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 توطئة:

 و ـتأثير سموكاتي ومدى للأفراد، المتزايدة الأىمية والباحثوف الممارسوف أدرؾ، الحديثة التطورات ظؿ في
 البشرية في الموارد الاستثمار ضرورة عمى الدراسات مف العديد أكدت لذلؾ، المؤسسة أداء عمى ـاستعداداتي
 البشرية الموارد تنمية تعتبر، اصاحبتي التي والتحديات التحولات مع تماشيا أكثر أىيمياوت وتطويرىا ، وتنميتيا

 في تأثيرًا الأكثر و الإدارة لدى مورد أثمف يعتبر والذي البشري العنصر عمى لتركيزىا الإدارة وظائؼ أىـ مف
 إلى تيدؼ حيث المنظمات غالبية في أساسياً  ركناً  تعتبر البشرية الموارد تنمية إف. الإطلاؽ عمى الإنتاجية
 مواكبة عمى والقادرة اللازمة الكفاءات وتأىيؿ استقطاب مف الشركات وتمكيف، التنظيمية القدرات تعزيز

 إف. لممنظمة ربح و أىداؼ تحقيؽ في وبقوة تساىـ أف يمكف البشرية فالموارد. والمستقبمية الحالية التحديات
 مدى عمى. المُتوقَعو  المتوفر البشري لمعنصر التوجيو و التحسيف الأمثؿ ارباختص تعني البشرية تنمية الموارد

  أىدافيا تحقيؽ إلى الوصوؿ في ونجاحيا المنظمة كفاءة تتوقؼ البشري العنصر ىذا وخبرات قدراتو  كفاءة
قادرة عمى يعتمد عمى تنمية الموارد والكفاءات البشرية ال الذي ظؿ عالمية السوؽ فيفقد أصبح التنافس 

بما يمكنيا مف ، ومات وحسف إدارة التغيير مف جيةواستثمار المعم التكنولوجيالإبداع والتطوير والتجديد 
 والتحديات التنظيمية والتقنية و  المعرفية لتحدياتلمتفاعؿ مع اصياغة وتنفيذ الاستراتيجيات الملائمة 

  .  الجديدة والمستمرة مف جية أخرى التشريعية

لمواجية  الاقتصادية كيف يمكن تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة يمكن طرح الإشكالية التالية: ومما سبق
الاقتصادية الجديدة؟. وفيما تتمثل ىذه التحديات الاقتصادية في ظل توجو نحو اقتصاد الرقمي ؟ تحديات  

التالية: التساؤلاتدراستنا تنطمؽ مف  فأفوعميو   

 بشرية في المؤسسة الاقتصادية؟تنمية الموارد ال مفيوـ ما -
 تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية؟ فيما تكمف أليات -
 ؟ الرقمنة اقتصادفي ظؿ التوجو نحو  فيما تتمثؿ التحديات الاقتصادية الجديدة -
 ؟المورد البشري في المؤسسة في ظؿ الرقمنة تنمية واقع تطوير و  ما -

  



 

  ب
 

 فرضيات الدراسة:

مياراتيـ الشخصية،  د بيا المنظمة موظفييا عمى تطويرالطريقة التي تساعالبشرية الموارد  تنمية -
 ـ.والتنظيمية، وتطوير المعرفة، والقدرات لديي

 وير آليات التكويف.تطآليات تنمية الموارد البشرية في تطوير أنظمة التعميـ و  تكمف -
 لمحرؾ الاساسي لباقي موارد المنظمة.البشرية في كونيا ىي ا أىمية تنمية المواردتكمف  -

 والتقنية وتحديات التنظيمية و التشريعية تتمثؿ التحديات الاقتصادية الجديدة في تحديات المعرفية -
 كؿ ما يتعمؽ بالمورد البشري. رقمنو في والرقمنةيكمف واقع تطوير وتنمية الموارد البشرية  -
 
:لدراسةىمية اأ  
ية المورد البشري في المؤسسة الاقتصادية  نحو مواكبة معرفة سبؿ و أىمية  تنم -

 التحديات الاقتصادية الجديدة.
معرفة آليات تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية . -  

- معرفة مختمؼ التحديات الاقتصادية الجديدة  التي توجو إدارة الموارد البشرية في 
 ظؿ اقتصاد المعرفة.

 - معرفة علاقة التي تجمع بيف تنمية الموارد البشرية و الرقمنة.
  أىداف البحث:

 تكمن أىداف البحث فيما يمي:
 - دراسة و توضيح واقع تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية.

- تسميط الضوء عمى مختمؼ التحديات الاقتصادية الجديدة  التي تواجو  المؤسسة 
 الاقتصادية في ظؿ التوجو نحو الرقمنة.

- الوقوؼ عمى كيفية تعامؿ الموارد البشرية داخؿ المؤسسة الاقتصادية مع التحديات 
 الاقتصادية الجديدة التي تواجو المؤسسة.

 دوافع اختيار الموضوع:
 - محاولة توضيح أىمية تنمية الموارد البشرية داخؿ المؤسسة الاقتصادية.
 - الوقوؼ عمى بعض التحديات الاقتصادية الجديدة التي تواجو المؤسسة.

- قمة الأبحاث و الدراسات حوؿ تنمية الموارد البشرية لمتفاعؿ مع مختمؼ التحديات 
 الاقتصادية الجديدة. 



 

  ت
 

 حدود الدراسة:
اقتصرت الدراسة عمى واقع تنمية الموارد البشرية مف أجؿ التفاعؿ مع التحديات 

 الاقتصادية داخؿ مؤسسة ممبنة عريب في مصمحة المسخدميف. 
 منيج البحث:

اتبعنا في البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي حيث تطرقنا في الفصؿ الأوؿ وىو 
الاطار النظري  أساسيات حوؿ تنمية الموارد البشرية في مواجية تحديات الاقتصادية 
الجديدة. حيث تـ تقسيـ الفصؿ الى ثلاثة مباحث  تناولنا في المبحث الأوؿ مفيوـ 

وتطرقنا كذلؾ ؼ المبحث الثاني إلى رية وأىميتيا وأىدافيا. تنمية الموارد البش
التحديات الموارد البشرية في ظؿ التوجو نحو الاقتصاد الرقمي وذلؾ مف خلاؿ تحديد 
أولا مبادئ التي تقوـ عمييا الرقمنة ثـ تحديد مختمؼ التحديات في ظؿ التوجو نحو 

بيف تنمية الموارد البشرية والرقمة. إقتصاد الرقمي. كما حاولنا كذلؾ تطرؽ الى العلاقة  
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:تمييد  

المؤسسات اضطرابات نتجت عف ظروؼ و تحديات صعبة مما أثر عمى فعالية الأداء في مواردىا تعيش 
البشرية التي أصبح يطمؽ عمييا رأس الماؿ البشري الذي يعتبر مصدر كؿ نجاح و تفوؽ خاصة مع ظيور 

وضع تحديات جديدة أماـ المؤسسات التي بات مف مما  يعتمد عمى الرقمنة  الذيقتصاد المعرفي العالمي الا
منيا بالشكؿ المرغوب و بالتالي فإف تنمية ىذه  للاستفادةالضروري أف تجد طرقا في كيفية تحديد كفاءاتيا 

بتنمية حيث سنتطرؽ في ىذا الفصؿ الى كؿ ما يتعمؽ ، الاستمرارالموارد تعتبر مطمبا أساسيا لمبقاء و 
. تطوير وتنمية الموارد البشريةيا وآليات وذلؾ مف خلاؿ تقديـ مفيوـ ليا و توضيح أىميتالموارد البشرية 

 أولاتحديات الموارد البشرية في ظؿ التوجو نحو الاقتصاد الرقمي وذلؾ مف خلاؿ تحديد وسنتطرؽ كذلؾ الى 
ت المعرفية و التقنية والتنظيمية والإدارية  مختمؼ التحديامبادئ التي تقوـ عمييا الرقمنة ثـ تحديد ال

وذلؾ مف  الرقمنةفي ظؿ تنمية الموارد البشرية  ذلؾ تطرؽ الى واقعوالتشريعية والقانونية....إلخ. وسنحاوؿ ك
.خلاؿ العلاقة التي تربط بينيما  
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.ميات حول تنمية الموارد البشرية: عمو الأولالمبحث   

ا المبحث إلى مطمبيف، المطمب الأوؿ والذي شمؿ مفيوـ تنمية الموارد البشرية حيث سنتطرؽ في ىذ    
و أىميتيا عمى مستوى  تناولنا فيو السياؽ التاريخي لتنمية الموارد البشرية ثـ مفيوـ تنمية الموارد البشرية

ؿ آليات تنمية العامميف و عمى مستوى جماعة العمؿ و عمى مستوى المنظمة، ثـ المطمب الثاني الذي شم
آليات تطوير آليات الاختيار والتعييف و  تطويرآليات التعمـ المتعدد و تطوير  إلىالموارد البشرية وتطرقنا فيو 

 الأجور والحوافز وتطور آليات التخطيط لمقوة العاممة و تطوير آليات التكويف.

.وأىميتيا المطمب الأول: مفيوم تنمية الموارد البشرية   

 العديد اىتماـ حضي ،حيث الأعماؿ مجالات في اليامة المواضيع مف البشرية الموارد يةتنم موضوع صار
 عمى المؤسسات في القرارات والتنمية، ومتخذي التدريب معاىد و كذا والباحثيف المفكريف مف المختصيف
لذلؾ سنتطرؽ إلى أولا سياؽ التاريخي لتنمية الموارد البشرية. اختلاؼ أنواعيا  

البشرية الموارد لتنمية اريخيالت السياق  

في أواخر القرف التاسع عشر عمى الرغـ مف قدـ ممارسات تنمية الموارد البشرية، إلا أف الاىتماـ المنظريف 
حيث أصبح مصطمح تنمية الموارد < 1958> كحقؿ عممي في سنة الاقتصادييف و الإدارييف بدأ يتجو إليو

 ر أدب التسيير و الإدارة إلى أف مفيوـ تنمية الموارد البشرية بمضمونوـ، ويشيتيكتابا البشرية أكثر تداولا في
ليونارد نادلر المعاصر لـ ينطمؽ و يصبح مصطمحا واسع الانتشار إلا مع الكاتب والمفكر الأمريكي   

مفيوـ تنمية الموارد البشرية و أية  بيفبتسوية نادلر قاـ بعد عشر سنوات مف التاريخ السابؽ في البداية 
فكرتو في مرحمة  نادلر مف قبؿ أي جماعة، ثـ عدؿكي مخصصة تستيدؼ إحداث التغيير السمو  نشاطات

بأف مفيوـ تنمية الموارد البشرية يوازي فكرة التجربة التعميمية المنظمة، والتي تنفذ في فترة  لاحقة عندما صرح
.حدوث تغيير في الأداء زمنية معينة، مع توقع  

فروع الثلاثة المكونة لعممية الموارد البشرية و  كأحد البشرية،لر مفيوـ تنمية الموارد ناد وفي وقت لاحؽ، قدـ
.تنمية الموارد البشرية، إدارة الموارد البشرية، تحسيف بيئة الموارد البشرية :ىي  

 وعموما مرت تنمية الموارد البشرية تاريخيا بأربع مراحؿ:
 خمقت الإدارة العممية و العلاقات الإنسانية و السيكولوجية منذ أوائؿ القرف العشريف حتى السبعينيات، -
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؛مربكة مف الأفكار المتعمقة بطبيعة العمؿتركيبة التنظيمية   
 بالمناىج  الحقبة الموالية بدأت مف الثمانينات و شيدت تأثير المنافسة الدولية و ما تلا ذلؾ مف اىتماـ  -

؛كثيرة منيا إدارة الموارد البشرية ذات الطابع الاستراتيجي الأكبر و ظيور عموـ  
 مرحمة التسعينات عرفت مساعدة التعمـ التنظيمي و مفاىيـ إدارة المعرفة و البحث عف الابتكار و الجودة -
؛التحوؿ و بمورة أىمية الموارد البشرية أو رأس الماؿ البشريو   

ليؼ و الأماف الوظيفي، وكذاالاىتماـ البالغ بالنموذج التنظيمي السائد و المؤسسة رشيدة التكا -  
.إلى سياسات متكاممة و فروؽ بيف طبيعة المؤسسات المنشودة و المحققة الحاجة  

وعميو فمنذ أوائؿ القرف العشريف و تقنيات الإدارة و أساليبيا تخضع لفحص دقيؽ بصورة متزايدة، لاسيما في 
ة شد و جذب بيف الاحتياجات الفردية و تمعات الصناعية، و تمارس تنمية الموارد البشرية عمى خمفيلمجا

.تبايف المداخؿ إلى تحقيؽ علاقات عمؿ متناغمة في بيئة عمؿ دائمة التغيرو  التنظيمية  
مف خلاؿ عرض السياؽ التاريخي لتنمية الموارد البشرية ما يمكف استخلاصو أف تنمية الموارد البشرية أوؿ 

طمح اقتصادي بامتياز لأنو ظير في المنظمات في الدوؿ الصناعية، و ما يعني أنو مص ما ظيرت
التي يمكف الربح  الاستراتيجيةتسعى لمربح، فكاف المورد البشري ىو أىـ الموارد  كانت الاقتصادية، التي

كاف الاىتماـ منصبا عمى المورد المالي و الموارد الأولية ، لاف  بعدما والاستثمار فييا عمى المدى البعيد
1.بدأ الاىتماـ بو و توفير شتى الوسائؿ لتنميتو وتطويره لأىـ في ىذه الموارد لذلؾالمورد البشري ىو ا  

البشرية. مفيوم التنمية الموارد  

:لتنمية الموارد البشرية عدة تعاريؼ نجد منيا :البشرية الموارد تنمية تعرف  

 دفة إلى إيجاد قوة عمؿىي تمؾ العمميات المتكاممة المخططة موضوعيا والقائمة عمى معمومات صحيحة واليا
لظروؼ وقواعد وأساليب الأداء المطموبة  متناسبة مع متطمبات العمؿ في مؤسسات محددة والمتفيمة

مكاناتو .وا   
 نشاط مستمر ومنظـ ينطوي عمى أربعة أنشطة أساسية متكاممة ومترابطة نياعرفيا الدكتور عمي السممي بأ 

والإعداد العممي الأساسي لمذيف تتوفر فييـ الصلاحيات  اختيار الأفراد الحاصميف عمى التأىيؿ :وىي
والنفسية اللازمة لمنجاح في العمؿ والتدريب العممي ليؤلاء الأفراد والتثقيؼ المستمر  الشخصية والقدرات
.المنظـ  

                                                           

مذكرة ماستر في  ،إستراتيجية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى الإدارة المحمية الجزائرية جامعة المسيمة بوكراع صميحة،   1 
 .14/15ص ،تخصص إدارة وحكامة محمية
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مقومات الأساسية في تحريؾ وصقؿ تمثؿ أحد النيا كما عرفيا أحمد منصور تنمية الموارد البشرية بأ 
وسيمة تعميمية  ومف ثـ فيي في جوانبيا العممية والفنية والسموكية وتنمية القدرات والكفاءات البشرية ، يانةصو 

 العمؿ تمد الإنساف بمعارؼ ومعمومات أو نظريات أو مبادئ أو قيـ أو فمسفات ، تزيد مف طاقتو عمى
.والإنتاج  

لميارات لمقوى العاممة القادرة عمى العمؿ في يقصد بتنمية الموارد البشرية زيادة عممية المعرفة والقدرات وا
.والتي يتـ انتقاؤىا واختيارىا في ضوء ما يجري مف اختبارات مختمفة لمجالاتجميع ا  

الشخصية والتنظيمية ولتطوير  تىو الإطار المساعد لمموظفيف في تطوير ميارا البشرية الموارد إذا فالتنمية
بغية رفع مستوى كفاءتيـ الانتاجية  ـ الشخصية والمينية والنفسيةتيياوالقدرات مف خلاؿ تنمية إمكان المعرفة

2.لأقصى حد ممكف  

3أىمية تنمية الموارد البشرية:  

 إف أىمية مف عممية تطوير وتنمية  الموارد البشرية ىو زيادة ثقافة الفرد، وتطوّر مبادئو وقيمو، مف أجؿ 
زيادة القدرة عمى التكيؼ مع البيئة التي تُحيط بو، مما يساىـ في زيادة فعاليتو الكميّة، وتنقسـ أىمية تنمية 

 الموارد البشرية إلى ثلاثة أقساـ ىي: 

 أىمية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى العاممين

  إف العمؿ في مفيوـ تنمية الموارد البشرية، يساعد عمى تحقيؽ العديد مف المنافع للأفراد منيا ما يمي:

 توفير المناخ المُ ناسب مف أجؿ زيادة إنتاج الفرد. العمؿ عمى إخراج القوى التي تدفع الأفراد مف أجؿ تحقيؽ 
ذاتيـ. المساعدة عمى إشباع احتياجات الأفراد الأساسية، مما يجعميـ يرغبوف في إيجاد الأعماؿ التي تتحدى 
ّـ، مف  قدراتيـ. معرفة الفروؽ الفردية لدى الأفراد، مما يساعد عمى الاستفادة مف ذلؾ الأمر في إتماـ الميا

خلاؿ التكميفات التي تتناسب مع تمؾ الفروؽ. تنمية الأفراد، مما يساعد عمى زيادة قدرتيـ ورغبتيـ في تحمؿ 
 المسؤوليات.

                                                           
تنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسيف الإنتاجية وتحقيؽ الميزة التنافسية، جامعة الشمؼ ، مجمة   بارؾ نعيمة،  2

 .277-275ص 7اقتصاديات شماؿ إفريقيا ، العدد

الياشمية دار الجناف لمنشر  الموارد البشرية )الطبعة الأولى( ، المممكة الأردنية ةإدار د محمد الفاتح محمود بشير المغربي ،   3
 .44-41والتوزيع، صفحة 
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  أىمية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى جماعات العمل

 تتمخص أىمية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى الجماعة بنقطتيف، ىما: تساعد عمى بث روح التعاوف لدى 
جماعات العمؿ، وذلؾ حتى يتمكنوا مف تحسيف كفاءة الإنتاج، والاستفادة مف الموارد. تساعد عمى رفع قدرة 

 الجماعة في تحميؿ المشاكؿ، ثـ وضع الحموؿ الملائمة ليا.

  أىمية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى المنظمة

تتمخص أىمية تنمية الموار د البشرية عمى مستوى المنظمة بنقطتيف، ىما تساعد نجاح تنمية الموارد البشرية 
في أحد أجزاء المنظمة عمى تطبيقيا عمى ما تبقى مف الأجزاء الأخرى مف المنظمة. تساعد تنمية الموارد 

 البشرية عمى زيادة فاعميّة المنظمة وقدرتيا عمى مواجية المنافسات التي حوليا.

تنمية الموارد البشرية  آلياتي: المطمب الثان  

 نذكرفي المؤسسة  تطوير وتنمية الموارد البشريةالعديد مف الاليات التي يمكف الاعتماد عمييا في  ىناؾ
:4منيا  

 <. > التعميم التنظيمي: أنظمة التعميم المتعددأولا
تعتبر ىذه العناصر الأساسية  يبدأ الاىتماـ بتطوير ىذا العنصر مف الاىتماـ بأنظمة التعميـ وسياستو ، حيث

مف تقويـ وتنمية الأفراد ، وكذلؾ يعكس الاىتماـ بأنظمة التعميـ حاجات المجتمع وحاجات المنظمات مف 
 التالية : ما يميأف تتضمف الأنظمة التعميمية التخصصات والتنوع في المؤىلات واستراتيجيات التعميـ 

 ؛يةد الأدنى مف التعميـ ومحو الأمتوفير الح -
 ؛ت الأفراد عمى التفكير والإبداعتنمية قدرا - 
 ؛ع التغيرات البيئية والمستجداتتعزيز برامج بما يتلاءـ م - 
 ؛استخداـ التكنولوجيا التعميمية -
 .لتعميـ بمتطمبات التنمية الشاممةربط برامج ا -

                                                           
سافة نور الديف .منصور عبد النور. دور التكويف في تنمية الموارد البشرية. مذكرة ماستر في عموـ التسيير. تخصص إدارة   4

 31ص. 27.ص2019أعماؿ  .جامعة آكمي موحند أولحاج البويرة.
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المعرفة و الميارة و الخبرة بيف ىو الطريقة الوحيدة التي يتـ فييا انتقاؿ  ويمكف تعريؼ التعميـ التنظيمي:
مف خلاىا استثمار خبرات العامميف و  ـ. ويتبالملازمةبالتمقيف بؿ  يأتيلا  والعامميف في بيئة العمؿ وى

 .و الاستفادة منيا في حؿ المشكلاتتجارب المنظمة و رصدىا في ذاكرة المنظمة ليسار لمراجعتيا 
 مستويات التعمـ التنظيمي:

  الفردي؛مستوى التعمـ  -
 مستوي التعمـ الجماعي. -

 أنماط التعمم التنظيمي:
 .التصنيف الأول• 
 الاستقرار. ىو الذي يسود في فترات الاستقرار التنظيمي و يدعـ ىذا. التعمم الاعتيادي : 1
 
في الابتكارات الجذرية  و الذي يظير في فترات التغيير و التحوؿ التنظيمي . التعمم الاستثنائي و العالي:2

الشركة حيث يتوافؽ مع كؿ ىذا إدخاؿ المفاىيـ و المبادئ و القواعد الجديدة التي تحرؾ الاستقرار و تيز 
بعمؽ المفاىيـ و المبادئ القديمة السابقة تدخؿ الفوضى في صمب ىذه المفاىيـ ليذا يتسارع التعمـ 

لإضراب الذي جاء بو التغيير الجذري الاستثنائي الذي يكوف بمثابة إنشاء النظاـ الجديد في قمب الفوضى و ا
في المنظمة. و لعؿ التعمـ العالي ىو بمثابة التعمـ الخلاؽ الذي يميز الأفراد في الظروؼ الجديدة التي 

 .يتعمموف بسرعة مف تجاربيـ الخاصةيخمقيا التغيير كما يميز الأفراد اللامعيف الذيف 
  .التصنيف الثاني• 
ي يترجـ مف خلاؿ تغيرات إدراكية و نماذج التفكير التي تطبؽ بالطريقة التي الذ ىو . التعمم المعرفي:1 

 تنظرىا المنظمة لممحيطة.
يعتمد عمى تغيير الإجراءات و الروتينيات التنظيمية في تطبيؽ طرؽ العمؿ و نشاط  . التعمم السموكي:2

مية تغيير المفاىيـ يشترط تغيير المنظمة. يعتبر التعمـ المعرفي كمرحمة أولية لمتعمـ لمسموكي فأثناء عم
السموؾ، يكوف كؿ مف الجوانب المعرفية و السموكية لمتعمـ مترابطة أكثر منيا متسمسمة. ففي المنظمة المسير 

 الجانب المعرفي و الجانب السموكي لمتعمـ. يتخذ قرارات مف خلاؿ ادراكاتو و تجاربو إذف يوجد تداخؿ ما بيف
 .التصنيف الثالث •
ا يفرض يحدث ىذا التعمـ عند مجموعة مف القيود التي تواجو المنظمة مع محيطيا ىذا م :التكييؼمـ . التع1

ىذا النوع مف التعميـ يدور حوؿ التقميد أو الاستنساخ أي التعمـ مما لدى الغير أو مف عمييا التأقمـ للأحداث. و 
 ممارستيـ
  .الأفضؿ
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خمؽ أفكار جديدة، أي يقوـ عمى الإبداع و المفاىيـ التي مف ىو القدرة عمى توليد أو  :. التعمم التوليدي2
يسعى إلى تكييؼ  التكيفيشأنيا تطوير الميارات الجماعية و تحقيؽ النجاح لممنظمة وىذا يعني أف التعمـ 

 .قدرة المنظمة في حيف نحو الفرص المتاحة في البيئة

 
 :: تطوير آليات تخطيط قوة العملثانيا

ى العاممة عمى أنو وسيمة لضماف الحصوؿ عمى الأفراد اللازميف لسير العمميات لقد عرؼ تخطيط القو 
الإنتاجية والتسويقية والإدارية المختمفة خلاؿ فترة زمنية مستقبمية مف كفاءات محددة وبأعداد معينة ، وتكمف 

 أىمية تخطيط القوى العاممة بالأىداؼ المتعددة التي تيدؼ إلييا وىي :
 ؛سافالعناية بالإن -
  ؛يارات والقدرات لمنمو الاقتصاديتقدير الم - 
 .رفع نصيب الفرد مف الناتج القومي - 

جيدة واضحة المعالـ ذات أبعاد شمولية تساعد عمى معرفة تركيبة  استراتيجيةفتخطيط قوة العمؿ يتطمب 
كوينية معتمدة وذات القوى العاممة ، وكذلؾ ككيفية العمؿ عمى تنميتيا وتطويرىا مف خلاؿ إتباع آليات ت

 .لية ومستقبمية ذات تكاليؼ معقولةكفاءة وفعالية تساعد عمى الحصوؿ عمى قوة فعمية حا
ي تحيط بالبيئة كما تنطوي عممية التخطيط أساسا أعمى عممية التنبؤ بالمستقبؿ وذلؾ مف ظؿ الظروؼ الت

 .ىا وتوجيو الجيود نحو ىدؼ محددردوكذلؾ في رغبة المؤسسة استخداـ فعاؿ وناجح لمواالعامة لممؤسسة ،
 :: تطوير آليات الاختيار والتعيينثالثا

إف عممية اختيار الأفراد وتعيينيـ لا تقؿ أىمية عف بقية متطمبات التخطيط الجيد لمموارد البشرية لأف البعد 
لية العناصر ، فكفاءة وفعالاؿ الأمثؿ لبقية العناصر الأخرىالإنساني ىو البعد القادر عمى تخفيؼ الاستغ

. يعرؼ الاختيار عمى أنو " تمؾ العمميات حالة غياب العنصر البشري السميـ الأخرى ليست ذات قيمة في
التي تقوـ بيا المنظمة لانتقاء أفضؿ المرشحيف لموظيفة وىو الشخص الذي تتوافر فيو مقومات ومتطمبات 

 الاختيار الذي تطبقو المنظمة ".. شغؿ الوظيفة أكثر مف غيره ، ويتـ ىذا الاختيار طبقا لمعايير
ليس فقط في الصفقات الظاىرة كالطوؿ والوزف والقوة ، بؿ ىي أيضا في القدرات  لفروؽ الفردية بيف الأفرادفا

العقمية والخصائص النفسية ، ىذا ما يفسر فشؿ الأفراد في بعض المياـ والميف ونجاحيـ في أخرى مما 
وجيييـ إلى الميف والمياـ التي تناسب ميوليـ وقدراتيـ الجسمية والعقمية يؤكد أىمية اختيار العماؿ وحسف ت

 لذلؾ يجب أف تستند عممية التعييف والاختيار لقوة العمؿ عمى :
 ؛مبدأ الاستعداد والصلاحية  -
 ؛لعمؿ الملائـ لممؤىلات والقدراتمبدأ ا -
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 مبدأ الجدارة والكفاءة . - 
أوؿ خطوة لمحصوؿ عمى عماؿ جديريف  خدميف في أي مؤسسة وفيناؾ تزايد مستمر في أىمية المست

يستجيبوف لحاجات المؤسسة ىي الاختيار ، إلا أف الخطأ في التقييـ والفشؿ في اختيار أنسب العماؿ يؤدي 
إلى انعكاسات خطيرة ومكمفة إذ أف العامؿ الجديد يحتاج إلى تدريب وتكييؼ خلاؿ فترة مف التجريب وىي 

مؤسسة إضافة إلى ذلؾ عوض كوف العامؿ الجديد عونا مساعدا عمى رفع الإنتاج وتحسيف عوامؿ مكمفة لم
الجودة ، أصبح عالة يزيد مف مشاكؿ المؤسسة وصعوباتيا ونفقاتيا ليذا يجب اعتماد المؤسسات عند 

حتى كما يجب أف توكؿ ميمة الاختيار إلى أخصائييف في الميداف  ناجعتياالتوظيؼ عمى طرؽ عممية أثبتت 
 .وفعاليتيا ناجعتياتضمف المؤسسة الحصوؿ عمى أياد عاممة كفؤة تساىـ في رفع 

وبالتالي يعتبر الاختيار والتعييف مف أىـ مسؤوليات إدارة الموارد البشرية بالاشتراؾ مع الإدارة العميا في وضع 
وميوؿ ومؤىلات الأفراد مف الفرد المناسب حسب ميارتيـ وخبراتيـ واستعداداتيـ وتحقيؽ الملائمة بيف قدرات 

 ، مما يؤدي إلى الحصوؿ عمى أعمى إنتاجية ورفع معنوياتظيفية مف ناحية أخرىناحية وبيف المتطمبات الو 
 .الأفراد

  تطوير آليات التكوين : :رابعا 
حيث يمعب التكويف دورا حيويا في تنمية ميارات وسموكيات الأفراد لغاية رفع الأداء وتحسينو لذلؾ عمى 

أف تأخذ بعيف الاعتبار التكويف وأىميتو لما يتركو مف آثار عمى الأفراد في تحقيؽ الكفاءة والفعالية   لمنظمةا
وتؤثر عممية التكويف في التنظيـ الإداري كوف التنظيـ يتكوف مف مجموعة مف الأدوار المتداخمة واللازمة 

يكونوا عمى مستوى عالي مف الكفاءة والقدرة ويقوـ بذلؾ الأفراد العامميف ممف يجب أف  لموصوؿ إلى اليدؼ
والمعمومات والخبرات المتنوعة والمتطورة التي تتلاءـ مع التغيرات المتنوعة في المجاؿ التنظيمي والتكنولوجي 
، فالدور الوظيفي الذي يقوـ بو ىؤلاء الأفراد يعتبر مصدر لمخبرات المتنوعة بما يتضمنو مف توقعات وأفكار 

ذات تأثير عمى الأفراد العامميف ، ويكوف تأثيرىا عمى أفكار الأفراد واتجاىاتيـ وتطوير  وقيـ وميارات
معموماتيـ وعمى تشكيؿ دوافعيـ وتنمية مياراتيـ ، وتتأثر الأدوار التي يقوـ بيا الأفراد بما يمتمكونو مف 

يقوموف بما تحتاج إلى تحديد صفات وقدرات وذكاء ودوافع ، فالعلاقة المتبادلة بيف الأفراد والأعماؿ التي 
وزيادة ما يحممو الفرد مف معمومات جديدة متنوعة ويزيد ميارات الأفراد ويؤثر عمى اتجاىاتيـ ويعدؿ أفكارىـ 
خلاص وزيادة الإنتاجية ،  ويعمؿ عمى تعديؿ سموكياتيـ داخؿ التنظيمات بشكؿ ينعكس عمى العمؿ يحب وا 

يات التي تبدو غاية الأىمية لمتعرؼ عمى نقاط الضعؼ وتحديد المستو  فتحديد الاحتياجات التكوينية يعتبر في
، كما يتـ التعرؼ عمى الأفراد وقدراتيـ وتحديد مف سيتـ تكوينيـ بعد ذلؾ يتـ تصميـ بحاجة إلى التكويف

البرنامج التكويني وتحديد موضوعاتو وأساليبو وأماكف عقده ، كما يجب التركيز عمى عممية اختيار المكوف 
 والذي يجب أف يتمتع بقدرات عالية.

 :زتطوير آليات الأجور والحواف :خامسا 
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نتاجية الفرد  تعتبر سياسات الأجور والحوافز والتعويضات مف أىـ الآليات ذات التأثير المباشر عمى سموؾ وا 
روؼ العامؿ  لذا يجب عمى التنظيمات أف تعمؿ عمى تطوير ىذه السياسات بصورة مستمرة مع مراعاة الظ

الاقتصادية للأفراد العامميف ومحاولة الوصوؿ إلى حالة مف التوازف بيف الأوضاع الاقتصادية والعوائد المادية 
لمعامميف حتى تستطيع المنظمة المحافظة عمى الكفاءات البشرية الداخمية خوفا مف تسربيا إلى الخارج يمكننا 

ىو المبمغ الذي يتقاضاه الموظؼ مقابؿ الأجر اعتبار الأجر مفيوما أكثر شمولية فيناؾ أجر مباشر و 
المبذوؿ ، أما بالنسبة للأجر غير المباشر فيتمثؿ في المكافآت التحفيزية التي تمنح لمموظؼ نظرا لأدائو 
الجيد في العمؿ ، وتحتؿ سياسة تحديد التعويضات المادية لمعنصر البشري مكانة خاصة إذ أنيا الوسيمة 

والتكمفة التي  في تحديد العلاقة بيف العنصر البشري والمنظمة ، فيي تربط بيف الجيدوالأسموب الأكثر أىمية 
 .تحددىا المنظمة 

دارة الموارد البشرية في ويعتبر انتياج سياسة رشيدة للأجور وأنظمة الحوافز مف أىـ عوامؿ نجاح برامج إ
 .والمساواةز لمعمؿ ومبدأ العدالة بؿ تعتبر ىذه السياسات دوافع وحواف المنظمة

أف تحدد الشروط الواجب مراعاتيا  -مف خلاؿ إدارة الموارد البشرية  –وبناء عمى ذلؾ يجب عمى كؿ منظمة 
النجاح خطة الأجور الرامية إلى تحفيز الأفراد ودفعيـ لمعمؿ ويجب أف تتوفر في ىذا الخطة التشجيعية 

 للأجور الخصائص التالية :
 ؛الوضوح والبساطة -
 ؛دنى مف الأجورضماف حد أ -
  ؛مشاركة العامميف في وضع الخطة الجديدة -
 ؛التوازف بيف قيمة الأجر و الأداء -
 ؛تحقيؽ فائدة لأكبر عدد مف الأفراد -
 أف يكوف مقدار المكافأة التشجيعية ممموسا . -

 الأفرادإف ىذه الخطة التشجيعية لا تعمؿ بصورة منفردة بؿ لابد مف اتباع أنظمة حوافز جيدة لتحريؾ 
 ودفعيـ لمعمؿ وعمى المنظمة التي تسعى لتطوير أنظمة الحوافز المعموؿ بما أف تتبع الخطوات التالية : 

 ؛تحديد الأىداؼ الرئيسية والفرعية لمحوافز -
 .إعداد دراسات شاممة لحوافرىا -

في المجتمعات  ، فينظر إلى العمؿافز حسب السياسة العامة لأي دولةوتختمؼ النظرة إلى الأجور والحو 
الرأسمالية كسمعة مثميا مثؿ أي سمعة أخرى يتحدد مقدارىا في سوؽ العمؿ بناء عمى عوامؿ العرض والطمب 

وبناء عمى ذلؾ يعرؼ الأجر عمى أنو " الثمف الذي يحصؿ عميو العامؿ نظير الجيود الذي يبذلو " وفي 
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قة إنتاجية محددة تيدؼ إلى رفع مستوى النظـ الاشتراكية ينظر إلى العمؿ عمى أنو مجيود مشترؾ وعلا
 .اؿ مف الإنتاجنصيب العم تمع وبالتالي يعرؼ الأجر عمى أنوالإنتاج لممج

نادر عمى المؤسسات الاجتياد  كموردوميما اختمفت النظرة إلى الأجور يجب اعتبار العامؿ البشري الكؼء 
براز قدراتو والحاستقطابو وتوفير الشروط المناسبة لتكوينو والمساعدة عمى بم فاظ عميو وتحفيزه ورة شخصية وا 

، فزيادة الاىتماـ بالأفراد يعود عمى المؤسسة والمجتمع بالربح مف حيث زيادة ومواجية لمعمؿ والإنتاج
 .التحديات والمنافسة

  
 المبحث الثاني: تحديات تنمية الموارد البشرية في ظل التوجو نحو الرقمنة

   حاولنا في ىذا المبحث التطرؽ الى تحديات التي تواجو الموارد البشرية في ظؿ التوجو نحو الرقمنة وذلؾ 
مف خلاؿ المطمب الاوؿ الذي شمؿ عرض لممبادئ الرقمنة ثـ التطرؽ إلى مختمؼ التحديات التي تواجو 

 تنمية الموارد البشرية في ظؿ الرقمنة، ثـ تطرقنا في المطمب الثاني إلى علاقة تنمية الموارد البشرية بالرقمة.

 المطمب الأول: مبادئ و تحديات الرقمنة في تنمية الموارد البشرية.

 قبؿ التطرؽ إلى التحديات التي تواجو  تنمية الموارد البشرية في ظؿ التوجو نحو الاقتصاد الرقمي يجب 
 عمنا التطرؽ إلى مبادئ الرقمنة والتي تتمثؿ في ما يمي:

 مبادئ الرقمنة5

وىذا الاىتماـ يتطمب خمؽ بيئة عمؿ فييا تنوع مف الميارات والكفاءات المييأة  :خدماتتقديم أحسن ال -1
مينيا لاستخداـ التكنولوجيا الحديثة، بشكؿ يسمح بالتعرؼ عمى كؿ مشكمة تـ تشخيصيا، وضرورة انتقاء 

حديد نقاط القوة المعمومات حوؿ جوىر الموضوع، والقياـ بتحميلات دقيقة، وصادقة لممعمومات المتوفرة، مع ت
  والضعؼ واستخلاص النتائج، واقتراح الحموؿ المناسبة لكؿ مشكمة.

: حيث ينصب اىتماـ الرقمنة عمى تحويؿ الأفكار إلى نتائج مجسدة في أرض التركيز عمى النتائج -2
ة خدمة مستمر  وتوفير والوقتالواقع، أف تحقؽ فوائد لمجميور في تخفيؼ العبء مف حيث الجيد، والماؿ 

 عمى مدار الساعة.
 أي إتاحة تقنيات الرقمنة لمجميع في أماكف العمؿسيولة الاستعمال والإتاحة لمجميع:  -3

                                                           
ونية كمدخؿ إداري حديث لمؤسسات التعميـ العالي في عصر تكنولوجيا المعمومات سمير عماري، ركي أحسف،الإدارة الإلكتر   5

يومي  عمى المعطيات الكبيرة، التنبؤيةوالاتصاؿ، الممتقى العممي الدولي حوؿ التحوؿ الرقمي لممؤسسات والنماذج 
 .5، جامعة محمد بوضياؼ المسيمة، ص 2017/نوفمبر 12/13
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 والمؤسسات والمكتبات ... الخ، لكي يتمكف الكؿ مف التواصؿ.
ويعني أف الاستثمار في تكنولوجيا المعمومات، وتعدد المنافسيف يؤدي إلى تقديـ  ف:تخفيض التكالي -4 

ات بأسعار منخفضة.الخدم  

ثراء ما ىو التغيير المستمر: -5 موجود إضافة  وىو مبدأ أساسي في الرقمنة، بحكـ أنيا تسعى لتحسيف وا 
  الكمي أو الجزئي داخؿ المنظمات. سوآءاإلى رفع مستوى الأداء 

 2/التحديات تنمية الموارد البشرية في ظل الاقتصاد الرقمي.

لتوفير الوقت اللازـ للأنشطة ذات قيمة مضافة لمموارد البشرية ومف جية  أداةالرقمنة ىي مف جية بمثابة 
أخرى استجابة لتوقعات العامميف وتحسيف صورة وسمعة الإدارة، وبالتالي فإف التحدي الذي يواجو الموارد 

ت مف بيف التحدياىي البشرية ىو التحوؿ مف أجؿ تقديـ خدمات قوية ذات القيمة المضافة وبتكمفة أقؿ، و 
تزويد المشاركيف بالمعارؼ والميارات والاتجاىات العممية والعممية اللازمة . حيث تمكف مف الحديثة للإدارة

لتأىيؿ الموارد البشرية لمعمؿ في ظؿ الظروؼ غير الاعتيادية بما يساىـ في تحقيؽ الاستمرارية والفعالية في 
كورنا الحالية بأف الرقمنة ىي الحؿ والمحرؾ  الأداء المؤسسي، وىذا ما فرضتو الأوبئة العالمية كجائحة

الرئيسي لمتنمية، محاولة تخفيض التكمفة العالية لمبرمجيات و الأجيزة الإلكترونية، تقديـ حوافز و تدريبات 
.متخصصة في المجاؿ الرقمي  

 المتمثمة في ضعؼ الإنفاؽ عمى البحوث والتطوير وعدـ التحديات التقنية والتكنولوجية: -
متطمبات الرقمنة الإدارية عند كؿ مستقبمي الخدمة نتيجة ضعؼ الوعي الإلكتروني أو نتيجة ارتفاع  توفير

 .الإنترنتتكمفة الحصوؿ بالإضافة إلى عدـ كفاية خطوط الاتصاؿ وبطء شبكة 
فيما يتعمؽ  ضعؼ المعرفة والميارة لدى الكوادر البشرية بالمؤسسات، التحديات التنظيمية والإدارية: - 

بأنظمة التعامؿ وتبادؿ المعمومات الإلكترونية، وضعؼ الخبرات في حؿ المشاكؿ أنيا وسيطرة الفكر 
سابقة والمساس بصلاحياتيـ  امتيازاتالبيروقراطي مما يؤدي إلى مقاومة عممية التغيير خوفا مف زواؿ 

 .ة مف شفافية في نظاـ العمؿوالتعرض لممساءلة أو حتى فقداف عمميـ، نظرا لما تتميز بو الإدارة الإلكتروني
ومزورييا وطوؿ  تتمثؿ في صعوبة الملاحقة القانونية لمخترقي المعمومات التحديات التشريعية والقانونية: -

 .إجراءات إثبات تورطيـ، بالإضافة لغياب التشريعات الخاصة بأنظمة العمؿ الإلكتروني
ومات مكمؼ جدا ويتطمب صيانة متواصمة وىذا إف الاستثمار في مجاؿ تقنيات المعم تحديات التكمفة: -

 يعني أف معظـ الدوؿ النامية تعجز في تخصيص ميزانيات بيذا الحجـ.
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والحصوؿ عمييا  : تتطمب الإدارة الإلكترونية فسح المجاؿ لتبادؿ المعموماتالتحديات الأمنية والاجتماعية -
ليوف يشكؿ تيديدا لخصوصية الأفراد إذا لـ فور طمبيا، إلا أف خطر القرصنة والاختراقات أو حتى الفضو 

تكف الحكومات قادرة عمى حماية ىذه المعمومات، بالإضافة لمتخوؼ مف إلغاء بعض الوظائؼ، إضافة 
 6.للأمية الإلكترونية وصعوبة تجسيد التواصؿ عبر التقنية الحديثة

 
 الرقمنة.في ظل تنمية الموارد البشرية  المطمب الثاني: 
التي أبعاد  في ذلؾ إبراز وتوضيح  ، محاوليفبالرقمةموارد البشرية ا المطمب علاقة تنمية النتناوؿ في ىذ

 .بالرقمةتنمية الموارد البشرية تربط 
 بالرقمةأولا: علاقة التوظيف 

التوظيؼ ىو الإعلاف عف الوظائؼ الشاغرة بغرض تحقيؽ الأىداؼ الموضوعة مف قبؿ الإدارة، ويعتبر 
ؼ إدارة الموارد البشرية وحتى يتمكف قسـ الموارد البشرية مف توظيؼ الأشخاص التوظيؼ جوىر وظائ

المناسبيف، فلا بد أف تتماشي خطة التوظيؼ مع استراتيجية المؤسسة بخصوص ما تريد تحقيقو، بجذب 
ف زيادة الوظائؼ وتعقدىا مف حيث مكوناتيا ومياراتيا ، واختيار وتوظيؼ المترشحيف المناسبيف لموظائؼ، وا 

تحتـ عمى المؤسسات بمختمؼ أنواعيا إدخاؿ الرقمنة  والتحوؿ الجذري العالمي الحاصؿ في طرؽ التوظيؼ
في عممية التوظيؼ، حيث تساعدنا الرقمنة مف خلاؿ أنظمتيا المعموماتية عمى تحسيف إدارة عممية التوظيؼ، 

التقنيات الرقمية، ويمثؿ عنصر التوظيؼ بتحويمو مف الحالة التقميدية إلى الحالة الإلكترونية واستخداـ أحسف 
 الإلكتروني مف أىـ المجالات التي يمكف أف يتـ فييا استخداـ الرقمنة.

في إجراء توفير  الانترنتيقصد بالتوظيؼ الالكتروني" استخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات بما فييا 
الموارد البشرية ويوسع مف عممية الاختيار الموارد البشرية اللازمة" فيو يمكننا مف جذب أكبر عدد مف 
 والانتقاء والمفاضمة بينيـ لشغؿ الوظيفة الشاغرة والمناسبة.

إف التوظيؼ الناجح لا يتـ إلا مف خلاؿ إدخاؿ الرقمنة لمقضاء عمى الحواجز البيروقراطية والجغرافية، إذ 
عبر محركات البحث الشبكات الإنترنت، كما  تنتقؿ السيرة الذاتية الإلكترونية لممترشح بسيولة وفي كؿ مواقع

تساىـ الرقمنة في إرساء معالـ الشفافية، وتحسيف صورة المؤسسة، مف خلاؿ استخداـ برامج تشغيمية محوسبة 
 وتسرع في الإجراءات ويسع نطاؽ التحقيؽ المتعمؽ بالعامميف المرتقبيف، والعمؿ عف بعد.. الخ.

                                                           
، تطبيؽ الإدارة الإلكترونية لعصرنة التسيير العمومي ،مجمة دراسات في الاقتصاد والتجارة أحمد بوشنافة، فاطنة بوداوي  6

 .191، ص2018، 01،العدد 07والمالية، لجامعة الجزائر،المجمد
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لإلكتروني بصفة خاصة مساىمة بشكؿ كبير وفعاؿ في تنمية الموارد عموما لعممية التوظيؼ، والتوظيؼ ا
، إذ يمكف أف يكوف وسيمة وأداة لتحقيؽ الرقمنة والتغمب عمى معوقات بالرقمةالبشرية، ولو علاقة طردية 

 تطبيقيا.
 .بالرقمةثانيا: علاقة التدريب  

ف تدريبو  الإنساف ىو مف يقوـ بعممية التنمية الشاممة، بما يعني أنو يمكف صلاح، وا  أف يكوف أداة بناء وا 
عادة تأىيمو وترقيتو مينيا واجتماعيا لاحقا، بالقدر الذي يرفع كفاءتو الأدائية باستمرار، ويجعمو قادرا عمى  وا 

التفاعؿ مع التكنولوجيات الجديدة، ومف ثـ التأقمـ مع المتغيرات العالمية يمقي التدريب اىتماما متزايدا في ظؿ 
الحديثة والاقتصاد المعرفي، فمفيوـ التدريب لا يقتصر عمى البرامج التدريبية التقميدية داخؿ  المنظمات

القاعات ومنح شيادات المشاركة أو الاجتياز لمبرنامج، بؿ أصبح خيارا استراتيجيا في مجاؿ استثمار وتنمية 
 رد البشريةالموارد البشرية، إذ يعتبر التدريب مؤشرا ىاما يستدؿ بو في تنمية الموا

التدريب ألية مف الأليات التي مف خلاليا يتـ التحكـ في الرقمنة والتكيؼ مع الأساليب التكنولوجية وأنظمة 
العمؿ الجديدة، مما يترتب ضرورية تأىيؿ وتدعيـ القابمية الشخصية والنفسية لمعامميف وخاصة الذيف يمتحقوف 

إليو، مع التركيز عمى استخداـ الفئة الصحيحة مف العامميف  بوظائفيـ لممرة الأولى، مما يعني حاجتيـ الماسة
 في الوظائؼ المناسبة.

عموما لعممية التدريب، والتدريب الإلكتروني لمعامميف بصفة خاصة مساىمة بشكؿ كبير وفعاؿ في تنمية 
والتغمب عمى ، إذ يمكف أف يكوف وسيمة وأداة التحقيؽ الرقمنة بالرقمةالموارد البشرية، ولو علاقة طردية 

 معوقات تطبيقيا.

 .بالرقمة: علاقة التعمم لثاثا
يعتبر التعمـ جوىري لموجود الإنساني وىو التغير التمقائي غير المقصود في السموؾ وتعديؿ ثابت نسبي في 

السموؾ الناتج عف الممارسة والخبرة. ويعد التعمـ العممية التي مف خلاليا يتـ اكتساب الفرد المعارؼ 
ات والقدرات الجديدة لإحداث التغير في الفيـ والسموؾ، ويعتبر التدريب واحدة مف العلاجات والميار 

والإجراءات المتعددة التي يمكف أف تتخذىا المؤسسة لتشجيع التعمـ وتحقيؽ نتائج جديدة، ونظرا لمختمؼ 
التشفير والبرمجة وعموـ التغيرات التكنولوجية الحديثة التي تشيدىا بيئة تنمية الموارد البشرية كميارات 

الحاسوب أصبح مفروضا عمييا مواكبتيا بإدخاؿ ىذه التقنيات التكنولوجية، وضرورة تعمـ العامميف عمييا 
% مف الوقت والماؿ مقارنة بالتقميدي، مف خلاؿ 70بسرعة وبتكاليؼ أقؿ، حيث يوفر التعمـ الإلكتروني 

جائحة فيروس كورونا في واقعنا الحالي والتحوؿ السريع قد أذكت  التعمـ الذاتي أو عبر شبكات الموظفيف،
عادة تشكيؿ جذرية لماىية وكيفية التعمـ  الاقتصادفي  والمجتمعات الحاجة إلى تعمـ أدوات وأساليب الرقمنة وا 

عموما عممية التعمـ والتعمـ الإلكتروني لمعامميف بصفة خاصة  عمى جميع المستويات في كؿ المجالات.
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، إذ يمكف أف يكوف وسيمة بالرقمةكبير وفعاؿ في تنمية الموارد البشرية، ولو علاقة طردية مساىمة بشكؿ 
 .وأداة لتحقيؽ الرقمنة والتغمب عمى معوقات تطبيقيا

 

 .بالرقمةرابعا: علاقة التحفيز 
تعتبر الحوافز أسموب معيف ييدؼ إلى زيادة كفاءات العامميف، ويؤدي في النياية إلى تحقيؽ أىداؼ 

مؤسسة والعامميف معا، ويبرز دور الحوافز في تحريؾ الدافعية لدى الكفاءات البشرية لمتصريح بما يمتمكونو ال
مف أفكار إبداعية ومعرفة كامنة وتصنؼ استراتيجيات التحفيز إلى التحفيز عمى أساس الميارة، التحفيز عمى 

ملا للأجور والمرتبات، بؿ ىي المقابؿ في حيف أنو لا يجب النظر إلى الحوافز أنيا جزء مك أساس الأداء
تساىـ الرقمنة في وضع وتصميـ وتطوير أليات نظاـ الأجور والحوافز والمكافئات بما يحقؽ  .للأداء المتميزة

الأماف الوظيفي والمادي لمعامميف والمساىمة في رفع روح المعنوية لدييـ وزيادة إنتاجيتيـ، فأجر الفرد يعكس 
بو العامؿ مف جيد وبيف ما يحصؿ عميو في شكؿ أجر ومكافئات، واختلاؿ ىذا التوازف  توازنا بيف ما يساىـ

سيعكس حالة مف الإحباط وانخفاض الروح المعنوية والشعور بعدـ العدالة وبالتالي انخفاض مستوي أداء 
علاقة طردية  الفرد. عموما تساىـ عممية تحفيز العامميف بشكؿ كبير وفعاؿ في تنمية الموارد البشرية، وليا

 7.وسيمة وأداة لتحقيؽ الرقمنةاعتبارىا ، إذ يمكف بالرقمة

.لموضوع البحث الدراسات السابقةالمبحث الثالث:  

تطرقنا في ىذا المبحث إلى مختمؼ الدراسات السابقة التي شممت موضوع البحث حيث تناولنا مجموعة     
البحث ثـ قمنا في المطمب الثاني بالتعميؽ عمى كاف ليا علاقة جزئية او كاممة بموضوع دراسات التي ال

   . الدراسات السابقة

.الدراسات السابقة المرتبطةالمطمب الأول:   

ورغـ ذلؾ فيي في المجاؿ الاقتصادي الحديث  إف مثؿ ىذه البحوث تكتسي أىمية بالغة وليا دور كبير
لا:ميمشة إف لـ نقؿ منعدمة ما عدا بعض الدراسات في ىذا الميداف مث  

                                                           
تنمية الموارد البشرية في ظؿ تحديات الرقمنة في مؤسسات التعميـ العالي.. مذكرة ماستر. . حسيف خرباشي و محمد رافع  7
 .37الى 33. ص2020/2021الجزائر.  -المسيمة-عموـ تسيير. جامعة محمد بوضياؼ قسـ
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مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماستر مذكرة تخرج  الحسف الخرباشي ومحمد رافع. الدراسة الأولى:* 
بجامعة . 2020/2021< لمسنة الجامعية  تنمية الموارد البشرية في ظؿ تحديات الرقمنة >بعنواف:  أكاديمي

 محمد بوضياؼ بالمسيمة
ه الدراسة، ارتأينا أف نضع مجموعة مف الأىداؼ التي نأمؿ الدراسة انطلاقا مف الإشكالية وأىمية ىذت ىدف -

 في تحقيقيا والمتمثمة في:
 ؛علاقات الارتباط بينيما وتوصيؼالتعرؼ عمى المفاىيـ المتعمقة بتنمية الموارد البشرية والرقمنة،  -1
 ؛اليإبراز أىمية ودور الرقمنة في تسيير وتنمية الموارد البشرية في مؤسسات التعميـ الع -2
 ي؛البشرية في مؤسسات التعميـ العالتوضيح أىـ تحديات رقمنة الموارد  -3 
 ؛إعطاء صورة عف واقع استخداـ الرقمنة في مؤسسات التعميـ العالي -4 
 الموضوع. نأمؿ مف خلاؿ بحثنا أف نتوصؿ إلى نتائج تضاؼ إلى مجموع البحوث المتعمقة بيذا -5 

 نتائج الدراسة:
 جات النظريةالاستنتا أولا: 
 بيا؛ الرقمنة ركيزة أساسية ميمة في تنمية الموارد البشرية والتي يجب عمى الجامعة الاىتماـ -1 
 ؛فمسفة نجاح تنمية الموارد البشرية وتطورىا مرتبط بمستوى الرقمنة المطبؽ -2
 ؛إلى التمكف مف الرقمنة الإدارية يؤدي تنفيذ أبعاد تنمية الموارد البشرية -3 
ؤدي عممية رقمنة الموارد البشرية إلى التخمي عف ممارسات الإدارة الكلاسيكية مف بيروقراطية ت -4 

 ومحسوبية، احتكار المعمومة، ىدر الوقت والجيد والماؿ ... الخ.
 

 . الاستنتاجات التطبيقية ثانيا:
يات عمى مختمؼ اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة أف رقمنة الموارد البشرية إيجاب -1

 ؛المستويات
نتج عف تحميؿ آراء اتجاىات أفراد العينة لمختمؼ أبعاد محور تنمية الموارد البشرية )بعد التوظيؼ، بعد  -2

يجابي في  التدريب، بعد التعمـ، بعد التحفيز(، بالمؤسسة محؿ الدراسة، مساىمة ىذه الأبعاد بشكؿ فعاؿ وا 
رقمنة إدارتيا، وكانت اجاباتيـ بدرجة عالية مف القبوؿ والموافقة عمى  تنمية مواردىا البشرية وزيادة مستوي

 ؛ىذا المحور
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نتج عف تحميؿ آراء اتجاىات أفراد العينة لمحور الرقمنة بالمؤسسة محؿ الدراسة، لأفراد العينة توجو  -3
ة مف القبوؿ إيجابي عالي لواقع الرقمنة بجامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة، وكانت اجاباتيـ بدرجة عالي

 .والموافقة عمى ىذا المحور
وماف محمد توفيؽ، تنمية الموارد البشرية في ظؿ البيئة الرقمية، دراسة في الأبعاد  الدراسة الثانية:*  

حالة مديرية الأمف الولاية بسكرة، أطروحة مقدمة ضمف متطمبات شيادة الحصوؿ دراسة تقنية،  -السوسيو
موـ الاجتماعية عـ الاجتماع، تخصص: تنمية الموارد البشرية، كمية العمى درجة دكتوراه عموـ في عم

 .2016/2015والانسانية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع تطبيؽ الرقمنة لإدارة الموارد البشرية لمديرية الأمف الولاية بسكرة كدراسة 

 .حالة
ؤية شاممة لممستقبؿ، حيث أف ملاحظة الظواىر المختمفة الراىنة وتسميط الضوء فيـ الواقع المعيش لتحديد ر  

 .عمييا سيساعد في نياية المطاؼ إلى إيجاد حموؿ أكثر فاعمية وأكثر نجاعة
استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وتـ جمع البيانات والمعمومات عف طريؽ الملاحظة البسيطة، 

 توزيع استمارة الاستبياف. المقابمة، بالإضافة إلى 
بولاية بسكرة  خمصت الدراسة إلى أف مستوي الرقمنة المستخدمة في بإدارة الموارد البشرية لمديرية الأمف -

ىي درجة استخداـ عالية، كما توصمت الدراسة لوجود القميؿ مف الصعوبات والتحديات التي تواجو ىذه 
 الإدارة.

واجو الموارد البشرية في ظؿ التغيرات العالمية ي تالزىراء. التحديات الت مكلاتي فاطمةالدراسة الثالثة: * 
 -جامعة العربي التبسي. 2017 ديسمبر الرابع.العدد  –مجمة الرسالة لمدراسات والبحوث الإنسانية  .الراىنة
 .الجزائر -تبسة

 تي تواجو الموارد البشرية اليوـىدفت الدراسة الى ذكر مفيوـ الموارد البشرية و الاقتصاد الحر. والتحديات ال
 وظيفة القادة اتجاه الموارد البشرية في ظؿ التغيرات العالمية الراىنة. 

نظمة داخؿ المخاص  وتقدير يحظى باىتماـأصبح المورد البشري  استنتجت الدراسة أف نتائج الدراسة:
ير الموارد البشرية أصبحت ميمة ىاـ يصعب إيجاده بطريقة سيمة. وأف ميمة تسي استراتيجيموردا  باعتباره

 معقدة ومتشبعة وذلؾ في ظؿ التحولات والتغيرات والتحديات الراىنة.
خوصة مصطفى. بف عبو جيلالي. تحديات رقمنة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات  الدراسة الرابعة:* 

ر> الجزائر <.ىدفت . جامعة معسك2021> دراسة قطاع البنوؾ لولاية مستغانـ <. مارس  الجزائرية.
واقع رقمنة إدارة الموارد البشرية و تحديد الأسباب التي تمنع تطوير ممارسات إدارة  إظيارالدراسة إلى 

استغلاؿ  إشكاليةلدراسة  التحميميالموارد البشرية. حيث اعتمدت الدراسة عمى الأسموب الوصفي و الأسموب 



 

22 
 

حيث شممت الدراسة قطاع  الجزائريةفي المؤسسات  البشريةوارد ممارسات إدارة الم لتطوير الرقمية التكنولوجيا
 البنوؾ لولاية مستغانـ. و استنتج عف الدراسة نقاط التالية:

و تبني أسموب فرؽ العمؿ  التوظيؼ عممياتفي  الرقميةعمى استقطاب الكفاءات ذات الميارات  التركيز -
 ؛فوظفيالمداخؿ المؤسسات مف اجؿ تبادؿ الميارات بيف مختمؼ 

كفاءة  تطويرو  الحديثة التكنولوجيا لمزاياالمستمر بيدؼ الاستغلاؿ الأمثؿ  التدريب عممياتعمى  التركيز -
 ؛الرقيمةلمميارات  يفتقروفخاصة القدامى منيـ ممف  الموظفيف

رامج مف الاندمػػػاج في البػػػ الموظفيفو حث  الوظيفيمف اجػػػؿ خمؽ الرضػػػا  التحفيز أساليب إتباع -
 .التدريبية

القاسـ الحمدي . آليات تنمية الكفاءات القيادية لممورد البشري وانعكاسيا عمى  أبو: الدراسة الخامسة* 
 .جامعة عمار ثميجي  2012تطوير ميارة التفكير الاستراتيجي في ظؿ تحديات الاقتصادية الجديدة. جواف 

بعض الغموض عف ماىية الكفاءات القيادية و كيفية  ةمحاولة إزال تيدؼ الدراسة الى الجزائر. –الاغواط  –
مف جية ومدى الاثر الذي تحدثو عممية التنمية عمى ميارة التفكير الاستراتيجي مف جية أخرى.  تنميتيا

. كما والاىمية التي تنعكس بعد ذلؾ عمى المنظمة في موقع أفضؿ عمى اقتصاد المبني عمى المعرفة
 يمي: ما استنتجت الدراسة

تمثؿ الخصائص غير الظاىرة في الكفاءات والمتمثمة في القيـ والدوافع والمفيوـ الذاتي والأدوار  - 
الاجتماعية جزءا لا يتجزأ مف كفاءات الأفراد عموما والقادة خصوصا، نظرا للاتصاؿ المباشر مع الأتباع 

 ؛واتصاؿ أدوارىـ القيادة كمية بيـ
 

ف كاف القادة في الكثير مف ا - لأحياف ىـ الفئة الأكثر تأثيرا واتخاذا لمقرارات الحاسمة في المنظمة حتى وا 
دارة المعرفة إلا أف ذلؾ لا يكوف بمعزؿ عف إدارة الموارد  عمى غرار القرارات المتعمقة بالتدريب والتمكيف وا 

قاعدة بيانات البشرية فيي الجية الكفيمة بتحديد ومعرفة مدى كفاءة كؿ قائد وكؿ فرد في المنظمة بامتلاكيا ل
لكافة الكفاءات والأفراد والمناصب وكؿ ما يتعمؽ بالجانب الإنساني لموظائؼ، وبالتالي تممؾ الكثير مف 
الصلاحيات فيما يتعمؽ إدارة ىذا المورد الياـ وذلؾ طبعا ليس بمعزؿ عف باقي الأنظمة الموجودة في 

 ؛المنظمة
 ية فإف تركيز أنشطة التنمية الكفاءات القادة يصب في نفسبما أف التفكير الاستراتيجي يعتبر وسيمة لا غا -

اليدؼ، ومف الخطأ أف نتصور بأف ىدؼ تنمية الكفاءات القيادية يصب في تمتع القائد بميزة التفكير 
ضمف الميارات  التمركزالاستراتيجي بؿ يعتبر ىذا الأخير جزءا مف تمؾ الكفاءات خاصة وأنو يميؿ إلى 

 ؛التصورية
 مف أف التفكير الاستراتيجي يصنؼ كميارة مف الميارات إلا أنو يتبادؿ الأدوار مع الكفاءات القيادية بالرغـ -



 

23 
 

وفؽ أدوار تكميمية، فتنمية ىذه الكفاءات تؤثر عمى تطوير ميارة التفكير الاستراتيجي لدى القادة إلا أف ذلؾ 
 مف معرفة وقيـ ودوافع. يبقى مبتورا دوف تنمية لباقي مكونات الكفاءات القيادية الأخرى

لتنمية الموارد البشرية في المؤسسات  الاستراتيجيالتسيير د. بركاف أسماء.  الدراسة السادسة:* 
معرفة أىمية و  الدراسة الى المركز الجامعي مرسمي عبد الله تيبازة الجزائر. ىدفت .2019.  -الاقتصادية

دراسة حالة ممبنة عريب عيف  الاقتصاديةفي المؤسسات  لتنمية الموارد البشرية الاستراتيجيدور التسيير 
الدفمى . حيث أصبحت تسعى جاىدة التحقيؽ المزايا التنافسية ، ومف أىـ المجالات التي يمكف أف تحقؽ 

المؤسسة مف خلاليا ميزة تنافسية ىي مواردىا البشرية التي تعتبر مف أىـ موارد المؤسسة ، كما أنيا مصدر 
تسييرىا بشكؿ جيد لذلؾ لـ يعد التسيير التقميدي لمموارد البشرية مقبولا أو كافيا لتحقيؽ الميزة كؿ نجاح إذا تـ 

التنافسية في ظؿ سرعة التغيرات وكثرة التحديات التي تواجو المؤسسة، بؿ أصبح لزاما عمى المؤسسة 
ويمثؿ ، استراتيجيظور ، وفؽ من استراتيجياالتي أصبحت موردا ادية أف تسيير مواردىا البشرية ،الاقتص
لمموارد البشرية نظاما ييدؼ إلى تحقيؽ الاستثمار الفعاؿ لمموارد البشرية وتنميتيا مف  الاستراتيجيالتسيير 

فعالة  استراتيجيةأجؿ تحسيف أداء الموارد البشرية لممؤسسة ، ولقد تزايدت في الآونة الأخيرة الحاجة إلى 
ف ليا أكثر معرفة وميارة وقدرة وكفاءة والتزاـ ، ولف يتحقؽ ىذا إلا مف لمموارد البشرية بالمؤسسة ، حتى يكو 

  :يما يمالدراسة  تكما استنتجمحكمة.  استراتيجيةخلاؿ تنمية الموارد البشرية وفؽ 

 ؛توفير العلاقات مع الييئات المكمفة بالبحث و التنمية الاقتصادية -
عمى المصادر  الاستقطابة عكس حالة عند قصر كبر الوعاء الذي يضـ المواىب و الميارات المتاح

 ؛الداخمية فقط
 ؛مستوى التكويني لمموارد البشريةتحسيف ال -
 ؛لتكنولوجيتشجيع روح الإبداع الاختراع ا -
 ؛خمؽ شبكة التأىيؿ والتكويف والاستثمارات الخاصة - 
 ؛اؼ المؤسسةطاقاتيـ لتحقيؽ أىد ؿاستغلاالأفراد المناسبيف نقطة أساسية في  اختيار -
بالإضافة إلى ىذه التوصيات نركز عمى نقطة ميمة وىي التنمية البشرية التي نقصد بيا التطوير المستمر  -

بيدؼ إشباع حاجات الموارد البشرية في الدولة مف خلاؿ توفير الغذاء المتكامؿ و العلاج الشامؿ وغيرىا مف 
 .لاء والانتماء التقدـ الإنتاجي والاقتصاديالنقاط المفيدة لإشباع حاجات الإنساف بما يحقؽ الو 

 -بطاىر بختة. توجيات الاقتصاد الرقمي في البمداف العربية في ظؿ رغبتيا في تطبيقو دراسة السابعة:لا* 
. مجمة المنتدى لمدراسات والأبحاث الاقتصادية جامعة 2019. -فمسطيف، إمارات، سعودية، الجزائر 

 .  -مستغانـ
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سة إلى إظيار توجيات الاقتصاد الرقمي في البمداف العربية. فالاقتصاد الرقمي يعتبر مف تيدؼ ىذه الدرا -
بيف الاقتصاديات الجديدة التي ارتبطت ارتباطا وثيقة بمدى تطور التكنولوجيا في العالـ. فيو يعبر عف رؤية 

ية، إذ ىو مبني كميا عمى بنية مستقبمية لعاـ تكوف فيو المعمومات الركيزة الأساسية للاقتصاد والعلاقات البشر 
 تحتية رقمية عالية الجودة، كفيمة بتحقيؽ كثير مف الأىداؼ التي تسعى إلييا الدوؿ التي تطبقو

مكانيات لتطبيقو، والتي تكمف في وتعتمد  المحيطة بيا. ولا سيما الدوؿ العربية التي تعاني مف قمة الوسائؿ وا 
 عميو في ظؿ صعوبة الظروؼ

أف الاقتصاد الرقمي لو بوادر كثيرة في الدوؿ المعرفة وكيفية توظيفيا توظيفا صحيحا لتعود  ىذا البحث إلى
 بالفائدة المرجوة منو. وقد خمص العربية بدأت بالظيور في بعض منيا ويجب الاىتماـ بما اىتماما كبيرا

  إلييا: ؿالمتواصومف أىـ النتائج 
 تطوير الميارات الرقمية؛ دمج مؤىلات وكفاءات الشركات التي تعمؿ عمى -
 ؛ت دائما في بعض البمداف العربيةضعؼ شبكة تكنولوجيا المعمومات والاتصالا - 
 ؛بيؿ تطوير برمجيات الحواسبقمة رؤوس الأمواؿ المستثمرة في الجزائر في س - 
تطوير الاقتصاد  تعييف وتوفير برامج تدريبية لتنمية القدرة المعموماتية لمباحثيف الميتميف والمشرفيف عمى -

 ؛الرقمي
 قمة الدراسات والبحوث المتعمقة بالاقتصاد الرقمي لبمورة حيثياتو الجديدة في البمداف العربية . -
 :ومف أىـ التوصيات - 
 ؛تكنولوجيا المعمومات والاتصالات العمؿ عمى تطوير البنية التحتية الرقمية خاصة في ما يخص -
 ؛وفمسطيف وتسييؿ استخداـ خدماتيا البمداف العربية الجزائر يجب توسيع شبكات الانترنت في - 
 ؛ريبية في شتى المؤسسات التعميميةالعمؿ عمى تكيؼ البرامج التعميمية والتد -
 ؛لكتروني ووضعيا في متناوؿ الجميعجمع وتوفير خدمات الدفع الا - 
 متقدمة . العمؿ عمى تضييؽ الفجوة الرقمية بيف البمداف العربية والبمداف ال -
 
 
 
 
 



 

25 
 

 المطمب الثاني: تعميق عمى الدراسة السابقة. 
بعد أف قمنا باستعراض مجموعة مف الدراسات التي كاف ليا علاقة بموضوع الدراسة ومتغيراتو سواء كانت 
متعمقة بتنمية الموارد البشرية أو التحديات التي تواجو تنمية في ظؿ الرقمنة. حيث نجد أف ىذه الدراسات 

ع الدراسة الحالية في الشكؿ النظري وذلؾ بالنسبة لبعض الأبعاد المتبناة في دراستنا ومتمثمة في تنمية تتفؽ م
 . الموارد البشرية والتحديات التي تواجييا في ظؿ الرقمنة

عف  وتختمؼتتضمف الدراسة الحالية متعمقة بتنمية مؤىلات الموارد البشرية في مواجية التحديات الرقمنة  -
ة مف حيث تبني المتغيريف مستقميف ومتمثميف في آليات تنمية الموارد البشرية و تحديات التي ات السابقالدراس

 .تواجو تنمية الموارد البشرية في ظؿ الرقمنة
وكما تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة سواء مف ناحية الإطار الزماني والمكاني. وكذلؾ قطاع  -

 سسة التي ىي محؿ الدراسة.النشاط بالنسبة لممؤ 
مف ىذه الدراسة التطرؽ إلى بمجموعة مف الآليات تطوير وتأىيؿ الموارد البشرية  وكذلؾ فقد حاولنا  -

الجديدة التي تواجو تنمية مورد البشري وذلؾ في ظؿ الرقمنة ومدى علاقة  الاقتصاديةالإلماـ بالتحديات 
 . بالرقمةتنمية الموارد البشرية 

 لدراسة محل البحث.ختلاف بين الدراسات السابقة و ايوضح أوجو التشابو و أوجو الا 01جدول رقم
 
 أوجو الاختلاف أوجو التشابو  العنصر 

 الدراسة السابقة 
 الأولى

 تمثمت أوجو التشابو في :
 اليدؼ :ىدفت الدراسة محؿ البحث 

  الى التعرؼ بالمفاىيـ المتعمقةو كذلؾ الدراسة السابقة 
براز بتنمية  العلاقة بينيما. الموارد البشرية وكذلؾ الرقمنة وا 

 الطريقة : اعتمدت كمتا الدراستيف عمى دراسة حالة .
 المنيج :اعتمدت الدراستيف عمى المنيج الوصفي التحميمي .

 تمثمت أوجو الاختلاؼ في :
 في تناوؿ الموضوع اختمفت الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة

ة الحالية عمى تنمية الموارد البشري في ظؿ حيث ركزت الدراس
الرقمنة مع ذكر مبادئ الرقمنة  وواقع تطبيؽ الرقمنة في ممبنة 

 عريب
المقابلات و البحث  : اعتمدت الدراسة السابقة عمىالأدوات

 .الأكاديمي
 الوثائؽ مف المصمحة الشخصية أما الدراسة محؿ البحث عمى

 .المستخدميف و الاعلاـ الآلي
 اسة السابقة الدر 

 الثانية 
 تمثمت أوجو التشابو في :

 الطريقة : اعتمدت كمتا الدراستيف عمى دراسة حالة .
 المنيج : استخداـ كمتا الدراستيف المنيج 

 الوصفي التحميمي .
ىدفت كمتا الدراستيف الى التوجو نحو تطبيؽ الرقمنة في 

 الاقتصادية وأكثر المشاكؿ التي تواجييا  المؤسسات

 تمثمت أوجو الاختلاؼ في :
 الدراسة مجتمع الدراسة : حيث كانت

 السابقة في مؤسسة خدماتية وىي مؤسسة الامف في 
 بسكرة حيث اف تطبيؽ الرقمنة فييا يكوف بدرجة استخداـ عالية.

 ؿ البحثاليدؼ :ىدفت الدراسة مح
الى التركيز عمى تطبيؽ الرقمنة في المؤسسات الانتاجية ممبنة 
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 الرقمنة عمى مستويات  تعميـالفعالة مف أجؿ وأىـ الحموؿ 
 الادارية لممؤسسات.

 .عريب

 الدراسة السابقة
 الثالثة  

 تمثمت أوجو التشابو في :
 مجتمع الدراسة : استيدفت الدراسة محؿ 

 ذكر مفيوـ وتعاريؼ الموارد  البحث و الدراسة السابقة
 ضر في الوقت الحا البشرية و التحديات التي تواجييا

 في المؤسسة الاقتصادية ومكانة المورد البشري
 

 تمثمت أوجو الاختلاؼ في :
 اختمفت الدراسة السابقة عف الدراسة محؿ الموضوع حيث ركزت 
 الدراسة السابقة عمى مياـ المورد البشري واعتبرتيا ميمة معقدة
 وصعبة وذلؾ في ظؿ التحولات والتغيرات الراىنة وركزت عمى

  البشري في مؤسسة الاقتصادية. أىمية المورد 

 الدراسة السابقة 
 الرابعة 

 تمثمت أوجو التشابو في :
  الطريقة : اعتمدت كمتا الدراستيف عمى دراسة حالة .

 وىدفت كمتا الدراستيف عمى إظيار واقع رقمنة المؤسسات
 التي كانت بيا الدراسة التطبيقية وتحديد الاسباب والمشاكؿ 

 ر و تنمية الموارد البشرية في ىذه التي تمنع مف تطوي
 المؤسسات

 المنيج : اعتمدت كمتا الدراستيف عمى 
 المنيج الوصفي بأسموب تحميمي .

 تمثمت أوجو الاختلاؼ في :
 محؿ البحث عمى أىمية تطبيؽ الرقمنة وواقع  اعتمدت الدراسة

 وأىـ الآليات التي يتـ في ظؿ الرقمنة تنمية الموارد البشري
 تطويرىا. 
 

 الدراسة السابقة 
 الخامسة 

 تمثمت أوجو التشابو في :
 ىدفت كمتا الدراستيف الى شرح آليات تنمية الموارد البشرية 
 و كيفية تطوير ىذه الآليات ومدى تأثيرىا عمى التوجو نحو

 .الاقتصاد الرقمي
 المنيج : استخدمت كؿ مف الدراستيف عمى 

 المنيج الوصفي التحميمي .
 

 الدراستيف في أف الدراسة السابقة ركزت عمى تطويركما اختمفت 
 الكفاءات القيادية في المؤسسة وأثرىا عمى التفكير الاستراتيجي 

 و الاىمية التي تنعكس عمى المنظمة 
 أما الدراسة محؿ البحث فقد ركزنا عمى أىمية تأىيؿ الموارد 

  بصفة عامة في المؤسسة.البشرية 

 الدراسة السابقة 
  السادسة

 تمثمت أوجو التشابو في :
 الطريقة : اعتمدت كؿ مف الدراستيف عمى 

 دراسة حالة .
 حيث ىدفت الدراسة السابقة و الدراسة محؿ البحث في 

 المتبعة لتنمية الموارد الاستراتيجيةممبنة عريب الى دراسة 
 .أىمية المورد البشري في الممبنة البشرية و دراسة 

 عمى المنيج المنيج : اعتمدت الدراستيف
 الوصفي بأسموب تحميمي .

 تمثمت أوجو الاختلاؼ في :
 واختمفت الدراسة سابقة عف الدراسة محؿ البحث أنيا ركزت 

عمى كيفية التسيير الاستراتيجي لمورد البشري في مؤسسة ممبنة 
 عريب وكيفية تحقيؽ الميزة التنافسية في ظؿ التغيرات 

 .والتحديات الراىنة 

 بقة الدراسة السا
 السابعة 

 تمثمت أوجو التشابو في :
 ىدفت كمتا الدراستيف الى ابراز مدى وواقع تطبيؽ 

الرقمنة في مؤسسات ومدى مساىمة المورد البشري في بناء 
 الاقتصاد الرقمي 

 المنيج : استخدمت كؿ مف الدراستيف عمى المنيج 

 تمثمت أوجو الاختلاؼ في :
 ف مف حيث تناوؿ موضوع البحث الرقمنة حيثاختمفت الدراستا

ركزت الدراسة السابقة عمى موضوع الرقمنة وكيفية بناء اقتصاد 
 تطبيقورقمي وتركيز عمى البنية التحتية لمرقمنة وواقع 

 عمى المستوى الوطني.
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 اما الدراسة محؿ البحث فقد شممت دراسة سطحية لمرقمنة مف .الوصفي التحميمي
 .وتنمية المورد البشريذكر لممبادئ والعلاقة بيف الرقمنة 
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 خلاصة الفصل:
تنمية الموارد البشرية مف خلاؿ تناوؿ السياؽ التاريخي ومختمؼ مفاىيـ  لقد تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى تعريؼ

ة الموارد البشرية وأىميتيا بالنسبة عمى مستوى العامميف و عمى مستوى جماعة العمؿ وعمى مستوى المنظم
وكما تطرقنا إلى تنمية الموارد البشرية.  المؤسسة مف أجؿ التي تسعى إليياالآليات تطوير وكما أبرزنا أىـ 

مف خلاؿ عرض مختمؼ المبادئ الرقمنة أىـ التحديات التواجو تنمية الموارد البشرية في ظؿ التوجو نحو 
التحديات التقنية رد البشرية و التي تشمؿ  التي تسعى إلييا الرقمنة و مختمؼ التحديات التواجو تنمية الموا

التحديات  و تحديات التكمفة و التحديات التشريعية والقانونيةو  التحديات التنظيمية والإداريةو  والتكنولوجية
إدراج  الرقمنة مف خلاؿفي ظؿ تنمية الموارد البشرية  . كما قمنا بالتطرؽ إلى واقع الأمنية والاجتماعية

  التوظيؼ والتدريب والتعمـ والتحفيز.بيف الرقمنة و  العلاقة التجمع
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 تمييد:

 التنافسية لمميزة مصدرا أكثر باعتبارىـ زاد الاىتماـ بالأفراد الموارد في ظؿ المقاربة الحديثة لإدارة البشرية
 تـتيالتي  والتنموية الأساليب التسييرية ات والعديد مف الممارس ليا فظيرت سيما في ظؿ التوجو الاستراتيجي

التغيرات و التحولات و التحديات التي  مع يتماشى بما البشرية مواردىا تطوير عمى والعمؿ  أكثر بالأفراد
تواجييا خاصتا في ظؿ التوجو نحو الرقمنة أيف زاد الاىتماـ بتنمية الميارات وقدرات الفكرية لممورد البشري 

ذلؾ سنتطرؽ في ىذا الفصؿ مبحثيف وسنتناوؿ في المبحث الاوؿ تقديـ عاـ لمؤسسة ممبنة في المؤسسة. ل
ثـ سنتطرؽ في المبحث الثاني  عريب مف حيث التعريؼ لممؤسسة وىيكميا التنظيمي والمياـ التي تقوـ بيا.

ناوؿ فيو آليات الى واقع وآليات  تنمية  الموارد البشرية في ظؿ الرقمنة في مؤسسة ممبنة عريب. حيث سنت
 تنمية الموارد البشرية في المؤسسة و واقع التنمية في ظؿ الرقمنة.   
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.ممبنة عريب تقديم عام لممؤسسة الأول: لمبحثا  

( بمنطقة عريب مف أىـ الوحدات الاقتصادية التي تؤدي UPL 05تعتبر مؤسسة إنتاج الحميب ومشتقاتو )     
ي تمبية رغبات المستيمكيف بمنتجاتيا، كما تقوـ بدور رئيسي في تشغيؿ عدد كبير مف العماؿ مف دورا استراتيجيا ف

 أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة . 

 المطمب الأول: التطور التاريخي لممبنة عريب

سنتطرؽ في ىذا المطمب الى عرض التطور التاريخي لممبنة عريب وذلؾ مف خلاؿ التعريؼ بالممبنة عريب  
 المنتوجات التي تقوـ الممبنة بإنتاجيا.ومختمؼ 

    8(UPL 05التعريف بوحدة إنتاج الحميب ومشتقاتو بمنطقة عريب ) أولا:

 ثلاث وحدات ىي:  1981( بعد تأسيسو عاـ ORLACكاف يضـ الديواف الجيوي لمحميب ومشتقاتو بالوسط )

 ( 01وحدة بئر خادـ UPL؛) 

 ( 02وحدة بودواو UPL؛) 

 وحدة ذراع بف خد( ةUPL03 حيث قامت المؤسسة الأـ في بداية سنة )1987 ( بإنشاء وحدة عريبUPLO5)    
                  بعدما تـ تأسيسو مف طرؼ المجموعة القانونية  1989حيث تـ إنجاز المصنع وبدأ إنتاجو خلاؿ شير ماي 

 «INTERCOOP  » الأولي ب  وقدرت رخصة البرنامج 1985ديسمبر  24وتـ إبراـ الصفقة في
 دج. 155.000.000

عاـ، وقد تـ اختيار الوحدة بالمنطقة نظرا لممساحة الشاسعة التي تكتسييا  300كاف يبمغ عدد عماؿ الوحدة آنذاؾ 
، إضافة إلى ذلؾ وجود عدد كبير مف مربي أبقار الحميب ىكتارات مغطاة 07ىكتارا منيا  14حيث تتربع عمى 

وتبعد عف ولاية عيف الدفمى  04أف بمدية عريب تقع عمى الطريؽ الوطني رقـ حيث تعتبر المنطقة فلاحية، كما 
 كـ التي تقع في الجزائر العاصمة. 140كمـ  وعف المقر الرئيسي بحوالي  11ب

ثـ  1990ميدة ومقرىا "بني تامو" عاـ ( بولاية البUPLO4( بتشكيؿ الوحدة الرابعة )ORLACكما قامت مؤسسة )
وىي لا تنتج إلا الحميب، تبمغ الطاقة الإنتاجية  1996( عاـ UPL06مقرىا " أميزور" ) تـ إنشاء وحدة بجاية

 لتر/ اليوـ موزعة عمى الوحدات كالتالي: 2.182.000ب  1997الإجمالية لكؿ الوحدات لسنة 
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 ( الوحدات الإنتاجية لممبنة عريب02الجدوؿ رقـ )

 الطاقة الإنتاجية اليومية/ لتر المقر رقـ الوحدة
 600.000 الجزائر – خادـ بئر  (01UPLوحدة)
 387.000 بومرداس – بودواو (02UPLوحدة)
 390.000 وزو تيزي – خدة بف ذارع (03UPLوحدة)
 340.000 البميدة – تامو بني (04UPLوحدة)
 340.000 الدفمى عيف – عريب (05UPLوحدة)
 125.000 بجاية – أميزور (06UPLوحدة)

 2.182.000 المجمػػػوع
 .1981 لسنة  )العاصمة الجزائر( العامة المديرية تصدرىا وحدة كؿ إنتاج بطاقة :المصدر .

لتر /اليوـ ،حسب القدرة  340.000نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف الطاقة الإنتاجية اليومية لوحدة عريب تقدر ب 
 ي:الإنتاجية اليومية كالتال

 الإنتاج اليومي : 

 الحميب :  

 ؛لتر 200.000حميب مستر : -

 .لتر 40.000لبف:   -

 منتجات الأجبان الطرية: 

 ؛لتر 12.5وعاء سعتيا  160.000يا ىورت جامد :  -

 ؛لتر 11.5وعاء سعتيا   240.000ىورت معطر:  يا -

 غ. 180صفيحة سعتيا  55.000: جبف طري -

 تحمية لبنية: 

 فلاف : فانيلا ، شوكولاطة ، كاراميلا. - 

 لميام و الييكل التنظيمي لممبنة عريبالمطمب الثاني: ا
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 9: الييكل التنظيمي لممبنة عريبأولا 

 ىداؼلأاتصميـ ىذا الييكؿ مرتبط بتحقيؽ ويتعمؽ بالجانب الوظيفي لمتنظيـ المعتمد مف قبؿ المؤسسة، و 
طبقا كز تنفيذىا لممؤسسة كما يحدد العالقة بيف مختمؼ المديريات الفرعية ومراكز اتخاذ القرار ومرا ستراتيجيةلإا

 .المعتمدة تتصالالاالشكؿ مسار 

ت اقتصادية التي عرفتيا الوحدة وذلؾ منذ بداية لاتحو  لأسبابالتنظيمي في تغيير مستمر وذلؾ  إف الييكؿ 
 1993سنة  لاؿلموحدة الذي ابتدأ تطبيقو خ وفي ىذا الفرع سنحاوؿ شرح الييكؿ التنظيمي .1989نشاطيا سنة 
ت عمى إضافة المديرية الفرعية لممراقبة الداخمية والمحافظة عمى باقي التنظيـ الييكمي كما لايالتعدفقد اقتصرت 

 .بو قبؿ ىذه المرحمة لامعمو كاف 

: تيالات فرعية يتـ توضيحيا في الشكؿ ف مدير الوحدة و مديريام    (UPL05) وتتكوف الوحدة   
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 :ة عريبلممبن ي( الييكل التنظيم1الشكل رقم )

 .المصدر: المدرية الفرعية  لإدارة العامة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 المدير العاـ

 الأمن والصيانة
 الأمانة

ـ. المنازعات 
 والشؤوف القانونية

 خلية المراقبة

مديرية الإدارة 

 و المالية

 مديرية الرقابة  مديرية التجارة

 والنوعية

 مديرية التقنية

 م.فرعية 

 للصيانة

 خلية الفيزيو

 كيمائية

 م.فرعية 

 للإدارة

 م.فرعية 

 للمالية

 م. فرعية 

 للتموين

م. فرعية 

 للتوزيع
رعية م. ف

 الإنتاج

 م. الحليب

م. مشتقات 

 الحليب

 م. الاصرار

 م. قشدة الحليب

 

 م. المناهج

 م. التدخل

الصيانةم.   

م. الموارد 

 الأولية

 م. العبور

م. قطاع 

 الغيار

م. 

 المشتريات

 م. الخزينة

 م. المحاسبة

م. المحاسبة 

 العامة

 م. التغطية

 م. مستخدمين

 

م. المسائل 

 العام

 

 م. الأجور

خلية 

 بكتيرولوجيا

خلية التنظيف 

 والتطهير

 م. القشدة

 م. حليب

م. مشتقات 

 الحليب

م. جمع. 

 حليب
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 ثانيا: الميام الأساسية لممبنة عريب

 : لهياكل الوحدة الأساسيةأهم الوظائف بعدما تعرفنا على التنظيم الهيكلي للوحدة سوف نقوم بتقديم 

 :يقوـ مدير الوحدة بالمياـ التالية مدير الوحدة . 1

 ؛.)إنتاج، توزيع، تمويف، وقاية وأمف...الخ)التكفؿ بتنفيذ التوجييات والسياسة التنموية لموحدة  -
 ؛ؿ المديريات الفرعيةإدارة الوحدة ولو مسؤولية مباشرة عمى كؿ مجريات النشاط اليومي لموحدة عمى مستوى ك -
 (الجزائية بالأخطاءفيما يتعمؽ  ) جبائيومسؤولية مدنية عمى كؿ نشاطات الوحدة ، وأخطاء التسيير ومسؤولية  -

 ؛عمى الوحدة وظروؼ العمؿ الأوؿ والمسئوؿ
 ؿفي الوحدة مف أجؿ المتابعة المستمرة لنشاط الوحدة وظروؼ العم والأقساـوالمصالح  تالييئاعمى  الإشراؼ -
ومختمؼ المعمومات الضرورية بالتسيير مف أجؿ اتخاذ القرار الة المالية والمحاسبية لموحدة ،عمى الح لاطلاع -

 ؛قتصادية والماليةالاوعمى المؤشرات 
 ؛إبراـ الصفقات مع المورديف والزبائف تحت شكؿ عقود مناولة أو عقود تجارية -
ة لموحدة مف أجؿ التنسيؽ فيما بينيـ ورسـ التوجييات عقد اجتماعات دورية ما بيف مختمؼ المديريات الفرعي -

 ؛الواجب احتراـ تطبيقيا
 ؛لصادرة عف المديرية العامةا تنفيذ تعميمات أو وصؼ مسمكي -
  ؛ـ المديرية العامة لتطوير نشاط الوحدة والصفقات المحتممة وكذلؾ عند حدوث طارئ مالاإع -
 .رساليا إلى المديرية العامة أو المتعامميفإمضاء كؿ المستندات، الوثائؽ والتقارير بغية إ -

 10 : تقوـ بالمياـ التالية المديرية العامة  2

 ؛عمى تسيير مكتب مدير الوحدة الإشراؼ -
  ؛ؼوالأرشيت لاتصنيؼ البريد الوارد والصادر، وتدوينيا في السج -

 ؛ى مختمؼ المديريات الفرعية لموحدرساؿ تعميمات وأوامر مدير الوحدة إلإ -
  ؛مف أجؿ التنسيؽ وضبط مواعيد مدير الوحدة وتوجيييـ، (المتعامميف أو الخواص)ؿ الضيوؼ استقبا -
 .بالمحافظة عمى أسرار الوحدة المينية وعدـ إفشائيا الالتزاـ -

                                                           

.27الى  24.ص2008دار وائؿ لمنشر والتوزيع ، عماف،  3القريوتي محمد: " نظرية المنظمة والتنظيـ " ، ط  10  
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       :تقوـ ىذه المصمحة بالمياـ التالية :مصمحة المنازعات والشؤون القانونية3 

الوحدة ليتكفؿ بيذه الممفات أماـ المحاكـ وذلؾ بمتابعتيا والرد  التكفؿ بالتنسيؽ مع محامي مفوض مف قبؿ -
عنيا، فالمحامي يمثؿ الوحدة كطرؼ في النزاع وبالتالي يعتمد في ميامو عمى المعمومات والوثائؽ المقدمة 

 ؛إليو مف طرؼ مصمحة المنازعات والشؤوف القانونية
 .عات وذلؾ للامتثاؿ لمحكـ الصادر عف المحاكـالقياـ بتبميغ الأحكاـ الصادرة لمطرؼ الأخر في النزا -
 حاكـ مف أجؿ أف يتسنى لممدير أخذإعلاـ مدير الوحدة بحيثيات و وتيرة ومستجدات مسيرة الممفات بالم -

 ؛القرار المناسب و إعلاـ المحامي عند الضرورة

  : تقوـ بالمياـ التالية والأمنمصمحة الوقاية   4

  ؛ومتابعتيا الأمففة و تطبيؽ القوانيف الخاصة بالنظا -
 ؛التحقيؽ في القضايا التي تمس أمف المستخدميف والتجييزات -
 ؛العمؿ كمفتشيوليا عالقة مباشرة بالمنظمات الخارجية المختصة  -
 ؛والأمفتنسيؽ ومراقبة النشاطات الخاصة بالنظافة  -
 ؛حةمخطط الديواف الجيوي المتعمؽ بالمصممخطط السنوي لموقاية والتدخؿ ،و تحرير ال -
 ؛ية الوحدةر القياـ بوضع تعميمات وتوصيات مدي -
 ؛المينية الأخطارنتباه إلى لاجذب ا -
 .الأمفتسيير، تنسيؽ وتنظيـ فرؽ  -

 : ومف بيف مياـ ىذه المديرية الفرعية ما يمي المديرية الفرعية لممراقبة الداخمية 5

 ؛ألي لإعلاـا لأدوات الأمثؿستعماؿ لاتنشيط وتنسيؽ أعماؿ المراقبيف بالتسيير وا 
 ؛المختمفة المطبقة الأسعارو المبيعات والسير عمى احتراـ  الإنتاجت الاالمراقبة اليومية لح 
  ؛والمركبات ومواد التعبئة الأوليةؾ المواد لاستيلاالمراقبة اليومية 
 ؛تقييـ النتائج واقتراح إجراءات تصحيحية 
 ع؛صمحة التوزيلممنتجات المصنعة لمت التحويؿ اليومي الافحص تواجد إيص 
 ؛المراقبة اليومية لوضعية المخزوف ومراقبة الشحف في الموانئ ومحطات الطائرات 
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 ؛متابعة ىيكؿ أسعار التكمفة وتحميؿ وضعية خزينة الوحدة 
 ؛ قبة وضعية الزبائف وديوف الوحدة وتحميؿ جدوؿ حسابات النتائجرام 
 ؛لتعبئة المتحركةومراقبة تسيير مواد ا مراقبة تسيير نقاط البيع والفروع 
  ؛ ؾ قطع الغيار لمحظيرة المتنقمةلاواستي الأصوؿمراقبة 
 ؛جتماعية ، واحتراـ إجراءات التسييرلامراقبة تسيير الخدمات ا 
 ؛ ت التنظيماتلامراقبة الجرد و فحص حسف مسؾ سج 
  ؛الإجماليةمراقبة درجة فعالية برامج التحقيقات ليياكؿ الوحدة ومراقبة منح المر دودية  
  التحميمية أو الممخصات المتعمقة بإنجاز جدوؿ المراقبة لموحدة الأعماؿالمشاركة في كؿ. 

 11:وتقوـ بالمياـ التالية المديرية الفرعية لإدارة والوسائل العامة  6

مراقبة نشاطات المصالح واليياكؿ الموضوعية تحت سمطتيا وخاصة تسيير الموارد البشرية تسيير وتنسيؽ و  -
 ؛جتماعيةلالخدمات اوا والأجور

تفاقية الجماعية لاوالنصوص التنظيمية ،وبصفة خاصة إجراءات ا الإجراءاتالسير عمى تطبيؽ وضع  -
 ؛لموحد والنظاـ الداخمي

 و؛الخاصة ب والإجراءاتالسير عمى احتراـ حسف السموؾ العاـ  -
  ؛المتعمقة بتسيير الموارد البشرية الإدارية الأعماؿالمصادقة و مراقبة كؿ  -
 . المساىمة في الوقاية أو تصفية الصراعات الجماعية أو الفردية -

 

 

 

 

 

 
                                                           

.15. ص1998اقتصاد المؤسسة" ، دار محمدية ، الجزائر ،ناصر دادي عدوف ، "    11  
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واقع و آليات تنمية الموارد البشرية في ظل الرقمنة في ممبنة عريبالمبحث الثاني:   

سنتطرؽ فيو الى آليات تنمية الموارد البشرية في ممبنة  سنتناوؿ في ىذا المبحث مطمبيف المطمب الاوؿ
اني سنتطرؽ فيو الى واقع تطبيؽ الرقمنة  وتنمية الموارد المورد البشري في الممبنة مف عريب و المطمب الث
 الرقمية والتكنولوجيا وأدوات وسائؿ بفعالية و والرقمنة التكنولوجيا لتطبيؽ عريب ممبنة خلاؿ عرض ركائز

عريب.  ممبنة مؤسسة في البشرية الموارد تنمية في المستخدمة  

12.ممبنة عرييب تنمية الموارد البشرية في تآليا المطمب الاول:  

في المنطقة  تعد ممبنة عريب إحدى المؤسسات الداخمة في نطاؽ المؤسسات الصغيرة و المتوسطة البارزة
يتجمى في تمبية رغبات المستيمكيف إلى جانب  استراتيجيو ذلؾ لما تمعبو مف دور  )منطقة عيف الدفمى(
بموارد بشرية ذات كفاءات و قدرات وميارات جيدة وجب عمييا تنمية ىذه  متعحيث أنيا تت. توفير اليد العاممة

 الموارد بمختمؼ الطرؽ أو الأساليب والتي سنتعرؼ عييا فيما يمي:  

 :)التوظيف(الاختيار والتعين  آليات/ 1 
يجب اتخاذ عدة التوظيؼ عنصر حيوي باعتباره السبيؿ لتوفير اليد العاممة، حيث  الاختيار والتعييف أو يعتبر

 الممبنة. استراتيجيةإجراءات وشروط لمحصوؿ عمى عمالة مؤىمة تضمف تحقيؽ خطط و 
أوؿ نقطة نتطرؽ إلييا في التوظيؼ ىي تحديد مناصب العمؿ، فأوؿ تحديد لعدد  تحديد مناصب العمل : *

مصحوبا " حيث جاء ORLACمف طرؼ مدير المركب "  1987المناصب قد تـ عند إنشاء ممبنة عريب 
بالييكؿ التنظيمي لمفرع الجديد ، حيث يمكف ليذا المدير أف يضع أو يغير أو ينقص عدد المناصب و يزيد 

( حيث convention généraleمنيا بكؿ حرية تامة و ذلؾ بتوقيع اتفاقية تسمى بالاتفاقية العامة) 
( و المدير العاـ  directeur de siègeتحضرىا عدة شخصيات مف بينيا مدير المقر ) مدير المركب، 

( والشريؾ inspecteur de travail( ومفتش العمؿ )président directeur généraleلمممبنة ) 
 (. le partenaire socialالاجتماعي ) 

 الاجتماعيلمرئيس المدير العاـ لمممبنة حؽ طمب زيادة أو إنقاص عدد المناصب، لكف باجتماع مع الشريؾ 
 Accordفي ذلؾ و المفتش العاـ . يسفر ىذا الاجتماع عف البروتوكوؿ الجماعي )  الذي لو أيضا الحؽ

collectif الذي ينوب العماؿ  الاجتماعي( ، ىذا الاجتماع يكوف إما بطمب مف رئيس المدير العاـ أو الشريؾ
ديد في التعبير عف رأييـ والدفاع عف حقوقيـ حيث يتـ الاتفاؽ عمى كؿ ما يخص العامميف منيا تح

                                                           
 وثائؽ مف  مؤسسة ممبنة عريب.  12



 

39 
 

المناصب، وكؿ تغيير يتطمب اجتماع و اتفاؽ جماعي. يحتفظ كؿ عضو مف أعضاء الاجتماع المذكوريف 
 سابقا بنسخة منو .

يندرج التوظيؼ ضمف مخططات المؤسسة، وذلؾ يعني أنو يتعرض لمتغيير والتحديث  طرق التوظيف : *
سواء جراء إقصاء عامؿ أو  حسب الظروؼ المرتبطة بوضعية نشاطيا، وفي حالة وجود منصب شاغر

تقاعده أو ما شابو ذلؾ أو في حالة إنشاء منصب جديد تتبنى الممبنة نمطيف مف التوظيؼ إما التوظيؼ 
 الداخمي أو التوظيؼ الخارجي.

مف تيتـ مؤسسة ممبنة عريب بسياسة الأجور و الحوافز اىتماـ كبير وذلؾ  :الأجور و الحوافز أليات / 2
عمؿ لابد مف التأكد مف رضا العامميف، سواء مف حيث الأجر والعلاوات و الترقيات جؿ السير الحسف لمأ

حيث  وكذا فيما يخص سلامتيـ ، فيذه النقاط تمعب دورا ىاما في جمب العمالة ودفعيـ لمعمؿ والحفاظ عمييـ
 سنتطرؽ إلى أىـ ىذه التحفيزات فيما يمي:

امميف عمى بذؿ جيود أكثر في ميداف عمميـ ىو الأجر تحفيز العماؿ مف حيث الأجر: إف أوؿ ما يحفز الع
المقدـ، حيث تتولى مصمحة الأجور و الإعانات الاجتماعية أمر حساب الأجرة الشيرية حيث يجب أف تتوفر 

 شروطا لحسابيا :
 ؛أف يكوف لمعامؿ محضر تنصيب  -
 ؛ىناؾ منصب شاغر بميزانية المؤسسةأف يكوف  -
مصمحة ة المالية عمى محضر التنصيب وكذا بطاقة الالتزاـ لدى كؿ مف رئيس توفر تأشيرة جياز الرقاب -

 ؛تسيير المستخدميف والمحاسب
 ؛متحؽ العامؿ بعممو ويباشره فعمياأف ي -
 .وحساب الأجر يتـ عمى أساس الأجر القاعدي والعلاوات والتعويضات - 

، الأجر القاعدي: ىو الأجر الناجـ عف التصنيؼ المني في الييئة  المستخدمة، ويحدد الأجر بموجب مرسوـ
بعد استشارة نقابة العماؿ والمستخدميف. بالإضافة إلى العلاوات و التعويضات التي سنتعرض إلى أىميا فيما 

 »يمي: 
العلاوة باعتبارىا منحة فيي مف أىـ التحفيزات التي تدفع العامؿ عمى بذؿ مجيود  les primesالعلاوات: 

 مف أىميا نجد: .لممجيود الشخصي أو لدى ربحية وزيادة مردودية المؤسسةتقدـ كتقدير و أكثر 
Prime de rendement Individuel : PRI  ونعني بيا علاوة المردود الفردي، وأقصى حد ليا ىو

 .% يقدميا المسؤوؿ عف العامؿ حسب مردوده، لا تقدـ في حالة غياب العامؿ أكثر مف خمسة أياـ10
Prime le rendement collectif: PRC  ونعني بيا علاوة المردود الجماعي، تقدـ ىده في حالة ما

 يكوف مردود المؤسسة عالي.
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Bénéfice .تقدـ لمعماؿ في نياية السنة في حالة ربحية المؤسسة ، أي في حالة زيادة مردودىا السنوي : 
Panie  أجرتيـ لضماف إطعاميـ، : نعني بيذه العلاوة منحة الإطعاـ حيث تمنح لمعامميف كؿ شير مع

تتغير مف عماؿ الإدارة إلى عماؿ المصنع ) أي في مصمحة الإنتاج (، حيث تقدر بما يغطي وجبة الإطعاـ 
 يوـ بالنسبة العماؿ الادارة. 22يوـ بالنسبة لعماؿ المصنع ) أي عماؿ فرع الإنتاج وما يغطي  24لمدة 

Prime de caisse المالية أي في مصمحة المالية والذي يعني بالخزنة  : تقدـ ىذه العلاوة لممسؤوؿ عف
 دج 3000 - 500بالمؤسسة فمو علاوة تتراوح مف 

التعويضات، إلى جانب العلاوات نجد التعويضات التي ليا نفس المفيوـ مع العلاوات غير أف ىناؾ  3-4
لاوات تتغير كؿ فرؽ واحد يتمثؿ في كوف أف التعويضات ثابتة تختمؼ مف منصب إلى آخر عكس أف الع

 شير حسب المردود
 ومف أىـ التعويضات نجد: 

، ىذاالتعويض الجزافي لمخدمة المؤقتة أي   Indemnité forfaitaire service paiement: TFSP 
التعويض عادة ما يكوف لمسائقيف حيث أنيـ الأكثر العامميف لساعات إضافية في حالة تفريغ وشحف 

 .%20مستواىا الأعمى الشاحنات وتوزيع المنتوجات ، 
Indemnité de travail posté : ITP فما بيا التعويض عادة ما يكوف لمعامميف حسب الفرؽ تقدر ذى 

 %.25و 10%
Travail de nuit 100: يكوف لمعامميف ليلا وىذا التعويض يكوف .% 

سمحت الفرصة وذلؾ حيث تقوـ الممبنة بدورات تكوينية كؿ ما  :في مؤسسة ممبنة عريب التكوينآليات / 3
نظرا لمتقنيات الجديدة والآلات الحديثة في الإنتاج التي تستمزـ تكويف ودراسة لمتمكف مف السيطرة عمييا وذلؾ 

 .أيضا مف أجؿ تحسيف مردود المؤسسة وضماف مركزىا التنافسي
 .ممبنة عريب مراحل عممية تكوين في المؤسسة

التكويف وذلؾ حتى يكوف التكويف وسيمة لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة تعمؿ الممبنة إلى القياـ بالتخطيط لعممية 
لممؤسسة ومواجية التغيرات المستقبمية المحتممة ,ولأجؿ ذلؾ تقوـ مصمحة الموارد  الاستراتيجيفي المخطط 

البشرية بالتنسيؽ مع مختمؼ المصالح التي تتوفر عمييا المؤسسة بالقياـ بعدة مراحؿ وخطوات متسمسمة 
 ة يمكف تمخيصيا عمى النحو التالي:ومتكامم

أولا : تقوـ مصمحة الموارد البشرية عمى مستوى الممبنة بتحديد الأىداؼ السنوية الناتجة عف عممية التكويف  
وملاحظات حوؿ موضوع التكويف لمسنة الجارية إلى مختمؼ المصالح وتشمؿ التوجييات  توضيحاتوثـ تقدـ 

 عمى مجالات مختمفة منيا: 
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طبيعة التكويف وذلؾ مف حيث التكويف في المراكز و  خصصات المقترحة عف عممية التكويف،الت• 
 المخصص لمتكويف في المؤسسة. 

ثانيا : ثـ تقوـ مصمحة الموارد البشرية بتقدير الاحتياجات التكويف ، ويتمحور موضوع الاحتياجات عمى 
 مجالات مختمفة مف أىميا : 

 ع تحقيقيا.الميارات والمؤىلات المتوق• 
 عدد الإفراد المراد تكوينيـ. •  
 الأىداؼ المرجوة مف عممية التكويف.  •
 نوع التخصصات التي تسعى كؿ مصمحة مف المؤسسة تكويف عماليا.• 
الميزانية التقديرية المخصصة العممية التكويف في الممبنة ، وتشمؿ مرحمة تقدير الاحتياجات التكويف عمى •  

 :عناصر عديدة منيا
 ؛أسماء المشاركيف في عممية تكويف -
 ؛نوع التكويف المعتمد -
 مكاف التكويف.  -

كما ينبغي الإشارة إلا أنو عند تحديد الاحتياجات التكوينية )مخططات التكويف عمى مستوى الممبنة( يراعي 
 عدة جوانب منيا. 

 المدة المخصصة لمقياـ بيذه العممية • 
 كويف. قدرة الاستيعاب المراكز الت• 

 ثالثا : بعد تحديد الاحتياجات التكوينية عمى أساسيا يتـ تصميـ المخطط التكويني لممؤسسة بشكؿ العاـ. 
 القسـ الأوؿ: الأىداؼ العامة مف المخطط. يتضمف عدة عناصر منيا:

 الأىداؼ العامة مف التكويف -
 يدة . تخصصات التكويف المحددة والتي تخص أقساـ الممبنة وتشمؿ أنواع عد -

 القسـ الثاني : الاحتياجات المقدرة مف التكويف.
 التكويف الميني المتخصص. -
الاحتياجات المقدرة عمى مستوى مراكز التكويف. القسـ الثالث : التكاليؼ التقديرية لعممية التكويف. يبرز  -

ضيح توزيعيا وذلؾ بالأخذ بعيف ىذا القسـ القيمة التقديرية الإجمالية لعممية التكويف لكؿ سنة , كما أنو يتـ تو 
براز مكونات التكمفة الإجمالية التقديرية التي تتمثؿ في:  الاعتبار نوع التكويف المطبؽ ، وا 
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 .تكمفة التكويف التقديرية = مصاريؼ التكويف + تكاليؼ العماؿ ) الأجور( 

دخاؿ ال تعديلات أو تصحيح حيث يتـ إعداد المخطط العاـ لمممبنة في نياية السنة لتتـ دراستو وا 
أخطاء ثـ يقدـ إلى المدير العاـ الموافقة عميو ، وتكمؼ مصمحة الموارد البشرية بسير عمى 

 تطبيقو .
 الفرع الرابع : أنواع التكويف في المؤسسة. 
 أولا : تكويف حسب المدة:  
(.  15أياـ إلى  3تكويف قصير المدى )مف •   يوـ
 تكويف متوسط المدي ) شير(. • 

 : تكويف حسب المستوى : ثانيا
 تكويف ابتدائي.• 
 تكويف. لرفع المستوى. •  
 تكويف. مف أجؿ الترقية . • 
 تكويف لمضرورة في العمؿ.• 
 ثالثا : تكويف حسب المكاف : 
 تكويف داخمي : تتكفؿ بو المؤسسة في مصمحة التكويف لدييا.•  
لعروض المقدمة مف طرؼ تكويف خارجي : يكوف عف طريؽ فتح مزاد واستقباؿ كؿ ا•  

 واختيار العقد الأحسف. المعاىد المتخصصة في التكويف
 :فروع التكويف في المؤسسة -
 -الجزائر –بئر مراد رايس  الآماؿ مدرسة -1
 – البميدة – رالتسييمعيد العالي  -2
 .مركز لافونتيف -3
 :في مؤسسة ممبنة عريب التعمم التنظيميآليات / 4
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قدـ البحث و إيجاد اتفاؽ حوؿ التعمـ التنظيمي ىو افتراض أف المنظمات تتعمـ مثؿ ما مف بيف أسباب عدـ ت
 يتعمـ الأفراد حيث أف تعمـ الفرد يحدث مف خلاؿ الممارسات و التجارب التي يمر بيا في عممو و تفاعمو مع

دريب أو مف خلاؿ الآخريف في حيف قد تتعمـ المنظمة مف خلاؿ ما يتعممو أعضاؤىا عف طريؽ التجربة و الت
استقطاب الكفاءات و الخبرات الجديدة مما يؤدي إلى تغيير ممموس في عمميا و نشاطيا و ثقافتيا 

عدة أساليب لمتعمـ التنظيمي مف بينيا التعمـ مف الخبرة المباشرة حيث تتعمـ المنظمة مف وىنالؾ التنظيمية. 
أو منحنى الخبرة و يعد منحنى الخبرة مف بيف  التجربة و الخطأ. أو التعمـ مف خلاؿ البحوث التنظيمية

الطرؽ القديمة لقياس التعمـ في المنظمة و ىي أساليب غير كافية، فالتعمـ التنظيمي أكثر تعقيد و يتضمف 
 .أبعاد متعددة فيو يتركب مف عدة عمميات فرعية

" ومف خلاؿ  ة عريبممبنبناءا عمى مختمؼ المعمومات المحصؿ عمييا مف الدراسة التطبيقية لمؤسسة "
 حيث أف:استنطاؽ الوثائؽ الإدارية و الالكترونية، تـ التوصؿ إلى مجموعة مف النتائج 

" تتبنى التعمـ التنظيمي منذ سنة بشكؿ واضح ممبنة عريبالتعمـ التنظيمي مف خلاؿ الدراسة بيف إف "مؤسسة 
التكيفي و  التنظيمي التعمـنمط عمى ي و الفردي بشكؿ عاـ و جماعلا  التعمـمستوى حيث تركز عمى وجمي 

التوليدي بشكؿ خاص، لتوفر الثقة في قدرات العماؿ الخلاقة و التجربة النابعة مف الاحتكاؾ و التجربة التي 
يكتسبونيا في مواجية المشكلات اليومية داخؿ ورشاتيـ و مكاتبيـ و مصالحيـ ، ما يشكؿ خاطرتيـ الذىنية 

راح طرؽ جديدة و كيفيات أكثر نفعا و أساليب أجدى لتحقيؽ الأداء الفعاؿ ،إذ التي لابد استغلاليا في اقت
تركز المؤسسة عمى مختمؼ أنماط التعمـ التنظيمي لمتغيير الجذري في بنيتيا و كذلؾ التقويـ الأساليب و 

رؼ و تطوير المعا توليدالأنظمة الموجودة و الاستفادة مف خبرات المؤسسات الرائدة في المجاؿ و الإبداع و 
يفية الذات لتمكيف المؤسسة مف إدخاؿ تقنيات و آليات جديدة في العمؿ وتضفي جانب جديد مف الخبرة الوظ

الانفتاح و الاكتساب خبرات أكثر و الاحتكاؾ لتوليد الرغبة في التعمـ و القدرة و  وتحفيز الأفراد عمى التفاعؿ
  .عمى الاستيعاب السريع

 

التنبؤات و تخطيط لمموارد البشرية  آلياتتعتمد مؤسسة ممبنة عريب عمى  :البشريةالموارد  آليات تخطيط/ 5
إف حيث ، د في المنظمة خلاؿ فترة مستقبميةالنظامية لمطمب أو الحاجة لمموارد البشرية و عرض ىذه الموا

عمى ما  وضح الموازنة بيف الحاجة لمموارد البشرية و العرض المتوفر بيدؼ ضماف الحصوؿت ه الآلياتىذ
تحتاجو المنظمة مف الموارد البشرية كما و نوعا للإيفاء بمتطمبات الأعماؿ المتوفرة لدييا أو التي مف الممكف 

 أف تتوفر مستقبلا.
 :بالغة وذلك في تحقيق المنافع التالية لممؤسسةأىمية وكما أنيا تتسم ب

التنبؤ الدقيؽ بالحاجات المستقبمية لكؿ  يؤدي إلى تخفيض التكاليؼ المرتبطة بالموارد البشرية عف طريؽ -1
الطاقات البشرية بشكؿ كفؤ و تقميؿ الفائض في  استثماروظيفة مف الوظائؼ في المنظمة ، و ىذا يؤدي إلى 
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ات عالية و تواجو بعض الوظائؼ و العجز في وظائؼ أخرى ، لاسيما تمؾ الوظائؼ التي تتطمب ميار 
 ؛بعرض قميؿ منيا

، خصائص ( في الوقت المناسب ، مما يؤدي إلى قدراتمدخلات المطموبة ) ميارات ، يوفر لممنظمة ال -2
 ؛و تطوير المسار الميني لمعامميف نجاح برامج تخطيط

بيف نشاطات و وظائؼ إدارة الموارد البشرية و أىداؼ المنظمة بحيث تحقؽ  الكفؤةيؤدي إلى الموازنة  -3
 ؛نظيميكفاءة الأداء الفردي و الت ىذه الموازنة

يساىـ التخطيط لمموارد البشرية في بناء القاعدة الأساسية لنجاح خطط و سياسات الموارد البشرية  -4
 .و التدريب و التحفيز ..... إلخ كالاختيارالأخرى 

 تنمية الموارد البشرية في ظل الرقمنة في مؤسسة ممبنة عريب. المطمب الثاني:
مكان ية إدارتيا وتفعمييا وتنميتيا وتطويرىا، تختمؼ اليوـ عف ما كانت عميو إف النظرة إلى الموارد البشرية وا 

 قبؿ عقد أو عقديف مف الزمف، وقد تكوف أشد اختلافا بعد عقد أو عقديف قادميف، لسببيف رئيسييف ىما:
  ؛ا الرقمية، وتكنولوجيا المعموماتالانتشار السريع لمتكنولوجي -
 ؛تماعية واقتصادية وثقافيةيرات اجصحبيا مف تأثالعولمة وما ي -

الأمر الذي جعؿ المتطمبات القطرية متشابية إذ لـ نقؿ متطابقة مع المتطمبات العالمية، والتي يجب أف 
 تخضع إلى:

 ؛جميع مناح الحياة التطور التكنولوجي المتسارع في -
 ؛التنافس المعموماتي والتكنولوجيزيادة  - 
 التحوؿ إلى الاقتصاد الرقمي. -

ر الذي أدى إلى تغيير ماىية الطمب عمى الموارد البشرية بصفة كمية ونوعية. كؿ ىذه الظروؼ وغيرىا الأم
ساعدت في البحث المستمر عمى آليات تتماشى وطبيعة العصر مف أجؿ بعث في تنمية كفاءات وقدرات 

 الموارد البشرية في المؤسسات المختمفة.
 13منة في مؤسسة ممبنة عريبواقع التنمية الموارد البشرية في ظل الرق

 
ينعكس عمى إنتاجية واتجاىات العمؿ ممبنة عريب  مؤسسةوالواقع أف استخداـ التكنولوجيا الرقمية في 

 لممديريف والعامميف ، ويؤدي ذلؾ إلى نتائج مف أىميا :

                                                           
 وثائؽ و معمومات مف مؤسسة ممبنة عريب  13
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 % مف وقت العمؿ الفعمي لممديريف والعامميف ييدر في التفكير، مف جمع29أف  - 
 ؛والاطلاع عمى التقارير والممخصاتميؿ البيانات المعمومات وتح

 % مف وقت العمؿ يخصص لإجراء مقابلات يومية مع مرؤوسيف وعملاء أو46أف  - 
 ؛زائريف وأصحاب مصالح

 % مف وقت العمؿ ييدر في أنشطة وأعماؿ محدودية الإنتاجية كأداء أعماؿ25أف  -
 روتينية وغيرىا.

 % مف وقت المديريف والعامميف.15وجيا الرقمية يوفر عمى الأقؿ وليذا فإف الاعتماد عمى التكنول
ومما سبؽ يتضح الفارؽ الكبير بيف مستويات الإنتاج المرقمنة وبيف مستويات الإنتاج غير المرقمنة، كما أف 

 .ىناؾ نتائج إيجابية ممموسة سواء بالموارد البشرية أو بمنظماتيـ
نتائج حيث يترتب عنيا وجيا الرقمية كأحد الأساليب الإدارية الفاعمة تبني التكنولأف مؤسسة ممبنة عريب كما 

 مف أىميا:
 . قمة عدد المستويات الإدارية التي تحتوييا اليياكؿ التنظيمية.1
 القرارات. . قدرة المنظمات عمى التحكـ في درجة المركزية في كثير مف الإجراءات كاتخاذ2 
 ت والمشاركة في صنع القرارات.. إتاحة الفرصة لموصوؿ إلى المعموما3
 انتشارىا الجغرافي. . تحسيف ممموس في أساليب التنسيؽ بيف الوحدات الإدارية بغض النظر عف درجة4 
 . الحد مف الإجراءات الروتينية المعقدة وجمود البيروقراطية.5
 لوجيا. تسيير عمميات الاتصاؿ وفعالية التنسيؽ بيف كؿ مدير وآخر، نتيجة تبني التكنو 6 

 الرقمية كالبريد الإلكتروني، ونظـ دعـ الإدارة العميا، ونظـ دعـ القرارات وغيرىا .
 . تحقيؽ الموضوعية والدقة في الأنشطة التي تمارسيا كافة إدارات المنظمة ومنيا إدارة7 

 الموارد البشرية.
 سرعة إنجاز المعاملات وكثرتيا . .8 
 بفعالية والرقمنة ياالتكنولوج لتطبيق عريب ممبنة ركائز -

 أولا: تحسين إنتاجية العمل:
مع أف تحسيف الإنتاجية كاف سببا في ظيور وتطور نظـ التكنولوجيا الرقمية في منظمات الأعماؿ، وفي ذات 
الوقت تعكس فائدة ممموسة تنتج عف تطبيؽ التكنولوجيا الرقمية بفعالية، وذلؾ مف خلاؿ ما تحققو التكنولوجيا 
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حسيف في الإنتاجية كمحصمة نيائية المجموعة مف العوامؿ الإيجابية التي يساىـ فييا تطبيؽ الرقمية مف ت
 النظـ الرقمية في مجالات حيوية ىامة مف أىميا: 

 ؛وأعماؿ موكمة إليو تحسيف مستوى الأداء الوظيفي مف خلاؿ رفع مستوى ما يقوـ بو كؿ فرد مف مياـ -

   لمموارد البشرية تشمؿ ىذه الآلات؛ تكوينوللازمة والحديثة ووضع دورات تزويد الممبنة بالآلات والمعدات ا -
الحجـ الحالي مف  الاستغلاؿ الأمثؿ لمموارد البشرية بتخفيض عدد العامميف إلى العدد اللازـ لأداء نفس -

  ؛يادة وتوسيع نطاؽ العمؿ عف سابقوالعمؿ أو الإبقاء عمى العامميف الحالييف مع ز 
فيا المعمومات وتوظي القرارات أو درجة الرشد في اتخاذىا تبعا لتطور أساليب إنتاج وتوصيؿ تحسيف جودة -

 ؛واستثمارىا بشكؿ أكثر فعالية
وقت أقصر أو  مف خلاؿ أداء نفس النوع والحجـ مف العمؿ بتكمفة أقؿ أو فيءات زيادة مستويات الكفا -

 ؛بيما معا
بشكؿ  سطرةالأىداؼ الم وؿ بالتنظيـ الإداري بما يمكنو مف تحقيؽرفع مستوى الفعالية بزيادة قدرة كؿ مسئ -

 ؛أفضؿ
دور حيوي ميـ عمى مؤسسة ممبنة عريب وعمى ىذا الأساس يمكف أف نستخمص أف لمتكنولوجيا الرقمية في 

المستوى التنظيمي أو عمى المستوى السموكي لمموارد البشرية مف خلاؿ تنمية وتطوير مستويات الأداء 
 .ات والمعارؼوالميار 

 ثانيا: توفير وقت العمل:
يقود تطبيؽ التكنولوجيا الرقمية في الأعماؿ والأنشطة الإدارية بفعالية إلى تحقيؽ وفر ممموس وقابؿ لمقياس 

الكمي في وقت العمؿ، وذلؾ نتيجة تبني منظمات الأعماؿ الأساليب وتقنيات حديثة، وىناؾ العديد مف 
 ا التوجو ومنيا:الشواىد التي تساند وتدعـ ىذ

 ؛العادي البريد الإلكتروني يقمؿ الوقت الميدر في الاجتماعات والمقابلات وفي نقؿ وتسميـ البريد -
كثيرا مف مقدار  تخزيف البيانات والوثائؽ والمستندات عمى وسائط تخزيف رقمية بواسطة الكمبيوتر يقمؿ -

 ؛جاعيا عند الحاجةالمطموبة واستر  الوقت للاستعلاـ أو البحث عف البيانات
 ثالثا: تنمية وتطوير القدرات الوظيفية لمموارد البشرية:

تتعدد المزايا والفوائد التي تحققيا التكنولوجيا الرقمية في المؤسسات بما يطمؽ عميو تسمية "القيمة المضافة" 
ات وميارات العامميف ساىمت في تطوير وتنمية قدر حيث الرقمية  فالتسييلات التي وفرتيا التكنولوجيا الحديثة

في مجالات متعددة، لاسيما في زيادة قدرة الوصوؿ لممعمومات المطموبة بالسرعة المناسبة وزيادة قدرة 
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الاتصاؿ الفعاؿ بالرؤساء والمرؤوسيف، وكذلؾ زيادة قدرة التحكـ في الأنشطة والرقابة عمييا بجانب زيادة 
 ؤسسة.القدرة عمى الإسياـ الشخصي في تحقيؽ أىداؼ الم

ومف المؤكد فإف التكنولوجيا الحديثة )الرقمية( كأسموب تقني متطور تحتاج إلى تدريب ورفع مستوى معارؼ 
 وسموكيات العامميف، لكي تتـ الاستفادة منو. 

 
 

 رابعا: تحسين مستوى الأداء وجودة القرارات:
ؿ التنظيـ وخارجو، مف خلاؿ مف محاسف ومزايا التكنولوجيا الرقمية تيسير الاتصالات بيف الأشخاص داخ

تقنيات  استخداـ مؤسسة ممبنة عريب التزاوج الحديث بيف الحاسبات الآلية وتقنية الاتصالات والذي أسفر عف
 " والفاكسVoicemailأسيمت في زيادة فعالية وكفاءة الاتصالات، كالبريد الصوتي "

" بالإضافة Electronique data inter change" والتبادل الإلكتروني لمبيانات " Facsimileميمي "
 ."Groupwareإلى وسائل الاتصالات الجماعية "

دخاليا في أعماؿ المنظمات  والحقيقة أف الاستمرار في توظيؼ المعطيات التكنولوجية الحديثة )الرقمية( وا 
الأشخاص  الإدارية، لاسيما إدارة ووظائؼ الموارد البشري، والتي تتميز بسرعة وفعالية الاتصالات بيف

والجماعات داخؿ التنظيـ وخارجو في الإطار المحمي أو الإقميمي أو الدولي رتب سرعة توفير المعمومات 
بالدقة اللازمة، كما أدى إلى اختزاؿ الوقت والمسافات في مناقشة وتبادؿ الآراء والأفكار بيف مختمؼ الطاقات 

نظمات كافة مما ساىـ في زيادة مستوى الأداء في العالـ، وحقؽ توافؽ وتجانس البيانات عمى مستوى الم
وجودة القرارات، وحد مف ازدواجيتيا، وليذا فتطبيؽ التكنولوجيا الرقمية يؤدي إلى رفع مستوى كفاءة الموارد 
البشرية، مما يسمح بالمشاركة في عممية اتخاذ القرار، وىذا يؤدي إلى جودة وفعالية القرارات ويجعميا أكثر 

 ودقة وموضوعية مما يسمح بالارتقاء بالمؤسسة والتنظيـ بصفة عامة.  رشدا وعقلانية
 

 في مؤسسة ممبنة عريب التكنولوجيا الرقمية المستخدمة في تنمية الموارد البشريةوسائل وأدوات و  -
المعتمدة عمى التكنولوجيا الرقمية وأحدث تقنيات الحاسب الآلي وبرمجياتو،  نميةتعكس الطرؽ الحديثة لمت

مؤسسة ممبنة عريب في المختمفة  التنميةور الحيوي الذي تمعبو ىذه التقنيات في محؿ رفع مستوى وفعالية الد
 المتمثمة في الآتي:و 
 التعميمات المبرمجة -
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التعميمات المبرمجة ىي إحدى وسائؿ التعميـ الذاتي التي يتـ مف خلاليا تعمـ ميارات مرتبطة بالعمؿ بصورة 
ي رغـ قدمو إلا أف التطورات التكنولوجية لمتعميمات المبرمجة والتعميمات المبرمجة عمى والتعمـ الذات منظمة.

 الحاسب الآلي وسعت مف استخداـ ىذا الأسموب بشكؿ أكثر
 الاتصالات اللاسمكية -

في تسييؿ عممية الاتصاؿ الحديث باستخداـ وسائؿ  كالاتصاؿ بيف الوحدات تساعد الاتصالات بعيدة المدى
حيث  ، ةالدولكافة ، وتكمف فائدة ىذه الوسيمة تسريع الاتصاؿ بيف المؤسسات التنظيمية في  التدريب وتنمية

تكمفتيا الفضائية، والأىـ مف  أضعاؼ 06إلى  05تعادؿ تكاليؼ البرامج الأرضية لمقياـ بتمؾ التدريبات مف 
 ( أسابيع مف وقت التدريب.06ذلؾ توفير ستة )

 التدريب الحاسوبي -
مف سرعة التعمـ فالحاسب يربط خيارات للأفراد ، حيث يمكف والتدريب نميةالحاسب الآلي في فعالية الت يساىـ

 التدريب متعددة الوسائط، والتي يمف مف ربط المقرر مع الفيمـ والمخططات والمساعدات السمعية البصرية.
 ية:ويستخدـ التدريب الحاسوبي في العممية التدريبية، مف خلاؿ الطرؽ التال

محاكاة المواقؼ الفعمية لكي يستطيع المتدربوف التعمـ بالممارسة الفعمية فمثلا يمكف تدريب الفنييف عمى  - 
ائرة المعروضة عمى طريؽ البحث في الرسوـ البيانية لمد الأعطاؿ وتصميح مجموعة الدوائر الإلكترونية عف

 ؛الشاشة وغيرىا
تاحة المزيد مف التفاعؿ  صور تخطيطية وتصويرية بالألواف، زيادة مساحة النص لبرامج التعمـ بتوفير -  وا 

 ؛بيف المتدرب والمعمومات الموضحة عمى الشاشة
 ؛مف خلاؿ الحاسب تقديـ قاعدة بيانات لممعمومات يستطيع المتدرب استخداميا - 
 ؛عمى أساس مستويات سابقة التحديد قياس أداء المتدرب - 
يحتوي عمى عدد مف  لممتدربيف، تستخدـ وسيمة الاختبار المتبعة برنامجا تقديـ الاختبارات والتدريبات - 

 .المحددةالمواد المصممة لاختبار المتدرب عمى فيـ بعض المبادئ 
 التدريب والتنمية بواسطة التعميمات المبرمجة:  -

التقنيات د في ظؿ وجو  ةتعتمد مؤسسة ممبنة عريب عمى ىذا النوع مف الأدوات التنموية و التدريبيحيث 
الحديثة في مجاؿ الحاسوب برامج التدريب وتنمية الموارد البشرية دوف مدربيف، حيث يقوـ المبرمج المختص 
ببرمجة المادة التدريبية عمى شكؿ برنامج يتضمف مجموعة مف الأسئمة مقسمة إلى أجزاء مترابطة ببعضيا 

 الشاشة ليجيب عنيا المتدرب. ومتتالية ويقوـ الحاسب الرقمي بطرح أسئمة عمى كؿ جزء عمى
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تمثؿ المحاكاة نيجا عاما لعدد مف الأساليب التدريبية، حيث تعمؿ عمى تييئة ظروؼ ومواقؼ مماثمة لما 
 الإجراءيمكف أف يتعرض لو المتدرب خلاؿ ممارستو لعممو في الواقع الفعمي ويطمب منو اتخاذ التصرؼ أو 

الذي قاـ بو أو اتخذه المتدرب يوضح لو مدى  الإجراءأو  أو القرار المناسب حياليا ففي ضوء التصرؼ
 . فاعمية تصرفو وتصحح لو الأخطاء في حالة حدوثيا

 
إف العممية التدريبية تعتبر السبيؿ الأمثؿ لغرض رفع وتنمية قدرات الأفراد، ولقد ساىمت التكنولوجيا الرقمية  

 .اراتيـ وقدراتيـ واكتسابيـ لممعرفة الجديدةمساىمة كبيرة، حيث يتـ بناء الكفاءات البشرية ورفع مي
  

 في مؤسسة ممبنة عريب في ظل الرقمنة  لمموارد البشرية التخطيط والإعداد
، وذلؾ بتوفيرىا موارد البشريةلقد ساىمت نظـ التكنولوجيا الرقمية الحديثة في تفعيؿ وترشيد عميمة التخطيط لم

 لعممية، وذلؾ فيما يخص:لمعمومات حديثة ودقيقة لممشرفيف عمى ىذه ا
 وذلؾ بتوفير معمومات عف: أ. قياس الاحتياجات: 

أحد المداخؿ  الأىداؼ والتوجيات والسياسات المتبعة، وتحميؿ عناصر القوة ومواطف الضعؼ وىذا -
 ؛الأساسية لتحديد الاحتياجات

خلاليا تحديد  ف مفأتاحت شبكة الإنترنت إمكانية معرفة عناصر التحميؿ الاستراتيجي، بصورة يمك -
 ؛ريب بما يستجيب لمتوجيات الجديدةعناصر القوة ومواجية مواطف الضعؼ عف طريؽ التد

والتيديدات التي تتعرض  أتاحت شبكة الإنترنت إمكانية تحديد التغيرات الخارجية، والتعرؼ عمى الفرص -
ستفادة مف الفرص وتفادي الاالاحتياجات مع  ليا المؤسسات، وبصورة يمكف مف خلاليا تحديد الجديد مف

 ؛المخاطر
وأسبابيا، وىي ناتجة  أتاحت شبكة الإنترنت إمكانية تتبع إجراءات العمميات المختمفة وتحديد نقاط الاختناؽ -

 .التحديد الدقيؽ ليذه الاحتياجات عف نقص الخبرة والميارة وىذا ما يمكف مف
 خلاؿ: ا الرقمية دورا حيويا، وىذا مفوتمعب ىنا كذلؾ التكنولوجي ب. التخطيط للاحتياجات:

العمؿ والإنتاج لكافة  معرفة برامج وخطط خطيطالمسئوليف عف العممية الت فرادللأأف شبكة الإنترنت تتيح  -
 ؛وضع خطط واقعية لتنفيذ البرامج الإدارات الأخرى، وليذا يمكف

وضع خطط مسبقة أو المساعدة  التي تستخدميا المؤسسة ممبنة عريبتتيح بعض برامج الحاسبات كما  -
 .SPSS, SAS, SPA امج الإحصائية المساعدة في ذلؾ ؾفي ذلؾ، حيث توجد بعض البر 
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خطيط و البرامج الت حيث تتيح شبكة الإنترنت إمكانية التعرؼ عمى ج. تحديد أسموب ومتطمبات التنفيذ:
لمتنفيذ )داخمي وخارجي(  سموب الأمثؿالمتاحة عالميا، بحيث يتمكف المسؤوؿ مف تحديد الأ وأساليب التنفيذ 

 ومتطمبات تنفيذ البرامج.
 أمرا في غاية الأىمية، لذا الموارد البشرية لتخطيطلعممية اخطة عمؿ يعتبر إعداد خطة عمل: د. إعداد 

مف العممية، وكذلؾ مستوى  ينبغي وضع البرامج التدريبية وموادىا التعميمية بعناية شديدة بحيث تناسب اليدؼ
 : مف خلاؿ ساعدت عمى ذلؾ الرقميةوالتكنولوجيا  .لأفرادا
الشبكة، فيناؾ الآف  أف شبكة الإنترنت سمحت بإثراء المحتوى، وذلؾ بالاستفادة مف النماذج المتاحة عمى -

 ؛خطيط لمموارد البشريةالعديد مف البرامج المعموماتية التي تسمح بإثراء العممية الت
قدرات الأفراد  لبرامج ىو توفير محتوى عممي أكاديمي يعمؿ عمى تنميةإف الغرض مف تصميـ ىذه ا -

 ؛العامميف، سواء القيادية منيا أو اتخاذ القرار أو التفكير الاستراتيجي...الخ
تـ تنفيذىا، وفكر  كما تتكامؿ شبكة المعمومات الداخمية )الإنترانت( في إتاحة كؿ المحتويات السابقة التي -

خلاؿ فترة عمؿ الشبكة، وكذا فكر عناصر الخبرة ومؤىلاتيـ بما يحقؽ سرعة بناء المؤسسة المكتسب 
المحتوى، فعف طريؽ الشبكة أمكف الولوج السريع لقاعدة المعطيات المتوفرة داخؿ التنظيـ والاطلاع عمى كافة 

  .طبقت، وكذلؾ معرفة النتائج التي حققتيا ىذه البرامج البرامج التي سطرت، وكيؼ أنيا
 
 :في ظل الرقمنة  ليات التكوين في مؤسسة ممبنة عريبآ
 التكوين وفق المستوى : -3

إمكانية تقديـ برامج التكويف  -ونظرا لما تقدمو مف تسييلات ومزايا -حيث تتيح تكنولوجيا المعمومات الرقمية 
لبرنامج بالاستعانة بأكثر مف مستوى مف الأبسط، متوسط، المتقدـ، تبعا لطريقة وقدرات المتمقي، حيث يقوـ ا

عمى مجموعة اختبارات وتطبيقات الذكاء الصناعي والأنظمة الخبيرة في تحديد مستوى المتدرب، ونقاط القوة 
والضعؼ فيو، وتقدـ لو المادة التكوينية بطريقة تناسب مستواه مع مراعاة تغير المستوى مع تقدـ الدارس في 

 في كثير مف الأحياف -لضغوطات النفسية نتيجة عدـ ملائمة البرنامج التكويني، وىذا يخمص المتكوف مف ا
البرنامج التكويني لنقاط ضعفو أو احتياجاتو ىذا مف جية، ومف جية أخرى فإف ىذا يساعد عمى ترشيد 

 السياسة التكوينية ككؿ.
 التكوين أثناء العمل : -1

العامؿ عف عممو وتوجييو لمتابعة إف ىذا النمط مف العممية التكوينية معروؼ سابقا، لكف بشرط انقطاع 
العممية التكوينية  عتمد عمىتأصبحت مؤسسة ممبنة عريب برنامجو التدريبي، لكف مع التكنولوجيا الرقمية 

 أثناء وقت العمؿ نفسو دوف الانقطاع عف العمؿ.
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حقيقي دوف شعور الفرد فالتكنولوجيا الرقمية تتيح اليوـ إمكانية تنفيذ البرامج التدريبية بالموازاة مع العمؿ ال
بالفارؽ بيف ما يقوـ بتنفيذه فعلا لموظيفة، وما يقوـ بتنفيذه لمتكويف، حيث التفاعؿ بيف المستخدـ وقاعدة 

 البيانات حقيقية في حالة العمؿ وبيف المستخدـ وقاعدة البيانات ىيكمية عند التكويف.
أثناء المرحمة التكوينية وبالتالي تقميؿ التكاليؼ  وىذا ما يمكف التنظيـ مف الاستفادة مف إنتاجية العامؿ حتى

نتيجة استغلاؿ مخرجات العممية التكوينية أثناء القياـ بيا، والحكـ عمى مدى فعالية البرنامج التكويني قبؿ 
 الانتياء منو.

 التكوين المستمر: -2
ي فرد ممارستيا دوف انقطاع لقد جعمت تكنولوجيا المعمومات الرقمية مف العممية التكوينية ىواية يستطيع أ

عمى مدى حياتو، خاصة مع وقتنا الحالي، والذي يتميز بسرعة التحولات والتغيرات فيو، فأنماط وطرؽ العمؿ 
 اليوـ تشيد طفرات نوعية غير مسبوقة تجعؿ مف الميارات التي تتعمميا منذ فترات قصيرة ميارات قديمة.

ساعة خلاؿ أياـ الأسبوع  24ساعة عمى  24وينية متنوعة مفتوحة فاليوـ وعمى الشبكة ىناؾ برامج وأقساـ تك
جازات، فالعممية التكوينية اليوـ عمى الشبكة لا تعترؼ بالحدود الزمانية والمكانية.  دوف عطؿ وا 
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 خلاصة الفصؿ:

المؤسسة  تعريؼ إلىيتضح مما قدمناه في الفصؿ الثاني والذي شمؿ تقديـ عاـ لممؤسسة تطرقنا فيو  
والييكؿ التنظيمي والمياـ المؤسسة والدراسة التطبيقية التي شممت آليات تنمية الموارد البشرية و واقع تنميتيا 

عريب تعتمد عمى آليات مختمفة كالتكويف و التخطيط لمموارد البشرية  ةممبنأف مؤسسة  ةمنالرقفي ظؿ 
رغـ التقدـ اليائؿ في التكنولوجيا  بالرقمنةشكؿ كبير  أف مؤسسة ممبنة عريب لا تيتـ ب إلاإلخ. والتعميـ ...

الرقمية لا تزاؿ في الحاجة مف الاستفادة مف تمؾ التقنيات حتى تمكف مف تحسيف  قدرات الموارد البشرية في 
 المؤسسة.
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 الخاتمة:
  لمختمفة لأغراض تنمية الموارد البشريةلعؿ العالـ المتقدـ شيد نجاحا بارزا في استعماؿ التكنولوجيات الرقمية ا

سواء كانت فردية أو جماعية، عبر ربط الأشخاص في مواقع مختمفة عبر الأقمار الصناعية، وأصبح أثر 
ىذه التقنيات المتطورة أكثر وضوحا في عممية نمو المجتمعات وما يترتب عنو مف نمو مضطرد في كؿ 

الأساسية لمنمو والتقدـ، كما أف تسخير إمكانات التكنولوجيا المجالات وذلؾ بتوفر مجموعة مف الدعائـ 
الموارد البشرية و أجؿ مواجية مختمؼ التحديات التي تواجو وىذا مف .الرقمية في جميع مجالات الحياة 

رأس ماؿ فكري أساسي  الموارد البشريةباعتبار  تيا في المؤسسة الاقتصادية و في المجاؿ الاقتصادي. نميت
 .و المؤسسة وجب عمييا تطويره وتنمية قدراتو و مياراتو والمحافظةتقوـ عمي

وينطوي مجتمع المعمومات عمى إمكانات ىائمة لتعزيز التنمية المستدامة والديمقراطية والشفافية والمسائمة 
 إف المعرفةحيث  والحكـ السديد، والتي تتكامؿ كميا ضمف ميكانيزمات التنمية الخاصة بالموارد البشرية.

والمعمومات المعززة بأساليب ونظـ التقنيات الرقمية تشكؿ أكثر مف أي وقت مضى المنابع الأساسية لمرفاه 
 والتقدـ، فيي مفتاح النجاح، ولا تتحقؽ طموحات منظمات الأعماؿ إلا بالاستثمار فييا والتعامؿ معيا.

 تطبيؽشكلات التي تواجو في مؤسسة ممبنة عريب وقفنا عمى بعض الم ةالتطبيقيومف خلاؿ دراستنا 
 :يما يمالتكنولوجيا الرقمية في تنمية الموارد البشرية ومف ىذه المشاكؿ 

 ؛تطويرو  البحوثضعؼ التمويؿ الحكومي والخاص لأنشطة  -
 ؛الفجوة بيف التكنولوجيا الرقمية وتنمية الموارد البشرية -
 ؛ضعؼ آليات تفعيؿ الخدمات الرقمية -
 ؤسسة؛لتكنولوجيا الرقمية التي لـ تصؿ إلى المستوى المطموب في المدعـ منظومة ا مشكلات -
 ؛ة لدى الموظفيف والافراد المؤسسةلتخمؼ التقني وتباطؤ استيعاب التكنولوجيا الحديثا -
 تدني وضعؼ مستوى الاستخداـ الأمثؿ لمطاقة الفنية والبشرية المتاحة لممؤسسة. -

ة مف نتائج يمكف استخلاص عدد مف التوصيات التي مف شأنيا أف في ضوء ما أسفرت عنو الدراسة التطبيقي
 تسيـ في تفعيؿ التكنولوجيا الرقمية بالمؤسسة ممبنة عريب:

 ؛ات العممية التدريبية في المؤسسةأف يتـ الاعتماد عمى التقنية الرقمية في رسـ احتياج -
الرقمية بشكؿ تزامني لمرفع مف مستوى  أف يتـ تصميـ دورات تدريبية لمموارد البشرية بواسطة التقنيات -

 ؛لتقنية الحديثة في كافة المجالاتأدائيا وفعاليتيا لما يمكنيا مف استثمار معطيات التطورات ا
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استقطاب كوادر بشرية مؤىمة قادرة عمى القياـ بمياـ ومسؤوليات وأنشطة إدارة الموارد البشرية عمى مستوى  -
 ؛لتقدـ العممي والتطور التقنيء امف الكفاءة والفاعمية في ضو 

 
 الاىتماـ بتفعيؿ تطبيؽ خيارات وأدوات التكنولوجيا الرقمية في كافة نشاطات إدارة الموارد البشرية في -

 ؛بمؤسسة ممبنة عري
 .لية المتطورة واستثمارىا كما يجبتوفير الاعتمادات المالية الكافية لتوطيف التقنية الآ -

وتطويرىا لاستيعاب التكنولوجيا المتقدمة، وقد وية شرية وضع استراتيجيات التنمالب وتقتضي تنمية الموارد
كالتعمـ و تخطيط لمموارد  تنمية ميارات وأداء الأفراد مف خلاؿ أنظمة تكنولوجيةو آليات  تنوعت أساليب

 البشرية والاختيار والتعييف...إلخ.
مع التكنولوجيا  مؤسساتارد البشرية فرصة اندماج اللممو  يتيح الاختيار والتأىيؿ والممارسة والتحفيزكما  و

  .الرقمية في عصر المعرفة والتغيرات السريعة
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 قائمة المراجع:
إستراتيجية تنمية الموارد البشرية عمى مستوى الإدارة المحمية الجزائرية دراسة حالة  بوكراع صميحة، . أ

  ،نيؿ شيادة الماستر في تخصص إدارة وحكامة محميةمذكرة مكممة ل ،بمدية أولاد دراج بالمسيمة
 .،كمية الحقوؽ قسـ العموـ السياسية والعلاقات الدولية

تنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسيف الإنتاجية وتحقيؽ الميزة التنافسية، جامعة   بارؾ نعيمة، . ب
 .7الشمؼ ، مجمة اقتصاديات شماؿ إفريقيا ، العدد

المممكة الأردنية  الأولى(،الموارد البشرية )الطبعة  إدارة المغربي،بشير  حمد الفاتح محمودم . ت
 الياشمية دار الجناف لمنشر والتوزيع.

سافة نور الديف .منصور عبد النور. دور التكويف في تنمية الموارد البشرية دراسة حالة متوسطة  . ث
استر في عموـ التسيير. تازورت عواوضة بذراع الميزاف ولاية تيزي وزو. مذكرة نيؿ شيادة م

 . 2019/2018تخصص إدارة أعماؿ  .جامعة آكمي موحند أولحاج البويرة.
سمير عماري، ركي أحسف،الإدارة الإلكترونية كمدخؿ إداري حديث لمؤسسات التعميـ العالي في  . ج

مداخمة في الممتقى العممي الدولي حوؿ التحوؿ الرقمي  عصر تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ،
،كمية العموـ  2017/نوفمبر 12/13يومي  ؤية عمى المعطيات الكبيرة،بؤسسات والنماذج التنلمم

 الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير،جامعة محمد بوضياؼ المسيمة.
أحمد بوشنافة، فاطنة بوداوي ، تطبيؽ الإدارة الإلكترونية لعصرنة التسيير العمومي تجربة قطاع  . ح

توي بمدية بشار،مجمة دراسات في الاقتصاد والتجارة والمالية ،مخبر العدالة بالجزائر عمى مس
 . 2018، 01،العدد 07الصناعات التقميدية لجامعة الجزائر،المجمد

تنمية الموارد البشرية في ظؿ تحديات الرقمنة في مؤسسات التعميـ . حسيف خرباشي و محمد رافع . خ
رة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماستر العالي. دراسة ميدانية في جامعة محمد بوضياؼ. مذك

العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير. قسـ: عموـ :كمية إدارة الأعماؿ. تخصص:أكاديمي. 
 . 2020/2021الجزائر.  -المسيمة-تسيير. جامعة محمد بوضياؼ

 
 .2008اف، دار وائؿ لمنشر والتوزيع ، عم 3القريوتي محمد: " نظرية المنظمة والتنظيـ " ، ط . د
 1998ر،ناصر دادي عدوف ، " اقتصاد المؤسسة" ، دار محمدية ، الجزائ . ذ
 وثائؽ و معمومات مف مؤسسة ممبنة عريب . ر
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