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 : الملخص
على ممارسات وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة في مؤسسة   تتناول هذه الدراسة تأثیر الرقمنة

و�الة عین تموشنت. اعتمد ال�احث على المنهج الوصفي والتحلیلي  –اتصالات الجزائر 

لاستعراض المفاه�م الأساس�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة (التخط�ط، التوظ�ف، التدر�ب، التقی�م، 

افة إلى تعر�ف الرقمنة وخصائصها وتحسین ظروف العمل والسلامة المهن�ة)، �الإض

 .وأنواعها ودوافعها والتحد�ات المرت�طة بها

استب�انًا ورقً�ا على  60في الجانب التطب�قي، استُخدم المنهج الحقلي من خلال توز�ع 

%)  85استب�انًا صالحًا للتحلیل (معدل استجا�ة  57موظفي المدیر�ة العمل�ات�ة، جُمعت منها 

عُولجت الب�انات  .كما أجر�ت ست مقابلات ش�ه منظمة بهدف الإثراء النوعي للنتائج  .

 Cronbach’s) ، حیث خضعت لأخت�ارات الث�ات 27الإصدار  SPSS �استخدام برنامج

α = 0.935 واخت�ارات التوز�ع   (0.70 <لواقع الرقمنة؛ جم�عها  0.903للمحور العام و ،

، فضلاً عن (0.05 < 0.300و Kolmogorov–Smirnov: Sig. = 0.200) الطب�عي

 Post أحادي العامل مع ANOVA واخت�ار (Pearson’s r) تحلیل معاملات الارت�اط

Hoc Tukey عند دلالة p < 0.05 . 

أظهرت النتائج المحسو�ة أن التحول الرقمي أسهم في ز�ادة دقة التنبؤ �احت�اجات الموارد  

ال�شر�ة، وتقلیل زمن دورة التوظ�ف، وتعز�ز فعال�ة برامج التدر�ب والتطو�ر، وتوفیر ب�انات  

فور�ة لتقی�م الأداء، ورفع مستوى السلامة المهن�ة. وتوصي الدراسة بتعز�ز البن�ة التحت�ة 

رقم�ة وتدر�ب الموظفین على استخدام الأدوات التكنولوج�ة لضمان استمرار�ة وفعال�ة ال

 .التحول الرقمي 

الكلمات المفتاح�ة هي: الرقمنة، إدارة الموارد ال�شر�ة، التحول الرقمي، التخط�ط الوظ�في، 

 .، تحسین ظروف العمل، السلامة المهن�ة، البن�ة التحت�ة الرقم�ةالتوظ�ف، التدر�ب والتطو�ر



 

 

Abstract 

This study examines the impact of digitization on human resource 
management (HRM) functions at Algérie Télécom’s Aïn Témouchent 
branch. A descriptive-analytical approach was used to review core 
HRM concepts—planning, recruitment, training, performance evalua-
tion, and occupational safety—alongside definitions, characteristics, 
types, drivers, and challenges of digitization. 

In the empirical section, a field research methodology was employed 
by distributing 60 paper questionnaires to operational-directorate 
staff, yielding 57 valid responses (85% response rate) . Six semi-struc-
tured interviews were also conducted to enrich the qualitative find-
ings . Data were processed with SPSS v.27, including reliability testing 
(Cronbach’s α = 0.935 for the overall impact scale and 0.903 for the 
digitization-reality scale; both > 0.70) , normality assessments (Kol-
mogorov–Smirnov: Sig. = 0.200 and 0.300 > 0.05), Pearson correla-
tion analyses, and one-way ANOVA with Post Hoc Tukey at p < 0.05  

Computed results indicate that digital transformation has enhanced 
forecasting accuracy for HR needs, reduced recruitment cycle time, 
improved training and development efficiency, provided real-time 
performance evaluation data, and increased workplace safety. The 
study recommends strengthening digital infrastructure and training 
staff on technological tools to ensure the sustainability and effective-
ness of the digital transition . 

 

Keywords: Digitization; Human Resource Management; Digital Trans-
formation; Workforce Planning; Recruitment; Training and Develop-
ment; Improvement of Working Conditions; Occupational Safety; Dig-
ital Infrastructure. 
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 :المقدمة 
عنصرًا أساسً�ا لا   في س�اق الثورة الصناع�ة وازدهار الثورة الرقم�ة العالم�ة، أص�حت الرقمنة

�مكن الاستغناء عنه في تطو�ر طرق العمل وز�ادة فعالیتها. لم تظل التقن�ات الرقم�ة وسیلة  

مساعدة فحسب، بل أص�حت قوة استرات�ج�ة تعید تشكیل اله�اكل التنظ�م�ة وطرق اتخاذ 

 القرار في داخل المؤسسات. 

لطالما �انت إدارة الموارد ال�شر�ة محور أي منظمة، حیث تر�ز على جذب الكفاءات و 

وتطو�رها والحفاظ علیها، ومع ذلك تواجه ممارساتها التقلید�ة العدید من التحد�ات في 

من ناح�ة سرعة العمل�ات أو دقة المعلومات أو قدرة  االتك�ف مع التغیرات الرقم�ة، سواء

 .الموظفین على التك�ف مع الأدوات الحدیثة

في الجزائر، ومع تزاید مشار�ع التحول الرقمي في القطاعات المتنوعة، أص�حت مؤسسة  

اتصالات الجزائر مثالاً ُ�حتذى �ه في اعتماد الحلول التقن�ة لتحسین جودة الخدمات المقدمة. 

من تخط�ط  –في هذه المؤسسة   من المحتمل أن الوظائف الرئ�س�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة

تتأثر �شكل م�اشر �الرقمنة، سواء  –الكوادر والتوظ�ف والتدر�ب والتقی�م والأمن الوظ�في 

من خلال أنظمة المعلومات الإدار�ة أو تطب�قات التوظ�ف الإلكتروني أو المنصات التعل�م�ة 

تحد�ات المرت�طة �مدى الافتراض�ة. لكن هذا التأثیر قد یثیر في الوقت ذاته مجموعة من ال

تحت�ة الرقم�ة، وقدرة المهنیین في الموارد ال�شر�ة على استخدام الأدوات استعداد البن�ة ال

  .، وملاءمة الس�اسات الداخل�ة مع احت�اجات العصر الرقمي�شكل �فء الجدیدة

إدارة  ممارسات وظائفالرقمنة على  أثر لمن هذا المنظور، تهدف هذه الدراسة إلى تحلی

 .الموارد ال�شر�ة في مؤسسة اتصالات الجزائر
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 : الإشكال�ة

 و�ناء على ذلك، تطرح الدراسة إشكال�ة رئ�س�ة أساس�ة:

ارد ال�شر�ة في مؤسسة  و وظائف إدارة الم  ممارسات الرقمنة على وأثر  واقعهو ما 

 ؟و�الة عین تموشنت   اتصالات الجزائر

 : الرئ�س�ةالأسئلة 

  تقن�ات الرقمنة فيعلى  و�الة عین تموشنت  مؤسسة اتصالات الجزائرتعتمد هل  .1

 وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة؟ل  ممارساتها 

و�الة  وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة �مؤسسة اتصالات الجزائر تعزز منهل الرقمنة  .2

 ؟ عین تموشنت 

 : التال�ة فرع�ةالالأسئلة الأخیر �مكن طرح الفرعي  ا السؤالذو من ه

�مؤسسة اتصالات  ال�شر�ة المواردتخط�ط  في ممارسة وظ�فةتحسن الرقمنة هل  •

 ؟ و�الة عین تموشنت  الجزائر

 �مؤسسة اتصالات الجزائرالتوظ�ف والاستقطاب تدعم جودة عمل�ات هل الرقمنة  •

 ؟ و�الة عین تموشنت 

و�الة عین  اتصالات الجزائر�مؤسسة  التدر�ب والتطو�رمستوى  منالرقمنة تز�د هل  •

 ؟ تموشنت 

�مؤسسة  سلامة العمل وفعال�ة انظمة السلامة المهن�ة   ظروف الرقمنة تعزز هل •

 ؟ و�الة عین تموشنت  اتصالات الجزائر

 

 

 

 



 

 ج 
 

 هي:  المنبثقة لرئ�س�ةا الفرض�اتو من 

 تقن�ات الرقمنة فيعلى  و�الة عین تموشنت  مؤسسة اتصالات الجزائرتعتمد  .1

 .وظائف إدارة الموارد ال�شر�ةل  ممارساتها 

و�الة عین  وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة �مؤسسة اتصالات الجزائر تعزز منالرقمنة  .2

 .تموشنت 

  :وفي هذا الس�اق، تم اعتماد الفرض�ات الفرع�ة التال�ة

  الجزائر�مؤسسة اتصالات  ال�شر�ة المواردتخط�ط  في ممارسة وظ�فةالرقمنة تحسن  •

 .و�الة عین تموشنت 

و�الة  �مؤسسة اتصالات الجزائرالرقمنة تدعم جودة عمل�ات التوظ�ف والاستقطاب  •

 .عین تموشنت 

و�الة  �مؤسسة اتصالات الجزائر المستوى التدر�ب والتطو�رعلى تز�د من الرقمنة  •

 .عین تموشنت 

�مؤسسة اتصالات الرقمنة تعزز ظروف سلامة العمل وفعال�ة انظمة السلامة المهن�ة  •

 .و�الة عین تموشنت  الجزائر

 :أهم�ة الدراسة

دورها في تحو�ل إدارة الموارد ال�شر�ة من نشاط تقلیدي إلى محور   تبرز الرقمنة  .1

 استرات�جي �ساهم في تحقیق المیزة التنافس�ة.

تعزز الدراسة فعال�ة العمل�ات الوظ�ف�ة والس�اسات الداخل�ة في إدارة الأعمال عبر   .2

 .اعتماد التقن�ات الرقم�ة

�المؤسسات الجزائر�ة، مع إمكان�ة  E-HRM تسد الدراسة فجوة �حث�ة في تطب�قات  .3

 .تعم�م النتائج على قطاعات أعمال أخرى 



 

 د 
 

 دراسة:ال أهداف 

تحدید مستوى استخدام نظم الرقمنة في مختلف أنشطة إدارة الموارد ال�شر�ة �مؤسسة  .1

  .اتصالات الجزائر

  .التخط�ط والتوظ�ف والتدر�ب والتقی�مممارسات وظائف الرقمنة على أثر تقدیر  .2

لتعز�ز دمج الأدوات الرقم�ة في استرات�ج�ات الموارد ال�شر�ة  سبل جدیدة اقتراح  .3

  .�المؤسسة

 دراسة:ال حدود 

  .عین تموشنت و�الة : تر�ز الدراسة على مؤسسة اتصالات الجزائر مكان�ة  .1

موضوع�ة: تر�ز على خمس وظائف رئ�سة (التخط�ط، التوظ�ف، التدر�ب، التقی�م،  .2

  .المهن�ة)السلامة 

 

 



 

 

 

 

 

 



 إدارة الموارد ال�شر�ة   : الرقمنة و  الفصل الاول 

3 
 

  تمھید
مع استمرار التطورات التكنولوج�ة السر�عة وتوسع التطب�قات الرقم�ة في مجالات العمل، 

أص�حت الرقمنة حاجة استرات�ج�ة لكل منظمة ترغب في تعز�ز �فاءة ومرونة العمل�ات 

 الإدار�ة، لاس�ما في إدارة الموارد ال�شر�ة. 

إلى عرض الأطر المفاه�م�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة وتطورها من وظ�فة  فصلالیهدف هذا   

  محورتقلید�ة إلى وظ�فة استرات�ج�ة ترتكز على استثمار العنصر ال�شري وتحفیزه. یتناول ال

تعر�ف الرقمنة وسماتها وأنواعها وأس�اب اعتمادها والأدوات التقن�ة المرت�طة بها. �ما 

�ستعرض دوافع التحول الرقمي والتحد�ات اله�كل�ة والتقن�ة التي تواجهه في المؤسسات. 

حول تأثیر الرقمنة على تحلیل معمق لاحق تشكل هذه النقاط الأساس النظري الذي �مهد 

 مهام إدارة الموارد ال�شر�ة في شر�ة اتصالات الجزائر. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 إدارة الموارد ال�شر�ة   : الرقمنة و  الفصل الاول 
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 إدارة الموارد ال�شر�ة  : الم�حث الأول

الفقريَّ لأيِّ منظمةٍ تسعى إلى تحقیق أهدافها واستدامة تُعَدُّ إدارةُ المواردِ ال�شر�ةِ العمودَ 

نموها. ففي ظلِّ التنافس�ة المتصاعدة وتغیرات بیئات العمل، �اتت هذه الإدارةُ أكثرَ من 

كونها وظ�فة إجرائ�ة روتین�ة تُعنى �إجراءات التوظ�ف والرواتب، لتص�ح عمل�ة استرات�ج�ة 

، وتحفیزها، وضمان ملاءمة مهاراتها لاحت�اجات تشمل تخط�ط القوى العاملة، وتطو�رها

المؤسسة. یتناول هذا الم�حثُ مفاه�م وتعر�فات أساس�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة، و�ستعرض  

أهمیتها وأهدافها، قبل أن �ستعرض الوظائف الأساس�ة التي تضطلع بها هذه الإدارة في 

 .تعز�ز �فاءة الأداء وتنم�ة رأس المال ال�شري 

 إدارة الموارد ال�شر�ة  مفاه�م حول  : المطلب الأول

 تعر�ف إدارة الموارد ال�شر�ة.1.1

تطور مفهوم إدارة الموارد ال�شر�ة استجا�ة للتغیرات التي سببت ضغوط وقلق �بیر 

للمؤسسات ومنظمات العمل، والاهم من ذلك تغیرت نظرتها حول مسألة هامة والتي تعتبر  

إدارة الموارد ال�شر�ة، حیث انه لم �عد ینظر على ما ینفق على الموارد  نقطة تحول في عمل 

ال�شر�ة تكلفة دون عائد، بل هو استثمار ذو عوائد أكبر، أي إنفاق استثماري، وأص�حت أحد 

 الأصول والموجودات الق�مة في المنظمة والتي �جب تثمینه �شكل فعال ل�حقق منفعة وفائدة. 

 : 1سنتطرق ل�عض تعار�ف إدارة الموارد ال�شر�ة �التالي

الإدارة المسؤولة عن ز�ادة فاعل�ة الموارد ال�شر�ة في   Schuler عرفها  1981عام  •

 .المنظمة لتحقیق أهداف الفرد والمنظمة والمجتمع 

على انها عمل�ة خاصة �استقطاب الأفراد وتطورهم  "\Poole"\ عرفها  1990عام  •

 .والمحافظة علیهم في إطار تحقیق أهدافها وأهدافهم

 
 .دلیل أرمسترونج لممارسات إدارة الموارد البشریة (الطبعة الخامسة عشرة). منشورات كوجان بیج.(2020) . أرمسترونج، م1
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على أنها وظ�فة إدار�ة أساس�ة في المنظمة شأنها شأن  Briscoe عرفها  1992عام  •

 .�ق�ة الوظائف التنفیذ�ة الأخرى �وظ�فة الإنتاج ووظ�فة التسو�ق

على أنها النموذج المتمیز لإدارة العنصر ال�شري الذي  Storey"\ عرفها  1995عام  •

�سعى لتحقیق المیزة التنافس�ة من خلال وضع إسترات�ج�ة للحصول على موارد �شر�ة  

2تتمیز �الكفاءة والولاء والقدرة على الإبداع والابتكار والتجدید
1F.  

المنظمات، تعمل على تحقیق الاستخدام إدارة الموارد ال�شر�ة تمثل إدارة ووظ�فة أساس�ة في 

الأمثل للموارد ال�شر�ة التي تعمل فیها من خلال إسترات�ج�ة تشتمل على مجموعة من 

الس�اسات والممارسات المتعددة، �شكل یتوافق هذا الاستخدام مع إسترات�ج�ة المنظمة 

هي المسؤولة عن اتخاذ  ورسالتها و�ینهم في تحق�قهما، �مكننا القول أن إدارة الموارد ال�شر�ة

القرارات التي تحدد رؤ�ة وأهداف الموارد ال�شر�ة �ما �ضمن الاستخدام الفعال والأمثل لهذه 

الموارد لتأكید فعال�ة المؤسسة داخل بیئتها التنظ�م�ة ، أو هي مستودع �بیر للجهود الكامنة 

 . 3والتي یتم تطو�رها استرات�ج�ا للمنافسة والتمیز

 مراحل تطور إدارة الموارد ال�شر�ة  .1.2

إن إدارة الموارد ال�شر�ة في صورتها الحدیثة نتاج لعدد من التغیرات والتطورات التي تعود 

 :4لبدا�ة الثورة الصناع�ة

 تطور الح�اة الصناع�ة �عد الثورة الصناع�ة  •

كانت الثورة الصناع�ة بدا�ة للمشاكل الإنسان�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة، حیث اعتبرت 

العامل �منتج یُ�اع وُ�شترى، مع الاعتماد الأساسي على الآلات، مما أدى إلى ظهور  

الأعمال المتكررة. خلال هذه الفترة، تحقق ز�ادة في إنتاج السلع مقارنةً �فترة الحرف الیدو�ة 

ت الصغیرة التي �انت سائدة سا�قًا. ولكن على الرغم من ذلك، لم تكن هناك والصناعا
 

عمان،  01للنشر والتوزیع، الطبعة حجیم الطائي و أخرون، إدارة الموارد البشریة، قضایا معاصرة في الفكر الإداري، دار صفاء  وسفی 2
 26، ص 2008

 ، عمان،01عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة، بعد استراتیجي، دار وائل للنشر والتوزیع، الطبعة 3
 14 ، ص2005

 07ـ.02ص  0116عمان، ، 10نعیم إبراھیم الظاھر، تنمیة الموارد البشریة، عالم الكتب الحدیث، الطبعة ، 4
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أنظمة عمل وأجور نت�جة لصغر حجم المنظمات، مما أدى إلى المطالب لتلب�ة �عض 

الاحت�اجات مثل التعو�ض والتأمین وتأهیل العاملین. هذه المطالب أدت إلى ظهور نوع من  

  .نقا�ة" لاحقًا الجمع�ة التعاون�ة عُرفت بـ "طائفة" وتطورت لتص�ح "

 ظهور حر�ة الإدارة العلم�ة •

التغیرات التي أدت إلى بروز أهم�ة إدارة الموارد ال�شر�ة هي نشوء حر�ة الإدارة العلم�ة تحت 

 ق�ادة تایلور الذي وضع أر�ع أسس للإدارة: 

 �الطر�قة العلم�ةالطر�قة التجر�ب�ة  تغییر أي   أ. تطور حق�قي في الإدارة:

 المتصلة النشاط جوانب  وتوز�ع  .المرت�ة المنطق�ة والملاحظة الم�ادئ إلى تستند التي

نجاح إدارة الموارد  في الزاو�ة حجر �عتبره تایلور ب.الاخت�ار العلمي للعاملین: 

ومهاراتهم   كفاءاتهم من التحقق �عد الموظفین اخت�ار یتم حیث  ال�شر�ة،

 الوظ�فة مسؤول�ات  لتحمل

ج. الاهتمام بتنم�ة وتطو�ر الموارد ال�شر�ة وتعلمهم: 

التدر�ب  إلى �الإضافة الأداء، وطاعته ورغبته في الكامل العامل استعداد من التحقق

 .المطلوب  المستوى  إلى �ه للوصول المناسب 

إنتاج�ة   تحسین أن تایلور  �عتقد  د. التعاون الحق�قي بین الإدارة والموارد ال�شر�ة:

ز�ادة  عن الناتجة الزائدة الأر�اح من جزءًا منحه خلال من العامل

 .التكال�ف تقلیل العمل في صاحب  ورغ�ة الأجر رفع العامل في طموح بین یوازن  إنتاجیته

 نمو المنظمات العمال�ة:  •

تعد حر�ة الإدارة العلم�ة من العوامل المساعدة في نشوء المنظمات العمال�ة التي تطالب  

 وقلص ساعات العمل. .بز�ادة رواتب العمال

 بدا�ة الحرب العالم�ة الأولى:  •
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أظهرت الحرب العالم�ة الأولى الحاجة لاستخدام طرق جدیدة لاخت�ار الموظفین قبل  

تعیینهم، ومع تطور الإدارة العلم�ة وعلم النفس الصناعي بدء �عض المتخصصین في 

المساعدة في التدر�ب والرعا�ة الصح�ة ما ساعد في تكو�ن إدارة الموارد ال�شر�ة �مفهومها 

موارد �شر�ة مستقلة وأعد أو لبرنامج تدر�ب لمدیري هذه الأقسام الحدیث، ثم أنشأت أقسام 

  .1919�ل�ة بتقد�م برامج تدر�ب�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة  12، وقامت   1915عام 

 أنشأت الكثیر من إدارة الموارد ال�شر�ة في الشر�ات الكبیرة والأجهزة.  1920وعام 

 ما بین الحرب العالم�ة الأولى والثان�ة:  •

تطور العلاقات الإنسان�ة تم من خلال تجارب هوث ور�ن التي أجراها التون مایو، وأثرت في 

  .توفیر الظروف المناس�ة للعاملین ل�قوموا �عملهم .كثیر�ن حول أهم�ة الرضا

 �عد الحرب العالم�ة الثان�ة حتى الآن: •

الموارد ال�شر�ة حیث شملت بتدر�ب  في هذه المرحلة اتسع نطاق الأعمال التي تقوم بها إدارة 

وتنم�ة العاملین ووضع برامج لتحفیزهم وترشید العلاقات الإنسان�ة، حیث أص�حت الشر�ات  

مت�قنة أن العنصر ال�شري لا �مكن أن �ستبدل �التكنولوج�ا مهما تطورت فالعنصر ال�شري  

 هو المفكر والمبدع والمبتكر والمطور.

هذه التغیرات أظهرت الحاجة لوجود إدارة موارد �شر�ة تعنى �شؤون المورد ال�شري. من أبرز  

أس�اب ظهورها نجد تنظ�مات العمال التي استلزم وجود إدارة لحل تلك المشكلات، �الإضافة 

إلى تدخل الحكومة في علاقات العمال وأصحاب العمل من خلال إصدار قوانین عمال�ة. 

لوعي التعل�مي والثقافي تمثل عوامل أخرى تدعو للاتجاه نحو إنشاء إدارة كما أن ز�ادة ا

 متخصصة تلبّي احت�اجاتهم وشؤونهم.

 :نجد ال�شر�ة  الموارد إدارة مرت  التي المراحل أبرز من
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 ) Personnel Administrationإدارة الأفراد (1.1.2.

 .تعر�ف: 1.1.1.2

المنشآت، �ات من في بدا�ة القرن العشر�ن، ومع انطلاق الثورة الصناع�ة وز�ادة حجم 

الضروري تنظ�م شؤون العاملین، مما أدى إلى ظهور وظ�فة إدارة الأفراد التي �انت تر�ز  

  5على تلب�ة احت�اجات التشغیل الیوم�ة المعتادة. أبرز میزاتها �انت:

تجهیز جداول الرواتب والحضور والانصراف،   :التر�یز على الجوانب الإدار�ة •

  .و�جراءات التوظ�ف والفصل، و�دارة السجلات المهن�ة

تعني ر�ط الموارد ال�شر�ة �عمل�ات الإنتاج فقط، دون مراعاة لجوانب :الغائ�ة التشغل�ة •

  .التطو�ر أو التحفیز

: استندت إلى الإجراءات المع�ار�ة والقوانین العمال�ة أسلوب المعاملة البیروقراطي •

  .للحفاظ على النظام وتنفیذ القواعد

 التحولات: أهم.2.1.1.2

: مع ازد�اد حجم المنشآت، ظهرت الحاجة لتحلیل مهام �ل  ظهور تحلیل الوظائف •

  .وظ�فة، مما ساهم في وضع أولى المواصفات المطلو�ة لتولیها

: قامت �عض المؤسسات بتوظ�ف موظفین دائمین لإدارة توظ�ف متخصصین •

  .الأجور والرواتب بدلاً من إلقاء هذه المسؤول�ات على المدراء الم�اشر�ن

: �حلول نها�ة الس�عین�ات، بدأت �عض الدول في استخدام أنظمة م�كنة العمل�ات  •

  .الحاسوب الأساس�ة لتخز�ن ب�انات الموظفین و�دارة الرواتب 

 

 

 
 .48–15، ص 2012خالد محمود الشامي، إدارة شؤون الموظفین: النظریة والتطبیق، دار الفكر المعاصر، القاھرة،  5
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 ) Human Resources Managementدارة الموارد ال�شر�ة (إ  2.1.2

اعت�اراً من الس�عین�ات، طغت فكرة جدیدة ترى الموظفین ل�سوا مجرد مصار�ف، بل موارد  

�شر�ة تحتاج إلى الاستثمار. فجاءت إدارة الموارد ال�شر�ة لتدیر دورة ح�اة الموظف �أكملها: 

 6من التوظ�ف حتى التقاعد، مع التر�یز على:  

: إنشاء استرات�ج�ات لتأهیل الكفاءات وتنمیتها، وص�اغة س�اسات تطو�ر الس�اسات  •

  .المكافآت والحوافز والمنافع

إدارة الأداء: تطو�ر أنظمة تقی�م منتظمة لق�اس إنجازات العاملین ور�طها �المكافآت   •

  .والترق�ات 

تر�یز على الرضا الوظ�في: من خلال استب�انات مناخ العمل وم�ادرات تطو�ر بیئة  •

  .العمل

 أهم التحولات: 1.2.1.2      

دمج التدر�ب مع التطو�ر: من تمار�ن تأهیل�ة قصیرة الأمد إلى استرات�ج�ات تطو�ر  •

  .مستدامة تر�ط بین احت�اجات المؤسسة وخطط الترق�ة الوظ�ف�ة

تجدید طرق الاخت�ار: الاعتماد على الأدوات النفس�ة والمقابلات المنظمة ووسائل   •

  .التقلید�ة فقطتقی�م المهارات بدلاً من المقابلة 

ظهور مدیري الموارد ال�شر�ة: انتقلت مسؤول�ة شؤون الموظفین من الإدارات العامة   •

  .إلى وحدات متخصصة �قودها فرق محترفة في مجالات علم النفس والإدارة

 

 

 

 
 .101–62، ص 2017سامي عبد الوھاب، إدارة الموارد البشریة الحدیثة، دار الأفق العربي، دمشق،  6
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 ) Strategic HRMالإدارة الاسترات�ج�ة للموارد ال�شر�ة ( 3.1.2

مع انطلاق التسعین�ات وظهور فكرة الإدارة الاسترات�ج�ة، أص�ح من الضروري توصیل  

 س�اسات الموارد ال�شر�ة �الأهداف الممتدة للمؤسسة. اتسمت هذه المرحلة بـ: 

التحلیل الاسترات�جي للموارد ال�شر�ة: تطبیق منهج�ات لتقی�م الفجوات بین المهارات   •

  .المتاحة والمطلو�ة وفقاً لخطة التوسع

إدارة المواهب: م�ادرات للتعرف على القادة المستقبلیین وتنم�ة مهاراتهم لضمان �قائهم  •

  .في المؤسسة

لتقی�م عائد الاستثمار  HR Metrics العائد: استخدام مؤشرات أداء تحلیل الق�اس و •

  .في الموارد ال�شر�ة (مثل معدل استبدال الموظفین، ونس�ة الشغل الوظ�في)

 أهم التحولات:1.3.1.2     

: شار�ت فرق الموارد ال�شر�ة في من وظ�فة داعمة إلى شر�ك استرات�جي HR انتقال •

  .اجتماعات التخط�ط لمستقبل المنظمة وص�اغة الرؤى 

على دمج قواعد الب�انات والعمل�ات :  (HRIS) اعتماد نظم معلومات الموارد ال�شر�ة  •

  .القرارات وتحلیل الاتجاهات الإلكترون�ة لتسهیل اتخاذ 

: أص�حت الموارد ال�شر�ة ق�اد�ة في إدارة بروز الثقافة المؤسس�ة والتغییر التنظ�مي •

  .7برامج التغییر والتك�ف مع بیئات العمل المتطورة

 أھمیة وأھداف إدارة الموارد البشریة: : المطلب الثاني
 أھمیة إدارة الموارد البشریة: .1.2

أدر�ت المؤسسات ق�مة الموارد ال�شر�ة �عامل استرات�جي لنجاحها، وعلاقتها الوث�قة 

 : 8�العاملین فیها، و�مكن تلخ�ص هذه الأهم�ة في النقاط التال�ة

 
 .42– 25، ص 2018الاستراتیجیة: الأسس والمنھجیات، دار النھضة العربیة، عمّان، بدر الدین العلوي، إدارة الموارد البشریة  7
احمد علي صالح، إدارة رأس المال البشري، مطارحات إستراتیجیة في تنشیط الاستثمار ومواجھة الانھیار، دار البازوري للنشر والتوزیع،   8

 . 16، ص 2018عمان   01الطبعة ،
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إن معظم الموارد المتاحة في المؤسسة هي الموارد ال�شر�ة، لذا فإن دراسة هذا   .1
توفر فرصة الاستخدام الفعال، حیث تسهم في فهم أنشطة مدیر الموارد المجال 
  .ال�شر�ة

تحقیق الأفضل�ة التنافس�ة وضمان استمرار�تها عبر الاستثمار في رأس المال ال�شري   .2

  .وتعز�ز أفكاره واحتضان المبتكرة منها والسعي لتجسیدها
العمل على تلب�ة �افة احت�اجات الموظفین من خلال تنظ�م الدورات التدر�ب�ة،   .3

  .الرواتب والمكافآت لضمان تحسین الأداء وز�ادة الكفاءة
التعاون بین الوحدات الإدار�ة والأنشطة المرت�طة �الموظفین عبر الحوار مع الإدارات  .4

  .التنفیذ�ة
تساهم في تقی�م الكفاءات التنظ�م�ة وفعال�ة الأفراد العاملین من حیث الشكاوى،  .5

 الغ�ا�ات، والتأخیر.
 تساهم في جذب المواهب وتوظ�فهم وتشج�عهم على تحقیق التمیز التنافسي. .6
تأس�س بیئة من التعاون وتعز�ز العمل الفعال والإ�جابي وتحسین العلاقة بین النقا�ات  .7

  .والإدارة
رفع �فاءة الفرد �سبب المناخ التنظ�مي الملائم داخل المؤسسة وتحقیق الرضى   .8

 الوظ�في. 
 تعز�ز أر�اح المؤسسة وتقلیل النفقات عبر الاستخدام الأمثل للموارد. .9

مساندة تأهیل المؤسسة لمواجهة التغییرات، �الإضافة إلى تحدید نقاط القوة . 10

 والضعف في النوع�ة وأداء الموظفین.

 أهداف إدارة الموارد ال�شر�ة: .2.2

 :من الأهداف، منها عدد تحقیق إلى ال�شر�ةإدارة الموارد  تهدف

دمج   عبر الإنتاج كفاءة تحقیق تتضمن ال�شر�ة أهداف إدارة الموارد أن 1986و�لسون  �عتقد
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الأداء التنظ�مي  فعال�ة وتحقیق مثالي، �شكل واستخدامها الموارد ال�شر�ة مع الموارد الماد�ة

 من خلال 

تولید  في �ساهم مما میزة تنافس�ة للمؤسسة، وخلق الجودة، عال�ة وخدمات  منتجات  تقد�م

في  الموظفین إرادة .الاستمرار�ة وضمان ق�مة ومكانة في سوق العمل

 9  المؤسسة. أهداف مع أهدافهم ومواءمة العمل

  10:إلى تسعى كما

  .المساعدة في تطو�ر الإسترات�ج�ة العامة للمؤسسة خصوصا جانب المورد ال�شري 

   الحفاظ على سیرورة �ل الإجراءات والس�اسات الخاصة �الموارد ال�شر�ة حتى تتمكن

 المؤسسة من تحقیق أهدافها من خلال تقی�م وتنفیذ البرامج. 

   التأكد من أن المؤسسة لها قوة عاملة على مستوى عال من الكفاءة والتحفیز، ولهم

 الوعي الكافي للتك�ف مع التغییر والتجدید.

  .العمل استقطاب وجذب العمالة اللازمة للمؤسسة وتنمیتها وتحسین �فاءتها 

    توفیر الدعم والمعالجة الحسنة والاستماع لمطالب العاملین ورفع روح المعنو�ة لهم

 من اجل مضاعفة مجهودهم �ل عائد �المنفعة على المؤسسة. 

  للمورد ال�شري أحسن  إت�اع إسترات�ج�ة إنتاج�ة و�نسان�ة تسمح �الاستغلال الأمثل

استغلال ورفع الكفاءة الإنتاج�ة من خلال الوظائف التنفیذ�ة الاستثمار�ة، دون إهمال 

 طرف على حساب طرف آخر. 

   تكو�ن قوة عمل مستقرة ومنتجة وص�انتها والحفاظ على سلامتها ومستوى مهارتها

 في الأداء.

   التعامل مع الأزمات والمواقف الصع�ة التي تحكم العلاقات حتى لا تكون عائق مع

 ضمان الاتصال الدائم والمستمر بین القوة العاملة و�دارة المؤسسة. 

 
،  2020، لیبیا، 01سامي بودبوس و آخرون إدارة الموارد البشریة رؤیة إستراتیجیة وتطبیقات عملیة، دار الكتب الوطنیة بنغازي، الطبعة  9

 . 22ص
 . 13.12، ص 2006، القاھرة، مصر، 02باري كشواي، إدارة الموارد البشریة، دار الفاروق للنشر والتوزیع، الطبعة  10
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   .الق�ام بدور المشرف على الق�م والمعاییر المؤسس�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة 

   .تعو�ض العاملین عن جهودهم وتحقیق الرضا الوظ�في وحب الإق�ال على العمل 

    السعي لتحقیق معادلة مستوى الأداء الجید وهي المقدرة والرغ�ة، حیث إن ز�ادة

المقدرة یتمثل في برامج تدر�ب وتطو�ر العاملین أما ز�ادة الرغ�ة فیتمثل في أنظمة 

 الحوافز و�رامج الصحة والسلامة.

 الوظائف الأساس�ة لإدارة الموارد ال�شر�ة ومراحلها: : المطلب الثالث

تت�این  التي ید من الوظائفالعد الموارد ال�شر�ة في المؤسسةإدارة  وأنشطة ممارسات  تتضمن
إدارة  مهام حول المقدمة النماذج ت�اینت  كما  والقدرات، الظروف حسب في �ل المؤسسة 

 11الوظائف: هذه على �عض من سنر�ز الدراسة في هذه ذلك  ومع ال�شر�ة، الموارد

 : تصم�م وتحلیل وتوص�ف العمل  .1

 تعر�ف: 1.1

تصم�م الوظائف تحدید بن�ة المهام والمسؤول�ات المرت�طة �كل وظ�فة �ما �سهم في �شمل 

تحقیق أهداف المؤسسة و�عزز فعال�ة العمل. تحلیل الوظ�فة �عني جمع معلومات دق�قة عن 

محتوى الوظ�فة (المهام، الواج�ات، والمسؤول�ات) �استخدام أسالیب مثل المقابلات،  

لم�اشرة. یت�عه إعداد وصف وظ�في ُ�سجل هذه المعلومات �تاب�اً الاستب�انات، والملاحظة ا

في مستند رسمي یتضمن المهام والمهارات والشهادات اللازمة لكل وظ�فة. تعتبر هذه 

الإجراءات ضرور�ة لتأكید وضوح الوظ�فة وتوج�ه الموظف نحو الق�ام بدوره �كفاءة. وفقًا 

تصم�م وتحلیل العمل تساعد المنظمات في معرفة   لأ�حاث إدارة الموارد ال�شر�ة، فإن نتائج

عبء العمل الحق�قي، مما �ساهم في توفیر القوى العاملة المناس�ة ومواءمة اله�كل التنظ�مي 

   12مع ه�كل الوظائف؛ وهو ما ینعكس �شكل إ�جابي على الأداء المؤسسي.

 
 ایوب الشیكر وآخرون، أثر نظام معلومات الموارد البشریة على وظائف إدارة الموارد البشریة للإدارة العمومیة (دراسة حالة وزارة الصحة 11

 .2، ص02، العدد 02والسكان وإصلاح المستشفیات مجلة بحوث متقدمة في الاقتصاد واستراتیجیات الأعمال، المجلد 
 .78–45، ص 2019سلیمان الرشید، تصمیم وتحلیل الوظائف: الأسس والمنھجیات الحدیثة، دار الفكر العربي، القاھرة،  12
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 المراحل الأساس�ة لتصم�م وتحلیل العمل:2.1

• جمع الب�انات (تحلیل الوظ�فة): یتم تحدید الوظائف المراد ال�حث عنها وجمع المعلومات 

المتعلقة بها (المهام، الظروف، والمسؤول�ات) من خلال استخدام أدوات مثل المقابلات مع 

 الموظفین والقادة، والمراق�ة الم�اشرة، والاستب�انات. 

• إعداد الوصف الوظ�في: استنادًا إلى الب�انات المجمعة، یتم إنتاج وث�قة توضح بوضوح 

 مهام ووظائف �ل وظ�فة، �ما في ذلك المسؤول�ات والنتائج المتوقعة.  

• تحدید مواصفات الوظ�فة: �شمل تحدید المؤهلات والمهارات والخبرات الضرور�ة لأداء 

 المهام �شكل فعال. 

• تقی�م وتصم�م الوظ�فة: یتم تقی�م محتو�ات الوظ�فة وتصم�مها لتلائم أهداف المنظمة؛ وقد 

 یتضمن ذلك توس�ع نطاق العمل أو تحسینه أو تعدیل ه�كل المهام. 

 �طاقة تصم�م و توص�ف العمل: 3.1

 �طاقة تصم�م و توص�ف العمل : 1الشكل 

 

 

 المعلومات الأساس�ة1.3.1

 البند  التفاصیل 

 المسمى الوظ�في (Project Manager) مدیر مشروع

 القسم/الإدارة  إدارة المشار�ع والتطو�ر

 الموقع الوظ�في الجزائر العاصمة

 التقار�ر إلى مدیر العمل�ات 
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 الهدف العام للوظ�فة 2.3.1

 البند  الوصف

الإشراف على تخط�ط وتنفیذ المشار�ع وضمان تنفیذها ضمن 
الوقت والمیزان�ة المحددة، مع تحقیق معاییر الجودة المطلو�ة 

تحقیق أهداف المنظمةودعم  . 

 الهدف العام

 

 

 المهام والمسؤول�ات الرئ�س�ة3.3.1

 المتطل�ات والمؤهلات4.3.1

 البند  التفاصیل 

 المؤهلات التعل�م�ة  .�كالور�وس في إدارة الأعمال أو الهندسة المدن�ة أو ما �عادلها 

 المهمة/المسؤول�ة  

إعداد خطة المشروع �التعاون مع الفر�ق المعني، وتحدید 
 .المدى الزمني والموارد

1 

متا�عة تقدم المهام و�دارة المخاطر والمعوقات، وضمان الالتزام 
 .�الجداول الزمن�ة

2 

التنسیق بین الفرق الداخل�ة (الهندسة، المشتر�ات، المال�ة) 
 .والمستشار�ن الخارجیین

3 

 4 .إعداد التقار�ر الدور�ة لمدیر العمل�ات وأصحاب المصلحة

ضمان جودة المخرجات ومراجعة معاییر التوثیق والمواصفات 
 .الفن�ة

5 

 6 .المشروعتنظ�م اجتماعات مراجعة الأداء وتقی�م تقدم 
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سنوات في إدارة المشار�ع، و�فضل في   5خبرة لا تقل عن 
 .قطاع التكنولوج�ا أو البناء

 الخبرات

، و�رامج إدارة MS Project ،Excel إجادة استخدام
 .Waterfallو Agile المشار�ع الأخرى. فهم منهج�ات 

 المهارات الفن�ة

مهارات التواصل والتفاوض، القدرة على حل المشكلات واتخاذ 
 .القرارات، و�دارة الوقت وتنظ�م الأولو�ات 

 المهارات الشخص�ة

 

 العلاقات الوظ�ف�ة 5.3.1

 العلاقة الجهات 

 داخل�ة  .فرق الهندسة، المشتر�ات، المال�ة، والموارد ال�شر�ة

 خارج�ة  .العملاء، المقاولون، والموردون 

 بیئة العمل وساعات العمل  6.3.1

 البند  التفاصیل 

 بیئة العمل  .مكتب إداري مع ز�ارات میدان�ة حسب الحاجة

الأسبوع مساءً، خمسة أ�ام في  5:00ص�احًا حتى  8:00من 
 .مع إمكان�ة العمل الإضافي

 ساعات العمل

 معاییر الأداء  7.3.1

 البند  المؤشرات 

 (KPI) المؤشرات الكم�ة .(%) نس�ة إنجاز المشروع ضمن الجداول الزمن�ة والمیزان�ة

 المؤشرات النوع�ة .جودة التسل�مات ورضا العملاء الداخلیین والخارجیین
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 والتعو�ضاتالمزا�ا  8.3.1

 البند  التفاصیل 

 الراتب .دج شهرً�ا  180,000 - 150,000

 الحوافز والمكافآت .مكافأة سنو�ة بناءً على أداء المشروع

یومًا، دعم  30تأمین صحي شامل للأسرة، إجازة سنو�ة 
 .التدر�ب والتطو�ر المهني

 المزا�ا الأخرى 

 المرجع: �م اعداد الطالب  العمل 

 : تخط�ط الموارد ال�شر�ة .2

 تعر�ف  1.2

تخط�ط الموارد ال�شر�ة یتعلق بتحدید احت�اجات المؤسسة من الكوادر ال�شر�ة، وهو إجراء 
ال�شر�ة   دائم �حدد العمالة الملائمة من حیث العدد والنوع وفي الوقت المناسب من المصادر 

  .13لتوافقها مع عمل�ات التوسع والازدهار

وصفها �أنها محاولة لتحدید احت�اجات العاملین خلال فترة زمن�ة معینة، غالً�ا ما �مكننا 
تكون سنة، أي وضع خطة تهدف إلى توقع التطورات المستقبل�ة للموارد ال�شر�ة للمؤسسة  
و�یئتها. وتحدید الجوانب الإ�جاب�ة والسلب�ة لهذه الموارد حیث تلعب المعلومات الصح�حة 

عمل�ة التخط�ط، �جب أن یتم جمعها بدقة وتوظ�فها لتحقیق أهداف   دورا أساس�ا في
  .المؤسسة

 :المراحل الأساس�ة لتخط�ط الموارد ال�شر�ة 2.2
تحلیل البیئة الداخل�ة والخارج�ة: دراسة الظروف الاقتصاد�ة والتكنولوج�ة والسوق�ة  •

 والداخل�ة للمؤسسة لتقدیر تأثیرها على احت�اجات العمل. 
توقع الطلب المستقبلي: استنادًا إلى استرات�ج�ات النمو والأهداف، تحدید الكم�ة  •

 والمهارات اللازمة من العاملین في الفترة المقبلة. 

 
 .139– 102، ص 2018محمد عبد الفتاح محمد، تخطیط الموارد البشریة الاستراتیجي: من التحلیل إلى التطبیق، دار الھلال، الإسكندریة،   13
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تقی�م العرض المحلي والخارجي: فحص القوى العاملة الحال�ة (المورد الداخلي)  •
 وتحدید الفجوات؛ فضلاً عن تحلیل سوق العمل الخارجي ومصادر العمالة المحتملة. 

تحدید الثغرات ووضع استرات�ج�ة: إنشاء خطة شاملة لمعالجة الفجوات بین العرض   •
والطلب، تتضمن أنشطة التوظ�ف والتدر�ب و�عادة توز�ع القوى العاملة وتطو�ر 

 المهارات.  
التطبیق والمراق�ة: الق�ام بتنفیذ الخطة وتقی�م فاعلیتها �انتظام وتعدیلها �ما یتلاءم مع  •

تغیر الظروف. تجدر الإشارة إلى أن هذه العمل�ة تعتمد على دراسة �املة للبیئة 
الداخل�ة والخارج�ة للمؤسسة، وتوقع الاحت�اجات المستقبل�ة للقوى العاملة، وتحدید 

وصولاً إلى إعداد خطة متكاملة تشمل توز�ع المسؤول�ات  المهارات المطلو�ة،
 والتوظ�ف والتدر�ب �ما یتناسب مع الأهداف المحددة. 

تعتمد هذه الوظ�فة على نتائج وظ�فة تصم�م وتحلیل العمل في معرفة عبئ العمل، لتحدد 
على أساسه احت�اجات المنظمة من الموارد ال�شر�ة، ما �ساهم في تزو�د المؤسسة �العمالة 

القادرة والمناس�ة وتزودها بنظام عادل للاخت�ار والتعیین، وأ�ضا تحدید اهداف وخطط 
اله�كل التنظ�مي مع ه�كل الوظائف و�ذا التقلیل من ال�طالة بتوج�ه المؤسسة ومواءمة 

واستثمار المهارات و�الاعتماد على س�اسة التوظ�ف وتساهم في مواجهة العجز في  
 14العمالة.

 التوظ�ف (الاستقطاب / الاخت�ار / التعیین):  .3
 تعر�ف 1.3

عمل�ة التوظ�ف: تشمل عمل�ة التوظ�ف المراحل الثلاث الرئ�س�ة لجلب واخت�ار الموظفین. 

في مرحلة جذب الكفاءات، یتم استقطاب الأفراد المؤهلین لتولي الوظائف المتاحة من خلال 

وسائل متنوعة مثل الإعلانات، مواقع التوظ�ف، التعاون مع الجامعات، وغیرها. تلیها مرحلة 

حیث یتم تقی�م الطل�ات و�جراء المقابلات والاخت�ارات الضرور�ة بهدف اخت�ار  الاخت�ار 

المرشحین الأكثر تناسً�ا مع متطل�ات الوظ�فة. أخیراً، في مرحلة التعیین، یتم تقد�م العروض 

 
  تمارا فرحان أبورما وآخرون، أثر الإدارة الإلكترونیة على تخطیط الموارد البشریة في الشركات الصناعیة في محافظة البلقاء في الأردن، 14

 . 188.187، ص2014دیسمبر   17مجلة معارف السنة التاسعة، العدد 
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الوظ�ف�ة للناجحین و�برام العقود، مع اتخاذ إجراءات تساعدهم على التك�ف في بیئة العمل 

الجدیدة. تشمل العمل�ة �الكامل تحدید متطل�ات العمل وجذب المهارات المناس�ة للمؤسسة،  

واخت�ار أفضل المرشحین من خلال اخت�ارهم وتقی�مهم، ثم توظ�فهم في المناصب الملائمة 

   15.خبراتهملمؤهلاتهم و 

  :خطوات عمل�ة التوظ�ف .2.3

 16تتمثل في:

تحدید المتطل�ات الوظ�ف�ة: جمع الوظائف المتاحة وخصائص المرشحین المطلو�ة  •

 (المؤهل، التجارب، المهارات).  

استقطاب المتقدمین: نشر الإعلانات الخاصة �الوظائف واستخدام وسائل التواصل  •

الاجتماعي والش�كات المهن�ة للوصول إلى أكبر عدد ممكن من المرشحین 

 المحتملین.  

الاخت�ار: مراجعة طل�ات التوظ�ف وتنق�ة المتقدمین، إجراء المقابلات الشخص�ة  •

 والاخت�ارات العمل�ة والنفس�ة لتقدیر مدى ملاءمة المرشحین مع احت�اجات الوظ�فة. 

التعیین: إطلاق العروض الوظ�ف�ة للمرشحین، ثم استكمال الإجراءات الإدار�ة   •

 لاستق�الهم وتقد�م برامج تأهیل�ة وتعر�ف�ة لمساعدتهم على النجاح في أداء وظائفهم. 

أهم�ة التوظ�ف والعوامل المؤثرة: �عتبر التوظ�ف الفعال أحد عوامل نجاح المؤسسة،   •

حیث تسهم عمل�ة اخت�ار الكفاءات المناس�ة في تحسین الأداء وز�ادة الإنتاج�ة، مع 

تقلیل تكال�ف أخطاء التوظ�ف وانخفاض معدل دوران الموظفین. تتأثر فاعل�ة 

الشر�ة ومكانتها �جهة عمل، والبیئة الخاصة التوظ�ف �عوامل متعددة، منها سمعة 

�العمل وممیزات الوظ�فة (مثل الراتب والحوافز)، ونوع�ة الس�اسات و�جراءات  

التوظ�ف المعتمدة، فضلاً عن ظروف سوق العمل العام ونسب ال�طالة ف�ه. التر�یز  

 
  4نعیمة یحیاوي، مرجع سبق ذكره، ص .15
 .60–25، ص 2020خالد عبد الرحمن، إجراءات التوظیف واختیار الموظفین في المؤسسات: دراسة نظریة وتطبیقیة، مكتبة لبنان، بیروت،  16
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على هذه العوامل �سهم في استقطاب المواهب الملائمة و�عزز تكو�ن قوة عاملة قو�ة  

 وثابتة تحقق أهداف المؤسسة.  

 الأجور ونظام الحوافز:  .4
 تعر�ف  1.4

�عتبر تصم�م ه�كل الرواتب ونظام المكافآت من المهام الاسترات�ج�ة الأساس�ة لإدارة الموارد 

والحفاظ علیهم. �عتبر نظام الحوافز من  ال�شر�ة، إذ �سعى إلى استقطاب الموظفین الممیز�ن 

العناصر الرئ�س�ة للتحفیز داخل المؤسسة، حیث �عد الدافع الأساسي للموظفین لبذل 

لذا، فإن تنظ�م الرواتب والمكافآت مرت�ط  .جهودهم و�ظهار مهاراتهم و�بداعاتهم في العمل

�شكل وثیق بتحفیز الأداء داخل المؤسسة. على سبیل المثال، تلب�ة احت�اجات الموظفین من 

خلال توفیر حوافز ماد�ة أو معنو�ة �سهم في تحقیق أهداف المؤسسة وز�ادة إیراداتها، 

عمل مستقرة تدعم المنافسة �الإضافة إلى تقلیل مشكلات العمل وحالات الغ�اب وخلق بیئة 

  17.والمسؤول�ة

من ناح�ة أخرى، تعد الأجور والرواتب وسیلة جذب أساس�ة للمواهب النادرة؛ فإذا وضعت 

الإدارة خطة منصفة للأجور فإنها تضمن جذب المهارات والاحتفاظ بها. فالتعو�ض المناسب 

د مهارات الأفراد و�فاءاتهم و�شجعهم على الاستمرار في المساهمة في الأنشطة الإنتاج�ة  ُ�حدِّ

ومن خلال ذلك، فإن أحد الأهداف الرئ�س�ة لنظام الأجور هو تعز�ز رضا   .للمؤسسة

الموظف عن عمله وضمان الاستقرار الوظ�في، مما یؤثر �شكل إ�جابي على جودة الأداء 

  .18المؤسسي

 خطوات تصم�م نظام الأجور: 2.4

تحدید أهداف الرواتب والس�اسات العامة �ما یتناسب مع إسترات�ج�ة المؤسسة   •

 ومیزان�اتها. 

 
اقتصادیات الأعمال والتجارة،   مجلةGROUPAMA )دراسة حالة مؤسسة   (خدیجة عرقوب، أھمیة ممارسة تسویق الموارد البشریة للمؤسسة 17

 22، ص2019مارس  01العدد  04المجلد ،
 .124– 88، ص 2021أحمد تركي، إدارة الأجور والحوافز في المؤسسات الحدیثة، دار المریخ للنشر والتوزیع، عمان،  18
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تصن�ف الوظائف بناءً على المهام والواج�ات وتقدیرها لإعداد ه�كل وظ�في ثم ه�كل  •

 أجور ملائم. 

إنشاء سلم للأجور أو معاییر لتقد�م المكافآت والحوافز لاحقًا وفقًا للأداء والمعاییر  •

 المعمول بها. 

تنفیذ الس�اسات وق�اس �فاءتها �شكل دوري من خلال مراجعة الرواتب ومدى تحقیق  •

 الحوافز لأهدافها. 

 الحوافز:  مراحل تصم�م نظام 3.4

 مراحل تصم�م نظام الحوافز: 2الشكل 

 

 : من إعداد الطالبرجعالم

ف�ما یتعلق به�كلة الأجور، فإن قسم الموارد ال�شر�ة یولي اهتماماً خاصاً لهذا العنصر، نظراً  

لأن رضا الموظف �عتمد �شكل �بیر على ما یتقاضاه من أجر وراتب. لذا، فإن وضع خطة  

عادلة وصح�حة للأجور والرواتب �عد أمراً في غا�ة الأهم�ة، حیث أن الأجر هو أداة جذب 
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للمواهب ال�شر�ة النادرة. والاهتمام بـالاحتفاظ بهم �عد تقدیراً لمهاراتهم و�فاءاتهم، وهو شرط  

  .رئ�سي في علاقة العمل و�مثل ضرورة لمساهمتهم في العمل�ة الإنتاج�ة 

تعمل الإدارة على تأمین میزان�ة الرواتب والمكافآت، وهي تمثل جزءًا من تكلفة إنتاج السلع  
والخدمات، من خلال تعز�ز قدرة المؤسسة على دفع الرواتب، وتحدید العلاوات والز�ادات 

 المتعلقة بتكال�ف المع�شة، وتحدید ه�كل معدل الرواتب وفقًا للوظائف.

 : مراحل تصم�م نظام الأجور

 مراحل تصم�م نظام الأجور  :3الشكل 

 

 : من إعداد الطالبرجعالم
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 التدر�ب والتطو�ر:  .5

 تعر�ف  1.5

التدر�ب �أنه إجراء منظم �سعى إلى تطو�ر قدرات ومهارات الموظفین المهن�ة ُ�عرف 

�ع�ارة أخرى، إنه توج�ه  .والسلو��ة والإدار�ة، لتمكینهم من تنفیذ مهامهم �كفاءة مرتفعة

وتحضیر مستدام للفرد ل�ص�ح أكثر �فاءة في تنفیذ مهامه �فاعل�ة �بیرة، والحرص على رفع  

مستواه المهني �ما �خدم مصالحه وأهداف الجهة التي �عمل بها. لذا فإن التدر�ب �عد عنصراً 

 19.  أساس�اً في تطو�ر رأس المال ال�شري المؤسسي

وتتلخص أهداف التدر�ب والتطو�ر في تعز�ز �فاءة العنصر ال�شري من   .2.5

 :خلال 

تعز�ز الأداء الحالي: تحسین �فاءة الموظفین الحالیین، حیث یوفر التدر�ب لهم  •

 فرصة اكتساب مهارات ومعارف جدیدة تؤدي إلى رفع مستوى إنجازهم.  

تحضیر المستقبل المهني: تهیئة الموظفین للمهام والمسؤول�ات المقبلة والوظائف  •

 القادمة، ل�كونوا في وضع یؤهلهم لتولي أدوار أكبر أو مهام جدیدة. 

تعز�ز المهارات الق�اد�ة: تنم�ة القدرات الإدار�ة والق�اد�ة لدى الموظفین، مما یت�ح  •

 لهم ق�ادة فرق العمل �فاعل�ة لاحقاً. 

تعز�ز بیئة العمل والكفاءة: المساهمة في إنشاء جو عمل إ�جابي من خلال ز�ادة   •

الإنتاج�ة الشاملة وتقلیل النفقات، عبر تحسین أداء الأفراد وتعز�ز روح الم�ادرة  

 والابتكار لدیهم. 

 

 :من أنواع التدر�ب المتعارف علیها في المؤسسات ما یلي .3.5

 ف�ما یلي تصن�ف شامل لمختلف أنواع التدر�ب المعتمدة في المنظمات: 

 
مدحت محمد محمود أبو النصر، التدریب الفعال، تخطیط وتنفیذ وتقویم البرامج التدریبیة، دار الكتب المصریة المجموعة العربیة للتدریب  19

 17.15ص   2016، مصر  01وللنشر ، الطبعة 
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 التدر�ب المهني والتقني:  1.3.5

 تعر�فه: 1.1.3.5

�المهارات العمل�ة اللازمة لمهن فن�ة مثل الص�انة أو یهدف هذا النوع إلى تزو�د المتدر�ین 

البرمجة الصناع�ة، من خلال ورش عمل تفاعل�ة وتدر�ب في مراكز متخصصة. �عتبر  

تدر�ب فنیي الاتصالات على أجهزة ق�اس الضغط تجسیداً لس�اسات "التعلم من خلال 

لقطاع. یتمیز هذا % حسب دراسات ا40الممارسة" التي تعزز الكفاءة التشغیل�ة بنحو 

الأسلوب بتوحید المعرفة التقن�ة مع التنفیذ العملي، مما �قلل الفجوة بین التعل�م الأكاد�مي 

 20واحت�اجات سوق العمل.

 مضمونه:  2.1.3.5

 )Hands-on Workshopsورش عمل تفاعل�ة ( •

 تدر��ات في مراكز تقن�ة متخصصة •

 تجارب مهن�ة متنوعة) للحصول على Job Rotationالتناوب الوظ�في ( •

 أمثلة:   3.1.3.5

تأهیل فنیي الص�انة على التعامل مع أجهزة ق�اس الضغط في محطات  •

  الاتصالات 

  للموظفین الفنیین في المصانع PLC دورة برمجة •

 التدر�ب الإداري  .2.3.5

 تعر�فه  1.2.3.5 

�سعى لتعز�ز قدرات إدارة المهمات الیوم�ة للموظفین الإدار�ین من خلال طرق مثل تحلیل 

. توضح تجر�ة تدر�ب المشرفین على الجداول الزمن�ة تحسناً ERPالحالات وتطبیق أنظمة 

%. �عتمد هذا النموذج 15% في إدارة الوقت، مع تقل�ص الأخطاء الإدار�ة إلى 30�معدل 

 
المملكة العربیة السعودیة: بكھ للتعلیم. تم الاسترداد   .ما ھو التدریب المھني وتخصصاتھ وفوائده وسلبیات؟. .(2024) بكھ للتعلیم 20
 .المھني- التدریبcenter/-https://bakkah.com/ar/knowledge من

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D8%AA%D8%AE%D8%B5%D8%B5%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%87%D9%86%D9%8A
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على الارت�اط بین المفاه�م النظر�ة (كأساس�ات التنظ�م) والتطب�قات العمل�ة (مثل نظم 

 21تخط�ط الموارد)، مع التر�یز على تحسین آل�ات اتخاذ القرار المعتمدة على الب�انات.

 مضمونه  2.2.3.5

  تنظ�م و�رمجة المهام •

  تنظ�م الأولو�ات و�دارة الوقت  •

  .أسلوب اتخاذ القرارات وحل القضا�ا  •

  المراق�ة والتقی�مأسس  •

 أسالی�ه  3.2.3.5

  دروس نظر�ة ودورات عمل�ة •

  تستند إلى سینار�وهات حق�ق�ة (Case Studies) مطالعات حالة •

  تدر��ات تمثیل�ة لإدارة اللقاءات والفرق  •

 أمثلة   4.2.3.5

  ورشة تدر�ب�ة عن مهارات إنشاء الجداول الزمن�ة وتقار�ر الإنجاز •

  (ERP) استخدام أدوات البرمج�ات الإدار�ةتدر�ب على ��ف�ة  •

 التدر�ب الق�ادي  3.3.5     

 تعر�فه1.3.3.5     

صمم لتطو�ر القادة الاسترات�جیین من خلال برامج الإرشاد التنفیذي والمشار�ع الحق�ق�ة تحت 

الإشراف. في تجر�ة برنامج تطو�ر مدیري الإدارات، زادت مؤشرات الق�ادة التحو�ل�ة بنس�ة  

%. تظهر منهج�ة الأمم المتحدة في 40%، مع تعز�ز مهارات إدارة التغییر بنس�ة 55

 
المملكة العربیة السعودیة: بكھ للتعلیم. تم الاسترداد  .التدریب الإداري: الأھداف والأھمیة والأنواع والأسالیب والمشاكل. .(2025) بكھ للتعلیم 21
 .الإداري - التدریبcenter/-https://bakkah.com/ar/knowledge من

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A
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تدر�ب قادة عمل�ات السلام أهم�ة دمج المهارات التفاوض�ة مع إدارة التحالفات المعقدة في 

  22البیئات ذات المخاطر العال�ة.

 مضمونه 2.3.3.5     

 (Transformational Leadership) الق�ادة التحو�ل�ة •

 استرات�ج�ات التخط�ط الاسترات�جي •

 إدارة التغییر والتطو�ر التنظ�مي •

 مهارات التفاوض و�ناء التحالفات •

 أسالی�ه  3.3.3.5

 (Executive Coaching) برامج الإرشاد التنفیذي •

 المؤتمرات والندوات الق�اد�ة •

 مشار�ع حق�ق�ة تحت إشراف مدرب ق�ادي •

 أمثلة   4.3.3.5

لمستوى مدیري  (Leadership Development Program) برنامج تطو�ر القادة •

 الإدارات

 لت�ادل الخبرات والرؤى ملتق�ات سنو�ة تجمع القادة  •

 التدر�ب الوظ�في المتخصص  4.3.5

 تعر�فه 1.4.3.5          

یتعلق �شكل م�اشر �متطل�ات عمل معینة، مثل تدر�ب موظفي الدعم الفني على معالجة 

%  60. تشیر ب�انات شر�ات الاتصالات إلى ز�ادة بنس�ة OJTالشكاوى من خلال جلسات 

). �عتمد هذا SOPsفي رضا العملاء �عد تنفیذ تدر��ات الإجراءات التشغیل�ة الق�اس�ة (

 
 لبنان: شركة صُناع الابتكار. تم الاسترداد .استراتیجیات التطویر القیادي. .(2024) الزاھد، عبدالله 22
 https://lb.linkedin.com/in/abdallahzaheed. من

https://lb.linkedin.com/in/abdallahzaheed
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الأسلوب على تكرار تطبیق المهام الیوم�ة، مع دمج دلائل الموظفین الرقم�ة �مصادر  

  23مرجع�ة متاحة على الفور. 

   مضمونه 2.4.3.5          

 لكل وظ�فة (SOPs) إجراءات العمل الق�اس�ة •

 استخدام الأدوات والتطب�قات الیوم�ة  •

 تطبیق معاییر الجودة في الأداء •

 أسالی�ه  3.4.3.5          

 (Employee Handbook) إلكترونيدلیل موظف مكتوب أو  •

 (On-the-Job Training) جلسات تدر�ب�ة قصیرة داخل قسم العمل •

 (Peer Coaching) تدر�ب الأقران •

 أمثلة4.4.3.5          

 تدر�ب موظفي خدمة العملاء على أسالیب الاتصال الفعال والتعامل مع الشكاوى  •

 الب�انات في النظام الداخلي دورة إعداد التقار�ر الدور�ة و�دخال  •

 التدر�ب الفردي والتطو�ر الشخصي  5.3.5          

 تعر�فه 1.5.3.5          

یهدف إلى تعز�ز المهارات النفس�ة مثل التحكم في الضغوط من خلال ورش عمل تفاعل�ة 

وتقی�مات فرد�ة. في دورات تدر�ب�ة لموظفي الصفوف الأمام�ة، تراجعت مستو�ات الإجهاد 

%. تعتمد الاسترات�ج�ة  25% مع ز�ادة مؤشرات التعاون الجماعي بنس�ة 35الوظ�في بنس�ة 

 
نیویورك: الأمم المتحدة. تم الاسترداد  .التدریب الوظیفي. .(2022) مركز موارد حفظ السلام بالأمم المتحدة 23
 https://peacekeepingresourcehub.un.org/ar/training/functional. من

 

https://peacekeepingresourcehub.un.org/ar/training/functional
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الناجحة هنا على دمج التمار�ن العمل�ة (مثل تمار�ن الاسترخاء) مع التحلیل الذاتي من 

   MBTI .24خلال استخدام أدوات مثل تقی�م 

 مضمونه  2.5.3.5             

 بناء الثقة �النفس ومهارات العرض والتقد�م  •

 إدارة الضغوط والإجهاد النفسي •

 التفكیر الإبداعي واتخاذ الم�ادرة  •

 العلاقاتالعمل الجماعي و�ناء  •

 أسالی�ه  3.5.3.5             

 تعتمد على التفاعل والمناقشة (Workshops) دورات قصیرة •

 (One-on-One Coaching) جلسات تدر�ب فردي •

 وتمار�ن تطب�ق�ة (Personality Assessment) تقی�م سمات الشخص�ة •

 أمثلة   4.5.3.5             

 (Public Speaking) الجمهوربرنامج تنم�ة مهارات العرض أمام  •

 جلسات إدارة الضغوط وتقن�ات الاسترخاء لموظفي الخطوط الأمام�ة  •

 مراحل التدر�ب و التطو�ر:  .4.5

تحدید احت�اجات التدر�ب: دراسة الفجوة بین المهارات الحال�ة للموظفین والمتطل�ات  •

 المستقبل�ة من خلال تقی�م مهاراتهم ومعارفهم. 

تحدید الأهداف التدر�ب�ة: وضع أهداف دق�قة وقابلة للتقی�م استنادًا إلى الاحت�اجات   •

 المحددة، مما یؤدي إلى توج�ه فعال للبرنامج التدر�بي نحو تحقیق نتائج ملموسة. 

 
- الإدارة book.com/tag/-https://www.noor القاھرة: مكتبة نور. تم الاسترداد من .كتب الإدارة الاستراتیجیة. .(2025) نور بوك 24
 .لاستراتیجیةا

https://www.noor-book.com/tag/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9
https://www.noor-book.com/tag/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9
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تصم�م البرنامج التدر�بي: وضع خطة مفصلة تشمل محتوى التدر�ب (مواض�ع  •

ومهارات)، وأسالیب التدر�ب (محاضرات، ورش عمل، تدر�ب تفاعلي أو عبر  

 الإنترنت)، وتحدید الوقت والمواد المرجع�ة المطلو�ة. 

تنفیذ البرنامج التعل�مي: تطبیق استرات�ج�ة التدر�ب �شكل فعلي في بیئة ملائمة،  •

�استخدام أسالیب تفاعل�ة (محاضرات، تدر��ات عمل�ة، محاكاة)، مع توفیر الظروف  

 المناس�ة للتعلم.

تقی�م التدر�ب ورصده: ق�اس مدى نجاح التدر�ب في تحقیق أهدافه من خلال أدوات  •

تقی�م (مثل الاخت�ارات، الاستب�انات، والملاحظة المهن�ة)، ثم متا�عة تأثیره على أداء 

الموظفین الفعلي �عد العودة إلى العمل، مع تقد�م دعم إضافي وفرص للتطو�ر 

 المستمر عند اللزوم.

تعتبر أهم�ة التدر�ب والتطو�ر في تحسین �فاءة العنصر ال�شري �بیرة وتلعب دوراً مهماً في 

نجاح المؤسسة، إذ �سهم التدر�ب في تعز�ز مهارات العاملین ورفع جودة أدائهم المهني، 

عبر التدر�ب المستمر   .�الإضافة إلى دعمه للتنم�ة الاقتصاد�ة والاجتماع�ة �شكل أوسع

�مكن تحقیق الابتكار والتمیز المؤسسي، �ما یتضاعف رضا الموظفین و�حساسهم �التمكین، 

  .25مما �عزز ارت�اطهم �المؤسسة ومساهمتهم في الوصول إلى أهدافها

 مراحل التدر�ب و التطو�ر : 4الشكل 

 
 .190–150، ص 2017عائشة محمد، أسس التدریب والتطویر في المنظمات: منھجیات واستراتیجیات، دار الثقافة العربیة، عمّان،  25
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 : من إعداد الطالبجعالمر 

 تقی�م الأداء: . 6

 تعر�ف  1.6

وتعرف عمل�ة تقی�م الأداء �أنها: "عمل�ة إدار�ة رسم�ة تتم من قبل المشرفین لمعرفة مدى 

   26تنفیذ العاملین لمهامهم في المنظمة والتزامهم �المعاییر الموضوعة �شكل مستمر". 

الأداء إدارة رسم�ة تهدف إلى ق�اس مدى أداء الموظفین و�فاءتهم مقارنةً  تُعتبر عمل�ة تقی�م 

وتهدف هذه العمل�ة إلى ق�اس مدى التزام الموظف   .�المعاییر والأهداف المحددة للوظ�فة

�متطل�ات وظ�فته ونجاحه في تحقیق الأهداف المرسومة، مما �عین الإدارة على التعرف  

  .على نقاط القوة والضعف في الأداء

من بین الغا�ات الأساس�ة لتقی�م الأداء: تحدید احت�اجات التدر�ب للموظف، اتخاذ القرارات  

الإدار�ة �شأن الترق�ات وز�ادات الرواتب والمكافآت، تعز�ز التواصل بین المدیر�ن والموظفین  

 
) SOMIPHOSلخضر بوخاتم القدرات الإستراتیجیة الإجباریة ودورھا في تحسین أداء العاملین دراسة حالة مدیریة شركة مناجم الفوسفات 26

  595، ص  2021،  01، العدد  11تبسة ، مجلة الإبداع، المجلد 
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لتحقیق التحسین المستمر، �الإضافة إلى مساعدة الموظفین في فهم مستوى تقدمهم المهني 

 ووضع خطط التحسین المطلو�ة.  

تنطوي أسالیب تقی�م الأداء المختلفة على عدة طرق، من أبرزها: التقی�م الذاتي للموظف،  

درجة (حیث �قوم الزملاء والمدیرون والمرؤوسون بتقی�م أداء الموظف)،   360ونظام تقی�م  

مق�اس رقمي أو �الإضافة إلى أسلوب مق�اس التصن�ف الرقمي (الذي �ق�م الموظف وفق 

وصفي من ممتاز إلى ضع�ف)، فضلاً عن قوائم المراجعة (التي تحدد معاییر سلو��ة أو 

مهام ل�ختار المقّ�م منها)، والطر�قة الوصف�ة (المقال�ة) التي یتم فیها �تا�ة المق�م تقر�رًا 

تعدد هذه الأسالیب یوفر رؤ�ة شاملة عن أداء الموظف من وجهات  .�صف أداء الموظف

  .نظر متنوعة

تتجلى أهم�ة تقی�م الأداء في �ونه حجر الزاو�ة لاتخاذ قرارات إدار�ة محور�ة؛ فتظهر نتائج  

التقی�م في تحدید الموظفین الملائمین للترق�ات والمكافآت، وص�اغة خطط التدر�ب والتطو�ر 

اللازمة، وتطو�ر العمل�ات التنظ�م�ة عن طر�ق معالجة نقاط الضعف. �سهم التقی�م الفعّال 

تعز�ز الانض�اط المؤسسي و�قدم معلومات دق�قة تسهم في إدارة المواهب داخل المؤسسة في 

 27�فاعل�ة. 

 مراحل تقی�م الأداء:  2.6

التقی�م المستمر: یتم تقی�م أداء الموظف في فترات متكررة (مثل �ل ستة أشهر أو   •

سنة)، وتُستخدم في هذه المرحلة جمع ب�انات عن أدائه من خلال استب�انات أو 

 تقار�ر رسم�ة. 

تقی�م المشرف: �قوم المدیر الم�اشر �مراجعة أداء الموظف والتحدث معه شخصً�ا   •

 حول النتائج التي تم تحق�قها والأهداف القادمة.  

 
 .110– 73، ص 2016یاسر علي، تقییم الأداء وتطویره في المؤسسات: أطر نظریة وتقنیات تطبیقیة، دار الخریجي للنشر، جدة،  27
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التغذ�ة الراجعة: یتم إبداء تعل�قات إ�جاب�ة للموظف �شأن أدائه، وتحدید الفجوات   •

لوضع خطط تطو�ر�ة أو تدر�ب�ة مستقبل�ة تساعد هذه الخطوات في ضمان استمرار  

 التطو�ر والتحسین. 

 مراحل تقی�م الأداء: 5الشكل 

 
 : من إعداد الطالبرجعالم
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 :تحسین ظروف العمل والسلامة المهن�ة في إطار إدارة الموارد ال�شر�ة. 7

 تعر�ف   1.7

�شیر «تحسین ظروف العمل» إلى إنشاء بیئة عمل مناس�ة وصح�ة تلبي احت�اجات 

الموظفین وتكون دافعة لهم لتحقیق أداء متمیز. یتضمن ذلك جدولة أوقات العمل وتوفیر 

الموارد والأدوات المناس�ة (مثل الإضاءة والتهو�ة والمعدات الفن�ة) لضمان راحة العمال 

لمهن�ة» فهي مجموعة من التدابیر الوقائ�ة التي تهدف إلى  وسلامتهم. أما «السلامة ا

safeguarding   العمال من مخاطر العمل و�صا�ات المهنة. تتمثل هذه الخطوات في إنشاء

استرات�ج�ات تهدف إلى الوقا�ة من الحوادث المهن�ة و�عداد برامج توعو�ة وتدر�ب�ة للعمال 

الإدارة الجیدة لبیئة العمل والصحة المهن�ة  �شأن مخاطر العمل و�جراءات الطوارئ. تعتبر

عنصرًا أساسً�ا في إدارة الموارد ال�شر�ة، حیث إنها مسؤول�ة مشتر�ة تضمن حما�ة سلامة  

 28العاملین وز�ادة إنتاجیتهم. 

 :الأهداف الرئ�س�ة لتحسین ظروف العمل والسلامة المهن�ة 2.7

حما�ة صحة وسلامة الموظفین: تسعى المؤسسات إلى تقلیل الإصا�ات والأمراض  •

المهن�ة عبر توفیر وسائل الوقا�ة والتدر�ب المستمر، وتعز�ز ثقافة السلامة في مكان 

 العمل. 

رفع رضا الموظفین واستقرارهم المهني: تحسین بیئة العمل �ساعد في تعز�ز الرضا   •

 الوظ�في للعمال وز�ادة التزامهم �المؤسسة.  

تساهم البیئة الآمنة والمر�حة في تمكین العاملین من التر�یز وتحقیق أداء أفضل دون  •

 الخوف من المخاطر. 

تعز�ز الإنتاج�ة والكفاءة التنظ�م�ة: �سهم الاستثمار في تطو�ر بیئة العمل و�رامج  •

التدر�ب والتأهیل في ز�ادة �فاءة الموظفین وتحسین مستوى أدائهم. أظهرت الأ�حاث  

 
 .72–34، ص 2018سمیر الجمال، الصحة والسلامة المھنیة في بیئة العمل المصریة، دار الولاء للنشر، القاھرة،  28
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أن برامج التعل�م المهني تعزز إدراك الموظفین �المخاطر وتساعد في تحسین �فاءتهم 

 وز�ادة إنتاجیتهم. 

الامتثال للقوانین والأنظمة: من الأهداف الأساس�ة ضمان التزام المؤسسة �قوانین  •

العمل وأنظمة الصحة والسلامة المهن�ة. �ضمن الالتزام �التشر�عات المعن�ة حما�ة 

حقوق �ل من العاملین والمؤسسة، و�عزز الالتزام �المعاییر الدول�ة والمحل�ة في 

 مجال السلامة. 

خفض حوادث العمل والتكال�ف المتعلقة بها: تحسین بیئة العمل �سهم في تقلیل  •

معدلات الحوادث والإصا�ات، مما یؤدي إلى تقل�ص التكال�ف الناتجة عن الغ�ا�ات 

 والتعو�ضات و�ضمن استمرار العمل�ات الإنتاج�ة �صورة سلسة.

 

 :الأ�عاد الأساس�ة لتحسین ظروف العمل والسلامة المهن�ة 3.7

الصحة المهن�ة: تعني الجانب المرت�ط �سلامة وصحة الموظفین من الناح�ة الجسد�ة  •

والنفس�ة. یتضمن ذلك مراجعة الحالة الصح�ة المنتظمة للموظفین وتقدیر المخاطر  

المهن�ة (مثل التعرض للمواد الك�م�ائ�ة أو الضوضاء)، وتقد�م خدمات الإسعافات 

 الأول�ة والتأمین ضد الحوادث. 

بیئة العمل الماد�ة: تشمل عناصر مكان العمل الملموسة مثل الإضاءة، التهو�ة،  •

الحرارة، مستوى الضج�ج، وتخط�ط المساحات والمعدات. �مثل تنفیذ بروتو�ولات 

السلامة في بیئات العمل أساساً مهماً لهذا الُ�عد؛ فعلى سبیل المثال، تراقب وحدات 

لاحتراز�ة الدور�ة في مواقع العمل. تر�ز هذه  الأمان والسلامة تطبیق الإجراءات ا

الجوانب على خلق بیئة فیز�ائ�ة آمنة تقي من الحوادث (مثل الانزلاقات والسقوط 

 وحوادث الآلات) وتحافظ على صحة العمال الجسد�ة. 

الجوانب النفس�ة والاجتماع�ة: تتضمن العوامل التي تؤثر على الحالة النفس�ة   •

والمعنو�ة للموظفین مثل التوتر النفسي، عبء العمل، الأمان الوظ�في، التوازن بین 

العمل والح�اة الشخص�ة، والعلاقات بین الزملاء في العمل. تساهم بیئة العمل التي 
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تقدم الدعم النفسي (التي تتفهم مشاكل الموظفین وتوفر برامج دعم نفسي واجتماعي) 

في تعز�ز رضا العاملین وتقلیل الضغوط الوظ�ف�ة، مما یؤثر �شكل إ�جابي على  

 الأداء العام للمنظمة. 

القوانین والتشر�عات: تشمل الأنظمة والقوانین المحل�ة والدول�ة التي تحكم صحة   •

وسلامة العمل. یتضمن ذلك تشر�عات العمل التي تحدد الحد الأدنى من المعاییر 

الصح�ة والبیئ�ة (مثل فترات الراحة الإلزام�ة، أدوات الحما�ة الشخص�ة، والحد من 

ة المتعلقة �الصناعات أو التقن�ات. تعمل إدارة الحوادث)، فضلاً عن معاییر السلام

الموارد ال�شر�ة على رصد التغیرات القانون�ة وتطب�قها لضمان التزام المؤسسة �معاییر  

 السلامة وتوفیر الحما�ة القانون�ة للعاملین. 

  

 :المهن�ةأهم�ة تحسین ظروف العمل والسلامة  4.7

مستوى رضا الموظفین: تساهم بیئة العمل الآمنة والمر�حة في تعز�ز شعور  ز�ادة  •

الموظفین �الاهتمام والقدرة على التر�یز، مما �عزز رضاهم الوظ�في واستقرارهم في 

الموظفون السعداء یتمتعون �مز�د من الالتزام والإنتاج�ة، و�میلون �ذلك   .وظائفهم

  .المؤسسة لفترات أطوللل�قاء في 

رفع مستوى الإنتاج�ة والكفاءة: یؤدي تحسین بیئة العمل وتطو�ر مهارات الموظفین   •

(خصوصاً في مجالات السلامة) إلى تحسین واضح في الأداء والإنتاج. أظهرت  

الأ�حاث أن تطب�قات التدر�ب على السلامة تعزز �فاءة الأفراد و�نتاجیتهم عن طر�ق  

و�ظهر تأثیر ذلك في  .امل مع المخاطرتقلیل الأخطاء وز�ادة قدراتهم في التع

  .الوصول إلى أهداف المؤسسة �شكل أسرع و�نتائج أفضل

رفع مستوى رضا الموظفین: تسهم بیئة العمل المر�حة والآمنة في تعز�ز شعور   •

الموظفین �الاهتمام وقدرتهم على التر�یز، مما یز�د من رضاهم واستقرارهم في 

وظائفهم. الموظفون الذین �شعرون �السعادة �ظهرون مستوى أعلى من الالتزام 

 لعمل داخل المؤسسة لفترات أطول. والإنتاج�ة، وغال�اً ما �فضلون الاستمرار في ا
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ز�ادة الإنتاج�ة والفعال�ة: �سهم تحسین بیئة العمل وتطو�ر مهارات العاملین  •

(خصوصاً في مجالات السلامة) في تحقیق تحسن ملحوظ في الأداء والإنتاج�ة. 

أظهرت الدراسات أن برامج تدر�ب السلامة تعزز مهارات الأفراد و�نتاجیتهم من خلال 

المخاطر. و�برز تأثیر ذلك في تحقیق  تقلیل الأخطاء وز�ادة قدراتهم في مواجهة

 أهداف المؤسسة �سرعة أكبر و�نتائج أكثر إ�جاب�ة. 

استنادًا إلى ما تم ذ�ره، یتبین أن تعز�ز بیئة العمل وسلامة العمال �عد جزءًا أساسً�ا في إدارة 

الموارد ال�شر�ة؛ حیث �سهم في تحقیق توازن بین احت�اجات العمل ورفاه�ة الموظفین. من 

خلال اعتماد س�اسات متكاملة تغطي جم�ع الجوانب المذ�ورة، �مكن للمنظمة الوصول إلى 

مستوى الإنتاج�ة والأر�اح بینما تعزز رضا الموظفین وتقلل من حوادث العمل، مما رفع 

 یدعم استمرار�ة العمل وتطوره في إطار بیئة تنظ�م�ة سل�مة وآمنة. 
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 ماه�ة الرقمنة  : الم�حث الثاني

ل الكبیر الذي أحدثته التكنولوج�ا في بیئات العمل، برز   في ظلِّ الثورة الرقم�ة العالم�ة والتحوُّ

ل المؤسسيّ والابتكار. فالرقمنة ل�ست مجرّد تحو�ل الوثائق من  مفهوم الرقمنة �جوهرٍ للتحوُّ

التنظ�م�ة  الص�غة الورق�ة إلى الإلكترون�ة، بل هي إعادة تصم�م للعمل�ات والأدوار والثقافة

�استخدام تقن�ات مثل الذ�اء الاصطناعي والحوس�ة السحاب�ة وتحلیل الب�انات الكبیرة. یهدف  

هذا الم�حثُ إلى تعر�ف الرقمنة و��ان خصائصها الأساس�ة، والوقوف عند أهدافها وأهمیتها 

ل ا لرقمي  في تسر�ع عمل�ات اتخاذ القرار وتعز�ز الشفاف�ة، ثم استعراض نماذج نضج التحوُّ

 .لمساعدة المؤسسات في تقی�م مستوى تقدمها الرقمي واسترات�ج�اتها المستقبل�ة

 مفهوم الرقمنة وخصائصها: : المطلب الأول

 مفهوم الرقمنة: .1.1

 نعرفها �ما یلي: 

): عمل�ة تحو�ل المعلومات إلى تنسیق رقمي �مكن قراءته بواسطة  Digitizationالرقمنة (

تمثیل صورة، أو صوت، أو مستند، أو إشارة، عن طر�ق تولید الحاسوب، وذلك بهدف 

سلسلة من الب�انات الرقم�ة �ص�غة أرقام ثنائ�ة �مكن لأجهزة الحاسوب معالجتها، وتدعى 

 29نت�جة التحو�ل التمثیل الرقمي، وذلك دون إجراء تغییر في المحتوى الأساسي.

 و أ�ضا من بین التعار�ف نجد:

الرقمنة تعني تحو�ل المعلومات أو الب�انات من شكل تناظري (مادي)  :تعر�ف الرقمنة لغة

وآخرون  Yooإلى شكل رقمي �مكن معالجته بواسطة الحواسیب. و�هذا الإطار، �عرفها 

) �أنها «تحو�ل المعلومات التناظر�ة إلى نمط رقمي»، بینما �شیر �ل من  2010(

Brennen  وKreiss )2016 إلى أن الرقمنة تتضمن مجموعة من العمل�ات المتعاق�ة (

 
 .). بیرسون53–52، صص. 16). نظم المعلومات الإداریة: إدارة الشركة الرقمیة (الطبعة 2020لودون، ك. س.، ولودون، ج. ب. (29
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(الإنتاج، النقل، التخز�ن، والتحلیل) لتحو�ل الب�انات إلى ص�غة رقم�ة. تستند الرقمنة إلى 

تقن�ات متنوعة مثل الذ�اء الاصطناعي والحوس�ة السحاب�ة وتحلیل الب�انات الكبیرة من أجل 

تحسین أسالیب جمع ومعالجة المعلومات في الموارد ال�شر�ة، مما یز�د من سرعة الوصول 

 .30�انات ودقتها و�فاءتها في الاستخدامإلى الب

تعرف الرقمنة �أنها عمل�ة نقل أي صنف من الوثائق الى النمط  :تعر�ف الرقمنة اصطلاحا

الرقمي لتص�ح قابلة للاستعمال بواسطة الأجهزة المعلومات�ة، أي تحو�ل النص المخطوط 

والمكتوب ط�اعة الى ص�غته الرقم�ة ل�ص�ح قابلا لان �عالج و�ستعمل �أجهزة الحاسوب او 

 31 غیرها.

 الرقمنة: تحو�ل المحتوى التناظري إلى رقمي (صور، نصوص، أصوات). •

التحول الرقمي: إعادة تصم�م العمل�ات والأدوار والثقافة التنظ�م�ة �استخدام التقن�ات  •

 الرقم�ة.

 32هناك تعار�ف أخرى تتعلق �مصطلح الرقمنة نذ�ر من بینها:

أن الرقمنة منهج �سمح بتحو�ل الب�انات  CharletteBuiresi أ. ترى شارلوت بیرسي

 .33والمعلومات من النظام التناظري إلى النظام الرقمي

على أنها إنشاء مواد رقم�ة من أصول ماد�ة وتناظر�ة بواسطة   ب . تعرف الیونسكو الرقمنة

 كامیرات ماسحة أو أجهزة الكترون�ة أخرى.

 

 

 
الموجة التالیة للابتكار الرقمي: الفرص والتحدیات. مجلة جمعیة نظم  .(2010) .بیرینتي، ن &یو، ي.؛ لیتینین، ك.؛ بولاند، ر. ج.؛  30

 .352– 334)، 4( 12المعلومات، 
بضیاف زھیر دور الرقمنة في ضمان جودة الخدمة العمومیة الرھانات والتحدیات تطبیق "خدمتي" في قطاع الموارد المائیة، مجلة التمیز   31

قع  امیة الواالفكري للعلوم الاجتماعیة والاتصالیة العدد الخاص للملتقى الافتراضي الدولي: الحوكمة الالكترونیة والتنمیة المستدامة في الدول الن
 .69، ص2021والتحدیات نوفمبر 

اقتصادیات الإعمال القائمة على الرقمنة المتطلبات والعوائد" تجارب دولیة، "دروس وعبر"، المجلة العلمیة المستقبل   حمیدوش علي و اخرون32
 . 44، ص2020دیسمبر  01، العدد  8الاقتصادي، المجلد 

 .). وایلي11– 1الرقمنة. في ك. ب. جنسن (محرر)، الموسوعة الدولیة لنظریة وفلسفة الاتصال (ص.  .(2016) .كریس، د &برینن، س.؛  33
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 :خصائص الرقمنة .2.1

  :34تتمیز الرقمنة �عدة خصائص نذ�ر منها

• AI & Machine Learning :  تحلیل سلوك الموظفین، التنبؤ �الاحت�اجات

 التدر�ب�ة، وتنق�ح السیر الذات�ة تلقائ�اً.

• Big Data Analytics  ق�اس المؤشرات التشغیل�ة في الوقت الحق�قي وتحلیل :

 أنماط الأداء.

• Cloud Computing :   ضمان وصول مستمر للمنصات الرقم�ة وتقلیل تكال�ف

 البن�ة التحت�ة.

اختصار الوقت: تسرع الرقمنة من عمل�ة نقل وت�ادل المعلومات من مكان لآخر ،   •

 .حیث أنها لا تستنزف وقتا للق�ام �عمل ما

كون التخز�ن الالكتروني والأرشفة لا تتطلب مساحات واسعة   :تقل�ص المسافة •

 .لحفظها

تشارك المهام الفكر�ة مع الآلة لوجود علاقة تفاعل�ة بین المستخدم ونظام الذ�اء  •

 .الاصطناعي، أي تؤثر وتتأثر

اتحاد التجهیزات القائمة على تكنولوج�ا المعلومات لتشكل  :تكو�ن ش�كات الاتصال •

ش�كة اتصال رقم�ة تسمح �التدفق السر�ع للمعلومات والت�ادل المستمر للمعلومات بین 

 المستعملین والصناعیین.

التفاعل بین الأنشطة والسماح للمشار�ین في عمل�ة الاتصال بت�ادل  :التفاعل�ة •

 . الأدوار سواءً �ان المستخدم لهذه التكنولوج�ا مستقبلاً أو مرسلاً 

 .كونها تت�ح �إرسال أو استق�ال الرسالة في الوقت المناسب : التزامن�ة •

 
، ص 2022ماي  01 ، العدد11عمر مھدي، دور التحول الرقمي في تحسین ممارسات إدارة الموارد البشریة مجلة التنظیم والعمل، المجلد  34

159 
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أي استقلال�ة تكنولوج�ا المعلومات والاتصال في الإنترنت والعمل في أي   :اللامر�ز�ة •

 وقت وأي مكان. 

 .قابل�ة الر�ط بین أجهزة الاتصال بتنوعها على مستوى العالم �كل :قابل�ة التوصیل •

أي ال�احث غیر مقید حیث �مكنه الانتفاع بها حیثما �ان سواء عن : قابل�ة التنقل  •

 .طر�ق الهاتف النقال أو الحاسوب 

قابل�ة التحو�ل تحو�ل المعلومات من شكل لآخر ، �أن تكون الرسالة مطبوعة فتحول  •

 .المسموعة

إمكان�ة توج�ه الرسالة الاتصال�ة لفرد واحد أو جماعة بدل جماهیر  : اللاجماهیر�ة  •

 .ضخمة ، أي إمكان�ة التحكم فیها حیث تصل م�اشرة من المنتج للمستهلك 

حیث تكتسب قوتها من سرعة انتشارها وشیوعها �سرعة لتشمل  : الشیوع والانتشار •

 كافة أنحاء العالم. 

العالم�ة والكون�ة: هو المح�ط الذي تنشط ف�ه هذه التكنولوج�ا حیث تأخذ المعلومات  •

مسارات مختلفة ومعقدة، تنتشر عبر مختلف مناطق العالم، وهي تسمح بتدفق رأس 

 المال إلكترون�اً .

 أنواع الرقمنة  .3.1

 من الأنواع الشائعة للرقمنة نذ�ر: 

تنطوي على التت�ع الیدیوي عبر جهاز  : Manual Digitizing الیدو�ة الرقمنة .1

التحو�ل الرقمي جم�ع .من الخر�طة المطبوعة، لإنشاء خر�طة رقم�ة متطا�قة على 

 .الحاسوب 

الیدو�ة، إلا أن  تشا�ه طر�قة الرقمنة :Heads-Up Digitizing الرقمنة الرأس�ة .2

الاختلاف �كمن في أنها تمسح الخر�طة أو الصورة ضوئ�اً م�اشرة، وتعرضها على 

 .شاشة الحاسوب 
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: هذه الطر�قة هي نسخة مطورة من الرقمنة Interactive Tracing التت�ع التفاعلي .3

الرأس�ة، إذ تزداد فیها السرعة والدقة في تت�ع خط واحد في �ل مرة بتوج�ه من 

 المشغل.

-Relational E) ، عمل�ات تكامل�ة(Transactional E-HRM) عمل�ات داخل�ة .4

HRM)وعمل�ات تحو�ل�ة ، (Transformational E-HRM). 
تطبیق الأنظمة الرقم�ة (بوا�ات الموظف، ش�كات التعلم الإلكترون�ة، إدارة الأداء  .5

 .الآلي) لعمل�ات الموارد ال�شر�ة

 

 الرقمنة و نمادج أهم�ة أهداف و :المطلب الثاني

 الرقمنة:   و أهم�ة  أهداف .1.2

تسعى الرقمنة إلى ت�س�ط عمل�ة تخز�ن المعلومات ومشار�تها، لتكون متاحة لجم�ع المعنیین 

�شكل سر�ع وسهل. إنها تُسهل الوصول إلى الب�انات من أي مكان، وتساعد المؤسسات 

على تحلیل المعلومات الرقم�ة �طر�قة أكثر �فاءة لاتخاذ قرارات مستندة إلى ب�انات موثوقة.  

ة في تعز�ز تجر�ة الموظفین والعملاء عبر دمج أدوات رقم�ة (مثل نظم إدارة تساهم الرقمن

الأداء الإلكترون�ة والمنصات التعل�م�ة الإلكترون�ة) مما �عزز إنتاج�ة الأفراد و�فاءة المؤسسة  

التشغیل�ة. علاوة على ذلك، تسهم الرقمنة في تقلیل النفقات العامة المرت�طة �المستندات 

جراءات الإدار�ة، وتعز�ز المرونة في تقد�م الخدمات الحكوم�ة أو المؤسسات�ة. الورق�ة والإ 

استنادًا إلى ذلك، تُعد الرقمنة وسیلة رئ�س�ة للارتقاء �جودة الخدمات وتعز�ز الشفاف�ة 

   35والمساءلة داخل الهیئات.

 أهداف1.1.2 

 
الأعمال. منشورات ھارفارد بیزنس قیادة التحول الرقمي: تحویل التكنولوجیا إلى تحول في  .(2014) .مكافي، أ &ویسترمین، ج.؛ بونیت، د.؛  35

 .ریفیو
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شهدت القطاعات تحولاً تكنولوج�اً وتقدماً �بیراً استوجب على المؤسسات مواك�ة هذا التغییر 

لتحقیق أهدافها، إن من الاسترات�ج�ات التي تهدف إلى اعتمادها واستخدامها نجد الرقمنة، 

  :ومن بین هذه الأهداف نذ�ر
هو حفظ وحما�ة مصادر المعلومات النادرة  یرى بیبرا�ف دوشمان أن من أهداف الرقمنة

والقد�مة والأصل�ة، وسهولة تشار�ها، وتت�ح للمستفید من الاطلاع على النصوص وقراءتها 

وتثمینها �الاستفادة من مصادر المعلومات الق�مة و�تاحة الش�كات من خلال ت�ادل النسخ  

 36�ما تهدف إلى:  الالكترون�ة عبر الش�كات.

  الحفظ: تحفظ المعلومات ضمن وسائط رقم�ة اقل عرضة للتلف مقارنة �الوسائط

 .الورق�ة التقلید�ة
  التخز�ن: تخز�ن عدد �بیر من الوثائق وآلاف الصفحات ضمن قرص مضغوط واحد

 .كفیل بتقل�ص مساحة التخز�ن
  الاقتسام: السماح لعدد هائل من الأفراد الاطلاع على نفس الوث�قة في وقت واحد من

 خلال ش�كات الانترنیت، أي تخطي الحواجز الزمن�ة والجغراف�ة.

  سرعة الاسترجاع وسهولة الاستخدام: سرعة الاسترجاع في ثواني معدودة للمواد

 .الوثائق�ة التي حولت لشكلها الرقمي
   الدقة: الحد من الأخطاء من خلال أنظمة معالجة معلومات�ة تض�ط انجاز الأعمال

 وفق مقای�س محددة. 

  سهولة المحاس�ة ووضوح الخدمة: الشفاف�ة لكل مراحل الخدمة حیث لا مجال لإخفاء

 المعاملات �ونها تنتشر الكترون�ا. 

 تقل�ص تكال�ف الخدمة: اقتصاد في التكال�ف �المتعلقة �التنقل والتوصیل. 
  مردود�ة الخدمات الإدار�ة: �سب رضا الجمهور وثقته عن طر�ق تحسین الخدمات

 الإدار�ة وتحقیق النتائج المرغو�ة �فضل الرقمنة.
 

ببوسعادة ، مذكرة   BEAضویو فضیلة وآخرون ، دور الرقمنة في تحسین أداء لموارد البشریة، دراسة میدانیة مؤسسة بنك الجزائر الخارجي 36
تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الماستر ، تخصص إدارة اعمال جامعة محمد بوضیاف،، قسم علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة  

 1211، ص2022/2021وعلوم التسییر المسیلة  
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 سرعة الاستجا�ة واحترام المواعید أي سرعة الخدمة دون تأخیر. 
 من خلال ب�ع المنتج الرقمي سواء على أقراص ملیزرة أو إتاحتها على  :الر�ح المادي

 الش�كة (أقراص مضغوطة اشتراك الانترنیت)
  ودول العالم المتقدم و�نتاج سد الفجوة الرقم�ة بین الناتج الفكري للدول العر��ة

صورة رقم�ة ذات درجة وضوح عال�ة واستخدامها في الحصول على المخرجات  

 .مطبوعة عال�ة الجودة
   توس�ع فرص العمل إلى المعلومات الثقاف�ة والعلم�ة والتار�خ�ة المتضمنة منه

 مواك�ة الاتجاه العالمي السائد نحو رقمنة ذاكرة العالم. 

 أهم�ة الرقمنة:  2.1.2 

 :37للرقمنة أهم�ة �الغة نلخصها �ما یلي

تعد أداة حیو�ة لتحسین جودة الخدمات الجامع�ة وتعز�ز   تؤ�د الدراسة أن الرقمنة •

 .الشفاف�ة والمشار�ة والمساءلة، وهي م�ادئ أساس�ة في حو�مة المؤسسات التعل�م�ة 

تسهم الرقمنة في تحسین دقة وموضوع�ة الخدمات المقدمة من الجامعات، مما  •

 .�جعلها قادرة على المنافسة عالم�ا

البرامج والأنظمة التي تسهل العمل وتقلل الجهد والوقت والتكال�ف، و�ذا تفعیل  •

 .الأنشطة عن طر�ق استخدام هذه التطب�قات 

القدرة على ط�اعة المعلومات وقت الحاجة والتي تعتبر أ�ضا وثائق إث�ات سواء ورق�ا   •

 .أو في الحاسوب، و�ذا إصدار صور طبق الأصل عنها

 .وثائق وملفات أو مساحة �بیرةسهولة الحفظ والتخز�ن والتي لا تتطلب  •

 
المجلة الجزائریة للأبحاث والدراسات،   ،"یزید عباسي وآخرون، "الرقمنة كمطلب استراتیجي لتحقیق حوكمة الجامعات الجزائریة: المرجع 37

 .175، ص 2022، 02، العدد 05المجلد 
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تنوع الخدمات، وتسهل عمل�ة الاتصال وت�س�طها بین الإدارات وتوفیر الدقة والوضوح  •

في المعاملات الإدار�ة، مما �سمح بتوفر الب�انات والمعلومات اللازمة قبل اتخاذ أي 

 F38.قرار

�الط�ع، یُرجى تقد�م النص الذي ترغب في إعادة ص�اغته. تعتبر الرقمنة فرصة   •

 للاستفادة �شكل مثالي من مصادر المعلومات الثمینة والنادرة التي تكون �عضها
  .أح�اناً تكون نادرة

تفاعل المستخدم مع الجهاز وت�ادل المهام الذهن�ة، �الإضافة إلى قراءة النصوص  •

ومعالجتها، فضلاً عن خصائصها المتنوعة مثل التزامن، قابل�ة التنقل، إمكان�ة 

 الاتصال، والتفاعل. 

تأس�س مجتمع معلوماتي �ستط�ع التفاعل مع التقن�ات الحدیثة ومواك�ة عصر   •

 المعلومات، مما �عزز دعم برامج التنم�ة الاقتصاد�ة. 

توفر فرص عمل جدیدة في مجالات مختلفة مثل الإعلام والتواصل أو الص�انة وأمن  •

  .المعلومات 

  .تحقیق الوضوح والاستقامة في المعاملات وتقلیل الفساد •

  .مفهوم إداري مبتكر �شجع على تعز�ز روح الفر�ق وتنسیق الجهود بدلاً من تفر�قها •

تنظ�م قواعد عمل جدیدة و�یئة عمل جدیدة أي التحول من الإدارة التقلید�ة الى الرقم�ة  •

و�التالي التقلیل من ال�طىء الجمود الذي تسب�ه �ثرة الوثائق والملفات واستبدالها 

 بوسائط رقم�ة.

إعادة ه�كلة العمل�ات الإدار�ة عبر تبني منصات رقم�ة متكاملة ُ�مكن من الانتقال  •

من الأنظمة الهرم�ة التقلید�ة إلى إطار عمل مرن قائم على التقن�ة، مما ُ�قلل من 

التعقیدات الناجمة عن الإجراءات الیدو�ة وُ�حل محلها أنظمة ذ��ة تعتمد على 

تسر�ع وتیرة الإنجاز، ورفع جودة القرارات عبر   الب�انات. أدت هذه التحولات إلى

 
، أسماء بن عومر ، أھمیة الرقمنة الالكترونیة في تحسن أداء الخدمات المقدمة للمتعاملین في المركز الوطني للسجل التجاري،  أسماء زقلوي 38

 . دراسة حالة الفرع المحلي لولایة ادرار ، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نیل شھادة الماستر
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تحلیلات الب�انات الضخمة، وتعز�ز الشفاف�ة في إدارة الموارد. �ما ساهمت الرقمنة 

في تمكین المجتمعات من خلال توفیر خدمات تعل�م�ة وصح�ة عن �عد، ودعم ر�ادة 

 39.الأعمال الرقم�ة، مما �سهم في تحقیق تنم�ة مستدامة وشاملة للفئات المهمشة

 نمادج الرقمنة    2.2

 (Digital Maturity Model) نموذج نضج رقمي  1.2.2

 المستوى الأول: عمل�ات یدو�ة مدعومة ب�عض الأدوات الرقم�ة  •

في هذه المرحلة، یبدأ الاعتماد الرقمي على التطب�قات ال�س�طة التي تسهّل �عض الإجراءات  

دون استبدالها �شكل �امل. على سبیل المثال، في قسم إدارة الموارد ال�شر�ة، قد �قوم 

الموظف �استخدام جداول إكسل لتوثیق أوقات الحضور والانصراف أو برنامج الرواتب 

الأجور، إلا أن معظم العمل�ات مثل إعداد الإحصائ�ات أو مقارنة الإلكتروني لحساب 

 40الب�انات لا تزال تتم �شكل یدوي.  

 :خصائص تفصیل�ة

 حد أدنى من الامتة: تقتصر الأدوات الرقم�ة على إدخال وتخز�ن الب�انات فقط.  .1

عدم وجود تكامل: الب�انات محفوظة في ملفات مت�اینة ولا تنتقل �شكل تلقائي بین  .2

 أنظمة الموارد ال�شر�ة.  

تدخل �شري �بیر: یتطلب الأمر من الموظفین مراجعة المدخلات وتصح�حها یدو�اً،  .3

 مما یز�د من احتمال الخطأ و�ؤخر عمل�ة استخراج التقار�ر. 

   مثال عملي: إعداد قائمة الرواتب شهرً�ا �استخدام برنامج محاسبي �س�ط وط�اعة

 النتائج لمراجعتها یدوً�ا قبل الموافقة علیها. 

 
 .منشورات البنك الدولي .": بیانات من أجل حیاة أفضل2021تقریر التنمیة في العالم .(2021) . "البنك الدولي 39
 52-49، ص 2018علي محمد محمود، ادارة نظم المعلومات الاداریة، دار النھضة العربیة، القاھرة،  40
 



 إدارة الموارد ال�شر�ة   : الرقمنة و  الفصل الاول 

46 
 

 

 المستوى الثاني: عمل�ات مؤتمتة �الكامل مع تكامل جزئي للب�انات  •

، حیث HCMأو   ERPترتفع المؤسسة هنا لتبني أنظمة معلومات متخصصة مثل وحدات 

تُنفذ جم�ع العمل�ات �شكل آلي مع وجود إمكان�ات محدودة لت�ادل الب�انات بین هذه 

  41الوحدات.

 :خصائص تفصیل�ة

: جم�ع المعاملات تتم من خلال النظام المر�زي دون  أمتة شاملة للعمل�ات الرئ�س�ة .1

 تكرار للإدخال. 

تكامل جزئي: الوحدات في النظام مرت�طة جزئ�اً، مما �عني أن تحدیث الب�انات في  .2

 وحدة الرواتب لا ینتقل تلقائً�ا إلى وحدة التدر�ب إلا �عد اتخاذ خطوات سا�قة. 

: تتم مزامنة المعلومات �شكل دوري مما �حافظ على ت�اطؤ في زمن التحدیث .3

 محدود�ة الوصول إلى ب�انات لحظ�ة. 

  مثال عملي: �عد إتمام تقی�م الأداء في وحدةHCM یتم إرسال النتائج �شكل تلقائي ،

 إلى وحدة الحوافز ولكن من خلال تحمیل واستیراد ملف.  

 المستوى الثالث: قرارات مبن�ة على ب�انات آن�ة وتحسین مستمر •

في هذه المرحلة، تنتقل المؤسسة إلى بیئة رقم�ة شاملة حیث �كون تدفق المعلومات فورً�ا  

و�ستخدم تقن�ات مبتكرة مثل تحلیلات الب�انات الضخمة والذ�اء الاصطناعي لاتخاذ قرارات  

  42إسترات�ج�ة وتعز�ز عمل�ات التحسین المستمر.

 :خصائص تفصیل�ة

 
 80- 70، ص 2019الشیخ خالد بن عبد الرحمن، نظم تخطیط موارد المؤسسات وادارة رأس المال البشري، دار جریر، الریاض،  41
 115- 102، ص 2021الزھراني احمد سالم، تحلیلات البیانات الضخمة واثرھا على اتخاذ القرار المؤسسي، دار الثقافة، جدة،  42
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: تعرض مؤشرات الأداء الأساس�ة في الوقت الحق�قي مما �سمح لوحات مؤشرات آن�ة .1

 �مراق�ة فور�ة. 

: �ل وحدات النظام مرت�طة في قاعدة ب�انات واحدة تتحدث تكامل �امل للب�انات  .2

 �شكل تلقائي. 

: �ستخدم الذ�اء الاصطناعي لدراسة أنماط أداء العاملین والتنبؤ  التحلیلات التنبؤ�ة .3

 �الاحت�اجات القادمة. 

في   Plan Do Check Actدورات تحسین مستمرة: تعتمد المؤسسة على حلقة  .4

 تحدیث س�اساتها و�جراء التعدیلات استنادًا إلى ب�انات الوقت الفعلي.

   مثال عملي: إعداد قائمة الرواتب �شكل شهري من خلال برنامج محاس�ة �س�ط

 وط�اعة النتائج لمراجعتها یدو�اً قبل الموافقة علیها. 

 :(E-HRM) نماذج وتطب�قات إدارة الموارد ال�شر�ة الإلكترون�ة 2.2.2

شهدت إدارة الموارد ال�شر�ة تغییرا جذر�ا مع بروز التقن�ات الرقم�ة، حیث أص�حت نماذج 

E-HRM  تشكل دعامة أساس�ة في تحسین الكفاءة التشغیل�ة وتعز�ز التفاعل مع الموظفین

ودفع التحول الاسترات�جي في المنظمات. تعتمد هذه النماذج على استخدام التكنولوج�ا 

)، وتحلیلات الب�انات الكبیرة،  LMSالحدیثة مثل منصات الخدمة الذات�ة، أنظمة إدارة التعلم (

  43لتوفیر حلول شاملة تغطي جم�ع جوانب دورة ح�اة الموظف.

 : E-HRM النماذج الأساس�ة لـ

 ): Transactional E-HRMالنموذج التشغیلي ( •

 
تأثیر إدارة الموارد البشریة الإلكترونیة على الوظائف التشغیلیة لإدارة الموارد البشریة: دراسة  . .(2020) بھاتاشاریا، د.، وبیسواس، د 43

،  (IJNIET) المجلة الدولیة للابتكارات الجدیدة في الھندسة والتكنولوجیا .تصنیع السلع الاستھلاكیة السریعة في غرب البنغالتجریبیة على شركات 
 content/uploads/2020/06/7.pdf-http://www.ijniet.org/wp. تم الاسترداد من .12- 1، (4)13

http://www.ijniet.org/wp-content/uploads/2020/06/7.pdf
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یتمحور هذا النموذج حول أتمتة المهام الإدار�ة الروتین�ة، مثل إدارة الحضور والرواتب، من 

خلال بوا�ات الخدمة الذات�ة. تعتبر هذه البوا�ات تحولاً نوع�اً في تسهیل العمل�ات، حیث 

تمكن الموظفین من تحدیث ب�اناتهم الشخص�ة، طلب الإجازات، ومراجعة �شوف الرواتب 

لتدخل م�اشر من فرق الموارد ال�شر�ة. على سبیل المثال، توفر أنظمة مثل  دون الحاجة 

Oracle HCM Cloud  إدارة متكاملة لكشوف الرواتب مع دمج ب�انات الحضور والغ�اب

 44�شكل تلقائي، مما �قلل من الأخطاء ال�شر�ة و�ضمن الالتزام �القوانین المحل�ة.

%  30تظهر �فاءة هذا النموذج في البیئات الكبیرة، حیث تنخفض التكال�ف التشغیل�ة بنحو 

وفقًا للدراسات الحالة في مجالات الخدمات. لكن التحدي الأساسي هو ضمان حما�ة 

 الب�انات، خصوصًا مع ز�ادة الهجمات الإلكترون�ة على الأنظمة المال�ة. 

 ): Relational E-HRMالنموذج العلاقي ( •

یتخطى هذا النموذج الحدود الإدار�ة لیوجه اهتمامه نحو تعز�ز التفاعل بین الأفراد داخل  

) لتقد�م التدر�ب عن ُ�عد للموظفین، في حین LMSالمؤسسة. تستخدم أنظمة إدارة التعلم (

تعزز الأدوات التفاعل�ة مثل المدونات الداخل�ة ومنصات الحوار ت�ادل المعرفة. في �حث تم 

شر�ة إ�طال�ة، أظهرت النتائج أن تطبیق وسائل التواصل الاجتماعي داخل  176على 

تفاظ الموظفین بنس�ة المنظمات �عزز التواصل الرأسي والأفقي، و�ز�د من معدلات اح

15.%45 

مع أنظمة إدارة الموارد ال�شر�ة، حیث یتم نقل ب�انات  LMSتطبیق �ارز هنا هو دمج أنظمة 

التدر�ب تلقائً�ا إلى ملفات الموظفین، مما �سهل متا�عة التقدم المهني وتحدید الاحت�اجات 

  SAP SuccessFactorsالتدر�ب�ة المستقبل�ة. على نحو مماثل، تُظهر منصات مثل 

 . إمكان�ات متمیزة في ر�ط خطط التعل�م الشخص�ة �أهداف المؤسسة الاسترات�ج�ة

 
)،  1( 17). البحث في إدارة الموارد البشریة الإلكترونیة: مراجعة وتداعیات. مجلة مراجعة إدارة الموارد البشریة، 2007سترومییر، س. (  44

19 –37 . 

 
 122-125ص .جامعة مستغانم، الجزائر .الإلكترونیة في مؤسسات الجزائر: دراسة حالةإدارة الموارد البشریة .(2019) . بوزید، ع 45
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 ):  Transformational E-HRMالنموذج التحو�لي ( •

، حیث �ستفید من الب�انات الضخمة والذ�اء E-HRMهذا النموذج �مثل قمة تطور 

الاصطناعي لتحفیز القرارات الاسترات�ج�ة. تستعمل أدوات مثل تحلیل المواهب المدعوم 

�الذ�اء الاصطناعي لتوقع احت�اجات التوظ�ف، ودراسة مسارات التعاقب الوظ�في، و�ذلك 

لشر�ة تكنولوج�ة،  %. في دراسة حالة85توقع معدلات دوران الموظفین بدقة تصل إلى 

ساعدت تحلیلات الب�انات على التعرف على "الموظفین ذوي الأداء العالي" الذین �حتمل أن 

یتر�وا العمل، مما أتاح اتخاذ تدابیر است�اق�ة خفضت معدل دوران الموظفین بنس�ة  

40.%46 

تتمیز هذه المرحلة �حاجة إلى بن�ة تكنولوج�ة متطورة، �الإضافة إلى ثقافة مؤسس�ة تعزز  

إلى   Workdayمن التحلیل المعتمد على الب�انات. على سبیل المثال، تستند منصة 

خوارزم�ات التعلم الآلي لتقد�م اقتراحات مخصصة لتطو�ر المهارات، مما �عزز التفاعل في 

 العمل. 

 E-HRM المنصات الرقم�ة الرائدة في تطبیق نماذج 3.2.2

• SAP SuccessFactors :إدارة دورة ح�اة الموظف الشاملة : 

تشمل هذه المنصة �افة مراحل التوظ�ف بدءًا من التخط�ط الاسترات�جي للموارد ال�شر�ة 

وصولاً إلى مرحلة التقاعد. من بین میزاتها ال�ارزة هو دمج وحدات التوظ�ف مع أنظمة 

الأداء والتعل�م، مما یؤدي إلى إنشاء حلقة تغذ�ة راجعة دائمة. مثلاً، تُستخدم معلومات تقی�م 

لة في نظام إدارة الأداء ل ل تلقائ�اً إلى خطط تعل�م�ة مُفصَّ تحدید نقص المهارات، والتي تُحوَّ

  47التعلم.

• Oracle HCM Cloud:التكامل بین العمل�ات المال�ة والموارد ال�شر�ة : 

 
 126-130ص.مرجع سبق دكره .(2019) . بوزید، ع 46
 

 .1464– 1456)، 10( 66بحوث الأعمال،  مرجع سبق دكره). 2013سترومییر، س. ( 47
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یتمیز هذا النظام �قدرته على دمج إدارة الرواتب مع تحلیلات الأداء في بیئة سحاب�ة 

  Oracle HCM Cloudمتكاملة. أظهرت دراسة حالة واحدة أن الشر�ات التي تعتمد على 

% في 99.9% في وقت معالجة الرواتب، مع دقة تصل إلى 25حققت تقل�صًا بنس�ة  

   48التوافق مع المتطل�ات الضر�ب�ة الدول�ة.

• Workday :التحلیلات الفور�ة والتجر�ة المحمولة : 

إلى مفهوم "الهاتف أولاً"، حیث توفر واجهة مستخدم مصممة خص�صا   Workdayتستند 

% من التفاعلات تحدث من خلال التطبیق 70للعمل عن ُ�عد. تشیر الإحصائ�ات إلى أن 

   49المحمول، حیث تتوفر میزات مثل مسح الإ�صالات تلقائ�اً لإدارة النفقات.

 

 التطب�قات المحل�ة: دراسات حالة من العالم العر�ي 4.2.2

 بوا�ة الخدمة الذات�ة لموظفي اتصالات الجزائر: •

% من المعاملات 80تعد هذه البوا�ة تطب�قاً مثال�اً للنموذج التشغیلي، إذ قامت بتحو�ل 

 24أ�ام إلى  5الورق�ة إلى رقم�ة. ساعد هذا في تقل�ص زمن معالجة طل�ات الإجازة من 

  50%.60�معدل ساعة فقط، مع تقلیل الأخطاء الإدار�ة 

 ) للشر�ات السعود�ة:MOOCمنصة التدر�ب الافتراضي ( •

% في نسب إتمام 45أشارت إحدى الشر�ات ال�ارزة في قطاع الطاقة إلى ارتفاع بنس�ة 

متكامل مع أنظمة الموارد ال�شر�ة. تستعمل الب�انات   LMSالدورات التدر�ب�ة �عد تنفیذ نظام 

  51التحلیل�ة لتحدید البرامج الأكثر نجاحًا في تعز�ز الأداء الوظ�في.

 للذ�اء الاصطناعي في الإمارات: PilihTechأداة  •

 
 .الرواتب والامتثال الدولي. مأخوذة من مركز مساعدة أوراكلكلاود: كشوف   HCM). وثائق أوراكل 2020أوراكل، الشركة الأم. ( 48
 128-130ص .مرجع سبق دكره .(2019) . بوزید، ع 49
5012. Mansouri, A. (2022).  45 ,(2)–.860مجلة الإدارة والخدمات الجزائریة,  .تقییم بوابة الخدمة الذاتیة لموظفي اتصالات الجزائر 
51Harbi, S. (2023). -13. Al 75 ,(1)–.1290مجلة التنمیة المھنیة,   .منصة التدریب الافتراضي للشركات السعودیة: دراسة حالة 



 إدارة الموارد ال�شر�ة   : الرقمنة و  الفصل الاول 

51 
 

تستند هذه الأداة الرقم�ة إلى خوارزم�ات التنبؤ لرسم خرائط المسارات المهن�ة. في تجر�ة  

% من القادة المحتملین في المؤسسة قبل عامین من الحاجة 90حدیثة، استطعت تحدید 

   52أتاح تنفیذ برامج تطو�ر ق�ادي مخصصة. الفعل�ة، مما 

 

 دوافع تطبیق الرقمنة وتحد�اتها: : المطلب الثالث

 دوافع تطبیق الرقمنة: .1.3

اتجهت العدید من المؤسسات نحو التحول من الإدارة التقلید�ة إلى الإدارة الرقم�ة من خلال 

وذلك لعدة عوامل، ومن الدوافع التي أدت لتبنیها نجد منها ما  .اعتماد الرقمنة �منهج جدید

 53یلي:

ت�سیر الوصول إلى الموارد ال�حث�ة المخزنة من خلال إنشاء نقطة مر�زّ�ة تحتوي  •

  .على جم�ع الوثائق المرت�طة �موضوع معین، أي موقع شامل موحد

إن التحدیث الإداري أص�ح ضرورة ملحة في العمل�ات الإدار�ة التي طالت جم�ع  •

القطاعات، حیث أص�حت المؤسسات تتنافس لإحداث هذا التغییر �غرض تحسین  

خدماتها وضمان جودتها وتحقیق الكفاءة من خلال تقلیل أخطاء العمل وتوفیر الوقت  

  .ع السعي نحو تحقیق الشفاف�ةوتقلیل الفساد مثل البیروقراط�ة والمحسو��ة، م

ت�سیر أسالیب جدیدة لاستعمال المخطوطات، الوثائق لا �مكن الوصول إلیها إلا عبر   •

 ز�ارة المخزن .

الابتكارات المدهشة والجدیدة التي توفرها الحواسیب، إذ أص�حت معظم المهام تتم  •

 بها. 

 
52Maazmi, R. (2024). -14. Al أداةPilihTech  مجلة الابتكار  .للذكاء الاصطناعي في الإمارات: تقییم فعالیة التنبؤ بالمسارات المھنیة

 .125–110 ,(3)15التكنولوجي, 
 

  143، ص 2023، جانفي 01، العدد18الرقمنة الإداریة في الجزائر بین حتمیة الانتقال ومعوقات التطبیق، مجلة المفكر، المجلد خدیجة قمار،  53
 .144ص
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ضغط العولمة وضرورة مواك�ة التطورات التقن�ة لتجنب  :التسارع التكنولوجي العالمي •

  التخلف.

القصور في النظام البیروقراطي التقلیدي: ال�طء، والفساد الإداري، واستنزاف الوقت  •

 والموارد.

 موحدة.تعز�ز الشفاف�ة ومكافحة الفساد: تقلیل المحسو��ة عبر أنظمة إلكترون�ة  •
 المرونة وسهولة الوصول: إتاحة الوثائق عبر منصات إلكترون�ة من أي مكان. •
احتمال�ة ط�اعة المعلومات، وتخز�نها و�صدار نسخ مماثلة عنها وحمایتها من  •

 الضرر والهشاشة التي تصاب بها الأوراق. 
 سهولة وسرعة الحصول على المعرفة والمعلومات عبر �عض الكلمات المفتاح�ة.  •
�شكل فعّال في ز�ادة المداخیل  رفع المداخیل �أقل جهد ممكن، حیث تساهم الرقمنة •

دون ز�ادة الجهد، �الإضافة إلى تزاید المنافسة بین المؤسسات والحاجة إلى التمیز 

 من خلال رقمنة الأدوات مما �سهم في التحسین. 

 .توفیر مساحات التخز�ن •

 .تخف�ض تكال�ف الط�اعة من ورق، وأح�ار، وطا�عات  •

 .توفیر الوقت المستهلك في ط�اعة الملفات الورق�ة •

 تسهیل عمل�ة ال�حث عن الملفات، وفرزها.  •

حما�ة مصادر المعلومات الأصل�ة من الأضرار ولمدة طو�لة عبر وسائل رقم�ة   •

تعزز من إمكان�ة وصول المستفیدین إلیها للحصول على المعلومات من مصدرها 

  .الأساسي

واسع لتعز�ز العمل ضرورة التواصل الدائم بین العاملین والإدارات على نطاق  •

التعاوني ومشار�ة منظمات أخرى في إنتاج المصادر المعلومات الرقم�ة وتوفیرها  

  .على الإنترنت 
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 صعو�ات التحول الرقمي:   .2.3

 .رغم الفوائد والخصائص العدیدة التي توفرها الرقمنة، إلا أنها تواجه العدید من التحد�ات 

سواء �انت تحد�ات مال�ة أو فن�ة أو تقن�ة، فإن هذه العق�ات أساس�ة ولها تأثیر في ص�اغة 

 54س�اسة الرقمنة وتطب�قها. من ضمن هذه التحد�ات نجد:

ضعف البن�ة التحت�ة الرقم�ة: تعاني الجزائر من قصور واضح في البن�ة التحت�ة  .1

اللازمة لدعم التحول الرقمي یتمثل ذلك في ضعف ش�كات الاتصال �الإنترنت 

 وارتفاع تكال�ف الب�انات، مما �عیق الوصول الشامل إلى الخدمات الرقم�ة .

�شكل نقص الخبرات المتخصصة في المجالات التقن�ة  :نقص الكفاءات ال�شر�ة .2

والتكنولوج�ا الرقم�ة تحد�ا رئ�س�ا اد تحتاج الجزائر إلى تطو�ر وتأهیل المز�د من  

 الكفاءات ال�شر�ة القادرة على ق�ادة وتنفیذ مشار�ع التحول الرقمي.

التحد�ات التشر�ع�ة: تتطلب القوانین والتشر�عات الحال�ة تحدیثا لتتماشى مع متطل�ات  .3

العصر الرقمي، �شمل ذلك حما�ة الب�انات الشخص�ة، ضمان حقوق الملك�ة الفكر�ة، 

  . ووضع أطر قانون�ة تدعم الاقتصاد الرقمي

مقاومة الثقاف�ة والتردد في التبني: تواجه �عض الجهات خاصة في المناطق الر�ف�ة  .4

صعو�ات في قبول التكنولوج�ا الرقم�ة نت�جة للمقاومة الثقاف�ة أو نقص الوعي 

  . �أهمیتها هذا التردد ی�طئ من وتیرة التحول الرقمي و�حد من انتشاره

الأمان السیبراني: �شكل الأمن السیبراني تحد�ا �بیرا مع تزاید مخاطر الهجمات  .5

الإلكترون�ة فیتطلب ذلك تعز�ز البن�ة الأمن�ة الرقم�ة وتطو�ر استرات�ج�ات فعالة 

 لحما�ة الب�انات والمعلومات. 

ال�طء في عمل�ة التحو�ل الرقمي لمصادر المعلومات، �عدم وضوح مشروع الرقمنة   .6

من قبل القائمین بها أو لعدم أهلیتهم للق�ام بها أو قلة عددهم، والذي �عق�ه تأخر في  

 .فتنظ�مها یتطلب خبراء أكفاء لعرضها �شكل منظم إتاحة مصادر المعلومات،

 
نظرة عامة، التحدیات والفرص (وثیقة   –). التحول الرقمي في الجزائر: تقییم التحول الرقمي في البلاد 2020شعیب، إ.، ولفكیر، أ. (دیسمبر  54

 .الجزائریین- ). شبكة الجزیرة الرقمیة وجمعیة الأكادیمیین والدراسین الألمان20–4بیضاء، صص. 
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قصور في التخط�ط والتنسیق لدى الإدارة العل�ا لبرامج الإدارة الرقم�ة وعدم إجراء  .7

التغییرات اللازمة المطلو�ة لإجراء هذا التحول وأ�ضاً نقص الدعم لتفعیلها ولتلب�ة  

 متطل�ات الثورة الرقم�ة. 

عدم توفر القوى ال�شر�ة المؤهلة التي تتعامل مع الرقمنة �ما �جب، ما یتطلب  .8

 55تخص�ص دورات وتكو�ن�ة ورسكلة موظفي الإدارة.

 

 الدراسات السا�قة  : الم�حث الثالث

�شكل رصدُ الدراسات السا�قة الأساس الذي یُبنى عل�ه أيُّ �حث علميّ، إذ یت�ح تحدید 

الثغرات المعرف�ة والاستفادة من تجارب ال�احثین السا�قین. في هذا الم�حث، سنستعرض  

�اختصار أهمَّ الإنجازات ال�حث�ة المحلّ�ة والعالم�ة في مجال تأثیر الرقمنة على ممارسات 

د ال�شر�ة، مع التر�یز على منهاج�ات ال�حث والنتائج الرئ�س�ة التي توصّلت إلیها إدارة الموار 

هذه الدراسات. �ما سنبیّن الفجوات التي لم تغطّها الأ�حاث السا�قة، ممّا �مهّد لتبر�ر أهم�ة  

ل الرقمي داخل مؤسسة   هذه الدراسة الحال�ة وتوض�ح مساهمتها الإضاف�ة في فهم واقع التحوُّ

 .ت الجزائر و�الة عین تموشنت اتصالا

 للغة العر��ةا�عرض الدراسات السا�قة  : المطلب الأول

وتأثیرها على مهام إدارة   شهدت الأوساط الأكاد�م�ة في الجزائر اهتمامًا متزایدًا �مسألة الرقمنة

الموارد ال�شر�ة، إذ تم إجراء العدید من الدراسات التي تناولت هذا الموضوع من جوانب 

 : متنوعة

في �حث عنوانه "أثر الإدارة الإلكترون�ة على وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة" لل�احث  .1

تم دراسة ��ف�ة تأثیر الإدارة الإلكترون�ة، المعتمدة في مقال )، 2018سمیر براخل�ة (

 
قرواط یونس، ممارسات تنمیة الموارد البشریة في مؤسسات التعلیم في ظل التحول الرقمي وتحدیاتھ، دراسة حالة جامعة المسیلة مجلة   55

 328، ص2022دیسمبر  02، العدد :  07الدراسات الاقتصادیة المعاصرة، المجلد 
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على تقن�ات متطورة �استخدام الإنترنت والحواسیب، على مهام إدارة الموارد ال�شر�ة. 

أوضحت الدراسة أن اعتماد هذه التقن�ات أسهم في تعز�ز الكفاءة والفعال�ة في تنفیذ  

   56المهام المتنوعة، مما أدى إلى تحقیق میزة تنافس�ة للمؤسسة.

تناولت دراسة "تحد�ات رقمنة إدارة الموارد ال�شر�ة في المؤسسات الجزائر�ة: دراسة   .2

)  2021(  مذ�رة ماسترفي  قطاع البنوك لولا�ة مستغانم" لل�احث مصطفى خوصة

الصعو�ات التي تواجه المؤسسات الجزائر�ة في تنفیذ الرقمنة في إدارة الموارد ال�شر�ة. 

أظهرت الدراسة أن المؤسسات ما زالت تستخدم الطرق التقلید�ة، مما یث�ط الاستفادة 

   57من التكنولوج�ات الرقم�ة في تحسین ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة. 

في دراسة میدان�ة أجر�ت في مؤسسة "كوندور" بولا�ة برج بوعر�ر�ج، تناولت ال�احثة  .3

) "تطبیق تكنولوج�ا المعلومات والاتصال 2014(  مذ�رة ماسترفي  حنان بن ض�اف

وتأثیرها على وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة داخل المؤسسة". أثبتت الدراسة أن  

استعمال تكنولوج�ا المعلومات والاتصالات ساعد في تعز�ز عمل�ات إدارة الموارد 

 58ال�شر�ة، �التوظ�ف والتدر�ب وصنع القرار.

في نها�ة المطاف، في �حث �حمل عنوان "أثر رقمنة الموارد ال�شر�ة على الأداء  .4

غردا�ة"   -دراسة حالة مؤسسة نفطال  - الوظ�في للمؤسسات من وجهة نظر العاملین 

)، تم 2024(  مذ�رة ماستر في لل�احثتین إخلاص عسال ونشوى نور الإ�مان أون�سي

الموارد ال�شر�ة على الأداء الوظ�في. أوضحت  تسل�ط الضوء على تأثیر رقمنة

الدراسة أن التحول الرقمي �ساعد في تحقیق أداء متمیز للمؤسسة و�حقق أهدافها، 

 كما �سهل الوصول إلى معلومات الموظفین في أي وقت و�كل سهولة.

 

 
). تأثیر الإدارة الإلكترونیة على وظائف إدارة الموارد البشریة [رسالة ماجستیر]. جامعة محمد بوضیاف المسیلة،  2018براخلیة، سمیر (  56

 .الجزائر
مج. ،1حولیات جامعة الجزائر . . تحدیات رقمنھ إدارة الموارد البشریة في المؤسسات الجزائریة2021خوصة، مصطفى والجیلالي، بن عبو.  57

 .708- 688، ص ص. 1، ع. 35
). استخدام تكنولوجیا المعلومات والاتصال وتأثیرھا على وظائف إدارة الموارد البشریة في المؤسسة: دراسة میدانیة 2014بن ضیاف، حنان (  58

 .بمؤسسة "كوندور" بولایة برج بوعریریج [رسالة ماجستیر]. جامعة محمد بوضیاف المسیلة، الجزائر
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 الأجنب�ة   ات�اللغ عرض الدراسات السا�قة  : المطلب الثاني

شهدت الأدب�ات العالم�ة ز�ادة في الاهتمام بتأثیر الرقمنة على مهام إدارة الموارد ال�شر�ة،  

 حیث تم إجراء العدید من الأ�حاث التي عالجت هذا الموضوع من وجهات نظر متنوعة:

1. Bhat, S. A., & Sheikh, B. A. (2024)  :  في �حثهما المعنون "أثر

��ف�ة  في مقالهما الرقمنة على الموارد ال�شر�ة: التحد�ات والفرص"، ناقش ال�احثان

تأثیر الرقمنة على ممارسات الموارد ال�شر�ة، موضحین التحد�ات والفرص التي 

تواجهها المؤسسات في هذا الإطار. �حثت الدراسة في تأثیر الرقمنة على عمل�ات 

التوظ�ف، و�دارة الأداء، والتدر�ب، مع التأكید على ضرورة تحقیق التوازن بین الكفاءة 

  .59�ة في إدارة الموارد ال�شر�ةالتقن�ة والجوانب الإنسان

2. Zhang, J. and Chen, Z. (2023):  في مقالهما "استكشاف تحول إدارة

الموارد ال�شر�ة الرقمي في العصر الرقمي"، تناول ال�احثان العوامل المحفزة لرقمنة 

إدارة الموارد ال�شر�ة، مثل متطل�ات العملاء الرقم�ة والابتكار في الصناعة. ر�زت  

رد ال�شر�ة  الدراسة على ��ف�ة تأثیر الرقمنة على بیئة العمل الرقم�ة، عمل�ات الموا

  .60الرقم�ة، وخدمات الموظفین الرقم�ة

3. Puspita, R. A ) .2024:(   تأثیر التكنولوج�ا الرقم�ة على ممارسات   مقالهافي"

إدارة الموارد ال�شر�ة"، أجرت ال�احثة تحلیلاً منهج�اً لتأثیر التقن�ات الرقم�ة على 

ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة، مع تسل�ط الضوء على التوظ�ف، تطو�ر الموظفین، 

�أمان الب�انات   إدارة الأداء، وتجر�ة الموظف. أظهرت الدراسة التحد�ات المتعلقة

  61وأهم�ة التك�ف مع النماذج الجدیدة في العمل.

 
). تأثیر الرقمنة على الموارد البشریة: التحدیات والفرص. مجلة الإنتاج وإدارة العملیات والاقتصاد،  2024بھات، س. أ.، و شیخ، ب. أ. ( 59
4 )2 ،(1-7. 

 .17-1الاقتصاد المعرفي، ). استكشاف تحول إدارة الموارد البشریة الرقمي في العصر الرقمي. مجلة 2023تشانغ، ج.، و تشن، ز. ( 60
)، 1(1). تأثیر التكنولوجیا الرقمیة على ممارسات إدارة الموارد البشریة. دراسات الإدارة والمجلة التجاریة (الإنتاجیة)، 2024بوسبیتا، ر. أ. (61

108 -115. 
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4. Safrudin, A ) .2024:(  على  تناولت هذه الدراسة "أثر الرقمنةفي مقالها

ممارسات الموارد ال�شر�ة في الشر�ات الصغیرة والمتوسطة" تأثیر التحول الرقمي  

على إدارة الموارد ال�شر�ة في المنشآت الصغیرة والمتوسطة، مع التر�یز على 

التحد�ات مثل أمان الب�انات، الثقافة الرقم�ة، ومقاومة التغییر. أوصت الدراسة 

   62علم المستمر لدعم التك�ف مع التحولات الرقم�ة.�ضرورة التخط�ط الاسترات�جي والت
 تحلیل النتائج المشتركة للدراسات السابقة : المطلب الثالث

على مهام إدارة الموارد ال�شر�ة    مراجعة الأدب�ات المحل�ة والعالم�ة حول تأثیر الرقمنة تبرز

ارتفاعاً ملحوظاً في الاهتمام �الموضوع، إلا أن هناك مجالات �حث لم تتلقَ الاهتمام الكافي 

�عد. على الصعید العالمي، معظم الأ�حاث استهدفت دراسة العلاقة بین الكفاءات الرقم�ة 

نة في إدارة الموارد ال�شر�ة، مع وأداء العاملین أو تناولت الإطار النظري لتناول قض�ة الرقم

 Digital Skills and) نقص في التطب�قات العمل�ة التي تشمل جم�ع الوظائف الإدار�ة

Employee Performance)     على الصعید المحلي، لا تزال أنظمة إدارة الموارد ال�شر�ة

المیدان�ة التي ت�حث الإلكترون�ة في الجزائر في مراحلها الأول�ة، و�فتقر الأمر إلى الدراسات 

في تأثیر الرقمنة على وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة �شكل معمق ضمن قطاعات معینة مثل 

  .قطاع الاتصالات 

 ند�ر منها:

في المؤسسات  عدم وجود دراسات شاملة حول وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة .1

الرغم من أن الأ�حاث العالم�ة تناولت مواض�ع رئ�س�ة في الرقمنة مثل  على: الوطن�ة

التوظ�ف الرقمي وتطو�ر الكوادر و�دارة الأداء، فإنها غال�اً ما تر�ز على جانب أو 

اثنین دون تناول شامل لجم�ع الأ�عاد (التوظ�ف، التدر�ب، التقی�م، السلامة المهن�ة، 

  .التحفیز) ضمن إطار موحد

 
على ممارسات الموارد البشریة في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة: تجاوز التحدیات واستغلال الفرص.   ). تأثیر الرقمنة2024سفر الدین، أ. ( 62

 .(5)1المجلة العلمیة الأكادیمیة، 
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تعتبر معظم الدراسات المحل�ة   قصور ال�حوث القطاع�ة في میدان الاتصالات:  .2

المتعلقة �الرقمنة في الموارد ال�شر�ة تطب�ق�ة على مؤسسات عامة أو في القطاع 

المصرفي، بینما تفتقر الدراسات التي تتناول تجر�ة قطاع الاتصالات، رغم أن هذا 

 . القطاع �شهد مشار�ع �بیرة للرقمنة تستحق التحلیل المتعمق

تشیر الأ�حاث الحدیثة إلى أن  نقص الدراسات التجر�ب�ة المیدان�ة في الجزائر:  .3

في الجزائر لا یزال في بدا�اته، ومع ذلك، فإنه �فتقر  E-HRMاستخدام تطب�قات 

إلى الدراسات المیدان�ة الكم�ة والنوع�ة التي تجمع ب�انات فعل�ة من البیئة 

المؤسسات�ة، �ما في ذلك استب�انات ومقابلات مع موظفي الموارد ال�شر�ة والإدارات  

 المعن�ة. 

منهجي  لم توفر الا�حاث السا�قة اطار ضرورة وجود اطار تحلیلي س�اسي وفني:  .4

یدمج الا�عاد التقن�ة (البن�ة التحت�ة الرقم�ة، امن المعلومات) وال�عد الاداري (المرونة، 

الثقافة التنظ�م�ة) وال�عد ال�شري (المهارات، مقاومة التغییر)، مما یت�ح فهما اعمق 

 لعوامل نجاح او فشل مشار�ع التحول الرقمي في ادارة الموارد ال�شر�ة.
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 : خلاصة 

أص�حت خ�ارًا استرات�جً�ا لا �مكن الاستغناء عنه  في نها�ة الفصل الأول، یتبین أن الرقمنة

في بیئة الأعمال الحدیثة، خاصة في مجال إدارة الموارد ال�شر�ة التي لم تعد تقتصر على  

الق�ام �مهام تقلید�ة بل �اتت تلعب دورًا رئ�سً�ا في تحقیق التوازن بین أهداف المؤسسة 

الجذري الذي طرأ على مهام الموارد ال�شر�ة،  وتغیرات السوق. لقد تناول هذا الفصل التغییر 

من التوظ�ف والتدر�ب إلى التقی�م والتخط�ط وتحسین بیئة العمل، في س�اق رقمي �فرض  

  .مستوى جدیداً من الكفاءة والشفاف�ة

أظهر تحلیل مفهوم الرقمنة أنها ل�ست مجرد تحو�ل ب�انات من ص�غة ورق�ة إلى إلكترون�ة، 

بل هي نظام متكامل یتضمن تفاعل الأنظمة، تحلیل الب�انات في الوقت الحق�قي، وتسهیل  

التفاعل الذ�ي مع المستخدمین عبر المنصات الرقم�ة. تناول الفصل أ�ضاً الأهداف  

رزها تعز�ز جودة الخدمة، تقلیل التكال�ف، وز�ادة �فاءة عمل�ة اتخاذ المتنوعة للرقمنة، أب

  .القرار

ومع ذلك، فإن هذا الانتقال الرقمي یواجه تحد�ات ه�كل�ة حق�ق�ة، ومن أبرزها ضعف البن�ة  

التحت�ة التكنولوج�ة، نقص الكفاءات الرقم�ة، مقاومة التغییر داخل المؤسسة، �الإضافة إلى 

المخاطر المرت�طة �الأمن السیبراني. أظهرت الدراسة أن هذه العق�ات لا تقلل من أهم�ة 

  .، بل تؤ�د على ضرورة تبنیها �طر�قة مدروسة واسترات�ج�ةالرقمنة

أظهرت الأ�حاث السا�قة التي تم مراجعتها أن تبني الرقمنة في الموارد ال�شر�ة ساعد �شكل  

ملحوظ في تعز�ز الأداء التنظ�مي في العدید من الس�اقات الدول�ة. بینما لا تزال المؤسسات  

الجزائر�ة في مراحلها الأولى من هذا التحول، مما یت�ح إمكان�ة إثراء ال�حث المیداني من 

  .ل دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر وسد فجوة معرف�ة موجودة في الس�اق المحليخلا
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 تمھید 
یهدف هذا الفصل إلى تقد�م ال�حث التطب�قي الذي تم على مؤسسة اتصالات الجزائر  

المدیر�ة العمل�ات�ة لولا�ة عین تموشنت من أجل ق�اس تأثیر الرقمنة على مهام إدارة الموارد 

ال�شر�ة. ینطلق الفصل �عرض مختصر عن الهیئة ووحدتها التشغیل�ة، ثم �ستعرض المنهج 

لمستخدم، �ما في ذلك أدوات جمع المعلومات (استب�انات ومقابلات)، ال�حثي المیداني ا

وطر�قة تصم�م العینة وخصائصها. یت�ع ذلك تقد�م خطوات معالجة الب�انات إحصائ�ا 

، حیث یبدأ �اخت�ار التوز�ع الطب�عي لصلاح�ة الب�انات  27النسخة  SPSS�استخدام برنامج 

(ألفا �رون�اخ) وصدق الاتساق الداخلي (معامل للاستنتاج الإحصائي، ثم اخت�ار الث�ات 

لتحلیل الفرض�ات الفرع�ة. في نها�ة الفصل تعرض   ANOVAارت�اط بیرسون)، واخت�ار 

النتائج الأساس�ة للدراسة وتقدم توص�ات أول�ة لتعز�ز الرقمنة في ممارسات إدارة الموارد  

 ال�شر�ة لدى المؤسسة.  
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   حول مؤسسة الأم للاتصالات الجزائر�ةعرض عام  : الم�حث الأول

یهدف هذا الم�حث إلى تسل�ط الضوء على الس�اق التنظ�مي واله�كلي لمؤسسة اتصالات 

الجزائر و�الة عین تموشنت، بوصفها بیئة ال�حث المیداني التي تمت فیها دراسة أثر الرقمنة  

على وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة. سنستعرض في هذا الجزء تار�خ النشأة وتطور المؤسسة، 

مي لوحداتها والخدمات التي تقدمها، �الإضافة إلى مهام الأقسام الرئ�سة ضمن  اله�كل التنظ�

المدیر�ة العمل�ات�ة. �سمح فهم هذه العوامل بتأطیر أفضل للاحت�اجات الرقم�ة والتحد�ات 

 .التي تواجه تحو�ل العمل�ات الإدار�ة من النمط التقلیدي إلى الرقمي

  تأس�س مؤسسة الأم للاتصالات الجزائر�ة : المطلب الأول

مؤسسة اتصالات الجزائر هي هیئة ذات رأس مال عمومي تعمل في مجال الش�كات 

المؤرخ في  2000/03وخدمات الاتصالات الإلكترون�ة، وقد تم تأس�سها وفقًا للقانون رقم 

والمواصلات، والذي فصل بین ، الذي �خص إعادة ه�كلة قطاع البر�د 2000أغسطس  05

 01بدأت مؤسسة إتصالات الجزائر عملها رسمً�ا في   .الأنشطة البر�د�ة وأنشطة الاتصالات 

، وتعد مؤسسة ذات أسهم تنشط في مجال الهاتف الثابت وحلول الش�كات 2003جانفي 

لتحو�ل المعط�ات والصوت للمؤسسات والأفراد، حیث دخلت مجال تكنولوج�ا المعلومات  

  .مةوالاتصالات لتحقیق ثلاثة أهداف: الكفاءة، الفعال�ة، وجودة الخد

ومن هنا، یتضح أن الوضع في م�ادین التقن�ة والاقتصاد والمجتمع مليء �التحد�ات 

والإنجازات، وذلك بهدف تجسیدها على أرض الواقع لتحقیق النمو والحفاظ على مكانة 

تنافس�ة في بیئة شدیدة المنافسة تعتمد على تكنولوج�ات حدیثة ومتطورة، والوصول إلى أ�عاد 

ما یتجاوز شهرة الجزائر الحدود�ة، وقد تحقق ال�عض منها بینما لا في الخدمات الدول�ة م

  :یزال ال�عض الآخر قید التحسین �ما هو موضح أدناه
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المتقدمة في سعینا لتعز�ز المعلومات�ة في المجتمع الجزائري �ما هو الحال في الدول  •

 هذا المجال. 

تعمل ش�كة الاتصالات الوطن�ة على مواك�ة التطورات المعاصرة من خلال تحدیث  •

وتنفیذ التقن�ات الحدیثة والرقم�ة الكاملة للش�كات، و�ذلك توفیر خدمات جدیدة مثل 

  .الإنترنت والحوس�ة المتكاملة للإدارة الفن�ة والتجار�ة والمال�ة

 رفع مستوى طاقة الش�كة الوطن�ة للاتصالات من خلال: •

�لم �سرعة   15000إنجاز ش�كة تراسل وطن�ة ذات أل�اف �صر�ة �قدر طولها ب  .1

 ج�غابیت.  25یت وباج�غ 10قدرها 

تر�ط الجزائر ج�غابیت  10,5وخطوط دول�ة بدأت �أل�اف �صر�ة تقدر �سرعة   .2

 ج�غابیت. 40�إس�ان�ا و�رتفعت حال�ا إلى 

مشترك بدا�ة مع إمكان�ة توس�عها إلى  10000تشغیل أرض�ة أنترنیت ذات  .3

حیث تتوفر هذه الش�كة على مختلف   2015سنة   -مشترك في مطلع  15000000

 ,audio) و�ذا الخدمات الممیزة(MAIL WEB FTP .... خدمات 

visuel,streaning, voix sur IP, vision,conference) 

التا�عة لإتصالات  GSM الهاتف النقالخط جدید بدا�ة في ش�كة  500000توفیر .4

 .الجزائر�ة ثم إضافة خطوط جدیدة

توس�ع ش�كات تراسل المعط�ات بین هیئات الإقتصاد�ة والمال�ة �البنوك، بر�د   .5

 ... التأمینات الجزائر، سونلغاز، شر�ات 

إنجاز مشار�ع تخص قطاع التعل�م عن �عد إلى جانب إنجاز حظیرة معلومات�ة  .6

 .THURAX  إدخال الهاتف النقال عبر السائل  وجامعة إفتراض�ة �الجزائر العاصمة
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والملاحظ في الجزائر أن أكبر المؤسسات ذات القطاع النشاطي الكبیر تر�ط ش�كات  .7

الأنترنیت �مقرات الر�ط عن طري في ش�كة "جواب"، منها البنوك، التعل�م العالي، 

 .ومختلف الإدارات  التر��ة الوطن�ة البر�د المحروقات، التكو�ن المهني،

كان العامل الأساسي المحدد هو أن تأحد مكانة رائدة من رواد النشاط في الجزائر  .8

على مستوى الخدمات وش�كات الإتصال ، و�هدف إلى إ�جاد شراكة للنوع�ة على  

المستوى الوطني والدولي، ومساره یهتم مقارنة أحسن البرامج والخطط الوطن�ة 

عال�ة في مجالات التقن�ة والإقتصاد�ة والدول�ة، أي �الطموح إلى الوصول إلى درجة 

 :والإجتماع�ة، ومنه تكون مسؤول�ة المؤسسة تقع على ثلاث م�ادین هي

o المساهمین مراعاة المساهمین مع الحفاظ على مصالحهم. 

o الز�ائن: نسعى من أجل تقد�م �ل الخدمات ذات النوع�ة العال�ة لكسب تقثهم. 

o .الموارد ال�شر�ة: إرضاء متطل�ات العمال مع توفیر إسترات�ج�ة إدارة الموارد ال�شر�ة 
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ؤسسة الام و الوحدة العمل�ات�ة لاتصالات اله�كل التنظ�مي للم : المطلب الثاني

 الجزائر  

  : اله�كل التنظ�مي للمؤسسة الام: 6الشكل 

 
 تیموشنتالوحدة العملیاتیة لاتصالات الجزائر عین  المرجع:
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 الھیكل التنظیمي للوحدة العملیاتیة: : 7الشكل 
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 : الوحدة العملیاتیة لاتصالات الجزائر عین تیموشنترجعالم
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مھام كل قسم من اقسام المدیریة العملیاتیة لولایة عین   : المطلب الثالث

 تیموشنت 

(عین تموشنت)  46تقوم المدیر�ة العامة لاتصالات الجزائر �متا�عة نشاطاتها في الولا�ة رقم 

 ضمن الولا�ات المشمولة بتغط�ة اتصالات الجزائر. 

تهدف إلى توفیر خدمات الاتصالات الثابتة والمتنقلة والإنترنت عالي السرعة لجم�ع سكان  

 63الولا�ة:

 الأقسام الرئ�س�ة: .1

  التقني (القسمDépartement Technique ( 

تنفیذ مشار�ع توس�ع ش�كة الأل�اف الضوئ�ة وص�انة خطوط النحاس  :نشر الش�كات  •

 في البلد�ات الحدیثة. 

التدخل العملي لاستكشاف و�صلاح الأعطال التقن�ة لش�كات  :ص�انة الأعطال •

  .الهواتف والإنترنت وفقاً لمعاییر زمن الاستعادة المحددة

تجدید وتحو�ل المنشآت القد�مة إلى تكنولوج�ا رقم�ة بهدف تعز�ز  :رقمنة المحطات  •

 .جودة الخدمة وز�ادة سرعة الاستجا�ة

 

 ) قسم الموارد ال�شر�ة والوسائلRessources Humaines & Moyens:( 

إجراء عمل�ات الاقتراع الوظ�في وتنسیق دورات تدر�ب�ة للعاملین   :التوظ�ف والتكو�ن •

 والمتر�صین (ز�ارات میدان�ة لمراكز التكو�ن). 

إدارة الأطر: مراق�ة عقود العمل والإجازات والتقی�م السنوي، وتوفیر اللوجست�ات  •

  .(س�ارات وأدوات الأمان) لضمان انض�اط العمل�ات 

 
 الموقع الرسمي لإتصالات الجزائر  63
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  ) قسم الجودة والسلامةQualité et Sécurité ( 

جودة الخدمة: تحدید مؤشرات ق�اس رضا العملاء ومراق�ة نتائج الاستطلاعات  •

 (المسوحات) لضمان تحقیق معاییر الاتصالات المستقرة والعال�ة السرعة. 

السلامة المهن�ة: وضع استرات�ج�ات وقائ�ة لحما�ة العمال والزوار في محطات  •

 الاتصالات، وتنظ�م ورش عمل توعو�ة حول مخاطر الأعمال المیدان�ة. 

  قسم التسو�ق التجاري (Gestion Commerciale) 

علاقات العملاء: معالجة طل�ات الاشتراك والاستفسارات والشكاوى القادمة من  •

 الو�الات ونقاط الب�ع، وتحلیلها لتحسین العروض.  

تسو�ق الخدمات: بدء حملات میدان�ة للتعر�ف �عروض الأل�اف وال�اقات الجدیدة  •

 ) �التعاون مع الفرق التقن�ة. IDOOM Fibre(مثل 

 

 قسم المحاس�ة والمال�ة والشؤون القانون�ة (Comptabilité, Finances & 

Affaires Juridiques) 

)  BNAإدارة الخز�نة: متا�عة التدفقات النقد�ة و�جراء التسو�ات الدور�ة مع البنوك ( •

 والجهات البر�د�ة لضمان تمو�ل الأنشطة.  

إعداد المیزان�ة: تخص�ص الأموال السنو�ة للمشار�ع والأقسام الداخل�ة وفقًا للخطة  •

 الاسترات�ج�ة. 

المتا�عة القانون�ة: فحص العقود وتنسیق الأنشطة التأدیب�ة والتنفیذ�ة (إشعارات  •

 ومراسلات رسم�ة) مع الجهات المتعاقدة. 
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 ): Cellules Supportsالخلا�ا المساندة ( .2

خل�ة لوحة الق�ادة: جمع معلومات الإنتاج والص�انة والتسو�ق لتحلیل الأداء �شكل   •

 64منتظم.

خل�ة الاتصال الداخلي: تنظ�م تدفق المعلومات بین الأقسام والعاملین، و�صدار   •

 النشرات وترتیب اللقاءات. 

): متا�عة تنفیذ بروتو�ولات السلامة Hygiène & Sécuritéخل�ة الأمان والسلامة ( •

 في أماكن العمل و�جراء تدق�قات منتظمة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 2013أغسطس   27]. أنجز التدریب في الفترة من 2012/2013[أطروحة ماجستیر، السنة الثانیة،  تقریر تدریب .(2013) .أوسامة ءدرا وب 64

 .في بني مسوس. التخصص: محاسبة ومالیة 2013سبتمبر  26إلى 
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 المیداني منهج�ة ال�حث  : الم�حث الثاني

یرّ�ز هذا الم�حث على الإطار المنهجي المعتمد في الدراسة التطب�ق�ة، حیث یوضح أدوات 

جمع الب�انات وأسالیب تصم�م العینة وتحلیلها. سنعرّف أولاً أداة الاستب�ان المستخدمة لجمع 

قبل آراء موظفي دائرة العمل�ات، ثم نبیّن طر�قة اخت�ار العینة وأ�عادها الد�موغراف�ة والمهن�ة، 

أن نُفصّل إجراءات المعالجة الإحصائ�ة والاخت�ارات المستخدمة للتحقق من الفرض�ات. 

ُ�مكّن الالتزام �المنهج�ة العلم�ة من ضمان موثوق�ة النتائج وقابلیتها للتعم�م على س�اقات 

 .مماثلة

 أدوات جمع الب�انات استب�ان مقابلات : المطلب الأول 

 استب�ان 1.1

تتضمن المحاور خمسة جوانب رئ�س�ة لوظائف إدارة الموارد ال�شر�ة (التوظ�ف،  •

التدر�ب، التخط�ط، السلامة المهن�ة)، �الإضافة إلى محور إدارة ورصد نماذج 

  .E-HRM و Digital Maturity Model النضج الرقمي
تم ص�اغة جم�ع الأسئلة �شكل مترا�ط مع فرض�ات ال�حث، حیث تسهم الرقمنة في   •

  .وافق �شدة)م 5�شدة،  غیر موافق  1الوحدة وتُقاس على مق�اس ل�كرت خماسي (
استب�انا ورق�ا وال�ا على موظفي الفرع من   60التوز�ع والحجم قام ال�احث بتوز�ع  •

استب�انا صالحا للتحلیل �معدل استجا�ة بلغ  57مستو�ات وظ�ف�ة متنوعة، وتم جمع 

  .�المئة 85
موظفین لض�ط وضوح   10على  Pilot التأكد المسبق تم إجراء اخت�ار تحضیري  •

   .اللغة و�جراء العمل�ة المنهج�ة وتم تعدیل ص�غ �س�طة قبل التوز�ع النهائي

ش�ه مفتوحة (ستّ مقابلات) لتعمیق الفهم حول ممارسات الرقمنة في  مقابلات نوعّ�ة 2.1

 الأقسام المختلفة
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 تصم�م العینة وخصائصها  : المطلب الثاني

 حدود الدراسة.1

 .الوحدة العمل�ات�ة لمؤسسة اتصالات الجزائر فرع عین تموشنت  :الموقع الجغرافي

والفنیون الإدار�ون الذین یتعاملون �شكلٍ یومي موظفو الموارد ال�شر�ة  :الطب�عة الموضوع�ة

 .مع الأنظمة الرقم�ة داخل هذه الوحدة

عشوائ�ة �س�طة لاستكشاف الآراء، مع ضمان تمثیل مختلف الفئات   :طر�قة اخت�ار العینة

 .الد�موغراف�ة (جنس، فئات عمر�ة، سنوات خبرة) 

 حجم العینة.2

 .ورقً�ا وُزّع على موظفي الفرع من مستو�ات وظ�ف�ة متنوعةاستب�انًا  60 :التوز�ع الكلي

 .%) 85 ≈استب�انًا صالحًا للتحلیل (معدل استجا�ة  57تم جمع  :الاستجا�ات الصالحة

 مقابلات نوع�ة لتعمیق فهم الظاهرة وتحلیلها من وجهة نظر المشار�ین 6 :المقابلات

 الخصائص الد�موغراف�ة .3

 اناث و الجنس ذ�ور   

 الفئة العمر�ة  

 سنة  25-34 •

 سنة  35-44 •

 فما فوق  45 •

 سنوات الخبرة   
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 سنوات  5اقل من  •

 سنوات  5-10 •

 سنوات  10اكثر من  •

  إجراءات المعالجة الاحصائ�ة وتحلیل الب�انات  : المطلب الثالث

 ادخال وتنظ�ف الب�انات.1

التطب�ق�ة ولضمان دقة وسهولة في معالجة النتائج في إطار تحلیل ب�انات الدراسة 

�أداة رئ�س�ة لمعالجة وتحلیل الب�انات   27الإصدار  SPSS الإحصائ�ة، تم استخدام برنامج

المجمعة عبر الاستب�ان والمقابلات. شمل ذلك إدخال جم�ع إجا�ات المشار�ین في جداول 

الب�انات الخاصة �المحاور الأر�عة (التدر�ب، التوظ�ف والأجور والحوافز، السلامة المهن�ة، 

التحقق من اعتدال التوز�ع الطب�عي  التخط�ط) ومحور واقع الرقمنة، ثم تطبیق خطوات 

وحساب ث�ات الأداة   ،Shapiro–Wilkو Kolmogorov–Smirnov �استخدام اخت�ارات 

بواسطة مؤشر ألفا �رون�اخ، إضافة إلى تحلیل معاملات الارت�اط وفق بیرسون. �ما أجر�ت 

 ANOVA ات للعینة الواحدة لمقارنة المتوسطات مع الق�مة المحور�ة، واخت�ار  T اخت�ارات 
لدراسة الفروق بین المجموعات، فضلاً عن تحلیل الانحدار الخطي ال�س�ط للتحقق من قوة 

العلاقة بین أ�عاد وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة وواقع الرقمنة. مكنت هذه العمل�ات المذ�رة 

 .من استخلاص استنتاجات إحصائ�ة قو�ة ومستندة إلى ب�انات موضوع�ة

 اخت�ار اعتدال التوز�ع الطب�عي.2

التأكد من أن متغیرات المحاور مثل التوظ�ف، التدر�ب، التقی�م، التخط�ط، التسییر،  •

، حیث �عتبر ذلك ضرور�اً قبل إجراء  0.05والتت�ع تتوزع طب�ع�اً عند مستوى دلالة 

 الاخت�ارات البرامیتر�ة. 
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 Cronbach’s alphaاخت�ار ث�ات المق�اس .3

، 0.70ُ�حسب معامل ألفا �رون�اخ لكل ُ�عد، وُ�عتبر مقبولاً إذا �انت ق�مة ألفا تبلغ  •

 مما ُ�عزز من الاتساق الداخلي للأسئلة ضمن �ل محور.  

 Pearson’s r اخت�ار معامل الارت�اط.4

ومتوسط تقی�م �ل وظ�فة للتحقق من قوة  ق�اس العلاقة بین متوسط استخدام الرقمنة •

 p 0.05 واتجاه الارت�اط

   ANOVA اخت�ار .5

 p على ل�كرت لكل محور إذ تدل دلالة 3مقارنة المتوسطات �مستوى ح�ادي  •

  على وجود فرق معنوي  0.05

 بین الفئات الد�موغراف�ة جنس عمر خبرة  مقارنة متوسطات درجات الرقمنة •

لتحدید من تختلف بینهم   Post Hoc Tukey �جرى  p 0.05 دال F عند وجود •

 فعل�ا 
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 عرض ومناقشة النتائج   : الم�حث الثالث

ینكب هذا الم�حث على استعراض النتائج الإحصائ�ة المستخلصة من ب�انات الاستب�ان 

وتفسیرها في ضوء الفرض�ات ال�حث�ة. یبدأ بتحلیل مستوى الاعتماد على الرقمنة في �ل �عد  

من أ�عاد وظائف الموارد ال�شر�ة (التخط�ط، التوظ�ف، التدر�ب، التقی�م، السلامة المهن�ة)، 

ئج اخت�ارات الدلالة الإحصائ�ة لاست�عاد أو قبول الفرض�ات المنبثقة. �ختتم ثم �عرض نتا

الم�حث �مناقشة مدى تحقق الأثر الرقمي عبر هذه الوظائف، مما �مهد الطر�ق لص�اغة 

 .التوص�ات العمل�ة المبن�ة على الأدلة

 الاطار العام للدراسة  : المطلب الأول

 تسعى الدراسة إلى تحقیق الأهداف التال�ة: 

 التعرف على مجتمع الدراسة و خصائصه .  •

 التأكد من صدق و ث�ات أداة الدراسة .  •

 التعرف على ظروف الدراسة .  •

 : مجتمع الدراسة )1

) 60تم اخت�ار عینة الدراسة الاستطلاع�ة �طر�قة عشوائ�ة، إذ تكونت عینة الدراسة من (

فردا تم توز�ع الاستب�انات �طر�قة م�اشرة على العمال مع شرح الهدف من الدراسة، و �عدها 

 . منها 3تم استرجاع �ل الاستب�انات عدا 

خصائص عینة الدراسة : ف�ما یلي سوف نتطرق الى دراسة خصائص م�حوثي عینة  -

الدراسة  حسب المتغیرات الشخص�ة (الد�موغراف�ة) �ما هو موضح في الجدول 

 التالي: 
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 الجنس:   -

 الجنس  العدد  النس�ة المئو�ة

 ذ�ر  26 45.6%

 أنثى 31 54.4%

 المجموع  57 % 100

 توز�ع أفراد العینة حسب الجنس:  1الجدول 

 التحلیل: 

 أفراد العینة حسب الجنس توز�ع الدائرة النسب�ة ل: 8الشكل 

 

% 45.6%، مقابل  54.4تشیر نتائج العینة إلى أن غالب�ة المشار�ین هم من الإناث بنس�ة 

من الذ�ور. یدل ذلك على تمثیل جید للنساء ضمن العینة، وقد �عكس ذلك مشار�ة أكبر  

�كون له تأثیر على  للإناث في موضوع الدراسة أو اهتمامًا أعلى �مجالها، وهو ما �مكن أن 

 التوجهات والآراء المتعلقة �موضوع ال�حث
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 السن: -

 الفئة العمر�ة العدد  النس�ة المئو�ة

 سنة 30أقل من  17 29.8%

 سنة  40إلى   30من  25 43.9%

 سنة 40أكثر من  15 % 26.3

 المجموع  57 100%

 توز�ع أفراد العینة حسب الفئة العمر�ة:  2الجدول 

 أفراد العینة حسب الفئة العمر�ةتوز�ع الدائرة النسب�ة ل: 9الشكل 

 

  40إلى   30یتبین من النتائج أن أغلب المشار�ین في الدراسة ینتمون إلى الفئة العمر�ة من 

، ما �شیر إلى أن أغلب  %29.8بنس�ة   سنة  30أقل من ، تلیها الفئة %43.9بنس�ة   سنة

إلى   41من أفراد العینة هم في مراحل م�كرة إلى متوسطة من مسیرتهم المهن�ة. أما الفئتان 
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على التوالي، مما یدل  %3.5و %22.8فتمثلان نسً�ا أقل،  سنة 50أكثر من و سنة 50

على تمثیل محدود للفئات الأكبر سنًا ضمن العینة، وهو ما قد یؤثر على نوع�ة الخبرات  

 .والآراء المقدمة في الاستب�ان

 سنوات الخبرة:  -

 سنوات الخبرة  العدد  النس�ة المئو�ة

 سنوات   5أقل من  47 82.5%

  سنوات 10إلى   5من  3 5%

 سنوات 10أكثر من  7 12.3

 المجموع  57 % 100

 : توز�ع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة3الجدول 

 توز�ع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة : الدائرة النسب�ة ل10الشكل 
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، بنس�ة  سنوات من الخبرة 5أقل من تشیر النتائج إلى أن أغلب�ة �بیرة من المشار�ین لدیهم 

، مما �عكس حداثة في التجر�ة المهن�ة لدى معظم العینة. في المقابل، تمثل الفئات 82.5%

من ، وفئة %5نس�ة  سنوات 10إلى  5من الأخرى نسً�ا متدن�ة جدًا، حیث لم تتجاوز فئة 

من الخبرة تمثل فقط  سنة 15أكثر من ، في حین أن %8.8نس�ة  سنة 15إلى  10

هذا التر�یز في فئة الخبرة المحدودة قد �شیر إلى ه�منة فئة الموظفین الجدد أو  .3.5%

 .صغار السن في المؤسسة أو القطاع محل الدراسة

 : أدوات الدراسة المنهج و  )2

 المنهج المعتمد :  2.1

الذي یدرس الظواهر   التحلیلي المنهج و المنهج المستخدم في الدراسة هو المنهج الوصفي

 كما هي في الواقع. 

 ة أدوات الدراس 2.2

 الاستب�ان:  1.2.2

�شمل استب�ان الب�انات الشخص�ة على متغیرات الجنس، استب�ان الب�انات الشخص�ة: 

 العمر، المستوى العلمي، عدد سنین الخبرة.  

فقرة تتوزع    21 تضمن هذا الاستب�ان : استب�ان أثر الرقمنة على إدارة الموارد ال�شر�ة

 : أ�عاد و هي 4على 

 فقرات 8تضمن هذا الاستب�ان : في إدارة الموارد ال�شر�ة واقع الرقمنة استب�ان 

 عدد الفقرات  الأ�عاد  المحور 

 فقرات 5 التدر�ب 
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أثر الرقمنة على إدارة 

 الموارد ال�شر�ة

 

التوظ�ف و الأجور  

 و الحوافز 

 فقرات 6

 فقرات 5 المهن�ة السلامة

 فقرات 5 التخط�ط 

 

  طر�قة إعطاء الأوزان:.  2.2.2

  5لقد خصصت أوزان فقرات تكنولوج�ا المعلومات و الاتصال �ما یلي: (موافق �شدة) الوزن 

، (غیر موافق �شدة) الوزن   2، (غیر موافق) الوزن  3، (محاید) الوزن  4، (موافق) الوزن 

1. 

غیر موافق  غیر موافق  محاید  موافق  موافق �شدة 

 �شدة 

5 4 3 2 1 

 كما تم حساب طول الخلا�ا �الاتي :

 0.8=  5) /1-5عدد الفئات = ( ÷طول الفئة = المدى  -

 و منه توز�ع الفئات �كون �الاتي : -

 المستوى  الاتجاه  المتوسط المرجح

 ضع�ف جدا  غیر موافق �شدة 1-1.8
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 ضع�ف  غیر موافق 1.8-2.6

 متوسط محاید  2.6-3.4

 مرتفع موافق  3.4-4.2

 مرتفع جدا موافق جدا  4.2-5.0

 

 : و ت�اث الدراسة مستوى الصدق . 3

 : مستوى الصدق 1.3

تم حساب صدق الاتساق الداخلي محور واقع الرقمنة في إدارة الموارد ال�شر�ة:  )1

 و الذي یوضح علاقة �ل فقرة مع ال�عد الذي تنتمي إل�ه.

 معامل الارت�اط  رقم الفقرة 

 بیرسون 

 مستوى الدلالة 

 0.000 0.926 01الفقرة 

 0.000 0.915 02الفقرة 

 0.000 0.870 03الفقرة 

 0.000 0.838 04الفقرة 

 0.000 0.887 05الفقرة 
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مع ال�عد التي  0.01نلاحظ أن �ل فقرات المحور الثاني دالة معنو�ا عند مستوى دلالة 

تنتمي إل�ه ومنه نستنتج أن هذا المحور متسق داخل�ا و لصالح لمواصلة �اقي مراحل 

 . التحلیل

تم حساب صدق الاتساق الداخلي : أثر الرقمنة على إدارة الموارد ال�شر�ةمحور  )2

 .و الذي یوضح علاقة �ل فقرة مع ال�عد الذي تنتمي إل�ه

 0.000 0.770 06الفقرة 

 0.000 0.698 07الفقرة 

 0.000 0.785 08الفقرة 

 معامل الارت�اط  رقم الفقرة  ال�عد 

 بیرسون 

 مستوى الدلالة 

 التدر�ب 

 

 0.023 * 0.379 01الفقرة 

 0.000 ** 0.665 02الفقرة 

 0.000 ** 0.611 03الفقرة 

 0.000 ** 0.693 04الفقرة 

 0.000 ** 0.606 05الفقرة 

 التوظ�ف و الأجور و الحوافز

 

 0.000 ** 0.553 06الفقرة 

 0.001 ** 0.546 07الفقرة 
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 نتائج صدق الاتساق الداخلي (معامل ارت�اط بیرسون لكل فقرة) :  4الجدول 

 0.016 * 0.400 08الفقرة 

 0.000 ** 0.554 09الفقرة 

 0.000 ** 0.665 10الفقرة 

 0.000 ** 0.716 11الفقرة 

 0.000 ** 0.777 12الفقرة  المهن�ة السلامة

 0.000 ** 0.811 13الفقرة 

 0.000 ** 0.798 14الفقرة 

 0.000 ** 0.733 15الفقرة 

 0.000 ** 0.792 16الفقرة 

 0.000 ** 0.807 17الفقرة  التخط�ط 

 0.000 ** 0.755 18الفقرة 

 0.000 ** 0.785 19الفقرة 

 0.000 ** 0.797 20الفقرة 

 0.000 ** 0.832 21الفقرة 
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مع ال�عد التي  0.01نلاحظ أن �ل فقرات المحور الاول دالة معنو�ا عند مستوى دلالة 

تنتمي إل�ه ومنه نستنتج أن هذا المحور متسق داخل�ا و لصالح لمواصلة �اقي مراحل 

 . التحلیل

 مستوى الث�ات:  2.3

 معامل الث�ات ألفا �رون�اخ المحور 

 0.935 أثر الرقمنة على إدارة الموارد ال�شر�ة

 0.903 واقع الرقمنة في إدارة الموارد ال�شر�ة

 نتائج موثوق�ة الاستب�ان (ألفا �رون�اخ لكل محور) :  6الجدول 

نستنتج أن محوري الاست�انة ثابتین بنس�ة   و منه 0.7نلاحظ أن معامل الث�ات أكبر من 

 و�هدا فإن الاسب�ان قابل و صالح لمواصلة الدراسة.  %90أكثر من 

 التوز�ع الطب�عي للب�انات:-4

 �شف نوع توز�ع الب�انات: 1.3

،  Kolmogorov–Smirnov (Sig. = 0.200) (Sig. = 0.300)وفق نتائج اخت�ارَي 

، �مكن 0.05حیث أن الق�م الاحتمال�ة في �لا الاخت�ار�ن أكبر من مستوى الدلالة 

 .طب�عً�ا ومعتدلاً الاستنتاج �أن الب�انات تت�ع توز�عًا  

-KOLMOGOROV المحور 

SMIRNOV 

 نوع التوز�ع

 طب�عي 0.200 أثر الرقمنة  على إدارة الموارد ال�شر�ة

 طب�عي 0.300 في إدارة الموارد ال�شر�ة واقع الرقمنة 
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 و اخت�ار الفرض�ات  تحلیل ب�انات الدراسة المطلب الثاني:

عرض وتحلیل الب�انات المتعلقة �إجا�ات أفراد عینة الدراسة الخاصة �محوري  1.2

لتسهیل عمل�ة التقی�م لفرض�ات الدراسة وتحلیل النتائج وجب علینا أولا تفر�غ  الاست�انة: 

 :الجدول التالي في  SPSS مخرجات 

 محور  واقع  الرقمنة في إدارة الموارد ال�شر�ة : -

 التحلیل: 

المتوسط   رقم الفقرة 

 الحسابي 

الانحراف  

 المع�اري 

الاهم�ة  

 النسب�ة

 الاتجاه 

 موافق  75.40 1.045 3.77 01الفقرة 

 موافق  80.00 0.676 4.00 02الفقرة 

 موافق  83.20 0.654 4.16 03الفقرة 

 موافق  83.20 0.609 4.16 04الفقرة 

 موافق  82.20 0.622 4.11 05الفقرة 

 موافق  77.60 0.622 3.88 06الفقرة 

 موافق  78.20 0.806 3.91 07الفقرة 

 موافق  76.60 0.878 3.83     08الفقرة
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إلى أن آراء أفراد العینة  واقع الرقمنة في إدارة الموارد ال�شر�ةتشیر نتائج تحلیل محور 

)، 4.16) و(3.77جاءت إ�جاب�ة بوجه عام، حیث تراوحت المتوسطات الحساب�ة بین (

%، ما یدل على مستوى إدراك مرتفع نسبً�ا لوجود 75وجاءت جم�ع الأهم�ة النسب�ة فوق 

 �أعلى 04و 03ممارسات رقم�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة �المؤسسة. وقد حظیت الفقرتان 

، مما �عكس وجود اتفاق قوي حول 82.20بنس�ة % 05، تلیها الفقرة  83.20تقی�م بنس�ة %

�عض مظاهر الرقمنة �استخدام الأنظمة الرقم�ة وتبني آل�ات حدیثة في تسییر الموارد  

، نسً�ا معتبرة تتراوح  08، و07، 06، 02ال�شر�ة. �ما أظهرت �ق�ة الفقرات، مثل الفقرات  

مما یؤ�د وجود مستوى جید من التحول الرقمي، و�ن �ان بدرجات ، 80و% 76.60بین %

متفاوتة. �شكل عام، تعكس هذه النتائج اتجاهًا عامًا "موافق" على أن الرقمنة أص�حت واقعًا 

 .فعلً�ا داخل إدارة الموارد ال�شر�ة، مع إمكان�ة تطو�رها وتعز�زها مستقبلاً 

 أثر الرقمنة على إدارة الموارد ال�شري  المحور الأول: -

المتوسط   رقم الفقرة  ال�عد 

 الحسابي 

الانحراف  

 المع�اري 

الاهم�ة  

 %النسب�ة 

 الاتجاه 

 

 

 التدر�ب

 موافق جدًا  87,6 0.549 4.38 01الفقرة 

 موافق  78,2 0.806 3.91 02الفقرة 

 موافق جدًا  87,2 0.542 4.36 03الفقرة 

 موافق جدًا  86 0.786 4.30 04الفقرة 

 موافق  77,2 0.723 3.86 05الفقرة 

 موافق  77,2 0.761 3.86 06الفقرة
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 التحلیل: 

 

 

التوظ�ف و الاجور   

 و التحفیز 

 موافق  76,6 0.910 3.83 07الفقرة 

 موافق  76,6 0.845 3.83 08الفقرة 

 موافق  78,8 0.924 3.94 09الفقرة 

 موافق  77,2 0.899 3.86 10الفقرة 

 موافق  77,6 0.820 3.88 11الفقرة 

 

 السلامة المهن�ة 

 موافق  75 0.937 3.75 12الفقرة 

 موافق  74,4 0.848 3.72 13الفقرة 

 موافق  72,2 1.153 3.61 14الفقرة 

 موافق  80 0.894 4.00 15الفقرة 

 موافق  74,4 0.913 3.72 16الفقرة 

 موافق  73,8 0.855 3.69 17الفقرة  التخط�ط 

 موافق  75,4 0.760 3.77 18الفقرة 

 موافق  78,2 0.906 3.91 19الفقرة 

 موافق  74,4 1.003 3.72 20الفقرة 

 موافق  76,6 0.878 3.83 21الفقرة 
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على إدارة الموارد ال�شر�ة إلى أن  تشیر نتائج تحلیل المحور الأول المتعلق �أثر الرقمنة

اتجاهات إجا�ات أفراد العینة �انت إ�جاب�ة في مجملها، حیث جاءت المتوسطات الحساب�ة 

على أعلى درجات  ُ�عد التدر�بلجم�ع الفقرات ضمن الفئات العل�ا لمق�اس ل�كرت. فقد حاز 

، واتجهت معظم 87,6و%  77,2التقدیر، حیث تراوحت الأهم�ة النسب�ة لفقراته بین %

الإجا�ات نحو "موافق جدًا"، مما یدل على إدراك العاملین للدور المحوري للتدر�ب في دعم 

مستوىً مرتفعًا من  ُ�عد التوظ�ف، الأجور، والتحفیزالتحول الرقمي. �ما أظهرت نتائج 

، مما �عكس توافقًا عامًا 78,8و% 76,6الموافقة، حیث تراوحت الأهم�ة النسب�ة بین %

، فقد جاء ُ�عد السلامة المهن�ةعلى أن تحسین هذه الجوانب یواكب متطل�ات الرقمنة. أما 

، وظلت ضمن فئة 80بتقدیرات معتدلة نسبً�ا، إذ لم تتجاوز الأهم�ة النسب�ة لفقراته %

إلى وعي بوجود علاقة لكنها ل�ست بنفس القوة مقارنة �الأ�عاد  "موافق"، وهو ما �شیر 

، فقد حافظ هو الآخر على مستوى جید من القبول، حیث التخط�طالأخرى. و�النس�ة لُ�عد 

، مما �عكس إدراكًا لأهم�ة التخط�ط  78,2و% 73,8تراوحت الأهم�ة النسب�ة لفقراته بین %

في إنجاح مشار�ع الرقمنة، و�ن �ان بدرجة أقل من التدر�ب والتوظ�ف. �شكل عام، �عكس 

رقمنة الإ�جابي على مجالات متعددة ضمن الاتجاه العام للإجا�ات تأییدًا واضحًا لتأثیر ال

 .إدارة الموارد ال�شر�ة، خاصة في ما یتعلق �التدر�ب والتحفیز
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 : ANOVA اخت�ار 2.2     

أحادي العامل لمحور "واقع الرقمنة في إدارة الموارد   ANOVA نتائج اخت�ار جدول  •

 "ال�شر�ة

SIG ق�مة F   متوسط

 مر�ع

درجات  

 الحر�ة 

مجموع  

 المر�عات

 عنوان المحور  مصدر الت�این

واقع الرقمنة في   بین المجموعات 2.505 3 0.835 2.001 0.134
إدارة الموارد 

 ال�شر�ة

  
ضمن  13.354 32 0.417

 المجموعات
   

 الإجمالي  15.858 35

 التحلیل: 

 الفرعیتانالفرضیتان 

• : H₀و�الة عین تموشنت على تقن�ات الرقمنة في  لا تعتمد مؤسسة اتصالات الجزائر

 .ممارساتها لوظائف إدارة الموارد ال�شر�ة

• : H₁في   و�الة عین تموشنت على تقن�ات الرقمنة تعتمد مؤسسة اتصالات الجزائر

 .ممارساتها لوظائف إدارة الموارد ال�شر�ة

الموضحة في  (One-Way ANOVA) �حسب نتائج اخت�ار تحلیل الت�این الأحادي

 :الجدول، فقد �انت 

 2.001المحسو�ة =  F ق�مة •
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 0.134 = (.Sig) مستوى الدلالة •

أظهر تحلیل الت�این الأحادي للفروق بین مجموعات تأثیر الرقمنة في إدارة الموارد ال�شر�ة،  

 و�الة عین توموشنت، ق�مة –�حسب متغیر سنوات الخبرة، في مؤسسة اتصالات الجزائر 

F(3, 32) = 2.001  لرقمنة في استعمال ا، مما یدل على 0.05عند مستوى دلالة

الدراسة أن  من الفرض�ة البدیلة وتستنتجممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة. و�ناءً عل�ه تُقبل 

 .وظائف إدارة الموارد ال�شر�ةل في ممارساتها المؤسسة تعتمد على تقن�ات الرقمنة 

أحادي العامل لمحور "أثر الرقمنة على إدارة الموارد   ANOVA نتائج اخت�ار •

 "ال�شر�ة

SIG ق�مة F   متوسط

 مر�ع

درجات  

 الحر�ة 

مجموع  

 المر�عات

 عنوان المحور  مصدر الت�این

أثر الرقمنة  على   بین المجموعات 0.473 3 0.158 0.419 0.741
   إدارة الموارد ال�شر�ة

ضمن  12.063 32 0.377

 المجموعات
   

 الإجمالي  12.537 35

 التحلیل: 

 الفرعیتانالفرضیتان 

• H₀ لا توجد دلالة إحصائ�ة لرقمنة الخدمات في تعز�ز وظائف   :الفرض�ة الصفر�ة

 .و�الة عین تموشنت  –إدارة الموارد ال�شر�ة �مؤسسة اتصالات الجزائر 
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• H₁ توجد دلالة إحصائ�ة لرقمنة الخدمات في تعز�ز وظائف إدارة  :الفرض�ة البدیلة

 .و�الة عین تموشنت  –الموارد ال�شر�ة �مؤسسة اتصالات الجزائر 

أظهر تحلیل الت�این الأحادي للفروق بین مجموعات أثر الرقمنة على إدارة الموارد ال�شر�ة،  

، مما یدل  0.05عند مستوى دلالة  F(3, 32) = 0.419 وفقًا لمتغیر سنوات الخبرة، ق�مة

على وجود تأثیر إ�جابي للرقمنة في تعز�ز وظائف الموارد ال�شر�ة. و�ناءً عل�ه تُقبل الفرض�ة  

البدیلة وتُستنتج الدراسة أن رقمنة الخدمات تساهم �فاعل�ة في تحسین ممارسات إدارة الموارد 

 .و�الة عین تموشنت  –ال�شر�ة �مؤسسة اتصالات الجزائر 

 

 :على الأ�عاد (ANOVA) ولتعز�ز ذلك، �مكنُ إجراءُ اخت�ار تحلیل الت�این الأحادي

 "التدر�بوظ�فة أحادي العامل لُ�عد "  ANOVA نتائج اخت�ار .1

�عد التدر�ب في  واقع الرقمنة على للا یوجد أثر دو دلالة احصائ�ة  :(h0) الفرض�ة الصفر�ة

 0.05≤ ∝إدارة الموارد ال�شر�ة عند مستوى معنو�ة وظائف 

 �عد التدر�ب فيواقع الرقمنة على ل): یوجد أثر دو دلالة احصائ�ة h1الفرض�ة البدیلة (

 0.05≤ ∝إدارة الموارد ال�شر�ة عند مستوى معنو�ة  وظائف

 نتائج التحلیل  -

 المتغیر   معامل الانحدار  T (SIG) مستوى الدلالة

 ُ�عد التدر�ب  0.770 3.17 0.023

 :قرار الاخت�ار

 .H₀₁ ، نرفضp = 0.023 < 0.05 نظرا لأن
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 : التحلیل 

“التدر�ب” ضمن ممارسات إدارة ُ�عد  واقع الرقمنة في تعز�زیوجد أثر معنوي إحصائيّ ل

الموارد ال�شر�ة بو�الة عین تموشنت، �ما یدلّ على أهم�ة استثمار برامج التدر�ب الرقمي 

 لرفع فعال�ة تبنِّي التقن�ات الجدیدة. 

 "التوظ�ف والأجور والحوافز وظائف  أحادي العامل لُ�عد "  ANOVA نتائج اخت�ار .2

على �عد التوظ�ف و  واقع الرقمنةدو دلالة احصائ�ة لیوجد أثر : لا (h0)الفرض�ة الصفر�ة 

≥ ∝عند مستوى معنو�ة  إدارة الموارد ال�شر�ة وظائف فيالحوافز والاجور  0.05 

�عد التوظ�ف و  على  واقع الرقمنة: یوجد أثر دو دلالة احصائ�ة ل(h1)الفرض�ة البدیلة 

≥ ∝عند مستوى معنو�ة  إدارة الموارد ال�شر�ة وظائف فيالحوافز والاجور  0.05 

 نتائج التحلیل  -

 مستوى الدلالة

(SIG) 

 الق�مة المحسو�ة

(T) 

 المعامل 

(B) 

 المتغیر 

 التوظ�ف والأجور والحوافز 0.877 0.698 0.014

 

 :قرار الاخت�ار -

، نرفض الفرض�ة الصفر�ة  0.014 < 0.05 = (Sig) �ما أن الق�مة الاحتمال�ة 

H₀₂  ونقبل الفرض�ة البدیلةH₁₂ . 

 التحلیل 

 ”التوظ�ف والأجور والحوافز“یوجد أثر معنوي إحصائي لواقع الرقمنة في تعز�ز ُ�عد 
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ضمن ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة بو�الة عین تموشنت، �ما یدلّ على أهم�ة تبنّي 

ومعالجة الأجور والتحفیزات، �ما ُ�سهم في رفع �فاءة أنظمة رقم�ة فعّالة في التوظ�ف 

 .الأداء المؤسسي وتحقیق التحول الرقمي داخل المؤسسة

 "السلامة المهن�ةوظ�فة أحادي العامل لُ�عد "  ANOVA نتائج اخت�ار .3

�عد السلامة  واقع الرقمنة على ل): لا یوجد أثر دو دلالة احصائ�ة h0الفرض�ة الصفر�ة ( 

 0.05≤ ∝إدارة الموارد ال�شر�ة عند مستوى معنو�ة  وظائف المهن�ة في

�عد السلامة المهن�ة واقع الرقمنة على ل): یوجد أثر دو دلالة احصائ�ة h1الفرض�ة البدیلة (

 0.05≤ ∝إدارة الموارد ال�شر�ة عند مستوى معنو�ة  وظائف في

 نتائج التحلیل  -

 مستوى الدلالة

(SIG) 

 المتغیر  (B) معامل الانحدار  T إحصائ�ة

 السلامة المهن�ة 0.199 1.329 0.193

 

 :قرار الاخت�ار -

، فإننا 0.05أكبر من مستوى المعنو�ة   (Sig = 0.193) نظرا لأن الق�مة الاحتمال�ة

 .H₁₃ ، ولا نقبل الفرض�ة البدیلةH₀₃ نفشل في رفض الفرض�ة الصفر�ة

 :التحلیل 

ضمن   في تعز�ز �عد السلامة المهن�ةلواقع الرقمنة لا یوجد أثر معنوي إحصائي 

ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة بو�الة عین تموشنت، مما �شیر إلى أن تطبیق تقن�ات 
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الرقمنة في هذا المجال لا یزال محدودًا، أو أن تأثیره غیر ملموس �شكل �افٍ لدى  

 .الموظفین أو في البن�ة التنظ�م�ة الحال�ة

 التخط�ط" وظ�فة أحادي العامل لُ�عد "  ANOVAنتائج اخت�ار   .4

 �عد التخط�ط فيواقع الرقمنة على ل): لا یوجد أثر دو دلالة احصائ�ة h0الفرض�ة الصفر�ة ( 

 0.05≤ ∝إدارة الموارد ال�شر�ة عند مستوى معنو�ة  وظائف

 �عد التخط�ط فيواقع الرقمنة على ل): یوجد أثر دو دلالة احصائ�ة h1الفرض�ة البدیلة (

 0.05≤ ∝ إدارة الموارد ال�شر�ة عند مستوى معنو�ةوظائف 

 

 نتائج التحلیل  -

 مستوى الدلالة

(SIG) 

 المتغیر  (B) المعامل  (T) الق�مة المحسو�ة

 التخط�ط  0.147 0.882 0.023

 :قرار الاخت�ار -

، فإننا  0.05أقل من مستوى المعنو�ة  (Sig = 0.023) الاحتمال�ة �ما أن الق�مة 

 . H₁₄ ونقبل الفرض�ة البدیلة H₀₄ نرفض الفرض�ة الصفر�ة

 :التحلیل 

ضمن ممارسات إدارة  یوجد أثر معنوي إحصائيّ لواقع الرقمنة في تعز�ز �عد التخط�ط

تخط�ط فعّال قائم على الموارد ال�شر�ة بو�الة عین تموشنت، مما یدل على أن وجود  

أسس رقم�ة �ساهم �شكل م�اشر في تسر�ع وتیرة التحول الرقمي وتحقیق تكامل أكبر في 

 .تنفیذ وظائف الموارد ال�شر�ة
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للأ�عاد الأر�عة (التدر�ب، التوظ�ف والأجور والحوافز،  ANOVA بناءً على نتائج اخت�ار

 :، تبین ما یليα = 0.05 السلامة المهن�ة، التخط�ط)، وعند مستوى دلالة

، فإن ذلك یرفض الفرض�ة الصفر�ة و�ؤ�د p < 0.05 إن ثلاثة من بین أر�عة أ�عاد سجلت 

بناءً عل�ه، �مكن الاستنتاج بثقة أن الرقمنة تعزز وظائف إدارة الموارد   .الفرض�ة البدیلة

و�الة عین تموشنت، عبر تقو�ة جوانب التدر�ب،  –ال�شر�ة �مؤسسة اتصالات الجزائر 

والتوظ�ف والأجور والحوافز، والتخط�ط، رغم أن ُ�عد السلامة المهن�ة لم ُ�ظهر تأثیرًا معنوً�ا 

 .إحصائ�ا

وجود أثر  

 معنوي؟

الفرض�ة   �عد الرقمنة  القرار الإحصائي

 رقم

 H₀₁ التدر�ب  نرفض الفرض�ة الصفر�ة نعم

التوظ�ف والأجور    نرفض الفرض�ة الصفر�ة نعم

 والحوافز

H₀₂ 

نفشل في رفض الفرض�ة  لا

  الصفر�ة

 H₀₃ السلامة المهن�ة

 H₀₄ التخط�ط   نرفض الفرض�ة الصفر�ة نعم

 :استنتاج عام

�ل من جوانب "التدر�ب"  مستوى على واقع الرقمنة لهناك تأثیر معنوي إحصائي  •

  ."إدارة الموارد ال�شر�ة وظائف و"التوظ�ف والأجور والحوافز" و"التخط�ط" " في

  ."لا توجد دلالة إحصائ�ة معنو�ة لُ�عد "السلامة المهن�ة •
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 وظائف ادارة ماقسالذا، �جب على المنظمات التي تهدف إلى تعز�ز الرقم�ة في  •

الموارد ال�شر�ة أن تر�ز على تحسین مجالات التدر�ب الرقمي، وتطو�ر أنظمة 

  .التوظ�ف والرواتب والحوافز الرقم�ة، وتطبیق استرات�ج�ات تخط�ط رقم�ة فعالة

 ملخص نتائج التحلیل  المطلب الثالث:

أسفرت نتائج التحلیل الإحصائي عن استنتاجات توضح علاقة الرقمنة بوظائف إدارة الموارد 

 :ال�شر�ة في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع عین تموشنت 

أثر الرقمنة على إدارة الموارد ال�شر�ة �ان إ�جاب�ا بوجه عام، حیث تراوحت  .1

، مما یدل على تقی�م إ�جابي من 4.4و 3.7المتوسطات الحساب�ة لمعظم الفقرات بین 

 .قبل العاملین خاصة في �عدي التدر�ب والتوظ�ف

%، مما �عكس إدراكا قو�ا لدور   87.6�عد التدر�ب سجل أعلى أهم�ة نسب�ة تجاوزت   .2

 .الرقمنة في تطو�ر مهارات الموظفین وتسهیل العمل�ة التدر�ب�ة

%،   78.8�عد التوظ�ف والأجور والتحفیز جاء في المرت�ة الثان�ة بتأثیر �قترب من  .3

دلیلا على تحسن واضح في استقطاب الكفاءات وتطبیق نظم تحفیز�ة عادلة �فضل  

 .الأنظمة الرقم�ة

%، مما یؤ�د قدرة الرقمنة على دعم  78.2�عد التخط�ط أظهر أهم�ة نسب�ة بلغت  .4

 .دقة التنبؤ وتوز�ع الموارد ال�شر�ة �شكل أفضل

% مما  75�عد السلامة المهن�ة لم �ظهر تأثیر معنوي، إذ �قیت أهمیته النسب�ة دون  .5

 .�عني محدود�ة مساهمته في دعم الرقمنة مقارنة �الأ�عاد الأخرى 
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، ما 4.16و 3.77واقع الرقمنة داخل المؤسسة تلقى تقی�ما إ�جاب�ا �متوسطات بین  .6

�شیر إلى تبني فعلي للممارسات الرقم�ة مثل إدارة الحضور عبر الأنظمة الرقم�ة 

 .ومنصات التدر�ب والتواصل الداخلي
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 خلاصة

أسفرت نتائج اخت�ار الفرض�ات عن ق�اس أثر الرقمنة على �عض ممارسات وظائف إدارة  

تؤثر إحصائ�اً على أ�عاد التدر�ب والتوظ�ف والحوافز  الموارد ال�شر�ة، حیث تبین أن الرقمنة

والأجور والتخط�ط ضمن وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة ، مما یؤ�د أهم�ة تطبیق الأدوات 

الرقم�ة في هذه المجالات لدعم عمل�ة التحول الرقمي. في المقابل، لم �ظهر للرقمنة أثر دال  

ي أن إدخال التقن�ات الرقم�ة في هذا الجانب لم إحصائ�ا على �عد السلامة المهن�ة، ما �عن

�سهم �شكل ملحوظ في تحسین ممارسات السلامة المهن�ة. تعكس هذه النتائج ضرورة تعز�ز  

استخدام المنصات الرقم�ة في برامج التدر�ب والتطو�ر وتوظ�ف واخت�ار المرشحین وتحسین 

رقمنة في مجال السلامة المهن�ة نظم التخط�ط، مع إعادة النظر في استرات�ج�ات تطبیق ال

 .لتحقیق تكامل شامل لوظائف إدارة الموارد ال�شر�ة
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 : الخاتمة
الرقمنة على ممارسات وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة في  واقعاستهدفت هذه الدراسة دراسة 

مؤسسة اتصالات الجزائر من خلال نهج نظري وعملي شمل إجراء استب�ان وتحلیل 

إحصائي للب�انات المحصلة من عینة من الموظفین �الدائرة العمل�ات�ة لو�الة عین تموشنت. 

أهم�ة الرقمنة في تحسین �فاءة برزت النتائج العدید من الجوانب التي تسلط الضوء على 

وفاعل�ة أنشطة الموارد ال�شر�ة، خاصة في مجالات التدر�ب والتوظ�ف والتخط�ط، وأكدت 

  .على ضرورة إجراء تقی�م أعمق للأدوات الرقم�ة المستخدمة في مجال السلامة المهن�ة 

 و �إجا�ة لاشكال�ة الدراسة المثمثلة في:

ما هو واقع وأثر الرقمنة على ممارسات وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة في مؤسسة  

 اتصالات الجزائر، و�الة عین تموشنت؟ 

من  (n = 57) أظهرت نتائج الدراسة، المبن�ة على استب�ان وتحلیل إحصائي لب�انات 

موظفي دائرة العمل�ات في و�الة عین تموشنت، أن الرقمنة تُعد عاملاً جوهر�اً في تحسین 

كفاءة وفاعل�ة وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة. فقد أثرت �شكل إ�جابي ومعنوي إحصائ�اً على 

أ�عاد التدر�ب، والتوظ�ف والأجور والحوافز، والتخط�ط، ف�ما �قي تأثیرها على السلامة 

 .α = 0.05 ة محدوداً وغیر دال عند مستوى المهن�

أدت إلى تغییر جذري في وظ�فة التدر�ب، حیث برز ُ�عد   أظهرت نتائج الدراسة أن الرقمنة

التدر�ب �أعلى درجة توافق (موافق جداً)، مما یبرز تقدیر الموظفین للدور الذي تلع�ه الرقمنة 

في تحسین جودة البرامج التدر�ب�ة ومرونتها في التك�ف مع احت�اجات الأفراد والمجموعات.  

ات �رون�اخ ألفا، حیث تجاوزت ق�مته لكل محور  تؤ�د هذه النت�جة ما أظهره معامل ث�

، مما �عكس �فاءة الاعتماد على هذه الأدوات في 0.01عند مستوى دلالة أقل من  0.90

  .ق�اس المتغیرات المستهدفة

حیث  كشفت الدراسة عن وجود تأثیر معنوي إحصائي لعنصر التوظ�ف والأجور والحوافز

حقق هذا العنصر معدلات إ�جاب�ة (موافق)، مما یدل على تعز�ز سرعة ودقة عمل�ة  
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التوظ�ف عبر بوا�ات الخدمة الذات�ة وأنظمة الاخت�ار الإلكترون�ة. هذا یبرز أن الرقمنة 

ساعدت في تحسین جودة المرشحین وتقلیل مدة العمل�ات الإجرائ�ة المتعلقة �التعیین 

  .والتعو�ضات

برز تأثیر الرقمنة في تعز�ز وظ�فة التخط�ط حیث سجل هذا الُ�عد معدلات إ�جاب�ة (موافق)، 

مما �عكس قدرة نظم المعلومات الرقم�ة على تحسین دقة التنبؤ �الاحت�اجات ال�شر�ة وتقلیل 

الفجوات الكائنة في الوظائف من خلال أدوات التحلیل والتوقع المتطورة. أوضح المشار�ون  

قمنة أسفرت عن ب�انات فور�ة تساعد في اتخاذ القرارات وتساهم في تقل�ص الفائض أن الر 

  .ال�شري أو العجز �شكل است�اقي

على  مما یدل على تأثیر محدود للرقمنة لم �ظهر �عد السلامة المهن�ة دلالة إحصائ�ة 

ممارسات السلامة الراهنة. تعود هذه النت�جة إلى قلة استخدام أدوات المراق�ة الرقم�ة وتقن�ات  

إنترنت الأش�اء في رصد المخاطر �شكل فوري، مما �ستدعي مراجعة الآل�ات الرقم�ة 

ستشعار الذ�ي والذ�اء الاصطناعي الاالمعتمدة في هذا المجال وابتكار حلول أكثر تقدماً، �

 .لمراق�ة الظروف الصح�ة والبیئ�ة للموظفین

استنادًا إلى ذلك، تظهر التوص�ات التال�ة لتعز�ز استخدام الرقمنة في مهام إدارة الموارد  

  :ال�شر�ة �المؤسسة

تعز�ز التدر�ب الرقمي عبر تطو�ر المنصات التعل�م�ة الداخل�ة وتوس�ع وصول  .1

 .الموظفین إلى الدورات عبر الإنترنت لضمان مواك�ة التغیرات التقن�ة

مواصلة رقمنة عمل�ات التوظ�ف والتحفیز من خلال تحسین نظام إدارة ملفات  .2

 .المرشحین وتفعیل نظام مكافآت أوتومات�كي �عتمد على الأداء الشهري 

توس�ع دور الرقمنة في التخط�ط الاسترات�جي للموارد ال�شر�ة عبر ر�ط نظم التنبؤ  .3

 .الرقم�ة بنتائج الأداء و�نشاء لوحات تحكم لحظ�ة لمراق�ة الاحت�اجات المستقبل�ة
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مراجعة آل�ات السلامة المهن�ة واعتماد أدوات رقم�ة متقدمة مثل الحساسات وأنظمة  .4

 .الإبلاغ اللحظي �الحوادث لتعز�ز مساهمة هذا ال�عد في التحول الرقمي

لتشج�ع الموظفین  تعز�ز الثقافة الرقم�ة داخل المؤسسة عبر ورش توعو�ة منتظمة  .5

 .على استخدام الأدوات الرقم�ة والاستفادة منها

إجراء دراسات مستقبل�ة تتناول أ�عادا إضاف�ة مثل رضا الموظفین عن الرقمنة وتأثیر   .6

 .الذ�اء الاصطناعي على وظائف الموارد ال�شر�ة 

في الختام، تسعى هذه الدراسة إلى تقد�م تصور دقیق للمؤسسات الجزائر�ة، و�الأخص  

 .مؤسسة اتصالات الجزائر، لتعز�ز الاستفادة من التحول الرقمي في إدارة الموارد ال�شر�ة

یتطلب تحقیق تحول رقمي شامل ومستدام تكاملاً بین الجوانب التقن�ة وال�شر�ة والتنظ�م�ة؛ 

حیث لا تقتصر الجهود على استیراد الأدوات الرقم�ة، بل تشمل تأهیل الموارد ال�شر�ة 

وتعز�ز الثقافة المؤسس�ة التي تدعم الابتكار والتجدید. في المستقبل، ین�غي إجراء أ�حاث 

ل مؤسسات عامة وخاصة أخرى، وق�اس تأثیر الرقمنة على وظائف جدیدة في شاملة تشم

م�م نتائج هذه الدراسة وتطب�قها ضمن استرات�ج�ة وطن�ة إدارة الموارد ال�شر�ة، لتعز�ز تع

 .للتحول الرقمي
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 الجمهور�ة الجزائر�ة الد�موقراط�ة الشعب�ة 

 وزارة التعل�م العالي و ال�حث العلمي 

 جامعة بلحاج بوشعیب عین ت�موشنت 

 و علوم التسییرو التجار�ة  كل�ة العلوم الاقتصاد�ة  

 قسم علوم التسییر

�سرني أن أضع بین أید�كم هذا الاستب�ان الموجه لموظفي مؤسسة اتصالات الجزائر، وذلك 

 :�غ�ة إتمام الدراسة المیدان�ة للموضوع الموسوم بـ

و " ب عك ة  آتد ئكدفصض ذزئ ب  لصئ ب: خذئز � ؤخئذب ئكصمئذخ ئك�خد� بهطئئ ة   حئك سئلإ ب ئة ل�زح
تذئئد ؤ  ئك ب عنك ةصمسض  "ه�ئك

 

 من إعداد الطالب:                                                  تحت اشراف الاستادة:

 و�بدان سناءأمصطفى بدرالدین                                               شواط

    عز�زي  المشارك /ة

 نهدف من خلال هذا الاستب�ان إلى دراسة تأثیر الرقمنة على وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة 

 في مؤسسة اتصالات  الجزائر .نرجو منك  الإجا�ة بدقة وموضوع�ة .جم�ع الب�انات المقدمة

 .ست�قى سر�ة  وتستخدم لأغراض ال�حث  العلمي فقط

 

 السنة الجامع�ة

2024/2025 
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 الب�انات الوصف�ة

 :الجنس

 ☐ذ�ر

 ☐أنثى

 :العمر

      ☐سنة 30أقل من 

    ☐سنة 40و 30بین 

    ☐سنة 50و 41بین 

     ☐سنة 50أكثر من 

 :سنوات الخبرة

     ☐سنوات  5أقل من 

   ☐سنوات  10و 5بین 

  ☐ سنوات  10أكثر من 

 

 :.…………………………………القسم/الإدارة
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 واقع الرقمنة في إدارة الموارد الشر�ة المحور الاول: 

 غیر موافق
 �شدة

 السؤال موافق �شدة موافق  محاید  غیر موافق

 تقلل الرقمنة من     
 الجهد الیدوي  في
 تسییر العمل�ات 
 .الإدار�ة الیوم�ة

 توفر الأنظمة     
 الرقم�ة ب�انات  دق�قة

 لتسییر أفضل
 .للموارد ال�شر�ة

 تسهل الرقمنة عمل�ة     
 التواصل بین 

 الإدارات  المختلفة
و�دارة الموارد 

 .ال�شر�ة

 تز�د الرقمنة من     
 كفاءة العمل�ات 
 الإدار�ة الیوم�ة

 .وتحسین الإنتاج�ة

تعتمد مؤسسة      
اتصالات الجزائر 
على البرمج�ات 
متخصصة على 

 إدارة الموارد ال�شر�ة. 
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اقسام إدارة الموارد      
ال�شر�ة �عتمدون 

 لوج�ست�ك�ات حدیثة

 الوحدة توظف     
 رقم�ة  HR منصات 
 SAP مثل  متكاملة

SuccessFactors  
  Oracle HCM أو
 إدارة في UKG أو

  والحضور  التوظ�ف
 وأداء والتدر�ب 
 الموظفین 

تعتمد الوحدة النماذج      
 E-HRM الثلاثة لـ

(التشغیلي، العلاقي، 
التحو�لي) في إدارة 
الموارد ال�شر�ة من 

خلال الأتمتة 
الروتین�ة والتواصل 
الرقمي والتحلیلات 

 الاسترات�ج�ة 
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 أثر الرقمنة على إدارة الموارد ال�شر�ةالمحور الثاني: 

 التدر�ب 

 غیر موافق
 �شدة

 السؤال موافق �شدة موافق  محاید  غیر موافق

 توفر الرقمنة أدوات      
 تدر�ب�ة فعّالة تسهم
 في تطو�ر مهارات 

 .الموظفین

 تساعد البرامج     
 التدر�ب�ة الرقم�ة في

 تقلیل تكال�ف
 .التدر�ب  التقلیدي

 تسهم الرقمنة في     
 توفیر برامج  تدر�ب�ة

 تناسب  احت�اجات 
 .جم�ع الموظفین

 تت�ح الأنظمة     
 الرقم�ة متا�عة أداء
 المتدر�ین وتحلیل

 نتائج التدر�ب 
 .�سهولة

 زادت  الرقمنة  من     
 فرص التدر�ب 
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 الإلكتروني مقارنة
 .�التدر�ب  التقلیدي

 

 و الأجور و الحوافز  التوظ�ف 

 غیر موافق
 �شدة

 السؤال موافق �شدة موافق  محاید  غیر موافق

 تساهم الرقمنة في     
 تحسین جودة

 الإعلانات  الوظ�ف�ة
 واستهداف الفئات 

 .المناس�ة

 تسهل الرقمنة عمل�ة     
 جمع وفرز طل�ات 

 .التوظ�ف

 توفر الأنظمة     
 الرقم�ة وسائل أكثر

 دقة لاخت�ار
 المرشحین
 .المناسبین

 تساعد الرقمنة في     
 تسر�ع عمل�ة

 التوظ�ف مقارنة
 .�الطرق  التقلید�ة
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 تت�ح الرقمنة  إجراء     
 مقابلات  العمل عن

 .�عد �شكل فعال

 في الرقمنة تسهم     
 إدارة  تحسین

  والانصراف الحضور
 .آلي �شكل

 

 السلامة المهن�ة 

 غیر موافق
 �شدة

 السؤال موافق �شدة موافق  محاید  غیر موافق

 توفر الرقمنة أدوات      
 متقدمة لتحلیل

 المخاطر المهن�ة
 .وتجنبها

 تسهم الرقمنة في     
 تعز�ز الوعي 

 �إجراءات  السلامة
 المهن�ة داخل

 .المؤسسة

 تساعد الأنظمة     
 الرقم�ة في تت�ع
 الحوادث  المهن�ة
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 وتقد�م حلول 
 .است�اق�ة

 تسهم الرقمنة في     
 تطو�ر خطط
 استجا�ة أسرع

 .لحالات  الطوارئ 

 تحسن الرقمنة من     
 كفاءة تطبیق  برامج

 .السلامة المهن�ة

 التخط�ط 

 غیر موافق
 �شدة

 السؤال موافق �شدة موافق  محاید  غیر موافق

 تساعد الرقمنة في     
 وضع خطط

 استرات�ج�ة دق�قة
 .للموارد ال�شر�ة

 تسهل الرقمنة التنبؤ     
 �الاحت�اجات

 المستقبل�ة للموارد
 .ال�شر�ة

 تدعم الرقمنة جمع     
 وتحلیل ب�انات 

 الموظفین لتخط�ط
 .أفضل
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 تسهم الرقمنة في     
 تحسین التخط�ط
 لتطو�ر الكفاءات 
 .داخل المؤسسة

 تساعد الرقمنة في     
 تحسین إدارة  جداول

 .العمل وتوز�ع المهام

 خاتمة الاستب�ان 

 :إذا �ان لد�ك أي ملاحظات إضاف�ة حول موضوع الدراسة، یرجى �تابتها هنا
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