَّة، وغيرها من الأنشطة الإِّ  الإِّ

الفِّلسطيني، وحقَّقت  .3 المَوارِّد البشريَّة في القِّطاع الحُكومي  إِّدارة  الت ِّكنولوجيا الرَّقميَّة بشكل ملموس في تطوير أنشطة   أَسهمت 
لكترونيَّة، وبالتَّالي فإِّنَّ جميع المزايا التي   ز من مشروع الحُكومة الإِّ يَّة كبيرة تحديدا  في قِّطاع غزة، مما عزَّ   تتحقق قَفزات نَوعِّ
ستفادة منها، والتَّواصل والاِّ  لكترونيَّة، وبناء قواعد بيانات ضخمة والاِّ تصال  جَرَّاء التَّحول الرَّقمي قد أصبحت ملموسة، كالأرشفة الإِّ

ل مع القِّطاعات المختلفة، وإِّتمام المُعامَلات إِّلكترونيَّا ، وتقديم بعض الخدمات سَواء للمواطنين أو الموظفين على مدار   المُتفاعِّ
دارة المَوارِّد البشريَّة التي  تناولتها الد ِّ   راسة. الساعة ودون قُيود مَكانيَّة،  فضلا  عن توفير ضَخم لنفقات الأنشطة التَّشغيليَّة لإِّ
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لكتروني  التَّدريب   تجربة  ما زالت  .4  في   وما زالت،  غزة  قِّطاع  في  الفِّلسطينيَّة  الحُكوميَّة  البيئة  على  حديثة  تجربة  فهي،  متواضعة  الإِّ
عب ومن، بداياتها هتمام تَستدعي أَنَّها بالرَّغم من، لمُخرجاتها كافٍ  تقييمء إعطا الصَّ  .عديدة مزايا تُحقق  كَونَها الاِّ

ستفادة  حليين مع عدم فتح آفاق للاِّ بين مَ در ِّ قتصار على مُ ة، كالاِّ كوميَّ دريب في البيئة الحُ عتري عملية التَّ ة تَ شكلات أساسيَّ مُ   هناك .5
يات  حد ِّ دريب، وغيرها من التَّ ياس أثر التَّ ، وتقييم وقِّ التَّدريبيَّةحتياجات  شكلات في عدم كفاءة تحديد الاِّ ة، ومُ من تجارب خارجيَّ 

ساعدا  فيها، لكتروني عاملا  مُ حول إلى العمل الإِّ يكون التَّ   ن  ن أَ مكِّ دريب، والتي يُ ياسات التَّ من سِّ ج أولا  ضِّ عالَ تُ   ن  التي يجب أَ 
 ا .ا  وماليَّ ا  وتشريعيَّ داريَّ ا  وإِّ جرائيَّ ة إِّ دريب الأساسيَّ شكلات التَّ حرية لعلاج مُ ا الس ِّ صَ ه ليس العَ ولكنَّ 

كومة غير كافية، فهناك حاجة  ة في الحُ د البشريَّ وارِّ ة للمَ لكترونيَّ دارة الإِّ حو الإِّ هة نَ وجَّ وازنات المُ ة والمُ صات الماليَّ خصَّ ما زالت المُ   .6
لتجهيزات ماديَّ ماسَّ  بيئة مَ قنيَّ ة وتِّ ة  إلى تخصيص  لبعض الأنشطة كالتَّ يَّ كانِّ ة،  فضلا  عن  غطية صور في تَ دريب، وهناك قُ ة 

 جز المالي.خرى بسبب العَ أنشطة أُ 
واء في  شريعات، سَ التَّ   مَ دَ تصادم تطبيقها مع قِّ ة التي يَ طويريَّ مولها لعديد من الأنشطة التَّ شريعات وعدم شُ صور الأنظمة والتَّ قُ  .7

كنولوجيا  ات تقييم الأداء، فتطبيقات الت ِّ ة، وكذلك في عمليَّ عيين، أو في بعض الأنشطة الماليَّ ختيار والتَّ ستقطاب والاِّ ات الاِّ عمليَّ 
ة، يود زمنيَّ رضت قُ ما تلك التي فَ يَّ لتلك القوانين سِّ   اِّنتهاكستخدامها في بعض الأحيان  عد اِّ شريعات، ويُ نة في تلك التَّ ضمَ غير مُ 

نتهاكا  للقانون التي قد تَنظر للتَّطوير نفسه على أَنَّه اِّ شريعات،  لا  بقيود التَّ كبَّ لكتروني مُ الي قد يكون تطوير نظام العمل الإِّ وبالتَّ 
رفِّيَّة للإِّجراءات وبعض مواد القانون. جراءاتفي بعض الأنشطة أو الإِّ   ، لخروجه عن الن صوص الحِّ

البيانات لا يتم  ة على مستوى الحُ د البشريَّ وارِّ صور في بناء نظام معلومات المَ هناك قُ   ما زال  .8 فالكثير من  كومة وموظفيها، 
ستخدامها ضمن بط بين البيانات لاِّ الرَّ   نَّ كل المطلوب، كما أَ ستفادة منها بالشَّ ها تحتاج إلى إعادة تبويب لتحقيق الاِّ نَّ تحديثها، أو أَ 

ة أساسا  وافتقاره د البشريَّ وارِّ نية نظام معلومات المَ عف بُ لضَ   ا  راسات ما زال محدودنبؤات والد ِّ جراء بعض التَّ حددة، أو إِّ تقارير مُ 
 إلى عديد من البيانات والمعلومات وتحديثها.

الحُكوميَّة والمؤسسات الأهليَّة،   .9 المختلفة كالجامعات والمؤسسات  المؤسسات  مُتكامل يربط بين  غياب نظام معلومات وطني 
ختيار إِّلكترو  ستقطاب والاِّ يَّما عند تنفيذ الاِّ دخال سِّ ل عمليات الفرز والإِّ  نيَّا . بحيث يَسمح هذا الن ِّظام بالتَّحقق من البيانات ويُسه ِّ

لكتروني المُعتمَدة لدى المُؤسسات الحُكوميَّة، والتي تتطلب ربطا  إِّلكترونيا  إِّجرائيا  واضحا   .10  هناك قُصور في مَنظُومَة العمل الإِّ
حتياجات التَّدريب ، يَّةبين سلسلة عمليَّات ووظائف أساسيَّة مثل: تحديد المهام الوظيفيَّة وتحديثها، وتقييم الأداء الوظيفي، وتحديد الاِّ

 والمُكافآت والحوافز الماليَّة. 
 وصيات: التَّ  2.4

راسة بما يلي: ي الد ِّ  اِّستنادا  إلى النتائج السابقة، تُوصِّ
ختيار(: ستقطاب والاِّ لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّة في مجال )الاِّ دارة الإِّ  القسم الأول: التَّوصيات المُتعل ِّقة بالإِّ

يات الِإداريَّة لمجال الِاستقطاب والِاختيار:   أولًا: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
 جميع بر  رائح، وعَ الشَّ   سائرة إلى  لكترونيَّ صة تسمح بوصول الإعلانات الإِّ تخص ِّ ة مُ سويقيَّ هد ضمن أنشطة تَ ذل المزيد من الجُ بَ  ­

 جتماعي. واصل الاِّ ة بما في ذلك مواقع التَّ لكترونيَّ القنوات الإِّ 
ساعدهم  م إرشادات تُ قد ِّ يجين، وتُ ر ِّ مين الخِّ تقد ِّ ة بين المُ رديَّ راعي الفروق الفَ ة تُ عريفيَّ ة تسمح بنشر فيديوهات تَ لكترونيَّ ة إِّ نصَّ تأسيس مَ  ­

 قديم بنجاح.ات التَّ تمام عمليَّ على إِّ 
رز  ة أعلى على آلية الفَ يَّ وقِّ وثُ ي مَ ضفِّ لكتروني للوظائف، ويُ م الإِّ قد  طوات التَّ ح خُ وض ِّ مين يُ تقد ِّ لكتروني للمُ رشادي إِّ إِّ عداد دليل  إِّ  ­

 .من خلال توثيقها وعرضها للجمهور المَعنِّي ختياروالاِّ 
بل  ا  قَ لكترونيَّ باشرة إِّ لة مُ فاضَ جراءات المُ يتم تفعيل إِّ  حيثعيين، بختيار والتَّ ستقطاب والاِّ جراءات الاِّ ة لإِّ لكترونيَّ ة الإِّ مَ وكَ تعزيز الحَ  ­

لكترونيَّة مُبرمجة بالكاملستقطاب طوات الاِّ دء بخُ البِّ  ختيار، بحيث تَبقى عمليَّة التَّوظيف الإِّ  .والاِّ
ودُون قُيود    ختيارستقطاب والاِّ ات الاِّ لكتروني لعمليَّ ستخدام الإِّ ة الاِّ يَّ ر ِّ سمح بحُ ة بما يَ دنيَّ ة المَ دمَ جراء تعديلات على قانون الخِّ إِّ  ­

 . زمنيَّة
ات ة للوظائف وتطوير العمليَّ بَ وسَ حَ متحانات المُ خول للاِّ ة، ورفع شروط الد  بَ وسَ حَ ة المُ ات الوظيفيَّ فايَ ومة الكِّ نظُ ستكمال تطوير مَ اِّ  ­

 ة. اللوجستيَّ 
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 عامل.ستفسارات سريعة التَّ كاوى والاِّ ة للشَّ لكترونيَّ ة إِّ عَ ابَ تَ تح وسائل مُ فَ  ­
حقق من يتم التَّ   حيثة...الخ بوالماليَّ   ،والعمل  ،اخليةوالدَّ ،  عليم العاليعليم والتَّ التَّ   وزارات:طة بين  ترابِّ عداد قاعدة بيانات شاملة ومُ إِّ  ­

 .قديمة على طلبات التَّ يَّ وقِّ وثُ ضفاء مَ ا  لإِّ لكترونيَّ مين إِّ تقد ِّ ة بالمُ البيانات الخاصَّ 
مُ إِّ  ­ من  المزيد  التَّ جراء  و تطلبات  التَّ إِّجصنيف  الاِّ راءات  عند  الإِّ صفية  هم   لكترونيستقطاب  حِّ تَرَش  قَبل  مين  المُتقد ِّ أعداد  لتقليص 

 .للاِّمتحانات الوظيفيَّة
الث ِّ  ­ ة  ومَ نظُ عتماد على المَ عزز الاِّ جراءات تُ دة أنشطة وإِّ ة، من خلال عِّ لكترونيَّ ة الإِّ ومَ نظُ قة في المَ هناك حاجة حقيقية لتعزيز 

 عة سريعة.اجِّ ة رَ يَ غذِّ مين، وتقديم تَ تقد ِّ مع المُ  ا  باشر مُ  لا  ة، وهذا يتطلب تواصُ لكترونيَّ الإِّ 
 جراءات العمل.ليا وكيفية توظيفها لتحسين إِّ ور تكنولوجيا المعلومات لدى الإدارة العُ تعزيز دَ  ­
الرَّ ضَ  ­ الضَّ رورة  البيانات  بين  الخاصَّ بط  بالخِّ خمة  التَّ ر ِّ ة مثلا   يتم  بإذ  الجامعات،  بين  مُ يجين  بِّ حقق  بيانات  إِّ د  جرَّ مُ باشرة  دخال 

 خمة. ين على تحليل البيانات الضَّ ختص ِّ م، وتدريب المُ تقد ِّ المُ 
يات التَّشريعيَّة لمجال الِاستقطاب والِاختيار:   ثانياً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

ما في مجال  يَّ ة، سِّ كوميَّ ة الحُ لكترونيَّ عتري العمل في البيئة الإِّ شكلات التي تَ دخلا  هاما  لتجاوز العديد من المُ ة مَ ة الوطنيَّ حدَ د الوِّ عَ تُ  ­
 عالجة بياناتهم. صة لمُ خصَّ ؤسسات المُ المُ  سائربر لات الموظفين عَ عامَ عزز ربط مُ ظام بما يُ شريعات، وتوحيد الن ِّ وحيد التَّ تُ 

من تعديلات في قانون الخدمة    ، وما يترتب على ذلك ة واللوائح وما يترتب عليها من تعليماتظم القانونيَّ صدار مزيد من الن  إِّ  ­
 ظلمات.لكتروني والتَّ عيين الإِّ ما في عمليات التَّ يَّ سِّ المُتنامِّي كنولوجي طور الت ِّ تسارع يتناسب مع التَّ مُ  ة على نحوٍ المدنيَّ 

دة مَ عتَ حف المُ عتماد على الص  راجع الاِّ ل تَ يوم عمل، وفي ظِّ   15دة لمدة  مَ عتَ حف المُ علانات في الص  حسب القانون يجب نشر الإِّ  ­
ال المَ  التَّ لكترونيَّ وابط الإِّ رَّ طبوعة، ووجود  علان، وهذا يترتب عليه  دة الإِّ ب تقليص مُ تطلَّ جتماعي، وغيرها يَ واصل الاِّ ة، ومواقع 

طيل من ل ذلك عائقا  يُ شك ِّ علان، حتى لا يُ لكتروني أو الإِّ شر الإِّ دة النَّ لكتروني وتقليص مُ شر الإِّ تعديلات في القانون تسمح بالنَّ 
 وظيف.ة التَّ دة عمليَّ مُ 

ة،  يَّ ورِّ ش عمل دَ رَ كون هناك وِّ يُ   ن  خرى أيضا ، بمعنى، ينبغي أَ ات أُ ستجدَّ وء مُ اظمة للعمل في ضَ ناسبة ونَ تطوير تشريعات مُ  ­
ي  ضفِّ ستصدار قرارات تُ ة ليتم تعديلها أو اِّ ختصَّ راستها، ورفعها للجهات المُ حة، ودِّ قترَ عديلات المُ ستماع إلى التَّ بموجبها الاِّ  كون ي

 جراءات العمل. ة لتسهيل إِّ شروعيَّ عليها مَ 
يات الماليَّة لمجال الِاستقطاب والِاختيار:   ثالثاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

ختيارستقطاب  وازنات أكبر لأنشطة الاِّ خصيص مُ تَ  ­ اظمة لذلك، فهذا  ات النَّ نصَّ ات والمَ هتمام بشكل أكبر في البرمجيَّ ، والاِّ والاِّ
 كومة.ورات أكبر على الحُ فُ حقق وُ يُ  ن  من شأنه أَ 

المُ  ­ الماليَّ خصَّ زيادة  مرصة  تاحة فُ إِّ قترح  ناقشة مُ مُ   تتحقق  ن  ة )كأَ كوميَّ ة الحُ صات  نافسة على وظيفتين سنويا  ودخول للمُ   للمُتقد ِّ
عن كل وظيفة إضافية،    شواقل 10 رمزية بمقدار  متحانتحصيل رسوم اِّ  كون متحانات بدون رسوم( وفي حال زاد عن ذلك يالاِّ 

مين. عيينختيار والتَّ ستقطاب والاِّ ات الاِّ ة لعمليَّ لكترونيَّ سوم لتطوير الأنظمة الإِّ يع تلك الر  ه رِّ وجَّ يُ  حيثب ه سُلوك المُتقد ِّ  ، ويُوج ِّ
اِّ إِّ  ­ البشريَّ يجاد مخزون  الكوادر  بناء على خُ ستراتيجي من  للاِّ درُ ة مَ طَّ ة  الاِّ مكِّ يُ   حيثحتياج، بوسة  المخزون  ن  ستفادة من هذا 

 شترك.تفاقيات تعاون مُ فق اِّ وِّ طاع الأهلي والقِّ   ة طاعات الخاصة، وإتاحة المعلومات أيضا  للقِّ كوميَّ للمؤسسات الحُ 
يات الفنيَّة لمجال الِاستقطاب والِاختيار:   رابعاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

متحانات، شاركة في  كومة للمُ ختصاص من خارج الحُ ز ذوي الاِّ حف ِّ كافآت يُ بناء نظام مُ  ­ ختيار، كإعداد الاِّ ستقطاب والاِّ مَهام الاِّ
لموظفين، وفي كثير من الأحيان لهام  جراؤها هي مَ إِّ هام التي يتم  من المَ   ا  زءجُ   نَّ ، إذ أَ وإجراء المُقابلات، وفَرز الطَّلبات وغير ذلك

كما لو كان هم رُبَّما لا يضعون تلك المهام في طَليعة أولوياتهم تماما   ي، مما يجعلعِّ طو  ين بشكل تَ ختص ِّ شاركة عدد من المُ يتم مُ 
 شاركين.يتناسب مع وقت وجهد المُ بِّمُقَابِّل الأمر 

ديم، قعريف بكيفية التَّ لتَّ كاة  دريبيَّ تنفيذ بعض البرامج التَّ   نَّ ة، إذ أَ بليَّ ة قَ دورات تدريبيَّ ، كتنفيذ  ستقطابة بالاِّ جراءات خاصَّ تطوير إِّ  ­
 صة. تخص ِّ ة المُ هنيَّ قابات المِّ ن تنسيقها مع النَّ مكِّ يُ فضلا  عن برامج تدريبيَّة مَعرفيَّة  رص، ستفادة من الفُ وتفادي الأخطاء، والاِّ 

ستفادة من ة تطوير والاِّ خرى، وكيفيَّ ول أُ قة في مؤسسات أو دُ طبَّ جارب المُ راسة التَّ طور ودِّ هندسين للخارج لمواكبة التَّ مُ   اِّبتعاث ­
 كومي. طاع الحُ لكتروني في القِّ وظيف الإِّ طور في بيئة التَّ حقق مزيد من التَّ جارب بما يُ تلك التَّ 
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البيانات فيه أول بأول، بث ِّ يجين، وحَ ر ِّ للخبرات والمهارات لجميع الخِّ   ا  ل مخزونشك ِّ بناء نظام معلومات يُ  ­  حيث هم على تحديث 
زئي، شغيل الجُ واء لغايات التَّ يجين سَ ر ِّ ستعانة بالخِّ خرى من الاِّ ة الأُ كوميَّ ؤسسات الحُ ظام ديوان الموظفين العام والمُ ن هذا الن ِّ مك ِّ يُ 

 يتم تحديث البيانات بحد أدنى مرة كل ستة أشهر. ن  قديم للوظائف، على أَ رشيح للتَّ طوع، أو حتى للتَّ أو للتَّ 
يات البشريَّة لمجال الِاستقطاب والِاختيار:   خامسا: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

 طاء.وجودين ليكونوا أكثر قدرة على العَ هوض بالمُ كنولوجي من جهة أو الن  طوير الت ِّ زيادة أعداد العاملين في مجال التَّ  ­
عيينات بما يتناسب مع تغطية ة لصالح ديوان الموظفين العام لهذا الملف الحساس، وزيادة حجم التَّ قرَّ زيادة عدد الوظائف المُ  ­

 ستقبلا . ة مُ ومَ نظُ سمح بتطوير المَ هد تَ ة المهام، مع وجود مساحة من الوقت والجُ أديَّ جز وتَ العَ 
لسطيني، جتمع الفِّ كون ثقافة سائدة في داخل المُ تَ   حيثكومي، بطاع الحُ ؤسسات القِّ لكتروني في جميع مُ عامل الإِّ تعزيز ثقافة التَّ  ­

 ا .ملك جهازا  ذكيَّ اني في بعض أماكن تقديم الخدمة، ووجود أجهزة إضافية لمن لا يَ نترنت المجَّ تاحة الإنوات لذلك، كإِّ وتهيئة قَ 
ضمن  ة بما يَ د البشريَّ وارِّ لكتروني للمَ ة العمل الإِّ ومَ نظُ بل تطوير مَ تتناول سُ   حيثة، بعاقد مع الكفاءات الخارجيَّ راسة بالتَّ جراء دِّ إِّ  ­

 ة. ة ماديَّ لفَ شكلات بأقل كُ جاوز المُ نة وتَ مكِّ نفعة مُ تحقيق أعلى مَ 
 
 

 القسم الثاني: التَّوصيات المُتعلِ قة بالِإدارة الِإلكترونية للمَوارِد البشريَّة في مجال )الُأجور والتَّعويضات(:
يات الِإدارية لمجال الُأجور والتَّعويضات:  أولًا: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

المَ أو  /تكاملة وشاملة وة مُ ومَ نظُ توظيف مَ  ­ الذَّ ستخدام تِّ يتم اِّ   حيثة بة الحاليَّ ومَ نظُ تطوير  عالجة  صطناعي في مُ كاء الاِّ قنيات 
 لات. عامَ عالجة تلك المُ غط على الموظفين القائمين على مُ م في تخفيف الضَّ سهِّ ا ، مما يُ لكترونيَّ ة إِّ لات الماليَّ عامَ بعض المُ 

المُشرِّف  ة الفريق  وعيَّ عدد ونَ   وزيادةلكتروني،  دقيق الإِّ قابة والتَّ جراءات للرَّ إِّ ا  لتشمل  لكترونيَّ ة إِّ عاملات الماليَّ ة التَّ ومَ نظُ تطوير مَ  ­
 ة.لكترونيَّ راجعة الإِّ المُ  فضلا  عن تطوير برمجيَّات لتعزيز ة، لكترونيَّ قابة الإِّ على الرَّ 

معالجة  لص  ختَ ات للموظف المُ صلاحيَّ   بإتاحةاتب أو غيرها من بيانات الموظفين  ستمارة الرَّ صدار اِّ إِّ حقق من  تاحة خدمة التَّ إ ­
ستندات عتماد المُ شتراط اِّ ستندات أو نحو ذلك أو اِّ لات على نظام المعلومات نفسه، دون حاجة الموظف لتقديم مُ عامَ تلك المُ 

ستخدامه لهذا الغرض.  ةخصيَّ ة الشَّ بطاقة الهويَّ  إلى (وداركُ بَ رمز تعريف إِّلكتروني )ضافة إِّ  تكون  ن  ا ، كأَ ماديَّ   للموظف لاِّ
سمح بإرشاد الموظفين تصال ساخن يَ ط اِّ لات، وتأسيس خَ عامَ لكتروني مع جميع المُ عامل الإِّ وظفين على خوض التَّ تحفيز المُ  ­

ل على الموظف سه ِّ صطناعي، بما يُ كاء الاِّ ة الذَّ قنيَّ ة باستخدام تِّ لكترونيَّ تصال تلقائي أو دردشة إِّ لات، أو نظام اِّ عامَ تمام المُ لإِّ 
 تاحة.ة المُ لكترونيَّ ابات الإِّ وَّ ات والبَ نصَّ بر المَ لات عَ عامَ نجاز المُ دفعه لإِّ ويَ 

يات التَّشريعيَّة لمجال الُأجور والتَّعويضات:   ثانياً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
 ا .لكترونيَّ واتب إِّ جور والرَّ سمح بتنظيم الأُ ظم وأوامر تَ صدار لوائح ونُ إِّ  ­
المدنيَّ  ­ الخدمة  قانون  التَّ إ ة و تعديل  اللوائح  تعديل بعض  بنفيذيَّ ضافة و/أو  بحُ تَ   حيثة  التَّ يَّ ر ِّ سمح  الإِّ ة  يُ عامل  فيما  م نظ ِّ لكتروني 

 طاع غزة.ة وقِّ فة الغربيَّ رورة توحيدها بين الض ِّ ا ، مع ضَ لكترونيَّ ة بهما إِّ لات الخاصَّ عامَ تمم المُ واتب، ويُ جور والرَّ الأُ 
 لكتروني، واستخداماته. ة توقيع إِّ ومَ نظُ ة لها، مع تعزيز مَ مَ نظ ِّ شريعات المُ ضرورة تطوير أنظمة أمن المعلومات والتَّ  ­
بي إِّلكترونيَّا . ­ ة بالعَجز الط ِّ ة بتنظيم عمل التَّعويضات الماليَّة الخاصَّ  تعزيز الأنظمة والتَّعليمات الماليَّة الخاصَّ

يات الماليَّة لمجال الُأجور والتَّعويضات:  ثالثاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
 ة. لكترونيَّ ة الإِّ عاملات الماليَّ عزز التَّ حوسبة التي تُ وازنات كافية لتطوير الأنظمة المُ تخصيص مُ  ­
ة، مع  لكترونيَّ الإِّ الماليَّة  عاملات  ة الكافية لتعزيز التَّ يَّ كنولوجِّ تطلبات الت ِّ د بالمُ وحَّ خول المُ ة ونظام الد  كوميَّ تعزيز شبكة الحاسوب الحُ  ­

 بائي على مدار الساعة. هرُ يار الكَ نترنت والتَّ ة دون توقف، وتوفير الإومَ نظُ ستمرار عمل المَ رورة ضمان اِّ ضَ 
المُ  ­ خرى  ة الأُ ات، والهيئات المحليَّ ات، والبلديَّ معيَّ ركات والجَ كومي كالشَّ عامل الحُ لة بالتَّ ة ذات الص ِّ كوميَّ ؤسسات غير الحُ تهيئة 

لة بأُجور الموظفين  د وحَّ خول المُ بر بوابة الد  سر عَ ة بسهولة ويُ كوميَّ ة الحُ ستفيد من الخدمات الماليَّ لتَ  يَّما في التَّطبيقات ذات الص ِّ  .سِّ
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يات الفنيَّة لمجال الُأجور والتَّعويضات:  رابعاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
 خرى. أُ  ة من جهةٍ كوميَّ لكتروني بين الوزارات من جهة والمؤسسات غير الحُ بط الإِّ روتوكول خاص بالرَّ تطوير بُ  ­
بُ  ­ فَ تطوير  رَ ن ِّ روتوكول  لاِّ ي  الرَّ قابي  عمليات  المُ ستكمال  بين  ببط  العلاقة  ذات  مُ يَ   حيثؤسسات  الأمن  ستوفي  تحقيق  تطلبات 

 المعلوماتي المالي، وتطوير أنظمة الحماية اللازمة لذلك. 
ة إلى تحديد  ََ بوتي ِّ ستخراج الأوراق الث  سجيل لإصابات العمل وحتى اِّ ل العمل من بداية التَّ ه ِّ سَ ة تُ لكترونيَّ هتمام بتطوير برامج إِّ الاِّ  ­

 ستفيدين.فع على المُ عود بالنَّ رف، مما يَ سبة وموعد الصَّ الن ِّ 
ؤسسات دريب، أو البحث عن مصادر بديلة في المُ بر المعهد الوطني للتَّ عقد عَ ناسبة تُ ة كافية ومُ رورة تخصيص برامج تدريبيَّ ضَ  ­

 ة.لكترونيَّ ة الإِّ العاملة في الوظائف الماليَّ  الكوادر م في تطوير سهِّ تُ  حيثة بكوميَّ والجامعات الحُ 
يات البشريَّة لمجال الُأجور والتَّعويضات:   خامسا: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

 حيث ة بكوميَّ كنولوجي في البيئة الحُ طوير الت ِّ ص لغايات التَّ صَّ خَ ة تُ شكيلات الوظيفيَّ وازنة الخاصة بالتَّ حداثيات على المُ إدراج  إ ­
 ة.لكترونيَّ ن لتطوير منظومة الأعمال الإِّ و ص موظفصَّ خَ يُ 

خفف ة، بما يُ كوميَّ ؤسسات الحُ ا  مع المُ باشر ماليَّ ما تلك التي تتعامل بشكل مُ يَّ ة سِّ كوميَّ تعهيد بعض الخدمات إلى جهات غير حُ  ­
 عيينات. ص من الحاجة إلى مزيد من التَّ قل ِّ كومة ويُ من ضغط العمل على موظف الحُ 

لاغات المطلوبة صر إصابات العمل وتقديم التقارير والبَ ا  لحَ قنيَّ ل تِّ ؤهَّ ختصاص والمُ ل حسب الاِّ ؤهَّ تطوير وتدريب الكادر المُ  ­
 يداني.بشكل سريع ومَ 

 القسم الثالث: التَّوصيات المُتعلِ قة بالِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة في مجال )تقييم الأداء(:
دارية لمجال تقييم الأداء: يات الإِّ  أولا : التَّوصيات المُتعل ِّقة بالتَّحد ِّ

ال ستمر وفعَّ ة بشكل مُ ومَ نظُ تابعة المَ وكذلك مُ   ،ةكوميَّ وائر الحُ ة في الدَّ ختصَّ دارية من الجهات المُ عميمات الإِّ تابعة التَّ رورة مُ ضَ  ­
 ستمرة.اجعة مُ وتزويد الموظفين بتغذية رَ 

ة،  لكترونيَّ ما عندما يتم تقييم الأداء بطريقة إِّ يَّ ل عمل ذلك سِّ سهُ كافآت وربطها بالمسار الوظيفي، ويَ قييم بنظام المُ ربط نظام التَّ  ­
 طلاع الموظف على ذلك. اِّ رورة مع ضَ 

دريب لكل  تطلبات التَّ دريبي وتقييم الأداء، وتحديد مُ لكتروني بطريقة واضحة بين المسار التَّ بط الإِّ ة بالرَّ كوميَّ ؤسسة الحُ تنصح المُ  ­
 مرحلة.

التَّ الإِّ  ­ وتهيئة  الوظيفي  الوصف  مشروع  تطوير  في  مُ سراع  مع  إِّ عامل  مع  لكترونيَّ خرجاته  لبطاقات  إا ،  الأساسية  البيانات  تاحة 
 كومي. طاع الحُ ة في القِّ د البشريَّ وارِّ دارة المَ ة بإِّ وصيف الوظيفي لجميع الوظائف والأنشطة الخاصَّ الوصف والتَّ 

دار  ا ، وتحديدها على مَ نجازات زمانيَّ توزيع الإِّ   كون ي  حيثير، بة مثل يوميات السَّ بط بين عملية تقييم الأداء مع البرامج القياسيَّ الرَّ  ­
 د أيضا . اليوم الواحِّ 

 ا  من خلال حساب الموظف.لكترونيَّ تاحتها إِّ إؤشرات، و ة والمُ ة والأخلاقيَّ يَّ مِّ يَ ة تقييم الأداء القَ ومَ نظُ تطوير مَ  ­
اِّ يَّ ة تقييم الأداء سِّ ومَ نظُ تطوير مَ  ­ رتبط بالأهداف نتقال إلى نظام إدارة الأداء المُ ة، والاِّ قميَّ كنولوجيا الرَّ عتمادها على الت ِّ ما عند 

 ؤشرات.والمُ 
تجميع   كون رات سنويا ، ثم يرتين إلى ثلاث مَ قييم مَ يجرى التَّ   ن  نة، كأَ دار السَّ ة، على مَ وريَّ ة دَ توزيع تقييم الأداء على فترات زمنيَّ  ­

 دة.رة واحِّ تائج مَ النَّ 
يات التَّشريعيَّة لمجال تقييم الأداء:  ثانياً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

ات  ستجدَّ ة، وكذلك مُ قليديَّ ة تقييم الأداء التَّ صور في عمليَّ وجه القُ جوات وأَ ي الفَ غط ِّ يُ   حيثة وتشريعاته، بدمة المدنيَّ تطوير قانون الخِّ  ­
 قييم. ة التَّ ومَ نظُ لكتروني، مع تطوير مَ قييم الإِّ التَّ 

قييم،  خرجات التَّ ستفيدة من مُ قييم بجميع الجهات المُ ة التَّ ومَ نظُ ا ، وربط مَ لكترونيَّ ن تنفيذه إِّ مكِّ يُ   حيثد، بوحَّ تطوير نظام تقييم أداء مُ  ­
خرى  ة، وتقييم الأداء، وغيرها من الوظائف والأنشطة الأُ دريبيَّ ة، والبرامج التَّ هام الوظيفيَّ ناغم واضح بين المَ كون هناك تَ يُ   حيثب

 ذات العلاقة. 
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يات الماليَّة لمجال تقييم الأداء:   ثالثاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
خل المحدود من  ساعدة الموظفين ذوي الدَّ ساهمة في مُ ة للمُ كوميَّ عم الفني في الإدارات العامة داخل الدوائر الحُ ات الدَّ حدَ تعزيز وِّ  ­

 بر توفير حواسيب داخل الإدارات. ة عَ لكترونيَّ ستخدام الأنظمة الإِّ جل تمكينهم لاِّ أ
ومة نظُ ة أعلى لمَ وقيَّ وثُ ي مَ ضفِّ لكتروني، تُ قليدي والإِّ ا التَّ يهَ عدَ ة تقييم الأداء في بُ ومَ نظُ هوض بمَ ة للن  طويريَّ وازنات تَ تخصيص مُ  ­

 عتماد عليها اع القرار من الاِّ نَّ تخذي وصُ ن مُ مك ِّ تقييم الأداء، وتُ 
قتصار  ة أيضا  وعدم الاِّ كافآت الماليَّ فساح المجال للمُ إقييم، و خرجات التَّ وء مُ كافآت في ضَ وازنات كافية للحوافز والمُ تخصيص مُ  ­

 ة. عنويَّ على الحوافز المَ 
يات الفنيَّة لمجال تقييم الأداء:  رابعاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

 .في تقييم الأداء ةلكترونيَّ ستخدام الأنظمة الإِّ ة لشرح آلية اِّ ة، وتنفيذ برامج تدريبيَّ رش عمل تطويريَّ قد وِّ عَ  ­
 قتصاره على نماذج الأداء. نهج إدارة الأداء، وعدم اِّ ي مِّ بن ِّ حوسب بناء على تَ ظام المُ تطوير الن ِّ  ­
 خرجاتها بثقة.عم الكافي لها حتى يتم توظيف مُ خصيص الدَّ هوض بعملية تقييم الأداء، وتَ إعداد معايير وضوابط للن   ­
 قييم. دراتهم في مجال التَّ ة لتطوير قُ من برامج خاصَّ ين ضِّ مِّ ي ِّ قَ تدريب المُ  ­
في  إرورة  ضَ  ­ العاملين  الإِّ التَّ   عمليَّةشراك  تَ قييم  وبطريقة  ويُ ليَّ فاعُ لكتروني  أَ فضَّ ة،  قَ   تحققي  ن  ل  اِّ ذلك  التَّ بل  لتفادي عتماد  قييم، 

 مكان.در الإِّ عتراضات قَ زاعات، والاِّ الن ِّ 
 اهي. جَ لكتروني والوِّ جمع بين تقييم الأداء الإِّ تطوير أساليب تَ  ­

يات البشريَّة لمجال تقييم الأداء:   خامسا: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
تعددة، وتدريبهم على  هارات مُ دة وظائف ومِّ تقييم عِّ   ن و تولَّ ما أولئك الذين يَ يَّ قييم سِّ ة التَّ هارات القائمين على عمليَّ عم وتطوير مِّ دَ  ­

 ة.لكترونيَّ أنظمة تقييم الأداء الإِّ 
يكونوا من    حيثقييم بة التَّ ومَ نظُ هوض بمَ دد قادرين على الن  دراتهم، أو تعيين موظفين جُ ختصين وتطوير قُ ق العمل والمُ رَ تدريب فِّ  ­

 قييم. ة التَّ ومَ نظُ ستشارية قادرة على تطوير مَ ختصين أو مكاتب اِّ براء ومُ همة إلى خُ سناد هذه المُ إختصاص العميق، أو الاِّ  هلِّ أَ 
 كنولوجيا.عتماد على الت ِّ لكتروني، والاِّ لكتروني لدى العاملين، وتعزيز ثقافة تقييم الأداء الإِّ قييم الإِّ تعزيز مفهوم التَّ  ­

 القسم الرابع: التَّوصيات المُتعلِ قة بالِإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارِد البشريَّة في مجال )التَّدريب(: 
يات الِإدارية لمجال التَّدريب:  أولًا: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 

نبثقة دريب مُ ستراتيجيات واضحة للتَّ ي اِّ بن ِّ ة لتَ كوميَّ الإدارة الحُ   بلِّ عم من قِّ هتمام والدَّ بحاجة إلى الاِّ   ا  نهجمِّ بوصفه  دريب  ما زال التَّ   ­
 ات. ولويَّ من الأَ دريب من ضِّ التَّ  د رورة عة مع ضَ كوميَّ ة عامة حُ ستراتيجيَّ عن اِّ 

لكتروني دريبة لأنشطة التَّ لميَّ ة عِّ منهجيَّ خطيط بِّ التَّ  ­  دريب.بتقييم أثر التَّ  ء  ة وانتها دريبيَّ حتياجات التَّ من تحديد الاِّ  بتداء  اِّ  الإِّ
 . إِّلكترونيَّا   كوميدريب الحُ رتقاء بالتَّ ول المختلفة للاِّ ة والد  دريبيَّ ؤسسات التَّ شبيك أكبر للعلاقات مع المُ ه نحو تنسيق وتَ وج  التَّ  ­
 ة.لكترونيَّ ة الإِّ دريبيَّ د المواد التَّ اعدإ  مة لضمان جودةظِّ اجراءات النَّ ختص لتطوير الإِّ شكيل فريق مُ تَ  ­
المَ  ­ الإِّ لكترونيَّ ة الإِّ ومَ نظُ إجراء تطوير على  الموظفين  بَ لكترونيَّ ة وحسابات  فُ تُ   ا  رمجيَّ ة  لهم  عينها  ة بِّ رص طلب برامج تدريبيَّ تيح 

خرى  تاحة نافذة أُ إ، فضلا  على  على أَن  يَتضمن أيضا  مُصادقة المُدراء على البرامج المُقترَحةدى حاجتهم لتلك البرامج،  وتبرير مَ 
في تطوير العمل  البرنامج التَّدريبي  م  سهِّ ذلك وتحديد كيف يُ   سويغمع ت  ،ة لمرؤوسيهمسؤولين لطلب برامج تدريبيَّ دراء والمَ للمُ 

 وتحسين الأداء.
التَّ إتاحة مكتبة رقميَّ  ­ للبرامج  ة فد المكتبة ببرامج تدريبيَّ بل الآخرين، ورَ ستفادة منها من قِّ ورة للاِّ وت والص  ة بالصَّ ذَ نفَّ ة المُ دريبيَّ ة 

 ة.لكترونيَّ إِّ 
 كنولوجيا الحديثة. دارية باستخدام الت ِّ هني للقيادات الإِّ طوير المِّ نشر ثقافة التَّ  ­
 ة بعينها. ة لبرامج تدريبيَّ لكترونيَّ ختبارات إِّ جراء اِّ أو إِّ و/ا ، لكترونيَّ د إِّ عقَ ة تُ رقيات باجتياز برامج تدريبيَّ شتراط التَّ اِّ  ­

يات التَّشريعيَّة لمجال التَّدريب:  ثانياً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
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م أنشطته،  فضلا  عن  نظ ِّ لكتروني وتُ دريب الإِّ ز على التَّ حف ِّ ومواد واضحة تُ   ا  نوددريب، وتتضمن بُ ة التَّ م عمليَّ نظ ِّ صدار لائحة تُ إِّ  ­
 دريب. ة بالتَّ ة الخاصَّ ة والماليَّ تطوير الأنظمة الإداريَّ 

ة يَّ دريبعتري تنفيذ البرامج التَ قبات التي تَ كفي لتذليل العَ طاع غزة، وتطويرها بما يَ ة وقِّ فة الغربيَّ شريعات والأنظمة بين الض ِّ توحيد التَّ  ­
 ا . لكترونيَّ ة أو إِّ قليديَّ واء في الحالة التَّ سَ 

ة حَ وض ِّ حة ومُ ارِّ ة شَ لكتروني، وكذلك لوائح تفسيريَّ طور الإِّ ة للتَّ منيَّ بة ضِّ واكَ يتضمن مُ   ن  ة، على أَ دمة المدنيَّ عديل على قانون الخِّ التَّ  ­
دريب تتضمن حوافز  مة للتَّ اظِّ لوائح نَ   كإعداد   - و ما زال هناك حاجة ماسة لها-ص عليهانَ ات الهامة التي لم يُ ستجدَّ لجميع المُ 

دريب  خالفين فيما يتعلق بالتَّ لة بمحاسبة المُ ة ذات الص ِّ صوص المواد القانونيَّ قوبات، وإلزام الموظفين بها، وتفعيل وتحديث نُ وعُ 
 كومي.الحُ 

الي لا ا ، وبالتَّ ا  وفنيَّ رة تشريعيَّ تظافِّ هود مُ حتاج إلى جُ ، والذي يَ ا  وطني  ا  مشروعبوصفه  لكتروني"  طوير الإِّ تعزيز ودعم "مشروع التَّ  ­
مُ تُ   ن  أَ   دَّ بُ  على  الأعمال  هذه  ويُ صاغ  وطني،  قِّ شارِّ ستوى  فيها  حُ ك  ومُ كوميَّ طاعات  مختلفة،  القِّ ة  من  الخاص  ختصون  طاع 

 والجامعات.
ب ر ِّ تدَ دليل المُ   –ب  در ِّ ة مثل: دليل المُ لكترونيَّ ة الإِّ ومَ نظُ ما في المَ يَّ ة سِّ كوميَّ ة الحُ دريبيَّ ة التَّ رة للعمليَّ طوَّ ثة ومُ حدَّ ة مُ دلَّ أَ عتماد وإقرار  اِّ  ­

 يادات. ف الثاني من القِّ عداد الصَّ إ  –ب الوظيفي عاقُ التَّ  –جراءات دليل إِّ  –ة دريبيَّ دليل الحقيبة التَّ  –
مة العمل  نظَّ كون ذلك جزء أساسي من مُ يُ   حيثقمي، بطور الرَّ ناعية الرابعة والتَّ ورة الص ِّ وء الثَّ ة في ضَ دريبيَّ تحديث البرامج التَّ  ­

ز عز ِّ ة، وبما يُ كوميَّ ة توظيفها في تحسين الخدمات الحُ صطناعي، وكيفيَّ كاء الاِّ كومي، ويتم تدريب الموظفين على تطبيقات الذَّ الحُ 
 ة.لكترونيَّ كومة الإِّ مشروع الحُ 

يات الماليَّة لمجال التَّدريب:   ثالثاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
 جلاب تمويل لتلك المشاريع. طة تتضمن مشاريع، واستِّ من خُ ة ضِّ دريبيَّ ة وتقديم البرامج التَّ صات ماليَّ خصَّ هتمام بتوفير مُ الاِّ  ­
حفيز تطلبات التَّ خرى، أو أحد مُ رقية لوظيفة أُ تطلبات البقاء في الوظيفة أو التَّ من مُ دريب ليكون نشاطا  أساسيا  ضِّ رفع قيمة التَّ  ­

 لك.ذ  حوِّ نوية ونَ لاوة السَّ رف العَ أو صَ 
مويل للمشاريع دريب وجلب التَّ لاقة بالتَّ قابات ذات العَ ة والنَّ وليَّ ة والدَّ ة المحليَّ دريبيَّ ؤسسات التَّ كامل مع المُ راكة والتَّ تعزيز مبدأ الشَّ  ­

 ة.دريبيَّ التَّ 
 .هاأو خارجفلسطين  دريب في داخل واء كان التَّ دريب سَ ة لأنشطة التَّ يَ افِّ وازنات كَ تخصيص مُ  ­
 ذلك.  حوِّ سوم ونَ سمح بتحصيل الر  تعديل القوانين بما يَ  ­
 ة داعمة. وليَّ ة أو دَ ؤسسات محليَّ كنولوجيا مع مُ كة الت ِّ شارَ البحث عن وسائل لمُ  ­

يات الفنيَّة لمجال التَّدريب:   رابعاً: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
ربطها ببطاقة الوصف الوظيفي من جهة، والمسار الوظيفي   حيث لكتروني من  ة بشكل إِّ دريبيَّ حتياجات التَّ تطوير آليات تحديد الاِّ  ­

الأداء من جهةٍ  نَ أُ   وتقييم  إِّ و -  تهاوعيَّ خرى، وتحديد  تَ لاجيَّ كانت عِّ   ن  ما  أو  إِّ نهجيَّ رق مِّ وتحديد طُ   -ةطويريَّ ة  لتقييم لكترونيَّ ة  ة 
لكتروني بحيث دريب التَّ  يَّما الإِّ  دريب.شمل قياس جميع الجوانب بما في ذلك أثر التَّ تَ سِّ

ساهمتها  درتها على تحليل البيانات ومُ كومي وقُ دريب الحُ ة بالتَّ ال، وتوحيد قواعد البيانات الخاصَّ فعَّ إِّلكتروني  تأسيس أرشيف تدريبي   ­
 ة.يَّ دريبرارات التَّ تخاذ القَ ة اِّ في عمليَّ 

ة وتصنيفها بناء على كوميَّ وائر الحُ ة للدَّ ة المحليَّ دريبيَّ تطلبات التَّ المُ   سائرجمع  كومي تَ دريب الحُ ة للتَّ دَ وحَّ ة مُ لكترونيَّ وابة إِّ نشاء بَ إ ­
 ة.دريبي ِّ صات وتوحيد قواعد البيانات التَّ خص  التَّ 

التَّ لكتروني والمُ بط الإِّ ات وأدوات الرَّ نهجيَّ تطوير مِّ  ­ يَّما أَنَّ  عد،  دريب عن بُ شاركة في  ب تطلَّ لي يَ فاعُ تقديم برنامج تدريبي تَ لاسِّ
 يال ذلك. ة حِّ عَ اجِّ صول على تغذية رَ أنشطة تنعكس في بيئة العمل لضمان تطبيقها والحُ 

جارب  لسطين من أصحاب التَّ ستعانة بالجامعات والمعاهد، أو من خارج فِّ كومي كالاِّ طاع الحُ بين من خارج القِّ ر ِّ دستقطاب مُ اِّ  ­
 ا .حليَّ جارب مَ ستفادة من تلك التَّ متدة ليتم الاِّ المُ 

، وتعزيز ؤسسةالتي تعود على الأفراد والمُ   والفائدةلكتروني،  دريب الإِّ الة لمتابعة وقياس مدى جدوى التَّ ة تقييم فعَّ ومَ نظُ ر مَ طو  تَ  ­
صة التي يُمكنها رَفد المَنظُومَة التَّدريبيَّة بأفكار نَوعيَّة.   ذلك بسلسلة من وِّرش العمل والمُؤتمرات المُتخص ِّ
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  اِّتصالنترنت اللازمة لضمان دريب، وشبكة الإِّ صة للتَّ خصَّ ختبرات المُ أجهزة الحاسوب، والمُ  حيثعم الفني اللازم من توفير الدَّ  ­
 ال.فعَّ 

يات البشريَّة لمجال التَّدريب:   خامسا: التَّوصيات المُتعلِ قة بالتَّحدِ 
 وافز لذلك.ة لزملائهم وتقديم الحَ قد برامج تدريبيَّ ا  على عَ هاريَّ ا  ومِّ عرفيَّ ا  ومَ لميَّ ين عِّ لِّ ؤهَّ دريب والمُ تحفيز الموظفين القادرين على التَّ  ­
 ة.كوميَّ وائر الحُ هميته في جميع الدَّ أ دريب و ور إيجابي عن التَّ ص  كوين تَ دريب من خلال تَ ة التَّ ستراتيجيَّ مة لاِّ اعِّ ة دَ تعزيز ثقافة تنظيميَّ  ­
 دريبي بالمسار الوظيفي للموظف وإلزام جميع الموظفين به.سار التَّ ربط المَ  ­

 القسم الخامس: تَوصيات عامة: 
هاماتها الكبيرة تتسم الت ِّكنولوجيا الرَّقميَّة بالتَّجدد، إِّذ يُناط بالمُؤسسة الحُكوميَّة أَن  تَبقى مُواكِّبة لتطبيقاتها، فعلى الرَّغم من إِّس .1

سُهو  أو  المُعامَلات،  إِّنجاز  سُرعة  أو  التَّكاليف،  خفض  في  سَواء  والمُواطن   المُوظف  مُستوى  على  حقَّقتها  التي  لة  والقَفزات 
ستدامة تقديم   الحصول على الخدمة، أو الأرشفة ونَحوِّ ذلك، إلا أَنَّ اِّستدامة تقديم الخدمات بنجاح يتطلب تطويرا  دائما ، وذلك لاِّ

كتف هتمام بِّمُواكبة التَّطور الت ِّكنولوجي وعدم الاِّ ي بالاِّ مُستوى اء ب الخدمات بنجاح، ولتفادي أيَّ اِّنتكاسة مُستقبلا ، لذلك؛ فإِّنَّنا نُوصِّ
لكترونيَّة المُقدَّمة، بل وضع خُطط تطويريَّة لتحقيق تَطل عات أكثر طُموحا .   الخدمات الإِّ

لكتروني، ورَفده بمزيد من التطبيقات التي تسمح بتعاون أكبر بين الموظف والمؤسسات الُأخرى،  .2 ضَرورة تطوير الن ِّظام المالي الإِّ
الماليَّة التَّعامُلات  الفواتير، وغيرها من  الجامعية، ودفع  الماليَّة كسداد الر سوم  الخدمات  البنوك، وإتاحة مزيد من   كالرَّبط مع 

لكترون واتب فقط. الإِّ رات الرَّ داد من مُتأخ ِّ  يَّة، وعدم اِّقتصارها على مُعامَلات محددة تتم عَبر السَّ
للتَّعي .3 ح  الن ِّهائي والتَّرش  الفَرز  فصاح عن معايير  لكتروني، بحيث يتم الإِّ ختيار الإِّ ستقطاب والاِّ التَّطوير لأنشطة الاِّ ين اِّستدامة 

كاوى المُتك قامة أو نَحوِّ ذلك، وغيرها من مُسببات الشَّ ،  ررةمُبكرا ، وما إِّن  كان هناك قُيود تُفرض على مُتغي ِّرات الجنس أو مكان الإِّ
وبوت  . مع ضَرورة اِّفتتاح خَط ساخن للرَّد على اِّستفسارات المواطنين إِّلكترونيَّا ، سَواء بالرد المباشر عن الأسئلة أو من خلال الر ِّ

ة، وإعادة تقييمها من جديد كوميَّ ؤسسة الحُ المُ   لِّ بَ عم من قِّ هتمام والدَّ من الاِّ   ا  ها مزيدئلكتروني وإيلادريب الإِّ هتمام بمنظومة التَّ الاِّ  .4
 ستمر.حسين المُ فق سياسة التَّ وِّ 

زوف أو عدم  عالجة أسباب عُ دريب الأساسية، ومُ شكلات التَّ كومي بتشخيص مُ طاع الحُ ة في القِّ ختصَّ هتمام الجهات المُ رورة اِّ ضَ  .5
بالمُ اِّ  الموظفين  التَّ هتمام  البرامج  في  حد ٍ دريبيَّ شاركة  على  والموظفين  المسؤولين  توعية  وكذلك  كافٍ سَ   ة،  بشكل  لتحديد    واء 

 دريب. حتياج الحقيقي للتَّ عكس الاِّ ة بطرق تَ دريبي ِّ حتياجات التَّ الاِّ 
لأداء الوظيفي للموظف،  اة، وتطور عمل المؤسسة،  فضلا  عن  يَّ هام الوظيف دريب بالمَ قمية بربط التَّ ة الرَّ ومَ نظُ ستفادة من المَ الاِّ  .6

نتقال إلى  تقاء الوظيفي أو الاِّ ر تطلب للاِّ ما أيضا  نشاط تطويري ومُ نَّ إِّ لاجي فحسب، و ه نشاط عِّ نَّ دريب على أَ ظر إلى التَّ وعدم النَّ 
 وظيفة أعلى. 

ة ستراتيجيَّ ستثمارات الاِّ عد من أفضل الاِّ ذلك يُ   نَّ كومة، لأَ قمي لأنشطة الحُ حول الرَّ سبان تدعيم التَّ ذ بالحِّ أخُ ستراتيجية تَ طة اِّ تطوير خُ  .7
الدَّ ن أن تقوم بها الحُ مكِّ التي يُ  التَّ كومة، وتقديم   على   ركيزكتفاء بالتَّ ستراتيجي، وعدم الاِّ ه الاِّ وج  عم الكافي لتحقيق نجاح هذا 

 ة. يَّ يكِّ كتِّ ة التَّ جرائيَّ الأنشطة الإِّ 
ن من مك ِّ ة تُ ليَّ ستخدامها بطريقة تكامُ تيح اِّ بيانات الموظفين ويُ   سائريشمل    حيثة بد البشريَّ وارِّ هتمام بتطوير نظام معلومات المَ الاِّ  .8

م على تحديث تلك البيانات بالطريقة هِّ ث ِّ دفع الموظفين وحَ ؛  ذلك، وكذلك  حوِّ طط ونَ راسات، وإعداد الخُ جراء الد ِّ إستخراج تقارير، و اِّ 
مين للوظائف تقد ِّ تستفيد من بيانات المُ   ن  كومة أَ ينبغي على الحُ ، كما  ستفادة منها وتحليلهاكومي من الاِّ طاع الحُ ل القِّ و ِّ خَ التي تُ 

حة  م بيانات على درجة عالية من الص ِّ قد ِّ مين، وتُ تقد ِّ ة للمُ ابقة، والوظائف الحاليَّ شير إلى الوظائف السَّ المختلفة، فهي بيانات تُ 
ستيعاب صيصا  لاِّ صممة خِّ من قواعد بيانات مُ ف هذه البيانات ضِّ وظَّ تُ   ن  الي يجب أَ مين أنفسهم، وبالتَّ تقد ِّ مة من المُ قدَّ ها مُ نَّ لأَ 

م هذه البيانات استخدمكن اِّ أالي إذا ما  ة، وبالتَّ خصيَّ ة الشَّ د التي يتم تعريفها وفقا  للهويَّ وحَّ خول المُ ذلك، وربطها مع بيانات الد  
ة بسوق العمل أيضا ، وضمان ستكمال قواعد البيانات الخاصَّ كومة اِّ ل على الحُ ه ِّ سَ يُ مر سَ هذا الأ  نَّ فإِّ   ،ةكوميَّ لجميع الأغراض الحُ 

 . قةمن الد ِّ  ستوى عالٍ مُ 
لكترونيَّة للمَوارِّد البشريَّةلكتروني وتعزيز  حول الإِّ قبات التَّ تذليل عَ لشريعات الكافية  تطوير الأنظمة والتَّ  .9 دارة الإِّ جراء ، وذلك بإِّ الإِّ

 لكتروني.م العمل الإِّ نظ ِّ دة تُ ساعِّ خرى مُ لسطيني، فضلا  عن تطوير أنظمة أُ ة الفِّ تعديلات على قانون الخدمة المدنيَّ 
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لكترونيَّة على أَن  يتضمَّن أنظمة تَفاعُليَّة ذكيَّة تربط بسهولة بين الوظائف المختلفة بي .10 سراع في تنفيذ مشروع الحُكومة الإِّ ن الإِّ
التَّلقائية من مُخرجات وظيفة ما كمُدخلات لوظائف  ستفادة  يُمكِّن الاِّ دة، بحيث  الواحِّ المُؤسسة  الحُكومية، وداخل  المُؤسسات 

حتياجات التَّدريبيَّة، والتَّخطيط للمَورِّد البشري وغيرها من أُخرى، كالاِّ  ستفادة من التَّحليل الوظيفي في تقييم الأداء، وتحديد الاِّ
 الوظائف الُأخرى.

ي بأَن  يتم تسليط الضَّ  .11 راسة، ولكننا نُوصِّ من إِّمكانيات هذه الد ِّ ياسي الفِّلسطيني ليس ضِّ نقسام الس ِّ يَّما  بالرَّغم من أَنَّ إِّنهاء الاِّ وء سِّ
ي ِّئة ال فة الغربيَّة وقِّطاع غزة على حدٍ  سَواء أَن  يَستحضروا دائما  التَّبِّعات السَّ تي خَلَّفها  لدى قِّيادات العمل الحُكومي في الض ِّ

هات المَسؤولة دَوما ، ولتزيد من مُستوى إِّدراكها لحجم  نقسام وانعكست على بيئة العمل الحُكومي، لتكون حاضرة  أمام الجِّ الاِّ
نقسام.  المَنفعة التي سَتعود على مُؤسسات القِّطاع الحُكومي والمواطنين عند إنهاء هذا الاِّ
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 .190-165(، 1)26، القناطر –المجلة الدولية للدراسات الإسلامية أمانة القصيم أنموذجا ، 

أثر تكنولوجيا المعلومات على أداء العاملين في قطاع البنوك الخاصة التقليدية في دمشق، رسالة ماجستير غير   .(2020)  .حيدر، ر ­
 ، الجامعة الافتراضية السورية، سوريا. منشورة

معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية بوزارة   .(2018)  .العالم، إ ­
 ، جامعة القدس، فلسطين.الصحة الفلسطينية في محافظة رام الله والبيرة، رسالة ماجستير غير منشورة

أ ­ الدراسات الاجتماعية،    .(2012)  .وزارع، أ  .عبد المعطي،  المهنية لمعلم  التنمية  الدولية  التدريب الإلكتروني ودوره في تحقيق  المجلة 
 .323  – 285(، 31، ع )للأبحاث التربوية، جامعة الامارات العربية المتحدة

(. تحليل متطلبات الإدارة الإلكترونية ودوره في تحسين الأداء الوظيفي للموارد البشرية: بحث تطبيقي 2018العقابي، ن. والربيعي، خ. ) ­
 .95-63(، 45)13، مجلة دراسات محاسبية وماليةفي شركة التأمين العراقية العامة، 

دراسة حالة: شركة جازي للاتصالات، رسالة    -كأحد مداخل إدارة المعرفة  E-HRMالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  (.  2014علي، ح. ) ­
 ، الجزائر. 3، جامعة الجزائر ماجستير غير منشورة

 ، جامعة القدس، فلسطين. الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في الوزارات الفلسطينية، رسالة ماجستير غير منشورة .(2020) .غنام، ت ­



  

  

   

The Reality of Electronic Human Resources Management in the Palestinian Public Sector Institutions in... Alsayed*, Ooda 

 

-33- 

ة، شبكة السياسات الفلسطينية )الشبكة(، استرجع تسييس الوظيفة العامة والراتب في الضفة الغربية وغز(.  2021فراج، ل.؛ ودعنا، ط. ) ­
 . https://al-shabaka.org/briefsمن الرابط:  27/102024بتاريخ: 

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: المفاهيم، المتطلبات، ودورها في تطوير الإدارة،    .(2017)  .؛ وسلطاني، م.؛ بومجان، ع.قريشي، م ­
 .160-147(، 47، ع)جامعة محمد خيضر بسكرة –مجلة العلوم الإنسانية 

التفكير الاستراتيجي واعداد السياسات، نحو سيسات لتطوير التعليم (.  2018المصري، ر.؛ حميدات، ش.؛ الحروب، ع.؛ زماري، ع. ) ­
 مسارات، فلسطين. –، المركز الفلسطيني لابحاث السياسات والدراسات الاستراتيجية التكنولوجي والريادي

، شبكة السياسات الفلسطينية )الشبكة(، تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في فلسطين: تحدي قيود وديناميات القوة(.  2022مصلح، د. ) ­
 / https://al-shabaka.org/briefsمن الرابط:  27/10/2024استرجع بتاريخ: 

المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية  (. دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في دعم الرقمنة: دراسة تطبيقية،  2022المطيري، م. ) ­
 .1233-1209(، 3)113، والإدارية

،  2جامعة محمد لمين دباغين. سطيف  تسيير الموارد البشرية في ظل الإدارة الإلكترونية، )رسالة دكتوراة غير منشورة(،  .(2018)  .مهدي، إ ­
 الجزائر. 

­ ( المعلومات.  وتكنولجيا  الاتصالات  الرابط:    2023وزارة  من  متاح  فلسطين،  دولة  في  الاصطناعي  للذكاء  الوطنية  الاستراتيجية  ج(. 
https://ai.gov.ps/ar/strategie/show/2 :18/11/2024، تاريخ الدخول. 

 www.miti.gov.psمن الرابط:    30/09/2023أ(. الموقع الإلكتروني، استرجع بتاريخ:    2023وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات. ) ­
­ ( المعلومات.  وتكنولوجيا  الاتصالات  )  2023وزارة  الرقمية  فلسطين  أجندة  الرابط:  2030ب(.  من  متاحة   ،)

https://ai.gov.ps/ar/strategie/show/6  :18/11/2024، تاريخ الدخول. 
دراسة حالة شركة موبيليس   -(. الإدارة الإلكترونية ودورها في تعزيز دور ومكانة الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية2017وزاع، م. ) ­

 .22-1(، 3)3، مجلة الدراسات الإعلامية والإجتماعية للأبحاثللاتصالات، 
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