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 مقدمة 

 
 أ‌

      مقدمة
ه المجتمعات الحديثة له تجلياته الواضحة على جميع الأصعدة ترفعيعد التطور الذي 

 لتطور العلميفا ؛ء المستويات المحلية أو العالميةقتصادية والسياسية سواة، الاالاجتماعيوالمجالات 
جتمعات صناعية التدفق السريع للمعارف والمعلومات جعل المجتمعات تنتقل من م ،التقدم التكنولوجي

أو تعنى في عمومها باستخدام كل ما هو حديث ومتطور سواء كان ذلك ماديا  ؛رقميةإلى مجتمعات 
 ة.الاجتماعيتقنيا بهدف النهوض بالحياة 

على عدة اعتبارات أبرزها  بناء ،وح في مجال التنظيم الإداري ولعل أهم إفراز للعولمة يظهر بوض
المكونات  أهم فهي واحدة من ،المكانة التي تحظى بها المنظمات الإدارية في البناء الكلي للمجتمع

المتعلقة أساسا بتنمية المجتمع في مختلف جوانبه عامة نظرا لطبيعة نشاطها ومهامها  ،له الرئيسية
لذلك كانت السباقة في استخدام تكنولوجيا المعلومات في  ؛ة خاصةالاجتماعيقتصادية و نبه الاوجوا

مختلف أساليبها وطرق عملها، بهدف تأسيس استراتيجيات تتوافق مع المرحلة الجديدة التي يعيشها 
 العالم اليوم. 

المؤسسات اليوم مقرونا بمدى قدرتها على صناعة المعرفة وامتلاك  و أصبح نجاح المنظمات
من المعلومات  الهائل وجدت هذه الأخيرة نفسها أمام حتمية التكيف مع هذا الكم  وعليه فقد، المعلومة

 ؛وضرورة تبني استراتيجيات ونظم حديثة وهادفة بغية الصمود في وجه المنافسة وضمان البقاء والتميز
 ميالعمل الرقالذي كان سائدا في المعاملات الإدارية إلى  العمل اليدوي نتقال من لالفكانت الحاجة 

 الاجتماعيلا يتجزأ من النظام  ضحى جزءفاستخدام التقنية الرقمية أ ؛المبني على الكفاءة والفعالية
إلى  ونسقا من الأنساق الفرعية المشكلة له، فهي تتيح السرعة في إنجاز الأعمال من جهة وتسعى

 خرى.أتحقيق جودة الخدمات من جهة 
لجيد كان لزاما على المنظمات تحقيق الأداء انطلاقا من أن أبرز أهداف المنظمة هو ا 

باعتباره العنصر ، تنمية مهاراته وتطوير خبراتهمن خلال وذلك الأمثل في المورد البشري،  ستثمارالإ
سوسيولوجي -وانطلاقا من المستوى الماكرو ؛ول عن مختلف النقلات النوعية في المجال الإداري ؤ المس

والمحدد ، فإن الموارد البشرية تمثل الجماعات الأكثر تأثيرا في المنظمة فهي رأس المال الحقيقي
في ظل هذه ف ؛يبة والمتوسطة وحتى بعيدة المدىالأساسي لتحقيق أهداف المنظمة على المستويات القر 

وتسعى جاهدة  ،ئرية أن تتكيف مع مستجدات الساحة الدوليةالتغيرات كان لزاما على المنظمات الجزا
من خلال انتهاج استراتيجيات وأساليب إدارية حديثة قائمة على ، للحاق بركب الدول المتقدمة
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وعليه فقد تبنت مشروع الإدارة الإلكترونية مع التركيز على الجانب الأكثر  ،تكنولوجيا المعلومات
 حتاجه من تنمية وتطوير. يوما  المورد البشري  حساسية وهو

بمتطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة حاولنا من خلال دراستنا الراهنة والموسومة 
كترونية ببلديات التعرف على خصوصية عمليات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإل الإلكترونية

وميدانيا  نظريا، ناول هذه الدراسة منهجيا،ذلك اعتمدنا ستة فصول تت وبناء على ولاية سطيف،
 ومحاولة الإحاطة بمفاهيمها ومتغيراتها وكذا الإلمام بأبعادها ومؤشراتها.

مع  ،لدراسةا بإشكاليةحيث تم من خلاله التعريف  للدراسة العام الإطارتمثل الفصل الأول في 
تم بعد ذلك عرض لي ،بين المتغيراتاقتراح وإيجاد تفسيرات للعلاقة حاولت التي  الفرضياتوضع أهم 

إضافة إلى التطرق  أهدافها، أهميتها، مجموعة من الأسباب التي كانت الدافع وراء اختيار هذه الدراسة
ختاما بعرض جملة من الدراسات السابقة التي تناولت  ؛إلى أبرز المفاهيم التي تمثل أبعاد الدراسة

 . بالبحث ةالخاص ظريةالمقاربة الن ، مع تحديدالموضوع بالدراسة
حاولنا من خلاله  وواقع تطورها في الجزائر بالإدارة الإلكترونيةأما الفصل الثاني الموسوم 

أهم المداخل النظرية المتعلقة بموضوع  ثم بعد ذلك عرضنا، تسليط الضوء على الإدارة بصفة عامة
نشأة النظام الإداري الإلكتروني مبرزين أهم الأهداف التي يصبو إليها  الدراسة، لننتقل بعد ذلك إلى

والخصائص التي  ،خاصة بعد تطبيقه اتتفيد منها المنظمات عامة والبلديوالأهمية التي يمكن أن تس
يد الأسباب الكامنة وراء التحول إلى الإدارة دإضافة إلى تح ؛يتفرد بها هذا الأسلوب الإداري 

لننتقل بعد ذلك إلى عرض متطلبات الإدارة الإلكترونية بما في ذلك المتطلبات البشرية ، الإلكترونية
التي  تتكون المحددات  براز، مع إمركزين على أهمية العنصر البشري لإنجاح هذا الأسلوب الإداري 

اقع لنصل في الختام إلى إعطاء صورة عن و  ،وأهم الوظائف التي تقوم بها منها الإدارة الإلكترونية
تطبيق الإدارة الإلكترونية في الجزائر وأهم التحديات التي تواجه المنظمات الجزائرية مع تحديد جملة 

 من المعوقات التي تحول دون التطبيق الفعلي للإدارة الإلكترونية. 
أين حاولنا تنمية الموارد البشرية آليات ب أما الفصل الثالث فخصص للمتغير التابع حيث عنون 

ليتم بعدها عرض مقاربة نظرية حول  ،عرض مقاربة تاريخية لتنمية الموارد البشرية من خلاله
لننتقل ، الموضوع مبرزين أهم النظريات التي تناولت موضوع تنمية الموارد البشرية بالدراسة والتحليل

 مؤسسةوالدور الرئيسي الذي تلعبه في إنجاح أي  ،بعد ذلك إلى إبراز أهمية وأهداف الموارد البشرية
والتي تم حصرها من خلال دراستنا في ثلاث  ،إضافة إلى تحديد أهم عمليات تنمية الموارد البشرية
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التحفيز وتقييم الأداء لننتقل بعد ذلك إلى التركيز على أهمية العنصر  ،عمليات أساسية وهي التدريب
وقات التي تواجه تنمية لنختم الفصل بعرض مجموعة من المع ،البشري في تطبيق الإدارة الإلكترونية

 الموارد البشرية في الوطن العربي عامة.
 نالعلاقة بيلتوضيح  بالموارد البشرية وتحديات الإدارة الرقمية المعنون  خصص الفصل الرابعو 

كان أولها إعطاء صورة  ؛كل من الإدارة الإلكترونية والموارد البشرية من خلال مجموعة من العناصر
لننتقل بعد ذلك إلى تسيير الموارد ، رضها الإدارة الإلكترونية على الموارد البشريةفعن التغيرات التي ت

مناقشة العلاقة بين الموارد البشرية والإدارة ل بينما خصص العنصر الثالث ؛البشرية إلكترونيا
توضيح دور الموارد لننتقل في العنصر الموالي إلى  هل هي علاقة تكامل أم تنافر؟ الإلكترونية

نية الإلكترونية إضافة إلى إعطاء صورة عن ملامح ومؤشرات الب، البشرية في بناء المنظومة الرقمية
 .آثار الإدارة الإلكترونية على المورد البشري داخل المنظمة وفي الأخير تم تحديد ،في الوطن العربي

لمجالات الدراسة مع تطرقنا فيه بالإجراءات المنهجية للدراسة أما الفصل الخامس والمعنون 
لننتقل بعد ذلك  ؛المجتمع المبحوث والعينةتحديد المنهج المناسب مع تعيين  توضيح محل الدراسة،

إلى أهم الأدوات البحثية المعتمدة في هذه الدراسة بهدف الحصول على البيانات والحقائق التي تخدم 
دة في معالجة البيانات من أجل لنختم الفصل بإدراج مجموعة الأساليب المعتم، موضوع دراستنا

 الحصول على النتائج المرجوة. 
ستعراض بيانات لا تحليل وتفسير النتائجعرض و بوقد خصص الفصل السادس الموسوم 

 الدراسة حيث تم في البداية عرض وتحليل البيانات التي تم جمعها من ميدان البحث وفقا للفرضيات
إضافة إلى مناقشتها في  ؛ضوء الفرضيات والدراسات السابقة في ة النتائج المتوصل إليهاليتم مناقش

وأخيرا خاتمة البحث وقائمة  ،والخروج بأهم النتائج والتوصيات ،طار المداخل النظرية المعتمدةإ
 .المراجع والملاحق

  



 

 

 للدراسة لعامالأول: الإطار االفصل 
 أولا: تحديد المشكلة

 ثانيا:  فرضيات الدراسة
 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 رابعا: أهمية الدراسة
 خامسا: أهداف الدراسة

 سادسا: ضبط مفاهيم الدراسة
 الدراسات السابقة سابعا:
 للدراسةالمقاربة النظرية  ثامنا:
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 رفوقةشكالية الدراسة مإ للدراسة العامطار الإـستعرض من خلال هذا الفصل الموسوم بن
بالتساؤلات الفرعية وفرضيات الدراسة، مع تحديد أسباب اختيار الموضوع وإبراز كل من أهمية وأهداف 

 دراسةالمفاهيم التي تمثل المفاتيح المعرفية لموضوع النتقال إلى عرض مجموعة من لإثم ا ،الدراسة
والذي سيسهم في إعطاء  ،الدراسة العاموذلك تأسيسا لما يعرف بالإطار  ،مرورا بالدراسات السابقة

 خضم المعالجة النظرية والتطبيقية اللاحقة.  شاملة وواضحة لما سيتم تناوله فيصورة 
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 :المشكلة: تحديد ولاأ
الذي يشهده العالم اليوم جملة من التغيرات والتطورات على مستوى  الاجتماعيالتغير  أحدث

حيث تعرض هذا الأخير لجملة من التقلبات ، على الصعيد التنظيمي خاصةالبناء الكلي للمجتمعات 
أبرزها ظاهرة العولمة ، تشهدها البيئة الخارجيةالمعرفية والاضطرابات التنظيمية نتيجة التطورات التي 

الأمر الذي  ،نفتاح على التكنولوجيا والتقنيةوالإ، وما أفرزته من نتائج وتغيرات كالثورة المعلوماتية
فرض على البيئات التنظيمية حتمية التكيف مع هذه التقنية باعتبارها جزء لا يتجزأ من النظام 

 ونسقا فرعيا من الأنساق الأخرى المشكلة له. الاجتماعي
حيث أصبح من أهم صفات منظمات القرن الواحد والعشرين استناد أنشطتها إلى تكنولوجيا 

التي أضحت أكثر نجاعة من تكنولوجيا الإنتاج بسبب تناولها لبعدين اثنين يتمثل  ؛المعرفة والمعلومات
الإبداعية  المتكررة عادة ما تكون قليلة في حين تتطلب الأعمال  فالاستثناءات تغير المهامالأول في 

 طبيعة المشكلةفي حين نجد أن البعد الثاني يركز على ، تطورا مستمرا كونها ذات صلة مباشرة بالبيئة
مما يؤدي  ؛ستغلال الأمثل للتكنولوجيادور مباشر في الإوالتي لها ينيتها أو جدتها من حيث روت

 والخارجي. الداخلي  ينالمنظمة إلى التكيف بمرونة مع بيئتها على الصعيدب
دائم مع ال وباتصالهابما أن المنظمات اليوم تتصف في عملها بكثرة الإجراءات الإدارية 

بفكرة العمل و  ،الجمهور الداخلي والخارجي كان من الطبيعي أن تكون في طليعة اهتمام المدراء بها
وبما أن الإدارة الإلكترونية هي عملية تطويرية ونشاط  ؛ستفادة من مميزاتهالكترونية والإبالإدارة الإ

اتصالي تفاعلي حديث يعمل على ربط البيئة التنظيمية بمجتمع المعلومات فإنها تحتاج إلى إمكانيات 
حيث أن تطبيقها في ظل عدم توفر الإمكانيات المادية والبشرية أمر لا فائدة  محددة؛دية وبشرية ما

فغياب الأفراد  ،التي توفرها الإدارة الإلكترونيةستفادة من السرعة والدقة وعدم الإنتيجة بطء الأداء  ،منه
 لعدم القدرة ،المؤهلين وأصحاب المهارات والخبرات المتميزة يحد من نجاح خطط الإدارة الإلكترونية

مما يترتب عليه تبديد الوقت والجهد وعدم تحقيق  ،لتزام بمبادئهاعلى استخدام تقنياتها وصعوبة الإ
 التقدم المطلوب.

ضوعا من موضوعات وعلى هذا الأساس تعتبر تنمية الموارد البشرية في الوقت الراهن مو 
خاصة بعد تغلغل  ة والفكرية للمنظمة،الاجتماعيلما لها من ارتباط مباشر بالتنمية  ؛الإدارة الحديثة

وانقراض وظائف حسب ، عادة تقسيم العملإ كل مجالات المنظمة الأمر الذي أدى إلى  تكنولوجيا فيال
وتيرة التغير التقني وإحلال وظائف جديدة محلها. حيث احتلت تنمية الموارد البشرية داخل المنظمة 
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حدى السبل إباعتبارها ، الصدارة في أولويات العديد من دول العالم المتقدم والثالث على حد سواء
 يقوم على الفكر والعلم والمبادرة وإتقان العمل لتحمل بذلك  ،الرئيسية في تكوين جهاز إداري كفؤ

 ة المستديمة.الاجتماعيقتصادية و أعباء التنمية الإ -الموارد البشرية -
أين أولت اهتماما كبيرا  ،العصر ومستجداته تغيرات الجزائر كغيرها من الدول سعت إلى مواكبة

تلف أجهزتها ومنظماتها بالتكنولوجيا الرقمية وذلك من خلال سعيها إلى محاولة تطبيقها في مخ
لأن نجاح أي منظمة أو مؤسسة اليوم أصبح مقرونا بمدى قدرتها على الإتصال الرقمي  ؛وإداراتها

مام تحد كبير نتيجة التدفق غير إلا أنها وجدت نفسها أ ؛بة عصر المعلومات وصناعة المعرفةومواك
الأمر الذي فرض عليها ضرورة  ؛المسبوق في المعلومات والمعارف التي تستند إلى دعائم رقمية بحتة

نفجار ات اللازمة حتى تتماشى مع هذا الإوضرورة اتخاذ الخطو ، الإهتمام بتنمية الموارد البشرية
وهذا  ،حسن استثمار في العملية التنمويةواستثمارها أالمعرفي، وتتمكن من مسايرة هذه الثورة الرقمية 

لن يتأتى إلا بانتهاج سياسات واضحة وخطط استراتيجية قريبة وبعيدة المدى في عالم يشوبه التغير 
 والتجديد من أجل مواكبة هذه الثورة الرقمية.

مثلة في التفاعل بين ومن هنا تبرز أهمية تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية والمت
 وقدرات عقلية، بما يحتويه من مهارات معرفية المتمثل في الرأس مال البشري  الاجتماعيالجانب 

المتمثل في رقمنة الآلات والأجهزة إضافة إلى الأساليب التسييرية.  والجانب التقنيوخبرات شخصية 
فالربط بين هاتين الثنائيتين يؤكد على العلاقة المتبادلة بين التكنولوجيا ومشاعر العاملين حسب 

حيث اهتم في تحليلاته بالمنظور الشامل عن التكنولوجيا  "Thompson"تومسن التصور الذي قدمه 
ي يضم تقنعلى اعتبار أن المنظمة نظام اجتماعي  ،دة بالمستويات التنظيمية الأخرى وعلاقتها المتعد

وكل عنصر من تلك العناصر يتم تشكيله وفق متطلبات ذلك ، عناصر بشرية وأخرى غير بشرية
وبالنظر إلى هذا الأخير على أنه يتكون من مجموعة  من الأنساق يفرض نوعا من التوازن  ،التنظيم

هذه العلاقة التي تتشكل نتيجة السلوكيات الفردية والجماعية ، والتبادل في العلاقة بين مختلف عناصره
على الموارد لموارده البشرية من خلال وظائفهم ومهامهم داخل التنظيم، فالتقنية فرضت واقعا جديدا 

خيرة مطالبة بالتحكم فيها ومواكبة ما تحمله وعليه فهذه الأ ؛الجديدةالبشرية يتمثل في أساليب العمل 
من حداثة وتطور، والسعي الدائم إلى تجديد معارفها وخبراتها حتى تتماشى مع التطور التقني الحاصل 

 وتتمكن من تحقيق الأهداف المرجوة للمنظمة.
 باعتبارها من، هذا التحول ارتأينا دراسة منظمة جزائرية ذات طابع خدماتيوكأنموذج لحتمية 

 نحو ومن أولى القطاعات التي سعت، أكثر القطاعات التي تحتاج إلى المرونة والسرعة في الأداء
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يات لإنجاح هذا جتطبيق الإدارة الإلكترونية في هياكلها الإدارية من خلال انتهاج جملة من الإستراتي
  خدماتية عمومية اتسطيف وهي منظم اتحيث تتمثل هذه المنظمة في بلدي ؛وتطبيقه التحول

ومحاولة منا لدراسة إمكانية تطبيق الإدارة  ،ةتقتضي طبيعة نشاطها تبني أسلوب الإدارة الالكتروني
الإلكترونية وما يستلزمه ذلك من عمليات تنموية لفائدة الموارد البشرية حتى تتمكن من استيعاب هذا 

 تي:ح إشكالية الدراسة في التساؤل الآتم طر  ،الأسلوب والنجاح في العمل به
  تتمثل متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية؟  ميف          

  التساؤلات الفرعية:
كيف و  هل هناك متطلبات تدريبية تساهم في تطبيق الإدارة الإلكترونية في البلديات محل الدراسة؟ -1

 ذلك؟
 الدراسة؟ البلديات محلما مدى توفر متطلبات تحفيزية  تساعد على  تطبيق الإدارة الإلكترونية  في  -2
وكيــف  محــل الدراســة؟ اتق الإدارة الإلكترونيــة فــي البلــديهــل هنــاك متطلبــات تقييميــة  تفعــل تطبيــ -3

 ذلك؟
وانطلاقا من طرحنا للتساؤل الرئيسي وما يعقبه من تساؤلات فرعية يمكننا توضيح العلاقة بين كل من 

 تي:خلال الشكل الآالمتغير المستقل والتابع من 
 العلاقة بين كل من المتغير المستقل والتابع(: يبين 10الشكل رقم )

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : إعداد الباحثةالمصدر

 متطلبات تدريبية
 ستفادة من التدريبالإ -
 تناسب التدريب مع العمل. -
تناسب التدريب مع احتياجات  -

 الموارد البشرية

 متطلبات تحفيزية
 المشاركة في اتخاذ القرارات -
بداع لدى تنمية جوانب الإ -

 الموارد البشرية
تناسب الحوافز المادية مع  -

 طموحات الموارد البشرية  

 قييميةمتطلبات ت
 أساس التقييم. -
تأثير أساليب التقييم على  -
 داء الموارد البشريةأ
  

لكترونيةالإدارة‌الإ  تنمية‌الموارد‌البشرية 

متطلبات‌تنمية‌الموارد‌

 البشرية

 متغير تابع متغير مستقل
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 فرضيات الدراسة:ثانيا: 
 الفرضية العامة:

 تطبيق الإدارة الإلكترونية.لمحل الدراسة على متطلبات تنمية الموارد البشرية  اتتتوفر البلدي
 الفرضيات الجزئية:

 لكترونية.في تطبيق الإدارة الإ يبية تساهممحل الدراسة على متطلبات تدر  اتتتوفر البلدي 1-
 تية:ويتضح ذلك من خلال المؤشرات الآ

 ستفادة من التدريبالإ. 
 تناسب التدريب مع العمل.  
 تناسب التدريب مع احتياجات الموارد البشرية. 

 محل الدراسة. اتتساعد على  تطبيق الإدارة الإلكترونية في البلدي ة متطلبات تحفيزي توجد  -0
 : تيةويتضح ذلك من خلال المؤشرات الآ

 المشاركة في اتخاذ القرارات. 
 بداعية لدى الموارد البشريةتنمية الجوانب الإ. 
 تناسب الحوافز المادية مع طموحات الموارد البشرية. 

 محل الدراسة. اتل تطبيق الإدارة الإلكترونية في البلديتفعّ  هناك متطلبات تقييمية  -0
 ويتضح ذلك من خلال المؤشرات التالية:

 ساس التقييمأ 
 ء الموارد البشريةأساليب تقييم الأداء على أداأثير ت. 

 أسباب اختيار الموضوع: : لثاثا
ة مرحلة اختيار الاجتماعيلا نكون مبالغين إذا قلنا أن من بين أهم مراحل تصميم البحوث 

إلى أن  ؛ري يتناولها بالبحث المنهجي والجهد الفك، الموضوع الذي يجعل منه الباحث مشكلة بحثية
من  ئلا ينش ارالاختيلها، غير أن هذا عن جميع جوانبها وبذلك يكون قد توصل إلى حيكشف لها 

ولعل  ،اختيار موضوع الدراسةيتم عتبارات التي على أساسها الا وإنما هناك جملة من الدوافع و ،فراغ
 من الأسباب التي دفعتنا إلى ذلك مايلي:

 الأسباب الذاتية: -0 
 والتساؤل  ؛قبل اختيار الموضوعحتكاك المباشر مع موظفي البلدية والإالمعايشة الشخصية للظاهرة  -
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خاصة مجال البلديات  ،تها في الدول المتقدمةاالدائم عن سبب تخلف الإدارات الجزائرية مقارنة بنظير 
 حدى أقرب الإدارات العمومية للمواطن.إباعتبارها 

هتماماتي ا الرغبة الذاتية في دراسة المواضيع الخاصة بالإدارة والتكنولوجيا الرقمية كونها من  -
 البحثية.

جتماع تنظيم وعمل مما يستوجب دراسة المواضيع ذات العلاقة بمجال تخصص الباحثة في علم الا -
 الباحثة في ميدان التنظيمات ككل.

 الأسباب الموضوعية: -0
نسبيا خصوصا في التنظيمات الجزائرية التي مازالت لحد الساعة لم تساير  ااعتبار الموضوع جديد -  

والصعوبات التي كان يعاني  ،على المستوى الإداري  -وفقا للمعايير العالمية - التكنولوجيةالتطورات 
 يتعرضون لها.والتعقيدات البيروقراطية التي  داريةالمواطنون في قضاء مصالحهم الإ هامن
الأنظمة الإدارية الحديثة وما في التكيف مع  )الموارد البشرية(الصعوبات التي يجدها الموظفون  -

  ندماج. سياسات تنموية لتحقيق التكيف والإيترتب على ذلك من 
الأمر الذي يحتم  ،دخول المنظمات الجزائرية عالم الشراكة، وانعكاس ذلك على فاعلية المنظمات -

  تبني أنماط إدارية حديثة تتوافق مع متطلبات البيئة الخارجية. هاعلي
رصد الخلفية التي تستند إليها المنظمات الجزائرية في تبني أساليب إدارية جديدة وما يتطلبه ذلك  -

 من تغييرات تنظيمية.

 أهمية الدراسة: : رابعا
والذي يتطلب تحديد البعد  ،ذاته أهمية الموضوع في حدّ  منتبرز أهمية الدراسة  :احية النظريةمن الن

تقني لمتطلبات تنمية الموارد البشرية حتى تتمكن المنظمات الجزائرية من تطبيق الإدارة  -السوسيو
وهذا الموضوع يعتبر من  ؛كثر كفاءة وفاعلية ممكنةونية في كل معاملاتها ووظائفها بأالإلكتر 

 في الوقت الراهن، نظرا للتأثير الفعال والقوي الذي يفرضه على مجالالموضوعات الحديثة والحيوية 
هذا من جهة ومن  ،ة للمورد البشري داخل التنظيم بصفة عامةالاجتماعيالتنمية المعرفية والثقافية و 

خرى تسهم هذه الدراسة في لفت نظر رؤساء البلديات إلى التحديات المفروضة عليهم نتيجة أجهة 
والتي تستدعي تنمية الموارد البشرية والسعي إلى تطوير خبراتها وقدراتها  ،لكترونيةالإالإدارة تطبيق 

  من أجل الوصول إلى الأهداف المرجوة.
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تعتبر هذه الدراسة من الدراسات التي تتناول السلوك الوظيفي كسلوك فأما من الناحية العملية 
تفاعله مع في  الاجتماعيوء على الجانب حيث حاولنا تسليط الض ،اجتماعي داخل البيئة التنظيمية

ارد البشرية هنية والمعرفية للمو مثير هذا التفاعل في الرفع من مستوى القدرات الأالجانب التقني  ومدى ت
قل جهد وتكلفة وتقديم خدمات أفضل للمستفيدين في أسرع وقت وبأ، والعمل على زيادة الإنتاجية

   .ممكنة

  أهداف الدراسة:: خامسا
دراك جملة من ينطلق الباحث السوسيولوجي عموما من مجموعة من الفرضيات ويسعى لإ

  تي: وهي كالآالأهداف النظرية والتطبيقية 
 :العلميةالأهداف  .1
دارية وأنجعها في وقتنا التي تقوم عليها الإدارة الإلكترونية باعتبارها من أحدث الأساليب الإئ\س -

 الحالي.
لكترونية في المنظمات الجزائرية بصفة عامة وفي تطبيق الإدارة الإ البحث عن فوائد وأهمية -

 البلديات على وجه الخصوص.
 الإدارة الإلكترونية في تنمية وتطوير البلدية الجزائرية. تبيان الدور الذي تلعبه -
 : العمليةالأهداف  .0
 اتمراحله الأولى في البلدييزال في الذي لا  ارة الإلكترونيةعرف على واقع تطبيق أسلوب الإدالتّ  - 

 الجزائرية.
 ؛نسانية بالمؤسسة محل الدراسةوالجوانب الإهتمام بتنمية الموارد البشرية عرف على مدى الإالتّ  -

توسيع نطاق القدرة باعتبارها الدعامة الأساسية للتكيف مع التطورات ومن ثم المساهمة في 
 الحديثة والتحكم فيها.دارية اليب التكنولوجية والإسللأ الاستيعابية

ة في مجال تنمية الموارد البشرية وتأثير ذلك مدى تطبيق الأساليب والبرامج العلمية الصحيح معرفة -
 الجزائرية.  اتلكترونية في البلديعلى تطبيق أسلوب الإدارة الإ
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  تحديد المفاهيم: :سادسا
حات والمفاهيم العلمية تلزم تحديد المصطلميزات العلم الدقة والتحديد، فالدقة مذا كان من إ     

ة الاجتماعيالخلفية النظرية والمنهجية لتوجيه مسار البحث، فالمفاهيم في العلوم  الأساسية التي تعد
 تتميز بالمرونة والنسبية، وسبب ذلك هو الطبيعة الإنسانية المتجددة والمتغيرة دوما. 

سة لأنها تمثل حلقة وصل أو ار ي تثيرها الدالبحثية التوعليه فمن الضروري طرح مفاهيم القضايا 
فضلا عن المضامين التي نريد تقصيها وحدود هذه المفاهيم وانسجامها  ،تمفصل بين النظري والميداني
 المفاهيم التالية: ني للدارسة الراهنة التي تتضمنضمن السياق النظري والميدا

 :متطلبات -0

 1حتياجات اللازمة لإنجاز عمل ما والقيام به وفق معايير محددة مسبقا"يقصد بمفهوم المتطلبات" الا
يستلزم وجوده أو هو الشيء الذي تكرر أهمية وجوده وهو  "شيء نهاعلى أ0xfordويحددها قاموس 

 2شرط لتحقيق نتائج معينة"
 3أو شرط مطلوب"  يحتاج إليهأو  الشيء الذي يجب توافره"وويعرف قاموس وبستر المتطلب على أنه 

مجموعة الشروط والعناصر التي  نها:أوعليه يمكن وضع تعريف إجرائي للمتطلبات على         
 يجب ان تتوفر في المورد البشري حتى يتمكن من تطبيق الإدارة الإلكترونية.

   الإدارة: -0

 دارة لغة:الإ‌- أ
إِلاا أَن تَكُونَ تِجَارَةً حَاضِرَةً : ))تعالى قالإدارة الشيء جعله يدور.  دارة،دار يدير إالإدارة من الفعل أ  

   5.ر شؤونهاسيّ : المدرسةأدار ،  4((تُدِيرُونَهَا بَيْنَكُم
فالإدارة في ، إلى معناها اللغوي Administration الإدارةصطلاح إيستند مفهوم  كما     

 الأخير مشتق من الكلمة اللاتينيةر وهذا التعبي  Administrerأدار ل الإنجليزية مصدر لفع
 Administration   6."وتعني "خدمة الغير أو تقديم العون للآخرين  

 الإدارة إصطلاحا:‌- ب
                                                           

41،ص0922،‌لبنان‌،‌ ،‌مكتبة‌لبنان‌،بيروتمعجم‌مصطلحات‌العلوم‌الاجتماعية‌أحمد‌زكي‌بدوي، 
1
  

2
 Oxford Dictionary. Clarendon press .1993. p732 

3
Websrer Dictionary. New York. Lexicon Puplication .1991. P1071 

 .242سورة البقرة، الأية   4
 .23، ص1331، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، 9ط ،القاموس الجديد للطلابعلي بن هادية وآخرون،   5
 .24، ص1333، منشأ المعارف، الإسكندرية، أصول الإدارة العامة، حاإبراهيم عبد العزيز شي  6
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 ؛دها المفكرون الأوائلهناك العديد من المفاهيم التي دارت حول مفهوم الإدارة خاصة التي أور     
لطبيعة دراستنا والتي تندرج ضمن  انظر  الاجتماعياقها يدارة في سمفهوم الإ على غير أننا سنركز
 وعليه تم إدراج المفاهيم الأتية: تنظيمي-السياق السوسيو

أن الإدارة هي " تنسيق الموارد من خلال عمليات التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة  سيسك يرى  
  1.حتى يمكن الحصول على أهداف محددة"

، وعمل يتم "وظيفة ومعرفة: نهاأدارة بالإPeter Ferdinand Drucker  بيتر داركريرى في حين 
 2.عمال"عرفة لتنفيذ هذه الوظائف وتلك الأنجازه، ويطبق المديرون هذه المإ

مثل، عن طريق تغلال الموارد المتاحة استغلالا أتعمل على اس، جتماعية مستمرةادراة عملية "الإ
  3.القيادة، الرقابة للوصول إلى هدف محدد" ،التنظيم ،التخطيط

 طار زل عن الجماعة، فهي تتم عادة في إن يتم بمعأ "نشاط لا يمكن نها:ف على أكما تعرّ 
 نب نه لا يوجد جاوبما أ ،يم أمورهمالجماعة وتنظ ثر به، فهي وجدت لخدمةأاجتماعي تؤثر فيه وتت

  4.مكمل للحياة البشرية وحقلا اجتماعيا لا غنى عنه"دارة جزء مرتبط بالتنظيم، فإن الإ للحياة غير
"نظام اجتماعي قائم على العلاقات المتبادلة بين أجزائها وأطرافها  وتعرف أيضا على أنها:

 5."لتحقيق الهدف المنشود، إذ تحتاج للتفاعل مع البيئة الخارجية لكي تستمر وتحافظ على وجودها
عليها ومن ثم توجيهها نحو تحقيق وتنظيمها والسيطرة  "عملية تحشيد الموارد دارة هي:والإ

التعاون  لجممت من أفهي عملية اجتماعية ص ؛بأفضل كفاءة وفعالية ممكنتين هداف المنظمةأ 
 6."هداف المطلوبةشراك مع الأخرين بطريقة فعالة لإنجاز الأوالمشاركة والتدخل وإ

ويمكن إعطاء تعريف أكثر شمولية للإدارة ويوضح العملية الإدارية بدقة مفاده " أن الإدارة هي 
  التنظيم، البشرية وغير البشرية من خلال وظائف التخطيطعملية التنسيق بين جميع عوامل الإنتاج 

  7."القيادة والرقابة حتى يمكن تحقيق الهدف المطلوب بأكبر كفاءة وفعالية 

                                                           
1 (h.Sisck. Principles of Managmante.Cincinnati.South Western.1969 
2 P.Drucker.Managmemen Tasks Reponsibilithes and Practievs New York. Hill pert Rom.1973.p6 

 .43، ص2013الأردن،  ،، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمانالصراع التنظيمي وإدارة المنظماتزهير بوجمعة شلابي،   3
 .44، ص2014، دار الجنادرية للنشر والتوزيع، عمان، والتخطيط التربوي الإدرة صهيب كمال الآغا، محمود عبد المجيد عساف،   4
 .91، ص2014الدار العربية للموسوعات، بيروت ،  ،مبادئ الحوكمة وتطبيقاتها في دول الدانمارك ولبنانصبري أحمد شلبي،   5
 .14، ص2019الأردن ،  ،العلمية للنشر والتوزيع، عمان، دار اليازوري لتوجهات والمفاهيم الحديثة في الإدارةامسلم علاوي شبلي،   6
 ،دار الفكر -أصالة المبادئ ووظائف المنشأة مع حداثة وتحديات القرن الحادي والعشرين–الإدارةكامل محمد المغربي،   7

 .24، ص2009الأردن،  ،عمان
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تعمل على التنسيق منظمة ، عملية اجتماعية: رائيا على أنهايف الإدارة إجتعر  يمكن ا سبقمم
بين الموارد البشرية وغير البشرية بهدف تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية في ظل تفاعلها 

 المستمر مع البيئة الخارجية.

 الإدارة الإلكترونية: -0
قبل الباحثين والمختصين في مجال التسيير  كبيرا منلكترونية اهتماما لإدارة الاقى موضوع الإ

جل أ والتسيير، حيث تباينت التعريفات وتعددت من هميته الكبيرة في مجالي التنميةداري نظرا لألإا
لكترونية من الجانب لإرة اادن التعريفات التي تناولت مفهوم الإألا إ ؛وضع مفهوم دقيق لهذا النظام

وعليه سنستعرض  ؛قليلة جدا نتيجة قلة الدراسات السيوسيولجية التي تناولت هذا المفهوم الاجتماعي
اولت علاقة تي تنوالإستعانة ببعض المداخل النظرية ال ،لكترونيةدارة الإجملة من المفاهيم العامة للإ

   تي:التكنولوجيا بالمجتمع وهي كالآ
ستغناء عن المعاملات الورقية وإحلال المكتب الإ" الإدارة الإلكترونية بمفهومها الشائع هي:

وتحويل الخدمات العامة إلى إجراءات ، ستخدام الواسع لتكنولوجيا المعلوماتالإالإلكتروني عن طريق 
  1".مكتبية ثم معالجتها حسب خطوات متسلسلة

وشركة نترنت للأ"العملية الإدارية القائمة على الإمكانيات المتميزة  :ف كذلك على أنهاوتعرّ 
بدون حدود من أجل  ،الأعمال في تخطيط وتنظيم ورقابة الموارد والقدرات الجوهرية للشركة وللآخرين

   2". الشركة تحقيق أهداف
لإدارة الإلكترونية ليست أعمالا يتم إنجازها عبر الشبكة العالمية الواقع يوضح أن الكن 

أو الشبكة الداخلية لمؤسسة )الانترانت( وأيضا ليست فقط عملية لتبادل الملفات والمعلومات  ،للإنترنت
لفكرة  داخل منظمة ما أو بينها وبين غيرها من المنظمات )الإكسترانت( بقدر ما يقودنا المفهوم الواسع

و: "استخدام نتائج القدرة لذا فالمفهوم الحقيقي للإدارة الإلكترونية الشائع في كثير من الدول ه ،الإدارة
التقنية في تحسين مستويات أداء الأجهزة الحكومية ورفع كفاءتها وتعزيز فعاليتها في تحقيق الأهداف 

  3."المرجوة
في حين ركزت دراسات أخرى على محاولة تبيين مدى إمكانية اختصار الوقت والسرعة في 

"إنجاز المعاملات الإدارية وتقديم  :الإلكترونية بأنهافعرفت الإدارة ، إنجاز المعاملات وتقريب المسافات
                                                           

 .32، ص2004الأردن،  ،دار وائل للنشر، عمان ،e-managmentلإدارة الإلكترونية اعلاء عبد الرزاق السالمي،   1
 .129، ص2004، دار المريخ للنشر والتوزيع، السعودية، الإستراتيجية والوظائف والمشكلات-الإدارة الإلكترونيةنجم عبود نجم،   2
 . 22ص ،2004الإدارة العامة للنشر والتوزيع،  السعودية،  ،ةالإدارة الإلكترونية وأفاق تطبيقاتها العربي سعد ياسين غالب،  3
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نتقال إلى الإدارات شخصيا لإنجاز دون أن يضطر العملاء للإ، الخدمات العامة عبر شبكة الإنترنت
  1."دار للوقت والجهد والطاقاتإهمع ما يترافق من   معاملاتهم
الفني:   الاجتماعيمن وجهة نظر مدخل النسق سوسيولوجي بمفهومها الية لكترونارة الإدالإأما 

عن طريق القيام  نساقوح، تتفاعل مكوناته فيما بينها كأعبارة عن نظام اجتماعي تقني مفت"فهي 
دارية حيث لكل نسق دور فاعل، تعتمد على التكنولوجيا وار ممثلة في الوظائف والمهام الإدبمختلف الأ

لبيئة ثير بدوره على الي للمنظمة، حيث ينعكس هذا التأخكنسق فني والذي يؤثر على البناء الدا
  2.لكترونية طابع النظام المفتوح"الخارجية، وهذا ما يعطي للإدارة الإ

علما أن الحتمية التكنولوجية - نظر الحتمية التكنولوجية لكترونية من وجهةكما أن الإدارة الإ
 ةالاجتماعيعلى مستوى الأنظمة  الاجتماعيظاهرة التغير هي العامل الوحيد المسؤول عن حدوث 

  تقنية-عبارة عن منظومة تكنو"لكترونية دارة الإترى بأن الإ -داريةفيها التنظيمات الإ ومكوناتها بما
  -كمتغير والاتصالاتأساليب تكنولوجيا المعلومات ممثلة في مختلف تقنيات و -تلعب فيها التكنولوجيا 

 3".التأثيرات والتغيرات على مستوى البناء الداخلي للمنظمة حداث مختلفدورا في إ
ن بناء عبارة ع" للتكنولوجيا فهي الاجتماعيأما الإدارة الإلكترونية من وجهة نظر البناء 

ثير عات المصنعة لهذه التكنولوجيا في التأة خاصة المتعلقة بالمجتمالاجتماعياجتماعي تتدخل القوى 
تقنية، أي عبارة  -ظومة سوسيوعبارة عن منهي لكترونية بأن الإدارة الإوجيهها، حيث ترى وتعليها 
والثقافي لبيئة  الاجتماعيإذ يتحكم السياق  ،تغيرات على مستوى بنية المنظمةدارة تقنية تحدث عن إ

ترتكز على أهداف المجموعات المتحكمة في  كما ؛في هذه التغيرات فراد الفاعلين في هذه المنظمةالأ
  4".داري، والمطبقة لتقنياته وأساليبهالإ تكنولوجيا تطبيق هذا النمط

ع بين الحتميتين في حين نجد مدخل التقييم المركب الجدلي للتكنولوجيا والذي يحاول الجم
 وسائل وأساليب تلاحم وتكاثفاجتماعية ناتجة عن  -منظومة تكنو"بأنها يرى  ةالاجتماعيالتكنولوجية و 

                                                           
 23، مركز الخليج للأبحاث، العدد مجلة أراء حول الخليج، >>المفهوم الشامل للإدارة الإلكترونية> >علي حسين باكير،   1

 .129، ص2004الإمارات العربية المتحدة،    
 ، أطروحة دكتوراه غير منشورة في علم الاجتماع التنظيم الإدارة الإلكترونيةتسيير الموارد البشرية في ظل إيمان آيت مهدي،   2
 .10، ص2019/2014، 2، جامعة محمـد لمين دباغين، سطيفالإجتماعوالعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم   
 .34، صالمرجع نفسه  3
 .34المرجع نفسه، ص  4
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مال المعرفي  رأسالصول المعنوية للمنظمة كتكنولوجيا المعلومات والإتصال كرأس مال هيكلي بالأ
 1."والبشري 

 نظام تكنو_اجتماعي : نهاعلى أجرائيا إ الإلكترونية من خلال ماسبق يمكن تعريف الإدارة
عصرنة المنظمات من خلال الرفع من تصال يهدف إلى والإ  تكنولوجيا المعلومات مفتوح يستند إلى

 .داريةالإ كافة خدماتهاتحسين دائها و أمستوى 
 التنمية: -0

 لغة: ‌- أ
زداد إنقول نما المال أي  ؛خرآالتنمية من النمو أي ارتفاع الشيء من موضعه إلى موضع "

لة من مرحلة  إلى مرح كما تعني التطور في مراحل متوالية، أي تشير إلى عملية النمو الطبيعي كثر،و 
  2."موالية أخرى 

 التنمية اصطلاحا:‌- ب
فمنهم من ، لك راجع إلى تنوع خلفياتهم العلميةذماء في وضع تعريف محدد للتنمية و اختلف العل

ل بدراسة تغاش خرآ، وفريق قتصادي للتنمية، وآخرون اهتموا بالتنمية السياسيةلإركز على الجانب ا
 . الاجتماعيالتغيير 

ة دون الاجتماعيقتصادية و حركة دينامكية واعية تمس كل القطاعات الإ"فالتنمية بمعناها الواسع هي: 
  3."ستثناءإ

"التنمية ليست ظاهرة  بأن Gabriel Loera لويرا جابريالويؤكد هذا عالم الاجتماع الفرنسي 
سوسيولوجية قتصادية صرفة وإنما هي مجموعة من الظواهر من نوع مختلف ذات طبيعة إ

 4.وسيكولوجية..."
 هربرتفي البداية مع فكرة التطور التي صاغها  ارتبطوم التنمية وفي نفس السياق نجد أن مفه

والتي تتلخص في أن المجتمع الإنساني  ،الاجتماعيفي نظريته حول التطور  reHneHS trebreHسبنسر
تجانس، وربط التطور بميزة وفي تطوره ينتقل من حالة التجانس إلى حالة اللا ،كائن حي ينمو ويتطور

من خلال نظريته  الاجتماعية التطور عالج مسأل A.Comte كونتذلك نجد أن  إضافة إلى ،حتمية

                                                           
 .34ص، إيمان أيت مهدي، مرجع سابق  1
 .104، ص2003، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، التنمية العشوائية الحضريةمحمـد عباس إبراهيم،   2

3 Boudon raymond et autres, dictionnaire de la sociologie, la rousse ,paris ,p06. 
 .34، ص2003الجامعي، الإسكندرية، ، المكتب دراسات في علم اجتماع التنمية عبد الرحمان تمام أبو كرشة،  4
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التي تلخص مراحل تطور المجتمع الإنساني في ثلاث مراحل رئيسية وهي  ،المسماة قانون الأحوال الثلاث
)اللاهوت، الميتافيزيقا والوضعية( كما تجدر الإشارة أيضا إلى أن مفهوم التنمية كان حاضرا في الكتابات 

تتضمن  ،خيرة التي اعتبرتها عملية ثوريةلمسألتي التخلف والتنمية هذه الأ من خلال طرحها ،الماركسية
 1وحتى الإقتصادي والسياسي. الاجتماعي ملة في البناءتحولات شا

نتقال بالمجتمع من وضع إلى جتماعي مخطط يقوم به الإنسان للإا"عملية تغيير  عدنها تكما أ
    2.ة والفكرية"الاجتماعيقتصادية و الإ وضع أفضل منه، وبما يتفق مع احتياجاته وإمكانياته

متكاملة، شاملة لمختلف أوجه النشاط في المجتمع بما يحقق رفاه "عملية حضارية  فالتنمية إذا
هي ف؛ ءاته وإطلاق قدراته للعمل البناءوتسعى إلى بناء الفرد وتحريره، وتطوير كفا الإنسان وكرامته،

جل بناء الطاقة الإنتاجية القادرة على الأمثل لها من أ ستخداموالإلموارد المجتمع وتنميتها اكتشاف 
 3."مستمرالعطاء ال

تمس كل القطاعات : عملية تغيير اجتماعي نهان وضع تعريف إجرائي للتنمية على أوعليه يمك
  خر أفضل منه.آمن وضع إلى وضع  للإنتقال تهدف دون استثناء 

 الموارد البشرية: -0
 قبل التطرق إلى مفهوم الموارد البشرية من الضروري عرض بعض المفاهيم القريبة منه

 تي:اللبس وهي كالآ وإزالة التوضيحوالمتداخلة معه أحيانا بهدف 
 :قتصادي عدا لذي يمكنه المساهمة في النشاط الإهو ذلك الجزء من السكان ا القوى البشرية

 .صحاب المعاشات ومن في حكمه من العجزة بسبب المرض(أ، )الأطفال
 :ويزاولون العمل. فراد البالغين السن القانوني للعملهم الأ القوى العاملة 
 :والباحثون عنه ولا يجدونه ،فراد القادرون على العمل والراغبين فيههم الأ العاطلون. 
 طلاب الجامعات  : "هم القادرون على العمل ولا يبحثون عنه مثل:الأفراد خارج قوة العمل

     4."الزاهدون عن العمل، المسجونون  ،ربات البيوت، والثانويات
أن تم توضيح هذه المفاهيم التي تتداخل مع مفهوم الموارد البشرية يمكن الآن عرض  بعد

 مجموعة من المفاهيم الخاصة بالموارد البشرية. 
                                                           

 .34، صمرجع سابق عبد الرحمان تمام أبو كرشة،انظر   1
 .92، ص1334، المكتب الجامعي الحديث، القاهرة، 3، طقاموس علم الاجتماععبد الهادي الجوهري،   2
 .13، دار المناهج، الأردن، دون سنة نشر، صإدارة التنميةحلمي شحادة، محمـد يوسف،   3
 ، منظمة العمل العربية، القاهرة  مجلة العمل العربي، >>>>الموارد البشرية ودورها في الحياة الإقتصاديةمكتب العمل العربي،   4

 .113، ص1339، 34عدد   
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"العدد الكلي للسكان الذين يعملون بالفعل أو  يعرف قاموس علم الاجتماع الموارد البشرية على أنها:
أو الذين لا يعلمون ولكنهم ، يعملون في الوقت الحاضرالذين سبق لهم أن مارسوا العمل ولكنهم لا 

  1."قادرون على العمل ويبحثون عنه

  يشير إلى قطاعين من السكان، قطاع المشتغلين" أما مهدي حسن فيرى أن مصطلح الموارد البشرية
وقطاع المتعطلين، والفرد المتعطل هو الذي يملك القدرة والإستعداد والرغبة في العمل، ويبحث عنه 

لعمل والرغبة فيه متلاك القدرة على االمشتغلين فيشترط لتحديد المشتغل أما قطاع ا لكنه لا يجده،
  2."ستعداده للعملاوتوافر الفرد و 

ا تنوعت واختلفت ومهم، مختلف النوعيات والجنسيات" كل الأفراد العاملين في المؤسسة من 
فهي تشمل كل هيئة التسيير والعاملين في مجالات  ؛وأنواع الأعمال التي يقومون بها مستويات المهارة

  3."أي مؤسسةلات الخدمات والمهن المساعدة في الإنتاج والعاملين في مجا

 في وقت معين، ويختلف هؤلاء الأفراد أي أنها مجموع الأفراد والجماعات التي تكون المؤسسة
 وظائفهم تلفون فياتجاهاتهم وطموحاتهم كما يخ، سلوكهم، خبراتهم، فيما بينهم من حيث تكوينهم

 دارية وفي مساراتهم الوظيفية.مستوياتهم الإو 

 الفاعل والمؤثر في العمليات المحورية للمنظمات "العنصر نهاف الموارد البشرية على أوتعرّ 
ولى في عمليات القدرات التنافسية بالدرجة الأ ويرتكز دور الموارد البشرية في بناء وتنمية المعاصرة،
في التنفيذ  والاختراعاتتلك المبتكرات  والتطوير المستمر ثم وضع ختراع، والتجديدوالإالابتكار 

 4."الفعال

ن كان على إنتاج في الإضافة إلى ذلك "فالموارد البشرية هي العناصر البشرية المساهمة إ
مر الذي لأطلاق، انتاج على الإهم عناصر الإأ تعد  انهأو  ،و البلدانت أو المنظمات أمستوى المؤسسا

 نتاجيةإكبر في سبيل تحقيق مردود وظيفي و الأهتمام لاءها الإات إييفرض على المؤسسات والمنظم
على في الناتج أ  مما يؤدي إلى تحقيق معدلات ،فكاروالأ فضل للمنتجات والخدماتأعلى وكفاءة أ 

دارات خاصة بهذه الموارد، تقوم إ عتمادوهذا ما دفعها لإ ؛قتصادي للبلدانالإ النهائي للمؤسسات والنمو

                                                           
 .244، دار المعرفة الجامعية،  مصر، دون سنة نشر، صقاموس عم الاجتماعمحمـد عاطف غيث،   1
 .41، ص1334، دار مجدولاوي للنشر، الأردن، الأفراد في منظور كمي  والعلاقات الإنسانيةدارة إمهدي حسن زويلف،   2
 .233، ص2003، دار التوزيع والنشر الإسلامية، القاهرة  مصر، مصطلح إداري  700محمـد فتجي،   3
 .249، ص2014الأردن،  ،دار أمجد للنشر والتوزيع، عمان ،التمويل والمؤسسات التمويليةسلمان عبد الله معلا،   4
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والفعال لها على كافة  أكفستخدام الأالمراقبة لهذه الموارد بغية الإو التنظيم، التوجيه  ،بنشاطات التخطيط
  1.المستويات"

الموظفين العاملين جميع " :جرائيا بأنهاسبق يمكن تعريف الموارد البشرية إمن خلال ما 
ختلاف فئاتهم ومستوياتهم وتخصصاتهم، والذين تعتمد عليهم المنظمة في تحقيق ابالمنظمة على 

 .أهدافها

 "إعداد العنصر البشري إعدادا : ف تنمية الموارد البشرية على أنهاعرّ ت   تنمية الموارد البشرية: -0
على أنه بزيادة معرفة وقدرة الإنسان يزداد ويتطور استغلاله  ،صحيحا بما يتفق واحتياجات المجتمع

 2.للموارد الطبيعية فضلا عن زيادة طاقاته وجهوده"
"تمثل إحدى المقومات الأساسية في تحريك : ن أحمد منصور يرى بأنهاضافة إلى ذلك فإإ
ومن  وصيانة وتنمية القدرات والكفاءات البشرية في جوانبها العلمية والعملية والفنية والسلوكية،وصقل 

ثم فهي وسيلة تعليمية تمد الإنسان بمعارف أو معلومات أو نظريات أو مبادئ أو قيم أو فلسفات تزيد 
يثة والأساليب  الحد وهي أيضا وسيلة تدريبية تعطيه الطرق العلمية ،في طاقاته على العمل والإنتاج 

وهي كذلك وسيلة فنية تمنح . والمسالك المتباينة في الأداء الأمثل في العمل والإنتاج، الفنية المتطورة
  خر وسيلةآوهي ، الإنسان خبرات إضافية ومهارات ذاتية تعيد صقل قدراته ومهاراته العقلية واليدوية

  3.وعلاقته مع زملائه ورؤسائه ومرؤوسيه"تعيد تشكيل سلوكه وتصرفاته في الوظيفة  سلوكية
"مجموعة أنشطة في جميع المنظمات ترمي : فها كل من درة عبد الباري والصباغ على أنهاويعرّ 

  4."إلى التأثير على فعالية الموارد البشرية والمنظمات
المفاهيم لأننا في عصر تعرف فيه ، ولا يتوقف تعريف تنمية الموارد البشرية عند حد ماهيتها

" تحديد استراتيجيات إدارتها  بأهدافها لا بدلالتها فقط، وعليه فالهدف من وراء تنمية الموارد البشرية هو
ة مع الأخذ بعين المؤسسفراد وإدارة شؤونهم في محيط صول على توازن دقيق بين تنمية الأللح
  5.المؤشرات الخارجية"عتبار الا

 :نعرف تنمية الموارد البشرية إجرائيا على أنهان يمكننا أقا من التعريفات السابقة نطلاا
                                                           

 .42، ص2014الأردن،  ،دار أمجد للنشر والتوزيع، عمان ،محاضرات في التنمية البشرية، جلال الأحدب  1
 . 24، ص1391، مكتبة عين شمس، القاهرة، إدارة الموارد البشرية، ماهر عليش  2
 .134، ص1394الكويت، ، وكالة المطبوعات، قراءات في تنمية الموارد البشرية أحمد منصور،  3
 ، دار وائل للنشر والتوزيع، عمانإدارة الموارد البشرية في القرن الحادي و العشريندرة عبد الباري، الصباغ زهير،   4
 .14، ص2004  
 .109، ص2010، شعاع للنشر والعلوم، سوريا إدارة الموارد البشرية من منظور إسلاميعبد المنعم دهمان،   5
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بهدف تطوير قدرات ومهارات الموارد  والتنظيمية التي تمارسها المنظمة مجموعة العمليات الإدارية
 البشرية حتى تتكيف مع متغيرات البيئة الخارجية.

الصلة يضا بعض المفاهيم ذات من مفاهيم رئيسية للدراسة هناك أ ضافة إلى ما تم عرضهإ
 وهي كالتالي: أنه من الضروري إدراجها بالموضوع والتي رأينا

 التدريب:-أ
لى تحسين القدرات والمهارات لأداء عمل "نشاط علمي يهدف إ: دريب على أنهيعرف الت

  1."محدد
الفرد من تتناول سلوك ، ات خاصةه"عملية تعديل إيجابي ذو اتجا كما يعرف التدريب على أنه:

سان وتحصيل نالمعارف والخبرات التي يحتاج لها الا كتسابو الوظيفية وذلك لاأالمهنية  الناحية
 الملائمة نماط السلوكية والمهاراتدارة والأوالإ ،تجاهات الصالحة للعملالمعلومات التي تنقصه، والا

بحيث تتحقق فيه الشروط  تهيوزيادة إنتاج ،ته في الأداءءجل رفع مستوى كفاأوالعادات اللازمة من 
قتصاد في التكلفة، وكذلك في الجهود المبذولة عمل وظهور فعاليته مع السرعة والاالمطلوبة لإتقان ال

 2.وفي الوقت المستغرق"
 التحفيز: -ب

العوامل التي " عتباره عملية أساسية من عمليات تنمية الموارد البشرية على أنهف التحفيز بايعرّ 
طريق  عن ،والتي تحدد نمط السلوك أو التصرف المطلوب ،القوى الكامنة في الفرد تهدف إلى إثارة

  3.إشباع كافة احتياجاته الإنسانية"
لتحقيق أهداف مشتركة  ،نه "توجيه سلوك الأفراد وتقويمه ومواصلته في العملأكما يعرف على 

  4.شباع"خلال استعمال الحوافز كوسيلة للإ وذلك من
 الأداء:تقييم  -ج

في  "تحديد وتقييم وتسجيل أداء وسلوك الموظفين الحقيقي عرف عملية تقييم الأداء بأنها:ت
لمحاولة الوقوف على أسباب  ؛سلوك الموظفين المرتبط بالوظيفة يم بهاطابعا رسميا يق ذوتأخ ،الوظيفة

                                                           
 ، جامعة نايف للعلوم الأمنيةرؤية معاصرة للقرن الحادي والعشرين -التدريب الإداري والأمنيعامر خضير الكبيسي،   1
 .13، ص 2010 ،السعودية  
 .244ص ،2010طبوعات الجامعية، الجزائر، ، ديوان المتسيير الموارد البشريةنوري منير،   2
 .241. المرجع نفسه، ص  3
   2004، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامليوسف حجيم الطائي وآخرون،   4
 .404ص  
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ى تقييم يترتب علكما  ؛ومعالجة نواحي النقص والضعف فيه وتحسينه مستقبلا ،وضع أدائهم الحالي
حتفاظ بهم وترقيتهم أو إنهاء عملهم أو نقلهم أو وضاع الموظفين مثل الاالأداء قرارات تؤثر على أ

  1."زيادة في رواتبهم أو تدريبهم
 2."دائه ومهاراته ومعرفته"عملية تقييم الأداء وسيلة لتعريف العامل بمستوى أويعد كذلك

 وهو ؛عمالهمداء العاملين لأأ يتم من خلاله تحديد مدى كفاءةهو نظام  داءتقييم الأ" كما نجد أن
داء الوظيفي لفرد ما والحكم على قدراته واستعداداته المعايير المستعملة في قياس كفاءة الأ حدىإ

  3."للتقدم
 السلوك التنظيمي: -د

المجال ثين والمختصين خاصة في حظي موضوع السلوك التنظيمي باهتمام كبير من قبل الباح
وعليه  ؛ن الموارد البشرية هي المسؤولة عن كافة التغيرات الحاصلة في المنظمةأعلى اعتبار  ،داري الإ

التفاعل بين  ترجمرأينا أنه من الضروري إدراج مفهوم السلوك التنظيمي في هذه الدراسة باعتباره ي
ا عرض مجموعة نالمنطلق يمكنهذا  ن، ومالموارد البشرية داخل التنظيم وبين مختلف مكونات المنظمة

  :من التعريفات
خرى في المنظمة، والتي لأ"السلوك التنظيمي هو مجموعة تفاعل العنصر البشري مع العناصر ا

 4.ة خارج المنظمة"الاجتماعيي، البيئة التنظيمية، والبيئة تشمل التقنية المستخدمة، الهيكل التنظيم
ف على أنه: "مجموعة التصرفات والتعبيرات الخارجية والداخلية التي يقوم بها الفرد من كما يعرّ 

خلال نشاطه اليومي، بهدف تحقيق التكيف والتوفيق بين مقوماته الشخصية ومقتضيات الإطار 
  5."شباع حاجاته ورغباتهإفيه من أجل الذي يعيش  الاجتماعي

و أ ،فرادتصدر عن الفرد نتيجة احتكاكه بغيره من الأستجابات التي و"السلوك التنظيمي هو الإ
صاله بالبيئة الخارجية من حوله ويتضمن بهذا المعنى كل ما يصدر عن الفرد من عمل تنتيجة لإ

  6."دراك، انفعالات داخل المنظماتإ سلوك لغوي، مشاعر، حركي

                                                           
 .92، صمرجع السابقدرة عبد الباري، الصباغ زهير،   1
 .204ص، 2000، الدار الجامعية، الإسكندرية، دارة الموارد البشرية رؤية مستقبليةإراوية حسن،   2
 .244، الإسكندرية، ص2003، الدار الجامعية، السلوك التنظيمي، أحمد ماهر  3
 .4، ص2014، مركز البحث وتطوير الموارد البشرية، عمان الأردن، لسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالاثائر سعدون محمـد،   4
 المجموعة العربية للتدريب والنشر، القاهرة  ،والمرؤوسينالرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء منال أحمد البارودي،   5
 .13، ص2014  
 .92ص 2013المجموعة العربية للتدريب والنشر، القاهرة،  ،إدارة الصراعات والنزاعات في العملمحمود عبد الفتاح رضوان،   6
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 الدراسات السابقة: ا:بعسا
لأنها توفر له الكثير من  ؛إن الدراسات السابقة لها أهمية بالغة في تدعيم أي بحث جاري      

فهي  ،ستفادة منها في جميع مراحل البحثسواء كانت نظرية أو إجرائية، وذلك بغية الإ المعلومات
على أساسها  يبنى ةنطلاقاواهد الواقعية والتاريخية لتكون توفر المعلومات النظرية والبيانات والش

ويشترط في الدراسات السابقة أن تكون لها هدفا وموضوعا ونتائج، وأما إذا وجدت فرضيات  البحث.
 البحث والعينة والمنهج والأدوات، تصبح حينها أكثر تفصيلا ودقة.                               

 الدراسات العربية: -0
 1لسميرة مطر المسعودي  :الدراسة الأولى  

  إشكالية الدراسة:
 تتبلور مشكلة الدراسة في تركيزها بصورة مباشرة على معرفة المعوقات التي تحول دون تطبيق 

الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية، وتتركز 
  هذه الدراسة في الإجابة على التساؤل الرئيسي التالي:

وما أهم المعوقات الإدارية التي تحول  ،معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشريةما 
  دون تطبيق الإدارة الإلكترونية في الموارد البشرية من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية؟

 الفرعية: تالتساؤلا
ما هي أهم المعوقات الإدارية التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية في الموارد البشرية من  -

 ؟موظفي الموارد البشريةو وجهة نظر مديري 
ما هي أهم المعوقات التقنية التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية في الموارد البشرية من  -

  وجهة نظر مديري موظفي الموارد البشرية؟
ما هي أهم المعوقات البشرية التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية في الموارد البشرية من  -

 وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية؟
ما هي أهم المعوقات المالية التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية في الموارد البشرية من  -

  وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية؟

                                                           
 معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية بالقطاع الصحي الخاص بمدينة مكة  سميرة‌مطر‌المسعودي، 1

 ،قسم الإدارة التربوية والتخطيط ،‌اطروحة‌دكتوراه‌في‌الإدارة‌التربوية‌والخطيط،المكرمة من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية
2010 ،المملكة العربية السعودية   
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ما أبرز الآليات التي يمكن من خلالها التغلب على معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة  -
  الموارد البشرية من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية؟

تطبيق الإدارة هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول معوقات  -
  )المؤهل العلمي، العمر، الرتبة، الوظيف ترة الموارد البشرية تبعا لمتغيراداإالإلكترونية في 

  الدورات التدريبية(؟
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول الآليات التي يمكن  -

، الوظيفة من خلالها التغلب على تلك المتغيرات تبعا للتغيرات )المؤهل العلمي، العمر، الرتبة
  الدورات التدريبية(؟

هل توجد علاقة ارتباطيه دالة بين أنواع معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية  -
 من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية؟ 

 منهج الدراسة: 
 .مت الباحثة المنهج الوصفي المسحياستخد

  عينة الدراسة:
فرد تتمثل في مديري وموظفي الموارد البشرية، وتم اختيارهم  100من  تكونت عينة الدراسة
 بالطريقة الطبقية العشوائية.

 أدوات جمع البيانات: 
 تم الإستعانة بالإستمارة كأداة لجمع البيانات. 

 نتائج الدراسة: 
التحول نحو الإجراءات الروتينية تؤخر عملية  -أظهرت النتائج وجود معوقات إدارية تتمثل في:  -

الإدارة الإلكترونية، نقص الدوارات التدريبية لموظفي الموارد البشرية في مجال الإدارة الإلكترونية 
  ستخدام تقنيات الإدارة الإلكترونية.ضعف التحفيز بنوعيه )المادي/المعنوي( لا

ت تطبيق أظهرت النتائج وجود معوقات تقنية تتمثل في: نقص الأدلة الإرشادية الموضحة لآليا -
الإدارة الإلكترونية، الإفتقار إلى قواعد بيانات دقيقة ومتكاملة، ضعف مستوى البنية التحتية اللازمة 

  لتطبيق الإدارة الإلكترونية.
أظهرت النتائج وجود معوقات بشرية تتمثل في: قلة الثقة لدى الموارد البشرية في كافة التعاملات  -

ن المتخصصين في تشغيل وصيانة أجهزة الحاسب الآلي الإلكترونية، النقص في عدد الموظفي
  ضعف مهارات اللغة الإنجليزية لدى بعض موظفي الموارد البشرية.
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أظهرت النتائج وجود معوقات مالية تتمثل في: ضعف المخصصات المالية بإدارات المنظمة  -
والدراسات  لتنظيم )المحاضرات، الندوات، ورش العمل(، ضعف الدعم المالي المخصص للبحوث

في مجال تقنيات المعلومات، قلة المخصصات المالية لبرامج التدريب لموظفي الموارد البشرية في 
 . مجال الإدارة الإلكترونية

أظهرت النتائج أن متوسطات عبارات معوقات الإدارة الإلكترونية كانت بدرجة كبيرة، وكان ترتيبها  -
ترتيب الأول وجاءت المعوقات المالية في الترتيب كالتالي: أن المعوقات الإدارية جاءت في ال

 رالثاني، والمعوقات البشرية في الترتيب الثالث، وأخيرا جاءت المعوقات التقنية في الترتيب الأخي
مما يستدعي أن نحسن من المعوقات الإدارية أولا ثم المعوقات المالية ثم البشرية وأخيرا المعوقات 

  التقنية.
متوسطات عبارات الآليات التي يمكن من خلالها التغلب على المعوقات كانت  أظهرت النتائج أن -

بدرجة كبيرة خاصة مع الآليات المتعلقة: بتدريب موظفي الموارد البشرية للتعامل مع تطبيقات 
ة المتقدمة )شبكة تصالات الإلكترونيبكفاءة عالية، استخدام شبكات الإ الإدارة الإلكترونية

  تعميق الوعي بمفهوم الإدارة الإلكترونية وأهميتها. ،نت/الإكسترانت(نترانترنت/الأالإ
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول معوقات الإدارة الإلكترونية  -

   .وفقا لمتغيرات الدراسة، بينما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح متغير عدد سنوات الخبرة
وق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول الآليات التي وجود فر  -

يمكن من خلالها التغلب على تلك المعوقات وفقا لمتغيرات الدراسة، بينما لا توجد فروق دالة 
  إحصائيا لصالح متغير عدد سنوات الخبرة.

  لكترونية.وجود علاقة ارتباطيه موجبة بين معوقات تطبيق الإدارة الإ -

 التعقيب على الدراسة:
يث كثيرا من هذه الدراسة رغم اختلاف المنطلقات الأساسية للدراستين ح استفادت الباحثةلقد 

في فهم أبعاد الإدارة الإلكترونية   ؛تم الإستعانة بالإطار المنهجي الذي انطلقت منه هذه الدراسة
في بناء الخطة الخاصة بالمتغير المستقل )الإدارة الإلكترونية(  ستفادة من الجانب النظري الإ وكذلك

صورة عن إضافة إلى أخذ  وتوجيهنا إلى مجموعة من المراجع العربية والأجنبية في هذا المجال.
 واقع الإدارة الإلكترونية في الوطن العربي من خلال النتائج المتوصل إليها.
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 1د الفرازي ـمحممد بن أحد بن ـمحمل الثانية: الدراسة   
 إشكالية الدراسة:

هناك هوة حقيقية بين معدلات التطور التكنولوجي وبين معدلات نمو وتطور الموارد البشرية 
لمعرفة الأسباب التي أدت إلى هذه الفجوة  ف على واقع أداء الموارد البشريةمما يحتم علينا الوقو 

الأمر الذي يؤكد على إعداد دراسة علمية  ؛والعمل على ردمها بما يحقق عملية التوازن بينهما
متخصصة تهدف إلى تقييم تلك البرامج والسياسات وذلك من خلال المحاور الرئيسية التي تتناولها في 
هذا البحث وهي التعليم والتدريب والبحث العلمي، للوقوف على مدى النجاحات المحققة وسبل تفعيلها 

 ثارها وانعكاساتها السلبية.آمن  لحدّ المدركة وسبل تجنبها أو اوالإخفاقات 
 فرضيات الدراسة:

 يقوم هذا البحث على اختبار مدى صحة الفرضيات العلمية الآتية:
هناك درجة ارتباط بين بناء خطط وبرامج التعليم والتدريب والبحث العلمي المواكبة  :لأولىاالفرضية 

ان الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطة عمللثورة العلمية التكنولوجية وبين كفاءة سياسات إدارة 
 : وهذه الفرضية تتفرع إلى فرضيات جزئية ؛في مواكبة متطلبات هذه الثورة

  هناك درجة ارتباط بين بناء خطط وبرامج التعليم المواكبة للثورة العلمية التكنولوجية وبين كفاءة
 والتعليم بسلطنة عمان في مواكبة متطلبات هذه الثورة"سياسات إدارة الموارد البشرية بوزارة التربية 

  هناك درجة ارتباط بين بناء خطط وبرامج البحث العلمي والمواكبة للثورة العلمية التكنولوجية وبين
ان في مواكبة متطلبات هذه بسلطنة عم البشرية بوزارة التربية والتعليمإدارة الموارد  سياساتكفاءة 

 .الثورة
  تباط بين بناء خطط وبرامج البحث العلمي المواكبة للثورة العلمية التكنولوجية وبين هناك درجة ار

كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان في مواكبة متطلبات هذه 
 الثورة"

 للثورة      : هناك درجة ارتباط بين بناء خطط وبرامج البحث العلمي المواكبة الفرضية الثانية
ان في مواكبة والتعليم بسلطنة عم الموارد البشرية بوزارة التربية دارةالتكنولوجية وبين كفاءة سياسات إ

 : وهذه الفرضية تتفرع إلى فرضيات جزئية ؛متطلبات هذه الثورة

                                                           
أثر الثورة التكنولوجية المعاصرة على تقييم برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية "نموذج وزارة التربية  ،د الفرازي ـمد بن محمأحد بن ـمحم1

،في إدارة الأعمال غير منشورة أطروحة دكتوراه  ،والتعليم بسلطنة عمان
كلية‌الاقتصاد،‌قسم‌إدارة‌الأعمال،‌

،2003 ،جامعة تشرين السعودية‌  
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 ستثمارات الموجهة لخطط وبرامج التعليم المواكبة للثورة العلمية هناك درجة ارتباط بين الا
والتكنولوجية وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان في 

 مواكبة تطورات هذه الثورة.
 ستثمارات الموجهة لخطط وبرامج التدريب المواكبة للثورة العلمية هناك درجة ارتباط بين الا

وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان في التكنولوجية وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية ب
 مواكبة متطلبات هذه الثورة.

  هناك درجة ارتباط بين تنسيق خطط وبرامج التعليم والتدريب والبحث العلمي المواكبة للثورة العلمية
التكنولوجية وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان في 

 متطلبات هذه الثورة.مواكبة 
هناك درجة ارتباط بين تنسيق خطط وبرامج التعليم والتدريب والبحث العلمي للثورة  الفرضية الثالثة:

العلمية التكنولوجية والقطاعات الإنتاجية والخدمية، وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية بوزارة 
 هذه الثورة. التربية والتعليم بسلطنة عمان في مواكبة متطلبات

هناك علاقة ذات تأثير معنوي بين إعادة صياغة برامج وسياسات إدارة الموارد  الفرضية الرابعة:
البشرية مع تضمينها العناصر المرتبطة بالتفاعل مع معطيات الثورة العلمية والتكنولوجية، وبين زيادة 

 عامل مع الفرص المستقبلية لهذه الثورة.قدرة وزارة التربية والتعليم على مواجهة التحديات الحالية والت
 منهج البحث:

، كما تم استخدام المنهج الاجتماعياتبع الباحث المنهج الوصفي التقويمي باستخدام المسح 
ختبار أدوات القياس والتحقق من صحة الفروض باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة الإحصائي لا

 واستنباط النتائج من خلال تفسيرها.
 عينة الدراسة:

يتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين الموجودين وقت إجراء الإستقصاء في وزارة التربية 
ذلك من خلال المديرية العامة لتنمية الموارد البشرية ومنطقة الباطنة شمال التعليمية، وذلك و ، والتعليم

ديموغرافية لهذا المجتمع، حيث على مختلف المستويات الإدارية والمجموعات الوظيفية والخصائص ال
 ولين والمستفيدين من سياسات وبرامج إدارة الموارد البشرية التي تتبعها الوزارة.ؤ يمثلون المس

 أدوات جمع البيانات:
 ستمارة في جمع المعطيات من الميدان.الإعتماد على أداة الإتم 

 نتائج الدراسة:
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الخطط والبرامج والأساليب والمناهج القائمة القصور الواضح في منظومة البحث العلمي من حيث  -
على الأسس العلمية الحديثة المتعارف عليها وتوافقها مع المتغيرات الإقتصادية والتحديات العالمية 
 ـوالتي تأتي في مقدمتها التطور التكنولوجي وكذلك ضعف الإنفاق على البحث العلمي أن تقدر ب

 .%( من الناتج المحلي في سلطنة عمان1)
بناء خطط وبرامج التعليم المواكبة للثورة العلمية والتكنولوجية  وجد علاقة طردية موجبة بين كل منت -

وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية في مواكبة متطلبات هذه الثورة، وتبين ذلك من خلال 
%( 0,99ثقة ) %( وذلك بدرجة0,67الدراسة الميدانية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما)

 (.0,00وعند مستوى معنوية )
توجد علاقة طردية موجبة بين كل من بناء خطط وبرامج التدريب المواكبة للثورة العلمية  -

التكنولوجية وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية في مواكبة متطلبات هذه الثورة، وتبين ذلك 
%( وذلك بدرجة ثقة 0,69مل الارتباط )من خلال الدراسة الميدانية، حيث بلغت قيمة معا

 .(0,00%( وعند مستوى معنوية) 0,99)
لمواكبة للثورة العلمية توجد علاقة طردية موجبة بين كل من بناء خطط وبرامج البحث العلمي ا -

وبين كفاءة سياسة  وتطوير الأبحاث العلمية وفق المستجدات التكنولوجية المتطورة. المعاصرة
 الموارد البشرية.

 التعقيب على الدراسة:
يعتبر منطلق هذه الطريقة قريب لدراستنا الحالية حيث تشترك كلا الدراستين في هدف رئيسي      

هو تحليل وتفسير الهوة الموجودة بين الموارد البشرية والتكنولوجيا الرقمية، وعليه فقد كانت 
إضافة إلى  ،وبناء أسئلة الإستمارةالإستفادة من هذه الدراسة كبيرة في بلورة إشكالية الدراسة 

 الإستعانة بالإطار النظري لفهم إشكالية الموضوع وأبعادها المختلفة.

 الدراسات الجزائرية: -0
 1لعبان عبد القادر :الدراسة الأولى 
 
 

                                                           
1
طروحة دكتوراه غير منشورة في أ، تحديات الإدارة الإلكترونية في الجزائر دراسة سوسيولوجية ببلدية الكاليتوس العاصمة عبد القادر عبان، 

 2014-2014،بسكرة الجزائر دارة وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع،إعلم الاجتماع 
‌
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 إشكالية الدراسة: 
الإلكترونية : ما هي التحديات التي تواجهها الإدارة تتلخص إشكالية الدراسة في التساؤل التالي

 في الجزائر؟
 :التساؤلات الفرعية

 هل هناك إمكانية لتطبيق الإدارة الإلكترونية في الجزائر؟ .1
 ما درجة مساهمة الإدارة الإلكترونية في عصرنة الإدارة التقليدية في الجزائر؟ .2
بين درجة تطبيق الإدارة الإلكترونية ودرجة مساهمتها في عصرنة  ةهل هناك علاقة ارتباطي .3

 الإدارة التقليدية في الجزائر؟
 :فرضيات الدراسة

انطوت هذه الدراسة على الفرضية الرئيسية التالية: هناك العديد من التحديات التي تواجه الإدارة 
 الإلكترونية في الجزائر.

 الفرضيات الفرعية:
 ة لتطبيق الإدارة الإلكترونية في الجزائر.هناك إمكانية كبير  -
 في الجزائر. بيرة في عصرنة الإدارة التقليديةتساهم الإدارة الإلكترونية بدرجة ك -
هناك علاقة ارتباطيه بين درجة تطبيق الإدارة الإلكترونية ودرجة مساهمتها في عصرنة الإدارة  -

 التقليدية في الجزائر.
 عينة الدراسة: 

عينة عشوائية لأنها تمثل عينة  ؛عينتين تمثلان جزءا من المجتمع الإحصائيتم اختيار 
الموظفين الإداريين في البلدية وقد تم أخذها عن طريق التوزيع العشوائي لأفراد مجتمع الدراسة 

فرد من  142ليتم أخذ حجم العينة إحصائيا والمتكون من  ،والمشكلين في مجموعهم من موظف إداري 
بينما العينة الثانية هي عينة قصدية لأنها تمثل مجموع الأفراد الذين يقصدون  ،حصائيالمجتمع الإ

 فرد من الأشخاص الذين يأتون للبلدية محل الدراسة. 32البلدية محل الدراسة ولهذا تم أخذ 
 منهج الدراسة:

ن أجل تم الإعتماد في هذه الدراسة على كل من المنهج الوصفي والمنهج الإحصائي م
وكذلك الإحاطة بموضوع الإدارة الإلكترونية قدر المستطاع والتحكم ، صول على نتائج أكثر دقةالح

 من جمع المعطيات بشكل أكبر وأدق. فيها بالشكل الذي يمكن
 أدوات جمع البيانات:
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  .ستخبار القياسيوالإ ماد على الملاحظة والمقابلةتم الاعت
 نتائج الدراسة:

ختبار هذه الفرضية تبين لنا أنه ليس هناك إمكانية كبيرة لتطبيق امن خلال  :نتيجة الفرضية الأولى 
التي من ، انيات البشرية والمادية والماليةالإدارة الإلكترونية في الجزائر وهذا راجع إلى نقص الإمك

التقنية ونقص اليد  فعدم توفر الأجهزة ؛شأنها أن تساهم في تفعيل البيئة التحتية للإدارة الإلكترونية
في المجال الإلكتروني واستخدام الحاسوب، وكذا عدم تخصيص ميزانية مالية لتحسين  المؤهلة العاملة

وتطوير العمل الإداري الأمر الذي جعل الإدارة في الجزائر لا زالت في غمار الشكل التقليدي ولم 
 ترقى إلى مستوى الإدارة بعد.

ل اختبار هذه الفرضية تبين لنا أن الإدارة الإلكترونية تساهم بدرجة من خلا نتيجة الفرضية الثانية:
كبيرة في عصرنة الإدارة التقليدية في الجزائر، من خلال تحسين خدماتها وترقية أداء العاملين فيها 

 وتوسيع وتيرة العمل فيها.
من خلال اختبار هذه الفرضية تبين لنا أن هناك العديد من التحديات التي  النتيجة العامة للدراسة:

تواجهها الإدارة الإلكترونية في الجزائر حتى تساهم في عصرنة الإدارة التقليدية، ومنها التحديات 
مية والتي تخص نقص والتحديات التنظي؛ اليد العاملة المؤهلة إلكترونيا والتي تخص عدم توفر ،البشرية

المواطنين  ة والتي تخص انخفاض وعيالاجتماعيوالتحديات ؛ ستراتيجيات الإداريةلإجراءات والاا
والتحديات التقنية والتي تخص عدم توفر الأجهزة التكنولوجية بالشكل اليسير  ؛بالتكنولوجيا الحديثة

 بنية تحتية للإدارة الإلكترونية.الذي من شأنه أن يساهم في توفير جو وبناء 
 التعقيب على الدراسة:

 تم الإستفادة من دراسة )عبد القادر عبان( في فهم أبعاد ظاهرة الإدارة الإلكترونية في
البلدية، حيث تشترك كلا  حدى هيئاته الإدارية اللامركزية وهيإ وبالتحديد في ،المجتمع الجزائري 

 ة من البعد السوسيو تنظيميموضوع الإدارة الإلكتروني احيث تناولت الدراستين في ميدان الدراسة
إضافة إلى أن كلا الدراستين تسعيان لتحديد النقاط التي يجب توفرها حتى تتمكن البلدية الجزائرية 
من تطبيق أسلوب الإدارة الإلكترونية في عملها والتخلص من الأساليب التقليدية، وتختلفان من 

بشري فقط بينما تسعى دراسة )عبد القادر حيث الأبعاد حيث تركز دراستنا الحالية على المتطلب ال
عبان( إلى تبيان التحديات الإدارية والتنظيمية والمالية والبشرية والتقنية التي تواجهها البلدية 

وتشكيل ، حيث تم الإستعانة ببعض نتائج الدراسة لوضع فرضيات الدراسةعامة. الجزائرية بصفة 
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لتوجيهنا إلى المراجع التي يمكن الإعتماد عليها في متغير الإطار النظري الخاص بالدراسة إضافة 
 الإدارة الإلكترونية.

 :1لمحمد الهزام الدراسة الثانية 
 إشكالية الدراسة:

ما هو أثر تكنولوجيا المعلومات على تسيير الموارد  :شكالية موضوع الدراسة في التساؤل التاليإتمثلت 
)منظمات الجنوب  أداء وظائفها المختلفة بالمؤسسة الجزائرية؟البشرية في ظل اقتصاد معرفي وكيفية 

 الغربي بولاية بشار نموذجا( ويتفرع عنه مجموعة من التساؤلات:
 ما المقصود بتكنولوجيا المعلومات والإتصال؟  -
 اقتصادهي نوعية الموارد البشرية المطلوب توفرها نتيجة تكنولوجيا المعلومات في ظل  ما -

 معرفي؟ 
 دور إدارة الموارد البشرية لمواكبة هذه التطورات المتسارعة ؟ما هو  -
 معرفي؟ واقتصادما هي الأساليب الجديدة لتسيير الموارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعلومات  -
التكوين  ،البشريةد ما هو أثر تكنولوجيا المعلومات على وظائف الموارد البشرية )تخطيط الموار  -

؟)منظمات الجنوب الغربي  تقييم الأداء( في المؤسسة الجزائرية ،افزجور والحو الأ ،والتطوير
 بولاية بشار نموذجا(.

 فرضيات الدراسة:
 من خلال مشكلة الدراسة قام الباحث بوضع الفرضيات التالية:

لتكنولوجيا   α ≤ 0,05)حصائية عند مستوى دلالة )لا يوجد أثر ذو دلالة إ :الأولى الفرضية الرئيسية
الأجهزة والوسائل( على وظائف إدارة الموارد ، البيانات، الشبكات، المعلومات بأبعادها )البرمجيات

 البشرية في منظمات الجنوب بولاية بشار.
( (α ≤ 0,05ية عند مستوى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائ :الفرضية الرئيسية الثانية

ت اانات والأجهزة والوسائل( في منظمالشبكات والبي ،لتكنولوجيا المعلومات بأبعادها )البرمجيات

                                                           
1 ‌ ‌قتصاد المعرفة مع الإشارة للمؤسسة الجزائريةاالموارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعلومات و تسيير محمد‌الهزام، أطروحة‌،

‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌والتجارية‌وعلوم‌التسيير،‌قسم‌علوم‌التسيير،‌.في علوم التسيير تخصص تسيير الموارد البشريةدكتوراه‌غير‌منشورة‌

‌.2014-2014،،‌تلمسان‌بي‌بكر‌بلقايدجامعة‌أ
‌
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التخصص وطبيعة نشاط  ،الجنوب الغربي بولاية بشار تعزى للمتغيرات الوظيفية )المؤهل العلمي
 المنظمة، عدد العاملين في المنظمة وسنوات الخبرة (.

( α ≤0,05 )حصائية عند مستوى دلالة إ: لا توجد فروق ذات دلالة الفرضية الرئيسية الثالثة
التكوين والتطوير، الأجور  ،لوظائف إدارة الموارد البشرية بأبعادها ) تخطيط الموارد البشرية، التوظيف

والحوافز، وتقييم الأداء( بمنظمات الجنوب الغربي بولاية بشار تعزى للمتغيرات الوظيفية )المؤهل 
 العلمي، التخصص، طبيعة نشاط المنظمة، عدد العاملين في المنظمة وسنوات الخبرة(.

  : منهج الدراسة
 من خلال الإستعانة بالمسح المكتبي  ،التحليلدراسة على المنهج الوصفي في هذه ال عتمادالإتم 

  .والمواقع الإلكترونية والتقارير والمنشورات ومختلف الوثائق
 : عينة الدراسة

( مفردة شملت مديري دوائر الموارد البشرية ورؤساء الأقسام 130تمثلت عينة الدراسة في )
 الغربي لولاية بشار.والمصالح الخاصة بتسيير الموارد البشرية في منظمات الجنوب 

 : أدوات جمع البيانات
 تم الإعتماد في إعداد هذه الدراسة على استبيان بغرض جمع المعطيات الميدانية.

 :نتائج الدراسة
 : من أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة ما يلي

دعم عملية علومات بخصائص معينة تتعد تكنولوجيا المعلومات أداة في جمع البيانات وتوفير الم -
 تخاذ القرارات الصائبة فيما لها علاقة بتبني أبعاد وظائف إدارة الموارد البشرية.إ

على النحو  ،مات والإتصالتنامي مفهوم تكنولوجيا المعلومات بشكل واسع وبخاصة بعد ثورة المعلو  -
فيه التركيز على تكنولوجيا متطورة تحمل معها قدرات ومهارات تستثمر كل التكنولوجيا  أالذي بد

 الحديثة المتوفرة في ظل البيئة المتغيرة والمعقدة لمنظمات الأعمال.
أن التطبيق الفعلي لتكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية مرتبط بكفاءة أداء الموارد  -

 البشرية.
يمكن المنظمات من الحصول على المعلومات  تصالوالإالتطور السريع لتكنولوجيا المعلومات  -

 بسرعة ودقة مما يساعدها على التفوق والتميز في مجالها.
أن امتلاك المنظمات للأجهزة والمعدات ، ائل على وظائف الموارد البشريةتؤثر الأجهزة والوس  -

 إدارة الموارد البشرية.تحقيقها لأبعاد وظائف  من مقوماتواستخدامها في أنشطتها تعد 
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درجة استخدام تكنولوجيا المعلومات في منظمات الجنوب الغربي بولاية بشار لا زالت ضعيفة نوعا  -
حيث  ،ما. حيث أن بعض المنظمات لا تستخدم هذه التكنولوجيا أو تستخدمها بشكل جزئي فقط

الإنترنت التي تستخدمها بشكل أساسي في الحصول على ستخدام على تكنولوجيا شبكات يتركز الإ
الداخلية فإن استخدام هذه التكنولوجيا يعتبر  تصالالإأما فيما يتعلق بشبكات  ،معلومات خاصة

محدودا أيضا في البعض من هذه المنظمات، في حين أن إمكانية الوصول إلى المعلومات التي 
 ارج المنظمات تعتبر شبه معدومة فيها.تحويها هذه الشبكات من قبل مستخدمين من خ

بينت النتائج أن المتوسط الحسابي الإجمالي لأبعاد وظائف إدارة الموارد البشرية واقع ضمن الحالة  -
المرتفعة أيضا بما يفيد بأن تصورات أفراد العينة كانت إيجابية حول هذا المتغير الأساسي حيث 

وتلاه بعد التكوين وتطوير المواد البشرية، وفي  بة الأولىموارد البشرية في المرتجاء بعد التخطيط لل
 المرتبة الأخيرة بعد الأجور والحوافز.

)البرمجيات، الشبكات والبيانات والأجهزة ـ أكدت النتائج أن الأبعاد الفرعية التالية والمتعلقة ب -
بولاية بشار، وأن  والوسائل( لها تأثير في وظائف إدارة الموارد البشرية بمنظمات الجنوب الغربي

%( من التباين في المتغير التابع 6,60بعد الشبكات والبيانات قد احتل المرتبة الأولى وفسر مقدار)
%( من التباين في المتغير التابع، ودخل في المرتبة 9,62تلاه متغير الأجهزة والوسائل وفسر )

 %( من التباين.1,63اره )الثالثة متغير البرمجيات حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقد
ير في تخطيط دلت النتائج أن المتغيرات )البرمجيات، الشبكات والبيانات والأجهزة والوسائل( لها تأث -

%( من التباين 3,53ولى وفسر ما مقداره )عد البرمجيات قد احتل المرتبة الأن بوأ ،الموارد البشرية
% ( من التباين في المتغير التابع 2,52وفسر ) في المتغير التابع، تلاه متغير الشبكات والبيانات

ودخل في المرتبة الثالثة متغير الأجهزة والوسائل حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره 
 %( من التباين.1,58)

جهزة والوسائل( لها تأثير في لأابينت النتائج أن المتغيرات ) البرمجيات، الشبكات البيانات و  -
رية كبعد من أبعاد المتغير التابع وظائف إدارة الموارد البشرية، وأن بعد توظيف الموارد البش

تلاه  ،من التباين في المتغير التابع %(2,48البرمجيات قد احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )
%( من التباين في المتغير التابع، ودخل في المرتبة الثالثة 4,50متغير الشبكات والبيانات وفسر )

 ( من التباين.52,6%ر الأجهزة والوسائل حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره)متغي
بينت النتائج أن المتغيرات ) البرمجيات، الشبكات البيانات والأجهزة والوسائل( لها تأثير في تكوين  -

بعد وتطوير الموارد البشرية كبعد من أبعاد المتغير التابع وظائف إدارة الموارد البشرية، وأن 
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تلاه  ، من التباين في المتغير التابع %(5,42البرمجيات قد احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )
%( من التباين في المتغير التابع، ودخل في المرتبة الثالثة 45,5متغير الشبكات والبيانات وفسر )

 من التباين. %(47,2متغير الأجهزة والوسائل حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره )
جهزة والوسائل( لها تأثير في الأجور الأبينت النتائج أن المتغيرات ) البرمجيات، الشبكات البيانات و  -

والحوافز كبعد من أبعاد المتغير التابع وظائف إدارة الموارد البشرية، وأن بعد البرمجيات قد احتل 
تلاه متغير الشبكات  ،تغير التابع%( من التباين في الم39,4المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )

%( من التباين في المتغير التابع، ودخل في المرتبة الثالثة متغير الأجهزة 0,41والبيانات وفسر )
 %( من التباين.6,42والوسائل حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره )

والوسائل( لها تأثير في تقييم بينت النتائج أن المتغيرات ) البرمجيات، الشبكات البيانات والأجهزة  -
الأداء كبعد من أبعاد المتغير التابع وظائف إدارة الموارد البشرية، وأن بعد البرمجيات قد احتل 

%(من التباين في المتغير التابع، تلاه متغير الشبكات 4,31المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )
ع، ودخل في المرتبة الثالثة متغير الأجهزة %( من التباين في المتغير التاب36,5والبيانات وفسر )

 %( من التباين.47,2والوسائل حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره )
 (α ≤ 0,05بينت نتائج التحليل أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -

والأجهزة والوسائل( في منظمات لتكنولوجيا المعلومات بأبعادها )البرمجيات، الشبكات والبيانات 
نشاط  ة )المؤهل العلمي، التخصص طبيعةالجنوب الغربي بولاية بشار تعزى للمتغيرات الوظيفي
 المنظمة، عدد العاملين في المنظمة وسنوات الخبرة(.

حصائية على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ائج عن عدم وجود فروق ذات دلالة إدلت النت -
( لوظائف إدارة الموارد البشرية بأبعادها )تخطيط الموارد البشرية α ≤0,05 لالة )عند مستوى د

التوظيف، التكوين والتطوير، الأجور والحوافز وتقييم الأداء( بمنظمات الجنوب الغربي بولاية بشار 
عدد العاملين في  ،تعزى للمتغيرات الوظيفية )المؤهل العلمي، التخصص، طبيعة نشاط المنظمة

 .نظمة وسنوات الخبرة(الم
 التعقيب على الدراسة:

رغم أن منطلقات الدراستين متعاكستين فدراسة محمد الهزام تسعى لتفسير تسيير الموارد البشرية    
أي كيف يتم التعامل مع الموارد البشرية بعد تطبيق الرقمنة بينما  ،في ظل التكنولوجيا الرقمية

تسعى دراستنا الحالية إلى تحديد ما يجب توفره في المورد البشري حتى تتمكن البلدية من تطبيق 
عنا من الإستفادة من فهم العلاقة الموجودة بين الموارد البشرية نلكترونية. إلا أن هذا لم يمدارة الإ الإ
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ولوجيا الرقمية وبناء الإطار النظري الخاص بهذه النقطة خاصة وأن كلا الدراستين تشتركان والتكن
 في نفس البيئة حيث تسعيان لتفسير الظاهرة في المجتمع الجزائري.

 1لوامان محمد توفيق :ثالثةالدراسة ال 
 إشكالية الدراسة:

تقنية التي تفرضها البيئة  -ما هي المقتضيات السوسيو شكالية الدراسة في التساؤل التالي:إتمثلت 
 الرقمية في مجتمع المؤسسة المعاصرة التي من شأنها تنمية وتطوير الموارد البشرية؟

 تي:وهذا التساؤل تضمن أسئلة فرعية قصد التقصي الميداني وهي كالآ
 رية في المؤسسة الأمنية؟كيف يمكن للتكنولوجيا الرقمية أن تساهم في عملية تنمية الموارد البش -
ما هي الأساليب التقنية المتبعة من طرف إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الأمنية في عملية  -

 تنمية مواردها؟
 ما هي انعكاسات التكنولوجيا الرقمية على عملية تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الأمنية؟ -

 : منهج الدراسة
 الوصفي التحليلي بغرض إيجاد العلاقة بين المتغيرات.عتمد الباحث على المنهج ا 

 :أدوات جمع المعطيات
 عتمد البحث على أدوات متنوعة وهي الملاحظة البسيطة والمقابلة الحرة والإستمارة.ا 

 نتائج الدراسة:
درجة مساهمة التكنولوجيا الرقمية في عناصر أنشطة إدارة الموارد البشرية كتحديد الإحتياجات  -

نظرا لتنوع البرامج التدريبية من أجل  منية بوجه عام هي درجة كبيرةالتدريبية في المؤسسة الأ
عصرنة قطاع الشرطة مما يؤكد على أهمية دور التكنولوجيا الرقمية في تحديد ورسم الإحتياجات 

 التدريبية.
دوات كما أظهرت نتائج الدراسة وجود بعض الصعوبات والتحديات في التطبيق الشامل لأ -

 التكنولوجيا الرقمية لدى إدارة الموارد البشرية في الجهاز الأمني.

                                                           
1
 ‌l‌،تقنية حالة مديرية الأمن لولاية بسكرة-دراسة في الأبعاد السوسيو-تنمية الموارد البشرية في ظل البيئة الرقميةمحمد‌توفيق‌ومان ،

جامعة محمد أطروحة دكتوراه غير منشورة في علم الاجتماع تنمية الموارد البشرية،  كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع، 
‌.2014- ‌2014،خيضر بسكرة
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لا يوجد اختلاف جوهري في أن إدارة الموارد البشرية تقوم بدور رائد وفعال في توجيه ومتابعة  -
وأن الموارد البشرية تعمل ضمن تفاعلات جوارية بين ، المورد البشري داخل المؤسسة أو خارجها

 المجتمع الخارجي وفق استراتيجية شاملة مسطرة من طرف إدارة الموارد البشرية. الموظفين وبين
متوسط درجة القبول على ضرورة استخدام أدوات وخيارات وتطبيقات التكنولوجيا الرقمية لدى  -

وأن متوسط درجة الفهم لما تتيحه خيارات التكنولوجيا الرقمية  ،عينة الدراسة كبير بشكل ملحوظ
ارد البشرية لدى عينة الدراسة ولدى إطارات المؤسسة كانت كبيرة جدا مما يوضحان لتنمية المو 

 درجة الوعي الرقمي والتعامل مع الأدوات الرقمية أصبح سمة بارزة عند عينة الدراسة.
لا يوجد اختلاف جوهري بين أفراد عينة الدراسة على أن التكنولوجيا الرقمية ضرورية في تحديد  -

زيادة على ذلك لا يوجد اختلاف بين أفراد عينة الدراسة أن هناك تحديات كبيرة  ،يةالعملية التدريب
 تواجه إدارة الموارد البشرية في الجهاز الأمني في مواكبة الركب الرقمي المتاح في العالم.

لا يوجد اختلاف بين أفراد عينة الدراسة في وجود فرق شاسع بين التدريب الرقمي والتدريب  -
في مخرجات هذين الآخرين على تنمية وتطوير كفاءات الموارد البشرية، رغم النقص الكلاسيكي 

نظرا لعدة  ،المسجل من طرف إدارة الموارد البشرية في تطبيق واستخدام تقنيات التكنولوجيا الرقمية
 خرى.دارية والتنسيق بين الإدارات الأاعتبارات تفرضها البيئة الإ

اءات أن هناك مستقبل واعد من أجل النهوض بالقطاع ستقصتائج حسب الإكما بينت الن -
وإعادة هيكلته من جديد وفق منظومة إدارية تنظيمية عصرية قوامها التقنية والتفاعل  ،وعصرنته

الجواري مع المجتمع الخارجي من أجل ضمان الإستقرار والأمن للفرد والمجتمع  الاجتماعي
أن أهمية النظم الرقمية من متطلبات التقدم العلمي وهذا إدراكا من العاملين والقادة  والدولة،

 والتطور التقني.
 التعقيب على الدراسة:

ستفادة من هذه الدراسة ات تشابها مع دراستنا ولقد تم الإتعتبر هذه الدراسة من أكثر الدراس       
و أنها  خاصة ؛انسواء من الناحية المنهجية أو من زاوية صياغة عبارات الإستبي في عدة جوانب

تشترك في الكثير من الموجهات النظرية والميدانية مع دراستنا الحالية، أين تم الإعتماد عليها في 
 فهم العلاقة بين المتغيرين المستقل والتابع في دراستنا الحالية.

 1إيمان ايت مهدي :رابعةالدراسة ال 

                                                           
1
‌.‌مرجع سابقإيمان‌ايت‌مهدي،‌‌ 



 الإطار العام للدراسة                                                           الفصل الأول: 

 
36 

 أطروحة مقدمة لنيل درجة ،مهدييت آيمان إ :لكترونيةلموارد البشرية في ظل الادارة الإتسيير ا
  .تنظيم وعمل دكتوراه علوم في علم الاجتماع تخصص

 عرض الدراسة:
 .2014-2019 ،2د لمين دباغين سطيفـ: جامعة محممكان وزمان إجراء الدراسة

 إشكالية الدراسة:
الإلكترونية في شكالية الدراسة في التساؤل التالي: ما طبيعة التأثير الذي تمارسه الإدارة إتمثلت 

 مجال تسيير الموارد البشرية؟
الفرعية بغية احثة بطرح مجموعة من التساؤلات ولمعالجة هذا التساؤل الرئيسي منهجيا قامت الب

 تحقيق الهدف من الدراسة والتي تمثلت في:
 لكترونية على الحصول على الموارد البشرية ؟ثير الإدارة الإتأما طبيعة  -
 ؟رونية على تنمية الموارد البشريةلكتارة الإثير الإدأما طبيعة ت -
 لكترونية على استخدام الموارد البشرية؟الإدارة الإتأثير ما طبيعة  -
لكترونية داخل بيئة العمل الإبات الموارد البشرية لتأثير تطبيق الإدارة استجا هل هناك فروق في -

 التخصص(. التعليمي،)الجنس، المستوى  ختلاف المتغيرات الديمغرافيةتعزى لا
 فرضيات الدراسة:

الحصول على  لكترونية فيحصائيا لتطبيق الإدارة الإإثير فعال دال ألا يوجد ت الفرضية الأولى:
  α =40.0الموارد البشرية عند المستوى دلالة 

H1: لكترونية في الحصول على الموارد حصائيا لتطبيق الإدارة الإإثير فعال دال أيوجد ت
 α =40.0البشرية عند مستوى الدلالة 

لكترونية على تنمية الموارد حصائيا لتطبيق الإدارة الإإال دال ثير فعّ ألا يوجد ت :الفرضية الثانية
 α =40.0البشرية عند المستوى دلالة 

H1: عند  لموارد البشريةتنمية الكترونية على دارة الإحصائيا لتطبيق الإإثير دال فعال أيوجد ت
 α =40.0مستوى الدلالة 

لكترونية على استخدام الموارد لإدارة احصائيا لتطبيق الإإثير فعال دال أ: لا يوجد تالفرضية الثالثة
 α =40.0البشرية عند المستوى دلالة 

H1: عند  البشريةلموارد لكترونية على استخدام ادارة الإحصائيا لتطبيق الإإثير فعال دال أيوجد ت
 α =40.0مستوى الدلالة 
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لكترونية داخل ثير تطبيق الإدارة الإأالموارد البشرية لتفي استجابات  : لا توجد فروق الفرضية الرابعة
 α =40.0وى التعليمي، التخصص( عند المستوى دلالة مستبيئة العمل تعزى لمتغيرات) الجنس، ال

H1: داخل بيئة  كترونيةلثير تطبيق الإدارة الإألت الموارد البشرية توجد فروق في استجابات
  α =40.0وى التعليمي، التخصص( عند المستوى دلالة مست)الجنس، ال العمل تعزى لمتغيرات

 منهج الدراسة:
رتباطية هذا المنهج على استخدام الطرق الاالارتباطي حيث يركز  على المنهج ةالباحث تعتمدا 

 تغيرات. العلاقات بين المستكشاف حجم ونوع التي تهدف إلى ا
 :أدوات جمع المعطيات

ضافة المباشرة والمقابلة كأداة تدعيمية بالإعتمد البحث على أدوات متنوعة تمثلت في الملاحظة ا 
 .على شكل مقياسإلى استبيان 

 
 نتائج الدراسة:

الحصول على لكترونية في يوجد تأثير لتطبيق الإدارة الإ: نتائج الفرضية الأولى إلى أنه تشير -
ستطيع القول أن الإدارة ختيار نالإ، ستقطاب: التخطيط، الإالموارد البشرية، من خلال مؤشرات

في عمليات الحصول  72,7% ـوالمقدر ب R2ية تساهم بنسبة كبيرة حسب معامل التحديد الإلكترون
 ختيار.ستقطاب، الارية وذلك انطلاقا من التخطيط، الاى الموارد البشعل

لكترونية على تنمية الموارد دارة الإالايوجد تأثير لتطبيق  :نتائج الفرضية الثانية إلى أنهر تشي -
لكترونية تساهم دارة الإالتطوير نستطيع القول أن الإ ب، لتقويم،البشرية من خلال مؤشرات التدري

في عمليات تنمية الموارد البشرية  66,7% ـوالمقدر ب R2 بنسبة متوسطة حسب معامل التحديد
 . التقويم، التطوير ، وذلك انطلاقا من لتدريب

على استخدام الموارد  لكترونيةارة الإدثير لتطبيق الإأأنه يوجد ت شير نتائج الفرضية الثالثة إلى:ت -
لكترونية تساهم بنسبة ترقية نستطيع القول الإدارة الإال داء،التحفيز، الأ :ية من خلال مؤشراتالبشر 

ية وذلك في عمليات استخدام الموارد البشر  78,4%والمقدر ب   R2مرتفعة حسب معامل التحديد 
 الترقية. ،داءانطلاقا من  التحفيز، الأ

ثير تطبيق  في استجابات الموارد البشرية لتأ فروق  نه: توجدتشير نتائج الفرضية الرابعة إلى أ -
( حيث صمستوى التعليمي، التخص، اليئة العمل تعزى لمتغيرات: )الجنسبالإدارة الإلكترونية داخل 
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نه لا توجد فروق في عالجة بقبول العدم الذي ينص على أالباحثة من خلال نتائج الم قامت
 لكترونية داخل بيئة العمل.ثير تطبيق الإدارة الإألتاستجابات الموارد البشرية 

 التعقيب على الدراسة:
ولقد تم  من حيث المتغيرات مع دراستناتطابقا تعتبر هذه الدراسة من أكثر الدراسات        

وجهات نها تشترك في الكثير من الخاصة و أ في العديد من الجوانب،ستفادة من هذه الدراسة الإ
بع ستقل والتاالنظرية مع دراستنا الحالية، أين تم الإعتماد عليها في فهم العلاقة بين المتغيرين الم

نها تبتعد كل البعد عن إلا أ ،شكاليةالإفي بناء  كذلكمنها  ستفادةضافة إلى الإإ ،في دراستنا الحالية
 .لكترونياإث اهتمت بتنمية الموارد البشرية حين في دراستنا الحالية يمتغير لطرحنا للعلاقة بين ا

 الفائدة والهدف من عرض الدراسات السابقة: -0
 ختلافات فيوعلى الرغم من وجود العديد من الإمن خلال ما تم عرضه من دراسات سابقة 

 عطائنا إ  ستفادة منها في دراستنا الحالية من خلالن هذا لم يمنع الإأمنطلقات البحثية لكل دراسة، إلا ال
 قراءات معمقة حول الموضوع حتى وإن تم تناوله من زاوية مغايرة ووجهة نظر مختلفة.

لى الرغم من اختلاف خصوصيات الدراسات السابقة في مجالات دراساتها إذ تختلف من وع
وعلى الرغم من الفروقات الجوهرية بين  ى،من مؤسسات وميادين دراسة إلى أخر و  ،خرزمان لآ

موضوعات البحث واختلاف خصوصية وتركيبة مجتمع الدراسة، فإن جميع الدراسات تسعى إلى هدف 
فمنها ما يؤكد على ضرورة وأهمية العنصر البشري للتحول  ؛مشترك وموحد وتتقاطع في أغلب محاوره

 ،قات التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونيةومنها ما يركز على المعو  ؛إلى التكنولوجيا الرقمية
ومنها ما يركز على كيفية التعامل مع العنصر البشري بعد تطبيق الإدارة الإلكترونية حتى تتمكن 

 المنظمات من مسايرة التطورات التي تفرضها البيئة الخارجية والتكيف معها.
ا دراكنإ، وزادت واضحا لموضوع بحثنا فمن هذا المنطلق فإن الدراسات السابقة قد منحتنا تصورا

ئج هذه هذا وقد كانت نتا، تجاه المنطلقات الفكرية و المنهجيةابمعارفه ومحاوره، وعمقت وعينا 
طر المعرفية والمنهجية التي تعد موجها وقاعدة ينطلق هم الأطلاع على أ الدراسات دليلا لنا في الإ

د من المصطلحات والمفاهيم والتصورات التي لها علاقة يكما زودتنا بالعد ؛ا موضوع بحثنامنه
حيث ساعدنا كل ذلك على وضع -تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية-بموضوع بحثنا 

نوع المنهج الملائم لموضوع البحث  الأولى لإشكالية البحث، وتحديد فرضيات الدراسة ورسم المعالم
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وأساليب المعالجة الكمية والكيفية من خلال ما  ،تطبيق الأدوات البحثية والكيفية التي يتم من خلالها
 اعتمد عليه الباحثون من أساليب وطرق تعامل مع المعلومات والبيانات الميدانية.

ديد تحمن معرف ومعلومات ساعدتنا في هذا بالإضافة إلى ما ألهمتنا به الدراسات السابقة 
حيث تم  ،عتبار ما تم التوصل إليه من نتائج ميدانيةبعين الا خذينآمعالم الإطار النظري للبحث 

تفسير النتائج التي توصلنا إليها في دراستنا على ضوء المنطلقات والخلفيات الفكرية والنتائج الواقعية 
 كي نتمكن من تحديد موقعنا ضمن تلك الدراسات السابقة.

 :للبحث المقاربة النظريةثامنا: 
 ة وتوجيه البحوث السوسيولوجيةالاجتماعيالنظرية جهد علمي يتم من خلالها تفسير الظواهر 

 إلى  فهي تكسب البحوث درجة من التناسق والإنسجام حيث يظهر أثرها بداية من الفرضيات وصولا
 فهي مفتاح البحث.  النتائج

التقني كمقاربة لدراستنا باعتبارها أكثر نظرية  الاجتماعيولقد تم الإعتماد على نظرية النسق 
رغم أن معظم المداخل التي تم عرضها تقاطعت في عنصر  ،تفسر العلاقة بين متغيري دراستنا الراهنة

وقد تم تبني   ،إذ تعتبر أن اعتماد المنظمة كنظام مفتوح يؤثر ويتأثر بالمحيط الخارجي ،النظام المفتوح
التي تعتبر من  ؛بحث إلى نهايته وهي تندرج ضمن مدخل البنائية الوظيفيةهذه النظرية من بداية ال

 ربعينيات القرن العشرين.أدة في علم الاجتماع المعاصر منذ التيارات الفكرية السائ
التقني والتي تسمى كذلك بنظرية الأنساق المفتوحة على التفاعل  الاجتماعيترتكز نظرية النسق 

أي التفاعل بين الإدارة الإلكترونية كعامل تقني    ؛ة والتقنية في الأنساقالاجتماعيالحاصل بين العوامل 
وبين الموارد البشرية كعامل اجتماعي داخل المنظمة باعتبارها نسقا مفتوح يتميز بعلاقات مترابطة 

تبادلية ذ تعبر تلك العلاقة الإ ،تكيف مع عوامل التغير ومسبباتهوهذا ما يساعدها على ال ؛ومتساندة
بين المنظمات ومحيطها الخارجي على نجاح المنظمات وقدرتها على  التي تفرضها الأنظمة المفتوحة

 ستمرار.الإو  هدافها التي تتجسد في البقاءأ القيام بوظائفها ومهامها وتحقيق 
  ومن هنا نجد ؛لتنظيمعلى ا ثم إن أنماط البيئة تفرض احتياجات بيئية معينة لها تأثيرات بعينها

أين تغير الهيكل التنظيمي  ،أثرا بشكل مباشر على التنظيم التكنولوجي والثورة المعلوماتية التطور
 محلها ستغناء على بعض الوظائف لتحلحيث تم الا ؛للمنظمات بعد إدخالها لنظام الإدارة الإلكترونية

فالبيئة الهادئة المستقرة تخلق تنظيما مستقرا وهادئا  ،وظائف جديدة تتماشى مع طبيعة النظام المحدث
 والبيئة الديناميكية المتغيرة تخلق تنظيما متغيرا.
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لكترونية كنسق تقني حديث تتفاعل مع الموارد البشرية كنسق من هنا نجد أن الإدارة الإ
مترابطة مع البيئة لها علاقات  ؛اجتماعي داخل المنظمة التي تشكل هي الأخرى نسقا ديناميكيا مفتوحا

تها وذاتيتها فهي مطالبة بتنمية مواردها البشرية حتى تحافظ هذه المنظمة على كينونالخارجية، و 
 جديدة التي تفرضها البيئة الخارجيةالعمل الوتفجير طاقاتهم الكامنة من خلال تدريبهم على أساليب 

هم تحفيزا ماديا ومعنويا، إضافة إلى والرفع من معنوياتهم والعمل على زيادة أدائهم من خلال تحفيز 
 تقييم أدائهم ومعرفة جوانب القصور فيه والعمل على معالجته.  
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تم في هذا الفصل عرض البناء التصوري للدراسة والذي تشكل فيه المفاهيم النقطة المحورية 
وفهم جوانبها وزواياها وذلك من خلال  ومحاولة الإحاطة بمتغيراتها ومؤشراتها ، لأي دراسة سوسيولوجية

إضافة إلى تحليل تساؤلاتها إلى  ،تحديد متغيرات الدراسة وضبط مفاهيمها التي توضح إشكالية الدراسة
ستعانة بالفرضيات بنوع من التفصيل والإ جزئيات من أجل التحكم الدقيق فيها وتحديد جوانب الإشكالية

التي تعطي الحكم المسبق على نتائج البحث، ليتم التأكد من صحتها أو نفيها ميدانيا بغية  التنبئية
 الوصول إلى الأهداف المرجوة من هذه الدراسة.  

 
 

                          
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

 

 :وواقع تطورها في الجزائر الفصل الثاني: الإدارة الإلكترونية
 أولا: مدخل عام للإدارة

 ماهية الإدارة الإلكترونية  ثانيا:
 لى الإدارة الإلكترونيةإأسباب التحول  ثالثا:

 لكترونيةالإ  الإدارةرابعا: متطلبات 
 لكترونيةدارة الإ محددات الإ :خامسا

 ة الإلكترونية ار وظائف الإد سادسا:
 الإدارة الإلكترونية في الجزائر :سابعا
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حيث أصبح العالم يعيش ثورة ، مختلفا أفرزت تكنولوجيا الإتصالات والمعلومات واقعا إدارايا
تغيرت  أين، مست مختلف الميادين الحياتية بما في ذلك المنظمات المعاصرةمعلوماتية ومعرفية 

تسم بالشفافية والنزاهة ومن أبرز الأساليب الإدارية أصبحت ت حيثهياكلها وتعاملاتها ومعايير أدائها 
هذا الأسلوب الذي يتطلب جملة من العناصر  ،ات المعاصرة الإدارة الإلكترونيةالتي تبنتها المنظم

 ساليبوأمقارنة بوظائف  وأساليب عمله وظائفهفي البارز  نظرا للإختلافوالشروط اللازمة لتطبيقه 
 عرضه في هذا الفصل.إلى إضافة إلى تأثير البيئة المتواجد بها وهذا ما نسعى  ،التقليدي العمل
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 لى الإدارة:مدخل عام إ أولا:
تعتبر الإدارة من أقدم الممارسات الإنسانية على الإطلاق حيث ارتبط وجودها بالسلوك 

وبدأ ، من الداخل أو الخارج ظمةالأطراف ذات الصلة بالمنتطور الذي كان يتطور نتيجة  ،لإنسانيا
بغية  تدريجيا وبالتزامن مع السعي من أجل تطوير المنظمات والمحافظة عليها الإهتمام بالإدارة يتزايد

إلى دراسة المنظمات بشكل علمي  ومن هنا برزت الحاجة ؛اف المسطرة وتحقيقهادلى الأهإ الوصول
 إضافة إلى تطوير وظائف الإدارة وعملياتها. ،والخروج بنظريات تفسر الواقع المعاش

 وظائف الإدارة: -0
في الفصل الأول  -من خلال طرحنا لمجموعة من التعاريف السابقة الخاصة بمفهوم الإدارة 

يتضح لنا جليا أن العملية الإدارية تشتمل على مجموعة من الوظائف، وذلك بغرض توحيد  -للدراسة
الموارد المختلفة للمنظمة لضمان تحقيق أهداف المنظمة بفاعلية  والتنسيق بين ،جهود الموظفين

 . وكفاءة
صنف وظائف الإدارة  loyaFفايول اختلف الكتاب في تصنيف وظائف الإدارة حيث نجد أن "     
قسمها إلى ثمان  Cluck لوككو (؛ التنسيق والرقابة، التنبؤ التخطيط، التنظيم، إصدار الأوامر)في 

)التخطيط، التنظيم، التوظيف، التوجيه، القيادة، التنسيق، الرقابة، كتابة التقارير، إعداد  وظائف
وعلى هذا ؛ الرقابة( ظائف )التخطيط، التنظيم،فحصرها في ثلاث و  Divens ديفنزأما  الموازنات(.

من الأساس سنحاول عرض هذه الوظائف الإدارية بالشكل الأكثر تداولا في التراث النظري وذلك 
 :خلال النقاط التالية

 وظيفة التخطيط: 0-0

قبل التطرق إلى وظيفة التخطيط حري بنا أن نعرف بعض المصطلحات والمفاهيم الأساسية   
 المرتبطة بالتخطيط:

 :أهداف المنظمة وتحديد  التي تسعى إلى وضعالعمليات المتتابعة سلسلة من هو  التخطيط
 .أساليبها

 :مع تحديد الوسائل المواد  المسطرة مسبقاالأهداف مجموعة  تتضمن قائمةهي عبارة عن  الخطة
 .اللازمة لتحقيق تلك الأهداف
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 :تنظيم وتوجيه الموارد ومنها الموارد البشرية والمستخدمات الداخلية في  هو التخطيط التنظيمي
العملية الإنتاجية بشكل متناسق و فعال، وبموجب برامج متكاملة ومحددة مسبقا تستهدف الوصول 

 إلى أفضل النتائج وبأقل الجهود والتكاليف. 
ورسم اسه يتم وضع أهداف المنظمة يعتبر التخطيط أولى الوظائف في العملية الإدارية، فعلى أس     

الغرض الرئيسي من التخطيط هو تزويد المديرين بخطة واضحة تكون الخطط اللازمة لتحقيقها، و"
لكل مدير برنامج العمل  هذه الخطة تحدد ،تحدد ما ينبغي عمله في المستقبل بمثابة خطط تنفيذية،

  :ناوالتخطيط نوع 1نجازه في فترة زمنية مستقبلية".إالمطلوب 

وغالبا ما يكون مرتبطا بالمؤسسات الكبيرة التي  ،يمتد لفترة زمنية طويلةتخطيط طويل المدى: 
تهدف دوما إلى التوسع أو تقديم منتجات جديدة أو تحديث المنتجات المعروضة أو زيادة 

وهذا النوع من التخطيط يكون في المستويات  ؛ها وتحقيق ميزة تنافسية في السوق أرباح
 .الإدارية العليا

وغالبا ما يرتبط بالمستويات الإدارية الوسطى  ،يكون لفترة زمنية قصيرة تخطيط قصير المدى:
خلال الشهر  %30أي التنفيذية مثال يخطط مدير الإنتاج إلى زيادة نسبة الإنتاج بنسبة 

 القادم.
والتخطيط وإن اختلف نوعه والنطاق الذي يغطيه إلا أنه يعتبر وظيفة أساسية بالغة الأهمية في     

 التي يديرونها.  منظماتيرين باختلاف نوع وحجم اليمارسه جميع المد ،العملية الإدارية

 : وظيفة التنظيم 0-0

تحقيق الهدف أجل  نم د في وحدات بطريقة نمطية ومناسبةوالموار ونعني به" تجميع الأنشطة 
وإنشاء العلاقات التنظيمية بينها وإمدادها بالوسائل المادية والبشرية اللازمة لتحقيق ، في وحدات إدارية

 2."الهدف

كل قسم أو ، شكل وحدات وأقسام جميع وتنظيم الأنشطة والموارد فيحيث يتم في هذه الوظيفة ت
ة الأعمال رئيس كل وحدة أو قسم تماشيا مع طبيعوحدة تؤدي عمل معين وعليه تتحد سلطة ومسؤولية 

"هذه الإدارات والأقسام وإن كانت منفصلة أو مستقلة إلا أنها تعتبر في  ،المخصصة لكل واحد منها
 3".نفس الوقت أجزاء مكملة لبعضها البعض، وتكون فيما بينها كلا متكاملا هو المنظمة

                                                           
 .14، ص2002الدار الجامعية، الإسكندرية،  -المبادئ والمهارات –الإدارة أحمد ماهر وآخرون،   1
 .29، ص2004، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، الإدارة المعاصرةعلي الشريف وآخرون،   2
 .114، ص2004دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، ،الإدارةصلاح عبد القادر النعيمي،   3



 الإلكترونية وواقع تطورها في الجزائردارة الإ                                    ثانيالفصل ال 

 
46 

  1:تبرز أهمية التنظيم في النقاط التالية

 تجاه تحقيق أهداف المنظمة.اتنسيق جهود الإدارات والأفراد ب توحيد و -
تستند إلى  ،تأكيد أولوية العمل المنظم والدقيق فيما بين الأفراد والجماعات وفق أسس موضوعية -

 رتجالية غير المدروسة.والأنظمة والتعليمات النافذة معا للاجتهادات الشخصية الا‌القوانين
 موارد المنظمة وفق أسبقيات وأهمية الأهداف المطلوب إنجازها.توزيع وتخصيص  -
من قبل  ،منح السلطات والصلاحيات بالشكل الذي يناسب الواجبات والمهمات المطلوب أدائها -

 الوحدات التنظيمية والأفراد في المستويات الإدارية المختلفة.

 :وظيفة التوجيه -0-0

عدة مسميات منها: القيادة، الحفز، التأثير إلا أنها تشير  يعد التوجيه وظيفة إدارية ويطلق عليه
 2"."تعبئة وتوجيه جهود العاملين بالمنظمة تجاه الهدف الرئيسي للمنظمة إلى معنى واحد وهو

 ود الموارد البشريةبعد وضع الخطط ورسم السياسات لتحقيق أهداف المنظمة وتجميع وتنظيم جه
قة ونقصد بالتوجيه هنا تبيان الطري ،أو وظيفة توجيه هؤلاء المواردية في شكل وحدات وأقسام تأتي عمل

وهنا تبرز كفاءة الرئيس في ممارسة دوره القيادي بالتأثير على  ؛الواجب اتبعاها لأداء أعمالهم
وهذا التأثير يبرز في كيفية أداء العامل للواجبات المنوطة  ؛سواء كان تأثيرا معنويا أو ماديامرؤوسيه، 

 ا ينعكس فيما بعد على نجاح أو فشل المنظمة.به، مم
"إن وظيفة التوجيه...تختص بالجانب الإنساني في العملية الإدارية، وبالتالي فإن جميع المبادئ      

والتي  ...والنظريات التي تحدد أبعاد هذه الوظيفة تمثل إسهامات من جانب بعض العلوم الإنسانية
  3."الرئيسية في علم الإدارة وهي المدرسة السلوكيةتمثل فيما بينها أحد المدارس 

 :  وظيفة الرقابة -0-0

 تعد وظيفة الرقابة "وظيفة إدارية تهدف إلى قياس نتائج الأداء للأعمال التي يقوم بها الأفراد      
تجاه الأهداف ابغرض التأكد من أن العمل يسير ب )المرؤوسين( أو لمجمل النشاطات في المنظمة،

 4".لها  سبق التخطيط التي

                                                           
 .14ص ،مرجع سابقأحمد ماهر وآخرون،   1
 .29، صمرجع سابقعلي الشريف وأخرون،   2
 .149ص ،مرجع سابقصلاح عبد القادر النعيمي،   3
 .24، صمرجع سابقكامل محمـد المغربي،   4
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والرقابة تعني: "رقابة العاملين لتحديد ما إذا المنشاة تسير في الإتجاه الصحيح نحو تحقيق 
 د المدير أن المنشأة تسير فيفيجب أن يتأك ؛اذ الإجراءات التصحيحية الضروريةثم اتخ ،أهدافها

 1".جاه الصحيح نحو تحقيق أهدفهاالإت

 حيث توجد إجراءات ؛نحرافات وأسبابهااتخاذها حسب طبيعة الاءات الواجب "وتتعدد الإجرا
نحرافات ناتجة عن أسباب يمكن معالجتها في المدى القصير، وقد قصيرة الأجل تستخدم إذا كانت الا

تكون الإجراءات التصحيحية طويلة الأجل إذا كانت بسبب تقادم الآلات أو اختلال الهيكل 
  2...."التنظيمي

حيث يرى العديد من الكتاب أنه لا  ،متكاملتين لى أن التخطيط و الرقابة وظيفتينتجدر الإشارة إ
ذا لم يكن إحاجة للرقابة إذا لم يتم وضع خطط معينة لتنفيذها، والعكس لا جدوى من وضع خطط 

 وعليه يمكن اعتبار التخطيط والرقابة وجهين لعملة واحدة. ،هناك نظام فعال للرقابة عليها
؛ ملة ومتداخلة في الحياة العمليةكن القول أن الوظائف الإدارية تعمل بصورة متكافي الأخير يم

حيث أننا لا نستطيع تحديد متى تبدأ كل وظيفة ومتى                                                           ،أي أنها لا تتم بالترتيب الذي سبق ذكره
المنظمة، فهي تشبه بذلك عمل  تفرضه ذيطبيعة العمل اليكي نتيجة لفهي تتم بشكل دينام ،تنتهي

نه لا يمكن فصل وظيفة هذا أ كل عضو مهام معينة يقوم بها، إلافل ،الأعضاء في الجسم البشري 
 العضو عن باقي أعضاء الجسم لأنها تعمل بشكل متناسق ومتكامل. 

 :دارةيبين وظائف الإ :(10شكل رقم )ال

 
 من إعداد الباحثة: المصدر

                                                           
 .24، ص كامل المغربي،مرجع سابق محمد  1
 .31، ص2002الدار الجامعية، الإسكندرية،  ،مبادئ الإدارةمحمـد فريد صحن وآخرون،   2

وظائف‌
‌الادارة‌

‌التخطيط‌

‌التنظيم‌

‌التوجيه

‌الرقابة‌
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 : المداخل النظرية المتعلقة بموضوع الدراسة -0
ولكل نظرية مدخل  الفكر التنظيمي هرت العديد من المدارس والنظريات التي اهتمت بمجالظ

دارية بشكل عام، مما جعل وتتبع طريقة ومفاهيم تدل على نظرتها للإدارة والفلسفة الإ ،خاص بها
لتي وجب التركيز عليه في هذه الدراسة هو المداخل ان ما غير أ عي،تراكمي وتتاب التنظيميالفكر 

ثير التكنولوجيا ومحاولة منا استكشاف تأ ؛ثر بمحيطها الخارجياعتبرت المنظمة نظام مفتوح تؤثر وتتأ
( على المنظمة كبناء اجتماعي )متمثلة في لكترونيةمثلا في الإدارة الإمت)جي ر الرقمية كمثير خا

 تية:المداخل النظرية الآتم عرض  مواردها البشرية(

 :تنظيمي -المداخل النظرية المتعلقة بالجانب السوسيو -0-0

 الفني: الاجتماعيالنسق  مدخل‌- أ
وانعكاس  ،يعتبر هذا المدخل من أبرز المداخل التي اهتمت بالعلاقة بين التكنولوجيا والتنظيمات

فكاره من نظرية أحيث استمد هذا المدخل  ؛بشري من خلال سلوكه التنظيميد الذلك على المور 
وما يهمنا في  ؛Talcott Parsonsبارسونزتالكوت مريكي ع الأة لعالم الاجتماالاجتماعينساق لأا

لدور ا ىبناء عل الاجتماعيق لنسا تالكوت بارسونزحيث عرف  دراستنا الحالية هو الدور التفاعلي
فراد الأ لف من جميعتأنه:" يأب الاجتماعيساسية المكونة للنسق لأالتفاعلي باعتباره وحدة التحليل ا

و بيئيا أقل جانبا فيزيقيا الفاعلين الذين يتفاعلون مع بعضهم البعض في موقف يتضمن على الأ
والذين تتخلل علاقتهم  ،شباعلإمدفوعين بموجب الميل إلى تحقيق أقصى حد ممكن من ا وفاعلين

  1.رموز مشتركة مبنية ثقافيا"

انطلق أصحاب هذا الإتجاه من المرتكزات الفكرية للبنائية الوظيفية، التي ترى بأن المؤسسة 
جتماعي لكنهم أضافوا البعد الفني، بحيث أصبحت المؤسسة عبارة عن نظام اعبارة عن نسق 

 تقني ويركز هذا الإتجاه على فكرة أساسية مؤداها أن المحاولات النظرية التي أعطت البعد -سوسيو
التكنولوجي في التنظيم لم تقدم إجابة واضحة على سؤالين هامين هما: كيف يضمن النسق استقراره 
ليحقق أهدافه؟ وكيف ينظم النسق علاقاته بالبيئة المحيطة به؟ وللإجابة عن هذين التساؤلين ذهب 

الأبعاد  عتبار التساند بينحيث يجب أن تؤخذ بعين الا ،لتنظيمأصحاب هذا الإتجاه إلى دراسة ا
التالية: التكنولوجيا البيئة وعواطف المشاركين، والشكل التنظيمي، وهنا يلاحظ أن هذا الإتجاه يتخذ 

 بعدها الكشف عن دور الأبعاد سالفة الذكر في تحقيق الإستقرار في  فكرة النسق نقطة بداية يحاول
                                                           

، 2011 مجدلاوي للنشر والتوزيع، الأردن،ترجمة عبد الكريم الحوراني، دار  ،النظرية المعاصرة في علم الإجتماع، رث والاس  1
 .44ص
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 1.وتحقيق أهدافه يمالتنظ
تجاه دراسة العلاقة بين التكنولوجيا كمتغير مستقل يؤثر في متغيرات فقد حاول أصحاب هذا الإ

قد قدم  Thompson .Jجيمس تومسنتابعة مثل العلاقات الإنسانية و غيرها، إذ نجد في هذا الإطار 
  2.مجموعة من الإقتراحات تدور حول المنظمات التي تشكل فيها التقنية محددا رئيسيا للهيكل التنظيمي

العلاقة بين الأهداف والبناء التنظيمي من جهة، وبين التكنولوجيا المستعملة في وأكد على "
التنظيم من جهة أخرى، فقد اهتم بالمنظور الشامل في تحليلاته عن التكنولوجيا وعلاقتها المختلفة 

في دراسة  الذي منح التكنولوجيا أهمية خاصةW. White وليام فوت وايت بالمستويات التنظيمية، و
ر "التفاعل ستعانة بها في تفسير نشاطات التنظيم بل استخدمها أيضا في تفسيتنظيم، فلم يكتف بالإال

فيه مؤكدا على أن نظام خط التجميع يؤدي إلى ظهور عواطف سلبية نحو  و"العواطف" السائدة 
 3".الإدارة والشركة عموما

مثل نظام الإنتاج المستند  كما توجد أنماط تكنولوجية أخرى تؤثر على ظهور عواطف إيجابية"
 4."إلى جماعات العمل، كما تم اعتبار التفاعل والنشاط والعواطف تنبع جزئيا من تقنية المنظمات

جتماعي للسلوك، حيث اعتبر كل من السلوك والدافعية ناتجين اتفسيرا غير  "وايت"وعلى العموم قدم 
فقد كشف على أن التكنولوجيا تشكل نمط جماعات العمل، كما أن  Saylesسايلزأما  ؛عن التكنولوجيا

في دراسته لتأثير التكنولوجيا على التنظيم تعد من أهم المحاولات في علم  Blaunerبلونر محاولات 
هو  هري الذي يميز أي نوع من الصناعةإجتماع التنظيم الصناعي، حيث أنه يعتقد أن العمل الجو 

دمة، كما أن نمط التكنولوجيا المستخدم يتأثر بثلاث عوامل متمثلة في المعرفة نمط التكنولوجيا المستخ
قتصادية للشركات والمصانع، وطبيعة المنتجات المتاحة والموارد الهندسية والإ العلمية والفنية

  5.المصنعة
 في نظرية واضحة ومنظمة التعبير عن النسق J.Wood Ward  دجوان واد وارولقد حاول 

 الفني حيث أوضحت أن التكنولوجيا تمارس تأثيرا قويا على بناء التنظيم، إذ أجريت  الاجتماعي

                                                           
حالة الجزائر_ دراسة -نقل التكنولوجيا وانعكاسها على التشغيل في ظل التحولات إلى إقتصاد السوق  أثربشتلة مختار، انظر   1

، رسالة دكتوراه غير منشورة في علم اجتماع التنمية، كلية ميدانية بمؤسسة صناعة أجهزة القياس والمراقبة العلمة سطيف
 .44، ص2004/2004قسنطينة، العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع، جامعة 

 .420، ص1344، ترجمة خالد حسن زروق، إدارة البحوث العربية السعودية نظرية التنظيمجون.ه، جاكسون وآخرون، انظر   2
 .111، ص1344، 4، دار المعارف عين شمس، طالنظرية الاجتماعية ودراسة التنظيمالسيد الحسيني،   3
 .420، صابقالمرجع سجون.ه، جاكسون وآخرون،   4
-133ص-، ص2004 لاتصال للبحث والترجمة، قسنطينة،، مخبر علم الاجتماع اعلم اجتماع التنظيمرابح كعباش، انظر  5

134. 
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 1344والثانية في سنة  1344دراستين هامتين على عدد من المصانع البريطانية، الأولى كانت سنة 
الفني، ففي نساق الإنتاجية على متصل يعبر عن درجة التعقيد لاحيث أوضحت فيهما إمكانية وضع ا

أحد طرفي المتصل توجد الوحدة الإنتاجية البسيطة غير المعقدة، وفي الطرف الأخر توجد عمليات 
نتاج الكبير وفي ضوء هذا التحديد ما يتوسط هذين الطرفين عمليات الإإنتاجية بالغة التعقيد، بين

  1إلى عدد من النتائج تتمثل في: واد واردالإمبريقي توصلت 
الفني كان له تأثير على مستوى المهارة لدى العاملين بالشركات، ففي المجموعة ن المستوى إ

ولة عن الصيانة ؤ اسي للعمالة غير المباشرة، والمسالأولى كانت العمالة الماهرة هي المكون الأس
وملاحظة الماكينات ومن ثم كان لها قدرة كبيرة للتأثير على المواقف إذا ما قورنت بتأثير العمالة 

والإدراكية، بينما تناقصت المهارة اليدوية  ابيةعالإستحيث تزايدت المهارة  ؛ماهرة في المجموعة الثانيةال
والآلية في المجموعة الأولى وخاصة في نظام العملية، كما تضيف تلك النتائج بأن تأثير التكنولوجيا 

قة بعدد الحاصلين على قد امتد إلى مستوى التأهيل العلمي، حيث كانت لدرجة التعقيد الفني علا
 مؤهلات عليا في إدارة الإنتاج.

لتطورات التكنولوجية تؤدي ومن هنا يرى أصحاب هذا الإتجاه أن الإعتقاد بأن التقدم الفني أو ا
بالضرورة كلها  ليست ،الافتراضاترتقاء بمستوى المهارات الفنية يستند على مجموعة من إلى الإ

  2فتراضات:صحيحة ومن هذه الا
أن الآلات الحديثة تحتاج في تشغيلها إلى عمالة ذات درجة أعلى من التدريب والمهارة مقارنة  -

 بمتطلبات الآلات القديمة.
نتباه في أعمال الصيانة، كما تحتاج إلى ثة إلى درجة أكبر من الرعاية والاتحتاج الآلات الحدي -

 ل.المزيد من المهندسين والفنيين في عمليات التصميم والتشغي
لا تستطيع العمالة الحالية الوفاء باحتياجات الآلات الحديثة، إلا بعد تلقي برامج تدريبية متطورة  -

 ومكثفة.
أين ترتبط فيه التكنولوجيا بالسلوك  ،جتماعيا فنياادراسة التنظيم بوصفه نسقا  حاول هذا المدخل

وينتج عن ذلك  ،ارتباطا منظما، ثم يرتبطان سويا بالبيئة ارتباطا وثيقا مباشرا فراد العاملينللأنساني الإ
نساني الذي يمكن أن يتحقق من خلال شباع والرضا الإي يحددان مبلغ الإأن التكنولوجيا والبناء الرسم

                                                           
 دراسة سوسيو ميدانية بمركب -التكوين المهني في ظل التطور التكنولوجي، نقلا عن مصطفى محمود أبو بكر، هشام بوبكر  1

 أطروحة دكتوراه في علم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية، كلية  -بالمنطقة الصناعية لولاية سكيكدةتكرير البترول نافطال    
 .40، ص2014/2014العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم الاجتماع، جامعة قسنطينة   
 .41المرجع نفسه، ص   2



 الإلكترونية وواقع تطورها في الجزائردارة الإ                                    ثانيالفصل ال 

 
51 

كما أنها تعمل على التكيف  ،فالتكنولوجيا تعتبر من الأنساق الفنية الداعمة لأهداف المنظمة المشاركة،
التكنولوجيا هي المشكلة ف ضافة إلى ذلكإ .ة والوظيفية للموارد البشريةالاجتماعيمع الأبعاد الإنسانية و 

لطبيعة المنتج الذي يقدمه التنظيم للعالم الخارجي، ومقابل ذلك تؤثر البيئة على كل من التكنولوجيا 
  .تفرضها البيئة عليهماوالبناء الرسمي من خلال المتطلبات التي 

 :نساق المفتوحة(ة التقنية)الأ الاجتماعينساق نظرية الأ  ‌- ب
ن هذا بلندن وأ"تافستوك"  التقني لأول مرة من طرف باحثي معهد الاجتماعياستعمل مفهوم النسق    

)المؤسسات(  قة والتقنية في الأنساالاجتماعيا التفاعل الحاصل بين العوامل المفهوم يتضمن أساس
"تافستوك" كما هو واضح في أعمال كل من  فقد اتسعت نظرية باحثي معهد الإنتاجية الصناعية،

حيث تطرق  1392و 1344" و"اتريست" في  Emery, Frederick Edmund الباحثين "ايمري 
الباحثان إلى تأثير اضطراب المحيط في النشاط التنظيمي، وقد أدى الإهتمام بهذه النظرة الموسعة 

ة والهدف من الإهتمام الاجتماعيأخر سماه الباحثان بعلم البيئة  كل إلى الإهتمام بميدانللمحيط 
التي بدورها تساعد على  ،بالعوامل البيئية المحيطة ككل هو العمل على فهم خصائص أنماط الحياة

 وبالإضافة إلى فهم نشاطات المنظمات كأنساق معقدة تعمل على التكيف مع شروط محيطها الخارجي
"تافستوك" بلندن كانت  البحوث التي أجريت في إطار تناول الأنساق المفتوحة من طرق باحثي معهد

هناك بحوث أخرى في نفس إطار تناول الأنساق المفتوحة، إذ يلحان على عدم إمكانية الفصل بين أي 
نوع من  يفرض ن كل نمط من أنماط البيئةوبهذا فإظيفة التي يؤديها الهيكل، هيكل تنظيمي والو 
لها تأثيرات بعينها على التنظيم، ذلك أن نوع البيئة يخلق تنظيما يحمل نفس  الإحتياجات البيئية

س تخلق تنظيما هادئا ومستقرا والعك الخصائص التي يتميز بها، وعليه نجد البيئة الهادئة والمستقرة
 1بالنسبة للبيئة غير المستقرة وغير الهادئة.

البعد  :له بعدين هامين على كل منظمة أن تدركهما لاجتماعياإن مفهوم النسق التقني 
الذي يمثل العلاقات بين الأفراد  الاجتماعيوالبعد والذي يتمثل في الآلات والمواد الخام  التكنولوجي

فإن لهذا  الاجتماعيا البعد التكنولوجي على البعد الذين يقومون بأداء العمل، فرغم القيود التي يضعه
اعل وهذين البعدين في تف ،الأخير خصائص نفسية واجتماعية مستقلة تماما عن البعد التكنولوجي

مة تتفاعل لى جانب تفاعل هذين البعدين مع بعض فإن المنظإو  ،خرمستمر وكل منهما يؤثر على الآ

                                                           
 .42، ص ، مرجع سابقهشام بوبكر  1
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سواء كان ذلك عن طريق استيراد المعلومات الخام أو بواسطة تصدير المنتجات أو تقديم  ؛مع المحيط
 1.الخدمات

من خلال ما سبق نجد أن أفكار هذه النظرية تؤكد على أن المنظمة تتأثر بالبيئة المتواجدة 
نولوجية ات التكحيث تفرض عليها تغيرات في وظائفها وأنشطتها حتى تستطيع التكيف مع التطور  ؛فيها

فإنها أولى الوظائف التي من الضروري  اعتبارها القلب النابض لأي منظمةوالإدارة ب ،والرقمية الحديثة
في الأجهزة  بالتحكمتحديدها وتحديثها حتى تستطيع مسايرة ذلك التطور والتجدد، خاصة ما تعلق 

 وانفتاحها على المحيط الذي تعيش فيه. ظمةنلمجل ضمان تكامل وتوازن االتكنولوجية والرقمية من أ
 النظم:  مدخل -ج

، النظم من المدارس الحديثة في الادارة حيث تركزت فكرتها حول مفهوم النظام يعتبر مدخل
  ظهرت منتصف الستينيات من القرن العشرين حيث ينظر إلى المنظمة باعتبارها:

مشكلة تكون بذلك نظاما لتحقيق أهداف مجموعة من العناصر المترابطة والمتفاعلة ذات علاقات  -
 .مرسومة ومحددة مسبقا

أنها تتكون من عدة أجزاء أو عناصر أو نظم فرعية تتفاعل فيما بينها باستمرار أي أنها تؤثر  -
 وتتأثر ببعضها البعض.

أن أجزائها وأنظمتها الفرعية ترتبط ببعضها البعض طبقا لنظام إتصال محدد وأنها متفاعلة  فيما  -
 بينها.

 أنها موجودة لتحقيق أهداف معينة. -
المنظمة هي نظام مفتوح تحصل على مقومات استمرارها من البيئة الخارجية التي تستقبل أيضا  -

 مخرجاتها من سلع وخدمات. 
وأن المنظمة يمكن  ،ومخرجات طبيعة النظم وأن لكل نظام مدخلاتمن المهم أن يعرف المدير 

  2.النظر إليها كنظام مكون من أجزاء، كما أنها تكون جزءا من نظام أكبر وهو القطاع الذي تنتمي إليه
ويدور  ،حول هذا الموضوعغناء المعارف إ المنظمات في  سهمت نظرية النظم عند دراسةلقد أ
لا فالتنظيم  ،والبيئة المحيطة بهابصورة خاصة حول العلاقات بين المنظمة كتنظيم  ساسيمحورها الأ

 بحكم كونه نوعا من النظام يجلب بعض العناصر البيئية المحيطة به يوجد في فراغ ولا يمكن فهمه إلا
نظار هذه المقاربة أومن هنا كان تركيز  ،ويعمل فيها تبديلا وتحويلا ثم يعيدها إلى هذه البيئة المحيطة

                                                           
 .40-43ص -، ص1332، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، النفس الصناعي التنظيميأسس علم مصطفى عشوي،   1
 .93، ص 2003دار الكتب الحديثة،  ،أساسيات الإدارة المبادئ والتطبيقات الحديثةإبراهيم نعيم الطاهر،   2
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عادتها ثانية إلى البيئة المحيطة إ من البيئة المحيطة وتحويلها و  استجلاب العناصر الفكرية على سيرورة
قرار بأن التنظيم عدم الإ أيعتبر هؤلاء أنه من الخطو  ،أكثر مما يركزون على بنية التنظيم وتركيبته

ير ثابت ذلك غ ن يكنإو -يرتبط بسيل لا ينقطع من المدخلات الوافدة من البيئة المحيطة كالتكنولوجيا 
نه تنظيم يرتهن بالبيئة المحيطة أب خذ بالحسبانعدم الأ أنه من الخطأكما يعتبرون  -ون وغير مضم

غفال إ و  قتصادي وثقافي محددإم يعمل في محيط اجتماعي وسياسي و فالتنظي ،في تصريف المخرجات
 1.سباب والعلللسلوكيات التنظيمية غير واضحة الأمر يدع الكثير من التصرفات واهذا الأ

 : عناصر هذه النظرية في همأ وتتمثل 
)الموارد  التي تحتاجها من البيئة الخارجيةمفتوح على الموارد  تحصل المنظمة كنظامالمدخلات: 

 .المالية، المادية والمعلوماتية(، البشرية
تحويل الموارد ب املكهتنواحي الفنية والتكنولوجية التي حيث تقوم المنظمة باستخدام ال عمليات التشغيل:

 وخدمات. سلعإلى 
 تقدمها المنظمة إلى البيئة الخارجية. تتضمن السلع والخدمات التي المخرجات:

رجية إلى المنظمة، والتي توضح ردة فعل اوهي المعلومات التي ترد من البيئة الخ المعلومات المرتدة:
يجابا على إ وأن تؤثر سلبا أوالخدمات المقدمة، والتي يمكن  البيئة الخارجية فيما يتعلق بنوعية السلع

 2خرى وهكذا.أمن خلالها مرحلة  أتبد و مدخلات جديدةأ المنظمة في الحصول على موارد قدرة
 وائلأهتمام به ى بمدخل النظم المفتوحة والذي بدأ الإ" وقد تطورت هذه النظرية لتظهر بشكل أخر يسم

داري، فاتخذ منظورا الفكر الإ ممارساتج منطقي لتطور تالعشرين فكان ظهوره نا تسعينيات القرن 
عماق الموارد البشرية والتي وظيف الطاقات الكامنة في أ على ت عتمدامالإدارية  جديدا لتطوير العملية
نجاز والتفوق وكذلك النظرة الجديدة نحو الخلاق وتطلق دوافعهم نحو الإ الفكر توحي لهم بمزيد من

 نه مدخل يتخذإ ،في المعلومات وتداولها بالمشاركة هتمامالإ ا المعلومات وتوظيفها فضلا عنتكنولوجي
دارية معتمدا على استثمار القدرات الفكرية للموارد البشرية وتحفيز منظورا جديدا لتطوير العملية الإ
النظام القيمي  قصد التفوق، وقد اتخذ هذا المدخل كوسيلة لتحديث إرادتهم في تحسين مستوى أدائهم

ولعل اتجاه  ،جاء نتيجة لمتطلبات حضارة مجتمعي المعلومات والمعرفة إذ ،والثقافي للمنظمات
لكتروني الذي المناخ الإ يئنولوجيا المعلومات والإتصالات يهمتلاك تكا لىالمؤسسات والمنظمات إ

                                                           
 .94، ص2013منشورات الحلبي الحقوقية، بيروت،  ،الإدارة العامة من النظرية إلى التطبيقعبد اللطيف قطيش،   1
مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، الأردن،  -مبادئ الإدارة-المفاهيم الإدارية الحديثة مصطفى يوسف كافي وآخرون،انظر  2

 .42، ص2013
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خلاقية تمكن قيمية وأمنظومة إدارية  تعزيز بناءيسمح بتطبيق مبادئ الشفافية والحوكمة معا، ل
  1."من التميز بمركزها التنافسي المنظمات

 ساسية لمدخل النظملأالعناصر ا :(10الشكل رقم)
 
  

 
 
 
 
 
 
 

 .42ص ،مرجع سابق ،خرون آمصطفى يوسف كافي و : المصدر

ار أن هذه على اعتب، يؤكد هذا المدخل على مسألة التكامل بين الوحدات المختلفة للمنظمة
 ثير يمس جوانب المنظمة دون استثناءمعطيات البيئة الخارجية وهذا التأثر بالأخيرة نظام مفتوح يتأ

الحال مع نسق هو كما  ؛ثرأنساق المنظمة يجعل المنظمة ككل تتأ التكنولوجيا على نسق مندخال إف
ثر  ها تتأقسامأهياكل المنظمة و لكترونية يجعل جميع لإدارة الإلنظام ا تبني المنظمةفالموارد البشرية 

النظام  وفي خضم هذا التبادل يكتسبنظمة المفتوحة تتبادل العلاقات مع البيئات الخارجية الأف
وعليه فالمنظمات تسعى جاهدة لتمكين كل هياكلها من مواجهة متطلبات البيئة  ،استمراريته وقوته

 ستمرار.الإجل ضمان البقاء و ن أالخارجية والتفاعل معها م
 المدخل الموقفي: -د

التكنولوجية تعد النظرية الموقفية واحدة من أبرز النظريات التي تناولت العلاقة بين المتغيرات 
وجوب تطبيق المبادئ حيث تدعو هذه النظرية إلى " ،ة مع طبيعة التنظيمالاجتماعيوالقيم الثقافية و 

دارية بشكل يتلائم مع الظروف التي تمر بها المنظمة، وهذا يعني أنه ليس هناك منهج والمفاهيم الإ
وإنما يتوجب  ،تطورها المختلفةلمنظمة في مراحل و حتى لنفس ااري يصلح لأنواع المنظمات كافة، أإد

                                                           
اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ، دار تحليل أسس الإدارة العامة منظور معاصر، نعمة عباس الخفاجي، صلاح الدين الهيتي  1

 .49، ص2003عمان، 

 عمليات‌التشغيل

 الوظائف‌الإدارية

 

 الأنشطة‌المختلفة

 المخرجات

 سلع‌وخدمات

رضا‌العاملين‌

 والعملاء

 

 التغذية‌العكسية

 

لمدخلاتا  

 موارد‌مالية

 موارد‌مادية

 موارد‌بشرية



 الإلكترونية وواقع تطورها في الجزائردارة الإ                                    ثانيالفصل ال 

 
55 

و الحالة التي تمر بها المنظمة، فهذه ب الذي يتلائم مع طبيعة المرحلة أن تختار المنهج والأسلو أ
خطيط، التنظيم النظرية تهمل فكرة وجود طريقة واحدة مثلى، لتأدية العمل الإداري، خاصة مسألة الت

حد المنظمات قد لا يكون ناجحا في مل في أوتؤكد أن ما يمكن عده أفضل طريقة للع .والرقابة
ذ إ" 1."دارية اعتمادا على حالة وظروف المنظمةخرى، أي أن تتم ممارسة العملية الإالمنظمات الأ

تعتمد هذه النظرية على التعقد في مكونات المنظمات والتعقد في العملية الإدارية والتغير المستمر في 
جراءات موضوعية لصعب الإعتماد على قواعد محددة وإتجعل من االبيئة والظروف والموارد، أمور 

ولين عن المنظمة وبالتالي فإن هذه النظرية تقول أن المسؤ  ،بصورة مسبقة في كل الحالات والظروف
        2."على الموقف والظروف المحيطة تصرفوا بناءن يأ والقوى العاملة أو الموارد البشرية يجب

عالمة الاجتماع المتخصصة في نظرية المنظمة من أشهر رواد هذه النظرية  جوان وودواردوتعتبر 
مة وتوصل دارية المهالموقفية لمعالجة وحل المشاكل الإوالتي" اهتمت بحوثها بدراسة وتطوير النظرية 

لتكنولوجيا كأحد المتغيرات الموقفية وتأثيرها على ا باستيعاساعدت المدراء على البحث إلى نتائج 
ن المصانع مثلا وجد فريق العمل أ ؛لية وكفاءةسلوب بناء الهيكل التنظيمي ليصبح أكثر فاعوأ طريقة

ا تختلف باقي متغيرات ربع إلى ست مستويات وهكذأ على  تكنولوجيا متوسطة تتكون من التي تعتمد
  3."بأنواعه، القواعد، التعليمات، التوجه البيروقراطي للمنظمة تصالالمنظمة الأخرى كالإ
 ن النظرية الموقفية هي نظرية تدعو إلى التناسبية في التعامل مع المواقف فلكلوعليه نرى بأ

دارة التقليدية إلى لإنتقال المنظمة من ااأن حيث  ؛مرحلة تنظيمية ما يتوائم معها من مواقف واجراءات
جملة من المتطلبات التنظيمية والبشرية تتناسب مع هذا  لكترونية كنظام حديث يستدعيدارة الإلإا

كل  ت وتوفيراحلة حساسة تستدعي احترام الخصوصيفهذه المرحلة تعد مر  ،الموقف والظرف
حتى يسهل التعامل مع الإدارة الإلكترونية كموقف ، المتطلبات الضرورية  وتجنيد كل الموارد المتاحة

 وتسهل عملية تطبيقها.

 :اجتماعي -المتعلقة بالجانب التكنوالمداخل النظرية  -0-0

 مدخل الحتمية التكنولوجية:‌- أ
 قتصاد وعالم الإ "ماكلوهان مارشال"ترجع أصول هذه النظرية إلى عالم الإتصال الكندي "

                                                           
 .31، ص2014، المطبعة المركزية، العراق، مبادئ علم الإدارة الحديثة، محمود حسن الهواسي، حيدر شاكر البرزنجي  1
 .44، ص2014الأردن،  ،دار الجنان للنشر والتوزيع، عمان ،مبادئ الإدارة ،محمـد الفاتح، محمود بشير المغربي  2
  ،2010دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان،  -منظور كلي–، المرجع المتكامل في إدارة الاعمال شوقي ناجي جوادانظر   3

 .44ص   
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والذين أعطيا في أعمالهما دورا رئيسيا لوسائل تكنولوجيا  ،Harold Innis"هارولد إينيس"الكندي 
وقد  ،بل حتى في تنظيم المجتمع برمته ،تصال في عمليات التفاعل والتواصل البشري المعلومات والإ

سبعينيات ة الليها في بدايإلى انتقادات لاذعة بيد أن الإعتبار قد رد إ ماكلوهانتعرضت مساهمات 
تصال هي التي لوسائل تكنولوجيا المعلومات والإ ساسيةأن المواصفات الأيرى ماكلوهان  حيث كان

فالتحول في تكنولوجيا الإتصال يؤدي إلى التحول  ،تؤثر في كيفية التفكير وكيفية تنظيم المجتمعات
)الكاميرا  الوسائل التكنولوجية امتداد لها سان التي تصبح هذهنبل في حواس الإ الاجتماعيم في التنظي

ن "قوة تنطلق من مسلمة أثم إن هذه النظرية  1،(...للعين، الميكروفون للسمع، الحواسيب للعقل
، والنظرة التفائلية للتكنولوجيا تهلل لهذا الاجتماعيمالكة لقوة التغيير في الواقع التكنولوجيا هي وحدها ال

 تصال الديمقراطي الذي تتقاسمهفي مجال الإ جاوز إخفاقهاتالتغيير وتراه رمزا  لتقدم البشرية وعاملا ل
على الفرد  والنظرية التي ترى التكنولوجيا وسيلة للهيمنة على الشعوب المستضعفة والسيطرة ،البشرية

  2."ةالاجتماعيفتقتحم حياته الشخصية وتفكك علاقاته 
والوسائل الوسائط نترنت ومختلف نتقال المعلومة عبر الأإلذي ولده ذ يؤدي التلاقح الحضاري ا"إ

عن  أوينش ،ن واحدآنولوجية في خرى إلى ترسيخ قيم وثقافة البلد المصدر للمعلومة والتكالتكنولوجية الأ
تتحول بالبلدان  التي سرعان ما ،لكترونيةنولوجية حالة ما يسمى بالصدمة الإهذه الحتمية التك
المصدر، ولعل لواقع الحقيقي للبلد صطدام بالواقع التكنولوجي التقدمي إلى الإنبهار باالمستوردة من الإ

والذي يساهم بنسبة  ميةالشمال والجنوب عامل الأمن بين الأسباب القوية للتفاوت الرقمي بين دول 
لة آوأيضا عربيا يعود سبب تعطل  ،خاصة ما يعرف بالأمية الإلكترونية ،كبيرة في اتساع الهوة الرقمية

دراك إشكالية وعي الحرية و إمين يمكن تلخيصهما في ئفكار إلى عنصرين متلاالتسويق لتبادل الأ
ذا إة للفكرة مهما كانت طبيعتها إلا جرائية، تتمثل في كيفية فهم أن لا قيمإالتقنية وهي معضلة فكرية 

وحتى يمكن بلوغ ذلك فلا بد من أن تكون حركة الوسائط الحاملة للأفكار التقنية  ،شاعت بين الناس
  3.شائعة الملكية وتحررية من حيث المضمون"

ظمة أنمن  نتقالالامن خلال التغيير،  ضرورةالمنظمات مية التكنولوجية فرضت على ن الحت"إ  
التكنولوجيا العامل المنفرد والمتفرد بهذا ، واعتبار انظمة جديدة قائمة على التكنولوجيأتقليدية إلى 

حيث صبت المنظمات جل   ،الحاجة للخوض في أسباب أخرى  التغيير والسبب الرئيسي فيه، دون 

                                                           
 .42-41ص-، ص2014الأردن،  ،، دار اليازوني للنشر والتوزيع، عماننظرية الإتصال مدخل متكاملبشير العلاق،   1
 .299، ص2019 الأردن، ،دار المعتز للنشر والتوزيع، عمان ،التكامل بين الإعلام التقليدي والجديد إبراهيم،علي حجازي   2
 .133، ص2014الأردن، ،الجنادرية للنشر والتوزيع، عمان ،شبكات التواصل الاجتماعيفيصل محمد عبد الغفار،   3
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دون الإنتباه لتدخل تركيزها على التكنولوجيا محاولة بذلك فهم تركيبتها من التكيف والتأقلم معها 
ن وكأ ،المنتشرة في محيطها الخارجي و العواملالداخلية أفي بيئتها  سواءبها  خرى المحيطةالعوامل الأ

من جانب الهياكل الإدارية للمنظمة  فسها بلا تدخل أو تعاون أو تكاثفالتكنولوجيا ستنجح من تلقاء ن
نتقال إلى المرحلة سيعيق المنظمة من دون شك في الإالأمر  هذاو  ،وأصولها المادية والمعنوية

خرى سيعيق بباقي الجوانب الأ فالتركيز على جانب معين دون الإهتمام ،لكترونية والنجاح فيهاالإ
قد تشير  ذا فالحتمية التكنولوجيةإ ؛نجاحهاعملية إ التي تسعى إليها المنظمة ويعثر مسألة الإنتقال

معنت المنظمة النظر وفهمت منطلق التغيير أخرى بشكل غير مباشر إذا ما أ لمسألة وجود مسببات
 .وسليمةبصورة واضحة 

 :للتكنولوجيا( الاجتماعي)مدخل البناء  ةالاجتماعيمدخل الحتمية  ‌- ب
أن" القوى جاءت هذه النظرية كنظير لنظرية الحتمية التكنولوجية حيث تنطلق من فكرة 

وأشتهر في هذا  ،وتؤثر في تطويرها وتوجيهها ،جيانواعها تمتلك زمام تطور التكنولو ة بأالاجتماعي
النسيج  نحيث قدم الطرح التالي: إ ""Leslie White "لزلي وايت" مريكيالإتجاه الأنثروبولوجي الأ

هو الثقافة المتقدمة بخطى التكنولوجيا وتبنى المجتمعات البشرية ثقافيا بواسطة المادية  الاجتماعي
وتعد وسائل  المجتمع، التقنيةبمعنى جدلية  الاجتماعيوتبنى اجتماعيا بفعل التطور  ،التكنولوجية

عملية  ساسساسيا في المجتمع، لكن النظر إليها على أنها أأتصال عنصرا لوجيا المعلومات والإتكنو 
وتؤدي الثقافة  ،صرلى دائرة الحتمية وهذا ما يرفضه علم الاجتماع المعاينقلها إ الاجتماعيالتغير 

ير الثقافة ثر واسع في حياة البشر أكثر من تأة إلى تغيالاجتماعيو اسية يديولوجيات الساللامادية كالإ
المادي واللامادي مما يؤدي  أي التغير ؛هذه التغير ولكن يصعب قياس المادية في بعدها التكنولوجي

  1."طلاق النظرة السلبيةإلى إ
 التكنولوجيافراد، لكن فهم ية تفرض نفسها على حياة وسلوك الأوالتكنولوجيا كعملية اجتماع"

لية التي تساهم التكنولوجيا من خلالها في حل للآ فقط فهما يتطلب اجتماعيا بالدرجة الأولى لا
تكنولوجيا في خلق تلك يضا معرفة كيف تسهم الولكن أ ،المشكلات وتحسين قدراتنا على مواجهتها

المعرفة الكافية ولكنها لا نها قد توفر لنا ات التي تضعنا فيها التكنولوجيا أهم التناقضفأ ،المشكلات
  و السياسيةو الثقافية أأ ةالاجتماعيسواء  ،و الظواهرفسيرا منطقيا للعديد من القضايا أتوفر لنا فهما وت

سست على قاعدة معرفية عريضة رغم نجازاتها التكنولوجية التي تأزال دول العالم المتقدم تتفاخر بإفلا ت

                                                           
 2014أطلس للنشر والإنتاج الإعلامي، مصر،  ،الإلكترونيالإعلام والفضاء صلاح عبد الحميد، يمنى عاطف،   1
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فالقاعدة المعرفية  ،رض الواقعية تطبيقها على ألمن الفهم لآلقدر الكافي واللازم انها لا توفر أ
  1.ن لفرد واحد الإلمام فقط بأحد جوانبها إلماما تاما"للتكنولوجيا على قدر من الضخامة بحيث لا يمك

فهي تنظر إلى ، ة تنطلق من زاوية مغايرة تماما للحتمية التكنولوجيةالاجتماعيوعليه فالحتمية 
 .ة المتحكمة في تطبيق التكنولوجيا في البيئات التنظيميةالاجتماعيعلى أنها القوى  الموارد البشرية

لكترونية مع بذل جهود دارة الإالإنظام نجاح تطبيق إساسي الذي تعتمده المنظمات في ك الأفهي المحر 
 رف والخبرات، فالجهلالفهم متطلبات وضروريات هذا التحول وما يتطلبه ذلك من صقل للمع جبارة

فمن الضروري فهم  ،الإلكترونية قد يؤدي إلى عرقلة مساعي هذا التحول الأنظمة الإداريةذه بطبيعة ه
وما تفرضه من تغيرات على الهياكل وما  ،بنية هذه التقنية وتأثيرها على البيئتين الداخلية والخارجية

   فيد منها. تستلزمه من إمكانيات حتى تتمكن المنظمة من تطبيقها على أرض الواقع وتست
 مدخل التقييم المركب الجدلي للتكنولوجيا: -ج

ة ويقف موقفا الاجتماعيأما المدخل الذي يحاول الممازجة بين الحتمية التكنولوجية والحتمية 
نه مدخل إ، أثر بين التكنولوجيا والمجتمعثنين فهو قائم على جدلية علاقة التأثير والتالإ وسطا بين

يقرر نوع التكنولوجيا وتصميمها  حيث يفترض أن المجتمع"التقييم المركب الجدلي للتكنولوجيا، 
بطريقة متشابكة حيث تنظر للتكنولوجيا  في حين تؤثر التكنولوجيا في المجتمع والجوانب التقنية لها،

و نتاج تفاعل بين ه الاجتماعيوأن التغير  ،بأنها نتاج ظروف مجتمعية وليست حتمية اجتماعية
 وهذا يعني أن الظروف المجتمعية والإهتمامات ؛التكنولوجيا والمجتمع وليس حتمية تكنولوجية

والصراعات تؤثر على ماهية التكنولوجيا المنتجة، ولكن تأثيرات التكنولوجيا ليست مقررة سلفا، لأن 
مجموعة من العناصر في هذا  التكنولوجيا والمجتمع بينهما نظام متداخل ومعقد، ما يعني أن هناك

هذا أن لى العناصر وبعضها البعض مما يشير إ النظام وأن العديد من التفاعلات تحدث بين هذه
  2."ثيرات من جانب واحد فقطن التكنولوجيا والمجتمع ليس له تأالتفاعل بي

المعلوماتية وهي مدخل التقييم الجدلي للتكنولوجيا ما يعرف بالحتمية  "ولقد ظهرت انطلاقا من
جمالي إلم تعد تقاس بنتاجها القومي بل بمم والدول فالأ ،ال إلى مرحلة ما بعد الحداثةنتقأهم نتائج الإ

سكوت مريكي دين لهذا الطرح عالم الاجتماع الأومن بين المؤي ،نتاجها المعلوماتي والمعرفي
وجيا بمختلف التعايش مع التكنولفراد ن عصر ما بعد الحداثة فرض على الأأ والذي يرى  Lasht.لاش

                                                           
 ، دار المكتب العربي للمعارف للنشر العلاقة بين التقدم التكنولوجي والتفكير الاستراتيجي الأمريكيأحمد سمير عارف،   1
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ض عصر ما بعد ذ نبه إلى تناقإ ،ةالاجتماعيتقنياتها ووسائلها وأنها أصبحت شكلا من أشكال الحياة 
تصالية التي تربطه دواته التكنولوجية الإصعوبة العيش فيه دون أ نسانالحداثة لأنه يفرض على الإ

أي أشكال تقنية للحياة  ؛نستطيع العمل من دون هاتف نقال أو حاسوب فمثلا لا ؛بالمجتمع
هم نولوجيا وأ ن الحياة ستتخذ خصائص جديدة عن طريق العمل بالتكويؤكد سكوت لاش بأ ،ةالاجتماعي

   1".تصالشيء عن طريق وسائل تكنولوجيا الإ ل كلاعتتسطح الحياة ويتف نأهذه الخصائص هي 
والحتمية  المركب الجدلي للتكنولوجيا المزاوجة بين الحتمية التكنولوجيةوعليه فقد حاول مدخل 

فحسب طرحه أن التكنولوجيا لا  ،ةمللمنظ الاجتماعيو  وما تتطلبه من المحيط التنظيمي ةالاجتماعي
كما لا يمكن  ،تحدث عملية التغيير التنظيمي الناجح وحدها دون الإعتماد على الجهود البشرية

المتطلبات اللازمة التي كل نجاح عملية التغيير دون فهم طبيعة التكنولوجيا وتوفير إللمنظمة وحدها 
نجاح عملية التغيير التنظيمي  إوعليه ف ،منية...(أبشرية، ، هذه التكنولوجيا )تقنية، ماديةتحتاجها 

كنولوجيا بمختلف أساليبها وتقنياتها وبين والحفاظ على توازنها يتطلب تكاثف الجهود والمزاوجة بين الت
 .ما توفره المنظمة من دعم بشري ومعرفي

 : ةالاجتماعيمدخل الابتكار المشتق من الشبكات  -د
حدث نظريات التطوير ة هي واحدة من أالاجتماعيالشبكات بتكار المشتق من نظرية الإ

القديمتين هي تلك المقتبسة  ولى الفكرتينفأقكرتين قديمتين ورؤية جديدة  حيث تقوم على "، التنظيمي
والفكرة  ،ي ابتكارلبحوث العلمية والتطبيقية هي أساس أوالتي تعتبر نتائج ا، من نظرية دفع التكنولوجيا

همية الدور الذي تلعبه كات التكنولوجية والتي تؤكد على أ هي تلك المقتبسة من نظرية الشب الثانية
وهي التفاعلات  ،تكاراتفي عملية إنتاج الإب خرى كيان المنظمة وباقي الكيانات الأ التفاعلات بين

المتزايد الذي تلعبه المعرفة في فعن الدور الحيوي  الرؤية الجديدةما جيا أالقائمة على شبكات التكنولو 
نفجار المعرفي غير هو ثورة المعلومات والإ ولالأمر الأ  عززه أمران:ي بتكارات وهو الدور الذينتاج الإإ

ت مما تصالايوع استخدام تكنولوجيا المعلومات والإفهو ش مر الثانيالأ، أما المسبوق في تاريخ البشرية
وتتمثل الحجة الرئيسية التي ترتكز عليها  ،مكانية الوصول إلى المعلومة بسرعة غير مسبوقةييسر إ

الكيانات التنظيمية الأخرى على قدم أمام كافة هي مجرد استخدام الشبكات متاحة هذه النظرية 
ات سيس علاقلى تأنشاء المزايا التنافسية طبقا لهذه النظرية يقوم على قدرة المنظمة عفإ ،المساواة 

سيس ما بهدف إنجاز الأعمال أو بعبارة أخرى قدرتها على تأ ،اجتماعية مع باقي الكيانات الأخرى 

                                                           
 .39، صمرجع سابق آيت مهدي، نقلا عن عزام محمد علي الجويلي،إيمان   1
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 بتكاربشتى صورها الكامنة والظاهرة فالإبادل المعرفة والتي تتم من خلالها ت ؛يعرف بشبكات التعاون 
  1."شكال والمصادررفة يتطلب دمجا لمعارف متعددة الأالمرتكز على المع

للتحول إلى سياسات وطرق ديدة قابلة ظيمي يقصد به التوصل إلى مفاهيم جبتكار التنوالإ
في خلق منتجات وخدمات تساهم  حداث تغيرات تقنيةلتجسد الأفكار الإبداعية في شكل منتجات بإ

 بتكار التنظيمي على ثلاث صور:ختلف عن باقي المنافسين ويظهر الاضافات جديدة تإتحتوي على 
وتصميم العمل وعمليات وسياسات  ويشمل كافة التغيرات في الهيكل التنظيمي داري:الإبتكار الإ -

استغلال المعارف الجديدة والتمركز الجيد في السوق  والهدف وراء ذلك كله ،ةواستراتيجيات المؤسس
 .التنافسية

تغييرات في التقنيات دخال المنظمة، أو إ والذي يشمل تطوير منتجات وخدمات: بتكار التقنيالإ -
بتكارات وتدعم من قبل فريق المعرفة الذين ت في أساليب الإنتاج حيث تولد الاالمستخدمة، أو تغييرا

 لذلك.لخبرة  يملكونا
زبون بتقديم خدمات إضافية لذلك من هتمام برضا ال: والذي يركز على الإضافيالإبتكار الإ -

ستراتيجية تنافسية تنطلق من تثمين االإلكترونية أو إدارة المعرفة ك الضروري الإعتماد على الإدارة
فعالة تهدف إلى تعزيز الميزة كفاءاتها ومواردها البشرية باعتبارها الرصيد الحقيقي الكفيل بتحقيق إدارة 

  2.التنافسية المستدامة
فاعلية بين المنظمة تيتمثل في العلاقة البتكار التنظيمي مدخل الإفالطرح الذي يقوم عليه ذا إ

على إعتبارها نظام مفتوح فهي ، فالمنظمة وبين المجتمع كبناء كلي الاجتماعي كوحدة مكونة للبناء
لكترونية حسب هذا الإدراة لتطبيق نظام الإ نتقالفالا ؛تأثر فيها وتتأثر بهاتتفاعل مع البيئة الخارجية 

وعليه وجب  ،ستمراره مرهون بذلكاجاحه و نو  بتكار التنظيمينواع الثلاثة للإالمدخل يتطلب توفر الأ
تقال نفالا، جل تحقيقهاأستثمار فيها وتوفير كل المتطلبات اللازمة من والا ،نواع الثلاثةتعزيز هذه الأ

 .بتكارات الثلاثة السابقة بطريقة سليمة وفعالةعتماد على الإلكترونية هو نتيجة الإالإدارة لتطبيق الإ

 الإدارة في ظل التغيير: -0
إن المنظمات على اختلاف أنواعها وأحجامها تتعرض لمجموعة من التغيرات نتيجة تفاعلها مع 

وعليه فهي تتأثر سواء بشكل مباشر أو غير مباشر بهذا  ،البيئة الخارجية التي تعمل في ظلها
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التفاعل، وهذا ما يظهر بشكل جلي على تنظيماتها وهياكلها ووظائفها فهي كالإنسان لها حاجات 
 وذلك من أجل الحفاظ على التوازن والإستقرار. تسعى لإشباعها سواء كان ذلك الإشباع جزئي أو كلي

ولا يتحقق ذلك إلا عن طريق التغيير، وإذا  ،منظمات المعاصرةيعتبر التطوير إحدى أولويات ال
 *الصحة التنظيميةتوازن المنظمة أو ما يطلق عليه مصطلح عن  تحدثنا عن التغيير لا بد أن نتحدث

وغالبا ما نجد صعوبة في تحقيق توازن  ،التي تستوجب تقارب أهداف العاملين مع أهداف المنظمة
 ت العربية وذلك بسب وجود نظم رئيسية ونظم فرعية.المنظمة  سيما في المنظما

 ومن الأسباب المساهمة في تحقيق توازن المنظمة وجود موارد بشرية فعالة تسعى إلى إحداث 
 إلى أنه  المنظمات، وجدير بالذكر الإشارة التغيير والتطوير بصفة مستمرة مع الحفاظ دوما على توازن 

 المنظمة: فييوجد نوعان من الأفراد 
ستعداد تهم للتغيير بين فرد وأخر وفق الإ"وتتفاوت درجة وحدة مقاومأفراد مقاومون للتغيير: ‌- أ

  1:النفسي والإنساني"
وهم "الأفراد الذين يتأثرون بالتغيير ويساهمون في إحداثه عن قناعة في  أفراد قادة للتغيير: ‌- ب

مستويات إدارية مختلفة وعليه يمكن والأفراد المحدثون للتغيير قد يكونون من  نفس الوقت
 2."القول أن إحداث التغيير لا يتعلق بالمركز أو الوظيفة

حيث تحرص مجموعة  ،في الغالب يكون هناك صراع مستمر بين العمال التقليديين والمنظمة
 هؤلاء العمال على إبقاء الوضع على حاله ويرفضون أي تغيير وذلك نتيجة الأسباب التالية:

 من التغيير أو عدم الإستعداد له. الخوف -
 عدم الثقة من نتائج التغيير. -
 المرور بتجربة فاشلة في السابق. -
 عدم توفر المهارات الفنية.-
 رفض التغيير من أجل الرفض فقط. -

                                                           
 الصحة التنظيمية يقصد بها قدرة المنظمة على التوفيق بين جهود موظفيها مع امكانية تحقيق التكامل والتنسيق بين أقسامها  *
 إجابية خارجية، وتوفير بيئة عمل داخلية واستخدامها الأمثل لمواردها المتاحة، واستجابتها للتغير والتطور وتفاعلها مع البيئة ال  
 وتوفير الظرف الذي يمكنها من التوفيق بين أهدافها وأهداف الموظفين بها.  
، دون بلد مركز‌وايد‌سيرفيس‌للاستشارات‌والتطوير‌الإداري ،2ط ،الفكر المعاصرعلي محمد عبد الوهاب،  ،سعد يس عامر  1
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 الملامح الرئيسية للإدارة الجديدة في ظل التغيير: -0
تميز بها الإدارة تح الرئيسية التي مجموعة من الملام استعراضسنحاول من خلال هذا العنصر 

  1في النقاط التالية: متمثلةالجديدة 
 :تغيرت أهداف الإدارات الجديدة ولم تعد محصورة في تحقيق التوازن  التوجه إلى المستقبل

الداخلي، وحل المشكلات التنظيمية التي من شأنها أن تحقق الهدف الرئيسي للمنظمة والذي 
يتمثل أساسا في الربح، بل أصبحت تسعى إلى صناعة المستقبل وذلك عن طريق إحداث 

 .التغيير وعدم التوقف عند التكيف معه فقط
 :ستراتيجيات واضحة المعالم محددة اصبحت الإدارات الجديدة تسير وفق أ التوجه الاستراتيجي 

 وتحديد البدائل في حالة  ،ستراتيجيات وضع خطط مستقبليةالأهداف، حيث يتم من خلال هذه الا
 . إضافة إلى ذلك تحديد نقاط القوة والضعف داخل المنظمة ،لتعرض للمشكلاتا
  يعني استناد الإدارات الجديدة على تكنولوجيا المعلومات والإستفادة من هذه  المعلوماتي:التوجه

 . المعلومات في تطوير علاقات العمل سواء الداخلية أو الخارجية والعمل على تفعيلها
 :وهذا يعني أن المنظمات الجديدة قد أصبحت منفتحة على العالم الخارجي  التوجه نحو العالمية

وعليه فقط أصبحت المنافسة عالمية وهذا يتطلب إعادة النظر في  ،دون وجود عوائق المسافات
وأحسن مثال على ذلك الشركات متعددة الجنسيات التي أصبحت  ،العديد من الأمور التنظيمية

 تكتسح جميع أقطار العالم.
 :وهو الأصل الحقيقي عند أي أصبح العنصر البشري هو العنصر الأساسي  التوجه الإنساني

حيث أولت له المنظمات الحديثة اهتماما كبيرا من خلال سعيها للإستثمار فيه من خلال  منظمة،
 تنمية قدراته ومهاراته والرفع من أدائه.

 :فلسفة فكرية جديدة وأسلوب إداري حيث تعبر الجودة عن ثورة و  التوجه نحو الجودة الشاملة
والجودة تمس جميع أجزاء الإدارة )جودة التنظيم، جودة القرارات، جودة التسويق، جودة  ؛حديث

 .الشراء...(
 :الإدارة لا تقنع بما تصل إليه ولكنها تعتبر التطوير المستمر هو  التوجه نحو التطوير الإداري

فالتغيير لا  ،ولا يكون التطوير لمجرد رد فعل للمتغيرات الخارجية أو التغلب على مشكلة ،رسالتها

                                                           
   ،1330ستشارات والتطوير الإداري، القاهرة، مركز وايد سرفيس للا ،التغييرالإدارة في ظل سعيد ياسين عامر،    1

 .133-143ص -ص    
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أي أن يساهم جميع  ؛يكون في مواقف أو في حالات وإنما يكون بصورة مستمرة وبشكل متكامل
 العاملين في المنظمة سواء كانوا في المستويات العليا أو الدنيا في هذا التطوير.

 قد نشأت في السنوات الأخيرة بعض المدارس تدعو إلى التنظيم  لم المستمر:التوجه نحو التع
أصبح التعليم في التنظيم شأنه شأن الكائن الحي، لأن المنظمة تتعلم من تجاربها حيث  ،المتعلم

فالتعليم المستمر يعني أن المنظمة منفتحة تصل إليها المعلومات  .ومن تجارب الآخرين )...(
 .رتقاء بأساليب العمل وأدواتهالمعلومات وتوظفها للإفيد من هذه وتست

 تعتمد الإدارات الحديثة على البحوث العلمية في تطوير أساليب  :التوجه نحو البحث والتطوير
والإستعانة بالتكنولوجيا الحديثة لرفع مستوى أدائها والتخلي عن أساليب العمل التقليدية التي  ،عملها

 تطور الكبير الحاصل في البيئة الخارجية.لم يعد بإمكانها مواكبة ال
 :تعمل الإدارة بشكل مستمر على إحداث مجموعة من التوجه نحو إعادة الهيكلة المستمرة 

 التغييرات على هياكلها التنظيمية وأساليب عملها وحتى خططها وذلك تماشيا مع التطورات
 الحاصلة حتى تتمكن من التكيف مستقبلا.

  بل يجب  ،على المنظمة أن لا تكون منغلقة على نفسها للغير والتحالف:التوجه نحو الإسناد
وخفض التكاليف وربح الوقت  أو الخبراء من أجل تحسين الأداء الإستعانة بعض المؤسسات

 والتحالف الذي يمكنها من المنافسة والتوسع.
 :وتتوفر  ،أي أن تكون الموارد البشرية في قسم الإدارة متخصصة في الإدارة التوجه نحو المهنية

 فيها الشروط المناسبة لذلك من تأهيل وتدريب وكفاءة. 

 الإدارة الإلكترونية:ماهية  :انياث
 التطور التاريخي للإدارة الإلكترونية: -0

مصطلح معالج  IBM، عندما ابتكرت شركة 1340منذ كانتإن بدايات الإدارة الإلكترونية 
ح هو لفت نظر الإدارة في وكان سبب إطلاق هذا المصطل ،الكلمات على فعاليات طابعاتها الكهربائية

إلى إنتاج هذه الطابعات عند ربطها مع الحاسوب واستخدام معالج الكلمات، وأن أول برهان  المكاتب
الشركة جهازا طرحته في ، عندما أنتجت هذه 1344على أهمية ما طرحته هذه الشركة ظهر عام 

جهاز الطابعة المختار(. حيث كانت هذه  -)الشريط الممغنط ST/TMالأسواق أطلق عليه إسم 
وخاصة  االطابعة الأولى بعد أن طبع إسم وعنوان الشخص المرسل إليه، هذه العملية وفرت جهدا كبير 

ظهور العديد من  تم. وتوالليهإالرسالة إلى عدد كبير من المرسل رسال نفس إعندما يتطلب الأمر 
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ختلافها وصولا إلى الأهداف المنشودة بأقل إداري لتطبيقها في المؤسسات على التقنيات في المجال الإ
  1.التكاليف وجودة عالية

وتجاوزتها، وهذا ما  هي إلا امتداد للمدارس الإدارية ويشير البعض إلى أن الإدارة الإلكترونية ما
ية على مدى أكثر من قرن نلمسه من خلال الكتابات الخاصة بتطور الفكر الإداري والمدارس الإدار 

لتليهما بعد ذلك العديد من المدارس  ،يةكمرورا بالمدرسة السلو  ،ابتداء بالمدرسة الكلاسيكية ن،من الزم
قول نجم عبود بأن الإدارة الإلكترونية "هي  وهذا ما يدعمه ،الإدارية الحديثة في منتصف التسعينيات

 العاملامتداد للتطور التكنولوجي في الإدارة فالتطور التكنولوجي اتجه منذ البدء إلى إحلال الآلة محل 
 2 ."ثم تطور حتى وصل إلى الأنترنت وشبكات الأعمال

موضوعي يمتد إلى إضافة إلى ذلك يمكن القول أن الإدارة الإلكترونية "جاءت نتيجة تطور 
العقود الخمس الأخيرة في القرن الماضي، وبدايات ظهور الإدارة الإلكترونية تتمثل في إنتشار استخدام 
نظم الحاسوب في أنشطة الأعمال منذ نهاية عقد الخمسينيات والستينيات، حيث وجدت معظم 

في إنجاز الأعمال المنظمات والمؤسسات العامة أن استخدامها للحاسوب سينجر عنه الإسراع 
م الثورة الرقمية التي نتجت عن عصر المعرفة يهي أحد مفاهف 3.واختصار للجهد والوقت والموارد"

والتكنولوجيا الرقمية، حيث أصبح للتكنولوجيا تأثيرها العميق على طريقة التعامل بين الأفراد في 
 ة.الاجتماعيمختلف بقاع العالم بما في ذلك علاقاتهم 

الإلكترونية كمفهوم حديث "هي نتاج تطور نوعي أفرزته تقنيات الإتصال الحديثة، في  إن الإدارة
ظل ثورة المعلومات وازدياد الحاجة إلى توظيف التكنولوجيا الحديثة في إدارة علاقات المواطن 
 والمؤسسات، وربط الإدارات العامة والوزارات عبر الآليات التكنولوجية وبالتالي التحول الجذري في

  4.مفاهيم الإدارة التقليدية وتطويرها"
الأمر  ،وعليه فالإدارة الإلكترونية هي محصلة ما وصلت إليه البشرية من تقدم تقني ومعلوماتي

لما له من مميزات وخصائص تساعدهم على  ى تبني هذا النظامالذي دفع بالإدارات والحكومات إل
إنجاز المهام بكفاءة وفعالية كبيرة، والجزائر كغيرها من الدول سعت إلى إدخال الإدارة الإلكترونية إلى 

وتعتبر البلدية واحدة من المؤسسات الجزائرية التي بدأت في تبني  ،الصناعية والخدماتيةتنظيماتها 

                                                           
 .33-32ص-، صمرجع سابقانظر علاء عبد الرزاق السالمي،   1
 .130، صمرجع سابقنجم عبود نجم،   2
 .03، صمرجع سابق  سعد ياسين غالب،  3
 .03المرجع نفسه، ص  4
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لة من النقائص سنبرزها في لكنها تعاني من جم ،بعض مصالحهاأسلوب الإدارة الإلكترونية في 
 الميداني. الجانب

 أهداف وأهمية الإدارة الإلكترونية: -0
 أهداف الإدارة الإلكترونية:‌- أ

إلى تطبيقها من خلال  المنظمةنحاول من خلال النقاط التالية ذكر أهم الأهداف التي تسعى  
 تبينها لأسلوب الإدارة الإلكترونية: 

إن الهدف الجوهري للإدارة الإلكترونية هو تشكيل سلسلة القيمة الحقيقية والمضافة للمنظمة، وربط " -
نترنت( بسلسلة قيم المؤثرين من )وخاصة شبكة الإ م شبكات الإتصالاتهذه السلسلة باستخدا

 1."موردين وعملاء وغيرهم وذلك من أجل تحقيق الميزة التنافسية الإستراتيجية المؤكدة

 محاربة البيروقراطية والقضاء على تعقيدات العمل اليومية. -
توفير المعلومات والبيانات لأصحاب القرار بالسرعة والوقت المناسبين، ورفع مستوى العملية  -

 الرقابية.
 ستغناء عن الأوراق والخزائن المستعملة سابقا._ تقليل التكاليف من خلال الإ

 المؤسسة الواحدة مما يوفر خدمات ذات جودة عالية.العمل بشكل منسق مع إدارات  -
 تجميع البيانات من مصادرها الأصلية بشكل موحد. -
 المساعدة في اتخاذ القرارات من خلال توفير البيانات و المعلومات اللازمة لذلك. -
 التعلم المستمر وبناء المعرفة. -
 الموارد.دارة العليا وإدارة زيادة الترابط بين العاملين والإ -
 أهمية الإدارة الالكترونية: -ب

لكترونية في استجابتها القوية لتحديات القرن الواحد والعشرين المتمثلة في تكمن أهمية الإدارة الإ   
ال تطبيق تقنيات ونظم العولمة واقتصاد المعلومات والمعرفة، ومواكبة التطور النوعي والكمي في مج

فهي تعتبر بديلا عصريا يواكب التطور الذي  ؛المعلوماتية المستمرةمى بالثورة و ما يسأالمعلومات 
 . وحاجة ماسة يتطلبها المجتمع وليس شكلا عصريا من أشكال الحياة يسعى لتقمصه ،تشهده البشرية

 لكترونية في القطاعين الخاص والعام:دارة الإهمية الإأ نحاول من خلال هذا العنصر تحديد وس
 
 

                                                           
 .22، صسابقمرجع  سعد ياسين غالب، 1
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  بالنسبة للقطاع الخاص:أهمية الإدارة 
خاصة صعدة و لى كل جديد على مستوى كثير من الأإ يعتبر القطاع الخاص هو السباق"        

لأسباب منها: الإحترافية التي يدار بها القطاع الخاص مما يجعل كوادره الإدارية  الصعيد الإداري)...(
سات، وأيضا لوجود القطاع الخاص متيقظة دائما لكل ما يجلب المنفعة والفائدة للشركات والمؤس

ستعراض جملة من الدوافع ايمكن وعلى هذا الأساس  1.ستمرار في دائرة المنافسة داخليا وخارجيا"إب
 التي كانت وراء تبني أسلوب الإدارة الإلكترونية من قبل القطاع الخاص:

واستقطاب المؤسسات المساهمة في فتح الأسواق سواء على المستوى المحلي أو العالمي وتفعيلها -
 لطرح منتجاتها فيها.

تتيح الإدارة الإلكترونية للمؤسسة معرفة حاجة الأسواق للمنتوج مع تحديد المواصفات والكمية  -
 والسعر. 

حيث  ،تمكن الإدارة الإلكترونية المؤسسة من تطوير أدائها لتوفرها على كم هائل من المعلومات -
 في الأداء والسرعة في الإنجاز. تتميز أساليبها بالفعالية والدقة

تمكن الإدارة الإلكترونية من تخفيض التكاليف المالية لكونها لا تحتاج إلى مباني ولا تحتاج إلى  -
 الكثير من العاملين عكس النظام التقليدي وبالتالي فما توفره من أموال يضاف إلى صاف أرباحها.

المستمر والإنفتاح على الأسواق لأنها لا تعاني من  بفعل التجدد ،الميزة التنافسية تضمن للمنظمة-
 عائق الزمان والمكان.

تعمل على ترويج المنتجات والخدمات التي يحتاجها المستهلك بفضل المعلومات الهائلة التي  -
 تمتلكها عن توجهات المستهلك إتجاه المنتج أو الخدمة  وإشباع تلك الاحتياجات.

كما أنه  ،المنظمة من أعباء التعامل الورقي الذي يأخذ وقتا وجهدا كبيراتخلص الإدارة الإلكترونية  -
إضافة إلى أنها تحد من مشاكل الضياع  ،خطاء التي تحد من فاعلية المؤسسةيتضمن العديد من الأ

 والتلف.
 :أهمية الإدارة الالكترونية بالنسبة للقطاع العام 

حيث  ،العام لا تقل أهمية عنه في القطاع الخاصلكترونية بالنسبة للقطاع إن أهمية الإدارة الإ"
 ن ن هذا الأخير يواجه العديد من المشكلات الإدارية التي تجعله بحاجة ماسة لتبني أسلوب حديث مر أ

                                                           
مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان الأردن،  -المفاهيم، الخصائص، المتطلبات-الإدارة الالكترونية حسين محمـد الحسن،   1

 .42-41ص-، ص2010
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نه من مواكبة التطورات التي تحدث على مستوى البيئة ويمكّ  ،صه من الأنظمة البيروقراطية التقليديةيخلّ 
  1."تنافسيةالخارجية وتحقيق الميزة ال

كترونية للقطاع العام لأسلوب الإدارة الإوسنحاول إدراج جملة من الدوافع التي كانت وراء تبني ا
 لما له من أهمية بالغة:

 رفع مستوى الخدمات المقدمة من قبل القطاع العام التي في الغالب تمتاز بتعقد الإجراءات. -
تقوم على مبدأ الشافية والموضوعية والإنضباط  كسب ثقة الجمهور الخارجي لأن الإدارة الالكترونية -

 الأمر الذي يجعل المواطن يرسم صورة إيجابية تجاه المؤسسات الحكومية.
العمل على تنمية الموارد البشرية في القطاع وتهيئتها مستقبلا من أجل وضع الخطط التنموية  -

 . المستقبلية
ي تتيحه الإدارة بفضل الإنفتاح الذ ،النهوض بالإقتصاد الوطني وتسويق المنتجات المحلية -

حيث تكسر حواجز الزمان والمكان وتتوفر على المعلومات التي تمكن من  ،كترونية للمؤسساتلالإ
 معرفة احتياجات متعامليها.

وتنشيط الحركة التجارية والإنفتاح على الأسواق الوطنية  ،النهوض بالمشاريع الصغيرة والمتوسطة -
 والعالمية.

ات الإتصال بين الحكومة وإداراتها وفروعها المختلفة، إضافة إلى تخفيض الأعباء تسهيل عملي -
 المادية والمالية.

 خصائص الإدارة الإلكترونية:-0
تتميز الإدارة الإلكترونية عن الإدارة التقليدية بمجموعة من الخصائص من حيث الأداء والفاعلية     

لما له من ميزات تعمل  هاجهنتاوالسرعة، فقد أصبحت المطلب الذي تسعى المؤسسات الجزائرية إلى 
ذه الخصائص على تحقيق أهداف المنظمة وتسهيل حياة أفراد المجتمع؛ ويمكن استعراض جملة من ه

 2في النقاط لتالية:
 :بالرغم مما تتميز به الإدارة الإلكترونية من تغير مستمر في برامجها وتقنياتها  عملية إدارية

تحديد الأهداف، رسم السياسات  ؛إلا أنها تشترك مع الإدارة التقليدية في مجموعة من النقاط منها
إضافة إلى وظائف الإدارة المعروفة )تنظيم، تخطيط، توجيه  ،ه الموارد وفق خيارات إستراتيجيةوتوجي

 .ورقابة(

                                                           
 .44حسين محمـد الحسن، مرجع سابق، ص  1
 .39-34ص-، ص2001دار النهضة العربية، القاهرة،  ،المدير وتحديات العولمةانظر أحمد سيد مصطفى،   2
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 :تعمل الإدارة الإلكترونية على تبديد الحواجز البيروقراطية التي لطالما  السرعة والوضوح
فهي  الوقت الطويل...( المجتمعات البشرية لزمن طويل)ضياع الأوراق، عانت منه عائقاشكلت 

ستقبال الملفات والتخلص من الكم الهائل من ااملات، والدقة في إرسال و تضمن السرعة في إنجاز المع
 الأوراق الذي يتطلب بالضرورة معدات ومباني لحفظه وترتيبه.

 :تهتم الإدارة الإلكترونية بإدارة الملفات وليس الإحتفاظ بها  إدارة المعاملات لا الاحتفاظ بها
ولا يعني هذا أن الإدارة الإلكترونية لا  ،على رفوف أرشيف الإدارة البعض وتكديسها فوق بعضها

لكن تلك الملفات في ظل الإدارة  ،بل تضمن لها وسائل الحفظ الآمنة تحتفظ بالمعلومات والبيانات،
الإلكترونية تتحول إلى معلومات تحتفظ بها الإدارة على شبكتها الإلكترونية ويتم استدعائها متى 

 ذلك.اقتضى الأمر 
 :تتكيف مع المتغيرات السريعة التي تحدث في  ،تعد الإدارة الإلكترونية إدارة مرنة المرونة

فهي تقضي على  ،وسهولة الإتصال وتتجاوب معها بما تمتلك من إمكانات وتقنيات ،البيئة الخارجية
من تقديم العديد من الحدود الجغرافية والمكانية التي كانت تقف عائقا أمام الإدارة التقليدية وتمنعها 

 الخدمات.
 :تعمل الإدارة الإلكترونية على توفير المعلومات بشكل سريع وبكم هائل السرية والخصوصية 

ولا يمكن لأي أحد  ،بتوفير الأمن والسرية للمعلومات الخاصة بالمؤسسة في الوقت نفسهتقوم  نهاكما أ
 وهذا ما يجعل الإدارة الإلكترونية تتفوق على الإدارة التقليدية  الإطلاع عليها إلا بامتلاك كلمة السر

 :يرورة العمل بكل شفافية سبإمكان الإدارة الإلكترونية اليوم مراقبة  الرقابة المباشرة والصادقة
وذلك عن طريق ما تملكه من أجهزة إلكترونية، الأمر الذي يؤدي إلى تجنب العديد من المشاكل التي 

ولين تجنب مراقبة كل ما يجري بصدق ودون ؤ التقليدية، فقد أصبح بإمكان المسلإدارات تعاني منها ا
 تلاعب.

الإيجابية التي جذبت اهتمام المنظمات المعاصرة ائص سالفة الذكر من أكثر النقاط تعد  الخص
بالنسبة للموارد البشرية من تقليص  ءققه من أهداف سواحلما ت، نحو تبني أسلوب الإدارة الإلكترونية

واحدة من  من حفظ البيانات والمعلومات وسهولة إدارتها، والبلديةمنظمة بالنسبة لل الجهد والوقت أو
المنظمات العمومية الجزائرية التي تسعى لتطبيق الإدارة الإلكترونية والعمل بها لما لها من خصائص 

 وفوائد. 
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 دارة الإلكترونية:أسباب التحول الى الإ -ثالثا
إن السبب وراء تبني أسلوب الإدارة الإلكترونية لا يرتبط باحتياجات الإدارات أو المؤسسات        
 وهيمنة منطلق المعرفة  نتيجة لحتمية التغيير التي فرضتها متطلبات العصر وتحدياته بل ،فحسب
لبلوغ مستوى أفضل من الخدمات المجتمعات الحديثة خوض التجربة التقنية صبح لزاما على حيث أ

وحالة التذمر في أوساط الفئات المتعاملة مع الأساليب التقليدية لها الأثر البالغ على ظهور فكرة 
  1التحول إلى أسلوب الإدارة الإلكترونية  وسنحاول توضيح هذه الأسباب فيما يلي:

 دافع الزمن: -0
والعالمية والسبب الرئيسي في يعد معيار الزمن إحدى أبرز العوامل المحددة للمنافسة المحلية 

ة العالمية لا يحسم المنافسة فسعي المنظمات إلى تقديم منتج جيد وبمقاييس الجود ،التقدم والتطور
ع فهناك عنصر أخر للمعادلة وهو الزمن، فمثلا في حالة استوفت جمي ،لصالح هذه المنظمة

المؤسسات شروط الجودة وحققت منتوجات ذات كفاءة عالية يبقى الزمن هو الحد الفاصل في إقرار 
 حظوظ إدارة أو مؤسسة معينة على المنافسة والبقاء.

 تطور الحاسوب وتطبيقاته: -0
فلم يمر عقد زمني إلا  ،وسريع في خمسينيات القرن الماضي اشهد عالم الحاسوب تطورا نوعي

ليس هذا بل رافق تطور  ، لى ما يعرف بالحاسوب الشخصيوصولا إوشهد جيلا من أجيال الحاسوب 
على مستوى التقنية "فقد نجحت تطبيقات التقنية بالفعل في تحقيق انجازات لم  آخرالحواسيب تطور 

جامعات العالم رقى أامج ومناهج عن بعد عبر إقتناء بر تكن متصورة من قبل، فأتاحت إمكانية التعلم 
لتقاء الأساتذة عبر قاعات الفيديو أو عبر شاشات الحواسيب الخاصة دون أن إفضلا عن إمكانية 

ثارها الواضحة على الإدارة آتقنية الحاسوب وقد كان لظهور  ،يظطر أحد لمغادرة بلده لملاقاة الأخر
قد أصبحت الآلات تتخذ كثيرا من ، فوالحراكفقد ظهرت نظريات ومفاهيم جديدة نتيجة لهذا التغير 

القرارات بناء على برامج إلكترونية تم تحميلها عليها إلى الدرجة التي جعلت المهتمين بالشأن الإداري 
يتوقعون أن نسبة الآلات سوف تغطي على نسبة العاملين وتحل  داركر وديفنز ،سيمون  ،هربرتأمثال 

 محلهم.

                                                           
 .222-221ص-، ص1339،مصانع الفرزدق التجارية، السعودية، 03ط  ،الإدارة العامة المقارنةمحمود محمد فتحي، انظر   1
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 تصالات:تطور الإ  -0
بما  ،فهي همزة وصل بين أقسام المؤسسة المختلفة ،تصالات دورا بارزا في المؤسسةالاتلعب 

التي تتيح  ؛تصالات الإلكترونيةبيرة في التقنية ظهر ما يعرف بالافي ذلك الإدارة ونتيجة للتطورات الك
 افة إلىللإدارة كلما تحتاجه من معلومات سواء من داخل المنظمة أو خارجها بسرعة ودقة فائقة، إض

 تصالات والإدارة وتحقيق مجموعة من الفوائد: تراتيجية لنظم الاسخفض التكلفة وتعزيز القدرات الا
 :عمال ال، اختصار الوقت، القضاء على الأصتنتقال والاتتمثل في خفض تكلفة الا فوائد ملموسة

 تقليل وسائط  النقل والحفظ. ، الروتينية في المعاملات والخدمات، توفير العمالة
 المستمر في ظروف  التحسين ،: وتتمثل في الرقابة الجيدة على الأعمالغير ملموسةد فوائ

 حتكاك مع المراجعين والمتعاملين مع المنظمة.العمل، تقليل الا
 :المستمر مع إن المؤسسات نتيجة تفاعلها  الاستجابة والتكيف مع المتطلبات البيئية المحيطة

بيئتها الخارجية تخضع لحتمية التكيف مع ما يحدث من تغيرات وتطورات في شتى المجالات 
لتجنب احتمالات العزلة والتخلف، وتعزيز التنافس في تقديم المنتجات والخدمات بناء على معايير 

 الكمية والنوعية( وعليه فتطبيق أساليب الإدارة الإلكترونية أصبح، محددة )الكفاءة والفاعلية
 ضرورة حتمية على كل المؤسسات.

 إنتشار الثقافة الإلكترونية:  -0
وانتشرت بينهم الثقافة الإلكترونية من خلال وسائل التعليم  ،إن الأفراد اليوم أصبح لديهم وعي

فلم يعد الأمر يتطلب شهادة جامعية  ،ووسائل الإعلام والقنوات الفضائية ومقاهي الأنترنت ،عن بعد
فقد أصبح بالإمكان معرفة  ، متخصصة في الإعلام العالي حتى يتمكن من التعامل مع التقنية الرقمية

 تصال المتقدمة.العالم المتقدم من خلال وسائل الإما يدور في 
الإلكترونية  تعتبر العوامل السابقة من أبرز الأسباب التي ساهمت في بروز ما يسمى بالإدارة

نتيجة التطور التكنولوجي والرقمي الذي يشهده  ،التي أصبحت لها أهمية كبيرة في مجتمعاتنا اليوم
ومن أجل تجسيد هذا التحول وتطبيقه على أرض الواقع وجعله واقعا فعليا هناك مجموعة  ،عالمنا اليوم

 تيتمسوالتي  اجتماعية-كنومن المتطلبات الواجب توفرها من أجل التحول نحو هذه المنظومة الت
  في العنصر الموالي. عرضها
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 دارة الالكترونية(: يوضح أسباب التحول إلى الإ10شكل رقم)ال
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الباحثة: المصدر
 متطلبات تطبيق الإدارة الالكترونية: :رابعا

التي تتكامل فيما بينها لتشكل النسق  ،إن تطبيق الإدارة الإلكترونية يتطلب جملة من المتطلبات
لا إذا توفرت إطبيق هذه الأخيرة بالشكل الفعال حيث لا يمكن ت ،الذي تنمو فيه الإدارة الإلكترونية

 جميع المتطلبات التالية:
 المتطلبات الإدارية:  -0

لتطبيق الإدارة الإلكترونية هناك جملة من المتطلبات الإدارية اللازم توفرها وسيتم توضيحها في 
 1النقاط التالية: 

 :حيث يتطلب وجود  ،الإدارية يعد التخطيط أولى العمليات وضع استراتيجيات وخطط التأسيس
هذا الأخير الذي يتطلب تحديد  ،رؤية مستقبلية واضحة حول ما يسمى بمشروع الإدارة الإلكترونية

مع تحديد الأدوار التي يمكن أن يؤديها هذا المشروع  ،منطلقاته وأبعاده والأهداف المرجوة منه
 بالنسبة للأفراد أو المنظمات أو للمجتمع ككل.

  تعد القيادة الإدارية من أبرز العوامل التي من شأنها أن تساهم في تطبيق  :والدعم الإداري القيادة
فوجود القيادات الواعية  ،على توفير البيئة المناسبة للعملالإدارة الإلكترونية، وذلك لما لها من قدرة 

                                                           
.94، ص، مرجع سابقعبد القادر عبان1   

 

 دافع الزمن

نتشار الثقافة إ
 لكترونيةالإ 

 

 الإتصالاتتطور 
 

ستجابة لمتطلبات الإ
 البيئة المحيطة

تطور الحاسوبب 
 وتطبيقاته

سباب التحول إلى أ
 لكترونيةدارة الإ الإ
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يجاد الحلول إى لإإضافة  ،المتحمسة يؤدي إلى تطوير العلاقات بين المنظمات الإدارية المختلفة
   . اللازمة لتحسين الخدمة الوظيفية

 :لكترونية يتوجب إحداث تغيير أو ما يسمى تطبيق الإدارة الإإن  متطلب الإصلاح الإداري
وذلك عن طريق إحداث وظائف إدارية جديدة تتلائم مع هذا  ،بالإصلاح على المستوى الإداري 

، مشغل البرامج الإلكترونية( والتخلي عن بعض الأسلوب الإداري الحديث)خبير تأمين المعلومات
 الوظائف الإدارية التقليدية.

 :حيث إن للثقافة دورا بارزا في نشر حتمية تطبيق الإدارة الإلكترونية  في  التثقيف التعليم والتوعية
مختلف المستويات باعتبارها مطلبا أساسيا للتحول نحو التكنولوجيا الجديدة، حيث يتطلب الأمر 

إضافة إلى التعليم والتدريب من  ،وتعزيز الإستعداد النفسي ،افر الجهودضزيادة الوعي بضرورة ت
 . أجل مواجهة هذا التحول الجديد والتعامل مع التغيرات بشكل مناسب

 :نشأت في بيئة تقليدية  إن القوانين الإدارية وضع الأطر التشريعية وتحديثها وفق المستجدات
فالتحول إلى وعليه  ،كانت منبية على أساس الإنتقال واللقاء المباشر بين العامل وطالب الخدمة

طلب سن قوانين جديدة تتماشى وهذا الأسلوب الإداري، حيث يشمل تتطبيق الإدارة الإلكترونية ي
والحفاظ على  ،بالسرية والخصوصية للبيانات المتداولة على الشبكات ت تتعلقإصدار تشريعات

 حقوق الملكية الفكرية.
  إن نجاح  :نموذج الأعمال الإلكترونية لىإوذج الأعمال التقليدية نتقال من نمتهيئة المنظمة للإ

وتطبيق مفاهيم  لعمل الإلكتروني يتوقف على صياغةعمل الإدارة الإلكترونية في توفير متطلبات ا
نتقال إلى نموذج الأعمال تهيئة المنظمة والعاملين فيها للإتساهم جميعها في  ،جديدة ووسائل مبتكرة

ت جديدة لتوزيع الخدمات والتسهيلات الإلكترونية عبر أو كحد أدنى إلى إضافة قنوا ،الإلكترونية
أن تهيئة المنظمة إلكترونيا لا يمكن كما  ،تصالاتوأنماط تكنولوجيا المعلومات والإ شبكة الإنترنيت

  1أن يتحقق من دون تغيير جوهري يتضمن أربعة مداخل متكاملة هي:
  .تطوير وتطبيق إستراتيجية الأعمال الالكترونية 
  لكترونية. الموارد الإتنمية 
 لكترونية. ابتكار الثقافة الإ 
  .استقطاب ورعاية صناع المعرفة 

                                                           
 .224، صمرجع سابقغالب، ياسين سعد   1
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يتطلب تطبيق الإدارة الإلكترونية إحداث تغيير على مستوى الهياكل التنظيمية  الهيكل التنظيمي: -
ه التقليدية، التي كانت في الغالب تأخذ الشكل الهرمي الملائم لطبيعة الأعمال الصناعية. وعلي

والخلايا الحية  يتطلب الأمر التحول إلى هياكل تنظيمية أكثر مرونة  كالمصفوفات والشبكات
ودمج إدارات أخرى ، إضافة إلى ذلك يجب استحداث إدارات جديدة ،لاتصالاتاالمرتبطة بنسيج 

يق ظروف الملائمة لتطبوإعادة الإجراءات والعمليات الداخلية بما يكفل توفير ال ،مع بعضها البعض
وعليه تجدر الإشارة  إلى أن هذا التحول  ،لكترونية تتميز بالكفاءة والفاعلية وسرعة الإنجازإإدارة 

 أو التغير يجب أن يكون تدريجا وعبر مراحل متعددة.  
لكترونية يتطلب إحداث جملة من القول أن التحول إلى الإدارة الإ من خلال ما سبق يمكن

باعتبارها المحرك الأساسي لعمل المنظمة، وعليه فالهياكل التنظيمية التغيرات على مستوى الإدارة 
ت التي تحدث في البيئة والوظائف الإدارية وحتى القوانين والتشريعات مرتبطة ارتباط وثيق بالتغيرا

بما في ذلك الجانب الإداري الأمر الذي  ،لما لهذه الأخيرة من تأثير على المنظمة ككل الخارجية.
داد لهذا التغيير من قبل القيادة الإدارية التي يجب أن تتعامل بكفاءة وفعالية مع تكنولوجيا يتطلب الإع

المعلومات والسعي دوما إلى التشجيع على التعلم لأن الإدارة الإلكترونية تستلزم تطويرا واضحا ومعرفة 
 إضافة إلى غرس الوعي بضرورة التكيف مع هذه المستجدات. ،متجددة

 البشرية: المتطلبات -0
حيث له  ،من أهم الموارد التي يمكن استثمارها لتحقيق نجاح أي مشروع يعتبر العنصر البشري 

فهو المنشئ والمطور لها فهي تبدأ من العنصر البشري  ،أهمية بالغة في تطبيق الإدارة الإلكترونية
حيث تتمثل البنية التحتية للأعمال الإلكترونية في الملكات العلمية والفنية والمهارات  ،وإليه تنتهي

 المرتبطة بالبنية التحتية الصلبةالمؤهلة لتقديم الخدمات المرتبطة بالأعمال الإلكترونية سواء تلك 
يم خدمات )تقد تطويرات لاحقة( أو البنية التحتية الناعمة ،تشبيك تصليحات ،توصيلات ،)تأسيسات

  1.إستشارات، نماذج أعمال جديدة  برمجيات، تطبيق...(

  لكترونية يتطلب تغيرات جذرية في نوعية العناصر البشرية الملائمة لهاإن تطبيق الإدارة الإ
بما في ذلك  ،متطلبات التحول الجديد في نظم التعليم والتدريب لمواكبةهذا يعني ضرورة إعادة النظر 

  2.على كافة المستويات ب والمصادر التعليمية والتدريبيةالخطط والبرامج والأسالي

                                                           
 .44، صمرجع سابقنجم عبود نجم،   1
 1، العدد23، الجامعة الأردنية، المجلدمجلة دراسات  ،>>>>الحكومة الالكترونية ومستقبل الإدارة العامةنائل عوالمة،   2
 .209. ص 2002  
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لكترونية هي برامج جديدة على الموظف وتحتاج إلى خبرات ومهارات غير إن برامج الإدارة الإ
داخل الجهاز لكترونية يغير تركيبة العمل ، والتحول إلى نظام الإدارة الإمتوفرة في الأجهزة الإدارية

ويتراجع دور الموظف  ،نترنتور محترفي استخدام الكمبيوتر والأالإداري، حيث يظهر ويتزايد د
ن مكون إوبالتالي ف الأجهزة،ما لم تكن معروفة قبلا داخل بعض التقليدي، كما تظهر وظائف جديدة رب

  1.التنمية البشرية وكفاءة العنصر البشري تلعب دورا حاسما في نجاح البرامج
   2:وسنحاول فيما ما يلي تحديد جملة من المتطلبات البشرية

علومات والبرمجيات والعمل حتياجات الحالية والمستقبلية من الأفراد المؤهلين في نظم المتحديد الإ -
 نترنت.على الأ

 . فضل الخريجين المؤهلين في مجالات نظم المعلومات والبرمجياتأاستقطاب  -
 للمحافظة على الإداريين وتطويرهم وتحفيزهم.يجاد نظم فعالة إ -
جل إتاحة الفرصة أمامهم للتعامل السريع مع المتغيرات في البيئة أالتمكين الإداري للأفراد من  -

 التكنولوجية.
وعليه يمكن القول أن ما تم عرض من مؤشرات يلخص المتطلبات البشرية التي يجب أن تتوفر 

متطلب تدريب وتعليم المورد البشري يبقى  نية مع الإشارة إلى أنة الالكترو حتى يمكن تطبيق الإدار 
 . أساس نجاح هذا الأسلوب الإداري 

 ة: الاجتماعيقتصادية و المتطلبات الإ -0
"إذ تشمل العمل على خلق تعبئة اجتماعية مساندة ومستوعبة لضرورة التحول للإدارة 

ستعانة بوسائل مع الإ ،داريةالتقنية في الأجهزة الإ ق الوسائلوعلى دراية كافية بمزايا تطبي ،الإلكترونية
قاءات والندوات والتجمعات التحسيسية الخاصة بنشر لعلام وجمعيات المجتمع المدني في دعم الالإ

وهذا يتم من خلال  ،بنشر الثقافة التكنولوجية هن نسميأي ما يمكن أ 3،"فوائد تطبيق الإدارة الالكترونية
التحكم واستعمال الآلات  من ،تمكين جميع المستويات التعليمية برمجة حصص تدريبية تهدف إلى

مع  ،على المستوى المحلي والوطني تصالفي ميدان تكنولوجيا الإعلام والإستثمار الإ وتشجيع ،التقنية
 . لكترونيةارة الإة الإنفاق على مشاريع الإدمالية كافية لتغطي غضرورة توفير مبال

                                                           
 .94، صمرجع سابقعبد القادر عبان،   1
 .344-349ص، 2004، المكتبة العصرية، مصر، مداخل إدارية معاصرة لتحديث المنظماتغنيم أحمد محمـد،   2
 .94، صمرجع سابقعبد القادر عبان،   3
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 المتطلبات التقنية: -0
حيث يتم  ،لكترونيةاللازمة لإنجاح مشروع الإدارة الإتعتبر الأجهزة والتقنيات الركيزة الأساسية 

إضافة إلى تنفيذ المعاملات  ،مع ضمان سريتها ودقتها ،لكترونياإونقلها  من خلالها تمثيل المعلومات
 والخدمات عن بعد باستخدام الشبكات الإلكترونية.

تصالات وتوفير الأجهزة والمعدات والبرامج حتية من تكنولوجيا المعلومات والإكما أن توفير البنية الت   
ق مكن من متطلبات تطبيستخدام على أوسع نطاق ميب ومصادر المعرفة الملائمة وإتاحتها للإوأسال

 لى قسمين:إوالبنية التحتية التقنية تنقسم   ،لكترونيةالإدارة الإ
  :ونيةكتر لالبنية التحتية الصلبة للأعمال الإ ‌- أ

 لىإضافة إ ،ت والتوصيلات سواء كانت سلكية )أرضية( أو لا سلكيةاسيسأوتتمثل في كل الت
 إلكترونيا. الإلكترونية وتبادل الأفكارجهزة الحاسوب والشبكات المعلوماتية الضرورية لممارسة الأعمال أ

  البنية التحتية الناعمة للأعمال الإلكترونية:‌- ب

 الخبرات وبرمجيات النظم التشغيلية للشبكاتفي مجموعة الخدمات والمعلومات و  وتتمثل
 وهذه تتكون من مواقع ،ف الأعمال الإلكترونية من خلالهاالتي يتم إنجاز وظائ وبرمجيات التطبيقات

خدمات التجارة  ،الخدمة الذاتية للزبون  ،خدمات الشبكات ،الإلكترونية ، قواعد البياناتالويب
والشبكة الخارجية لسلسلة القيمة  الداخلية لسلسلة القيمة الداخليةالإلكترونية على الويب، الشبكة 

   1.الخارجية

لكترونية في التحتية للإدارة الإمادية للبنية إضافة إلى ما سبق يمكن أيضا ذكر بعض المكونات ال
 : النقاط التالية

  :حيث تعتبر العصب المحرك للقيام بالعمل الإلكتروني وذلك من خلال دورها  تقنيات الإتصالات
 :وتتكون من عنصرين رئيسيين هما ،المتمثل في نقل المعلومات عبر المواقع المختلفة

 ؛سواء عبر القنوات السلكيةآخر، الناقل للمعلومات من موقع الى  طتمثل الوسي تصال:قنوات الإ  -
عالية أو  والمتمثلة في الأسلاك النحاسية أو خطوط الألياف البصرية التي تنقل المعلومات بسرعات

والتي منها الأرضية )المايكرويف(، أو بالقنوات الفضائية التي تعمل من  عبر القنوات اللاسلكية
 ال والتي تعرف بالأقمار الصناعية.خلال أقمار الإتص

: وتمثل العنصر المتحكم بنقل المعلومات وتتكون تصال أو إعادة الإرسال أو التحكممحطات الإ  -
من مكونات إلكترونية مختلفة قد توجد كليا أو جزئيا في المحطات المختلفة تبعا لوظائف المحطة 

                                                           
 .44، صمرجع سابق، نجم عبود  1
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وهناك أيضا أجهزة المضاعفة والتوجيه ومن هذه المكونات: أجهزة تختص بالإرسال والإستقبال 
لتوجيه  ، إضافةالتي تعمل على تجميع المعلومات من مصادر مختلفة وإرسالها عبر قناة واحدة

وهناك كذلك مكونات إلكترونية تكفل التكامل  ،المعلومات عبر أفضل الطرق بين المرسل والمستقبل
 تحقق الجودة في الإستخدام.    بين شبكات الإتصال بالربط بينها إلكترونيا وبالتالي

 1وتتمثل في النقاط التالية: تقنيات الحاسب الآلي -
  :المختلفة.لي  وملحقاته من أجهزة الإدخال والإخراج وتشمل أجهزة الحاسوب الآالمكونات المادية 
 :وتتمثل في برامج التشغيل والتطبيقات.  المكونات المنطقية 
  وتتمثل في التوصيلات  الحاسب الآلي داخل مبنى المنظمة:مستلزمات البنية التحتية لأعمال

 جهزة المساندة.                         الحواسيب، المواقع المكانية و الأالسلكية، الطاولات الخاصة ب
 والتي يقصد بها توصيل مجموعة من الحواسيب بواسطة أسلاك سواء كان  :شبكات الحاسب الآلي

قمار الصناعية بهدف و عن طريق الأأر مباشر )خطوط الهواتف السلكية( ذلك مباشر أو غي
 :وهذه الشبكات أنواع ،الحصول على المعلومات والبيانات وتبادلها  فيما بين هذه الحواسيب

 (شبكة الإنترنتInternet:) ( وهي الشبكة العنكبوتية(World WiDE Web  هي شبكة
ول صغر تتصل من خلالها الحواسيب حأسمح بتبادل المعلومات بين شبكات إتصالات عالمية ت

 ويعرف بالبروتوكول الموحد وهو بروتوكول إنترنت. العالم، تعمل وفق أنظمة محددة
  الأنترانتشبكة (Intranet):  وهي الشبكة الداخلية للمنظمة، والتي تسمح للموظفين والمنتسبين

مع فتح قنوات اتصال  ،نات والمعلومات وتبادلها داخل المنظمةلهذه المنظمة بالحصول على البيا
  خيرة مفتوحة لأي شخص في العالمن هذه الاأوالفرق بينها وبين الإنترنت  ،جديدة بين الموظفين

 بينما الأولى خاصة فقط بمنتسبي المنظمة، وتحمي بما يسمى بالجدار الناري من الغرباء.
  الإكسترانتشبكة(Extranet:)  يسمح لبعض المستفيدين المحددين  ،خاصة أنترانتوهي شبكة

وبذلك تكون  ،ولكن بصلاحيات وقيود محددة الأنترانتلى إسلفا بالدخول عبر شبكة الإنترنت 
تلبية لمتطلبات أنشطة المنظمات على اختلاف أنواعها وخاصة في  الأنترانتتطويرا لشبكة 

 المجالات التجارية.
 : ةالمتطلبات الأمني -0

 الذي تم التوصل إليه إلا أن التحدي الكبير يكمن في  م من التقدم التكنولوجي والمعرفيبالرغ
                                                           

     مجلة العلوم ،>>ومعوقات التطبيق الحكومة الإلكترونية بين فرض النجاح>>عبد اللطيف باري، عبد الكريم عاشور،   1
 .194، ص2013، 23جامعة محمـد خيضر، بسكرة، العدد الإنسانية    



 الإلكترونية وواقع تطورها في الجزائردارة الإ                                    ثانيالفصل ال 

 
77 

  الإجراءات المحافظة على سرية المعلومات وتخزينها إلكترونيا وإتاحتها للجميع بشكل متساوي ومن بين
 1لتحقيق هذا المطلب ما يلي: تي تستلزمها الإدارة الإلكترونيةال
 وضع السياسات الأمنية لتقنيات المعلومات بما فيها خدمة الإنترنت.  -
وضع القوانين واللوائح التنظيمية والعقوبات الأمنية التي تحد من السطو الإلكتروني وانتهاكات  -

 خصوصية المعلومات في الإدارة الإلكترونية.
المتعلقة  وخاصة في البرمجيات ،تطوير أدوات تشفير البرمجيات الحديثة للمحافظة على الخصوصية -

 الشبكة. بخدمات الإنترنت لتمكين المستخدم من المحافظة على سرية شخصيته وتعاملاته عبر
 إضافة الى ما سبق هناك أيضا متطلبات لحماية أمن نظم المعلومات نذكر منها:

يقات تحدد حسب طبيعة عمل وتطب ،وضع سياسة حماية عامة لأمن نظم المعلومات المحاسبية -
 المنشاة.

 يجب على الإدارة العليا في المنشأة دعم أمن المعلومات لديها. -
 يجب أن توكل مسؤولية أمن المعلومات في المؤسسة لأشخاص محددين. -
 تحديد الحماية اللازمة لنظم التشغيل والشبكات الحاسوبية. -
 من.آخ احتياطية لنظم المعلومات بشكل الإحتفاظ بنس -
 يتم حفظها وتخزينها ونقلها على مختلف الوسائط. تشفير المعلومات التي -
خاصة في حالة الأزمات ومواجهة المخاطر  ،ستمرارية عمل وجاهزية نظم المعلوماتإتأمين  -

  المتعلقة بنظم المعلومات.
 مر يتطلب ما يلي:كترونية في البيئة العربية فالأأما ما يتعلق بإنجاح مشروع الإدارة الإل

 تنمية معلوماتية عربية للتحول إلى إقتصاد المعلومات والمعرفة.تطوير إستراتيجية  -
 إعادة هيكلة البنية الأساسية لتكنولوجيا المعلومات وشبكات الإتصالات ويشمل البنية الأساسية كلا  -

من البنية التقنية والمعلوماتية وتضم هذه البنية الموارد البشرية التي تعمل في حقل المعرفة 
 والمعلومات.

 لكي تستطيع مواكبة الفرص الثمينة التي تنبثق  ،دة هندسة استراتيجيات التعليم في العالم العربيإعا -
 وفي مقدمتها بناء القوة الحضارية من خلال الإبتكار العالمي الفكري والإبداع  ،عن إقتصاد المعرفة

 . الثقافي والحضاري 
 حيث  ،لكترونيةالأعمال الإلكترونية والتجارة الإ ،توفير البيئة القانونية والتشريعية للإدارة الإلكترونية -

                                                           
 .99، صمرجع سابقعبد القادر عبان،   1
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أن الهيكل القانوني والتشريعي الحالي في بعض الأقطار العربية لا يلبي احتياجات ومتطلبات العمل 
صحيح أن هناك جهدا جديا لمعالجة هذا الموضوع في بعض الأقطار العربية التي تسعى  ؛الإلكتروني

إلا أن تطوير البنية القانونية والتشريعية لا يتم إلا بصورة  ،إلى تطوير قطاع تكنولوجيا المعلومات
والتدابير وإنما يسود منطق التشريعات المبتورة والحلول  ،ولا من خلال منظومة واحدة ،متكاملة وشاملة

 الجزئية.
 إعادة هندسة الأعمال باستخدام تكنولوجيا المعلومات في كل المنظمات ومؤسسات الأعمال  -

 الخاصة والعامة في أقطار العالم العربي.
 وضع خطط عمل لتقليص الفجوة الرقمية العربية بين الأقطار العربية وفي داخل كل قطر عربي. -

مع وجوب تحقيق التكامل  ة لتطبيق الإدارة الإلكترونيةلازمتعتبر هذه المتطلبات سابقة الذكر 
إلى العالم الرقمي  الدول العربية على غرار الجزائر ولوجلضمان  والعمل ضمن نسق موحد ،بينها

تي في ويأ، ذي يمثل القوة الحقيقية للدولوال ،الذي أصبح من أبرز سمات العصر ،وإقتصاد المعرفة
والتنظيمي  الاجتماعيه من أهمية ووزن على الصعيدين ر البشري لما لطليعة هذه المتطلبات العنص

لكترونية دارة الإظومة الإمرهون بمدى تفاعله مع من لكترونيةفنجاحها في تطبيق الإدارة الإ ،للمنظمة
 نسجام مع معطياتها.عابها وفهم مبادئها والإيه على استوقدرت

 لتطبيق الإدارة الإلكترونية(: يوضح المتطلبات اللازمة 10شكل رقم)ال

 
 داد الباحثةمن إع : المصدر
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 محددات تطبيق الإدارة الإلكترونية: خامسا:
مجموعة القواعد والأطر التي يتم على أساسها  لكترونية تتمثل فيإن محددات تطبيق الإدارة الإ

تحديد أبعاد وأهداف هذا النمط الإداري ووضع استراتيجياته والتحكم في توجهاته  حيث قد تؤدي إلى 
وأهم هذه المحددات  اعية التي ستطبق فيهامالاجت وتستنبط هذه المحددات من البيئة نجاحه أو فشله

، ومختلف الأنساق المشكلة للنظام الاجتماعيتمع، بنية النظام ثقافية للمج-نجد المرجعية السوسيو
جانب : ن غالب بحصرها في ثلاث جوانب أساسيةيوقد قام سعد ياس. بأدواره المتكاملة الاجتماعي

  1والتي سيتم عرضها على النحو التالي: وجانب اجتماعي واقتصادي، تكنولوجي،  جانب ثقافي،
 المحددات التكنولوجية: -0

، استخدام شبكة تصاللتحتية لتكنولوجيا المعلومات والإوتشمل كل المسائل المتعلقة بواقع البنية ا
 .نترنت، وتطور صناعة البرامج وخدمات تكنولوجيا المعلوماتالإ

 المحددات الثقافية: -0
على  المدخل الجزئيويمكن تناول المحددات الثقافية من مدخلين متداخلين ومتكاملين هما: 

أساس دراسة الثقافة التنظيمية للمنظمة، وهنا تختلف الثقافة التنظيمية لكل منظمة عن غيرها باختلاف 
نشطة التي تقوم بتنفيذها إلى غير ذلك من العوامل أساليب عملها ونوع وطبيعة الأ ،دهاتقالي ،إدارتها

دارة يستند إلى دراسة ثقافة الإي الذي الجوهرية التي تحدد ماهية كل منظمة وكينونتها والمدخل الكل
وهي تتجلى في القيم والتقاليد وأنماط القيادة وأساليب اتخاذ القرار للمدير العربي في الإدارة  ،العربية

من مرجعية هذه الثقافة  ي جزءأفرعيا من الثقافة العربية  العربية، وتعتبر الثقافة الإدارية العربية نسقا
 .ومن نظمها المعرفية الأساسية

 ة والاقتصادية: الاجتماعيالمحددات  -0
إن التحول نحو تطبيق الإدارة الإلكترونية هو جزء من مشروع الإندماج في إقتصاد المعلومات 

بمعنى أخر يرافق صعود تكنولوجيا  ؛مهمة في طريق بناء مجتمع المعلومات وخطوة ،والمعرفة
التقدم، التنظيم العقلاني للمجتمع، تطوير  ؛المعلومات في المجتمع ظهور قوى محفزة لأفكار مثل

تحسين معايير المعيشة وشفافية المعلومات إلى غير ذلك من الأفكار  ،مؤسسات العمل المدني
والسياسات الجديدة التي تسعى إلى السيطرة بطريقة أو بأخرى على مظاهر التعقيد في الحياة 

 ة والإنسانية.الاجتماعي

                                                           
 .144،134، ص،ص2019دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان الأردن،  ،الإدارة الالكترونيةسعد ياسين غالب،    1
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وبالتحديد -والتكيف ضمن السياق البيئيم بمدى قدرته على الإنسجاوع مرهون نجاح أي مشر إن 
من الدول  نظام مستورد  نظام الإدارة الإلكترونية هو وعلى اعتبار أن الذي سيطبق فيه، -الاجتماعي

الحاضنة لهذا الوافد التكنولوجي  كان لزاما على الدول النامية بما فيها الجزائر تهيئة البيئة ،المتقدمة
قتصادية فنظام اعددة تقنية، ثقافية، اجتماعية و مت يتطلب الإستعداد له التكامل بين مجالاتالذي 

ومحاولة تطبيقه على  نشأ في بيئة معينة لها خصائص محددة ،غربي لكترونية هو نظامالإدارة الإ
وخاصة في البيئات  ،يخلق نوعا من المقاومة البيئات العربية والبيئة الجزائرية على وجه الخصوص قد

والخوف من التغيير الأمر الذي يتطلب التدرجية في  بالتقليد، كنغلقة نتيجة مبدأ النمطية والتمسالم
عداد لكل مرحلة من المراحل حتى تتمكن المنظمات الجزائرية والإ ،الحديث في بيئتنا تطبيق هذا النظام

 .نجاح هذا النظام واللحاق بركب الأمم المتطورةإ من

 وظائف الإدارة الإلكترونية: :دساسا
فلا  ،إن لتبني أسلوب الإدارة الإلكترونية أثاره الواضحة والعميقة على جميع أبعاد المؤسسة

حيث أثر  ،لى البعد الإداري إبل يتعدى ذلك  ،يقتصر التغيير على البعد التكنولوجي والرقمي فحسب
على المفاهيم الإدارية التي استمرت لعقود طويلة، لكن ما يمكن الإشارة إليه أنه رغم التأثير العميق 
للجانب التقني والرقمي إلا أن الإدارة كانت ولا تزال القلب النابض للمنظمة بوظائفها الرئيسية 

وهذا ما  ،وب الإلكتروني)التخطيط، التنظيم، القيادة والرقابة( لكن بأسلوب أحدث وهو الأسل
من خلال هذا العنصر حيث سنبرز الفرق بين الوظائف التقليدية للإدارة والوظائف  ستعرضهسن

 الحديثة.
 لكتروني:التخطيط الإ  -0

إن التخطيط الإلكتروني والتخطيط التقليدي لا يختلفان من حيث الغاية، فكلاهما ينصب على     
 زمة من أجل بلوغ هذه الأهداف وإنما يختلفان في النقاط التالية:وضع الأهداف وتحديد الوسائل اللا

  التخطيط  الإلكتروني هو عملية ديناميكية في إتجاه الأهداف الواسعة والمرنة والآنية وقصيرة الأمد"
 1."قابلة للتحديد والتطوير المستمر خلافا للتخطيط التقليديالو 

  التخطيط الإلكتروني هو عملية مستمرة بسبب التدفق الهائل والمستمر للمعلومات وبذلك فالتخطيط 
 نقطاع )وضع التقارير لتقليدي الذي يتميز بالزمنية والإالإلكتروني هو تخطيط مستمر عكس التخطيط ا

 الفصلية(.

                                                           
 .243، ص2003، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان،  الإدارة الإلكترونيةمحمـد سمير أحمد،   1
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في حين أن  ،والعاملينالتخطيط الإلكتروني هو تخطيط أفقي حيث نجد تداخل كبير بين الإدارة 
"التركيز  أسفل( فالتخطيط الإلكتروني هو التخطيط الذي يتم فيه–التخطيط التقليدي هو تخطيط) أعلى 

ساسية على استخدام التخطيط الإستراتيجي والسعي نحو تحقيق الأهداف الإستراتيجية، حيث أبصفة 
الها بالشمولية لخدمة مختلف أقسام تتسم القرارات التي تستخدم النظم الإلكترونية في تخطيط أعم

   1.المنظمة وإدارتها"
 مقارنة بين التخطيط التقليدي والتخطيط الإلكتروني. :(10جدول رقم)

 لكترونيالتخطيط الإ  التخطيط التقليدي
 خطة متعددة للإستجابة للظروف المختلفة  خطة واحدة توجه أعمال وإتجاه المنظمة 

 أو شهر( نية) أمدها، أيام، أسابيع، فصلآخطط قصيرة و  قصيرة الأمد)لا يقل أمدها عن سنة(خطة طويلة أو متوسطة أو 

 الخطة تحدد الأهداف ومراحل ووسائل تنفيذها 
لتزام بالإستجابة الديناميكية الخطة مرنة جدا من أجل الإ

 للتغيرات.

 الخطة ترتكز على قدرات الشركة 
لزبائن وحاجاتهم ق المتغيرة واالخطة ترتكز على الأسوا

 نية المحتملة الآ
 المخاطرة تأتي من عدم القدرة على العمل خارج الخطة.  المخاطرة تأتي من عدم الإلتزام بتنفيذ الخطة.

 المخططون هم المبادرون من المديرين والعاملين. المديرون هم المخططون والعاملون وهم المنفذون.
 غامضة واحتمالية  بدرجة عالية. ، هداف عامةالأ هداف محددة وواضحة وقابلة للقياس.الأ

 الوسائل مفتوحة حسب الفرصة في السوق وحسب الزبائن. الوسائل محددة بدقة لضمان النجاح.

 داء وتعزيزهداة رئيسية في ترشيد الأأمعايير الخطة 
جل أنجاحه من إهو مطلوب  داة الرئيسية فيماالثقة في الأ

 المنظمة 
 

 .243ص ،مرجع سابق ،عبود نجمنجم  :المصدر

 لكتروني:التنظيم الإ  -0
"الإطار الفضفاض لتوزيع  يعد التنظيم الإلكتروني أحد وظائف الإدارة الإلكترونية فهو يمثل

السلطة والمهام والعلاقات الشبكية الأفقية، الذي يحقق التنسيق الآني و في كل مكان من أجل إنجاز 
وإدارة  ،لكتروني وقاعدة البيانات المشتركةريد الإفهو يعتمد على الب الهدف المشترك لأطراف التنظيم،

علاقات العاملين على أساس شبكي داخل الشركة وإدارة العلاقات الزبونية المتعلقة بالزبائن 
  2."الإلكترونية

                                                           
 .43ص سابق،مرجع  أحمد محمـد غنيم،  1
 .243، صالمرجع السابقأحمد محمـد سمير،   2
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ة فيما إن التنظيم الإلكتروني للإدارة يحدث جملة من التغيرات على المستوى الإداري، خاص
على عكس ما كان سائدا في النظام التقليدي  ،التي تتخذ الشكل المفلطح بالهياكل التنظيميةيتعلق 

بالإضافة الى بروز التنظيم المصفوفي القائم على الوحدات الصغيرة والتغير أيضا في خطوط السلطة 
 والمسؤولية.

تلازم مع التنظيم وعليه سنحاول من خلال هذه النقاط توضيح جملة من المتغيرات العميقة التي ت
 الإلكتروني بإجراء مقارنة بينه وبين التنظيم التقليدي:

 لكترونييت التنظيم التقليدي والتنظيم الإ (: يمثل المقارنة ب10الجدول رقم )

 لكترونيالتنظيم الإ  التنظيم التقليدي
 التنظيم المصفوفي)المشروعي( التنظيم الهرمي

 الهيكل القائم على فرق العمل الجماعية  الهيكل القائم على الوحدات
 وحدات تنظيمية مصغرة  الوحدة التنظيمية الواحدة 

 فقي التنظيم الأ سيأالتنظيم الر 
 الهيكل غير المحدد الهيكل المحدد

 التنظيم الخلوي  التقسيم الإداري التقليدي
 ستشارية القيادة الإ وامر الخطية سلطة الأ

 الرؤساء المتعددون  الواحدالرئيس المباشر 
 تعليمات مرنة التعليمات الحرفية 

 تعدد مراكز السلطة  مركزية السلطة 
 دارة الذات والفرق المدارة ذاتيا إ جراءات المحددة قواعد الإ

 برامج العمل المرنة والمتغيرة برامج العمل القياسية والمجدولة سابقا
 القرار بالمشاركة  انفراد القيادة بالقرار

 ستفادة منها ة وإتاحة المعلومات للإالشفافي التحكم في المعلومات وسريتها 
 .32ص ،مرجع سابق، د الحسنـحسين محم :المصدر

     لكترونية:)القيادة( الإ  التوجيه -0
شأنها في ذلك شأن بقية  ،عليها جملة من التغيرات تفي ظل النظام الإلكتروني طرأ إن القيادة

الوظائف سالفة الذكر، مما يؤدي إلى تغير في طريقة تأدية المنظمة و إدارة أعمالها سواء تعلق الأمر 
أو المستفيدين  (ن يكونوا ذوي تخصص ويمتلكون مؤهلات عاليةأالذين يشترط فيهم )بالعاملين فيها 

 والقيادة الإلكترونية تنقسم إلى ثلاثة أنواع:  منها
حيث ترتكز في نشاطاتها على استخدام تكنولوجيا الإنترنت وتتسم بزيادة  القيادة التقنية العملية: -

توفير المعلومات، وتحسين جودتها، إضافة إلى سرعة الحصول عليها، وهي التي تعرف بقيادة 
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مختلف أبعاد تلاك قدرة على تحسين ما، وتمكن القائد الإلكتروني، من الإحساس بالثقة والبرمجيات
إضافة إلى أنها تتصف بأنها قيادة  ،التطور التقني في الأجهزة، البرمجيات، والشبكات والتطبيقات

  الإحساس بالوقت بمعنى أنها تجعل القائد الإلكتروني يتسم بمواصفات جديدة وهي: سرعة الحركة
 تخاذ القرارات.إالإستجابة والمبادرة على تسيير الأعمال و 

تطرح فكرة القيادة الناعمة ضرورية وجود قائد يمتاز بالحرفية والزاد  بشرية الناعمة:القيادة ال -
ستجابة لمطالبهم، وتتسم القيادة الناعمة الزبائن الذين يبحثون عن سرعة الإالمعرفي وحسن التعامل مع 

ديد في توفير بالقدرة العالية على إدارة المنافسة، والوصول إلى السوق وذلك بالتركيز على عنصر التج
 الخدمات للمتعاملين.

ترتكز القيادة الذاتية على جملة من المواصفات التي يجب أن يتصف بها القائد  القيادة الذاتية: -
ة على تحفيز النفس وهو ما يجعل قيادة الذات تتصف بالقدر  ،ضمن إدارة الأعمال عبر الإنترنت

إضافة الى المهارات العالية ومرونة التكيف مع  ،المبادرةنجازات المهمات والرغبة في إوالتركيز على 
  1.مستجدات البيئة المتغيرة

 لكترونية:الرقابة الإ  -د
هناك اختلاف واضح بين الرقابة التقليدية التي كانت تأتي بعد عمليتي التخطيط والتنفيذ وتمثل 

تخاذ اوالأسباب التي أدت إلى ذلك و فيذ نحراف في التنوالتي يتحدد من خلالها الإ ،المقارنة بينهما
والرقابة  ،نحراف الذي يتطلب وقتا طويلا وإجراءات معقدةلإجراءات المناسبة لتصحيح هذا الإا

حيث تمكن من معرفة  ،الإلكترونية تعتمد على تقنية المعلومات التي تجعل من عملية الرقابة أسهل
التغيرات أثناء التنفيذ أو قبله بوسائل تعقب جد متطورة، الأمر الذي يجعل عملية الفحص عملية دقيقة 

لى تكلفتها المنخفضة وعليه تتحقق جملة من المزايا يمكن تحديدها في النقاط إإضافة  ،وشاملة وآنية
  2:التالية

 الرقابة بسبب الرقابة المستمرة بدلا من الدورية.الحد الأدنى من المفاجآت الداخلية في  -
 تحفيز العلاقات القائمة على الثقة وهذا ما يقلل من الجهد الإداري المطلوب في الرقابة. -
 توسيع الرقابة إلى عملية الشراء، الموردين، والشركات المشتركة في شبكة الأعمال الخارجية.  -
لمدخلات أو العمليات أو الأنشطة لصالح التأكيد المتزايد على تقليص أهمية الرقابة القائمة على ا -

 النتائج فهي إذن أقرب إلى رقابة النتائج.

                                                           
 .43، صمرجع سابق عبد القادر عبان، نقلا عن عاشور عبد الكريم،  1
 .299ص مرجع سابق،نجم عبود نجم،   2
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تساعد على انخراط الجميع في معرفة ماذا يوجد في الشركة إلى حد كبير فهي نمط من الرقابة  -
 "الكل يعرف ماذا هناك" الذي يمكن وصفه بنمط

  الجزائر:الإدارة الإلكترونية في  :سابعا
 الجزائري وتكنولوجيا المعلومات: الاجتماعيالواقع  -0

 ة المرتبطة بتكنولوجيا الرقمنة ودورهاالاجتماعييدور التفكير في الآونة الأخيرة حول التغيرات 
وعلى رأسها مسألة التفاعل بين الأفراد وجماعاتهم من  ،ةالاجتماعيفي مواجهة الناتج من الظواهر 

ولون ؤ حاول المسوي ،ةالاجتماعيالتكنولوجيا من تعميق للفوارق ومن ناحية أخرى ما تفرزه تلك  ،ناحية
ة الاجتماعيتعميق مفهوم مجتمع المعلومات إلا أن هذا لا ينكر وجود جملة من العوائق في الجزائر 

 1التي تقف أمام مجتمع المعلومات ومنها:
 التوغل في شبكة المعلومات لدى شريحة كبيرة في المجتمعالمجتمع عرقل  ارتفاع نسبة البطالة في -

 .هداف الحضارية والواقع المعيشباعد بين الأحيث  ،نترنت ضعيفاالإ ستهلاكإفكان 
ضعف التوصيل بشبكات الإنترنت جعل منها عملية كمالية لا تقتصر إلا على شريحة مميزة  -

 تحصل عليها من خلال الوظائف.
 في هذا المجال. ستثمارالإضعف الخدمات المعلوماتية وضعف  -
نقص التوظيف المرتبط بالمعلوماتية جعل منها عملية جامدة داخل المؤسسات الرسمية وغير  -

إن توجه الجزائر إلى تطبيق تكنولوجيا المعلومات يعتبر بمثابة تغيير في الثقافة  2.الرسمية
مع تنمية الموارد البشرية باعتبارها  ،الكفاءة والفعالية المطلوبةة بهدف تحقيق الاجتماعيالتنظيمية و 

  .رأس المال الحقيقي في أي مؤسسة والقلب النابض لها
نتشار الإنترنت كتقنية محورية في استراتيجية التحول الإلكتروني يمثل مرحلة هامة من  إكما أن 

  الجزائرية نظماتات الإلكترونية في الموالخدم تصالوالإارهاصات التحول نحو تكنولوجيا المعلومات 
 واعتماد الإدارة الإلكترونية مكانة لتطوير وإصلاح المنظمات.

من خدمات شبكة الإنترنت ومختلف التقنيات المرتبطة من  ستفادةالإحيث عملت الجزائر على 
عن طريق مركز البحث العلمي التقني الذي تم  1334خلال ارتباطها بشبكة الإنترنت في مارس 

                                                           

 ، والمجتمع، مجلة علوم الإنسان >>الجزائر >>مجتمع المعلومات السياقات السوسيولوجية للمواطنة الجديدة فيالطيب صيد،  1 
 .42، ص29،2012 جامعة محمـد خيضر بسكرة، الجزائر، العدد   
 .30، صمرجع سابق عبان عبد القادر،  2
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، وكان من مهامه الأساسية 1344انشاؤه من طرف وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في مارس 
 مية ودولية.إقامة شبكة وطنية وربطها بشبكات إقلي

 :0100-0112لكترونية دارة الإ مشروع الإ -0
بعد التطورات التكنولوجية والرقمية التي فرضتها البيئة الخارجية على المنظمات كان لزاما على 

هتمام ا حيث تبنت مشروع الإدارة الإلكترونية الذي يعكس  ،والتكيف مع هذه التغيرات ستجابةالإالجزائر 
 ستراتيجية تتلخص في إوذلك من خلال وضع خطة  ،صرنة القطاع الحكوميالجزائرية بعالحكومة 

 1النقاط التالية:
وذلك بإدخال تكنولوجيا  العمومية: تصال في الإدارةعلام والإ تسريع إستخدام تكنولوجيا الإ -

الأمر الذي يتطلب تغييرا في الهياكل التنظيمية ووضع  ،المعلومات والإتصال في الإدارة العمومية
 أهداف خاصة تتماشى مع التغيرات الحاصلة.

حيث أن رفع الأداء وتحسين القدرة  :تصال في الشركاتعلام والإ تسريع استخدام تكنولوجيا الإ -
بهدف تطوير أداء  قتصاديالإفي القطاع  تصالوالإالتنافسية يتطلب استخدام تكنولوجيا الإعلام 

 الشركات وعرض خدمات إلكترونية جديدة من طرف الشركات.
من تجهيزات وشبكات  ستفادةلإاالكفيلة بتمكين المواطنين من تطور الآليات والإجراءات التحفيزية  -

وهذا يتم من خلال توفير حواسيب شخصية مزودة بتدفق عالي  ،تكنولوجيا الإعلام والإتصال
إضافة إلى ما يسمى  ،ومية الجماعية المزودة بالإنترنت) مقاهي الإنترنت(موإنشاء الفضاءات الع

 بالمنصات المتعددة الوسائط والحظائر.
والشركات في طني بين الحكومة وذلك من خلال تثمين الحوار الو  :قتصاد الرقميدفع تطوير الإ -

إضافة إلى توفير الظروف الملائمة التي من شأنها الرفع من الكفاءة  ،لكترونية""الجزائر الإ رإطا
يز على التحفيز وتوفير الخدمات مع الترك ،العلمية والتقنية الوطنية في مجال إنتاج البرمجيات

 قتصادي في هذا المجال نحو التصدير.وتوجيه النشاط الإ
وذلك من خلال إعداد  :تصالات ذات التدفق السريع والفائق السرعةلأساسية للإ تعزيز البنية ا -

والتركيز على نوعية الخدمات المقدمة بها  ،وتأمين الشبكات للاتصالاتوتطوير البنية التحتية 
 *.DZنطاق إضافة إلى التسير الفعال لما يسمى ب 

                                                           
 .www, mptic,dz ،والإتصال موقع وزارة البريد وتكنولوجيا الإعلاممشروع الجزائر الإلكترونية،   1
*
‌هو نطاق انترنت من صنف مستوى النطاقات العليا في ترميز الدول والمناطق للمواقع التي تنتمي لدولة الجزائر. DZنطاق ‌ 
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وذلك من خلال إحداث تغييرات على البرامج التعليمية فيما يتعلق  تطوير الكفاءات البشرية: -
 بتكنولوجيا الإعلام والإتصال خاصة فيما يتعلق بمجالي التعليم العالي والتكوين المهني.

البحث قتصاد القائم على المعرفة تفاعلا قويا بين : يستلزم الإتدعيم البحث والتطوير والإبتكار -
ة بتكار هو الذي يضمن تطوير المنتجات والخدمات ذات القيمن الإأذ إوالتطوير وعالم الإقتصاد، 

 تصال.علام والإالمضافة  في مجال تكنولوجيا الإ
لكترونية يتطلب ضبطا قانونيا يتماشى دارة الإفمشروع الإطار القانوني الوطني: ضبط مستوى الإ -

 .ارسات الدوليةومتطلبات مجتمع المعلومات والمم
تصال حول مجتمع المعلومات في إعداد مخطط إ حيث يجب العمل على  :تصالالإ علام و الإ -

 .متداد للمجهود الحكومياقامة نسيج جمعوي يكون بمثابة إلى إضافة إ ،الجزائر
ين والعمل على تكو  ،: وذلك من خلال المشاركة في الفعاليات الدوليةتثمين التعاون الدولي -

 متلاك تكنولوجيا المعلومات.إشراكات استراتيجية تساعد على 
عداد إ مع  ،نوعيةالطار تصوري لنظام مؤشرات إعداد إ وهذا يتم من خلال  :التقييم والمتابعة آليات -

 قائمة مؤشرات ملائمة.
يتطلب الأمر أن يكون هناك تنسيق بين مختلف القطاعات الوطنية  وتدعيم : إجراءات تنظيمية -

 .قدرات التدخل على مستوى القطاعات والهيئات المتخصصة
ريع يتطلب مبالغ مالية معينة من لكترونية كغيره من المشاأن مشروع الإدارة الإ :الموارد المالية -

 . رض الواقعأجل تجسيده على أ
يفرضها ارتباطنا بالعالم  ،لكترونية هو ضرورة حتميةيمكن القول أن مشروع الإدارة الإ مما سبق

فالجزائر كغيرها من الدول لها علاقات واتصالات مع بيئتها الخارجية  ،الخارجي شئنا ذلك أم أبينا
الإشارة إليه أن  رلكن ما تجد، الأمر الذي يحتم عليها مواكبة التطور التكنولوجي والرقمي العالمي

ة الاجتماعيوالتركيبة  ة الخصوصية الثقافيةلتحديات نتيجمرهون بمجموعة من ا ا المشروعتفعيل هذ
 التي يتميز بها المجتمع الجزائري.

  :0100لكترونية أهداف مشروع الإدارة الإ  -0
 1هداف التالية:لى بلوغ الأإلكترونية إانت تهدف من خلال مشروع الجزائر ن الجزائر كإ

                                                           
 ، الملتقى العلمي الدولي الخامس، جامعة تحديات التحول الى الحكومة الإلكترونية في الجزائربلعربي عبد القادر وآخرون،   1
 .10، ص1012سعيدة،   
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 وذلك بتسهيل وتبسيط ، للجميعن تكون متاحة ية في تقديم الخدمات للمواطنين وأضمان الفعال
 للحصول على الوثائق والمعلومات المطلوبة. داريةالإجراءات الإ

 .التنسيق بين مختلف الوزارات والهيئات الرسمية 
 .مكافحة البيروقراطية والوساطة التي طغت على مؤسساتنا الجزائرية 
  والمساهمة كذلك ، مجتمعاتناتحسين نوعية الخدمات المقدمة للمواطنين في مختلف مجالات حياة

وكذا تحقيق السياسة الوطنية  ،على أرض الواقع ة والمساواة الاجتماعيمبادئ العدالة  في تجسيد
 دارة للمواطن.ن طريق تقريب الإالجوارية ع

 وكذا  ،مة العابرة للحدودالجريمة المنظمة وبالأخص الجريمة المنظ حماية مجتمعنا وبلادنا ضد آفة
 نتشارها.يد وثائق الهوية والسفر كوسيلة لاوالتي تستعمل غالبا في تزوير وتقل رهابظاهرة الإ

 لكترونية:دارة الإ قامة الإإموقف الفرد الجزائري من  -0
الأمنية( و  قتصاديةالإ ،ةالاجتماعي، التقنية، ن المتطلبات)الإداريةيمكن القول في هذا المقام أ

تجدر  ن ماإلا أ، ات ضرورية لا بد من توفيرهاهي متطلب جزاء البحث السابقةالتي سبق تناولها في أ
 .لكترونيةدارة الإساسي في عملية تطبيق مشروع الإبشرية ودورها الأهمية الموارد الليه هو أ إالإشارة 

 لكترونيةدارة الإوالمستفيد من خلال تعامله مع الإ فهو المفيد ،فالمورد البشري هو محور هذا المشروع
لى جملة تي يقترحها المشروع، وعلى هذا الأساس سنتطرق إلب مختلف الخدمات الوذلك عن طريق ط

 تي:ئري من تبني هذا المشروع وهي كالآمن المتطلبات الواجب توفرها حتى يتمكن الفرد الجزا
 لية الشبك عمال عملصناعية وهواتف ثابتة وخلوية من أجل أ قمار االإتصالات من الأ خطوط

 نترنت.بالإ
 نترنت بحيث تتمكن كل طبقات المجتمع من الشبك بالإنترنتشتراك بالإمناسبة للإسعار أ. 
 من والحماية والثقة والخصوصيةالأ. 
  التوعية الهادفة عبر المراحل  نشرنترنت و استخدام الكومبيوتر والإ نشر الوعي والتدريب على كيفية

 تية:الآ
نه سيعلق العديد أو  ،الوعي حول المشروعستمالة المعنيين بهدف نشر إب وتقوم المؤسسة الإعلام -

 داري.السلبيات المرافقة للعمل الإ للقضاء على العديد منكما يسعى يجابيات من الفوائد والإ
 يجاد فهم للمشروع من ناحية طبيعته وطرق عمله.إلي إوتهدف  مرحلة الإيضاح -
مشاركة الجميع في العمل حيث يتم  ،لتزام في المشروعلتحقيق القبول والإ المشاركة والشمولية: -

 الإنجاز.على وهو ة واحدة وبالتالي يتحقق الهدف الأضمن منظوم
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نـه إضـافة إلـى مـا سـبق إف مـا الفـرد الجزائـري الموظـفأالجزائـري بصـفة عامـة   هذا فيمـا يخـص الفـرد
 1:نه يجب أن تتوفر فيه النقاط التاليةإذكره ف

برز أالمناسبة وعلى اطلاع دائم على  ةل فنيا من خلال الدورات التدريبيمؤهل ومصقو  -
ديثة والتعامل معها واستغلال التقنيات الح التحديثات في مجاله حتى يصبح قادرا على استخدام

 .عمله مكانياتها وقدراتها كمصلحة مؤسسته وبيئةإ
 المتاحة.على البحث على المعلومة  فكار ومعودبتكار والمبادرة بالأمحفز على الإ -
 .استفساراتهم وتلبية ل مع المواطنين والتواصل معهمقادر على التعام -

 لكترونية في الجزائر:معوقات تطبيق الإدارة الإ  -0
حتمية التكيف مع مستجدات للكترونية الذي كان نتيجة رغم تبني الجزائر لمشروع الإدارة الإ

رض أن تطبيقها على أ إلا ،التي تتميز بالتطور الكبير في مجالي التقنية والمعلومات ،البيئة الخارجية
لى جع إسسات ولعل ذلك راوب رغم ظهور بوادرها في بعض المؤ الواقع لم يتجسد بعد بالشكل المطل

 جملة المعوقات التي حالت دون ذلك:
  تصالاتلبريد وتكنولوجيا المعلومات والإاحيث عجز قطاع  :نترنتضعف قنوات التواصل عبر الإ 

 نترنت.يعد العنصر الأساسي في عملية التواصل عبر الإئه بالهاتف الذي  من تزويد كل عملا
  في الجزائر تعاني من  تصالاتتحتية للإن البنية الإ: تصالاتعدم استكمال البنية التحتية للإ

حيث نجد أن مناطق نسبة الإنجاز  ،إضافة إلى التباين من منطقة إلى أخرى  ،نجازالإفي  التأخر
الجغرافي وتمركز  ختلافيبدأ الإنجاز فيها بعد نتيجة الإخرى فهي لم فيها متقدمة أما مناطق أ

 السكان الذي تتميز به الجزائر.
  يننترنت وهذا راجع لسببتعاني الجزائر من ضعف انتشار الإ حيث :نترنتمحدودية استخدام الإ :

الهاتف و...(  ،الكابلات ،نترنت )البنية التحتيةنعدام مقومات الإإالمتمثل في  السبب المادي
والخصوصية والثقافية للفرد الجزائري والذهنية التي  ساسا بدرجة التعلمالمرتبط أ والسبب المعنوي 

إضافة الى جهله باستخدام الأجهزة الإلكترونية  ،ه يرفض التغير ولا يتقبله بسرعةنيث أيتميز بها ح
 حيان.في أغلب الأ

                                                           

.31، ص 2002، جامعة ورقلة،01عددمجلة الباحث، ،  >>الإنترنت في الجزائر براهيم بختي، إ >>  1  
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 التي تتطلب  صلاحاتيستدعي جملة الإل من نظام إلى نظام ن التحو إ :عملية اتخاذ القراراتء بط
نتيجة لطغيان  ؛بطيئةتخاذ القرارات في الجزائر تسير بوتيرة إن عملية أ إلا ،قرارات سريعة وحاسمة

 اض الثقة بالحكومة ومعاملاتها.فنخإلى إضافة إ ،البيروقراطية على الإدارة الجزائرية
 :وحتى المواطنين من التعاملات  قتصاديينيتخوف الكثير من المتعاملين الإ انعدام الثقة

حب خطاء الناجمة عن بعض عمليات السسيما المالية منها نتيجة بعض الألا ،لكترونيةالإ
 لكترونية.هم خاصة في ظل غياب المعاملات الإحساباتللوصول  إلى  والتأخرلكتروني الإ

دارة فيها الإقات التي تتشارك من معوقات يمكن ذكر بعض المعو  سبق لى ماإضافة إ
 : خرى الإلكترونية الجزائرية مع الإدارات الإلكترونية في الدول الأ

  .طلاع على نماذج  ناجحة في البيئة المجاورةعدم الإ -
 لى التدريب.مما يزيد الحاجة إ نقص الكفاءات البشرية المستخدمة للتقنيات -
لتعامل في ا دارية التقليديةالقائمة على الحاسوب لم تغير الإجراءات الإ بعض النماذج الحالية -

 لكتروني الكامل.بالإنتقال إلى النظام الإ وبالتالي لم تقنع الآخرين
 تداخل المسؤوليات وضعف التنسيق. -
  1."غياب الشفافية ونفوذ مجموعات المصالح الخاصة" -

جزء من  بأنهموعدم احساسهم  ،عملية التحولنجاح عدم توافر الحافز القوي لدى الأفراد لإ -
 عملية التحول.

 بواب المغلقة والخوف من التكنولوجيا وتطبيقاتها.طبيعة البشرية وثقافة الأال -
 2."التوافق مع النظم اليدوية المعتادة في العمل ودورتها المستندية ورفض التحديث والتغيير" -

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .44-44، ص2009دار السحاب للنشر والتوزيع،  مصر،  ،الإدارة الإلكترونيةعامر طارق عبد الرؤوف،   1
 ، الملتقى الإداري الثاني، الرياض، للجمعية الإدارة الالكترونية، الإدارة والمتغيرات العالمية الجديدةرأفت عبد الباقي رضوان،   2

 .4، ص2004السعودية للإدارة، مارس،    
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ومتكاملة  الإدارة الإلكترونية هي عملية تطبيق فعليةيمكن القول أن خلاصة لهذا الفصل 
الأجهزة الإدارية المختلفة، فتكنولوجيا المعلومات اليوم تحتل  لتكنولوجيا المعلومات على مستوى 

 ةالاجتماعيفهي تؤثر على الحياة  ،التطور والتفوق في كافة جوانب النشاط البشري  الصدارة في وسائل
كبيرة وتسعى جاهدة  جعل المنظمات توليها أهمية لسياسية للمجتمعات. هذا ماوالإقتصادية والثقافية وا

استراتيجية محكمة  خلال وضع وهذا لا يتأتى إلا من إلى تطبيقها على أجهزتها وأقسامها الحيوية،
مع ضرورة تهيئة الأرضية اللازمة لتطبيقها  ،ة التعاون والمشاركة والتفاعل في تنفيذهاومدروسة وضرور 

بالمنظمات من النظام التقليدي القائم على الإجراءات الجامدة  وتوفير الظروف البيئية المناسبة للإنتقال
 القائم على التفوق والابتكار وعلى الطاقة الخلاقة للتكنولوجيا الحديثة والقوى  إلى النظام الحديث

متغيرات البيئة الخارجية  عامل معالبشرية عالية المهارة، فنجاح المنظمات اليوم مرهون بقدرتها على الت
تبرز ضرورة التحول نحو تطبيق الإدارة  ومدى اتصالها الرقمي ومواكبة عصر المعلومات، ومن هنا

 .اختلاف نشاطاتها وصيغها الإلكترونية في المنظمات الجزائرية على
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

  



 

 

 :الفصل الثالث: تنمية الموارد البشرية
  مقاربة تاريخية لدراسة الموارد البشريةولا: أ

 ة الموارد البشريةاسمقاربة نظرية لدر : ثانيا
 تنمية الموارد البشريةأهمية وأهداف  ثالثا:
 عمليات تنمية الموارد البشرية  رابعا:
 التدريب  -1
 التحفيز  -2
 تقييم الأداء  -3

 لتطبيق الإدارة الإلكترونية أهمية العنصر البشري  خامسا:
 الوطن العربي معوقات تنمية الموارد البشرية في سادسا:
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الذي نعيش فيه التغير والتجدد، لدرجة أنك لا تجد بعد مرور  من أبرز سمات العصرإن 
إنك لا تستطيع أن  وهذا ما عبر عنه فيلسوف يوناني قديم بقوله ،تماما سويعات ما وجدته كما هو

ذلك لأن الماء لا يكون هو نفسه الذي غمست فيه قدمك قبل ثوان ولا  تغمس قدمك في النهر مرتين،
على جميع نواحي المجتمع السياسية  فلقد تغير. هذا التغير الذي ينعكس نفسه مك هوأن قد

المنظمة هي نسق جزئي من النسق الكلي المجتمع  ة والثقافية وعلى اعتبار أنالاجتماعي ،الإقتصادية
 محافظةالالسعي من أجل  الأمر الذي يفرض عليها ،فهي في تفاعل مستمر مع محيطها الخارجي

لذا وجهت جل  ،مركزها التنافسي الحالي والمستقبلي، والتكيف مع العامل التكنولوجي كحتميةعلى 
ومن  ،ميزة تنافسية مستمرة عتباره العنصر الوحيد الذي يمكنه أن يوفر لهاإب اهتمامها للمورد البشري 

  ي تنميتهبرز العمليات الأساسية فأو  خلال هذا الفصل سنحاول التطرق إلى أهمية المورد البشري 
 .إلى تحديد المعوقات التي تقف عائقا في طريق تنمية وتطويره إضافة
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 مقاربة تاريخية  لتنمية الموارد البشرية: أولا:
وإنما هو نتيجة لتراكم  ،إن تسيير وتنمية الموارد البشرية بشكلها الحديث ليس وليد الساعة

فتنمية  ،وامتزاج مجموعة من التطورات والتغيرات التي تشكلت منذ العصور الأولى إلى يومنا هذا
وإن كانت تختلف عن صورتها  ،وتسيير الموارد البشرية مهمة موجودة منذ وجود الإنسان على الأرض
  ر العصور:الحالية وهذا ما سنحاول توضيحه من خلال عرض مراحل تطورها عب

 :مرحلة ما قبل التصنيع -0

تعتبر‌الزراعة‌والصيد‌من‌أبرز‌الأنشطة‌التي‌مارسها‌الإنسان‌قديما‌والشكل‌السائد‌للإنتاج‌عند‌

وقام‌كبار‌السن‌من‌ذوي‌الخبرة‌بممارسة‌مهام‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌تعليم‌الشبان‌‌،الإنسان

هذه‌الأخيرة‌شهدت‌تطورات‌عديدة‌خاصة‌مع‌ظهور‌الحرف‌في‌‌،أفضل‌أساليب‌وطرق‌أداء‌العمل

‌ ‌اليونانية ‌ألإغريقية ‌كالحضارة ‌القديمة ‌الإنسانية ‌الحضارات ‌النهرين‌ومختلف ‌بين ‌ما حضارة

ن‌ظهر‌شق‌الطرق‌والحضارة‌الفرعونية‌وما‌نجم‌عن‌ذلك‌من‌تطور‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌أي

‌إلى‌‌،ت‌مصر()سور‌الصين‌وأهراما‌والبنايات‌الضخمة ‌والتي‌الإضافة ‌المحاسبة تطور‌في‌أنظمة

‌يمكن‌القول‌أنها‌كانت‌نتيجة‌لتفعيل‌العنصر‌البشري.

"الحضارة اليونانية القديمة مثلا اتبع اليونانيون القدماء بعض الطرق لشغل الوظائف العامة والتأكد   
وذلك ضمانا للقيام بأعباء تلك  ،من أهمية اختيار الفرد لشغل الوظيفة التي تتناسب مع قدراته ومواهبه

  1."الوظيفة

ظائف العامة على أساس عقد "كما عرفت الصين القديمة أقدم نظام في التاريخ لشغل الو 
وهو إجراء تقدمي للغاية لم تأخذ به الدول  ،لمتقدمين لاختيار الأصحاالاختبارات والمفاضلة بين 

  2."الحديثة إلا في القرنين التاسع عشر والعشرين

أما إن تحدثنا عن الحضارة الإسلامية فهي فريدة من نوعها في التعامل مع الأفراد وتستنبط ذلك 
 مبادئه نذكر منها:و من تعاليم الإسلام 

  مبدأ تلازم السلطة والمسؤولية في قوله تعالى "يا أيها الذين أمنوا اطيعوا الله وأطيعوا الرسول وأولي 

                                                           
المكتب العلمي للكمبيوتر والنشر والتوزيع، الإسكندرية  -مفاهيمها وأنواعها وعملياتها-الإدارةوي المليجي، لاإبراهيم عبد ال  1

 .34، ص1339مصر،
، الملتقى الدولي حول التنمية حالة المؤسسات الجزائرية –المؤسسات الإقتصاديةتطور الموارد البشرية في محمـد بوهزة،   2

مارس 10 -03البشرية وفرص الإندماج في إقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة كلية الحقوق والعلوم الإقتصادية،
 .24، ص2004
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خر ذلك فإن تنازعتم في شيء فردوه إلى الله والرسول إن كنتم تؤمنون بالله واليوم الآ ،الأمر منكم
  1.خير وأحسن تأويلا"

 :2.""ولكل درجات مما عملوا وليوفيهم أعمالهم وهم لا يظلمون  مبدأ التحفيز في قول الله تعالى  
  ية والعسكرية في زمن التعليمتسير المنشآت حيث كان  القيادة وأحسن نموذج على ذلك رسول الله

 . سلاميةالفتوحات الإ

  : مرحلة الثورة الصناعية -0

الطرق اليدوية أين يكلف  في هذه المرحلة ظهر ما يسمى بنظام الإنتاج العائلي الذي يعتمد على
إضافة إلى ظهور نظام العبودية " حيث يعتبر  ،كبار السن ممن يمتلكون الخبرة بممارسة مهام التسيير

يبيعه ويشتريه شأنه شأن كل  عمل الذي كانت له السلطة المطلقةالعامل من ممتلكات صاحب ال
ثم ظهر نظام الصناعة اليدوية وفيه برزت فئة ، فلم يكن العامل يتمتع بأي نوع من الحقوق  ؛السلع

ا ئف وبه شكلت كل طائفة قانونالأجر إلى أن جاء نظام الطوابدأت تعمل مقابل ، تملك الخبرة والمهارة
ويمثل هذا النظام احتكار للصناعة أو ، يوضح شروط الدخول للمهنة وأجورهم ومستويات إنتاجهملها 

  3."الحرفة

وزيادة ساعات العمل  ، فتميزت بظهور الآلات والمصانع الكبيرة :أما الثورة الصناعية في أوروبا
الذين في كثير من الأحيان أساءوا  ،الإنتاج مما أدى إلى ظهور المشرفين والملاحظين والتركيز على

ومن ثم تشكلت ، مما أدى إلى ظهور دعوات لتحسين شروط العمل ،إلى العاملين تحت إمرتهم
  4."تحادات العمال التي تطالب بحقوقهماالنقابات و 

للتعامل مع الموارد البشرية تتكيف مع على الرغم من التقدم في مجال الإنتاج واستحداث طرق 
زال االلازم الذي يستحقه فم يمنح العنصر البشري الإهتمام ممستجدات البيئة الخارجية إلا أن ذلك ل

 ليه على أنه مجرد سلعة تباع وتشترى. إينظر 

                                                           
 .43سورة النساء،الأية   1
 13سورة الأحقاف، الآية   2
 .10، صمرجع سابقمهدي حسن زويلف،   3
، ص 2000، الدار الجامعية، مصر، لجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظماتاعبد الباقي صلاح،   4

24. 
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 مرحلة ما بعد الثورة الصناعية إلى وقتنا الحالي: -0

 بدأ الإهتمام بالمورد البشري في أوروبا في القرن الثامن عشربعد الثورة الصناعية التي شهدتها 
 أو ما يسمى باليد العاملة أين شهدت هذه المرحلة أحداثا أثرت في تطور الإهتمام بالمورد  ،المنظمات

 البشري ومن أبرزها:
أو ، سيطرة الفكر الكلاسيكي على أسلوب التسيير داخل المؤسسات والنمط التايلوري لتنظيم العمل -

مواكبة مع ظهور حركة الإدارة العلمية بقيادة ، ما كان يطلق عليه بمرحلة التصور الكمي للتعداد
" "بما 1311ونشر كتابه المسمى "بمبادئ الإدارة العلمية سنة  Frederick Taylorفريدريك تايلور

وأثر ، يير والعاملينساهم في تطوير ممارسات تسيير الموارد البشرية من خلال تنظيم العلاقة بين التس
حيث توصل تايلور إلى ما أسماه ، التخصص وتقسيم العمل والتدريب والتحفيز المادي للعاملين

تعليم ، ختيار العلمي للعاملينالإ، تطوير حقيقي للأفراد" الأربعة للإدارة وهذه الأسس هي: بالأسس
  1."التعاون بين الإدارة والموارد البشرية، وتطوير الموارد البشرية

ركة فورد في كان أول ظهور لتسيير الموارد البشرية في المنظمات الصناعية في ش 1314في سنة  -
تسيير استخدام" وتهتم أساسا بشؤون الاستخدام "وكان يطلق عليها اسم ، مريكيةالولايات المتحدة الأ

  2."والتوظيف وتحديد الأجور

حيث ظهر مفهوم جديد يسمى بعلم النفس  ،البشريةة على ميدان الموارد الاجتماعي_ تأثير العلوم 
حيث ساهمت اقتراحاته في تحسين  Hugo Munsterbergهيجو منستربرج الصناعي بفضل العالم 

 نتاجية وتقييم الأداء.وطرق التدريب وزيادة الكفاءة الإ أساليب التعيين
البشرية في تغطية احتياجات الحرب الحربين العالميتين الأولى والثانية اللتين بينتا أهمية الموارد  -

ا فتوجهت جهود الحكومات وأصحاب الأعمال نحو تحسين ظروف العمل والرفع من الأجور كم
إضافة إلى زيادة استخدام أسلوب التدريب  ،بيتاو لفاأختبار إظهرت طرق اختيار الموظفين مثل 

لبرامج الهامة للتدريب في وا ،وظهور التدريب أثناء العمل، بواسطة قدامى أو كبار العاملين
  3."الصناعات المختلفة

                                                           

 .24، صالمرجع السابقعبد الباقي صلاح، 
 .32، ص2004وائل للنشر، الأردن، دار  -بعد استراتيجي –إدارة الموارد البشرية المعاصرة عمر وصفي عقيلي،   2
 .43، ص2003، دار الجامعة الجديدة للنشر، مصر، إدارة الموارد البشريةمحمـد سعيد أنور سلطان،   3
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والتي أكدت على ضرورة توفير الظروف Elton Mayo  إلتون مايودراسات الهاوثورن التي قام بها  -
بحيث أظهرت  ،ة داخل المنظماتالاجتماعيهتمام بالتحفيز وتحسين العلاقات والإ ،المناسبة للعمل

 الدراسة تأثير روح العمل الجماعي في الرفع من مستوى أداء المنظمة.
ولم تعد فقط تهتم بالإجراءات  ،يير الموارد البشرية تطورا هائلاوبعد ستينيات القرن العشرين تطور تس-

بل امتدت إلى تدريب  ،الشكلية والأعمال الروتينية مثل حفظ الملفات وضبط الحضور والغياب
ولقد استفادت من تطور علم النفس وعلم  وتحفيزها وضبط علاقات العمل، ،الموارد البشرية وتنميتها

وأنماط  ،تصالات الإداريةد في وضع سياسات التحفيز ونظم الإمما يفي، الاجتماع والأنثروبولوجيا
  1.القيادة والتنظيمات غير الرسمية

هذه الفترة بتغيرات عديدة أين بدأت النقابات العمالية في النمو ومن أبرز  ثلاثينيات المجد اتسمت -
توفير الظروف ، خفض ساعات العمل، زيادة الأجور ؛خيرةالنقاط التي ركزت عليها هذه الأ

التي أدت إلى تسريح العمال  1393أما مع بداية السبعينيات "ظهرت أزمة البترول ، الفيزيقية
وقد كشفت هذه الأزمة ونتائجها ضعف  ،المؤسسات المسننين وإعادة هيكلوتقاعد الأشخاص 

وتيرة التطورات  ،كوضعية سوق العمل ؛وظيفة الأفراد باعتبارها لم تكن تهتم بالمحيط الخارجي
كما أن اعتمادها على معايير كمية في تسريح العمال كالسن والخبرة  ،ضعف المنافسةو  التكنولوجية

عتراف جاء الا وبهذا، اعاة الجوانب النوعية في الأفراد أدى إلى إهمال المهاراتوالمؤهلات وعدم مر 
حيث أصبحت إدارة الأفراد تقوم ، ةبأهمية وجود إدارة تهتم بهذا الجانب وتتخذ فيه القرارات الصحيح

ختيار وإدارة الرواتب والأجور والتأديب الإ :لحاسمة في كثير من الأمور مثلتخاذ القرارات ااب
   2."والتدريب

أين أصبح  التنظيم،خذت الموارد البشرية مكانتها الصحيحة بأفي ثمانينيات القرن الماضي فقد  _ أما
بدأ التركيز على تنمية قدراتهم ومواهبهم من أجل الرفع من كفاءتهم  حيثهناك اهتمام كبير بالأفراد 

 وبالتالي تحقيق مستويات أعلى في الإنتاج.
  الم القرن الماضي وحتى اليوم وبالنظر إلى التغيرات السريعة التي يشهدها عأواخر تسعينيات

وظهور التعاملات الإلكترونية وما تبعها من  تصالتقنيات الحديثة للإعلام والاخاصة ال الأعمال
والإدارة الالكترونية  ، التعليم الإلكتروني ،تسيير الموارد البشرية إلكترونيا :ظهور مصطلحات جديدة

( أصبح من الضروري الإهتمام  سابقالتفصيل فيها أكثر في الفصل الوقد  تي هي موضوع بحثنا)ال
                                                           

 .24، ص مرجع سابقعبد الباقي صلاح،   1
 .24، ص 2004الأردن،  ،دار الشروق، عمان ،3ط-إدارة الأفراد–إدارة الموارد البشرية مصطفى نجيب شاويش،   2
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تمكن توالحرص على تنمية الموارد البشرية من خلال اخضاعها للتعليم والتدريب المستمرين حتى 
 من مسايرة التغيرات العالمية والتكيف مع المستجدات.

 البشرية:مقاربة نظرية لدراسة الموارد  ثانيا:
كما تعددت الوحدات التحليلية المستخدمة ، تعددت المداخل النظرية التي اهتمت بالموارد البشرية

الأمر الذي نتج عنه  ،مما أدى إلى تعدد الأطر والمداخل النظرية المستخدمة لدراستها ،في كل نظرية
 وجهات نظر متعددة حول أهمية ومكانة الموارد البشرية. 

 :العلمية دارةمدخل الإ-0

( الذي يعرف بالأب 1444-1314) Frederick Taylorفريدريك تايلورينسب هذا المدخل إلى 
" الذي عالج من 1311دارة العلمية "مبادئ الإ الروحي لمدرسة الإدارة العلمية صاحب الكتاب الشهير

وارتفاع حجم مو حجمها والتي تتميز بن ،خلاله الظروف التي كانت تعيشها المنظمات الأمريكية
  الأمر الذي يتطلب الرفع من أداء العاملين حتى تتمكن المنظمة من تحقيق أعلى نسبة إنتاج ،الإنتاجية

  وعلى هذا الأساس ،لك الوقت وهو تحقيق الربح الماديتماشيا مع الهدف الأساسي للمنظمات في ذ
وفرانك ، جيمس موني، وثر غوليكل) ثر فاعلية أين ركز هو وأتباعهكأقام بدراسة تصميم العمل ليكون 

 (على دراسة الحركات اللازمة للقيام بالعمل المطلوب.جيلبرت...
أن الزيادة في  :والمتمثل في اكذنآظل الإعتقاد السائد لدى العمال  وقد ظهر هذا المدخل في

إضافة  ،مر الذي يدفع العمال إلى تقليص جهودهم حفاظا على وظائفهمالأ ،الإنتاج تؤدي إلى البطالة
ؤدي إلى إلى انعدام الحوافز والمكافئات لاحظ تايلور أيضا انتشار أساليب عمل غير صحيحة ت

حيث انطلق تايلور من فرضيات ومسلمات استنبطها من خلال معايشته للواقع  ،إضاعة الجهد والوقت
من المبادئ ر وضع مجموعة تايلوو بناء على هذه المسلمات وسلسلة التجارب التي قام بها  ،وفهمه

 1ى بضرورة اتباعها من قبل المديرين وتتمثل هذه المبادئ في:أوالتي ر 
وذلك بإحلال الأسلوب العلمي بدل الأسلوب التقليدي : الدراسة العلمية للعمل من قبل فرق متخصصة

ة وتحليل وتحليل الزمن ودراسة الحرك ،حيث يتم تحديد مقدار الجهد المطلوب من العمال ،السائد
بهدف الرفع من أداء العاملين دون اشراكهم في عملية إتخاذ القرار لأنها من  ؛ودراسة الموارد البشرية
 وظائف الإدارة العليا.

                                                           

  1  علي غربي وآخرون، تنمية الموارد البشرية، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع،، عين مليلة، الجزائر، 2002، ص34.
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نتقاء العلمي لليد من خلال هذا المبدأ على ضرورة الإركز تايلور  :العلمي والتدريب ءنتقاالإ ‌- أ
أي اختيار العاملين الذي ، خرى أسة العلمية لمناصب العمل من جهة والدرا ،من جهة العاملة

وما تتطلبه هذه الوظيفة من مهارات وقدرات مع  ،تتوفر فيهم الشروط اللازمة لشغل الوظيفة
 وضع خطط وبرامج لتدريبهم.

يرى تايلور أن تقسيم العمل أي تفتيته إلى جزئيات صغيرة   :أهمية تقسيم العمل والتخصص‌- ب
 حيث يتخصص كل عامل في وظيفة معينة. ،يزيد من كفاءة  أداء العامل

وذلك بالسعي لحل المشاكل التي غالبا ما تكون نتيجة : تحقيق التعاون بين العمال والإدارة -ج
بمثابة  (مارش وسيمون بالنسبة للبعض )التعارض بين الإدارة والعمال وقد "اعتبرت هذه النظرية 

وذلك لأن الهدف منها هو تحليل التفاعل بين خصائص الإنسان والبيئة  ،نظرية فسيولوجية للتنظيم
  "ة وبيئة العمل التي يخلقها التنظيمالاجتماعي

  داري ق يمكن القول أن الإدارة العلمية أحدثت طفرة في مجال الفكر الإمن خلال ما سب
حيث ركز  ،سلوب التجربة والخطأ الذي كان سائدا قديماأسلوب العلمي للعمل بدل باعتمادها على الأ

إضافة إلى استعمال الحوافز كأداة لرفع  ،من خلاله على ضرورة عقلنة الحركات وتحسين طرق العمل
 يعاب على هذا المدخلوقد اعتبرت التنظيم نظاما مغلقا لا يتأثر بالبيئة الخارجية إلا أن ما  ،الإنتاج

 لا تأثير له على السلوك التنظيمي.اعتبار المورد البشري مجرد آلة 

 :نسانيةمدخل العلاقات الإ -0

الذي عرف في نهاية العقد الثاني من القرن  ،جاءت هذه المدرسة على أنقاذ الفكر التايلوري 
التي  ،ممارسات وسلوكيات المقاومةالأمر الذي أدى إلى  ،ي العديد من الصعوبات التطبيقيةالماض

استدعى البحث عن معايير جديدة من شأنها  مما ،ترجمت في إضراب عمال المصانع والحراك المهني
عامل  30.000ربية البالغ عددها التقليل من هذه المشكلات الصناعية أين تم "دفع شركة الكهرباء الغ

مؤسسة روكفلر وكلية ، جامعة هارفرد ؛هي وهذه الهيئات ،ستقدام ثلاث هيئات لبحث المشكلةلإ
-1440) لتون مايون إالمشرف على هذه العملية هو جورج وكان  ،ماساشوسيتسـ التكنولوجيا ب

والتأكيد  ،أين حاول نفي النظرية القائلة بأن زيادة الإنتاج مرتبطة بالعوامل المادية لوحدها 1"(1343

                                                           
، 2012دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر، ، قانون العمل وتنمية الموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية رابح توايحية،  1

 .42ص
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فالعامل يسعى إلى تحقيق ذاته من  ،الإهتمام بهاعلى أن للإنسان جوانب اجتماعية ونفسية يجب 
 خلال العمل.

 تهوية، إنارة)"كانت هذه الدراسات في البداية تهدف إلى دراسة الظروف الفيزيقية للعمل 
  حرارة...( وعلاقتها بالإنتاج وكذا تصنيف المشكلات المختلفة التي تنشا عن مواقف العمل ضوضاء

  1.ة المحددة للسلوك التنظيميالاجتماعيثم ما لبثت أن حولت اهتمامها لدراسة العوامل النفسية و 
فهي تؤثر سواء  ،ظهرت نتائج هذه الدراسات أن العمال يلتزمون بمعايير جماعة العملأوقد      

 الاجتماعيفالعامل في مكان عمله لا بد له من التكيف الشخصي و  ،بالسلب أو الإيجاب على سلوكهم
 الاجتماعيساسا في: التقدير أة المتمثلة الاجتماعيه النفسية و وذلك لا يتم إلا من خلال اشباع  حاجات

"المشاكل الإنسانية في  وزملائه في كتابيهالتون مايو  وقد كشفت بحوث ،نتماءمن والحاجة إلى الإوالأ
ن الصناعية الصادر عام في المدة الاجتماعيو" المشاكل  "1333المدينة الصناعية الصادر عام 

 " على النتائج التالية:1333دارة والعامل الصادر عام في كتابهما " الإ وروثيلزبرغر وديسكون " 1343
 وإنما تتحدد تبعا لطاقاته  ،كمية العمل التي يؤديها العامل لا تتحدد تبعا لطاقاته الفيزيولوجية

 ة.الاجتماعي
  تلعب دورا رئيسيا في تحفيز العمال في التنظيم وشعورهم  قتصاديةالمكافآت والحوافز غير الإ

 بالرضا.
  التنظيم كفاءة وأعلاه من حيث  مال ليس بالضرورة هو أهم أشكالعالتخصص الدقيق في الأ

 نتاجية.الإ
  .2العمال لا يسلكون ويجابهون الإدارة وسياستها كأفراد وإنما يسلكون باعتبارهم أعضاء في جماعات     

وزملائه على مجموعة من النتائج والتي  لتون مايوإسفرت نتائج تجارب الهاوثورن التي قام بها أ
 أصبحت فيما بعد تعرف بمبادئ مدرسة العلاقات الإنسانية ويمكن تلخيصها في النقاط التالية:

   القيم والمعتقدات وأنماط السلوك التي تنبثق عن التفاعل التلقائي بين أفراد العمل تشكل نسقا
اجتماعيا وهذا النسق ينطوي على أجزاء فرعية فإذا تغير أي جزء من هذه الأجزاء فإنه يؤدي 

وازن بالضرورة إلى تغير في باقي الأجزاء. وعليه فتجربة الهاوثورن كانت في الأساس لتقوية الت

                                                           
، 2004مختبر علم اجتماع الإتصال للبحث والترجمة، قسنطينة،  ،فعالية التنظيم في المؤسسات الإقتصادية ،صالح بن نوار  1

 .42،43ص،ص
 .44-43ص-، صالمرجع سابقرابح توايحية،   2
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الداخلي لمزاج العاملات والعمل على تقوية الإستقرار النفسي لديهن من أجل مواجهة الظروف 
 الخارجية.

  نسانية أداة تصورية تتمثل في التمييز التحليلي بين التنظيم الرسمي تستخدم مدرسة العلاقات الإ
عليه القيادة الإدارية هو  والسبيل لتحقيق التقارب بين التنظيمين الذي تعمل، والتنظيم غير الرسمي

إدماجها عن طريق اشراك العمال في جميع المستويات في عمليات الإدارة وتحميلهم مسؤولية 
  1العمل على تحقيق أهداف التنظيم.

 :مدخل الموارد البشرية-0

ة ارة ونظرته للإنسان باعتباره آلاختلفت النظرة إلى الموارد البشرية بين المدخل الكلاسيكي للإد
ن باعتباره كائنا وبين الفكر الإداري في مدخل العلاقات الإنسانية من حيث نظرته للإنسا ،قتصاديةإ

 ، القرن العشرين نسان حدثت خلال النصف الثاني منن الطفرة الحقيقية للنظرة للإأاجتماعيا، غير 
 س مال فكري ".أث أصبح ينظر للإنسان باعتباره "ر وتبلورت مع مطلع السبعينيات حي

لبشري لما لهذا الات إلى زيادة الإهتمام بالمورد لقدت أدت التطورات الحديثة في مختلف المجا
 عتمادبالإ ،فهو يعد استثمار طويل الأجل يحقق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة، الأخير من أهمية

فوحده من لة تحقيق الأهداف متوقفة على المورد البشري، أفمس ،على الموارد الأخرى غير البشرية
رسات وعلى هذا الأساس لا بد من توجيه السياسات والبرامج والمما ،يستطيع جعلها ممكنة وواقعية
على تنمية واستغلال مهاراته ما  تصادية للفرد داخل بيئة عمل تشجعقلإشباع الحاجات النفسية والإ

 يمكن المنظمة من زيادة فاعليتها التنظيمية وإشباع حاجات أفرادها.
   2:الدور الأساسي لإدارة الموارد البشرية يتحقق من خلال ثلاث مجالات أساسية تتمثل فيإن 

المتاحة في السوق وذلك  أجل تزويد المنظمة بأفضل العمالةجذب الموارد البشرية من : المجال الأول
 يتم من خلال:   

 تخطيط القوى البشرية 
 .تحليل وتصميم الوظائف 
 ختيار والتعيين. الإ 

                                                           
 .41، صمرجع سابق علي غربي وآخرون،  1
 .31ص مرجع سابق،، رابح توايحية  2
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الحفاظ على الموارد البشرية أين يتم تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين لضمان بقائهم  المجال الثاني:
 بالمنظمة وذلك يتم من خلال: 

 الأجور والحوافز 
 مزايا العمل 
 من الوظيفيالأ 

 تنمية العاملين وذلك من خلال التدريب وتنمية المسار الوظيفي وتقييم وإدارة الأداء. :المجال الثالث
تتوقف قدرة المنظمة على تبني هذا المدخل لإدارة مواردها البشرية على قدرتها في احترام 

 الإنسان واستثمار طاقاته باعتباره شريكا وليس مجرد أجير وذلك من خلال الخصائص التالية: 
يتضمن مجموعة من العمليات أو الأنشطة  ،أن إدارة الموارد البشرية هي نظام متكامل ومترابط -

 المتصلة والمتداخلة. 
 .فعالية إدارة الموارد البشرية تكمن في تناسق العمليات الإدارية مع قضايا الموارد البشرية 
 ستثمار البشري متمثلا شرية تستهدف تعاظم العائد على الإأهمية تصميم استراتيجية لإدارة الموارد الب

 وذلك من خلال النظر إلى المورد البشري على أنه محفظة استثمارات. ،في القيمة المضافة
  أن الفهم الصحيح والتحليل الموضوعي لمتطلبات الأداء وظروفه داخل وخارج المنظمة هو ما

 . يؤدي إلى نجاح إدارة الموارد البشرية والوصول إلى أهدافها
 ها مع قطاع النشاطات الأخرى بالمؤسسةأن نجاح  استراتيجية الموارد البشرية مرهون بمدى تكامل. 
 إلا  ،أن مسالة التكامل بين الإنتاج وإدارة الموارد البشرية هو السبيل لتحقيق الميزة التنافسية للمنظمة

فتراضات الأساسية التي اعتبارا للإ ،أن الأمر يستدعي إحداث تغيير جذري في إدارة الموارد البشرية
 تلخيصها في النقاط التالية: يجب التأكيد عليها والتي يمكن

  إدارة الموارد البشرية إدارة تركز على الأداء أكثر من تركيزها على حفظ السجلات ويجب أن
 تكون مركزا للربحية وليس مجرد مركز للتكاليف.

  إدارة الموارد البشرية تركز على العنصر البشري فتعطي اهتماما خاصا بالأفراد قد يصل إلى
وذلك من خلال تصميم البرامج والخدمات التي  ،ي لكل فرد داخل المنظمةإعطاء اهتمام شخص

 تفي بإشباع احتياجات العاملين.
  إدارة الموارد البشرية لها طابع عالمي فالبشر جميعا لهم نفس الآمال والطموحات حتى وأن

فممارسات هذه الإدارة لا تعكس مجرد ممارسات محلية بقدر ما تعكس  ،اختلفت مواقفهم
 والسوق المفتوح. مةمارسات عالمية في ظل ظروف العمل الجديدة التي تؤكد على العولم
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  ادارة الموارد البشرية ذات توجه مستقبلي وذلك بزيادة قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها المستقبلية
 في إطار التكامل بين الخطط الإستراتيجية للمنظمة وإدارة مواردها.

النظرية السابقة التي اهتمت بالعاملين نجد أن العناصر غير البشرية وكنتيجة عامة للطروحات 
ثم إن التركيز الكبير على المورد البشري وإهمال باقي  ،للتنظيم إذا جردت من الانسانية تفقد قيمتها

وجد مدخل الموارد البشرية صيغة أوعليه فقد  ،عناصر الإنتاج يبعد المنظمة عن أهدافها الإستراتيجية
ق التوازن بين أهداف العاملين والفعالية التنظيمية التي هي سر بقاء واستمرار المنظمة في ظل لتحقي

 المستجدات التكنولوجية والعولمة.

 : أهمية وأهداف تنمية الموارد البشرية ثالثا:
 أهمية تنمية الموارد لبشرية:  -0

ونقلهم  فعلية لتدريب الأفراد، تكمن الأهمية الأولى لتنمية الموارد البشرية من خلال قيام حاجة
 : ويمكن إيجاز هذه الأهداف في النقاط التالية ،من مواقع الإنتاج والتغير معا

 الزيادة في الإنتاج عن طريق ضمان التدريب لأداء الأفراد للعمل بكفاية وفاعلية. -
في موارد معينة  نتيجة التغير أو الهدر ها المؤسسة،قتصاد في النفقات التي يمكن أن تتكبدّ الإ -

 ...(.مواد، معدات )آلات
وذلك عن طريق مد الأفراد بالمهارات والقدرات التي  تحفيز الأفراد وتوفير الدوافع الذاتية للعمل، -

أضف إلى ذلك المهارات الجيدة والجديدة  ،تساعدهم على القيام بمستويات الأعمال التي توكل إليهم
 رتقاء واستلام وظائف عليا.وتؤهلهم بالتالي للإ ،التي تعزز من أهمية ومكانة العمل لدى الأفراد

يوفر الإستقرار  وبما ،نتاج المؤسسة لمشاريعها المختلفةإ، بما يؤمن متابعة استقرار في دوران العمل -
  1.نتاجيةت وشروط مختلف مشاريع المؤسسة الإية حاجاالمدربين على تلب الوظيفي للأفراد

 ساسي لعناصر بر الموارد البشرية هي المحرك الأالعمل على زيادة الدخل القومي حيث تعت -
ظهر تقرير التنمية أطار ساسي للتنمية الشاملة وفي هذا الإأتعتبر الموارد البشرية مقوم  .الإنتاج

أو سعى إلى  فظة على تنمية الموارد الإنسانية أولا"أن كل بلد نجح في المحا  1334البشرية لعام
  2."تحقيق الهدفين في أن واحد

                                                           
 .44، ص2010الأردن،  ،ر والتوزيع، عماندار اليازوني للنش ،إدارة الموارد البشريةعبد الرحمان بن عنتر،   1
، 2011،دار الراية للنشر والتوزيع، الأردن -مع دراسة الواقع في الدول العربية –تنمية الموارد البشرية لعلى بوكميش ،   2

 .21ص
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لتنمية الموارد البشرية أهمية كبيرة على صعيد المنظمة وعلى صعيد  مما سبق يمكن القول أن
 التنظيمية للمنظمة بينفيها، فالإستثمار في المورد البشري يمكن من رفع المكانة  الأفراد الفاعلين

وتعزيز  كما يعمل على خلق نوع من التكامل الوظيفي بين الفرد والمنظمة، ،قريناتها من المنظمات
وأبرزها الإدارة الإلكترونية وما  ،الإستقرار الوظيفي في ظل التحديات والتغيرات التي يعرفها العالم اليوم

نمية الموارد البشرية وبالتالي فت ،وعلى البناء الإداري ككلالتحتية  ى البنىو أفرزته من تغيرات على مست
 .في إحداث التقارب والتفاعل بين التكنولوجيا الرقمية وبين المنظمة لياتمن أنجع الآ

 أهداف تنمية الموارد البشرية: -0
وتعتمد على مرحلة التطور الخاصة  ،وع أهداف تنمية الموارد البشرية من منظمة إلى أخرى نتت
 1وتتمثل هذه الأهداف على النحو التالي: ،بالمنظمة

من أجل الوصول إلى أفضل مستوى  ،الحصول على الأفراد الأكفاء للعمل في مختلف الوظائف -
 من الأداء بأحسن الطرق وأقل التكاليف.

 وفق المعايير المحددة سلفا. ستفادة القصوى من جهود العاملين وخبراتهم في إنجاز المهام،الإ -
 نتماء وولاء الأفراد و الحفاظ على رغبتهم في العمل وزيادتها.إتحقيق  -
 تنمية قدرات العاملين وبذلك تدريبهم لمواجهة التغيرات التكنولوجية والإدارية في البيئة. -
 يجاد ظروف عمل جيدة تمكن العاملين من أداء أعمالهم بصورة جيدة.إ -
 التقدم والترقي للموظفين في المؤسسة عندما يصبحون مؤهلين لذلك.إتاحة فرص  -
 ستقرار الوظيفي.لدعم الإ، تحديد احتياجات أفراد المؤسسة ودعم تحقيقها -

وهناك من يرى أن هناك هدفا أساسيا لعملية تنمية الموارد البشرية وهو تحسين قدرات ومهارات     
ولكن ذلك يتطلب وجود بعض الأهداف  ،اتهم على أكمل وجهالأفراد لتمكينهم من القيام بأعباء واجب

 تي:لأساسي وتتمثل هذه الأهداف في الآالفرعية من أجل تحقيق الغرض ا
  :والمنظمة على حد سواء التقادم الذي يصيب كلا من الفرد يقافإأي هدف وقائي. 
 الخلل أو النقص : وذلك عن طريق القيام ببعض الأنشطة التي تعمل على إصلاح هدف علاجي

 .في المعارف والمهارات للأفراد
 :حيث تسعى عملية تنمية الموارد البشرية إلى التكيف مع التغيرات التكنولوجية  هدف تكيفي

 ة والبيئية التي تقع في محيط المنظمة.الاجتماعي

                                                           
 94ص .2002للنشر والتوزيع،  عالم الكتب الحديث -مدخل استراتيجي-البشريةإدارة الموارد مؤيد سالم وآخرون،   1
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 :ئمون ويقصد به تحويل وجهة نظرا الأفراد تجاه الخصائص الثقافية التي يراها القا هدف تحويلي
ولكي تسهم في تعبير سلوك وأداء الأفراد  ،على عملية تنمية الموارد البشرية لكي تصبح مناسبة

 نحو الأفضل.

 : عمليات تنمية الموارد البشرية: رابعا
سنحاول من خلال هذا العنصر تسليط الضوء على جملة من الآليات التي من شأنها أن تساهم     

 .في تنمية قدرات ومهارات الموارد البشرية سواء كانت هذه الوسائل ذات تأثير مباشر أو غير مباشر

 التدريب: -0
لبشرية تساهم في القضاء على إن عملية تدريب الموظفين والإداريين والعاملين في إدارة الموارد ا     

كما تعمل على تدريب الموظفين  ،ن و ن والعاملو ن والإداريو اط الضعف التي يعاني منها الموظفنق
  1."والإداريين والعاملين في إدارة الموارد البشرية الحديثة

عمل معين الجهود الإدارية أو التنظيمية التي تهدف إلى تحسين قدرة الإنسان على أداء يب هو "ر فالتد
أو القيام بدور محدد في المؤسسة التي يعمل فيها، أو هو إجراء منظم من شأنه أن يزيد من معلومات 

غير أن ما تجدر الإشارة إليه أن هناك تداخل بين مفهوم  2."ومهارات الإنسان لتحقيق هدف معين
تشير إلى نفس المعنى وهذا ما حيث يبدو للوهلة الأولى أن المفاهيم الثلاثة التكوين التعليم،  ،التدريب

 سيتم توضيحه في النقاط التالية:
 :دريبالفرق بين التعليم والت 

إذ يزود الفرد  ،ومن أكثر الوسائل تداولا بين الكتاب ،م من أبرز وسائل التنمية البشريةيعد التعلي
وللسياسات التعليمية الأثر البارز على "تركيبة  ،بالمعارف والمعلومات في جوانب مختلفة من حياته

  القوى العاملة من خلال ما توفره من تخصصات ومهارات قادرة على اشباع حاجات سوق العمل
هو عملية تتكيف فيها  التعليمف 3."والعمل على تحقيق التوازن بين العرض والطلب على القوى العاملة

جديدة، وينطوي التعلم على تعديل سلوك الشخص وإعادة ستجابة سابقة مع متغيرات بيئة إنماذج 
تنظيمه)بما في ذلك تعديل إدراكاته واتجاهاته وصورته الذاتية وغير ذلك( كما ينطوي أيضا على 

 تغيرات دائمة نسبيا تطرأ على السلوك وتكون محصلة التكرار والممارسة.
                                                           

 الأردن  ،عمان دار صفاء للنشر والتوزيع، ،طرق واستراتيجيات تنمية وتطوير الموارد البشريةمحمـد سرور الحريري،   1
 .43، ص 2012  
 . 240، ص2010للنشر والتوزيع، سوريا،، شعاع إدارة الموارد البشرية من منظور إسلاميعبد المنعم دهمان،   2
 .44، ص، مرجع سابقلعلى بوكميش  3
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وهذه  ،العمل العاملين لديه في البدايةهو حصيلة تجارب تعليمية يزود بها صاحب فالتدريب أما 
في الحال أو بعد فترة زمنية قصيرة  ن تستخدمأومعارف جديدة يتوقع  التجارب تصمم لتنمية مهارات

عند العودة إلى العمل، فالتدريب هو من أكثر الوسائل انتشارا في تنمية الموارد البشرية فهو مرتبط 
وهذا ما سنوضحه من  ،لذي يرتبط عموما مع أهداف الفردبالدرجة الأولى بالمنظمة عكس التعليم ا

 خلال الجدول التالي:
 ساسية بين مفهوم التعليم والتدريبالفروق الأ: (10الجدول رقم )
 التدريب التعليم الخصائص

 الأهداف
أهداف عامة مجردة لخدمة احتياجات 

 الأفراد والمجتمع بصفة عامة
أكثر كفاءة  أهداف سلوكية محددة لجعل العاملين 

 وفعالية في وظائفهم وأعمالهم
 ممكن أن يكون قصيرا جدا غير محدد الزمن

 متسع وشامل المحتوى 
حتياجات العمل البا ما يكون محدد بدرجة كبيرة لإغ

 الذي يقوم به الفرد

 242ص ،مرجع سابق منير نوري، :المصدر
 :الفرق بين التكوين والتدريب 

إذا نظرنا إلى تعريف التكوين من الناحية اللغوية نجد اختلافا ملحوظا في ترجمته من اللغة     
ومن اللغة الانجليزية إلى العربية من جهة أخرى   ،formationالفرنسية  إلى  اللغة العربية من جهة 

training ، عطاء أو تقديم تعليم "إ : الفرنسي التكوين بأنه"لاروس" ففي اللغة الفرنسية يعرف قاموس
يعرف القاموس  والقدرات، وفي اللغة الإنجليزية عن طريق أساليب سريعة لتنمية تطوير المهارات

عملية تعليمية تنمي القدرات والإمكانيات التي يحتاجها  :على أنه التدريب"" "إكسفورد"الإنجليزي 
  1.الإنسان للقيام بعمل ما

ويقابل هذا المفهوم في  فلقد اشتقت من فعل "كون" Former" ذات المصدر اللاتيني formerولغويا "
لأن اللغة  ،الذي ترجمه العلماء والباحثين العرب بمفهوم التدريب Trainingنجليزية مفهوم اللغة الإ

 ولا بد من الإشارة ،الذي يعني إعطاء الشيء شكلا مختلف Formationلا تستعمل مفهوم  الإنجليزية
إلى أن التشريع الجزائري وحتى المغاربي يستعمل مصطلح التكوين خلافا لكلمة التدريب  في هذا الشأن

                                                           
1 Oxford, basic english dictionary, therd edition, ocford university, 2011, p46. 
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ومن هذا المنطلق وبما أننا لم نجد فرقا بين المصطلحين فقد استخدمنا   1،المتداولة  في المشرق العربي
  مفهوم التدريب مرادفا لمفهوم التكوين.

لا يختلف عن التدريب في شيء عدا "التكوين يعني كل أوجه التعلّم وعليه يمكن القون أن التكوين 
التي يتلقاها الفرد من قيم ومهارات وثقافات وأفكار ومعلومات عامة، وكلمة تدريب يسري مفهومها على 

باعتبار ارتباطها بالجانب العلمي، ولذلك فمن ناحية الواقعية فإن  التعلّم أيضا في نطاق المهنة المعينة
 2ريب هو الأكثر استخداما من قبل القطاع الإنتاجي بصورة عامة".التد

من أبرز وسائل تنمية الموارد البشرية، والأكثر تداولا  في  يعدمما سبق يمكن القول أن التدريب 
ن أإلا  ،المصطلح االبشرية في هذ مجتمعاتنا العربية، حيث نجد الكثيرين يلخصون عملية تنمية الموارد

فلكل عنصر دوره في دفع عجلة التنمية فإذا حدث  ،الإنقاص من أهمية العناصر الأخرى هذا لا يعني 
الذي يتمتع بالقدرات والمهارات  ،وأن تفاعلت كل هذه العناصر معا نتج المورد البشري المطلوب

 اللازمة للتكيف مع متغيرات البيئة الخارجية.
 : أساليب التدريب‌- أ

أجل تنمية قدرات وكفاءات الموظفين من يوجد العديد من أساليب التدريب التي تعتمدها المنظمة      
 : وسنعتمد في هذه الدراسة على التصنيف الذي يميز بين الأساليب النظرية والأساليب التطبيقية

 : الأساليب النظرية
 عبارة عن حديث بصورتيه  فهي ،تعد المحاضرات من الأساليب الأكاديمية التقليدية :المحاضرات

وهي تحتوي على معارف ومعلومات وخبرات وأفكار كبيرة موجهة إلى  ةوغير المكتوب ةالمكتوب
ن المحاضر يقوم بعرض جملة من أي أ ؛تصال في خط واحدين يكون الإأ ،المتدربين بطريقة رسمية

 المتدربين.ن تكون هناك مشاركة في النقاش من طرف أوالأفكار دون  المعارف
مكانية استخدامها في إ، توفير قدر كبير من المعلومات، اختصار الوقت من مميزات هذه الطريقة

 لا تحتاج إلى الكثير من المعدات. ،نواع التدريبأجميع 
 يتم فيها طرح  ،تصال شفوي بين المدرب والمتدربينإالحلقات النقاشية عبارة عن  :حلقات النقاش

 الأفكار وتبادل الخبرات والآراء ويتم النقاش في صورتين: 

                                                           
  ،البشريةإسترتيجية التكوين المهني المتواصل في المؤسسات اإقتصادية وتأثيرها على فاعالية تسيير الموارد رابح العايب،   1

 .23، ص2002أطروحة دكتوراه غير منشورة، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علم النفس، جامعة قسنطينة،    
 ديوان المطبوعات الجامعية، بن عكنون،  ،الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في المؤسسة الجزائريةأحمد طرطار،   2

 .44، ص2001الجزائر،    
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      حيث يتم تحديد الموضوع من طرف المدرب ويترك  *أن يكون النقاش في شكل عصف ذهني :الأولى  
 المناقشة وطرح الأفكار للمتدربين في جو خال من الرسمية ويتولى هو دور الملاحظ. 

وتتم المناقشة بين  ،النقاش في صورة منظمة بطرح النقاش في شكل صورة ورقة عملن يتم أ: الثانية   
 . المتدربين دون تدخل المدرب الذي يأخذ دور الموجه والملاحظ

 بالمرونة في عرض وطرح المعلومات تعتبر الحلقات النقاشية من أنجع الأساليب الشفوية حيث تتسم
إضافة إلى أنه يكرس مبدأ مشاركة المتدربين )الموظفين( في عرض أفكارهم إلا أن ما يعاب على هذه 

 الطريقة أنها تتطلب توافر الخبرة لدى المتدربين.
 مجموعة صغيرة من الموظفين ذوي الخبرة والمقدرة  هي عبارة عن: الندوات أو الحلقات الدراسية"

حيث  1.ع ليس له حل أو مقرر أو إجابة معروفة قبل المناقشة"اجتمعوا لدراسة موضوع من المواضي
 مع اشراك المتدربين في النقاش.  طرح موضوع معين من زوايا متعددة يتولى مجموعة من الخبراء

من مميزات هذا الأسلوب الجمع بين الأسلوبين السابقين بمعنى أسلوب المحاضرة وأسلوب حلقات 
 النقاش.
 و حالات أعرض نماذج لوضعيات في هذا الأسلوب يعتمد المدرب على  :أسلوب دراسة الحالة

بغرض تنمية قدرات  ؛واقعية عاشتها مؤسسات معينة والطريقة التي تم بها حل مشكلة هذه المؤسسات
الأفراد التحليلية وتطوير قدراتهم على حل المشكلات بأبعادها المختلفة وتصور البدائل المختلفة لحل 

 المشكلة.
فراد على اتخاذ القرارات وإيجاد الحلول لمختلف المشاكل التي نها تدرب الأأمن مميزات هذه الحالة 

 تواجههم.
يقصد بأساليب التدريب التطبيقية تلك الأساليب التي تنمي قدرات أساليب التدريب التطبيقية:  

 اليب كالتالي:ومهارات المورد البشري العلمية والعملية وسنحاول عرض مجوعة من هذه الأس
منظمات يعد التدوير الوظيفي أحد الأساليب الناجعة التي تستخدمها ال الوظيفي: أسلوب التدوير 

إذ يتم من خلاله تزويد العاملين بالمهارات والخبرات الجديدة التي تساعدهم في حل  ،الحديثة
قد  ،وظائف خلال فترة معينةنتقال الموظف بين عدة ايتم فيه "والتدوير الوظيفي ، المشكلات المتغيرة

                                                           
*
هو واحد من الأساليب التي يستخدمها المسؤولين كتقنية لايجاد الكثير من الحلول، وهو  Brainstormingالعصف  الذهني ‌ 

أسلوب يشجع على التفكير الإبداعي لدى الأفراد ، فهو عبارة عن طاقة ذهنية تحفز لدى وقوع مشكلة فتقوم بتوليد جملة أفكار في 
‌جلسات جماعية.

 .102، ص 2013، دار السحاب للنشر والتوزيع، القاهرة، أساسيات تدريب الموارد البشريةحيرق، مبروكة محمـد م  1
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وحتى يكون هذا الأسلوب ناجحا لا بد أن تكون مدة  ،تستغرق يوما واحدا أو أسبوعا أو عدة أسابيع
وأن تتم  ،بقاء المتدرب في العمل الذي ينتقل إليه مدة كافية ليتمكن من اكتساب مهارات وخبرات جديدة

  1."دورية العمل وفق خطة أو برنامج منظم وله خطوات
 و أيتم في هذا الأسلوب تقديم مشكلة عملية يواجه المتدرب فيها صراعا  :أسلوب تمثيل الأدوار 

مثال التدريب على نمط الإشراف  ؛تناقضا معين حيث يقوم المدرب بتوزيع الأدوار على المتدربين
منهم وفقا خر دور المرؤوس ويتصرف كل واحد يختار المدرب متدربين أحدهما يمثل دور الرئيس والآ

ويقدمون  ،المشاهدين لهذا الأداء متدربين يمثلون دوروهناك فريق أخر من ال ،لمقتضيات الدور
وهذا الأسلوب يساعد في توسيع مدارك المتدربين وإزالة سوء الفهم الذي يكون  ،تعليقاتهم وانتقاداتهم

  2.لديهم عن بعضهم البعض
 حيث  ،يعد هذا الأسلوب من الأساليب الحديثة في مجال التدريب : أسلوب تدريب الحساسية 

فهو  ،يهدف إلى زيادة حساسية المدير نحو العلاقات الإنسانية وردود فعل تصرفاته اتجاه الآخرين
أين يترك المدير ، ةالاجتماعيتخفي حقيقة العلاقات  التي ة المنفعلةالاجتماعييمكن من إزالة الحواجز 

 حرية النقاش للمتدربين لكن بالإعتماد على جدول محدد الأهداف مسبقا. 
 :ويعتمد هذا الأسلوب غالبا في  ،هو أسلوب من أساليب التدريب التطبيقية التدريب المخبري 

أين ينتقل العامل إلى المخبر ويتلقى برنامج عمل متكامل محدد  ،الجامعات والمستشفيات والمصانع
 لأهداف وتوضح من خلاله خطوات العمل والشروط الواجب مراعاتها أثناء التنفيذ.ا
 كما  ،يهدف هذا الأسلوب إلى إعداد أفراد من مستويات أعلى من المهارة :سلوب التلمذة الصناعيةأ 

يزيد فيها عنصر التعليم على أسلوب التدريب أثناء العمل ومراكز التدريب الملحقة بالمؤسسات وفي 
غالب الأمر يتضمن برنامج التلمذة الصناعية تعليما نظريا وعمليا لفترة معينة يتعقبه تدريب على 

  3العمل ذاته بإحدى المصانع أو المؤسسات.
 بالتطبيق  يعتمد هذا الأسلوب على المشاهدة الميدانية أي معايشة الواقع العملي : التدريب الميداني 

 العسكرية ويستخدم هذا النوع من التدريب في الأعمال ذات الطبيعة الميدانية )التدريبات ،والممارسة
تخصصات جامعية كالهندسة والزراعة( حيث يخضع المتدرب إلى تدريب ميداني من قبل خبراء 

 اضافة إلى ضرورة توفير الميادين والوسائل المناسبة.  ،مختصين يمتلكون الخبرة اللازمة

                                                           
 .110ص مرجع سابق،مبروكة محمـد محيرق،   1
 .243-244ص-ص ،مرجع سابقمنير نوري، انظر   2
 .241المرجع نفسه، ص  3
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 هي أسلوب من الأساليب التدريبية التي تعتمد عليها المنظمات في تنمية  :التدريب برامج إعادة
بات العمل تتكيف مع متطل ج تدريبيةحيث تنظم المنظمة برام ،قدرات ومهارات مواردها البشرية

لوجية إلغاء وظائف وتحديث وظائف لية حيث تفرض التطورات التكنو الجديدة وبصفة خاصة الآ
 من الضروري إعادة تدريبهم على أعمال أخرى وتوزيعهم عليها.خرى لذا يصبح أ

 تحديد الاحتياجات التدريبية: -ب 
وهذه  ،إن الهدف الرئيسي من التدريب هو وضع برامج من أجل تنمية وتطوير الموارد البشرية

ومن بين هذه الأنشطة تحديد الإحتياجات التدريبية التي  ،البرامج تتكون من مجموعة من الأنشطة
تعرف بأنها "جوانب النقص التي قد يتسم بها أداء العاملين في منظمة ما لأي سبب من الأسباب 

 1والتي يجب أن تتضمنها برامج التدريب المقدمة إلى هؤلاء العاملين بما يعمل على تحسين هذا الأداء.
 مية بالغة يمكن تلخيصها في النقاط التالية:هولتحديد الاحتياجات التدريبية أ 

 توجيه عملية التدريب فهي بمثابة المؤشر الذي ترتكز عليه العملية التدريبية. -
 تساعد في التركيز على أداء حسن. -
 عدم اللجوء إلى تحديد الإحتياجات التدريبية  يؤدي إلى إضاعة الجهد والوقت. -

سبق يمكن القول أن عملية تحديد الإحتياجات التدريبية تعد إحدى العناصر الجوهرية مما 
حيث يبذل جهد كبير في تحليل وتحديد ما ينبغي أن يتوفر في  ،ة الأساسية في العملية التدريبيةوالركيز 

ما هو  أي تحديد الفجوة بين ،المورد البشري ليتمكن من القيام  بما هو مطلوب منه بكفاءة وفعالية
  تسارعة التي يعرفها العالم اليومخاصة في ظل التغيرات الم، كائن وبين ما هو مسطر له مسبقا

وعملية تحديد الإحتياجات التدريبية لا تقتصر على شخص واحد بل هي حصيلة جهود مشتركة من 
)بأخذ رأيه في تحديد النقاط التي يحتاج إلى تدريب فيه وهذا ما  لموظفالأفراد حيث يشترك فيها ا

) باعتباره المشرف المباشر على أداء العمل فهو والرئيس المباشرسنتطرق إليه في الجانب الميداني( 
ول ؤ )كونه المس اختصاصي التدريب في المنظمةيمكنه تحديد نقاط الضعف في الأداء( إضافة إلى 

) وهو  المستشار الخارجيتصال بالموظف ورئيسه( وأخيرا فة إلى أنه دائم الإية إضاعن هذه العمل
 نه ينتمي إلى هيئة استشارية مستقلة عن المؤسسة(.أمتخصص في العملية التدريبية إلا خبير 

 مصادر تحديد الإحتياجات التدريبية: -ج
 حيث هناك من يحصرها  ،حتياجات التدريبيةف بين الكتاب حول مصادر تحديد الإيوجد اختلا

                                                           
 .43ص مرجع سابق،مبروكة محمـد محيرق،   1
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إلا أن هناك من يؤكد على  وتحليل الفرد، تحليل العمل، تحليل النظم ؛في ثلاثة مصادر رئيسية وهي
 1هذه المصادر ويضيف لها مصادر أخرى وهذا ما سنعتمد عليه في دراستنا:

  يتم تحليل التنظيم وذلك من خلال تحليل كل من أهداف المنظمة بنوعيها )التنظيم(: تحليل النظم (1
وذلك  ،لى دراسة وتحليل الهيكل التنظيميإضافة إ ،الآنية والمستقبلية و تحليل سياسات المنظمة

بمعنى تحديد  ؛بييالتدر  الاحتياجلذي يمكن من خلاله تحديد مكان بغرض تشخيص الوضع التنظيمي ا
 أي المستويات الإدارية هو بحاجة إلى تدريب مع تحديد النوع المطلوب من التدريب.

 يتم تحليل العمل من خلال تحليل جملة من العناصر الفرعية تتمثل في توصيف  :تحليل العمل (2
ومعدلات إضافة إلى تحليل شروط شاغل الوظيفة ، الوظيفة مع تحديد أهدافها والتغيرات المستقبلية

والهدف من تحليل العمل هو تحديد نوع الاحتياج التدريبي والموضوعات التي  ،الأداء وأساليبه الحالية
 يشملها البرنامج التدريبي أي ما يجب التركيز عليه في البرنامج التدريبي.

 كما سبق وأن أشرنا إليها تتمثل  من خلال التنسيق بين جهات عديدة ويتم تحليل الفرد :تحليل الفرد (3
الإدارة العليا  الخبير المتخصص، الرئيس المباشر،، المتدرب باعتباره أساس العملية التدريبية ؛في

وحصر الموارد المتاحة لها  نظمة،أين يتم وصف الأعمال التي تحتاجها الم ،ومراكز التدريب المختصة
ثم المقارنة بينهما. والهدف من تحليل الأفراد هو معرفة من هم الموظفين الذين يحتاجون إلى تدريب 

 أكثر من غيرهم.
 خلال  وذلك من، يتم تحليل الأداء من خلال تحديد المخرجات المطلوبة من العمل: تحليل الأداء (4

تحديد المهام اللازمة لإنجاز هذه المخرجات والهدف من تحليل الأداء هو تحديد نوع المعرفة 
 والمهارات اللازمة لأداء هذه المهام. 

 المخرجات المطلوبة من العمل أي  يتم تحليل المهمة من خلال التركيز على تحليل تحليل المهمة: (4
 نه لا يركز بشكل مباشر على العمل أو الأداء.أ

 تتم دراسة الكفاءة من خلال تحديد ما يراه الخبراء بشأن القدرات والإمكانات التي  دراسة الكفاءة: (4
نت مطلوبة لتوفر هذه القدرات اثم التركيز بعد ذلك على المعرفة والمهارة التي ك ،يتميز بها الفرد

 والمهارات أو الكشف عنها.
 بخصوص  و المتدربينأطلاع رأي للموظفين ك من خلال استويتم ذل مسح الاحتياجات التدريبية: (9

 وأنها تعود عليهم بالفائدة أكثر من غيرها من أنواع التدريب  ،ليهاإنهم بحاجة أأنواع التدريب التي يرون 
 الأخرى.
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ما تم عرضه من مصادر يمكن القول أن عملية تحديد الإحتياجات التدريبية لا  من خلال
ل هي عملية متكاملة ومترابطة تبدأ بتحليل الأفراد والعمبل ، تقتصر على مصدر أو جهة واحدة

واللجوء حتى لاستطلاع رأي المتدربين باعتبارهم  ،داء والمهام والكفاءةوالتنظيم وتتعداه إلى تحليل الأ
حتياجات التدريبية مسألة دقيقة تحتاج إلى فعملية تحديد الإ ،يدين المباشرين من عملية التدريبالمستف

من أجل إنجاز برامج تدريبية بإمكانها تغطية نقائص الأداء التي تعاني منها الموارد  ،ةجهود متضافر 
 البشرية في المنظمة.

 تصنيف الاحتياجات التدريبية:  -د
لى أكثر هناك طرق عديدة لتصنيف الاحتياجات التدريبية وقد اعتمدنا في هذه الدراسة ع    

  1:تيالتصنيفات شيوعا وهي كالآ
 الهدف: تصنيف حسب (0

مثل دورات المدرسين المعينين حديثا في أصول التدريس أو  ،احتياجات عادية لتحسين أداء الأفراد -
 في الأساليب التربوية.

احتياجات تشغيلية لرفع كفاءة العمل مثل الدورات المتعلقة بكيفية استخدام نظام إداري جديد أو  -
 طريقة عمل جديدة.

عداد كوادر متكاملة لتشغيل وحدة فنية، أو إ مثل دورات  ،فعالية المنظمةاحتياجات تطويرية لزيادة  -
بهدف تأمين  ،تخصيص منح للراغبين في العمل مستقبلا في المنظمة أو الموظفين حاليا

 حتياجات من الكوادر.لى كادر ماهر مستقبلا حسب خطة الإالحصول ع
 تصنيفها حسب الفترة الزمنية:( 0

 غير مخططة(–نية آاحتياجات عاجلة ) -
 خطة بعيدة المدى(–احتياجات مستقبلية )تطويرية  -

 تصنيفها حسب حجم التدريب أو كثافة أسلوبه: (3
 احتياجات فردية. -
 احتياجات جماعية. -

 تصنيفها حسب طريقة التدريب أو أسلوبه: (4
 عتمادا على الخبرات الداخلية.ا احتياجات تدريبية أثناء العمل  -
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 تدريبية خارج العمل اعتمادا على مراكز وهيئات تدريبية أو مؤسسات مماثلة.احتياجات  -

 تصميم البرامج التدريبية:  -ه
أو ما  ،ريبيةدبعد أن تقوم المؤسسة بتحديد احتياجاتها التدريبية تأتي مرحلة وضع البرامج الت      

وهذا الأخير يقوم به أخصائي في التدريب سواء كان فردا في  ،يصطلح عليه بتصميم البرامج التدريبية
 المؤسسة أو خارجها.

وقبل الولوج في تفصيل الخطوات التي يقتضيها هذا البرنامج  وجب الإشارة إلى أن البرامج التدريبية لا 
والعلاقة  ،فهي تخضع لخبرة المدرب والظروف المحيطة به المنظمات،تأخذ نفس الصورة في جميع 

غير أن هذا لا يمنع من تحديد الخطوات الرئيسية في أي برنامج  ،بين هذا البرنامج والبرامج الأخرى 
 وهي كالتالي:

 :على الخطة الأساسية حيث يجب أن يراعى في ذلك  يتم تحديد العنوان بناء عنوان البرنامج 
 الوضوح والدلالة الواقعية على المحتوى الموضوعي وأهدافه.

 كما سبق وأن أشرنا أن هدف البرنامج هو تحديد الإحتياجات التدريبية التي تم  ج:أهداف البرنام 
 1حصرها ويشترط في الأهداف النقاط التالية:

 كما تكون مرتكزة  ،أن تكون الأهداف مرتبطة بعنوان البرنامج ولها دلالاتها المباشرة عليه
 على الأهداف التي شملتها الخطة الأساسية وتصب في إطارها.

 ويمكن تحقيقها من خلال البرنامج مع تحديد وعرض الأهداف  ،أن تكون الأهداف واقعية
 التي لا يمكن تحقيقها.

  أن توضع الأهداف بصورة محددة من ناحية المجالات التي سوف يتم تغطيتها خلال
 . البرنامج

وصقل القيم  ،تتعلق أساسا بتنمية المعارف والقدرات للمتدربين عامة ؛نوعين والأهداف
تكون في شكل جلسات تغطي الجلسة الواحدة  فرعيةو ،تجاهات المتعلقة بفلسفة المنظمة وأهدافهاوالا

 أو مجموعة من الجلسات هدفا فرعيا الذي يحقق بدوره هدفا عاما.
 ـن تحول الأهداف التي سبق أأي : تحديد الموضوعات التي تمثل محتوى البرنامج التدريبي 

يتماشى  وتغطى هذه الأنشطة بأداء موضوعي ،أنشطة وكل نشاط يحمل عنوان موضوعيوضعها إلى 
 والإطار المتدربين ويراعى في ذلك مستويات ،واحتياجات النشاط مع تحديد الزمن الخاص بكل موضوع
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 الزمني المحدد لكل برنامج بشكل عام.
 أن توزيع الوقت في البرامج التدريبية يكون حسب السياسة  :تحديد الزمان الذي يستغرقه البرنامج 

وعليه فقد نجد التدريب في  ،وطبيعة البرنامج والموضوعات التي يشملها نظمة،المحددة من قبل الم
وقد يكون يوميا بمعدل  ،بعض الحالات يأخذ اليوم بكامله وأحيانا يقتصر على سويعات فقط في اليوم

ومنه نستطيع القول أن الوقت المستغرق ليس له حساب  بوع،على مدار أسساعات في اليوم  4أو  3
 معين وإنما مرتبط بظروف المنظمة وموضوعات البرنامج.

 الطبيعة  تصالات ذاتيتولى إجراء جميع الترتيبات والاهو الشخص الذي : تحديد المنسق العلمي 
خذ أتصال بالمدربين و حيث يقوم بالا ،الترتيبالأكاديمية والفنية المتعلقة بالبرنامج بالتنسيق مع إدارة 

ثم تسليم كتب اعتمادهم رسميا ومتابعة الترتيبات والتكييفات العلمية  ،دية البرنامجأموافقتهم على ت
 .المتعلقة بجميع موضوعات البرنامج وأساليبه

 فمن خلاله يتم نقل ،يعد المدرب أساس نجاح الخطة التدريبية :تحديد المتدربين في البرنامج 
وعملية اختيار المدربين  ،عملية تنفيذ التدريب ومقوم نظامهفالمدرب هو محور  ،رسالة وهدف التدريب

من ذوي  بحيث يكون المدربون  ،تستند أساسا إلى الموضوعات الرئيسية والتفصيلية لكل برنامج
عرض المواضيع بصورة وممن تتوافق شخصياتهم وقدراتهم على ، ختصاص في هذه الموضوعاتالا

وقدراتهم ، تصال والتفاعل مع الآخرين تفاعلا فرديا وجماعياعلى الإ وقدراتهم، منهجية واضحة ومحددة
 وإجراء التمارين والتطبيقات التدريبية المناسبة. ،على إدارة الاجتماعات والحوارات

ن داخل المؤسسة أو يكونون م ،والمدربون قد يكونون موظفين تابعين إلى إدارات التدريب
ويتواجدون في صورة خبراء أو مستشارين أو إداريين متخصصين يطلب منهم المشاركة في تنفيذ تلك 

أو التي تركز بشكل ملموس على  ،ويلعب هؤلاء دورا مهما في العمليات التدريبية الفنية، البرامج
ممن يعملون في الجامعات ستعانة بمدربين من خارج المنظمة هذا وقد يتم الإ ،الجوانب التطبيقية

أو من كبار الإداريين الفنيين لدى بعض  ،والمعاهد العليا أو في مراكز أو معاهد تدريبية أخرى 
وذلك حسب ، بمديرين من خارج الدولة وقد يتم الاستعانة ،وخاصة المنظمات غير المنافسة ،المنظمات

وقد يكون ذلك بغرض إثراء  ،وافرهم كلياومدى  توافر المدربين أو عدم ت  طبيعة احتياجات كل برنامج
 الخبرات المحلية وتطعيمها والتعرف على بعض الأساليب والأفكار الأخرى الموجودة لدى الخبرات 

  1.الخارجية
 تحدد أساليب التدريب بالتوفيق والتنسيق بين المدربين والمنسق العلمي  : تحديد أساليب التدريب 
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ترتبط أساسا بمستويات المتدربين ومعارفهم  خذ نفس الصورة فهي متنوعةأب لا توهذه الأسالي ،للبرنامج
 ومهاراتهم.

 :في هذه الخطوة تحدد مجموعة من الأساليب التي على أساسها  تحديد أساليب التقويم ونماذجه
لتدريبي البرنامج ا ،المدربين ،المادة التدريبية ،تقيم العملية التدريبية بجميع أطرافها وهنا نقصد المتدربين

 بجميع تفاصيله.
 أي يتم تحديد التكلفة التي يستلزمها المتدرب  :تحديد موازنة البرنامج بجميع عناصرها وبنودها 

 موال. اللازمة لذلك ومراقبة صرف هذه الأوذلك من أجل توفير الأموال 

 تقويم التدريب والبرامج التدريبية: -ز
البرنامج التدريبي وخاصة تحديد الأهداف التي سيقاس إن عملية التقويم ترتبط أساسا بتصميم 

عليها مدى تحقق البرنامج فتقييم عملية التدريب لا تقتصر على جزء دون الأخر وإنما تشتمل فيها كل 
 تكلفة البرنامج وعدد المتدربين(.، كفاءة المدرب ، الأجزاء وتتكامل )راحة المتدرب

التدريب هو نشاط مستمر ولا ينفصل عن سائر أنشطة يرى الكثير من فقهاء التدريب أن تقويم 
فهي ليست حلقة مفصلة تنتظر أن يتم تخطيط وتصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي حتى تبدأ  ،التدريب

ولكنها تبدأ قبل ذلك ومنذ المراحل المبكرة لتخطيط التدريب وبهذا يمكن تقسيم عملية تقييم التدريب إلى 
  1.المراحل التالية

 إن عملية التدريب ليست عملية منفصلة  :التدريب اثناء تخطيط وتصميم البرامج التدريبية تقييم 
 كما أنه نشاط يتكامل ، عن باقي العمليات فهو هدف جزئي من أهداف إدارة الموارد البشرية بالمنظمة

 حيث يساعد الموظف الجديد  ،ختيار والتعيينالفرعية ويكملها خاصة عمليتي الإ مع باقي أنشطتها
 على التكيف مع بيئة عمله ومسايرة التطورات التي تحدث نتيجة التقدم التكنولوجي والرقمي. 

تكنولوجي التي تمر بها الكثير ويعد التدريب كذلك جزء مهم من استراتيجيات التوسع والتحول ال
حيث يعمل على إتمام عملية تقويم  ،وسيلة وليس غاية هو الأصلفي  التدريب لأن ،نظماتالم من

أو من أجل التمهيد  نظمةالأداء من أجل معالجة النقص الذي يعاني منه بعض الموظفين في الم
 للترقية التي تمكنهم من شغل مناصب أعلى.

ويتحقق هذا النوع من التقييم بإجراء مقارنة بين الأهداف العامة أو الرئيسية للمنظمة والأهداف 
أهداف إدارة الموارد البشرية والمشكلات التي يمكن أن تعترضهما وبين أهداف النشاط  أي ؛الفرعية
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وهذا  ،ولين بالمنظمة والإعتماد على الوثائقؤ وهذا يتم بإجراء مقابلات مع المس ،التدريبي بالمنظمة
 حتياجات تدريبية واقعية.لمقترحة واستجابتها لابغرض التحقق من سلامة اتجاهات البرامج ا

 يساهم كل المشاركين في العمل التدريبي في تقييم عملية التدريب في : قييم التدريب أثناء التنفيذت
 المرحلة وذلك يتم وفقا لما يلي: هذه

وذلك من خلال تقديم تقارير  ،شرافهمإي تقييم المتدربين الذين هم تحت اشراك الرؤساء والمشرفين  ف -
 دورية للمشرف عن البرنامج التدريبي.

لتزام نتظام والابعة اليومية للمتدربين من حيث الاعلى المتا-على البرنامج التدريبي-حرص المشرف -
 بالمهام وتوفير ما يلزم لذلك.

ستفادة المتدربين ابتسجيل الملاحظات حول استيعاب و  مشاركة المدربين في تقييم العمل التدريبي -
 ثم يرفع التقرير إلى مدير التدريب. ،من هذا البرنامج

حول   أراءهممساهمة المتدربون أنفسهم في تقييم التدريب أثناء التنفيذ وذلك من خلال التعبير عن  -
لترفع في  ،وتقديم مقترحاهم باعتبارهم الفئة المستهدفة من وراء هذه البرامج ،نجاعة هذه البرامج

 التدريب. مدير رحات إلىالأخير هذه الآراء والمقت
ن عملية التقييم في هذه المرحلة تكون بإجراء إ :نتهاء من العمل التدريبيتقييم التدريب بعد الإ  -

 ؛وتعد هذه المرحلة من أهم مراحل التقييم ،مقارنة بين ما خطط له من قبل وبين ما تم تحقيقه فعلا
ولكن رغم الأهمية البالغة لعملية  ،ستفادة من البرنامج التدريبيلأنه على أساسها يتحدد مدى الإ

التقويم إلا أن القلة النادرة من المنظمات بما فيها المتخصصة من يمارس عملية التقويم على أساس 
 :" وفق لأربعة معاييركيرك باتريكعلمي ومنهجي وتقييم فاعلية برامج لتدريب حسب" 

 :بي يل المتدربين من البرنامج التدر وذلك من خلال معرفة ردود فع رد فعل المشتركين في البرنامج
ويتميز  صاء تحتوي على مجموعة من الأسئلةستمارة استقإوذلك باستعمال  -كما سبق وأن أشرنا-

لكن صدق مثل هذه البيانات في التعبير عما تعلمه الفرد فعلا وما  ،هذا المعيار بسهولة قياسه
فتصور وإدراك الفرد لأثر برنامج التدريب عليه  ،اكتسبه من معلومات ومهارات يعتبر محل تساؤل

 خر.آنامج على معلوماته ومهاراته شيء والأثر الفعلي لهذا البر  ،شيء
 ويتم ذلك  ،يمكن قياس التعلم والتحصيل الذي اكتسبه الفرد خلال البرنامج قياسا مباشرا: التعلم 

  لتي تعلمها الفرد في برنامج التدريببتصميم اختبارات تقيس المعلومات والمبادئ والوسائل والطرق ا
وهذا المعيار يقيس التغير المباشر الذي أحدثه التدريب في مخزون الذاكرة والمخزون السلوكي لدى 

إلا أنها  ،ورغم أن هذه الطريقة أكثر موضوعية ودقة عن طريقة قياس رد الفعل لدى المشتركين ،الفرد
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  وليس السلوك الفعلي في العمل الذاكرة والمخزون السلوكيلا تقتصر على قياس التغير في مخزون 
فقد يكتسب الفرد معلومات ومهارات كنتيجة للتدريب لكن هذه المعلومات والمهارات قد تبقى حبيسة في 

 داخله لا تجد السبيل إلى أنشطته وسلوكه وممارسته في أدائه الفعلي للعمل.
  :ما باستخدام إقياس تغير سلوك الفرد في العمل  موفي هذا المعيار يت سلوك الفرد في العمل

القوائم السلوكية أو عن طريق تقييم رئيسه المباشر في العمل أو أحد زملائه أو عن طريق تقييمه 
  نتهاء برنامج التدريباد التغير بعد مرور بضعة أشهر من ويقوم هذا المعيار برص، لنفسه بنفسه

رتباطه بأداء لا ستخدام مثل هذا المعيارااحثين السلوكيين بوالب وينصح الكثير من خبراء التدريب
 خرى.أى سلوك الفرد في العمل من ناحية ولقياسه لأثر التدريب عل ، الفرد في العمل من ناحية

 داء أوليس على  ،لتنظيميةاب هنا تقاس بآثارها على النتائج وفاعلية التدري :نواتج الأداء التنظيمي 
وهذا  الشكاوي...(، دوران العمل، قيمة المبيعات، نتاج وجودته، كمية الإالتكلفةالفرد مثل)مقاييس 

رتباط المباشر بين هذا المعيار وبين لكن رغم وجود الا، ختبار النهائي لفاعلية التدريبالمعيار يمثل الا
النتائج إلا أن استخدام معيار ، سهيورغم الموضوعية الظاهرية التي تتصف بها مقاي ،أهداف المنظمة

 التنظيمية لقياس فاعلية التدريب يضع أعباء غير واقعية على ما يمكن أن يحققه أي نشاط للتدريب
فهذه النتائج كثيرا ما تتحدد ليس فقط بأداء الأفراد ولكن بتدخل الكثير من العوامل الخارجية التي قد لا 

 يكون للفرد قدرة السيطرة عليها والتحكم فيها.
ول أن نوع التدريب والأساليب المستخدمة فيه تتداخل فيها العديد من العوامل مما سبق يمكن الق

كما أن  وحجمها إضافة إلى نوعية النشاط الممارس فيها نظمةحيث ترتبط ارتباطا وثيقا بطبيعة الم
 د وتنوعوهذا ما يبرر تعد ،طبيعة البيئة التي تتواجد بها المنظمة هي من تحدد نوعية التدريب وأساليبه

 في المنظمات الجزائرية على وجه الخصوص. الأساليب

 التحفيز: -0

 الفرق بين الحوافز والدوافع: -أ
فقد تناولتها  ،كانت الدافعية ولا تزال موضوعا يشغل الباحثين في العلوم السلوكية والإدارية

حاجات الأفراد أين شكل موضوع العلاقة بين إشباع ، المدرسة السلوكية في ثلاثينيات القرن الماضي
 مؤكدين على فكرة أن فهم الأسباب التي تدفع الفرد للقيام ،ومكان العمل محور اهتمام السلوكيين

تخاذ القرارات اللازمة لحفز جهودهم نحو تحقيق أهداف إول من ؤ بسلوك معين تمكن المدير أو المس
 المنظمة.
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سلوك الأداء الذي يبديه في  علىتفاعل مع قدرات الفرد ليؤثر إن الدافعية تمثل عاملا هاما ي
أي قوة الحماس أو الرغبة للقيام ، وهي تمثل القوة التي تحرك وتستثير الفرد لكي يؤدي العمل ،العمل

وفي درجة مثابرته واستمراره في ، وهذه القوة تنعكس في كثافة الجهد الذي يبذله الفرد، بمهام العمل
  1ات في العمل.الأداء ومدى تقديمه لأفضل القدرات والمهار 

إن القول بأن الدافعية أو الرغبة في الأداء تتفاعل مع القدرات معناه ببساطة أن قوة الدافعية 
لب القدرات التي يتمتع مع افتراض أن هذا العمل يتط، تحدد مدى استخدام الفرد لقدراته في أداء العمل

في الأداء وبقدر ما تقل الدافعية يقل  ،فبقدر ما تزيد الدافعية يزيد المستغل من تلك القدرات ،بها الفرد
  2المستغل من تلك القدرات.

من ذلك يتضح أن الدافع هو الحاجات والرغبات والتصورات التي تؤدي إلى سلوك محدد ظاهري  
فعندما تشبع الحاجات أو الرغبات يزيد استقرار الفرد ويقل التوتر ويحصل  ،هدفالللوصول إلى 
البعض كما  والشكل التالي يوضح مجموعة من المتغيرات التي تؤثر على بعضها ،لوكهالتوازن في س

 تي:هي مبنية في الشكل الآ
 : يوضح عملية الدفع الأساسية :(10شكل رقم)ال
 
 
 

 .244ص ،2003دار الجامعة الجديدة للنشر،  ،دارة الموارد البشريةإ ،نور سلطانأد سعيد ـمحم: المصدر

من خلال الشكل أعلاه، نصل إلى نتيجة مفادها أن الهدف الأساسي للحفز هو زيادة الإنجاز عند 
 ويمكن التعبير عن ذلك بالمعادلة التالية: ،الفرد ةيتم بالتفاعل بين الحفز وقدر لذي الأفراد ا

 
 

 .114، ص2013الفكر العربي، مصر،  ، دارتنمية الموارد البشرية: إبراهيم عباس الحلابي، المصدر
 

                                                           
أطروحة دكتوراه غير  ، الصناعية الجزائريةتنمية الموارد البشرية وفق معايير الجودة الشاملة في المؤسسة ، نجوى فلكاوي   1

 2جتماع، جامعة محمـد لمين دباغين سطيفنسانية والاجتماعية، قسم علم الامنشورة في إدارة الموارد البشرية، كلية العلوم الإ
 .44، ص2014-2019

 .30-43ص-ص 1344، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، إدارة القوى العاملةأحمد صقر عاشور،   2
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فراد ذوي القدرات العالية في العمل لا يكف وحده لضمان ختيار الأان أن نستنتج بأويمكن 
نشاء إعتبر من واجبات المنظمة ألا وهو حتاج إلى عامل أخر يي، وإنما الإنجاز بالشكل المرغوب

 وتفعيل الحفز الكافي لديهم لتحقيق ذلك الإنجاز.
من أجل تحقيق  من خلال ما سبق نجد أن الواقع والحوافز يدفعان الفرد إلى بذل مجهود أكثر  

وتلعب الدوافع والحوافز دورا مهما في تحديد سلوك أداء  ،أهدافهم وأهداف المنظمة التي يعملون بها
سباب فما هو الرغبة والدافعية يعد أحد أهم الأوبالرغم من اختلاف أسباب الأداء إلا أن قوة  ،الأفراد

 الفرق بين الدوافع والحوافز؟
والحاجات والقوى الكامنة الداخلية المحركة والموجهة للسلوك الإنساني   هي جملة من الرغبات: الدوافع

 نحو تحقيق أهداف معينة.
هي عبارة عن جملة من العوامل الخارجية التي تشبع الحاجة أو الرغبة المتولدة لدى الفرد " الحوافز:

  1."وحاجياته ورغبتهمن أداءه لعمل معين، وتتوقف فاعلية الحوافز على توافقها مع هدف الفرد 
ما الحوافز فهي أالدوافع تكون داخلية المصدر و مصدر كل منهما فأفالفرق بين الاثنين هو منبع 

 خارجية. 
 :أنواع الحوافز -ب
إن الحوافز تتعدد بتعدد التقسيمات وسنحاول في هذا المقام سرد جملة من أشهر التقسيمات التي  

حيث لا يمكن التقيد بمعيار واحد فالحوافز تختلف باختلاف العنصر البشري بذاته  ،تداولها الكتاب
 : لذلك تباينت تقسيمات الحوافز تبعا لتباين معايير التقسيم

 :الحوافز حسب طبيعتها 
 وهي من أهم العوامل وأكثرها ، : تعتبر الحوافز المادية من أقدم أنواع الحوافزالحوافز المادية

فهي تترجم بسرعة وبصورة فورية إنجاز العامل وتعزز لديه حب  ،سلوك وأداء العاملتأثيرا على 
 البدلات المكافئات، العلاوات، "فيمكن أن تكون هذه الحوافز المادية مباشرة كالأجر الصافي العطاء

العلاج  ،التسهيلات، الإعانات، القروض، الإسكان، الأرباح أو غير مباشرة كالتغذية
وتكون هذه الحوافز المادية على أشكال مختلفة أيضا يمكن إضافتها إلى الحوافز  2.."..والتخفيضات

 )مكافئة  الاجتماعيالضمان ، التأمين الصحي ،المشاركة في الأرباح، الترقية ، السابقة: المواصلات
 نهاية الخدمة(.

                                                           
 .120، ص2011دار الأمة للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر،  ،إدارة الموارد البشريةنورالدين حاروش،   1
 .142، ص 2000،  دار النهضة العربية،  بيروت، لبنان، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيحسن إبراهيم بلوط،   2
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 بل إنها في الكثير من  ،إن الحوافز المعنوية لا تقل أهمية على الحوافز المادية": حوافز معنوية
أهمية لذا فإن لها  ،الأحيان لا يتحقق المرجو من الجانب المادي منها ما لم تحقق الحوافز المعنوية

جة إلى تقدير وتحقيق الذات أو ة أو الذاتية للفرد العامل كالحاالاجتماعيبالغة في إشباع الحاجات 
  1."الاجتماعيحترام أو القبول الإ

  الإثراء الوظيفي ،الوظيفة المناسبة :المعنوية كالحوافز المادية تتخذ عدة أشكال منهاوالحوافز 
المراكز ، أنماط الجدارة، لوحات الشرف، المفتوح الباب، الترقية، تخاذ القراراتإالمشاركة في 

 تسليم الأوسمة...، ةالاجتماعي

 الحوافز من حيث أثرها : 
 وهي الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملين والتي تلبي حاجاتهم ودوافعهم لزيادة  ":حوافز إيجابية

وتهدف الحوافز المادية إلى تحسين الأداء  ،الإنتاج وتحسين نوعيته وتقديم المقترحات والأفكار البناءة
  2."في العمل من خلال التشجيع بسلوك ما يؤدي إلى ذلك

ك المرغوب وهي تركز على إحداث السلو  ،وتهدف الحوافز الإيجابية عموما إلى رفع الكفاية الإنتاجية 
 أن يكون الأجر عادلا ومناسبا 3:يجابية في مجموعة من المؤشرات أبرزهافيه وتتمثل الحوافز الإ

ية داخلية أو يجاد دورات تدريبإ، العدالة الموضوعية في معاملة الموظفين ،شعار الفرد بإنجازهإ
 خارجية.

 وهي الحوافز التي تمنع السلوك السلبي من الحدوث أو التكرار وتسهم في تقويمه أو  :حوافز سلبية
وعدم  عدم الشعور بالمسؤولية ،الإهمال ،التساهل ،الحد منه، ومن أمثلة السلوك السلبي التكاسل

‌الذي يعتبر ،بتطبيق الحوافز السلبية كالعقابنصياع للأوامر والتعليمات مما يدفع الإدارة إلى القيام الا

كمدخل لتغيير سلوك الأفراد نحو تحسين الأداء والوصول به إلى الهدف المنشود والمرغوب به 
  . وللحوافز السلبية عدة أشكال منها: الإنذار والردع، الخصم من الراتب، الحرمان من العلاوة أو الترقية

 فاعلية الحوافز:شروط نجاح  -ج
 إن نجاح الحوافز مرتبط بمجموعة من الشروط التي لا بد من توفرها في أي منظمة حتى تتمكن 

                                                           
 دراسة تطبيقية على أفراد الدفاع -العاملين وعلاقتها بالحوافز المادية والمعنويةرفع كفاءة  درهوم بن عياض الحارثي،  1

 .34، ص1333أكاديمية نايف للعلوم الأمنية، الرياض السعودية،  -المدني بإدارة الرياض
 ..214، ص1349دار الحكمة للطباعة والنشر،  بغداد العراق،  إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية،، عبد الرزاق وآخرون   2
 .249، ص 1340دار الكتاب الجامعي، القاهرة، ، الإتجاهات الحديثة في إدارة الأفراد زكي محمود هاشم،  3
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  1:هذه الأخيرة من زيادة فاعلية الموظفين وتنمية طاقاتهم نذكر منها
 .ارتبط الحوافز بأهداف العاملين والإدارة معا 
 .التأكيد على الربط بين التحفيز والأداء الجيد 
 شركاء وتشجيع الإحساس بالمسؤولية. جعل الموظفين كأنهم 
 بداعي.طاقات الكامنة وتشجيع التفكير الإطلاق العنان للإ 
 .تشجيع الأداء الناجح ورفع الروح المعنوية 
 .التعرف على قدرات المنافسين 
 .معرفة أهمية حاجة الموظفين للتقدير والشعور بالمشاركة وحل المشكلات 
  .التعرف على أنماط وميول وشخصيات العاملين لتسهيل تحفيزهم بالطريقة المناسبة 
 .لا بد للمنظمة أن تحدد الوقت الملائم الذي تستنفذ فيه الحوافز 
  ة ومتناسبة زمنيا مع أداء العمل.بللعاملين في مواعيد محددة ومتقار منح الحوافز 
 بخصوص الحوافز.لتزاماتها التي تقررها اضمان الإدارة الوفاء ب 
 .أن يتصف نظام الحوافز بالعدل والمساواة والكفاءة 
 .أن يدرك العاملون نظام الحوافز وقواعده وشروطه وأن يتصف بالوضوح والبساطة 
 .أن يكون الحافز متناسبا مع دوافع الفرد 
 قتصادية.ة والإالاجتماعين يواكب التغيرات أ 
 وجبها تنظيم الحوافز.يجب تعريف المرؤوسين بالسياسة التي يتم بم 
 ي إعطاء حوافز مادية وأخرى معنوية.أ ؛ي الحوافزالتنويع ف 
 .توفير الدعم والتأييد للنظام 
 لتزام به.مثابة تعاقد مع العاملين واجب الإالنظر إلى المعيار الموضوعي على أنه ب 
 .وجود نظام للقياس فهناك بعض أنواع الحوافز تتطلب ذلك 
  فغالبا ما ، للفرد الاجتماعييجب أن تتناسب الحوافز مع المستوى الإداري في التنظيم ومع المستوى

 الدنيا هم الأكثر حاجة إلى التحفيز خاصة المادي منه. اد ذوي المستويات الإداريةيكون الأفر 
 أشكال وخطط الحوافز حسب من تطبق عليهم: -د

لذلك  ،تشمل جميع الأفراد العاملين في المنظمة يمكن أنكما يمكن أن تشمل الحوافز فردا واحد   
 نلاحظ أن المختصين في هذا المجال حددوا أشكال الحوافز في نوعين حوافز فردية وحوافز جماعية:

                                                           
 .104-104ص-، صمرجع سابقنجوى فلكاوي،   1
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 :أشكال وخط الحوافز الفردية 
فالحوافز تعتمد على أداء الفرد لا على أداء الجماعة  ،يعد أداء العامل هو المعيار الأساسي للتحفيز 

على عكس المكافئات الجماعية التي لا  ،أو المنظمة ككل، أي أنها تجسد العلاقة بين الأداء والمكافأة
تستطيع تجسيد علاقة أداء مكافأة، كما أنها قد تؤدي في كثير من الأحيان إلى بعض النتائج السلبية 

وعدم القدرة على تحديد من قد يتوصل إلى نجاعة أكبر في  ،لسلبية بين الأفرادكالمنافسة الضمنية ا
كما أن الأفراد سيحاولون في هذا السياق بلوغ أقصى مستويات الإنتاج من أجل  ،الأداء بين العاملين

 ومن بين هذه الحوافز الفردية نذكر ما يلي: 1.الحصول على المكافآت
 :تعد من أقدم وأسهل الطرق والخطط فيما يتعلق بالحوافز الفردية وأكثرها  خطط معدل القطعة

بمعنى  ، وفي ظل هذه الخطط يتم وضع مقدار معين من الحافز وفقا لكل وحدة ينتجها الفرد ، شيوعا
ولقد تم  ،عدد الوحدات المنتجة مضروب في معدل الدفع للواحدة : أخر فإن الأجر يتحدد بهذه الصورة

  Frederic Taylorفرديريك تايلر الدفع بالقطعة الثابت حيث اقترح كال متنوعة من أشكالتنمية أش

و القطع المنتجة أالوحدات  لجر القطعة المتغير، حيث يتم وفقها دفع معدل واحد لكأخطة لمعدل 
ذلك يطبق معدل أعلى للدفع عن  إلى أن يصل إلى معيار الكمية المحددة من الوحدات، بعد ،المقبولة

 نتاج الفرد هذا المعيار أو الكمية المنتجة.إطع أو الوحدات المنتجة إذا تعدى الق كل
 خطط الحوافز على أساس الوفرة في الوقت الفرصة  يتعط :خطة تعتمد على الوفرة في الوقت

في وقت قبل الوقت  للحصول على علاوة إذا ما قام الفرد بإنتاج المستوى المطلوب من الإنتاج
 2المعياري.

 وبالرغم من ،ويطبق هذا النوع على مندوبي البيع أو مندوبي التأمين: خطط على أساس العمولات 
وتتميز خطط الحوافز على  ،نها تعتمد على حجم المبيعات ولو بصورة جزئيةأتنوع هذه الخطط إلا 

فالمكلف بالبيع إذا لم ينجح لن يحصل على  ،أساس العمولة بأنها ترتبط مباشرة مع الأداء والمكافأة
جية التي لا لكن من الناحية الأخرى فمن أهم عيوب هذا النوع أنه قد يوجد بعض العوامل الخار  ،عمولة

أذواق  ،التغير التكنولوجي :على مستوى مبيعاته مثل والتي تؤثر ،فيها يستطيع الفرد التحكم
 المستهلكين... 

 وتقوم بمكافأة ، تسمى هذه الخطط بالمشاركة في الأداء أو خطط الوحدة :خطط الأداء طويلة الأجل
خلال هذه الفترة  ،المديرين التنفيذين في المستويات العليا بمنحهم بعض وحدات الأداء الفعلي للمنظمة
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ة نتاجيإالفردي تمتاز بأنها حافز لزيادة إن طريقة التحفيز ، سنوات 4إلى  3التي عادة ما تتراوح بين 
 قتراحات.بتكار وتقديم الإلعامل، كما أنها تساعد على الإا
 أشكال وخطط الحوافز الجماعي:  

، وفي هذه داء الفرديه من الصعب أحيانا عزل وتقييم الأعندما يكون هناك تداخل في العمل فإن     
ووفقا للحوافز الجماعية يحصل  ،جماعيساس ألأفضل تصميم نظام الحوافز على كون من ايالحالة 

ولقد صممت خطط الحوافز الجماعية ، كل أفراد الجماعة على حوافز تعتمد على أداء الجماعة ككل
لتشجيع الأفراد على ممارسة نوع من الضغط على زملاء العمل في المجموعة لتحقيق أداء أفضل 

وهو عدم إدراك الفرد لوجود علاقة بين أدائه وأداء  ؛لكن هذه الحوافز يشوبها نوع من العيوب ،وأسرع
فكلما صغر حجم الجماعة كلما زاد تماسكها  ،وأيضا قد يؤثر حجم ومدى تماسك الجماعة ،المجموعة
أما العيب الأخر فهو زيادة ، فرادها للعلاقة بين أدائهم وأداء الجماعةأدراك إتماسكها زاد  وكلما زاد

 1 ة إلى الحد الذي يؤثر على المنظمة.التنافس بين أفراد الجماع

  :أشكال وخطط الحوافز التنظيمية 
 شراء أسهمها بسعر محدد ولفترة معينة ومحددةليتم من خلال تقديم المنظمة فرصة للأفراد 

 مدة خدمة الفرد، المرتب وأرباح المنظمة. :وتعتمد هذه الخطة على كل من
ولكنها لا تؤثر  ،وتدفع هذه الخطة الأفراد إلى الإهتمام بزيادة نجاح المنظمة وزيادة معدلات نموها 

 كحافز عندما تنخفض قيمة هذه الأسهم. فلا يبقى النظر إليها على أساس أنها حافز مهم.
وهذا التعدد  ،سبق عرض مجموعة من أشكال وأنواع الحوافز وهي كثيرة ومتعددة اتم من خلال م

الوقوف على ما هو  ، وقد حاولنا من خلال هذه الدراسةراجع إلى اختلاف حجم المنظمة ونوع نشاطها
الأسباب  وبالتالي معرفة من أجل معرفة الفجوة ،كائن و ما يجب أن يكون في التنظيمات الجزائرية

امة مما أثر على مستوى تطبيق الكامنة وراء ضعف أداء الموارد البشرية في البلدية الجزائرية بصفة ع
 الإدارة الإلكترونية بها. 

 تقييم الأداء -0
إن عملية تقييم الأداء تعد واحدة من أهم العمليات الأساسية والمحورية في تنمية الموارد البشرية 

وتعد الوسيلة المثلى في تشجيع  ،فمن خلالها يتم معرفة مقدار الأداء المطلوب والأداء الفعلي للعامل
فهو  ،وإعطاء الملاحظات في الجوانب التي يجب تصحيحها، الناس على المثابرة والتقدم فيما يجيدون 
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لا يعد عقابا أو ثوابا كما يتصوره البعض وإنما هو وسيلة تمكن الفرد وتساعده على تحسين أدائه 
اء أو قياس الأمر الذي يسهل عليه تحقيق أهداف المنظمة وأهدافه الشخصية. لذلك فإن تقييم الأد

"وسيلة لتعريف  فتعرف على أنها، الكفاءة كلها مفاهيم لعملية واحدة وقد تعددت التعاريف بشأنها
وتعرف  1."تجاهاته ومهاراته ومعرفتهإلتغيرات التي يحتاجها في سلوكه و العامل بمستوى أدائه واقتراح ا

والضعف في الجهود التي يبذلها العاملون تلك العملية الدورية التي تهدف إلى قياس نقاط القوة " :بأنها
وهناك من يرى بأنه" محاولة  2.والسلوكيات التي يمارسونها في موقف معين خططت له المنظمة سابقا"

بهدف وذلك كية وسلو لتحليل أداء الفرد ولكل ما يتعلق به من صفات نفسية أو بدنية أو مهارات فنية 
لتحقيق فعالية تحديد نقاط القوة والضعف ومحاولة تعزيز الأولى ومواجهة الثانية وذلك كضمان أساسي 

  3."المنظمة حاليا وفي المستقبل
 أهمية تقييم الأداء: -أ

وهو ما يجعله عملية ضرورية  ،لتقييم الأداء الكثير من الفوائد التي تعود على العاملين والمنظمة
  4:ولعل أبرز وأهم فوائد ومزايا تقييم الأداء ،ومحورية في إدارة الموارد البشرية في المنظمات

هتمام إدارة المنظمة بهدف ا ما يشعرون أن جهدهم موضع تقدير و رفع الروح المعنوية للعاملين عند-
فالتقييم الموضوعي لأداء العاملين سيخلق لديهم الثقة في مشرفيهم وقاداتهم مما  ،معالجة نقاط الضعف

 يجعلهم يعملون بروح معنوية عالية.
فعند ما يشعر الفرد أن نشاطه موضع تقييم من قبل قادته وأن نتائج  ،شعار العاملين بمسؤولياتهمإ -

 في فإنه يبذل  قصارى جهده في العمل.هذا التقييم يترتب عنها قرارات هامة تؤثر على مساره الوظي
حيث ينال الفرد ما يستحقه من ترقية أو مكافأة على أساس  ،تقييم الأداء وسيلة لضمان العدالة -

 وهذا يتطلب من القيادة معاملة متساوية لكافة مستويات الموظفين. ،جهده في العمل
ادة العليا قادرة على مراقبة وتقييم جهود داء يجعل من القين تقييم الأأ، حيث الرقابة على المشرفين -

 شرافية والتوجيهية من خلال تقارير الكفاءة المرفوعة من قبلهم.راتهم الاوقد ،المشرفين
فتقييم الأداء يتطلب ملاحظة العاملين باستمرار من قبل مشرفيهم ليكون  ،ستمرار الرقابة والإشرافإ-

 الحكم موضوعيا وسلميا على أدائهم.
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حيث يعد تقييم الأداء بمثابة الحكم على مدى سلامة طرق  ،ختيار والتدريبسياسات الإتقييم  -
 تلافها.إجانب تحديد الثغرات  والعمل على إلى  ،اختيار وتدريب العاملين

  1داء في:كما يساهم تقييم الأ 
 تقديم الكفاءات والحوافز. ،تدريب ،رسم خطة القوى العاملة للمنظمة وما يتطلب من تنمية-
إضافة إلى تعديل معايير الأداء وزيادة أداء  ،يكشف الكفاءات الكامنة غير المستغلة لدى العاملين -

 الموظفين والمنظمة بشكل عام.
 ينظر إليه على أساس أنه مقياس أو معيار للحكم على مدى فعالية الأعمال)الأنشطة(. -
 لعمل.ايفي والسلبيات في سلوك الموظفين من غياب وإهمال يفيد في خفض معدل الدوران الوظ-

 يبين أهمية تقييم الأداء (:17الشكل رقم )
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 24ص ،مرجع سابق ،: نورالدين شنوفيالمصدر
 تصميم البرنامج التقييمي: -ب
  2هناك العديد من الخطوات يجب اتباعها عند القيام بتصميم برنامج التقييم وهي: 
 تحديد الهدف المراد الوصول إليه من خلال عملية التقييم. :الأهداف 
 يقصد بها مستوى أداء محدد مسبقا يمكن المقارنة به عند التقييم )قريب من المعيار  :المعايير  

 بعيدا منه(
  وهي عدد العوامل المعيارية التقييمية التي على أساسها نصل إلى أهداف  : العوامل التقييمية 

                                                           
 .113، صمرجع سابقنجوى فلكاوي:    1
 .30، صمرجع سابق نورالدين حاروش،  2

 بالنسبة‌للمرؤوسين بالنسبة‌للمؤسسة بالنسبة‌للمشرفين

 الإحساس‌بالمسؤولية‌-

 اختبار‌العامل‌تحت‌التجربة‌-

 تطوير‌أداء‌العامل‌‌

 زيادة‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌-

 تنمية‌قدرات‌التحليل‌والإشراف‌-

 ضمان‌استمرارية‌الرقابة‌-

 تنمية‌الإتصال‌بالعمال‌-

 توجيه‌سياسات‌تسيير‌العمال‌-

 -الكشف‌عن‌فجوة‌الأداء‌‌‌

 تحقيق‌الموضوعية‌في‌تسيير‌العمل‌-

 الكشف‌عن‌مشاكل‌التسيير‌-
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 معيايير( منها: 9ولا تقل عن 12)لا تزيد عن  البرنامج    
 الحضور والمواظبة.  
 المواعيد النهائية. 
 التعاون مع زملاء العمل والمشرفين. 
 تقبل الاقتراحات. 
 إدارة الوقت. 
 استخدام المعدلات.  
  ولويات للمهامأوضع.  
 جودة ودقة العمل.  
 حل المشكلات. 
 صالةالابداع والأ.  
 الإتصال: شفوي ومكتوب. 
 المهارات الفنية والمهنية. 
 المعيار.ونعرف موقعه من  بواسطتها يحدد الأداء الفعليلتي وهي وحدة القياس ا :المقاييس 
 ثم تحديد المعايير والمقاييس المناسبة لها.  ، أي تحديد الفئات الخاضعة للتقييم :تحديد الفئات 
 طرق تقييم الأداء:  -ج

  1لتقييم الأداء طرق تقليدية وأخرى حديثة وسنحاول استعراض كل منها بشكل موجز:
 :تضم هذه المجموعة عدة طرق ترتكز على تقييم الفرد في عمله ومن أبرزها:   الطرق التقليدية 

   حيث يضع  ،قدم الطرق أتعد هذه الطريقة من  و قائمة التقدير:أطريقة الميزان والدرجات
لكل  20إلى  0ل صفة سلم تنقيط يبدأ منالمشرف نموذج يتضمن صفات معينة ويضع أمام ك

يقة أنها تساعد المشرف ومن مميزات هذه الطر  ،ليتم تحديد العلامة النهائية ثم تجمع النقاط ،صفة
ومن أبرز انتقاداتها أنها تحتوي على  ،تجاهات الموظفيناعلى معرفة نواحي التركيز والتشتت و 

 أخطاء التحيز والتساهل والتأثر بمركز الوظيفة.
  حيث يتم ترتيب العاملين  ،تعد هذه الطريقة من أبسط طرق تقييم الأداء :طريقة الترتيب العام

ومن عيوب هذه الطريقة أنه لا يوجد أساس واضح يستخدم لمعرفة إن  ،حسب الكفاءة ترتيبا تنازليا
في المرتبة  ،كان هناك تساوي بين الموظف في المجموعة الأولى والموظف في المجموعة الثانية
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إضافة إلى صعوبة استخدام هذه الطريقة إن كان العدد ، ظف في مجموعتهالتي احتلها كل مو 
 كبير.

  يتم في هذه الطريقة إجراء مقارنة بين ثنائيات من الموظفين أين يتم  :طريقة المقارنة الزوجية
مقارنة كل موظف مع باقي الموظفين من نفس القسم ثم بعد ذلك تجمع المقارنات ويتم ترتيب 

يقوم المشرف في هذه المقارنة بتحديد الموظف الأفضل في كل مقارنة ومن  تنازليا. الموظفين ترتيبا
 عيوبها صعوبة استخدامها في الأقسام التي تحتوي على عدد كبير من الموظفين.

  تتعلق بسلوك الموظف  ،يقوم المشرف في هذه الطريقة بإعداد جملة من الأسئلة :طريقة القوائم
ثم يقوم المشرف بإعداد تقرير يتضمن  ،ووظيفته مع مراعاة الإخلاف في الأسئلة حسب الوظيفة

غير أن  ،إجابة الموظفين عن الأسئلة بنعم أو لا مع وضع علامة مميزة أمام الإجابة المرغوبة
د البشرية هي من تقوم  بل إدارة الموار  ،ولا عن عملية التقييمؤ شرف في هذه الطريقة ليس مسالم

بتحديد قيمة كل إجابة بموجب دليل خاص غير معلوم بالنسبة للمشرف. من مميزات هذه الطرقة 
 الدقة في التقدير وضمان عدم التحيز في الحكم.

   في هذه الطريقة يقوم المشرف بتوزيع الموظفين على درجات التوزيع  :طريقة التوزيع الإجباري
أين يتم الحصول تقريبا على ثلاث أنواع من الدرجات )متفوقي ، منظمةالطبيعي بشكل تحدده ال

ضعيفي الكفاءة( من مميزات هذه الطريقة أنها تصلح لتقييم عدد كبير  ،متوسطي الكفاءة، الكفاءة
ومن عيوبها أنها لا توضح نقاط القوة والضعف لدى كل موظف إضافة إلى أنها  ،من الموظفين

 غير دقيقة.
 بعد الانتقادات التي تعرضت لها الطرق التقليدية في تقييم الأداء سعى العديد من  :ةالطرق الحديث

 : الباحثين إلى البحث عن طرق أفضل لتقييم الأداء على أسس موضوعية من أبرزها
  يتضمن عدد كبير  ،في هذه الطريقة يتم إعداد نموذج خاص بتقدير الكفاءة :طريقة قوائم المراجعة

ه العبارات يكون من العبارات الدالة على مستويات السلوك المختلفة الخاصة بكل عمل "عبارة من هذ
وعند تقدير كفاءة العامل يقوم المشرف بمراجعة هذه العبارات والتي ، مرتبطة بها لها وزن أو قيمة

وزان كل العبارات  في كشف خاص من قبل أبعد ذلك يتم جمع 1تصف بدرجة كافية سلوك الفرد
 المشرف لتتحدد قيمة أداء كل موظف. 

   ويتم تقييم الأداء بموجبه عن طريق جمع وحصر عدد من العبارات التي  :طريقة الاختيار الإجباري
وتقسم هذه العبارات إلى مجموعات ثنائية  ،تصف أداء الموظف سواء من الناحية الإيجابية أو السلبية
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الثنائية الأولى تصف نواحي حسنة في  ،كل ثنائية تضم عبارتين ،تضم كل مجموعة ثنائيتينبحيث 
 أداء الفرد أما الثانية فتصف نواحي سلبية في أدائه.

  الذي يعتبر  ،"يقصد بالأحداث الحرجة ذلك السلوك الصادر من المنظمة :طريقة الأحداث الحرجة
الفرد  ولا يركز الرئيس على الحدث في حد ذاته وإنما على سلوك ،مؤشرا لحسن أداء الموظف أو فشله

الهامة والحساسة وذات  تالسلوكياأين يقوم  بتسجيل ملاحظاته حول  1"وكيفية التصرف لمواجهته
أو غير الحرجة  المهمة غير تالسلوكياويهمل باقي  ،تعليق مباشر في أداء الأفراد الذين يمارسونها

 وتقسم  بعد ذلك إلى قسمين:
 .قسم يشير إلى الأحداث الإيجابية 
  .قسم يشير إلى الأحداث السلبية 

ثم تحسب  ،وتبقى قيم السلوكيات سرية لا يعرفها المقيم ضمانا لتوفير الموضوعية في التقييم
سلبية من درجة القيم إنقاص درجة القيم ال ثم يتم ىيجابية على حدى والسلبية على حدالقيم الإ

الإيجابية للحصول على الدرجة النهائية للأداء. ومن مميزات هذه الطريقة الموضوعية في القياس 
برز عيوبها خلق حاجز نفسي بين المرؤوسين والرئيس أنقاط الضعف لدى الموظف. أما من  إبراز

 بسب التسجيل المستمر لسلوكياتهم في ما يسمونه الدفتر الأسود.
   هذا الأسلوب يقوم الرئيس بإعداد تقرير كتابي يتضمن نموذج معين طريقة التقرير المكتوب: في

وتتطلب هذه الوظيفة أن  ،التي عادة ما يقدم الرئيس توجيهات وإرشادات عن موضوعاتها ،من الأسئلة
أداء كل يكون الرئيس ملما بقدرات موظفيه حتى يتمكن من التحليل وإبراز نقاط القوة والضعف في 

من عيوب هذه الطريقة أنها تأخذ وقتا كبيرا في كتابة التقارير خاصة في حالة كان عدد  ،موظف
 الموظفين الخاضعين للتقييم كبير. 

  تتطلب هذه الطريقة عقد لقاءات بين القائم بعملية التقييم لوضع وتحديد  :طريقة الإدارة بالأهداف
جب أن تكون الأهداف ي، و الموظف خلال فترة زمنية معينة الأهداف والواجبات المطلوبة تحقيقها من

وأحيانا يتم تحديدها بشكل كمي أو بشكل وصفي وتحديد العناصر والمعايير  ،واضحة وواقعية
على مدى ما تم تحقيقه  مه بناءومن ثم تقيي ،الموضوعية التي تستخدم لقياس مدى تحقيق الأهداف

أنه لا يتم تقييم السلوك بل تعتمد على النتائج المتحققة قياسا نجازه من هذه الأهداف. ونلاحظ هنا إو 
 على الأهداف المرسومة للموظف.

                                                           

.100ص ،مرجع سابق نورالدين حاروش،    1  
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  1:ويتم التقييم بإتباع الخطوات التالية
 يقها خلال فترة زمنية محددة وذلكيتم وضع الأهداف أو الإنجازات التي يتوجب على المرؤوس تحق 

وذلك من الرئيس  ،أو بمشاركة المرؤوس تحقيقها خلال فترة زمنية محددة ،من قبل الرئيس لوحده
وهذا أفضل بلا شك لتكسب الأهداف صفة التأييد  أو بمشاركة المرؤوس صاحب العلاقة ،لوحده

فالأهداف هنا بمثابة النتائج التي يجب أن يحققها الفرد عن طريق أدائه  ،والاقتناع من المرؤوس
 معايير يتم على أساسها تقييم أداء المرؤوسين.وهي بالتالي بمثابة 

 أي ، يقوم كل من الرئيس المباشر مع مرؤوسيه بوضع جدول زمني لتحقيق الأهداف المطلوبة
فمن خلال هذا الجدول يعرف كل من الطرفين  ،يت الزمني للأداء وإنجاز الأهدافيضعا معا التوق

 ما يلي:
 ماذا يؤدي من عمل ؟ 
  نجز منه؟أماذا 
  وإنجازه من قبل المرؤوس؟ تبقى من عمل يجب القيام بهما 
  نجازات التي حققوها مع ما هو محدد في الإيقوم الرئيس المباشر بمقارنة نتائج أداء المرؤوس أو

وهنا يجب على الرئيس  ،المعايير) الأهداف( الموضوعة له في الخطوة الأولى التي وافق عليها
الأسباب التي  ، وكذلكإلى عدم  تحقيق النتائج  المطلوبة المقيم أن يكتشف الأسباب التي أدت

 أدت للوصول إليها.
   يقوم الرئيس المباشر في هذه الخطوة الأخيرة مع مرؤوسه الذي قيم أدائه بوضع الخطة

وتقوية النواحي  ،المستقبلية التي من خلالها يتمكن المرؤوس من علاج نواحي الضعف في أدائه
 طوير هذا الأداء بشكل مستمر.الإيجابية في مسعى لت

 لكترونية:دارة الإ أهمية العنصر البشري لتطبيق الإ خامسا:
وعمادها  ، فهو أساس الحضارةيعد المورد البشري في المجتمع من أهم الموارد على الإطلاق

ستثمار في المورد البشري وعليه فالإ ،الاجتماعيقتصادي و لأساسي لعجلة التنمية والحراك الإوالمحرك ا
  سيما بعد التقدم التكنولوجي والرقمي الذي تعيشه البشرية ،نجاح أي مشروع أو منظمةأساس يعد 

علمية التي نماء قدراته الفكرية والإد البشري لدورات تدريبية من أجل خضاع المور إي يتطلب الأمر الذ
 التطور المستمرين.حتراف في عالم يتميز بالتغير و تمكنه من التميز و الا

                                                           
 .420، ص2004دار وائل، عمان،  ،إدارة الموارد البشريةعمر وصفي عقيلي،   1
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وتعمل على تقييم أوضاعها وأداء  ،أصبحت المنظمات اليوم تتفاعل مع التغيرات المتسارعة
من خلال تنمية قدراتهم ومهاراتهم من أجل ضمان التجاوب السريع والفعال مع  ،مواردها البشرية

التي تفرض على المؤسسة تبني أساليب إدارية حديثة ومتطورة  ،ت بيئة العمل والمنافسة العالميةمتغيرا
هذه  ،تمكنها من اختصار الوقت وتقليل التكلفة ورفع جودة الأداء ما يصطلح عليه بالإدارة الإلكترونية

الأخيرة التي تعمل من خلال تطبيقاتها على حسن إدارة الوثائق وحماية سريتها وحسن مراقبة سير 
 عملية التحول من النظام التقليدي إلى النظام الرقمي مرهونة بالعنصر البشري فنجاح  ،المعاملات

فيجب تدريبه وتوجيهه بشكل مستمر لرفع كفاءة أدائه وتحفيزه على التطوير والمبادرة والإبتكار في 
 مكان عمله مع توفير البيئة المناسبة.

 معوقات تنمية الموارد البشرية: سادسا:
تصالات ترونية وتكنولوجيا المعلومات والاتطبيق الإدارة الإلكلعى جاهدة اليوم تس نظماتإن الم

إلا أن هناك العديد من المعوقات التي تعرقل ذلك ولعل  ،وخاصة في البلدان العربية في عملها الحديثة
 1والتي هي كالتالي: اجه عملية تنمية الموارد البشريةأبرزها المعوقات التي تو 

 درجة عالية من الشكلية وعدم الموضوعية. تأخذ نظم قياس الأداء -1
 عدم العناية الكافية بتخطيط وتطوير عملية تنمية الموارد البشرية. -2
انحصار أنشطة واهتمامات تنمية الموارد البشرية في عملية التدريب التقليدي الذي يفتقر إلى   -3

ثة باستخدام الحاسب ستفادة من تقنيات التدريب الحديوعدم الإ ،معظم أساسيات التدريب الفعال
 الآلي والوسائل المتعددة.

أو إعداد  ،إهدار نظم التدريب أثناء العمل وتركها للمشرفين يمارسونها دون منهجية أو دليل عمل -4
 وتهيئة لقدراتهم في هذا المجال. 

إهمال أشكال مهمة من تنمية القدرات والمهارات مثل تدوير العمل و البعثات إلى منظمات أجنبية  -4
 شراف خبراء ومتخصصين.إ، أو التكليف بمهام جديدة تحت ورةمتط

ستشارية المتاحة في الجامعات والمعاهد ى استخدام الطاقات التدريبية والاضعف الإقبال عل -4
 المتخصصة في إعداد برامج متطورة لتحسين الأداء.

                                                           
  العليا مجلة أكاديمية الدراسات ،>>الحكومة الإلكترونية  -نحو حكومة متشابكة بيئا>> أبو بكر محمود الهوش،    1

 .104-109ص-، ص2004، 14العدد   
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عائد  كذلك تقييم، حتياجات التدريبيةوغياب التحديد الدقيق للإ، ضعف مخصصات التدريب -9
 التدريب والنظرة غير المنصفة للبحوث والتطوير.

تصالات في الدول العربية حيث شهدت بنية الإ، تصالاتضعف البنية الأساسية في مجال الإ -4
كافية بشكل يسمح بتطوير إلا أنها مازالت غير ، تحسنا نسبيا خلال السنوات القليلة الماضية

  .ونيةلكتر المنظمات الحكومية لتطبيق الحكومة الإ
مما يثير صعوبة التعامل مع الوسيط ، مشكلات الفقر المعلوماتي والمعرفي بلغات مختلفة -3

  .الإلكتروني
اب في ستقطساليب الإحيث تتبلور أ ،ختيار العناية الكافيةستقطاب والإلا تلقى عملية الإ -10

المقابلات ختيار أساسا عن طريق وتتم عملية الإ، ستخدامإعلانات الصحف أو مكاتب الإ
 الشخصية المتعجلة وغير المصممة بدقة.

مما يحول دون التكيف الفاعل مع  ،قصور فعالية التنظيم وقصور تبني الإدارة الابتكار -11
 تحديات كثيرة تطرحها البيئة العالمية.
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العمليات وكخلاصة لهذا الفصل يمكن القول أن عملية تنمية الموارد البشرية تعد من أكثر 
 د البشري في تحقيق أهداف المنظمةنظرا للأهمية البالغة للمور  ،الإدارية التي تهتم بها كل المنظمات

حيث اختلفت  ،ذه الفصلوهذا كان واضحا من خلال مجموعة النظريات التي تم التطرق إليها في ه
إلى أن وصل التنظير أوجه في عصرنا الحالي أين  ،لى المورد البشري باختلاف الحقب الزمنيةإالنظرة 

 أصبحت الموارد البشرية أساس التفوق والتقدم.
من أجل ، وعليه فتنمية المورد البشري وتطوير قدراته ومهاراته تعد تحديا لكل تنظيم جزائري 

وقد ، قميةالتكيف مع معطيات البيئة الخارجية التي تعرف تطورا كبير وسريع خاصة في التكنولوجيا الر 
حاولنا في هذه الدراسة تسليط الضوء على البلدية كتنظيم يسعى إلى تطبيق الإدارة الإلكترونية والبحث 

حتى تتمكن البلدية من تفعيل هذا الأسلوب الإداري الحديث  ،في المتطلبات تنمية الموارد البشرية
 بالشكل المطلوب.   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 :الموارد البشرية وتحديات التكنولوجيا الرقمية الفصل الرابع:
 على الموارد البشريةالتغيرات التي تفرضها الإدارة الإلكترونية  : أولا

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةثانيا: 
 ؟تنافر ممل أة والإدارة الإلكترونية علاقة تكاالموارد البشري ثالثا:
 الرقمية دور الموارد البشرية في بناء المنظومة رابعا:

 ملامح ومؤشرات البنية الإلكترونية في الوطن العربي :خامسا
  الالكترونية على المورد البشري داخل المنظمة دارةثار الإآ :سادسا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 الموارد البشرية وتحديات التكنولوجيا الرقمية                                           رابعالفصل ال 

 
133 

الموارد البشرية  لكترونية وبينتطرق إلى التفاعل بين الإدارة الإسنحاول من خلال هذا الفصل ال

البنى القاعدية التحتية  وما إنجر على ذلك من تغيرات على مستوى  ،على مستوى المنظمة كحتمية

والتحديات التي أصبحت  ،جتماعيةاو  قتصاديةإثار آوما ترتب عليها من  ،والقدرات الفردية الفوقية

حتى تضمن بقائها وتعمل  ،للإدارة الإلكترونية مفروضة على الموارد البشرية نتيجة تبني المنظمات

 .هاستمرار او  هاستقرار اظة على على المحاف
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 لموارد البشرية:على االتغيرات التي تفرضها الإدارة الإلكترونية  :أولا
إن تبني أسلوب الإدارة الإلكترونية على مستوى المنظمة يفرض جملة من التغيرات على الموارد        
 1 ر التعريج على أهم هذه التغيرات:وسنحاول من خلال هذا العنص ،البشرية

 : التغيرات التنظيمية -0

  ازدياد الحاجة إلى العمالة غير المباشرة ضمن الهيكل التنظيمي فتزيد نسبتها إلى العمالة المباشرة -
وتزداد الحاجة إلى وظائف مثل اختصاصي البحوث والتطوير وفنيي الصيانة للتعامل مع التجهيزات 

 الأكثر تعقيدا.
 حليلها ووصفها.ازدياد الحاجة إلى إعادة تصميم الوظائف ومن ثم إلى إعادة ت -
أجهزة تكنولوجيا  ذ من شأن إدخالإ، تغيير الأداء في الوظائف الجديدةظهور الحاجة إلى  -

وقد  ،في هذه الأجهزة ستثمارالإساهم في زيادة التكلفة الرأسمالية أو تكلفة تتصال أن المعلومات و الإ
مما يتطلب إعادة تصميم معايير التكلفة  ،يقترن التطور التكنولوجي بزيادة أو خفض في تكلفة التشغيل

وقد يؤدي التطور التكنولوجي إلى  ،ادة تصميم معايير الجودةعالجودة مما يتطلب إ  أو قد يقترن برفع
 وقت أداء عملية معينة وهو ما يتطلب إعادة تصميم أو تحديد معايير الجدولة. تقليص

تصالات تنظيمية أكثر اوإلى تطبيقها لتساعد على  ،ظهور الحاجة إلى التزود بتكنولوجيا المعلومات -
وقد أدى تطبيق تكنولوجيا المعلومات في الخارج مع إعادة هندسة العمليات إلى  ،مرونة وأعلى سرعة

ج وجعل لى تكامل أكثر بين عمليات الشراء والإنتاإو ، تقليل ملامح البيروقراطية وسلسلة السلطة
 دقة وليونة. لىأعسرعة و  أكثرالتنظيمية  الاتصالات

 :تغير في هيكل الموارد البشرية -0

إن التغير في المعدات والتجهيزات وحتى في طرق العمل يؤدي بالضرورة إلى التغير في هيكل      
فاستخدام الحاسوب والأجهزة الرقمية يخلق وظائف جديدة  ،العمالة أو ما نسميه هيكل الموارد البشرية

فاستخدام التكنولوجيا الرقمية يحتاج إلى عمالة فنية متخصصة  ،ويقصي وظائف كانت سائدة من قبل
أي أن التحول إلى ، فنية في مجال التشغيل والصيانةإضافة إلى العمالة ال، تملك مهارات وقدرات عالية

عداد العمالة أ ستخدام الحاسب الآلي سيقللان من او  ،أو كاملة الأوتوماتيكيةة الأداء الآلات تلقائي
 اليدوية والكتابية.

                                                           
-144ص-،ص2004، 42، العدد مجلة بحوث إقتصادية عربية، الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةلمين علوطي، انظر    1
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 :تغيرات تكنولوجية -0
فعندما تتغير التكنولوجيا تتغير  ،تتأثر الأعمال التي يؤديها الناس في وظائفهم بالتكنولوجيا     

فهي تخفض ، الوظائف وتؤثر الأتمتة) أي الأداء التلقائي للآلات( في الوظائف على كل المستويات
تغيرات بسيطة، فإن  لىلأخر وحتى عندما تستقر الأتمتة عمستوى بعضها وترفع و أهمية البعض ا

خر خيار د البعض أعمالهم ويواجه البعض الآثارها على العاملين لا تكون بالضرورة بسيطة، فقد يفقآ
 .التحول إلى وظيفة أخرى أو أكثر

وهنا يتعين أن يستبق المديرون مثل هذه المتغيرات ويعدوا لها، ويكون التحول أسرع عندما تكون 
الأتمتة جزءا من التوسع في الطاقة الإنتاجية أو لازمة ضمن تجهيزات مشروع جديد، ومن ثم لا يشكل 

عداد إ وفي حالات أخرى يكون من الضروري  ،يدا للعاملين في الوظائف القائمةا التحول تهدمثل هذ
من خلال اخضاعهم لدورات تدريبية بهدف تطوير قدراتهم  ،العاملين للتحول إلى وظائف أخرى 

 ومهاراتهم حتى تتماشى مع المعطيات التنظيمية الجديدة.
 :البشريةدوات الجديدة للتدريب والتنمية الأ-0

 :المعلومات والأدوات والوسائل التالية مةدخالها في المنظإعند  كنولوجيا الرقميةتوفر الت
 معارف مستمدة من الخبرة البشرية على وهي عبارة عن برامج تتسم بالذكاء وتعتمد : النظم الخبيرة

ويعرف كذلك  ،المنطقي في الوصول إلى النتائج وأسباب الوصول إليها ستدلالالإوتستخدم قواعد 
تضم حقائق وقواعد بحثية   ون النظام الخبير من قاعدة معرفةويتك ،بالنظام المبني على المعرفة

 تحدد كيفية استخدام تلك القواعد.
 برامج ومكونات  بإنشاءحد علوم الحاسب الفرعية التي تهتم ونعني به أ: الاصطناعي ءنظام الذكا

تم استخدام التقنيات الجديدة بما يمكن الحاسب من حيث ي ،قادرة على محاكاة السلوك البشري مادية 
 نسان فقط.ام الصعبة التي كانت حكرا على الإنجاز العديد من المهإ
 يد جل تقلهي نظم متطورة ومعقدة يتم استخدامها في مجال التدريب من أ: والمقلدات نظم المحاكاة

  .ريب قادة السفندبحار لتنظم واقعية مثل مقلدات الإ
 ساليب جديدة بإتباع أ حيث يتم التدريب :تدريب باستخدام الوسائط المتعددة والواقع التخيلينظم ال

 لقاء محاضراتحيث يتم إ ،من خلال شبكة المعلومات الدولية الذي يتم لتعلم عن بعدكا ؛ومتطورة
ستفادة الإ كما يمكن، إلى الوجود المكاني ي مكان من العالم دون الحاجةأومتابعة المؤتمرات في 

ن وتعمل بشكل متواصل على مدار وهي عبارة عن مكتبات دون جدرا ؛يضا من المكتبات الرقميةأ
  الأسبوع بشرط تفعيل شبكة الإنترنت الدولية.
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يمتاز بالدينامية والتغير، أين أصبحت المنظمات  إن الإدارة الإلكترونية فرضت واقعا جديدا

واستعابها وتطويرها  ،مع التقنيات التكنولوجية الحديثة وتنظيمياتعمل جاهدة على التعامل إداريا 

وإعادة هندسة الأساليب والعمليات في المنظمة والسعي إلى تعديل  ،التنظيمية وضرورة تطوير الهياكل

الموارد البشرية  إضافة إلى تعديل هيكلة ،التنظيمية وموائمتها مع متطلبات التكنولوجيا الجديدة الثقافة

على نظم وأساليب متطورة  ر سبل التعامل معها من خلال تطوير مهاراتها وقدراتها بالإعتمادوتغيي

للتفاعل السليم مع هذه التغيرات معرفيا  تستند إلى تكنولوجيا المعلومات من أجل تهيئة هذه الموارد

 .وثقافيا ووظيفيا

 لكترونية للموارد البشرية:الإدارة الإ  :ثانيا
، أصبح من الضروري كنولوجية الحديثة التي تعرفها المؤسسات اليومنتيجة للتغيرات الت

أي تحويل العمليات والوظائف إلى أعمال  ؛ستجابة لهذه التغيرات وتطوير الأساليب الإدارية التقليديةالا
 .لكترونيةوعليه كان لزاما أن تتحول إدارة الموارد البشرية أيضا إلى إدارة إ ،إلكترونية

 لكترونية للموارد البشرية:الإدارة الإ نظام  -0

ستراتيجيات وممارسات المنظمة في ارد البشرية هي التطبيق العملي لالكترونية للمو إن الإدارة الإ
الكامل لقنوات شبكة المعلومات الداخلية  ستغلالعن طريق الدعم الموجه والإ ،لبشريةالموارد ا

لكترونية للموارد البشرية باختصار بأنه تطبيق متميز الإرجية والدولية، حيث يعرف نظام الإدارة والخا
وكذلك  ،للتقنيات المعتمدة على الويب في النظم المرتبطة بالموارد البشرية باختصار على نطاق واسع

  1.دارة تلك المعلوماتلإ توفير فرص عديدة
لكتروني للموارد البشرية في النصف الثاني من القرن الماضي في الولايات ظهر التسيير الإ     

 أنترانت ،دمه التكنولوجيا من إنترنتعبر هذا المصطلح على كل ما يمكن أن تقذ يإ ،الأمريكيةالمتحدة 
  وإدارةنظمة المعلومات في تطوير عملية تسيير وكل أ نظمة الخبيرةإضافة إلى الأ ،وقواعد بيانات

  2الموارد البشرية.

                                                           
 .14، ص2009القاهرة،، دار الفاروق للنشر، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية خالد العامري،  1
 .134، صمرجع سابق، محمد الهزام  2
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ووظائف المنظمة إلى  شطةيؤدي بالتالي إلى تحول أن ،لكترونيةإن تحول المنظمة إلى الإدارة الإ
وهذا يعتمد على مدى توفر نظم  ،و تدريجياوقد يكون التحول كاملا أ، متكاملةلكترونية منظومة إ

و تغيير، وعلى مدى توفر أأساسي وما إذا كانت بحاجة إلى تحديث المعلومات في المنظمة بشكل 
حول يعتمد على توجهات هذا الت نلكترونية وفي المحصلة فإإلى الإدارة الإوعناصر التحول  مقومات

 ستراتيجية.المنظمة الا
للموارد البشرية موجهة نحو خدمة لكتروني نه عندما نتحدث عن التسيير الإفإ ،من هذا المنطلق     

أنظمة معلومات الموارد البشرية هم في الغالب من العاملين ومستخدمي  ،رية نفسهاشدارة الموارد البإ
بينما في الإدارة الإلكترونية للموارد  ،ات المقدمة للمنظمةدارة الموارد البشرية بغرض تطوير الخدمفي إ

بحيث  ،و موظفينموارد البشرية سواء كانوا مدراء أدارة الالبشرية فإن المستهدف هم العاملين خارج إ
 1.ستخدام من قبل كافة العاملين في المنظمةنترنت للإات الموارد البشرية عبر الإتقدم خدم

  :لكترونياإدارة الموارد البشرية إ -0

 لكتروني:التوظيف الإ  -0-0

ين أ ،تصالوالإ عتمد على استخدام شبكة المعلوماتلكتروني التوظيف الذي ييعتبر التوظيف الإ
صحاب من خلال قاعدة بيانات تضم سجلات أ بتوصيف الوظيفة المطلوبة إلكترونيامنظمات تقوم ال
 شعارات إلى البريدوظيفة التي تم تحديدها يتم وصول إوفي حالة وجود مواصفات تطابق ال ،العمل

الذاتية ومتابعة  لكترونية الباحثين عن العمل من تقديم سيرهمكما تتيح هذه الخدمة الإ ،لكترونيالإ
ولتوضيح مفهوم  ،لكترونيةالمنضمات التي تستخدم أسلوب الإدارة الإعبر المواقع التي تضعها  همطلبات

 : التوظيف الإلكتروني سنستعرض جملة من فوائده
عتماد على الإعلان لك من خلال الإوذمسير والمترشح: تدعيم العلاقة المباشرة ما بين ال‌-أ 

تخفيض التكاليف  حيث تمكن هذه الخدمة من ،نترنتب الشاغرة بواسطة شبكة الإكتروني للمناصالإل
وبالتالي إمكانية اختيار الأشخاص الذين تتوفر  ،عتماد على الوساطةالتقليل من الإو  بالنسبة للمنظمة

إضافة إلى إمكانية توصيف الوظائف الشاغرة  ،الوظيفةزمة لشغل تلك لاوالقدرات ال فيهم المهارات
ومن جهة أخرى تمكين المرشحين من الإطلاع  ،ووضعها مباشرة داخل موقع المنظمة هذا من جهة

 المباشر.

                                                           

 .134، صمرجع سابق لهزام،محمد ا1 
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رسال سيرهم حيث تتيح الإدارة الإلكترونية للمرشحين إمكانية إالقضاء على الحواجز الجغرافية: ‌-ب 
جل وضع عمل من أنترنت دون التنقل إلى مكان الكة الإواسطة محركات البحث داخل شبب الذاتية

ة الناجم العامل للأيديتقاء العرض والطلب إنومن مميزات هذا الأسلوب التغلب على عقبات  ،ملفاتهم
تقدم من المرشحين لسيرهم الذاتية والكبر قدر أين يتيح هذا الأسلوب تقديم أ ،عن الحواجز الجغرافية

 لطلب منصب عمل.
قامة علاقة مباشرة ما بين المسيرين والمرشحين من إن سهولة إظهور سوق داخلية للتوظيف: ‌-ج 

لكتروني تعود بالفائدة على السوق والتوظيف الإ تصالوالإللإعلام خلال استخدام التكنولوجيا الجديدة 
ة معروضبعد اطلاعهم على فرص التوظيف ال من خلال تقدم موظفي المنظمة للترشح ،الداخلية للعمل

مباشرة لمديرية الموارد  لكترونيةترنت وإرسال سيرهم الذاتية الإنعبر شبكة الإ ،داخل موقع المنظمة
 البشرية.

إن استخدام المنظمة لأسلوب الإدارة الإلكترونية سيمكن قسم ختيار: والإنشطة التقييم أتمتة بعض أ‌-د 
ين سيتم تحليل ملفات النهائي بسهولة أكبر أختيار رية من إجراء عمليتي التقييم والإإدارة الموارد البش

 دون حضور المعنيين بذلك. الأنترانتو لمرشحين المقدمة عن طريق شبكة الإنترنت أا
ح رة الذاتية للمرشحين تسمن المعالجة المعلوماتية والمشفرة للسيإ :نشاء قاعدة بيانات للمرشحينإ‌-ه 

ن تواجد مساحات أحيث  ،ملفات مستحدثة يمكن استخدامها بطريقة فعالة في عملية التوظيف عدادإب
يرهم الذاتية مباشرة افتراضية داخل موقع المنظمة مخصصة للمرشحين تمكنهم من تحديث ملفات س

 .ضافية بالنسبة للمنظمةإديث المعلومات دون تكاليف تسيير نه يتم تحإوبالتالي ف
لكترونية له العديد من الميزات تم عرضه يمكن القول أن تبني أسلوب الإدارة الإ من خلال ما     

، حيث نجد أن التوظيف ة وعلى قسم الموارد البشرية خاصةالتي تعود على المنظمة عام والفوائد
دارة الموارد البشرية يساهم في تخفيض الوقت المستغرق عادة في عملية فرز ومعالجة لإ الإلكتروني

 .نترنتلتشغيل  المقدمة عن طريق شبكة الإا طلبات
التوظيف بالنسبة لكل طالب  نترنت في عمليةا شبكة الإضافات التي تقدمهويمكن تلخيص الإ

 :في النقاط التالية ) المرشح( والمسير ومدير الموارد البشريةعمل
 :بالنسبة لطالب العمل 

تقديم طلب توظيفه داخل المنظمة  المتعددة لمتابعةالتقليدية والمكالمات الهاتفية  نهاء عهد المراسلةإ -
 وهذا راجع لاستخدام تكنولوجيا تدفق العمل.

 في عملية معرفة الوظائف الشاغرة ومجالات عمل المنظمة. ستقلاليةالا -
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 تقييم الوظيفة المقترحة لمعرفة مدى تناسبها مع مهاراته. -
 م لا.عبر موقع المنظمة لمعرفة ما إذا كان المنصب يناسبه أ رةشمبا ختبارات تجريبيةإجراء ا مكانيةإ -
 .و رد مؤكد من طرف المنظمةضمان الحصول على إجابة أ -

 :بالنسبة للمسير 
ختيار او وجود شروط أ ذاتية كثيرة تعلق بعدم وجود شروط كافية وسيرالتناقضات فيما ي نتهاءا -

 ذاتية كافية. كثيرة وعدم وجود سير
ر في شروط منصب الشغل والتغيي الذاتية التي تناسب السير ،اقتراح مناصب الشغلالحرية في  -

 .ختيارالا
دون وجود مناصب عمل مقترحة تتعلق  ،مكانية الحصول على عروض من طرف المرشحينإ -

 بمهارات معينة.
  الموارد البشرية: لإدارةبالنسبة 

 السيرة الذاتية للمرشحين.المتعلقة بترتيب وتصنيف  داريةنتهاء المهام الإا -
على رات وتزويده بوجهات نظر اتقديم النصائح للمسير فيما يتعلق باحتياجاته وترجمتها في شكل مه -

 المدى البعيد.
 .في عملية التوظيف تصالللإعلام والإنظمة التي تعتمد على التكنولوجيا الجديدة إدارة الأدوات والأ -

 : التكوين الالكتروني 0-0

التعلم عن طريق استخدام نه" مجموعة التكنولوجيا التي تسمح بالتكوين الإلكتروني على أيعرف 
نترانت( وهو يتيح  فرصة التعلم الفردي نترنت، الأقراص المضغوطة، الإلكترونية )الأعلام الإوسائل الإ

شبكة علوماتي عبر و الدروس التي تكون متاحة للموظف من خلال جهازه المأعن طريق المحاضرات 
المحاضرات عن بعد  ،فتراضيةالإ بالإضافة إلى إمكانية مشاركته في الأقسام ،الأنترانتو أنترنت الإ

 . م لاتعليم عن بعد سواء كانت تفاعلية أستعماله لكل الوسائل المستخدمة في عملية الإالمحادثة... و 
 تكوين وتدريب المنظماتع العولمة وظل المنافسة الشديدة أصبح من الضروري على ففي مجتم

نظرا للتقدم السريع لمعلوماتهم ومهاراتهم وضرورة تجديدها ميزة تنافسية  ،قلموظفيها بسرعة وبتكاليف أ
من تجديد وتحديث طرق التكوين  للإعلاموبالتالي سمحت التكنولوجيا الجيدة  للعديد من المؤسسات،

  1."خل المؤسساتدا
                                                           

 .134، صمرجع سابق محمد الهزام، 1
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 بالإضافة ،من الحصول على معارف جديدة وتنمية المهارات السابقةلكتروني يمكن إن التكوين الإ    
والتكوين  ،للإعلام والإتصالستفادة من الفرص المتاحة من طرف التكنولوجيا الجديدة إلى الإ

 وللتكوين العديد من المزايا ،ن يكون مدعما لهأكما يمكن  لتقليديلكتروني قد يحل محل التكوين االإ
 المتكون: وسواء بالنسبة للمنظمة أ والفوئد

 :بالنسبة للمنظمة 
 والإيواءالتخلص من نفقات النقل ويتم ذلك من خلال  :ة التكوينيةالتخفيض من تكاليف العملي -

 ستغلالإضافة إلى الإ ،للوقت للازم للعملية التكوينية مثلكما يسمح بالتسيير الأ ،للمتكونين بالنسبة
 . بين عدد كبير من المتكونين الفعال للتطبيقات عن طريق استخداماتها المشتركة ما

الحالة لا تتطلب مكانا معينا الأمر ن العملية التكوينية في هذه حيث أ: كبر للمنظمةيسمح بمرونة أ -
 .داء المؤسسات وخاصة المؤسسات المتعددة الجنسياتالذي يسهل أ

في مجال التكوين  تصالوالإستخدام التكنولوجيا الجديدة للإعلام ا نإ :تحسين صورة المنظمة -
و إلى جتذاب إطارات جديدة أادف إلى ت تهذا كانخاصة إ ،ح للمنظمة من تحسين صورتهايسم
كثر نحو التنمية ن طريق اقتراح برامج تكون موجهة أويتم ذلك ع ،بإطاراتها الموجودة حتفاظالإ

 المستدامة لمهاراتهم.

  للمتكون:بالنسبة 
كون خلال ساعات العمل في تكون العملية التكوينية متاحة لكل الموظفين، حيث تسمح لهم بالت -

 نترنت.تصال بشبكة الإإيكون مزودا بنقطة ي مكان المنزل أو في أ
و محاضراته حيث يستطيع متابعة دروسه أ ،دارة العملية التكوينية بكل مرونةيمكن الموظف من إ -

 يريده دون وجود حواجز تتعلق بالزمن. في الوقت الذي
بكل موظف عن طريق استخدام  حتياجات الخاصةالعملية التكوينية بسهولة مع الإيمكن تكيف  -
ياجات كل ولة حسب احتن محتوى العملية التكوينية يشخص بسهسائل التفاعلية المعلوماتية كما أالو 

 .مستوى ووتيرة تعلم كل واحد منهم عتبارمتدرب مع الأخذ بعين الا
ضافية ومكملة توسع في دراساتهم من خلال الحصول على معلومات إيساعد المتكونين على ال -

 نترنت.ت العملية التكوينية عبر شبكة الإباستخدام مواقع تعالج نفس محتويا
 مباشرة عبر قاعات المحادثة. يسمح بتبادل المعلومات والآراء مع المتكونين الآخرين -
 .في نفس الوقت لعملية التكوينية والنشاط المهنييسمح بالتوفيق مابين ا -
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 :بالنسبة للمكونين 
 ثراء المحتوى التكويني بطريقة ديناميكية.إمكانية إ -
 سئلة المتعددة الخيارات التفاعلية.ختبارات الأإاستخدام سهولة عملية التقييم عن طريق  -
 جراء عمليات تقويمية مستمرة.إمكانية إ -
 .تحديث المحتوى البيداغوجي للعملية التقويمية بسهولة -

 باهتمامتجعله يحظى لكتروني والتي ر النقاط سالفة الذكر من مزايا وإيجابيات التكوين الإتعتب
ذا النوع لكن رغم ذلك له العديد من العيوب التي تعيق تطبيق ه ،المنظمات على اختلاف نشاطاتها

  1.تيلآامن التكوين نذكر منها 
 ساسية للتكوين باستخدام الشبكات إلى جانب الجهود التي يبذلها لبنية الفنية الأمشكلات ا

رون لتقديم البرامج التكوينية الفعالة التي تفي باحتياجات المتكونين وتساعد على طأمالمصممون وال
وفهم طبيعة ومتطلبات  استيعابيجب عليهم ، نتاجية في المنظمةالأداء وزيادة الإرفع مستوى 

امج التطبيقية المستخدمة للوصول ومميزات البر  وإمكانياتهاالجوانب الفنية لنظم الكمبيوتر والشبكات 
 ليها.إ
  لنسبة للموظفين لكتروني بايمثل التكوين الإ الطرق الجديدة للتعلم: واستيعابالحاجة إلى فهم

دوات والمهارات من الأ تقان استخدام العديدإلفوها من قبل، وبالتالي عليهم طريقة جديدة لم يأ
دوات لم أالمشاركين في البرامج باستخدام  التفاعل مع باقي ،الجديدة مثل استخدام المتصفح

 .يعهدوها من قبل
 فبرامج التكوين باستخدام الشبكات تتطلب توافر فريق عمل الحاجة إلى فريق متعدد المهارات :

ختيار الفريق ادية، لذلك يجب مراعاة تختلف مهاراته عن تلك المطلوبة لتصميم برامج التكوين التقلي
حتى لا يمثل هذا الفريق عائقا  ،ةعن التكوين باستخدام الشبكات بدقة شديدة وعناية فائق ولؤ المس

 ستخدام الشبكات.امام تحقيق فعالية التكوين بأساسيا أ
 بوضعها في ة يحيانا ما تعتمد المنظمة في تقديم برامجها التكوينأ :على الموارد الخارجية عتمادالإ

وعدم ضمان  هذه المنظمة مر الذي يجعلها تحت سيطرةالأ ،خرى على الشبكةمواقع منظمات أ
قد  ثغرة مما يؤدي إلى وجود ،مام المتكونيند هذا الموقع طوال الوقت مفتوحا أتواج استمرارية

                                                           
 2003، مركز الخبرات المهنية للإدارة بميك، القاهرة، الإدارة الإلكترونية وتحديات المستقبلانظر عبد الرحمن توفيق،   1
 .41-43ص-ص  
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من الجهود التي  ستفادة، ويضيع على المتكونين فرص الإبأكملهتقضي على المشروع التكويني 
 .متطورةيبذلها فريق العمل في هذه البرامج ال

 تنافر؟ ة والموارد البشرية علاقة تكامل أملكترونيدارة الإ الإ: ثالثا
الذي يقوم به المرء  للاستعمال انعكاسإن التكنولوجيا الرقمية )الإدارة الإلكترونية( ليست سوى 

دا لعدم المساواة نها لم تضع حالمؤكد أومن  ،عزل عن الفاعلين الذين يمتلكونهان تحلل بمولا يمكن أ
لكنها ، لنزاعاتولم تقلص بتاتا ا البشرية دولم تخفف سوء التفاهم بين الموار ، ستعمالبالإفيما يتعلق 

ورفعت من قدرتنا ، طارنا الزمكاني ووفرت لنا ولوجا غير محدود إلى المعارفوسعت بشكل ملموس إ
ن عالم وبعيدا عن كل القيود فإ ،تغيير تصورها للعالم-بشكل ما–فهي تحاول  ،على التبادل والمشاركة

نه لا يزال في لهيمنة في الوقت نفسه. وفي كل الأحوال فإالتكنولوجيا الرقمية يشكل وسيلة للتحرر وا
  1الوقت الراهن وعدا وتحديا.

كير سلفا في يضا التفأامة التغييرات الجارية يفرض ضخ واستيعابالتوسع الرقمي  تأثيرن فهم إ
، فهذان المجتمعبمفهومها الواسع) والتكنولوجيا الرقمية بمفهومها الضيق( و التقنيةالعلاقات بين 

  2.الذي يعتبر حاليا عالمنا أيضاالقطبان يتداخلان بشكل وثيق في العالم الرقمي 
التكنولوجي على المستوى العالمي ينمو بمعدلات مرتفعة ويفوق كل توقعات  ن التطور العلميإ

دى إلى خلق فجوة بشرية بين المعرفة المتراكمة مما أ ،دارة وتنمية قدرات ومهارات الموارد البشريةإ
  و انتقاص فرص التنمية التي تتيحهااء في حل المشكلات المرتبطة بها أوالقدرة على استخدامها سو 

التحديات التي  تدرك طبيعة تأهيلاكثرا الحقيقية تحتاج إلى موارد بشرية أن التنمية من الواضح أوبات 
لكترونية رة الإدالإاومن هنا ظهرت لنا إشكالية "لكترونية( ها التقنية الرقمية المعاصرة )الإدارة الإتفرض

في تخفيف  ة الرقمية ساهمللتقني نظماتتبني المهل م تنافر"؟ بمعنى والموارد البشرية علاقة تكامل أ
 ستخدام التقنية الرقمية يحقق السرعة في العمل والكفاءة في الأداء؟اهل  ؟لى المورد البشري عباء عالأ

أن وجود التقنية  ية من تسهيلات؟ أمتقدمه التقن البشري وما هل كان هناك تكامل بين مجهود المورد
وأنها  وجوده داخل المنظمةبينها وبين المورد البشري الذي أصبح يرى أنها تهدد حدث تنافر وقطيعة أ

 عنه. ستغناءالإتؤخذ مكانه تدريجيا حيث يمكن 

                                                           
 .22، ص2010ترجمة سعيد بلمبخوث، عالم المعرفة، الكويت،  الثورة الرقمية،ثورة ثقافية؟،ريمي ريفيل،   1
 .22المرجع  نفسه، ص  2
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إن العلاقة بين التقنية)الإدارة الإلكترونية( والمجتمع )الموارد البشرية( في حالة مواجهة دائمة 
بمعنى أخر التقنية تفرض  ،ي صلب تغيير مجتمعاتنافالأول يتجسد في الحتمية التقنية، فيضع التقنية ف

ة حيث يؤكد على نقل عدم التكافؤ الاجتماعيقواعدها وشروطها على المجتمع. والأخر يمثل الحتمية 
 قافية حول تنمية التقنية.ث -نقسامات السوسيووالا

لذا يجب التعامل  ،البشريةكترونية( تأثيرا جوهريا على الموارد لالإؤثر تطبيقات التقنية )الإدارة ت
ت، ومن بين هذه التأثيرات تغير ثقافة المنظمة اجنب السلبييجابيات ويمع هذه التطبيقات بما يعزز الإ

عتماد على التكنولوجيا في تأدية الوظائف من شأنه أن من الثقافة الورقية إلى الثقافة الإلكترونية. فالا
لى اعتبار أن نظم المعلومات الإدارية باستطاعتها القيام يخلق نوعا من التقاعس والإتكال الوظيفي ع

عاب يوهذا ناتج بالدرجة الأولى عن عدم است ،بمختلف الأنشطة والمهام دون تدخل الخبرة البشرية
هذا من ناحية، ومن ناحية أخرى يمكن أن يحدث نفور وانتكاس في التعامل مع  الثقافة الإلكترونية

غتراب والشعور بعد ن الإمما قد يتنج عنه نوع م ،ثي العهد بالتوظيفوسائل الرقمنة خاصة مع حدي
 بشكل علمي ومدروس لا بد من التعامل مع هذا التغييروعليه  ،نتماء الوظيفي في محيط العملالإ

م وهذا لا يت. وخلق التكامل بين العنصر البشري المتمرس والخبير وبين الأجهزة المتطورة والمستحدثة
ما يخلق نوعا من الرضا الوظيفي  ،اوخبراته اوالرفع من قدراته نمية الموارد البشريةت لا من خلالإ

تطوير الهياكل التنظيمية إضافة إلى  ،ب التخلص من الضغوط المختلفةبويحقق الكفاءة في العمل بس
والتحول لتنمية المقدمة لتصبح أكثر مرونة وتطوير أساليب العمل بما يتناسب مع ذلك وتنويع أساليب ا

ستفادة من ومحاولة الإ ،جل مواكبة التغييرأمن  والمبرمج لأساليب التنمية والتعلم الإلكترونية التدريجي
 قسام ووحدات المنظمة.أ هذه التكنولوجيا في كافة

 دور الموارد البشرية في بناء المنظومة الرقمية: :رابعا
الأمر  ،رقمية لتحقيق التنمية الشاملةالمنظومة التمثل التنمية البشرية المحور الرئيسي في بناء 

ملائمة   آلياتمن خلال إيجاد  لكترونية(دارة الإظر في بناء المنظومة الرقمية) الإعادة النالذي يتطلب إ 

كمخرجات نهائية للمؤسسة من جهة  والأعمال ،عند تقديم الخدمات من جهة المستفيدين احتياجاتمع 

ولتحقيق هذا الهدف يجب التركيز على مفهوم الإدارة المتكاملة للبيئة المعرفية التقنية والتي  ،أخرى 
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محورها توفير المعرفة ونوعية الخبرات والإمكانات المادية اللازمة للوفاء بحاجات الموارد البشرية داخل 

 1.لتعظيم دورها في تحقيق أهدافها وذلك ،التنظيم

  2المعرفية المتكاملة للموارد البشرية لتحقيق التنمية من العناصر التالية: وتتمثل مكونات المنظومة 
 قتصادية نحو التوجه لبناء المنظمات الرقمية.الدراسات الفنية والإ -
 .تصاليةوالإالبحوث وتطوير الأنظمة المعلوماتية  -
 التصميم الهندسي للأجهزة والمعدات الإلكترونية. -
 .العمل والتشغيل وأنظمةوالبرمجيات  والآلياتنظمة إصلاح  صيانة وتطوير الأ -
نظمة م لمتخذي القرارات والأ)قياس، تحليل، مواصفات، معلومات( تقد خدمات معرفية وفنية -

 .والمستفيدين من مجتمع التنظيم
وتتطلب استراتيجية تنمية الموارد البشرية مجموعة من المتطلبات حتى تتمكن المؤسسة من 

نسب لتنمية الموارد البشرية ومواجهة تحديات العصر والمجال الأ ،التكنولوجي والرقميمسايرة التطور 
جل تنمية مهاراتها وزيادة قدراتها ة في توفير الكفاءات المنتجة من أهو التخطيط المنظم للقوى العامل

رية وفقا البشعداد الكوادر من خلال منظمات التعلم ومراكز إ  ،ةللمساهمة في تحقيق التنمية الشامل
ب تحديد الكيانات الموارد البشرية يتطل لإدارةد ملامح البناء الرقمي يوتحد، للتخصصات المختلفة

  3ساسية وهي:الأ
 هداف والمهام المطلوبة.تحديد الأ 
 .بناء قاعدة البيانات 
 .المدخلات والمخرجات 
 .القيود والبيئة 
 .بيئة الملفات والمقالات 
 .البرمجيات 
 نظمة التشغيل.أ 
 والأجهزة. الآليات 
  الاتصالاتأنظمة. 

                                                           
 .140مرجع سابق، ص، محمد توفيق ومان  1
 .133، ص2003كلية الدراسات العليا، مصر، ،نظم المعلومات الآلية في المجال الأمني، جماني السيد الغرباوي   2
 إعادة هندسة منظومة إدارة الأعمال في المنظمات التقليدية لمواكبة الأنظمة والتقنيات القائمة >>أحمد مصطفى ناصف،   3

 2004، مصر، 12، عددمجلة كلية التدريب والتنمية ،>>من منظور تكنولوجيا المعلومات والإتصالات في المنظمات الرقمية   
 .244-249ص–ص   
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 جراءات.أنظمة الإ 
  1:لتزام بالمبادئ التاليةفاعلية هذا النظام من الضروري الإلو 

وظيفية( وكذا  ،ثقافية ،ساسية للعاملين)تعليميةللبيانات تشمل كافة البيانات الأ قاعدة تأسيس -
 التنظيمي.له صلة بالقوى العاملة في المجال  وما ،البيانات الشخصية

 همية توحيد مصادر مواد المعلومات المخزنة في النظام.أ  -
 همية تحديث مصادر مواد المعلومات بصفة متواصلة.أ  -
 تنظيم عمليات تداول واسترجاع مواد المعلومات وحفظها. -
لحاجات المنظمة بدقة وسرعة في تخطيط الموارد البشرية حاضرا  ستجابةالإالقدرة على  -

 لمواكبة المتغيرات والظروف الطارئة. ،ومستقبلا
 .جراءات وعمليات التشغيل بصفة دوريةوير ومراجعة كافة الأنظمة والإتط -

ستمر في المعلومات ونمو مطرد في أساليب المعالجة ن المنظمات اليوم تواجه تزايد مإ
ستراتيجية وخاصة في إتخاذ القرارات الإ ،الإلكترونية التي أصبحت ضرورية في الأنشطة الإدارية

ويعد نظام الموارد البشرية جزء جوهري من النظام العام  ،لكترونيةإالمتعلقة بالتخطيط لبناء منظومة 
من خلال التخطيط  لكترونيةالنظم الفرعية لتحقيق استراتيجية التنمية الإ تتفاعل حيث ،للمنظمة

ووضع المعايير لتحقيق  ،والسياسات والأهداف ستراتيجياتالإوالتوظيف لبناء خطط تتطلبها صياغة 
عداد البرامج التدريبية التي بجانب إ  ،وتخطيط وتحديد احتياجات القوى العاملة منشودةالغايات ال

 التنبؤ ،التنمية ،التدريب، قييمتال ختيار، الإعمل في المنظمة )تحليل العملتتناسب ومتطلبات ال
   2.داء الكلي للمنظمةرها من المهام مما يرفع مستوى الأات...( وغياكتساب المهار  ،المستقبلي

 في الوطن العربي: لكترونيةملامح ومؤشرات البنية الإ  :خامسا
وتحقيق  ستثمارالإ دورا بارزا في تعزيز تصالاتالمعلومات الرقمية وتكنولوجيا الإتحتل تكنولوجيا      

 12-10"جنيف" خلال الفترة  لمجتمع المعلومات في العالميةث عقدت القمة الرفاه والعدالة، حي
و"خطة  " علان المبادئإ " ولى والتي صدر عنها ميثاقين رئيسيينومثلت المرحلة الأ 2003ديسمبر 

تابعة مل 2004نوفمبر  14 و 14ما المرحلة الثانية فعقدت في تونس في الفترة الممتدة بين أ ،العمل"

                                                           
 ،  همية بناء منظومات تكنولوجية لتنمية الموارد البشرية وتطويرها في منظمات الشرطة المعاصرةأأحمد مصطفى ناصف،   1

 .324-329ص-، ص2003، مصر،03مجلة كلية التدريب والتنمية، العدد    
 .143ص ،، مرجع سابقومان محمـد توفيق  2
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علان وقد تضمن إ  ،لى المستويات الإقليمية والدوليةأصحاب المصلحة ع من قبل تنفيذ الوثيقتين
  1:الرقمي ثلاثة محاور تركزت على المبادئ لقمة مجتمع المعلومات

 الرؤية المشتركة لمجتمع المعلومات. 
 ساسية لبناء مجتمع المعلومات المتكامل.المبادئ الأ 
 تقاسم المعرفة في مجتمع المعلومات للجميع. 

 :ساسية نذكر منهاق هذه القمة العالمية عدة مبادئ أوثائوتضمنت 
 مم المتحدة المنظمات المجتمع المدني والأ ،لقطاع الخاصاصحاب المصلحة)ضرورة تعاون جميع أ

 .فضلوتكنولوجيا الاتصال من أجل تنمية أغير الحكومية( في النهوض بالتكنولوجيا الرقمية 
  تصالات لرقمية وتكنولوجيا المعلومات والإالتحتية لتكنولوجيا اتحسين سبل النفاذ الشامل إلى البنية

ضعة لحماية الملكية إلى المعارف العلمية من برمجيات مفتوحة المصدر ومجانية، وتلك الخا
 ساس عادل وبكلفة معقولة.الفكرية على أ

 مراحل التعليم في جميع ا الرقمية وتكنولوجيا المعلومات بناء القدرات بتعزيز استخدام التكنولوجي
المعوقين والفئات  والأشخاصحتياجات الخاصة الموارد البشرية ومراعاة ذوي الإ والتدريب، وتنمية

بحيث يتاح لكل شخص فرصة  ،المحرومة والضعيفة وتمكين المرأة وإقرار نهج التعليم المستمر
 ساسها.ئم على أوجيا الرقمية وكل ما هو قااكتساب المهارات والمعارف اللازمة لفهم التكنول

 لفية الثالثة للتنمية.هداف الأأ ت التكنولوجيا الرقمية في تحقيق تطوير وتوسيع تطبيقا 
  بين الحكومات والقطاع الخاص للمجتمع المدني لتنفيذ خطة  والإقليميتشجيع التعاون الدولي

صندوق  والمساهمة في سد الفجوة الرقمية وتعزيز النفاذ والتفكير بإنشاء ،العمل الموضوعة
 .كثر احتياجا" لمساعدة الدول الأDigital Solidarity Fundالتضامن الرقمي"

و معلوماتية فهي متأخرة عد إلى كونها مجتمعات إلكترونية أن المجتمعات العربية لم تصل بإ
مما  ،ة بينها وبين بقية دول العالمدى إلى بروز فجوة رقميالأمر الذي أ ،تكنولوجيجدا عن الركب ال

اد البنية ر يواست ولاأمهارات وقدرات مواردها البشرية  بها إلى محاولة سد هذه الفجوة بتنمية وتطوير أدى
 .حتى تتمكن من كسب مكانة بين الدول المتقدمة ثانيالكترونية والأنظمة الإساليب التحتية وتبني الأ

أو مؤسسات معالجة المعرفة ذا ما نظرنا إلى الواقع العربي من ناحية البنية التحتية المعلوماتية إ
إذ أن النسبة المئوية  ،هي في الواقع في العالم العربي الرقمية، نجد أن أعلى فجوة رقمية في العالم

                                                           
جنيف، سويسرا،  ،المعلومات تحد عالمي في الألفية الجديدةإعلان المبادئ وبناء مجتمع القمة العالمية لمجتمع المعلومات،   1

 .4،4، ص،ص2003



 الموارد البشرية وتحديات التكنولوجيا الرقمية                                           رابعالفصل ال 

 
147 

سيا تبلغ أنه في الدول الفقيرة في جنوب أفي حين ، %0،4نترنت في العالم العربي تبلغ لمستخدمي الإ
أما النسبة المئوية لمواقع  ،%4،0 المئويةوحتى في إفريقيا جنوب الصحراء تبلغ النسبة  01%
 في حين تبلغ في إفريقيا ،من عدد المواقع الكلية للإنترنت %0،4 نترنت في العالم العربي تبلغالإ

 %44مقارنة  %0،09ذ يبلغ وفا في الإنترنت إما المحتوى فيكاد يكون معر أ ،%0،9جنوب الصحراء 
  1.الإسبانيللمحتوى  %02للمحتوى الياباني و %4 و ،البريطاني من المحتوى 

أما من جانب المصادر فقد أفاد تقرير التنمية الإنسانية  ،من جانب مؤسسات البنية التحتية هذا       
نتاج العالمي، وتتم ترجمة من الإ %01،1العالم العربي يبلغ  نتاج الكتب فيإن بأ 2003العربية سنة 

ن أو  إسبانياكتاب في  320و ،كتاب في المجر 413مليون شخص مقابل كتاب واحد في السنة لكل 
 1000حاسوب لكل  14وهناك  ،قل من خمس مرات ما في الدول المتقدمةأعدد خطوط الهاتف 

 حاسوب للمعدل العالمي. 93شخص مقابل 
في عشر دول عربية توافرت منها  شركة رئيسية 190نترنت في حين بلغ عدد مزودي خدمة الإ

مارات وتشكل منها دولة الإ ،مليون دولار 449ث دول التجارة الإلكترونية في ثلا يانات، وقدر حجمالب
 .مليون دولار 100ليون دولار ومصر م 140مليون دولار تليها السعودية  400المتحدة 

عوام القليلة الماضية عدة تطورات في تعميق استخدام تطبيقات التكنولوجيا ولقد شهدت الأ
لكترونية قوق الملكية الفكرية والتجارة الإبكل مجلاتها في عدد من الدول العربية لجهة ح الرقمية

فلقد تبنت بعض الدول مؤخرا خطط لتطوير صناعة المعلومات  ،والحكومة الرقمية والتدريب الرقمي
)الخطة  عن خطة عشرية للتحول الرقمي 2003علنت في المملكة العربية السعودية، حيث أ  ومنها

دن والإمارات إلى ر مصر، الجزائر، المغرب، تونس، الأ الوطنية لتقنية المعلومات( كما تسعى كل من
قرى رقمية ومؤسسات علمية ذات مستوى  وإنشاءالإلكترونية  والأجهزةالدوائر  لإنتاجنشاء صناعات إ

يق رغم أن تطب عال للتدريب والكفاءات، كما تتزايد سرعة التوجه عربيا نحو الحكومات الالكترونية
 همها ضعف البنية التحتية الرقمية.في الدول العربية يواجه تحديات أ  لكترونيةالحكومة الإ

دماج التدريب إلى إ "EPD-CAROما في الجزائر على وجه الخصوص فيهدف مشروع "أ
 دماج حسب سبع مراحل:يتم هذا الإو  الجامعات فتراضي بصفة تدريجية في المؤسسات والإ

هذا  مندمج في التدريب المستعمل حاليا، فتراضيالاالمرحلة الأولى تهدف إلى تحقيق نموذج التدريب  
ب ودور فتراضي المتميز بدور توجيهي للمدر ول موقع الويب وأرضية التدريب الايتمحور ح النموذج

                                                           
 ، المؤتمر العربي  منظومة مجتمع المعرفة ودورها في دعم الدخل القومي وتحقيق الأمن الشامل، عوض صالح علي أحمد  1

 .23، ص2004الأول للإستثمار في بنية المعلومات و المعرفة، الإسكندرية مصر، أوت    
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التقليدي/ هذه المرحلة ستوضح منافع التدريب المزدوج  ،المورد البشري  فعال في بناء المعرفة لدى
فتراضي في دماج التدريب الاأما المراحل الست الأخرى فهي تهدف عموما إلى إ ،اضيفتر الا

دروس  وإنتاجالمؤسسات والجامعات بصفة تدريجية، وهذا يتم بفضل نشاطات تحسيسية، وتكوينية، 
  1.وسيناريوهات بيداغوجية باستعمال التكنولوجيا الرقمية

من ( SSPEE( و)TSIREMو) (GECOSعلام العلمي والتقني )ويعد مركز البحث في الإ
 (WANADOOخير بعقد للتعاون مع)فقد قام هذا الأ ،ترنت في الجزائرنأهم المقدمين لخدمات الإ

مليون دولار بغرض رفع عدد  20استثمار ما يعادل  إلى (SSPEE) حنبفرنسا وبفضل هذا العقد تم
لتوفير الخدمة في مجال  (ADSL) رلمؤجكما يجب التطرق إلى مشروع الخط الرقمي ا ،المشاركين

تصالات إ( بالتنسيق مع SSPEEعدها) هذه التجربة التي أ  ،رغم المسافة نترنت بسرعة فائقةالإ
 .تصالات الرقميةلتعزيز استعمال وسائل الإ ة جديدة" والتي تمثل خطو Algérie Telecomالجزائر " 

بطرح  بالتعاون مع كلية التجارة بجامعة "هارفرد" EDUTECH))مؤسسة  كما قامت الجزائر مؤخرا  
دارة والتجارة عن طريق التدريب الرقمي، ويشمل مج التدريبية في مختلف مجالات الإمجموعة من البرا

تدربين في الجامعات ممريكية مشهورة إلى الموارد البشرية الأ البرنامج نقل محاضرات من جامعات
 2والمؤسسات المحلية.

يستوجب قاعدة رقمية  و الصناعيوخاصة في المجتمع الإداري أالتكنولوجيا  ن الولوج في عالمإ
دارة حتى يمكن ممارسة كل وظائف الإ ،نوبصلبة تضيق من الفجوة الرقمية بين عالم الشمال والج

حتى  ،من عمليات تدريب وتنميةنظمة داخل الم بالإنسانمنها بالشق الذي يتكفل  ما تعلق وخاصة
م والمعرفة يصبح قادرا على ممارسة مهامه تماشيا مع مميزات هذا العصر الذي يعتبر عصر العل

  .والمعلومات المتنقلة عبر الشبكات الرقمية
لات ومعدات وأجهزة وإنما آالبنية التحتية من  كإضافة لما سبق فإن التكنولوجيا لا تقتصر على

الخبيرة والمعارف التطبيقية(  ومستوياتها)نظم المعلومات، النظم تتعدى ذلك إلى النظم بمختلف أنماطها
 وإنما امتدت ،ليةآحويل الأعمال اليدوية إلى أعمال اليوم لم تعد تنحصر في مسألة ت ثار التكنولوجياآف

                                                           
 الملتقى الدولي حول المعرفة في ظل  ،التعليم الإلكتروني في الوطن العربي الواقع والآفاققوريش نصيرة ومديوني جميلة،   1

 2009الإقتصاد ومساهمتها في تكوين المزايا التنافسية للبلدان العربية، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر، نوفمبر،    
 .10ص   
 .10المرجع نفسه، ص  2
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وجعلته سلوك تكيفي  ية إلى أخرى تقنية، كما أنها أثرت على السلوك الوظيفيإلى تحويل الخبرة البشر 
 .الخارجية على اعتبار أن المنظمة نظام مفتوح تتأثر بمعطيات البيئة

 :ثار الإدارة الإلكترونية على الموارد البشري داخل المنظمةآ :سادسا
ثار من الآ شأنه أن يخلف جملةلنظام الإدارة الإلكترونية من  إن انتهاج المنظمات الحديثة 

  .وتنظيمية الإيجابية والسلبية على المورد البشري وعلى عدة مستويات نفسية، اجتماعية

 كمورد بشري في المنظمة لكترونية على الفرددارة الإ يجابية والسلبية للإثار الإالآ :(10الجدول رقم)
 ثار السلبيةالآ يجابيةلآثار الإا 

على 

المستوى 

 النفسي

 .الذي يسببه تراكم العمل نقص الضغط النفسي--

نفسية والطاقة الإيجابية نتيجة ال الشعور بالراحة-

 .داء العملسرعة أ

الرضا الذاتي نتيجة التعامل  تحقيق نوع من-

 .الجيد مع التكنولوجيا

القلق والتوتر أو ما يعرف  التخلص من مشاعر-

 .بقلق المخاوف نتيجة الشعور بالدعم التكنولوجي

عن العمل نتيجة  التقاعس الشعور بنوع من -

 .الوسائل التكنولوجية المتوفرة عتماد علىالإ

نتكاس النفسي نتيجة الفشل والإ حباطالشعور بالإ-

 .في التعامل مع الوسائل التكنولوجية

النفسي نتيجة تحكم التكنولوجيا  بالإغترابالشعور -

 . في بيئة العمل

عدم التكيف مع  نتيجة فقدان الأمن النفسي -

 المتغيرات التكنولوجية

على 

 المستوى

 الاجتماعي

 .الخبرات والمهارات والمعارف نتقالولة إسه- 

طريق تقريب المسافات  التفاعل عن بعد عن-

 .فتراضيةالإ

خارج نطاق بيئة العمل دون  معرفة ما يدور- 

 .ترك المقر الوظيفي

قوة الفرد)المهارات،  التعزيز من مصادر-

 (الخبرات المعارف،

اللاتزامني بين الافراد تحقيق التفاعل -
*

 

 نتيجة إحلال التكنولوجيا الاجتماعيغتراب الإ-

 .مكان الأفراد في جماعات العمل

 تصدع العلاقات الشخصية والإتصالات غير-

 .الرسمية بين الأفراد وتباعدها

بالتقنيات  البطالة نتيجة استبدال الأفراد العاملين- 

 .التكنولوجية الحديثة

قليلة  اقتصار التحكم في التكنولوجيا على مجموعة-

 .فرادمن الأ

على 

 المستوى

 التنظيمي

 .الوظيفي تحقيق نوع من الرضا -

 .الوظيفي الأداء الرفع من كفاءة-

الوظيفي نتيجة التقليل من ضغط  لتزامتحقيق الإ- 

 العمل

التركيز على الكفاءات وأصحاب  التوجه نحو-

  المعرفة

المنظمة نتيجة التغيرات  تعزيز ثقافة-

 الحادثة التكنولوجية

وعدم تحقي أمن  البيانات للقرصة احتمال تعرض-

 .المعلومات وحمايتها

بنية المنظمة مع البنية  إمكانية عدم توافق-

 .المعلوماتية والشبكية للإدارة الإلكترونية

ي الإدارة الإلكترونية المتكاملة ف صعوبة تحقيق-

 .بعض المنظمات

ابتياع الموارد التكنولوجية الحديثة،  ارتفاع تكلفة-

 .ونقص الإعتماد المالي

 43_44ص-ص، مرجع سابق ،يت مهديآ: إيمان المصدر

على  يمكن القول أن نظام الإدارة الإلكترونية يعكس جملة من الأثار (04من خلال الجدول )
 ثقافية -عوامل سوسيو نظام مستورد نتج في بيئة مغايرة لهاجتماعية وتنظيمية لكونه ا نفسية، المنظمة

 .مختلفة عن تلك التي تعرفها المنظمات العربية بما فيها الجزائر

                                                           
الزمان والمكان، وغالبا ما  اللاتزامني: هو التفاعل الحادث في الوقت المناسب بين المرسل والمستقبل دون تدخل التواصل  *

 .يحدث عن طريق التواصل عبر شبكة الانترنت
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من الضغط النفسي  نجد أن العمل بالإدارة الإلكترونية من شأنه أن يقلص فعلى المستوى النفسي:
الكثير من الوقت والجهد عكس  حيث كانت الأساليب التقليدية بطيئة وتأخذ ،الذي يسببه تراكم العمل

 مما يجعل ،واختصار الجهد في أداء العمل العمل بنظام الإدارة الإلكترونية الذي يمكن من السرعة
نتيجة تعامله الجيد  يجابية والدافعية نحو العمليشعر بالراحة النفسية والطاقة الإالفرد داخل المنظمة 

ما يخلق نوع من الرضا الوظيفي الذاتي لدى الموظف ويخلصه من مشاعر  ،ع التكنولوجيا الرقميةم
 .والخوف التي كانت تسيطر عليه سابقا القلق

سلبية على  ثاراآظام العمل بالإدارة الإلكترونية وعلى العكس من ذلك فمن الممكن أن يخلق ن
المعلومات( في تأدية المهام والوظائف  )تكنولوجيا الإتكال على التكنولوجيا ؛الموارد البشرية تتمثل في

وترك المجال للتكنولوجيا  ،في الإنسحاب الوظيفي مما ينتج عنه الشعور بالملل والإحساس بالرغبة
راجع لنقص الوعي وهذا  ،دون التدخل الكبير للخبرة البشرية ظننا منهم أنها يمكنها تأدية المهام

غتراب النفسي وفقدان الأمن النفسي فراد ما ينتج عنه الشعور بالإلدى الأ لكترونيةالثقافة الإوضعف 
 .التكيف مع المتغيرات التكنولوجية نتيجة عدم

فع الرصيد المعرفي في ر  ة الإلكترونية تتمثلر اثار إيجابية للإدآقد تظهر  :الاجتماعيعلى المستوى 
وذلك عن طريق التفاعل والتواصل  ،الموظفين والمهارات والمعارف بيننتقال الخبرات انتيجة لسهولة 

الذين من شأنهم تعزيز مصادر القوة لدى الموارد  مع بعضهم البعض ومع المتخصصين الاجتماعي
التي من شأنها أن توضح لهم استراتيجية المنظمة وتساعدهم على  وتزويدهم بكافة المعلومات ،البشرية

يسمى بالتفاعل اللاتزامني بين  وكل هذا يتم في إطار ما ،الداخلية والخارجية ميةفهم البيئة التنظي
 .فرادالأ

 الاجتماعيتراب الإغ ثارا سلبية تتمثل فيآخر قد تخلف الإدارة الإلكترونية وعلى الصعيد الآ
على  تفرض أسلوب عمل مختلف يعتمد فالتكنولوجيا الحديثة ،نتيجة إحلال التكنولوجيا مكان الأفراد

تصدع العلاقات الشخصية بين الموظفين والقضاء  المكاتب المنفردة في بعض الأحيان مما يؤدي إلى
الفرد يشعر بالإنتماء إلى محيطه. ثم إن العمل بواسطة  على روح العمل الجماعية التي تجعل

د محدود من فالتحكم فيها يحتاج فقط إلى عد ،يحتاج إلى يد عاملة كبيرة الأساليب التكنولوجية لا
 .المحدود مما يؤدي إلى البطالة نتيجة إحلال الألة محل العامل الأفراد

ثارا إيجابية على الموارد آيخلف تطبيق الإدارة الإلكترونية  : قدأما على المستوى التنظيمي 
وتخلص  بالتكنولوجيا التي تسهل العمل من خلال الإستعانة  كفاءة الأداء الوظيفي البشرية كالرفع من

وتعزيز الثقافة التنظيمية  الوظيفي مما يؤدي إلى تحقيق الإلتزام ،البشرية من ضغوط العملالموارد 
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الإدارة  على ترسيخ مبادئ التكنولوجيا الحديثة، نجد كذلك كل المنظمات الساعية لتطبيق والعمل
مع مختلف التقنيات  ستقطاب اليد العاملة المؤهلة التي يمكنها التعاملإالإلكترونية تلجا إلى 

 .التكنولوجية
المحتمل أن تتعرض  فمن ،ثار سلبية لهذا التطبيق كمشكلة الأمن المعلوماتيآبالمقابل قد تظهر 
هو نظام مستورد  ما يجعلها في خطر كبير بسبب أن النظام الإلكتروني ،بيانات المنظمة للقرصنة

تتعارض مع الهيكل التنظيمي  كما أن بنيته المعلوماتية قد ،يصعب التعامل معه وفق منهجه الأصلي
 قد ينجم عنه أعطاب في مما ،التكنولوجيا للمنظمة ومناخها ما يعرقل عملية التطبيق السليم لهذه

قتناء المرتفعة لا إضافة إلى التكلفة ،خر في تأدية المهام والوظائفأالأجهزة والمعدات وبالتالي الت
الأمر الذي يقودنا لمسألة التحقق من  ة الحديثة مقارنة بالإعتماد المالي للمنظماتالموارد التكنولوجي

  رتباط جودتها بجودة العمل.ذلك لا ،جودة مختلف الأجهزة التكنولوجية المستوردة
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في تفاعل وتكامل من خلال ما سبق عرضه يمكن القول أن الموارد البشرية والإدارة الإلكترونية 
حيث تفرض  ،كما أن المنظمة تتأثر بالبيئة المتواجدة فيهاخر وكل منهما يؤثر على الآ ،مستمرين

 ات التكنولوجية والرقمية الحديثةعليها تغيرات في وظائفها وأنشطتها حتى تستطيع التكيف مع التطور 
والإدارة باعتبارها القلب النابض لأي منظمة فإنها أولى الوظائف التي من الضروري تحديدها وتحديثها 
حتى تستطيع مسايرة ذلك التطور والتجدد، خاصة ما تعلق بالتحكم في الأجهزة التكنولوجية والرقمية 

 .نفتاحها على المحيط الذي تعيش فيهإأجل ضمان تكامل وتوازن المؤسسة و من 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

 

 الفصل الخامس: الإجراءات المنهجية للدراسة
 مجالات الدراسةأولا:   

 المجال الجغرافي -0
 المجال الزماني -0
 المجال البشري  -0

 منهج الدراسةثانيا:  
  أدوات جمع البياناتثالثا:  
 وخصائصها عينة الدراسةرابعا:  

 :  أساليب الدراسةخامسا
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الفصل الإستعانة ببعض الأساليب المنهجية والتقنية التي تمكن الباحثة من جمع  تم في هذا 

حيث يتم تحديدها بشكل  ،من مجالات الدراسة الظاهرة المدروسة بشكل دقيق بدء المعطيات حول

 كما أن حدودها تساعد الباحث في ،دقيق ومفصل لأنها عملية ضرورية وهامة في أي بحث اجتماعي

لتأتي بعد ذلك عملية اختيار المنهج الملائم للموضوع والأدوات  والموضوعي للظاهرة،الفهم العلمي 

إضافة إلى ضبط مجتمع البحث الذي من  ،البحثية اللازمة لجمع المعطيات والبيانات الميدانية للدراسة

لتحليل وأخيرا يتم تحديد أساليب ا ، ،خلاله يتم تحديد العينة المناسبة للموضوع مع تحديد خصائصها

الكمية والنوعية التي من خلالها يتم عرض وتحليل الدلالات الإحصائية واستنطاقها كيفيا للوصول إلى 

 نتائج الدراسة وتفسيرها. 
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 مجالات الدراسة: :أولا

 المجال الجغرافي: -0

، فلكـــل ظـــاهرة الاجتمــاعييمثــل البعـــد المكــاني لأي ظـــاهرة المكـــان الــذي تتواجـــد بــه فـــي الوســـط 

وبالتالي لا بد من تناول هذا المكان بالدراسة والتحليل لأنه يندرج ضمن  ،بيئتها الخاصة التي تنبع منها

ولذا فإن  في التحليل السوسيولوجي للظاهرة، المعطيات التحليلية التي يتوجب على الباحث عدم إهمالها

ولايــة  ت بلــدياتأخــذ قــدالجزائريــة فــي البلــديات  تناولــت ظــاهرة تنميــة المــوارد البشــريةهــذه الدراســة التــي 

 هذه الظاهرة. لدراسةطيف لتكون محل س

جغرافيـا فـي الجهـة الشـمالية الشـرقية للعاصـمة الجزائـر وبالضـبط ولايـة سـطيف  تقـع  الموقع الجغرافيي:

  ويحـدها مـن الغـرب ولايـة بـرج بـوعريريج ،حيث يحدها من جهة الشرق ولايـة ميلـة ،إقليم الهضاب العليا

ويحــدها مــن جهــة الجنــوب ولايــة باتنــة وولايــة مســيلة، حيــث  ،ويحــدها مــن الشــمال ولايــة بجايــة و جيجــل

طلس الصحراوي من الجنوب التي تمثلها جبال بوطالـب، تتوسـط طعها سلسلة جبال بابور وسلسلة الأتق

ذه المنطقـة السلسلتين سـهول منبسـطة تتخللهـا بعـض التقطعـات الجبليـة والمرتفعـات الصـغيرة، وتعتبـر هـ

الذي يربط  4كالطريق الوطني رقم  ؛منطقة عبور استراتيجية حيث تمر بها مجموعة من الطرق المهمة

والطريـق  03العاصمة بولايات الشمال الشرقي الجزائري والطرق الوطنية الأخرى كالطريق الوطني رقـم 

الشـــمال جيجـــل وبجايـــة  التـــي تلعـــب دورا فـــي ربـــط ولايـــات  94والطريـــق الـــوطني رقـــم  24الـــوطني رقـــم 

والطريــق الســيار شــرق غــرب الــذي يــربط شــرق الجزائــر بغربهــا، كمــا  ،بولايــات الجنــوب كباتنــة ومســيلة

 .(01كما هو موضح في الخريطة رقم )، تشكل المنطقة قطبا صناعيا وتجاريا هام
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 قليم الشمال الشرقيإموقع ولاية سطيف ضمن   :(10رقم ) خريطة

التـــراب الـــوطني، وهـــي تشـــكل ثقـــلا  مـــن 0,27%بنســـبة  2كلـــم 4404 الولايـــة تمثـــل مســـاحةالمسييياحة: 

 .سكانيا في القطر

دائـرة حيـث تشـكل بعـض البلـديات كالعلمـة  20بلدية تؤطرهـا  40وتضم ولاية سطيف  التنظيم الإداري:

وعــين ولمــان وعــين أزال وعــين أرنــات وجميلــة وحمــام الســخنة وبئــر العــرش و قجــال وبنــي عزيــز مراكــز 

 قع هام فهي تتوسط التراب الولائي.حضرية مهمة في الشرق الجزائري، وتقع بلدية سطيف في مو 

المتعلـق  1344فيفري  04المؤرخ في  44/03تم تحديد التقسيم الحالي للولاية بمقتضى القانون 

  .(02)رقم  ( ولايات كما توضحه الخريطة04بالتقسيم الإداري الجديد، ويحد ولاية سطيف ست )
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 1344الحدود الإدارية لولاية سطيف لسنة  (:10رقم ) خريطة

  02ة كمــا تــم توضــيحه فــي الخريطــة رقــم دائــر  20بلديــة، تؤطرهــا  40تنقســم ولايــة ســطيف داخليــا إلــى 
 (.04والجدول رقم )

 التنظيم الإداري لولاية سطيفيوضح  :(10الجدول رقم)

 التابعة لها البلديات الدوائر

 دائرة حمام السخنة

 بلدية حمام السخنة )بلدية مركز(

 بلدية الطاية

 بلدية التلة

 دائرة بئر العرش

 بلدية بئر العرش)بلدية مركز(

 بلدية الولجة

 بلدية تاشودة

 بلدية البلاعة

 دائرة العلمة

 بلدية العلمة) بلدية مركز(

 بلدية القلتة الزرقاء

 بلدية بازر

 دائرة العين الكبيرة
 العين الكبيرة)بلدية مركز(بلدية 

 بلدية الدهامشة
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 بلدية اولاد عدوان

 دائرة عموشة

 بلدية عموشة )بلدية مركز(

 بلدية الواد البارد

 بلدية تيزي نبشار

 دائر بني عزيز

 بلدية بني عزيز)بلدية مركز(

 بلدية عين السبت

 بلدية معاوية 

 دائرة بابور
 بلدية بابور )بلدية مركز(

 بلدية سرج الغول 

 بلدية سطيف )بلدية مركز( دائرة سطيف

 دائرة عين ارنات

 بلدية ارنات ) بلدية مركز(

 بلدية مزلوق 

 بلدية عين عباسة

 بلدية اوريسيا

 دائرة حمام قرقور
 بلدية قرقور )بلدية مركز(

 بلدية ذراع قبيلة

 دائرة جميلة
 بلدية جميلة )بلدية مركز(

 بني فودةبلدية 

 دائرة عين ازال

 )بلدية مركز(ازالبلدية عين 

 عين الحجربلدية 

 بلدية بئر حدادة

 بيضاء برج

 دائرة عين ولمان

 بلدية عين ولمان )بلدية مركز(

 بلدية قصر الابطال 

 بلدية قلال 

 بلدية أولاد سيدي احمد

 دائرة صالح باي

 بلدية صالح باي )بلدية مركز(

 بوطالب بلدية

 بلدية الحامة

 بلدية اولاد تبان

 بلدية الرصفة

 دائرة بني ورثيلان

 بلدية بني ورثيلان )بلدية مركز(

 بلدية بني شبانة

 بلدية بن محلي

 بلدية عين لقراج

 رة بوعنداسئدا
 بلدية بوعنداس )بلدية مركز(

 بلدية ايت نوال مزادة



 المنهجية للدراسةخامس                                                  الإجراءات الفصل ال 

 
159 

 بلدية ايت تيزي

 بلدية بوسلام

 دائرة قنزات
 بلدية قنزات )بلدية مركز(

 بلدية حربيل

 دائرة ماوكلان
 بلدية ماوكلان) بلدية مركز(

 بلدية تالة إيفاسن

 دائرة قجال
 بلدية قجال)بلدية مركز(

 ولاد صابربلدية أ

 دائرة بوقاعة

 بلدية بوقاعة)بلدية مركز(

 بلدية عين الروى 

 بلدية بني وسين

 "EPEMمديرية البرمجة ومتابعة الميزانية " :المصدر

إلــى  هــم الخصــائص التــي تتميــز بهــا إضــافةوأ   وفيمــا يلــي تعريــف بالبلديــة الجزائريــة بشــكل عــام

ونشير هنا إلى أنه لم يتم التطرق لتعريف بلدية سطيف ) جملة من الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها

الجزائرييية تشييترك جميعهييا فييي مفهييوم واحييد وتسييعى إلييى بشييكل منفصييل لسييببين أولهمييا أن البلييديات 

 :بلدية( 01تحقيق نفس الأهداف ثانيهما  أن دراستنا شملت 

 :تعريف البلدية 

إن تعريـــف البلديـــة تعريفـــا مانعـــا شـــاملا  يعتبـــر مـــن الموضـــوعات المعقـــدة والشـــائكة لأن البلديـــة 

سـين، أن البلديـة فـي المعنـى مبـدأين أساع هـذا فهـي لا تخلـو مـن متشعبة ويصعب ضبطها وم الحقيقية

 1.الجغرافي جزء من التراب الوطني، كما أنها الخلية الأساسية للشعب والدولة

تعــرف البلديــة علــى أنهــا "الجماعــة الإقليميــة الأساســية وتتمتــع بالشخصــية المعنويــة والإســـتقلال 

 2بموجب قانون".وتحدث ، المالي

 اختصاصات داخل رقعة جغرافية معينة.جماعة إقليمية: أي توجد لها -

 أساسية )قاعدية( بمعنى هي أصغر جزء في التقسيم الإقليمي. -

                                                           

.42، ص2009، دار الخلدونية للنشر والتوزيع، الجزائر، القانون الإداري والمؤسات الإداريةطاهري حسين،    1  
1330، 14، العدد الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية    2  
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ولهــا حــق  ،تتمتــع بالشخصــية المعنويــة: أي لهــا وجــود قــانوني مســتقل عــن كــل مــن الولايــة و الدولــة -

  إبــرام العقــودويمكنهــا ، ولهــا ممثــل قــانوني هــو رئــيس المجلــس الشــعبي البلــدي ،التقاضــي أمــام القضــاء

 ‌يمكنها قبول الهبات...الخ.

وهــذا طبقــا لقاعــدة تــوازي الأشــكال  ،تحــدث بموجــب قــانون: أي لا يمكــن أن تلغــى إلا بموجــب قــانون -

 ) بالإضافة أو النقصان( بموجب مرسوم تنفيذي.ةولكن يمكن تعديل حدودها الإقليمي

 :خصائص البلدية 

وليست مؤسسة أو وحدة  ،دارية لا مركزية إقليمية جغرافيةبلدية هي وحدة أو جماعة أو هيئة إال -

 إدارية لا مركزية فنية.

أن البلدية لا مركزية مطلقة لأن جميع أعضائها والهيئة التنفيذية واللجان يتم انتخابهم عن  -

وتعتمد البلدية على مواردها الذاتية في تلبية حاجات  ،طريق الإقتراع العام والمباشر السري 

 .السكان

لأن ، قتصادية اجتماعية وثقافيةلجزائري اختصاصات متعددة سياسية إللبلدية في النظام ا -

قتصادية ة والسياسية والإالاجتماعيللدولة الجزائرية في الميادين البلدية تعد الخلية الأساسية 

 والثقافية.

السياسية والإدارية المركزية تخضع البلدية لنظام الرقابة السياسية و الإدارية إذ تباشر السلطات  -

قتصادية وحدة سياسية وإدارية واجتماعية وإلأنها تعد  ،رقابة سياسية وإدارية شديدة على البلدية

 وتعد لا مركزية مطلقة في ظل مبدأ وحدة الدولة الدستورية والسياسية.

 :أهداف البلدية 

 هداف ما يلي:اف تسعى لبلوغها ومن جملة هذه الأهدللبلدية مجموعة من الأ

تساهم البلدية في تخفيف الأعباء الملقاة على عاتق السلطة المركزية والإرتقاء بالدولة وتقوية  -

 بنيانها الإقتصادي والسياسي.

يعمل نظام البلدية على تطوير التنظيمات الإدارية وخاصة في الوقت الحاضر الذي تعقدت  -

لعامة تحت تأثير السياسات التي تتبعها الدول وتنوعت فيه المرافق ا ،فيه الوظيفة الإدارية

 المعاصرة.
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 الشعب. في البلدية هي حلقة الوصل بين السلطة المركزية والهيئات المحلية ممثلة  -

ستقلال في إدارة المشروعات والمرافق المحلية لدية على منح الوحدات المحلية الالبيعمل نظام ا-

للوحدات المحلية يسهم من دون شك  ستقلالالعامة، وهذا الابالحاجات المتصلة إتصالا مباشرا 

في تبسيط الإجراءات وتجنب التعقيد والأنظمة الروتينية والبطء في صدور القرارات المتعلقة 

 بالمصالح والشؤون المحلية. 

يحقق نظام البلدية العدالة في توزيع النفقات العامة فلا تطغى مرافق العاصمة والمدن الكبرى  -

 لى مرافق الأقاليم كما هو الحال لو أخذ بنظام المركزية الإدارية.ع

 للبلدية دور هام في تحقيق التنمية المحلية وبالتالي تنمية القومية الشاملة. -

وممارســـة المفـــاهيم الديمقراطيـــة  تعـــد البلديـــة خيـــر مدرســـة لتثقيـــف المـــواطنين المحليـــين فـــي اتبـــاع -

بتدائيــة للشــعب التــي محليــة، فهــي بــذلك تمثــل المدرســة الاس العــنهم فــي المجــالختيــار مــن ينــوب لا

 تتخرج منها الكفاءات الإدارية المستقبلية على المستوى القومي.

تـــوفر البلديـــة تشـــكيلة واســـعة مـــن الخـــدمات العامـــة التـــي تشـــمل شـــق الطرقـــات وتعبيـــدها، تخطـــيط  -  

 ، منح التراخيص...الخ  النفاياتالصحة العامة، التخلص من  المدن،

سـتثناء رغـم ت الجزائـر دون اترك فيهـا كـل بلـدياتعد النقاط سالفة الـذكر مـن أبـرز النقـاط التـي تشـ

وهـذا راجـع  لحجـم كـل بلديـة وعـدد   ،أن الهيكل التنظيمي وعدد الموظفين يختلـف مـن بلديـة إلـى أخـرى 

بعينها إلا أن ما يبرر عدم تقيدنا بالتعريف السكان التابعين لها، الأمر الذي جعلنا لا نتحدث عن بلدية 

حجامهـا ومواقعهـا الجغرافيـة خـتلاف أالبلـديات علـى ا يقـة العمـل موحـدة بـين كـلببلدية معينة هـو أن طر 

 لأنها تخضع لقانون واحد وهذا هو أساس دراستنا الحالية.

 المجال الزماني: -0

وفتـرة تناولهـا مـن  الاجتمـاعيتأثيرهـا علـى الوسـط يمثل البعد الزماني الفتـرة الزمنيـة لحـدوث الظـاهرة و   

نــه مــن لــذا فإ ،ة متغيــرة وغيــر ثابتــة فهــي تتمتــع بالديناميكيــةالاجتماعيــن الظــاهرة بحكــم أ قبــل الباحــث،

المــادة التحليليــة  كثــر فــيرة الإلكترونيــة( مــن أجــل الــتحكم أالضــروري ضــبط البعــد الزمنــي للظــاهرة )الإدا

 وعليه فقد تناولنا ظاهرة الإدارة الإلكترونية وفق التوزيع الزمني التالي: لهذه الظاهرة،
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 مرحلة الدراسة النظرية: ‌- أ

 ،نقطاعـاتد عرفـت هـذه المرحلـة العديـد مـن الاوقـ ،2014النظرية في أواخـر سـنة  الدراسةبدأت 

 اســـتخلاصعمليـــة  ذلكبـــ لتبـــدأ المراجـــع والدراســـات الســـابقة والمشـــابهة حـــول الموضـــوع تـــم جمـــعحيـــث 

ووضـع الإطـار النظـري الخـاص بـه، ثـم العمـل علـى  ،المعلومات والمعارف مـن أجـل بنـاء خطـة البحـث

 الدراسـات السـابقة والمتشـابهة فـي ذلـك إضـافة إلـى معرفـة وقـد سـاعدت ،تحديد الأبعاد العامـة للإشـكالية

نهــا ســنوات لأ 3يقــارب  النظريــة مــا د تواصــلت الدراســةالراهنــة، ولقــ تقاطعــات تلــك الدراســات مــع الدراســة

 .2014نهاية سنة  لتنتهي مع كانت تتم وفق فترات متباعدة،
 مرحلة الدراسة الميدانية: -ب

هــا معرفـة حقيقـة وسـلامة المنطلقــات تعتبـر هـذه المرحلـة محطـة محوريــة فـي الدراسـة حيـث يـتم في

الجانــب النظــري تــم  بعــد إســتيعابف ،العلميــة والتأكــد مــن مــدى صــدقها مــن عدمــه الافتراضــاتالفكريــة و 

سـتطلاعية الأولـى حيـث كانـت الدراسـة الإ ،ولاية سطيف إلى ميدان الدراسة والمتمثل في بلديات التوجه

بعــد الحصــول علــى الموافقــة مــن طــرف رئــيس المجلــس الشــعبي  2014نــوفمبر  13يــوم ة ببلديــة العلمــ

 2019فــي أفريــل ســنة  اجريــت حيــثللميــدان تــم النــزول بهــا لكــن لــم تكــن المــرة الأولــى التــي   ،البلــدي

 لتتــوالى ،بــإجراء دراســة ميدانيــة حــول جــواز الســفر بغــرض تحضــير المقــال العلمــي الخــاص بالأطروحــة

، وتوزيــع مــن أجــل الإطــلاع علــى طبيعــة الأعمــال فــي مختلــف المصــالح الزيــارات اليوميــة لبلديــة العلمــة

لهـا ومـدى مصـداقية  مهـم واسـتيعابهستمارات تجريبيـة علـى عـدد معـين مـن المـوظفين لمعرفـة مـدى فهمإ

لتطبق في  ،ليتم بعد ذلك عرضها على مجموعة من الأستاذة بغية تحكيمها وتصويبها ،سئلتهاية أعوواق

سـتمارات وإجـراء المقـابلات فـي ، لتبدا بعد ذلـك عمليـة توزيـع الإ2013من جانفي  شكلها النهائي ابتداء

فتـــرات زمنيــة مختلفــة نظـــرا للبعــد الجغرافــي بـــين  وزعــت علــىفــي شـــهر أفريــل مــاي وجـــوان، بلديــة  20

ســتمارة  والحصــول علــى الموافقــة فــي اليــوم وقــد تــم إجــراء كــل مــن المقابلــة والإ ،البلــديات محــل الدراســة

)انظر ،نفسه تقريبا في كل الولايـات إلا فـي بلـديتي العلمـة وسـطيف نظـرا لكبـر حجمهمـا وكثـرة أعمالهمـا

( وشــروحات 03و 02إضــافة إلــى الحصــول علــى بعــض الوثــائق)انظر الملاحــق رقــم  (09الجــدول رقــم

يـــام الأمـــر الـــذي ســـاعدنا فـــي الق ،رؤســـاء مصـــالح البلـــديات تعلـــق بطريقـــة عمـــل المـــوظفين مـــن طـــرفت
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حـول الظـاهرة  مـوظفينالدردشة مـع بعـض ال تستمارة بشكل أسهل كما تمبالملاحظة العلمية وتوزيع الإ

 المعتمد عليهـاالأساليب و عن الرسمية لمعرفة حقيقة تنمية الموارد البشرية في الواقع  محل الدراسة بعيدا

إلــى معايشــة بعــض ظــروف ســير العمــل فــي المصــالح البيومتريــة والحالــة  ت الباحثــةكمــا عمــد فــي ذلــك.

وما يسفر عنها  ،من أجل ملاحظة تفاصيل الظاهرة في الواقعبالعمل لساعة زمن في المصلحة المدنية 

ولقد استغرقت الزيـارات  ،من معلومات وبيانات تساعدنا في عملية التحليل والتفسير واستخلاص النتائج

 .ثلاثة أشهر متتالية الميدانية للبلديات محل الدراسة حوالي

فقــد كانــت الفتــرة النهائيــة لهــذه ، 2013لــى غايــة ديســمبر إ 2013مــن جويليــة أمــا الفتــرة الممتــدة 

لمشــرف ل النهائيــة  نســخة التقــديم  غيــر أن ،خلالهــا تــم التوصــل إلــى نتــائج الدراســةالدراســة والتــي مــن 

 .2021مارس كان في ا إلى إدارة الجامعةللمصادقة عليها وتقديمه

 المجال البشري:  -0

  إن الدراسـات السوسـيولوجية ترتكــز علـى العنصــر البشـري باعتبــاره المحـور الأساســي فـي أبحاثهــا

ـــذين يـــدخلون فـــي حيـــز البحـــث ومجالـــه إذ يعتبـــر هـــذا الحيـــز   ،فالمجـــال البشـــري يمثـــل جميـــع الأفـــراد ال

حيـــث تعكـــس هـــذه ، المصـــدر الرئيســـي الـــذي يـــتم مـــن خلالـــه جمـــع المعلومـــات والبيانـــات بشـــكل مباشـــر

واقــع البيانــات واقــع الظــاهرة المدروســة أيــن يــتم محادثــة أفــراد مجتمــع الدراســة وملاحظــتهم علــى أرض ال

وعليه فقد تم تحديـد المجـال البشـري الـذي أجريـت  علومات المطلوبة منهم بشكل مباشر،واستخلاص الم

ونيـة بالبلديـة والمتمثل في جميع الأفـراد المشـاركين فـي تكـوين ظـاهرة الإدارة الإلكتر الدراسة الراهنة  عليه

 ات التي يعملون بها.حتكاكا بها فهم يمارسونها ويطبقونها في البلديباعتبارهم الأكثر إ

 ثانيا: منهج الدراسة:
إن علم الاجتماع واحد من العلوم الاجتماعية والإنسانية الذي يلجأ خلال معالجته للظواهر 

ودراستها إلى جملة من المناهج العلمية المختلفة، باختلاف طبيعة الظواهر المراد دراستها وتناولها 

في الوصول بالبحث، كما أن لكل منهج من هذه المناهج  مجموعة من التقنيات والأدوات التي تساعد 

 إلى الحقائق، فالمنهج هو الطريق الوحيد الذي لا يستغنى عنه الباحث للوصول إلى الحقيقة العلمية. 
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فالمنهج هو وسيلة البحث العلمي في الكشف عن المعارف والحقائق والقوانين التي يسعيان إلى 

تائج على مدى صحة إبرازها وتحقيقها، وكثيرا ما يتوقف حكمنا على أي بحث بالصحة وسلامة الن

وسلامة المنهج الذي اتبع في هذا البحث حيث يعرفه عبد الرحمن بدوي على أنه "الطريق المؤدي إلى 

الكشف عن الحقيقة في العلوم، بواسطة طائفة من القواعد العامة تهيمن على سير العقل وتحدد 

  1عملياته حتى يصل إلى نتيجة ومعلومة.

ع الراهن "متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة وإذا نظرنا إلى طبيعة الموضو 

الإلكترونية" ونوع البيانات المراد الحصول عليها، ولطبيعة ونوع المبحوثين المراد التعامل معهم 

بمجموعة من أدوات البحث الميداني "الموظفون العاملون بالشبكة في البلديات المركزية لولاية سطيف" 

مجموعة القواعد التي يتم "‌اهنة توظيف المنهج الوصفي الذي يعرف على أنهاقتضت الدراسة الر 

وضعها قصد الوصول إلى الحقيقة في العلم، وأنه الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسة المشاكل 

ولا يكتف المنهج الوصفي عند كثير من العلماء على الوصف فقط، بل يتعداه إلى  .2"لإكتشاف الحلول

ستعمال وقد يعتبر سابق الا قة ومقدارها، أو محاولة اكتشاف الأسباب الكامنة وراء الظاهرة،تحديد العلا

 في المنهج التجريبي، ويعبر عنها كيفيا وكميا ويوضح خصائصها وارتباطها مع ظواهر أخرى. 

فالمنهج الوصفي يقوم على دراسة الظواهر كما هي في الواقع، والتعبير عنها بشكل كمي وكيفي 

ف الظاهرة ويوضح خصائصها، وتمثلت خطوات المنهج الوصفي في دراستنا الراهنة في المحطات يص

الأساسية صياغة الفرضيات التي تفسر الظاهرة، اختيار التقنيات المناسبة لجمع البيانات حول الظاهرة  

مدى صحة ختبار القائمة بينها، االربط بين البيانات المتحصل عليها، تحليل وتفسير العلاقة 

 الفرضيات التي بنيت عليها الدراسة، وفي الأخير الوصول إلى استخلاص مجموعة من النتائج.

 ثالثا: أدوات الدراسة:
ختيار هذه الباحث عند قيامه بالبحث واإن للبحث العلمي مجموعة من التقنيات يلجأ إليها 

الأدوات مقرون بطبيعة الدراسة والهدف منها، فطبيعة الموضوع وخصوصيته وطبيعة التساؤلات 

                                                           
 .2009ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  ،أسس البحث العلمي وطرق إعداد البحوثمروان عبد المجيد مروان إبراهيم،   1

 1334، المطبوعات الجامعية، ديوان 02،طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث عمار بوحوش، ومحمد محود الدينبات، 2
  44ص    
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والفروض التي يطرحها الباحث ونوعية البيانات المراد الحصول عليها كل هذا يفرض على الباحث 

 د قيمته.   الأداة الملائمة لبحثه، حيث أن لكل موضوع بحث أدواته الخاصة به فعلى أساسها تتحد

وبما أن الهدف  ،وعليه فنجاح أي بحث في تحقيق أهدافه مرهون بالاختيار السليم لهذه الأدوات

متطلبات تنمية الموارد البشرية من أجل تطبيق الإدارة الإلكترونية في من هذه الدراسة هو معرفة 

عة ومتكاملة تمكننا من كان من الضروري الجمع بين أساليب وأدوات بحثية متنو  البلديات الجزائرية

الوصول إلى نتائج دقيقة وواقعية، ومن جملة التقنيات والوسائل المستخدمة في جمع البيانات 

 والمعلومات في الدراسة الراهنة ما يلي:

 :  الملاحظة -0

تعد الملاحظة واحدة من التقنيات الرئيسية في المنهج الوصفي، فهي تعتبر العين البحثية 

العلوم الاجتماعية، حيث أن الباحث يلجا لهذه التقنية من أجل تعقب الظاهرة  للباحث في مجال

الاجتماعية كيفما حدثت في البيئة الاجتماعية ومناخ ولادة ونشوء الظاهرة الاجتماعية، وبما أن هذه 

ة الدراسة تندرج ضمن الدراسات الاجتماعية فقد اعتمدنا فيها على الملاحظة الميدانية لظاهرة الإدار 

الإلكترونية في البلديات الجزائرية، ويمكن تبيان كيفية استخدام الملاحظة الميدانية في هذه الدراسة من 

خلال إعداد بطاقة الملاحظة، التي تعتبر المنطلق الرئيسي في ملاحظة الظاهرة المدروسة، فالباحث 

ل هذا تم إعداد بطاقة يسير وفق أطر معينة ومحددة تضمن له الوصول إلى الأهداف المسطرة، ولأج

الملاحظة التي من شأنها توجيه الباحثة في ملاحظاتها الميدانية لظاهرة الإدارة الإلكترونية في البلديات 

 الجزائرية.

 تعريف بطاقة الملاحظة: -أ

يمكننا تعريف بطاقة الملاحظة وفقا لاستخدامها في هذه الدراسة على أنها: تقنية من التقنيات    

الحديثة التي يعتمد عليها المنهج الوصفي لرصد الظاهرة وتفكيك أبعادها ومؤشراتها أين يتم ملاحظته 

 لحالة.خصيصا لمثل هذه ا اهذه المؤشرات على أرض الواقع وفق بطاقة جدولية يتم إدارته

  إعداد بطاقة الملاحظة: -ب
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تم إعداد بطاقة الملاحظة من قبل الباحثة تتضمن العديد من الأساليب والإجراءات التي تتوفر     

 عليها البلديات محل الدراسة منها:

 يمثل بطاقة الملاحظة تتضمن العديد من الأساليب والإجراءات التي تتوفر عليها  (:0الجدول رقم)
 البلديات                   

 

 عنصر الملاحظة
 درجة ملاحظته

 منعدمة صغيرة متوسطة كبيرة
  ةدرجة توفر المتطلبات المادية اللازمة للإدارة الإلكتروني

 )الحاسوب_ إنترنت(
     

      درجة استخدام الأجهزة الرقمية في المعاملات الإدارية 
      تصال الإلكتروني بين الموظفين والمصالح داخل البلدية  الا

      ستخدام التكنولوجيا الرقمية اء التي يرتكبها الموظفين نتيجة االأخط
      السرعة في أداء المهام من قبل الموظفين 

      رضا المواطنين على أداء الموظفين 
      التحفيزات المعنوية لصالح الموظفين 

البلديات محل الدراسة تتوفر على المتطلبات المادية اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكترونية من إن  -

أجهزة الإعلام الآلي وشبكة الإنترنت وأجهزة تصوير رقمية، وأجهزة خاصة بتسجيل الغياب لكنها 

ل تتفاوت من بلدية إلى أخرى ولا تغطي كل المصالح والوظائف فهناك بعض المصالح مازالت تعم

 بشكلي تقليدي بحت.

إن البلديات تستخدم الأجهزة الرقمية في العديد من المعاملات الإدارية وبدرجة كبيرة مما ساعدها  -

على تقليل العمل اليدوي بشكل كبير إلا في بعض الوثائق التي يصعب أرشفتها إلكترونيا في 

 الوقت الحالي.

الإتصال الإلكتروني بين الموظفين والمصالح في البلدية محدود ويقتصر على بعض المصالح فقط   -

منعدمة في بعض البلديات محل الدراسة، لكن حسب  الأنترانتوفي بعض البلديات، حيث أن 

 تصريح المسؤولين جاري العمل على توفيرها في أقرب الآجال.
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 ولا تشكل عائقا كبيرا ويتم تصحيحها في وقت قصير، ولقد الأخطاء التي يرتكبها الموظفون صغيرة  -

يا مما يجعل صادفنا العديد من الحالات وخاصة في أرشفة الألقاب، أين أصبح حفظها يتم إلكترون

 عتبار أنه توجد نسخ رقمية جاهزة عن الوثائق الإدارية. الرجوع إليها سهلا با

هامهم خاصة تلك المرتبطة بالحاسوب، لأن لاحظنا أن الموظفين يتسمون بالسرعة في أداء م -

 غالبية الموظفين لديهم تكوينات خاصة بالرقمنة في الأعمال الإدارية.  

رضا المواطنين عن أداء الموظفين وهذا يظهر من خلال سلوكياتهم الجيدة معهم لأنهم يحصلون  -

ويجعل تصرفاتهم  ختفاء الطابور الذي كان يرهقهما على خدمتهم في وقت قياسي، إضافة إلى

 عدوانية مع الموظفين.

لاحظنا خلال فترة تواجدنا بالبلدية أنه لا توجد تحفيزات معنوية للموظفين لكن مع ذلك فالعلاقات  - 

 غير الرسمية مع بعضهم البعض تزيد من معنوياتهم وتكسر الروتين لديهم. 

 المقابلة: -0

ول على البيانات التي جتماعية هدفها الحصتعد المقابلة من الأدوات الرئيسية في البحوث الا

 ستخدام ما يلي:اتجاهات، وهي وسيلة لتقصي الحقائق والمعلومات بتعبر عن الا

تم بناء دليل المقابلة حتى يكون جاهزا لطرحه على المبحوثين وفق البنود التي تم  دليل المقابلة:

إعدادها ضمن أهداف الباحث ككل وما تتطلبه الدراسة من معطيات، سواء كانت تكميلية أو تأكيدية 

 لبعض البيانات التي تم جمعها من الميدان،  فكانت بنود المقابلة كالتالي:

 ببرمجة دورات تكوينية لفائدة موظفيها؟متى تقوم البلدية  -1س

من هي الجهة المسؤولة عن انتقاء المرشحين للبرامج التكوينية الخاصة بتطبيق الإدارة  -2س

 الإلكترونية؟

 ما هي السياسة التي تعتمدها البلدية في تحديد الإحتياجات التكوينية لدى الموظفين؟ -3س

 متى تلجأ البلدية لتحفيز موظفيها؟  -4س

 ما هي المعايير التي تعتمد عليها البلدية في منح المكافئات والحوافز لموظفيها؟ -4س

 ما هي الأساليب التي تعتمد عليها البلدية في تقييم أداء موظفيها؟ -4س

 ما هي الأساليب التي تعتمد عليها البلدية في تقييم أداء موظفيها؟ -9س
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 الإلكترونية؟متى بدأت البلدية العمل بأسلوب الإدارة  -4س

ما هي أهم الجوانب )الإدارية، التنظيمية، التقنية، القانونية( التي تغيرت بعد تبني أسلوب الإدارة  -3س

 الإلكترونية؟

كيف تجدون العمل الإلكتروني مقارنة بالعمل الورقي من ناحية الوقت والتعداد البشري  -10س

 والتحكم في الأداء ونقص الأخطاء )الهدر(؟

تم التوصل إلى البيانات التالية من خلال إجراء مقابلة مع مستخدمي الموارد  انات المقابلة:تحليل بي

البشرية في كل من البلديات التالية )سطيف، العلمة، عين ولمان، بئر العرش، حمام السخنة، عين 

ابور  أزال، صالح باي، بني ورثيلان، قنزات، بوعنداس، ماوكلان، حمام قرقور، بوقاعة، جميلة، ب

 العين الكبيرة، بني عزيز، عين أرنات، قجال، عموشة( بتواريخ مختلفة سنوضحها في الجدول التالي:

 يوضح تاريخ إجراء المقابلة مع رؤساء مصلحة مستخدمي الموارد البشرية في  (:7الجدول رقم )
  كل بلدية                    

 الملاحق التاريخ جهة المقابلة البلدية
 30الملحق رقم  9302أفريل  30 رئيس مصلحة المستخدمين قجال 

 30الملحق رقم 9302أفريل  30 رئيس مصلحة المستخدمين عين ولمان

 30الملحق رقم  9302أفريل   30 رئيس مصلحة المستخدمين عين أرنات

 30الملحق  رقم 9302أفريل  32 رئيس مصلحة المستخدمين حمام السخنة 

 30الملحق رقم 9302أفريل  00 مصلحة المستخدمينرئيس  عين الكبيرة 

 32الملحق رقم  9302أفريل  00 رئيس مصلحة المستخدمين بابور 

 03الملحق رقم  9302أفريل  00 رئيس مصلحة المستخدمين بئر العرش 

 00الملحق رقم  9302أفريل  90 رئيس مصلحة المستخدمين بني عزيز

 09الملحق رقم  9302أفريل  99 رئيس مصلحة المستخدمين جميلة

 00الملحق رقم  9302أفريل  90 رئيس مصلحة المستخدمين عموشة 

 00الملحق رقم  9302أفريل  90 رئيس مصلحة المستخدمين  عين أزال

 00الملحق رقم  9302أفريل  90 رئيس مصلحة المستخدمين صالح باي

 00الملحق رقم  9302أفريل  92- 90 رئيس مصلحة المستخدمين سطيف 

 00الملحق رقم  9302ماي 00_09 رئيس مصلحة المستخدمين العلمة  

 00الملحق رقم  9302ماي  99 رئيس مصلحة المستخدمين  قنزات

 02 الملحق رقم 9302 جوان02 رئيس مصلحة المستخدمين بوعنداس

 93الملحق رقم  9302جوان  90 رئيس مصلحة المستخدمين بني ورثيلان

 90الملحق رقم  9302جوان  90 رئيس مصلحة المستخدمين قرقورحمام 

 92الملحق رقم  9302جوان  90 رئيس مصلحة المستخدمين ماوكلان 

 90الملحق رقم  9302جوان  03 رئيس مصلحة المستخدمين بوقاعة
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 كالآتي:وقد كانت الإجابات متقاربة جدا لخضوع البلديات إلى نفس الأنظمة والقوانين وقد كانت 

تقوم البلدية ببرمجة دورات تدريبية )في البلدية يستخدم مصطلح التكوين بدل التدريب( التدريب:  (0

 لفائدة موظفيها في الحالات التالية:

وهو تكوين تحضيري للموظفين الجدد وهو خاص ببعض الرتب فقط) انظر تدريب أثناء التربص:  -

 الترقية.( إضافة إلى تكوين 03الملحق رقم)

: وهذا التكوين يكون خاص بالعمال والأعوان )عمال النظافة، أعوان تدريب تحسين المستوى  -

 الأمن، السائقين، الطباخين...(

 وهذا النوع من التكوين هو ما يخدم دراستنا الراهنة. التدريب المرتبط بالمهام الجديدة : -

ين( بشكل عام في بداية الأمر كان وقد صرح رؤساء مصالح المستخدمين أن التدريب) التكو 

وهي الفترة التي  2014-2013نادرا، ولم تكن وزارة الداخلية تولي له أهمية كبيرة إلا ابتداء من سنة 

تم فيها تبني مشروع الإدارة الإلكترونية في الجزائر، حيث أصبح للتدريب أهمية كبيرة وقد فرضت وزارة 

المسؤولة عن تحديد المصالح التي يكون فيها التكوين، وذلك  الداخلية الرقابة عليه، أين أصبحت هي

تماشيا مع متغيرات البيئة الخارجية هذا من جانب ومن جانب آخر تقوم البلدية بالتنسيق مع مراكز 

 التكوين المتخصصة، وبناء على ما تعرضه هذه الأخيرة من دورات تدريبية.

تطورات التكنولوجية والرقمية الحاصلة في البيئة فعملية التدريب في البلدية أصبحت مرتبطة بال 

 وعلى أساس هذه الأخيرة يتم تحضير البرامج التدريبية اللازمة. ،الخارجية

إذا كانت الدورات مبرمجة من قبل ( الجهة المسؤولة عن انتقاء المرشحين للدورات التدريبية: 0

ارا من الوزارة، أما إذا كانت الدورات نتقائهم بموجب قر الداخلية فالمصالح والأشخاص يتم اوزارة 

ختيار البلدية الحرية في ية وبالتعاون مع مراكز التكوين فابالمبادرة من طرف البلدتتم التدريبية 

الأشخاص الذين يجب تدريبهم، وهذا يكون بالتنسيق بين رئيس مصلحة المستخدمين ورؤساء المصالح 

ئص التي يعانون منها )عدم ر مع مرؤوسيهم ويدركون النقاوالأمين العام، باعتبارهم على احتكاك مباش

 ستخدام الأجهزة الإلكترونية التي تتطلب الدقة في العمل والسرية(.إتقان ا

عملية إنتقاء المرشحين للدورات التدريبية تتدخل فيها عدة أطراف، إضافة إلى أنها مرتبطة بنوعية 

 المنصب ومكان الدورة.
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: تكون بعقد اجتماع ا البلدية في تحديد الإحتياجات التكوينية لدى الموظفين( السياسة التي تعتمده0

على مستوى المصالح بحضور الأمين العام ورئيس مصلحة المستخدمين، إضافة إلى رؤساء المصالح 

 لتعيين الموظفين الذين يلزمهم تدريبهم.

مجموعة من المسؤولين حتى يتم إنتقاء أي أن عملية تحديد الإحتياجات التدريبية تكون بالتنسيق بين 

 الأنسب للدورات التدريبية.

إن التحفيز المادي في البلدية مبني على قرارات الوصاية )وزارة الداخلية( فهي من تقوم التحفيز:  (0

بمنح العلاوات والمنح ثم إن هناك مصالح تستفيد من الحوافز المادية دون غيرها، وهي مصلحة الحالة 

من  %20لتي تستفيد من لباس موحد لكل موظف، إضافة إلى منحة الشباك التي تقدر بـ المدنية ا

راتب الموظف، إضافة إلى الطبيب البيطري والسائقين وأعوان النظافة فإنهم يستفيدون من بعض 

 الألبسة.

اسيم التحفيز المادي في البلدية محدود جدا، إضافة إلى أنه ثابت ولا علاقة له بالأداء، تحدده مر 

 وقوانين ثابتة.

ستفادة الموظفين من الترقية في الدرجة كل عامين ونصف مع زيادة في الأجر : حيث يتم االترقية (0

بغض النظر عن كفاءة الموظف، فهي حسب تصريحات المسؤولين عملية روتينية، أما الترقية في 

 حتساب نقاط التقييم.هي تحتاج إلى خمس سنوات خبرة مع االوظيفة ف

: تعتمد البلدية أساسا على بطاقة تقييم الأساليب التي تعتمد عليها البلدية في تقييم أداء موظفيها (0

نضباط في التقييم إضافة إلى ملاحظة الا( كمعيار أساسي ورسمي في 02الأداء)انظر الملحق رقم

 مواقيت العمل  والطريقة التي تنجز بها المهام.

عتبارات محددة رسميا إلا أن التقيد بها والعمل بها فعليا ا  ييم الأداء في البلدية يقوم علىتق

 ضعيف وأن المحسوبية والولاء للرؤساء هو المعيار المعتد في البلدية.

: هناك مجموعة من العوامل التي تؤثر على أداء الموظف ( العوامل المؤثرة على أداء الموظفين7

لفيزيقية للعمل، إختصاص الموظف، معاملة سواء كان ذلك سلبا أو إيجابا نذكر منها؛ الظروف ا

 نخفاض الحوافز.العمل، تعدد الهيئات الرقابية، ا المسؤولين، الإستقلالية في
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يتأثر أداء العمال بمجموعة من العوامل الأمر الذي يجعل توفرها أو عدمها محددا لمستوى 

 الأداء في أغلب الحالات.

أين  2013-2012: في الفترة الزمنية الممتدة بين لكترونية( بدأت البلدية العمل بأسلوب الإدارة الإ 2

العمل  متد( أو ما يسمى بشهادة الميلاد الأصلية، ثم إS12بدأت الرقمنة ببعض الوثائق بدءا من )

الرقمي إلى مصلحة الحالة المدنية ككل، ثم استحدثت المصلحة البيومترية، والآن جاري رقمنة كل 

 المصالح وذلك عن طريق توصيلها بالشبكة مما يمكن وزارة الداخلية لمتابعة العمل ساعة إنجازه.

إن البلدية تعتبر من أولى المؤسسات التي سعت لتطبيق الرقمنة في عملها بعد تبني الجزائر لمشروع   

، على اعتبار أنها أكثر المؤسسات العمومية التي تعاني من 2013الإدارة الإلكترونية سنة 

 البيروقراطية وتعقد الإجراءات الإدارية كما أنها تتعامل بشكل مباشر مع المواطن.

 :الجوانب التي تغيرت في البلدية بعد تبنيها أسلوب الإدارة الإلكترونية( 9

 تقليص الوظائف، التخلص من الأرشيف، تقليص الوقت والجهد. تنظيميا:

 إستحداث مصالح، تقليص الوثائق. إداريا:

 إصدار قوانين منشورات متعددة متعلقة بالعمل الإلكتروني. قانونيا:

 دة متعلقة بتجهيز البلدية بمعدات رقمية.ظهور ميزانيات جدي ماليا:

أثرت الإدارة الالكترونية على العديد من الجوانب التنظيمية والإدارية القانونية والمالية في البلدية طبقا 

 للخصائص التي تتميز بها.

 ( العمل الإلكتروني مقارنة بالعمل الورقي من ناحية الوقت والتعداد البشري والتحكم في الأداء 01

 ونقص الأخطاء )الهدر(:      

سهل سريع يتميز بالشفافية والوضوح، يتم من خلاله القضاء على الحواجز  العمل الإلكتروني:

الجغرافية وبالتالي القضاء على الطابور الطويل، بواسطة الإدارة الإلكترونية يتم إنجاز العمل في أسرع 

 نادرة. إضافة إلى أن نسبة الأخطاء تكون  ،ووقت وبأقل جهد

ينطوي على التعقيد في الإجراءات، يتطلب نسبة عالية من الجهد والوقت مما يؤدي  العمل التقليدي:

إلى عدم إنجاز العمل في وقته المحدد ما ينجر عنه الطابور الطويل، إضافة إلى أن نسبة الأخطاء 

 كثيرة. جدا.
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روني لما له من خصائص وعليه يمكن القول أن الموظفين بالبلدية يفضلون العمل الإلكت

ومميزات مقارنة بالعمل التقليدي، إضافة إلى أنه أصبح حتمية اجتماعية وتكنولوجية لتغيير الصورة 

 رقمي الذي تعرفه البيئة الخارجية.النمطية للمنظمات نتيجة للتطور التكنولوجي وال

 الإستمارة: -0

تعد الإستمارة  واحدة من أكثر الأدوات الميدانية استخداما في مجال العلوم الاجتماعية حيث تنبع      

أهميتها من خلال توفير البيانات والمعلومات حول عدد كبير من المبحوثين، والإستمارة عبارة عن" 

الخاصة بالمبحوثين  مجموعة من الأسئلة المكتوبة، التي تعد بهدف الحصول على المعلومات والآراء

حول ظاهرة أو موقف معين، ويعد الإستبيان من أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات الخاصة 

بالعلوم الاجتماعية التي تتطلب الحصول على معلومات أو معتقدات أو تصورات أو أراء الأفراد، ومن 

  1على الباحث". أهم ما يتميز به الإستبيان هو توفير  الكثير من الوقت والجهد

وقد تم صياغة الإستمارة الخاصة بدراستنا وفق مجموعة من الأسئلة المرتبة والمتسلسلة حسب 

ما تمليه الشروط المنهجية والعلمية، مع مراعاة الترابط المنطقي في طرحها ومدى ملائمتها لموضوع 

 الدراسة.

موظف  220سؤالا وزعت على  44وقد كانت مؤشرات الإستمارة قابلة للقياس، إذ احتوت على 

بلدية في ولاية سطيف، تم استرجاع كل الإستمارات لأنها كانت  20عاملين بالشبكة موزعين على 

 عبارة عن إستمارة بالمقابلة.

 وقد عالجت إستمارة الدراسة خمس محاور موزعة كالتالي:

 (.3-1ضم الأسئلة من)ويحتوي على البيانات الشخصية المتعلقة بالمبحوثين، وي المحور الأول: -

ويضم البيانات المتعلقة بالفرضية الأولى: تتوفر البلدية محل الدراسة على  المحور الثاني: -

 (.13( إلى )10المتطلبات التدريبية التي تساعد على تطبيق الإدارة الإلكترونية، وتضم الاسئلة من )

ويضم البيانات المتعلقة بالفرضية الثانية: تتوفر البلدية محل الدراسة على المتطلبات  المحور الثالث:-

 (.24( إلى )20التحفيزية التي تفعل الإدارة الإلكترونية، وتضم الأسئلة من )

                                                           
 .43ص ،1333الأردن،  ،، دار وائل للنشر، عمانمنهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقاتمحمـد عبيدات وآخرون،   1
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ويضم البيانات المتعلقة بالفرضية الثالثة: تتوفر البلدية محل الدراسة على المتطلبات  المحور الرابع:-

 (.34( إلى ) 23يمية  التي تسهل تطبيق الإدارة الإلكترونية، وتضم الأسئلة من ) التقي

 (.44( إلى )39يضم البيانات المتعلقة بالإدارة الإلكترونية، وتضم الأسئلة من) المحور الخامس:-

 صدق وثبات أداة الدراسة: -0

ضعت لمجموعة من صدق الإستمارة وللتحقق من صدق الإستمارة فقد مرت بمراحل متعددة وخ

التعديلات على مستوى تناسق وصياغة العبارات الواردة في الإستبيان، وبعدها جاءت مرحلة التحكيم 

التي أخضعت فيه الأداة لتقييم بعض المختصين في البحوث الاجتماعية, للأخذ بآرائهم وتعديل بعض 

 ردت أسمائهم في الجدول الآتي:بنود وعبارات الإستمارة، وقد ضمت قائمة التحكيم الأساتذة الذين و 

 قائمة المحكمين (:2الجدول رقم )

 الجامعة الدرجة العلمية التخصص الإسم واللقب
 01جامعة باتنة  أستاذ التعليم العالي علم الاجتماع الحضري  أ.د. أحمد بوذراع 

 01جامعة باتنة  أستاذ التعليم العالي علم الاجتماع تنظيم وعمل أ.د. محمـد خشمون 
 01جامعة باتنة  أستاذ محاضر علم الاجتماع تنظيم وعمل د. يمينة نزار 

 د. بوجمعة كوسة 
علم الاجتماع تنمية الموارد 

 البشرية
 أستاذ محاضر

جامعة محمـد لمين دباغين 
  2سطيف

 بلدية حمام السخنة رئيس مصلحة المستخدمين علوم سياسية فاروق مبارك عزام

موظف، فقد  20للأداة في الدراسة الإستطلاعية التي أجريت علىأما معامل الثبات 

( وهو ما يدل على أن المبحوثين 0.90( وهي أكبر من القيمة المقبولة إحصائيا وهي)0.93كانت)

مستقبلا  ة الإستمارة بنفس الطريقة وكما تقصد الباحثة وفي حالة إعادة تطبيق هذه الأدا  ةيفهمون أسئل

وهذا ما يؤكد على أن الأدلة ثابتة ويمكن  للحصول على نفس النتائج، % 40فهناك بالتقريب إحتمال 

 عليها في الدراسة الميدانية.بالإعتماد  بذلك

 ومن جملة التعليلات التي أجريت على الإستمارة بعد خضوعها للصدق والثبات ما يلي:

 :  من     إطار مسير    إطار          إطار سامي     عون تحكم 4تغيير بدائل السؤال  -

 إلى :   عون          عون تنفيذ     عون تحكم         إطار        
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 ( "لم أستفد"14إضافة بديل للسؤال ) -

 خيرة؟ من هل قامت البلدية بتعديلات تنظيمية في السنوات الأ 42تغيير صياغة السؤال  -

 إلى: ما هي أبرز التغيرات التي تبنتها البلدية؟   

 من: هل يتم صيانة الأجهزة الالكترونية؟   نعم    لا  43تغيير صياغة وبدائل السؤال  -

 إلى: هل هناك أعطال تمس أجهزة وبرمجيات الكومبيوتر      دائما     أحيانا        نادرا   

  .43سؤال رئيسي إلى سؤال فرعي  للسؤال الرئيسي رقم  من  44تغيير طبيعة السؤال رقم  -

 :الوثائق والسجلات -0

الوثائق والسجلات من المصادر الأساسية في جمع المعلومات حول الظاهرة المدروسة، كما 

أنها توفر لنا الكثير من الجهد والوقت وتساعدنا على معرفة مختلف التغيرات التي تطرأ على الميدان 

المراد دراستها، والوثائق والسجلات التي تعتمد في دراسة الواقع التنظيمي والإداري كثيرة أو المؤسسة 

 ومتنوعة، منها الوثائق المكتوبة، الوثائق الرقمية، الإحصائيات...الخ

 فمن خلال زيارتنا لمجموعة من بلديات وولاية سطيف تحصلنا علة الوثائق التالية:  

 .الهيكل التنظيمي للبلدية 

 .مذكرة تنقيط خاصة بتقييم أداء الموظفين 

 .البرقيات التي تتلقاها البلدية فيما يخص رقمنة العمل الإداري 

    .البرقيات الخاصة بتكوين الموظفين   

 عينة الدراسة وخصائصها: :ارابع

 عينة الدراسة -أ

علــى جميــع المــوظفين العــاملين علــى الشــبكة)الموظفون الــذين أعمــالهم  بالعينــةتــم تطبيــق المســح 

تكون باستخدام الإدارة الإلكترونية على اعتبار أن أسلوب الإدارة الإلكترونية لم يـتم تطبيقـه علـى جميـع 

الأقسام والوحدات الخاصة بالبلديـة حيـث مـزال تطبيقهـا يقتصـر علـى بعـض الوظـائف دون غيرهـا( وقـد 
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البلديات التي تطبق  م اختيار هذه الأخيرة لأنها أولىحيث ت ،لولاية سطيف لديات المركزيةالبشمل كل 

وقــد كـان توزيــع المـوظفين علــى ، فيهـا كـل التحــديثات ثـم تعمــم بعـد ذلـك علــى بـاقي البلــديات التابعـة لهـا

 البلديات على النحو الموالي:

 (: يمثل توزيع العينة على البلديات19الجدول رقم )

 البلدية
عدد الموظفين العاملين على 

 الشبكة
 البلدية

عدد الموظفين العاملين على 

 الشبكة

 09 عين أزال 90 قجال

 00 صالح باي 01 عين ولمان

 09 سطيف 00 عين أرنات

 00 بوقاعة 09 حمام السخنة

 00 م قرقوراحم 00 عين الكبيرة

 09 موكلان 09 بابور

 01 العلمة 00 بئر العرش

 90 بوعنداس 09 عزيزبني 

 90 قنزات 09 جميلة

 09 بني ورثيلان 90 عموشة

 09 مجموع البلديات

 009 مجموع الموظفين

 :العينة خصائص -ب
 :المبحوثين( يوضح جنس 01جدول رقم )ال

 %النسبة   التكرارات حتمالاتالإ

 %00,90 090 ذكر 

 %09,00 20 أنثى 

 %033 993  المجموع

 

57.27% 

42.73% 

‌جنس‌المبحوثين

‌ذكر‌

‌أنثى‌
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الدراسـة مـن  حـلغلـب مـوظفي البلـديات مأ ن أ المبحـوثينوالذي يمثل جنس  علاهأ يوضح الجدول 

نــاث لا تتعـــدى ن نســبة الإأفــي حــين نجـــد  ،%49,29فــي عينــة البحـــث  حيــث بلغــت نســـبتهم ،الــذكور

ة  لعــالم الشــغل وولوجهــا لســوق العمــل اكتســاح المــرأ  علــى الــرغم مــن 14,54%أي بفــارق  ،%42,73

كثـر مـن أ مجتمـع البحـثنـاث فـي ن نسـبة الإوعلى الرغم كـذلك مـن أ ،الإداري خاصة ما تعلق بالمجال 

إلـى الطـابع القيـادي الـذي يتميـز بـه الـذكور و وروح المبـادرة  بـالرجوع يمكـن تفسـير هـذا الخلـلالذكور, و 

   الإستقرار.ناث اللائي في  الغالب يفضلن والتجديد على خلاف الإ

 .للمبحوثينيوضح الفئات العمرية  :(00جدول رقم )

 %النسبة  التكرار الاحتمالات

 %0809 0 سنة 90أقل من  

 [90-00[ 02 00823% 

 [00-00[ 032 02800% 

 [00-00[ 90 00809% 

 %3823 9 سنة 00أكثر من 

 %099 009 المجموع

 

 
حيــث  ]44-34] ينحصــرون فــي الفئــة العمريــة المبحــوثينفــراد أغلــب أ ن أعــلاه أ يوضــح الجــدول 

نتـاجي وعمرهـا الإ ،باعتبارها الفئة التي تملك الخبرة في البلديات محل الدراسة %43.44بلغت نسبتهم 

 المؤسســة وإمكانياتهــاوعلــى درايــة كافيــة بثقافــة  إلــى كــونهم ملمــين بتخصصــهم الــوظيفيضــافة إ ،كبيــر

1.82% 

35.90% 

49.54% 

11.82% 

090% 

‌الفئات‌العمرية‌للمبحوثين

 [18-25[

 [25-35[

 [35-45[

 [45-55[

‌55أكثر‌من‌
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 %34.30كـذلك نجـد مـا يقـارب نسـبة  ،ات فـي المجـال الرقمـيطـلاع بـالتطور إوعلـى  ،المالية المادية و

وهي فئة الشباب الذين يتميـزون بحـب التجديـد  ]  34-24 ]فراد العينة ينحصرون في الفئة العمريةأمن 

 %11.42مـــا نســـبة أ ،والتغييـــر ومواكبـــة التطـــورات علـــى المســـتوى التكنولـــوجي والرقمـــي وروح المبـــادرة

نهــا تميــل إلــى ألا إكبــر فــي الميــدان أهــذه الفئــة التــي تكــون خبرتهــا ]44-44 ]فكانــت فــي الفئــة العمريــة

وأغلـبهم يعملـون   %1.4فـلا تتعـدى نسـبتهم  24مـن  أقـل ما الفئة العمريةأستقرار وتنفر من التغيير الإ

ســتعانة بهــم باعتبــارهم حــديثي التخــرج وتكــوينهم يــتم الإ يــنأ ANEMفــي إطــار عقــود مــا قبــل التشــغيل 

لا تتعـــدى نســـبتهم  44 أعمـــارهمفـــراد العينـــة الـــذين تفـــوق أن أفـــي حـــين نجـــد  ،كثـــر حداثـــةأبـــداغوجي يال

 قترابهم من السن القانوني للتقاعد.بسبب إ 0.30%

 .للمبحوثينيوضح الحالة العائلية  :(00جدول رقم)

 %النسبة  كراراتتال حتمالاتالإ

 %90800 00 أعزب

 %02800 000 متزوج

 %3823 9 مطلق

 %3823 9 أرمل

 %099 009  المجموع

 

 
 

28.64% 

69.54% 

0.90% 0.90% 

‌الحالة‌العائلية‌للمبحوثين

‌أعزب

‌متزوج

‌مطلق

‌أرمل
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ــــات الإ   ــــي الجــــدول مــــن خــــلال البيان ــــواردة ف ن نســــبة المتــــزوجين مــــن أعــــلاه نجــــد أ حصــــائية ال

المطلقـين  رامـل ومـا نسـبة الأأ، %24.44ما نسبة العزاب فهـي تقـدر أ، %43.44قد بلغت  المبحوثين

 حالة.لكل  %0.30فهي لا تتعدى 

 الأغلبيـةنهـا لا تشـكل أرغـم -ن نسبة المـوظفين العـزاب مرتفعـة أبالنظر إلى هذه المعطيات نجد 

 24عمـارهم أ تفـوق  المبحـوثينن معظـم أحيـث  ،المبحـوثينذا ما تم ربطهـا بالجـدول الـذي يبـين سـن إ -

ذا علمنا إفهو لا يحفزهم على الزواج وخاصة  ،وهذا مؤشر على الوضع المالي للموظفين بالبلدية ،سنة

ضــافة إلــى فئــة إ (14دج وهــذا مــا سنوضــحه فــي الجــدول رقــم ) 30000جــور لا تتعــدى غلــب الأأ ن أ

ي أخيرة التي تعتبر قابلة للفسخ مـن قبـل البلديـة فـي هذه الأ ،طار عقود ما قبل التشغيلإالمشتغلين في 

التحـــولات خاصـــة فـــي ظـــل  ،و المنصـــب الـــذي يشـــغله الموظـــف المؤقـــتألحظـــة، مهمـــا كـــان المســـتوى 

العديــد مــن المهــام  تحصــبأحيــث  ،التكنولوجيــة والرقميــة التــي لــم تعــد تتطلــب اليــد العاملــة بشــكل كبيــر

 لكترونية الحديثة.من قبل موظف واحد باستعمال التقنيات الإ زنجت

 .للمبحوثينيوضح المستوى التعليمي  :(00جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات حتمالاتالإ

 / / بتدائيا

 %9800 0 متوسط

 %00809 00 ثانوي

 %00823 090 جامعي

 %0800 03 خريج معهد

 %099 009 المجموع

 

 

0% 2.73% 

36.82% 

55.90% 

4.55% 

‌المستوى‌التعليمي‌للمبحوثين

‌إبتدائي

‌متوسط

‌ثانوي

‌جامعي

‌خريج‌معهد
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 للمبحــوثينن المســتوى التعليمــي أ نجــد عــلاهأ حصــائية الــواردة فــي الجــدول مــن خــلال البيانــات الإ

علــى نســبة أ ن أ دجــإذ ن لكــن بنســب متفاوتــة. الابتـدائيالمســتوى  اعــد حتمــالاتالإيتـوزع تقريبــا علــى كــل 

المسـتوى الثـانوي  ، تليها نسـبة%44.30مستوى جامعي حيث قدرت ب ةسجلت في خان المبحوثينمن 

ضـعف نسـبة فقــد سـجلت فــي أمــا أ، %4.44، فـي حــين بلغـت نسـبة خريجــي المعاهـد %34.42 بنسـبة

 .%2.93المستوى المتوسط حيث لم تتعدى 

مرتبط بنوعية العمل الذي يقوم به  للمبحوثينن المستوى التعليمي أحصائية إلى تشير الدلائل الإ

لا تحتــاج  الــذي تقدمــه للمــواطن بحكــم نوعيــة العمــل الدراســةكــل موظــف داخــل البلديــة، فالبلــديات محــل 

و الوظائف كالمصلحة التقنية التي يشـرف عليهـا ألا في بعض المصالح إ ،إلى مستوى عال من التعليم

ــــي الإ ــــيعــــلام المهندســــون ف ــــيس المصــــلحةوالمصــــلحة  الآل ــــة رئ ــــى هــــذه أ إلا ،البيومتريــــة ووظيف ن حت

ـــرة وااللكنـــه يمتلـــك  ،قـــل مســـتوى أحيانـــا يشـــغلها مـــن هـــو أالمناصـــب  ـــاقي أقدميـــة فـــي العمـــل، لأخب مـــا ب

ن يكـون الموظـف  أحيان يكفي في بعض الأ ،خرى فهي لا تحتاج إلى مستوى تعليمي عالالوظائف الأ

أن يتم ملئ  -خاصة في مصلحة الحالة المدنية- الخبرة في المجاليحسن القراءة والكتابة ولديه بعض 

 الإستمارات والمصادقة عليها فقط.

 للمبحوثينيوضح التخصص العلمي  :(00جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الإحتمالات

 %00800 00 علمي

 %00800 03 تقني

 %02832 09 دبي أ

 %00800 002 أخر  تخصص

 %033 993 المجموع
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يتوزعـون علـى  المبحـوثينن أعـلاه يتضـح لنـا أ فـي الجـدول  ةمن خـلال البيانـات الشخصـية الـوارد

خـر والـذي علـى نسـبة سـجلت فـي التخصـص الأأ ن أحيث نجد  ،جميع التخصصات لكن بنسب متفاوتة

 %13.03تليهــا نســبة  %43.14بنســبة  -حســب إجابــات المبحــوثين -يضــم الحقــوق والعلــوم السياســية

 وصــــلت نســــبتهم إلــــى التخصــــص العلمــــيفــــي  المبحــــوثين نجــــد أن فــــي حــــين ،الأدبــــيفــــي التخصــــص 

 .%13.43فيه  المبحوثينفراد ألم تتجاوز نسبة فالتخصص التقني  أما 14.44%

ن هنــاك أحيــث  ،ن طبيعــة العمــل فــي البلديــة هــي التــي تفــرض التنــوع والتعــدد فــي التخصصــاتإ

الـذي يقـوم بتسـيير  الآلـيعـلام كمهنـدس فـي الإ ؛وتخصـص محـددوظائف تتطلب مستوى علمـي معـين 

مـام لوهنـاك وظـائف تتطلـب الإ ،لكترونيـةجهـزة الإعـن برمجـة وتعـديل الأ ولالمسـؤ و أ ،المصلحة التقنية

وهنــاك وظــائف لا تتطلــب  ،والشــؤون القانونيــة والصــفقات القانونيــة كــرئيس مصــلحة المنازعــات بــالأمور

كما سـبق وأن وضـحناه فـي  داريةمور الإالأ ضيكون الموظف يتقن بعن أتخصص علمي معين يكفي 

 (.13الجدول رقم)

 

 

 

15.45% 

13.63% 

19.09% 

63.18% 

‌التخصص‌العلمي‌للمبحوثين

‌علمي

‌تقني

‌أدبي‌

‌تخصص‌أخر‌
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  للمبحوثينقدمية في العمل يوضح الأ :(00جدول رقم )

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات

 %9809 0 أقل من سنة 

[0-03[ 000 00% 

[03-93[ 00 90823% 

 [93-03[ 0 0800% 

 %9809 0 سنة فأكثر 03من 

 %033 993 المجموع

 

فـي العمـل المبينـة  والأقدميـةحسـب الخبـرة  المبحـوثينتوضح البيانـات الشخصـية المتعلقـة بتوزيـع 

تليها  ،سنوات ]10-1 ]قدميتهم منأفراد عينة البحث تتراوح أ% من 44ن ما نسبته أعلاه أ في الجدول 

    قــدميتهم بــينأمــا مــن تتــراوح أ ،%24.30ســنة بنســبة  ] 20-10]الفئــة التــي تمتلــك خبــرة تنحصــر بــين 

ضـعف نسـبة سـجلت فـي الفئـة التـي أن أ، في حين نجـد %3.43سنة فنسبتهم لا تزيد عن  ]20-30 ]

 لكل فئة. %2.92سنة حيث قدرت ب  30قدميتها تقل عن سنة والفئة التي تزيد خبرتها عن أ

ســنوات  ]10-1]قــدميتهم بــين أتتــراوح  المبحــوثينفــراد أغلــب أ ن ألــى إحصــائية تشــير الــدلائل الإ

 داري فعلـــى الصـــعيد الإ ،يـــا ورقميـــا كبيـــر فـــي جميـــع المجـــالاتوهـــي الفتـــرة التـــي عرفـــت تطـــورا تكنولوج

خاصـة بعـد  نشـطة البلديـةأين اكتسحت الرقمنـة أ، حدثت نقلة نوعية في طريقة عمل البلدياتالتنظيمي 

 عمـال ورقيـةأ عمـال مـن حيـث تحولـت جـل الأ 2013تبني الجزائر لمشروع الإدارة الإلكترونية منذ سـنة 

2.72% 

65% 

25.90% 

2.72% 
3.63% 

‌الأقدمية‌في‌العمل‌للمبحوثين

‌أقل‌من‌سنة‌

[1-10[

[10-20[

 [20-30[

‌سنة‌فأكثر‌30من‌
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سـتقطاب اليـد العاملـة المؤهلـة وتنميـة وتطـوير إمـر الـذي اسـتدعى الأ ،عمـال رقميـة متطـورةأ تقليدية إلـى 

اليد العاملة المتوفرة للتكيف مع المعطيات الجديدة التي تفرضها جملة التطورات والتحـولات التكنولوجيـة 

 والرقمية. 

 .للمبحوثينيوضح الراتب الشهري  :(00جدول رقم )

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %4.41 14  14000اقل من 

[14000-30000[ 134 41.39% 
[30000-40000[ 40 29.24% 
[40000-40000[ 10 4.44% 

 %100 220 المجموع

 

ي مـا أ المبحوثينعلى نسبة من أ ن أعلاه نجد أ حصائية المبينة في الجدول من خلال الشواهد الإ

مـــنهم تتـــراوح  %29.24مـــا نســـيه أ ،دج ]30000-14000]تتـــراوح رواتـــبهم  بـــين  %41.39يقـــدر ب

 فـراد عينــة البحـث يقــرون أمـن  %4.41ن نســبة أد جـدج، فــي حـين ن] 40000-30000]رواتـبهم بـين 

داريــــة عليــــا فــــي بعــــض إرغــــم شــــغلهم  لمناصــــب  ،دج14000جــــر القاعــــدي جــــورهم لا تتعــــدى الأأن أ

طار عقود ما قبل التشغيل التي تبنتهـا الدولـة كسياسـة للحـد إحيان وهؤلاء هم موظفون متعاقدون في الأ

6.81% 

61.37% 

27.28% 

4.54% 0% 

‌الراتب‌الشهري‌للمبحوثين

‌‌‌18000اقل‌من‌

[18000-30000[

[30000-40000[

[40000-50000[

‌50000أكثر‌من‌
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 -4000]مــنهم فقــط مــن تتــراوح رواتــبهم بــين  %4.44ن نســبة أنجــد  وأخيــرا ،مــن البطالــة لــدى الشــباب

 دج. [40000

ن الرواتـــب فـــي أنصـــل إلـــى نتيجـــة مفادهـــا المبحـــوثين حصـــائية المتعلقـــة برواتـــب مـــن خـــلال الـــدلائل الإ

القطــــاع العمــــومي عامــــة ليســــت عاليــــة وخاصــــة فــــي البلديــــة مقارنــــة بالقطــــاع الخــــاص فهــــي لا تغطــــي 

يـؤثر سـلبا علـى  إلى خفض الـروح المعنويـة وبالتـاليمر الذي يؤدي الأ ،احتياجات الموظفين الضرورية

 داء الموارد البشرية.أ

 .للمبحوثين يوضح الدرجة الوظيفية  :(07جدول رقم )

 %النسبة  كراراتتال الاحتمالات
 %13.43 30 ول ؤ طار مسإ
 %32.29 91 طار إ

 %22.24 43 عون تحكم 
 %29.92 41 عون تنفيذ

 %4.03 3 عقود ما قبل التشغيل 
 %100 220  المجموع

 

13.63% 

32.27% 

22.28% 

27.72% 

4.09% 

‌الدرجة‌الوظيفية‌للمبحوثين

‌إطار‌مسؤول‌

‌اطار‌

‌عون‌تحكم‌

‌عون‌تنفيذ

‌عقود‌ما‌قبل‌التشغيل‌
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البحث مثلـت  من المبحوثيندول أعلاه نجد أن أعلى نسبة من خلال الإحصائيات الواردة في الج

تليها نسبة أعوان التحكم  ،%29.92تليها نسبة أعوان التنفيذ ب  ،% 32.29الإطارات حيث قدرت ب

، أمـــا الموظفـــون فـــي إطـــار عقـــود مـــا قبـــل %13.4ولة ب ت المســـؤ تليهـــا نســـبة الإطـــارا ،%22.24ب

هم مـــوظفين مـــؤقتين فالبلديـــة لا تركـــز كثيـــرا علـــى تنميـــة باعتبـــار  %4.03التشـــغيل فـــلا تتعـــدى نســـبتهم 

 قدراتهم ومهاراتهم فجل اهتمامها على الموظفين الدائمين.

من خلال ما سبق عرضه من معطيات ميدانية نجد الموظفين الذين يكلفون بأعمـال الرقمنـة فـي 

بيعـة الوظـائف التـي كــانوا وهــذا راجـع لط ،البلديـة هـم مـزيج مـن المســتويات الإداريـة الموجـودة فـي لبلديـة

يشـغلونها قبـل تبنـي أســلوب الإدارة الإلكترونيـة، حيـث لــم تغيـر لهـم المناصــب وإنمـا تمـت برمجــة دورات 

مكنـوا مـن التكيـف مـع الوظـائف الرقميـة تتدريبية لهم من أجل تطوير مهاراتهم والرفع من قدراتهم حتى ي

 الجديدة.

 .للمبحوثينيوضح الوضعية القانونية  :(02جدول رقم )

 %النسبة   التكرارات الاحتمالات
 %31.41 202 دائم  
 %4.13 14 مؤقت

 %100 220  المجموع

 

91.81% 

8.19% 

‌الوضعية‌القانونية‌للمبحوثين

‌دائم‌‌

‌مؤقت
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 المبحـوثينمـن  %31.41ن نسـبة أعـلاه نجـد أ من خلال البيانات الشخصية الـواردة فـي الجـدول 

ي بعقــود عمــل دائمــة أيــن كــان التوظيــف مباشــرا أ ،يعملــون بصــفة دائمــة نظــرا للسياســة المنتهجــة ســابقا

CDI قبـل التشـغيل طـار عقـول مـاإالعمـل فـي  ،هو جار العمل به حاليـا عكس ما CDD التـي انتهجتهـا

 .%8.19ين بلغت نسبة هذه الفئة أوتوفير اليد العاملة النوعية  ،جل التخفيض من البطالةأالدولة من 

عقـود مـا قبـل التشـغيل هـي عقـود  من خلال مـا تـم عرضـه مـن معطيـات ميدانيـة يمكـن القـول أن

ـــة ـــى  قتصـــاديةالإمرتبطـــة بـــالظروف  ،مؤقت جـــل أالدولـــة مـــن تبنتهـــا الســـوق  قتصـــادإوالتوجـــه الحـــالي إل

العاملــة فــي المجــال الخــدماتي  ضــافة إلــى تــوفير اليــدإ ،الاجتمــاعيالبطالــة وتحســين الوضــع  امتصــاص

 .نتهاء الحاجة دون تبعات ماليةإمكانية التخلي عنهم عند إضافة إلى إ ،جر زهيدأقتصادي مقابل والإ

 :أساليب تحليل معطيات الدراسة :خامسا

فمن خلالها يتم تحويل  ،تعتبر عملية تحليل المعطيات من العمليات المحورية في البحث

ا أن طبيعة تلك كم ،المعطيات الأولية إلى صور كمية وكيفية تمكن من الوصول إلى أهداف البحث

فبعد عملية جمع  حليل التي يمكن تطبيقها في البحث،ولة عن تحديد نوع أدوات التالبيانات هي المسؤ 

تأتي بعدها  ،المعطيات وتنظيمها وتنسيقها حول مجتمع الدراسة بمختلف التقنيات والأدوات البحثية

بي التحليل الكمي عملية تحليل هذه البيانات ومعالجتها والتعامل معها بشكل إمبريقي باستخدام أسلو 

 والتحليل الكيفي أو ما يسمى بالتحليل النوعي.

 :أسلوب التحليل الكمي -0

من خلال هذا الأسلوب يتم جمع تكرارات المعطيات المتعلقة بمؤشرات وفرضيات الدراسة التي 

ح وترجمتها إلى أرقام توض ،تم الحصول عليها كما ذكرنا أنفا من خلال مجموعة من الأدوات البحثية

حصائية يسهل قراءتها ول قيما ونسبا مئوية ذات دلالات إداخل جداول وعادة ما تأخذ هذه الجدا

 .تستخدام النسب المئوية والتكرارااقوانين الإحصائية عليها كبتطبيق بعض ال ،والتعبير عنها
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 :أسلوب التحليل الكيفي -0

من خلال المعالجة الإحصائية  في هذا الأسلوب يتم استنطاق تلك الإحصائيات التي تم تكميمها

ثم تفسيرها  ،تقراء الأرقام والنسب المئوية التي يتم الحصول عليها من ميدان البحث، اسالأولية للدراسة

   وتحليلها لإبراز القوة أو الضعف بين متغيراتها باستخدام مفاهيم ومضامين سوسيولوجية وتنظيمية

إضافة إلى  ،ة والإطار النظري الاجتماعيمستمدة من الرصيد المعرفي المستوحى من النظريات الفكرية 

فهي تمثل الدعامة التي يستند عليها الباحث لتأكيد صحة  ،الدراسات السابقة  للموضوع محل الدراسة

ها معرفة الصدق والتي من شأن ،تلك القيم والنسب التي تمخضت عن المعالجة الإحصائية للبيانات

 الدراسة الراهنة. فرضياتالإمبريقي من عدمه لمنطلقات و 
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من خلال الإجراءات المنهجية التي تم اتباعها في هذه الدراسة من ضبط مجالات الدراسة 

إضافة إلى تحديد أدوات جمع  ،وتحديد العينة واختيار المنهج المناسب ،المكانية والزمنية والبشرية

يمكننا عرض وتحليل البيانات الخاصة بالدراسة والوصول إلى  ،البيانات واختيار أساليب التحليل

 النتائج التي تفسر واقع الظاهرة في المجتمع الجزائري. 

 

 

 

 

 

 

 

 
  



 

 

 :الفصل السادس:  عرض وتحليل وتفسير النتائج
 أولا:  عرض وتحليل البيانات

 ثانيا:  نتائج الدراسة
 ثالثا:  مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات

 الدراسات السابقةرابعا:  مناقشة النتائج في ضوء 
 ةالاجتماعيخامسا:  مناقشة النتائج في ضوء النظريات 

 سادسا:  النتيجة العامة للدراسة
 سابعا: التوصيات
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التي تم الحصول عليها من خلال  ،تناولنا من خلال هذا الفصل دراسة المعطيات الميدانية

مجموعة من التقنيات والأساليب المنهجية المذكورة سلفا، بعد تفريغها في جداول ثم تحليلها وتفسيرها 

طار النظري للموضوع، حتى نتمكن من الوصول وسيولوجية مستندين في ذلك إلى الإوقراءتها قراءة س

قعيا، وتعتبر هذه الخطوة من أهم خطوات البحث العلمي إلى نتائج علمية دقيقة تفسر الظاهرة تفسيرا وا

 وتبين لها صدقها من عدمها.فرضياتنا كونها ترفع اللبس وتميط اللثام عن  الاجتماعي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
‌

‌
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 :عرض وتحليل البيانات :أولا

 الإدارة عرض وتحليل البيانات الخاصة بالمتطلبات التدريبية التي تساعد على تطبيق -0
 كترونية لالإ 

 لمبحوثينلدورات التدريبية  أسباب برمجةيوضح  :(09جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارات حتمالاتالا
 %49.94 144 دارية ساليب الإعند تحديث الأ

 %14.93 44 الرقمنة  استخدامعند 
 %11.44 31 تطوير المهارات الوظيفية

 %12.43 33 ريبية روتينيةددورات ت
 %011 000 المجموع 

أن عـدد الإجابـات لا نشـير إلـى )علاهأ حصائية الواردة في الجدول يتضح من خلال البيانات الإ        

 دريبيةزمنة الدورات التأوالذي يوضح  يساوي عدد المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة(

البلديــة تقــوم ببرمجــة دورات ن أيــرون بــ المبحــوثينمــن  %57.78 نســبة نأالبحــث  للمبحــوثينالمبرمجـة 

ن البلديـة تقـوم بـذلك عنـد أمـنهم يـرون  %14.93نسـبة دارية حديثـة، بينمـا إساليب أعند دخول  دريبيةت

يــرون أن التــدريب يــتم بشــكل  %12.43ن نســبة أفــي حــين نجــد  ،نشــطتهاأالرقمنــة فــي  إدخــال أســلوب

 يبــرمج دريبالتـأن يـرون بـمـن أفـراد العينــة  %11.44، أمـا روتينـي بتنظـيم مـن البلديـة دون أي مناســبة

  .ة البلدية بتطوير مهارات موظفيهارغب في حالة

ســباب تفرضــها معطيــات ومتغيــرات أيــتم لعــدة  دريبن التــأمــن خــلال هــذه الشــواهد الميدانيــة نجــد بــ     

 خـتلافافالمنظمـات علـى  ،داريـةسـاليب الإتحـديث الأ -شـرناأن أكمـا سـبق و -برزهـا أضرورية ومحددة 

التــي تعمــل فــي  ،تتعــرض لمجموعــة مــن التغيــرات نتيجــة تفاعلهــا مــع البيئــة الخارجيــة وأحجامهــانواعهــا أ

وهـذا مـا يظهـر بشـكل  ،و غيـر مباشـر بهـذا التفاعـلأسـواء بشـكل مباشـر  وتـؤثر تتـأثرظلها وعليه فهـي 

دريبيــة فتبنــي البلديــة للرقمنــة يســتدعي برمجــة دورات ت ،داريــةســاليبها الإأجلــي علــى هياكلهــا التنظيميــة و 

نجع الوسـائل التـي تضـمن للمنظمـة النجـاح وتحقيـق أفي المورد البشري من  ستثمارإذ أن الإلموظفيها، 

حتـى  ،نماط سلوكية معينـةأخير تنمية وتطوير مهاراته وقدراته واكتساب يتطلب هذا الأحيث  ،الأهداف
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مـــن قـــانون  104يـــرات الرقميـــة والتكنولوجيـــة وهـــذا مـــا تـــنص عليـــه المـــادة يـــتمكن مـــن التفاعـــل مـــع التغ

وتحسـين المسـتوى وكيفيـات تنظيمـه  دريبدارة  تنظـيم دورات التـنه يتعـين علـى الإأ" ب ةالعمومي ةالوظيف

 دريبن التـإضافة إلى ذلك فـإ 1،التنظيم"ومدته وواجبات الموظف وحقوقه المترتبة على ذلك عن طريق 

حيـث يعـين ، حاطـة بالوظـائف المنوطـة بهـمفـي حالـة توظيـف مـوظفين جـدد وذلـك بغـرض الإيضا يتم أ

  جـــراء المقابلـــة معهـــمإثنـــاء أجابـــات رؤســـاء مصـــالح المســـتخدمين إكدتـــه أمـــا هـــذا الموظـــف كمتـــربص و 

الـذين علـى أساسـها الموظفـون  يتحـدد إضافة إلى ما سبق هناك وظائف بعد تقييمها مـن طـرف البلديـة 

 .لتحسين مهاراتهم دريبإلى تهم بحاجة 

 دريبيةللدورات الت المبحوثيننتقاء إكيفية  بيني: (01جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارات حتمالاتالإ
 %19.24 34 رغبة الموظف

 %14.44 34 تقيم النقص لدى الموظف
 %44.44 144 دورات روتينية 

 %1.41 4 جبارية إدورات 
 %011 001 المجموع

كـدوا علـى أ المبحـوثينغلـب أ ن أعـلاه نجـد أ من خلال المعطيـات الإحصـائية المبينـة فـي الجـدول 

ن رغبـة الموظـف لا أفـي حـين نجـد  ،%44.44روتينـي بنسـبة  نتقـاءإهـو  دريبيةللدورات الت نتقائهمان أ

ن تقيـيم الــنقص أمـنهم يقـرون  %14.44مـا نسـبة أ، المبحـوثينمـن مجمـوع  %19.24لا نسـبة إتشـكل 

هم للدورات ءتقاإنن أفقط يرون  %1.41، أما ما لا يزيد عن دريبيةساس انتقائهم للدورات التألديهم هو 

 .ختياري إيكون بشكل إجباري وليس  دريبيةالت

نتقــاء إن عمليــة أمــن خــلال مــا تــم عرضــه مــن معطيــات وحســب إجابــات المبحــوثين يمكــن القــول 

وهذا ما تؤكـده  *الوصايةو بأوامر من  ،غلب الحالات بشكل روتينيأ يتم في  دريبلدورات الت الموظفين

                                                           
 .10، ص2004جويلية 14، 44الجريدة الرسمية،  العدد  1
 نعني بها الجهة الأعلى سلطة في السلم الإداري، والمقصود بها هنا الدائرة والولاية اللتين تقومان بإعطاء الأوامر  :الوصاية  *

 والتوجيه ومراقبة المداولات والمصادقة عليه.   
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 دريبدارة )البلديـــة( تنظـــيم دورات التـــيـــن يتعـــين علـــى الإأ 1.مـــن قـــانون الوظيـــف العمـــومي 104المـــادة 

لمهــام  تأهيلــهو  وتحســين المســتوى بصــفة دائمــة قصــد ضــمان تحســين تأهيــل الموظــف وترقيتــه المهنيــة،

وتحســين المســتوى  تــدريبلتحــاق بالن تحديــد شــروط الاأ"مــن نفــس القــانون  104خــرى وتضــيف المــادة أ

فالتكنولوجيــا تفــرض  ،2"واجبــات الموظــف وحقوقــه المترتبــة عــن طريــق التنظــيم تنظيمــه ومدتــه و يــةوكيف

 سكوتوهذا ما تؤكده نظرية التقييم المركب الجدلي للتكنولوجيا حيث يرى  ،تغييرات معينة على التنظيم

فوحــدها المنظمــة دونمــا فهــم  ،ن الحيــاة ســتتخذ خصــائص جديــدة عــن طريــق العمــل بالتكنولوجيــاأ لاش

خاصــة البشــرية منهــا والعمــل علــى  ،تــوفير كافــة متطلباتهــا عاب طبيعــة هــذه التكنولوجيــا ومحاولــةيواســت

لـــن تتقـــدم المنظمـــة خطـــوة واحـــدة نحـــو  ا يتناســـب وطبيعـــة التغيـــر التنظيمـــيالبشـــرية بمـــ تـــدريب المـــوارد

 التطور.

 يوضح توزيع المبحوثين حسب مراعاة المؤسسة لرغبات الموظفين قبل القيام  (:00) جدول رقمال
 .وكيفية ذلك دريببعملية الت                   

 النسبة التكرار الاحتمالات

تراعي 
 رغباتكم

 %23.44 44 النسبة التكرار حتمالاتالإ
 %33.44 22 ستمارة رغباتإ

 %32.30 21 مقابلات
 %33.44 22 ملاحظات دورية

 %100 44 المجموع
 %90.44 144 تراعي رغباتكم لا

 %011 001 001 المجموع

ي مــا يقــدر أن غالبيــة المبحــوثين أعــلاه نجــد أ حصــائية الــواردة فــي الجــدول مــن خــلال الشــواهد الإ

فـي حـين نجـد مـا  ،قبـل الشـروع فيـه دريبن المؤسسة لا تراعي رغبتهم في التـأيرون ب %90.44بنسبة 

 ســتمارةإخــذ برغبــاتهم عــن طريــق حيــث تــتم عمليــة الأ ،مــن يقــرون بــذلك %23.44لا تتعــدى نســبتهم 

داة حيـث وصـلت النسـبة أو عن طريق الملاحظات الدورية  للعمـل وبيئتـه بنسـب متسـاوية لكـل أرغبات 

                                                           
 .10الجريدة الرسمية، المرجع السابق، ص  1
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جـــراء المقـــابلات إداة أســـتخدام االـــذين يصـــرحون بالمبحـــوثين  ن نســـبةأفـــي حـــين نجـــد  ،%33.44إلـــى 

 .%32.30و الجماعية من قبل البلدية قدرت ب أالفردية 

نتقــائهم الرغبــة موظفيهــا فــي  هتمامــاا ن البلديــة لا تــولي أحصــائية نســتدل مــن خــلال الشــواهد الإ

رنــامج معــين هــا تقــوم بتســطير بأنحيــث  ،ســتعدادهم لهــا قبــل الشــروع فيهــاامــدى لولا  ،دريبيــةللعمليــة الت

تحـــدد فيهـــا نوعيـــة المناصـــب التـــي يشـــغلوها  وتختـــار مـــوظفين معينـــين بتعليمـــة مـــن الســـلطات المعنيـــة

ن التـدريب) التكـوين( بشـكل عـام تمت مع رؤسـاء مصـالح المسـتخدمين فـإ على المقابلات التيواستنادا 

-2013ولــم تكــن وزارة الداخليــة تــولي لــه أهميــة كبيــرة إلا ابتــداء مــن ســنة  ،فــي بدايــة الأمــر كــان نــادرا

حيــث أصــبح للتــدريب ، وهــي الفتــرة التــي تــم فيهــا تبنــي مشــروع الإدارة الإلكترونيــة فــي الجزائــر 2014

صـبحت هـي المسـؤولة عـن تحديــد ، أيــن أوزارة الداخليـة مـن قبـل  مـا فرضـت عليــه الرقابـةكأهميـة كبيـرة 

ومن جانب  ،المصالح التي يكون فيها التكوين وذلك تماشيا مع متغيرات البيئة الخارجية هذا من جانب

علــى مــا تعرضــه هــذه الأخيــرة مــن  وبنــاء تنســيق مــع مراكــز التكــوين المتخصصــةأخــر تقــوم البلديــة بال

وشـرطا مـن شـروطه  دريبول لنجـاح التـدون مراعاة لرغبة الموظفين التـي تعـد الحـافز الأدورات تدريبية 

 دريبيــةمــر الــذي يــؤثر علــى العمليــة التكتســاب المعــارف والمهــارات التــي تتطلبهــا الوظيفــة، الأإحتــى يــتم 

يـن يجـد أمما يـنعكس علـى التنظـيم فيمـا بعـد  ،وبة منهويجعل المورد البشري لا يصل إلى الدرجة المطل

قليـة فـي حـين نجـد الأ ،الحديثـة والتكنولوجيا ة وظيفته وخاصة ما تعلق بالرقمنةالموظف قصورا في تأدي

بالملاحظـة الدوريـة  دريبيـةقبـل القيـام بالعمليـة الت لرغبـاتهمالبلديـة  عينة البحث الـذين يقـرون بمراعـاة من

يـن يـتم أ ،بالآخرينمقابلات نسبتهم ضعيفة مقارنة  بإجراء حتى وأستخدام بطاقة رغبات إو بأ ،للوظيفة

وعموما الرغبة هنـا تكـون مراعـاة للفتـرة الزمنيـة التـي  ا،من عدمه دريبهذه الفئة القليلة في الت رغبةخذ أ

 ،يل ذلــكيكــون مســطر ومحــدد مــن قبــل الوصــاية ولا يمكــن تعــد دريبن المكــان ونــوع التــتناســبهم فقــط لأ

 من رئيس المجلس الشعبي الوطني.  وهذه الفئة غالبا ما تكون مقربة
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 دريبيةمن الدورات الت المبحوثينستفادة انقاط  يمثل :(00جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارات حتمالاتالإ
 %43.93 121 كتساب معارفا
 %33.94 42 تقان العمل إ

 %13.44 33 اكتساب سلوك 
 %2.44 9 ستفادة  عدم الإ

 %011 000 المجموع
من  المبحوثينستفادة الاه والمتعلقة بنقاط ل أعحصائية المبينة في الجدو من خلال الشواهد الإ

)نشير إلى أن عدد الإجابات لا يساوي عدد المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب الدورات التكوينية

، دريبيةاكتسبوا معارف جديدة من دورتهم الت المبحوثينمن  %43.93ن نسبة أنجد  أكثر من إجابة(

 تسلوكياقد اكتسبوا  %13.44ما نسبة أ للعمل،تقانهم إمنهم زاد  % 33.94في حين نجد نسبة 

ن ما يتلقوه في أبسب  ةيبدر لم يستفيدوا اطلاقا من الدوارات الت %2.44لكن في المقابل نجد  ،جديدة

 مكرر ويفتقر إلى الجديد.  دريبيةالدورات الت

ن ألبية المبحوثين يتبين لنا أغجابات إخلال ما تم عرضه من شواهد ميدانية وحسب من 

وهذه المعارف  ،كتساب معارف جديدةإهمها أ تمس نقاط متعددة  المتدربينالتي تلقاها دريبية الدورات الت

ول من ( فالهدف الأ24كما سنوضحه في الجدول رقم ) ة،تكون نظرية وتطبيقية وتمس مجالات متعدد

دخال إتقان العمل وخصوصا بعد إضافة إلى إ ،هو تنمية معارف الموارد البشرية دريبيةالدورات الت

لذا من  ،ظم الموظفين صعوبات في العمل بهاحيث يجد مع ،البلدية وظائف في الرقمنةأسلوب 

دارية والتنظيمية دورية تتماشى مع التغيرات التي تمس الجوانب الإ دريبيةالضروري الخضوع لدورات ت

دارة حيث يتعين على الإ 1،ةالعمومي ةمن قانون الوظيف 104كدته المادة أوهذا ما  ،والتقنية في البلدية

وتحسين المستوى بصفة دائمة قصد ضمان تحسين تأهيل الموظف وترقيته  دريبتنظيم دورات الت

 دريببالت لتحاقالان شروط أمن نفس القانون على  104المادة  يروتش ،لمهام جديدة تأهيلهالمهنية، و 

وتحسين المستوى وكيفيات تنظيمه ومدته وواجبات الموظف وحقوقه المترتبة على ذلك عن طريق 

 التنظيم.

                                                           
 .2004يوليو  14، 44الجريدة الرسمية، العدد   1
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  دريبيةللدورات الت المبحوثينيوضح مكان تلقي  :(00رقم )جدول ال

 النسبة التكرارات حتمالاتالإ
 194 النسبة التكرارت الاحتمالات 

 
44.14% 

 
 

 خارج البلدية 

 %93.99 142 مراكز متخصصة 
 %2.41 4 بعثات للخارج 

 %42.19 31 خرى أ
 
 
 

 داخل البلدية 

 %43.44 133 %23.02 32 مباشر   ولؤ مس
 %3.34 13 خبير من داخل الوطن
 %1.44 2 خبير من خارج الوطن

 44.14 32 حد الموظفينأمن طرف 
 100% 007 المجموع

)نشـير إلـى أن عـدد الإجابـات لا يسـاوي عـدد علاهأ البيانات الواردة في الجـدول  خلال يلاحظ من

 المهنــي دريبجــراء دورات التــإبمكــان  والمتعلقــة المبحــوثين بســبب أن المبحــوث أجــاب أكثــر مــن إجابــة(

 خارج البلدية، حيث نجـد دريبهمتلقوا ت المبحوثينمن مجمل  %44.14ن ما نسبته أ ،الذي تلقاه العامل

غلــب هــذه الــدورات تتعلــق بــالتربص قبــل أ تلقــوه فــي مراكــز متخصصــة و  مــن المــوظفين %93.99 نســبة

 تعـدىتمـا لا نجـد و الولاية فـي حـين أتلقوا تكوينهم في الدائرة  %19.42ما نسبة أالترقية،  التوظيف و

خارج الوطن وفي دول مختلفة وكلهم دريبية فقط من الموظفين من استفادوا من دورات ت %2.40 نسبة

ن نســبة الــذين تلقــوا تكــوينهم داخــل البلديــة تقــدر أفــي المقابــل نجــد  ،عــلام الآلــيكــانوا مــن مهندســي الإ

حـــد أمـــن طـــرف  دريبمـــن مجمـــل المبحـــوثين حيـــث تصـــل نســـبة الـــذين تلقـــوا التـــ %43.44نســـبتهم ب 

من طرف مشـرفهم  دريبهمت فإنهم تلقوا %23.02نسبة ما أ، %44.14 (ي زملاء ذو خبرةأ) الموظفين

 -على يد خبير من داخل الوطن دريبيةدوراتهم الت تلقوامنهم  %3.34 نسبة نأالمباشر، في حين نجد 

فقــط  %1.44 نســبتهم تعـدىتمــا لا نجــد وأخيـرا  -داخــل البلديــة دريبيـةالتوذلـك مــن خـلال تنظــيم دوراتــه 

 بالبلدية. دريبيةخبراء من خارج الوطن في دوراتهم التتدريب داخلي من طرف من  استفادوامن 

الـذي يتلقـاه الموظفـون  دريبن كل ما ورد من قرائن ميدانية في هذا الجدول دليل على تنـوع التـإ       

 دريبالبلديـة فـي عمليـة التـو خـارج البلديـة، وكـل ذلـك مـرده إلـى السياسـة التـي تتبعهـا أسواء كان داخـل 

وخاصــة تلــك المتعلقــة  ،كانــت الــدورات مبرمجــة خــارج البلديــة دريبتــالن معظــم الــذين تلقــوا أحيــث نجــد 
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حيــث يتعــين علــى كــل مرشــح تــم  1.ةالعموميــ ةمــن قــانون الوظيفـ 43بـالتربص الــذي تــنص عليــه المــادة 

ن يخضــع إلــى تــربص بإحــدى المراكــز المتعاقــدة مــع البلديــة أتوظيفــه فــي رتبــة للوظيفــة بصــفة متــربص 

خـرى تدريبيـة أضافة إلى خضوع الموظف إلى تربص قبل الترقية في بعض الرتب، هـذا وتـنظم دورات إ

ـــر تنظيمـــي ألتحســـين المســـتوى وخاصـــة بعـــد  ـــةإو أي تغيي وهـــذا رفعـــا لقـــدرات وكفـــاءة  ،داري فـــي البلدي

الخـارجي هنـا دريب والتـ ،كمـل وجـهألـيهم علـى إداء المهـام الموكلـة أالموظفين المهنية حتى يتمكنـوا مـن 

 دريبهممــا العمــال الــذين تلقــوا تــأة. مقــرون بــالموارد الماليــة التــي تمتلكهــا البلديــة وأوامــر الســلطة المركزيــ

و أومــن طـرف المشـرف المباشــر فـي العمــل أداخـل المؤسسـة ســواء كـان ذلــك مـن طـرف زميــل ذو خبـرة 

نـواع تكـون خاصـة لمـن هـم علـى عهـد صـين مـن داخـل وخـارج الـوطن كـل هـذه الأحتى عـن طريـق مخت

الـذي يسـتدعي مـن  لتلـك الوظيفـة، الأمـروتنقصهم الخبرة والمهارة اللازمة  -وظفوا حديثا–جديد بالعمل 

داء عملهـم أخطـائهم وتـدريبهم علـى كيفيـة أعمـالهم عـن كثـب لتصـحيح أ البلدية  تنمية مهاراتهم ومتابعة 

الرقمية المتغيرات التكنولوجية و  التغيرات وخاصة مع مختلف أساليب منظومة والتفاعل السليم والصحيح

 التي تمر بها البلدية.

 وعلاقته بطريقة العمل في البلدية  المبحوثين دريبنوع ت يوضح :(00جدول رقم)ال

    دريبنوع الت         
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والتي تبين العلاقة بين نوع التدريب  حصائية المبينة في الجدول أعلاهمن خلال البيانات الإ

، نجد أن الإتجاه العام لكل من نوع التدريب وطريقة العمل المبحوثينوعلاقته بطريقة العمل لدى 

على نفس الإتجاه  نجد  %، وبالمواظبة40المفضلة بالنسبة لهم كانت في صنف الطريقة الآلية بنسبة 

تلقوا  % من المبحوثين49.29نسبة  %ممن تلقوا تكوين تطبيقي، مقابل94.12أن أعلى نسبة  كانت

% ممن تلقوا تدريب نظري، أما صنف النوعين معا فقط قدرت 44.33نسبة  التدريبين معا، مقابل

جد أن أعلى نسبة  في وبالمواظبة على نفس الإتجاه  ن المبحوثين% من إجمالي 39.93النسبة ب 

% 24.33%، مقابل 41.02الطريقتين معا كانت في خانة المبحوثين الذين تلقوا التدريبين معا بنسبة 

% تلقوا تدريب تطبيقي، أما صنف المبحوثين الذين يفضلون الطريقة 21.44تلقوا تدريب نظري مقابل 

واظبة على نفس الإتجاه نجد نسبة ، وبالمالمبحوثين% من إجمالي 2.24اليدوية فنسبتهم لا تتعدى 

% تلقوا التدريبين معا) النظري والتطبيقي( في حين 1.90%  منهم تلقوا تكوين نظري مقابل  4.22

  .تنعدم نسبة الذين تلقوا تدريب تطبيقي

أن نوع التدريب يؤثر على   -وحسب إجابات أغلب المبحوثين-من خلال ما سبق عرضه يمكن القول 

طريقة العمل في البلدية، وهذا ما لمسناه من خلال إجابات المبحوثين فمعظم أفراد العينة الذين تلقوا 

تدريب تطبيقي يفضلون الطريقة الآلية في العمل، لما لها من خصائص ومميزات فهي تختصر الوقت 

نعكاسات إيجابية في علاقة الموظف بالمواطن اها وتسرع الإجراءات، إضافة إلى أنها سهلة وعملية ول

وأغلب أفراد هذه الفئة من الشباب أو الموظفين الجدد بحكم تدريبهم البيداغوجي المساير نسبيا 

لتكنولوجية، فالتكوين التطبيقي هو تنمية مهارات الموظف وتطويرها بما يتماشى والتطورات اللتطورات 

ة وتطبيقات رقمية، ويلعب المسؤول المباشر على المتدرب الحاصلة على مستوى الوظائف من أنظم

دورا أساسيا في هذه العملية كونه الأكثر معرفة بنقائصه والأجدر في تحديد الإحتياجات والمتطلبات 

التي على أساسها تتم برمجة الأنشطة التدريبية وتنفيذها، أما ما يفسر تفضيل بعض المبحوثين 

في حال تعطل نواع مختلفة من التدريب هو اللجوء إلى الطريقة اليدوية للطريقتين معا رغم تلقيهم أ

عتيادهم على هذه الطريقة وخاصة الموظفين القدامى فهم لا يتقبلون التغيير ا الأجهزة، إضافة إلى 

ثقافية -السريع ويلزمون التحفظ إتجاه التغيرات التي تمر بها البلدية، وهذا بسبب المرجعية السوسيو
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ختلاف المناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية لكل منظمة، وهذا ما البشرية فهي مختلفة نتيجة لاللموارد 

 .يؤثر بشكل أو بأخر في إنجاح أو إفشال تطبيق هذا النظام الإداري الإلكتروني

  المبحوثون التي يتلقاها  دريبيةيوضح محتوى البرامج الت :(00)دول رقم الج

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %21.14 43 ألي علام إ 

 %14.43 42 ثقافة قانونية 
 %32.93 32 لكترونية إدارة إ

 %29.24 94 معارف عامة  
 %011 079 المجموع

 
)نشير دريبيةعلاه والمتعلقة بمحتوى البرامج التأ حصائية الواردة في الجدول من خلال الشواهد الإ

ن أوجدنا  المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة(إلى أن عدد الإجابات لا يساوي عدد 

دارة التي تلقوها كان حول الإ دريبيةن محتوى البرامج التأكدوا على أ المبحوثينمن  %32.93نسبة 

ن ما تلقوه  في أكدوا على أمنهم  %29.24ما نسبة أ وكل ما هو رقمي في مجال عملهم، الإلكترونية

ن أمنهم  %21.14كان معارف عامة حول نشاط البلدية، في حين تؤكد نسبة  دريبيالبرنامج الت

ن الموظفين القدامى لا أبصفة عامة خاصة و  الآليعلام يكون حول الإ دريبيمحتوى البرنامج الت

ن محتوى البرامج التكوينية يكون حول أقروا أفقط  %14.43وأخيرا نجد نسبة  ،الآليعلام يتقنون الإ

 ونية.الثقافة القان

غالبا ما  للموظفينالتي تصمم  دريبيةن البرامج التأمن خلال ما سبق عرضه من بيانات نجد 

البلدية كغيرها من ف  يرات الحاصلة في البيئة الخارجيةلكترونية تماشيا مع المتغدارة الإتكون حول الإ

ضافة إلى إ ،بالتعقيدالمنظمات تعمل على رفع مستوى الخدمات المقدمة والتي في الغالب تمتاز 

لكترونية تقوم على مبدأ الشفافية دارة الإن الإأمحاولة كسب ثقة الجمهور الخارجي باعتبار 

تجاه المؤسسات الحكومية إيجابية إمر الذي يجعل المواطن يرسم صورة الأ ،والانضباطوالموضوعية 

لكتروني( المتسارع يحتاج إلى نمط تنظيمي متميز وديناميكي قابل للتحول يواكب فالتطور الرقمي )الإ
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لفائدة الموظفين في جميع مستوياتهم التنظيمية  دريبيةذ يتسنى هذا من خلال برمجة دورات تإ، رالتغي

وتنميتها قاتهم البشرية تأهيل طالكترونية و دارة الإالإ متطلباتتكييف سلوكياتهم التنظيمية مع جل أمن 

وتقنيات تكنولوجية  أجهزةلما هو مستحدث ومستجد من  دريبيةي مواكبة البرامج التأ ؛وتطويرها

حتى تصبح ضمن مستخدمات  ،خيرة والتحكم فيهاوأساليب فنية وإدارية تساعد على تسيير هذه الأ

 . ستقراروالاالتنظيم لأجل تحقيق التنمية والتطوير 

 بتبادل الخبرات المبحوثينعلاقة جنس  يبين :(00جدول رقم )ال

 الجنس
 تبادل الخبرات

 نثىأ ذكر
 المجموع

 يتبادل 
30 

91.42%                 
  42 

49.23%   
140 

41.41%       

 لا يتبادل 
34 

24.49%          
12 

12.94%                
  40 

14.13%    

 المجموع
000 

%100           
90 

011%         
001 

011%                 

وتبادل الخبرات  المبحوثينمن خلال الجدول المبين أعلاه والذي يوضح العلاقة بين جنس 

بينهم، نجد أن الاتجاه العام لأفراد عينة البحث كان في صنف تبادل الخبرات حيث بلغت النسبة 

%، وبالمواظبة على نفس الإتجاه نجد أن أعلى نسبة كانت في فئة الإناث حيث قدرت ب  41.41

لا تتعدى  % في فئة الذكور، أما صنف عدم التبادل فنسبتهم 91.42%، مقابل نسبة  49.23

% من فئة الذكور مقابل 24.49% من إجمالي العينة، وبالمواظبة على نفس الإتجاه نجد 14.13

 % من فئة الإناث.12.94

من خلال ما تم عرضه من معطيات ميدانية  يمكن القول أن هناك علاقة بين الجنس وتبادل 

ي تبادل الخبرات، حيث أن الإناث الخبرات المكتسبة من التدريب، أين نجد فروق نسبية بين الجنسين ف

يحتلن الصدارة في التبادل وهذا راجع لطبيعة المرأة العاطفية فهي تسعى دوما للتعاون والعمل الجماعي  

عكس الذكور الذين يسعون للتميز والتفوق، لذلك نجدهم أقل تبادلا للخبرات المكتسبة من التدريب 
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الجنسين يتبادلان الخبرات في البلدية وهذا ما سيتم شرحه  مقارنة بالإناث، وعموما يمكن القول أن كلا

 في الجدول الموالي.   

 للخبرات المكتسبة المبحوثينمكانية تبادل إيوضح : (07جدول رقم)ال

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 
 تتبادل

 النسبة التكرارت حتمالاتالإ

192 
 

94.13% 
 %14.40 32 توجيه من البلدية 

 %41.40 140 المبادرة الذاتية 
 %100 192 المجموع

 تتبادل لا

 %39.40 14 حب التميز 

44 21.41% 
 %20.43 10 شدة المنافسة

 %41.49 20 تقارب المستويات
 %100 44 المجموع

 %011 001 المجموع

 واصرح المبحوثينمن  %94.13ن نسبة أعلاه أ حصائية الواردة في الجدول تشير الدلائل الإ

ن أحيث   يتم تبادل الخبرات والمهارات المكتسبة فيما بينهم بعد استفادتهم من الدورات التدريبية بأنه

ن أمنهم ترى ب %14.40يقومون بذلك بشكل عفوي بينهم, وما نسبته  المبحوثينمن  %41.40نسبة 

من  %21.41ن ما نسبته أحين نجد تبادل الخبرات والمهارات بينهم يتم بتوجيه من طرف البلدية، في 

سباب حيث تتعدد الأ دريبية،لا تتبادل الخبرات والمهارات المكتسبة من الدورات الت المبحوثينجمالي إ

يرجعون السبب إلى تقارب المستويات المهنية بينهم، في حين  %41.41نجد ما نسبته  إذ ؛وراء ذلك

يرجعون  فإنهم %20.43ما نسبة أشدة التنافس بينهم، ل سبب ذلكمنهم يرجعون  %39.4نجد نسبة 

 السبب من وراء ذلك إلى شدة المنافسة بينهم.

من خلال الشواهد الميدانية السابقة يمكن القول أن الموظفين العاملين على الشبكة في البلدية 

ن تبادل ألا ينهم، إبفيما  دريبيةيتبادلون الخبرات والمهارات الميدانية المكتسبة عن طريق الدورات الت

ي أيتم بشكل عفوي دون -دلى به غالبية المبحوثين أحسب ما -هذه المهارات والخبرات المكتسبة 

أي تحويل  الاجتماعيوهذا ما يصطلح عليه التفاعل  ،خرآي طرف أو من أتدخل سواء من البلدية 
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وهي الفكرة التي  ،والمهارات بينهمالمعرفة داخل المجتمع بواسطة أفراد من خلال عملية تبادل الخبرات 

فة الضمنية إلى )تحويل المعر  من خلال نظريته خلق المعرفة في المنظمةNonaka  نوناكاأكد عليها 

العملية تعتمد على قوة العلاقات الشخصية والإتصالات غير الرسمية بين  معرفة صريحة( وهذه

وتحفيزهم  على ذلك ولها الفضل في تشجيعهمص ن البلدية تحر أخر فيرى بما البعض الآأ ،نالموظفي

خيرة هو رفع ن الغرض من هذه الألأ ،على تبادل الخبرات والمهارات المكتسبة من الدوارات التدريبية

ن أحيث  ،مسطر مسبقاو طار محدد إفي  البعض الآخرمستوى بعض الموظفين وجعلهم يتفاعلون مع 

تستخدمها المنظمات الحديثة في تنمية مواردها البشرية  نجع الوسائل التيأتعد من  دريبيةالعملية الت

قوة بشرية مؤهلة  فبدون  الإدارية،ساس في مواكبة التغيرات الحاصلة في المجالات التكنولوجية و فهي الأ

يبية فلو تمعنا في البرامج التدر  ،دافهاأهوقادرة على استيعاب التغيير لن تستطيع المؤسسة تحقيق 

ستمرار عملية اطرافها تتداخل وتتكامل وتتسع مع أبعادها و أن ألوجدنا  ن خلالهاوالنتائج المحققة م

عن تفاعله  ولةالمسؤ ن لم تكن البلدية هي إف ،سان اجتماعي بطبعهإنفالموظف المتدرب هو  ،التدريب

والتجارب فيما بينهم، فهو المبادر إلى ذلك وتعد سمة المبادرة من  مع بقية الموظفين وتبادل الخبرات

و على أيجابيات سواء على الموظف في حد ذاته إفي المنظمات الحديثة لما لها من السمات المطلوبة 

 .  الآخرينمن تجارب وخبرات  ستفادةوالإن علاقات العمل تحتم التفاعل أضافة إلى إ ،التنظيم ككل

 كترونية للإ جهزة ابتعطل الأ دريبيوضح علاقة جودة الت: (02جدول رقم )ال

 نقائص             
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من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه نجد أن الإتجاه العـام لنقـائص التـدريب 

  المبحـوثينمـن إجمـالي  %43.44وتعطل الأجهزة الرقمية في البلدية كان فـي صـنف لا تتعطـل بنسـبة 

% مقابــل 92 وبالمواظبــة علــى نفــس الإتجــاه نجــد أن أعلــى نســبة كانــت فــي فئــة لا توجــد نقــائص بنســبة

 .%43.14توجد نقائص بنسبة 

جهزة الرقمية ن معظم الأأنجد  جابات المبحوثينإمن خلال ما تم عرضه من معطيات  وحسب  

وتغطيتهـــا للنقـــائص التـــي يعـــاني منهـــا  دريبيـــةيـــدل علـــى جـــودة الـــدورات الت وهـــذا ،فـــي البلديـــة لا تتعطـــل

 جهزة المستخدمة في البلدية.ضافة إلى جودة الأإ ،الموظفون في مجال الرقمنة

  المبحوثين% من إجمالي 40.44في حين نجد أن الصنف تتعطل الأجهزة بلغت النسبة 

% توجد مقابل 44.44وبالمواظبة على نفس الإتجاه نجد أعلى نسبة كانت في فئة توجد نقائص بنسبة 

 .% في فئة لا توجد نقائص24نسبة 

  يمكن القول أن نسبة معتبرة من الموظفين ترجع تعطل الأجهزة إلى نقص في الدوارات التدريبية      

تدريبية لكن رغم ذلك لم تغطي هذه الدورات جميع حيث أن هناك بعض الموظفين الذين تلقوا دورات 

نقائصهم الوظيفية، ويرجع السبب عموما إلى عدم تناسب المدة الزمنية مع البرنامج التدريبي، أو عدم 

غالبا تصدير الأجهزة يتم استيعاب محتوى البرنامج التدريبي، أو إلى نوعية الأجهزة المستوردة )حيث 

ثالث( فهم يعانون من صعوبة التعامل مع الأجهزة وخاصة الأنظمة الأقل جودة لدول العالم ال

خر، الأمر الذي يسبب تعطل الأجهزة مما يترتب عليه تكلفة آوالتطبيقات التي تتغير من حين  إلى 

مالية عالية، إضافة إلى التأخر في أداء المهام وهذا واحد من أهم المعوقات التي تعاني منها 

 التنظيمات الجزائرية.

 المنجزة المهاممع  المبحوثين دريبيوضح توافق ت :(09جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارت حتمالاتالإ
 65.90% 149 تتوافق

 %24.10 43 تتوافق لا
 %011 001 المجموع
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بمدى تلبية البرنامج  ةعلاه والمتعلقأ في الجدول  ةحصائية الواردمن خلال تفحصنا للبيانات الإ

والتي تقدر ب  المبحوثينكبر نسبة من أن أنجد  ،المهنية ملحاجاته موظفينالذي تلقاه ال دريبيالت

منهم فقط من  %24.10ن أفي حين  ،ن البرنامج الذي تلقوه يلبي حاجاتهم المهنيةأكدوا أ 44.30%

 الذي تلقوه لا يتوافق مع مهامهم المنجزة. دريبن التأيرون 

الذي تلقاه الموظفون يلبي لهم  دريبين البرنامج التأإلى القول بيقودنا تفسير البراهين الرقمية 

يف السلوك التنظيمي  وهذا ما يسمى بتكي ،حاجاتهم المهنية وما تتطلبه وظائفهم من قدرات ومهارات

جهزة التحكم  والتعامل مع الأ حيث تمكنهم الدورات التدريبية من ،داء وظيفي فعالللحصول على أ

يصمم بغرض تغطية القصور الذي يكتنف مهارات وقدرات  دريبين البرنامج التأإذ الرقمية الحديثة، 

و لمواجهة أ ،ومعارف الموظفين، وما يحتاجونه لتطوير وتنمية مؤسستهم تحسبا لأي طارئ قد يحدث

ن أوكذا مواجهة المشاكل التي يمكن  ،لتأقلم معهاواوالرقمية المتتالية التغيرات والتطورات التنظيمية 

نولوجيا المعلومات يجعل عملية نواع تككما أن التعامل الدائم مع مختلف أ ،ؤثر على سيرورة العملت

 شريطة الحرص على التعامل الصحيح ووجود رغبة صادقة لذلك. ،سهلب والتعلم أعايستالا

 لكترونية الإ  دارةل تطبيق الإات التحفيزية التي تفع  تحليل ومناقشة البيانات الخاصة بالمتطلب -0

 ونوع التحفيز للمبحوثينة الاجتماعيالعلاقة بين الحالة  مثلي :(01جدول رقم )ال

 الحالة      
 النوع 

 المجموع ملأر  مطلق متزوج عزبأ

 مادي
         14 

23.41% 
          31 

20.29% 
            1 

40% 
           1 

40%   
          44 

21.41% 

 معنوي 
          13 

20.43% 
        22 

14.34% 
           0 

00% 
           0 

00% 
34           

14.30% 

 معا
           34 

44.44% 
        100 

44.34% 
            1 

40% 
           1     

40% 
         139 

42.24% 

 المجموع
         00 

 011%   
         000 

011% 
          0 

011% 
             0 

011% 
        002 

011% 
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تجاه العام لكل من الحالة ن الإأعلاه نجد أ حصائية الواردة في الجدول من خلال البيانات الإ

جمالي إ% من 42.24بنسبة  صنف التحفيزين معاكان في  اتونوع التحفيز في البلدي ةالاجتماعي

فئة متزوج بنسبة قدرت  كانت في على نسبةأ ن أتجاه نجد وبالمواظبة على نفس الإ ،المبحوثين

في كل من فئتي مطلق  %40نسبة  في فئة أعزب، مقابل %49.14نسبة  مقابل ،%44.34ب

وبالمواظبة  ،المبحوثينجمالي إمن  %21.41فقد كانت النسبة  المادي صنف التحفيز ماأ وأعزب،

 مقابل ،%40و أرمل بنسبة فئتي مطلق كل من على نسبة كانت في أن أ نجد  تجاهالإعلى نفس 

 صنف التحفيزن أفي حين نجد في فئة متزوج،  %20.29 نسبة مقابلفي فئة أعزب،  %23.41نسبة

أن  تجاه نجدبالمواظبة على نفس الإو  ،المبحوثينجمالي إ% من 14.30لا يتجاوز نسبة المعنوي 

مقابل   في فئة أعزب % 13.04نسبة مقابل  ،%40 بقدرت  رمل أ تي مطلق وئف على نسبة لدىأ 

 . في فئة متزوج %14.34نسبة 

فراد عينة البحث يميلون إلى  ألب أغن أحصائية يمكن القول إمن خلال ما تم عرضه من شواهد       

يفسر  غير أن ما ،التحفيز المادي والمعنوي بنفس الدرجة فكلاهما يشعر الموظف بأهميته داخل البلدية

تفضيل النوعين معا على الرغم من الظروف المادية التي يمر بها الموظفين سواء كانوا متزوجون 

ن التحفيز المادي في البلدية محدود ومحصور في بعض أعزاب يستعدون للزواج هو  وأسر أويعيلون 

ية التي يترتب لذا فالأمر الذي يجعل رغبتهم في التحفيز المعنوي تزيد وخاصة الترق، الوظائف فقط

حيث يجعلهم التحفيز  ،ةالاجتماعيو عليه على المدى البعيد الزيادة في الراتب وتحسين المكانة المهنية 

وكذلك من القيم التي  ،ولينؤ نسانية مع المسويحسن علاقتهم الإ بوظائفهم اقفهم المتعلقةيعززون من مو 

والعمل على  ،عن سابقتها بالنسبة لهم تحقيقهم لنوع من الراحة المهنية والرضا النفسي انألا تقل ش

كثر أ هتمامالإوعليه فالبلدية عليها  ،التكيف مع المستجدات التكنولوجية والرقمية التي تمر بها البلدية

أهم الدوافع نحو لأنه من  ،ةالاجتماعيبالموظف وتحفيزه تحفيزا ماديا ومعنويا بغض النظر عن حالته 

حتى تتمكن من كسب  ،ليها العديد من المنظمات والمؤسساتإوقاعدة تنظيمية تستند  ،العمل الخلاق

كي يحقق  ،بتكار والتحديث لديهبداع والإثقته ودفعه لتنمية وتطوير قدراته ومعارفه وتنشيط مهارات الإ

 التغيرات الرقمية والتكنولوجية.التميز والفعالية ويتمكن من تقليص الفجوات المهنية ومواكبة 
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  المبحوثينطريقة توزيع الحوافز على  بيني: (00جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارت حتمالاتالإ
 34.54% 94 موضوعية

 %44.44 144 لتمييزية
 %011 001 المجموع

من  %44.44ته بن ما نسأعلاه نجد أ حصائية الواردة في الجدول من خلال المعطيات الإ

من  %34.44ن أن التحفيز في البلدية يتم بطريقة تمييزية, في حين نجد أ يرون  المبحوثينمجمل 

ن البلدية تقوم بتقديم الحوافز بنوعيها المادية والمعنوية إجاباتهم فإفحسب  ،يرون عكس ذلك المبحوثين

 بشكل موضوعي.

ن الحوافز في البلدية تتم أن معظم المبحوثين يرون أمن خلال الحقائق الميدانية السابقة نلاحظ 

ن سلوكيات وتصرفات القائمين عليها لا تراعي فيها الموضوعية  أبطريقة تمييزية وذريعتهم في ذلك 

ن البلدية لا أ اعتباركبر على الحوافز المعنوية على أوالحديث هنا يكون بشكل  ،هاععند توزي والأحقية

سلفنا أفكما  ،ن الوظيف العمومي ككلأنها في ذلك شألا بنسبة ضعيفة شإية تستفيد من الحوافز الماد

 جابات الموظفين حيث يستفيدإن البلدية لا تراعي الموضوعية في عملية الحوافز حسب إالذكر ف

دون غيرهم من المدح والثناء وشهادات  -على حد قول المبحوثين-المقربون من رئيس المجلس الشعبي

انسجام والتناسق بينهم  لى الموظفين ويخلق حالة من عدمع إلى الترقية وهذا ما يؤثرضافة إ ،شرفية

همية على أ فالحوافز المعنوية لا تقل  ،ختلالات الوظيفية التي تؤثر على التنظيم ككللى الإإمما يؤدي 

ما لم تتحقق حيان لا يتحقق المرجو من الجانب المادي منها نها في الكثير من الأإالحوافز المادية بل 

و الذاتية للموظف كالحاجة أة الاجتماعيشباع الحاجات إهمية بالغة في أ ن لها إلذا ف ،الحوافز المعنوية

 .الاجتماعيو القبول أإلى التقدير وتحقيق الذات 
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 من الحوافز المبحوثينستفادة إيوضح : (00جدول رقم )ال

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %20 44 النسبة التكرار الاحتمالات ستفادإ

 %34 14 ترقية 
 %14 04 منحة 

 %44 24 دعم
 %100 40 المجموع

 %40 194 لم يستفد
 %011 001 001 المجموع

لم  بأنهمقروا أ المبحوثينمن  %40ن نسبة أعلاه أ الواردة في الجدول  تؤكد البيانات الرقمية

 المبحوثينجمالي إمن  %20ن نسبة أفي حين نجد  ،والمعنوي لحوافز بشكليها المادية يستفيدوا من ا

نهم استفادوا من الحوافز التي تمنحها البلدية وتتنوع هذه الحوافز بين مادية ومعنوية حيث نجد أكدوا أ

فقد كانت في شكل ترقيات في حين  %34ما نسبته أكانت عبارة عن دعم معنوي،  %44نسبته  ام

 فقط كانت عبارة عن منح مادية. %14نجد ما لا تتعدى نسبته 

غلب المبحوثين  أ جابات إن سياسة التحفيز في البلدية حسب أمن خلال ما سبق يمكن القول 

ن تلبي أنها أإلى المتطلبات التحفيزية التي من ش رن البلدية تفتقأحيث  ،السلبي تجاهالإجاءت في 

التي تمكن من زيادة و  ،وبالتالي تحريك دافعية العمل لديهم ،ة والنفسية للموظفينالاجتماعيالحاجات 

ضافة إلى خلق جو من الثقة إ في لدى الموظف،يضا الوظر الثقة بالنفس وبالقدرات الوظيفية وحصول ال

مر الذي يسهل تقبل التغيرات التي تمر بها البلدية على الصعيد الأ ،ولينؤ المس بين الموظفين و

داف كل من أهنجاحها مما يؤدي إلى تحقيق إوالعمل على  يجابي معهاوالتفاعل الإ ،داري والتقنيالإ

وتمييز الموظفين   ،ستمرار تشجيع المنافسة بين الموظفينافنجاح البلدية مرهون ب ،الموظفين والبلدية

متميز داء البراز هوية البلدية في الأإو  ،داء المتوسط إلى التقدمداء المتميز وحفز ذوي الأذوي الأ

 من خلال وظيفة تحفيز فعالة. إلالا يمكن تحقيقها هداف هذه الأوتطويره و 
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 ستفادة من الحوافز وعلاقتها بالا للمبحوثينالوضعية المهنية  مثلي :(00جدول رقم )ال

 الوضعية       
 ستفادة الإ

 المجموع مؤقت دائم

 ستفادإ 
33 

13.31%               
4 

2.22%2         
43 

13.44%                

 لم يستفد 
           143 

40.43% 
         14 

99.94% 
 199 

40.44%   

 المجموع
  010 

011%             
           02 

011% 
001 

011%                

تجاه العام لكل من الوضعية ن الإأعلاه نجد أ في الجدول  ةحصائية الواردمن خلال البيانات الإ

 المبحوثينجمالي إمن  %40.43من الحوافز كان في صنف لم يستفد بنسبة  ستفادةوالإالقانونية 

في فئة دائم  %94.03مقابل  %99.94على نسبة في فئة مؤقت أ نجد  تجاهالإوبالمواظبة على نفس 

على نسبة في أ حيث سجلت  ،جمالي عينة البحثإمن % 13.44ستفاد فقد كانت النسبة إما صنف أ

 في فئة دائم. %13.30 نسبة مقابل %22.22فئة مؤقت  قدرت ب 

ستفادة من الحوافز ن الوضعية القانونية لا تؤثر في درجة الإأمن خلال ما سبق عرضه نلاحظ      

فالحوافز وخاصة المادية منها  ،وهذا راجع لطبيعة سياسة التحفيز التي تنتهجها البلدية ،في البلدية

و مؤقتة أفالموظف سواء كان يعمل بصفة دائمة  ،محدودة وتحكمها تعليمات ونصوص من الوصاية

تكون خاصة فقط  في حالة الترقية التي إلاعلى الحوافز التي يستفيد منها كل منهما  ن هذا لا يؤثرإف

فع للعمل الخلاق، حيث أن التحفيز يخلق رغبة ن، رغم أن التحفيز يعد من أبرز الدواللموظفين الدائمي

فالمؤسسات والمنظمات الحديثة  قوية في العمل كما أنه يخلق نوعا من الرضا لدى المورد البشري،

 وفعال. تدفع صاحبها إلى أداء جيدأصبحت تدرك أن التحفيز أشبه بطاقة دفع إيجابية 
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 لطريقة العمل المناسبة المبحوثينختيار ايوضح حرية  :(00جدول رقم)ال

 %النسبة  التكرارات حتمالاتالإ
 %4.44 12 دائما 
 %11.41 24 غالبا 

 %42.24 33 حياناأ
 %14.44 32 نادرا

 %24.30 49 دا أب
 %011 001 المجموع

ن انقسمت إلى راء المبحوثيأن أعلاه نجد أ حصائية في الجدول إمن خلال ما ورد من بيانات 

ية تترك لهم ن البلدأيؤكدون على  الذين المبحوثينويضم  %43.44ول نسبته الأ مستويين المستوى 

ذلك بجمع العبارات الدالة على ذلك  ختيار طريقة العمل التي يرونها مناسبة، واهامشا من الحرية في 

في  ،على التوالي %42.24، %11.41، %4.44حيانا" مقدرة بالنسب التالية أمعا "دائما" "غالبا"" 

ختيار ي اعطاءهم الحرية فإ مكانية إالذين ينفون  المبحوثينن المستوى الثاني والذي يضم أحين نجد 

 "بداأتدل عليه العبارات "نادرا"  ماوهذا  %40.44 ـتقدر ب منسبتهف في حالات نادرة إلاطريقة عملهم 

 لكل عبارة على التوالي. %24.30و%14.44بنسبة 

الطريقة  ختيارامن الحرية في  ن البلدية تترك للموارد البشرية هامشا كبيرأمما سبق يمكن القول      

وهو ما يطلق عليه  التي يقدمونها ربالأفكا هتماموالإداء مهامهم أفضل في المثلى التي تبدو لهم الأ

بها   رتقاءوالإفي بناء صرح البلدية  الحقيقيةبمعنى تحسيس الموارد البشرية بقيمتهم  ؛عترافمفهوم الإ

غير  ،تداد للتجارب السابقة في التسييرمإالتنظيمية السائدة والتي تعتبر  سعيا للتخلص من الذهنيات

نها لا تحفز مواردها أ إلاعطائها لهذا لهامش من الحرية إ ن البلدية رغم أليه إشارة الإتجدر ن ما أ

توفر لهم المتطلبات اللازمة نها لا أضافة إلى إ ،دائهمأالبشرية  بالشكل الذي يجعلهم يبدعون في 

 (.34وهذا ما سيتم شرحه في الجدول رقم ) لعمل الجديدل
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 تخاذ القراراتإفي  المبحوثينشراك إمكانية إ بيني: (00جدول رقم)ال

 النسبة % التكرارت حتمالاتالإ
 22.72% 40 نعم

 %99.24 190 لا
 %011 001 المجموع

في عملية  المبحوثين شراكإ بإمكانية علاه والمتعلقةأ بالنظر إلى البيانات الواردة في الجدول 

شراكهم في القرارات من إنه لا يتم أيؤكدون على  المبحوثينمن  %99.24ن نسبة أتخاذ القرار نجد إ

تخاذ إشراكهم في إيتم  نهأفقط من يقرون  %22.92ن أفي حين نجد  ،يةدفي البل وليهمسؤ مطرف 

 .القرارات

كان للمبحوثين العام  تجاهالإ أنالملاحظ من خلال البيانات المحصل عليها من ميدان الدراسة 

نهم لا أضافة إلى إ ،تخاذ القرارات الخاصة بالبلديةانهم لا يشاركون في أي أ ؛السلبي الإتجاهفي 

حدى مؤسسات إوهذا راجع لطبيعة عمل البلدية التي تعتبر  ،يملكون ممثلين عنهم ينوبونهم في ذلك

في  إلاسلطة التنفيذ   ولا تملك سوى  ،وبالتالي فقراراتها تكون صادرة من الوصاية ،القطاع العمومي

داء وتكيف أوهذا ما يؤثر على  ،بعض المسائل البسيطة التي لا يوجد بها نص قانوني واضح

ن ما لمسناه من خلال تواجدنا في البلدية أغير  ،والولاء لهذه البلدية نتماءمما يشعره بعدم الا الموظف

وهو  ،ول المباشرؤ خر دون الرجوع إلى المسن يقوم بمهام الأأنه في حال تعدد المهام يمكن لأحدهم أ

ن العلاقات في البلديات محل أوهذا ما يبين  ،ما يعزز روح الجماعة وينمي حب العمل الجماعي لديهم

هم أ ن التحفيز من أومن هنا يمكننا القول  ،فرادهاأتتسم بالمرونة في العلاقات القائمة بين  الدراسة

هم مؤشرات هذه العملية أ فمن  أداءهمنتماء الموارد البشرية وتحسن االعمليات الفنية التي تدعم 

العادل للحوافز سواء ي مؤسسة مقرون بقدرتها على التطبيق الجيد و أفنجاح  ،المشاركة في التسيير

 .و معنويةأكانت مادية 
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 المبحوثين دارة لمقترحات عمليوضح تشجيع الإ :(00جدول رقم)ال

 النسبة التكرار حتمالاتالإ

 تشجع

 النسبة التكرار حتمالاتالإ

49 30.44% 

 %24.44 14 ترقية
 %49.99 32 مدح وثناء

 %1.43 1 مكافئة مادية
 %23.44 14 متطلبات العمل 

 %100 49 المجموع
 %43.44 143 تشجع لا

 %011 001 001 المجموع

يقرون بأن  المبحوثينمن  %43.44تشير الدلائل الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه أن 

 % من المبحوثين630.4البلدية لا تشجع مقترحات العمل الموضوعة من طرفهم، في حين نجد نسبة 

وذلك من خلال حوافز مادية وأخرى معنوية حيث قدرت نسبة  يرون أن البلدية تشجع مقترحاتهم،

تليها توفير متطلبات العمل بنسبة  %24.44تليها الترقية بنسبة  %49.99المدح والثناء ب

 .%1.43المادية بنسبة  المكافئاتتليها  23.44%

إن الإتجاه العام لإجابات المبحوثين جاء في الإتجاه السلبي، حيث أكدوا على أن البلدية لا تقوم 

هتمام البلدية وهذا مؤشر على عدم ا  أغلب الأحيانبتشجيع المقترحات الموضوعة من طرفهم في 

حدد، الأمر بالجوانب الإبداعية لدى الموارد البشرية، والتركيز على سرعة إنجاز العمل في وقته الم

التشجيعات التي يتلقاها نتماء للبلدية فأغلب وعلى شعورهم بالا الموارد البشريةالذي يؤثر على أداء 

نجازهم العمل ملهم أو لإتكون عبارة عن مدح وثناء لطريقة ع -وهي تمثل نسبة ضعيفة- الموظفون 

المعنوية التي تنال استحسانا لدى  متيازاتالترقية تعد من أكثر الا إضافة إلى أن ،بوقت قصير

وهذا يشكل نوعا من الإشباع لدى الموارد  ،الموظفين لأنه يصاحبها الرفع في الدرجة والزيادة في الأجر

تعمل البلدية على توفير متطلبات العمل الجديد بغية تشجيع الموظفين على أداء عملهم حيث البشرية 

 لعامة للبلدية.  بشكل جيد مما يساهم في تحقيق الأهداف ا
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  المبحوثينتناسب الحوافز مع طموحات  مثلي :(07جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارت حتمالاتالإ
 %14.44 32 تتناسب

 %44.44 144 تتناسب لا
 %011 001 المجموع

 المبحوثينمن  %44.44ن أعلاه نجد أ حصائية الواردة في الجدول من خلال الشواهد الإ

 %14.44ن أفي حين نجد  ،المقدمة من طرف البلدية لا تتناسب مع طموحاتهم ن الحوافزأيؤكدون 

 نها تتناسب مع طموحاتهم المهنية.أفقط  منهم من يرون 

ن الحوافز المقدمة من أحيث  ،السلبي تجاهالإالمبحوثين جاء في  لإجاباتتجاه العام ن الإإ
 داء لدى المبحوثينينعكس على فعالية الأمر الذي الأ ،طرف البلدية لا تتوافق مع طموحات الموظفين

بداعية ستثمار القدرات والملكات الإاكثرها نجاحا في أهم الوسائل ومن أ فسياسة التحفيز تعد واحدة من 
كبر ويعزز الثقة أساسية  يؤدي إلى العمل  بارتياح شباع الحاجات الأإن ألدى الموارد البشرية، ذلك 

هداف المنظمة, و تجد أ كثر وبالتالي تحقيق أري قادرا على العطاء جعل المورد البشمما ي ،في النفس
الموظفين من خلال المقابلة  جاباتإجابات رؤساء مصالح  المستخدمين توافقت مع إن أشارة إلى الإ

وهي  اد تكون نادرة على مستوى البلديةن الحوافز في الوظيف العمومي قليلة جدا وتكأكدوا أحيث 
)وهي منحة تمنح  منحة الشباكمحصورة في  بعض المصالح فقط كالحالة المدنية حيث يستفيدون من 

كثر ضرارا ألون مباشرة مع المواطنين وهم معتبارهم يتعاالى مستوى مصلحة الحالة المدنية بللعاملين ع
 .(لحق بهميعويضا للضرر الذي قد تمن غيرهم 

  المبحوثينحوافز على ثير الأت بيني :(02جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارات حتمالاتالإ
 %14.43 40 النزاع 

 %23.44 44 ستقرار الإ
 %41.30 114 رفع الروح المعنوية

 %20.44 49 المنافسة
 %100 294 المجموع 
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)نشير إلى أن عدد الإجابات لا يساوي عدد علاهأ حصائية الواردة في الجدول توضح القرائن الإ

ن الحوافز أيقرون ب المبحوثينمن  %41.30ن أ المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة(

و معنوية تعمل على رفع الروح المعنوية لدى أالمقدمة في البلدية بشكل عام سواء كانت مادية 

 كما نجد ستقرارن الحوافز تشعر الموظف بالاأمنهم يرون  %23.44ن نسبة أالموظفين، في حين 

ما أ  ن الحوافز المقدمة في البلدية تنمي روح المنافسةأمن المبحوثين  يؤكدون على  %20.44نسبة 

ن أن تخلق نزاع بين الموظفين. على الرغم من أنها أن الحوافز من شأمنهم يرون  %14.43نسبة 

عملية  نها مؤشر على وجود خلل وظيفي فيألا إحتمالات ضعيفة مقارنة بباقي الاخيرة النسبة الأ

مر الذي ينعكس على عملية تنمية الموارد البشرية ككل ويجعلها عاجزة عن بلوغ توزيع الحوافز الأ

جل التطبيق الفعال أهداف المسطرة والمتمثلة في التكيف ومواكبة التغيرات الرقمية والتكنولوجية من الأ

 لكترونية.للإدارة الإ

ن أيقرون  المبحوثينن معظم أإلى القول بالواردة في الجدول أعلاه  حصائيةالإ المعطيات تقودنا

هم ور ن ينمي روحهم المعنوية ويزيد من شعأنه أمن الحوافز بنوعيها المادية والمعنوية من ش ستفادةالإ

يجابي ويثري فاحتكاكهم ببعضهم البعض يؤدي إلى التفاعل الإ ،بالرضا ويحسن علاقاتهم الإنسانية

معارفهم ذات العلاقة بوظائفهم الحالية والمستقبلية وهذا هو الهدف الرئيسي من التحفيز والنتيجة 

الموظفين في البلدية وينمي روح  ستقرارإن التحفيز يساهم في أالمحتملة التي تراهن عليها البلدية، كما 

ويساعد  ،دارية وتنظيميةإعنه من تغيرات مر الذي يحد من دوران العمل وما يترتب الأ ،المنافسة بينهم

دارية الحديثة، ومن هنا وجب على البلدية توفير حوافز ساليب الإندماج والتكيف مع الأعلى اللإ

ثم إن ما وجب الإشارة  ،للموظف الاجتماعيداري في التنظيم ومع المستوى تتناسب مع المستوى الإ

، فهي توفر وللموظف على حد سواء سب بالنسبة للمنظمةإليه أن الإدارة الإلكترونية في حد ذاتها مك

لورقية الجسدية مقارنة بالجهد اليدوي المبذول في التعامل مع الوسائل اللمورد البشري الراحة 

 ذا تم استغلالها استغلالا أمثل. فالتكنولوجيا وسيلة راحة إ
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 .المبحوثينالحوافز المعنوية على  تأثيريوضح  :(09جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارات الاحتمالات
 %44 121 ستعداد للعمل الإ

 %33.14 93 ضطرابتخفيض الإ
 %22.92 40 ستنباط طرق جديدة إ

 %29.29 40 التقيد بقواعد العمل 
 100% 010 المجموع 

 

)نشير إلى أن عدد الإجابات لا يساوي علاهأ حصائية الواردة في الجدول من خلال المعطيات الإ

يرون  %44بنسبة  المبحوثينغلب أ ن أنجد  المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة(عدد 

الحوافز أن يرون  %33.14 نسبة نأفيما نجد  ،كثر للعملأستعداد اتجعلهم على  ن الحوافز المعنويةأ

 المبحوثينمن  %29.29ن نسبة أفي حين نجد  ،ضطرابات التي يشعرون بهاالمعنوية  تخفف من الإ

منهم  %22.92 ن نسبةأ وأخيرا نجدن الحوافز المعنوية تجعلهم يتقيدون بقواعد العمل، أيقرون 

 طرق جديدة في العمل. ستنباطان الحوافز المعنوية تمكنهم من أيؤكدون 

داء أن الحوافز المعنوية في المؤسسة لديها تأثير كبير على أمن خلال ما سبق يمكن القول       

مما يؤدي  ،كبرأتجعلهم مستعدين للعمل بحماس  -جابات المبحوثينإحسب -فهي  ،فراد رغم قلتهاالأ

فالمدح والثناء يرفعان الروح  ،داءضغوط العمل التي تؤثر سلبا على الأ والحد منداء تحسين الأإلى 

ستنباط  التزامه بقواعد العمل ودفعه إلى اداء الموظف و أوالترقية تزيد من فاعلية  ،المعنوية للموظفين

طرق عمل جديدة تتماشى والتغيرات الرقمية والتكنولوجية التي تعيشها البلدية، فمعاملة الموظف 

ن له احتياجاته أنسانيته و إنه يحتاج إلى الشعور ببعد الحدود لأألي تؤدي إلى مضايقته إلى آكمكون 

وهذا ما أكدته مدرسة العلاقات الإنسانية من خلال  بأدائه،ومبادئه الخاصة التي لها انعكاس مباشر 

فالتكفل باحتياجات الموظفين النفسية  تصاله وتفاعله مع الجماعةهتمام بالإنسان كإنسان من خلال االإ

هدافها أ مر الذي يدفعهم تحقيق نتماء للبلدية الألاة في كل مستوياتهم يجعلهم يشعرون باالاجتماعيو 

 ستراتيجية.القريبة والا
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 لكترونيةالإ  تحليل وتفسير البيانات المتعلقة بالمتطلبات التقييمية التي تفعل تطبيق الإدارة -0

 المبحوثيناء أد تقييم طريقة بيني :(01جدول رقم)ال

 النسبة % التكرارت حتمالات الإ
 %44.39 102 منتظمة

 %43.43 114 غير منتظمة 
 %011 001 المجموع

من  %43.43ن ما نسبته أنجد  هعلاأ حصائية الواردة في الجدول البيانات الإمن خلال 

منهم  %44.39 ةن نسبأداء لا تتم بصورة منظمة، في حين نجد ن عملية تقييم الأأيرون  المبحوثين

 دائهم بصورة منتظمة.أن البلدية تقوم بتقييم أيرون 

تتم  عملية تقييم الأداء في البلدية نأميدانية يمكن القول معطيات من خلال ما تم عرضه من 

تعتبر إحدى العمليات الأساسية فهي ، (02وهذا ما يوضحه الملحق رقم ) بشكل سنوي منتظم

والمحورية في تنمية الموارد البشرية، لأنها تعد الوسيلة لمعرفة مقدار الأداء المطلوب أو المرجو والأداء 

ن أأما ما يفسر  ،المنظمة واستراتيجياتالتقدير الصحيح لأهداف وسياسات من أجل  ،الفعلي للموظف

ن بعملية ولين المعنييؤ اه السلبي هو عدم تطبيق بعض المستججابتهم في الإإغلب المبحوثين كانت أ 

نه لا أمر الذي يجعل الموظفين يظنون بالأ، طلاع الموظفين على سلم التنقيطإالتقييم للقوانين وعدم 

فقيام المديرين والمشرفين  ،لأن الأمر لا يظهر لهم بوضوح لأدائهم بشكل سنوي توجد عملية تقييم 

والحكم على كل منهم بأنه ممتاز أو متوسط أو ضعيف ليس بالشيء  بعملية تقييم الموارد البشرية

عن أسباب أداء لاسيما عندما يطالب المدير أو المشرف من جهات إدارية أعلى بوضع تقرير  ،الهين

ة وتحديد عملية تقييم الأداء تساعد الإدارة العليا في المنظمة في معرفف ،الموظف بهذا المستوى أو ذاك

مستوى التقييم الدوري  لا بد من معرفة الموظفينالموارد البشرية، ثم إن هؤلاء  نقاط القوة والضعف لدى

في  ستثمار جوانب القوةويدعو كل منهم إلى االموظفين وهذا من شأنه أن يحفز  ،لهم من قبل الإدارة

 مساره الوظيفي وتطويره بالشكل الأفضل.
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 المبحوثينيوضح الهدف من تقييم أداء  :(00جدول رقم)
 النسبة التكرارات حتمالاتالإ

 %91.34 142 الترقية 
 %13.34 44 تدريبال

 9.25% 21 جهزة الرقمية في الأ التحكم
 011 007 المجموع

)نشير إلى أن عدد الإجابات لا يساوي علاهأ حصائية الواردة في الجدول الإ المعطياتتوضح 
ي ما نسبته أغلبية المبحوثين أ ن أ عدد المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة(

عديد من المنظمات اليوم لا تبدي الفدائهم هو الترقية، أساسي من تقييم ن الهدف الأأيرون  %71.36
تخاذ العديد من اتعتمد عليها في  لأنها الأداء،دارة إستعدادا واضحا للتخلص من الطرق التقليدية في ا

ت التدريبية  لحاجاوتحديد ا رختياكالا ؛دارة الموارد البشريةإهم العمليات في أ القرارات التي تخص 
جل التنقيط أمن  (02)ستمارة التنقيط المبينة في الملحق رقم افالبلديات محل الدراسة تستخدم  ،والترقية

ما أ ،معهم ةجراء المقابلإثناء أفي الغالب وحسب ما صرح به رؤساء مستخدمي الموارد البشرية 
داء من خلال عملية تقييم الأ لأنه ،بدريدائهم هو التأن الغرض من تقييم أمنهم يرون   %19.38

يعاني  داء التنظيمي للموظف وتحديد مواطن الضعف والقصور التينستطيع الحكم على مستوى الأ
ن أيرون  %3.24ن ما لا تتعدى نسبتهم أنجد  ، في حيندريبالت منها ومعالجة ذلك عن طريق

سلوب أن البلدية تبنت أخاصة و  ،جهزة الرقميةهو معرفة درجة تحكمهم في الأ أدائهم ييمقالغرض من ت
جاح هذا إنجل أمر الذي يستدعي المتابعة والتقييم المستمرين من الأ ،لكترونية حديثادارة الإالإ
 التكيف مع المتغيرات التكنولوجية والرقمية المفروضة على المنظمات الجزائرية ككل. سلوب وتحقيقالأ

 المبحوثينداء أالمعيار المعتمد في تقييم  مثلي :(00جدول رقم)
 النسبة التكرارات حتمالاتالإ

 %43.10 104 نضباطالإ
 %20 44 السلوك
 5% 11 المهنية    الكفاءة

 %24.30 49 الكل معا
 %011 001 المجموع
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  المبحوثينفراد أمن  %43.10ن ما نسبته أعلاه أ تؤكد البيانات الرقمية الواردة في الجدول 

 نسبة نأفي حين نجد  نضباط،الادائهم في البلدية هو أن المعيار المعتمد لتقييم أكدوا على أ

نضباط، السلوك الا ؛ساسية وهيأدائهم يكون مرتكز على ثلاث نقاط أن تقييم أمنهم يقرون  24.30%

سلوب المعتمد في تقييم ن الأأفراد عينة البحث يرون أمن  %20ما نسبته  ماأوالكفاءة في العمل، 

 دائهم.أساس تقييم أن الكفاءة في العمل هي أفقط من صرحوا  %4دائهم هو السلوك، ونسبة أ

ن البلدية لا أنجد  -غلبية المبحوثينأ جابات إوحسب -من خلال ما تم عرضه من بيانات ميدانية     

نضباط وخاصة ساسي  في العمل بل تركز بشكل كبير على الاالكفاءة المهنية هي المعيار الأ تعتبر

كثر شيء يتم مراقبته هو أن أذ إوهذا ما تم ملاحظته خلال فترة تواجدنا بالبلدية  ،ضباط في الوقتنالا

ن تقييم أتنص على  1.من قانون الوظيف العمومي 33ن المادة أسجل الحضور على الرغم من 

الواجبات العامة  واحترامالموظف يرتكز على معايير موضوعية تهدف على وجه الخصوص إلى تقدير 

ضافة إلى المردودية إ ،ساسية كأول معيار للتقييم ثم الكفاءة المهنيةفي القوانين الأ المنصوص عليها

نه من خلال حصولنا على بعض الوثائق من البلدية والتي من بينها أوأخيرا كيفية الخدمة. كما و 

لى ين يتم وضع علامة معينة تدل عأالتي يتم من خلالها تقييم الموظف بشكل سنوي -ستمارة التنقيط ا

داء، والسلوك كما الأ ،الكفاءة ؛تيداء الموظف يكون حسب ثلاث معايير كالآأن تقييم أائه _وجدنا أد

ن هناك بعض الموظفين في بعض أليه إشارة ن ما تجدر الإأغير  ،(02هو مبين في الملحق رقم )

مضاء إمضاء الموظف عليها يكون قبل إن أالبلديات لا يعلمون بوجود هذه الوثيقة على الرغم من 

ولين ؤ وز على القوانين من طرف بعض المسن هناك تجاأما يدفعنا للقول  ،السلطة المعنية بالتعيين

ساسية لتنمية الموارد حدى المتطلبات الأإمر الذي يؤثر سلبا على عملية التقييم التي تعتبر من الأ

فمن خلالها يتم معرفة مواطن النقص لدى الموظف وبالتالي العمل على تنميتها، حتى يتمكن  ،البشرية

 خير من التفاعل مع التغيرات التنظيمية والتكيف معها.هذا الأ

 
 

                                                           
 .2004يوليو  20، 44الجريدة الرسمية، العدد   1
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 التقييمية  بالأساليب المبحوثينرتباط مستوى إيوضح : (00جدول رقم)ال

 

 

 
 ساليب ن الأأيرون  %49.24غلبية المبحوثين بنسبة أ ن أعلاه نجد أ من خلال الجدول المبين 

 في حين تؤكد  ،دائهم لا تعبر عن المستوى الحقيقي لأدائهمأالتي تعتمد عليها البلدية في تقييم 

ساليب المستخدمة في التقييم تعبر فعليا على مستوى ن الأأفراد عينة البحث أمن  %32.92نسبة 

 دائهم.أ

جابات المبحوثين كانت في إغلب أ ن أمن خلال ما سبق عرضه من معطيات ميدانية نجد 

 المستوى الفعلي ساليب التقييمية المستخدمة في البلدية لا تعبر عنن الأأحيث يرون  ،السلبي تجاهالإ

إلى المحسوبية ودرجة القرابة  -حاديث الجانبية معهممن خلال الأ-ويرجعون السبب في ذلك  ،دائهملأ

هما من يحددان مستوى الموظف بغض النظر  تيازينمالارئيس المجلس الشعبي البلدي فهذين  من

داء البلدية عمدا أبعض الموظفين إلى شل أحيانا مر الذي يدفع الأ ،عن قدراته وإمكانياته الحقيقية

، فالتقييم يجب أن يبنى فيها حتى يثبتوا قيمتهم بعد ذاك خلل وظيفي حداثلإوبطريقة غير مباشرة 

إضافة  على أسس علمية وموضوعية وهذا من شأنه أن يخلق مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي،

هامها بالمحاباة وتفضيل بعضهم على بعض تّ احتمالات شكوى الموظفين و إلى أنه يبعد المنظمة عن ا

  .شخصيةلاعتبارات 

 

 

 

 

 

 النسبة % التكرارت مالاتحتالإ
 32.72% 92 نعم 

 %49.24 144 لا
 %011 001 المجموع
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  لكترونيةجهزة الإ عطال الأأداء بعلاقة الموضوعية في تقييم الأ بيني :(00جدول رقم )ال

 الموضوعية
 المجموع لا توجد موضوعية توجد موضوعية الأعطال

           %12.42 دائما
10 

41.40%          93 39.92%      43 

            %39.14 أحيانا
23  

31.90         % 44  33.44%    94 

 43        %24.44 24%         14.30 33         %40  نادرا

 001         %011 000         %011   72        %011 المجموع

تجاه العام لكل من واردة في الجدول أعلاه نجد أن الإمن خلال البيانات الإحصائية ال

نسبة ، وبالمواظبة على نفس الإتجاه نجد أن أعلى دائما فئةالموضوعية وتعطل الأجهزة كان في 

 فئةما لا توجد موضوعية، أ %12.42مقابل  %41.40كانت في صنف لا توجد موضوعية بنسبة 

من إجمالي عينة البحث، وبالمواظبة على نفس الإتجاه نجد أعلى %33.44فقد كانت النسبة  أحيانا

في صنف لا توجد  %31.90 مقابل نسبة %39.14نسبة في صنف توجد موضوعية بنسبة 

، وبالمواظبة المبحوثينمن إجمالي  %24.44بلغت نسبتها فئة نادرا موضوعية، في حين نجد أن 

في صنف لا  %14.40% في صنف توجد موضوعية، مقابل 40على نفس الإتجاه نجد نسبة نسبة 

 توجد موضوعية.

هناك علاقة بين الموضوعية في التقييم ن أمن خلال ما سبق عرضه من معطيات يمكن القول 

فكلما كانت موضوعية في التقييم كان تعطل  ،لكترونية في البلديةجهزة الإعطال التي تمس الأوالأ

وظفين فهناك بعض الم، هزة دائمجوكلما كانت لا موضوعية في التقييم كان تعطل الأ اجهزة نادر الأ

 وهذا ،ستفادتهم من الحوافزاوضوعية في التقييم وعدم عدم الم جهزة عمدا بسببإلى تعطيل الأ يلجؤون 

وليهم  ؤ من مس نزعاجالإنهم في حالة أ ستمارةالإجابة على نص ثناء الإأعتراف بعض الموظفين اب
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يكن  ن تقييمهم لملأ وأ ،عمال كثيرة في وقت ضيقأ نجاز إو بسبب مطالبتهم بأبسبب التأخر 

لكترونية عمدا من خلال جهاز صغير العامة الخاصة بالإدارة الإ موضوعيا يقومون بتوقيف الشبكة

ختصاص إذا كانوا ذوي إولين إلا ؤ ن ملاحظة ذلك بسهولة من قبل المسولا يمك ،يكون في مكاتبهم

مما يؤثر على جودة الخدمات  ،حيانا لساعاتأقد تدوم  يترتب عليه شل العمل لفترة معينةمر الذي الأ

لة التفاعل بين أبرز معوقات تطبيق الرقمنة في المجتمع الجزائري هو مسأوعلى التنظيم ككل، فمن 

 .ةالاجتماعيخرى ما تفرزه تلك التكنولوجيا من تعميق للفوارق أفراد وجماعاتهم من ناحية ومن ناحية الأ

  المبحوثينداء لدى يوضح مفهوم تقييم الأ: (00جدول رقم )ال

 النسبة % التكرارات حتمالاتالإ
 %31.33 93 ملاحظة السلوك  

 %23.44 44 مستوى الكفاءة 
 %22.29 44 مستوى القدرة 

 %20.44 41 داء العمل  أكيفية 
 %1.42 4 الكل معا
 %100 249 المجموع

 

المبحوثين)نشير جابات إعلاه وحسب أ حصائية المبينة في الجدول يتضح لنا من خلال الشواهد الإ    

ن مفهوم أإلى أن عدد الإجابات لا يساوي عدد المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة( 

حيث كانت نسبة ملاحظة السلوك تحتل  ،داء بالنسبة لهم يؤخذ صورا متعددة بنسب متقاربةتقييم الأ

ثم مستوى القدرة بنسبة  %23.44كفاءة بنسبة تليها مستوى ال %31.33ب نسبتها  الصدارة وقد قدرت

وأخيرا نجد نسبة اتفاقهم على هذه المفاهيم معا  %20.44داء العمل بنسبة أوكيفية  22.29%

 .%1.42داء لا تتعدى كمفهوم لتقييم الأ

داء هو نظام يتم من خلاله ن تقييم الأأمن خلال ما تم عرضه من بيانات ميدانية يمكن القول       

داء الوظيفي حد المعايير المستعملة في قياس كفاءة الأأداء الموظف لعمله فهو أد مدى كفاءة تحدي

داء الموظف داخل البلدية حيث تساعد أمن  ،فمن خلاله يمكن الحصول على حقائق وبيانات محددة
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داء المنفذ و اعطائه قيمة معينة مع ما هو مطلوب تأكيده مع على تحليل وفهم تقديري لمستوى الأ

ي تقدير مستوى كفاءة الفرد الفنية والعملية لتنفيذ أبعمله،  القياممحاولة فهم سلوك الموظف من خلال 

دارة الموارد البشرية إهم مهام أ حدى إداء تعتبر فعملية تقييم الأ ،جبات والمهام التي يتطلبها العملالوا

خرى حيث يتم بواسطتها معرفة ضافة إلى علاقتها بالمهام الأإ ،ثار المترتبة عليهاتعدد الأوذلك ل

فقدرات ومهارات الموارد البشرية متباينة وتحتاج إلى  ،داء والعمل على تقويمهاختلالات في الأالإ

كالها على شأن المنظمات اليوم  بكافة أالقياس لتنميتها وتأهيلها تحسبا لأي تغيير تنظيمي خاصة و 

مر الذي يتطلب الرفع من الأ ،غرار البلديات تواجه تطورا تكنولوجيا ورقميا كبيرا مس جميع المستويات

 جل التكيف والتفاعل مع معطيات الواقع الجديد. أداء الموظفين من أوى تمس

 المبحوثين سبب تقييم أداءيوضح  :(00جدول رقم)

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %4.39 14 الحوافزتحديد 

 %14.30 34 مستوى المعرفة 
 77.72% 191 عملية روتينية   

 011 001 المجموع

ن السبب الحقيقي وراء عملية تقييم أعلاه نجد أ حصائية الواردة في الجدول من خلال البيانات الإ

ن عملية التقييم ما أي أ ،غلبية المبحوثين هو الروتينأ جابات إداء الموارد البشرية في البلدية حسب أ

رض منها هو ن الغأكدوا منهم أ %14.30ن أ نجد . في حين%99.92عملية روتينية بنسبة  إلاهي 

نها أكدوا على أ المبحوثينفقط من  %4.39 نسبة نأ نجد مستوى معرفة الموظف، في حين تحديد

 ساس لنظام الحوافز.أ

لا عملية روتينية تقوم بها إن عملية التقييم في البلدية ما هي أالميدانية نجد ل البيانات من خلا

فالبلدية هنا  في أغلب الحالات،داري إخيرة وفقا لمراسيم وقوانين صادرة من الوصاية كتنظيم هذه الأ

ساسي من متطلبات تنمية المورد البشري أجابات المبحوثين لا تعتبر عملية التقييم مطلب إحسب 

ننا أخاصة و - ي تعكس بشكل عام مردودية البلديةت المحورية لقياس مردوديته التوعملية من العمليا

العصر الذي يتطلب قدرات ومهارات معينة في المورد  ذاه ،في عصر التطور التكنولوجي والرقمي
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داري فهي تركز على الهدف الإ –هداف المنظمة أ البشري حتى يتمكن من مسايرة التغيرات وتحقيق 

في حين تغفل الهدف  ،ستغناءو الإأتخاذ القرارات المتعلقة بالنقل والترقية إفقط من التقييم والمتمثل في 

إلى حفز  بالإضافة ،التطويري والمتمثل في تحديد نقاط الضعف عند الموظفين تمهيدا للتغلب عليها

 العاملين عن طريق استخدام طرق موضوعية في عملية التقييم.

  المبحوثين يأر أكثر مقاييس الأداء نجاعة حسب يبين  :(07رقم)جدول 

 النسبة % التكرارات الاحتمالات
 %4.14 14 الجهد

 %4.14 14 القدرات
 %12.92 24 دراك المهام  إ

 %93.43 142 الكل معا 
 %011 001 المجموع

بنسبة  المبحوثينغلب أ ن أعلاه نجد أ حصائية المبينة في الجدول من خلال البيانات الإ

 وإدراكالقدرات ، دائهم هو جمع المقاييس الثلاثة معا الجهدأكثر ما يعبر عن أن أيؤكدون  93.43%

دراك إن نسب المقاييس متفرقة ضعيفة جدا ومتقاربة حيث قدرت نسبة مقياس أالمهام. في حين نجد 

لكل  %4.14 ىفي حين نجد نسبة كل من مقياسي الجهد والقدرات لا يتعد %12.92 المهام ب

 مقياس.

داء تقييم الأ  بأهمية المبحوثيندراك ووعي إمن خلال ما تم عرضه من شواهد ميدانية نلمس 

لما يترتب عن هذه العملية من قرارات تخص  ،في البلدية وبضرورة وجود مقاييس موضوعية لقياسه

و أهليتهم للبقاء في العمل واستحقاقهم للترقية وتنزيل درجاتهم أ الحياة الوظيفية للموظفين والحكم على 

نتاج ووسائل إويعود السبب في ذلك كون الموظفين هم عناصر  ،رواتبهم او حتى الاستغناء عنهم

ولا بد لذلك التنظيم من التثبت من قدرات وكفاءة هذه الموارد لتحقيق غايات يحددها التنظيم لنفسه 

جاباتهم إثناء أقوال المبحوثين الجانبية أليه من إالبشرية على القيام بالمهام المطلوبة، لكن ما توصلنا 

رض الواقع والاكتفاء أن هذه المقاييس هي مجرد مقاييس نظرية ولا تطبق على أستمارة سئلة الإأعلى 
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من بينها  سبابلأمن ا بمقياس واحد يتمثل في التحيز الشخصي للمشرف مع الموظف لجملةفقط 

 و حتى الجنس.أ ،القرابة، المصلحة الشخصية

 :تحليل وتفسير البيانات المتعلقة بمؤشرات الإدارة الإلكترونية -0

 لكترونية  دارة الإ لإيوضح توفر البلدية على مؤشرات ا :(02جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %24.34 94 قواعد بيانات 

 %14.44 44 نترنت إشبكة 
 %4.94 19 أنترانت

 %34.49 104 كلمة مرور خاصة 
 %14.44 44 الكل معا 
 %100 090 المجموع

 
)نشير إلى أن عدد الإجابات لا يساوي علاهأ حصائية المبينة في الجدول من خلال المعطيات الإ

ن البلديات محل الدراسة تتضمن أنجد  بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة(عدد المبحوثين 
تتصدرها كلمة مرور خاصة بكل موظف  ،لكترونية لكن بنسب متفاوتةدارة الإمجموعة من مؤشرات الإ

% وأخيرا  14.44 نسبةب نترنتأثم توفر  %24.34تليها توفر قاعدة بيانات بنسبة  ،%34.49بنسبة 
 فقط. %14.44 نسبة إلاما توفر الكل معا فلا يشكل ذلك ، أ%4.94بنسبة  أنترانتوجود 

لا تمتلك المتطلبات التقنية  اتن البلديأمن خلال ما تم عرضه من معطيات يمكن القول 
خيرة التي تتطلب جملة من التقنيات اللازمة لإنجاح هذه الأ ،لكترونيةلازمة للتطبيق الفعال للإدارة الإال
فيذ لكترونيا مع ضمان سريتها ودقتها، وتنإحفظ المعلومات ونقلها  الرقمنة والتي يتم من خلالهشروع م

 الإكسترانتو  الأنترانت نترنتلكترونية بأنواعها الإستخدام الشبكات الإاالمعاملات والخدمات عن بعد ب
تصالات امعلومات و ة من تكنولوجيا ن توفير البنية التحتيأوالحفاظ على صحتها ومصداقيتها، كما 

وسع أستخدام على در المعرفة الملائمة وإتاحتها للإجهزة والمعدات والبرامج وأساليب ومصاوتوفير الأ
 لكترونية.دارة الإق ممكن من متطلبات نجاح تطبيق الإنطا
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  وجود تنسيق بين البلدية والفروع التابعة لهاإمكانية  مثلي :(09جدول رقم )ال

 %النسبة   التكرارات حتمالاتالإ
 %44.43 141 نعم 

 %31.39 43 لا 
 %011 001  المجموع

علاه والمتعلقة بوجود تنسيق بين البلدية أ حصائية الواردة في الجدول من خلال البيانات الإ

يؤكدون على وجود تنسيق بين بلديتهم  %44.43غلبية المبحوثين بنسبة أ ن أوالفروع التابعة لها نجد 

 ذلك. المبحوثين  من%31.39في حين تنفي نسبة ، والفروع التابعة لها

ن معظم البلديات محل الدراسة والتي أحصائية يمكن القول إمن خلال ما تم عرضه من بيانات 

دارية التابعة لها الفروع الإو أتضم البلديات المركزية تعمل بالتنسيق مع البلديات التابعة لنفس الدائرة 

ولا في البلديات المركز أالرقمية التي تمر بها البلديات يكون تطبيقها  والأساليبدارية  فالتحديثات الإ

ستعانة الفروع التابعة للبلدية وحتى البلديات التابعة إمر الذي يتطلب الأ ،ليتم بعد ذلك تعميم التحديث

ضافة إلى إ ،بالموظفين في البلديات المركز باعتبارهم تلقوا تكوين في المجاللنفس دائرة البلدية المركز 

 ساليب الرقمية الحديثة. سبق في تطبيق الأنهم يملكون خبرة باعتبارهم الأأ

 الالكترونية في البلديةدارة سلوب الإأوردة فعلهم بعد تبني  المبحوثينيوضح العلاقة بين سن  :(01جدول رقم)
 السن

 الفعلردة 
 المجموع 00اكثرمن  ]00-00] ]00-00] ]00 -00] ]02-00]

 رفض
          0 

00% 
          3 

 3.93% 
          4 

3.49% 
          2 

9.90% 
          1 

40% 
        10  

4.44% 

 تحفظ
         0 

00% 
         11 

13.32% 
         11 

10.03% 
          4     

30.99% 
           1 

40% 
         31 

14.03% 

 خوف
         2 

50% 
          2 

2.53% 
           3 

2.75%         
          0 

00% 
           0 

00% 
          9 

3.13% 

 تحمس
          2 

40% 
         43 

 93.94% 
        31 

43.43% 
         14 

41.43% 
        0 

00% 
        190 
99.23% 

 المجموع
           0 

011             
        79 

011% 
       019    

011% 
        00 

  011% 
        0 

  011% 
       001 

011% 
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العام  لكل من الفئات  تجاهالإن أعلاه نجد أ الجدول  حصائية الواردة فيمن  خلال البيانات الإ

بنسبة  نه كان في صنف تحمسألكترونية الإ للإدارةالعمرية للمبحوثين وردة فعلهم تجاه تبني البلدية 

على نسبة كانت في الفئة أ ن أتجاه نجد وبالمواظبة على نفس الإ ،المبحوثينجمالي إمن  %99.23%

كانوا في الفئة  %93.94نسبة  مقابل%  43.43بنسبة قدرت ب   ]44-34 ]العمرية المحصورة بين

 ]44-44 ]منهم كانوا في الفئة العمرية المحصورة بين %41.43 مقابل  ]34-24 ]المحصورة بين

  .44كثر من ،  فيما ينعدم الحماس في الفئة العمرية الأ]24-14 ]في الفئة العمرية %40مقابل 

الفئات العمرية المتوسطة ة يرتفع لدى ن الحماس كرد فعل على تبني البلدية للرقمنأيمكن القول 

ساليب العمل التقليدية جيدا ويعرفون أفهم يدركون  ،التي تمتلك الخبرة في العمل (والكهول )الشباب

رشيف مع الأ ةالتكاليف والمعانا وارتفاعخيرة من بيروقراطية النقائص التي تنطوي تحتها هذه الأ

ن لديهم معارف وقدرات أ كما ،تلافهاإو ألى خطورة ضياع الملفات إضافة إ ،واسترجاع المعلومات

متطورة تسهل عليهم العمل على  بأساليبمر الذي يجعلهم متحمسين للتغيير والعمل الأ ،الرقمنةحول 

نتيجة مهاراتهم المحدودة  فهم يتحفظون على التغيير سنة 44عمارهم أ عكس كبار السن الذين تفوق 

 .على التجديد ستقرارالإالمجال الإلكتروني حيث يفضلون في 

وبالمحافظة  ،المبحوثينجمالي إ%من  14.03بلغت النسبة   الصنف تحفظن أفي حين نجد 

قدرت أين  ،سنة 44كثر من على نسبة كانت في الفئة العمرية الأأ ن أتجاه نجد على نفس الإ

سنة  تليها   ]44 -44]عمارهم بينأ فراد العينة الذين تنحصر أمن  %30.99نسبة  ، مقابل%40ب

من المبحوثين الذين  10.03تليها  نسبة  ]34-24]% في الفئة العمرية المحصورة بين 13.32نسبة 

 .]24-14]فيما تنعدم النسبة في الفئة العمرية المحصورة بين  [44-34]عمارهم بين أ تنحصر 

ن التحفظ هنا غالبا ما يصاحب الكبار في السن بحكم اعتيادهم على الطريقة أيمكن القول 

  .بهم من التقاعدر على التغيير بحكم سنهم وق ستقرارالإوتفضيلهم  ،مع التغيرات الجديدة التأقلموصعوبة 

تجاه نجد وبالمواظبة على نفس الإ ،المبحوثين%من  4,44فقد كانت نسبتهم  الصنف رفضما أ

%  3.49% و3.93نسبة  مقابل%  40 سنة ينسبة44كثرسبة كانت في الفئة العمرية الأعلى نأن أ 
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فيما تنعدم في الفئة العمرية المحصورة  ،على التوالي ]44-34]و ]34-24]في الفئتين العمريتين 

  .]24-14]بين

غالبا ما يكون لدى  ستقراربالإن رفض التغيير والتمسك أمن خلال هذه المعطيات يمكن القول 

هو الخوف ؛ عد السبب الرئيسي من وراء رفضهمجابات المبحوثين ويإوهذا ما  لمسناه من  ،كبار السن

وبالتالي فتغيير طريقة العمل هنا  ،خبرة في العملوالأكثر قدم في البلدية الأ مباعتبارهمناصبهم   على

في  ةالاجتماعيمر الذي يشكل خطرا على مناصبهم ومكانتهم الأ ،تفقدهم  الخبرة التي يمتلكونها

 البلدية.

وبالمواظبة على نفس  ،المبحوثينجمالي إمن  %3.13فلا تتعدى نسبتهم  صنف خوفما أ

 %2.94و% 2.49نسبتي  مقابل  %40بنسبة  ] 24-14]على نسبة لدى الفئة العمرية أ تجاه نجد الإ

   فيما تنعدم النسبة في الفئتين العمريتينعلى التوالي   ]44-34]و ]34-24]في الفئتين العمريتين 

 .سنة 44 وأكثر من ]44-44]

فراد عينة البحث وهو ملازم أن الخوف من التغيير لا يشكل نسبة كبيرة من أيمكن القول هنا 

رتفاع نسبة إللتحمس فعلى قدر التحمس للتغيير يكون الخوف من عدم النجاح في ذلك وهذا ما يفسر 

 .]24-14]لتحمس  والخوف لدى الفئة العمرية ا

 درجة تغطية الإدارة الإلكترونية لمصالح البلديةيوضح  :(00جدول رقم)ال

 %النسبة   التكرارات حتمالاتالإ
 %2.29 4 دارة العلياالإ

 %34.03 94 جميع المديريات والمصالح 
 %43.43 140 بعض المديريات والمصالح

 %100 220  المجموع

غلبية المبحوثين بنسبة أ ن أعلاه نجد أ حصائية المبينة في الجدول خلال البيانات الإ من

لكترونية يكون على مستوى بعض المديريات والمصالح في دارة الإن تطبيق الإأيؤكدون  43.43%
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لكترونية يمس جميع المصالح دارة الإن تطبيق الإأيرون المبحوثين من  %34.03ما نسبة أالبلدية، 

 دارة العليا فقط.ن تطبيقها لا يتعدى الإأفقط من يرون  %2.29في حين نجد نسبة  ،والمديريات

ن تطبيق أغلبية المبحوثين أ جابات إمن خلال ما تم عرضه من بيانات يمكن القول وحسب 

 مكانياتوهذا راجع إلى نقص الإ ؛لح البلدية لا يزال تحدياقسام ومصاألكترونية في كامل دارة الإالإ

لكترونية، فعدم ن تساهم في تفعيل البنية التحتية للإدارة الإأنها أالبشرية والمادية والمالية التي من ش

لكتروني واستخدام الحاسوب وكذا عدم جهزة التقنية ونقص اليد العاملة المؤهلة في المجال الإتوفر الأ

لكترونية في دارة الإيق الإداري كل هذا جعل تطبتخصيص ميزانية مالية لتحسين وتطوير العمل الإ

التي لها علاقة مباشرة  ينحصر في بعض المصالح والمديريات وخاصة تلك ،البلدية تطبيقا جزئيا

ن تطبيق الرقمنة يمس جميع مصالح ومديريات البلدية أما ما يفسر قول بعض المبحوثين أ ،بالمواطن

كبر من باقي أيكون التطبيق فيها  ديات نواة فهناك بل ،دارية والمالية لكل بلديةفهذا راجع للطبيعة الإ

و أالبلديات وهو تقريبا يشمل كل المصالح والمديريات لكن لا يشمل كل الوظائف في المصلحة 

 المالية. مداخلهاضافة إلى إبحكم الكثافة السكانية للمناطق التي تتواجد بها  ؛المديرية الواحدة

 التعديلات الإدارية التي أجريت بعد تبني البلدية للإدارة الإلكترونية  بيني :(00جدول رقم )ال

 %النسبة   التكرارات حتمالاتالإ
 %41.34 134 ستحداث مصالحا
 %34 99 ستغناء وظائف ا

 %3.43 4 ي تغييرألم يحدث 
 %011 001  المجموع

ي ما يقدر أغلب المبحوثين أ ن أعلاه نجد أ ة في الجدول نحصائية المبيمن خلال الشواهد الإ

دارة سلوب الإأنه تم استحداث مصالح بالبلدية العاملين بها بعد تبني أيقرون ب %41.34بنسبة 

ستغناء عن بعض الوظائف التي كانت نه تم الإأيؤكدون على  %34ن نسبة أنجد حيث  لكترونية،الإ

 ي تغيير.أنه لم يحدث أيرون  فإنهم المبحوثينمن  %3.43ما ما لا يزيد عن أسابقا، 

ن أغلبية المبحوثين أ جابة إمن خلال ما تم عرضه من معطيات ميدانية يمكن القول وحسب 

  الإداريةوحتى في المستويات  ،حدث تغييرا على مستوى الهيكل التنظيميألكترونية دارة الإتبني الإ
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هذه المصلحة  ،البيومتريةستحداث مصالح جديدة على مستوى البلدية وتتمثل في المصلحة احيث تم 

حدث أن التطور الرقمي أضافة إلى إ ،از السفر وبطاقة التعريف الوطنيةتهتم بكل ما هو رقمي كجو 

مر الذي يترتب عليه تنمية الأ ،دارية التقليدية من حيث طبيعة مهامهاتغييرا في بعض الوظائف الإ

مع  والاندماجى يتمكنوا من التكيف المورد البشري والرفع من مستوى معارف وقدرات الموظفين حت

ن المهام التي كانت ه الوظائف لأذحيان كثيرة تلغى هأ المعطيات التنظيمية والإدارية الجديدة، وفي

وقد يسهم هذا التطور الرقمي في استحداث  ،لكترونيةدارة الإتترتب عليها لم تعد فعالة بعد تبني الإ

فالتفاعل  ،دخالها كوظائف المهندسين والمبرمجين والفنيينإخرى تناسب التكنولوجيا المراد أوظائف 

هداف المسطرة وتحقيق جل بلوغ الأأهو مطلوب وضروري من  جابي بين المورد البشري والرقمنةيالإ

 ي منظمة.أليها إالريادة التي تصبو 

 الرقمية  جهزةجراءات المتبعة في حالة تعطل الأيوضح الإ :(00جدول رقم)ال

 التكرارات النسبة حتمالاتالإ
 %13.34 44 التكرارات النسبة حتمالاتالإ الاصلاح

 %41.49 20 مختص من البلدية
 %12.4 4 مختص من خارج البلدية 

 44.43 22 الاثنين معا
 %100 44 المجموع

 %94.21 143 ستبدال الإ
 %4.44 11   الإستغناء
 %011 002 المجموع

)نشير إلى أن عدد الإجابات لا يساوي علاهأ حصائية الواردة في الجدول من  خلال البيانات الإ

ن أدوا على أكغلبية المبحوثين أ ن أنجد  عدد المبحوثين بسبب أن المبحوث أجاب أكثر من إجابة(

، في حين نجد %94.21كترونية( تقوم باستبدالها بنسبة لجهزة الرقمية )الإالبلدية في حال تعطل الأ

جهزة في حال تعطلها من الأ بإصلاحن البلدية تقوم أكدوا على أ مبحوثينمن مجموع ال 19.35%ن أ

ما أ، %44.43بنسبة  اثنين مععتماد على الاي الاأطرف مختصين من داخل البلدية وخارج البلدية 

 ـعتماد على مختصين من داخل البلدية فنسبتهم قدرت بصلاحها يكون فقط بالاإن أمن يرون 
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صلاحها يكون من طرف مختصين من إن أيؤكدون على  %12.4نسبة نأفي حين نجد   41.49%

لكترونية في حال جهزة الإفراد عينة البحث الذين يقرون باستغناء البلدية عن الأأما أ خارج البلدية،

 فقط.% 4.44تعطلها فنسبتهم لم تتجاوز 

خر وهو آلكترونية ستواجه تحديا الإدارة سلوب الإأن البلدية بعد تبنيها أمما سبق يمكننا القول 

داء و خلل سيؤثر بالنهاية على الأأي عطل أن لأ ؛جهزة الرقمية بشكل جيد ومستمرالأ ضمان سير

لكترونية جهزة الإن البلدية غالبا ما تقوم باستبدال الأإغلب المبحوثين فأ جابات إفحسب  -،الكلي للبلدية

ساس العمل الرقمي ولا تكتمل أهزة الكمبيوتر لأنها أجغلب الحالات في أ المعطلة والتي تتمثل في 

ن أن ما تم توضيحه بعد الحديث مع المهندسين المختصين أإلا  ،دارية الرقمية من دونهالعملية الإ

هنا لا  الاستبدالن أي أصلاحها إهنا تكون بأجهزة كانت معطلة في فترة سابقة وتم  الإستبدالعملية 

ن الغطاء المالي المخصص للبلدية محدد، لذا تسعى بعض الحالات لأ يكون بأجهزة جديدة إلا في

ستعانة  لى الصيانة التقنية من خلال الإإالبلدية إلى تحقيق أهدافها بأقل تكلفة ممكنة وذلك باللجوء 

ببعض  الإستعانةجهزة المعطلة وحتى ببعض الخبراء والمختصين من داخل البلدية لإصلاح الأ

كمل وجه وتجنب الوقوع في مساوئ ألضمان سير العمل على  ،لبلديةالمختصين من خارج ا

جهزة لعدم التمكن من تسييرها دول العالم الثالث وهي تعطل الأ معظم التكنولوجيا والتي تعاني منها

دخالها للأجهزة إولى من في السنوات الأات الجزائرية وهذا ما عانت منه البلدي ،بالشكل المطلوب

مر الذي نتج الأ ،لكترونيةجهزة الإحيث كانت شريحة كبيرة من الموظفين لا تحسن تشغيل الأ ،الرقمية

جل التطبيق ألذا فمن الضروري تهيئة الموارد البشرية  وتنميتهم من  بطئ العمل وتذمر المواطنينعنه 

 لكترونية.الفعال للإدارة الإ

 لكترونيةلإ ا بالإدارةنظمة والتطبيقات الخاصة يوضح وجود تحديثات على الأ  :(00جدول رقم )ال

 %النسبة   التكرارات حتمالاتالإ
 %43.44 139 نعم 

 %10.44 23 لا 
 %011 001  المجموع
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ي ما أغلبية أفراد العينة أن أ  علاه نجدأ من خلال تفحصنا للشواهد الكمية الواردة في الجدول 

 بالإدارةنظمة والتطبيقات الخاصة بتحديثات على الأن البلدية تقوم أيؤكدون على  %43.44نسبته 

 .فقط من ينفون ذلك  %10,44ن نسبة  أفي حين نجد  ،لكترونيةالإ

ن البلدية تقوم بتحديثات بشكل مستمر على أمن خلال ما تم عرضه من بيانات يمكن القول 

التحتية الناعمة، حيث تمتاز هذه و ما يسمى بالبنية ألكترونية الإ بالإدارةالأنظمة والبرامج الخاصة 

مر الذي يستدعي تنمية مستمرة في المورد الأ ،طور وتعدد الخصائص والمميزات بهاخيرة بسرعة التالأ

ات وتحفيزه ماديا قلتمكينه من التعامل مع هذه البرامج والتطبي ،دريبيةالبشري من خلال برمجة دورات ت

 مقارنة بمالتحديد مستوى قدرته  دائهأضافة إلى تقييم إ ،كبرأومعنويا لدفعه إلى العمل بكفاءة وفعالية 

ظمة نن هناك تطور في الأأجريت مع  مستخدمي الموارد البشرية تأكد أفحسب المقابلة التي  ،سبق

ن لهما علاقة أ تباراععلى  ،الة المدنية والمصلحة البيومتريةوالتطبيقات وخاصة في مصلحتي الح

والعمل على كسب ثقة   ضرورة رفع مستوى الخدمات المقدمةيستدعي مما  ،مباشرة مع المواطن

والتخلص من  ،المواطن الذي يتطلع إلى تحقيق الشفافية  في التعامل والموضوعية في العمل

  .هقت كاهلهأر التعقيدات البيروقراطية التي لطالما 

ئق الكمية تحليل وتفسير المعطيات الإحصائية وترجمة الحقامن خلال هذا العنصر تم 

العلمية للدراسة الراهنة،  يح المنطلقات الفكرية والفرضياتتم توض كماوالإحصائية إلى بيانات واقعية 

وذلك بغرض معرفة صدق هذه الأخيرة من عدمها، وبالتالي إدراك حقيقة الظاهرة محل الدراسة في 

الواقع، التي ستكشف معالمها وتعرف خلفياتها فيما سيأتي من خطوات بحثية ومراحل منهجية سنتطرق 

 .العناصر المواليةإليها في 

 :فروضهانتائج الدراسة في ضوء  :نياثا

حيث تم التوصل  ،من صدقها والتأكدالفرضيات ختبار لاتعد الدراسة الميدانية المحك الحقيقي 

 ستنتاجات المتباينة التي سيتم عرضها في هذا العنصر.إلى مجموعة من النتائج والإ
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دارة تدريبية تساعد على تطبيق الإ على متطلبات تتوفر البلدية " والتي مفادها لأولى:االفرضية -أ

 "لكترونيةالإ 

 :إلى (19)(20)(23) :تشير نتائج الجدول رقم

 ستفادة من التدريب:المؤشر الأول: الإ

ستفاد كل أفراد عينة البحث اضها معطيات البيئة الخارجية وقد إن التدريب يتم لعدة أسباب تفر 

ويمكنهم من التحكم  ،عتبار أن التدريب ينمي قدرات ومهارات الموارد البشرية، على إ من دورات تدريبية

( 19حصائية الواردة في الجدول رقم )، حيث توضح الدلائل الإ(ةفي التقنية الرقمية )الإدارة الإلكتروني

% من أفراد عينة البحث قد برمجت لهم دورات تدريبية بسبب التحديثات التي مست 49.94أن نسبة 

 أساليب العمل الإدارية الأولى.

نتقائهم حث كان إ( من أفراد عينة الب20حسب ما ورد في الجدول رقم ) %44,44كما أن نسبة 

حيث تقوم البلدية بتعيين  عمل الجديد)الإدارة الإلكترونية(،بشكل روتيني تماشيا مع متطلبات أسلوب ال

حيث  ،بشكل دوري روتيني فهي حق لجميع الموظفين شرية التي تستفيد من هذه الدوراتالموارد الب

والرفع من مستواهم بما يحقق أهداف  ،الدورات من معالجة الخلل الوظيفي في أدائهم تمكنهم هذه

 فهذه الأخيرة أصبحت تولي أهمية كبيرة للتكوين في السنوات الأخيرة نظرا للمراسيم والتعليمات، البلدية

 الصادرة من وزارة الداخلية.

أفراد العينة تلقوا تدريبهم خارج ( من 22حسب ما يبينه الجدول رقم ) %49ن ما يقارب نسبة إ

وفقا لما  ،وهذا في إطار تنمية مهاراتهم وتجديد طاقاتهم تحضيرا لتطبيق الرقمنة في وظائفهم ،البلدية

وخاصة تلك المتعلقة بالبعثات إلى  المواد القانونية وتماشيا مع الإمكانيات المالية للبلدية، تنص عليه

فمنهم من تلقاه عن طريق  ،هذا من جهة ومن جهة أخرى هناك أيضا التدريب داخل البلدية ،الخارج

ومنهم من تلقاه من -من أكثر الأنواع شيوعا في البلدية التدريب ويعتبر هذا -أحد الموظفين في العمل 

 ولومنهم من تلقاه عن طريق المسؤ  ،وطنومنهم من تلقاه من خبير خارج ال ،خبير داخل الوطن

حتى وتطوير قدراتها تنمية مهارات مواردها البشرية  من أجلالبلدية  وهذا ما يعكس سعي ،المباشر

 تتمكن من التكيف مع المتغيرات والمعطيات الرقمية الحديثة. 
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إن النتائج المتحصل عليها فيما يخص المؤشر الأول للفرضية الأولى والذي يتعلق بالإستفادة 

وتخصص له  ،تبين لنا أن البلدية تولي أهمية للتدريب وخاصة في السنوات الأخيرة ،من التدريب

وكان  البشرية والرفع من مستوى أدائهم ميزانية مالية معتبرة من أجل تنمية وتطوير قدرات الموارد

 هذا بنسبة عالية في إجابات المبحوثين.

 ( إلى:29()28()25()24تشير نتائج الجداول )

 ي: تناسب التكوين مع العمل:المؤشر الثان

( أن نوع التدريب يؤثر على طريقة 24لمسنا من خلال إجابات المبحوثون في الجدول رقم )

فنوع التدريب ينعكس بشكل كبير على طريقة  ،العمل والمهام المنوطة بالموارد البشرية في البلدية

وضرورة  ،العمل وهذه إشارة واضحة على أهمية جودة ونوعية التدريب التي يجب أن يتلقاها الموظفون 

التي  ،إنتقاء محتوى البرامج التدريبية بدقة وبشكل مدروس حتى تتوافق مع متطلبات الإدارة الإلكترونية

وهذا ما أكدته ورد البشري والتكنولوجيا الرقمية، لتفاعل الايجابي بين المتسعى البلدية لتطبيقها وتحقيق ا

( حيث تركز البلدية في برامجها التدريبية على الإدارة الإلكترونية بشكل كبير 25نتائج الجدول رقم )

مل إضافة الإعلام الآلي الذي يعتبر الحجر الأساس لتعلم وتطبيق الرقمنة والنواة التي ينطلق منها الع

 دون إهمال الأمور القانونية التي ترتبط نصوصها بشكل كبير بالإدارة الإلكترونية. نالإلكتروني

( ما أشرنا إليه سابقا حيث أرجعت نسبة كبير من المبحوثين أن 28كما تدعم نتائج الجدول رقم)     

وين جيدا كلما كانت ضمان السير الجيد للمعدات الإلكترونية مقرون بنوعية التدريب. فكلما كان التك

وكلما كان التدريب أقل جودة كانت هناك أعطال  ،هناك أعطال أقل في الأجهزة والمعدات الإلكترونية

 نتيجة سوء استخدام هذه الأجهزة التي تتطلب تدريب متخصص عليها.

معطيات  وهذا ما تؤكده ،أما عن تناسب التدريب مع المهام المنجزة فقد كان في الإتجاه الإيجابي     

وهذا يعكس رغبة البلدية  ،من المبحوثين يقرون بذلك %44,30( حيث نجد نسبة 29الجدول رقم )

بتحسين قدرات مواردها البشرية والعمل على تنمية طاقاتها بشكل مستمر مما يخلق لدى الموظفين 

 الدافعية نحو الإنجاز الأمثل لوظائفهم.
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تؤكد على تناسب  ر الثاني للفرضية الجزئية الأولىالمؤشن النتائج المتحصل عليها من خلال إ     

وهذا يؤكد الجهد الذي تبذله البلدية  ،التدريب مع العمل المطلوب إنجازه من طرف الموارد البشرية

 في الرفع من مستوى قدرات ومهارات مواردها البشرية لضمان التطبيق الأمثل للإدارة الإلكترونية.

 ( إلى:22()27)(21تشير نتائج الجداول )

 المؤشر الثالث: تناسب التدريب مع احتياجات الموارد البشرية:  

( 21% من أفراد عينة البحث وذلك حسب ما توضح إحصائيات الجدول رقم)90.44تؤكد نسبة     

وذلك  ،ولا لمدى استعدادهم لها للدورات التدريبية أهمية لرغبة الموظفين في الترشح أن البلدية لا تولي

إلا في بعض  الوصايةمحتوى البرامج والموظفين المعنيين بتلك الدورات يكون مسطر من قبل  لأن

بناء على رغبتهم أو  ،الحالات فقط تقوم البلدية بتحديد الموظفين الذين يحتاجون إلى دورات تدريبية

من حتى تض ،بإجراء مقابلات وملاحظات دورية لمعرفة النقائص التي تحتاج إلى تنمية وتطوير

وهذا ما ينعكس على  لتي تفرضها العولمة والتكنولوجيا،سيرورة العمل والتكيف مع المعطيات الجديدة ا

دافعية المورد التي تظهر من خلال تأدية وظيفته، فرغبة الموظف هي الحافز الأساسي نحو النجاح 

 في الدورات التدريبية وشرطا من شروط نجاحه.

من أفراد عينة البحث يتبادلون  %94.13( أن نسبة 27كما تشير معطيات الجدول رقم )

وهذا يعكس  ،الخبرات المكتسبة فيما بينهم بعد انتهاء الدورات التدريبية بمبادرة منهم في معظم الحالات

حتكاك إلى توسيع دائرة المعارف والخبرات ، حيث يؤدي هذا الإفعالية العلاقات الإنسانية في البلدية

ويكرس ثقافة الحوار والتبادل الوظيفي بين الموارد البشرية ويلبي حاجاتهم النفسية  ،بين الموظفين

 ة.الاجتماعيو 

( أن نسبة 22ستفادة من هذه الدورات حسب ما توضحه نتائج الجدول)ن نقاط الإوأما ع
كدت نسبة ، كما أمن المبحوثين أكدوا على اكتسابهم معارف نظرية وتطبيقية حول وظائفهم 43,93%
منهم على تمكنهم من إتقان أعمالهم وحسن استخدامهم للأجهزة الرقمية، وبالتالي الإبتعاد  33.94%

عن ضغوطات العمل و تحقيق الإستقرار الوظيفي الذي يعد من أبرز الحاجات التي يسعى الموظف 
 لتحقيقها في مكان عمله.
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إن النتائج المتحصل عليها من خلال المؤشر الثاني للفرضية الجزئية الأولى  تؤكد على        
تناسب التدريب مع احتياجات الموارد البشرية ويعتبرون البرامج التدريبية تتوافق مع متطلباتهم 

 لكنهم يعيبون إقصاء رغباتهم في أغلب الحالات. ،الوظيفية إلى حد كبير
والتي مفادها "تتوفر البلية على متطلبات تدريبية  لقول أن الفرضية الأولىبق يمكن امما س

 قد تحققت وبالتالي قبولها. تساعد على تطبيق الإدارة الإلكترونية"

 الفرضية الثانية والتي مفادها: تتوفر البلدية على متطلبات تحفيزية تساعد على تطبيق الإدارة  -ب
 .ةالإلكتروني                                   

 لى:إ (35تشير نتائج الجدول)
 المؤشر الأول: التحفيز المعنوي وتضمن عدة مؤشرات فرعية:

 المشاركة في إتخاذ القرار:-
المبحوثين في الإتجاه السلبي أي بعدم مشاركتهم في إتخاذ إجابات أكبر نسبة من كانت 

حيث لا تتيح لهم البلدية ذلك نظرا  ،(34كما توضحه معطيات الجدول رقم) %99.24القرارات بنسبة 

قرار إلا في بعض الأمور لطبيعة عملها فهي تخضع لسلطة الوصاية ما يجعلها لا تملك حرية اتخاذ ال

ويحد من نجاح  ،ويخفض الروح المعنوية لديهم نتماء الموارد البشريةايؤثر على الأمر الذي   الثانوية

الذي يتطلب الرفع من  ،أهداف المؤسسة خاصة وأنها في صدد تطبيق أسلوب الإدارة الإلكترونية

 دافعية الموظفين حتى تتمكن من بلوغ أهدافها.

 الى: (09()00()00تشير نتائج الجداول) 

 مؤشر تنمية الجوانب الابداعية لدى الموارد البشرية:  

تعلقة بإعطاء هامش من الحرية في ( الم34حصائية الواردة في الجدول رقم)الإتشير النتائج        

ختيار طريقة العمل المناسبة أن غالبية المبحوثين كانت إجابتهم في الإتجاه السلبي لبدائل الإجابة ا

الموارد هتمام لهذه المسالة وهذا ما يحد من دافعية ا بنسب متفاوتة فالبلدية لا تولي  "دائما" أحيانا "نادرا"

 البشرية نحو الابداع ويفعل الجمود التنظيمي.
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كدليل على عدم تشجيع البلدية لمقترحات العمل  %43.44وفي ذات السياق سجلت نسبة        

رق العمل المسطرة من طرف ( وإلزامهم بالتقيد بط34الجديدة الصادرة عن الموظفين بالجدول رقم )

 وعدم إعطاء الأهمية للأفكار التي تقدمها الموارد البشرية. البلدية

يث أن أعلى نسبة ( حول الآثار المترتبة عن الحوافز المعنوية ح33وتشير نتائج الجدول رقم)    

، التقيد %33.14بنسبة  تليها تخفيض الاضطراب ،%44ستعداد للعمل قدرت بسجلت في خانة الا

كل هذا يشير إلى أهمية الحوافز  ،%22.92واستنباط طرق عمل جديدة ب  %29.29بقواعد العمل 

المعنوية بالنسبة للأفراد وانعكاسها على وظائفهم وطريقة أدائهم وتكيفهم مع المتغيرات التنظيمية خاصة 

 وأن البلدية في إطار تبني أسلوب الإدارة الإلكترونية.

ة الجزئية الثانية تؤكد على شبه للفرضي وللأ إن النتائج المتحصل عليها من خلال المؤشر ا

ي يؤدي إلى عدم الشعور بالانتماء الوظيفي وبالتالي ذالأمر الفي البلدية،  المعنويةنعدام للحوافز ا

 .الضعف في الأداء

 المؤشر الثاني: التحفيز المادي وتضمن عدة مؤشرات فرعية:

 :(00و) (00تشير نتائج الجداول)

 أساس التحفيز المادي: 

من الموظفين لم يستفيدوا  %40( أن 32)إجابات المبحوثين في الجدول رقم لمسنا من خلال

وعدم  ،الأمر الذي أثر على درجة تقبل الموظفين للتغيرات التنظيمية في البلدية ،من التحفيز المادي

 فتقار البلدية لميزانية خاصة بالتحفيز.درة على التكيف معها وهذا راجع لاالق

من المبحوثين يؤكدون أن المنطلق في توزيع  %44,44ن ( أ31نتائج الجدول رقم )كما تؤكد 

الحوافز هو منطلق تمييزي قائم على معيار القرابة والمحاباة لرئيس المجلس الشعبي الوطني دون 

الإهتمام بالكفاءات والقدرات التي يمتلكها كل مورد ومستوى أدائه في البلدية سواء كان الأمر متعلق 

ختلالات وظيفية عميقة تؤثر على أهداف امر الذي يترتب عليه لمعنوية، الأبالحوافز المادية أو ا

تفاعل الموارد البشرية مع المتغيرات الجديدة)الإدارة الإلكترونية( بسب عدم الشعور  البلدية نتيجة عدم

 نسجام مع متطلبات عمله.ي يحفز الموظف على التكيف والإبالانتماء والرضا النفسي الذ
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 الى: (00و) (02و) (07تشير نتائج الجداول)

 تناسب الحوافز المادية مع طموحات الموظفين: 

يؤكدون أن الحوافز الموجودة في  من الموظفين %44.44( أن 39تشير نتائج الجدول رقم)

 إضافة إلى اللامساواة في التقسيم. ،البلدية لا تتناسب مع طموحاتهم المهنية نظرا لمحدوديتها

)في حالة  ( لتأكد على تأثير الحوافز المادية34الجدول رقم)وفي ذات السياق جاءت نتائج 

إضافة إلى تحقيق الإستقرار  %،41.30وجودها( أنها تعمل على رفع الروح المعنوية لديهم بنسبة 

 والمنافسة التي تعد من أساسيات تحقيق الأداء الجيد.

ستفادته من لا تؤثر على درجة إانونية للموظف ( أن الوضعية الق33كما تؤكد نتائج الجدول رقم)     

مما يؤدي إلى عرقلة  ،الحوافز وهذا يعكس عدم التناسب بين الحوافز والأداء من حيث الخبرة والكفاءة

 تحقيق أهداف الموظفين وبالتالي تحقيق أهداف البلدية.

ة الجزئية الثانية تؤكد على شبه إن النتائج المتحصل عليها من خلال المؤشر الثاني للفرضي

إضافة إلى عدم تناسبها مع طموحات الموارد البشرية والتمييز  ،نعدام للحوافز المادية في البلديةا

 في توزيعها. 

على أهمية التحفيز بنوعيه حيث سجلت أعلى نسبة في ( فهي تؤكد 30أما نتائج الجدول رقم )

وهذا يعكس  ،ة للموظفينالاجتماعيبنسب متقاربة بين الحالة  %42.24خانة التحفيزيين معا بنسبة 

مان فعالية أداء الموارد و معنويا من أجل ضلمتطلب التحفيز سواء كان ماديا أ ضرورة تفعيل البلدية

 تسهيل تطبيق الإدارة الالكترونية. و البشرية

على متطلبات  البلديات"تتوفر  ثانية والتي مفادهان الفرضية الل أمما سبق يمكن القو

 .تحفيزية تساهم في تطبيق الإدارة الإلكترونية" لم تتحقق وبالتالي رفضها

ق الإدارة تفعل تطبي تتوفر البلديات على متطلبات تقييميةالفرضية الثالثة والتي مفادها:  -ج

 .الإلكترونية
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 ( إلى:07و) (00و) (00و) (01تشير نتائج الجداول)

 مؤشر أساس التقييم:

( أن البلدية لا 40من الموظفين حسب المعطيات الواردة في الجدول رقم) %43.43تؤكد نسبة 

أدائهم ما يجعل أغلبهم  -رغم اعتمادها عليه-توضح لمواردها البشرية المعيار المعتمد في عملية تقييم

 يظنون أنه لا يوجد معيار رسمي ولا تتم هذه العملية أساسا في البلدية. 

من المبحوثين يرون أن أكثر المعايير  %43.10ن نسبة أ ( تؤكد42الجدول رقم ) بينما نتائج

ولين  ، نظرا لأن المسؤ نضباط في الوقت: معيار الاهو -من قبل البلدية -لقياس أدائهم  المستخدمة

 (.40رقم) هذا ما يدعم نتائج الجدول السابقيوجهون إنذارات شفوية للموظفين المتأخرين و 

( المتعلقة بمفهوم الأداء عند أفراد عينة البحث توضح تركيز 44نتائج الجدول رقم)في حين نجد 

كأكثر  %31.33المبحوثين على معيار دون الأخر بنسب متقاربة فنجد نسبة السلوك تصل إلى 

أما  %22.29ومستوى القدرة بنسبة  %23.44يليه مستوى الكفاءة بنسبة  ،مفهوم يعكس أساس التقييم

وهذا راجع لعدم وضوح السياسة التي تنتهجها البلدية في  %20.44كيفية أداء العمل فلم تتجاوز نسبة 

 عملية تقييم أداء مواردها البشرية.

كثر المقاييس تعبيرا على أداء الموارد ( لتوضح أ49وفي نفس السياق جاءت نتائج الجدول)     

بنسبة  إدراك المهام نة الكل معا أي الجهد+ القدرات+ل أكبر نسبة في خاالبشرية حسب رأيهم لتسج

وهذا يدل على وعي الموظفين بضرورة التنسيق بين عدة معايير من أجل التقييم  ،93.43%

 الموضوعي لأدائهم الأمر الذي يجعل منهم موارد فاعلة في البلدية.

تؤكد على وجود  الجزئية الثالثةول للفرضية إن النتائج المتحصل عليها من خلال المؤشر الأ        

 أساس للتقييم في البلدية  رغم عدم إدراك أغلبية الموارد البشرية لذلك.

 ( إلى: 00( و)00( و )00( و)00تشير نتائج الجداول رقم) 

 ساليب تقييم الاداء على اداء الموارد البشرية:أمؤشر تأثير 

من الموظفين يؤكدون أن الهدف الأساسي % 71.36( أن أعلى نسبة 41تشير نتائج الجدول )    

ثم معرفة نقاط القوة والضعف من أجل برمجة دورات  ،من وراء تقييم أدائهم هو الترقية بالدرجة الأولى
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أما تقييمهم من أجل معرفة مستوى تحكمهم في الأجهزة الرقمية فلا يتعدى  ،%13.34بنسبة  تدريبية

أكبر من أجل الرفع من أدائهم الذي يمكنهم من الترقية  وهذا يحفزهم على بذل مجهود ،%3.24نسبة 

 التي تعد هدف من الأهداف التي تسعى الموارد البشرية لتحقيقها داخل البلدية.

( أن 43من الموظفين حسب الإحصائيات الواردة في الجدول رقم ) %49.24تؤكد نسبة      

نظرا لعدم  تعبر عن المستوى الحقيقي لأدائهمالأساليب المعتمدة من طرف البلدية في تقييم أدائهم لا 

( الأمر الذي يؤثر سلبا على أداء 44وجود موضوعية في التقييم )كما سنوضحه في الجدول رقم )

 الموارد البشرية في البلدية  ويعيق من قدراتها ومهاراتها.  

بين الموضوعية في ( أن هناك علاقة ارتباط 44وفي نفس السياق لمسنا من خلال الجدول رقم )     

فكلما كانت موضوعية في التقييم كان  ،التقييم والأعطال التي تمس الأجهزة الإلكترونية داخل البلدية

عية في التقييم كان و وكلما كانت اللاموض ،تعطل الأجهزة الإلكترونية المستخدمة في البلدية نادر

ة في تقييم أداء الموارد البشرية وهذا مؤشر واضح على ضرورة وضع معايير موضوعي ،التعطل دائم

 نظرا لتأثير ذلك على أدائهم.

من الموظفين يرون أن الهدف الرئيسي من وراء تقييم أدائهم هو عمل  %99.92أن نسبة 

روتيني تقوم به البلدية بشكل دوري منتظم وهذا يعكس قلة الإهتمام بالعملية التقييمية التي تعتبر من 

وبالتالي الوقوف على جوانب الخلل الوظيفي  ،قياس أداء البلدية بشكل عامأبرز العمليات المحورية ل

الذي تعاني منه الموارد البشرية والعمل على القضاء عليه من خلال تطوير وتنمية قدراتهم ومهاراتهم 

 وتكييفها مع المستجدات التكنولوجية والرقمية المتبناة من طرف البلدية.

خلال المؤشر الثاني للفرضية الجزئية الثالثة تؤكد على تأثير  إن النتائج المتحصل عليها من

ويعتبرون أن البلدية لا تقيم أدائهم بشكل موضوعي  ،أساليب تقييم الأداء على أداء الموارد البشرية

وأن الهدف من وراء تكوينهم هو الترقية بشكل رئيسي على حساب قياس أدائهم من أجل تقوية 

ة النقائص التي يعانون منها من أجل تنميتها وتطويرها عن طريق دورات نقاط الضعف لديهم ومعرف

 التدريب. 
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مما سبق يمكن  القول أن الفرضية الجزئية الثالثة تتوفر البلدية على متطلبات تقييمية تفعل 

 يا وبالتالي يمكن قبولها.ئتطبيق الإدارة الإلكترونية في البلدية " قد تحققت جز 

 :النتائج في ضوء الدراسات السابقةمناقشة : ثالثا

إن النتائج التي يتوصل إليها الباحث في أي بحث علمي لا تكون ذات بعد علمي ما لم تقترن 

وعليه  ،ستفادة منها في الإطار النظري والميدانيوخاصة تلك التي تم الإ ،بما سبقها من بحوث

 سنتطرق فيما يلي إلى مناقشة نتائج الدراسة في ضوء نتائج الدراسات السابقة.

 ( :معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية بالقطاع الدراسة الأولى  لسميرة مطر 

عد ت بوقد توصل الصحي الخاص بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية(

تقنية تتمثل في نقص الأدلة الإرشادية الموضحة  الدراسة الميدانية إلى نتائج أهمها؛ وجود معوقات

لآليات تطبيق الإدارة الإلكترونية وهذا ما يتوافق مع النتيجة التي توصلنا إليها في دراستنا الحالية  

 دارة الإلكترونية.والتي مفادها: أن البلدية تفتقر إلى المتطلبات التقنية لتطبيق الإ

كما أنها توصلت إلى نتيجة مفادها أن تدريب الموارد البشرية يمكن من التعامل مع تطبيقات 

والتغلب على المعوقات التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية  ،الإدارة الإلكترونية بكفاءة عالية

للفرضية الأولى في دراستنا الحالية حيث  وهذا يتوافق مع النتيجة العامة ،بالكفاءة والفعالية المطلوبة

توصلنا بعد إجراء الدراسة الميدانية أن البلدية تمتلك متطلبات تدريبية تساعدها على تطبيق الإدارة 

 الإلكترونية.

الدراستين يمكن القول أن مستوى تطبيق الإدارة كلتا من خلال النتائج المتوصل إليها في 

لا يزال في بدايته ولم يصل  -ت المستويات من بلد إلى أخررغم تفاو -ية الإلكترونية في البلدان العرب

حيث مازلنا بعيدين كل البعد عن التطبيق الفعلي للإدارة الإلكترونية  ،بعد إلى مصاف الدول الغربية

 وفق معاييرها الدولية. 

 توصلت الدراسة إلى  لكترونية في الجزائر(نية لعبد القادر عبان )تحديات الإدارة الإ الدراسة الثا 

أن هناك العديد من التحديات التي تواجهها الإدارة الإلكترونية في الجزائر  ا؛جملة من النتائج أهمه

والتحديات  ،والتي تخص عدم توفر اليد العاملة المؤهلة إلكترونيا ،ومن بينها التحديات البشرية
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ة والتي تخص الاجتماعيوالتحديات  ،اريةالتنظيمية والتي تخص نقص الإجراءات والإستراتيجيات الإد

جهزة ت التقنية والتي تخص عدم توفر الأوالتحديا ،نخفاض وعي المواطنين بالتكنولوجيا الحديثةإ

ما  ،التكنولوجية بالشكل اليسير الذي من شأنه أن يساهم في توفير وبناء بنية تحتية للإدارة الإلكترونية

 ولا زالت رهينة الإجراءات التقليدية.  ،جعل الإدارة الجزائرية لا زالت تعاني من مخلفات العمل التقليدي

حيث  ،إن نتيجة دراسة عبد القادر عبان تتوافق مع النتائج التي توصلنا إليها في دراستنا الحالية     

وقد باشرت في تنفيذ هذا  ،ملهاأن بلديات ولاية سطيف تسعى لتطبيق الإدارة الإلكترونية في ع

ين ، أالأسلوب منذ سنوات غير أنها تحتاج إلى العديد من المتطلبات ومن بينها المتطلبات البشرية

 تقوم البلدية ببرمجة دورات تدريبية لفائدة موظفيها من أجل توفير اليد العاملة المؤهلة  إلكترونيا.

عدم  ؛دراسة عبد القادر عبان في نتيجة بحثية مفادهاإضافة إلى ذلك تتقاطع دراستنا الحالية مع   

 توفر البلدية على المتطلبات التقنية اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكترونية.

  الدراسة الثالثة لمحمد هزام: )تسيير الموارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعلومات واقتصاد

ن  إلى مجموعة من النتائج أبرزها؛ أ سةتوصلت الدرا المعرفة مع الإشارة للمؤسسة الجزائرية(

 ، وهذاالتطبيق الفعلي لتكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية مرتبط بكفاءة أداء الموارد البشرية

فتطبيق الإدارة الإلكترونية في البلدية  ،وافق إلى حد كبير مع النتيجة العامة لدراستنا الحاليةتيما 

ومن هذا المنطلق حاولنا من خلال درستنا  التي تمتلكها الموارد البشرية، اتمرهون بالقدرات والكفاء

الحالية معرفة المتطلبات اللازم توفيرها للمورد البشري حتى تتمكن البلدية من التطبيق الفعلي للإدارة 

 الإلكترونية.

   بشارستخدام تكنولوجيا المعلومات في منظمات الجنوب الغربي بولاية أما فيما يخص درجة إ

حيث أن بعض المنظمات لا تستخدم هذه  ،حسب دراسة محمد هزم لا زالت ضعيفة نوعا ما

ستخدام امفادها أن توافق مع إحدى نتائج دراستنا والتي ت، التكنولوجيا أو تستخدمها بشكل جزئي فقط

يوجد في مصالح ، وأنه الرقمنة أو ما يصطلح عليه الإدارة الإلكترونية لا يغطي جميع مصالح البلدية

 خرى نتيجة عدم توفر المتطلبات اللازمة لذلك.دون أ
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ختلاف نجد تقارب كبير في النتائج رغم إ ليها من كلا الدراستينمن خلال النتائج المتوصل إ

المنطلقات البحثية للدراستين وهذا راجع لتطبيق كلا الدراستين على نفس البيئة وهي المنظمات 

تعاني من النقائص في الجوانب البشرية والمالية الإدارية وحتى التقنية  التي لا زالت ،الجزائرية

والتي تعد متطلبات أساسية للتمكن من تفعيل الإدارة الإلكترونية والعمل باستخدام تكنولوجيا 

 المعلومات في المنظمات الجزائرية.

  أثر الثورة التكنولوجية المعاصرة على تقييم : الدراسة الرابعة لمحمد بن أحمد بن محمد الفرازي( 

وقد توصلت ( -نموذج وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان–برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية 

توجد علاقة طردية موجبة بين كل من بناء خطط وبرامج  اسة إلى مجموعة من النتائج أهمها؛الدر 

نولوجية وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد البشرية في مواكبة التدريب المواكبة للثورة العلمية التك

رتباط ميدانية، حيث بلغت قيمة معامل الإوتبين ذلك من خلال الدراسة ال ،متطلبات هذه الثورة

( وهذه النتيجة تتوافق مع 0.00%دلالة معنوية)  د مستوى %( وعن0.33%( وذلك بدرجة ثقة )0.43)

أن برامج التدريب ترتبط بكفاءة أداء  ؛ولى لدراستنا الحالية والتي مفادهاالنتيجة العامة للفرضية الأ

الموارد البشرية وبالتالي تساعد على تطبيقا الإدارة الإلكترونية على اعتبار أن المورد البشري من أهم 

يب التدر  ؛وتطوير قدراته من خلال مجموعة من العمليات أبرزها ، لذا وجب تنميةالموارد في المنظمات

 الذي يمكن من مواكبة المتطلبات التكنولوجية والرقمية التي تواجهها المنظمات ككل.

 :دراسة في  -تنمية الموار البشرية في ظل البيئة الرقمية (لمحمد ومان توفيق الدراسة الخامسة 

والتي توصلت إلى مجموعة من النتائج  تقنية حالة مديرية الأمن لولاية بسكرة(-الأبعاد السوسيو

حتياجات الإدرجة مساهمة التكنولوجيا الرقمية في عصرنة أنشطة إدارة الموارد البشرية كتحديد  ؛أبرزها

جل عصرنة نظرا لتنوع البرامج التدريبية من أ، التدريبية في المؤسسة الأمنية بوجه عام هي درجة كبيرة

  دور التكنولوجيا الرقمية في تحديد ورسم الاحتياجات التدريبيةمما يؤكد على أهمية  قطاع الشرطة

حيث توصلنا إلى نتيجة مفادها أن تطبيق الإدارة الإلكترونية  تتقاطع مع نتيجة دراستنا الحالية،وهي 

حتياجات التدريبية اللازمة للموظفين حتى يتمكنوا من يتطلب تسطير برامج تكوينية تساهم في تحديد الإ

 ع متطلبات العمل الرقمي الذي تسعى البلدية لتطبيقه.التكيف م
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 والتي  البشرية في ظل الإدارة الإلكترونية( ) تسيير المواردلأيت مهدي إيمان: الدراسة السادسة 

وجود جملة من الإجراءات والإستراتيجيات المتعلقة بعملية صلت إلى مجموعة من النتائج أهمها؛ تو 

وأبرزها سياسة تنمية الموارد البشرية  ،الإدارة الإلكترونية بصورتها العصريةإنجاح التحول نحو تطبيق 

وطبيعة المهام من خلال تطوير قدرات أفرادها ومهاراتهم، مما يتناسب واحتياجات بيئة العمل 

ر مع نتيجة الفرضية العامة والتي تؤكد على وهذا ما يتوافق إلى حد كبي ،ليهموالوظائف الموكلة إ

من خلال عمليتي التدريب والتقييم في حين  سياسة لتنمية مواردها البشريةلديات سطيف لنتهاج بإ

 هناك تغييب لسياسة التحفيز.

يت آتصالات الجزائر فرع سطيف، حسب دراسة أما فيما يخص البنية التحتية في مؤسسة إ

الخاصة  الإدارية مهدي إيمان فهي متوفرة مرفوقة بالمستلزمات التقنية المتعلقة بطبيعة الوظائف

إلى أن  استنا حيث توصلت الدراسة الراهنةوهذا لا يتوافق مع نتيجة در  ،تصالات الجزائربمؤسسة إ

ستخدام الرقمنة أو ما يصطلح عليه الإدارة الإلكترونية لا يغطي جميع ا، ثم إن البنية التحتية ضعيفة

ستخدامها جزئي يوجد في مصالح دون أخرى نتيجة عدم توفر المتطلبات ا، حيث أن مصالح البلدية

 التقنية اللازمة لذلك. 

ختلاف كبير في النتائج رغم تطبيق وصل إليها من كلا الدراستين نجد إمن خلال النتائج المت

البحثية ف المنطلقات وهذا راجع لاختلا ،كلا الدراستين على نفس البيئة وهي المنظمات الجزائرية

 لكترونية.مدة عملها بالإدارة الإو  ضافة إلى طبيعة عمل كل منظمةللدراستين  إ

مع نتائج الدراسات السابقة  تقارب وتوافقمن خلال ما توصلت إليه نتائج الدراسة الراهنة  نجد     

وخاصة في جزئية التدريب وواقع تطبيق الإدارة الإلكترونية في  ،سواء الجزائرية منها أو العربية

وهي  فيها ظاهرة الإدارة الإلكترونية المنظمات، وهذا راجع إلى التشابه الكبير في البيئة التي نشأت

تعاني من الكثير من النقائص والمشاكل سواء على الصعيد الإداري أو  تالتي مازال ،البيئة العربية

 التنظيمي.

 



 عرض‌وتحليل‌وتفسير‌النتائج‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الفصل‌السادس:‌‌

 
242 

 :مناقشة النتائج في ضوء فكر النظريات: ابعار 

ة التي الاجتماعيسنحاول في هذا المقام مناقشة نتائج الدراسة وتفسيرها في إطار فكر النظريات 

حيث سنبرز النقاط التي تشترك فيها دراستنا  الإدارة الإلكترونية وتنمية الموارد البشرية،تهتم بمتغيري 

 مع الإتجاهات النظرية التي سبق وأن تم عرضها في الإطار النظري للدراسة الراهنة.

الفني، ونظرية الأنساق  الاجتماعيإن  كل من نظرية  النسق  :على المستوى السوسيو تنظيمي

الموقفية اعتبروا التنظيم نسق مفتوح يؤثر ة التقنية، ونظرية النظم بالإضافة إلى النظرية الاجتماعي

ويتأثر بالبيئة الخارجية، إضافة إلى ذلك أعطت هذه النظريات أهمية كبيرة للبعد التكنولوجي في 

التنظيم، فمن وجهة نظر هذه النظريات الأربع فالإدارة الإلكترونية تشكل نظام إداري تكنولوجي مفتوح 

ل في المدخلات) ونعني بها كافة الموارد المتاحة المادية، البشرية يرتكز على أربع جوانب تنظيمية تتمث

يمكن من تحقيق أهداف الإدارة  وحتى الهيكلية( العمليات)هي طرق استغلال الموارد بشكل فعال

لكترونية( التغذية الراجعة )هي كافة البيانات والمعلومات المتعلقة بطرق استغلال الموارد المتاحة( الإ

نتائج استغلال الموارد المتاحة ومدى تحقيق المنظمة لأهدافها في ظل تطبيق الإدارة  المخرجات)هي

ثر في اعتبار التنظيم نظام مفتوح يتأالإلكترونية( وعليه نجد أن هذه النظريات تتقاطع مع دراستنا 

والسعي إلى  ،مر الذي يجعله أمام حتمية التكيف مع هذه المعطيات، الأبمعطيات البيئة الخارجية

غير أن الدراسة الحالية أعطت  ،استغلال كل الموارد المتاحة لتحقيق ذلك بما فيها الموارد البشرية

أهمية بالغة للتفاعل بين الإدارة الإلكترونية والموارد البشرية وعلى سبل تنمية قدراتها ومهاراتها والعمل 

حيث ظهرت  ،يم على البيئة الخارجيةعلى تطويرها على مختلف المستويات نتيجة لإنفتاح التنظ

متغيرات جديدة فرضت نفسها على التنظيم أين أصبح من الضروري إحداث التفاعل بين النسق التقني 

 ستمرارية التنظيم.من أجل ضمان بقاء وإ الاجتماعيسق والن

ل فمنظمات القرن الواحد والعشرين تؤمن أن أحسن استثمار يكون في الموارد البشرية من خلا

حيث أصبحت  ،تطوير قدراته ومهاراته من خلال سلسلة من العمليات المتكاملة وأبرزها التدريب

المنظمات الحديثة تركز على تدريب المورد البشري وتعليمه وفق برامج علمية مدروسة تتماشى 

رد البشرية حفيز لدى المواوالمستجدات التنظيمية والتطورات التكنولوجية، الأمر الذي يخلق نوعا من الت
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ة التقنية الاجتماعينتيجة إشباع رغباتهم وتحقيق ذواتهم، إضافة إلى ذلك فقد أكدت نظرية الأنساق 

على ضرورة الموائمة بين التغيرات الحاصلة في البيئة التنظيمية ومتطلبات المؤسسة واحتياجاتها 

ظيم المتواجد فيها، ذلك لأن هذا فالبيئة غير المستقرة التي تعرف تغيرا وتجددا مستمرين تؤثر على التن

الأخير يكون أكثر ديناميكية وحيوية في جميع أنشطته ووظائفه حتى يستطيع أن يجاري مستجدات 

ستقرار حتى تكون في شكلها الدائم الموارد البشرية حظها من هذا الإ خذ عملية تنميةبيئته، وبذلك تأ

 ابق مع الدراسة الراهنة.طوهذا الطرح يت، تمرينوالمستمر وتستطيع مسايرة ذلك التغير والتجدد المس

: تم الإستعانة في هذا المستوى بأربع نظريات تمثلت في الحتمية اجتماعي-على المستوى التكنو

للتكنولوجيا(، مدخل التقييم المركب الجدلي  الاجتماعية )البناء الاجتماعيالتكنولوجية، الحتمية 

ة تقاطعت كلها في نقطة واحدة وهي مبدأ الاجتماعيللتكنولوجيا نظرية الإبتكار المشتق من الشبكات 

، وهي داريةتيجة محتومة للإنتقال للعولمة الإحيث ترى هذه النظريات أن التكنولوجيا هي ن الحتمية،

حيث أن تبني  ،البنية التنظيمية الأمر ذاته تؤكده الدراسة الراهنةولة على التغيرات التي مست المسؤ 

وحتى في  نظام الإدارة الإلكترونية في المنظمة الجزائرية أحدث تغييرا كبيرا في السلوك التنظيمي،

ثيرها على متغيرات التنظيم بما فيها الموارد ، فالإدارة الإلكترونية تمارس تأالبناء الهيكلي للمنظمة

مفتوحة  نساقاأفالمنظمات اليوم أصبحت  ،حيث تتفاعل معها وكل منهما يعتمد على الأخر ،يةالبشر 

الأمر الذي يفرض عليها التكيف مع هذه التقنية وذلك من خلال إعداد  ،تتأثر بالتقنية إلى حد كبير

رات الخارجية المورد البشري وتنمية قدراته ومهاراته بالشكل الذي يجعله قادرا على التعامل مع المتغي

جاهدة على تطوير مواردها وما تحمله من تقنيات وأساليب حديثة، والبلديات محل الدراسة تعمل 

ولضمان التطبيق الفعلي للإدارة  ،من أجل سد النقص ومعالجة القصور الذي تعاني منه البشرية

 الإلكترونية.

وء النظريات والمقاربات يمكن القول من خلال ما تم عرضه من نتائج الدراسة الراهنة في ض

ات والتصورات التي قدمتها هذه ة أن نتائج هذه الدراسة تتشابه في معظمها مع التفسير الاجتماعي

الذي يزيد من تأكيد مصداقية النتائج  والإدارة الإلكترونية، الشيء تجاهات حول تنمية الموارد البشريةالا

 وتفسير واقعها.الميدانية المتحصل عليها من هذه الدراسة وفهم 
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 :النتيجة العامة للدراسةسا: ماخ

ليها من خلال الدراسة الميدانية ومناقشتها في ضوء الفرضيات إنطلاقا من النتائج المتوصل إ

 يجاز النتيجة العامة للدراسة فيما يلي:ة فإنه يمكن إالاجتماعيالنظريات  والدراسات السابقة وفي ضوء

  لكترونية ساعد على تطبيق الإدارة الإ التي ت التدريبيةتتوفر البلدية على المتطلبات 

لبات تدريبية تساعد على تطبيق وبالتالي فإن الفرضية الأولى التي مفادها:" تتوفر البلية على متط 

 قد تحققت وبالتالي قبولها. كترونية  في البلدية محل الدراسةالإدارة الإ 

  لا تتوفر البلدية على المتطلبات التحفيزية  التي تساهم في تطبيق الإدارة الإلكترونية. 

وبالتالي فإن الفرضية التي مفادها:" تتوفر البلدية على  متطلبات تحفيزية تساهم في تطبيق الإدارة 

 ".لم تتحقق الإلكترونية في البلدية "

 ق الإدارة الإلكترونية تتوفر البلدية على متطلبات تقييمية تفعل تطبي 

تتييوفر البلديية علييى متطلبيات تقييمييية تفعيل تطبيييق " :اوعلييه يمكين القييول  أن الفرضيية التييي مفادهي

 .يا وبالتالي يمكن قبولهائقد تحققت جز الإدارة الإلكترونية 

على  تتوفر البلديات وعليه يمكن الوصول إلى الإجابة على الفرضية الرئيسية التي مفادها:

 .رية لتطبيق الإدارة الالكترونيةمتطلبات تنمية الموارد البش

متطلبــات  فــي مــا تتمثــلومنــه فإنــه يمكــن الإجابــة علــى التســاؤل الرئيســي  للدراســة والــذي مفــاده: 

ســطيف؟ بـأن بلــديات ســطيف تتــوفر علــى  شــرية لتطبيــق الإدارة الإلكترونيـة فــي بلــدياتتنميـة المــوارد الب

متطلبات تدريبية ومتطلبات تقييمية ولا توفر على متطلبات تحفيزية الأمر الذي يحد مـن عمليـة تطبيـق 

لأن الإدارة الإلكترونيـة تتطلـب التكامـل بـين هـذه المتطلبـات حتـى  ،الإدارة الإلكترونية بالشكل المطلـوب

 يير المعمول بها عالميا.تتمكن البلديات من تجسيدها وفق المعا
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وتحليلها تحليلا  حصائية وتفسير النتائجصل عرض المعطيات وقراءتها قراءة إتم في هذا الف

إضافة إلى مقارنة  ليتم بعد ذلك إختبار صحة الفرضيات ومقارنة النتائج في ضوئها، سوسيولوجيا،

المداخل النظرية التي تم التطرق  النتائج في ضوء الدراسات السابقة وأخير مقارنة النتائج في ضوء

تهدف إلى تعزيز أهداف المنظمة  رونيةإليها في الجانب النظري، وقد خلصنا إلى أن الإدارة الإلكت

يتأتى إلا من خلال خلق رابطة علائقية بين سلوكيات الموظفين وبين التطور  وهذا لا ،وتطويرها

هذا التغيير من خلال اكتساب المزيد من  والعمل على التكيف مع ،التقني والرقمي في المنظمة

واللحاق بركب الدول ة من التقدم إلى الأمام المعارف والمعلومات حوله حتى تتمكن المنظمات الجزائري

 المتقدمة. 
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 خاتمة: 
إن تنمية الموارد البشرية أصبح ضرورة حتمية تفرضها التغيرات الحاصلة في العالم على 

ستمرار على تتمكن هذه الأخيرة من التكيف والإحتى  المنظمات المعاصرة بمختلف أشكالها وأنواعها،

فنجاح المنظمات اليوم أصبح ي في ظل التحديات المفروضة عليها، الوطني وحتى العالم المستوى 

 مرهونا بالإمكانيات البشرية التي تمتلكها كل منظمة.

والبلدية واحدة من المنظمات الجزائرية التي سعت إلى تحديث أساليب عملها وفقا لما يتلاءم 

يث شرعت في تطبيق الإدارة الإلكترونية لما لها من ح ،وأساليب العمل الحديثة المعمول بها عالميا

، فهي إيجابيات ومميزات تساعد على تحقيق أهداف كل من التنظيم والموارد البشرية على حد سواء

تعمل على القضاء على البيروقراطية وتبسيط الإجراءات وتسهيل المعاملات مع تقليل الجهد والوقت. 

ة مكانياتها البشرية مقارنة بما تتطلبه الإدار تيجة لمستوى إكبيرة ن إلا أنها وجدت نفسها أمام تحديات

ستراتيجية من لقائمين على العملية يبحثون خطط إالأمر الذي جعل االإلكترونية من كفاءات ومهارات، 

لضمان تحقيق الأهداف  ،شأنها أن تجسد التوافق بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وإمكانيات البلدية

عتماد ية في تنمية مواردها البشرية بالاشرعت البلدمن الفوضى التنظيمية، وعليه فقد ة والخروج المسطر 

إلا أن هذه العمليات  ،على مجموعة من العمليات الأساسية المتمثلة في التدريب والتحفيز وأخيرا التقييم

م بعض متطلبات نعداإلى اإضافة  حسب الدراسة الميدانية تعاني من قصور على مستوى التطبيق،

الجزائرية  ق الفعلي للإدارة الإلكترونية في المنظماتتطبيالالعملية الأمر الذي نتج عنه صعوبة في 

ن توفر ص والمنظمات الجزائرية بشكل عام ألذلك وجب على البلدية بشكل خا وفق المعايير العالمية،

والرفع من مستوى مهاراتهم وكفاءاتهم بوضع سياسات  ،كل المتطلبات اللازمة لتنمية مواردها البشرية

الإدارية حتى تتمكن من تطبيق الأساليب  ،دقيقة وخطط إستراتيجية تتماشى وأهدافها التنموية

نتاج معرفة ذات خصوصية ستمرار وإار والا، وتحقيق الإستقر ستفادة من مميزاتهاوالتنظيمية الحديثة والإ

 ليب وبرامج تنموية وطنية.اجتماعية وتنظيمية محلية بأسا
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 :قتراحات وتوصياتإ

بعد التوصل إلى نتائج الدراسة والتحقق من فرضياتها ميدانيا والإجابة على التساؤلات المطروحة 

التطبيـق الفعـال لـلإدارة  التي مـن شـأنها أن تسـاعد علـى الاقتراحاتنا طرح جملة من نفي الإشكالية يمك

 الإلكترونية في الجزائر والتي من بينها: 

الخاصة بالمنظمة  الاستراتيجياتوضع استراتيجيات خاصة بتطبيق الإدارة الإلكترونية تتماشى مع  -

فالهدف من تبني نظام الإدارة الإلكترونية هو خدمة أهداف المنظمة بالدرجة الأولى مع مراعاة 

 .ة(الاجتماعيام) المحددات التكنولوجية، الاقتصادية والثقافية و محددات هذا النظ

ضرورة توفير البنية التحتية اللازمة والكاملة لتطبيق الإدارة الإلكترونية في كل المنظمات  - 

 والعمل على تجديد وتحديث هذه الهياكل والحفاظ عليها من التلف والضياع. ،الجزائرية

رنت والحرص على توسيع استخدامها من أجل العمل على تغيير ذهنية الرفع من مستوى تدفق الإنت -

ر ولا يتقبله بسرعة وخاصة الموظف والعامل الذي يرفض التغيي ،الفرد الجزائري وخصوصيته الثقافية

 لكترونية والخوف من التعامل معها.نتيجة جهله بإستخدام الأجهزة الإ

د البشرية وظيفيا من أجل تكييف سلوكهم التنظيمي تخصيص ميزانية مالية معتبرة لتدريب الموار  -

 والحصول على أداء وظيفي فعال.

ليـات والإجـراءات التحفيزيـة الكفيلـة بتمكـين المـوظفين مـن الإحسـاس بالرضــا العمـل علـى تطـوير الآ -

 الوظيفي وبأنهم جزء لا يتجزأ من عملية التغيير. 
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.................................................................................................. 

 
 
 
 
 
 

  



 

 

 ملخص:

الإدارة الإلكترونية من الموضوعات التي حظيت باهتمام العديد من الباحثين نتيجة  موضوع يعد
لدورها الفاعل في تطوير السلوك التنظيمي والرفع من مستوى أداء المنظمة، فالإدارة الإلكترونية هي 

وعليه  عملية تطويرية ونشاط اتصالي تفاعلي حديث يعمل على ربط البيئة التنظيمية بمجتمع المعلومات،
فهي تحتاج إلى إمكانيات مادية وبشرية لتطبيقها. وقد ركزت هذه الدراسة على مجموعة من العمليات 
الأساسية تمثلت في: التدريب، التحفيز تقييم الأداء كعمليات أساسية في تنمية الموارد البشرية، ومن هنا 

انية تطبيق الإدارة الإلكترونية وما يستلزمه ومحاولة منا لدراسة إمك تأتي أهمية هذه الدراسة والمتمثلة أساسا
ذلك من عمليات تنموية لفائدة الموارد البشرية حتى تتمكن من استيعاب هذا الأسلوب والنجاح في العمل 

في كل معاملاتها ووظائفها بأكثر كفاءة وفاعلية ممكنة وتم التركيز على الموارد البشرية لأهميتها  به
أثير الفعّال الذي وخلصنا إلى الت، ي الذي يشكل جوهر عمل المنظمة وعصبهاالتنظيمية ومركزها الوظيف

 اجتماعية على الموارد البشرية وضرورة.-تفرضه هذه المنظومة التكنو

الادارة، الإدارة الإلكترونية، تنمية، الموارد البشرية، تنمية الموارد البشرية، التدريب  الكلمات المفتاحية:
 ء، السلوك التنظيمي.التحفيز، تقييم الأدا

Résumé 

Le thème de gestion électronique (e-management) est un sujet qui a attiré l’attention de 

nombreux chercheurs en raison de leur rôle actif dans le développement du comportement 

organisationnel et l’amélioration de la performance de l’organisation. La gestion électronique 

est un processus de développement et une activité de communication interactive moderne qui 

relie l’environnement réglementaire à la société de l’information et qui nécessite donc des 

capacités physiques et humaines pour la mettre en œuvre. L’étude s’est concentrée sur un 

ensemble de processus de base: formation, motivation, évaluation des performances en tant 

que processus clés dans le développement des ressources humaines; Cette étude est donc 

importante comme base et une tentative par nous d’étudier la faisabilité de la mise en œuvre 

e-gestion et les processus de développement que cela implique pour les ressources humaines 

afin qu’elles puissent comprendre cette approche et réussir à l’exploiter dans toutes ses 

transactions et fonctions de manière plus efficiente et efficace, et mettre l’accent sur les 

ressources humaines pour leur importance et leur statut organisationnels. 

 

Mots clés : Management, e-management, développement, ressources humaines, 

développement des ressources humaines, formation, motivation, évaluation du rendement, 

comportement organisationnel. 

 


