
1 
 

 الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌة

 علٌم العالً والبحث العلمًوزارة الت  

 -بسكرة-د خٌضرجامعة محم  

 ة العلوم الاجتماعٌةكلٌ  

 علم الن فس -شعبة  -العلوم الاجتماعٌة قسم 

 

 

 
 LMDاه الط ور الث الثكتورد   شهادة لنٌل مةقد  م   طروحةأ  

 والت نظٌم وتسٌٌر الموارد البشرٌ ةعلم الن فس العمل  :صص  خ  ت  

 

 

 

 >فاشرإ                                                           الب>      إعداد الط   

 جوادي ٌوسف أ.د                                                           لًـود عــــمسع

 

 

 

 

 

 2223-2222ة> نة الجامعٌ  الس  

 إدارة الموارد البشريةاستخدام التكنولوجيا الحديثة وتأثيره عمى 

 من مديري المؤسسات التربويةنة ة: عمى عي  دراسة ميداني  

 لمدينة الجمفة)ابتدائي، متوسط، ثانوي( 
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 ٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌةالجمهور

 علٌم العالً والبحث العلمًوزارة الت  

 -بسكرة-د خٌضرجامعة محم  

 ة العلوم الاجتماعٌةكلٌ  

 علم الن فس -شعبة  -العلوم الاجتماعٌة قسم 

 

 

 
 LMDاه الط ور الث الثكتورد   شهادة لنٌل مةقد  م   طروحةأ  

 وتسٌٌر الموارد البشرٌ ة علم الن فس العمل والت نظٌم :صص  خ  ت  

 >فاشرإ                                                           الب>      إعداد الط  

 جوادي ٌوسف أ.د                                                           مسعــــود عـلً

ناقشة  ل جنة الم 

جنة
ّ
 صّفةال الجامعة الرّتبة العلمية أعضاء الل

 رئيسا بسكرة-محمد خيضر أستاذ دكتىر  قبقوب عيس ى

 مشرفا ومقررا بسكرة-محمد خيضر أستاذ دكتىر  جوادي يوسف

 عضىا مناقشا بسكرة-محمد خيضر أستاذ دكتىر  قش ي إلهام

 عضىا مناقشا المركز الجامعي بريكة أستاذ دكتىر  بحري صابر

 عضىا مناقشا لةالمسي-محمد بىضياف    أستاذ دكتىر  دوباخ قويدر

 عضىا مناقشا الىادي -حمه لخضر أستاذ محاضر أ شنة محمد رضا

 

 

2223-2222ة> نة الجامعٌ  الس  

 إدارة الموارد البشريةاستخدام التكنولوجيا الحديثة وتأثيره عمى 

 من مديري المؤسسات التربويةنة ة: عمى عي  دراسة ميداني  

 )ابتدائي، متوسط، ثانوي( لمدينة الجمفة
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 شكر وتقدٌر

 

ودشـــ أن دف وي لإـــز هذاـــعم  ـــأ   ه  ـــ   ـــ  د   ـــ    اللهبــــــــــــــــة أح د  ـــة  

 دي أ تـ :  ـ  بعهشـــــــ أ  هازأ  و هثلإعء  هـ  يأ هستـذعا  هـةرذ ل  ه شـأ 
على قب ه   هشأ   على  أن  لأطأو ح، وعلى    يهع ـ   ه ي ـح ورـبأن طيلـح  
مــةا  هب،أ،دتــ أ الله دف أاعمأــ  علإــع ايــأ  هاــز ء، ودف أا ــ   ــأ   ه  ــ  يــز  

 ميز ف  سلإع   وذفع ب  وب ل  ، و دع   الله ه   هذ ييق.
ن ل ي  ذـع طيلـح   هـأأ لأتـــــــــــــع أا    يع    إهىر ع د  ةم بعهش أ  هازأ    

ي ـ  رل ـعا  هشـ أ و هثلإـعء   باعم ـح   ايرـأ ببسـ أا   مش  لذع  هةل تز
 هه .

علـى  فرـله  ب بـ أ   دتع أ ز دعرعء هالإح  ه لإعقشح هش أ م ر أ إهى  
ايــأ  ودعــعذه  ووي هــ  إهــى  ه زأــة    اللهملإعقشــح  ــأ   ه  ــ   ه ذ  آــع،  ــز     

 من  ه طعء و هذ هق.
م بازأ   هشـ أ و ه أيــعف إهـى مم: ـز:  لأتـذعا: ر ع لا أف  لإز دف د  ة
 ل: بن ه،بيب ط .و هةرذ ل:  د  عذز  و هةرذ عبة  ه، ية ش ثعف، 

، دف قـــةم   هلإـــع أـــة  بعهالفـــح  ورـــأ    يـــع مـــةأأي  ه ـــة لن  هذ لي يـــح
  ه  ف إتهعمع ملإه  يز إذاعح  أن  هةل تــــــح  ه ل يــــــــــح  ه ذ  آ ـــــــــح. 
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 هداءإ  
 

   

 هى دمز  ه زأزا.إإهى  هذز و بذلإز عطفهع و لإعذهع  

 إهى  هغصن  هفـعلع ومن ملع يز  ه ز و هشهعمح دبز  ه زأز.

 إهى تلإةي يز  هةذيع إا  ز ودا   ز ودبلإع ه .

 إهى ليي ح دلبز مو ذز  هغعهيح.

 إهى قأا عيلإز يـلأ ا ربةي وذ ل  يع ز دبلإع ز:

 يـعلوق...يأدون...يأ ن... بح

 ر  د بع ز ودرةقـع ز.  إهى
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 ةـــــمقدم
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 :مةمقد
إف استخداـ التكنولوجيا الحديثة في مختمف مجالات الحياة أسيـ في تنمية وتعزيز   

والشبكات والمواقع وتدفق المعمومات قدرات المنظمات وتطويرىا، فالتقنية الحديثة والبرامج 
تاحتيا وتخزينيا وتبادليا وسرعة تداوليا أثر بشكل مباشر في ارتقاء  ووفرة البيانات وا 

 بقدرات وميارات الموارد البشرية لممنظمات.
ويمعب العنصر البشرؼ دورا ميما وحاسما في قياـ المؤسسة وبقائيا ونموىا ،وىو 

يمكف المؤسسة مف كانتيا في محيطيا، وىو الذؼ ة وممحدد أساسي لموقع المؤسس
مواجية التحديات المختمفة، ومف أجل التسيير الناجح والتكيف مع جميع التحولات 

أصبح ضرورة حتمية لجميع  الحاصمة فاف الاعتماد في التسيير عمى الكفاءات البشرية
 المنظمات.
، حيث لا يمكف تحقيق باعتبار الموارد البشرية مف أىـ موارد المنظمة وأصولياو 
دوف موارد بشرية فاعمة تمتمؾ ميارات وكفاءات قادرة عمى تحقيق  الاستراتيجيةأىدافيا 

والتكنولوجيا  معارؼوال الأفكارالتجديد الحاصل في فىذه الأىداؼ بفعالية ونجاعة، 
عمى موارد بشرية متطورة ومؤىمة عتماد الاتممي  أصبحتوالتقنيات الحديثة في التسيير 

 منظمات.عية الخدمات المقدمة مف طرؼ اللسد العجز والقصور في نو  بشكل عاؿ
فإدارة الموارد البشرية التي أصبح ينظر إلييا كاستثمار بعائد، والمعرفة بمجموع 
السياسات المنتيجة تجاه الموارد البشرية لممنظمة مف بداية اختيارىا إلى تعينيا فتكوينيا 

المنظمة  استراتيجيةوافق مع تالتي تياسات السىذه  ة عمييا،وتنميتيا وتحفيزىا والمحافظ
 .أىدافياتحقيق  بغرض
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وتسيـ إدارة الموارد البشرية في مواجية المتغيرات البيئية )السياسية، الاقتصادية، 
 بالخصوص بما ليا مف تعقيد وتداخلالاجتماعية والتكنولوجية( والتحديات التكنولوجية 

لمواكبة التطور  واستراتيجياتة لفيميا وامتلاكيا وخمق آليات تسعى المنظمات الحديث
 والتغير الحاصل في البيئة الخارجية لممنظمة. 

ولمتقنية الحديثة عوائق كثيرة في تبنييا واستغلاليا عمى الوجو الأمثل، المتاح 
المطموبة يتوقف عمى  واستراتيجيتياوالمطموب في المؤسسات الجزائرية فتحقيق أىدافيا 

 كيفية تبني التقنية والاستغلاؿ الأمثل لمواردىا الفنية ومواردىا البشرية المؤىمة لذلؾ.
 ائف المختمفة لإدارة الموارد البشريةوظالوتدؿ كافة المؤشرات إلى تزايد الاىتماـ ب

التي  ائفالفرد لموظالمنظمات ومستوػ أداء بمستوػ أداء  ائفنظرا لارتباط ىذه الوظ
أداء الفرد والكفاءة الإنتاجية يعتبراف علامة واضحة لمتدخل المباشر فانخفاض  يشغميا،

مف قبل المنظمة لاتخاذ كافة الإجراءات لمواجية ىذا الانخفاض، بحيث ينتج عف ىذا 
التدخل رفع مستوػ أداء الفرد إلى المستوػ المطموب ورفع الإنتاجية إلى مستوػ المقاييس 

نتيجة ومف أجل أف يقوـ الفرد بتأدية واجبو عمى لغرض الوصوؿ إلى ىذه ال، و المطموبة
أحسف ما يراـ لا بد مف تييئة كافة المستمزمات الأساسية لزيادة كفاءة وفعالية الأفراد 

 .بنجاحعمميـ ات العامميف لإنجازىـ مياميـ ومتطمب
 وزارة التربية الوطنيةو مف ىذا المنطمق باشرت السمطات العمومية في الجزائر 

 ترتكز عمى تبني التكنولوجياوالمؤسساتية،  الإدارية الإصلاحاتممة مف بشكل خاص ج
والتعميـ وا عداد حكامة رشيدة، والاىتماـ بتحسيف التربية  إلىالوصوؿ  ىدفياالحديثة 
 .تربويةكوسيمة لمرفع مف أداء المؤسسات ال ،البشرؼ الكفء العنصر

سيـ في انجاز الكـ اليائل فجميع الباحثيف يجمعوف عمى أف التكنولوجيا الحديثة ت
مف الأعماؿ الإدارية المدرسية بطريقة أفضل مف انجازىا يدويا، ومف أىـ معوقات 
استخداـ التكنولوجيا الحديثة النقص في تأىيل الموارد البشرية فنيا وتقنيا للاستخداـ الأمثل 

 ليذه التقنية الحديثة  وقمة خبرتيـ في التعامل والتفاعل الايجابي معيا.
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استخداـ التكنولوجيا الحديثة في مختمف  ومنو نخمص إلى حقيقة عممية مفادىا أف
الواقع لتقميص الفجوة بيف  جاء وظائف إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات التربوية الجزائرية،

الذؼ تسعى الدولة الجزائرية لتحقيقو مف خلاؿ تطوير وتحديث الإدارة، فاستخداـ  والمأموؿ
 دلموار ستطيع اتالموازنة بيف ما التطوير و إحداث لحديثة ىدفو الأساسي  التكنولوجيا ا

 .وما يتطمبو العمل نفسو إنجازه البشرية
الدولة الجزائرية إلى عصرنة الإدارة والمؤسسات والتحوؿ الرقمي بدمج وفي مسعى 

ة التكنولوجيا الحديثة في جميع مجالات التسيير الإدارؼ لممؤسسات التربوية الجزائري
سمح ت ةفعال ةتقني ى تحتيةرساء بنا  و  والشبكات البرمجياتات، معدالأجيزة، ال بتوفير

مما يؤثر بصورة مباشرة عمى  ،تغيير طريقة عمميا بصورة جوىريةو  ىاأداءبتطوير 
إحداث توازف وتكييف ؤسسات، دوف إغفاؿ الموارد البشرية في ىذه الم وظائف أقساـ

 التطورات التكنولوجية والتقنية.ىذه ى جنب مع قدرات وميارات الأفراد جنبا إل
 أثر استخداـ التكنولوجيا الحديثة عمى بدراسة نيتـ سوؼ الدراسة ىذه خلاؿ مفو 

 مديرؼ المدارسعمى عينة مف  نية أجريتميدا خلاؿ دراسة مف وذلؾإدارة الموارد البشرية 
 نظرؼ ال  وجزأي في الموضوع ىذا تناوؿتعميمية )ابتدائي، متوسط، ثانوؼ(، حيث سنال
 :يمي كما وذلؾالميداني و 

 والمعنوف  الأوؿ الفصل، فصوؿ ثلاثة يتضمف لمدراسة، النظرؼ  الباب الأوؿ الجانب
 إلى، وأيضا نتطرؽ فرضياتال الدراسة،نتناوؿ فيو إشكالية ة'' لمدراس بػ ''الإطار العاـ

 الثاني نتناوؿ فيوالفصل السابقة، و والدراسات ، مفاىيـ أساسية ىمية وأىداؼ الدراسةالأ
  .التكنولوجيا الحديثةمتغير  نتناوؿ فيو الثالثالفصل أما  ""إدارة الموارد البشريةموضوع 

 الباب الثاني الجانب الميداني لمدراسة نتناوؿ فيو الفصل الرابع الذؼ يتضمف
مف  الإجراءات الميدانية لمدراسة، أما الفصل الخامس فيتـ فيو عرض وتحميل الفرضيات

 خلاؿ الأساليب الإحصائية، أما الفصل السادس لمناقشة وتفسير النتائج، وأخيرا استنتاج
 عاـ.
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 الفصل الأول:
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 إشكالية الدراسة: .1
أصبح استخداـ التكنولوجيا الحديثة مف أىـ الأىداؼ الإستراتيجية للإدارة الحديثة     

دارة الموارد البشرية ككل، فيي عنصر حاسـ في كفاءة وفاعمية المد يريف التنفيذييف وا 
وما يشيده العالـ حاليا مف تطور وتقدـ خاصة في مجاؿ التكنولوجيا جعل تطوير 
وظائف إدارة الموارد البشرية ضرورة ممحة وأحد أدوات التغمب عمى العقبات المستقبمية 

 لممنظمة.
الحالي ىو نتيجة عديد العوامل  ومما لا شؾ فيو أف إدارة الموارد البشرية بشكميا     

وكذا التطور الذؼ يرجع عيده إلى بداية الثورة الصناعية الذؼ أدػ إلى ظيور إدارة 
موارد بشرية متخصصة ترعى شؤوف الموظفيف، وتختص بالاستخداـ الأمثل )بكفاءة( 

وكذا  لمعنصر البشرؼ، فبظيور الثورة الصناعية ومرور العالـ بالحربيف العالميتيف،
التطور التكنولوجي الذؼ صاحب الحاجة الممحة لمدوؿ لمرفع مف إنتاجيا، بالإضافة 
إلى اتساع مجاؿ النشاطات البشرية الحيوية والتوجو نحو المزيد مف التخصص والتنوع 
دارة الموارد  في المجتمعات الحديثة أدػ إلى إعادة النظر في التسيير الإدارؼ وا 

 البشرية.
كبر ىو أموارد البشرية نظاـ فرعي يعمل ضمف نظاـ كمي وباعتبار أف إدارة ال

عمى البيئة الخارجية يؤثر  (open system)المنظمة بمفيوميا الحديث ىي نظاـ مفتوح 
فيو ويتأثر بو، ومف أىـ عناصر البيئة الخارجية بالإضافة إلى سوؽ  العمل والمتغير 

..، عنصر استخداـ التكنولوجيا المتغير السكاني والقوانيف والتشريعات و.. الاقتصادؼ،
التي أخذت مكاف عمميات يدوية كثيرة لانجاز عمميات إنتاجية مختمفة وأيضا عمميات 
إدارية توفر إدارة فعالة لمموارد البشرية لزيادة كفاءتيا والتقميل مف الوقت والجيد، ىذا 

تقنية  يب،الاستخداـ لمتكنولوجيا وبخاصة التكنولوجيا الحديثة )تكنولوجيا الحواس
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البرمجيات...( الذؼ أثر في شكل وعمل المنظمة وكذا إدارة مواردىا  الاتصالات،
 البشرية.

إلى أف المنظمة نظاـ كمي مكوف مف  (system theory) وتشير نظرية النظاـ
أنظمة فرعية ىي الإدارات التي يتشكل منيا ىيكميا التنظيمي، وىذه الأنظمة الفرعية 

، مف ىذا المنطمق فاف إدارة الموارد البشرية نظاـ فرعي يعمل ورسالتيا المستقبمية
ضمف نظاـ كمي اكبر ىو المنظمة، داخل ىذا النظاـ الفرعي تمارس وظائف متعددة 
تتعمق بالموارد البشرية التي يتغمغل نشاطيا في جميع الأنظمة الفرعية الأخرػ 

ف نظاـ إدارة الموارد البشرية )الإدارات( التي يشتمل عمييا النظاـ الكمي، وىذا يعني إ
ذو علاقة تفاعمية تكاممية مع الأنظمة الفرعية الأخرػ، حيث يسعى جميعيا بشكل 
تعاوني إلى تحقيق إستراتيجية المنظمة ورسالتيا، وتؤكد نظرية النظاـ عمى أف أؼ 

عمى البيئة الخارجية،  open systemنظاـ سواء أكاف كميا أو فرعيا ىو نظاـ مفتوح 
ا إف إدارة الموارد البشرية نظاـ فرعي إذا لابد أف يتأثر بالبيئة الخارجية، فعمل وبم

  1وممارسات ىذه الإدارة تتأثر بالمتغيرات البيئية المحيطة بالمنظمة وبيا.
فتطوير الآلات والتقنيات الذؼ سخر لتحقيق أعمى كفاءة ممكنة للأداء الوظيفي       

متمكنة مف التحكـ  ذات كفاءةموارد بشرية مؤىمة كاف ليحصل دوف  في المنظمات ما
الجيد بيذه التقنية لتحقيق الاستخداـ الأمثل لموقت والماؿ والجيد، وبنظرة بسيطة ما 
كاف ىذا ليتأتى في ظل إدارة تقميدية فالذىاب إلى نوع حديث مف الإدارة أصبح ضرورة 

ير مف الدوؿ ليا مقومات حتمية، ىذه الإدارة الحديثة " أصبحت حقيقة ممموسة في كث
عديدة تعتمد عمييا وأىـ ما تعتمد عميو ىو التكنولوجيا الحديثة وتطبيقاتيا والمتمثمة في 
الحواسيب الآلية وبرامجيا وتطبيقاتيا ثـ وسائل الاتصاؿ الحديثة بما فييا شبكة 

 2.الانترنت" 
                                                           

 .24، دار الأمة لمطباعة والنشر، الجزائر، ص2، طإدارة الموارد البشرية، (2316،)نور الديف حاروش  - 1 
 .24، دار الفكر العربي، القاىرة، صالمعاصرة والإدارةالحكومة الالكترونية  ،(2338،)محمود القدوة -  2
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ؼ تحقيق أقصى ويرػ السممي أف الإدارة عممية إنسانية بالدرجة الأولى تستيد    
إشباع ممكف لمرغبات الإنسانية، والإدارة في سعييا الدائب لتحسيف حياة الإنساف، 
تعمل أساسا مف خلاؿ السموؾ الإنساني، وتتوقف كفاءتيا إلى حد كبير عمى مدػ 
ونوعية ىذا السموؾ. وأيضا أف الإدارة نشاط إنساني متكرر ومستمر نجده في كل 

ات فالإدارة تمثل العنصر الحركي الأساسي والقوة الدافعة المنظمات وعمى كل المستوي
الرئيسية في عمميات التنمية الاقتصادية والاجتماعية وفي كل مظاىر النشاط 

 1الإنساني.
ىذا النمط الحديث مف الإدارة يبنى عمى إدارة فعالة لمموارد البشرية التي أصبح      

كعناصر إنتاج لتحقيق أقصى إنتاجية ينظر إلييا في جميع منظمات الدوؿ المتقدمة 
 ممكنة، وىي محور ارتكاز أؼ تطوير واستمرارية لممنظمة بشكميا الحديث.

حيث أصبحت إدارة الموارد البشرية احد أصوؿ وموجودات المنظمة ليا قيمة      
تفوؽ قيمة الأصوؿ الأخرػ المادية، يجب استثمارىا بشكل فعاؿ لتحقيق المنفعة 

يمة المضافة لممنظمة، فالإنفاؽ عميو ليس إنفاقا أو تكمفة بل إنفاؽ والفائدة والق
استثماريا، و إدارة الموارد البشرية تمثل إدارة و وظيفة أساسية في المنظمات تعمل 
عمى تحقيق الاستخداـ الأمثل لمموارد البشرية التي تعمل فييا، مف خلاؿ إستراتيجية 

سات المتعددة، بشكل يتوافق ىذا الاستخداـ تشتمل عمى مجموعة مف السياسات والممار 
 2مع إستراتيجية المنظمة ورسالتيا، ويسيـ في تحقيقيا.

ونستطيع القوؿ أف جميع الدوؿ المتقدمة وصمت إلى تحقيق تنمية حقيقية بالاعتماد     
عمى تقنيات حديثة أدت إلى تغيير جذرؼ في نمط إدارة المنظمات، والجزائر كدولة 

فأصبحت واحدة مف أولوياتيا تنمية وتطوير  النيج بتبنييا ىذه المقاربة، تسير وفق ىذا

                                                           

 ، 2، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، طي في الإدارةالسموك الإنسان ،(2313،)عمي السممي - 1
، دار وائل لمنشر والتوزيع، عماف، 1، طاستراتيجيإدارة الموارد البشرية بعد ، (2335)عمر وصفي عقيمي، - 2

 .14الأردف، ص
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مؤسساتيا الحكومية لمواكبة ىذا التطور والاستفادة مف ىذا التطوير التكنولوجي 
المستحدث الذؼ أخذ مكاف عمميات يدوية كثيرة لانجاز عمميات إدارية مختمفة، يوفر 

 مؤسساتيا الحكومية في عديد القطاعات.إدارة فعالة لمواردىا البشرية في مختمف 

وبالحديث عف إسياـ التكنولوجيا في الرفع مف كفاءة وميارة الموارد البشرية 
باعتبارىا وسيمة وغاية في نفس الوقت، حرؼ بنا التطرؽ لمميارات البشرية بنوع مف 

سياـ التكنولوجيا فيو، ؼ"الميارات البشرية التي ينظر إ لييا عمى التفصيل لفيـ الأثر وا 
أنيا مجموعة المعارؼ والقدرات والاستعدادات لمفرد أو المجموعة المكتسبة بالممارسة 

ويمكف النظر إلى الميارات البشرية أنيا مجموع القدرات  .1المينية والأداء المكتسب"
 الفكرية والجسدية لمفرد أو المجموعة التي تمكنيـ مف تأدية عمميـ عمى أحسف وجو.

الميارات البشرية إلى ثلاثة أنواع أساسية داخل التنظيـ  "Robert Kartz"وصنف 
 2.ةىي: الميارات الفنيػػػػػػػػػػػػػػػة )التقنية(، الميارات الإنسانيػػػػػػػػػػة، والميارات التنظيري

"إدارة التميز نماذج وتقنيات الإدارة في  وأشار الدكتور عمي السممي في كتابو
ارات التقنية وحدىا لا تكفي لإدارة الموارد البشرية " أف المي2332عصر المعرفة"

ولتأديتيا دورىا، بل لابد مف توافر الميارة الإنسانية لذا فإف إىماؿ الجانب النفسي لدور 
إدارة الموارد البشرية ليو أكبر مشكمة قد تؤثر عمى أحكاـ الدارسيف والميتميف بيا، 

تنظيمية الحديثة التي تفرضيا وبذلؾ تجعل مف الصعب مجارات وفيـ المشاكل ال
 3التغيرات التكنولوجية.

 

                                                           

1 -J-Marie ;Peretti ;tous DRH ;2eme édition organisation ;paris ;2005, p243 

2 - S - Schermerhom et autre, compétences humaines et organisation ; 2eme 

édition ;paris ;2002 ,p15 

دار غريب لمطباعة والنشر ، في عصر المعرفة الإدارةنماذج وتقنيات -إدارة التميز، (2332،)عمي السممي -  3
 .22، صوالتوزيع، القاىرة
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وبالحديث عف التكنولوجيا فجزء مف التكنولوجيا ىو الاعتماد عمى نظـ المعمومات 
الحديثة، التي عرفيا جوردوف ديفيز" ىو النظاـ المتكامل الذؼ يربط بيف الآلة 

ويستخدـ النظاـ  منظمة،والمستفيد مف أجل توفير المعمومات لدعـ وظائف الإدارة في ال
قواعد البيانات، الإجراءات اليدوية والنماذج المرفقة،  البرامج الجاىزة، أجيزة الحواسيب،

  1مف أجل التحميل، التخطيط، الرقابة واتخاذ القرار".
والمنظمة الجزائرية بشكميا الحالي ليا مقومات عديدة تعتمد عمييا وأىـ ما تعتمد 

الحديثة وتطبيقاتيا والمتمثمة في أجيزة الكمبيوتر والبرامج عميو ىو نظـ المعمومات 
الحاسوبية المختمفة، ثـ وسائل اتصاؿ حديثة وشبكة الانترنت التي تواكب التطور 

ىذا التوجو وىذا الانتقاؿ في اعتماد نظـ معمومات حديثة " تعتمد  ،الحاصل في العالـ
)تقني(، وبيذا  ات( والثاني فني)الآلات والمعد عمى تكنولوجيا بشقيف أحدىما مادؼ

المفيوـ فكثير مف الباحثيف يعتقدوف أف التكنولوجيا ليست عممية بسيطة يسيل نقميا 
مف مكاف لآخر ولكنيا عممية معقدة ومتشابكة يصعب فصميا عف الظروؼ التي 
أنتجت فييا، وحتى إذا كاف مف السيل نقل الآلات والمعدات فمف الصعوبة بمكاف نقل 

لإنتاج )تقنية الإنتاج( لأنيا عممية مركبة مف القيـ والاتجاىات والقدرات فنوف ا
 والميارات.  

فتوجو المنظمات الجزائرية إلى نقل ىذه التكنولوجيا وامتلاكيا وتطويرىا بقدر ما       
ينظر إلييا ببساطة وبمفيوـ مادؼ محض إلا أنو عمى درجة كبيرة مف التعقيد، وىذا 

في استخداـ ونقل التكنولوجيا قد يكوف جزء مف العقبات لمتحوؿ  التشابؾ والترابط
 السريع لإدارة متطورة لممنظمات الجزائرية مثميا مثل جميع منظمات العالـ الثالث. 

وبوجو عاـ فإف استخداـ التكنولوجيا الحديثة وتكنولوجيا المعمومات بشكل خاص      
ارة الموارد البشرية، مف خلاؿ تقميل لو دور حيوؼ في إحداث تغيرات إيجابية عمى إد

                                                           

 .228، مكتبة عيف شمس، القاىرة، صماتأساسيات نظم المعمو  ،(1987)حممي يحيا، - 1
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التكاليف وزيادة الاتصاؿ، وتسييل إجراءات العمل، وتحصيل المعمومات الدقيقة 
والمفيدة واستعماليا في القرارات باستقلالية، الشيء الذؼ بدوره يرفع مف أداءىا وبالتالي 

  1التحسيف مف إدارتيا وجعميا خلاقة لمقيمة".
لوجيا الحديثة في الإدارة أصبح محور اىتماـ العديد مف إف استخداـ التكنو     

الدراسات في الجزائر مف طرؼ المختصيف، فالحاجة ماسة ومستمرة إلى مواصمة 
البحث في ىذا المجاؿ في المنظمة الجزائرية، لمحاولة فيـ أعمق لدور استخداـ 

سير ارتباط العديد مف التكنولوجيا الحديثة في إدارة الموارد البشرية، ومحاولة تحميل وتف
 المتغيرات والتغير الحاصل في مجمل النظـ المتعمقة بإدارة الموارد البشرية. 

 أو( أشارت إلى مصطمح التكنولوجيا الحديثة 2318ففي دراسة ؿ )خيرة حجاب،     
( أنيا مجموعة الوسائل المادية 1997التكنولوجيا المتقدمة الذؼ يرػ )شريف،

التي تجسد الاكتشافات والتطبيقات العممية الحديثة  أما الإدارة  والتنظيمات البنيوية
الحديثة فتعرؼ أنيا الأنشطة المتميزة الموجية نحو الاستخداـ الكفء واستخداـ الفعاؿ 
لمموارد وذلؾ بغرض تحقيق ىدؼ ما أو مجموعة مف الأىداؼ فالإدارة الحديثة بيذا 

 2 يحدث حوليا. المعنى فيي إدارة متجددة ومتطورة مع كل ما
يرػ أف الجزائر مثميا مثل الدوؿ العربية سعت  (2337)بمقومي، وأشارت إلى أف     

لممحاولة لتقميص اليوة في مجاؿ التكنولوجيا الحديثة بينيا وبيف الدوؿ المتقدمة مف 
خلاؿ تدعيـ الجيود الفردية والجماعية في ثلاث مستويات أساسية ىي : وضع الأطر 

مناسبة و تنمية الطاقات البشرية والمادية وتطوير المحتوػ الكتروني مف القانونية ال
 2336خلاؿ عدة انجازات أبرزىا تجربة الحظيرة المعموماتية بسيدؼ عبد الله عاـ 

                                                           

 الإنسافعموـ  مجمة ،الموارد البشري  إدارةدور تكنولوجيا المعمومات في تحسين  ،(2313)باسي الياـ، - 1
 .279-261،ص273،ص3،العدد2مجمد والمجتمع،

 الأداءى عم وتأثيرىااتجاىات العاممين نحو التدريب عمى التكنولوجيا الحديثة  ،(2318،)خيرة حجاب، - 2
 .17،ص2عمـ النفس، كمية العموـ الاجتماعية، جامعة الجزائر دكتوراه أطروحة، والرضا الوظيفي
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الأمريكية  (ORACLE)كقطب تقني  متخصص وتوقيع اتفاقية مف طرؼ مجموعة 
 1 نتجات التكنولوجية.احد الرواد العالمييف في البرمجيات الأولى ومجاؿ الم

( ذكرت مشروع الجزائر الكترونية الذؼ بدأت 2318وفي دراسة )شاعو أسماء،
في إطار الإصلاحات الييكمية الكبرػ التي  21تظير أولى تجاربو في بداية القرف 

تمس ىياكل ومياـ الدولة وعصرنة الإدارة الذؼ ييدؼ إلى إحلاؿ نظاـ الكتروني 
عماؿ التكنولوجيا الحديثة مف خلاؿ ترقية نظاـ المعموماتية متطور وشامل وتعميـ است

وفي نفس الدراسة ذكرت أف المنتدػ الاقتصادؼ العالمي كشف  في مختمف القطاعات.
احتمت فيو الجزائر  2317عف تصنيف أداء البمداف حوؿ مؤشر التطور الرقمي لسنة 

وعوامل أساسية مف  مؤشر 133دولة اعتمادا عمى أكثر مف  63مف بيف  57المرتبة 
بينيا مستوػ الاستثمارات في قطاع التكنولوجيا، الابتكار، البنية التحتية ، البيئة 

 2المؤسسية.
في دراستو لتقييـ نتائج الأولية لمشروع الجزائر  (2316وذكر)بف مرسمي،

، بعد مرور ثلاث سنوات عمى إطلاقو انو لـ تحقق أىـ محاوره 2313الكترونية 
ىداؼ التي وجدت مف اجمو وذلؾ باعتراؼ القائميف عمى المشروع وذلؾ الأساسية والأ

نتيجة عدـ وجود العدد الكافي مف الكفاءات التقنية المتخصصة في التكنولوجيا 
الحديثة، مما دفع بالقائميف عمى المشروع بالتشاور مع وزارة التعميـ العالي والبحث 

 3 لعالي في مجاؿ المعموماتية والاتصاؿ.العممي إلى إعادة تنظيـ الالتحاؽ بالتكويف ا
ومع تزايد اىتماـ الدوؿ والمنظمات بمواردىا البشرية و المشاكل الفنية التي 
تعترضيا نتيجة البيئة التي تعيش فييا وكذا تعامميا مع مختمف نواحي التطور 
التكنولوجي وجمبيا والاستفادة منيا لأحداث تطوير في كيفية تسيرىا وكذا مخرجات 

                                                           

 .89ص ، مرجع سابق خيرة حجاب، - 1

، رسالة دكتوراه، كمية العموـ تأثير الإدارة الالكترونية عمى إدارة الموارد البشرية(، 2318شاعو أسماء،) - 2
 .129ص 3،جامعة الجزائرالسياسية والعلاقات الدولية

 .162، صمرجع سابق شاعو أسماء، - 3
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إنتاجيا  بات الاىتماـ بإدارة الموارد البشرية لممنظمات الجزائرية محور دراسات عديدة 
 ،أكاديمية لمعديد مف فروع العموـ السياسية والقانونية والاقتصادية والاجتماعية

وكدارسيف لعمـ النفس العمل والتنظيـ وتسير الموارد البشرية بات لزاما عمينا مواكبة ىذا 
والتكنولوجي في بنية المنظمات وعرض المشاكل التي تعترض ىذا  التطور الإدارؼ 

التطور الفني والإنساني وتقديـ المساعدة في فيـ سموؾ الأفراد وتحميل المشكلات التي 
تعترضيـ والضغوط الناشئة لمعالجة وفيـ أعمق لممسببات والدوافع وراء المظاىر 

ة لمموارد البشرية في المنظمات السموكية الملاحظة المختمفة في الوظائف المختمف
الجزائرية، كوف الدراسات السموكية مف أىـ أدوات الإدارة في تحميل مشكلاتيا واتخاذ 

 القرارات المناسبة فييا.
وعمى ىذا الأساس أممت الضرورة وجود سياسة وطنية تصب اىتماميا نحو 

دارتيا ببناء قدرات محمية وطنية في مجاؿ التكنول وجيا الحديثة وضرورة التكنولوجيا وا 
استثمارىا في العنصر البشرؼ عف طريق استخداـ الكفاءات أو ما يسمى بالرأسماؿ 

 الفكرؼ.
وفي إطار إصلاح قطاع التربية الوطنية تـ الشروع في إدخاؿ العديد مف 
الإصلاحات لتتماشى مع سياسة الدولة اليادفة إلى بناء مجتمع المعمومات في 

د المؤسسات التربوية بأجيزة الإعلاـ الآلي وربطيا بشبكة الجزائر. حيث تـ تزوي
مف المدارس الابتدائية   %78 الانترنت وقد بمغ نسبة الربط بالمؤسسات التربوية حوالي

 1مف الثانويات. %92مف المتوسطات وأكثر مف  %89 و
والجدير بالملاحظة أف وزارة التربية الوطنية مف خلاؿ المؤسسات التربوية سعت 

كساب موظفييا وعماليا سموؾ وميارات عممية وعممية ومعارؼ وت سعى إلى تقديـ وا 
تمكنيـ مف القياـ بمسؤولياتيـ واكتساب مقدرات عممية بحيث يصبحوا قادريف عمى 

                                                           

1   http ، عمى الرابط:الديوان الوطني لممسابقات والامتحانات (،2323)وزارة التربية الوطنية، -  

www.onec.dz 

http://www.onec.dz/
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المساىمة في التنمية والإنتاج، والتكيف مع التغييرات البيئية والتطورات التكنولوجية 
ر لدػ المديريف، وقدرة المؤسسة عمى التكيف وتأثيرىا القوؼ عمى ميارات التسيي

والمواءمة مع التحولات التقنية الجديدة، حيث أصبح لزاما تبني دور في إعداد وتييئة 
مديرؼ المؤسسات نفسيا واجتماعيا وفنيا لقبوؿ ىذا التغير والتكيف معو، وأصبح مف 

جنب مع  إلىالضرورؼ إحداث التوازف وتكييف قدرات وميارات المديريف جنبا 
 التطورات التكنولوجية والتقنية.

تسميط الضوء عمى التحديات التي تواجو  إلىمف ىذا المنطمق تيدؼ ىذه الدراسة     
إدارة الموارد البشرية نتيجة تبني الدولة الجزائرية متمثمة في وزارة التربية الوطنية 

 لإنجاحمتوسط والثانوؼ( لاعتماد تكنولوجيا حديثة في مؤسساتيا التربوية )الابتدائي، ال
 وبناءً عمى ما سبق ذكره جاءت ىذه الدراسة لطرح الإشكالية التالية:، عممية التسيير

  ما مدى تأثير استخدام التكنولوجيا الحديثة عمى إدارة الموارد البشرية لدى
 مديري المؤسسات التعميمية بالجمفة؟

 تية:ندرج تحت ىذا التساؤؿ الرئيسي الأسئمة الفرعية الآيو 
   ،ما مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة بأبعادىا )البرمجيات، الشبكات والبيانات

 الأجيزة والوسائل( لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة؟
  رتباطية ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة اىل توجد علاقة

ف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ ووظيفة تخطيط الموارد البشرية كوظيفة مف وظائ
 المؤسسات التعميمية بالجمفة؟

  ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة
ووظيفة توظيف الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ 

 المؤسسات التعميمية بالجمفة؟
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  تباطية ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ىل توجد علاقة ار
ووظيفة تكويف الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ 

 المؤسسات التعميمية بالجمفة؟
  ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة

وارد البشرية ؿ كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ ووظيفة تقييـ أداء الم
 مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة؟

  ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة
ووظيفة الأجور والحوافز كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ 

 لجمفة؟المؤسسات التعميمية با
  ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ

المؤسسات التعميمية  تعزػ لمتغيرات )السف، الجنس، المؤىل العممي، عدد سنوات 
 الخدمة، الحالة العائمية(؟
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  فرضيات الدراسة:  .2
الأولية وجاءت عمى جاءت فرضيات البحث انطلاقا مف الدراسة الاستطلاعية 

 النحو التالي:
  الفرضية الرئيسية: -
  يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستخدام التكنولوجيا الحديثة عمى إدارة الموارد

 البشرية لدى مديري المؤسسات التعميمية بالجمفة.
 الفرضيات الفرعية: -
والبيانات،  مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة بأبعادىا )البرمجيات، الشبكات  -1

 الأجيزة والوسائل( لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة مرتفع.
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة تخطيط   -2

الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات 
 التعميمية بالجمفة.

دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة توظيف  توجد علاقة ذات  -3
الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ بالمؤسسات 

 التعميمية بالجمفة.
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة تكويف  -4

ئف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ بالمؤسسات الموارد البشرية كوظيفة مف وظا
 التعميمية بالجمفة.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة تقييـ   -5
أداء الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات 

 التعميمية بالجمفة.
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ة إحصائية بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة الأجور توجد علاقة ذات دلال  -6
والحوافز كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية 

 بالجمفة.
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ  -7

جنس، المؤىل العممي، عدد سنوات المؤسسات التعميمية  تعزػ لمتغيرات )السف، ال
 الخدمة، الحالة العائمية(.
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 أىمية الدراسة: .3
تكمف أىمية ىذه الدراسة في كونيا تعالج واحد مف المواضيع ذات الأىمية في 
عمـ النفس العمل والتنظيـ في الوقت الحالي، وأيضا حيوية الموضوع والذؼ يحظى 

لتحقيق تطمعات المنظمات لمرفع مف مستوػ الفاعمية  باىتماـ العديد مف المختصيف
والأداء ،وتسميطو الضوء عمى إمكانيات وقدرات المؤسسات التعميمية الجزائرية مف 
التكنولوجيا لدػ عينة مف مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، ويمكف تمخيص أىمية 

 البحث في:
  :وع والمواضيع ذات الصمة زيادة المعارؼ والمعمومات في الموض أىمية عممية

بالمدرسة الجزائرية، والربط بيف البحث العممي ومختمف المؤسسات المجتمعية 
الجزائرية، ودراسة موضوع استخداـ التكنولوجيا بالمؤسسات الجزائرية وتحميل أبعاده 
بالإضافة إلى دراسة إدارة الموارد البشرية بالمنظمات الجزائرية، والتحميل البسيط 

الجوىرؼ في مجمل النظـ المتعمقة بإدارة الموارد البشرية وعلاقتو باستخداـ  لمتغيير
 .التكنولوجيا

  :الوقوؼ عمى مدػ اىتماـ المدرسة الجزائرية بتنمية كفاءة مواردىا  أىمية عممية
البشرية ومحاولة الكشف عف واقع استخداـ المؤسسات التعميمية الجزائرية لمتكنولوجيا 

ادتيا منيا خاصة وأف الدولة الجزائرية تبذؿ مجيودا معتبرا في الحديثة ومدػ استف
إصلاح وتطوير التسيير الإدارؼ وفق مقاربة حديثة، فيي تغذية راجعة وتقييـ لموقوؼ 
عمى مختمف الجوانب السمبية والقصور، وكذا تقدـ الدراسة توصيات مف شأنيا تعزيز 

د البشرية لوزارة التربية والتعميـ الجوانب الايجابية التي تساعد عمى ترقية الموار 
ومحاولة تسميط الضوء والإلماـ بالكثير مف البرامج الوطنية المنفذة في إدارة  ،الجزائرية

ومواكبة الدراسة لانتقاؿ  مؤسسات قطاعية بتبني ونقل التكنولوجيا لأغراض التنمية
 الرقمي. الإدارؼ التسيير  إلىالمنظمات الجزائرية 
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 أىداف الدراسة: .4
مواكبة الإصلاح الإدارؼ لمدولة الجزائرية في  إلىتيدؼ الدراسة التي بيف أيدينا 

جميع المؤسسات ومواكبة التطور التكنولوجي الحاصل في العالـ في ميداف تنمية 
وتسيير الموارد البشرية ومسايرة التغيرات الحاصمة في استخداـ التكنولوجيا لدػ فئة 

تعميمية الجزائرية، كما توجد ىناؾ جممة مف الأىداؼ ميمة مف المديريف بالمؤسسات ال
 منيا: إليياالوصوؿ  إلىالتي نسعى مف خلاؿ دراستنا 

  معرفة مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة بمختمف أبعادىا)البرمجيات، الشبكات
 والبيانات، الأجيزة والوسائل( لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

 استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة تخطيط الموارد البشرية  معرفة العلاقة بيف
 كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

  معرفة العلاقة بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة توظيف الموارد البشرية
 بالمؤسسات التعميمية بالجمفة. كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ 

  معرفة العلاقة بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة تكويف الموارد البشرية
 كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ بالمؤسسات التعميمية بالجمفة.

 بشرية معرفة العلاقة بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة تقييـ أداء الموارد ال
 كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

  معرفة العلاقة بيف استخداـ التكنولوجيا الحديثة ووظيفة الأجور والحوافز كوظيفة
 مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

 التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات  معرفة الفروؽ في مستوػ استخداـ
التعميمية بالجمفة التي تعزػ لمتغيرات )الجنس، السف، المؤىل العممي، الخبرة، الحالة 

 العائمية(.
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 لمدراسة: الإجرائيةالمفاىيم   .5
 :ىي التكنولوجيا الناتجة عف التعاضد التكنولوجي بيف  التكنولوجيا الحديثة

ولوجيا الاتصاؿ عف طريق شبكات الاتصاؿ الحديثة المتمثمة تكنولوجيا المعمومات وتكن
فصفة الحداثة تتعمق بالجديد في ميداف  ،في الانترنت، الانترانت، الاكسترانت

التكنولوجيا، فالتكنولوجيا الحديثة تعتبر العالـ المرجعي ليا ىو عالـ البيانات 
كممة حديثة التي تضاؼ  وتعتبر، آليا إليياوالمعطيات والشبكات التي يمكف الوصوؿ 

تتوقف عمى مدػ تطور المجتمع، ومؤقتة مف  لأنياالى التكنولوجيا نسبية مف جية 
جية أخرػ فبعد سنوات قميمة ستصبح ىذه التكنولوجيا والتي تتعمق بشبكة الانترنت 
والانترانت والاكسترانت وغيرىا عبارة عف أمور عادية، وىذا عمى المدػ الزمني فما ىو 

 . 1ي زمف معيف قديـ في زمف آخرحديث ف
 :تطبيق المعارؼ العممية والتقنية المحصل عمييا،  تكنولوجيا المعمومات والاتصال

وتصنيع المنتجات  في تصميـ، تطوير اللازمة والأساليبالتقنيات، المعدات  واستعماؿ
 والخدمات وفي عمميات التسيير واتخاذ القرار.

نيا 'مجموعة التقنيات والأدوات والوسائل ويعرفيا طو عبد العاطي نجـ، بأ  
والنظـ المختمفة التي يتـ توظيفيا لمعالجة المضموف أو المحتوػ الذؼ يراد توصيمو 
خلاؿ عممية الاتصاؿ، والتي يتـ مف خلاليا جمع المعمومات والبيانات بمختمف 

ناسب ونقاىا أشكاليا وأنواعيا ثـ تخزيف البيانات والمعمومات واسترجاعيا في الوقت الم
مف مكاف لآخر وتبادليا، وتعرؼ أيضا بأنيا تطبيق المعارؼ العممية والتقنية المحصل 

                                                           

 .164مديرية النشر لجامعة قالمة، ص، ب ط، منشورات  إدارة الموارد البشرية(، 2334حمداوؼ وسيمة، ) - 1
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اللازمة في تصميـ، تطوير، تصنيع  والأساليب، المعدات التقنياتا، واستعماؿ يعمي
 .    1المنتجات والخدمات وفي عمميات التسيير واتخاذ القرارات المناسبة'

   :واستخدـ  ليا،ااستعم أؼ الآلةـ الغة ىو الاستعماؿ، واستخد الاستخداـ الاستخدام
التقني فيصبح المعنى  الأداء إلىقد ينصرؼ معناه ، و يالاستغلا أؼمكانات لإكل ا

يعالج المفيوـ كنشاط ذو طابع اجتماعي  أفكما يمكف  معمق عمى التحكـ والاستعماؿ،
ذ لا يصبح الاستخداـ مجرد فعل وثقافي داخل المنظومة السموكية السابقة الوجود، حينئ

بل شكل نماذج  دـعابر منفصل عف التكويف النفسي والمادؼ لشخصية الفرد المستخ
عادات متكاممة مع باقي  إلىاستخدامو تتجمى في التكرار والاستمرار الذؼ يحيميا 

الموروثات  إطارممارسات الحياة اليومية لممستخدـ، بيدؼ دمجيا وفرضيا واقعيا في 
تتبايف عنيا في مقابل ممارسات أو افية المسبقة كممارسة نوعية قد تندمج فييا الثق

 .2متصمة بيا أومنافسة  أخرػ 
  :تمثل إدارة ووظيفة أساسية في المنظمات تعمل عمى تحقيق  إدارة الموارد البشرية

تشتمل عمى  استراتيجيةالاستخداـ الأمثل لمموارد البشرية التي تعمل فييا، مف خلاؿ 
موعة مف السياسات والممارسات المتعددة، بشكل يتوافق ىذا الاستخداـ مع مج

 .3المنظمة ورسالتيا، ويسيـ في تحقيقيا استراتيجية
  :عرؼ بأنو مجموعة السياسات والإجراءات المتكاممة  تخطيط الموارد البشرية

مناسبة،  والمتعمقة بالقوػ العاممة لأداء أعماؿ معينة في أوقات محددة أو بتكمفة عمل
سواء كاف ذلؾ لمشروع قائـ أو تحت الدراسة أو الإنشاء آخذيف في الاعتبار الأىداؼ 

                                                           

مدى تأثير استعمال تكنولوجيات الإعلام والاتصال عمى أداء موظفي الإدارات (، 2314فلاؽ وىيبة،)  - 1
 الإنسانيةالعموـ  كمية 2، جامعة الجزائرالبشريةأطروحة ماجستير في عمـ النفس العمل والموارد " ،الجامعية

 .33والاجتماعية، ص
، رسالة ماجستير، قسـ مستخدمو الانترنت دراسة ميدانية بولايتي سطيف وقسنطينة(، 2333عبدلي،) - 2

 5-4الإعلاـ والاتصاؿ، كمية الديف والشريعة والحضارة الإسلامية، ص ص
 .244، صمرجع سابق(، 2335عمر وصفي عقيمي،) - 3
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الإنتاجية لممشروع والعوامل المؤثرة عمييا وبذلؾ تكوف خطة تخطيط القوػ العاممة جزءاً 
 أساسياً مف الخطة العامة لممنظمة.

   :كوظيفة مف  لا يستعمل مصطمح التوظيف منفردا توظيف الموارد البشرية
الموارد البشرية فالقصد منو ىو عممية البحث عف المتقدميف المؤىميف  إدارةوظائف 

والمناسبيف لشغل وظائف شاغرة وتتضمف ىذه الوظيفة الاستقطاب والاختيار ثـ 
التي  الإجراءاتوتتضمف عممية التوظيف لتعييف موظف جديد مجموعة مف ، التعييف

، ولكف الغرض واحد ىو الاختيار مف بيف رػ أخمنظمة  إلىتختمف مف منظمة 
 المنظمة. أىداؼالكفاءات التي تساىـ في تحقيق  أفضللتوظيف  الأفرادمجموعة مف 

   :المبرمجة التعمـ نشاطات مف عرفو بوحفص أنو مجموعة تكوين الموارد البشرية 
 مىع تساعدىـ التي والاتجاىات والميارات والجماعات المعارؼ الفرد إكساب بيدؼ
 ينتموف  الذؼ التنظيـ فعالية جية وتحقيق مف الميني الاجتماعي المحيط مع   التكيف

. ويمكف تعريفو عمى أنو مجموعة مف العمميات المنظمة ليا طرقيا 1مف جية ثانية" إليو
وأساليبيا، تيدؼ إلى التغمب عمى العراقيل التي يواجييا العامل أثناء قيامو بنشاطو 

ف فاعميتو في المنظمة، وذلؾ مف خلاؿ تزويده بالمعارؼ والميارات الميني، والزيادة م
 والسموكيات اللازمة.

  :الأداء ىو مجموعة مف السموكيات الإدارية المعبرة التي يقوـ  تقييم الأداء الوظيفي
وحسف التنفيذ والخبرة الفنية، فضلا عف  الأداءبيا مدير المؤسسة، وتتضمف جودة 

 الإداريةجابي مع بقية أعضاء المنظمة والالتزاـ الوظيفي بالموائح الاتصاؿ والتفاعل الاي
ىو دراسة  الأداءوتقييـ . 2والتعميمات التي تنظـ العمل والسعي نحو الاستجابة ليا بدقة'

 وتحميل أداء العامميف لعمميـ وملاحظة سموكيـ وتصرفاتيـ أثناء العمل.
                                                           

، ديواف المطبوعات 1، طبشريةالتكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد ال(، 2313بوحفص عبد الكريـ،)  - 1
 .37، ص2313الجامعية، الجزائر، 

 .34، صمرجع سابق(، 2314فلاؽ وىيبة،) - 2
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  :يـ الأجور وىي وظيفة تحيد الأجور ونسمى أيضا ىيكل تصم الأجور والحوافز
القيمة والأىمية النسبية لموظيفة وتحيد الأجر المقابل لو، وىذا حسب سمف نسبي 

معنوية( ىي  أولموظائف خاص بكل منظمة، في حيف أف الحوافز )قد تكوف مادية 
 منح مقابل الأداء الفردؼ أو الجماعي.

 :سسة عمى أنيا "أنماط ينظر لممؤ  الألمانيماكس فيبر عالـ الاجتماع  المؤسسة
تنظيمية معينة مف العلاقات الرسمية الداخمية مثل تحديد الوظائف والواجبات والحقوؽ 

محمد ، بينما بنظر والمسؤولية والتسمسل الإدارؼ والتنسيق بيف المسؤوليات التنظيمية' 
عمى البيئة  (open system)نظاـ مفتوح  أنيا ممنظمة بمفيوميا الحديثل الجوىرؼ 

تالكوت بارسونز  الأمريكيارجية يؤثر فيو و يتأثر بو، فالمؤسسة في نظر العالـ الخ
وحدة اجتماعية كمية تتكوف مف وحدات فرعية تقاـ وفق نموذج بنائي معيف لتحقيق  ىي

ة خدماتية فالمؤسسة  اجتماعيةالمؤسسة التعميمية مؤسسة  . وباعتبار1أىداؼ محدد
مجموعة مف  أوالفرعية  الأنساؽمجموعة مف  عبارة عف نسق اجتماعي كمي يتكوف مف

يجتمعوف فيما بينيـ وينتظموف بمقتضى قواعد موضوعية ولوائح محددة وشرائع  الأفراد
 .2مرسومة وتنفيذ وظائف خاصة أىداؼمقننة بينيـ، لتحقيق 

  مؤسسة تعميمية عمومية )تتمتع  ثانوي(:-متوسط-)ابتدائي المؤسسة التعميمية
 ة( أو وحدة تنظيمية تربوية.بالشخصية المعنوي

 
 

                                                                                                                                                                          
 

 .9، ص1993، مكتبة غريب، مصر، مدخل الى عمم الاجتماع التنظيمطمعت ابراىيـ لطفي،   - 1
-بجامعة الحاج لخضر دور التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية دراسة ميدانية ،(2315،)ميدوف عباس - 2

كمية العموـ الإنسانية باتنة،  -الحاج لخضر، جامعة الاجتماع تنظيـ وعملأطروحة ماجستير في عمـ ، باتنة
 .12ص، 33، صوالاجتماعية والإسلامية
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 دراسات سابقة: .6
لقد حضي موضوعي إدارة الموارد البشرية والتكنولوجيا الحديثة باىتماـ كبير مف 
قبل الباحثيف لما ليما مف أىمية في تحقيق أىداؼ المنظمة وكذا العلاقة التي تربط 

موارد البشرية، يحاوؿ بينيما، تعتبر التكنولوجيا أبرز العوامل في تحقيق أىداؼ إدارة ال
الباحث عرض بعض مف الدراسات السابقة التي راجعيا للاستفادة منيا في تحميل 

 ا:يمتغيرات الدراسة والتي ليا علاقة بموضوع البحث ومن
 (1995،ليدنر وسركا) :دراسة

 .التكنولوجيا المعمومات عمى تحسين إدارة المدارس استخدامبعنوان: أثر 
تستخدـ تكنولوجيا المعمومات  ارنة نماذج تعميمية مختمفةمق إلىىدفت الدراسة 

 الأمريكيةستا في الولايات المتحدة يلتزويد إدارة المدرسة بالمعمومات في جامعة مين
تستخدـ فييا تكنولوجيا  أفوأظيرت النتائج أف ىناؾ العديد مف النماذج التي ممكف 

ير في تسييل عرض المعمومات المعمومات في إدارة المدارس التعميمية وليا اثر كب
 إدارةتفعيل استخداـ التكنولوجيا المتطورة في  إلى، وأوصت الدراسة إليياوالوصوؿ 

 البرامج بالمؤسسات التعميمية.

 (2007 ،ردنة) :دراسة
التقنيات الحديثة في إدارة المدارس الثانوية الحكومية والأىمية في  استخدام :بعنوان

 .مدينة جدة
 إدارةديثة المتوافرة في حالتقنيات العمى التعرؼ  إلىاسة الدر ىذه ىدفت 

المدارس الثانوية الحكومية في مدينة جدة وأىمية استخداميا ودرجة استخداميا 
مديرؼ المدارس الثانوية الحكومية، والتي تحد مف استخداميـ  والمعوقات التي تواجو

دارة المدارس الثانوية بالنسبة إبرز احتياجات أ عمىلمتقنية الحديثة بفاعمية، والتعرؼ 
 واعتمدتلاستخداـ التقنية الحديثة، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، 
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مديرا مف المدارس الثانوية الحكومية  113وطبقت الدراسة عمى  الاستبانة كأداة لمدراسة
ديثة تسيـ التقنية الح أفىناؾ اتفاؽ عمى  أفمدينة جدة، ومف نتائج الدراسة  والأىمية

معوقات استخداـ  أىـمف انجازىا يدويا، ومف  أفضلفي انجاز العمل المدرسي بطريقة 
ا وقمة خبرة الموظفيف يالتقنية الحديثة نقص الكوادر البشرية المؤىمة فنيا لاستخدام

الدراسة بضرورة تدريب وتأىيل مدراء  وأوصتالمدرسية،  الإدارةالعامميف في مجاؿ 
درجة،  بأقصىوالتقنية الحديثة للاستفادة منيا  تصاؿالاداـ وسائل المدارس عمى استخ

والى ضرورة توفير وتعزيز وسائل التقنيات الحديثة بمختمف أنواعيا في المدارس 
 التعميمية.

 (2007)حماد، :دراسة
المرفق العام وتطبيقاتيا في الدول  الإلكترونية عمى إدارة الإدارة تأثير بعنوان:

 .العربية
الإلكترونية  الإدارة تأثيرالتعرؼ عمى مدػ  إلىمف خلاؿ دراستو لباحث اىدؼ 
 وشكاليتلإو تجل معالجأومف  ،المرفق العاـ وتطبيقاتيا في الدوؿ العربية عمى إدارة
عمى المنيج الوصفي التحميمي وكذا المنيج المقارف مف اجل التعرؼ  عتمدا وتحميميا 

بالمقارنة مع باقي  الإلكترونية يقيا لنظاـ الإدارةبالنسبة لتطب عمى وضع البمداف العربية
مف النتائج والتي  ةمجموع إلىوقد توصل الباحث مف خلاؿ دراستو  ،الدوؿ العالـ

 التقميدية الأساليبفي  الإدارؼ لمتغيير  ةأدا الإلكترونية تعد  تتجمى في كوف الإدارة
 ةعادإ  إلىلكترونية التي تيدؼ الإ المورد البشرؼ تأثر بالتحوؿ نحو الإدارة وأف ،للإدارة
جراءالموارد البشرية  ةىندس ويتطمب نجاح  ،التوزيع الموظفيف ةوا عاد إدارؼ  إصلاح وا 
كما  ،الحكومة مع المعمومات وأداءعمل  ةتغيير في كيفيإلى الالإلكترونية  الإدارة

القطاع نشطة بيف الحكومة والمواطنيف و الأ مشاركة الإلكترونية يتطمب تحقيق الإدارة
مقومات  إلىالإلكترونية في حاجو  الخاص والقطاع المدني ويبقى التحوؿ نحو الإدارة

 .لضماف النجاح 
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 (2008)عموطي، :دراسة
 .الموارد البشرية ةإدار تكنولوجيا المعمومات والاتصال عمى  آثار بعنوان:

رد الموا ةإدار تتمحور حوؿ مدػ تأثير التكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ عمى  
ىذه الإشكالية عمى كل مف  ةالبشرية في المؤسسة قد اعتمد الباحث مف اجل معالج

الوصفية  المنيج الاستنباطي والمنيج الاستقرائي مع استخداـ لأساليب الدراسة
تعزيز  أفنتيجة  أىـمجموعو مف النتائج فكانت  إلىوالتحميمية وخمصت ىذه الدراسة 

تاحتيات والاتصاؿ عمميو استيعاب تكنولوجيا المعموما لاستخداـ الذؼ يستيدؼ ل وا 
الرقمية  يقتضي التحوؿ نحو الإدارة الادارؼ تحديث الومواكبو عمميو  الأداءالتميز في 

 وصياغةالإلكترونية مف خلاؿ تبني عمميات التحوؿ واليات التنفيذ  أوالتكنولوجية  أو
مستمزمات تنفيذه و تحوؿ ليذا ال الأعدادتعكس استراتيجيات  أفالرؤػ التي مف شانيا 

المنطمقات الفكرية والنماذج التطبيقية التي ترشد القائميف عمى تخطيط  وتوفر
 .استراتيجيات التحوؿ وتنفيذ واستنباط معايير تقويـ التحوؿ

 (2009)يوسف، :دراسة
 الموارد البشرية الكترونيا إدارةواقع : عنوانب

الموارد  إدارةحوؿ واقع ومكانو  التي تدور بحثو إشكاليوحاوؿ مف خلاؿ معالجو 
البشرية الكترونيا في الجامعات الفمسطينية واعتمد الباحث لمعالجو موضوع دراستو 

الموارد البشرية  ةإدار المنيج الوصف التحميمي الذؼ حاوؿ مف خلالو وصفو واقع 
 ةجمم إلىتوصمت الدراسة ة، و النظامية بقطاع غز  الكترونيا في الجامعات الفمسطينية

الإلكترونية لو تأثير  النظاـ الجامعة في تقديـ الخدمات التعميمية أفمف النتائج منيا 
في مجالات التدريب والتطوير  ةالموارد البشرية الكترونيا خاص ةإدار عمى وظائف 

المحسوبة كافيو لبدء  المعمومات الإدارية ةالاتصاؿ والتعمـ الالكتروني كما تعتبر انظم
الإلكترونية التي ىي  الإلكترونية وكذا الخدمات التعميمية الإدارة لىإفي مشروع التحوؿ 

لمتعميـ النظامي في عصر التكنولوجيا المعمومات وثوره  ةواقع العصر الحالي تعد ميم
 .الاستفادة مف مزاياىا بشكل واسعو المعمومات 
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 (2010)عاشور، :دراسة
 لعمومية في الولايات المتحدةا الإلكترونية في ترشيد الخدمة دور الإدارةبعنوان: 

 .الأمريكية والجزائر
 محوريو في ترشيد الخدمة إليوالإلكترونية  ركزت حوؿ مدػ اعتبار الإدارة
جل معالجو أومف ، الجزائرية والتجربة الأمريكيالعمومية مف خلاؿ التطبيقات النموذج 

يف المنيج مف المناىج تراوحت ما ب ةالبحث قاـ الباحث بتوظيف مجموع ةإشكالي
وقد توصل مف خلاؿ  ،الحالة ومنيج تحميل المضموف  الوصفي والتحميمي ومنيج دراسة

 علاقةالإلكترونية بديل جديد النظرة في  الإدارة أفنتائج منيا المجموعو مف  إلىو بحث
 الخدمة أف إلىبالإضافة ، الحكومية حوؿ لمروابط الافتراضية الفرد بالمؤسسة

الإلكترونية التي تكاد تمس فئات  الأميةئر يعترضيا مشكل الإلكترونية في الجزا
 الأمرضعف حجـ الاستثمار في التكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ  إلىة إضافالمجتمع 

  ،الإلكترونية الذؼ شكل تيديدا لواقع الجاىزية
 (2010، خموف) :دراسة

ثانوية في الضفة الالكترونية في المدارس الحكومية ال الإدارةواقع تطبيق  :بعنوان
 .الغربية من وجية نظر المديرين

الالكترونية في المدارس  الإدارةالتعرؼ عمى واقع تطبيق  إلىىدفت الدراسة 
الحكومية الثانوية الفمسطينية بالضفة الغربية، مف وجية نظر المديريف، وتبياف أثر 

 الإدارةع تطبيق الالكترونية في واق الإدارةمتغير عدد الدورات التدريبية في مجاؿ 
عدة  إلىمديرا ومديرة، وتوصمت الدراسة  322الالكترونية، تكونت عينة الدراسة مف 

 وأوصتالالكترونية بالمدارس الثانوية منخفض،  الإدارة: واقع تطبيق أىميانتائج 
تصاؿ وتداوؿ لتسييل عممية الا بالأنترنتالدراسة بضرورة توصيل المدارس الثانوية 

المدارس والمديرية والوزارة والعمل عمى تطوير شبكات داخمية في  المعمومات بيف
 المدارس التعميمية بالضفة الغربية.
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 (2010،)عزيزة عبد الرحمان العتيبي :دراسة
، عمى أداء الموارد البشرية والاتصالالمعمومات  اتكنولوجيبعنوان: أثر استخدام 

 .ةى الأكاديمية الدولية الأستراليدراسة ميدانية عم
المعمومات عمى  اتكنولوجي استخداـيدؼ ىذه الدراسة عمى التعرؼ عمى اثر ت

أداء الموارد البشرية في الأكاديمية الدولية في ممبورف وأثر ذلؾ عمى الأداء الوظيفي، 
والأكاديمية المختمفة في الأكاديمية الدولية  الإداريةوقد تكوف مجتمع مف المستويات 

 اعتمدت الدراسةفقرة، و  73واستخدمت استبيانا مكونا مف  موظفا، 72حيث بمغ عددىـ 
 إلى النتائج التالية: ، وتوصمتياالمنيج الوظيفي التحميمي لتحقيق أىداف

  المعمومات في إدارة الموارد  اتكنولوجيلدػ عينة الدراسة لأىمية استخداـ  وعيىناؾ
دراؾ تاـ مف قبميـ لفوائدىا المتعددة.  البشرية، وا 

  المعمومات في إدارة  اتكنولوجياستخداـ  إلىتحوؿ الة الأكاديمية عممية تدعـ إدار
 الموارد البشرية.

  المعمومات في الأكاديمية تعتبر كافية عمميا  اتكنولوجيتتوفر بنية تحتية لدػ مركز
 المعمومات في إدارة الموارد البشرية. اتكنولوجياستخداـ  إلىلمتحوؿ 

  في  خاصةوظائف إدارة الموارد البشرية الالكترونية و نظاـ الأكاديمية لو تأثير عمى
 ، التعميـ الإلكتروني.الاتصاؿمجالات التدريب، والتطوير، 

  التغييرات  إلىالعينة تيدؼ  أفرادلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة
المؤىل العممي، عدد سنوات الخدمة، الفئة الوظيفية،  الشخصية و)الفئة العمرية،

 مى الوظيفي، الحالة الاجتماعية، الجنس(.المس
  الخدمات التعميمية الالكترونية، ىي الواقع العصرؼ الحالي ويمكف الاستفادة مف

 .مزاياىا في بعض أنشطة إدارة الموارد البشرية كالتعمـ الالكتروني، التدريب عف بعد
  حيث الوسائل يوجد لدػ الأكاديمية المعنية بالدراسة خدمات تعميمية الكترونية مف

 والأدوات.



40 
 

 (2011 ،بوشرخ)أ :دراسة
درجة فاعمية أداء مديري المدارس بمحافظات غزة في ضوء التكنولوجيا  :بعنوان

 .المعاصرة وسبل تطويره الإدارية
مديرؼ المدارس بمحافظة  أداءالتعرؼ عمى درجة فاعمية  إلىىدفت الدراسة 

بل تطويره، استخدـ الباحث المنيج المعاصرة وس الإداريةغزة في ضوء التكنولوجيا 
مديرا  181الوصفي التحميمي، واستعاف بالاستبانة كأداة لمدراسة عمى عينة بمغت 

 الإداريةمديرؼ المدارس في ضوء التكنولوجيا  أداء أف إلىومديرة، وتوصمت الدراسة 
الدراسة بضرورة العمل عمى عقد دورات  وأوصتالمعاصرة فاعل ويعطي نتائج جيدة، 

تدريبية مستمرة لمديرؼ المدارس التعميمية لتعزيز كفاءتيـ وقدرتيـ عمى استخداـ 
 المعاصرة. الإداريةالتكنولوجيا 

 (2012دراسة: )قحقوح عامر،
بعنوان: اتجاىات العمال نحو استعمال التكنولوجيا الصناعية الحديثة "دراسة ميدانية 

 بمؤسسة صناعة الاجر بالجمفة.

جاىات العماؿ نحو استعماؿ التكنولوجيا الصناعية اتعرفة تيدؼ الدراسة الى م
 ،الحديثة، ومعرفة أسباب وعوامل ودوافع تشكل الاتجاىات نحو التكنولوجيا الحديثة

ومحاولة ايجاد الطرؽ والوسائل لتغيير الاتجاىات السمبية او تعديميا، شممت الدراسة 
مفة، استعاف الباحث عاملا مف عماؿ بمؤسسة صناعة الاجر بالج 59عينة مف 

بالاستبانة كوسيمة لجمع البيانات، وتوصمت الدراسة الى أف لمعماؿ اتجاىات سمبية 
نحو استعماؿ التكنولوجيا الصناعية الحديثة، وأف غالبية المبحوثيف مع إدراكيـ 

جاباتيـ جاءت عكس ذلؾ، كما بينت النتائج وجود إف ألا إلإيجابية التكنولوجيا الحديثة 
ي اتجاىات العامميف تعزػ لمتغير السف، وعدـ وجود فروؽ في استعماؿ فروؽ ف

التكنولوجيا تعزػ لممستوػ التعميمي، وأيضا وجود فروؽ تعزػ لمتغير الخبرة الميني، 
 وعدـ وجود فروؽ بيف اتجاىات العزاب والمتزوجيف نحو استعماؿ التكنولوجيا الحديثة. 
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 (2013عبد الله،) :دراسة
العاممين  أداءالموارد البشرية الالكترونية عمى كفاءة  إدارة أنظمةودة بعنوان: اثر ج

الالكترونية  الأعمالقسم  الأعمال، كمية الأردنية)دراسة حالة مجموعة الاتصالات 
 الأوسط.جامعة الشرق 

الموارد  إدارة أنظمةمعرفة مدػ قدرة العماؿ عمى التعامل مع  إلىىدفت الدراسة 
الموارد البشرية  إدارة أنظمةالتعرؼ عمى جودة  إلىوأيضا ، بالمنظمة البشرية

 المنيج، استخدـ الباحث الأردنيةالعامميف في شركة الاتصالات  أداءالالكترونية عمى 
موظفا مف فئة رؤساء  77الوصفي التحميمي، وطبقت الدراسة عمى عينة مكونة مف 

فرد مف شركة  132كوف مف ومدراء الفروع الذؼ بمغ حجـ مجتمع الدراسة الم الأقساـ
الموارد البشرية ليس ليا  أنظمةجودة  أف إلىوتوصمت الدراسة ، الأردنيةالاتصالات 

الموارد  لأنظمةجودة البنية التحتية  أف أظيرت، كما الأداءتأثير واضح عمى كفاءة 
ؾ لالعامميف في الشركة، وذ أداءالبشرية الالكترونية ليا تأثير ايجابي واضح عمى كفاءة 

نتيجة استخداـ البرامج الحاسوبية في عمميات التوظيف والتخطيط والرقابة والتنظيـ، 
 إلى بالإضافةاليومي والشيرؼ والسنوؼ لمموظفيف  الأداءوفي عمميات متابعة تقييـ 

العمل، واختصار الوقت  أخطاءتقميص  إلى أدتالدورات والبرامج التكوينية التي 
 ومف جممة توصيات الدراسة:، يف في الشركةمف وجية نظر المبحوثوالجيد 

  ضرورة تكثيف الدورات التدريبية لبناء قدرات الموظفيف وتدريبيـ عمى كيفية استخداـ
 .تطبيقات التكنولوجيا إدارة الموارد البشرية بشكل فعاؿ

  يجادأعماليـ عف بعد  لإنجازفتح مجاؿ لمعامميف بيئة عمل الكترونية مرنة تسيل  وا 
 .الانترنتمكاتبيـ الالكترونية عبر  إلىفيف وصوؿ الموظ

 ؤوف الموظفيف للاستفادة مف التوسع في استخداـ النماذج الالكترونية لإدارة ش
 ىا.مزايا
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  جراءات العمل والعمل ضرورة القياـ دائرة الموارد البشرية بالمراجعة الدورية لطرؽ وا 
 .عمى تبسيطيا بما يحقق سرعة انجاز العمل

 مف المعمومات بحيث تحمي خصوصية أر برمجيات حماية و العمل عمى تطوي
 أووضماف عدـ تمف الممفات  والفيروساتالمعمومات الالكترونية مف الاحتراؽ 

 ضياعيا.
 (2014الزعبي ) :دراسة

الالكترونية في المدارس الحكومية التابعة لمديرية  الإدارةمستوى تطبيق  :بعنوان
 .ن وجية نظر مديري المدارسالتربية والتعميم في محافظة إربد م

الالكترونية في المدارس  الإدارةتطبيق  إمكانيةالتعرؼ عمى  إلىىدفت الدراسة 
الحكومية التابعة لمديرية التربية والتعميـ في محافظة إربد مف وجية نظر مديرؼ 

مديرا ومديرة مف  43لمدراسة، عمى عينة تعدادىا  كأداةالمدارس، استخدمت الاستبانة 
تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية مف مجتمع  ، حيثؼ المدارس الحكومية بمحافظة إربدمدير 

 الإدارة: وجود مستوػ متوسط لتطبيق أىمياعدة نتائج  إلىوتوصمت الدراسة  ،الدراسة
التعميـ في محافظة إربد، و في المدارس الحكومية التابعة لمديرية التربية الالكترونية 

عمى ضرورة  أوصتوالتقنيات الحديثة، كما  الأنظمةداـ الدراسة بضرورة استخ وأوصت
 بالأردفدراسات مشابية عمى عينة اكبر مف مديرؼ المدارس الحكومية والخاصة  إجراء

 الالكترونية في المدارس التعميمية. الإدارةلمعرفة واقع تطبيق 
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 (2015عاذرة )أبو  :دراسة
 .التربوي عمى المدارس الحكومية افالإشر دور تكنولوجيا المعمومات في  :بعنوان

وضع مقترح تصور يمكف مف خلالو استخداـ تكنولوجيا  إلىىدفت الدراسة 
المعوقات التي تحوؿ دوف استخداـ ىذه  أىـالتربوؼ ومعرفة  الإشراؼالمعمومات في 
التربوؼ، استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف  الإشراؼالتكنولوجيا في 

 الإشراؼ أقساـرؤساء  إلى بالإضافة يفويالتربالدراسة مف جميع المشرفيف مجتمع 
لمدراسة،  كأداةلاستبانة ا، استخدمت 197التربوؼ في وزارة التربية والتعميـ البالغ عدده

تكنولوجيا  بأىميةيف ي: معرفة المشرفيف التربو أىمياعدة نتائج  إلىوخمصت الدراسة 
لتربوؼ بدرجة كبيرة جدافي حف كانت درجة الميارة ا الإشراؼ إدارةالمعمومات في 

يف في استخداـ تكنولوجيا المعمومات كانت متوسطة، يلدػ المشرفيف التربو  الالكترونية
يف في مجاؿ استخداـ يوأوصت الدراسة بضرورة العمل عمى تأىيل المشرفيف التربو 

لوجيا المعمومات في تكنولوجيا المعمومات وتحسيف ميارتيـ وقدرتيـ عمى استخداـ تكنو 
 التربوؼ. الإشراؼ

 .1Abhishek Vohra, 2Ankit Shrivastava, 3Rohit Premi, 4Dr) دراسة:

Shine David,2015) 

 بعنوان:  تأثير تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في إدارة الموارد البشرية
 ىدفت الدراسة إلى معرفة ىل ىناؾ تأثير تكنولوجيا المعمومات والاتصالات

موظفًا يخمص إلى أف المحكمة الدستورية العميا  65عمى إدارة الموارد البشرية شممت 
يحسف الكفاءة ، ويقمل الابتكار مف الوقت الذؼ يساعد في تسييل أداء المنظمة اداء 

 الموظف يساعد عمى تقميل وقت العمل.
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 (2015)ميدون عباس،: دراسة
 جامعة الحاج لخضر باتنة2015رد البشرية الموا إدارةبعنوان: دور التكنولوجيا في 

استيدفت الدراسة محاولة الوقوؼ عمى مظاىر الثورة التكنولوجيا الجديدة عمى 
وىي: إدارة الموارد البشرية وذلؾ مف خلاؿ  ألاالوظيفة أساسية وحساسية في المؤسسة 

الباحث ولتحقيق أىداؼ الدراسة فقد استخدـ ، مى وطائفيياعفة اثر التكنولوجيا معر 
وقد ، المنيج التحميمي الوصفي والاستمارة والمقابمة  والملاحظة كأدوات لجمع البيانات

 يمي: مجموعة مف النتائج نوجزىا فيما إلىتوصمت الدراسة 
  تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ تأتي بتسييلات ومزايا المناصب تخدـ المورد

 يـ.فقداف مناصبو اكل لدػ العماؿ البشرؼ كما لا تولد عممية إدخاؿ التكنولوجيا مش
  التخمص مف و ربح الوقت و استخداـ التكنولوجيا المعمومات بساعد في دقة المعمومات

 .الأعماؿ الإدارية الروتينية
  مستوػ التكنولوجيا المعمومات في الجامعة مقبوؿ لكف الاستفادة مف ىذه الأخيرة لـ

 :موعة مف الاقتراحات أىمياوقد أوصت الدراسة بمج. يرؽ إلى المستوػ المطموب
  التحتية لتكنولوجيا المعمومات  يةالتكويف وتعزيز البن تاستراتيجياضرورة تبني

 .ومحاولة الاستفادة مف تطبيقاتيا في تحسيف أداء المنظمة
  ضرورة بناء نظاـ معمومات لمموارد البشرية يعتمد أساسا عمى المعمومات ويسعى

 .مف أعماليا الإدارية والروتينية د البشرية وتقميلإلى اللامركزية في إدارة الموار 
  اقتناء برامج معموماتية تعتمد عمى التكنولوجيا المعموماتية كالعمل الجماعي تدفق

 .العمل برامج التسيير المندمج
  العمل عمى استبداؿ الطرؽ التقميدية في عممية التوظيف والاستقطاب والتكويف

 .بالطرؽ الحديثة
 ليس الشبكة في حد  ،لانترنيت في العمميات الإدارية لأنو اليدؼاستغلاؿ شبكة ا

 ذاتيا بل المزايا التي تجنى مف ورائيا.
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 (2016دراسة: )اليزام،
بعنوان تسيير الموارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعمومات واقتصاد المعرفة مع 

 الإشارة لممؤسسة الجزائرية

لمعمومات عمى تسيير الموارد البشرية تيدؼ الدراسة الى معرفة أثر تكنولوجيا ا
في ظل اقتصاد معرفي وكيفية أداء وظائفيا المختمفة بالمؤسسة الجزائرية، وما ىو أثر 
تكنولوجيا المعمومات عمى وظائف الموارد البشرية )تخطيط الموارد البشرية، التكويف 

ستخدمت الدراسة والتطوير، الاجور والحوافز وتقييـ الأداء( في المؤسسة الجزائرية، ا
موظف مف مديرؼ  117المنيج الوصفي، واشتممت الدراسة عمى عينة مكونة مف 

دوائر الموارد البشرية ورؤساء الاقساـ والمصالح بمنظمة الجنوب الغربي ببشار، 
 وتوصمت الدراسة الى نتائج أىميا:

الشبكات وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتكنولوجيا المعمومات بأبعادىا )البرمجيات، 
والبيانات والاجيزة والوسائل( عمى وظائف ادارة الموارد البشرية في منظمات الجنوب 
الغربي ببشار، وعدـ وجود فروؽ في استخداـ التكنولوجيا يعزػ لممتغيرات الوظيفية 
)المؤىل العممي، التخصص، طبيعة نشاط المنظمة، سنوات العمل(، ودرجة ضعيفة 

ومات لدػ عينة الدراسة بالمؤسسة المدروسة، ومحدودية في لاستخداـ تكنولوجيا المعم
شبكة الاتصاؿ الداخمية التي تحوييا المؤسسة المدروسة، بالإضافة الى إمكانية 
الوصوؿ الى المعمومات التي تحوييا ىذه الشبكات مف قبل مستخدمييا مف خارج 

 المنظمة تعتبر شبو معدومة فييا.
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 (2016،)عبد الرحمان القري  :دراسة
لمموارد  الاستراتيجية الإدارةعمى  وأثرىاوالاتصال  للإعلامبعنوان: التكنولوجيا الحديثة 

 دراسة حالة مؤسسة اقتصادية "رياض سطيف"-البشرية
 إدارةاثر التكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ عمى إلى معرفة ىذه الدراسة  تيدؼ

رة التي تعتبر المورد البشرؼ الركيزة الوظائف في المؤسسة المعاص كأىـالموارد البشرية 
لمتفوؽ، واعتمد الباحث عمى المنيج التحميمي الوصفي مع استعماؿ  الأولىوالميزة 
 132لمدراسة عمى عينة قدرت ب  كأداةدراسة حالة، استخدـ الباحث الاستبانة  أسموب

 اسة مانتائج الدر  أىـموظف مف جميع القوػ البشرية في المنظمة قيد الدراسة، ومف 
 يمي:
  بتسييلات ومزايا تخدـ الموارد البشرية  تأتيتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ

 بالمنظمة.
  ف مشاكل لدػ العماؿ )فقدا والاتصاؿالمعمومات  اتكنولوجيلا تولد عممية إدخاؿ

 .مناصب العمل( عكس ما ىو متصور
  سيريف بنجاعة لدػ الميجب نشر ثقافة  والاتصاؿالمعمومات  اتكنولوجيقبل إدخاؿ

 .ىذه الخطوة
  يجب عمى المؤسسة بتشخيص دقيق وفعاؿ لتغيرات بيئتيا الداخمية والخارجية

 .منيا لاستفادةالمعرفة ما ىي نقاط قوتيا وضعفيا، وكيف 
  المعمومات  اتكنولوجي استخداـة والخطوة الأولى في يلواجاىي  الانترنتشبكة

 .والاتصاؿ
  يساعد في دقة المعمومات تصاؿالاو المعمومات  اتكنولوجياستخداـ. 
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 (2016)محمد الضرام، :دراسة
المعمومات واقتصاد المعرفة مع            اتكنولوجيبعنوان: تسيير الموارد البشرية في ظل 

 لممؤسسة الجزائرية.
المعمومات  اتكنولوجي استخداـتيدؼ ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى أىمية 

مع الدراسة تمى تسيير الموارد البشرية، يتكوف مجع استخدامياوتحميل أثر  والاتصاؿ
مف جميع المنظمات بولادة بشار أو دوائرىا والمسجمة بسجل الييئات الرسمية 

 مف مديرؼ دوائر الموارد البشرية، القصديةفردا بالطريقة  133بالولايات، وتـ أخذ 
ستبانة ا 117 استردادفتـ  رؤساء الأقساـ والمصالح الخاصة بتسيير الموارد البشرية

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج نذكر منيا:و 
  القرارات الصائبة في ما لو علاقة بتبني أبعاد  اتخاذتدعـ تكنولوجيا المعمومات

 وظائف إدارة الموارد البشرية.
 .تساىـ تكنولوجيا المعمومات في إتماـ وظائف إدارة الموارد البشرية 
  أداء  بكفاءةمرتبط لوجيا المعمومات في إدارة الموارد البشرية إف التطبيق الفعمي لتكنو

 المورد البشرؼ.
  تمكف مف الحصوؿ عمى المعمومات بسرعة ودقة. والاتصاؿتكنولوجيا المعمومات 
  الموارد البشرية.  إدارةتؤثر البرمجيات في وظائف 
  البشرية.في وظائف إدارة الموارد وغيرىا تؤثر الأجيزة والوسائل الإلكترونية 
  ينة ع)بولاية بشار غربيومات في منظمات الجنوب المتكنولوجيا المع استخداـدرجة

 .الازالت ضعيفة نوعا م (الدراسة
  المعمومات بدرجة مرتفعة حي جاء اتكنولوجيجاءت إجابات أفراد العينة حوؿ أبعاد 

بعد ات في حيف بعد الأجيزة والوسائل في المرتبة الأولى، يمي ذلؾ بعد الشبكات والبيان
 .الأخيرةالبرمجيات في المرتبة 
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  حيث حوؿ ىذا البعد الأساسي ةإيجابيأفراد العينة كانت بأف تصورات بينت النتائج ،
في موارد البشرية و العد تكويف وتطوير وتلاه ب الأولىبعد التخطيط في المرتبة جاء 

 ز.الحوافبعد الأجور و  الأخيرةالمرتبة 
 والوسائل( ليا تأثير في  الأجيزةالبيانات، و  شبكات، الجياتبينت نتائج بأف )البرم

 إدارة وظائف الموارد البشرية لدػ عينة الدراسة.
 الوسائل(ليا تأثير عمى و  الأجيزة ،والبيانات الشبكات ،دلت النتائج بأف )البرمجيات
لمرتبة البرمجيات ا واحتمتطيط الموارد البشرية كبعد مف أبعاد إدارة الموارد البشرية خت

 . تغير الأجيزة والوسائلم وأخيراثـ الشبكات والبيانات  الأولى
  ليا ( الوسائلو  البيانات، الأجيزةو تغيرات )البرمجيات، الشبكات الم أفأظيرت النتائج

 واحتمتالموارد البشرية كبعد مف أبعاد إدارة الموارد البشرية  متغير توظيفتأثير عمى 
 .تغير الأجيزة والوسائلم وأخيراالشبكات والبيانات ثـ  الأولىالبرمجيات المرتبة 

  البيانات، الأجيزة، الوسائل( و تغيرات )البرمجيات، الشبكات الم أفأوضحت النتائج
الموارد البشرية كبعد مف أبعاد إدارة الموارد  متغير تكويف وتطويرليا تأثير عمى 

متغير البرمجيات ثـ تلاه  ولىالأاحتل المرتبة متغير الشبكات والبيانات قد البشرية واف 
 .متغير الأجيزة والوسائل

 الوسائل( ليا و البيانات، الأجيزة و المتغيرات )البرمجيات، الشبكات  أفالنتائج  أكدت
تأثير في الأجور والحوافز كبعد مف أبعاد إدارة الموارد البشرية وأف بعد البرمجيات قد 

  .تغير الأجيزة والوسائلملبيانات ثـ او تغير الشبكات تلاه مو  الأولىاحتل المرتبة 
 الوسائل( ليا و البيانات، الأجيزة و تغيرات )البرمجيات، الشبكات م أفالنتائج  أكدت

ف البرمجيات قد احتمت أتأثير في تقييـ الأداء كبعد مف أبعاد إدارة الموارد البشرية و 
 .و الوسائلـ تغيير الأجيزة ثتغير الشبكات والبيانات تلاىا م المرتبة الأولى

  في تكنولوجيا المعمومات  إحصائيةنو لا توجد فروؽ ذات دلالة أبينت النتائج
تعزػ الوسائل( لدػ عينة الدراسة و  البيانات، الأجيزةو بأبعادىا )البرمجيات، الشبكات 



49 
 

 عدد العامميف، مة،ظنشاط المنطبيعة  تغيرات الوظيفية )المؤىل العممي، التخصص،ممل
 سنوات الخبرة(.

 لوظائف إدارة الموارد البشرية  إحصائيةت النتائج عف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة دل
تعزػ لدػ عينة الدراسة  (تقييـ الأداء تكويف، الأجور،التوظيف، التخطيط، البأبعادىا )

 عدد العامميف مة،ظنشاط المنطبيعة  )المؤىل العممي، التخصص،لممتغيرات الوظيفية 
 .سنوات الخبرة( ،في المنظمة

 (6106Snežana Lj. Lazarević, Jelena M. Lukić) دراسة:
 بعنوان: تأثير تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى الموارد البشرية 

اليدؼ مف ىذه الورقة ىو تحميل تأثير تكنولوجيا المعمومات والاتصالات 
ومات المعاصرة عمى الموارد البشرية، تقدـ الورقة أيضًا سمبيات تكنولوجيا المعم

والاتصالات عمى الموظفيف، وخمصت إلى استنتاج ىو أف الموظفيف أىـ مورد لكل 
منظمة جنبا إلى جنب مع المعرفة والميارات والإمكانات، والقدرات البشرية ىي واحدة 

 مف العوامل الحاسمة التي تحدد نجاح تطبيق تكنولوجيا المعمومات والاتصالات. 
 .Faisal Ali, Liaqat Ali, AL Mutawa A. Amir, Mahmood A)دراسة: 

Hussain Ali, and Lirong Cui,2017) 

 .بعنوان: آثار تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في إدارة الموارد البشرية
تكنولوجيا الاتصاؿ عمى الموارد البشرية الإدارة  البحث إلى تحديد آثارييدؼ 

منظمات  موظفًا مف 323ف تـ اختبار الفرضية عمى عينة م ،في قطاع الاتصالات
الاتصالات السمكية واللاسمكية في باكستاف. المتغير ىو قياس أداء تأثيرات الموارد 
البشرية والمتغيرات المستقمة ىي استخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في تخطيط 

ر، الاستخداـ في التدريب والتطوي الموارد البشرية وتكنولوجيا المعمومات والاتصالات
إجراءات استخداـ الموارد  واستخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في التوظيف

تعويض. أظيرت الدراسة أف الالبشرية وتكنولوجيا المعمومات والاتصالات في التقييـ و 
 مف المتغيرات التابعة ذات المتغيرات المستقمة. ىناؾ علاقة ارتباط موجبة
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 Serge Mandiefe Piabuo1*, Ngwe Elvis Piendiah2, Njoh) دراسة:

Lawrence Njamnshi2 and Puatwoe Janice Tieguhong3.2017) 
بعنوان:  تأثير تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى كفاءة إدارة الموارد البشرية في 

 الشركات الكاميرونية: حالة صناعة الياتف المحمول
ت والاتصالات التكنولوجيا اليدؼ مف ىذه الدراسة ىو تحديد تأثير المعموما

عمى كفاءة إدارة الموارد البشرية في الكاميروف، يسعى عمى وجو التحديد إلى التحقيق 
في كيفية تأثير استخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات ممارسات إدارة الموارد 

وتقييـ البشرية التالية، تخطيط الموارد البشرية، التدريب والتطوير والاختيار والتوظيف 
 123الموارد البشرية والتعويض. تـ تصميـ بحث استكشافي في الدراسة عمى عينة مف 

مف موظفي الإدارة، عمى استبياف منظـ، وتـ استخداـ ارتباط بيرسوف لتأسيس العلاقة 
بيف المتغيرات في في الدراسة، وتـ استخداـ تحميل الانحدار لتحديد التأثير المشترؾ 

عمى المتغير التابع، وجاءت النتائج إيجابية في أف العلاقة كبيرة بيف لمدراسة المتغيرات 
استخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في الاختيار والتوظيف والتدريب والتنمية 
وتخطيط الموارد البشرية وتقييميا والتعويضات البشرية وكفاءة إدارة الموارد، وىذا يسمط 

لمعمومات والاتصالات كأداة فعالة في إدارة الموارد الضوء عمى استخداـ تكنولوجيا ا
البشرية لممؤسسات، واستخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات يضمف للإنساف كفاءة 

 إدارة الموارد.
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 (2018)عبد الرحمان، :دراسة
سياميابعنوان: واقع استخدام تكنولوجيا المعمومات   الإداريةفي اتخاذ القرارات  وا 

 التعميم في محافظات شمال الضفة الغربيةو ية في مديريات التربية التربو
سيامياواقع استخداـ تكنولوجيا المعمومات  عمىىدفت الدراسة التعرؼ  في  وا 

التعميـ في محافظات شماؿ الضفة و التربوية في مديريات التربية  الإداريةاتخاذ القرارات 
ا الدراسة لتبيف دور متخذؼ القرار الغربية مف وجية نظر متخذؼ القرار فييا، وجاء

وعلاقة استخداـ تكنولوجيا المعمومات بالقرار المتخذ باختلاؼ المتغيرات )الجنس، 
 ستبانةعمى الاالعمر، المديرية، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(، اعتمدت الدراسة 

موظف شممت رئيس قسـ ونائب مدير  137كوسيمة لجمع البيانات عمى عينة مف 
ية ومدير تربية في ثماف مديريات تربية وتعميـ في محافظات شماؿ الضفة الغربية، ترب

 النتائج التالية: إلىاستخدـ المنيج الوصفي الارتباطي، وتوصمت الدراسة 
واقع استخداـ تكنولوجيا المعمومات في مديريات التربية والتعميـ مرتفع بمتوسط حسابي 

(، وجاء تقدير الدرجة الكمية لواقع اتخاذ 3.29( وبانحراؼ معيارؼ )3.49قدره )
التربوية في مديريات التربية محل الدراسة مرتفع بمتوسط حسابي  الإداريةالقرارات 

( وتبيف انو كمما زادت كفاءة المكونات المادية 3.42( وبانحراؼ معيارؼ)3.31قدره)
وخمصت ، لتربويةا الإداريةالقرارات  تخاذاوالبرمجية وكفاءة الاتصالات زادت كفاءة 

 الدراسة لتوصيات أىميا:
  الموضوعة مف قبل وزارة التربية والتعميـ للاستفادة مف  الاستراتيجيةتفعيل الخطة

والخوادـ  للأجيزةالتقنية مف مواصفات  الأنظمةالتطوير التقني بما يخدـ عمل  أعماؿ
 شبكات.الو 
 يـ ودمجيا في قاعدة بيانات ربط جميع قواعد البيانات التابعة لوزارة التربية والتعم
بالسرعة والفاعمية المطموبة مع  الأعماؿزية مف خلاليا يستطيع متخذ القرار انجاز كمر 

 المعمومات لكل منيـ حسب موقعو الوظيفي. إلىتحديد صلاحيات الوصوؿ 
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 (2020دراسة: )طرفة،
في عصر  بعنوان: تأثير تكنولوجيا المعمومات والاتصال عمى وظائف الموارد البشرية

 التحول الرقمي دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر

تيدؼ الدراسة إلى معرفة أثر تكنولوجيا المعمومات عمى وظائف إدارة الموارد 
البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر ومعرفة طبيعة العلاقة بيف تكنولوجيا المعمومات 

دارة الموارد البشرية، استخدـ الاستبانة كأداة لجمع ال بيانات وتمثمت عينة الدراسة في وا 
موظفا وموظفة يعمموف بوكالة اتصالات الجزائر بولاية عيف الدفمى، وتوصمت  61

 الدراسة لنتائج أىميا: 
  دارة الموارد البشرية وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف تكنولوجيا المعمومات وا 

 لدػ موظفي المؤسسة المبحوثة.
 بيف تكنولوجيا المعمومات ووظائف إدارة الموارد  وجود علاقة ذات دلالة معنوية

البشرية )تخطيط الموارد البشرية، توظيف الموارد البشرية، تدريب الموارد البشرية، 
 تحفيز الموارد البشرية، وظيفة تقييـ أداء الموارد البشرية(.

 وتمثمت أىـ توصيات الدراسة في:
 لبشرية التقميدية الى الادارة الالكترونية حتمية التغيير والانتقاؿ مف الادارة الموارد ا

 لمموارد البشرية.
 .ضرورة القياـ بتفعيل الدور التكاممي والتفاعمي لأنظمة معمومات الموارد البشرية 
  تحديث الاجيزة التكنولوجية وادخاؿ البرمجيات الخاصة بتسيير وظائف إدارة

 الموارد البشرية.
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 (2021آخرون،و )علاء الدين  :دراسة
استخدام التكنولوجيا الحديثة للاتصال في تكوين أساتذة التعميم المتوسط عن  :عنوانب

 .الخدمة أثناءبعد 
معرفة واقع استخداـ التكنولوجيا الحديثة للاتصاؿ في تكويف  إلىتيدؼ الدراسة 

التعميـ  أساتذةالخدمة، وأيضا مدػ استخداـ  أثناءأساتذة التعميـ المتوسط عف بعد 
 أساتذةمعرفة موقف  وأيضاكنولوجيا الاتصاؿ الحديثة في تكوينيـ عف بعد، المتوسط لت

والتعرؼ عمى وسائل  التعميـ المتوسط في ولاية تممساف مف نظاـ التكويف عف بعد،
اتبع الباحثوف المنيج  الاتصاؿ الحديثة التي تعتمدىا ىذه الفئة في التكويف عف بعد،

استعممت و ستاذ مف ولاية تممساف، أ 83ة الوصفي في الدراسة، بمغت عينة الدراس
التكنولوجيا الحديثة  أفنتائج الدراسة  أىـلجمع البيانات، وجاءت  كأداةالاستبانة 

ية ، للاتصاؿ ليا دور كبير في دعـ وصقل برامج التعميـ عف بعد وتعزيز المادة التعميم
مف العينة عف  أستاذ 48لتبادؿ المعمومات، وأعرب  ـكوفتحت المجاؿ لمتفاعل والتح

 أنيـاستاذا مف العينة 43، وعبر %63لوسائل الاتصاؿ الحديثة بنسبة  ـاستخدامي
يتابعوف تكوينا تعميميا عف بعد مف البيت، في حيف بمغت نسبة الذيف يتابعوف التكويف 

عف عدـ رضاىـ عف   %55بنسبة  أستاذا 44، وعبر %21.25مف مقاىي الانترنت 
واقترح الباحثوف عدة توصيات أىميا زيادة اىتماـ وزارة التربية ىذا النوع مف التكويف، 

بتوفير الوسائل التكنولوجية الحديثة والعمل عمى توفير التجييزات التي تخدـ نظـ 
التكويف عف بعد وتنظيـ دورات تكوينية لفائدة ىذه الفئة لضماف سيولة التكويف والتعميـ 

 عف بعد.
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   ( Manini Nanda#1, Dr. D.K. Mahalik*2.2021) <دراسة 

 انمىارد إدارة ممارساث عهى والاتصالاث انمعهىماث تكىىنىجيا بعىىان: تأثير

أوديشا غرب في انمختارة انتحىيهيت انصىاعاث عهى دراست: انبشريت  

 عمى والاتصالات المعمومات تكنولوجيا تأثير استكشاؼ عمى ىذه الدراسة  تركز
 ىذا في. الغربية أوديشا المختار صناعات التصنيع في يةالبشر  الموارد إدارة ممارسات
مختمفيف  أشخاص خمسة مف( صناعة كل مف 23) مشارؾ 133 أخذ تـ البحث
 مف الاستجابة معدؿ مرتبة المنظـ الاستبياف يتضمف. أوديشا غرب صناعات تصنيع

 إيجابيًا تأثيرًا ىناؾ أف وجد ، البيانات لتحميل الإشارة اختبار باستخداـ. 4 إلى 1
 مف البشرية الموارد إدارة ممارسات عمى والاتصالات المعمومات تكنولوجيا لاستخدامات

 لكل والأماف والأماف التشغيل وسيولة وتعزيز الشفافية ، والوقت التكمفة تقميل خلاؿ
 .أوديشا غرب في الصناعات

 Hamdi HOTI*1, Arbër H. HOTI2, Edisona)   دراسة:

KURHASKU3,2021) 
أدلة :في القطاع العام بعنوان: تأثير تقنية المعمومات عمى ممارسات الموارد البشرية 

 من جميورية كوسوفو
وعمميات إدارة  ،(IT) ىدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بيف تكنولوجيا المعمومات

تقنيات  الموارد البشرية، في ىذه الورقة البحثية ، استخدـ الباحثيف نوعيف إحصائييف
 ، والتي تظير أنو لا يوجدChi Squareو One Way ANOVA تخراج وىيالاس

أىمية  الاختلاؼ بيف المجموعات في اكتساب سياسات المؤسسة، ويعبر أيضًا عف
في استخداـ  العلاقة بيف القضايا الرئيسية لمموظفيف النشطيف في تنمية المعرفة

 تكنولوجيا المعمومات في القطاع العاـ.
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 دراسات السابقة:التعقيب عمى ال

معظـ الدراسات تناولت دراسة أثر تكنولوجيا المعمومات وأخرػ تكنولوجيا 
براز وجود علاقة بيف المتغيريف،  المعمومات والاتصاؿ عمى إدارة الموارد البشرية وا 
وأجمعت جميعيا عمى وجود علاقة ووجود أثر واضح في مقداره راجع الى بيئة 

ات الدراسة مف حيث حجميا ودرجة ضبطيا واختلافات الدراسة، وكذا الفروؽ في عين
في أماكف الدراسة فبعضيا ينتمي الى بيئة تمكنت مف امتلاؾ تكنولوجيا متطورة 
وبعضيا الآخر تأخر في الحصوؿ عمى إمكانيات تكنولوجية متطورة، بالإضافة إلى 

تأتي إيجابية  الاختلاؼ في أزمنة الدراسة فجل الدراسات الحديثة في البيئة الجزائرية
مف حيث نظرة المبحوثيف نحو التكنولوجيا الحديثة، وتطرقت الدراسة ىذه إلى أثر 
التكنولوجيا الحديثة عمى إدارة الموارد البشرية، فمتغير التكنولوجيا الحديثة مف حيث ىو 
متغير مستقل ركزت الدراسات عمى محاور: البرامج والشبكات والأجيزة والوسائل في 

ير التابع إدارة الموارد البشرية ركزت عمى وظائف إدارة الموارد البشرية حيف المتغ
)تخطيط الموارد البشرية، توظيف الموارد البشرية، تكويف الموارد البشرية، تقييـ أداء 
الموارد البشرية، وظيفة الاجور والحوافز(، ودراسة الفروؽ في استخداـ التكنولوجيا 

لتعميمية التي تعزػ الى متغيرات: )الجنس، السف، الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات ا
المؤىل العممي، الحالة العائمية، عدد سنوات الخدمة( ومدػ تأثر ىذه الوظائف 
ظيار نسبة  باستخداـ التكنولوجيا الحديثة، محاوليف إيجاد العلاقة بيف المتغيرات وا 

راسة الحالية والدراسات الترابط ونوعيتو إذا كاف قويا أو ضعيفا، وىذا ىو الفرؽ بيف الد
  السابقة.
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 :الثانيالفصل 

وارد إدارة الم
 ةالبشري
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 :تمييد

إف إدارة المػػوارد البشػػرية بشػػكميا الحػػالي ىػػو نتيجػػة عديػػد العوامػػل وكػػذا التطػػور 
الػػذؼ يرجػػع عيػػده إلػػى بدايػػة الثػػورة الصػػناعية الػػذؼ أدػ إلػػى ظيػػور إدارة مػػوارد بشػػرية 

شػػػػرؼ، متخصصػػػػة ترعػػػػى شػػػػؤوف المػػػػوظفيف، وتخػػػػتص بالاسػػػػتخداـ الأمثػػػػل لمعنصػػػػر الب
والتطػػور التكنولػػوجي الػػذؼ صػػاحب الحاجػػة الممحػػة لمػػدوؿ لمرفػػع مػػف إنتاجيػػا، بالإضػػافة 
إلى اتساع مجاؿ النشاطات البشرية الحيوية والتوجػو نحػو المزيػد مػف التخصػص والتنػوع 
في المجتمعات الحديثة أدػ إلى إعادة النظػر فػي إدارة المػوارد البشػرية، فتسػخير التقنيػة 

كػػػػاف  عمػػػػى كفػػػػاءة ممكنػػػػة لأداء المػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي المنظمػػػػات، مػػػػاالحديثػػػػة لتحقيػػػػق أ 
ليحصػػػػػل دوف مػػػػػوارد بشػػػػػرية مؤىمػػػػػة متمكنػػػػػة مػػػػػف الػػػػػتحكـ الجيػػػػػد بيػػػػػذه التقنيػػػػػة لتحقيػػػػػق 

الماؿ والجيد، وبنظرة بسيطة ما كاف ىذا ليتأتى في ظػل إدارة ، الاستخداـ الأمثل لموقت
 ة بالمنظمػػة الجزائريػػة أصػػبح ضػػرورةتقميديػػة فالػػذىاب إلػػى نػػوع جديػػد مػػف الإدارة الحديثػػ

 حتمية.
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 :إدارة الموارد البشرية مفاىيم عامة .1
قبل التطرؽ إلى مفيوـ إدارة الموارد البشرية يجب الإشارة إلى  إدارة الموارد البشرية:

مفيوـ الموارد البشرية عمى مستوػ منظمات الأعماؿ، حيث تعددت التعاريف المقدمة 
،    1نذكر منيا ما يمي: ليذا المفيوـ

 ا "مجموع الأفراد الذيف يعمموف في نييعرؼ وصفي عقيمي الموارد البشرية بأ
 لأداء وظائفيا وأعماليا."   المنظمة رؤساء ومرؤوسيف، والذيف جرػ توظيفيـ فييا،

 ف المؤسسة في و ا "مجموع الأفراد والجماعات التي تكنيويعرؼ الداوؼ الشيخ بأ
ـ، سموكيـ، تيؤلاء الأفراد فيما بينيـ مف حيث تكوينيـ، خبر وقت معيف، ويختمف ى

ـ تيـ الإدارية وفي مسارا تيـ، وطموحيـ كما يختمفوف في وظائفيـ، مستويا تياتجاىا 
 الوظيفية."  

 ا "الأفراد الذيف توظفيـ المنظمة لتنفيذ مختمف نيأما محمد الصيرفي فيعرفيا بأ
 رواتب والحوافز والمكافآت الأخرػ."  الوظائف والواجبات مقابل الأجور وال

تعد الموارد البشرية مصدر نجاح أية منظمة، وىي أحد الموارد الثمينة        
إدارة  لاستراتيجيةاستبداليا، وينظر  والضرورية، والتي لا يمكف الاستغناء عنيا أو

استمرار الموارد البشرية عمى أنيا وسيمة تحقيق أىداؼ المنظمة ويتوقف عمييا بقاء و 
 المنظمة في ظل المتغيرات الداخمية والخارجية التي تيدد المنظمات.

أصبحت إدارة الموارد البشرية احد أصوؿ وموجودات المنظمة لو قيمة تفوؽ قيمة 
الأصوؿ الأخرػ المادية، يجب استثماره بشكل فعاؿ ليحقق المنفعة والفائدة والقيمة 

دارة المضافة لممنظمة، فالإنفاؽ عميو ليس إ نفاقا أو تكمفة، بل إنفاؽ استثماريا، وا 
الموارد البشرية تمثل إدارة ووظيفة أساسية في المنظمات تعمل عمى تحقيق الاستخداـ 

تشتمل عمى مجموعة مف  استراتيجيةالأمثل لمموارد البشرية التي تعمل فييا، مف خلاؿ 
                                                           

، مجمة إدارة الموارد البشرية وتحديات التحول الرقمي في منظمات الأعمال(، 2319ياسر عبد الرحماف،) -1
 .239-238والاقتصادية، ص ص،  داريةالإالبحوث 
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المنظمة  استراتيجيةع السياسات والممارسات المتعددة، بشكل يتوافق ىذا الاستخداـ م
 1ورسالتيا، ويسيـ في تحقيقيا.

أما مف حيث المفيوـ، فقد مرت إدارة الموارد البشرية بمراحل عديدة سواء مف 
 2مف حيث الممارسة عمى أف تبمورت بمفيوميا الحالي: أوحيث الفعل 

ف مف إدارة الموارد البشرية ىي جزء مف الإدارة ككل تعنى بشؤوف الأفراد العاممي    
حيث التدريب والتأىيل وتطوير الكفاءات وكذلؾ وصف أعمالو، وىي مف جية أخرػ 
جذب واستقطاب الأفراد الذيف يمتمكوف مواىب والخياؿ اللازميف لممنظمات كي تتنافس 

 في بيئة متغيرة ومعقدة.
  ويرػNegro أنيا فف اجتذاب العامميف واختيارىـ وتنمية قدراتيـ وتطوير مياراتيـ :
 3فير الظروؼ التنظيمية الملائمة مف حيث الكـ والكيف لاستخراج أفضل.وتو 
   وقد عرفتيا الجمعية الأمريكية لإدارة الأفراد بأنيا تعني فف اكتساب القوػ العاممة

وتنميتيا والاحتفاظ بيا مف أجل تحقيق أىداؼ المنظمة بأقصى حد مف  ذات الكفاءة،
 4.الفعالية في الأداء

  انتقاد و اختيار العامميف الجدد و تنمية كفاءة المتواجديف في  كما تعرؼ بأنيا
المنظمة بقصد الاستخداـ الأمثل  لمقوػ العاممة و الحصوؿ عمى نتائج نوعية وكمية 

 في المستوػ المطموب.
 
 

                                                           

، دار وائل لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طاستراتيجيإدارة الموارد البشرية بعد ، (2335،)عمر وصفي عقيمي - 1
 14ص
، المؤسسة الوطنية لمفنوف المطبعية، الجزائر، 2ط ،إدارة الموارد البشرية، (2315،)نور الديف حاروش - 2

 12ص

3-New York, 1959,  , hest rinchart and Winston, , INC, Public administration, ,Negro Felix a

p36 

 14، ص مرجع سابقنور الديف حاروش،  - 4
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 1وىناؾ تعريفات أخرػ يمكف إدراجيا في ىذا المقاـ و تتمثل في ما يمي:
  تعريف فرنشW.Frensh :إدارة الموارد البشرية عمى أنيا عممية  يعرفيا فرنس

 اختيار واستخداـ وتنمية وتعويض الموارد البشرية.
  تعريف سكيلاSkula إدارة الموارد البشرية ىي استعماؿ القوػ العاممة بالمنظمة :

ويشتمل ذلؾ عمى عمميات التعييف وتقييـ الأداء والتنمية والتعويض والمرتبات وتقديـ 
 ة والصحية لمعامميف.الخدمات الاجتماعي

  تعريف غميؾW.Gluek إدارة الموارد البشرية ىي تمؾ الوظيفة في التنظيـ التي :
تخمص بإمداد الموارد البشرية اللازمة ويشمل تخطيط الاحتياجات مف القوػ العاممة 

 .والبحث عنيا وتشغيميا والاستغناء عنيا
 2التمييز بيف اتجاىيف ىما:الموارد البشرية يتطمب  لإدارةإف تحديد مفيوـ دقيق 

والتي يرػ أصحابيا أف إدارة الموارد البشرية ىي نشاط روتيني  النظرة التقميدية:
فات وسجلات العامميف وضبط  ومجرد وحدة إدارية منفذة لا تتعدػ القياـ مثلا بحفع ما
نجازاتيـ، وتعتبر ىذه ضيقة لعدـ  ذؼ الدور الحيوؼ ال لأىمية إدراكياأوقات حضورىـ وا 

 .الأعماؿتمعبو ىذه الوظيفية عمة مستوػ منظمات 
في  الأساسيةالموارد البشرية كإحدػ الوظائف  إدارة إلىوالتي تنظر  النظرة الحديثة:

، التسويق، التمويل....الخ( نظرا كالإنتاج) الأخرػ المنظمة وليا نفس أىمية الوظائف 
ة، ىذه النظرة التي ترتكز عمى المنظم إنتاجيةالعنصر البشرؼ في التأثير عمى  لأىمية
يحقق  كاستثمارالموارد البشرية كمورد، بمعنى النظر لمعنصر البشرؼ  إدارةأىمية 

 3عوائد طويمة الأجل لممشروع.
                                                           

 .6دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، ص إدارة الموارد البشرية،، (2337،)فيصل حسونة - 1
، الدار الجامعية الحديثة رة الموارد البشريةإدا يالاتجاىات الحديثة ف، (2332)صلاح الديف عبد الباقي، -2

 .15. صالإسكندريةلمنشر، 

، مجمة إدارة الموارد البشرية وتحديات التحول الرقمي في منظمات الأعمال، (2319،)ياسر عبد الرحماف - 3
 .239، ص219-237البحوث الادارية والاقتصادية، ص
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 :   1أسباب ظيور إدارة الموارد البشرية. 2
إدارة الموارد البشرية بشكميا الحديث ليست وليدة الساعة إنما ىي نتيجة لعدد 

ت التي يرجع عيدىا إلى بداية الثورة الصناعية، تمؾ التطورات التي مف التطورا
ساىمت في إظيار الحاجة إلى وجود إدارة موارد بشرية متخصصة ترعى شؤوف لموارد 

الزائد بإدارة الموارد البشرية  ىتماـالاالبشرية في المنشأة، فيناؾ أسباب عديدة تفسر 
 :الأسبابمف بيف ىذه ، و الإدارةكوظيفة متخصصة وكفرع مف فروع 

  التوسع والتطور الصناعي في العصر الحديث، ساعد عمى ظيور التنظيمات
والموارد البشرية مما أدػ إلى  الإدارةالعمالية المنظمة، حيث بدأت المشاكل بيف 

 .متخصصة ترعى وتحل مشاكل الموارد البشرية في المنشأة لإدارةالحاجة 
 أدػ إلى زيادة الوعي  الثقافة أماـ العامميف ممالتوسع الكبير في التعميـ وفرص ا

أدػ لمحاجة إلى وجود متخصصيف في  انتيجة ارتفاع مستواىـ الثقافي والتعميمي، مم
 .إدارة الموارد البشرية ووسائل حديثة لمتعامل مع النوعيات الحديثة لمموارد البشرية

 بإصدار قوانيف  زيادة التدخل الحكومي في العالقات بيف العماؿ وأصحاب العمل
وتشريعات عمالية، مما أدػ إلى ضرورة وجود إدارة متخصصة تحافع عمى تطبيق 

  .القوانيف لتجنب وقوع المنشأة في مشاكل مع الحكومة
 مر لأظيور النقابات والمنظمات العمالية التي تدافع عف الموارد البشرية وتطمب ا

ية، مما أدػ إلى أىمية وجود إدارة بالمنظمات العمال الإدارةقات لابع الاىتماـضرورة 
 .والمنظمات العمالية الإدارةمتخصصة لخمق التعاوف بيف 

 
 
 

                                                           

 .27ص  ر الجامعية، الأردف،الدا التدريب وأسسو، ،(2332حسف أحمد الطعاني،) -1
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   الـتطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية.. 3
 .1فيما يمي نعطي لمحة سريعة عف التطور التاريخي لإدارة الأفراد والموارد البشرية

لعػالـ الغربػي فػي القػرف الثػامف عشػر ظيػرت ىػذه الثػورة فػي ا الـثورة الصنــاعية:. 1.3
وظيػػرت فػػي العػػالـ العربػػي فػػي القػػرنيف التاسػػع عشػػر والعشػػريف، وأىػػـ مػػا كػػاف يميزىػػا 
ظيػػور الآلات والمصػػانع الكبيػػرة، واسػػتغنائيا أحيانػػاً عػػف العمػػاؿ، واحتياجيػػا أحيانػػاً إلػػى 
عمالػػػة متخصصػػػة. كمػػػا أدػ ذلػػػؾ إلػػػى سػػػوء ظػػػروؼ العمػػػل )سػػػاعات عمػػػل طويمػػػة، 

خرة، وغيرىا(. كما أدػ الأمر إلػى ظيػور فػػئة ملاحظػيف ومشػرفيف وأتريو وأباء وضوض
أسػػػاءوا أحيانػػػاً إلػػػى العػػػامميف تحػػػت إمػػػػرتيـ. كػػػػما أدػ الأمػػػر أيضػػػاً إلػػػى رقابػػػة روتينيػػػة 
العمػػل وسػػأـ العػػامميف، ولقػػد أظيػػرت ىػػذه الفتػػرة الاحتيػػاج إلػػى ضػػرورة تحسػػيف ظػػروؼ 

 العمل:
ــة: ظيــور مدرســة الإدارة  . 2.3 ( مػػف 1856-1915) " Fridiric Taylor" العممي

بػػػيف التطػػػورات اليامػػػة التػػػي سػػػاىمت فػػػي ظيػػػور أىميػػػة إدارة المػػػوارد البشػػػرية، انتشػػػار 
 1893حركة الإدارة العممية بقيػادة تػايمور والػذؼ لقػب بػأب الإدارة، وكػاف ىػذا مػف عػاـ 

 تقريباً حتى بداية الحرب العالمية الأولى.
دارة بػ: "أنيا تعرؼ تماماً ما تطمبو مف الأفراد أف يفعموه وبعػد وعرؼ تايمور فف الإ

، وأطمػػق عمييػػا مصػػطمح "الإدارة العمميػػة" حتػػى يميػػز (1)ذلػػؾ أف يؤدونػػو بأفضػػل طريقػػة"
ىػػذه الإدارة عػػف الإدارات السػػائدة آنػػذاؾ، وقػػد جػػاء بيػػذا المصػػطمح لأوؿ مػػرة فػػي كتابػػو 

إلػػى مػػػا أسػػماه بالأسػػس الأربعػػة لػػػلإدارة،  وقػػػد توصػػل تػػايمور ".أصــول الإدارة العمميــة"
 :2تتمثل في

                                                           

 . 24، ص2331، الدار الجامعية، الطبعة الخامسة، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر،  - 1
 . 61، ص1974، مطبعة الرسالة، القاىرة، مصر، إدارة الأفرادمحمد عبد الوىاب،  - 2
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وىػػػذا بالاعتمػػاد عمػػى الطريقػػة العمميػػة التػػي تعتمػػد عمػػى  تطــوير حقيقــي فــي الإدارة: -أ
الأسس المنطقية كالملاحظػة المنظمػة وتقسػيـ الأنشػطة وتحميػل الحركػات اللازمػة لأداء 

 العمل بدلًا مف الطريقة العشوائية في الإدارة.
بالنسػبة لػػػ: تػايمور يعتبػر ىػذا المبػدأ أسػاس نجػاح إدارة  تيار العممي لمعـاممين:الاخ -ب

المػػوارد البشػػرية، فالاختيػػار يػػتـ بعػػد التأكػػد مػػف تػػأىيميـ المناسػػب لممسػػؤوليات الوظيفيػػة 
 المخولة ليـ.

يػػرػ تػػايمور أف العامػػل لػػف  الاىتمــام بتنميــة وتطــوير المــوارد البشــرية وتعمــيميم: -جـــ
بالطاقػػػة المطموبػػة منػػػو، إلا  بعػػػد أف يكػػػوف لديػػو الاسػػػتعداد لمعمػػػل والتػػػدريب  يقػػوـ بعممػػػو

 المناسب عمى العمل.
حسػػػب تػػػايمور لػػػف يتسػػػنى ىػػػذا  التعـــاون الحقيقـــي بـــين الإدارة والمـــوارد البشـــرية: -د

التعػػػاوف إلا  إذا تػػػـ التوفيػػػق بػػػيف رغبػػػة العامػػػل فػػػي زيػػػادة أجػػػره وبػػػيف رغبػػػة الإدارة فػػػي 
 .مل وذلؾ عف طريق زيادة إنتاجية العاملتخفيف تكمفة الع

ــة:. 3.3 مػػع مسػػاوغ الثػػورة الصػػناعية، كػػاف عمػػى العمػػاؿ أف  ظيــور الحركــات العمالي
يتحػػدوا فػػي مواجيػػة أصػػحاب الأعمػػاؿ، وظيػػر ذلػػؾ فػػي شػػكل انتفاضػػات عشػػوائية، ثػػـ 
إضرابات منظمة، ثـ انقمبت إلى تكويف اتحادات ونقابات عمالية تطالب بحقوؽ العمػاؿ 

 وتتفاوض باسميـ فيما يمس الأجور وساعات العمل.
تلا حركة الإدارة العممية اىتماـ مػف عممػاء الػنفس  ظيور عمم النفس الصناعي:. 4.3

بدراسػػة ظػػواىر معينػػة مثػػل الإجيػػاد والإصػػابات، وأىػػـ مػػا ركػػزوا عميػػو ىػػو تحميػػل العمػػل 
اً عمػػػػى تطػػػػوير بغػػػػرض معرفػػػػة المتطمبػػػػات الذىنيػػػػة والجسػػػػمية لمقيػػػػاـ بػػػػو، وركػػػػزوا أيضػػػػ

الاختبارات النفسية المناسبة للاختيار مف بيف المتقدميف لشػغل الوظػائف، ولقػد أظيػرت 
ىػػػػػػذه الحركػػػػػػة نجاحػػػػػػاً كبيػػػػػػراً فػػػػػػي الشػػػػػػركات التػػػػػػي اسػػػػػػتخدمت أسػػػػػػاليب تحميػػػػػػل العمػػػػػػل 

 والاختبارات النفسية.
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 ركػزت ىػذه الحركػة عمػى إنتاجيػة العػامميف لا ظيور حركـة العلاقـات الإنسـانية:. 5.3
تتػػػػػأثر فقػػػػػط بتحسػػػػػيف ظػػػػػروؼ العمػػػػػل )مثػػػػػل الإضػػػػػاءة وسػػػػػاعات العمػػػػػل(، بػػػػػل وأيضػػػػػاً 
بالاىتماـ بالعامميف والنمط الإشرافي عمييـ، والخدمات المقدمة إلػييـ. ولقػد ظيػرت ىػذه 

 Elton" الحركػػػة كنتيجػػػة لتجػػػارب مصػػػانع ىػػػاوثورف والتػػػي أشػػػرؼ عمييػػػا إلتػػػوف مػػػايو

Mayo ."           
ــدء فــي ظيــور ب. 6.3 ــراد:الب كػػػانت أولػػى المنظمػػات أخػػذا  عــض ممارســات إدارة الأف

بػػػػمفاىيـ الإدارة  الػعممػػػػية وعػػػػمـ الػػػنفس الصػػػناعي، والعػلاقػػػػات الإنػػػػسانية ىػػػػي منظمػػػات 
الجػػػػػيش والحػكػػػػػومة )أؼ الخدمػػػػة المدنيػػػػة(، وكػػػػاف مػػػػف أىػػػػـ الممارسػػػػات: وضػػػػع شػػػػروط 

ظمػػة الأجػػور، وخػػدمات العػػامميف، لمتعيػػيف، واسػػتخداـ الاختبػػارات النفسػػية، والاىتمػػاـ بأن
 ومنع الفصل التعسفي. 

قامػت بعػض الشػركات  البدء في ظيـور بعـض المتخصصـين فـي إدارة الأفــراد:. 7.3
الحكومية، والجيش بتوظيف عامميف متخصصيف في الأنشػطة المختمفػة  الكبيرة والأجيزة

لأجػور وخػدمات بدلا مف الأفراد، مثل المتخصصيف فػي مجػالات التوظيػف، والتػدريب وا
 العامميف، والأمف الصناعي، والرعاية الطبية والاجتماعية لمعامميف.  

ــوم الســموكية:. 8.3 أثػػرت ىػػذه الحركػػة )التػػي ظيػػرت فػػي النصػػف  ظيــور حركــة العم
الثػػاني مػػف القػػرف العشػػريف( عمػػى تطػػوير ممارسػػات الأفػػراد لكػػي تتواكػػب مػػع التطػػور فػػي 

وتعظيـ الظروؼ وتخطيط المسػار الػوظيفي، ومراكػز  العموـ السموكية، ومف أمثمتيا إثراء
 التقييـ الإدارية، في تغيير ملامح كثير مف وظائف إدارة الأفراد.

نشػطت كثيػر مػف الػدوؿ فػي العقػود الأخيػرة  تدخل الدولة بالقوانين والتشـريعات:. 9.3
مػػف القػػرف العشػػريف فػػي إصػػدار تشػػريعات تفػػنف بيػػا العلاقػػة بػػيف أصػػحاب الأعمػػاؿ )أؼ 
المنظمػػػات والشػػػركات( والعػػػامميف. ولقػػػد ركػػػزت ىػػػذه التشػػػريعات عمػػػى موضػػػوعات مػػػف 

الحػػػػػد الأدنػػػػػى للأجػػػػػور، والتأمينػػػػػات، والمعاشػػػػػات، ولأمػػػػػف الصػػػػػناعي، وصػػػػػحة  أىميػػػػػا:
 العامميف.
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" إف اقتصاد العػالـ يتجػو إلػى العولمػة،  إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة:. 10.3
 دولية والإقميمية أماـ الاقتصاد والتسويق والأعماؿ".أؼ إلقاء الحدود والفواصل ال

 فالاتجاه إلى العولمة أدػ إلى التأثير عمى جميػع وظػائف المشػروع )إنتػاج، أفػراد،
تمويل وتسويق( وبصػفة خاصػة إدارة المػوارد البشػرية، وعولمتيػا  تسػمى بػالإدارة الدوليػة 

 :1ضيالمموارد البشرية، والتي تتخذ أشكاؿ مختمفة نتناوؿ بع
ويتعمػق الأمػر ىنػا بشػركات  عمميات متعمقة بالشـركات الأم خـارج الحـدود الإقميميـة:أ. 

خارج قواعدىا الأصمية، ومثػاؿ ذلػؾ: شػركة بيبسػي لممشػروبات الغازيػة،  تمارس نشاطيا
 فولكس فاجف لمسيارات. وتقتصر مسؤوليات إدارة الموارد البشرية ىنا عمى: 

   كة الأـ لمعمل بالخارج.نقل الأفراد العامميف بالشر 
  تنميػػػػة سياسػػػػات وممارسػػػػات العمميػػػػات الأجنبيػػػػة الخارجيػػػػة  التػػػػي عػػػػادة مػػػػا تػػػػدمج

 ممارستيا المتعمقة بإدارة الأفراد مع تمؾ الخاصة بالبمداف المضيفة.     
وغالبا ما يكوف مديرؼ الموارد البشرية مف البمد المضيفة لاف القػوػ العاممػة تكػوف 

لمػػدير موجػػب عمػػى تسػػطير سياسػػة تتناسػػب وعػػادات وأعػػراؼ وتقاليػػد عػػادة محميػػة، لػػذا فا
ىذا البمد الذؼ ىو أدرػ بػو، وفػي ىػذا الصػدد قػد تقػع اختلافػات بسػبب أفكػار وتوجيػات 

 مديرؼ الموارد البشرية في الشركة الأصمية. 
ىػذا النػػوع يكػوف فػي الغالػب مػػف  وكـالات حكوميـة ومنظمــات لا تيـدف إلــى الـرب :ب. 

رؼ لكنو يمثل منظمات دوليػة كػالأمـ المتحػدة والصػميب الأحمػر حيػث ترسػل الباب الخي
ىػػػػذه المنظمػػػػات الدوليػػػػة مئػػػػات الأفػػػػراد مػػػػف المركػػػػز الرئيسػػػػي عمػػػػى بقػػػػاع مختمفػػػػة مػػػػف 

 المعمورة.   

                                                           

 .353، ص2331ر الجامعية، الإسكندرية، مصر، الدا إدارة الموارد البشرية " رؤية مستقبمية"،راوية حسف،  - 1
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وينطبػق ىػذا عمػى مػدير المػوارد البشػرية عمميات الشركات الأجنبيـة فـي البمـد الأم: جـ. 
ع منظمػػػة أجنبيػػػة متعػػػددة الجنسػػػية، وىػػػذا فػػػي إطػػػار الػػػذؼ يعمػػػل فػػػي بمػػػده ولكػػػف فػػػي فػػػر 

 التكامل بيف مجمس إدارة أجنبي والعمميات المحمية.
جل المواطنيف الأجانب الػذيف يمقػوف التوظيػف يكونػوف مػف  توظيف مواطنين أجانب:د. 

ذوؼ اليجػػرة الحديثػػة أو الحاصػػميف الجػػدد عمػػى الجنسػػية. ويكػػوف ىػػذا فػػي حالػػة حصػػوؿ 
لعػػدد الكػػافي مػػف السػػكاف الأصػػمييف لشػػغل العمػػل أو عنػػدما يمثػػل صػػاحب العمػػل عمػػى ا

ىػػؤلاء الأفػػراد النسػػبة الغالبػػة مػػف العمالػػة المحميػػة المتاحػػة، عػػػمى أف يكونػػوا عمػػى درايػػة 
وواجبػػاتيـ فػػي العولمػػة وجػػب  بػػالقوانيف المحميػػة. وحتػػى يتسػػنى لمعػػامميف القيػػاـ بأعمػػاليـ

 يب الفرد عمى:عمى إدارة الموارد البشرية أف تقوـ بتدر 
 .لغة الدولة التي يعمل فييا 
  .فيـ وتعمـ ثقافة الدولة التي يعمموف فييا 
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 .وظائف إدارة الموارد البشرية:4
  تخطيط الموارد البشرية:. 1.4

يعد تخطيط الموارد البشرية أحد الممارسات الأساسية التي تؤدييا إدارة الموارد 
ظمات، فمف خلالو تقد ر وتحسب الاحتياجات المستقبمية البشرية في كافة أنواع المن
ا، بشكل يخدـ متطمبات تيمف حيث أعدادىا وأنواعيا وميارا لممنظمة مف الموارد البشرية

  1.استراتيجيتياتحقيق 
مستقبمية، تقوـ  استراتيجيةوفي سبيل ذلؾ يقوـ تخطيط الموارد البشرية بوضع 

المنظمة،  استراتيجيةمستقبمي المحدد في أساسا عمى دراسة حجـ وعبء العمل ال
مكانات الموارد البشرية المستقبمية فييا، لتحديد فيما إذا كانت  ومقارنتو مع قوة وا 

عبء  لإنجازا المطموبة تيالمنظمة بحاجة إلى قوة عمل إضافية وما ىو نوعيا وميارا
أـ لا يوجد نقص  العمل المستقبمي، أـ أف لدييا فائض عف حاجتيا مف الموارد البشرية،

حجـ عمل في  ما ىو مخطط لو مف لإنجازأو فائض، بحيث تكفي الموارد الحالية 
 2المنظمة. استراتيجية

مية تخطيط الموارد البشرية التنبؤ باحتياجات المنظمة مف الموارد متتضمف ع
البشرية مف خلاؿ تقدير الطمب والعرض مف العمالة، بالإضافة إلى ذلؾ فإف عممية 

الموارد البشرية تيدؼ إلى إيجاد الآليات المناسبة التي تساعد المنظمة عمى  تخطيط
ف عممية تخطيط إعنى أخر فمسد فجوة بيف المطموب مف العمالة والمعروض منيا، وب

الموارد البشرية تيدؼ إلى تحيد كمية ونوعية العممة البشرية التي يجب أف تنضـ إلى 
 .3خلاؿ الفترات القادمةالمنظمة أو التي يجب أف تخرج منيا 

                                                           

، دار وائل لمنشر والتوزيع، استراتيجيبعد  إدارة الموارد البشرية المعاصر، (2335)عمر وصفي عقيمي، -1
 .11عماف، ص

 211، صبقامرجع سياسر عبد الرحماف،   - 2
 ة التجارة، جامعة القاىرة، مصر،كمي ،إستراتيجيةإدارة الموارد البشرية رؤية  ،(2333،)عادؿ محمد زايد، -3

 .154ص
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أساسيا لصياغة  وبرغـ أف عممية تخطيط الموارد البشرية تعتبر عنصرا
الاستراتيجيات، ومف  استراتيجيات المنظمة، إلا أنيا تعتبر وسيمة أساسية لتحقيق تمؾ 

ىذا المنطمق فإف الخطوة المنطقية التي تمي تحديد استراتيجيات المنظمة ىي أف تبدأ 
ضماف نجاح تمؾ الاستراتيجيات، وذلؾ مف خلاؿ لد البشرية في أداء دورىا إدارة الموار 

تزويد المنظمة بالطاقات البشرية القادرة عمى وضع الاستراتيجيات التنظيمية موضع 
 .1التنفيذ

تسبق عممية تخطيط الموارد البشرية كل  :تخطيط الموارد البشرية أىمية. 1.1.4
خرػ، فمف غير المعقوؿ أف نتخيل أف تقوـ المنظمة الموارد البشرية الأ وظائف إدارة

بعمميات الاختيار والتعييف والتدريب مثلًا دوف أف يتوافر لدييا تصور واضح عف 
الأمثل لمموارد  الاستخداـاحتياجاتيا مف العمالة كما ونوعا، ومف ىذا المنطمق فإف 

ات المنظمة مف البشرية في المنظمة يتحقق مف خلاؿ خطة واضحة المعالـ لاحتياج
الموارد البشرية، ويتطمب وضع خطة لمموارد البشرية مشاركة كل المديريف التنفيذييف 

ولية عممية تخطيط ؤ في إعداد ىذه الخطة، فمف غير المنطقي أف نتصور أف مس
 2.الموارد البشرية ىي مسئولية منفردة لإدارة الموارد البشرية

 : 3مف خلاؿ التطرؽ إلى أىـ أىدافو وىي أىمية تخطيط القوػ العاممة إبرازيمكف و 
  .القضاء عمى الكمفة المترتبة عف وجود بطالة مقنعة في العمل 
  توفير الأساس الجيد للاستخداـ الأفضل لمقوػ العاممة، مف خلاؿ توفير ظروؼ العمل

وبناء السياسات والبرامج الإدارية المختمفة مف تدريب وتقويـ الأداء وسياسة الأجور 
 افز وغيرىا. والحو 

                                                           

 .157ص ،مرجع سابق ،(2333)عادؿ محمد زايد، -1
 .158ص ،مرجع سابق ،(2333)عادؿ محمد زايد، -2
 .158ص ،مرجع سابق ،(2333)عادؿ محمد زايد، -3
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  اكتساب المنظمة المرونة الكافية لغرض استيعاب التطورات الجديدة التكنولوجية
 والتنظيمية. 

  المحافظة عمى القوػ العاممة، وتخفيض معدؿ دوراف العمل الأمر الذؼ يؤدؼ إلى
 احتفاظ المنظمة بالكفايات الجيدة. 

 في القطاعات الأخرػ في تساعد الإدارة في التخطيط والتنفيذ لخطط وبرامج العمل 
 المنظمة كافة. 

كما يرتبط تخطيط القوػ العاممة بالتخطيط لمتعمـ بوصفو العامل المؤثر في 
  .جانب العرض مف الموازيف البشرية التي يتضمنيا تخطيط القوػ العاممة

إف الشركات التي تنظر إلى المدػ البعيد مراحل تخطيط الموارد البشرية: . 2.1.4
يل دقيق لاحتياجاتيا مف القوػ العاممة كما تأخذ بعيف الاعتبار المدػ البعيد تقوـ بتحم

في تطوير وتنمية القوػ العاممة فييا، فبدلًا مف أف تنتظر حتى تصبح ىناؾ حاجة 
طارئة لتعبئة وظيفة شاغرة فإنيا تأخذ بعيف الاعتبار القوػ العاممة المتوافرة لدييا 

 حالياً. 
لبشرية عمى مستوػ المنظمة لا بد أف يتضمف إيجاد حل التخطيط لمموارد ا إف

لمشكمة تحديد كـ الموارد البشرية ونوعيا اللازميف لشغل الوظائف الحالية والمستقبمية 
في المنظمة، وىذا يقتضي بالضرورة تحديد الصورة التي سيكوف عمييا وصف 

ف يتعيف شغل الوظيفة الوظائف ومواصفات الأفراد عند الحاجة إلى شغميا، فمثلًا إذا كا
ـ فإنو يجب دراسة وتحميل وتقديـ وتحديد وصفيا ومواصفات شاغميا 2001في عاـ 

وفي ىذه الحالة تدخل عوامل محددة مثل التقدـ  (ـ2001أؼ في عاـ )في المستقبل 
 . 1التكنولوجي أو الآلي الذؼ يمكف أف يغير مف أبعاد الوظيفة ومواصفات شاغميا

                                                           

 .18، صلصفاردف، دار الأ، اإدارة الوارد البشرية(، 2333أبو شيحة،) - 1
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 تخطيط عمى دعامتيف أساسيتيفاليرتكز   :1ط الموارد البشريةدعامات تخطي. 3.1.4
 ىما: 
 :وتعرؼ الأىداؼ بأنيا مجموعة الأمور المستقبمية التي تسعى المنظمة  الأىداف

إلى تحقيقيا أو الغايات والنيايات المراد الوصوؿ إلييا، حيث تسعى المنظمة بصفة 
ذا التز  مت بذلؾ فسوؼ تحقق الأرباح ثـ عامة إلى تحقيق ما يطمبو المجتمع منيا وا 

الاستمرار طالما ىي في اتساؽ مجتمعي والتي ىي أىدافيا المتتابعة. ويشتق  النمو ثـ
ىدؼ وحدة الموارد البشرية مف اليدؼ العاـ لممنظمة لتبمور في استمرارية الأداء في 

 المنظمة بكفاءة وفعالية مف خلاؿ الموارد البشرية المناسبة. 
  :اولة منظمة لاستطلاع واستكشاؼ المستقبل مف خلاؿ استقراء ىو محالتنبؤ

الأوضاع الراىنة وتستخدـ طرؽ وأساليب متعددة في عممية التنبؤ منيا ما يعتمد عمى 
  الخبرات الشخصية ومنيا ما يعتمد عمى الإحصاء والرياضيات.

 يمكف القوؿ بأف تخطيط الموارد البشرية يتكوف مف أربع خطوات رئيسية: و 
  حديد تأثير الأىداؼ التنظيمية عمى وحدات تنظيمية معينة. ت 
   (الطمب عمى الموارد البشرية)تعريف الميارات والخبرات والعدد الكمي مف الأفراد ،

نجاز الأىداؼ عمى مستوػ المنظمة والإدارات.   المطموب لتحقيق وا 
   لية لممنظمة. في ضوء الموارد البشرية الحا (الصافية)تحديد المتطمبات الإضافية 
  .تنمية خطط تنفيذية لمقابمة الحاجات المتدفقة مف الموارد البشرية  

 توظيف الموارد البشرية:. 2.4
بعد تحديد احتياجات المنظمة مف القوػ العاممة مف حيث العدد والنوعية، قد 
تتخذ قرار توفير ىذه الاحتياجات عف طريق محاولة توظيف العامميف اللازميف 

                                                           

 . 121-120ص ص  ، الأردف، الأىمية لمنشر والتوزيعالمعرفة مدخل نظرؼ، إدارة  ،(2335،)حجازؼ  -1
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. ويشير التوظيف إلى مجموع العمميات التي ينتج تياالمنظمة في القياـ بعمميالاستمرار 
  1عنيا توفير الموارد البشرية ذات المؤىلات المناسبة لموصوؿ إلى الأىداؼ المنشودة.

استقطاب الموارد  وتنطوؼ عممية توظيف الموارد البشرية عمى نشاطيف أساسيف ىما
  2.البشرية والاختيار والتعييف

وىي العممية التي تشير إلى النشاط الذؼ ينطوؼ استقطاب الموارد البشرية: . 1.2.4
عمى إيجاد عدد المتقدميف المؤىميف ليتـ الاختيار مف بينيـ الأفضل لشغل الوظائف 

وتتضمف ىذه السياسة تحديد المصادر التي تحصل منيا المنظمة عمى  3الشاغرة.
تمجأ إلييما المنظمة بقصد استقطاب  العنصر البشرؼ، حيث يوجد ىناؾ مصدريف

   4العنصر البشرؼ:
 :وىو عبارة عف مجموعة مف المصادر التي تكوف داخل  المصدر الداخمي

  .المنظمة، وىذه المصادر غالبا ما تكوف عف طريق الترقية والانتقاؿ أو غيرىا
 في حالة عدـ وجود مف ىـ في المنظمة مؤىميف لشغل الوظيفةالمصدر الخارجي : 

الشاغرة تمجأ المنظمة إلى مصادر خارجية مف أجل الحصوؿ عمى موارد بشرية مؤىمة، 
 مف بينيا مكاتب التوظيف، الإعلاف، الجامعات والكميات ودورات التدريب وغيرىا.

تعتبر إجراءات الاختيار والتعييف مف العناصر الميمة في الاختيار والتعيين: . 2.2.4
ية في منظمات الأعماؿ. ويقصد بالاختيار عممية انتقاء ممارسات إدارة الموارد البشر 

أشخاص مؤىميف، مف بيف مجموعة مرشحيف قادريف عمى القياـ بأعباء الوظيفة، 

                                                           

 .121نشر والتوزيع، عماف، صم، دار وائل  لإدارة الموارد البشرية، (2313)محفوظ أحمد جودة،  - 1
  .211، صسابقمرجع ياسر عبد الرحماف،  - 2
، الوراؽ لمنشر والتوزيع، عماف، متكامل استراتيجيإدارة الموارد البشرية مدخل ، 2336يوسف الطائي،  - 3

 .186ص
 .195-194، صمرجع سابقيوسف الطائي،  - 4
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وينطوؼ ىذا التعريف عمى مفيومي الفاعمية والكفاءة في عممية الاختيار لما في ذلؾ 
 1مف احتمالات الفشل أو النجاح.

لرجل المناسب في المكاف المناسب، بمعنى أف أما التعييف فيو عممية وضع ا  
مكانياتو.   2يعيف الشخص في وظيفة تتناسب مع قدراتو وا 

  الموارد البشرية: تكوين. 3.4
يعتبر التكويف أحد أىـ وظائف إدارة الموارد البشرية، والتكويف التخصصي 
ة يتضمف اكتساب معارؼ وميارات عمى وظائف أعمى مف الوظائف الفنية والميني

حيث أف المعارؼ والميارات ترتكز عمى حل المشاكل المختمفة، وتصميـ ، الحالية
الأنظمة الفنية، والتخطيط ليا ومتابعتيا، واتخاذ القرار فييا. ويتضمف التكويف الإدارؼ 

وىي معارؼ  التخصصي اكتساب المعارؼ والميارات الإدارية والإشرافية اللازمة،
دارة تشمل العمميات الإدارية المخ تمفة، مف تخطيط وتنظيـ ورقابة وتوجيو، وتحفيز وا 

ويعد التكويػف مجموعة مف النشاطات التعميمية ، جماعات العمل، والتنسيق والاتصاؿ
المبرمجة بيدؼ إكساب الفرد والجماعات المعارؼ والميارات والاتجاىات لمساعدتيـ 

عالية التنظيـ الذؼ الميني مف جية وتحقيق فو  عمى التكيف مع المحيط الاجتماعي
 .3ينتموف إليو مف جية ثانية

ويعد تكويف الموارد البشرية في المؤسسات التربوية الجزائرية حتمية يممييا واقع 
النظاـ التربوؼ الجزائرؼ، ولقد أظيرت التغيرات الحاصمة في أنماط تسيير الموارد 

تحديات متنوعة، ىذا البشرية ضرورة ممحة لمواكبة التغير والتوافق مع ما يمثمو مف 
التطور الممحوظ والذؼ أصطمح عمى تسميتو بثورة المعرفة التي تتضمف تطورا كميا 

                                                           

، دار وائل لمنشر إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين منحى نظمي(، 2338درة، الصباغ،) -1
 .222والتوزيع، عماف، ص

 .211، ص مرجع سابقياسر عبد الرحماف،   - 2
، ديواف المطبوعات الجامعية، 1، طالتكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، (2313،)كريـبوحفص عبد ال -3

 .37الجزائر،  ص
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ونوعيا في المعرفة والمعمومات بدرجة أثرت في المعرفة الإنسانية والأفكار بل وأحدثت 
تغيرات جوىرية في كثير مف أنماط الحياة، فالتكويف يجب أف يرقى بالفرد إلى أف 

وميارات عممية وعممية ومعارؼ تمكنو مف القياـ بمسؤولياتو المتمثمة في  يكسب سموؾ
التشغيل و الإنتاج والصيانة والخدمات وىو بذلؾ يكسب ميارات ومقدرات عممية بحيث 

 . 1يصبح قادرا عمى المساىمة في التنمية والإنتاج
بالغا لذا نجد أف وزارة التربية الوطنية في السنوات الأخيرة أولت اىتماما 

بعناصر تحسيف الأداء لموظفييا وخاصة مديرؼ المؤسسات التربوية، وذلؾ بوضع 
مناىج وبرامج خاصة وتنفيذىا مف طرؼ كفاءات مؤىميف مف مختصيف ذوؼ خبرة في 
مجاؿ التكويف حتى يتسنى لممديريف الحصوؿ عمى الصفات الايجابية المرجوة 

والأداء داخل المؤسسات بصفة عامة  والميارات العالية المطموبة، فكفاءة التسيير
تتوقف عمى مستوػ كفاءة التحكـ في تسيير المورد البشرؼ مف خلاؿ معالجة 
المشكلات الناجمة عف التسيير عمى الأسس العممية التي تتيح لمموارد البشرية القدرة  
عمى تنمية علاقات التعاوف فيما بينيـ، وتوزيع المياـ الموكمة لكل منيـ ومتابعة 
أدائيـ، ومف ىذا المنطمق تبدو الأىمية البالغة لمتكويف بصفتو مدخلا أساسيا لتنمية 
الموارد البشرية وتأىيميا بما يقابل متطمبات الأداء الجيد في ظروؼ معقدة وتعقيد 
تنظيمي وتكنولوجيا متطورة باستمرار والتي أصبحت جزءًا لا يتجزأ مف عمل المنظمة 

 .2الحديثة

                                                           

، دار النيضة إدارة القوى العاممة الأسس السموكية وأدوات البحث التطبيقي، (1983،)صقر أحمد عاشور -1
 .134العربية، لبناف، ص

 .84، دار الفكر الجامعي، مصر، صد البشريةإدارة الموار ،  (2336،)الصيرفي محمد -2
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 التغيير ويعني عناصر عدة مف يتكوف  مركب مفيوـ التكويف فأ يرػ  مف وىناؾ
 أو ما لشخص والأفكار والقدرات الميارات مف مجموعة أو تطوير أحسف شيء إلى

  .1الأشخاص مف مجموعة
ويرػ آخروف أف التكويف يتمثػل في مجموعة مف الوظائف المخططة مسبقًا 

المواقف والتصرفات التي تمكف مف والتي تستيدؼ تزويد العماؿ بالمعارؼ، الميارات، 
تسييل اندماجيـ في المنظمة، ومف تحقيق أىداؼ الفاعمية فييا. وىو عممية مخططة 

 . 2العامة لممنظمة الاستراتيجيةفي إطار 
شراؼ،     وىناؾ مف يعرؼ التكويف بأنو عممية إعداد وتحضير الفرد لمنصب تسير وا 

لإبراز قدراتو، وكذا تكييفو مع الوضع الجديد حيث يكتسب رصيدًا معرفيًا جديدًا يؤىمو 
في ظروؼ جديدة وذلؾ قصد النيوض بالطاقات وتحسيف الأداء وزيادة الفاعمية 

 .3والاستمرارية
وعرفو العقيمي أنو عمل مخطط لو، يتكوف مف مجموعة مف برامج مصممة مف اجل    

الكفاءة مف خلاؿ تطوير تعميـ الموارد البشرية كيف تؤدؼ أعماليا الحالية بمستوػ مف 
 .4وتحسيف أدائيـ

ويرػ البعض الآخر أف التكويف ىو تنمية منظمة وتحسيف لممعارؼ والاتجاىات    
والميارات والسموكيات التي تتطمبيا مختمف مواقف العمل، وذلؾ بغية قياـ الأفراد 

 .5بأعماليـ المينية عمى أحسف وجو

                                                           

معيد  ،الرياض ،التدريب والتطوير مدخل عممي لفعالية الأفراد والمنظمات، عمي محمد. (1993،)عبد الوىاب -1
 .66، صالإدارة العامة

 . 99، ب ط، منشورات مديرية النشر لجامعة قالمة.ص إدارة الموارد البشرية(،2334حمداوؼ وسيمة، ) -2
 .93، دار قرطبة لمنشر والتوزيع، الجزائر، ص1، طمدخل إلى عمم النفس العمل والتنظيم، (2337)مسمـ، -3
 .438، دار وائل لمنشر، الأردف، صمرجع سابق، (2339،)عمر وصفي عقيمي -4
 .35، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، صالأسس النفسية لمتكوين ومناىجو، (1984،)غياث بوفمجة -5
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وعة مف الوظائف المخططة مسبقًا والتي ويرػ آخروف أف التكويف يتمثػل في مجم   
تستيدؼ تزويد العماؿ بالمعارؼ، الميارات، المواقف والتصرفات التي تمكف مف 
تسييل اندماجيـ في المنظمة، ومف تحقيق أىداؼ الفاعمية فييا، وىو عممية مخططة 

 .1العامة لممنظمة الاستراتيجيةفي إطار 
ف التكويف ىو مجموعة مف العمميات مف خلاؿ ما تقدـ نلاحع أف الكل يرػ بأ 

المنظمة ليا طرقيا وأساليبيا، تيدؼ إلى التغمب عمى العراقيل التي يواجييا أفراد 
المنظمة أثناء قياميـ بنشاطيـ الميني، والزيادة مف فاعميتيـ في المنظمة، وذلؾ مف 

 خلاؿ تزويدىـ بالمعارؼ والميارات والسموكيات اللازمة.
التكويف في المدرسة الجزائرية   وين في المؤسسات التعميمية:أىمية التك .1.3.4

عممية مستمرة لجميع المربيف وموظفي قطاع التربية عمى جميع المستويات، وتكمف 
أىميتو في إتاحة الفرصة لمحصوؿ عمى تقنيات المينة واكتساب أعمى مستوػ مف 

.وبصفة عامة تبرز أىمية 2مربيالكفاءة والثقافة والوعي الكامل بالرسالة التي يقوـ بيا ال
 :3يمي التكويف لمفرد في المؤسسة في العديد مف العناصر مف أىميا ما

 .يساىـ في بناء الكفاءات 
 .يعمل التكويف عمى تنمية ميارات الأفراد وقدراتيـ 
 .يساعد عمى تكيف الأفراد العامميف مع متغيرات العمل 
 .تحسيف الكفاءة الإنتاجية للأفراد 
 ناصر المكونة لأداء الوظائف المطموبة وفي التخصص الذؼ تشترطو توفير الع

 موصفات الأداء.
 .يساعد في تجديد المعمومات وتحديثيا بما يتوافق مع المتغيرات البيئية المختمفة 

                                                           

 .99، مديرية النشر لجامعة قالمة، الجزائر، صإدارة الموارد البشرية، (2334،)حمداوؼ وسيمة - 1

 .  13، ص33، العددالقوانين المنظمة لكيفية تنظيم تكوين موظفي قطاع التربية، (1976،)الجريدة الرسمية - 2
 .71، صمرجع سابق  ،(2336) الصيرفي، - 3
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 ،كالحوافز والترقية  يعتبر التكويف وسيمة تساعد العامل عمى تحقيق بعض أىدافو
 في العمل.

  القرارات الإدارية وتطوير أساليب وأسس وميارات القيادة يؤدؼ التكويف إلى ترشيد
 .الإدارية

 : 1أىداؼ التكويف في النقاط التالية 2312لخصت حمداوؼ، أىداف التكوين: .2.3.4
  تنمية المعارؼ، الكفاءات والميارات: تحتاج المنظمة لتحسيف مستوػ أداء عماليا

 إلى تطوير طاقاتيـ عمى كل المستويات.
  إنتاجية ومردودية المنظمة: فالتكويف مف أىـ الوسائل التي تؤدؼ إلى  رفع مستوػ

 رفع مستوػ إنتاجية المنظمة. 
  تقميل المخاطر والاقتصاد في التكاليف: حيث يؤدؼ التكويف في المدػ الطويل إلى

 الضغط عمى التكاليف بالتقميل مف الأخطاء.
 كويف عمى طريقة العمل، رفع مستوػ جودة خدمات ومنتجات المنظمة: إذ يؤثر الت

لى تحقيق الميزة التنافسية  مما يؤدؼ إلى تحسيف جودة الخدمة أو المنتج النيائي، وا 
 لممنظمة.

  تحسيف فعالية أساليب العمل: ويكوف ذلؾ بالمعرفة الجيدة للأساليب والإجراءات
 العممية المتنوعة.

 علاقات بيف الأفراد في تحسيف الاتصالات التنظيمية بيف الإدارات والوحدات، وكذا ال
 مختمف المستويات.

 .رفع مستوػ أداء العامل وكذا ثقتو ورضاه واعترافو بالمنظمة 
  دماجيـ في المنظمة: حيث يتـ برمجة عممية تكوينية لمتعريف توجيو العماؿ الجدد وا 

 بيياكل ومنتجات وخدمات المنظمة ومختمف مصالحيا ومسؤولييا.

                                                           

 .131-133ص  ، صابقمرجع س (،2334مداوؼ وسيمة، )ح - 1
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 يف مع التغيرات.تحسيف بيئة العمل وتسييل التك 
ثناف مف الأىداؼ الأكثر شيوعا التي تسعى إ( 1994وذكر)مصطفى كامل،
 : 1تحقيقيا داخل تنظيـ العمل ىما إلىالعممية التكوينية )التدريبية( 

  والوظائف الحالية بأحسف مستوػ ممكف. الأعماؿمساعدة العامميف عمى أداء 
 تقبمية.تنمية العامميف لمقياـ بالأعماؿ والوظائف المس  

( أنواع التكويف إلى ثلاثة أنواع  2331قسـ )أحمد ماىر،: أنواع التكوين. 3.3.4
  :2ىي
 ويف حسب مرحمة التوظيف.كتأ.  
 تكويف حسب نوع الوظائف.ب. 
 تكويف حسب مكاف التوظيف.ج. 
 وسنتناوؿ فيما يمي ىذه الأنواع، مع توضيح بسيط للأنواع المندرجة ضمف كل منيا:  
 ين حسب مرحمة التوظيف:التكو  أ.
يحتاج الموظف الجديد إلى مجموعة مف المعمومات توجيو الموظف الجديد: . 1أ.

حوؿ عممو، والتي تؤثر عمى أدائو واتجاىاتو النفسية لسنوات عديدة. حيث تتعدد 
الطرؽ التي يتـ بيا تقديـ المعمومات، فمنيا المحاضرات، مقابمة المشرفيف المباشريف 

 فيف، تقديـ كتيبات مطبوعة بيا كل المعمومات اليامة.ليؤلاء الموظ
: حتى تضمف المنظمات كفاءة أعمى لمتكويف، فيي تقوـ          التكوين أثناء العمل .2أ.

 بتقديمو في مكاف العمل وليس في مكاف آخر.
ويكوف في حالة تقادـ معارؼ وميارات التكوين بغرض تجديد المعرفة والميارة:  .3أ.

 خصوصاً عندما تكوف فيو أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة. الأفراد،

                                                           

 .234، الشركة العربية لمنشر والتوزيع. صإدارة الموارد البشرية(، 1994مصطفى كامل،) - 1
 .328-323، الدار الجامعية، الإسكندرية، ص ص 2، طإدارة الموارد البشرية(، 2331ماىر أحمد،) - 2
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تقتضي الترقية والنقل وجود اختلاؼ بيف المعارؼ التكوين بغرض الترقية والنقل:  .4أ.
والميارات الحالية لمفرد، عف تمؾ المطموبة منو في الوظيفة الجديدة، مما يستدعي 

 تكويف الفرد لسد ىذه الثغرة.
يييأ العامميف مف كبار السف لمخروج عمى المعاش، متييئة لممعاش: التكوين ل .5أ.

حيث يتـ تكوينيـ لمبحث عف طرؽ جديدة لمعمل، أو طرؽ للاستمتاع بالحياة، والبحث 
عف اىتمامات أخرػ غير الوظيفة، والسيطرة عمى الضغوط والتوترات الخاصة بالخروج 

 عمى المعاش.   
 .  التكوين حسب نوع الوظائف:ب
ييتـ ىذا النوع بالميارات اليدوية في الأعماؿ المينية  التكوين الميني والفني:. 1 ب

 والفنية.
ويتضمف ىذا التكويف معارؼ وميارات عمى وظائف أعمى  التكوين التخصصي:. 2ب 

مف الوظائف الفنية والمينية كأعماؿ المحاسبة وىندسة الصيانة. حيث أف المعارؼ 
مشاكل المختمفة، وتصميـ الأنظمة والتخطيط ليا والميارات تركز عمى حل ال

 ومتابعتيا، واتخاذ القرار فييا.
يتضمف ىذا التكويف المعارؼ والميارات الإدارية والإشرافية  التكوين الإداري:. 3ب.

اللازمة لتقمد المناصب الإدارية الدنيا أو الوسطى أو العميا، وىي معارؼ تشمل 
تنظيـ ورقابة، واتخاذ قرارات وتوجيو وقيادة، وتحفيز العمميات الإدارية، مف تخطيط و 

دارة جماعات العمل، والتنسيق والاتصاؿ.  وا 
 التكوين حسب مكانو:    . ج
قد ترغب المؤسسة في عقد برامج التكويف داخميا،  التكوين داخل المؤسسة:. 1ج.

عوة سواء بمكونيف مف داخميا أو خارجيا، وبالتالي يكوف عمييا تصميـ البرامج أو د
المكونيف لممساىمة في ذلؾ، ثـ الإشراؼ عمى تنفيذىا، ىذا النوع مف التكويف يسمى 

 بالتكويف في موقع العمل.
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تفضل بعض المؤسسات نقل كل أو بعض مف  التكوين خارج المؤسسة:. 2ج.
نشاطيا التكويني خارجيا، وذلؾ إذا كانت الخبرة التكوينية وأدوات التكويف متاحة بشكل 

 لخارج. أفضل في ا
 يرتكز التكوينية الاحتياجات تحديد مفيوـ تحديد احتياجات التكوين وأىدافيا:. 4.3.4

 الاحتياجات تحديد أف ويبيف المستيدفة، والمخرجات الفعمي الأداء بيف العلاقة عمى
 ومستوػ  الوظيفة أداء ومستوػ  الفرد مستوػ  :ىي مستويات أربعة عمى يتـ التكوينية

 أو تناقض وجود تعني: التكوينية فالحاجةة. مالمنظ أداء ومستوػ  العمل جماعة أداء
 أو منظمة أداء في فيو مرغوب وضع وبيف قائـ وضع بيف مستقبمي أو حالي اختلاؼ
 النواحي ىذه في أو الاتجاىات أو الميارات أو المعارؼ مف أؼ في أفراد أو وظيفة
 والوسطى العميا بالإطارات ةالخاص التكويف احتياجات يوضح التالي والجدوؿ .1جميعا
 والدنيا.

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .239ص  قسنطينة، معةجا ، مطبوعاتالبشرية الموارد إدارة (،2331بوخمخـ، ) الفتاح عبد -1 
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 المؤسسات: في الإطارات لفئة التكوين احتياجات يوض  :(01رقم ) جدول

 التكوين احتياجات الإطارات فئات

 دنيا إطارات
 

 التوجيو  ميارات -
 المرؤوسيف تحفيز ميارات -
 البرامج وتنفيذ إعداد كيفية -
 والرقابة التخطيط كيفية -
 الرئيس مع الاتصاؿ كيفية -
 العميا الإدارة مع التعامل كيفية -

 وسطى إطارات
 التسيير وظائف في معمقة معارؼ -
 المؤسسة في الأخرػ  المصالح معرفة -

 عميا إطارات
 ومصالح لوظائف معمقة معرفة -

 المؤسسة
 الاستراتيجي التخطيط -

 113ص قسنطينة، جامعة رية، مطبوعاتالبش الموارد إدارة ،(2331، )بوخمخـ الفتاح عبد :رالمصد

 الموارد البشرية: تقييم أداء. 4.4
ييتـ أغمب الباحثيف بموضوع الأداء نظراً للأىمية التي يكتسييا بالنسبة 

مواردىا البشرية، كما أنيا المحور  أداءلممنظمة، فيي تسعى بدورىا إلى تطوير مستوػ 
بغية إحداث تغييرات وتأثيرات الرئيسي الذؼ تنصب حولو جيود المنظمات كافة، 

إيجابية عمى أداء العامميف. فمستوػ فاعمية الأداء يقف عمى مدػ استيعاب الأفراد 
وتعتبر عممية تقييـ الأداء وسيمة تمكف  لوظائفيـ ومدػ مساىمة المؤسسة في تحيينو.

 مف إصدار حكـ موضوعي عف قدرة الموظف في أداء واجبات ومسؤوليات عممو.
نظمات مف خلاؿ إدارة الموارد البشرية بتقييـ أداء عماليا بالاستناد إلى وتيتـ الم

تستطيع المنظمة عف طريق عممية تقييـ الأداء الحكـ  معايير وأسس دقيقة ومحددة.
عمى دقة السياسات والبرامج المسطرة التي تعدىا، وبالتالي مراجعتيا، ويعتبر التكويف 

 لأداء.ىو التغذية الراجعة لعممية تقييـ ا
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تماـ تحقيق إلى درجة الأداء يشير: الاصطلاحي المفيوم. 1.4.4  المكونة المياـ وا 
   .1الوظيفة متطمبات الفرد ابييشبع  أو يحقق التي الكيفية يعكس وىو الفرد، لوظيفة

 إسياماتو عف التعبير في الفػػػػػػرد فيو يسػػػػيـ سػػػػموؾ ىو الأداء ػبأف القوؿ ويمكف
 المنظمة إدارة قبل مف ويعزز السموؾ ىذا يدعـ أف عمى داؼ المنظمةأى تحقيق في
  .2التدريب خلاؿ مف والجودة النوعية يضمف وبما

 النشاط ىو سموؾ، فالسموؾ نتاج ىو بأف: الأداءF.W.Nicolas ويعرفو نيكولاس
 السموؾ، ذلؾ عف تمخضت التي النتائج فيي السموؾ نتاجات أما الأفراد، بو يقوـ الذؼ

 .3السموؾ ذلؾ نتائج عميو كانت عما مختمفة النيائية المحصمة البيئة أو جعل مام
يشير الأداء إلى درجة إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية  

 .4التي يحقق أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة

لذؼ بأنو نتاج السموؾ فالسموؾ ىو النشاط ا F.W.Nicolasويعرفو نيكولاس 
 يقوـ بو الأفراد، أما نتاج السموؾ فيي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السموؾ.

الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وتنتيي  
بإدراؾ الدور والمياـ، ىذا يعني أف الأداء ىو نتاج العلاقة المتداخمة بيف كل مف 

 .5الجيد ، القدرات والمياـ المنوطة بو
يعتبر تقييـ أداء الموارد البشرية عممية ميمة جدا تقييم أداء الموارد البشرية: . 2.4.4

لارتباطو المباشر بإنتاجية العمل في المنظمة وفعاليتيا التنظيمية، فنتائجو توفر التغذية 
العكسية عمى مستوػ أداء وكفاءة العامميف في المنظمة، إذ يساعد عمى معرفة سمبياتو 

                                                           

 .215الإسكندرية. ص الجامعية، الدار ،البشرية الموارد إدارة (،2333،) راوية حسف محمد -1
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يجابي اتو التي تمكف مف تطويره وتحسينو في المستقبل. ويعرؼ تقييـ أداء الموارد وا 
البشرية عمى أنو عممية قياس سموكيات الموظفيف في محيط العمل، وخصائصيـ ذات 
الصمة بوظائفيـ، ونتائج أعماليـ، بشكل دورؼ ومنتظـ، وذلؾ عف طريق شخص أو 

  1دائيـ.مجموعة مف الأشخاص يكونوف عمى دراية مناسبة بأ
تعد عممية تقييـ الأداء مف الممارسات الميمة لإدارة الموارد البشرية، فيي  

عممية تحميل أداء الفرد لكل ما يتعمق بو مف صفات نفسية، وميارات فنية وفكرية 
وسموكية، وذلؾ بيدؼ تحديد نقاط القوة والضعف، لضماف تحقيق فاعمية المنظمة 

   2حاليا وفي المستقبل.
 إلييـ المسندة بالوظائف العامميف قياـ مدػ قياس العامميف أداء تقييـب ويقصد

 مف الاستفادة عمى ـتيوقدر  العمل في تقدميـ ومدػ منيـ، المطموبة للأىداؼ وتحقيقيـ
 .3وزيادة لأجر يةالترق فرص

 صفات مف بو يتعمق ما بكل الفرد أداء لتحميل محاولة بأنو تعريفو يمكف كما
 القوة نقاط تحديد دؼبيسموكية وذلؾ  أو فكرية أو فنية و مياراتأ بدنية أو نفسية

 فاعمية لتحقيق أساسي كضماف وذلؾ الثانية ومواجية الأولى ومحاولة تعزيز والضعف
  .4المنظمة

 عف الأفراد منجزات تقييـ إلى ييدؼ الذؼ الإجراء بأنو: ذلؾ كذلؾ ويعرؼ
 التي الأعماؿ إنجاز في فرد كل مساىمة مدػ عمى لمحكـ موضوعية وسيمة طريق

                                                           

بشرية: الأسس النظرية والتطبيقات العممية في المممكة العربية إدارة الموارد ال ،(2331)مازف فارس رشيد،  - 1
 .347، مكتبة العبيكاف لمنشر، الرياض، ص السعودية

 126، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، صإدارة الموارد البشرية، 2335خالد الييتي،   -2
القاىرة،  والنشر والتوزيع، مطباعةل قباء دار ،والعاممين الشركات أداء تقيم كيف (،2331زىير، ) ثابت  -3
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 وعمى العمل أثناء وتصرفاتو سموكو عمى الحكـ وكذلؾ وبطريقة موضوعية، إليو توكل
 . 1العمل أداء في أسموبو طرأ عمى الذؼ التحسف مقدار

 لموصوؿ محاولة في الأداء ىذا كفاءة مستوػ  تحديد العامل أداء تقييـ يعني كما
 في إليو توكل أف والمحتمل إليو الموكمة لأعماؿا إنجاز في مساىمتو تحديد مدػ إلى

 قدراتو بو، وكذلؾ والمتعمقة العمل محيط في وتصرفاتو سموكو المستقبل وكذلؾ
مكانياتو   .2زمنية فترة خلاؿ الذاتية وا 

 لعممػػيـ العامػػميف أداء وتحميل دراسػػػػة كذلؾ العامػػػػػػميف أداء بتقييـ ويقصد
 ومستوػ  نجاحيـ مدػ عمى لمحكـ ذلؾ العمل، أثناء ـيتوملاحظة سموكيـ وتصرفا

 في لمفرد والتقدـ النمو إمكانيات عمى لمحكـ وأيضا في القياـ بأعماليـ الحالية، ـتيكفاء
  .3أخرػ  لوظيفة ترقيتو أو لمسؤوليات أكبر المستقبل، وتحممو

 لعممية ػ قصو  أىمية تقريبا المنظمات كل تبدؼ :العاممين أداء تقييم أىمية .3.4.4
 : 4لممنظمة يمكف خلاليا فمف العامميف، أداء تقييـ
 ستكوف  بذلؾ المتعمقة المستندات وأف الموظفيف، لجميع العادلة المعاممة مف التأكد 

 حوؿ الموظفيف أحد تظمـ حالة في المنظمة موقف سلامة في تأييد ىاما عنصرا
 .خدمتو إنياء تعويضيا أو أو ترقيتو تمس التي القرارات
 إلى لترقيتيـ تمييدا المسئوليف أماـ الصورة في ووضعيـ المتميزيف الأفراد حديدت 

 .أعمى مراكز وظيفية
 وتحسيف أدائو وتطوير تدريبو نحو الطريق لو تميد العامل أداء مستوػ  معرفة 

 .رئيسو مع ذلؾ بالاتفاؽ و إنتاجيتو
                                                           

 .188، الدار الجامعية لنشر والثقافة. الإسكندرية. صإدارة الموارد البشرية(، 2334أحمد ماىر،)  -1
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  يظير أف لأداءا تقييـ نتائج حوؿ المباشر ورئيسو العامل بيف الحوار شأف مف 
 في النػػػػػػظر إعادة عمػػػػػػػى يترتب قد إذ وأنظمػػػػتيا المنظمة في سياسات جوانب النقص

  .الأفراد أداء تقييـ نتائج ضعف في السبب تكوف ىي قد أخطاء الأمور اكتشاؼ ىذه
 بنواحي تعريفيـ عمى العامميف يساعد أف يمكف الأداء تقييـ نظاـ أف إلى إضافة

 عمى التعرؼ وأيضا المستقبل، في لتلافييا الفرصة ليـ فيعطي أدائيـ في القصور
 الإدارة نظر وجية مف العامميف كفاءة مف تقمل والتي المقبولة غير السموؾ نواحي
 لأف وقواعده العمل نظاـ احتراـ عمى يساعد أنو إلى إضافة تجنبيا عمى العمل وبالتالي
 بنظاـ التزاما أكثر يجعمو سوؼ تصرفاتوو  سموكو يقيـ مف ىناؾ بأف الشخص شعور
  .1الموضوعة العمل وقواعد
 ثلاث وفق وذلؾ عديدة أىدافا الأداء تقييـ عممية تحقق :الأداء تقييم أىداف .4.4.4
   : 2يمي كما وىي والمرؤوسيف المديريف ، المنظمة :ىي مستويات

 :المنظمة مستوى  عمىأ. 
 شكاوػ  تعدد احتماؿ يبعد الذؼ الأخلاقي والتعامل الثقة مف ملائـ مناخ إيجاد 

 .تجاه المنظمة العامميف
 مكانيا ـتيقدرا واستثمار العامميف أداء مستوػ  رفع  التقدـ عمى يساعدىـ وبما ـتيوا 

 .والتطور
 تستخدـ أف يمكف العممية نتائج كوف  البشرية الموارد إدارة وسياسات برامج تقييـ 

 .السياسات ىذه دقة عمى لمحكـ كمؤشرات
  دقيقة معيارية أداء معدلات وضع في المنظمة مساعدة. 

 عمى لمحكـ العامل لمفرد المشرؼ أو المدير مواجية إف: المديرين مستوى  عمىب. 
نما سيمة عممية تعتبر لا أدائو  المديريف يدفع الذؼ التحدؼ بطابع تتميز عممية تعتبر وا 
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مكانيا ـتيميارا تنمية إلى  سميـ تقييـ إلى لموصوؿ الإبداعية ـتيقدرا وتعزيز الفكرية ـتيوا 
 العامميف مع الجيدة العلاقات تطوير باتجاه يدفع ما وىذا تابعييـ، لأداء وموضوعي

 .ـتيوصعوبا مشاكميـ عمى لمتعرؼ إلييـ والتقرب
 المبذولة جيودىـ جميع وبأف بالعدالة العامميف شعور زيادة إف :الفرد مستوى  عمى ج.

 إلى ويدفعيـ بالمسؤولية شعورا أكثر يجعميـ المنظمة قبل مف الاعتبار بعيف تؤخذ
خلاص وجدية باجتياد العمل  معنويا مسؤولييـ وتقدير باحتراـ فوزىـ ليترقبوا وا 
 .ماليا ـتيومكافأ
 موضوعية أداة البشرية الموارد أداء تقييـ يعتبر :الأداء تقييم استخدامات. 5.4.4
   1:أىميا والتي الإدارية راراتالق بعض اتخاذ في المنظمة منو تستفيد
 كفاءتو ومدػ أحقيتو مػػػػدػ خػػػلاؿ مف أعػػػمى وظػػػيفة إلى العػػامل ترقية يتـ :لترقيةأ. ا
 موضوعيا مقياسا يعتبر مما ذلؾ عف تكشف الأداء تقييـ عممية لأف العػػػػػػػػمل، في

مكانياتو وقدراتو مؤىلاتو عف لمكشف  .أعمى منصب لشغل وا 
 الأجدر معرفة في الأداء تقييـ نتائج تستخدـ :الشخصية والحوافز المكافآت ديدتحب. 

 الكفاءة مستويات معرفة خلاؿ مف العامميف بيف مف والحوافز التشجيعية بالمكافآت
 .الأداء وحسف
 الفرد اختيار سلامة مدػ لمعرفة الأداء تقييـ بنتائج الإدارة تستعيف :والنقل التعيينج. 

 إلى بحاجة ىـ الذيف معرفة وكذا وكفاءتو، قدراتو مع تتلاءـ التي الوظيفة في وتعيينو
 .ـتيومؤىلا تتناسب وظائف أخرػ  إلى الانتقاؿ

 خلاؿ مف المنظمة في الأفراد تطوير في الأداء تقييـ نتائج تستخدـ :الأفراد تطويرد. 
 اعتماد في ةالإدار  وتساعد لدييـ والضعف القوة نقاط حوؿ مف معمومات ليـ توفره ما

                                                           

 عماف للإنتاج والتوزيع، وائل دار ،استراتيجي ،مدخل البشرية الموارد إدارة(، 2332)عباس، محمد سييمة -1
 .143ص  الأردف،
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 نقاط لمعالجة والتدريبية التطويرية البرامج وتصميـ القوة نقاط تدعيـ في السميمة الأسس
  الضعف.

 عديـ أنو عمى مستمر بشكل أدائو تقييـ تقارير تشير الذؼ الفرد إف :الانضباطىـ. 
 وسموكو، أدائو وتحسيف إصلاحو مف فائدة يرجى ولا سموكو غير حسف وأف الكفاءة
 تقييـ يعتبر وليذا العمل عمى عبئا يصبح سوؼ العمل لأنو عف إبعاده ضروريا يصبح
  .الموضوعية الانضباط عوامل مف عاملا الأداء

 الأىداؼ يخص فيما ومرؤوسيو المشرؼ بيف ذلؾ ويكوف  :الاتصال عممية تحسين . و
 .والتعامل الأداء وأساليب بشأف طرؽ  التوجييات المخططة،

 مستوػ  يكوف  الذيف العامميف خدمة اءنيبإ المنظمة تقوـ ء(:لاستغناا) الخدمة اءنيإ . ز
 .المنظمة عمى إضافية تكمفة أو يعتبر الحقيقة في لأنو متدف أدائيـ

معايير)مقاييس(  باستخداـ العامميف أداء تقييـ يتـ :وخصائصيا الأداء تقييم معايير .ح
 ويقصد لمعامميف، دائيةالأ والكفاءة السموؾ عمى صلاحية الحكـ في إلييا يستند محددة
 ىي أو عميو لمحكـ بو يقارف  الفرد وبالتالي إليو ينسب الذؼ الأساس الأداء بمعايير

  .1ومرضيا جيدا الأداء فييا يعتبر التي المستويات
      :2معايير التقييم . 6.4.4

 في تتوفر أف يجب التي والمميزات الصفات وتشمل )السموكية(: الذاتية المعاييرأ. 
 وىي: الوظائف بيف قات لمفرو طبقا وتختمف عاملال
 ميامو أداء في العامل ميارة. 
 وتطويرىا لزيادتيا واستعداده العامل لدػ الكافية المينية المعمومات توفر. 

                                                           

 عماف، لمنشر والتوزيع وائل دار ،استراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة (،2333الرحيـ،) عبد خالد الييتي -1
 . 232الأردف، ص

لمموارد البشرية "المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة  الاستراتيجيةالإدارة ، (2333،)ؿ الديف محمد المرسيجما -2
 .119، الدار الجامعية، صالقرن الحادي والعشرين
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 بيا والالتزاـ العمل وأساليب ونظـ لتوجييات العامل إدراؾ. 
 توأدوا معدات مف الأداء في يستخدـ ما وكفاءة بسلامة الاىتماـ. 
 والخروج الدخوؿ بمواعيد والالتزاـ الانضباط. 
 في والتفكير العادية وغير العادية المواقف جميع في الأداء في والايجابية المبادأة 

 .ونوعا كما الأداء مف تحسف أف انيشأ مف واقتراحات جديدة أفكار
 التعاوف  حيث مف والعملاء والمرؤوسيف والرؤساء الزملاء مع التعامل طريقة 
دراكيا التوجييات وقبوؿ الآراء والإدلاء بمختمف لاحتراـوا  .وا 
 واتخاذ المشكلات تحميل عمى وقدرتيـ الرؤساء لدػ والقيادية الاتصالية الميارات 

 .القرارات
 أو الإىماؿ و الانضباط لعدـ رجوعيا مدػ و العمل أثناء المرتكبة الفنية الأخطاء 

 .الفرد إرادة فع خارجة لظروؼ حتى أو ميارات معينة لنقص
 الأداء(: )معدلات الموضوعية المعاييرب. 

 الإنتاج، كمية :مثل العمل طبيعة تستمزميا التي الأساسية المقومات عف تعبر
 المخرجات جودة المخرجات، حجـ عف عادة تعبر فيي المنتج، جودة السرعة النوعية
 وتجدر الأداء لاتبمعد المعايير ىذه تسمية البعض ويفضل للإنجاز، المحدد والزمف
 لتكوف  الأداء تقييـ في معا والموضوعية السموكية المعايير استخداـ ضرورة إلى الإشارة
 قياسيا في المعدلات استخداـ يصعب بعض الأعماؿ ىناؾ حيث دقة، أكثر النتائج
 معا. النوعيف يستحسف استخداـ أعماؿ ىناؾ بينما صحيح، والعكس
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 :ومراحمو الأداء ييمتق وتوقيت مسؤولية.7.4.4
 انيفإ البشرية مواردىا أداء تقييـ عمى المنظمة عزـ عند :الأداء تقييم مسؤوليةأ. 

  :1ىـ والذيف الفردؼ الأداء تقييـ مسؤولية ـبيتناط  الذيف المصادر عمى تعتمد
 باعتباره الأداء تقييـ عممية يتولى الذؼ الأوؿ المصدر يعتبر المباشر: الرئيس. 1أ.

 في واستعمالا شيوعا الأكثر المصدر ىذا ويعتبر العامل، وأداء عمل ؼ عمىالمشر 
 :أبرزىا التقييـ لأسباب عممية

 .بأدائيا يقوـ التي الوظيفة وبمتطمبات المرؤوس بعمل المباشر الرئيس معرفة -
 ومسؤوليتو وحدتو أو قسمو أىداؼ باتجاه المرؤوس توجيو في المباشر الرئيس موقع -

 .المرؤوس ليذا مكافأتو عدـ أو مكافأتو فع المباشرة
 عف المعمومات عف لمحصوؿ القيمة المصادر أحد العمل زملاء يمثل :الزملاء. 2أ.

 العمل وكوف  البعض ببعضيـ الدائـ والاحتكاؾ الدائمة، لمملازمة نتيجة العامل أداء
 عموماتم لمزملاء أف إلى إضافة الوظائف، أداء في والتشارؾ التعاوف  عمييـ يفرض
 اليومية الملاحظة فرص وتوافر الوظيفة، أداء متطمبات عف وخبرات الوظيفة عف

 لاعتبارات الأحياف بعض في مضملا يكوف  قد العمل زملاء تقييـ أف إلا للأداء،
 .التقييـ في يريلمتخ فرصا مما يوفر العمل عات صرا أو كالصداقة شخصية

 أداء عف المعمومات عمى حصوؿلم مصدرا المرؤوسوف  يعتبر :المرؤوسون . 3أ.
 التعاوف، وتشجيع الجماعة روح وتنمية توجيييـ في ـءتيوكفا الرؤساء، أو المديريف

 يمكنيـ ثـ ومف فييا، الإدارية بالعممية المتعمقة خاصة تعترضيـ التي المشاكل وحل
 مف يساعد مما والثقة، المنظمة الاستقلالية ليـ وفرت حاؿ في الرؤساء ىؤلاء تقييـ
  التقييـ. مرحمة بعد الرؤساء ابييموح  قد التي العقوبة جماح كبح

                                                           

، ، دار النيضة العربية، بيروت1، طإدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي (،2332)بموط حسف إبراىيـ، -1
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 الأساليب مف العملاء طريق عف العامميف أداء تقييـ عممية تعتبر :العملاء. 4أ.
 الموظف سموؾ تتبع إمكانية لعدـ نظرا وذلؾ الخدمية في المنظمات لمتقييـ الشائعة
 .لمعميل فقط ذلؾ ومتاح المشرؼ قبل مف وأدائو

 أداء تقييـ في الأحياف بعض في المنظمة تعتمد أنفسيم(: )الأفراد الذاتي التقييم. 5أ.
 ما كل يعرفوف  باعتبارىـ الخاصة ـتيسموكيا عمى والحكـ أنفسيـ العامميف عمى عاممييا
 في لممبالغة الميل المصدر ىذا عمى يؤخذ أنو إلا ونتائجو ومحدداتو بالأداء يتعمق

  ا:ىم رئيسيف اعتباريف إلى ذلؾ ويرجع التقييمات
  الترقية أو الراتب في الزيادة مثل الإدارية القرارات واتخاذ التقييـ بيف الربط إمكانية . 
  مثل: عدـ خارجية عوامل إلى بإرجاعو المتدني الأداء تبرير إلى المرؤوسيف ميل 

 ضغوط أو المنافسة كثافة أو المواد جودة انخفاض أو الإشراؼ سوء الزملاء أو تعاوف 
 1. ذلؾ إلى وما العمل
 عاـ، كل مرة غالبا المنظمات في العامميف أداء تقييـ يتـ: التقييم )فترة( توقيتب. 

 المنظمة لفمسفة وفقا وذلؾ سنوؼ  ربع أو نصف المنظمات بعض في التقييـ ويكوف 
 أكثر ييـالتق يتـ وقد التقييـ، تكمفة إلى بالإضافة التقييـ عممية تكرار مف الفائدة ومدػ
 بعض وتتجنب الاختبار، فترة وأثناء المنشأة في الفرد عمل بداية عند مرة مف

 ويتـ التقييـ عممية ازدحاـ لتجنب ثابت موعد في الأفراد كافة بتقييـ القياـ المنظمات
 .2متغير مواعيد في السنة مدار عمى توزيعيا
 يجب التي خطواتال مف مجموعة ىناؾ :البشرية الموارد أداء تقييم مراحلج. 
 : 3يمي فيما نوردىا والتي البشرية الموارد تقييـ عند اتيمراعا
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 التقييـ، عممية خطوات أولى الأداء تقييـ وضع عممية تعد الأداء: توقعات وضع. 1ج.
 وصف عمى والاتفاؽ الأداء توقعات بوضع والعامميف المنظمة مف كل يقوـ حيث
 .قيقياتح المرغوب والنتائج المطموبة المياـ
 كيفية عمى التعرؼ إلى المرحمة ىذه تيدؼ الأداء: في التقدم مراقبة مرحمة. 2ج.

 خلاؿ مف التصحيحية الإجراءات اتخاذ ويتـ مسبقا المحددة بالمعايير مقارنة الفرد عمل
 ذلؾ ويكوف  أمثل بشكل الأعماؿ إنجاز كيفية عف اللازمة المعمومات توفير ويتـ ذلؾ،
 أثناء الانحرافات تصحيح في فعاؿ أثر ليا مف لما المراقبة لزوـ أؼ مستمر بشكل
 .لاحقا وقوعيا تفادؼ عمى العمل أو تصحيحية( )رقابة حدوثيا

 اتخاذ مف التمكف بغية أدائو مستوػ  عمى التعرؼ خلاؿ مف الأداء: تقييم مرحمة. 3ج.
 .بالأفراد المتعمقة القرارات مختمف

 التي والنتائج أدائو بمستوػ  العامل تعريف مميةع في وتتمثل :العكسية التغذية. 5ج.
 في تفيد انيلأ ضرورية العكسية التغذية وتعتبر لعممو، أدائو في تقدمو ودرجة حققيا
 .لعممو المستقبمي أدائو كيفية
 أو الأداء وتطوير والتعييف والنقل بالترقية والمتعمقةالإدارية:  القرارات اتخاذ. 6ج.

 . الاستغناء
 الأداء، حيث تقييـ مراحل مف الأخيرة المرحمة وتمثل الأداء: تطوير ططخ وضع. 7ج.
 والقابميات والقدرات الميارات عمى التعرؼ خلاؿ مف التطويرية الخطط وضع يتـ

 أو الأعماؿ إنجاز في منيا والاستفادة العامل الفرد يحمميا التي والقيـ والمعارؼ
 .متميز أداء يقتحق عمى ينعكس مما وتطويرىا تعزيزىا محاولة
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  :1الأداء لتقييم الموضوعية الطرق . 8.4.4
 مف لعبارتيف المقيـ اختيار أساس عمى الطريقة ىذه تقوـ :الإجباري  الاختيار طريقةأ. 

 العبارات أحد تصف بحيث لمفرد، معينة صفة أكثر تصف أو عبارات أربع مجموع
 يقوـ ثـ الفرد وصف عف تكوف  ما أبعد الأخرػ  والعبارة يكوف  ما بأفضل الفرد المختارة
  .التقييـ موضع لمفرد وصفا الأكثر أو تنطبق التي العبارات مف القائمة باختيار المقيـ
 مف عدد عمى تحتوؼ  قائمة إعداد يتـ الطريقة ىذه بموجب :المراجعة قوائم طريقةب. 

 والرؤساء شريةالب الموارد إدارة بيف بالتعاوف  وذلؾ في الأداء الفرد بسموؾ تتعمق الأسئمة
 والصفات العمل في المرؤوسيف سموؾ مف كثيرة جوانب تشرح قوائـ وىي المباشريف،

 كل أىمية تحدد أف الأفراد وعمى إدارة قائمة في وضعيا ويتـ فييـ توافرىا الواجب
 حسب صفة أمامو أو عنصر كل وتوضع لموظيفة، الأداء عمى تأثيره في عنصر
سؤاؿ  أو عبارة كل أماـ علامة وضع أو لا أو بنعـ جابةالإ المقيـ مف ويطمب  أىميتو
 بغية لوظيفتو وأدائو وسموكو الفرد تصرفات نحو الشخصي رأيو مع يتفق يراه ما حسب
 إدارة تقوـ القائمة ىذه استيفاء وبعد الفرد، أداء في تتوافر التي تمؾ الصفات تحديد
 إلى الوصوؿ أجل مف صخا دليل بموجب الإجابات أو قيمة وزف  بتحديد الأفراد
نما القيـ دور يمعب لا المباشر أف المدير يعني وىذا الفرد لأداء النيائي الترتيب  يقوـ وا 
 الأسئمة أو العبارات عمى بإجابتو الفرد أداء عف الإدارة تبميغ يتولى الذؼ المراسل بدور
 .التقييـ لغرض المعدة القائمة في

 دراسة طريق عف الطريقة ىذه بموجب الأداء تقييـ يتـ :الحرجة الأحداث طريقةج. 
 تحديد ثـ ومف وتوصيفيا، تحميميا نتائج خلاؿ مف الوظائف مف نوع كل طبيعة

 ىذه تكوف  أف بشرط أو إيجابا سمبا أدائيا في تؤثر التي السموكيات مف مجموعة
 ا،نيالذيف يمارسو  الأفراد أداء عمى مباشر تأثير ذات و وحساسة ىامة السموكيات
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 يطمب أنو أؼ ،الأداء في يذكر تأثير لو وليس ىاـ غير تصرؼ أو سموؾ أؼ يملوي
 نقاط إلى يشير أف يمكف ما كل وتسجيل موظف كل سموؾ ملاحظة المشرؼ مف

 الموظفيف أداء عف ووثيقة واضحة صورة يقدـ لا قد الأسموب وىذا لديو والقوة الضعف
نما العاـ طواؿ  في تظير قوة نقطة أو ضعف نقطة بأنو المشرؼ بو يحكـ ما يقيـ وا 
 عمى التركيز ىو المقيـ مف والمطموب  دائما،وليس  العمل أثناء في الفترات مف فترة

 أو بفاعمية علاقة لو السموكيات ىذه أؼ يحدد و عاـ بشكل ملاحظتيا و السموكيات
 :انيأ الطريقة ىذه مزايا ومف .1الفرد أداء فاعمية عدـ
  عمى الذاكرة يعتمد ولا المرؤوسيف أداء لتقييـ ضوعيةمو  مقاييس لمرئيس تعطي 

 .والتعميـ
  العامميف أداء في والقصور الضعف نواحي إبراز. 
  وتحسيف القصور تلافي سبل في المرؤوس لمناقشة الرئيس أماـ الفرصة تتيح 

 .في المستقبل الأداء
 المصيقة الرقابة رسةمما إلى سيميل الرئيس أف الطريقة ىذه عمى يعاب أنو إلا

 .لمعامميف شديدة مضايقة يسبب وىذا المرؤوسيف، عمى المستمرة
 مشاركة زيادة إلى دؼتيإدارية  فمسفة بالأىداؼ الإدارة :بالأىداف الإدارة طريقةد. 

 لذلؾ الملائمة القرارات واتخاذ بتحقيقيا يقوـ التي الأىداؼ وضع في المرؤوسيف
 مشاركة في والرغبة إنجازىا منيـ المطموب المياـ معرفة إلى المرؤوسيف ميل بافتراض
 أدائيـ، مستويات معرفة في رغبتيـ إلى إضافة ـبيالمتعمقة  القرارات اتخاذ في الإدارة

 في البرنامج ىذا تطبيق خطوات إتباع خلاؿ مف الأداء لتقييـ كأسموب وتستخدـ
 :2يمي ما تتضمف والتي المنظمة
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  والنتائج المرغوب الأىداؼ بمناقشة إدارية وحدة كل في ف والمرؤوسو  الرؤساء يقوـ 
 .المنظمة لأىداؼ العاـ الإطار ضمف تكوف  ما غالبا والتي تحقيقيا
  يجب أف والتي تحقيقيا المرغوب الأىداؼ تحديد عمى والمرؤوسوف  الرؤساء يشرؼ 

 .القياس وسيمة واقعية تكوف 
  الأىداؼ  لتمؾ المرؤوسيف نجازإ مدػ لدراسة ثانية والمرؤوسوف  الرؤساء يجتمع

 .وتقييميا
  الانحرافات  تمؾ تعديل يتـ الأداء في النقص بعض أو انحرافات ظيور حالة في

يجاد  .ليا حموؿ وا 
  أىميا: بمزايا بالأىداؼ الإدارة لطريقة وفقا الأداء تقييـ طريقة تتمتع 
  و.أدائ لقياس خاصا مقياسا مرؤوس لكل بالأىداؼ الإدارة طريقة توفر  
  حققيا التي النتائج قياس خلاؿ مف ذاتيا أدائو تقييـ مف المرؤوس تمكيف. 
  وتطويره تحسينو وكيفية المستقبمي الفرد أداء عمى التركيز. 
  ق.يوالتنس العمل وتنظـ والمرؤوس الرئيس مف لكل والواجبات المسؤوليات توضيح 
  ومده أدائو لتطوير المرؤوس مساعدة بكيفية الاىتماـ إلى الرئيس تركيز تحوؿ 

 .بالنقد الاكتفاء مف بدلا والمستقبمي الحالي أدائو عف بالمعمومات الكافية
  أىداؼ ليـ وضعت كمما إنتاجيتيـ تزيد الأفراد بأف القائل النفسي المبدأ مع تتماشى 

 .محددة زمنية فترة في تنفيذىا مطموب محددة بدقة
  طريق عف المرتدة المعمومات مف ادتواستف خلاؿ مف التعمـ عمى الفرد قدرة تنمية 

 .Feed backالتغذية العكسية 
  لمطرؽ  إتباعيـ عند العامميف تواجو التي الصعوبات مف العديد عمى القضاء 

 .الشخصي التقدير عمى التي تعتمد التقميدية
  أدائو مع بالمقارنة المرؤوس وضعيا في شارؾ التي للأىداؼ طبقا التقييـ يتـ 

 .حققيا التي والنتائج
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  الرئيس عمى اعتماده درجة مف يقمل التقييـ عممية في لممرؤوس ىاما دورا تعطي 
  . 1المحيطة العمل بيئة في تحكمو درجة مف ويزيد

 مف تخمو لا نياأ إلا بالأىداؼ الإدارة طريقة تحققيا التي المزايا مف الرغـ عمى
 لا اأني و فقط، الحالية ووظيفت في الموظف أداء تقيس انيأ :مف بينيا التي المشاكل

 التفكير مف كبيرا قدرا تتطمب كما المستقبل، في أخرػ  وظائف في لنجاحو مؤشرا تعط
بداء التصرؼ وحرية  بشكل الأىداؼ عف التعبير عمى المقدرة عدـ يكوف  وقد الرأؼ وا 
   .2تطبيقيا فشل في مباشرا سببا كمي

 يقوـ التي والمبادغ الأسس أىـ تمخيص يمكف :للأداء الفعال التقييم أسس. 9.4.4
 : 3التالي النحو عمى العامميف لأداء الفعاؿ التقييـ عمييا
  الأداء تقييـ مجالات تحديد وكذا بدقة تحقيقيا المراد الأىداؼ تحديد. · 
  الأداء تقييـ لعممية وواضحة موضوعية معايير وضع. 
  معايير تكوف  أف ؼأ بالوظيفة وثيقة صمة الأداء تقييـ لنظاـ يكوف  أف ضرورة 

 .بالوظيفة مباشرة علاقة ذات التقييـ
  فييا الأداء ومعايير وظيفة لكل الدقيق التوصيف. 
  ا.كافي تدريبا التقييـ وأساليب نظـ استخداـ عمى الأداء مقيمي تدريب 
  ـ.أدائي تقييـ المراد بالعامميف لممقيميف المستمر الاتصاؿ ضرورة 
  الكمية( الجودة، المواظبة، :)مثل الأداء مقاييس مف عةبمجمو  يتعمق التقييـ كاف إذا 

 .التقييـ فترة طيمة ثابتا يكوف  أف يجب مقياس كل فإف وزف 
  لبعض تفاديا مستقل وبشكل مقيـ مف أكثر طريق عف التقييـ يتـ أف ضرورة 

 .واحد شخص طرؼ مف التقييـ يحمميا أف يمكف التضميلات التي
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  وكيفيتو. وكفاءتو أدائيـ مستوػ  عف العكسية يةبالتغذ العامميف تزويد ضرورة 
  عمى يرتكز الذؼ النتائج تقييـ أسموب استخداـ العامميف أداء تقييـ يتضمف أف 

 .السموكية والسمات الصفات عمى يركز الذؼ السموؾ تقييـ الأداء وأسموب تخطيط
 :وعلاجيا العاممين أداء تقييم مشاكل.10.4.4

 مف فإنو أفراد طريق عف يتـ العامميف أداء تقييـ أف لماطا: الأداء تقييم مشاكلأ. 
 الوقوع خلاؿ مف الضعف أوجو بعض أو أخطاء إلى ذلؾ في يتعرضوا أف الطبيعي

  : 1منيا والتي والمشاكل الأخطاء بعض في
  مف شأنو مما لممقيـ الشخػػػػػصي والحػػكـ الرأؼ عمى كبير بشكل الأداء تقييـ يعتمد 

 حقيقية وجب مشكمة يعتبر والذؼ التقييـ نتائج في ولا موضوعية تحيز وجود توقع
 .يستحيل يكاد التقييـ في الشخصية الجوانب عمى القضاء أف ذلؾ منيا التخفيف

  يخضعيـ  أنو بسبب الأفراد طرؼ مف الأداء تقييـ سيمقاىا التي المقاومة توقع
 إلى المرتبط الوظيفي يـمستقبم عمى الأفراد ىؤلاء خوؼ إلى إضافة لمرقابة المستمرة

 الشخصية الجوانب بسبب موضوعيتيا في يشكموف  والتي التقييـ كبير بنتائج حد
 يسمح وأنو الأداء تقييـ وعدالة بموضوعية العامميف إقناع وجب المصاحبة لمتقييـ، لذلؾ

 .لمتقييـ مقاومتيـ مف يقمل مما ـتيفائد في وأنو والتحسف ليـ بالتطور
 التقييـ عدـ  نتائج في الشؾ مثل للأفراد الشخصية والصفات لفرديةا الفروقات تعتبر

تحوؿ دوف  التي الأسباب أىـ مف التقييـ بموضوعية الاقتناع عدـ المقيـ، الثقة في
 لدييـ. التقييـ نتائج عف تحقيق الرضا

 ما ترتبط الأحياف غالب في أنو ذلؾ والمرؤوسيف الرؤساء بيف حساسية حدوث توقع 
 .مواقف محرجة في الرؤساء يضع مما للأفراد الوظيفي بالمستقبل الأداء ـتقيي نتائج
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  أو  متوسطة بدرجة أداؤىـ قيـ الذيف الأفراد بعض قبل مف عدائي شعور توقع
 ذووا الأداء عمييا يحصل والتي الوظيفية المزايا بعض مف سيحرميـ ذلؾ لأف ضعيفة
 الجيد.
  الوظائف  في العامميف أداء تقييـ جنتائ ودقة صحة مف التأكد يصعب ما غالبا

 في الأفراد توفرىا مدػ تحديد يصعب شخصية بصفات التقييـ معايير لارتباط الإدارية
 ممموسة. غير الوظائف ىذه في الإنتاجية وأف

 مشاكل بمغت ميما أنو إلى الإشارة بنا يجدر :الأداء تقييم مشاكل علاجب. 
 ومف اتيحد مف والتخفيف علاجيا إلى السعي مف بد فلا الأداء تقييـ وصعوبات
  :1نجد ذلؾ في المستخدمة الوسائل

  وذلؾ والمقيـ المقيـ قبل مف فيميا يمكف ودقيق واضح بشكل التقييـ معايير تحديد 
 .الأعماؿ لأداء المكونة الجوانب تحديد خلاؿ مف
  مف مراجعتيا خلاؿ مف التقييـ نتائج في والدقة الموضوعية عمى التأكيد ضرورة 
 .الأداء ليذا المقيمة الجية غير جية قبل
  إذا خاصة تقييميـ في خطأ وجود يكتشف الذيف لممقيميف الجادة المساءلة ضرورة 
 .التحيز بموضوع يتعمق الخطأ كاف
  قبل  مف ذلؾ ويكوف  وتبريرىا شرحيا بغية أداؤه قيـ مف كل مع التقييـ نتائج مناقشة

 .المقيـ
   التقييـ نتائج في يشكؾ مف لكل التظمـ باب فتح. 
   خلاؿ مف الأداء تقييـ نظاـ حوؿ والاطمئناف بالثقة الأفراد تحسيس ضرورة 

 .والمنظمة الأفراد مف كل يجنييا التي والفوائد وأبعاده توضيح أىدافو
 

                                                           

 .373، ص بقامرجع س،  (2335)وصفي عقيمي، عمر - 1
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 إدارة الموارد البشرية: مية. أى5
فة الإدارية تبرز أىمية إدارة الموارد البشرية مف عمق البعد الفكرؼ لمفمس  

الجديدة، فبعد أف تشكل الاقتناع بالدور المتميز لمعنصر البشرؼ عمى كافة المستويات 
التنظيميةػ تكاممت المفاىيـ لتنصب عمى استثماره )وليس استغلالو( مف منظور شامل 
واستراتيجي، وعميو فالمنظومة تستقي أىميتيا أولا وقبل كل شيء مف اىمية الفاعل 

 أصبح ينظر إليو عمى أنو: الاجتماعي الذؼ
  طاقة ذىنية، وقدرة فكرية، ومصدر لممعمومات والاقتراحات والابتكار، وعنصر

 فاعل قادر عمى المشاركة الإيجابية بالفكر والرأؼ.
   يرغب بطبيعتو في المشاركة وتحمل المسؤولية، ولا يكتفي بما تحدده لو الإدارة

 ويسعى لمخمق والإبداع. مف مياـ، بل يقدـ عمى المبادأة والمبادرة
   لحاقو بالوظيفة المتناسبة مع إمكانياتو ومؤىلاتو فإنو إذا أحسف اختياره وتدريبو وا 

يكفي توجييو مف بعيد وبشكل غير مباشر دوف الحاجة إلى التدخل والرقابة المصيقة 
 عميو.
   يضاعف مف جيوده وتزداد إنتاجيتو وفعاليتو في ظروؼ العمل الجماعي، أيف
 ؾ الفاعموف بحكـ علاقات العمل ومتطمباتو في تحمل المسؤوليات الوظيفية.يشتر 
وتزداد الحاجة إلى منظومة متطورة لتسيير الموارد البشرية بالنظر إلى الاتساع   

الكبير الذؼ تعرفو التنظيمات الحديثة في أحجاميا )وبالتالي في قواىا العاممة( المترتب 
وأيضا التطورات التكنولوجية المتسارعة في طرؽ  عف زيادة الطمب عمى الاستيلاؾ،

وأنماط الإنتاج، كما أدػ ارتفاع وعي العامميف وثقافتيـ إلى تغير أساليبيـ في إدراؾ 
وجودىـ داخل التنظيـ، وىنا بالذات تظير الجدوػ مف إدارة الموارد البشرية في 

د بالتناسب مع الأنظمة استحداث قواعد جديدة لرسـ السياسات العقلانية الموجية للأفرا
 والقوانيف الحكومية الضابطة لمعمل، والتي تتولى دراستيا وتحديد طرؽ تنفيذىا.
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وفي التنظيمات الرأسمالية، مارست إدارة الموارد البشرية نشاطا فائق الأىمية بالإضافة 
ة بيف إلى الواجبات الوظيفية الاعتيادية ألا وىو إدارة شبكة العلاقات والتعاقدات المبرم

العماؿ والتنظيـ، وكاف نتيجة ىذا التعدد والتداخل الوظيفي أف أصبحت قراراتيا لا 
تتكيف فقط مع الييكل والعمميات التنظيمية، بل وتمعب دورا جوىريا في صياغتيا 
وتحديدىا، الأمر الذؼ دفع الإدارة العميا إلى اعتبارىا مكونا للاستراتيجية العامة لمتنظيـ 

 .     1المدروس وآلية لمتغيير
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

دراسة   ،إدارة الموارد البشرية ومشكمة العقمنة في المؤسسة الصناعية الجزائرية ،(2338عربات منير،) -1
لماجستير في عمـ الاجتماع تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة منتورؼ قسنطينة، الجزائر د مكممة لنيل شيادة ا

  ص.
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 . أىداف إدارة الموارد البشرية:6
ييئة القوػ العاممة الوطنية وتنميتيا لتقوـ بإدارة دؼ إدارة الموارد البشرية إلى تيت  

وتنمية الاقتصاد الوطني خلاؿ المدػ الزمني القصير والطويل، كما تستيدؼ الأىداؼ 
 التالية:
دة وترشيد عممية استقداميا واستخداميا وقصر العمل في . الحد مف العمالة الواف1.6

 بعض القطاعات والميف عمى العمالة الوطنية.
. تحقيق مزيد مف الموائمة بيف العمميات التعميمية والتدريبية واحتياجات سوؽ 2.6

 العمل مف القوػ العاممة الوطنية.
 ا.. تحقيق التكامل في مجاؿ التخطيط لمقوػ العاممة وتطويرى3.6
 . إيجاد قواعد متكاممة لمعمومات سوؽ العمل تتسـ بالشمولية والحداثة.4.6
 . 1. تحسيف ورفع مستوػ إنتاجية القوػ العاممة الوطنية ومواكبة التغيرات التقنية5.6

تسعى إدارة الموارد البشرية إلى الكفاءة والفعالية وتعمل عمى عقمنة علاقات       
نيـ شركاء وليسوا مستخدميف، إنيا تيدؼ إلى تحقيق التنظيـ بأفراده عمى أساس أ

 مصالحيـ مف خلاؿ:
  2توفير فرص العمل المناسبة لقدراتيـ ومياراتيـ. 
  .توفير مناخ عمل إيجابي ومريح تسوده العدالة 
  .توفير الإرشاد والتوجيو الذؼ يقي مف ارتكاب الأخطاء 
  .إتباع أساليب التعويض العادلة والمحفزة 
   ص التقدـ الوظيفي والنمو المستمر في العمل، والحرص عمى متابعة توفير فر

 المسار الميني للأفراد.
                                                           

، مذكرة التنظيمي في وظيفة إدارة الموارد البشريةأثر نظام الجودة الشاممة عمى التغيير ،  (2315)مقراني، -1
 جامعة البميدة، الجزائر.مكممة لنيل درجة الماجستير تخصص عمـ اجتماع تنمية الموارد البشرية، 

 .د ص مرجع سابق،( ، 2338عربات منير،) -2
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  .تقديـ الخدمات وأشكاؿ الرعاية المناسبة 
  .توفير القدر المناسب مف الاستقرار والأمف في العمل 
إف إدارة الموارد البشرية بيذا المنحنى لا تفتؾ الولاء والالتزاـ مف العامل بشكل   
نما تجعل العامل يقدميا عف قناعة لمتنظيـ الذؼ أصبح قص رؼ مثمما كاف سائدا، وا 

 يعطيو الاندماج الجسدؼ والعقمي والروحي.
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 :في الإدارة العمومية الموارد البشريةخصائص تسيير . 7
بفعل التحولات التي عرفيا محيط الإدارة العمومية السياسية منيا والاقتصادية   

والاجتماعية، زاد الوعي بضرورة عصرنة وتحديث الإدارة العمومية للاستجابة بفعالية 
لمتطمبات المرفق العاـ، ولـ يتأت ذلؾ إلا بفضل الضغوط الداخمية )التحولات 
الاجتماعية ونمو الحاجات(، والضغوط الخارجية )اقتصاد السوؽ وديناميكية التحولات 

 الدولية(.
  :1ة العمومية في الجزائر. اختلالات الوظيف1.7

 تعاني الوظيفة العمومية في الجزائر مف ثلاث أنواع مف الاختلالات وىي:
: الأمر الذؼ نتج عنو اختلاؿ التوازف . نقص التأىيل وغياب معايير التوظيف1.1.7

بيف البروفيل ومنصب العمل مف جية، وتضاعف التعداد الناجـ عف غياب التخطيط 
 مف جية أخرػ.

ضعف تأطير الإدارة العمومية وازدياد عدد . ضعف تأطير الإدارة العمومية: 2.1.7
 الوظائف غير المؤىمة.

وجود صعوبة ىائمة في المحافظة  . صعوبة المحافظة عمى الموارد البشرية:3.1.7
عمى الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية، وقد يرجع ذلؾ إلى غياب أفق المسار 

جع الإطارات المؤىمة إلى مغادرة الوظيفة العمومية نخو الميني، الأمر الذؼ ش
القطاعات التنافسية، وبالرغـ مف ذلؾ تستمر الإدارة العمومية في غض البصر عف 

 العوائق والتيديدات الاستراتيجية.
 
 

                                                           

اىتمامات تسيير الموارد البشرية وسموك مشرفي الإدارة العمومية الجزائرية في العمل، (، 2337تير رضا،) -1
التنظيـ، ، أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في  العموـ تخصص عمـ النفس العمل و مقاربة العدالة التنظيمية

 .83، ص جامعة بف يوسف بف خدة، الجزائر
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 الوظيفة العمومية في الجزائر: نقاط ضعف دافعية موظفي. 2.7
فة العمومية يشيد عدـ استقرار في إلى أف تسيير الوظي (rahmani,1977)يشير   

اليياكل وغير قادر عمى دعـ الجانب الانساني والاجتماعي في الإدارات العمومية، 
الأمر الذؼ انجر عنو ضعف وانييار دافعية الموظفيف وصنف نقاط الضعف ىذه فيما 

 :1يمي
لمبادغ ويقصد بذلؾ عدـ استجابة ىذه اليياكل . عدم تكييف اليياكل الإدارية: 1.2.7

 المرفق العاـ، وقد يرجع ذلؾ لمعناصر التالية:
  غياب التفرقة بيف المياـ الرئيسية والدائمة لمدولة، والمياـ الظرفية المتعمقة

 بالاختيارات السياسية.
  تيميش الجماعات المحمية التي ىي في اتصاؿ مباشر بالمواطف نتيجة سوء فيـ

ت مسؤوليات عديدة دوف إعطائيا الوسائل مبدأ اللامركزية، وكذا تحميل ىذه الجماعا
 المناسبة.

  مركزية النموذج البيروقراطي الإدارؼ في الجزائر لـ تشجع عمى خمق أجواء
لممشاركة والاستشارة في اتخاذ القرارات التي تخص الموظفيف ومستعممي الموافق 

 العامة.
موظفيف في تضاعف عدد ال :الاختلالات المرتبطة بالنشاطات والمؤىلات. 1.2.7

( دوف تحقيق أؼ 1973و  1963الجزائر عدة مرات منذ الاستقلاؿ )ثلاث مرات بيف 
نمو في نسب التأطير المركزؼ والمحمي، مما ساىـ في نمو الوظائف الثانوية التي 
كثيرا ما أثقمت كاىل الإدارة فيما يخص الكتمة الأجرية، دوف الحصوؿ عمى الزيادة في 

خدمات العامة المقدمة لمجميور، زيادة عمى ذلؾ تأثرت مناصب المردودية أو نوعية ال
العمل التي تقتضي الكفاءة والاختصاص بالتوظيف العشوائي، الأمر الذؼ أضعف 

                                                           

 .84، صمرجع سابق (،2337تير رضا،) - 1
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فعالية الإدارات والمؤسسات العمومية دوف إبراز أؼ اىتماـ بالوضعية الخطيرة التي آؿ 
في الوظيفة العمومية عمى وجو إلييا التسيير العمومي عامة وتسيير الموارد البشرية 

 الخصوص.           
تيدؼ عمميات تسيير الموارد البشرية أو  :عدم فعالية أدوات التسيير الإداري . 3.2.7

إدارة الأفراد في أبسط اشكاليا إلى جذب الكفاءات والمحافظة عمييا وصيانتيا عف 
مية غير قادر عمى تحقيق طريق التكويف والتدريب، بينما النظاـ الحالي لموظيفة العمو 

أكثر استعداد لتقبل  ىذه الغايات، بل ويعمل عمى مغادرة الكفاءة نحو قطاعات أخرػ 
نسانيا، وقد يرجع ذلؾ إلى غياب تبادؿ أوجو النظر واعتماد نموذج فعاؿ  الأفراد مينيا وا 
في تسيير المسارات المينية وترصد فرص النجاح، وضعف تصميـ وتخطيط العمل 

عب دورا سمبيا في نجاح أؼ نظاـ لتسيير الموارد البشرية، زيادة عمى ذلؾ تظل الذؼ يم
أنظمة الأجور والعلاوات مف أقدـ الأنظمة في العالـ نظرا لعدـ استجابتيا لحاجات 
الموظف مف جية ومساىمتيا في بروز العديد مف الظواىر السمبية كالتمييز بيف 

مغادرة الإدارة، والنظرة السمبية لممشرفيف،  الموظفيف، وضعف الولاء واضمار النية في
 الرؤساء، الزملاء مف جية أخرػ.

الحالية سمبا عمى معنى وأخلاؽ العمل  وتؤثر عدـ فعالية وطرؽ التسيير  
الإدارؼ في الجزائر، ويتجمى ذلؾ بوضوح في استمرار نمو ظواىر حجب المعمومات 

لموضوعية في اتخاذ القرارات وعدـ والسرية في المعاملات والتفرقة والتحيز وعدـ ا
اعطاء العمل قيمتو المينية والانسانية والاجتماعية، ىذا إف دؿ عمى شيء إنما يدؿ 
عمى عدـ وجود الوعي العميق بيذه الظواىر مف جية، وعدـ الاىتماـ بالإدارة العمومية 

 جزائر.ومؤسساتيا باعتبارىا دعامة مف دعائـ النظاـ الاقتصادؼ والاجتماعي في ال
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نظرا لعدـ توزيع الأدوار وتقييميا وفقا لما  :طرق العمل غير المحفزة. 4.2.7 
يقتضيو تحميل العمل الإدارؼ، وعدـ استجابة التنظيـ الحالي الإدارؼ لممتطمبات 
العصرية خاصة مع ظيور تكنولوجيات الإعلاـ والاتصاؿ، لـ يتـ الرقي بإدارة الأفراد 

مموارد البشرية، ولعل مف أىـ أسباب ذلؾ ىو غياب منطق نحو تسيير فعمي وفعاؿ ل
الأىداؼ في الإدارة العمومية بالمقارنة مع المؤسسات الاقتصادية، إلى جانب عدـ 
تحفيز المشرفيف والإدارة العميا، وعدـ وجود الانخراط البناء لمنقابات التي يعتبر دورىا 

الإدارات والمؤسسات العمومية استراتيجي في ىذا المجاؿ، وعمى ىذا المنواؿ تظل 
عرضة لمرىانات السياسية والتنظيمية، وشروط العمل غير الملائمة الأمر الذؼ يحد 
مف فعالية الموظفيف، ويجعل مف الصعب إذف تحفيز ىؤلاء في إطار وظيفة عمومية 
غير محددة المعالـ والضوابط، وفي غياب شبو كمي لأسس الاستحقاؽ وتدخل العامل 

 السياسي.
يعتمد تسيير الموارد البشرية في الوظيفة  :ضعف القوانين الأساسية والأنظمة. 5.2.7

العمومية عمى القوانيف الأساسية التي تنظـ وتضبط علاقة الموظف بإدارتو، غير أف 
الأىـ في ىذا ىو أف ىذه القوانيف الأساسية تجاوزىا الزمف، ولا تستجيب لمتطمبات 

مف حيث التكمفة، النوعية، والآجاؿ، فالاعتماد عمى ومقتضيات الشؤوف العمومية 
النصوص القانونية بدوف تفحص مختمف التجارب الإدارية والمينية أصبح عادة في 
الوظيفة العمومية، الأمر الذؼ أدػ إلى انييار التفكير والإبداع وزاد مف التركيز عمى 

عمل في ظل القوانيف أشياء لطالما اعتبرت غير أساسية وتافية في الحقيقة، إف ال
الأساسية، ومختمف الموائح المرتبطة بتسيير المستخدميف أمر مفروغ منو ويعتبر شرطا 
ضروريا وليس كافيا، لذلؾ فإف إعماؿ مختمف تقنيات تسيير الموارد البشرية الحديثة 
يؤدؼ إلى تحقيق فعالية أكثر، وخمق قيمة مضافة عمى مستوػ علاقة الموظف 

كف القوؿ بأف القوانيف الأساسية لا تمثل عائقا بقدر بما تمثل إطارا بالإدارة، إذ يم
حداث التغيير في الذىنيات، فالاعتماد عمى  ملائما لتفعيل وظيفة الموارد البشرية، وا 
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النصوص في وقتنا الحاضر أصبح مبالغا فيو لدرجة إىماؿ كافة الجوانب الاجتماعية 
سير لمقاعدة القانونية بصورة غير شرعية، والنفسية والاقتصادية في سبيل تجسيد تف

وعادة ما يكوف شخصيا عمى أرض الواقع دوف إعارة أدنى اىتماـ لأحاسيس الأفراد مف 
جية، وما تتطمبو استراتيجية وآفاؽ تسيير الموارد البشرية في الوظيفة العمومية مف 

ة ىو مف جية أخرػ، وعميو فإف تكويف المشرفيف في مجاؿ تسيير الموارد البشري
الأىمية بما كاف نظرا لحيازتيـ صلاحيات وامتيازات تخوؿ ليـ إدارة اشخاص لا آلات 

 أو مصانع. 
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 :الموارد البشريةالعوامل المؤثرة عمى إدارة . 8
إف اليدؼ مف تأسيس أؼ منظمة ىو تحقيق أىداؼ وغايات وأغراض محددة،   

طيا، لف تستطيع ذلؾ مالـ تممؾ القدرة عمى والمنظمة التي تود الاستمرار في نشا
الاستجابة لمتغيير والتعامل الفعاؿ مع القوػ المؤثرة في بيئتيا الخارجية والداخمية، ويقع 
عمى عاتقيا تحقيق التوازف فيما بينيما بما يحقق مصمحة كافة الأطراؼ، وىذيف 

 .1العامميف ليما تأثير عمى وظائف إدارة الموارد البشرية
ويقصد بيا العوامل البيئية المحيطة بالمؤسسة، والتي تمثل البيئة الخارجية:  .1.8

الإطار الذؼ تتحرؾ فيو المؤسسة ثـ إدارة الموارد البشرية بيا، لأف المؤسسة لا تعمل 
بمفردىا في المجتمع الموجود ولا تتخذ قراراتيا عف البيئة التي تعيش فييا، وتظير 

بر التغيرات الدائمة التي يجب اكتشافيا وأخذىا بعيف ديناميكية المحيط الخارجي ع
 الاعتبار لأنيا تؤثر في كيفية أداء إدارة الموارد البشرية لعمميا.

ىناؾ تأثير كبير لمتغيرات التي تحدث عمى مستوػ . البيئة الاقتصادية: 1.1.8
رة الاقتصاد العالمي والإقميمي والوطني عمى استراتيجيات وسياسات وتطبيقات إدا

الموارد البشرية، ففي ظل ظروؼ الكساد التي سادت خلاؿ الفترة الأولى مف الثمانينات 
اضطرت الكثير مف المؤسسات العملاقة إلى استخداـ استراتيجيات تخفيض قوة العمل 
دارة الأعماؿ الفائضة، حيث اثرت ىذه الضغوط عمى سياسات الاختيار والتدريب  وا 

 ات في الأسعار، والتوجو نحو خصخصة المؤسسات.والأجور والحوافز وحدوث تقمب
تعتبر العوامل التعميمية مف أىـ المؤثرات الخارجية بالنسبة  . البيئة التعميمية:2.1.8

لإدارة الموارد البشرية، فالنظاـ التعميمي ىو الذؼ يمد المؤسسة باحتياجاتيا مف القوػ 
ي كل تخصص، وعجز النظاـ العاممة مف حيث أنواع التخصصات والأعداد المطموبة ف

                                                           

، مذكرة لنيل شيادة دور إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بتحسين الأداء العمالي(، 2312الزيتوني عبود،) -1
 .52الماجستير تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة سعد دحمب، البميدة، الجزائر، ص
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التعميمي مف اداء ىذه الميمة ينعكس عمى كفاءة إدارة الموارد البشرية، ويعتبر مف 
 المعوقات البيئية لإدارة الموارد البشرية، حيث تتسبب فيما يمي:

 .ارتفاع نسبة الأمية في المجتمعات النامية مقارنة بالمتقدمة 
 صات الفنية والمينية.قصور نظاـ التعميـ عمى توفير بعض التخص 
 .قصور برامج التدريب والتنمية الإدارية التي تقوـ بيا أجيزة التدريب 
وبالتالي يقع عمى إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة تنمية الكفاءات التي تتطمبيا   

 مجالات العمل وا عداد برامج تدريبية سواء داخل أو خارج المؤسسة.
ي تتكوف مف عادات وتقاليد ومعتقدات وقيـ، تحكـ ىي الت ية:ثقاف. البيئة ال3.1.8

تصرفات الأفراد العامميف بيا، والتي ينقميا الأفراد مف المجتمع إلى داخل المؤسسة، 
وتتأثر ىذه الثقافة بعدد مف القوػ الاجتماعية مثل نظاـ التعميـ، النظاـ السياسي، 

ثقافة المجتمع التي ينقميا  الظروؼ الاقتصادية والييكل الإدارؼ لمدولة، نعني بيذا أف
الأفراد إلى مؤسساتيـ تؤثر عمى رسالة واستراتيجية المؤسسة وأىدافيا، إذ لا بد أف 
تكوف استراتيجيتيا ومنتجاتيا وسياستيا متوافقة مع ثقافة المجتمع حتى تكتسب 

 الشرعية. 
ىا الدولة تشمل القوانيف والتشريعات التي تصدر  السياسية والقانونية:. البيئة 4.1.8

والتي تنظـ عمل المؤسسات الاقتصادية المختمفة مثل القوانيف التي تشجع الاستثمار 
والقوانيف الجبائية والضريبية، نخمص إلى أف النظاـ السياسي لمدولة يعتبر عاملا ميما 
ومؤثرا عمى سياسات إدارة الموارد البشرية، وتفرض العديد مف القيود والالتزامات عمييا 

لي تؤثر عمى كفاءتيا، وانعكاس ذلؾ عمى الممارسات الإدارية وأيضا عمى طريقة وبالتا
توظيف واختيار العامميف، حيث اصبحت العوامل القانونية ذات تأثير قوؼ عمى 
سياسات الموارد البشرية، حيث أنيا تشكل الإطار الذؼ يجب أف تعمل الإدارة مف 

 التي تيـ العامميف.خلالو، وتمتزـ بتطبيق التشريعات والقوانيف 
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تعتبر مف أىـ المتغيرات المؤثرة في الوقت الحالي عمى  :التكنولوجية. البيئة 5.1.8
عمل المؤسسة الاقتصادية، حيث أف اختلاؼ التكنولوجيا بيف نمط تكنولوجي أو 
مستوػ تكنولوجي، وآخر يمكف أف ينعكس عمى الخصائص الييكمية لمقوػ العاممة، 

 التالية: والتي منيا الجوانب
  يرتبط كل نمط أو مستوػ تكنولوجي بكفاءات وميارات تركيبية معنية مف الموارد

 البشرية.
  ،عادة ما يرتبط التطوير أو التقدـ التكنولوجي بعمالة ذات أجور ونفقات مرتفعة

 مما يستمزـ العمل لتحقيق الاستغلاؿ الأقصى لتمؾ الطاقة.
 ية الإعداد المسبق لمعامميف مف خلاؿ عادة ما يستمزـ التغيير التكنولوجي عمم

 عمميات التعميـ والتدريب بما يضمف الأفراد عمى التكيف.
  اختلاؼ النمط أو المستوػ التكنولوجي ينعكس عمى مستويات ومعايير الأداء التي

 يمتزـ بيا الأفراد بالمؤسسة.
عمية لمموارد نعني بذلؾ بأف لمبيئة التكنولوجية أثر كبير في تغيير الاحتياجات الف  

 البشرية، مف إعدادىـ ووضع برامج وخطط في تكوينيـ تكويف ملائـ والتحولات الجارية. 
ىي البيئة التي يعمل فييا الفرد وتضـ عدة عوامل يجب أف  ية:داخم. البيئة ال2.8

 تيتـ بيا المؤسسة، ومف أىـ ىذه العوامل ما يمي: 
خل المؤسسة، ذلؾ لأنيـ يتدخموف يشكل المالكيف عنصر ضغط دا :المالكين. 1.2.8

بعمميات وتفاصيل أداء المؤسسة، وبالتالي فغف أدائيـ وسموكياتيـ واتجاىاتيـ تمثل 
 جزءا ىاما مف البيئة الداخمية لممؤسسة.

تتأثر سياسات وتطبيقات إدارة الموارد البشرية بحجـ  :حجم المؤسسة. 2.2.8
ـ إلى المتوسطة إلى الصغيرة المؤسسة، فيي تختمف مف المؤسسة الصغيرة الحج

 الحجـ.
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يؤثر الييكل التنظيمي مف حيث التنظيـ البيروقراطي أو  :الييكل التنظيمي. 3.2.8
التنظيـ الشبكي أو تنظيمات فرؽ العمل أو المؤسسات ذات الوحدات الإنتاجية المتعددة 

 بيف وجود قدر كبير بيف المركزية واللامركزية في اتخاذ القرارات.
ىـ القوة البشرية لممؤسسة وبالتالي فإف سموكياتيـ وأدائيـ  :العاممين .4.2.8

 ومتطمباتيـ وعلاقاتيـ تمثل جزءا مف البيئة الداخمية لممؤسسة.
يؤثر تاريخ المؤسسة وثقافتيا عمى سياسات  :تاريخ المؤسسة وثقافتيا. 5.2.8

تمثل الثقافة التنظيمية وتطبيقات إدارة الموارد البشرية خاصة في حالة إدخاؿ التغيير، و 
مجموع القيـ والعادات والتقاليد وأنماط السموؾ والرموز السائدة في المؤسسة والتي تؤثر 

 عمى الأفراد العامميف بيا، وعمى طريقة تعامميا مع الأىداؼ الخارجية.
التي تشمل كل الخصائص التي تميز المؤسسة  :رسالة المؤسسة وأىدافيا. 6.2.8

مؤسسات المماثمة مف حيث منتجاتيا وخدماتيا والأسواؽ التي تتعامل عف غيرىا مف ال
 معيا، وتستخدـ الأىداؼ كذلؾ في تقييـ الرسالة التي تضعيا والاستراتيجيات المختمفة.

كمما كاف ىناؾ تدعيـ مف الإدارة العميا  :الإدارة العميا والسياسات الإدارية. 7.2.8
ساعد ذلؾ عمى تحقيق الفعالية والنجاح ليذه الإدارة لأوامر إدارة المارد البشرية، كمما 
 في القياـ بأدوارىا والعكس صحيح.

تؤثر الاستراتيجية العامة لممؤسسة عمى  :الاستراتيجية العامة لممؤسسة. 8.2.8
استراتيجيات وسياسات وتطبيقات إدارة الموارد البشرية، فيي تشتق منيا وتتكامل 

 وتتفاعل معيا.
كمما توفرت القدرات  :ت والكفاءات الخاصة بإدارة الموارد البشريةالميارا. 9.2.8

والكفاءات لدػ المديريف والعامميف بإدارة الموارد البشرية، كمما كاف أثر ذلؾ عمى جودة 
صنع واتخاذ القرارات الخاصة بالموارد البشرية وعمى فاعمية الأدوار التي تقوـ بيا 

 المؤسسة.  
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 المعاصرة: رد البشريةالمواتحديات إدارة . 9
يتغير عالـ الأعماؿ اليوـ عمى مختمف الأصعدة مما أفرز عوامل معاصرة   

عديدة تمتمؾ تأثيرا قويا عمى كل مف المنظمة وممارسات إدارة الموارد البشرية فييا، 
دارة الجودة الشاممة  ومف بينيا الاتجاه نحو عولمة الأعماؿ، والاقتصاد المعرفي وا 

متعممة...إلخ.....، ىذه العوامل متفاعمة مع بعضيا البعض إلى حد بعيد والمنظمات ال
يصعب إخضاعيا إلى ترتيب معيف، حيث فرضت ىذه العوامل عمى إدارة الموارد 
البشرية تحديات كبيرة لا تواجو إلا مف خلاؿ موارد بشرية جيدة ومتميزة بعطائيا، ومف 

 :1بيف ىذه العوامل ما يمي
مصطمح العولمة مف الناحية الاقتصادية إلى الاندماج الاقتصادؼ  يشيرالعولمة: .1.9

عمى مستوؼ العالـ وذلؾ نتيجة لزيادة نطاؽ عمميات تحرير التجارة في السمع 
لدوؿ، كما يشير إلى سيولة انتقاؿ اوالخدمات وتحرير تدفقات رؤوس الأمواؿ بيف 

تحتاج إدارة الموارد  .دوليةعنصر العمل والمعرفة الفنية والتكنولوجية عبر الحدود ال
البشرية في بيئة العولمة إلى بعض الميارات الإضافية التي لا يمكف توفرىا إلا بإحداث 
تغييرات في ممارسة إدارة الموارد البشرية لوظائفيا، لذا يجب عمى إدارة الموارد البشرية 

مختمف المناطق أف توازف بيف مجموعة معقدة مف القضايا المرتبطة بإدارة الأفراد في 
الجغرافية والثقافية والبيئات القانونية وظروؼ العمل، وتأىيل الموارد والكفاءات البشرية 

 ما يمي: خاصة في المنظمات عالمية النشاط وذلؾ مف خلاؿ التركيز عمى
  تنمية ميارات مديرؼ الموارد البشرية لامتلاؾ وتطوير فف التعامل مع العامميف

اولة فيـ أساليب تسيير الموارد البشرية بما يسمح بتعديل متعددؼ الجنسيات، ومح
 .الأنظمة الحالية بشكل إيجابي

                                                           

دراسة حالة جامعة  "استراتيجيات تطوير إدارة الموارد البشرية في التعميم العالي  (،2311بوعمامة خامرة،) -1 
، مذكرة مقدمة لاستكماؿ شيادة الماجستير في عموـ التسيير تخصص تسيير عمومي، " قاصدي مرباح ورقمة

 .34، ص 3جامعة الجزائر 
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   الاستراتيجياتتدريب الكفاءات البشرية عمى اكتساب ميارات الاتصاؿ وصياغة 
 .وحل الصراعات، وبناء فرؽ العمل الجماعي

 قافة والقوانيف ضمف الث تيالتأكد مف إدراؾ وفيـ الكفاءات البشرية لمياميا وواجباا
 .في البمداف المستضيفةبيا  المعموؿ

 المتعددة كأداة اتصاؿ لنجاح الكفاءات البشرية في بيئة  اكتساب ميارات المغات
 .العمل الدولية

تطور الفكر الإدارؼ العالمي مف النظر إلى العنصر البشرؼ  مجتمع المعرفة:. 2.9
البشرية باعتبارىا "مصدر المعرفة"  باعتباره مجرد أيدؼ عاممة إلى الاىتماـ بالعقوؿ

التي أصبحت محور ارتكاز العمل الإدارؼ، وىو ما يعرؼ اليوـ بإدارة المعرفة التي 
معات المتقدمة لتحقيق تقدـ لمجتوفرت الكثير مف الفرص لمنظمات الأعماؿ في ا

المصطمح المعبر عف العمميات والأدوات  نويقصد بإدارة المعرفة بأ، تنافسي
كيات التي يشترؾ في صياغتيا وأدائيا المستفيدوف مف المنظمة لاكتساب وخزف والسمو 

وتوزيع المعرفة لتنعكس عمى عمميات الأعماؿ لموصوؿ إلى أفضل التطبيقات بقصد 
تبيف مف التعريف أف إدارة المعرفة عممية منظمة تسعى إلى ، يالمنافسة طويمة الأمد

عقوؿ الأفراد وتنميتيا باستمرار لتكوف نوعا مف معرفة القدرات والقابميات المنغرسة في 
 .الموجودات التنظيمية وتمكف العامميف مف الوصوؿ إلييا والاستفادة منيا

ا في إنتاج المعرفة مف خلاؿ تصميـ نظـ يتمعب إدارة الموارد البشرية دورا محور   
زىـ يحفتو  اتيوانفتاحيـ عمى أمور المنظمة ومشكلا نيـمشاركة الأفراد واستقطاب تعاو 

بداء الآراء والمقترحات، وىذا يعني عمييا توظيف  عمى المشاركة الجادة والفعالة وا 
دماج المعرفة في عمميتيا بحيث تنعكس عمى تصميـ الأعماؿ وتقنيات الأداء التي  وا 

 .ا العامموف بي يكمف
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شيدت العقود الأخيرة تطورات عديدة في مجاؿ الجودة  الجودة الشاممة:. 3.9
عت لتشمل أبعادا ومجالات جديدة تجاوزت فكرة جودة المنتج أو الخدمة لتشمل واتس

ا: " فمسفة إدارية نيتعرؼ إدارة الجودة الشاممة أ، ا وأنشطتياتيالمنظمة بجميع مفردا
حديثة، تأخذ شكل كمنيج أو نظاـ إدارؼ شامل، قائـ عمى إحداث تغييرات ايجابية 

تشمل ىذه التغيرات الفكرة، السموؾ، القيـ، جذريو لكل شيء داخل المنظمة، بحيث 
جراءات العمل  المعتقدات التنظيمية، المفاىيـ الإدارية، نمط القيادة الإدارية، نظـ وا 

وذلؾ مف أجل تحسيف وتطوير كل مكونات المنظمة لموصوؿ إلى  ،الخ ...والأداء
درجة مف  دؼ تحقيق أعمىبي ا )سمع أو خدمات( وبأقل تكمفةتيأعمى جودة في مخرجا

ـ وفق ما يتوقعونو، بل وتخطى تيـ ورغباتيالرضا لدػ زبائنيا عف طريق إشباع حاجا
تدرؾ أف رضا الزبوف وىدؼ المنظمة ىما ىدؼ  استراتيجيةىذا التوقع، تماشيا مع 

واحد، وبقاء المنظمة ونجاحيا واستمراريتيا يعتمد عمى ىذا الرضا، وكذلؾ عمى رضا 
 .ر الزبائف وغيرىـ"كل مف يتعامل معيا مف غي

ج متكامل وليست مجرد إدارة ني يتضح مف ىذا التعريف أف إدارة الجودة الشاممة  
متخصصة تسعى إلى تحقيق الجودة في مجاؿ معيف أو أكثر داخل المنظمة، بل 
عممية متكاممة تشمل جميع الأنشطة والوظائف والأنظمة عمى شكل سمسمة بحيث أؼ 

ر نقطة ضعف تؤثر في الجودة الكمية، ذلؾ لأف حمقات خمل في أؼ حمقة منيا يعتب
يئة الأفراد لمتغيير أو ب يجب عمى إدارة الموارد البشرية أف تساىـ في .السمسمة مترابطة

قبوؿ الفمسفة الجديدة والعمل عمى تحقيق التطبيق الناجح ليا، إف جيود الجودة الشاممة 
كذلؾ علاقات العمل، ومف ىنا تمعب قد يترتب عمييا تغيرات في أسموب أداء العمل، و 

إدارة الموارد البشرية دورا ىاما في الحد مف مشاعر الخوؼ مف التغيير ومقاومتو لدػ 
 .العامميف
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المنظمة المتعممة ىي منظمة تمتمؾ فمسفة جديدة في مجاؿ المنظمة المتعممة: .4.9
ؤكد عمى ضرورة العمل الإدارؼ تختمف تماما عف فمسفة المنظمات التقميدية، حيث ت

إيجاد واكتساب المعرفة ونقميا بسرعة إلى جميع المستويات الإدارية، كما تمتمؾ أىدافا 
والعمل  بيا تنظيمية محددة تحتـ مشاركة جميع العامميف في المخزوف المعرفي الخاص

عمى تعزيزه بما لدييـ مف تجارب وخبرات اكتسبوىا عبر الزمف، وميزة ىذه المنظمة 
التعمـ المتواصل، ونقل نفسيا مف مستوػ معيف إلى مستوػ أفضل في  ا عمىتيقدر 

 :تتميز ىذه المنظمات بخصائص أساسية مف بينيا ما يمي، الأداء والنمو والتميز
  اىتماميا الكبير بالتعميـ الفردؼ والجماعي لأنو وسيمة أساسية لتحقيق رسالتيا

 .الاستراتيجيةوخططيا 
  أمل والتفكير المتواصل في كيفية ضماف استمرارية يشترؾ جميع العامميف في الت

مكاناتيالتطوير وا عادة التطوير لقابميا  .ا البشريةتيا وا 
  المختمفة بأسموب يجعل مف المياـ  تياجل تنظيـ عممياأتبذؿ الكثير مف الجيد مف

 .المراد تأديتيا فرصا لمتعمـ المستمر
رية في المنظمات المتعممة ىواف المسؤولية التي تقع عمى عاتق إدارة الموارد البش

طلاؽ طاقا ـ الكامنة والقائمة، كما تعمل تحرص عمى اختيار وتدريب العامميف فييا، وا 
عمى إتاحة الفرصة لمعمل الجاد المتميز والمشارؾ، وتتعامل مع الموارد البشرية عمى 

ير عمى ا تمكنيـ مف التأثنيبفاعمية، أؼ أ تياا أصوؿ استثمارية يجب إدار نيأساس أ
 .حيات المنظمة ومستقبميا في اتجاه إيجابي بناء
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 خلاصة:

إف إدارة الموارد البشرية كوظيفة أساسية تختص بالاستخداـ الأمثل لمعنصر     
البشرؼ لتحقيق أقصى إنتاجية ممكنة، وىي أيضا عممية إدارية تتضمف عديد الوظائف 

عنى بشؤوف الأفراد العامميف عبر وظائفيا المرتبطة باستراتيجية المنظمة، ىذه الإدارة ت
المختمفة كالتخطيط والتوظيف والتكويف وتقييـ الأداء ووظيفة الأجور والحوافز، وتيدؼ 
إلى تنمية قدرات الموارد البشرية المختمفة لممنظمة، وتطوير مياراتيـ وتحفيزىـ 

 والمحافظة عمييـ.
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 التكنولوجيا الحديثة
 



 

116 
 

 تمييد:

تعتبر التكنولوجيا الحديثة أىـ مدخلات التغيير والتطوير والإنتاجية بالمنظمات 

الحديثة، وىي تتعدػ كونيا مجموعة المعدات والأدوات والوسائل إلى التقنية والميارة 

والأساليب المستحدثة والمستمدة مف البحث العممي والخبرات التي ترمي إلى الرفع 

 بشرؼ.وتحسيف الأداء ال

فالحواسيب والشبكات والأجيزة والمعمومات والبيانات التي تعتبر البنية الأساسية 

لمتكنولوجيا الحديثة والتي باتت تستخدـ في مختمف الإدارات الحديثة عمى اختلاؼ 

 طبيعتيا لاختصار الوقت وخفض التكمفة وتحقيق أكثر كفاءة وفاعمية لممنظمة.
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 اىيم عامة:التكنولوجيا الحديثة مف .1
التكنولوجيا كممة مف أصل يوناني مركبة تنقسـ إلى شقيف:  التكنولوجيا لغة: .1.1

Techno  ،ووتعني الفف أو الإتقاف أو التصنيعLogos  وتعني الدراسة العممية المعمقة
لمفنوف، وقد أصبحت تدؿ تمقائيا عمى كيفية الإنتاج، ومنو تشير التكنولوجيا مف الناحية 

 1.راسة الرشيدة لمفنوف وعمى وجو الخصوص الفنوف الصناعيةالمغوية إلى الد
ويعرؼ لفع التكنولوجيا في معجـ مصطمحات العموـ الاجتماعية كما يأتي: 
يقصد بالتكنولوجيا بمعناىا الواسع جانب الثقافة المتضمف المعرفة والأدوات التي يؤثر 

النتائج العممية المرغوب بيا الإنساف في العالـ الخارجي ويسيطر عمى المادة لتحقيق 
فييا، وتعتبر المعرفة العممية التي تطبق عمى المشاكل العممية المتصمة بتقديـ السمع 

 2والخدمات جانبا مف التكنولوجيا الحديثة.
ذا رجعنا إلى القواميس، فيناؾ مف يعرؼ التكنولوجيا بأنيا: " فرع مف المعرفة  وا 

 3.ا في المجاؿ الصناعي، فيي تطبيق العمـيتعامل مع العمـ واليندسة، أو تطبيقاتي
ىي مجموعة المعارؼ والخبرات والميارات والطرؽ  اصطلاحا:التكنولوجيا . 2.1

العممية التي تستخدـ لتسيير الآلات والمعدات والنظـ المرتبطة بالإنتاج لتحقيق مختمف 
شأت فيو الحاجات داخل المجتمع، وىي وليدة النظاـ الاجتماعي والاقتصادؼ الذؼ ن

 4.ونجاحيا مرىوف بتوفير قاعدة معرفية وعممية لتسييرىا والتحكـ فييا

                                                           

 18، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، صنقل التكنولوجياعقود (، 1992نصيرة بوجمعة سعدؼ،) - 1
انعكاسات نقل التكنولوجيا عمى المؤسسات الصناعية العامة في الدول النامية في ، (2010،)سيى حمزاوؼ  - 2

 .14، ص2313-2339، أطروحة دكتوراه )غير منشورة(، كمية العموـ الاجتماعية، جامعة باتنة،ظل العولمة
 42،ص  9111، مكتبة عيف الشمس، مصر، نتاجلإ اإدارة حميد بيجت قايد، عبد ال - 3
، مجمة دور الجامعة الجزائرية في مواكبة التغير التكنولوجي الواقع والطموح، (2017،)سيى حمزاوؼ  - 4

 .2الأصيل لمبحوث الاقتصادية والإدارية، الجزائر، العدد
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وعرؼ مصطفى عشوؼ التكنولوجيا بأنيا فف وميارة تمكننا مف الاستفادة العممية 
 1مف مختمف المعارؼ والمعمومات النظرية المتراكمة.

، بمعنى وتشير التكنولوجيا كذلؾ إلى تطبيق العمـ عمى الفنوف الصناعية     
تيا بالدرجة الأولى عمى الاستخدامات العممية، ولذلؾ فيي تعد اأنيا تركز اىتمام

الوسيمة التي تحوؿ الاكتشافات العممية النظرية إلى مخترعات شتى نستفيد منيا في 
بينما عرفت مف قبل الميتميف بنظرية المنظمة بأنيا ''  2.حياتنا في مختمف الجوانب

في إنتاج وتوزيع السمع والخدمات، إذ تعد التكنولوجيا عمما ألنيا  الفف والعمـ المستخدـ
مور العممية، وتعتبر فنا ألف الخبرات والميارات الفنية لأساليب والبحوث والأتركز عمى ا

 3.''المنظمة والمجتمع تستخدـ لمتأكد مف خدمة التكنولوجيا لحاجات
نوف الصناعية، ووسيمة ومنو نخمص إلى أف التكنولوجيا عمـ يعنى بدراسة الف

بداع بيدؼ  لتحويل المكتسبات والميارات والخبرات النظرية بأساليب عممية إلى ابتكار وا 
 تحسيف الحياة الإنسانية.

 4:تصنف التكنولوجيا عمى أساس عدة معايير نوجزىا فيمايمي: أنواع التكنولوجيا. 3.1
 :ذا المعيار إلىتنقسـ التكنولوجيا حسب ى عمى أساس درجة التحكم:. 1.3.1

سسات ؤ وىي تكنولوجيا شائعة، وتمتمكيا المساسية: لأالتكنولوجيا ا .1.1.3.1
 .أف درجة التحكـ فييا كبيرة جدا بوالصناعية والمسمـ 

سسة واحدة ؤ ىي عكس النوع السابق، حيث تممكيا متكنولوجيا التمايز: . 2.1.3.1
عف بقية  بياجيا التي تتميز سسات الصناعية، وىي التكنولو ؤ أو عدد محدود مف الم

 .منافسييا المباشريف
                                                           

 87المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر، ص ،أسس عمم النفس الصناعي، (1992)مصطفى عشوؼ، - 1

 .169، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، صالعمم والتكنولوجيا والمجتمع (،1998)جماؿ أبوشنب، - 2
 .23ص ،31، ط الأردف، دار المناىج، عماف، إدارة التكنولوجيا، (2337،)ميلاساف قاسـ الغ - 3
ت في إكساب المؤسسة لاتصالا تحديد دور تكنولوجيا المعمومات وا مساىمة في(، 2316عبداوؼ، ىناء،) - 4

 .25-23ص ص  ، الجزائر.بسكرة، جػػامعة محػػمد خيضػػر، أطروجة دكتوراه،  ميزة تنافسية
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النطاؽ، )حيث تمر التكنولوجيا بعدة مراحل عمى أساس أطوار حياتيا: . 2.3.1
 :ووفقا لذلؾ تنقسـ إلى (النمو، النضج والزواؿ

 .تكنولوجيا وليدة أ.
 .تكنولوجيا في مرحمة النموب. 
 .تكنولوجيا في مرحمة النضججػ. 

 :وتنقسـ إلى :محل استخداميامى أساس ع .3.3.1
وتكوف درجة التحكـ فييا ذات  تكنولوجيا مستخدمة داخل المؤسسة:. 1.3.3.1

 .سسة مستقمة عف المحيط الخارجيؤ مستوػ عاؿ مف الكفاءة والخبرة وبفضميا تكوف الم
عدـ توفر ىذه التكنولوجيا داخل  تكنولوجيا مستخدمة خارج المؤسسة:. 2.3.3.1

أو  ؼأو أخرػ، يجعميا ترتبط بالتبعية لممحيط الخارجي، مف مورد سسة لأسبابؤ الم
 .يالالمقدمي تراخيص استغ

 :وفقا ليذا المعيار تصنف التكنولوجيا إلى عمى أساس كثافة رأس المال:. 4.3.1
إلى تخفيض نسبة رأس  دؼوىي تمؾ التي تؤ التكنولوجيا المكثفة لمعمل: . 1.4.3.1

 ؾنتاج تملإزمة لايتطمب زيادة في عدد وحدات العمل ال نتاج فيمالإماؿ الوحدة مف ا
وس ؤ الوحدة، ويفضل تطبيقيا في الدوؿ ذات الكثافة السكانية والفقيرة في الموارد ور 

 .مواؿلأا
زـ لاوىي التي تزيد مف رأس الماؿ ال التكنولوجيا المكثفة لرأس المال:. 2.4.3.1

، وىي تتناسب في الغالب مع الدوؿ نتاج مقابل تخفيض وحدة عمللإنتاج وحدة مف الإ
 .وس أمواؿ كبيرةؤ التي تتوفر عمى ر 

ىي تكنولوجيا يتغير فييا معامل رأس الماؿ والعمل التكنولوجيا المحايدة: . 3.4.3.1
 .حياف بنسبة واحدةلأمب اغبنسبة واحدة، لذلؾ فإنيا تبقى عمى المعامل في أ 

 :نواع التاليةلألشأف انذكر في ىذا اعمى أساس درجة التعقيد: . 5.3.1
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ي مف وىي التكنولوجيا شديدة التعقيد، والت التكنولوجيا ذات الدرجة العالية:. 1.5.3.1
بطمب المعونة  ليا إلالاسسات الوطنية في الدوؿ النامية تحقيق استغؤ ى المالصعب عم

 .مف صاحب البراءة
مكف لمفنييف وىي أقل تعقيدا مف سابقتيا، وي التكنولوجيا العادية:. 2.5.3.1

أنيا تتميز أيضا بضخامة  والمختصيف المحمييف في الدوؿ النامية، استيعابيا إلا
 .ستثمارالاتكاليف 
 :عمى أساس موضوعيا: وتتمثل في. 6.3.1

وىي التكنولوجيا المحتواة في المنتوج النيائي والمكونة تكنولوجيا المنتوج: . 1.6.3.1
ؿ تقديـ معارؼ، وطرؽ لادمات جديدة مف خفكار إلى منتجات وخلأوتيتـ بنقل ا لو

نتاج والتي تتطمب التنسيق بيف مختمف عمميات المنظمة لتمبية لإداء العماؿ والأجديدة 
وتتطمب عممية البحث عف تقنيات جديدة لممنتوج إلى ، بات واحتياجات الزبائفغر 

 .بكفاءة عاليةقساـ، والعمميات لتحديد كيفية إنتاج السمع أو الخدمات لأالتعاوف بيف ا
وىي تمؾ المستخدمة في عمميات الصنع،  نتاج:لإ تكنولوجيا أسموب ا. 2.6.3.1

 .وعمميات التركيب والمراقبة
وىي المستخدمة في معالجة مشاكل التصميـ تكنولوجيا التسيير: . 3.6.3.1

 نظاـ ،البرامج والتطبيقات التسييرية)والتنظيـ، وتسيير تدفقات الموارد، ومف أمثمتيا 
 (.دعـ القرارات، نظاـ دعـ المديريف...الخ

وىي التي تستخدـ في نشاطات التصميـ في  تكنولوجيا التصميم:. 4.6.3.1
 .، كالتصاميـ بمساعدة الحاسوبتسساؤ الم

وىي التي تستخدـ في معالجة  :والاتصالاتتكنولوجيا المعمومات . 5.6.3.1
تمعبو في عممية  ؼتمرار نظرا لمدور الذالمعمومات والمعطيات ونقميا، تتزايد أىميتيا باس

والجدير بالذكر أف تكنولوجيا المعمومات  ، التسيير، مف جمع ومعالجة وبث المعمومات
ات المتعمقة باكتساب ونقل المعمومات بيدؼ حصوؿ يت تركز عمى التقنتصالالاوا
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شمل زمة لتقديـ المنتجات والخدمات الجديدة، وتلاسسة عمى أفضل القرارات الؤ الم
سيما الثقافات المستندة عمى لاعممية تجميع ومعالجة وتوزيع المعمومات المناسبة 

 .الحاسوب
يمكننا إيجاز عيوب ومزايا التكنولوجيا  التكنولوجيا الحديثة:. مزايا وعيوب 4.1

 1الحديثة في الجدوؿ التالي:
 يبين مزايا وعيوب التكنولوجيا الحديثة. :(02الجدول رقم)

 وبالعي المزايا
 جمب الراحة والرفاىية لممستخدميف. -
 .تحقيق وفرات في الوقت والجيد -
 إتاحة العديد مف الفرص والخدمات المختمفة. -
 توفير المعمومات والبرامج التعميمية. -
 تزيد مف المعرفة والتعميـ لدػ أفراد المجتمع. -
 تساىـ في علاج أوجو القصور في التعميـ التقميدؼ. -
تاجة المعمومات.سرعة استقباؿ البيانات  -  وا 
 تقميص البعد الخاص بالوسيمة وعلاقتيا بالمتمقي. -

ىي وسائل أقل اجتماعية وعاطفية  -
 وحميمية.

تقضي عمى لـ شمل الأفراد مف خلاؿ ما  -
نراه مف احتواء ىذه البرامج للأفراد وانعداـ 

 أواصر التزاور والمحبة.
 جعل الأفراد في معزؿ عف العامة. -
والمعرفي وانييار قيـ  الغزو الثقافي -

 وعادات الشعوب.
 المؤسسات في الحديثة والاتصاؿ المعمومات تكنولوجيا استخداـ (، واقع2318المصدر: خالدؼ، غربي،) -

 .56، ص33الجزائر، العدد الجزائرية، مجمة آفاؽ لعموـ الإدارة والاقتصاد،
-  

  

 

 

 

 

 

                                                           

، الجزائرية المؤسسات في الحديثة والاتصال المعمومات تكنولوجيا استخدام واقع(، 2318خالدؼ، غربي،) -1
 .56، ص33ارة والاقتصاد،الجزائر، العددمجمة آفاؽ لعموـ الإد
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 . مجالات استخدام التكنولوجيا الحديثة:2
( ذكر فييا أف التكنولوجيا بشكميا الحالي أدخمت في 2334لميف،في دراسة ؿ )

  1معظـ مجالات الحياة الإنسانية وأثرت فيو إيجابا، ومف ىذه المجالات ما يأتي:
ىػػذا النػػوع مػػف التكنولوجيػػا مػػف أكثػػر التقنيػػات المسػػتخدمة  ا الاتصــالات:يــ. تكنولوج1.2

اعدت عمػى التواصػل بػيف البشػر والأكثر شيوعا، إذ عززت طرؽ توصيل المعمومات وس
بمزيد مف الراحة وفي وقػت أقػل وبدقػة أكبػر، إذ طػورت تكنولوجيػا الاتصػالات باسػتخداـ 
أجيػػػػػزة مختمفػػػػػة مثػػػػػل اليػػػػػاتف، الراديػػػػػو، التمفزيػػػػػوف والانترنػػػػػت، كمػػػػػا تسػػػػػتخدـ الشػػػػػركات 
تكنولوجيػػػػا الاتصػػػػاؿ لتسػػػػييل تػػػػدفق المعرفػػػػة والمعمومػػػػات فػػػػي أمػػػػاكف العمػػػػل، وتعزيػػػػز 

ت أو المنتجػػػات المبتكػػػرة، وتمبيػػػة طمبػػػات المسػػػتيمكيف واحتياجػػػاتيـ، وفػػػي عمميػػػة الخػػػدما
 اتخاذ القرار.

ــا الإنشــاءات:2.2 تػػرتبط تكنولوجيػػا البنػػاء بالمعػػدات والأسػػاليب المسػػتخدمة  . تكنولوجي
فػػي المبػػاني واليياكػػل الأساسػػية، ويتضػػمف ىػػذا النػػوع مػػف التكنولوجيػػا معػػدات ثقيمػػة مثػػل 

نشػاء نسػخ اليياكل اليندسي ة، كما تضػـ مختمػف التجييػزات وبػرامج الكمبيػوتر لتصػميـ وا 
رقميػة لممبػػاني واليياكػل، بالإضػػافة إلػى مختمػػف الأدوات التػي تسػػاعد فػي تعزيػػز الكفػػاءة 

 التشغيمية والتأكد مف أف العماؿ يعمموف بأقل مستوػ مف المشكلات وحوادث العمل.
ج ىػػػي فيػػػـ مواصػػػفات وخصػػػائص الخدمػػػة تكنولوجيػػػا الإنتػػػا. تكنولوجيـــا الإنتـــاج: 3.2

لممنتج المصنع وفقا لاحتياجات السػوؽ، وتحػدد التكنولوجيػا المسػتخدمة مػف قبػل الشػركة 
المصػػػػنعة لمخدمػػػػة أو المنػػػػتج مػػػػدػ قوتيػػػػا مػػػػف خػػػػلاؿ معػػػػايير المػػػػواد المسػػػػتخدمة فػػػػي 
تصنيعيا ومواصفات التصميـ، والإجػراءات والأسػاليب المتبعػة، ىػذه الأخيػرة تسػاعد فػي 
تحديػػػػػد الخصػػػػػائص الوظيفيػػػػػة وىيكمػػػػػو العػػػػػاـ لضػػػػػماف منػػػػػتج ينػػػػػافس ويمبػػػػػي متطمبػػػػػات 

 واحتياجات السوؽ.
                                                           

، مجمة لمقاولاتياأثر استخدام التكنولوجيا في تنمية السموك  ،(2322) محفوظ ىنداوؼ، رمضاف خماخـ، - 1
  336-335، ص322-331، ص33،العدد18اقتصاديات شماؿ إفريقيا، مجمد
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يتضمف ىذا النوع مف التكنولوجيا مجموعة مف البرمجيػات  . تكنولوجيا المعمومات:4.2
والأجيػػزة المسػػتخدمة لمعالجػػة المعمومػػات ونقميػػا وتخزينيػػا، وتػػوفر تكنولوجيػػا المعمومػػات 

دقيقػػػػة ومحدثػػػػة فػػػػي وقػػػػت قصػػػػير لتسػػػػاعد فػػػػي عمميػػػػة صػػػػنع القػػػػرار،  للأفػػػػراد معمومػػػػات
وبالتػػالي تقػػديـ خدمػػة مميػػػزة لمعمػػلاء، وتشػػمل التكنولوجيػػػا المعمومػػات أيضػػا المعمومػػػات 
دارة المعمومػػػات وتطويرىػػػا لمسػػػاعدة العمػػػاؿ فػػػي  الإداريػػػة التػػػي تسػػػاعد فػػػي التخطػػػيط وا 

 الأداء.
ضػائية والأقمػار الصػناعية والمركبػات وتتضػمف المحطػات الف . تكنولوجيا الفضاء:5.2

الفضػػائية والمعػػدات والبنيػػة التحيػػة، وتعتمػػد العديػػد مػػف الخػػدامات اليوميػػة بمػػا فػػي ذالػػؾ 
والاستشعار عف بعػد والطقػس وكػل مػا لػو  GPSالقنوات الفضائية وأنظمة الاتصالات و 

علاقة بالفضاء، كما تستفيد عموـ أخرػ عديػدة مثػل عمػوـ الأرض والجيولوجيػا والفضػاء 
 .الخ مف ىذه التكنولوجيا...وعموـ المادة.

التكنولوجيػػػا التػػػي تسػػػتخدـ الآلات والروبوتػػػات  . الـــذكاء الاصـــطناعي والربوتـــات:6.2
تخدـ أنظمػػػة لمكمبيػػػوتر ومعالجػػػة المعمومػػػات لمػػػتحكـ لأداء ميػػػاـ بػػػدلا عػػػف البشػػػر، وتسػػػ

فييػػا، يمكػػف ليػػذه الروبوتػػات مػػف إعػػادة تكػػرار عمميػػات ألاؼ المػػرات فػػي أوقػػات قصػػيرة 
يعجػز البشػػر عػػف انجازىػػا بػػنفس السػػرعة والدقػػة، وتسػػتعمل الروبوتػػات عمػػى نطػػاؽ واسػػع 

ناعة المعػػدات فػػي العديػػد مػػف الصػػناعات كصػػناعة السػػيارات والرقػػائق الالكترونيػػة وصػػ
والصػػػناعات الغذائيػػػة...الخ وفػػػي الصػػػناعات فػػػي البيئػػػات والمواقػػػف التػػػي تشػػػكل خطػػػر 
عمػػػى الإنسػػػاف، ولقػػػد مكػػػف التطػػػور فػػػي ىػػػذه التكنولوجيػػػا الروبوتػػػات مػػػف الحصػػػوؿ عمػػػى 
حػػػواس مكافئػػػة لحػػػواس البشػػػر وفػػػي حػػػالات عديػػػدة تفػػػوؽ قػػػدرات البشػػػر، كالاستشػػػعار 

 ى اتخاذ القرار.والممس والرؤية، وبعضيا قادر عم
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ابتكرت طرؽ عديدة لمػدمج بػيف اسػتخداـ التكنولوجيػا وعمميػات . تكنولوجيا التعميم: 7.2
مكػف مػف عديػد المػواد  فالأنترنػتالتعمـ لموصوؿ لتعمـ فعػاؿ، والوصػوؿ إلػى مػوارد تعمػـ، 

التعميميػػػػة التػػػػي يمكػػػػف لممػػػػتعمـ الوصػػػػوؿ إلييػػػػا واسػػػػتخداميا ببسػػػػاطة، ومكػػػػف مػػػػف إتاحػػػػة 
 المراجع العممية والكتب الالكترونية وقاعدة المعرفة.ملاييف 
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 . خصائص التكنولوجيا الحديثة:3
 1نذكر منيا:بمجموعة مف الخصائص  الحديثةتكنولوجيا اللقد تميزت 

 .متجاوزة –إلكترونيا  –ماكف لأفالتكنولوجيا جعمت كل اتقميص الوقت: . 1.3
سػائل التخػزيف التػي تسػتوعب حجمػا ىائػل مػف المعمومػات تتيح و  تقميص المكان:. 2.3

 .سيولةبوالتي يمكف الوصوؿ إلييا  المخزنة
 .نتيجة لمتفاعل بيف الباحث والنظاـلة: لآاقتسام الميام الفكرية مع ا. 3.3
بمعنػػى آخػػر، أسػػرع، أرخػػص ...إلػػخ، وتمػػؾ ىػػي وتيػػرة تطػػور منتجػػات النمنمــة: . 4.3

 .تكنولوجيا المعمومات
ـــذكاء ا. 5.3 أىػػػـ مػػػا يميػػػز تكنولوجيػػػا المعمومػػػات ىػػػو تطػػػوير المعرفػػػة  :صـــطناعيالال

 .نتاجلإويف المستخدميف مف أجل الشمولية والتحكـ في عممية اتك وتقوية فرص

تتوحػػػد مجموعػػػة التجييػػػزات المسػػػتندة عمػػػى تكنولوجيػػػا  تصـــال:لا تكـــوين شـــبكات ا. 6.3
يػػد مػػف تػػدفق المعمومػػات بػػيف ، وىػػذا مػػا يز تصػػاؿلاال تشػػكيل شػػبكات أجػػ المعمومػػات مػػف

لات، ويسػػػمح بتبػػػادؿ المعمومػػػات مػػػع بػػػاقي لآالمسػػػتعمميف والصػػػناعييف، وكػػػذا منتجػػػي ا
 .خرػ لأالنشاطات ا

أف المستعمل ليذه التكنولوجيا يمكف أف يكوف مسػتقبل ومرسػل فػي  ؼأالتفاعمية: . 7.3
و مػػا يسػػمح دوار وىػػلأتصػػاؿ يسػػتطيعوف تبػػادؿ الا، فالمشػػاركيف فػػي عمميػػة االوقػػت نفػػس

 .نشطةلأبخمق نوع مف التفاعل بيف ا
وقػػػت يناسػػػب المسػػػتخدـ،  ؼوتعنػػػي إمكانيػػػة اسػػػتقباؿ الرسػػػالة فػػػي أتزامنيـــة: لا ال. 8.3

 .طالبيف باستخداـ النظاـ في نفس الوقتم يرغفالمشاركيف 

                                                           

 .44ص . رجع سابقم(، 2316عبداوؼ، ىناء،) - 1
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ــة:. اللا9.3 ت، تصػػالاالمعمومػػات والا اة تكنولوجيػػلاليوىػػي خاصػػية تسػػمح باسػػتق مركزي
جيػػػػة أف  لأؼ يمكػػػػف لاحػػػػواؿ، فػػػػلأتتمتػػػػع باسػػػػتمرارية عمميػػػػا فػػػػي كػػػػل اثلا ت مػػػػنترنػػػػفالإ

 .تعطميا عمى مستوػ العالـ
تصالية المتنوعػة الصػنع، لاا جيزةلأاوتعني إمكانية الربط بيف قابمية التوصيل: . 10.3

 .تـ فيو الصنع ؼعف الشركة أو البمد الذ أو بغض النظر
 تػو،لاستخدـ أف يستفيد مف خػدماتيا أثنػاء تنقيمكف لمم قابمية التحرك والحركية:. 11.3

 .مكاف عف طريق وسائل كثيرة مثاؿ الحاسب النقاؿ، الياتف النقاؿ...إلخ أو مف أؼ
ــل:. 12.3 ــة التحوي وىػػي إمكانيػػة نقػػل المعمومػػات مػػف وسػػيط إلػػى آخػػر، كتحويػػل  قابمي
 .تصاؿلااـ امسموعة إلى رسالة مطبوعة أو مقروءة مع إمكانية التحكـ في نظال الرسالة
ــــة:يجماىلاال. 13.3 تصػػػػالية إلػػػػى فػػػػرد واحػػػػد أو لاوتعنػػػػي إمكانيػػػػة توجيػػػػو الرسػػػػالة ا ري

بالضػرورة إلػى جمػاىير ضػخمة، وىػذا يعنػي إمكانيػة الػتحكـ توجيييػا  جماعة معنية بػدؿ
كمػػا أنيػػا تسػػمح بػػالجمع بػػيف أنػػواع  فييػػا حيػػث تصػػل مباشػػرة مػػف المنػػتج إلػػى المسػػتيمؾ،

سواء مف شخص واحد إلى شخص واحد، أو مف جية واحػدة إلػى ت. تصالالاالمختمفة ل
 .مجموعات، أو مف مجموعة إلى مجموعة

وىو قابمية ىذه الشبكة لمتوسع لتشػمل أكثػر فػأكثر مسػاحات  نتشار:الشيوع والا . 14.3
 .نتشار المنيجي لنمطيا المرف لاالعالـ بحيث تكتسب قوتيا مف ىذا امف  ير محدودةغ

تنشػػػػػط فيػػػػػو ىػػػػػذه التكنولوجيػػػػػات، حيػػػػػث تأخػػػػػذ  ؼو المحػػػػػيط الػػػػػذوىػػػػػ العالميـــــة:. 15.3
مختمفة ومعقدة تنتشر عبر مختمف مناطق العالـ، وىي تسمح لػرأس  المعمومات مسارات

ت التجاريػة التػي يحركيػا الماؿ بأف يتػدفق إلكترونيًػا خاصػة بػالنظر إلػى سػيولة المعػاملا
 .نتقاؿ عبر الحدود الدوليةلارأس الماؿ المعموماتي فيسمح ليا بتخطي عائق المكاف وا
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 . مكونات التكنولوجيا الحديثة:4
الحديثػػػة فػػػي المنظمػػػة لابػػػد مػػػف تػػػوافر ثلاثػػػة عناصػػػر  التكنولوجيػػػالتفعيػػػل تطبيػػػق 

   1أساسية تساعد عمى ىذا التطبيق والتي تتمثل في:
وتشػػػػػمل المكونػػػػػات الماديػػػػػة لمحاسػػػػػب مػػػػػف نظػػػػػـ وشػػػػػبكات  :الأجيـــــزة والوســـــائل. 1.4

بػػل شػػروع الإدارة فػػي تطبيػػق التقنيػػة يجػػب عمييػػا أف تتأكػػد أولا مػػف قػػدرتيا وممحقػػات، فق
المالية عمى توفير العػدد المطمػوب مػف أجيػزة الحاسػوب اللازمػة مػف مراعػاة المواصػفات 
المناسػػػبة مػػػف حيػػػث أحجػػػاـ شاشػػػاتيا، سػػػرعتيا، سػػػعتيا التخزينيػػػة، وأيضػػػا ممحقػػػات تمػػػؾ 

قػدراتيا ومواصػفاتيا وأحجاميػا، وغيرىػا مػف الأجيػزة الخارجيػة، مثػل الطابعػات بػاختلاؼ 
الأجيػػػػزة الممحقػػػػة كػػػػأجيزة فصػػػػل الألػػػػواف، وسػػػػائط التخػػػػزيف، وسػػػػائط النقػػػػل ، الأقػػػػراص 
المدمجػػة، وأجيػػزة البصػػمة الالكترونيػػة وأجيػػزة التصػػوير والتسػػجيل الرقميػػة، وغيرىػػا مػػف 

 العمل.لذلؾ  ـالأجيزة التي تحتاجيا الإدارة عمى اختلاؼ طبيعة عمميا وما يمز 
ـــــرام :2.4 تمثػػػػػل عنصػػػػػرا أساسػػػػػيا كونيػػػػػا إحػػػػػدػ وسػػػػػائل الإدارة لتنفيػػػػػذ خططيػػػػػا  . الب

وممارسػػاتيا الإداريػػة عبػػر حواسػػػيبيا وشػػبكاتيا الالكترونيػػة، ويوجػػد عػػػدد كبيػػر مػػف ىػػػذه 
البػرامج، لكػف لا يػتـ اسػتعماليا جميعػا، فكػػل إدارة تختػار البرنػامج أو قائمػة البػرامج التػػي 

تماد عمى مبرمجييا أو عمى بعض الجيات المختصة بتصميـ بػرامج تناسبيا سواء بالاع
 خاصة تحتاج إلييا بحكـ طبيعة عمميا.

وتشػػمل الحػػزـ مػػف الوصػػلات الالكترونيػػة الممتػػدة عبػػر نسػػيج اتصػػالي  . الشــبكات:3.4
لشػػػبكات الانترنػػػػت، الانترانػػػت، الاكسػػػػترانت وعمػػػى شػػػػبكات الاتصػػػاؿ الخاصػػػػة بػػػػالإدارة 

نػػات والمعمومػػات التػػي يقػػوـ عمييػػا عمػػل الإدارة مػػف قػػوانيف، قػػرارات، وتحمػػل قاعػػدة البيا
بيانػػات أفػػراد ومشػػروعات وممفػػات شخصػػية ومعػػاملات وغيرىػػا مػػف البيانػػات والمعمومػػات 

                                                           

الالكترونية لمموارد البشرية في تنافسية المؤسسات دراسة حالة الشركة  الإدارةتطبيق  دور، (2317)فرخة،  - 1
 .9، ص3دكتوراه، كمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية، جامعة الجزائر أطروحة، لمزجاج جيجل الإفريقية
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التي يتعامل معيا موظف الإدارة، فيدخل كل مػنيـ إلػى المواقػع التػي يسػمح لػو بالػدخوؿ 
 1لييا عبر كممة مرور خاصة بو.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

مجمة الاقتصاد والبيئة،  ،في المنظمة HRM-Eالالكترونية لمموارد البشرية  الإدارة، (2323)فيصل فقاير، -1
 .133، ص 32، العدد 33المجمد 
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دارة الموارد البشرية بالمنظمة الجزائرية:5  . التكنولوجيا الحديثة وا 
تتفػػق جميػػع المنظمػػات أف اليػػدؼ الأسػػمى مػػف تبنييػػا تكنولوجيػػا متطػػورة ينطمػػق 

الحاليػػػػة والمسػػػػتقبمية، وباعتبػػػػار أف "إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية ىػػػػي ذلػػػػؾ  اسػػػػتراتيجيتيامػػػػف 
عػػدد مػػف الوظػػائف والأنشػػطة والتطبيقػػات التػػي الجانػػب مػػف العمميػػة الإداريػػة المتضػػمنة ل

تمػػارس لأجػػل إدارة العنصػػر البشػػرؼ الموجػػود بطريقػػة فعالػػة وايجابيػػة، وبمػػا يػػؤدؼ إلػػى 
تحقيػػػق مصػػػمحة المنظمػػػة ومصػػػمحة العػػػامميف ومصػػػمحة المجتمػػػع ككػػػل وتػػػرتبط وظػػػائف 

 .  1المنظمة" باستراتيجيةوأنشطة الموارد البشرية مباشرة 
مػػػػػوارد بشػػػػػرية وفػػػػػق متطمبػػػػػات  اسػػػػػتراتيجيةقػػػػػوؿ أف وضػػػػػع وبنػػػػاء عميػػػػػو يمكػػػػػف ال
المنظمػػػة الحاليػػػة والمسػػػتقبمية، لتسػػػيـ مػػػف خلاليػػػا  اسػػػتراتيجيةواحتياجػػػات تنفيػػػذ وانجػػػاز 

بتػػوفير قػػوة بشػػػرية ذات مسػػتوػ عػػػالي مػػف الإنتاجيػػػة والفاعميػػة التنظيميػػػة، بحيػػث تكػػػوف 
نجػاز، مػف اجػل ضػماف قادرة عمى تحقيق أىداؼ المنظمة بػأعمى مسػتوػ مػف الأداء والا

   :2واستمرارىا. ومضموف ىدؼ إدارة الموارد البشرية نجاحيا وبقائيا
إف اسػػػتخداـ التكنولوجيػػػا الحديثػػػة فػػػي الإدارة أصػػػبح محػػػور اىتمػػػاـ العديػػػد مػػػف         

الدراسػػػات فػػػي الجزائػػػر مػػػف طػػػرؼ المختصػػػيف، فالحاجػػػة ماسػػػة ومسػػػتمرة إلػػػى مواصػػػمة 
ظمػػػػة الجزائريػػػة، لمحاولػػػة فيػػػػـ أعمػػػق لػػػدور اسػػػػتخداـ البحػػػث فػػػي ىػػػػذا المجػػػاؿ فػػػي المن

التكنولوجيا الحديثة في إدارة الموارد البشػرية، ومحاولػة تحميػل وتفسػير ارتبػاط العديػد مػف 
المتغيرات والتغير الحاصل فػي مجمػل الػنظـ المتعمقػة بػإدارة المػوارد البشػرية. بوجػو عػاـ 

عمومػػات بشػػكل خػػاص لػػو " دور حيػػوؼ فػػإف اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة وتكنولوجيػػا الم
في إحداث تغيرات إيجابية عمػى إدارة المػوارد البشػرية، مػف خػلاؿ تقميػل التكػاليف وزيػادة 

                                                           

بحوث وأوراؽ  ،عولمة إدارة الموارد البشرية ودورىا في التطوير الإداري  ،(2339،)عبد العزيز بدر النداوؼ  -1
 35طنجة، ص لاتجاىات الحديثة في التطوير الإدارؼ وتحسيف جودة الأداء المؤسسي، ندوة

، دار وائل لمنشر والتوزيع، عماف، 1، طاستراتيجيإدارة الموارد البشرية بعد ، (2335عمر وصفي عقيمي،) -2
 .25الأردف، ص
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الاتصاؿ، وتسييل إجراءات العمل، وتحصيل المعمومات الدقيقة والمفيدة واستعماليا فػي 
مػػف إدارتيػػا سػػيف القػػرارات باسػػتقلالية، الشػػيء الػػذؼ بػػدوره يرفػػع مػػف أداءىػػا وبالتػػالي التح

 1وجعميا خلاقة لمقيمة".
إف نقل التكنولوجيا لا يكوف ذو فعاليػة دوف تنميػة كميػة ونوعيػة لػرأس المػاؿ الفكػرؼ، ولا 

لػـ تكػف لػو القػدرة  يمكف لأؼ بمػد أف يتبػع سياسػة تقدميػة فػي مجػاؿ العمػـ والتكنولوجيػا مػا
   2المياـ بكفاءة ونجاح.البشرية ذات المستويات والمؤىلات والخبرات الفنية لانجاز 

وبصػػػفة عامػػػة تغيػػػر فػػػي سػػػموؾ الأفػػػراد مػػػف خػػػلاؿ ملائمػػػة التكنولوجيػػػا لمرفػػػع مػػػف     
العمػػػل وطػػػرؽ  بمسػػػتواىـ الفنػػػي والعممػػػي، فضػػػلا عػػػف تغييػػػر فػػػي كػػػل مػػػف طػػػرؽ وأسػػػالي

 التنظيـ الإدارؼ.

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

، مجمة عموـ الإنساف تكنولوجيا المعمومات في تحسين إدارة الموارد البشرية ردو ، (2313،)إلياـ باسي - 1
 .273ص ،، سبتمبر37والمجتمع، الجزائر، العدد 

الرقمنة ومدى تأثيرىا عمى الفاعمية التنظيمية تثمين رأس المال ، (2316،)حفطاوؼ سمير وسيى حمزاوؼ  - 2
، 12العدد  ، مجمة الباحث الاجتماعي، الجزائر،الكلاسيكية والالكترونية الإدارةالبشري في المؤسسة بين 

 .256ص
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 مراحل تبني التكنولوجيا الحديثة من طرف أفراد المنظمة:. 6
منظمات أف اليدؼ الأسمى مف تبنييا تكنولوجيا متطورة ينطمق مف تتفق جميع ال

الحالية والمستقبمية، وباعتبار أف "إدارة الموارد البشرية ىي ذلؾ الجانب  استراتيجيتيا
مف العممية الإدارية المتضمنة لعدد مف الوظائف والأنشطة والتطبيقات التي تمارس 

ة فعالة وايجابية، وبما يؤدؼ الى تحقيق لأجل إدارة العنصر البشرؼ الموجود بطريق
مصمحة المنظمة ومصمحة العامميف ومصمحة المجتمع ككل وترتبط وظائف وأنشطة 

 . 1المنظمة" باستراتيجيةالموارد البشرية مباشرة 
موارد بشرية وفق متطمبات  استراتيجيةعميو يمكف القوؿ أف وضع  وبناء

ظمة الحالية والمستقبمية، لتسيـ مف خلاليا المن استراتيجيةواحتياجات تنفيذ وانجاز 
بتوفير قوة بشرية ذات مستوػ عالي مف الإنتاجية والفاعمية التنظيمية، بحيث تكوف 
قادرة عمى تحقيق أىداؼ المنظمة بأعمى مستوػ مف الأداء والانجاز، مف اجل ضماف 

 2 واستمرارىا. ومضموف ىدؼ إدارة الموارد البشرية: نجاحيا وبقائيا
 Efficiencyتحقيق الكفاية الإنتاجية  أ.

 Effectivinessتحقيق الفاعمية في الأداء التنظيمي ب. 
الكفاية الإنتاجية وفاعمية الأداء التنظيمي يكملاف بعضيما بعضا، فمف خلاليما 

منظمة مف تحقيق الرضا والسعادة لدػ عملائيا، مما يزيد مف قوتيا  أؼتتمكف 
 ا عمى البقاء والاستمرار.التنافسية في السوؽ وقدرتي

                                                           

بحوث وأوراؽ  ،ري عولمة إدارة الموارد البشرية ودورىا في التطوير الإدا ،(2339،)عبد العزيز بدر النداوؼ   -1
 .35، ص2339 طنجة، الاتجاىات الحديثة في التطوير الإدارؼ وتحسيف جودة الأداء المؤسسي، ندوة
 29، صمرجع سابق، (2005،)عمر وصفي عقيمي - 2



 

132 
 

بنػػاء عمػػى إطػػلاع الباحػػث عمػػى عديػػد الدراسػػات )بالاعتمػػاد عمػػى نمػػوذج روجػػرز 
المراحػػل الأساسػػية فػػي  لمراحػػل تبنػػي منػػتج جديػػد مػػف كتػػاب نػػورة العرينػػي، لولػػوة سػػعيد،

 . 1عممية تبني الابتكارات(
ح مراحػػػل ليػػػا قػػػاـ الباحػػػث ببنػػػاء نمػػػوذج لعمميػػػة تبنػػػي التكنولوجيػػػا الحديثػػػة بػػػاقترا 

 علاقة بالزمف:
ىي عممية عقمية إدراكية تتعمق بوعي الفرد  . مرحمة التعرف )المعرفة(:1.6

بالمعمومات حوؿ التكنولوجيا واستخداميا وكيفية تطبيقيا وأيضا نجاعتيا وفعاليتيا، 
ومعرفة اليوة بيف موقع المنظمة والأفراد، ونظيراتيا مف المنظمات في استخداـ 

 ا كوسيمة مف وسائل الإنتاج.التكنولوجي
يجابية نحو استخداـ إوىي مرحمة تكويف اتجاىات  . مرحمة الاقتناع )القبول(:2.6

التكنولوجيا، ىذه الاتجاىات ليا علاقة بدرجة التوافق بيف احتياجات الأفراد و نسبية 
التمكف مف استخداميا)درجة سيولة الاستخداـ( والعائد عمى الأفراد والمنظمة مف 

ستخداـ التكنولوجيا دوف نسياف درجة التغيير والتطور الذؼ يحدثو استخداـ أو امتلاؾ ا
 التكنولوجيا.

وىي المرحمة التي تتخذ فييا المنظمة أو . مرحمة اتخاذ القرار)التبني أو الرفض(: 3.6
الرفض لمتكنولوجيا، والبدء في مرحمة التوجيو الميني وتدريب  الأفراد قرار التبني أو

 راد.الأف
تبدأ مف خلاؿ التزاـ المنظمة مف امتلاؾ التجييزات والمعدات  . مرحمة التطبيق:4.6

 والبرامج و تعزيز العمل بو و امتلاؾ الآليات والفنيات وتطبيقيا داخل المنظمة.

                                                           

رسالة دكتوراه بعنوان المخاطر المدركة وانعكاساتيا في درجة تبني الزبون  ،(2317،)بف عمي إحساف -  1
 .3، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة الجزائرق عبر الانترنتلتكنولوجيا التسو
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تظير مف خلاؿ العائد مف تبني المنظمة لمتكنولوجيا الحديثة  . مرحمة التعزيز:5.6
مرارية تطبيقيا داخل المنظمة ومف طرؼ الأفراد وفق الحوافز والالتزاـ بتعميميا واست

 والفوائد التي تعود عمييـ مف خلاؿ تبني ىذه التكنولوجيا.
وقػػػد تظيػػػر بعػػػد مرحمػػػة التطبيػػػق مواقػػػف وسػػػموكيات ملاحظػػػة مػػػف خػػػلاؿ تػػػدني 
الإنتاجية أو مقاومة العماؿ نتيجة لسبب ما كارتفاع حػوادث العمػل أو نقػص التحفيػز أو 

دير أو عػػدـ التوافػػق المينػػي نتيجػػة تبنػػي التكنولوجيػػا الحديثػػة ممػػا يحػػتـ إعػػادة التقيػػيـ التقػػ
                .في تبني التكنولوجيا
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 . آثار تكنولوجيا المعمومات والاتصال عمى إدارة الموارد البشرية:7
كثيرة في  شيدت وظائف الموارد البشرية نتيجة التطورات التكنولوجية تغييرات

المعايير القائمة عمييا، مثل ) وقت العمل، التنوع، الأجور، الأدوار والمسؤوليات، طرؽ 
يف أضحت تعتمد وبشكل كبير عمى عنصر التقنية والبعد الفردؼ عمى أ ،التحفيز ...(

رة الموارد البشرية والحفاظ اجميع المستويات بيدؼ تطوير وظائفيا خاصة وظيفة إد
ف آثار تكنولوجيا إف (NAHONوTASKIN)في السوؽ، وحسب تمراريتياساو عمى بقائيا 

 المعمومات والاتصاؿ عمى تسيير الموارد البشرية ىي: 
المياـ المتكررة بما  ـاتمإزيادة الفعالية الإدارية لوظيفة الموارد البشرية مف خلاؿ  1.7

لة الوصوؿ يسمح بالتركيز عمى الأنشطة التي تساىـ في خمق القيمة المضافة، سيو 
دماج إجراءات الموارد البشرية في نظـ معمومات المنظمة،  إلى بيانات المستخدميف وا 
المراقبة الفورية لتطور بعض المؤشرات )الغياب، دوراف العمل، الأجر...(، تحسيف 
جودة العلاقات بيف المسير والعماؿ مف خلاؿ التنويع في طرؽ الاتصاؿ، التقميل مف 

 مية وتكاليف العمل.عدد المستويات الير 
ىذا وأثرت تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى تطوير مجمل النظـ المتعمقة . 2.7

بوظائف إدارة الموارد البشرية حيث أدت إلى إلغاء آثار القيود التقميدية التي اعتادت أف 
تعمل في ظميا وساعدتيا في التخمص منيا، أيف ساعدت عمى تشكيل الموارد البشرية 

حيث الكـ والكيف نتيجة إحلاؿ التقنيات الجديدة التي تتطمب خبرة وميارة لازمة مف 
لمتعامل معو بكفاءة، كما ساىمت في تغييرات جوىرية في أنماط التدريب، تصميـ 
وتقييـ الأداء، أسس تحديد الرواتب والمكافآت والتعويضات، تطوير أساليب الاستقطاب 

المعرفة الأمر الذؼ يؤكد أىمية التحوؿ نحو  والاختيار لمحصوؿ عمى الإفراد ذوؼ 
نوعية جديدة مف الموارد البشرية تسعى لمتعمـ وتطوير الأساليب والأنشطة بما يتناسب 

 مع الأوضاع المعاصرة لمواكبة حركة التطور والتحديث.
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استخداـ تكنولوجيػات المعمومػات والاتصػالات يػنعكس إيجابػا عمػى تطػور وظػائف . 3.7
 د البشرية مف جية ، ورفع كفاءة الأداء مف جية أخرػ.إدارة الموار 
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  . إسيامات التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية:8
ف الإسيامات المتعددة لمتكنولوجيا التي يظير أثرىا في إدارة الموارد البشرية مف بي

 والتي نورد بعضيا عمى سبيل الذكر لا الحصر: 
 يا باعتبارىا أحد الأدوات الأساسية في زيادة الاتصاؿ الداخمي تسيـ التكنولوج

 والخارجي لممنظمة.
  .تسيـ التكنولوجيا بزيادة الموائمة داخل المنظمة 
  .تسيـ التكنولوجيا في زيادة إنتاجية المنظمة 
  .تسيـ التكنولوجيا في رفع كفاءة وميارة الموارد البشرية 

 عمى التنظيـ والييكمة داخل المنظمة. ىناؾ أثر الإسيامات إلى بالإضافة 
وبالحديث عف إسياـ التكنولوجيا في الرفع مف كفاءة وميارة الموارد البشرية 

عتبارىا وسيمة وغاية في نفس الوقت، حرؼ بنا التطرؽ لمميارات البشرية بنوع مف اب
ييا فالميارات البشرية التي ينظر إل سياـ التكنولوجيا فيو،ا  و  الأثرالتفصيل لفيـ 

عمى أنيا مجموعة المعارؼ والقدرات والاستعدادات لمفرد أو المجموعة المكتسبة 
 .1بالممارسة المينية والأداء المكتسب"

ويمكف النظر إلى الميارات البشرية أنيا مجموع القدرات الفكرية والجسدية لمفرد 
 ـ ماأو المجموعة التي تمكنيـ مف تأدية عمميـ عمى أحسف وجو، ويمكف تمخيص أى

 2يميز الميارات البشرية:
 .الميارات ليست ممموسة ولكف ليا نتائج ممموسة 
 .الميارات تتعمق بالوضعية التي يوجد فييا الفرد، بمعنى تختمف مف وظيفة لأخرػ 
  الميارات ىي نتيجة لمتفاعل بطريقة ديناميكية بيف العمـ )المعرفة( والممارسة ونمط

 التفكير )قدرة ذىنية(.
                                                           

1 - J-Marie ;Peretti ;tous DRH ;2eme édition organisation ;paris ;2005, p243 

2-J-Aubret et autre,  savoir et pouvoir (les compétences en question) , 

édition press universitaire ; paris ;1993, p42
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  قابمة لمتحويل إذ يمكف نقميا مف أفكار إلى أساليب عمل )طريقة( كما الميارات
 يمكف نقميا مف فرد لأخر عف طريق التكويف والممارسة.

  .الميارات تختمف مف مستوػ لآخر داخل التنظيـ 
كما يمكف تصنيف الميارات البشرية إلى ثلاثة أنواع أساسية داخل التنظيـ حسب 

"Robert Kartz" والميارات ة الفنية )التقنية(، الميارات الإنساني ىي الميارات
 .1التنظيريػػة

لمتكنولوجيا لإدارة الموارد البشرية في المنظمة  الأخرى  الإسياماتبعض . 1.8
 الجزائرية:

 ساىمت التكنولوجيا في تنمية الكفاءات البشرية 
 تبعةساىمت في توفير كـ ىائل مف المعمومات لتفعيل وتقويـ الاستراتيجيات الم 
  ساىمت في التحميل الاستراتيجي بصفة عامة لمتعرؼ عمى إمكانات المنظمة

 ومعرفة احتياجاتيا المادية والبشرية
 دراؾ الأخطار المحدقة بيا  التعرؼ بصفة أفضل عمى البيئة الخارجية لممنظمة وا 
  تاحة إمكانية التكويف المستمر والتكويف عف دور أساسي في تكويف الموارد البشرية وا 

 بعد.
  أتاحت إمكانية تقييـ العمل والبرامج وا عطاء فاعمية لعممية التقييـ مف خلاؿ تحديد

 نقاط قوة ونقاط ضعف المنظمة.
  الأثر في دفع الأجور وتعويضات الموارد البشرية مف خلاؿ قاعدة بيانية رقمية

سياـ في امف المعمومات وتشفير المعطيات والبيانات.  وا 
 والإنتاج ضبط وتسريع برامج العمل 
  خفض تكاليف استخداـ المعاملات الورقية وأيضا زيادة حجـ الأرشيف )سعة

 بالاعتماد عمى الأرشيف الالكتروني الحفع(
                                                           

1 - S - Schermerhom et autre, compétences humaines et organisation ; 2eme édition ;paris ;2002 ,p15 
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 تحقيق الفعالية التنظيمية بتجنب الأخطاء والدقة والسرعة في الانجاز 
 .دقة التعميمات والإرشادات بالاعتماد عمى وسائل إنجاز دقيقة وفعالة 
 ضح في استخداـ الموارد الموجودة والمتاحة، والتكمفة الكمية للإنتاج.الأثر الوا 

 .1.الجيود الجزائرية في مجال إدماج التكنولوجيا الحديثة في المؤسسة الجزائرية2.8
واجيت المؤسسات الاقتصادية الجزائرية في الآونة الأخيرة العديد مف التغييرات   

العالمي، ويمكف إبراز سمات ىذا التطور في والتطورات سواء عمى الصعيد الوطني أو 
التميز بالتخطيط المركزؼ، حيث اتسمت ىذه الفترة بضعف مستويات الأداء عموما، 
وانخفاض مستوػ الإنتاج وقمة روح المبادرة لدػ المسير وغير ذلؾ، وكذا محاولة 
وضع إصلاح شامل مف خلاؿ البحث عف الترشيد الاقتصادؼ، وا عادة النظر في 

صة خوب المركزية المفرطة وكيفية استغلاؿ الطاقة الإنتاجية، إضافة إلى خصأسم
 المؤسسات واستقلاليتيا.

 .2الجزائر في تبني التكنولوجيا استراتيجية. 3.8
نظرا للأىمية البالغة التي تكتسي تكنولوجيا الاتصاؿ والمعمومات الحديثة،   

الجزائر كغيرىا مف الدوؿ أصبحت توجيت معظـ الدوؿ لبناء قاعدة تكنولوجية صمبة، و 
واعية بالأىمية البالغة لمتكنولوجيا في بيئة الأعماؿ والمجالات الأخرػ المختمفة، لذلؾ 

تيدؼ مف خلاليا تطوير شتى المجالات خاصة مجاؿ  استراتيجيةسعت لوضع 
 الاتصاؿ، وقد قامت بتحديد برنامجا كما يمي:

  إلى إقامة  امج المرحمة الأولىفقد سعى برن: 1987-1985المرحمة الأولى
الدقيقة، وتكثيف الطاقات الوطنية بغية تطوير  النشاطات المتكاممة والتركيبية لمحواسيب

 تطبيقات البرمجيات التي تحظى باىتماـ دوؿ العالـ.

                                                           

 57ص  -،  صمرجع سابق(، 2318خالدؼ، غربي،) - 1
 01-75ص  -،  صمرجع سابق(، 8102خالدي، غربً،) - 2
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  في ىذه المرحمة تـ توسيع استخداـ الحواسيب  :1992-1987المرحمة الثانية
 يانة.الدقيقة وتطوير البرمجيات والص

  ساىمت ىذه المرحمة في تعميق صناعة : 2000-1992المرحمة الثالثة
الحواسيب الوطنية، وذلؾ مف خلاؿ الاعتماد عمى المنتجات المحمية بدؿ عمميات 

 الاستيراد المتواصمة، وىي تشمل البرمجيات والمكونات وعمميات الصيانة.
التصنيع المكثف، بغية  مف خلاؿ المراحل السابقة، حاولت الجزائر انتياج سياسة

الانتقاؿ مف إشكالية التحوؿ التكنولوجي إلى إشكالية التحكـ التكنولوجي والذؼ يعتبر 
مف الرىانات الأساسية في السياسات الصناعية، فقد بادرت الجزائر إلى تطوير ىذه 
 الصناعة منذ العقود الثلاث الأخيرة، وبالرغـ مف مجيوداتيا الكبيرة، لجأت بالاعتماد
طارات أجنبية، والذؼ يحوؿ بينيا وبيف تحقيق  عمى عمميات التصدير ومؤسسات وا 

 الاستقلالية التكنولوجية.
 . وضعية التكنولوجيا الحديثة في المؤسسة الجزائرية.4.8

لقد مكنت الدراسات المختمفة الميدانية منيا والمقارنة حوؿ المؤسسات الجزائرية مف 
لمؤسسات الجزائرية تغيرت بفضل الفرص التي أتاحتيا الوصوؿ إلى نتائج مفادىا أف ا

التكنولوجيا في مجاؿ المعمومات والاتصاؿ، وأف ىذا التغير حدث بدرجات متفاوتة، 
والملاحع أف الكثير مف المؤسسات الجزائرية تمتمؾ تجييزات مختمفة للاتصالات 

والكفاءات التي والمعمومات والشبكات المختمفة، دوف توفر ما يكمميا مف الإطارات 
دارة ىذه الوسائل وذلؾ للأسباب الموالية:  تتقف استعماؿ وا 

 .نقص التكويف ومواكبة البرامج الحديثة المناسبة لمظروؼ والتقنيات الحديثة 
 .غياب الاىتماـ والجدية في استعماؿ التكنولوجيا والوعي الحقيقي بأىدافيا 
 وجيا وامتلاؾ المؤسسات لأجيزة الاعتماد عمى الأعماؿ اليدوية رغـ تطور التكنول

 متطورة )احتساب الرواتب والأجور مثلا(.
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 :عوائق تطبيق التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية. 9
لمتقنية الحديثة عوائق كثيرة في تبنييا واستغلاليا عمى الوجو الأمثل، المتاح 

مطموبة يتوقف عمى ال واستراتيجيتياوالمطموب في المؤسسات الجزائرية فتحقيق أىدافيا 
 كيفية تبني التقنية والاستغلاؿ الأمثل لمواردىا الفنية ومواردىا البشرية المؤىمة لذلؾ.
إف  ،وتطرقنا لمتكنولوجيا الحديثة يقودنا لمحديث عف الرقمنة والإدارة الالكترونية

نمو وتطور استخداـ الوسائل التقنية في فعالية المؤسسة وأدائيا لمياميا عمى أكمل 
وجو استمزـ الأمر التحوؿ مف وظيفة إدارة الموارد البشرية إلى الإدارة الالكترونية، 
وظيور ىذه الأخيرة أوجب وجود مفاىيـ جديدة مثل: التوظيف الالكتروني، التدريب 
الالكتروني والعمل الالكتروني، التي تعتبر مف أىـ تطبيقاتيا التي تجسد استثمار 

الات في تحسيف ممارسة الوظائف الأساسية لإدارة الموارد تكنولوجيا المعمومات والاتص
  1البشرية.

إف حماية العماؿ في وطنيـ وعدـ طردىـ مف وظائفيـ وتوفير العناية الصحية 
والتقاعد ليـ، ىي مف مضاميف القوانيف الوطنية في الجزائر، لأف الحكومات أصبحت 

ف العمالة الزائدة عف تحرص عمى جمب الاستثمار والسماح لمشركات بالتخمص م
حاجتيا والتعاقد مع العامميف لمدة معينة وتوقيفيـ عف العمل في أؼ وقت ىي ليست 
في حاجة ليـ، وىذه جوانب سمبية في العمل تجعل العمل عمييا بمثابة محؾ لمنجاح 

 ارتفاعوالحفاظ عمى وظائف ىؤلاء العماؿ، أما الجوانب الإيجابية فإنيا تتمثل في 
ائف الحديثة وتزايد حممة الشيادات وأصحاب التخصصات العممية الحديثة شاغمي الوظ

بيف العامميف في الكثير مف المنظمات الكبيرة، كما أصبحت العولمة والتغيرات العالمية 
 .تقتضي أف تتسارع الدوؿ والحكومات إلى تحديث الإدارة والموارد البشرية فييا

                                                           

ا عمى الفاعمية التنظيمية تثمين رأس المال الرقمنة ومدى تأثيرى، (2316،)حفطاوؼ سمير وسيى حمزاوؼ  - 1
 256، ص12العدد  ، مجمة الباحث الاجتماعي، الجزائر،البشري في المؤسسة بين الادارة الكلاسيكية والالكترونية
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ولوجيا الحديثة في إدارة الموارد البشرية بالإضافة إلى الأثر الايجابي لمتكن    
أف  Guniaفي اتجاىات الإفراد نحوىا، ويعتقد  فيناؾ جوانب يعتقد أنيا تأثر بالسمب

إدخاؿ التكنولوجيا الحديثة في المؤسسة يمكف أف يصبح بسيولة مصدرا للانقساـ بيف 
نولوجيا الحديثة في الموظفيف الذيف يتقنوف ىذه التكنولوجيا وغيرىـ، كما أف إدخاؿ التك

المؤسسة يحدث فارؽ بيف الممارسيف ليذه التكنولوجيا والإفراد الآخريف المتخوفيف مف 
 1مواجية ىذا التغيير التكنولوجي واستخداـ الشبكة نظرا لنقص الكفاءة أو لأنيا تيددىـ.
 ويقودنا ىذا لمتكمـ عف مقاومة التغيير داخل المنظمة، لاعتقاد الكثير مف الأفراد
أف التقنية والمكننة تشكل خطر يتيدد مناصب عمميـ بالدرجة الأولى، فتمجأ الكثير مف 

  المؤسسات لتسريح عدد مف العماؿ الزائد عف حاجتيا والأقل كفاءة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

1 - Nadège Gunia, Enjeux et perspectives d’un Internet en ressources humaines, 

LIRHE unité mixte de recherche CNRSUTI, France, 2002, p10  
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 :خلاصة

يتضح مما سبق حاجة المؤسسات إلى امتلاؾ التكنولوجيا الحديثة، ونجاحيا في 
ساسي عمى قوة ونوعية ىذه التكنولوجيا لزيادة فاعميتيا تحقيق أىدافيا يعتمد بشكل أ

 والرفع مف كفاءة مواردىا البشرية وقدراتيا.
فمجالات التكنولوجيا الحديثة تتعدػ الوسائل والمعدات والبرامج إلى إكساب 
الموارد البشرية الميارات والأساليب اللازمة التي ترمي إلى تقميص الوقت والمكاف 

الفكرية مع الآلة وتكويف شبكات الاتصاؿ الداخمية والخارجية وزيادة واقتساـ المياـ 
 التفاعمية مع بيئة المنظمة.

وعلاقة التنظيـ بالتكنولوجيا الحديثة علاقة مؤثر ومتأثر فارتباط التكنولوجيا 
بتطوير المعارؼ والميارات والسموكيات ليا الأثر في تشكيل الموارد البشرية داخل 

 الكـ والكيف.المنظمة مف حيث 
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 الدراسة الاستطلاعية: .1

قبػػل الشػػروع فػػي الدراسػػة الأساسػػية قػػاـ الباحػػث بدراسػػة اسػػتطلاعية كػػاف الغػػرض       
عمميػػة منيػػا: التعػػرؼ عمػػى ميػػداف الدراسػػة قبػػل مناقشػػة فرضػػيات الدراسػػة ومتغيراتيػػا، وك

استكشػػافية لضػػبط الأدوات المسػػتعممة فػػي البحػػث، وتػػوفير قػػدر كػػاؼ مػػف المعرفػػة حػػوؿ 
لأداة  ةالسػيكو متريػوالتأكػد مػف الخصػائص  مجتمػع وعينػة الدراسػة بيػدؼ الضػبط والدقػة

 الدراسة والاطلاع عمى مكاف تطبيق الدراسة وزيادة معرفة ميداف الدراسة التمييدية.
عية تمييػػدا لمدراسػػة الميدانيػػة ومػػف أىػػدافيا إضػػافة إلػػى وتعتبػػر الدراسػػة الاسػػتطلا

ة ضبط المتغيرات والتعرؼ عف قرب عمى مجتمع الدراسػة ومعرفػة مطابقػة أدوات الدراسػ
وقػػد حققػػت الدراسػػة الاسػػتطلاعية بالإضػػافة إلػػى مػػا ميػػدانا عمػػى عينػػة ومجتمػػع البحػػث، 

 ذكرنيا آنفا جممة مف الأىداؼ نذكر منيا:
  ة البحثتجريب مبدئي لأدا. 
 التعرؼ عمى بعض صعوبات التي ستواجو البحث أثناء المرحمة التجريبية. 
 التعرؼ عمى مدػ فاعمية الأدوات في تحقيق الغرض الذؼ وجدت مف اجمو. 
 التعرؼ عمى مدػ كفاءة الموضوع وجدارتو بالدراسة. 
  التعرؼ عمى مدػ ملائمة المؤسسات التربوية مكاف تطبيق الدراسة. 

 لدراسة الاستطلاعية:عينة ا 1.1
لتحقيػػق الأىػػداؼ السػػابقة قػػاـ الباحػػث بدراسػػة اسػػتطلاعية لمػػدة شػػيريف فػػي الفتػػرة       

مػديرا بالمؤسسػات التعميميػة  43عمػى عينػة قواميػا  2322الممتدة ما بيف مارس وأفريػل 
بالجمفػػػػػػة محػػػػػػل الدراسػػػػػػة، تػػػػػػـ اختيػػػػػػارىـ بالطريقػػػػػػة العشػػػػػػوائية البسػػػػػػيطة، فػػػػػػي الدراسػػػػػػة 

سػػػػتعماؿ اية تػػػػـ اختيػػػػار جممػػػػة مػػػػف المتغيػػػػرات فػػػػي 'اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا كالاسػػػػتطلاع
الوسػػائل والبرمجيػػات والبيانػػات والشػػبكات بالإضػػافة إلػػى متغيػػرات وظػػائف إدارة المػػوارد 

متيػا لتحقيػق أىػداؼ الدراسػة ئالبشرية' وسمحت العينػة الممسػوحة مػف معرفػة إمكانيػة ملا
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، وزعت الاسػتمارات 2314ة مؤسسة تربوية منذ مع العمـ أف الباحث يمارس وظيفة إدار 
عمػػى المػػديريف التػػي تحػػوؼ معمومػػات مػػف ثػػلاث أجػػزاء، الجػػزء الأوؿ عبػػارة عػػف البيانػػات 
الشخصية لممدير، والجزء الثاني محور التكنولوجيا الحديثة، والجزء الثالث تناوؿ مقيػاس 

 إدارة الموارد البشرية. 
   :عيةالدراسة الاستطلا خصائص عينة.  2.1

 الشخصػػػػية الخصائػػػػص حددتػػػيا التػي الصػػػفات مػف بعػػػػدد الدراسػة عينة اتصفت
 عػدد سػنوات الخػػػػدمة سنوضػح العممػي،مؤىل ال السف، لجنس،ا يمي: فيما وتتمثل للأفراد

بيدؼ  الدراسة في البيانات ىذه أدرجت وقد، المئوية والنسب التكرارات مع ىذه الصفات
 .العينة أفراد وصف
  :حسب متغير الجنس الدراسة الاستطلاعية خصائص عينة. 1. 2.1

 :الجنس حسبالاستطلاعية  الدراسة عينة أفراديوض  توزيع   : (03) رقم الجدول

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

وىػػي   %85بػػػ تقػػدرمػػف المػػديريف و أف نسػػبة الػػذكور  نلاحػػعمػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ 
وىػذا يعػود إلػى العػدد القميػل للإنػاث الػذيف % 15نسػبة كبيػرة جػدا مقارنػة بنسػبة الإنػاث 

 تعميمية. سةمؤسمدير  يمارسوف وظيفة
 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرارات الجـنـــــــس
 %85 34 ذكــور
 %15 6 إنـــاث

 %100 43 المجمـــوع
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   :حسب متغير السن الدراسة الاستطلاعية خصائص عينة. 2. 2.1
 متغير السن: حسب الاستطلاعية أفراد عينة الدراسةتوزيع يوض    : (04) رقم الجدول      

  SPSSبرنامج  مخرجات حسب باحثالمصدر: مف إعداد ال
يظيػر جميػػا أف أغمبيػة أفػػراد مجتمػع البحػػث ىػـ مػػف فئػػة  أعػػلاه  خػػلاؿ الجػدوؿمػف 

سػػنة (حيػػث تمثػػل ىػػذه الفئػػة  53إلػػى   41متوسػػطي العمػػر الػػذيف تتػػراوح أعمػػارىـ )مػػف
وىذه النسػبة العاليػة تعػود بالدرجػة الأولػى إلػى طبيعػة  مف مجموع العينة، %57.5نسبة 

لتػػػي تسػػػتدعي سػػػنوات خبػػػرة فػػػي التػػػدريس قبػػػل الولػػػوج إلػػػى ميػػػداف الإدارة وآليػػػة الترقيػػػة ا
وأيضػػػػا إلػػػػى الحالػػػػة الاسػػػػتثنائية التػػػػي تمػػػػر بيػػػػا المدرسػػػػة الجزائريػػػػة فػػػػي إعػػػػادة تصػػػػنيف 

 والمعػدؿ 2338ف في التعميـ حسب القانوف الأساسػي المعمػوؿ بػو منػذ يالأساتذة الرئيسي
متوسػطي تفادت مػف ىػذا التعػديل فئػة الفئة الكبيرة التي اسػبحيث   2312-36-33 في

التػػي اسػػتفادت مػػف الترقيػػة، ىػػذه الخصوصػػية فػػي تركيػػب مجتمػػع دراسػػة و الػػذؼ  العمػػر
مسػػػػتقل يتعمػػػػق بالسػػػػف قػػػػد يػػػػؤثر عمػػػػى النتػػػػائج اللاحقػػػػة خاصػػػػة فيمػػػػا يتعمػػػػق بػػػػالمتغير ال

سػػنة فكػػاف ىنػػاؾ فػػرديف أؼ بنسػػبة  33، أمػػا فئػػة المبحػػوثيف أقػػل مػػف التكنولوجيػػا الحديثػػة
، فػي حػيف كانػت نسػبة سػنة 53لمػذيف تفػوؽ أعمػارىـ  ضػئيمة أخػرػ تقابميػا و نسبة 5%

 .%22.5( سنة حوالي 43إلى  31الذيف تتراوح أعمارىـ بيف )
 
 

 النسبة المئوية التكرارات الفئة العمرية
 %5 2 سن 30أقل من 

 %22.5 9 سنة 40إلى  31من 
 %57.5 23 سنة 50إلى  41من 

 %15 6 سنة 50فوق 
 100% 40 المجمــــوع
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   :حسب متغير المؤىل العممي الدراسة الاستطلاعية خصائص عينة. 3. 2.1
 :المؤىل العممي متغير حسب الاستطلاعية أفراد عينة الدراسةتوزيع يوض   :(05) رقم الجدول

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال
مػػع مػػف أفػػراد مجت الأكبػػرأف الحصػػة  أعػػلاهتشػػير النتػػائج الموضػػحة فػػي الجػػدوؿ 

ميف عمػػػى شػػػيادة ونسػػػبة المتحصػػػ ،% 55بنسػػػبة  ميسػػػانسالدراسػػػة مػػػف ذوؼ المسػػػتوػ ال
وىػذا يرجػع  % 2.5ب متحصميف عمى البكالوريا فقطبينما قدرت نسبة ال %43الماستر 

إلػػى السياسػػة المتبعػػة مػػف طػػرؼ وزارة التربيػػة الوطنيػػة التػػي أقػػرت فػػي السػػنوات الأخيػػرة 
اصػب التربيػة المختمفػة وىػذا لا يعنػي بالضػرورة أف شروط المؤىل العممي لممرشػحيف لمن

النسػػبة الباقيػػة بػػدوف ملؤىػػل عممػػي فقػػد حصػػل ىػػؤلاء جميعػػا  عمػػى تكػػويف فػػي الجامعػػة 
سػػػنوات حصػػػموا مػػػف خلالػػػو عمػػػى شػػيادة الميسػػػانس المينيػػػة بموجػػػب اتفػػػاؽ بػػػيف  3مدتػػو 

ضػػا مؤشػػر إيجػػابي وزارة التربيػػة الوطنيػػة ووزارة التعمػػيـ العػػالي والبحػػث العممػػي، وىػػذا أي
كػػوف أف غالبيػػة مػػديرؼ المؤسسػػات التعميميػػة  يتمتعػػوف بمسػػتوػ عممػػي وتكػػويف جػػامعي 
رفيع المستوػ يػؤىميـ  إلػى تقمػد ىػذه المناصػب القياديػة ممػا يػؤدؼ الػى الرفػع مػف كفػاءة 

 الأداء لدييـ. 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرارات المستوى العممي
 %2.5 1 بكالوريا
 %55 22 ليسانس
 %43 16 ماستر
 %2.5 1 دكتوراه
 100% 40 المجمــوع
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   :حسب متغير عدد سنوات الخدمة الدراسة الاستطلاعية خصائص عينة. 4. 2.1
 متغير عدد سنوات الخدمة: حسب الاستطلاعية أفراد عينة الدراسةتوزيع   : (06دول رقم )الج

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثد الالمصدر: مف إعدا
يتمتعػوف بخبػرة   % 65بنسػبة و  نرػ بأف غالبية المبحوثيف الجدوؿىذا مف خلاؿ 

وىػػي مػػدة جيػػدة تػؤىميـ للإلمػػاـ بجميػػع الميػاـ الموكمػػة ليػػـ فػػي  سػنة  23 أكثػػر مػػفلمػدة 
 النسػػػػبة سػػػػنوات فقػػػػد كانػػػػت  13فئػػػػة أقػػػػل مػػػػف  منصػػػػب مػػػػدير مؤسسػػػػة تعميميػػػػة، وأيضػػػػا

ىػػي نسػػبة شػػبابية جػػد معتبػػرة مؤشػػر جيػػد عمػػى إقبػػاؿ ىػػذه الفئػػة عمػػى تحمػػل و  %12.5
قباليـ عمى المناصب القيادية،   سػنة 23 إلػى 11 أما فئة مفالمسؤولية في سف مبكرة وا 

 وىي أيضا نسبة معتبرة. %22.5 النسبة
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرارات سنوات الخدمة
 %12.5 5 سنوات 10أقل من 

 %22.5 9 سنة 20إلى  11من 
 %65 26 سنة 20أكثر من 

 %100 40 المجمــــــــــــــــــــــــــــــوع
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   :حسب متغير الحالة العائمية الدراسة الاستطلاعية خصائص عينة. 5. 2.1
 :الحالة العائميةمتغير  حسب الاستطلاعية أفراد عينة الدراسةتوزيع  :( 07ول رقم )الجد

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال   
مػػػف مػػػديرؼ المؤسسػػػات  نػػػرػ بػػػأف غالبيػػػة المبحػػػوثيف (37) مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ

 متزوجوف، وبمغت نسبة العػزاب حػوالي % 65بنسبة التعميمية مف العينة الاستطلاعية و 
وىػػػي نفػػػس النسػػػبة لفئػػػة مطمػػػق مػػػف العينػػػة  % 2.5  رمػػػل حػػػواليفئػػػة أ ، وأيضػػػا 33%

ي فكػػرة عػػف الاسػػتطلاعية، وىػػي نسػػب ضػػئيمة فػػي ىػػاتيف الفئتػػيف الأخيػػرتيف، ممػػا تعطػػ
 الاستقرار العائمي لفئة مديرؼ المؤسسات التعميمية.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرارات سنوات الخدمة
 %33 12 عزبأ

 %65 26 متزوج
 %2.5 1 مطمق
 %2.5 1 أرمل

 %100 40 المجمـــوع
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 المني  المستخدم في الدراسة: .2
اسػتندت الدراسػػة الحاليػة إلػػى المػنيج الوصػػفي التحميمػي، فػػالمنيج الوصػفي مكننػػا 
مػػػػف إجػػػػراء مسػػػػح ميػػػػداني والاطػػػػلاع عمػػػػى البحػػػػوث السػػػػابقة فػػػػي الموضػػػػوع والدراسػػػػات 

رة مسػتندات يقػوـ عمييػا الإطػار النظػرؼ لمدراسػة، والوقػوؼ عمػى أىػـ الميدانية، لأجل بمو 
ءا مػػف دالدراسػػات السػػابقة المتعمقػػة بمتغيػػرات الدراسػػة، والمػػنيج التحميمػػي اعتمػػد ميػػدانيا بػػ

خػػػػذ عينػػػػة عشػػػػوائية لمدراسػػػػة الاسػػػػتطلاعية واختبػػػػار أداة البحػػػػث وانتيػػػػاء بتحميػػػػل كافػػػػة أ
 خداـ الطرؽ الإحصائية المناسبة.واست تالبيانات المفرغة مف الاستبيانا

 مجتمع الدراسة: .3
يشػػػتمل مجتمػػػع البحػػػث الحػػػالي كػػػل مػػػديرؼ المؤسسػػػات التعميميػػػة بالجمفػػػة، مػػػف 
مديرؼ المؤسسات التربوية الثانويػة، المؤسسػات التربويػة المتوسػطة والمؤسسػات التربويػة 

اؼ مػػػػديرا مػػػػوزعيف عمػػػػى جميػػػػع أصػػػػن (169الابتدائيػػػػة، حػػػػث بمػػػػغ مجمػػػػوع المػػػػديريف )
 المؤسسات عمى تراب مدينة الجمفة.

 عينة الدراسة الأساسية: .4
 مدير  ومديرة، مف كل أصناؼ 133بمغ حجـ العينة الدراسة الأساسية: 

( مف مجتمع %63.9المؤسسات التعميمية، ويمثل حجـ عينة الدراسة الأساسية نسبة )
تتناسب وطبيعة ونوع الدراسة، وتـ اختيار العينة بالطريقة العشوائية القصدية، لأنيا 

البحث، بحيث  أف مجتمع الدراسة معموـ وصغير نوعا ما، فيي تعطي الباحث فرصا 
ويعتقد أف الوحدات الأخرػ  ،متساوية لكل الوحدات في تمثيل المجتمع الأصمي لمدراسة

 ليا نفس الدرجة في تمثيل المجتمع الأصمي.
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 خصائص عينة الدراسة الأساسية: 1.4
 ئص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس:. خصا 1.1.4 

 :الجنسمتغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةتوزيع يوض    :(08الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار الجنس
 82,5 85 ذكر
 17,5 18 أنثى

 %100 103 المجموع
  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال     

لى أفراد العينة نجد أف ىناؾ تفوؽ كبير لعنصر الذكور مقارنة مف خلاؿ النظر إ 
 فرد مف العينة  ذكور ما 85بالإناث في متغير الجنس داخل العينة حيث أف ىناؾ 

بنسبة مئوية قدرت بػػ   18بمغ  الإناثأف عدد  نجد  ابينم %82يعادؿ نسبة تزيد عف 
 سةمؤسمدير   مارسوف وظيفةيوىذا يعود إلى العدد القميل للإناث الذيف ، 1775%

تعميمية، وقد يرجع كوف أف أغمبية المنظمات في الجزائر، وكذا المؤسسات التعميمية 
يعود فييا الحع الأوفر لفئة الذكور لطبيعة المناصب القيادية وما تحويو مف مسؤوليات 

 يكوف فييا السبق لفئة الذكور.ما عادة  وضغوط مينية
 :الجنسمتغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةيع توز يوض   (:01الشكل رقم )
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 . خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير السن: 2.1.4
 :السنمتغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةتوزيع يوض    :(09) الجدول رقم

 (%النسبة ) التكرار فئات العمر
 3,9 4 سنة 30أقل من 

 46,6 48 سنة 40إلى  30من 
 37,9 39 سنة 50سنة إلى  41من 

 11,7 12 50فوق 
 %100 103 المجموع

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

( الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة 39نلاحع مف خلاؿ نتائج الجدوؿ )      
احث يتضح لمبتقسيـ الاستبياف حسب العمر إلى أربعة فئات عمرية، فيو تـ الأساسية، 

أف ىناؾ تفاوت كبير بيف نسب توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير السف، 
 41سنة ومف  43الى  33حيث أف نسبة متوسطي السف مف الفئتيف العمريتيف مف 

سنة أعمى  43إلى  33حيث مثمت الفئة العمرية مف ،  %83سنة تجاوزت  53الى 
، ثـ تمييا الفئة أكثر % 4676ث مثمت نسبة نسبة في العينة مقارنة بباقي الفئات حي

فئة ، مما يعني وجود عينة كبيرة مف ال%3779سنة بنسبة قدرىا  53سنة  إلى  41مف 
سنة  33أقل مف  يةببباقي الفئات الأخرػ سواء الشبا داخل العينة مقارنة المتوسطة

 %12ت نسبة قارب سنة 53كثر مف الأ ، وبمغت نسبة فئة  %4والتي بمغت أقل مف 
 موضح في الشكل الموالي: بتوزيع  وذلؾ.

 :السنمتغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةتوزيع يوض    :(02رقم ) الشكل
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 . خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الحالة العائمية: 3.1.4
 ة العائمية:الحالمتغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةيوض  توزيع   :(10الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار الحالة العائمية
 15,5 16 أعزب
 72,8 75 متزوج
 7,8 8 مطمق
 3,9 4 أرمل

 %100 103 المجموع
  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

نرػ بأف غالبية تـ تصنيف الحالة العائمية داخل الاستبياف إلى أربعة فئات، 
 % 73قاربت بنسبة و  التعميمية مف العينة الأساسية المؤسسات مف مديرؼ  المبحوثيف
  نسبة و  % 4  رمل حواليفئة أ ، وأيضا %15 ، وبمغت نسبة العزاب حوالي  متزوجوف 

ية، وىي نسب ضئيمة في ىاتيف الفئتيف مف العينة الأساسلفئة مطمق  % 7.8
المؤسسات الأخيرتيف، مما تعطي فكرة عف الاستقرار العائمي لفئة مديرؼ 

مما يعني أف ،حيث نجد أف فئة المتزوجيف عرفت الحع الأوفر في العينة التعميمية.
غالبية أفراد العينة المستجوبيف متزوجيف وكانت فئة المطمقيف والأرامل أقل تمثيل في 

 والشكل الموالي يوضح ذلؾ: %12العينة بنسبة لـ تتجاوز 
 الحالة العائمية:متغير  حسب الأساسية لدراسةأفراد عينة ايوض  توزيع   :(03رقم ) الشكل
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 المؤىل العممي:متغير . خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب  4.1.4
 المؤىل العممي:متغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةيوض  توزيع   :(11الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار المستوى 
 6,8 7 بكالوريا
 66 68 ليسانس
 23,3 24 رماست

 3,9 4 دكتوراه
 %100 103 المجموع

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

الجػػدوؿ أعػػلاه نجػػد أف المسػػتوػ التعميمػػي فػػي العينػػة شػػمل أربعػػة مسػػتويات  خػػلاؿ  مػػف
بكالوريػػػػا، ليسػػػػانس، ماسػػػػتر، دكتػػػػوراه،  حيػػػػث نجػػػػد أف فئػػػػة الجػػػػامعييف ليسػػػػانس بالتحديػػػػد  

مػػف حممػػة  % 23، ونسػػبة %66نسػػبتو  مثيػػل فػػي العينػػة حيػػث مثمػػت مػػاكانػػت الأكثػػر ت
مػف  %11ريا  والدكتوراه  تمثمت بنسب ضئيمة جدا لـ تتجػاوز و بينما فئتي البكال الماستر،

وىذا يرجع كمػا قمنػا إلػى السياسػة المتبعػة مػف طػرؼ وزارة التربيػة الوطنيػة  ،إجمالي العينة
المؤىػػػػل العممػػػػي لممرشػػػػحيف لمناصػػػػب التربيػػػػة التػػػػي أقػػػػرت فػػػػي السػػػػنوات الأخيػػػػرة شػػػػروط 

المختمفػػة وىػػذا لا يعنػػي بالضػػرورة أف النسػػبة الباقيػػة بػػدوف ملؤىػػل عممػػي فقػػد حصػػل ىػػؤلاء 
سنوات حصموا مف خلالو عمػى شػيادة الميسػانس  3جميعا  عمى تكويف في الجامعة مدتو 

الي والبحػػػث العممػػػي، المينيػػػة بموجػػػب اتفػػػاؽ بػػػيف وزارة التربيػػػة الوطنيػػػة ووزارة التعمػػػيـ العػػػ
وىذا أيضا مؤشر إيجػابي كػوف أف غالبيػة مػديرؼ المؤسسػات التعميميػة  يتمتعػوف بمسػتوػ 
عممػػي وتكػػويف رفيػػع المسػػتوػ يػػؤىميـ  إلػػى تقمػػد ىػػذه المناصػػب القياديػػة ممػػا يػػؤدؼ إلػػػى 

 الي يوضح ذلك:توالشكل الالرفع مف كفاءة الأداء لدييـ، 

 المؤىل العممي:متغير  حسب الأساسية د عينة الدراسةأفرايوض  توزيع  :(04رقم) الشكل
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 :الخبرة المينيةمتغير . خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب  5.1.4
 :الخبرة المينيةمتغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةيوض  توزيع   :(12الجدول رقم)

 (%النسبة ) التكرار الخبرة
 4,9 5 سنوات 10إلى  05من 
 24,3 25 سنة 15إلى  11من 
 33 34 سنة 20إلى  16من 

 37,9 39 سنة 20أكثر من 
 %100 103 المجموع

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

قسـ متغير مدة العمل الذؼ يعبر عف الخبرة المينية إلى أربع مستويات حيث 
سنوات  13إلى  5الفئة مف  المستويات الخبرة متقاربة، ما عد كانت النسب التمثيمية

بينما نسجل أعمى نسبة في فئة الخبرة الأكثر ، %5كانت ىي الضعيفة جدا لـ تتجاوز 
مما يوحي إلى أف أفراد العينة ليـ خبرة ويتضح ذلؾ  %37سنة بنسبة تفوؽ  23مف 

 في الشكل أدناه:
 :الخبرة المينيةمتغير  حسب الأساسية أفراد عينة الدراسةيوض  توزيع   :(05رقم ) الشكل
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 مجالات الدراسة:  .5
 تناولت الدراسة مجاليف اثنيف وىما المجاؿ الزمني والمجاؿ المكاني.

أستغرؽ المجاؿ الزمني لمدراسة الميدانية مباشرة بعد إنياء  المجال الزمني: 1.5
شرع بعدىا في توزيع الاستبانة حيث  2322أفريل  33الدراسة الاستطلاعية في 

 .2322جويمية 34إلى  2322ماؼ  32تمر توزيعيا وا عادة جمعيا مف اس
تـ إجراء الدراسة الميدانية بمؤسسات التربوية )ابتدائي، متوسط،  المجال المكاني: 2.5

 ثانوؼ ( لمدينة الجمفة.
 أدوات الدراسة: .6

عتمد الباحث عمى أداة الاستبانة لجمع المعمومات والبيانات، احتوت عمى ا 
، الجزء الأوؿ يحتوؼ عمى البيانات الشخصية لأفراد العينة والتي تحوؼ ثلاث أجزاء

المؤىل العممي، وعدد سنوات الخدمة، أما  متغيرات الجنس، السف، الحالة العائمية،
الجزء الثاني خصص لمقياس التكنولوجيا الحديثة وضـ ثلاث أبعاد: البعد الأوؿ: 

ت، والبعد الثالث: الأجيزة والوسائل، أما البرمجيات، البعد الثاني: الشبكات والبيانا
 الجزء الثالث: فأحتوػ مقياس إدارة الموارد البشرية الذؼ ضـ خمس أبعاد: البعد الأوؿ:
تخطيط الموارد البشرية، البعد الثاني: توظيف الموارد البشرية، البعد الثالث: تكويف 

والبعد الخامس: الأجور  ية،الموارد البشرية، البعد الرابع: تقييـ أداء الموارد البشر 
أبي  مف جامعة الباحث: محمد ىزاـ قاـ بيا دكتوراه المقياس مأخوذ مف دراسة  والحوافز،

كنولوجيا تموضوعيا تسيير الموارد البشرية في ظل  2316، سنة بكر بمقايد بتممساف
اسي مليكرت الخ والمقياس  مقدر عمى سمـ ، المعمومات مع الإشارة لممؤسسة الجزائرية

 .1-2-3-4-5أعطيت ليا الدرجات التالية عمى الترتيب:
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 :سمم الإجابات مع الدرجات المعطاةيوض    :(13الجدول رقم )
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق يشدة

5 4 3 2 1 
 .باحثالمصدر: مف إعداد ال

 :ات كل بعدأبعاد متغير التكنولوجيا الحديثة وعبار يوض   : (14الجدول رقم )

 العبارات الأبعاد

 البعد الأول:
 البرمجيات

 .تقوـ الوزارة باعتماد وتركيب برمجيات خاصة لمواجية التغيرات
 .البرامج المستخدمة تتناسب وطبيعة العمل
 .البرامج المستخدمة تساعد في أداء المياـ

 .تساعد البرامج المستخدمة في فصل المياـ وتحديد الصلاحيات
 . مل الوزارة عمى تحديث البرامج باستمرارتع

 البعد الثاني:
 شبكات والبياناتال

 .يتـ متابعة وتقييـ وصوؿ البيانات في المؤسسات
 .تتناسب الشبكة المتوفرة مع احتياجات العمل في المؤسسة

 .توؼ نظاـ معمومات المؤسسة عمى كل المعمومات والبيانات الضروريةيح
 .ى تحديث بياناتيا باستمرارتعمل الوزارة عم

 .تستخدـ الوزارة شبكة اتصاؿ لمربط بيف المديريات والمصالح والمؤسسات

 البعد الثالث:
 الأجيزة والوسائل

 توفر الأجيزة والحواسيب بشكل كاؼ بالمؤسسة.ت
 الأجيزة والوسائل المتوفرة تساعد في العمل.
 .سريعة ودقيقة لمبياناتالأجيزة المتوفرة في المؤسسة توفر معالجة 

 يتوفر بالمؤسسة مختصيف في صيانة الأجيزة والوسائل.
 غل الأحيزة والوسائل المتوفرة بالشكل الأمثل.تست

 .باحثالمصدر: مف إعداد ال
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 الدراسة: لمقياس. الخصائص السيكومترية 1.6
 :قياس الثبات والصدق لعبارات الاستبيان

 :للاستبيانمعامل الثبات والصدق   يوض :(15الجدول رقم )
 معامل الصدق معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات المحاور

 37978 37958 15 المحور الأول
 37981 37964 25 المحور الثاني
 07988 07977 40 الاستبيان ككل

  SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

التكنولوجيا  استخداـممحور الأوؿ المتمثل في مف خلاؿ عبارات الاستبياف ل
عبارة مقسمة إلى ثلاثة أبعاد نجد أف قيمة معامل الثبات ألفا  15الحديثة الذؼ يضـ 

( مما يدؿ % 60) 376وىي أكبر قيمة الثبات  37958كرونباخ بمغت قيمة قدرىا 
الصدؽ  وذلؾ ما يؤكده معامل عمى أف ىناؾ ثبات قوؼ جدا في عبارات ىذا المحور

 .37978الذؼ ىو جدر معامل الثبات حيث بمغ 
عبارة نجد  25أما المحور الثاني المتمثل في إدارة الموارد البشرية الذؼ يضـ 

وىي أكبر قيمة الثبات  37964أف قيمة معامل الثبات ألفا كرونباخ بمغت قيمة قدرىا 
وذلؾ ما  لمحورمما يدؿ عمى أف ىناؾ ثبات قوؼ جدا في عبارات ىذا ا (63%)  376

 .37981يؤكده معامل الصدؽ حيث بمغ 

عبارة نسجل قيمة معامل الثبات  43أما عف الاستبياف ككل الذؼ احتوػ عمى 
مما يدؿ  (%63)  376وىي أكبر قيمة الثبات  37977ألفا كرونباخ بمغت قيمة قدرىا 

لصدؽ وذلؾ ما يؤكده معامل ا عمى أف ىناؾ ثبات قوؼ في عبارات الاستبياف ككل
 مما يسمح بالاعتماد عمى عباراتو جميعا في التحميل.، 37988حيث بمغ 
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 تمييد:

في ىذا الفصل نحاوؿ عرض وتحميل ومناقشة نتػائج الفرضػيات لإثبػات صػحتيا 
أو نفييػػا بالبحػػث عػػف مسػػتوػ اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة لػػدػ عينػػة الدراسػػة، والبحػػث 
فػػػي العلاقػػػة بػػػيف اسػػػتخداـ التكنولوجيػػػا الحديثػػػة ومختمػػػف وظػػػائف إدارة المػػػوارد البشػػػرية 
)تخطيط الموارد البشرية، توظيف الموارد البشػرية، تكػويف المػوارد البشػرية، تقيػيـ المػوارد 
البشرية، ووظيفة الأجور والحوافز(، والبحث في الفروؽ في مستوػ استخداـ التكنولوجيػا 

سػػة وىػػـ مػػديرو المػػدارس التعميميػػة بالجمفػػة، لمخػػروج باسػػتنتاج عػػاـ حػػوؿ لػػدػ عينػػة الدرا
 الدراسة.
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 النتائ  المتعمقة بالفرضية الأولى:عرض وتحميل  .1
مسػػػتوػ اسػػػتخداـ التكنولوجيػػػا الحديثػػػة بأبعادىػػػا:) البرمجيػػػات، الشػػػبكات الفرضـــية:  -

 التعميمية بالجمفة مرتفع. والبيانات، الأجيزة والوسائل( لدػ مديرؼ المؤسسات
للإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل 
عبارة مف عبارات مقياس التكنولوجيػا الحديثػة ولكػل بعػد مػف الأبعػاد الثلاثػة عمػى حػدػ. 

قبػػل البػػدء فػػي عمميػػة التحميػػل لابػػد مػػف وضػػع جػػدوؿ لتحديػػد الاتجػػاه، الػػذؼ يعتمػػد فػػي و 
 ثلاثي فالجدوؿ أدناه يوضح ذلؾ:اللحالة عمى مقياس ليكرت ىذه ا

 .تحديد الاتجاهيبين  :(16) جدول رقم
 الاتجاه المتوسط المرج  الدرجات السمم

 مىخفض جذا 0779-0 0 غير موافق بشدة

 مىخفض 6759-0781 6 غير موافق

 متىسط 3739-6761 3 محايد

 مرتفع 4709-3741 4 موافق

 مرتفع جذا 5-4761 5 موافق بشدة

 بالاعتماد عمى الدراسات السابقة باحثالمصدر مف إعداد ال
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 :لأبعاد المحور الأول المتمثل في التكنولوجيا الحديثة الإحصائيالتحميل 
 .البعد الأول البرمجياتيبين  :(17) جدول رقم

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

موافق 

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

افق مو

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 الاتجاه

1 

تقوـ الوزارة باعتماد وتركيب 
برمجيات خاصة لمواجية 

 التغيرات.

 57 69 11 11 1 التكرار

 مرتفع  81;10 6014

 5601 6708 09; 09; 101 النسبة

4 
البرامج المستخدمة تتناسب وطبيعة 

 العمل.

 61 ;6 9 8 1 التكرار

6041 10:14 
مرتفع 

 جدا
 :0;5 6908 :80 :70 1 النسبة

5 
البرامج المستخدمة تساعد في أداء 

 المياـ .

 67 67 : 7 1 التكرار

6048 10:16 
مرتفع 

 جدا
 6509 6509 :90 ;60 1 النسبة

6 
تساعد البرامج المستخدمة في 

 فصل المياـ وتحديد الصلاحيات .

 46 61 47 11 5 التكرار

 مرتفع 47;10 5091

 4505 :0;5 4605 09; ;40 النسبة

7 
تعمل الوزارة عمى تحديث البرامج 

 باستمرار

 9 :7 ;1 17 6 التكرار

 مرتفع :7;10 :506

 :80 7805 1:06 1608 ;50 النسبة

 مرتفع 10:56 5;50 انبعذ الأول: انبرمجياث

  SPSSبرنامج حسب مخرجات  باحثالمصدر: مف إعداد ال

ؿ ىذا البعد المتمثل في البرمجيات نجد أنو تضمف خمس عبارات مف خلا
( واتجاه مرتفع جدا في العبارتيف 5، 4، 1مرتفع في ثلاثة عبارات ) اتجاهعرفت  

( مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ إيجابية مع ىذا البعد لذلؾ كاف 2،3)
ث الترتيب في المتوسط الحسابي ميوليـ إلى الاختيار موافق وموافق بشدة، ومف حي

 البرامج المستخدمة تساعد في أداء المياـ " التي تتضمف "  33نجد أف العبارة رقـ 

مقارنة بباقي العبارات، أما عف الانحراؼ المعيارؼ  4726عرفت أعمى قيمة قدرت بػ 
أيضا مما يعني تجانس إجابات  3بالعبارة  37834بمغ أدنى مستوػ لو قيمة قدرىا 
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، بينما عرؼ الانحراؼ %87لأفراد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت نسبة الموافقة تفوؽ ا
مما يدؿ عمى أنيا  34بالعبارة رقـ  17925المعيارؼ أعمى مستوػ لو قيمة قدرت بػػ 

عاـ مرتفع  اتجاهأقل تجانس مقارنة بباقي العبارات، وعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ 
 .37834و 3793بمغا عمى الترتيب معيارؼ  وانحراؼبمتوسط حسابي 

 .والبيانات الشبكاتالبعد الثاني يبين  :(18جدول رقم)

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

موافق 

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 الاتجاه

1 
يتـ متابعة وتقييـ وصوؿ البيانات في 

 المؤسسات.

 9 85 ;1 15 1 التكرار

 مرتفع 10:54 5081

 :80 8104 1:06 1408 101 النسبة

4 
تتناسب الشبكة المتوفرة مع 

 احتياجات العمل في المؤسسة. 

 56 81 5 7 1 التكرار

6041 1091; 
مرتفع 

 جدا
 5501 04;7 ;40 ;60 1 النسبة

5 
يحتوؼ نظاـ معمومات المؤسسة عمى 

 ورية. كل المعمومات والبيانات الضر 

 56 :7 8 6 1 التكرار

 مرتفع 109:1 6019

 5501 7805 :570 ;50 101 النسبة

6 
تعمل الوزارة عمى تحديث بياناتيا  

 بإستمرار 

 11 65 :5 ; 5 التكرار

 مرتفع 7;:10 5069

 09; 6109 ;580 09: ;40 النسبة

7 
تستخدـ الوزارة شبكة اتصاؿ لمربط 

 والمؤسسات بيف المديريات والمصالح

 87 58 1 1 1 التكرار

6081 10788 
مرتفع 

 جدا
 8501 5701 101 101 1 النسبة

 مرتفع 10875 6011 انبعذ الأول: انشبكاث و انبياواث

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في الشبكات والبيانات حيث نجد أنو اشتمل عمى 
( واتجاه مرتفع جدا في 4، 3، 1مرتفع في ثلاثة عبارات ) اتجاهمس عبارات عرفت  خ

( مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ إيجابية مع ىذا البعد 2،5العبارتيف )
لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق وموافق بشدة، ومف حيث الترتيب في المتوسط 

التي تتضمف "تستخدـ الوزارة شبكة اتصاؿ   35يرة رقـ الحسابي نجد أف العبارة الأخ
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مقارنة  4726لمربط بيف المديريات والمصالح والمؤسسات "شيدت أعمى قيمة قدرت بػ 
حراؼ معيارؼ بمغ قيمة نبباقي العبارات، وىي نفسيا العبارة التي عرفت أدنى مستوػ ا

فراد حوؿ ىذه العبارة وىذا يوحي إلى أف ىناؾ تجانس في إجابات الأ  37566قدرىا 
، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ مستويات % 97أيف كانت نسبة الموافقة تصل إلى 

عاـ مرتفع بمتوسط  اتجاهمتقاربة في باقي العبارات، وعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ 
 .37653و  4733معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي 

 .الأجيزة والوسائل البعد الثالثيبين  :(19) جدول رقم

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

موافق 

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 الاتجاه

1 
تتوفر الأجيزة والحواسيب بشكل كاؼ 

 بالمؤسسة.

 :6 68 5 8 1 التكرار

6054 109;7 
مرتفع 

 جدا
 6808 :0;5 ;40 :70 1 النسبة

4 
الأجيزة والوسائل المتوفرة تساعد في 

 العمل.

 76 61 4 8 1 التكرار

605; 109;7 
مرتفع 

 جدا
 7406 :0;5 ;10 :70 1 النسبة

5 
الأجيزة المتوفرة في المؤسسة توفر 

 معالجة سريعة ودقيقة لمبيانات

 77 61 5 7 1 التكرار

6061 10995 
مرتفع 

 جدا
 7506 :5:0 ;40 ;60 1 النسبة

6 
يتوفر بالمؤسسة مختصيف في صيانة 

 الاجيزة والوسائل.

 4 41 :4 55 ;1 التكرار

 منخفض 10195 4077

 ;10 4106 4904 5401 1:06 النسبة

7 
تستغل الأحيزة والوسائل المتوفرة .

 بالشكل الأمثل.

 51 ;7 9 6 4 التكرار

 مرتفع 10:56 6011

 5101 7905 :80 ;50 ;10 النسبة

 مرتفع 10:56 7;50 بعذ انثانث: الأجهزة وانىسائمان

   SPSSبرنامج حسب مخرجات  باحثالمصدر: مف إعداد ال

مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في البرمجيات نجد أنو تضمف خمس عبارات 
،  35( واتجاه مرتفع  في العبارة 3، 2، 1مرتفع جدا في ثلاثة عبارات ) اتجاهعرفت  

 الأجيزةيتوفر بالمؤسسة مختصيف في صيانة  "التي تنص عمى  34العبارة رقـ  أما
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مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ مختمفة  ومتباينة حوؿ عبارات  " والوسائل
ىذا البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق جدا وموافق ومنخفض، ومف حيث 

التي تتضمف "الأجيزة المتوفرة   33الترتيب في المتوسط الحسابي نجد أف العبارة رقـ 
في المؤسسة توفر معالجة سريعة ودقيقة لمبيانات " عرفت أعمى قيمة في المتوسط 

مقارنة بباقي العبارات، أما عف الانحراؼ المعيارؼ بمغ أدنى  4741الحسابي قدرت بػ 
د أيضا مما يعني تجانس إجابات الأفرا 3بنفس العبارة  37713مستوػ لو قيمة قدرىا 

، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ % 92حوؿ ىذه العبارة أيف كانت نسبة الموافقة تفوؽ 
مما يدؿ عمى أنيا أقل تجانس  34بالعبارة رقـ  17373أعمى مستوػ لو قيمة قدرت بػػ 

عاـ مرتفع بمتوسط  اتجاهمقارنة بباقي العبارات، وعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ 
 .37834و  3795عمى الترتيب  معيارؼ بمغا وانحراؼحسابي 

الحديثة الذؼ ضـ ثلاثة أبعاد  االتكنولوجيعموما نجد ىذا المحور المتمثل في 
عرؼ جميعيا الاتجاه المرتفع، كما نجد أف البعد الثاني عرؼ أقل قيمة في الانحراؼ 

عميو كانت  الإجاباتمما يدؿ عمى أف  37653المعيارؼ مقارنة بباقي الأبعاد قدر بػػ 
مف غير مف الأبعاد بيذا المحور، وعمى العموـ عرؼ ىذا المحور  أكثرثر تجانس أك

 عاـ مرتفع. اتجاه
ف مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة فإوبغرض الإجابة عمى الفرضية الأولى 

)البرمجيات، الشبكات والبيانات، الأجيزة والوسائل( لدػ مديرؼ المدارس التعميمية 
 و أثبتت نتائج الاختبار صحة فرضيتنا.بالجمفة مرتفع، وعمي
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 النتائ  المتعمقة بالفرضية الثانية:عرض وتحميل  .2
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

ووظيفػػػة تخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية كوظيفػػػة مػػػف وظػػػائف إدارة المػػػوارد البشػػػرية لػػػدػ 
 ية بالجمفة.مديرؼ المؤسسات التعميم

للإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل  -
عبارة مف عبػارات محػور تخطػيط المػوارد البشػرية مػف مقيػاس إدارة المػوارد البشػرية. 

 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:

 .البعد الأول تخطيط الموارد البشريةيبين  :(20) جدول رقم

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

موافق 

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 الاتجاه

1 
الوزارة تتعرؼ عمى احتياجاتيا مف 
 الموظفيف مف خلاؿ نظاـ معمومات.

 9 1: 11 8 1 التكرار

 مرتفع 10819 50:7

 :80 9909 09; :70 1 النسبة

4 
التخطيط لمموارد البشرية  تتواكب عممية

 والمتغيرات التكنولوجية.

 15 91 11 ; 1 التكرار

 مرتفع 10971 50:6

 1408 8:01 1109 09: 1 النسبة

5 
تستخدـ الوزارة الحاسب الالي في مختمف 

 مراحل التخطيط لمموارد البشرية.

 48 ;8 5 7 1 التكرار

 مرتفع 108:1 6015

 4704 8901 ;40 ;60 1 النسبة

6 
تعتمد الوزارة في عممية التخطيط لمموارد 
 البشرية عمى استعماؿ معمومات الكترونية

 41 91 8 8 1 التكرار

 مرتفع 10911 6014

 06;1 ;8:0 :70 :70 1 النسبة

7 
يتوفر لدػ الوزارة مختصيف في التخطيط 

 لمموارد البشرية.

 8 44 61 41 15 التكرار

 متوسط 10195 40:9

 :70 4106 :0;5 4106 1408 نسبةال

 مرتفع ;1085 5096 انبعذ الأول: تخطيط انمىارد انبشريت

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال
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مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في تخطيط الموارد البشرية ىو الأخر تضمف 
"يتوفر لدػ الوزارة  35خمس عبارات عرفت جميعيا اتجاه مرتفع  ماعدا العبارة رقـ 

متوسط، مما يوحي أف الأفراد  اتجاىيامختصيف في التخطيط لمموارد البشرية" كاف 
بالعينة كانت اتجاىاتيـ إيجابية مع ىذا البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق، 

تضمنت أعمى قيمة  33ومف حيث الترتيب في المتوسط الحسابي نجد أف العبارة رقـ 
ارات، الانحراؼ المعيارؼ بمغ أدنى مستوياتو بقيمة بمقارنة بباقي الع 4713 قدرت بػ
مما يعني تجانس إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت  31بالعبارة  37617قدرىا 

، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ أعمى مستوػ لو قيمة قدرت %84نسبة الموافقة تفوؽ 
يدؿ عمى أف بيا تشتت مقارنة بباقي العبارات، وعموما مما  35بالعبارة رقـ  17373بػػ 

معيارؼ بمغا عمى  وانحراؼعاـ مرتفع بمتوسط حسابي  اتجاهنجد أف ىذا البعد عرؼ 
 .37639و 3774الترتيب 

ومنو بينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ 
البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد  التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة تخطيط الموارد

 البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي تحققت الفرضية الثانية.
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 النتائ  المتعمقة بالفرضية الثالثة:عرض وتحميل  .3
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

ظيػػػف المػػػوارد البشػػػرية كوظيفػػػة مػػػف وظػػػائف إدارة المػػػوارد البشػػػرية لػػػدػ ووظيفػػػة تو 
 مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

للإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل  -
عبارة مف عبارات محػور توظيػف المػوارد البشػرية مػف مقيػاس إدارة المػوارد البشػرية. 

 في الجدوؿ التالي:والنتائج موضحة 

 .تىظيف انمىارد انبشريت انبعذ انثاوييبين  :(21جدول رقم)

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

موافق 

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 الاتجاه

1 
يشترط الميارة ومعرفة استعماؿ 

 الحواسيب في التوظيف.

 5 :4 :5 51 5 التكرار

 متوسط 14;10 9;40

 ;40 4904 ;580 5101 ;40 النسبة

4 
استعماؿ التكنولوجيا خفض مف تكاليف 

 التوظيف.

 11 94 17 8 1 التكرار

 مرتفع 10895 50:5

 09; ;0;8 1608 :70 1 النسبة

5 
 ; 99 17 1 4 التكرار التوظيف يتـ عبر شبكة الانترنت

 مرتفع 10815 ::50

 09: :960 1608 1 ;10 ةالنسب

6 
يساعد نظاـ المعمومات المطبق في 

 عممية التوظيف بشكل افضل مف السابق

 17 91 15 6 1 التكرار

 مرتفع 10917 1;50

 1608 8:01 1408 ;50 101 النسبة

7 

تعتمد الوزارة عمى قاعدة بيانات وممفات 
المتقدميف لمعمل بغرض توظيف ذوؼ 

 المعرفة العالية.

 8 :5 64 18 1 التكرار

 متوسط 10:61 5051

 :70 ;580 :610 1707 101 النسبة

 مرتفع 10844 :507 انبعذ انثاوي: تىظيف انمىارد انبشريت

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال
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مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في توظيف الموارد البشرية نجد أنو تضمف خمس 
( واتجاه متوسط  في العبارة 4، 3، 2مرتفع  في ثلاثة عبارات ) اتجاهرفت  عبارات ع

، مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ مختمفة  ومتباينة 35، والعبارة 31رقـ 
حوؿ عبارات ىذا البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق ومحايد، ومف حيث 

التي تنص عمى "يساعد نظاـ  34العبارة رقـ الترتيب في المتوسط الحسابي نجد أف 
مف السابق" عرفت أعمى قيمة في  أفضلالمعمومات المطبق في عممية التوظيف بشكل 

مقارنة بباقي العبارات الذؼ يعطي اتجاه مرتفع حوؿ  3791المتوسط الحسابي قدرت بػ 
بالعبارة   37633الموافقة، أما عف الانحراؼ المعيارؼ بمغ أدنى مستوػ لو قيمة قدرىا 

وىذا مما يؤكد لنا تقارب إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت نسبة  33رقـ 
عاـ مرتفع بمتوسط  اتجاه، في العموـ نجد أف ىذا البعد عرؼ % 83الموافقة تفوؽ 

 .37622و  3758معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي 
ذات دلالة إحصائية في استخداـ ومنو بينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة 

التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة توظيف الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد 
 البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي تحققت الفرضية الثالثة.
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 النتائ  المتعمقة بالفرضية الرابعة:عرض وتحميل  .4
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة  الفرضــــية: -

ووظيفػػػػة تكػػػػويف المػػػػوارد البشػػػػرية كوظيفػػػػة مػػػػف وظػػػػائف إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية لػػػػدػ 
 مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

للإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل  -
ر تكػػويف المػػوارد البشػػرية مػػف مقيػػاس إدارة المػػوارد البشػػرية. عبػػارة مػػف عبػػارات محػػو 

 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:

 .البعد الثالث تكوين الموارد البشريةيبين  :(22) جدول رقم

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

موافق 

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 تجاهالا

1 
تقوـ الوزارة بتنظيـ دورات تكوينية مستمرة 

 خاصة باستخداـ الوسائل التكنولوجية

 1 64 67 18 1 التكرار

 متوسط 10911 5047

 1 :.61 6509 1707 1 النسبة

4 
ىمية التكويف لتطبيق ضعف الوعي بأ

 وسائل التكنولوجيا الحديثة.

 7 :9 16 8 1 التكرار

 مرتفع 10818 50:1

 ;60 9709 1508 :70 1 النسبة

5 
تقوـ الوزارة بتحديد الاحتياجات لمتكويف 

 الكترونيا.

 5 71 51 17 6 التكرار

 متوسط ;;:10 5054

 ;40 6:07 5101 1608 ;50 النسبة

6 
تقوـ الوزارة بتنظيـ دورات تكوينية مستمرة 

 خاصة باستخداـ الوسائل التكنولوجية

 4 :4 41 61 11 التكرار

 متوسط 10168 4091

 ;10 4904 4106 :0;5 1109 النسبة

7 
توفر الوزارة الموارد المالية الكافية 

 لمتكويف.

 6 79 51 14 1 التكرار

 مرتفع 10974 5071

 ;50 7705 01;4 1109 1 النسبة

 متوسط 10886 5051 انبعذ انثانث: تكىيه انمىارد انبشريت

   SPSS برنامج  سب مخرجاتح باحثالمصدر: مف إعداد ال
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مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في البرمجيات نجد أنو تضمف خمس عبارات 
 32( واتجاه مرتفع  في العبارتيف 4، 3، 1متوسط في ثلاثة عبارات ) اتجاهعرفت  

، مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ مختمفة ومتباينة حوؿ عبارات ىذا 35و
ميوليـ إلى الاختيار محايد وموافق، ومف حيث ترتيب العبارات نجد أف  البعد لذلؾ كاف

التي نصت عمى "ضعف   32المتوسط الحسابي عرؼ أعمى مستوياتو بالعبارة رقـ 
وىي  3783الوعي بأىمية التكويف لتطبيق وسائل التكنولوجيا الحديثة" بقيمة قدرت بػ 

عف الانحراؼ المعيارؼ نجد أنو  في عموميا ضعيفة نسبيا في مستوػ الموافقة، أما
أيضا مما يعني تجانس  32بنفس العبارة  37616عرؼ أدنى مستوػ لو قيمة قدرىا 

وىي تنص عمى  % 83إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت نسبة الموافقة تفوؽ 
، بينما عرؼ " ضعف الوعي بأىمية التكويف لتطبيق وسائل التكنولوجيا الحديثة "

مما يدؿ  34بالعبارة رقـ  17346اؼ المعيارؼ أعمى مستوػ لو قيمة قدرت بػػ الانحر 
 اتجاهعمى أنيا أقل تجانس مقارنة بباقي العبارات، وعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ 

 .37664و  3731معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼعاـ متوسط بوسط حسابي 
دلالة إحصائية في استخداـ  ومنو بينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات

التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة تكويف الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد 
 البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي تحققت الفرضية الرابعة.
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 النتائ  المتعمقة بالفرضية الخامسة:عرض وتحميل  .5
د علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة توجػػػػالفرضــــية:  -

ووظيفػػة تقيػػيـ أداء المػػوارد البشػػرية كوظيفػػة مػػف وظػػائف إدارة المػػوارد البشػػرية لػػدػ 
 مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

للإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل  -
ور تقيػػػػيـ أداء المػػػػػوارد البشػػػػرية مػػػػػف مقيػػػػاس إدارة المػػػػػوارد عبػػػػارة مػػػػػف عبػػػػارات محػػػػػ

 البشرية. والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:

 .البعد الرابع تقييم أداء الموارد البشريةيبين  :(23) جدول رقم

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

موافق 

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 الاتجاه

1 
توفر الاجيزة والوسائل يساىـ في رفع 

 معدلات اداء المديريف

 17 89 19 6 1 التكرار

 مرتفع ;1089 1;50

 1608 87 1807 ;50 1 النسبة

4 

الوسائل والتكنولوجيا الحديثة تقمل مف 
مشاكل تقييـ الاداء كالمحسوبية 

 والعلاقات الشخصية 

 19 91 14 6 1 التكرار

 مرتفع 10886 9;50

 1807 8:01 1109 ;50 1 النسبة

5 

يساعد نظاـ المعمومات المطبق في 
عممية تقييـ الاداء بشكل افضل مف 

 السابق

 44 84 16 6 1 التكرار

 مرتفع 10995 9;50

 4106 8104 1508 ;50 101 النسبة

6 
تحتاج المؤسسة الى معمومات تفصيمية 

 ذو فعالية لغرض تطبيق نظاـ تقييـ

 18 86 17 8 4 التكرار

 مرتفع 10:51 50:5

 1707 8401 1608 :70 ;10 النسبة

7 
نظاـ المعمومات المتوفر بالمؤسسات 

 يخفض تكاليف عممية تقييـ الأداء

 17 89 11 : 4 التكرار

 مرتفع 10:67 50:5

 1608 87 1109 :90 ;10 النسبة

 مرتفع 8;108 1;50 د انبشريتانبعذ انرابع: تقييم أداء انمىار

  SPSS برنامج حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال
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مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في تقييـ أداء الموارد البشرية، نجد أنو تضمف ىو 
مرتفع  في جميع عباراتو، مما يوحي  اتجاهالأخر كباقي الأبعاد خمس عبارات عرفت  

عف عبارات ىذا  الإجابةيـ موحدة  ومتقاربة جدا حوؿ أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىات
البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق، ومف حيث ترتيب العبارات نجد أف 
المتوسط الحسابي عرؼ ىو الأخر تقارب كبير جدا في قيمو في العبارات بفارؽ لـ 

حراؼ ، نفس الأمر ينطبق عمى الان3783و 3797، أؼ محصور بيف 3715يتجاوز 
المعيارؼ الذؼ شيد ىو الأخر قيـ متقاربة في قيمو مف خلاؿ العبارات مما يؤكد لنا 
تجانس إجابات الأفراد في إجابتيـ حوؿ عبارات ىذا البعد، وعموما نجد أف ىذا البعد  

عاـ مرتفع كما ىو الحاؿ بعباراتو  اتجاهالمتمثل في تقييـ أداء الموارد البشرية قد عرؼ 
 .37696و  3793معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي حيث عرؼ وسط 

بينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ 
التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة تقييـ أداء الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة 

تحققت الفرضية  الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي
 الخامسة.
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 النتائ  المتعمقة بالفرضية السادسة:عرض وتحميل  .6
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

ووظيفػػػة الأجػػػور والحػػػوافز كوظيفػػػة مػػػف وظػػػائف إدارة المػػػوارد البشػػػرية لػػػدػ مػػػديرؼ 
 المؤسسات التعميمية بالجمفة.

جابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل للإ -
عبارة مف عبارات محور الأجور والحوافز مف مقياس إدارة الموارد البشرية. والنتػائج 

 موضحة في الجدوؿ التالي:
 .البعد الخامس الأجور والحوافزيبين  :(24) جدول رقم

 العبارة رقم
التكرار 

 والنسبة

غٌر 

ق مواف

 بشدة

غٌر 

 موافق
 موافق محاٌد

موافق 

 بشدة

المتوسط 

 المرجح

الانحراف 

 المعٌاري
 الاتجاه

1 

يساعد نظاـ المعمومات المطبق في 
عممية الأجور والحوافز بشكل أفضل 

 مف السابق

 36 56 04 0 1 التكرار

 مرتفع 17683 4706

 3070 5474 0376 071 1 النسبة

4 

ف تخصيص حوافز مرتبطة بإتقا
الميارة في إستعماؿ وسائل 

 التكنولوجيا الحديثة 

 04 66 36 63 4 التكرار

 متىسط 07166 3766

 0376 6576 35 6673 379 النسبة

5 

تعمل الأجيزة والوسائل المتوفرة عمى 
توفير قاعدة بيانات ترفع مف كفاءة 

 تسيير 

 65 56 8 06 6 التكرار

 مرتفع 17977 3787

 6473 5474 778 0077 079 النسبة

6 

تمتمؾ الوزارة نظاـ معمومات 
تفصيمية يسمح بتحديد الأجور 

 والحوافز 

 65 51 03 04 0 التكرار

 مرتفع 17988 3786

 6473 4875 0676 0376 071 النسبة

7 
الأجور نظاـ الحوافز مرتبط 

 الكترونيا بنظاـ 

 07 56 04 08 6 التكرار

 مرتفع 07160 3766

 1807 7107 1508 1907 ;10 النسبة

 مرتفع :;107 5087 انبعذ انخامس: الأجىر وانحىافز

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال
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مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في الأجور والحوافز نجد أنو تضمف خمس عبارات 
نص عمى" التي ت 32مرتفع في جميع العبارات ماعدا العبارة رقـ  اتجاهعرفت 

وسائل التكنولوجيا الحديثة " التي  استعماؿتخصيص حوافز مرتبطة بإتقاف الميارة في 
متوسط بمفردىا، مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ متقاربة إلى  اتجاهعرفت 

،  لذلؾ كاف ميوليـ إلى 32ومتقاربة حوؿ عبارات ىذا البعد ماعدا العبارة حد كبير 
فق بصيغة كبيرة ومحايد بدرجة أقل، ومف حيث ترتيب العبارات نجد أف الاختيار موا

التي نصت عمى "يساعد   31المتوسط الحسابي عرؼ أعمى مستوياتو بالعبارة رقـ 
نظاـ المعمومات المطبق في عممية الأجور والحوافز بشكل أفضل مف السابق " بقيمة 

عرؼ أدنى مستوػ لو قيمة قدرىا ، أما عف الانحراؼ المعيارؼ نجد أنو 4716قدرت بػ 
أيضا مما يعني تجانس إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة  32بنفس العبارة رقـ  37683

، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ أعمى مستوػ لو % 85أيف كانت نسبة الموافقة تفوؽ 
ي مما يدؿ عمى أنيا أقل تجانس مقارنة بباق 32بالعبارة رقـ  17366قيمة قدرت بػػ 

عاـ متوسط بوسط  اتجاهالعبارات في ىذا البعد، وعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ 
 .37598و 3765معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي 

عموما نجد ىذا المحور المتمثل في إدارة الموارد البشرية الذؼ ضـ خمسة أبعاد 
كويف الموارد البشرية الذؼ عرؼ أغمبيا الاتجاه المرتفع ماعدا البعد الثالث المتمثل في ت

متوسط، وأف البعد الأخير عرؼ أقل قيمة في الانحراؼ المعيارؼ مقارنة  اتجاهعرؼ 
 أكثرعميو كانت أكثر تجانس  الإجاباتمما يدؿ عمى أف  37598بباقي الأبعاد قدر بػػ 

 عاـ مرتفع. اتجاهمف غير مف الأبعاد بيذا المحور، وعمى العموـ عرؼ ىذا المحور 
نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ  يرتأظ

التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة الأجور والحوافز كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد 
 البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي تحققت الفرضية السادسة.
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 رضية السابعة:النتائ  المتعمقة بالفعرض وتحميل  .7
الفروؽ لابد مف التأكد مف توفر شروط القياـ بالاختبارات  اختبارمف أجل 

التوزيع الطبيعي، حيث أنو إذا لـ  اختبارالمعممية مف عدميا ومف بيف أىـ الشروط 
يتحقق شرط التوزيع الطبيعي نقوـ بتطبيق الاختبارات الغير معممية، حيث أنو كل 

 .معممي لا اراختبمعممي يقابمو  اختبار

 التوزيع الطبيعي لمتغير تكنولوجيا الحديثة حسب المتغيرات الشخصية:يبين (: 25) جدول رقم

درجة  إحصاءة الاختبار نوع الاختبار
 الحرية

مستوى 
 النتيجة الدلالة

 لا يوجد توزيع طبيعي 07000 103 07152 كولموقروف سميرنوف
 طبيعي لا يوجد توزيع 07000 103 07882 شابيروويمك

التوزيع الطبيعي لبيانات المحور الأوؿ المتمثل في التكنولوجيا  اختبارمف خلاؿ 
ختباريف كولموقروؼ سميرنوؼ وشابيروويمؾ الحديثة نجد أف مستوػ الدلالة في كلا الا

( أؼ نقبل %5) 1017وىما أقل مف مستوػ الدلالة  10110و 10111بمغ عمى الترتيب 
وؿ أف بيانات ىذا المحور لا تتبع توزيع طبيعي، لذلؾ لا يمكف الفرضية البديمة التي تق

نات ومنو سنعتمد في ىذه الحالة عمى الاختبارات اتطبيق الاختبارات المعممية ىذه البي
 الغير معممية لاختبار الفروؽ بالنسبة لممتغيرات الشخصية.
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الحديثػػة لػػدػ توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي اسػػتخداـ التكنولوجيػػا  الفرضــية: -
مػػػديرؼ المؤسسػػػات التعميميػػػة بالجمفػػػة تعػػػزػ لمتغيرات)السػػػف، الجػػػنس، المؤىػػػل العممػػػي، 

 عدد سنوات الخدمة، الحالة العائمية(.
 . اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا الحديثة تبعا لمتغير السن:1.7
التكنولوجيػػا  لمقيػػاس كريسػػكاؿ والػػيسللإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب اختبػػار  -

 الحديثة. والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:
نتائ  اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا الحديثة تبعا  يبين (:26) جدول رقم:

 لمتغير السن.

 نوع الاختبار إحصاءة الاختبار مستوى الدلالة النتيجة
 كريسكال واليس 47219 07239 غير دال )لا توجد فروق(

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثمصدر: مف إعداد الال

كريسكاؿ واليس الذؼ يطبق في حالة وجود أكثر مف عينتيف  اختبارمف خلاؿ 
مستقمتيف نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة بالنسبة لمتغير العمر أف مستوػ 

نا إلى قبوؿ مما يدفع (%5) 1017وىو أكبر مف مستوػ الدلالة  108,0الدلالة بمغ 
تعزػ إلى متغير  التكنولوجيا الحديثةالفرض الصفرؼ القائل بعد وجود فروؽ في متغير 

 .بيف مختمف الفئات العمرية في التكنولوجيا الحديثة اختلاؼالعمر أؼ أنو لا يوجد 
بينت نتائج الاختبار أنو لا توجد فروؽ بيف الفئات العمرية في مستوػ استخداـ 

ثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي لـ تتحقق التكنولوجيا الحدي
 الفرضية السابعة في متغير السف.
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 :. اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا الحديثة تبعا لمتغير الجنس2.7
للإجابػػػػة عمػػػػى ىػػػػذا التسػػػػاؤؿ تػػػػـ حسػػػػاب اختبػػػػار مػػػػاف ويتنػػػػي لمقيػػػػاس التكنولوجيػػػػا  -

 ضحة في الجدوؿ التالي:الحديثة. والنتائج مو 
نتائ  اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا تبعا لمتغير يبين  :(27جدول رقم)

 الجنس.

قيمة  2متوسط 1متوسط نوع الاختبار
 الاحصاءة

 النتيجة مستوى الدلالة

 غير دال 07876 74770 53700 51779 مان ويتني
   SPSS ج برنام حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

ماف ويتني الذؼ يطبق في حالة وجود عينتيف مستقمتيف نجد  اختبارمف خلاؿ 
أف الفروؽ التكنولوجيا الحديثة بالنسبة لمتغير الجنس أف متوسط العينة الأولى بمغ 

 10250، في حيف نجد أف مستوػ الدلالة بمغ 7,01ومتوسط العينة الثانية بمغ  70050
 ـمما يدفعنا إلى قبوؿ الفرض الصفرؼ القائل بعد 1017ة وىو أكبر مف مستوػ الدلال

وجود فروؽ في متغير التكنولوجيا الحديثة تعزػ إلى متغير الجنس أؼ أنو لا يوجد 
 .التكنولوجيا الحديثة استخداـ في والإناثبيف الذكور  اختلاؼ

ومنو بينت نتائج الاختبار أنو لا توجد فروؽ بيف الذكور والإناث في مستوػ 
ستخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي لـ ا

 تتحقق الفرضية السابعة في متغير الجنس.
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 . اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا تبعا لمتغير الحالة العائمية:3.7
التكنولوجيػػا لمقيػػاس  كريسػػكاؿ والػػيسللإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب اختبػػار  -

 الحديثة. والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:
تبعا لمتغير الحديثة نتائ  اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا يبين  :(28جدول رقم)

 .الحالة العائمية

 نوع الاختبار إحصاءة الاختبار مستوى الدلالة النتيجة
 ليسكريسكال وا 37188 07363 غير دال )لا توجد فروق(

   SPSSبرنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

كريسكاؿ واليس نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة  اختبارمف خلاؿ 
وىو أكبر مف مستوػ  ,10,0بالنسبة لمتغير الحالة العائمية أف مستوػ الدلالة بمغ 

وجود فروؽ في  ـبعد مما يدفعنا إلى قبوؿ الفرض الصفرؼ القائل (%5) 1017الدلالة 
بيف  اختلاؼتعزػ إلى الحالة العائمية أؼ أنو لا يوجد  التكنولوجيا الحديثة متغير

 .مختمف فئات الحالة العائمية في التكنولوجيا الحديثة
مستوػ  فيمحالة العائمية ل يعزػ  اختلاؼلا يوجد نتائج الاختبار أنو  أظيرت

لمؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي لـ استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ ا
 تتحقق الفرضية السابعة في متغير الحالة العائمية.
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المؤىـل . اختبار الفروق فـي مسـتوى اسـتخدام التكنولوجيـا الحديثـة تبعـا لمتغيـر 4.7
 :العممي

لمقيػػاس التكنولوجيػػا  كريسػػكاؿ والػػيسللإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب اختبػػار  -
 النتائج موضحة في الجدوؿ التالي:الحديثة. و 

نتائ  اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا الحديثة تبعا لمتغير يبين  :(29جدول رقم)
 المؤىل العممي.

 نوع الاختبار إحصاءة الاختبار مستوى الدلالة النتيجة
 كريسكال واليس 27597 07458 غير دال )لا توجد فروق(

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

كريسكاؿ واليس نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة  اختبارمف خلاؿ 
وىو أكبر مف مستوػ  10472بالنسبة لمتغير المؤىل العممي أف مستوػ الدلالة بمغ 

مما يدفعنا إلى قبوؿ الفرض الصفرؼ القائل بعد وجود فروؽ في  (%5) 1017الدلالة 
تعزػ إلى المؤىل العممي الحالة العائمية أؼ أنو لا يوجد  لتكنولوجيا الحديثةامتغير 
 .بيف مختمف مستويات المؤىل العممي في التكنولوجيا الحديثة اختلاؼ

مستوػ  في لممؤىل العممي يعزػ  اختلاؼلا يوجد ومنو بينت نتائج الاختبار أنو 
لتعميمية بالجمفة، وبالتالي لـ استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات ا

 تتحقق الفرضية السابعة في متغير المؤىل العممي لدػ عينة الدراسة.
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الخبــرة . اختبــار الفــروق فــي مســتوى اســتخدام التكنولوجيــا الحديثــة تبعــا لمتغيــر 5.7
 المينية:

لمقيػػاس التكنولوجيػػا  كريسػػكاؿ والػػيسللإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب اختبػػار  -
 ديثة. والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:الح

نتائ  اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا الحديثة تبعا يبين  :(30) جدول رقم
 الخبرة المينية:لمتغير 

 نوع الاختبار إحصاءة الاختبار مستوى الدلالة النتيجة
 كريسكال واليس 87538 07036 غير دال )لا توجد فروق(

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثإعداد ال المصدر: مف

كريسكاؿ واليس نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة  اختبارمف خلاؿ 
وىو أقل مف مستوػ الدلالة  101,0بالنسبة لمتغير مدة العمل أف مستوػ الدلالة بمغ 

جود مما يدفعنا إلى رفض الفرض الصفرؼ وقبوؿ الفرض البديل القائل بو  (5%) 1017
بيف  اختلاؼتعزػ إلى مدة العمل أؼ أنو يوجد  التكنولوجيا الحديثةفروؽ في متغير 

 .مختمف مستويات الخبرة المينية في التكنولوجيا الحديثة
 في لعدد سنوات الخدمة يعزػ  اختلاؼيوجد بينت نتائج الاختبار أنو حيث 

يمية بالجمفة، وبالتالي مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعم
 تحققت الفرضية السابعة في متغير عدد سنوات الخدمة لدػ عينة الدراسة.
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دارةالتكنولوجيا الحديثة  بين استخدام العلاقة. اختبار 8 لدى  الموارد البشرية وا 
 :مديري المؤسسات التعميمية بالجمفة

لمقيػاس التكنولوجيػا  كريسكاؿ والػيسللإجابة عمى ىذا التساؤؿ تـ حساب اختبار 
 الحديثة. والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:

ثة وأبعاد إدارة الموارد معاملات الارتباط بين محور التكنولوجيا الحدييبين  :(31) جدول رقم
  .البشرية

 النتيجة مستوى الدلالة قيمة معامل الارتباط الأبعاد

 دال 17111 17795 البعد الأول

 دال 17111 17790 البعد الثاني

 دال 17111 17768 البعد الثالث

 دال 17111 17647 البعد الرابع

 دال 17111 17715 البعد الخامس

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

مف خلاؿ علاقة الارتباط بيف التكنولوجيا الحديثة وأبعاد  إدارة الموارد البشرية 
بمغت قيمة في جميع الأبعاد قوية وليا دلالة إحصائية   نجد أف قيمة معامل الارتباط

 يمي: حيث نسجل ما
  قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد تخطيط الموارد   ارتباطوجود علاقة

، كما نجد أف ىذه العلاقة 37795البشرية حيث بمغت قيمة معامل الارتباط قيمة قدرىا 
وىي أقل مف  37333لة ليا قيمة قدرىا ذات دلالة إحصائية حيث بمغت مستوػ الدلا

 .%5مستوػ الدلالة 
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  قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد توظيف الموارد   ارتباطىناؾ علاقة
، كما نجد أف ىذه العلاقة 37791البشرية حيث نجد أف قيمة معامل الارتباط بمغت 

وىي أقل مف  37333ذات دلالة إحصائية حيث بمغت مستوػ الدلالة قيمة قدرىا 
 .%5مستوػ الدلالة 

  قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد تكويف الموارد   ارتباطىناؾ علاقة
، كما نجد أف ىذه العلاقة 37768البشرية حيث نجد أف قيمة معامل الارتباط بمغت 

وىي أقل مف  37333ذات دلالة إحصائية حيث بمغت مستوػ الدلالة قيمة قدرىا 
 %.5لالة مستوػ الد

  قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد تقييـ أداء الموارد   ارتباطىناؾ علاقة
، كما نجد أف ىذه العلاقة 37647البشرية حيث نجد أف قيمة معامل الارتباط بمغت 

وىي أقل مف  37333ذات دلالة إحصائية حيث بمغت مستوػ الدلالة قيمة قدرىا 
 %.5مستوػ الدلالة 

 قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد الأجور و الحوافز  ارتباطة ىناؾ علاق
، كما نجد أف ىذه العلاقة ذات دلالة 37735حيث نجد أف قيمة معامل الارتباط بمغت 

وىي أقل مف مستوػ الدلالة  37333إحصائية حيث بمغت مستوػ الدلالة قيمة قدرىا 
5.% 
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دارةالتكنولوجيا الحديثة  العلاقة بين استخدامنتائ  اختبار  يبين (:32)جدول رقم الموارد  وا 
 لدى مديري المؤسسات التعميمية بالجمفة: البشرية

 النتيجة مستوى الدلالة قيمة معامل الارتباط المتغيرين 

 دال 17111 17845 المحور الأول والثاني

   SPSS برنامج  حسب مخرجات باحثالمصدر: مف إعداد ال

العلاقة بيف المحوريف تكنولوجيا المعمومات والاتصالات نجد  مف خلاؿ دراسة
وىي تعبر عف العلاقة الطردية بينيما وىي  37845أف قيمة معامل الارتباط بمغت 

وىي أقل مف  37333متوسطة، وبالنظر إلى مستوػ الدلالة نجد أف قيمتو بمغت 
 ينيما.د لنا معنوية العلاقة الارتباطية بيمما يؤ  %5مستوػ الدلالة 

استخداـ  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيفومنو بينت نتائج الاختبار أنو 
دارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة،  التكنولوجيا الحديثة وا 

 وبالتالي تحققت الفرضية الرئيسية لمدراسة.
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حالية حوؿ العلاقة بيف استخداـ التكنولوجيا ف خلاؿ الدراسة الميدانية الم عام: استنتاج. 9
دارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، توصل الباحث إلى  الحديثة وا 

 مجموعة مف النتائج تمثمت فيما يمي:
  الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة جاء مرتفعا.مستوػ استخداـ التكنولوجيا 
  ووظيفة تكنولوجيا الحديثة استخداـ البيف  ذات دلالة إحصائية رتباطيةاعلاقة توجد 

كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات  تخطيط الموارد البشرية
 التعميمية بالجمفة.

  ووظيفة تكنولوجيا الحديثة استخداـ البيف  ذات دلالة إحصائية ارتباطيةعلاقة توجد 
البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات توظيف الموارد 
 التعميمية بالجمفة.

  تكويف ووظيفة تكنولوجيا الحديثة استخداـ البيف  ذات دلالة إحصائية ارتباطيةعلاقة توجد 
كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية  الموارد البشرية

 فة.بالجم
  تقييـ  ووظيفة تكنولوجيا الحديثة استخداـ البيف  ذات دلالة إحصائية ارتباطيةعلاقة توجد
كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية  الموارد البشرية أداء

 بالجمفة.
  الأجور  وظيفة و تكنولوجيا الحديثة استخداـ البيف  ذات دلالة إحصائية ارتباطيةعلاقة توجد

 والحوافز كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.
  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ

 عائمية(.المؤسسات التعميمية بالجمفة تعزػ لمتغيرات )السف، الجنس، المؤىل العممي، الحالة ال
  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ

 المؤسسات التعميمية بالجمفة تعزػ لمتغير عدد سنوات الخدمة.
  دارة الموارد  تكنولوجيا الحديثةاستخداـ البيف  ذات دلالة إحصائية ارتباطيةعلاقة توجد وا 

 عميمية بالجمفة.البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات الت
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 الدراســــــــــــــــــة

 



 

188 
 

 تمييد:
يعقػػػب عػػػرض وتحميػػػل فرضػػػيات الدراسػػػة باسػػػتخداـ الأسػػػاليب الإحصػػػائية التوصػػػل     

الػػى النتػػائج، نحػػاوؿ فػػي ىػػذا الفصػػل مناقشػػة نتػػائج الفرضػػيات وتفسػػيرىا إسػػقاطا عمػػى 
ات( بمدينػة الجمفػة، الواقع بالمؤسسات التعميمية المدروسة )ابتػدائيات، متوسػطات، ثانويػ

صػػوؿ الػػى قػػراءة فػػي نتػػائج مسػػتوػ اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة لػػدػ عينػػة و ومحاولػػة ال
الدراسػػػػة، ومعرفػػػػة العلاقػػػػة بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة ومختمػػػػف وظػػػػائف إدارة 
المػػػػوارد البشػػػػرية )تخطػػػػيط المػػػػوارد البشػػػػرية، توظيػػػػف المػػػػوارد البشػػػػرية، تكػػػػويف المػػػػوارد 

تقيػػػيـ المػػػوارد البشػػػرية، ووظيفػػػة الأجػػػور والحػػػوافز(، والبحػػػث فػػػي الفػػػروؽ فػػػي  البشػػػرية،
مسػتوػ اسػتخداـ التكنولوجيػا لػدػ عينػة الدراسػػة وىػـ مػديرو المػدارس التعميميػة بالجمفػػة، 

 لمخروج باستنتاج عاـ حوؿ الدراسة.
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 مناقشة النتائ  المتعمقة بالفرضية الأولى: .1
لتكنولوجيػػػا الحديثػػػة بأبعادىػػػا:) البرمجيػػػات، الشػػػبكات مسػػػتوػ اسػػػتخداـ االفرضـــية:  -

 والبيانات، الأجيزة والوسائل( لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة مرتفع.
للإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل 

ثلاثػة:)البرمجيات، عبارة مف عبارات مقياس التكنولوجيا الحديثة ولكػل بعػد مػف الأبعػاد ال
بعػػػػد فػػػػي قػػػػراءة لمنتػػػػائج المتعمقػػػػة بالشػػػػبكات والبيانػػػػات، الأجيػػػػزة والوسػػػػائل(عمى حػػػػدػ. 
، 1مرتفػػع فػػي ثلاثػػة عبػػارات ) اتجػػاهالبرمجيػػات نجػػد أنػػو تضػػمف خمػػس عبػػارات عرفػػت  

ات التعميميػة سمديرؼ المؤسأف  دؿ ( مما ي2،3( واتجاه مرتفع جدا في العبارتيف )5، 4
ميػوليـ إلػى  تلػذلؾ كانػ نحػو اسػتخداـ البرمجيػاتكانت اتجاىاتيـ إيجابيػة  ةعينة الدراس

الاختيار موافق وموافق بشدة، ومف حيث الترتيب في المتوسػط الحسػابي نجػد أف العبػارة 
عرفػت أعمػػى قيمػػة البػػرامج المسػتخدمة تسػػاعد فػي أداء الميػػاـ " التػػي تتضػمف "  33رقػـ 

، أما عف الانحػراؼ المعيػارؼ بمػغ أدنػى مسػتوػ لػو مقارنة بباقي العبارات 4726قدرت بػ 
مػػػػديرؼ المؤسسػػػػات أيضػػػػا ممػػػػا يعنػػػي تجػػػػانس إجابػػػػات  3بالعبػػػػارة  37834قيمػػػة قػػػػدرىا 

، بينمػا عػرؼ الانحػراؼ %87حوؿ ىذه العبارة أيف كانػت نسػبة الموافقػة تفػوؽ  التعميمية
يػػدؿ عمػػى أنيػػا ممػػا  34بالعبػػارة رقػػـ  17925المعيػػارؼ أعمػػى مسػػتوػ لػػو قيمػػة قػػدرت بػػػػ 

عػػاـ مرتفػػع  اتجػػاهأقػػل تجػػانس مقارنػػة ببػػاقي العبػػارات، وعمومػػا نجػػد أف ىػػذا البعػػد عػػرؼ 
 .37834و 3793معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼبمتوسط حسابي 

المتمثل في الشبكات والبيانات حيث نجد أنو اشتمل عمى خمس  الثاني البعد أما
( واتجاه مرتفع جدا في 4، 3، 1ارات )مرتفع في ثلاثة عب اتجاهعبارات عرفت  

بالعينة كانت اتجاىاتيـ  مديرؼ المؤسسات التعميمية( مما يوحي أف 2،5العبارتيف )
ميوليـ إلى الاختيار موافق وموافق بشدة، ومف حيث  تإيجابية مع ىذا البعد لذلؾ كان

ف "تستخدـ التي تتضم  35الترتيب في المتوسط الحسابي نجد أف العبارة الأخيرة رقـ 
الوزارة شبكة اتصاؿ لمربط بيف المديريات والمصالح والمؤسسات "شيدت أعمى قيمة 
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ولعل ىذا راجع الى الارتياح الذؼ توفره  مقارنة بباقي العبارات، 4726قدرت بػ 
)الرقمنة( في السنوات الأخيرة وكذا تزويد أغمب المؤسسات بأرضية  الأرضية الرقمية

لى مديرية  التربية وكذا ربط المؤسسات بعضيا ببعض، وأيضا توصيل اتصاؿ مف وا 
أغمب المؤسسات التعميمية بشبكة الأنترنت مما يمكف جميع المديريف مف استعماؿ 

نستنتجو مف خلاؿ اتجاىات المديريف نحو  الشبكة بسيولة وسرعة تدفق عالي وىذا ما
حوؿ ىذه العبارة أيف  وىذا يوحي إلى أف ىناؾ تجانس في إجابات الأفراد البعد الثاني

، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ مستويات % 97كانت نسبة الموافقة تصل إلى 
عاـ مرتفع بمتوسط  اتجاهمتقاربة في باقي العبارات، وعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ 

 .37653و  4733معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي 
نجد أنو تضمف خمس عبارات عرفت   المتمثل في البرمجيات أما البعد الثالث

 أما، 35( واتجاه مرتفع  في العبارة 3، 2، 1مرتفع جدا في ثلاثة عبارات ) اتجاه
الأجيزة يتوفر بالمؤسسة مختصيف في صيانة  "التي تنص عمى  34العبارة رقـ 

 مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ مختمفة  ومتباينة حوؿ عبارات " والوسائل
ىذا البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق جدا وموافق ومنخفض، ومف حيث 

التي تتضمف "الأجيزة المتوفرة   33الترتيب في المتوسط الحسابي نجد أف العبارة رقـ 
في المؤسسة توفر معالجة سريعة ودقيقة لمبيانات " عرفت أعمى قيمة في المتوسط 

وقد يكوف ىذا راجع الى سعي الدولة  قي العباراتمقارنة ببا 4741الحسابي قدرت بػ 
الجزائرية مف خلاؿ وزارة التربية الوطنية الى إتباع سياسة تعميـ توفر الأجيزة بجميع 

مما يعني تجانس إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت نسبة  المؤسسات التعميمية
ى مستوػ لو قيمة قدرت بػػ ، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ أعم% 92الموافقة تفوؽ 

وقد  مما يدؿ عمى أنيا أقل تجانس مقارنة بباقي العبارات، 34بالعبارة رقـ  17373
يرجع ىذا الى الحاجة الماسة لممؤسسات التعميمية لصيانة الأجيزة وتوفر موظفي 

 .الصيانة المختصيف
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ة أبعاد الحديثة الذؼ ضـ ثلاث االتكنولوجيعموما نجد ىذا المحور المتمثل في 
عرؼ جميعيا الاتجاه المرتفع، كما نجد أف البعد الثاني عرؼ أقل قيمة في الانحراؼ 

عميو كانت  الإجاباتمما يدؿ عمى أف  37653المعيارؼ مقارنة بباقي الأبعاد قدر بػػ 
مف الأبعاد بيذا المحور، وعمى العموـ عرؼ ىذا المحور  همف غير  أكثرأكثر تجانس 

 عاـ مرتفع. اتجاه
بصفة عامة فالإجابة عمى الفرضية الأولى القائمة بأف مستوػ استخداـ و 

التكنولوجيا الحديثة )البرمجيات، الشبكات والبيانات، الأجيزة والوسائل( لدػ مديرؼ 
بعض الدراسات السابقة المختمفة  المدارس التعميمية بالجمفة مرتفع، وىذا ما يتوافق مع

التي توصمت الى الوصوؿ الى نتائج مفادىا أف  الميدانية حوؿ المؤسسات الجزائرية
المؤسسات الجزائرية تغيرت بفضل الفرص التي أتاحتيا التكنولوجيا في مجاؿ 
المعمومات والاتصاؿ، وأف ىذا التغير حدث بدرجات متفاوتة، بحسب إمتلاؾ 

 المؤسسات لمتجييزات المختمفة للاتصالات والمعمومات والشبكات المختمفة.
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 ناقشة النتائ  المتعمقة بالفرضية الثانية:م .2
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

ووظيفػػػة تخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية كوظيفػػػة مػػػف وظػػػائف إدارة المػػػوارد البشػػػرية لػػػدػ 
 مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

لمتوسط المرجح والانحراؼ المعيارؼ لكل   للإجابة عمى ىذا التساؤؿ تـ حساب ا       
 .تخطيط الموارد البشرية مف مقياس إدارة الموارد البشرية مف عبارات محورعبارة 

مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في تخطيط الموارد البشرية ىو الأخر تضمف 
"يتوفر لدػ الوزارة  35خمس عبارات عرفت جميعيا اتجاه مرتفع  ماعدا العبارة رقـ 

متوسط، مما يوحي أف الأفراد  اتجاىياختصيف في التخطيط لمموارد البشرية" كاف م
بالعينة كانت اتجاىاتيـ إيجابية مع ىذا البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق، 

تضمنت أعمى قيمة  33ومف حيث الترتيب في المتوسط الحسابي نجد أف العبارة رقـ 
ارات، الانحراؼ المعيارؼ بمغ أدنى مستوياتو بقيمة بمقارنة بباقي الع 4713قدرت بػ 

مما يعني تجانس إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت  31بالعبارة  37617قدرىا 
، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ أعمى مستوػ لو قيمة قدرت %84نسبة الموافقة تفوؽ 

رنة بباقي العبارات، وعموما مما يدؿ عمى أف بيا تشتت مقا 35بالعبارة رقـ  17373بػػ 
معيارؼ بمغا عمى  وانحراؼعاـ مرتفع بمتوسط حسابي  اتجاهنجد أف ىذا البعد عرؼ 

 .37639و 3774الترتيب 
ومنو بينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ 

ف إدارة الموارد التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة تخطيط الموارد البشرية كوظيفة مف وظائ
البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، والذؼ يتوافق مع الفرضية الثانية في 

 الدراسة.
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 مناقشة النتائ  المتعمقة بالفرضية الثالثة: .3
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

ف وظػػػائف إدارة المػػػوارد البشػػػرية لػػػدػ ووظيفػػػة توظيػػػف المػػػوارد البشػػػرية كوظيفػػػة مػػػ
 مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

للإجابة عمى ىذا التساؤؿ تـ حساب المتوسط المرجح والانحراؼ المعيارؼ لكل عبارة 
 مف عبارات محور توظيف الموارد البشرية مف مقياس إدارة الموارد البشرية. 

البشرية نجد أنو تضمف خمس  مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في توظيف الموارد
( واتجاه متوسط  في العبارة 4، 3، 2مرتفع  في ثلاثة عبارات ) اتجاهعبارات عرفت  

، مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ مختمفة  ومتباينة 35، والعبارة 31رقـ 
حوؿ عبارات ىذا البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق ومحايد، ومف حيث 

التي تنص عمى "يساعد نظاـ  34الترتيب في المتوسط الحسابي نجد أف العبارة رقـ 
مف السابق" عرفت أعمى قيمة في  أفضلالمعمومات المطبق في عممية التوظيف بشكل 

مقارنة بباقي العبارات الذؼ يعطي اتجاه مرتفع حوؿ  3791المتوسط الحسابي قدرت بػ 
بالعبارة   37633رؼ بمغ أدنى مستوػ لو قيمة قدرىا الموافقة، أما عف الانحراؼ المعيا

وىذا مما يؤكد لنا تقارب إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت نسبة  33رقـ 
عاـ مرتفع بمتوسط  اتجاه، في العموـ نجد أف ىذا البعد عرؼ % 83الموافقة تفوؽ 

 .37622و  3758معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي 
ينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ ومنو ب

التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة توظيف الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد 
 البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي تحققت الفرضية الثالثة.
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 الرابعة:مناقشة النتائ  المتعمقة بالفرضية  .4
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

ووظيفػػة تكػػويف المػػوارد البشػػرية كوظيفػػة مػػف وظػػائف إدارة المػػوارد البشػػرية لػػدػ مػػديرؼ 
 المؤسسات التعميمية بالجمفة.

للإجابة عمى ىذا التساؤؿ تـ حساب المتوسط المرجح والانحراؼ المعيارؼ لكل 
 .ارة مف عبارات محور تكويف الموارد البشرية مف مقياس إدارة الموارد البشريةعب

مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في البرمجيات نجد أنو تضمف خمس عبارات 
 32( واتجاه مرتفع  في العبارتيف 4، 3، 1متوسط في ثلاثة عبارات ) اتجاهعرفت  

ـ مختمفة ومتباينة حوؿ عبارات ىذا ، مما يوحي أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتي35و
ونعتقد أف ىذا التبايف في إجابات البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار محايد وموافق، 

يضا عزوؼ الموارد  المبحوثيف مرده الى عدـ توفر برامج تكويف بالمؤسسات التعميمية وا 
ومف حيث ترتيب ، البشرية وعدـ ميميـ الى برامج التكويف عف بعد التي توفرىا الوزارة

التي نصت   32العبارات نجد أف المتوسط الحسابي عرؼ أعمى مستوياتو بالعبارة رقـ 
عمى "ضعف الوعي بأىمية التكويف لتطبيق وسائل التكنولوجيا الحديثة" بقيمة قدرت بػ 

ونعتقد أف مرده ليس وىي في عموميا ضعيفة نسبيا في مستوػ الموافقة،  3783
التكويف لتطبيق وسائل التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ  لضعف الوعي بأىمية

نما لانعداـ الحوافز وتشجيع ىذه الفئة لمعائد المرجوا مف ىذه  المؤسسات التعميمية وا 
 37616أما عف الانحراؼ المعيارؼ نجد أنو عرؼ أدنى مستوػ لو قيمة قدرىا العممية، 

راد حوؿ ىذه العبارة أيف كانت أيضا مما يعني تجانس إجابات الأف 32بنفس العبارة 
وىي تنص عمى " ضعف الوعي بأىمية التكويف لتطبيق  % 83نسبة الموافقة تفوؽ 

، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ أعمى مستوػ لو قيمة وسائل التكنولوجيا الحديثة "
مما يدؿ عمى أنيا أقل تجانس مقارنة بباقي  34بالعبارة رقـ  17346قدرت بػػ 



 

195 
 

 وانحراؼعاـ متوسط بوسط حسابي  اتجاهوعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ العبارات، 
 .37664و  3731معيارؼ بمغ عمى الترتيب 

ومنو تخمص نتائج الاختبار إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ 
التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة تكويف الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد 

 ة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي تحققت الفرضية الرابعة.البشري
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 مناقشة النتائ  المتعمقة بالفرضية الخامسة: .5
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

وارد البشػػرية لػػدػ ووظيفػػة تقيػػيـ أداء المػػوارد البشػػرية كوظيفػػة مػػف وظػػائف إدارة المػػ
 مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.

للإجابة عمى ىذا التساؤؿ تـ حساب المتوسط المرجح والانحراؼ المعيارؼ لكل عبارة 
 مف عبارات محور تقييـ أداء الموارد البشرية مف مقياس إدارة الموارد البشرية. 

ة، نجد أنو تضمف ىو مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في تقييـ أداء الموارد البشري
مرتفع  في جميع عباراتو، مما يوحي  اتجاهالأخر كباقي الأبعاد خمس عبارات عرفت  

عف عبارات ىذا  الإجابةأف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ موحدة  ومتقاربة جدا حوؿ 
البعد لذلؾ كاف ميوليـ إلى الاختيار موافق، ومف حيث ترتيب العبارات نجد أف 

لحسابي عرؼ ىو الأخر تقارب كبير جدا في قيمو في العبارات بفارؽ لـ المتوسط ا
، نفس الأمر ينطبق عمى الانحراؼ 3783و 3797، أؼ محصور بيف 3715يتجاوز 

المعيارؼ الذؼ شيد ىو الأخر قيـ متقاربة في قيمو مف خلاؿ العبارات مما يؤكد لنا 
وىذا يدؿ عمى رضا ىذه لبعد، تجانس إجابات الأفراد في إجابتيـ حوؿ عبارات ىذا ا

الفئة مف مديرؼ المؤسسات التعميمية عف البرامج المختمفة المطروحة والمتاحة في تقييـ 
الأداء والابتعاد عف الطرؽ التقميدية في إستعماؿ المعاملات الورقية والمتابعة التي 

ييـ أداء وعموما نجد أف ىذا البعد  المتمثل في تقتتطمب المزيد مف الجيد والوقت، 
عاـ مرتفع كما ىو الحاؿ بعباراتو حيث عرؼ وسط  اتجاهالموارد البشرية قد عرؼ 

 .37696و  3793معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي 
ومنو بينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ 

ية كوظيفة مف وظائف إدارة التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة تقييـ أداء الموارد البشر 
 الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة.
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 مناقشة النتائ  المتعمقة بالفرضية السادسة: .6
توجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة الفرضــــية:  -

مػػػديرؼ ووظيفػػػة الأجػػػور والحػػػوافز كوظيفػػػة مػػػف وظػػػائف إدارة المػػػوارد البشػػػرية لػػػدػ 
 المؤسسات التعميمية بالجمفة.

للإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب المتوسػػط المػػرجح والانحػػراؼ المعيػػارؼ لكػػل  -
 عبارة مف عبارات محور الأجور والحوافز مف مقياس إدارة الموارد البشرية. 

مف خلاؿ ىذا البعد المتمثل في الأجور والحوافز نجد أنو تضمف خمس عبارات         
التي تنص عمى"  32مرتفع في جميع العبارات ماعدا العبارة رقـ  اتجاهعرفت 

وسائل التكنولوجيا الحديثة " التي  استعماؿتخصيص حوافز مرتبطة بإتقاف الميارة في 
تقاف إستعماؿ وسائل متوسط بمفردىا،  اتجاهعرفت  ونستشف منو الكفاءة والميارة وا 

أف الأفراد بالعينة كانت اتجاىاتيـ متقاربة مما يوحي التكنولوجيا الحديثة غير مثمف، 
،  لذلؾ كاف ميوليـ 32إلى حد كبير ومتقاربة حوؿ عبارات ىذا البعد ماعدا العبارة 

إلى الاختيار موافق بصيغة كبيرة ومحايد بدرجة أقل، ومف حيث ترتيب العبارات نجد 
ت عمى "يساعد التي نص  31أف المتوسط الحسابي عرؼ أعمى مستوياتو بالعبارة رقـ 

نظاـ المعمومات المطبق في عممية الأجور والحوافز بشكل أفضل مف السابق " بقيمة 
، أما عف الانحراؼ المعيارؼ نجد أنو عرؼ أدنى مستوػ لو قيمة قدرىا 4716قدرت بػ 
أيضا مما يعني تجانس إجابات الأفراد حوؿ ىذه العبارة  32بنفس العبارة رقـ  37683

، بينما عرؼ الانحراؼ المعيارؼ أعمى مستوػ لو % 85لموافقة تفوؽ أيف كانت نسبة ا
مما يدؿ عمى أنيا أقل تجانس مقارنة بباقي  32بالعبارة رقـ  17366قيمة قدرت بػػ 

عاـ متوسط بوسط  اتجاهالعبارات في ىذا البعد، وعموما نجد أف ىذا البعد عرؼ 
 .37598و 3765معيارؼ بمغا عمى الترتيب  وانحراؼحسابي 
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ومنو بينت نتائج الاختبار أنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في استخداـ 
التكنولوجيا الحديثة مع وظيفة الأجور والحوافز كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد 
البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وبالتالي ىناؾ توافق مع الفرضية 

 السادسة لمدراسة.
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 مناقشة النتائ  المتعمقة بالفرضية السابعة: .7
توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة لػػدػ  الفرضــية: -

مػػػديرؼ المؤسسػػػات التعميميػػػة بالجمفػػػة تعػػػزػ لمتغيرات)السػػػف، الجػػػنس، المؤىػػػل العممػػػي، 
 عدد سنوات الخدمة، الحالة العائمية(.

 خدام التكنولوجيا الحديثة تبعا لمتغير السن:. اختبار الفروق في مستوى است1.7
لمقيػػاس التكنولوجيػػا  كريسػػكاؿ والػػيسللإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب اختبػػار  -

كريسػػكاؿ والػػيس الػػذؼ يطبػػق فػػي حالػػة وجػػود أكثػػر مػػف اختبػػار مػػف خػػلاؿ الحديثػػة. 
العمر أف عينتيف مستقمتيف نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة بالنسبة لمتغير 

مما يدفعنا إلى  (%5) 1017وىو أكبر مف مستوػ الدلالة  108,0مستوػ الدلالة بمغ 
تعزػ إلى  التكنولوجيا الحديثة قبوؿ الفرض الصفرؼ القائل بعد وجود فروؽ في متغير

استخداـ بيف مختمف الفئات العمرية في  اختلاؼأؼ أنو لا يوجد  سفمتغير ال
 .التكنولوجيا الحديثة

النتائج المتوصل إلييا بعدـ وجود فروؽ بيف الفئات العمرية في مستوػ وىذه 
 استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة،

يظير جميا أف أغمبية أفراد مجتمع البحث ىـ مف فئة  متوسطي العمر الذيف  
تقترب مف ثمثي بة حيث تمثل ىذه الفئة نس، سنة( 53إلى   41تتراوح أعمارىـ )مف

وىذه النسبة العالية تعود بالدرجة الأولى إلى طبيعة وآلية الترقية التي  مجموع العينة،
تستدعي سنوات خبرة في التدريس قبل الولوج إلى ميداف الإدارة وأيضا إلى الحالة 

ف في يالاستثنائية التي تمر بيا المدرسة الجزائرية في إعادة تصنيف الأساتذة الرئيسي
  2312-36-33 في والمعدؿ 2338لتعميـ حسب القانوف الأساسي المعموؿ بو منذ ا

التي استفادت  متوسطي العمرالفئة الكبيرة التي استفادت مف ىذا التعديل فئة بحيث 
يؤثر  لـمف الترقية، ىذه الخصوصية في تركيب مجتمع دراسة و الذؼ يتعمق بالسف 
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مستقل التكنولوجيا صة فيما يتعمق بالمتغير الخاكما كنا نعتقد عمى النتائج اللاحقة 
ضئيمة وىذا راجع  سنة فكاف ىناؾ  نسبة 33، أما فئة المبحوثيف أقل مف الحديثة

لطبيعة الترقية أو آلية الترقية لرتبة مدير مؤسسة تعميمية التي تشترط عدد سنوات خبرة 
 مف فئة المكمفيف، سنوات، نعتقد أف المبحوثيف في ىذه الفئة قد تكوف  13يقارب اؿ 

، في حيف كانت سنة 53لذيف تفوؽ أعمارىـ ويقابميا أيضا فئة أخرػ بنسبة ضئيمة ا
 .%22.5( سنة حوالي 43إلى  31نسبة الذيف تتراوح أعمارىـ بيف )

قد نرجعو الى أف غالبية المبحوثيف )مديرؼ المؤسسات التعميمية( مف متوسطي 
يفة بعد تمقييـ تكوينا جيدا خاصة في الاعلاـ العمر الذيف قد يكونوف التحقوا بالوظ

والاتصاؿ، بالإضافة الى التكويف عف بعد المتاح مف طرؼ وزارة التربية الوطنية، الذؼ 
 مكنت التكنولوجيا الحديثة مف الحصوؿ عميو في السنوات الأخيرة.

 :. اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا الحديثة تبعا لمتغير الجنس2.7
للإجابػػػػة عمػػػػى ىػػػػذا التسػػػػاؤؿ تػػػػـ حسػػػػاب اختبػػػػار مػػػػاف ويتنػػػػي لمقيػػػػاس التكنولوجيػػػػا  -

 الحديثة.

ماف ويتني الذؼ يطبق في حالة وجود عينتيف مستقمتيف نجد  اختبارمف خلاؿ 
أف الفروؽ التكنولوجيا الحديثة بالنسبة لمتغير الجنس أف متوسط العينة الأولى بمغ 

 10250، في حيف نجد أف مستوػ الدلالة بمغ 7,01 ومتوسط العينة الثانية بمغ 70050
 ـمما يدفعنا إلى قبوؿ الفرض الصفرؼ القائل بعد 1017وىو أكبر مف مستوػ الدلالة 

وجود فروؽ في متغير التكنولوجيا الحديثة تعزػ إلى متغير الجنس أؼ أنو لا يوجد 
 .التكنولوجيا الحديثة استخداـ في والإناثبيف الذكور  اختلاؼ

نو بينت نتائج الاختبار أنو لا توجد فروؽ بيف الذكور والإناث في مستوػ وم
والذؼ يثبت  استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة،

التكافؤ في الفرص بيف الجنسيف في الترقية وأيضا الكفاءة والحصوؿ عمى تكويف ميني 
 لادارؼ.وظيفي جيد قبل الولوج الى التسيير ا
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 . اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا تبعا لمتغير الحالة العائمية:3.7
لمقيػػاس التكنولوجيػػا  كريسػػكاؿ والػػيسللإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب اختبػػار  -

 الحديثة. 

كريسكاؿ واليس نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة بالنسبة اختبار مف خلاؿ 
وىو أكبر مف مستوػ الدلالة  ,10,0ة العائمية أف مستوػ الدلالة بمغ لمتغير الحال

 وجود فروؽ في متغير ـمما يدفعنا إلى قبوؿ الفرض الصفرؼ القائل بعد (5%) 1017
بيف مختمف فئات  اختلاؼتعزػ إلى الحالة العائمية أؼ أنو لا يوجد  التكنولوجيا الحديثة

وقد يرجع ىذا الى وجود النسبة الكبيرة ، ثةالحالة العائمية في التكنولوجيا الحدي
لممتزوجيف في عينة الدراسة مف مديرؼ الدارس التعميمية، فالاستقرار الاجتماعي لو 

المبحوثيف  واتجاىاتدور في الرفع مف كفاءة وميارة المبحوثيف في المجاؿ الوظيفي 
 التكنولوجيا الحديثة .  استخداـنحو 

مستوػ  فيمحالة العائمية اختلاؼ يعزػ للا يوجد و ومنو بينت نتائج الاختبار أن
استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة، وىذه النتيجة 

 تتعارض مع الفرضية السابعة لمدراسة في متغير الحالة العائمية.

مؤىـل . اختبار الفروق فـي مسـتوى اسـتخدام التكنولوجيـا الحديثـة تبعـا لمتغيـر ال4.7
 العممي:

لمقيػػاس التكنولوجيػػا  كريسػػكاؿ والػػيسللإجابػػة عمػػى ىػػذا التسػػاؤؿ تػػـ حسػػاب اختبػػار  -
 الحديثة.

كريسكاؿ واليس نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة اختبار مف خلاؿ 
وىو أكبر مف مستوػ  10472بالنسبة لمتغير المؤىل العممي أف مستوػ الدلالة بمغ 

ا يدفعنا إلى قبوؿ الفرض الصفرؼ القائل بعد وجود فروؽ في (مم%5) 1017الدلالة 
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تعزػ إلى المؤىل العممي الحالة العائمية أؼ أنو لا يوجد  التكنولوجيا الحديثةمتغير 
 .بيف مختمف مستويات المؤىل العممي في التكنولوجيا الحديثة اختلاؼ

مسػتوػ  عممػي فػياختلاؼ يعزػ لممؤىل اللا يوجد ومنو بينت نتائج الاختبار أنو 
لػػؾ فػػي ومػػرد ذاسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة لػػدػ مػػديرؼ المؤسسػػات التعميميػػة بالجمفػػة، 

اعتقػػادؼ أف غالبيػػة المبحػػوثيف مػػف مػػديرؼ المؤسسػػات التعميميػػة متحصػػميف عمػػى مؤىػػل 
عممػػػي قاعػػػدؼ، الػػػذؼ يػػػؤىميـ لمولػػػوج الػػػى ممارسػػػة وظػػػائفيـ وحصػػػوليـ عمػػػى ميػػػارات 

أيضػػا إلػى السياسػػة المتبعػػة مػػف طػرؼ وزارة التربيػػة الوطنيػػة التػػي و  اسػتخداـ التكنولوجيػػا،
أقػػرت فػػي السػػنوات الأخيػػرة شػػروط المؤىػػل العممػػي لممرشػػحيف لمناصػػب التربيػػة المختمفػػة 
وىػػذا لا يعنػػي بالضػػرورة أف النسػػبة الباقيػػة بػػدوف ملؤىػػل عممػػي فقػػد حصػػل ىػػؤلاء جميعػػا  

لالػػػو عمػػػى شػػػيادة الميسػػػانس سػػػنوات حصػػػموا مػػػف خ 3عمػػػى تكػػػويف فػػػي الجامعػػػة مدتػػػو 
المينيػػة بموجػػب اتفػػاؽ بػػيف وزارة التربيػػة الوطنيػػة ووزارة التعمػػيـ العػػالي والبحػػث العممػػي، 
وىذا أيضا مؤشر إيجابي كوف أف غالبية مديرؼ المؤسسات التعميمية  يتمتعوف بمسػتوػ 

يػؤدؼ  عممي وتكويف جامعي رفيع المستوػ يؤىميـ  إلى تقمد ىذه المناصب القيادية ممػا
( 2316يػزاـ،الىذه النتائج تتفق مع نتائج دراسة )محمد الى الرفع مف كفاءة الأداء لدييـ. 

القائمة بعدـ وجود اختلاؼ بيف الموظفيف  في اسػتخداـ التكنولوجيػا بالمؤسسػة المدروسػة 
وبالتػػالي لػػـ تتحقػػق الفرضػػية السػػابعة فػػي متغيػػر المؤىػػل العممػػي  يعػػزػ لممؤىػػل العممػػي.

  الدراسة.لدػ عينة 
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 . اختبار الفروق في مستوى استخدام التكنولوجيا تبعا لمتغير الخبرة المينية:5.7
 لمقياس التكنولوجيا. كريسكاؿ واليسللإجابة عمى ىذا التساؤؿ تـ حساب اختبار  -

كريسكاؿ واليس نجد أف الفروؽ لمحور التكنولوجيا الحديثة اختبار مف خلاؿ 
وىو أقل مف مستوػ الدلالة  101,0أف مستوػ الدلالة بمغ  بالنسبة لمتغير مدة العمل

(مما يدفعنا إلى رفض الفرض الصفرؼ وقبوؿ الفرض البديل القائل بوجود 5%) 1017
بيف  اختلاؼتعزػ إلى مدة العمل أؼ أنو يوجد  التكنولوجيا الحديثةفروؽ في متغير 

 .مختمف مستويات الخبرة المينية في التكنولوجيا الحديثة
 سنة  23 أكثر مفلمدة يتمتعوف بخبرة   %65 بنسبة و  نرػ بأف غالبية المبحوثيف    

وىي مدة جيدة تؤىميـ للإلماـ بجميع المياـ الموكمة ليـ في منصب مدير مؤسسة 
 11 أما فئة مفالنسبة الأضعف،  سنوات فقد كانت  13فئة أقل مف  تعميمية، وأيضا

معتبرة وىي نسبة شبابية جد معتبرة  وىي أيضا نسبة %22.5النسبةسنة 23 إلى
قباليـ عمى  مؤشر جيد عمى إقباؿ ىذه الفئة عمى تحمل المسؤولية في سف مبكرة وا 

 المناصب القيادية.
 اختلاؼ يعزػ لعدد سنوات الخدمة فييوجد ومنو بينت نتائج الاختبار أنو 

الجمفة، وبالتالي مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية ب
 تحققت الفرضية السابعة في متغير عدد سنوات الخدمة لدػ عينة الدراسة.

دارة الموارد  استخداـفي الأخير لفرض وجود علاقة بيف  ونخمص التكنولوجيا الحديثة وا 
مف خلاؿ علاقة الارتباط بيف  البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة

بعاد  إدارة الموارد البشرية نجد أف قيمة معامل الارتباط  بمغت التكنولوجيا الحديثة وأ
  ارتباطوجود علاقة  نا قيمة في جميع الأبعاد قوية وليا دلالة إحصائية حيث سجم

قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد تخطيط الموارد البشرية حيث بمغت قيمة 
ذه العلاقة ذات دلالة إحصائية ، كما نجد أف ى37795معامل الارتباط قيمة قدرىا 

وىي أقل مف مستوػ الدلالة  37333حيث بمغت مستوػ الدلالة ليا قيمة قدرىا 
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قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد توظيف   ارتباطعلاقة  وأيضا وجود.5%
، كما نجد أف ىذه 37791الموارد البشرية حيث نجد أف قيمة معامل الارتباط بمغت 

وىي أقل  37333دلالة إحصائية حيث بمغت مستوػ الدلالة قيمة قدرىا  العلاقة ذات
قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة   ارتباطعلاقة وكذا وجود .%5مف مستوػ الدلالة 

، كما 37768وبعد تكويف الموارد البشرية حيث نجد أف قيمة معامل الارتباط بمغت 
بمغت مستوػ الدلالة قيمة قدرىا نجد أف ىذه العلاقة ذات دلالة إحصائية حيث 

قوية وطردية   ارتباطعلاقة بالاضافة الى  %.5وىي أقل مف مستوػ الدلالة  37333
بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد تقييـ أداء الموارد البشرية حيث نجد أف قيمة معامل 

، كما نجد أف ىذه العلاقة ذات دلالة إحصائية حيث بمغت 37647الارتباط بمغت 
وأيضا وحود  %.5وىي أقل مف مستوػ الدلالة  37333الدلالة قيمة قدرىا  مستوػ 

قوية وطردية بيف تكنولوجيا الحديثة وبعد الأجور و الحوافز حيث نجد أف  ارتباطعلاقة 
، كما نجد أف ىذه العلاقة ذات دلالة إحصائية 37735قيمة معامل الارتباط بمغت 

 %.5وىي أقل مف مستوػ الدلالة  37333حيث بمغت مستوػ الدلالة قيمة قدرىا 
 تبعا مف خلاؿ دراسة العلاقة بيف المحوريف تكنولوجيا المعمومات والاتصالات ونخمص 

وىي تعبر عف العلاقة الطردية بينيما وىي  37845قيمة معامل الارتباط بمغت ل
وىي أقل مف  37333متوسطة، وبالنظر إلى مستوػ الدلالة نجد أف قيمتو بمغت 

 د لنا معنوية العلاقة الارتباطية بينيما.يمما يؤ  %5الدلالة مستوػ 

 استخداـ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيفومنو بينت نتائج الاختبار أنو 
دارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ المؤسسات التعميمية بالجمفة،  التكنولوجيا الحديثة وا 

 وبالتالي تحققت الفرضية الرئيسية لمدراسة.
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 :مةخات
ىدفت الدراسة التي بيف أيدينا إلى التعػرؼ عػف علاقػة التكنولوجيػا الحديثػة بػإدارة 
المػػوارد البشػػرية لػػدػ عينػػة مػػف مػػديرؼ المؤسسػػات التعميميػػة )ابتػػدائي، متوسػػط، ثػػانوؼ( 

قيػػػاس بالجمفػػػة، ولتحقيػػػق أىػػػداؼ الدراسػػػة تػػػـ الاسػػػتعانة بمقيػػػاس لمتكنولوجيػػػا الحديثػػػة وم
مػػدير ومػػديرة مػػوزعيف  133لإدارة المػػوارد البشػػرية، وتػػـ تطبيػػق الدراسػػة عمػػى عينػػة مػػف 

عمػػػى مدينػػػة الجمفػػػة، والغػػػرض مػػػف ىػػػذه الدراسػػػة الوصػػػوؿ لإجابػػػة عمػػػى تسػػػاؤؿ الدراسػػػة 
لمعرفػػػة أثػػػر اسػػػتخداـ التكنولوجيػػػا الحديثػػػة عمػػػى إدارة المػػػوارد البشػػػرية مػػػف وجيػػػة نظػػػر 

 مديرؼ المؤسسات التعميمية.
دارة المػػوارد  وتوصػػمت الدراسػػة لوجػػود علاقػػة بػػيف اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة وا 
البشرية، أؼ وجود أثر ذو دلالة في تنمية وظائف إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ تبنييػا 
لمتكنولوجيا الحديثة، وىػذا الػذؼ بػدا جميػا مػف خػلاؿ إجابػات العينػة المبحوثػة مػف مػديرؼ 

مسػتوػ اسػتخداـ التكنولوجيػا بالجمفة. كمػا توصػمت الدراسػة إلػى أف المؤسسات التعميمية 
والوسائل( لدػ مػديرؼ  ةوالبيانات، الأجيز  تالحديثة بمختمف أبعادىا)البرمجيات، الشبكا

اسػػػػػتخداـ  يػػػػػة موجبػػػػػة بػػػػػيفوجػػػػػود علاقػػػػػة طردو  مرتفػػػػػع، المؤسسػػػػػات التعميميػػػػػة بالجمفػػػػػة
ارد البشػرية ) تخطػيط المػوارد البشػرية، وظائف إدارة المػو ومختمف التكنولوجيا الحديثة و 

وأثبتػػػت ، (توظيػػػف المػػػوارد البشػػػرية، تكػػػويف المػػػوارد البشػػػرية، تقيػػػيـ أداء المػػػوارد البشػػػرية
د فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة و وجػػعػػدـ  الدراسػػة أيضػػا 

ؤىػػػل العممػػػػي، لػػػدػ مػػػديرؼ المؤسسػػػات التعميميػػػة تعػػػػزػ لمتغيػػػرات )السػػػف، الجػػػنس، الم
توجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية فػػػػي اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا بالمقابل الحالػػػػة العائميػػػػة(.

الحديثػػة لػػدػ مػػديرؼ المؤسسػػات التعميميػػة تعػػزػ لمتغيػػر )عػػدد سػػنوات الخدمػػة( الخبػػرة 
 المينية.
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 المقترحات:
 تفعيػػػل اسػػػتخداـ التكنولوجيػػػا الحديثػػػة فػػػي مختمػػػف إدارات المؤسسػػػات التعميميػػػة مػػػع 

 توفير وتعزيز وسائل التقنيات الحديثة بمختمف أنواعيا.
  الرفػػع مػػف كفػػاءة اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة لػػدػ مختمػػف المػػوارد البشػػرية بػػوزارة

 التربية الوطنية.
 .تنظيـ دورات تكوينية مستمرة خاصة باستخداـ الوسائل التكنولوجية 
 لبشػرية بالمؤسسػات التعميميػة جراء دراسات مقارنة بيف مختمف الموارد االحث عمى إ

 في مستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة.
 ة الحػػث عمػػػى إجػػراء دراسػػػات ميدانيػػػة حػػوؿ بػػػرامج التكػػػويف الموجيػػة لممػػػوارد البشػػػري

 باستخداـ التكنولوجيا الحديثة. بوزارة التربية الوطنية وعلاقتو
 بالمؤسسػػػات بشػػػرية الحػػػث عمػػػى إجػػػراء دراسػػػات خاصػػػة بمعرفػػػة اتجاىػػػات المػػػوارد ال

 ستخداـ التكنولوجيا.التعميمية تجاه ا
                       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

208 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة المصادر
 والمراجع

 



 

209 
 

 قائمة المراجع:

 الكتب: .1

 .لصفاردف، دار الأ، اإدارة الوارد البشرية(، 2333أبو شيحة،) .31
دور تكنولوجيا المعمومات في تحسين إدارة الموارد  ،(2313)باسي الياـ، .32

 .ي، مجمة عموم الإنسان والمجتمعالبشر 
، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي(، 2332بموط حسف إبراىيـ،) .33

 .، دار النيضة العربية، بيروت1ط
، التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، (2313)بوحفص عبد الكريـ، .34

 ائر.، ديواف المطبوعات الجامعية، الجز 1ط
 لمطباعة قباء دار ،والعاممين الشركات أداء تقيم يفك (،2331زىير،) ثابت .35

 .والنشر والتوزيع، القاىرة
، دار المعرفة العمم والتكنولوجيا والمجتمع(، 1998جماؿ أبوشنب،) .36

 .الجامعية، الإسكندرية، مصر
لمموارد البشرية  الاستراتيجيةالإدارة  ،(2333)جماؿ الديف محمد المرسي، .37

، الدار ية لمنظمة القرن الحادي والعشرين"المدخل لتحقيق ميزة تنافس
 .الجامعية

  .، الأىمية لمنشر والتوزيع، الأردفإدارة المعرفة مدخل نظري حجازؼ،  .38
 .، الدار الجامعية، الأردفالتدريب وأسسو(، 2332حسف أحمد الطعاني،) .39
 .، مكتبة عيف شمس، القاىرةأساسيات نظم المعمومات، (1987)حممي يحيا، .13
، ب ط، منشورات مديرية إدارة الموارد البشرية (،2334) حمداوؼ وسيمة، .11

  .النشر لجامعة قالمة، الجزائر



 

210 
 

، دار الحامد لمنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية، 2335خالد الييتي،  .12
 .عماف

إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين (، 2338درة، الصباغ،) .13
 .يع، عماف، دار وائل لمنشر والتوز منحى نظمي

الدار الجامعية،  إدارة الموارد البشرية  " رؤية مستقبمية "،راوية حسف،  .14
 .353، ص2331الإسكندرية، مصر، 

إدارة الموارد البشرية ، عادؿ حرحوش صالح، (2332)سالـ مؤيد سعيد، .15
 .، عالـ الكتب الحديث، الأردفمدخل استراتيجي

 دار ،استراتيجي ،مدخل يةالبشر  الموارد إدارة(، 2332 عباس، محمد سييمة .16
 .الأردف عماف للإنتاج والتوزيع، وائل

إدارة القوى العاممة الأسس السموكية وأدوات ، (1983)صقر أحمد عاشور، .17
 .، دار النيضة العربية، لبنافالبحث التطبيقي

 .، دار الفكر الجامعي، مصرإدارة الموارد البشرية،  (2336)الصيرفي محمد، .18
، مكتبة عمم الاجتماع التنظيم إلىمدخل ، (1993)لطفي، إبراىيـطمعت  .19

   .غريب، مصر
، كمية التجارة، استراتيجيةإدارة الموارد البشرية رؤية ، 2333عادؿ محمد زايد، .23

 .جامعة القاىرة، مصر
(، إدارة الموارد البشرية ، ب ط، دار وائل 2338عبد البارؼ ابراىيـ درة، ) .21

 .لمطباعة والنشر
الجوانب العممية والتطبيقية في إدارة  ،(2331)يف محمد،عبد الباقي صلاح الد .22

 .، الدار الجامعية الحديثة لمنشر، الإسكندريةالموارد البشرية بالمنظمة
الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد ، (2332)،محمدعبد الباقي صلاح الديف  .23

 .، الدار الجامعية الحديثة لمنشر، الإسكندريةالبشرية



 

211 
 

 .، مكتبة عيف الشمس، مصرإدارة الإنتاج، (1991)قايد، عبد الحميد بيجت .24
 جامعة ، مطبوعاتالبشرية الموارد إدارة (،2331بوخمخـ، ) الفتاح عبد .25

 .قسنطينة
التدريب والتطوير مدخل عممي لفعالية  ،(، عمي محمد1993عبد الوىاب،) .26

 .الرياض، معيد الإدارة العامة ،الأفراد والمنظمات
لمطباعة  مراحل دار التنظيمي، السموك إدارة (،9931محمد،) ناصر العديمي .27

 .الرياض الإلكترونية،
في عصر  الإدارةنماذج وتقنيات -إدارة التميز، (2332)عمي السممي، .28

 .، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرةالمعرفة
، دار غريب لمطباعة السموك الإنساني في الإدارة، (2317)عمي السممي، .29

 .2وزيع، القاىرة، طوالنشر والت
، 1، طإدارة الموارد البشرية بعد إستراتيجي، (2335)عمر وصفي عقيمي، .33

 .دار وائل لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف
إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد ، (2339)عمر وصفي عقيمي، .31

 .، دار وائل لمنشر، الأردفاستراتيجي
، دار المناىج، عماف، اإدارة التكنولوجي (،2337غساف قاسـ اللامي،) .32

 .1الأردف، ط
، ديواف الأسس النفسية لمتكوين ومناىجو، (1984)غياث بوفمجة، .33

 .المطبوعات الجامعية، الجزائر
، دار أسامة لمنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية، (2337)فيصل حسونة، .34

 ، الأردف.عماف



 

212 
 

نظرية الأسس ال إدارة الموارد البشرية: (،2331مازف فارس رشيد،) .35
، مكتبة العبيكاف لمنشر، والتطبيقات العممية في المممكة العربية السعودية

 .الرياض
نشر والثقافة، م، الدار الجامعية لإدارة الموارد البشرية (،2331)ماىر أحمد، .36

 ، الإسكندرية.2ط
 نشر والثقافةم، الدار الجامعية لإدارة الموارد البشرية(، 2334ماىر أحمد،) .37

 .ة. الإسكندري5ط
، دار وائل  لمنشر إدارة الموارد البشرية(، 2313محفوظ أحمد جودة، ) .38

 .والتوزيع، عماف
 الجامعية، الدار البشرية، الموارد إدارة (،2333،) راوية حسف محمد .39

 .الإسكندرية
 .1974، مطبعة الرسالة، القاىرة، مصر، إدارة الأفرادمحمد عبد الوىاب،  .43
، دار الفكر المعاصرة والإدارةلكترونية الحكومة الا  ،(2338)محمود القدوة، .41

 .العربي، القاىرة
، دار قرطبة 1، طمدخل إلى عمم النفس العمل والتنظيم، (2337)مسمـ محمد، .42

 .لمنشر والتوزيع، الجزائر
، المؤسسة الوطنية أسس عمم النفس الصناعي(، 1992مصطفى عشوؼ،) .43

 .لمكتاب، الجزائر
، الشركة العربية لمنشر البشريةإدارة الموارد (، 1994مصطفى كامل،) .44

 والتوزيع. 
، ديواف المطبوعات عقود نقل التكنولوجيا، (1992)نصيرة بوجمعة سعدؼ، .45

 .الجامعية، الجزائر



 

213 
 

، دار الأمة لمطباعة 2، طإدارة الموارد البشرية، (2316)نور الديف حاروش، .46
 .والنشر، الجزائر

 ،استراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة ، (2333،) الرحيـ عبد خالد الييتي .47
 .الأردف عماف، لمنشر والتوزيع وائل دار

إدارة الموارد البشرية وتحديات التحول الرقمي (، 2319ياسر عبد الرحماف،) .48
 .،  مجمة البحوث الادارية والاقتصاديةفي منظمات الأعمال

 استراتيجيإدارة الموارد البشرية مدخل ، (2336)يوسف حجيـ الطائي، .49
 .الوراؽ لمنشر والتوزيع، متكامل

 :المجلات .2

 استخدام (،2317)أحمد سمير نايف نعماف الثابت و أحمد محمد جاسـ الجميمي، .31
البنية التحتية لتكنولوجيا المعمومات وأثرىا عمى أداء الموارد البشرية في 

العراؽ  جامعة ديالى، مجمة دراسات محاسبية ومالية،، الجامعات الحكومية
 .38 ، العدد12،المجمد 

دور تكنولوجيا المعمومات في تحسين إدارة الموارد (، 2313إلياـ باسي،) .32
 .، سبتمبر37، مجمة عموـ الإنساف والمجتمع، الجزائر، العدد البشرية

القوانين المنظمة لكيفية تنظيم تكوين موظفي قطاع ، (1976)الجريدة الرسمية، .33
 .33، العدد1976، التربية

قوانين المنظمة لكيفية تنظيم تكوين موظفي قطاع ال، (2314)الجريدة الرسمية، .34
 .53، العددالتربية

الرقمنة ومدى تأثيرىا عمى الفاعمية ، (2316)حفطاوؼ سمير وسيى حمزاوؼ، .35
الكلاسيكية  الإدارةالتنظيمية تثمين رأس المال البشري في المؤسسة بين 

 .12العدد  ، مجمة الباحث الاجتماعي، الجزائر،والالكترونية



 

214 
 

 الحديثة والاتصال المعمومات تكنولوجيا استخدام واقع(، 2318ؼ، غربي،)خالد .36
 .33الجزائر، العدد ، مجمة آفاؽ لعموـ الإدارة والاقتصاد،الجزائرية المؤسسات في

دور الجامعة الجزائرية في مواكبة التغير التكنولوجي ، (2317)سيى حمزاوؼ، .37
 .2والإدارية، الجزائر، العدد مجمة الأصيل لمبحوث الاقتصادية الواقع والطموح،

عولمة إدارة الموارد البشرية ودورىا في  ،(2339)عبد العزيز بدر النداوؼ، .38
الاتجاىات الحديثة في التطوير الإدارؼ  بحوث وأوراؽ ندوة ،التطوير الإداري 

 .طنجة وتحسيف جودة الأداء المؤسسي،
مية وتدعيم دور التغير التكنولوجي في تن (،2339)عبد المطيف مصيطفى، .39

، مجمة الواحات والبحوث والدراسات، جامعة غرداية القدرات التنافسية لمدولة
 .36الجزائر، العدد 

استخدام التكنولوجيا التعميم في تدريس المواد  ،(2317)عبد المنعـ بف عويرة، .13
مجمة أنسنة لمبحوث والدراسات، الجزائر، ، العموم التجريبية أنموذجا–العممية 

 .8مج
تكنولوجيا المعمومات عمى الأداء  استخدامأثر ، (2312)عطية،، يالعرب .11

دراسة ميدانية في جامعة -الوظيفي لمعاممين في الأجيزة الحكومية المحمية
، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، 13، مجمة الباحث، العدد ورقمة

 .جامعة قاصدؼ مرباح ورقمة، الجزائر
استخدام التكنولوجيا  ،(2321)رابح بمقوشي، عمر جبارؼ، علاء الديف حمودؼ، .12

، مجمة الخدمة أثناءالتعميم المتوسط عن بعد  أساتذةالحديثة للاتصال في تكوين 
 .32، العدد33الرياضي،المجمد الأداءعموـ 

في  HRM-Eالإدارة الالكترونية لمموارد البشرية (، 2323فيصل فقاير،) .13
 .32، العدد 33يئة، المجمد ، مجمة الاقتصاد والبالمنظمة



 

215 
 

أثر استخدام التكنولوجيا في تنمية (، 2322محفوظ ىنداوؼ، رمضاف خماخـ، ) .14
 .33،العدد18، مجمة اقتصاديات شماؿ إفريقيا، مجمدالسموك المقاولاتي

 الأطروحات والرسائل الجامعية: .3
رسالة دكتوراه بعنوان المخاطر المدركة  (،2317بف عمي إحساف،) .31

، كمية في درجة تبني الزبون لتكنولوجيا التسوق عبر الانترنت وانعكاساتيا
 .3العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة الجزائر

في  البشريةإدارة الموارد  تطوير استراتيجيات (،2311بوعمامة خامرة،) .32
مذكرة مقدمة ،  "دراسة حالة جامعة قاصدي مرباح ورقمة "العالي  التعميم

ماجستير في عموـ التسيير تخصص تسيير عمومي، جامعة لاستكماؿ شيادة ال
 .3الجزائر 

اىتمامات تسيير الموارد البشرية وسموك مشرفي الإدارة (، 2337تير رضا،) .33
، أطروحة مقدمة لنيل العمومية الجزائرية في العمل، مقاربة العدالة التنظيمية

جامعة بف  شيادة الدكتوراه في  العموـ تخصص عمـ النفس العمل والتنظيـ،
 .يوسف بف خدة، الجزائر

اتجاىات العاممين نحو التدريب عمى التكنولوجيا  ،(2318)خيرة حجاب، .34
عمـ النفس، كمية  دكتوراه أطروحة، والرضا الوظيفي الأداءعمى  وتأثيرىاالحديثة 

 .2العموـ الاجتماعية، جامعة الجزائر
قتيا بتحسين الأداء دور إدارة الموارد البشرية وعلا(، 2312الزيتوني عبود،) .35

، مذكرة لنيل شيادة الماجستير تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة العمالي
 .52سعد دحمب، البميدة، الجزائر، ص
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انعكاسات نقل التكنولوجيا عمى المؤسسات  ، (2313)سيى حمزاوؼ، .36
كمية ، ، أطروحة دكتوراهالصناعية العامة في الدول النامية في ظل العولمة

 .الاجتماعية، جامعة باتنة العموـ
، الموارد البشرية إدارةالالكترونية عمى  الإدارةتأثير ، (2318)شاعو أسماء، .37

 .3كمية العموـ السياسية والعلاقات الدولية،جامعة الجزائر رسالة دكتوراه،
مساىمة في تحديد دور تكنولوجيا المعمومات (، 2316عبداوؼ، ىناء،) .38

ة دكتوراه، جػػامعة حأطرو ،ميزة تنافسية  والاتصالات في إكساب المؤسسة
 .محػػمد خيضػػر، بسكرة، الجزائر

إدارة الموارد البشرية ومشكمة العقمنة في المؤسسة (، 2338عربات منير،) .39
دراسة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع  ، الصناعية الجزائرية

 الجزائر. تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة منتورؼ قسنطينة،
دور تطبيق الإدارة الالكترونية لمموارد البشرية في تنافسية (، 2317فرخة، ) .13

، أطروحة دكتوراه، كمية المؤسسات دراسة حالة الشركة الإفريقية لمزجاج جيجل
 .3العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية، جامعة الجزائر

لتنظيمي في اأثر نظام الجودة الشاممة عمى التغيير ، (2315)مقراني، .11
، مذكرة مكممة لنيل درجة الماجستير تخصص عمـ وظيفة إدارة الموارد البشرية

  اجتماع تنمية الموارد البشرية، جامعة البميدة، الجزائر.
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 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي                              

 جامعة محمد خيضر بسكرة

 كمية العموـ الانسانية والاجتماعية

 قسـ العموـ الاجتماعية

 رقـ الاستمارة:

 ى إدارة الموارد البشرية" إستخدام  التكنولوجيا الحديثة وتأثيره عل " إستبيـان حول 
 تحية طيبة وبعد:

 السادة المديرين

إدارة الموارد البشرية بوزارة التربيػة  عمى تكنولوجيا الحديثةالإسخداـ  أثررفػة نقػوـ بدراسػة بيػدؼ مع
ة، وىػذا لغػػرض الحصػػوؿ عمػػى مػػادة وفيػػرة تعميمية بالجمفػمديرؼ المدارس ال الوطنية دراسة عمى عينة مف

ستبيػػاف لممئػػو، ونعممكػػـ الإجابػات الدقيقػة فػي الموضوع المقصػود، يسعػػدنا كثيػػرًا أف نقػػدـ لكػػـ ىػػذا الا مػف
 محضة.ال إلا لغايات العممية المقدمة منكـ ستعامل بسرية ولف تستخدـ المعمومػات أف 

 وتفضموا بقبوؿ أسمى عبارات الاحتراـ والتقدير

 ات التاليـة:الرجـاء إفادتـنا بالمعلومـ *

 بيانات عامة:

  أنثـى :                ذكـر:     :الجنـس/ 1

                         71فوق    71الى  41من    41الى  1,من   سنة  1,من السن: أقل /2

                 أرمل )ة(:   مطلق)ة(:    متزوج )ة(:    أعزب )ة(:  : الحالة العائلية/3

 ماستر                دكتوراه             ليسانس          بكالوريا  المستوى العلمي :/4

 سنة81سنة           أكثر من81-07سنة           من07-01سنوات          من01-7منعدد سنوات الخدمة :/5
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اسػػة تعتمػػد عنػػو بوضػػوح ، كػػوف قيمػػة ىػػذه الدر  والإجابػػةيرجػػى التكػػرـ بقػػراءة المحتػػوػ جيػػدا 
 المرجوة منيا. الأىداؼوموضوعيتيا لمساىمتيا في تحقيق  الإجابةعمى دقة 

 :  المناسبة الخانة في ) علامة) وضع نرجو

 ةتكنولوجيا الحديثال :الأولالمحور 

ا
عاد
الأب

 

أوافق  لأسئمةا
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

 البرمجيات البعد الأوؿ
      وتركيب برمجيات خاصة لمواجية التغيرات اعتمادبتقوـ الوزارة  1
      البرامج المستخدمة تتناسب وطبيعة العمل 2
      . البرامج المستخدمة تساعد في أداء المياـ 3
      . تساعد البرامج المستخدمة في فصل المياـ وتحديد الصلاحيات 4
      . باستمرارتعمل الوزارة عمى تحديث البرامج  5
 شبكات والبياناتال ثانيالبعد ال
      يتـ متابعة وتقييـ وصوؿ البيانات في المؤسسات 1
      تتناسب الشبكة المتوفرة مع احتياجات العمل في المؤسسة 2
       توؼ نظاـ معمومات المؤسسة عمى كل المعمومات والبيانات الضروريةيح 3
      ستمرارباتعمل الوزارة عمى تحديث بياناتيا  4
      .تستخدـ الوزارة شبكة اتصاؿ لمربط بيف المديريات والمصالح والمؤسسات 5

 الأجيزة والوسائل البعد الثالث
      توفر الأجيزة والحواسيب بشكل كاؼ بالمؤسسةت 1
      الأجيزة والوسائل المتوفرة تساعد في العمل 2
      .جة سريعة ودقيقة لمبياناتالأجيزة المتوفرة في المؤسسة توفر معال 3
      والوسائل الأجيزةيتوفر بالمؤسسة مختصيف في صيانة  4
      والوسائل المتوفرة بالشكل الأمثل الأجيزةغل تست 5
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 إدارة الموارد البشريةالمحور الثاني: 

ا
عاد
لأب

 

أوافق  سئمةالأ
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

 .خطيط الموارد البشريةت البعد الأول

      الوزارة تتعرؼ عمى احتياجاتيا مف الموظفيف مف خلاؿ نظاـ معمومات 1
      تتواكب عممية التخطيط لمموارد البشرية والمتغيرات التكنولوجية 2
      في مختمف مراحل التخطيط لمموارد البشرية الآليتستخدـ الوزارة الحاسب  3
ممية التخطيط لمموارد البشرية عمى استعماؿ معمومات تعتمد الوزارة في ع 4

 الكترونية
     

      يتوفر لدػ الوزارة مختصيف في التخطيط لمموارد البشرية 5
 توظيف الموارد البشرية لبعد الثانيا

      يشترط الميارة ومعرفة استعماؿ الحواسيب في التوظيف 1
      توظيفاستعماؿ التكنولوجيا خفض مف تكاليف ال 2
       التوظيف يتـ عبر شبكة الانترنت 3
      مف السابق أفضليساعد نظاـ المعمومات المطبق في عممية التوظيف بشكل  4
تعتمد الوزارة عمى قاعدة بيانات وممفات المتقدميف لمعمل بغرض توظيف ذوؼ  5

 المعرفة العالية
     

 تكويف الموارد البشرية البعد الثالث
      قوـ الوزارة بتنظيـ دورات تكوينية مستمرة خاصة باستخداـ الوسائل التكنولوجيةت 1
      التكويف لتطبيق وسائل التكنولوجيا الحديثة بأىميةضعف الوعي  2
      تقوـ الوزارة بتحديد الاحتياجات لمتكويف الكترونيا 3
      توفر الوزارة الموارد المالية الكافية لمتكويف 4
      مف السابق أفضلبشكل  التكويف يساعد نظاـ المعمومات المطبق في عممية 5
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 تقييـ أداء الموارد البشرية لبعد الرابعا
      المديريف أداءوالوسائل يساىـ في رفع معدلات  الأجيزةتوفر  1
قات كالمحسوبية والعلا الأداءالوسائل والتكنولوجيا الحديثة تقمل مف مشاكل تقييـ  2

 الشخصية
     

      مف السابق أفضلبشكل  الأداءيساعد نظاـ المعمومات المطبق في عممية تقييـ  3
      معمومات تفصيمية لغرض تطبيق نظاـ تقييـ ذو فعالية إلىتحتاج المؤسسة  4
      نظاـ المعمومات المتوفر بالمؤسسات يخفض تكاليف عممية تقييـ الأداء 5

 لأجور والحوافزا البعد الخامس
يساعد نظاـ المعمومات المطبق في عممية الأجور والحوافز بشكل أفضل مف  1

 السابق
     

      وسائل التكنولوجيا الحديثة استعماؿتبطة بإتقاف الميارة في تخصيص حوافز مر  2
تعمل الأجيزة والوسائل المتوفرة عمى توفير قاعدة بيانات ترفع مف كفاءة تسيير  3

 ورالأج
     

      مح بتحديد الأجور والحوافز بموضوعيةستمتمؾ الوزارة نظاـ معمومات تفصيمية ي 4
      نظاـ الحوافز مرتبط الكترونيا بنظاـ الأجور 5
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 الممحق رقـ )(: التكرارات والنسب المئوية لمبيانات الشخصية

 
 نوع الجنس

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 82,5 82,5 82,5 85 ذكر 

 100,0 17,5 17,5 18 أنثى

Total 103 100,0 100,0  

 

 الفئات العمرٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  سنة 63ألل من  4 3,9 3,9 3,9 

سنة 73إلى  63من   48 46,6 46,6 50,5 

 83سنة إلى  74من 

 سنة

39 37,9 37,9 88,3 

83فوق   12 11,7 11,7 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 الحالة العائلٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 15,5 15,5 15,5 16 أعزب 

 88,3 72,8 72,8 75 متزوج

 96,1 7,8 7,8 8 مطلك

لأرم  4 3,9 3,9 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 المؤهل العلمً

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 6,8 6,8 6,8 7 بكالورٌا 

 72,8 66,0 66,0 68 لٌسانس

 96,1 23,3 23,3 24 ماستر

 100,0 3,9 3,9 4 دكتوراه

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 مدة العمل

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  43إلى  38من 

 سنوات

5 4,9 4,9 4,9 

 48إلى  44من 

 سنة

25 24,3 24,3 29,1 

 53إلى  49من 

 سنة

34 33,0 33,0 62,1 

سنة 53أكثر من   39 37,9 37,9 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 التكرارات والنسب المئوية لعبارات بعد البرمجيات
 .وتركٌب برمجٌات خاصة لمواجهة التغٌرات باعتمادتقوم الوزارة 

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

1 1,0 1,0 1,0 

 10,7 9,7 9,7 10 لا أوافك

 20,4 9,7 9,7 10 محاٌد

 66,0 45,6 45,6 47 أوافك

 100,0 34,0 34,0 35 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .البرامج المستخدمة تتناسب وطبٌعة العمل

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,8 6 لا أوافك 

 12,6 6,8 6,8 7 محاٌد

 60,2 47,6 47,6 49 أوافك

أوافك 

 بشدة

41 39,8 39,8 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 . البرامج المستخدمة تساعد فً أداء المهام

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 4,9 4,9 4,9 5 لا أوافك 

 12,6 7,8 7,8 8 محاٌد

 56,3 43,7 43,7 45 أوافك

أوافك 

 بشدة

45 43,7 43,7 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 . تساعد البرامج المستخدمة فً فصل المهام وتحدٌد الصلاحٌات

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

3 2,9 2,9 2,9 

 12,6 9,7 9,7 10 لا أوافك

 36,9 24,3 24,3 25 محاٌد

 76,7 39,8 39,8 41 أوافك

 100,0 23,3 23,3 24 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 .باستمرارتعمل الوزارة على تحدٌث البرامج 

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

4 3,9 3,9 3,9 

 18,4 14,6 14,6 15 لا أوافك

 36,9 18,4 18,4 19 محاٌد

 93,2 56,3 56,3 58 أوافك

 100,0 6,8 6,8 7 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 الوصفية لعبارات بعد البرمجيات الإحصاءات
Statistiques descriptives 

 N 
Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

 تموم الوزارة بإعتماد وتركٌب

برمجٌات خاصة لمواجهة 

 .التغٌرات

103 1 5 4,02 ,960 

البرامج المستخدمة تتناسب 

 .وطبٌعة العمل
103 2 5 4,21 ,812 

البرامج المستخدمة تساعد فً 

 . أداء المهام
103 2 5 4,26 ,804 

تساعد البرامج المستخدمة فً 

فصل المهام وتحدٌد 

 . الصلاحٌات

103 1 5 3,71 1,025 

رة على تحدٌث تعمل الوزا

 .البرامج بإستمرار
103 1 5 3,48 ,958 

N valide (liste) 103     
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 التكرارات والنسب المئوية لعبارات بعد الشبكات والبيانات
 .ٌتم متابعة وتقٌٌم وصول البٌانات فً المؤسسات

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide لا أوافك 

 بشدة

1 1,0 1,0 1,0 

 13,6 12,6 12,6 13 لا أوافك

 32,0 18,4 18,4 19 محاٌد

 93,2 61,2 61,2 63 أوافك

 100,0 6,8 6,8 7 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .تتناسب الشبكة المتوفرة مع احتٌاجات العمل فً المؤسسة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 4,9 4,9 4,9 5 لا أوافك 

 7,8 2,9 2,9 3 محاٌد

 67,0 59,2 59,2 61 أوافك

أوافك 

 بشدة

34 33,0 33,0 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 .ٌحتوي نظام معلومات المؤسسة على كل المعلومات والبٌانات الضرورٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

1 1,0 1,0 1,0 

 4,9 3,9 3,9 4 لا أوافك

 10,7 5,8 5,8 6 محاٌد

 67,0 56,3 56,3 58 أوافك

 100,0 33,0 33,0 34 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .تعمل الوزارة على تحدٌث بٌاناتها بإستمرار

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

3 2,9 2,9 2,9 

 11,7 8,7 8,7 9 لا أوافك

 48,5 36,9 36,9 38 محاٌد

 90,3 41,7 41,7 43 أوافك

 100,0 9,7 9,7 10 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 .ن المدٌرٌات والمصالح والمؤسساتتستخدم الوزارة شبكة اتصال للربط بٌ

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 1,0 1,0 1,0 1 لا أوافك 

 1,9 1,0 1,0 1 محاٌد

 36,9 35,0 35,0 36 أوافك

أوافك 

 بشدة

65 63,1 63,1 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 ات بعد الشبكات والبياناتالوصفية لعبار  الإحصاءات
Statistiques descriptives 

 N 
Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

ٌتم متابعة وتمٌٌم وصول 

 .البٌانات فً المؤسسات
103 1 5 3,60 ,832 

تتناسب الشبكة المتوفرة مع 

 .احتٌاجات العمل فً المؤسسة
103 2 5 4,20 ,719 

ٌحتوي نظام معلومات 

ى كل المعلومات المؤسسة عل

 .والبٌانات الضرورٌة

103 1 5 4,17 ,781 

تعمل الوزارة على تحدٌث 

 .باستمراربٌاناتها 
103 1 5 3,47 ,895 

تستخدم الوزارة شبكة اتصال 

للربط بٌن المدٌرٌات والمصالح 

 .والمؤسسات

103 2 5 4,60 ,566 

N valide (liste) 103     
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 رات بعد الأجيزة والوسائلالتكرارات والنسب المئوية لعبا

 
 .تتوفر الأجهزة والحواسٌب بشكل كاف بالمؤسسة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,8 6 لا أوافك 

 8,7 2,9 2,9 3 محاٌد

 53,4 44,7 44,7 46 أوافك

أوافك 

 بشدة

48 46,6 46,6 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .الأجهزة والوسائل المتوفرة تساعد فً العمل

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,8 6 لا أوافك 

 7,8 1,9 1,9 2 محاٌد

 47,6 39,8 39,8 41 أوافك

أوافك 

 بشدة

54 52,4 52,4 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 .الأجهزة المتوفرة فً المؤسسة توفر معالجة سرٌعة ودقٌقة للبٌانات

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 4,9 4,9 4,9 5 لا أوافك 

 7,8 2,9 2,9 3 محاٌد

 46,6 38,8 38,8 40 أوافك

أوافك 

 بشدة

55 53,4 53,4 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .ٌتوفر بالمؤسسة مختصٌن فً صٌانة الاجهزة والوسائل

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

19 18,4 18,4 18,4 

 50,5 32,0 32,0 33 لا أوافك

 77,7 27,2 27,2 28 محاٌد

 98,1 20,4 20,4 21 أوافك

 100,0 1,9 1,9 2 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 .تستغل الأحهزة والوسائل المتوفرة بالشكل الأمثل

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

2 1,9 1,9 1,9 

 5,8 3,9 3,9 4 لا أوافك

 12,6 6,8 6,8 7 محاٌد

 69,9 57,3 57,3 59 أوافك

 100,0 30,1 30,1 31 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 الوصفية لعبارات بعد الأجيزة والوسائل الإحصاءات

 
Statistiques descriptives 

 N 
Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

تتوفر الأجهزة والحواسٌب 

 .بشكل كاف بالمؤسسة
103 2 5 4,32 ,795 

الوسائل المتوفرة الأجهزة و

 .تساعد فً العمل
103 2 5 4,39 ,795 

الأجهزة المتوفرة فً المؤسسة 

توفر معالجة سرٌعة ودلٌمة 

 .للبٌانات

103 2 5 4,41 ,773 

ٌتوفر بالمؤسسة مختصٌن فً 

 .والوسائل الأجهزةصٌانة 
103 1 5 2,55 1,073 

والوسائل  الأجهزةتستغل 

 .المتوفرة بالشكل الأمثل
103 1 5 4,10 ,834 

N valide (liste) 103     
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 الوصفية لممحور الأوؿ وأبعاده الإحصاءات
Statistiques descriptives 

 N 

Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

 83465, 3,9359 5,00 1,60 103 البرمجٌات

 65315, 4,0078 5,00 2,00 103 الشبكات والبٌانات

 73202, 3,9534 5,00 1,80 103 الأجهزة والوسائل

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

103 1,87 4,87 3,9657 ,67407 

N valide 

(liste) 

103     

 

 

 التكرارات والنسب المئوية لعبارات بعد تخطيط الموارد البشرية

 
 .الوزارة تتعرف على احتٌاجاتها من الموظفٌن من خلال نظام معلومات

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,8 6 لا أوافك 

 15,5 9,7 9,7 10 محاٌد

 93,2 77,7 77,7 80 أوافك

أوافك 

 بشدة

7 6,8 6,8 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 .تتواكب عملٌة التخطٌط للموارد البشرٌة والمتغٌرات التكنولوجٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 8,7 8,7 8,7 9 لا أوافك 

 19,4 10,7 10,7 11 محاٌد

 87,4 68,0 68,0 70 أوافك

أوافك 

 بشدة

13 12,6 12,6 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 .تستخدم الوزارة الحاسب الالً فً مختلف مراحل التخطٌط للموارد البشرٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 4,9 4,9 4,9 5 لا أوافك 

 7,8 2,9 2,9 3 محاٌد

 74,8 67,0 67,0 69 أوافك

أوافك 

 بشدة

26 25,2 25,2 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 .لكترونٌةتعتمد الوزارة فً عملٌة التخطٌط للموارد البشرٌة على استعمال معلومات ا

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,8 6 لا أوافك 

 11,7 5,8 5,8 6 محاٌد

 80,6 68,9 68,9 71 أوافك

أوافك 

 بشدة

20 19,4 19,4 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 .لبشرٌةٌتوفر لدى الوزارة مختصٌن فً التخطٌط للموارد ا

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

13 12,6 12,6 12,6 

 33,0 20,4 20,4 21 لا أوافك

 72,8 39,8 39,8 41 محاٌد

 94,2 21,4 21,4 22 أوافك

 100,0 5,8 5,8 6 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 الوصفية لعبارات بعد تخطيط الموارد البشرية تالإحصاءا  
Statistiques descriptives 

 N 

Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

الوزارة تتعرف على 

احتٌاجاتها من الموظفٌن من 

 .خلال نظام معلومات

103 2 5 3,85 ,617 

تتواكب عملٌة التخطٌط للموارد 

البشرٌة والمتغٌرات 

 .التكنولوجٌة

103 2 5 3,84 ,751 

 الآلًتستخدم الوزارة الحاسب 

فً مختلف مراحل التخطٌط 

 .للموارد البشرٌة

103 2 5 4,13 ,681 

تعتمد الوزارة فً عملٌة 

التخطٌط للموارد البشرٌة على 

 .استعمال معلومات الكترونٌة

103 2 5 4,02 ,700 

ٌتوفر لدى الوزارة مختصٌن 

 .فً التخطٌط للموارد البشرٌة

103 1 5 2,87 1,073 

N valide (liste) 103     
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 التكرارات والنسب المئوية لعبارات بعد توظيف الموارد البشرية  

 
 .ٌشترط المهارة ومعرفة استعمال الحواسٌب فً التوظٌف

 Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

لا أوافك 

 بشدة
3 2,9 2,9 2,9 

 33,0 30,1 30,1 31 لا أوافك

 69,9 36,9 36,9 38 محاٌد

 97,1 27,2 27,2 28 أوافك

 100,0 2,9 2,9 3 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .استعمال التكنولوجٌا خفض من تكالٌف التوظٌف

 Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

 5,8 5,8 5,8 6 كلا أواف

 20,4 14,6 14,6 15 محاٌد

 90,3 69,9 69,9 72 أوافك

أوافك 

 بشدة
10 9,7 9,7 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 . التوظٌف ٌتم عبر شبكة الانترنت

 Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

لا أوافك 

 بشدة
2 1,9 1,9 1,9 

 16,5 14,6 14,6 15 محاٌد

 91,3 74,8 74,8 77 أوافك

 100,0 8,7 8,7 9 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .ٌساعد نظام المعلومات المطبق فً عملٌة التوظٌف بشكل افضل من السابق

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

1 1,0 1,0 1,0 

 4,9 3,9 3,9 4 لا أوافك

 17,5 12,6 12,6 13 محاٌد

 85,4 68,0 68,0 70 أوافك

 100,0 14,6 14,6 15 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 .تعتمد الوزارة على قاعدة بٌانات وملفات المتقدمٌن للعمل بغرض توظٌف ذوي المعرفة العالٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

1 1,0 1,0 1,0 

 16,5 15,5 15,5 16 لا أوافك

 57,3 40,8 40,8 42 محاٌد

 94,2 36,9 36,9 38 أوافك

 100,0 5,8 5,8 6 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 ارات بعد توظيف الموارد البشريةالتكرارات والنسب المئوية لعب  
Statistiques descriptives 

 N 
Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

ٌشترط المهارة ومعرفة 

استعمال الحواسٌب فً 

 .التوظٌف

103 1 5 2,97 ,902 

استعمال التكنولوجٌا خفض من 

 .تكالٌف التوظٌف
103 2 5 3,83 ,673 

التوظٌف ٌتم عبر شبكة 

 . تالانترن
103 1 5 3,88 ,631 

ٌساعد نظام المعلومات المطبك 

فً عملٌة التوظٌف بشكل 

 .من السابك أفضل

103 1 5 3,91 ,715 

تعتمد الوزارة على لاعدة 

بٌانات وملفات المتمدمٌن للعمل 

بغرض توظٌف ذوي المعرفة 

 .العالٌة

103 1 5 3,31 ,841 

N valide (liste) 103     
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 ب المئوية لعبارات بعد تكويف الموارد البشريةالتكرارات والنس  

 تقوم الوزارة بتنظٌم دورات تكوٌنٌة مستمرة خاصة باستخدام الوسائل التكنولوجٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 15,5 15,5 15,5 16 لا أوافك 

 59,2 43,7 43,7 45 محاٌد

 100,0 40,8 40,8 42 أوافك

Total 103 100,0 100,0  

 

 .ضعف الوعً باهمٌة التكوٌن لتطبٌق وسائل التكنولوجٌا الحدٌثة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,8 6 لا أوافك 

 19,4 13,6 13,6 14 محاٌد

 95,1 75,7 75,7 78 أوافك

أوافك 

 بشدة

5 4,9 4,9 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 .تقوم الوزارة بتحدٌد الاحتٌاجات للتكوٌن الكترونٌا

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 3,9 3,9 3,9 4 لا أوافك بشدة 

 18,4 14,6 14,6 15 لا أوافك

 48,5 30,1 30,1 31 محاٌد

 97,1 48,5 48,5 50 أوافك

 100,0 2,9 2,9 3 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 .توفر الوزارة الموارد المالٌة الكافٌة للتكوٌن

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

11 10,7 10,7 10,7 

 50,5 39,8 39,8 41 لا أوافك

 70,9 20,4 20,4 21 دمحاٌ

 98,1 27,2 27,2 28 أوافك

 100,0 1,9 1,9 2 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 .من السابق أفضلٌساعد نظام المعلومات المطبق فً عملٌة التكوٌن بشكل 

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 11,7 11,7 11,7 12 لا أوافك 

 40,8 29,1 29,1 30 محاٌد

 96,1 55,3 55,3 57 أوافك

أوافك 

 بشدة

4 3,9 3,9 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 الوصفية لعبارات بعد تكويف الموارد البشرية الإحصاءات  
Statistiques descriptives 

 N 

Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

نظٌم دورات تموم الوزارة بت

تكوٌنٌة مستمرة خاصة 

 باستخدام الوسائل التكنولوجٌة

103 2 4 3,25 ,710 

التكوٌن  بأهمٌةضعف الوعً 

لتطبٌك وسائل التكنولوجٌا 

 .الحدٌثة

103 2 5 3,80 ,616 

تموم الوزارة بتحدٌد 

 .الاحتٌاجات للتكوٌن الكترونٌا

103 1 5 3,32 ,899 

توفر الوزارة الموارد المالٌة 

 .لكافٌة للتكوٌنا

103 1 5 2,70 1,046 

ٌساعد نظام المعلومات المطبك 

 أفضلفً عملٌة التكوٌن بشكل 

 .من السابك

103 2 5 3,51 ,752 

N valide (liste) 103     

 

 التكرارات والنسب المئوية لبعد تقييـ أداء الموارد البشرية  

 مدٌرٌنال أداءوالوسائل ٌساهم فً رفع معدلات  الأجهزةتوفر 

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 3,9 3,9 3,9 4 لا أوافك 

 20,4 16,5 16,5 17 محاٌد

 85,4 65,0 65,0 67 أوافك

أوافك 

 بشدة

15 14,6 14,6 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 كالمحسوبٌة والعلاقات الشخصٌة الأداءٌٌم الوسائل والتكنولوجٌا الحدٌثة تقلل من مشاكل تق

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 3,9 3,9 3,9 4 لا أوافك 

 15,5 11,7 11,7 12 محاٌد

 83,5 68,0 68,0 70 أوافك

أوافك 

 بشدة

17 16,5 16,5 100,0 

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 من السابق أفضلبشكل  الأداءالمعلومات المطبق فً عملٌة تقٌٌم ٌساعد نظام 

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

1 1,0 1,0 1,0 

 4,9 3,9 3,9 4 لا أوافك

 18,4 13,6 13,6 14 محاٌد

 78,6 60,2 60,2 62 أوافك

 100,0 21,4 21,4 22 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 تحتاج المؤسسة الى معلومات تفصٌلٌة لغرض تطبٌق نظام تقٌٌم ذو فعالٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

2 1,9 1,9 1,9 

 7,8 5,8 5,8 6 لا أوافك

 22,3 14,6 14,6 15 محاٌد

 84,5 62,1 62,1 64 أوافك

 100,0 15,5 15,5 16 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

  

 نظام المعلومات المتوفر بالمؤسسات ٌخفض تكالٌف عملٌة تقٌٌم الأداء

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

2 1,9 1,9 1,9 

 9,7 7,8 7,8 8 وافكلا أ

 20,4 10,7 10,7 11 محاٌد

 85,4 65,0 65,0 67 أوافك

 100,0 14,6 14,6 15 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 الوصفية لبعد تقييـ الموارد البشرية الإحصاءات  
Statistiques descriptives 

 N 
Minimu

m 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

والوسائل ٌساهم  زةالأجهتوفر 

 المدٌرٌن أداءفً رفع معدلات 
103 2 5 3,90 ,679 

الوسائل والتكنولوجٌا الحدٌثة 

 الأداءتملل من مشاكل تمٌٌم 

كالمحسوبٌة والعلالات 

 الشخصٌة

103 2 5 3,97 ,664 

ٌساعد نظام المعلومات المطبك 

بشكل  الأداءفً عملٌة تمٌٌم 

 من السابك أفضل

103 1 5 3,97 ,773 

معلومات  إلىتحتاج المؤسسة 

تفصٌلٌة لغرض تطبٌك نظام 

 تمٌٌم ذو فعالٌة

103 1 5 3,83 ,830 

نظام المعلومات المتوفر 

بالمؤسسات ٌخفض تكالٌف 

 عملٌة تمٌٌم الأداء

103 1 5 3,83 ,845 

N valide (liste) 103     

 التكرارات والنسب المئوية لبعد الأجور والحوافز  

 لمعلومات المطبق فً عملٌة الأجور والحوافز بشكل أفضل من السابقٌساعد نظام ا

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 1,0 1,0 1,0 1 لا أوافك 

 14,6 13,6 13,6 14 محاٌد

 68,9 54,4 54,4 56 أوافك

أوافك 

 بشدة

32 31,1 31,1 100,0 

Total 103 100,0 100,0  
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 تخصٌص حوافز مرتبطة بإتقان المهارة فً إستعمال وسائل التكنولوجٌا الحدٌثة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

4 3,9 3,9 3,9 

 26,2 22,3 22,3 23 لا أوافك

 61,2 35,0 35,0 36 محاٌد

 86,4 25,2 25,2 26 أوافك

 100,0 13,6 13,6 14 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 تعمل الأجهزة والوسائل المتوفرة على توفٌر قاعدة بٌانات ترفع من كفاءة تسٌٌر الأجور

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

2 1,9 1,9 1,9 

 13,6 11,7 11,7 12 لا أوافك

 21,4 7,8 7,8 8 محاٌد

 75,7 54,4 54,4 56 أوافك

 100,0 24,3 24,3 25 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  
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 تمتلك الوزارة نظام معلومات تفصٌلٌة ٌسمح بتحدٌد الأجور والحوافز بموضوعٌة

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

1 1,0 1,0 1,0 

 14,6 13,6 13,6 14 لا أوافك

 27,2 12,6 12,6 13 محاٌد

 75,7 48,5 48,5 50 أوافك

 100,0 24,3 24,3 25 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 نظام الحوافز مرتبط الكترونٌا بنظام الأجور

 
Fréquenc

e 

Pourcentag

e 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide  لا أوافك

 بشدة

2 1,9 1,9 1,9 

 19,4 17,5 17,5 18 لا أوافك

 33,0 13,6 13,6 14 محاٌد

 83,5 50,5 50,5 52 أوافك

 100,0 16,5 16,5 17 أوافك بشدة

Total 103 100,0 100,0  

 

 

 

 



 

248 
 

 الوصفٌة  لبعد الأجور والحوافز الإحصاءات  

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

ٌساعد نظام المعلومات المطبك فً عملٌة 

 الأجور والحوافز بشكل أفضل من السابك
103 2 5 4,16 ,6833 

تخصٌص حوافز مرتبطة بإتمان المهارة 

 وسائل التكنولوجٌا الحدٌثة استعمالفً 
103 1 5 3,22 1,066 

ة والوسائل المتوفرة على تعمل الأجهز

توفٌر لاعدة بٌانات ترفع من كفاءة تسٌٌر 

 الأجور

103 1 5 3,87 ,9773 

تمتلن الوزارة نظام معلومات تفصٌلٌة 

ٌسمح بتحدٌد الأجور والحوافز 

 بموضوعٌة

103 1 5 3,82 ,9883 

نظام الحوافز مرتبط الكترونٌا بنظام 

 الأجور
103 1 5 3,62 1,021 

N valide (liste) 103     

 الوصفٌة للمحور الثانً  وأبعاده الإحصاءات  

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 59894, 3,6563 4,72 2,04 103 البشرٌة الموارد إدارة

 63950, 3,7437 5,00 1,80 103 البشرٌة الموارد تخطٌط

 62252, 3,5825 5,00 1,40 103 البشرٌة الموارد توظٌف

 66482, 3,3165 4,40 1,60 103 البشرٌة الموارد تكوٌن

 الموارد أداء تمٌٌم

 البشرٌة

103 1,60 5,00 3,9010 ,69614 

 80782, 3,7379 5,00 1,60 103 والحوافز الأجور 

N valide (liste) 103     
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 الثبات للمحاور والاستبيان ككل اختبارات  

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,9583 15 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,9643 25 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,9773 40 
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 يات الحديثة وأبعاد إدارة الموارد البشريةمصفوفة الارتباط بين محور التكنولوج

Corrélations 

 
 التكنولوجٌات

 الحدٌثة

 تخطٌط

 الموارد

 البشرٌة

 توظٌف

 الموارد

 البشرٌة

 تكوٌن

 الموارد

 البشرٌة

 أداء تمٌٌم

 الموارد

 البشرٌة

 الأجور

 والحوافز

 التكنولوجٌات

 الحدٌثة

Corrélation de 

Pearson 
1 ,795** ,791** ,768** ,647** ,705** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 103 103 103 103 103 103 

 الموارد تخطٌط

 البشرٌة

Corrélation de 

Pearson 
,795** 1 ,849** ,713** ,595** ,637** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 103 103 103 103 103 103 

 دالموار توظٌف

 البشرٌة

Corrélation de 

Pearson 
,791** ,849** 1 ,771** ,633** ,687** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 103 103 103 103 103 103 

 الموارد تكوٌن

 البشرٌة

Corrélation de 

Pearson 
,768** ,713** ,771** 1 ,694** ,726** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 103 103 103 103 103 103 

 الموارد أداء تمٌٌم

 البشرٌة

Corrélation de 

Pearson 
,647** ,595** ,633** ,694** 1 ,732** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 103 103 103 103 103 103 

 الحوافز و الأجور

Corrélation de 

Pearson 
,705** ,637** ,687** ,726** ,732** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 103 103 103 103 103 103 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 مصفوفة الارتباط بيف المحوريف  

Corrélations 

التكنولوجٌات  

 الحدٌثة

إدارة الموارد 

 ٌةالبشر

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

Corrélation de 

Pearson 
1 0,845** 

Sig. (bilatérale)  0,000 

N 103 103 

إدارة الموارد 

 البشرٌة

Corrélation de 

Pearson 
0,845** 1 

Sig. (bilatérale) 0,000  

N 103 103 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

التوزيع الطبيعي لبيانات المحور الأوؿ اختبار    

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistique

s Ddl Sig. 

Statistique

s ddl Sig. 

 التكنولوجٌات

 الحدٌثة

0,152 103 0,000 ,882 103 0,000 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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Tests de normalité 

 نوع الجنس 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 التكنولوجٌات الحدٌثة

 0003, 85 8773, 0003, 85 1543, ذكر

 0783, 18 9073, 3*200, 18 1343, أنثى

 

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

Tests de normalité 

 

 العمرٌة الفئات

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 التكنولوجٌات

 الحدٌثة

 7833, 4 9613, . 4 2503, سنة 30 من ألل

 0003, 48 8623, 0003, 48 2033, سنة 40 إلى 30 من

 0003, 39 8563, 0323, 39 1473, سنة 50 إلى سنة 41 من

 2803, 12 9193, 3*200, 12 1633, 50 فوق

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

Tests de normalité 

 

 العائلٌة الحالة

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 التكنولوجٌات

 الحدٌثة

 0183, 16 8593, 0043, 16 2643, أعزب

 0003, 75 8783, 0033, 75 1313, متزوج

 4463, 8 9223, 3*200, 8 2073, مطلك

 0743, 4 7823, . 4 3133, أرمل

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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Tests de normalité 

 

 العلمً المؤهل
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 التكنولوجٌات

 الحدٌثة

 0,154 7 8613, 3*200, 7 2503, رٌابكالو

 0,000 68 9083, 0233, 68 1163, لٌسانس

 0003, 24 7723, 0003, 24 2713, ماستر

 0513, 4 7633, . 4 3333, دكتوراه

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

Tests de normalité 

 

 العمل مدة
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 الحدٌثة التكنولوجٌات

 3,627 5 3,935 *3,200 5 3,200 سنوات 10 إلى 05 من

 3,010 25 3,887 3,033 25 3,181 سنة 15 إلى 11 من

 3,006 34 3,904 3,126 34 3,134 سنة 20 إلى 16 من

 3,001 39 3,878 3,033 39 3,147 سنة 20 من أكثر

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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Test de Mann-Whitney 

Rangs 

 
 N نوع الجنس

Rang moyen 

: 

Somme des 

rangs 

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

 4402,00 51,79 85 ذكر

 954,00 53,00 18 أنثى

Total 103   

 

Tests statistiquesa 

 

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

U de Mann-Whitney 747,000 

W de Wilcoxon 4402,000 

Z -,156 

Sig. asymptotique 

(bilatérale) 

,8763 

 

a. Variable de regroupement : نوع الجنس 

NPAR TESTS 

Test de Kruskal-Wallis 

Rangs 

 
 N الفئات العمرٌة

Rang moyen 

: 

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

 32,25 4 سنة 63ألل من 

 57,28 48 سنة 73إلى  63من 

 83سنة إلى  74من 

 سنة

39 49,83 

 44,50 12 83فوق 

Total 103  
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Tests statistiquesa,b 

 
ت التكنولوجٌا

 الحدٌثة

H de Kruskal-

Wallis 
4,219 

Df 3 

Sig. 

Asymptotique 
,2393 

  

a. Test de Kruskal Wallis 

b. Variable de regroupement : 

 الفئات العمرٌة

Test de Kruskal-Wallis 

Rangs 

 
الحالة 

 العائلٌة
N 

Rang 

moyen : 

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

 53,66 16 أعزب

 53,63 75 متزوج

 45,25 8 مطلك

 28,38 4 أرمل

Total 103  

 

Tests statistiquesa,b 

 
التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

H de Kruskal-

Wallis 
3,188 

Df 3 

Sig. asymptotique ,3633 
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a. Test de Kruskal Wallis 

b. Variable de regroupement : 

 الحالة العائلٌة

 

 

Test de Kruskal-Wallis 

Rangs 

المؤهل  

 العلمً
N 

Rang 

moyen : 

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

 47,93 7 بكالورٌا

 49,50 68 لٌسانس

 60,56 24 ماستر

 50,25 4 دكتوراه

Total 103  

  

Tests statistiquesa,b 

التكنولوجٌات  

 الحدٌثة

H de Kruskal-

Wallis 
2,597 

Df 3 

Sig. 

Asymptotique 
,4583 
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a. Test de Kruskal Wallis 

b. Variable de regroupement : 

 المؤهل العلمً

Test de Kruskal-Wallis 

Rangs 

 
 N مدة العمل

Rang 

moyen : 

التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

 43إلى  38من 

 سنوات

5 39,70 

 48إلى  44من 

 سنة

25 50,08 

 53إلى  49من 

 سنة

34 63,68 

 44,63 39 سنة 53أكثر من 

Total 103  

 

Tests statistiquesa,b 

 
التكنولوجٌات 

 الحدٌثة

H de Kruskal-

Wallis 

8,538 

Df 3 

Sig. 

asymptotique 

,036 

 

a. Test de Kruskal Wallis 

b. Variable de regroupement : 

 مدة العمل
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 :ممخص الدراسة
"'دراسػة  عمػى إدارة المػوارد البشػرية"استخداـ التكنولوجيا الحديثة وتػأثيره تناولت الدراسة     

وىػػدفت الدراسػػة إلػػى ، ميدانيػػة عمػػى عينػػة مػػف مػػديرؼ المؤسسػػات التعميميػػة بمدينػػة الجمفػػة'
معرفػػػػػة مسػػػػػتوػ معرفػػػػة أثػػػػػر اسػػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػػة عمػػػػػى إدارة المػػػػوارد البشػػػػػرية، و 

 ةبيانػػػػات، الأجيػػػػز وال تاسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة بمختمػػػػف أبعادىا)البرمجيػػػػات، الشػػػػبكا
وأيضػػا معرفػػة العلاقػػة بػػيف اسػػتخداـ  والوسػػائل( لػػدػ مػػديرؼ المؤسسػػات التعميميػػة بالجمفػػة.

التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة و وظػػػػائف إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية )تخطػػػػيط المػػػػوارد البشػػػػرية، توظيػػػػف 
لػدػ افز( الأجػور والحػو الموارد البشرية، تكويف الموارد البشرية، تقيػيـ أداء المػوارد البشػرية، 

فػػػػروؽ فػػػػي مسػػػػتوػ اسػػػػتخداـ  ومػػػػا إذا كانػػػػت ىنػػػػاؾديرؼ المؤسسػػػػات التعميميػػػػة بالجمفػػػػة مػػػػ
التكنولوجيا الحديثة لدػ مػديرؼ المؤسسػات التعميميػة بالجمفػة تعػزػ إلػى متغيػرات )الجػنس، 

تػػـ اسػػتخداـ الاسػػتبياف كػػأداة لجمػػع ، حيػػث السػػف، المؤىػػل العممػػي، الخبػػرة، الحالػػة العائميػػة(
مػػػف خػػػلاؿ مقياسػػػيف: مقيػػػاس اسػػػتخداـ التكنولوجيػػػا الحديثػػػة ومقيػػػاس إدارة المػػػوارد البيانػػػات 
شػػتمل مجتمػػع البحػػػث اسػػتندت الدراسػػة الحاليػػػة الػػى المػػنيج الوصػػفي التحميمػػػي، البشػػرية، ا

)ابتػدائي، ات التربويػة سػالحالي كل مػديرؼ المؤسسػات التعميميػة بالجمفػة، مػف مػديرؼ المؤس
( ذكػػػػرا 85منيػػػػا ) مػػػػدير  ومػػػػديرة، 133عينػػػػة الدراسػػػػة  ث بمػػػػغ حجػػػػـ يػػػػحمتوسػػػػط، ثانوؼ(

( مػػف مجتمػػع الدراسػػة، %63.9ويمثػػل حجػػـ عينػػة الدراسػػة الأساسػػية نسػػبة ) ( أنثػػى،18و)
وتـ اختيار العينة بالطريقة العشوائية القصدية، لأنيػا تتناسػب وطبيعػة ونػوع البحػث، بحيػث  

احػػػث فرصػػػا متسػػػاوية لكػػػل مجتمػػػع الدراسػػػة معمػػػوـ وصػػػغير نوعػػػا مػػػا، فيػػػي تعطػػػي الب أف
 .لمدراسة الأصميالوحدات في تمثيل المجتمع 
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 ( وكشفت الدراسة عف النتائج التالية:spssكما تـ استخداـ برنامج الحزـ الإحصائية ) 
 ةوالبيانػات، الأجيػز  تمستوػ استخداـ التكنولوجيا الحديثة بأبعادىا )البرمجيات، الشبكا 

 التعميمية بالجمفة مرتفع.والوسائل( لدػ مديرؼ المؤسسات 
   توجػػد علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة ووظيفػػة تخطػػيط

لػدػ مػديرؼ المؤسسػات التعميميػة  الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة المػوارد البشػرية
 بالجمفة.

   وظيفػة توظيػف توجد علاقػة ذات دلالػة إحصػائية بػيف اسػتخداـ التكنولوجيػا الحديثػة و
الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ بالمؤسسػات التعميميػة 

 بالجمفة.
  توجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف اسػػػتخداـ التكنولوجيػػػا الحديثػػػة ووظيفػػػة تكػػػويف

عميميػة الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة الموارد البشرية لدػ مديرؼ بالمؤسسػات الت
 بالجمفة.

   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بػيف اسػتخداـ التكنولوجيػا الحديثػة ووظيفػة تقيػيـ أداء
لػدػ مػديرؼ المؤسسػات التعميميػة  الموارد البشرية كوظيفة مف وظائف إدارة المػوارد البشػرية

 بالجمفة.
  الأجػػور  توجػػد علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف اسػػتخداـ التكنولوجيػػا الحديثػػة ووظيفػػة

والحػػػػوافز كوظيفػػػػة مػػػػف وظػػػػائف إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية لػػػػدػ مػػػػديرؼ المؤسسػػػػات التعميميػػػػة 
 بالجمفة.

 توجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية فػػػػي اسػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػا الحديثػػػػة لػػػػدػ مػػػػديرؼ  لا
 المؤسسات التعميمية تعزػ لمتغيرات )السف، الجنس، المؤىل العممي، الحالة العائمية(.

 ات دلالػػػػػة إحصػػػػػائية فػػػػػي اسػػػػػتخداـ التكنولوجيػػػػػا الحديثػػػػػة لػػػػػدػ مػػػػػديرؼ توجػػػػػد فػػػػػروؽ ذ
 المؤسسات التعميمية تعزػ لمتغير )عدد سنوات الخدمة( الخبرة المينية.

 .التكنولوجيا الحديثة، إدارة الموارد البشرية، مديرؼ المؤسسات التعميمية الكممات المفتاحية:
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Abstract:   

The study dealt with "The use of modern technology and its impact on 

human resources management", "A field study on a sample of managers of 

educational institutions in the city of Djelfa". The study aimed to know the 

impact of the use of modern technology on human resources management, 

and to know the level of use of modern technology in its various dimensions 

(software, networks and data, devices and means) of managers of educational 

institutions. 

 Also know the relationship between the use of modern technology and 

human resources management functions (HR planning, HR recruitment, HR 

composition, HR performance assessment, wages and incentives) of the 

managers of educational institutions. 

 And whether there are differences in the level of use of modern 

technology among managers of educational institutions to variables (sex, age, 

scientific qualification, experience, family status), where the questionnaire 

was used as a tool to collect data through two measures: The current study 

was based on the analytical descriptive curriculum. The current research 

community included all managers of educational institutions at the expense of 

educational institutions (primary, Middle School and secondary). 

 The study sample size was 103 managers, of which 85 were male and 

18 female. The basic study sample size represented 60.9% of the study 

community.  

The sample was chosen in a random, intentional manner, because it fits 

the nature and type of research, so that the study community is somewhat 

known and small, it gives the researcher equal opportunities for all units to 

represent the original community of the study, and the statistical packaging 

programme (spss) has been used. The study revealed the following results: 

• The level of use of modern technology in its dimensions (software, 

networks and data, devices and means) in the managers of educational 

institutions is high. 

 • There is a statistically significant correlation between the use of modern 

technology and the human resources planning function as a human resources 

management function of the managers of educational institutions. 

• There is a statistically significant correlation between the use of modern 

technology and the HR employment function as a HR management function 

of managers of educational institutions. 
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• There is a statistically significant correlation between the use of modern 

technology and the human resources formation function as a human resources 

management function of managers of educational institutions. 

• There is a statistically significant correlation between the use of modern 

technology and the human resources performance evaluation function as a 

human resources management function of the managers of educational 

institutions. 

• There is a statistically significant correlation between the use of modern 

technology and the wage function and incentives as a human resources 

management function of the managers of educational institutions. 

• There are no statistically significant differences in the use of modern 

technology in the managers of educational institutions attributable to variables 

(age, sex, scientific qualification, family status). 

• There are statistically significant differences in the use of modern 

technology by managers of educational institutions attributable to the variable 

(number of years of service) of professional experience. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


