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 الشكر
 ا كبيراحمد نحمده الدين، يوم إلى والاه ومن وصحبه آله وعلى الله رسول على والسلام والصلاة لله الحمد

 .والجزاء الختام حسن ونرجو المتواضع، العمل هذا إتمام على وتقديرنا لنا توفيقه على ونشكره
 الرحيم الرحمن الله بسم

ليه توكلت عليه بالله إلا توفيقي وما (  ) أنيب وا 
 -( 88الآية )-سورة هود 

 

 ف علىبالإشرا وقبوله تفضله على عمر المحترم)الدكتور( مهدي الأستاذ إلى والتقدير الشكر بجزيل نتقدم
 .العمل هذا إنجاز التوجيه والقلب المفتوح والاذن الصاغية طيلة وحسن مذكرتنا،

 

كرة، المذ هذه لمناقشة وقبولهم تفضلهم على المناقشين الأساتذة إلى والتقدير بالشكر أيضا نتوجه كما
 إجراء العمل خلال والمساعدة الاستقبال حسن على بشركة نفطال سعيدة العامل الطاقم نشكر كذلك

 .التطبيقي
 

ياكم الله ووفقنا والتقدير الشكر جزيل جميعا إليكم  .ن شاء اللهإ ولكم لنا خير فيه ما كل إلى وا 
 

 الإهداء

 آله وسلم وعلى عليه الله صلى محمد بعده لا نبي من على والسلام والصلاة وحده لله الحمد
 .أجمعين وصحبه

 

 عمرهما في الله أطال الكريمين الوالدين إلى المتواضع العمل هذا نهدي
لى  اللهفي  رعاه والى أخيزوجتي العزيزة ملكة بيتي والى بناتي فلذات كبدي والى أخي حفظه الله و  وا 

لى لى الدراسة، في والأحبة الأصدقاء جميع إبراهيم وا  في العمل خاصة مشر  هذا في ساهم من كل وا 
 .وموجهي الدكتور مهدي عمر

 

ذا .... صدقوا قالوا إذا الذين إلى ذا ..... عملوا صدقوا وا  لا  .....لله دينهم أخلصوا أحسنوا ما وا 
 .....شكورا ولا جزاء يريدون 
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 المستخلص باللغة العربية 
صادية تهدف هذه الدراسة إلى إبراز دور التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقت

ول الرقمي الجزائرية، من خلال تحليل مدى تطبيقه داخل مؤسسة نفطال ودراسة طبيعة العلاقة والأثر بين التح
خدام الاستبيان اف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي باستولتحقيق أهد ،وتنمية الموارد البشرية

اسة وجود علاقة كأداة رئيسية لجمع البيانات، ثم تحليلها بالأساليب الإحصائية المناسبة. وقد أظهرت نتائج الدر 
يساهم بشكل  الرقمي إيجابية ذات دلالة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية، مما يؤكد أن تبني التحول

 فعّال في تحسين وتنمية الكفاءات البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.

 الأجنبيةالمستخلص باللغة 

Abstract : 

   This study aims to highlight the role of digital transformation in human resource 

development within Algerian economic companies, through a case study of Naftal – 

Saïda branch. To achieve the study's objectives, a descriptive-analytical approach 

was adopted, using a questionnaire as the primary data collection tool, followed by 

analysis using appropriate statistical methods. The study's results showed a 

statistically significant positive relationship between digital transformation and 

human resource development, confirming that adopting digital transformation 

effectively contributes to improving and developing human competencies within 

Naftal in particular and Algerian economic companies in general. 

Keywords : digital transformation, human resource development, economic 

companies. 
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 مقدمة عامة:

الحديثة خاصة في مجال تكنولوجيات الاعلام والاتصال والمعرفة الهائلة المستمرة  ةجيو لقد أدت التطورات التكنول
الثورة الرقمية والانتشار الواسع  الى احداث تحولات عميقة ومتسارعة مست مختلف جوانب الحياة، حيث ساهمت

يعرف بالتحول الرقمي  للتقنيات الحديثة لا سيما تطبيقات الذكاء الاصطناعي والأنظمة المعلوماتية في بروز ما
ثير هذا التحول ليشمل مختلف القطاعات، وبالأخص أالذي أصبح سمة مميزة للاقتصاد المعاصر وقد امتد ت

ت نفسها أمام واقع جديد يفرض عليها التكيف مع بيئة تنافسية تكنولوجية متغيرة المؤسسات الاقتصادية التي وجد
 باستمرار .

ضرورة حتمية غير كمالية تفرضها  أصبحوفي هذا السياق لم يعد التحول الرقمي مجرد خيار استراتيجي بل 
لمخاطر ببيئات المؤسسات متطلبات البقاء والاستمرارية في ظل اشتداد المنافسة وتوسع الأسواق وازدياد حدة ا

 خاصةوظائفها الامر الذي دفعها الى تبني أساليب تسيير حديثة قائمة على توظيف التكنولوجيا الرقمية في مختلف 
 إدارة الموارد البشرية التي تعد من أهم ركائز نجاح المؤسسة.

ية حيث انتقلت من الأساليب وقد أدى هذا التحول الى احداث تغييرات جوهرية في مفهوم تنمية الموارد البشر 
التقليدية التي تعتمد على التكوينات الكلاسيكية والتعليمات الحضورية الى أساليب حديثة ترتكز على استخدام 

وتطوير المهارات كما ساهم التحول الرقمي في تحسين كفاءة العاملين وتسهيل  والتأهيلالوسائل الرقمية في التدريب 
 المؤسسة.عزيز التعلم المستمر، مما انعكس إيجابا على الأداء الفردي والجماعي داخل الوصول الى المعلومات وت

ومن جهة أخرى أصبح الاستثمار في الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي يمثل رهانا استراتيجيا للمؤسسات 
انجاز الاعمال إضافة الى تعزيز الاقتصادية نظرا لدوره الفعال في تحقيق الكفاءة والفعالية وتقليل التكاليف وتسريع 

القدرة على الابتكار والتكيف لامع المتغيرات التكنولوجية كما ان توظيف التحول الرقمي في تنمية البشرية يتيح 
 وتكلفة.جهد  وبأقلللمؤسسات الانتقال الى مستويات اعلى من الأداء وتحقيق أهدافها في وقت أقصر 

ت الاقتصادية الجزائرية الى مواكبة هذه التحولات من خلال تبني وفي ظل هذه المعطيات تسعى المؤسسا
استراتيجيات رقمية تهدف الى تطوير مواردها البشرية وتحسين أدائها الا أن ذلك يواجه جملة من التحديات المرتبطة 

بالبنية التحتية والكفاءات الرقمية ومستوى الوعي بأهمية التحول الرقمي.
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دور التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسات هذه الدراسة لمعالجة موضوع  يتأتوانطلاقا مما سبق 
من خلال تسليط الضوء على واقع هذا التحول وبيان أثره على تطوير الكفاءات وتحسين  الاقتصادية في الجزائر

 ارد البشرية  محاولة فهم العلاقة بين التحول الرقمي وتنمية المو  إطارالأداء الوظيفي وذلك في 

 إشكالية البحث:

 سبق فإن إشكالية بحثنا في هذه الدراسة تتمثل فيما يلي: بناء على ما

 الجزائرية؟كيف يساهم التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية 

 ومن الإشكالية يمكن صياغة أسئلة فرعية.

 الجزائرية؟الاقتصادية  هل يوجد تطبيق للتحول الرقمي في المؤسسات -

  الجزائرية؟ما مستوى تنمية الموارد البشرية بالمؤسسات الاقتصادية  -

  الجزائرية؟هو الدور الذي يلعبه التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسات الاقتصادية  ما -

 البحث:فرضيات 

الفرضيات من أجل معرفة مدى مساهمة التحول  صياغة مجموعة من ارتأينامن الإشكالية السابقة فقد  انطلاقا
 الرقمي في تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية وهي كالاتي: 

 الفرضية الرئيسية: 

 يساهم التحول الرقمي بشكل إيجابي في تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.

 الفرضيات الفرعية: 

 جد مستوي جيد من تطبيق التحول الرقمي في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.يو  -

 الجزائرية.تتمتع تنمية الموارد البشرية بمستوى إيجابي داخل المؤسسات الاقتصادية  -
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 يوجد أثر إيجابي للتحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية. -

  :البحثمنهج 

حيث يسمح  البحث،هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي باعتباره المنهج الأنسب لمعالجة موضوع  عتمدتا 
كما تم الاعتماد على الاستبيان كأداة رئيسية  البشرية،بوصف وتحليل العلاقة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد 
بسعيدة وذلك بهدف اختبار فرضيات البحث والاجابة  لجمع البيانات والمعلومات الميدانية من عمال شركة نفطال

 عن الإشكالية المطروحة. 

 موضوع البحث  وأسباب اختيارمبررات 

يرجع اختيار هذا الموضوع الى الأهمية المتزايدة التي يكتسيها التحول الرقمي في المؤسسات الاقتصادية الحديثة، 
الأداء وتطوير وتنمية الموارد البشرية التي أصبحت من التوجهات التي تسعى الى تحسين  أبرزباعتباره من 

 العوامل الأساسية لتحقيق الكفاءة والرفع من أداء العاملين داخل المؤسسة.

 وأهداف البحث:أهمية 

تتجلى أهمية هذا البحث في تسليط الضوء على دور التحول الرقمي في تطوير وتنمية الموارد البشرية داخل 
الجزائرية باعتباره أحد أهم العوامل الحديثة التي تساهم في تحسين الأداء ورفع كفاءة  المؤسسات الاقتصادية

العاملين، كما تكمن أهميته في كونه يواكب التحولات التكنولوجية التي تشهدها بيئة العمل ويساعد على فهم كيفية 
لمؤسسات ، يهدف هذا البحث الى التعرف استثمار التقنيات الرقمية في دعم التسيير الفعال للموارد البشرية داخل ا

على مدى مساهمة التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية ودراسة مستوى 
 التكوينكما يسعى الى تحليل أثر التحول الرقمي على تحسين الكفاءات وتطوير أساليب  نفطاتطبيقه داخل مؤسسة 

 اختبار العلاقة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية. بالإضافةوالتواصل 

 والمكانية للدراسةالحدود الزمنية 

حيث شملت مرحلة جمع البيانات وترتيبها ثم تحليلها خلال نفس الفترة وأنجزت  2026تمت هذه الدراسة خلال سنة 
نظريا وتطبيقيا داخل المؤسسة محل هذه الدراسة على مستوى مؤسسة نفطال الجهوية بسعيدة حيث شملت جانبا 

 الدراسة.

 صعوبات البحث:
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سلبي نسبي على سير العمل البحثي  تأثيرمن خلال انجاز البحث واجهت الباحث بعض الصعوبات التي كان لها 
من بينها صعوبة توزيع وجمع الاستبيان من افراد عينة الدراسة الى جانب بعض القيود التنظيمية داخل المؤسسة 

 وع البحث من طرف الموظفين.ضلمو اقلة فهم  الاستبيان،بعض الموظفين برتبة عالية الإجابة على  ورفض

 الدراسات السابقة

( بعنوان "أثر 2025، جامعة الجلفة 2: دراسة ضرواية أسامة وغيثي الهاشمي )مذكرة ماستر الأولى الدراسة
على مستوى ثانوية الهاني محمد بن الهادي" تناولت  دراسة ميدانية –التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية 

موضوع تأثير التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسة محل الدراسة، حيث هدفت إلى إبراز دور 
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، كما التحول الرقمي في تطوير قدرات ومهارات الموارد البشرية، 

والملاحظة كأدوات أساسية لجمع البيانات من أفراد العينة. وقد توصلت النتائج إلى  الاستبيان والمقابلةخدام تم است
مما يعزز قدرتها على مواكبة التغيرات  أن التحول الرقمي يساهم بشكل فعال في تنمية المهارات التقنية للموارد

الأدوات الرقمية ساهم في تحسين جودة التكوين المستمر المستمرة في بيئة العمل، كما أظهرت النتائج أن توظيف 
 والتعلم عن بعد، الأمر الذي أدى إلى تسهيل عملية اكتساب المهارات دون التأثير على سير العمل. 

تتشابه الدراسة السابقة مع الدراسة الحالية في كون كلتيهما تتناولان موضوع التحول الرقمي وعلاقته بتنمية الموارد 
ية، كما اعتمدتا على المنهج الوصفي التحليلي واستخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات. كذلك اتفقت البشر 

النتائج في التأكيد على الدور الإيجابي للتحول الرقمي في تحسين المهارات التقنية للموارد البشرية وتطوير كفاءتها، 
 المؤسسة.إضافة إلى تحسين أساليب التكوين والتواصل داخل 

تختلف الدراستان من حيث مجال التطبيق، حيث أجريت الدراسة السابقة على مستوى مؤسسة تربوية )ثانوية الهاني 
محمد بن الهادي(، بينما تركز الدراسة الحالية على مؤسسة اقتصادية تتمثل في مؤسسة نفطال بولاية سعيدة، مما 

 فتين )تعليمية واقتصادية(.يتيح مقارنة أثر التحول الرقمي في بيئتين مختل

دور التكنولوجيات الحديثة للإعلام " : دراسة خليفة خيرة وشاوي فتيحة مذكرة تخرج بعنوان: الثانية الدراسة
"، حيث دراسة حالة الصندوق الوطني للتقاعد بسعيدة –والاتصال في تحسين مسارات إدارة الموارد البشرية 

تلعبه التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال في تحسين وتطوير مسارات هدفت الدراسة إلى إبراز الدور الذي 
إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسة محل الدراسة، اعتمدت الباحثتان على المنهج الوصفي التحليلي، كما تم 

لصندوق استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث وُزعت استمارات على عينة من عمال وكالة ا
أن التكنولوجيات الحديثة للإعلام  الوطني للتقاعد بسعيدة، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

والاتصال تلعب دورًا فعالًا في تحسين مسارات إدارة الموارد البشرية، مساهمة الوسائل التكنولوجية في تسهيل تدفق 
  ن كفاءة العاملين ورفع فعالية الأداء الإداري داخل المؤسسة.المعلومات وتسريع العمليات الإدارية، تحسي
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غير أن الدراسة الحالية تتميز بتركيزها على التحول الرقمي باعتباره مفهومًا حديثًا وشاملًا يتجاوز مجرد استخدام 
نفطال، في  تكنولوجيات الإعلام والاتصال، وذلك من خلال دراسة أثره على تنمية الموارد البشرية داخل مؤسسة

حين ركزت الدراسة السابقة على دور تكنولوجيات الإعلام والاتصال في تحسين مسارات إدارة الموارد البشرية 
داخل الصندوق الوطني للتقاعد بسعيدة. كما تختلف الدراستان من حيث طبيعة المؤسسة محل الدراسة والمتغيرات 

 والأهداف المعتمدة في كل منهما.

أثر التقنيات الرقمية على إدارة الموارد دراسة ميلود عبد الهادي )مقالة( الموسومة بعنوان: " :الثالثة الدراسة
، والمنشورة بمجلة دراسات في الاقتصاد دراسة حالة شركة جوجل" –البشرية: تعزيز الفعالية والتنمية المؤسسية 

دارة الأعمال سنة  يات الرقمية ودورها في تطوير إدارة ، وهي من الدراسات التي تناولت موضوع التقن2025وا 
الموارد البشرية داخل المؤسسات، وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، مع توظيف أسلوب دراسة 
الحالة من خلال تحليل تجربة شركة جوجل باعتبارها نموذجًا رائدًا في تبني التقنيات الرقمية. وتوصلت الدراسة 

الاصطناعي وتحليل البيانات الضخمة والتعلم الإلكتروني وأتمتة العمليات الإدارية ساهم إلى أن استخدام الذكاء 
 بشكل كبير في تحسين عمليات التوظيف وتنمية مهارات العاملين، ورفع مستوى الرضا الوظيفي.

جوجل، وتختلف هذه الدراسة عن مذكرتنا الحالية في كونها ركزت على تجربة شركة عالمية أجنبية وهي شركة 
بينما تركز مذكرتنا على دراسة أثر التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية، 
مع تطبيق ميداني على مؤسسة نفطال، الأمر الذي يمنح الدراسة الحالية خصوصية مرتبطة بالبيئة الاقتصادية 

الوطنية، إضافة إلى اعتمادها على دراسة ميدانية تستند إلى  الجزائرية وطبيعة التحول الرقمي داخل المؤسسات
 استبيان وتحليل واقع المؤسسة محل الدراسة.

تنمية الموارد البشرية في »تعد دراسة الباحثين خاليدة حميداني وعمر زهواني الموسومة بعنوان:  الرابعة: الدراسة
والمنشورة في مجلة الجامع في الدراسات  ،«الوظيفيةعصر التحول الرقمي: بين الخطط الإستراتيجية والتحديات 

، من الدراسات التي تناولت موضوع تنمية الموارد البشرية في ظل 08/12/2024النفسية والعلوم التربوية بتاريخ 
التحول الرقمي، وقد اعتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحليلي من خلال تحليل واقع تنمية الموارد البشرية في 

لبيئة الرقمية وبيان الاستراتيجيات الحديثة المعتمدة لمواكبة التطورات التكنولوجية. وتوصلت الدراسة إلى أن نجاح ا
التحول الرقمي داخل المؤسسات يرتبط بمدى تطوير المهارات الرقمية للعاملين، وتوفير التكوين المستمر، وتعزيز 

ة، وأوصت الدراسة بضرورة تبني استراتيجيات حديثة لإدارة الموارد ثقافة الابتكار والتكيف مع التغيرات التكنولوجي
 البشرية تتماشى مع متطلبات البيئة الرقمية وتساهم في تحقيق التنمية المؤسسية المستدامة.



 مقدمة عامة

 

 خ
 

وتتقاطع هذه الدراسة مع موضوع مذكرتنا في تناولها لموضوع التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية، إلا أنها 
نها في كونها دراسة نظرية عامة ركزت على عرض الاستراتيجيات والتحديات المرتبطة بالتحول الرقمي تختلف ع

بصورة شاملة، بينما تركز مذكرتنا على دراسة ميدانية تطبيقية لأثر التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية داخل 
مما يمنح الدراسة الحالية بعدًا تطبيقياً يرتبط المؤسسات الاقتصادية الجزائرية، مع دراسة حالة مؤسسة نفطال، 

 بواقع المؤسسات الجزائرية.

  :البحثهيكل 

 كد من صحة الفرضيات فقد قمنا بتقسيم البحث وفق الخطة التالية:أمن أجل الإجابة على إشكالية البحث والت

 نظرية( )دراسة: دور التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية. الفصل الأول 
 المبحث الأول: عموميات حول التحول الرقمي.* 

 * المبحث الثاني: عموميات حول تنمية الموارد البشرية.
 البشرية.* المبحث الثالث: طبيعة العلاقة التي تربط التحول الرقمي بتنمية الموارد 

 تطبيقية( )دراسة: دور التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية. الفصل الثاني 

 هجية الدراسة.نلأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة وتقديم م* المبحث ا

 الدراسة.عرض وتحليل بيانات  * المبحث الثاني:  

 الدراسة.* المبحث الثالث: مناقشة وتفسير النتائج واختبار فرضيات 
 الى الخاتمة العامة حيث تلخص النتائج الرئيسية، وتقدم توصيات للمؤسسات الاقتصادية  بالإضافة
 نصائح حول موضوع الدراسةو 
 رسم بياني يوضح هيكل البحث 
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 الشكل التالي: يوضح هيكل البحث
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وأهداف البحث يةأهم فرضيات البحث إشكالية البحث  هيكل البحث 

 الفصل الأول:

الموارد البشرية )دراسة نظرية( التحول الرقمي وتنمية   

لثاني:الفصل ا  

 دراسة الحالة والجانب التحليلي )شركة نفطال بسعيدة(

 المبحث الثالث: 
طبيعة العلاقة بين التحول 

 الرقمي وتنمية الموارد البشرية

 المبحث الثاني:

 عموميات حول تنمية الموارد البشرية

 المبحث الأول:

 عموميات حول التحول الرقمي 

 المبحث الثالث:

تحليل ووصف نتائج 
 الدراسة.

 المبحث الأول:

لمحة تاريخية عن شركة نفطال 
 بصفة عامة.

 الخاتمة العامة:
وآفاق البحث التوصيات،النتائج النظرية للبحث، النتائج التطبيقية للبحث،   

 

 المبحث الثاني:

إجراءات الدراسة 
 التطبيقية

 



 

 
 

 

 

 

 

الأول  لالفص  

 

دور التحول الرقمي في تنمية 

 الموارد البشرية 

 

 )دراسة نظرية(
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 مهيد:ت
عقود الأخيرة تحولات متسارعة فرضتها الثورة الرقمية، حيث أصبحت تكنولوجيا المعلومات يشهد العالم في ال

والاتصال تشكل ركيزة أساسية في تطوير مختلف الأنشطة الاقتصادية وقد أدى هذا التحول الى بروز ما يعرف 
استخدام التقنيات الحديثة فحسب بل أصبح يمثل تحولا استراتيجيا شاملا بالتحول الرقمي الذي لم يعد يقتصر على 

 يمس مختلف وظائف المؤسسة ويهدف الى تحسين الأداء وتعزيزي القدرة التنافسية.

تسعى المؤسسات الاقتصادية بما فيها المؤسسات الجزائرية، الى تبني استراتيجيات التحول الرقمي  الإطاروفي هذا 
رات العالمية وتحقيق الفعالية التنظيمية، غير أن نجاح هذا التحول لا يرتبط فقط بتوفر البنية التحتية لمواكبة التغي
واستغلال هذه التقنيات  ابعاستيبل يتوقف بدرجة كبيرة على كفاءة الموارد البشرية وقدرتها على  التكنولوجية،

 الحديثة.

مرتكزات الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات في تحقيق ومن هنا تبرز أهمية تنمية الموارد البشرية كأحد ال
أهدافها، حيث تمثل عملية مستمرة تهدف الى تطوير مهارات ومعارف وقدرات العاملين بما يتلاءم مع متطلبات 
 البيئة الرقمية المتجددة، كما ساهم التحول الرقمي في احداث تغييرات جوهرية في أساليب تنمية الموارد البشرية

 .يالاصطناعخلال اعتماد أدوات حديثة كالتدريب الالكتروني، ومنصات التعلم الرقمية وتقنيات الذكاء  من

وانطلاقا مما سبق، يهدف هذا الفصل الى تقديم إطار نظري شامل حول التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية 
ة بهما، مع ابراز طبيعة العلاقة بينهما وذلك من خلال التطرق الى المفاهيم الأساسية وتحليل أهم الابعاد المرتبط

عليه و تمهيدا لدراسة ميدانية حول دور التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية الجزائري 
 قسمنا هذا الفصل وفق الخطة التالية:

 مفاهيم عامة حول التحول الرقمي.المبحث الأول: 

 حول تنمية الموارد البشرية. المبحث الثاني: مفاهيم عامة

 المبحث الثالث: طبيعة العلاقة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية.
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  الرقمي.المبحث الاول: مفاهيم عامة حول التحول 
ان سرعة التغيرات المحيطة ببيئة المؤسسات وطرق تسييرها والتطور السريع في مختلف الجوانب خاصة الجانب 

ختلف والتكنولوجي أدى بالمؤسسات الى التوجه واجبرها للبحث على طرق أسرع في الحصول على مالعلمي 
ها ذلك مباشرة نحو التحول الرقمي نظرا لسرعته وقلة تكاليف وسهولته وتحقيقه لجميع البيانات والمعلومات مما وجه

 اهداف المؤسسة.

 المطلب الاول: ماهية التحول الرقمي.
 ول الرقميأولا: مفاهيم التح

 في جدول كالتالي:  وضعهايوجد العديد من التعاريف للتحول الرقمي تم 
 (: يمثل تعريفات حول التحول الرقمي1-1جدول رقم )

 الباحث التعريف 
يعرف التحول الرقمي على أنه توظيف تكنولوجيا المعلومات والاتصالات داخل 

 الإطاربهدف تطوير خاص المنظمات والهيئات سواء الحكومية أو القطاع ال
الخدمات وتحسين الكفاءة التشغيلية وزيادة الفاعلية والإنتاجية مما يخدم المؤسسي و 

سير العمل داخل المنظمة في كافة أقسامها وأيضا في تعاملها مع العملاء 
والجمهور لتحسين الخدمات وتسهيل الحصول مما يضمن توفير الوقت والجهد 

 واحد.في أن 
تي من خلالها تحويل وتغيير إجراءات العمل والنماذج والعمليات "أنه العملية ال

لدى كيان الاعمال لتحقيق الاستفادة من التكنولوجيا الحديثة بصورة فعالة والتي 
في بيئة  والثقافة السائدةمن شأنها التأثير على الطريقة التي يتم بها إنجاز العمل 

 العمل والموارد البشرية والمجتمع ككل".
 

منصوري و وافية  خيرة
تيجاني ) بدون ذكر 

 السنة(

 في والأفكار الابتكارية الرقمية القدرات التقنية من مجموعة بين دمج عملية هو 
تختلف  متميز إبداعي شكل في ومنتجات خدمات تقديم أجل من جديد عمل نموذج
 يةالإنتاج التكاليف وخفض التشغيلية الكفاءات تحسين وكذا التقليدية، الطرق  عن
  .المنافسين بين سوقية حصة أكبر على أجل الاستحواذ من
 

ربيعي عبد الكريم 
(2025) 

 تتعلق النظم التي لكافة الويب، على المعتمدة للتقنيات المتميز التطبيق ذلك "
 الخاصة المعلومات إلى الوصول سهولة في بارز أثر من وماله البشرية، بالموارد
 ".البشرية بالموارد

 (2022مهدي عمر )
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ر ابتكا في الرقمية التقنيات على يعتمد عمل نموذج إلى الشركات تقالان "عملية
 قيمة من تزيد وفرص العائدات من جديدة قنوات وتوفير والخدمات، المنتجات
 منتجها."

 
تعريف شامل: هو ذلك التحول الجذري من النظام التقليدي الذي يعتمد على الطرق 

تسيير المؤسسة ومواردها خاصة المورد البشري الى  الورقية اليدوية في عملية
نظام الي حديث مستفيدا من التطور التكنولوجي والاتصالي الحديث والمتسارع 

 لأهدافمما يضمن أقل التكاليف وسرعة أكبر وهدر للموارد بشكل أقل محققا 
 المؤسسة .

 من إعداد الطالب

(، مهدي 2025)الكريم ي وتجاني )بدون سنة(، ربيعي عبد منصور  على:من إعداد الطالب بالاعتماد  المصدر:
 .(2022عمر )

 ثانيا: الفرق بين التحول الرقمي والترقيم والرقمنة: 1

الصور بأنه تحويل وا عادة عرض المعلومات التناظرية مثل المستندات الورقية والاصوات و * يمكن تعريف الترقيم 
 خلال أنظمة الحاسب الالي بطرق متعددة. إلى صيغة رقمية والتي يمكن استخدامها من 

هي عملية تعني تحويل البيانات التناظرية إلى رقمية أي الانتقال من مرحلة الورق الى الكمبيوتر ف الرقمنة أما *
 تطوير أو تحويل عمليات النشاط أو نماذج الاعمال أو إجراءات العمل من خلال استغلال التكنولوجيا الرقمية

نات ستخدام التكنولوجيا والبيابيانات والمعارف الرقمية وينصب تركيز الرقمنة بشكل أكبر على ااعتمادا على ال
 ..الخ بهدف تحقيق الارادات أو تحسين إجراءات العمل.والتعاملات والاتصالات الرقمية .

إذ هو ليس فقط يعني استخدام التكنولوجيا لدعم عمليات التغيير الجذري في عمليات المنظمة  الرقمي والتحول *
الاقتصار على أدوات تكنولوجية ولكن الالتزام بالتفكير حول كيفية التحكم في الاليات والعمليات الإدارية ومهارات 

 الفرد وكيفية تطبيقها.

 2الرقمي التحول ثالثا: أدوات
 دواتالأ هذه همأ  يلي وفيما بكفاءة، الرقمي التحول عمليةراء إج من تتمكن لكي قوية أدوات إلى الدول تحتاج

 :الرقمي التحول فاعلية الزيادة المستخدمة
 

                                                           
لتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية أبحاث الملتقى الوطني حول جودة الخدمات في ظل التحول الرقمي )بدون سنة( ا ووافية تيجانيخيرة منصوري   1

 6و 5والإدارة الالكترونية في المؤسسات الجزائرية رهانات وتحديات تقييم الواقع واستشراف الواقع ص
 8ص سعيدة،ماستر، جامعة  الجزائر، مذكرةفي  دور التحول الرقمي في تعزيز الشمول المالي(، 2025)ربيعي عبد الكريم  2
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 :الاصطناعي الذكاء 1
 ساعد ةالمختلف الموضوعات في 2010 عام من بداية الحكومة في وتطبيقاته الاصطناعي الذكاء ظهور إن

 أن قبل طنالموا احتياجات لتوقع جيدة أداة لدينا أصبح حيث الرقمي، التحول في طفرة تحقيق في كبيرةة بصور 
 نصية رسالة بإرسال تار االسي خيصاتر  تجديد عن المسئولة الحكومية الجهة تقوم أن ذلك أمثلة ومن، يطلبها
 ةالحكومي الجهة أن حيث السيارة، ترخيص بتجديد فيها تذكره الترخيص نهاية من فترة قبل السيارة لمالك قصيرة
 اصالخ الهوية ورقم سكنه، ومحلالمواطن  يمتلكها التي ترااالسي / السيارة مثل المواطن عن كثيرة بيانات تعلم
 لوبالمط المبلغ إجمالي أيضا هذه التذكرة رسالة تشمل أن يمكن كما .إلخ .. به الخاص المحمول الهاتف ورقم به،

 موقعال باستخدام المواطن ليقوم بالتجديد الخاص للموقعرابط   وضع يمكنها كما للسداد، المختلفة والطرق  تسديده
 دبالبري الفعلية الرخصة إرسال أو إلكترونيا الجديد الرخصة إرسال يمكن الانتهاء وبعد الترخيص، قيمة لسداد

 نم للانتقال للحكومة قدرة هناك الاصطناعي الذكاء استخدام خلال فمنك( لذل المنظمة والقوانين القواعد حسب(
 Pull الخدمة طلب تقديمها وسائل من أي خلال من مةالخد بطلب المواطن قيام على المعتمد القديم النموذج

Model الخدمة إرسال للمواطن الخدمة إيصال على قائم جديد نموذج إلى Push Model الحكومة أن حيث 
 .للخدمة يحتاج المواطن أن مسبقا تعرف

 عام ضون غ في استخدامها في بدأ جديد وفكر نموذج هو (Push Model)للمواطن  الخدمة إيصال نموذج إن
 حكومة تكون  أن بمعنى ،Seamles Government أو ،' S Government مفهوم معه وظهر 2012
 المختلفة الحكومية الجهات وتصبح أحد، بها يشعر أن ودون  وبهدوء الكواليسراء و  من تعمل ومختفية متكاملة
 الهدف هو وهذا .واطنينالم تؤرق  مشكلات في يتسبب أن ودون  بمرونة البعض بعضه مع يتفاعل واحد ككيان

 معها يتعامل أن دون  للمواطن عليها ما تؤدي أن الحكومة تستطيع بحيث الرقمي، التحول عملية من الأساسي
 ومستثمرين وشركاتفراد أ المجتمع كل شعور إلى يؤدي مما للحكومة فائق نجاح ذلك يعتبر وسوف يومية، بصفة
  .الكواليسراء و  من تعمل متكاملة حكومة هي التي سنغافورة حكومة ذلك أمثلة ومن .الرقمي التحول بقيمة
 :1حابيةسال لحوسبةا 2

 الحوسبة موارد من مشتركة مجموعة إلى الطلب عند للشبكة المريح الوصول يتيح نموذج هي حابيةسال الحوسبة
صدارها اتوفيره يمكن التي والخدمات والتطبيقات والتخزين والخوادم الشبكات مثل (للتكوين القابلة  بأقل بسرعة وا 
 قالنطا ذلك في بما العناصر من العديد من السحابية الحوسبة تستفيد( الخدمة مزود مع تفاعل أو إداري  جهد

 وسبةح نوعان السحابية والحوسبة الحركة وخفة الخدمة، وتوجيه التكلفة وكفاءة والمرونة، ،راضيةالافت والمحاكاة
 .عامة سحابية حوسبة أو خاصة سحابية

 الخاصة السحابية الحوسبة* 
 مستخدمين عدة من تتألف واحدة جهة قبل من الحصري  للاستخدام السحابية للحوسبة التحتية البنية توفير فيها يتم التي هي
 توجد لا الحالة هذه وفي المبنى خارج أو داخل الخاصة السحابية للحوسبة الفعلي الموقع يكون  وقد الأعمال، وحدات مثل
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 يستهلك ما وعادة نفسه، الكيان بواسطة البياناتتكرار  إدارة ويتم التشغيل وقت / الخدمة مستوى  اتفاقيات لىع ضمانات
 ا.داخلي والاختبار النشر عمليات جميعإجراء  يجب حيث الوقت من مزيدا الخاصة السحابة على الحلول تطوير

 1العامة:  السحابية الحوسبة* 
 مينالمستخد من محددة قبل مجموعة من الحصري  للاستخدام السحابية التحتية لبنيةا توفير يتم خلالها من التي هي
 باتومتطل المهمة المثال سبيل المتطلبات( على من العديد متوافقة في / مشتركة اهتمامات لديها التي الجهات من

 ون يك وقد أكثر، أو جهة قبل من ومدار ومشغل مملوك النوع هذا يكون  وقد ،) إلخ... والسياسة ،السيبراني الأمن
 قبل من التشغيل وقت / الخدمة مستوى  اتفاقيات ضمان يتم ولكن المبنى، خارج أو داخل الفعلي للسحابة الموقع
 محيس والتشغيل الذي التوصيل النموذج هذا يقدم .أيضا المزود بواسطة تكرار البيانات إدارة ويتم الخدمة مزود

 .لجديدةا الحلول لنشر أسرع زمنية بجداول
 ةالحوسب هو في الحكومة، المستخدمة السحابية الحوسبة من الشائع الشكل فإن المواطنين، بيانات لحساسية نظرا

 حابةس وهي ،" Gov-Cloud أو" G-Cloud باسم إليها يشار ما غالبا والتي للحكومة، المملوكة السحابية
 السحابة لهذه العملياتإجراء  ويتم الحكومية، الحصري للجهات للاستخدام ومخصصة للحكومة، بالكامل مملوكة
 لحماية أساسي بشكل وذلك الدولة داخل عادة وتقع هؤلاء، من أو مزيج ثالث طرف أو حكومي كيان بواسطة
 .البيانات سيادة

 2الجغرافية  المعلومات نظم 3
 الموارد إدارة علق بكيفيةمت الرقمي التحول من جزء تعتبر وهي التخطيط في الجغرافية المعلومات نظم تستخدم
 عائد أكبر تحقق حتى الموارد هذه تحسن إدارة أن يجب فلذلك طموحاتها، من أقل مواردها الحكومات معظم فلأن
  هذه وتتكون  المختلفة الأقاليم مستوى  على أو الدولة مستوى  خرائط تنموية على  بناء في النظم هذه استخدام ويتم

 طبقة هناك يكون  أن فيمكن الخريطة، تطوير تم أجله من الذي للاحتياج بقاالطبقات ط من عدد الخرائط من
 والمستشفيات  الطبية والعيادات التحاليل وأجهزة الأشعة وأجهزة الأطفال حاضنات مثل الخدمات الصحية للصحة
 .إلخ ... للرياضةرابعة  و للثقافة وثالثة للتعليم، وأخرى 
 مثل للمواطنين المطلوب توفيرها للخدمات التخطيط في يفيد الخريطة هذه على السكانية الكثافات وضع أن كما
 ومن .إلخ المختلفة الدراسية المراحل في أعداد الفصول أو الأطفال حاضنات أو التحاليل أو الأشعة أجهزة أعداد
 يرمز نينالمواط كثافات تكفي خدمات بها التي المناطق الخريطة فتتبين على الكثافات وضع يمكن ذلك خلال
 إليها يرمز تكفي فلن الكثافات ازدادت فإذا بالكاد تكفي أن يمكن التي خدماتها والمناطق الأخضر باللون  إلها

باللون  إليها يرمز الإطلاق على الحالية السكانية الكثافات الخدمات فيها تكفي لا التي الأصفر ثم المناطق باللون 
 على للإنفاق بحيث يكون  سليمة علمية بطريقة للدولة العامة الموازنة إنفاق أوجه توزيع في ذلك الأحمر، ويساعد
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 الحكومة من كل بين والشراكة تحقيق التعاون  كيفية إلى النظر يجب وهنا .الدولة على جيد مردود المختلفة البنود
 .يمكن ما أكبر على المواطنين العائد يكون  حتى الأهلي والقطاع الخاص والقطاع

 1وتحليلها خمةالض لبياناتا 4
 تحول يوجد لن استخدامها بدون  والذي الرقمي، التحول أدوات أهم كأحد وتحليلها الضخمة البيانات أهمية تأتي
 ستطيعي ولا العادية، البشرية بالإمكانيات صعبا أصبح وتحليلها جدا كبيرة حاليا المتواجدة البيانات فكمية، رقمي

 يلتحل فإن ولذلك مختلفة، علاقات بينها يوجد التي المختلفة البيانات من العديد بين الربط ويحقق يلم أن شخص
 منها وتستنتج المختلفة المعاملات بين العلاقات بعض تكتشف أن تستطيعرامج ب له أصبح الضخمة البيانات
 .يموغرافيةالد البيانات أو الأماكن باختلاف تختلف قدرات مؤش

 2الأشياء إنترنت 5
 دةللمساع الكهرباء عدادات في استخدامه من بداية الرقمي، التحول في الهامة الموضوعات نم الأشياء إنترنت إن
 يختلف استهلاك سعر على للمحاسبة قواعد ووضع المختلفة اليوم أوقات في المستهلكين سلوك على التعرف في
 تيالرات السيا على للتعرفلسيارات ا على توضع التي الملصقات إلى إلخ ...العادية الأوقات إلى ةو الذر  وقت من

 مالرسو  ذات المختلفة الطرق  في الطرق  رسوم دفع خلالها من يمكن الوقت نفس وفي المختلفة، الطرق  في تسير
  .المرورية والحالة الطرق  لإدارة الأمنية التطبيقات من والعديد

 3المالية التكنولوجيا 6
 تسعى لتيارات والابتكا التكنولوجيا هي Fin Tech بالاختصار هاإلي الإشارة يتم ما غالبا التي المالية، التكنولوجيا

 إلى شارةالإ يمكن التكنولوجيا هذه على وكمثال ،المالية الخدمات تقديم عند التقليدية المالية الأساليب منافسةالى 
 عبر ثمارالاست خدمات وكذلك الخلوية، بالبنوك يعرف ما أو المصرفية الخدمات في الذكية الهواتف استخدام
 العام الجمهور متناول في المالية الخدمات جعل إلى تهدف والتي المشفرة، الرقمية والعملات المحمول الهاتف

 يف والاتصالات المعلومات تكنولوجيا واستخدام بتطبيق تعريفها يمكن المالية التكنولوجيا فإن موسع، وبمنظور
 .المالي القطاع

 4الدائري  الاقتصاد 7
 مافي والعشرين عشر التاسع القرنين خلال عاش قد فالعالم الدائري، الاقتصاد فكرة بقوة يستخدم ميالرق التحول
 النهاية وفي استخدامها ثم تصنيعها ثم الخام المواد على الحصول في يتمثل والذي الخطي، بالاقتصاد يعرف

 إنف والعشرين، الحادي القرن  في أما، الخام المواد هذه تدوير لإعادة المحاولات بعض هناك وكان منها، التخلص
 رفالتع يتم التصميم أثناء أنه في يتمثل وهو الدائري، الاقتصاد هو الرقمي التحول فيه يساعد جديد مبدأ هناك
  ره الافتراضي.عم وانتهاء إليه الحاجة انتهاء بعد المنتج في التصرف كيفية تحديد أو على

                                                           
 11و 10المرجع السابق( ص  نفس)الكريم ربيعي عبد  1
 11و 10( ص سابقالربيعي عبد الكريم )نفس المرجع  2
 11و 10( ص السابقربيعي عبد الكريم )نفس المرجع  3
  11و 10( ص السابقربيعي عبد الكريم )نفس المرجع  4
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 :1البيانات وتأمين حماية 8
 عن عبارة هو الموضوع وهذا البيانات، وتأمين حماية الاعتبار في الأخذ دون  الرقمي التحول قيقتح يمكن لا

 ايةالحم وسائل تطوير تم وكلما الحماية، وسائل على التغلب دائما يحاولون  المخترقين أن حيث تنتهي، لا  دائرة
 لالدو  بين السيبرانية الحروب وسائل كذل على وينطبق دواليك وهكذا للاختراق أدواتهم بتطوير المخترقون  يقوم

 حماية وموضوع ،بالدول الأذى إلحاق تحاول التي الإرهابية الجماعات من السيبراني والإرهاب البعض، بعضها
 معظم فإن للأسف ولكن شديد، باهتمام إليها النظر يجب التي الأساسية الموضوعات من هو البيانات وتأمين

 هذه البرامج ومكونات مصادر معرفة يجب ولذا الخارج، من مستوردة برامج هي ناتالبيا وتأمين الحمايةرامج ب
 في مشاكل إلى حدوث تؤدي بحيث مصممة المكونات بعض تكون  أن الممكن من أنه حيث بدقة الأجهزة أو

 غير المورد للدخول يستخدمها Back Doors خلفية  أبواب لها يكون  أن أو بها، تنصيبها يتم التي الجهات
 البرامج هذه عليه المركب النظام إفساد أو على بيانات للحصول الأوقات من وقت في خفية وبطريقة به المصرح

 .الأجهزة أو
 :2الكتل سلاسل 9

 معد من للتأكد استخدامها بكثرة سيبدأ التي الأدوات من وهي البيانات، صحة من للتأكد وسيلة هي الكتل سلاسل
 المختلفة.  في التطبيقات استخدامها يزداد أن المتوقع ومن وصحتها، البيانات في التلاعب

 3 :يالرقم التحول رابعا : أهمية
 :الافراد والقطاعات على تعود ومتنوعة متعددة فوائد الرقمي للتحول

 .وينظمها التشغيلية الكفاءة ويحسن كبير بشكل والجهد التكلفة يوفر -
 للجمهور. المقدمة الخدمات على للحصول الإجراءات وتبسيط جودتها تحسين على يعمل -
بداعية مبتكرة خدمات لتقديم فرص صنع -  الخدمات. تقدي في التقليدية الطرق  عن بعيدا وا 
 الحدود. أبعد إلى والوصول التوسع على الحكومية المؤسسات يساعد -
 العمل. سير وكفاءة جودة وزيادة اليومية العمل طريقة تسريع  -
 الجديدة. الخدمات تطبيق نةومرو  وسرعة سهولة -
 .معا والإنفاق الأخطار تقليل إلى يؤدي مما والحكومة الشفافية مستويات رفع -
 والخدمات. الأعمال استمرارية بتحقيق المنتجات وتحسين الإنتاجية زيادة -
 .للمستقبل والتخطيط والتنبؤ الأداء لتطوير الحديثة التقنيات من الاستفادة إمكانية -
   للمستفيد. المقدمة الخدمات جودة تحسين -

 بحيث والمؤسسات خصوصا، عموما البلد لمستقبل أهمية استراتيجية ذات عملية الرقمي التحول إن القول يمكن
 التحول قبل بما الإمكانيات مقارنة إستراتيجية بأقل لرؤية التوصل من ويمكنها الأخيرة، هذه أهداف يحقق أنه
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 13( ص السابقربيعي عبد الكريم )نفس المرجع  3
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 يفتح للمستفيدين، الخدمات المقدمة على إجراءات الحصول وتبسيط الجودة تحسين على يعمل أنه كما الرقمي،
 فرص يخلق كما الأخطاء، إلى تقليل ويؤدي الشفافية مستوى  يرفع المؤسسات، بين خاص عام أكبر قطاع فرص
بداعية مبتكرة خدمات لتقديم  .1التقليد عن بعيدا وا 

 ومجالات التحول الرقمي  المطلب الثاني: ركائز ودوافع واهداف ومراحل
 أولا: الركائز التي يقوم عليها التحول الرقمي. 2

التحول  تقنيات جديدة فقط بل يجب ان يحدث اعتمادلكي تكون أي إستراتيجية للتحول الرقمي فعالة حقا لا يكفي 
جب أخذها في جميع جوانب المنظمة لتحقيق أقصى تأثير ولتحقيق التحول الرقمي يوجد ست ركائز أساسية ي

 بعين الاعتبار والمتمثلة في: 

الرقمي.ول الاعمال المرتكز على العملاء أحد الركائز الأساسية التي توجه التح ابتكاريعد  :العملاء تجربة*   

عمال : يجب أن يشعر الموظفون بالدعم وليس التهديد من خلال تبني تقنية تحويلية ولا يمكن لنماذج الاالافراد* 
 قطابواستدة تحقيق النجاح إلا إذا تبناها الموظفون بكل إخلاص ويمكن تحقيق ذلك من خلال التدريب الرقمية الجدي

 لهم. فرص نموالمواهب المناسبة والحفاظ على المواهب الحالية عن طريق خلق 

خطيط لتا: تؤدي الجهود المبذولة في التحول الرقمي إلى إحداث تغيير في جميع جوانب الاعمال ويعد التغيير* 
 أمرا بالغ الأهمية لتجنب التشوش والارتباك بسبب التغيرات غير المتوقعة.

بتكار هو : رغم الصلة الوثيقة التي تربط بين التحول الرقمي والابتكار، الا انهما ليسا متطابقين فالاالابتكار* 
لإبداعية افتوح والتعاون والحرية توليد الأفكار التي تقود التحول وتوجهه وسيحتاج الى توفير مساحة من التواصل الم

 .على نطاق واسع لتنفيذهالفكرة يمكن متابعة التحول الرقمي  اختياروبعد  التجربة،التي تشجع الموظفين على 

لمستقبل ايجب التفكير في  الرقمية،: يجب أن يتصف قادة الاعمال بالاستباقية وأن يتولوا جميع التحولات القيادة* 
لهام الاخرين لفعل الشيء نفسه.أي تقنية  واستكشاف  من عدة زوايا مختلفة وا 

فين الركائز الخمس السابقة ستظهر ثقافة الابتكار وبفضل وجود موظ التحول الرقمي* الثقافة: حينما ينفذ قادة 
متحمسين يتلهفون الى تقديم أفضل تجربة ممكنة للعملاء ستتوسع مبادرات التحول الرقمي وسرعان ما ستحقق 

 .النجاح

 3الرقمي للتحول الرئيسية ثانيا: الدوافع 

                                                           
 21و 20ص  -الجلفة–مذكرة ماستر، جامعة زيان عاشور  البشرية،( أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد 2025، )وغيثي الهاشمي ضرواية أسامة 1
ل الرقمي والإدارة الالكترونية في المؤسسات الملتقى الوطني حول جودة الخدمات في ظل التحو البشرية، أبحاثالرقمي في إدارة الموارد  التحولخيرة منصوري ووافية تيجاني )بدون سنة(  2

 9و 8الجزائرية رهانات وتحديات تقيم الواقع واستشراف الواقع ص 
  46ص  سعيدة،جامعة  ماستر،، مذكرة ، الرقمنة في القطاع الخاص(2025) أسماء،عمراني منى وعليان  3
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 رى أخ دوافع حساب الرقمية على الإدارة إلى التحول إلى تدعو الواقع في تظهر دوافع هناك دولة كل في نجد
   :يلي ما نجد هذه الدوافع وأهم والسياسي الاقتصادي الدولة هذه وضع حسب

 المجتمع لصالح توظيف التكنولوجيا الحديثة إن : رتبطة بهالم المعرفية والثروة التكنولوجي التقدم تسارعـ  1
 في للاستثمار لها الفرص واتاحة أداء المؤسسات تحسين في تتمثل كثيرة فوائد على الحصول من وتمكينه
 .الدولي المستوى  على المتوفرة التقنية المزايا من الحياة والاستفادة لتسهيل التكنولوجيا قطاع

 يث.وحد عمل متطور ونظام معلومات صلبة قاعدة خلال من  :النوعي  للدعم حكوميينال الموظفين ـ حاجة2
 لافرادا نوعية في تجانس وجود مع ، فية الكبيرةاالمساحة الجغر  ذات الدول إليه تسعى هدف هو  : اللامركزيةـ 3
 نم البيروقراطية على اعتمدت الكبرى التي تالمنظما على التأثير لالكترونيةا الحكومة على الصعب من أنه مع
   .طويلة فترة
 من ويجعل الروتينية، تالإجراءا تعقيدات من ويزيد الحكومي، بالفساد مرتبط الشفافية دعم إن :الشفافيةـ  4

 لللدو  الخارجية المساعدات من لدى المواطنين، ويقلل مؤ التشا حالات من ويزيد مستحيلا، هدفا الديمقراطية
 1بها. المواطن ثقة من وتزيد السياسية الشفافية من ن الرشاوي وتزيدم تقلل الرقمية فالإدارة

 لديها ون الاقتصادي يك التطوير إلى تتطلع التي فالدول بالشفافية، مباشرة علاقة لها : الاقتصادية ـ التنمية 5
 سينوتح ،جنبيةالأ الاستثمارات جذب تتطلع إلى كانت إذا وخاصة الرقمية، الإدارة مشروع نحو للاتجاه قوي  دافع

تزامها جوانب ال من جانب وهذا الخدمات، لتقديم البنية التحتية تحسن المستثمرين فالإدارة الكترونية أمام صورتها
 المعرفة. اقتصاد إلى للدخول تغييرات بإجراء

 تلجأ ولذلك 2014 أواخر منذ البترول أسعار تدهورت :الميزانية على المفروضة والضغوطات ـ التكاليف 06
على  إنفاقها حجم تخفيض طريق عن إيراداتها حجم في الكبير التراجع لمواجهة بالبترول الغنية الدول غالبية

 دوافع أهم من الحكومية العمليات وتنفيذ التكاليف لتوفير المتخذة التدابير تعد ولهذا الحكومية، والعمليات لأصولا
 .2الرقمي التحول

 ووفرت العربية الشعوب بين كبيرة شعبية الاجتماعي التواصل وسائل حققت :والمواطنين العملاء ـ متطلبات 07 
 للاستفادة الحكومات لجأت ما وسرعان معا للتعاون  الحكومات أمام فرصة بذلك وأتاحت .للتواصل جديدة قناة لهم
 أرقى مستوى  بتوفير للمطالبة القناة هذه على بدورهم اعتمدوا الذين أراء المواطنين لمعرفة هذه التواصل قناة من
 .3الانترنت عبر الدفع مثل الحكومية الخدمات من
 ما وهذا ،قراراتهااتخاذ  في للقاعدة القمة من التخطيط منهج على الحكومات تعتمد :الحكومة ـ توجيهات 08

  4الرقمي. التحولبرامج تنفيذ  وتيرة تسريع على يساعدها

                                                           
 47و46ص 2025 سعيدة،جامعة  تر،ماسذكرة الرقمنة في القطاع الخاص، م أسماء،عمراني منى وعليان  1
 22ص  2025 -الجلفة–مذكرة ماستر، جامعة زيان عاشور  البشرية،أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد  وغيثي الهاشمي ضرواية أسامة 2

 
 22ص  2025 -الجلفة– مذكرة ماستر، جامعة زيان عاشور البشرية،أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد  وغيثي الهاشمي ضرواية أسامة 3

 
 22ص  2025 -الجلفة–مذكرة ماستر، جامعة زيان عاشور  البشرية،أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد  وغيثي الهاشميضرواية أسامة  4



)دراسة نظرية( الرقمي في تنمية الموارد البشريةدور التحول                                     الفصل الأول   
 

11 
 

 1ثالثا: أهداف التحول الرقمي 

سستها مؤ  ة فيأخذ نظرة الجزائر متمثل ارتأيناالأهداف المختلفة للتحول الرقمي لكن في هذا العنوان  نالعديد متوجد 
 ( ونذكر منها:2025/2030التي تراها وفق نظرتها الاستراتيجية ) للأهدافالرئاسية والحكومية 

ان الولوج ف الى ضميرمي هذا الهد (،% 100ذي جودة للجميع أفرادا وأسرا )هدف الولوج  اتصالضمان  -1
 المتكافئ الى الانترنت ذي جودة عالية لجميع السكان وتقليص الفجوة الرقمية.

 وتحسينها. العموميةويهدف الى عصرنة الخدمات ( %100ئات والمؤسسات العمومية )بنسبة ربط الهي – 02
 %100ي )هدف تحقيق وفي عرض النطاق التردد بالأنترنتالاستثمارات في مجال الربط  زيادة عائدات– 03

لساحل أرباح( ويرمي الى الاستفادة من قدرات الربط الوطنية لتصدير الخدمات الرقمية الى البلدان المجاورة في ا
 للحدود.العابر  بالأنترنتتبادل الاقتصادي بفضل الربط يعزز التعاون الإقليمي وتنمية الالافريقي و 

مراكز بيانات وطنية( يهدف  05أكثر من  )هدفالمعايير الدولية  ة معتوافقامتلاك مراكز بيانات وطنية م – 04
لية مما يساهم في الاستقلا الوطنية،الى انشاء مراكز بيانات عبر كامل التراب الوطني بإمكانها تلبية الحاجات 

 التكنولوجية والسيادة الرقمية.
ير خدمات الحوسبة السحابية( وفير عروض خدمات تنافسية لتصدير خدمات الحوسبة السحابية )تصدت – 05

 يهدف الى إنشاء وترقية خدمات حوسبة سحابية مبتكرة وعالية الجودة بهدف تصديرها الى الأسواق الدولية.
( ويرمي dz.( هدف الوصول الى نصف مليون اسم نطاق وطني )dz.تعميم استخدام النطاق الوطني ) – 06

 قصد رفع مرئية الهيئات الوطنية عبر الانترنت. الى تشجيع وتعزيز اعتماد أسماء النطاق الوطني
توفر مجموعة من المختصين الناشطين في مجال تكنولوجيات الاعلام والاتصال لدعم القطاعين العمومي  – 07

( يهدف والاتصالمختص ناشط في مجال تكنولوجيات الاعلام  500000والخاص باليد العاملة المؤهلة )هدف 
ور للتكوين والتكوين المتواصل لضمان فعالية المهارات في بيئة تكنولوجية تكون في تطالى تشجيع إعداد برامج 

دارة حلول رقمية مبتكرة في القطاعين العمومي والخاص.  مستمر وتوفير يد عاملة مؤهلة قادرة خلق وا 
تقليص  )هدفنحو الخارج  واتصاللحد من ظاهرة هجرة الكفاءات المتخصصة في تكنولوجيات الاعلام ا – 08

يهدف الى تخفيض ظاهرة هجرة الكفاءات في مجال تكنولوجيات الاعلام والاتصال نحو الخارج  (%40هجرة 
 وذلك من خلال إنشاء نظام بيئي رقمي مستدام وتنافسي للحفاظ على الكفاءات المتخصصة على المستوى الوطني.

 .(%100الإداري مرقمة قمنة التسيير الداخلي للقطاع العمومي )إجراءات التسيير ر  – 09
( يهدف الى %100عمومية مرقمة  )خدماتقمنة الإجراءات الإدارية الموجهة للمواطنين والمؤسسات ر  – 10

 .رقمنة شاملة لجميع الإجراءات الإدارية من بدايتها الى نهايتها من خلال تحول رقمي كلي للإدارة العمومية

                                                           
 14ص  2024نسخة أوت  2030الاستراتيجية الوطنية للتحول الرقمي قي الجزائر  للرقمنة،المحافظة السامية  1
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يهدف  (%20لكفاءات الرقمية )تقليص هجرة الكفاءات بنسبة رفع جاذبية القطاع العمومي للاستقطاب ا – 11
الى خلق بيئة ملائمة على مستوى القطاع العمومي وذلك من خلال تثمين جهود الكفاءات والمهنيين المكلفين 

 1بمشاريع الرقمنة القطاعية وتحفيزهم على البقاء. 
الرقمية( يرمي الى استحداث وسيلة رقمية للهوية  %100)والمؤسسات ين ضمان الهوية الرقمية للمواطن – 12

 نترنت مع تعزيز امنالإ موثوقة لتعريف وحيد للشخاص المعنويين والطبيعيين لتسهيل الولوج الى الخدمات عبر
 وفعالية المعاملات الرقمية. 

يهدف الى خلق انسجام بين الحكومة ( %100رساء مبادئ التعاون متعدد القطاعات )تشغيل بيني إ – 13
المجتمع وكافة القطاعات العمومية والخاصة سيسمح ذلك بخلق بيئة رقمية شاملة ومستدامة وملائمة للتقدم و 

 الاجتماعي والاقتصادي لبلادنا. 
تنظيمي خاص بحوكمة البيانات( يهدف الى وضع  إطاراعداد )لبيانات اإرساء مبادئ الانفتاح ومشاركة  – 14
 مضافة.ا ومشاركتها وتحديد مسؤوليات استغلالها مما يسمح بخلق قيمة بنظم تجميع البيانات ومعالجته إطار
دج(  500000وز قيمتها ع النقدي للمعاملات المالية التي تتجافمعاملات الدفع النقدي )الغاء الدتقليص  -15

 يهدف الى تشجيع استخدام وسائل الدفع الالكتروني في المعاملات المالية لترقية الشمول المالي.
غيرة زيادة استخدام الأنظمة الرقمية في التسيير الداخلي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة /الصناعات الص – 16

الى المؤسسات والصناعات الصغيرة والمتوسطة التي تستخدم الأنظمة الرقمية( يهدف الى  %80والمتوسطة )
الداخلي للمؤسسات أو الصناعات  رالتسييضمان اتخاذ أفضل القرارات من خلال استخدام الأنظمة الرقمية في 

 الصغيرة والمتوسطة.
شركة / مؤسسة  100000تعزيز إنشاء الشركات/المؤسسات الناشئة الناشطة في مجال الرقمنة )إنشاء – 17

 ناشئة ناشطة في مجال الرقمنة( يهدف الى وضع قطاع الرقمنة في صلب اهتمام التنمية الاقتصادية.
من الناتج الداخلي الخام( يهدف الى %20 )تحقيقلوطني اقيق الثروة للاقتصاد جعل الرقمنة وسيلة لتح – 18

نولوجيا خلق أكبر عدد من الشركات التي تنشط في مجال الرقمنة من خلال ترقية المقاولاتية والابتكار في قطاع التك
 الرقمية. 

ون بمل500تصال )تحقيق حقيق اعلى حجم للصادرات من منتجات وخدمات تكنولوجيات الاعلام والات – 19
دولار صادرات من منتجات وخدمات تكنولوجيات الاعلام والاتصال( يهدف الى الخروج من صادرات المحروقات 

ويرمي الى توسيع نطاق المنتجات والخدمات المصدرة من خلال تشجيع الاستثمار في الصناعة  وتنويع الصادرات
 الرقمية.

رائد في المجال الرقمي( يهدف الى التشجيع  50)مي على الصعيد الدولي قضمان بروز رواد في المجال الر  – 20
فاعلا وطنيا على الأقل ليصبحوا روادا في المجال الرقمي قادرين على دعم وتلبية المتطلبات  50على بروز 

 المتنامية في التحول الرقمي.
                                                           

 17و 14سامية للرقمنة، )نفس المرجع السابق( ص المحافظة ال 1
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تثمارات( يهدف الى استقطاب رؤوس رفع الاستثمارات الأجنبية المباشرة )تحقيق مليار دولار من الاس – 21
الأموال الأجنبية في المجال الرقمي لتحفيز النمو الاقتصادي حيث يعكس هذا الهدف الإرادة في فتح السوق 
الوطني أمام الاستثمارات الأجنبية في المجال الرقمي من خلال تعزيز العلاقات الاقتصادية مع الفاعلين 

 1من مزايا الاندماج في سلاسل القيم العالمية.الاقتصاديين الأجانب و الاستفادة 
فاعلين كبار ناشطين في المجال  10التوفر على فاعلين دوليين ناشطين في مجال الرقمنة في الجزائر ) – 22

 الرقمي( يهدف الى منح الجزائر موقعا استراتيجيا لتصبح وجهة لاستقطاب كبار الفاعلين الدوليين في المجال
 الرقمي.

اسع النطاق و ن ولوج متكافئ وشامل للتكنولوجيات والخدمات الرقمية ويهدف الى تعزيز استخدام ضما – 23
سكان يضمن إمكانية الولوج للغالبية العظمى من ال والمجتمع فهولتكنولوجيات الاعلام والاتصال من طرف الافراد 

 وبالتالي تشجيع الشمول الرقمي.
مة عبر الفضاء الرقمي ويرمي هذا الهدف الى تشجيع المشاركة الفعالة حياة العارفع مشاركة السكان في ال – 24

ملة من للمواطنين في الحياة العامة عبر الانترنت، مما يسمح بتعزيز الديمقراطية التشاركية وترقية الحوكمة الشا
 ل تشجيع مساهمة المواطنين في صنع القرار وانخراطهم في الحياة العامة.خلا
دف الى تعزيز الوية الثقافية الوطنية رقمي وطني موجه لجميع فئات المجتمع ويرمي هذا الهترقية محتوى  – 25

 والحفاظ عليها في الفضاء الرقمي وتشجيع الشمول الرقمي ويجب ان يتوافق هذا الهدف مع قيم الدولة من خلال
 المجتمع. التشجيع على خلق محتوى رقمي اصيل وغني ثقافيا ذي قيمة مضافة ومتاح لجميع فئات

 مراحل التحول الرقمي رابعا:

 تم تلخيص مراحل التحول الرقمي في شكل بياني كالاتي: 

 (: يبين المراحل التي يمر عليها التحول الرقمي01-01الشكل رقم )

 

 

 

 

                                                           
 20و 18المحافظة السامية للرقمنة، )نفس المرجع السابق( ص  1
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المصدر: 

  2025 على تنمية الموارد البشرية ، أثر التحول الرقميوغيثي الهاشميواية أسامة ضر 
 خامسا: مجالات التحول الرقمي في منظمات الاعمال 1

ه التحول الرقمي لمنظمات الاعمال.فيما يلي سنذكر ما الذي أتى ب   

مع التحول الرقمي ظهرت شركات جديدة تعتمد على التقنية في كل ( ظهور الوظائف والشركات الرقمية: 01
أنشطتها أو بشكل جزئي وذلك لتلبية الخدمات الضرورية للتحول الرقمي فالان تعد الشركات البرمجية الأكثر 

لتي تصمم وتنفذ المشاريع التقنية وتقدم خدمات الدعم الفني فيما يتعلق على السوق العالمي فهي ا استحواذا
 بالشبكات والامن السيبراني والتسويق الرقمي ...الخ.

الرقمنة كانت تستغرق  استخدام: في الماضي كانت الشركات قبل ( تسهيل العمليات والحصول على المنتجات02
ا الان تستخدم نظم متطورة للإدارة بالبرمجيات قد تظهر حجم الكثير من الوقت والجهد في إدارة اعمالها وام

أي انها تسمح بمراقبة المنظمة من جميع الجوانب من أي مكان وفي  لحظياالمخزون وصنفه ونوعه او أرباحه 
 وهاتف او حاسوب.  بالأنترنتأي وقت وكل ما نحتاجه هو اتصال 

دة من التسويق عبر محركات البحث والتسويق عبر : ظهرت تقنيات جدي( ظهور تقنيات التسويق الرقمي03
البريد الالكتروني التسويق من خلال منصات التواصل الاجتماعي وغيرها مما عمل على تغير طبيعة أنشطة 

العميل الشركات فالان لا توجد خطة تسويقية تخلو من التسويق الرقمي الذي يقلل من التكلفة ويسمح بالوصول الى 
 ت المناسب.في الوق المناسب

ه لذلك نجدها اول من يبدا بذلك التحول الرقمي دائما تنادي به الحكومات لتطبيق ( الحكومات الالكترونية:04
يث يتيح لها خلق علاقة ذات شفافية تمتاز عملياتها بالسرعة والدقة وتهدف للارتقاء بجودة الخدمات المقدمة ح

تحسين البنية التحتية للحكومات واتمتة أعمال الوزارات للجمهور والشركات الخاصة وكل ذلك يتم من خلال 
 والهيئات.

                                                           
الملتقى الوطني حول جودة الخدمات في ظل التحول الرقمي  البشرية، أبحاثالرقمي في إدارة الموارد  التحولخيرة منصوري ووافية تيجاني )بدون سنة(  1

 13و 11ية في المؤسسات الجزائرية رهانات وتحديات تقيم الواقع واستشراف الواقع ص والإدارة الالكترون

 تحويل المعلومات والمعلومات الى الشكل الرقمي

 يات الرقميةالفعل الذي يجعل العمليات أكثر أتمتة عن طريق استخدام التقن

 تحويل العمليات والاعمال عن طريق تكامل البيانات الرقمية مع التطبيقات الرقمية

 الترقيم

 

 الرقمنة

التحول 

 الرقمي
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طلاب على : بالتحول من طرق التعليم التقليدية إلى الأنظمة التعليمية الحديثة سيحصل الالالكتروني التعليم (05
م وستتاح لهفرصة لان يكونوا عنصرا حيويا ضمن العملية التعليمية من خلال تفعيل برامج المشاركة والمقترحات 

ني يساعد مقيدين بسنوات دراسية طويلة تستهلك أعمارهم كما أن التعليم الالكترو  ايكونو لا صة و التعلم بسرعتهم الخا
 مهارات عديدة في مختلف المجالات. واكتسابعلى تعلم 

 المطلب الثالث: أبعاد ونماذج ومنافع وصعوبات وتحديات التحول الرقمي.

 1الرقمي التحول أبعاد- 
 لمختلفةوملحقاتها ا الكمبيوتر أجهزة مثل الرقمي للتحول التقنية المقومات إلى الأدبيات تشير : التقني البعد -

 المختلفة والتطبيقات الإلكتروني التعلم لاستخدام اللازمة والشبكات للاتصالات التحتية والبنية والبرامج التعليمية
 اناتالبي مع للتعامل حديثة تطبيقات مع ،الكاميرات ،التفاعلية تالشاشا الكمبيوتر، أجهزة خلال من ذلك ويتحقق
 .المناسبة ةوالمختبرات الافتراضي للمعامل السرعة عالي انترنت الرقمي، التدريب نظام الإلكتروني، ، الأمنالمتزايدة

 وطالضغ مواجهة وسائل أهم من لأنها الرقمي التحول مقومات أهم من البشرية الموارد تعتبر : البشري  البعد -
 الرقيو  التقدم تحقيق إلى المجتمعات تقود التي العناصر أبرز من تعد أنها كما المؤسسات، تواجه التي والتحديات

 عانيت التي الأمور من الرقمية البيئة مع للتأقلم المؤهلين الافراد عدد في النقص أن إلا المجالات، مختلف في
 رقميال العصر مع للتعامل المؤهلة البشرية الموارد في النقص يعد حيث ة،النامي الدول وبالأخص الدول أغلب منه

 وتنميتها ةالبشري تاوالقدر  الكفاءات لتطوير خطة من لابد الرقمي ولتنفيذ برامج التحول الحديثة، للتكنولوجيا معوقا
 .التكنولوجية ئلالوسا من والاستفادة ببرامج التحول خبرة ذات وقدرات جديدة كفاءات بتوظيف ذلك ويكون 

 ةالتقني المعدات على يقتصر لا وهذا المؤسسة، في شاملة تغييرات  الرقمنة عملية تتطلب ي:التنظيم البعد -
 مستدامة وقرارات استراتيجية عميقة تغييرات إلى ذلك يتعدى بل فقط، المعلومات تكنولوجيا عن مسؤول وتعيين
 يتعلق فيما سيما ولا ضروري  القرار أمر صنع في والشفافية الانفتاح ويعتبر الرقمي، التحول تخدم تنظيمية وثقافة
 ابيةإيج طريقة تنمية ويجب فيهما، والتفكير والابتكار الشخصية المبادرة تقدير يجب الجديدة، التقنيات بإدخال
 .د الافرا  لقب من الرقمية عمليا التقنيات لتجربة الجديدة التقنيات اختبار أسس وتوفير الأخطاء، مع للتعامل
 رقمية،ال بتطوير الكفاءات يهتم البشري  البعد الحديثة، التقنيات تبني على يركز التكنولوجي البعد أن القول يمكن
 .المستدام التحول الرقمي لنجاح الأساس تشكل معا الأبعاد وهذه العمل، هيكلة بإعادة يهتم التنظيمي البعد

 ثانيا: نماذج التحول الرقمي
 
 

 نماذج التحول الرقمي (: يبين01-02)جدول رقم 
 اسهاماته النموذج 

                                                           
 26-25ص  2025 -الجلفة–ضرواية أسامة وغيثي الهاشمي أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية، مذكرة ماستر، جامعة زيان عاشور  1
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 ة( المتغيرات السلوكية ) الفردية الجماعية : التنظيمية، البيئي النموذج السلوكي

التخطيط الاستراتيجي واعتبار تكنولوجيا المعلومات ميزة  نموذج التحول الاستراتيجي
 تنافسية.

والتدريب  التعلمللمؤسسة من خلال التحول العضوي  نموذج التطوير التنظيمي
 التحويلي.

البحث عن حلول مثالية وعن عمليات محاكاة قبل التنفيذ  النموذج المثالي
 الفعلي.

 فلسفة التحول المتكامل لجميع الإدارات والمستويات التنظيمية نموذج التحويل المتكامل
ارة منظومة الاتصالات الحاسبات والبرمجيات في إد شركات نموذج التحول الاستئجاري 

 الجامعية
 

التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية جامعة  إثرمذكرة ماستر،  وغيثي الهاشميالمصدر: ضرواية أسامة 
 -2025-الجلفة 

 1ثالثا : منافع التحول الرقمي.

 على: التحول الرقمي يساعد المؤسسات والشركات والافراد

 التكاليف.تخفيض تقليل وتوفير الجهد والطاقة مع  -

 التقليدية.فتح مجال الابداع من خلال طرق وكيفيات تقديم الخدمات التي يتم تقديمها مقارنة بالطرق  -
 العمل.تسهيل عملية اشراف ومراقبة المسؤولين لسير  -
 العملاء.مساعدة الشركات التجارية في توسع وكسب شريحة أكبر من  -
 .وتنظيمهاتحسين الكفاءة التشغيلية  -
 جابة لمتطلبات العملاء والمواطنين. الاست -

 

 

 رابعا: صعوبات وتحديات الرقمنة

                                                           
 451-450ص  2025، 01، العدد:15لرقمي في الجزائر، المجلة الجزائرية للمالية العامة ،المجلدالتحول ا بات والتحديات لمواجهةالصعو عامر ايمان و عتيق الشيخ، 1
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فة الهين بل هو في غاية التعقيد لذا يلزم على المنظمات معر  بالأمران عملية التحول نحو تفعيل الرقمنة ليس 
ملية بنجاح الى سعيها لتخطي المعوقات التي تحول دون تحقيق الع إضافةالتحديات التي تواجه عملية التطبيق 

 وسنحاول فيما يلي ايجاز أهمها:

 الرقمنة:أ تحديات تطبيق 

رغم في أعمالها وعلى ال الجديدةتتهافت المنظمات اليوم نحو تبني مشروع الرقمنة، وتسارع الى ادخال التقنيات 
كبيرة لتحديات المن المزايا الناتجة عن إدخالها، إلا أن عملية الانتقال هذه لا تخلوا بأي شكل من الاشكال من ا

 وتتمثل في:

  وعمليات المنظمة. لأنشطة* إدارة عملية التحول الالكتروني الكامل 

 * تهيئة المنظمة للانتقال الى نموذج الاعمال الالكترونية.

 الالكترونية. للأعمال* تنمية وتطوير البنية التحتية 

 موقع المنظمة على شبكة المعلومات العالمية. ةإدار * 

 1تطبيق الرقمنة:  ب معوقات

يل قمنة وليدة الفكر الإداري الحديث، ومحاولة تطويرها على مستوى المنظمة عادة ما يصاحبها عدة عراقر تعد ال
 تحول دوت تحقيقها بنجاح، وقد اتجه بعض الباحثين الى تصنيفها الى جوانب متعددة كما يلي: 

ا من الأسلوب التقليدي الى الأسلوب الالكتروني عدددارة في تحولها من تواجه الامعوقات إدارية وامنية:  01
 المعوقات الإدارية والأمنية يمكن عرضها:

ي رحلة تحولها من الأسلوب التقليدي الى الأسلوب الالكتروني عددا فتواجه الإدارة المعوقات الإدارية:  01-01
 من المعوقات الإدارية أبرزها:

 .غياب الاستراتيجية الفعالة -

فهوم م: فما زال الكثير من القيادات الإدارية في العديد من الحكومات والمنظمات لا يدركون مفهومال غموض -
 الحكومة الالكترونية بصورة جيدة لذلك فان الامر يستلزم إظهارا للمفهوم وتحقيق الأرضية الفكرية لهم.

من خلال و يسيا أمام التحول الرقمي : غياب التخطيط يشكل عائقا رئالافتقار الى التخطيط والتدريب المناسبين -
 .التخطيط السليم من البداية الى النهاية وتدريب الموظفين، يمكن تقليل فرص الفشل وزيادة فرصهم في النجاح

 تتمثل في: المعوقات الأمنية: 01-02

                                                           
 452-451ص 2025، 01، العدد:15العامة، المجلد الصعوبات والتحديات لمواجهة التحول الرقمي في الجزائر، المجلة الجزائرية للمالية  ،وعتيق الشيخعامر ايمان  1
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لون معها، وأن ى محاولات الاختراق للإدارة التي يتعامتعاملين مع الإدارات من نجاح احدمخاوف كبيرة لدى الم -
 يمس ذلك الاختراق البيانات الخاصة بهم بالحذف او التدمير، أو استغلالها في أعمال غير مشروعة.

 عدم توافر برمجيات تحكم الرقابة على الاختراقات المتعمدة. -

رامج التقنية والب بالأنظمةني يرتبط قا واسعا من العناصر، بعضها فني تتشمل تحديات أمن المعلومات نطاق -
 الم.عالقائمة على الإدارات الالكترونية حول ال والهيئات الإدارية بالأفرادوالأجهزة المستخدمة، وبعضها الاخر يرتبط 

ان نقص في الموارد البشرية مع العصر الرقمي يعد معوقا يواجه المؤسسات عن ممارستها المعوقات البشرية:  02
 لتكنولوجيا الحديثة وتتمثل فيما يلي:

 ف الوعي الثقافي بتكنولوجيا المعلومات على المستوى الاجتماعي والتنظيمي.ضع -

 ية الحديثة المتطورة في المنظمات.نقلة برامج التدريب في مجال التق -

 نقص الخبرات لدى المديرين وندرة تقديم حوافز مادية لهم. -

 يمتلكه العاملين بالإدارة عند استخدامه.ضعف المعرفة الكافية بتقنيات الحاسب الالي، والرهبة والخوف الذي  -

 على التعلم الذاتي للبرامج والتطبيقات الإدارة الالكترونية وتقنية المعلومات. للأفرادقلة تشجيع المسؤولين  -

قصور نظرة الموظفين والعمال الإداريين في المنظمات الى المشروعات التقنية والحاسب عامة على رؤية ما  -
 روعات من نفقات دون النظر الى ايجابياتها وفوائدها.تكلفه هذه المش

قامة مثل هذا المشروع تحمل في طياته الكثير من المتغيرات على مستوى المنظمات إإذ أن مقاومة التغيير:  -
 والاقسام والشعب وا عادة توزيع المهام والصلاحيات مما يستلزم تغييرا في القيادات الإدارية والمراكز الوظيفية وقد

 ينجم عن ذلك في أغلب الأحيان مقاومة للتغيير من قبل المديرين والموظفين.

 تنامي شعور بعض المديرين وذوي السلطة بان هذا التغيير يشكل تهديدا. -

مقاومة العاملين للتغيير وشعورهم أنه لن يكون لهم مقاعد في الإدارات الجديدة، أو ان حضورهم على الأقل  -
 هامشيا.سيكون 

راتهم من فشل تجربتهم في التعامل مع كل جديد، كذلك ضعف مها القدامىف بعض الموظفين وبخاصة خو  -
هؤلاء  تأهيلمما يؤخر مشروع الإدارة الالكترونية حتى تتمكن المؤسسات من إعادة  اللغوية وخصوصا الإنجليزية

 استبدالهم.الافراد أو 

 وانخفاضثة على مصالحهم وما يترتب عليها من تقليص العمالة السلبيات التقنية الحدي إثرخوف المتعاملين من  - 
 الحوافز.
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 وتتمثل فيما يلي: معوقات مالية: 03

 .للأنترنتتكلفة استخدام الشبكة العالمية  -

 لة الموارد المالية المخصصة للبنية التحتية اللازمة لتطبيق الإدارة الالكترونية وبخاصة انشاء الشبكات وتطويرق -
 .الأجهزة

 قلة الموارد المتاحة لدى الإدارات العليا. -

 الحاحا.توجيه التمويل نحو الأمور الأكثر  -

 نقص الموارد المالية للمؤسسات. -

 ضعف نظام الحوافز المادية للموظفين في العمل الالكتروني -
 ية وتجهيزها.ة الجدوى من الناحية الاقتصادية لمتطلبات تطبيق الإدارة الالكترونعدم القيام بدراس -

 وتتمثل فيما يلي: التقنية: التحديات 04

 ي بعض البيئات المؤسساتية.صعوبات ومشكلات تشغيل الحاسب الالي ف -

 ايير موحدة للأجهزة المستخدمة حتى داخل المؤسسة الواحدةندرة وجود مواصفات ومع -

 لمستخدمة في البيئة التعليمية.تقادم أجهزة وبرامج الحاسب الالي ا -

 لاتصال في بعض المناطق ولكثير من المؤسسات.ضعف البنية التحتية لشبكات ا -

 ضعف قطاع التقنيات الحديثة في الدول النامية. -

 الالكترونية.لطرق العلمي لتحديد الاحتياجات اللزمة لمختلف الوحدات والتجهيزات للإدارة ندرة اتباع ا -

 دارة الالكترونية.ج بالتحول الى الإقلة توافر المبرمجين الفنيين ونقص البرام -

لحديثة.اقلة الدورات المستمرة التي تواكب التقنيات  -  

 تنمية الموارد البشريةعموميات حول المبحث الثاني: 
 إدارة الموارد البشرية ماهيةالمطلب الأول: 

 أولا: مفهوم إدارة الموارد البشرية:
 تعريف إدارة الافراد :  هي تخطيط و تنظيم و توظيف وقيادة ورقابة الافراد العملين في المنظمة.1

                                                           
 40و 39ص  الجامعية،(، تسيير الموارد البشرية، ديوان المطبوعات 2014نوري منير، ) 1
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: وضع الأهداف والمعايير وتطوير القواعد والإجراءات ووضع الخطط وتوقع الاحداث المستقبلية التخطيط* 
 القريبة.

 وتنسيق: تحديد مهام واعمال الافراد العاملين وتوزيعهم على الأقسام ومنحهم الصلاحيات المناسبة *التنظيم
 لتحقيق أهداف المنظمة  مجهوده

يد الأجور على وضع معايير الأداء وتحد واستقطابهم واختيارهم علاوةتحديد نوع الافراد المراد تشغيلهم *التوظيف: 
 العاملين. وتدريب الافراد توالمكافئا

أداء أعمالهم ورفع معنوياتهم وزيادة دافعيتهم للعمل. باتجاه: توجيه الافراد العاملين القيادة*  

: وضع المعايير التي تعكس تحقيق الأهداف كمستويات المبيعات ومعايير النوعية ومستويات الإنتاج ثم الرقابة*
 التأكد من ان الأداء الفعلي يتناسب مع هذه المعايير و اتخاذ الإجراءات التصحيحية عند الضرورة.1

.د والمنظمةلفر طات السابقة للوصول الى أهداف اوعليه فإن إدارة الافراد هي الإدارة المسؤولة عن تحقيق النشاـــ   

الوظائف هي  دارة الافراد ماهي إلا نشاطات أو وظائف تبدأ مع الافراد منذ دخولهم الى المنظمة كما أن هذهـــ إ
للجوانب الإنسانية لهذا العنصر. استثمارالتنظيم عمل الافراد مع المنظمة أكثر من كونها   

جاز نشاطات على أن تلك الإدارة مسؤولة عن إنإدارة الافراد/الموارد البشرية  تبنى فكرةويؤكد الاتجاه الذي يــ 
ة خاصة بالفرد بالمنظمة فهي الإدارة المسؤولة عن توجيه عنصر العمل في المنظمة من خلال نشاطات توجه لزياد

 تعرف بأنهاو  البشرية الموارد دارةإتستخدم تسمية  والتدريب والتطوير والمكافأة كمافعاليته كالاستقطاب والتوظيف 
 " المجتمعوالمنظمة و لتحقيق أهداف الفرد  في المنظمة الموارد البشرية"الإدارة المسؤولة عن زيادة فعالية 

راتيجية من بناء مزاياها الاست عن تمكين المنظمة المسؤولة الإدارة هيإدارة الموارد البشرية  تكون  ــ وعليه
مستمرة ال وتدريبها والمتابعةوتوظيف ملائم لها  موارد البشريةللرها من خلال تخطيط واقعي يتطو والمحافظة عليها و 

 المنظمة لتحقيق المواءمات الاتية في الشكل: تطويرها فيو لها 

 : مواءمات إدارة الموارد البشرية.02-01الشكل رقم 
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 البيئة

 41. ص .2014المطبوعات الجامعية ،  المصدر: نوري منير، ديوان

ومن خلال إنجازها لمجموعة من الوظائف تستهدف تحقيق نوعين بأن إدارة الموارد البشرية من الشكل يظهر  ــ
 من المواءمات 

( المواءمات الخارجية: تتحقق عندما تتمكن المنظمة من التكيف للمتطلبات البيئية.01  

ن خلال مواءمة الفرد مع الوظيفة والوظيفة مع المنظمة ومع الجماعات والفرد ( المواءمات الداخلية: تتحقق م02
 مع الجماعة والجماعة مع المنظمة.

على أنها الإدارة الاستراتيجية التي تعنى بصياغة تعريف إدارة الموارد البشرية البعد الاستراتيجي يمكن  ــ ووفق
ع الفرص البيئية واستراتيجيات الاعمال والهيكل التنظيمي بهدف استراتيجيات و سياسات الموارد البشرية بالتوافق م
 1تحقيق المزايا التنافسية بواسطة العنصر البشري.
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 الوظيفة

 الجماعة
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سلسلة من الإجراءات و الأسس تهدف إلى تنظيم الافراد  بأنهاويرى الكاتب نعيم إبراهيم أن إدارة الموارد البشرية: 
طاقاتهم من خلال وظائف التخطيط أفضل  واستخراجشرية للحصول على أقصى فائدة ممكنة من الكفاءات الب

 1الاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب والتقويم والحوافز المالية المعنوية.و 

ع م: تشتمل على ممارسات وسياسات تتعامل من خلالها المنظمة إدارة الموارد البشرية استراتيجية* تعريف 
مة امل وتتناسق هذه الخطط والممارسات والسياسات مع الاستراتيجية العاالمورد البشري في العمل ، وتتفق وتتك

 النهاية وسياساتعلى هيئة برامج محددة البداية و  للمنظمة وهي خطة طويلة الاجل تتكون من مجموعة النشاطات
تراتيجية وتهدف استكون وظائف ومهام إدارة الموارد البشرية داخل المنظمة والمستقبل الوظيفي لهذه الموارد البشرية 

تبعات و مؤهلة تأهيلا عاليا وفعالة وقادرة على تحمل مسؤوليات  حقيقيةإدارة الموارد البشرية الى إيجاد قوة عمل 
 الاعمال داخل المنظمة ومن ثم تكون قادرة على تحقيق متطلبات وطموحات الاستراتيجية العامة للمنظمة ككل.

رئيسية تهتم بكل جوانب الموارد البشرية التي تحتاجها أي منظمة لتحقيق * تعتبر إدارة الموارد البشرية عملية 
الموارد البشرية ،وتوجيهها وصياغتها والحفاظ عليها، وتوجيهها نحو تحقيق  اقتناءأهدافها، هذه العملية تشمل 
 2أهداف المنظمة وتطويرها.

ياق الافراد وتطويرهم والحفاظ عليهم ضمن س* تعرف أيضا إدارة الموارد البشرية بأنها العملية المتعلقة بجذب 
 العاملين.تحقيق اهداف المنظمة وتحقيق اهداف 

جات تشمل هذه الإدارة تخطيط الاحتيا بالموظفين،* تعتبر إدارة نشطة وفعالة ترتبط بجميع جوانب العمل الخاصة 
 درجات الأداء.البشرية وجذب المواهب من أجل تطوير قدراتهم وزيادة انتاجيتهم لتحقيق أقصى 

التوظيف * وتعد إدارة الموارد البشرية مجموعة الوظائف والبرامج والإجراءات النشطة التي تشمل التخطيط، 
نمية والتطوير وغيرها والتي تهدف الى تحقيق اهداف الفريق والتنظيم والمجتمع عبر وضع استراتيجيات لت التدريب

دارة الموارد البشرية  .وا 

على أنها تلك العملية الدائمة والمستمرة داخل المنظمة والتي تهتم إدارة الموارد البشرية يف ومما سبق يمكن تعر 
بتسيير وتوجيه العنصر البشري بها باستخدام الوسائل والطرق الممكنة و توظيف وظائف الإدارة من  تخطيط 

داف المنظمة القريبة للوصول الى من أجل بلوغ اه للأفرادوتنظيم وقيادة ورقابة وتوجيه وتطوير وحتى الاستقطاب 
على أنها تلك العملية إدارة الموارد البشرية الأهداف الاستراتيجية البعيدة المدى ولتحقيق ومما سبق يمكن تعريف 

الدائمة والمستمرة داخل المنظمة والتي تهتم بتسيير وتوجيه العنصر البشري بها باستخدام الوسائل والطرق الممكنة 
من أجل  للأفرادالإدارة من  تخطيط وتنظيم وقيادة ورقابة وتوجيه وتطوير وحتى الاستقطاب  و توظيف وظائف

بلوغ اهداف المنظمة القريبة للوصول الى الأهداف الاستراتيجية البعيدة المدى ولتحقيق رسالة المنظمة وضمان 
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الإداري  والانضباطب المستمر استمراريتها وكل هذا يتم بتطوير وتنمية والحفاظ على العنصر البشري بالتدري
 العادل. المكافآتوبرنامج 

 ثانيا: تطور وظيفة الموارد البشرية.
 01( المراحل التاريخية لتطور وظيفة الموارد البشرية :1

لع تصنع الحقبة بطرق الانتاج اليدوية حيث كانت معظم الس هذه تميزتمرحلة ما قبل الثورة الصناعية:  1.1
في منازل أصحاب العمل تميزت بوجود الأنظمة التالية:في مصانع صغيرة أو   

نونية العامل من ممتلكات صاحب العمل يبيعه يشتريه شأنه شأن السلع فلا حقوق قا اعتبروفيه أ نظام العبودية: 
ن المطلقة بيد المالك وكا وكانت الصلطةالعمالة  وجود لنظامأو إنسانية كما أنه لم يكن تحت ظل هذا النظام 

 مل عبدا مملوكا لصاحب العمل.العا

المهارة وبدأت تعمل مقابل الاجر.في ظلاله برزت فئة تملك الخبرة و و ب نظام الصناعة اليدوية:   

 وأجورهم ومستوياتشكلت كل صناعة طائفة لها قانونها يوضح شروط الدخول للمهنة  وبهج نظام الطوائف: 
المعلم العريف و التدرج في المهنة فهناك الصبي و  لحرفة وقد رتبانتاجهم ويمثل نظام الطوائف احتكارا للصناعة أو ا

 وينتخب المعلمون شيخا للطائفة فيوقع العقوبات على من يخالف لوائح وتعليمات الطائفة.

مشاريعهم  ما إن بدأت الثورة الصناعية واجه أرباب العمل مهمة تهيئة أفراد تحتاجهم مرحلة الثورة الصناعية: 1.2
اهم لهأاجهة تهيئة صناعة جديدة عليهم التهيؤ لمتطلباتها وعاداتها ولكن بهجة الانتاج وزهو الصناعة الضخمة ولمو 

 لح العمالا عطاء الالة جل الاهتمام مما أدى إلى بروز النقابات للدفاع عن مصاعن الاهتمام بالجنس البشري و 
 تنظيماتها. النقابات تطورت جميعا وأخذ لمفاوضتهمأصحاب العمل  اضطرمما مستخدمة سلاح الاضراب 

لعاملين من ا احتياجاتهالقد تطلب تضخيم الإنتاج أن تتوجه الإدارة لتوفير مرحلة الحرب العالمية الأولى:  1.3
عرض القوى العاملة لذا  نقص فيللوفاء بمتطلبات ذلك التوسع في الإنتاج رغم ظروف الحرب وما سببته من 

 ارات متخصصة تتولى أنشطة تسيير الموارد البشرية.فكرت الإدارة وبجدية في إنشاء إد

ركزت  أفرزت هذه الحرب نفس إفرازات الحرب العالمية الأولى ولكنها الثانية: لقدمرحلة الحرب العلمية  1.4
  محور الإنتاج وبالتالي أوجبت العناية بتسيير الموارد البشرية. والذي هوعلى العناية بالإنسان 

  وهي: عدة مراحلتوجد الموارد البشرية:  وظيفةالاداري لالتطور  02

وتتعلق سنوات التكوين بتلك الأنشطة الخاصة بتسيير الموارد البشرية قبل بداية القرن مرحلة التكوين:   2.1
 بالأفرادوبالرغم من وجود حالات تمت فيها الاستعانة بأخصائيين في الأنشطة الخاصة  1900العشرين فقبل سنة 
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الخاصة للمساعدة في عمليات التعيين وتحديد مستويات الأداء و الامن الصناعي والتدريب و في الصناعات 
النواحي الصحية إلا أن عدد هؤلاء الاخصائيين كان قليلا على مستوى الصناعة الامريكية بأسرها ونجد أنه  أيضا

الأساسية لتنمية برامج  في أواخر القرن التاسع عشر صدرت قوانين وتم تأسيس مؤسسات  بدأت تضع البنية
 حظيت بقبول عام لتسيير الموارد البشرية.

فقد بدأت هذه الحقبة بظهور ما يسمى بالسكرتير الاجتماعي أو أخصائي  1900/1946مرحلة النمو:  2.2
 شؤون المعيشة للأفراد في منظمات الاعمال وكانوا يقومون بما نسميه اليوم وظيفة المحافظة على الموارد البشرية

تأسيس هذه الوظيفة الى محاولة منظمات الاعمال لوقف أو الحد من  الدافع وراءأو صيانة الموارد البشرية ويرجع 
 1نمو التنظيمات العمالية.

التزام و  1946متحدة الامريكية سنة ل الذي صدر في الولايات التبدأ هذه المرحلة بقانون العممرحلة النضج:  2.3
ة فرص عمل ملائمة ويعتبر التوسع الكبير لنطاق التدخل الحكومي في البرامج الخاص الحكومة الفدرالية بتوفير

 بتسيير الموارد البشرية في كل المنظمات الخاصية الرئيسية لمرحلة النضج المستمرة حتى يومنا هذا.  

بعين ات خلال الأر * إن الزيادة المستمرة في التشريعيات التي صدرت على المستوى الفدرالي أو على مستوى الولاي
 سنة الماضية كان لها أكبر الأثر في تقييد حرية إدارة المنظمات في الموارد الخاصة بالموارد البشرية.

نجد  الجماعية المفاوضاتنموها واستخدام  وبالتالي زيادة*بالرغم من تزايد العمال في عضوية المنظمات العمالية 
 .د أثرت تأثيرا كبيرا في مسائل حيويةأن السياسات الحكومية خلال مرحلة النضج ق

 2 ثالثا : إدارة الموارد البشرية في ضوء التغيرات البيئية :

تواجه  الموارد البشرية تقديم المساعدة للمنظمات والافراد لتحقيق الأهداف ولكنها لإدارةبما أن الهدف الأساسي 
شديدة وتنوع تخصصات وسيمات العاملين والمنافسة الالعديد من التحديات مثل المتطلبات المتزايدة للقوى العاملة 

د أن والتطور السريع والمتلاحق في مجال التكنولوجيا والمعلومات والاتصالات وفي القوانين والتشريعات وهنا نج
 بيئة العمل في تغير مستمر وسريع ومن أبرز هذه التغيرات:

 تجابتهااسمة المعاصرة أن تكون المنظمة أكثر مرونة في : يتوقع العاملون في المنظالعاملين احتياجات ييرتغ( 01
لحد الاحتياجاتهم الشخصية ويعد مدير إدارة الموارد البشرية مسؤولا عن تطوير وتنفيذ السياسات التي تعمل على 

نظيمية لتامن التعارض بين متطلبات الإدارة والالتزامات الاسرية كما يجب عليه إدراك تأثير سياسات إعادة الهيكلية 
 وتقيص الحجم على ولاء العاملين وشعورهم بالانتماء.
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عديدة منها ظهور  لأسبابالمهام الإدارية خلال العقود الثلاثة الأخيرة بالتعقيد  اتسمت ( تعقد المهام الإدارية:02
ت الابداع المنافسة الأجنبية والتطور التكنولوجي المتسارع والانفجار المعرفي وثورة المعلومات وتزايد معدلا

والتطوير...الخ، لذلك فإن المنظمات باتت بحاجة إلى مشاركة مديري إدارة الموارد البشرية لاتخاذ القرارات 
الاستراتيجية وتنمية القدرات التنافسية ومن خلال تعميم البرامج الفعالة لاستقطاب الكفاءات فيما يتعلق بالمعارف 

 1والمهارات وتنمية قدرتها وتحسين أدائها.

تفرض قوانين وتشريعات العمل المعاصر في أغلب الدول على إدارات  ( زيادة درجة التدخل الحكومي:03
 تامتدكما  الاجتماعية،العمال المؤهلين دون تميز في اللون أو الدين أو النوع أو الطبقة  استقطابالمنظمات 

لا  مة وعلاقات العمل ولذلك فإن أي منظمةالقوانين والتشريعات إلى الأجور وساعات العمل وتوفير الامن والسلا
 تستجيب لتلك التشريعات تعتبر مخلة بسياسة الدولة وتوقع عليها العقوبات المناسبة.

ديهم نفس في العقود الماضية كانت الموارد البشرية بسيطة ومتجانسة وكان ل( التغير في مزيج القوى العاملة: 04
وانين رجال أما في عصرنا الحالي فقد تنوع مزيج القوى العاملة ونتيجة لقالخصائص الوظيفية وكان غالبيتهم من ال

ب رفع سن التقاعد ...الخ بالعمل الجديدة زادت نسبة النساء العاملات وزادت نسبة كبار السن في العمل بس
 بالإضافة إلى تعدد التخصصات وتشعبها وظهور العديد من التخصصات الحديثة.

أن  تتميز الوظيفة في المنظمات الحديثة بالتعقد الفني وتتطلب مهارات مميزة كما: ( تغير ملامح الوظيفة05
الحواجز بين الوظائف قد تلاشت فلم يعد الفرد يمارس مهامه مع أشخاص يحملون نفس التخصص من خلال 

مة وهذا قسم أو إدارة معينة بل يجد نفسه عضوا في فريق عمل أو مجموعة تضم أفرادا من أقسام أخرى بالمنظ
والانسجام ق يعني تزايد أهمية دور إدارة الموارد البشرية في تقويم وتنفيذ البرامج والسياسات الفردية لتحقيق التواف

 هذه التغيرات. مع

براز الحاجة إلى زيادة الإنتاجية وتخفيض تكحدة المنافسة:  (06 اليف لقد لعب الاتجاه نحو تحرير التجارة وا 
ستمر تمر في المنتجات وأنظمة العمل دورا في تحسين نوعية الموارد البشرية والتطوير المالإنتاج والتطوير المس

 في الأنشطة ذات العلاقة بها.

تحولت المجتمعات من كونها زراعية على صناعية ثم إلى مجتمعات تهتم ( متطلبات المهارات المتغيرة: 07
 ل مرحلة من المراحل وقد تسبب هذا في نقص شديد فيالمهارات الفردية في ك اختلفتبالخدمات ومع هذا التحول 

 الوظائف الجديدة التي تتطلب درجة عالية من المهارات الفنية. لأداءالمهارات المطلوبة 

ظهرت الحاجة إلى الاستعانة بخبراء متخصصين لدعم العديد  ( الحاجة إلى نظم معلومات للموارد البشرية:08
هائل وثورة المعلومات والاتصالات، وقد قامت ة وذلك بسبب التقدم التكنولوجي المن وظائف وأنشطة الموارد البشري

                                                           
 19-18الحريري، )نفس المرجع السابق( ص  رافده 1
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بين المرشحين لشغل أنظمة خبراء ألية لاتخاذ القرارات الخاصة بالمفاضلة والاختيار  بعض المنظمات بتطوير
 الوظائف المختلفة.

إلى تطوير وتحسين وضعها على بدأت المنظمات في وضع البرامج التي تهدف ( برامج التطوير المستمر: 09
المدى الطويل وذلك لمقابلة متطلبات الجودة الشاملة من خلال التركيز على الجودة وتبني تقديم خدمات أفضل 
شراك الافراد بدرجة أكبر  للعملاء ويعني التطوير المستمر قيام المنظمة بتغيير عملياتها بالتركيز على المستهلك وا 

إدارية أفضل لتحقيق رضى  بممارساتوتعيين أفراد يتميزون بالجودة العالية والقيام  من الأمور المتعلقة بهم،
 1العملاء.

ف أدى الاستثمار في العنصر البشري والتكاليالعنصر البشري:  استخدام( الارتفاع الملحوظ في تكلفة 10
التكلفة في  دة أهميتها وقد ترتفع هذهالمصاحبة مثل الأجور والحوافز إلى التغير في توجه إدارة الموارد البشرية وزيا

 وانخفاضحالة التعامل مع بعض الظواهر المتعلقة بالعنصر البشري كالغياب ودوران العمل والتامين والعلاج 
جبان العنصر البشري وزيادة فاعلية الأداء يستو  استخدامالإنتاجية والاجازات وغيرها وهذا يعني أن ترشد تكلفة 

 الموارد البشرية. لإدارةتخصصة وجود معرفة ومهارة م

فقد ظهرت  كان للتقدم التكنولوجي أثاره الهائلة على توالي التغيرات في كافة المجالات( تغير ثقافة المنظمة: 11
ي عد الزمانصناعات جديدة تقوم على القدرات العقلية وهذا بجانب تحقيق التواصل بين أجزاء العالم وتقريب الب

تماعية وتواجه إدارة الموارد البشرية كما تواجه الإدارات الأخرى تسارعا في التغيرات الاج والمكاني بين أجزائه
لى مسرح عالتكنولوجيا والتضخم وتزايد دور الدين والسياسة  وانتشاروالثقافية مثل التغير في المعايير الاجتماعية 

قافية أمرا ثقافات مختلطة ويمثل فهم البيئة الثالحياة الاجتماعية وتمازج العمالة في البلد الواحد لتصبح خليطا في 
 من الأمور لنجاح المنظمات.

ات إلى تسعى إدارات الموارد البشرية في معظم المنظم الموارد البشرية: لإدارة( الحاجة الى وضع سياسات 12
في مجال  بوضع سياسات جديدة ي بالعنصر البشر تحقيق الاتساق والانصاف والموضوعية في الأنشطة المتعلقة 

رد البشرية الموا ةوتعتبر إدار والتدريب وتقوم الأداء والتقاعد وتصفية الحسابات  ةوالحوافز والترقيالتعيين والأجور 
لديهم  ةيوتثير الدافعشريكا فعالا في تصميم السياسات والبرامج التي تكفل تحقيق العدالة والمساواة بين العاملين 

 تماء للمنظمة.للعمل وتنمي مشاعر الولاء والان

 2رابعا: وظائف إدارة الموارد البشرية: 

                                                           
 22-20الحريري، )نفس المرجع السابق( ص  رافده 1
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تنقسم الوظائف المتخصصة التي تسند الى إدارة الموارد البشرية بدورها الى وظائف رئيسية وأخرى مساعدة وفيما 
 يلي سنقوم بتوضيح مختلف الوظائف التي تقوم بها هذه الوحدة التنظيمية سواء الإدارية منها أو المتخصصة.

 الإدارية:  لوظائفا 01

يعتبر التخطيط من أهم الوظائف التي تقوم بها الإدارة وأهمية تفرضها التخطيط للاحتياجات من الموارد البشرية:  -
العليا تقوم بإعداد سياسات  فالإدارةالبيئة غير المستقرة التي تخلقها المنافسة من اجل الحصول على مختلف الموارد 

كيفية ، تضمن مصادر الحصول على المواردالى الأهداف الموضوعة، وهذه الخطط توخطط مختلفة بغية الوصول 
 كاليف قليلة.يل هذه الموارد بفعالية كبيرة وتوالطرق والأساليب التي يتم عن طريقها استثمار وتحو  جلبها،

ل كل ما خطط له ر التنظيم الوظيفة المكملة للتخطيط حيث يتم تحويبيعتالتنظيم ) تنظيم الموارد البشرية(:  -
الى واقع عملي قابل للتنفيذ فالتنظيم يهمل على ترجمة الخطة الى أنشطة تعمل على تحقيق الهدف او الأهداف 

فالمؤسسات المحيطة بنا لم تكن على هذا النحو منذ بدايتها يل بدأت في شكل بسيط ثم تطورت  ذللتنفيالموضوعة 
مرت بعدة خطوات وذلك بتحديد الهيكل  فإنهاكماش أو التغيير ، وبهذا الى اشكال أخرى نتيجة لعوامل النمو أو الان

التنظيمي، تحديد المسؤوليات والسلطات التي يمكن أن تمارس الأدوار والمراكز التي تتضمنها كل وحدة من وحدات 
 التنظيم والفرد أو الافراد الذين يشغلون هذا الهيكل من حيث النوعية والعدد.

دارة الموارد ال بشرية تساهم في تأسيس هذا الهيكل أو أطار العمل، حيث يقسم إلى اجزائه الإدارية قصد تسهيل وا 
تفويض  والإدارات،انجاز الأهداف المبينة في الخطة وتشتمل هذه العملية على توزيع المسؤوليات تكوين الأقسام 

لك العمل على التنسيق بين أعمال توضيح قنوات الاتصال بين العمال والإدارة العليا وكذ للمرؤوسين،السلطة 
 والاهداف التي تحتويها الخطة العامة. للأعمالالمرؤوسين لضمان التنفيذ الجيد 

: هو الوظيفة الثالثة من الوظائف الإدارية التي تعمل على تفعيل نشاط المؤسسة وتبقى هذه الوظيفة التوجيه -
ا تكون مباشرة على الافراد، فبالتوجيه يتم ارشاد المرؤوسين الى القوة المحركة لكافة الأنشطة التي تقوم بها باعتباره

حسب لوائح العمل والتعليمات التي تحكم أعمالهم ووفق استراتيجية المؤسسة  إليهمكيفية تنفيذ الاعمال الموكلة 
 التنظيم.عليهم فهمه في هذا المجال بطريقة لا تتعارض مع اهداف  بما يصعالمعتمدة وتفسير 

مخطط له، وهي عملية  وما همن سير الاحداث وفق  للتأكد: تؤسس هذه الوظيفة عمليات الرقابة ةالرقاب -
الموارد البشرية، حيث تقوم على متابعة  لإدارةديناميكية ومستمرة ، تنفيذية بالنسبة للإدارة العليا واستشارية بالنسبة 

وتكون الرقابة على الموارد المادية والبشرية على  الأداء وتعديل الأنشطة التنظيمية بما يتفق مع إنجاز الأهداف
الموارد  لإدارة، هذا فيما يخص الادارة العليا ، أما بالنسبة  أيضاحد سواء وعلى موارد المعلومات والموارد المالية 

داء البشرية فيتضمن نشاطها وضع المعايير الرقابية واتخاد الإجراءات التصحيحية في حال وجود انحرافات في الأ
 أو حتى أذا ما وجدت اختلالات في المعاير الرقابية في حد ذاتها. للأفرادالفعلي 
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التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية الى قسمين وهما  المتخصصة الوظائف تنقسم: 1الوظائف المتخصصة 2
 و الوظائف المساعدة: الرئيسيةالوظائف 

 الرئيسية:الوظائف  2/1

 ده الوظيفة كلا من تحليل الوظائف وتوصيفها.تشمل ه: تصميم العمل: أ

د تحديد معالم كل وظيفة من خلال تحديد الواجبات والمسؤوليات، وتحدي الاعمال،: يقصد أو الوظائف تحليل -
من  مستوى ونوع المهارات المطلوب توافرها وتهدف أساسا الى تحليل العمل أو الهيكل العام لمهام الوظيفة وذلك

درات كمدخل لتحديد الق بالأداءالمحيطة  والمسؤوليات والظروفكيفية أدائها والأدوات المستخدمة حيث الواجبات و 
 .المطلوبةوالخصائص الإنسانية 

بيانات اللازمة عن يقصد به إعداد وصف دقيق لكل وظيفة في المنشأة بحيث يشمل كافة ال توصيف الوظائف: -
مل، ويكون في شكل تعريف تفصيلي مكتوب للوظيفة، وهدفها ، التوظيف أي أنه النتيجة الملموسة لتحليل الع

العمل ومواصفات شاغل الوظيفة وعليه فان توصيف الوظائف هو: كتابة  لأداءوطبيعتها والمهام ، وظروف 
 الوصف الكامل للمعلومات المتعلقة بكل نشاط أو وظيفة بعد القيان بعملية التحليل والدراسة حيث يتضمن هذا

الوظيفة  الاشراف ، المسؤوليات والواجبات ، المهارات الواجب توافرها في من سيشغل الوظيفة  الوصف موقع
المتطلبة و الكشف عن المعلومات وثيقة الصلة و الخاصة بالعمل والمتعلقة به  بإجراءحيث تقوم إدارة الموارد البشرية 

 ، اذ تقوم بتحديد ثلاث عناصر أساسية وهي:  لإنجازه

 مل والتي تتضمن النتائج المترتبة عن تنفيذ هذا العمل سواء سلع أو خدمات.* مخرجات الع

 * أنشطة العمل: وهي العمليات التنفيذية التي تتم تحقيقا للنتائج أو المخرجات. 

نتاج  بالأنشطة* أما العنصر الثالث فهو مدخلات العمل والذي يمثل الموارد اللازمة للقيام  ه هذ المخرجات،وا 
 كون مادية وبشرية وتكنولوجية وحتى في شكل معلومات.الموارد ت

 تتضمن هذه الوظيفة العمليات التالية: : التوظيف:ب

ف الوظائ لملأن يشير الى تلك المراحل أو العمليات المختلفة للبحث عن المترشحين الملائميالاستقطاب:  -
قعة أو الوظائف الشاغرة الحالية أو المتو ملأ اد او القوى العاملة وجذبهم ل، فهو اكتشاف الافر الشاغرة بالمنظمة

المستحدثة أي يتضمن البحث عن وعاء من الافراد المؤهلين لشغل الوظائف الشاغرة وهو البحث والتنقيب عن 
 كبيرة وفق طرق وأساليب محددة ومدروسة. بإعدادالافراد الذين تتوافر فيهم الشروط وجذبهم 
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وظيفة ما أي جمع لملأ قيب عن أنسب فرد من بين عدد من المتقدمين أي البحث والتنالاختيار المهني:  -
المعلومات عن الافراد بهدف تقييم واتخاذ القرار المناسب بشان توظيفهم تحت سقف التشريعات والقوانين المتبعة   

الفرد حليل فهو مساعدة الشخص الصالح للوظيفة الشاغرة وتعتمد هذه العملية على المطابقة بين تحليل العمل وت
انها المرحلة التي يتم فيها تصفية المترشحين الذين تم استقطابهم عن طريق اجراء تحليل دقيق لكل فرد بما  حيث

 1يتطابق مع تحليل العمل وذلك باستخدام طرق عملية معينة.

لبشرية بجمع بعد قيام إدارة الموارد او بعد اجتياز المترشح لخطوات الاختيار التعيين )استلام الوظيفة(:  -
صدار القرار  ن وفي حال الموافقة على التعيي بشأنهاالمعلومات الخاصة بالمرشحين وتحليل وتفسير البيانات وا 

تخصص ملفا خاصا لكل منها يحتوي على كل مصوغات التعيين بما فيها مقرر أو امر التعيين ، فعند  فإنها
زالة الشعوراختيار الفرد للعمل بالمؤسسة يجب العناية به ويكون ذ بالعجز  لك عن طريق منح العامل شعورا بالثقة وا 

والجهل ويكون ذلك بالترحيب به واعطائه فكرة عامة عن عمله ومكان عمله ونوع نشاطه وطريقة عمله وتوضيح 
عتزاز وح الاوزرع ر  والتأخيرحقوقه وواجباته واعلامه براتبه ويشرح له نظام العلاوة والترقيات بالمؤسسة واثار الغياب 

 بتقديم أو نشرات تصف عمل المؤسسة ، تاريخها وماهية أهدافها.

  ج تصميم هيكل الأجور:

ليمة تهتم هذه الوظيفة بتحديد القيمة والاهمية النسبية لكل وظيفة وتحديد الاجر الخاص بها كما تهتم بإدارة س
ائهم ميز ويمكن تحفيز العامليين على أدالمت للأداءلنظام الأجور في حين نجد أن الحوافز تمثل منح مقابل عائد 

 الفردي أو الجماعي كما نجد حوافز على أساس أداء المؤسسة ككل وهو ما يعرف بالمردودية أو توزيع الأرباح.

 د تصميم أنظمة مزايا وخدمات العاملين:

رض أو العجز أو بالم والتأمينات الخاصةحيث تقوم المؤسسات بمنح مواردها البشرية مزايا معينة كالمعاشات 
 انونيةوقالية أو اجتماعية ورياضية مالبطالة وغيرها من المزايا، كما تهتم بتقديم خدمات للعاملين في شكل خدمات 

رة وقد يتجاوز ذلك الى الإسكان والمواصلات والعطل والرحلات الترفيهية وغيرها وتقع مسؤولية كل ذلك على إدا
 حيث توكل اليها هذه المهمة. الموارد البشرية بالمؤسسات المعاصرة

 ح التكوين والتدريب: 

نحو  اتجاهاتهمتمارس معظم المؤسسات أنشطة التدريب والتكوين بغية رفع كفاءة ومعارف العاملين بها، وتوجيه 
أعمال ووظائف معينة، ويتم ذلك بالاستناد على الخطة الموضوعة مسبقا ، حيث تحدد فيها احتياجات الافراد 

التكوين والأساليب والطرق المناسبة لذلك وتحديد الأماكن التي ستجري بها عملية التكوين أو التدريب   للتدريب أو
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كما تعمل على تقييم البرامج التدريبية والتكوينية المقترحة والمعمول بها والتدريب استراتيجية مستمرة تقوم على 
شري ومساندته وتمكينه من أداء عدة أعمال في الحاضر التعلم والتدريب والتنمية ، والغاية منها دعم المورد الب

لية وسيلة فعالة لتكييف آوالتنمية المستمرة تعتبر  بالتعلم والتدريوالمستقبل وضمن فريق عمل ينتمي لإليه فعملية 
 العنصر البشري في العمل مع اخر التطورات والمستجدات الداخلية والخارجية .

ويتم ذلك وغق أساليب علمية مختلفة  البشرية،سات المعاصرة بتقييم أداء مواردها تهتم جل المؤس خ تقييم الأداء:
أو المقارنة بين العاملين أو التوزيع  طريقة الترتيب البسيط الخصائص،مثل طريقة التقييم ببحث الصفات أو 

لى الكفاءة العامة وغالبا ما تسند مهمة التقييم الى الرؤساء المباشرين بغرض التعرف ع ذلك،الاجباري وغير 
للعاملين وبغرض التعرف على أوجه القصور في الأداء أو الإنجاز باعتبارهم الاجدر والأكثر خبرة ودراية بحيثيات 

 1العمل وطرق الأداء .... الخ 

  دة وهي:وفي ظل التغييرات الحديثة تغير تقييم الأداء يعتمد على تقييم الجهد الجماعي باستخدام معايير تقييم جدي

 * التكلفة.

 * الجودة.

 الوقت.* 

 * خدمة العملاء وارضاؤهم.

 الوظيفي:  وتخطيط المسار

 رقية،الت والتحويل،وفيه يتم تخطيط للتحركات الوظيفية المختلفة للعاملين بالمؤسسة وخاصة ما تعلق منها بالنقل 
ف لدى للتعرف على نقاط القوة والضع البشرية بحاجة دائمة المواردالتدريب والتكوين وغيرها وهذا ما يجعل إدارة 

 الموارد البشرية العاملة في المؤسسة.

 الوظائف المساعدة: 2/2

 أ العلاقات مع النقابات:

ضايا الفصل وق العمالية،والنزاعات  الإدارة،المقدمة من العمال في حق  الشكاوى لج خلالها إدارة الموارد البشرية وتعا
 ك وبذلك تكون حلقة وصل بين العمال وممثليهم والإدارة العليا للمؤسسة.وما الى ذل والتأديبمن الخدمة، 

 وسلامة العاملين:  نب أم
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 ةوالاتجاهات النفسيالامن والحماية وسلامة العاملين والصحة  بإجراءاتويتم من خلال هذه الوظيفة الاهتمام 
 والاجتماعية السليمة لهم.

 ج ساعات وجداول العمل:

وفقا  والإجازاتن تقوم إدارة الموارد البشرية بتحديد ساعات العمل، أوقات العطل ، والراحة تتم هذه الوظيفة حي
لنظام يناسب طبيعة عمل المؤسسة وبما يتماشى والقوانين السائدة في الدولة، ومحاولة وضع نظام يكفل كفاءة 

 1ة التغيرات والضغوط البيئية الممكنة .العمل ويمنح الرضا والقبول للموارد البشرية العاملة بالمؤسسة، وهذا بمراعا

 2خامسا: الإدارة الاستراتيجية 

منظمة في هي مجموعة من القرارات والنظم الإدارية التي تحدد رؤية ورسالة ال ( تعريف الإدارة الاستراتيجية:01
دات الفرص والتهديالاجل الطويل في ضوء ميزاتها التنافسية وتسعى نحو تنفيذها من خلال دراسة ومتابعة وتقييم 

 البيئية وعلاقاتها بالقوة والضعف التنظيمي وتحقيق التوازن بين مصالح الأطراف المختلفة.

 ( مراحل تطور الإدارة الاستراتيجية. 02

 * التخطيط المالي الأساسي.

 *التخطيط بناءا على التوقعات.

 * التخطيط الاستراتيجي ) في ضوء العوامل الخارجية(

 ستراتيجية.* الإدارة الا

 ية:( العناصر الأساسية لعمليات الإدارة الاستراتيج03

 

 

 العناصر الأساسية لعمليات الإدارة الاستراتيجيةيوضح (: 03-1)الشكل رقم 
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 59صفحة  2009تنمية الموارد البشرية نعيم إبراهيم الظاهر المصدر: 

 1(المسح البيئي: 3.1

حدود  يئة الخارجية على متغيرات )الفرص والتهديدات( وهي تقع خارجتحتوي البتحليل البيئة الخارجية:  أولا:
 التنظيم وليست تحت سيطرة رقابة الإدارة العليا في الاجل القصير وتحتوي على عنصرين وهما:

منها وتشمل  جية المؤثرة على القرارات التنظيمية القصيرة والطويلةر حيث تتضمن كلا القوى الخاأــ البيئة العامة: 
 والسياسية والتشريعية. والثقافية والاجتماعيةوالتكنولوجية  قوى الاقتصاديةال

ت التنظيم وتشمل كل العناصر أو المجموعات ذات التأثير المباشر على عملياب ـــ البيئة الخاصة أو بيئة العمل: 
 ة، الاتحادات التجارية.ساهمين، الحكومة، جماعات المصلحالأساسية ومن بعض عناصرها الم

 ثانيا: تحليل البيئة الداخلية: 

ير تتكون من متغيرات )عوامل القوى والضعف( داخل المنظمة نفسها وتخضع لرقابة الإدارة العليا في الاجل القص
 وتشمل كل من:

 يتم وصفه في الخريطة التنظيمية. يالقيادة والذالاتصالات والصلطة وسلسة  ويتضمن: التنظيمي الهيكلأــ 

 القيم المشتركة فيما بين أعضاء المنظمة.معتقدات والتوقعات و وتشمل ال :الثقافةــ  ب

داريةوتشمل أصول الشركة من أصول مادية وقدرات بشرية ج ــ الموارد:   .وا 

 ( تكوين الاستراتيجية: 3.2

لذا ي و طويلة الاجل لمقابلة الفرص والتهديدات البيئية في مقابل القوى والضعف التنظيم بوضع الخططتتعلق  وهي
 فهي تتضمن تعريف رسالة المنظمة وتحديد الأهداف التي يجب تحقيقها ووضع الاستراتيجيات والسياسات المرشدة

 .للأعمال

 ( تنفيذ الاستراتيجية:3.3
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ذه السياسات إلى تصرفات من خلال البرامج والموازنات والإجراءات وهق بتحويل وترجمة الاستراتيجيات و وتتعل 
 الإدارة داخل التنظيم ككل. والهياكل ونظمغيرات داخل الثقافة التنظيمية العمليات تتطلب ت

لأداء المرغوب هي عمليات تتم لتتبع ورقابة أنشطة المنظمة ونتائج أدائها الفعلي في مقابل ا( التقييم والرقابة: 3.4
د تظهر الاستراتيجية فإنها قأو المخطط ويقوم المديرين في كل المستويات الإدارية بالاعتماد على عناصر الإدارة 

 نواحي ضعف في تنفيذ الاستراتيجية ومن ثم تحت العمليات في المنظمة كلها على البدء من جديد مرة ثانية.

ن فوري وسريع وغير متحيز ع استرجاعويلاحظ أنه لضمان فعالية عملية التقييم والرقابة فلابد من الحصول على 
 خطط.اتها حيث أن هذا الاسترجاع يمكن المديرين من مقارنة ما حدث فعلا بالمالأداء في المنظمة وفق تدرج مستوي

 1إدارة الموارد البشرية المعاصرة.  استراتيجيةالتي تمر بها  لرابعا: المراح

لبشرية التي إدارة الموارد ا استراتيجيةإن القاعدة الأساسية في تكوين (المرحلة الأولى: الدراسة المستفيضة: 01
منظمة مدير إدارة الموارد البشرية لمتطلبات تحقيق رسالة ال ق هي الدراسة المستفيضة من قبلقطة الانطلاتعتبر ن

قق وعن طريق رسالة المنظمة يتح جميع الإدارات استراتيجياتالعام الذي توضع ضمنه  للإطارالتي تعتبر المحدد 
 (.والمرؤوسين )الرؤساءمبدأ الالتزام من الجميع 

 قسمين من تكون وتلثانية: دراسة مفصلة للبيئة الداخلية والخارجية للمنظمة وتحليلها بدقة فائقة: (المرحلة ا02
 أساسين:

مكانيات إوذلك بهدف تحديد نقاط القوة والضعف في  والقيام بتحليلها: دراسة شاملة للبيئة الداخلية للمنظمة الأول
رد البشرية ارة الموارد البشرية من تحديد مدى قدرة هذه المواإد للتمكنالموارد البشرية العاملة فعلا داخل المنظمة 

نجاز  احتياجاتعلى تلبية   المنظمة العامة وتحقيق رسالتها المستقبلية. استراتيجيةوا 

لك من خلال ذ: دراسة شاملة للبيئة الخارجية للمنظمة والقيام بتحليلها تساعد إدارة الموارد البشرية بدور في الثاني
 مل داخل المنظمة وذلك بهدف معرفة الفرص الاستثمارية الحقيقية المتاحة للمنظمة فضلا عن معرفةمنظومة الع

طبيعة هذه الفرص والتي يمكن للمنظمة أن تستغلها مستقبلا ولكي تكتمل منظومة الدراسة وتحقق الغرض منها 
والتي توجب على  طر الخارجيةلابد من معرفة المخاطر التي تكتنف هذه الفرص الاستثمارية وغيرها من المخا

 الأدنى.المنظمة الاستعداد لها لتجنبها أو تخفيف أثارها للحد 

على نتائج الدراسة الخاصة بالبيئة الداخلية والخارجية وتحليلها تتمكن المنظمة من تحديد ما إذا كانت هناك  وبناء
ة في حال ما إذا كان إمكانات وقدرات خاصة بالموارد البشرية حيث تظهر الفجوة بصورة جلي استراتيجيةفجوة 

الاستراتيجية العامة  لإنجازومهارات الموارد البشرية الحالية الموجودة في المنظمة أقل بكثير مما هو مطلوب 
على أساس معلوماتي  استراتيجيتهاالتحديد الواضح لهذه للفجوة يمكن من إدارة الموارد البشرية من بناء و  للمنظمة
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مد من قاعدة معلوماتية موثقة ودقيقة ومن ثم تتمكن إدارة الموارد البشرية من الاستغلال الأمثل واضح وسليم مست
 للفرص المتاحة وتلاقي المخاطر والتهديدات المحيطة بها.

خارجية للمنظمة يتم البيئة الداخلية وال تحديد على بناءإدارة الموارد البشرية:  استراتيجيةالمرحلة الثالثة: تطوير 
د المنظمة العامة وفي ضوء متطلبات الاستراتيجية العامة تقوم جميع إدارات المنظمة بإعدا استراتيجيةاد إعد

 استراتيجيتها.

تقوم إدارة الموارد البشرية ببناء رد البشرية. وضائف وممارسات إدارة الموا يجيةاستراتالمرحلة الرابعة: تطوير 
داخل المنظمة بطريقة تنسجم وتتكامل وتتوافق وتعمل على تحقق  وممارساتها المستقبلية وظائفها استراتيجية
 1التي تعمل على تحقيق الاستراتيجية العامة للمنظمة . استراتيجيتها

 يلي:  كما وظائفهامنفصلة لكل وظيفة من  استراتيجيةالموارد البشرية ببناء  فتقوم إدارة

  ها الى.ويمكن ان نجزأ  ـ استراتيجية تكوين الموارد البشرية:01

 *إستراتيجية تصميم وتحليل النشاطات والأعمال والوظائف داخل المنظمة.

 *إستراتيجية تخطيط الموارد البشرية.

 *إستراتيجية الاستقطاب.

 *إستراتيجية الاختيار والتوظيف.

  فرعية أهمها: استراتيجياتوهنا يمكن وضع  ــ إستراتيجية التعلم والتدريب والتنمية:02

 .والتدريب المتواصلة للتعليم *إستراتيجي

 *إستراتيجية للتنمية ورفع الكفاءات وتطويرها.

 *إستراتيجية لكيفية ومسار الترقي داخل المنظمة.

 * إستراتيجية لتقدير مستوى الأداء.

 ـ إستراتيجية التعويضات: وتجزأ إلى: 03

 *إستراتيجية الرواتب والأجور.

 *إستراتيجية الحافز المالية.
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 .والمزايا الوظيفيةالعينية  المزاياية إستراتيج

 إلى:ــ إستراتيجية علاقات العمل: وتجزأ 04

 *إستراتيجية العلاقة مع الجهات الحكومية.

 .والحماية*إستراتيجية السلامة 

 *إستراتيجية العلاقة مع المنظمات والنقابات الخاصة بالعاملين.

تحتاج عملية تنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية : 1لبشريةا المرحلة الخامسة: إنجاز إستراتيجية إدارة الموارد
الموارد البشرية أن  لإدارةإلى الكثير من المرونة فالمنظمة تتأثر بالمتغيرات البيئية الداخلية والخارجية ويمكن 

 لا تستجيب مع متغيرات البيئة الخارجية بأحد أسلوبين: ستجيب أوتتفاعل وتتعامل وت

ي )الحدث( دارة الموارد البشرية مع المتغير الخارجاتتعامل  (: إذة المسبقة )الوقايةلتعامل أو الاستجابــ أسلوب ا
 قبل وقوعه.

 ــ أسلوب ردة الفعل: إذ تتعامل إدارة الموارد البشرية مع المتغير الخارجي )الحدث( بعد وقوعه.

 البشرية. ية إدارة المواردالمرحلة السادسة: معرفة مدى تنفيذ إستراتيج

ايير واضحة لكي تتمكن إدارة الموارد البشرية من معرفة مدى تنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية لابد لها من مع
ن كان هناك من معيار دقيق يمكنها أن تقدر من خلاله أداء تنفي استراتيجيتهاودقيقة لتقدير أداء تنفيذ  ذ وا 

مي داخل اركة إستراتيجية الموارد البشرية في تحقيق فاعلية الأداء التنظيفلن يخرج عن معيار مدى مش استراتيجيتها
 المنظمة.

 سادسا: التنظيم المركزي واللامركزي إدارة الموارد البشرية

 الموارد البشرية. لإدارةالتنظيم اللامركزي  01

 

 

 

 الموارد البشرية لإدارة(: يوضح التنظيم اللامركزي 4-1)الشكل رقم 
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، مذكرة ، إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية ، جامعة 2022 سهام،رقاوي أحمد و سفير المصدر: د
 77ص  2017عن عطا الله لحسن ، مطبوعة في ادارة الموارد البشرية، جامعة سعيدة  35سعيدة ص

 الموارد البشرية  لإدارةالتنظيم المركزي  2

 الموارد البشرية لإدارة(: يوضح التنظيم المركزي 01-05الشكل رقم)
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جامعة  الاقتصادية،إدارة الموارد البشرية في المؤسسات  مذكرة،، 2022 وسفير سهام،المصدر: درقاوي أحمد 

 77ص  2017الموارد البشرية، جامعة سعيدة  إدارةمطبوعة في  لحسن،عن عطا الله  35سعيدة ص

 المطلب الثاني: تنمية الموارد البشرية.

 نمية الموارد البشرية أولا: مفهوم ت
 واسعة أهمية من لها لما ومفكرين باحثين عدة عالجها التي المصطلحات أهم من البشرية الموارد تنمية مفهوم إن
 من بمجموعة مفهومها اختلط انه إلا البشرية، الموارد تنمية لعملية متعددة تعريفات فوضعت المؤسسات في

 التعريفات من مجموعة نقم بعرض سوف الإطار هذا وفي والتعليم، تطويروال والتأهيل يبكالتدر  أخرى  المصطلحات
  :1البشرية الموارد تنمية في فقط المختصة

 تساهم عقلانية طريقةب الأفراد وتطوير تأهيل إلى تهدف التي والبرامج والإجراءات النشاطات مجموعةا بأنه تعرف
 لتنمية المؤسسة بها تقوم عملية البشرية الموارد تنمية اعتبار لأعمالهم ويمكن والمستقبلي الحالي أدائهم تحسين في

 وتنمية أهداف" تحيق أجل من فعاليتها لزيادة البشرية للموارد والمهارية والفنية، السلوكية، المعرفية، القدرات وتحفيز
                                                           

، تنمية الموارد البشرية كمصدر لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، مجلة دراسات 2019الدين بن النذير،أحمد بن خيرة ونصر  1

 74ص  38اقتصادية، العدد 
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 وتطويررات  المها يةلتنم المؤسسة في العليا القيادة تتبناها مستمر ونشاط تيجيةااستر  هي أيضا البشرية الموارد
 الإنتاجية والقدرة الأداء لزيادة البشري  سمالأالر  في استثمار هي أيضا التدريب عملية خلال من والكفاءاترات القد

 تنمية يعتبر أنه التعريف هذا عليه يركز ما الطارئة والأزمات التحديات ومواجهة التنافسية الميزة على للحصول
 تنمية لغرض مؤسسة أي في  )العليا الإدارة ( العليا القيادة بها تقوم التيتيجيات راالاست من البشرية الموارد
زايا الم على للحصول حقيقي استثمار يعد والذي للتدريب العاملين إخضاع عبر وذلك والكفاءاتدرات والقرات المها

 مختلف مع والتكيف تاجية،الإنرات والقد الأداء في الزيادة أجل من استخدامه المؤسسة أحسنت إذا التنافسية
 التدريب هي واحدةراتيجية است في البشرية الموارد تنمية حصر التعريف هذا أن إلا المختلفة، والأزمات التحديات

 الإدارية والتنمية كالتحفيز أخرى راتيجيات است عدة من متكامل نظام هي البشرية الموارد تنمية عملية أن حيني ف
 .1وغيرها والتمكين
 العضلية القدرة مستوى  علىرات تغيي لإحداث والتدابير،الإجراءات  كل استخدام :بأنها البشرية الموارد تنمية وتعرف
 تحسين أجل من بها، يقومون  التي والأعمال للخدمات ومعلوماتهم خبرتهم تقديم أجل من البشري، للمورد والفكرية
 قبل من المطبقة الآليات مستوى  على جذرية تحولات حداثوا بتغيير إلا يتسنى، لا وهذا أكثر، والمردودية الإنتاج
  2بالمؤسسات السائد التنظيم

 في التطور من ممكنة درجة أقصى إلى والجماعة الفرد تنمية إلى تهدف ومخططة متكاملة عمليةوتعرف بانها 
 .المنظمات في ردللف ومستقرة جيدة حياة ضمان أجل من والاقتصادية والاجتماعية والعقلية الجسمية النواحي

هداف * ويمكن استنتاج تعريف شامل لتنمية الموارد البشرية من التعريفات السابقة: هو مجموعة من الإجراءات والا
اكسابه والاستراتيجيات الطويلة المدى والمستمرة والبرامج الهادفة الى تطوير وتأهيل العنصر البشري بالمؤسسات و 

صرة التطور في مختلف المجالات بغية الحصول على عنصر بشري كفؤ ذو الخبرات والمعارف والمؤهلات لمعا
مردود انتاجي اعلى قادر على المساهمة في استمرارية المؤسسة وتجنيبها الازمات والكوارث والمخاطر أو هي 
ت إحداث تغييرات في الجهد العضلي و الفكري بطرق علمية وفكرية منظمة بشكل مستمر حتى تتوافق هذه التغيرا

مع أهداف ونظام المؤسسة القانوني والتشغيلي وتتجنب المؤسسة بدورها تكاليف الأخطاء على عدم المعرفة أو 
ة الجهل الوظيفي و المعرفي الخاص بالعنصر البشري أي أنها ربط الجانب المعرفي والعلمي بالفرد داخل المؤسس

يجاد طرق مناسبة من تدريب وتعليم وتكوين للنهوض بالأفراد وتحسين مستواهم بما يلائم أهداف المؤسسات  وا 
 المختلفة . 

 

 :3البشرية الموارد تنمية وظائف ثانيا:  

                                                           
 74ص  السابق(، )نفس المرجع 2019أحمد بن خيرة ونصر الدين بن النذير، 1
التنمية  مجلة 02تأصيل نظري معاصر، جامعة الجزائر  المعاصرة،الموارد البشرية في المنظمات  ( تنمية2018) بوخاري،د. عتيقة حرايرية و أ. هشام  2

 6ص  ،8العدد  ،4 وإدارة الموارد البشرية، المجلد
لعلوم الإسلامية راس المال البشري ، مجلة ا لإدارة( ، تنمية الموارد البشرية بين النظرية والتجديد : قراءة في الأسس المعاصرة 2025زحزاح خالد ) 3

 647و 646ص  2عدد  10والحضارة، مجلد 
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 لكل منافع مزدوجة تحقيق إلى تهدف التي والمقصودة المنظمة الجهود من جملة إلى البشرية واردمال تنمية تشير
وسنقوم  .والتطوير التدريب، والتعليم، في تتمثل أساسية وظائف ثلاث عبر وذلك والمؤسسة، البشري  العنصر من
 إضافة تهميش :الوظائف لهذه موجز عرض بتقديم يلي فيما
 : التالية النقاط خلال من التدريب لوظيفة التطرق  يمكن  : التدريب - 1
 وظيفته في ظل العامل أداء تطور على تركز وهي محدد، فنطاقها لذلك معينة بمهام الوظيفة هذه ترتبط  * 

 .يةالحال
 تعديل او وتغييراو صقلها،  ء مهاراتوبنا والمعلومات بالمعارف تزويده طريق عن العامل أداء بتحسن يهتم  *

 واتجاهاته. سلوكه
 : يلي ما خلال من التعلم لوظيفة التطرق  يمكن : التعليم- 2
 مختلفة وظيفة أو وظائفب للقيام العامل تؤهل التي الجديدة والمعارف والاتجاهات المهارات تعليم على تركز *
 .سلفا يحدد ني مستقبليزم إطار في
 .المتوسط المدى في أهدافها قياس يمكن  *
 .الوظيفة في الشخص تعين بعد إلا نتائجها قياس إمكانية عدم  *
 .البشرية الموارد تنمية عمليات ضمن خارجية بمؤسسات الاستعانة يتم الحالات، بعض في  *

 لا الوظيفة أن هذه :أبرزها  من النقاط، من مجموعة خلال من التطوير وظيفة اولتن يمكن : التطوير - 3 
 لأساليب توظيفها إلى جانب منهما، استفادتها رغم الرسمي، أو التعليم التدريب أساليب على بالضرورة تعتمد
 على أساسي لبشك تركز بل فحسب، الأداء الوظيفي تطوير على نشاطها في تقتصر لا أنها ما، كمتنوعة أخرى 
 .المستقبل في التنظيمي التغيير لمتطلبات واستعدادها المؤسسة تطور مع ينسجم بما ذاته الفرد تنمية
  :التالي شكل في تركيزها ومجالات البشرية الموارد تنمية وظائف تلخيص يمكن

 الموارد البشرية ومجالات تركيزها (: وظائف تنمية01-06)الشكل رقم 

 
عن  648 ص 02العدد  10المجلد  :والتجديد النظرية بين البشرية الموارد تنمية 2025زاح، المصدر: خالد زح

 92ص  2007يرقي ، حسين
* من خلال الشكل يتضح ان لتنمية الموارد البشرية ثلاث وظائف مختلفة ومتنوعة التركيز فالتدريب يركز على 

التعليم نجده يركز على الفرد او العنصر البشري أي الوظيفة أي يركز على طبيعة النشاط والمهام والدور بينما 
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على مهاراته ومعارفه بينما التطوير نجده يركز على تطوير المؤسسة من تقنيات وأنظمة وغيرها وهذا كله يجعل 
 المؤسسة.اشمل لكل جوانب  لأنهاعملية تنمية الموارد البشرية عملية ضرورية وحتمية 

 1لبشريةا الموارد تنمية متطلباتثالثا: 
 ؤسسةالمأهداف  وتحقيق الإنتاجية لزيادة أدائهم وتحسين قدرات العاملين تطوير إلى البشرية الموارد تنمية تهدف
 .البشرية الموارد تنمية وطرق  لمتطلبات سنتطرق  العنصر هذا في
في  لإيجابياالعمل  أداء على قدرتها لزيادة البشرية التنمية تحقيق يتطلب :البشرية الموارد تنمية متطلبات -01

 :منها نذكر المتطلبات بعض الشاملة التنمية تحقيق
كافة  ون بتعا المراحل السنية خلال المجتمع في البشرية للقوى  الاجتماعية بالتنشئة الاهتمام : الأول المتطلب -

 فيروتو  مجتمعه شؤون  في والفعالة الإيجابية المشاركة على القادر الصالح المواطن لتكوين المجتمعية المؤسسات
 .المجتمع سكان لكافة المتكاملة الاجتماعية الرعاية خدمات

 باحتياجات الوفاء إلى يؤدي بما العلمي والبحث والتدريب التعليم وسياسات نظم تطوير : الثاني المتطلب -
 ينب التوازن  تحقيق إلى يؤدي وبما والمهارات المطلوبة، التخصصات في والكيف الكم حيث من المجتمع

 .والبعيد القصير المدى على والمؤهلة والمدربة المتخصصة البشرية والموارد الإنتاجية الاحتياجات
 اخلد العاملة القوى  بتخطيط الاهتمام خلال من البشرية القوى  في الأمثل الاستثمار تحقيق : الثالث المتطلب -

 إلى القوى  تلك توجيه طريق عن البشرية لطاقاتل الكامل الاستثمار يحقق بما التنمية لاستراتيجية العام الإطار
 شريةالب الموارد صيانة على العمل جانب إلى الخاصة، وميولاتهم لطبيعيةا استعداداتهم مع تتناسب التي الأعمال

نتاجيتها على الحفاظ يكفل بما  .ممكن إنتاج أقصى تحقق لكي قدراتها وا 
وعة مجم عنها ينتج التي العملية باعتبارها البشرية القوى  ةتنمي سياسة بتخطيط الاهتمام : الرابع المتطلب -

 وصقل لتحريك زمنية فترة خلال من المجتمع في البشرية الموارد تمكن من تحسين قدرات ومواهب التي القرارات
 .والسلوكية والعملية العلمية جوانبها في البشرية القدرات والكفاءات وتنمية

 : هما أساسيان جانبان خلال من البشرية ميةللتن النظر : الخامس المتطلب -
 .والمهارة والمعرفة الصحة مستوى  وتحسين وتنميتها البشرية القدرات تشكيل -
  التنمية. أهداف تحقيق في والمشاركة الإنتاج في المكتبية القدرة توظيف -

 2رابعا: الحاجة إلى تنمية الموارد البشرية

 لحاجة إلى تنمية الموارد البشرية فيما يلي: تتمثل أبرز الأسباب الكامنة وراء ا

 الوظائف من قطاع الصناعة إلى قطاع الخدمات. انتقال( مواكبة التحول الحاصل في 01

                                                           
 28و 27ص  2025 -الجلفة–مذكرة ماستر، جامعة زيان عاشور  البشرية،أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد  وغيثي الهاشمي ضرواية أسامة 1
 28-27ص  )نفس المرجع السابق( وغيثي الهاشمي ضرواية أسامة  2
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رشادهم أو تعليمهم كيالمعطاة  والوظائف( توجيه الافراد الجدد أو تعريفهم بشتى أنواع النشاطات 02 فية لهم وا 
 نوعية الأداء المتوقع منهم.و 

 سين مهارات وزيادة قدرات الافراد ورفع مستوى أدائهم بما يطابق معايير الأداء المحددة لهم.( تح03

 التسويقية.المعلوماتية و لوجية و ( تهيئة الافراد لتبوأ وظائف مستقبلية أو تحضيرهم لمواجهة كافة التغيرات التكنو 04

د الي مة في مجالات عدة منها عولمةية للمنظ( تهيئة الافراد لمواجهة التحديات التي تفرضها البيئة الخارج05
 العاملة.

 فالإبداعات* يتضح مما سبق بأن وظيفة تنمية الموارد البشرية أصبحت من أكثر الوظائف الرئيسية الهامة 
يبية التكنولوجية في مجال البرمجيات والفضائيات والالكترونيات وثورة الاتصالات والمعلوماتية فرضت برامج تدر 

التي من بين مات لخلق إدارة الجودة الشاملة و ة تتناسب مع حجم التطور التكنولوجي مما أدى بالمنظوتطويري
د حاجات الزبائن إلى أقص حيب توفير الجودة المطلقة للسلع والخدمات التي تتجاوب مع توقعات و أهدافها التدر 

 ممكن.

 1خامسا: أنشطة تنمية الموارد البشرية.

م بما رية عملية مستمرة ومترابطة تهدف إلى الرفع من قدرات الافراد ومعارفهم و كفاءاتهتعد تنمية الموارد البش
ية اتهم الشخصالافراد المؤهلين مرورا بفهم ميولهم وقدر  اختياريحقق فعالية المنظمة و تنطلق هذه العملية من 

طة ية الموارد البشرية عدة أنشتدريبهم وتطويرهم بشكل مستمر وفق حاجات العمل وتشمل تنم ىوالنفسية وصولا إل
  رئيسية أبرزها تقيم الأداء ، التدريب المستمر ، الترقية و الاتصال و العلاقات الإنسانية.

وتتميز تنمية الموارد البشرية بكونها عملية شاملة لا تقتصر على التدريب فقط بل تمتد لتشمل تحسين كفاءات 
 التنميةدرته على التكيف و الابتكار ويبرز في هذا السياق مفهوم الفرد داخل العمل وخارجه وتطوير مهارته وق

من التنمية الإدارية حيث ينظر الى الفرد باعتباره صانع تنميته من خلال تطوير  يتجزأالتي تعد جزءا لا  الذاتية
 2مواهبه و أفكاره و قدراته الإبداعية و هوما يزيد من جاهزيته المستقبلية لمتطلبات العمل.

 إعادة التكويناحتياجات  تحديدكز على أساليب وتقنيات إدارية متطورة ترت استخدامتعتمد التنمية الحديثة على كما 
تند إلى طرائق تعليمية فعالة تس استخدامالوظائف ، تحديث الأنظمة الإدارية و الرقابية ، تبادل الخبرات و هندسة 

تيجية ن ملاءمة موارد المؤسسة البشرية مع توجهاتها الاستراالتحفيز و المشاركة و تعد هذه التقنيات وسيلة لضما
 و أهدافها المستقبلية.

                                                           
 332. ص 2014المطبوعات الجامعية ،  نوري منير، ديوان  1

 

 
 334و  323. ص 2014نفس المرجع السابق (،    نوري منير) 2



)دراسة نظرية( الرقمي في تنمية الموارد البشريةدور التحول                                     الفصل الأول   
 

42 
 

داف وتسمح أنشطة التنمية بزيادة مهارات العمال و رفع مستوى أدائهم وتحقيق التوافق بين قدراتهم الفردية وأه
محفز  قية وتوفير مناخ تنظيميإلى خلق الحافز و الدافع للعمل من خلال التدريب و التر  إضافةالمؤسسة الإنتاجية 

خدم يويؤدي ذلك في النهاية الى تحسين الأداء الوظيفي ، الاستقرار المهني وتعزيز التزام الافراد بالعمل بما 
 مصلحة المنظمة.

 وتحديات تنمية الموارد البشرية المطلب الثالث: التدريب و التطوير 

 تطوير.أولا: التدريب وال

المنظم والمخطط له لتزويد الموارد البشرية في المنظمة مية)التطوير(: التدريب هو الجهد مفهوم التدريب والتن 01
بشكل إجابي مما  واتجاهاتهمبخبرات ومعارف معينة وتحسين وتطوير وتنمية مهاراتهم وقدراتهم وتغيير سلوكهم 

مستوى الإنتاج وتحقيق أهداف كل من يساعد الافراد على أداء وظائفهم الحالية و المستقبلية بفعالية و بالتالي رفع 
 1الموظف و المنظمة .

ا عطاؤهم : تزويد الافراد بالمعلومات والحقائق الأساسية عن الاعمال المسندة إليهم وأساليب تنفيذها، و التدريب *
 معلوماتهم ووضعها موضع التطبيق وذلك لاكتساب المهارات والخبرات التطبيقية اللازمة. الفرص لاختبار

حداث التغييرات اللازمة في المنظمة بغية التطوير المستمر وتحسين أداء * ال تدريب: هو وسيلة لملاحقة التطور وا 
كسابهم المهارات والخبرات الجديدة.   2العاملين وا 

 3 :الفرق بين التدريب والتعليم

تابعة من التصرفات التدريب هو عملية تعلم سلسلة من السلوك المبرمج أو بمعنى اخر عملية تعلم مجموعة مت
تي يمكن المحددة فنقوم مثلا بتدريب عمال البناء وعمال إصلاح التلفزيونات ... وتعتبر هذه الوظائف من الأنواع ال
يد أفضل التحديد الدقيق لمكوناتها وأنشطتها ويمكن تقسيم العمل فيها وتجزئته بسهولة وتحليلها بيسر وبالتالي تحد

موجهة والوعي بالقواعد والإجراءات ال بالإلمامهو تطبيق المعرفة وهو يمكن الافراد طريقة للقيام بها فالتدريب 
 والمرشدة لسلوكهم.

موعة أما التعليم فهو على العكس يعمل على إرساء عمليات أو أساليب للتفكير المنطقي السليم وليس مجرد تعلم مج
مل تفسيرها فهو لا يعطي إجابات قاطعة ولكنه يعمن الحركات أو الخطوات المتتابعة فالتعليم هو فهم المعرفة و 

على تنمية ذهن منطقي رشيد يستطيع أن يحدد العلاقات بين متغيرات ترتبط ببعضها البعض ويتمكن بالتالي من 
 إدراك وفهم الظواهر المختلفة.

                                                           
 239ية ص نمية الموارد البشرت 2009نعيم إبراهيم الظاهر   1
 107ص  2014رافدة الحريري، اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع  2
 183( ،إدارة الموارد البشرية ص 2003مد سعيد أنور سلطان،)د مح 3
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تالي يوضح الفرق بين القرد والجدول ال احتياجاتالتنظيم أما التعليم فيعد لخدمة  احتياجات* التدريب يعد لخدمة 
 1التعليم والتدريب: 

 (: يوضح الفرق بين التدريب والتعليم01-03رقم )  الجدول

 التدريب
 

 الخصائص التعليم

أهداف سلوكية محددة لجعل العاملين أكثر 
 كفاءة وفعالية في وظائفهم وأعمالهم.

الافراد  احتياجاتأهداف عامة مجردة لخدمة 
 والمجتمع بصفة عامة. 

 هدافالأ

ممكن أن يكون قصيرا جدا خاصة عندما 
 يكون موجها إلى نوع معين من المهارات.

 الزمن طويل الاجل بصفة عامة .

غالبا ما يكون محدد بدرجة كبيرة لاحتياجات 
 العمل الذي يقوم به الفرد

 المحتوى  متسع وشامل .

 

 109ية ص حديثة في إدارة الموارد البشر  اتجاهاتالمصدر : رافدة الحريري، 
 

والتدريب هو نشاط مخطط يهدف إلى إكساب الافراد مجموعة من المعلومات والمهارات التي تقودهم إلى زيادة 
 2معدلات الأداء للمهام المسندة إليهم ويتضمن التدريب العمل على تنمية النواحي التالية لدى الفرد:  

 3( تنمية المعرفة والمعلومات لدى المتدرب ومن بينها:أ

 معرفة تنظيم المنظمة وسياساتها وأهدافها. *

 * معلومات عن منتجات المنظمة واسواقها.

 * معلومات عن خطط المنشأة ومشاكل تنفيذها.

 * المعرفة الفنية بأساليب وأدوات الإنتاج.

 * المعرفة بالوظائف الإدارية الأساسية وأساليب القيادة والاشراف.

 تاجي للعمل.* معلومات عن المناخ النفسي والان

 ( تنمية المهارات والقدرات للمتدرب من بينها:ب

                                                           
 109ص  2014رافدة الحريري، اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع  1
 110و  109رافدة الحريري، ) نفس المرجع السابق ( ص   2
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 العمليات الفنية المختلفة والمهارات القيادية. لأداء* المهارات اللازمة 

 القرارات. اتخاذ* القدرة على تحليل المشكلات والقدرة على 

دارة الندوات والاجتماعات.  * المهارات في التعبير والنقاش وا 

 *القدرة على تنظيم العمل والاستفادة من الوقت.

 ( تنمية الاتجاهات للمتدرب ومن بينها:ج

 * الاتجاه لتفصيل العمل بالمنظمة والاتجاه لتأييد سياسات وأهداف المنظمة.

 العمل وتنمية الاتجاه الى التعاون مع الرؤساء والزملاء. إلى* تنمية الرغبة في الدافع 

 ية للعمل وتنمية الشعور بالمسؤولية و والشعور بأهمية التفوق والتميز في العمل.جماع*تنمية الروح ال

 * تنمية الشعور بالتبادل المنافع بين المنظمة والعاملين.
 2 أهداف التدريب : 1

: التدريب كمدخل مستمر.2/1  

 ـ تعزيز المعارف الأساسية وتعميقها حتى لا تدخل دائرة النسيان.

 سية.العمل الأسا واحتياجاتوذلك بما يتفق مع التطورات المعرفية  بالإضافةعارف بالحذف أو ـ تعديل منظومة الم

 تإضافاالمعارف الجديدة التي تطرأ وتحدث  بلاستيعاـ إدخال تغييرات جذرية على منظمة المعارف القديمة وذلك 
 شاملة.

رفدها املين من المشاركة في حركة المعرفة و ـ تطوير القدرات الذاتية على التفكر و التبصر والتحليل لتمكين الع
 وقدراتهم. اجتهاداتهموتعزيزها بمزيد من المعارف التي قد يتوصلون إليها من خلال 

 2تسعى إدارات التدريب من خلال هذا الهدف إلى::التدريب كمدخل للتربية المستمرة: 2/2

ة المعنية ة القيم التي تحكم الهوية الثقافية للمنظمـ التعاون مع الإدارات المركزية المسؤولة من أجل تحديد منظوم
 و التي تمثل القاعدة التي ترتكز عليها عناصر النظام العام الأخرى.

 ها.ـ تعزيز القيم والاتجاهات الموجودة لدى العاملين التي تكون متفقة مع منظومة القيم التي يتم التوصل إلي

                                                           
 44( التدريب وتنمية الموارد البشرية ، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان ، ص2008عبد المعطي محمد عساف ) 1
 48و 44عبد المعطي محمد عساف )نفس المرجع السابق( ص   2
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 ليها.إعاملين والتي تبدو متعارضة مع منظومة القيم التي يتم التوصل ـ تغيير القيم والاتجاهات الموجودة لدى ال

ضع ـ تطوير القدرات الذاتية لدى العاملين لتمكينهم من تقديم المقترحات والتصورات التنظيمية القادرة على و 
 منظومة القيم موضع التطبيق ودفع المنظمة إلى مواقع الريادة.

 أجل: بر هذه الوظيفة هي الوظيفة الأساسية للتدريب ويتركز هذا الهدف منتعت التدريب كمدخل للمهارة :: 2/3

 المطلوب توكيدها وصقلها بما يتناسب مع متطلبات الفعالية الإدارية.ـ تعزيز المهارات الموجودة و 

تعديلها و  ـ تعديل بعض المهارات بما يتناسب مع التكنولوجيا المتجددة وذلك مثال مهارة الطباعة على الالة الكاتبة
 للطباعة على الكمبيوتر...الخ.

 استبدالها  ـتغيير بعض المهارات التي لم تعد تحتاجها المنظمة المعنية نتيجة التجدد المستمر في تكنولوجيا العمل و
 بإدخال مهارات جديدة مناسبة.

ساندة اليب و الوسائل المأس ابتداعـ تطوير القدرات الذاتية لدى العاملين لمتابعة صقل مهاراتهم والمساهمة في 
 لمنظومة المهارات و المساعدة على تطويرها.

الأخرى  فإن التدريب يساهم في تحقيق بعض الأهداف الفرعية أو العملياتيةالى هذه الأهداف المحورية:  إضافة* 
 أهمها: 

 ـ تنمية الثقة بين المنظمة و العاملين فيها.

 ـ تدعيم سياسات الترقية الداخلية.

 عفة المرونة في عمليات النقل الداخلي.ـ مضا

 ـ تكييف العاملين الجدد.

 ـ تنمية علاقات تفاعلية لتحكم أوساط العاملين على جميع المستويات الوظيفية.

تتعدد وتتنوع أهداف التدريب بحسب طبيعة كل منظمة وأوضاعها وظروفها إلا أن أهم هذه في الأخير يمكن القول 
توازن المنظمة والعاملين فيها في مواجهة التطورات  استمرارمثل في العمل على الأهداف على الإطلاق يت

 1التكنولوجية المتسارعة.

 يلي: كما إيجازها يمكن: 2مبادئ التدريب 3

                                                           
 49عبد المعطي محمد عساف ) نفس المرجع السابق ( ص  1
 54و  53ص  عبد المعطي محمد عساف  ) نفس المرجع السابق (، 2

 



)دراسة نظرية( الرقمي في تنمية الموارد البشريةدور التحول                                     الفصل الأول   
 

46 
 

 : يجب أن يتم التدريب وفقا للقوانين و الأنظمة واللوائح المعمول بها في المنظمة.الشرعية (أ

 واضح للاحتياجات التدريبية.: بناء على فهم دقيق و المنطلق (ب

: يجب أن تكون أهداف التدريب واضحة وواقعية ومحددة تحديدا واقعيا من حيث الموضوع والزمان الهدف (ج
 والمكان والكم والكيف والتكلفة.

( كما : حيث يجب أن يشمل التدريب جميع أبعاد التنمية البشرية)القيم والاتجاهات والمعارف والمهاراتالشمول (د
 جب أن يوجه الى جميع المستويات الوظيفية في المنظمة ليشمل جميع فئات العاملين.ي

التغير تدريبية تراعي عملية التحول و  استراتيجيات: على مسؤولي التدريب في المنظمات أن يضعوا الاستمرارية ه(
ت المتصلة بذلك حتى المستمرة في جميع جوانب الحياة خاصة في أساليب العمل وأدواته والأفكار والمعلوما

مع بداية  المستمر أمام هذه التحولات ، لذلك يتوقع أن يبدأ التدريب للعاملين والتوازن يساعدوا العمال على التكيف 
 والتغيرات للتحولاتحياتهم الوظيفية وتستمر معهم خطوة خطوة ومرحلة مرحلة بل إن المنظمات مطالبة أن تمهد 

 أو المتوقعة . المنتظرة

ططة : يجب أن يبدأ التدريب بمعالجة القضايا والموضوعات السهلة ثم التدرج بصورة مخوالواقعية درجيةالت و(
 بعد ذلك إلى الأكثر تعقيدا.

يب مع والادوات والأسال : يجب أن يتطور نظام التدريب وعملياته وبخاصة فيما يتعلق بالوسائلالتدريب مرونة (ز
وضرورة تدريب المدربين على إستعاب هذه التطورات وتوظيفها في خدمة  التطورات التي تحدث على هذه الأصعدة

 العملية التدريبية.

 
 :1البشرية الموارد تنمية تحدياتثانيا : 
 لعالميا في الاقتصاد والمنافسة العمل قوة تنوع زيادة تشمل قد التحديات من مجموعة البشرية الموارد تنميةتواجه 
لغاء  .حدا على كل منها إلى التطرق  وسنحاول الحياة، مدى التعلم إلى ةوالحاج المهارات فجوة وا 

 ميةتن مجال البشرية في الموارد لإدارة تحديا تشكل العمل قوة تنوع زيادة أصبحت :العمل قوة تنوع زيادة  *
 ويةاللغ والاختلافات الحساسية الثقافية وخلق وعرقية عنصرية زياتتميي من عنها ينتج ما بسبب البشرية الموارد
 وغيرها.

 من الكثير عليها استخدام يحتم العالمي للاقتصاد المؤسسات دخول إن :العالمي الاقتصاد في المنافسة  *
 البشرية الموارد إدارة على لذا يتوجب وتدريبا تعلما أكثر عمال يتطلب الذي الأمر والمتطورة، الجديدة التقنيات

                                                           
( ، تنمية الموارد البشرية بين النظرية والتجديد : قراءة في الأسس المعاصرة لادارة راس المال البشري ، مجلة العلوم الإسلامية 2025زحزاح خالد ) 1
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 إعادة إلى إضافة التعقيد متزايد سوق  في من التنافس لتتمكن عرفةالم من عالية مستويات لديهم عاملين تعيين
 التغيير. على قدرتها وتطوير لتحسين جودتها عمليات وتأسيس العمل قوة تدريب
 أصحاب ومواجهة تعيين عمال متعلمين النجاح تريد التي البشرية واردمال إدارة على يتوجب :المهارات فجوة إلغاء
 بعتوا تفرض ففجوة المهارات الحالية، متطلبات العمل يلبوا أن يمكنهم لا العاملين من ن الكثيرأ حقيقة العمل
 نهميمك لا إذا الجديدة المعدات تشغيل المتدربون كيفية أن يتعلم يمكن كيف مثل البشرية الموارد لإدارة خطيرة
 .التشغيل أدلة وفهم قراءة
 أما قفت البشرية فهي الموارد إدارة تواجهها التي السريعة التغيرات نتيجة :الحياة مدى التعلم إلى الحاجة  *

 مختلفة للعاملين الحياة يعني أشياء مدى فالتعلم مسارهم الوظيفي، طيلة مستمر العاملين بشكل تعلم ضرورة
 المستمر التعلم مقررات من عدد الشهادات إكمال على الحاصلين مهنينلل بالنسبة يعني أن يمكن إذ المختلفين

 ويكون  الجديدة الإدارية بالطرق  تتعلق ملتقيات أن يشمل حضور يمكن للمديرين وبالنسبة شهاداتهم على فاظللح
 العاملين. أنواع لكل التعلم فرص من كاملا مدى أن يقدموا البشرية الموارد تنمية لمهني التحدي

 سيقبالتن صعوبات تتعلق عدة واجههات البشرية الموارد إدارة في البشرية الموارد تنميةإن القول  يمكن سبق مما
لغ العالمية، ظل المنافسة في البقاء على المؤسسات ومساعدة العمل، قوة تنوع لزيادة نتيجة العاملين بين  اءوا 

  العاملين. لكل أنواع المستمر التعلم فرص توفير إلى إضافة المهارات، بين الموجودة الفجوة
 حول الرقمي وتنمية الموارد البشرية.المبحث الثالث: طبيعة العلاقة بن الت

 لمحة عن تطور التحول الرقمي وكاتجاه حديث في إدارة الموارد البشرية. المطلب الأول:

 :1البشرية الموارد إدارة في الأخيرين العقدين في الرقمي والتحول التكنولوجي التطور عن أولا: لمحة

 ميوالتحول الرق التكنولوجي التطور لعب حيث الأخيرين، دينالعق في كبيرة تحولات البشرية الموارد إدارة شهدت
 .البشري  المال رأس لإدارة المتاحة الأدوات نطاق وتوسيع الكفاءة تحسين في محوريًادورا 
 مع تطور ولكن والورقية، الإجراءات اليدوية على كبير بشكل تعتمد البشرية الموارد وظائف كانت الماضي في

 رقميةتعليمية  منصات توفير خلال من المؤسسات داخل المواهب تنمية تعزيز الممكن من حأصب الرقمية التقنيات
 تتيح هذه كما ،رالمستم التعلم افتراضية تدعم إرشادات  أنظمة وتقديم المهارات المطلوبة، لتحديد البيانات وتحليل
 العالي، وهو الاحتواء بيئة وتعزيز المؤسسي الأداء تحسين في يسهم مما لاكتساب مهارات جديدة، فرصًا التقنيات

 نفس في المؤسسية  تحقيق الفعالية في المواهب تنمية أهمية العديد من الباحثين حول إليه أشار ما مع يتماشى ما
  :2التالية التكنولوجية التطورات البشرية بفضل الموارد وظائف إدارة كيفية في تغييرا كبيرا شهدنا السياق

                                                           
شرية، تعزيز الفعالية والتنمية المؤسسية ،جامعة عين تيموشنت ، مجلة دراسات في (، أثر التقنيات الرقمية على إدارة الموارد الب2025ميلود عبد الهادي ) 1
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 الموارد املأقس الرقمي التحول أتاح الأخيرين، العقدين في: (Big Data) الكبيرة والبيانات التحليل أدوات . 01
 في اعدتس الأدوات هذه العاملة، القوى  داخل والأنماط لتحديد الاتجاهات المتقدمة التحليل أدوات استخدام البشرية
 حليلوت البشرية الموارد احتياجات بتوقع تللشركا وتسمح والتدريب والتطوير، التوظيف بشأن مدروسة قرارات اتخاذ
 . دقة أكثر بشكل أدائها

 لمواردا مجال في الإدارية المهام من العديد أتمتة في يالاصطناع الذكاء ساهم :الاصطناعي والذكاء الأتمتة 2.
 تيحي وهذا اء،بالأد المتعلقة البيانات الأولية، وتحليل الذاتية، واجراء المقابلات تصنيف السير مثل البشرية،

 . تينيةالرو  بالمهام الانشغال من القرارات الاستراتيجية بدلاً  اتخاذ على البشرية التركيز الموارد عن للمسؤولين
  أنظمة نية مثلالإلكترو  البشرية الموارد إدارة أنظمة أصبحت لقد : البشرية الموارد لإدارة الإلكترونية الأنظمة 3

ERP و HRMS بالموارد المتعلقة العمليات جميع تدير الأنظمة هذه الشركات، لعديد منا في السائدة ،هي 
دارة الأداء الدفع إلى والتدريب التوظيف البشرية من  طاءالأخ وتقليل الكفاءة تحسين في الأنظمة هذه تساعد ،وا 

 . البشرية
 استراتيجيات من أساسيًا ءًاجز  (e-learning) الإلكتروني التعلم أصبح :الرقمي والتدريب الإلكتروني التعلم 4 

 التكيف على قدرتهم من يعزز مما بُعد، عن للتعلم فرصًا للموظفين حيث يوفر الشركات، في والتطوير التدريب
 . العمل بيئات في التغيرات السريعة مع
 ركاتشال داخل الفرق  بين التعاون  تعزيز في الرقمي التحول ساعد :بُعد عن العمل وتقنيات الرقمي التواصل 5

 الإنترنت عبر الاجتماعات الفورية، ومنصات والرسائل الإلكتروني، مثل البريد التواصل أدوات تطور مع خاصة
 العديد في أساسية سمة أصبح بُعد، الذي عن العمل تسهل الأدوات هذه Microsoft Teams و Zoom مثل
 . covid – 19  جائحة ظل في خاصة المنظمات، من
 استخدام إلى الشركات بعض تتجه )AR (المعزز والواقع )VR (الافتراضي الواقع:1 بليةالمستق التقنيات 6

 هذه استخدام يمكن حيث التوظيف والتدريب، مثل مجالات في المعزز الافتراضي والواقع الواقع مثل تقنيات
 أو العملاء مع اعلالتف الحاجة إلى دون  رات جديدة مها على الموظفين لتدريب محاكاة بيئات لتوفير التقنيات
 . الفعلية المعدات

 :ةالبشري الموارد إدارة في الأخيرين العقدين في الرقمي والتحول التكنولوجي التطور يوضح التالي الشكل 
  

 البشرية الموارد ةإدار  في الأخيرين العقدين في الرقمي والتحول التكنولوجي التطوريبين : (07-01) الشكل
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 31(، أثر التقنيات الرقمية على إدارة الموارد البشرية ص 2025لهادي،)المصدر: ميلود عبد ا

 

  الموارد البشرية : لإدارةثانيا: التحول الرقمي كاتجاه حديث 

المعاصرة حيث يمكن  ية في منظمات الاعمالالموارد البشرية ساهمت العديد من العوامل في ظهور التحول الرقمي كاتجاه حديث في إدارات الموارد البشر  لإدارةالتحول الرقمي كاتجاه حديث 
 1:أساسين وهماحصرها في عاملين 

 و الاتصال . للإعلام* زيادة الاعتماد على التكنولوجيا الحديثة 

 *  ظهور أنظمة معلومات الموارد البشرية.

                                                           
 158ص  1العدد  11بشرية، مجلة التنظيم والعمل، المحلد (، دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد ال2022مهدي عمر ) 1
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والاتصال أصبحت تشكل قيدا على إدارة الموارد البشرية  للإعلاموجية واستخدام التكنولوجيا الحديثة وذلك أن التطورات التكنول والاتصال : للإعلامـ  زيادة الاعتماد على التكنولوجيا الحديثة 01
تكوين زداد أهمية بعض الأنشطة مثل التدريب والفالتغيرات الحاصلة في التكنولوجيا الالكترونية سوف تؤدي الى تغيرات جذرية في أنواع الاعمال والمهارات التي تحتاجها المؤسسة وسوف ت

ء عن بعض العاملين والبحث عن فرص العمل الأخرى والتنمية والتخطيط للمستقبل الوظيفي بما يتناسب وتلبية احتياجات هده التغيرات كما ينتج عن التوسع في استخدام التكنولوجيا الاستغنا
 1مع التكنولوجيا الحديثة. لهم لذا ينبغي على إدارة الموارد البشرية أن تعدل من سياساتها اتجاه العمال للتماشي

 والاتصال  للإعلام.  خصائص التكنولوجيا الحديثة 02
 ـ تقليص الوقت فالتكنولوجيات تجعل كل الأماكن الكترونيا متحاورة.

ليها تتيح وسائل التخزين التي تستوعب حجما هائلا من المعلومات المخزنة والتي يمكن الوصول اتقليص المكان: 
 بسرعة وسهولة .

 المهام الفكرية مع الالة : نتيجة حدوث التفاعل والحوار بين الباحث والنظام  اقتسام ــ

 والاتصال هو تطوير المعرفة وتقوية فرص تدريب المستخدمين من أجل الشمولية والتحكم في عملية الإنتاج . للإعلامالتكنولوجيا الحديثة  زما يميــ الدكاء الاصطناعي أهم 

ين المستعملين و الاتصال من أجل تشكيل شبكة الاتصال وهذا ما يزيد من تدفق المعلومات ب للإعلامتوجد مجموعة التجهيزات المستندة على تكنولوجيا الحديثة تصال : ــ تدريب شبكات الا 
 والصناعيين .

 : أي أن المستعمل لهذه التكنولوجيا يمكن أن يكون مستقبل ومرسل في نفس الوقت . التفاعليةــ 

الرسالة الى  لة مباشرة من منتج: بمعنى أن الرسالة الاتصالية يمكن أن تتوجه إلى فرد واحدا أو الى جماعة معينة وهي أيضا درجة تحكم في نظام الاتصال بحيث تصل الرسا جماهيريةالــ 
 مستهلكها.

 : وتعني ارسال الرسائل واستقبالها في الوقت المناسب للفرد المستخدم. زامنيةتاللا ــ 

 : يمكن تحويل الرسالة المسموعة الى مطبوعة أو العكس . التحويل قابليةـ ـ

 التحريك والتحرك هناك وسائل اتصالية كثيرة يمكن لمستخدمها الاستفادة منها في الاتصال من أي مكان الى اخر اثناء حركته.  ــ قابلية

 ة كبرى من أجهزة أخرى بغض النظر عن الشركة الصانعة لها أو البلد الدي لم به الصنع ــ قابلية التوصيل بمعنى إمكانية توصيل الأجهزة الاتصالية بتنويع

 .ــ الشيوع والانتشار : ويعني الانتشار المنهجي لنظام وسائل الاتصال حول العالم وفي داخل كل طبقة من طبقات المجتمع 

 والاتصال . للإعلاماللامركزية : هي خاصية تسمح باستقلالية تكنولوجيا الحديثة 
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 1. ظهور أنظمة معلومات الموارد البشرية : 03
تحتاج الى نظم المعلومات الحديثة وتشمل كل  فإنهاية حيث أن نظم المعلومات هي أهم الركائز التي تحتاجا إدارة الموارد البشرية التي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة بطريقة أفضل وذات فعال

الحاسب الالي وحتى  البشرية في شكل قسم متخصص يقدم نصائح للإدارة وذلك بعد توفر إدارة الموارد البشرية قاعدة من المعلومات الأساسية اعتمادا على خدمات البيانات وخطط إدارة الموارد
الحاضر هو مقدرتها على التقدم بمعلومات ذات قيمة للإدارة تساعدها الكبيرة في الوقت  المنشأةالمنظمة المتوسطة الحجم يمكنها الاستفادة من خدمات الحاسب الالي فالتحدي الدي  يوجه معظم 

  على اتخاذ القرارات الصحيحة.
 رية التحول الرقمي في إدارة الموارد البشو مراحل  تأثير وودور المطلب الثاني: فوائد 

 :2البشرية الموارد إدارة مجال في الرقمية للتكنولوجيا فوائدأولا: 
  : يلي البشرية كما الموارد إدارة مجال في الرقمية للتكنولوجيا رئيسية وائدف عدة استخلاص يمكن

 : العمليات سرعة وزيادة الكفاءة تحسين 1
ختيار والا عمليات التوظيف ،مثل طويلا وقتًا تستغرق  كانت التي العمليات تسريع في تسهم الرقمية التكنولوجيا ✓
 أكبر بسرعة الأنسب واختيار من المرشحين ضخمة بيانات قاعدة إلى الوصول الآن للمنظمات يمكن حيث

 . والخوارزميات الذكية الإنترنت عبر التوظيف منصات باستخدام
 استخدام التكنولوجيا بفضل فقط أيام أو أسابيع إلى تقليصها يمكنشهورا  تأخذ كانت التي التوظيف عملية ✓

 الرقمية.
 : الموظفين اختيار في أكبر دقة 2
 إلى يؤدي دقيق ممابشكل  وتقييمهم المتقدمين سلوك تحليل الاصطناعي يمكن الذكاء مثل تقنيات مباستخدا ✓

 . متطلبات المنظمة مع أفضل بشكل يتناسبون  الذين المرشحين اختيار تحسين
 : والمشاركة الموظف تجربة تعزيز 3
 في والموارد التعليمية التدريب إلى الوصول من الموظفين تمكن الرقمية والأدوات الإلكتروني التعلم منصات ✓
 . بشكل مستمر راتهم مها تطوير في ويسهم مشاركتهم يعزز مكان مما أي ومن وقت أي
 ويؤدي فعالية التدريب من يزيد الموظف مما احتياجات على بناءً  التعلم تجارب بتخصيص تسمح الأدوات هذه ✓
 . الموظفين رضا زيادة إلى
 : البيانات تخدامباس الأداء إدارة تحسين 4
 للأداء تقييمًا دقيقًا يتيح الفعلي مما الوقت في الموظفين أداء تتبع من المنظمات تمكن الرقمية التكنولوجيا ✓

 . الأداء لتحسين فورية فعل ردود وتقديم
 ءالأدا في استمرار التحسين وضمان الموظفين تطوير استراتيجيات تحسين في يساعد الضخمة البيانات تحليل ✓
  الجماعي.و  يالفرد

                                                           
  160مهدي عمر )نفس المرجع السابق( ص 1
مجلة دراسات في (، أثر التقنيات الرقمية على إدارة الموارد البشرية، تعزيز الفعالية والتنمية المؤسسية ،جامعة عين تيموشنت ، 2025ميلود عبد الهادي ) 2
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  :1العمل في المرونة تعزيز 5
 العمل التوازن بين يعزز بُعد، مما عن العمل من الموظفين تمكين الرقمية، يمكن التعاون  أدوات خلال من ✓

 . جغرافية متنوعة مناطق من بالمواهب والاحتفاظ جذب في يساهم كما .الشخصية والحياة
 : البشرية للموارد أفضل إدارة 6
 التنسيق زفي تعزي يساعد البشرية مما الموارد إدارة في المختلفة الأنظمة دمج إمكانية الرقمية التكنولوجيا تتيح ✓
 . إستراتيجية أكثر بشكل البشرية الموارد استخدام وتحسين الإدارات بين
 : العاملة القوى  تخطيط تحسين 7
 وظفينلتعاقب الم الفعّال والتخطيط المستقبلية العاملة ى القو  احتياجات بتحديد يسمح الرقمية البيانات تحليل ✓

 . التوظيف واستراتيجية
 : البيانات وحماية أمن 8
 تطبيق خلال من وحمايتها البيانات أمان تحسين في الرقمية التكنولوجيا التحديات تساهم رغم ✓

 . للموظفين يةالشخص البيانات مع التعامل في الثقة يعزز المتقدمة مما الأمنية السياسات
 تتيح الرقمي حيث العصر في البشرية الموارد إدارة تراتيجياتاس تطوير في محورية الفوائد هذه تعتبر

 . وفعالية كفاءة أكثر بشكل الموظفين مع التفاعل وزيادة الأداء تحسين للمنظمات
 التحول الرقمي في تحسين ممارسات ومهام إدارة الموارد البشرية  يا : دورثان
 2دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية* 

إيجابيات اطر تكنولوجيا المعلومات بحيث يمكن لتكنولوجيا المعلومات  علىمد حوسبة جميع الاعمال اليدوية تعت
موارد البشرية أن تجعل الموارد البشرية أكثر قوة في جميع أنحاء العالم عندما تنظم تكنولوجيا المعلومات الى إدارة ال

تخلق اطار اخر يطلق عليه نظام معلومات الموارد البشرية يستخدم نظام معلومات الموارد البشرية للحصول على 
معلومات محدد للموارد البشرية مع تخزينها والتحكم فيها وفحصها ونشرها ، يصنف نظام معلومات الموارد البشرية 

سسة كما يضيف معلومات المدراء الخاصة جدا والحساسة وهنا يجب أن الى عناصر تنظيم الموارد البشرية في المؤ 
تضمن أمر تلك المعلومات أثناء نقلها ويمكن حصر أهم الأدوار التي يناط بها التحول الرقمي في تحسين أداء 

 ارة الموارد البشرية في النقاط التالية:وظائف إد
 ريق: ذا الدور عن ط: ويتم هب العمل أ دور التطبيقات المعلوماتية في زيادة إنتاجية مكات

 جدا ةقليل بتكلفة مرات عدة نسخها إعادة ويمكن المعلومات نفس استعمال بإعادة يسمح الذي المعلوماتي الحفظ *
 .بالمكاتب الإنتاجية لنمو عامل يجعلها مما
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 .الوقت ربح مع بيانات من كبيرة كمية إلى بالوصول يسمح ما هوو  للمعلومات، الهيكل الحفظ *
 .الفردية المعالجة من دقة وبأكثر أكبر بسرعة تتم التي والوثائق للملفات المعلوماتية المعالجة *
تية المعلوما التطبيقات فان ومنه القرارات، باتخاذ المعلقة تلك خاصة المعقدة، الحسابات إجراء على القدرة * 

لىو  والمكان الوقت ربح إلى تؤدي  .امالمه انجاز تكلفة تخفيض ا 
تتيح التكنولوجيا للمتخصصين في الموارد البشرية تدريب الموظفين  :1ب دور الرقمنة في تدريب الموارد البشرية 

الجدد بطريقة أكثر كفاءة بحيث تتيح فرصة الوصول الى برامج الاعداد والتدريب من أي مكان دون الحاجة 
زمة لبدء العمل كما يتيح التدريب في الفصول الافتراضية المدربين للقاء الموظفين الجدد حال استكمال الملفات اللا

لمتخصصي الموارد البشرية تدريب عدد كبير من الموظفين بسرعة وتقييم تقدمهم من خلال برامج الاختبار 
المحوسبة حيث نجد بعض ارباب العمل يدمجون مدرب مع تدريب افتراضي بحيث يتلقى الموظفون الجدد التدريب 

ويمكن للموظفين التحكم في تعلمهم وتطويرهم من خلال الانخراط في التدريب في الوقت والمكان الأكثر حيوية 
الذي يختارونه مما يساعدهم على إدارة التوازن بين العمل و الحياة بحيث يستطيع المديرون تتبع التدريب من 

وغرف الدردشة الافتراضية    skypeخلال الانترنت أيضا مما يساعد على تقليل التكرار التدريب من خلال تطبيق 
 ومواقع التدريب التفاعلية وكلها موارد تتيح نهجا أكثر تقنية للتدريب لتعزيز تجربة الموظف الجديد .

الوعي  استخدامها ومع تنامي مجالاتوتوسيع  الانترنتمع ظهور الشبكة العنكبوتية 2 ج التوظيف الالكتروني:
أساليب أكثر سرعة وأقل تكلفة ظهرت بحاجة ملحة للبحث عن طرق و  المؤسساتالتكنولوجي لدى الافراد و 

 بط الباحث عن العمل بصاحب العمل لاستقطاب مزيد من الكفاءات طالبي العمل عن طريق استخدام الانترنت لر 
ويعرف التوظيف الالكتروني بشكل عام بانه ذلك النوع من التوظيف الذي يتضمن تطوير تطبيقات مرتبطة بنظام 

عملية التوظيف مع  لإتمام( عبر شبكة الانترنت cvلومات الموارد البشرية بهدف تسهيل معالجة السيرة الذاتية )مع
 اتاحة إمكانية اجراء مقابلات التوظيف عبر الانترنت.

 أنظمة دفع الأجور في المنظمات وتنفيذتستخدم أنظمة التعويضات الالكترونية لأغراض تطوير  د التعويضات:
ي قدرتها وم بتقديم حزم المنافع للعاملين وتقييم فعالية أنظمة التعويضات إذ تتصف تلك الأنظمة بالكفاءة فبحيث تق

 على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة.
يعتبر تسجيل الحضور للعمل و الانصراف منه من أقدم استخدامات التكنولوجيا بإدارة  هـ الحضور والانصراف :

البيانات  لإدخالجهزة تسجيل الكترونية عرفت تطورا بعد ذلك لتتحول الى بطاقات خاصة البشرية ويتم بأ الموارد

                                                           
، جامعة تيموشنت  02(، أثر التحول الرقمي على تحسين أداء الموارد البشرية ، مذكرة تخرج ماستر 2025مة زهرة وبلعقون مريم، ) بوحوت فاط 1

  27ص  2024/2025
قى الدولي بالملت بالجامعات مداخلة(، دور التحول الرقمي قي تطوير منظومة وظائف إدارة الموارد البشرية 2024حركاتي فاتح و العباسي هالة،) 2

 12و11اس ، ص الافتراضي واقع ومستقبل تدريس الاقتصاد بالجامعات الجزائرية والعربية في ظل التوجيهات الحديثة وترسيخ ثقافة الجودة، جامعة سوق اهر 
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ثم تطورت بعدها الى التسجيل من خلال أنظمة حاسوبية خاصة وتهتم بتسجيل عدد ساعات عملهم وغيابهم 
 .وعي او الشهري ....الخبالإضافة الى تقارير تعتمد على مؤشرات مثل نسبة الغياب الأسب

 :1البشرية الموارد إدارة في الرقمي التحول دور *
 داري الإ العمل جوانب جميع تحسين في يساعد بحيث البشرية، الموارد إدارة في محوريًا دورًا يلعب الرقمي التحول
 سينتح في كبير بشكل يساهم البشرية الموارد إدارة في الرقمي التحول حين في .الإدارة كفاءة وفعالية من ويعزز
 تيال الأدوار أبرز نستعرض يلي فيما .للمؤسسة الشاملة وتحقيق الكفاءة الموظفين رضا وزيادة التنظيمي الأداء
 .البشرية الموارد إدارة في الرقمي التحول يلعبها
 : العمليات أتمتة .1 
 جةمعال والانصراف، الحضور إدارة مثل الروتينية العمليات تبسيط في تساعد الأتمتة : العمليات تبسيط -

دارة الرواتب،  .الإجازات وا 
 البيانات وتوفير العمليات دقة تحسين خلال من البشرية الأخطاء تقليل في دوراً  تلعب الأتمتة : الأخطاء تقليل -

 .مستمر بشكل المحدثة
 : الموظفين تجربة تحسين  .2
 من بياناتهم وتحديث ،الإجازة طلبات الشخصية، معلوماتهم إلى الوصول للموظفين يسمح : الذاتي الوصول -

 .الذاتية الخدمة بوابات خلال
 دارةالإ مع بسهولة التفاعل من الموظفين تمكن إلكترونية وتعاون  تواصل منصات على العمل : الفعال التواصل -

 .والزملاء
 : القرارات واتخاذ البيانات تحليل  .3
 .تحسين إلى جتحتا التي المجالات وتحديد الموظفين ءأدا لتقييم المتقدمة التحليل أدوات باستخدام : الأداء تحليل -
 دقيقة تمعلوما على مبنية قرارات اتخاذ في الإدارة يساعد الكبيرة البيانات تحليل : مستنيرة قرارات اتخاذ -

 .ومحدثة
 : والتطوير التوظيف  .4
 حديدوت الذاتية السير حليللت الاصطناعي والذكاء الإنترنت عبر التوظيف منصات استخدام : الرقمي التوظيف -

 .المرشحين أفضل
 يأ ومن وقت أي في إليها الوصول يمكن الإنترنت عبر وتطوير تدريب برامج تقديم : الإلكتروني التدريب -

 .كفاءتهم من ويزيد مهارات الموظفين من يزيد مما مكان،
 : الأداء إدارة .5 

                                                           
ص  68والنشر العلمي، الإصدار (، دور التحول الرقمي في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية، المجلة الاكاديمية للأبحاث 2024بندر عمر الاحمدي) 1
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 ناءةب ملاحظات تقديم في يساهم مما وفوري  دوري  بشكل ءالأدا لتقييم أدوات توفير : الفوري  الأداء تقييم -
 .الأداء وتحسين

 .المنظمة أهداف مع والتنسيق الفردية أهدافهم وتتبع تحديد من الموظفين تمكين : الأهداف تحديد -
 : والأمان الامتثال تحسين  .6
 .الدورية ةوالمتابع الأتمتة خلال من بالعمل المتعلقة واللوائح للقوانين الامتثال ضمان : للقوانين الامتثال -
 .بالموظفين المتعلقة الحساسة البيانات لحماية السيبراني الأمن معايير تطبيق : البيانات حماية -
 : والإبداع الابتكار تعزيز  .7
 ومنصات أدوات خلال من الإبداعي والتفكير الابتكار على تشجع تكنولوجية بيئة تيسير : الإبداع تشجيع -
 .ونيةتعا
 تدريبيةال والدورات الإلكترونية الموارد توفير خلال من للموظفين المستمر التطوير دعم : المستمر التطوير -

  .المتخصصة

 1اء المورد البشري في المؤسسات الاقتصادية:دالرقمي في تحسين ا دور التحول* 

 حت الرقمنة عاملا استراتيجيا حاسمافي ظل التحولات المتسارعة التي يشهدها العالم على مختلف الأصعدة أض
الاقتصادي كافة لاسيما في القطاع  في إعادة تشكيل أساليب العمل وتطوير منظومات التسيير داخل القطاعات

فرض التحول الرقمي نفسه كخيار لا محيد عنه ليس فقط كوسيلة لتبسيط الإجراءات وتحسين جودة الخدمات  لقد
 ات. ندسة العمليات الإدارية وتحقيق الشفافية ورفع مستوى الأداء العام للمؤسسه لإعادةفعالة  كأداةبل أيضا 

في هذا الاطار تبرز أهمية المورد البشري باعتباره الفاعل المحوري في إنجاح أي مشروع إصلاحي أو تحولي 
 تبقى محدودة داخل المؤسسة العمومية ذلك أن تكنولوجيا المعلومات وتكنولوجيا الاتصالات مهما بلغ تطورها

هداف الأثر مالم تواكب بكفاءات بشرية قادرة على فهمها وتلك المهارات اللازمة لتوظيفها بفعالية في خدمة الأ
أداء و المؤسسية ومن خلال تتبع عدد من التجارب والممارسات الحديثة يظهر جليا أن  العلاقة بين التحول الرقمي 

رد البشري وتحفيزه و الم تأهيلنجاح التحول الرقمي مرهون بمدى  المورد البشري تتسم بطابع تكاملي حيث ان
نظمة وتمكينه من أدوات الاشتغال الحديثة وفي المقابل تتيح الرقمنة فرصا هائلة لتطوير هذا المورد من خلال أ
ددة متعالتكوين المستمر وتقييم الأداء وتحسين بيئة العمل. لقد أصبحت المؤسسات التي غالبا ما تواجه تحديات 
اتيجية مرتبطة بالبيروقراطية والجمود التنظيمي ونقص الموارد مطالبة اليوم باعتماد التحول الرقمي كرافعة استر 

لتحسين الأداء المؤسسي عموما وتعزيز أداء المورد البشري خصوصا ذلك ان التحول الرقمي لا يقتصر على 
ال فيا وتنظيميا عميقا ينعكس مباشرة على طريقة اشتغادخال أدوات تكنولوجية جديدة بل يشمل أساسا تحولا ثقا

 الافراد ويستدعي إعادة النظر في أنماط القيادة وأساليب التسيير واليات تقييم الأداء. 

                                                           
(، دور التحول الرقمي في تحسين أداء المورد البشري في المؤسسات، مجلة دراسات في الاقتصاد وإدارة 2025بوعطيط نور الهدى و بوقال نسيم ) 1

 569عبد الحميد مهري ص  02جامعة قسنطينة  2025ديسمبر  02العدد  08الاعمال ، المجلد 



)دراسة نظرية( الرقمي في تنمية الموارد البشريةدور التحول                                     الفصل الأول   
 

56 
 

 :1ةالبشري الموارد إدارة في الرقمي التحول مراحلثالثا: 

 :تاليةال الخمس المراحل من البشرية الموارد إدارة في الرقمي التحول مراحل تتكون 
 : خلال من وتكون  : والتحضير التأسيس  .1
 .البشرية الموارد إدارة في الرقمي للتحول وأولويات واضحة أهداف وضع : والأولويات الأهداف تحديد -
 .المتاحة والموارد الحالية القدرات وتقييم مراجعة : الحالية القدرات تقييم -
 .شاملة عمل خطة وتصميم المحتملة والتحديات المتاحة الفرص تحديد : والتحديات الفرص على التعرف -
 : خلال من وتتم : الرقمية التقنيات تطبيق  .2
 الضخم تحليلال الإلكتروني، التعلم تطبيقات البشرية، الموارد إدارة برامج باستخدام : التكنولوجية الأدوات تطبيق -

 .اعيالاصطن والذكاء الروبوتات، الذكية، التطبيقات للبيانات،
 .وفعالة سلسة عمليات لتحقيق الحالية الأنظمة مع الجديدة التقنيات تكامل ضمان : الأنظمة تكامل -
 : طريق عن تتم : والإنتاجية الأداء تحسين  .3
 .الإنتاجية على المؤثرة العوامل وتحديد الأداء لتقييم الضخمة التحليلات استخدام : الأداء تحليل -
 اءالأد لزيادة اللازمة الإجراءات وتطبيق تحسين إلى تحتاج التي المجالات تحديد : نالتحسي مجالات تحديد -

 .والإنتاجية
 : عبر تتحقق : والتكيف المستمر التحسين  .4
 .المستخدمة والتقنيات والإجراءات للعمليات المستمر التحسين : العمليات تحسين -
 .يةالمستقبل الأعمال واحتياجات التكنولوجيا، العمل، سوق  في التغييرات مع التكيف : التغييرات مع التكيف -
 : بواسطة تتم : الرقمية الثقافة تعزيز  .5
 .اللازم التدريب وتوفير الموظفين لدى الرقمية المهارات تعزيز : الرقمية المهارات تنمية -
 .تخدمةالمس الرقمية التقنيات من الكاملة للاستفادة للموظفين والتوجيه الدعم توفير : والتوجيه الدعم تعزيز -
 العمل فعالية يعزز مما البشرية، الموارد إدارة في ناجح رقمي تحول تحقيق على المؤسسات تساعد المراحل هذه
 .الموظفين تجربة تحسين في ويساهم الإنتاجية، من ويزيد

 2تأثير التكنولوجيا الرقمية على ممارسات إدارة الموارد البشرية : رابعا: 

صطناعي الموارد البشرية حيث نجد تكنولوجيا الذكاء الا لإدارةت التكنولوجيا الحديثة من إعطاء قفزة نوعية تمكن
 والروبوتات تقوم بتزويد إدارة الموارد البشرية بطاقات كبيرة والتي منها ما يلي: تهميش

                                                           
ص  68(، دور التحول الرقمي في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية، المجلة الاكاديمية للأبحاث والنشر العلمي، الإصدار 2024حمدي)بندر عمر الا 1
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لى ع إضافةصوات وتحديد المزاج * البرمجيات القادرة على ادراك الصور والتميز بين الجنسين والاستماع الى الأ
 الى القدرات الادراكية. إضافةتحليل فيديوهات مقابلات التوظيف وتحديد المستوى التعليمي والكذب 

الذين  * تكنولوجيا التحليل لديها القدرة على اختيار المرشحين الأمثل وتحديد المسار المهني المناسب للمترشحين
 على تحديد برنامج لتطوير قدراتهم القيادية .تم اختيارهم كما تساعد المدربين 

ى مقابلات التوظيف مع المتقدمين ال لإجراء* تكنولوجيا المختبر الالي والمتمثلة في برنامج الكتروني مصمم 
 .في التوظيفالوظائف وتسجيل المحادثات وتقييمها واختيار الأمثل وزيادة الشفافية 

لعب " والذي يعرف على أنه استخدام معدات ال Gamificationالى العاب " نشطة إدارة الموارد البشرية أ* تحويل 
ها خارج سياق اللعب حيث بينت الدراسات أن المنظمات التي تعتمد مثل هذه التقنيات تشهد إنتاجية اعلى لموارد

ما أن المستخدم كالبشرية كما يتميز موظفيها بقلة الانهاك وتقليل حالات الغياب زيادة الرضى الوظيفي والثقة في 
 بالمئة. 40قابلية تعلم الافراد تتضاعف بسبة 

* الخدمة الذاتية للموظف وهي عبارة عن خدمات تمكن الموظف من اجراء كل المعاملات التي كانت تقدمها له 
خراج ستإدارة الموارد البشرية ذاتيا وذلك من خلال انشاء بوابة تمكن المستخدم من الولوج الى قاعدة البيانات وا

انات جميع الوثائق المتعلقة به مثل كشف الراتب وشهادة الخبرة كما تمكن مثل هذه التكنولوجيا من ربط قاعدة بي
 التي تمتلك بيانات تخص الموظفين.إدارة الموارد البشرية بمختلف أقسام المنظمة 

لرقمي على إدارة لسلبيات للتحول ااستراتيجية والتكنولوجيات الضرورية والإيجابيات والتحديات وا المطلب الثالث:
 الموارد البشرية.

 1استراتيجية التحول الى إدارة الموارد البشرية الرقمية:أولا: 
موعة من رة الموارد البشرية التقليدية الى إدارة رقمية يجب عليها اتباع مجادإحتى تتمكن المنظمة من التحول من 
 الخطوات يمكن حصرها في الاتي:

التحول  يجب تعريف إدارة الموارد البشرية على انها فريق يساعد الإدارة و العمال علىالرسالة:  * إعادة صياغة
 السريع وتبني الفكر الرقمي.

بنى عليها تعويض نظام العمل التقليدي بتبني الحوسبة السحابية كقاعدة أساسية ت * ترقية التكنولوجيا الأساسية:
ل من التكنولوجيا المؤدية للتحول الرقمي لما تمكنه من القدرة على العمالممارسات حيث تعتبر السحابة من اهم 

عمل  بأساليبأي مكان وفي اي وقت كما يجب على المؤسسات استبدال مختلف أنظمة العمل كالتوظيف والقيادة 
 حديثة سهلة الاستخدام.
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ولوجيا السريع الحادث في تكنفي ظل التغيير  * تطوير استراتيجية موارد بشرية تكنولوجية متعددة السنوات:
 الموارد البشرية حيث بات من الضروري بناء استراتيجية طويلة الاجل تتضمن تخطيط موارد المؤسسة السحابية

 والتطبيقات والتحليلات ومختلف وسائل الذكاء الصناعي .
رقمي من اجل من الضروري استحداث فريق عمل خاص بالتحول ال * تشكيل فريق الموارد البشرية الرقمي:

الذكاء الصناعي وهو ما يتطلب  استغلال أدواتاستكشاف طرق عمل إبداعية حديثة وتحسين الخدمة من خلال 
يبية من المؤسسات العمل على استقطاب الكفاءات والمهارات الرقمية إضافة الى تكثيف الدورات التكوينية والتدر 

ات لالكتروني والتواصل الاجتماعي ... حتى تتمكن المؤسسفي مجال التكنولوجيا الحديثة مثل البرمجة والامن ا
 لهذه التكنولوجيا.الأمثلة من الاستغلال 

كير في يجب إعادة التف* تنظيم الموارد البشرية في سياق شبكة عمل مبنية على الخبرة وشراكة عمل قوية: 
تكنولوجيا ل البيانات والثقافة وكذلك النموذج عمل الخاص بإدارة الموارد البشرية بالتركيز على خبرة العمال وتحلي

 الحديثة.
لتي يمارسها كل الممارسات ا يجب الابداع والتجديد في * جعل الابداع جوهر استراتيجية إدارة الموارد البشرية:

 .صوتهم لإسماعفين واعطائهم مساحة الفرد داخل المنظمة جعلها أكثر حداثة وذلك بالاعتماد على اشراك الموظ
هارات متدوير الموظفين الجدد داخل وخارج قسم الموارد البشرية واستقطاب متخرجين جدد مع  ير الوظيفي:* التدو 

 التحليل ومهارات أخرى.
 الرائدة في مجال التحول الرقمي. يجب الاستفادة من تجارب الشركات ك:ر شمابن* الاستفادة من ال

 1موارد البشرية: التكنولوجيا الرقمية الضرورية لرقمنة إدارة الثانيا: 
اربع تكنولوجيات على  تأثيرمدير تنفيذي من مختلف انحاء العالم ومختلف الصناعات  250بينت دراسة شملت 

مثلة في التكنولوجيات المحمولة والمت " SMACإدارة الموارد البشرية والتي يمكن اختصارها في مصطلح " 
لى الحوسبة اة...( والتطبيقات وتكنولوجيا تحليل البيانات إضافة الساعات والهواتف الذكية وكذا الكمبيوترات اللوحي)

 التواصل الاجتماعي . وتكنولوجياالسحابية 
وارد هذه التكنولوجيا في تزايد مستمر خاصة على ممارسات إدارة الم تأثيراصبح *  التكنولوجيا المحمولة : 

مع تخفيض  يادة الكفاءة والفعالية في العمل الافتراضيعلى ز  التكنولوجيا قدرةالبشرية كما تبين الدراسات ان لهذه 
 وتحسين أساليب الوصول الى البيانات لوتحسين العمالتكاليف 

جب على يعتبر تحليل الاعمال من الأمور ذات الأهمية القصوى التي ي* تكنولوجيا تحليل الاعمال و البيانات: 
في  بسبب أهمية البيانات الاعتبار وهذاة أن تأخذ بعين المنظمات التي تسعى الى رقمنة إدارة مواردها البشري

ت القوى باحتياجا تتنبأالعصر الرقمي حيث ان الشركات التي لديها القدرة على التحليل الفعال للبيانات يمكنها أن 
 العاملة ، القدرة على تخفيض التكاليف واتخاد القرارات الصائبة والدعم الأمثل لوحدات الاعمال الاخرى.
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د البشرية فعال على إدارة الموار  تأثيرتعتبر الحوسبة السحابية من التكنولوجيات التي لها  الحوسبة السحابية: *
 افةإضحيث تتمكن الشركات من التعامل بالبيانات من مختلف أنحاء العالم القدرة على التحديث الفوري للبيانات 

 ه التكنولوجيا يتطلب زيادة إجراءات الأمان لحمايةالى خفض التكاليف وتسهيل الإجراءات ومع ذلك تطبيق هذ
قة البيانات فالحوسبة السحابية هي نموذج يمكن من اتاحة موارد الحوسبة والوصول الى الشبكات عند الطلب بطر 
ر مريحة ) كالشبكات و الخوادم والتطبيقات ومساحات التخزين البيانات( كما تعتبر نوع من الحوسبة التي توف

المعلومات بمختلف أنواعها كالبرمجيات والتكنولوجيا الصلبة والمنصات وذلك من خلال استعمال  تكنولوجيا
دارة ومعالجة البيانات عوض استخ للأنترنتالانترنت واستخدامها لخوادم معزولة مستضيفة  دام تمكن من تخزين وا 

 لتخزين الخاصة بالحاسوب الى ماخادم محلي كما يمكن تعريفها على انها تكنولوجيا تعتمد على نقل مساحات ا
 يسمى بالسحابة وهي جهاز خادم يتم الوصول اليه عن طريق الانترنت حيث تعتمد البنية التحتية للسحابة على

مات مراكز البيانات المتطورة التي تقدم مساحات تخزين كبيرة للمستخدمين كما انها توفر لهم بعض البرامج كخد
 " 2.0: ويب  تالأنترنانات التي وفرتها الموجة الثانية من بحيث تعتمد في ذلك على الإمك

ستخدمين تعتبر شبكات التواصل الاجتماعي تلك المواقع الالكترونية التي تمكن الم * شبكات التواصل الاجتماعي:
من انشاء حسابات شخصية مع التمكين من التواصل والتفاعل مع المستخدمين الاخرين ورؤية بيانات وتفاعلات 

ظيف لمستخدمين حيث بينت الدراسات انه رغم سلبيات هذه الشبكات الا انها لها فوائد كثيرة كخفض تكاليف التو ا
 وتحسين علامة الشركة كما تساعد على استقطاب افضل الكفاءات من مختلف المناطق.

قمنة كتقنية فعالة لر "  nternet of Thingsأنترنت الأشياء "  الدراسات تكنولوجيا ذكرت بعضلذلك فقد  إضافة* 
لرمز له التكنولوجيات الخمس با وبرمزممارسات إدارة الموارد البشرية والتي تعني جعل كل شيء مرتبط الانترنت 

 "SMACI مثلة " حيث يمكن للمؤسسة التي تستغل هذه التكنولوجيا في خلق التميز خاصة في الابعاد الرقمية والمت
 ى العاملةفي تجربة العملاء والعمليات والقو 

 1إيجابيات رقمنة إدارة الموارد البشرية:ثالثا: 
بيات الموارد البشرية عدة إيجا إدارةتشير مختلف الدراسات الى ان لاستخدام التكنولوجيا الرقمية في ممارسات 

 :يما يلوالتي نذكر منها 
 * تخفيض تكاليف تخزين البيانات الخاصة بالموظفين.

 ة البيانات.* السرعة في استخراج ومعالج
 * التوقيت الدقيق في الحصول على البيانات وتوفر البيانات.

 * التحليل الدقيق للبيانات يؤدي الى قرارات صائبة .
 * اتاحة الفرصة لمواجهة افضل لمتغيرات البيئة.
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 * شفافية أنظمة المنظمة.
 * تخطيط فعال للوظائف.

 :1الرقمي التحول ظل في ةالبشري الموارد إدارة تواجه التي التحدياترابعا: 
 هاجوانب مختلف في مستحدثة ومفاهيم جديدة متغيرات البشرية الموارد تواجه الحالي العصر في التقني التطور مع
 ظفيهامو  مهارات وتطوير التنظيمية بُناها وتحديث العمل بيئات في الجذرية التغييرات هذه مواكبة عليها يفرض مما

 نهام والاستفادة الرقمية والتقنيات الإلكترونية الإمكانات تسخير ينبغي كذلك .لاتالتحو  هذه مع التكيف لضمان
 الرقمي التحول ظل في البشرية الموارد إدارة تحديات فإن وبالتالي أهدافها وتحقيق المؤسسات مصلحة خدمة في

 لرقميةا الهوية وتشكيل الرقمي التحول قيادة في رائدا دورًا يتطلب مما العمل، بيئة في التغيرات سرعة حول تتمحور
  التحديات أبرز منو  للمؤسسة

 .ةالرقمي التطورات من الاستفادة من المؤسسات لتمكين التنظيمية الهيكلة إعادة 1
 .فعال بشكل الرقمية التقنيات استخدام خلال من البشرية الموارد إدارة عمليات في الرقمي التحول دمج 2
 .الرقمي التحول لمواكبة ةالرقمي القادة مهارات تطوير 3
 مهارات تتطلب التي في وتزايدها منخفضة روتينية مهارات تتطلب التي الوظائف بعض في العمل فرص قلة 4

 .الوظائف أتمتة تأثير إلى ذلك ويعود العاملين، بين كبيرة فجوة إلى يؤدي مما متقدمة
 المواهب استقطاب على تركز استراتيجية وظيفة إلى تقليدية إدارة من وتحولها البشرية الموارد دور تطوير 5

 دافأه وتتحقق إنتاجيتهم تزيد وبالتالي الموظفين رضا لتحقيق العمل سياسة مرونة ضرورة إلى يؤدي مما وتنميتها
 .المؤسسة

دارة العمليات أتمتة 6  لشاملا لالتحو  يتطلب وهذا العمل كفاءة جودة لزيادة التكنولوجيا على والاعتماد البيانات وا 
 .وثقافتها القيادات فكر وتغيير وثقافيا تنظيميا

 .اللازمة الرقمية المهارات في الموظفين وتأهيل القدرات لبناء الكفاءات وتطوير المستمر التدريب ضرورة 7
 يتطلب الرقمي التحول نجاح أن يتضح فإنه الرقمي التحول إطار في معقدة تحديات تواجه المؤسسات كانت ولما

  .ملةشا جديدة رقمية ثقافة وتبني البشري  المال رأس وتنمية التنظيمية الثقافة تغيير التكنولوجيا إلى ةبالإضاف
 2سلبيات التكنولوجيا الرقمية:خامسا: 

يات لهذه الكثيرة التي احدثتها التطورات الكبيرة في مجال التكنولوجيا الا ان هذا لم يمنع وجود سلب الفوائدرغم 
 يثة والمتمثلة فيما يلي :التكنولوجيا الحد

                                                           
ص  68(، دور التحول الرقمي في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية، المجلة الاكاديمية للأبحاث والنشر العلمي، الإصدار 2024بندر عمر الاحمدي) 1
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ان  : تعنى التكنولوجيا الرقمية انه يمكن جمع وتخزين كميات هائلة من البيانات يمكنالبيانات امن * مشكلة
او المنظمات قد يكون من الصعب جدا الحفاظ على سريتها ومجرد  بالأفراديكون هذا معلومات خاصة تتعلق 

 ة من المعلومات الخاصة الى اطراف اجنبية.خرق واحد يمكن ان يؤدي بوصول كميات هائل

صبحت أ: لم يعد من السهل التعامل مع الأجهزة التكنولوجية الحديثة نظرا للتعقيد فالسيارات الحديثة * التعقيد
الذكية يمكن ان يؤدي الى أخطاء  الهواتفمتحركة كما ان التعامل المستمر مع اعدادات  كمبيوتراتعبارة عن 
 مكلفة .

                                          الخصوصية . * مخاوف

من مخاطر سرقة بياناتك  دما يزياصبح من الأصعب أن تكون لديك خصوصية شخصية في العالم الرقمي وهذا 
 الشخصية.

الى عدة سلبيات أخرى كتضاؤل العلاقات الإنسانية حيث أصبحت الشبكات الاجتماعية تحل محل  إضافة* 
حقيقي كما ان البشر اقل قيمة في مكان العمل حيث ينم استبدال أدوارهم بالتكنولوجيا الحديثة الامر الاتصال ال

في الأجور والبطالة للعمال العاديين وبالتالي زيادة سرقات الملكيات الفكرية والمشاكل  انخفاضالذي يؤدي الى 
يكون  ىا حتبموالعزلة الاجتماعية ور  بألمعور باستمرار الى الش التكنولوجياالصحية حيث يمكن ان يؤدي استخدام 

 . 1عاملا أساسيا في تكوين أعراض الاكتئاب
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 ملخص الفصل

يؤسس هذا الفصل للاطار النظري الذي يربط بين مفهومين محوريين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية مبرزا 
رتباط الجوهرية في أن التحول الرقمي لا ة ، تكمن نقطة الاأن العلاقة التي بينهما علاقة تكاملية وليست سطحي

يمكن ان ينجح دون مواكبته لاستثمار حقيقي في تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية فالتكنولوجيا 
مهما تطورت تبقى أداة عاجزة دون عنصر بشري مؤهل قادر على فهمها وتشغيلها وتطويعها لخدمة أهداف 

، يظهر الفصل أن التحول الرقمي يحدث نقطة نوعية في ممارسات تنمية الموارد البشرية من خلال : المؤسسة
تسهيل الوصول الى منصات التعلم الالكتروني والتدريب عن بعد واستخدام الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات 

التوظيف والاختيار وكذا تعزيز ثقافة عمليات  ورقمنهالضخمة لتقييم الأداء وتحديد الاحتياجات التدريبية بدقة 
الابتكار وكما يستعرض الفصل التحديات التي تواجه هذه العلاقة التكاملية ومن أبرزها مقاومة الموظفين للتغيير 
وضعف المهارات الرقمية وغياب الاستراتيجية الواضحة وشح التمويل ،كما تسلط الضوء على الرؤية الاستراتيجية 

التي تهدف الى ربط الهيئات العمومية والمؤسسات الاقتصادية العمومية والخاصة بإنشاء  2025/2030الجزائرية 
مراكز بيانات وطنية وتقليص هجرة الكفاءات ممات يؤكد أن النجاح في التحول الرقمي يمر حتما عبر بوابة تنمية 

س بديلا عن العنصر البشري بل خلص الفصل إلى أن التحول الرقمي لي االمستمر كمالموارد البشرية وتأهيلها 
 تغيير في ثقافة القيادة والتنظيم. يواكبرافعة استراتيجية لتمكينه وتطويره شريطة أن 
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 تمهيد:

ننتقل في هذا الفصل الى الجانب اسة لمتغيرات الدر  أن وضعنا الإطار النظري في الفصل الأول ، بعد
باعتبارها من  نفطالوذلك قصد إسقاط ما تم التطرق له نظريا على واقع مؤسسة  والتطبيقي للدراسةالتحليلي 

المؤسسات الاقتصادية الجزائرية التي تسعى الى مواكبة التطورات التكنولوجية الحديثة وتحسين أدائها الإداري 
 والتنظيمي .

على تنمية  وتأثيرهالتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية  تأثيرخلال هذا الفصل معرفة مدى  وسنحاول من
ومدى مساهمته في تطوير مختلف الوظائف والأنشطة المتعلقة بالموارد البشرية  نفطالالموارد البشرية بمؤسسة 

دوره في تنمية الموارد البشرية ورفع ، كالتوظيف والتكوين وتقييم الأداء والاتصال الإداري إضافة الى ابراز 
كفاءة العاملين وتحسين أدائهم المهني كما سنعتمد في ذلك على تحليل البيانات والمعلومات الميدانية التي تم 
جمعها من خلال الدراسة التطبيقية ) الاستبيان( بهدف الوصول الى نتائج واقعية تعكس طبيعة العلاقة بين 

ومدى مساهمة التقنيات الرقمية في تحقيق الفعالية  نفطاللموارد البشرية داخل مؤسسة التحول الرقمي وتنمية ا
 : يةرئيسمباحث  ثلاث يتكون هذا الفصل من الإدارية والتنمية البشرية بالمؤسسة.

 * المبحث الأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة وتقديم منهجية الدراسة.

 ات الدراسة .وتحليل بيان ضالثاني: عر * المبحث   

 * المبحث الثالث: مناقشة وتفسير النتائج واختبار فرضيات الدراسة .
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 .  التعريف بالمؤسسة محل الدراسة وتقديم منهجية الدراسةالمبحث الأول: 
 شركة نفطال . المطلب الأول: 

  1 نفطالأولا: نشأة وتسمية شركة  
من خلال التحويلات  1980أبريل  06الصادر بتاريخ  101 – 80لقد نشأت مؤسسة نفطال بموجب المرسوم 

، هاته التحولات التي ) 1980أبريل  06 (الصادر بنفس التاريخ السابق    106 – 08التي أخذتها مرسوم 
لحقت المؤسسة سوناطراك من تقسيم و تغيير فيها و التي كانت مؤسسة نفطال إحدى فروعها، هاته الأخيرة 

بتاريخ  ير وتوزيع المواد البترولية، و من تم فقد كانت بداية شروع مؤسسة نفطال في عملهانجدها قد تلقت بتكر 
الصادر  189 - 87، و قد أعيدت هيكلة هذه المؤسسة بدون تكوين بموجب المرسوم 1982جانفي  01

 تحت تسمية المؤسسة الوطنية لتسويق و توزيع المواد البترولية. 1987أوت  28بتاريخ 

 هذه التسمية هي مختارة في إطار مسا بقة داخلية تعطي للنفط مقطعين هما : طال : تسمية نف 

 : هي كلمة جامعة و مشهورة تعني البترول. (NAFT)نفط    - 

 .(Algérie): إشارة إلى الجزائر  (AL)ال  -
 * إذن نفطال تعني نفط الجزائر.

مؤسسة نفتاك  التكرير لصالحعن مهمة كما سلف الذكر أن مؤسسة نفطال قد تنازلت  مهامها :: ثانيا 
، و ابتداءا من هذا التاريخ أصبحت مؤسسة نفطال مكلفة بمهمة تسويق و توزيع المواد 1987أوت  27منذ 

لوقود و زيوت التشحيم بما فيها المستعملة جمع أنواع ا -البترولية عبر كامل التراب الوطني و المتمثلة في : 
 للطيران و البحرية.

 .)بوتان، بروبان  (رول المميع غاز البت -
 .Wite spirite  (Produit)الزفت بجميع أنواعه و المواد الخاصة كـ :  -
 الإطارات المطاطية. -
 غاز البترول كوقود سير غاز. -
 الغاز الطبيعي كالوقود. -

د هناك نشاطات جديدة شرعت فيها مؤسسة نفطال، فاستعمال غاز البترول المميع كوقو تجسيداتها : ثالثا: 
يعتبر أحد الأهداف التي تصبوا إليها مؤسسة نفطال و تسعى جاهدة بغية تحقيقها، أضف  »سير غاز   «

إلى ذلك العمل الجاد من أجل تحديد نموذج استهلاك طاقوي وطني، و فعلا لقد تم هذا الهدف ميدانيا و 
 تحقيقه على أرضية الواقع و ذلك بإنجاز: 

 44 .مركز للتحويل 

                                                           
 وثائق خاصة بمؤسسة نفطال   1
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 3 ل هذا الوقود.محطات لاستغلا 
 22 .محطة في طريق الإنجاز 
 20 .محطة مبرمجة 

ل نفطال عليه تجربة لاستبدا شنتهذا فيما يخص استعمال سير غاز، أما بالنسبة للغاز الطبيعي كوقود فقد 
ز غازات بالغاز الطبيعي المكثف، و قد تجسدت هذه التجربة في المرحلة الحالية بإنجاز مرفق لتوزيع الغا

ل التابعة لمؤسسة النقل البري بالرويبة و كذا عن طريق إنجاز محطة تشغي 14كوقود بمقر الوحدة الطبيعي 
حقق هذا الموجودة بالطريق المزدوج الشرقي الريبة و ت »سيسان   «حاليا، هذا الوقود نقطة بيع البنزين     

 بعة لمؤسسة نفطال.التا NIVAو كذا سيارة  (SNTR)و جرارين تابعين لمؤسسة  (EPTYC)في مؤسسة 

ضل فيما سبق نستنتج بأن الهدف من كل هذا السعي الجاد و العمل المتواصل بغية استغلال الغاز الطبيعي أف
 استغلال و محاولة جعله بمثابة وقود ضمن الشاحنات و السيارات ذات المحرك ديزال.

 :تنظيم شركة نفطال و وسائلهارابعا: 

داري الأخير لمؤسسة سوناطراك نجد أن المؤسسة قد بلغت عدد وحداتها من خلال التقسيم الإ :1تنظيمها  
وحدات أخرى مينائية، في حين أن باقي الوحدات مختصة بتوزيع المواد  4وحدات صيانة و  4وحدة منها  56

 وحدة على أنه توجد في كل ولاية وحدة للتوزيع. 48البترولية أي بمجموع 

جدها تخضع للامركزية عبر وحدات توزيع متعددة المواد و الخدمات و المتبع لنشاطات مؤسسة نفطال ن 
  كما أسلفنا من ذي قبل، هاته الوحدات لها جميع الإصلاحات في أخذ القرار.    

وحدة توزيع منطقة نفوذ المؤسسة حسب أهمية المنطقة داخل ولاية أو مجموعة ولايتين أو ثلاثة،  48تعد 
 من:كل  أنواعها وأشكالها بفضلدة العتادية بمختلف الوحدات على المساع وتحصل هذه

 وحدات صيانة. 04 -
 وحدات مينائية.    04 -

ام في حين أنه على مستوى المقر المركزي، أي المديرية العامة بمؤسسة نفطال بالترقية نجد أن المدير الع
 تساعده كل من :

 مديريات مركزية. 04 -
 مديريات عملية. 08 -
   وحدة الإعلام الآلي. 01 -

                                                           
 وثائق خاصة بالمؤسسة   1
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استهلاك وطني للطاقة  % 51مليون طن بما يساوي البترول منها  7.6تمول البلاد بما يقارب  وسائلها : 
،  Carburantمركز و مخزن لتوزيع   و تخزين : الوقود  67 -النهائية. و تحتوي بصفة عامة على : 

 .Pneumatique، المطاط  Lubrifiantالزيوت 

 .)ي مميعغاز بترول( GPLمصنع للتعبئة  44 -
 وحدة لاستخراج الزفت. 16 -

 خامسا: الهيكل التنظيمي لشركة نافطال بصفة عامة:
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 ( يوضح الهيكل التنظيمي لشركة نافطال.02-01الشكل رقم : )
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : وثائق خاصة بالمؤسسةالمصدر
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 المطلب الثاني: شركة نفطال بسعيدة.

 لمحة تاريخية عن شركة نفطال سعيدة. أولا:

  1:تاريخ وحدة نفطال للتوزيع بسعيدة 

، و لقد أنشأت وحدة ( Kosan - Crisplant ) 1973تم بناء نفطال من طرف شركات أجنبية سنة  
، و هو يغطي CLPطرف مديرية في إطار السياسة اللامركزية من  1981جانفي  01نفطال بسعيدة في 

 بلدية. 23دوائر و  06احتياجات الولاية التي تضم 

 ارتفاع نسبة استهلاك الوقود و هذا ما يقتصر أهميته في الحياة الاقتصادية. 

 .)تسيير مباشر( GD 03 -نقاط و مراكز بيع :  16تضم منطقة سعيدة  

- 04 GL )تسيير حر(. 
- 04 RO )بائع عادي( 

لما أعيدت الهيكلة لآلة الاقتصادية خصص فرع المحروقات عند إعادة هيكلة  1984ة و مؤخرا في سن
في إطار المخطط لتوزيع المواد الطاقوية الذي أنشأ في  UNDالأنشطة، أما فيما يخص إنشاء وحدات تدعى 

 .1985مارس 

L’UND : مويل ولاية سعيدة،هي وحدة توزيع المواد الطاقوية المستخلصة من المحروقات، محملة لت سعيدة 
و الوقود، أما فيما يخص المناطق التي تعرف شتاءا قاسيا فهي تحتوي على  GPLالبيض و النعامة بمواد 

 (Pneumatique)، المطاط (Bitume)، الزفت (Lubrifiant)، الزيوت  (Carburant)مراكز تخزين الوقود 
[CLPB]  قارورة يوميا. 16000لمراكز التمييع قدرة إنتاجه 

 للتخزين و التوزيع له القدرة على التخزين. CDSمركز  -
 مركز متعدد الإنتاج بالبيض و المشرية له قدرة التخزين و كذلك عين الصفراء. -

ضم شركات نفطال  دشركة نفطال للتوزيع بسعيدة تغطي ثلاث ولايات : سعيدة، البيض و النعامة و هذا بع
 .1992السابقة البيض و النعامة في أفريل 

 .2كلم 100.000مساحة الإجمالية للشركة تقدر بـ ال

 .2كلم 6612سعيدة : 

 .   2كلم 66420:  )الأبيض سيد الشيخ(البيض 

                                                           
 وثائق خاصة بمؤسسة نفطال 1
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 . 2كلم 27137:  )مشرية، عين الصفراء(النعامة 

 نسمة يتوزعون كالتالي : 915836   و إجمالي عدد السكان يقدر بـ :

 نسمة.  344034سعيدة :

 نسمة.291802البيض : 

  . نسم280000عامة : الن

 :  معسكر

 محطة : 16مراكز للتخزين و التوزيع و شبكة تضم  (06)شركة نفطال سعيدة تحتوي على ستة  

 .)تسيير مباشر( GDمحطة  01 -
 .)تسيير حر( GLمحطتان  02 -
 عبر ثلاث ولايات. )محطة بيع خاصة(محطة  13 -

طن بوتان سائل و البروبان  1000بقدرة التخزين  1975منذ  (GPL)ولاية سعيدة مركز لتمييع الغاز البترولي 
 B13قارورة من  14000قارورة بروبان، و إنتاج يقدر ب  800قارورة بوتان و  50000طن سائل و  150
 يوميا. P35قارورة من  600و 

 مدخل للملأ. 03البنية التحتية للاستغلال :  -
 ميزان للبوتان. 24                                

 موازين للبروبان. 04                 

 و تتم عملية التخزين و التوزيع على مستوى فريقين : 

 وقود. 3مCLPB  :17000مركز التخزين و التوزيع  -
 مراكز تسيير مباشر. 05 -
 مركز تسيير حر. 01 -
 مراكز بيع خاص. 07 -
 مركزين لبائع عادي. 02 -

 وحدة الزفت في عين الصفراء. يضم 01* ولاية النعامة : مركزان متعددان الإنتاج، 

 مراكز بيع عادي.    03مراكز خاصة،  02تسيير حر،  01تسيير مباشر،  04 
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مخزن  B13 ،01من  50000من الوقود و  3م 13000مركز متعدد الإنتاج ب  01* ولاية البيض : 
تسيير  LGP ،04 مخزن رابط  ]لاستقبال الوقود عن طريق السكك الحديدية [ 3م 300الوقود ببوقطب ب 

 مركزين لبائع عادي.    02مراكز بيع خاص،  04مباشر، 

 *GPL 40000  أيام.  10قارورة كافية لمدة 

 يوم.  15قارورة بوتان كافية لمدة  15000: يقع بالأبيض سيدي الشيخ يضم  GPL* مركز 

 أيام. 10قارورة كافية لمدة  GPL  :16000* وحدة الإنتاج بعين الصفراء  

بكة : بالإضافة لهاته البنية التحتية التي تغطي التخزين و مراكز التوزيع، نفطال تحتوي على ش ملاحظة 
 توزيع عبر المناطق الحساسة التي تضم محطات تقديم الخدمة للتسيير المباشر و المحطات المسيرة من طرف

 .GPLبائعي 

 راسة:المطلب الثالث: موقع وهيكل شركة نفطال بسعيدة وتقديم منهجية الد

 1:موقع شركة نفطال بسعيدةأولا: 

 الاحتياجات، و يغطي كل 01شركة نفطال بسعيدة مركز مديريتها يقع في المنطقة الصناعية رقم  
، وليةالبتر الطاقوية للولايات : سعيدة، البيض و النعامة و معسكر مهمتها تتمثل في التمويل و توزيع المواد 

و  و جنوبا السكة الحديدية الرابطة بين محمدية )طريق الرباحية( 06م يحدها من الشمال الطريق الوطني رق
ت هكتارا 4بشار و غربا مؤسسة المواد الكاشطة و شرقا شركة المياه المعدنية، تتربع على مساحة تقدر بـ 

 منها : 

 .2م CE  :3200المساحة المغطاة لعملية الإنتاج  - 

  (.2م 800المساحة المغطاة للإدارة :  - 

 عيدة:: الهيكل التنظيمي لشركة نفطال بسثانيا

 

 ( يوضح الهيكل التنظيمي لمؤسسة نفطال بسعيدة02-02الشكل رقم: )

 

 

 

                                                           
 وثائق خاصة بالمؤسسة. 1
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 : وثائق خاصة بالمؤسسةالمصدر

 

 المدير 

 الأمانة العامة

 مساعد الامن الداخلي مساعد الامن الصناعي

دائرة المستخدمين 

 والوسائل
دائرة التقنية 

 والصيانة
دائرة المالية  دائرة التوزيع

 والمحاسبة

 مصلحة العتاد المتحرك مصلحة الوسائل

 

 مصلحة البيع

 

 مصلحة الخزينة

 

مصلحة تسيير 

 المستخدمين
مصلحة التكاليف 

 والميزانية
مصلحة صيانة 

 التجهيزات الثابتة

لمصلحة الاستغلا  

مصلحة الموارد 

 البشرية 

 دائرة الاعلام

مصلحة الأمانة 

 العامة

مصلحة المحاسبة 

 العامة

مصلحة تسيير 

 الاعلام الالي

دائرة شبكة  

 الاعلام الالي
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 ثالثا: تقديم منهجية الدراسة :

 سة:مجتمع الدراسة وعينة الدرا (أ
 مجتمع الدراسة: -01

موظف من  160يتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي شركة نفطال بسعيدة و المقدر عددهم بحوالي 
وتتوزع رتبهم ابتداءا من عامل  2026مختلف الرتب )بتزايد أو يتناقص عددهم حسب كل سنة( حتى أفريل 

 مهني وعون أمن وصولا الى مدير عام .

 عينة الدراسة: -02

موظف اداري لعلاقتهم بمتغيرات البحث وقد اشتملت جميع  44اختيار عينة الدراسة عشوائيا واشتملت على  تم
 دون معرفة مسبقة . الاعمار بالشركةالتخصصات والرتب وكافة 

 ب( أدوات الدراسة الميدانية 

 لالتحصيحليلها من أجل للحصول على البيانات وت استبيانلتحقيق الغاية المرجوة من البحث تم الاعتماد على 
 على نتائج وتفسيرها.

في اطار التحضير وجمع المعلومات بالمؤسسة محل الدراسة ومعرفة واقع دور التحول الرقمي على تنمية 
دراسة تطبيقية وتحليلية على مستوى مؤسسة ) شركة ( نفطال بسعيدة  بإجراءالموارد البشرية بالمؤسسات قمنا 

 160هدفت هذه الدراسة جل الموظفين الإداريين باختلاف رتبهم من أصل حولي وقد است 2026خلال أفريل 
في كل التخصصات ) من عامل مهني الى رئيس مصلحة( حيث تم تشكيل وصياغة استبيان يتكون  موظف
لارتباط متغيرات البحث بهم بالدرجة الأولى وأجزاء الاستبيان  نالإدارييوتم توزيعه على الموظفين  جزأينمن 
 انت كالتالي:ك

 : خصص للبيانات الشخصية مثل الجنس و العمر و والمؤهلات العلمية والخبرة والمصلحة.الأول الجزء

 الجزء الثاني: قسم الى ثلاث محاور خاصة بالدراسة وكانت كالتالي:

 المحور الأول: كان يشتمل على التحول الرقمي ويحوي أربعة عشر عبارة.

 نمية الموارد البشرية ويحوي ثلاثة عشر عبارة.المحور الثاني: يشتمل على ت

 المحور الثالث: يتناول طبيعة العلاقة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية داخل المؤسسة.
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 :التحقق من الثبات والصدقج( 

تم التحقق من خصائص الصدق والثبات لأداة الدراسة بهدف ضمان صلاحيتها للاستخدام في التحليل 
 :حصائي حيثالا

 الثبات: -01
( وهي قيمة 0.978تم قياس الثبات الداخلي للاستبيان باستعمال معامل ألفا كرونباخ وقد بلغت قيمته ) 

جدا تفوق الحد الأدنى المعتمد في الدراسات الاكاديمية مما يدل على وجود اتساق داخلي قوي بين  ةمرتفع
 فقرات الأداة واستقرارها في القياس.

 ق:الصد -02
كما تم التحقق من الصدق من خلال الصدق الذاتي الذي تن حسابه عبر الجذر التربيعي لمعامل ألفا كرونباخ 

 ( وهو ما يعكس قدرة الأداة على قياس ما صممت لأجله بدقة وموثوقية عالية.0.989حيث بلغت قيمته )
الصدق والثبات مما يجعلها صالحة  وباءا على ما سبق يمكن القول إن أداة الدراسة تتمتع بدرجة مرتفعة من

 علميا للاستخدام في التحليل الاحصائي واستخلاص النتائج.
 

 (: يمثل الصدق والثبات02-01جدول رقم ) 
 

  إحصائيات الموثوقية

 0.978 ألفا كرو نباخ ) الثبات(
 0.989 الصدق 

 37 عدد العناصر أو الاسئلة
 

 EXCELمن اعداد الطالب وفق مخرجات : المصدر
قا من معامل الثبات وذلك لغياب اختبار تملاحظة: تم الاعتماد الصدق الذاتي باعتباره مقياسا احصائيا مش

 صدق خارجي مستقل .
 المبحث الثاني: عرض وتحليل بيانات الدراسة:

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير الجنس وتحليله.المطلب الأول:  
 وزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس(: يمثل ت02-02الجدول رقم ) 
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 EXCEL: من اعداد الطالب بناءا على مخرجات المصدر
 

 تغير الجنس(: يوضح التمثيل البياني لتوزيع العينة حسب م02-03الشكل رقم) 

 
 EXCEL: من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر

 
بالمئة من اجمالي العينة في حين بلغت نسبة  68.18من خلال الجدول أعلاه نلاحظ ان نسبة الذكور بلغت 

بالمئة وهذا يدل على ان عينة الدراسة يغلب عليها الطابع الذكوري وهو ما قد يعكس طبيعة  31.82الاناث 
لتوظيف في المؤسسة محل الدراسة او طبيعة القطاع الذي تنشط فيه حيث يميل الى استقطاب عدد اكبر ا

 .من الذكور مقارنة بالإناث
( 2.3بالاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي لمتغير الجنس في الدراسة تبين أن متوسط إجابات الذكور بلغ )

جود فرق طفيف في الاتجاه العام للإجابات بين المجموعتين ( لدى الاناث وهو ما يشير الى و 1.98مقابل )
غير أن هذا الفرق محدودا من حيث الحجم مما يدل على تقارب مستويات الاستجابة بين الذكور و الاناث 
وعدم وجود تباين كبير في ادراكهم أو تقييمهم لمختلف ابعاد الاستبيان وبناءا على ذلك يمكن القول أن متغير 

يظهر تأثيرا جوهريا على أراء أفراد العينة مما يعكس تجانسا نسبيا في التوجهات العامة للمبحوثين  الجنس لا

الذكور
68%

الاناث
32%

دائرة نسبية تمثل الجنس

الذكور الاناث

 النسبة المئوية ٪ العدد الجنس      
 ٪68.18 30 ذكر

 ٪31.82 انثى 14 أنثى      
 ٪100  44  المجموع )العينة(  
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بغض النظر عن جنسهم وهو ما يعزز فرضية عدم وجود فروق ذات دلالة قوية بين المجموعتين غفي هذا 
 السياق.

 

 والمستوى التعليمي : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئات العمريةالمطلب الثاني: 
توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  -01

 الفئات العمرية:
 العمرية خاص بالفئات(: 03-02الجدول رقم ) 

 
 ٪النسب المئوية  العدد العمر 

 ٪  0             0 سنة  30أقل من 
 ٪25 11 سنة 40و  30بين 
 ٪ 47.73    21 سنة  50و  41بين      

   ٪27.27    12 سنة  60و 51بين 
 ٪0       0 سنة  60أكثر من 

 EXCELمن اعداد الطالب اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر

 (: يوضح التمثيل البياني لتوزيع العينة حسب متغير الفئات العمرية02-04الشكل رقم) 

 
 EXCEL: من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر

30أقل من 

40و30بين 

50و41بين 

60و51بين 

61اكثر من 

الفئات العمرية

30أقل من  40و30بين  50و41بين  60و51بين  61اكثر من 
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ينة حسب الفئات العمرية من خلال الدائرة النسبية و مخطط الاعمدة ان الفئة الغالبة يبين تمثيل توزيع افراد الع
 40ـ30بالمئة ثم الفئة ) 27.27سنة ( بنسبة  60 -51بالمئة تليها الفئة ) 73. 47( بنسبة 50 – 41هي ) 

ي الفئات سنة غير موجودتان ف 60سنة و اكثر من  30بالمئة في حين الفئتان اقل من  25سنة ( بنسبة 
العمرية بالمؤسسة حسب نتائج الاستبيان ويعكس هذا التوزيع ان اغلب فراد العينة ينتمون الى الفئات العمرية 

 المتوسطة مما يدل على توفر خبرة مهنية معتبرة داخل المؤسسة محل الدراسة .  

 :توزيع عينة الدراسة وفقا لمتغير المستوى التعليمي -02

 (: خاص بالمستوى التعليمي02-04الجدول رقم )  

 EXCELمن اعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 العينة حسب متغير المستوى التعليمي (: يوضح التمثيل البياني لتوزيع 02-05الشكل رقم)  

 
 EXCEL: من إعداد الطالب وفق مخرجات برنامج  المصدر

يبين توزيع  افراد العينة حسب المستوى التعليمي ان الفئة الغالبة هي فئة حاملي شهادة الليسانس تليها فئة 
نسب أقل مع انعدام تمثيل فئة حاملي شهادة الماستر في حين جاءت فئتا التعليم الثانوي والتقني المهني ب

12%

9%

50%

29%

0%

12%

9%

50%

29%

0%

المستوى التعليمي

1=ثانوي اواقل

2=تقني مهني

3=ليسانس

4=ماستر

5=دكتوراع

 لمستوى التعليميا التكرارات  النسب ٪
 ثانوي أو أقل  5 11.9٪ 

 تقني مهني  4 9.52٪
 ليسانس 21 50٪

 ماستر 12 28.6٪
 دكتوراه 0 0٪
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الدكتوراه ويعكس هذا التوزيع توفر مستوى تعليمي جامعي لدى اغلب أفراد العينة ما يدل على وجود قاعدة 
معرفية معتبرة داخل المؤسسة وتبرز أهمية هذا المعطى في سياق دراسة التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية 

فع في تعزيز قدرة الافراد على استيعاب التقنيات الرقمية الحديثة والتكيف حيث يسهم المستوى التعليمي المرت
معها من خلال تحسين مهاراتهم التقنية ومعارفهم المعلوماتية كما ان التحول الرقمي التحول الرقمي يفرض 

عكس إيجابا على المؤسسة تطوير قدرات مواردها البشرية عبر التكوين المستمر والتأهيل الرقمي الامر الذي ين
على كفاءة الأداء والإنتاجية وعليه فان العلاقة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية تتجسد في كون 
الأول محفزا أساسيا لتطوير مهارات العاملين في حين يمثل المستوى التعليمي المرتفع عاملا مساعدا على 

           إنجاح هذا التحول داخل المؤسسة .

 ديرية:موحسب المصلحة أو التوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية الثالث: المطلب 
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية:  -01

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية02-05جدول رقم ) 

 سنوات الخبرة التكرارات النسب المئوية
 1نوات =س 5اقل من  1 2,3809524
 2سنوات = 10و  5بين 3 7,1428571
 3سنة = 15و  11بين  8 19,047619
 4سنة =  12و 16بين  12 28,571429
   5سنة =  21أكثر من  18 42,857143

 
 يجيبا علىشخصان لم 

 ملاحظة  سؤال الخبرة المهنية
 EXCEL: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر

 (: يوضح التمثيل البياني لتوزيع العينة حسب متغير الخبرة المهنية02-06الشكل رقم) 
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 EXCEL: من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر

سنة فاكثر(  21يبين توزيع افراد العينة حسب سنوات الخبرة ان الفئة الغالبة هي فئة ذوي الخبر الطويلة )
سنة( في سجلت الفئات ذات الخبرة الأقل نسبا ضعيفة ويعكس هذا  15 ـ 11سنة( ثم فئة )20ـ 16تليها فئة )

التوزيع ان اغلب افراد العينة يتمتعون بخبرة مهنية معتبرة داخل شركة نفطال بسعيدة ما يعزز قدرتهم على فهم 
ق التقنيات متطلبات العمل والتكيف مع المتغيرات التنظيمية والتكنولوجية وتبرز أهمية هذه الخبرة في دعم تطبي

التغيرات الرقمية بينما يعمل التحول الرقمي في  إستعابالرقمية الحديثة حيث تساهم الخبرة المهنية في تسهيل 
الرقمي  التأهيلالمقابل على تطوير مهارات العاملين وتحسين كفاءاتهم مما يحقق تكاملا بين الخبرة الميدانية و 

  . ويعزز فعالية تنمية البشرية داخل المؤسسة

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المصلحة أو المديرية. -02
 

 العينة حسب المديرية أو المصلحة.(: يمثل توزيع أفراد 02-06جدول رقم ) 

 ٪النسب التكرارات المصلحة المديرية
 ٪20.45 9 الموارد البشرية

 ٪34.09 15 المالية و المحاسبة
 ٪4.54 2 الانتاج

 ٪13.64 6 الاعلام الالي
 ٪13.64 6 التسويق
 ٪13.64 6 أخرى 

1=سنوات 5اقل من 
2%

2=سنوات 10و 5بين
7%

3=سنة 15و 11بين 
19%

4= سنة 12و16بين 
29%

5= سنة 21أكثر من 
43%

المستوى الخبرة المهنية

1=سنوات 5اقل من 

2=سنوات 10و 5بين

3=سنة 15و 11بين 

4= سنة 12و16بين 

5= سنة 21أكثر من 
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 EXCELعلى مخرجات برنامج  دبالاعتمامن إعداد الطالب  المصدر

 (: يوضح التمثيل البياني لتوزيع العينة حسب متغير المديرية / المصلحة02-07الشكل رقم) 

 
 EXCELالمصدر: من إعداد الطالب وفق مخرجات 

صلحة او المديرية ان الفئة الغالبة تنتمي الى مصلحة المالية والمحاسبة تليها يبين توزيع افراد العينة حسب الم
مصلحة الموارد البشرية في حين جاءت باقي المصالح بنسب متقاربة مع ضعف تمثيل مصلحة الإنتاج وباقي 

في المصالح بنسب متقاربة ويعكس هدا التوزيع تنوع التخصصات داخل شركة نفطال بسعيدة مع تركز اكبر 
الوظائف الإدارية و المالية وتبرز هذه المصالح خاصة المالية والإدارية في تبني الأنظمة الرقمية وتحسين 
أساليب  التسيير حيث يساهم التحول الرقمي في تطوير كفاءة الموارد البشرية من خلال اتمتة العمليات وتعزيز 

ويعزز التكامل بين مختلف المصالح داخل المؤسسة استخدام نظم المعلومات مما يدعم فعالية الأداء المؤسسي 
. 

 : مناقشة وتفسير النتائج واختبار فرضيات الدراسة .ثالثالمبحث ال
 المطلب الاول: دراسة المتوسطات والانحرافات لمحاور الدراسة.

 .تحليل المحور الأول التحول الرقمي  -01

ل الرقمي وذلك من خلال مجموعة من العبارات يهدف هذا المحور الى دراسة مستوى تبني المؤسسة للتحو 
المفهوم وقد تم الاعتماد على  بهذاالتي تعكس الابعاد الاستراتيجية والتنظيمية و التقنية والبشرية المرتبطة 

  مقياس ليكرت الخماسي في قياس اتجاهات افراد العينة .

20%

34%

4%

14%

14%

14%

المصلحة المديرية

الموارد البشرية  المالية والمحاسبة الإنتاج الاعلام الالي التسويق أخرى
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 المحور الأول التحول الرقميتحليل (: يبين  02-07جدول رقم) 

 

 

 EXCEL: من إعداد الطالب وفق برنامج  المصدر

 الرقم السؤال المتوسط الحسابي نحراف المعياري الا
0,505257 1.977272 

 

 لدى المؤسسة استراتيجية واضحة للتحول الرقمي.
 

01 

0,549360 
 

2,0227273 
 

 02 هناك التزام إداري قوي يدعم مشاريع الرقمنة.

0,590176 
 

1,9772727 
 

 تتوفر الموارد المالية المخصصة للتحول الرقمي.
 

03 

0,694283 
 

2,2727273 
 

 يتم إشراك الموظفين في التخطيط لمشاريع التحول الرقمي.
 

04 

0,645360 
 

1,9545455 
 

 تعتمد المؤسسة أنظمة معلومات حديثة في أعمالها.
 

05 

0,590176 
 

1,9772727 
 

 .يتم استخدام التطبيقات الرقمية في إنجاز مختلف المهام اليومية
 

06 

0,661138 
 

2,0681818 
 

 تتم رقمنة الوثائق والإجراءات الإدارية بشكل واسع.
 

07 

0,586583 
 

2,0681818 
 

 يتقبل الموظفون التغييرات المرتبطة بالرقمنة.
 

08 

0,526265 
 

2,0454545 
 

 09 يعمل الموظفون بروح التعاون في المشاريع الرقمية

0,680442 
 

1,9545455 
 

 تقنيات الجديدة.هناك استعداد عام لدى العاملين لتعلم ال
 

10 

0,695424 
 

2,0681818 
 

 تمتلك المؤسسة تجهيزات تكنولوجية حديثة بجودة عالية.
 

11 

0,618170 
 

2,11364 
 

 توفر المؤسسة أنظمة معلومات مستقرة وسريعة.
 

12 

0,520204 
 

1,90909 
 

 توجد أنظمة فعالة لحماية البيانات والنسخ الاحتياطي.
 

13 

0,609994 
 

 موارد تقنية )خبراء ومهندسون( لدعم عملية الرقمنة. تتوفر 2
 

14 

-- 2,029220 
 

 15 المتوسط الحسابي الكلي 

0,608174 
 

 16 الانحراف المعياري الكلي --
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بانحراف معياري قدره ( 2.03أظهرت نتائج التحليل الاحصائي أن المتوسط الحسابي العام لهذا المحور بلغ )
تميل نحو الموافقة مما يعكس وجود مستوى مقبول الى  أفراد العينةقيم تشير الى أن اتجاهات  ( وهي0.61)

جيد من تبني التحول الرقمي داخل مؤسسة نفطال كما يدل انخفاض قيمة الانحراف المعياري على وجود 
 عزز من مصداقية النتائج المتحصل عليها.درجة عالية من التجانس في إجابات المبحوثين وهو ما ي

النتائج أن المؤسسة تعتمد على استراتيجية واضحة نسبيا في مجال  التفصيلي بينتوعلى مستوى التحليل 
التحول الرقمي حيث سجلت العبارات المرتبطة بالتخطيط الاستراتيجي ودعم الإدارة العليا متوسطات منخفضة 

 لأهمية التحول الرقمي كخيار استراتيجي . ما يعكس إدراكا لدى المبحوثين

وتسعى الى رقمنه عملياتها الادارية من خلال استخدام أنظمة معلومات حديثة واعتماد التقنيات الرقمية في 
 نشطة وهو ما يعكس توجها تنظيميا إيجابيا نحو التحول الرقمي . تنفيذ مختلف الا

فر مستوى جيد من الاستعداد لدى العاملين لتبني التقنيات فيما يتعلق بالبعد البشري كشفت النتائج عن تو 
الحديثة إضافة الى وجود روح تعاون بين الموظفين في إنجاح المشاريع الرقمية ، وهو ما يعد عنصرا أساسيا 
في إنجاح أي عملية تحول رقمي كما تشير النتائج الى توفر كفاءات بشرية ذات مهارات تقنية ، وان كانت 

 اج الى مزيد من التطوير والتدعيم .بدرجة تحت

أما على مستوى البنية التحتية التقنية فقد أظهرت النتائج أن المؤسسة تتوفر على تجهيزات وأنظمة معلومات 
مقبولة تساهم في دعم التحول الرقمي الا أن بعض المؤشرات توحي بوجود حاجة الى تحسين هذه البنية 

 تعزيز استقرارها بما يتماشى مع متطلبات البيئة الرقمية الحديثة.خاصة فيما يتعلق بتطوير الأنظمة و 

ورغم هذه المؤشرات الإيجابية كشفت النتائج عن وجود بعض النقائص أبرزها ضعف اشراك الموظفين في 
عمليات التخطيط واتخاذ القرار المتعلقة بالتحول الرقمي وهو ما قد يؤثر سلبا على فعالية تنفيذ الاستراتيجيات 

 الرقمية نظرا لأهمية العنصر البشري في إنجاح التغيير التنظيمي.

وعليه يمكن الاستنتاج أن المؤسسة تسير في اتجاه تبني التحول الرقمي بشكل إيجابي مستفيدة من توفر 
مقومات استراتيجية وتنظيمية وبشرية داعمة غير ان تحقيق تحول رقمي فعال ومستدام يتطلب تعزيز مشاركة 

 ن ، وتطوير البتية التحتية التقنية ومواكبة التطورات التكنولوجية بشكل مستمر .العاملي

 تحليل المحور الثاني : تنمية الموارد البشرية. -02
 

 

 المحور الثاني تنمية الموارد البشرية تحليل (: يبين02-08)جدول رقم 
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 الرقم السؤال  المتوسط الحسابي الانحراف المعياري 
0,6599379 

 
2,2727273 

 
 01 هل تشعر أن الشركة تقدم حوافز ومكافئات مجزية للأداء المتميز؟

0,5202049 
 

2,0909091 
 

 02 هل ترى أن هناك فرصا كافية للتدريب والتطوير المهني في الشركة؟

0,5454986 
 

2,0681818 
 

هل شعرت أن البرامج التدريبية المتاحة ساعدتك على تطوير مهاراتك 
 ومعرفتك؟

03 

0,6678988 
 

2,1363636 
 

 04 هل ترى أن هناك مسارا وظيفيا واضحا وفرصا للترقي داخل الشركة؟

0,6321212 
 

2,1363636 
 

 05 هل تشعر ان الشركة تستثمر في تطوير موظفيها وتجهيزهم للمستقبل؟

0,8003699 
 

2,3181818 
 

 06 هل عملية تقييم الأداء في الشركة عادلة وشفافة؟

0,8003699 
 

2,3181818 
 

 هل تتلقى تغذية راجعة منتظمة وبناءة حول أدائك من مديرك المباشر؟ 

 

07 

0,7240945 
 

2,1818182 
 

 08 هل يتم الاعتراف بجهودك وانجازاتك وتقديرها بشكل مناسب في الشركة؟

0,5901768 
 

2,0227273 
 

 09 هل مديرك المباشر يدعمك ويقدم لك الارشاد اللازم لإنجاز مهامك؟

0,5493606 
 

2,0227273 
 

هل يتواصل مديرك المباشر بوضوح حول التوقعات و الأهداف المتعلقة 
 بعملك؟

10 

0,7947369 
 

2,2954545 
 

هل تشعر أن قادة المؤسسة يستمعون الى ملاحظات الموظفين ويأخذونها 
 بعين الاعتبار؟

 
11 

0,5493606 
2,0227273 

 

 ير من قبل زملائك ومدراءك في العمل؟الى أي مدى تشعر بالاحترام و التقد

 

12 

0,8699834 2,1818182 

هل تشعر أن ثقافة الشركة تدعم التنوع والشمولية وتوفر فرصا متساوية 
 للجميع؟

 

13 

-- 
2,159090909 

 
 14 المتوسط الحسابي الكلي  

 15 الانحراف المعياري الكلي -- 0,6806336

 

 EXCELبرنامج  : من إعداد الطالب باستخدامالمصدر
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( مما يدل 0.68( بانحراف معياري )2.16أظهرت نتائج المحور الثاني أن المتوسط الحسابي الكلي بلغ )
على اتجاه عام نحو الموافقة أي وجود مستوى مقبول من اهتمام شركة نافطال بتنمية مواردها البشرية مع 

قاربا نسبيا في آرائهم حول مختلف أبعاد هذا وهو ما يعكس ت درجة تجاس متوسطة في إجابات أفراد العينة
 المحور وفق

وعلى مستوى التحليل التفصيلي تبين العبارات المتعلقة بالتدريب والتطوير سجلت متوسطات منخفضة نسبيا 
( ما يدل على ادراك المبحوثين لوجود فرص تدريبية تساهم في تنمية مهاراتهم وتحسين 2.07و  2.09)

س توجها إيجابيا للمؤسسة نحو الاستثمار في راس المال البشري ، كما أكدت نتائج العبارة معارفهم وهو ما يعك
( هذا التوجه ، مما يعزز فرضية اهتمام الإدارة بتنمية 2.14المتعلقة باستثمار المؤسسة في تطوير موظفيها )

 الكفاءات.

بطة بعدالة وشفافية تقييم الأداء و في المقابل سجلت بعض العبارات متوسطات اعلى نسبيا، خاصة تلك المرت
( وهو ما يشير الى وجود بعض التحفظات لدى المبحوثين حول فعالية هذه الممارسات 2.31التغذية الراجعة )

،ويعكس ذلك احتمال وجود فجوة بين السياسات المعلنة والتطبيق الفعلي ، مما يستدعي تعزيز نظم التقييم 
 وجعلها أكثر وضوحا وموضوعية .

ما فيما يتعلق بأسلوب القيادة والاشراف ،فقد أظهرت النتائج مستويات إيجابية، حيث سجلت العبارات المتعلقة أ
( مما يدل على علاقة مهنية جيدة بين الرؤساء والمرؤوسين 2.02بدعم المدير المباشر والتواصل الواضح )

عور الموظفين بالاحترام والتقدير وهو عنصر أساسي في تحفيز الأداء وتحقيق الرضى الوظيفي كما أن ش
 ( يعكس وجود مناخ تنظيمي داعم لتنمية الموارد البشرية .2.02داخل بيئة العمل)

من جهة أخرى أظهرت النتائج أن مستوى إشراك الموظفين في اتخاذ القرار والاستماع لملاحظاتهم لا يزال 
التنظيمية ،لما لها من دور في  رفع مستوى  ( مما يشير الى ضرورة تعزيز ممارسات المشاركة2.29متوسطا )

( وهو ما يعكس وجود 2.18الالتزام والانتماء لدى العاملين، كما أن مسالة التنوع والشمولية سجلت متوسطا)
 توجه إيجابي لكنه يحتاج الى مزيد من الدعم والتفعيل.

فيما يتعلق  البشرية خاصةواردها وبصفة عامة يمكن القول ان المؤسسة تبذل جهودا معتبرة في مجال تنمية م
بالتدريب والدعم الإداري غير أن هناك بعض الجوانب التي تحتاج الى تحسين وعلى راسها نظام تقييم الأداء 

 وتعزيز التغذية الراجعة ، وتوسيع مشاركة الموظفين في صنع القرار.

مقبولة، مع توفر بيئة عمل داعمة نسبيا  وعليه نستنتج أن تنمية الموارد البشرية داخل شركة نافطال تتم بدرجة
إلا أن تحقيق فعالية أكبر يتطلب تبني مقاربات أكثر شمولية وشفافية في إدارة المورد البشري بما يواكب 

 متطلبات التحول التنظيمي والتنافسية. 

 تحليل المحور الثالث : أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية. -03
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أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية الثالث المحور تحليل (: يبين  02-09جدول رقم ) 
 بالمؤسسة

الانحراف 
 المعياري 

 الرقم السؤال المتوسط الحسابي 

0,568742 
 

2,045455 
 

 تتيح المنصات الرقمية فرص تدريب مستمر.
 

01 

0,568742 
 

2,045455 
 

 ين التقنية.ساهم التحول الرقمي في رفع مهارات الموظف
 

02 

0,675766 
 

2,090909 
 

 توفر المؤسسة دورات تدريبية رقمية ذات جودة عالية.
 

03 

0,549361 
 

1,977273 
 

بعد الرقمنة أصبحت تقارير الأداء أكثر موضوعية 
 وشفافية.

 

04 

0,570597 
 

2 
 

 حسنت أنظمة الرقمنة من سرعة عملية تقييم الأداء.
 

05 

0,603023 
 

2,090909 
 

 ساعد البيانات الرقمية في تقييم الجهود الفردية بدقة.ت
 

06 

0,661138 
 

2,068182 
 

 ساهم التحول الرقمي في تحسين بيئة العمل.
 

07 

0,654711 
 

2,113636 
 

 ساعدت الرقمنة في تحسين فرص الترقية المهنية.
 

08 

0,689317 
 

2,113636 
 

 لابتكار.حفزت التقنيات الحديثة الموظفين على الإيداع وا
 

09 

0,675766 
 

2,090909 
 

ساهمت الأدوات الرقمية في تعزيز فعالية التواصل 
 الداخلي.

 

10 

--- 2,063636 
 

 11 المتوسط الحسابي الكلي 

0,61901 
 

 12 الانحراف المعياري الكلي ----

 EXCEL: من اعداد الطالب استنادا الى مخرجات برنامج المصدر
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أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة أن  ـور الثالث الموسوم بيظهر تحليل نتائج المح
( وفق سلم ليكرث 2.60ــ 1.81( وهي قيمة تقع ضمن المجال )2.063المتوسط الحسابي العام قد بلغ )

تنمية الموارد  المعتمد مما يعكس اتجاها إيجابيا وموافقة معتبرة لدى أفراد العينة حول اسهام التحول الرقمي في
 البشرية داخل شركة نفطال.

( وهو ما يدل على درجة تجانس متوسطة في إجابات 0.62كما سجل الانحراف المعياري العام قيمة )
وتقييماتهم الامر الذي يعزز من موثوقية النتائج ويؤكد وجود شبه  أراءهمالمبحوثين ويعكس تقاربا نسبيا في 
 ول الرقمي .اجماع حول الأثر الإيجابي للتح

( 2.113و  1.977وعلى مستوى التحليل التفصيلي فقد تراوحت المتوسطات الحسابية لمختلف العبارات بين )
وهي جميعها ضمن مجال الموافقة ، ما يذل على انسجام واضح في ادراك أفراد العينة لمختلف أبعاد التحول 

 مل أو دعم التكوين أو تعزيز الاتصال الداخلي .الرقمي سواء تعلق الامر بتحسين الأداء أو تطوير بيئة الع

وقد سجلت أعلى درجات الموافقة في العبارة المتعلقة بكون الرقمنة ساهمت في جعل تقارير الأداء أكثر 
( وهوما يمكن تفسيره بكون الأنظمة الرقمية تتيح تقليل التحيز  1.977موضوعية وشفافية بمتوسط. حسابي ) 

علومات ، وتدهم مبادئ الحوكة والشفافية داخل المؤسسة ، وهو جانب يعد من أكثر البشري وتعزز دقة الم
 الاثار المباشرة و الملموسة للتحول الرقمي .

بداع والابتكار وتحسين فرص في المقابل سجلت أقل درجات الموافقة نسبيا في العبارات المرتبطة بتحفيز الإ
وهو ما يشير الى ان اثر التحول الرقمي في هذه الجوانب  (2.113الترقية المهني بمتوسط حسابي يقارب )

لدى العاملين، ويمكن تفسير ذلك بكون هذه البعاد تتطلب محدودا نسبيا أو غير واضح بالشكل الكافي  لا يزال
تكاملا أعمق بين التحول الرقمي وسياسات إدارة الموارد البشرية ، خاصة فيما يتعلق بنظم التحفيز ، وتسيير 

 ارات المهنية وثقافة الابتكار داخل المؤسسة.المس

وتعكس هذه النتائج بصفة عامة أن المؤسسة قد نجحت في توظيف التحول الرقمي على المستوى التشغيلي 
و الاجرائي ، من خلال تحسين الكفاءة ، وتسريع الإجراءات وتسهيل الوصول الى المعلومات ، إلا أن هذا 

ى التحول الاستراتيجي الشامل الذي يدمج التكنولوجيا بشكل عميق في تنمية التحول لم يرتق بعد الى مستو 
 راس المال البشري وتطوير قدراته الإبداعية.

 كما يمكن ارجاع هذه النتائج الى عدة أسباب من أبرزها : 

 بشرية .* تركيز المؤسسة على رقمنة العمليات الإدارية أكثر من تطوير الممارسات الاستراتيجية للموارد ال

 * محدودية برامج التكوين والتأهيل الرقمي الموجهة لتنمية المهارات المتقدمة لدى العاملين .

 * ضعف الربط بين الأنظمة الرقمية ونظم التحفيز والترقية مما يقلل من ادراك أثرها على المسار المهني .
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 دوات التكنولوجية.* غياب أو ضعف ثقافة تنظيمية داعمة للابتكار الرقمي رغم توفر الأ

وعليه يمكن الاستنتاج أن التحول الرقمي داخل المؤسسة يمثل رافعة حقيقية لتحسين أداء الموارد البشرية 
وتعزيز كفاءتها غير أن تعظيم هذا الدور يظل مرهونا بمدى تبني رؤية استراتيجية شاملة تقوم على دمج 

دارة ا لمواهب بما يضمن تحقيق تنمية مستدامة وفعالة للموارد التكنولوجيا مع سياسات التكوين والتحفيز وا 
 البشرية .

 .الدراسةوالتحليل الاحصائي العام لنتائج مقارنة المحاور مع بعضها البعض المطلب الثاني : 

 مقارنة المحاور مع بعضها  -01

 (: بمثل المقارنة بين محاور الدراسة02-10جدول رقم) 

 الاحصاء لمحور الاولا المحور الثاني المحور الثالث 
2,063636364 

 
2,159090909 

 
2,029220779 

 
المتوسط 
 الحسابي

0,619019325 
 0,68063369 

0,608174699 
 

الانحراف 
 المعياري 

 

 EXCELعلى برنامج  دبالاعتمامن إعداد الطالب  المصدر

وسطات الحسابية حيث سجل أظهرت نتائج التحليل الوصفي للمحاور الثلاثة للدراسة تقاربا نسبيا في المت
( مما يعكس تقييما 0.61( بانحراف معياري )2.029المحور الأول المتعلق بالتحول الرقمي متوسطا قدره)

مع تجانس جيد في إجابات افراد العينة أما المحور الثاني إيجابيا نسبيا يميل الى الموافقة بدرجة متوسطة 
( وهو ما يدل 0.68( بانحراف معياري )2.16وسطا حسابيا بلغ )المتعلق بتنمية الموارد البشرية فقد حقق مت

مع وجود تباين طفيف في الآراء في حين سجل المحور مستوى موافقة متوسط يميل الى الإيجابية على 
( 0.62( بانحراف معياري )2.06الثالث المتعلق بأثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية متوسطا قدره )

مع تجانس مقبول بين المبحوثين وبصفة اتجاه إيجابي نسبي بدرجة متوسطة من الموافقة لى مما يشير ا
 مع تباين محدود في الاستجابات . توجه إيجابي متوسط نحو محاور الدراسةعامة تعكس النتائج وجود 

 

 

 

 الاحصائي العام لنتائج الدراسة  التحليل -02
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 ( ويشير2.08المتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد العينة بلغ ) أظهرت نتائج التحليل الوصفي للاستبيان ان
ضمن  حيث تقعالموافقة على محاور الدراسة هذا المتوسط الى أن اتجاهات أفراد العينة تميل بوجه عام نحو 

لدى المبحوثين تجاه الظاهرة المدروسة دور التحول توجه إيجابي نسبي المجال "موافق" وهذا يعكس وجود 
مي في تنمية الموارد البشرية مع عدم بلوغ مستوى مرتفع جدا من الاتفاق ما يدل على أن هدا القبول يظل الرق

 في مستوى متوسط يميل الى الإيجابية .

بما  تشتت متوسط في إجابات أفراد العينة(  فيعكس وجود 0.639أما بالنسبة للانحراف المعياري الذي بلغ) 
يست متجانسة بشكل كامل ، وانما توجد اختلافات محدودة في تقييمهم لمحاور يدل على أن أراء المبحوثين ل

 الدراسة ، دون أن تصل الى درجة التباين الحاد .

وبناءا على ذلك فان الجمع بين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري يظهر ان هناك اتجاها عاما إيجابيا 
بولة من التباين في الاستجابات مما يعكس أن الظاهرة محل نسبيا نحو محاور الدراسة ، مقابل وجود درجة مق

 الدراسة تحظى بقبول عام داخل مجتمع البحث مع اختلافات فردية طبيعية في الادراك والتقييم .

 وتحديد معادلة النموذج. ANOVAتحديد الانحدار الخطي البسيط وأنوفا و الفرضيات  اختبارالمطلب الثالث: 

 ات.أولا: اختبار الفرضي

  .اختبار الفرضية الرئيسية للدراسةأ( 

  :الفرضية الرئيسية -

يساهم التحول الرقمي بشكل إيجابي في تنمية الموارد البشرية تنص الفرضية الرئيسية للدراسة على أنه " 
هذه الفرضية تم الاعتماد على معامل الارتباط الخطي  " ولاختبارفي المؤسسات الاقتصادية الجزائرية 

متوسطات إجابات أفراد العينة لكل من متغيري  خلال احتسابوذلك من  EXCELون باستخدام برنامج لبيرس
 التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية على مستوى كل مبحوث .

( وهي قيمة موجبة مرتفعة مما يدل على 0.796وقد اسفرت نتائج التحليل عن تسجيل معامل ارتباط بلغ )
ية بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية ، وعليه فإن هذه النتيجة تعني أنه كلما وجود علاقة طردية قو 

 زاد مستوى تبني التحول الرقمي داخل شركة نفطال ارتفع معه مستوى تنمية الموارد البشرية .

قمي على تنمية وبناءا على ما سبق يتم قبول الفرضية الرئيسية للدراسة التي تفيد بوجود أثر إيجابي للتحول الر 
 الاقتصادية الجزائرية . في المؤسساتالموارد البشرية 

 :الفرضيات الفرعية  اختبارب( 

 يوجد مستوى جيد من تطبيق التحول الرقمي في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية: الفرضية الفرعية الأولى 
. 
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نفطال يعد جيدا وقد أظهرت نتائج  تنص الفرضية الفرعية الأولى أن مستوى تطبيق التحول الرقمي في مؤسسة
( وفق مقياس 2.029) أن المتوسط الحسابي للمحور الأول بلغ EXCELالتحليل الاحصائي باستخدام برنامج 

 =غير موافق بشدة( 5=موافق بشدة .... 1الخماسي ) ليكرث

راء أفراد العينة نحو يلاحظ أن هذه القيمة تميل بشدة الى مجال "الموافقة " مما يعكس اتجاها إيجابيا في أ
مستوى تطبيق التحول الرقمي داخل المؤسسات مثل نفطال وهو ما يدل عل وجود درجة مقبولة من تبني 
 ممارسات التحول الرقمي وبناءا على ذلك يمكن الاستنتاج ات الفرضية الفرعية الأولى قد تحققت ومقبولة. 

رية بمستوى إيجابي داخل المؤسسات الاقتصادية الفرضية الفرعية الثانية: تتمتع تنمية الموارد البش
 الجزائرية.

تنص الفرضية الفرعية الثانية على أن مستوى تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية محل الدراسة 
 يعد جيدا.

أن المتوسط الحسابي لهذا المحور بلغ  EXCELوقد أظهرت نتائج التحليل الاحصائي باستخدام برنامج 
( ويلاحظ ان هذه القيمة تقع في المجال الذي يعكس اتجاها إيجابيا نحو " الموافقة مما يشير إلى أن 2.159)

أفراد العينة يدركون وجود مستوى مقبول من الاهتمام بتنمية الموارد البشرية داخل مؤسسة نفطال سواء من 
يه يمكن الاستنتاج أن الفرضية الفرعية حيث التكوين أو تطوير الكفاءات أو تحسين الأداء الوظيفي وبناء عل

 الثانية قد تحققت ومقبولة.

للتحول الرقمي أثرا إيجابيا في تنمية الموارد الفرضية الفرعية الثالثة تنص الفرضية الفرعية الثالثة على أن 
بالاعتماد  تم اختبار هذه الفرضية بسعيدة وقدطال فمثل شركة ن البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية

( وهي قيمة 0.796على معامل الارتباط لبيرسون باستخدام البرنامج حيث تم التوصل الى قيمة ارتباط بلغت )
 موجبة مرتفعة تدل على وجود علاقة طردية قوية بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية.

مؤسسات يرتبط بشكل مباشر بارتفاع ويفهم من هذه النتيجة أن ارتفاع مستوى تبني التحول الرقمي داخل ال
مستوى تنمية الموارد البشرية سواء من حيث تطوير الكفاءات أو تحسين الأداء وتعزيز فعالية التسيير الإداري 

 وعيه يمكن الاستنتاج أن الفرضية الفرعية الثالثة قد تحققت وقبلت .

 

 

  ANOVAتحديد الانحدار الخطي البسيط وأنوفا ثانيا: 
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مدى اسهام التحول الرقمي )المتغير المستقل( في تفسير التباين الحاصل في تنمية الموارد البشرية لاختيار 
بناءا على طبيعة العلاقة السببية المفترضة  )المتغير التابع( تم اعتماد نموذج الانحدار الخطي البسيط وذلك

 بين المحورين الأول والثاني من الدراسة .

 معادلة النموذج:  أ ( 

Y=a+bx 

 حيث: 

Y : )تنمية الموارد البشرية )المتغير التابع * 

X  : )التحول الرقمي )المتغير المستقل * 

a : قيمة الثابت * 

b : معامل الانحدار * 

  وبناءا على نتائج التقدير تم الحصول على المعادلة العددية التالية: 

y=8.295+2.424x 

 تفسير المعادلة ودلالتها الإحصائية:

( يشير الى القيمة النظرية لتنمية الموارد البشرية عندما يكون مستوى التحول الرقمي a=8.295ابت )* الث
  (.p=0.029 <0.05منعدما )صفر( وهو دال احصائيا عند مستوى )

( يفيد بان زيادة درجة التحول الرقمي بمقدار وحدة واحدة تؤدي الى زيادة b=2.424* معامل الانحدار )
 ( p <0.001وحدة وهي علاقة طردية قوية ودالة احصائيا عند مستوى ) 4.424البشرية بمقدار  تنمية الموارد

 Qualité du modeléجودة النموذج ب 

بالمئة من التباين الكلي في تنمية الموارد البشرية يفسر  89.7( يعني أن 𝑅2= 0.897* معامل التحديد )
( بالمئة الى عوامل أخرى غير مشمولة في 10.3المتبقية ) من خلال التحول الرقمي في حين تعزى النسبة

 النموذج .

يؤكد نفس النتيجة مع مراعاة حجم العينة وعدد  0.895يساوي   𝑅2ajuste * معامل التحديد المعدل
 المتغيرات .

 ANOVAاختبار الصلاحية العامة للنموذج ج (
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                بمستوى معنوية  F=367.737ة قوية بلغت قيمة أظهر تحليل التباين ان النموذج ككل ذو دلالة إحصائي
P <0.001  وهو ما يؤكد صحة النموذج وقدرته على تعميم النتائج على مجتمع الدراسة. 

 القرار الاحصائي د( 

 H1التي تنفي وجود تأثير وتقبل الفرضية البديلة  H0بناءا على النتائج السابقة ترفض الفرضيات الصفرية 
أو  0.95تنص على أن للتحول الرقمي دورا إيجابيا ومعنويا في تنمية الموارد البشرية وذلك بمستوى ثقة  التي
 بالمئة.  95

 (anova(: يمثل ملخص نتائج الانحدار البسيط وتحليل التباين )02-11الجدول رقم ) 

 التفاصيل  البند
 F 367.74( ANOVAقيمة )
 0.001اصغر من  sigالدلالة  توى مس

 Y=8.295+2.424 معادلة الانحدار المقدرة 
 0.897 (R2معامل التحديد )

 2.42 معامل التحول الرقمي 
 

 EXCEL: من اعداد الطالب حسب مخرجات برنامج المصدر
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 خلاصة الفصل التطبيقي

وصفية والاستدلالية، في ختام الفصل التطبيقي، وبعد تحليل بيانات الاستبيان باستخدام الأساليب الإحصائية ال
تم التوصل إلى نتائج تبين طبيعة العلاقة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية في مؤسسة نفطال. أظهرت 

( بانحراف معياري 2.029النتائج أن المتوسط الحسابي للمحور الأول المتعلق بالتحول الرقمي بلغ )
بيق التحول الرقمي داخل المؤسسة. كما سجل المحور (، مما يدل على وجود مستوى مقبول من تط0.6081)

(، وهو ما 0.6806( بانحراف معياري )2.150الثاني المتعلق بتنمية الموارد البشرية متوسطاً حسابياً قدره )
والمتوسط الحسابي للمحور الثالث  يعكس مستوى إيجابياً نسبياً مع وجود تفاوت في استجابات أفراد العينة. 

( بانحراف 2.036لعلاقة بين التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية بشركة نفطال كانت كالتالي ) الذي يبين ا
(، مما يشير إلى 0.6039( بانحراف معياري )2.08المتوسط العام للاستبيان فقد بلغ ) ( أما0.61معياري )

جوبين على قبول موضوع مما يدل على اتجاه عام من المست اتجاه عام إيجابي نسبي نحو محاور الدراسة.
 الدراسة والاستجابة معه بشكل إيجابي.

وفيما يتعلق بالتحليل الاستدلالي، بينت نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط أن النموذج يفسر نسبة كبيرة من 
ر ومعامل الانحدا(   (R² = 0.898(، حيث بلغ معامل التحديد%89.7التباين في تنمية الموارد البشرية بلغت )

(B = 2.424)  مما يدل على وجود تأثير إيجابي قوي للتحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية. كما أظهر
مما يؤكد صلاحيته.  ((Sig < 0.01 (F = 367.737دلالة إحصائية قوية للنموذج )  ANOVAاختبار 

 (.0.796كذلك أظهر معامل بيرسون وجود علاقة طردية قوية بين المتغيرين بلغت )

وبناءً على هذه النتائج، تم قبول الفرضية الرئيسية التي تفيد بوجود أثر إيجابي للتحول الرقمي على تنمية 
الموارد البشرية إلى جانب تأكيد الفرضيات الفرعية، مما يبرز أهمية التحول الرقمي كعامل أساسي في تطوير 

لاقة طردية قوية بين عناصر الدراسة أي وبروز أن هناك ع الموارد البشرية داخل المؤسسة محل الدراسة
.التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية
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في ختام هذه الدراسة التي تناولت أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية 
عة من النتائج التي تجيب عن الجزائرية، ومن خلال تطبيق الدراسة على مؤسسة نفطال، تم التوصل إلى مجمو 

 إشكالية البحث وتختبر فرضياته.

أظهرت النتائج الوصفية وجود مستوى مقبول من تطبيق التحول الرقمي داخل المؤسسة، حيث بلغ المتوسط      
(، مما يعكس اعتماداً فعلياً على الرقمنة مع وجود حاجة إلى 0.6081( بانحراف معياري )2.029الحسابي )

( 2.150أكثر ، كما بينت النتائج أن مستوى تنمية الموارد البشرية جاء إيجابياً نسبياً بمتوسط حسابي ) تعزيزها
(، وهو ما يشير إلى تحسن في هذا المجال مع وجود تفاوت في استجابات أفراد 0.6806وانحراف معياري )

بها حيث كان متوسطها  لابأسمقبولة ومعتبرة  العينة، وكانت نتائج علاقة واثر التحول الرقمي بتنمية الموارد البشرية
 ( أي هناك قبول ورضى من طرف الموظفين للتحول الرقمي بشركة نفطال.0.61( بانحراف معياري ) 2.063)

(، مما يدل 0.6039( بانحراف معياري )2.08وعلى المستوى العام، سجل الاستبيان متوسطاً حسابياً كلياً قدره )
 نسبي نحو محاور الدراسة مع وجود درجة متوسطة من التباين في الآراء.على اتجاه عام إيجابي 

وفيما يخص اختبار الفرضيات، فقد أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية بين التحول الرقمي وتنمية 
 المتغيرين.(، وهو ما يؤكد وجود علاقة طردية ذات دلالة بين 0.796الموارد البشرية، حيث بلغ معامل بيرسون )

وبناءً على ذلك، تم قبول الفرضية الرئيسية التي تفيد بأن التحول الرقمي يساهم بشكل إيجابي في تنمية الموارد 
 البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.

كما أكدت النتائج الفرعية وجود مستوى مقبول من تطبيق التحول الرقمي، ومستوى إيجابي في تنمية الموارد 
 البشرية، إضافة إلى تأثير إيجابي واضح للتحول الرقمي على هذا المجال.

وعليه، يتضح أن التحول الرقمي يمثل أداة استراتيجية أساسية في تحسين أداء الموارد البشرية ورفع كفاءتها داخل 
 المؤسسات.

داخل كل  ضروري وأكثر من وأبرز نتيجة تم التوصل اليها نظريا هو أن التحول الرقمي والرقمنة أصبح لزاما 
القطاعات بالمؤسسات الاقتصادية والتي من بينها شركة نفطال نظرا لما لها من تسهيلات وقلة في التكاليف...الخ 

 في تسيير المؤسسات الاقتصادية.

خل وفي ضوء هذه النتائج، توصي الدراسة بضرورة تعزيز الاستثمار في الرقمنة وتطوير البنية التحتية الرقمية دا
 المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.

 كما توصي بضرورة تكثيف برامج التكوين والتأهيل الرقمي للموارد البشرية بما يضمن مواكبة التحولات التكنولوجية.
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إضافة إلى ذلك، ينبغي اعتماد استراتيجيات واضحة للتحول الرقمي تدمج بين الأهداف التنظيمية وتنمية الكفاءات 
 البشرية.

الى ذلك ينبغي على إدارة الموارد البشرية بمؤسسة نفطال التعريف الجيد بمفهوم ومحتوى وأهداف التحول  ةإضاف
ملموس وذو تأثير على مسار الموارد البشرية لان الملاحظ بأفراد  استراتيجيالرقمي من مجرد شعار الى نظام 

مجرد شعار أو اسم اتخذته  واتخاذهول الرقمي المؤسسة هو جهلهم او عدم المعرفة الكافية أو عدم فهم لدور التح
 المؤسسة أي عليها تحويل هذا الاسم والشعار الى وسيلة مطبقة تخدم وتسهل عمل ومهام الموارد البشرية.

وفي الأخير، تفتح هذه الدراسة المجال أمام بحوث مستقبلية أوسع حول تأثير الرقمنة والتحول الرقمي على إدارة 
 لبشرية في سياقات تنظيمية مختلفة.وتنمية الموارد ا
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 أولا: الكتب

 (. اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية. دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع.2014الحريزي. ) رافده  .01
 عمان.دار زهران للنشر والتوزيع،  (. التدريب وتنمية الموارد البشرية.2008عبد المعطي محمد عساف. ) .02
 (. تنمية الموارد البشرية )الطبعة الأولى(. عمان: عالم الكتب الحديث. 2009يم إبراهيم. )الظاهر، نع .03
 .ديوان المطبوعات الجامعية (. تسيير الموارد البشرية.2014نوري منير. ) .04

 ثانيا: المقالات العلمية 

الميزة التنافسية  (. تنمية الموارد البشرية كمصدر لتحقيق2019أحمد بن خيرة ونصر الدين بن النذير. )  .01
 .38جلة دراسات اقتصادية، العدد للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة. م

الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية العمومية الجزائرية. مجلة التنمية  ادارة(. وظائف 2018بلخيري مراد. ) .02
دارة المو   .8، العدد 4ارد البشرية، المجلد وا 

(. تحديثات رقمنة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات 2021ا الجبالي. )و خوصة مصطفى بن عيب .03
 .1، العدد 35، المجلد 1الجزائر الجزائرية. حوليات جامعة 

ية تيجاني. )بدون سنة(. التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية. أبحاث الملتقى الوطني فخيرة منصوري ووا .04
 .نية في المؤسسات الجزائريةلكترو حول جودة الخدمات في ظل التحول الرقمي والإدارة الإ

(. تنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة )تأصيل 2018أ. هشام بوخاري. ) د. عتيقة حرارية و .05
دارة الموارد البشرية، جامع  .8، العدد 4، المجلد 02ة الجزائر نظري معاصر(. مجلة التنمية وا 

النظرية والتجديد: قراءة في الأسس المعاصرة لإدارة رأس  (. تنمية الموارد البشرية بين2025خالد. ) زحزاح .06
 .2، عدد 10مية والحضارة، مجلد المال البشري. مجلة العلوم الإسلا

(. الصعوبات والتحديات الموجبة للتحول الرقمي في الجزائر. المجلة 2025. )وعتيق الشيخعامر إيمان  .07
 .1، العدد 15عامة، المجلد الجزائرية للمالية ال

(. أثر التقنيات الرقمية على إدارة الموارد البشرية: تعزيز الفعالية والتنمية 2025عبد الهادي. ) لودمي .08
دارة الأعمال، جامعة عين تيموشنت،  ، جوان 1، العدد 8المجلد المؤسسية. مجلة دراسات في الاقتصاد وا 

2025. 
يم موارد البشرية. مجلة التعل(. دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة ال2022ي عمر. )دمه .09

 .1، العدد 11والعمل، المجلد 
(. دور التحول الرقمي في تحسين أداء الموارد البشرية في 2025بوعطيط نور الهدى وبوقال نسيم. ) .10

دارة الأعمال، جامعة قسنطينة  ، ديسمبر 2، العدد 8لمجلد ، ا02المؤسسات. مجلة دراسات في الاقتصاد وا 
2025. 
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(. دور التحول الرقمي في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية. المجلة الأكاديمية 2024حمدي. )بندر عمر الا .11
 .68حاث والنشر العلمي، الإصدار للأب

(. دور التحول الرقمي في تحسين إدارة الموارد البشرية. مجلة 2025سونيا جلولي وعبد القادر محمدي. ) .12
 .1، العدد 19ادية، المجلد دراسات اقتص

(. دور التحول الرقمي في تطوير منظومة وظائف إدارة الموارد 2024ركاتي فاتح والعباسي هالة. )ح .13
 .راسهالبشرية بالجامعات. مداخلة في الملتقى الدولي الاقتصادي، جامعة سوق ا 

 ثالثا: المذكرات والرسائل الجامعية.
تحسين أداء الموارد البشرية )مذكرة  (. أثر التحول الرقمي على2025. )ملعقون مريبة زهرة و مطفا بوحوت  .01

 .2024/2025(. جامعة تيموشنت 02تر تخرج ماس
مذكرة ماستر(. (. دور التحول الرقمي في تعزيز الشمول المالي في الجزائر )2025ربيعي عبد الكريم. ) .02

 .جامعة سعيدة
 .معة سعيدةاص )مذكرة ماستر(. جا(. الرقمنة في القطاع الخ2025عمراني منى وعليان أسماء. ) .03
(. أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية )مذكرة ماستر(. 2025الهاشمي. ) وغيثيأسامة اية ضرو  .04

 .الجلفة -امعة زهران عاشور ج

 رابعا: التقارير الرسمية 

 .()نسخة أوت 2030رقمي في الجزائر (. الاستراتيجية الوطنية للتحول ال2024المحافظة السامية للرقمنة. )
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 استبيان ميداني بعنوان

 "دور التحول الرقمي في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسات"

 مقدمة الاستبيان:

بشرية من حيث التدريب ليهدف هذا الاستبيان إلى جمع أراء العاملين حول مستوى تبني التحول الرقمي داخل المؤسسات الجزائرية ومدى مساهمته في تنمية الموارد ا

دراسة علمية أكاديمية وتطوير المهارات وتحسين وتقييم الأداء والتحفيز بالإضافة الى التعرف على التحديات والصعوبات المرتبطة بعملية الرقمنة وذلك في إطار  

صية يمكن أن تكشف هوية المجيب.تستخدم البيانات لأغراض البحث الاكاديمية فقط كما تضمن سرية الإجابات دون طلب أي معلومات شخ  

قم بوضع علامة امام الإجابة الصحيحة( )أولا: البيانات العامة:    

ـ الجنس:01  

ـ العمر:02  

ـالمستوى التعليمي:03  

ـ سنوات الخبرة 04  

ـ المصلحة/المديرية: 05  

 

  رث الخماسي فيرجى الإجابة وفق: موافق بشدة ـ موافق ـ محايد ـ غير موافق ـ غير موافق بشدة(ثانيا: محاور الاستبيان وفق مقياس ليك

 المحور الأول: للتحول الرقمي

الموارد البشرية  المحور الثاني: تنمية  

 ذكر  أنثى 

سنة فاكثر 61  سنة 60ـ 51بين    سنة 50ـ41بين    سنة  40ـ30بين    سنة  30أقل من     

(تقني مهني)شهادة تكوين مهني  ليسانس  ماستر   دكتوراه   ثانوي أو أقل  
سنة فاكثر 21  سنة 20ـ 16   سنة 15ـ  11    1ـ  5  

 سنوات 
أقل من  

سنوات5  

الاعلام   التسويق 
 الالي

المالية   الانتاج 
 والمحاسبة

الموارد  
 البشرية

غير  غير موافق بشدة
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارات

 لدى المؤسسة استراتيجية واضحة للتحول الرقمي.     
 

01 

قوي يدعم مشاريع الرقمنة. هناك التزام إداري       02 

 تتوفر الموارد المالية المخصصة للتحول الرقمي.     
 

03 

 يتم إشراك الموظفين في التخطيط لمشاريع التحول الرقمي.     
 

04 

 تعتمد المؤسسة أنظمة معلومات حديثة في أعمالها.     
 

05 

مهام اليومية.يتم استخدام التطبيقات الرقمية في إنجاز مختلف ال       
 

06 

 تتم رقمنة الوثائق والإجراءات الإدارية بشكل واسع.     
 

07 

 يتقبل الموظفون التغييرات المرتبطة بالرقمنة.     
 

08 

روح التعاون في المشاريع الرقميةيعمل الموظفون ب       09 

 هناك استعداد عام لدى العاملين لتعلم التقنيات الجديدة.     
 

10 

 تمتلك المؤسسة تجهيزات تكنولوجية حديثة بجودة عالية.     
 

11 

 توفر المؤسسة أنظمة معلومات مستقرة وسريعة.     
 

12 

 توجد أنظمة فعالة لحماية البيانات والنسخ الاحتياطي.     
 

13 

 تتوفر موارد تقنية )خبراء ومهندسون( لدعم عملية الرقمنة.     
 

14 
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 العبارات موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
 

 الرقم

هل تشعر أن الشركة تقدم حوافز ومكافئات مجزية للأداء      
 المتميز؟

01 

هل ترى أن هناك فرصا كافية للتدريب والتطوير المهني في      
 الشركة؟

02 

المتاحة ساعدتك على تطوير هل شعرت أن البرامج التدريبية      
 مهاراتك ومعرفتك؟

03 

هل ترى أن هناك مسارا وظيفيا واضحا وفرصا للترقي داخل      
 الشركة؟

04 

هل تشعر ان الشركة تستثمر في تطوير موظفيها وتجهيزهم      
 للمستقبل؟

05 

 06 هل عملية تقييم الأداء في الشركة عادلة وشفافة؟     

ذية راجعة منتظمة وبناءة حول أدائك من مديرك هل تتلقى تغ     
 المباشر؟ 

07 

هل يتم الاعتراف بجهودك وانجازاتك وتقديرها بشكل مناسب في      
 الشركة؟

08 

زم لإنجاز مباشر يدعمك ويقدم لك الارشاد اللاهل مديرك ال     
 مهامك؟

09 

ف هل يتواصل مديرك المباشر بوضوح حول التوقعات و الأهدا     
 المتعلقة بعملك؟

10 

هل تشعر أن قادة المؤسسة يستمعون الى ملاحظات الموظفين      
 ويأخذونها بعين الاعتبار؟

11 

الى أي مدى تشعر بالاحترام و التقدير من قبل زملائك ومدراءك في      
 العمل؟

12 

هل تشعر أن ثقافة الشركة تدعم التنوع والشمولية وتوفر فرصا      
للجميع؟متساوية   

13 

 المحور الثالث: أثر التحول الرقمي على تنمية الموارد البشرية.

موافق  موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
 بشدة

 

 الرقم العبارات

 تتيح المنصات الرقمية فرص تدريب مستمر.     
 

01 

 ساهم التحول الرقمي في رفع مهارات الموظفين التقنية.     
 

02 

فر المؤسسة دورات تدريبية رقمية ذات جودة عالية.تو       
 

03 

 بعد الرقمنة أصبحت تقارير الأداء أكثر موضوعية وشفافية.     
 

04 

 حسنت أنظمة الرقمنة من سرعة عملية تقييم الأداء.     
 

05 

 تساعد البيانات الرقمية في تقييم الجهود الفردية بدقة.     
 

06 

قمي في تحسين بيئة العمل.ساهم التحول الر       
 

07 

 ساعدت الرقمنة في تحسين فرص الترقية المهنية.     
 

08 

 حفزت التقنيات الحديثة الموظفين على الإيداع والابتكار.     
 

09 

 ساهمت الأدوات الرقمية في تعزيز فعالية التواصل الداخلي.     
 

10 
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