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 شكر وتقدير
 :قال الله تعالى

 [7﴿لئَنِ شَكَرْتمُْ لَأزَِيدَنَّكُمْ﴾ ]إبراهيم: 

 :وقال رسول الله صلى الله عليه وسلم

 :"كر الله من لا يشكر الناسلا يش"

اوأولاا  لحمدالحمد لله الذي منّ علينا بإتمام هذا العمل، ووفقنا بعونه وتوفيقه، فله ا  .آخرا

لله الفضل من قبل ومن بعد، فالحمد لله الذي منحنا القدرة على إنجاز هذا العمل 

 المتواضع

اضل )درويش عمار ( على بجزيل الشكر والعرفان والتقدير إلى الأستاذ الف هتوجنوبعد 

سأل الله أن نمن أجل السير الحسن لهذا العمل، و لناالنصائح والتوجيهات التي قدمتها 

خرا لأهل العلم والمعرفة.ذ يجزيه عنا خير الجزاء وأن يجعله  

 

 
 

 

 الإهداء
د الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيدنا محم

 ن اتبعهم الى يوم الدينوعلى إله وصحبه وم
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 اهدي ثمرة جهدي المتواضع الى الذي قال فيهما الله عز و جل: "وقل ربي

 ارحمهما كما ربياني صغيرا."

 الى الوالدين الكريمين 

 الى كل عائلتي واصدقائي

 لله ورسوله محمد صل الله عليه وسلمالى كل من يحمل ولو ذرة حب 

 عبد القادر

 

 

 

 

 الإهداء

بّ العالمين، والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيدنا الحمد لله ر

 .محمد، وعلى آله وصحبه أجمعين ومن تبعهم بإحسان إلى يوم الدين

ا في قوله  أهدي ثمرة جهدي المتواضع إلى من أوصى الله بهما خيرا

ا﴾ :تعالى بِّ ارْحَمْهُمَا كَمَا رَبَّياَنيِ صَغِيرا  ،﴿وَقُل رَّ

 ، جزاهما الله عني خير الجزاء،إلى والديَّ الكريمين



 

IV 
 

 وإلى أسرتي وأحبتي وأصدقائي الأعزاء،

 .وإلى كل قلب ينبض بحب الله ورسوله الكريم صلى الله عليه وسلم

 فتحي



 الملخص

 

 ملخص الدراسة 

داء ين الأهدفت هذه الدراسة إلى إبراز أهمية رقمنة إدارة الموارد البشرية في تحس

ية جوارلال دراسة حالة المؤسسة العمومية للصحة الالوظيفي بالمؤسسات العمومية، من خ
واسطة أداة ( موظفاً، وجرى جمع البيانات ب40بالعامرية )عين تموشنت(. تكونت العينة من )

لباحثان على اعتمد ا .الاستبيان التي صُممت لقياس اتجاهاتهم نحو الرقمنة والأداء الوظيفي

 تعانةبيعة الموضوع وإشكاليته، مع الاسلطالمنهج الوصفي التحليلي، نظرًا لملاءمته 
ضمان ل SPSS بالأساليب الإحصائية كمعامل الارتباط بيرسون وألفا كرونباخ ضمن برنامج

ن رقمنة إدارة أظهرت النتائج وجود علاقة قوية ودالة إحصائياً بي        .صدق وثبات الأداة
ت ة وشبكالوجينية التحتية التكنوالموارد البشرية وتحسين الأداء الوظيفي، حيث تبين أن الب

ر الاتصال أسهما بفعالية في رفع كفاءة العمل وتبسيط الإجراءات، في حين لم يظه

يارًا خالدراسة إلى أن التحول الرقمي يمثل  وخلصت  .للبرمجيات أثر ذو دلالة ملموسة
 استراتيجياً يساهم في رفع كفاءة الموظفين وتحقيق الفعالية التنظيمية. 

نولوجية، ية التكلتحترقمنة إدارة الموارد البشرية، الأداء الوظيفي، البنية ا مات المفتاحية:الكل

 .شبكات الاتصال، المؤسسات الصحية

Abstract: 

This study aimed to highlight the importance of Human Resources 

Management Digitization in improving job performance within public 

institutions, through a case study of the Public Institution of Community Health 

in El-Amria (Ain Temouchent). The sample consisted of 40 employees, and data 

were collected using a questionnaire designed to measure their attitudes toward 

digitization and job performance. The researchers adopted the descriptive-

analytical method, given its suitability for the nature of the topic and its 

problematics, supported by statistical tools such as Pearson’s correlation 

coefficient and Cronbach’s Alpha within the SPSS program to ensure the 

validity and reliability of the instrument. 

The results revealed a strong and statistically significant relationship between 

Human Resources Management Digitization and the improvement of job 

performance. Specifically, technological infrastructure and communication 

networks were found to effectively enhance work efficiency and streamline 

procedures, whereas software applications did not show a statistically significant 

impact. The study concluded that digital transformation represents a strategic 

option that contributes to enhancing employees’ efficiency and achieving 

organizational effectiveness. 

Keywords: Human Resource Management Digitalization, Job Performance, 

Technological Infrastructure, Communication Networks, Health Institutions. 
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 المقدمة



 المقدمة

 أ
 

 مقدمة

د أصبحت الرقمنة اليوم من أبرز ملامح التحول المؤسسي المعاصر، حيث لم تع

لوجيا تكنوالمؤسسات قادرة على الاستمرار في بيئة تنافسية متسارعة دون الاعتماد على ال

الها تي طالحديثة. وفي هذا السياق، برزت إدارة الموارد البشرية كأحد أهم المجالات ال

. كفاءتهاات وقمي، باعتبارها الركيزة الأساسية التي تقوم عليها فعالية المؤسسالتطوير الر

ييم ، تقفالتحول من الممارسات التقليدية إلى الممارسات الرقمية في التوظيف، التدريب

 ات أعلىستويالأداء، إدارة الكفاءات، وإدارة بيانات العاملين، مكّن المؤسسات من تحقيق م

عباء ل الأة في اتخاذ القرارات، إلى جانب تحسين دقة العمليات وتقليمن الشفافية والسرع

 .الإدارية

مثل إن رقمنة إدارة الموارد البشرية لا تقتصر على الجانب التقني فقط، بل ت

لمال ارأس لاستراتيجية شاملة لإعادة هيكلة أنماط العمل وتوجيهها نحو الاستغلال الأمثل 

د ما يساعي، موتحليل البيانات المتعلقة بالعاملين بشكل فور البشري. فهي تتيح إمكانية جمع

لأداء. افي  في التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية للقوى العاملة وتحديد مواطن القوة والضعف

تحقيق واع، ومن ثمّ، أصبحت الرقمنة أداة داعمة لتعزيز المشاركة الوظيفية، وتحفيز الإبد

 .طلعات الأفرادالتوازن بين الأهداف التنظيمية وت

سسة، وعلى صعيد آخر، يشكل الأداء الوظيفي المعيار الحقيقي لقياس نجاح أي مؤ

 هدافحيث يعكس مستوى إنتاجية الموظفين وجودة مخرجاتهم ومدى التزامهم بالقيم والأ

اء ذا الأدين هالتنظيمية. ومع إدماج الرقمنة في إدارة الموارد البشرية، أصبح بالإمكان تحس

ات عبر نجازل تمكين العاملين، توفير بيئة عمل مرنة، وتحقيق العدالة في تقييم الإمن خلا

، لعاملينمر لأنظمة إلكترونية دقيقة. كما أن هذه الرقمنة تدعم استراتيجيات التطوير المست

ت الأمر الذي ينعكس بشكل مباشر على كفاءة المؤسسة وقدرتها على مواجهة التحديا

 .التنافسية

ل التكام تحقيقلى ذلك، تبرز أهمية رقمنة إدارة الموارد البشرية كآلية فعالة وبناءً عل

ويين لمستابين التكنولوجيا ورأس المال البشري، مما يسهم في تعزيز الأداء الوظيفي على 

ل ي، وتشكولوجالفردي والجماعي. فهي تمثل نقطة التقاء بين الابتكار الإداري والتطور التكن

ر لتغين استدامة المؤسسات وتفوقها في ظل بيئة عمل عالمية تتسم باأداة أساسية لضما

 :غير أن تساؤلًا جوهرياً يطرح نفسه في هذا السياق .المتسارع

 ؤسسةبالمإلى أي مدى تساهم رقمنة إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي 

 العمومية للصحة الجوارية العامرية بعين تموشنت؟



 المقدمة

 ب
 

 : عيةالأسئلة الفر

 ؟بشريةما هي أهم الممارسات والآليات التي تقوم عليها رقمنة إدارة الموارد ال .1

 كيف يمكن قياس مستوى الأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة؟ .2

ين للعامل وظيفيما طبيعة العلاقة بين رقمنة إدارة الموارد البشرية ومستويات الأداء ال .3

 في المؤسسة؟

 الفرضيات

 :يةرئيسالالفرضية 

 حتية، ة التتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين رقمنة إدارة الموارد البشرية )البني

 للصحة للعاملين بالمؤسسة العمومية والأداء الوظيفيالبرمجيات( و شبكة الاتصال

 .الجوارية العامرية

 :الفرضيات الفرعية

معدات( وال جهزةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البنية التحتية التكنولوجية )الأ .1

 .للعاملين بالمؤسسة والأداء الوظيفي

 ظيفيء الووالأداتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين شبكة الاتصال وقواعد البيانات  .2

 .للعاملين بالمؤسسة

 املينتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين قواعد البيانات والأداء الوظيفي للع .3

 بالمؤسسة.

 : أهمية الموضوع

لرقمي اتحول ية هذا الموضوع في كونه يعالج إشكالية راهنة تتعلق بتأثير التتمثل أهم

كثر على أداء العاملين في المؤسسات العمومية، خاصة في قطاع الصحة الذي يعد من أ

 لمتعلقةات االقطاعات حساسية وحيوية. كما تبرز الأهمية العلمية للموضوع في إثراء الأدبي

ساعد أن ت بينما تكمن أهميته العملية في تقديم مؤشرات يمكنبالموارد البشرية الرقمية، 

دارية الإ المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بعين تموشنت على تطوير ممارساتها

 .وتحسين مستوى خدماتها الصحية

 أهداف الموضوع



 المقدمة

 ج
 

 لأداءيهدف هذا البحث إلى إبراز دور رقمنة إدارة الموارد البشرية في تحسين ا

 لصحةوظيفي بالمؤسسات العمومية، مع التركيز على دراسة حالة المؤسسة العمومية لال

وارد الم الجوارية العامرية. كما يسعى إلى تحليل الممارسات الرقمية المتبعة في إدارة

ة في ساهمالبشرية، وقياس أثرها على أداء العاملين، إضافة إلى تقديم توصيات عملية للم

 .يتطوير الأداء المؤسس

 أسباب اختيار الموضوع

موارد يير البأهمية إدخال الرقمنة في تس الباحثين جاء اختيار هذا الموضوع من قناعة

ي ري فالبشرية داخل المؤسسات الصحية، نظرًا للدور المحوري الذي يلعبه العنصر البش

 ىعل تحسين نوعية الخدمات الصحية. كما أن ندرة الدراسات الميدانية في هذا المجال

ة الإضاف قصد مستوى المؤسسات العمومية المحلية دفع إلى التركيز على هذه الحالة التطبيقية

 .العلمية والعملية

 صعوبات الدراسة

يقة واجهت الدراسة بعض الصعوبات أهمها صعوبة الحصول على بعض البيانات الدق

لحديثة اية جع العربالمتعلقة بالممارسات الرقمية داخل المؤسسة، إضافة إلى محدودية المرا

 ة فيحول الموضوع، فضلاً عن بعض التحفظ من قبل الموظفين في مشاركة آرائهم الكامل

 .الاستبيان

 منهج الدراسة

بين  لعلاقةلكونه الأنسب لدراسة ا المنهج الوصفي التحليلياعتمدت هذه الدراسة على 

ن لاستبيااداة أما تم استخدام المتغيرين )رقمنة إدارة الموارد البشرية والأداء الوظيفي(. ك

يل تحل لجمع البيانات من عينة موظفي المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية، مع

 .النتائج باستخدام الأساليب الإحصائية لاختبار الفرضيات

 تقسيم الدراسة

 :تم تقسيم هذه المذكرة إلى فصلين رئيسيين

، يلموارد البشرية والأداء الوظيفالفصل الأول: مدخل نظري حول رقمنة إدارة ا

 :ويتضمن ثلاثة مباحث

 .المبحث الأول: عموميات حول رقمنة إدارة الموارد البشرية •

 .المبحث الثاني: ماهية الأداء الوظيفي •



 المقدمة

 د
 

 .المبحث الثالث: الدراسات السابقة •

عين برية حول المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العام الفصل الثاني: دراسة ميدانية

 :تموشنت، ويتضمن

 .المبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة محل الدراسة •

 .المبحث الثاني: الدراسة التطبيقية داخل المؤسسة •

 .المبحث الثالث: دراسة بيانات الاستبيان وتحليل الفرضيات •

 

 



 

 

 الفصل الأول:

مدخل نظري لرقمنة إدارة 

الموارد البشرية والأداء 

 الوظيفي       



البشرية  مدخل نظري لرقمنة إدارة المواردالفصل الأول:                       

 والأداء الوظيفي       

2 
 

 :تمهيد

ن، ريلعشيشكل التحول الرقمي أحد أبرز ملامح التطور الإداري في القرن الحادي وا

رفع لحيث لم يعد استخدام التكنولوجيا مجرد خيار داعم، بل أصبح ضرورة استراتيجية 

 لمجالاتثر اكفاءة المؤسسات وتعزيز قدرتها التنافسية. وتعد إدارة الموارد البشرية من أك

ن مءًا التي تأثرت بهذا التحول، إذ شهدت ممارساتها تطورًا جذرياً بفضل الرقمنة، بد

نصات الم لكتروني وإدارة الأداء الرقمي، وصولًا إلى التدريب والتطوير عبرالتوظيف الإ

عالية دة فالتفاعلية. هذا التحول أسهم في تحسين دقة القرارات، وتبسيط الإجراءات، وزيا

 لمؤسساتاجاح التواصل الداخلي. وفي المقابل، يعتبر الأداء الوظيفي مؤشراً جوهرياً لمدى ن

م جاتهستراتيجية، حيث يعكس مستوى إنتاجية العاملين وجودة مخرفي تحقيق أهدافها الا

يفي اء الوظالأدوسلوكياتهم المهنية. ومن ثمَّ فإن الربط بين رقمنة إدارة الموارد البشرية و

ر لتطويفتح آفاقاً واسعة لفهم مدى قدرة المؤسسات على تحقيق التوازن بين متطلبات ا

سس المال البشري. ويأتي هذا الفصل لتوضيح الأ التكنولوجي والحفاظ على كفاءة رأس

  :مه الى قسيتمن خلال  النظرية المرتبطة بهذين المفهومين وتحديد أهم أبعاد العلاقة بينهما

  المبحث الأول: عموميات حول رقمنة إدارة الموارد البشرية 

   المبحث الثاني :  ماهية الأداء الوظيفي 

 ةالمبحث الثالث: الدراسات السابق 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الأول: عموميات حول رقمنة إدارة الموارد البشرية 

تعتبر رقمنة إدارة الموارد البشرية من أبرز مظاهر التحول الرقمي الذي يشهده العالم 

المعاصر، حيث لم تعد المؤسسات قادرة على تحقيق الفعالية والنجاعة من دون الاعتماد على 
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هذا الموضوع تكتسي أهمية كبيرة لكونها تسلط الضوء على التكنولوجيا الحديثة. إن دراسة 

كيفية توظيف الرقمنة في تسيير أهم مورد في المؤسسة وهو المورد البشري. ويهدف هذا 

المبحث إلى تقديم إطار عام يوضح المفاهيم والتطورات المرتبطة برقمنة إدارة الموارد 

 تي تواجه تطبيقها في المؤسسات.البشرية، مع إبراز أهميتها وسماتها والتحديات ال

 و تطورها رقمنة إدارة الموارد البشرية  : مفهوم المطلب الأول 

لمي ليل عيشكل مفهوم رقمنة إدارة الموارد البشرية الأساس الذي يبُنى عليه أي تح

ن بشرية مد اللهذه الظاهرة، حيث يبُرز المعاني المرتبطة بالرقمنة من جهة، وبإدارة الموار

رد لمواخرى. ومن خلال دمج هذين البعدين يمكن صياغة تعريف شامل لرقمنة إدارة اجهة أ

ذا هالبشرية يعكس دور التكنولوجيا في تحديث ممارسات التسيير البشري. كما يتطرق 

د عتمااالمطلب إلى مسار تطور إدارة الموارد البشرية عبر مختلف المراحل وصولاً إلى 

 .الرقمنة كخيار استراتيجي

 لا: تعريف رقمنة إدارة الموارد البشرية أو

قبل التطرق إلى مفهوم رقمنة إدارة الموارد البشرية، يجدر بنا الوقوف عند مفهوم  

هوم م مفثالموارد البشرية باعتبارها العنصر البشري الفعاّل في تحقيق أهداف المؤسسة، 

 و هي كالتالي : الرقمنة 

 تعريف الرقمنة :-1

حيث برز مع  ة من المفاهيم الحديثة نسبياً في مجتمعاتنا العربية،يعُد مصطلح الرقمن

 التطور السريع للتكنولوجيا الرقمية، وقد تعددت التعاريف المقدمة له.

تقنيات ثف للفالرقمنة تفُهم باعتبارها التحول الاجتماعي الناتج عن الاستخدام المك 

يًا رًا تقنبتكاهي لا تقتصر على كونها االرقمية في إنشاء المعلومات ومعالجتها ومشاركتها، و

ة فحسب، بل تعتمد على تطور تقنيات الاتصال بالشبكات، وأشباه الموصّلات، وهندس

ليـة، ولي البرمجيات، وما يترتب عن ذلك من آثار غير مباشرة في مختلف المجالات )بوعتلي

 (.12، ص.2022

اوز بعدها التقني لتشكل تحوّلًا ومن هذا المنطلق، يرى بعض الباحثين أن الرقمنة تتج 

ثقافياً واجتماعياً يعُيد صياغة أنماط العمل والتفكير والتواصل. وفي السياق نفسه، يوضح 

"تيري كاني" أن الرقمنة هي عملية تحويل مصادر المعلومات بمختلف أشكالها )الكتب، 

ة مقروءة بالحاسوب الدوريات، التسجيلات الصوتية، الصور الثابتة والمتحركة...( إلى صيغ
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، باعتباره الوحدة الأساسية للمعلومة في النظم الرقمية، وذلك (bits) وفق النظام الثنائي

 .(160، ص.2020بفضل تقنيات وأجهزة متخصصة )النجار، 

تعريف شامل للرقمنة اذ هي عملية تحويل البيانات والمعلومات من  وعليه نستنتج

إلى شكل رقمي يمكن تخزينه، معالجته، واسترجاعه الشكل التقليدي )ورقي أو تناظري( 

إلكترونياً. تتجاوز الرقمنة مجرد التحويل، إذ تشمل تحسين العمليات والخدمات عبر 

 .التكنولوجيا الرقمية لتعزيز الكفاءة والإنتاجية

 الموارد البشرية :إدارة -2

لأيدي ة من اي تقوم بما تحتاجه المنشأدارة التدارة الموارد البشرية أنها الإإتعرف 

قوم وية كما تستقرار روحها المعنإعلى  والعمل وتطويرها وتدريبهاعليها  والمحافظةالعاملة 

 التي شاركت في صياغتها. والقوانين والتعليماتأيضا بمتابعة تطبيق اللوائح 

 (11ص.2018)ابصير،

ة ورقاب توجيه وتنظيم وبتخطيط دارة الموارد البشرية هو ذلك النشاط الذي يتعلق إ

هداف ق الأنتفاع بها لتحقيالإالوظائف الخاصة بتدبير وتنمية والمحافظة على قوة العمل و

 (04،ص.1993)رفاعي، العامة.التنظيمية والفردية و

خل لعاملة دا( إدارة الموارد البشرية بأنهّا: "استخدام القوى اSikula. Aيعرف ) كما

لأداء، يم املية تخطيط القوى العاملة بها، الاختيار والتعيين، تقيالمؤسسة، ويشمل ذلك ع

ماعية لاجتاالتدّريب والتنّمية، التعويض والمرتبات، العلاقات الوظيفية، تقديم الخدمات 

 (12،ص.2018)ابصير،والصحية للعاملين وأخيراً بحوث الأفراد". 

بشرية مداد الموارد الإتص ب: هي تلك الوظيفة في التنظيم التي تخ glueck.wتعريف  -

ستغناء الإ وحتياجات من القوى العاملة و البحث عنها و تشغيلها اللازمة و يشمل تخطيط الإ

 (06،ص.2007)حسونة، عنها.

ف إلى ة تهدوظيفة إستراتيجيو عليه نستنتج تعريف شامل لادارة الموارد البشرية حيث انها 

حقيق م لتافظة عليهم، بما يضمن توظيف قدراتهاستقطاب الأفراد وتطويرهم وتحفيزهم والمح

ءة ن الكفاار مأهداف المؤسسة. وهي بذلك تعُنى بتنظيم العلاقة بين العاملين والمؤسسة في إط

 ".والعدالة

 تعريف رقمنة إدارة الموارد البشرية :-3
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على  يشير مصطلح رقمنة الموارد البشرية إلى التحول الرقمي الذي يؤثر حالياً

مع ات جلموارد البشرية بوجه عام، مدفوعًا بشكل كبير بالتطور الحاصل في تقنيصناعة ا

بشرية د الأن الموار توم بينكالبيانات وتحليلها، وفي مختلف الأدوات التكنولوجية. ويرى 

. يةلبشرالرقمية تتمحور أساسًا حول كيفية استخدام التكنولوجيا لدعم وظائف الموارد ا

 (33،ص.2022)طوايبية،

وارد ت المما تعُرف رقمنة الموارد البشرية بأنها: "التحول الرقمي لخدمات وعملياك

ليلات التحالبشرية من خلال الاعتماد على التقنيات الاجتماعية، والتطبيقات المتنقلة، و

 لتنفيذ.اطرق والمتقدمة، والحوسبة السحابية، وهو ما يمثل تغييرًا جذرياً على مستوى النهج 

تحول ضمن مسار متدرج مع تطور المنظمات، ويهدف إلى تحسين تجربة ويحدث هذا ال

 رقيةالموظف وتعزيز النجاح التنظيمي، وذلك عبر تحويل وظيفة الموارد البشرية من و

 مشاركة ستوىموتفاعلية وبطيئة إلى رقمية أولًا، متنقلة وأكثر كفاءة، مع التركيز على رفع 

تمر ية المؤسسة بشكل ملموس بفضل التحول المسالموظفين والاحتفاظ بهم وزيادة فعال

 (Diann 2018. )والمرن

تي ات المما سبق، يمكن القول إن رقمنة الموارد البشرية تمثل مجموعة من الإجراء

مة، لمنظاتسمح برقمنة الأدوات والمعلومات والمعطيات المتعلقة بالموارد البشرية داخل 

 .فاعليةبغية تحويل تسييرها إلى نمط رقمي أكثر 

 مسار تطور إدارة الموارد البشرية في ظل الرقمنة ثانيا:

النحو  على لقد شهدت إدارة الموارد البشرية عبر التاريخ عدة مراحل متعاقبة، يمكن عرضها

 (33،ص.2022: )طوايبية، الآتي

لوثائق اتسمت هذه المرحلة باعتماد إدارة الموارد البشرية على ا :)أ( النظام الورقي

ي لات الورقية في تسيير شؤونها، حيث كانت البيانات تخُزّن في حاسوب مركزوالسج

موارد دارة الاء إبالاستناد إلى الملفات الورقية، كما كانت التقارير تعُد بطرق بدائية، مع بق

 .البشرية الجهة الوحيدة المسؤولة عن هذه البيانات

ل ر الشخصية، بدأ الانتقامع ظهور أجهزة الكمبيوت :ب( بداية الكمبيوتر الشخصي)

 اسيبالتدريجي من النظام الورقي التقليدي إلى تخزين البيانات والمعطيات على الحو

مما  فين،والشبكات المحلية. ومع التقدم التكنولوجي، أنُشئت قواعد بيانات خاصة بالموظ

 .لينعامللساهم في تطوير أساليب إعداد التقارير، وكشوف الرواتب، وتتبع المسار المهني 

تعُد هذه المرحلة نتيجة مباشرة لظهور تكنولوجيا  :ج( نظام قواعد البيانات الإلكترونية)

قواعد البيانات المترابطة، والتي تقوم على تخزين بيانات متنوعة في ملفات مختلفة، بحيث 
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يختص كل ملف بنوع محدد من البيانات ذات الخصائص المشتركة. وقد أتاح هذا النظام 

ة استخدام مجموعة من المعطيات المتفرقة بشكل متزامن من أماكن متعددة. وتميزت إمكاني

هذه المرحلة بتزايد الاعتماد على شبكة الإنترنت، الأمر الذي دفع المنظمات إلى استغلال 

قواعد البيانات في إعداد تقارير أكثر تعقيداً، مما عزز الترابط بين مختلف المصالح والأقسام 

 BULMASH) .داخلها

2025) 

كنولوجيا في الوقت الراهن، تبنت العديد من المنظمات ت :د( تكنولوجيا شبكات الإنترنت)

رد لموااالموارد البشرية، حيث أصبحت فوائد التشغيل الآلي أكثر وضوحًا سواء في مجال 

زيد مقيق البشرية أو في باقي مجالات الأعمال. وتركزت الجهود على التحول الآلي قصد تح

 إلى ضافةً إالكفاءة والفاعلية، من خلال اعتماد مراكز الاتصال، والمعاملات الصوتية،  من

عبر  هولةالتطبيقات الرقمية التي تمثل قواعد بيانات يمكن للمستخدمين الرجوع إليها بس

 (34،ص.2022. )طوايبية،كلمات مرور مخصصة

 المطلب الثاني: أهمية و سمات رقمنة إدارة الموارد البشرية 

 والدقة لسرعةاتنبع أهمية رقمنة إدارة الموارد البشرية من كونها وسيلة فعالة لتحقيق 

في  ورهافي إنجاز مختلف العمليات الإدارية المرتبطة بالموارد البشرية، إضافةً إلى د

لها تجع تحسين مستوى الشفافية وتسهيل اتخاذ القرار. كما أن لهذه الرقمنة سمات مميزة

د الاعتماي، واليب التقليدية، فهي تقوم على التكامل الرقمي، التفاعل الفورمختلفة عن الأس

ا ت بمعلى قواعد البيانات الضخمة. ويهدف هذا المطلب إلى إبراز هذه الأهمية والسما

 يوضح قيمتها المضافة للمؤسسات الحديثة.

 أولا: أهمية رقمنة إدارة الموارد البشرية 

ف ير مختلوتسي أسلوباً مستحدثاً يعُنى بتنفيذ لموارد البشريةالمنصة الرقمية لإدارة اتعُد 

اسات السيوالأنشطة والوظائف الأساسية للموارد البشرية، إضافةً إلى دعم الاستراتيجيات 

:  تيةالمرتبطة بها. ولإبراز مكامن قوتها، يمكن الإشارة إلى أهميتها في النقاط الآ

 (09 ،ص.2024،مدوري)

 مايتها من الضياع أو التلف أو العبثتوثيق المعلومات وح. 

 اختزال الجهد والوقت المرتبط بالمعاملات والسجلات الورقية التقليدية. 
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 هم في ا يساتسريع عمليات إنجاز وجمع وتحليل بيانات الموارد البشرية بدقة أكبر، بم

 .اتخاذ قرارات أكثر فاعلية

 تهم أنشط معلومات دقيقة حول تعزيز العلاقة بين الإدارة والموظفين من خلال توفير

 .وتقييم أدائهم

 ملين العا اعتماد الإدارة الإلكترونية كمدخل إداري يقوم على تداول المعلومات بين

حساس بمختلف مستوياتهم داخل المؤسسة، وإشراكهم في صنع القرار، مما ينمي الإ

 .بالمسؤولية تجاه المنظمة

 يم نحو الموظفين، بما يسهل تنظ دعم الأتمتة ولا مركزية المعلومات الموجهة

 .الخدمات المقدمة لهم ومعالجة المطالب الفردية اليومية

 تقديرتحسين صورة المؤسسة عبر استخدام التكنولوجيا الحديثة، وإضفاء شعور بال 

دارة والانتماء لدى الطاقم الإداري، مع تعزيز التعاون بين مختلف الفرق والإ

 .الإلكترونية

 ن موظفياخل المؤسسة بين المستويات الإدارية المختلفة، وبين التطوير العلاقة د

لى لين إوالمتعاملين الخارجيين، حيث يتحول دور المدير من مجرد مُشرف على العام

 .مسؤول عن توظيف الحلول المعلوماتية في التسيير

 ف ثل غرتمكين المستخدمين من التواصل والتنسيق فيما بينهم عبر قنوات متعددة، م

 (09 ،ص.2024،مدوري) .حوار، والدردشات التفاعلية، ومؤتمرات الفيديوال

 ثانيا: خصائص رقمنة إدارة الموارد البشرية 

حداث في إ لقد أسهم التوسع في تطبيق الإدارة الإلكترونية داخل المنظمات والهيئات

 من نمط قلتتتغييرات جوهرية على الأساليب والطرق التقليدية المعتمدة في الإدارة، حيث ان

 (17 ، ص.2018، نبــراس) :إداري تقليدي إلى إدارة حديثة تتسم بالخصائص الآتية

روني، مع تعتمد هذه الإدارة أساسًا على الحاسب الآلي والأرشيف الإلكت:إدارة بلا ورق-

ي. لرقماالإبقاء على الورق في نطاق ضيق وثانوي فقط، إذ تتناقص أهميته بوجود النظام 

الحواسيب  من خلال استخدام "الإدارة بلا مكان"لإدارة الإلكترونية على مبدأ كما تقوم ا

متابعة باري المحمولة، والهواتف الذكية، ووسائل الاتصال الحديثة، بما يسمح للمسؤول الإد

لى إاجة نشاط المرفق والتدخل لحل المشكلات واتخاذ القرارات المناسبة عن بعد دون الح

 .ر العملالتواجد الفعلي في مق
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ل أو كن للمسؤولا تتقيد الإدارة الإلكترونية بأوقات العمل الرسمية، حيث يم:إدارة بلا زمن-

الموظف العمومي معالجة أي طارئ أو اتخاذ قرار خارج ساعات العمل. وبفضل هذه 

يام في أ 7ساعة في اليوم،  24الخاصية، أصبح العالم يعمل وفق مفهوم الزمن الحقيقي )

لفاصل ، مما ألغى ا365/7/24إدارة يومًا في السنة(، وهو ما يعُرف بـ  365الأسبوع، 

 .اطنالتقليدي بين الليل والنهار انسجامًا مع متطلبات الخدمة العامة ومصلحة المو

لتكيف مع اتتميز الإدارة الإلكترونية بالمرونة والقدرة على :إدارة بلا تنظيمات جامدة-

 لاعتمادء وادارة التقليدية التي كانت تتصف بالجمود والبطالمتغيرات المستجدة، بخلاف الإ

 (64 .ص 2021، رمضان. )على العمل الروتيني

  ومعيقاتهاالمطلب الثالث: تطبيق رقمنة إدارة الموارد البشرية 

طلب إن عملية تطبيق رقمنة إدارة الموارد البشرية ليست بالأمر السهل، بل تت

رغم وبشرية. د التكنولوجية ملائمة، وتكويناً مستمرًا للموار استعداداً تنظيمياً، بنية تحتية

ار ضعف ى غرالفوائد التي تقدمها هذه الرقمنة، إلا أنّ المؤسسات قد تواجه عدة معيقات عل

لمطلب ذا اهالإمكانيات المادية، مقاومة التغيير، ونقص الكفاءات الرقمية. ومن هنا يهدف 

د التي ق قباتتسيير الموارد البشرية، مع تحليل أهم الع إلى توضيح كيفية تطبيق الرقمنة في

 .تحدّ من فعاليتها

 أولا: أدوات و خطوات  رقمنة إدارة الموارد البشرية 

 أدوات رقمنة إدارة الموارد البشرية -1

،  1(HRIS )هي اقتناء برنامج  رقمنة الموارد البشريةتعُد الأداة الأساسية لتحقيق 

بمركزة مختلف المعلومات والبيانات الضرورية لتسهيل عملية الرقمنة  إذ يسمح هذا البرنامج

وضمان انسيابيتها. ومع انتشار رقمنة الموارد البشرية داخل المنظمات، أصبح هذا النظام 

أداة فعالة لإدارة كشوف الرواتب، وتتبع الوقت والإجازات، وتسيير الملفات الإدارية 

أمينات، وغيرها(، بالإضافة إلى إعداد لوحات معلومات للموظفين )كالسجلات الصحية، والت

 .دقيقة خاصة بالموارد البشرية

ة، مما لمتاحوتجدر الإشارة إلى أن هناك العديد من أنظمة معلومات الموارد البشرية ا

لأنظمة ذه اهيفرض على المؤسسات القيام بدراسة مقارنة بين البرامج والخدمات التي تقدمها 

 .تناءقبل عملية الاق

                                                             
1  HRISنظام معلومات إدارة الموارد البشرية :. 
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 Gervoise) :إلى جانب ذلك، توجد أدوات أخرى تدعم رقمنة الموارد البشرية، من أبرزها

2025) 

 نظيم تالتي تسمح بإتاحة وثائق العمل ومشاركتها، فضلاً عن  المنصات التعاونية

 .جداول الأعمال الجماعية

 التي توفر برامج تكوين رقمية للموظفين منصات التدريب عبر الإنترنت. 

 ظمةالمن التي تعزز من فعالية الاتصال والتواصل داخل يقات الشبكات والإنترنتتطب. 

 خطوات رقمنة إدارة الموارد البشرية-2

ي تبن في ظل التحولات الرقمية المتسارعة، أصبح لزامًا على إدارات الموارد البشرية

مها سجامن انمجموعة من الممارسات والاستراتيجيات الحديثة التي تواكب هذا التطور وتض

 :مع بيئة العمل الجديدة، ومن أبرزها

فريق داعم يتعين على الموارد البشرية اليوم إعادة صياغة مهامها ك:إعادة تحديد المهام-

هياكل ع الللإدارة والعاملين، بما يساعد على سرعة التكيف مع الفكر الرقمي، والتأقلم م

 .يةلرقمانظيمية وتبني نماذج القيادة التنظيمية الشبكية، فضلًا عن تحليل الشبكات الت

 (09.دت ، ص ،عاشور)

حابية سيتم ذلك من خلال استبدال الأنظمة القديمة بمنصات :ترقية التقنيات الأساسية-

يب، متكاملة لإنشاء بنية تحتية قوية، وتطوير الأدوات المستخدمة في مجالات التدر

 .ينلموظفالاستخدام تراعي احتياجات اوالتوظيف، وتسيير الأداء، مع اعتماد أنظمة سهلة 

ري اليوم بات من الضرو:تطوير استراتيجية متعددة السنوات لتكنولوجيا الموارد البشرية-

 واردوضع إستراتيجية طويلة المدى في هذا المجال، تشمل المنصات السحابية لتخطيط م

ا من غيرهالحالات، والمؤسسة، والتطبيقات التحليلية، وأدوات الذكاء الاصطناعي، وإدارة 

 .الحلول الرقمية المبتكرة

لول حأصبح من المهم تكريس فرق متخصصة في إيجاد :بناء فريق رقمي للموارد البشرية-

مل رقمية، بالاعتماد على الذكاء الاصطناعي لتطوير أنشطة التوظيف والتدريب. وتع

قات وإطلاق تطبي المؤسسات الكبرى على تشكيل فرق تصميم رقمية لتطوير نماذج أولية

 .خاصة بها
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ر إعادة يقتضي الأم:تنظيم الموارد البشرية في شبكات ذات خبرة مع شركاء أعمال أقوياء-

ليلات، التحالنظر في النموذج التنظيمي للموارد البشرية، بما يركز على خبرة العاملين، و

 واردفرق الموالثقافة المؤسسية، مع فتح المجال للتكوين وضمان جودة الاتصالات بين 

لفرق طة االبشرية. كما تساهم هذه الشبكات عالية الأداء في مشاركة الريادة ومعرفة أنش

 (689.، ص2023،عثماني ) .الأخرى

ي كافة فينبغي على المنظمات تعزيز ثقافة الابتكار :جعل الابتكار إستراتيجية أساسية-

ميم ثة مثل ملتقيات التصأنشطة الموارد البشرية، من خلال تبني ممارسات رقمية حدي

ختيار ية لاوالهاكاثون، واعتماد أساليب مبتكرة للتوظيف تعتمد على تحليل البيانات الرقم

 .الكفاءات الأكثر كفاءة

نظمات على يسُتحسن أن تعتمد الم:تدوير اليد العاملة الشابة في وظائف الموارد البشرية-

ي لعكسارد البشرية، لتحقيق التوجيه تدوير الموظفين بين إدارات مختلفة وإدارة الموا

 .لا المجاي هذللقياديين، مع توظيف الخريجين الجدد ذوي المهارات التحليلية لتجديد الرؤى ف

لى برامج يعُد الاعتماد على خبرات المتحدثين الخارجيين والانضمام إ:تطبيق البنشمارك-

جال مفي  ققتها منظمات أخرىالأبحاث آلية فعاّلة للاستفادة من التجارب الناجحة التي ح

 .الرقمنة

 ثانيا: معيقات رقمنة إدارة الموارد البشرية 

خل ارها دال مسعملياً، تواجه رقمنة الموارد البشرية العديد من القيود والعراقيل التي تعرق

 (516.د ت ، ص ،عباس:  )المنظمات، ومن أبرزها ما يلي

ظمة لا تدعم العديد من هذه الأن:ريةقصور أنظمة المعلومات الخاصة بالموارد البش-

)مثل  عددةالتكنولوجيا الرقمية الحديثة، إذ تعمل عمليات الموارد البشرية وفق أنظمة مت

مات لمنظاتخطيط الموارد البشرية( مصممة بطريقة تقليدية. وقد أثبتت الدراسات أن أغلب 

ة الأنظم هذه حالية، حيث إنتجد صعوبة في التكيف مع أنظمة المعلومات والتقنيات الرقمية ال

يثة ات الحدتقنيالمجزأة تحد من إمكانية طرح المبادرات الجديدة، كما أنها غير متوافقة مع ال

 .مثل تطبيقات الويب أو الأجهزة الذكية كالهواتف المحمولة

ا رية باعتبارهلا تزال بعض الإدارات العليا تنظر إلى الموارد البش:تصورات الإدارة العليا-

ربح. ق الكز تكلفة داخل المنظمة، في حين ينظر إليها البعض الآخر كمحرك رئيسي لتحقيمر

فادياً بشرية تد الوبناءً على هذه الرؤية التقليدية، لا تبُذل جهود كافية لرقمنة إدارة الموار

 .لتحمل تكاليف إضافية
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خمة من ضلكميات رغم امتلاك إدارات الموارد البشرية :نقص الرؤى القائمة على البيانات-

 مشاركة ستوىمالبيانات، إلا أن قلة من المؤسسات تستغلها لقياس فعالية برامجها أو متابعة 

قد صلة يعُمنف الموظفين أو التخطيط المستقبلي لاحتياجات القوى العاملة. كما أن وجود أنظمة

 .من عملية جمع البيانات ويشُكل عائقاً أمام الرقمنة

اولتها تعُد من أبرز العقبات التي تواجه المنظمات في مح:مواردقيود متعلقة بنقص ال-

 (516.د ت ، ص ،عباس) :للتحول الرقمي، وتشمل

 موارد رة الافتقار الكفاءات البشرية القادرة على قيادة عملية الرقمنة في مجال إدا

 .البشرية

 محدودية الموارد المالية اللازمة لإنجاح التحول الرقمي. 

 ليايات الحديثة، أو عدم منحها الأولوية من طرف الإدارة العضعف توفر التقن. 
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 المبحث الثاني :  ماهية الأداء الوظيفي  

 س مدىيعُدّ الأداء الوظيفي أحد العوامل الأساسية في نجاح المؤسسات، حيث يعك

نها مل عدة، وامبع كفاءة الموظفين في تنفيذ مهامهم وتحقيق الأهداف التنظيمية. ويتأثر الأداء

لوظيفي لأداء اير ابيئة العمل، التدريب، التحفيز، واستخدام التكنولوجيا الحديثة. لذا، فإن تطو

ة لإنتاجيان ايتطلب استراتيجيات متكاملة تجمع بين الكفاءة البشرية والتقنيات الحديثة لضم

لوظيفي اداء أهمية  الأ، بحيث اعتمدنا في هذا المبحث على المطلب الأول : مفهوم و والجودة

 المطلبمفهوم و أهمية  الأداء الوظيفي و أهدافه، ويتضمن  ، والمطلب الأولاهدميتهو 

 وظيفي اء الابعاد الأد عناصر ومحددات الأداء الوظيفي  ثم المطلب الثالث تطرق إلىالثاني 

 المطلب الأول : مفهوم الأداء الوظيفي و أهميته

ي، إذ تنظيممفاهيم الأساسية في علوم الإدارة والسلوك اليعُد الأداء الوظيفي من ال

عي سفي ظل  فهوميعكس مدى كفاءة الفرد في تنفيذ المهام الموكلة إليه. وتتزايد أهمية هذا الم

طلب سوف وفي هذا الم .المؤسسات إلى تحسين جودة العمل وتحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية

 نتطرق الى ذلك من خلال ما يلي .

 : تعريف الأداء الوظيفي أولا 

  :جاء في معجم الوسيط بالمعاني التالية لغة:

 ة: أدلىلشهادأدى الشيء: قام به، أدى الدين قضاه، أدى الصلاة قام بها لوقتها، أدى ا

  .بها، أدى إليه الشيء: أوصله إليه

ملي، جاز العنالإ هو تنفيذ الفعل أو المهمة وفق معايير محددة، ويشمل التأدية بمعنى و الأداء:

تد ن يموالتلاوة كعرض صوتي أو شفهي، خاصة في السياقات الدينية أو اللغوية. ويمكن أ

ته وفعالي نفيذالمفهوم ليشمل الأداء الوظيفي، الأكاديمي، أو الفني، ويقُاس عادة بجودة الت

 (24الصفحة)إبراهيم، د ت ، . .ومدى تحقيقه للأهداف المطلوبة

التي تعني إعطاء كلية الشكل لشيء ما، والتي  performare يويقابل اللفظ اللاتين

التي تعني إنجاز العمل، أو الكيفية التي يبلغ بها  performance أشتق منها اللفظ الإنجليزي

، 2001، مزهودة) . petit la rousse التنظيم أهدافه، وهو نفس المعنى ذهب إليه قاموس

 (86 الصفحة
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قدرته وره ولفردي للأداء، حيث يبُرز أهمية فهم الفرد لديعكس هذا التعريف البعُد ا

 .كعلى تنفيذ المهام، مما يجعل الأداء نتيجة لتكامل داخلي بين المهارة والإدرا

 .ا"حقيقهتكما يعبر مفهوم الأداء :" عن النتائج المرغوبة التي تسعى المنظمة إلى 

 (383،صفحة  2009محمد، )

ين باحثلاهتمام الكبير على الصعيدين النظري من قبل الحظي مفهوم الأداء با إصطلاحا:

ر، لقرااوالأكاديميين والكتاب، والعملي من قبل رجال الأعمال ومديري المؤسسات وصناع 

ض ووجدت تعريفات كثيرة له اختلفت باختلاف الباحثين ووجهات نظرهم وسيتم عرض بع

 هذه التعاريف.

 سلوكالوظيفي على أنه فعل أو نشاط و : اعتمد في تعريفه للأداءالاتجاه الأول.  

 عينفعل مل: اعتمد في تعريفه للأداء الوظيفي على أنه نتاج ومحصلة الاتجاه الثاني.  

 :ة ين عدباعتمد في تعريفه للأداء الوظيفي على أنه عملية تفاعل  الاتجاه الثالث

  .عوامل

  :وسيتم شرح هذه الاتجاهات

 (40 حةالصف، 2013، السكر) .إنجاز مهمة أو وظيفة ماعمل أو عملية   :الاتجاه الأول -

ى ل إلتأدية عمل أو إنجاز نشاط أو تنفيذ مهمة، بمعنى القيام بفعل يساعد على الوصو

 (218، الصفحة 2010، المناوي) .الأهداف المسطرة

  .في هذين التعريفين الأداء عمل ونشاط وفعل يؤدي إلى الهدف المرسوم

ود القي إنجاز المهمة أو الهدف المخصص له بنجاح، ويتوقف ذلك علىنشاط يمكن الفرد من 

 (136 الصفحة، 2011، نعامة) .العادية للاستخدام المعقول للموارد المتاحة

 ة. كذلكمتاحأضاف هذا التعريف إلى النشاط والهدف أنه يتم بالاستخدام المعقول للموارد ال

  .لنشاط قد ينجح وقد يفشلحكم على هذا النشاط بالنجاح في حين أن هذا ا

لمهارة كتساب اط لاعرفته المنظمة العربية للتربية والثقافة والعلوم بأنه الفعل الإيجابي النشي

  .أو القدرة أو المعرفة والتمكن الجيد من أدائها، تبعا للمعايير الموضوعية
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درة والقأضاف هذا التعريف إلى النشاط أو الفعل لأجل اكتساب مهارة والتمكن الجيد 

نه قد ين أوالمعرفة وذلك حسب المعايير الموضوعية لكنه حكم على الفعل بأنه إيجابي في ح

  .يكون إيجابي أو سلبي

 ى الهدفي إلإذن يمكن جمع تعاريف هذا الاتجاه في أن الأداء الوظيفي هو القيام بنشاط يؤد

، 2013، وريالمس) .وضوعيةالمسطر، بالاستخدام المعقول للموارد المتاحة تبعا للمعايير الم

 (668الصفحة

أي عمل من عرفته ما ينز بأنه الناتج الذي يحققه الموظف عند قيامه ب :الاتجاه الثاني -

 (607 الصفحة، 2011، الصرايرة) الأعمال.

  .في هذا التعريف الأداء الوظيفي ناتج قيام الموظف بعمله

ير إلى ك يشإدراك الدور أو المهام، وذلالأثر الصافي الجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و

 (606 صفحةال، 2010، خليفات) .درجة تحقيق وإتمام المهام الموكلة والمكونة لوظيفة الفرد

  .فةيضيف هذا التعريف إلى الناتج أنه يشير إلى درجة إتمام المهام المكونة للوظي

لموظف قه اناتج الذي يحقومنه يمكن جمع تعاريف هذا الاتجاه في أن الأداء الوظيفي هو ال

كونة هام المالم عند القيام بعمله، والمعبر عنه بوحدات قياس معينة التي تشير إلى درجة إتمام

  . لوظيفته خلال فترة زمنية محددة

 ة القوية بينهو حصيلة تفاعل عاملي القدرة والدافعية معا، حيث العلاق  :الاتجاه الثالث -

را كون قاديلا  د قد يمتلك القدرة على أداء عمل معين، ولكنه قدهذين العاملين والأداء فالفر

  . على إنجازه بكفاءة وفعالية إن لم تكن لديه دافعية كافية لأدائه والعكس صحيح

حيح شكل الصيه بكما يمكن أن تتوفر لدى الفرد الدافعية الكافية لأداء العمل، لكنه قد لا يؤد

 (607 الصفحة، 2011، رةالصراي) .لعدم توفر القدرة على ذلك

وليس  داءهذا التعريف مع ا أنه أشار إلى أنه عملية تفاعل، إلا أنه ركز على محددات الأ

  .فيلوظياالأداء في حد ذاته إذ تعتبر القدرة والدافعية من المحددات الرئيسية للأداء 

ت دراعرفه "أندرود" بأنه تفاعل لسلوك الموظف، وذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهد وق

 الموظف في المؤسسة.

  .هذا التعريف أيضا ركز على محددات الأداء الوظيفي الجهد والقدرة
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 لسلوككما عرف بأنه التفاعل بين السلوك والإنجاز مرتبط بالنتائج، وأنه كل ذلك ا -

 (104ص ، 2011، الحساسي) ".والإنجاز والنتائج معا

اط قط النشفليس داء الوظيفي ليس فقط الناتج وهذا التعريف يعتبر الأشمل، إذ أشار إلى أن الأ

 أو السلوك فقط بل هما معا.

لانجاز ك واويشير "وماس جيل برت" إلى مفهوم الأداء ويقول بأنه لا يجوز الخلط بين السلو

ي ما يبق فهو والأداء، حيث أن السلوك ما يقوم به الفرد من أعمال في المؤسسة، أما الانجاز

جاز ك والانلسلواأن يتوقف الفرد عن العمل، أما الأداء فهو التفاعل بين  من أثر أو نتائج بعد

 (104ص ، 2011، الحساسي)فهو مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا . 

  . إذن فالأداء هو تفاعل بين السلوك والنتائج المترتبة عنه

  : ومن خلال هذه الاتجاهات يمكن تعريف الأداء الوظيفي كما يلي

معايير عا لللوك يؤدي إلى الهدف المسطر بالاستخدام المعقول للموارد المتاحة تبهو س

لى إالموضوعة، والنتاج الحاصل من هذا السلوك معبر عنه بوحدات قياس معينة، تشير 

 درجة إتمام المهام المكونة للوظيفة، خلال فترة زمنية محددة.

 ثانيا: أهمية الأداء الوظيفي

لوغ هدف بي حاجة المؤسسات إلى تحقيق أداء مثالي لموظفيها، بتكمن أهمية الأداء ف

ا مراريتهاست أهدافها وإنجاز أنشطتها بفعالية، مما يسهم في تعزيز ميزتها التنافسية وضمان

ق ي سوففي السوق. كما أن الأداء يعد عنصرًا أساسياً في تطوير المهن وتحقيق النجاح 

ف ن ضعرضا لكل من الأفراد والمؤسسة، في حين أالعمل. فالأداء الجيد يمثل مصدرًا لل

تبط الأداء وعدم تحقيق الأهداف يؤديان إلى عدم الرضا. ومن المعروف أن الأداء ير

لمهني دم ابمكافآت مالية ومزايا مهنية، حيث يحظى الموظفون الأكفاء بفرص للترقية والتق

 (15الصفحة،2016، يوسف) .بسهولة أكبر مقارنةً بمن يعانون من تدني الأداء

تنظيمي اء المن ناحية أخرى، هناك تمييز بين الأداء الفعلي والأداء التنظيمي؛ فالأد

 ي هو مالفعليشير إلى ما يطُلب من الموظف إنجازه وفقاً لتوجيهات رؤسائه، بينما الأداء ا

ه يجعلما ب، ميقدمه الموظف بناءً على كفاءته. وقد يكون هذا الأداء أقل من المستوى المطلو

 .غير مرضٍ، أو أعلى منه، مما يعكس تميزًا في الأداء

 (481، الصفحةارفيس) :يمكن تلخيص أهمية الأداء الوظيفي فيما يلي
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 رتبط يعُد الأداء العنصر الأساسي في عملية الإنتاج أو تقديم الخدمات، حيث ي

لك، لمستهبالعنصر البشري الذي يحوّل الموارد إلى منتجات ذات قيمة مادية تبُاع ل

لعنصر ااجية مما يعزز تحقيق الأرباح. وبالتالي، فإن ثبات تكلفة الموارد وتحسين إنت

 .بحيةرالبشري يسهمان في تحقيق أهداف المؤسسة بأفضل فاعلية وأقل تكلفة وأعلى 

 يث يعُدحولة، يساهم الأداء الفعاّل في نجاح خطط التنمية الاقتصادية والاجتماعية للد 

ءة تقرار المؤسسة ونجاحها، إذ يعكس ارتفاع مستوى الأداء كفامؤشرًا على اس

 .المؤسسة، بينما يشير تدني الأداء إلى تحديات قد تواجهها

  ،تجاوزويتيح الأداء الوظيفي للفرد استغلال قدراته وإمكاناته بأفضل شكل ممكن 

مع  علتفاالعقبات التي قد تعترض طريقه، من خلال الاستفادة من الفرص المتاحة وال

 (481، الصفحةارفيس) .مختلف الظروف بما يخدم مصلحة العمل

 ثالثا: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي 

 ن :د المحسه عبهناك العديد من العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي، ومن أبرزها ما أشار إلي

 (615الصفحة، 2022، العيداني و السعيد)

 مل على الأداء باختلاف طبيعة المنظمة، يختلف تأثير حجم الع :حجم العمل

نةً مقار فالمنظمات التي تتعامل مع كميات كبيرة من المهام تحتاج إلى موارد أكبر

 .بتلك التي تتعامل مع حجم عمل أقل

 مثل كفاءة يعتمد معدل الإنتاج على عوامل متعددة :التحسينات التنظيمية والإجرائية ،

يل متبعة، حيث أن تبسيط خطوات العمل وتقلالهيكلة التنظيمية والإجراءات ال

 .التعقيدات الإدارية يسهم في خفض الموارد اللازمة لإنجاز المهام

 تكنولوجيا يتأثر الأداء الوظيفي بمستوى ونوعية ال :العوامل التقنية والتكنولوجية

يعزز  جيات،المتاحة، إذ أن إدخال التقنيات الحديثة، سواء من حيث الأجهزة أو البرم

 .من كفاءة الموظفين ويساعد في تحسين إنتاجيتهم

 ومحدداته  الأداء الوظيفي المطلب الثاني : عناصر

ي بيئة وظف فيعد الأداء الوظيفي أحد المحاور الأساسية التي تحدد كفاءة وفعالية الم

قيق ي تحفالعمل. يتأثر هذا الأداء بعدد من العناصر والمحددات التي تلعب دورًا مهمًا 

 .داف التنظيمية وتحفيز التطوير الشخصي والمهنيالأه



البشرية  مدخل نظري لرقمنة إدارة المواردالفصل الأول:                       

 والأداء الوظيفي       

17 
 

 أولا : عناصر الأداء الوظيفي

-41 ةالصفح،  2009، لبصير) :يتكون الأداء الوظيفي من عدة عناصر أساسية، من أبرزها

42) 

 ى الإلمام وتشمل المهارات والخبرة الفنية بالإضافة إل :المعرفة بمتطلبات الوظيفة

 .الصلةالعام بمجالات العمل ذات 

 درة جانب الق وتتجلى في الدقة، والتنظيم، والإتقان، والتمكن الفني، إلى :جودة العمل

 .على تنفيذ المهام بكفاءة وخلوها من الأخطاء

 امهاتشمل حجم المهام المنجزة في الظروف العادية ومدى سرعة إتم :كمية العمل. 

 المسؤولية،  لقدرة على تحملوتتضمن الجدية في أداء العمل، وا :المثابرة والاعتمادية

 .يهالتوجووالالتزام بإنجاز المهام في الوقت المحدد مع الحاجة المحدودة للإشراف 

إلى جانب  من خلال هذه العناصر، يتضح أن الأداء الوظيفي يعتمد على المعرفة والمهارات،

لمهام امام إتجودة وكفاءة التنفيذ، وسرعة الإنجاز، فضلاً عن الجدية وتحمل المسؤولية في 

 (42-41 الصفحة،  2009، لبصير) .المطلوبة

 ثانيا: محددات الأداء الوظيفي 

جية، حيث المحددات الداخلية والمحددات الخار :تنقسم محددات الأداء إلى نوعين رئيسيين

 .يؤثر كل منهما بشكل مباشر على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين

I-المحددات الداخلية 

 ،2013، الصحا) :التي تنبع من داخل الموظف نفسه وتؤثر على أدائه، وهيتشمل العوامل 

 (108الصفحة

، ء مهامهناء أدايتمثل في مقدار الطاقة البدنية والذهنية التي يبذلها الموظف أث :الجهد .1

 .ويتأثر هذا الجهد بالدعم والحوافز المقدمة له

 بكفاءة، فرد لأداء وظيفتهتشمل السمات والمهارات الشخصية التي تؤهل ال :القدرات .2

 .لمثل القدرة على التحمل، سرعة البديهة، والكفاءات التقنية اللازمة للعم
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يشير إلى فهم الموظف لمتطلبات وظيفته ومدى وعيه بالمهام  :إدراك الدور .3

قيق حو تحوالمسؤوليات المناطة به، حيث يسهم هذا الفهم في توجيه جهوده وقدراته ن

 .الأهداف المطلوبة

II-المحددات الخارجية 

 :تشمل العوامل التي تقع خارج نطاق سيطرة الموظف لكنها تؤثر على أدائه، وهي

الأدوات  تتعلق بطبيعة المهام والواجبات والمسؤوليات، إضافة إلى :متطلبات العمل .1

 .والمعدات والطرق المستخدمة في إنجاز العمل

لوب المؤسسة، بما في ذلك أستشير إلى المناخ العام داخل  :البيئة التنظيمية .2

ونظام  الإشراف، توفر الموارد، القوانين والأنظمة الإدارية، الهيكل التنظيمي،

 .السلطة داخل المؤسسة

ل التغيرات تشمل العوامل الخارجية التي تؤثر على بيئة العمل، مث :البيئة الخارجية .3

سات نعكااذا التأثير الاقتصادية، الاجتماعية، والتكنولوجية، حيث يمكن أن يكون له

 (224-223الصفحة ، 2010، عامر) .إيجابية أو سلبية على أداء الموظف

تعلقة اخلية المبناءً على ما سبق، يتضح أن الأداء الوظيفي يتأثر بمزيج من العوامل الد     

مما  بالموظف نفسه، والعوامل الخارجية المرتبطة ببيئة العمل والمؤثرات الخارجية،

 .يةنتاجامل الجهود بين العامل والمؤسسة لتحقيق أعلى مستويات الكفاءة والإيستوجب تك

 المطلب الثالث : ابعاد الأداء الوظيفي 

حقيق ت وتيعد الأداء الوظيفي من المواضيع المهمة التي تساهم في تعزيز فعالية المؤسسا

ق لى تحقيعته ظف وقدرأهدافها. يتأثر هذا الأداء بعدد من العوامل التي تحدد مدى كفاءة المو

 ( 29الصفحة ،2011، اوزنا جي)و تتمثل اهم ابعاده في: .نتائج ملموسة في بيئة العمل

  :ات ومخرج تعني الجودة في سياق الأداء الوظيفي تقديم نتائجالبعد الأول: الجودة

ل الامتثاءة، وتلبي أو تتجاوز توقعات العملاء أو المعنيين. تشمل الجودة الدقة، الكفا

 كل مباشر علىتعُد الجودة أحد العناصر الحاسمة التي تؤثر بشكما   .لمعايير المحددةل

 ي رفعفرضا العملاء وأداء الموظفين. تعزيز الجودة في جميع جوانب العمل يساهم 

ين سمعة المؤسسة، وزيادة فرص النجاح والابتكار، وكذلك في تحسين العلاقة ب

 .الموظفين والإدارة
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  :تحقيق لموظف لايشير الجهد إلى مقدار الطاقة والعمل الذي يبذله الجهد: البعد الثاني

 العملوأهداف العمل. يشمل ذلك التفاعل مع المهام المختلفة، تحمل المسؤوليات، 

فع الجهد المبذول من قبل الموظفين يساهم في رحيث ان  .الإضافي عند الحاجة

ائج يق نتردي، زادت احتمالية تحقمستوى الأداء داخل المؤسسة. كلما زاد الجهد الف

، يجوزنا ا) .عالية، مما ينعكس إيجاباً على أداء الفريق والعمل الجماعي بشكل عام

 ( 29الصفحة ،2011

 بعها لتي تتالإجراءات هي الخطوات والعمليات التنظيمية ا: البعد الثالث: الإجراءات

 تأكد من، والتابعة العملياتالمؤسسة لتحقيق أهدافها. يشمل ذلك كيفية أداء المهام، م

ة والمحددة الإجراءات الواضححيث ان  .التزام الجميع بالمعايير والسياسات المعتمدة

ءات لإجراتساعد في تحسين التنسيق بين الأقسام والفرق داخل المؤسسة. كما تساهم ا

اء الأد الفعاّلة في تقليل الأخطاء وتعزيز الانضباط، مما يؤدي إلى زيادة كفاءة

 (385الصفحة ،2004، الربنوطي) .الوظيفي

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة

ضوع ة لموتعُتبر الدراسات السابقة ركيزة أساسية لفهم الأبعاد النظرية والتطبيقي

لال خالبحث، إذ تسهم في إبراز مختلف جوانب الرقمنة وعلاقتها بالأداء الوظيفي من 

مار استثا تساعد على الكشف عن الثغرات البحثية وتحليلات علمية وتجريبية متنوّعة. كم

تحسين  ة فيالنتائج المتوصل إليها سابقاً من أجل بناء رؤية أكثر شمولية حول أثر الرقمن

هم لى أعالأداء الوظيفي داخل المؤسسات الخدماتية. ومن خلال استعراضها، يمكن الوقوف 

 .ميةوتعزز من مصداقيته الأكاديالتوجهات العلمية والمعرفية التي تثري هذا البحث 

 المطلب الأول : الدراسات العربية والمحلية 

رد لمواارقمنة إدارة شهدت السنوات الأخيرة اهتمامًا متزايداً في الوطن العربي ب

 لدراساتاوعت باعتبارها أداة فعالة لتحديث أداء المؤسسات وتعزيز كفاءتها. وقد تن البشرية

 .اداً تقنية، تنظيمية، وبشريةفي هذا المجال لتشمل أبع

 برقمنة إدارة الموارد البشريةأولا : الدراسات العربية والمحلية  المتعلقة 

شوين حمزة حسين، جبرائيل احمد إسماعيل، إدارة الموارد البشرية الرقمية ودورها -1

في جودة خدمات الاتصالات دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين في شركة كورك 

، جامعة أربيل التقنية ،العراق، 8، العدد 73صالات، مجلة الجامعة العراقية، المجلد للات

جودة هدفت الدراسة إلى بيان كيف تسهم رقمنة إدارة الموارد البشرية في تحسين  :2025
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خدمات شركات الاتصالات من خلال رقمنة عمليات التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، 

لباحثون على مسح ميداني واستبيانات موجهة للعاملين وإدارات وإدارة المعرفة. اعتمد ا

الموارد البشرية في شركات اتصالات، مع استخدام المنهج الوصفي التحليلي وأدوات 

أن الرقمنة تزيد كفاءة  إحصائية )معاملات ارتباط وتحليل انحدار(. توصلت الدراسة إلى

نعكس إيجاباً على جودة الخدمات عمليات الموارد البشرية وتحسن تجربة الموظف وت

 .المقدمة، مع توصية بتعزيز البنية التحتية الرقمية والتكوين الرقمي للعاملين

سسة المؤ تأثير الرقمنة في تسيير الموارد البشرية: دراسة حالة»براهيمي أحمد نزار، -2

 ، مذكرة«الاستشفائية المتخصصة في التوليد وأمراض النساء وطب الأطفال بسكرة

عد يركزت هذه المذكرة على قطاع الصحة العمومية الذي  :2024ماستر، جامعة بسكرة، 

في  قمنةمن أكثر القطاعات حاجة للتحديث الرقمي، حيث هدفت إلى قياس الأثر الفعلي للر

لى عاحث تحسين عمليات الموارد البشرية بالمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة. اعتمد الب

ينة لى عع البيانات من الموظفين والإطارات الإدارية، حيث وزعت عالاستبانة كأداة لجم

ة لاستعانامع  متنوعة لضمان تمثيل مختلف الفئات الوظيفية. تم تبني المنهج الوصفي التحليلي

ئج وجود (. أبرزت النتاSPSSبدراسة الحالة وتطبيق أساليب إحصائية لمعالجة البيانات )

اهمت ما سي تسهيل عمليات التوظيف والتكوين والتقييم، كتأثير إيجابي ومعنوي للرقمنة ف

 تخاذافي توفير قاعدة بيانات دقيقة عن الموارد البشرية وتحسين سرعة الاستجابة في 

ً إلى بعض العقبات مثل ضعف البنية التح تية القرارات. إلا أن الدراسة أشارت أيضا

مة لى مقاوفة إلأنظمة الرقمية، بالإضاالتكنولوجية، وقلة تكوين الموظفين في مجال استخدام ا

توفير ومنة بعض العاملين لعملية التغيير. وأوصى الباحث بضرورة تدعيم الاستثمار في الرق

 برامج تكوين مستمرة للموظفين.

الرقمنة والإدارة الإلكترونية وأثرها في إدارة الموارد البشرية »دوش حمزة، -3

ا ا –بالجماعات الإقليمية في الجزائر  مجلة الشامل التربوية والاجتماعية، ، «لبلدية نموذجا

تناول هذا المقال إشكالية الرقمنة  :2024، ، جامعة الوادي ، الجزائر02، العدد 07المجلد 

في تسيير الموارد البشرية على مستوى البلديات الجزائرية، باعتبارها من أهم الجماعات 

رد البشرية لارتباطها المباشر بخدمة المواطن. المحلية التي تواجه تحديات في تسيير الموا

كان الهدف من المقال إبراز كيف يمكن للتحول الرقمي أن يغير من أنشطة التوظيف، 

التكوين، متابعة المسار المهني، وتقييم الأداء داخل البلديات. لم يعتمد الباحث على أداة 

يل مقارن للتجارب الجزائرية ميدانية مباشرة، بل ارتكز على مراجعة أدبية واسعة وتحل

وبعض التجارب الدولية، في إطار المنهج الوصفي التحليلي المقارن. توصلت الدراسة إلى 

أنّ الرقمنة تسهم في تحسين الشفافية وسرعة معالجة الملفات الإدارية المرتبطة بالموارد 

راطية. ومع ذلك، فإن البشرية، وتمكّن من بناء قواعد بيانات أكثر دقة، كما تقلل من البيروق
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ً بمدى توافر الإرادة السياسية، وتحديث  نجاح الرقمنة على مستوى البلديات يبقى مرهونا

الإطار القانوني، وتوفير التمويل اللازم لتطوير الأنظمة وتكوين الموارد البشرية على 

 استعمالها.

 داري لدىالإبداع الإرقمنة إدارة الموارد البشرية وأثرها في تنمية ، نجاح جواد جبريل-4

ادية، قتص، مجلة المختار للعلوم الاالعاملين: دراسة ميدانية على العاملين بجامعة درنة

ممارسات  هدفت الدراسة إلى قياس أثر مستوى رقمنة :2024، ، ليبيا(2)، العدد 11المجلد 

باحث عتمد ال. اةالموارد البشرية على نمو الإبداع والابتكار الإداري لدى العاملين في الجامع

لمنهج افرداً بطريقة عشوائية بسيطة. اتبع  165أداة الاستبيان وجمع بيانات من عينة 

ج النتائ ظهرتأالوصفـي التحليلي لتحليل العلاقات والتأثيرات بين أبعاد الرقمنة والإبداع. 

لتدريب امي، ارتفاع مستويات الرقمنة بكافة أبعادها )الاختيار الرقمي، تقييم الأداء الرق

ال طردي د أثيرتالرقمي، التمكين الرقمي( وارتفاعًا ملحوظًا في الإبداع والابتكار، مع وجود 

 .إحصائياً لرقمنة إدارة الموارد البشرية على تنمية الإبداع لدى العاملين

لات إدارة الموارد البشرية في ظل الرقمنة: دراسة حالة مؤسسة اتصا»جنات فغول، -5

اق جاءت هذه الأطروحة في سي: 2019، 3ة دكتوراه، جامعة الجزائر ، أطروح«الجزائر

ثة إلى لباحالاهتمام المتزايد بالتحول الرقمي في المؤسسات الجزائرية الكبرى، حيث سعت ا

ائر دراسة انعكاسات الرقمنة على إدارة الموارد البشرية داخل مؤسسة اتصالات الجز

و هئيس مشروع التحول الرقمي. كان الهدف الر باعتبارها من أوائل المؤسسات التي تبنت

ي فاصة التعرف على مدى توظيف التطبيقات الرقمية في مختلف أنشطة الموارد البشرية، خ

من  لى عينةهة إالتوظيف، التكوين، وتقييم الأداء. اعتمدت الباحثة على أداة الاستبانة الموج

نوعية.  انب المقابلة لجمع بياناتاستبانة(، إلى ج 100الموظفين والإطارات الإدارية )

ً بدراسة الحالة التي تسمح م عميق بفه استندت الدراسة إلى المنهج الوصفي التحليلي مدعما

في  تبرةللظاهرة في بيئتها الواقعية. وتوصلت النتائج إلى أنّ المؤسسة حققت خطوات مع

 حسينوالتكاليف وتمجال التكوين الرقمي والتدريب عن بعد، مما ساهم في تقليص الوقت 

ً م منة، اً للرقحدودفعالية التكوين، غير أنّ باقي مجالات الموارد البشرية مازالت تعرف تبنيا

شطة ل أنكوهو ما دفع الباحثة إلى التوصية بضرورة وضع استراتيجية شاملة للرقمنة تشمل 

 .الموارد البشرية

 لوظيفيبالأداء ا: الدراسات العربية والمحلية  المتعلقة  ثانيا

تعُد الدراسات العربية والمحلية حول الأداء الوظيفي مرجعاً أساسياً لفهم طبيعة هذه الظاهرة 

في بيئات العمل المختلفة، إذ تسلط الضوء على العوامل المؤثرة فيه وطرق تطويره. وقد 
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ساهمت هذه البحوث في إثراء الأدبيات من خلال تقديم نماذج تطبيقية مرتبطة بخصوصية 

 ؤسسات العربية والجزائريةالم

سة "القيادة وعلاقتها بتحسين الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية بالمؤس –لزرق سمية

د مذكرة ماجستير، جامعة محم  قني المختار" –العمومية للصحة الجوارية بوسعادة 

ة دة الإداريهدفت إلى الكشف عن العلاقة بين أنماط القيا  :2025المسيلة، يوليو  –بوضياف 

دمت )الأوتوقراطي، الديمقراطي، الحر( وتحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة. استخ

وظفي مميع جالباحثة المنهج الوصفي بأسلوب تحليلي، واعتمدت الاستبيان لجمع البيانات من 

النمط  . النتائج أظهرت أنSPSS v25(، وحلّلتها باستخدام برنامج 174المؤسسة )عددهم 

دت ا. وأكسلبً  في تحسين الأداء، بينما النمطان الأوتوقراطي والحر يؤثران الديمقراطي يساهم

 الدراسة أن التركيز على القيادة الديمقراطية يعزز الأداء الوظيفي.

 ياسيةقأثر جودة حياة العمل على الأداء الوظيفي: دراسة مرداسي شوقي ومعتوق سامية، 

، الجزائر، 1 ، العدد5لمجلد هل الاقتصادي، ا، مجلة المنلعينة من أساتذة جامعة أم البواقي

ل، العم هدفت الدراسة إلى اختبار أثر أبعاد جودة حياة العمل )الاستقرار، ظروف: 2022

اس يان لقيستبفرص التطوير( على الأداء الوظيفي لأساتذة الجامعة. استخدم الباحثان أداة الا

تحليل بال تمد المنهج الكمي القياسيالمتغيرات، وتم اختيار عينة قصدية من الأساتذة. اع

، ا إجمالاً عيفً الانحداري واختبارات الارتباط. أظهرت النتائج أن أثر جودة حياة العمل كان ض

حسين تورة باستثناء بعد الاستقرار الذي ظهر تأثيره الإيجابي على الأداء، مع توصية بضر

 .بيئة العمل الجامعية لرفع الكفاءة الوظيفية

 يدانية"ضغوط العمل وانعكاسها على الأداء الوظيفي للموظفين: دراسة م –ب لخبدر جعلا

جامعة  عية،ببلدية مقرة ولاية المسيلة"أطروحة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتما

ل هدفت إلى التعرف على تأثير ضغوط العم  :2021المسيلة، نوفمبر  –محمد بوضياف 

لول اح حبلدية مقرة، وتحديد مصادر هذه الضغوط واقتر على الأداء الوظيفي للموظفين في

مصدر(، بال علمية. استخدمت الباحثة الاستبيان لجمع البيانات من عينة )غير مذكورة عددها

ل بشك واعتمدت المنهج الوصفي التحليلي. من خلال التحليل، تبين أن ضغوط العمل تؤثر

 .وياتلمستاتفاصيل النتائج الرقمية أو  عام على الأداء الوظيفي، رغم أن المصدر لا يوضح

، قياس مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين في المصارف الخاصة السوريةحنان تركمان، 

هدفت الدراسة إلى تقييم الأداء  :2020أكاديميا، سورية، -بحث منشور بمستودع شمرا

، والمثابرة. اعتمدت الوظيفي وفق مؤشرات المعرفة بمتطلبات الوظيفة، كمية العمل، نوعيته

. المنهج 59مصرفاً خاصًا واسترجع منها  11موظفاً في  66أداة الاستبيان التي وزعت على 

المستخدم هو الوصفي التحليلي مع تحليل متوسطات وانحراف معياري. أظهرت النتائج أن 
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الأداء الوظيفي الكلي مرتفع في المصارف الخاصة، مع فروق بسيطة بين المؤشرات 

 .رعية، وأوصت الدراسة بدعم برامج التدريب المستمر لضمان استدامة الأداء العاليالف

الأداء الوظيفي لدى موظفي جامعة ورقلة، مجلة الواحات للبحوث شربي بشير، 

لوظيفي اهدفت الدراسة إلى تحديد مستوى الأداء  :2019، الجزائر، 14والدراسات، العدد 

أداة كيان باختلاف السن والأقدمية. تم اعتماد الاستب لدى الموظفين والتعرف على الفروق

 لمستخدمانهج رئيسية شملت أبعاد الأداء )المعرفة بالوظيفة، كمية العمل، جودة العمل(. الم

وزعين موظف م 300هو الوصفي التحليلي بأسلوب المسح الميداني. عينة البحث تكونت من 

م ، ولالأداء الوظيفي مرتفع بشكل عام على إدارات الجامعة. أظهرت النتائج أن مستوى

كس تسجل فروق ذات دلالة إحصائية بين الموظفين باختلاف الأقدمية أو السن، ما يع

 .استقرار الأداء داخل الجامعة

 : المطلب الثاني: الدراسات الأجنبية

وارد ة المشهدت البيئة الأكاديمية الأجنبية اهتمامًا متزايداً بموضوع رقمنة إدار

سسات ي مؤفرية وعلاقتها بالأداء الوظيفي، حيث تناولت عدة دراسات تطبيقات الرقمنة البش

اهج ى منمختلفة كالجامعات والشركات والمستشفيات. وقد تميزت هذه البحوث بالاعتماد عل

ية. حصائكمية وكيفية متقدمة، وأدوات دقيقة مثل الاستبيانات والمقابلات والنمذجة الإ

نتاجية ين إبتقديم نتائج هامة حول أثر الرقمنة في رفع الكفاءة وتحس وسمحت هذه الدراسات

ها العاملين. ومن خلال استعراض بعض النماذج الأجنبية، يمكن الاستفادة من تجارب

 .ومقارنتها بالبيئة المحلية

 أولا: الدراسة الأجنبية المتعلقة برقمنة الموارد البشرية 

ارها اعتببعاً بموضوع رقمنة إدارة الموارد البشرية شهدت البحوث الأجنبية اهتمامًا واس

ات دراسرافعة أساسية لتطوير الكفاءات وتحسين الممارسات التنظيمية، حيث ركزت هذه ال

عمل  يئاتبعلى تحليل أثر التحول الرقمي على كفاءة الأداء وإدارة رأس المال البشري في 

 .متنوعة

1- Katarína Stachová ،Zdenko Stacho ،Peter Šamalík ،Filip 

Sekan ،"The Impact of E-HRM Tools on Employee 

Engagement مجلة ،"Administrative Sciences (، 11، العدد )14، المجلد

هدفت الدراسة إلى تحليل أثر أدوات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية : 2024سلوفاكيا، 

اعتمد الباحثون على أداة الاستبيان على تفاعل الموظفين داخل المؤسسات الأوروبية. 

لجمع البيانات من مجموعة شركات في أوروبا الوسطى والشرقية، واستخدم المنهج 



البشرية  مدخل نظري لرقمنة إدارة المواردالفصل الأول:                       

 والأداء الوظيفي       

24 
 

الكمي التحليلي بالاعتماد على أساليب إحصائية متقدمة لقياس الارتباط. أظهرت النتائج أن 

مستوى التفاعل،  الرقمنة عبر المنصات الرقمية والتحليلات الكبيرة تسهم إيجاباً في رفع

والتفاعل الوظيفي متوسطة القوة.  E-HRMكما تبين أن العلاقة بين استخدام أنظمة الـ

وأكدت الدراسة أن نجاح الرقمنة يتطلب بيئة تنظيمية داعمة وثقافة منفتحة، وخلص 

 الباحثون إلى أن الأدوات الرقمية تعزز الكفاءة لكنها ليست العامل الوحيد في رفع التفاعل.

2- Ying Zhang ،Shuja Iqbal ،Hongyun Tian ،Shamim Akhtar ،

"Digitizing Success: Leveraging Digital Human Resource 

Practices for Transformative Productivity in Chinese SMEs ،"

هدفت الدراسة إلى استكشاف دور ممارسات الموارد  :2024، الصين، Heliyonمجلة 

في تحسين الإنتاجية والتحول الرقمي بالشركات الصغيرة والمتوسطة. البشرية الرقمية 

مديرًا في مقاطعة جيانغسو  339استخدم الباحثون الاستبيان كأداة لجمع البيانات من 

لاختبار العلاقات السببية بين  PLS-SEMالصينية، واعتمد المنهج الكمي باستخدام تقنية 

تعزز التحول الرقمي والسلوك الابتكاري  المتغيرات. أظهرت النتائج أن الرقمنة

والإنتاجية، كما بينت أن التحول الرقمي وسيط مهم بين ممارسات الموارد البشرية الرقمية 

والابتكار. وأشارت النتائج أيضًا إلى أن الابتكار التخريبي يعدلّ العلاقة بين الرقمنة 

ارًا بل ضرورة استراتيجية والتحول الرقمي. وخلصت الدراسة إلى أن الرقمنة ليست خي

 لتعزيز التنافسية.

3- Afif Safrudin ،"The Impact of Digitalization on Human 

Resource Practices in Small and Medium-Sized Enterprises: 

Navigating the Challenges and Opportunities" ،The Journal of 

Academic Science ،لدراسة إلى فهم التحديات والفرص هدفت ا:2024، إندونيسيا

التي تواجه المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في تطبيق الرقمنة داخل الموارد البشرية. 

استخدم الباحث أداة المقابلة مع مسؤولي الموارد البشرية إلى جانب تحليل الوثائق 

لبيانات. التنظيمية، واتبع المنهج النوعي بالاعتماد على التحليل الموضوعي لمضامين ا

أظهرت النتائج أن المؤسسات تستفيد من الرقمنة في خفض التكاليف وتسريع القرارات، 

لكنها تواجه صعوبات متعلقة بنقص الموارد المالية والبشرية، كما لوحظ وجود مقاومة 

داخلية للتغيير بين الموظفين. وخلص الباحث إلى أن نجاح الرقمنة يتطلب تدريباً مستمرًا 

ظيمية مرنة، وأكدت الدراسة أن المؤسسات التي تتبنى الرقمنة تحقق مستوى أعلى وثقافة تن

 من الابتكار.
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4- Immanuella Anita Indroputri  وRegi Sanjaya ،"Digital 

Transformation in Human Resource Management and Its Role 

in Gen Z Career Development: A Systematic Literature 

Review" ،Petra International Journal of Business Studies ،

هدفت الدراسة إلى استقصاء دور التحول الرقمي في إدارة الموارد  :2024إندونيسيا، 

 19. اعتمد الباحثان على مراجعة منهجية للأدبيات شملت Zالبشرية على تطوير مهن جيل 

(. SLRخلال المراجعة المنهجية )دراسة مختارة، واستخُدم المنهج الوصفي التحليلي من 

بينت النتائج أن التكنولوجيا الرقمية أصبحت أساسية في التوظيف والتدريب وتقييم الأداء، 

أكثر قابلية للتكيف مع الممارسات الرقمية مقارنة بالأجيال السابقة.  Zكما أظهرت أن جيل 

ع متطلبات هذا الجيل، وأكدت النتائج ضرورة تحديث سياسات الموارد البشرية لتتماشى م

، وأوصت بدمج Zوخلصت الدراسة إلى أن الرقمنة تدعم تطوير الكفاءات الوظيفية لجيل 

 الابتكار الرقمي في استراتيجيات المؤسسات لتعزيز استقطاب الشباب.

 : ثانيا: الدراسات الأجنبية المتعلقة بالأداء الوظيفي

رقمية ت الدراسة العلاقة بين التحولاتظُهر الدراسات الأجنبية اهتمامًا متزايداً ب

ية والأداء الوظيفي، حيث ركزت أغلبها على بيئات عمل متنوعة وبمناهج كمية وكيف

 .يمتطورة، مما يوفر أساسًا مقارناً يمكن الاستفادة منه في إثراء البحث الحال

1- Anthony N. Offurum ،Okwudili B. Emerole ،Alex E. Osuala ،

Gideon A. Emerole – “Digitalization and Employees’ 

Performance: Evidence from Mobile Telephone Network (MTN) 

Southeast, Nigeria” ،Asian Journal of Economics, Finance and 

Management هدفت الدراسة إلى قياس : 2024، نيجيريا، يونيو 1، العدد 6، المجلد

( على الأداء السياقي للموظفين DBPMاء عبر النظام الرقمي )أثر الرقمنة في إدارة الأد

بجنوب شرق نيجيريا. اعتمد الباحثون على أداة الاستبيان المسمى  MTNفي 

"Digitalization and Employees’ Performance Questionnaire جمعوا ،"

ية ، وتحققوا من صلاحMTNالبيانات بواسطة عينّات عشوائية ومقصودة من موظفي 

الأداة باستخدام الصلاحية الظاهرية والمحتوى، وتأكدوا من الاتساق عبر اختبار ألفا 

كرونباخ. استخدم المنهج الكمي التحليلي، إذ وظّفوا الإحصاء الوصفي وتحليل الانحدار 

(. أظهرت النتائج أن النظام الرقمي لإدارة الأداء له أثر إيجابي وذي دلالة OLSالعادي )

( على الأداء السياقي للموظفين. أوصت الدراسة Sig < .01٪ )1مستوى  إحصائية عند
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بالحفاظ على النظام الرقمي وتطويره ليشمل التغذية الراجعة الفورية وتحليلات الأداء 

 الرقمي، مع التأكيد على واجهة استخدام سهلة تحفز مشاركة الموظفين.

2- Wang Guifang ،Zuraina Dato’ Mansor ،Choy Leong Yee – 

“Decoding Employee Digital Performance: An In-Depth 

Literature Analysis” ،Global Business Management Review 

(GBMR) هدفت الدراسة إلى تحديد  :2024يونيو  30، ماليزيا، 1، العدد 16، المجلد

تخُدم أداة مراجعة عوامل وأبعاد الأداء الرقمي للموظفين وتأثير التحول الرقمي عليه. اس

دراسة مختارة. اعتمد المنهج النوعي التحليلي  32لتحليل  PRISMAمنهجية للأدبيات 

 Adaptive" و"Results and Determinantsعبر مراجعة الأطر النظرية، مثل "

Enterprise Architecture ،أظهرت النتائج أن القيادة، إدارة الموارد البشرية ."

ة تؤثر بشكل بالغ في الأداء الرقمي، وأن السلوك والموقف الوظيفي والتكنولوجيا الرقمي

يعملان كوسيط بين دعم المؤسسات والأداء. كما لوُحِظت فجوات بحثية في البعُْد المالي 

والتنافسي. خلص الباحثون أن الركائز التنظيمية والتحول الرقمي أساسيان لتعزيز الأداء 

 أكبر على قياسات مرنة ومؤشرات أداءٍ مبتكرة. الرقمي للموظف، مع توصيات بتركيز

3- Yongkang Wang ،Jonghyuk Park ،Qi Gao – “Digital 

Leadership and Employee Innovative Performance: The Role of 

Job Crafting and Person–Job Fit” ،Frontiers in Psychology ،

لى بحث تأثير القيادة الرقمية على الأداء هدفت الدراسة إ :2025أبريل  30كوريا/الصين، 

الوظيفة كعوامل –" وتوافق الشخصjob craftingالابتكاري للموظف، مع تحليل دور "

استبياناً موزعة على موظفي شركات تصنيع،  306وسيطة ومعدلة. اعتمدت الدراسة على 

ي باستخدام نمذجة واستخُدم الاستبيان كأداة لجمع البيانات. وُظّف المنهج الكمي التحليل

. أظهرت النتائج أن القيادة الرقمية تؤثر إيجابياً على الأداء SEMالمعادلات البنائية 

المهام والإدراك(  crafting" )خاصة job craftingالابتكاري، وأن استراتيجيات "

 craftingالوظيفة يعزز تأثير –تتوسط هذه العلاقة. كذلك، وُجد أن توافق الشخص

 craftingلى الأداء الابتكاري، ويقوّي التأثير غير المباشر للقيادة الرقمية عبر الإدراكي ع

الإدراكي. خلصت الدراسة إلى أهمية تعزيز الوظائف عبر القيادة الرقمية، والعمل على 

 توافق الموارد البشرية لرفع الأداء الابتكاري.

4- Emerald Insight Study  :)مقالة بحثية(“On the Consequences of 

Electronic Performance Monitoring in Organizations: Theory 

and Evidence” هدفت الدراسة إلى فحص تأثير المراقبة  :2023/2024، عام
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( على الأداء الفردي، مع استكشاف أدوار التطفل على EPMالإلكترونية للأداء )

 1,119على مسح شامل شمل  الخصوصية والثقة التنظيمية والإجهاد. اعتمد الباحثون

مشاركًا، واستخدموا الاستبيان كأداة جمع. اعتمد المنهج الكمي النظري والتطبيقي، من 

خلال اختبار تسع فرضيات مبنية على إطار نظري شامل. أظهرت النتائج أن إدراك 

ما يؤدي المراقبة الإلكترونية يرفع الشعور بالتطفل، يقلل الثقة التنظيمية، ويزيد الإجهاد، م

إلى انخفاض الأداء الشخصي. كما بينت أن التطفل يؤدي إلى انخفاض الثقة، وأن انخفاض 

الثقة يزيد الإجهاد. خلصت الدراسة إلى أن المراقبة الإلكترونية قد تحمل آثارًا سلبية على 

الأداء عبر آثار نفسية وسلوكية، وأوصى الباحثون بضرورة التوازن بين الرقابة والرفاهية 

 التنظيمية.

 مميزات الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةالمطلب الثالث: 

اسة من خلال استعراض الدراسات السابقة العربية والأجنبية، يتضح أنّ لكل در

ا، معه خصائصها المميزة من حيث المنهج والأدوات والأهداف وموضوع البحث. وبالمقارنة

أكثر محلية وة الات التي تجعلها أكثر ارتباطًا بالبيئتبرز للدراسة الحالية مجموعة من المميز

ما  ها نذكرمن و، شمولية في معالجة إشكالية رقمنة الموارد البشرية وعلاقتها بالأداء الوظيفي

 يلي: 

 من حيث المنهج1 -

تظُهر الدراسات السابقة تنوعًا في المناهج: مثل المنهج الوصفي التحليلي المدعوم 

(، والمنهج المقارن 2024( وبراهيمي أحمد نزار )2019جنات فغول ) بدراسة الحالة عند

 في SEM (، والمنهج الكمي الإحصائي المتقدم باستخدام نمذجة2024عند دوش حمزة )

Yongkang Wang ( وكذلك المنهج التحليلي التجريبي في2025وآخرون ،) Emerald 

Study (2023/2024). د من هذا التنوع؛ إذ تعتمد على ميزة الدراسة الحالية أنها تستفي

المنهج الوصفي التحليلي مع دراسة حالة ميدانية في قطاع الصحة، مما يمنحها قوة الجمع 

لميداني والتحليل الكمي، ويجعلها أكثر التصاقاً بواقع مؤسسة محلية مقارنة بين العمق ا

 .بالدراسات الأجنبية التي ركزت على مؤسسات كبرى أو سياقات صناعية وتجارية

 من حيث الأدوات2 -

تنوّعت أدوات جمع البيانات في الدراسات السابقة: الاستبيان كان الأداة الأكثر 

 .Anthony N، 2024، نجاح جواد جبريل 2024مد نزار استخدامًا )براهيمي أح

Offurum 2024 2019(، كما استخُدمت المقابلات )جنات فغول ،Afif Safrudin 

، 2024(، واعتمدت بعض الدراسات على مراجعات الأدبيات مثل )دوش حمزة 2024
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Wang Guifang 2024( بالإضافة إلى تطبيق اختبارات إحصائية متقدمة ،)PLS-

SEM ،OLS الدراسة الحالية تتميز بكونها ستعتمد على الاستبيان الميداني داخل مؤسسة .)

صحية محلية، وهو ما يضمن بيانات مباشرة من الميدان حول الرقمنة والأداء، ويجعلها أكثر 

 .النظريةعملية مقارنة بالدراسات 

 من حيث الهدف3 -

منة على الإبداع )نجاح جواد أهداف الدراسات السابقة تنوعت بين: قياس أثر الرق

 (، أو على الإنتاجية2025(، أو على جودة الخدمات )شوين حمزة حسين 2024جبريل 

(Ying Zhang  2024وآخرون)أو على الأداء السياقي ، (Offurum 2024) أو دراسة ،

الدراسة الحالية تختلف بتركيزها على تحسين  .(Afif Safrudin 2024) العوائق والفرص

ء الوظيفي في قطاع الصحة العمومية الجزائري، وهو مجال لم يدُرس بعمق في معظم الأدا

الدراسات السابقة، خصوصًا أن أغلبها ركز على الجامعات، البلديات، أو شركات 

في مؤسسة الاتصالات. بالتالي، تضيف هدفاً جديداً يتمثل في ربط الرقمنة بتحسين الأداء 

 .صحية محلية

 عمن حيث الموضو4 -

تناولت الدراسات السابقة موضوع الرقمنة في سياقات متعددة: الجامعات )مرداسي 

 Ying، 2019(، المؤسسات الاقتصادية )جنات فغول 2019، شربي بشير 2022شوقي 

Zhang 2024 (، شركات الاتصالات )شوين حمزة حسين 2024(، البلديات )دوش حمزة

ا ركزت أخرى على جوانب فرعية مثل (. كم2020(، أو المصارف )حنان تركمان 2025

الإبداع أو الضغوط أو القيادة. أما الدراسة الحالية فموضوعها أهمية رقمنة إدارة الموارد 

البشرية في تحسين الأداء الوظيفي داخل مؤسسة صحية جوارية، ما يمنحها خصوصية 

طن مباشرة، وهو وميزة من حيث أنها تدمج بين الرقمنة والأداء في قطاع حساس يخدم الموا

 قطاع الصحة، وبالتالي فهي تسد فجوة بحثية لم تغطها الدراسات السابقة بالشكل الكافي.

صحي ع البناءً على ما سبق، يتضح أنّ الدراسة الحالية تتميز بخصوصيتها من حيث القطاو

 على ادهاالعمومي الذي لم يحظ بالاهتمام الكافي في الدراسات السابقة، إضافة إلى اعتم

ة ة جواريمؤسس كما أنّ ربط الرقمنة بالأداء الوظيفي في عكس الواقع الفعلي.ت ةميداني دراسة

 .لبشريةرد ايعزز من قيمتها العلمية والعملية، ويجعلها إضافة نوعية في حقل دراسات الموا
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 :خلاصة

ساسياً ألًا مدخ بناءً على ما سبق، يمكن القول إن رقمنة إدارة الموارد البشرية تمثل

تابعة مفي  لتحسين الأداء الوظيفي، من خلال ما توفره من سرعة في إنجاز المعاملات، ودقة

ين مل بأداء الموظفين، وفرص أكبر للتطوير المستمر. وقد أظهر العرض النظري أن التكا

ار كلابتاالرقمنة والموارد البشرية يسهم في تعزيز الكفاءة الفردية والجماعية، ويدعم 

مكّن يُ لنظرية اد االتنظيمي، مما ينعكس إيجاباً على جودة الأداء. وعليه فإن استيعاب هذه الأبع

وهو ما  يقي،من بناء أرضية صلبة لدراسة أثر الرقمنة على الأداء الوظيفي في السياق التطب

 .سيمهد للفصول الموالية من البحث

 

 

 
 



 

 

 الفصل الثاني:

دراسة حالة المؤسسة 

العمومية للصحة الجوارية 

 "العامرية" عين تموشنت
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 :تمهيد

ي ثلة فليها من خلال الفصول السابقة والمتمبعد الدراسة النظرية التي تطرقنا إ

 داءتوضيح رقمنة إدارة الموارد البشرية، وما يرتبط بها من مفاهيم أساسية حول الأ

بشرية" د الالوظيفي، حاولنا إبراز وتوضيح أثر المتغير المستقل وهو "رقمنة إدارة الموار

ط لى إسقاإسعى ا في هذا الفصل سنعلى المتغير التابع وهو "تحسين الأداء الوظيفي". لذا فإنن

ة في فاعلما سبق طرحه نظرياً من خلال الجانب التطبيقي على إحدى المؤسسات العمومية ال

ن ة عيقطاع الصحة، ويتعلق الأمر بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بولاي

 .تموشنت

 :رئيسية وانطلاقاً من هذه المعطيات، سنقسم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث

 المبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية. 

 يةلعامرالمبحث الثاني: الدراسة التطبيقية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ا. 

 المبحث الثالث: دراسة بيانات الاستبيان وتحليل الفرضيات. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للصحة الجوارية العامريةالمبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة العمومية 

تعُد المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية من أبرز الهياكل الصحية في ولاية 

عين تموشنت، حيث تضطلع بدور محوري في تحسين الخدمات الصحية للمواطنين على 
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المستوى المحلي والجهوي. وتكمن أهميتها في كونها مؤسسة صحية قاعدية تسعى إلى 

اية الصحية الأولية، والوقاية، والتكفل الصحي المستمر للمجتمع. في هذا البحث، ضمان الرع

سنقوم بتسليط الضوء على ظروف وتاريخ نشأة هذه المؤسسة، مع التعرف على أهدافها 

ومهامها الجوهرية، إضافة إلى عرض مكوناتها الداخلية من مصالح وأقسام ووحدات صحية 

 .التنظيمي الذي يحدد أدوار مختلف الفاعلين فيها تابعة، فضلاً عن تحليل هيكلها

 عامريةاللصحة الجوارية ل بالمؤسسة العمومية تعريف الأول:المطلب 

مية لعمواقبل التطرق إلى تعريف الصحة الجوارية، يجدر بنا الإشارة إلى تعريف المؤسسة 

  .عامةبصفة 

  :العموميةتعريف المؤسسة  -1

ل لإستقلالك باالشخصية القانونية والمعنوية العامة. وكذاهي منظمة إدارية عامة، تتمتع ب

عامة  نفعةالمالي والإداري  وهي تدبير بالأسلوب الإداري اللامركزي لتحقيق أهداف ذات م

ها راقبوطبيعة إقتصادية أو إجتماعية محددة. كل مؤسسة عمومية ترتبط بإدارة مركزية ت

ذه هقوم الصحة على مستوى الولايات كما ت على سبيل المثال تراقب وزارة الصحة مديريات

 وزعةالأخيرة بمراقبة مدى تطبيق البرامج ومختلف القوانين على مستوى المؤسسات الم

 على كامل تراب الولاية. منها المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية.

  :عامريةالتعريف المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  -2

 ،لماليةاستقلالية داري، تتمتع بالشخصية المعنوية والإإابع هي مؤسسة عمومية ذات ط

رخ المؤ 140 -07وهذا ما نصت عليه المرسوم التنفيذي رقم  وتوضع تحت وصاية الوالي

 موميةالع المتضمن إنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات 2007مايو  19في 

سة فعرف المؤس 11-18لصحة الجديد . أما قانون اوتنظيمها وسيرها الجوارية،للصحة 

العمومية للصحة بأنها"مؤسسة عمومية ذات تسيير خاص وذات طابع صحي تتمتع 

اطات ل نشكبالشخصية المعنوية والإستقلال المالي. تتمثل مهمتها في ضمان وتطوير وترقية 

 الصحة".

شارع الأمير  44للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية في رقم الإداري  يقع المقر 

متعددة الخدمات  اتعياد 06 المؤسسة على ملتتش عبد القادر العامرية ولاية عين تموشنت،

كشف ومتابعة لل اتوحد 04و في الأمراض المعدية مختصة ومصلحةقاعة علاج  32و

المتواجدين بدائرتي المالح والعامرية ل بمرضى فطب المدرسي، ويتمثل دورها في التكال
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قليم ولاية عين تموشنت والزوار خارج الولاية وخاصة المتوافدين في فصل التابعين لإ

 الصيف بإعتبار هذه المنطقة منطقة ساحلية بإمتياز.

  : عامريةالالمطلب الثاني : الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية 

فهو  فها،هدابعد الهيكل التنظيمي للمؤسسات من أهم العوامل التي تؤدي إلى تحقيق أ

ية لعموموسنوضح فيما يلي الهيكل التنظيمي للمؤسسة ا المسؤوليات،يظهر الوظائف ويحدد 

 للصحة الجوارية العامرية

 .الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية (:01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 اعتمادا على الوثائق الممنوحة من المؤسسة المصدر:

 

 

وارية الج لبيانات المديرية الفرعية للموارد البشرية بالمؤسسة العمومية للصحةمصدر ا -

2025 : 

ى ير إلمن حيث التنظيم والتسي العامرية تخضع المؤسسة العمومية للصحة الجوارية

مر نظام خاص، إذ يسيرها مجلس إداري ويديرها مدير يمثلهما أمام العدالة وهو الأ

 بدراسة كل المسائل التي تهم المؤسسة ويبدي رأيه ي يكلفببالصرف، ولها مجلس ط

 داري في قراراته.الإ
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ال عمبين أسلاك طبية وشبه طبية واسلاك مشتركة و ظفامو 753وتضم المؤسسة 

ب ( مديريات فرعية وكل مديرية فرعية تتكون من مكات4متعاقدين موزعة على أربع )

 .ويرأس كل مديرية مدير فرعي

 1431محرم عام  3المؤرخ في  2المشترك في مادته ر القرار الوزاري وصد

لصحة الذي يحدد التنظيم الداخلي للمؤسسات العمومية ل 2009ديسمبر سنة  20الموافق 

رية لجواالجوارية وجاء فيه ما يلي: يشمل التنظيم الداخلي للمؤسسات العمومية للصحة ا

 تيا يأام ومكتب الاتصال مالموضوعة تحت سلطة المدير الذي يلحق به مكتب التنظيم الع

سن جميع الإجراءات الضرورية لضمان السير الح ذاخيسير المدير على ات :المدير  -1

ات لوحدالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية، وهو المسؤول الأول عن الانضباط في جميع ا

ى على جميع مستخدمي المؤسسة تحت سلطته، كما يسهر عل السلميةكما يمارس السلطة 

  .مداولات مجلس الإدارة وتطبيق القوانين تنفيذ

بيئة رة الإن المدير الطبيب يكون أكثر تجاوبا مع العاملين، فهو الأكثر على توجيه نظ

ي فخصص الطبية وإقناعهم بإمكانية تطبيق وجهة نظرالإدارة، بشرط أن يكون له تكريس مت

( طياءض المهنيين )الأالإدارة الصحية، وتكون صلاحيته كإداري أيضا، ومع ذلك فإن بع

راسة الد يجدون فرصتهم في النجاح في العمل الإداري أكثر من العمل الطبي، والتوجه إلى

  .المتخصصة للعلوم الإدارية التي ظهرت حديثا كعلم إدارة المستشفيات

 ردالبريد الصا ،والوثائقالملفات  وتنظيمبترتيب  الأمانة العامة علوم مكتب الأمانة العامة -2

 و 

  .الاجتماعات وبرمجةالوارد، الرد على المكالمات الهاتفية وتنظيم 

   :مكتبين وتضم المديرية الفرعية للموارد البشرية  -3

التي  لخلافاتيتكفل بكافة القضايا المتعلقة با البشرية:الموارد  وتسييرمكتب المنازعات  -

رة بين الإدا تنجم بين الأفراد أو تكون الإدارة طرف فيها، والخلافات الخارجية

  .العاملينالأفراد  وحتى والمواطنين

ة مراريمكتب التكوين من أبرز مهامه تدريب و تكوين الموظفين و العمل على ضمان است -

  هذا التكوين

  :وهيالتكون من ثلاث مكاتب  المديرية الفرعية للمالية والوسائل -4
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 مختلفبومية والخاصة مكتب الصفقات العمومية يقوم بعقد الصفقات مع المؤسسات العم  -

 طبيال داتوالع والأدوية زالمستلزمات الطبية المؤسسة بالمواد نأنواعها من أجل تموي

 .الضروري

ية عن يقوم بتطبيق الميزانية وإعطاء تقارير مالية دور والمحاسبةمكتب الميزانية  -

 غذائية،د الواالعمومية للصحة الجوارية، وهي نفقات المال، نفقات الم المؤسسة الإلتزامات

لتحتية نية ااد الطبي. لفتات أخرى للتوظيف نفقات التكوين نفقات الأدوية نفقات البتالع

  .تغطية اللافتات، نفقات التدابير الوقائية

اسي كل العتاد الطبي والإداري من كر وجردمكتب الوسائل العامة والهياكل تسجيل  -

عليها  قية كل الفواتير والتصديقالكمبيوتر بالإضافة إلى مرا وأجهزة وأثاث ومكاتب

  .المعنية لتسديد مبالغها وتحويلها على المصالح

  :وهيتتكون من ثلاث مكاتب  المديرية الفرعية للأنشطة للمصالح الصحية -5

الطبي  أهيلالت وإعادةمكتب النشاطات الصحية تطبق نشاطات التشخيص والعلاج  -

 .والاستشفائي

تحانات اء الامكاليف يقوم بإعداد القرارات المتعلقة بإجرالت وحساب والتعاقدمكتب القبول  -

علقة المت و الاختبارات المهنية و المسابقات على أساس الشهادات، وإعداد كل القرارات

د م بتحديك يقوبتوظيف العمال و تثبيتهم وترقيتهم وإحالتهم على التعاقد، بالإضافة إلى ذل

حاليل ي التالخدمات الصحية، مثل: الفحص الطب التكاليف الكلية التي تمكن من تحديد سعر

  .المخيرية ...... الخ

قاية المحيط يساهم في ترقية المحيط وحمايته في مجالات الو ونظافةمكتب الوقاية  -

  .والنظافة و الصحة ومكافحة الأضرار و الآفات الاجتماعية

  :لفينن مكم: تتكون  ةالمديرية الفرعية الصيانة التجهيزات الطبية و التجهيزات المرافق -6

ؤسسة مكتب صيانة التجهيزات الطبية عن بين مهامه صيانة الأجهزة وصيانة مينى الم -

  .العمومية للصحة الجوارية

لأجهزة او   المؤسسة بمختلف اللوازم المكتبية نضمان تمويلمكتب التجهيزات المرافقة  -

نظافة ختلفة الافة النشاطات المو الأدوية و كل المستلزمات الضرورية المتعلقة بك  الطبية

 .الإطعام الأثاث. ...... الخ
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  المؤسسة العمومية للصحة العامرية الثالث: مهامالمطلب 

  : مؤسسة عدة مهام أبرزهالل

من  العلاج الجواري من خلال تقريب المؤسسات الصحية للمواطن على مستوى الأحياء -

  . اتالقاعات العلاج والعيادات متعددة الخدمل خلا

  . الوقاية والعلاج القاعدي -

  . المرضىتشخيص  -

  . الفحوصات الطبية العامة والمحرصات المتخصصة القاعدية -

  .الانشطة المرتبطة بالصحة الانجابية والتخطيط العائلي -

 تنفيذ البرامج الوطنية للصحة والسكان . -

 

 

 

 

 

 

 .ومية للصحة الجوارية العامريةالمبحث الثاني: الدراسة التطبيقية بالمؤسسة العم

 لق المتعستقوم من خلال هذا المبحث بتحديث الاطار المنهجي للدراسة التطبيقية، و

مال ة للعبالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعيبدور الرقمنة في تحسين الأداء الوظيفي 

  .الأجراء وكالة عين تموشنت

 المطلب الأول: منهج وأدوات جمع البيانات 

ي فملة تطرق ضمن هذا المطلب إلى المنهج المتبع في الدراسة وادوات الدراسة المستعسن

  .جمع البيانات
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  .أولا: منهج الدراسة

حثه جاز بيعُد المنهج مجموعة من العمليات والخطوات التي يعتمدها الباحث بهدف إن

 طروحة،العلمي. ويخُتار المنهج وفقاً لطبيعة الموضوع المدروس، والإشكالية الم

م توالفرضيات الموضوعة لمعالجة الموضوع وتحقيق أهداف الدراسة. وفي هذا البحث، 

ج بأنه لمنهاعتماد المنهج الوصفي التحليلي، لكونه الأنسب لطبيعة الموضوع. ويعُرف هذا ا

، انيةيجمع بين الوصف والتحليل والتفسير العلمي، عبر جمع البيانات النظرية والميد

 نهج إلىالم ليلها، وإخضاعها للدراسة النقدية. وقد سعى الباحث من خلال هذاوتصنيفها، وتح

اد إلى لاستنفي تحسين الأداء الوظيفي، با أهمية رقمنة إدارة الموارد البشريةوصف وتقييم 

 .عين تموشنتب المؤسسة العمومية للصحة الجواريةدراسة ميدانية أجريت على مستوى 

  .ثانيا: أدوات جمع البيانات

 :من بين الأدوات التي تم اعتمادها في جمع البيانات الخاصة بهذه الدراسة

 مجموعة ان هو، باعتباره الأداة الأكثر ملاءمة لتحقيق أهداف البحث. فالاستبيالاستبيان -أ

نة من الأسئلة الموجهة حول موضوع محدد، تهدف إلى جمع آراء واتجاهات أفراد العي

 ي تحسينية فدراسة المتعلقة بأهمية رقمنة إدارة الموارد البشرالمدروسة. وفي إطار هذه ال

داف ن أهالأداء الوظيفي بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بعين تموشنت، فإ

 :الاستبيان تتجلى فيما يلي

 فات التعرف على اتجاهات أفراد العينة نحو مستوى تطبيق الرقمنة في تسيير مل

 .ؤسسةالموارد البشرية بالم

 جال مة في التعرف على اتجاهات أفراد العينة نحو مستوى اعتماد الإدارة الإلكتروني

 .التواصل الداخلي وتدفق المعلومات بين مختلف المصالح

  ي لوظيفاالتعرف على اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق الرقمنة في متابعة الأداء

 .وتقييم الكفاءات داخل المؤسسة

ارد رة الموأهمية رقمنة إداالدراسات التي تطرقت الموضوع ان بناء على تصميم الاستبي -ب 

  :فتم تصميم الاستبيان الذي يتكون منالبشرية في تحسين الأداء الوظيفي 

، مريةة العالفئ النوع،المعلومات الشخصية الأفراد عينة الدراسة الذي يشمل  القسم الأول:

  الخبرة.المستوى التعليمي، 
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عنها  جابةيشمل المتغيرات الأساسية للدراسة وهي أسئلة موجهة للعينة للإ ي:القسم الثان

  :تاليوفق سلم ليكارت الخماسي لاختبار الفرضيات والاجابة على اشكالية الدراسة كال

 ( سلم ليكارت الخماسي1الجدول رقم )

 الدرجة التصنيف

 1 غير موافق بشدة

 2 غير موافق

 3 محايد

 4 موافق

 5 شدةموافق ب

 من اعداد الطالبين المصدر:

  :فتم تحديد طول خلايا مقياس ليكارت الخماسي كالتالي

  4=1-5حساب المدى -

 0.8=4/5=5(/1-5طول الخلية : )-

ل الخلايا كما اقل قيمة في المقياس و بالتالي يصبح طو +الحد الأعلى للخلية : طول الخلية -

 :الجدول التالي

المستوى 

 الحسابي

1.8-1 2.6-1.8 3.4-2.6 4.2-3.4 5-4.2 

غير موافق  المستوى

 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

  .الأساليب والبرامج الاحصائية المستخدمة في الدراسةالمطلب الثاني: 

لاحصائيات وتم الاعتماد على الاساليب ا (SPSS) التحليل البيانات قمنا باستخدام برنامج

  :التالية

 كرونباخمعامل الفا ( alpha cronbach) لقياس ثبات أداة الدراسة.  

 المتوسط الحسابي ( Mean) المعرفة درجة موافقة على الاسئلة.  

 الانحراف المعياري للتعرف على درجة تشتت اجابات افراد عينة الدراسة.  
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 معامل سوبرمان المعرفة مستوى الارتباط الاحصائي بين المتغيرين.  

 رسون المعرفة صدق الاتساق الداخلي العبارات الدراسةمعامل الارتباط بي.  

 التكرارات والنسب المئوية لإظهار نسب إجابات أفراد عينة الدراسة.  

 ى حد علالانحدار الخطي البسيط والذي يستخدم المعرفة مدى تأثير متغير مستقل وا

  .متغير تابع واحد

  .: مجتمع وعينة الدراسة الثالثالمطلب 

  .ةلدراسلخلال هذا المطلب الى مجتمع الدراسة الميدانية والعينة المستهدفة سنتطرق من 

  .أولا: مجتمع الدراسة

يعرف مجتمع الدراسة بانه مجموعة عناصر لها خاصية أو عدة خصائص مشتركة 

 ي. تميزها عن غيرها من العناصر الأخرى، والتي يجرى عليها البحث الأول أو التقص

 المؤسسة العمومية للصحةقد تمثل مجتمع الدراسة في موظفي وفيما يخص دراستنا ف

  الجوارية العامرية عين تموشنت. 

 ثانيا : عينة الدراسة

 يعرّف "موريس إنجرس" العينة بأنها مجموعة فرعية تمثل عناصر مجتمع بحث معين.

يانات ستبوفيما يتعلق بعينة الدراسة، يوضح الجدول التالي جميع التفاصيل المتعلقة بالا

 .المسترجعة، والمستبعدة، وتلك القابلة للتحليل

 : عينة الدراسة2الجدول رقم 

 عدد الموظفين الاستبيانات

 40 الموزعة

 40 المسترجعة

 0 المستبعدة

 40 المقبولة

 من اعداد الطالبين المصدر:
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 بيانات الاستبيان  وتحليل دراسةالمبحث الثالث : 

ؤسسة ن المتحليل ومناقشة النتائج الميدانية المتحصل عليها م يهدف هذا المبحث إلى

يعة العمومية للصحة الجوارية العامرية بولاية عين تموشنت، وذلك بغرض استجلاء طب

جية، لتكنولوية االعلاقة بين أبعاد رقمنة إدارة الموارد البشرية، والمتمثلة في البنية التحت

داخل  ملين، وبين مستوى تحسين الأداء الوظيفي للعاوشبكات الاتصال، والبرمجيات الرقمية

أجل  ، منالمؤسسة. وقد تم الاعتماد على نتائج الاستبيان الموزع على عينة من الموظفين

 لدلالاتاراز الوقوف على مدى تأثير الرقمنة في تطوير كفاءاتهم وتعزيز جودة أدائهم، مع إب

 برز دورتملة هذا التحليل إلى تقديم رؤية شا الإحصائية التي توضح قوة هذه العلاقة. ويسعى

ا يسهم ، بمالتحول الرقمي في رفع كفاءة الموارد البشرية داخل المؤسسات الصحية العمومية

 فعيةفي تحسين نوعية الخدمات المقدمة، وتطوير أساليب التسيير الإداري، وتعزيز دا

 .العاملين نحو الإنجاز

 : لشخصيةالمطلب الأول : تحليل البيانات ا

 : الجنستوزيع افراد العينة حسب -1

 يع افراد العينة حسب الجنس: يمثل توز3الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %57.5 23 ذكر

 %42.5 17 انثى
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 100 40 المجموع

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

 

 

 النوعد العينة حسب يع افرا: يمثل توز2الشكل رقم 

 

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

د الذكور ( توزيع أفراد العينة محل الدراسة حسب الجنس، حيث بلغ عد3يبين الجدول رقم )

ة ( بنسب17من إجمالي أفراد العينة، في حين بلغ عدد الإناث ) %57.5( بنسبة 23)

سبية ( مفردة. ويعكس هذا التوزيع وجود هيمنة ن40الكلي إلى ) ، ليصل المجموع42.5%

وهو ما  للجنس الذكوري داخل المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بعين تموشنت،

. ومع كوريقد يعكس طبيعة بعض الوظائف الإدارية أو التقنية التي يغلب عليها الحضور الذ

في  رة، بما يعزز تمثيل مختلف وجهات النظرذلك، فإن نسبة مشاركة الإناث تظل معتب

يسمح بفهم  ياً، إذيجابالدراسة. إن هذا التوزيع المتوازن نسبياً بين الذكور والإناث يعدّ عاملاً إ

ظور من من أهمية رقمنة إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفيأعمق لمدى 

 ي تفسير فئج البحث، ويجعلها أكثر شمولاً الجنسين معاً، وبالتالي يعطي مصداقية أكبر لنتا

 .الوظيفي داخل بيئة العمل الصحية الأداء و العلاقة بين التحول الرقمي

 :الفئة العمريةتوزيع افراد العينة حسب -2

 : يمثل توزيع افراد العينة حسب الفئة العمرية4الجدول رقم 
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 النسبة المئوية التكرار العمر

 %12.5 5 سنة 30الى اقل من   19من 

 %35 14 سنة 40إلى اقل من   30من 

 %37.5 15 سنة 50إلى اقل من   40من 

 15 6 سنة  50اكبر من 

 100 40 المجموع

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

 الفئة العمريةيع افراد العينة حسب : يمثل توز23الشكل رقم 

 

 22نسخة  SPSSالبين بالاعتماد على برنامج المصدر : من اعداد الط

( توزيع أفراد عينة الدراسة الميدانية الخاصة بالمؤسسة العمومية 4يبين الجدول رقم )

عين تموشنت، وذلك وفقاً لمتغير العمر. نلاحظ أنّ الفئة العمرية  –للصحة الجوارية العامرية 

من  37.5%، حيث بلغت نسبتهم سنة 50وأقل من  40المهيمنة هي الفئة المتراوحة بين 

مجموع أفراد العينة، وهو ما يعكس أن غالبية الموظفين في المؤسسة ينتمون إلى شريحة 

عمرية ذات خبرة مهنية معتبرة، وهو عنصر مهم في تحليل أثر الرقمنة على الأداء الوظيفي 

والحديثة. تليها  نظرًا لاحتكاك هذه الفئة الطويل نسبيا بمختلف أساليب التسيير التقليدية

، وهي فئة تمثل الطاقات 35%بنسبة  سنة 40وأقل من  30مباشرة الفئة العمرية بين 
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النشطة والمؤهلة لمواكبة التغيرات التكنولوجية واستيعاب أدوات الإدارة الرقمية بسرعة 

 .أكبر، مما يمنحها قدرة أكبر على التكيف مع التحولات في تسيير الموارد البشرية

يعكس  فقط، وهو ما 12.5%فقد مثلت نسبة  سنة 30إلى أقل من  19فئة العمرية من أما ال

ة الأخير نواتقلة عدد الموظفين الجدد في المؤسسة، ويفُسَّر ذلك إما بندرة التوظيف في الس

بلغت  أو بخصوصية القطاع الصحي الذي يتطلب خبرة وتدرجًا في الممارسة. في المقابل،

كنها قد ، وهي فئة ذات خبرة طويلة ول15%حوالي  سنة 50أعمارها  نسبة الفئة التي تفوق

 ناً،تواجه بعض الصعوبات في التعامل مع متطلبات الرقمنة مقارنة بالفئات الأصغر س

 .خاصة فيما يتعلق باستخدام البرمجيات الحديثة والتقنيات الرقمية

رة ين الخبببياً تعكس توازناً نسبناءً على ما سبق، يمكن القول إنّ التركيبة العمرية للعينة 

من  ظفونالمهنية من جهة، والقدرة على التكيف مع الرقمنة من جهة أخرى، حيث يشكل المو

كيبة أثر ( العمود الفقري للعينة. ويتُوقع أن يكون لهذه التر50–40( و)40–30الفئتين )

رة إدا مية رقمنةأهمباشر على نتائج الدراسة، إذ تسمح باستخلاص استنتاجات دقيقة حول 

جود وداخل المؤسسة محل الدراسة، في ظل  الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي

جية نولوفئات عمرية قادرة على التوفيق بين الخبرة العملية والاستجابة للتطورات التك

 .الحديثة

 : المستوى التعليمي توزيع افراد العينة حسب -3

  المستوى التعليمي د العينة حسب يع افرا: يمثل توز5الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي  

 %2.5 1 متوسط واقل

 %22.5 9 ثانوي

 %57.5 23 جامعي

 %17.5 7 دراسات عليا 

 100 40 المجموع

 نسخة SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 
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  المستوى التعليمي حسب  فراد العينة: يمثل توزيع ا4الشكل رقم           

 

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

ى الجامعي ( يتضح أن أغلبية أفراد العينة ينتمون إلى فئة المستو5من خلال الجدول رقم )

نسبة يا ب، ثم فئة الدراسات العل22.5، تليها فئة المستوى الثانوي بنسبة %57.5بنسبة %

ـ ب، في حين أن فئة المستوى المتوسط وما دونه مثلت نسبة ضعيفة جداً قدرت %17.5

ضم تلتي فقط. هذا التوزيع يعكس الطابع العام لمؤسسة الصحة الجوارية العامرية ا %2.5

لى عفي أغلبها موظفين من أصحاب الكفاءات العلمية الجامعية، وهو ما يعزز قدرتها 

 يمي يعدلتعلاول الرقمي في تسيير الموارد البشرية، بحكم أن المستوى استيعاب متطلبات التح

ظمة الأنوعاملاً أساسياً في تقبل التكنولوجيات الحديثة والتعامل مع مختلف البرمجيات 

 الرقمية. 

 اهم هذهذ تسإكما أن النسبة المعتبرة لأصحاب الدراسات العليا تمثل إضافة نوعية للمؤسسة، 

نسبة  وديةلأكاديمية في دعم عمليات التحديث والتطوير الإداري. أما محدالفئة بخبرتها ا

ه تتج الموظفين من ذوي المستوى المتوسط أو الأقل، فهي مؤشر إيجابي على أن المؤسسة

لك ثة. وبذلحديانحو رفع كفاءة مواردها البشرية بما يتلاءم مع متطلبات الإدارة الإلكترونية 

ر نة كخيالرقمتعليمي للعينة يعكس بيئة عمل مؤهلة نسبياً لتبني ايمكن القول إن التوزيع ال

 اريةاستراتيجي يهدف إلى تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة العمومية للصحة الجو

 العامرية بعين تموشنت.

 

 : الخبرة توزيع افراد العينة حسب -4
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 الخبرةيع افراد العينة حسب : يمثل توز6الجدول رقم

 النسبة المئوية لتكرارا الاقدمية  

 %12.5 5 سنوات 5اقل من 

 %27.5 11 سنة 10الى  05من 

 %27.5 11 سنة 15الى  10من 

 %32.5 13 سنة 15اكثر من 

 100 40 المجموع

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

  الخبرة يع افراد العينة حسب : يمثل توز4الشكل رقم 

 

 

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

( الخاص بتوزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية في المؤسسة 6يبين الجدول رقم )

العمومية للصحة الجوارية العامرية بعين تموشنت، أن غالبية المبحوثين يتمتعون بخبرة 

( من %32.5سنة نسبة ) 15ية أكثر من معتبرة في مجال عملهم، حيث يمثل ذوو أقدم

(، ثم الفئة %27.5سنة بنسبة ) 15و 10إجمالي العينة، يليهم الموظفون ذوو الخبرة ما بين 
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(، في حين شكّلت الفئة الأقل خبرة %27.5سنوات بالقدر نفسه ) 10و 05ذات الخبرة ما بين 

 .(%12.5)سنوات( النسبة الأضعف بـ 5)أقل من 

ما  يع وجود قوة عاملة ذات خبرة متوسطة إلى عالية داخل المؤسسة،ويعكس هذا التوز

ما أن كية. يساهم في ضمان استقرار الأداء الوظيفي واستمرارية الخبرات التنظيمية والمهن

د الموار سييرارتفاع نسبة الموظفين ذوي الخبرة الطويلة يعزز من أهمية إدماج الرقمنة في ت

لوجية تكنولباً ما تواجه تحديات في التكيف مع التحولات الالبشرية، إذ أن هذه الفئة غا

م الحديثة، مما يجعل من الضروري تفعيل برامج تكوين وتدريب لتمكينهم من استخدا

( طاقة متجددة سنوات خبرة 5الأدوات الرقمية بكفاءة. بالمقابل، تمثل الفئة الشابة )أقل من 

في ء الوظيلأداوهو ما يمكن أن يسهم في تحسين ا أكثر استعداداً للتكيف مع متطلبات الرقمنة،

 .للمؤسسة ككل إذا ما تم دمج خبراتهم الرقمية مع التجربة المهنية للقدامى

لى عمهماً  شراً وعليه، فإن هذا التوزيع الزمني للخبرة المهنية في المؤسسة المدروسة يقدم مؤ

ز لذي يبرامر لموارد البشرية، الأالبيئة البشرية التي ستتأثر مباشرة بعملية رقمنة إدارة ا

لى عالحاجة إلى استراتيجيات تسيير متوازنة تراعي خصوصيات كل فئة من حيث القدرة 

 حقيقالتكيف مع تكنولوجيا المعلومات والاتصال، بما يضمن تعزيز الأداء الوظيفي وت

 .الفعالية التنظيمية المرجوة

 سة وتحليل البياناتالمطلب الثاني: اختبار صدق و ثبات أداة الدرا

ذلك  وقياس الدراسة  متغيرات محتوىاداة الدراسة ما ادى كانت تعكس  بصدقتقصد 

درجة  يرات ، أيالدقة التي تقيس بها الأداة وهذه المتغاختبار  بهتقصد  الثباتا ام بفعالية 

 استقرار النتائج و ثباتها.

 أولا: اختبار ثبات أداة الدراسة:

، حيث (Cronbach’s Alpha)ستبيان، تم اعتماد طريقة ألفا كرونباخ لقياس درجة ثبات الا

داة بالثبات ( أو أعلى لضمان تمتع الأ0.7يشترط أن يبلغ معامل ألفا القيمة المقبولة وهي )

ن الاتساق (، دلّ ذلك على مستوى أعلى م1الكافي. وكلما اقترب معامل الثبات من القيمة )

 .الداخلي بين فقرات الاستبيان

ا ألف وفي إطار هذه الدراسة، وللتحقق من مدى ثبات أداة البحث، تم حساب قيمة معامل

 :كرونباخ، وقد تم عرض النتائج المحصلة في الجدول التالي

 : يوضح معامل الفا كرومباخ7الجدول رقم 

 معامل الفا كرومباخ عدد العبارات  الابعاد  المحاور
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رقمنة إدارة الموارد 

 البشرية 

 0.630 5 الأول  البعد

 0.952 6 البعد الثاني

 0.911 5 البعد الثالث 

 0.761 12 / الاداء  الوظيفي

 0.720 الاستبيان ككل

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

لمتعلقة ( معاملات ألفا كرونباخ الخاصة بمحاور الاستبيان ا07يوضح الجدول رقم )

وظيفي اء الالمذكرة الموسومة "أهمية رقمنة إدارة الموارد البشرية في تحسين الأدبموضوع 

 قيم حظ أنّ دراسة حالة المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية عين تموشنت". ويلُا –

 ،0.630 لأولامعاملات الثبات جاءت متفاوتة بين أبعاد الرقمنة، حيث بلغ معامل ألفا للبعد 

ا يعكس انسجاماً م، 0.60ولة إحصائياً باعتبار أن الحد الأدنى المقبول غالباً هو وهي قيمة مقب

، وهو ما 0.952لغت نسبياً بين عبارات هذا البعد. أما البعد الثاني فقد حقق قيمة مرتفعة جداً ب

ئجه. نتا يدل على مستوى عالٍ من الموثوقية والتجانس بين أسئلته، مما يعزز من مصداقية

س قوي بين ، وهو بدوره يشير إلى تجان0.911للبعد الثالث، فقد بلغ معامل ألفا  وبالنسبة

 .فقراته ويدعم الثقة في نتائجه

، وهو مؤشر 0.761الوظيفي، نجد أنّ معامل ألفا بلغ  الاداءوعند الانتقال إلى محور 

لغ ، فقد بكلك جيد على مصداقية الأداة في قياس هذا المتغير التابع. أما بالنسبة للاستبيان

بحوث ( في ال0.70، وهي قيمة تفوق الحد الأدنى المقبول )0.720معامل ألفا كرونباخ 

اد للاعتم تصلحوالاجتماعية، ما يؤكد أنّ أداة القياس المعتمدة تتسم بدرجة عالية من الثبات 

 .ظيفيعليها في دراسة العلاقة بين رقمنة إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء الو

ً  إن ً متيعلم هذه النتائج تعكس موثوقية البيانات التي تم جمعها، وتمنح الدراسة أساسا ناً يا

لبنية ة )التحليل فرضياتها واستخلاص استنتاجات دقيقة حول أثر الأبعاد المختلفة للرقمن

لمؤسسة خل االوظيفي دا الاداءالتحتية التكنولوجية، شبكة الاتصال، والبرمجيات( في تحقيق 

 لدراسة.محل ا

 ثانيا : اختبار صدق أداة الدراسة :

 )تم التحقق من صدق الاستبيان عبر تقييم محتواه،  :الصدق الظاهري )تحكيم الخبراء

وذلك بعرضه على مجموعة من المحكمين المتخصصين لإبداء آرائهم وملاحظاتهم. 

وقد تركزت ملاحظاتهم بشكل أساسي على تعديل صياغة بعض العبارات من حيث 

لبناء اللغوي والدقة العلمية. بناءً على هذه الملاحظات والاقتراحات، أجُريت ا
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التعديلات اللازمة بما يتوافق مع آراء الغالبية العظمى من المحكمين، ليعتمد 

 .الاستبيان في صورته النهائية

  ر الذي للتأكد من الاتساق الداخلي بين كل عبارة والمحو: صدق الاتساق الداخلي

ت بياناليه، تم حساب معامل ارتباط بيرسون، وهو معامل يستخدم لتحليل التنتمي إ

، سواء (. وتشير إشارة المعامل إلى طبيعة العلاقة1( و)-1الكمية ويتراوح بين )

 .ينكانت طردية )موجبة( أو عكسية )سالبة(، كما هو موضح في الجدولين التالي

وارد الم إدارةرقمنة المحور الأول ): معامل الارتباط بيرسون لعبارات  8الجدول رقم

 (البشرية

معامل الارتباط  عدد العبارات  الابعاد المحاور 

 بيرسون 

SIG 

 

 

 

 

 

 

رقمنة إدارة 

 الموارد البشرية

البعد الأول 

)البنية التحلية 

)الأجهزة و 

 المعدات( 

1 0.842** 0.01 

2 0.436** 

3 0.749* 

4 0.415** 

5 0.676* 

البعد الثاني 

 )شبكة الاتصال(

6 0.769** 

7 0.573** 

8 0.685** 

9 0.679** 

10 0.635** 

11 0.655** 

البعد الثالث 

 )البرمجيات(

12 0.795** 

13 0.672** 

14 0.308** 

15 0.749* 

16 0.415** 

 SPSSج المصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنام

( الذي يعرض معاملات الارتباط بيرسون الخاصة بعبارات 8من خلال الجدول رقم )

المحور الأول المتعلق برقمنة إدارة الموارد البشرية، يتبين أن جميع القيم المحسوبة جاءت 

(، مما يعكس وجود علاقة ارتباط 0.01موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

بين أبعاد الرقمنة والأداء الوظيفي في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  قوية وذات دلالة
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بالعامرية. ففيما يخص البعد الأول المرتبط بالبنية التحتية )الأجهزة والمعدات(، فقد تراوحت 

(، وهو ما يؤكد أن توفر العتاد التكنولوجي 0.842( و)0.415معاملات الارتباط بين )

 ثل ركيزة أساسية في دعم مسار الرقمنة وتحسين كفاءة الموظفين.وصيانته بشكل منتظم يم

ية اط قوأما البعد الثاني المتعلق بشبكة الاتصال فقد أظهر بدوره معاملات ارتب 

 (، مما يدل على أن فعالية الاتصال الداخلي وتدفق0.769( و)0.573تراوحت بين )

 ي تعزيز سرعة ودقة العملالمعلومات عبر الوسائط الرقمية يسهمان بشكل مباشر ف

مة الإداري. في حين أن البعد الثالث الخاص بالبرمجيات قد سجل بدوره معاملات مه

لحديثة (، وهو ما يعكس أن استعمال التطبيقات والبرامج ا0.795( و)0.308تراوحت بين )

 لخاصةا اناتيعد عاملاً مؤثرًا في تيسير المهام وتحقيق المرونة في معالجة الملفات والبي

ت د فرضياتؤك بالموارد البشرية. وبناءً على ما سبق، يمكن القول إن النتائج المتحصل عليها

ظيفي داء الوالأ الدراسة وتبرهن على أن الرقمنة، بأبعادها الثلاثة، تشكل أداة فعاّلة لتحسين

في  ةائريداخل المؤسسة محل الدراسة، وهو ما ينسجم مع التوجه الاستراتيجي للدولة الجز

 مجال تحديث الإدارة العمومية والرفع من كفاءتها.

 

 ي(: معامل الارتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني )الاداء الوظيف9الجدول رقم 

معامل الارتباط  عدد العبارات المحاور

 بيرسون 

SIG 

 0.01 **0.618 22 الاداء الوظيفي 

23 0.600** 

24 0.527** 

25 0.616** 

26 0.654** 

27 0.632** 

28 0 .764** 

29 0 .590** 

30 0.405** 

 0.616** 

 0.654** 

 0 .764** 

 SPSSالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 
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 ور الثاني( نتائج اختبار معامل الارتباط بيرسون لعبارات المح9يوضح الجدول رقم )

وشنت. ن تمي في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بعيوالمتعلق بالأداء الوظيف

ة، قوي ومن خلال القيم المعروضة، يتضح أن معاملات الارتباط جاءت موجبة ومعتدلة إلى

صائياً (، وهو ما يعكس وجود علاقة ارتباطية دالة إح0.764( و)0.405حيث تراوحت بين )

تطبيق  تباط الإيجابي إلى أن ارتفاع مستوى(. ويشير هذا الار0.01عند مستوى معنوية )

في لوظيعناصر الرقمنة في إدارة الموارد البشرية يسهم بشكل ملحوظ في تحسين الأداء ا

 .للعاملين داخل المؤسسة

ى ارتباط ( التي سجلت أعل28كما أن القيم المرتفعة لبعض العبارات، مثل العبارة )

ة لكفاءة كان لها الأثر الأبرز على تعزيز ا(، تؤكد أن جوانب محددة من الرقمن0.764)

توسطة مباط والإنتاجية لدى الموظفين. في المقابل، فإن العبارات التي أظهرت معاملات ارت

لأداء (، توضح أن أثر الرقمنة يظل متفاوتاً باختلاف أبعاد ا0.405( بقيمة )30مثل )

جام انس والتنظيمية لتحقيق الوظيفي، مما يعكس الحاجة إلى تعزيز بعض الجوانب العملية

 .أكبر بين البنية الرقمية ومتطلبات العمل اليومي

 ي تحسينفشرية بشكل عام، تبرز هذه النتائج الأهمية العملية لرقمنة إدارة الموارد الب

 ريعةالأداء الوظيفي، حيث تعزز التقنيات الحديثة قدرة المؤسسة على الاستجابة الس

ماشى ا يتتوى أعلى من الرضا والكفاءة لدى العاملين. وهذا ملمتطلبات العمل، وتحقيق مس

ي فسهم يمع الإطار العام للمذكرة الذي يهدف إلى إبراز دور الرقمنة كخيار استراتيجي 

 .تطوير الأداء المؤسسي ورفع فعالية الخدمات الصحية المقدمة للمواطن

 .ثالثا : عرض وتحليل البيانات

 الأول  عرض و تحليل نتائج المحور-أ

ة رتبطفي هذا الجزء، سيتم عرض وتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة على العبارات الم

ام باستخد اناتبالأبعاد الفرعية لهذا المحور، وذلك من خلال إجراء المعالجة الإحصائية للبي

ات ، حيث سيتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافSPSSبرنامج التحليل الإحصائي 

 .لكل عبارة المعيارية

 :عرض وتحليل نتائج البعد الفرعي الأول1 -

بين ، حيث يلبعداسنقوم فيما يلي بعرض وتحليل استجابات أفراد العينة للعبارات المتعلقة بهذا 

لبنية )اـ"الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات الخاصة ب

 عدات( تكنولوجية )الأجهزة و المالتحتية ال
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 .لالأو فرعيالالمعيارية المتعلقة بالبعد  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية : 10الجدول رقم

المتوسط  المؤشرات  الرقم 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

رتبة  اتجاه العينة 

 السؤال 

تمتلك المؤسسة رؤية استراتيجية واضحة    01

 .في مجال الرقمنة
 2 موافق بشدة 0.797 4.325

تحرص المؤسسة على توفير العتاد الرقمي  02

واللواحق اللازمة بشكل كافٍ لمختلف 

 .هياكلها وأقسامها

 2 موافق بشدة 0.655 325. 4

توفر المؤسسة دعماً فنياً متخصصاً يضمن    03

 .التشغيل السليم والمستمر للأجهزة
 1 موافق بشدة 0.590 4.400

لمتاحة في تلبي البرامج والمعدات الرقمية ا 04

 .المؤسسة مختلف متطلبات التحول الرقمي
 1 موافق بشدة 0.777 4.400

تسعى إدارة المؤسسة إلى تحديث وصيانة    

 .معدات الإعلام الآلي بصورة منتظمة
 3 موافق بشدة 0.954 4.250

 للبعد الاجمالي المعياري والانحراف المتوسط

 الأول الفرعي

  موافق بشدة 0.648 4.275

 22نسخة  SPSSدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج المص

المتعلقة  ( نتائج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية10يبين الجدول رقم )

 ستوىبالبعد الفرعي الأول، حيث توضح النتائج أن اتجاهات العينة جاءت عمومًا في م

(، وهو ما يعكس إدراك 0.648)( وانحراف معياري 4.275مرتفع بمتوسط كلي قدره )

 .موشنتتعين المبحوثين لأهمية الرقمنة داخل المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية ب

( تصدرا الترتيب 04( و)03ومن خلال تفاصيل المؤشرات، نجد أن المؤشرين )

مج البرا ( لكل منهما، ما يشير إلى أن الدعم الفني المتخصص وتلبية4.400بمتوسط قدره )

 لرقمنة.حو اوالمعدات لمتطلبات التحول الرقمي يمثلان أقوى نقاط القوة في توجه المؤسسة ن

ا يعكس م(، وهو 4.325( فقد جاءا في المرتبة الثانية بمتوسط )02( و)01أما المؤشرين )

زمة اللا وضوح الرؤية الاستراتيجية للمؤسسة وحرصها على توفير العتاد الرقمي واللواحق

من ض( رغم أنه بقي 4.250( أخيرًا بمتوسط )05ياكلها. في حين حل المؤشر )لمختلف ه

 م الآليعلاالمستوى المرتفع، وهو ما يعني أن عملية التحديث والصيانة الدورية لمعدات الإ

 .لا تزال تمثل مجالًا يمكن تطويره بشكل أكبر لتعزيز الاستمرارية الرقمية

سسة تبذل جهوداً معتبرة في مجال الرقمنة من بوجه عام، تؤكد هذه النتائج أن المؤ

خلال وضوح رؤيتها الاستراتيجية، وتوفير الإمكانات المادية والفنية الضرورية، بما يساهم 
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بشكل مباشر في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز كفاءة الموظفين في تقديم الخدمات الصحية 

 .للمواطن

 :الثانيعرض وتحليل نتائج البعد الفرعي 2 -

بين ، حيث يلبعداسنقوم فيما يلي بعرض وتحليل استجابات أفراد العينة للعبارات المتعلقة بهذا 

كة شب ـ"الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات الخاصة ب

 "  الاتصال

 عيلفراالمعيارية المتعلقة بالبعد  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية : 11الجدول رقم 

 .الثاني

المتوسط  المؤشرات  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

رتبة  اتجاه العينة 
 السؤال 

توفر المؤسسة خدمة إنترنت عالية السرعة إلى  01

 .جانب بريد إلكتروني مخصص لمختلف أقسامها
 3 موافق بشدة 0.948 825. 4

تسهم شبكات الإنترنت والإنترانت في تسهيل  02

تصال والتواصل مع المستخدمين عملية الا

 ً  .والمؤمّن لهم اجتماعيا

 4 موافق 0.699 275. 4

 يتم استخراج المعلومات المتعلقة بالمؤمّن   03

لهم اجتماعياً عبر شبكة إلكترونية خاصة 

 .بالمؤسسة

 3 موافق بشدة 0.831 4.825

تمتلك المؤسسة منصة رقمية مخصصة    04

 .لتسيير خدماتها
 2 موافق بشدة 0.800 4.850

تتوفر لدى المؤسسة قواعد بيانات منظمة  05

 .وشاملة
 3 موافق بشدة 0.790 4.825

تخضع قواعد البيانات لإجراءات أمان  06

وحماية فعاّلة لضمان سرية وسلامة 

 .المعلومات

 1 موافق بشدة 0.722 4.875

  موافق بشدة 0.782 4.746 للبعد الاجمالي المعياري والانحراف المتوسط
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 الثاني الفرعي

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

جمله م( أن اتجاه العينة نحو بعد "شبكة الاتصال" جاء في 11يبين الجدول رقم )

الٍ ( وهو ما يعكس مستوى ع4.746، حيث بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي )موافق بشدة

لعبارة لت افعالية البنية التحتية الرقمية للمؤسسة. وقد سج من الرضا لدى المستجوبين عن

(، ما 4.875المتعلقة بخضوع قواعد البيانات لإجراءات الأمان والحماية أعلى متوسط )

ا، وهو ايتهيعكس إدراك أفراد العينة للأهمية التي توليها المؤسسة لسلامة المعلومات وحم

ور ة بدية. في المقابل، جاءت العبارة الخاصمؤشر إيجابي يعزز الثقة في البيئة الرقم

سط الإنترنت والإنترانت في تسهيل الاتصال بالمستخدمين في المرتبة الأخيرة بمتو

ات لتحدي(، مع أن اتجاه العينة بقي في مستوى "موافق"، ما يشير إلى وجود بعض ا4.275)

 .خليةالأنظمة الداأو القيود التي تحد من فعالية الاتصال الرقمي الخارجي مقارنة ب

 بشكل عام، توضح النتائج أن المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالعامرية

د استطاعت أن توفر بنية تحتية متطورة لشبكات الاتصال من خلال الإنترنت، البري

لرقمي ول االإلكتروني، المنصات الرقمية، وقواعد البيانات، وهو ما يعزز من فعالية التح

 .ن الأداء الوظيفي وتقديم خدمات صحية أكثر كفاءة وجودةويساهم في تحسي

 :الثالثعرض وتحليل نتائج البعد الفرعي 3 -

لبعد، هذا ابسنقوم فيما يلي بعرض وتحليل استجابات أفراد العينة للعبارات المتعلقة 

 اصة بـ"الخ حيث يبين الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات

 " البرمجيات

 لفرعياالمعيارية المتعلقة بالبعد  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية : 12الجدول رقم 

 .الثالث

المتوسط  المؤشرات  الرقم 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

اتجاه 

 العينة 

رتبة 

 السؤال 

توفر المؤسسة لموظفيها برمجيات حديثة    01

 .تساعدهم على تحسين أدائهم الوظيفي
موافق  0.446 4.825

 بشدة

2 

تتسم البرمجيات المستخدمة في المؤسسة  02

 .بالمرونة والسهولة في التعامل
موافق  0.361 4.850

 بشدة
1 

تساهم الأنظمة البرمجية المعتمدة في تعزيز  03

 .سرعة الاتصال والتواصل داخل المؤسسة
موافق  0.361 4.850

 بشدة

1 
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الصعوبات  يواجه الموظفون أحياناً بعض 04

 .عند استعمال بعض البرمجيات
موافق  0.464 4.800

 بشدة
3 

أسهمت البرمجيات المعتمدة في تسهيل عملية  05

 .مراقبة وتقييم الخدمات داخل المؤسسة
موافق  0.792 4.675

 بشدة

4 

 للبعد الاجمالي المعياري والانحراف المتوسط

 الثالث الفرعي

موافق  0.485 4.800

 بشدة

 

 22نسخة  SPSS: من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج المصدر 

ا جاء إيجابيً  البرمجيات( أن اتجاه العينة نحو بعد 12يتضح من الجدول رقم )

 ( مع انحراف4.800وبمستوى "موافق بشدة"، حيث بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي )

ة في رمجيات المعتمد(، مما يعكس درجة عالية من رضا الموظفين عن الب0.485معياري )

(، في 4.850( على أعلى متوسط حسابي )03( و)02المؤسسة. وقد حازت العبارتان )

 افة إلى، إضالمرتبة الأولى، وهو ما يشير إلى أن المرونة والسهولة في استخدام البرمجيات

 منهادورها الفعال في تعزيز سرعة الاتصال والتواصل، يمثلان أبرز الجوانب التي يث

م في المرتبة ( المتعلقة بتسهيل عملية المراقبة والتقيي05ظفون. بينما جاءت العبارة )المو

جود (، لكنها بقيت ضمن مستوى "موافق بشدة"، مما يدل على و4.675الأخيرة بمتوسط )

 .أثر إيجابي معتبر رغم أنه أقل نسبياً من بقية المؤشرات

ت بعض البرمجيات، فقد سجل( الخاصة بالصعوبات في استعمال 04أما العبارة )

"، إلا (، ورغم أن الاتجاه كان "موافق بشدة0.464( وبانحراف معياري )4.800متوسطًا )

ا مأن محتواها يعكس إدراك بعض الموظفين لوجود تحديات جزئية في الاستخدام، وهو 

 .يبرز حاجة المؤسسة إلى تعزيز برامج التكوين والتدريب في هذا المجال

اخل درقمي تعتبر ركيزة أساسية في دعم التحول ال البرمجياتكشف النتائج أن بصفة عامة، ت

ن، المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية، حيث أسهمت في رفع كفاءة الموظفي

 .لصحيةامات وتحسين سرعة وجودة الأداء، مع توفير آليات أكثر فعالية لمتابعة وتقييم الخد

  الثانيعرض و تحليل نتائج المحور -ب

ة رتبطفي هذا الجزء، سيتم عرض وتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة على العبارات الم

ام باستخد اناتبالأبعاد الفرعية لهذا المحور، وذلك من خلال إجراء المعالجة الإحصائية للبي

ات ، حيث سيتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافSPSSبرنامج التحليل الإحصائي 

 .لكل عبارة المعيارية
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لثاني ابالمحور المعيارية المتعلقة  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية : 13الجدول رقم 

 )الاداء الوظيفي(

المتوسط  المؤشرات  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

اتجاه 
 العينة 

رتبة 
 السؤال 

أسهمت الرقمنة في تنمية معارفك وخبراتك  01

 المهنية.
 5 قمواف 0.422 4.025

ساعدت الوسائل الإلكترونية في اختصار  02

 .الوقت أثناء إنجاز مهامك
 4 موافق  0.388 4.050

ت يتوفر في بيئة العمل كل ما يلزم من إمكانيا 03

 .رقمية )حاسوب، إنترنت...(
 7 موافق  0.357 3.975

ن متمُكّنك الأنظمة الرقمية المطبقة بالمؤسسة  04

 .أداء مهامك بكفاءة عالية
 8 موافق  0.441 3.900

تساهم الأدوات الرقمية في تحسين جودة  05

 .الخدمات المقدمة داخل المؤسسة
 6 موافق  0.392 4.000

تحرص دائماً على بلوغ أعلى مستويات الدقة  06

 .والإتقان في تنفيذ أعمالك
 8 موافق  0.708 3.900

 5 موافق  0.422 4.025 .كلديك الدافعية والرغبة الكاملة لإنجاز مهام 07

تلتزم بالأنظمة والتعليمات والإجراءات    08

 .المعمول بها داخل المؤسسة
 2 موافق  0.496 4.100

ية يعتمد تقييم الأداء الوظيفي على معايير علم 09

 .دقيقة وواضحة
 3 موافق  0.572 4.075

 يعكس نظام تقييم الأداء مستوى أدائك الفعلي 10

 .بشكل منصف وفعال
 12 موافق  0.648 3.800

تمتلك معرفة وافية بالمهام والوظائف    11

 .الموكلة إليك
 9 موافق  0.638 3.950

لديك خبرة عملية في التعامل مع مختلف  12

 البرامج والأنظمة الإلكترونية
 1 موافق  0.446 4.175

 الاجمالي المعياري والانحراف المتوسط

 للمحور الثاني

  موافق 0.49 4.00

 22نسخة  SPSSمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج ال

( يتضح أن المتوسطات الحسابية لعبارات المحور 13من خلال نتائج الجدول رقم )

(، وهو ما يعكس بشكل عام اتفاق 4.175( و)3.800الثاني )الأداء الوظيفي( تراوحت بين )

تحسين أدائهم الوظيفي. فقد سجلت عبارة أفراد العينة على أن الرقمنة أسهمت بفاعلية في 

أعلى متوسط  "لديك خبرة عملية في التعامل مع مختلف البرامج والأنظمة الإلكترونية"

(، مما يؤكد أن العاملين قد طوروا مهارات رقمية قوية تمكّنهم من مواكبة متطلبات 4.175)

 "ة والتعليمات المعمول بهاالتزامك بالأنظم"العمل الرقمي بكفاءة عالية. كما جاءت عبارة 
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(، مما يشير إلى أن الرقمنة عززت من الانضباط والامتثال 4.100في المرتبة الثانية )

 .التنظيمي داخل المؤسسة

شكل بيعكس نظام تقييم الأداء مستوى أدائك الفعلي "في المقابل، احتلت عبارة 

لى وجود بعض (، وهو ما يدل ع3.800المرتبة الأخيرة بمتوسط ) "منصف وفعال

ي يعكس الذ التحفظات لدى الموظفين بشأن عدالة وفعالية نظام تقييم الأداء الرقمي، الأمر

قيق وتح حاجة المؤسسة إلى تطوير أدوات تقييم أكثر دقة وشفافية لضمان تحفيز الموظفين

 .العدالة التنظيمية

العينة  قناعة يعكس "موافق"وبشكل عام، فإن الاتجاه الإجمالي للنتائج عند مستوى 

اهمت سرية بأن رقمنة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العام

 لمهنية،ات افي تحسين الأداء الوظيفي، من خلال رفع الكفاءة، اختصار الوقت، وتنمية الخبر

 .رأكب مع بقاء بعض التحديات المرتبطة بتقييم الأداء والتي تتطلب اهتمامًا إدارياً

 المطلب الثالث: اختبار الفرضيات و تحليل النتائج 

ة التي ساسيبعد تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة على العبارات المرتبطة بالمحاور الأ

ا، مع بنيهتتناولها المطلب السابق، سيتم في هذا المطلب اختبار فرضيات الدراسة التي تم 

 .اتقديم مناقشة تفصيلية للنتائج المتوصل إليه

 :  الرئيسية أولاا: اختبار الفرضية

 حتية، ة التتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين رقمنة إدارة الموارد البشرية )البني

حة ة للصشبكة الاتصال، البرمجيات( و الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة العمومي

 .الجوارية العامرية

: H0داء ين الأدارة الموارد البشرية وتحسلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين رقمنة إ

 .الوظيفي في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بعين تموشنت

  : H1اء ن الأدتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين رقمنة إدارة الموارد البشرية وتحسي

 .الوظيفي في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بعين تموشنت
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 معامل الارتباط بيرسون للفرضية العامة : نتائج تحليل 14رقم الجدول 

قيمة مستوى  Nعدد الافراد 

معنوية الاختبار/ 

Sig. (2-tailed) 

 المتغيرات الارتباط بيرسون  معامل 

40 0.00 

 

رقمنة إدارة الموارد  **0.994

 البشرية

 الأداء الوظيفي

 22نسخة  SPSSبرنامج  المصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على

مل ، والذي يعرض نتائج تحليل معا14في ضوء النتائج الواردة في الجدول رقم 

 0.994ت الارتباط بيرسون لاختبار الفرضية العامة، يتضح أنّ قيمة معامل الارتباط بلغ

موارد ة الوهي قيمة مرتفعة جداً وتشير إلى وجود علاقة طردية قوية جداً بين رقمنة إدار

موشنت. تعين شرية و الأداء الوظيفي داخل المؤسسة العمومية للصحة الجوارية العامرية بالب

لى أن (، وهو ما يدل ع0.05أصغر من ) (Sig = 0.00) كما أن مستوى الدلالة الإحصائية

 .هذه العلاقة ذات دلالة إحصائية قوية وليست ناتجة عن الصدفة

م قبول التي تنفي وجود علاقة، ويت H0بناءً على ذلك، يتم رفض الفرضية العدمية 

 رة المواردالتي تفيد بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين رقمنة إدا H1الفرضية البديلة 

 .البشرية وتحسين الأداء الوظيفي

ة، لرقميهذا يؤكد أن توجه المؤسسة نحو الرقمنة من خلال تطوير البنية التحتية ا

داء أجيات حديثة، قد انعكس إيجابياً على مستوى وتوسيع شبكة الاتصالات، وتبني برم

و ت، أالعاملين، سواء من حيث الكفاءة، السرعة في إنجاز المهام، تحسين جودة الخدما

ولها، د تم قبسة قالالتزام بالأنظمة والمعايير. وبالتالي يمكن القول إن الفرضية العامة للدرا

 في داخللوظيارافعة أساسية لتطوير الأداء  مما يعزز الطرح القائل بأن التحول الرقمي يمثل

 .المؤسسات العمومية الصحية

 

 الفرعية: اختبار الفرضيات-2

 الأولى: الفرعية اختبار الفرضيات -أ
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ات( و المعدوتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البنية التحتية التكنولوجية )الأجهزة 

 .الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة

 فرية الفرضية الصH0  :لتحتية لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البنية ا

 .التكنولوجية )الأجهزة والمعدات( و الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة

  الفرضية البديلةH1 :ة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البنية التحتي

 .مؤسسةالتكنولوجية )الأجهزة والمعدات( و الأداء الوظيفي للعاملين بال

 : نتائج تحليل معامل الارتباط بيرسون للفرضية الفرعية الاولى15الجدول رقم 

قيمة مستوى  Nعدد الافراد 

معنوية الاختبار/ 

Sig. (2-

tailed) 

الارتباط  معامل 

 بيرسون 

t المتغيرات المحسوبة 

40 0.01 

 

)البنية التحتية  2.95 **0.622

التكنولوجية 

)الأجهزة و 

 المعدات(   

 الوظيفي  الاداء

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

ون بين ( الذي يعرض تحليل معامل الارتباط بيرس15بناءً على نتائج الجدول رقم )

ة أن قيم تبينيالبنية التحتية التكنولوجية )الأجهزة والمعدات( والأداء الوظيفي للعاملين، 

ا يعكس موهي قيمة موجبة متوسطة تميل إلى القوة،  (**r = 0.622) ط بلغتمعامل الارتبا

 لوظيفي.اء اوجود علاقة طردية معتبرة بين توفر الأجهزة والمعدات التكنولوجية وجودة الأد

عاليتهم زيادة فولين فكلما تحسنت البنية التحتية التكنولوجية، انعكس ذلك إيجاباً على أداء العام

(، مما 0.05أصغر من الحد المعياري ) (Sig = 0.01) ا أن مستوى الدلالةالإنتاجية. كم

ذلك،  إلى يعني أن هذه العلاقة ذات دلالة إحصائية مؤكدة وليست ناتجة عن الصدفة. إضافة

 0.05ية وهي أكبر من القيمة الجدولية عند مستوى معنو (2.95المحسوبة =  t) بلغت قيمة

 .اسةالنتيجة ويعزز إمكانية تعميمها على مجتمع الدر، ما يدعم قوة 38ودرجات حرية 
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التي تنفي  (H0) وعليه، فإن هذه المعطيات تؤدي إلى رفض الفرضية الصفرية

 وجود علاقة ذات دلالة بين الأجهزة والمعدات والأداء الوظيفي، والقبول بالفرضية البديلة

(H1)  .ومن الناحية العملية، يشير هذا التي تؤكد وجود علاقة دالة إحصائياً بين المتغيرين

إلى أن الاستثمار في البنية التحتية التكنولوجية وتوفير أجهزة ومعدات حديثة يسهم بشكل 

فعال في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، سواء من حيث سرعة إنجاز المهام، أو دقة العمل، 

ح النتائج أن المؤسسة كلما أو القدرة على التكيف مع متطلبات بيئة العمل الرقمية. كما توض

دعمت هذا الجانب المادي من التحول الرقمي، كلما تمكنت من خلق بيئة عمل أكثر إنتاجية 

 .وكفاءة، مما يعزز من قدرتها التنافسية ويضمن استمرارية تحسين أدائها المؤسسي

 :الثانيةاختبار الفرضية الفرعية -ب

ظيفي ء الوتصال وقواعد البيانات و الأداتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين شبكة الا

 .للعاملين بالمؤسسة

ال بين شبكة الاتصلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية :  H0الفرضية الصفرية  .1

 .وقواعد البيانات و الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة

قواعد بين شبكة الاتصال وتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة  .2

 .يانات و الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسةالب

 يةالثان: نتائج تحليل معامل الارتباط بيرسون للفرضية الفرعية 16الجدول رقم 

قيمة مستوى  Nعدد الافراد 

معنوية الاختبار/ 

Sig. (2-

tailed) 

الارتباط  معامل 

 بيرسون 

t المتغيرات المحسوبة 

40 0.02 

 

 شبكة الاتصال 2.71 **0.583

 الاداء الوظيفي 

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

يتضح من نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية أن هناك علاقة ارتباط إيجابية 

ومعنوية بين شبكة الاتصال وقواعد البيانات من جهة، والأداء الوظيفي للعاملين من جهة 

وهي قيمة تظُهر وجود علاقة ارتباط  (r = 0.583) معامل الارتباطأخرى. فقد بلغت قيمة 
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متوسطة القوة تميل إلى الارتفاع، ما يعني أن تحسن جودة شبكات الاتصال وتكامل قواعد 

 = Sig) البيانات يؤدي مباشرة إلى تحسن الأداء الوظيفي. كما أن قيمة مستوى الدلالة

، ما يثبت أن النتائج ذات دلالة (α = 0.05) اريجاءت أقل بكثير من المستوى المعي (0.02

المحسوبة  t إحصائية عالية ويستبعد أن تكون وليدة الصدفة. إضافة إلى ذلك، فإن قيمة

( تتجاوز القيمة الجدولية عند نفس درجة الحرية، الأمر الذي يعزز قوة الاختبار 2.71)

التي  (H0) ض الفرضية الصفريةويؤكد استقرار العلاقة الإحصائية. وبناءً عليه، يتم رف

التي تثبت وجود علاقة ذات دلالة  (H1) تنفي وجود علاقة، والقبول بالفرضية البديلة

 .إحصائية

م هذه النتيجة تكشف عن أهمية كبرى لشبكات الاتصال وقواعد البيانات في دع

ومات ى المعلل إلالأنشطة اليومية داخل المؤسسة؛ إذ يمُكّن التكامل بينهما العاملين من الوصو

. كما قسامبشكل أسرع وأكثر دقة، مما يسهل عمليات التنسيق ويعزز التعاون بين مختلف الأ

 ضعف أن توفر شبكة اتصال فعاّلة يختصر الوقت ويقلل من الأخطاء المرتبطة بتأخر أو

 تخاذقة لاتدفق المعلومات، في حين تتيح قواعد البيانات المهيكلة والموثوقة مرجعية دقي

 لارتباطابات القرارات الإستراتيجية والتشغيلية. وبالتالي، فإن هذه النتيجة لا تكتفي بإث

لاتصال لتية الإحصائي، بل تحمل دلالات عملية مفادها أن أي استثمار في تطوير البنية التح

سة لمؤساوإدارة قواعد البيانات سينعكس بصورة مباشرة على كفاءة الأداء وتحقيق أهداف 

 .ار التحول الرقميضمن مس

 

 

 :الثالثةاختبار الفرضية الفرعية -ج

ين للعامل ظيفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرمجيات والأنظمة الرقمية و الأداء الو

 .بالمؤسسة

الأنظمة وبين البرمجيات توجد علاقة ذات دلالة إحصائية : لا  H0الفرضية الصفرية  .3

 .لين بالمؤسسةالرقمية و الأداء الوظيفي للعام

نظمة بين البرمجيات والأتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية : H1الفرضية البديلة  .4

 .الرقمية و الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة

 لثة: نتائج تحليل معامل الارتباط بيرسون للفرضية الفرعية الثا 17الجدول رقم
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قيمة مستوى  Nعدد الافراد 

معنوية الاختبار/ 

Sig. (2-

tailed) 

الارتباط  معامل 

 بيرسون 

t المتغيرات المحسوبة 

40 0.03 

 

 البرمجيات 2.45 **0.551

 الاداء الوظيفي 

 22نسخة  SPSSالمصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

ن ية بيبما أنّ الفرضية الفرعية الثالثة تنصّ على وجود علاقة ذات دلالة إحصائ

خدام ها باستتبارمة الرقمية والأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة، فقد تمّ اخالبرمجيات والأنظ

ة معامل ( أوضحت أنّ قيم17معامل الارتباط بيرسون، والنتائج الواردة في الجدول رقم )

لمتغيرين. تدلّ على وجود علاقة ارتباط موجبة متوسطة القوة بين ا (r = 0.551) الارتباط

نّ العلاقة ، مما يعني أ0.05أقل من  Sig. = 0.03لالة الإحصائية كما أنّ قيمة مستوى الد

 tيمة %. إضافة إلى ذلك، فإنّ ق5ليست عشوائية بل هي ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 زّزيع ما وهو ،(38 حرية درجة عند 2.02 ≈)تفوق القيمة الجدولية  (2.45) المحسوبة

 .د صحة الارتباط الملاحظويؤكّ  النتيجة

ود علاقة التي تنفي وج (H0) لاقاً من هذه النتائج، يتمّ رفض الفرضية الصفريةانط

التي تؤكّد  (H1) بين البرمجيات والأنظمة الرقمية والأداء الوظيفي، وقبول الفرضية البديلة

 الأنظمةات ووجود علاقة دالة إحصائياً بينهما. ويسُتنتج أنّ اعتماد المؤسسة على البرمجي

 بسيطتبشكل إيجابي في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، سواء من حيث  الرقمية يساهم

نّ قوة ير أغالإجراءات، أو تسهيل الوصول إلى المعلومات، أو تعزيز فعالية إنجاز المهام. 

 اد أخرى مثل( تعكس أنّ أثر البرمجيات يظلّ محدوداً مقارنة بأبع0.551العلاقة المتوسطة )

مة لأنظادعي من المؤسسة العمل على تحسين مستوى استغلال هذه الكوادر البشرية، ما يست

 .وتطوير تكوين الموظفين لزيادة فاعلية توظيفها في خدمة الأداء الوظيفي
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 : خلاصة

باط بناءً على النتائج المستخلصة من اختبار الفرضيات باستخدام معامل الارت

دلالة  ذات ، حيث أثبتت التحليلات وجود علاقةبيرسون، يتضح أنّ الفرضية العامة قد تأكدت

 لدراسة.حل اإحصائية بين رقمنة إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء الوظيفي بالمؤسسة م

نولوجية ية التكلتحتغير أنّ قوة هذه العلاقة تباينت بين مختلف أبعاد الرقمنة؛ إذ برزت البنية ا

 دهم،في رفع كفاءة العاملين وتحسين مردو بما تتضمنه من أجهزة ومعدات كعامل أساسي

نسيق الت كما ساهمت شبكات الاتصال وقواعد البيانات في تسهيل انسياب المعلومات وتعزيز

 والسرعة في إنجاز المهام، مما انعكس إيجابياً على جودة الأداء.

عف ضبرتبط يفي المقابل، جاء أثر البرمجيات والأنظمة الرقمية محدوداً، وهو ما قد  

النظر  عادةإاستغلالها أو بعدم ملاءمتها الكاملة لاحتياجات المؤسسة، الأمر الذي يستوجب 

 لالرقمنة ار افي أساليب تسييرها وتكييفها مع طبيعة العمل. وعليه يمكن القول إنّ إنجاح مس

مع  وجيةيرتكز فقط على توفير الوسائل التقنية، بل يتطلب كذلك تكامل الجوانب التكنول

ً شاملاً ومستدامالم ً فرافقة الفعاّلة في الاستخدام والتسيير، بما يضمن تحسينا ء ي الأداا

 .الوظيفي
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 الخاتمة

نى اً لا غاتيجيختاماً، يمكن القول إن رقمنة إدارة الموارد البشرية أصبحت خياراً استر

واردها ير مفي تسيعنه بالنسبة للمؤسسات الحديثة التي تسعى إلى تحقيق الكفاءة والفعالية 

حسب، دة فالبشرية. فالتحول الرقمي في هذا المجال لا يقتصر على إدخال أدوات تقنية جدي

ة تية ذكيلومابل يمثل نقلة نوعية في فلسفة الإدارة نفسها، من خلال الاعتماد على أنظمة مع

 زيزعقادرة على تحسين عمليات الاستقطاب والتوظيف، وتبسيط الإجراءات الإدارية، وت

قاعدة  وفيرمتابعة الأداء والتقييم بشكل أكثر دقة وموضوعية. كما أن الرقمنة تساهم في ت

، ت دقيقةعطيامبيانات متكاملة وموثوقة، تسمح للإدارة باتخاذ قرارات استراتيجية مبنية على 

 .فينالأمر الذي ينعكس إيجاباً على تحسين جودة الخدمات المقدمة ورفع كفاءة الموظ

ل ح المجاة يفتنب ذلك، فإن إدماج التكنولوجيا الرقمية في إدارة الموارد البشريإلى جا

 ية، بمادارأمام تعزيز الاتصال الداخلي وتسهيل تبادل المعلومات بين مختلف المستويات الإ

ً أكبر  ين لتكوليعزز الشفافية ويقلل من مظاهر البيروقراطية. كما يتيح للعاملين فرصا

تماء الانباراتهم، مما يرفع من دافعيتهم نحو الإنجاز ويقوي إحساسهم المستمر وتنمية مه

ؤسسات الم المؤسسي. وفي ظل تسارع وتيرة التغيرات العالمية وتزايد التحديات التي تواجه

لات العمومية والخاصة على حد سواء، تصبح الرقمنة أداة ضرورية لمواكبة هذه التحو

 .ونةوضمان استمرارية الأداء بكفاءة ومر

قنية يلة توبناءً على ما سبق، يتضح أن رقمنة إدارة الموارد البشرية ليست مجرد وس

ل بل هي خيار استراتيجي محوري يساهم في إرساء قواعد إدارة عصرية وفعالة، ويشك

 .تدعامة أساسية لتحسين الأداء الوظيفي وتحقيق التنمية المستدامة داخل المؤسسا

دارة إقمنة تشير نتائج الدراسة الميدانية حول أهمية ري، فاما من حيث الجانب الميدان

اقع ووضح الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي إلى مجموعة من الاستنتاجات التي ت

 SPSSالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بالعامرية. فمن خلال الاعتماد على برنامج 

 وتحقيق لعملدوراً محورياً في رفع كفاءة ا وتحليل مختلف الفرضيات، تبين أن الرقمنة تلعب

عن  قيقةدالفعالية، غير أن أثرها يختلف من مكون إلى آخر، الأمر الذي يسمح برسم صورة 

 .مدى نجاح عملية التحول الرقمي داخل المؤسسة

 ي علاقةلوظيفأظهرت الدراسة أنّ العلاقة بين رقمنة إدارة الموارد البشرية والأداء ا 

ملين العا لالة إحصائية، مما يؤكد فعالية التحول الرقمي في رفع كفاءةقوية وذات د

 وتحسين الأداء.
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 يب لحواسأوضحت النتائج أنّ البنية التحتية التكنولوجية المتمثلة في الأجهزة وا

ة وخدمات الإنترنت كان لها أثر إيجابي واضح على سرعة الإنجاز ودقة معالج

 المهام.

  فق هيل تدالاتصال وقواعد البيانات الرقمية ساعدت على تسبينت الدراسة أنّ شبكات

ً عالمعلومات، وتعزيز التنسيق، وتسريع عملية اتخاذ القرار بما انعكس إيجا لى با

 جودة العمل.

 مية الرق كشفت النتائج عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرمجيات والأنظمة

يط مما يدل على مساهمتها في تبسوالأداء الوظيفي، وإن كانت متوسطة القوة، 

 الإجراءات وتحسين المردودية.

 ي، لوظيفأظهرت التحليلات أنّ مكونات الرقمنة تسهم بشكل متفاوت في دعم الأداء ا

 حيث برزت بعض الأبعاد بقوة مقارنة بأبعاد أخرى.

 ل تكام توصلت الدراسة إلى أنّ تحقيق الاستفادة القصوى من مشروع الرقمنة يتطلب

ي ع عناصره وتكييفها مع احتياجات المؤسسة لضمان تحسين شامل ومستدام فجمي

 الأداء الوظيفي.

 توصيات الدراسة :

 علمية توصيات-أ

 يفي الوظ ضرورة إجراء المزيد من الدراسات الميدانية حول أثر الرقمنة على الأداء

 .في قطاعات مختلفة للمقارنة بين النتائج وتوسيع دائرة الفهم العلمي

 راعي تلدعوة إلى تطوير مقاييس أكثر شمولية لقياس أثر مكونات الرقمنة، بحيث ا

 ً  .الأبعاد التقنية والتنظيمية والبشرية معا

 حتية، ة التتشجيع الباحثين على دراسة التفاعلات البينية بين عناصر الرقمنة )البني

 .الشبكات، البرمجيات( وكيفية تكاملها في التأثير على الأداء الوظيفي

 عملية توصيات -ب

 ثة ة حديالاستثمار في تحسين البنية التحتية التكنولوجية وتزويد المؤسسات بأجهز

 وشبكات اتصال فعالة لدعم التحول الرقمي.

 ل العمل على تطوير واستغلال البرمجيات والأنظمة الرقمية بشكل أفضل من خلا

 ة.تدريب العاملين وتكييف هذه الأنظمة مع طبيعة مهام المؤسس
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 ى ين علتعزيز ثقافة رقمية داخل المؤسسة عبر برامج تكوين مستمرة وتشجيع الموظف

 تبني الممارسات الرقمية في أدائهم اليومي.

 آفاق الدراسة:

 ت دراسة أثر الذكاء الاصطناعي على إدارة الموارد البشرية وخاصة في مجالا

 .التوظيف والتقييم

 ي فرقمي ت كعامل أساسي لإنجاح التحول الالبحث في أمن المعلومات وحماية البيانا

 .المؤسسات العمومية

 خل ظف داالتعمق في دراسة أثر التحول الرقمي على الصحة النفسية وجودة حياة المو

 .بيئة العمل

  تناول موضوع حوكمة الرقمنة في الموارد البشرية من خلال الأطر القانونية

 .والتنظيمية التي تضبط هذا التحول
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 لمراجعقائمة ا

 أولا: الكتب 

، إدارة وتقييييييييم الاداءبييييييين النظرييييييية و التطبيييييييقإبررررررراهيم محمررررررد الصررررررحا،  .1

 2013،دار جرير، عمان ،1ط

 1993رفررراعي محمرررد رفررراعي ، ادارة الأفرررراد ، القررراهرة ، دار نهرررا للطباعرررة ،  .2

. 

سرررين عبرررد م حمرررد محمرررد الحساسررري : أثرررر الحررروافز الماديرررة والمعنويرررة فررري تح .3

  10 فررررري وزارة التربيرررررة والتعلررررريم بسرررررلطنة عمررررران، الأكاديميرررررة أداء العررررراملين

 .2010/2011العربية البريطانية للتعليم العالي، 

فررررررـي  قررررررـهيرمضرررررران، التصررررررويت الإلكترونررررررـي وفررررررـرص تطب ديررررررعبررررررد المج .4

 ةيررررتعاون 02محررررل رقررررم  ـد،يررررانتخابررررات دول العررررـالم، النشررررـر الجررررـامعي الجد

 . 2021الدواجن، تلمسان الجزائر ،

لرررم دار الع 1ط، "المكتبيييات الرقميييية الحديثييية"،برررد المقصرررود أحمرررد النجرررار، ع .5

 2020و الايمان لنشر والتوزيع، مصر ، 

فيصرررررل حسرررررونة ، ادارة المررررروارد البشرررررررية ، عمررررران ، دار أسرررررامة للنشررررررر و  .6

 .2007التوزيع ، 

، دار الجامعرررررة  السيييييلوك الإنسييييياني فيييييي المنظمييييياتمحمرررررد سرررررعيد سرررررلطان،  .7

  2004رية، مصر، ،الجديدة ، الإسكند

رة ـي إدافـرررر ـررررـةينبـررررـراس محمـررررـد جاسـررررـم الأحبـررررـابي، أثـررررـر الإدارة الإلكترون .8

طررررة،  لازاريا دة،يرررالمرافـرررـق العامـرررـة، دراسـررررـة مقارنــرررـة، دار الجامعــررررـة الجد

 . 2018الإسكندرية، مصر ، 

 ثانيا: الرسائل والأطروحات الجامعية :

 دكتوراه:-أ

 المررروارد البشررررية فررري ظرررل الرقمنرررة: دراسرررة حالرررة مؤسسرررةإدارة »جنرررات فغرررول،  .1

 2019، 3، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر «اتصالات الجزائر
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 ماجستير:-ب

لة اوزنرررررا جررررري آسررررريا، تقيررررريم الاداء وعلاقتررررره بفعاليرررررة الاداء الررررروظيفي، رسرررررا .1

ماجسررررررتير، كليررررررة العلرررررروم الإنسررررررانية والاجتماعيررررررة، قسررررررم علررررررم الاجتمرررررراع، 

 2011-2010مل، جامعة الجزائر، تخصص تنظيم وع

 لبصرررير هنررررد، : أثررررر ضررررغوط العمررررل علررررى الأداء الرررروظيفي للعمررررال بالمنظمررررة، .2

مررررذكرة مكملررررة لنيررررل شررررهادة الماجسررررتير، تخصررررص تسرررريير المرررروارد البشرررررية، 

  2009كلية علوم التسيير، جامعة جيجل، 

 ماستر:-ج

 كفررراءات فررريأبصررير أحمرررد طالرررب ، دور تسرريير المررروارد البشررررية فرري تحسرررين ال .1

 المؤسسررررات ، مررررذكرة تخرررررج لنيررررل شررررهادة الماسررررتر ، كليررررة الحقرررروق و العلرررروم

 . 2018-2017مستغانم ، –السياسية ، جامعة عبد الحميد بن باديس 

سررررتر طوايبيررررة جليلررررة ، دور الرقمنررررة فرررري إدارة المرررروارد البشرررررية ، مررررذكرة ما .2

عبرررررد فررررري علررررروم التسررررريير تخصرررررص إدارة الاعمرررررال الاسرررررتراتيجية، جامعرررررة 

  .2022-2021الحميد بن باديس ، مستغانم، الجزائر، 

مرررردوري محمررررد وآخرررررون، رقمنررررة إدارة المرررروارد البشرررررية ، مررررذكرة تخرررررج  .3

فررري شرررعبة الحقررروق تخصرررص قرررانون  75/12مؤسسرررة ناشرررئة فررري اطرررار القررررار 

 .2024-2023عام ، المركز الجامعي مغنية، تلمسان ، 

 

 ثالثا: المجلات والمقالات العلمية:

ي فرررلرررد أحمرررد الصررررايرة: الأداء الررروظيفي لررردى أعضررراء الهيئرررات التدريسرررية خا .1

 الجامعرررات الأردنيرررة الرسرررمية مرررن وحمرررة نظرررر رؤسررراء الأقسرررام  فيرررا"، مجلرررة

 2011جامعة دمشق، العدد الأول والثاني جامعة مؤتة، الأردن، 

 دراسرررة بوطيبرررة مختاريررره حرررلال عرررامر نزهرررة تحرررت عنررروان نظرررام تقيررريم الأداء .2

ودوره فرررري اتخرررراذ القرررررار علررررى مسررررتوى إدارة المرررروارد البشرررررية،  الرررروظيفي

 .  2021، سنة 1المجلد  14مجلة تطوير العلوم الاجتماعية العدد 
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 -في سرررليم نعامرررة أنرررور جميرررل علررري: الضرررغوط المهنيرررة وعلاقتهرررا برررالأداء الررروظي .3

دراسررررة ميدانيررررة لرررردى المرررروظفين فرررري مكتبررررة الأسررررد الوطنيررررة بدمشررررق، مجلررررة 

للبحررروث والدراسرررات العلميرررة، العررردد الخرررامس، جامعرررة دمشرررق،  جمعرررة تشررررين

 2011سوية ، 

ث الشرررريخ المنرررراوي : تحليررررل الأسررررس النظريررررة المفهرررروم الأداء". مجلررررة الباحرررر .4

  2010/2009العدد السابع جامعة الجزائر، الجزائر، 

عبرررد الفتررراح صرررالح خليفرررات، شررررين محمرررد المطاريرررة أمرررر ضرررغوط العمرررل فررري  .5

وب ى مرررديري المررردارس الأساسرررية الحكوميرررة فررري  اقلررريم جنرررالأداء الررروظيفي لرررد

ن، الأردن"، مجلررررة جامعررررة دمشررررق، العرررردد الأول والثرررراني جامعررررة مؤتررررة، الأرد

2010 

ة عبررررد الكررررريم السرررركر: "أثررررر العدالررررة الإجرائيررررة فرررري الأداء الرررروظيفي دراسررررر .6

ريررررة، تحليليررررة الآراء المررررديرين فرررري الرررروزارات الأردنيررررة، مجلررررة العلرررروم الإدا

 2013دد الأول الجامعة الأردنية، الأردن، الع

جلررررة معبررررد المليررررك مزهررررودة: "الأداء بررررين الكتابررررة والفعاليررررة، مفهرررروم وتقرررريم.  .7

رة، العلررروم الإنسرررانية والاجتماعيرررة، العررردد الأول، جامعرررة محمرررد  خيضرررر بسرررك

 2001الجزائر، 

ء عثمررراني مصرررطفى، ادراة المررروارد البشررررية الرقميرررة ودورهرررا فررري تحسرررين أدا .8

دد ، العرررر08حكومررررة الالكترونيررررة، مجلررررة اقتصرررراد المررررال والأعمررررال، المجلررررد ال

  .2023، جامعة الشهيد حمه لخضر ، الوادي، 01

محمرررررد بررررروعتلي، ليليرررررة سرررررامي ، واقرررررع المنصرررررات الرقميرررررة و تأثيرهرررررا علرررررى  .9

بر، التنميررررة المسررررتدامة فرررري الجزائررررر، دراسررررة ميدانيررررة ز قياسررررية ، مجلررررة الررررد

 2022،  09العدد 

السررررررعيد، العيررررررداني اليرررررراس، اثررررررر الابررررررداع فرررررري تحسررررررين الأداء  مغربرررررري .10

ة ، الرررروظيفي، مجلررررة المعيررررار ، مخبررررر الاقتصرررراد الحررررديث و التنميررررة المسررررتدام

 2022، جامعة الجزائر ، الجزائر، 02، العدد 12المجلد 

ياسرررررر خضرررررير عبررررراس، رقمنرررررة إدارة المررررروارد البشررررررية وتأثيرهرررررا فررررري  .11

لين دراسرررررة اسرررررتطلاعية فررررري كليرررررة الادارة السرررررلوك المكتبررررري المسرررررتدام للعرررررام
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، 57والاقتصررررراد ، الجامعرررررة المستنصررررررية، مجلرررررة الجامعرررررة العراقيرررررة، العررررردد 

 .، د ت3الجزء 

 رابعا: الملتقيات و المداخلات العلمية :

عاشرررور برررراي بررررومرزاق، عمرررر غاليررررب، آفرررراق رقمنرررة إدارة المرررروارد البشرررررية  .1

قرررى الالكترونيرررة، أبحررراث الملتبالمؤسسرررات العموميرررة للصرررحة كمررردخل لرررلإدارة 

الرررررروطني حررررررول : جررررررودة الخرررررردمات فرررررري ظررررررل التحررررررول الرقمرررررري والإدارة 

الالكترونيرررررة فررررري المؤسسرررررات الجزائريرررررة رهانرررررات وتحرررررديات تقيررررريم الواقرررررع 

  .09، الجزائر، دت ، ص2واستشراف الواقع، جامعة البليدة 

 خامسا: المواقع الالكترونية:

1. Audrey Gervoise, La dégitalisation des RH: définition, 

enjeux, attentes, exemple, 20/03/2025, disponible sur 

https://culture-rh.com/digitalisation-rh-definition-enjeux-

attentes-exemple/, visité le 08/06/2025, à 09:36 

2. Diann Daniel, digital HR, tech target, 30/08/2018, available at 

https://www.techtarget.com/searchhrsoftware/definition/digita

l-HR, visited in 02/06/2025, 11:42. 

3. Julie BULMASH, Human ressources management and 

technology, 

https://catalogue.pearsoned.ca/assets/hip/us/hip_us_pearsonhi
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 قائمة الملاحق

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
تموشنت عين-بلحاج بوشعيب ةجامع  

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 
علوم التسييرقسم   

تسيير الموارد البشرية:تخصص    
 

 

 

   السادة والسيدات إطارات، موظفو المؤسسة:

ي للدراسة الت لجمع المعلومات اللازمة ي صممذال بيانالاست اهذ أيديكمنضع بين  أنيشرفنا     
همية أ  عنوانتسيير الموارد البشرية بفي  الماسترنقوم بإعدادها استكمالا للحصول على شهادة 

 موميةرقمنة إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي دراسة حالة المؤسسة الع
ن طرفكم ن الإجابات المقدمة مأونحيطكم علما  ، تموشنت بعين" العامرية"للصحة الجوارية 

ر الشك نشكركم جزيل ، و فقط لأغراض البحث العلمي إلاحظى بالسرية التامة ولن تستخدم ست
امل يكم ع، فمشاركتكم ضرورية ورأ على مساهمتكم الجادة في الإجابة على العبارات المرفقة

 أساسي من عوامل نجاحها. 
                                                                والتقدير الشكرفائق ولكم منا  

 

 العبارة التي ترون أنها تناسبكم.أمام )×( وضع الإشارة  الرجاء   

 الجزء الأول : المعلومات الشخصية

 الجنس-1
 أنثى ذكر

  

 العمر-2

 إلى  19من 
 30اقل من 

 سنة 

 إلى 30من 
 40 قل من ا

 سنة

 إلى 40من 
 50 اقل من 
 سنة

 50أكبر من 
 سنة

 

     

3-
مستوى ال

 التعليمي

 شهادات اخرى دراسات عليا جامعي  ثانوي  اقل  أومتوسط 

     

 الخبرة-4
 05 قل منأ

 سنوات

 

إلى  05 من
 10قل من أ

 تسنوا

 10 من
اقل  إلىسنوات 

  سنة15 من 

 15من أكثر 
 سنة

 

    

 الموارد البشرية )المتغير المستقل( إدارةرقمنة   لثاني:االجزء 

 سلم القياس عبارةال الرقم

 استبيان
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غير   

موافق 

 بشدة

غير 

مواف

 ق

محاي

 د

مواف

 ق

مواف

ق 

 بشدة

   )البنية التحتية التكنولوجية )الأجهزة و المعدات( البعد الأول :  

      .تمتلك المؤسسة رؤية استراتيجية واضحة في مجال الرقمنة   05

 تحرص المؤسسة على توفير العتاد الرقمي واللواحق اللازمة بشكل 06

 .كافٍ لمختلف هياكلها وأقسامها

     

 مستمرتوفر المؤسسة دعماً فنياً متخصصاً يضمن التشغيل السليم وال   07

 .للأجهزة

     

 لباتتلبي البرامج والمعدات الرقمية المتاحة في المؤسسة مختلف متط 08

 .ول الرقميالتح

     

تسعى إدارة المؤسسة إلى تحديث وصيانة معدات الإعلام الآلي    09

 .بصورة منتظمة

     

 البعد الثاني: شبكة الاتصال

توفر المؤسسة خدمة إنترنت عالية السرعة إلى جانب بريد إلكتروني مخصص  12

 .لمختلف أقسامها

     

 واصلهيل عملية الاتصال والتتسهم شبكات الإنترنت والإنترانت في تس 13

 ً  .مع المستخدمين والمؤمّن لهم اجتماعيا

     

ة ر شبكيتم استخراج المعلومات المتعلقة بالمؤمّن لهم اجتماعياً عب   14

 .إلكترونية خاصة بالمؤسسة

     

      .تمتلك المؤسسة منصة رقمية مخصصة لتسيير خدماتها   15

      .يانات منظمة وشاملةتتوفر لدى المؤسسة قواعد ب 16

 تخضع قواعد البيانات لإجراءات أمان وحماية فعاّلة لضمان سرية 17

 .وسلامة المعلومات

     

 البعد الثالث: البرمجيات

ائهم توفر المؤسسة لموظفيها برمجيات حديثة تساعدهم على تحسين أد   18

 .الوظيفي

     

بالمرونة والسهولة في  تتسم البرمجيات المستخدمة في المؤسسة 19

 .التعامل

     

     تساهم الأنظمة البرمجية المعتمدة في تعزيز سرعة الاتصال والتواصل  20
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 الجزء الثالث: الأداء الوظيفي

نشكركم على حسن                                                                                      
 تعاونكم

 

 

 .داخل المؤسسة

يواجه الموظفون أحياناً بعض الصعوبات عند استعمال بعض  21

 .البرمجيات

     

مات أسهمت البرمجيات المعتمدة في تسهيل عملية مراقبة وتقييم الخد 22

 .داخل المؤسسة

     

 سلم القياس لعبارةا الرقم

غير   

موافق 

 بشدة

غير 

مواف

 ق

محاي

 د

مواف

 ق

مواف

ق 

 بشدة

      أسهمت الرقمنة في تنمية معارفك وخبراتك المهنية. 23

      .كساعدت الوسائل الإلكترونية في اختصار الوقت أثناء إنجاز مهام 24

يتوفر في بيئة العمل كل ما يلزم من إمكانيات رقمية )حاسوب،  25

 .إنترنت...(

     

      .اليةعاءة تمُكّنك الأنظمة الرقمية المطبقة بالمؤسسة من أداء مهامك بكف 26

تساهم الأدوات الرقمية في تحسين جودة الخدمات المقدمة داخل  27

 .المؤسسة

     

      .كعمالأعلى مستويات الدقة والإتقان في تنفيذ تحرص دائماً على بلوغ أ 28

      .لديك الدافعية والرغبة الكاملة لإنجاز مهامك 29

      .مؤسسةتلتزم بالأنظمة والتعليمات والإجراءات المعمول بها داخل ال   30

      .يعتمد تقييم الأداء الوظيفي على معايير علمية دقيقة وواضحة 31

      .تقييم الأداء مستوى أدائك الفعلي بشكل منصف وفعال يعكس نظام 32

      .تمتلك معرفة وافية بالمهام والوظائف الموكلة إليك   33

      يةترونلديك خبرة عملية في التعامل مع مختلف البرامج والأنظمة الإلك 34
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