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 :الممخص

في ظل التحول الرقمي والتكنولوجي في المؤسسات الاقتصادية، تتأثر مكانة العنصر البشرؼ بشكل كبير. 

التكنولوجيا والعامل البشرؼ لضمان النجاح والابتكار في العمميات يتطمب ىذا التحول تكاملاا بين 

الاقتصادية. يجب عمى المؤسسات تطوير ميارات موظفييا لتكون متوافقة مع التقنيات الجديدة والتحديات 

المستقبمية. يصبح دور العامل البشرؼ في خمق القيمة وتطوير الإبداع أكثر أىمية من أؼ وقت مضى. 

ا التكيف مع التغيرات السريعة وتعزيز مياراتيم الشخصية والاجتماعية بجانب الميارات التقنية. عمييم أيضا 

الإدارة الذكية والقيادة الرشيدة تمعب دوراا حاسماا في تحفيز وتوجيو العنصر البشرؼ نحو تحقيق أىداف 

 المؤسسة في عصر التحول الرقمي والتكنولوجي.

 المؤسسة الإقتصادية. -التحول الرقمي والتكنولوجي -العنصر البشري  الكممات المفتاحية:

Résumé : 

Dans le contexte de la transition numérique et technologique au sein des 

entreprises économiques, la place de l’élément humain est fortement 

influencée. Cette transition exige une intégration entre la technologie et le 

travail humain pour assurer le succès et l’innovation dans les opérations 

économiques. Les entreprises doivent développer les compétences de leurs 

employés pour qu’elles soient compatibles avec les nouvelles technologies et 

les défis futurs. Le rôle des travailleurs dans la création de valeur et le 

développement de l’innovation devient plus important que jamais. Ils doivent 

également s’adapter aux changements rapides et renforcer leurs compétences 



personnelles et sociales ainsi que leurs compétences techniques. La gestion 

intelligente et un leadership éclairé jouent un rôle crucial dans la motivation et 

l’orientation des travailleurs vers la réalisation des objectifs de l’entreprise à 

l’ère de la transition numérique et technologique. 

Keywords: the human element - digital and technological transformation 

- the economic institution. 
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 مقدمة عامة:

نعيش اليوم في عصر يتسم بالتحولات الرقمية والتكنولوجية المتسارعة، حيث تتغير الأدوات والأساليب 

التكنولوجي فحسب، بل تمتد والأنظمة بوتيرة لم يسبق ليا مثيل. ىذه التحولات لا تقتصر عمى الجانب 

لتشمل كافة جوانب الحياة العممية والاجتماعية، مما يستدعي إعادة تقييم دور العنصر البشرؼ في ىذا 

 السياق الجديد

اتصالات الجزائر، كمؤسسة رائدة في مجال الاتصالات، تقف كشاىد عمى ىذه التحولات. فقد انتقمت من 

أساسي في السوق الرقمي، مما يعكس الحاجة الممحة لمتكيف مع كونيا مزود خدمة تقميدؼ إلى لاعب 

التغيرات التكنولوجية المستمرة، و كذا الطريقة التي تمكن العنصر البشرؼ من  المحافظة عمى قيمتو 

 وأىميتو في ىذا المجال الرقمي.

لتطورات التكنولوجية. يتطمب الأمر نظرة شاممة تأخذ بعين الاعتبار الأبعاد الإنسانية جنباا إلى جنب مع ا

يجب أن نفيم أن التكنولوجيا وحدىا لا تكفي لتحقيق النجاح؛ فالعنصر البشرؼ بما يحممو من إبداع 

 وتعاطف وقدرة عمى التكيف ىو الذؼ يمكن أن يضفي الروح عمى ىذه التكنولوجيا.

التحديات الرقمية في دراستنا لحالة اتصالات الجزائر، سنسمط الضوء عمى كيفية تعامل المؤسسة مع 

وكيف استطاعت أن تحافع عمى توازن بين الكفاءة التكنولوجية والقيم الإنسانية. سنبحث في 

الاستراتيجيات التي اتبعتيا لتعزيز مكانة الإنسان في بيئة العمل، وكيف أدػ ذلك إلى تحسين الأداء 

 وزيادة الإنتاجية.

ا الأساليب التي يمكن من خلال يا لممؤسسات الأخرػ أن تحذو حذو اتصالات الجزائر في سنتناول أيضا

تبني التحول الرقمي دون التضحية بالعنصر البشرؼ. سننظر في كيفية تطوير القدرات البشرية لمواكبة 

 أ



التغيرات التكنولوجية، وكيف يمكن لمتدريب والتطوير المستمر أن يساعد الأفراد عمى النمو والتقدم في ىذا 

 العالم الجديد.

من خلال ىذه الدراسة، نيدف إلى تقديم مساىمة قيمة في النقاش حول التحول الرقمي والتكنولوجي، 

وتسميط الضوء عمى الدور الحاسم الذؼ يمعبو العنصر البشرؼ في ىذه العممية. نأمل أن توفر نتائجنا 

اظ عمى القيم الإنسانية، إرشادات عممية لممؤسسات الراغبة في تحقيق التوازن بين التقدم التكنولوجي والحف

 وبناء مستقبل يحتفي بالإنسانية في قمب التقدم التكنولوجي.

تم تخصيص المحور الأول للإطار المفاىيمي لمتغيرات الدراسة ويشمل المفاىيم المختمفة لكل من التحول 

لمتغير الأول الرقمي ، التحول التكنولوجي، ادارة الموارد البشرية ، أما المحور الثاني خصص لدراسة ا

)المورد البشرؼ(، و المحور الثالث خصص لدراسة المتغير الثاني )التحول الرقمي و التكنولوجي( ، أما 

 مستوػ اتصالات الجزائر وأىم النتائج المتحصل  الييا. المحور الرابع فيشمل دراسة الحالة عل  

 

 

 ب
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 مدخل منيجي و مفاىيميالفصل الأول: 

  :شكالالا. 1

التحول الرقمي  في ظل"كيف يتأثر دور العنصر البشرؼ في المؤسسات الاقتصادية 

 والتكنولوجي؟"

 نفكك الاشكال العام لمدراسة الى اشكالات فرعية7 :الفرعية سئمةالأ. 2

  تؤثر التكنولوجيا الجديدة عمى الميارات المطموبة من العاممين في المؤسسات الاقتصادية؟كيف 

  كيف يجب أن تتغير أساليب القيادة والإدارة في المؤسسات الاقتصادية لمواكبة التحول الرقمي

 والتكنولوجي وتعزيز دور العنصر البشرؼ؟

  :فرضيات. ال3

  والتكنولوجي يؤدؼ إلى تغيرات في الميارات المطموبة من يمكن افتراض أن التحول الرقمي

العنصر البشرؼ، مثل الطمب عمى ميارات التكنولوجيا الحديثة والقدرة عمى التعامل مع البيانات 

 والمعمومات بشكل فعال.

  قد يؤدؼ التحول الرقمي إلى تغيرات في ىيكمية الوظائف داخل المؤسسات، مثل زيادة الطمب

 لتكنولوجيا وتقميل الطمب عمى الوظائف التقميدية غير التكنولوجية.عمى ميارات ا
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 :اىمية الموضوع. 4

 يكتسي الموضوع أىمية بالغة، تناوليا في النقاط التالية7 

 7 يساىم فيم مكانة العنصر البشرؼ في ظل التحول الرقمي والتكنولوجي تطوير القدرات البشرية

مما يجعميم قادرين عمى التكيف مع التحولات السريعة  في تطوير قدرات وميارات العاممين،

 كبة لمتطمبات سوق العمل المتغيرة؛والموا

 7 فيم كيفية إدماج التكنولوجيا بشكل فعال مع دور العنصر البشرؼ تحسين أداء المؤسسات

بداعيا؛يساعد في تحسين أداء ا  لمؤسسات وزيادة كفاءتيا وا 

 تثمر في تطوير وتوظيف ميارات العنصر البشرؼ بشكل 7 المؤسسات التي تستحقيق التنافسية

 رة عمى تحقيق التنافسية في السوق؛متوازن مع التحول الرقمي والتكنولوجي تصبح أكثر قد

 7 بفيم كيفية تأثير التحول الرقمي والتكنولوجي عمى العنصر البشرؼ، يمكن التنمية الاقتصادية

الاقتصادية وتعمل عمى تحسين فرص العمل ورفع تطوير سياسات وبرامج تدريبية تعزز التنمية 

 .مستوػ الدخل للأفراد والمجتمعات

  اسباب اختيار الموضوع:. 5

  :بشريةأسباب . 1.5

 7 يعتبر ىذا الموضوع أحد المواضيع الحيوية والتي تشيد اىتماماا متزايداا نظراا أىمية استراتيجية

 المؤسسات.لأىمية العنصر البشرؼ كعنصر رئيسي في نجاح 

 7 مع تطور التكنولوجيا وتأثيرىا المتزايد عمى العمميات الاقتصادية، يصبح من تطور التكنولوجيا

 الضرورؼ فيم كيفية تأثيرىا عمى دور ومكانة العنصر البشرؼ.
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 7 تتسارع التحولات في سوق العمل بفعل التكنولوجيا، مما يجعل من التغيرات في سوق العمل

 ىذه التحولات عمى ميارات وفرص العمل للأفراد. الضرورؼ دراسة تأثير

 7 يواجو القادة والمديرون تحديات جديدة في إدارة وتوجيو العنصر البشرؼ تحديات الإدارة والقيادة

في ظل التحول الرقمي والتكنولوجي، مما يستدعي البحث والدراسة لمتعرف عمى أفضل السبل 

 لتحقيق التوازن والنجاح في ىذا السياق.

 أسباب ذاتية:. 2.5

ية عالشخصي لمدراسات النو ، وكذا الميل في معالجة ىذا الموضوعالرغبة الشخصية و السيكولوجية  

 .الميدانية 

 متغيرات البحث:. 6

 ( المتغير المستقلIndependent Variable:)  التحول الرقمي والتكنولوجي7 يشمل ىذا

والرقمية التي تطبقيا المؤسسات لتحسين عممياتيا  المتغير كافة التطورات والتغييرات التكنولوجية

 وأدائيا.

 ( المتغير التابعDependent Variable:)  7مكانة العنصر البشرؼ في المؤسسة الاقتصادية

يشمل ىذا المتغير الدور والموقف والأىمية التي يحتميا العنصر البشرؼ داخل المؤسسة، وكيفية 

 عمى ىذا الموقف.تأثير التحول الرقمي والتكنولوجي 

 : السابقة الدراسات. 7

(. "أثر التحول الرقمي عمى سوق العمل ومكانة العنصر البشرؼ7 دراسة 3315)،محمد  الحربي. 1.4

 .23تحميمية لمواقع العربي". مجمة الاقتصاد والتنمية، العدد 
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ومكانة العنصر تركز الدراسة عمى تحميل تأثير التحول الرقمي عمى سوق العمل في الوطن العربي 

البشرؼ في ىذا السياق. تسمط الضوء عمى كيفية استيعاب الاقتصاد الرقمي والتكنولوجيا الحديثة في 

العمل وكيف يمكن أن يؤثر ذلك عمى فرص العمل والتوظيف، بالإضافة إلى تحميل التحديات التي يمكن 

توصيات تساعد عمى فيم أفضل لكيفية أن تنشأ والاستجابات الممكنة ليا. تيدف الدراسة إلى تقديم رؤػ و 

التأقمم مع ىذا التحول الرقمي والحفاظ عمى دور وأىمية العنصر البشرؼ في سوق العمل في الوطن 

 .العربي

كلا الدراستين تيتمان بدراسة تأثير التحول الرقمي والتكنولوجي عمى مكانة العنصر البشرؼ في المؤسسات 

 .الدراستين تحميلاا نقدياا لتأثير التحول الرقمي والتكنولوجي عمى العمل والعمالتظير كمتا ، كما الاقتصادية

تتناول الدراسة الأولى تأثير التحول الرقمي عمى سوق العمل بشكل عام، في حين تركز دراستنا عمى 

طاق الدراسة الأولى تركز عمى الواقع العربي، بينما لا يتم تحديد الن، كما ان المؤسسات الاقتصادية

 .الجغرافي في دراستنا

تشير كل دراسة إلى جوانب معينة من التأثير الذؼ يمكن أن يكون لمتحول الرقمي عمى العمل، وقد 

 تختمف ىذه الجوانب بناءا عمى تركيز كل دراسة ومنيجيتيا البحثية.

البشرؼ في (. "دور التحول الرقمي في تحسين مكانة العنصر 3333) ،محمد ناصر والمالكي العنزؼ . 3.4

المؤسسات الاقتصادية7 دراسة حالة الشركات الصناعية في المممكة العربية السعودية". مجمة دراسات 

 .3، العدد 33اقتصادية، المجمد 

تركز الدراسة عمى أثر التحول الرقمي عمى دور ومكانة العنصر البشرؼ في الشركات الصناعية في 

لى فيم كيف يمكن لمتحول الرقمي أن يؤثر في تطوير ميارات المممكة العربية السعودية. ييدف البحث إ

بداعيم في بيئة العمل الصناعية  .وكفاءات العمال وزيادة إنتاجيتيم وا 
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تمثل الشركات الصناعية في المممكة العربية السعودية الحالة الدراسية في ىذا البحث، حيث تم تحميل 

العنصر البشرؼ. استخدم الباحثون منيجية استقصائية التحول الرقمي في ىذا القطاع وتقييم أثره عمى 

تضمنت استبانة تم توزيعيا عمى عينة من الشركات الصناعية، وتم جمع البيانات وتحميميا بشكل 

 .استنتاجي

أظيرت نتائج الدراسة أن التحول الرقمي يمكن أن يسيم في تعزيز دور العنصر البشرؼ في المؤسسات 

ين مياراتيم وزيادة قدرتيم عمى التكيف مع التكنولوجيا الجديدة والمبتكرة. كما الاقتصادية، من خلال تحس

ا أن ىناك تحديات تواجو تحقيق ىذه الفوائد، مثل ضرورة تطوير بيئة عمل تشجع  توضح الدراسة أيضا

 .عمى التعمم والابتكار وتعزز التفاعل بين البشر والتكنولوجيا الرقمية

تأثير التحول الرقمي والتكنولوجي عمى مكانة العنصر البشرؼ في المؤسسات كلا الدراستين تركزان عمى 

الأىداف متشابية في كلا الدراستين، مثل فيم كيفية تأثير التحول الرقمي عمى ، و كذلك الاقتصادية

كما أن ىناك تشابو في منيجية البحث، مثل استخدام  ،ميارات وقدرات العمال وتطوير بيئة العمل

 .و مقابلات لجمع البياناتاستبانات أ

الدراسة تركز عمى الواقع العربي بشكل عام، بينما دراستنا تركز عمى المؤسسات الاقتصادية في منطقة 

 .محددة الجزائر

تختمف الدراستين في التركيز النظرؼ والمفاىيم المستخدمة في تحميل تأثير التحول الرقمي عمى مكانة 

 .العنصر البشرؼ 
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(. "تحميل تأثير التحول الرقمي عمى مكانة العنصر البشرؼ في المؤسسات 3316) ،محمدالسالم . 2.4

الاقتصادية7 دراسة حالة قطاع الخدمات في الإمارات العربية المتحدة". مجمة البحوث الاقتصادية، المجمد 

 .2، العدد 12

ات في الإمارات العربية تستكشف تأثير التحول الرقمي عمى دور ومكانة العنصر البشرؼ في قطاع الخدم

المتحدة. تيدف الدراسة إلى فيم كيفية تأثير التحول الرقمي عمى ميارات وأداء العنصر البشرؼ في ىذا 

 .القطاع الحيوؼ 

كما ، كلا الدراستين تتناولان تأثير التحول الرقمي عمى مكانة العنصر البشرؼ في المؤسسات الاقتصادية

 .، مثل استخدام استبانات أو مقابلات لجمع البياناتأن ىناك تشابو في منيجية البحث

 .الدراستان تتناولان واقع الدول العربية

الدراسة تركز عمى قطاع الخدمات في الإمارات، بينما دراستنا تركز عمى قطاع المؤسسات الاقتصادية في 

لعنصر البشرؼ، مما قد تختمف الدراسات في المتغيرات المحممة لتأثير التحول الرقمي عمى ا. الجزائر

 .يؤدؼ إلى نتائج وتوصيات مختمفة

(. "تحميل تأثير التحول الرقمي عمى العنصر البشرؼ 3314) ،الشيرؼ عبدالعزيز والفضمي عبدالله. 2.4

في المؤسسات الاقتصادية7 دراسة حالة قطاع الاتصالات في السعودية". مجمة الإدارة والتنمية، المجمد 

 .3، العدد 26

تحميل تأثير التحول الرقمي عمى دور ومكانة العنصر البشرؼ في قطاع الاتصالات في المممكة تناولت 
العربية السعودية. ييدف البحث إلى فيم كيفية تأثير التحول الرقمي عمى ميارات وأداء العنصر البشرؼ 

 .في ىذا القطاع الحيوؼ 
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مي، مثل تغيرات الطبيعة العممية والتكنولوجية كما تناولت العديد من الجوانب المتعمقة بتأثير التحول الرق
في مجال الاتصالات، وكيفية تأثير ذلك عمى العمل البشرؼ ومتطمبات الميارات الجديدة والتطورات في 

 .سوق العمل

كما ، كلا الدراستين تتناولان تأثير التحول الرقمي عمى مكانة العنصر البشرؼ في المؤسسات الاقتصادية
 .في منيجية البحث، مثل استخدام استبانات أو مقابلات لجمع البياناتأن ىناك تشابو 

الدراسة تركز عمى قطاع الاتصالات في السعودية، بينما دراستنا تركز عمى قطاع المؤسسات الاقتصادية 
 .في الجزائر

 المفاىيم: ضبط. 8

 :1اجرائيا(اصطلاحا، لغة، )تعريف المورد البشري . 1.8

 يشير إلى الموظفين أو العمالة التي تعمل في مؤسسة ما، بما في ذلك المورد البشرؼ  :لغة

 الموظفون الدائمون والمؤقتون والمتعاقدون وغيرىم من العمال.

 في مجال إدارة الموارد البشرية، يعتبر المورد البشرؼ أحد المفاىيم الرئيسية، حيث  :اصطلاحا

من الميام والوظائف داخل المنظمة. يُعتبر  يشير إلى العمالة التي يقومون بأداء مجموعة متنوعة

 المورد البشرؼ أكثر الموارد تأثيراا وتكمفةا في معظم المؤسسات.

 من الناحية الإجرائية، تتعامل إدارة المورد البشرؼ مع عدة جوانب من إدارة العمالة، مثل  7اجرائيا

دارة  العلاقات العمالية والتوازن بين التوظيف والتدريب وتقييم الأداء وتطوير الموارد البشرية وا 

العمل والحياة الشخصية وغيرىا من الأنشطة التي تيدف إلى تحسين أداء الموظفين وتعزيز 

دماجيم في أىداف المؤسسة.  رضاىم وا 

                                            
1
". مجلة إدارة الموارد تعرٌف المورد البشري فً إدارة الموارد البشرٌة: دراسة مٌدانٌة فً المؤسسات الجزائرٌة(. "0202أحمد، ٌوسف. ) 

 .55-55، ص 20البشرٌة، العدد 
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بشكل عام، يعتبر المورد البشرؼ أصولاا حيوية لأؼ منظمة، حيث يسيم في تحقيق الأىداف وتطوير 

 .المؤسسة وزيادة التنافسية

 .1)لغة، اصطلاحا، اجرائيا( تعريف التحول الرقمي. 2.8

 التحول الرقمي ىو عممية تبني التكنولوجيا الرقمية والتحول من الأساليب التقميدية إلى  :لغة

 أساليب جديدة تعتمد عمى التكنولوجيا الرقمية لتحسين العمميات وتوسيع الإمكانيات.

   والتكنولوجيا، يشير التحول الرقمي إلى تحول العمميات والأنظمة في مجال الأعمال  :اصطلاحا

والثقافة في المؤسسات والمنظمات بشكل شامل لتكون أكثر تكنولوجيا وتوافقاا مع العصر الرقمي. 

يشمل ذلك تبني التكنولوجيا الرقمية مثل الذكاء الصناعي، والحوسبة السحابية، والتحميلات 

 التحول نحو العمل الذكي والمرونة.الضخمة، والتعمم الآلي، و 

   من الناحية الإجرائية، يتضمن التحول الرقمي تحميل العمميات والأنظمة الحالية في  :اجرائيا

المؤسسة وتحديد الفجوات والتحديات التي يمكن حميا باستخدام التكنولوجيا الرقمية. بعد ذلك، يتم 

قيق التحسينات وتعزيز الأداء وتعزيز تطوير وتنفيذ استراتيجية تحول رقمي تيدف إلى تح

 التنافسية في السوق.

 التحول التكنولوجي:تعريف . 3.8

التحول التكنولوجي ىو عممية دمج التكنولوجيا الرقمية في جميع جوانب الأعمال، مما يغير بشكل جذرؼ 

كيفية تقديم القيمة لمعملاء وتشغيل الشركات. يشمل ىذا التحول استخدام تقنيات مثل الحوسبة السحابية، 

                                            
1
، 25". مجلة العلوم الالتصادٌة والإدارٌة، المجلد التحول الرلمً وتأثٌره على سوق العمل ومكانة العاملٌن(، "0202المعروف إبراهٌم، )  

 .22ص  .005العد
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نترنت الأشياء، وييدف إلى تحسي ن الإنتاجية، تجربة العملاء، الذكاء الاصطناعي، تحميلات البيانات، وا 

 1وخفض التكاليف التشغيمية.

يمكن تعريف التحول التكنولوجي بأنو العممية التي تطبقيا المؤسسة لدمج التكنولوجيا الرقمية في جميع 

يعتمد التحول . مجالات الأعمال، وىو يغير بشكل أساسي الطريقة التي تقدم بيا المؤسسة القيمة لمعملاء

مى تقنيات رقمية مبتكرة لإجراء تحولات ثقافية وتشغيمية تتوافق بشكل أفضل مع متطمبات التكنولوجي ع

 العملاء المتغيرة.

 عريف ادارة الموارد البشرية:ت. 4.8

البشرية عمى مستوػ منظمات  قبل التطرق إلى مفيوم إدارة الموارد البشرية يجب الإشارة إلى مفيوم الموارد

 7التعاريف المقدمة ليذا المفيوم، نذكر منيا ما يميتعددت ، حيث الأعمال

مجموع الأفراد الذين يعممون في المنظمة رؤساء ومرؤوسين، الموارد البشرية بأنيا7 " وصفي عقيمي فيعر 

 2"  لأداء وظائفيا و أعماليا والذين جرػ توظيفيم فييا،

 تعريـف ادارة المــوارد البشــرية الحديثــة7 تعتـبر إدارة المــوارد البشــرية مـن أىـم الوظـائف الإداريــة في 

"الإدارة المسؤولية عن زيادة فعالية المـوارد البشـرية  7بأنيا"إدارة الموارد البشرية  S.R.Schulerيعرف "

 . 3"تمعو المجفي المنظمة لتحقيق أىداف الفرد والمنظمة 

إن إدارة المــوارد البشــرية ىــي عبــارة عــن وظيفــة ىامــة في المنظمــات المعاصــرة وىــي عمميــة إداريــة 

كممارســة وكنشـاط تشـمل عمـى تخطـيط وتنظـيم وتوجيـو ورقابـة الفـرد داخـل المنظمـة. كمـا تتكـون إدارة 

                                            
 

1
ل مفهوم(. 0202مولع النجاح. )  ، اطلع علٌه  اhttps://www.annajah.net ، ممال منشور فً مولع:وأهمٌته وأنواعهالتكنولوجً  التحوُّ

 12H، 0202أفرٌل  22بتارٌخ: 
2
لأردن. . الطبعة الأولى. دار وائل للنشر والتوزٌع. عمان. اإدارة الموارد البشرٌة المعاصرة : بعد استراتٌجً(.  0225عمر وصفً عمٌلً.)  

 .05ص 
3
 .22ص عمان. الاردن. زمزم ناشرون،  .ادارة التغٌٌر فً عالم متغٌر. (0222)فرٌد  كورتل، امال  كحٌلة.   

https://www.annajah.netا/
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صة منيـا تحميـل الوظـائف، تخطـيط المـوارد البشـرية، البحـث المـوارد البشـرية من مجموع أنشطة متخص

والاسـتقطاب الاختيـار والتعيـين، صـيانة وتـدريب وتنميـة المـوارد البشـرية، مكافـأة الأفـراد وتعويضـيم لتحقيـق 

 1.التكامـل بـين مصــالح  الفرد ومصالح المنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            
 
1
 .50ص لبنان.  . بٌروت. . دارا لمنهل2. ط ادارة الموارد البشرٌة :اتجاهات و ممارسات(.  0222كامل بربر.) 
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 تاريخية  مقاربة المورد البشري  الفصل الثاني:

 :تمييد

عبر التاريخ، كان المورد البشرؼ دائماا في صميم التطورات الاجتماعية والاقتصادية. منذ بدايات الحضارة 

الإنسانية وحتى العصر الحديث، تطورت مفاىيم العمل والإنتاج والإدارة بشكل متواصل، مع تغير الأدوار 

المجتمعات والمؤسسات. في العصور القديمة، كانت القوة البشرية ىي والميام التي يؤدييا الأفراد داخل 

المحرك الأساسي لمزراعة والبناء والحروب، وكانت العبودية والإقطاع نظامين سائدين يحكمان العلاقات 

 الإنتاجية.

نظم مع حمول الثورة الصناعية، شيد العالم تحولات جذرية في دور المورد البشرؼ، حيث أصبح العمل الم

والإنتاج الضخم يحتلان مكانة مركزية. وُلدت مفاىيم جديدة مثل الأجور وساعات العمل وظروف العمل، 

 وبدأت الحاجة إلى إدارة الموارد البشرية تبرز كعنصر حاسم لمنجاح الاقتصادؼ.

لبشرية في القرن العشرين، مع تزايد التعقيد في الأعمال والتوسع في الشركات، أصبحت إدارة الموارد ا

عمماا وفناا يجمع بين الرعاية بالموظفين وتحقيق أىداف المؤسسة. تطورت النظريات الإدارية وظيرت 

 مدارس فكرية مختمفة تؤكد عمى أىمية العنصر البشرؼ وتأثيره عمى الإنتاجية والابتكار.

ػ. الأتمتة والذكاء اليوم، في عصر المعموماتية والعولمة، يتم إعادة تعريف دور المورد البشرؼ مرة أخر 

الاصطناعي يغيران الطريقة التي نعمل بيا، ولكن الحاجة إلى الإبداع البشرؼ والتفكير النقدؼ والقدرة عمى 

التكيف تظل ثابتة. تواجو إدارة الموارد البشرية تحديات جديدة في توظيف وتطوير والحفاظ عمى مواىب 

 تتماشى مع التغيرات المتسارعة في بيئة العمل.
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الضوء عمى كيفية تطور  ينلاستكشاف المسار التاريخي لممورد البشرؼ، مسمطا  نسعى  ي ىذا الفصلف

دوره وأىميتو في بناء الحضارات وتقدم المجتمعات، وكيف أصبح اليوم محوراا رئيسياا في استراتيجيات 

الأعمال والتنمية الاقتصادية. من خلال فيم ىذا التطور التاريخي، يمكننا تقدير القيمة الحقيقية لممورد 

مكاناتو اللامحدودة في عالم يتغير ب  استمرار.البشرؼ وا 

 :أىمية ادارة الموارد البشرية. 1

تساىم بشكل حيث تُعتبر الموارد البشرية العمود الفقرؼ لأؼ منظمة، فيي تُمثل الأصول الأكثر قيمة فييا. 

من خلال إدارة الموارد البشرية فمباشر في تحقيق الأىداف الاستراتيجية وتعزيز الإنتاجية والابتكار. 

، يُمكن تطوير ميارات العاممين وتحفيزىم لموصول إلى أعمى مستويات الأداء. كما تمعب دوراا 1الفعّالة

تُسيم   كما أنياحاسماا في جذب المواىب، والاحتفاظ بيا، وتوفير بيئة عمل إيجابية تُشجع عمى الإبداع. 

النمو في بيئة الأعمال في تعزيز التنوع والشمولية داخل المنظمات، مما يُعزز من قدرتيا عمى التكيف و 

 .2المتغيرة

 تحسين الإنتاجية:. 1.1

إدارة الموارد البشرية تمثل القوة الدافعة لتحسين الإنتاجية في المؤسسات. من خلال التدريب المستمر 

وبرامج التطوير الميني، تعمل عمى صقل ميارات الموظفين وتوسيع معارفيم. تقنيات جديدة يتم تبنييا 

وتقميل الوقت اللازم لإنجاز الميام. التدريب عمى رأس العمل يسمح بتطبيق المعرفة  لتعزيز الكفاءة

ا لمتفاعل وتبادل الخبرات بين  مباشرة، مما يعزز التعمم العممي. ورش العمل والندوات توفر فرصا

                                            
1
 .12ص  .0225 .المملكة العربٌة السعودٌة. 3ط .دار الآفاق العربٌة. الموارد البشرٌةإدارة  .علً عبد الله الشاٌع،علً الجندي   
 

2
 Hassan, Ahmed. (2024). "L'importance de la gestion des ressources humaines dans la 

réalisation des objectifs des entreprises : une analyse dans le secteur privé algérien". Revue de 
Gestion des Ressources Humaines, No. 15, pp. 80-95. 
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الإنتاجية . التطوير الميني يعتبر استثماراا في العنصر البشرؼ، الذؼ يعد أثمن موارد المؤسسة. 1الموظفين

المحسنة تنعكس إيجابياا عمى الأداء العام لممؤسسة. تقييم الأداء يساعد في تحديد الاحتياجات التدريبية 

ا وأكثر فعالية. النتيجة ىي  ا لخطط التطوير. الابتكار في طرق التدريب يجعل التعمم ممتعا ويضع أساسا

 قوة عاممة متحمسة وممتزمة بتحقيق الأىداف.

 روح المعنوية:تعزيز ال. 2.1

الروح المعنوية العالية تعتبر ركيزة أساسية لنجاح المؤسسة. إدارة الموارد البشرية تمعب دوراا حاسماا في 

. الاعتراف بالإنجازات وتقديم المكافآت يزيد من 2تعزيز ىذه الروح من خلال توفير بيئة عمل إيجابية

فييية تساىم في بناء فريق متماسك. الدعم النفسي دافعية الموظفين. الأنشطة الجماعية والفعاليات التر 

والميني يساعد الموظفين عمى التغمب عمى التحديات. التواصل الفعال يضمن تدفق المعمومات ويقمل من 

سوء الفيم. الشفافية في السياسات والإجراءات تبني الثقة بين الموظفين والإدارة. الاستماع لمموظفين 

. العمل عمى تطوير الذات والمسار الوظيفي يحفز الموظفين عمى 3ور بالانتماءوتقدير آرائيم يعزز الشع

 الأداء الأفضل. بيئة العمل الإيجابية تنعكس عمى جودة الخدمة أو المنتج النيائي.

 :4إدارة النزاعات. 3.1

النزاعات في بيئة العمل لا مفر منيا، لكن إدارتيا بفعالية تعتبر ميارة حيوية. إدارة الموارد البشرية تستخدم 

ا منظماا لحل النزاعات بطريقة تحافع عمى العلاقات الجيدة. التدريب عمى حل النزاعات يمكن  نيجا

بر أدوات أساسية في يد الإدارة الموظفين من التعامل مع الخلافات بشكل بناء. الوساطة والتفاوض تعت
                                            

1
 .205، مرجع سابك، ص عمرعمٌلً  

2
 .222، مرجع سابك، ص علً عبد الله الشاٌع،علً الجندي   

3
ص  .العربٌة المتحدةالإمارات . 0ط.مكتبة ضحى الشرق. تطوٌر الموارد البشرٌة فً المؤسسات الحكومٌة  (.0221).فوزٌة محمد السحبانً  

12. 
4
 John Bratton and Jeffrey Gold .(2015). Human Resource Management: Theory and Practice. 

Palgrave Macmillan. vol 06. UK. P 236. 
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لتسوية الخلافات. سياسات واضحة ومحددة تضمن التعامل مع النزاعات بعدالة. الاستماع الفعال 

والتواصل الواضح يقمل من التوتر ويعزز التفاىم. الحفاظ عمى بيئة عمل متوازنة يساىم في استقرار الأداء 

ى تحسينات وابتكارات في العمل. الشفافية في التعامل مع الوظيفي. النزاعات المدارة بشكل جيد تؤدؼ إل

 النزاعات تبني الثقة وتعزز الولاء لممؤسسة. اليدف ىو تحويل النزاعات إلى فرص لمتطوير والنمو.

 طوير العلاقات العامة:. ت4.1

ى تعزيز ىذه العلاقات العامة تمثل جسراا بين المؤسسة ومحيطيا الخارجي. إدارة الموارد البشرية تعمل عم

العلاقات من خلال مبادرات متعددة. تنظيم الفعاليات والمؤتمرات يساىم في تحسين صورة المؤسسة. 

. الاستثمار في العلاقات العامة يعود 1التواصل الفعال مع الشركاء والعملاء يبني شبكة علاقات قوية

لثقة في العلامة التجارية. العلاقات بالنفع عمى سمعة المؤسسة. الشفافية والمصداقية في التواصل تعزز ا

العامة القوية تفتح أبواباا جديدة لمتعاون والفرص. الفعاليات الخارجية توفر منصة لعرض إنجازات 

المؤسسة. الاستجابة السريعة للأزمات تعزز من قدرة المؤسسة عمى التعافي. العلاقات العامة الناجحة 

 .2يدف ىو بناء صورة إيجابية تدوم طويلاا في ذىن الجميورتساىم في جذب المواىب والاستثمارات. ال

 التوظيف الاستراتيجي:. 5.1

تستخدم إدارة الموارد البشرية أساليب تحميمية لتحديد الاحتياجات الوظيفية واستقطاب المواىب التي تتماشى 

. تعمل عمى تطوير وصف الوظيفة ومعايير الاختيار لضمان توظيف الأشخاص 3مع ثقافة المؤسسة

                                            
1
 .19-10، مرجع سابك. ص فوزٌة محمد السحبانً  

2
 . 51-52ص  .0222 .مصر. 2ط .دار الكتب العلمٌة. للموارد البشرٌةالإدارة الاستراتٌجٌة (. 0222) .لأحمد عبد الرحمن الطٌبا  

3 Raymond Noe, John Hollenbeck, Barry Gerhart, and Patrick Wright. (2020). Human Resource 
Management: Gaining a Competitive Advantage.  McGraw-Hill Education. Vol 12. USA. p 303. 
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الأكثر ملاءمة، وتبني استراتيجيات لمتوظيف تشمل التوظيف من الداخل والخارج وتطوير المواىب 

 الحالية.

 :أىداف ادارة الموارد البشرية. 2

م أؼ مؤسسة، فيي تُسيم في صياغة ( تُعد ركيزة أساسية لاستمرارية وتقدHRM1إدارة الموارد البشرية )

الرؤية وتحديد الأىداف الاستراتيجية التي تُمكن المؤسسة من التميز والريادة في مجاليا. تُعنى بتطوير 

السياسات والبرامج التي تضمن الاستخدام الأمثل لمموارد البشرية، وتُعزز من قدراتيا ومياراتيا لتحقيق 

دوراا محورياا في تنمية القيادات وبناء فرق العمل المتماسكة التي تُسيم . كما تمعب 2أعمى مستويات الأداء

 في خمق بيئة عمل محفزة ومُحققة للإبداع.

تُعتبر إدارة الموارد البشرية الوسيمة التي من خلاليا تُدار العلاقات الوظيفية بين العاممين والإدارة، وتُسيم 

ا بتطبيق القوانين والأنظمة العمالية، وتُقدم الدعم في تحقيق التوازن بين مصالح الطرفين. تُعنى  أيضا

اللازم لمعاممين في مختمف القضايا المتعمقة بالعمل. إضافة إلى ذلك، تُعتبر مسؤولة عن تصميم وتنفيذ 

 .3برامج التدريب والتطوير الميني التي تُسيم في رفع كفاءة العاممين وتحسين أدائيم

تُسيم إدارة الموارد البشرية في تعزيز ثقافة المؤسسة وترسيخ قيميا، وتُعتبر الحمقة الوصل بين الإدارة 

ا الجية  العميا والعاممين، حيث تُعبر عن توجيات الإدارة وتُشارك في صنع القرارات اليامة. تُعتبر أيضا

العاممين عمى الإبداع والتميز. ومن خلال المسؤولة عن تقييم الأداء وتحديد الحوافز والمكافآت التي تُشجع 

                                            
1
 HRM:Human Resources Management. 

2
أهداف إدارة الموارد البشرٌة ودورها فً تحمٌك أهداف المؤسسة: دراسة تحلٌلٌة فً المطاع الخاص (. "2024عبد الكرٌم، ٌوسف. ) 

 .25-25، ص 02". مجلة إدارة الموارد البشرٌة، العدد الجزائري
 
3
 Dubois, Marie. (2024). "Les objectifs de la gestion des ressources humaines et leur rôle dans la 

réalisation des objectifs de l'entreprise : une étude analytique dans le secteur privé algérien". 
Revue de Gestion des Ressources Humaines, No. 20, pp. 45-60. 
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تطبيق أفضل الممارسات في إدارة الموارد البشرية، تُسيم المؤسسة في بناء سمعة طيبة وجذب المواىب 

 الواعدة التي تُعزز من قدرتيا التنافسية.، فيما يمي، سنستعرض بالتفصيل أىداف إدارة الموارد البشرية.

 :تحقيق الأىداف التنظيمية. 1.2

تحقيق الأىداف التنظيمية يُعد من الميام الجوىرية لإدارة الموارد البشرية، حيث تُسيم بشكل فعّال في دعم 

المؤسسة لموصول إلى غاياتيا الاستراتيجية. تتمثل ىذه العممية في اختيار الأفراد الأكفاء الذين تتوافق 

ا يتناسب مع تطمعاتيا المستقبمية. تُعنى إدارة مياراتيم وقدراتيم مع الأىداف العامة لممؤسسة، وتطويرىم بم

 الموارد البشرية بتحديد الاحتياجات الوظيفية وتوفير التدريبات اللازمة لتعزيز الكفاءات المطموبة.

تُعتبر عممية التوظيف والتطوير ىذه أساسية لضمان توافق الأفراد مع ثقافة المؤسسة وتعزيز التزاميم 

ا في تحفيز العاممين عمى الابتكار والمبادرة برؤيتيا ورسالتيا. تُسيم ، مما يُعزز من قدرة المؤسسة 1أيضا

عمى التكيف مع التغيرات السوقية والتقنية. تُعتبر إدارة الموارد البشرية الوسيط الذؼ يُمكن المؤسسة من 

 تحقيق التميز التنافسي من خلال الاستثمار في العنصر البشرؼ.

، تشمل النمو المالي، الاستقرار التشغيمي، الابتكار، والتوسع 2ة متعددة الأبعادتُعتبر الأىداف التنظيمي

السوقي. تُسيم إدارة الموارد البشرية في تحقيق ىذه الأىداف من خلال تطوير استراتيجيات توظيف 

عتبر مدروسة وبرامج تطوير مستمرة تُمكن العاممين من المساىمة بفعالية في مسيرة المؤسسة. وبالتالي، تُ 

 إدارة الموارد البشرية القوة الدافعة وراء تحقيق الأىداف التنظيمية وضمان استدامة النجاح.

                                            
1
دار المنار . العمل البشرٌة: إدارة الموارد البشرٌة بالمؤسسات التعلٌمٌة والتدرٌبٌةموارد  (. 0229).عبد الله الأحمري، عبد الله الدغرٌري   

 .291ص  .السعودٌة.  2ط .الحدٌثة
2
 .52ص  .مصر. 3ط.دار الكتب العلمٌة. تطوٌر الموارد البشرٌة فً المطاع العام (. 0225).د. حسٌن ٌوسف الكحٌلً  
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 :1تطوير الثقافة التنظيمية. 2.2

تطوير الثقافة التنظيمية يُعد من الأدوار الأساسية لإدارة الموارد البشرية، حيث تُسيم في بناء ثقافة 

والتعاون. تُعتبر ىذه الثقافة الداعم الرئيسي لخمق بيئة عمل تُحفز مؤسسية تُعزز من الابتكار والانفتاح 

الموظفين عمى الإنتاجية والإبداع، وتُشجع عمى تبادل الأفكار والخبرات بين العاممين. تُسيم إدارة الموارد 

ة التي البشرية في ترسيخ قيم المؤسسة ومبادئيا من خلال تنظيم الفعاليات، ورش العمل، والبرامج التدريبي

 تُعزز من الوعي الثقافي والتنظيمي لدػ العاممين.

ا لجذب المواىب الجديدة والحفاظ عمى الكفاءات القائمة، حيث تُعطي  تُعتبر الثقافة التنظيمية القوية أساسا

ا في تعزيز  الانطباع الإيجابي عن المؤسسة وتُسيم في بناء الولاء والانتماء لدػ العاممين. تُسيم أيضا

بالأمان الوظيفي وتُقمل من معدلات الدوران الوظيفي، مما يُسيم في استقرار القوػ العاممة  الشعور

 وتحسين الأداء العام لممؤسسة.

تُعتبر الثقافة التنظيمية المتطورة عاملاا ميماا في تحسين العلاقات بين العاممين والإدارة، وتُسيم في تعزيز 

ة الموارد البشرية في تطوير ىذه الثقافة من خلال تبني سياسات تُشجع الشفافية والثقة المتبادلة. تُسيم إدار 

عمى الحوار المفتوح والمشاركة الفعالة في صنع القرارات. وبالتالي، تُعتبر الثقافة التنظيمية القوية أحد 

 العوامل الرئيسية لتحقيق النجاح والتميز في بيئة الأعمال الحديثة.

 عضاء فريق العمل:التكامل والتعاون بين أ. 3.2

تُعتبر إدارة الموارد البشرية القوة الدافعة وراء تحقيق التكامل والتعاون بين أعضاء فريق العمل، حيث تُسيم 

. تُركز عمى تطوير برامج بناء الفريق التي تُشجع عمى 2في تنمية روح الفريق وتعزيز العمل الجماعي

                                            
1
 .222 – 252، مرجع سابك، ص عبد الله الأحمري، عبد الله الدغرٌري   

2
 .220-231، مرجع سابك، ص عمٌلً وصفً عمر  
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ا  التواصل الفعّال والتفاىم المتبادل، مما يُسيل عممية تبادل الأفكار والخبرات بين الموظفين. تُعنى أيضا

 بتطوير ميارات التواصل الشخصية والجماعية التي تُعتبر حجر الأساس لمتعاون الناجح.

تُسيم ىذه الجيود في خمق بيئة عمل تُعزز من الثقة والاحترام المتبادل بين العاممين، مما يُساعد في 

بطريقة بنّاءة. تُعتبر الورش التدريبية والأنشطة الجماعية التي تُنظميا إدارة  تجاوز العقبات وحل النزاعات

تقوية الروابط وتعزيز  الموارد البشرية أدوات ميمة لتعزيز التكامل بين أعضاء الفريق، حيث تُسيم في

 الانسجام.

الجماعي وزيادة الإنتاجية. تُعتبر النتائج المترتبة عمى ىذا التكامل والتعاون ممموسة في تحسين الأداء 

تُسيم إدارة الموارد البشرية في تحقيق ىذا التحسين من خلال تقديم الدعم اللازم لمفرق وتوفير الموارد التي 

تُمكنيم من تحقيق أىدافيم. وبالتالي، تُعتبر العممية التعاونية بين أعضاء فريق العمل عنصراا حاسماا في 

 سة.تحقيق النجاح والتميز في المؤس

 التدريب والتطوير:4.2. 

تُعتبر برامج التدريب والتطوير من الأعمدة الأساسية التي تقوم عمييا إدارة الموارد البشرية، حيث تُسيم في 

تنمية وتحسين ميارات الموظفين بشكل مستمر. تُعنى ىذه البرامج بتأىيل العاممين لمواجية التحديات 

. تُركز عمى تعزيز القدرات 1تكيف مع التغيرات السريعة في بيئة العملالراىنة والمستقبمية، وتُمكنيم من ال

 الفردية والجماعية، وتُشجع عمى التعمم المستمر والتطور الوظيفي.

تُسيم برامج التدريب والتطوير في رفع كفاءة العاممين وتعزيز قدرتيم عمى الإبداع والابتكار، مما يُعزز من 

ا وسيمة لتحديث المعرفة والميارات بما يتوافق مع أحدث الممارسات أداء المؤسسة ككل. تُعتبر أيضا 

                                            
1
 .09-05، مرجع سابك، ص فرٌد  كورتل، امال  كحٌلة  
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والتقنيات في القطاع. تُعنى إدارة الموارد البشرية بتصميم ىذه البرامج بطريقة تُمبي احتياجات العاممين 

 وتُسيم في تحقيق أىداف المؤسسة.

يث تُسيم في بناء قاعدة من تُعتبر الاستثمارات في التدريب والتطوير استثمارات في المستقبل، ح

ا في تعزيز الولاء والانتماء  الموظفين المؤىمين والمستعدين لمتقدم في مساراتيم الوظيفية. تُسيم أيضا

لممؤسسة، وتُقمل من معدلات الدوران الوظيفي. وبالتالي، تُعتبر برامج التدريب والتطوير أحد العوامل 

 ئة الأعمال الحديثة.الرئيسية لتحقيق الاستدامة والتميز في بي

 تحفيز الموظفين:. 5.2

تُعتبر عممية تحفيز الموظفين من الأولويات الرئيسية لإدارة الموارد البشرية، حيث تُسيم في ربط الأداء 

الفردؼ بالأىداف التنظيمية. تُعنى بتصميم نظم الحوافز والمكافآت بطريقة تُشجع الموظفين عمى تحقيق 

. تُركز ىذه النظم عمى تقدير الجيود والإنجازات، 1يُساعد في زيادة الولاء والإنتاجيةأفضل ما لدييم، مما 

 وتُعتبر وسيمة لتعزيز الرضا الوظيفي والتطور الوظيفي.

تُسيم نظم الحوافز في خمق بيئة تنافسية صحية داخل المؤسسة، حيث تُعزز من روح المبادرة والابتكار. 

ا وسيمة لتحقيق الت وازن بين الأىداف الشخصية والتنظيمية، مما يُسيم في تحقيق الأىداف تُعتبر أيضا

. تُعنى إدارة الموارد البشرية بمراقبة الأداء وتقييمو بشكل دورؼ لضمان العدالة 2الاستراتيجية لممؤسسة

 والشفافية في توزيع الحوافز.

حيث تُسيم في تعزيز الشعور تُعتبر الحوافز المالية وغير المالية عناصر ميمة في تحفيز الموظفين، 

ا لمموظفين لتحقيق  ا في تعزيز الثقة بين العاممين والإدارة، وتُعتبر دافعا بالانتماء والتقدير. تُسيم أيضا
                                            

1
 .01-02، مرجع سابك، ص فرٌد  كورتل، امال  كحٌلة  

2
، ص 25". مجلة إدارة الموارد البشرٌة، العدد تحفٌز الموظفٌن: أسالٌب وتطبٌمات فً سٌاق المؤسسات الجزائرٌة(. "0202علً، فاطمة. )  

02-05. 
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الأىداف الطموحة. وبالتالي، تُعتبر عممية تحفيز الموظفين عاملاا حاسماا في تحقيق النجاح والتميز في 

 المؤسسة.

 :تمكين القوى العاممة. 6.2

تُعتبر عممية تمكين القوػ العاممة من الاستراتيجيات الأساسية التي تتبناىا إدارة الموارد البشرية، حيث 

تُسيم في منح الموظفين الصلاحيات والمسؤوليات اللازمة لتعزيز قدرتيم عمى الابتكار والمبادرة. تُركز 

رارات بشكل مستقل، مما يُسيم في تحسين عمى توفير الأدوات والموارد التي تُمكن العاممين من اتخاذ الق

 الأداء وتطوير العمل.

تُسيم ىذه العممية في تعزيز الثقة بين العاممين والإدارة، وتُشجع عمى تبني مبادرات تحسينية تُسيم في 

ا وسيمة لتحقيق الاستقلالية الوظيفية، حيث تُمكن الموظفين من  تطوير العمميات والإجراءات. تُعتبر أيضا

 1امل مع التحديات بشكل فعّال وتُسيم في تطوير ميارات حل المشكلات.التع

تُعتبر تمكين القوػ العاممة عاملاا ميماا في تحقيق الابتكار والتميز، حيث تُسيم في تحفيز الموظفين عمى 

ا في تعزيز الشعور بالمسؤولية والمشاركة في نجاح  الإسيام بأفكار جديدة وحمول مبتكرة. تُسيم أيضا

المؤسسة. وبالتالي، تُعتبر عممية تمكين القوػ العاممة أحد العوامل الرئيسية لتحقيق النمو والتطور في 

 المؤسسة.

                                            
1
 .223 ، مرجع سابك، صعمر وصفً عمٌلً  



37 
 

 لاحتفاظ بالموظفين:. ا7.2

الاحتفاظ بالموظفين الموىوبين من الأىداف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية، حيث تُسيم في توفير  يعتبر

تُركز عمى تقديم فرص لمنمو الوظيفي فيي ع عمى البقاء والولاء لممؤسسة. بيئة عمل مستقرة ومحفزة تُشج

 والتطور الميني، مما يُعزز من شعور الموظفين بالتقدير والاستثمار في مستقبميم.

تُسيم ىذه الاستراتيجية في تقميل معدلات الدوران الوظيفي وتكاليف التوظيف والتدريب الجديد، مما يُسيم 

ا وسيمة لتعزيز الثقة بين العاممين في استقرار الق وػ العاممة وتحسين الأداء العام لممؤسسة. تُعتبر أيضا

 والإدارة، وتُشجع عمى تبادل الخبرات والمعرفة داخل المؤسسة.

تُعتبر البرامج التي تُعنى بالتطوير الميني والتدريب المستمر عوامل جذب لممواىب الواعدة وتُسيم في 

ا في تحقيق التوازن بين الحياة العممية والشخصية، مما يُعزز من 1بداعتعزيز الابتكار والإ . تُسيم أيضا

رضا الموظفين وانتمائيم. وبالتالي، تُعتبر الاحتفاظ بالموظفين الموىوبين أحد العوامل الرئيسية لتحقيق 

 الاستدامة والتميز في المؤسسة.

 :احترام القوانين و الموائح. 8.2

الموارد البشرية حارسة الامتثال لمقوانين والتشريعات العمالية داخل المؤسسة، حيث تُسيم في تُعتبر إدارة 

تطبيق معايير العمل الأخلاقية والمينية. تُعنى بضمان أن جميع السياسات والإجراءات تتوافق مع القوانين 

 2لية.المحمية والدولية، مما يُسيم في حماية المؤسسة من المخاطر القانونية والما

                                            
1
 Smith, John. (2024). "Strategies for Retaining Talented Employees: A Case Study in Algerian 

Companies". Journal of Management and Economics, Issue 20, pp. 30-45. 
 

2
 .223، مرجع سابك، ص فوزٌة محمد السحبانً  
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 أنو من التعارف عميو أنتُسيم ىذه العممية في تعزيز سمعة المؤسسة وثقة العاممين والشركاء، حيث 

ا وسيمة لتحقيق بيئة عمل عادلة وآمنة،  كما يعتبردليلاا عمى النزاىة والمسؤولية. يعد الالتزام بالقوانين  أيضا

 والعدالة.ين وتُعزز من الشفافية حيث تُسيم في حماية حقوق العامم

عاملاا ميماا في تحقيق الاستقرار التنظيمي والتميز في الأداء. يعد الامتثال لمقوانين والتشريعات العمالية 

من خلال توفير التدريبات  لمجمل القوانين تُسيم إدارة الموارد البشرية في تحقيق ىذا الامتثالحيث 

الامتثال لمقوانين والتشريعات العمالية  يعتبري، اللازمة لمعاممين وتحديث السياسات بشكل دورؼ. وبالتال

 .1أحد العوامل الرئيسية لتحقيق النجاح والتميز في المؤسسة

أىداف إدارة الموارد البشرية متعددة ومتشابكة، وتمعب دوراا محورياا في تحقيق النجاح التنظيمي إن 

وارد البشرية في بناء مؤسسة قوية قادرة والتطور المستدام. من خلال تحقيق ىذه الأىداف، تساىم إدارة الم

 عمى مواجية التحديات واستغلال الفرص في بيئة الأعمال المتغيرة.

 :دارة الموارد البشريةالتطور التاريخي لإ. 3

إدارة الموارد البشرية ىي مجال ديناميكي يتطور باستمرار مع تغير الظروف الاقتصادية والاجتماعية 

 مختمفة.ال و، سنستعرض التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية عبر مراحم ما يميوالتكنولوجية. في

 (:1771مرحمة ما قبل الثورة الصناعية )ما قبل . 1.3

في مرحمة ما قبل الثورة الصناعية، كانت الصناعة والإنتاج يعتمدان بشكل كبير عمى الحرف اليدوية 

والميارات الفردية. العمال، الذين كثيراا ما كانوا يعممون ضمن نطاق الأسرة أو المجتمع المحمي، كانوا 

                                            
1
 Johnson, Emily. (2024). "The Importance of Compliance with Laws and Regulations in Human 

Resource Management: A Case Study in Algerian Companies". Journal of Law and Business, 
Issue 15, pp. 50-65. 
 



39 
 

كن ىناك حاجة لمتخصص الوظيفي يمتمكون معرفة شاممة بالعمميات الإنتاجية من البداية إلى النياية. لم ت

 أو الإدارة البيروقراطية، حيث كانت العلاقات العمالية تقوم عمى الثقة المتبادلة والفيم العميق لمحرفة.

ا نحو تمبية الاحتياجات المحمية، وكان يتميز بالمرونة والقدرة عمى  الإنتاج كان محدود النطاق وموجيا

كانت تُعتبر أىم من الكمية، وكان العمل يُقدّر بناءا عمى الحرفية التكيف مع الطمبات الفردية. الجودة 

والإتقان. العمال كانوا يتمتعون بدرجة عالية من الاستقلالية في عمميم، وكانت الورش الصغيرة تعمل 

 كمراكز لممعرفة والتعمم المستمر.

ا بدايات التجارة والتبادل، حيث كان الحرفيون يبيع ون منتجاتيم في الأسواق المحمية ىذه الفترة شيدت أيضا

أو يتبادلونيا مع منتجات حرفيين آخرين. العلاقة بين الحرفي والمتعمم كانت تقوم عمى نقل الميارات 

والمعرفة من جيل إلى جيل، مما ساىم في الحفاظ عمى الحرف التقميدية وتطويرىا. ىذه النماذج الأولية 

 .1يل أسس الإدارة الحديثة لمموارد البشريةلمعمل والإنتاج لعبت دوراا ميماا في تشك

 (:1841-1771مرحمة الثورة الصناعية ). 2.3

خلال الثورة الصناعية، التي بدأت في القرن الثامن عشر، شيد العالم تحولات جذرية في طرق الإنتاج 

في الإنتاج والعمل. الآلات البخارية والميكانيكية استبدلت العمل اليدوؼ، مما أدػ إلى زيادة ىائمة 

وتحسين الكفاءة. ىذا التحول دفع العمال للانتقال من الزراعة والحرف اليدوية إلى العمل في المصانع 

 الكبيرة، حيث كانت الظروف صعبة وساعات العمل طويمة.

مع التوسع السريع لممصانع، ظيرت الحاجة إلى تنظيم العمل والعمال بشكل أكثر فعالية. بدأت 

ر أساليب جديدة لإدارة القوػ العاممة، مثل تقسيم العمل وتحديد الميام. كما أدػ النمو المؤسسات في تطوي

                                            
1
 Durand, Marie. "L'ère préindustrielle (avant 1771) : Le développement artisanal et les débuts 

du commerce." Article en ligne, consulté le 14 mai 2024.  
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السريع لممدن الصناعية إلى تغيرات اجتماعية واقتصادية، مما أدػ إلى ظيور النقابات العمالية والحركات 

 الاجتماعية التي طالبت بتحسين ظروف العمل.

بشرية تأخذ شكميا الأولي، حيث كانت تركز عمى تحقيق الكفاءة في ىذا السياق، بدأت إدارة الموارد ال

ا بدأت تظير الحاجة إلى الاىتمام بالعمال وظروفيم . ىذه المرحمة وضعت 1والإنتاجية، ولكن أيضا

 الأساس لتطور إدارة الموارد البشرية كمجال متخصص ييتم بالعنصر البشرؼ في العمميات الإنتاجية.

 (:1871-1841الاجتماعي )مرحمة الإصلاح . 3.3

، بدأت الحكومات في 1541إلى  1521في مرحمة الإصلاح الاجتماعي، التي امتدت من عام 

الاستجابة لممشاكل الناجمة عن الثورة الصناعية. العمال كانوا يواجيون ظروف عمل قاسية، بما في ذلك 

ه الفترة شيدت تزايد الوعي ساعات عمل طويمة، أجور منخفضة، وعدم وجود تدابير أمان كافية. ىذ

 الاجتماعي والضغط الشعبي الذؼ دفع الحكومات لمتدخل.

تم إقرار قوانين لتحديد ساعات العمل، خاصةا لمنساء والأطفال، وتم تحسين الظروف الصحية داخل 

المصانع. كما تم تطبيق تشريعات لضمان حصول العمال عمى تعويضات في حالات الإصابة أثناء 

ا تعكس تغير النظرة إلى العمال العمل. ىذ ه التغييرات لم تكن فقط تحسينات إنسانية، بل كانت أيضا

 كمورد قيم يحتاج إلى الحماية والرعاية.

. بدأت 2الإصلاحات التي تمت خلال ىذه الفترة وضعت الأساس لممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة

البشرؼ وأن العمال الأصحاء والراضون يمكن أن يكونوا المؤسسات تدرك أىمية الاستثمار في رأس المال 

                                            
1
 .35-02 ص ،5 العدد الصناعً، الالتصاد مجلة." البشرٌة الموارد إدارة على وتأثٌرها الصناعٌة الثورة مرحلة" (. 0202).علً سلٌم، 

2
 Martin, Émilie. "La période des réformes sociales (1841-1871) : Impact sur la gestion des 

ressources humaines." Revue de Sociologie Industrielle, Volume 15, Numéro 2, pages 30-45, 2020. 
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أكثر إنتاجية. ىذه المرحمة كانت بمثابة نقطة تحول في تاريخ العمل، حيث بدأت الحقوق العمالية تأخذ 

 مكانيا في قمب السياسات الاقتصادية والاجتماعية.

 :1(1925-1871مرحمة الإدارة العممية ). 4.3

، تميزت بمساىمات فريدريك تايمور الرائدة في 1632إلى  1541التي امتدت من مرحمة الإدارة العممية، 

ا مبتكراا يقوم عمى تحميل  تحسين الكفاءة الإنتاجية. تايمور، الذؼ يُعتبر مؤسس الإدارة العممية، قدم نيجا

 وسرعة.العمميات الإنتاجية وتقسيميا إلى ميام بسيطة ومحددة، مما يسيل عمى العمال تنفيذىا بكفاءة 

ىذا النيج أدػ إلى تغيير جوىرؼ في طريقة إدارة العمل، حيث بدأت المؤسسات في تطبيق مبادغ الإدارة 

العممية لتحقيق أقصى قدر من الإنتاجية. تايمور شدد عمى أىمية القياس والمراقبة في تحديد أفضل الطرق 

 الإنتاج. لأداء العمل، واستخدم الحوافز المادية لتحفيز العمال عمى زيادة

الإدارة العممية أسست لمفيوم الإشراف والتخطيط المركزؼ، حيث أصبحت الإدارة مسؤولة عن تخطيط 

العمل وتوجيو العمال. كما أدت إلى تطوير نظم الأجور المرتبطة بالإنتاجية، وىو ما كان لو تأثير كبير 

 عمى العلاقات العمالية والتنظيم الوظيفي.

دارة العممية في تحسين الإنتاج، إلا أنيا واجيت انتقادات بسبب تجاىميا لمجوانب عمى الرغم من فعالية الإ

الإنسانية لمعمل، مثل الرضا الوظيفي والحاجات النفسية لمعمال. ىذه الانتقادات أدت في نياية المطاف 

 إلى تطوير نظريات إدارية جديدة تركز عمى الإنسان كعنصر أساسي في العممية الإنتاجية.

                                            
1 Smith, John. "The Era of Scientific Management (1871-1925): Principles and Applications." Journal of 
Management Studies, Volume 8, Issue 2, pp. 110-125, 2020. 
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 (:1945-1925مرحمة العلاقات الإنسانية ). 5.3

، كانت فترة تحول في إدارة الموارد البشرية 1622إلى  1632مرحمة العلاقات الإنسانية، التي امتدت من 

حيث تم التركيز عمى الجانب الإنساني لمعمال. تجارب ىوثورن، التي أجريت في مصنع ويسترن إلكتريك، 

جتماعية ليا تأثير كبير عمى إنتاجية العمال. الاىتمام بالعمال كأفراد، أظيرت أن العوامل النفسية والا

ا أساسياا من الإدارة.  وليس فقط كموارد إنتاجية، أصبح جزءا

ا. تم  التواصل بين الإدارة والعمال تحسن، وبدأت المؤسسات في تقديم بيئة عمل أكثر دعماا وتشجيعا

ا. كما تم الاعتراف بأىمية الرضا تطوير برامج لتحسين العلاقات بين الزملاء و  بناء فرق عمل أكثر تماسكا

 الوظيفي وتأثيره عمى الولاء والتزام العمال.

ا بداية تطبيق مفاىيم مثل الدافعية والقيادة الفعالة، والتي تركز عمى تحفيز  ىذه المرحمة شيدت أيضا

دارة بدأت تدرك أن العمال يحتاجون . الإ1العمال من خلال الاعتراف بإنجازاتيم وتقديم الحوافز المعنوية

 إلى أكثر من الأجور الجيدة ليكونوا ممتزمين ومنتجين.

بالإضافة إلى ذلك، بدأت الشركات في تطبيق استطلاعات الرأؼ والمقابلات لفيم احتياجات وتوقعات 

تي تعترف العمال بشكل أفضل. ىذه الفترة وضعت الأساس لممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة ال

 بأىمية العنصر البشرؼ وتسعى لتطويره والاستثمار فيو.

 (:1971-1945مرحمة نظرية النظم وعمم بحوث العمميات ). 6.3

في أعقاب الحرب العالمية الثانية، شيدت إدارة الموارد البشرية تحولاا نحو نيج أكثر شمولية يعتمد عمى 

نظرية النظم. ىذه النظرية تعتبر المنظمة ككل متكامل، حيث تتفاعل الأجزاء المختمفة منيا مع بعضيا 

                                            
1
-55 صفحات ،0 العدد ،3 المجلد البشرٌة، الموارد إدارة مجلة." والتطبٌمات النهج: الإنسانٌة العلالات مرحلة" (. 0222).فاطمة الواحد، عبد 

12. 
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ب التنسيق بين جميع الأقسام البعض ومع البيئة الخارجية. الشركات بدأت تدرك أن الأداء الفعال يتطم

 .1والعمميات

عمم بحوث العمميات، الذؼ يستخدم النمذجة الرياضية والإحصائية لتحميل الأنظمة المعقدة واتخاذ 

القرارات، أصبح أداة ميمة في ىذه العممية. الشركات استفادت من ىذه الأدوات لتحسين الجدولة، 

 التخطيط، والتحكم في العمميات الإنتاجية.

تطبيق نظرية النظم أدػ إلى تحسين التواصل والتعاون بين الأقسام المختمفة، مما ساعد عمى تحقيق 

دارة العمميات، التي  أىداف المنظمة بشكل أكثر فعالية. كما ساىم في تطوير مفاىيم مثل الجودة الشاممة وا 

 تركز عمى الكفاءة والفعالية في جميع مراحل الإنتاج.

مى أىمية النظر إلى الموارد البشرية كجزء لا يتجزأ من النظام الأكبر، وأن الاستثمار ىذه المرحمة أكدت ع

. بذلك، وضعت الأساس 2في تطوير العمال ورعايتيم يمكن أن يؤدؼ إلى تحسين الأداء الكمي لممنظمة

 تقنية والتنظيمية.لمممارسات الحديثة في إدارة الموارد البشرية التي تعترف بالترابط بين العناصر البشرية وال

 الآن(:-1971مرحمة مدخل إدارة الموارد البشرية ). 7.3

منذ بداية السبعينيات وحتى الآن، شيدت إدارة الموارد البشرية تطوراا ممحوظاا يتماشى مع التغيرات 

العالمية في الأعمال والتكنولوجيا. أصبح التركيز ليس فقط عمى الاستقطاب والتوظيف، بل عمى التخطيط 

الاستراتيجي والتطوير المستمر لمموارد البشرية. العمال تحولوا من مجرد أيدؼ عاممة إلى أصول 

ا لا يتجزأ من النجاح الطويل الأمد لممؤسسات.  استراتيجية تعتبر جزءا

                                            
1
 ،3 العدد ،2 المجلد البشرٌة، الموارد إدارة مجلة." والتحدٌات التطبٌمات: العملٌات بحوث وعلم النظم نظرٌة مرحلة" (. 0222).علً السعدي، 

 .235-202 صفحات
2
 Smith, John.(2020).  "The Stage of Systems Theory and Operations Research: Applications and 

Challenges." Journal of Human Resource Management, Volume 15, Issue 1, pp. 80-95. 
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المؤسسات بدأت تدرك أىمية الاستثمار في تطوير الميارات والقدرات الفردية لمعمال، وذلك من خلال 

ب والتطوير الميني. كما أصبحت الرفاىية والرضا الوظيفي لمعمال من الأولويات التي تسعى برامج التدري

 الشركات لتحقيقيا، إيماناا بأن ذلك ينعكس إيجاباا عمى الإنتاجية والابتكار.

دارة المواىب، وتطوير القيادات داخل المؤسسة.  ا تحميل الأداء وا  إدارة الموارد البشرية أصبحت تشمل أيضا

يدف ىو خمق بيئة عمل تنافسية تتميز بالكفاءة والفعالية، وتتمكن من جذب والحفاظ عمى أفضل ال

 الكفاءات.

بالإضافة إلى ذلك، أصبحت إدارة الموارد البشرية تعتمد بشكل متزايد عمى التكنولوجيا، مثل نظم معمومات 

خاذ القرارات الاستراتيجية. ىذا التحول الموارد البشرية، لتحسين العمميات وتوفير بيانات دقيقة تساعد في ات

يعكس الدور المتنامي لإدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في تحقيق أىداف المنظمة وضمان 

 .1استدامتيا

تطور إدارة الموارد البشرية يعكس التغيرات في النظرة إلى العمل والعمال. من مجرد عمال يؤدون مياماا 

إلييم كجزء لا يتجزأ من نجاح المنظمة، وقد أصبحت إدارة الموارد البشرية اليوم محددة إلى أفراد يُنظر 

تمعب دوراا محورياا في تحقيق الاستدامة والتنافسية في السوق العالمية. إن فيم التطور التاريخي لإدارة 

 عات.الموارد البشرية يساعدنا عمى تقدير الدور الحيوؼ الذؼ تمعبو في تطوير المنظمات والمجتم

 البشري داخل منظومة ادارة الموارد البشريةدور المورد . 4

في عالم الأعمال المعاصر، يُعتبر المورد البشرؼ العنصر الأساسي والمحرك الرئيسي لمنجاح والتطور 

داخل أؼ منظمة. إدارة الموارد البشرية ىي القمب النابض الذؼ يضمن توظيف ىذا المورد بكفاءة وفعالية، 

                                            
1
 ،0 العدد ،02 المجلد البشرٌة، الموارد إدارة مجلة." والتطورات التحولات: البشرٌة الموارد إدارة مدخل مرحلة" (. 0202).محمد العوضً، 

 .52-55 صفحات
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، سنستعرض دور المورد البشرؼ ما ياتي. في1من قدرة المنظمة عمى تحقيق أىدافيا الاستراتيجية مما يعزز

 وأىميتو في إدارة الموارد البشرية.

 التوظيف والاختيار: . 1.4

دور المورد البشرؼ في التوظيف والاختيار يُعتبر حجر الزاوية لنجاح أؼ منظمة. يبدأ ىذا الدور بتحديد 

الوظيفية لممنظمة وتطوير مواصفات الوظيفة التي تتضمن الخبرات والميارات المطموبة. بعد الاحتياجات 

ذلك، تُصمم إدارة الموارد البشرية استراتيجيات توظيف تنافسية تستقطب أفضل الكفاءات من خلال 

 إعلانات الوظائف والتواصل مع الجامعات والمؤسسات التعميمية.

ا دقيقاا لممرشحين من خلال المقابلات والاختبارات النفسية والمينية لضمان عممية الاختيار تتطمب تقييما 

. المقابلات الشخصية تُعطي نظرة عميقة عن شخصية وقدرات المرشح، بينما الاختبارات 2اختيار الأنسب

 تقيس مياراتو العممية والتحميمية.

روح الفريق الواحد، مما يُعزز من التوظيف الفعّال يُسيم في بناء فريق عمل متجانس ومتناغم يعمل ب

دارتو بشكل صحيح تُعد استثماراا في  الإنتاجية والابتكار. المورد البشرؼ ىو الأصل الأثمن لممنظمة، وا 

 .رأس المال البشرؼ الذؼ يُعتبر المحرك الأساسي لمنمو والتطور

  :3التطوير والتدريب. 2.4

بعد مرحمة التوظيف، يأتي دور التطوير والتدريب كجزء حيوؼ في منظومة الموارد البشرية. تُعنى إدارة 

الموارد البشرية بتزويد الموظفين بالميارات الضرورية لتحقيق أقصى استفادة من قدراتيم. يتم ذلك من 

                                            
1
 .292 ، مرجع سابك، صعمر وصفً عمٌلً  

2
 .29-25، مرجع سابك، ص كورتل، امال  كحٌلةفرٌد    

3
 .232-201 ، مرجع سابك، صفوزٌة محمد السحبانً  
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لموظفين والمنظمة عمى حد التي تُصمم لتمبية احتياجات ا ،ورش العمل خلال برامج التدريب المستمر و

 سواء.

التدريب يُمكن الموظفين من الإلمام بأحدث الممارسات في مجالاتيم، ويُعزز من قدرتيم عمى التكيف مع 

التغيرات السريعة في بيئة العمل. التطوير يُركز عمى بناء القدرات القيادية والإدارية لمموظفين، مما 

 لمستقبل.يُساعدىم عمى تولي مسؤوليات أكبر في ا

ورش العمل تُعد فرصة لمتفاعل وتبادل الخبرات بين الموظفين، مما يُسيم في تعزيز روح الفريق والعمل 

الجماعي. كما أن التدريب العممي يُساعد الموظفين عمى تطبيق ما تعمموه في بيئة عمل حقيقية، مما 

 يُحسن من فعالية التعمم.

عمى مدػ نجاح البرامج التدريبية ويُساعد في تحديد الفجوات تقييم الأداء بعد التدريب يُعطي مؤشرات 

التي تحتاج إلى مزيد من التحسين. التطوير الميني المستمر يُعتبر استثماراا في الموارد البشرية، الذؼ 

 يُعود بالنفع عمى الموظفين والمنظمة عمى المدػ الطويل.

تدريبية تتناسب مع الأىداف الاستراتيجية والثقافة التدريب المخصص يُمكن المنظمات من تطوير برامج 

التنظيمية، مما يُساىم في تحقيق التميز التنافسي. المورد البشرؼ، من خلال التطوير والتدريب، يُصبح 

 أكثر قدرة عمى المساىمة بفعالية في نجاح المنظمة وتحقيق أىدافيا.

  :تقييم الأداء. 3.4

الرئيسية التي تُستخدم في إدارة الموارد البشرية لقياس مدػ فعالية وكفاءة  تقييم الأداء يُعتبر من الأدوات

الموظفين. يُساعد ىذا التقييم عمى تحديد مجالات القوة والتحسين، مما يُمكن الإدارة من توجيو الجيود 

 بشكل أكثر فعالية نحو تحقيق الأىداف الاستراتيجية لممنظمة.
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الموظفين عمى تحسين أدائيم ويُعطييم رؤية واضحة حول توقعات  التقييم المستمر يُساىم في تحفيز

الإدارة. الملاحظات البناءة التي تُقدم خلال عممية التقييم تُعد مصدراا لمتطوير الميني وتُساعد الموظفين 

 عمى تحديد الفرص التدريبية التي يحتاجونيا لمتقدم في مسيرتيم المينية.

نب الأداء، بما في ذلك الإنتاجية، الجودة، الالتزام بالمواعيد، والتعاون مع التقييم الشامل يشمل مختمف جوا

. التقييمات الدورية تُعطي فرصة لمموظفين لمتعبير عن آرائيم والمشاركة في تحديد أىدافيم 1الفريق

 الشخصية والمينية.

لة والشفافية داخل المنظمة. الترقيات والحوافز التي تُبنى عمى أساس تقييم الأداء تُعزز من الشعور بالعدا

نجازاتو مُقدرة  التقييم الفعّال يُساىم في خمق بيئة عمل تنافسية ومحفزة، حيث يعمم كل موظف أن جيوده وا 

 ومُثمنة.

التغذية الراجعة الإيجابية والنقد البنّاء يُمكن أن يُحسن من العلاقة بين الموظف والمدير، ويُشجع عمى 

تقييم الأداء، عندما يُنفذ بشكل صحيح، يُعتبر أداة قوية لمتطوير الميني ويُساىم النمو الميني المستمر. 

 في تحقيق الأىداف الشخصية والتنظيمية.

  :التعويضات والمزايا. 4.4

برامج التعويضات والمزايا تُعتبر من الركائز الأساسية التي تُبنى عمييا استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. 

البرامج في تحقيق العدالة والتنافسية في بيئة العمل، وتُعد عاملاا حاسماا في جذب المواىب تُساىم ىذه 

 الجديدة والحفاظ عمى الموظفين الحاليين.

                                            
1
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الرواتب تُعتبر العنصر الأساسي في برامج التعويض، حيث يجب أن تكون متوافقة مع معايير السوق 

المكافآت، مثل العلاوات والحوافز، تُستخدم لمكافأة وتعكس قيمة المساىمات التي يقدميا الموظفون. 

 .1الأداء المتميز وتحفيز الموظفين عمى تحقيق أىداف أعمى

التأمين الصحي يُعد من المزايا اليامة التي تُظير اىتمام المنظمة بصحة ورفاىية موظفييا، ويُمكن أن 

ي المستقبل، وتُعطي الموظفين الأمان يكون عامل جذب قوؼ لممرشحين. خطط التقاعد تُعتبر استثماراا ف

 الوظيفي وتُشجعيم عمى الولاء والتفاني في العمل.

المرونة في برامج التعويضات والمزايا تُعتبر ميمة لتمبية احتياجات الموظفين المتنوعة وتعزيز التوازن بين 

 ظفين بالمنظمة.العمل والحياة الشخصية. الشفافية في سياسات التعويض تُساىم في بناء ثقة المو 

التقييم الدورؼ لبرامج التعويضات والمزايا يُمكن المنظمات من التأكد من أنيا تظل تنافسية ومتوافقة مع 

التغيرات في السوق. التعويض العادل يُعزز من الإنصاف ويُقمل من الفجوات في الأجور، مما يُساىم في 

 خمق بيئة عمل متكافئة ومحفزة.

البشرية من خلال التعويضات والمزايا يُعد أساسياا لتحقيق النجاح الطويل الأمد  الاستثمار في الموارد

 لممنظمة، حيث يُشعر الموظفون بأنيم مُقدرون وجزء لا يتجزأ من النجاح المشترك.

  :العلاقات العمالية. 5.4

تُعتبر العلاقات العمالية من الأولويات الرئيسية لإدارة الموارد البشرية، حيث تُسيم في تطوير وصيانة 

علاقات عمل إيجابية بين الموظفين والإدارة. تُعنى بتنظيم العقود الجماعية وتحسين قنوات الاتصال، مما 

                                            
1 Dubois, Pierre.(2022)  "L'importance des programmes de rémunération et d'avantages sociaux dans la 
gestion des ressources humaines." Revue de Gestion des Ressources Humaines, Volume 30, Numéro 2, 
pages 80-95. 
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ا عمى حل ا لنزاعات بطريقة بنّاءة وضمان تطبيق يُسيم في تعزيز الشفافية والثقة المتبادلة. تُركز أيضا

 مبادغ العدالة والمساواة في العمل.

تُسيم ىذه الجيود في خمق بيئة عمل تُشجع عمى التعاون والتفاىم، وتُقمل من الاحتكاكات والمشاكل 

ا وسيمة لضمان الامتثال لمقوانين والتشريعات العمالية، مما يُسيم في حماية حقوق   الداخمية. تُعتبر أيضا

 .1العاممين وتعزيز الأداء العام لممؤسسة

تُعتبر العلاقات العمالية الإيجابية عاملاا ميماا في تحقيق الاستقرار والنمو داخل المؤسسة، حيث تُسيم في 

ا في تعزيز الابتكار والإبداع من خلال توفير بيئة عمل  تعزيز الولاء والانتماء لدػ الموظفين. تُسيم أيضا

والعوائق. وبالتالي، تُعتبر العلاقات العمالية الإيجابية أحد العوامل الرئيسية لتحقيق  خالية من التمييز

 النجاح والتميز في المؤسسة.

  :الصحة والسلامة. 6.4

تُعتبر الصحة والسلامة في مكان العمل من الأولويات العُميا لإدارة الموارد البشرية، حيث تُسيم في ضمان 

جراءات السلامة التي تُمكن من التعامل مع بيئة عمل آمنة وصحية لممو  ظفين. تُعنى بتطوير سياسات وا 

ا عمى توفير التدريبات اللازمة لمموظفين  المخاطر المحتممة وتقميل الحوادث والإصابات. تُركز أيضا

 لضمان فيميم وقدرتيم عمى تطبيق معايير السلامة بشكل فعّال.

السلامة في مكان العمل وتُشجع عمى تبني سموكيات وقائية. تُسيم ىذه الجيود في تعزيز الوعي بأىمية 

ا وسيمة للامتثال لمقوانين والموائح الوطنية والدولية المتعمقة بالسلامة، مما يُسيم في حماية  تُعتبر أيضا

 المؤسسة من المسؤولية القانونية والمالية.

                                            
1
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ا لا يتجزأ من الثقافة التنظيمية، ح يث تُسيم في تعزيز الثقة بين العاممين تُعتبر الصحة والسلامة جزءا

ا في تحسين الأداء العام لممؤسسة من 1والإدارة وتُعتبر دليلاا عمى الاىتمام برفاىية الموظفين . تُسيم أيضا

خلال تقميل الغياب بسبب الإصابات أو الأمراض. وبالتالي، تُعتبر الصحة والسلامة عاملاا حاسماا في 

 المؤسسة.تحقيق النجاح والتميز في 

  :التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية. 7.4

التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية يُعتبر عممية حيوية تُساىم في تحقيق الأىداف الطويمة الأمد 

لممنظمة. يبدأ ىذا التخطيط بـ تحميل القوػ العاممة الحالية، مع الأخذ في الاعتبار الميارات والخبرات 

 .2د ىذا التحميل في تحديد الفجوات والفرص في القوػ العاممةوالأداء. يُساع

توقع الاحتياجات المستقبمية يتطمب فيماا عميقاا للاتجاىات السوقية والتكنولوجية وكيف يمكن أن تؤثر 

. تطوير الخطط لتمبية ىذه الاحتياجات يشمل إعداد خطط التوظيف 3عمى الطمب عمى الميارات المختمفة

 والتطوير لضمان توافر الميارات اللازمة.والتدريب 

التنسيق بين أقسام المنظمة المختمفة أمر ضرورؼ لضمان أن تكون خطط الموارد البشرية متوافقة مع 

الأىداف العامة. المرونة في التخطيط تُمكن المنظمة من التكيف مع التغيرات السريعة والتحديات الغير 

 متوقعة.

ا في تحديد الأدوار القيادية المستقبمية وا عداد خطط لمخلافة والتطوير التخطيط الاستراتيجي يُسا عد أيضا

القيادؼ. التحميل الاستراتيجي لمموارد البشرية يُعطي الإدارة الأدوات اللازمة لاتخاذ قرارات مستنيرة بشأن 

 الاستثمار في الموارد البشرية.
                                            

1
 البشرٌة الموارد إدارة مجلة." مستمبلٌة وتحدٌات عملٌة تطبٌمات: العمل مكان فً والسلامة الصحة أهمٌة"(. 0202). فاطمة العمران، 

 .25-32 صفحات ،0 العدد ،22 المجلد والسلامة،
2
 .291 ، مرجع سابك، صعمر وصفً عمٌلً  

3
 .252-221 ، مرجع سابك، صفوزٌة محمد السحبانً  
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ا لا يتجزأ من العممية، مما يُساىم في الحفاظ  التقييم المستمر لمخطط الاستراتيجية وتحديثيا يُعتبر جزءا

عمى توجو استراتيجي متماسك. التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية يُعد بمثابة خارطة طريق لممنظمة، 

 تُرشد الطريق نحو النمو والنجاح المستدام.

  :التنوع والشمولية. 8.4

تنوعية وشاممة تُقدر الاختلافات وتحتفي بالمساىمات تسعى إدارة الموارد البشرية جاىدة لخمق بيئة عمل 

ا من عممية  المتنوعة من جميع الموظفين. ىذا النيج لا يُعزز الابتكار والإبداع فحسب، بل يُحسن أيضا

. من خلال تقدير التنوع 1صنع القرار داخل المنظمة، مما يؤدؼ إلى تحسين الأداء العام وزيادة الإنتاجية

الثقافي والفكرؼ، تُشجع المنظمات عمى التعاون وتُعزز من روح الفريق، مما يُساعد في بناء مجتمع عمل 

 متكامل يُقدر كل فرد فيو. 

التدريب عمى التنوع والشمولية يُمكن الموظفين من التعامل مع الاختلافات بشكل إيجابي ويُعمميم كيفية 

الاختلافات لصالح المنظمة. السياسات الشاممة تُعزز من المساواة وتُقمل من التحيز،  الاستفادة من ىذه

 .بينما المبادرات الداعمة لمتنوع تُساىم في جذب المواىب من مختمف الأوساط

التنوع والشمولية يُعتبران استثماراا في الرأسمال البشرؼ ويُساىمان في خمق بيئة عمل أكثر إنتاجية  

 ا يُساعد المنظمة عمى تحقيق أىدافيا والنجاح في بيئة الأعمال المعاصرة.ومرونة، مم

  :2التكنولوجيا والابتكار. 9.4

في عصر التحول الرقمي، تُعد التكنولوجيا ركيزة أساسية لتطوير وتحسين إدارة الموارد البشرية. تُسيم 

أنظمة المعمومات الإدارية والأدوات الرقمية في تبسيط العمميات وتعزيز الكفاءة، مما يُمكّن الإدارة من 

                                            
1
 .023-022 ص سابك، مرجع الأحمري، الله عبد ، الدغرٌري الله عبد 
2
 .0222. لبنان. بٌروت.  لمنهل دارا. 2 ط. ممارسات و اتجاهات: البشرٌة الموارد ادارة (. 0222).بربر كامل  
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يرة تتعمق بالتوظيف، التطوير، تحميل البيانات بدقة وسرعة أكبر. ىذا يُساعد في اتخاذ قرارات مستن

 والتدريب، وكذلك في تقييم الأداء.

باستخدام التكنولوجيا، يُمكن لإدارة الموارد البشرية تقديم خدمات أفضل لمموظفين، مثل الوصول السيل 

إلى المعمومات الشخصية والوظيفية، وتسييل عمميات التواصل والتفاعل بين الفرق. كما تُساعد الأدوات 

دارة الميام بكفاءة، وتُمكّن من تقديم برامج تدريبية مخصصة عبر الإنترنت الرقم ية في تتبع الأداء وا 

 تتناسب مع احتياجات كل موظف.

إضافةا إلى ذلك، تُعزز التكنولوجيا من الابتكار داخل المنظمات من خلال تمكين الموظفين من استخدام 

اراتيم وزيادة مساىمتيم الإبداعية في العمل. وبالتالي، أحدث الأدوات والمنصات، مما يُسيم في تطوير مي

تُعتبر التكنولوجيا والابتكار عناصر حيوية لا غنى عنيا في تحقيق التميز والريادة في مجال إدارة الموارد 

 البشرية في العصر الرقمي الحالي.

دارة الموارد البشرية في الختام، يمكن القول إن المورد البشرؼ ىو الأصل الأكثر قيمة داخل المنظم ات، وا 

ىي الوسيمة التي تضمن استثمار ىذا الأصل بأفضل شكل ممكن. من خلال تطوير وتنمية الموارد 

البشرية، تستطيع المنظمات تحقيق النمو المستدام والتميز في الأداء. وبالتالي، يجب عمى الشركات 

 بتكار في عالم الأعمال الحديث.الاستثمار في مواردىا البشرية وتقديرىا كأساس لمنجاح والا

 حديات إدارة الموارد البشـرية فـي المنظمـات المعاصـرة :ت. 5

إدارة الموارد البشرية تعتبر من العناصر الأساسية في نجاح المنظمات المعاصرة، وتواجو العديد من 

التحديات التي تواجييا فيما يمي نستعرض بشيء من التفصيل التحديات في عالم يتسم بالتغير المستمر. 

 7ادارة الموارد البشرية
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 العولمة والاتفاقيات الدولية والتكتلات الاقتصادية:. 1.5

العولمة ىي عممية تفاعل واندماج بين الناس والشركات والحكومات من مختمف الدول، وىي عممية 

ه العممية إلى زيادة المنافسة تسرعيا التجارة الدولية والاستثمار وتسيميا تكنولوجيا المعمومات. تؤدؼ ىذ

بين الشركات عمى مستوػ العالم، مما يتطمب منيا التكيف مع معايير دولية مثل معايير الجودة، 

 والسلامة، والبيئة.

مع تزايد العولمة، تصبح الثقافات المتنوعة أكثر تداخلاا، ويجب عمى المنظمات أن تتعمم كيفية التعامل 

قيق النجاح في السوق العالمية. يشمل ذلك فيم العادات والتقاليد والقيم الثقافية مع ىذا التنوع الثقافي لتح

 المختمفة التي يمكن أن تؤثر عمى طريقة العمل والتواصل.

الاتفاقيات الدولية مثل اتفاقيات التجارة الحرة والتكتلات الاقتصادية مثل الاتحاد الأوروبي ومنظمة التجارة 

ماا في تشكيل قواعد التجارة العالمية. تفرض ىذه الاتفاقيات قوانين ومعايير جديدة العالمية، تمعب دوراا مي

 تؤثر عمى كيفية إجراء الأعمال التجارية والاستثمارات عبر الحدود الدولية.

تتطمب إدارة الموارد البشرية في ىذا السياق العالمي الجديد فيماا عميقاا ليذه القوانين والمعايير الدولية 

لضمان الامتثال ليا. يشمل ذلك معرفة القواعد المتعمقة بالعمل، والضرائب، وحماية البيانات، وحقوق 

 .المنظماتر عمى الممكية الفكرية، وغيرىا من الجوانب القانونية التي يمكن أن تؤث

إلى تطوير استراتيجيات لإدارة المواىب وتطوير القوػ العاممة ىذه المنظمات بالإضافة إلى ذلك، تحتاج 

لتمبية متطمبات السوق العالمية. يتضمن ذلك تدريب الموظفين عمى الميارات الجديدة، وتعزيز التنوع في 

 .1عمل متعددة الثقافاتمكان العمل، وتطوير قادة قادرين عمى التنقل في بيئة 

                                            
1
 Peter, J. Dowling. Randall S. Schuler.(2013). Human Resource Management in the Globalization: 

Strategies for Multinational Companies. South-Western College Pub. Vol2. P 59-63.  
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ات المنظم، العولمة والاتفاقيات الدولية والتكتلات الاقتصادية تخمق بيئة ديناميكية تتطمب من و بالتالي

دارات الموارد البشرية التكيف والابتكار المستمر لمبقاء قادرة عمى المنافسة والنجاح في السوق العالمية.  وا 

الدولية واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية التي تعكس التنوع الثقافي ىذا يتطمب فيماا وتطبيقاا لمقوانين 

 والمعايير العالمية.

 التقدم التكنولوجي والإداري: 2.5

التطورات التكنولوجية تغير من طرق العمل وتتطمب ميارات جديدة. يجب عمى إدارة الموارد البشرية توفير 

، في النقاط التالية ندرج اىم التحديات التي تواجو إدارة التغيراتالتدريب المستمر لمموظفين لمواكبة ىذه 

 17الموارد البشرية

 :يجب عمى  ، مما يخمق تحديا كبيراالتطور التكنولوجي يحدث بسرعة ىائمة إن سرعة التغيير

التغييرات المستمرة في الأدوات والبرمجيات  ىذه المؤسسات أن تكون عمى استعداد لمتكيف مع

 ب تحديث مستمر لممعرفة والميارات؛والأنظمة. ىذا يتطم

 مما يمزم 7 التكنولوجيا تجمب معيا تحديات في مجال الأمان والخصوصية. الأمان والخصوصية

ة البيانات ايفيم عميق لمتيديدات السيبرانية وكيفية حم لديياأن يكون ادارة الموارد البشرية عمى 

 والمعمومات الحساسة؛

 توافق الأنظمة المختمفة مع بعضيا  يظير تحدؼ7 مع تطور التكنولوجيا، التكامل والتوافق

 بين البرمجيات والأجيزة المختمفة؛البعض. يجب أن يكون لدينا خبرة في التكامل 

 يخمق تحديا  متسارعةظيور تقنيات حديقة و ممارسات إدارية جديدة بوتيرة  7التدريب والتطوير

خطة مستمرة لتدريب الموظفين لدييا أن يكون  مما يستمزم كبيرا و مستمرا لإدارة الموارد البشرية 

                                            
1
 Carolina,  Machado. J. Paulo,  Davim.(2014).  Human Resource Management and Technological 

Challenges. Springer.  DOI: 10.1007/978-3-319-02618-3. P 124-130. 
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الجديدة عمى أحدث التقنيات والممارسات الإدارية. ىذا يشمل التدريب عمى استخدام الأدوات 

 وتطوير الميارات الرقمية؛

 ا عمى الثقافة التنظيمية 7 التكنولوجيا ليست مجردالتحول الثقافي ، و ىو ما أدوات، بل تؤثر أيضا

رؤية واضحة لمتحول لدييا يجب أن يكون حيث . آخر أمام ادارة الموارد البشرية يخمق تحديا

 ولوجيا ويشجع عمى التعمم المستم؛الثقافي الذؼ يدعم التكن

 و ىو أحد الموظفين والإدارة7 التكنولوجيا تغير كيفية التواصل والتفاعل بين التواصل والتفاعل ،

عمى دراية بأفضل  تكون أن  ىذا يتطمب منيا. التحديات التي تواجييا إدارة الموارد البشرية

 الممارسات لمتواصل الفعّال والتعاون عبر الأقسام والفروع المختمفة.

لمتكنولوجيا وكيفية  رؤية استراتيجية لدييا ادارة الموارد البشرية ان تكون  ، يجب أن كممخص ليذه النقطة

 توجيييا لتحقيق أىداف المؤسسة وتحسين الأداء الإدارؼ والتشغيمي.

 جذب الكوادر المتميزة والكفاءات العالية:. 3.5

في جذب الكوادر المتميزة إدارة الموارد البشرية التحديات الرئيسية التي تواجو في النقاط التالية ندرج أىم 

 والكفاءات العالية7

 في سوق العمل العالمي، تتنافس المنظمات بشدة لجذب أفضل المواىب، مما  الشديدة: المنافسة

الية تحدياا كبيراايجعل العثور عمى الكفاءات الع
 ؛1

 7 الأفراد ذوو الميارات العالية لدييم توقعات كبيرة من حيث الرواتب، توقعات المواىب العالية

 منظمات لتمبية ىذه التوقعات؛مى الالفوائد، وثقافة العمل، مما يضع ضغطاا ع

                                            
1
 .52-91، مرجع سابك، ص فرٌد  كورتل، امال  كحٌلة  
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 7 التطور المستمر في التكنولوجيا يعني أن الميارات المطموبة في السوق التغيرات التكنولوجية

 ى مواىب ذات ميارات حديثة تحدياا؛تتغير بسرعة، مما يجعل الحفاظ عم

  ة من 7 إنشاء بيئة عمل تنوعية وشاممة يعد تحدياا، لكنو ضرورؼ لجذب مجموعة واسعالتنوع

 المواىب.

  ا، خاصةا الولاء 7 ليس فقط جذب الكوادر المتميزة تحدياا، بل إن الاحتفاظ بيم يمثل تحدياا أيضا

 المتعددة التي قد تكون متاحة ليم؛في ظل الخيارات الوظيفية 

 7 تقديم توازن صحي بين العمل والحياة الشخصية يعد تحدياا، لكنو التوازن بين العمل والحياة

 في جذب واحتفاظ الكوادر المتميزة؛عامل ميم 

 7 توفير فرص التطوير الميني المستمر يعد تحدياا، لكنو ضرورؼ لجذب المواىب التطوير الميني

 منمو والتقدم في مسيرتيا المينية؛التي تسعى ل

 7 تأقمم المواىب الجديدة مع الثقافة المؤسسية يمكن أن يكون تحدياا، التأقمم مع الثقافة المؤسسية

 إذا كانت الثقافة قوية ومتجذرة؛ خاصةا 

 7 في سوق عمل عالمي، تواجو المنظمات تحديات مثل الفروقات الزمنية، التحديات العالمية

 ز المغوية، والاختلافات الثقافية؛الحواج

 7 التغييرات في تركيبة القوػ العاممة، مثل التقاعد الجماعي لجيل الطفرة التغييرات الديموغرافية

 .1، يمكن أن تخمق فجوات في المياراتالسكانية

أن تكون مبتكرة ومرنة  عموما و من ادارة الموارد البشرية خصوصا ىذه التحديات تتطمب من المنظمات

في نيجيا لجذب واحتفاظ بالمواىب العالية. يجب أن تكون المنظمات مستعدة لمتكيف مع ىذه التحديات 

 لضمان نجاحيا في المستقبل.

                                            
1
 Carolina,  Machado. J. Paulo,  Davim.Op cit, p 142-150. 
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 :1نحو الخصخصة لممؤسسات الحكوميةالاتجاه  4.5

تُعتبر الخصخصة لممؤسسات الحكومية عممية تحول جوىرية تتطمب إعادة ىيكمة شاممة في الثقافة 

التنظيمية وأساليب الإدارة. تُسيم في تحويل المؤسسات لتعمل وفق معايير الكفاءة والفعالية المالية المميزة 

 تنافسية ويُحسن من جودة الخدمات المقدمة.لمقطاع الخاص، مما يُعزز من قدرتيا ال

تُسيم الخصخصة في تحديث الأنظمة والإجراءات، وتُشجع عمى تبني أساليب إدارية مبتكرة تُركز عمى 

ا وسيمة لتحفيز الموظفين عمى الابتكار والمبادرة، حيث تُسيم في تطوير  النتائج والأداء. تُعتبر أيضا

 في بيئة تنافسية.مياراتيم وتأىيميم لمعمل بكفاءة 

ا لا يتجزأ من عممية الخصخصة، حيث تُسيم في  تُعتبر التحديات المتعمقة بإعادة تأىيل الموظفين جزءا

ا في تعزيز الشعور  تحديث مياراتيم وتعزيز قدرتيم عمى التكيف مع متطمبات القطاع الخاص. تُسيم أيضا

 ولاء والانتماء.بالمسؤولية والمشاركة في نجاح المؤسسة، مما يُعزز من ال

عاملاا ميماا في تحقيق النمو والتطور لممؤسسات الحكومية، حيث تُسيم في تحويميا إلى  كما أنيا تعد

كيانات تجارية قادرة عمى المنافسة وتحقيق الربحية. وبالتالي، تُعتبر الخصخصة أحد العوامل الرئيسية 

 لتحقيق الاستدامة والتميز في المؤسسات الحكومية.

 الاتجاىات الحديثة في الإدارة وتطبيقاتيا المختمفة: 5.5

مع تطور نظريات الإدارة، تواجو إدارة الموارد البشرية الحاجة الماسة لمتكيف مع أساليب إدارية حديثة 

تُعزز من الابتكار والمرونة. تُسيم ىذه الأساليب في تحسين القدرة التنافسية لممؤسسة وتُعزز من قدرتيا 

                                            
1
 Robin Kramar and Jawad Syed .(2014) .Human Resource Management in a Global Context: A 

Critical Approach. Palgrave Macmillan. vol 05. UK. P 107-110. 
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مع التغيرات السريعة في بيئة الأعمال. تُركز عمى تطوير استراتيجيات تُمكن من الاستفادة عمى التعامل 

 من التقنيات الجديدة وتُشجع عمى التفكير الإبداعي والحمول المبتكرة.

المرونة في العمل والتكيف مع الأساليب الإدارية الجديدة عاملاا حاسماا في تحقيق النجاح، حيث  تعد

ا في تعزيز القدرة عمى التعمم المستمر وتطوير 1ز الاستجابة لمتحديات والفرصتُسيم في تعزي . تُسيم أيضا

الكفاءات اللازمة لمتعامل مع المستجدات. تُعتبر الأساليب الإدارية الحديثة وسيمة لتحفيز الموظفين عمى 

 الإسيام بأفكار جديدة وتعزيز العمل الجماعي.

ليب الإدارية الحديثة مثل العمل عن بُعد، اليياكل التنظيمية المرنة، التطبيقات المختمفة للأسا حيث أن

عوامل ميمة في تحقيق الابتكار والتميز. تُسيم في تعزيز الشعور بالمسؤولية تعد والقيادة التشاركية، 

ا لمموظفين لتحقيق الأىداف الطموحة. وبالتالي، تُعتبر  والمشاركة في صنع القرارات، وتُعتبر دافعا

الاتجاىات الحديثة في الإدارة وتطبيقاتيا المختمفة أحد العوامل الرئيسية لتحقيق النمو والتطور في 

 المؤسسة.

 التحولات الاستراتيجية لدور إدارة الموارد البشرية: 6.5

تُشيد إدارة الموارد البشرية تحولات استراتيجية جوىرية، حيث تتجاوز دورىا التقميدؼ في إدارة الأفراد 

ا استراتيجياا فعّالاا يُسيم بشكل مباشر في تحقيق أىداف المنظمة. تُعنى بتطوير السياسات  لتصبح شريكا

 والاستراتيجيات التي تُعزز من الأداء العام وتُسيم في تحقيق النمو والتطور المستدام.

                                            
1
 ..13-12. ص 3ط العلوم، دار". الحدٌثة والتطبٌمات المفاهٌم: البشرٌة الموارد إدارة" (. 0222).علً ٌونس،  
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داخل المنظمة، حيث تُسيم ىذه التحولات في تعزيز دور الموارد البشرية كمحرك أساسي للابتكار والتغيير 

ا عمى تحميل البيانات والمعمومات  تُعتبر مسؤولة عن تنمية المواىب وبناء القدرات القيادية. تُركز أيضا

 لاتخاذ قرارات مستنيرة تُسيم في تحسين العمميات وتعزيز الكفاءة.

الأىداف البشرية  تُعتبر الشراكة الاستراتيجية مع الإدارة العميا عاملاا ميماا في تحقيق التكامل بين

والتنظيمية، حيث تُسيم في توجيو الجيود نحو الأىداف الاستراتيجية وتعزيز القدرة التنافسية لممنظمة. 

وبالتالي، تُعتبر التحولات الاستراتيجية لدور إدارة الموارد البشرية أحد العوامل الرئيسية لتحقيق النجاح 

 والتميز في المؤسسة.

 :الدوليينالشراكة و التعاون  7.5

الدول والشعوب من العناصر الأساسية في عالم الأعمال المعاصر،  وتقاطع ثقافاتيُعتبر التعاون الدولي 

حيث يتطمب ميارات تواصل متقدمة وفيماا عميقاا لمتنوع الثقافي. تُسيم إدارة الموارد البشرية في ىذا 

السياق بدور حيوؼ من خلال تطوير وتعزيز ىذه الميارات لدػ الموظفين، مما يُمكنيم من التفاعل 

 وبناء علاقات عمل قوية عبر الحدود. 1 ثقافات المختمفةبفعالية مع ال

تُركز إدارة الموارد البشرية عمى توفير التدريبات اللازمة لتحسين ميارات التواصل المغوؼ والثقافي، وتُشجع 

ا وسيمة لتعزيز الوعي بأىمية  عمى تبادل الخبرات والمعرفة بين الموظفين من خمفيات متنوعة. تُعتبر أيضا

 .2رام المتبادل والتعاون البنّاء، مما يُسيم في تحقيق الأىداف المشتركةالاحت

تُعتبر البرامج التي تُعنى بالتفاىم الثقافي والتواصل الفعّال عوامل ميمة في تحقيق التعاون الدولي، حيث 

ثقافات. تُسيم في تعزيز القدرة عمى التكيف مع البيئات المتغيرة وتحقيق التفاىم في سياقات متعددة ال

                                            
1
 .90. ص 2ط العلمٌة، النشر دار". وتطبٌمات مفاهٌم: الدولً السٌاق فً البشرٌة الموارد إدارة" (. 0202).أحمد هلال، 

2
 .25ص  .2ط العالمٌة، الكتب دار". وتحدٌات إستراتٌجٌات: البشرٌة الموارد وتطوٌر الدولً التعاون" (. 0202).لٌلى سلٌم،  
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وبالتالي، تُعتبر تطوير ميارات التواصل والتفاىم الثقافي أحد العوامل الرئيسية لتحقيق النجاح والتميز في 

 بيئة الأعمال العالمية.

 تزايد الاىتمام بمؤشرات المعرفة واقتصاديات التعميم: 8.5

الاقتصادية والاجتماعية، وبالتالي في عصر المعرفة الذؼ نعيشو، يُعتبر التعميم ركيزة أساسية لمتنمية 

يتزايد الاىتمام بمؤشرات المعرفة واقتصاديات التعميم. تُدرك إدارة الموارد البشرية أىمية ىذا التحول وتُعتبر 

مسؤولة عن الاستثمار في تطوير الميارات والمعرفة لمموظفين، مما يُسيم في تعزيز قدراتيم وا عدادىم 

 صرة والمستقبمية.لمتعامل مع التحديات المعا

تُركز إدارة الموارد البشرية عمى توفير برامج تدريبية مستمرة ومتطورة تُمبي الاحتياجات المتغيرة لمسوق 

ا وسيمة لتحقيق التنمية المينية المستدامة، حيث  وتُعزز من الابتكار والإبداع لدػ الموظفين. تُعتبر أيضا

 فق مع أحدث التقنيات والممارسات.تُسيم في تحديث المعرفة والميارات بما يتوا

تُعتبر الاستثمارات في التعميم والتدريب عاملاا ميماا في تحقيق النمو والتطور لمموظفين والمؤسسة عمى 

حد سواء، حيث تُسيم في تعزيز القدرة التنافسية وتحقيق الربحية. وبالتالي، تُعتبر الاىتمام بمؤشرات 

 .1لعوامل الرئيسية لتحقيق الاستدامة والتميز في بيئة الأعمال الحديثةالمعرفة واقتصاديات التعميم أحد ا

ىذه التحديات تتطمب من إدارة الموارد البشرية التكيف والابتكار المستمر لضمان نجاح المنظمة 

 واستدامتيا في بيئة عمل ديناميكية.

                                            
1
-35. ص 2.ط العلمٌة الكتب دار". والفرص التحدٌات: والعشرٌن الواحد المرن فً البشرٌة الموارد إدارة. "(0202. )الرحمن عبد سمٌر، 

20. 
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 :خلاصة الفصل

في نياية رحمتنا عبر التاريخ لاستكشاف مسار المورد البشرؼ، نجد أنفسنا أمام فيم أعمق لمدور الذؼ لعبو 

الإنسان في تشكيل الحضارات ودفع عجمة التقدم. منذ العصور الغابرة وحتى الثورة الصناعية وصولاا إلى 

 بثمن.  عصر الرقمنة، كان المورد البشرؼ ىو الثروة الحقيقية التي لا تُقدر

بداعية، قد أثبت أنو العنصر الأساسي في كل  المورد البشرؼ، بكل ما يمتمك من قدرات فكرية وعاطفية وا 

مرحمة من مراحل التطور الاجتماعي والاقتصادؼ. وعمى الرغم من التحديات التي فرضتيا التغيرات 

متبادل ظمت دائماا في صميم النجاح التكنولوجية، إلا أن الحاجة إلى الإبداع البشرؼ والتعاطف والتفاىم ال

 والابتكار.

إن التقدير الحقيقي لممورد البشرؼ وتطويره والاستثمار فيو يُعد السبيل الأمثل لضمان مستقبل مزدىر 

يحتفي بالإنسانية ويعترف بدورىا الفعال في بناء عالم أفضل. ومن ىنا، يجب عمينا أن ننظر إلى المورد 

نتاج، بل كمصدر للإليام والتجديد المستمر الذؼ يحمل في طياتو إمكانيات البشرؼ ليس كمجرد عامل إ

 لا حدود ليا.
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 : التحول الرقمي و التكنولوجيالفصل الثالث

 :تمييد

يُعتبر التحول الرقمي والتكنولوجي من أبرز السمات المميزة لمعصر الحديث، حيث يُحدث تغييرات جذرية 

في جميع جوانب الحياة الاجتماعية والاقتصادية. إنو ليس مجرد تطور في الأدوات التكنولوجية، بل ىو 

ؤسسات. يُسيم ىذا التحول في إعادة ىيكمة لمعمميات والنماذج الأعمالية وطرق التفاعل بين الأفراد والم

 تعزيز الكفاءة والإنتاجية، ويُفتح آفاقاا جديدة للابتكار والإبداع.

مع التقدم التكنولوجي، تتسارع وتيرة الأعمال وتتحسن جودة الخدمات المقدمة، مما يُعزز من تجربة 

ل إلى أسواق جديدة العملاء ويُساىم في تحقيق رضاىم. كما يُمكن التحول الرقمي المؤسسات من الوصو 

واستكشاف فرص عمل لم تكن متاحة من قبل. وفي الوقت نفسو، يُطرح تحدؼ كبير أمام العنصر 

 البشرؼ، وىو كيفية التكيف مع ىذه التغيرات والاستفادة منيا لتحسين الأداء وتطوير الميارات.

حيث يُغير من مفاىيم الوظائف  يُعد التحول الرقمي والتكنولوجي عاملاا محورياا في تشكيل مستقبل العمل،

التقميدية ويُخمق ميناا جديدة تتطمب ميارات مختمفة. وبالتالي، يُصبح التعميم المستمر والتدريب الميني 

ضروريين لضمان استمرارية النمو الوظيفي والتطور الشخصي في بيئة عمل متغيرة باستمرار. إن التحول 

ا الاستعداد لممستقبل برؤية ةر عاب طفرةالرقمي والتكنولوجي ليس مجرد  ، بل ىو واقع جديد يتطمب منا جميعا

 واضحة واستراتيجية مدروسة.
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 :فوائد التحول الرقمي و التكنولوجي. 1

يُمثل التحول الرقمي والتكنولوجي قوة دافعة للابتكار والنمو في القرن الحادؼ والعشرين، حيث يُحسن من 

 الإنتاجية، ويُفتح آفاقاا جديدة لممؤسسات لتقديم خدمات متميزة و مبتكرةالكفاءة التشغيمية، يُعزز 

 تحسين الكفاءة: . 1.1

يُمثل التحول الرقمي والتكنولوجي ثورة في تحسين الكفاءة التشغيمية لممؤسسات، حيث يُسيم في إعادة 

، 2موارد وأنظمة الأتمتةالأدوات الرقمية، مثل برامج إدارة الإن . 1تصميم العمميات الأساسية وتبسيطيا

تُمكن المؤسسات من تنفيذ الميام بسرعة ودقة أكبر، مما يُقمل من الأخطاء البشرية ويُعزز من الإنتاجية. 

في تحرير الموارد البشرية لمتركيز عمى الميام الإبداعية والتحميمية التي  علاوة عمى ذلك، تُساعد الأتمتة

 تتطمب تفكيراا نقدياا وحلاا لممشكلات.

من خلال تقميل الوقت المستغرق في العمميات الروتينية، تُساىم الأتمتة في تقميل التكاليف التشغيمية، مما 

. 3في مجالات مثل البحث والتطوير وتحسين الخدماتيُمكن المؤسسات من إعادة استثمار الأموال الموفرة 

كما أن التحول الرقمي يُسيل عمى المؤسسات جمع البيانات وتحميميا، مما يُمكنيا من اتخاذ قرارات أكثر 

 استنارة وتحسين استراتيجيات العمل.

لتكيف بسرعة مع بالإضافة إلى ذلك، يُعزز التحول الرقمي من المرونة التشغيمية، حيث يُمكن لممؤسسات ا

التغيرات في السوق والاستجابة لمطمبات المتغيرة لمعملاء. ىذا يُساىم في تعزيز القدرة التنافسية ويُعطي 

 المؤسسات القدرة عمى الابتكار والتطور المستمر.

                                            
1
ممال منشور على مولع: الأكادٌمٌة البرٌطانٌة  .( 0202). تأثٌر التكنولوجٌا الحدٌثة على أداء المنظمات   

https://batdacademy.com/  :0202مارس  01. اطلع علٌه بتارٌخ. 
2
 لأتمتة بأنها عملٌة استبدال الآلات أو أجهزة الكمبٌوتر بالأفراد لتنفٌذ المهام، وتسُتخدم لتعزٌز الكفاءة والموثولٌة.  

3
. 25 المجلد والإدارٌة، الالتصادٌة العلوم مجلة". العاملٌن ومكانة العمل سوق على وتأثٌره الرلمً التحول" ،(0202) إبراهٌم، المعروف  

 .21ص .005العد

https://batdacademy.com/
https://batdacademy.com/
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 التحول الرقمي والتكنولوجي يُعد عنصراا حاسماا في تحقيق الكفاءة التشغيمية، وىو يُمثل فرصة لممؤسسات

لإعادة تعريف طرق العمل وتحقيق أقصى استفادة من الموارد المتاحة. إنو يُعد خطوة ضرورية نحو 

ا في بيئة الأعمال المعاصرة.  مستقبل أكثر استدامة ونجاحا

 :1زيادة الإنتاجية. 2.1

تبسيط التكنولوجيا الحديثة تُعد ركيزة أساسية في تعزيز الإنتاجية داخل المؤسسات، حيث تُسيم في  

العمميات وتسريعيا. الأنظمة الرقمية، مثل برامج إدارة المشاريع وأنظمة تخطيط موارد المؤسسات 

(ERP)2تُمكن من تتبع الأداء بدقة وتحميل البيانات بكفاءة، مما يُساعد في اتخاذ قرارات مستنيرة ،. 

ا في تحسين التواصل بين الفرق العمل، مما يُسي ل عممية التنسيق ويُقمل من تُساعد التكنولوجيا أيضا

الأتمتة، وىي جزء لا يتجزأ من التكنولوجيا الحديثة، تُقمل الحاجة إلى العمميات  .الأخطاء والتأخيرات

ا  اليدوية وتُسرع من إنجاز الميام، مما يُساىم في تحرير الوقت لمموظفين لمتركيز عمى ميام أكثر تعقيدا

ا بداعا  .وا 

ا من  تحميل البيانات الكبيرة واستخلاص الأنماط والاتجاىات التي يُمكن أن تُساعد التكنولوجيا تُمكن أيضا

الروبوتات التعاونية، التي تعمل جنباا إلى جنب مع البشر، تُعزز  .في تحسين العمميات وتطوير المنتجات

 .من الكفاءة وتُساىم في زيادة الإنتاجية من خلال دعم الميام الصعبة والمتكررة

التكنولوجيا الحديثة تُعد عنصراا حيوياا في تحقيق النمو والتنافسية لممؤسسات، حيث تُساىم في تحسين  

ومع ذلك، يجب عمى المؤسسات أن تتبنى ىذه التكنولوجيا  .الإنتاجية وتقميل التكاليف وتعزيز الابتكار

 .بشكل استراتيجي لضمان تحقيق أقصى استفادة منيا

. 

                                            
1
 .05-05ص .222العدد ،22 المجلد السٌاسً، الالتصاد مجلة". والعمال العمل على وتأثٌره الرلمً التحول" ،(0222)، سامٌة عبدالله  

2
   (ERP = Enterprise Resources Planning)  



65 
 

 ر: تعزيز الابتكا. 3.1

ا أساسياا للابتكار في المؤسسات، حيث يُوفر الأدوات والمنصات اللازمة لتطوير  التحول الرقمي يُعد محركا

من خلال تمكينيا من  لممنظماتيُسيم ىذا التحول في تعزيز القدرة التنافسية  .منتجات وخدمات جديدة

 .استكشاف أسواق جديدة وتمبية الطمبات المتغيرة لمعملاء

من تقديم حمول مبتكرة تتجاوز التوقعات التقميدية، مما  ىذه المنظماتيُمكن  1الابتكار الرقميكما أن 

. عمى سبيل المثال، الاستفادة من البيانات الضخمة والتعمم الآلي يُمكن أن ¹يُعزز من مكانتيا في السوق 

 .مع العملاء وتحسين تجربتيم مختمف المؤسساتيُحدث ثورة في كيفية تفاعل 

نترنت الأشياء  والتكنولوجيات الرقمية فة الى إضا وفر إمكانيات لا مثيل ليا تلتي االذكاء الاصطناعي وا 

كما أن الابتكار الرقمي يُشجع عمى  . في تحسين المنتجات والعمميات، مما يُساىم في تحقيق نمو مستدام

ا المؤسساتثقافة الإبداع داخل   .لتجربة أفكار جديدة وتطبيقيا، حيث يُصبح الموظفون أكثر استعدادا

ا من خفة الحركة والمرونة في  ، مما يُمكنيا من التكيف بسرعة مع المؤسساتالتحول الرقمي يُعزز أيضا

ا لمنجاح  . التغيرات في السوق والاستجابة لمتحديات بكفاءة وبالتالي، يُعتبر الابتكار الرقمي عنصراا حاسما

 .في العصر الرقمي الحالي

 ن جودة الخدمات: حسيت. 4.1

الأنظمة الرقمية تُعتبر حجر الزاوية في تحسين جودة الخدمات التي تقدميا المؤسسات، حيث تُسيم في 

ىذه الأنظمة تُمكن من جمع البيانات بكفاءة وتحميميا لفيم احتياجات  .2تقديم خدمات أكثر دقة وسرعة

ا لتمبية تمك الاحتياجات  .العملاء بشكل أفضل، مما يُساعد في تطوير خدمات مُصممة خصيصا

                                            
1
 والتسوٌك، الإدارة مجلة". الالتصادٌة المؤسسات فً البشري العنصر مكانة تطوٌر فً الرلمً التحول دور" ،(0221)  فاطمة، السمان  

 .25-22ص  .0 العدد ،2 المجلد
2
تطبٌك "خدمتً" فً لطاع الموارد  -الرهانات و التحدٌات  -دور الرلمنة فً ضمان جودة الخدمة العمومٌة(.  0202بضٌاف، زوهٌر. )  

 92، ص3، العدد 3الاجتماعٌة و الانسانٌة، ج،. مجلة التركٌز الفكري العلوم المائٌة



66 
 

التحميل الدقيق لمبيانات يُمكن الشركات من تحديد نقاط القوة والضعف في خدماتيا، مما يُساعد في 

. الأنظمة الرقمية تُعزز من ولاء العملاء من خلال توفير ³ديم تجربة عملاء مُحسنةتحسين العمميات وتق

 د.تجربة سمسة ومُرضية، وىو ما يُعد عاملاا ميماا في بناء علاقات طويمة الأم

علاوة عمى ذلك، الأنظمة الرقمية تُقمل من الأخطاء البشرية وتُسرع من وقت الاستجابة لطمبات العملاء، 

الرقمنة تُمكن المؤسسات من تقديم خدمات مُبتكرة ومُخصصة، مما  .في تعزيز الكفاءة والفعالية مما يُساىم

 .1يُساعد في تميزىا عن المنافسين وتحقيق ميزة تنافسية

ا عاملاا ميماا في ضمان استمرارية الخدمات، خاصة في أوقات الأزمات، حيث  التحول الرقمي يُعد أيضا

وبالتالي، تُعد الرقمنة  . مؤسسات من الاستمرار في تقديم خدماتيا دون انقطاعتُمكن الأنظمة الرقمية ال

استثماراا ضرورياا لممؤسسات التي تسعى لتحسين جودة خدماتيا وتعزيز تجربة عملائيا
2. 

 الوصول إلى أسواق جديدة:. 5.1

الحدود التقميدية والوصول التحول الرقمي يُعد ثورة في عالم الأعمال، حيث يُمكّن المؤسسات من تجاوز  

إلى أسواق عالمية. من خلال استخدام الإنترنت والتجارة الإلكترونية، يُمكن لمشركات الوصول إلى 

جماىير أوسع وتقديم منتجاتيا وخدماتيا لعملاء في مناطق جغرافية متنوعة. ىذا النوع من التوسع لا 

 ا في تنويع مصادر الدخل وتقميل المخاطر.يُعزز فقط النمو الاقتصادؼ لممؤسسة، بل يُساىم أيضا 

بالإضافة إلى ذلك، التحول الرقمي يُسيل عمى الشركات جمع البيانات الضخمة حول سموكيات العملاء 

وتفضيلاتيم، مما يُمكّنيا من تحسين استراتيجيات التسويق وتخصيص العروض بشكل أكثر فعالية. كما 

                                            
1
و العلوم  كلٌة العلوم الالتصادٌة  .مذكرة ماستر .فً تحسٌن جودة الخدمات فً المرفك العمومً دور الرلمـنة  (. 0222.)مزة، بوتمانًح  

 .221ص المسٌلة.  .جامعة محمد بوضٌاف  ر.و علوم التسٌٌ التجارٌة 
2
المجلة الجزائرٌة  .دور الرلمنة فً ضمان جودة التعلٌم العالً والبحث العلمً وتحمٌك أهداف التنمٌة المستدامة (. 0202.). كرٌمة، حوامدد  

 .22ص .  0202 .2العدد  .1المجلد  .للأمن الانسانً
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ويُقمل من التكاليف المرتبطة بالعمميات التقميدية مثل الإيجارات  يُساعد في تسريع عمميات البيع والشراء،

 .1والمخزون 

ا الابتكار، حيث يُشجع المؤسسات عمى تطوير منتجات جديدة وخدمات رقمية  التحول الرقمي يُعزز أيضا

لعملاء تُمبي احتياجات السوق المتغيرة. يُمكن لمشركات أن تُقدم حمولاا مبتكرة تُساىم في تعزيز تجربة ا

 وبناء الولاء لمعلامة التجارية.

وأخيراا، التحول الرقمي يُعطي الفرصة لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة لممنافسة بقوة في السوق العالمية، 

حيث يُقمل الحواجز أمام الدخول ويُساعد في تحقيق مستوػ أعمى من المساواة في الفرص بين الشركات 

 خمق بيئة أعمال أكثر تنافسية وديناميكية. الكبيرة والصغيرة. ىذا يُساىم في

 التكيف مع التغيرات: . 6.1

في زمن التغيرات السريعة، تُصبح مرونة المؤسسات في مواكبة التطورات التكنولوجية عاملاا أساسياا 

لضمان استمراريتيا وفعاليتيا. يُسيم التحول الرقمي في تمكين الشركات من مجاراة التغيرات السوقية 

واعتماد التقنيات الحديثة بكفاءة. ىذه القدرة عمى التكيف ليست فقط ميمة لمحفاظ عمى مكانة الشركة في 

 السوق، بل ىي ضرورية لتعزيز قدرتيا التنافسية.

التحول الرقمي يُعطي الشركات الأدوات اللازمة لمتفاعل بشكل أسرع مع التوجيات الجديدة وتمبية توقعات 

ما يُساعد في تبسيط العمميات وتحسين الكفاءة، مما يُقمل من الوقت والموارد اللازمة العملاء المتطورة. ك

لتنفيذ التغييرات. بالإضافة إلى ذلك، يُفتح التحول الرقمي الباب أمام إمكانيات جديدة للابتكار، مما يُساعد 

 الشركات عمى تطوير منتجات وخدمات تُلائم العصر الرقمي.

                                            
1
 .20ص  ،50 العدد الدولٌة، الأعمال مجلة". الرلمً التوسع استراتٌجٌات: للشركات العالمً التوسع" (. 0222).نور حسٌن، أبو 
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ي، تستطيع المؤسسات تحقيق ميزة تنافسية، وذلك بتوظيف التكنولوجيا لتحسين من خلال التكيف الرقم

. ىذا التكيف يُعد استثماراا في المستقبل، حيث يُساعد 1تجربة العملاء وتعزيز الولاء لمعلامة التجارية

 ات الناشئة.الشركات عمى الاستعداد لمتحديات المستقبمية والاستفادة من الفرص الجديدة التي تُقدميا التقني

بالتالي، يُعتبر التحول الرقمي ليس فقط استجابة لمتغيرات الحالية، بل ىو استراتيجية بعيدة المدػ لضمان 

النمو المستدام والابتكار المستمر. وىكذا، تُصبح المؤسسات أكثر مرونة وقدرة عمى التكيف مع متطمبات 

 العصر الجديد.

 تطوير الميارات: . 7.1

ا أساسياا لتعزيز قدرات العاممين وصقل مياراتيم الفنية والتقنية. يُساىم التدريب يُعتبر التحول  الرقمي محركا

المستمر والتعميم في تجييز الموظفين بالمعرفة اللازمة لمتعامل مع التقنيات الجديدة والاستفادة منيا بشكل 

ا إنتاجية فعّال. ىذا النوع من التطوير الميني لا يُمكّن الأفراد من مواكبة ال تطورات فحسب، بل يُعزز أيضا

 الشركة ويُحسن من جودة العمل.

من خلال التركيز عمى تطوير الميارات، تُبني المؤسسات قاعدة عمالة مرنة وقادرة عمى التكيف مع 

التغيرات السريعة في بيئة العمل الرقمية. التدريب المستمر يُعد استثماراا في رأس المال البشرؼ، وىو 

 يوؼ لمنجاح في الاقتصاد القائم عمى المعرفة.عنصر ح

التزام الشركات بتطوير ميارات موظفييا يُظير أىمية العنصر البشرؼ في عممية التحول الرقمي. يُساعد 

ىذا الالتزام في تحقيق التوازن بين الأدوات التكنولوجية المتقدمة والقدرات الإنسانية، مما يُعزز من 

 ر.الابتكار والتطور المستم

                                            
1
 ..20-19ص للنشر، المعرفة دار". الإنترنت عبر العملاء إلى الوصول استراتٌجٌات: الرلمً التسوٌك" (. 0202).لٌندا سمٌث، 
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بالإضافة إلى ذلك، يُساىم تطوير الميارات في تعزيز الثقة لدػ الموظفين ويُشجعيم عمى المبادرة 

ا استخدام الأدوات الرقمية لتحسين العمميات وابتكار حمول جديدة  والإبداع. يُمكن لمموظفين المدربين جيدا

 تُساىم في نمو الشركة.

اسياا لبناء ثقافة تنظيمية تُعزز التعمم المستمر والتطور وفي النياية، يُعد تطوير الميارات عنصراا أس

 الشخصي والميني، مما يُساىم في تحقيق أىداف الشركة وتعزيز مكانتيا في السوق الرقمية.

 التأثير عمى الاقتصاد: . 8.1

وتيرة يُمثل التحول الرقمي قوة دافعة للاقتصاد، إذ يُعزز من توليد فرص عمل متنوعة ويُسيم في تسريع 

النمو الاقتصادؼ. يُساعد ىذا التحول في تحديث البنى التحتية للأعمال ويُحسن من الإنتاجية عبر 

مختمف الصناعات. بفضل التكنولوجيا الرقمية، تُصبح العمميات أكثر كفاءة وتقل التكاليف التشغيمية، مما 

 .1يُساىم في زيادة الأرباح وتحفيز الاستثمار

عمى الابتكار ويُفتح آفاقاا جديدة للأعمال، مما يُساعد في تطوير منتجات وخدمات التحول الرقمي يُشجع 

ا في تعزيز التنافسية العالمية لمشركات، حيث يُمكنيا من  تُمبي احتياجات السوق الحديثة. يُساىم أيضا

 الوصول إلى أسواق جديدة وتوسيع نطاق تجارتيا.

جودة الخدمات العامة ويُساىم في تطوير القطاعات بالإضافة إلى ذلك، التحول الرقمي يُحسن من 

م . يُعزز من الشفافية ويُسيل عمى المواطنين الوصول إلى المعمومات 2الحيوية مثل الصحة والتعمي

 والخدمات، مما يُحسن من مستوػ المعيشة.

                                            
1
 World Bank. (2016). World Development Report 2016: Digital Dividends. World Bank 

Publications. 
2
 Manyika, J., Chui, M., Bughin, J., Dobbs, R., Bisson, P., & Marrs, A. (2016). Digital America: A tale 

of the haves and have-mores. McKinsey Global Institute. P 43-45. 
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قميل البصمة ، التحول الرقمي يُعد عنصراا ميماا في تحقيق التنمية المستدامة، حيث يُساىم في تمن ىنا

الكربونية ويُشجع عمى استخدام موارد أقل. يُساعد في تحقيق التوازن بين النمو الاقتصادؼ وحماية البيئة، 

 مما يُعزز من جودة الحياة للأجيال الحالية والمستقبمية.

 التحديات والتغمب عمييا: . 9.1

يُعتبر التحول الرقمي مساراا مميئاا بالإمكانيات الواعدة لمشركات، لكنو يأتي مع تحديات مثل الأمان 

الإلكتروني وضرورة حماية البيانات. من الضرورؼ أن تُبادر المؤسسات باتخاذ خطوات فعّالة لمواجية 

 ىذه العقبات وتأمين بيئة تكنولوجية موثوقة. 

ب أمام الشركات لتحسين أدائيا وتقوية وجودىا في السوق. بالتركيز عمى التحول الرقمي يُفتح الأبوا

 استغلال الفوائد والتصدؼ لمتحديات بطريقة مدروسة، يُمكن لممؤسسات أن تنجح في بيئة الأعمال الرقمية.

ا للأمن السيبراني من الأىمية بمكان أن تُعير الشركات اىتماماا خاصا
وتطبيق سياسات صارمة لحماية  1

 لبيانات. يُساعد ىذا في بناء ثقة العملاء ويُعزز من سمعة الشركة كمؤسسة آمنة وموثوقة.ا

ا الاستثمار في التكنولوجيا الحديثة والتدريب المستمر لمموظفين لضمان  يجب عمى المؤسسات أيضا

اليجمات استعدادىم لمتعامل مع التيديدات الأمنية المتطورة. يُساىم ىذا في خمق بيئة عمل محصنة ضد 

 الإلكترونية والاختراقات.

علاوة عمى ذلك، يجب أن تُعمل الشركات عمى تطوير استراتيجيات استباقية لمتعامل مع الحوادث الأمنية، 

بما في ذلك خطط الاستجابة لمطوارغ وآليات الاسترداد بعد الكوارث. ىذا يُقمل من الأضرار المحتممة 

 ويُسرع من عممية الاستعادة.

                                            
1 Herath, T., & Rao, H. R. (2009). Protection motivation and deterrence: A framework for security 

policy compliance in organisations. European Journal of Information Systems, 18(2), 106-107. 
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تبني نيج شامل للأمن السيبراني، تُظير المؤسسات التزاميا بحماية مصالحيا ومصالح من خلال 

ا لا يتجزأ من النجاح في العصر الرقمي ويُساىم في تعزيز الثقة في النظام  عملائيا. يُعد ىذا جزءا

 الاقتصادؼ الرقمي ككل.

  :خطوات التحول الرقمي و التكنولوجي. 2

و عممية تغيير جذرية تُعيد تشكيل الأعمال والمؤسسات من خلال استخدام التحول الرقمي والتكنولوجي ى

 التحول  بنجاح7 ىذا  رئيسية لتحقيقالخطوات فيما يمي أىم الالتكنولوجيا الرقمية. 

 تحديد الأىداف والرؤية:. 1.2

من الضرورؼ لأؼ مؤسسة تسعى لمتحول الرقمي أن تضع أىدافاا محددة تُمثل بوصمتيا نحو التقدم. ينبغي 

، بالإضافة إلى استكشاف لممؤسسةأن تشمل ىذه الأىداف تعزيز تجربة العملاء وتحسين الأداء العام 

تسير فيو الجيود والموارد . ىذا التوجو يُساعد في تحديد الاتجاه الذؼ يجب أن 1جديدة أو خدمات أسواق

لتحقيق التحول المنشود. يُعد وضع رؤية واضحة خطوة أساسية تُميد الطريق لتحقيق النجاح في عالم 

 الأعمال الرقمي.

 تقييم الوضع الحالي:. 2.2

من الخطوات الأساسية قبل الشروع في رحمة التحول الرقمي، إجراء تقييم شامل لموضع الراىن لممؤسسة. 

ذا الفحص الدقيق لمبنية التحتية التكنولوجية الموجودة وتحديد مدػ جاىزية الشركة لاحتضان يتطمب ى

                                            
ص  .2ط .المغربٌة النشر دار. والاتجاهات التحدٌات: والعشرٌن الحادي المرن فً البشرٌة الموارد إدارة(. 0222) الرحمن عبد المغربً، 1

220 . 

 



72 
 

التغييرات القادمة. يُمكّن ىذا التقييم الشركة من فيم نقاط القوة التي يمكن البناء عمييا والتحديات التي 

 .1يجب مواجيتيا لتحقيق التحول الفعّال

 تطوير استراتيجية التحول:. 3.2

تطوير استراتيجية التحول الرقمي يُعد خطوة حاسمة تتطمب تخطيطاا دقيقاا ورؤية واضحة. يجب أن تشمل 

، وكذلك تحديد الجدول الزمني الذؼ يُمكن المؤسسةالخطة تحديد التقنيات الأساسية التي ستدعم أىداف 

ميزانية مفصمة تُغطي من خلالو تنفيذ التغييرات بشكل متسمسل ومنظم. بالإضافة إلى ذلك، يجب وضع 

جميع جوانب التحول، من الاستثمار في البنية التحتية إلى التدريب والدعم. ىذه الخطة يجب أن تكون 

مرنة بما يكفي لاستيعاب التغييرات المحتممة والتحديات التي قد تظير خلال عممية التحول. من 

ا أن تُراعي الخطة الاحتياجات المحددة  وتُعزز من قدرتيا عمى التكيف مع  ةلممؤسسالضرورؼ أيضا

 التقنيات الجديدة بكفاءة.

 تعزيز القيادة الرقمية:. 4.2

تعزيز القيادة الرقمية يُعد ركيزة أساسية في نجاح التحول الرقمي. يجب عمى المؤسسات اختيار قادة لدييم 

ليام وتحفيز الفريق نحو القدرة عمى رؤية المستقبل والتنبؤ بالتوجيات التكنولوجية، وكذلك القدرة عمى إ

تحقيق الأىداف. ينبغي ليؤلاء القادة أن يمتمكوا فيماا عميقاا لمتكنولوجيا وتأثيرىا عمى الأعمال، وأن يكونوا 

قادرين عمى قيادة التغيير والتكيف مع الظروف المتغيرة. يجب أن يكونوا مصدر إليام لمفريق، مُشجعين 

                                            
1 Wayne Rossi, Max Davidson, & Robert Arbuckle. (2017). "The Basics of Digital Transformation: A 

Practical Guide to Leading Your Organization through the Digital Era." Harvard Business Review 

Press.p 39-41. 
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وظفين خلال عممية التحول. القيادة الرقمية الفعّالة تُساىم في بناء عمى الابتكار والتجريب، ومُرشدين لمم

 ثقافة تنظيمية تدعم التعمم المستمر والتطور الرقمي.

 تحسين البنية التحتية التكنولوجية:. 5.2

ا لنجاح التحول الرقمي. يتطمب ىذا الاستثمار في تقنيات  تحسين البنية التحتية التكنولوجية يُعتبر أساسا

حديثة تُمكن المؤسسات من دمج الأدوات والأنظمة الرقمية الجديدة بكفاءة. يشمل ذلك ترقية الشبكات، 

ة في الأداء. كما يجب أن تكون تحديث مراكز البيانات، وتبني الحوسبة السحابية لضمان السرعة والمرون

البنية التحتية قابمة لمتوسع لتمبية الاحتياجات المتزايدة ودعم النمو المستقبمي. يُساىم تحسين البنية التحتية 

. ىذا الاستثمار ليس فقط 1في تعزيز الأمان السيبراني، تقميل الأعطال، وتحسين تجربة المستخدم النيائي

ا القدرة التنافسية لممؤسسة في السوق الرقمية.يُحسن الكفاءة الداخمية، ب  ل يُعزز أيضا

 تطوير الميارات الرقمية لمموظفين:. 6.2

تطوير الميارات الرقمية لمموظفين يُعد عنصراا حيوياا في استراتيجية التحول الرقمي. يجب عمى المؤسسات 

ممين، مما يُمكّنيم من استخدام الأدوات توفير برامج تدريبية مستمرة تُركز عمى تعزيز الكفاءات الرقمية لمعا

، إدارة قواعد البيانات، برمجيات الحاسب الآليتكوين معمق عمى  والبرمجيات الحديثة بفعالية. يشمل ذلك

الأمن السيبراني، وتحميل البيانات. التدريب المستمر يُساعد في الحفاظ عمى مستوػ عالٍ من الإنتاجية 

التكيف مع التغيرات التكنولوجية السريعة. كما يُساىم في تحفيز الموظفين ويُعزز من قدرة المؤسسة عمى 

                                            
1
 Sam Newman . (2018). Building Microservices ''Designing Fine-Grained Systems''. O'Reilly 

Media. Cairo. Egypt. P125. 
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وزيادة مشاركتيم، مما يُعزز من روح الابتكار والتطوير داخل الشركة. يُعد الاستثمار في الميارات الرقمية 

 د.استثماراا في مستقبل المؤسسة، حيث يُساىم في بناء فريق عمل قوؼ قادر عمى مواجية تحديات الغ

 تحويل العمميات:. 7.2

إعادة تصميم العمميات التجارية في إطار التحول الرقمي يُعد خطوة ميمة نحو تحقيق الكفاءة والفعالية. 

يتطمب ىذا الاستخدام الاستراتيجي لمتقنيات الرقمية لتبسيط الإجراءات، تقميل الأخطاء، وزيادة سرعة 

، وأتمتة الميام 1(CRMإدارة العلاقات مع العملاء )الأداء. يشمل تحويل العمميات تطبيق أنظمة 

الروتينية، واستخدام البيانات الكبيرة لاتخاذ قرارات مستنيرة. كما يُمكن أن يشمل تطوير منصات التجارة 

الإلكترونية لتسييل التفاعل مع العملاء وتحسين تجربتيم. يُساىم تحويل العمميات في تعزيز التعاون بين 

مفة ويُعزز من الشفافية داخل المؤسسة. ىذا التحويل يُعد استثماراا في المستقبل، حيث يُساىم الأقسام المخت

 في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة في السوق الرقمية.

 تعزيز الأمن السيبراني:. 8.2

ا لا يتجزأ من التحول الرقمي ويُمثل أولوية قصوػ لحماية البيانات  تعزيز الأمن السيبراني يُعد جزءا

جراءات أمنية محكمة لمتصدؼ لمتيديدات الإلكترونية المتزايدة. يشمل  والأنظمة. يتطمب تطبيق سياسات وا 

ذلك تدريب الموظفين عمى أفضل الممارسات الأمنية، استخدام برمجيات مكافحة الفيروسات وجدران 

لحماية المتقدمة، وتنفيذ بروتوكولات التشفير لحماية الاتصالات. كما يجب إجراء تقييمات دورية لممخاطر ا

واختبارات الاختراق لتحديد الثغرات الأمنية وسدّىا. يُساىم تعزيز الأمن السيبراني في بناء ثقة العملاء 

 والحفاظ عمى سمعة المؤسسة ككيان آمن وموثوق.

                                            
1
 CRM = Customer Relationship Management. 
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 لابتكار:تبني ثقافة ا. 9.2

ا لمنجاح في العصر الرقمي. يتطمب ىذا تشجيع بيئة  تبني ثقافة الابتكار داخل المؤسسة يُعد عاملاا حاسما

عمل تُحفز عمى الإبداع وتقبل المخاطرة بشكل محسوب، مما يُساىم في تطوير منتجات وخدمات مبتكرة. 

داعية وتقدير الجيود التي تُبذل في ىذا يجب عمى القيادة توفير الموارد اللازمة والدعم لممبادرات الإب

الاتجاه. كما يُعزز تبني ثقافة الابتكار من روح الفريق ويُشجع عمى التفكير خارج الصندوق. يُمكن تحقيق 

ذلك من خلال ورش العمل، وبرامج الابتكار الداخمية التي تُمكن الموظفين من تقديم أفكارىم وتحويميا إلى 

بالإضافة إلى ذلك، يُساىم تبني ثقافة الابتكار في تحسين القدرة التنافسية لممؤسسة  .1مشاريع قابمة لمتنفيذ

 ويُعزز من قدرتيا عمى التكيف مع التغيرات السوقية السريعة.

 قياس الأداء والتحسين المستمر:. 10.2

إنشاء مؤشرات قياس الأداء والتحسين المستمر يُعتبران من العناصر الأساسية لمتحول الرقمي. يتطمب ىذا 

تُعبر عن الأىداف الاستراتيجية لممؤسسة وتُمكن من تتبع التقدم بدقة. يجب تحميل  2(KPIأداء رئيسية )

البيانات المُجمعة بشكل دورؼ لتقييم مدػ فعالية الاستراتيجيات المُتبعة وتحديد المجالات التي تحتاج إلى 

تقميل النفقات، وزيادة رضا العملاء. كما يُعزز من تحسين. يُساىم التحسين المستمر في تعزيز الكفاءة، 

قدرة المؤسسة عمى التكيف مع التغيرات السوقية والتقنية، مما يُساىم في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة. 

يجب أن تكون عممية القياس والتحسين مُدمجة في ثقافة الشركة، حيث يُشجع جميع الموظفين عمى 

 قديم اقتراحاتيم لمتحسين.المشاركة في ىذه العممية وت

باتباع ىذه الخطوات، يُمكن لممؤسسات تحقيق التحول الرقمي والتكنولوجي بنجاح، مما يُساىم في تعزيز 

 مكانتيا في السوق وضمان استمراريتيا في عالم متغير بسرعة.

                                            
1
 .01ص  .السعودٌة العربٌة المملكة الرٌاض،. والتوزٌع للنشر المناهل دار. التنظٌمً والتغٌٌر الابتكار إدارة(. 0222. )كٌلً. ر داٌنٌس 

2
 KPI = Key Performance Indicator. 
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  :1متطمبات التحول الرقمي و التكنولوجي. 3

 عدة جوانب رئيسية لضمان نجاح العممية، وىي7متطمبات التحول الرقمي والتكنولوجي تشمل 

 : الاستراتيجيةالرؤية . 1.3

تُعتبر الأساس الذؼ تُبنى عميو خطط التحول الرقمي، فيي تُمثل الاتجاه الذؼ تسعى  الرؤية الإستراتيجية

المؤسسة لتحقيقو في مستقبميا التكنولوجي. يجب أن تكون ىذه الرؤية متكاممة ومتوافقة مع قيم وأىداف 

حة، تستطيع المؤسسة العامة، وأن تُعبر عن التزاميا بالابتكار والتميز. من خلال رؤية استراتيجية واض

المؤسسة تحديد الأىداف القابمة لمقياس والتي تُسيم في توجيو جيودىا ومواردىا نحو تحقيق التحول 

 الرقمي بنجاح.

يجب أن تشمل الرؤية الاستراتيجية تحديد الفرص والتحديات التي قد تواجو المؤسسة في رحمتيا الرقمية، 

اءة. كما يجب أن تُراعي الرؤية الاستراتيجية وكيفية استغلال ىذه الفرص ومواجية التحديات بكف

الاتجاىات السوقية والتكنولوجية الحديثة، وأن تُعد المؤسسة لمتكيف مع التغيرات المستمرة في بيئة 

الأعمال. إن وضع رؤية استراتيجية متماسكة يُعزز من قدرة المؤسسة عمى الاستفادة من التكنولوجيا 

 سيم في تعزيز مكانتيا التنافسية في السوق.لتحسين عممياتيا وخدماتيا، ويُ 

 البنية التحتية التكنولوجية: . 2.3

البنية التحتية التكنولوجية تُعتبر الأساس الذؼ تقوم عميو جميع مبادرات التحول الرقمي. يجب أن تكون 

مفة والتوسع قوية ومرنة لدعم التقنيات الجديدة والمتطورة، وأن تسمح بالتكامل السمس بين الأنظمة المخت

                                            
1
أفرٌل  02/ . اطلع علٌه بتارٌخ: https://evc.saممال منشور على المولع السعودي الحكومة:  (. 0202). تطلبات التحول الرلمًم  

 .22:20، الساعة: 0202
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المستقبمي. يتطمب بناء ىذه البنية التحتية استثمارات مالية كبيرة وتخطيطاا دقيقاا لضمان أن تكون متوافقة 

 مع الحمول التكنولوجية الحديثة وقادرة عمى التعامل مع الحجم المتزايد لمبيانات والمعاملات.

لية السرعة، مراكز بيانات متطورة، وأنظمة يجب أن تشمل البنية التحتية التكنولوجية شبكات اتصالات عا

. كما يجب أن تُراعي 1سحابية تُوفر المرونة والقدرة عمى الوصول إلى الموارد من أؼ مكان وفي أؼ وقت

معايير الأمان العالية لحماية البيانات والأنظمة من اليجمات السيبرانية والتيديدات الأمنية. إن تطوير 

ية يُعزز من قدرة المؤسسة عمى الابتكار ويُسيم في تحسين الكفاءة التشغيمية البنية التحتية التكنولوج

وتقديم خدمات أفضل لمعملاء. وبالتالي، تُعتبر البنية التحتية التكنولوجية القوية والمتطورة أحد العوامل 

 الرئيسية لنجاح التحول الرقمي وتحقيق الأىداف الاستراتيجية لممؤسسة.

 ت وأمنيا: إدارة البيانا. 3.3

إدارة البيانات وأمنيا تُعتبر من الركائز الأساسية في التحول الرقمي، حيث تُسيم في ضمان سلامة 

وخصوصية المعمومات. يجب أن تكون الإدارة فعالة وقادرة عمى التعامل مع الكميات اليائمة من البيانات 

لبيانات من الاختراقات والتيديدات. يتطمب بكفاءة، وأن تُطبق أعمى معايير الأمان السيبراني لحماية ىذه ا

ذلك استخدام تقنيات متقدمة في التشفير والأمان، وتطبيق سياسات صارمة لموصول إلى البيانات 

 واستخداميا.

يجب أن تشمل إدارة البيانات تصنيفيا وتخزينيا بطريقة منظمة تُسيل الوصول إلييا وتحميميا، وأن تُراعي 

الامتثال لمقوانين والتشريعات المتعمقة بالبيانات. كما يجب أن تُعزز من الوعي بأىمية الأمان السيبراني 

لممارسات. إن تطوير نظام إدارة بين الموظفين وتُوفر التدريبات اللازمة ليم لضمان تطبيق أفضل ا

بيانات قوؼ وآمن يُعزز من قدرة المؤسسة عمى الابتكار ويُسيم في تحسين الكفاءة التشغيمية وتقديم 
                                            

 .35-39ص .مصر الماهرة، . 2ط.المنارة مكتبة". والاتصالات المعلومات تمنٌة أسس(. "0202. )علً عمران أحمد هرٌرة، أبو محمد سامً 1
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خدمات أفضل لمعملاء. وبالتالي، تُعتبر إدارة البيانات وأمنيا الفعالة أحد العوامل الرئيسية لنجاح التحول 

 ة لممؤسسة.الرقمي وتحقيق الأىداف الاستراتيجي

 العملاء:  تجربة تحسين. 4.3

التركيز عمى تجربة العملاء يُعد من العناصر الحاسمة في التحول الرقمي، حيث يُسيم بشكل مباشر في 

تعزيز الرضا والولاء لممؤسسة. يجب أن تُستخدم التقنيات الرقمية لتحسين جميع جوانب تجربة العملاء، 

ا من سيولة الوصول إلى المعمو  مات وحتى تخصيص الخدمات والعروض. يتطمب ذلك فيماا عميقاا بدءا

 لاحتياجات وتوقعات العملاء، وتطبيق حمول تكنولوجية مبتكرة تُمبي ىذه الاحتياجات بكفاءة.

يجب أن تشمل تحسين تجربة العملاء استخدام البيانات الكبيرة لتحميل السموكيات والتفضيلات، وتطوير 

. كما يجب أن تُراعي تقديم دعم فني متميز وخدمة عملاء 1مة الاستخدامواجيات مستخدم جذابة وسي

استثنائية تُسيم في بناء علاقة إيجابية مع العملاء. إن تحسين تجربة العملاء من خلال التقنيات الرقمية 

 يُعزز من قدرة المؤسسة عمى التميز والابتكار، ويُسيم في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة في السوق.

 البشرية:  تطوير ميارات المورد. 5.3

تطوير ميارات المورد البشرؼ يُعد عنصراا حيوياا في التحول الرقمي، حيث يُسيم في تأىيل الفريق لمعمل 

بكفاءة مع الأدوات والأنظمة الرقمية الجديدة. يجب أن يشمل ىذا التطوير تدريبات متخصصة تُعزز من 

                                            
1
 الرٌاض،. 2ط. ناشرون للعلوم العربٌة الدار". الفوضى ٌسوده عالم فً والتعافً البماء: الكوارث بعد التسوٌك(. "0202. )سولٌس برٌان 
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ية لمموظفين، وأن يُراعي الاحتياجات المتغيرة لمسوق والتقنيات المستجدة. الكفاءات التقنية والميارات الإدار 

 يتطمب ذلك برامج تعميمية مستمرة ومواكبة لمتطورات، وتوفير فرص لمتعمم الذاتي والتطوير الوظيفي.

يجب أن تُركز عممية تطوير الميارات عمى تعزيز القدرة عمى التفكير النقدؼ وحل المشكلات، وتحسين 

رات التواصل والتعاون داخل الفريق. كما يجب أن تُشجع عمى الابتكار والمبادرة، وتُعزز من القدرة ميا

عمى التكيف مع البيئات الرقمية المتغيرة. إن تطوير ميارات المورد البشرؼ يُعزز من قدرة المؤسسة عمى 

 الابتكار ويُسيم في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة في السوق.

 : 1والخصوصيةالأمان . 6.3

الأمان والخصوصية يُعتبران من الأولويات القصوػ في عالم يزداد اعتماده عمى التكنولوجيا. يجب عمى 

المؤسسات تطبيق سياسات الأمان والخصوصية بشكل صارم لحماية بيانات العملاء والمؤسسة نفسيا. 

السيبراني، وتدريب الموظفين عمى يتطمب ذلك استخدام أحدث التقنيات والممارسات في مجال الأمان 

أفضل السبل لحماية المعمومات الحساسة. كما يجب أن تُراعي ىذه السياسات التشريعات والقوانين 

 السارية، وأن تُحدث بشكل دورؼ لمواكبة التطورات الجديدة في مجال الأمان الإلكتروني.

ورؼ، وتطوير خطط استجابة يجب أن تشمل سياسات الأمان والخصوصية تقييم المخاطر بشكل د

جراء اختبارات الاختراق لمتأكد من متانة الأنظمة الأمنية. كما يجب أن تُعزز من الوعي  لمحوادث، وا 

بأىمية الخصوصية وحماية البيانات بين جميع الموظفين. إن تطبيق سياسات الأمان والخصوصية بفعالية 

 قوية في السوق. بناء سمعة مؤسسيةيُعزز من ثقة العملاء ويُسيم في 

                                            
 الماهرة،. 2ط. بوٌنت غراوند النشر دار". والبٌانات المعلومات لحماٌة الشامل الدلٌل: السٌبرانً الأمان سٌاسات(. "0221. )جوٌن كارٌن 1
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 تحميل البيانات: . 7.3

تحميل البيانات يُعد من العناصر الأساسية في العصر الرقمي، حيث يُمكن المؤسسات من اتخاذ قرارات 

مستنيرة وتحسين العمميات بناءا عمى معمومات دقيقة ومحممة. يجب أن تُستخدم تحميلات البيانات لفيم 

والتحديات، وتطوير استراتيجيات فعالة تُسيم في تحقيق الأىداف الأنماط والاتجاىات، وتحديد الفرص 

التنظيمية. يتطمب ذلك استخدام أدوات وتقنيات متقدمة في مجال البيانات الكبيرة والتعمم الآلي، وتوفير 

 فرق متخصصة قادرة عمى تحميل البيانات واستخلاص الرؤػ القيمة منيا.

يجب أن تشمل تحميلات البيانات تقييم الأداء الحالي لممؤسسة، وتحديد مجالات التحسين، وتطوير نماذج 

تنبؤية تُسيم في اتخاذ قرارات استباقية. كما يجب أن تُراعي تحميلات البيانات الامتثال لمقوانين والتشريعات 

يانات بفعالية يُعزز من قدرة المؤسسة . إن استخدام تحميلات الب1المتعمقة بالخصوصية وحماية البيانات

 عمى التكيف مع التغيرات السوقية ويُسيم في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة في السوق.

ىذه المتطمبات تُشكل الأساس لتحقيق تحول رقمي ناجح يُمكن المؤسسات من الاستفادة من التقنيات 

 الحديثة وتحسين كفاءتيا وقدرتيا التنافسية في السوق.

الموارد البشرية الرقمية في مواجية تحديات التحول الرقمي في المؤسسات  .4

 :الاقتصادية

، إدارة الموارد البشرية الرقمية تُعتبر حجر الزاوية في نجاح التحول الرقمي داخل المؤسسات الاقتصادية

التحول الرقمي لم يعد خياراا بل ضرورة في العصر الحديث، ويُعتبر تحدياا كبيراا يواجو المؤسسات ف

                                            
 :عبر متاح. الإنترنت على البٌانات تحلٌل مجلة". لٌمة رؤى إلى البٌانات تحوٌل كٌفٌة: البٌانات تحلٌل استراتٌجٌات(. "0222. )سمٌث آنا 1

.analysis-www.dataanalyticsjournal.com/strategies 03:20. الساعة 0202ماي  22. اطلع علٌه بتارٌخ. 
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إدارة الموارد البشرية الرقمية تمعب دوراا محورياا في ىذا التحول، حيث تُساىم في كما أن الاقتصادية. 

 .تطوير الكفاءات وتعزيز الإنتاجية وتحقيق الأىداف الاستراتيجية

 ديد الاحتياجات والميارات:تح. 1.4

تطوير الكفاءات الرقمية ضرورؼ لممحافظة عمى تنافسية المؤسسات. يجب عمى إدارة الموارد البشرية 

تصميم برامج تدريبية تُمبي الاحتياجات المتغيرة لمموظفين وتُعزز من مياراتيم في مجالات مثل البرمجة، 

يُمكن المؤسسات من فيم البيانات الضخمة واستخلاص  التي تُعد لغة العصر، والتحميل البياني، الذؼ

الأفكار القيمة منيا، وكذلك الأمن السيبراني، الذؼ يُعتبر حجر الأساس في حماية البيانات والأنظمة من 

التيديدات الإلكترونية. يجب أن تكون ىذه البرامج مرنة وقابمة لمتكيف مع التطورات التكنولوجية السريعة، 

. من خلال تطوير الكفاءات 1ساليب تعميمية حديثة تُشجع عمى التفاعل والمشاركة الفعالةوأن تُقدم بأ

 الرقمية، تُساىم المؤسسات في بناء قوػ عاممة مُستعدة لممستقبل وقادرة عمى دفع عجمة الابتكار والنمو.

 تطوير الكفاءات:. 2.4

تطوير الكفاءات الرقمية يُعد عنصراا حاسماا في استراتيجية التحول الرقمي لأؼ مؤسسة. إدارة الموارد 

البشرية مُطالبة بإنشاء برامج تدريبية مُصممة لتعزيز الميارات الأساسية مثل البرمجة، والتي تُعتبر لغة 

ج رؤػ قيمة من البيانات الضخمة، العصر الرقمي، والتحميل البياني، الذؼ يُمكّن المؤسسات من استخرا

وكذلك الأمن السيبراني، الذؼ يُعتبر الدرع الواقي لمبيانات والأنظمة الرقمية. يجب أن تكون ىذه البرامج 

مُتاحة بشكل مستمر ومُحدثة لتواكب التطورات التكنولوجية السريعة، وأن تُقدم بأساليب تعميمية تفاعمية 

                                            
 
1
-23 صفحات ،59 العدد. التنظٌمً الابتكار مجلة". والعشرٌن الحادي المرن فً الرلمٌة الكفاءات تطوٌر تحدٌات(. "0202. )جونز مارٌا 

50.. 
 
 
 
 



82 
 

خلال تطوير الكفاءات الرقمية، تُساىم المؤسسات في بناء قوػ عاممة  تُشجع عمى المشاركة النشطة. من

 مُستعدة لمتحديات المستقبمية وقادرة عمى دفع عجمة الابتكار والتقدم.

 ثقافة التعمم المستمر:. 3.4

ا لمنمو والتطور في أؼ مؤسسة تسعى لمتميز في عصر التحول الرقمي.  ثقافة التعمم المستمر تُعتبر أساسا

عمى المؤسسات تشجيع الموظفين عمى الاستثمار في تطوير مياراتيم ومعارفيم بشكل دائم، وذلك يجب 

من خلال توفير فرص التعمم المتنوعة مثل الدورات التدريبية عبر الإنترنت، وورش العمل، والندوات. 

ا يُمبي احتياجات ا لموظفين المختمفة يُمكن لمنصات التعمم الإلكتروني أن تُقدم محتوػ تعميمياا متخصصا

. كما يُعزز التعمم المستمر من قدرة المؤسسة عمى 1ويُمكنيم من التعمم بمرونة وفقاا لجداوليم الزمنية

التكيف مع التغيرات السريعة في البيئة التكنولوجية والسوقية، ويُساىم في بناء قاعدة معرفية قوية تُمكنيا 

ثقافة التعمم المستمر، تُصبح المؤسسات أكثر مرونة وقدرة  من الابتكار والتطوير المستمر. من خلال تبني

 عمى مواجية التحديات واستغلال الفرص في العصر الرقمي.

 التوظيف الرقمي:. 4.4

التوظيف الرقمي يُعد مكوناا أساسياا في استقطاب المواىب في العصر الحديث، حيث تُسيم الأدوات 

وتحسين جودة التوظيف. من خلال استخدام شبكات  الرقمية في توسيع نطاق البحث عن المرشحين

التواصل الاجتماعي، يُمكن لممؤسسات الوصول إلى مجموعة واسعة من المينيين والتفاعل معيم بشكل 

مباشر. كما تُتيح منصات التوظيف الإلكترونية فرصة لنشر الوظائف بكفاءة وتمقي السير الذاتية من 

ا تقديم تحميلات مفصمة حول  المرشحين المؤىمين من مختمف أنحاء العالم. يُمكن ليذه الأدوات أيضا
                                            

 العدد. التعلٌم فً والتطوٌر الابتكار مجلة ".الرلمً التحول عصر فً التمٌز فً ودورها المستمر التعلم ثمافة(. "0202. )العلً الرحمن عبد 1

 .55ص  ،20
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البيانات الديموغرافية وتفضيلات المرشحين، مما يُساعد في صنع قرارات توظيف أكثر استنارة. بالإضافة 

إلى ذلك، تُساىم في تسريع عممية الفرز والتقييم، وتُقمل من التكاليف المرتبطة بعمميات التوظيف التقميدية. 

ا في بناء صورة إيجابية 1لتوظيف الرقمي لا يُعزز فقط من كفاءة العممية التوظيفيةا ، بل يُساىم أيضا

 لممؤسسة كعلامة تجارية حديثة ومواكبة لمتقنيات الجديدة.

 :2تقييم الأداء الرقمي. 5.4

بطريقة تقييم الأداء الرقمي ىو عممية حيوية تساعد المؤسسات عمى قياس وتحميل أداء الموظفين 

موضوعية وشفافة. يتمثل اليدف الأساسي من تطوير نظم تقييم الأداء الرقمية في تحديد مدػ فعالية 

 7الموظفين ومساىمتيم في التحول الرقمي لممؤسسة. يجب أن تكون ىذه النظم قادرة عمى

 ؛تتبع الأداء بدقة من خلال مؤشرات ومعايير محددة تعكس الأىداف الاستراتيجية لممؤسسة 

 ؛بشكل مستمر لتقديم رؤػ عميقة حول الإنتاجية والكفاءة تحميل البيانات 

 ؛تشجيع التطوير الميني لمموظفين من خلال توفير تغذية راجعة بناءة وفرص لمتعمم والتحسين 

 ؛دعم صنع القرار في الإدارة بناءا عمى معمومات دقيقة وموثوقة 

  ؛الموظفين في النظامتعزيز الشفافية في العمميات الداخمية وبناء ثقة 

 ؛تحفيز الموظفين عمى الإسيام بشكل أكبر في مبادرات التحول الرقمي 

 ؛مع التغيرات السريعة في البيئة الرقمية تكييف الأىداف 

                                            
 الرٌاض،. 005 العدد. البشرٌة الموارد إدارة مجلة". المواهب لاستمطاب فعّالة استراتٌجٌة: الرلمً التوظٌف(. "0202. )محمد العوٌس، 1

 .32-32 ص .السعودٌة العربٌة المملكة

2
 المملكة الرٌاض،. 521 العدد. العربٌة الإدارة مجلة". السعودٌة المؤسسات فً تطبٌمٌة دراسة: الرلمً الأداء تمٌٌم(. "0202. )محمد العتٌبً، 

 .232-233 ص ، .السعودٌة العربٌة
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 ؛تعتمد عمى الأداء الفعمي وليس عمى الانطباعات الشخصية تقديم مكافآت 

 ؛التدريب تحديد الفجوات في الميارات والمعرفة لتوجيو الاستثمار في 

 .تعزيز الابتكار والتفكير الإبداعي من خلال تقدير المساىمات الفريدة 

 بيذه الطريقة، تصبح نظم تقييم الأداء الرقمية أداة لا غنى عنيا لتحقيق النجاح في عصر التحول الرقمي.

 الرقمية: الصحة. 6.4

الرقمية تعتبر جزءاا لا يتجزأ من الصحة العامة لمموظفين في عصر التكنولوجيا المتقدمة. إن  الصحة

الرقمية يعني العمل عمى توفير بيئة عمل تساعد الموظفين عمى الحفاظ عمى صحتيم  بالصحةالاىتمام 

التي يمكن لإدارة  بعض النقاط الأساسية ندرج فيما يمي. 1النفسية والجسدية في مواجية التحديات الرقمية

 7الموارد البشرية التركيز عمييا

 7 وضع حدود واضحة لساعات العمل الرقمي لتجنب الإفراط في 2تحديد ساعات العمل الرقمي

 ؛استخدام الأجيزة الرقمية

 7 تشجيع الموظفين عمى أخذ فترات راحة منتظمة بعيداا عن الشاشات لتجديد فترات راحة منتظمة

 ؛الطاقة

  7 توفير برامج تدريبية لتعميم الموظفين كيفية التعامل مع الإجياد الصحة الرقميةتدريب عمى

 ؛الرقمي

 7 إنشاء بيئة عمل مريحة تقمل من الإجياد البصرؼ والجسدؼ.تصميم مكان العمل الصحي 

                                            
1
 الأعمال إدارة مجلة". الخاص المطاع فً مٌدانٌة دراسة: للموظفٌن الوظٌفً الأداء على الرلمٌة الصحة تأثٌر(. "0202. )ٌوسف المهدي،  

 .52-95ص  .المتحدة العربٌة الإمارات دبً،.  002 العدد. الرلمٌة

ص  .مصر الماهرة،. 203 العدد. النفسٌة والصحة البشرٌة التنمٌة مجلة". وتطبٌمات أساسٌات: الرلمٌة الصحة(. "2023. )فاطمة السعٌدي، 2 

52-13. 
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 ؛7 تعزيز التواصل الوجيي بين الموظفين لتقميل الاعتماد عمى الوسائل الرقميةالتواصل الفعّال 

 الذين يعانون من الإجياد الرقمي؛ 7 توفير خدمات الدعم النفسي لمموظفينلنفسيالدعم ا 

 7 تشجيع استخدام تقنيات الاسترخاء مثل التأمل واليوغا لتحسين التركيز تقنيات الاسترخاء

 ؛والصحة العقمية

 7 تشجيع الموظفين عمى الحفاظ عمى توازن صحي بين العمل والحياةالتوازن بين العمل والحياة 

 ؛الشخصية

  7 استخدام تقنيات تقمل من الإجياد مثل الشاشات المضادة لموىج 1لممستخدم الصحيةالتقنيات

 ؛والكراسي المريحة

 7 إجراء تقييمات دورية لمرفاىية الرقمية ومتابعة التطورات لتحسين السياسات التقييم والمتابعة

 والبرامج.

البشرية أن تمعب دوراا ميماا في الحفاظ عمى الرفاىية من خلال ىذه الإجراءات، يمكن لإدارة الموارد 

 الرقمية لمموظفين وتعزيز بيئة عمل صحية ومنتجة.

 القيادة الرقمية:. 7.4

القيادة الرقمية تعد من العناصر الأساسية لنجاح أؼ مؤسسة في العصر الحديث، حيث يتطمب العالم 

بعض  في النقاط الاتية نطرق الىي بيئة رقمية معقدة. المتغير باستمرار قادة قادرين عمى التنقل بكفاءة ف

 الجوانب الرئيسية لتطوير القيادة الرقمية7

                                            
 الرٌاض،. العدد. الصحٌة والإدارة العامة الصحة مجلة". الحدٌثة العمل بٌئة فً الرلمٌة الصحة إدارة تطبٌمات(. "0200. )سلمى الشمري، 1

 .255-223 .السعودٌة العربٌة المملكة
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 7 يجب عمى القادة الرقميين الاستمرار في تعمم وفيم التقنيات الجديدة ليكونوا 1التعمم المستمر

 ؛قادرين عمى دمجيا في استراتيجياتيم

 السريعة في التكنولوجيا والأسواق ىي سمة حاسمة 7 القدرة عمى التكيف مع التغيرات المرونة

 ؛لمقائد الرقمي

 7 يجب أن يكون لدػ القادة رؤية واضحة لكيفية استخدام التكنولوجيا لتحقيق الرؤية الاستراتيجية

 ؛أىداف المؤسسة

 7 القدرة عمى التواصل بوضوح وفعالية مع الفرق حول التغيرات التكنولوجية التواصل الفعّال

 ؛وتأثيرىا

  ؛7 تشجيع بيئة العمل التعاونية التي تسمح بالابتكار والتبادل الحر للأفكارالتعاون 

 7 يجب أن يكون القادة مثالاا يحتذػ بو في استخدام التكنولوجيا بطريقة فعّالة القيادة بالقدوة

 ؛ومسؤولة

 ؛مية7 تمكين الفرق من خلال توفير الأدوات والموارد اللازمة لمنجاح في بيئة رقالتمكين 

 ؛7 تشجيع الابتكار والتجريب لمبحث عن حمول جديدة وتحسين العممياتالابتكار 

 ؛7 القدرة عمى تحميل البيانات والمعمومات لاتخاذ قرارات مستنيرةالتحميل النقدي 

 7 تعزيز الأخلاقيات الرقمية والمسؤولية الاجتماعية في جميع الأنشطة الرقمية.لأخلاق الرقمية 

ىذه الصفات، يمكن لمقادة الرقميين قيادة فرقيم نحو النجاح في بيئة تتسم بالتغير من خلال تطوير 

 المستمر والتحديات التكنولوجية.
                                            

 
1
. والابتكار الرلمٌة الإدارة مجلة". العربٌة الشركات فً حالة دراسة: الموظفٌن أداء على الرلمٌة المٌادة تأثٌر(. "2021. )نور الشمالً، 

 59-93ص .مصر الماهرة،. 214 العدد
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إدارة الموارد البشرية الرقمية تُعتبر عنصراا حاسماا في مواجية تحديات التحول الرقمي. يجب عمى إن 

وارد البشرية تُركز عمى تطوير الكفاءات، تعزيز المؤسسات الاقتصادية تبني استراتيجيات فعّالة لإدارة الم

ثقافة التعمم، وتوفير بيئة عمل تُحفز عمى الإبداع والابتكار. من خلال ىذه الجيود، يُمكن لممؤسسات 

 تحقيق التحول الرقمي بنجاح وضمان مستقبميا في السوق العالمية المتغيرة.

 خلاصة الفصل

كنولوجي، يمكن القول إننا نعيش في عصر يتسم بالتغيرات في ختام الحديث عن التحول الرقمي والت

المتسارعة والابتكارات المستمرة. التحول الرقمي ليس مجرد تغيير في الأدوات التكنولوجية التي نستخدميا، 

بل ىو تغيير جذرؼ في كيفية تفاعمنا مع العالم من حولنا، وكيف ندير الأعمال، وكيف نتواصل مع 

ا لمتعمم والتكيف.بعضنا البعض. إنو  ا مرونة واستعدادا  يمثل فرصة ىائمة لمنمو والتطور، لكنو يتطمب أيضا

يجب عمى الأفراد والمؤسسات أن يتبنوا ثقافة الابتكار والتعمم المستمر لمبقاء ذو صمة في ىذا العالم 

م أساسية يجب أن تكون الرقمي المتغير. القيادة الرقمية، الرفاىية الرقمية، وتقييم الأداء الرقمي ىي مفاىي

 في صميم استراتيجياتنا لضمان تحقيق التحول الرقمي بنجاح.

في النياية، التحول الرقمي والتكنولوجي ليس مجرد وجية نيائية نسعى لموصول إلييا، بل ىو رحمة 

مستمرة من التحسين والتطوير تتطمب الشجاعة لاستكشاف الجديد والإقدام عمى تبني التغييرات بروح 

 يجابية ونظرة مستقبمية.إ
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 الاجراءات المنيجية لمدراسة: رابعالفصل ال

 منيج البحث:. 1

 للأسباب التالية7  1المنيج المتبع خلال البحث ىو المنيج الوصفي 

  :يساعد المنيج الوصفي عمى وصف الوضع الحالي لمعنصر البشرؼ داخل فيم الوضع الحالي

 التحول الرقمي والتكنولوجي عميو؛ المؤسسات الاقتصادية، وكيفية تأثير

  :يتيح المنيج الوصفي فيم الظواىر والاتجاىات المختمفة المتعمقة توضيح الظواىر والاتجاىات

 ات وتأثيرىا عمى العمل والموظفين؛بتطبيق التكنولوجيا في المؤسس

  :ومكانة يمكن استخدام المنيج الوصفي لتوثيق التغيرات التي تحدث في دور توثيق التغيرات

 بفعل التحول الرقمي والتكنولوجي؛ العنصر البشرؼ 

  :من خلال فيم الوضع الحالي ووصفو بدقة، يمكن استخدام النتائج توجيو الأبحاث المستقبمية

 لتوجيو الأبحاث المستقبمية وتحديد المواضيع التي تحتاج إلى دراسة أعمق.

  :المنيج الوصفي لتقديم التوصيات العممية يمكن استخدام النتائج المستندة إلى تقديم التوصيات

التي يمكن اتخاذىا لتحسين دور العنصر البشرؼ في المؤسسات الاقتصادية في ظل التحول 

 الرقمي والتكنولوجي.

                                            
 العدد الرلمً، والالتصاد الإدارة مجلة". للحالة وصفٌة دراسة: البشري العنصر على وتأثٌره الرلمً التحول(. "2022. )فاطمة الحكٌم، عبد 1 

 .53-95ص  .المغرب الرباط،. 132
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 : دراسةمجتمع ال. 2

المجتمع المثالي ليذه الدراسة ىو المؤسسات الاقتصادية في القطاع الخاص أو العام، ويمكن تحديد 

ا من الدراسة. قد تشمل ىذه المؤسسات7مجموعة   متنوعة من المؤسسات لتكون جزءا

  جيا، الشركات الكبيرة والمتوسطة في مختمف الصناعات مثل التصنيع، الخدمات المالية، التكنولو

 الاتصالات، التجزئة، وغيرىا؛

 التحتية، نية الجيات الحكومية والوزارات التي تعمل في مجالات مختمفة مثل التعميم، الصحة، الب

 الخدمات العامة، وغيرىا؛

  المؤسسات البحثية والجامعات التي تدرس وتبحث في مجالات ذات صمة بالتحول الرقمي

 والتكنولوجي في المؤسسات الاقتصادية.

 : العينة. 3

 عامل. 23 عددىم، و البالغ )مسح شامل(.الشريعة ولاية تبسة  –مؤسسة اتصالات الجزائر  عمال جميع

 :ةمتغيرات الدراس. 4

 (:Independent Variableالمتغير المستقل ). 1.4

التحول الرقمي والتكنولوجي7 يشمل ىذا المتغير كافة التطورات والتغييرات التكنولوجية والرقمية التي  

 تطبقيا المؤسسات لتحسين عممياتيا وأدائيا.
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 (: Dependent Variableالمتغير التابع ). 2.4

البشرؼ في المؤسسة الاقتصادية7 يشمل ىذا المتغير الدور والموقف والأىمية التي يحتميا مكانة العنصر 

 العنصر البشرؼ داخل المؤسسة، وكيفية تأثير التحول الرقمي والتكنولوجي عمى ىذا الموقف.

 حدود البحث:. 5

 :بشريةحدود . 1.5

 التي تنبع من طبيعة الموضوع نفسو وتشمل7 لمبحث تتعمق بالقيود والمحدوديات البشريةالحدود  

 7 قد تكون ىناك قيود عمى توفر المصادر المتاحة لمبحث، سواء كانت مقيدة توافر المصادر

 ت أو الدراسات السابقة في المجال؛بتوافر البيانا

 7 قد تكون القيود موجودة في تحديد العينة المستخدمة في البحث، مما يؤثر عمى تحديد العينة

 تعميم النتائج إلى السكان الأوسع؛قابمية 

 ت أو 7 قد تكون ىناك قيود في تفسير البيانات المجمعة بسبب التباين في البياناتفسير البيانات

 عدم كفاية البيانات المتاحة؛

 تتعرض البحوث لتأثير العوامل الخارجية التي لا يمكن التحكم فييا، 7 قد تأثير العوامل الخارجية

 مما يؤثر عمى دقة النتائج.

من أجل والعمل ضمن الإطار المحدد  جيودالتوجيو   ابتحديد الحدود الموضوعية بشكل واضح، يمكن

 الحصول عمى نتائج أكثر دقة وموضوعية.
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  حدود زمنية:. 2.5

 3332سنة  شير سبتمبر من نطلاقاا

  مكانية:. 3.5

 ولاية تبسة.الشريعة  –مؤسسة اتصالات الجزائر 

  جمع البيانات:. 6

من المعموم ان طبيعة الموضوع و حجم الدراسة ىما المذان يفرضان عمينا اساليب او تقنيات او ادوات 

البشرؼ في ظل  ".مكانة العنصر7 راستنا معنون بدجميع البيانات من مجتمع الدراسة، و بما ان موضوع 

التقنيات  نفا دراسة حالة اتصالات الجزائر"، –التحول الرقمي و التكنولوجي في المؤسسة الاقتصادية 

 عيا ىي7تباالواجب ا

عمال مؤسسة اتصالات الجزائر، و من ثمة تجميع البيانات، حيث  من خلالو ستجوبنصياغة  استبيان  

بشكل جيد واختيار الأسئمة المناسبة لتحقيق أىداف  ويمان استخدام  الاستبيان يتطمب اىتماماا بتصم

 البحث بشكل فعال.

يـوم، حيـث تم  12دامـت عمميـة التوزيـع والجمـع حـوالي  عمـال وقـدالعمى الاستبيان توزيع استمارات تم 

وبعـد فحـص  133% موزعـة، أؼ بنسـبة اسـترجاع، 23اسـتمارة مـن مجمـوع  23الحصـول عمـى 

 تشـمل كـل المعمومـات الـتي تخـدم الإشكالية المطروحة.  لأنيااسـتمارة  أيةاسـتبعاد  لم يتم الاسـتمارات 
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 الأدوات المستخدمة في التحميل: . 1.6

لمعالجــة المعطيــات الــتي تكــون في شــكل  SPSSتم الاعتمــاد في تحميــل المعطيــات عمــى برنــامج 

 .جــداول

 عناصر الاستبيان: . 2.6

الى محورين حسب متغيرؼ الدراسة  مقسمة سؤالا 33يتضـمن الاسـتبيان المـوزع عمـى عناصـر العينـة، 

تمس مباشرة الأسئمة المطروحة عمى جميع العمال )دور المورد البشرؼ ؛ التحول الرقمي و التكنولوجي(، 

شخصـية ال البيانات أسـئمة عـن  بالإضافة إلى ، بيامحاور الدراسة من خلال الدراسـة النظريـة الـتي قمنـا 

 .بالعمالالخاصـة 
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 :تفريع الاستبيان. 3.6

 تفريغ البيانات الشخصية:. 1.3.6

 :بيانات العمال حسب الجنس 

 : بيانات العمال حسب الجنس01جدول رقم 

 % النسبة التكرار الجنس

 %81.25 26 ذكر

 %18.75 6 انثى

 %100 32 المجموع

  اعتماداا عمى تفريغ البيانات الشخصية من الاستبيانمن إعداد الطمبة المصدر: 

 ، يمكننا تحميل البيانات كالتالي317رقم  بناءا عمى الجدول

  من إجمالي 51.32يمثل ذا وى مفردة،  33 القيمة الكبرػ لمتكرار ىي لفئة الذكور بعدد %

 العمال؛

  من الإجمالي.15.42وىذا يمثل مفردات،  3القيمة الصغرػ ىي لفئة الإناث بعدد % 

النسبة ، حيث أن ىناك تفاوت كبير بين عدد الذكور والإناث، حيث يشكل الذكور الأغمبية العظمى

 الذكور مقارنة بالإناث.المئوية تعكس ىذا التفاوت بوضوح، مع وجود أكثر من أربعة أضعاف عدد 

 :01لمجدول رقم  التفسير السوسيولوجي

قد يعكس ىذا التوزيع النمط الاجتماعي والثقافي في المنطقة أو في قطاع الاتصالات بشكل عام، حيث 

ا إلى وجود ، كما قد تكون ىناك ميول لتوظيف الذكور بشكل أكبر في ىذه الصناعة يمكن أن يشير أيضا
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أو  أو مؤسسيةتقنية حواجز محتممة أمام دخول النساء إلى ىذا القطاع، سواء كانت تمك الحواجز 

 مجتمعية.

ا النظر في السياسات الداخمية لممؤسسة ومدػ تشجيعيا لمتنوع الجنسي في بيئة العمل.  من الميم أيضا

 :بيانات العمال حسب السن 

 السن: بيانات العمال حسب 02جدول رقم 

 %النسبة  التكرار السن

 %21.87 7 سنة[ 27سنة الى  18]

 %18.75 6 سنة[ 37سنة الى  28]

 %40.63 13 سنة[ 47سنة الى  38]

 %18.75 6 سنة[ 57سنة الى  48]

 %100 32 المجموع

 7 من إعداد الطمبة اعتماداا عمى تفريغ البيانات الشخصية من الاستبيانالمصدر

 يمكننا تحميل البيانات كالتالي7، 33بناءا عمى الجدول رقم 

حسب الفئات العمرية، تبسة  –بدائرة الشريعة مؤسسة اتصالات الجزائر الجدول يُظير توزيع العمال في 

تمثل النسبة الأكبر بين العمال بنسبة  سنة[ 47سنة الى  38]حيث يُلاحع أن الفئة العمرية 

، وىذا يُشير إلى أن الغالبية من العمال في المؤسسة يتمتعون بخبرة عممية مرتبطة بسنوات 40.63%

 27سنة الى  18]العمل. الفئات العمرية الأخرػ تُظير توزيعاا متقارباا نسبياا، حيث تمثل الفئة العمرية 

سنة الى  48] ، وكذلك الفئة%18.75بنسبة  سنة[ 37سنة الى  28]، والفئة %21.87نسبة  سنة[
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. ىذا التوزيع يُعطي لمحة عن التنوع العمرؼ داخل المؤسسة ويُمكن أن يُسيم %18.75بنسبة  سنة[ 57

 في خمق بيئة عمل ديناميكية تجمع بين الحيوية والخبرة.

 :02لمجدول رقم  وسيولوجيالتحميل الس

عاممة في المؤسسة. من الناحية لمحة عن التركيبة الديموغرافية لمقوػ ال تقدم 33الجدول رقم البيانات في 

من السوسيولوجية، يُمكن تحميل ىذه البيانات لفيم الديناميكيات الاجتماعية والثقافية داخل المؤسسة وكيف 

 تؤثر عمى بيئة العمل. الممكن أن

، الفئة العمرية الأكبر تُشير إلى وجود خبرة ونضج ميني قد يُسيم في  سنة[ 47سنة الى  38] أولاا

استقرار العمل وتوجيو السياسات الإدارية. ىذه الفئة قد تكون أكثر مقاومة لمتغيير نظراا لاعتيادىا عمى 

ا مصدر لممعرفة والخبرة التي يُمكن أن تُستغل في التدريب والتطوير  أساليب عمل معينة، لكنيا أيضا

 ا.الميني لمفئات الأصغر سنا 

تُشير إلى وجود طاقة  سنة[ 37سنة الى  28]و  سنة[ 27سنة الى  18] ثانياا، الفئات الأصغر سناا

شبابية ورغبة في التعمم والتطور، مما يُمكن أن يُسيم في ابتكار وتبني تقنيات جديدة وأساليب عمل 

لرقمي دافعة لمتحول احديثة. ىذه الفئات تكون أكثر مرونة وتقبلاا لمتغيير، ويُمكن أن تُشكل قوة 

 والتكنولوجي داخل المؤسسة.

يُسيم في خمق بيئة عمل  ان  بإمكانوثالثاا، التوزيع المتقارب لمفئات العمرية يُشير إلى تنوع عمرؼ 

تشاركية تجمع بين الخبرة والابتكار. ىذا التنوع يُعزز التفاىم والتعاون بين الأجيال المختمفة ويُسيم في 

 لخبرات.تبادل المعرفة وا

ا، النسب المتقاربة لمفئات العمرية الأخرػ تُظير توازناا في التركيبة العمرية  يُسيم في استقرار  ممارابعا

 القوػ العاممة وتقميل معدلات الدوران الوظيفي، مما يُعزز من الإنتاجية والكفاءة.
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ا، الإجمالي الكمي لعدد العمال يُعطي فكرة عن حجم القوػ العاممة ويُ  مكن أن يُسيم في تخطيط خامسا

 الموارد البشرية وتطوير السياسات المستقبمية لممؤسسة بناءا عمى الاحتياجات العمرية والمينية.

بشكل عام، يُمكن ليذه البيانات أن تُوفر رؤػ قيمة للإدارة لتطوير استراتيجيات تُعزز من التنمية المينية 

 التحديات والفرص التي تُقدميا التركيبة العمرية لمعمال.وتُحسن من بيئة العمل، مع الأخذ في الاعتبار 

  الرتبة الوظيفة:بيانات العمال حسب 

 : بيانات العمال حسب الرتبة الوظيفية03جدول رقم 

 النسبة % التكرار الرتبة الوظيفية

 %6.25 2 أمنعون 

 %6.25 2 عامل نظافة

 %40.63 13 عون مكتب

 %9.37 3 متصرف

 %9.37 3 رئيس مصمحة

 %18.75 6 تقني صيانة

 %6.25 2 ميندس شبكات

 %3.12 1 مدير

 %100 32 المجموع 

  من إعداد الطمبة اعتماداا عمى تفريغ البيانات الشخصية من الاستبيانالمصدر: 
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 ، يمكننا تحميل البيانات كالتالي327بناءا عمى الجدول رقم 

 من خلال البيانات المقدمة، يمكن ملاحظة أن7

  مما يعكس أن ىذا المنصب يشكل الجزء الأكبر %40.63عون مكتب ىو الأكثر تكراراا بنسبة ،

 من القوػ العاممة.

  مما يدل عمى أىمية %18.75تقني صيانة يأتي في المرتبة الثانية من حيث التكرار بنسبة ،

 الصيانة في المؤسسة.

 ة، و ميندس شبكات لدييا الرتب الأخرػ مثل عون أمن، عامل نظافة، متصرف، رئيس مصمح

 لكل منيا، مما يشير إلى توزيع متوازن نسبياا بين ىذه الفئات. %6.25نفس النسبة تقريباا وىي 

  وىو ما يتوقع في الييكل التنظيمي حيث يكون ىناك عادة %3.12مدير ىو الأقل تكراراا بنسبة ،

 عدد أقل من المديرين مقارنة بالموظفين.

انات لفيم التركيبة الوظيفية لممؤسسة وتخطيط الموارد البشرية بشكل أفضل. عمى يمكن استخدام ىذه البي

سبيل المثال، قد تحتاج المؤسسة إلى التركيز عمى تدريب عون مكتب نظراا لنسبتيم الكبيرة في القوػ 

 العاممة، أو قد ترغب في تعزيز فريق الصيانة إذا كانت ىناك حاجة لذلك.

 :03دول رقم لمج التحميل السوسيولوجي

الجدول الذؼ يمثل توزيع العمال حسب الرتبة الوظيفية في مؤسسة  نحملمن منظور سوسيولوجي، 

 اتصالات الجزائر كالتالي7

، مما يعكس بنية مكتب عون  13يُظير الجدول أن ىناك تركيزاا كبيراا عمى الأدوار الإدارية مع وجود 

 والأعمال المكتبية.تنظيمية تقميدية تُعطي أىمية كبيرة للإدارة 
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ا يتضمن مختمف الرتب من   ، مما يشير مديرإلى  أمن عون يُظير التوزيع أن ىناك ىيكلاا وظيفياا متدرجا

 إلى تنوع في الأدوار والمسؤوليات داخل المؤسسة.

و  أمن عون النسب المئوية تعكس توزيع القوػ العاممة وتشير إلى أن الأدوار الأقل تقنية مثل  كما أن

تمثل جزءاا صغيراا من القوػ العاممة، بينما الأدوار التي تتطمب ميارات متخصصة مثل  نظافة عامل

 تمثل نسبة مماثمة، مما يعكس ربما توازن في الاحتياجات الوظيفية. شبكات ميندسو  متصرف

يؤثر عمى   قديعكس ىرمية واضحة في القيادة والإدارة، وىو ما  مديرو  مصالح رؤساء 3وجود إن 

 ديناميكيات العمل والتواصل داخل المؤسسة.

قد يشير التركيز الكبير عمى الأدوار الإدارية إلى تحديات محتممة في التوازن بين العمل الإدارؼ والتقني، 

 وقد يؤدؼ ذلك إلى الحاجة لإعادة تقييم الييكل التنظيمي لتحسين الكفاءة.

ة تنوعاا في الخمفيات التعميمية والميارات، مما يمكن أن يؤدؼ يمكن أن يعكس التنوع في الرتب الوظيفي

 إلى بيئة عمل غنية بالتكامل والتعاون.

، يمكن لممؤسسة أن تستفيد من فيم أعمق لمتركيبة الوظيفية وكيف السوسيولوجي من خلال ىذا التحميل

حديد المجالات التي قد تحتاج يمكن أن تؤثر عمى الثقافة التنظيمية والإنتاجية. كما يمكن أن يساعد في ت

 إلى تطوير أو تحسين في المستقبل.
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 :بيانات العمال حسب الخبرة الوظيفة 

 الخبرة الوظيفية : بيانات العمال حسب 04جدول رقم 

 النسبة % التكرار الخبرة الوظيفية بالسنوات

 %21.87 7 سنوات[ 2سنة الى  3]

 %15.62 5 سنوات[ 6سنة الى  2]

 %18.75 6 سنوات[ 12سنة الى  13]

 %18.75 6 سنوات[ 16سنة الى  12]

 %12.50 4 سنوات[ 32سنة الى  33]

 %9.37 3 سنوات[ 36سنة الى  32]

 %3.12 1 سنوات[ 22سنة الى  23]

 %100 32 المجموع

 من إعداد الطمبة اعتماداا عمى تفريغ البيانات الشخصية من الاستبيانالمصدر: 

 ، يمكننا تحميل البيانات كالتالي327الجدول رقم بناءا عمى 

فيما يمي نعرض تحميلا . اتصالات الجزائرعاملاا في مؤسسة  23يعرض الجدول توزيع الخبرة الوظيفية لـ

 7البيانات الواردة في الجدول

  مما يشير إلى سنوات 4و 0لدييم خبرة تتراوح بين  (32 من 7)المجموعة الأكبر من العمال ،

 من القوػ العاممة ىم نسبياا جدد في المجال أو المؤسسة. %21.87أن 

  تشكلان معاا سنوات 19إلى  5المجموعتان التاليتان، المتان تضمان العمال ذوؼ الخبرة من ،

 من القوػ العاممة، مما يعكس استقراراا وتجربة متوسطة في القوػ العاممة. 53.12%
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  بينما أولئك الذين لدييم خبرة من %12.50يمثمون  سنوات 24إلى  20العمال ذوؼ الخبرة من ،

، مما يشير إلى وجود قاعدة صمبة من العمال ذوؼ الخبرة %9.37يمثمون  سنوات 29إلى  25

 الطويمة.

  من القوػ  %3.12، مما يشير إلى أن سنوات 34و 30عامل واحد فقط لديو خبرة تتراوح بين

 يث الخبرة.العاممة ىم من كبار السن في المؤسسة من ح

من ىذا التحميل، يمكن استنتاج أن المؤسسة لدييا مزيج من العمال الجدد والمتوسطين والطويمي الخبرة، 

ا لممؤسسة، حيث يمكن  مع تركيز أكبر عمى الفئة المتوسطة. ىذا التنوع في الخبرة يمكن أن يكون مفيدا

، بينما يمكن لمعمال الجدد أن يجمبوا أفكاراا لمعمال الأكثر خبرة أن يقدموا الإرشاد والتوجيو للأصغر سناا

ا النظر في تطوير برامج لمتطوير الميني  جديدة ومنظورات متجددة. ومع ذلك، قد يكون من الميم أيضا

 لضمان استمرارية الميارات والمعرفة داخل المؤسسة.

 :04لمجدول رقم  التحميل السوسيولوجي

اتصالات لذؼ يصور توزيع الخبرة الوظيفية لمعمال في مؤسسة من الناحية السوسيولوجية، يعكس الجدول ا

، ديناميكيات ميمة داخل سوق العمل والمؤسسة نفسيا. يُظير التوزيع أن ىناك نسبة كبيرة من الجزائر

دخال  %(21.87)حوالي العمال  في بداية مسيرتيم المينية، مما يشير إلى تجديد مستمر لمقوػ العاممة وا 

ا توازن  العمال ذوؼ الخبرة المتوسطة  بينأفكار جديدة وميارات حديثة إلى المؤسسة. ومع ذلك، يوجد أيضا

ا ل %50والطويمة، الذين يشكمون معاا أكثر من  ممعرفة والخبرة من القوػ العاممة، مما يوفر استقراراا وتراكما

 داخل المؤسسة.

بيئة عمل تعاونية حيث يمكن لمعمال الأكثر خبرة أن يقدموا الإرشاد توفر  ىذا التنوع في الخبرة  يعزز

والتوجيو للأصغر سناا، بينما يمكن لمعمال الجدد أن يجمبوا طاقة وحيوية جديدة. ومع ذلك، قد يكون ىناك 
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الأجيال المختمفة، وقد تحتاج المؤسسة إلى تطوير استراتيجيات تحديات تتعمق بالتكامل والتواصل بين 

 لتعزيز التفاىم المتبادل والاستفادة من التنوع في الخبرات.

كما يمكن أن يشير التوزيع إلى تحديات محتممة في التخطيط لمتقاعد ونقل المعرفة، خاصة مع وجود 

حتاج المؤسسة إلى النظر في برامج لمتطوير نسبة صغيرة من العمال في الفئة الأعمى من الخبرة. قد ت

الميني والتدريب لضمان استمرارية الميارات والمعرفة داخل المؤسسة، ولتحضير العمال لممراحل التالية 

 من مسيرتيم المينية.

 الأسئمة و اجاباتيا التي تعنى بمتغيري الدراسة:تفريغ . 2.3.6

 : تفريغ الاستبيان05جدول رقم 

لا  

 أستخدميا

 دائما   غالبا   أحيانا   نادرا  

ما مدى تكرار استخدامك لمتكنولوجيا في 

 عممك؟

0 0 0 2 30 

 نعم، بشكل ممتاز نعم محايد قميلا   لا 

ىل تشعر أنك حصمت عمى التدريب 

 الكافي لاستخدام الأدوات الرقمية؟

2 5 0 22 3 

لا يوجد  

 تأثير

تأثير 

 سمبي

تأثير  محايد

 إيجابي

تأثير إيجابي 

 كبير

 27 5 0 0 0كيف تقيم تأثير التحول الرقمي عمى 
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 إنتاجيتك العممية؟

 نعم، بشكل كبير نعم محايد قميلا   لا 

ىل تعتقد أن جودة الخدمات المقدمة قد 

 تحسنت بعد التحول الرقمي؟

0 1 0 12 20 

تغيير  لا تغيير 

 طفيف

تغيير  محايد

 ممحوظ

 تغيير كبير

الوظيفية  ىل لاحظت تغييرا  في ميامك

 بعد التحول الرقمي؟

3 7 0 10 12 

لا يوجد  

 توازن 

توازن 

 ضعيف

توازن  محايد

 جيد

 توازن ممتاز

ىل تجد أن ىناك توازن بين العمل 

 اليدوي والعمل التكنولوجي في ميامك؟

0 8 2 15 7 

 نعم، بشكل كبير نعم محايد قميلا لا 

ىل تعتقد أن التحول الرقمي قد أثر عمى 

 الوظيفي؟ استقرارك

19 7 1 4 1 

لا يوجد  

 تغيير

تغيير 

 طفيف

تغيير  محايد

 ممحوظ

 تغيير كبير

ىل شيدت تغييرا  في ثقافة العمل بعد 

 التحول الرقمي؟

1 2 0 11 18 
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لا يوجد  

 تغيير

تغيير 

 طفيف

تغيير  محايد

 ممحوظ

 تغيير كبير

كيف تقيم مكانة العنصر البشري في 

 المؤسسة بعد التحول الرقمي؟

1 8 2 17 14 

 نعم، بشكل كبير نعم محايد قميلا لا 

ىل شعرت بتغيير في قيمتك كموظف 

 بعد التحول الرقمي؟

9 11 3 6 5 

 إيجابي كبير إيجابي محايد قميل تأثير سمبي 

ما تأثير التكنولوجيا عمى التواصل 

 الداخمي في المؤسسة؟

0 8 3 13 8 

 نعم، بشكل كبير نعم محايد قميلا لا 

ساىمت التكنولوجيا في تعزيز فرص  ىل

 التطور الوظيفي لديك؟

2 11 4 5 10 

 ايجابي جدا ايجابي محايد قميل تأثير سمبي 

كيف أثرت التكنولوجيا عمى رضاك 

 الوظيفي؟

0 4 0 12 16 

 نعم، بشكل كبير نعم محايد قميلا لا 

ىل ترى ضرورة لمتدريب البشري 

 المستمر مع التقدم التكنولوجي؟

0 2 0 13 17 
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لا  قميلتأثير  تأثير سمبي 

 يوجد

تأثير 

 ايجابي

 جداايجابي تأثير 

كيف أثرت التكنولوجيا عمى العلاقات 

 بين الزملاء؟

1 16 1 10 4 

 كل كبيرنعم، بش نعم محايد قميلا لا 

ىل زادت التكنولوجيا من الضغط 

 الوظيفي لديك؟

3 4 1 10 14 

تساىم بشكل  تساىم محايد قميلا لا تساىم 

 كبير

يمكن لمتكنولوجيا أن تساىم في  ىل

 تحسين الأداء البشري؟

0 3 0 11 18 

 ايجابية جدا ايجابية محايدة قميمة سمبية 

ما ىي توقعاتك لمستقبل العنصر 

 البشري في ظل التطور التكنولوجي؟

7 4 2 14 5 

 نعم، بشكل كبير نعم محايد قميلا لا 

الرقمي قد أدى إلى ىل تعتقد أن التحول 

 تغيير في ميامك الوظيفية؟

12 7 0 6 7 

 نعم، بشكل كبير نعم محايد قميلا لا 

 15 14 1 2 0ىل تشعر بأن التحول الرقمي قد ساىم 
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 في تحسين جودة الخدمات المقدمة؟

 من إعداد الطمبة اعتماداا عمى تفريغ البيانات الاستبيانالمصدر: 

 : تحميل النتائج. 7

تحميل البيانات المجمعة باستخدام أدوات التحميل الكمي والكيفي لفيم العلاقات والتغيرات التي  يمكن

 .SPSSمن أجل ذلك اعتمدنا برمجية ، تحدث

بحساب النسب المئوية لكل إجابة  سنقوملتحميل الاستبيان وتحديد مدػ الدلالة الإحصائية لكل سؤال، 

ا، فإن كل مشارك يمثل  23العينة تتكون من  ليذه النسب. بما أن تحميلومن ثم تقديم  % 2.13مشاركا

 ىذه القيمة لحساب النسب المئوية لكل خيار إجابة. نستخدممن العينة. 

 مدػ تكرار استخدام التكنولوجيا في العمل7  1.4

  7ا  23دائماا  .%93.75% = 2.13× مشاركا

  76.25% = 2.13× مشاركين  3غالباا%. 

ا وذو دلالة إحصائية كبيرة.7 الدلالة الإحصائية ا جدا  الاستخدام المستمر لمتكنولوجيا يعتبر مرتفعا

 التدريب الكافي لاستخدام الأدوات الرقمية:. 2.7

  79.37% = 2.13× مشاركين  2نعم، بشكل ممتاز%. 

  7ا  33نعم  .%68.75% = 2.13× مشاركا

  712.33% = 2.13× مشاركين  2قميلاا%. 

  76.25% = 2.13× مشاركين  3لا%.    
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الغالبية تشعر بأنيا حصمت عمى التدريب الكافي، مما يعطي دلالة إحصائية  الدلالة الإحصائية:

 عمى فعالية برامج التدريب.

 تأثير التحول الرقمي عمى الإنتاجية:. 3.7

  7ا  34تأثير إيجابي كبير  .%84.37% = 2.13× مشاركا

  715.62% = 2.13× مشاركين  2تأثير إيجابي%. 

ىناك تأثير إيجابي كبير عمى الإنتاجية، مما يشير إلى دلالة إحصائية ميمة  الدلالة الإحصائية:

 لمتحول الرقمي.

 تحسين جودة الخدمات بعد التحول الرقمي:. 4.7

  7ا  33نعم، بشكل كبير  .%62.5% = 2.13× مشاركا

  7ا  13نعم  .%37.5% = 2.13× مشاركا

  73.125% = 2.13× مشارك  1قميلاا%. 

 تحسين جودة الخدمات يعتبر ذو دلالة إحصائية، مع تأثير كبير لمتحول الرقمي.الدلالة الإحصائية: 

 تغيير الميام الوظيفية بعد التحول الرقمي:. 5.7

  7ا  13تغيير كبير  .%37.5% = 2.13× مشاركا

  731.25% = 2.13× مشاركين  13تغيير ممحوظ%. 

  721.87% = 2.13× مشاركين  4تغيير طفيف%. 

  79.37% = 2.13× مشاركين  2لا تغيير%. 
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 التغيير في الميام الوظيفية يعتبر ممحوظاا وذو دلالة إحصائية.الدلالة الإحصائية: 

 توازن العمل اليدوي والتكنولوجي:. 6.7

  721.87% = 2.13× مشاركين  4توازن ممتاز%. 

  7ا  12توازن جيد  .%46.87% = 2.13× مشاركا

  25% = 2.13× مشاركين  5ضعيف7 توازن%. 

  73.12% = 2.13× مشارك  1لا يوجد توازن%. 

ا بين العمل اليدوؼ والعمل  الدلالة الإحصائية: يُظير ىذا أن معظم الموظفين يجدون توازناا جيدا

 التكنولوجي، مما يشير إلى استفادتيم من الأدوات الرقمية بشكل فعال.

 الاستقرار الوظيفي:تأثير التحول الرقمي عمى . 7.7

  7ا  16لا  .%59.37% = 2.13× مشاركا

  721.87% = 2.13× مشاركين  4قميلاا%. 

  712.5% = 2.13× مشاركين  2نعم%. 

  73.12% = 2.13× مشارك  1نعم، بشكل كبير%. 

يشعر معظم الموظفين بأن التحول الرقمي لم يؤثر عمى استقرارىم الوظيفي، وىذا  الدلالة الإحصائية:

 يُظير دلالة إحصائية عمى الاستقرار النسبي.

 تغيير في ثقافة العمل بعد التحول الرقمي:. 8.7

  7ا  15تغيير كبير  .%56.25% = 2.13× مشاركا

  7ا  11تغيير ممحوظ  .%34.37% = 2.13× مشاركا
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  76.25% = 2.13× مشاركين  3تغيير طفيف%. 

  73.125% = 2.13× مشارك  1لا يوجد تغيير%. 

يلاحع معظم الموظفين تغييراا كبيراا في ثقافة العمل بعد التحول الرقمي، مما يشير  الدلالة الإحصائية:

 إلى تأثير التكنولوجيا عمى القيم والسموكيات.

 مكانة العنصر البشري بعد التحول الرقمي:. 9.7

  7ا  14تغيير ممحوظ  .%53.12% = 2.13× مشاركا

  725% = 2.13× مشاركين  5تغيير طفيف%. 

  712.5% = 2.13× مشاركين  2تغيير كبير%. 

  73.12% = 2.13× مشارك  1لا يوجد تغيير%.  

 يرػ معظم الموظفين تغييراا ممحوظاا في مكانة العنصر البشرؼ، مما يشير إلى الدلالة الإحصائية:

 تأثير التحول الرقمي عمى مكانة العنصر البشرؼ.

 تغيير قيمة الموظف:. 10.7

  79.37% = 2.13× مشاركين  2نعم، بشكل كبير%. 

  718.75% = 2.13× مشاركين  3نعم%. 

  7ا  11قميلاا  .%34.37% = 2.13× مشاركا

  728.12% = 2.13× مشاركين  6لا%. 

يشعر معظم الموظفين بتغيير قميل في قيمتيم كموظفين بعد التحول الرقمي، مما  الدلالة الإحصائية:

 يشير إلى تأثير التحول عمى الإدراك الذاتي.
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 تأثير التكنولوجيا عمى التواصل الداخمي في المؤسسة:. 11.7

  725% = 2.13× مشاركين  5تأثير إيجابي كبير%. 

  7ا  12تأثير إيجابي  .%40.62% = 2.13× مشاركا

  725% = 2.13× مشاركين  5تأثير قميل%. 

  79.37% = 2.13× مشاركين  2لا يوجد تأثير%. 

يرػ معظم الموظفين أن التكنولوجيا ليا تأثير إيجابي عمى التواصل الداخمي في  الدلالة الإحصائية:

 المؤسسة، مع دلالة إحصائية عمى التأثير الإيجابي.

 تحسين فرص التطور الوظيفي:. 12.7

  731.25% = 2.13× مشاركين  13نعم، بشكل كبير%. 

  715.62% = 2.13× مشاركين  2نعم%. 

  7ا  11قميلاا  .%34.37% = 2.13× مشاركا

  76.25% = 2.13× مشاركين  3لا%. 

يعتقد معظم الموظفين أن التكنولوجيا ساىمت في تعزيز فرص التطور  الدلالة الإحصائية:

 الوظيفي، مما يشير إلى دلالة إحصائية عمى الفرص المتاحة.

 تأثير التكنولوجيا عمى الرضا الوظيفي:. 13.7

  7ا ا  13إيجابي جدا  .%50% = 2.13× مشاركا

  7ا  13إيجابي  .%37.5% = 2.13× مشاركا

  712.5% = 2.13× مشاركين  2قميلاا%. 
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  70% = 2.13× مشارك  3لا يوجد تأثير%. 

يشعر معظم الموظفين بتحسين كبير في رضاىم الوظيفي بعد التحول الرقمي،  الدلالة الإحصائية:

 مما يُظير دلالة إحصائية عمى الرضا النسبي.

 التدريب البشري المستمر مع التقدم التكنولوجي:. 14.7

  7ا  14نعم، بشكل كبير  %53.12% = 2.13× مشاركا

  7ا  12نعم  %40.62% = 2.13× مشاركا

  76.25% = 2.13× مشاركين  3قميلاا% 

  70% = 2.13× مشارك  3لا%. 

% من الموظفين أىمية التدريب المستمر مع التقدم التكنولوجي، 62.42يرػ  الدلالة الإحصائية:

ويعتبرونو ضرورياا بشكل كبير أو ميم. ىذا يُظير دلالة إحصائية عمى الحاجة إلى التطوير الميني 

 المستمر لمواكبة التغيرات التكنولوجية.

 تأثير التكنولوجيا عمى العلاقات بين الزملاء:. 15.7

  ا7 إيجابي  .%12.5% = 2.13× مشاركين  2جدا

  731.25% = 2.13× مشاركين  13إيجابي%. 

  7ا  13تأثير قميل  .%50% = 2.13× مشاركا

  73.12% = 2.13× مشارك  1لا يوجد تأثير%. 

يرػ معظم الموظفين أن التكنولوجيا ليا تأثير إيجابي عمى العلاقات بين الزملاء،  الدلالة الإحصائية:

 لة إحصائية عمى تحسين التفاعلات داخل الفريق.مما يُظير دلا
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 الضغط الوظيفي بسبب التكنولوجيا:. 16.7

  7ا  12نعم، بشكل كبير  .%43.75% = 2.13× مشاركا

  731.25% = 2.13× مشاركين  13نعم%. 

  712.5% = 2.13× مشاركين  2قميلاا%. 

  79.37% = 2.13× مشاركين  2لا%. 

يشعر معظم الموظفين بزيادة كبيرة في الضغط الوظيفي بسبب التكنولوجيا، مما  الدلالة الإحصائية:

 يُظير دلالة إحصائية عمى التحديات المرتبطة بالتحول الرقمي.

 تحسين الأداء البشري بفضل التكنولوجيا:. 17.7

  7ا  15تساىم بشكل كبير  .%56.25% = 2.13× مشاركا

  7ا  11تساىم  .%34.37% = 2.13× مشاركا

  79.37% = 2.13× مشاركين  2لا تساىم%. 

يرػ معظم الموظفين أن التكنولوجيا يمكن أن تساىم بشكل كبير في تحسين  الدلالة الإحصائية:

 الأداء البشرؼ، مما يُظير دلالة إحصائية عمى الفوائد المحتممة.

 توقعات مستقبل العنصر البشري:. 18.7

  7ا  12إيجابية  .%43.75% = 2.13× مشاركا

  7ا  .%15.62% = 2.13× مشاركين  2إيجابية جدا

  712.5% = 2.13× مشاركين  2قميمة%. 

  721.87% = 2.13× مشاركين  4سمبية%. 
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يتوقع معظم الموظفين أن يكون لمتطور التكنولوجي تأثير إيجابي عمى مستقبل  الدلالة الإحصائية:

 ستقبمي.الموجية و تأثيرىا بالتغيرات التكنولالعنصر البشرؼ، مما يُظير دلالة إحصائية عمى التفاؤل 

 بالطبع، سأواصل تحميل الأسئمة المتبقية في الاستبيان7

 تغيير في ميام الوظيفة بسبب التحول الرقمي:. 19.7

  7ا  13تغيير كبير  .%37.5% = 2.13× مشاركا

  731.25% = 2.13× مشاركين  13تغيير ممحوظ%. 

  721.87% = 2.13× مشاركين  4تغيير طفيف%. 

  79.37% = 2.13× مشاركين  2لا تغيير%. 

يشعر معظم الموظفين بتغيير في مياميم الوظيفية بسبب التحول الرقمي، مما  الدلالة الإحصائية:

 يُظير دلالة إحصائية عمى الأدوار والمسؤوليات المتغيرة.

 تحسين جودة الخدمات المقدمة بفضل التكنولوجيا:. 20.7

  ا  12كبير7 نعم، بشكل  %46.87% = 2.13× مشاركا

  7ا  12نعم  %40.62% = 2.13× مشاركا

  76.25% = 2.13× مشاركين  3قميلاا% 

  76.25% = 2.13× مشاركين  3لا% 

يعتقد معظم الموظفين أن التكنولوجيا ساىمت بشكل كبير في تحسين جودة  الدلالة الإحصائية:

 الخدمات المقدمة، مما يعكس تأثير إيجابي عمى تجربة العملاء.
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 : النتائجتفسير . 8

 .يتم تفسير النتائج وتحميميا بناءا عمى النظريات الموجودة والأدلة الاستدلالية المجمعة

 العمل:استخدام التكنولوجيا في . 1.8

  :6.25غالب ا%. 

  :93.75دائم ا%. 

من الموظفين يستخدمون التكنولوجيا بشكل دائم في عمميم، مما  %93.75يُظير ىذا أن  7التفسير

ا كبيراا عمى الأدوات الرقمية.  يعكس اعتمادا

 التدريب عمى الأدوات الرقمية:. 2.8

  :6.25لا%. 

  : 15.62قميلا%. 

  :68.75نعم%. 

 :9.37 نعم، بشكل ممتاز%. 

يشعرون أنيم حصموا عمى تدريب جيد، مع وجود نسبة  %(768.75 معظم الموظفين )التفسير

 تشعر بأن التدريب كان ممتازاا. %(9.37صغيرة )

 تأثير التحول الرقمي عمى الإنتاجية:. 3.8

  :15.62تأثير إيجابي%. 

  :84.37تأثير إيجابي كبير%. 
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أن التحول الرقمي لو تأثير إيجابي كبير عمى إنتاجيتيم،  %(84.37)7 يرػ الغالبية العظمى التفسير

 مما يشير إلى فوائد ممموسة لمتكنولوجيا.

 تحسين جودة الخدمات:. 4.8

  : 3.12قميلا%. 

 37.5 7نعم%. 

  :62.5نعم، بشكل كبير%.    

من الموظفين أن جودة الخدمات تحسنت بشكل كبير بعد التحول الرقمي،  %762.5 يعتقد التفسير

 مما يدل عمى تحسينات في الخدمة لمعملاء.

 :تغيير الميام الوظيفية. 5.8

  :9.37لا تغيير%. 

  :21.87تغيير طفيف%. 

  :31.25تغيير ممحوظ%. 

  :37.5تغيير كبير%.  

% يلاحظون تغييراا كبيراا في مياميم، مما 724.2 ىناك توزيع متنوع في الإجابات، لكن التفسير

 يشير إلى أن التحول الرقمي يعيد تشكيل الأدوار.

 التوازن بين العمل اليدوي والتكنولوجي:. 6.8

  :25توازن ضعيف%. 

  :6.25محايد%. 
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  :46.87توازن جيد%. 

  :21.87توازن ممتاز%. 

ا بين العمل اليدوؼ والتكنولوجي، مما يعكس  %746.87 يجد التفسير من الموظفين توازناا جيدا

 الاندماج الفعال لمتكنولوجيا في العمميات.

 تأثير التحول الرقمي عمى الاستقرار الوظيفي:. 7.8

  :59.37لا%. 

  :21.87قميلا%. 

  :12.5نعم%. 

  :3.12نعم، بشكل كبير%. 

من الموظفين بأن التحول الرقمي لم يؤثر عمى استقرارىم الوظيفي، مما  %759.37 يشعر التفسير

 يشير إلى مخاوف بشأن الأمان الوظيفي.

 :تغيير ثقافة العمل. 8.8

  :3.12لا يوجد تغيير%. 

  :6.25تغيير طفيف%. 

  :34.37تغيير ممحوظ%. 

  :56.25تغيير كبير%. 

من الموظفين تغييراا كبيراا في ثقافة العمل، مما يدل عمى أن التحول  %756.25 يلاحع التفسير

 الرقمي يؤثر عمى القيم والسموكيات.
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 مكانة العنصر البشري:. 9.8

  :3.12لا يوجد تغيير%. 

  :25تغيير طفيف%. 

  :53.12تغيير ممحوظ%. 

  :12.5تغيير كبير%. 

من الموظفين تغييراا ممحوظاا في مكانة العنصر البشرؼ، مما يشير إلى أن  %753.12 يرػ التفسير

 التحول الرقمي يعيد تعريف دور الأفراد.

 تغيير قيمة الموظف:. 10.8

  :28.12لا%. 

  :34.37قميلا%. 

  :18.75نعم%. 

  :9.37نعم، بشكل كبير%.  

من الموظفين بتغيير قميل في قيمتيم كموظفين بعد التحول الرقمي، مما  %734.37 يشعر التفسير

 يعكس تأثير التحول عمى الإدراك الذاتي.

 تأثير التكنولوجيا عمى التواصل الداخمي في المؤسسة:. 11.8

  :40.62تأثير إيجابي%. 

  :25تأثير إيجابي كبير%. 
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من الموظفين أن التكنولوجيا ليا تأثير إيجابي عمى التواصل الداخمي في  %65.62يرػ  التفسير:

 المؤسسة، مما يشير إلى تحسين التواصل بين الزملاء.

 تحسين فرص التطور الوظيفي:. 12.8

  : 34.37قميلا%. 

  :12.5محايد%. 

  :15.62إيجابي%. 

  :ا  .%37.5إيجابي جد 

من الموظفين أن التكنولوجيا ساىمت بشكل كبير في تعزيز فرص التطور  %37.5يعتقد  التفسير:

 الوظيفي، مما يشير إلى تقديرىم لمفرص الناشئة.

 تأثير التكنولوجيا عمى الرضا الوظيفي:. 13.8

  : 12.5قميلا%. 

  :37.5إيجابي%. 

  :ا  .%50إيجابي جد 

من الموظفين بتحسين كبير في رضاىم الوظيفي بعد التحول الرقمي، مما  %50يشعر  التفسير:

 يعكس تأثير إيجابي عمى تجربتيم الوظيفية.

 التدريب البشري المستمر:. 14.8

  : 6.25قميلا%. 

  :0محايد%. 
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  :40.62نعم%. 

  :53.12نعم، بشكل كبير%. 

من الموظفين أن ىناك حاجة ممحة لمتدريب البشرؼ المستمر مع التقدم  %53.12يرون  التفسير:

 التكنولوجي، مما يشير إلى أىمية التعمم المستمر.

 تأثير التكنولوجيا عمى العلاقات بين الزملاء:. 15.8

  :50تأثير قميل%. 

  :3.12لا يوجد تأثير%. 

  :31.25إيجابي%. 

  :ا  .%15.62إيجابي جد 

من الموظفين أن التكنولوجيا ليا تأثير إيجابي عمى العلاقات بين الزملاء،  %46.87يرػ  التفسير:

 مما يشير إلى تحسين التفاعلات داخل الفريق.

 الضغط الوظيفي بسبب التكنولوجيا:. 16.8

  : 12.5قميلا%. 

  :3.12محايد%. 

  :31.25نعم%. 

  :53.12نعم، بشكل كبير%. 

 يامن الموظفين بزيادة كبيرة في الضغط الوظيفي بسبب التكنولوج %53.12يشعر  التفسير:
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 تحسين الأداء البشري بفضل التكنولوجيا:. 17.8

  :9.37تأثير قميل%. 

  :0محايد%. 

  :34.37تأثير إيجابي%. 

  :ا  .%56.25تأثير إيجابي جد 

من الموظفين أن التكنولوجيا يمكن أن تساىم بشكل كبير في تحسين  %56.25يعتقد  التفسير:

 الأداء البشرؼ، مما يشير إلى دور الأدوات الرقمية في تعزيز الكفاءة.

 توقعات مستقبل العنصر البشري:. 18.8

  :43.75تأثير إيجابي%. 

  :15.62تأثير إيجابي كبير%. 

من الموظفين أن يكون لمتطور التكنولوجي تأثير إيجابي عمى مستقبل  %59.37يتوقع  التفسير: 

 العنصر البشرؼ، مما يشير إلى التفاؤل بالتطورات المستقبمية.

 تغيير في ميام الوظيفة بسبب التحول الرقمي:. 19.8

  :37.5لا%. 

  :21.87قميلا%. 

  :18.75نعم%. 

  :21.87نعم، بشكل كبير%. 
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من الموظفين بتغيير في مياميم الوظيفية بسبب التحول الرقمي، مما  %40.62يشعر  التفسير:

 يشير إلى تأثير التكنولوجيا عمى الأدوار والمسؤوليات.

 تحسين جودة الخدمات المقدمة بفضل التكنولوجيا:. 20.8

  : 6.25قميلا%. 

  :3.12محايد%. 

  :43.75نعم%. 

  :46.87نعم، بشكل كبير%. 

من الموظفين أن التكنولوجيا ساىمت بشكل كبير في تحسين جودة  %46.87يعتقد  التفسير:

 الخدمات المقدمة، مما يعكس تأثير إيجابي عمى تجربة العملاء.

تُظير نتائج الاستبيان تأثير التحول الرقمي عمى موظفي اتصالات الجزائر بطرق متعددة. يُعتبر الاعتماد 

 %93.75تحول البيئة الوظيفية نحو الرقمنة، حيث يستخدم الكبير عمى التكنولوجيا في العمل دليلاا عمى 

من الموظفين التكنولوجيا بشكل دائم. الغالبية تشعر بأنيا حصمت عمى التدريب الكافي لاستخدام الأدوات 

الرقمية، مما يعكس استعداد المؤسسة لتمكين موظفييا من مواكبة التغيرات. يُنظر إلى التحول الرقمي 

 من الموظفين تأثيراا إيجابياا كبيراا عمى إنتاجيتيم. %84.37نتاجية، حيث يرػ عمى أنو محفز للإ

من ناحية أخرػ، يُعبر الموظفون عن تحسين في جودة الخدمات المقدمة، ويلاحظون تغييرات في مياميم 

الوظيفية، مما يدل عمى تأثير التكنولوجيا في إعادة تشكيل الأدوار وتحسين العمميات. ومع ذلك، ىناك 

ارىم، مما قد يعكس بأن التحول لم يؤثر عمى استقر  %59.37قمق بشأن الاستقرار الوظيفي حيث يشعر 

 مخاوف بشأن الأمان الوظيفي في ظل التغيرات التكنولوجية.
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ا تغييراا في ثقافة العمل ومكانة العنصر البشرؼ، مما يشير إلى أن التحول الرقمي يؤثر  تُظير النتائج أيضا

ع توقع عمى القيم والسموكيات داخل المؤسسة. يُعبر الموظفون عن تفاؤليم بالتطورات المستقبمية، م

تأثيراا إيجابياا عمى مستقبل العنصر البشرؼ. وأخيراا، يُظير الاستبيان أىمية التدريب المستمر  59.37%

والتوازن بين العمل اليدوؼ والتكنولوجي لضمان انتقال سمس إلى بيئة عمل رقمية. يُعتبر التحول الرقمي 

الزملاء، عمى الرغم من أنو قد يزيد من عاملاا ميماا في تحسين الأداء البشرؼ وتعزيز العلاقات بين 

 الضغط الوظيفي لدػ بعض الموظفين.

 : العام لمدراسة الاستنتاج. 9

الاستنتاج العام لمدراسة يشير إلى أن التحول الرقمي في اتصالات الجزائر قد أحدث تأثيرات متعددة 

تحسين ممحوظ في  الأبعاد عمى العنصر البشرؼ وعمى العمميات داخل المؤسسة. من جية، ىناك

الإنتاجية وجودة الخدمات المقدمة، ومن جية أخرػ، تغييرات في ثقافة العمل وفي ميام الوظائف 

يقوم بيا الموظفون. كما يُظير الاستبيان أن ىناك حاجة مستمرة لمتدريب والتطوير لمواكبة  التي

داء البشرؼ وتعزيز العلاقات بين التغيرات التكنولوجية، وأن التكنولوجيا يمكن أن تساىم في تحسين الأ

 الزملاء.

ومع ذلك، يُعبر بعض الموظفين عن قمقيم بشأن الاستقرار الوظيفي والضغط الوظيفي الناتج عن 

ا أن الموظفين يرون أن ىناك توازناا بين العمل اليدوؼ  التحول الرقمي. يُظير الاستبيان أيضا

 بينيما بشكل أفضل. والتكنولوجي، ولكن ىناك حاجة لمتوازن والتكامل

بشكل عام، يُمكن القول إن التحول الرقمي قد جمب فوائد ميمة لممؤسسة ولمموظفين، لكنو يتطمب 

ا إدارة فعالة لمتحديات المرتبطة بو، مثل الحاجة إلى التدريب المستمر والتعامل مع الضغوط  أيضا

 الناجمة عن التغيرات السريعة في بيئة العمل.
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 : الخاتمة

لتحول الرقمي والتكنولوجي الذؼ يشيده العالم، تبرز أىمية إعادة تقييم مكانة العنصر البشرؼ في في ظل ا

ا لممؤسسة التي تواجو ىذا التحدؼ، حيث تسعى  المؤسسات الاقتصادية. تُعد اتصالات الجزائر نموذجا

 زايدة.لمموازنة بين الحفاظ عمى قيمتيا البشرية والتكيف مع المتطمبات التكنولوجية المت
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 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة الشييد الشيخ العربي التبسي
 كمية العموم الانسانية و الاجتماعية

 قسم عموم الاعلام و الاتصال
 
 

 الماستر في عموم الاعلام و الاتصالاستمارة استبيان مقدمة لنيل شيادة 

 اتصال تنظيمي 7  تخصص

مكانة العنصر البشرؼ في ظل التحول الرقمي و التكنولوجي في المؤسسة العنوان: 

 .دراسة حالة اتصالات الجزائر -الاقتصادية

 اعداد الطالب :                                                           اشراف الاستاذ:

 د. محمد مالك     -فارس سارؼ                                                           -

 

 ملاحظة: 
نوجو اليكم ىذا الاستبيان مع الشكر المسبق و نرجو تعاونكم معنا بالإجابة عمى الاسئمة الواردة في 

أكد عمى انو سيتم التعامل مع الاستبيان بكل صدق ، لنتمكن من اجراء التحميل العممي المطموب مع الت

 الاجابات بالسرية التامة و لن تستخدم الا لأغراض البحث العممي ، ولكم منا فائق التقدير و الاحترام .

 

 2023/2024السنة الجامعية: 
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 استبيان

 ..........7 الجنس       .....................  7 السن

 .................. 7عدد سنوات العمل............................................  7الرتبة الوظيفية

 ما مدى تكرار استخدامك لمتكنولوجيا في عممك؟. 1

 لا أستخدميا 
  نادراا 
  أحياناا 
  غالباا 
  دائماا 

 ىل تشعر أنك حصمت عمى التدريب الكافي لاستخدام الأدوات الرقمية؟. 2

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل ممتاز 

 كيف تقيم تأثير التحول الرقمي عمى إنتاجيتك العممية؟. 3

 لا يوجد تأثير 
 تأثير سمبي 
 محايد 
 تأثير إيجابي 
 تأثير إيجابي كبير 

 ىل تعتقد أن جودة الخدمات المقدمة قد تحسنت بعد التحول الرقمي؟. 4

 لا 
  قميلاا 
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 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 

 ميامك الوظيفية بعد التحول الرقمي؟ىل لاحظت تغييرا  في . 2

 لا تغيير 
 تغيير طفيف 
 محايد 
 تغيير ممحوظ 
 تغيير كبير 

 ىل تجد أن ىناك توازن بين العمل اليدوي والعمل التكنولوجي في ميامك؟. 6

  لا يوجد توازن 
 توازن ضعيف 
 محايد 
 توازن جيد 
 توازن ممتاز 

 الوظيفي؟ىل تعتقد أن التحول الرقمي قد أثر عمى استقرارك . 7

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 

 ىل شيدت تغييرا  في ثقافة العمل بعد التحول الرقمي؟. 8

 تغييرلا  
 تغيير طفيف 
 محايد 
 تغيير ممحوظ 
 تغيير كبير 
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 كيف تقيم مكانة العنصر البشري في المؤسسة بعد التحول الرقمي؟. 9

 لا تغيير 
 تغيير طفيف 
 محايد 
 تغيير ممحوظ 
 تغيير كبير 

 ىل شعرت بتغيير في قيمتك كموظف بعد التحول الرقمي؟. 10

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 

 ما تأثير التكنولوجيا عمى التواصل الداخمي في المؤسسة؟. 11

 تأثير سمبي 
 قميل 
 محايد 
 إيجابي 
 إيجابي كبير 

 ىل ساىمت التكنولوجيا في تعزيز فرص التطور الوظيفي لديك؟. 12

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 

 كيف أثرت التكنولوجيا عمى رضاك الوظيفي؟. 13

 تأثير سمبي 
 قميل 
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 محايد 
 إيجابي 
 إيجابي كبير 

 ىل ترى ضرورة لمتدريب البشري المستمر مع التقدم التكنولوجي؟. 14

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 

 كيف أثرت التكنولوجيا عمى العلاقات بين الزملاء؟. 15

 تأثير سمبي 
 قميل 
 محايد 
 إيجابي 
 إيجابي كبير 

 ىل زادت التكنولوجيا من الضغط الوظيفي لديك؟. 16

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 

 كيف يمكن لمتكنولوجيا أن تساىم في تحسين الأداء البشري؟. 17

 لا تساىم 
  قميلاا 
 محايد 
 تساىم 
 تساىم بشكل كبير 
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 العنصر البشري في ظل التطور التكنولوجي؟ما ىي توقعاتك لمستقبل . 18

 سمبية 
 قميمة 
 محايدة 
 إيجابية 
 إيجابية كبيرة 

 ىل تعتقد أن التحول الرقمي قد أدى إلى تغيير في ميامك الوظيفية؟. 19

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 

 ىل تشعر بأن التحول الرقمي قد ساىم في تحسين جودة الخدمات المقدمة؟. 20

 لا 
  قميلاا 
 محايد 
 نعم 
 نعم، بشكل كبير 
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 بالشريعة شكل يوضح عروض الخاصة بإتصالات الجزائر                        

 

 


