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 ملخص : 

 رة الدوارد البشرية داخل الدؤسسةتهدؼ ىذه الدراسة إفُ التعرؼ على دور تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في إدا    
الدتعلقة ، حيث اعتمدنا في ىذا البحث على الدنهج الوصفي التحليلي في عرض الدفاىيم إتصالات الجزائر بولاية الطارؼ

 بالإضافة إفُ الاستعانة بالدراسة الديدانية من خلاؿ توزيع ،بتكنولوجيا الدعلومات و الإتصاؿ و أداء إدارة الدوارد البشرية
، يات الدراسة ( للاجابة على فرضSPSS، حيث استخدمنا برنامج )في مؤسسة اتصالات الجزائر فرد 30إستبانة على 

ف الدور الكبتَ الذي باتت تلعبو تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في حياة الأفراد والمجتمعات والاقتصاديات جعلها و لأ
ختلف أنواعها والتي تتًؾ دور التجديد وفعالية الدبتكرات في تغيتَ تدخل ضمن البتٍ التحتية للعديد من الدؤسسات بد

 ألظاط الاتصاؿ و التسيتَ الكلاسيكية.

بأنو توجد علاقة طردية بتُ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ و حيث توصلت الدراسة إفُ بصلة من النتائج أبرزىا      
  ستخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ.أداء الدوارد البشرية حيث أنو يزيد الأداء بزيادة ا

 .، مؤسسة اتصالات الجزائروارد بشرية، أداء، متكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ، إدارة :الكلمات المفتاحية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

II 

Résumé : 

          Cette étude vise à identifier le rôle des technologies de l’information et de la communication 

dans la gestion des ressources humaines au sein de l’institution Algérie Télécom dans la wilaya d’El 

Tarf, où nous nous sommes appuyés dans cette recherche sur l’approche analytique descriptive en 

présentant des concepts liés aux technologies de l’information et de la communication et à la 

performance de la gestion des ressources humaines, en plus de l’utilisation de l’étude de terrain en 

distribuant un questionnaire à 30 personnes à Algeria Telecom, où nous avons utilisé le programme 

(SPSS) pour répondre aux hypothèses de l’étude,  Et parce que le grand rôle que les technologies de 

l’information et de la communication sont devenues dans la vie des individus, des sociétés et des 

économies les a intégrées à l’infrastructure de nombreuses institutions de toutes sortes, ce qui laisse 

le rôle de l’innovation et l’efficacité des innovations dans l’évolution des modes classiques de 

communication et de gestion. 

      L’étude a abouti à un certain nombre de résultats, notamment en ce qui concerne l’existence 

d’une relation positive entre les technologies de l’information et de la communication et la 

performance en matière de ressources humaines, car elles augmentent les performances en 

augmentant l’utilisation des technologies de l’information et de la communication. Grâce à cela, 

cette étude vise à évaluer l’intensité et les méthodes d’utilisation des TIC et leur impact sur la 

performance des ressources humaines.  Il vise également à identifier les aspects les plus importants 

des technologies de l’information et de la communication grâce auxquels les relations avec les 

ressources humaines sont gérées et leur performance est évaluée. 

 Mots-clés : TIC, Management, Performance, Ressources Humaines, Algeria Telecom. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

III 

 

 "الإىدا "
 يبخل عليا برتزتو ونعمتو لو الشكر و احممد له  تزدا كينًا لاهااية لو احممد له  لا شي  أعز من رب الكون الذي لم

 الذي قدرنا على إتدام ىذا العمل المتواضع.

أىدي تذرة عملي إلى التي رفع الله مقامها وجعل الجنة تحت أقدامها ، إلى التي غمرتني بعطفها وحناهاا وحبها 
 «امي احمنون»ب الفضل عليا التي مهما فعلت وقلت لن أوفيها حقها ،صاحبة القلب الواسع سعة البحر ،صاح

أبي »و إلى مرشدي لطريق النور إلى من منحني الإرادة و لو الفضل في تعليمي ،الى ربيع احمياة وقارب النجاة 
 أطال الله في عمره وحفظو لنا.« العزيز

 «حسام»والى أغلى ما أملك في ىذه الدنيا أخي وسندي في احمياة 

 «سمية و أميمة»والى أخواتي المؤنسات الغاليات 

الذي لم تلدىم أمي ذكورا كانوا : ياسنٌ و إلى من يهدأ ضجيج القلب عند لقائهم ، إخوتي وزملائي و رفاق الدرب 
، كرنً ، بلال ، سماعيل ، سيف الدين ، عقبة ، تززة ، حازم ، محمد ، ساعد ، حسام ، تزدي ، ىييم ، أيدن ، 

 المشوار أدم .ورفيق 

 أسما  ، نورىان ، سارة ، يسرى. ، :كانواأو إناثا  

 وإلى زميلتي و رفيقتي الغائبة عن مجلسنا و احماضرة في ذىني و قلبي إسرا 

وإلى الأيادي التي لم تبخل بالعطا  يوما ،ولم تتردد بتقدنً العون ولو للحظة خلال مساري الدراسي ،أساتذتي الكرام: 
 سفيان ، فريد ، محمد.زينب ، بوسيف ، 

 وإلى كل من ساعتهم ذكرتي ولم تسعهم مذكرتي ومن كان لو الأثر الطيب في حياتي أىدي لهم ىذا العمل المتواضع.

 

 سامي جبايلي
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 "الإىدا "
 احممد له  و كفى و الصلاة على احمبيب المصطفى و أىلو و من وفى أما بعد:" 

في مسنًتنا الدراسية بمذكرتنا ىذه تذرة الجهد و النجاح بفضلو تعالى مهداة  احممد له  الذي وفقنا لتيمنٌ ىذه الخطوة
 إلى : الوالدين الكريدنٌ حفظهما الله وأدامهما نور لدربي

 و لكل العائلة الكريدة التي ساندتني و لا تزال  من إخوة

 و إلى رفقا  المشوار الذين قاسموني المشوار : سامي ، خالد ، أيدن ، جهاد

 ، جامعة الشاذلي بن جديد الطارف. 2023قسم علوم التسينً إدارة إستراتيجية و تريع دفعة  و إلى

 و الى كل من كان لهم أثر على حياتي .

 "و إلى كل من احبهم قلبي

 

 

 أدم متنًي   
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 "شكر و عرفان"
وفيقو لنا في إمذاز الشكر واحممد له  ولا يحمد سواه مرمده دوما و أبدا على أفضالو ونعمو علينا وت" 

 ىذا العمل ولولا عونو ما كنا لنتمو.

كما لا يفوتنا أن نتقدم بأسمى عبارات الشكر والاحترام و التقدير إلى أستاذنا الفاضل الذي قبل 
الذي ساعدنا على أن نضع ىذا العمل المتواضع بنٌ أيديكم والذي « حدادة فريد »الإشراف علينا : 

 تذرة علمو وأفادنا بكل كرم. لم يبخل علينا بنصائحو و

» و « مرابطي عبد الغاني » و « سفيان بن قديدح » كما لا يفوتنا أن نتقدم بجزيل الشكر للأستاذ 
 " «الذين لم يبخلوا علينا بتوجيهاتهم  القيمة « بوسيف سيد أتزد » و « محمد لونيسي 
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العامة قدمةالم  



 :المقدمة العامة

 

 أ

 : مقدمة 

بارة التي أصبحت مشهورة والتي تعتٍ بأف الدعلومة بحوزة الدؤسسة من حاز على الدعلومة فقد حاز على القوة ىي الع     
بدثابة ألعية الدعلومة لدى الجيش في فتًة الحرب، ليست بالضرورة ىي التي تربح الدعارؾ لكنها تسمح في غالب الأحياف 

يعرؼ باقتصاد الدعرفة، بالفوز، ولضن اليوـ في عصر التكنولوجيا الجديدة )تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات(، أو ما 
أصبحت الدؤسسات تواجو شكلا جديدا من الدنافسة فَ يعرؼ من قبل، حتى أف البعض اصطلح على تسمية ىذا الوضع 
بالثروة الجديدة التي غتَت لررى الحياة في بصيع النواحي الاقتصادية والاجتماعية والثقافية حيث ساعدت على انتشار 

 تصادية.وتوسع ما يعرؼ بالعولدة الاق

زد على ذلك أف الدؤسسة تعيش عيشة مشاركة ومبادلة مع بيئتها ، فهي بذلك تشبو الكائن الحي الذي يستمد من    
البيئة مقومات البقاء والنمو باعتبارىا الدصدر الأساسي الذي يعد الدؤسسة بالدوارد والإمكانيات الدختلفة في شكل طاقة 

ا تتأثر مبادئها وقيمها بدبادئو وتتفق سياساتها مع سياساتو كما تستمد منو الدعايتَ مواد عناصر بشرية معلومات بيانات كم
وتستًشد بها في اختيار الأنشطة والأعماؿ التي بسارسها، كما تتحكم البيئة في سلوؾ الدؤسسة وإدارتها من خلاؿ قدرتها 

عملياتها، إف التحدي الأساسي الذي  تواجهو على قبوؿ أو رفض ما تنتجو باعتبارىا الدتلقي النهائي لدخرجات ونتائج 
الإدارة ىو أف مكونات لزيط الدؤسسة أسواؽ مستهلكتُ زبائن تكنولوجيا، معرفة قيم ابذاىات منافسة مناخ الأعماؿ،  
كلها أضحت تتسم بالتعقد والديناميكية، وعدـ التيقن ومن ثم أصبح السعي إفُ إحداث تغتَات متتالية وبشكل متًابط 

في الشكل التنظيمي، الدفاىيم قيم وثقافة الدؤسسة، ضرورة حتمية لشا لغعل الدؤسسة نظاـ مفتوح، عامل مؤثر في  ولسطط
 تلك الظروؼ وليس لررد مستجيب للتغتَات التي تطرأ عليها.

لوجيات، وألعها فقد شهد العافَ في نهاية القرف الداضي وبداية القرف الواحد والعشرين ثورة في استخداـ وتطبيق التكنو     
تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات كما أف الدوارد البشرية تتعلق بدجموعة من السياسات والدمارسات الدطلوبة لتنفيذ لستلف 
الأنشطة الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية والتي برتاج إليها منظمة الإعماؿ الدمارسة وظائفها في ظل البيئة الدتغتَة للمنظمات 

. وىي نشاط الإداري الدتعلق بتحديد احتياجات الدشروع من الدوارد العاملة والعمل على توفتَىا بالإعداد التي والأعماؿ
تناسب مع احتياجات الدشروع، والعمل على استخداـ تلك الدوارد استخداما فعلا لتحقيق الكفاءة الإنتاجية ويرى الدستَ 

في الاتصاؿ وانتقاؿ الدعلومات بدختلف أشكالذا داخل وخارج الدؤسسة، إف التكنولوجيا ىي الوسيلة الدواجهة الصعوبات 
إذ أصبحت الاتصالات اليوـ جزء مهم في المجتمع الحديث والتي تعتمد على الذاتف بكل أنواعو والانتًنت والبريد 

 يق ىذه التقنيات .الالكتًوفٓ والشبكات اللاسلكية وغتَىا من تقنيات الحديثة فلقد أصبحت الأعماؿ اليوـ تتم عن طر 



 :المقدمة العامة

 

 ب

 الإشكالية الرئيسية: : أولا

 وبناءا على ما سبق فقد تم صياغة الإشكالية الرئيسية كمايلي:

فرع  مؤسسة اتصالات الجزائرتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على أداء الدوارد البشرية في استخداـ ما مدى تأثتَ 
 ولاية الطارؼ؟     

 لؽكن طرح الأسئلة الفرعية التالية: الإشكالية الرئيسيةوانطلاقا من 

تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على زيادة الانتاجية في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع ولاية  ما مدى تأثتَ -
 الطارؼ؟     

تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على الاستقرار الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع ولاية ما مدى تأثتَ  -
 الطارؼ؟     

تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على زيادة الرضا الوظيفي في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع ما مدى تأثتَ  -
 ولاية الطارؼ؟     

 الرئيسية كمايلي: جاءت الفرضيات  :فرضيات الدراسة :ثانيا 

ت و الفرضية الرئيسية الأوفُ: توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على استخداـ تكنولوجيا الدعلوما -
  الاتصاؿ في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على فعالية أداء الدوارد البشرية في مؤسسة :  ثانيةالفرضية الرئيسية ال -
 .% 5عند مستوى معنوية  إتصالات الجزائر بالطارؼ

 أما الفرضيات الفرعية فقد كانت كمايلي:

في نقل المعلومة  من خلاؿ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ ة علىتوجد مؤشرات ذات دلالة إحصائي -
 .% 5عند مستوى معنوية  مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

في تبادل المعلومة  من خلاؿ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية  -
 .% 5معنوية عند مستوى  مؤسسة اتصالات الجزائر بالطارؼ

 تخزين المعلومةمن خلاؿ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على -
 .% 5عند مستوى معنوية  مؤسسة اتصالات الجزائر بالطارؼفي 



 :المقدمة العامة

 

 ت

ت في مؤسسة إتصالا زيادة الانتاجيةتوجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على أداء الدوارد البشرية من خلاؿ  -
   .% 5عند مستوى معنوية  الجزائر بالطارؼ

في مؤسسة   الاستقرار الوظيفيتوجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية  على أداء الدوارد البشرية من خلاؿ  -
 .% 5عند مستوى معنوية  اتصالات الجزائر بالطارؼ

 مؤسسة اتصالات في رضا العاملتوجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على أداء الدوارد البشرية  من خلاؿ  -
 .% 5عند مستوى معنوية  الجزائر بالطارؼ.

  :اسباب اختيار الموضوع :ثاليا 

تعود أسباب اختيارنا لذذا الدوضوع إفُ أسباب شخصية موضوعية علمية، تتمثل الأسباب الشخصية في الديل 
ىو معروؼ ليوـ من زحم في استعماؿ  للبحث في لراؿ إدارة الدوارد البشرية وبصيع ما لػيط بها من عوامل ومن بينها ما

تكنولوجيا الدعلومات  والاتصاؿ من حاسوب وىاتف نقاؿ وغتَىا من سمات ىذه التكنولوجيا الجديدة، أما الأسباب 
الدنهجية الدوضوعية فتتمثل في التوفر النسبي للمراجع في ىذا المجاؿ، وبالتافِ إمكانية كتابة ىذا البحث، كما لؽكن إفادة 

 ة.الدكتب

بالإضافة لكوف ىذا الدوضوع من متطلبات عنصر التكنولوجيا في تطوير المجتمعات الحديثة، وبخصوص الأسباب 
العلمية فهذا الدوضوع يندرج برت لرالتُ علمتُ بذمعهم التكنولوجيا ألا ولعا التسيتَ والدعلوماتية، فهو إذا ميداف بحث 

 يمة.واسع وجديد نأمل بعوف الله أف تكوف مسالعتنا ق

 أىداف الدراسة: :رابعا 

إف الذدؼ الدرجو من ىذه الدراسة ىو الوقوؼ على مظاىر ثورة جديدة لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على 
وظيفة أساسية وحساسة في الدؤسسة ألا وىي وظيفة إدارة الدوارد البشرية، وذلك من خلاؿ معرفة أثر ىذه التكنولوجيا 

طرؽ الباب أماـ ىذا الديداف بدحاولة منا في إثراء الدكتبة العلمية، وكذا الإسهاـ ولو بشيء على وظائفها، كما نأمل في 
 قليل في الدناوبة بتُ ميدانتُ لستلفتُ بصعتهما التكنولوجيا.

 أهمية الدراسة  :خامسا 

 يلي: تتمثل ألعية الدراسة في ما 
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علومات والاتصالات بالإضافة إفُ معرفة آفاؽ تندرج ألعية ىذا البحث في لزاولة توضيح أدؽ لتكنولوجيا الد
جديدة وضرورة ما يعرؼ باقتصاد الدعرفة لإدارة الدوارد البشرية كوظيفة أساسية وحساسة في الدؤسسة في ظل التطور 
 التكنولوجي جديد اقتصاد الدعرفة من خلاؿ دراسة تأثتَ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على إدارة الدوارد البشرية.

 الدراسات السابقة: : دساسا

 الدراسة الأولى:

برت عنواف دور تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في برستُ الإتصاؿ الداخلي في الدؤسسات الباحث فرارسة بصاؿ دراسة 
بالبرواقية مذكرة لنيل شهادة الداستً في علوـ  –دراسة حالة مستشفى بن يوسف بن خدة  –العمومية الإستشفائية 

 . 2019 – 2018ص  تسيتَ عمومي جامعة لػي فارس ، الددية ، التسيتَ بز

 نتائج الدراسة التطبيقية 

عمل تطوير وسائل الاتصاؿ الداخلي على ربح الوقت حسب شهادة معظم الدستجوبتُ كما حسن من التنسيق  -
 وخفض من نسبة الإشاعة داخل الدستشفى.

ية الداخلية لشا يؤثر من درجة برقيق أىداؼ الإتصاؿ عدـ إدراؾ الدوظفي الدستشفى لقيمة الأىداؼ الإتصال -
 الداخلي للمؤسسة.

 عدـ وجود برلريات متطورة للشبكات المحلية.  -

 الدراسة اليانية: 

على التسيتَ الإستًاتيجي    NTICبرت عنواف أثر تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ الحديثة بلقيدوـ صباح  دراسة 
،  2الباحثة أطروحة دكتوراه في علوـ التسيتَ بزص  علوـ تسيتَ، جامعة قسنطينة  للمؤسسات الإقتصادية من إعداد

2012- 2013 . 

 نتائج الدراسة التطبيقية:

 الجزائرية الاتصالات سوؽ في الناشطة الدؤسسات من وغتَىا MOBILIS مؤسسة بتُ القائمة الدنافسة  -
وطنية  لاعتبارات لؼضع عاـ قطاع بتُ منافسة كونها خاصة طبيعة ذات منافسة ىي النقاؿ الذاتف الخدمات
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وقيود سياسية، وبتُ قطاع خاص لو كل الحرية في رسم الاستًاتيجيات وتعديل السياسات بدا لؼدـ أىدافو 
 الخاصة.

 من نتائج ضمن ىذا السياؽ بعد في حد ذاتو الصازا استًاتيجيا كبتَا. MOBILISفما برققو مؤسسة   -

 تعلقة بالجانب التطبيقي فَ يتم التطرؽ لبعض النقاط التي تم ذكرىا في الجانب النظري.نظرا لقلة الدعلومات الد  -

الدنافسة التي تشهدىا السوؽ وتطور الإستًاتيجية مع تغتَ الأىداؼ يستدعي تغتَ في الثقافة التنظيمية وروح   -
ىو  MOBILISة الفريق للوصوؿ إفُ برقيق الأىداؼ الدنشودة، لكن ما بست ملاحظتو بالنسبة لدؤسس

 الاندماج.غياب إرادة العمل الجماعي ومساعدة العاملتُ الجدد في 

 LOTUSمقاومة التغيتَ ونق  ثقافة الدؤسسة يؤثر سلبا على تقاسم الدعلومات بواسطة النظاـ الجديد   -
NOTES  الذي استحدثتMOBILIS  كاستثمار في تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات    2005سنة
طوير التنظيمي لشا يبقي ىذا النظاـ غتَ مستغل كما ينبغي رغم سلسلة عمليات التحسيس والتوعية من باب الت

 التي تقوـ بها الدؤسسة من أجل الاستغلاؿ الأمثل لذذه التكنولوجيا.

 دراسة اليالية:

مذكرة ػ : ولاية أـ البواقي يدانية ببرت عنواف دور إدارة الدوارد البشرية في برقيق رضا الدوظفتُ دراسة مظريف أماؿ دراسة 
 مكملة لنيل شهادة الداستً في علم الإجتماع ، فرع تنمية و تسيتَ الدوارد البشرية.

لنتواصل إفُ النتائج  ىدفة ىذه الدراسة إفُ معرفة دور إدارة الدوارد البشرية في برقيق رضا الدوظفتُ بدقر ولاية أـ البواقي
 التالية :  

 الدطبقة من طرؼ إدارة الدوارد البشرية رضا الدوظفتُ. برقق البرامج التدريبية -

 سياسة  الأجور و الحوافز بهذه الدؤسسة لابرفز الأفراد إلغابيا في العمل.  -

 : منهجية البحث: سابعا

  : اتبعنا في ىذه الدراسة على الدنهج التافِ
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 تم التي النتائج وصف و لدراسةا لزل ظاىرةال عن الدعلومات و البيانات بصع لنا يتيح لذيا :التحليلي الوصفي المنهج
  بالإضافة للدراسة حالة أو الدراسة الديدانية والتي اعتمدنا فيها على استبانة .تفستَىا و برليلها و إليها التوصل

 :حدود الدراسة 

 مؤسسػة علػى بالخصػوص دراسػتنا  ركػزنا حيػثزائػر الج إتصػالات مؤسسػة في الدراسػة  ىػذه أجريػت :الدكانيػة الحػدود
 .فيها العاملتُ على الاستبياف إستمارة توزيع و الدعلومات بصع اطار في ،بالطارؼ زائرالج إتصالات

 2023/2022راسة خلاؿ السنة الجامعية الد ىذه الصازتم  فقد الزمتٍ المجاؿ عن أما :الزمنية الحدود

 : ىيكل الدراسة  :ثامنا

 إفُ بحثنا تقسيم الضرورة اقتضت أىدافو، وبرقيق ألعيتو إبراز إفُ الوصوؿو  فرضياتو وإختبار البحث إشكالية على للإجابة
  خابسة وتليهم عامة مقدمة تسبقهم فصوؿ ثلاثة

 الفصل الأول

وضمن حيث يتناوؿ الدبحث الأوؿ لمحة عامة حوؿ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ ،لػتوي ىذا الفصل على مبحثتُ 
العية  كذلك سنتطرؽ افُ مفهومها و  واحل التارلؼية لتكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ الدر قي الضوء على نلىذا الدبحث س

وفيو الاطار الدفاىيمي لتكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ اما الدبحث الثافٓ فقد تناوؿ  ،و خصائ  تكنولوجيا الدعلومات 
و وظائفها و اختَا تعرضنا افُ مزايا   اسباب ظهور تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ و اىدافها و ايضا مكوناتها

 تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ و الغابياتها و سلبياتها 

 الفصل الياني

حيث يتناوؿ الدبحث الأوؿ لمحة عامة حوؿ إدارة الدوارد البشرية  و فيو نشأة و تطور ،لػتوي ىذا الفصل على مبحثتُ 
اما الدبحث الثافٓ فتناوؿ أساسيات حوؿ إدارة الدوارد البشرية ، من  ،اىدافهاإدارة الدوارد البشرية و ماىيتها و العيتها و 

وظائف إدارة الدوارد البشرية و العوامل الدؤثرة فيها و كذالك التحديات و النظم التى تواجو إدارة الدوارد البشرية و في الاختَ 
 ائف إدارة الدوارد البشرية  تم التطرؽ افُ تأثتَ إستخداـ تكنولوجيا الإعلاـ و الاتصاؿ على وظ

 الفصل اليالث 
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اما في الدبحث  ،في الدبحث الأوؿ تم تناوؿ تقدفٔ عاـ لدؤسسة إتصالات الجزائر ،في ىذا الفصل تطرقنا افُ ثلاثة مباحث 
الدبحث اما في  ،الثافٓ تناولنا منهجية الدراسة الديدانية حيث استخدمنا الاستبياف لجمع الدعلومات الخاصة بالدراسة 

 الثالث فقد قمنا بتحليل نتائج الدراسة  

 صعوبات الدراسة : تاسعا

 تم برديد صعوبات الدراسة في صعوبة الغاد الدعلومات و الدراجع الجديدة التي لذا صلة بالدوضوع -
 صعوبة في الجانب التطبيقي من الدراسة من حيث توزيع الاستبيانات و إستعادتها  -
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  تدهيـــــد:

يعود الاىتماـ العالدي لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ إفُ عقود ماضية فمع حلوؿ القرف الحادي والعشرين أدى الاتساع 
غتَ الدسبوؽ في تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ اختًاعا واستخداما إفُ نقل العافَ بشكل سريع من عصر الصناعة إفُ 

من مظاىر تلك الاستخداـ اللانهائي في الحياة اليومية للمجتمعات، ففي لراؿ الدعلومات عصر الدعلومات والاتصاؿ و 
برزت مفاىيم مثل التجارة الالكتًونية الأعماؿ الإلكتًونية، النقود الإلكتًونية ، وفي لراؿ الاتصاؿ البريد الإلكتًوفٓ، 

والاتصاؿ القلب النابض باعتبارىا الدهارة الفنية في لستلف  التعليم الإلكتًوفٓ الجامعة الافتًاضية تعد تكنولوجيا الدعلومات
منظمات الأعماؿ، فهي مصدر حيوي لدلؽومتها وبسيزىا التنافسي في العديد من المجالات، فالعافَ اليوـ الذي صنعتو 
ىذه  متغتَات تكنولوجية أصبح يتميز بخصائ  حضارية بفضل تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ وحتى نلقي ضوء على

 النقاط قمنا بتقسيم فصلنا إفُ مبحثتُ :

 الدبحث الأوؿ: لمحة عامة حوؿ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ.

 .الدبحث الثافٓ: الإطار الدفاىيمي لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ 
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 حول تكنولوجيا المعلومات و الإتصالمدخل عام المبحث الأول : 

 يعد أنو حتُ في مفهومو، برديد وسهولة ببساطتو يوحي ,والاتصاؿ الدعلومات تكنولوجيا صطلحلد الشائع التداوؿ إف    
 السنوات منذ موجودة كانت التكنولوجيا أف من بالرغم يشهده الذي للتطور نظرا الشيء بعض الدتداخلة الدفاىيم من

 ا في لراؿ تسيتَ الدؤسسات.اتهاستخدام توسع ىو حديثا اعتباره لؽكن وما أكثر، أو الداضية الثلاثتُ

 المطلب الأول : المراحل التاريخية لتكنولوجيا المعلومات والاتصال

لقد مر العافَ بعدة ثورات تكنولوجية كاف لذا تأثتَىا الكبتَ في بصيع لرالات الحياة في القرنتُ الثامن عشر والتاسع عشر 
)مهيبل وساـ،   : اؿ من خلاؿ ست ثورات وفقا للتتابع التافِحيث بسيز . ومن ىذه الثورات الثورة الصناعية تطور الإتص

 (45، صفحة 2012

 / ثورة الإتصال الأولى : 1

بسيزت ىذه الدرحلة بظهور التجمعات البشرية نتيجة لبداية عملية التفاىم الإنسافٓ باستخداـ الإشارات وقد تبع ذلك 
من الألعية في ارتقاء ىذا التفاىم حينما بدأ الإنساف في استخداـ اللغة إذ أصبح من الدمكن لأوؿ  تطور على جانب كبتَ

مرة أف بذمع البشرية حصيلة ابتكاراتها واكتشافاتها ولعل أبرز ما لؽيز الإنساف عن الكائنات الأخرى ىو قدرتو عن التعبتَ 
تاريخ البشرية نتيجة لبداية عملية التفاىم الإنسافٓ باستخداـ  عن أفكاره وقد برزت ىذه القدرة منذ العصور الأوفُ في

 الإشارات وقد تبع ذلك تطور كبتَ من الألعية في ارتقاء ىذا التفاىم حينما بدأ الإنساف في استخداـ اللغة .

  / ثورة الإتصال اليانية : 2

ظ وتسجيل الدعافٓ البشرية الدشتًكة وانقاذىا بدأت ثورة الإتصاؿ الثانية عندما ظهرت الكتابة كوعاء تارلؼي منضبط لحف
 من النسياف والضياع .

 2300فقد حدث عندما اختًع السومريوف أقدـ طريقة للكتابة وقد استطاعوا الكتابة على الطتُ اللتُ وذلك من حوافِ 
لكن الكتابة فَ تكن   سنة ؽ ـ وقد حفظت ىذه الألواح الطينية الفكر السياسي والإجتماعي والفلسفي في مراحلو الأوفُ

 كافية.

 /  ثورة الإتصال اليالية : 3
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بدأت ثورة الإتصاؿ الثالثة عندما بدأت الدطبعة في القرف الخامس عشر وأتاحت اللغة الدكتوبة لأوؿ مرة قدرا كبتَا من 
الطباعة  الواسعة لأنشطةالإنتشار بتجاوز الدائرة المحدودة لأنشطة النسخ اليدوي بدعرفة الخطاطتُ وينطلق بها إفُ الأفاؽ 

 (45، صفحة 2012)مهيبل وساـ،         الألية .

 / ثورة الإتصال الرابعة : 4

رغم أف اللغة الدكتوبة أطاحت للغة الدكتوبة الفرصة لتخطي حاجز الدكاف والدسافة لكن في الدقابل ظلت اللغة الدنطوقة 
الحاجز حتى جاءت ثورة الإتصاؿ الرابعة في منتصف القرف التاسع عشر فظهر التيليغراؼ ثم عاجزة عن بزطي ىذا 

التلفزيوف ثم الراديو فتحكمت بذلك حواجز الجغرافيا ثم ما لبثن حواجز الزمن تتحطم ىي الأخرى عندما ظهرت ألة 
تطورت إفُ السينما لتحرر تلك الصورة  التصوير الفوتوغرافي لتسجل وبرفظ وبردد اللحظة الدرئية الدنقضية وسرعاف ما

 الثابتة من بصودىا.

 / ثورة الإتصال الخامسة : 5

بحلوؿ النصف الثافٓ من القرف العشرين بدأت ثورة الإتصاؿ الخامسة على مرحلتتُ بسثلت الدرحلة الأوفُ في ظهور 
لاؽ الأقمار الصناعية كعيوف و اذاف الحاسب الأفِ كذاكرة لحفظ وبرليل كميات من الدعلومات وبسثلت الثانية في اط

صناعية خارقة معلقة في السماء لنقل النصوص والصور والأصوات. ولقد أدى ىذا الإندماج ما بتُ تكنولوجيا الحاسب 
الأفِ وتكنولوجيا الأقمار الصناعية افُ اندلاع ما يسمى بظاىرة انفجار الدعلومات والتي تتمثل في الدعالجة الألية 

 وبززينها واستًجاعها باستخداـ الحاسب الأفِ في أقل حيز متاح وبأسرع وقت لشكن للمعلومات 

ومن العوامل التي ساعدت على إحداث مثل ىذه الثورات التطور الحاصل في ميداف انتاج واستخداـ التكنولوجيا الرقمية 
 (33، صفحة 2015)أماؿ ديلمي،  نذكر :

 ة في الحصوؿ على أكبر قدر لشكن من الدعلومات بشكل فوري نتيجة عوامل السوؽ الرأسمافِ.الرغب -
 الحاجة إفُ توفر قنوات الإتصاؿ الفوري مع الوحدات التابعة لدراكز العمل في أماكن جغرافية بعيدة.  -
 الفواتتَ الضرورية. الرغبة في الحصوؿ على خدمات سريعة مثل شراء السلع والبضائع والتعامل مع البنوؾ ودفع -

 / ثورة الاتصال السادسة : 6

يطرح علينا العصر الراىن ضرورة الإعتًاؼ بأف بشة ثورة سادسة للإتصاؿ أخذة في الشكل برت أنظارىا وتتمثل في 
شبكات الدعلومات والطريق السريع للمعلومات وبسثل شبكة الأنتًنت النموذج الأمثل لشبكات الدعلومات لذلك يطلق 



الفصل الأول :ماىية تكنولوجيا المعلومات والاتصال  

 

5 

ا شبكة الشبكات لدا تتضمنو من عدد مهوؿ من الشبكات الدتًابطة كما أنها بسثل تلخيصا لكافة فعاليات وسائل عليه
الإتصاؿ لدا توفره من قدرة على الجمع بتُ كافة الأشكاؿ الإتصالية ) النصية الصوتية الدرئية والقدرة على الجمع بتُ كافة 

عاليات شبكة الأنتًنت في عافَ اليوـ لؽثل النموذج الدصغر لدا سيكوف عليو الأنواع الإتصالية وبالتافِ فإف ما تطرحو ف
الدستقبل القريب من فعاليات الطريق السريع للمعلومات ونقلها إفُ كافة أرجاء العافَ بسرعة فائقة، عبر بنية برتية من 

بذاوز الطريق افُ وظيفة نقل الدعلومات  التجهيزات التكنولوجية الدتقدمة والبرلريات فائقة الذكاء الأمر الذي سيؤدي إفُ
 (48، صفحة 2012)مهيبل وساـ،  والإنتقاؿ إفُ وظيفة نقل الدعرفة.

 .  : التطور التاريخي لتكنولوجيا المعلومات والاتصال 01جدول رقم   

 التطور التاريخي في مجال المعلومات و الاتصال التاريخ

 إختًاع الكتابة الدسمارية في بلاد الرافدين من قبل السومريتُ بل الديلادق3500

 إختًاع الطباعة الدعدنية الدتحركة من قبل كوتنبرغ في ألدانيا ـ1450

 ظهور أوؿ لرلة و كاف ذلك في ألدانيا ـ1594

 إكتشاؼ أوؿ ماكنة للعد و الحساب ـ1642

 يس و ىو أوؿ نظاـ إتصاؿ رقمي بعيدإكتشاؼ التلغراؼ من قبل صامويل مور  ـ1837

 بدأت خدمة أوؿ خدمة ناسوخ /فاكس بتُ مدينتي باريس و ليوف ـ1856

 إستخداـ خط ىاتفي بعيد الددى في الولايات الدتحدة الأمريكية ـ1881

 إستخداـ تكنولوجيا الناسوخ/فاكس في الولايات الدتحدة الأمريكية ـ1921

 ميكانيكي بإسم مارؾ–وفٓ إكتشاؼ أوؿ حاسوب إلكتً  ـ1933

 إكتشاؼ التًانزستور في أمريكا ـ1947

 أوؿ مكالدة ىاتفية مباشرة بعيدة الددى ، من دوف توسط البدالة ـ1951

 عرض معافً الكلمات ـ1964

 إنشاء شبكة الدعلومات المحسوبة ، و التى كانت نواة الانتًنت فيما بعد ـ1969
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 في الولايات الدتحدة الأمريكية بداية خدمة الفيديو تكست ـ1973

 أوؿ عرض للحاسوب النقاؿ و ظهور الأقراص بأنواعها )مدلرة و مضغوطة( ـ1982

 عرض الحواسيب الدتصدية للوسائط الدتعددة / الدلتيميديا ـ1993

 إطلاؽ لزرؾ البحث ىوت بوت على الأنتًنت ـ1996

 ظهور خدمة الإتصالات الذاتفية عبر الأنتًنت ـ1997

 بداية بث التلفزيوف الرقمي ـ1998

 أطلقت مايكروسوفت نظاـ ـ2001

 مازالت التطورات متلاحقة ـ2002

 24، ص 2015 ،و اخرونىاشم فوزي العبادي  المصدر:   

 : أسباب ظهور تكنولوجيا المعلومات والاتصال و أىدافها  اليانيالمطلب 

I. الاسباب : 

 ظهور اقتصاد المعرفة  -أولا

جات تطور اقتصاديات ركيزتها الدعرفة حيث تراكمت بوحدات زمنية قياسية تعجز القدرات الانسانية على تسارعت مو 
 برديدىا فالنمو الدستمر في تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ ىو الذي يعبر عن ثورة الدعلومات و انفجار الدعرفة

 ثانيا : تطور شبكة الانترنت المتلاحقة وتفاعلها التكنولوجية

ن بصدد ثورة في لراؿ شبكات الدعلومات الحاسوبية والاتصالات أساسها الإنتًنت والتكنولوجيا فمهما مكنتنا لض
تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات من بروؿ الألفية الثالثة إفُ عظم ازدىار في التاريخ، فإف شبكة الانتًنت ىي أثر تطور 

 تكنولوجي.

 الأعمالثاليا : تعقد وتسارع التغنً في بيئة 
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العافَ الذي نعيش فيو متغتَ في كل نواحيو ويتسارع ىذا التغتَ إفُ الحد الذي تتلاشى فيو الحدود والفاصلة الزماف والدكاف 
ويظهر ىذا التغتَ بجلاء أكثر في البيئة التكنولوجية الاقتصادية الاجتماعية، الثقافية والسياسية للعافَ وفى تطور التكنولوجيا 

 ولوجيا الحيوية، والتقنيات الدتطورة لأجهزة الاتصاؿ و ىندسة البرلريات الدعقدة.وبالذات التكن

 رابعا : المنافسة الشديدة والاقتصادية العالمي ) العولمة (

عند ظهور الشركات الدتعددة الجنسيات وتزايد تأثتَىا على اقتصاديات العافَ الدتقدـ اتضحت لنا صورة العولدة و قد 
عتماد الدتبادؿ في أنشطة الإعماؿ والتجارة الدولية و تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ فيما بتُ ىذه اتسعت دائرة الا

 (37، صفحة 2008)سعد غالب ياستُ،    الاقتصاديات التي ازدادت اندماجا فيما بينها.      

 خامسا : التحولات في مشاريع الأعمال

بالدائة خلاؿ  70اء أف نسبة الدبيعات في قطاع الخطوط الجوية الأمريكية على شبكة الانتًنت سيفوؽ نسبة يتوقع الخبر 
العقد الحافِ كما أف  ىناؾ منافسة شديدة أي أنها جد حاسمة وبزفيضات ىامة في أسعار العمولة على مبيعات العقارات 

ولوجيا ذات الصلة جعلت بالإمكاف القياـ بالأعماؿ عبر الحدود على الانتًنت بالنسبة لوسطاء البيع. فالإنتًنت والتكن
الشركة بنفس الكفاءة تقريبا في قيامها بالأعماؿ داخل الشركة وىذا يعتٍ أف الدنظمات فَ تعد تقتصر على حدود الدنظمة 

دة دوف اللجوء إفُ التقليدية في الحدود الدكانية الدتعارؼ عليها، بل أصبحت مثلا تقاـ اجتماعات في  أماكن متباع
 الحضور شخصيات وإلظا عبر الشبكات التواصل الاجتماعي وىذا الكتاب الوقت بالدرجة الأوفُ.

 سادسا : ظهور الشبكة الرقمية

إف التغتَات التكنولوجية التي يشهدىا العافَ مؤخرا أدت إفُ تغتَ الدنظمات أو الشركات الرقمية التي تكوف لرمل الأعماؿ 
ع الزبائن أو المجهزين أو العاملتُ، يتم تكيفها الكتًونيا أو أنها متمكنة رقميا، فإجراءات الأعماؿ الرئيسية الدهمة سواء م

تنجز من خلاؿ شبكات الحاسوب الدمتدة . كل الدنظمة لو أنها تربط عدة منظمات ببعضها البعض وعن طريق التمكتُ 
 (38، صفحة 2008)سعد غالب ياستُ،  الرقمي والالكتًوفٓ.

 سابعا : تحسنٌ الخدمات

بحيث لعبت التكنولوجيا دورا أساسيا في برستُ الخدمات القائمة واستحداث خدمات جديدة فَ تكن متوفرة من قبل،  
 وفي ذلك لرالات عديدة من أبرزىا خدمات الدصارؼ والدواصلات ، الاتصالات وغتَىا.

 (11، صفحة 2019)عبد الحكيم عمارية و رشيدة سيتي،  التعقيد   ثامنا : السيطرة على
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لقد أثبتت كل الدعطيات أف تكنولوجيا والاتصاؿ ىي أفضل سلاح تشهره الدؤسسات في وجو ظاىرة التعقيد الذي بات 
لا مساعدا وفعالا في حل الكثتَ من الدشاكل في يعتًيها حيث لجأت الدؤسسات إفُ التوجو والتسارع لضوىا كونها عام

 البيئة الإدارية. 

II. :أىداف تكنولوجيا المعلومات والاتصال  

، صفحة 1999)خلفاف رشيد،   تتبتٌ أغلب الدنظمات تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ بغية برقيق أىداؼ تتمثل فيما يلي:
19) 

 ة الدعلومات والبيانات الضرورية لحسن ستَ العمل داخل الحكومة . برقيق إنساني -
 تزويد العاملتُ بدا لػتاجونو من معلومات دقيقة و ابزاذ قرارات سلمية ومناسبة.  -
 التنسيق بتُ جهود العاملتُ في الدؤسسة. -
 نفسو.بسكتُ القيادة العليا من إيصاؿ توجيهاتها وأفكارىا وخصائصها إفُ العاملتُ في الوقت  -
 تهدؼ إفُ استكماؿ النق  في قدرات الإنساف وقواه.  -
 تهدؼ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ إفُ حل الدشكلات التي تواجو أفراد العاملتُ. -

 تهدؼ إفُ نقل الدعلومات والبيانات من الدرسل إفُ الدرسل إليو في اقل مدة زمنية بأقل تكلفة و بأكبر دقة. 

 تكنولوجيا المعلومات والاتصال  صائصو خالمطلب اليالث: أهمية 

 أولا :  أهمية تكنولوجيا المعلومات والاتصال.

 : أهميتها بالنسبة للأفراد  1

تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ فوائد وألعية كبرى تتمثل فيما يلي: نتيجة للتطورات الكبتَة التي حدثت في العديد من   -
اع نشاطاتها الاقتصادية وما ترتب عن ذلك من توليد كم ىائل من منظمات الأعماؿ من حيث كبر حجمها واتس

البيانات الدختلفة فقد زادت الحاجة إفُ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ وىذا بهدؼ التمكن من تشغيل تلك 
 عناصر  تعزيز  الحادة في   لدسالعتها والاتصاؿ  الدعلومات  تكنولوجيا  ألعية  تبرز  وىنا البيانات وإنتاج الدعلومات منها، 

 الجهد والوقت  في  كبتَة  وفورات وتتحقق  التكاليف  وتنخفض   الأعماؿ، تتوسع  للمنظمات  التنافسية  الديزة 
 الاستجابة  سرعة  وبرستُ  للمنظمة  جديدة  عوائد وموارد  وبرقيق وتطوير الأداء،  برديث  في  العالية  والدرونة 
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)ماىر عودة الشامايلة  الدنظمة. في  الدعرفة  إدارة  نظم  لبناء  التقنية  القاعدة  وتكوين  للجودة الدستمر  والتحستُ للزبائن 
                        (98، صفحة 2015و زملائو، 

الفاعلة في أداء لستلف العمليات والوظائف  كما يستخدـ الددراء تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ لغرض ابزاذ القرارات  -
 ىذه الأختَة التي تتفاعل وتتكامل من خلاؿ توافر تقنيات حديثة للمعلومات والاتصاؿ .

لقد ساىم التطور العلمي والتكنولوجي في برقيق رفاىية الأفراد، ومن بتُ التطورات التي بردث باستمرار تلك الدتعلقة  -
تصاؿ، وما تبلغو من ألعية من ناحية توفتَ خدمات الاتصاؿ بدختلف أنواعها، وخدمات التعليم بتكنولوجيا الدعلومات والا

 والتثقيف وتوفتَ الدعلومات اللازمة للأشخاص والدنظمات.

حيث جعلت من العافَ قرية صغتَة يستطيع أفرادىا الاتصاؿ فيما بينهم بسهولة وتبادؿ الدعلومات في أي وقت وفي أي  -
ىذه الألعية لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ إفُ الخصائ  التي بستاز بها ىذه الأختَة، بدا فيها الانتشار  مكاف وتعود

الواسع وسعة التحمل سواء بالنسبة لعدد الأشخاص الدشاركتُ أو الدتصلتُ أو بالنسبة لحجم الدعلومات الدنقولة، كما أنها 
 دمات.تتسم بسرعة الأداء وسهولة الاستعماؿ وتنوع الخ

قدرة الأشخاص على الاتصاؿ وتقاسم الدعلومات والدعارؼ ترفع من فرصة بروؿ العافَ إفُ مكاف أكثر سلما ورخاء   -
                                 (99، صفحة 2015)ماىر عودة الشامايلة و زملائو،  لجميع سكانو.

علومات والاتصالات أداة قوية لتجاوز الانقساـ الإلظائي بتُ البلداف الغنية والفقتَة والإسراع ببذؿ وتوفر تكنولوجيا الد -
الجهود بغية دحر الفقر والجوع والدرض، والأمية، والتدىور البيئي. ولؽكن لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ توصيل منافع 

كثر الدناطق انعزالًا. فمن خلاؿ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ، لؽكن الإلداـ بالقراءة والكتابة والتعليم والتدريب إفُ أ
للمدارس والجامعات والدستشفيات الاتصاؿ بأفضل الدعلومات والدعارؼ الدتاحة، ولؽكن لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ 

 نشر الرسائل الخاصة بحل العديد من الدشاكل الدتعلقة بالأشخاص والدنظمات وغتَىا. 

أشكاؿ جديدة  نشوء  إفُ  الرقمية  لثورة ا تؤدي  الاقتصادية  لتنمية في ا تساىم  والاتصاؿ  الدعلومات  تكنولوجيا  إف 
شهدىا  التي  الصناعية  الثورة  عكس  وعلى   لرتمعات جديدة. وقياـ  والاقتصادي  الاجتماعي التفاعل  بساما من 

 ، حيوية في  والتأثتَ  بشكل سريع  الانتشار  شانها  من  والاتصاؿ  لوماتالدع تكنولوجيا ثورة  فإف  القرف. الدنصرـ
 الدعلومات إفُ  بالوصوؿ  للناس تسمح التي والاتصالات الدعلومات  تكنولوجياقوة  حوؿالثورة  تلك  الجميع. وتتمحور 

 (100، صفحة 2015)ماىر عودة الشامايلة و زملائو،  تقريباً.  اللحظة  في نفسأي مكاف بالعافَ  فيالدوجودة والدعرفة 
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 : أهميتها بالنسبة للمؤسسة ككل : 2

 يسعى الإتصاؿ إفُ برقيق ثلاثة عناصر أساسية لتتمكن من بلوغ أىدافها المحددة والدخططة وتتمثل في :

حداث التناغم والتفاعل الداخلي بتُ العاملتُ في يعمل التنسيق كأحد الوظائف الإدارية الأساسية على ا أ / التنسيق :
الدؤسسة الواحدة والخارجي بتُ الأطراؼ الأخرى ذات الصلة بها فهو ليس عملا أو وظيفة تكتيكية مؤقتة بل ىو جزء 
ىداؼ من إستًاتيجية عمل الدؤسسة يتم الإعتماد على نظاـ دقيق الإتصالات بذاه تأمتُ تلك الفعالية الدطلوبة لإلصاز الأ

 الدسطرة .

لتفعيل طاقات العاملتُ وضماف زيادة ولآنهم فعلى الدؤسسة زيادة روح التعاوف فيما بينهم عن طريق  ب / التشارك :
عمليات الإتصاؿ سواء الدباشر أو غتَ الدباشر في شكل طوعي أو إرادي لتضمن لصاح العملية واستمراريتها وكذا كفاءة 

 الأداء وبسييزه.

لتي تربط العاملتُ في الدستويات الإدارية تعبر بشكل منطقي وموضوعي على فلسفة الإدارة واستًاتيجياتها ج / العلاقة ا
 .في اشعار العاملتُ بدورىم في برقيق أىداؼ الدؤسسة وذلك عن طريق الإتصالات بدختلف أنواعها وابذاىاتها

يز التنمية البشرية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية، من ىذا يتضح أف لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ دور ىاـ في تعز  -
وذلك لدا لذذه الأختَة من خصائ  متميزة وأكثر كفاءة من وسائل الاتصاؿ التقليدية، فتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ 

تصل إليها واسعة الانتشار تتخطى بذلك الحدود الجغرافية والسياسية للدوؿ لتصل إفُ أي نقطة من العافَ عجزت أف 
)بركة بضزة،  وسائل الاتصاؿ القدلؽة، كما أنها بستاز بكثرة وتنوع الدعلومات والبرامج التثقيفية والتعليمية لكل لستلف شرائح.

 (250، صفحة 2008

 /  خصائص تكنولوجيا المعلومات والاتصال 3

 الوقت الحاضر بعدد من السمات والخصائ  التي بسيزت عن غتَىا من بسيزت تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في
           (25، صفحة 2018)العلمي بن عطاء الله،  . التكنولوجيا و أبرزىا:

ية الاتصالية ما يسمح نوع إمكانية تبادؿ الأدوار بتُ الدرسل و الدستقبل أي ىناؾ ادوار مشتًكة في العمل  الفاعلية : -1
 من التفاعل .

أي انو ستتم عملية تبادؿ الدعلومات بدرجة كبتَة من التحكم ومعرفة الدستفيد الحقيقي لدعلومات  تحديد المستفيد : -2
 معينة دوف غتَىا . 
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ىا في وقت إرسالذا : تعتٍ إمكانية تراسل الدعلومات بتُ أطراؼ العملية الاتصالية من دوف شرط تواجد اللاتزامنية -3
 بدعتٌ استقبالذا و تفحصها و استعمالذا في وقت الحاجة. 

: إمكانية نقل الدعلومات من وسيط لأخر باستعماؿ تقنيات كالجمع بالتحويل مثل برويل رسالة  قابلية التحويل -4
 مسموعة إفُ رسالة مطبوعة أو مقروءة .

ة من طرؼ شركات لستلفة والتواصل فيما بينها بغض النظر عن : إمكانية استعماؿ أجهزة مصنع قابلية التوصيل -5
 الشركة أو البلد الذي تم فيو التصنيع.

     : قابلية التوسع أكثر لوسائل الاتصاؿ حوؿ العافَ وفي الطبقات الدختلفة للمجتمع.           الشيوع والانتشار -6

 لدستفيدين من لستلف دوؿ العافَ دوف عائق الدكاف.: أمكانية تداوؿ الدعلومات بتُ ا العالمية و الكونية -7

: السماح بالنقل اللحظي للمعلومات والدعطيات، كما تتبع قواعد البيانات الضخمة للوصوؿ إفُ  تقليص الوقت -8
 معلومات الدخزنة بسهولة و في أي وقت.

تقوية قرص تكوين الدستخدمتُ من أجل : أىم ما لؽيز تكنولوجيا الدعلومات ىو تطوير الدعرفة و الذكا  الاصطناعي -9 
 الشمولية والتحكم في عملية الإنتاج

: تتوحد لرموعة التجهيزات الدستندة على تكنولوجيا الدعلومات من أجل تشكيل تكوين شبكات الاتصال -10 
 (25، صفحة 2007)بن خولة صديقة، شبكات الاتصاؿ، وىذا ما يزيد من تدفق الدعلومات بتُ الدستعملتُ والصناعيتُ. 

 المبحث الياني : الإطار المفاىيمي لتكنولوجيا المعلومات والاتصال

بعدما تطرقنا و أخذنا لمحة عامة حوؿ أبرز ما جاء في تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ سوؼ نعمل الأف على ذكر     
ة الدتمثلة في الدطالب  الإطار الدفاىيمي لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿالنقاط التالية التى تتمحور في مبحث بعنواف 

 مفهوـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ و مكوناتها و وظائفها  و مزايا تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  : الأتية

 : مفهوم تكنولوجيا المعلومات والاتصالالأولالمطلب 

 .  (Information Technology: تعريف تكنولوجيا المعلومات)  1

 اللغوي لتكنولوجيا المعلومات التعريفأ /
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وتعتٍ الفن أو الصناعة أي استعماؿ العلم النظري في  (techيتكوف الدعتٌ اللغوي للتكنولوجيا من جزأين لعا : الأوؿ: )
أو الفكر أو العلم، بدعتٌ أف ، وتعتٍ الدوضوع (nologyلراؿ ما ، فهو العلم الذي يدرس أساليب أداء الدهنة الثافٓ: )

التكنولوجيا تعتبر دراسة علمية للفنوف الاتصالية. ومن ىنا أصبحت ثورة الدعلومات ترتبط بثورة التكنولوجيا الاتصالية، 
فزيادة الدعلومات تؤدي إفُ الدزيد من التطور التكنولوجي الذي يدفع بالدزيد من الدعلوماتية، ومن ثم تزداد قدرات الفرد في 

)ىاشم فوزي العبادي و  التفاعل مع الآخرين والتأثتَ عليهم والتي ىي في حد ذاتها دلالة على تقدـ الأفراد و المجتمعات .
 (35، صفحة 2015أخروف، 

 ب / التعريف الاصطلاحي لتكنولوجيا المعلومات

السبل لتسهيل الحصوؿ على الدعلومات وتبادلذا وجعلها متاحة  تعرؼ تكنولوجيا الدعلومات بأنها البحث عن أفضل
لطالبيها بسرعة وفاعلية، إذ يشتمل مفهوـ تقنية الدعلومات على فكرة تطبيق التقنية في تناوؿ الدعلومات من حيث إنتاجها 

 متفوقة .وحيازتها ومعالجتها واستًجاعها وعرضها وتوزيعها بالطرؽ الآلية، ويتطلب الأمر اجهزة ومعدات 

وعرفت تكنولوجيا الدعلومات أيضاً بأنها " الأنظمة والأدوات الدستخدمة لنقل، بززين برليل، وتوصيل الدعلومات في كل  
 أشكالذا، وتطبيقاتها لكل جوانب حياتنا، شاملة الكتب الدصنع والدنزؿ" .

 : تعريف تكنولوجيا الاتصال 2

هاز أو وسيلة تساعد على إنتاج أو توزيع أو بززين أو استقباؿ أو عرض عرفت تكنولوجيا الاتصاؿ بأنها أي أداة أو ج
 البيانات أو ىي الآلات والأجهزة والوسائل الخاصة التي تساعد على إنتاج الدعلومات وتوزيعها واستًجاعها وعرضها . 

وتوزيعها واستًجاعها كما عرفت بأنها: الآلات أو الأجهزة الخاصة أو الوسائل التي تساعد على إنتاج الدعلومات 
  (40، صفحة 2014)مناؿ ىلاؿ الدزاىرة،  وعرضها.

وىناؾ تعريف آخر لتكنولوجيا الاتصاؿ بأنها لرمل الدعارؼ والخبرات الدتًاكمة والدتاحة والأدوات والوسائل الدادية 
 توصيلها إفُ الأفراد والجماعات. والتنظيمية والإدارية الدستخدمة ونشرىا وتبادلذا أي

ويشتَ مصطلح تكنولوجيا الاتصاؿ إفُ التجهيزات والوسائل التي اكتشفتها أو اختًعتها البشرية الجمع وإنتاج وبث ونقل 
 (41، صفحة 2014)مناؿ ىلاؿ الدزاىرة، واستقباؿ وعرض الدعلومات الاتصالية بتُ المجتمعات والأفراد . 

 : تعريف تكنولوجيا المعلومات والاتصال 3
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تعرؼ على أنها لستلف أنواع الاكتشافات والدنتجات والاختًاعات التي تأثرت بظهور تكنولوجيا الحواسيب والاتصالات 
الوقت الدناسب الحديثة والتي تتعامل مع شتى أنواع الدعلومات من حيث بصعها، برليلها تنظيمها، بززينها واستًجاعها في 

 وبالطريقة الدناسبة والدتاحة.

لرموعة الطرؽ والتقنيات الحديثة الدستخدمة بغرض تبسيط نشاط معتُ ورفع أدائو وىي تضم  كما عرفت على أهاا
لرموع الأجهزة التي تعتٍ بدعالجة الدعلومات وتداولذا مثل الحواسيب والبرامج ومعدات الحفظ والاستًجاع، والنقل 

 السلكي واللاسلكي عبر وسائل الاتصاؿ بكل أشكالذا وأنواعها، سواء مكتوبا أو مسموعا أو مرئيا وغايتها الالكتًوفٓ
 الأساسية تسهيل التواصل الثنائي والجماعي عبر الشبكات الدغلقة والدفتوحة.

لاتصاؿ عن بعد و إدارة ( بأنها عبارة عن الدكونات الدادية و البرلريات و وسائل اITعرؼ عقيل تكنولوجيا الدعلومات )
 قواعد البيانات و تقنيات معالجة الدعلومات الأخرى الدستخدمة في أنظمة الدعلومات الدعتمدة على الحاسوب.

أما تكنولوجيا الاتصاؿ فتشتَ إفُ لستلف الأدوات و الأساليب و الوسائل و التجهيزات الدتطورة التى يتم توظيفها بغرض 
، 2019)فرارسة بصاؿ،  علومات من الدرسل إفُ الدستقبل بأقل تكلفة و أقل فتًة  و بدقةأكثرنقل وتوصيل البيانات و الد

 (19صفحة 

و تعرؼ ايضا بدجموعة الدوارد والأجهزة اللازمة لدعالجة الدعلومات من أجهزة كمبيوتر وبرامج وشبكات ضرورية للإنتاج 
بأنها لرموعة الأنشطة الاقتصادية التي  Ocdeها. وتعرفها منظمة التعاوف والتنمية الاقتصادية ىذه الدعلومات وتوزيع

        (48، صفحة 2018)إلؽاف العافٓ، تشارؾ في إظهار معالجة بززين وبرويل الدعلومة باستخداـ وسائل الإلكتًونية. 

كنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ بأنها " ىي  تطبيق  التكنولوجيا الإلكتًونية  ومنها  الحاسب  كما عرفت منظمة اليونسكو ت
الآفِ  والأقمار  الصناعية  وغتَىا  من  التكنولوجيا  الدتقدمة لإنتاج الدعلومات التناظرية  والرقمية وبززينها واستًجاعها 

 (165، صفحة 2020)أقباؿ جاسم جعفر، وتوزيعها من مكاف لآخر". 

دوات التي ظهرت افُ الوجود وإفُ في ضوء ما سبق سنعتمد في دراستنا على التعريف التافِ : " ىي تلك الوسائل والأ
حياة المجتمعات الإنسانية نتيجة التطورات الحاصلة في ميداف الإتصاؿ والإعلاـ وىذا نتيجة زيادة حاجيات الإنساف 

 طلباتو اليومية.  فنحن نعيش كل دقيقة وكل ثانية مبتكرات جديدة وفي جل الديادين.ومت
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                                               (18، صفحة 2018)العلمي بن عطاء الله،  : المصدر    

 مات والاتصال.: مكونات ووظائف تكنولوجيا المعلو  انيالمطلب الي

 : مكونات تكنولوجيا المعلومات والاتصال 1

، 2007)لدتُ علواطي،  ولكي نفهم ىذه التكنولوجيا علينا أف نتناوؿ أىم مكونات والتي تتمثل في مكونتُ رئيسيتُ :
 (49صفحة 

ىو البرلريات ولؽكن اعتبارىا بدثابة روح ىذه التكنولوجيا :ولعل الدصطلح أكثر شيوعا لذذا الدكوف  / المكون المعرفي أ
 .الجديدة وجوىرىا، حيث أف البرلريات ليس لذا وجود مادي ملموس بدعتٌ أف ليس لذا كتلة مادية ترى

ا ويقصد بو لرموعة الأجهزة والدعدات الالكتًونية التي بروي الدكوف الدعرفي الدعلوماتي ومن خلالذ  / المكون المادي :ب
يتم تشغيل ىذه البرلريات، لذا لؽكن إعتبار ىذا الدكوف بدثابة حلقة  الوصل بتُ الدكوف الدعلوماتي والدستعمل، وتعتمد في 
عملها على تربصة البرلريات الدعلومات ، ماكينات البنوؾ الآلية، الذاتف المحموؿ ... افٍ ، ونظرا لوجوده الدادي بعد ىذا 

 لدستخدمتُ.    ر إدراؾ من قبل االدكوف أكث

 المستلزمات المادية )الأجهزة والمعدات( –أ  

ولؽكن تسميتها أيضاً بالتجهيزات وىي تشمل الحواسيب الالكتًونية، والأجزاء الدادية، وأجهزة الفاكس والتلكس، والتي 
تتكوف ىذه الأجهزة ىي على بساس مباشر مع البيانات وبرديث ومراجعة الدعلومات الدخزونة ومعالجتها واستًجاعها وقد 
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من عناصر أدؽ وأصغر يتم اختيارىا وفق ما تتطلب الحاجة داخل الدنظمة وخارجها، وما ىو متوفر من التكاليف، وعادة 
ما تواجو الشركات برديات كثتَة في برديد نوع الأجهزة والدعدات الدؤلفة لتكنولوجيا الدعلومات، إذ عادة ما تكوف عالية 

لبرلريات وغتَىا، لشا يفرض على الإدارة دراسة شاملة لاختيار نوع ىذه الأجهزة لكيلا تعيق التكاليف مقارنة مع ا
 (38، صفحة 2018)عمار محمد زىتَ تيناوي،   أىدافها في أداء وظائفها.

 الاتصالات – ب

لاتصاؿ لشا يؤدي إفُ برقيق الذدؼ الدرجو منها، أو لؽكن ىي العملية التي تهتم بنقل وتبادؿ الأفكار بتُ أطراؼ عملية ا
وصفها بأنها العملية التي لػاوؿ من خلالذا الأفراد بناء معاف مشتًكة عن طريق الرسائل الرمزية. ومن أىداؼ تطبيق نظم 

ولذا إفُ أماكن الاتصالات الحديثة في الدنظمة تسهيل تدفق البيانات في قنواتها الدختلفة على النحو الذي يسمح بوص
معالجتها في الكم والوقت والنوع، والدقة الدناسبة، كما يهدؼ إفُ تسهيل تدفق الدعلومات من الأماكن التي تتوافر فيها إفُ 
لستلف مراكز صنع القرارات التي برتاجها لأغراض صنع لستلف القرارات التخطيطية، والتنظيمية، والقيادية، والرقابية، كما 

ق التماسك والتًابط وذلك على الدستويتُ الداخلي )بتُ أجزاء الدنظمة(، أو الخارجي )بتُ الدنظمة وبيئتها تهدؼ إفُ برقي
الخارجية(، وأيضا بزفيف حدة الصراعات سواء ما يتعلق منها بالصراع على مستوى الدنظمة الصراع التنظيمي ، أو ما 

 مات الأخرى يتعلق منها بصراع الدنظمة ضمن البيئة المحيطة مع الدنظ

 التطبيقات –ت 

وبسثل الجانب العملي لتكنولوجيا الدعلومات من خلاؿ مسالعتها في حل الدشكلات التي تواجو إدارة الدنظمة، وىي 
تستخدـ تقنيات عديدة إضافة إفُ الحواسيب لغرض زف وبصع، ومعالجة، ونشر الدعلومات التي حققت مسالعة فاعلة في 

اء من حيث الخزف الذائل للمعلومات ومعالجتها من جهة والاتصالات الالكتًونية وإدارة أداء الوظائف الإدارية سو 
 الدلفات، وحل مشكلات الطباعة التقليدية من جهة أخرى.  

 الموارد البشرية –ث 

يذ عمليات بصع وتتمثل بأنواع القوى العاملة في تكنولوجيا الدعلومات بدءاً من الددراء، ومروراً بالعاملتُ الدتخصصتُ في تنف
البيانات وبرليلها، ومصممي البرامج، ومشغلي الأجهزة والدعدات، وانتهاء بعماؿ الصيانة سواء ما يتعلق منها بصيانة 
البرامج أـ صيانة الأجهزة، إذ تعتمد تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات بشكل كبتَ على الفكر البشري لشا يكسبها ألعية  

بشرية، وبناء ما يسمى برأس الداؿ الفكري القابل للتكيف إفُ ما لانهاية مع الظروؼ كبرى في تنمية الدوارد ال
 والتكنولوجيات الدتغتَة باستمرار . 
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وتزداد ألعية الدوارد البشرية بازدياد الدعلومات الدتوفرة لدى الدنظمة في ابزاذ قرار ما، لشا يتطلب منها الاىتماـ بجانب مهم 
ه الدعلومات الذائلة إفُ معرفة وبرديد أماكن الاستفادة منها وتوقيتها، وىذا بدوره يتطلب أنظمة وكبتَ في كيفية برويل ىذ

وتكنولوجيا معلومات متقدمة للأقساـ والشعب كافة الدكونة للمنظمة بشكل يسمح لذا بالتًابط الدنطقي الذي يقود إفُ 
 تكامل الدنظمة كأنها نشاط واحد يؤديو فرد واحد . 

 ياتالبرمج –ب 

تعد البرلريات الوسيلة الدساعدة للأجهزة والدعدات في أداء عملها، وىي لرموعة من الأوامر تنفذ في وحدة الدعالجة  
الدركزية للبيانات بالطريقة التي تضمن برقيق أىداؼ الدنظمة، وبطبيعة الحاؿ برتاج البرلريات إفُ أفراد مؤىلتُ للعمل 

غم من تنوع البرلريات بشكل كبتَ، إلا أف ىناؾ تطبيقات متعددة لؽكن من خلالذا وتصميم الأنظمة وبرلرتها. وعلى الر 
برديد أنواع كثتَة من البرلريات، وإف التطبيق الأكثر شمولًا ىو الذي يقسم البرلريات إفُ نوعتُ رئيسيتُ لعا برامج 

 (39، صفحة 2018)عمار محمد زىتَ تيناوي،  التشغيل والإدارة، والبرامج الخدمية والإنتاجية.

  : وظائف تكنولوجيا المعلومات والاتصال 2

 أنو لؽكن حصر وظائف تكنولوجيا الدعلومات بدا يلى: (Seen )يرى

 برويل وبرليل وحساب بصع البيانات أو الدعلومات. -
 بة أو صوت أو صورة.إجراء عدة أنواع من الدعالجات للمعلومات في وقت واحد سواء كانت كتا -
 تنظيم الدعلومات بشكل مفيد حسب طبيعتها إف كانت صورة أو صوت -
 بززين البيانات والدعلومات واستًجاعها لإلصاز عملية إضافية وإرسالذا إفُ مستفيد آخر. -
   إرساؿ البيانات والدعلومات من موقع لآخر باستخداـ الالؽيل الالكتًوفٓ أو الرسائل الصوتية أو غتَىا.   -
 (50، صفحة 2007)لدتُ علواطي،      بصع تفاصيل قيود أو سجلات النشاطات. -

 : مزايا تكنولوجيا المعلومات والاتصال  اليالثالمطلب 

 إف استخداـ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ مكن من برستُ جوانب كثتَة في حياة الأمم والشعوب، حيث فتحت آفاؽ
جديدة للإنساف معاصر وفي لستلف لرالات الأعماؿ، فمن التجارة الإلكتًونية إفُ التعليم عن بعد إفُ العلاج والعمل 

عن بعد إفُ برستُ الوقف التنافسي للمنظمات قد أدى كل ىذا إفُ زيادة الاستثمار في تكنولوجيا الدعلومات 
 عمليات الداخلية والخارجية للمنظمة.والاتصالات لزيادة الكفاءة والفعالية في الأنظمة وال
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 أولا: المزايا الرئيسية لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات : 

ديد من الدزايا والتي تتمثل إف استخداـ تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات في الدنظمات الأعماؿ أدى إفُ برقيق الع
 يلي :فيما

الدعلومات والاتصالات على زيادة الدبيعات. من خلاؿ مساعدتها  : تعمل التكنولوجيا / زيادة المبيعات والأرباح 1 
للمنظمة في إشباع حاجات ورغبات الدستهلكتُ ويرتب على زيادة الدبيعات برستُ الربحية خاصة في ظل بزفيض 

 التكاليف والذي يتحقق أيضا باستخداـ تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات.

ث تستخدـ العديد من الدنظمات تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات لتحستُ حي / احمصول على مزايا تنافسية : 2
وضعها في البيئة التنافسية، والحصوؿ على مزايا تنافسية من خلاؿ تصميم برامج وتطبيقات مبتكرة تسمح لتلك الدنظمات 

 بالدنافسة بصورة أكثر فعالية.

لفوائد التي بذنيها منظمات الأعماؿ جراء استخدامها إف بزفيض التكاليف يعتبر من أىم ا / تخفيض التكاليف : 3
لتكنولوجيا الدعلومات والاتصالات في عدة لرالات ألعها تأدية الأعماؿ والدهاـ الكتابية بطريقة آلية كذلك باستخداـ 

 الحاسبات الآلية في رقابة الإنتاج والدخزوف

والاتصالات برستُ جودة الدخرجات والتصميم بدساعدة  : إف أحد أىم استخداـ تكنولوجيا الدعلومات/ تحسنٌ الجودة 4
الحاسب الآفِ ختَ مثاؿ على ذلك فالدهندس يستخدـ لزطات العمل أو ما يعرؼ بالوحدات الطرفية للحاسب الآفِ 

برستُ  أجل  من  بسهولة  عليها  تعديلات  لإجراء  الحاجة  عند  واستًجاعها  بتخزينو يعمل رسومات ىندسية ويقوـ 
)عبد الله فرغلي موسى،  وعليو فإف ىذا النظاـ يوفر من الجهود الدبذوؿ في التصميم ويقلل الحاجة لدهندستُ آخرين. دتها جو 

                                          (284، صفحة 2007

 لايجابيات وسلبيات تكنولوجيا المعلومات والاتصا : ثانيا

I.  .ايجابيات تكنولوجيا المعلومات والاتصال 

 يتًتب على تطبيق تكنولوجيا الدعلومات الفوائد التالية:

رفع مستوى الأداء : يؤثر تطبيق أدوات تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ تأثتَا الغابيا على مستويات الأداء  -
 يات تطبيق تكنولوجيا الدعلومات.بالدنظمات بشرط وجود درجة من التوافق بتُ ظروؼ الدنظمة واستًاتيج
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فعالية ابزاذ القرارات : تسهل تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ من مهمة الدديرين في ابزاذ القرارات التنظيمية  -
 وذلك من خلاؿ توفتَ البيانات والدعلومات الدقيقة في الوقت الدلائم بالشروط الدطلوبة.

تعمل تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على توفتَ النظاـ  تنمية العمل وفق نظم واضحة وطرؽ عمل لزددة -
 والانضباط بالوحدات الإدارية.

إعادة ىندسة الكمبيوتر : تعد تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ عنصرا جوىريا لإلصاح إعادة ىندسة عمليات  -
عد إبساـ عمليات التشغيل سواء قبل تصميم عمليات التشغيل بدا تقدمو من مقتًحات لأفضل التصميمات أو ب

 التصميم من خلاؿ دورىا في مراحل التطبيق الدختلفة.
تنمية السلوؾ الالغابي للأفراد : التأثتَ الالغابي على سلوؾ الأفراد داخل الدنظمة وذلك من خلاؿ تأثتَىا على  -

 عمليات الاتصاؿ داخل وخارج الدنظمات، إضافة إفُ مساعدتها على إدارة الوقت بكفاءة.
 مة الدنظمة : تلعب تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ دورا بارزا في خلق قيمة للمنظمة.            زيادة قي -
     (17، صفحة 2015)فداف غالية، تدعيم لصاح الدنظمات ذات المجالات الإدارية، والتنظيمية الدعقدة.  -

II. تتمثل أىم سلبيات تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ فيما   : ات تكنولوجيا المعلومات والاتصالسلبي
 يلي:

 السماح الدنظمات بجمع معلومات تفصيلية عن الأفراد، وبذلك تتجاوز على خصوصياتهم وحرياتهم الفردية. -
 تسبب شلل المجتمعات في حالة الأعطاؿ، غتَ الدتوقعة أو غتَ معروفة. -
نونية، وبطريقة غتَ قانونية، وبطريقة غتَ مشروعة من البرلريات من الدمكن استخدامها في توزيع نسخ غتَ قا -

 والدقالات والكتب والدمتلكات الفكرية الأخرى.
 بذعل العلاقات بتُ الدتعاملتُ أقل إنسافٓ -
لعبت تكنولوجيا الاتصاؿ الحديثة في التأثتَات الصحية وىدا على الجانب السيولوجي والفيزيولوجي  والنفسي  -

د العديد من الأمراض سببها الاستخداـ الدفرط لذده التكنولوجيات ومن الأمراض لصد العزلة للأفراد ، فنج
الاجتماعية التي برصر الفرد في لرتمع افتًاضي لؼلو من العامل الاجتماعي كما لصد أيضا من الإمراض 

 ىذا المجاؿ. والاكتئاب وضعف البصر والإرىاؽ والقلق وىو ما تثبتو العديد من الدراسات الغربية في
ىذا ما قد يضر بدرجة كبتَ في الأجياؿ القادمة في ثقافتها وعاداتو والقيم الاجتماعية ،لاف ىده الوسائل  -

الإعلامية والاتصالية برمل الكثتَ من الدعلومات والبيانات التي تعمل على تدمتَ الأخلاؽ و الدبادي للأطفاؿ 
 (18، صفحة 2015)فداف غالية،  بة .والشباب على حدا سوى وىدا يعود لانعداـ الرقا
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كما سالعت التكنولوجيا الحديثة في لراؿ الإعلاـ والاتصاؿ في تكستَ اللغة العربية الفصحى ، بحجة  التيستَ  -
لعربية والبساطة في فهم الرسائل حيث تم الخلط بتُ الدصطلحات حتى أصبحت ىده الدصطلحات تزاحم اللغة ا
)بن  ، وساعدت بظهور الكتابة الركيكة والتغتَات الغامضة الغتَ لزددة الدعتٍ لشا ساىم في اضمحلاؿ الفكر.

 (35، صفحة 2015عائشة بصاؿ الدين و زميلو، 
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 خلاصة الفصل:

 تصل بتُ الأفراد والدؤسسات مع عدـ التواجد في الدكاف نفسو بالرغم من أف تقنية الدعلومات ىي التكنولوجيا الدتطورة التي
أف البعض ينظر لذذه التكنولوجيات الجديدة للاتصاؿ كنوع من أنواع الرفاىية، إلا أف بعض مظاىرىا أصبحت جزء لا 

زادت قائمة منتجات تكنولوجيا يتجزأ من الحياة اليومية للمواطنتُ في بصيع ألضاء العافَ ومع التطور التكنولوجي السريع 
الاتصالات لنظم الحاسب الآفِ، الإنتًنيت والذاتف المحموؿ والفاكس والأقمار الصناعية، فلا لؽكن للإنساف أف يتخيل 
حياتو من دوف استخداـ الحاسب الآفِ وتطبيقاتو، وأف سعيو السر وراء لستلف الاكتشافات لتسهيل حياتو والتكنولوجيا 

وؿ سلبي والآخر إلغابي خاصة إذا بردثنا عن تكنولوجيا وجدت في لرتمع يتحكم فيها ثم صدرت لآخر، لذا وجهاف الأ
 لذا لغب ابزاذ تدابتَ مدروسة في التعامل مع ىذه التكنولوجيا.



 

 

 

 

 

 :اليانيالفصل 
 الإطار النظري لإدارة الموارد البشرية 
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 تدهيد:

الوظائف، حيث  تعد إدارة الدوارد البشرية من أىم الوظائف الأساسية في الدؤسسة ، بل وترقى لأف تكوف لزور ىذه    
أنها تهتم بالعنصر البشري الذي يعمل على إلصاز الدهاـ والأنشطة والدشاريع التي تسعى إليها  الدنظمة، والعنصر البشري 
دورا ىاما ورئيسيا في برقيق الأىداؼ، علما بأنها عملية تنظيمية تعتتٌ بالأمور التي تتعلق بالأفراد العاملتُ في أي منظمة 

ماؿ، تبدأ باختيارىم وتعيينهم وتدريبهم والحفاظ عليها وما إفُ ذلك من أمور لذا علاقة بشؤوف العمل ، من منظمات الأع
 ومن الجدير بالذكر أف ما يوصف بو العنصر البشري من مهارات تعد وسيلة لتحقيق الأىداؼ وكذلك النجاح الدستمر.

برصد سنة فازرع قمحا، وأف أردت أف برصد لعشر  إذا أردت أف« :" رضى الله عنو»يقوؿ الإماـ على ابن طالب    
سنوات فاغرس شجرة، وإف أردت أف برصد مائة عاـ فعلم إنسانا ". ربدا قبلت ىذه الكلمات في وقت مضى ، ولكنها 
سعى صالحة في زماننا ، إذ يعد الدورد البشري الدزود بالدعارؼ مسألة لزورية ، وسر لصاح الدنظمة ولكن في ظل إدارة واعية ت

جانب لستلف إفُ إفُ توفتَ إطارات مؤىلة ومتخصصة، تعتبر العامل عنصر استثماري، ويعود بالربح الدستمر والدؤكد 
 وظائفها.

وفي عصرنا الحاضر ازدادت ألعية التكنولوجيا العالية جدا لتحصل نقلة سريعة لضو عنصر أخر أكثر ألعية ، وىو العنصر    
ا وسيلة تساعد في إدارة معرفتو ، لقد أصبحت الدوارد البشرية الدتمثلة بالخبرة الإنسانية البشري ولتصبح معو التكنولوجي

والقيم والدعتقدات والدهارات حاليا من أكثر العناصر فاعلية وتأثتَا في عصر اكتسب تسميتو من سيادتها . ومن أنفس 
 الدوارد التي تعتمدىا الدؤسسات في الإنتاج أو في تقدفٔ خدماتها .

 يث قمنا بتقسيم ىذا الفصل إفُ مبحثتُ كما يلي : ح

 .المبحث الأول : لمحة عامة حول إدارة الموارد البشرية

 .المبحث الياني : أساسيات حول إدارة الموارد البشرية 
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 إدارة الموارد البشريةمدخل عام لإدارة المبحث الأول :

الركيزة الاساسية لتطور  ي، باعتبارهر دارة بدراسة العنصر البشىاؿ الاقد اىتم العديد من الكتاب والباحثتُ في لر   
صبحت بالغة في العملية التنظيمية، فا ، لذلك سعت افُ بزصي  ادارة خاصة بهاذا الدورد لدا يكتسيو مت العيةالدنظمة

نشاطات التي توكل، ىذه الادارة تهتم بتسيتَ شؤوف الفرد العامل بالدنظمة وضماف الظروؼ الدلائمة للقياـ بدختلف ال
وتعزيز وظائفو، وقدراتو، والاىتماـ بالدورد البشري ليس بالامر الحديث والظا بداياتو قدلؽة جدا، وىو ما يعكس الدور 

  .الاساسي للموارد البشرية

 إدارة الموارد البشريةنشأة وتطور المطلب الأول : 

لدوارد البشرية في بناء ىذه الحضارات. كما تقدـ الأدياف تشهد آثار وكتابات الحضارات القدلؽة على وجود فكر يوجو ا
السماوية فلسفات عميقة للموارد البشرية في لراؿ الأعماؿ، وربدا لػتاج الأمر من الباحثتُ الحاليتُ إفُ إلغاد الروابط 

 الواضحة بينها وبتُ الدمارسات الدعموؿ بها حاليا.

تياج إفُ علم ولشارسات مستقلة للموارد البشرية، وذلك عندما بدأت علاقات ولقد ظهر الاح تطور إدارة الأفراد في العافَ
العمل بتُ أصحاب الأعماؿ والعاملتُ في التعقد. وظهر ذلك واضحا منذ الثورة الصناعية، وظهور الآلات في لرتمعات 

 ية . العمل. وسنعطي فيما يلي لمحة سريعة عن التطور التارلؼي لإدارة الأفراد والدوارد البشر 

 أولاً : اليورة الصناعية

ظهرت ىذه الثورة في العافَ الغربي في القرف الثامن عشر، وظهرت في العافَ العربي في القرنتُ التاسع عشر والعشرين وأىم 
ما كاف لؽيزىا ظهور الآلات والدصانع الكبتَة، واستغنائها أحيانا عن العماؿ، واحتياجها أحيانا إفُ عمالة متخصصة. كما 

دي ذلك إفُ سوء ظروؼ العمل )ساعات( عمل طويلة، وضوضاء، وأتربة، وأبخرة، وغتَىا(. كما أدي الأمر إفِ ظهور أ
فتة ملاحظتُ ومشرفتُ أساءوا أحيانا إفُ العاملتُ برت أمرتهم. كما أدي الأمر أيضا إفُ رقابة و روتينية العمل وساـ 

 ورة برستُ ظروؼ العاملتُ.العاملتُ ولقد أظهرت ىذه الفتًة الاحتياج إفِ ضر 

 ثانيا : ظهور احمركات العمالية
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مع مساري، الثورة الصناعية، كاف علي العماؿ أف يتحدوا في مواجهة أصحاب الأعماؿ، وظهر ذلك في شكل 
انتفاضات عشوائية، ثم أضرابات منظمة، ثم إنقلبت إفُ تكوين ابرادات ونقابات عماؿ تطالب بحقوقهم، وتتفاوض 

 (36، صفحة 2004)أبضدماىر، يما لؽس الأجور، وساعات العمل.   باسمهم ف

 ثاليا : الإدارة العلمية

أف ينظم العلاقة بتُ الإدارة والعماؿ وذلك من خلاؿ عدة مباديء (  Fredrick Taylor )حاوؿ فردريك تايلور
والوقت، و الإختيار الدناسب للعاملتُ، وتدريبهم، وإعطاءىم أجور  ألعها: تصميم العمل وفق قواعد دراسات الحركة

 حافزة.

  مبادئ فردريك تايلور لتنظيم العلاقة بتُ الإدارة و العمل: (2الشكل رقم)

 
 من إعداد الطالبتُ: الدصدر       

 رابعا : ظهور علم النفس الصناعي

سة ظواىر معينة مثل الإجتهاد والإصابات. وأىم ما ركزوا عليو ىو تلا حركة الإدارة العلمية اىتماـ من علماء النفس بدرا
برليل العمل بغرض معرفة الدتطلبات الذىنية والجسمية للقياـ بو، وركزوا أيضا على تطوير الاختبارات النفسية الدناسبة 

ات التي إستخدمت أساليب للاختيار من بتُ الدتقدمتُ لشغل الوظائف. ولقد أظهرت ىذه الحركة لصاحاً كبتَاً في الشرك
 بزليل العمل والإختبارات النفسية.

 تصميم العمل

الاختيار المناسب 
 للعاملنٌ

تدريب 
 العامليبن

اعطائهم اجور 
 حافزة

الوقت 
 المناسب
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 خامسا : ظهور حركة العلاقات الإنسانية

ركزت ىذه الحركة على أف إنتاجية العاملتُ لا تأثر فقط بتحستُ ظروؼ العمل )مثل الإضاءة وساعات العمل( ، بل 
قدمة إليهم. ولقد ظهرت ىذه الحركة كنتيجة لتجارب وأيضا بالإىتماـ بالعاملتُ، والنمط الإشرافي عليهم، والخدمات الد

 . Elton Mayoمصانع ىاوثورف والتي أشرؼ عليها إلتوف مايو 

 سادسا : البد  في ظهور بعض مدارسات إدارة الأفراد

 كانت أوفِ الدنظمات أخذاً بدفاىيم الإدارة العلمية، وعلم النفس الصناعي، والعلاقات الإنسانية ىي منظمات الجيش
والحكومة )أي الخدمة الددنية(. وكاف من أىم الدمارسات: وضع شروط للتعيتُ، وإستخداـ الإختبارات النفسية، 

 والإىتماـ بأنظمة الأجور، وخدمات العاملتُ، ومنع الفصل التعسفي.

 سابعا : البد  في ظهور بعض المتخصصنٌ في إدارة الأفراد

مية والجيش بتوظيف عاملتُ متخصصتُ في الأنشطة الدختلفة بدلا من قامت بعض الشركات الكبتَة، والأجهزة الحكو 
الأفراد، مثل الدتخصصتُ في لرالات التوظيف، والتدريب، والأجور، وخدمات العاملتُ، والأمن الصناعي، والرعاية الطبية 

                    (37، صفحة 2004)أبضدماىر،  و الإجتماعية للعاملتُ.

 ثامناً : ظهور حركة العلوم السلوكية

أثرت ىذه الحركة التي ظهرت في النصف الثافٓ من القرف العشرين علي تطوير لشارسات الأفراد لكي تتواكب مع التطور في 
رية ، في تغتَ في العلوـ السلوكية. ومن أمثلتها إبراء و تعظيم الوظائف، وبزطيط الدسار الوظيفي، ومراكز التقييم الإدا

 ملامح كثتَ من وظائف إدارة الأفراد.

 تاسعًا : تدخل الدولة بالقواننٌ والتشريعات

نشطت كثتَ من الدوؿ في العقود الأختَة من القرف العشرين في إصدار تشريعات لقنن بها العلاقة بتُ أصحاب الأعماؿ 
ت على موضوعات من ألعها: الحد الأدفْ للأجور، )أي الدنظمات والشركات( والعاملتُ. ولقد ركزت ىذه التشريعا
       (38، صفحة 2004)أبضدماىر، والتأمينات والدعاشات والأمن الصناعي، وصحة العاملتُ. 

 المطلب الياني : مفهوم إدارة الموارد البشرية



 الفصل الياني :الإطار النظري  لإدارة الموارد البشرية 
 

 

26 

رارات التي بردد رؤية واىداؼ الدوارد البشرية الدنظمة، بدا يضمن لذا : ىي تلك الإدارة الدسؤولة عن ابزاذ الق الأوؿتعريف 
 الاستخداـ الفعاؿ لذذه الدوارد من أجل السعي إفُ تأكيد فعالية الدنظمة داخل بيئتها التنظيمية.

وىكذا، فإنو بدجرد : إف إدارة الدوارد البشرية بسثل جزءًا من العملية التي تساعد الدؤسسة في برقيق أىدافها.  الثافٓتعريف 
أف يتم وضع الابذاه والاستًاتيجية العامة فإف الدرحلة الثانية تتمثل في وضع أىداؼ الشركة وتطويرىا إفُ خطط فعلية. 

 ومن غتَ الدمكن أف يتم برقيق الأىداؼ دوف توفر الدوارد الدطلوبة، والتي تشتمل بالطبع على الأشخاص.

رية جزءاً من العملية التي يتم من خلالذا برديد الأشخاص الدطلوبتُ وكيفية الاستفادة وينبغي أف تكوف إدارة الدوارد البش
منهم، بالإضافة إفُ كيفية الحصوؿ عليهم وكيفية إدارتهم، كما ينبغي أف تتكامل بشكل تاـ مع كل عمليات الإدارة 

                                                            (11، صفحة 2006)باري كشواي،    الأخرى.

تعرؼ الثالث : عبارة  عن  مستودعاً  كبتَ اً للجهود  الكامنة  و التي  لؽكن تطويرىا  إستًاتيجياً  و الاستفادة  منها و 
 (29، صفحة 2015حجيم الطائي وزميلو، )يوسف توسيعها  إفُ  حد  كبتَ  للمنافسة والتميز.  

تعريف الرابع : ىي  الإدارة  الدسؤولة  عن  أداء  الفعاليات  والأنشطة  والتي تتمثل في التخطيط  للحصوؿ  على    
ة  الدوارد  البشرية  وتنظيمها  وتطويرىا  وقيادتها  وبرفيز الدوظفتُ  للوصوؿ  إفُ  أعلى  مستوى  من  الإنتاجية  بكفاء
وفاعلية  والجمع  بتُ الدنظمة  والدوظف  في  الابذاه  والدسالعة  في  برقيق  أىداؼ  كل  منهم  وكذلك الدسالعة  في  

    (30، صفحة 2015)يوسف حجيم الطائي وزميلو، سوؽ  و المحافظة  عليها.  زيادة  حصة  الدنظمة  في  ال

: يعرؼ الدورد البشري على أنو العنصر الأىم، والمحرؾ الفعاؿ لتشغيل كافة الدوارد بالدؤسسة باعتبار إف  تعريف الخامس
برقيق أىداؼ ىذه الأختَة يستند على الدعامة البشرية مصدر الفكر والتطور ، أف توفتَ اليد العاملة حسب الطلب في 

)يوسف  بغية برقيق مصافٌ الدنظمة في بلوغ أىدافها بكفاءة وفعالية .الدنظمات، ومن بشة المحافظة عليها وتنميتها وبرفيزىا 
                                                   (30، صفحة 2015حجيم الطائي وزميلو، 

بالأفراد  الدهتمة  ة الإدار  أنها  على  والقحطافٓ   ( MAYTINY)تعريف السادس : ويصحب تعريف كل من 
وكافة الوظائف من    وكفا نتهم  الأفراد  فعالية  من  انطلاقا  البشري  والعنصر  بالتنظيم  يتعلق  ما  وكل  وعلاقتهم 
 والخدمات جهة ،  من  العاملتُ  وتعويض  مكافاة  وكذا الإدارية.  والتنمية  التدريب  العاملة  القوى  بزطيط برليل . 
)صلاح الدين عبد الباقي،  بهم. لخاصة  والسجلات ا الدعلومات  توفتَ  وأختَا  أخرى  جهة  من  والصحية   الاجتماعية
 (16، صفحة 2002
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لدنظمة ومن وجهة النظر الحديثة : تعرؼ إدارة الدوارد البشرية أنها لرموعة البرامج والوظائف لتعظيم كل من أىداؼ الفرد وا
ع عمق ىذا المجاؿ من وبعد إصطلاح الدوارد البشرية إصطلاحاً حديثا والذي حل تدرلغيا لزل إصطلاح الأفراد نتيجة توس

          (21، صفحة 1996)عمر وصفي عقيل،  الدراسة. 

. وبزت  بجذب الدوظفتُ، والاختيار، التدريب، التقييم وعموما ىي إدارة القوى العاملة للمنظمات أو الدوارد البشرية
ومكافأة الدوظفتُ، وأيضاً متابعة قيادة الدنظمة والثقافة التنظيمية والتأكد من الامتثاؿ بقوانتُ العاملتُ ،  فهي تلك الإدارة 

قا من برديد الاحتياجات من الدعنية بتحقيق التكامل والتفاعل الكلي بتُ العنصر البشري والإدارة في الآف ذاتو، انطلا
اليد العاملة للمشروع ، ثم القياـ بكافة الوظائف الدتعلقة بها، من أجل زيادة كفاءتها والمحافظة عليها بدا لؼدـ أىداؼ 

 الدنظمة .

 إدارة الموارد البشرية .  و أىداف المطلب اليالث : أهمية

I. الاهمية : 

ة الكبتَة للعنصر البشري في داخل الدنظمة. وبالتافِ توفتَ لو الجهاز لدينا لرموعة من أسباب سالعت في ظهور الألعي
الإداري الدتخص  قصد تلبية  ضرورياتو ومتطلباتو وبرقيق أىم متطلباتو بدا يساعد على تطوير فوائد كل من الإدارة 

 والفرد على سواء واحد واىم ىذه الأسباب مايلي : 

ث وبالتافِ أدى إفُ أكبر حجم الدعاملة الصناعية بدا يشتًط فيها من التطوير الصناعي الذي شهد العصر الحدي 
 مواصفات وما لػتاجو من تدريب وإعداد  

ارتفاع مستوى التعليم والثقافة بتُ العاملتُ لشا أدى إفُ تغيتَ خصائ  القوى العاملة الصناعية بدا يشتًط فيها من  - 1
ا يتطلب. وجود خبراء ومتخصصتُ في إدارة متخصصة بهذا مواصفات ، حيث أصبحت أكثر وعيا من ذي قبل ، لش

 الدوارد .

إتساع الابذاه الدتزايد لضو كبر حجم الدنظمات واستخدامها لعماؿ لستلفتُ في ثقافتهم و كفاءتهم وكذلك جنسياتهم  - 2
 لشا حتم وجود إدارة متخصصة بهذا الدورد. 

لنقابات في الدفاع عن الحقوؽ ، العماؿ وزيادة احد صراع بتُ الإدارة زيادة دور وألعية دوؿ الدنظمات العالدية وا - 4 
    (20، صفحة 2003)راوية حسن،  والعاملتُ .
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اتساع فرض على التنظيمات بدختلف أشكالذا وأحجامها ، وتوفتَ إدارة التدخل فرض على التنظيمات بدختلف  - 5
 ات الدتعلقة بالأفراد.اللوائح والتشريع

ارتفاع مستوى التطلعات العاملتُ نتيجة ارتفاع مستوى وعيهم وثقافتهم بحيث فَ يصبح العماؿ يطلعوف للحصوؿ  -6 
 على الأجور وكفى بل أكثر من ذلك .

ة  في  ىذه  الآونة  في  الحقيقة  إف  كل  ىذه  العوامل  والتحولات  أدت  إفُ  تغيتَ ، النظرة  بذاه الدوارد  البشرية  خاص
عصر  الدعلومات.  حيث  أصبحت الدؤسسات  تقاس  في  تطورىا  بدا  لؽلكونو  أفراد  مبدعتُ  و مبتكرين  قادرين 

  (31، صفحة 2003)راوية حسن، على  خلق  التميز .   

II. .أىداف إدارة الموارد البشرية 

بشرية على برقيق لرموعة من الأىداؼ التي تسعى الدؤسسة و الدوظفتُ لتحقيقها سواء ىذه تعمل إدارة الدوارد ال
 : الأىداؼ بز  أصحاب الداؿ أو العاملتُ بالشركة و التى تتنوع و نذكر منها

 الدسالعة في برقيق أىداؼ الدنظمة. – 1

 توظيف الدهارات والكفاءات عالية التدريب والدتحفزة – 2

 ا الوظيفي وبرقيق الذات عند الدوظفتُ إفُ أعلى قدر لشكن.زيادة الرض – 3

 إيصاؿ سياسات الدوارد البشرية إفُ بصيع الدوظفتُ في الدنظمة. – 4

 الدسالعة في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات العمل. – 5

 إدارة وضبط عملية التغيتَ لتعود بالنفع على كل من الدنظمة والدوظف. – 6

لسعي إفُ برقيق معادلة مستوى الأداء الجيد وىي الدقدرة والرغبة حيث أف زيادة الدقدرة يتمثل في برامج تدريب ا - 7
 وتطوير العاملتُ، وأما زيادة الرغبة فيتمثل في أنظمة الحوافز وبرامج الصحة والسلامة. 

 توفرة.العمل على تطوير الدنظمات الإدارية من خلاؿ تطوير الدوارد البشرية الد -8

 وضع سياسات وطرؽ حديثة واستًاتيجيات خاصة لاختيار وتعيتُ الدوظفتُ والأفراد العاملتُ في الدنظمات. -9
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 تدريب الدوظفتُ والأفراد العاملتُ وتطوير ختَاتهم الإدارية. - 10

 الإدارية. جعل الدوظفتُ في حالة التكيف الاجتماعي والتكيف الأسري بدا لػقق تنمية وتطوير الدنظمات - 11

 إحداث وخلق جو من الانسجاـ بتُ الدوظفتُ والبينات الخارجية المحيطة للمنظمات الإدارية. –12

 العمل على حل مشكلات الدوظفتُ الداخلية في البيئة الداخلية للمنظمات.  - 13

لتنفيذيتُ مع توفتَ أنظمة تقدفٔ النصائح وتوجيو الإرشادات وإعطاء التعليمات للمدراء التنفيذيتُ والدوظفتُ ا  - 14
             (14، صفحة 2016)ظريف أماؿ،    مراقبة عليهم. 

 التًكيز على الأىداؼ الإنتاجية وأىداؼ الأعماؿ لتحقيق الإنتاجية. -15

 إتاحة الفرص للموظفتُ بتنمية مواىبهم وتطوير خبراتهم. – 16

 د لرموعة من الأىداؼ التي تسعى إدارة الدوارد البشرية لتحقيقها :كما تستطيع أف برد

III. الأىداف على مستوى المنظمة  

إف الذدؼ الأساس الإدارة الدوارد البشرية في بصيع الدنظمات سواء كانت كبتَة أـ صغتَة عامة أـ خاصة ىو تزويد الدنظمة 
 الأساس لرموعة من الأىداؼ منها : بدوارد بشرية فعالة وتطوير الأفراد، وينبثق من ىذا الذدؼ

 : أي تكامل إدارة الدوارد البشرية مع الخطط الإستًاتيجية للمنظمة. إستراتيجية التكامل – 1

 : ويقصد بو ولاء العاملتُ لأىداؼ الدنظمة والإخلاص لذا. الولا   - 2

 : وتهتم بعملية التكيف والقدرة على إدارة التغيتَ.المرونة   - 3

 : وضع التنبؤات باحتياجات الدنظمة من القوى العاملة. بؤاتالتن – 4

 : وضع خطط القوى العاملة والإشراؼ على تنفيذىا. الخطط – 5

 (15، ص  2016 أمال،) ظريف : ويقصد بها جودة العاملتُ والخدمات التي تقدمها الدنظمة وصورتها الذىنية. الجودة – 6

IV. الأىداف على مستوى المجتمع   
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 برقيق أىداؼ المجتمع عن طريق: تتمثل في

 استخداـ وتشغيل الأفراد بالأعماؿ الدختلفة ووفقا لكفاءتهم .. – 1

 غالبا ما تستجيب لبعض المحددات الاجتماعية في ىذا المجاؿ كالتشريعات والقوانتُ الخاصة بالعمل والعاملتُ. – 2

 جتماعية.برستُ نوعية حياة العمل للفرد وانعكاس ذلك على حياتو الا – 3

 وجود ظروؼ عمل جيدة بسكنهم من العمل الفعاؿ الذي يزيد من إنتاجيتهم وبالتافِ من مكاسبهم الدادية.  - 4

   (16، صفحة 2016)ظريف أماؿ، تتيح الفرصة للمجتمع للتطور والنمو في بصيع جوانبو.  - 5

V. ٌالأىداف على مستوى العاملن  

 ثل أىداؼ إدارة الدوارد البشرية على مستوى العاملتُ بدا يلي : تتم

      (16، صفحة 2016)ظريف أماؿ، جذب الدرشحتُ و الإحتفاظ بالجيدين منهم.   – 1

 المبحث الياني :  أساسيات حول إدارة الموارد البشرية

اصر الجوىرية التى سبق و بردثنا عنها و التى تتمحور في إبراز إدارة الدوارد البشرية الاف بعدما تطرقنا و أخذنا أبرز العن    
سوؼ نشرح و نبرز وظائف إدارة الدوارد البشرية و التحديات و النظم التى تواجهها و تأثتَ إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات 

 و الاتصاؿ على وظائف إدارة الدوارد البشرية.

 و العوامل المؤثرة فيها وظائف إدارة الموارد البشريةالمطلب الاول : 

I. الوظائف : 

باعتبار أف إدارة الدوارد البشرية ىي الوظيفة التي بزت  بالعنصر البشري في الدنظمات الحديثة فاف الاىتماـ بها يتطلب 
 عددا من الوظائف الفرعية التي لؽكن تلخيصها فيما يلي:

كوف ذلك بالتًكيز على إدارة الخدمات الخاصة بالعاملتُ، والقياـ بإعداد وي الرقابة على ظروف العمل : – 1
 السجلات والبيانات الدتعلقة باستخداـ العمالة وتتبع مسارىم الوظيفي.
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الإشراؼ على وضع وتطبيق خطة العمالة للمنظمة، وبرديد الخطط الخاصة بدوازنة الأجور، والدرتبات والحوافز  – 2
، وبالإضافة إفُ الإشراؼ على تنفيذ القرارات الخاصة بالتًقيات، وتنظيم عمليات حضور وانصراؼ والدكافأة والعلاوات

 العاملتُ، وكذا تنظيم السجلات الدرتبطة باستخداـ القوى العاملة.

لػقق  التنسيق مع كافة الإدارات في الأمور التي بزت  بإدارة العنصر البشري، ورعايتو اجتماعيا، وصحيا ومهنيا، بدا – 3
 عمالة راضية ومنتجة.

تلقي شكاوي ومقتًحات العاملتُ ودراستها والرد عليها والاتصاؿ بالإدارات الدهتمة بشؤوف العمل والعماؿ والعمل  – 4
 على حل مشاكل العاملتُ في كافة المجالات، وتقرير وتنفيذ السياسة الإدارية التي تهتم بشؤوف الأفراد.

ة، والتي من شأنها أف تساعد ة بتحليل سياسات الأفراد، ولوائح استخداـ القوى العاملالقياـ بالدراسات الخاص – 5
 يلي:فيما

 تنسيق التنظيم وبرديد تفصيلات الذيكل التنظيمي. –ا 

إستنباط مؤشرات استخداـ القوى العاملة، وتوفتَ البيانات والدعلومات التي تساعد في صنع وابزاذ القرارات ووضع  -  ب
 الدرتبطة بتحستُ ظروؼ العمل وتدعيم العلاقات بتُ النقابات العمالية والدنظمة.السياسات 

    (25، صفحة 2012)إسعوف عمر،  الكشف عن أفضل الوسائل لرفع القدرة الإنتاجية للمنظمة. –ج 

 ـ بدمارسة وظائف رئيسية تتمثل فيما يلي:وبالإضافة إفُ الوظائف الفرعية، فاف إدارة الدوارد البشرية تقو 

 أولا : تهيئة القوى العاملة 

يقتضي الاىتماـ بالدوارد البشرية، تهيئة القوى العاملة بالأعداد والخصائ  الدعينة، وفي الأوقات المحددة لذلك، وبالتافِ  
 يلي: فإف تهيئة العمالة في لستلف الدنظمات يتطلب لرموعة من الأنشطة الدتمثلة فيما

وضع قائمة بالوظائف الرئيسية للمنظمة : وتعد قائمة الوظائف من خلاؿ الدهاـ التي برتاج الدنظمة إفُ تنفيذىا،  – 1
 ويتم برديد السياسات التي تقوـ بتحويل ىذه الدهاـ إفُ وظائف، وعدد العاملتُ فيها، وىذا وفقا لحجم عملها.

خطة تتضمن عدد من برتاجهم الدنظمة من العاملتُ والتعرؼ على طلب  بزطيط القوى العاملة : ويعتٍ ىذا إعداد – 2
الدنظمة من الاحتياجات التشغيلية، والقياـ بتحديد ما ىو معروض ومتاح منها والدقارنة بينها، من  أجل  برديد  صافي  
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وغتَىا.  الاختيار  والتعيتُ   العجز والزيادة  في  القوى  العاملة  بالدنظمة، ومع  برديد  احتمالات  التقاعد  والتًقي
ويقتضي  على  الدنظمة  برديد  مصادر  الحصوؿ على  القوى  العاملة، والإعلاف  عن  الحاجة  لذا،  ودراسة  طلبات  
التوظيف وبرديد  طرؽ وأساليب اختيارىم،  والقياـ بكل ما يلزـ  لتعيينهم  وتعريفهم  بأعمالذم  وتوزيعهم  على  الدوائر 

 بهم، وذلك  ضمانا لدبدأ  الفرد الدناسب  في  الدكاف  الدناسب.     الخاصة

برليل وتوصيف العمل : وتعتٍ ىذه الوظيفة التعرؼ على الأنشطة والدهاـ الدكونة للوظيفة، ويقوـ التوصيف  – 3
بة لقدراتهم، والعمل بالتعرؼ على الأفراد الدناسبتُ من خلاؿ مؤىلاتهم حتى يتستٌ للمنظمة تعيينهم في الوظائف الدناس

    (26، صفحة 2012)إسعوف عمر،  على برديد الدسؤوليات الدلقاة على عاتقهم في أداء ىذه الوظائف.

 ثانيا : مكافأة الأفراد وتعويضهم

 سيحصل عليها الأفراد وذلك يقتضي على الدنظمات قبل القياـ باستقطاب العاملتُ، برديد الدكافأة والتعويضات التي 
بإعداد ىيكل مناسب للرواتب والأجور، ونظاـ للحوافز والدكافآت الدادية والدعنوية ، وبالتافِ فاف ىذه الوظيفة تتطلب 

 توافر الأنشطة الدتمثلة فيما يلي :

هوما أكثر شمولية : وتهتم ىذه الوظيفة بتحديد ىيكل للأجور، ويعتبر الأجر مف وضع ىيكل للأجور )الرواتب( – 1
فهناؾ أجر مباشر، وىو الدبلغ الذي يتقاضاه الدوظف مقابل الجهد الدبذوؿ، أما بالنسبة للأجر غتَ الدباشر فيتمثل في 

الدكافآت التحفيزية التي بسنح للموظف نظرا لأدائو الجيد في العمل ، وىذا من أجل ضماف الكفاءة الإنتاجية التي تسعى 
 .الدنظمات إفُ برقيقها

وتهتم ىذه الوظيفة بدنح مقابل عادؿ للأداء الدتميز للعاملتُ، وىذا يتطلب برديد السلوؾ  وضع أنظمة احموافز : – 2
الذي تريده الدنظمة من أجل برفيز العاملتُ للقياـ بو، فقد يتم برديد السلوؾ ليشمل الإنتاج، أو الانضباط، أو الإبداع، 

نظمة بتحديد نوعية الدكافأة عن ىذا السلوؾ مالية كانت أو معنوية، وبالتافِ لؽكن أو الدبادرة... افٍ، في حتُ تقوـ الد
 برفيز العاملتُ على أدائهم بصفة فردية أو بصاعية.

: وتعتبر التًقيات ضرورية في لستلف الوظائف، وذلك بتشكيل نوع من الدكافئة للعاملتُ ذوي  وضع نظام للترقيات – 3
 رت قدراتهم، وأصبح بإمكانهم توفِ وظائف أكثر مسؤولية في الدنظمة.الخدمة الجيدة والذين تطو 

: تهتم الدنظمات بتحديد الدزايا الدختلفة التي تقدمها للعاملتُ وتشمل "الدزايا  وضع نظام مزايا وخدمات العاملنٌ – 4
ت، والتأمينات الخاصة بالدرض الخدمات والأشياء العينية التي تقدمها لذم بالإضافة إفُ الأجور والرواتب مثل: الدعاشا
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والعجز والبطالة، كما تهتم بعض الدنظمات بتقدفٔ خدمات للعاملتُ بسس الجوانب الدالية والاجتماعية والرياضية والقانونية 
 الخاصة بهم.

 ثاليا : صيانة القوى العاملة 

وحتى تتمكن من صيانة العمالة التي إف الدنظمات برتاج إفُ الاىتماـ باحتياجات العاملتُ، ومتابعة عملهم اليومي، 
 بسلكها تقوـ بدجموعة من الأنشطة الفنية الدهمة، والدتمثلة فيما يلي :

: أي مراجعة أداء كل فرد لعملو للتأكد من مستوى ىذا الأداء، بحيث تهتم الدنظمات ذات  تقييم الأدا  – 1
ذلك من خلاؿ أساليب معينة ، وكما يقوـ الرؤساء الدمارسات الإدارية بتحديد نظاـ موحد، ومستمر للتقييم، ويتم 

 أحيانا بالتقييم بغرض التعرؼ على الكفاءة العاملة، وعلى أوجو القصور في ىذا الأداء.

تسعى الدنظمات إفُ فرض الانضباط لدى العاملتُ، ويتطلب ذلك نظاما للانضباط من أجل  مدارسة الضبط : – 2
منظمة برتاج إفُ برديد السلوؾ الدرفوض وعقوبة من يصدر منو، وضماف  برديد السلوؾ الدرفوض وعواقبو، فكل
 الانضباط التاـ من طرؼ كافة الدوظفتُ.

: تعتبر السلامة من اىتمامات كل الدنظمات وبالتافِ فإنها برتاج إفُ نظاـ متطور للسلامة والأمن،  سلامة العاملنٌ – 3
 ؼ طبيعة الدنظمة ولشارساتها .   لشا يضمن التقلي  من حصوؿ الحوادث، وىذا باختلا

: تركز لستلف الدنظمات على العمل الدكتبي لأغراض تسجيل الدعلومات الخاصة بالأفراد، وذلك  تسجيل المعلومات – 4
بتحديد لرموعة من الدؤشرات الدهمة عن حركة العاملتُ، والتي تتمثل في معدلات الغياب، والتًؾ، والدوراف، والدقصود 

 نسبة من يتًكوف الدنظمة، ولرموع العاملتُ فيها، وىو مهم باعتباره يقوـ بقياس جاذبية الدنظمة ومدى الولاء بهذا الأختَ
  (27، صفحة 2012)إسعوف عمر،   لذا. 

 رابعا : تطوير وتدريب العاملنٌ 

فة مستمرة من أجل تطوير قدراتهم ومهاراتهم، ولدواجهة التغتَات ينبغي على الدنظمة القياـ بتدريب الأفراد وتنميتهم، بص 
التي قد تطرأ على أساليب ونظم العمل، وبالتافِ فاف التنمية الإدارية قد أصبحت من بتُ أىم الأنشطة التي تقوـ بها إدارة 

، وتشمل وظيفة التطوير الدوارد البشرية، والتي تتطلب لرموعة من الأنشطة الدوجهة خصيصا لتطوير وتدريب الأفراد
 نشاطتُ أساسيتُ لعا :
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تركز ىذه الخطط على تهيئة الأفراد لتوفِ مواقع مستقبلية في الدنظمة،  إعداد خطط تطوير واضحة وتطبيقها : – 1
وذلك من خلاؿ التوسيع التدرلغي لدؤىلاتهم ومهاراتهم ومعارفهم، بحيث بردد الدنظمة خطة التطوير التي تشمل إشراؾ 

ظفتُ في برامج للتدريب، ومطالبتهم بالحصوؿ على شهادات عليا، وإخضاعهم لدورات تدريبية وإشراكهم في الدو 
 ندوات... افٍ، والذدؼ من ذلك ىو توفر الدنظمة على العدد الذي برتاجو من العمالة، وبالدؤىلات الدناسبة.

من أجل إكسابهم مهارات ومعارؼ لزددة، ويركز  : وباعتبار أف التدريب ىو نشاط تعليم وتغيتَ للعاملتُالتدريب  – 2
على عاملتُ في وظائف معينة، وعلى مؤىلات لػتاجونها لتحستُ أدائهم فيها، فاف الدنظمات تلجأ إفُ أنشطة التدريب 
 بغرض الرفع من كفاءة ومعارؼ ومهارات العاملتُ، وتستخدـ في ذلك الأساليب والطرؽ الدناسبة، وفي الأختَ تقوـ بتقييم

 فعالية ىذا التدريب.

: برقيق التكامل بتُ مصافٌ الفرد والدنظمة حيث تسعى الدنظمات إفُ خلق جو نفسي مناسب للعمل، وذلك  خامسا
من خلاؿ العمل الدستمر لدعرفة ابذاىات العاملتُ ورغباتهم، ويرتبط ذلك بعدة مشاكل فرعية مثل: نظاـ الاتصالات في 

د في الدنظمة، والتنظيمات غتَ الرسمية، والعلاقات مع الدنظمات والنقابات العمالية التي التنظيم، والنمط القيادي السائ
 ينتمي إليها العاملوف، وبالتافِ فاف إدارة الدوارد البشرية تقوـ بدجموعة من الأنشطة والدتمثلة فيما يلي :

ات العمالية )أي النقابات( وتعتبر النقابة : وتهتم ىذه الوظيفة بتنظيم العلاقة مع التنظيم العلاقة بنٌ النقابات – 1
أكثر قوة وأكثر وعي ومعرفة بالقضايا الخاصة بالعاملتُ، وذلك كلما سعت إفُ التفاوض على أكبر قدر لشكن من 

ة القضايا الدتمثلة في قائمة الوظائف وشروط التعيتُ، والتًقية والنقل، والأجور، والتدريب ... افٍ، وبالتافِ فاف جوىر إدار 
الدوارد البشرية يكمن في إدارة ىذه العلاقة، والتطرؽ إفُ موضوعات أخرى مثل: الشكاوى، والنزاعات العمالية، 

 والتأديب، والفصل من الخدمة... افٍ.

أمن وسلامة العاملتُ وتهتم ىذه الوظيفة بإجراءات الحفاظ على بضاية وسلامة العاملتُ، وتوفتَ الرعاية الصحية،  – 2
 ية والنفسية لذم، وذلك من أجل إلغاد نوع من الابذاىات الالغابية لضو الدنظمة.والاجتماع

برديد ساعات وجداوؿ العمل : وتهتم ىذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل، والراحة، والعطل، وفقا لنظاـ يناسب  – 3
   (30-28، الصفحات 2012)إسعوف عمر،  العمل.طبيعة الدنظمة، مع وضع نظاـ خاص يكفل كفاءة 

 البشرية العوامل المؤثرة في أدا  أو عمل إدارة الموارد 
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اعتبار أف الدنظمة نسق مفتوح وتتكوف من أنساؽ فرعية تؤثر وتتأثر بكل ما لػيط بها، إذا فلإدارة الدوارد البشرية  ىعل
بها، ولؽكن تصنيف ىذه العوامل إفُ عناصر خارجية مصدرىا  عوامل بيئية لستلفة تؤثر بشكل كبتَ في كل ما يتعلق

، 2009)شامخ عزيز،  المجتمع الخارجي للمنظمة، وأخرى داخلية بسس كل الدتغتَات والعوامل الدوجودة داخل الدؤسسة :
 (164صفحة 

 أولا : العوامل الخارجية

ة بصيع الخصائ  والدتغتَات الدكونة للمجتمع الذي تعمل فيو الدؤسسة ومن ثم إدارة مواردىا نقصد بعوامل البيئة الخارجي 
البشرية، ولذذه العناصر تأثتَ كبتَ في أداء عمل ىذه الأختَة لذلك لغب على ىذه الإدارة أف تضعها في الإعتبار وتراعيها 

 (164، صفحة 2009)شامخ عزيز،  وتتكيف معها، وتشمل ىذه الدتغتَات كلا من :

 العوامل التعليمية : – 1

تؤثر العوامل التعليمية بدرجة كبتَة على سياسات وأعماؿ إدارة القوى العاملة، لأنها بسد الدؤسسة باحتياجاتها الخاصة من 
يمي على أداء دوره في المجتمع فهذا الدوارد البشرية من حيث نوع التخص  والعدد الدطلوب، فإذا عجز النظاـ التعل

سينعكس بالسلب على الدمارسات والوظائف الخاصة بالعاملتُ فتصبح ىذه العوامل بدثابة معوقات بيئية لإدارة الدوارد 
 البشرية، ولؽكن توضيح ذلك في . 

 النسبة العالية للأمية خاصة في المجتمعات النامية. -
  بعض التخصصات الفنية والدهنية الدميزة. ضعف وعدـ قدرة نظاـ التعليم على توفتَ -
إرتفاع نسبة الدلتحقتُ والدتخرجتُ من التعليم العافِ خاصة في بعض التخصصات غتَ الدطلوبة الخطط التنمية  -

 الإقتصادية ، لشا انبثق عنو ظاىرة البطالة الذيكلية ) بطالة الدتعلمتُ ( 
 تشرؼ عليها أجهزة التدريب الحكومية والدؤسسات الخاصة قصور وضعف برامج التدريب والتنمية الإدارية التي -

  ويظهر ذلك في الدوؿ النامية وخاصة العربية منها .

إضافة لذذه الجوانب السلبية ندمج عاملا أخر مهما جداً وىو انتشار ظاىرة ىجرة الأدمغة وارتفاعها خاصة لذوي 
لدوارد البشرية أف تضع في حسبانها ىذه الدشكلة عند رسم سياساتها التأىيل العلمي العافِ في الدوؿ النامية، وعلى إدارة ا

الدتعلقة بالإستقطاب والتوظيف، فقد برتاج لعدد كبتَ من التخصصات ذات التأىيل العافِ الددونة في الإحصائيات 
 الرسمية عن معدلات التعليم ولكن لا وجود لذا على أرض الوطن. 
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يقية للتعليم من طرؼ المجتمع والدؤسسات والأفراد، فقد لصدىا متدنية جداً وليس لذا قيمة ىذا وإذا أردنا معرفة النظرة الحق
خاصة من طرؼ الدولة لأنها لا تهتم ولا تقيم التعليم والبحث العلمي في الدوؿ العربية وإزاء تلك الأوضاع يقع على  

اد بدا يتناسب مع متطلبات وحاجات كاىل إدارات القوى العامة مسؤولية تدريب وتنمية قدرات وكفاءات الأفر 
 الدؤسسات والإقتصاد الوطتٍ.

 العوامل الاجتماعية : – 2

للعناصر الإجتماعية تأثتَ كبتَ على التخطيط طويل الأجل للمنظمة ولإدارة الدوارد البشرية فالدعتقدات الإجتماعية حوؿ 
لة وأسلوب الإختيار والتعيتُ والتًقية وتقييم الأداء ظروؼ العمل الجيدة وساعات العمل الدناسبة ومستويات الأجور العاد

لدن العوامل الدؤثرة في عمل إدارة القوى العاملة، فهي بردد ابذاىات ونوعية العاملتُ في الدنظمة والدديرين وكفاءتهم كما 
تي لذا تأثتَ مباشر على بردد العلاقة بتُ الأفراد ودوافعهم ومكانتهم الإجتماعية وأدائهم لأعمالذم. ومن بتُ العوامل ال

 (165، صفحة 2009)شامخ عزيز، السياسات والوظائف الخاصة بالأفراد ما يلي: 

ذات  والدراتب  الدراكز  ذوي  الدسؤولتُ  عند  خاصة  القوية  الشخصية  والصلات  الإجتماعية  العلاقات  -
 في الدسائل  موضوعية  غتَ  شخصية  لأغراض  مركزىا  استغلاؿ  على  ئة الف ىذه  تعمل  إذ   الصلاحيات 
 الجزاءات  وتوقيع التوظيف  والتًقية  ومنح  الإمتيازات  والكفاءات    وطرؽ  السلطة  تفويض  بددى  الدتعلقة 

  والمحاباة المحسوبية  بداخلها لؽكن  أف  تتغلغل    والعقاب  وغتَىا  من  الأنشطة  التي 

إرتفاع الكثافة السكانية بدعتٌ الزيادة في حجم الدوارد البشرية التي لغب على إدارات القوى العاملة أف تستوعبها  -
في ظل مسؤوليتها الإجتماعية من خلاؿ توفتَ فرص عمل تتفق مع قدرات وبزصصات تلك الزيادة، ولا تتوقف 

 الذين تم تعيينهم .  مسؤوليتها عند ىذا الحد بل عليها بتدريب وتطوير العاملتُ
زيادة نسبة دخوؿ الدرأة إفُ سوؽ العمل وما لذذه الفئة من خصائ  ومتطلبات تفرض على الدنظمات استخداـ  -

 لطبية والخدمات الإجتماعية. افٍ.مهاـ وأنشطة خاصة بها منها أعباء الرعاية ا

 العوامل الاقتصادية : – 3

اد ىذا الأختَ الذي يعد عاملًا بينيًا خارجيًا مهما جدًا لا لؽكن لأية ترسم البيئة الإقتصادية حالة وخصائ  الإقتص
منظمة أف تهملو لأنو يؤثر على نشاطات التسويق والإنتاج والشؤوف الدالية وغتَىا، كما أف تأثتَه لؽتد حتى إفُ وظائف 

 (166، صفحة 2009)شامخ عزيز، ومهاـ إدارات الدوارد البشرية، وتظهر حالة الإقتصاد في : 



 الفصل الياني :الإطار النظري  لإدارة الموارد البشرية 
 

 

37 

حالة الكساد والرخاء، فالرخاء الدشار إليو بالنشاط الاقتصادي العافِ يسمح بتوسيع أعماؿ الدنظمات كما   -
يسمح بإنشاء مؤسسات جديدة وبالتافِ تزايد الطلب على العاملتُ بعكس حالة الكساد فهي تؤدي إفُ 

 ي والطفاض فرص العمل وأحيانا تسريح العماؿ من العمل.  تقلي  وانكماش النشاط الإقتصاد
حالة التضخم التي تؤدي إفُ ارتفاع الأسعار وتقليل القيمة الشرائية للدخل بدعتٌ أف التضخم يؤثر على القيمة  -

 الفعلية للدخل )مستوى الأجور(. .
ع الخاص والخصخصة والإنفتاح إف سياسة الدولة الدتبعة في توجيو الإقتصاد خاصة فيما يتعلق بدور القطا   -

 الإقتصادي كلها أمور تؤثر على أداء الدؤسسات بصفة عامة وعلى عمل إدارة القوى العاملة بصفة خاصة.
وكذا التنافس القائم بتُ كل من القطاع العاـ والخاص حوؿ العمالة الداىرة، إذ يعمل القطاع الخاص على جذب  -

فضل، وتقدفٔ أجور أعلى مع تطبيق نظاـ للمكافآت التشجيعية لشا تلك العمالة عن طريق توفتَ شروط عمل أ
 لػفزىا )العمالة( على ترؾ العمل بالقطاع العاـ. 

إنتشار الشركات الأجنبية داخل الدوؿ النامية أدى إفُ خسارة الدؤسسات الوطنية للموارد البشرية الأكثر تأىيلا   -
 . لأف الأوفُ بسلك وسائل أكثر إغراءا من الثانية 

 العوامل القانونية : – 4 

إف العوامل القانونية والتشريعات تشكل الإطار العاـ الذي تعمل ضمنو إدارة الدوارد البشرية فمعظم الدوؿ تصدر قوانتُ و 
قواعد خاصة بالعمل والعماؿ، لكن قد تشكل ىذه القوانتُ ضغطا على إدارة القوى العاملة في بعض الأحياف، أو قد 

فزاً لذا في أحياف أخرى تتعلق معظم التشريعات حوؿ تنظيم شروط العمل الدنصوص عليها في الدواد الخاصة تكوف عونا ولز
بالتوظيف الإختيار الأجور، التًقية، النقل، حقوؽ العامل وواجباتو، وإجراءات الوقاية من الحوادث... افٍ. وتتجلى 

الضماف الإجتماعي، قوانتُ الدساواة في الدعاملة وحرية العمل  العوامل القانونية بوضوح في كل من قانوف العمل، قوانتُ
، صفحة 2009)شامخ عزيز،  وتكافؤ فرص العمل وغتَىا من القوانتُ الخاصة بدجالات العمل والعماؿ الخاصة بكل دولة .

166) 

 ILO))تلف أوجو العمل كمنظمة العمل الدوليةولا يكفي ذلك فقط بل ىناؾ منظمات دولية نشطة تهتم بدخ
(INTERNATIONAL LABOR ORGANISATION ) ُالدتخصصة بتنظيم العلاقة بت

العاملتُ وأصحاب الأعماؿ والحكومات، فمنظمة الأمم الدتحدة بسلك لرموعة من اللجاف لسصصة لدتابعة أوضاع العمل 
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واتفاقيات تنظم ذلك لتجعل بيئات العمل تتسم بالإنسافٓ  والعماؿ في لستلف دوؿ العافَ، وتسعى لإصدار قرارات
 والعدالة. 

إف ىذا التطور والتقدـ الدتزايد في التشريعات الخاصة بظروؼ العمل يفرض على إدارات الدوارد البشرية الإىتماـ بكل تلك 
 سة.القوانتُ ومعرفة كيفية تطبيقها ولشارستها وإفهامها لكل الدديرين والعاملتُ في الدؤس

 العوامل السياسية : – 5

تتلخ  العوامل السياسية في طبيعة ونضج النظاـ السياسي ومدى الإستقرار السياسي والوعي بو . فطبيعة النظاـ 
السياسي، إذا كاف النظاـ السائد حراً ورأسماليا فهو يؤكد سيطرة القطاع الخاص على النشاط الاقتصادي، أما في حالة 

يوعي فهو بعكس سابقو يسمح للقطاع العاـ بامتلاؾ كل أنواع الأنشطة الإقتصادية مع تضييق كبتَ النظاـ الإشتًاكي الش
 على القطاع الخاص، ولكل نوع من ىذه الأنظمة أساليب وعوامل تؤثر على إدارات الدوارد البشرية داخل مؤسساتها.  

قوة  في المجتمع  وبسارس  الضغط  السياسي  فيو،  نضج النظاـ السياسي : والدتمثل  في  عدد  الأطراؼ  التي  بسلك  ال
ففي  الأنظمة  غتَ  الناضجة  تكوف القوة  مركزة  بجهة  واحدة  لشا  يسمح  باستغلاؿ  الفرد العامل  وبالتافِ  تقلي  

ياكل  لدقاومة  وتضييق  الدمارسات  والأعماؿ  الدتعلقة  بالقوى  العاملة  وأماـ  ىذا  الوضع تسعى  النقابات  وبعض  الذ
ىذا  الإستغلاؿ  فتنشأ  صراعات ونزاعات  لا  نهاية  لذا. أما إذا كاف النظاـ السياسي ناضجا، بدعتٌ تعدد القوى 
السياسية كالأحزاب والنقابات والجمعيات الدهنية وغتَىا وكاف لكل منها دوره وقوتو فهذا التعدد يساعد على توفتَ 

                       (166، صفحة 2009)شامخ عزيز،  اـ أصحاب العمل على إعطاءىم حقوقهم .الوسائل لحماية العاملتُ وإرغ

إف الوعي السياسي ىو درجة وعي الدواطنتُ بحقوقهم، فإذا كانت ىذه الدرجة لزدودة فغالبا ما يسلب حق العامل 
ف وعى الفرد متزايدا ويعلم بصيع حقوقو فقد يلجؤ لبعض الأطراؼ والجهات لحماية ويتعرض للمعاملة السيئة، أما إذا كا

نفسو واستًداد حقوقو إذ تشكل كل من النقابات والجمعيات العمالية والدهنية والأحزاب ووسائل الإعلاـ أطرافا ذات دور 
 اسي السائدرقابي وضاغط على الدؤسسات وعلى أصحاب العمل وحتى على النظاـ القانوفٓ والسي

 العوامل التكنولوجية : – 6

للتطورات التقنية والتكنولوجية تأثتَاً مباشراً على وظائف ولشارسات إدارة الدوارد البشرية، ويظهر ذلك خاصة في الآلات 
روز والدعدات ذات التقنية العالية المحسوبة وانتشار استخداـ الحاسب الآفِ في بصيع الأعماؿ والأنشطة، لشا أدى إفُ ب

وظائف جديدة تتطلب يدا عاملة ذات مهارة وقدرة عالية في التعامل مع التقنيات الحديثة، فعلى إدارة القوى العاملة إذا 
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أف تعمل على إعادة تصميم وبرليل بعض الوظائف كما يرجع إليها ضرورة توفتَ العم الة التي برتاجها مؤسساتها، وىذا 
صف الداىرة وغتَ القادرة على التجاوب مع التغتَات التكنولوجية والفنية الدعاصرة، يفرض عليها الإستغناء على العمالة ن

الوضع الذي لؼلق لذا علاقات سيئة مع النقابات العمالية التي تلزمها بتطبيق برامج تعويضية للأفراد الذين تم الاستغناء 
جتماعية والإتصالات الدباشرة داخل الدؤسسة لشا عنهم كذلك أذى ىذا التطور الذائل إفُ إلغاء والتقليل من العلاقات الإ

انبثق عنو ظاىرة انعزاؿ واغتًاب العاملتُ في أماكن العمل، فالأعماؿ أصبحت تنفذ وتوجو عن طريق برامج الحاسوب 
جوة )الإنتًانت( الأمر الذي فرض على إدارات الدوارد البشرية إنشاء وتصميم برامج اجتماعية و ترفيهية للتقليل من الف

 التي لػدثها العمل التقتٍ المحوسب.

نلمس  من  خلاؿ  ىذا  العرض  التأثتَ الكبتَ والدباشر الذي  بردثو عوامل ومتغتَات  البيئة  الخارجية  على  أداء  إدارة  
والجذري  في بصيع  الدوارد  البشرية،  فتداخل  وتفاعل تلك  العناصر  فيما  بينها  بالإضافة  إفُ  بسيزىا  بالتغيتَ  السريع  

المجالات  والتي  يصعب  على  الدؤسسات  استيعابو  لأنها خارجة  عن سلطتها،  الأمر  الذي  يستدعي  من  إدارات  
الدوارد  البشرية  الإىتماـ  بها وأخذىا  في  الحسباف  في  بصيع  لشارساتها  وأعمالذا  مع  لزاولة  التكيف والتعامل معها 

 (168، صفحة 2009)شامخ عزيز،     اليب الدمكنة .بكل الطرؽ والأس

 ثانيا : العوامل الداخلية

إف العوامل الداخلية ىي العناصر الدكونة للبيئة الداخلية للمنظمة ولذا علاقة بوظائف تنظيم وتسيتَ الدوارد البشرية، لذلك 
ل الخارجية لأنها سريعة التغيتَ وقريبة، وبالتافِ بسس مباشرة وظائف ولشارسات الدوارد تؤثر عليها بدرجة تفوؽ تأثتَ العوام

 البشرية ومن أىم ىذه العوامل ما يلي :

 رسالة المنظمة : – 1

يتأثر عمل إدارة الدوارد البشرية بدهاـ وأىداؼ الدنظمة وبنضج نشاطها التخطيطي، ىذا النضج ينعكس على رسالتها 
ى لرمل إستًاتيجيتها، وتشكل رسالة الدنظمة اؿ رؤية الدستقبلية لدا تريد الوصوؿ إليو مستقبلا والتي تتًجم وسياساتها وعل

في صياغة مثالية للأىداؼ وبرديد إستًاتيجية الدنظمة ) بعيدة، ومتوسطة، وقريبة الددى( وفي برديد السياسات التي 
ىذه الرسالة واضحة وناضجة فهي ستنعكس على لستلف أوجو  ستعتمدىا في الدداخل التخطيطية الدختلفة. فإذا كانت

أعماؿ إدارة القوى العاملة، ولؼتلف عمل ىذه الأختَة ويتغتَ باختلاؼ رسالة واستًاتيجية الدنظمة، ولؽكن توضيح ذلك 
جتمع التأثتَ بإعطاء مثاؿ حوؿ مؤسسة صحية رسالتها ىي " أف تكوف القائدة والرائدة في نشاطها بحيث توفر للم

 أحدث ما يوجد في المجاؿ الطبي"، وبالتافِ فسينعكس ذلك على وظائفها كما يلي :
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ففي سياسات التعيتُ برتاج ىذه الدؤسسة إفُ سياسات توظيف ترجح اختيار عناصر ذات تأىيل عافِ وحديث  -
 مع تطوير مستمر لذم . 

سياسات تشغيل قائمة على عمالة أجنبية  أما السياسات الدتعلقة بطبيعة العمالة التي تستقطبها، فتعتمد على -
 معينة لضماف استقطاب الأشخاص الأكثر والأحدث تأىيلا .

أما في السياسات الخاصة بالتدريب والتطوير، فهي تلجؤ إفُ سياسة تطوير بإيفاد الدختصتُ دوريا إفُ أرقى   -
 الدؤسسات الصحية في العافَ.

بق سياسة أجور تسمح برواتب عالية ومزايا قليلة لاستقطاب ذوي وفي سياسة الأجور والدزايا الدقدمة، فهي تط -
 التخصصات النادرة.

أما سياسات تقييم أداء العاملتُ فتذىب الدؤسسة إفُ أف تقيم الأفراد على أساس تقدفٔ الوزف الأكبر لدن   -
 ينجزوف حالات علاج جديدة ، وىكذا.

سياسات ولشارسات العاملتُ ىذا في حالة وضوح ساسة عموما تلك ىي أىم الجوانب ذات التأثتَ الدباشر على 
 (169، صفحة 2009)شامخ عزيز،     واستًاتيجية وأىداؼ الدنظمة.

أما إذا فَ تكن الرسالة والسياسات لزددة بشكل كاؼ وىذا لػصل عندما يكوف النشاط التخطيطي غتَ ناضح في 
لى إدارة الدوارد البشرية مسؤولية الاجتهاد في تطبيق تلك السياسات فقد تصيب أو بزطئ، ويتوقف الدؤسسة، ىنا تقع ع

ذلك على كفاءة العاملتُ بها، وفي كلتا الحالتتُ على ىذه الإدارة أف تعود إفُ الإدارة العليا كلما احتاجت لتطبيق سياسة 
 ما أو لتقتًح بدائل للإخيار. 

قوى العاملة برمل مسؤوليتها بشكل كافي فعليها أف تدرس رسالة الدنظمة وأىدافها وسياساتها عموما إذا أرادت إدارة ال
 (170، صفحة 2009)شامخ عزيز، وتتابع تغتَ انها لأنها تشكل جزءًا مهما من عملها.  

 القيادة )الإدارة العلي( : – 2

 (171، صفحة 2009)شامخ عزيز،  العاملة بخصائ  القيادة التنفيذية العليا في :يتجلى تأثتَ عمل إدارة القوى 

نوع القيادة العليا، ما إذا كانت منفردة أو بصاعية. ففي كلتا الحالتتُ يفرض على إدارة الدوارد البشرية معرفة  -
 صفة القبوؿ لدقتًحاتها على أساس أفكار وطبيعة القيادة. خصائ  القائد أو الأعضاء القادة من أجل إضفاء
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كذلك إف العلاقة بتُ أعضاء القيادة العليا تتطلب منها معرفة ما إذا كانت علاقة تنافس أو تعاوف، ففي الحالة  -
الأوفُ يتم قبوؿ مقتًحاتها وطروحاتها على أساس ما يدعم موقف الأعضاء وليس على أساس سلامة وصحة 

و الدقتًح. لذلك لغب أف تكوف اقتًاحاتها بعيدة عن مواقف التنافس، أما في الحالة الثانية فأجواء التقييم البديل أ
 الدوضوعي للمقتًحات موجودة فلا يفرض عليها شيء. 

كذلك إف القيادة التي توفِ ألعية للجانب الإنسافٓ تكوف مستعدة لإعطاء إدارة العاملتُ سلطات واسعة أما في  -
ماـ ىذه القيادة بالقضايا والأمور الفنية والدالية فلن بذد تلك الإدارة ولن تلقى أي مساعدة أو قبوؿ من حالة اىت

 طرؼ القيادة التنفيذية.
إف القيادة الدتفرغة للمنظمة تعطي الكثتَ من وقتها لشؤوف وأمور الأفراد يعكس إذا كانت ؾ ثتَة الدشاغل، لذا  -

ومقتًحات مركزة وحاسمة، الأمر الذي يدفعها لدعرفة أسلوب تفكتَ وعمل تلك فعلى ىذه الإدارة أف تقدـ حلولا 
 القيادة وتعمل على أساسها حتى تضمن قبوؿ أرائها واستشاراتها.

أيضا إف نزعة القيادة العليا للتجديد والتحديث لديو تأثتَ، فإذا كانت ىذه النزعة مرتفعة بدعتٌ أف القيادة مغامرة  -
دارة استغلاؿ ذلك بتطبيق أساليب وسياسات أكثر تطوراً لضماف التقدـ والإزدىار، أما ومتحمسة فعلى تلك الإ

                                إذا كانت القيادة لزافظة وحذرة فستنحصر وظائفها وأعمالذا في الدمارسات التقليدية والروتينية فقط .       
القوى العاملة ىو النمط القيادي الدتبع ما إذا كاف متسلطا أو  كما أف العامل الأساسي الدؤثر في أداء إدارة   -

دلؽقراطيا، إذ يعمل النمط الدلؽقراطي على إعطاء فرص للمشاركة في عملية ابزاذ القرارات، فهو يسمح 
دة للمسؤولتُ والدشرفتُ بالإدلاء بأرائهم ومواقفهم، إذاً فهو لظط لزفز ومساعد لكل الإدارات، أما في حالة القيا
الدتسلطة لا يوجد لراؿ للمشاركة، إذف فهذا النمط يعيق عمل كل الإدارات الدتواجدة بالدؤسسة بدا فيها إدارة 

 الدوارد البشرية. 

 نطاق الرقابة )نطاق الإشراف( : – 3

ا بسكن يرتبط بعدد الدرؤوستُ الذين لؽمكن لأي رئيس الإشراؼ عليهم إشراقا فعالًا، في كلما كاف نطاؽ الإشراؼ ضيق
الدشرؼ من توجيو وتنسيق أوجو نشاط بصاعتو بسهولة، كما يسمح لو ذلك بدمارسة الوظائف الخاصة بدوارده البشرية 

وتسيتَىم بفعالية ولكن عندما يكوف نطاؽ الإشراؼ واسعا فهذا سيثقل من كاىل الدشرؼ حيث لغد صعوبة وعدـ قدرة 
 على تنظيم وتوجيو وتسيتَ مرؤوسيو بكل لصاح.

 الهيكل التنظيمي )الخريطة التنظيمية( :  – 4



 الفصل الياني :الإطار النظري  لإدارة الموارد البشرية 
 

 

42 

وىو التقسيم الواضح لكل الإدارات والوحدات الدكونة للمؤسسة، فهو يضمّ توزيع السلطة والدسؤولية وبرديد واجبات كل 
دارة وحدة تنظيمية والفروع التي تتكوف منها، كما يصنف الوظيفة الأساسية لكل قسم مثل إدارة التمويل، إدارة الإنتاج، إ

 الدوارد البشرية... افٍ. 

إذا فالذيكل التنظيمي يوضح لنا مكانة إدارة الدوارد البشرية داخل الدؤسسة، وقد بست الإشارة إفُ ىذه الدكانة بحسب 
النوع التنظيمي الدنتهج وعموما إذا كانت ىذه الإدارة بجانب الإدارات الأخرى أي في نفس الدستوى التنظيمي فهي تتمتع 

س الدكانة والألعية التي بستلكها الإدارات الأخرى، أما إذا كانت تابعة لأي قسم آخر أو متواجدة في مستوى أدفْ إذف بنف
فهي لا بسلك أي سلطة وبالتافِ لا تشكل أي ألعية للقيادة. العليا في الدنظمة، كما يبتُ لنا الذيكل التنظيمي مدى تطبيق  

لطة للإدارات الأخرى إدارة القوى العاملة أو بذمعها في يد الددير العاـ )قيادة الدركزية واللامركزية من حيث تفويض الس
 (172، صفحة 2009)شامخ عزيز،   لطة(. متس

 نظم الإتصالات : – 5

قق أىداؼ الدنظمة  فهو المحرؾ يعتبر الإتصاؿ العملية التي يتم بدقتضاىا نقل وتبادؿ الدعلومات والبيانات والخبرات بدا لػ
الأساسي لأي إدارة ولأي مؤسسة لأنو لػمل الدعلومات والأوامر والأفكار التي تتم بها الأعماؿ والأنشطة، لذا تتبع كل 
منظمة نظاـ اتصاؿ خاصا بها مستعملة في ذلك وسائل وأساليب وأنواع لستلفة، وفي العادة يوجد نوعاف من الإتصاؿ 

رسمي )صاعد، ىابط، أفقي( واتصاؿ غتَ رسمي. ونظرا لألعية الدور الذي يلعبو الإتصاؿ فعلى إدارة  الداخلي: إتصاؿ
الدوارد البشرية والدسؤولتُ التعرؼ على الصعوبات والدعوقات التي تعتًض طريق الإتصالات الفعالة لتعمل على معالجتها 

 وإزالتها، وعادة ما تتمثل تلك الصعوبات في :

 : تتصل باختيار الوسيلة الصحيحة والدناسبة للإتصاؿ. صعوبات فنية  -
 صعوبات لغوية : تتعلق باختيار الأسلوب الذي تنقل بو الرسالة الدراد إيصالذا إفُ الأفراد الدعنيتُ. -
 الصعوبات الدتعلقة : بإحداث الأثر الدطلوب من عملية الإتصاؿ لدى الجهات الدستقبلة للمعلومات  -

 ة :اليقافة التنظيمي – 6

تشمل الثقافة التنظيمية التقاليد والقيم والأعراؼ والخصائ  التي تشكل الأجواء العامة للمنظمة وذات التأثتَ البارز على 
سلوؾ العاملتُ، فهي توفر معايتَ وضوابط سلوكية يلتزـ بها الجميع، كما ينتقل تأثتَىا عبر الأجياؿ لذلك ىي بطيئة 

تنظيمية مفهومة وواضحة تعمل على توحيد إدراؾ العاملتُ لرسالة الدنظمة وللقواعد التغيتَ، فعندما تكوف الثقافة ال
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السلوكية التي لغب اتباعها من قبلهم؛ فتوضح لذم ما ىو مرغوب وأخلاقي وما ىو غتَ ذلك كما تساعد على تنميط 
، ويأتي السلوؾ التنظيمي وتوجيهو لضو أىدافها فالثقافة إِذا شيء أساسي وجوىري في بصيع الدن ظمات الدعاصرة اليوـ

 تأثتَىا على أعماؿ ووظائف إدارة الدوارد البشرية في :

تسهيل عملية تدريب وتنمية العاملتُ وفي نفس الوقت تقع على ىذه الإدارة وعلى بصيع الدديرين مسؤولية تعليم  -
أجل فهمها واستيعابها، ىذه الثقافة لكل من يعمل في الدؤسسة )خاصة الأفراد الجدد( وشرحها لذم بوضوح من 

 مع تدريبهم على كيفية الإلتزاـ بها أثناء العمل . 
كما أنو على ىذه الإدارة أف تراعي في عمليات الإستقطاب والاختيار ووضع معايتَ لانتقاء الأفراد تنسجم مع  -

خلاقيات وقيم تتفق مكونات الثقافة التنظيمية السائدة، بحيث يتم اختيار عناصر بشرية تتوفر فيها وبرمل معها أ
 (173، صفحة 2009)شامخ عزيز، مع مضموف ىذه الثقافة .   

وفي حالة تقييم أداء العاملتُ يتم التقييم على أساس ما يصدر من السلوؾ غتَ الدقبوؿ من قبل ىذه الثقافة فإذا   -
 سة.ثبت ذلك يعاقب الفرد بالطرؽ الدتبعة داخل الدؤس

 التنظيم غنً الرسمي : – 7

بساشيا مع النظرة الحديثة للتنظيم على أنو نسق اجتماعي يتأثر فيو كل فرد بعدة قوى تتفاعل فيما بينها، وجب الاعتًاؼ 
بألعية الدور الذي تلعبو الجماعات غتَ الرسمية، والتي ىي عبارة عن لرموعات وتكتلات تنشأ عفويا وتربط بتُ أعضائها 

قوية، ولذذه الجماعات تأثتَ كبتَ على فعالية الدنظمة فإذا تطابقت أىداؼ ومصافٌ كل منهما )الجماعات علاقات 
والدنظمة( فإف ذلك لػرز نتائج الغابية، بدعتٌ برقيق لصاح الدؤسسة وىذا ما أكدتو إسهامات وبذارب ىاوثورف الشهتَة، 

ظيم الرسمي تتجلى في إسهامو في إشباع الحاجات الاجتماعية والذاتية فالأدوار الدفيدة التي يقدمها التنظيم غتَ الرسمي للتن
للأعضاء لشا ينتج عنو رفع الروح الدعنوية لدى العاملتُ وبرقيق الرضا الوظيفي لديهم، كما تساعد ىذه الجماعات في 

 معالجة النق  في التعليمات أو التأىيل والتخفيف من أعباء الدشرفتُ .

لأىداؼ والدصافٌ، أما إذا تعارضت فيمكن أف ينقلب دور التنظيمات غتَ الرسمية إفُ دور ضار ىذا في حالة توافق ا
ومضاد للتنظيم الرسمي، فقد تعمل على نشر الإشاعات دفع العماؿ الدقاومة. ورفض التغيتَات والدقتًحات الدقدمة من 

 جية، وعليو تشكل قوة مضادة ومعرفة للإدارة .طرؼ الدؤسسة، كما أنها بسلك تأثتَا قويا في برديد نسبة ودرجة الإنتا

وبناء على ىذا التأثتَ والدور الكبتَ لتلك الجماعات فعلى الدسؤولتُ ومستَي الدوارد البشرية اكتشاؼ ىذا التأثتَ بدعرفة  
 تنظيمية.الإعتبارات والدواصفات الدختلفة لجماعات العمل، حتى يتمكنوا من فهمها وتوجيو أعمالذا لصافٌ الأىداؼ ال
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 خصائص الموارد البشرية : – 8

من الطبيعة البشرية الإختلاؼ والتباين في الخصائ  والدكونات والدؤىلات، لذا برتوي الدنظمة على قوة عمل تتباين من  
 حيث الجنس العمر، الثقافة، مستوى التعليم، البيئة، التخص  ...افٍ، فهذه الخصائ  بردث اختلافا في ا

ت والآراء والابذاىات والتفكتَ، وبدا أف من أىم الدهاـ الرئيسية لإدارة العاملتُ وضع خطط وأنظمة لحاجات والرغبا
خاصة بالدوارد البشرية الحالية، وبدا أف جل عملها الدورد البشري بكل ما لؽتلكو من خصائ  ولشيزات، ومن أجل أداء 

تلك الإختلافات والخصائ ؛ فلا لغوز مثلا مراعاة مطالب  عملها ودورىا بطريقة عادلة وفعالة، فإنو عليها أف تراعي كل
وحاجات فئة وبذاىل حاجات فئة أخرى لأف مثل ىذا الأمر لػدث شرخا في علاقة العاملتُ مع منظماتهم، كما لػدث 

 صراعًا داخليا يفكك كل غرى التعاوف.

الدوارد البشرية فحسب بل ىي مسؤولية بصيع ونشتَ ىنا بأف مسؤولية تسيتَ وإدارة الإختلاؼ لا تقع على كاىل إدارة  
الدديرين والدسؤولتُ داخل الدؤسسة، فالددير الناجح ىو الذي يتمكن من تقريب وتوفيق تلك الإختلافات والتعايش 

والتعامل معها بدا لؼدـ الدصلحة العامة، الأمر الذي يتطلب من الدديرين فهما وتفكتَا وعقلًا مفتوحاً، لأف مسألة تسيتَ 
وتنظيم الأفراد من بيئات ونوعيات وأعمار وثقافات لستلفة ليست بالدسألة السهلة والبسيطة، فعلى إدارة الدوارد البشرية أف 

تعمل على تصميم برامج التدريب والتنمية الدناسبة لتأىيل وبسكتُ الدديرين من التعامل بنجاح مع ىذه الإختلافات 
 ها العامة.واعتبار ذلك جزءا من إستًابذيتها وخطط

 النقابات والجمعيات العمالية : – 9

تعتبر النقابات العمالية الدمثل الرسمي للعماؿ داخل الدنظمات فهي تعمل على بضاية مصافٌ وحقوؽ أعضائها من خلاؿ 
مساومة أصحاب العمل والدؤسسات فيما لؼ  شروط العمل، الأجر، ساعات العمل وظروؼ أخرى تلعب ىذه 

بتَاً إذا كانت ذات تأثتَ قوي على الدؤسسة خاصة عند مزاولة بعض الأفراد للعمل النقابي أي( الدنتظمتُ الجمعيات دوراً ك
في النقابة ) فهم لػيطوف بكل ما لػدث في الواقع التنظيمي في ىذه الحالة ويسعوف بذلك إفُ برقيق ظروؼ عمل أحسن 

وارد البشرية، فتصبح تسمية ىذه الإدارة بالإدارة الصناعية" لكل العاملتُ، وبالتافِ يقوـ ىؤلاء العماؿ بدور إدارة الد
 للتأكيد على أف جوىر مسؤوليتها يصبح التفاوض مع النقابة وتنفيذ الإتفاقيات التي تم توقيعها.
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فحتُ يتعرض العامل لأي نوع من الإضطهاد من طرؼ الدسؤولتُ أو الدنظمة يلجا مباشرة إفُ تلك النقابات لحماية 
استًداد مالو من تعويضات ومزايا لذا فعلى إدارة القوى العاملة أف تضع في اعتبارىا تلك النقابات والجمعيات حقوقو و 

 لأنها طرفا مسالعا في توفتَ ظروؼ عمل مناسبة .

 أف   عليها الدوارد البشرية  لذلك لغبإدارة أداء وعمل  تأثتَاً علىالأكثر  العواملىي  تلك بأفالقوؿ وأختَا لؽكن  
تغيتَىا  على عكس  العوامل  وسياساتها، ىذا ولأنها  بسلك  قدرة  أكبر على برالرها تراعيها وأف تستًشد بها عند تصميم 

الخارجية  التي  يستحيل  تغيتَىا. وعلى  الرغم  من  أف  ذلك التغيتَ  بطيء  إلا أنو  لغب  أف  يمواكب  من  طرؼ  
                       (173، صفحة 2009)شامخ عزيز،       الدوارد  البشرية  فقط.  الدؤسسة  ككل،  وليس  فقط من  إدارة 

 : التحديات و النظم التي تواجو إدارة الموارد البشرية.   انيالمطلب الي

I. التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية 

ا خصائ  وسمات القرف الحادي والعشرين كالعولدة وشدة الدنافسة واجهت إدارة القوى ىذه التحديات وغتَىا التي فرضته
البشرية أسهمت بشكل فاعل على لشارسات إدارة القوى البشرية بصورة أكثر لشا كانت عليو قبل حلوؿ ىذه الدتغتَات 

النوعي الشامل وثورة الاتصالات والدعلومات وإفراز أثارىا الدختلفة في جوانب الحياة الإدارية والتنظيمية على وجو والتطور 
 والتجارة الحرة، لؽكن القوؿ بأف التحديات التي الخصوص ولؽكن إلغاز ىذه التحديات بدا يلي:

 (Total quality management)أولا : إدارة الجودة الشاملة 

ؿ بناء الإستًاتيجيات التنظيمية لقد ساىم التحدي النوعي الشامل في لستلف مسارات إدارة الدوارد البشرية من خلا 
 لدختلف الدنظمات العاملة بالتًكيز على العنصر البشري وإيلاءه ألعية كبتَة من خلاؿ التًكيز على الجوانب التالية:

 (Employees involvement )مسالعة العاملتُ – 1

 (Empouement)التمكتُ  – 2

 (Consumer satisfaction)برقيق رضا الدستهلكتُ  – 3

 (Revention action not conection action )الوقاية بدؿ من العلاج – 4

 (Monagment by fact)الإدارة بالحقائق  – 5
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 (Process focusing)التًكيز على العمليات  – 6

 (Continous improvement)التحستُ الدستمر  – 7

 

 (Global and competition challenges)ثانيا : تحديات العولمة التنافسية  

لقد سالعت العولدة في خلق توسع في الأسواؽ العالدية بحيث أصبح المجتمع الإنسافٓ قرية صغتَة تستطيع من خلاؿ ثوافٓ 
أف تتعامل مع لستلف الدنظمات ولضصل على لستلف البدائل السلعية الدعروضة وكذلك التعامل مع لستلف الثقافات 

ينة بحيث أف سبل الحصوؿ على القرى البشرية واختيارىم خضعت للعديد من الاعتبارات الإنسانية وإفرازاتها القيمة الدتبا
التي نصت عليها الاتفاقيات والدعايتَ الدولية ومعايتَ العمل السائدة وىذا ما جعل سبل التعامل مع العاملتُ خاضعا 

تعددة الجنسيات جعلت من سبل اختيار للعديد من التشريعات والقوانتُ، كما أف التنافسية الدستخدمة بتُ الشركات م
     (24، صفحة 2016)ظريف أماؿ، العاملتُ خاضع للعديد من الآثار والدتغتَات التشريعية الدختلفة. 

 ( Technology challenges)ثاليا : التحديات التكنولوجية 

علومات والاتصالات دورا بارزا في إحداث العديد من التطورات الاقتصادية لقد لعب التطور التكنولوجي وبرديات ثورة الد
والاجتماعية والحضارية لشا حدى بالدنظمات الإنسانية تغيتَ سبل تعاملها مع القوى العاملة في ضوء تعدد الثقافات والقيم 

التطور الحاصل في لستلف لرالات السائدة بالمجتمعات من ناحية وتعدد الدهارات والتخصصات التي أفرزتها متطلبات 
عرض وطلب القوى البشرية، كما لعب ىذا التنوع الثقافي للأفراد على تأكيد قيم جديدة أملتها ضرورات التعامل . 
الدستجدات التكنولوجية من احتًاـ العمل ومواعيد تنفيذه واعتبار الوقت كلفة وبرستُ نوعية حياة الأفراد العاملتُ 

  (25، صفحة 2016)ظريف أماؿ،      وغتَىا.

 ( Environmontal challenges )رابعا : التحديات البينية 

للتعامل مع إف البيئة الخارجية التي بذسدت معالدها من خلاؿ استجاباتها للمتغتَات الدتسارعة أفرزت في الواقع العملي بيئة 
أي بنية  غتَ  مستقرة  أو ثابتة  حيث  أف  الإطار العاـ  البيئة  يقوـ  (  Dynamic environment )ديناميكية

على  اعتبار التغيتَ  ظاىرة  طبيعية  إما  الثبات  والاستقرار  فهو  حالة  شاذة،  إف  ىذه الدتغتَات  أثرت  على  سوؽ  
افية، ولذا  فإف  البناء  الإستًاتيجي  والتنظيمي  العمل  ومهارات القوى  العاملة  وكذلك  قيم العاملتُ  ومتطلباتهم  الثق
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لدنظمات القرف  الحادي  والعشرين  ركز على  ضرورة  الاستجابة  النوعية  الشاملة  لذذه الدعطيات من  خلاؿ  التحلي  
 بالدرونة  الشاملة  والاستجابة  الفاعلة  للمتغتَات البيئية  وإفرازاتها  الدختلفة.                 

II.  نظم إدارة الموارد البشرية 

 أولا : تنظيم إدارة الموارد البشرية 

تعتبر إدارة الدوارد البشرية إدارة اختصاصية في شؤوف العاملتُ في الدنظمة وىذه الحقيقة لاتعتٍ الغاء الدور الذي بسارسو  
ة الإدارات العاملة الأخرى في الدنظمة الإدارات العاملة الأخرى في الدنظمة بالاىتماـ بشؤوف العاملتُ لديها ، اذاف كاف

تعتٌ بشؤوف العاملتُ لديها من خلاؿ التًكيز على ألعية وقدرة الأفراد في الإسهاـ بالأنشطة الإنتاجية والتسويقية والدالية 
تلف الإدارات والخدمية ... افٍ واستثمار طاقتهم بالكفاءة والفاعلية الدمكنة وىذا يؤكد على حقيقة التلائم والتوافق بتُ لس

 من أجل تطوير الإستخداـ الأمثل للطاقات الإنسانية العاملة لديها.

 ثانيا : التنظيم المركزي واللامركزي لإدارة الموارد البشرية  

عندما تقوـ إدارة الدوارد البشرية بإنتهاج اسلوب الدركزية فإنها تقوـ بإنشاء ادارة واحدة مركزية الإدارة الدوارد البشرية في 
الدنظمة تتًكز لديها كافة النشاطات الدتعلقة بإدارة الأفراد العاملتُ لديها، أما اذا اتبعت اسلوب اللامركزية فإف الإدارة 
العليا تلجاء للقياـ بإنشاء عدة وحدات تنظمية لخدمة الدنظمة والفروع والدصانع التابعة لذا مع وجود أو عدـ وجود إدارة 

كن القوؿ بأف اتباع الأسلوب الدركزي أو اللامركزي في تنظيم إدارة الدوارد البشرية لؼضع للعديد مركزية للموارد البشرية، ولؽ
                        (22، صفحة 2013)خيضر كاظم بضود،   من الدتغتَات أو العوامل التي تتحكم بذلك وىي :

 حجم المنظمة : – 1

العملاقة والتي غالبا ماتظم أكثر من فرع أو مصنع أوانها منتشرة على رقعة جغرافية كبتَة  أو  الكبتَة  الدنظمات  تقبل 
ومتباعدة افُ اعتماد الأسلوب الدركزي في إدارة الدوارد البشرية  أما الدنظمات الصغتَة الحجم والتي تضم عدد قليل من 

لدركزي في إدارة الدوارد البشرية إلا أف الحجم الذي تتميز بو الدنظمة الدعنية يعتبر عاملًا الأفراد العاملتُ افُ انتهاج الأسلوب ا
)زيد منتَ عبوي،  حاسما في برديد الإطار الذيكلي الذي لؽكن أف تعتمده الدنظمة في ىيكلة إدارة الدوارد البشرية لديها.

 (47، صفحة 2009
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 كنولوجيا العمليات الإنتاجية السائدة :ت  - 2

اف تكنولوجيا العمليات الإنتاجية والتشغيلية السائدة  في الدنظمة غالبا ما تتحكم بالنمط التنظيمي السائد سواء الدركزي 
سم بالإستقرار أو اللامركزي التنظيم إذ أنو يعتمد على طبيعة العمليات الإنتاجية الجارية ففي حالة الإنتاج الدستمرة فإنو يت

النسبي في الأداء التشغيلي وىذا ما لغعل الديل لضو التنظيم الدركزي، أما في حالة الإنتاج الدتقطع، فإف حالة التغتَ النسبي 
 السائد لغعل من الاحدى اعتماد الأسلوب اللامركزي في تنظيم إدارة الدوارد البشرية في الدنظمة.

 ة :فلسفة الإدارة العليا في المنظم – 3

تتحكم فلسفة الإدارة العليا للمنظمة بددى قبوؿ الإدارة العليا لفلسفة واضحة ولزددة الأراء السياسات والإجراءات  
الدتعلقة بالأفراد العاملتُ لديها لشا يؤدي ذلك لقبوؿ الإنصياع لضو مركزية إدارة الدوارد البشرية ، أو أف الفلسفة التي تتسم 

الدرونة أو السرعة في ابزاذ القرارات الدرتبطة بالأفراد سيما اذا بسنع الأفراد القائمتُ في إدارة الدوارد بها الإدارة العليا تتيح 
البشرية بالدؤىلات والخبرات اللازمة بابزاذ القرارات الدناسبة بهذا الشأف لشا يتيح الأمر لاعتماد الأسلوب الدركزي في إدارة 

  (27، صفحة 2008)بشار يزيد الوليد، الدوارد البشرية .       

 سلع وخدمات المنظمة : – 4

تتحكم  السلع  والخدمات الدقدمة  من  قبل  الدنظمة  الدعنية  أحيانا  بالأسلوب الدركزي  واللامركزي  للتنظيم  أذ  أف  
تتعامل  مع  مستهلكتُ لستلفتُ  فإنها  غالبا ما  تنتهج الدنظمة  التي  تتسم  بإنتاج  سلعي  أو خدمي  واسع  ومتعدد  و 

الأسلوب  اللامركزي  في  إدارة  الدوارد  البشرية  اما  اذا  كانت  الدنتجات أو سلع  الدقدمة  للمستهلكتُ  لزدودة  فاف  
        (72، صفحة 2010)سليماف عائشة،  الأسلوب  الدركزي  يعتبر  أكثر  كفاءة في  الصاز  الأىداؼ  الدراد  برقيقيها.

 المتغنًات البيئية التي تعمل بها المنظمة : – 5

اف البيئة  التي  تعمل  فيها  الدنظمة  تعتبر  أيضا  من  العوامل  الحاسمة  في اعتماد  الأسلوب  الدركزي  أو  اللامركزي   
تي تعمل  في  ظروؼ  بيئة  مستقرة  و  ثابتة  فإف  الأسلوب  الدركزي يصتَ أكثر فاعلية في  التنظيم  إذْ  أف  الدنظمة  ال

في برقيق الاستقرار الأىداؼ اما الدنظمات التي تعمل في بيئة دينامكية معقدة ولاتتسم بالإستقرار أو الثبات فإف 
طار. ولذا فإف القوؿ بإعتماد الأسلوب الدركزي الأسلوب اللامركزي في إدارة الدوارد البشرية يعتبر أكثر جدوى في ىذا الإ

واللامركزي في تنظيم إدارة الدوارد البشرية لؼضع للعديد من الدتغتَات التي يتحكم بالصورة الدثالية التي لؽكن أف تكوف عليها 
 (59، صفحة 2013 )عبد الحكيم غربي،إدارة الدوارد البشرية في الدنظمة الدعنية.  
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 :  تأثنً إستخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على وظائف إدارة الموارد البشرية اليالثالمطلب 

I.  تأثنً الإدارة الإلكترونية على وظائف إدارة الموارد البشرية 

 أولا : التوظيف الإلكتروني. 

 تعريف التوظيف الإلكتروني 

الانتًنت والتقنيات الحديثة لإنهاء كافة الإجراءات الدتعلقة بالتوظيف بدءا من يقصد بالتوظيف الإلكتًوفٓ استخداـ 
الإعلاف عن الوظائف ومرورا بتعبئة لظاذج طلب التوظيف ومتابعة الطلب إلكتًونيا من قبل الدتقدـ والاستعلاـ عنو وإجراء 

 الدفاضلة إلكتًونيا بتُ الدتقدمتُ، وإنتهاءا بإعلاف النتائج في الدوقع. 

كذلك لؽكن القوؿ أف التوظيف الإلكتًوفٓ ىو إدخاؿ التكنولوجيا الجديدة للإعلاـ والاتصاؿ على عملية التوظيف   
داخل الدؤسسات أدى إفُ القضاء على الحواجز البتَوقراطية وخلق علاقة مباشرة ما بتُ الدؤسسة أو الدستَ الدكلف بعملية 

ؿ استخداـ شبكة الانتًنت، حيث لؽكن لذذا الأختَ الدخوؿ إفُ التوظيف والشخ  الدتقدـ لشغل الدنصب من خلا
 وسريعة.الدوقع الإلكتًوفٓ للمؤسسة والاتصاؿ مباشرة بالدستَ الدسؤوؿ عن عملية التوظيف بطريقة سهلة 

 وللتوظيف الإلكتًوفٓ ثلاثة أشكاؿ وىي كالتافِ :

 موقع ويب المؤسسة –أ 

ناصب الشاغرة، حتى لو كاف في الوقت الحافِ تلجأ لذذا الأسلوب الدؤسسات انتشر استعماؿ موقع الدؤسسة لإعلاف الد
الكبتَة خاصة، وميزتو الأساسية ىي تواضع تكلفتو عكس الإعلانات الدنشورة في الجرائد الدكتوبة إضافة لذلك سعر 

 الإعلاف لا يتأثر لحجمو ولا توجد قيود فيما لؼ  حجم الدعلومات التي لػتويها.

 ع احمكوميةالمواق –ب 

 يعتبر التوظيف الإلكتًوفٓ عن طريق الدواقع الحكومية أحسن طريقة للتوظيف في حالة توظيف متًشحتُ أقل خبرة
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 المواقع الخاصة أو المتخصصة : –ج 

العديد من الدواقع الخاصة متخصصة في توظيف الدستخدمتُ، والأسعار الدطلوبة لنشر إعلاف عادة ما تكوف قصتَة. كما 
نظاـ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية يساعد في الرد على الطلبات الدقدمة في وقت أسرع من استخداـ الوسائل أف 

 (74، صفحة 2015)أماؿ ديلمي، التقليدية للتوظيف.    

 ثانيا : الاستقطاب الإلكتروني

الأنشطة تتمثل في الاستقطاب، الاختيار والتعيتُ، ويعتبر الاستقطاب  تتكامل عملية التوظيف بإلصاز لرموعة من
الإلكتًوفٓ من أىم تطبيقات التوظيف الإلكتًوفٓ لددى تأثره بتكنولوجيا الدعلومات والاتصالات حيث يبقى العامل 

 البشري حاسما وغالبا لتكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في الاختيار والتعيتُ.

ب الإلكتًوفٓ عملية اجتذاب وإغراء القوى العاملة للتقدـ لشغل وظائف طريق شبكة الانتًنت، حيث ويقصد بالاستقطا
يتم مقابلة الباحثتُ عن العامل مع أصحاب العمل أي الجهات الدستقطبة سواء من . خلاؿ ىذه الجهات بذاتها أو من 

اؿ. في ضوء التعريف السابق فعملية خلاؿ مواقعها على الشبكة، أو من شركات ومؤسسات متخصصة في ىذا المج
الاستقطاب الإلكتًوفٓ قد تتم بطريقة مباشرة من خلاؿ إعلاف الوظائف الشاغرة على مواقع الشركات والدؤسسات 
الطالبة كما تفعل بعض الشركات، وقد تكوف عن طريق الدؤسسة و شركات تعمل في ىذا المجاؿ وىي تعتبر مؤسسة 

 يط بتُ الباحثتُ عن العمل والجهات الطالبة نظتَ تقاضي رسوـ معينة.افتًاضية، وتقوـ بدور الوس

مقارنة بالاستقطاب التقليدي الإعلاف الإعلانات الداخلية إعلانات بالصحف اليومية والدوريات إعلانات من خلاؿ 
لجامعات لػقق الاستقطاب الراديو والتلفاز، أو دعوة الدتقدمتُ لزيادة الدنظمة أو التدريب الصيفي، أو زيادة الددارس وا

 الإلكتًوفٓ الذي يعتبر أسلوب حديث للاستقطاب بعض الدزايا منها :

السرعة الفائقة في مقابلة الباحثتُ عن العمل بأصحاب الأعماؿ والجهات الطالبة، وىذا يوفر الكثتَ من الوقت  -
 الذي يعتبر في عافَ الأعماؿ لو قيمة كبتَة.

اب الإلكتًوفٓ بزفيض تكاليف الاستقطاب مقارنة بالطرؽ التقليدية، حيث لا ولعل ىذه ىي أىم ميزة للاستقط -
 حاجة إفُ نشر إعلانات في الصحف والمحلات أو القياـ بزيارات ميدانية للمؤسسات.
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بزفيض حجم العمل الورقي والدكتبي حيث لؽكن معالجة طلبات الدتقدمتُ وستَتهم الذاتية إلكتًونيا حيث  -
تسيتَ الدوارد البشرية بسنح إمكانية تسيتَ طلبات الدتقدمتُ وتسمح بالتخزين والدعالجة الجيدة البرلريات الخاصة ب

 ىذه الطلبات دوف الحاجة إفُ الكثتَ من الأوراؽ كما ىو الحاؿ في الدعالجة التقليدية.
جتذاب يتفوؽ الاستقطاب الإلكتًوفٓ على الطرؽ التقليدية من حيث عدد من يتم استقطابهم حيث لؽكن ا  -

آلاؼ الدتقدمتُ لسهولة الوصوؿ إليهم من ناحية، وكذلك لساطبتهم في الكثتَ من الدوؿ على مستوى العافَ  
 (75، صفحة 2015)أماؿ ديلمي، ككل من ناحية أخرى.  

لؽكن استقطاب الدوارد  لؽكن عن طريق الاستقطاب الإلكتًوفٓ التغلب على معوقات الدكاف والزماف حيث   -
البشرية من مكاف في العافَ بسهولة بغض النظر عن الحواجز الدتعلقة بالبعد الجغرافي وكذلك التوقيت بتُ  الدوؿ 
وذلك عن طريق إجراء الدقابلات والاختبارات وتلقي الستَة الذاتية وطلبات التوظيف من خلاؿ ما يسمى 

ستَ للمهتم بأحد الدرشحتُ بتحديد موعد معو من خلاؿ خدمة بالاتصاؿ الجماعي عن بعد، كما ويقوـ الد
الدردشة حيث يتم اختباره بغرض حالات للحل، وبالتافِ التحقق من توافق الدرشح مع احتياجاتو وابزاذ قرار 

 ملاقاتو شخصيا.

 ثاليا : الاختيار الإلكتروني

ليلة التكاليف وذات كفاءة عالية، وبعض الدنظمات إف أنظمة الاختيار تستخدـ لقياس مدى ملاكمة الدتقدمتُ بطريقة ق
تستخدـ تلك الأنظمة لغرض إجراء اختبارات المحاكاة أو الدقابلات الدباشرة إف الاختبارات التي تتم عن طريق الانتًنت، 

وظيفة، تشكل عاملا ىاما في فرز وتصفية الدتقدمتُ للوظائف فليس بالضرورة استبعاد الدتقدـ في حاؿ عدـ ملائمتو لل
فبعض الأنظمة الدتطورة لديها القدرة على فرز الطلبات وبرويلها إفُ وظائف ملائمة الإدارة الالكتًونية للموارد البشرية 
ودورىا في دعم إدارة الدعرفة شاغرة، وأخرى برتفظ ببيانات الدتقدمتُ في مشروع للبيانات للرجوع إليها بشكل آفِ في 

 حاؿ توفر فرص عمل جديدة.

غم من الدزايا التي توفرىا تلك الأنظمة من توفتَ بالنفقات الإدارية ونفقات التوظيف، إلا أنو ىناؾ بعض الدساوئ لذذه بالر 
 الأنظمة تذكر منها: 

 احتمالية إجراء شخ  ما للاختبار بخلاؼ الدتقدـ الفعلي، وخاصة ما إذا كاف يتم الاختبار من قبل جهة خارجية  –أ 

 التي تتم عن طريق الانتًنت ضد الأفراد ذوي الدهارات المحدودة في استخداـ الكمبيوتر. بريز الاختبارات –ب 
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 احتماؿ وجود بسييز ضد ذوي الاحتياجات الخاصة.  -ج  

 رابعا : التوظيف الإلكتروني 

ده ىو الذي تعتمد الدنظمات الساعية لتحقيق الديزة التنافسية على ما بات يعرؼ بالأصوؿ غتَ الدلموسة، فالإنساف وح
يفكر ولػلل ويبتكر ليصبح تفكتَه إبداعيا، والتفكتَ الإبداعي ىو القدرة على التفكتَ والتحليل التي لا لؽتلكها الكثتَ من 
الناس، نتيجة أف طريقة معالجتهم فكريا للمدخلات بزتلف عن الناس العاديتُ، وىي الفئة التي أطلق عليها "بتً دراكر" 

ؿ يتعاملوف مع الرموز وليس مع الآلات، ويشمل ىؤلاء العماؿ الدعماريتُ والدصرفيتُ والباحثتُ في بعماؿ للمعرفة فهم عما
الصناعات الدوائية والدعلمتُ والمحللتُ السياسيتُ في البلداف الاقتصادية الدتقدمة مثل الولايات الدتحدة الأمريكية ىناؾ ما 

 من العاملتُ ىم عماؿ الدعرفة. 60يزيد عن %

لاحظ أف التوظيف الإلكتًوفٓ من العناصر الحديثة الدهمة لاستقطاب عماؿ الدعرفة للمنظمة الحديثة بدا يوفره من ومنو ت
إمكانية الوصوؿ الدنظمات إفُ ىذه الفئة من العماؿ مهما كانت مواقعهم الجغرافية ودوف حدود زمنية، لذا تسعى 

اء أكبر عدد لشكن من العماؿ المحتملتُ إفُ وضع ستَىم الذاتية الدنظمات إفُ تطوير طرؽ الاستقطاب الإلكتًوفٓ لاستهو 
لدصلحة الدنظمة ، كذا تطوير عمليات الاختيار الإلكتًوفٓ لإستنقاء أفضل الدؤىلات الدعرفية من الكم الذائل من الستَ 

 الذاتية الدستقبلية.

نها من الاستفتاء من أفضل كفاءاتها الداخلية كما سالعت نظم الحركية الإلكتًونية من مقدرة الدنظمات وخاصة الدولية م
لسد الفراغات التنظيمية في فرعها الدتناثرة في بقاع العافَ، وبذلك بسكنت . من الاستفادة من معارفهم الدكتسبة من 

 مناصبهم الوظيفية الأصلية أو من معارفهم الكامنة لنقلها ومشاركتها في وظائفهم ومهامهم الجديدة.

تطبيق الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية تستطيع الدنظمات اف بذتٍ الكثتَ الفوائد الإستًاتيجية لتحقيق ومنو عن طريق 
        (77-76، الصفحات 2015)أماؿ ديلمي،  الديزة التنافسية التي تتطلبها التحولات والتغتَات الاقتصادية الجذرية.

 التكوين الإلكتروني  خامسا : 

التكوين الإلكتًوفٓ ىو فرع من التكوين الدفتوح عن بعد يرتكز على الشبكات  : تًوفٓتعريف التكوين الإلك – 1
 الإلكتًونية.

كذلك لؽكن تعريف التكوين الإلكتًوفٓ بأنو تلقتُ الدتعلمتُ للتكوين عن طريق الاستعانة بالتكنولوجيا الحديثة، أي في  
فيها لاستخداـ الوسائط التفاعلية بغرض التكوين )انتًانت انتًنت، أقراص مضغوطة، وبالتافِ فهو تزاوج  كل مرة تلجأ
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بتُ الوسائط الدتعددة )الصوت الصورة والن (، وىو ما دفع بالبعض إفُ اعتبار التكوين الإلكتًوفٓ بدثابة الدتنفس الثافٓ 
 لسوؽ تكنولوجيا الإعلاـ والاتصاؿ .

أنو عملية التكوين باستخداـ شبكة الانتًنت الدتعددة على بث ونشر المحتويات في أشكاؿ لستلفة، إدارة كذلك يقصد بو 
العملية التكوينية ولرموعة الدتدربتُ عبر الشبكة، وجود لستصتُ في العملية التكوينية ولرموعة المحتويات، فعملية التكوين 

بالإضافة إفُ  متوسطةلتكوين والتعلم ويتم ذلك بطريقة سريعة بتكاليف الإلكتًوفٓ تزيد من إمكانية وصوؿ الدوظفتُ إفُ ا
 اشتًاكهم في العملية التكوينية .

 الإلكترونيمزايا التكوين  – 2

 بصفة عامة لؽنح ىذا الأسلوب الحديث في التكوين عدة مزايا ىي : 

 بالنسبة للمنشآت –ا 

  عدة نقاط ىي :لػسب التكوين الإلكتًوفٓ لصافٌ الدنشآت الدستفيدة في

ع التكوين التقليدي ويتعلق التقلي  من التكلفة الإبصالية للتكوين وتعد من أىم مزايا التكوين الإلكتًوفٓ بالدقارنة م
 :الأمر

 التقليل من بعض الدصاريف الدرتبطة بالتكوين، كمصاريف الإقامة والتنقل . -
 كونتُ أكبر ما لؽكن.جعل مردودية التطبيقات التي يتقاسمها عدد معتبر من الدت -
التسيتَ المحكم للوقت عن طريق التقلي  من الزمنية غياب الدتكونتُ عن مناصب عملهم التي كانت تتحملها  -

 الدنشأت نتيجة القيد الزمكافٓ الذي يفرضو التكوين الإلكتًوفٓ.
شركات الدتعددة الجنسيات لا تبتٍ ىذا النمط الحديث يضفي الدرونة على التكوين، وىذه الديزة بزدـ بقدر كبتَ ال -

، نضرا لانتشار مواردىا البشرية في لستلف بلداف العافَ، وىو ما يضمن لذا تكوين لرانس مهما كاف مكاف 
 تواجدىا.

استخداـ تكنولوجيا الإعلاـ والاتصاؿ في التكوين يسمح بتدعيم صورة الدنشآت في أعتُ الداخلي والخارجي  -
 على حد سواء. 
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ف للمنشآت ما يقارب الخمس مرات أكثر من أف برافظ على زبوف حافِ، وىو ما کسب زبوف جديد يكل -
يدفعها لتبتٍ التكوين الإلكتًوفٓ الذي يوفر لدواردىا البشرية مهارات جديدة من شأنها برستُ الخدمات الدقدمة 

 لزبائنها الحاليتُ.

 بالنسبة للموارد البشرية –ب 

 مزايا للمتعلمتُ نذكر منها : يقدـ ىذا النمط الحديث في التكوين عدة 

الرفع من فعالية المجهود التكويتٍ الدبذوؿ من طرؼ الدتكونتُ، وىذا راجع للخصائ  التي يتميز بها التكوين الإلكتًوفٓ  
 (78، صفحة 2015)أماؿ ديلمي،  وىي :

 عملو في منزلو أو في أي مكاف يتوفر على لشر للإنتًنت. سهولة تلقنو فبإمكاف الدتعلم أف يتكوف وىو في مقر -
  مرونة إدارتو ، حيث باستطاعة الدتعلم أف يتكوف متى يريد دوف وجود قيود وقتية. -

سهولة تلاؤمو الحاجات الخاصة للمتكونتُ، فتفاعل وسيلة الإعلاـ الآفِ يسهل من تأقلم لزتوى مع التكوين مع  -
رية الدتكونة، أخذا بذلك في الحسباف كلا من مستوى ووتتَة الاستيعاب الشخصي الحاجات الخاصة للموارد البش

 على حد سواء. 
 لؽنح فرصة تبادؿ الآراء والدعارؼ فيما بتُ الدتعلمتُ، بفضل الدلتقيات والدردشة الإلكتًونية.  -
 يسمح بالجمع والتوفيق بتُ الدراسة والنشاط الدهتٍ.  -
في بداية التسعينات أف التكوين الإلكتًوفٓ يسمح بتحستُ منحنيات التعلم ، بينت الدراسات التي تم إجراؤىا  -

 ٪.50ورفع مستوى ترسيخهم للمعلومات 
يسهم في بذسيد الدقاربة الحديثة للتكوين والدتمركزة على الجماعة بدؿ تلك التقليدية التي كانت متمركزة على  -

طيات الواقع الدعاش حاليا، أين يتطلب الإقداـ من الدكوف أو الدتكوف ، فهذا النمط الحديث يتلائم مع مع
 جانب الدتعلم لجميع الدعلومات، والتفاعل مع الآخرين لبناء الدعارؼ والدهارات.

 بالنسبة للمتكوننٌ –ج 

 يستفيد الدكونتُ بدورىم من التكوين الإلكتًوفٓ في عدة نواحي تذكر منها :

 الإثراء الحيوي لدضموف التكوين.  -
 دقيق نتيجة الاختبارات الدتواصلة طوؿ فتًة التعلم.التقييم ال -
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    (79، صفحة 2015)أماؿ ديلمي،  تسهيل عملية بريتُ المحتوى البيداغوجي للتكوين. -

 سادسا :التدريب الإلكتروني 

ة متنقلة مشبعة بالتطبيقات التقنية الرقمية الدبنية يعرؼ التدريب الإلكتًوفٓ بأنو : " عملية منظومية تتم في بيئة تفاعلي – 1
على استخداـ شبكة الإنتًنت والحاسوب متعدد الوسائط والأجهزة الدتنقلة لعرض البرلريات والحقائب والدورات التدريبية 

الذاتي والتفاعلي والدزيج  الإلكتًونية لتصميم وتطبيق وتقوفٔ البرامج التدريبية التزامنية وغتَ التزامنية، بإتباع أنظمة التدرب
لتحقيق الأىداؼ التدريبية وإتقاف الدهارات بناء على سرعة الدتدربتُ في التعلم ومستوياتهم الفكرية وظروؼ عملهم 
وحياتهم ومواقعهم الجغرافية ويتيح توفتَ التدريب الالكتًوفٓ عدة مزايا مقارنة بأسلوب التدريب التقليدي، وذلك على 

 صعيدين :

 ى صعيد المؤسسة :عل - 1

 بزفيض تكلفة السفر والتنقل والدعيشة للمتدربتُ. -
 بزفيض تكلفة ضياع وقت العاملتُ. -
                 (5، صفحة 2019)عنتًة بن مرزوؽ،     بزفيض تكلفة الإنتاج والتوزيع للمواد التدريبية. -

 بزفيض تكلفة الدكاتب والددربتُ. -
 مكانية وسهولة الحصوؿ على أفضل البرامج التدريبية عن طريق الدشاركة والتبادؿ أو الشراء.إ -
 سهولة وسرعة الدراجعة والتحديث والتحرير والتوزيع للمكونات التدريبية والتعليمية. -
 إمكانية طرح الدزيد من جلسات لدورات تدريبية سبق طرحتها، أي التوسع العمودي. -
 ة عند انتهاء الدتدرب من الدورة.تغذية راجعة تلقائي -
 تسهيل متابعة الدتدربتُ ولو كانوا كثر. -
 تسهيل وصوؿ الآلاؼ لنفس الدصدر في نفس الوقت بخلاؼ الدصادر الورقية. -
 تسهيل إدارة الدورات التدريبية. -
 توثيق دقيق لكل ما يتعلق بالدورات التدريبية. -
 تسهيل الحصوؿ على تقارير متنوعة وفورية -
 الاستفادة من الدتدربتُ الدتميزين إمكانية -

 على صعيد المتدرب :  -2
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  الدرونة والدلائمة : وتتمثل في الآتي : –أ 

 الدتدرب ىو مركز العملية التدريبية أما الددرب فدوره إشرافي. -
 سهولة الوصوؿ للمحتويات والأنشطة في أي وقت ومكاف. -
 د باستمرار. إمكانية الاختيار بتُ دورات متوفرة دائما ، وتتزاي -
 تغذية راجعة فورية للواجبات والامتحانات والتمارين. -
 مراعاة الفروؽ الفردية بتُ الدتدربتُ ومنها قدرة الدتدرب أف يدرس بسرعة أو يبطيء. -
 يقدـ تسهيلات وأساليب تعليمية متنوعة بسنع الدلل. -
 سفر أو الدرض أو الإعاقة.التغلب على عوائق التدريب التقليدي الدختلفة مثل العوائق الدادية وال -

 على صعيد الوقت : -3

 توفتَ الوقت عن طريق اختصار وقت التنقل والسفر. -
 تنظيم الوقت بحيث لغدوؿ الدتدرب تلقيو لدورتو بدا ينتسب وظروؼ العمل والعائلة. -
                 (6، صفحة 2019ة بن مرزوؽ، )عنتً  توفتَ الوقت لأف الدتدرب يقفز عن مواد ونشاطات يعرفها.  -

 الاتصالات والتفاعل : -4

إمكانية الاتصاؿ والتفاعل الإلكتًوفٓ الدباشر بتُ الددرب والدتدربتُ وكذلك بتُ الدتدربتُ فيما بينهم من خلاؿ  -
 وسائل البريد الإلكتًوفٓ ومنتديات النقاش وغرؼ الحوار ولضوىا

 يتوفر فيو حاسوب وانتًنت. إمكانية التدرب بأي مكاف -
 في حالة الصفوؼ الدكتظة فإف التفاعل بتُ الددرب والدتدربتُ يكوف أفضل الكتًونيا عنو تقليديا.  -

 سابعا : تقييم الأدا  الإلكتروني 

يتم بدوجبو بززين معلومات تقييم أداء العاملتُ في قاعدة بيانات الكتًونية، حيث يتم ربط أنظمة التقييم بخصائ  
مواصفات كل وظيفة وبعد الانتهاء من عملية التقييم لؽكن توفتَ معلومات تشتَ إفُ فروؽ في الأداء الفعلي قياسا و 

بالدعايتَ المحددة، وبذلك فإف تطبيقات تقييم الأداء تتطلب من إدارة الدوارد البشرية برديد مشاكل الأداء وبيئة العمل  
كل الطفاض الأداء. ولؼتلف عن تقييم الأداء التقليدي في كونو أكثر مصداقية ليتستٌ لذا تصحيح الالضرافات ومعالجة مشا 

 (7، صفحة 2019)عنتًة بن مرزوؽ، وشفافية وأكثر سرعة وأقل تكلفة. 
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II.  تأثنً إستخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على وظائف إدارة الموارد البشرية 

وؿ قبل أف يكوف الدستفيد ىو العامل حسب ما توصلت إليو بومزاؿ حيث تصرح فَ تنحصر آثار إف الدتضرر الأ
تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في تغيتَ وسائل وطرؽ الإنتاج قبل تعديها إفُ التأثتَ على الفرد العامل في الدؤسسة تأثتَات 

الدملة وطرده من العمل كما لؽكننا من تغيتَ طريقة تسيتَ بإحداث تتًاوح بتُ الإلغابية والسلبية بتُ بذنيبو الأعماؿ الدتعبة و 
جديدة للتكوين وفلسفة جديدة لتسيتَ الدوارد البشرية فأحدثت بذلك ثورة حقيقية في حياة العامل، ولؽكن حصر تأثتَ 

 تكنولوجيا الإعلاـ والاتصاؿ على الدوارد البشرية. 

 ل على وظيفة التوظيف. أولا : تأثنً تكنولوجيا المعلومات والاتصا

سواء  كاف  التوظيف  داخليا  كحالة  عرض  الدناصب  الشاغرة  على الدستخدمتُ  إذ  توفرت  فيهم  الكفاءات  
الدطلوبة، أو خارجيا  عند  ولوج ، الدؤسسة  إفُ  سوؽ  العمل،  فإف  ىذه  التكنولوجيا  تلعب  دورا  معتبرا إذا تقف 

في لستلف مراحل عملية التوظيف الخارجي وإجراء اختبارات الدتًشحتُ.                 إفُ جانب الدستَ وتساعده
ولتبياف ىذا الدور يكفي تصور الطريقة التقليدية الدتبعة في عروض العمل الدتمثلة في نشر الإعلاف في الجرائد والمجلات 

ملية بساما، فيكفي كل ذلك نرى الإعلاف ومكاتب التوظيف فَ تلقي الرىبات بنفس الطريقة، وىي الطريقة اصبحت ع
على شبكة الإنتًنت والشبكة المحلية للحظات وتلقي الرغبات في اللحظات الدوالية سواء كاف ذلك في لستلف ألضاء الوطن 
 أو خارجو، كما أف التكنولوجيا الحديثة كاف لذا أثر على عملية التوظيف أدى ىذا إفُ القضاء على الحوافز البتَوقراطية
وخلق علاقة مباشرة ما بتُ الدؤسسة أو الدستَ الدكلف بعملية التوظيف والشخ  الدتقدـ الشغل الدنصب من خلاؿ 
استخداـ شبكة الإنتًنت حيث لؽكن لذذه الأختَة الدخوؿ إفُ الدوقع الإلكتًوفٓ الدؤسسة والاتصاؿ الدباشرة بالدستَ 

 (109، صفحة 2013)بن ضياؼ حناف،     الدسئوؿ عن عملية التوظيف بطريقة سهلة وسريعة.

إف الإعلاف عن الشبكة وتلقي الطلبات عملي وناجح بالإضافة إفُ توفتَ لستلف الدعلومات عن كل متًشح لشا يسمح 
مج اختيار الذكاء، ولػاوؿ بانتقاء في وقت قصتَ، ومن ثم ابزاذ القرار الدناسب واختيار أحسن الدرشحتُ، كما أف ىناؾ برا

 الدتًشح الإجابة عن تلك الأسئلة، كما أف ىناؾ برلريات إختيار الجوانب النفسية للفرد ومدى ملائمة الدنصب.

 ثانيا : تأثنً تكنولوجيا المعلومات والاتصال على وظيفة التكوين

ة الأجور أو من حيث مصاريف التكوين تعتبر اليد العاملة أكبر عناصر الإنتاج تكلفة، سواء كاف ذلك من حيث تكلف
والرسالة الدستمرة للعماؿ، وإذا كانت التكنولوجيا تتطلب تكوين متواصلا للعامل لدواصلة الركب وفي نفس الوقت قد أتت 
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بحلوؿ كالتعليم عن بعد بواسطة الحاسوب والشبكات كإمكانية حضور دروس في أماكن العمل وإمكانية استعماؿ نظم 
 للجوء إفُ الإنساف الدكوف الخبتَ.خبتَة دوف ا

التكوين الإلكتًوفٓ على أنو عملية تتم عن طريق استخداـ شبكة الانتًنيت  (Clasico systems )وقد عرفت شركة
الدعتمدة على بث ونشر المحتويات في أشكاؿ لستلفة وإدارة العملية التكوينية ولرموعة الدتدربتُ عبر الشبكة، ووجود 

تنمية المحتويات ، فعملية التكوين الإلكتًوفٓ تزيد في إمكانية وصوؿ الدوظفتُ إفُ التكوين  والتعليم،  لستصتُ في تطوير
 إضافة إفُ في العملية  التكوينية.  متوسطةويتم ذلك عن طريقة سريعة وتكاليف 

ث مستويات تتخذ فيها ثاليا : تأثنً تكنولوجيا الإعلام والاتصال على وظيفة اتخاذ القرارات يدكن التفرقة بنٌ ثلا
 (110، صفحة 2013)بن ضياؼ حناف، :  القرارات في المؤسسة كنظام مفتوح وىي

: حيث تتخذ فيو القرارات بدوف صعوبة على اعتبار أف العمليات الدراد إلصازىا متكررة وروتينية،  المستوى العلمي – 1
 ا مبرلرة أو قابلة للبرلرةوالدشاكل معروفة وحلولذ

: لصد ىنا دراسة العمليات غتَ الروتينية والعمليات المحولة لو من القاعدة لعدـ إمكانية الدستوى  المستوى التكتيكي-2
 التنفيذي من الفصل فيها، وابزاذ القرارات اللازمة لذلك.

لحقيقي للمؤسسة حيث أف عدـ الرؤية الواضحة : وىو الذي يتوفُ برديد إستًاتيجية النظاـ ا المستوى الاستراتيجي –3
 في الغالبية، فهذا الدستوى يواجو مشاكل معقدة جديدة ومتجددة وىي غتَ مبرلرة أو غتَ قابلة للبرلرة.

وتقف تكنولوجيا الإعلاـ والاتصاؿ إفُ جانب متخذ القرارات في أي مستوى وتساعده على ابزاذىا ، فهي برسن نوعية 
 ـ الدستَ عن طريق توفتَ الدعلومات اللازمة وتقلي  زمن البحث عليها بفضل قواعد الدعطيات.القرار وتسهل مها

وقد أثبتت التجارب أف صانع القرار يعافٓ من كثرة الدعلومات في الدفيدة وصعوبة العثور على الدعلومات الدفيدة الدبعثرة،  
 كما أثبتت بذربة أجريت في كندا

ع ستة أسابيع في البحث عن معلومات متوفرة لكونها غتَ مرتبة لشا يفيد لصاعة قراراتو أف ىذا الأختَ يضي 1994عاـ  
       (111، صفحة 2013)بن ضياؼ حناف، ويعود بالسوء على الأداء لولا تكنولوجيا الدعلومات.  
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  خلاصة الفصل :

أف إدارة الدوارد البشرية ىي عملية الاىتماـ بالدوارد البشرية بدا يتوافق مع إفُ  من خلاؿ دراستنا في ىذا الفصل توصلنا 
، ولإدارة الدوارد  برقيق أىداؼ الدنظمة، وقد مرت ىذه الأختَة بالعديد من الدراحل إفُ أف وصلت إفُ ما ىي عليو اليوـ

ة وتطوير الأفراد لتلبية رغباتهم واحتياجات الدنظمة ، البشرية بصلة من الأىداؼ ألعها تزويد الدنظمة بالدوارد البشرية الفعال
وأيضا تكمن ألعية إدارة الدوارد البشرية في التنسيق بتُ الدوارد البشرية والإدارة، ولذا بصلة من الوظائف تتعلق كلها بالدنظمة 

 ها.ومواردىا البشرية، وىناؾ بصلة من العوامل البيئية التي تؤثر على ىذه الإدارة وتعيق عمل

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 الفصل اليالث: 
زيادة فعالية على  تكنولوجيا المعلومات و الاتصالثر أ

في مؤسسة اتصالات الجزائر  أدا  المورد البشرى
 _الطارف_
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 تدهيد:

تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ و عنصر اداء الدورد البشري   من لكل النظرية الدداخل لستلف على التعرؼ و التطرؽ بعد
في  تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في زيادة فعالية أداء الدورد البشرى اثر الفصل ىذا في سنتناوؿ السابقتُ، الفصلتُ في

 :التالية الدباحث خلاؿ من الفصل ىذابدراسة  سنقوـ عليو و .مؤسسة اتصالات الجزائر _الطارؼ_

 الجزائر اتصالات لدؤسسة عاـ تقدفٔ :الأوؿ الدبحث

 الديدانية الدراسة  منهجية :الثافٓ الدبحث

 الدراسة نتائج برليل :الثالث الدبحث
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 الجزائر اتصالات لمؤسسة عام تقدنً :الأول المبحث

 و الدؤسسػة، إفُ التقنيػات أحػدث ادخػاؿ و العلميػة طػوراتالت مواكبػة علػى تعمػلالجزائػر بالطػارؼ  اتصػالات مؤسسػة إف
 اتصػالات مؤسسػة عػن لمحػة الدبحػث ىػذا في سػنتناوؿ منػو و .تقػدمها الػتي الخدمات لدختلف أدائها مستوى برستُ بالتافِ
 تسػعى الػتي الأىػداؼ و تؤديهػا الػتي الدهػاـ أىػم و لذػا تعريػف إعطػاء و نشػأتها إفُ بالتطػرؽ ذلػك و -الطػارؼ-لجزائػر ا

 .لذا التنظيمي الذيكل إفُ سنتطرؽ الأختَ في و إليها للوصوؿ

 -الطارف–زائر الج اتصالات بمؤسسة التعريف :الأول المطلب

 زائرالج اتصالات الأم للمؤسسة عام تقدنً :أولا

  :ائراتصالات الجز  مؤسسة تعريف-1

 خدمػة أدخلػت ذلػك بعػد, البريػد عػبر بالاتصػاؿ تهػتم كانػت و ـ 1963 سػنة الدواصػلات و البريػد مؤسسػة تأسسػت   
 وىػي جديػدة خدمػة أدخلػت ـ 1993 سنة وفي الجزائر في الذاتفي للاتصاؿ مؤسسة أوؿ ىي و الثابت بالذاتف الاتصاؿ
 ظهػرت ـ 1998 سػنة وفي GSM(system mobil global) بخدمػة يعػرؼ كػاف قػد و النقػاؿ الذػاتف خدمػة
 .الدواصلات و البريد إفُ تابعة مؤسسة وىي الثابت بالذاتف الخاصة زائرالج اتصالات مؤسسة

 و البريػد قطػاع تقسػيم إثػر الجزائػر اتصػالات مؤسسػة أنشػأت  2000/03القػانوف وبدقتضػى ـ 2000 أوت 5 وفي
 الجزائػر اتصػالات أصػبحت حيػث مركزيػة ضػبط سػلطة و الجزائػر دبريػ و الجزائػر اتصػالات ىػم متعػاملتُ إفُ الدواصػلات
 الدقيد و دج  :50.000.000.000ب يقدر عمومي ماؿبراس  أسهم ذات شركة شكل في اقتصادية عمومية مؤسسة
 الخمػس الػديار 5 رقػم الػوطتٍ بالطريػق الاجتمػاعي مقرىػا الكػائن  b02-18083رقػم برػت التجػاري السػجل في

 .لجزائرا – 16130ةالمحمدي

 طػابع ذات الاقتصػادية العموميػة للمؤسسػة الأساسػي للنظػاـ لراجػعا  2000/03قػانوف بدوجػب لزصػورة مهامها أصبحت
 ثػلاث علػى باعتمادىػا ذلػكـ   2003/01/01مػن ابتػداء نشػاطها لشارسػة في رسميػا دخلػت أسػهم ذات لشػركة قػانوفٓ
 ىػي إقليميػة مػديريات 21 وصػايتها برػت تعمػل لستلفػة غرافيػةج مواقػع لذػا الخػدمات، جػودة الفعاليػة، الدردوديػة، :أىػداؼ
وثائػق مقدمػة (  .الدوافِ الشكل يلخصو ما ىذا ورقلة،  بشار، سطيف، قسنطينة، عنابة، ،وىراف الشلف، العاصمة، الجزائر

 )من طرؼ مؤسسة اتصالات الجزائر
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 :الجزائر اتصالات لمؤسسة التنظيمي الهيكل- 2

 في متواجػدة عملياتيػة وحػدة 50 و إقليميػة مػديريات 08 مػنزائػر الج اتصػالات لدؤسسػة العػاـ يالتنظيمػ الذيكػل يتكػوف
 .ولاية بكل العملياتية للوحدات التابعة الدوائر على موزعة بذارية وكالات و الوطن ولايات كامل

 و الشكل الدوافِ يوضح الذيكل التنظيمي للمؤسسة الاـ 

 الأم لاتصالات الجزائر  مؤسسةلل التنظيمي الهيكل:(3) رقم الشكل

 
 الجزائر الطارؼ اتصالات مؤسسة طرؼ من مقدمة وثائق :المصدر
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 اتصالات الجزائر الطارف مؤسسة تقدنً : ثانيا

 متنوعػة، خػدمات بتقػدفٔ تقػوـ والػتي اللاسػلكية و السػلكية الاتصػالات لرػاؿ في عموميػة مؤسسػة ىػي الجزائػر اتصػالات   
دج الكػػائن مقرىػػا 50.000.000و قػػدر راس مالذػػا ب  2000/03بدوجػػب القػػانوف  ـ2003/01/01في تأسسػػت

  . بالطارؼ مركز بدحاذة المجلس القضائي

 و مػوبيليس فػرع النقػاؿ و الثابػت الذػاتف لرػاؿ في تنشػط و ـ 2003 سػنة نشػاطهازائػر الج اتصػالات مؤسسػة بػدأت   
 قطػاع ىيكلػة بإعػادة الدػرتبط ـ 2000 ايػرفبر  قػانوف ببدوجػ نشػأت الفضػائية، الاتصػالات و جػواب الأنتًنػت خػدمات
 .ـ 2003 يناير 1 في العمل سوؽ في رسميا دخلت وقد الاتصالات، قطاع عن البريد قطاع لفصل الدواصلات و البريد

 الاسػتجابة و عاليػة جػودة ذات خػدمات تقػدفٔ تضػمن متعػددة نشػاطات سػجلت زائػر الطػارؼالج اتصػالات مؤسسػة إف
 (وثائق مقدمة من طرؼ مؤسسة اتصالات الجزائر)  : وىي أخرى فروع أنشأت بائنهاز  لاحتياجات

 . النقاؿ للهاتفزائر الج اتصالات : النقاؿ الذاتف فرع

 . ساتيليت الجزائر اتصالات : الصناعية الأقمار عبر الاتصالات فرع

 للأنتًنتزائر الج اتصالات : الأنتًنت خدمات فرع

 الجزائر الطارفأىداف مؤسسة اتصالات  المطلب الياني : مهام و

 )وثائق مقدمة من طرؼ الدؤسسة( المهام : اولا

 : يلي ما مهامها ومن الوطتٍ القطر كامل على لشتدة شبكة بسلك التي الوحيدة الجزائر اتصالات مؤسسة تعتبر

 ؛ الدعلومات لتبادؿ )المحلية( الداخلية الخاصة الشبكات لراؿ في توسيعها و للزبائن خدمات توفتَ

 تقػوـ الػتي التكوينيػة الػبرامج و الػدورات خػلاؿ مػن ىػذا و الدؤسسػة مهػاـ لتأديػة اللازمػتُ الأشػخاص تكػوين و تسػيتَ
 .لذلك الدخصصة زنية ا الدي كذلك و بإعدادىا

 .تقييدىا و التنمية إطار في السنوية الخطط إعداد

 .ةالدسطر  أىدافها إفُ للوصوؿ خدماتها و سلعها جودة ضماف

 .)اللاسلكي و السلكي ( الاتصاؿ شبكات تطوير

 .الخارج و الداخل في الشبكة مستعملي بتُ الاتصاؿ ضماف
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 .الأىداؼ لتحقيق اقتصادية و تكنولوجية و تقنيةراسات د إلصاز

 )وثائق مقدمة من طرؼ الدؤسسة( الأىداف : ثانيا

 : مايلي منها نذكر الأىداؼ من لرموعة برقيق لأج من سابقا الدذكورة بالدهاـالجزائر الطارؼ  اتصالات تقوـ

 .للزبائن عالية جودة ذات خدمة تقدفٔ إفُ الدؤسسة تهدؼ

 .المجتمع تنمية في الدشاركة و الدوفِ حجمها تطوير و حفظ

 .الاتصاؿ خدمات توفتَ طريق عن للوطن الثقافي و الاجتماعي و الاقتصادي النمو برقيق

 .مردودية أكثر الاتصاؿ خدمات جعل و قدمةالد الخدمات شبكة قيمة برستُ

 .الاتصاؿ في الحديثة التقنيات ناحية من الاتصالات سوؽ تعرفو الذي التكنولوجي التطور مواكبة

 .الحديثة الأنظمة وفق اداراتها و موظفيها تكوين

 .للمستعملتُ التاـ الرضا أجل من الاتصاؿ نوعية و الشبكة سلامة و أمن تضم التي الحديثة التكنولوجيات إدخاؿ

 زائر الطارفالج اتصالات لمؤسسة التنظيمي الهيكل : اليالث المطلب

 و العلاقػات يوضػح نظػاـ ىػو التنظيمػي الذيكػل  الجزائـر الطـارف لاتصـالات لمؤسسـةالتعريف بالجانب التنظيمـي : اولا
 الدوارد، بتُ الانسجاـ يضمن الذي و ةالدسطر  الأىداؼ إفُ الوصوؿ بغرض الدؤسسات داخل الإدارية الوحدات بتُ الدهاـ
وثائػق مقدمػة )  :التػافِ النحػو علػى مصػالحها لستلف على موزعتُ عاملا (242زائر الطارؼ)الج اتصالات مؤسسة تضم و

 (من طرؼ مؤسسة اتصالات الجزائر
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 الجزائر الطارف اتصالات لمؤسسة التنظيمي الهيكل :(4 (الشكل رقم

 

 

  

 المديرية العملية الطارف

رة الموارد البشريةدائ  دائرة المحاسبة 

 المديرية الفرعية للدعم المديرية الفرعية التجارية المديرية الفرعية التقنية

 دائرة التخطيط

 دائرة شبكات النقل

 دائرة شبكات النقاط

 دائرة الشركات الكبرى

 دائرة الدعم

 دائرة المبيعات

دائرة 
 المشتريات

دائرة الوسائل 
 و الممتلكات

 مصلحة الامن  خلية الاتصال

 وثائق مقدمة من طرف المؤسسة:المصدر
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 : مهام الدوائر و المصالح: ثانيا

ـــة الطـــارف-1 ـــة العملي و تعػػػرؼ علػػػى أنهػػػا القاعػػػدة الدركزيػػػة لكافػػػة فػػػروع الولايػػػة و منهػػػا يػػػتم تقسػػػيم الدهػػػاـ وفػػػق  :المديري
 للجزائر. متطلبات العمل ومنها تعطى الأوامر وكذلك تتلقى الإتصالات و الاوامر الفوقية من طرؼ الدديرية الدركزية

ويعتػبر العنصػر الأساسػي و المحػرؾ للمؤسسػة و الػذي ،  يسهر ىػذا القسػم علػى توجيػو الدػوظفتُ :دائرة الموارد البشرية-2
 .يركز على التوظيف و تقسيم الدهاـ بتُ الافراد و الإشراؼ و الخدمات الإدارية

اليػػة و برليػػل البيػػانات الداليػػة و المحاسػػبة و مراقبػػة يعمػػل ىػػذا القسػػم في الدؤسسػػة علػػى برضػػتَ التقػػارير الد :دائــرة المحاســبة-3
 السجلات الدالية و حركة إنتقاؿ أمواؿ الدبيعات وإعداد الدفاتر المحاسبية.

و تعتبر الواجهة التجارية للمؤسسة و تهتم بكل ما يتعلق بالػدخل و الأرباح و توسػيع دائػرة  :المديرية الفرعية التجارية-4
 مليات التجارية.الإستثمار،و تنظيم الع

يعمػػل ىػػذا القسػػم علػػى العديػػد مػػن الدهػػاـ و الدسػػؤوليات الػػتي تسػػاعد الدػػوظفتُ علػػى برقيػػق  :المديريــة الفرعيــة الــدعم-5
 الأىداؼ بكفاءة و فعالية عالية و تعمل على إجاد الحلوؿ الدناسبة للمشاكل التي بردث في العمل.

أي أنهػا  اللازمة لعمل الأفػراد التقنيػتُ و الدػوظفتُ بيئة التقنية و التكنولوجيةتعمل على توفتَ ال :المديرية الفرعية التقنية-6
   الدكتب الدسؤوؿ عن الفريق التقتٍ.

ىػو القسػم الدسػؤوؿ عػن تػوفتَ كافػة مسػتلزمات الدؤسسػة وتسػهر علػى إبسػاـ عمليػات الشػراء و تػوفتَ  :دائرة المشـتريات-7
  الدنتجات بالكمية و الجودة الدناسبة.

وىي الجهة الدسؤولة عن متابعة فروع الدؤسسة في لستلف البلديات، و التنسيق بيػنهم و تػوفتَ   :ئرة الشركات الكبرىدا-8
 .  كافة الوسائل الضرورية لضماف ستَىا

و الخطػػط التدريبيػػة للمػػوظفتُ و ،و تعمػػل علػػى إعػػداد الخطػػط السػػنوية مػػن لػػوائح إنتاجيػػة و تشػػغيلية :دائــرة التخطــيط-9
  تابعة لكافة الانشطة التستَية في الدؤسسة لضماف تنفيذىا بالشكل الدطلوب.تعمل على الد

تعمػػػل علػػػى تػػػوفي الوسػػػائل و الإمػػػدادات الازـ لدختلػػػف الأقسػػػاـ مػػػن أجهػػػزة تقنيػػػة و  :دائـــرة الوســـائل والممتلكـــات-10
 مكاتب و مركبات و آلات لستلفة كما تسهر على إحصائها و الحفاظ عليها.

و حػػل الدشػػاكل الػػتي تتعلػػق ،ن مهامهػػا العمػػل علػػى إصػػلاح الأعطػػاؿ التقنيػػة الػػتي تقػػع في الدؤسسػػةمػػ :دائــرة الــدعم-11
 بالأنظمة و التطبيقات الحاسوبية. 
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و ىػػو القسػػم الػػذي يعمػػل علػػى إدارة الدركبػػات و تقسػػيم أفػػراد فريػػق الػػدعم التقػػتٍ و تػػوجيههم  :دائــرة شــبكات النقــل-12
 لتُ.لضو حل الدشكلات التي تواجو الدتعام

ىػػو القسػػم الدسػػؤوؿ عػػن عمليػػات بيػػع منتوجػػات الدؤسسػػة الدختلفػػة مػػن أجهػػزة إلتقػػاط الإنتًنػػت و  :دائــرة المبيعــات-13
 غتَىا من الدنتجات كما يسهر عليها فريق متخص  في الدبيعات.

ــــرة شــــبكات -14 وضػػػػع و يعمػػػػل أفرادىػػػػا علػػػػى إجػػػػراء الصػػػػيانة و التحػػػػديثات التقنيػػػػة لخػػػػوادـ الدؤسسػػػػة و كػػػػذلك  :دائ
 السياسات و الإجراءات الدتعلقة بسلامة الأنظمة الداخلية للمؤسسة و بضايتها من الأخطار السبتَانية.

 الميدانية الدراسة منهجية :الياني المبحث

 الػذيراسػة الد لرتمع برديد بعد ذلك و التطبيقي الجانب في للبدء أساسية خطوة ىو للدراسة  الدنهجي الإطار برديد إف
 ىػذا يتضػمن و .إلغػابي بشػكل البيػانات بصػع أدوات و لدتطلبػات يسػتجيب و أبعػاده بدختلػف البحػث موضػوع عمػ يتلاءـ
 لرتمعهػا أداتهػا، ،راسػة الد مػنهج وصف خلاؿ من ،دراسة ال أىداؼ برقيق لغرض اتبعت التي للاجراءات وصفا الدبحث
 SPSS برنامج على بالاعتماد ثباتها وراسة الد أداة صدؽ و الدعلومات و البيانات بصع أساليب و مصادر عينتها، و

 راسةالد منهجية :الأول المطلب

 راسة الد منهج :أولا

 يصػفها و الواقػع أرض علػى ىػي كمػا الددروسػة الظاىرة عن يعبر الذي التحليلي، الوصفي الدنهج على البحث ىذا يستند
 لوصػف الدػنظم العلمػي التفسػتَ و التحليػل أشػكاؿ أحػد بأنػو الوصػفي الدنهج يعرؼ إذ كيفيا، و كميا وصفا دقيق بشكل
 .برليلها و تصنيفها و الددروسة الدشكلة عن الدعلومات و البيانات بصع طريق عن كميا برديدىا و لزددة، مشكلة

 راسةالد أداة :ثانيا

و  الدعلومػات والاتصػاؿ تكنولوجيػاالدراسػة  البحػث متغػتَي بػتُ الدفتًضػة العلاقػة إختبػار بهػدؼ و الديدانية راسةالد إطار في
تكنولوجيا المعلومات والاتصـال في زيادة فعاليـة أدا  المـوارد أثر  " لقياس كوسيلة الاستبياف اختيار تمأداء الدوارد البشرية

 سػوؼ أنهػا مػن التأكػد يعػتٍ الاسػتبياف فثبػات ثباتهػا، و صػدقها لضػماف تنفيذيػة خطػوات بعػدة القيػاـ تم حيػث "البشرية 
  الخاصة الاستبيانات من لرموعة على بالاطلاع إعداده في الاستعانة بست قد و قياسو، أجل من أعدت ما تقيس

 :ثلاث لزاور حيث  إؿ البحث استبياف قسم قد و
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الوظيفػة الػتي  ،الدسػتوى التعليمػي  السػن، الجػنس، ( :ىػي و للمبحػوثتُ الشخصػية بالبيػانات الخػاص :الأول المحـور-
 .)إفٍ........ت العمل بالدؤسسةعدد سنوا تشغلونها حاليا،

أبعػاد وىػم ) نقػل الدعلومػة ،  3تكنولوجيػا الدعلومػات و الاتصػاؿ و لػتػوى علػى   : مػدى اسػتخداـ لخػاصا :اليانيور لمحا-
 عبارة 12عبارات و في المجموع  4تبادؿ الدعلومة ، بززين الدعلومة ( حيث كل بعد لػتوى على 

أبعػػاد وىػػم )زيادة الإنتاجيػػة، الإسػػتقرار الػػوظيفي ،  3وارد البشػػرية و لػتػػوى كػػذلك علػػى داء الدػػبأ الخػػاص : المحــور اليالــث_
 .عبارة12عبارات و في المجموع  4حيث كل بعد لػتوى على  الرضا الوظيفي (

 في موضػح ىػو كمػا ذلػك و الاسػتبياف، لأسػئلة الدبحػوثتُ اسػتجابات لقيػاس الخماسػي ليكػارت  مقياس استخداـ تم قد و
 :التافِ الجدوؿ

   "درجات مقياس "ليكارت الخماسي : (2جدول رقم )

 موافق بشدة موافق محايد غنً موافق غنً موافق بشدة الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 من إعداد الطالبنٌ : المصدر

 راسةالد عينة :الياني المطلب

 .عينتو و راسةالد مجتمع :أولا

 قد وزائر الج اتصالات بدؤسسة الدنيا و الوسطى، العليا، الدستويات كل في العاملتُ من الدستهدؼراسة الد لرتمع يتكوف
اسػتبيانا  30حيػث تم توزيػع  عػاملا، 30 حجمهػا بلػغ الػتي و البحػث عينػة اختيػار في العشػوائية العينػة طريقػة اعتمػدنا
 عليهم.

 المعلومات و البيانات ترع أساليب و مصادر :ثانيا

 :البيانات ترع مصادر 1.

 من لمجموعة الدكتبي الدسح على البحث ىذا من النظري الجزء في اعتمدنا فقدراسة الد و البحث أدوات لؼ  فيما
 موضحة فهي الديدانيةراسة الد أدوات عن أما الداجستتَ، رسائل الدقالات، الكتب، بتُ ما تنوعت) العربية باللغة( جعاالدر 
 :يلي فيما
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 تفريغها ثم من و ،راسةالد لرتمع من عينة إفُ إرسالو و استبياف تصميم خلاؿ من البيانات على الحصوؿ تم :الاستبيان_
 دلالات إفُ الوصوؿ بهدؼ الدناسبة الإحصائيةات الإختبار  باستخداـ و  الإحصائي SPSS برنامج باستخداـ برليلها و
 .البحث موضوع تدعمرات مؤش و قيمة، ذات

راسات الد إفُ بالإضافة ،راسة الد لزل للمؤسسة الداخلية الوثائق على راستناد في اعتمدنا حيث :الداخلية الوثائق _
 .عنها تعريفي مفاىيمي إطار تكوين أجل من بها الدتعلقة السابقة

 :البيانات تحليل في المستخدمة الإحصائية الأساليب2.

 يتم الدبحوثتُ من بصعو بعد و ،ةراسالد من الدستهدفة العينة على تعميمو يتم تعديلو و إختباره و الاستبياف تصميم بعد
 استخداـ تم الدوضوع تدعم تامؤشر  و قيمة ذات دلالات إفُ للوصوؿ الإحصائي، للتحليل مجابر  عدة ىناؾ و برليلو
 الإحصائي برليلو و للبيانات إدارتو خلاؿ من راسةالد موضوع حياؿ رارالق صنع البرنامج لنا يسهل و ، SPSSبرنامج
 .للنتائج السريع

 الفرضيات إختبار و الميدانيةراسة الد نتائج تحليل :اليالث بحثالم

 الميدانيةراسة الد نتائج تحليل :الأول المطلب

 :راسةالد أداة إختبار : اولا

I. صدق الاداة : 

 -02 -أنظر الملحق رقمتخصصتُ الدتم عرض الاستبياف على لرموعة من الاساتذة  : أ_ الصدق الظاىري

و قد استجبنا لأراء المحكمتُ و قمنا بالإجراءات اللازمة  ،ن أجل التحقق من الصدؽ الظاىريو ذي صلة بالدوضوع م 
 من حذؼ و تعديل في ضوء الدقتًحات الدقدمة ليخرج الاستبياف في صورتو النهائية.

تم استخداـ معامل الارتباط بتَسوف بتُ كل لزور و الدرجة  : "structure Validityالبنائي "ب_الصدق 
لية للتأكد من صدؽ و صلاحية الاستمارة كأداة للدراسة و مدى ارتباط كل لزور من لزاور الاستبياف بالدرجة الكلية  الك

 : و نتائجو مبينة في الجدوؿ الدواف0.01ِعند مستوى الدعنوية  لفقراتو 
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  نتائج الصدق البنائي: (3جدول رقم )

  مستوى المعنوية معامل الارتباط الابعاد المحاور

مدى استخداـ تكنولوجيا 
 الدعلومات و الاتصاؿ

 0.000 **0.889 نقل الدعلومة

 0.000 **0.947 تبادؿ الدعلومة

 0.000 **0.855 بززين الدعلومة

 0.000 0.849** الإنتاجيةزيادة  أداء الدوارد البشرية

 0.000 **0.864 الاستقرار الوظيفي

 0.000 **0.910 رضا العامل

 0.000 **0.834 المجموع

 4انظر الدلحق رقمSPSS-V23اعلى نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر        

 %1الارتباط معنوى عند مستوى الدعنوية                                                                   **

من الاستبياف كل لزور مدى قوة ارتباط كل لزور و ابعاده و درجة الارتباط بتُ   من خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه يتضح
، الامر الذي يبتُ أف لزتوى كل لزور وبعد لو ارتباط قوى بهدؼ الدراسة عند مستوى الدعنوية  ،بالدرجة الكلية للفقرات

لقوؿ اف بصيع ابعاد و لزاور الاستبياف وعليو تعتبر درجة الدوافقة الكلية لفقرات الاستبياف صادقة و منو لؽكن ا 1 %
 صادقة لدا وضعت لقياسو و لؽكنها برقيق أىداؼ الدراسة.

II. الاستبيان أداة ثبات  

 تراعبا إرتباط و تناسق ىمد على يدؿ الذي  كرونباخ ألفا قيمة وفق منها التأكد فتم الاستبياف ثبات درجة أما
بيانات الدراسة بحيث يأخذ قيما تتًاوح بتُ الصفر و الواحد ، فإذا  ىذا الدعامل يقيس درجة ثباتأف حيث  الاستبياف،

فَ يكن ىناؾ ثبات في البيانات فإف قيمة معامل  الفا تكوف مساوية للصفر ، و العكس إدا كانت ىناؾ ثبات تكوف 
 : قيمة الدعامل تساوي واحد ، و الجدوؿ الدوافِ يوضح  ىذا الاختبار كما يلي
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 ليل معاملات الفا كرونباخ ليبات المقياس المستخدمتح: (4) رقم جدول

 كرونباخ  قيمة الفا عدد الفقرات الدتغتَ المحور
مػػػػػػػػػػػػػػػػػػدى اسػػػػػػػػػػػػػػػػػػتخداـ 
تكنولوجيػػػػػا الدعلومػػػػػات 

 و الاتصاؿ

 0.801 04 نقل الدعلومة
 0.933 04 تبادؿ الدعلومة
 0.849 04 بززين الدعلومة

 0.859 04 زيادة الانتاجية أداء الدوارد البشرية
 0.851 04 الاستقرار الوظيفي

 0.797 04 رضا العامل
 0.955 24 المجموع

 4انظر الدلحق رقمSPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر      

و  0.8بػار انهػا اكػبر مػن الجدوؿ السابق بأف معاملات الثبػات كلهػا جيػدة جػدا باعت النتائج الظاىرة في خلاؿ مننلاحظ 
و ىػػي قريبػة جػػدا مػن الواحػػد و عليػػو فػإف بصيػػع الدقيػػاس  0.955ىػو مػػا تأكػده القيمػػة العامػػة لألفػا كرونبػػاخ و الػتى بلغػػت 

 يتميز بدرجة عالية من الثبات.

 :سةراالد عينة أفراد تحليل خصائص:  ثانيا

كما ، نوع الوظيفة ، عدد سنوات العمل   توى التعليميالدس ،سن قمنا بدراسة البيانات الشخصية للموظفتُ، الجنس، ال
 : تالياكمايلي موضح  ىو 

I. توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 
 توزيع أفراد العينة حسب الجنس. : (5جدول رقم )
 %النسبة الدئوية التكرار الجنس
 %33.3 10 ذكر
 %66.7 20 أنثى
 %100 30 المجموع

 4انظر الدلحق رقم  SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد لباحثتُا الطالبتُ إعداد من :المصدر     
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 حسب الجنس توزيع أفراد العينة(: 5الشكل رقم)

 

 4أنظر الدلحق رقم  SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر   

اف الجنس الشائع في مفردات عينة الدراسة ىي الاناث حيث بلغ عددىن من خلاؿ الجدوؿ و الشكل السابقتُ نلاحظ 
لشا يدؿ على اف الشرلػة الاكثر مسالعة في نتائج الدراسة ىم إناث في حتُ بلغ عدد  % 6667مفردة أي بنسبة  20

 . % 33.3أي بنسبة  10الذكور 
II.  السنتوزيع أفراد العينة حسب 

 سب السنتوزيع أفراد العينة ح: (6الجدول رقم)
 %النسبة الدئوية  التكرار السن
 %16.7 5 سنة 30أقل من 
 40% 12 سنة 40إفُ  30من 
 40% 12 سنة 50إفُ  41من 

 %3.3 1 سنة 50أكثر من 
 100% 30 المجموع

 4أنظر الدلحق رقم  SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر 
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 د العينة حسب السناتوزيع أفر : (6شكل رقم)ال

 

 4أنظر الدلحق رقم SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر     
 

من يشتَ التحليل الاحصائي لدتغتَ السن لدفردات عينة الدراسة أف أكبر الشرائح مسالعة في عينة الدراسة لعا كلتا الفئتتُ 
بينما بلغ عدد الذين يتًاوح اعمارىم أقل من  %40سنة  بنسبة  50إفُ  41و من  %40بنسبة  سنة 40إفُ  30
 فقط .  %3.3سنة نسبة  50في حتُ بلغت فئة أكثر من  % 16.7أي بنسبة  5سنة  30

III. المستوى الاكاديدي توزيع أفراد العينة حسب 
 التعليمي المستوى فراد العينة حسبتوزيع أ : (7الجدول رقم )                   
 %النسبة الدئوية التكرار الدستوى التعليمي
 %13.3 4 تقتٍ سامي
 %50 15 ليسانس
 %26.7 8 مهندس

 %10 3 ما بعد التدرج
 %100 30 المجموع

 4رقم أنظر الدلحقSPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر    
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 لمستوى التعليميالعينة حسب اد اتوزيع أفر : (7الشكل رقم)

 

 4أنظر الدلحق رقمSPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر   
نسبة  س وليسانمن افراد العينة لػوزوف على مستوى  % 50من خلاؿ الجدوؿ و الشكل السابقتُ يتبتُ لنا بأف نسبة

ثم تليها فئة ما  %13.3بنسبة  فئة مستوى تقتٌ سامي  في الدرتبة الثالثة فيما تأتي ،مهندسلديهم مستوى  26.7%
 .مستوى ليسانس  ىيعلى الدراسة  الغالبة أو الدسيطرة أي اف الدلاحظ باف الفئة الدؤثرة % 10بعد التدرج بنسبة 

 
IV. لوهااتوزيع أفراد العينة حسب الوظيفة التي يشغ 

 الوظيفة توزيع أفراد العينة حسب : (8الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرار الوظيفة
 16.6% 5 موظف

 16.6% 5 رئيس قسم
 36.7% 11 رئيس مصلحة

 13.3% 4 إطار
 0% 0 تقنى
 %16.7 5 عون
 %100 30 المجموع

 4أنظر الدلحق رقم SPSS-V23ليل الاحصائيعلى نتائج التح بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر  
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 الوظيفة توزيع أفراد العينة حسب : (8رقم ) الشكل

 
 

 4انظر الدلحق رقم SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر 
مفردات العينة ىي فئة رئيس مصلحة من خلاؿ الجدوؿ و الشكل السابقتُ نلاحظ باف الوظيفة التي يشغلونها اغلب 

 % 13.3ثم تأتي بنسبة   % 16.6من فئة موظف و رئيس قسم و عوف بنفس النسبة ثم تليها كل  % 36.7بنسبة 
 رغم أف الدؤسسة برتاج لتقنتُ؛بال من افراد العينة يشغل وظيفة تقتٍ و بينما لايوجد اي شخ  

V. ؤسسة توزيع افراد العينة حسب عدد سنوات العمل بالم 
 توزيع افراد العينة حسب عدد سنوات العمل :( 9جدوؿ رقم)

 %النسبة المئوية  التكرار عدد سنوات العمل
 %20 6 سنوات 5أقل من 
 %13.3 4 10إلى  5من 
 %53.3 16 20إلى  11من 

 %13.3 4 سنة 20أكير من 
 %100 30 المجموع

 4انظر الدلحق رقم  SPSS-V23ى نتائج التحليل الاحصائيعل بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر
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 توزيع افراد العينة حسب عدد سنوات العمل : (9الشكل رقم )

 

 4انظر الدلحق رقم SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر 
 20سنة إفُ  11أفراد العينة الددروسة تتًاوح فتًات عملهم من من خلاؿ الجدوؿ و الشكل السابقتُ نلاحظ بأف أغلبية 

ثم تتساوي كلتا الفئتتُ من   %20سنوات بنسبة  5يهم أقل من دثم تأتي ثافٓ العماؿ الذين ل  % 53.3سنة بنسبة 
 لكل واحدة منهما . % 13.3سنة بنسبة  20سنوات و أكثر من  10إفُ  5العماؿ الذين لديهم من 

 

 يل نتائج إجابات العينة المدروسةتحل: ثاليا
ن مدى إستخداـ تكنولوجيا بعد التعرؼ على العينة من حيث الدعلومات الشخصية نتطرؽ الآف لدعرفة بعض الحيثيات ع

 :في الدؤسسة لزل الدراسة أداء الدوارد البشرية تأثتَه علىو الاتصاؿالدعلومات و 
I.  من الاستبيان مدى استخدام تكنولوجيا المعلومات و تحليل إجابات العينة على عبارات المحور الياني

 :)البعد الاول( المعلومةبعد نقل  على الاتصال
 :ما يلي ع الاستبياف على العينة الددروسةأظهرت نتائج توزي
 .يوضح نتائج التحليل الاحصائي لإجابات العينة حوؿ بعد نقل الدعلومة :(10جدوؿ رقم )

موافق  العبارة
 بشدة

غتَ موافق  غتَ موافق دلزاي موافق
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الرتبة

توفر الدؤسسة طرؽ و  .1
اساليب تقنية حديثة في 
عملية الاتصاؿ داخليا و 

 خارجيا

 4 0.759 2.10 1 0 4 21 4 التكرار
% 13.3 70 13.3 0 3.3 

 1 0.915 2.30 1 3 3 20 3 تكرارالتستخدـ تكنولوجيا  .2
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الدعلومات في بصيع اقساـ 
 الدؤسسة

% 10 6667 10 10 3.3 

تستخدـ الدؤسسة  .3
برلريات متعددة لغرض تنظيم 

 وظائفها

 2 0.868 2.27 1 2 4 20 3 التكرار
% 10 66.7 1363 667 363 

بستلك الدؤسسة أجهزة  .4
حاسوب و معدات لتقدفٔ 

 خدمة الزبائن

 3 0.995 2.10 2 0 4 17 7 التكرار
% 2363 5667 1363 0 667 

 2.1917 الدتوسط الحسابي الكلي
 0.70308 الامرراف المعياري الكلي

 4انظر الدلحق رقم SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر   
  :تحليل النتائج  

جاءت في الدرتبة  "ستخدـ تكنولوجيا الدعلومات في بصيع اقساـ الدؤسسةتٌ "خلاؿ الجدوؿ السابق نلاحظ بأف العبارة من  
 % 10لزايدوف و نسبة   % 10موافقوف و نسبة   %66.7موافقوف بشدة و نسبة  % 10الاوفُ حيث اف نسبة 
و الالضراؼ الدعياري  2.30غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة 

تستخدـ الدؤسسة برلريات "بينما جاءت العبارة  ؛لإجابات أفراد العينة متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر ،  0.915
موافقوف و   %66.7موافقوف بشدة و نسبة  % 10في الدرتبة الثانية حيث اف نسبة  "متعددة لغرض تنظيم وظائفها

غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 667لزايدوف و نسبة   % 13.3نسبة 
و جاءت لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ؛0.868و الالضراؼ الدعياري  2.27الحسابي بلغ 
 % 23.3حيث اف نسبة في الدرتب الثالثة  "بستلك الدؤسسة أجهزة حاسوب و معدات لتقدفٔ خدمة الزبائن"العبارة 

 % 6.7غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 13.3موافقوف و نسبة   %56.7و نسبة موافقوف بشدة 
درجة موافقة وىو ما يفسر  ؛ 0.995راؼ الدعياري و الالض 2.10غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ 

اليب تقنية حديثة في عملية الاتصاؿ توفر الدؤسسة طرؽ و اس" وجاءت رابعا العبارة لإجابات أفراد العينة؛  متوسطة
لزايدوف و   % 13.3موافقوف و نسبة   %70موافقوف بشدة و نسبة % 13.3حيث اف نسبة  "داخليا و خارجيا

و الالضراؼ  2.10غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 0نسبة 
اما عن الدتوسط الحسابي الكلي فبلغ  لإجابات أفراد العينة؛ متوسطةوافقة درجة موىو ما يفسر  0.759الدعياري 
  . 0.70308و الالضراؼ الدعياري الكلي بلغ  2.1917
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II.  تحليل إجابات العينة على عبارات المحور الياني من الاستبيان مدى استخدام تكنولوجيا المعلومات و
 )البعد الياني(. تبادل المعلومةبعد  علىالاتصال 

 :ما يلي أظهرت نتائج توزيع الاستبياف على العينة الددروسة

 بعد تبادؿ الدعلومة يوضح نتائج التحليل الاحصائي لإجابات العينة حوؿ : (11جدوؿ رقم )

موافق  العبارة
 بشدة

غتَ موافق  غتَ موافق لزايد موافق
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الرتبة

 تبادؿ الدعلومات و .1
البيانات يتم بسهولة ما 
بتُ الاقساـ في الدؤسسة 
من خلاؿ وسائل 
 الاتصاؿ الدتوفرة لديها

 3 0.785 1.93 1 0 2 20 7 التكرار
% 23.3 66.7 6.7 0 3.3 

ثحرص المؤسسة على  .2

ثوفير أمن الشبكات لغرض 

حماية المعلومات و 

البيانات و الحفاظ على 

 سريتها

 2 0.788 2.00 1 0 3 20 6 التكرار
% 20 66.7 10 0 363 

تساىم البرامج الدثبتة في .3
إلغاد الحلوؿ للمشاكل التي 

 تواجو الدؤسسة

 1 0.765 2.03 1 0 3 21 5 التكرار
% 1667 70 10 0 363 

ادخاؿ تكنولوجيا  .4
الدعلومات و الاتصاؿ يساىم 
 في تسهيل العمليات الادارية

 4 0.740 1.93 1 0 1 22 6 التكرار
% 20 73.3 3.3 0 3.3 

 169750 الدتوسط الحسابي الكلي
 0070206 الامرراف المعياري الكلي

 4انظر الدلحق رقم SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر      
  :تحليل النتائج

 "تساىم البرامج الدثبتة في إلغاد الحلوؿ للمشاكل التي تواجو الدؤسسة"من خلاؿ الجدوؿ السابق نلاحظ بأف العبارة  
لزايدوف و   % 10موافقوف و نسبة   %70موافقوف بشدة و نسبة  % 1667جاءت في الدرتبة الاوفُ حيث اف نسبة 

راؼ و الالض 2.03غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 0نسبة 
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بررص الدؤسسة على  "بينما جاءت العبارة؛ لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  0.765الدعياري 
 % 20في الدرتبة الثانية حيث اف نسبة  "توفتَ أمن الشبكات لغرض بضاية الدعلومات و البيانات و الحفاظ على سريتها

غتَ  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 10نسبة موافقوف و   %66.7موافقوف بشدة و نسبة 
درجة موافقة وىو ما يفسر  ،0.788و الالضراؼ الدعياري  2.00موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ 

في الدؤسسة تبادؿ الدعلومات و البيانات يتم بسهولة ما بتُ الاقساـ  "و جاءت العبارة لإجابات أفراد العينة؛  متوسطة
  %6667موافقوف بشدة و نسبة  % 23.3حيث اف نسبة الثالثة  ةفي الدرتب "من خلاؿ وسائل الاتصاؿ الدتوفرة لديها

غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف  % 363غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 667موافقوف و نسبة 
، لإجابات أفراد العينة متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  06785و الالضراؼ الدعياري  1693الدتوسط الحسابي بلغ 
 20حيث اف نسبة  "ادخاؿ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ يساىم في تسهيل العمليات الادارية" وجاءت رابعا العبارة

 % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 363موافقوف و نسبة   %7363موافقوف بشدة و نسبة %
درجة موافقة وىو ما يفسر  06740و الالضراؼ الدعياري 1693 موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ غتَ

و الالضراؼ الدعياري الكلي بلغ  169750، اما عن الدتوسط الحسابي الكلي فبلغ لإجابات أفراد العينة متوسطة
0670206 . 

III.  لمعلومات الاستبيان مدى استخدام تكنولوجيا اتحليل إجابات العينة على عبارات المحور الياني من
 لث(.البعد اليا) المعلومة زينتخبعد  علىوالاتصال 

 أظهرت نتائج توزيع الاستبياف على العينة الددروسة ما يلي:

 بعد بززين الدعلومة يوضح نتائج التحليل الاحصائي لإجابات العينة حوؿ : (12جدوؿ رقم )

موافق  العبارة
 بشدة

غتَ موافق  غتَ موافق يدلزا موافق
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الرتبة

تعتمد الدؤسسة على  .1
الدعلومات الدخزنة في 
قواعد بياناتها و الدنقولة 
عبر شبكتها الداخلية 
 لإبزاذ القرار

 4 0.834 1.83 1 0 2 17 10 التكرار
% 33.3 56.7 6.7 0 3.3 

يتم الاحتفاظ بنسخ  .2

افية للبيانات الخاصة اض

 3 0.885 1.90 1 0 4 15 10 التكرار
% 33.3 50 13.3 0 3.3 
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 بالزبائن
يوجد بالدؤسسة نظاـ .3

يسمح باستعادة البيانات في 
 حالة تلفها او فقدانها

 2 0.837 2.30 1 0 10 14 4 التكرار
% 13.3 50 33.3 0 3.3 

توفر التطبيقات  .4
قاعدة الحاسوبية الدساندة 

بيانات لؽكن الرجوع اليها 
 وقت الحاجة و بكل سهولة

 1 0.884 2.33 1 0 11 14 4 التكرار
% 13.3 46.7 36.7 0 3.3 

 2.0917 الدتوسط الحسابي الكلي
 0.70553 الامرراف المعياري الكلي

 4انظر الدلحق رقمSPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر     

  :تحليل النتائج

توفر التطبيقات الحاسوبية الدساندة قاعدة بيانات لؽكن الرجوع اليها وقت "من خلاؿ الجدوؿ السابق نلاحظ بأف العبارة  
موافقوف و   %4667موافقوف بشدة و نسبة  % 13.3جاءت في الدرتبة الاوفُ حيث اف نسبة " الحاجة و بكل سهولة

غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط  % 363غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 3667نسبة 
، بينما لإجابات أفراد العينة متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  06884و الالضراؼ الدعياري  2633الحسابي بلغ 
في الدرتبة الثانية حيث اف نسبة " او فقدانها يوجد بالدؤسسة نظاـ يسمح باستعادة البيانات في حالة تلفها"جاءت العبارة 

غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 3363موافقوف و نسبة   %50موافقوف بشدة و نسبة  % 1363
درجة وىو ما يفسر  06837و الالضراؼ الدعياري  2630غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ  % 3.3

 ةفي الدرتب "يتم الاحتفاظ بنسخ اضافية للبيانات الخاصة بالزبائن"، و جاءت العبارة ت أفراد العينةلإجابا متوسطةموافقة 
 % 0لزايدوف و نسبة   % 3363موافقوف و نسبة   %50موافقوف بشدة و نسبة  % 3363حيث اف نسبة الثالثة 

و الالضراؼ الدعياري  1690بلغ غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي  % 363غتَ موافقوف و نسبة 
تعتمد الدؤسسة على العبارة   "وجاءت رابعا لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ،06885

موافقوف  % 3363حيث اف نسبة  "الدعلومات الدخزنة في قواعد بياناتها و الدنقولة عبر شبكتها الداخلية لإبزاذ القرار
غتَ موافقوف  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   %667موافقوف و نسبة   %5667بشدة و نسبة

 متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ، 06834و الالضراؼ الدعياري  1683بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ 
 . 0670553ري الكلي بلغ و الالضراؼ الدعيا260917اما عن الدتوسط الحسابي الكلي فبلغ  لإجابات أفراد العينة؛ 
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IV. بعد  ولالبعد الأأدا  الموارد البشرية من الاستبيان  الثتحليل إجابات العينة على عبارات المحور الي
 : أظهرت نتائج توزيع الاستبياف على العينة الددروسة ما يلي  : زيادة الإنتاجية

 بعد زيادة الانتاجية يوضح نتائج التحليل الاحصائي لإجابات العينة حول : (13جدول رقم )

موافق  العبارة
 بشدة

غتَ موافق  غتَ موافق لزايد موافق
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الرتبة

تساىم تكنولوجيا  .1
الدعلومات و الاتصاؿ من 
 رقع الانتاجية في الدؤسسة

 3 06850 2603 1 1 2 20 6 التكرار
% 20 6667 667 363 363 

ستخدام ثوسيع ا .2

ثكنولوجيا المعلومات و 

الاثصال ادى الى ثوسيع 

 قاعدة الزبائن

 2 06819 2613 1 1 3 21 4 التكرار
% 1363 70 10 363 363 

.استخداـ تكنولوجيا 3
الدعلومات و الاتصاؿ ساىم 
 في تنويع الدستمر في منجاتها

 4 06743 2600 1 0 2 22 5 التكرار
% 1667 7363 667 0 363 

توظيف الدؤسسة أفراد  .4
مؤىلتُ علميا وعمليا في 
استخداـ تكنولوجيا 
الدعلومات لشا ادى افُ رفع 
 الانتاج و الانتاجية

 1 06913 2617 2 0 3 21 4 التكرار
% 13.3 70 10 0 667 

 0833. 2 الدتوسط الحسابي الكلي
 0.69893 الامرراف المعياري الكلي

 4انظر الدلحق رقم SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر       

  : تحليل النتائج  

توظيف الدؤسسة أفراد مؤىلتُ علميا وعمليا في استخداـ تكنولوجيا "من خلاؿ الجدوؿ السابق نلاحظ بأف العبارة  
موافقوف بشدة و  % 13.3الدرتبة الاوفُ حيث اف نسبة  جاءت في "الدعلومات لشا ادى افُ رفع الانتاج و الانتاجية

غتَ موافقوف بشدة ،  %667غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 10موافقوف و نسبة   %70نسبة 
لإجابات  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ،06913و الالضراؼ الدعياري  2617حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ 

في  "توسيع استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ ادى افُ توسيع قاعدة الزبائن"بينما جاءت العبارة  أفراد العينة؛ 
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 363لزايدوف و نسبة   % 10موافقوف و نسبة   %70موافقوف بشدة و نسبة  % 1363الدرتبة الثانية حيث اف نسبة 
و الالضراؼ الدعياري 2613الحسابي بلغ  غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  %

تساىم تكنولوجيا الدعلومات و "و جاءت العبارة  لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ،06819
  %6667موافقوف بشدة و نسبة  % 20حيث اف نسبة الثالثة  ةفي الدرتب "الاتصاؿ من رقع الانتاجية في الدؤسسة

غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف  % 363غتَ موافقوف و نسبة  % 363لزايدوف و نسبة   % 667 موافقوف و نسبة
 لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ،06850و الالضراؼ الدعياري  2603الدتوسط الحسابي بلغ 
حيث اف نسبة " جاتهاتويع الدستمر في مناستخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ ساىم في تن"وجاءت رابعا العبارة  

غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 667موافقوف و نسبة   %7363موافقوف بشدة و نسبة % 1667
وىو ما يفسر  ، 06734و الالضراؼ الدعياري  2600غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ  % 3.3

و الالضراؼ الدعياري  260833اما عن الدتوسط الحسابي الكلي فبلغ  راد العينة؛ لإجابات أف متوسطةدرجة موافقة 
 . 0669893الكلي بلغ 

V.  بعد  يانيأدا  الموارد البشرية البعد التحليل إجابات العينة على عبارات المحور اليالث من الاستبيان
 : الاستقرار الوظيفي

 ة ما يلي :أظهرت نتائج توزيع الاستبياف على العينة الددروس

 الاستقرار الوظيفي يوضح نتائج التحليل الاحصائي لإجابات العينة حوؿ : (14جدوؿ رقم )

موافق  العبارة
 بشدة

غتَ موافق  غتَ موافق لزايد موافق
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

 الرتبة

تقوـ الدؤسسة بتزويد  .1
ت بدهارات التنبؤ ءاالكفا

 بالدستقبل

 2 16020 2617 1 3 3 16 7 التكرار
% 2363 5363 10 10 3.3 

لدى إستقرار وظيفي في  .2
 الدؤسسة التي اعمل فيها 

 4 06765 2603 1 0 3 21 5 التكرار
% 1667 70 10 0 363 

لدى حرية في إختيار .3
 طريقة أداء عملي

 1 16066 2637 1 2 12 7 8 التكرار
% 26.7 23.3 40 6.7 3.3 

الدعارؼ و الدهارات التى  .4
إكتسبتها من التدريب كافية 
 لأداء عملك بنجاح

 3 06791 2617 1 1 3 22 3 التكرار
% 10 7363 10 363 363 
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 2.1833 الدتوسط الحسابي الكلي
 0.76545 الامرراف المعياري الكلي

  4نظر الدلحق رقم SPSS-V23حليل الاحصائيعلى نتائج الت بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر        
  : تحليل النتائج

جاءت في الدرتبة الاوفُ حيث اف " لدى حرية في إختيار طريقة أداء عملي "من خلاؿ الجدوؿ السابق نلاحظ بأف العبارة 
و  غتَ موافقوف % 667لزايدوف و نسبة   % 40موافقوف و نسبة   %2363موافقوف بشدة و نسبة  % 26.7نسبة 
وىو ما يفسر  16066و الالضراؼ الدعياري  2637غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ  %363نسبة 

ت بدهارات التنبؤ تقوـ الدؤسسة بتزويد الكفاءا"، بينما جاءت العبارة لإجابات أفراد العينة متوسطةدرجة موافقة 
  % 10موافقوف و نسبة   %5363موافقوف بشدة و نسبة  % 2363في الدرتبة الثانية حيث اف نسبة  "بالدستقبل

و 2617غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 10لزايدوف و نسبة 
الدعارؼ و "و جاءت العبارة  لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ،16020الالضراؼ الدعياري 

موافقوف بشدة و  % 10حيث اف نسبة في الدرتبة الثالثة  "ات التى إكتسبتها من التدريب كافية لأداء عملك بنجاحالدهار 
غتَ موافقوف بشدة  % 363غتَ موافقوف و نسبة  % 363لزايدوف و نسبة   % 10موافقوف و نسبة   %7363نسبة 

لإجابات  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ،06791و الالضراؼ الدعياري  2617، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ 
موافقوف  % 1667حيث اف نسبة  "لدى إستقرار وظيفي في الدؤسسة التي اعمل فيها"وجاءت رابعا العبارة  أفراد العينة؛ 
غتَ موافقوف  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 10موافقوف و نسبة   %70بشدة و نسبة
 متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ، 06765و الالضراؼ الدعياري  2603ف الدتوسط الحسابي بلغ بشدة ، حيث ا

 0676545و الالضراؼ الدعياري الكلي بلغ  261833اما عن الدتوسط الحسابي الكلي فبلغ  لإجابات أفراد العينة؛ 

VI. رضا العاملرد البشرية بعد تحليل إجابات العينة على عبارات المحور اليالث من الاستبيان أدا  الموا 
 :(لثالبعد اليا)

 أظهرت نتائج توزيع الاستبياف على العينة الددروسة ما يلي: 

 بعد رضا العامل يوضح نتائج التحليل الاحصائي لإجابات العينة حوؿ : (15جدوؿ رقم )

موافق  العبارة
 بشدة

غتَ موافق  غتَ موافق لزايد موافق
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

ؼ الالضرا
 الدعياري

 الرتبة

 1 06999 2637 1 3 7 14 5 التكرارتضع الدؤسسة حوافز  .1
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فردية و بصاعية 
لاستخداـ تكنولوجيا 
الدعلومات و الاتصاؿ ما 
يرفع من مستوى الرضى 

 الوظيفي

% 1667 4667 2363 10 363 

مكاف العمل نظيف و  .2
 يشعرفٓ بارتياح كبتَ

 2 06837 2630 1 1 7 18 3 التكرار
% 10 60 2363 363 363 

.وظيفتي بسنحتٍ تقديرا مع 3
 الاخرين

 4 06718 2603 1 0 2 23 4 التكرار
% 1363 7667 667 0 363 

الاجر الذي تتلقاه  .4
مناسب بدا تقوـ بو من 
اعماؿ و برملو من مسؤولية 
 و يضمن لك الحياة الكرلؽة

 3 16040 2623 2 2 2 19 5 التكرار
% 16.7 6363 667 667 667 

 2.2333 الدتوسط الحسابي الكلي
 0.71599 الامرراف المعياري الكلي

 4نظر الدلحق رقم SPSS-V23على نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد الباحثتُ الطالبتُ إعداد من :المصدر        

  : تحليل النتائج

ؤسسة حوافز فردية و بصاعية لاستخداـ تكنولوجيا الدعلومات و تضع الد "من خلاؿ الجدوؿ السابق نلاحظ بأف العبارة 
موافقوف بشدة و نسبة  % 16.7جاءت في الدرتبة الاوفُ حيث اف نسبة  "الاتصاؿ ما يرفع من مستوى الرضى الوظيفي

غتَ موافقوف بشدة ،  %363غتَ موافقوف و نسبة  % 10لزايدوف و نسبة   % 2363موافقوف و نسبة   4667%
لإجابات  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر  ،06999و الالضراؼ الدعياري  2637اف الدتوسط الحسابي بلغ حيث 

 % 10في الدرتبة الثانية حيث اف نسبة  "مكاف العمل نظيف و يشعرفٓ بارتياح كبتَ"بينما جاءت العبارة  أفراد العينة؛ 
 % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 363دوف و نسبة لزاي  % 2363موافقوف و نسبة   %60موافقوف بشدة و نسبة 

درجة موافقة وىو ما يفسر  ،06837و الالضراؼ الدعياري 2630غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط الحسابي بلغ 
الاجر الذي تتلقاه مناسب بدا تقوـ بو من اعماؿ و برملو من مسؤولية "و جاءت العبارة  لإجابات أفراد العينة؛  متوسطة
موافقوف و   %6363موافقوف بشدة و نسبة  % 1667حيث اف نسبة في الدرتبة الثالثة " ضمن لك الحياة الكرلؽةو ي
غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط  % 667غتَ موافقوف و نسبة  % 667لزايدوف و نسبة   % 667نسبة 

وجاءت  لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةة درجة موافقوىو ما يفسر  ،16040و الالضراؼ الدعياري  2623الحسابي بلغ 
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موافقوف و   %7667موافقوف بشدة و نسبة % 1363حيث اف نسبة  "وظيفتي بسنحتٍ تقديرا مع الاخرين"رابعا العبارة 
غتَ موافقوف بشدة ، حيث اف الدتوسط  % 3.3غتَ موافقوف و نسبة  % 0لزايدوف و نسبة   % 6670نسبة 

اما عن لإجابات أفراد العينة؛  متوسطةدرجة موافقة وىو ما يفسر ،  06718راؼ الدعياري و الالض 2603الحسابي بلغ 
 . 0671599و الالضراؼ الدعياري الكلي بلغ  262333الدتوسط الحسابي الكلي فبلغ 

    الدراسةإختبار فرضيات  :نيالمطلب اليا

 :في مايلي سيتم اختبار فرضيات الدراسة وبرديد لظوذجها

استخدام تكنولوجيا المعلومات و الاتصال في  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على لرئيسية الأولى:الفرضية ا
 مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارف

 ( كما يلي:0.05من أجل اختبار ىذه الفرضية يعاد صياغتها إحصائيا عند مستوى دلالة )

استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في  ئية علىلا توجد مؤشرات ذات دلالة إحصا :    الفرضية الصفرية 
 مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على :     الفرضية البديلة
 .مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 ة الأولى.نتائج اختبار الفرضية الرئيسي (:16) الجدول رقم

 4أنظر الملحق رقم -SPSS  لسرجات برنامج المصدر:
من قيمتها الجدولية الدقدرة  أكبر وىي   18.107( المحسوبة قد بلغت T( لصد أف قيمة )16انطلاقا من الجدوؿ رقم )

إحصائية على  توجد مؤشرات ذات دلالة H1الفرضية البديلة الصفرية و قبوؿالفرضية  رفض، وىو ما يسمح ب 2.04بػ  
 0605عند مستوى معنوية  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 T-TEST 
القيمة الإحصائية 

 للاختبار

المتوسط 
 الفرضي

Mean 
Difference 

Sig. 
 القيمة الاحتمالية

النتيجة عند 
مستوى الدلالة 

0.05 

 %95مجالات اليقة عند مستوى 

 الأعلى الأدنى

مدى استخدام 
تكنولوجيا المعلومات 

 و الاتصال
 2.3217 1.8505 دال إحصائيا 0.000 2.08611 29 18.107
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وىي أقل من  0.000بلغت  sigمن خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه وجدنا أف القيمة الاحتمالية المحسوبة و  
 تُ دالة إحصائيا،لشا يدؿ أف نتائج الدستجوب  0.05مستوى الدلالة 

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

في نقل المعلومة  من خلاؿ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على -
   مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

مؤسسة في تبادل المعلومة  من خلاؿ و الاتصاؿ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية  -
 اتصالات الجزائر بالطارؼ

في  تخزين المعلومةمن خلاؿ استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على -
 . مؤسسة اتصالات الجزائر بالطارؼ

 فرضيات الفرعية السابق ذكرىا:للمتوسط الحسابي لل Tوالجدوؿ الآتي يبتُ نتائج اختبار      

 (: نتائج اختبار الفرضيات الفرعية.17الجدول رقم)

 4أنظر الملحق رقم -SPSS  لسرجات برنامج المصدر:                                      

للأبعاد   2.04متها الجدولية الدقدرة بػ  ( المحسوبة قد أكبر  من قيT( لصد أف قيمة )17الجدوؿ رقم ) انطلاقا من
 0605عند مستوى معنوية  H1البديلةالفرضيات الفرعية  الصفرية و قبوؿ الفرضيات الفرعية وىو ما يسمح برفض الثلاثة
وىي أقل من  0.000بلغت  sigيمة الاحتمالية المحسوبة من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه وجدنا أف القو 

، لشا يدؿ أف نتائج لددى استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ بالنسبة للأبعاد الثلاثة   0.05مستوى الدلالة 
ية البديلة ونقبل الفرضيات الفرع H0الدستجوبتُ دالة إحصائيا، ىذا كلو يقودنا إفُ أف نرفض الفرضيات الفرعية الصفرية 

1H : أي أنو 

 T-Test 
القيمة 

الإحصائية 
 للاختبار

المتوسط 
 الفرضي

Mean 
Difference 

Sig. 
 القيمة الاحتمالية

النتيجة عند 
مستوى الدلالة 

0.05 

 %95مجالات اليقة عند مستوى 

 الأعلى الأدنى

 0.000 2.19167 29 17.074 نقل المعلومة
 دال إحصائيا

1.9291 2.4542 
 2.2372 1.7128 0.000 1.97500 29 15.408 تبادل المعلومة
 2.3551 1.8282 0.000 2.09167 29 16.238 تخزين المعلومة
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 نقل الدعلومة في من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 تبادؿ الدعلومة من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 تصالات الجزائر بالطارؼفي مؤسسة إ

 بززين الدعلومة من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 وعند إجراء اختبار الدتوسط الإبصافِ للفرضية الأوفُ ظهرت النتائج كمايلي:
دا  الموارد البشرية في مؤسسة إتصالات أ فعالية شرات ذات دلالة إحصائية علىتوجد مؤ  :يانيةالفرضية الرئيسية ال

 الجزائر بالطارف

 ( كما يلي:0.05من أجل اختبار ىذه الفرضية يعاد صياغتها إحصائيا عند مستوى دلالة )

في مؤسسة إتصالات  ية أداء الدوارد البشر  فعالية لا توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على :    الفرضية الصفرية 
 الجزائر بالطارؼ

في مؤسسة إتصالات  أداء الدوارد البشرية  فعالية توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على:     الفرضية البديلة
 الجزائر بالطارؼ

 اليانية (: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية18الجدول رقم )

 4أنظر الملحق رقم -SPSS  لسرجات برنامج المصدر:  

من قيمتها الجدولية الدقدرة بػ   وىي أكبر 186677( المحسوبة قد بلغت T( لصد أف قيمة )18الجدوؿ رقم ) انطلاقا من
توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على  H1الفرضية البديلة و ما يسمح برفض الفرضية الصفرية وقبوؿ، وى 2.04

 0605ند مستوى معنوية في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ ع فعالية أداء الدورد البشرية

 T-TEST 
القيمة الإحصائية 

 للاختبار

المتوسط 
 الفرضي

Mean 
Difference 

Sig. 
 القيمة الاحتمالية

النتيجة عند 
مستوى الدلالة 

0.05 

 %95مجالات اليقة عند مستوى 

 الأعلى الأدنى

 2.4039 1.9294 دال إحصائيا 0.000 2.16667 29 18.677 أدا  الموارد البشرية
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وىي أقل من  0.000بلغت  sigمن خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه وجدنا أف القيمة الاحتمالية المحسوبة 
 لشا يدؿ أف نتائج الدستجوبتُ دالة إحصائيا،  0.05مستوى الدلالة 

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

في مؤسسة إتصالات الجزائر زيادة الانتاجية  من خلاؿ أداء الدوارد البشرية إحصائية على توجد مؤشرات ذات دلالة -
   بالطارؼ

مؤسسة اتصالات في الاستقرار الوظيفي  من خلاؿ على أداء الدوارد البشرية  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية  -
 الجزائر بالطارؼ

مؤسسة اتصالات الجزائر في  رضا العاملمن خلاؿ ارد البشرية  أداء الدو  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على -
 . بالطارؼ

 للمتوسط الحسابي للفرضيات الفرعية السابق ذكرىا: Tوالجدوؿ الآتي يبتُ نتائج اختبار      

 (: نتائج اختبار الفرضيات الفرعية.19الجدول رقم)

 4أنظر الملحق رقم -SPSS  لسرجات برنامج المصدر:                                                                      

ثة للأبعاد الثلا  2.04أكبر  من قيمتها الجدولية الدقدرة بػ   ( المحسوبة T( لصد أف قيمة )19انطلاقا من الجدوؿ رقم )
 ، و0605عند مستوى معنوية  H1وىو ما يسمح برفض الفرضيات الفرعية الصفرية و قبوؿ الفرضيات الفرعية البديلة
وىي أقل من  0.000بلغت  sigمن خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ أعلاه وجدنا أف القيمة الاحتمالية المحسوبة 

، لشا يدؿ أف نتائج الدستجوبتُ دالة إحصائيا، ىذا  الدوارد البشرية  لأداءبالنسبة للأبعاد الثلاثة   0.05مستوى الدلالة 
 أي أنو : 1Hونقبل الفرضيات الفرعية البديلة  H0كلو يقودنا إفُ أف نرفض الفرضيات الفرعية الصفرية 

 T-Test 
القيمة 

الإحصائية 
 للاختبار

المتوسط 
 الفرضي

Mean 
Difference 

Sig. 
 القيمة الاحتمالية

النتيجة عند 
مستوى الدلالة 

0.05 

 %95مجالات اليقة عند مستوى 

 الأعلى الأدنى

 0.000 2.08333 29 16.326 الإنتاجيةزيادة 
 دال إحصائيا

1.8223 2.3443 
 2.4692 1.8975 0.000 2.18333 29 15.633 الاستقرار الوظيفي

 2.5007 1.9660 0.000 2.23333 29 17.085 رضا العامل
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 مؤسسة إتصالات في  زيادة الانتاجية من خلاؿ أداء الدوارد البشرية  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 الجزائر بالطارؼ

 مؤسسة إتصالات في  الاستقرار الوظيفي من خلاؿ  أداء الدوارد البشرية توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 الجزائر بالطارؼ

 مؤسسة إتصالات الجزائر في رضا العامل من خلاؿ  أداء الدوارد البشرية توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 بالطارؼ

المتغنً المستقل )مدى استخدام تكنولوجيا المعلومات و تحليل الارتباط بنٌ  : ئيسية الياليةاختبار الفرضية الر 
   الاتصال ( و المتغنً التابع )أدا  الموارد البشرية(

"بتَسوف ،  الارتباط من خلاؿ مصفوفة  الدتغتَ الدستقل و الدتغتَ التابع يبتُ الجدوؿ الآتي العلاقة الإحصائية بتُ 
Pearson:"   

 مصفوفة الارتباط بنًسون لمتغنًات الدراسة. (:20)الجدول 
 

 

مدى إستخداـ 
تكنولوجيا الدعلومات 
 و الاتصاؿ

 أداء الدوارد البشرية
 
 

 **Pearson Correlation 1 ,834 مدى إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الإتصاؿ

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 30 30 
 Pearson Correlation ,834** 1 أداء الدوارد البشرية

Sig. (2-tailed) ,000  

N 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 4أنظر الدلحق رقم-SPSSلسرجات البرنامج الإحصائي  المصدر:                                            
 في الجدوؿ أعلاه مايلي:يتضح لنا من خلاؿ النتائج الدبينة 

عند مستوى  06834بأنو توجد علاقة طردية بتُ الدتغتَ الدستقل و الدتغتَ التابع حيث بلغ معامل الارتباط بتَسوف 
أنو كلما زاد إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في مؤسسة إتصالات الجزائر و ىو ما يشتَ إفُ  0601الدعنوية 

 ورد البشري فيها .بالطارؼ يزيد أداء الد
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 الفصل: خلاصة
من موظفي مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ   لعينة الديدانية للدراسة خص  الذي الفصل لذذا دراستنا خلاؿ من    
 :يلي ما لنا تبتُدور تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في زيادة فعالية أداء الدوارد البشرية  على التعرؼ أجل من و

قة طردية بتُ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ و أداء الدوارد البشرية حيث أنو يزيد الأداء بزيادة بأنو توجد علا -
 استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ.

 نقل الدعلومة في من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 رؼمؤسسة إتصالات الجزائر بالطا

 تبادؿ الدعلومة من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 بززين الدعلومة من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 طارؼفي مؤسسة إتصالات الجزائر بال

 مؤسسة إتصالات في  زيادة الانتاجية من خلاؿ أداء الدوارد البشرية  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 الجزائر بالطارؼ

 مؤسسة إتصالات في  الاستقرار الوظيفي من خلاؿ  أداء الدوارد البشرية توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 الجزائر بالطارؼ

 مؤسسة إتصالات الجزائر في رضا العامل من خلاؿ  أداء الدوارد البشرية حصائية علىتوجد مؤشرات ذات دلالة إ
 بالطارؼ
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 :الخاتدة العامة

 الاقتصادية، الأبعاد من العديد فيو تتداخل حيث واسع لراؿ والاتصاؿ الدعلومات تكنولوجيا استخداـ دراسة تعد        
 من العديد بسس التي اليومية الأعماؿ ضمن تستخدـ الأختَة ىذه أضحت أين والتكنولوجية الثقافية، الاجتماعية،

 الدعلومات تكنولوجيا استخداـدور  على بالتعرؼ الدراسة ىذه في لزاولتنا خلاؿ ومن الحكومية، الأجهزة منها الاتلمجا
 الأبعاد من لرموعة وبرليل معالجة خلاؿ من وىذا ما،بينه القائمة والعلاقة البشرية الدوارد أداء في زيادة فعالية والاتصاؿ
مؤسسة إتصالات  حالة دراسة إفُ تطرقنا وبذلك الأداء، برستُ في مسالعتها ومدى بينهما الارتباط قوة مدى لدعرفة

 سابقةال الدراسات من بالعديد الددعومة نتائجها خلاؿ من لذذا قدمت الدراسة  و لستلفة أبعاد ظلالجزائر بالطارؼ في 
 .الإشكالية ىذه عالجت التي

 :ألعها النتائج من لرموعة إفُ التوصل تم الدراسة خلاؿ من :الدراسة نتائج

 النتائج النظرية:

  :دراستنا ىذه توصلنا إفُ لرموعة من النتائج النظرية نذكرىا كما يلي لاؿمن خ

  ةمعنوي تصاؿ مفهوـ مركب ذو أبعاد ملموسة وأخرىالإلتكنولوجيا الدعلومات و 
  تصاؿ و تأىيل الدورد البشري للتحكم فيها، من أىم متطلبات برستُ الإاستخداـ تكنولوجيا الدعلومات و

 وتطوير أداء إدارة الدوارد البشرية
 وراؽ، وانتاجية تصاؿ في القضاء على بعض الصعوبات في العمل، ككثرة الأساعدت تكنولوجيا الدعلومات و الإ

اوؿ الدعلومات، غموض الدهاـ...إفٍ، وبالتافِ الرفع من كفاءة البشري ومنو برستُ أداء الدورد صعوبة انتقاؿ وتد
 إدارة الدوارد البشرية

 ختَةالأتصاؿ في إدارة الدوارد البشرية مرتبط بكفاءة ىذه لإا إف التطبيق الفعلي لتكنولوجيا الدعلومات و 
  لدؤسسات من الحصوؿ على الدعلومات بسرعة ودقة تصاؿ مًكن الإت السريعة لتكنولوجيا الدعلومات و اراالتطو

 ،لشا ساعدىا على التفوؽ والتميز في لراؿ عملها
  على حاضر تقيم أداء إدارة الدوارد البشرية ضرورة جوىرية وحتمية في الدؤسسات لدا لذا من أثار إلغابية مهمة

 .ؼ انشطتهالاومستقبل الدؤسسات باخت
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 نتائج الدراسة الميدانية:

 نقل الدعلومة في من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  ؤشرات ذات دلالة إحصائية علىتوجد م
 مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 تبادؿ الدعلومة من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 بززين الدعلومة من خلاؿ  استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ  ؤشرات ذات دلالة إحصائية علىتوجد م
 في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ

 مدى استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في مؤسسة إتصالات  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على
 الجزائر بالطارؼ

 صائية على أداء الدوارد البشرية من خلاؿ زيادة الانتاجية في مؤسسة إتصالات توجد مؤشرات ذات دلالة إح
   الجزائر بالطارؼ

  توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية  على أداء الدوارد البشرية من خلاؿ الاستقرار الوظيفي  في مؤسسة
 اتصالات الجزائر بالطارؼ

 شرية  من خلاؿ رضا العامل في مؤسسة اتصالات توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على أداء الدوارد الب
 الجزائر بالطارؼ.

 توجد مؤشرات ذات دلالة إحصائية على أداء الدوارد البشرية في مؤسسة إتصالات الجزائر بالطارؼ 
  عند مستوى  06834توجد علاقة طردية بتُ الدتغتَ الدستقل و الدتغتَ التابع حيث بلغ معامل الارتباط بتَسوف

و ىو ما يشتَ إفُ أنو كلما زاد إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ في مؤسسة إتصالات  0601الدعنوية 
 الجزائر بالطارؼ يزيد أداء الدورد البشري فيها .

  :التوصيات

 ؛والاتصاؿ الدعلومات بتكنولوجيا العمل على للقدرة الإدارية الدستويات لدختلف التدريبية والدورات البرامج  إعداد -

 والاتصاؿ؛ الدعلومات تكنولوجيا استخداـ على القادرة والددربة الدؤىلة البشرية الكفاءات اختيار و استقطاب -

 العمل؛ طبيعة مع بساشيا ومستمر دائم بشكل والاتصاؿ الدعلومات لتكنولوجيا التحتية البنية وتوسيع تطوير على العمل -
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 .الدناسب والشكل الوقت في الدعلومات رلتوف الإدارية الدستويات لستلف بتُ الربط -

 :الدراسة آفاق

 البشرية؛ الدوارد إدارة على والاتصاؿ الدعلومات تكنولوجيا استخداـ أثر -

 الإدارية؛ العملية لسرجات على والاتصاؿ الدعلومات تكنولوجيا استخداـ أثر -

 . دمةالخ جودة برستُ في الدستخدمة والاتصاؿ الدعلومات تكنولوجيا علاقة -
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 :الكتب أولا:

  : باللغة العربية-1

 .شارع ذكريا غنيم  84ار الجامعية إدارة الدوارد البشرية ، د ، 2004 أبضد ماىر ،  -1

 .الفاروؽ لنشر و التوزيع  ، مصر إدارة الدوارد البشرية ، دار ، 2006باري كشواي ،  -2 

 .اية لنشر و التوزيع ، عماف لتخطيط والتطوير الاقتصادي ، دار الر ا ،2008بشار يزيد الوليد ، -3

ىج لنشر و التوزيع ، تطبيقات الاجتماعية لتكنولوجيا الدعلومات ، دار الدنا، 2006جعفر حسن جاسم الطائي ،  -4 
 .عماف

 .ف لنشر و التوزيع ، الأردفإدارة الدوارد البشرية ، دار زىرا ، 2002حنا نصر الله ، -5

 .للنشر والتوزيع  ، عماف  ادارة الدواىب الكفاءات البشرية ، دار زمزـ  ،2013خيضر كاظم بضود ، -6

 .، الدار الجامعية ، مصر «  رؤية مستقبلية»إدارة الدوارد البشرية  ،2003راوية حسن ، -7

 ف.عماالراية لنشر و التوزيع ،  التخطيط و التطور الإداري ، دار ،2009زيد منتَ عبوى ، -8

ج للنشر والتوزيع أساسيات نظم الدعلومات الاداريو و التكنولوجيا الدعلومات ، دار الدنه 2008سعد غالب ياستُ ، -9
 .، عماف

لجامعة الجديدة لنشر ، الإبذاىات الحديثة في إدارة الدوارد البشرية ،  دار ا ، 2002صلاح الدين عبد الباقي ، -10
 .مصر

لنشر تكنولوجيا الدعلومات ودورىا في التسويق التقليدي و الالكتًوفٓ ، إيتًاؾ ل، 2007ى ، عبد الله فرغلي موس -11 
 .و التوزيع ، القاىرة

 .الأردفية ، مؤسسة زىراف ، إدارة الدوارد البشر ، 1996عمر وصفي عقيل ،  -12

لعلمي للنشر والتوزيع ، عصار اتكنولوجيا الإعلاـ و الاتصاؿ ، دار الإ ، 2015ماىر عودة الشمايلة و زملائو  ، -13
 .فالأرد

   .عمافتكنولوجيا الإتصاؿ و الدعلومات ، دار الدستَة للنشر و التوزيع  ،  ، 2014مناؿ ىلاؿ الدزاىرة، -14
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 .صفاء للنشر و التوزيع ، الأردفنظم إدارة الدعلومات ، دار ، 2015ىاشم فوزي العبادي  وزميلو ،  -15

  .اء لنشر و التوزيع ، عمافدار صف ، 2015زميلو ،يوسف  حجيم الطائي و  -16

 ثانيا : المقالات العلمية

مسالعة التكنولوجيا الدعلومات و الإتصالات في  عملية التنمية الاقتصادية في دولة ،  2020أقباؿ جاسم  جعفر ،  -1
 .، جامعة البصرة ، العراؽ الإمارات العربية الدتحدة ، مقاؿ علمي 

تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ ، مقاؿ علمي ، كلية علوـ ،  2019عمارية و د : رشيدة سيتي ، عبد الحكيم  -2
  .الاتصاؿ ، جامعة الجزائر  الإعلاـ و

معة محمد تأثتَ الإدارة الإلكتًونية على وظائف إدارة الدوارد البشرية ، مقاؿ علمي ، جا ،  2019عنتًة بن مرزوؽ ، -3
 .بوضياؼ ، الدسيلة

 : أطروحات الدكتوراه. ثاليا

( على التسيتَ الإستًاتتيجي NTICأثر تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات الحديث ) ،  2012بلقيدوـ صباح ،-1
 .جامعة قسنطينة ، قسنطينة للمؤسسة الاقتصادية ، أطروحة دكتوراه مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه ، علوـ التسيتَ

ر تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في رفع كفاءة الإدارة المحلية ، أطروحة مقدمة دو  ،  2018العلمي بن عطاء الله ،-2
 .بسكرة جامعة محمد خيضر ، لنيل شهادة دكتوراه علوـ السياسية ،بزص  تنظيمات سياسية و إدارية ،

، أطروحة دكتوراه ،   أثر تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ على إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة،  2007لدتُ علوطي ، -3
 .و التسيتَ، جامعة الجزائر  كلية العلوـ الاقتصادية

 رابعا : مذكرات الماجستنً

إعادة ىندسة عمليات تطوير إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الجزائرية ،  شهادة الداجستتَ في ،  2012إسعوف عمر ، -1
  .البشرية ، جامعة الجزائر  دالعلوـ السياسية و العلاقات الدولية ،  إدارة الدوار 

،جامعة  البنوؾ التجارية وبرديات التجارة الإلكتًونية ، مذكرة ماجستتَ في العلوـ الاقتصادية،  2007إلؽاف العافٓ ، -2
 .ةمنثوري ، قسنطين
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طة ، مذكرة أثر إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات على أداء الدؤسسة الصغتَة والدتوس، 2008بركة بضزة ،  -3 
 .ربي بن مهيدي ، أـ بواقيماجستتَ ، بزص  مالصمنة الدؤسسة ، جامعة الع

تكنولوجيا الإعلاـ و الاتصاؿ في الدؤسسة الاستشفائية العمومية ، مذكرة ماجستتَ ،  ، 2007بن خولة صديقة ، -4
لحميد بن باديس ، امعة عبد اكلية الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ ، بزص  وسائل الإعلاـ و المجتمع ، ج

 .مستغافّ

واقع ظروؼ العمل في الدؤسسة الصناعية الجزائرية ، مذكرة ماجستتَ ، علم إجتماع العمل ، 1999خلفاف رشيد ،  -5
  .الإجتماع ، جامعة الجزائر، معهد علم 

، مذكرة  « في الدؤسسة عامل الكفاءات»دور تستَ الدوارد في برقيق الديزة التنافسية  ،2010سليماف عائشة ،-6
   .ـ التسيتَ ، جامعة تلمسافماجستتَ في علوـ التسيتَ ، قسم علو 

معوقات إدارة الدوارد البشرية  في الدؤسسة الجزائرية "دراسة ميدانية بالدديرية الجهوية للتوزيع  ،  2009شامخ عزيز ، -7
  .جامعة منتوري ، قسنطينة وتسيتَ الدوارد البشرية ،سونلغاز قسنطينة " ، مذكرة ماجستتَ في علم الإجتماع  ، تنمية 

أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في برقيق الديزة التنافسية الدستدامة للمؤسسة ، مذكرة ، 2013عبد الحكيم غربي ، -8
 .، جامعة فرحات عباس ، سطيف الداجستتَ ، قسم علوـ التسيتَ 

ر إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات في برستُ جودة الخدمات الدقدمة في شركة دو  ، 2018عمار محمد زىتَ تيناوي ،-9
 .لجمهورية العربية السوريةالجامعة الافتًاضية السورية ، ا      MBAالتخص الإتصاؿ ، مذكرة ماجستتَ إدارة الأعماؿ 

 خامسا : مذكرات الماستر 

-دراسة حالة مؤسسة سونلغاز »شري في تعزيز إدارة الدعرفة دور الادارة الالكتًونية للمورد الب ، 2015أماؿ ديلمي ،-1
اؿ الدؤسسة ، كلية العلوـ الاقتصادية و العلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ ، شهادة ماستً ، إدارة أعم« -وكالة أـ البواقي 
 .جامعة أـ البواقي

على وظائف إدارة الدوارد البشرية في إستخداـ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ  و تأثتَىا  ، 2013بن ضياؼ حناف ،-2
  .جتماعية ، جامعة الدسيلةالدؤسسة ، مذكرة ماستً في علم  الاجتماع ، كلية العلوـ الإنسانية و الا
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دراسة »إستخداـ تكنولوجيا الاتصاؿ الحديثة  في  التلفزيوف الجزائري  ،  2015بن عائشة بصاؿ  الدين وزميلو ،-3
، مذكرة ماستً في علوـ الإعلاـ والاتصاؿ ، تكنولوجيا الإعلاـ والاتصاؿ الحديثة ، « لة الجهوية وصفية برليلية بدحطة ورق

 .معة قاصدي مرباح  ، ورقلةجا

دور إدارة الدوارد البشرية في برقيق رضا الدوظفتُ ، مذكرة ماستً في علم الاجتماع ، فرع ،  2016ظريف أماؿ ، -4
 . بن مهيدي ، أـ البواقيجامعة العربي التنمية وتسيتَ الدوارد البشرية ،

مطاحن  -دراسة حالة » أثر تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في ابزاذ القرارات الإستًاتيجية  ،  2015فادف غالية  ،-5
معة محمد خيضر ، ، القنطرة بسكرة ، شهادة ماستً في علوـ التسيتَ ، التسيتَ الإستًاتتيجي للمنظمات ،  جا« الزبياف
 .رة بسك
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 ورفة التربص 1الملحق رقم 
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 أسما  المحكمنٌ للإستبيان 2الملحق رقم 

 الرتبة الاسم و اللقب الرقم

 ) الاستاذ المشرف(  -ب  -أستاذ محاضر  حدادة فريد 1

 - أ -أستاذ محاضر  سفيان بن قديدح 2

 -أ  - أستاذ محاضر بوسيف سيد أتزد 3

 -أ  -أستاذ محاضر  مرابطي عبد الغاني 4

   -ب  -أستاذ محاضر  محمد لونيسي 5
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 الاستبيان 3الملحق رقم 

 الجمهورية الجزائرية الديدقراطية الشعبي
République Algérienne Démocratique Et Populaire 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
Ministère De L’engrènement Supérieur Et De La Recherche Scientifique 

 جامعة الشاذلي بن جديد 
Université CHADLI BENDJDID-El-Taref 

 كليو العلوم الاقتصادية وعلوم التسينً
Faculté Des Science Economique, Commerciales Et Sciences De Gestion 

 علوم التسينً: قسم
 

 إستبيان

 حدادة  فريد : الاستاذ المشرف                                                                                               : الطالبنٌ

 جبايلي سامي-

 أدم متنًي-

 تحية طيبة

في زيادة فعالية أدا  دور تكنولوجيا المعلومات والاتصال برت عنواف:  ادارة استًاتيجية في إطار التحضتَ لدذكرة الداستً في بزص      
 الموارد البشرية )دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر(

فلكم جزيل الشكر مسبقا على مسالعتكم القيمة و على مشاركتكم الفعالة في إثراء ىذا الدوضوع بأجوبتكم على أسئلة ىذا الاستبياف. 
صراحة وباقتناع عن الأسئلة الدطروحة فيو، كما نعدكم بأف سيكوف ىذا الاستبياف لخدمة البحث العلمي، لذلك نرجو منكم الإجابة ب

 الإجابات تبقى سرية. 

وذلك بذنبا للإجابات الخاطئة  "ىاـ جدا : إذا فَ ترغب بالإجابة على سؤاؿ معتُ بصراحة فالأفضل أف تضع العلامة في خانة "لزايد
  .وشكرا

 في الخانة الدناسبة)×( عند الإجابة على أسئلة الاستبياف، الرجاء وضع علامة 

 شكرا على تعاونكم                                                                                                                 
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 المعلومات الشخصية  : المحور الاول

 : الجنس

  انثى              ذكر     

        : السن

     40-30                 سنة 30اقل من 

     50أكثر من                     41-50

 : المستوى التعليمي

                مهندس                 تقتٍ سامي                     ليسانس       

 ما بعد التدرج 

 :الوظيفة التي تشغلوهاا حاليا

           إطار                صلحة    رئيس م        رئيس قسم             موظف    

 عوف              تقتٍ   

 عدد سنوات العمل بالمؤسسة

 20أكثر من          20إفُ  11من                     10افُ  5من         سنوات     5اقل من 

 سنة   
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 ل: مدى استخدام  تكنولوجيا المعلومات و الاتصا المحور الياني

 درجة الموافقة العبارات الرقم البعد
 

موافق 
 بشدة

غنً  محايد موافق
 موافق

غنً 
موافق 
 بشدة

     1 نقل المعلومة
    

توفر الدؤسسة طرؽ و اساليب تقنية حديثة في عملية 
 الاتصاؿ داخليا و خارجيا

     

      تستخدـ تكنلوجيا الدعلومات في بصيع اقساـ الدؤسسة 2

      دـ الدؤسسة برلريات متعددة لغرض تنظيم وظائفهاتستخ 3
بستلك الدؤسسة أجهزة حاسوب ومعدات لتقدفٔ خدمة  4

 الزبائن
     

تبادل 
 المعلومة

 في الاقساـ بتُ ما بسهولة  يتم والبيانات الدعلومات تبادؿ 5
 لديها الدتوفرة الاتصاؿ وسائل خلاؿ من الدؤسسة

     

 بضاية لغرض الشبكات أمن توفتَ على الدؤسسة بررص 6
 سريتها على والحفاظ والبيانات الدعلومات

     

تساىم البرامج الدثبتة في الغاد الحلوؿ للمشاكل التي تواجو  7
 الدؤسسة

     

 لهيتس في مىيسا الاتصاؿ و  وماتلالدع تكنولوجيا ادخاؿ 8
 الادارية ياتلالعم

     

تخزين 
 المعلومة

سة على الدعلومات الدخزنة في قواعد بياناتها و تعتمد الدؤس 9
 الدنقولة عبر شبكتها الداخلية لابزاذ القرار

     

      يتم الاحتفاظ بنسخ اضافية للبيانات الخاصة بالزبائن 10
يوجد بالدؤسسة نظاـ يسمح  باستعادة البيانات في حالة  11

 تلفها او فقدانها
     

 لؽكن بيانات قاعدة الدساندة وبيةالحاس التطبيقات توفر 12
 ةسهول بكل و الحاجة وقت إليها الرجوع

     

 أدا  الموارد البشرية : المحور اليالث
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زيادة 
 الانتاجية

تساىم تكنولوجيا الدعلومات الاتصاؿ من رفع الانتاجية في  13
 الدؤسسة

     

توسيع استخداـ تكنولوجيا  الدعلومات الاتصاؿ ادى افُ  14
 سيع قاعدة الزبائنتو 

     

استخداـ تكنولوجيا  الدعلومات الاتصاؿ ساىم في تنويع  15
 الدستمر في منتجاتها

     

توظف الدؤسسة أفراد مؤىلتُ علميا و عمليا في إستخداـ  16
 تكنولوجيا الدعلومات لشا أدى إفُ رفع الإنتاج و الإنتاجية

     

الاستقرار 
 الوظيفي

      بتزويد الكفاءات بدهارات التنبؤ بالدستقبلتقوـ الدؤسسة  17

      لدي إستقرار وظيفي في الدؤسسة التي اعمل فيها 18
      عملي أداء طريقة اختيار في حرية لدي 19
الدعارؼ و الدهارات التى إكتسبتها من التدريب كافية لأداء  20

 عملك بنجاح
     

 رضا العامل
 

فردية و بصاعية لاستخداـ تكنلوجيا تضع الدؤسسة حوافز  21
 الدعلومات و الاتصاؿ ما يرفع من مستوى الرضى  الوظيفي

     

      كبتَ بارتياح يشعرفٓ و نظيف العمل مكاف 22
      الآخرين مع تقديرا نحتٍبس وظيفتي 23
الأجر الذي تتلقاه مناسب بدا تقوـ بو من أعماؿ و برملو  24

 لك الحياة الكرلؽةمن مسؤولية و يضمن 
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 SPSSمخرجات برنامج   4الملحق رقم 

  

Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 60,0 

Excluded
a
 20 40,0 

Total 50 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,801 4 

 

 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 60,0 

Excluded
a
 20 40,0 

Total 50 100,0 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,933 4 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 60,0 

Excluded
a
 20 40,0 

Total 50 100,0 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,849 4 

 
Case Processing Summary 

 N % 
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Cases Valid 30 60,0 

Excluded
a
 20 40,0 

Total 50 100,0 

 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,859 4 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 60,0 

Excluded
a
 20 40,0 

Total 50 100,0 

 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,851 4 

 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 60,0 

Excluded
a
 20 40,0 

Total 50 100,0 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,797 4 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 60,0 

Excluded
a
 20 40,0 

Total 50 100,0 

 

. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,955 24 

 

 



 قائمة الملاحق

 

112 

Correlations 
Correlations 

 
المحور_الثانً_مدى_ا

 تخزٌن_المعلومة تبادل_المعلومة نمل_المعلومة ستخدام

Pearson Correlation 1 ,889 المحور_الثانً_مدى_استخدام
**
 ,947

**
 ,855

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,889 نمل_المعلومة
**
 1 ,822

**
 ,572

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,001 

N 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,947 تبادل_المعلومة
**
 ,822

**
 1 ,727

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 

Pearson Correlation ,855 تخزٌن_المعلومة
**
 ,572

**
 ,727

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000  

N 30 30 30 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 
Correlations 

 
المحور_الثالث_اداء

 زٌادة_الانتاجٌة _الموارد_البشرٌة

الاستمرار_الوظٌف

 ي

 

المحور_الثالث_اداء_الموارد_البش

 رٌة

Pearson Correlation 1 ,849
**
 ,864

**
  

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000  

N 30 30 30  

Pearson Correlation ,849 زٌادة_الانتاجٌة
**
 1 ,551

**
  

Sig. (2-tailed) ,000  ,002  

N 30 30 30  

Pearson Correlation ,864 الاستمرار_الوظٌفً
**
 ,551

**
 1  

Sig. (2-tailed) ,000 ,002   

N 30 30 30  

Pearson Correlation ,910 رضا_العامل
**
 ,696

**
 ,694

**
  

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30  

 

Correlations 

 رضا_العامل 

Pearson Correlation ,910 المحور_الثالث_اداء_الموارد_البشرٌة
**
 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

Pearson Correlation ,696 زٌادة_الانتاجٌة
**
 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

Pearson Correlation ,694 الاستمرار_الوظٌفً
**
 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

 Pearson Correlation 1 رضا_العامل

Sig. (2-tailed)  

N 30 

 



 قائمة الملاحق

 

113 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 
Correlations 

 
مدى_االمحور_الثانً_

 ستخدام

المحور_الثالث_اداء_ا

 لموارد_البشرٌة

Pearson Correlation 1 ,834 المحور_الثانً_مدى_استخدام
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 30 30 

Pearson Correlation ,834 المحور_الثالث_اداء_الموارد_البشرٌة
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 30 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Frequencies 

 
Statistics 

 المستوي التعلٌمً السن الجنس 

الوظٌفة التً تشغلونها 

 حالٌا

عدد سنوات العمل 

 بالمؤسسة

N Valid 30 30 30 30 30 

Missing 20 20 20 20 20 

 

Frequency Table 

 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 33,3 33,3 20,0 10 ذكر 

 100,0 66,7 40,0 20 أنثً

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 03الل من  5 10,0 16,7 16,7 

30-40 12 24,0 40,0 56,7 

41-50 12 24,0 40,0 96,7 

03أكثر من   1 2,0 3,3 100,0 

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 المستوي التعلٌمً
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ً13,3 13,3 8,0 4 تمنً سام 

 63,3 50,0 30,0 15 لٌسانس

 90,0 26,7 16,0 8 مهندس

 100,0 10,0 6,0 3 ما بعد التدرج

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 الوظٌفة التً تشغلونها حالٌا

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 10,0 5 موظف 

لسمرئٌس   5 10,0 16,7 33,3 

 70,0 36,7 22,0 11 رئٌس مصلحة

 83,3 13,3 8,0 4 إطار

 100,0 16,7 10,0 5 عون

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 عدد سنوات العمل بالمؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid سنوات 0من  ألل  6 12,0 20,0 20,0 

03إلى  0من   4 8,0 13,3 33,3 

03الى  00من   16 32,0 53,3 86,7 

03أكثر من   4 8,0 13,3 100,0 

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Pie Chart 
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Statistics 

 

تبادل المعلومات 

بٌانات ٌتم  بسهولة ما وال

بٌن الالسام فً المؤسسة 

من خلال وسائل 

 الاتصال المتوفرة لدٌها

تحرص المؤسسة على 

توفٌر أمن الشبكات 

لغرض حماٌة المعلومات 

والبٌانات والحفاظ على 

 سرٌتها

تساهم البرامج المثبتة فً 

اٌجاد الحلول للمشاكل 

 التً تواجه المؤسسة

ادخال تكنولوجٌا 

ت  و الاتصال المعلوما

ٌساهم فً تسهٌل 

 العملٌات الادارٌة

N Valid 30 30 30 30 

Missing 20 20 20 20 

Mean 1,93 2,00 2,03 1,93 

Std. Deviation ,785 ,788 ,765 ,740 

 

Frequency Table 

 
المتوفرة لدٌهاتبادل المعلومات والبٌانات ٌتم  بسهولة ما بٌن الاقسام فً المؤسسة من خلال وسائل الاتصال   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 23,3 23,3 14,0 7 موافك بشدة 

 90,0 66,7 40,0 20 موافك

 96,7 6,7 4,0 2 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
رص المؤسسة على توفٌر أمن الشبكات لغرض حماٌة المعلومات والبٌانات والحفاظ على سرٌتهاتح  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,0 20,0 12,0 6 موافك بشدة 

 86,7 66,7 40,0 20 موافك

 96,7 10,0 6,0 3 محاٌد
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 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 تساهم البرامج المثبتة فً اٌجاد الحلول للمشاكل التً تواجه المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 10,0 5 موافك بشدة 

 86,7 70,0 42,0 21 موافك

 96,7 10,0 6,0 3 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 ادخال تكنولوجٌا المعلومات  و الاتصال ٌساهم فً تسهٌل العملٌات الادارٌة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,0 20,0 12,0 6 موافك بشدة 

 93,3 73,3 44,0 22 موافك

 96,7 3,3 2,0 1 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 
Statistics 

   تبادل_المعلومة

N Valid 30 

Missing 20 

Mean 1,9750 

Std. Deviation ,70206 

 

 
 تبادل_المعلومة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 2,0 3,3 3,3 

1,25 2 4,0 6,7 10,0 

1,50 6 12,0 20,0 30,0 

1,75 2 4,0 6,7 36,7 

2,00 14 28,0 46,7 83,3 

2,25 1 2,0 3,3 86,7 

2,50 2 4,0 6,7 93,3 

3,00 1 2,0 3,3 96,7 

5,00 1 2,0 3,3 100,0 

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
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Total 50 100,0   

 

 

Frequencies 

 
Statistics 

 

تعتمد المؤسسة على 

المعلومات المخزنة فً 

لواعد بٌاناتها و المنمولة 

عبر شبكتها الداخلٌة 

 لاتخاذ المرار

ٌتم الاحتفاظ بنسخ 

ة للبٌانات الخاصة اضافٌ

 بالزبائن

ٌوجد بالمؤسسة نظام 

ٌسمح  باستعادة البٌانات 

 فً حالة تلفها او فمدانها

توفر التطبٌمات 

الحاسوبٌة المساندة لاعدة 

بٌانات ٌمكن الرجوع 

إلٌها ولت الحاجة و بكل 

 سهولة

N Valid 30 30 30 30 

Missing 20 20 20 20 

Mean 1,83 1,90 2,30 2,33 

Std. Deviation ,834 ,885 ,837 ,844 

 

 

Frequency Table 

 
 تعتمد المؤسسة على المعلومات المخزنة فً قواعد بٌاناتها و المنقولة عبر شبكتها الداخلٌة لاتخاذ القرار

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 33,3 33,3 20,0 10 موافك بشدة 

 90,0 56,7 34,0 17 موافك

 96,7 6,7 4,0 2 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

 
 ٌتم الاحتفاظ بنسخ اضافٌة للبٌانات الخاصة بالزبائن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 33,3 33,3 20,0 10 موافك بشدة 

 83,3 50,0 30,0 15 موافك

 96,7 13,3 8,0 4 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 ٌوجد بالمؤسسة نظام ٌسمح  باستعادة البٌانات فً حالة تلفها او فقدانها

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 13,3 8,0 4 موافك بشدة 

 63,3 50,0 30,0 15 موافك

 96,7 33,3 20,0 10 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
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Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
ة قاعدة بٌانات ٌمكن الرجوع إلٌها وقت الحاجة و بكل سهولةتوفر التطبٌقات الحاسوبٌة المساند  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 13,3 8,0 4 موافك بشدة 

 60,0 46,7 28,0 14 موافك

 96,7 36,7 22,0 11 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 

 
Statistics 

   تخزٌن_المعلومة

N Valid 30 

Missing 20 

Mean 2,0917 

Std. Deviation ,70553 

 

 

 

 
 تخزٌن_المعلومة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 2,0 3,3 3,3 

1,25 1 2,0 3,3 6,7 

1,50 5 10,0 16,7 23,3 

1,75 3 6,0 10,0 33,3 

2,00 8 16,0 26,7 60,0 

2,25 6 12,0 20,0 80,0 

2,50 3 6,0 10,0 90,0 

2,75 1 2,0 3,3 93,3 

3,00 1 2,0 3,3 96,7 

5,00 1 2,0 3,3 100,0 

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 

 
Statistics 
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تساهم تكنولوجٌا 

المعلومات الاتصال من 

رفع الانتاجٌة فً 

 المؤسسة

توسٌع استخدام 

تكنولوجٌا  المعلومات 

الاتصال ادى الى توسٌع 

 لاعدة الزبائن

استخدام تكنولوجٌا  

المعلومات الاتصال 

ساهم فً تنوٌع المستمر 

 فً منتجاتها

توظف المؤسسة أفراد 

ؤهلٌن علمٌا و عملٌا م

فً إستخدام تكنولوجٌا 

المعلومات مما أدى إلى 

 رفع الإنتاج و الإنتاجٌة

N Valid 30 30 30 30 

Missing 20 20 20 20 

Mean 2,03 2,13 2,00 2,17 

Std. Deviation ,850 ,819 ,743 ,913 

 

Frequency Table 
اجٌة فً المؤسسةتساهم تكنولوجٌا المعلومات الاتصال من رفع الانت  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,0 20,0 12,0 6 موافك بشدة 

 86,7 66,7 40,0 20 موافك

 93,3 6,7 4,0 2 محاٌد

 96,7 3,3 2,0 1 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 توسٌع استخدام تكنولوجٌا  المعلومات الاتصال ادى الى توسٌع قاعدة الزبائن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 13,3 8,0 4 موافك بشدة 

 83,3 70,0 42,0 21 موافك

 93,3 10,0 6,0 3 محاٌد

 96,7 3,3 2,0 1 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 استخدام تكنولوجٌا  المعلومات الاتصال ساهم فً تنوٌع المستمر فً منتجاتها

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 10,0 5 موافك بشدة 

 90,0 73,3 44,0 22 موافك

 96,7 6,7 4,0 2 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
و الإنتاجٌةتوظف المؤسسة أفراد مؤهلٌن علمٌا و عملٌا فً إستخدام تكنولوجٌا المعلومات مما أدى إلى رفع الإنتاج   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 13,3 8,0 4 موافك بشدة 

 83,3 70,0 42,0 21 موافك
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 93,3 10,0 6,0 3 محاٌد

 100,0 6,7 4,0 2 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

 

Frequencies 

 
Statistics 

   زٌادة_الانتاجٌة

N Valid 30 

Missing 20 

Mean 2,0833 

Std. Deviation ,69893 

 
 زٌادة_الانتاجٌة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 2,0 3,3 3,3 

1,25 2 4,0 6,7 10,0 

1,50 2 4,0 6,7 16,7 

1,75 3 6,0 10,0 26,7 

2,00 14 28,0 46,7 73,3 

2,25 3 6,0 10,0 83,3 

2,50 1 2,0 3,3 86,7 

2,75 2 4,0 6,7 93,3 

3,00 1 2,0 3,3 96,7 

5,00 1 2,0 3,3 100,0 

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 
Statistics 

 

ٌد تموم المؤسسة بتزو

الكفاءات بمهارات التنبؤ 

 بالمستمبل

لدي إستمرار وظٌفً فً 

 المؤسسة التً اعمل فٌها

لدي حرٌة فً اختٌار 

 طرٌمة أداء عملً

المعارف و المهارات 

التى إكتسبتها من 

التدرٌب كافٌة لأداء 

 عملن بنجاح

N Valid 30 30 30 30 

Missing 20 20 20 20 

Mean 2,17 2,03 2,37 2,17 

Std. Deviation 1,020 ,765 1,066 ,791 

 

Frequency Table 
 تقوم المؤسسة بتزوٌد الكفاءات بمهارات التنبؤ بالمستقبل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 23,3 23,3 14,0 7 موافك بشدة 

 76,7 53,3 32,0 16 موافك

 86,7 10,0 6,0 3 محاٌد
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 96,7 10,0 6,0 3 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 لدي إستقرار وظٌفً فً المؤسسة التً اعمل فٌها

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 10,0 5 موافك بشدة 

كمواف  21 42,0 70,0 86,7 

 96,7 10,0 6,0 3 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 لدي حرٌة فً اختٌار طرٌقة أداء عملً

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 26,7 26,7 16,0 8 موافك بشدة 

 50,0 23,3 14,0 7 موافك

 90,0 40,0 24,0 12 محاٌد

 96,7 6,7 4,0 2 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
جاحالمعارف و المهارات التى إكتسبتها من التدرٌب كافٌة لأداء عملك بن  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10,0 10,0 6,0 3 موافك بشدة 

 83,3 73,3 44,0 22 موافك

 93,3 10,0 6,0 3 محاٌد

 96,7 3,3 2,0 1 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 

 
Statistics 

   الاستمرار_الوظٌفً

N Valid 30 

Missing 20 

Mean 2,1833 

Std. Deviation ,76545 
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 الاستقرار_الوظٌفً

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,00 1 2,0 3,3 3,3 

1,25 2 4,0 6,7 10,0 

1,50 5 10,0 16,7 26,7 

1,75 1 2,0 3,3 30,0 

2,00 5 10,0 16,7 46,7 

2,25 7 14,0 23,3 70,0 

2,50 4 8,0 13,3 83,3 

2,75 1 2,0 3,3 86,7 

3,00 2 4,0 6,7 93,3 

3,25 1 2,0 3,3 96,7 

5,00 1 2,0 3,3 100,0 

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 
Statistics 

 

تضع المؤسسة حوافز 

فردٌة و جماعٌة 

لاستخدام تكنلوجٌا 

المعلومات و الاتصال ما 

ٌرفع من مستوى 

 الرضى  الوظٌفً

مكان العمل نظٌف و 

 ٌشعرنً بارتٌاح كبٌر

وظٌفتً تمنحنً تمدٌرا 

 مع الآخرٌن

الأجر الذي تتلماه مناسب 

بما تموم به من أعمال و 

ن مسؤولٌة و تحمله م

 ٌضمن لن الحٌاة الكرٌمة

N Valid 30 30 30 30 

Missing 20 20 20 20 

Mean 2,37 2,30 2,03 2,23 

Std. Deviation ,999 ,837 ,718 1,040 

 

Frequency Table 
وظٌفًتضع المؤسسة حوافز فردٌة و جماعٌة لاستخدام تكنلوجٌا المعلومات و الاتصال ما ٌرفع من مستوى الرضى  ال  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 10,0 5 موافك بشدة 

 63,3 46,7 28,0 14 موافك

 86,7 23,3 14,0 7 محاٌد

 96,7 10,0 6,0 3 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 مكان العمل نظٌف و ٌشعرنً بارتٌاح كبٌر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10,0 10,0 6,0 3 موافك بشدة 

 70,0 60,0 36,0 18 موافك

 93,3 23,3 14,0 7 محاٌد



 قائمة الملاحق

 

124 

 96,7 3,3 2,0 1 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 وظٌفتً تمنحنً تقدٌرا مع الآخرٌن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 13,3 8,0 4 موافك بشدة 

 90,0 76,7 46,0 23 موافك

 96,7 6,7 4,0 2 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 الأجر الذي تتلقاه مناسب بما تقوم به من أعمال و تحمله من مسؤولٌة و ٌضمن لك الحٌاة الكرٌمة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 10,0 5 موافك بشدة 

 80,0 63,3 38,0 19 موافك

 86,7 6,7 4,0 2 محاٌد

 93,3 6,7 4,0 2 غٌر موافك

 100,0 6,7 4,0 2 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 
Statistics 

   رضا_العامل

N Valid 30 

Missing 20 

Mean 2,2333 

Std. Deviation ,71599 

 
 رضا_العامل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,25 2 4,0 6,7 6,7 

1,50 3 6,0 10,0 16,7 

1,75 2 4,0 6,7 23,3 

2,00 8 16,0 26,7 50,0 

2,25 6 12,0 20,0 70,0 

2,50 4 8,0 13,3 83,3 

2,75 1 2,0 3,3 86,7 

3,00 2 4,0 6,7 93,3 

3,25 1 2,0 3,3 96,7 

5,00 1 2,0 3,3 100,0 
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Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

 

Frequencies 
Statistics 

 

توفر المؤسسة طرق و 

اسالٌب تمنٌة حدٌثة فً 

عملٌة الاتصال داخلٌا و 

 خارجٌا

تستخدم تكنلوجٌا 

فً جمٌع المعلومات 

 السام المؤسسة

تستخدم المؤسسة 

برمجٌات متعددة لغرض 

 تنظٌم وظائفها

تمتلن المؤسسة أجهزة 

حاسوب ومعدات لتمدٌم 

 خدمة الزبائن

N Valid 30 30 30 30 

Missing 20 20 20 20 

Mean 2,10 2,30 2,27 2,10 

Std. Deviation ,759 ,915 ,868 ,995 

 

Frequency Table 
سسة طرق و اسالٌب تقنٌة حدٌثة فً عملٌة الاتصال داخلٌا و خارجٌاتوفر المؤ  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 13,3 8,0 4 موافك بشدة 

 83,3 70,0 42,0 21 موافك

 96,7 13,3 8,0 4 محاٌد

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 تستخدم تكنلوجٌا المعلومات فً جمٌع اقسام المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10,0 10,0 6,0 3 موافك بشدة 

 76,7 66,7 40,0 20 موافك

 86,7 10,0 6,0 3 محاٌد

 96,7 10,0 6,0 3 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
 تستخدم المؤسسة برمجٌات متعددة لغرض تنظٌم وظائفها

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10,0 10,0 6,0 3 موافك بشدة 

 76,7 66,7 40,0 20 موافك

 90,0 13,3 8,0 4 محاٌد

 96,7 6,7 4,0 2 غٌر موافك

 100,0 3,3 2,0 1 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
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Total 50 100,0   

 
 تمتلك المؤسسة أجهزة حاسوب ومعدات لتقدٌم خدمة الزبائن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 23,3 23,3 14,0 7 موافك بشدة 

 80,0 56,7 34,0 17 موافك

 93,3 13,3 8,0 4 محاٌد

 100,0 6,7 4,0 2 غٌر موافك بشدة

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 

Frequencies 
Statistics 

   نمل_المعلومة

N Valid 30 

Missing 20 

Mean 2,1917 

Std. Deviation ,70308 

 

 نقل_المعلومة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1,25 2 4,0 6,7 6,7 

1,50 3 6,0 10,0 16,7 

1,75 3 6,0 10,0 26,7 

2,00 10 20,0 33,3 60,0 

2,25 1 2,0 3,3 63,3 

2,50 7 14,0 23,3 86,7 

2,75 1 2,0 3,3 90,0 

3,00 2 4,0 6,7 96,7 

5,00 1 2,0 3,3 100,0 

Total 30 60,0 100,0  
Missing System 20 40,0   
Total 50 100,0   

 
T-Test 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 11521, 63105, 2,0861 30 المحور_الثانً_مدى_استخدام
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One-Sample Test 

 

Test Value = 0 
 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower 
 

المحور_الثانً_مدى_استخ

 دام
18,107 29 ,000 2,08611 1,8505 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

95% Confidence Interval of the Difference 

Upper 

 2,3217 المحور_الثانً_مدى_استخدام

 
T-Test 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 12836, 70308, 2,1917 30 نمل_المعلومة

 12818, 70206, 1,9750 30 تبادل_المعلومة

 12881, 70553, 2,0917 30 تخزٌن_المعلومة

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 2,4542 1,9291 2,19167 000, 29 17,074 نمل_المعلومة

 2,2372 1,7128 1,97500 000, 29 15,408 تبادل_المعلومة

 2,3551 1,8282 2,09167 000, 29 16,238 تخزٌن_المعلومة

 
T-Test 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 11601, 63540, 2,1667 30 المحور_الثالث_اداء_الموارد_البشرٌة
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One-Sample Test 

 

Test Value = 0 
 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower 
 

المحور_الثالث_اداء_الموارد_الب

 شرٌة
18,677 29 ,000 2,16667 1,9294 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Upper 

 2,4039 المحور_الثالث_اداء_الموارد_البشرٌة

 
T-Test 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 12761, 69893, 2,0833 30 زٌادة_الانتاجٌة

 13975, 76545, 2,1833 30 الاستمرار_الوظٌفً

 13072, 71599, 2,2333 30 رضا_العامل

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 0 
 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of 

the 

Difference 

 

Lower 
 

 1,8223 2,08333 000, 29 16,326 زٌادة_الانتاجٌة
 

الاستمرار_الوظٌ

 فً
15,623 29 ,000 2,18333 1,8975 

 

 1,9660 2,23333 000, 29 17,085 رضا_العامل
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One-Sample Test 

 

Test Value = 0 

95% Confidence Interval of the Difference 

Upper 

 2,3443 زٌادة_الانتاجٌة

 2,4692 الاستمرار_الوظٌفً

 2,5007 رضا_العامل

 

Correlations 
Correlations 

 
المحور_الثانً_مدى_ا

 ستخدام

المحور_الثالث_اداء_ا

 لموارد_البشرٌة

Pearson Correlation 1 ,834 المحور_الثانً_مدى_استخدام
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 30 30 

Pearson Correlation ,834 المحور_الثالث_اداء_الموارد_البشرٌة
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 30 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 


