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  ٌو فـَوْقَ كُلِّ ذِي عِلْمٍ عَلِيم    

76الآية : سورة يوسف   

  
  
  

  
  

          ْيُـؤْتِي الْحِكْمَةَ مَن يَشَاء وَمَن يُـؤْتَ الْحِكْمَةَ فـَقَد

رًا كَثِيرًا وَمَا يَذَّ    كَّرُ إِلاَّ أُوْلُواْ الألَْبَابِ أُوتِيَ خَيـْ

269الآية : سورة البقرة  

 

  َربََّـنَا لاَ تُـؤَاخِذْناَ إِن نَّسِينَا أَوْ أَخْطأَْناَ ربََّـنَا وَلا

نَا إِصْرًا كَمَا حَمَلْتَهُ عَلَى الَّذِينَ مِن  تَحْمِلْ عَلَيـْ

لْنَا مَا لاَ طاَقَةَ لَ  بْلِنَا ربََّـنَا وَلاَ تُحَمِّ نَا بِهِ وَاعْفُ عَنَّا قَـ

وَاغْفِرْ لنََا وَارْحَمْنَا أنَتَ مَوْلاناَ فاَنصُرْناَ عَلَى الْقَوْمِ 

   الْكَافِريِنَ 

286الآية : سورة البقرة  

  
  



                 
 

  رب أوزعني أن اشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى والدي" 

  "        لصالحينوأن اعمل صالحا ترضاه وأدخلني برحمتك في عبادك ا

  -19-الآية  النملسورة                                      

  
  أتقدم بخالص عبارات الشكر والعرفان إلى كل من ساعدني وشجعني على إنجاز

  :وأخص بالذكر لأطروحةھذه ا

  على مرونتھ الكبیرة التي تحلى  بن يعقوب الطاهر.د.ا :الأستاذ المشرف 

  عایة علمیة خالصة وما قدمھ لي اطني بھ من ربھا معي و على ما أح
  ...من تشجیع ودعم و لم یبخل علي بعطائھ ونصائحھ وتعاونھ

  

 ویتطلب العرفان أن أقدم شكري واعتزازي لأساتذتي الأفاضل وأخص منھم بالذكر   

وعلوم التسییر  عمید كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة رابح بوقرة الأستاذ الدكتور

الاقتصادیة و التجاریة  عمید كلیة العلوم صالح صالحي و الأستاذ الدكتورة المسیلة ،بجامع

 .على مساعدتھم لمناقشة  ھذه الاطروحة وعلوم التسییر بجامعة سطیف

على ما  المسیلة من جامعة بلفيطح ريما:والأستاذة  عزي لخضر بالإضافة للأستاذ الدكتور

  . الدراسة النظریة و التطبیقیة أبدوه من ملاحظات قیّمة عززت منھجیة
  

  .إثرائھھم باستقراء محتویات ھذا العمل وكما أشكر أعضاء لجنة المناقشة على تفضل
  
 ىختاما أسجل شكري وتقدیري واحترامي لكل من مد ید العون والمساعدة لي وأسد  

ذكرھم ذكرھم لكن الله یتعذر  الذینوإلى ، المشورة الصادقة خلال إعدادي ھذه الأطروحة
  بارك الله فیكم جمیعا    .جزاھم الله عني خیر الجزاء

                           
  سامیة خرخاش : الباحثة                                                         

  
  
  
  

 



  

 . بالعافية جملنا و بالتقوى أكرمنا و بالحلم زيننا و بالعلم أعاننا الذي الله الحمد

  عملي إهداءب أتقدم

  و أسكنها فسيح جناته طيب االله ثراها خديجة  إلى روح عمتي  

  

  .إلى الكريمين العزيزين  أمي و أبي حفظهما االله

  .إلى اخوتي و أخواتي  

  

  .عبد الرشيدإلى زوجي العزيز  

 

 .محمد الصديق و أحمد ياسين    ديَ ولَ فـلذتي كبدي  إلى  

  .إلى جميع أفراد عائلتي

  

 

مع تحية  ،خاصة استاذات قسم العلوم التجارية  ساتذة جامعة المسيلة  أأستاذات و إلى كل  

  .إكبار وتقدير لهم جميعا

  .الأطروحةهذه  بعيد لإنجاز    من  كل من قدم لي يد المساعدة من قريب أوإلى  

  

 .الأطروحةإلى كل هؤلاء جميعا أهدي هذا  

 
 
 
 
 

  



 

  

  
    

 
 

 

  

 

                 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 مقدمة  

  

  مـقدمة  



 والباحثین،ومن المفكرین طرف من كبیر باھتمام حظیت التي المواضیع، من التنمیة موضوع یعتبر     

 والتطور التقدم إحداث التنمیة في لأھمیة نظرًا وذلك الثالث، العالم دول في خاصة السیاسیین القادة طرف

 .المتخلفة والدول المتقدمة الدول بین الھوة وتقلیص

 ھو البشري العنصر كون انطلاقا من وذلك التنمیة، في الحساسة المواضیع أحد البشریة الموارد تنمیة    

 الح�دیث دون التنمی�ة عن یمكن الحدیث لا أنھ كما، التنمیة لیةمع مجال في الوقت نفس في والغایة الوسیلة

 .لھاأج ومن البشریة بالموارد تتم فالتنمیة البشریة، الموارد تنمیة عن

تختل�ف الی��وم ع�ن م��ا ، تطویرھ��او تأھیلھ�او تفعیلھ��او إمكانی��ة إدارتھ�او إن النظ�رة إل�ى الم��وارد البش�ریة    

: ستكون أشد اختلافا بعد عق�د أو عق�دین ق�ادمین لس�ببین رئیس�ینو كانت علیھ قبل عقد أو عقدین من الزمن

  .لعالمیة  العولمة واتفاقیة التجارة او الانتشار السریع لتقنیة المعلومات

حی�ث لاب�د م�ن ، ترشیدھا أصبح ضرورة ملحة لا یمكن التغاضي عنھ�او أن تنمیة الموارد البشریة كما     

وجود إستراتیجیة واضحة للتنمیة الص�ناعیة یمك�ن عل�ى أساس�ھا وض�ع إس�تراتیجیة ناجع�ة لتنمی�ة الم�وارد 

و یؤك��د ذل�ك العدی��د م��ن الكت��اب ف��ي ، الاتص��الو البش�ریة ف��ي ظ��ل اس��تخدام التكنولوجی�ات الحدیث��ة للإع��لام

م�ن أن المی�زة التنافس�یة للمؤسس�ة تتحق�ق م�ن  Hamel وPorterو Parhalad  إس�تراتیجیة الأعم�ال مث�ل

الأداء الض��عیف ھ��و ف�ي ح��دود ط��اقم الع��املین و أن الف�ارق الرئیس��ي ب��ین الأداء الجی�دو خ�لال الع��املین بھ��ا

( یات للم�وارد البش�ریة للمؤسسة یتطلب وضع استراتیج و بالتالي وضع التخطیط الاستراتیجي، بالمؤسسة

  ...) الحوافز ، تقییم الأداءالتخطیط، الاستقطاب، التدریب، 

بل أصبح یركز ، التدریبو و لم یعد یقتصر فقط على التعلیم،إن مفھوم تنمیة الموارد البشریة قد تطور    

ونوعیة مشاركة الجمھور في اتخاذ ، ریبالتدو و نوعیة التعلیم،السلوكو على تطویر أنماط التفكیر

أي  ...الإنتاجو أسالیب العملو طرقو ثقافة الشعوبو التقالیدو العاداتو العلاقات الاجتماعیةو القرارات

  .قدراتھمو تعبئة الناس یھدف زیادة قدراتھم على التحكم في مھاراتھم

من خلال ما یطرحھ من قضایا تنمویة واقعیة یلعب الإعلام دورا ھاما في تنمیة الموارد البشریة  كما       

وتوعیة ، مسائل تتعلق بتنمیة الموارد البشریةو المسؤولین بقضایاو تؤدي إلى زیادة الوعي لدى المواطن

  .الفائدةو سلوكیات معینة تعود علیھ بالنفعو الإنسان بأخلاقیات

 م���ع وج���ود تقنی���ات الش���بكات، لق���د أص���بحت المعلوماتی���ة أداة لا غن���ى عنھ���ا ف���ي مج���ال الأعم���ال       

فأص�بح  ، وأص�بحنا ن�تكلم ع�ن الثقاف�ة المعلوماتی�ة، البری�دو الھ�اتفو الف�اكسو محل ال�تلكس، الاتصالاتو

الت��ي تجعلھ��ا ع��اجزة ع��ن التفاع��ل م��ع الع��الم و بإمك��ان الی��وم التح��دث ع��ن الأمی��ة المعلوماتی��ة للمؤسس��ات

  .الاقتصادي الحدیث 

و ال�ذي یس�تخدم فی�ھ تقنی�ات ، عمال التقلیدی�ة إل�ى ع�الم الأعم�ال الالكترونی�ةتحولنا من عالم الأ حیث      

... ت�داول المعلوم�ات الت�ي تت�دفق بغی�ر عوائ�قو الاتصالات لإجراء عملی�ات التب�ادل التج�اريو المعلومات

عل�ى مس�توى البن�ى التحتی�ة و الأنظم�ةو تغیی�رات عل�ى مس�توى الق�وانینو فھذه التحولات تتطل�ب تع�دیلات



الت�زاوج بینھم�ا ال�ذي أدى إل�ى و المعلوم�اتو حیث إن ث�ورتي الاتص�الات، ى مستوى الموارد البشریةوعل

ال�ذي یؤك�د عل�ى أھمی�ة التغیی�ر ف�ي المؤسس�ات حی�ث " مجتم�ع المعلوم�ات" أو" مجتمع المعرف�ة " ظھور 

الاتصال لھا و علاممن المؤكد أن التكنولوجیات الحدیثة للإو أصبح لزاما علیھا مواكبة التطور التكنولوجي

بالت�الي عل�ى و أثر كبیر على المؤسسات الاقتصادیة الأمر الذي سینجر عنھ تغییرات  في أنظمتھا الإداریة

ھذا التغییر یبدأ من تنمیة الموارد و تسییرھا لمواردھا البشریة التي لھا دور أساسي في إحداث التغییر نفسھ

  .من ھذا المنطلق جاءت ھذه الدراسةو، الاتصالو علامالتكنولوجیات الحدیثة للإالبشریة باستخدام 

  صیاغة الإشكالیة و تحدید: أولا 

یعد موضوع تنمیة المؤسسات الاقتصادیة من أھم المواضیع التي تشغل حی�زا كبی�را م�ن قض�یة التنمی�ة     

الاقتص�ادیة و نظ�را لوج�ود تح�دیات عالمی�ة فرض�تھا عملی�ة التنمی�ة ، الاقتصادیة في الجزائرو الاجتماعیة

یلع�ب دورا ریادی�ا و قادرا عل�ى المنافس�ةو العالمیة فقد تولدت الحاجة إلى تطویر ھذا القطاع لیكون الأقوى

تس���ییر فع���ال ع���ن طری���ق اس���تخدام ل���ك إلا بتنمی���ة الم���وارد البش���ریة وولا یتس���نى ذ ،ف���ي عملی���ة التنمی���ة

  .التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال

 : طرح الإشكالیة التالیة و من ھذا التصور یمكن 

تنمی��ة الم��وارد البش��ریة  ف��ي و الاتص��ال عل��ى تس��ییرو التكنولوجی��ات الحدیث��ة للإع��لامم��ا ھ��و أث��ر اس��تخدام 

 ؟ الجزائریة المؤسسات الاقتصادیة

  :التالیة  نطرح التساؤلات و من ھذه الإشكالیة 

الم��وارد البش��ریة ف��ي وتنمی��ة  ییر تس�� ف��يالاتص��ال و التكنولوجی��ات الحدیث��ة للإع��لاماس��تخدام  م��دى م��ا -1

 ؟ الجزائریة المؤسسات الاقتصادیة

التكنولوجی�ات الحدیث�ة ھل توجد فروق ذات دلالة احص�ائیة لآراء مف�ردات العین�ة ح�ول م�دى اس�تخدام  -2

  ؟تعزى للمتغیرات العامةالموارد البشریة وتنمیة  تسییر  فيالاتصال و للإعلام

الم�وارد البش�ریة ف�ي المؤسس�ات  تس�ییر ف�يالاتص�ال و یات الحدیثة للإعلامالتكنولوج استخدام ما تأثیر -3

 ؟الجزائریة الاقتصادیة

 تنمیة الموارد البشریة في المؤسس�ات الاقتص�ادیة فيالاتصال و ما تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام -4

 ؟الجزائریة

  الفرضیات: ثانیا 

الموارد البشریة في تنمیة و تسییربدرجة متوسطة في  تصالالاو التكنولوجیات الحدیثة للإعلامتستخدم  -1

  .الجزائریة   المؤسسات الاقتصادیة

التكنولوجی��ات الحدیث��ة لا توج��د ف��روق ذات دلال��ة احص��ائیة لآراء مف��ردات العین��ة ح��ول م��دى اس��تخدام  -2

 .تعزى للبیانات العامةالموارد البشریة وتنمیة  تسییر  فيالاتصال و للإعلام



الاتصال لھا تأثیر ایجابي على تسییر الم�وارد البش�ریة ف�ي المؤسس�ات و كنولوجیات الحدیثة للإعلامالت -3

 . الجزائریة الاقتصادیة

الاتصال لھا تأثیر ایجابي عل�ى تنمی�ة الم�وارد البش�ریة ف�ي المؤسس�ات و التكنولوجیات الحدیثة للإعلام -4

 .الجزائریةالاقتصادیة 

  باب اختیار الموضوع أسو أھمیة الدراسة:  ثالثا

لقد اختارنا ھذا الموضوع لإبراز أھمیة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإع�لام  الاتص�ال ق�ي  تس�ییر       

التي تلعب دورا كبیرا في نمو الاقتصاد الوطني بص�فة  الاقتصادیةالموارد البشریة  خاصة في المؤسسات 

 یتمث�ل ف�ي الإس�ھام بإنت�اج الس�لعو الاجتماعی�ةو الاقتص�ادیة ھاما في التنمیةو حیث لھا دور ا حیویا ، عامة

 لرف��ع مس��توى الادخ��ار ، و اس��تیعاب نس��بة عالی��ة م��ن العمال��ة، حس��ب الطل��بو الخ��دمات بش��كل م��رنو

وإیجاد قاعدة  عریضة من العاملین المھرة الذین یش�كلون مخزون�ا اس�تراتیجیا ، الاستثمار لدى المواطنینو

  .إدارتھاو و توفیر تربة خصبة لنمو مواھب تنظم المشاریع، التقني التقدمو للتوسع الصناعي

النجاح في الأسواق التي تش�ھد منافس�ة متزای�دة لاب�د لھ�ا م�ن و لكي تتمكن ھذه المؤسسات من الارتقاءو    

لا یتس�نى لھ�ا ذل�ك إلا باس�تخدام التكنولوجی�ات الحدیث�ة و ین بھ�ا مھ�ارات الع�املو تنمیة المھ�ارات الإداری�ة

الت���دریب و للإع���لام  الاتص���ال ق���ي  تس���ییر مواردھ���ا البش���ریة ع���ن طری���ق اس���تخدام الش���بكة الالكترونی���ة

  ... التفاعلي

  أھداف البحث:  رابعا

و أن لك�ل بح�ث أھ�داف ف�إن غرض�نا م�ن ھ�ذا البح�ث تحقی�ق ، أھمیت�ھو بناء عل�ى تحدی�د إش�كالیة البح�ث   

  : الأھداف التالیة 

وتنمی�ة الم�وارد البش�ریة  تس�ییر الاتصال ف�يو لتكنولوجیات الحدیثة للإعلامدور استخدام او إبراز أھمیة -

   ،محاولة توطینھاو  في المؤسسات الاقتصادیة 

  ،نطمح من خلال بحثنا ھذا إضافة لبنة جدیدة إلى مجموع البحوث المتعلقة بالموضوع -

ا م�ن البح�وث تغط�ي نق�اط القص�ور كما نأمل أن یكون لغیرنا من الباحثین س�ندا أو منطلق�ا لإج�راء مزی�د -

 .التي لم نتطرق لھا في بحثنا ھذا

ف�ي المؤسس�ات الجزائری��ة الاتص�ال و التكنولوجی�ات الحدیث�ة للإع��لامإعط�اء ص�ورة ع�ن واق��ع اس�تخدام  -

 .وكیف أنھا أثرت على الأفراد العاملین داخلھا

   الدراسات السابقة: خامسا 

فإن�ھ م�ن الص�عب تحدی�د دراس�ة تتن�اول دور التكنولوجی�ات الحدیث�ة ، أما فیما یخص الدراس�ات الس�ابقة     

أن و خاص���ة، لمؤسس���ات الاقتص���ادیةف���ي ا تنمی���ة الم���وارد البش���ریة و الاتص���ال ف���ي تس���ییرو للإع���لام

بینما توجد مجموعة من الدراسات الت�ي ، سریعو الاتصال في تطور مذھلو التكنولوجیات الحدیثة للإعلام

س�نعرض م�ا ت�وفر و ونات ھذا الموضوع أو إحدى جوانب�ھ أو المتقاطع�ة م�ع بحثن�اتناولت بالتحلیل أحد مك



ل��دینا م��ن ھ��ذه الدراس��ات حت��ى ن��تمكن م��ن اس��تخلاص درج��ة اخ��تلاف دراس��تنا  ع��ن غیرھ��ا م��ن مختل��ف 

  : فیما یلي جملة من ھذه  الدراسات السابقة و الجوانب

تكنولوجی��ا الحاس��بات عل��ى تص��میم أث��ر اس��تخدام  " بعن��وان ) 1996( مص��طفى مص��طفى كام��ل دراس��ة* 

ھي دراسة تطبیقیة تھدف إلى تحدید التأثیرات المتوقعة لاستخدام تطبیقات تكنولوجیا الحاسبات و "الوظیفة

الح�الات و في المؤسسة على النواحي المتعلقة بتصمیم الوظیفة فیم�ا یتعل�ق بالخص�ائص الأساس�یة للوظیف�ة

  : نتائج التالیة السة إلى و قد توصلت ھذه الدرا، النفسیة لشاغلھا

استخدام تطبیقات تكنولوجیا الحاسبات ی�ؤدي إل�ى ح�دوث تغی�رات ف�ي الخص�ائص الأساس�یة للوظیف�ة مث�ل 

زیادة درجة أھمیة  ، اتمام العمل داخل الوظیفةو زیادة درجة توحد المھام،زیادة درجة التنوع في المھارات

 .الاستقلالیة التي توفرھا الوظیفة لشاغلھازیادة درجة و المھام التي تحتوي علیھا الوظیفة

استخدام تطبیقات الحاسبات یؤدي إل�ى ح�دوث بع�ض التغی�رات ف�ي الح�الات النفس�یة لش�اغل الوظیف�ة مث�ل 

 . مل الذي یقوم بھزیادة احساس شاغل الوظیفة بمدلول ومعنى الع

من " البشریةارة الموارد وجیا المعلومات في اددور تكنول" :تحت عنوان )  Henson )1996ـدراسة ل *

، حیث اجریت ادارة الموارد البشریةو الدراسة معرفة العلاقة بین تكنولوجیا المعلوماتھذه أھم أھداف 

عاملا، وكانت طبیعة الدراسة، دراسة تطبیقیة في شركتین الأولى للصیرفة  75الدراسة على عینة من  

یمكن أن تسھم في تكنولوجیا المعلومات یا  استخدام والثانیة لصناعة الملابس، من أبرز النتائج أن مزا

  .ادارة الموارد البشریةزیادة فاعلیة 

 دور-كمیزة تنافسیة تكنولوجیا المعلومات  ":تحت عنوان  )Powel and micallef )1997دراسة لـ   -

 المعلوماتتكنولوجیا ھدفت الدراسة إلى معرفة دور "عنصر البشري، الأعمال، والموارد التكنولوجیةال

، الأعمال، الموارد البشریة :في تحقیق میزة تنافسیة بالاعتماد على تحلیل العلاقة بین المتغیرات الثلاثة 

 65والموارد التكنولوجیة لبیان أثر ھذه العلاقة في أداء المؤسسة، حیث اجریت الدراسة على عینة من  

 .اعة التجزئة بالولایات الامریكیة المتحدةمدیرا،وكانت طبیعة الدراسة، دراسة تطبیقیة في محلات صن

یمك�ن أن تحق�ق كف�اءة انتاجی�ة كبی�رة  تكنولوجیا المعلوم�اتمن أبرز النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة أن 

إذا م��ا أحس��ن اس��تخدامھا، وأن ام��تلاك ھ��ذه التكنولوجی��ا بح��د ذات��ھ لا ی��وفر تل��ك الكف��اءة م��ا ل��م تتكام��ل م��ع 

  ).وموارد الأعمال ارد البشریةالمو(المتغیرین الآخرین 

حی�ث  ، "التص�نیعیة لاختب�ار مجتم�ع المعلوم�ات": تحت عن�وان )Raoul Bruno)2000دراسة  وفقا ل* 

... التي أحدثت الاقتصاد الجدی�د الص�ناعي ف�ي العش�ریتین الأخی�رتین " فورد"انطلق من سرد أزمة شركة 

 ... الأسواق و إلى عولمة المؤسسات التجاریة

الاتصال بالإض�افة إل�ى التكنولوجی�ات الاجتماعی�ة و في الأخیر أن التكنولوجیات الحدیثة للإعلامو توصل 

أوض�ح كی�ف و ...الإشھار و التسویق ، تسییر الموارد البشریة، المؤثرة في إدارة الأعمالو كانت المحركة

  .الاتصالو ھو ممكن أن التصنیع الجدید یأتي من المعلومة



تط��ور العم��ل بواس��طة التكنولوجی��ات الحدیث��ة  :تح��ت عن��وان )inieGavaere virg )2002دراس��ة * 

ازدھ�اره ی�تم باس�تخدام التكنولوجی�ات الحدیث�ة و حیث ھذا البحث یؤكد أن نطور العم�ل، الاتصالو للإعلام

الاتص�ال ف�ي ع�الم الش�غل أو العم�ل ت�تم و و أن تطبیقات التكنولوجیات الحدیثة للإعلام، الاتصالو للإعلام

تكیی��ف و الاتص��ال الإلكترون��ي ؛ معالج��ة المعلوم��ات ؛ إدخ��ال الوس��ائل ؛: ھ��ي و ع��ة كیفی��ات أو أش��كالبأرب

الاجتماعی��ة لك��ل كیفی��ة بالنس��بة و و خل��ص  ھ��ذا البح��ث بالنت��ائج التنظیمی��ة، المھ��ام أو المعرف��ة م��ع المھ��ارة

 .للمؤسسة الاقتصادیة 

الاتص�ال عل�ى و وجی�ات الحدیث�ة للإع�لامأث�ر التكنول :بعن�وان ) De  Ronge Yves )2002 دراس�ة * 

الاتص�ال و كان ھدف ھ�ذه الدراس�ة ھ�و فح�ص أث�ر إدخ�ال التكنولوجی�ات الحدیث�ة للإع�لامو مراقبة التسییر

و بع��د تحلی��ل لمراقب��ة التس��ییر الكلاس��یكیة للمؤسس��ة الت��ي مراقب��ة التس��ییر داخ��ل المؤسس��ات ؛ عل��ى وظیف��ة

أعط�ى إع�ادة ، ش�ى م�ع المب�ادئ التنظیمی�ة لنم�وذج الت�ایلوريالت�ي تتماو تطورت في بدایة الق�رن الماض�ي

لتعریف  مراقبة التسییر من أجل تكییفھ مع المحیط المتغیر بالإضافة إلى المتطلبات المتزایدة لمرونتھ التي 

 وخل�ص إل�ى أن إدخ�ال التكنولوجی�ات الحدیث�ة للإع�لام.تظھر أنھا تدخل ف�ي  تض�اد م�ع متطلب�ات المراقب�ة

ا أثر كبیر انطلاقا من تحلیل المتغیرات الداخلة في توظیف المنظمات تبعا لمشاریعھا المدمجة الاتصال لھو

   .  رقیھاو إدماج كامل لوظائف المؤسسة من أجل تطورھاو في التسییر إلى تعمیم المعلومة

مراقب��ة و الاتص��الو التكنولوجی��ات الحدیث��ة للإع��لام :بعن��وان   )Deffayet Sylvie )2002دراس��ة * 

و حسب ھذه الدراسة فإن التحولات التنظیمیة الحالیة ببروز الشبكة  الت�ي لھ�ا ت�أثیر كبی�ر ، العلاقة الإداریة

المجموعات و التي تضع تحت تصرف الأفرادو على كیفیات تطبیق الرقابة داخل العلاقة الإداریة للأعمال

الاتص�ال ت�أتي لتأكی�د عل�ى و ة للإعلامفإن  التكنولوجیات الحدیثل من المعدات لمراقبة النشاطات ؛عدد ھائ

  .الذاتیة لجماعات العمل و الحركة الدائمة

تحلیل العلاقة بین تقانة المعلومات وعملیة "بعنوان  )2002( سعد ابراھیم حمد المشھدانيدراسة * 

" ات العامة للنقل البري في العراقدراسة میدانیة في الشرك:وأثرھما في المقدرات الجوھریة  التدریب

في ) العلیا والوسطى والدنیا ( خلصت إلى مجموعة من الاستنتاجات التي أظھرت امتلاك مدیري الإدارة 

، الشركات العامة للنقل البري وعیا وإدراكا بتقانة المعلومات وعملیة التدریب والمقدرات الجوھریة

والمقدرات الجوھریة، وإن تقانة  وتأكدت العلاقة الارتباطیة المعنویة بین تقانة المعلومات وعملیة التدریب

  .عملیة التدریب والمقدرة الجوھریةالمعلومات متغیر مؤثر في 

تحلیل علاقة نظم معلومات الموارد البشریة ( بعنوان ) 2002( خالد محمد طلال بني حمداندراسة * 

عة التأمین دراسة میدانیة في شركات صنا: ورأس المال الفكري وأثرھا في تحقیق المیزة التنافسیة 

 ) .الأردنیة

ومن الاستنتاجات العملیة التي خرجت بھا الدراسة ھو وجود ضعف في عناصر نظم معلومات الموارد  

البشریة وخاصة في عنصري الاستقطاب والتدریب والتطویر وما یترتب على ذلك من ضعف في أداء 



شیط عناصر المتغیر المتمثلة في وفي مجال رأس المال الفكري ظھرت نتیجة ضرورة زیادة تن. العاملین

وقد ظھرت علاقات ارتباط قویة فیما بین . المحافظة والاھتمام بالزبائن والاستقطاب والتنشیط والصناعة

متغیرات المیزة التنافسیة ولم یظھر الترابط بین متغیرات نظم المعلومات ورأس المال جمیعھا وإنما 

  .وجدت علاقة اعتمادیة وتجانس

تاجات المتعلقة بالأثر وجود انخفاض في تكلفة خدمات التأمین كعنصر من عناصر المیزة ومن الاستن 

كما تبین أن التمایز والإبداع یتأثران بصورة ). رأس المال الفكري ( التنافسیة بوجود المتغیر الوسیط 

بشریة بما یفضیھ متزایدة باستخدام رأس المال الفكري للبیانات والمعلومات التي یوفرھا نظام الموارد ال

ویظھر من خلال ھذه الدراسة وجود إشارات واضحة إلى إدارة . من افكار جدیدة أو تطویر أفكار قدیمة

وھو ما تحاول الدراسة الحالیة توضیحھ في  ، المعرفة ودورھا في زیادة القیمة للشركات مدار البحث

  .قطاع البنوك التجاریة الأردنیة 

استخدام الذكاء الاصطناعي وتكنولوجیا المعلومات في " بعنوان) 2002(،الصفديمحمد سالم  دراسة* 

مشاركة تكنولوجیا المعلومات وشبكات الاتصالات في صنع القرار حیث بین أن  "الإدارة الحدیثة 

الإداري أصبحت أداة فاعلة فیھ وأحدثت قفزات جبارة في التغییر والتجدید وتمثل ذلك في الأعمال 

تدخل في     صنوفھا مما جعل تكنولوجیا المعلومات من أھم سمات ھذا العصر كونھا الإلكترونیة بشتى 

 . جمیع میادین المعرفة الاقتصادیة وتطبیقاتھا وتؤدي إلى تحسین الأداء وسرعة الإنجاز

ولكن التحدي الأكبر الذي تواجھھ المنظمات لیس في الحصول على البرمجیات ونظم المعلومات وإنما    

القطاعات الاقتصادیة والإداریة المختلفة للاستخدام الفعال لھذه النظم والبرمجیات في الاتجاھات في قدرة 

وخلصت الدراسة إلى . النقد الإلكتروني وعملیات البنوكو التسویق: المتعددة ومن بین ھذه الاتجاھات ھي

اعد المعلومات ونظم دعم ضرورة التأكید على مواكبة المنظمات العربیة للتحدیث والتطویر واستخدام قو

  .وقد أجریت الدراسة في الأردن، القراراتالقرار وعملیات المحاكاة والنمذجة في اتخاذ 

صعوبات اعتماد تكنولوجیا المعلومات والاتصالات من قب�ل "بعنوان   )Demissy .B  )2003دراسة * 

 "یةالموارد البشرما یمكن المساھمة لوظیفة : شركة الجھات الفاعلة في ال

الاتص�ال م�ن أج�ل و حسب ھذا البحث فإن المؤسسات تھافتت على استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام 

لك�ن بع�د ، وخاص�ة لوظیف�ة الم�وارد البش�ریةو التجدید  الذي تمنحھ ھذه التكنولوجیات للمنظماتو التحسین

الصعوبات الناجم�ة ع�ن  ھ�ذه  رغم التطورات المتجددة یثیر ھذا البحث  مسألةو بضع سنین من الاستعمال

الم�وارد البش�ریة الح�دیث ال�ذي یمكنھ�ا التي حددت التأثیر المترتب ویتساءل  ع�ن دور وظیف�ة و التجدیدات

  .التطورو من التحسین

العلاق��ة ب��ین البیئ��ة والمس��ح الض��وئي "بعن��وان  )Nor Shahriza Abdul Karim )2004دراس��ة  * 

الاتص�ال و ا البح�ث ف�إن مج�يء التكنولوجی�ات الحدیث�ة للإع�لام،حسب ھ�ذ"للتصرف التنظیمي للمعلومات 

یؤك�د البح�ث عل�ى أن م�دراء و تس�ییرھا واكتس�ابھا ف�ي المنظم�ات التجاری�ةو حول طریق�ة تنظ�یم المعلوم�ة



أن و المعلوم��ة  بالنس��بة إل��یھم الحاج��ة للمعلوم��ة ف��ي منظم��اتھم  مھم��ة  م��ن أج��ل إرض��اء حاج��اتھم لھ��ا 

لس�یرورتھا ھ�و ت�أمین المنافس�ة واس�تمرار بق�اء و المعرف�ة ؛ و س�یر المعلوم�ةتو تكی�فو المؤسسات تبح�ث

الاتص��ال ف��ي تس��یر الم��وارد و یت��أتى ذل��ك ع��ن طری��ق اس��تخدام التكنولوجی��ات الحدیث��ة للإع��لامو المؤسس��ة

 .البشریة 

شریة أثر تكنولوجیا المعلومات والاتصال على ادارة الموارد الب " بعنوان) 2008(،لمین علوطي دراسة* 

وخاصة ما تعلق ، التكنولوجیةو التطورات العلمیةو بالنظر إلى التغیرات  حسب ھذا البحث،"في المؤسسة

اصبحت الادارة ، الاتجاھات الاقتصادیة المبنیة على المعرفةو الاتصالو منھا بالتكنولوجیا المعلومات

مسایرة لتلك و جدیدة مواكبة تطوراتو وإدارة الموارد البشریة بصفة خاصة تعرف اتجاھات، بصفة عامة

التكنولوجیة إلى الحد الذي اظھر نمط ادارة جدید یرتكز بالأساس على و التطورات العلمیةو التغیرات

 المعارف لدى الموارد البشریة التي أصبحت بفضل تكنولوجیا المعلوماتو تطویر المعلوماتو تنمیة

ھذا النمط ھو الادارة .كفاءة ھذه المواردو ى زیادةالاتصال تدار بأنماط جدیدة غیر تقلیدیة مما أدى إلو

الاستخدام الكثیف للتكنولوجیا و الالكترونیة للموارد البشریة التي اقترنت بدورھا بالانتشار الواسع

وقد اكتسحت ھذه التكنولوجیا كافة ، المعلومات والاتصال في العمل الاداري المتعلق بالموارد البشریة

اریة العلیا كما شملت مختلف المستویات الادوالتوجیھ والرقابة،  التنظیمو التخطیطالاعمال الاداریة من 

ب كالحاسوالتقنیات الالكترونیة العالیة،  یعتمد على أحدو فما من عمل اداري إلاوالوسطى والدنیا، 

رة الاتصال تؤدي إلى تحسین اداو تكنولوجیا المعلومات وخلص إلى أنووسائل الاتصال الالكترونیة، 

  .الموارد البشریة في المؤسسة

  الدراسات السابقة الحالیة عن الدراسة ما یمیز  **

  :الآتي  تختلف دراستنا عن ھذه الدراسات السابقة في  

الم��وارد البش��ریة  ؛تنمی��ة الاتص��الو ھ��ي التكنولوجی��ات الحدیث��ة للإع��لامو بثلاث��ة متغی��راتكونھ��ا ألم��ت   -

 تغی�رات الاقتص�ادیة ف�ي ح�ین الدراس�ات الس�ابقة الم�ذكورة عالج�ت مالمؤسس� ف�ي ؛تسییر الموارد البش�ریة

  .من ھذه المتغیرات التي عالجنھا في دراستنا معا فقط  تغیرینواحد أو م

ھ�ذه الوس�ائل  أن بع�ض م�نو م�ذھلو الاتصال في تط�ور س�ریعو التكنولوجیات الحدیثة للإعلام كما أن  -

  . السابقة تتطرق إلیھا الدراسات الاتصال لمو لتكنولوجیات الحدیثة للإعلامل

استخدمنا في دراس�تنا ف�ي جانبھ�ا التطبیق�ي الاس�الیب الاحص�ائیة الحدیث�ة م�ن خ�لال الب�رامج الاحص�ائیة  -

عن طریق الانحدار البسیط الخطي )الاستقرائي (والإحصاء الاستدلالي حیث استخدمنا الإحصاء الوصفي 

ة الانح��دار؛في ح��ین اس��تخدمت بع��ض الدراس��ات الس��ابقة والمتع��دد، ل��نخلص ف��ي الأخی��ر بنم��وذج لمعادل��

، وأغلبیة الدراسات السابقة اكتفت بالجانب النظري أو استخدمت المقابلة أو دراس�ة الاحصاء الوصفي فقط

  .مقارنة



الدراسات السابقة كان تحلیل دراستھا مبني على عینة من العم�ال أم�ا دراس�تنا فتحلیلھ�ا مبن�ي عل�ى عین�ة  -

  .ین من المسییر

  محددات البحث: سادسا 

  :العمل على تعمیمھ في ضوء المحددات الآتیة و اقتراحات ھذا البحث و یمكن الاخذ بنتائج 

المبني على م�دى اس�تخدام مف�ردات العین�ة   نعلى نموذج الاستبیااقتصرت الدراسة للإجابة على الاشكالیة 

ف�ي المؤسس�ة  تنمی�ة الم�وارد البش�ریةو ي تس�ییرم�دى تأثیرھ�ا ف�و الاتصالو لتكنولوجیات الحدیثة للإعلامل

 .الاقتصادیة

ورؤساء المصالح مدراء المؤسسات، :ات الاقتصادیة مفردات العینة اقتصرت على المسییرین في المؤسس

 .الاقسام مسؤولوا و

الت��ي و اقتص��رت الدراس��ة عل��ى المؤسس��ات الاقتص��ادیة العمومی��ة والخاص��ة الناش��طة ف��ي ولای��ة المس��یلة

 .معنا من اجل القیام بھذه الدراسةتعاونت و تاستجاب

  . 2013و 2011اقتصرت الدراسة في شقھا المیداني على مجال زمني امتد بین سنتي 

  منھجیة البحث: :  ابعاس

   : الآتي لقد اتبعنا في انجاز ھذا البحث  على       

لتحدی�د الظ�اھرة مح�ل البح�ث  المعلوم�ات ع�نو الذي ھ�و أداة لجم�ع البیان�ات : التحلیلي الوصفيسلوب الأ

فتعرضنا لأھم المفاھیم والمصطلحات المتعلقة بالموض�وع قص�د الوص�ول  ، عناصر المشكلة المراد بحثھا

حی��ث اس��تعنا بمجموع��ة م��ن الدراس��ات والبح��وث . إل��ى معرف��ة دقیق��ة وتفص��یلیة لعناص��ر موض��وع البح��ث

مواق��ع عل��ى و نش��ورة ف��ي مج��لاتمق��الات م، رس��ائل، أطروح��ات، المت��وفرة س��واء كان��ت ف��ي ش��كل كت��ب

 .الانترنیت

بالتالي محاولة الكشف و ربطھ بالماضيو الذي یسمح بتفسیر الوضع الراھن:  التاریخي الوصفيسلوب الأ

 .تبقى غامضة أو مبھمة ما لم تعد للماضي وتتبع تطورھا خلال الزمن التي المشكلةعناصر عن 

ف���ي اس���تخدام   مؤسس���ات الاقتص���ادیة الجزائری���ةتحدی���د وض���عیة الو تحلی���لل اس���تخدمت : دراس���ة حال���ة

حی�ث قمن�ا بإنج�از اس�تبیان ودرج�ة ت�أثر الم�وارد البش�ریة  بھ�ا ؛التكنولوجیات الحدیث�ة للإع�لام والاتص�ال 

المس��یلة الت��ي وافق��ت أن تتج��اوب م��ع  ةوتوزیع��ھ عل��ى مس��یري عین��ة م��ن المؤسس��ات الاقتص��ادیة بولای��

الآث��ار الت��ي و م��ا ھ��ي المزای��او س��یرین تج��اه ھ��ذه التكنولوجی��اتذل��ك قص��د معرف��ة اتجاھ��ات المو الاس��تبیان

 .ى تسییر وتنمیة مواردھا البشریةعل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصالألحقتھا ھذه 

لجمعی�ة ) APA  )AMERICAN PSYCHOLOGICAL ASSOCIATIONأما بالنسبة للتوثیق فاتبعنا طریقة الــ 

  .تعتمد على التوثیق في المتنعلماء النفس الامریكیین التي 

  صعوبات البحث: ثامنا 



م الص�عوبات الت�ي أم�ا أھ�. إن أي بحث علم�ي لا یخل�و ع�ادة م�ن بع�ض الص�عوبات الت�ي یتلقاھ�ا الباح�ث   

 :تلقیناھا خلال بحثنا فھي

خاصة وأنھ یتناول عنصرین أساسین في وقتنا الح�الي صعوبة تناول الموضوع أصلاً، تعتبر أكبر حاجز، 

 .التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصالو ما المورد البشريھ

التكنولوجی��ات الحدیث��ة للإع��لام خاص��ة ف��ي الجان��ب التقن��ي م��ن ص��عوبة بع��ض المص��طلحات وغموض��ھا، 

 .والاتصال

تنمی��ة الم��وارد و عل��ى تس��ییرالتكنولوجی��ات الحدیث��ة للإع��لام والاتص��ال نق��ص المراج��ع الت��ي تتن��اول أث��ر 

 .وى المكتبة الجامعیةالبشریة على مست

 

 

  مصطلحات البحث: تاسعا 

نتداول خلال ثنایا البحث مجموعة م�ن المص�طلحات لن�ا خصوص�یات ف�ي اس�تعمالنا لھ�ا ینبغ�ي الإش�ارة    

 :ھيو إلیھا

یوظف ھذا المصطلح لدلالة على التكنولوجیة التي تستخدم في معالج�ة المعلوم�ات : تكنولوجیة المعلومات 

المص�طلحات الش�ائعة وبھ�ذا فتكنولوجی�ة المعلوم�ات تع�وض مجموع�ة ، )الاتص�الات(ثھا وب) المعلوماتیة(

والتكنولوجی���ة الحدیث���ة للإع���لام ،)TIC(والاتص���ال ) المعلوم���ات(تكنولوجی���ة الإع���لام :الاس���تخدام ك���ـ 

 الث��اني لأن��ھ الأح��دثو الأول لس��ھولة اس��تخدام المص��طلح:وھ��ذا لس��ببین).NTIC(والاتص��ال ) المعلوم��ات(

 .المتخصصةو دم بكثرة في المراجع الحدیثةیستخو

والت�ي  ، یشیر ھذا المصطلح إلى التكنولوجیة المستخدمة في معالجة المعلوم�ات بطریق�ة آلی�ة: المعلوماتیة 

 "  Informatique  " ترجمة حرفیة لكلمة و ھي"إعلام آلي"معنا على إطلاق لفظ جرت العادة داخل مجت

 .التي لا تعكس المحتوىو

 یستعمل ھذا المصطلح خلال صفحات ھ�ذا البح�ث للدلال�ة عل�ى الفت�رة الحالی�ة المعاش�ة:  معلوماتعصر ال

الاتصال فھذا المصطلح یبرز الأثر و التي تسیطر علیھا التطبیقات المتنوعة لتكنولوجیات الحدیثة للإعلامو

  . تسمیة على وقتنا الحاليالكبیر الذي ألحقتھ ھذه التكنولوجیات إذ كانت سبباً مباشرًا في إطلاق ھذه ال

  محتویات الدراسة و خطوات:عاشرا 

خاتمة و تطبیقيبالإضافة إلى فصل فصول نظریة،  أربعةكون بحثنا ھذا من مقدمة عامة وتی      

أسباب اختیار و أھمیة الدراسة، فرضیات البحث، لإشكالیةالعامة ا مقدمةالفي  ناتناولحیث ،عامة

  .محتویات البحثو خطواتو حدود الدراسة، اسات السابقةالدر، أھداف البحث، الموضوع

في حین  الفكري للموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیةو للإطار التصوريخصص الفصل الأول     

في الفصل أما ،الاقتصادیة تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات ركزنا في الفصل الثاني على 



 رابعالفصل ال خصصمات الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة  والثالث فتناولنا نظام معلو

في المؤسسات  الموارد البشریةتنمیة  و ستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال قي تسییرلا

تضمن حیث لجانب التطبیقي لالفصل الخامس فخصص أما ، ھذا ما یخص الجانب النظري، الاقتصادیة

حیث قمنا بإنجاز استبیان وتوزیعھ على مسیري عینة من عریف بمیدان الدراسة، والت منھجیة البحث

  . المؤسسات الاقتصادیة بولایة المسیلة

 الاتصال قي  تسییرو دور استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلامو لنختتم بحثنا ھذا بحوصلة عن أھمیة    

آفاق وختمنا دراستنا بالاقتراحات و جملة من النتائج الموارد البشریة  في خاتمة عامة بالإضافة إلىتنمیة و

 .نا اقترحنا فیھ جوانب أخرى مھمة تفتح أبوابا لأعمال مستقبلیة للباحثینلبحث

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

  الفصل الأول



 

 

 

 

 

 

 

 

  تمهید

ث انتشر المفهوم أثناء حی،في إدارة الموارد البشریةمدخلا حدیثا نسبیا یعد مدخل الموارد البشریة     

وقد أظهرت الأبحاث في مجال العلوم السلوكیة أن إدارة الموارد البشریة  السبعینات من القرن العشرین،

إنسان یتحرك ویتصرف فقط على أساس مشاعره وعواطفه ینبغي  معاملتها كمورد بدلا من اعتبارها مجرد 

  . المؤسسة والفرد یمكن أن یحقق فوائد رمزیة لكل من

إن الاهتمام بالموارد البشریة ورعایتها یعد أهم ظاهرة تشغل بال المسؤولین في وقتنا الحاضر،ویرجع    

ولا ،هذا الاهتمام إلى كون الموارد البشریة تمثل أهم عناصر الإنتاج ومصدر التمیز والتفوق للمؤسسة

ات والمهارات البشریة بدون توفر الخبر  الخ...یمكن أن تتم عملیات الإنتاج والتسویق والتمویل

ولذلك فإن محاولة دراسة كیفیة إدارة الموارد البشریة العاملة بكفاءة،أصبحت ضروریة وحیویة،وهذا ،اللازمة

یحتم تواجد إدارات وأجهزة موارد بشریة متخصصة بمختلف المؤسسات لإعداد سیاسات وبرامج موارد 

  .ینبشریة جیدة،تمكن من زیادة الكفایة الإنتاجیة للعامل

تأتي أهمیة وظیفة إدارة المواد البشریة من أهمیة الدور الأساسي الذي تلعبه في تمكین المؤسسة من     

بلوغ أهدافها بكفاءة وفعالیة،وقد أخذت أهمیة هذه الوظیفة تزداد وتتعاظم لتعادل وتفوق سائر وظائف 

الموارد البشریة مقتصرا على القیام  فبعد أن كان نشاط إدارة.الخ...المؤسسة كالتسویق والإنتاج والمالیة

استكمال إجراءات الإجازات للعاملین،فقد و  بمهام روتینیة كاستقطاب العاملین وتعیین وحفظ السجلات

  .تحولت إلى نشاطات إستراتیجیة تنطوي على خطورة وحساسیة تمس صمیم أهداف المؤسسة

ضرورة توفیر الدعم والمساندة لها من  مما سبق ینبغي إعادة النظر في موقع هذه الوظیفة وعلى    

  .عقلانیةو  تسییرها بحكمةو  الإدارة العلیا لتمكینها من أداء دورها بكفاءة وفعالیة عن طریق تنمیتها

  



 

 

 

  

  وأهدافها أهمیتها،البشریة الموارد إدارة ماهیة-1

 ،یجیة للمؤسسةباعتباره الأساس الذي تقام علیه أي إسترات،المورد البشري أصل من أصول المؤسسة

و فیما یلي .وبالرغم من زیادة أهمیة الموارد البشریة إلا أن هذا الاصطلاح یصعب تحدیده تحدیدا دقیقا 

  :إدارة الموارد البشریة و  نورد أهم  التعاریف للموارد البشریة

  البشریة تعریف  الموارد - 1- 1

 ،البشریة الموارد مفهوم من القریبة مفاهیملابد من معرفة بعض ال،البشریة الموارد ماهیة إلى التطرق  قبل

 :فیما بینها   والتداخل اللبس لإزالة وذلك

 عدا الاقتصادي النشاط في المساهمة یمكنه الذي السكان من الجزء ذلك هو :البشریة القوى -أ

  )117،ص1997العربي، العمل مكتب( .المرض بسبب العجزة،حكمهم في ومن المعاشات الأطفال،أصحاب

 . العمل ویزاولون للعمل القانوني للسن البالغین الأفراد هم: العاملة القوى -ب

 مكتب.(عمل فرصة یجدون ولا عنه والباحثین،فیه والراغبین العمل على القادرین الأفراد هم :العاطلون -ج

 ).120،ص1997العربي، العمل

 الجامعات طلاب : مثل عنه یبحثون ولا العمل على القادرین هم :العمل قوة خارج الأفراد -د

  ).142،ص1997العربي، العمل مكتب( .العمل عن الزاهدون،المسجونون،البیوت ربات،الثانویاتو 

 من مجموع تتشكل والتي،ما لبلد العاملة القوى هي البشریة الموارد فان المجتمع نظر وجهة من -ه

  ).26،ص2000أبوطاحون، ليع عدلي(العمل  عن یبحثون أو یعملون كانوا سواء العمل سن في السكان

 وسیاسات أهداف رسم في الأفراد المشاركة مجموعات هي المؤسسة نظر وجهة من البشریة الموارد -و

 :هي مجموعات أربعة الموارد إلى هذه تقسم حیث المؤسسات بها تقوم التي الأعمال وانجاز

  )17،ص2002حسن إبراهیم بلوط، (ةالمشارك اردالمو  باقيو  الإشرافیة الموارد،القیادیة الموارد،الاحترافیة الموارد



یقصد بمصطلح موارد بشریة كل العمالة الدائمة والمؤقتة التي تعمل للمنظمة وبمعنى آخر أن  - ز

مصطلح العمالة یشیر للقیادات التنظیمیة ورؤساء الوحدات التنظیمیة في كل المستویات 

منظمة هي العنصر البشري وعلى مدى  ومن هذا المنطلق فإن البنیة الأساسیة لأي.التنظیمیة

العصور كان الاهتمام الرئیس للباحثین والممارسین في مجال الإدارة هو البحث عن كیفیة تعظیم 

الاستفادة من الموارد في تحقیق رفاهیة الإنسان فالإنسان هو نقطة البدایة والنهایة فهو المكون 

نه من المنطقي  أن یكون العنصر البشري هو أحد الأساسي للمنظمة وهو غایتها في النهایة ولذلك فإ

  )33ص،2003عادل زاید،.( المحاور الأساسیة لتمیز الأداء التنظیمي

إن إصلاح المورد لا ینطبق إلا على الأصول المادیة التي تحقق الثروة أو تحقق إیرادات ویمكن  - ح

ولبس من خلال عملیة التحویل للمورد البشري أن یحقق إیرادات من خلال استخدام مهارته ومعرفته 

فبدون هذه المهارات والمعرفة یصبح الفرد عاجزا ،والتغیر التي تحدث للموارد المادیة لكي تحقق الثروة

  )15،ص2003،حسنراویة (. أو ذو قدرات محدودة تمنعه من إحداث التحول والتغیر

رة فیمكن القول أن المنظمة لدیها  عندما تحصل المنظمة على موارد بشریة تتوافر لدیها المعرفة والمها 

  )16،ص2003،حسن راویة(:سببین ة ویجب على المنظمة المحافظة علىمخزون من الموارد البشری

وجود أفراد یمتلكون استعدادات عندما یتم تنمیة مهاراتهم بشكل مناسب وكافي یمكن ضمان قدرتهم  - ط

  . بكفاءة لتحقیق الأهداف

استعدادات الأفراد یصبح هؤلاء الأفراد في وضع یسمح لهم بتحقیق من خلال مهارات ومعرفة و  -ي

أهدافهم الشخصیة والرضا الوظیفي وتحقیق الذات والفرد الذي یشعر بالرضا وتحقیق الذات یمكن أن 

  . یساهم بفعالیة في تحقیق أهداف المنظمة مما یؤثر على أداء الفرد وفعالیة المنظمة

 ذلك لأنها هي التي تقوم بعملیة الابتكار ،عناصر العمل والإنتاج الموارد البشریة هي من أهم - ك

تسوقه،وتستثمر رأس  وهي التي وهي التي تصمم المنتج وتشرف على تصنیعه ورقابة جودته،الإبداعو 

فبدون موارد بشریة جدیة وفعالة لا یمكن .الاستراتیجیات و  المال وهي المسؤولة عن وضع الأهداف

عمر وصفي عقیلي، .(رسالتهاو  اءة ولن تتمكن أیة مؤسسة من تحقیق أهدافهاأداء هذه الأمور بكف

  )  11،ص2005

 إلا الأخرى المجتمعیة الموارد مستوى نفس على الإنسان یضع البشریة الموارد مما سبق نجد أن مفهوم

هو  نسانالإ أن ذلك،ونافعة منتجة طاقة إلى الموارد تحویل على القادر الموارد،فهو أثمن مورد من أنه

 في نهایة وهو طاقاته تنضب لا مورد بذاته وهو،لها الموظف وهو الأخرى الموارد في التحول هذا صانع

  . الأخرى الموارد مختلف طاقات وتشغیل استثمار یتم أجله من الذي والهدف الغایة الأمر



  البشریة تعریف إدارة الموارد - 2- 1

 نظر وجهتي بین التمیز یمكن لكن الموارد البشریة دارةلإ موحد مفهوم إعطاء في النظر وجهات اختلفت

 إلا هي ما البشریة الموارد إدارة أن التقلیدیة أصحاب النظرة یرى حیث،والحدیثة التقلیدیة وهما مختلفتین

 النواحي ومتابعة العاملین وسجلات ملفات ذلك حفظ مثال تنفیذیة نواحي على یشتمل روتیني نشاط

 الموارد إدارة أن الحدیثة النظرة أصحاب یرى حین في .وأجازاتهم وانصرافهم ضورهمح كضبط بهم المتعلقة

 وظیفة،الإنتاج وظیفة من كل أهمیة نفس ولها في المنظمة الأساسیة الوظائف إحدى تعتبر البشریة

 حصلا. (للمنظمة  الإنتاجیة الكفاءة على وتأثیره العنصر البشري لأهمیة وذلك التمویل ووظیفة التسویق

  ).28،ص2001الباقي، عبد الدین

وهذه بعض تعریفات إدارة الموارد البشریة من وجهه نظر الكتاب المهتمین بها بهدف الوصول إلى تعریف 

  . موحد لإدارة الموارد البشریة

عملیة استخدام واختیار وتنمیة وتعویض الموارد "إدارة الموارد البشریة بأنها   "FRENCH"یعرف فرانش  -أ

  )p3، 1974 ،FRENCH.W ("یة العاملة بالمنظمةالبشر 

تلك الجانب من الإدارة الذي یهتم بالناس كالأفراد "إدارة الموارد البشریة بأنها "J.MAYTINY"یعرف  -ب

تخطیط القوى ،ل التنظیمتحلی: المساهمة في كفاءة التنظیم وهي تشمل الوظائف التالیة 

تقدیم الخدمات المكافئة وتعویض العاملین،،قات الصناعیةالعلا،التدریب والتنمیة الإداریة،العاملة

  )  MATIN.J)،1977،p1"بالعاملینثم أخیرا المعلومات والسجلات الخاصة  الاجتماعیةو  الصحیة

تلك الوظیفة التي تختص بإمدادها " إدارة الموارد البشریة بأنها " CLUEKW"من ناحیة أخرى یعرف  - ج

عنها ثم تشغیلها  البحثمل ذلك تخطیط الاحتیاجات من القوى العاملة،بالموارد البشریة اللازمة ویش

     p3)،1975، (GLUEKW.F"   وتدریبها وتغییرها

عبارة عن القانون أوالنظام الـذي یحـدد طـرق "إدارة الموارد البشریة " C.MGRES.P.PIGROS"یرى  -د

ذواتهــم وأیضــا الاســتخدام قــدراتهم  وتنظـیم معاملــة الأفــراد العــاملین بالمؤسسـة بحیــث یمكــنهم مــن تحقیـق

  ) (PIGROS.P ,MYRES.C ,1961,p21"   وإمكانیاته ولتحقیق أعلى إنتاجیة 

تشمل على عملیات أساسیة ینبغي "إدارة الموارد البشریة  "A.SHERMANو CHARDON. H"كما یرى  -ه

ب یتعــین اســتخدامها وكــذلك مجموعــة أدوات وأســالیمــن القواعــد العامــة یجــب إتباعها، أداءهــا ومجموعــة

هـي مسـاعدة المـدیرین فـي  لمدیر المـوارد البشـریة والمهمة الرئیسیةارة مجموعات الأفراد في التنظیم،لإد



" فعالیـةتزویدهم بما یحتاجون إلیه من رأي ومشورة تمكنهم من إدارة مرؤوسـیهم بطریقـة أكثـر المؤسسة،

CHARDON. H, 1972,p125) وA.SHERMAN  ( 

یجاد التوازن بین أهداف لإدارة المعاصرة بقضایا الموارد البشریة یعبر عن محاولة لإإن اهتمام ا -و

  .مع الأفراد العائد في التعاملو  و بین التكلفةالمنظمة وأهداف الأفراد،

 و تنطلق الإدارة الحدیثة في اهتمامها بالتنمیة البشریة من اعتقاد علمي سلیم أن الإنسان لدیه طاقات

إن الاستفادة  فعلا في مواقع العمل المختلفة،و  تفوق كثیرا ما یتم استغلاله أو الاستفادة بهقدرتها ذهنیة و 

قدرتها على تحقیق إنجازات و  القصوى من تلك القوة الذهنیة هي المصدر الحقیقي لتمیز المنظمات

  )42،ص 2001،علي السلمي( .باهرة غیر تقلیدیة

 الإدارة الجدیدة هو إعطاء الفرصة لموارد البشریةلذلك نجد أن المحور الأساسیة في فكر و     

الاهتمام بها حتى تتمكن من تحویل مفهوم إدارة الأفراد إلى مفهوم إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة  و 

  .فعالة على مستوى المنظمات من جعل هذه الموارد تمتاز بإستراتیجیة

رد البشریة هي عملیة جعل القوى العاملة فـي أعلـى من التعاریف السابقة یمكن استخلاص أن إدارة الموا

إلخ،لأجل تحقیق الأهداف المرجـوة وبأقـل التكـالیف …المستویات الممكنة لها من حیث الكفاءات والتنسیق 

  .ات المتاحة للمؤسسة بطریقة سلیمةحیث تمكن هذه العملیة من استغلال كل الطاق،وفي وقت وجیز

أهمیتها لكافة المؤسسات  في هناك نمو متزاید المستقبل فنجد أن في البشریة الموارد أما نظرتنا إلى إدارة

هناك كثیر من التحدیات التي یجب  و،التكنولوجیةو  الاجتماعیةو  الاقتصادیة نتیجة للتغیرات الاقتصادیة

 استخدام في من هذه التحدیات الاتجاه المتزاید نحو التوسع ة،والبشری الموارد أن تتصدى لها إدارة

 الموارد وظائف إدارة یر منإنجاز كث في )الكمبیوتر(الاعتماد على الحاسبات الإلكترونیة و  الأوتوماتكیة

 الضغوط السیاسیة كثیر من البشریة الموارد الأفراد،كما تواجه إدارة انجازها على في بعد أن كان الاعتماد

ى مستوى الدولة من حیث مكونات القوى العاملة عل في الاقتصادیة،و كذلك التغیر المستمرو  الاجتماعیةو 

  .الجنسو  التخصصاتو  المهن

میة وظهور العال المتغیرات البشریة الموارد الحدیثة المؤثرة على ممارسات وأنشطة و من أهم التطورات

و  البشریة الموارد إدارة مجال في السائدة ضرورة مراعاة تأثیر تلك الممارسات الدولیةو  التكتلات الدولیة

 المرتبات إدارةو  إدارة المبیعاتو  التعیینو  الاختیارو  الاستقطابو  مجال البحثالممارسات، من أهم هذه

 المعلوماتو  التكنولوجیاو  الاتصالات و كذلك مراعاة تأثیر ثورةوالحوافز وتقییم أداء العاملین، الأجورو 

  .الدولي على المستوى السائدة



  الموارد البشریة في الفكر الإداري المعاصر-2

إن اهتمام الإدارة المعاصرة بقضایا الموارد البشریة یعبر عن محاولة لإیجاد التوازن بین أهداف 

  .مع الأفراد العائد في التعاملو  و بین التكلفة،أهداف الأفرادو  المؤسسة

 تنطلق الإدارة الحدیثة في اهتمامها بالتنمیة البشریة من اعتقاد علمي سلیم أن الإنسان لدیه طاقاتو 

و إن الاستفادة  ،قدرتها ذهنیة تفوق كثیرا ما یتم استغلاله أو الاستفادة به فعلا في مواقع العمل المختلفةو 

قدرتها على تحقیق إنجازات باهرة و  تمیز المنظماتالقصوى من تلك القوة الذهنیة هي المصدر الحقیقي ل

  )42،ص 2001علي السلمي،(غیر تقلیدیة

الاهتمام بها حتى تتمكن و  و منه فإن فكر الإدارة الجدیدة یتمحور حول إعطاء الفرصة لموارد البشریة

ذه الموارد تمتاز من تحویل مفهوم إدارة الأفراد إلى مفهوم إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة  من جعل ه

  .بإستراتیجیة فعالة على مستوى المؤسسات

نتائج نستخلص أن الفكر الاداري المعاصر یركز على أن الجهد البشري لا یمكن أن یصل إلى تحقیق 

التنمیة المستمرة في إطار نظام و  التوجیهو  الإعدادو  بل لابد من التخطیطذات قیمة بمجرد أن یتوافر،

  . البشریة بالتناسق مع استراتیجیات المؤسسة متطور لإدارة الموارد

  الفلسفة الجدیدة لإدارة الموارد البشریة -3

المحلیة من تأثیرات جذریة في و  روافدها الإقلیمیةو  التوجهات العالمیةو  لعل ابرز ما أحدثه المتغیرات

 یة باعتبارها حجر الأساسالعنایة الفائقة بالموارد البشر و  مفاهیم الإدارة الجدیدة،هو ذلك الانشغال التام

قد تبلور هذا الاقتناع الكامل بالدور الرئیسي و  .المورد الأهم الذي تعتمد علیه الإدارة في تحقیق أهدافهاو 

مصدق ( :للموارد البشریة التي یتضمنها هیكل الفكر الإداري الجدید في مجموعة الأسس التالیة 

  ) 66-65،ص ص 1980الحبیب،

 الاقتراحاتو  مصدر للمعلوماتو  قدرة فكریةو  هو بالدرجة الأولى طاقة ذهنیةإن المورد البشري  -أ

والفرید مارشال في هذا .  الرأي و  قادر على المشاركة الایجابیة بالفكرو  الابتكارات،و عنصر فاعلو 

  . إن اثمن ضروب راس المال هو ما یستثمر في البشر:  قالو  الصدد



تحمل المسؤولیة،و لا یقتنع بمجرد و  بطبیعته في المشاركة إن الإنسان في منطقة الأعمال یرغب -ب

 السعي إلى التطویرو  الأداء السلبي لمجموعة من المهام تحددها له الإدارة،بل هو یرید المبادرة

  .الإنجازو 

رغباته فانه یكفي و  إسناد العمل المتوافق مع مهاراتهو  تكوینهو  إعدادهو  إن الإنسان إذا أحسن اختیاره - ج

لا یحتاج إلى التدخل التكمیلي من المشرف أو الرقابة و  بشكل غیر مباشرو  لك توجیهه عن بعدبعد ذ

  .اللصیقة لضمان أداءه لعمله

من الزملاء یشتركون معا في ) فریق( ترتفع كفاءته إذا عمل في مجموعة و  إن الإنسان یزید عطاءه -د

  .تحقیق نتائج محددةو  تحمل مسؤولیات العمل

ذلك مفاهیم حدیثة في إدارة الموارد البشریة تتناول قضایا استثمار الموارد البشریة من كما تكاملت في 

الإضافات الایجابیة لتیارات فكریة متجددة مستمدة من و  متكامل یعكس كل الإسهاماتو  منظور شامل

  .التنافسیةو  ظروف عالم العولمةو  النموذج الفكري الجدید للإدارة المواكب لحركة المتغیرات

استثمار و  ومنه فإن المنطق الأساسي لإدارة الموارد البشریة الجدیدة یتلخص في ضرورة احترام الإنسان   

طاقاته بتوظیفه في مجالات العمل الأنسب له،و اعتباره شریك في العمل ولیس مجرد أجیر،و و  قدراته

ارة الأفراد أو إدارة الموارد بذلك فان مفاهیم إدارة الموارد البشریة الجدیدة تختلف جذریا عن مفاهیم إد

 :على النحو التالي) 01(البشریة التقلیدیة كما هي مبینة في الجدول رقم 

 

  

 

  

یوضح الفرق بین إدارة الموارد البشریة التقلیدیة والجدیدة: ) 01(جدول رقم   

  إدارة الموارد البشریة الجدیدة  إدارة الموارد البشریة التقلیدیة

دي للإنسان وقواه اهتمت بالبناء الما - 

قدراته  الجسمانیة،و من ثم و  العضلیة

ركزت على الأداء الآلي للمهام التي یكلف 

 قدراته الذهنیةو  تهتم بعقل الإنسان - 

 الابتكارو  إمكانیاته في التفكیرو 

تحمل و  المشاركة في حل المشاكلو 



 بها دون أن یكون له دور في التفكیر

  . اتخاذ القراراتو 

  .المسؤولیات

  ركزت على الجوانب المادیة في العمل  - 

 الحوافز المالیةو  واهتمت بقضایا الأجور

  . تحسین البنیة المادیة للعملو 

  البحث كما یشحذ و  تهتم لمحتوى العمل - 

لذاتهم بالحوافز و  القدرات الذهنیة للفرد

منحه و  تمكین الإنسانو  المعنویة

الصلاحیات للمشاركة في تحمل 

  .المسؤولیات 

ت التنمیة البشریة في الأساس شكل اتخذ - 

التكوین المهني الذي یركز على إكساب 

الفرد مهارات میكانیكیة یستخدمها في أداء 

العمل دون السعي لتنمیة المهارات الفكریة 

  . أو استثمارها 

 التنمیة البشریة أساسا هي تنمیة إبداعیة - 

الابتكار عند و  إطلاق لطاقات التفكیرو 

شحذ و  العمل الجماعيالإنسان،و تنمیة 

  . روح الفریق

        45صمصر،القاهرة،،النشرغریب للطباعة و ،إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة،علي السلمي،دار )2001(،علي السلمي:المصدر

كما یتضح أن إدارة الموارد البشریة تمثل إحدى الوظائف الهامة في المؤسسة التي تختص باستخدام  

 كذلك هي سلسلة من العملیات،الفعالیةو  أسس حدیثة بأكبر قدر من الكفاءةو  قواعد المرد البشري وفق

القواعد التي تهدف إلى تنظیم الأشخاص المنتسبین إلى المؤسسة للحصول على أقصى فائدة و  الإجراءاتو 

طاقاتهم من خلال وظائف استخراج أفضل و  ممكنة من أدائهم

 . حوافز المالیة والمعنویةالو  التقویمتدریب،لاستقطاب،الاختیار،التعیین،الاالتخطیط،

 

  

  أهمیة الموارد البشریة-4

لبشریة خلال كل تقدم المعرفة الإنسانیة خلال العصور القلیلة الماضیة یعادل التقدم الذي أحرزته ا 

ي ومن السهل أن یرى الإنسان أن الاكتشافات والاختراعات التي تحققت خلال القرن الحالمراحلها السابقة،

  )15،ص2003،راویة حسن( :تعادل وتزید على مقدار ما حققته البشریة من عصور طویلة،حیث نجد أن



 ممكن من  المنظمات الناجحة اقتصادیا هي تلك المنظمات التي تحتوي منتجاتها على أكبر قدر

  .صناعة الإلكترونیات خیر شاهد على ذلك وجوانب المعرفة البشریة،

 نتاج والصناعة ارتباطا وثیقا بقاعدة المعرفة البشریةارتباط التقدم في مجال الإ.  

  تزاید الأهمیة النسبیة للموارد البشریة العاملة في شتى مجالات المعرفة مقارنة بأهمیة الموارد البشریة

  .التي یرتبط عملها بالقدرات المادیة والصناعیة ومثال ذلك زیادة الطلب على مبرمجي ومحللي النظم

 ل المنظمات إلى العاملین الذین یملكون مفاتیح المعرفة التنظیمیة وهم یتحكمون في تحول القوة داخ

  .مصادر القوة والثروة داخل المؤسسة في نفس الوقت

  ك المنظمات من رأس المال یتوقف نجاح العدید من المنظمات الحدیثة على جودة ما تملكه تل

  .المتاحة للعمالة البشریة ویقصد بالجودة هنا مقدار المعرفة والمعلوماتالبشري،

  المعرفة أصبحت إحدى المجالات الأساسیة للصراع العالمي بین القوى العظمى وذلك بدلا من

  .الصراع على الموارد المادیة

  خلال السنوات القلیلة الماضیة شوهدت آثار عصر المعرفة على فلسفة إدارة المنظمات وهیكلها وعدد

والاحتفاظ بعمالة المعرفة فقط ومثال ذلك  "التقلص"نحو الآن هو الاتجاه العاملین فیها فالاتجاه السائد 

ولكنها أصبحت  1985ألف موظف في عام  406ما حدث في شركة موتورز التي كانت توظف 

) الأصول البشریة(والواضح هو التحول نحو استثمار في مصادر المعرفة  1993ألف موظف  270

 ).الأصول المادیة(رفة أكثر من الاستثمار في نواتج المع

 

 

  

  أهداف إدارة الموارد البشریة-5

تعتبر الموارد البشریة عنصرا هاما وحیویا في كل التنظیمات ویتوقف بقاء المؤسسة وتحقیق أهدافها  

  .على الطریقة التي استخدمت في الحصول على مواردها البشریة وطریقة استغلالها بواسطة القیادات

تعمل المؤسسة الموارد البشریة المتاحة أحسن استغلال ممكن،كما یجب على الإدارة إنه من المهم أن تس  

أن تعتني بصفة مستمرة بالموارد البشریة وبالطریقة التي تستخدم وتنمى هذه الموارد سواء بتكوین سیاسات 

عبد  صلاح محمد(. الموارد البشریة أو بالطرائق والإجراءات التي تستخدم فیما یتعلق بقوة العمل

  )49،ص2000،الباقي



إن الأهداف التي تسعى إلیها إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة هي الأهداف نفسها التي تسعى إلیها 

وعلى مدیر الموارد البشریة القیام  بمجموعة من  )p63  Bélanger L.ET AL, 1999,(الإدارة بصفة عامة 

طة غیر مطبقة في وحدات أخرى من التنظیم،لكن الأنشطة المتعلقة باستغلال الموارد البشریة،وهي أنش

 p1082001, Barnard,(هذا العمل یساهم في انجاز نفس الأهداف التي یسعى المدیرون الآخرون لتحقیقها

Martory,Daniel Grazer(  

،ص 2001أمین الساعاتي،(:وتنقسم الأهداف إلى نوعین من الأهداف التنظیمیة المترابطة والمتمیزة أیضا

  )80-79ص

فالهدف الأول هو تعظیم إنتاجیة التنظیم والذي لا یعتبر هدف جدیدا،فهو معروف منذ وقت بعید 

وطالما أن أهداف إدارة الموارد البشریة مطابقة لأهداف باقي فریق .كهدف رئیسي للمؤسسات الأخرى

  .الإدارة،فإن الإنتاجیة تصبح أیضا شاغلا رئیسیا للعاملین في حقل وظیفة الإدارة

من مسؤولیة مدیري الموارد البشریة تطویر واقتراح السیاسات والإجراءات التي تساهم في تحقیق هذا إن 

الهدف،والعمل على تقییم وتطبیق بعض البرامج والطرق التي تتماشى مع الهدف،وعلى ضرورة تطویر 

ي من أجلها یجب أسالیب قیاس درجة تأثیر الأنشطة التي یقومون بها من أجل تحقیق هدف الإنتاجیة،والذ

وعلى ذلك فإنه یمكن تقییم مدى فاعلیة إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة .تطویر طرق تقییم أداء العمل

  .بمدى مساهمتها في تحقیق أهدافها

ولكن یمكن تمییزه عنه بوضوح،حیث رة فهو مرتبط بالهدف الأول أیضا،أما الهدف الثاني الرئیسي للإدا

لتنظیم القائم كوحدة تسیر بخطى متقدمة دائما في وجه الضغوط الداخلیة یركز على المحافظة على ا

،فإذا أرادت المؤسسة أن تتحدى "الوقایة التنظیمیة"والخارجیة،وأحیانا یطلق على الهدف اصطلاح 

زیادة الأوتوماتیكیة والاختراعات التكنولوجیة فعلیها أن تبذل ط الخارجیة مثل تغییر قوة العمل،الضغو 

متزایدا نحو المشكلات المتعلقة بالرقابة التنظیمیة،حیث إن عدم تحقیق هذا العمل قد یسبب مجهودا 

  .تغیرات ضخمة في كثیر من المؤسسات ویعرض هیاكلها التنظیمیة للمخاطرة الحادة

وتتمثل  ،التنظیم لق الظروف التي تساهم في استقرارإن إدارة الموارد البشریة تلعب دورا هاما في خ

مدیري الموارد البشریة في تحدید السیاسات،الإجراءات والبرامج التي تجعل من المؤسسة مكانا  مسؤولیة

جذابا للعمل،وفي نفس الوقت العمل على تقلیل الصراع والنزاع الداخلي والذي یهدد كیان المؤسسة إلى 

ة تكون في مركز اقل حد ممكن،وعندما تكون هذه الجهود ناجحة،ویتحقق الاستقرار الداخلي،فإن المؤسس

   )65،ص1999أحمد ماهر،(قوى ضد الضغوط الخارجیة والداخلیة  



 وبالإضافة إلى الأهداف العامة السابقة یمكن تلخیص أهم الأهداف الفرعیة لإدارة الموارد البشریة فیما یلي

   ) 104،ص2001مهدي حسن زویلف، (:

 تحقیق التعاون الفعال بین العاملین لتحقیق أهداف المؤسسة.  

 إیجاد الحافز لدى القوة العاملة لتقدیم أقصى مجهود ممكن لتحقیق أهداف المؤسسة.  

 تنمیة العلاقات الطیبة في العمل بین جمیع أفراد التنظیم.  

  تحقیق العدالة وتكافؤ الفرص لجمیع العاملین في المشروع من حیث الترقیة والأجور والتدریب

  .والتطویر

 تي تكفل جوا مناسبا للإنتاج وعدم تعریض العمال لأیة مخاطر مثل توفیر ظروف العمل المناسبة ال

  .حوادث العمل الصناعیة وأمراض المهنة

  اختیار أكفإ الأشخاص لشغل الوظائف الحالیة والقیام بإعدادهم وتدریبهم للقیام بأعمالهم على الوجه

  .المطلوب

  ع ومنتجاته وسیاساته ولوائحه وتوصیل إمداد العاملین بكل البیانات التي یحتاجونها والخاصة بالمشرو

  .أرائهم واقتراحاتهم للمسئولین قبل اتخاذ قرار معین یؤثر علیهم

 الاحتفاظ بالسجلات المتعلقة بكل عامل في المؤسسة بشكل موحد.  

 رعایة العاملین وتقدیم الخدمات الاجتماعیة والثقافیة والعلمیة لهم  .  

  تحقیق أهداف خطة التنمیة الاقتصادیة ودفعهم لبذل أقصى توعیة العاملین بمدى أهمیة دورهم في

 .جهود ممكنة

المؤسسة بموارد بشریة  هو تزوید البشریة الموارد مما سبق نستخلص أن الهدف الأساسي لإدارة   

ویمكن أن نصنف الاهداف السالفة  احتیاجات المؤسسةو  تطویر الأفراد تطویر یلبي رغباتهمو  فعالة

 :الذكر إلى مجموعة من الأهداف هي

 الأهداف الاجتماعیة - 1- 5

أهداف المجتمع بتشغیل الأفراد حسب قدراتهم مع ما یسمح به التطور والنمو طبقا  أي تطبیق

 :حمایتهم من الأخطار عن طریقو  و خلق جو مریح لهمالعمل والعمال،قوانین و  تلتشریعا

 التنافسیةو  العملیةو  یتوفر للمؤسسة موظفون أكفاء من الناحیة الاقتصادیة ضمان أن - 

 .ینفذون التزاماتهم تجاه المؤسسةو  كون الموظفین یفهمون ضمان  -

تها تجاه الموظفین بصورة صحیحة مسؤولیاو  التزاماتها تقوم بتنفیذ المؤسسة ضمان حقیقة أن - 



 .كلما كان ذلك ممكنا ملائمة لهموتوفیر ظروف عمل،

  الأهداف التنظیمیة -2- 5

تقدیم النصح والإرشاد فیما یتعلق و  المؤسسة في بقیة الفروع أي تؤدي وظیفتها بشكل مترابط مع  

 :عن طریق المؤسسة في بشؤون الأفراد

 المؤسسةو  اللوائح العادلة التي تحكم العلاقة بین العاملینو  السیاسات وضع -

 :یلي لتحقیق ما المؤسسة في ل مع الإدارات الأخرىالكام التنسیق -

 .للعاملین المؤسسة التعلیمات والسیاسیات التي تنتهجهاو  اللوائح كافة توضیح في المشاركة -أ

 .المناسبة لكافة المشاكل العمالیة وضع الحلول في المساعدة -ب

اطلاعهم أولا بأول على كافة و  فیما یتعلق بأعمالهمالأخرى، بداء النصح والإرشاد لمدراء الإداراتإ - ج

 .لها تأثیر على نشاطات إدارتهم العمالیة السیاسات الحكومیة التي

 .ممتلكاتهمو  السلامة اللازمة لحمایة العاملین حث مدراء الإدارات على إتباع نظم -د

   الأهداف الوظیفیة -3- 5

  .لحاجاتها المنظمة وفقا في المتعلقة بالأفراد العاملینو  الخاصة بها بالوظائف البشریة الموارد قیام إدارة 

  

  الأهداف الإنسانیة  - 4- 5

 .الإنتاجیة العملیة في مهما حاجات الأفراد كونهم عنصراو  إشباع رغبات - 

سمعة  المؤسسة الاجتماعیة مما یعطي و العلاقاتالعمل، في الأسالیب الأخلاقیةو  إتباع المعاییر  - 

  .بین المؤسسات الأخرى طبیة

 الاحتفاظ بالجیدین منهمو  جذب المرشحین في تتمثل البشریة الموارد مما سبق یتضح أن أهداف إدارة  

اشمل تتمثل و  البشریة للوصول إلى أهداف أعم الموارد تعتبر هذه الأهداف خاصة بإدارةو  دفعهم للعملو 

تكییف قوة العمل،للتغیرات و  الإذعان القانوني،و تحقیق المیزة التنافسیةو  نوعیة حیاة العملو  بالإنتاجیة

 النموو  ،فیما بینها لتحقیق غایات البقاءهذه الأهداف كما یصورها احد الكتاب ترتبط وتتفاعلو  البیئیة

  .                                                 والتنافسیة والربحیة والمرونة

  نشأة وتطور وظیفة إدارة الموارد البشریة  -6

إن إدارة الأفراد بشكلها الحدیث لیست حدیثة النشأة إنما هي نتیجة التطورات المتداخلة والتي یرجع 

وهذه التطورات ساهمت في إظهار الحاجة إلى وجود إدارة الموارد دها إلى بدایة الثورة الصناعیة،هع

  .التي ترعى شؤون الموارد بالمؤسسةالبشریة المتخصصة 



  نشأة وظیفة إدارة الموارد البشریة  -6-1

یات المتحدة تعتبر إدارة الأفراد كوظیفة متخصصة حدیثة النشأة في میدان الأعمال سواء في الولا 

وقد ظهرت الحاجة إلى وجود مجموعة متخصصة لمساعدة الإدارة التنفیذیة ،الدول الاوربیة الأمریكیة أو

نقص  حیث كان هناكفي فترة الحرب العالمیة الأولى، في الجوانب المتعلقة بالأفراد في قطاعات الأعمال

مما وضع المدیرین تحت ضغوط حیة أخرى،زیادة الإنتاج من نا والحاجة إلىفي القوى العاملة من ناحیة،

 السیئكذلك فإن التطبیق ،النقابات العمالیة أثناء الحرب إلى حدوث مشاكل جدیدة شدیدة كما أدى نمو

ولم یكن .دیریك تایلور أثارا كثیرا من المشاكل التي یجب على الإدارة أن تواجهها لمبادئ الإدارة العلمیة لف

وإنما كان بالعناصر البشریة في ذلك الوقت، الاهتمام صة لشؤون الأفراد هوالدافع إلى إیجاد إدارة متخص

ى وإلقاء مشاكل الأفراد علرغ لمشاكل الإنتاج لمجهود الحرب،رغبة الإدارة العلیا في التف الدافع له هو

لإدارة ین یتولون شؤون اباختیار الأفراد الذ الاهتماموكذلك لم یكن هناك عاتقها لتتولاها إدارة مستقلة،

إذا كانوا في معظمهم غیر مدربین على القیام بمثل هذا النوع من العمل ولم یكن هناك في الواقع الجدیدة،

إلا أنه مع ذلك استطاعت إدارة شؤون الافراد في المشروعات  ،أي مقررات تدرس في مجال إدارة الأفراد

بالأفراد ولكن مركزها في الهیكل  متعلقةالتي أجرتها لتقدیم المساعدة للإدارة التنفیذیة في المسائل ال

  ) 576،ص1999صلاح الشنواني،( .التنظیمي لم یصل إلى مستوى الإدارات التي تطلعت برسم السیاسات

  التطور التاریخي لوظیفة إدارة الموارد البشریة  -6-2

ذه الحضارات تشهد آثار وكتابات الحضارات القدیمة على وجود فكر یوجه الموارد البشریة في بناء ه 

إلى علم وممارسات مستقلة للموارد البشریة وذلك عندما بدأت علاقات العمل بین  الاحتیاجولقد ظهر 

وفیما یلي ؛ اعیة وظهور الآلات في محیط العملأصحاب الأعمال وظهر ذلك جلیا منذ بدایة الثورة الصن

بعدة مراحل  البشریة الموارد لمحة عن التطور التاریخي لإدارة الموارد البشریة،حیث مرت إدارة

  :القرن التاسع عشر إلى غایة  وقتنا الحاضر سنورد أهمها ابتداءً من منتصف،تاریخیة

  الرق نظامو  رحلة العبودیةم: المرحلة الأولى  - 1- 2- 6

الرق بتعامل لإنسان أو العاملین في المؤسسات كأي وظیفة شراء،لأن  نظامو  تمیزت مرحلة العبودیة    

 یستخدمه كما یشتري ویبیعو  یبیعهو  نظام یسمح لإنسان ما أن یشتري إنسانا آخر نظام الرق هو بالأساس

 .غیرهاو  نةماك،أرضا ،یستخدم أي حیوان أو حاجة أخرى،حصاناو 

 البشریة الموارد مجتمع یسوده هكذا نظام إلى وظیفة مستقلة لإدارة في التي تعمل لذلك،لا تحتاج المؤسسة



 لاهتمامها بشراء أي شيء مادي آخر،كما أنه لا یوجد نظام یهتم   فاهتماماته تصبح مشابهة

أو غیر ذلك من ... حوافز،أو تطویرهم أو الحفاظ علیهم، بتعویض العمال أو منحهم أجور أو

 الاهتمام بحقوقهم،حیث لیس لهم حقوق تذكر؛و كلما كان الرقیق أكثر توفرا،كلما كما لا تحتاج،فعالیات

 .،وبالتالي على الحاجة للاهتمام بحسن،استخدامهمانعكس ذلك على ثمنهم

روابط  أن دخلت احتمالات تكونو  الممتلكات الأخرى،لابدو  بالنظر للاختلاف بین الإنسان لكن،وو   

رغم أن  .تنامیها اجتماعیة للحد دونالرقیق،مما اقتضى،ضوابط و  طبیعة العلاقة بین المالك في نفسیة

بقیت بعض أفكاره إلى فترة أخیرة من  نظام الرق انقرض،في أكثریة دول العالم،منذ مئات السنین،إلا أنه

كما . بدون قیمة أو حقوق تذكرو  أي استمر النظر إلى الإنسان باعتباره مورد متوفر،القرن التاسع عشر

لكنه كان محصورا بفئة معینة من و  .كالولایات المتحدة مثلا بعض الدول في استمر كنظام رسمي

 ستخدامهم كقوة عاملةوكان ا،الولایات المتحدة في تم اختطافهم من إفریقیا لبیعهم هم السود الذین،الأفراد

  .الاقتصادیة الأخرى،فقد سادت أنظمة تحترم حریة الإنسان وحقوقه القطاعات في أما،الزراعة في

  ظهور الثورة الصناعیة  : المرحلة الثانیة- 2- 2- 6

م وما  18منذ ظهور الثورة الصناعیة تطورت الحیاة تطورا كبیرا حیث كانت الحیاة قبلها أي في القرن    

قبله محصورة في نظام الطوائف المتخصصة وكان الصناع یمارسون صناعتهم التقلیدیة في منازلهم 

 Bessyre(: صناعیة ظهور عدة نتائج أهمها وقد صاحب ظهور الثورة ال،مستخدمین في ذلك أدوات بسیطة

deschourtz,1987,p58 (  

 دام  الآلات وإحلالها مكان العملالتوسع في استخ.  

 ظهور مبدأ التخصص وتقسیم العمل.  

 دد كبیر من العمال في مكان العملتجمع ع.  

 كبرى التي تستوعب الآلات الجدیدةإنشاء المصانع ال.  

نقطة الانطلاق لكثیر من المشاكل التي تواجهها إدارة المؤسسة بالرغم كانت الثورة الصناعیة بمثابة  

إلا أن العامل كان ضحیة هذا التطور لإنتاج وتراكم السلع ورأس المال،من أنها أدت إلى زیادة هائلة في ا

ر من اعتمادها على على أساس أنه كان یعتبر سلعة تباع وتشترى بعد أن اعتمدت الإدارة على الآلة أكث

الذي كان همهم الوحید لكن في الحقیقة لم تلق الاهتمام الواجب من طرف أصحاب الأعمال لید العاملة،ا

ونتیجة لظهور نقابات صناعیة وبروز الدور الكبیر للمفاوضات  19وفي منتصف القرن الإنتاج، هو

  إلخ .…مل ظروف العساعات العمل،الجماعیة وجه الاهتمام إلى معالجة بعض شؤون الافراد كالأجور،

  میكانیكیة صیانة الأفرادو  تطور حركیة:المرحلة الثالثة - 3- 2- 6



 الثلاثینات إلى تغییر الكثیر من العوامل السیاسیة أدى ظهور بعض الحركات السیاسیة في بدایة      

ر الاختیاو  الأجورو  تتعلق بالأفراد العاملین كتحدید ساعات العمل قوانینو  التي أدت إلى ظهور تشریعاتو 

تحلیل العمل و  الوظیفة عملیة توظیف في الدولة دور الحوافز وغیرها،بالإضافة إلى سیطرة  والتعیین ونظام

أرباب و  العاملین المفاوضات بین في كان لها الأثر الكبیر التيو  هذه الفترة فيمع ظهور النقابات المهنیة 

  .ظروفهم تحسینو  حل مشاكل العمالو  العمل لزیادة الأجور

  

  ظهور حركة الإدارة العلمیة : المرحلة الرابعة- 4- 2- 6

كمدخل لمعالجة المشاكل الإداریة بالأسلوب العلمي الذي یستخدم وسائل  19ظهرت في أواخر القرن  

وائل الذین أسسوا الإدارة العلمیة منهم البرهان ویرجع ذلك إلى الرواد الأ،التجربة،القیاس،التحلیل،فالتعری

والذي لقب بأب الإدارة العلمیة حیث توصل في دراسته إلى تحدید ]  1915-1856[ فردریك تایلور

والحركة التي تؤدى معیار علمي دقیق لكل جزیئة من جزیئات العمل من حیث الأعمال التي تؤدى فیه 

زائدة ودراسة  أسباب التعب وإحلال التعاون بین الإدارة بما یضمن توفیر الوقت الضائع والحركات ال،بها

فضلا عن إیضاح أسباب وأهداف العاملین في الوقت ذاته، والعاملین كأساس لتحقیق أهداف المنظمة

الذي اهتم ] 1919-1861)[هنري جانت(ومن روادها أیضا لعاملین وتدریبهم على أساس علمي،اختیار ا

خطیط وعملیة الرقابة لإدخال الخرائط الزمنیة التي تربط الآلات بالزمن بتحدید الأجور التشجیعیة والت

الحركة ودراسة الظواهر الوقت،(بدراسة العمل ) فرنك جلبیرت(للكشف عن الجهد والوقت الضائع،كما اهتم 

وقد توصل تایلور إلى أسس ) النفسیة كالتعب وتشجیع الأجور الحافزة، وإدخال مفاهیم جدیدة للتدریب

  : الأسس الأربعة للإدارة وهي كما یلي اسمعلیها  أطلق

) الخطأ أو الصواب(التطور الحقیقي في الإدارة ویقصد به استبدال الطریقة التجریبیة أو العشوائیة    

وتعتمد هذه الطریقة لعلمیة التي تعتمد على المنطقیة،إلى الطریقة التي تعتمد على التخمین والتجربة،وا

قة وتقسیم وجدولة أوجه النشاط المرتبطة بالوظیفة لكي یتم في الواقع العملي تبسیط على الملاحظة الدقی

  .لیل الحركات اللازمة لأداء العملواختصار الأعمال المطلوبة اعتمادا على تح

الأساس في نجاح إدارة الموارد البشریة ویجب أن یتم  الاختیار العلمي للعاملین الذي یعتبره تایلور هو

زمة لتحمل عبء ومسؤولیة عد التأكد من تأهیلهم المناسب وتوافر القدرات والمهارات اللااختیارهم ب

 .الوظیفة



ویؤكد تایلور أن العامل لن ینتج بالطاقة المطلوبة إلا بعد تنمیة وتطویر العاملین وتعلیمهم،الاهتمام ب 

مل وتطویره أمر جوهري بین ذلك أن تدریب العاللعمل والتدریب المناسب علیه، الاستعدادأن یكون لدیه 

 .ول إلى المستوى المطلوب من العملأجره وبین رغبة الإدارة للوص

ویعتقد تایلور أنه بالإمكان التوفیق بین رغبة العامل في ي بین الإدارة والموارد البشریة،التعاون الحقیق 

 الاختیارسن امل بفضل حزیادة أوفي تخفیض تكلفة العمل وذلك عن طریق زیادة الإنتاجیة للع

ورغم هذا فقد قوبل تایلور بنقد من طرف النقابات العمالیة لأنها خشیت أن یكون هذا الأسلوب والتدریب،

- 1864)[ماكس فیبر(كما أكد .تخفیض أجره  استغلال للعامل عن طریق إجهاده لساعات طویلة أو

 Berger. P.G,1987,p79(والإداریةوترقیة یعتمد على الجدارة الفنیة  اختبارعلى ضرورة وجود نظام ] 1920

(  

  الأولى الحرب العالمیة: المرحلة الخامسة - 5- 2- 6

طرق اختیار الموظفین قبل تعیینهم للتأكد من  استخدامحیث أظهرت الحرب العالمیة الأولى الحاجة إلى 

شري وبتطور حركة الإدارة وعلم النفس الصناعي ظهرت مدرسة السلوك البشغل الوظائف،امكانیاتهم ل

كما نادت ركزت على العلاقات بین الأشخاص، حیثوهدفها دراسة الإدارة،)كر فولیت ماري بار (بزعامة 

ومن رواد المدرسة السلوكیة أیضا ،اجتماعيرد ودوافعه كإنسان نفسي بالف الاهتمامهذه الاخیرة بضرورة 

یك الأمریكیة عام وتجاربه على مصنع هاوثورن في شركة واسترن إلكتر ) ELton Mayoإلتون مایو(

  :نتاجیة وقد خرج بالنتائج التالیةلدراسة أثر معنویات العمال على الكفاءة الإ 1926

 لامركزیة القرارات.  

 لى ثقة أفضل بین الرئیس والمرؤوسقوة التكامل تستند إ.  

  من حیث الأثر على الموظفینالقائد الدیمقراطي یفوق القائد التسلطي.  

رة الموارد البشریة في الظهور للمساعدة في بعض الامور مثل وبدأ بعض المختصین في إدا

  .إلخ…والصحیة،الأمن  الاجتماعیةیف،الرعایة التوظ

أعد  1915حیث أنشأت أقسام الموارد البشریة وفي سنة ثت تطورات هامة خلال هذه الفترة،وقد حد   

 1919وفي عام  ،ة المتخصصةأول برنامج تدریبي لمدیر الموارد البشریة في إحدى الكلیات الأمریكی

أصبح برنامجا مفتوحا  1920 كلیة بتقدیم برنامج في إدارة الموارد البشریة ومع حلول عام 12قامت 

   ) 36-35،ص ص2001الباقي، عبد الدین صلاح( الملائملإدارة الموارد البشریة وعلى النحو 

  



  

  الثانیة بدایة الحربین العالمیتین الأولى و : المرحلة السادسة - 6- 2- 6

الإنسانیة،فقد أجریت  مجال العلاقات في بدایة الثلاثینات من هذا القرن تطوراو  شهدت نهایة العشرینات   

قد و   «Elton Mayo»  بقیادة لتون مایو بالولایات المتحدة الأمریكیة «Hawrthone» تجارب هارثون

  .ضرورة توفیر الظروف المناسبة للعملو  العامل عن عمله أقنعت هذه التجارب الكثیرین بأهمیة رضاء

  من نهایة الحرب العالمیة الثانیة إلى وقتنا الحاضر : المرحلة السابعة - 7- 2- 6

لقد تطورت إدارة الموارد البشریة في السنوات الأخیرة واتسع نطاق الأعمال التي تقوم بها    

فأصبحت المسؤولیة لیست فقط أعمال روتینیة بل شملت التدریب وتنمیة الموارد البشریة ووضع ،دارةالإ

الحدیثة في  الاتجاهاتومازالت علاقات الإنسانیة وعلاقات العمل،برنامج لتعویضهم وتحفیزهم وترشیدهم لل

مصطلح العلوم السلوكیة  اماستخدوكان نتیجة ذلك تزاید البشریة تركز على هذه العلاقات، إدارة الموارد

والحضاري  والاجتماعيالذي یدرس العوامل المحددة للسلوك الإنساني،ویشمل ذلك طبعا التكوین النفسي 

إلى جانب توظیف نوعا من المعرفة الجدیدة التي مختلفة على هذا السلوك الإنساني،وأثر هذه العوامل ال

الإداریة وأنماط  الاتصالاتسیاسة الحوافز ونظم  منها في بعض مجالات الإدارة مثل الاستفادةیمكن 

  .إلخ…القیادة 

متزاید وهذا لأهمیتها لكافة المؤسسات نتیجة  إذا نظرنا إلى إدارة الأفراد في المستقبل فنجد أنها في نمو 

وهناك العدید من التحدیات التي یجب أن تتصدى لها إدارة الموارد ،والاجتماعیةقتصادیة للتغیرات الا

على الحاسوب في إنجاز العدید من  والاعتماداستخدام الأوتوماتیكیة  المتزاید نحو الاتجاهشریة مثل الب

كما تواجه إدارة الموارد البشریة كثیر من الضغوطات السیاسیة داریة بعد أن كان ینجزها الفرد،الوظائف الإ

 املة من حیث المهن والتخصصاتوكذلك التغیر المستمر في مكونات القوى الع والاقتصادیة والاجتماعیة

   ) 38-37،ص ص2001الباقي، عبد الدین صلاح(  .الجنسو 

  العوامل المؤثرة في تطویر إدارة الموارد البشریة -6-3

جتمع على إدارة الموارد كثیرا ما یدور التساؤل حول مدى تأثیر مختلف العوامل الموجودة في الم

   ) 35-33،ص ص2001الباقي، عبد الدین صلاح(  : وعتینویمكن تصنیف هذه العوامل إلى مجمالبشریة،

  

  العوامل الداخلیة -6-3-1



نظرة ،هذه العوامل تنبع من البیئة الداخلیة للمؤسسة ومثال ذلك السیاسات الإداریة العامة للمؤسسة

لخ، وتنعكس إ…حجم المؤسسة وإمكانیاتها المادیة ین بالمؤسسة وإلى إدارة الأفراد،الإدارة العلیا إلى العامل

هذه البیئة التنظیمیة للمؤسسة على سیاسات إدارة الموارد البشریة وعلى الوضع البشري وأیضا على  

  .ز القائم بوضعیة الموارد البشریةالوضع التنظیمي للجها

  العوامل الخارجیة  - 2- 3- 6

ذلك  ،وارد البشریةیقصد بها العوامل المحیطة بالمؤسسة والتي تتحرك فیها المؤسسة ومن ثمة إدارة الم

بمعزل عن البیئة التي تعیش ولا تتخذ قرارات فردها في المجتمع  الموجودة فیه،لأن المؤسسة لا تعمل بم

  :ذه العناصر والعوامل المكونة لهاوأهم هفیها،

  العوامل التعلیمیة :أولا

الذي یمد  التعلیمي هوفالنظام ،بالنسبة لإدارة الموارد البشریةتعتبر هذه العوامل من أهم المؤثرات   

المؤسسات بحاجاتها من الید العاملة من حیث أنواع التخصصات والأعداد المطلوبة من كل تخصص 

نسبة  ارتفاعومن أمثلة هذه العوامل البشریة،وتعتبر العوامل التعلیمیة من المعوقات البیئیة لإدارة الموارد 

ر بعض قصور نظام التعلیم عن توفیدول المتطورة،النامیة مقارنة بالالأمیة بین المواطنین في الدول 

تضخم خریجي الجامعات عن الحاجة في بعض التخصصات غیر المطلوبة التخصصات الفنیة والمهنیة،

قصور في برامج التدریب والتنمیة الإداریة التي تقوم بها أجهزة التدریب .لخطط التنمیة الاقتصادیة 

 د البشریة بالمؤسسات في هذه الحالة مسؤولیة تنمیة الكفاءات التيوتقع على عاتق إدارة الموار .الحكومي 

  .داخل وخارج المؤسسة ویتطلب ذلك إعداد برامج تدریبیة تتمتتطلبها مجالات العمل بالمؤسسة،

   والحضاریة الاجتماعیةلعوامل ا:ثانیا

ت وهي بذلك تواجه على إدارة الموارد البشریة بالمؤسسا الاجتماعیةیمكن حصر العدید من المؤثرات 

وعموما ،ولهذه المتغیرات تأثیرا كبیر على  التخطیط طویل المدىن المناخ الخارجي الذي تعمل فیه،جزء م

ونوعیة الأفراد  اتجاهاتفإن هذه العوامل تؤثر على أداء وظائف إدارة الموارد البشریة حیث أنها تحدد 

العلاقة بین الأفراد ودوافعهم السلوكیة وإمكانیاتهم العاملین بالمؤسسة والمدیرین وكفاءاتهم وكذلك تحدد 

  .الاجتماعیة وأدائهم

  العوامل الاقتصادیة :ثالثا

یعتبر المناخ الاقتصادي احد العوامل المحددة لنجاح المؤسسات ومع ذلك فالكثیر من المدیرین غیر 

الذي یقاس بكثیر من  صاديالاقتمثل المستوى العام للنشاط  الاقتصادیةمؤهلین لدراسة وتحلیل العوامل 



ومن مؤشرات التي تستقى من مجال إدارة الموارد البشریة لقیاس ،المؤشرات كالناتج القومي الإجمالي

ویجب أن تؤخذ ،نسبة العاطلین عن العمل حجم العمالة الإجمالیة أو هو الاقتصاديالمستوى العام للنشاط 

في عدم إدراك الخطر كبیرة  احتمالاترارات وإلا فإن الق اتخاذعند  الاعتبارالعوامل الاقتصادیة بعین 

  .المعنى الحقیقي لها

  العوامل السیاسیة والقانونیة :رابعا

یمثل عاملا هاما ومؤثرا على سیاسة الموارد  التزاماتو  إن النظام السیاسي للدولة وما یفرضه من قیود

لقادة الإداریین لا یخضع لاعتبارات أخرى وتعیین ا اختیارومثال ذلك أن  كفاءتهماالبشریة وبالتالي على 

شكل  الاعتباركذلك یجب أن یؤخذ بعین على أساس الولاء السیاسي والثقة،خلاف الكفاءة  والقدرات وإنما 

فعلى سبیل المثال نجد أنه لابد من عمال وسیاسات المؤسسات،النظام ومدى تدخله وسیطرته على أ

داریة الحكومیة وانعكاس تلك الإجراءات على الممارسات الحصول على تراخیص وموافقات الجهات الإ

كما أن التغیرات وعدم الاستقرار السیاسي ینعكس على إدارة وأیضا على وقت واهتمام العاملین، الإداریة

وهنالك تضارب بین شركات حیث تقتضي هذه القوانین إنشاء مجالس لحل الداخلیة، المؤسسة والسیاسات

  .لخاصة بهذه القوانین عن طریق التطبیق والفهم الجید لهاالمشكلات والصعوبات ا

  موقعها في الهیكل التنظیميو  البشریة الموارد الوظائف الرئیسیة لإدارة -7

 للتقدم بطلبات الملائمة الكفاءات وجذب،الاستقطاب أنشطة البشریة الموارد إدارة وظائف تتضمن

 للأیدي احتیاجات المؤسسة تقدیر مثل،والتكتیكي ستراتیجيالا بالتخطیط تتعلَّق بالمؤسسة،وأنشطًة الالتحاق

 بتحلیل الموارد البشریة إدارة وتقوم .الحاجة هذه تأمین وكیفیة،القصیرو  الطویل المدى على العاملة

 وتعیینهم،وتدریبهم والعمال الموظفین باختیار أیضًا وتقوم،المهارات وحصر،الوظائف

 الإدارة هذه أن كما .العمل وبعده أثناء واجتماعیًا ونفسیًا صحیًا ورعایتهم،أدائهم وتقویم،وتحفیزهم،وتطویرهم

 محمد زیاد( .الحكومیة والإدارات النقابات مع المهنیة العلاقات تنظیم عن بالعادة مسؤولًة تكون

 )344،ص2004،الشرمان

  :ذیة فیما یليالتنفی الوظائفو  الإداریة حسب الوظائف البشریة الموارد إدارة وظائف تقسیم یمكن

 البشریة الموارد لإدارة الإداریة الوظائف-  1- 7

  :هي وظائف أربعة البشریة إلى الموارد لإدارة الإداریة الوظائف تنقسم

   التخطیط وظیفة -  1- 1- 7



 تحقیق تضمن التي كمًا ونوعًا البشریة الموارد من المؤسسة احتیاجات بتخطیط التخطیط وظیفة تهتم     

 واُلمتعلِّقة اُلمتكامِلة السیاسات والإجراءات مجموع یعنى البشریة للموارد فالتخطیط ،المؤسسة أهداف

 تحت أو،قائم لمشروعٍ  ذلك كان سواءً  ،مناسبة عملٍ  وبتكلفة أوقات محددة في معینة أعمالٍ  لأداء بالعمالة

 تكون وبذلك،علیها مؤثِّرةاُل والعوامل الإنتاجیة للمشروع الأهداف الاعتبار في آخذین الإنشاء أو الدراسة

  )132،ص2005شاویش، نجیب مصطفى ( .للمؤسسة العامة الخطة من أساسیًا جزءًا البشریة الموارد خطة

  التنظیم وظیفة -2- 1- 7

 ووضع،تقوم بالتخطیط لها مستقلة إدارةٍ  واستحداث المؤسسات في الأفراد وظیفة تطور مع   

 نجیب مصطفى (الإدارة تنظیم هذه في بالتفكیر المسؤولون بدأ ؛فقد دبالأفرا المتعلقة البرامج ورسم،السیاسات

الواجبات  وتحدید تقسیم هو البشریة الموارد إدارة في التنظیم بوظیفة و یقصد،)132،ص2005شاویش،

الموارد  إدارة فمدیر .المسؤولیات هذه تربط التي العلاقات وتحدید،الأفراد بین والسلطات والمسؤولیات

 العوامل،الأفراد،العمل بین علاقاتٍ  هیكل تصمیم طریق عن،لإدارته التنظیمي الهیكل حدد شكلی البشریة

 .المؤسسة في المادیة

  التوجیه وظیفة -3- 1- 7

عدة   هذه الوظیفة تحت تندرج وقد،المؤسسة أهداف تحقیق نحو الأفراد جهود ویقصد بها توجیه  

 الوظیفة هذه من من المسمیات فإن الهدف و تحت أي مسمى،Motivation، Command مثل،مسمیات

 )87،ص2005شاویش، نجیب مصطفى (وفعالیة تام برضًا العمل على الأفراد حثُّ  هو

  الأداء وتقییم الرقابة وظیفة- 4- 1- 7

 و تعتبر،خبراتهم وعاداتهم الشخصیةو  حسب قدراتهم تصاعدیًا أو تنازلیًا ترتیبهم الأفراد أداء تقییم یعني   

 على بناءً ،المحددة العمالة لخطة طبقًا،والتنسیق بینها الأنشطة بتنظیم تتعلَّق إداریة وظیفًة ابةالرق عملیة

 .عالیة بكفاءةٍ  للمؤسسة العامة الخطة تنفیذ بحیث تضمن،للتنظیم الأساسیة الأنشطة أو الأهداف تحلیل

      )  36،ص2003الهیتي، مالرحی عبد خالد(:بما یلي البشریة الموارد إدارة قیام الوظیفة هذه تتضمنو 

 والأداء بالسلوك الخاصة المعلومات جمع - 

 الفعلیة الأداء مستویات تحدید - 

 معالجة ومحاولة الثاني لتعزیز فیه والقوة الضعف نقاط على التركیز خلال من الأداء تقییم - 

 .الأولى



  )142،ص2003الهیتي، لرحیما عبد خالد ( :یلي فیما العاملین أداء تقییم في الأساسیة الإجراءات وتتمثَّل

 الأداء معاییر بناء  

 الأداء قیاس  

 المعیار مع الفعلي الأداء مقارنة  

 العاملین مع التقییم نتائج مناقشة 

 التصحیحیة الإجراءات. 

  البشریة الموارد لإدارة التنفیذیة الوظائف-  2- 7

  :هي وظائف أربعة إلى البشریة الموارد لإدارة التنفیذیة الوظائف تنقسم

  العمالة   استقطاب وظیفة -1- 2- 7

 الموارد من المؤسسة تهتم بتحدید احتیاجاتو ،البشریة الموارد لإدارة التنفیذیة الوظائف أولى تعتبر   

 عبد خالد( :یلي فیما الوظیفة هذه یتحدد نطاقو  .المؤسسة أهداف تحقیق تضمن ؛بحیث ونوعًا كمًا البشریة

  )145،ص2003الهیتي، الرحیم

 البشریة الموارد من المؤسسة یاجاتاحت تقدیر 

 للمؤسسة اللازمة البشریة الموارد على الحصول مصادر تحدید 

 احتیاجات  مع تتناسب التي الكفاءات لانتقاء اللازمة الاختبارات وإجراء،البشریة الموارد اختیار

  .وغیرها،الشخصیة والمقابلات،النفسیة الاختبارات طریق عن وذلك،المؤسسة

  اد في مناصب عملهمتعیین الأفر  . 

 

  

   العاملین وتنمیة تدریب وظیفة -2- 2- 7

 أهداف متطلَّبات مع یتفق  ونوعًا بما كمًا اللازمة البشریة الموارد على المؤسسة حصول بعد   

 خلال من یتم وهذا،الأداء الكفاءة وتحسین مستوى ؛لرفع مستمرة بصفةٍ  مهاراتهم تنمیة من لابد،المؤسسة

 .العمل تنفیذ سلامة لضمان وذلك،مرالمست التدریب

التطورات  لمواجهة المؤسسة استمرار تضمن التي الأساسیة الوظائف من الوظیفة هذه وتعتبر  

 كفاءاتٍ ومهاراتٍ  على الحصول ضرورة علیه یترتب ؛مما الإنتاج وأدوات العمل أسالیب في التكنولوجیة



 جمیع في الحالیة للمؤسسة البشریة الموارد وتنمیة بتدری خلال من إلا للمؤسسة یتوافر لا وهذا،متخصصة

 .الإداریة المستویات

  المكافأة أو التعویض وظیفة -3- 2- 7

 ذلك في السبب ؛ویعود الموارد البشریة لإدارة الهامة الوظائف من المكافأة أو التعویض وظیفة تعتبر    

 من الأساسي رزقهم عتباره مصدربا،للعاملین المعیشي المستوى على مباشر أثرٍ  من للتعویض لما

 من بها بأس لا نسبة التعویضات تمثِّل لأن ؛وذلك ثانیة جهةٍ  من الأعمال وأصحاب الدولة وعلى،جهة

 )181،ص2005شاویش، نجیب مصطفى(أنواعها اختلاف وعلى المؤسسات معظم في العامل تكلفة

 من الموارد المبذول الجهد مع یتفق بما،المكافآت للأجور أو عادل هیكل بتحدید الوظیفة هذه وتختص

 وضع ولضمان.الاقتصادي الجانب على یركِّز البشریة الموارد إدارة مدیر أن ؛بمعنى المؤسسة في البشریة

  :من لابد للأجور سلیم نظامٍ 

 الوظائف تقییم                 

 الأجور دفع نظم تحدید 

 الحوافز نظام تحدید          

 الجزاءات لوائح تحدید. 

  البشریة الموارد وصیانة رعایة وظیفة -4- 2- 7

 والترفیهیة والثقافیة الصحیة الرعایة توفیر من خلال،البشریة الموارد وصیانة برعایة الوظیفة تهتم هذه   

  .الخدمة ترك عند الرعایة وكذلك،والاجتماعیة

  

  دیةالبشریة في الهیكل التنظیمي للمؤسسة الاقتصا الموارد موقع وظیفة إدارة -7-3

یوجد عدة اعتبارات لابد على المؤسسة أن تأخذها بعین الاعتبار لإعداد هیكل تنظیمي قادر على      

  )31،ص 2010هاشم حمدي رضا،(:  القیام بأنشطة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة أهمها

 لتنظیمي،وهل سیكون موقع الجهاز التنظیمي في الهیكل التنظیمي العام في المؤسسة أو مستواه ا

 . مستقلا أو تابعا لأحدى الإدارات الأخرى في المؤسسة

 تنظیم هذا الجهاز داخلیا والوحدات التنظیمیة التي یشتمل علیها. 

  وبین الإدارات الأخرى في المؤسسةتحدید العلاقات التنظیمیة بین هذا الجهاز التنظیمي.  



إلا إذا اقتنعت أن أنشطة إدارة الموارد البشریة لا یمكن للمؤسسة أن تفكر في إنجاز جهاز متخصص 

ویتم ذلك بشكل تدریجي  عندما تجد المؤسسة أن أنشطة  إدارة الموارد البشریة تبرر وجود ،تقتضي ذلك

وعندما یشعر الرؤساء أو المدیرون الآخرون في ،شخص متخصص في شئون إدارة الموارد البشریة

اما وعنایة كافیة لوظائف إدارة الموارد البشریة بجانب قیامهم المؤسسة أنهم لا یستطیعون إعطاء اهتم

لذلك فإن إدارة المؤسسة تفضل أن یقوم بوظائف إدارة الموارد البشریة ،بوظائفهم الأساسیة في إداراتهم

اختیارهم،وتدریبهم ،ومن ضمن هذه الوظائف،حفظ سجلات الأفراد،شخص متخصص في هذه الناحیة

 .خدمات الاجتماعیة والطبیة اللازمة لهموالإشراف على تقدیم ال

عندما یزداد حجم العمل في المؤسسة وبالتالي عدد العاملین ویقتضي الأمر تعیین عاملین جدد للقیام 

  .بهذه الأعمال یبدأ هنا التفكیر في إنشاء وحدة تنظیمیة وقد تتخذ شكل قسم أو إدارة

حیث تقسم هذه الأعمال بین العاملین بهذه ،صصیتم إنجاز الأعمال داخل هذه الوحدة على أساس التخ

الوحدات فیعهد إلى فرد معین بمهام التوظیف،وفردا أخر بأعمال التدریب،وثالث بأعمال 

  .وهكذا...السجلات

بزیادة عدد العاملین وباتساع حجم الأعمال بعد ذلك،یمكن إنشاء أقسام متخصصة داخل جهاز إدارة 

سم بأوجه نشاطات متخصصة،فینشأ قسم إداري للقیام بأعمال الموارد البشریة،ویعهد إلى كل ق

  .وهكذا...التوظیف،وأخر للأعمال التدریب

   دورها في المؤسسة الاقتصادیةو  البشریة الموارد طبیعة وظیفة إدارة -7-3-1

  :فمنهم من یعتبرها ،البشریة الموارد اختلفت الآراء حول طبیعة وظیفة إدارة

الوظائف الأخرى أي یسلبها كیانها وصفتها،ذلك لأنها وظیفة الإدارة  إدارة مستقلة كبقیة     

برمتها،كالتخطیط والتنظیم،التنسیق،القیادة،الرقابة،حیث تقع مسئولیتها على عاتق السلطة التنفیذیة في 

المؤسسة والتي تعني مختلف المدیرین من قمة التنظیم إلى قاعدته بحكم مسئولیتهم عن تحقیق أهداف 

من خلال الأفراد  الذّین یعملون تحت إشرافهم،وتوجیههم،وقیادتهم أي أن أعضاء الإدارة هم معینة،

المسؤولون بحكم عملهم الإداري عن الممارسة الفعلیة لسیاسات إدارة الموارد البشریة 

ل ووظائفها،ونشاطاتها،حیث یلعب المدیرون على طول خط السلطة دورا كبیرا في إدارة الموارد البشریة،فك

المدیرین على مختلف المستویات الإداریة مسئولون عن تحقیق الكفاءة والفعالیة في إدارة الموارد البشریة 

  .وتحقیق جودة أداء الخدمة وتحقیق النجاح للمؤسسة

 .هي وظیفة إداریة متداخلة مشتركة و منهم من یرى أنها من حیث الأهمیة



،ص 2000آخرون،و  نظمي شحادة( :  سة عدة أدوار هامة منهاعلى العموم فلإدارة الموارد البشریة في المؤس

  )82-81ص

  الدور التنفیذي والسلطة التنفیذیة :أولا

 ،الاختیار،یشمل ما تقوم به من وظائف في مجال إدارة الموارد البشریة كتخطیط القوى العاملة

اجي هو إنتاج وبیع إن أي مشروع ینشأ لتحقیق غرض أساسي معین،فهدف المشروع الإنت،الخ...التدریب

  .المنتجات والخدمات والحصول على عائد

فالوظیفة التنفیذیة تعتبر وظیفة تساهم في تحقیق الهدف الأساسي للمشروع،ففي المشروعات الإنتاجیة 

والتمویل من الوظائف التنفیذیة،أما وظائف إدارة الموارد البشریة فهي لا تشترك ،التسویق،یعتبر الإنتاج

في تحقیق الهدف الأساسي ولكن تساهم في ذلك بطریق غیر مباشرة عن طریق تسهیل  بطریقة مباشرة

  .ومساعدة أداء العمل التنفیذي

ذلك لمساعدة المدیرین التنفیذیین ،فوظائف شؤون العاملین تفصل غالبا في أقسام مستخدمین متخصصة

  .في الحصول على الأفراد المناسبین والمساعدة في التدریب وما شابه ذلك

لكنه لیس من العملي إجراء فصل تام لكل وظائف إدارة الموارد البشریة عن المدیرین التنفیذیین،حیث 

أن كل مسؤولیة شؤون الموارد البشریة یجب أن لا تتركز في قسم شؤون العاملین ذلك أنه في معظم 

ذي فقط دون إعفائه المجالات نجد أنه من الممكن أن یقوم قسم شؤون العاملین بمساعدة المدیر التنفی

كاملا من مسؤولیات شؤون الموارد البشریة،وعلى ذلك فإنه مما لا مفر منه أن یكون كل المدیرین 

  .التنفیذیین في المشروع مدیري موارد بشریة

فمن بین مسؤولیات المشرف التنفیذي في مستوى خط الإشراف الأول في الشركات الصناعیة أو شركات 

  :الخدمات ما یلي

 ركة في اختیار العاملین الجددالمشا  

 توجیه العاملین وفقا لبیئة العمل الجدیدة والمتطلبات التنظیمیة  

 تدریب العاملین  

 القیادة المباشرة للعاملین  

 تقییم الأداء  

 تقدیم الاستشارات  



 التوجیه وتصحیح الانحرافات في الاتجاه السلیم  

 ل والتسریح من الخدمةتقدیم التوصیات بشأن زیادة المرتب،الترقیة،النقل،الفص  

 وضع القواعد الخاصة بالمحافظة على الانضباط  

 الفصل في المنازعات والشكاوى  

 تفسیر وتوصیل اقتراحات العاملین وانتقاداتهم للجهات العلیا  

 تحفیز المرؤوسین والعمل على توفیر حوافز للأداء والسلوك الجید  

 للعاملین وتحسین ظروف العمل المختلفة القضاء على العقبات والمخاطر وضمان الرعایة والأمن.  

إن هذه المسؤولیة عن شؤون الموارد البشریة لا تنفي الحاجة إلى هیئة استشاریة من خبراء الموارد 

البشریة التي تضمهم الإدارة المتخصصة والتي توجد عادة في المشروعات الكبیرة ومتوسطة الحجم،حیث 

ي بالوظائف المختلفة الخاصة بشؤون الموارد البشریة مثل تحدید أصبح من الممكن أن یقوم الرجل التنفیذ

مواصفات العمل في قسمه،اختیار وتعیین الأفراد اللازمین لأداء العمل وتدریبهم،تحقیق التكامل بینهم وبین 

ولكنه في المقابل یكون غیر قادر على ،الأقسام الأخرى في المشروع كل ذلك بدون مساعدة الآخرین

لا وفقا للوسائل المتقدمة المتعلقة بأداء هذه الوظائف،مما یستدعي الحاجة إلى وجود هیئة أدائها كام

استشاریة تضمها إدارة الموارد البشریة لخدمة الأقسام التنفیذیة في جمیع مجالات شؤون الموارد البشریة 

  .المختلفة

  الدور الاستشاري والسلطة الاستشاریة:ثانیا

 :تتمثل في المهام التالیة

 یقع على عاتق المسؤول عن إدارة الموارد البشریة مسؤولیة الاقتراح والإعداد :  إعداد السیاسات

التمهیدي للسیاسات الحدیثة المتعلقة بإدارة المواد البشریة،أو مراجعة السیاسات الحالیة وذلك من أجل 

اح مثل هذه السیاسات معالجة المشكلات  أو منع وقوع مشكلات مستقبلیة،ومن المعتاد أن یقوم باقتر 

  .ویقدمها لرئیس مجلس إدارة المؤسسة الذي یكون له سلطة الإصدار الفعلي لها

عند اقتراح مدیر الموارد البشریة لهذه السیاسات الجدیدة أو مراجعة الحالي منها، فإنه یجب علیه أن 

لتحدید كیف  یقوم بتحلیل المشكلات التي حدثت في الماضي،المسح المیداني للمؤسسات الأخرى

یتصرفون في مثل هذه المواقف المتشابهة وأیضا مناقشة هذا الموضوع مع زملائه ومرؤوسیه،مع إعطاء 

اهتمام متزاید للفلسفة السائدة في التنظیم،وبصفة عامة فإنه یقوم بإجراء الدراسات والبحوث الضروریة لكن 

ه السلطة الفعلیة في إصدار السیاسة في معظم الأحیان فإن رئیس مجلس الإدارة أو مجلس الإدارة ل



الجدیدة،لكن السیاسة التي تتعلق بالأمور البسیطة غالبا ما یتم تحدیده وإعدادها بل وإصدارها بواسطة 

  .مدیر الموارد البشریة نفسه

 إن جانب كبیر من عمل هؤلاء الذین یعملون في شؤوون الموارد البشریة :   تقدیم النصح والمشورة

الاستشارات والنصح للمدیرین التنفیذیین،فقد یواجه أحد المشرفین بشكوى حول توزیع  یتعلق بتقدیم

  .   ویواجه الأخر مشكلة أخرى خاصة بجزاء تأدیبي أو وقف أحد العمال عن العمل،الوقت الإضافي

 تتضح مسئولیات إدارة الموارد البشریة بخصوص الخدمات التي تقدمها من تحلیل :  تقدیم الخدمات

  .الخ...التدریب،ائف المتعلقة بالمورد البشري مثل الاختیار والتعیینالوظ

برامج الرعایة و  إن إجراءات التعیین المختلفة من اختبارات ومقابلات،و تخطیط برامج التدریب وتنظیمها

  .والأمان والخدمات الصحیة والشكاوى تتم كلها عن طریق إدارة الموارد البشریة المختلفة

 س إدارة الموارد البشریة وظائف رقابیة هامة حیث إنها تراقب أداء الأقسام والإدارات تمار :  الرقابة

التنفیذیة وأیضا الإدارات الاستشاریة الأخرى لضمان أنها تؤدي مهامها وفقا للسیاسات والإجراءات 

  .الموضوعة

  الدور الوظیفي والسلطة الوظیفیة:ثالثا

  :صة بالموارد البشریة ووحدة معاملة العاملین بالإدارات المختلفةیتمثل في التأكد من تطبیق السیاسات الخا

  الدور المشارك في صنع القرارات الإستراتیجیة:رابعا

بالإضافة إلى الأدوار السابقة الذكر تلعب إدارة الموارد البشریة دورا هاما في صنع القرارات  

ریة،ومدى قوة وتأثیر هذا الدور یتطلب ما الإستراتیجیة بالمؤسسة،خاصة فیما یتعلق بمجال الموارد البش

  :یلي

  تدعیم الإدارة العلیا لدور إدارة الموارد البشریة في صنع واتخاذ القرارات الإستراتیجیة،واعتبارها شریكا

  .وعضوا هاما في هذا المجال

 بهذا  المهارات والمعلومات المتوفرة لدى مدیري إدارات الموارد البشریة والتي تساعدهم على القیام

  .الدور

 إعادة النظر في الهیكل التنظیمي بتفویض السلطات وزیادة اللامركزیة في اتخاذ القرارات.  

  تحقیق التكامل بین البرامج الخاصة بالموارد البشریة والأهداف الإستراتیجیة الخاصة بالمؤسسة كربط

  .برامج المكفآت بمدى تحقیق الأهداف الإستراتیجیة



ارد البشریة في اتخاذ القرارات الإستراتیجیة على شكل متصل یتراوح مابین الحد ویمكن تمثیل دور المو 

الأدنى والذي یتمثل في إمداد الإدارة العلیا بالبیانات والمعلومات والحد الأقصى والذي یتمثل في وضع 

خرى إذ المقترحات في شكل خطط وبرامج للتنفیذ بما یجعل الاستشارة أو النصیحة إجباریة للإدارات الأ

یتم اتخاذ القرارات في ضوء الإطار الذي وضعته إدارة الموارد البشریة كما هو موضح في الجدول رقم 

)2(  

  

 

 

 

  

دور إدارة الموارد البشریة في اتخاذ القرارات الإستراتیجیة)  : 2(جدول رقم   

  الحد الأقصى      الحد الأدنى  

  القرار
  إمداد الإدارات بالمعلومات 

  والبیانات

یل البیانات تحل

  والمعلومات

  تقدیم النصیحة مع

  تحدید الأولویات 

  وضع المقترحات في شكل

  خطط  وبرامج للتنفیذ 

  إعادة هیكلة أحد 

لوحدات الإنتاجیة أو ا

  أحد المصانع التابعة 

للشركة أو بیع الشركة 

  لمستثمر  رئیسي

  

  

  حجم الأفراد الذین -

  .سیتأثرون بهذا القرار

  

  .المبكر تكلفة التقاعد-

  .النقل-

  .الاستغناء-

  .تطویر الهیكل التنظیمي-

  .إعادة تهیئة ثقافة المؤسسة-

  إعادة تصمیم بعض-

 .الوظائف 

  تحلیل هذه-

  البیانات وبیان  

  تكلفة وعائد كل

  .بدیل 

  

  .اقتراح التوصیات-

  وضع الأولویات -

  في ظل  وترتیبها

  .الظروف المحیطة

  

  وضع المقترحات في شكل-

  .امج للتنفیذخطط وبر  

  یتم اتخاذ القرار في ضوء -

  الإطار الذي وضعته إدارة 

  .الموارد البشریة

   

  

  97ص،القاهرة،التوزیعو  القاهرة للنشر،من النظریة إلى التطبیق: إدارة الموارد البشریة ،)2001(،أمین الساعاتي:المصدر

 



یها على أنها جزء من فریق الإدارة العلیا یتطلب الدور الإستراتیجي لإدارة الموارد البشریة أن ینظر إل  

بالمؤسسة،فكلما كان هناك نواب لرئیس مجلس الإدارة فیما یتعلق بالتسویق والإنتاج والتمویل فهناك أیضا 

نائب للرئیس بالنسبة للموارد البشریة وبالتالي فهو جزء من أعضاء التحالف على مستوى المؤسسة أو 

ویختلف هذا عن وجهة النظر التقلیدیة والتي تنظر إلى إدارة الموارد على مستوى الوحدات الإنتاجیة،

  )63،ص2003 ،راویة حسن( .البشریة على أنها جزء من الإدارة التنفیذیة

  .توضح ما ورد سابقا ) 3(إلى )  1(و الأشكال من 

  

  

  

  

حدات الإنتاجیةإدارة الموارد البشریة جزء من الإدارة العلیا بالمؤسسات متعددة الو ): 1(شكل رقم   

  

  

  

  

 

 

  

 

  .27ص،عمان،دار زهران للنشر ،إستراتیجیات التسویق،)1999(،بشیر العلاق،قحطان العبدلي،سعد غالب یاسین: المصدر

  

حسب هذا النوع من التنظیم الهیكلي تتفرع من  إدارة الموارد البشریةنلاحظ أن  )1(رقم  من الشكل   

تتصدر التنظیم  إدارة الموارد البشریةجیة،هذه الاخیرة تفرعت من مجلس الادارة،أي أن الوحدة الانتا

  .  الهیكلي وهي جزء من الادارة العلیا في المؤسسات الاقتصادیة

 إدارة الموارد البشریة جزء من الإدارة العلیا): 2(شكل رقم 

 مجلس الإدارة رئیس

 )4(وحدة إنتاجیة )3(وحدة إنتاجیة )2(وحدة إنتاجیة )1(وحدة إنتاجیة

 مدیر إدارة الإنتاج مدیر إدارة التسویق مدیر الإدارة المالیة مدیر إدارة الموارد البشریة



  

  

  

  

  

  

  .29ص.المرجع نفسه.العبدلي،سعد غالب یاسین  بشیر العلاق،قحطان: المصدر       

یبین نوع آخر من التنظیم الهیكلي حیث نجد إدارة الموارد البشریة تتفرع مباشرة من ) 2(بینما الشكل رقم   

مجلس الادارة،وبالتالي تتصدر هذا التنظیم الهیكلي نظرا لأن هذا النوع یعطي أهمیة وأولویة خاصة لإدارة 

التي بدورها تتفرع إلى مدیر التعیینات،مدیر التدریب، مدیر الأجور والمرتبات وآخر فرع الموارد البشریة،

 مدیر العلاقات الصناعیة

  

إدارة الموارد البشریة جزء من الإدارة التنفیذیة): 3(شكل رقم   

  

 

  

  

  

  

  .31ص.جع نفسهالمر . بشیر العلاق،قحطان العبدلي،سعد غالب یاسین: المصدر           

  

حسب هذا النوع من التنظیم الهیكلي تتفرع من  إدارة الموارد البشریةنلاحظ أن  )3(رقم  من الشكل  

الإدارة هي جزء من  إدارة الموارد البشریةالشؤون الاداریة،هذه الاخیرة تفرعت من الادارة العامة،أي أن 

  .  زء من الادارة العلیا في المؤسسات الاقتصادیةللهیكل التنظیمي لهذا التنظیم وبالتالي هي ج التنفیذیة

 مجلس الإدارة أو نائب رئیس مجلس الإدارة رئیس

 ویلنائب الرئیس للتم نائب رئیس للموارد البشریة نائب رئیس للتسویق نائب رئیس للإنتاج

مدیر العلاقات 
 الصناعیة

مدیر الأجور 
 والمرتبات

 مدیر التعیینات مدیر التدریب

 المدیر العام

 مدیر المالیة مدیر التسویق مدیریة الإنتاج
 مدیر الشؤون الإداریة

 مدیر الموارد البشریة مدیر الشؤون العامة



  وظیفة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة تنظیم - 2- 3- 7

إن التنظیم الداخلي لإدارة الموارد البشریة ینبغي أن یراعي في تصمیمه عدة عوامل لیكون وسیلة فاعلة 

بیرة من المؤسسات لا زالت تقوم بالدور  التقلیدي لتحقیق أهداف هذه الإدارة،فقد دلت الدراسات أن نسبة ك

ذات الطابع الاستشاري،أي أنها تقوم بتوفیر المشورة والتنسیق للإدارات العاملة في العملیات المتعلقة 

باستقطاب وتعیین وتدریب وحفظ القیود والسجلات للعاملین،والعمل كضباط ارتباط بین الإدارة والعاملین 

العمالیة للعاملین،فالتنفیذ الفعلي لتلك المهام یختلف من مؤسسة إلى أخرى،فبعض  والحكومة والنقابات

المؤسسات خاصة في مراحل النشأة والتأسیس،تخول الإدارات العاملة القیام باستقطاب وتعیین العاملین 

 وقد تخصص موظفا أو وحدة صغیرة لمتابعة وتنظیم وتنسیق تلك المهام،إلا أن اتساع حجم المؤسسات

وتعدد تخصصاتها وانتشارها الجغرافي لا یسمح لها بالمضي قدما في ترك أعمال إدارة الموارد البشریة 

للإدارات العاملة،مما یتطلب  ضرورة إنشاء قسم أو إدارة متخصصة للقیام بأعباء إدارة العاملین في 

  .المؤسسة

صلاح الدین محمد عبد (:  یةوفي ما یلي سنقوم بعرض خصائص ومحددات وظیفة إدارة الموارد البشر 

  )   94-93ص ص،2002،الباقي

 حجم إدارة الموارد البشریة: أولا 

یجب أن یتناسب حجم وتنظیم جهاز إدارة الموارد البشریة مع حجم المؤسسة وعدد العاملین بها،فجهاز    

بها  إدارة الموارد البشریة في مؤسسة بها خمسون موظف أو عامل یختلف عن مؤسسة أخرى یعمل

خمسمائة أو ألف موظف أو عامل،وفي المؤسسة الصغیرة قد یقوم بجمیع أنشطة إدارة الموارد البشریة 

شخص واحد،تقتصر مهمته على إمساك وحفظ سجلات العاملین،ویقوم صاحب أو مدیر المؤسسة بكافة 

رة تظهر الحاجة إلى الوظائف الأخرى مثل الاختیار والتعیین وتحدید الأجور وهكذا أما في المؤسسة الكبی

  .وجود إدارة موارد بشریة متخصصة بها أشخاص متخصصون في شؤون إدارة الموارد البشریة

  :إن حجم إدارة الموارد البشریة یتحدد على العموم بالعوامل التالیة

 مدى الأهمیة التي یولیها المسؤولون للعنصر البشري.  

 عدد العاملین في المؤسسة.  

 و انتشارهم وتمركزهممدى تركیز العاملین أ.  

 مدى المركزیة المتبعة في ممارسة نشاطات إدارة الموارد البشریة.  



 النقابات والتشریعات (مدى تأثیر الضغوط الخارجیة على إدارة الموارد البشریة في ممارسة نشاطها

  . )الحكومیة

  المركزیة واللامركزیة في تنظیم إدارة الموارد البشریة: ثانیا 

رة الموارد البشریة في المراحل الأولى لإنشاء المؤسسة،حیث تأخذ شكل وحدة آو قسم إلا تنشأ نواة إدا

أنه مع نمو حجم المؤسسة وعدد الأفراد العاملین واتساع التخصصات للوظائف تظهر الحاجة إلى ضرورة 

شاء إدارة مركزیة وهكذا یتم إن.إنشاء إدارة لتتولى الدور الاستراتیجي والتنفیذي في إدارة الموارد البشریة

لإدارة الموارد البشریة یتم تنظیمها على الأساس الوظیفي،بحیث تتولى شؤون العمال الرئیسیة ومن ابرز 

وصحة وسلامة العاملین والعلاقات الصناعیة ،التوظیف،اقتراح نظام الأجور،والتدریب:مهام هذه الإدارة

  .وتخطیط القوى العاملة والدراسات والبحوث

لتنظیم إلى التعدیل والتطویر مع نمو المؤسسة واتساع أعمالها وانتشارها في مناطق یحتاج هذا ا

جغرافیة،وتظهر الحاجة إلى إتباع شيء من اللامركزیة المتمثلة في إحداث وحدات وأقسام لإدارة الموارد 

الإجراءات البشریة في الفروع والإدارات التابعة للمؤسسة أو تخویل بعض الإدارات  صلاحیات في اتخاذ 

وممارسة بعض نشاطات إدارة الموارد البشریة،بحیث یتم تطبیق أسلوب مركزي ولا مركزي في نفس 

  .الوقت

  ونبین فیما یلي دور الإدارة المركزیة لإدارة الموارد البشریة في هذا التنظیم الذي یطبق مزیج من

 :       المركزیة واللامركزیة كالأتي

  سسةوضع خطط القوى العاملة للمؤ.  

 وضع السیاسات والأنظمة المتصلة بالأجور والحوافز والمنافع.  

 الخاصة بالتعیین والترقیة والفصل من (وضع أسالیب عمل قیاسیة لممارسة نشاط إدارة الموارد البشریة

  ).الخ..الخدمة والإنجازات بأنواعها

 مسؤولین في المؤسسة حول تقدیم المشورة والنصح لوحدات إدارة الموارد البشریة في الفروع وكذلك لل

  .الأمور والمسائل المتصلة بالعاملین وكیفیة تطبیق وتفسیر الأنظمة واللوائح

 تنسیق كافة نشاطات الوحدات أو الأقسام لإدارة الموارد البشریة. 

 مراقبة وتقییم ومتابعة إنجازات أقسام إدارة الأفراد ومدى تطبیقاتها للأنظمة والإجراءات القیاسیة. 

  ر الأقسام التابعة للإدارة الموارد البشریة فهي كالآتيأما دو       : 



  تنفیذ سیاسة القوى العاملة والخطط الموضوعة من الإدارة المركزیة لإدارة الموارد البشریة في

  .المناطق/الفروع

 التنسیق مع الإدارة المركزیة في تصمیم وتنفیذ خطط وبرامج التدریب.  

 في تنفیذ خطة القوى العاملة المتعلقة بالتوظیف وتقییم الأداء التنسیق مع الإدارة المركزیة.  

  إنجاز مهام متصلة بالعلاقات الصناعیة وتوفیر ظروف عمل مناسبة تضمن الصحة والسلامة

 .للعاملین

  موافاة الإدارة المركزیة بتقاریر دوریة وسنویة حول التقدم في تنفیذ خطط القوى العاملة والمشاكل

  .اح الإجراءات التصحیحیةوالعقبات واقتر 

من حیث وجود تنظیم نموذجي لإدارة الموارد البشریة فتشیر معظم الدراسات إلى عدم إمكانیة وضع 

  .تنظیم نموذجي في مجال إدارة الموارد البشریة وأنه لا یوجد تنظیم نمطي لإدارة الموارد البشریة

  ریةالمهام والمسؤولیات الرئیسیة لإدارة الموارد البش- 3- 3- 7

تتمثل على العموم المهام والمسؤولیات الرئیسیة التي تسند للأقسام الرئیسیة التابعة لإدارة الموارد البشریة 

   )19-17،ص ص2002 ،حنا نصر االله: (في ما یلي 

  قسم التوظیف :أولا

  :یقوم هذا القسم بالمهام الرئیسیة التالیة

 ف الوظیفي ومواصفات الوظائف كالوص،مسك سجلات وبیانات خاصة بالوظائف والموظفین

  .وتصنیف الوظائف وكذلك قوائم بالعاملین حسب الوظائف التي یشغلونها

 وضع وتصمیم برامج استقطاب القوى العاملة والإشراف على تنفیذها.  

 إدارة شؤون الترقیة والنقل واستكمال الإجراءات الخاصة بذلك.  

 لینالإشراف على عملیة التقییم الدوري والسنوي للعام.  

 الإشراف على تطبیق النظام التأدیبي.  

 التأكد من تطبیق أنظمة شؤون العاملین في التعیین والترقیة والمكافآت.  

 استكمال إجراءات خاصة بالإجازات بأنواعها والاستقالات والفصل من الخدمة ومكافآت نهایة الخدمة.  

  قسم علاقات العاملین :ثانیا

  :التالیة یقوم هذا القسم بالمهام الرئیسیة



 دراسة شكاوي وتظلمات العاملین واقتراح البدائل والحلول.  

  إجراء الاتصالات والاجتماعات مع النقابات العمالیة حول أمور تهم العاملین والحفاظ على علاقات

  .مناسبة مع النقابات العمالیة

  ٕدارة شؤون التفاوض مع النقابات العمالیة للتوصل إلى أفضل الشروط التي ترضي العاملین وا

 .المؤسسة

  قسم التدریب :ثالثا

  :یقوم هذا القسم بالمهام الرئیسیة التالیة

 دراسة الحاجات الفعلیة للتدریب بالتعاون والتنسیق مع الإدارات العاملة في المؤسسة.  

 تصمیم البرامج التدریبیة لكافة المستویات الإداریة في المؤسسة والإشراف على تنفیذها وتقییمها.  

  الاتصالات بالمعاهد والجامعات والمراكز التدریبیة لتوفیر الكفاءات والمختصین للقیام بالأعمال إجراء

  .التدریبیة سواء داخل المؤسسة أو خارجها

 وضع میزانیة التدریب السنویة للمؤسسة ومتابعة مناقشتها واعتمادها من الإدارة العلیا    .  

  وحدة الصحة والسلامة :رابعا

  :بالمهام الرئیسیة التالیة یقوم هذا القسم

 اقتراح وسائل وإجراءات الصحة والأمن للعاملین.  

 الاستعانة بالخبراء ومدراء الإدارات في سبیل تصمیم برامج ووسائل توفیر الصحة والأمن للعاملین.  

 الإشراف على تدریب العاملین على استخدام وسائل الصحة والسلامة لتفادي الحوادث والكوارث.  

 نفیذ برامج الصحة والسلامة للعاملین وإعداد التقاریر بذلكمراقبة ت.  

 تطویر برامج الصحة والسلامة بشكل مستمر لتتكیف مع ظروف العمل المتغیرة. 

هیكل تنظیمي یعكس التنظیم على الأساس الوظیفي لإدارة الموارد البشریة): 4(شكل رقم   

 

  

  

  

  

 مدیر إدارة الموارد البشریة

وحدة 
 وظیفالت

وحدة علاقات 
 العمل

وحدة الصحة  وحدة التدریب
 والسلامة

وحدة بحوث 
 الأفراد



 

  .17ص.عمان: دار زهران للنشر. إدارة الموارد البشریة ) . 2002.(حنا نصر االله : المصدر

ادراج وحدة الصحة والسلامة كوحدة أساسیة مهمة في المؤسسة الاقتصادیة نظرا لما یوضح ) 4(و الشكل 

  .تقدمه من مهام تجنبها الحوادث الخطیرة ویسود الامن فیها

  قسم البحوث :خامسا

  :ي تختص بها إدارة الموارد البشریة كالآتيیتولى قسم إجراء الدراسات في المجالات الت

 إجراء مسح للأجور السائدة في سوق العمالة.  

 إجراء دراسات لاتجاهات العاملین.  

 إجراء دراسات تتعلق بالرضا الوظیفي ومعدلات الدوران الوظیفي والغیاب.  

  تطرأ علیهاإجراء دراسات للأنظمة والقوانین الحكومیة المتعلقة بالعاملین والتعدیلات التي.  

 اقتراح الأنظمة الخاصة بالعاملین وتعدیلها.  

  إجراء الدراسات الإحصائیة الضروریة للعاملین في المؤسسة،وتواجه إدارة الموارد البشریة صعوبات

وتحدیات متزایدة نتیجة التطورات في الأنظمة المختلفة الصناعیة والاقتصادیة والاجتماعیة 

ة بتغیر الأسالیب التي تتبعها وتطویرها باستمرار لتتكیف مع هذه والتكنولوجیا،مما یجعلها ملزم

 .التغیرات

  هیكل تنظیمي لا مركزي لإدارة الموارد البشریة): 5(الشكل رقم 

  

  

   

 

 

  

  

  

  

 مدیر إدارة الموارد البشریة

وحدة 
علاقات 

 العمل

وحدة الأجور 
 والرواتب

وحدة الصحة  وحدة  تنمیة العاملین وحدة البحوث
 والأمن

 مدیر شعبة الأفراد

 التدریب تخطیط القوى العاملة

 الصحة والأمن علاقات العاملین التدریب التوظیف



  .17ص.عمان: دار زهران للنشر. إدارة الموارد البشریة ) . 2002.(حنا نصر االله : المصدر    

ادراج وحدة البحوث كأهم الوحدات في الهیكل التنظیمي للمؤسسة الاقتصادیة وهذا یوضح ) 5(و الشكل 

  .ما یتماشى والتطور التكنولوجي في الانظمة العالمیة ومواكبة التغیرات الفعالة

  أثر التغیرات الحدیثة على إدارة الموارد البشریة -8

كذا مكانة و  الخوصصةو  ى إدارة الموارد البشریة مثل العولمةسنورد أهم التغیرات الحدیثة التي أثرت عل

  إدارة الموارد البشریة ضمن معاییر الإیزو

  أثر العولمة على إدارة الموارد البشریة  - 1- 8

دولیة بین دول العالم  إن مصطلح العولمة في مجال الأعمال یعني عدم وجود حوافز إقلیمیة أو

التجاري والثقافي وحریة الاستیراد والتصدیر لتسویق المنتجات على  المختلفة مما یسمح بحریة التبادل

  ) 14،ص2000،راویة حسن( مستوى أنحاء العالم وهذا یزید من حدة المنافسة الداخلیة والخارجیة

من منظور إداري فالمقصود بالعولمة هي عولمة النشاط المالي والتسویقي والإنتاجي والتكنولوجي وهي 

ق السلع والخدمات والمال والعمالة ومن ذلك نخلص بأن العولمة هي حركة متدفقة عبر أیضا عولمة أسوا

  .إلخ...الاستثماراتو  الحدود الثقافیة ورأس المال

هذا ما یتطلب من المدیر أن ینظر نظرة متمعنة داخل الشركة والشركات الأخرى المنافسة وحتى دول 

  )21-20،ص ص2001أحمد سید مصطفى،( :عوامل منهاالعالم  ونشأت وظهرت هذه العولمة نتیجة لعدة 

 واجز الوقت والمسافة بین البلدانالمعلومات وما ینتج عنها من إلغاء حو  ثورة التكنولوجیا.  

  السلع والأموال انتقالالتكتلات الإقلیمیة التي أزاحت الحدود وحددت الأسواق وسهلت. 

 اتفاقیة الجات)GAAT (اء وحررتها من القیود وجعلتها أسواقاالتي فتحت الأسواق لدول الأعض 

 .عالمیة موحدة

 جیة للشركات العملاقة عبر العالمالتحالفات الاستراتی. 

 ومنح شهادات الاعتماد لنظم ،معاییر الجودة العالمیة والتي هیأت مواصفات عالمیة لتأكد الجودة

 .دة في الشركات عبر العالمومنح شهادات الاعتماد لنظم الجو ،الجودة

 لعولمة تكالیف جارة الإلكترونیة التي أفرزت تجاوز علوم الحسابات مع علوم الاتصال ویترتب عن االت

وأن جني العوائد وتحجیم التكالیف یتطلب تفسیرا استراتیجیا على المستوى القومي ،كما أن لها عوائد



عي الشركات من حیث تظافر الأجهزة الحكومیة المعنیة على التخطیط لمواجهة تحدیات العولمة وس

 .بني الاتجاهات الإداریة المعاصرةلزیادة قدرتها التنافسیة من خلال ت

السوق وانهیار حواجز  انفتاحو  وإذا لم تستوعب المؤسسة وإدارة الموارد البشریة التحدیات الناشئة      

منافسة وتفشل فلن تستطیع أن تواجه ال،حریة التجارة وتدفق رأس المال بین أنحاء السوق العالمي الواحد

  .قد ینتهي وجودها في مجال الإدارةفي تحقیق أهدافها بل 

عموما فإن الوظائف الرئیسیة لوظیفة إدارة الموارد البشریة على المستوى الأسواق العالمیة هي نفسها 

مع وجود بعض الإضافات ... الموجودة والممارسة في الشركات محلیا في التشكیل والتدریب والعلاقات 

كما توجد بعض  ،تناول ترتیبات السفر للأفراد العاملین بالخارج ض الأنشطة كخدمات الترجمة أوفي بع

تحلیل ،قیادة تقییم الأداء،نظمة المعلومات للموارد البشریةأ،الوظائف الرأسیة كتخطیط الموارد البشریة

  )393،ص2003راویة حسن، ( .العمل

  :مستوى العالميارد البشریة على الوفیما یلي نعرض وظائف المو 

یتوقف مدى نجاح المؤسسات المتعددة الجنسیات :  تشكیل الأفراد لضمان النجاح على المستوى العالمي

على الكیفیة التي تقوم بها المؤسسة باختیار وتدریب إدارة الموارد البشریة وعملیة عولمة المؤسسات 

حیث تلعب الخصائص ،ارج الوطنیصاحبها عدد من المدیرین والأفراد المتخصصین الذین یعملون خ

ومن ،وفي المؤسسات المتعددة الجنسیاتالشخصیة دورا هاما في زیادة فرص النجاح للعمل خارج الوطن أ

  :هذه الخصائص

 ندما لا تسیر الأمور على ما یرامالصبر والمثابرة والذي یفید في النجاح ع.  

 خطوة التالیةفراد ما یحدث في الالمبادرة حیث لا یوجد من یملي على الأ. 

 التكییف والمرونة والتي تفید في زیادة درجة القبول والطرق الجدیدة في العمل. 

أوفي الشركات المتعددة ،ریب العاملین خارج وطنهم الأصليتد:  تدریب الموارد البشریة وتنمیة الأفراد   

یر قاعدة معلومات وبیانات الجنسیات من الأمور الهامة التي تفید في تطویر وتحسین الأداء للأفراد وتوف

وذلك لزیادة على وضع خطة لتدعیم الأفراد أثناء فترة تكییف وبدایة العمل  الاعتمادوالتي من خلالها یقبل 

  .فرص نجاحهم في العمل

ویتفق معظم ،عملیة تقییم الأداء عبر الدول المختلفة تأخذ جوانب متعددة:   تقییم الأداء في البیئة الدولیة

هي العوامل التي یمكن أن ،ا في مجال المهام في ظل العولمةلى أن العوامل التي یجب تقدیمهالمدیرین ع

  :تفرق بین النجاح والفشل ومن هذه المهام 



  المتداخلة عبر الثقافات المختلفةالمهارة المختصة في العلاقات.  

 لحساسیة للأعراف والقیم الأجنبیةا. 

  والعلاقات بالعملاءسات العمالیة في الممار  الاختلافاتفهم. 

  لة التكیف مع الظروف غیر العادیةسهو. 

تزید العولمة الاقتصادیة من التحدیات التي تواجه   : المكونات المعقدة لنظام التعویضات في ظل العولمة

فعندما یوجد لدى المؤسسة ،المأصحاب العمل لتقدیم منافع ومزایا لجمیع فئات العاملین على مستوى الع

ون في دول مختلفة فعلیها أیضا أن تصنف كل هؤلاء العاملین ثم تحدد نوع ومستوى كل میزة أفراد یعمل

  :اخل كل تصنیف من تصنیفات الأفرادویتطلب د،الأفراد ومنفعة التي ستمنحها لهؤلاء

  بة من الناحیة القانونیة لكل بلدتحدید كل المزایا المطلو.  

 خارجها ة سواء داخل المؤسسة أونوحتوفیر العدالة والمساواة في المزایا المم. 

  سسة لفلسفة أهداف نظام تعویضاتهاتأكد المؤ.  

غرافیة و یجب على المؤسسة أن تقوم بتغیرات دیم: زیادة تعایش المؤسسة في بیئة العمل والأسرة 

  :هتماما بالأسرة هيعدیدة ومن أكثر البرامج والسیاسات التي تظهر ا واجتماعیة

 برامج إعادة توطن الزوج.  

 لمشاركة في ا،الذي یدار فیه وقت العمل المرن نظام العمل أكثر مرونة ویشمل الجدول والمكان

 .عمل نصف الوقت،العمل

ولا یعد إظهار الحساسیة  والمسؤولیة تجاه الظروف الأسریة للفرد شيء متعلقا بمجرد تحقیق العدالة 

  .ةهام في الموارد البشری استثمارفقط ولكنها عملیة  الاجتماعیة

المسؤول في الموارد البشریة  أثناء حدوث الأزمات فإن المدیر أو  : إدارة الأزمات ووظیفة الموارد البشریة

تتغیر أدوارهم التي كانوا یقومون بها وتصبح الأدوار رأسیة "الشركات المتعددة الجنسیات " ل المعین من قب

مات هي تلك المتعلقة بحفظ السجلات وتكوین ومحوریة ومن أهم أدوار إدارة الموارد البشریة في ظل الأز 

السبب الرئیسي  ولهذا لا بد توفیر الأماكن المناسبة وفي الوقت المناسب وهذا هو،فریق لإدارة الأزمات

فمثلا ،شاكل بعد ذلكالمؤسسات العالمیة وإذا تم حل هذه المشكلة فإنه یمكن التكیف مع جمیع الم لنمو

مسؤولي الموارد البشریة المعنیین و  فإن مدیري 1990ي على الكویت سنة العراق بعد حرب الخلیج والغزو

أدوارهم التي كانوا یقومون بها  تبالشركات المتعددة الجنسیات والذین كانوا یعملون بالشرق الأوسط تغیر 

وأصبحت لهم أدوار رئیسیة ومحوریة وكان البعض منهم مستعدا لهذه الأدوار وقد طلب منهم التركیز على 



وفي نفس الوقت یقومون بتحدید الأمور المتعلقة بالمنافع ،د البشریة للمؤسسات تحت إشرافهملامة الموار س

  . إلخ...والتعویضات والأمن 

نتیجة للتطورات الحالیة في ظل العولمة التي تواجه المؤسسات من المنافسة وتقدم تكنولوجي اتضحت 

  .سیلة الفعالة في تحقیق الإنتاجیةلبشري باعتباره الو الحقیقة الأساسیة وهي الأهمیة القصوى للعنصر ا

تركـــز علـــى الإنتـــاج فقـــط إلـــى  اقتصـــادیةفقـــد تحولـــت النظـــرة إلـــى المؤسســـات مـــن كونهـــا مجـــرد وحـــدات    

تركــز أیضــا علـــى عملیــة التعلــیم واكتســاب القـــدرات اللازمــة لتحســین نوعیــة رأس المـــال  اقتصــادیةوحــدات 

فــي العامــل  بالاســتثمارالإنتــاج وذلــك  تعظــیمویتم ،ة وتنمیــة المــوارد البشــریةنتاجیــالبشــري ورفــع الكفــاءة الإ

،ص 2000 ،راویــة حســن(. البشــري مــن أجــل تــوفیر قــوة العمــل القــادرة علــى إنتــاج المزیــد مــن الســلع والخــدمات

  )410-401ص

  إدارة الموارد البشریة في ظل الخوصصة -8-2

ي فرضت نفسها على الساحة في الآونة الأخیرة یعتبر موضوع الخوصصة من أهم الموضوعات الت  

حیث یرى المحللون أن الخوصصة بمعناها الواسع لیست فقط بیع شركات القطاع العام إلى الخواص 

  .التحول هذه لتحقیق أهداف التنمیةولكنها تلعب دورا أساسي في مرحلة 

رورة مواجهتها مما أدى لقد فرضت ظروف العولمة والمنافسة على العدید من حكومات المختلفة ض

ببعض هذه الحكومات ومنها الحكومة الجزائریة إلى خصخصة شركات القطاع العام محاولة بذلك رفع 

الكفاءة الإنتاجیة وتحسین أداء هذه الشركات وجودة منتجاتها حتى تكون قادرة على مواجهة المنافسة 

  .في ظل العولمةالحادة 

المنظمات بإتباع ممارسات وأسالیب واستراتیجیات من شأنها في سبیل تحقیق هذا الهدف قامت بعض 

  :فاءة المطلوبة ومن هذه الممارساتأن تحقق الك

 اندماج الشركات مع شركات أخرى .  

 استحواذ الشركات على شركات أخرى.  

 ة كفاءتها وأدائهامحاولة بعض الشركات إعادة هیكلتها من أجل زیاد. 

  بصورة نهائیة تسریحهم (الشركات خروج العمال من(. 

من الواضح سیترتب على تطبیق هذه الاستراتیجیة الجدیدة إلقاء المزید من العبء على إدارة الموارد   

كأن تقوم بتحلیل وظائفها وإعادة ،لإعداد لتطبیق هذه الاستراتیجیةالبشریة فهي ستصبح مسؤولة عن ا



أو ماهیة الوحدات التي یجب ،أو استحداثهاتقوم بتحدید ماهیة الوظائف التي سیتم إلغاؤها  أو،یحهاتصح

 وما،عنهم والأفراد الذین سیتم تسریحهم الاستغناءوأیضا من هم الأفراد الذین سیتم ،دمجها التخلي عنها أو

وما هي التعویضات اللازمة للأفراد المسرحین من  ،مهاراتهمو  هي البرامج اللازمة لرفع مستوى أداء الأفراد

من الأدوار التي تختص بها إدارة الموارد البشریة سواء كانت هذه الأدوار قدیمة أو الخدمة وما إلى ذلك 

  )440- 439،ص ص2000،راویة حسن(. حدیثة

  مكانة إدارة الموارد البشریة ضمن معاییر الإیزو - 3- 8

قبل التعرف على مكانة إدارة الموارد البشریة ضمن معاییر الإیزو لابد ان نتعرف على مفهوم 

  .كیفیة تسییرها في هذا الإطارو   9000الإیزو

  9000مفهوم الإیزو - 1- 3- 8

 . المقاییس أو المواصفات القیاسیة  –المنظمة العالمیة للمعاییر : هي اختصار لـ  ISOالإیزو 

9000 ISO : هي عبارة عن سلسلة من المعاییر المكتوبة أصدرتها المنظمة العـالمیة للمعاییر سنة 

صف العناصر الرئیسیة المطلوبة توافرها في نظام إدارة الجودة الذي تتبناه إدارة تحدد السلسلة وت 1987

تتوافق مع حاجات أو رغبات وتوقعات العملاء ومقبولة ) سلع أو خدمات(المنظمة للتأكد من أن منتجاتها 

                                                                                  )147،ص1992سمیر محمد عبد العزیز، ( .علمیا

  :الجودة على تأكیدوتشمل سلسلة المعاییر الخاصة بإدارة الجودة ومعاییر 

ISO 9000    : وتطبیق نظام الجودة الشاملة  اختیارهو مجموعة من الإرشادات الواجب اتباعها في  

   ISO 9001 :التركیب  ،الفحص الاختیار،جالإنتا،التطویر،هو نموذج للجودة الشاملة في التصمیم

  . والخدمة

    ISO 9002 :التركیب الفحص،الإنتاج،ص بنظم الجودة التي تغطي مجالاتهذا المعیار خا 

  .الاختبارو 

ISO 9003   :93،ص2000علي السلمي،. (فقط الاختبارو  یغطي هذا المعیار عملیات الفحص النهائي(  

  لإیزوتسییر الموارد البشریة ضمن معاییر ا - 2- 3- 8

معاییر  لیس جمیعها لأنها كثیرة تحتويو  تقتصر دراستنا في هذا الموضوع على بعض معاییر الإیزو  

یجب على ) الإرشادات(على مجموعة من العناصر 1987سنة  الصادرة،9001،9002،9003 الإیزو

  .قها للحصول على الشهادة المقابلةالمنظمة أن تطب



عنصرا أما في المعیار  18نجد   9002صرا وفي المعیار إیزوعن 20نجد   9001 في المعیار إیزو  

  .التدریب وفي الثلاثة نجد عنصرا واحدا موجه لتسییر الموارد البشریة وهو،عنصرا 12هناك   9003إیزو

توافر العنصر البشري الكفء  حیث أن العنصر الأساسي في نجاح وفعالیة تطبیق نظام الجودة هو   

وبذلك فإن هذا الشرط یحدد أهمیة توافر الدلیل القاطع على أن الإدارة ،بات النظامالمدرب على تنفیذ متطل

التدریبیة وتخطیط وتنفیذ الأنشطة والبرامج اللازمة  الاحتیاجاتلدیها نظام واضح ومطبق فعلا لتحدید 

  .السجلات التي تؤكد هذه المعلوماتللوفاء بتلك الاحتیاجات ویتحتم وجود 

مقصود هنا كل الأفراد على كافة المستویات الذین لهم تأثیر في مستوى یشتمل التدریب ال 

العنصر السادس منها ،یحتوي على ثمانیة عناصر  : 2000الصادرة سنة  9001معیار إیزو،الجودة

  )155،ص2000علي السلمي،(:  مخصص لإدارة الموارد وفي شطره الثاني نجد المواد البشریة كالتالي

معنیین في عمل له تأثیر على جودة المنتوج یجب أن یكونوا أكفاء على أساس العمال ال:  عمومیات

 .المعرفة الأدائیة والخبرة،لمهنيالتكوین الأساسي وا

  

  :  التحسیس والتدریب،التأهیل

 :یجب على المنظمة 

 في جودة المنتوج تأثیرن بعمل له تحدید المؤهلات اللازمة للعمال القائمی.  

 الاحتجاجاتى عملیات أخرى لتحقیق عل الاعتمادزم أو القیام بالتدریب اللا.  

  تقییم فعالیة العملیات بالمنظمة  

  ضمان أن العمال لدیهم وعي بالأداء وبأهمیة نشاطهم وبالطریقة التي یساهمون بها في تحقیق أهداف

  الجودة 

 المعرفة الأدائیة والخبرة،)الأساسي والمهني (لات التدریب المحافظة على سج.  

الخاص بالمحاسبة وأنظمة اخرى للإدارة فیحتوي على  1996الصادر سنة  14001عیار  إیزوفي م

  .2000سنة  9001شریة في معیار إیزونفس العنصر الخاص بالموارد الب

خاص بالجودة في إدارة المشاریع،هذا المعیار یقسم المشروع إلى عشرة مراحل :  10006معیار إیزو

  :یلي الخاصة بالمستخدمین ووردت كماادسة هي المرحلة المرحلة الس. لتحقیق الجودة 

  الأدوار ( تحدید المهام(.  



  المسؤولیاتتحدید.  

  اختیار الأكثر كفاءة(تعیین العمال .(  

  الكفاءات الفردیة والجماعیة تطویر المؤهلات أو(تدریب فریق العمل .()Jean Bril Man,1998,p298(  

   ISO 10011: یر مراجعة الجودة تسییر الموارد البشریة ومعای - 3- 3- 8

مراجعة الجودة هي عملیة دراسة وتقییم فعالیة الجودة في شركة ما للتأكد من فعالیته ومطابقته إن 

  .ذلك بفرص الفحص والتطویرللمعاییر ومدى النتائج المحققة عن تطبیقه و 

10011 ISO :یقوم ایضا الإرشاد اللازم  كما،هذا المعیار خاص بتقدیم المنهج والتنفیذ العملي للمراجعة

  .لإعداد  وتخطیط وتنفیذ وتوثیق مراجعات الجودة

10011ISO  :التعلیم،التدریب،الخبرة  (الجودة  مراجعوؤهلات خاص بمعاییر م

 )كبیر المراجعین واختیاراللغة ،الحفاظ على الأهلیة،ات الإدارةإمكان،الشخصیة،الخصائص

10011ISO : 252،ص1992محمد عبد العزیز،سمیر .(أداة برامج الجودة(                           

  البشریة    الموارد الآفاق المستقبلیة لإدارةو  التحدیات- 9

لمواجهة التحدیات واستغلال الفرص التي تفرزها البیئة المحیطة وتحقیق المیزة التنافسیة  لابد على  

كیف والمرونة حتى یمكنها التعامل بفعالیة مع إدارة الموارد البشریة أن تتصف بالقدرة العالیة على الت

كذلك فإن إدارة الموارد البشریة یجب أن تتسم بالتغیر والتطور  ،التغیرات السریعة في بیئة أعمالها

نتیجة لذلك،فإن معاییر الفعالیة  في إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة تكمن في مدى رضا .المستمرین

على تطویر نظام إدارة الموارد البشریة بحیث یكون أكثر استجابة للمتغیرات العاملین بالمؤسسة،والقدرة 

  .والتحدیات السائدة

  إدارة الموارد البشریة في مؤسسات الحقبة الحالیة - 1- 9

لتحقیق النجاح في القرن الحادي والعشرین یتطلب إحداث تغییرات في فلسفات العمل وأنظمته وسیاساته 

لظروف الحالیة والمستقبلیة یستلزم مزیجا من القدرات الممیزة التي تساعد على وأن النجاح في ا،الحالیة

  .تحقیق الابتكار والجودة والمرونة

  إن أهم السمات التي یجب أن تتوفر لدى المؤسسات لتفعیلها في القرن الحادي والعشرین

  )239،ص2004نعمة عباس الخفجي،( :  ما یلي



   التوجه بالمبادرة:أولا

  .ة المعاصرة ینبغي أن تمتلك القدرة على تحقیق الاستجابة السریعة للابتكار والتغییرفالمؤسس  

  التوجه بالموارد البشریة:ثانیا

حیث یجب أن تلتزم مؤسسات القرن الحادي والعشرین بمعاملة العاملین لدیه كموارد بشریة لدیهم    

لتي تساعد على رفع الروح المعنویة وتحقیق احتیاجاتهم وتوقعاتهم الخاصة،وأن تقدم الخدمات والبرامج ا

  .الإشباع الوظیفي

    التوجه بمشاركة العاملین:ثالثا

  ویعني ذلك تحقیق مزید من القیمة المضافة خلال استغلال مهارات وخبرات العنصر  

من البشري،وتتجسد المهمة الرئیسیة لإدارة الموارد البشریة في كیفیة الوصول إلى أعلى مستویات ممكنة 

الأداء لقوة العمل،والذي یمكن تحقیقه جزئیا من خلال المشاركة الفعالة في وضع سیاسات وأنظمة العمل 

 .وقراراته الحاكمة

  

  التوجه العالمي:رابعا

وتتمثل تلك السمة في القدرة على خلق مؤسسات تدار مهنیا حول العالم والتي تعامل لدیه بقدر كبیر   

  .حترام مع مراعاة اختلاف الثقافات وهیاكل القیم وأنماط السلوك الفرديمن المساومة والعدالة والا

   التوجه بالجودة:خامسا

حیث یجب على مؤسسة القرن الحادي والعشرین أن تسعى إلى تحقیق رضاء عملائها من خلال تبني    

و ،ودة الشاملةأو ما یشار إلیه بفلسفة إدارة الج،برامج متكاملة لضمان أداء العمل الصحیح من الأولى

  .یعرض أبعاد التنظیم المتغیر لمؤسسة القرن الحادي والعشرین) 06(الشكل رقم

معالم مؤسسة القرن الحادي والعشرین):06(شكل رقم   

  

   

  

 

 

 

  التأكد البیئي عدم

  .الإدارة-

 .الأسعار-

  دمنافسون جد

  .محلیون-

 .عالمیون-

  والعشرین منظمة القرن الحادي

  .أسرع-

  .حساسیة الجودة-

  .مشاركة العاملین-

  .التوجه بالعمیل-

.أصغر-



 

 

  

 

 

  

  .240ص،عمان،وزیعالتو  مكتبة دار الثقافة،العملیاتو  المفاهیمو  المداخل:الإدارة الإستراتیجیة،)2004،نعمة عباس الخفجي: المصدر

حیث نجد أن من الابعاد التي ،معالم مؤسسة القرن الحادي والعشرینأبعاد  وضحی) 06(الشكل رقم    

وذلك من خلال التغیرات الروتینیة  البیئي عدم التأكد الحادي والعشرین تؤثر في معالم مؤسسة القرن

 دوریا،ـكما أن عملاء متغیرونى أن الإلبالإضافة  انخفاض الأسعارو  ارتفاع ،معالإدارة والمفاجئة في

  .یتجددونمنافسون في تجدد سریع والتكنولوجیا ال

 الآفاق المستقبلیة لإدارة الموارد البشریة - 2- 9

الاتصال  و  إن التنبؤ بمستقبل إدارة الموارد البشریة یعود للتوسع الهائل في استخدام تكنولوجیا الإعلام

حیث ینظر إلى إدارة الموارد البشریة على أنها أحد الأدوات ،لآثارفي العمل والتي نتج عنها عدد من ا

التنظیمیة لتحقیق التمیز والریادة في الأسواق،وأهم وسائط للتغییر،لذا فإن المدراء سوف یلعبون دورا مؤثرا 

في مساعدة مؤسساتهم على تحقیق التكیف مع القوى والاتجاهات التي سوف تواجهها منظماتهم في 

  )279-  278،ص ص2004محمد إسماعیل بلال،( :،ومن ابرز هذه الاتجاهات المستقبلیة ما یلي المستقبل

  الاتجاهات المؤثرة على النظام العام للمؤسسة- 1- 2- 9

  :ترتكز هذه النوعیة من الاتجاهات على نظام المؤسسة وتشمل ما یلي

موارد البشریة في مؤسسة القرن سوف یكون من المهم لتحقیق النجاح في إدارة ال:تأثیر التغیر الثقافي

الحادي والعشرین فهم تأثیر الثقافة على الإنتاجیة والروح المعنویة والتعاون ودینامیكیة الإستراتیجیة والمیزة 

  .التنافسیة التي تتمحور حولها

حد الاتجاهات الناشئة في بیئة الأعمال للمؤسسة والذي یعكس أیمثل  : الاستغلال الشامل للموارد

إن مدیري الموارد .جة إلى الاستناد لمفهوم النظم لضمان تحقیق الاستغلال الفعال لموارد التنظیمالحا

  .البشریة سوف تزداد حاجتهم للعمل في أنظمة معقدة للعملاء

  .عملاء متغیرون

  .الاتجاهات-

 أنماط الحیاة-

  تكنولوجیا جدیدة

  منتجات-

 .عملیات-



في مؤسسة المستقبل سوف یكون من الضروري تحقیق المزج :  الجمع بین المركزیة واللامركزیة

  .زیة بالنسبة للأنظمة والهیاكل والإدارةالصحیح بین المركزیة واللامرك

أصبحت إدارة الصراعات أحد العناصر الحاكمة للنجاح في مؤسسة الغد التي تتسم  : إدارة الصراعات

إن الأنشطة المستقبلیة لإدارة الموارد .بتباین القیم والاتجاهات والثقافات بین الأفراد والجماعات المكونة لها

اخل لمساعدة المدیرین على تشخیص وحل الصراعات التي قد تنشأ داخل البشریة یجب أن تتضمن مد

 .منظماتهم

تملي الظواهر الخاصة بمحدودیة الموارد وتعقد الهیاكل :  حتمیة التعاون عبر الوحدات والأقسام

والعملیات والأنشطة التي تواجه مدیر المستقبل ضرورة تكثیف المشاركة والتعاون والاتصالات بین 

مثل هذه الشبكات والعلاقات تساهم في إیجاد بدائل أكثر فعالیة لاستغلال .التنظیمیة المختلفة الوحدات

  .الموارد وتحقیق الأهداف

  الاتجاهات المؤثرة على نظام الموارد البشریة- 2- 2- 9

  :ویمكن تلخیص أبرزها فیما یلي،ترتكز هذه الاتجاهات حول دینامكیة الجماعات

جاه في المیل إلى تقلیص طبقات الإدارة وإعداد العاملین مع تكثیف عملیات یتمثل هذا الات : التقلیص

المشاركة وتطویر أنظمة أكثر تفاعلیة لحل المشكلات،ویكمن دور مدیر الموارد البشریة في تسهیل العمل 

  "المزید من النتائج من خلال القلیل من الموارد" الجماعي،وإدارة عملیات التحول وفق مفهوم

كلما زاد تعقد المشكلات في المؤسسة الحدیثة كلما أصبح من الضروري تنمیة   : ن المواردالربط بی

  .مجموعات متخصصة للتصدي لمعوقات وتحسین فعالیتها

یساهم التركیز المتنامي على الإنتاجیة والجودة في مؤسسة :  تكامل أنظمة إدارة الجودة الشاملة

د البشریة إلى تنمیة الروابط بین أهداف الإدارة من ناحیة المستقبل،في حتمیة أن یسعى مدیرو الموار 

  .وتحسین أنظمة إدارة الجودة الشاملة من ناحیة أخرى

یستلزم تحقیق الاستفادة من المعرفة والابتكارات الحدیثة ضرورة أن تسعى   : شبكات المعلومات

إلیها في تصمیم إستراتیجیتها  المؤسسات إلى بناء أنظمة متطورة للمعلومات عن مواردها البشریة تستند

  .التنافسیة وتدعیم مكانتها في مجال نشاطها



  الاتجاهات الفردیة- 3- 2- 9

  :تشمل قائمة الاتجاهات الفردیة المجالات الرئیسیة التالیة

   التحفیز الداخلي:أولا

ي أصبح أحد تشیر نتائج العدید من الدراسات والأبحاث الحدیثة على أن التحفیز الداخلي ولیس الخارج   

المحددات الرئیسیة للسلوك الفردي،وعلیه فإن مدیر الموارد البشریة تقع علیه مهمة المساهمة في تحقیق 

  .الفهم لمحددات الدافعیة مع المشكلات المصاحبة لأنماط السلوك المختلفة داخل المؤسسات

یحتاج مدیر الموارد البشریة  مع التركیز المتزاید على جهود التدریب والتطویر سوف:  التغیرات الفردیة

 .إلى جعل هذه العملیة أكثر سهولة وفعالیة

   التطور الفكري:ثانیا

یساهم هذا الاتجاه في إثارة قضایا الثقافة الفردیة وقیم ومعتقدات العمل،وهو الأمر الذي یمكن أن یزود    

إلى الدراسة والفهم الصحیحین  إدارة الموارد البشریة بأداة لخلق نظام فعال للقیم داخل المؤسسة یستند

  .لمؤثرات الأداء

   الاعتماد المتبادل:ثالثا

ویحتاج ،یقود الاتجاه نحو تعقد المؤسسة الحدیثة إلى ضرورة وجود اعتماد متبادل بین المؤسسة والفرد

  .مدیر الموارد البشریة إلى تطویر نظم لتحقیق الانصهار والتفاعل بین العناصر التنظیمیة المختلفة

   الصحة واللیاقة:ابعار 

مثل هذه النماذج سوف تساهم في .أخیرا ترتكز نماذج اللیاقة على صحة وسلامة كل من الفرد والتنظیم

التوصل إلى مداخل أكثر تطورا لتحقیق التمیز الفردي والتنظیمي بواسطة مدیر الموارد البشریة في مؤسسة 

  .المستقبل

  البشریةتقییم فعالیة برامج إدارة الموارد  - 3- 9

  من اجل التعرف على نطاق مساهماتها والنواحي الایجابیة أو السلبیة التي تمخضت عنها برامج 

ص ص ،2001،سعاد نائف برنوطي( : إدارة الموارد البشریة لابد من تقییم نتائجها بعد تنفیذها وفقا للمراحل الآتیة

265-267(  



  ریةمراحل عملیة تقییم برامج إدارة الموارد البش- 1- 3- 9

  : ترسیخ الاستقرار وقیاس النتائج،التغذیة المرتدة تتناول هذه العملیة ثلاثة مكونات فرعیة هي

  التغذیة المرتدة :أولا

یحتاج المسؤولون عن برامج إدارة الموارد البشریة إلى معرفة نتائج هذه البرامج بغرض اتخاذ القرار 

إن عدم توافر معلومات حول نتائج برامج التغییر أو . االمناسب بشأن الاستمرار فیها أو تعدیلها أو إلغائه

التطویر التي تتبناها إدارة الموارد البشریة،قد یولد لدى البعض  الإدراك بأنها غیر ناجحة مما قد یؤدي 

وعلیه فإن جانبا رئیسیا من مهام مدیر الموارد البشریة .إلى إلغائها،وبالتالي ضیاع فرص الاستفادة منها

تأكد من توافر المعلومات عن برامج الموارد البشریة یساهم في خلق الالتزام بین أعضاء یكمن في ال

التنظیم،حیث إن إدراك الالتزام بأحداث التغییر قد تحقق بفعل الاتصالات المفتوحة وقدرة الإدارة على 

  .إقناع العاملین بأهمیتها ودورها في تعزیز إنتاجیاتهم

برامج إدارة الموارد البشریة هو مدى قدرتها على التصدي لمشكلات نظام  إن أحد المعاییر لقیاس فعالیة

العمل الحالي،ففي بعض الحالات قد تكون البیانات متاحة خاصة فیما یتعلق بمؤشرات الأداء التشغیلیة 

قضایا الروح :أما في بعض الحالات الأخرى الأقل ملموسیة  مثل .الخ..الإنتاجیة والجودة والتكلفة:مثل

فقد یحتاج مدیر الموارد البشریة إلى تجمیع البیانات من خلال ،معنویة والرضاء الوظیفي والأنماط القیادیةال

  .الاستقصاءات أو المقابلات المتعمقة

للحصول على معلومات بشأن رأي ،بالإضافة إلى ذلك یتم استخدام ما یعرف بأسلوب مرآة التنظیم

الأخر من حیث التطور في علاقات العمل والإنتاجیة والأداء  المجموعات التنظیمیة المختلفة في بعضها

توجد حاجة لوجود أداة لمتابعة المؤسسة للتعرف على مدى تحقیق النتائج ،وبصفة عامة.بوجه عام

  .المرغوبة،وهو ما قد یتطلب وضع معاییر لقیاس مدى التقدم أو التغییر بمرور الزمن

یر التنفیذي یجب أن یظهر قدرا ملموسا من الدعم والتأیید إذن كلا من مدیر الموارد البشریة والمد

  .والموافقة على نماذج التغییرات الإیجابیة

  ترسیخ التغییر:ثانیا

عندما یحقق برنامج إدارة الموارد البشریة أهدافه،فإنه یجب اتخاذ الإجراءات الضروریة للحفاظ على 

  .المستوى الجدید من الأداء



ات قد یجعل من السهل على الفرد أو المجموعة أو الوحدة التنظیمیة العودة إن غیاب مثل هذه الإجراء

ویعد استخدام مهارات التدریب أثناء العمل أو ما یعرف .إلى نظام أو عادات العمل السابقة لتنفیذ البرنامج

  .البشریةبنقل أثر التدریب أحد الأدوات الضروریة لتحقیق الترسیخ  لعملیات التي تحدثها برامج الموارد 

إن أحد الانتقادات الموجهة للتدریب خارج العمل یتمثل في سرعة زوال الأثر أو ضعف تحول اثر 

فقد ینجح أحد المتدربین في اكتساب مهارة أثناء مشاركته في أحد البرامج،إلا أن هذه المهارة قد لا .التدریب

إن ضعف أو تدهور عائد التغییر .رؤساءیتم مزاولتها أثناء العمل بسبب ضعف التأیید أو الدعم من قبل ال

الذي تحدثه برامج الموارد البشریة قد یتحقق بسبب عدم إدماج أنماط السلوك أو التصرفات الجدیدة في 

  .  نظام العمل وهو ما یعني عدم ترسیخ التغییر

یا واضحة حیث أن برنامج الموارد البشریة بحد ذاته قد یحقق الترسیخ المنشود إذا كان ینطوي على مزا

للعاملین،ولقى الدعم والتأیید منهم،وفي بعض الأحیان،قد تتم مبادرة برنامج الموارد البشریة بواسطة احد 

الأقسام أو الإدارات في التنظیم وأن نتائج الأداء یتم استخدامها لإظهار فعالیة الأسالیب الجدیدة بواسطة 

أن تساهم في الحد من دوران العمل أو تحسین الجودة وعندما تكون النتائج بارزة مثل .أحد الأقسام الأخرى

  .فإن مثل هذه النتائج یمكن استخدامها كأداة لترسیخ التغییر.إلخ...أو تخفیض التكلفة

  قیاس النتائج:ثالثا

ویتم قیاس النتائج التي تم تحقیقها ومقارنتها بأهداف برامج إدارة الموارد البشریة التي تم تحدیدها في   

ر،لاستخراج الفروقات والانحرافات ومعالجتها ومعرفة العوامل التي تسببت فیها،وهذا من أجل بادئ الأم

  .إیجاد الحلول التي حالت دون تحقیق أهداف إدارة الموارد البشریة

  اعتبارات نجاح برامج الموارد البشریة- 2- 3- 9

سعاد نائف :(البشریة ما یلي  إن أهم الاعتبارات التي یمكن أن تساهم في تحقیق النجاح لبرامج الموارد

  ) 268ص ،2001،برنوطي



  مواءمة التغییر:أولا

قد یقع التنظیم تحت ضغوط داخلیة أو خارجیة هائلة تعوق تحقیق التحسین أو التطویر في    

  .النتائج،وتقع على الإدارة العلیا مهمة البحث عن الحلول أو البدائل لمواجهة هذه الضغوط

  تغییرالالتزام نحو ال:ثانیا

یتم تولید الأفكار والأسالیب والحلول الجدیدة عبر الإدارات والأقسام المختلفة بالمؤسسة،مما یساهم في 

  . تحقیق الالتزام تجاه التغییر بواسطة كافة فئات العاملین

  مشاركة الإدارة العلیا:ثالثا

عن برامج إدارة الموارد البشریة  تمثل مشاركة الإدارة العلیا وتحملها المسئولیة المباشرة وغیر المباشرة  

  .أحد محددات النجاح لمثل هذه البرامج

  الاختبار المسبق:رابعا

تعتبر تنمیة واختبار البرامج وتحقیق القبول لها احد شروط تحقیق النجاح ومن ثم إحداث التغییر   

  .المطلوب أو المستهدف

  النتائج :خامسا

استخدام النتائج الإیجابیة التي تم تحقیقها في المجالات  یجب تدعیم برامج الموارد البشریة عن طریق

  .المختلفة 

  المؤسسات الاقتصادیة -10

تعتبر المؤسسة الاقتصادیة النواة الأساسیة في النشاط الاقتصادي،لذا فقد شهدت عدة تحولات وتطورات 

حول المؤسسة بالإضافة  مجالات نشاطها،و فیما یلي تقدیم لبعض المفاهیم العامة الضروریة و  في أشكالها

  .ریخي مع تحدید أهمیتها وأهدافهاتطورها التاو  إلى نشأتها

  مفاهیم عامة حول المؤسسة -10-1

فھي مفھوم یتمیز بالشمولیة ویمكن أن ینظر إلیھ ،تعددت مفاھیم المؤسسة بتعدد المفكرین المختصین

بین تلك المفاھیم المختلفة یتوقف على من زوایا متعددة،فالمفكر یركز على جانب من الجوانب،والاختیار 

الغرض من استعمالھا،والأھمیة التي تعطى لكل جانب من الجوانب،و فیما یلي نورد أھم التعاریف 

  : للمؤسسة الاقتصادیة 



المؤسسة ھي كل وحدة قانونیة،سواء كانت شخص مادي أو شخص معنوي،والتي تتمتع باستقلال مالي -

  .  خدمات تجاریةفي صنع القرار،وتنتج سلع و

( Jean longatte, jacques Muller, 2004  , P01) 

المؤسسة ھي عبارة عن خلیة اقتصادیة،والتي تشكل علاقات،وروابط مع أعوان اقتصادیة -

   ,P60 ,2000 ( Pierre conso( .أخرى،تتداخل معھا في مختلف الأسواق

مركزا مستقل مالیا في صنع المؤسسة ھي عبارة عن خلیة اقتصادیة،وبشریة،والتي تشكل  -

القرار،بحیث إدارة ومراقبة ھذا المركز تعتمد على شروط تقسیم رأس المال بین الشركاء،وكذلك حسب 

 ,P59 ,2000 ( Pierre conso(.خصائص كل مؤسسة

هدفه دمج ،اجتماعي معینو  في إطار قانوني،المؤسسة هي كل هیكل تنظیمي اقتصادي مستقل مالیاً  - 

أو القیام بكلیهما ،الخدمات مع أعوان اقتصادیین آخرینو  أو تبادل السلع،ج من أجل الإنتاجعوامل الإنتا

بغرض تحقیق نتیجة ملائمة،و هذا ضمن شروط اقتصادیة تختلف باختلاف الحیز ،)تبادل+ إنتاج (معاً 

  )11،ص1998ناصر دادي عدون،( .نوع نشاطهو  الزماني الذي یوجد فیه،و تبعاً لحجمو  المكاني

أما مفهوم المؤسسة حسب الفكر النظامي الذي تخلص من الطرق التي سبقته في عملیة تحلیل  - 

تكییفها مع الحالات و  أشكالاً أكثر مرونةو  تقنیة،و أعطى لها تعریفاتو  المؤسسة،و بشكل أكثر عقلانیة

ت الخاصة استعملت كأداة أو وسیلة توضیح في التحلیلاو  المختلفة،حتى سمح بإنشاء نماذجو  المتنوعة

  .بالمؤسسة

التنظیم التي سبقتها بأخذها بعین الاعتبار و  و قد تمیزت هذه النظریة في هذا المجال عن نظریات الإدارة

 محیط المؤسسة كعنصر هام في التحلیل،عكس ما اعتبر سابقاً خاصة من طرف المدرسة الكلاسیكیة

لا یؤثر في نشاطها،أما لدى أصحاب و   یتغیرلاو  الكمیة فنجد تایلور مثلا یعتبر أن محیط المؤسسة ثابتو 

تغییرات و  بحركة مستمرةو  المدرسة التنظیمیـة،فله دور هام في تصرف المؤسسة،إذ یتفاعلان بشكل متبادل

التأقلم مع الحالات الجدیدة و  متواصلة،و تحدد حیاة المؤسسة بمدى قدرتها على مسایرة هذه الحركة

  .باستمرار

 فإن المؤسسة كمنظمة تعتبر في نفس الوقت هیكلا اجتماعیا واقعیا ،L. Von Bertalanffyحسب اتجاه 

هذا معناه أن المؤسسة و  كمتعامل اقتصادي،و تتمتع بخصائص تنظیمیة،و یمكن وضعها كنظام مفتوحو 

  )47،ص 1998ناصر دادي عدون،. ( :نظام

 لأنها مكونة من أقسام مستقلة،مجمعة حسب هیكل خاص بها. 

 تفصلها على المحیط الخارجيو  ودا تمكنها من تحدیدهالأنها تملك حد. 

 و هي نظام مفتوح لأنها تتكیف بوعي مع تغیرات المحیط بفعل القدرات المتخذة من طرف مسیریها . 



   :فإن المؤسسة یمكن أن تحلل كالآتي  jacques Muller و Jean longatte  و حسب

( Jean longatte, jacques Muller, 2004  , PP  ) 2 -1  

   المؤسسة فاعل اقتصادي: أولا

  :كالآتي  یمكن أن تعرف المؤسسة حیث     

 .مستقل مالیا صرالمؤسسة ھي عبارة عن -

ط إلى بحیث تقوم بتحویل المدخلات التي تأخذھا من المحی،المؤسسة ھي عبارة عن وحدة إنتاج -

   .ح ذلكیوض) 7(والشكل رقم ،تلبي حاجیات المحیط،مخرجات في شكل سلع وخدمات

  وحدة تحویل المدخلات إلى مخرجاتكالمؤسسة یوضح  : )7(الشكل 

  

 

 

 

 

   

 

 

Jean longatte, jacques Muller, (2004  ) , économie d’entreprise, Dunod, Paris P01. :المصدر   

 

د الأولیة،الطاقة، ،الموالاتالآ: نلاحظ أن المؤسسة تحول كل من المدخلات الآتیة  )7(رقم من الشكل     

 .العمل،رأس المال،المعلومات إلى مخرجات في شكل سلع وخدمات 

یع القیمة المضافة تقسیم أو توز،حیث المؤسسة ھي عبارة عن وحدة توزیع العوائد وإنفاق الاستھلاك -

نفس وفي المؤسسة یتم بین العمال،والدولة والھیئات الاجتماعیة،والمقرضین والشركاء،والمؤسسة نفسھا،

  .لذي یتم توزیعھ بین الأطراف القابضةاالشيء بالنسبة لفائض الإنتاجیة،

تعتمد على الاستھلاك لتوفیر المواد اللازمة لعملیة ك عبارة عن إطار تنظیمي للنفقات،المؤسسة ھي كذل -

 .یوضح ذلك ) 8(والشكل رقم ،الإنتاج

 

 

 وحدة توزیع وإنفاقكالمؤسسة یوضح  :)8(الشكل 
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Jean longatte, jacques Muller, (2004  ) , économie d’entreprise, Dunod, Paris P02. :المصدر   

  

   المؤسسة كواقع بشري :ثانیا

یأخذ بعین الاعتبار المھام،والمسؤولیات الملقاة المؤسسة ھي عبارة عن تنظیم تسلسلي للأفراد، أن أي  

من مجموعة یمكن اعتبار المؤسسة كحالة خاصة،ولال ذاتي في صنع القرار،تع باستقویتمعلى عاتقھم،

ات المنظمة ھي عبارة عن مجموعة من الأشخاص مقسمة إلى فئف.المنظماتة،یطلق علیھا،واسع

تتفاعل فیما بینھا،من أجل تحقیق أھداف معینة،وكل منظمة تقوم على قواعد معینة،ومبادئ ) مجموعات(

یخضع لھ أعضاء المنظمة بحیث یخدم ھذا النظام أغراض جزائي، ام قانونيوأغراض،وقیم وتفرض نظ

  .المنظمة وأھدافھا

   المؤسسة كواقع اجتماعي:ثالثا

لى ذلك من خلال ویتجیر في النشاط الاقتصادي،بوتساھم بشكل ك،تؤثر في المجتمع المؤسسة أي أن   

وتوفیر موارد للجماعات ،زیادة الدخل وكذلك في،)منتوجات(خلق مناصب العمل،وإنتاج السلع والخدمات

م المؤسسة في المیدان تساھكما .وتحدیث الاقتصاد بفضل التقدم التقنيفي تطویر،المساھمة العمومیة،و

  .إلخ... السیاسیة والثقافیة ،التربویة،الاجتماعیة : المجالات التالیة من خلال نشاطھا فيالاجتماعي،

   المؤسسة كنظام:رابعا

مجموعة من العناصر في تداخل دینامیكي منظم لتحقیق  أنھالنظام ب) JOËL de ROSNAY(یعرف   

بغرض ،یتفاعل معھ من خلال علاقات تبادلیة،المؤسسة ھي نظام مفتوح على محیطھحیث أن .ھدف ما

وفي ھذا الإطار یمكن أن تتركب المؤسسة من عدد كبیر من الأنظمة ،تحقیق مجموعة من الأھداف

ثلاثة أنظمة بصفة عامة نعتبر نظام المؤسسة كمجموعة تتكون من ) Sous systèmes(الفرعیة 

  :تتمثل فیما یلي،فرعیة

  .یر إلى العملیات التي تم إجراؤھانظام العمل یش -

  .نظام المعلومات -  

  .نظام یتعلق بصنع واتخاذ القرار -

  المؤسسة في النظریة الاقتصادیة-10-2

:طرقت للمؤسسة ما یلي إن أھم النظریات الاقتصادیة التي ت  

( Jean longatte, jacques Muller,2004, PP  ) 4-3  

 

 النظریة الاقتصادیة النیوكلاسیكیة -10-2-1

أما ،تتمثل أھدافھا في تعظیم الربح،المؤسسة ھي عبارة عن فاعل اقتصاديتبعا لھذه النظریة فإن 

لا تھتم ھذه النظریة بالتحلیل كما أنھا  ).یةالفن(متطلباتھا واحتیاجاتھا فتتمثل في القدرات التكنولوجیة 

  .الداخلي للمؤسسة

،التي تكلم عنھا آدم )La main invisible(تحقق الید الخفیة ،الفرد عن أسالیب تعظیم الربح بحثإن    

الربح قد تعرض لانتقادات  ولكن هدف تعظیم،الرفاھیة الاقتصادیة الكلیة تعظیمم في والتي تساه،سمیث



والكفاءة ،كنھا أیضا تسعى إلى تحقیق خدماتول،أساس أن المسألة تتعدى مجرد تحقیق ربحعلى ،شدیدة

.والعدل في توزیع العائد،الاقتصادیة
  ) 31،ص)1997(كنجو عبود كنجو، إبراهیم وهبي فهد،(  

  نظریة النفقات  -10-2-2

یة فإن تقدیر ،فحسب ھذه النظر)O.WILLIAMSON 1985(و )R.COSAE1937(رائدا ھذه النظریة ھما 

لا إرادیا عن ،ن بین مختلف الأعوان الاقتصادیةیتم التعاو،على مستوى الأسواقالمفكرین یتجھ إلى أن 

من طرف ن على المستوى الداخلي للمؤسسة،فھي منظمة إرادیا،ولك،)الید الخفیة(ریق نظام الأسعار ط

  ).الھیكل التنظیمي(السلطة القائمة لرجل الإعمال 

وتفاعل المؤسسة مع الاختیار بین ھذه الأشكال،ووالسوق شكلین متناوبین للتنسیق ،لمؤسسةشكل اتُ كما أن 

ن الممونین مثل نفقات البحث ع) العملیات التجاریة(السوق یتم عن طریق المقارنة بین تكالیف الصفقات 

  .وتكالیف التنظیم،والتفاوض حول العقود

  نظریة الوكالة -10-2-3

 JENSEN & MECKELING(والتي یعرفھا ،علاقة الوكالةة ھي دراسة وتحلیل نقطة انطلاق ھذه النظری

) الوكیل(آخر یقوم بموجبھ شخص أو مجموعة أشخاص بتكلیف شخص  ،بأنھا عبارة عن عقد ) 1976

تھدف ھذه العقود ،حیث )L’agent(والتي تستلزم تفویض بعض سلطة القرار للوكیل ،بتنفیذ مھمة معینة

 .في إطار خدمة مصلحة الجمیعالسلوكیات،كذلك إلى توجیھ ت بین الفاعلین وإلى إدارة المنازعا

    أهـداف المؤسسـة-10-3

)34،ص1997عبد الغفار حنفي،( :للمؤسسة الاقتصادیة أھداف متعددة سنورد أھمھا   

  البیعو  تعظیم الإنتاج -10-3-1

  تعظیم الإنتاج :أولا

حتى تصبح ،الكیمیائیةو  بتغییر شكلها أو طبیعتها الفیزیائیة مواءمة للموارد المتاحةو  الإنتاج هو إعداد   

،و استمراریة هو التخزینو  و من الإنتاج التغییر الزمني،)إیجاد منفعة(قابلة للاستهلاك الوسیط أو النهائي 

سیان التخزیـن مفهومان أسا للتخزین).النقل(كذلك التغییر المكاني و  و هو إضافة منفعة أو تحسینهاالزمن،

التخزین هي سواء علاقة و  و العلاقة بین الإنتاج،هو التخزیننتـاج،و هو الإنتاج،والتخزین كاحتفاظ و كإ

  .درمنبع أو مص

ضمن قیود هیكلیة هي الطاقة ،و موارد مادیةلیة وموارد مالیة وموارد بشریة،یتم الإنتاج بموارد عم   

الكفاءة  الأول یتم تعظیم الإنتاج وفق معیارین.یعیـةوالطاقة التوز ،الطاقة المالیة،الطاقة التخزینیة،الإنتاجیة

ذلك باستنفاذ و  الانتقال من مستوى إنتاجي أحسنكفـاءة الفنیـة هي فال؛ الكفاءة الاقتصادیة الثانيالفنیة و 

بناءاً ،المخرجاتو  العلاقة بین المدخلات) عینیاً (و هي تفسر قیاسا مادیا ،)یقابل موقع الهدر(موقع الوفر 

  . خدام المواردعلى است

   تعظیم البیع :ثانیا



تحتاج إلى تعریف هذه ،الاقتصادیةو  بمـا أنّ المؤسسة تقوم بتعظیم إنتاجها وفق الكفاءة الفنیة   

أما إذا كان ما ینتج ،أي كل ما ینتج یباع فلا یوجد أي مشكل،التوزیع خطّیانو  فإذا كان الإنتاج،المنتجات

و إذا كان ما ینتج أكثر مما یباع فتظهر ،قسم الإنتاج فإن المشكل یكمن في،أقـل مما یباع

و في الثانیة تحتاج إلى المحافظة على المواد ضمن شروط ،الثانیة تخزینیةو  الأولى تسویقیة،مشكلتان

  .السلامة إلى حیث استعمالها

  تخفیض التكالیف بصفة عامة -10-3-2

أو ،حتیاطات استغلال أمثللتالي استغلال الاو با،تبحث المؤسسة عن مواقع الوفر من أجل استنفاذها    

إذا حدث انقطاع في التموین ،و هذا یعني تحویل مواقع الوفـرو  الوصول إلى تكالیف بأقل مستوى ممكن

وهو مخزون احتیاطي ضد ( استعملت مخزون الأمان و  و إذا لزم الأمر،تتجه المؤسسات إلى المخزونات

أي زیادة ،قد یكون تأخیر وصول المدخلات أو توسیع الاستخدام،مالطارئ ) العشوائیة لمواجهة فترة العجز

  :ستجد المؤسسة نفسها في حالتین،معامل الاستخدام بالنسبة للزمن

لكن ،مخزون الأمان كافي لتغطیة فتـرة الانقطاع في هذه الحالة لا یوجد مشكل للمؤسسة:الحالة الأولى

  .یجب أن تعوضه فیما بعد

وبالتالي یحدث عجز ،هنا تتوقف عملیة الإنتاج الأمان غیر كافي لتغطیة الاستخدام مخزون:الحالة الثانیة 

هي تكلفة متغیرة متزایدة تماما بدلالة الزمن و  و تظهر تكلفة العجز الداخلي،داخلي في المؤسسة

 .و على المؤسسة أن تتحمل هذه التكلفة أو تحملها للمستهلك،الانقطاع

سوف تكون هناك خطورة على صورة المؤسسة خاصة المؤسسة ،التموینإذا لم یتوقف الانقطاع في و   

فلما ینفذ مخزون الأمان للمدخلات تتجه المؤسسة إلى مخازن الأمان ،التي تنتج إنتاج وظیفي

في الحالة الثانیة یتحول العجز ،مخزون أمان كافي أو غیر كافي: فتجد نفسها في حالتیـن،للمخرجات

  :هـيو  ظهر تكالیف العجز الخارجيتو  الداخلي إلى عجز خارجي

  .هي تكلفة ثابتـةو  ربح غیر محقق

 .هو حجم السوق المحول من المؤسسة إلى المؤسسات الأخرىو  تكلفة النفور

 .بین العملاءو  تكلفة الفرصة البدیلة بالنسبة للمؤسسات الإنتاجیة لأنه لا توجد التزامات بینها

  تكالیف النفـاذ  =خارجي تكالیف العجز ال+ تكالیف العجز الداخلي 

  تعظیم الربح -10-3-3 

  التكالیف –الإیرادات = الربح 

  السعر× الكمیة = الإیراد 



  :هناك مجموعة من القرارات لتعظیم الربح

  .زیادة السعر مع ثبات التكلفة

 .زیادة السعر مع زیادة التكلفة

 .تخفیض السعر مع ثبات التكلفة

  .تخفیض السعر مع تخفیض التكلفة

في التكالیف أكبر إلى حدّ معین من نسبة تخفیض السعر،في القرار الرابــع،و في بشرط نسبة التخفیض  

  .القرار الثاني نسبة الزیادة في التكالیف تكون أقل من نسبة الزیادة في السعر

  إیجاد مركز تنافسي جیـد في السوق -10-3-4

افس غیرها من المؤسسات في أبعاد لكي تصل المؤسسة إلى مركز تنافسي في السوق یجب أن تن

 :المتمثلة فیما یليو  المنافسة

المناسبة،الكمیـة المناسبة،الوقـت المناسب،طریقة الدفع المناسبة،ووجود مواقع  النـوعیةالسعـر المناسب، 

  .معلوماتیة مناسبة

  تعظیم القیمة السوقیة للسهم -10-3-5

 ،لتوسیع طاقتها الإنتاجیةو  المعداتو  تكل المؤسسات تحتاج إلى تحدیث أو تغییر الآلا   

  .إصدار الأسهمو  فیلزمها أموال لهذا التحدیث من خلال الاحتیاطي،الاقتراض،المالیـةو  ،والتوزیعیةالتخزینیة

الموردون،و و  أول من یعرف صورة المؤسسة المالیة هو المساهمـون عن طریق الجمعیـة العامـة،العملاء  

هذا ما یؤدي إلى ارتفاع و  جیدة یزداد الطلب على الأوراق المالیة للمؤسسة كلما كانت الصورة المالیة

  .القیمة الاسمیة لهده الأوراق

  ).الاستمراریةو  یسمح بالنمو(إن تعظیم القیمة السوقیة للأوراق المالیة هو هدف استراتیجي 

 

  أنواع المؤسسات-10-4

اتفق أغلبیة المفكرین المختصین على أربعة منها للمؤسسة أنواع كثیرة،و قد تم تصنیفها إلى معاییر،حیث 

  )5PP ,2004 , Jean longatte, jacques Muller-6(  : وهي

  حسب طبیعة النشاطتصنیف المؤسسات  -10-4-1

الثانوي وأخیرا  والقطاعوعددھا ثلاثة،وھي القطاع الأولي،ف المؤسسات في شكل قطاعات،تصن   

ض من غروالمجموعات فرعیة حسب الاحتیاجات، قسیمھا إلىیمكن تالقطاعات، قطاع الخدمات،وھذه

المعدة من طرف ) السلع والخدمات(وتقسم عموما إلى مجموعات محددة بدقة حسب المنتوجات ذلك،



وتنظمھا ف إلى قطاعات مؤسساتیة،تصنالمؤسسات فإن الوطني ي المحاسب،ووفقا للمخطط المؤسسة

  :حسب نشاطھا إلى ثلاثة حالات

 .وھي مجموعة المؤسسات التي تمارس نفس النشاط الرئیسي: ات في شكل قطاع - 

 .تصنیف محاسبي لكل وحدات الإنتاج التي تنتج نفس المنتوج:  في شكل فروع - 

، إلى الأسفل )المواد الأولیة(تشمل الشعبة جمیع النشاطات من الأعلى :  في شكل شعب - 

   .جاتي خلق المبیعات لبعض أنواع المنتوالتي تشارك ف) التسویق(

  الأھمیة تصنیف المؤسسات حسب  -10-4-2

رقم الأعمال ،باستعمال عدة معاییر أھمھا عدد العمال،ؤسسة یمكن أن یقاس بطرق مختلفةحجم المإن  

ر استخداما ولكن المعاییر الأكثإلخ،..الإنتاجیة، الأرباح المحققة وقیمة التجھیزات،القیمة المضافة،السنوي

   .یمة المضافةوالقالعمال، عددتتمثل في 

  :كالآتي یسمح ھذا المعیار بالتمییز بین المؤسسات : عدد العمال -

  .عمال  مؤسسة مصغرة 9إلى ) عامل(1من * 

  .عمال  مؤسسة صغیرة 49عمال إلى  10من * 

  .عامل مؤسسة متوسطة 499عمال إلى  50من * 

  .عامل مؤسسة كبیرة 999عامل إلى  500من * 

  .سة ضخمةعامل مؤس 1000أكثر من * 

یعطینا ھذا المعیار فكرة عن أھمیة العملیات التجاریة للمؤسسة أو المجموعة مع :  رقم الأعمال-

  .عملائھا

ویعد ة التي تم خلقھا من طرف المؤسسة،تشكل القیمة المضافة المقیاس الحقیق للقیم:  القیمة المضافة-

  .النظریةمن الناحیة كثر دلالة من معیار رقم الأعمال،ھذا المعیار أ

 كل من رأس المال التقني خصمقبل الفائض المحقق من طرف المؤسسة، وھو:  نتیجة الاستغلال-

  .التمویلو

  تصنیف المؤسسات حسب المعاییر القانونیة-10-4-3

  :كالآتيتصنف المؤسسات حسب الشكل  القانوني 

 .مالالشخصیة القانونیة للمؤسسة تتطابق مع شخصیة رجل الأع:  مؤسسات الأفراد - 

 .وھي تلك المؤسسات التي تعود ملكیتھا لمجموعة من الأفراد:   شركات الأشخاص - 

 .وتتمثل في شركات المساھمة: شركات رؤوس الأموال  - 

  :الآتي تتمثل في: الشركات ذات المسؤولیات المحدودة  - 

 -La SARL : société à responsabilité limité. 

 -L’EURL : entreprise unipersonnelle à responsabilité limitée. 

قوم بموجبھا تبإنشاء شركة ذات مسؤولیة محدودة، ھذا الشكل القانوني یسمح لرجال الأعمال 

  .والجمعیة العامةبوظائف مختلفة في نفس الوقت،كسلطة الإدارة،

 تصنیف المؤسسات حسب ملكیة رأس المال -10-4-4

ھو المحدد لنمط على اعتبار أن شكل الملكیة،قانونیة للمؤسسات بشكل ملكیتھا،ترتبط الطبیعة ال

القوانین والأنظمة التي تحكم إجراءات وقواعد تسییرھا وتصنف المؤسسات حسب ھذا المعیار إلى 

  :نوعین ھما

  المؤسسات الخاصة : أولا



وال فیھا لفرد،أو لمجموعة من ھي تلك المؤسسات التي تعود ملكیة الأمالمؤسسات الخاصة   

  .وشركات المساھمةالشركات ذات المسؤولیة المحدودة،ت الأشخاص وكشركاالأشخاص،

  المؤسسات العامة والمختلطة : ثانیا

  : وتتمثل فیما یليؤسسات ذات طبیعة قانونیة مختلفة،ھي مالمؤسسات المختلطة 

  .وھي التي تعود ملكیتھا للدولة كالشركات الوطنیة والمحلیة:  المؤسسات العامة*           

  وھي التي تشترك الدولة أو أحد ھیئاتھا مع الأفراد في ملكیة :  المؤسسات المختلطة*           

  .الأموال وفي سلطة القرار                                   

 ولكن،جمعیات تنشط في المجتمعو ھناك مؤسساتما تقدم ذكره من أنواع للمؤسسات،إضافة إلى    

ض عئات في المجتمع في بفھي قد تأسست من أجل مساعدة بعض الفبح،ھدفھا لا یتمثل في تحقیق الر

وتتمثل ھذه المؤسسات في یة والاجتماعیة محور اھتماماتھا،ویعتبر التضامن والعلاقات الإنسانالقطاعات،

إضافة إلى مؤسسات الإدماج ،)Mutuelles(یة عاضدالت توالشركا،)Coopératives(التعاونیات 

)Les entreprises d’insertion(.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                      

  خلاصة الفصل

  

أظهرت الأبحاث في مجال العلوم السلوكیة أن إدارة الأفراد ینبغي معاملتها كمورد بدلا من اعتبارهم 

مجرد إنسان یتحرك ویتصرف فقط على أساس مشاعره وعواطفه یمكن أن یحقق فوائد رمزیة لكل من 

الفرد وبالرغم من زیادة أهمیة الموارد البشریة إلا أن هذا الاصطلاح یصعب تحدیده تحدیدا المؤسسة و 

  .دقیقا 

ما الموارد المادیة إلا عوامل مساعدة ، و إن المورد البشري هو المورد الحقیقي لأیة مؤسسة اقتصادیة

 اظمت ثورة التكنولوجیامهما تع، و یدارو  هو الذي یدیر، و یراقبو  یخططو  ینظمو  فالإنسان هو الذي یفكر



هذا بما یملكون من ، و المطورونو  المبتكرونو  المخترعونو  یظل البشر هم المبدعون ،الذكاء الاصطناعيو 

هذا ، و هم العنصر الحاسم في تحسین أداء المؤسسة ،ما یتمتعون من دافعیة في العمل، و مهاراتو  قدرات

 المعنیة بذلك من الاستخدام الفعال لمواردها البشریةما یتطلب من إدارة الموارد البشریة بصفتها الإدارة 

  .الحقیقي للأداء في المؤسسةو  ذلك عن طریق تفعیلهم لأنهم المصدر الأساسيو 

فعالیاتها و  إذ تعتمد في نجاحها،فالمؤسسة مجبرة على الاستخدام الرشید أو العقلاني لمواردها البشریة

یعد محركا جوهریا لجمیع العناصر المساهمة في و  لقیمةعلى المورد البشري الذي هو الأساس في خلق ا

تغییر نظرة و  تحقیق الأداء العالي للمؤسسات،بالإضافة إلى ذلك لابد من الاهتمام بالموارد البشریة

  .و الذي قد یعوض النقص في الموارد الأخرى،المؤسسة لها،و اعتبارها المورد الأكثر أهمیة

رقابة و  تنظیمو  قدرات كبیرة من تخطیطو  مور التي تتطلب كفاءةإن تسییر الموارد البشریة من الا

یتم تحقیق ذلك عن حیث ،تحقیق أهدافهاو  لكي تسمح للمؤسسة الاقتصادیة مواكبة ادارتها عالمیا،إلخ...

 یتلاءم مع التطورات التكنولوجیة الحدیثة،نظام معلوماتي خاص بها وإیجادطریق تنمیة مواردها البشریة 

 .تصالللإعلام والا

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 تمهید 

فالإنسان . العالم في كل العصور والأزمان یحتل العنصر البشرى الأهمیة الأساسیة لأي تطور یشهده   

حیث أن ، الإنساني أن یحققها في مختلف المجالات هو محور كل التطورات التي استطاع المجتمع

نظم وتقنیة الاتصالات والإعلام ومتطلبات العولمة والتجارة الحرة  لوجیة الحدیثة في مجالالتطورات التكنو 

 والتنمیة المستدامة تشكل محطات ذات أهمیة واسعة النطاق في إطار التطور الذي شهده والجودة الشاملة

  .القرن الحالي

  ثانيالفصل ال



 بتركیز النجاحو  النمو إلى مرارباست تسعى التي هي الحدیثة المؤسسة في تسییر الناجحة الإدارة إن   

 أن باعتبار احتمالاته ترىو  المستقبل إلى تنظر أنو  .فیها البشریة الموارد تنمیةو  تسییر على اهتمامها

 .الاستثناء لیسو  القاعدة هو فیه التغییر حیث، دینامیكي اقتصاد في الیوم تعمل أصبحت المؤسسات

 یلعبه المورد أصبح الذي الأساسي الدور تعاظم بدلالة تعاظمت البشریة الموارد تنمیة أهمیة أخذت لقد   

 بما مشاریعها التنافسیة تجسید إلى بها والوصول البیئة تحدیات مواجهة من المؤسسة تمكین في البشري

  .الجمیع رضا تحقیق على أكبر قدرة لها یحقق

 وتدریب الكوادر البشریة في إعدادالبشریة تعتمد على التدریب الذي له دوراً هاماً  الموارد وتنمیة     

والمهارات والتقنیة الفنیة والتكنولوجیة والممارسات  من حیث القدرة على استیعاب العلوم والمعارف الملائمة

ومفاهیمه  بمعدلات أسرع حتى تتماشى مع التطور المستمر والمتتابع لاحتیاجات التطویر العلمیة والعملیة

 الفاعلیةو  القدرة عناصر التنمیة من حیث یة أكبر خاصة وأن الإنسان هو أهموأبعاده تحقیقاً لقدرات تنمو 

 الالتحاق بركب التقدم والتنمیةو  لذلك فان التدریب یجب أن یحظى بأهمیة كبرى للتخلص من التخلف.

  . الرخاءو 

  

  

  

  

  

  

  في المؤسسة الاقتصادیة البشریة تسییر الموارد -1

 تاریخیة مراحل ضمن النظام هذا تطور فقد، حدیثا أمرا یعتبر لا بشریةال الموارد بتسییر الاهتمام إن    

 وظیفة أصبحت، العلمیة لإدارةل التسییریة المدارس مساهمات خلال من، التسیري تطور الفكر لازمت

، كالتسویق الأساسیة الوظائف بقیة عن تقل لا إستراتیجیة ومكانة ذات موقع البشریة الموارد

 .الخ...والإنتاج

 یساهم كنظام البشریة لمواردها التسییر نحو التحول الاقتصادیة المؤسسة على المنافسة فرضت كما    

، كالكفاءات والمعرفة، الملموسة غیر المعنویة بالأصول التي ترتبط ،التنافسیة الاستراتیجیات نجاح في

 ...والجودة

  البشریة الموارد تسییر مفهوم - 1- 1



اهم في تنمیة القدرة التنافسیة للمؤسسة، من خلال استقطاب افراد ذوي یس تسییر الموارد البشریة إن   

إلخ، للوصول بهم إلى النتائج ..القدرات  والمؤهلات، استغلال معارفهم، الحفاظ علیهم  وتحفیزهم 

  :بأنه یعرفه من فهناك، البشریة الموارد تسییر تحدید مفهوم في الباحثین نظر وجهات اختلفت. المطلوبة

 الفرد أهداف إلى للوصول البشریة الموارد ورقابة، وقیادة، وتوظیف، وتنظیم، المعني بتخطیط سییرالت  - 

 زیادة على تعمل أنشطة خلال من المؤسسة في العمل عنصر توجیه المسؤول عن فهو، والمؤسسة

  ) 28ص ، 2000، یثيخالد عبد الرحیم مطر اله(.والمكافأة ، والتطویر، والتوظیف والتدریب، فاعلیته كالاستقطاب

المؤثرة في فاعلیة المؤسسة  تسییر الموارد البشریة هي سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظیفیة  - 

 تسییر الموارد البشریةحیث ركز هذا التعریف على أن  )5ص، 2002، عادل حرحوش صالح(.والعاملین فیها

، حیث لم یتطرق إلى تسییر الموارد البشریةقیق لعبارة عن قرارات متتابعة، أي أنه لم یعطي المفهوم الد

  .وظائفها  ومهامها 

  والمؤسسة الفرد أهداف المؤسسة لتحقیق في البشریة الموارد فاعلیة زیادة عن المسؤول التسییر -

 بالمورد یهتم فهو المؤسسة لتسییر الفرعیة الأنظمة أحدث من البشریة الموارد تسییر یعد كما، المجتمعو 

، وتنمیة، استقطاب إلى التسییر ذلك یؤدي بحیث، الإستراتیجیة المؤسسة أصول أهم أحد باعتباره البشري

 Barnard Martory & Daniel)والمنتجة المستقرة العمالة للمؤسسة یوفر وبالتالي، البشریة  الموارد وصیانة

Grazet , 2001,p238)  

 والمحافظة، الإستراتیجیة مزایاها بناء من لمؤسسةا یمكن البشریة الموارد تسییر أن ذلك من نستخلص    

، الدقیق والتدریب، الملائم والتوظیف، البشریة للموارد الواقعي التخطیط خلال من تطویرهاو  علیها 

 نظاما یمثل كما، وظیفته مع الفرد مواءمة تحقیق المؤسسة بهدف في البشریة المستمرة للموارد والمتابعة

 مع للمؤسسة الإیجابي التكیف تحقیق في المؤثرة العناصر أهم باعتباره أحد البشري العنصر لتسییر

 .التنافسیة البیئة متغیرات

 على المؤسسة بحصول المتعلقة التسییریة الأنشطة مجموع بأنه البشریة الموارد تسییر یعرف بالتالي   

 المؤسسة أهداف تحقیق في یساهم ابم علیها والحفاظ، وتحفیزها، وتنمیتها، البشریة الموارد ا منتهاحتیاجا

 ,Petit Et Autres) :ما یلي یتضح ومنه، والفاعلیة الكفاءة من مستوى بأعلى وأهداف العاملین الإستراتیجیة

2000 , P07)  

 المؤسسة؛ في البشریة الموارد ورقابة، وتنظیم، تخطیط على یرتكز البشریة الموارد تسییر أن-



 حیث الإستراتیجیة الأهداف تحقیق في البشریة الموارد مساهمة عكست متمیزة أنشطة مجموعة وجود -

، التنظیمي والتطویر، والتنمیة، والتدریب، العاملین وتوظیف واستقطاب، البشریة الموارد تشمل  تخطیط

 .الملائمة العمل بیئة وتحسین، الأداء وتقییم، وتحفیز العاملین

 لیتم البشریة الموارد تسییر نحو، المستخدمین تسییر مفهوم استخدام من تحولا الأخیرة السنوات شهدت    

 لم المفهوم التغیر في فإن الإطار هذا وضمن، البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر إلى مؤخرا الانتقال

 أهمیة الفروق النسبیة تناول یتطلب مما، البشریة الموارد وظیفة وممارسات دور في تحولا حقیقیا یعكس

 .أخرى جهة من البشریة الموارد وتسییر، جهة من المستخدمین الأفراد وتسییر تسییر من كل بین

 :وفیما یلي نورد أهم هذه الفروق

 فریق بتسییر البشریة الموارد تسییر یهتم بینما، العاملین ومراقبة تسییر حول المستخدمین تسییر یرتكز -

 المؤسسة؛ إدارة بینو   بینهم التعاون العاملین وتحقیق

 ومتعددة؛ متناسقة وظائف إلى البشریة الموارد تسییر تجزئة یتم المستخدمین تسییر بخلاف -

 یتصف البشریة الموارد تسییر فإن، التقنیة الجوانب على المركز المستخدمین تسییر عكس على -

 سواء؛ حد على والمؤسسة، للعاملین والثقافیة، والنفسیة، الاجتماعیة الأبعاد بتركیزه على بالشمولیة

 )الخ...الشخصي والتطویر، والمسئولیة، الالتزام على المرتكزة(الفردیة  المقاربة بین تباین ثمة إن -

 .المستخدمین لتسییر )الخ...أزمات، ، مهنیة علاقات( الجماعیة والمقاربة الموارد البشریة لتسییر

 :التالیة الأبعاد ضمن الأفراد تسییر عن البشریة الموارد تسییر یختلف كما

 التخطیط أن حین في، الظرفیة الحاجات على ویعتمد الأجل قصیر الأفراد تخطیط یعد  :التخطیط  عدبُ  -

 التوقعات أساس على ومبني المدى طویل استراتیجي طابع ذو متكاملا یعد البشریة لتسییر الموارد

 .المستقبلیة

 أن نجد، العامل  الفرد مع العقد في الإذعان ىعل الأفراد تسییر یركز الذي الوقت في :  االنفسي عدبُ   -

 .للعمل والإنشاد الولاء على یركز البشریة تسییر الموارد

 الموارد تسییر ضمن وذاتیة، ورسمیة، الأفراد تسییر في داخلیة تعد التي   :الرقابة أنظمة منظور عدبُ   -

 .البشریة

 الثقة أساس على وقائمة منفعیة بأنها الأفراد یرتسی في العلاقات تتمیز :الأفراد بین العلاقات عدبُ  - 

 طابع ذات البشریة الموارد تسییر نظام ضمن العلاقات تلك أن نجد حین  في، العاملین الضعیفة في

 .البشریة اتهوكفاء الإدارة بین المتبادلة والثقة الاحترام على أساس ومبنیة، تبادلي



 بینما، والمیكانیكیة والمركزیة البیروقراطیة بصفة الأفراد نظمةوأ هیاكل تتمیز:  والأنظمة الهیاكل عدبُ  - 

 .البشریة الموارد تسییر في ومرنة تكون عضویة

 التكامل إلى البشریة الموارد تسییر یمیل بینما، التخصص على الأفراد تسییر یركز:  الأدوار عدبُ  -

 البشریة الموارد وظیفة دور أن ینح في، تنفیذي الأفراد وظیفة دور أن كما، في الأدوار والانسجام

 .استشاري

 الداخلیة النتائج على وتركز اقتصادي طابع وذات ضیقة بأنها الأفراد وظائف تتمیز  :الوظائف  عدبُ  -

 البیئة متغیرات مع التكیف(الخارجیة  والطبیعة بالسعة البشریة الموارد وظیفة تتمیز بینما، للمؤسسة

  .والأخلاقیة، والاجتماعیة، الاقتصادیة دتتضمن الأبعا كما) التنافسیة

هو مجموعة الممارسات السیاسیة  الموارد البشریةتسییر مما سبق یمكن أن نستخلص أن تعریف      

، تطویرها، الموارد البشریةالمطلوبة لتنفیذ مختلف الأنشطة المتعلقة بحصول المؤسسة على احتیاجاتها من 

  .على تحقیق الأهداف المرجوة تحفیزها  والحفاظ علیها بما یساعد
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  )212ص، 2001، علي السلمي( : تتمثل أهم وظائف تسییر الموارد البشریة في الآتي

وإعداد السجلات المرتبطة بهم وتتبع ، الرقابة على ظروف العمل وتسییر الخدمات الخاصة بالأفراد -

 . حیاتهم الوظیفیة

 . موازنة الأجور المرتبات والحوافز والمكافآت والعلاوات الإشراف على-

تنفیذ لسیاسة التسییر في مجال شؤون و  وتقریر الأفراد في كافة مجالات العمل،  العمل على حل مشاكل-

 . الأفراد

 اعتماد عقود العمل والأوامر الإداریة الخاصة بالجزاءات في حدود اللوائح المعمول بها-

فیما یتعلق بتسییر العنصر البشري ورعایته منظمات في قطاعات العمل الأخرى، ال التنسیق مع كافة-

 . بما یكفل تكوین قوة عمل راضیة ومنتجة، اجتماعیا وصحیا ومهنیا

التعیین وتكوین ، وكل ما یتعلق بعملیات الاختیار، تطبیق إجراءات الإعلان عن الوظائف الشاغرة-

 . الأفراد

 . ودراستها والرد علیهالأفراد، تلقي شكاوى ومقترحات ا-

على إعداد الأفراد، و تنظیم عملیات حضور وانصراف و  الاعتراف على تنفیذ القرارات المتعلقة بالترقیات -

 . وتنظیم النماذج والسجلات المرتبطة باستخدام الأفراد وتقدیر كفاءاتهم

ولوائح استخدامها والخاصة ببحوث القیام بالدراسات الخاصة بتحلیل سیاسات تسییر الموارد البشریة -



 : الأفراد بما یساعد على

 . تنسیق التنظیم وتحدید تفصیلات الهیكل التنظیمي -

 . وتحقیق أهدافها في مجال الأرباح، اكتشاف وسائل أفضل لرفع القدرة الإنتاجیة للمنظمة -

 : ام رئیسیةإن تسییر الموارد البشریة یجب النظر إلیها وظیفة تتكون من أربعة مه    

 الاختیار و  یتضمن التوظیف أیضا أنشطة الاستقطاب و  تبدأ بتخطیط القوى العاملة و  :  توظیف الأفراد -

 . التوجیه للأفرادو 

 : یمكن النظر إلیها من بعدین:  تنمیة الأفراد -

 . بعد یتعلق بالفرد الذي یخص بالتكوین *

 . بعد یتعلق بالمسیر الذي یختص بالتعلیم *

 . الحوافزو  ذلك من خلال أنظمة الأجور و  :  حفیز الأفرادت  -

یرى الأفراد أنها ، ظروف عملو  خدمات و  تهتم هذه الوظیفة بتوفیر مزایا : المحافظة على الأفراد  - 

  .ضرورة للمحافظة على التزاماتهم تجاه المنظمة
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تسییر  سنورد أهمها بالإضافة إلى العوامل المؤثرة فيوظیفة الموارد البشریة أهداف عدیدة إن لتسییر   

 )185ص، 1999، أحمد ماهر(  : وظیفة الموارد البشریة
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 : تتمثل أهم أهداف تسییر الموارد البشریة فیما یلي

، بما یولد لدیهم الحافز على الإنتاج، ات الأفراد والعمل على إشباعهارغبو  التعرف على حاجات : أولا 

 : یتطلب ذلك ما یليو 

 . رغباتهم قبل التخطیط لإدخال التغیرات في المنظمةو  معرفة احتیاجات الأفراد  -

 مواجهة مشكلات العمل الحقیقیة وحلهاو  مشاركة الأفراد للمنظمة في تحمل المسؤولیة -

 .كالإلزام المعنوي اتجاههم ومسؤولیة اجتماعیة للمنظمة ع بكفایة أداء الأفراد الارتفا: ثانیا 

بما یساعد على تحقیق   تنمیة الفهم والمهارة الأساسیة في العلاقات الإنسانیة لدى المسیرین :ثالثا 

 . التناسق في الأداء وتنمیة العمل الاجتماعي كفریق

تطبیق سیاسات تسییر الموارد البشریة من و  من القوى العاملة تقدیر وتدبیر احتیاجات المنظمة  :رابعا 



وتقییم كفاءة الأفراد حتى یتحقق الاستخدام ، ووضع نظم الحوافز، أجور ومرتباتو  اختیار وتعیین وتكوین 

 . الأمثل الموارد البشریة

وفتح التي تمر بها، فقا لمرحلة النمو تخطیط التنظیم بما یكفل تحقیق أهداف المنظمة والأفراد و : خامسا 

 .فرص الترقیة أمام الأفراد

التأثیر الإیجابي في سلوك ال المحافظة على العنصر البشري، و تنمیة مهارات المنظمة في مج: سادسا 

 . الأفراد

 المنظمة من خلال البرامج الترفیهیة و  ممارسة العلاقات العامة وتنمیة الصلة ة الترابط بین الأفراد  :سابعا 

 . ت الصحیة والاجتماعیة والثقافیة المختلفةالخدماو 

 . وتقییمها یرفع الروح المعنویة لدیهم، بحوث الأفراد: ثامنا 

المشاركة في وضع وتطبیق سیاسات تسییر الموارد البشریة وما یرتبط بها من نظم ولوائح : تاسعا 

  . وإجراءات عمل
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ربعة عوامل أساسیة هي لأ سنتطرق، إن العوامل التي كان لها تأثیر على تسییر الموارد البشریة عدیدة  

 :  كالتالي

 العوامل الاقتصادیة:أولا

لأن المنظمات تتجه إلى ، إن حالة الاقتصاد الوطني والظروف المحیطة به تؤثر على الموارد البشریة

 . وتقلصها فترات الكساد، رد البشریة في فترات الرواجالتوسع في النشطة الخاصة بتسییر الموا

كان له تأثیر كبیر على ، ونجد من ناحیة أخرى أن الارتفاع المستمر لمستوى المعیشة في المجتمع

 . مداخیل الأفراد، بالذات من ناحیة تطور لموارد البشریةبا الخاصةالممارسات 

 العوامل القانونیة:ثانیا

على تسییر الموارد  جوهريتأثیر یة والأحكام القضائیة والقرارات الإداریة كان لها إن النصوص القانون   

إلى مجال  "كه یمردعه یعمل أتر "ن مجال یحكمه مبدأ تسییر الموارد البشریة انتقلت م حیث أن.البشریة

علقة وكل السیاسات المت، والحد الأقصى لساعات العمل، كالحد الأدنى للأجور، آخر مقید بالقوانین

 .وتقییمهم، وتكوینهم  باستقطاب الأفراد ومقابلتهم واختیارهم

 العوامل الاجتماعیة:ثالثا



وكذلك ، بتركیبه الطبقي والاتجاهات والقیم السائد فیه إن المجتمع قد تعرض لتطور كبیر فیما یتعلق 

 . بأحداث رئیسیة غیرت من مجریات الأمور داخل المجتمع

وأسلوب تفكیره فیما یخص ، قرن العشرین لتغیرات جوهریة في أسلوب معیشتهلقد تعرض المجتمع خلال ال

 .توسیع فكرة دور الحكومة بتسییر شؤون أفرادها

 العوامل التكنولوجیة:رابعا

فقد وصف التقدم الذي حدث والتغیرات الجذریة للموارد ، إن التقدم التكنولوجي الذي حدث كان مذهلا

متطلبات المنظمة والتوسیع المستمر في التكنولوجیا وزیادة الاعتماد على البشریة كنتیجة لتغیر حاجات و 

  . الحسابات الكترونیة
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 كالتسویق الأساسیة الوظائف بقیة مكانة عن تقل لا إستراتیجیة ومكانة موقعا البشریة الموارد لوظیفة  

 سید عائدة(: ضمن الحالات التالیة المدراء دور تدعیم في البشریة الموارد یفةوظ حیث تشارك... والإنتاج

  )16ص، 1999، خطاب

البشریة  الموارد مجال ضمن للمدیرین والاستشارة والمعلومات البیانات تقدیم في یتمثل :الاستشاري الدور-

. 

، والتدریب، والاستقطاب، العاملة القوى كتخطیط وظائف من به تقوم ما خلال من  :التنفیذي الدور-

 .والتحفیز 

 .البشریة  بالموارد الخاصة السیاسات تطبیق خلال من :الوظیفي الدور-

 الإستراتیجیة القرارات واتخاذ صنع في هاما دورا البشریة الموارد وظیفة تلعب  :المشارك الدور-

 :منها عدیدة عوامل على الدور هذا ویتوقف، البشریة بالموارد تعلق خاصة ما .للمؤسسة

 الإستراتیجیة؛ القرارات اتخاذ في كشریك البشریة الموارد وظیفة بدور العلیا الإدارة قناعة -

 التشغیلیة؛ المشكلات على التركیز من بدل الإستراتیجیة بالمشاكل البشریة الموارد وظیفة مدیري اهتمام -

 اتخاذ في اللامركزیة سلطاتال وتفویض، البشریة الموارد لوظیفة التنظیمي الهیكل مرونة -

 الخ؛...القرارات

 .للمؤسسة الإستراتیجیة الأهداف مع البشریة الموارد برامج تكامل - 



 ضمن رئیسي كطرف وجودها البشریة الموارد لوظیفة الإستراتیجي الدور یتطلب :الإستراتیجي الدور -

 .التشغیليو   الوظیفي المستوى على تنفیذها بةومراق الإستراتیجیة القرارات اتخاذ عن المسؤولة العلیا الإدارة

 الموارد أصبحت كما، الاستراتیجي دورها إلى التسییري إطارها من تحولت البشریة الموارد وظیفة إن  

 الموارد تسییر ونشاطات قرارات أن على یؤكد ما وهو، المؤسسات نجاعةو   تنافسیة مركز البشریة تمثل

 مما، التنافسیة أساس البشریة الموارد أصبحت لقد .المؤسسات قیادة في یجیااسترات لها بعدا أصبح البشریة

 إطارها من خرجت البشریة الموارد وظیفة أن كما، المؤسسات ونجاعة قیادة استراتیجیا في بعدا یعطیها

 Armand. Dayan ,1998 , P) التنافسیة التحولات وحجم سرعة تأثیر تحت، الإستراتیجي دورها إلى التسییر

331) 

 أصبح لذلك، للمؤسسة التنافسي التمیز لتحقیق كافیا یعد لم البشریة الموارد لوظیفة التقلیدي الدور إن    

 حیث، المتمیز الأداء ومصدر، استراتیجي طابع ذات البشریة الموارد تلك اعتبار الأخیرة هذه على لزاما

 تكون أن یجب ولهذا، وخدمات سلع إلى للمؤسسة داخل المادیة المدخلات تحویل عملیة علیها تتوقف

 (Armand. Dayan ,1998 , P 332).  والتزام، ومعرفة، وقدرة، وكفاءة مهارة أكثر  البشریة الموارد تلك

 تمته التي التنفیذیة الوظائف من جزء أنها على البشریة الموارد لوظیفة السابق في ینظر كان فقد   

 تسویة أو التدریبیة البرامج بعض إعداد أو التوظیف كشؤون عاملینبال الخاصة العملیات الیومیة بتسییر

 دورها عن یختلف استراتیجیا دورا البشریة الموارد لوظیفة أصبح التنافسیة تحولات البیئة وضمن، الأجور

 :منها جوانب في التقلیدي

 .التنافسیة البیئة نظام متغیرات مع البشریة الموارد نظام تكیف تحقیق - 

 .التنافسیة المؤسسة وإستراتیجیة البشریة الموارد إستراتیجیات بین تكامل یقتحق - 

 .التنظیمیة ومكانتها سلطتها من والرفع البشریة الموارد دور زیادة - 

 .الإستراتیجیة  القرارات  اتخاذ  في والمشاركة التنظیمي التغییر قیادة  -

للموارد  الاستراتیجي التسییر بروز التنافسیة یزةللم كمصدر البشریة للموارد النظر على ترتب لقد   

 ضرورة یعني مما، للمؤسسة الإستراتیجیة بالأهداف البشریة الموارد تسییر ربط بأنه یعرف الذي، البشریة

 أو المؤسسة استراتیجیات صیاغة خلال من سواء استراتیجي شریك أنها على البشریة الموارد وظیفة قبول

 والتحفیز والتدریب والاختیار كالاستقطاب البشریة الموارد أنشطة مختلف منض أو تنفیذها خلال من

  )56 ص، 2003، دیسلر جاري(. الأداء وتقییم
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 أم كلیة أو، خدمیة أو إنتاجیة كانت سواء مؤسسة أي نجاح في هاما دورا البشري العنصر یلعب    

 في المؤسسة فشل أو نجاح أن ذلك، النضج أو النمو مرحلة في كانت اءوسو ، كبیرة صغیرة أم، خاصة

 الرحمان عبد درویش ( .العاملین كفاءة على أیضا یتوقف بل التسییر كفاءة على فقط یتوقف أهدافها لا تحقیق

 )101 ص، 1994، یوسف

 اعتبارها خلال من، ةللمؤسس التنافسیة الاستراتیجیات لنجاح أساسیا مطلبا البشریة الموارد تعتبر    

 تقلیدیة بأدوار تقوم كانت فبعدما، القیمة وخلق التمیز وأساس الإستراتیجیة لتنفیذ الأساسیة إحدى الركائز

 والإبداعات، والمعرفة، والقدرات، المهارات ذو والفكري البشري المال لرأس مخزون عن أصبحت عبارة

 اختراع براءات شكل في الملموس العلم یمثله الذي لجدیدا الاقتصادي المسار عن للمعرفة المعبرة المنتجة

 .المتراكمة والخبرات المواهب من مزیج شكل في الملموس غیر العلم أو، تكنولوجیات أو

 تسمح التي الأسالیب أنجع عن یبحثون الباحثین جعل البشریة للموارد الكامنة الطاقات قیاس صعوبة إن

 قاعدة وبناء، الأفراد لدى الكامنة المعرفة وتطویر تسییر خلال من المتعلمة المؤسسة بالتحول نحو

، دیسلر جاري(: یجب وبالتالي الفرد یكتسبها أن یجب التي والمهارات أهم المعارف تضم معرفیة معلومات

 ) 16 ص، 2003

 الضغوطات في التحكم وكیفیة، الاتصال مهارات واكتسابه القرار اتخاذ عملیة ممارسة على تدریبه -

 النفسیة؛

 التحویلي التدریب فكرة على التركیز مع المهنیة مهاراته تنمیة -

 للزبون قیمة ذو متمیز منتج تقدیم على تدریبه -

 .مستمرو   دائم نشاط أنه على البشریة الموارد تطویر نشاط اعتبار  - 

 یعتمد هامشیا دورا یعد التنافسیة الاستراتیجیات تحقیق في البشریة الطاقات تلعبه الذي الدور إن    

 یتحقق ما على ومرتكزا بالنتائج توجیها البشریة الموارد توجیه على التكالیف في القیادة ضمن إستراتیجیة

 السهلة الأمور من لیس التكالیف في قیادي مركز عن البحث المؤسسة محاولة أن كما القصیر المدى في

 كفقدان، التكالیف تخفیض بها یتم التي یفیةبالك مرتبطة المشاكل من مجموعة المؤسسة حیث ستواجه

 وتعبر، التنافسیة اتهلقدر المؤسسة فقدان وبالتالي، السوق في تمیزه تدعم أن یمكن التي للخصائص المنتج

بعین  الأخذ دون المنتج في المستهلك یدركها أن یمكن التي القیمة من مستوى أدنى على الخصائص تلك

  .الزبون ینتظرها التي المنافع دىكإح التكالیف تخفیض الاعتبار

 والعمل، بعینه قطاع لخدمة والبشریة المادیة كل الموارد توجیه یجب التركیز إستراتیجیة ولنجاح      

 إلى الاتجاه بدل، علیها الحصول الزبون في یرغب التي القیمة تحقیق التي والموارد المهارات توفیر على



 خلال من، البشریة بالموارد القیمة وخلق التمیز تحقیق یمكن كما.المرجوة القیمة له یحقق بدیل منتج

 الأنشطة بقیة تعد بینما، "بورتر" إلیه یذهب كما داعم الأساسي غیر النشاط البشریة الموارد نشاط اعتبار

 أنشطة والتطویر البحث وأنشطة، والمحاسبة والمالیة، والإنتاج، والتسویق، والإمداد كالمشتریات الأخرى

 جاري.( مباشرة قیمة للزبون یحقق بما النشاط الأساسي أداء لزیادة ضروریة ولكنها القیمة تخلق لا اعدةمس

 ) 75 ص، 2003، دیسلر

  

 البشریة والكفاءات الموارد في الاستثمار حتمیة  - 1- 5- 1

 إنف، مالیة نتائج من تحققه وما تنجزه ما بمدى تقاس زالت ما المؤسسات كفاءة درجة كانت إذا   

 إلى إضافة -یعتمد أصبح المؤسسات في التسییر أن ذلك، المستخدمة وحدها تعد لم المؤشرات المالیة

، الإبداع یحقق بما والتطویر التغییر لإحداث اللازمة القدرات جودة على - الكفاءة  قیاس في ذلك

 ظل في البشریة والكفاءات الموارد في الاستثمار صمیم من ما یعد وهو، المؤسسة وأهداف ویتناسب

 فیما خاصة الاقتصادیة المؤسسة في المختلفة اتهواستخداما، والمعلومات الاتصال تكنولوجیا تطورات

 تظهر، الاقتصاد وعولمة لتحریر نتیجة حدة المنافسة زیادة ومع، التسییر وأسالیب العمل بنظم یتعلق

 المتاحة الموارد استخدام معه ل یتحققبشك البشریة والكفاءات الموارد في مستمر بشكل الاستثمار أهمیة

 )  24ص، 1995 أكتوبر 26، القاضي فؤاد( :إلى سیؤدي ما وهو بشریة أم كانت مادیة

 للمؤسسة؛ الإستراتیجیة الأهداف بتحقیق وربطها البشریة للموارد الفعال التخطیط على الإدارة قدرة زیادة -

 لمختلف الجید الاستغلال إلى یؤدي بما، البشریة لمواردل الاستراتیجي التسییر نجاعةو   فاعلیة زیادة - 

 .للمؤسسة التنافسیة القدرة لرفع التغییر وإدارة، والتطویر الإبداع عملیة في واستثمارها القدرات والمهارات

 البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر ومتطلبات أهمیة -1-6

 بحاجة في أن المؤسسات، المؤسسة أصول من سيأسا التي هي أصل البشریة الموارد تكمن أهمیة    

 من زاد مما، البشریة الكفاءات وتصنعه تمتلكه ما وهو، تنافسیة میزة لها شاملة توّفر وجودة ابتكارات إلى

 كفاءات إلى الحاجة زیادة بفضل وثانیا، والتكنولوجیة المالیة بأصول المؤسسة مقارنة علیها التركیز أهمیة

 ، المعلومات لوجیاتكنو  استخدام تحسن

 وتوظیف، وتحلیلها، تشغیلها صعوبة بل، المعلومات في فقر من تعاني لا العولمة ظل في فالمؤسسات   

أنها  على البشریة الأصول إلى النظر یجب لذلك "، التنافسیة البیئة تغیر سرعة بسبب، الكمیات الضخمة

 نجاح ویعتمد، الفعال للتسییر ومكملا أساسیا ءاجز  تكون وأن، فائقة بعنایة تسیرها یجب أصول إستراتیجیة



البشریة  للموارد تسییرها حسن على الأخرى للأصول تسییرها جانب إلى أهدافها تحقیق المؤسسة في

 الداخلیة البیئة تحدیات بسبب، الاقتصادیة المؤسسات في البشریة الموارد تسییر أهمیة وتتجلى

  ) 46ص، 2002، علي السلمي(:ومنها التنافسي الأداء تطویر على رةالمؤث السلبیة العاملین اتجاهات ومنها

 .الضروریة الاحتیاجات تلبیة على اتهقدر لعدم الممنوحة والمزایا الأجور عن الأفراد رضا انخفاض -

 .أدائهم وتحسین متهمهارا لتنمیة واللازمة العمل بیئة في لهم المتاحة المعلومات بقلة الأفراد شعور -

 تكنولوجیات استخدام نتیجة المهارات نقص بسبب الوظیفي الأمان بعدم للأفراد المتزاید الشعور -

 .المعلومات 

 .فعالو   كامل بشكل متهقدرا وتوظیف استغلال بعدم للأفراد المتزاید الاعتقاد  -

 لحوافزبا المتمیز الأداء ارتباط وعدم، أدائهم تقییم معاییر تطبیق وعدالة وضوح بعدم الأفراد شعور - 

 .المكافئة

 بعملهم المرتبطة القرارات واتخاذ، الاقتراحات تقدیم في الفعالة للمشاركة العاملین من المتزاید الطلب -

 .وأدائهم

 إغراءات وتقدیمها، النشاط دولیة المؤسسات قبل من المتخصصة العمالة على الكبیر الأجنبي الطلب - 

 .الخارج نحو كبیرة لاستقطابهم

 على، البشریة مواردها تسییر في الاستراتیجي الاتجاه تبني على الاقتصادیة المؤسسات قدرة تتوقف كما  

 )285ص، 1990، نبعة أبو العزیر وعبد الصباغ زهیر( :یلي ما تحقق داخلیة بیئة إمكانیة تطویر

 .والتشغیلیة الإستراتیجیة القرارات ضمن أساسیا عنصرا البشریة الموارد تكون أن -

 .الفعلي الأداء باحتیاجات البشریة بالموارد المتعلقة القرارات ارتباط ضرورة - 

 .والتكنولوجیة المالیة الموارد وبقیة البشریة الموارد بین التكامل  -

 .بعضها وتدعیم ) الخ...والتجهیز، والتدریب، الاستقطاب (البشریة الموارد سیاسات تكامل  -

 لأهمیة المؤسسة إدراك مدى على، البشریة للموارد تراتیجيالاس التسییر المفهوم تطبیق یتطلب كما

  :وهي البشریة الموارد بیئة في التغیرات الضروریة

 دافعیتهم وزیادة وأهدافها للمؤسسة ولائهم درجة برفع، بالعمل المرتبطة العاملین واتجاهات قیم تغییر -

 تفجیر محاولة مع، العمل سلوكیاتو  أخلاقیات وتحسین، العادل التعامل أسس تنمیة خلال من، للعمل

 كتنمیة، لدیهم والابتكار الالتزام روح وتنمیة، الوظیفي للأمان تحقیقا متهمهارا وتحسین، العاملین قدرات

 .المشروعة متهواحتیاجا متهتوقعا یلبي حوافز نظام



 التنافسیة مؤسسةال إستراتیجیة لإنجاح الضروري من إذ، البشریة الموارد مدیري مهارات طبیعة تغییر - 

 .الفردیة الاختلافات مع التعامل على متهقدرا لتحسین، الخ...والتسویقیة، التخطیطیة متهتطویر مهارا

 المشاركة إلى مشاكلهم وحل، العاملین تسییر بقضایا الاهتمام في البشریة الموارد وظیفة دور تطویر -

  .فقط التنفیذ على قتصارالا دون الاستراتیجیات ووضع، الأهداف صیاغة في الفاعلة

   السوق عالمیة ظل في التغییر وأهمیة البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر - 7- 1

 في البشریة الموارد تسییر لوظیفة المدى طویل الاتجاه البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر یمثل    

 الاعتبار بعین أخذا، البشریة دهاموار  تسییر في المؤسسة خیارات أنسب إیجاد ضمنها یتم إذ، المؤسسة

 .التنافسیة البیئة متغیرات وضع كذا، المتاحة والموارد والنظم والعملیات الأهداف طبیعة

 قدراتهم  وتوظیف وتنمیة العاملین كفاءة على الحفاظ إلى یهدف البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر إن  

 البیئة في جوهریة بجوانب یرتبط مدخل فهو وبالتالي ،السریعة البیئیة التغیرات ضوء مهاراتهم فيو 

 البشریة والكفاءات الموارد حقل لكون وبالنظر .الثقافة وتغییر، الجدارة وبناء، التغییر مثل إدارة التنافسیة

 بحدوثه التنبؤ بل، التنظیمي التغییر بإدارة فقط معنیة لیست البشریة الموارد والتوسع فإن التغییر دائم

 .استراتیجي إطار في الحلول الملائمة واقتراح الفرص عن والبحث

 وحدوثه التغییر أهمیة إدراك مدى على یتوقف البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر كفاءة تحقیق إن     

 البشریة للموارد مؤسسات وقادة خبراء إلى تحتاج الكبیرة فالتغیرات .منظمة بطریقة إلى توجیهه والحاجة

 الطرق بتحدید معنیة الاقتصادیة المؤسسة فإن وبالتالي، المستقبلیة التغیرات مع تلك عاملالت یحسنون

 .والمستقبلي الحالي التنافسي الموقف على یحافظ بما، المحیطة التغیرات مع للتعامل المناسبة

 نظم على يالاستراتیج التركیز من زاد، معها التكیف ومتطلبات التحولات لأهمیة المؤسسات إدراك إن    

 تحدیات الاقتصادیة المؤسسات تواجه العالمیة للأسواق المتزاید الانفتاح ظل ففي.البشریة تسییر الموارد

 أساسي بشكل یتطلب السوق عالمیة نحو التوجه أن ذلك، التنافسي أدائها على بشكل مباشر تؤثر كبیرة

 الأسواق إلى المصدرة المنتجات وتكلفة جودة على یؤثر بما وتطویرها البشریة والكفاءات بالموارد الاهتمام

 عن مسؤولة أنها بحكم التغیرات بتلك تأثرا الوظائف أكثر من الموارد البشریة وظیفة تعد كما، العالمیة

 على الملائمة التعدیلات إجراء یجب لذا، المتاحة بالمؤسسة بالموارد المرتبطة الأنشطة مختلف

 البیئیة الفرص استغلال في یساهم إیجابي للمؤسسة تكیف لضمان ریةالبش الموارد وسیاسات استراتیجیات

 .فیها المحتملة التهدیدات مخاطر من ویقلل التنافسیة



 وتنفیذ صیاغة في أساسیا شریكا تكون أن بالضرورة یجب الهام الدور بذلك البشریة الموارد وظیفة ولقیام  

 الموارد تسییر وفعالیة كفاءة على المؤثرة التنافسیة تبالتحولا التنبؤ على تعمل وأن، المؤسسة إستراتیجیة

 .الطویل المدى على البشریة والكفاءات

  :منها التحدیات من العدید البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر ضمن الوظیفة تلك واجهت ولقد

  السوق عالمیة نحو الاتجاه -1- 7- 1

 الاهتمام لزیادة الدولیة أو المحلیة بالمؤسسات دفعت التي العوامل أهم من أن الدراسات بعض بینت لقد

 وثورة المتسارع التكنولوجي والتقدم الأسواق وتحریر العولمة نحو الاتجاه تزاید، البشریة الموارد بنظم تسییر

 لتطویر العالمیة الأسواق إلى للدخول الهادفة المؤسسات یدعو الذي الرئیسي السبب وأن، المعلومات

مارس ، القحطالي دلیم، فؤاد العمر االله عبد(المحلي  السوق لملائمة مصممة كانت كونها لموارد البشریةا استراتیجیات

   )24ص، 2000

 إبتكاریة تحریر وسائل إیجاد هو السوق عولمة ظل في الاقتصادیة المؤسسات یواجه تحدي أهم إن

 قد التي النشاط دولیة للشركات بةبالنس خاصة التحدي هذا أهمیة وتزداد .التزامهم كامل الكفاءات وكسب

 .المتقدمة الصناعیة البلدان في حتى، والتعلیم التأهیل عالیة الكفاءات نقصا في تواجه

 على القادرة بالمؤسسات سترتبط أنها شك لا التي البشریة الكفاءات على المنافسة شدة زیادة یتوقع لذا

 التدریب أنظمة تطویر على العمل المؤسسات تلك على یجب وبالتالي والمعنویة المادیة اتهتلبیة احتیاجا

 .الأداء عالیة الكفاءات بهدف جذب والتحفیز

 عالمي سوق في اتهاقتصادیا اندماج إلى الدولیة التجارة تحریر مسار في الدول غالبیة انضمام أدى كما 

 تنمیة على خاص بشكل تنافسیة لمیزة المؤسسات تحقیق یتوقف هذا لأجل .الشدیدة المنافسة واحد تسوده

 بالتركیز التصدیري التوجه ذات أو النشاط عالمیة الشركات في خاصة، البشریة الموارد والكفاءات وتأهیل

 :على

، الجنسیات متعددي العاملین مع التعامل فن وتطویر لامتلاك البشریة الموارد مدیري مهارات تنمیة  -

 .إیجابي بشكل الحالیة الأنظمة بتعدیل یسمح ماب، البشریة الموارد تسییر أسالیب ومحاولة فهم

، الصراعات وحل الاستراتیجیات وصیاغة الاتصال مهارات اكتساب على البشریة الكفاءات تدریب -  

 .الجماعي العمل وبناء فرق

 البلد بها في المعمول والقوانین الثقافة ضمن اتهوواجبا لمهامها البشریة الكفاءات إدراك من التأكد - 

 .ضیفالم

 .الدولي العمل بیئة في البشریة الكفاءات لنجاح اتصال كأداة، المتعددة اللغات مهارات اكتساب - 



 البشریة الموارد مزیج تنویع -2- 7- 1

 في اختلافا یعني مما، والأعمار الثقافاتو   الجنسیات متعددي عاملین، النشاط دولیة الشركات تضم

 .الجید التدریبو   التنمیة من مزیدا ةبالضرور  تتطلب التي القدرات والمهارات

 للتصغیر المتزاید الاتجاه- 3- 7- 1

 كتقلیل العملیات حجم تخفیض إلى الاقتصادیة المؤسسات اتجاه زاد، التنافسیة اتهكفاءا زیادة سبیل في

 أو الوحدات بعض اندماج أو الزائدة العمالة من والتخلص، المنتجات عدد وتخفیض المستویات التنظیمیة

 لاكتساب المتاحة العمالة وتدریب بتنمیة ملزمة البشریة الموارد وظیفة تكون هذه التحولات ضمن.غائهاإل

   )16ص، 2002، حسن راویة. (التنظیمي الصراع وإدارة للنشاط الطبیعة المتغیرة تتطلبها مهارات

 العملیات هندسة إعادة -4- 7- 1

 في هیكلیة تغییرات إحداث إلى المؤسسات من یرالكث لجأت التنافسیة التحولات مع بهدف التناسق   

 یجب وبالتالي، البشریة الموارد وسیاسات نظم على مباشر بشكل أثر ما وهو، أدائها أسلوب العملیات وفي

 التي الصعوبات تجاوز، ودوافعه التغییر بأهمیة مقتنعة تدریبیة لبرامج الأفراد على إخضاع التركیز

 التكنولوجیا استخدام مهارات لتنمیة برامج بتقدیم الاهتمام إلى إضافة، لتغییرأثناء ا العاملون لها یتعرض

   )17ص،  2002، حسن راویة(.  الاتصالات وسرعة المعلومات  اقتصاد ظل في الحدیثة

، علي حسین وآخرون( :یمكن إبرازها بما یلي، على مجموعة من المبادئ هندسة العملیات إعادة تقوم حیث

  )407ص ، 1999

 .مج عدة وظائف في وظیفة واحدة من خلال النظر إلى المهام ولیس النتائجد

 .إنجاز العمل في مكانه وعدم الانتقال من مكان لآخر -

 .الجمع بین المركزیة واللامركزیة -

 .تنفیذ خطوات العمل حسب طبیعتها من خلال التدفق الطبیعي للعمل -

 .تقلیل الحاجة إلى مطابقة المعلومات -

 .معلومات من مصادرهاالحصول على ال -

 .الاكتفاء بالرقابة الیومیة المستمرة على رأس العملو  خفض مستویات الرقابة والمراجعة  -

  )408ص ، 1999، علي حسین وآخرون( :فهي كالآتي هندسة العملیات بإعادةدوافع القیام  أما فیما یخص

  .الرغبة في تخفیض التكلفة - 

 .الخدمیة لمؤسساتوالشركات العالمیة وا ضغوط المنافسة في القطاعات المتعددة - 

  تدني مستوى رضا العملاء -     



 % 85فاقت نسبة هندسة ال الاقتصادیة أن نسبة الفشل في مجهودات إعادة إحدى المجلات ذكرت     

یرجع إلى التركیز على  هندسة وأن بعض الكتاب أن فشل البدایات لتطبیق إعادة 1994خلال سنة 

   . لى الأفراد الذین یقومون بالعمللیس عو  العملیات 

القیود التي و  كمنهج إداري حدیث یعترضه بعض المعوقات و  كمفهوم هندسة ال مما سبق نجد أن إعادة

  )117ص ، 1996، تركي إبراھیم سلطان(: فیما یلي نورد أهم هذه المعوقات و  تحد من فاعلیة تطبیقه 

إهمال أثرها على باقي النظم و  بنظم المعلومات فقط  هندسةال تأثر إعادةو  الأخذ بعین الاعتبار تأثیر _ 

  داخل المؤسسة

   ؟ماذا تفعلو   هندسةال الصورة الواضحة عن تقدم إعادةو  یغفل مدیرین العموم عن تقدیم الدعم الدائم _ 

تؤثر على و  نقص الأمان تنقلب و  الرعب و  فإن الخوف ، هندسةال في غیاب الصورة الواضحة لإعادة_ 

  حیث یؤدي التطبیق في أحیان كثیرة إلى فقد بعض الموظفین لوظائفهم,العاملین في المنظمة  سلوك

   هندسةال وعدم التزامها بتطبیق مفهوم إعادة, قصور فهم الإدارة العلیا للمنظمة _ 

  إهمال الثقافة التنظیمیة _ 

  تنمیة الموارد البشریة و  قصور نظم تدریب _ 

  قصور نظم تقییم الأداء _ 

  عدم وجود نظم اتصال مدعمة_ 

  المكافآت و  التعویضات و  قصور نظم الدفع _ 

  عدم كفایة الموارد اللازمة للتطبیق _ 

  ,الاستعجال في التطبیق بدون توافر البنیة التحتیة الملائمة_ 

  التحلیل و  استغراق وقت أزید من اللازم في الدراسة _ 

  هندسةال تطبیق أسلوب البدء من الصفر عند إعادة_ 

  هندسةال الافتقار إلى فریق  إعادة_ 

مشكلات الوضع الراهن أو الحالي في المنظمة المطلوب و  عدم القدرة على التشخیص السلیم لمعوقات _ 

  .تهاندسه إعادة

 التسییر في اللامركزیة نحو الاتجاه- 5- 7- 1

 مختلف في لبشریةا الموارد مشاركة الشاملة الجودة تحقیق ومتطلبات المنافسة ظروف تقتضي   

 الاقتراحات وتقدیم المشكلات لتحلیل للكفاءات التدخل هامش زیادة خلال من، التنظیمیة المستویات



، بالمشاركة والتسییر والتفاوض المختلفة المشكلات مع التفاعل مهارات یجب تنمیة لذا، بالعمیل والاحتكاك

 .الآخرین واحترام بالنفس ةوالثق كالتعاون جماعي ضمن فریق العمل مهارات تنمیة كذا

 المهارات تنویع نحو الاتجاه- 6- 7- 1

 من اكتسابها المطلوب هي القرارات اتخاذ أو العملیات بأداء المرتبطة سواء الفنیة المهارات تعد لم   

 لتلبیة العالمیة الجودة متطلبات أصبحت عالمیا الخدمات قطاع نمو ظل في بل، الموارد البشریة طرف

 التحدیات لمواجهة فعالة كأداة الخدمیة خاصة الاقتصادیة المؤسسات محورا لاهتمام لاءالعم حاجات

 .معهم والتفاعل العملاء بخدمة تتعلق مهارات تنمیة على المؤسسات لزاما كان لذلك، التنافسیة

 في المؤسسة الاقتصادیة           البشریة الموارد تنمیة -2

على  الماضي مقتصرا القرن من الثمانینات عقد نهایة وحتى عشرینیاتال منذ التنمیة مفهوم كان لقد    

 تبناه عندما، البشریة التنمیة مفهوم تدشین مع ولكن، مادیة وخدمات سلع من الفرد علیه یحصل ما كمیة

 .وهدفها التنمیة صانع هو الإنسان أصبح، )1990(للإنماء المتحدة الأمم برنامج

 من طاقات تمتلكه فیما تكمن أمة أي قدرات فإن لذا، أمة لأي الحقیقیة الثروة هم البشر لأن ونظرا  

حیث أخذت المؤسسات .وفاعلیة  بكفاءة جدید أي مع والتعامل التكیف على وقادرة ومدربة مؤهلة بشریة

تعتمد وبصورة أكبر على المورد البشري في بیئة أعمالها، لتحسین قدرتها التنافسیة  وتحقیق أهدافها  وهذا 

  .ما أدى إلى الاهتمام بالجانب البشري بصورة أكثر في محاولة لفهم الآلیات التي تزید من قدرته  وفاعلیته

یؤدیان إلى  نفس "التطویر"و"  التنمیة"یجمع أغلبیة المفكرون الاقتصادیون على أن المصطلحین  

  .المعنى، أي تنمیة الموارد البشریة نقصد به تطویر الموارد البشریة

درك العدید من أصحاب الاعمال أن تنمیة أو تطویر مواردهم البشریة یعد أمر ضروري  وأساسي كما ی

  .لنجاح عملیة التنافسیة 

  البشریة ماهیة التنمیة -2-1

   :لكن سنورد أهمها، تعددت الآراء حول مفهوم التنمیة البشریة كل حسب منظوره الخاص   

التنمیة  1990ة في تقریره العالمي الصادر سنة یعرف برنامج الأمم المتحدة للتنمیة البشری - 

هذه الخیارات یمكن ، ومن حیث المبدأ، عملیة توسیع لخیارات الأفراد" البشریة المستدامة على أنها

على جمیع ، ولكن الخیارات الأساسیة الثلاثة، أن تكون مطلقة ویمكن أن تتغیر بمرور الوقت

وأن یكتسبوا معرفة وأن ، فراد حیاة مدیدة وصحیةهي أن یعیش الأ، مستویات التنمیة البشریة

… ولكن التنمیة البشریة لا تنتهي عند ذلك ، یحصلوا على الموارد اللازمة لمستوى معیشة لائقة

فالخیارات الإضافیة تتراوح من الحریة السیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة إلى التمتع بفرص 



، المتحدة الأمم(  "المكفولة الإنسان وبحقوق الشخصي اتيالذ بالاحترام والتمتع الإبداع والإنتاج

 على وقائمة وصحیة مدیدة لحیاة ملائمة بیئة تكوین یرتكز على التنمیة فهدف بالتالي، و )1991

 .الإبداع

 التفكیر أنماط على التركیز یتضمن أصبح المفهوم هذا أن فیرى العربي العمل مكتب أما - 

الاجتماعیة  العلاقاتو  القرار اتخاذ في الجماهیر مشاركة نوعیةو  یبالتدر و  التعلیم نوعیة، والسلوك

زیادة  بهدف الناس تعبئة أي، الإنتاجو  العمل أسالیبو  طرقو  الشعوب ثقافة، و التقالیدو  والعادات

  ).110ص، 1995، عثمان محمد عثمان(قدراتهمو  مصیرهم في التحكم على قدراتهم

، المجتمع واحتیاجات یتفق بما صحیحا إعداد البشري عنصرال إعداد: كما أن التنمیة البشریة هي - 

 عن فضلا، الطبیعیة للموارد استغلاله ویتطور یزداد الإنسان وقدرة بزیادة معرفة أنه أساس على

 ).87ص، 2000، اللوزي موسى(.وجهوده طاقاته زیادة

ف الى تأهیل على أنها مجموعة النشاطات التي تهد البشریة الموارد تنمیةكما یمكن تعریف  - 

 البشریة الموارد تنمیةو یمكن النظر إلى .وتطویر الافراد بطریقة عقلانیة تساهم في تحسین أدائهم

مرتبطة ببعضها مع بعض بعلاقة اعتمادیة، بحیث أن أي خل "نشاطات"كنظام یتكون من عناصر

نظام " في أحد هذه العناصر یؤدي على عدم التوازن النظام ككل، وعلى كل منظمة أن تشكل

، آخرونو  سلیمان خلیل فارس( .الخاص بها، یتلاءم مع بیئتها الداخلیة والخارجیة"البشریة الموارد تنمیة

    )178ص، 2003

 ناحیة من للإنسان الحیاتیة الظروف تحسین أساسي على بشكل تركز البشریة الموارد منه فتنمیةو    

 عملیة إحداث على القادرة البشریة الموارد توفیر كنناالإجراءات یم وبهذه، الكریمة والحیاة والتعلم الصحة

  . والشاملة المستدامة التنمیة

مما سبق نخلص إلى أن  تنمیة الموارد البشریة أو تطویرها یعني اكتساب المعرفة والمهارات     

والسلوكیات التي تحسن من قدرة العاملین لمواجهة أنواعا مختلفة من التحدیات في المؤسسات 

تهدف إلى الارتقاء بالعاملین من خلال تزویدهم بالمهارات   تصادیة، أي هي عملیة مخططة ومنظمةالاق

/ والمعارف والسلوكیات بهدف مواجهة التحدیات الآنیة والمستقبلیة واستثمارهم بالوظائف الحالیة أو

  . المستقبلیة

  البشریة الموارد تنمیة لعملیة الرئیسیة المرتكزات-2-2

: الآتي تتمثل في، أساسیة محاور ثلاثة على تركز البشریة الموارد تنمیة أن المتحدة الأمم تقاریر تشیر

  ) 1995، المتحدة الأمم(



  )الأمراض من خالیة(وصحیة مدیدة حیاة الناس یعیش أن -

  ) التعلم(المعارف یكتسبوا أن -

 . لائق معیشة لمستوى اللازمة الموارد على یحصلوا أن -

، عمار حامد( : یلي فیما تتمثل البشریة الموارد تنمیة لعملیة الرئیسیة المحاور أن نجد سبق ما إلى بالإضافة

 )2ص، 1987

، والصحة والسكن، والكساء، والماء، الغذاء وتشمل : الجسدي للنمو الأساسیة الحاجات إشباع مدى -

          .والإصابة الاعتداء من الجسم وحمایة

المهارات  وتنمیة، المعرفة وتحصیل التعلیم وتشمل : والثقافیة اعیةالاجتم الحاجات إشباع مدى- 

المعلومات  إتاحة خلال من الاجتماعي والتواصل، والمجتمع للفرد المجزي النافع والعمل والمواهب

 . الاجتماعي الوعي وتكوین والخبرات

 بقیمة والاعتراف، والمحبة والقلق الخوف عوامل وإبعاد الطمأنینة وتشمل : النفسیة الحاجات إشباع مدى 

 والانتماء  الخبرة والاختبار واكتساب والتجربة الاستطلاع حب، الاجتماعي ومحیطه أسرته في الإنسان

 .والهویة

 في ثمرات العادلة والمشاركة، وتقییمه تنفیذه ومتابعة القرار صنع في المشاركة على القدرة مدى  -

  .العمل

 على الفعل القدرة، قهر أو كبت دون التعبیر على القدرة وتشمل : المعنویة الحاجات إشباع مدى - 

  .والإبداع والابتكار التجدید على القدرة، والتعسف الظلم إبعاد على القدرة، والتأثیر

  مكونات نظام تنمیة الموارد البشریة  -2-3

ستوى مستهدف من كافة الأنشطة والعملیات الهادفة إلى م من نظام تنمیة الموارد البشریة تكونی   

 توقعات الأعمالو  القدرة في المورد البشري تتناسب مع متطلبات العمل المستند إلیهو  الفعالیةو  الكفاءة

  . المهام التي تمكن أن یعهد إلیه بها في المستقبل سواء في نفس مجال التخصص أو في مجالات أخرى و 

ائع في كثیر من المنظمات على التعامل مع كما هو ش، لا تقتصر عملیة تنمیة الموارد البشریة حیث   

من ثم یتأثران بما یحدث ، و الفرد بل تمتد لتشمل عنصرین آخرین مهمین لهما تأثیر في ناتج عمل الإنسان

التنظیم الذي یعمل الفرد أو الجماعة الأفراد و  هما العمل الذي یقوم به الفرد أو جماعیة الأفراد، و له من تنمیة

الاقتصار على التعامل مع الفرد كما هو الحال في معظم فعالیات التكوین یؤدي إلى  لذا فان. في نطاقه

 من ثم انحـصار نتائج التكوین في الإنسان نفسه، و الانعزال كما یجري في ساحة العمل الفعلیةو  عدم الواقعیة

    . "وین في الإنسانانحصار التك"لیه هذا ما یطلق ع، و عدم إنتاجه الفرص لینقلها إلى مجال العمل الفعليو 



  تطویر المورد البشري و  مكونات التنمیة المرتكزة على تحلیل-2-3-1

  :تتمثل هذه المكونات في الآتي و   

 .الاستقطاب  -

 .الاختیار  - 

 .التهیئة و  الإعداد - 

 .التوجیه و  الإشراف - 

 .التعویض  - 

 .تقییم الأداء  - 

 . المساءلة - 

 .الترقیة  - 

 .تدویر العمل  - 

 .تخطیط الحركة الوظیفیة  - 

 .التكوین  - 

 .التنمیة الذاتیة  - 

 .التعویض  - 

 .التمكین  - 

ضمان و  بعاد الأداء الإنسانياتكوین استراتیجیة شاملة تتعامل مع كل إلى هذه المكونات  تهدف   

لمستمر تحقیق التوافق المناسب لطبیعة ومتطلبات العمل، و الإجراءات المناسبة كتوفیر المورد البشري ا

بذلك تصبح تنمیة المورد البشري بهذا المعنى عملیة مستمرة لا اصفات الإنسان ومتطلبات العمل، و بین مو 

هذا یؤكد أن التكوین انما هو حلقة  سلسلة منها باقي المراحل وتتأثر بها، تغذي كل مرحلة و  تتوقف

  .لا یجوز التعامل معه منعزلا عنهامتكاملة من العملیات 

ات التنمیة المرتكزة إلى العمل                                                                                                مكون- 2- 3- 2

 تهدفعملیات تحلیل العمل، تصمیم العمل، توصیف العمل، وتحسین العمل و  تضم تلك المكونات    

إذ منتج، هو تحویل المعرفة إلى شيء فدور الفرد ، تصمیم العمل الذي سیقوم به الفردإلى هذه المكونات 

                                                                                                                             ) 50ص، 1995، محمد عبد الكریم( . زج تایلور بالمعرفة إلى العمل لیجعل من العامل الیدوي شخصا منتجا



لنتائج التي ینتهي ثم توضیح ا، تلك المهاملالأنشطة اللازمة المباشرة و  تحدید الإجراءاتاذ لابد من    

قدرات الفرد المناسب للقیام و  مهاراتو  نتیجة لكل ذلك یصبح في الامكان تحدید مواصفاتإلیها العمل، و 

  .في عملیات تنمیة الموارد البشریةمل لتكون أساسا بالع

  مكونات التنمیة المتركزة إلى التنظیم - 3- 3- 2

  )207- 205 ص ص، 2001، علي السلمي( :في الآتي  مكونات التنمیة المتركزة إلى التنظیمتتمثل   

  تحلیل الهیكل التنظیمي  : أولا

وضع هیكل تنظیمي ب ، یتمتطویر قدرات الأفرادو  تحلیل الهیكل التنظیمي للمؤسسة الخاص بتنمیةإن    

علیه یتم في هذا السیاق وضع هیكل ، و التطورات التقنیة الحدیثةو  تماشیا، یناسب التطور الفكري للإفراد

 .همیتإنتاجنه رفع مو  فراد حتى تكون لدیهم الفعالیةلأتنظیمي فعال یسمح بتنمیة قدرات ا

 

  

   إعادة الهیكلة: ثانیا 

تحسین أسالیب استثمار قدراتها هو السبیل الأهم في تفصیل و  تطویر الموارد البشریةو  ةتنمی إن  

غیرها و  إعادة الهیكلة من أجل تنمیة القدرة على مواجهة تحدیات التقنیات الحدیثةو  استراتیجیات التطور

  . من التغیرات

   تحلیل العملیات : ثالثا 

  .أهم التنظیمات الخاصة بالمؤسسة كل التنظیمي و ملیات الخاصة بالهییتم فیه تحلیل مختلف الع

  تحلیل التعلم التنظیمي :رابعا 

الخاصة القوانین واللوائح أهم الخاصة بالهیكل التنظیمي و المصطلحات و  المعارف یتم فیه تحلیل مختلف  

  .بالمؤسسة

  تحلیل الجودة   :خامسا 

الخارجي في صورة و  ن المناخ الداخليباعتبار التدریب نظام مفتوح فانه یحصل على المدخلات م  

تحدید سلسة مهمة من العملیات التي توفر مجمل الخدمات التدریبیة لعملاء و  معلومات تستخدم لتنشیط

  :تضم تلك العملیات ما یليم لمفهوم إدارة الجودة الشاملة، و النظا

  .الفرص المهددات للنشاط التدریبي تبینو  تحلیل المناخ الخارجيو  دراسة - 

  .تحلیل المناخ الداخلي للمنظمةو  دراسة - 

  .تحدید الاستراتیجیة العامة للتدریب في ضوء استراتیجیة إدارة الموارد البشریة بالمنظمة- 



  لمعلوماتياتحلیل التدفق  :سادسا 

فضلا عن ، تواجه المنظمات العربیة في مختلف قطاعات النشاط الحاصلة على المستوى العالمي   

  .تقلل من قدرتها على مواجهة التحدیات الخارجیةو  ة التي تعیق من حدة المشكلاتأسالیبها الذاتی

 تغییر هیكل الموارد البشریة في المنظمات المعاصرةیتم بناء على هذه التأثیرات التقنیة الحدیثة     

 . أصبح یتكون أساسا من فئتینو 

تم فیه مختلف تو  ثل الوعاء الأكبرغایة هذه الأنشطة التوصل إلى انسب صیاغة للتنظیم الذي یم إن 

  .الأعمال التي یباشرها المورد البشري في المنظمة

 ة أساسیة تكررها لأنها محور حدیثنا كلهملیة تنمیة الموارد البشریة حقیقیتضح من رصد مكونات ع    

بل انه یستند  ،المكونات تنمیة الموارد البشریة هذه الحقیقة أن التكوین لا یمكن أن یتم بمعزل عن باقيو 

، ة إلى الفرد والعملالتناسق التام مع مختلف المكونات المرتكز و  تتحقق فعالیته بالترابط الوثیقو  خلاتهلم

هم في تحقیق أعلى درجة من التوافق بین أطراف است هامن ثم فان غایة التكوین في رأینا أنو  التنظیمو 

إلى أن التكوین " التدریب الإداري للتنمیة"به افي كت" الشقاوي عبد الرحمان "  كدإذ أ، علاقة العمل الثلاثة

 یتعین على الموظف التعلم باستمرار لتطویر قدراته الإداریة على مدى حیاته العملیةو  عملیة مستمرة

  )9ص ، 1985، عبد الرحمان الشقاوي( .خر فالحیاة العملیة هي عملیة تعلیم مستمر آبمعنى و 
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 وقد اختلف، والتدریب التعلیم أبرزها ولعل ومتنوعة عدیدة البشریة الموارد تنمیة وسائل أن شك لا     

 :الوسائل لمختلف هذه التعرض نحاول سوف أننا إلا، الوسائل هذه ونوع عدد تحدید في المؤلفین بعض

 ).81ص.1988، مصطفى سید أحمد(

  الغذاء :أولا 

 إذا، الموارد البشریة تنمیة وسائل جمیع على سابق ومطلب أساسي شرط هو الغذاء توفیر أن لاشك   

 في نلاحظ وكما، بنشاط وحیویة العمل من یمكنه والذي للمواطن الصحي المناسب الغذاء توفیر أولا یتعین

 على ثم ومن للإنسان الصحیة على البني سلبا یؤثر التغذیة سوء أن إفریقیا في خاصة العالم دول مختلف

  . الإنتاج عملیات ردوده فيم

  الصحة :ثانیا 

 للموارد توفره خلال ما من، البشریة الموارد تنمیة في الهامة الوسائل بین من الصحیة الخدمات تعتبر   

 نسبة وتخفیض طول العمر في یساهم الذي الأمر، الأمراض ضد وحمایة صحیة رعایة من البشریة

 . الوفیات



  التعلیم:ثالثا 

 الأفراد إمداد تهدف إلى في، البشریة الموارد تنمیة في الأساسیة الركیزة الجیدة التعلیم اساتسی تشكل    

، المختلفة العمل إلى مجالات تخصصه حسب كل منها ینطلقون التي المفاتیح أو العریض بالأساس

 قادرة اتومهار  تخصصات توفره من ما خلال من العاملة القوى تركیبة على التعلیمیة السیاسات وتؤثر

 . العاملة القوى على والطلب بین العرض التوازن تحقیق على والعمل، العمل سوق حاجات إشباع على

 

  

  التدریب :رابعا 

 من لتمكینهم للأفراد العاملین والسلوكیة الفنیة والمهارات القدرات تنمیة إلى یهدف نشاط هو التدریب    

 ویعتبر. ممكنة مهنیة بأعلى كفاءة المنظمة وأهداف الشخصیة أهدافهم مزاج خلال من ذواتهم تحقیق

 وهو، بشكل جید عمله إتقان من الفرد لتمكین یهدف إذ، التعلیم نطاق من وتحدیدا تخصصا أكثر التدریب

 بأهداف من ارتباطه أكثر الفرد بأهداف عموما یرتبط الذي التعلیم خلاف على المنظمة بأهداف یرتبط

  . المنظمة

   مالإعلا :خامسا 

 تؤدي واقعیة قضایا تنمویة من یطرحه ما خلال من البشریة الموارد تنمیة في هاما دورا الإعلام یلعب    

 الإنسان وتوعیة، البشریة بتنمیة الموارد تتعلق ومسائل بقضایا والمسئولین المواطنین لدى الوعي زیادة إلى

 مخاطر حول تبث التي ذلك البرنامج لومثا، والفائدة بالنفع علیه تعود معینة وسلوكیات بأخلاقیات

 . والمجتمع بالفرد والمضرة الهدامة الظواهر من ذلك وغیر الإدمان

  والفكریة الثقافیة المؤسسات:سادسا 

 وتنمیة الثقافي الوعي زیادة هو هدفها التي یكون الرسمیة وغیر الرسمیة المؤسسات تلك بها المقصود   

 المعرفة ونشر الوعي نشر في دور لها وهذه المؤسسات، متنوعة مجالات في ومعارفه الإنسان مدارك

 الثقافیة الأندیة مثل، فراغهم أوقات استغلال حسن الأفراد نحو ترشید في والمساهمة، جهة من والثقافة

 یحسن الذي النادي وهو جید بدیل یجد فإنه، المنحرفة الجماعات والشلل الشاب یخالط أن مثلا فعوض

 البشریة الموارد تنمیة في مباشر غیر بشكل ساهمت قد المؤسسات تكون هذه ثم ومن، افيالثق مستواه من

  . وغیرها السرقة مثل المشاكل الاجتماعیة من الحد خلال من
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 )13ص، 1993، خیري الدین مجد(: وهي مؤشرات ثلاثة خلال من البشریة الموارد تنمیة قیاس یتم    



 في، حدیث الولادة طفل یحیاها أن المتوقع من التي السنوات عدد ومعناه : الولادة عند المتوقع العمر -

 . حیاته طوال علیه هي ما على ولادته وقت السائدة الوفاة أنماط استمرار حالة

  الكبار بین والكتابة القراءة معدل: أولا 

 أن یستطیعون والذین، أكثر أو سنة 15غ أعمارهمتبل الذین للأشخاص المئویة النسبة به المقصود   

 . الیومیة الحیاة بسیطة عن فقرة بفهم یكتبوا وأن یقرءوا

  

   الإجمالي القومي الناتج من الفرد نصیب :ثانیا 

 النصیب هذا عن یعبر ما وغالبا السكان عدد على القومي الإجمالي الناتج قسمة حاصل عن عبارة هو 

الذین  السكان نسبة، الأطفال وفیات معدل على تشمل إضافیة أخرى مقاییس خداماست یتم وقد. بالدولار

 بین التدخل بعض إلى یؤدي قد ما وهذا. یومیا الحراریة السعرات عدد، مأمونة میاه على یحصلون

   .الحیاة المتعلقة بنوعیة والمقاییس البشریة الموارد تنمیة مقاییس

 والمهارات الشروط قیاس على البشریة الموارد تنمیة مقاییس زأما في المؤسسات الاقتصادیة فترتك  

  .المجتمع  في الاقتصادیة التنمیة في دورا تؤدي والتي، قدرات الأفراد لتطویر اللازمة
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 لتوفیر نظرة الهامة ناصرالع أحد یعتبر الوطني المستوى على البشریة الموارد لتنمیة التخطیط إن   

 الربط قنوات توفیر إلى بالإضافة . البشریة الموارد تنمیة عملیة تواجه التي الواقعیة للقضایا متكاملة

  ) .المسئولة ( المنفذة الجهات مختلف بین والتنسیق

: منها نذكر لأسباب وذلك المادیة الموارد تخطیط من أصعب البشریة الموارد تخطیط ویعتبر (Derek 

Torrington  and Laura Hall,1998.p64) 

 .) طموحات، تفكیر، قدرات، تقالید، عادات( الناس بین الكبیر الاختلاف -

 . فیهم والتحكم الناس توجیه صعوبة -

 تنفیذ المشاریع عملیة علیها ترتكز التي الأساسیة القاعدة تعتبر البشریة الموارد أن من الرغم وعلى    

 البشري العنصر التعامل مع لأن نظرا الصعوبة في غایة أمرًا یعتبر لها التخطیط أن إلا، التنمیة وبرامج

 عبارة هو البشریة الموارد لتنمیة والتخطیط. المادیة الموارد مع التعامل خلاف على ومعقد صعب شيء

 إعداد ثم، شریةالب الموارد تنمیة لعملیة المتوقعة بوضع الأهداف بدایة تتمیز، مستقبلیة تقدیر عملیة عن

 هذه لتحقیق اللازمة والمالیة والبشریة المادیة وتوفیر الوسائل، الأهداف هذه لتحقیق المناسبة الخطة

 . الخطة



   ) 9ص، 1998، المصري منذر( :التالي الأهداف تحقیق إلى البشریة الموارد لتنمیة التخطیط ویسعى

 . العاملة القوى من والطلب العرض جانبي بین الموائمة زیادة* 

  . العاملة القوى من العرض مصادر نواتج نوعیة تطویر* 

 . العاملة القوى من والطلب العرض جانبي بین والقنوات الروابط تطویر * 

، الموارد البشریة لتنمیة التخطیط في وثقافیة واجتماعیة اقتصادیة أبعاد ذي شمولي إطار اعتماد * 

 المجتمعیة الحاجات وبین، ناحیة من وقدراته میوله ضوء في اجاتهوح الفرد متطلبات بین التوازن لتحقیق

 . العاملة من القوى العرض مصادر توفرها التي البرامج في، أخرى ناحیة من

 . البشریة الموارد بتنمیة المعنیة الجهات بین للتنسیق اللازمة الأطر توفیر* 

 . البشریة الموارد بتنمیة المتعلقة ةالمختلف والعناصر الجوانب في ودورها المرأة وضع تطویر* 

یلي  بما یتمیز أن فعلیه البشریة الموارد تنمیة مجال في فعال بشكل دوره التخطیط یؤدي وحتى      

 ).89-88ص ص,2000، اللوزي موسى:(

 بتفاعل العناصر تتأثر البشریة الموارد وتنمیة تخطیط لأن ذلك : مفتوحة عملیة التخطیط یكون أن  - 

 فالتوجهات، الموارد البشریة وتطویر تنمیة في واضحة بصمات البیئة تترك فأحیانًا، المحیطة یةالبیئ

 البشریة الموارد على مباشر ذات تأثیر كلها السكانیة والتركیبة والاجتماعیة الاقتصادیة والظروف السیاسیة

. 

 تكون یجب أن البشریة دالموار  تخطیط أن حیث : ومستمرة متطورة عملیة البشریة الموارد تخطیط - 

 إجراءات من لابد ذلك فإنه ولتحقیق، الجدیدة المتغیرات مع تتلاءم لكي وذلك، باستمرار متطورة عملیة

  .البشریة الموارد تنمیة وبرامج لخطط المستمر والتقییم المراجعة عملیات

 تنمیة الموارد امجوبر  خطط مطابقة إن : الجدیدة للتطورات استجابة هو البشریة الموارد تخطیط  -

 هذه مقومات نجاح من تعتبر المحلي المجتمع في الجدیدة الحاجات وإشباع المحلي للواقع البشریة

 الجماهیریة للرغبات والطموحات تحقیقها مقدار على یعتمد وتنمیتها البشریة الموارد خطة فنجاح، الخطط

.  
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مین حصول المنظمة على الموارد البشریة المناسبة لاحتیاجاتها في التوقیت اهذه الاستراتیجیة بت تهتم   

یتم تصمیم ، و ؤسسةظروف المو  الاحتفاظ بقوة العمل في تناسق مستمر مع متطلبات الأداء، و المناسب

كذلك في ضوء و  یجیةأهدافها الاستراتو  هذه الاستراتیجیة في ضوء الاستراتیجیة العامة للموارد البشریة

 (Keep .E, 1989,pp59-61) .عرف المستمر على أوضاع سوق العملالت



 

 

 

 

  

  استراتیجیة تكوین الموارد البشریة  - 1- 7- 2

أهداف استراتیجیة تكوین الموارد البشریة هي الحصول على قوة العمل التي  أن keep  (1989)یرى   

فضلا عن امتلاك القدرة ة ومهارات ومعارف، خصائص شخصی تتوفر فیها المواصفات الصحیحة من

  . المستقبلي في المهارات والمعارفالتطور و  على التقدم الوظیفي

من فعیل القدرة التنافسیة للمنظمة، و تو  تنمیةو  تركز هذه الاستراتیجیة على أهمیة الموارد البشریة في بناء  

الأكثر ملائمة كوین هیكل الموارد البشریة جل تأن متقنیات مضبوطة و  ثم یؤكد على ضرورة إتباع مفاهیم

  : لذا تهدف استراتیجیة تكوین الموارد البشریة إلى تحقیق الغایات التالیة. لاحتیاجات المنظمة

وخصائص  تحدید مواصفاتو  ضع الأسس السلمیة لتقدیر احتیاجات المنظمة من الموارد البشریةو  - 

  .الأفراد المطلوبین بعنایة

ب البحث عن العناصر البشریة المطلوبة من المصادر الأكثر احتمالا سواء من داخل أسالیو  رسم طرق - 

  .لمحلیة أو الإقلیمیة أو العالمیةأو من خارجها في السوق العمل ا ؤسسةالم

المفاضلة تسهم لاختیار أكثر العناصر توافقا مع و  معاییر فحص المتقدمین العملو  تنمیة وسائل - 

  . الاجتماعیةو  ظروف التشغیل المادیةو  الوظائف الشاغرةو  ات الأعمالمتطلبو  احتیاجات المنظمة

الأفراد أو المجموعات  مثلى بإنشاء المهام المناسبة إلىضمان تشغیل الموارد البشریة المتاحة بطریقة  - 

  .یة ورعایتهم وتوجهاتهم الشخصیةالعلمو  بما یوافق خصائصهم المهنیة

عوائده و  متطلباتو  ریة بالعمل المستمر على جعل مكان العملضمان المحافظة على الموارد البش - 

  .تطورةخصائصهم المو  متناسبة مع تطلعات الأفراد

  : لخصها فیما یلينإن استراتیجیة تكوین الموارد البشریة تتكون من عناصر مختلفة 

ذلك و  الأعدادو  تذلك بتقدیر الاحتیاجات من الموارد البشریة من حیث النوعیاو  تخطیط الموارد البشریة - 

تقدیر جیة في مجالات نشاطها المختلفة، و خططها الإستراتو  بناء على مراجعة استراتیجیات المنظمة

ا خطة خدماتها في فترة عادة هي الخطة التي تغطیهو  حجم الطلب على منتجاتهاو  مستویات الإنتاج

  .الموارد البشریة

على الموارد البشریة المطلوبة، واختیار  ولذلك لتحدید مصادر الحصو  الاستقطابتخطیط البحث و  - 

وظائف المنظمة الشاغرة كما تتضمن هذه الأفراد على التقدم بطلبات شغل مغریات حفز أسالیب البحث، و 



اختیار العناصر الأفضل من  أسسو  المفاضلة بین المتقدمینو  المعاییر المقارنةو  العملیة تحدید أسالیب

  . بینهم

الشروط و  وتقصد هذه الخطة إلى بیان الظروفرد البشریة والمحافظة علیهم، مواتخطیط استبقاء ال - 

المعرفة و  استثمار تراكم الخبرةو  الواجب تنمیتها في المنظمة بحیث تحافظ على الموارد البشریة المتاحة لها

 ماديالو  التعویض الماليو  مستویات الرواتبو  تعالج هذه الخطة مسائل تتصل بنظمو  .لدیهم لفترات أطول

ثقافة و  تنمیة مناخماعیة والثقافیة والصحیة لهم، و العنایة الاجتو  إشكال الرعایة، المعنوي لجهود العاملینو 

  . نظر العاملین المنظمة لما یجعلها المكان المفضل للعمل فیه من وجهة

قیق أهدافها لتنفیذها وتحكما یتضمن بناء استراتیجیة تكوین الموارد البشریة تطویر الآلیات اللازمة   

  : ومنها

 .یجیات وخطط وبرامج عمل المنظمةبین استراتو  الربط بین عملیة تكوین الموارد البشریة -  

 .جمیعا لرفع مستوى كفاءة التنفیذ التنافس بینهماو  تجمیع أنشطة تكوین الموارد البشریة لتحقیق التكامل  - 

وین الموارد البشریة صلة بكفاءة تكو  لها علاقةإن استراتیجیة تكوین الموارد البشریة لها موضوعات هامة 

  : منها ما یلي

  .البعیدو  دیین المتوسطتسطیر برنامج خاص بتكوین العمال على المَ  - 

  .وضع برامج للمتابعة المیدانیة الخاصة بعمال الذین تلقوا دراستهم النظریة  - 

 .موارد البشریة لاحتیاجات المنظمةالمصادر الخارجیة لاستقطاب الو  المفاضلة بین المصادر الداخلیة - 

 أسالیبها الخاصة و  الاستقطاب ذاتیا بإمكانیات المنظمةو  المفاضلة بین إجراء عملیات البحث - 

  .ستقطاب ومراكز التقییم المتخصصةالاو  أو إسنادها إلى مكاتب البحث

  .معاییر الاختیارة وتحدید أسس و برامج اختیار المتقدمین للعمل بالمنظمو  تطویر أسالیبو  تصمیم - 

 . ملائمة التصمیم وإمكانیة تحقیقهالتأكد من و  مراجعة تصمیم الأعمال - 

المستویات  أجراء المقارنات معو  التعویضات المالیة للعاملینو  اقتراح تطویر هیاكل الرواتبو  مراجعة - 

 .السائدة في سوق العمل

تي مسارات التقدم الوظیفي الالبشریة، و تكوین وتنمیة الموارد فرض الو  اقتراح تطویر نظمو  مراجعة - 

 .تتیحها المنظمة للعاملین منها

الموارد مستویات و  الإشراف في ضوء معرفة نوعیاتو  أسالیب القیادةو  اقتراح تطویر نظمو  مراجعة - 

 .البشریة اللازمة للمنظمة

  استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة  - 2- 7- 2 



أعمق مما كانت تتعامل و  تنمیة الموارد البشریة بمعنى اشملو  ة تكوینتهتم إدارة الموارد البشریة بقضی  

به إدارة الموارد البشریة التقلیدیة مع هذا الجانب المهم في تفعیل هیكل الموارد البشریة بالمنظمة  فقد 

راد كانت اهتمامات إدارة الموارد البشریة التقلیدیة في قضیة التكوین منحصرة في توفیر فرص التكوین لأف

أو بالموارد الذاتیة داخل المنظمة، ذلك بإتاحة  التكوین و  المنظمة الذین یبدو قصور في مستویات أدائهم

قد دلت الممارسة العملیة لأنشطة التكوین بهذا ت تكوینیة متخصصة خارج المنظمة، و بالتعاون مع وجها

غیر و  معنى أن تأثیره محدودعدم وصولها إلى موقع العمل بو  المعنى على انحصار أثاره في المتكون

  .ه وعلاج مظاهر أسباب القصور فیهتطویر و  محسوس في تحسین الأداء

جرعات تنمیة المورد البشري لا و  ن تفصیل التكوینأو قد تبین منهجیة إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة 

ناول جهود التنمیة المنظمة تت إنما لابد أنا على الأفراد القائمین بالعمل، و تركیزهو  تتحقق بمجرد توجیهها

تتمیز معارفهم في و  ذلك من خلال تحویلها إلى منظمة تتعلم حتى تهیئ الفرص للعاملین فیها للتعلم. ذاتها

  )369ص، 2001، علي السلمي( .تطویر الأداء 

یب ة وأنماط وأسالتنمیة الأفراد یتطلب تطویر ثقافة المنظمو  إن ضمان الاستفادة من نتائج التكوین  

المعارف المتكونة أثناء التكوین على مواقع العمل الفعلیة دون و  تدفق المهاراتببحیث تسمح  . القیادة فیها

  .معوقات

فهوم یلاحظ أن منطق المنهجیة الجدیدة لإدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة تحول من الانحصار إلى م  

 توجهات سلوكیة جدیدةو  مهاراتو  تساب الفرد لمعارفحیث تفید التعلم معنى اكالتكوین إلى مفهوم التعلم، 

فالتعلم یعني التغییر السلوكي لوك جدید یمارس في موافق العمل، استیعاب لها ثم انعكاسها في شكل سو 

مهارات جدیدة و  أو قدرات معرفیةفق ما اكتسبه الفرد من اتجاهات، دوافع، الذي یؤدي إلى أداء أفضل و 

  .هدافهعلى تحقیق أ ةیراها قادر 

رة تخاطب عادة الموضوعات ات المعاصمؤسستنمیة الموارد البشریة في الو  لذلك فان استراتیجیة تكوین

  : التالیة

 فرص التعلم الأفراد و  تطویر خطط - 

 تطویر فرص التعلم التنظیمي و  تنمیة - 

 تنمیة أسس ووسائل إدارة المعرفة  - 

 تطویر راس المال الفكري للمنظمة و  تنمیة - 

 تطویر القیادات الإداریة و  میةتن - 

 تنمیة الذكاء الوجداني للعاملین  - 



 .یة القدرات الاستراتیجیة للمنظمةتنم - 

 احتیاجات الأفراد من المعارف علىتهتم بالتعرف الاستراتیجیات التعلم الفردي،  مما سبق نجد أن    

م تصمیم الآلیات التي یتم بمقتضاها ثللازمة لتحسین الأداء وتطویره، التوجهات السلوكیة او  المهاراتو 

الاستراتیجیات أمرین متكاملین،  بذلك تضم هذهخبرات المكتسبة إلى موقع العمل، و تحویل الو  ضمان نقل

ات السلوكیة المرغوبة في التوجهو  المهاراتو  الأول هو الفعالیات التكوینیة التي تنقل إلى الفرد المعارف

  التكون و  ستیعابالاو  تتیح له فرصة الفهمالعمل، و 

و الأمر الثاني هو توفیر ؛مقاومته لتغییر سلوكه في العمل التغلب على لتكوین، و اعلى التطبیق في موقع 

 المشرفین لمساعدة الفرد على تطبیق ما اكتسبه أثناء التكوینو  المساندة من جانب القادةو  الإرشادو  التوجیه

باحتمال الأمرین یتحقق التعلم التكوین والتطبیق الفعلي، و ین العمل معه لتجاوز الفجوة التي تفصل عادة بو 

في ذات الوقت یوفر له ستهدف الذي یحقق أغراض المنظمة، و بمعنى تغییر سلوك العامل إلى النمط الم

  .أعلى لتحقیق ذاته وإشباع رغباتهفرص 

علم التنظیمي أن یتم یقصد بالتها استراتیجیة التعلم التنظیمي، و هناك استراتیجیات أخرى من كما أن   

المعرفة المكتسبة من و  ممارسات التنظیم في جوانب مختلفة منه بناء على الخبرةو  أسالیبو  تغیر نظم

قد یتم التعلم التنظیمي بالتعرف على النماذج السائدة خارج المنظمة و  .تجارب والممارسات الحیة السابقةال

  .والعمل على توطینها داخل المنظمة ثم تهیئة الظروف الداخلیة لاستخدام تلك الخبرات

من خلال ، تحقیق الأهدافو  التنافسو  أن التعلم التنظیمي یدور حول تنمیة قدرات المنظمة على الأداء   

ثقافة المنظمة و  الهیاكل التنظیمیةو  إعادة صیاغة قواعد المعلوماتو  التغییر المخطط للنظم المعمول بها

فسیة للمنظمة على المدى البعید، عارف الجدیدة في تنمیة القدرات التناالمو  لتفعیل الاستفادة من الخبرات

یتحقق التعلم التنظیمي من و  لیست مجرد فورات طارئة لا تستمر طویلافهي تغییرات تدوم فترة مناسبة، و 

اكتسابهم أنماط معرفیة و  تیسر تعلم الأفرادوخبرات ومهارات أعضاء المنظمة، لذا فان  خلال زیادة معارف

 من ثم فان تنمیة راس المال البشري بالاستثمار في تكوینالأساس في تعلم المنظمة ذاتها، و  جدیدة هو

  .السبیل الرئیسي للتعلم التنظیمي تنمیة الموارد البشریة المتاحة للمنظمة هوو 

، 2001، السلمي علي(: التالیة بالمبادئوتسترشد إدارة الموارد البشریة في بناء استراتیجیة التعلم التنظیمي   

  )370ص

بنى منهج الإدارة یتو  صیاغة رؤیة المنظمة باعتبارها كیان یهدف إلى استثمار التفكیر الاستراتیجي :أولا 

  . من جانب جمیع العاملین بالمنظمة الاقتناع بهاو  تأكید وضوح هذه الرؤیةالاستراتیجیة، و 



تامین مناخ من الانفتاح و  تطویر النظمو  راتیجیاتتهیئة الفرص للعاملین للمشاركة في اقتراح الاست :ثانیا 

  .ي شراء القاعدة المعرفیة للمنظمةالمساهمة بالأفكار فو  الإیداعو  الفكري الذي یحفز العاملین على التفكیر

القادة و  مجموعات العملو  الاتصالات المفتوحة عبر المنظمة فیها بین الأفرادو  تنمیة فرص الحوار :ثالثا 

كذا الانفتاح على ، و الخبرات المختزنة لدى أعضاء المنظمةو  التوصل إلى المعارفبما یثري فرص 

  .تتكامل فرص حدوث التعلم التنظیميم ثمن المعرفي المتراكم خارج المنظمة، و الرصید 

  .التجدید من خلال تقدیم الحوافز المختلفةو  الابتكارو  تشجیع الافراد على التفكیر :رابعا 

  دارة المعرفة استراتیجیة إ - 3- 7- 2

م تصبح جدوى التعلم أفضل إذا توفرت استراتیجیة تسمح بالاستفادة من ثمن المعرفة هي ناتج التعلم، و   

  .دیدة ووضعها موضعها موضع التطبیقالمعرفة الج

والثروات التي تتاح  و تهتم استراتیجیة إدارة المعرفة بالتعامل مع المعرفة باعتبارها من أهم الموارد

العمل ة بدون أعضاء وقطاعات المنظمة، و لذا تعمل الاستراتیجیة على تیسیر تدفق المعرف، و للمنظمة

في تحویل وتطویر أنماط الأداء، وتتحدد مصادر المعرفة في تبادلها حتى یتعاظم تأثیرها و  على نشرها

  )68ص، 2008، عبد القادر محمد عبد القادر عطیة(: ثلاثة هي

   .أفراد المنظمة ختزنة داخلالمعرفة الكامنة الم : أولا

حصائیات، تقاریر، خبرات سابقة، اة والمتمثلة في قواعد معلومات، المعرفة المعلنة للمنظم : ثانیا

  . اتكنولوجی

  .فة مستمدة من عناصر خارج المنظمةمعر  : ثالثا

داخل المنظمة  إنما یجب أن تتم عملیات مختلفةرد توفر مصادر المعرفة لا یكفي، و المهم التأكید أن مج  

حیث تحاكي تلك العملیات أنماط معرفیة قابلة للاستخدام،  تحویلها إلىو  لتشغیل تلك المدخلات المعرفیة

المتغیرات المختلفة التي إدراكها وصولا منها إلى و  ما یحدث في المخ الإنساني من تشغیل للمعلومات

  .لباطنفي تحدید سلوكه الظاهر وا معان لها تأثیرو  مدركاتو  مفاهیم

  )71ص، 2008، عبد القادر محمد عبد القادر عطیة(:  تبلور تلك العملیات التشغیلیة فيو ت

  .حیث أن المعلومات تولد المعرفة، ها إلى معرفةجمع المعلومات ورصدها وتحویل - 

 طةبین عناصر السلو  تحویل معرفة الأفراد الكامنة إلى معرفة معلنة بإتاحة الفرص للتفاعل فیما بینها - 

  .ةمفاهیم المنظمو  التغییر الرسمي عن سیاساتو 

  .جزاء ومستویات المنظمة المختلفةتبادل المعرفة بین أو  فتح قنوات الاتصال لتیسیر تدفق - 



تكوین رصید یات التحویل والتبادل المعرفي، و المجتمعة من عملو  تنظیم عملیة اختزان المعرفة الناشئة - 

  .ضلا عن تحدیثهرجاعه واستخدامه فمعرفي یمكن است

یات المنظمة وبذلك بحیث یتم إدماجها في صلب عملشر والتوزیع للمعرفة الناشئة، تنظیم عملیات الن - 

  .تحدث تأثیرها

ییم والحكم على كفاءة الإنجاز، التقو  تشجیع الاستخدام الفعلي التنظیمي باتخاذها معاییر في التوجیه - 

ي تكوین قدرات المنظمة معرفة تنظیمیة جدیدة تكون الأساس ف أالنتیجة الأساسیة لتلك العملیات أن تنشو 

  . التنافسیة

   استراتیجیة تنمیة رأس المال الفكري - 4- 7- 2

تضم هذه الأصول العلاقات الملموسة التي تملكها المنظمة، و  یمثل رأس المال الفكري الأصول غیر   

، على الشراء بحافز منهایقبلون و  العملاءالتي یدركها و  التجاریة الممیزة لمنتجات المنتجات المنظمة

وتفوقها في إشباع احتیاطا تهم،  السمعة الجیدة التي تكونت نتیجة نجاح المنظمة في خدمة عملاءها

نجح أعضاء المنظمة في تطویرها، براءات الاختراع، دراسات الجدوى،  التقنیات التيو  الخبرات المتراكمة

لمنظمة تتجمع منتجات فكر العاملین في العقل الإنساني، و جات اغیر ذلك من منتو  قواعد المعلوماتو 

الذي تسعى استراتیجیة تنمیة رأس المال الفكري لاستثمار طاقاته للحصول لتشكل رأس المال البشري، و 

  .على المزید من الإیداعات التي تضاف إلى رأس المال الفكري للمنظمة

خصوم و  على نمط میزانیة الأموال التي تحصر أصول ريمیزانیة رأس المال الفكیوضح ) 3(جدول رقم ال

  «MAYO»التي قدمها"  میزانیة رأس المال الفكري"أیضا مفهوم  تسمىقیم مالیة، بالمنظمة معبرا عنها 

  (Mayo.A,1998, P 227) :على النحو التالي

  

  میزانیة رأس المال الفكريیوضح ): 3(جدول رقم 

  الخصـوم  الأصول

  مرالتعلیم المست - 

  الخبرة المتجددة - 

  استمراریة فرق العمل المتعاونة - 

  القابلیة للتداولو  المعرفة المشتركة - 

  التنظیم المرن - 

  تشكیلة متكاملة من التخصصات - 

  المتقطع و  التكوین غیر المخطط - 

  الخبرات المتقادمة - 

  تفكك الفرقو  عدم الاستقرار - 

  المعرفة داخل الفردانحباس  - 

  الهیكل التنظیمي الجامد - 

  متباعدةو  خبرات منعزلة - 



  تجارب كانت مصدر للتعلمو  أخطاء - 

  

ثقافة إلقاء اللوم على الآخرین عند  - 

  الخطأ

  إجمالي الخصــوم  إجمالي الأصول

  .374، صالنشر القاھرةو دار غریب للطباعة، ادراة الموارد البشریة الإستراتیجیة، )2001(، علي السلمي:المصدر

  

تخفیض و  فان استثمار فكرة المیزانیة تعني أن تعظیم الأصول، ا یحدث في المحاسبة المالیةو على نحو م

بنفس المنطق فان تنمیة الأصول الفرق بین الأصول والخصوم، و ، الخصوم یترتب علیه زیادة الأرباح

كري التوجهات السالبة یحقق تنمیة رأس المال الفو  تخفیض الخصوم الفكریة أي المعوقاتو  الفكریة

 .تفوقو  للمنظمة الذي هو مصدر كل إنجاز

   جیة تنمیة القیادات الإداریةتاسترا - 5- 7- 2

طاقات المنظمة التنافسیة من خلال تطویر أنماط و  تتجه استراتیجیات تنمیة القیادات الإداریة قدرات  

إلى نمط مرن  سسةؤ أسالیب القادة في المو  یقصد بذلك أن تتحول مفاهیم، القیادات الإداریة المتاحة لها

كل ذلك یعرض أحداث تأثیر إیجابي في ، یتعامل في كل موقف بما یناسبهو  متحرر یواكب المتغیرات

  .ة أهدافهاؤسسالعاملین حتى یرفع مستوى أدائهم لیحقق للم

تنمیة القیادات الإداریة في الأساس هو فرع من عملیة التعلم ینبغي أن یتكامل مع و  ن تطویرإ     

عملیات التعلم التنظیمي حتى تحدث جمیعها الآثار ة، و ؤسسیات التعلم الفردي لأعضاء المتیجاسترا

  .المطلوبة

  )89ص، 2008، القادر محمد عبد القادر عطیةبد ع(:التالیة ت الإداریة بتأكد الأمورتهتم استراتیجیة تنمیة القیادا  

داریة العامة التي تعتمدها في إدارة مواردها الفلسفة الإو  سیاساتهاو  المنظمة لإستراتیجیةإدراك القادة  - 

  .لتحقیق أهدافها

  .تبین أدوارهم كعناصر فاعلة في تحقیقهاو  استیعاب مجموعات الاستراتیجیات الوظیفیة المختلفةو  فهم - 

استیعاب مداولاتها بالنسبة للعمل القیادي و  الإستراتیجیةإدراك المنهجیة الجدیدة لإدارة الموارد البشریة  - 

  .ي مختلف مواقع المنظمةف

استیعاب معانیها بالنسبة ، و المنظمة وفي المناخ المحیط بهاتفهم المتغیرات الحاصلة في و  متابعة - 

  .فرص تحقیقهاو  برامج المنظمةو  لخطط

إلغاء الأضواء علیهم باعتبارهم و  التركیز على تنمیة قدراتهم، و الواعدین المبشرین بأداء متمیز فرز القادة - 

  .التجدید في المنظمةو  التغییر ركائز



ا تمثل استراتیجیة تنمیة القیادات الإداریة أحد أهم التحدیات التي تواجه المنظمات المعاصرة نظرا لم   

 تنمیتها تمتة معرضة لفقد القیادات التي ؤسسثم في ذات الوقت تكون الم، تتكلفه من جهد وخبرة وتكلفة

لذلك تتضح أهمیة تكامل تلك الاستراتیجیة مع استراتیجیة تكوین ، فةتطویرها نتیجة عوامل التسرب المختلو 

المغریات التي و  الحوافزو  ابتكار الاسالیبو  الموارد البشریة بالتركیز على عناصر المحافظة على القیادات

  .ةمؤسستجعلهم یفضلون الاستمرار في العمل بال

، 2001، علي السلمي( : یلي نمیة القیادات الإداریة ماالواجب مراعاتها في بناء استراتیجیة ت المبادئومن أهم 

  )377ص

عدم انحصاره في نطاق تخصص معرفي و  التأكید على شمولیة المعرفة التي یتمتع بها القائد الإداري - 

  .ضیق

مع تحمیلهم مسؤولیة ، بناء النماذجو  الأطر الفكریةو  التركیز في تنمیة القیادات الإداریة على المفاهیم - 

 أي الغرض تنمیة قدرة القادة على، یقها في مواقف العمل الخاصة بهمتطبو  ث في إمكانیات تحویرهاالبح

إعادة صیاغة و  بذل الجهد الفكري لتطویر، و وتقنیات مواكبة لظروف منظماتهم تصمیم نظم

  . النماذج الشائعة على تطبیقات متخصصة في منظماتهمو  الأطر الفكریة

تبادل و  إسناد أدوار مهمة لهم في إدارة النقاشو  ن في تصمیم التداخلات التكوینیةاشتراك القادة الإداریی - 

  .عصف الأفكار من خلال تقنیات التكوین التفاعليو  الآراء

  استراتیجیة تنمیة الذكاء الوجداني  - 6- 7- 2

ى اكتشاف مشاعر ومشاعر كاء الوجداني بأنه قدرة الإنسان علالذ) Goleman )1999یعرف   

تفعیل و  كذا اكتساب، و تأثیرها في العلاقات مع الآخرینو  تنظیم عملها في نفسهو  ضبط مشاعره، و نالآخری

 Goleman. D,October): التالیة عناصرالهو یرى أن الذكاء الوجداني یتركب من و  الدوافع الكامنة في الفرد

1999, P 229) 

وفي ، التحكم في السلوك الشخصيو  اعرإعادة توجیه المشو  هي القدرة على ضبط النفسإدارة النفس، و  - 

یحتاج الإنسان في ممارسة إدارة النفس إلى ، و السلوك نحو تحقیق أهداف ایجابیةنفس الوقت توجیه 

  :القدرات الست التالیة 

  .الرغبة في الإنجازقبول التغییر، ، التكیف، المبادرة، المصداقیة، الرقابة الذاتیة

ما ، و یغضبهو  ما یثیرهو  اكتشاف حالاته المهنیةو  على معرفة نفسههي قدرة الفر د معرفة النفس، و  - 

  . یرضیهو  یتركه



مهارة التعامل مع ، و مشاعر الآخرینو  وهي القدرة على إدراك التركیب الوجداني، المعرفة الاجتماعیة - 

  .الناس بما یوافق حالاتهم العاطفیة

  تنمیة الموارد البشریة  فيتكوین الدور  -2-8

ات الحكومیة حجر الأساس في مختلف میادین الحیاة ؤسسغیرها من المو  الأعمال ؤسساتمتشكل     

تنمیة الموارد و  ات وظائف مهمة في تشكیلؤسستمارس تلك الم، و الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة

ه تطویر و  تحسین الأداء حیث أن .التنمیةو  یواكب حركة الإنتاجو  البشریة بما یناسب احتیاجات المجتمع

یحتاج ، و ؤسساتیتوافق مع المتغیرات ذات التأثیر على عمل الم، و باستمرار یحقق مستویات الإنجاز

  .العوامل ذات التأثیر على الأداءو  تفاعل مجموعة مختلفة من العناصرو  تحقیقه إلى تكامل

ینبغي ، فرادمجموعة الأو  تطویر الأداء الفردي أو الفریقو  إن اللجوء إلى التكوین كأحد وسائل تحسین   

تقییم الأداء و  نتائج تحلیلو  خطط الأداء المستهدفو  معرفة دقیقة بأهدافو  أن ینطلق من رؤیة واضحة

 أن التخطیط المتمیزحیث  .المستهدفةو  تحدید أسباب الفجوة التي قد تفصل بین المستویات الفعلیةو  الفعلي

فة منه إذ لم یصاحب التكوین أو یلحقه تعدیلات التنفیذ الدقیق لفعالیات التكوین لن یحقق الآثار المستهدو 

  .تقنیاته أو في الأوضاع التنظیمیة السائدةو  متناسبة في ظروف العمل

سمي الذي یتم في قاعات التكوین، یقتصر في مفاهیم إدارة الأداء على التكوین الر  لا التكوین كما أن    

عال الذي یحصل علیه الفرد من رؤساءه في شراف الفالإو  المساندةو  بل یشمل أیضا كل أشكال التوجه

  .العمل

حیث تمثل الأسس التي ، یضم نظام إدارة الأداء مجموعة مهمة من العملیات ذات العلاقة بالتكوین    

 یستمد منها  نظام التكوین المعلومات اللازمة لتحدید الاحتیاجات المختلفة المناسبة لسد فجوة الأداء

 )349ص ، 1997، عبد الغفار حنفي( : ل تلك العملیات أعمالتشمو  الوصول إلى مستویاتو 

  .تقییم الأداء، تشخیص الأداء، توجیه الأداء، تخطیط الأداء

  تخطیط الأداء: أولا  

من ثم أساس نشاط التكوین بما تتضمنه من معلومات نقطة البدایة في إدارة الأداء، و  هو تخطیط الأداء

  :كنه تجاهلها من أهمها لا یمو  مهمة یحتاجها مخطط التكوین

  .مدى ارتباطه بغیره من الأعمالو  أسلوب تنفیذهو  وصف العمل المطلوب - 

  مستوى جودة الأداء المستهدف و  سرعةو  حجم - 

  .حدود التكلفة المقبولةو  توقیت العمل - 

  عملیة توجیه: ثانیا 



 في محل الأداء ذاته  مستمرا على أرض الواقعو  ا حقیقیاعملیة توجیه الأداء نشاطا تكوین تمثل   

وفي هذا الصدد یستخدم ، تنمیة مهاراتهو  تأثیر في بناء قدرات الفردو  یعتبرها الكثیرون الأكثر فعالیةو 

الأفراد بصفة دائمة بعض الأنواع الرسمیة أو یناقشون حول كیفیة أداء الآخرین و  أرباب الأعمال

 )353ص ، 1997، فار حنفيعبد الغ( .كذلك بالنسبة للهیئة الإداریةو  لمسؤولیاتهم

الفرد القائم بالعمل، ظروف ، و تشمل عملیات توجبه الأداء المتابعة المستمرة لعناصر الأداء المختلفة

  .ما قد یطرأ على المناخ المحیط من متغیراتالأداء المحیطة، إمكانیات ومستلزمات الأداء، و 

ومات المتجددة التي تساعدهم في السیطرة على كذلك تتضمن عملیة توجیه الأداء تزوید العاملین بالمعل  

تكتمل جهود توجیه الأداء بتمكین الفرد بمعنى ب على ما قد یصادفهم من مشكلات، و التغلو  ظروف الأداء

الأمر ، سیطرة على ظروف ومعدلات الأداءتزویده بالآلیات التي تسمح له بالو  منحه الصلاحیات اللازمة

  .مستویات الأداء وفق الخطة المعتمدةو  دافالذي یضمن بدرجة أكبر تحقق أه

  .بین الفردو  و بذلك فإن توجیه الأداء هو عملیة اتصال مستمرة بین الرئیس المشرف على العمل

  تشخیص الأداء: ثالثا 

التي " الفجوة"الأداء غایتها البحث في أسالیب تعتبر عملیة تشخیص الأداء مرحلة أساسیة في إدارة    

ومن ، عن مستواه المخطط أو المستهدف، وبالتالي فتح الطریق نحو العلاج اء الفعليل مستوى الأدصتف

م تتناسب والاسالیب الحقیقیة التي ثم یكون تشخیص الأداء هو المدخل نحو علاج قصور الأداء بما ی

ارة تعتمد فیه الإدالیة التشخیص، و یلعب الكشف المبكر عن عیوب الأداء دورا مهما في فع، و الكشف عنها

سترشاد بملاحظات الا، و الملاحظة باستخدام نظم التقاریر الفوریةو  على المعلومات الناتجة من المتابعة

المقارنة مع مستویات الأداء في فترات زمنیة مختلفة أو في قطاعات مختلفة داخل ، و همیالعملاء وشكاو 

  . المنظمة أو بمنظمات خارجیة

یمكن رصد أربع مجموعات أساسیة من ادر القهر، وأسبابها، و تشخیص الأداء بتحدید مص تنتهي عملیة  

 التقنیة، وهي العوامل البشریة، المادیة، التي تمثل أسبابا محتملة للقصور فیهو  العوامل المؤثرة في الأداء

  .التنظیمیةو 

لأفراد أو حیث تتباعد اهتمامات ا، احتمالا في وجود فجوات الأداءو  ها تأثیراتبدو الأسباب البشریة أكثر   

تضم ، و مهارتهم في المستویات المطلوبةو  أو تختلف مكونات قدراتهم، رغباتهم عن العمل المطلوب

، غیرهاو  موادو  تجهیزاتو  مجموعة الأسباب المادیة لفجوة الأداء كل ما یستعین به العامل من أدوات

  .شغیلوما قد یعتبرها من نقص أم تقادم أو عیوب في الت، وكذلك الموارد المالیة



ة مهمة بالنسبة لدور التكوین في تحسین لیات تشخیص الأداء هو تأكید حقیقالمیزة الأساسیة لعم  

تقنیة أو حتى بشریة ، تنظیمیة، بل قد یكون سبب فجوة الأداء أمور مادیة، هي معارف الفرد، و الأداء

هذا المنطق یكون العلاج  لعل، و جمیع تلك الأسباب لا یمكن علاجها بالتكوین، و الدوافعو  تصل بالمیول

الحقیقي لكثیر من عیوب الممارسات التكوینیة الشائعة حین تبدأ الأنشطة التكوینیة دون معرفة واضحة 

ما قد یصادفهم و  من غیر دراسة لمستویات الإجادة في الأداءو  بطبیعة الأعمال التي یقوم بها المتكونون

بذلك تتحول كثیر من جهود التكوین إلى نمط أي و ، أو ما قد یبدو في أداء هم من عیوب، من عقبات

حاجة یستشعرها القائمون و  یتم بناءا على طلبو  أي ینشأ، یتحكم فیه مقدم الخدمة التكوینیة بدلا أن یكون

  .بالعمل

  تقییم الأداء: رابعا 

هرة القصور إذ تتعامل مع ظا، إن تطویر الأداء هو الغایة النهائیة التي تسعى إلیها نظم إدارة الأداء  

الهدف إذن ، و خطط الأداءو  تقییم الأداء بالمقارنة بأهدافو  تحلیلو  التي كشفت عنها عملیات تشخیص

بین المستویات المستهدفة في و  من التطویر هو تحقیق التعادل أو التماثل بین مستویات الأداء الفعلي

  .خطة الأداء

  :إلى واحد أو أكثر من المجالات التالیةأسباب القصور في الأداء و  وفي ضوء التعرف على مظاهر 

  .تطویر الأفراد - 

 .تطویر العمل - 

 .تطویر التنظیم -     

البرامج التكوینیة التي یتوقع القیام بها في و  تطویر الأنظمةو  إن تقییم فعالیة التكوین یفید في تحسین -     

  )355ص، 1999، أحمد ماهر( . المستقبل

ومن ثم یمكن إدراك ، راد هي صمیم الأفراد اختصاص التكوینومن الواضح أن عملیة تطویر الأف 

 اعتبرته الأساس لتطویر إداري شاملو  لذلك زاد اهتمام، بین إدارة الأداءو  العلاقة الوثیقة بین التكوین

  .أو المنظمة الموجهة بالأداء  "الأداءالمنظمة عالیة "فلسفة إداریة جدیدة تتجه نحو و 

یتمثل فیما  من منظور مختلف تماما" التكوین"ینطلق التعامل مع ، ة الأداءوفي ضوء معطیات نظام إدار 

  )89ص، 1997، عمر عقلي(:  یلي

تحسین الأداء الفعلي للموارد البشریة للوصول إلى مستوى الأداء و  یعتبر التكوین لآلیة التطویر - 

  .كما تحدده خطط الأداء) المخطط(المستهدف 



 التحسین المرغوب في ضوء التحقق من حجم فجوة الأداءو  قي التطویریكون اختیار التكوین  لتحقی - 

المداخل التي یمكن استخدامها و  وبعد استعراض مختلف الآلیات، ومصادرها والعوامل المؤثرة فیها

  .للوصول إلى مستوى الأداء  المرغوب

تحسین نتعامل مع الو  متكاملة من أدوات التطویر" حزمة"یتم استخدام التكوین في إطار كونه في  - 

  .لیس مع المورد البشري فقطو  مجمل أطراف الأداء

  .تكوین الأفراد في الصناعة وفق أسس عملیةو  یتم اختیار - 

  الحفاظ علیهاو  صیانة الموارد البشریة - 9- 2

له ارتباط قوي ببرامج ادارة الموارد البشریة، في اطار اختیار الأفراد أو تدریبهم أو   مؤسسة أيإن نجاح 

  .قویم أدائهم أو صیانتهم والاحتفاظ ت

إن التحول الصناعي والتقدم التقني المتسارع الذي یشهده العالم، یساعد على نمو الاقتصاد الوطني وزیادة 

دخل الفرد ورفاهیة المجتمع، إلا أن ذلك غالبا ما یرتبط بضریبة بشریة ومادیة ومالیة تتمثل في الأخطار 

مل المرافقة مما تسبب فقدان أو إصابة العنصر البشري وخسارة مادیة ناتجة المهنیة وحوادث وإصابات الع

  .عن التلف الذي یصیب الآلات والمعدات ومن ثم فقدان الوقت المخصص لعملیة الإنتاج

فالفرد هو انسان قبل أن یكون موظف أو عامل یلتزم المجتمع بضمان سلامته والمنظمة هي خلیة    

ع ینبغي أن توفر كل أسباب الحیاة الملائمة لأعضائها الذین یمضون الجزء أساسیة من خلال المجتم

  )41ص، 2000، عادل صالح(:الأكبر من عمرهم في العمل بها ومن أهم محتویات هذاالنشاط

  السلامةو  الصحة: أولا 

 حالة الصحة الجسدیة والعقلیة والاجتماعیة الكاملة ولیس"، الصحة تعرف منظمة الصحة العالمیة  

و على وفق هذا التعریف یواجه المدیرون أحد أكبر تحدیات "مجرد عدم وجود الأمراض والضعف

المجتمع التصمیم والمحافظة علة منظمة عمل فاعلة في تحقیق كلا أهداف الأعمال والصحة والسلامة 

  "لعاملیها

باب الخطر الذي أما الأمن الصناعي فهو توفیر بیئة آمنة وخالیة من العوامل التي تؤدي على اس  

  .یتعرض له الأفراد العاملون في المنظمات 

مجال اهتمام دائم ومستمر لمنظمات الأعمال الفاعلة ومسؤولیة "أما السلامة والصحة المهنیة بأنها   

مشتركة لجمیع العاملین لتهیئة مكان وأجواء عمل آمنة وصحیة خالیة من المخاطر والأمراض لتمكن 

ال على أحسن وجه والاحتفاظ بطاقة إنتاجیة كاملة بما یسهم في رفع إنتاجیة العامل من أداء الأعم

  "المكونات البشریة والمادیة على حد سواء



  علاقات العمل     :ثانیا

هي اتفاق الأفراد داخل المنظمة على الأهداف الجماعیة من اجل العمل معا على نحو فعال، وهي   

زام المتبادل، والتي یمكن تطویرها من خلال العلاقات في شبكة حالة أو موقف تمثل الشعور بثقة الالت

العمل، إن الاعضاء نتیجة لبعد علاقة العمل یمكن أن یخضعوا مصالحهم الشخصیة لصالح الجماعة، 

وتتكون علاقات العمل من مجموعة من العلاقات الخاصة، وتتحدد عبر الاحترام المتبادل والصداقة 

  .ات المتبادلة والمعاییر والاشتراك في الالتزامات والتوقعاتوالثقة والأمانة والعلاق

إن أسالیب العمل الجماعي تؤدي إلى خلق میزات للمنظمة مثل زیادة التعاون والتداؤب فعند زیادة درجة 

التعاون فأنها سوف تعمل على تحسین تغیرات العمل وصنع القرار التنظیمي ووضع المصادر موضع 

لمشاكل ویمكن أن تعمل فرق العمل وفق تراكیب مختلفة كالفرق المدارة ذاتیا أو فرق التنفیذ لإعادة حل ا

  .الأداء العالي

إن التعاون یسهل تحقیق الأعمال المعتمدة على بعضها البعض ویقلل حالات الصراع الممكنة الحدوث، 

  .ویساعد على تقلیل نقاط الضعف ومواجهتها وزیادة نقاط القوة

  الاتأنظمة الاتص:ثالثا

ت التي یتم بموجبها نقل وتبادل المعلومات بین شخصین أو أكثر في موقع جغرافي أو هي العملیا   

مكان محدد، أما الاتصالات عن بعد ونتیجة لارتباط الحواسیب بالاتصالات فقد تم توسیع المفهوم لیشمل 

بالاعتماد على تقنیة  تناقل المعلومات عبر المسافات وبغض النظر عن المكان أو الموقع الجغرافي

الاتصالات السلكیة واللاسلكیة كالأقمار الصناعیة، وهذه الأنظمة تسهل عملیة اتخاذ القرارات وتمكین 

و یجب أن یكون نظام .المرؤوسین من معرفة الأهداف المخططة والتعلیمات المتعلقة بتنفیذ العمل

الخارجیة والمنظمات المشابهة والعاملة في الاتصالات قادر على نقل كافة أشكال المعلومات عن البیئة 

نفس القطاع حتى تستطیع المنظمة أن تحقق درجة عالیة من الكفاءة في الأداء من خلال كم المعلومات 

  .التي تعتمد علیه والذي یوفره نظام الاتصالات المعتمد من قبل المنظمة

  :یمكن التمیز بین نوعین من الاتصالات 

  .و هي بین شخصین أو أكثر وتنطوي على تبادل المعلومات خارج التنظیم:الاتصالات الشخصیة  - 

و هي الاتصالات التي یعتمدها المدیر لتطویر نظام یتم بموجبه إعطاء :الاتصالات الاداریة  - 

  .  المعلومات وتفسیرها للأفراد والمجموعات داخل التنظیم أو خارجه



التنظیم على بقائه ونموه وتوسعه وتفاعله مع البیئة إن الاتصالات ضروریة ومهمة جدا لكي یحافظ    

الداخلیة والخارجیة وعدم الاهتمام بالاتصالات یعني عدم الاهتمام بتزوید العاملین في المنظمة 

  .بالمعلومات الضروریة ویعني انكارا لوجودهم وأهمیتهم في التنظیم

  أسس تنمیة الموارد البشریة في الشریعة الإسلامیة- 2-10

الشریعة  في البشریة الموارد أو البشریة التنمیة علیها قامت التي الأسس عرض في البدء قبل    

 السنة ومن تارة القرآن الكریم من أصولها استمدت قد الاسس هذه أن الى نشیر أن بد لا، الإسلامیة

 لذلك، الحدیث ناهابمع التنمیة لمفهوم مرادفة مفاهیم إلا هي ما الاسس هذه أن علماً ، أخرى تارة النبویة

 الالفاظ تلك معاني دلالة خلال من الفاظها وصیاغة واستنباطها اعتمادها تم الاسس هذه أن القول یمكن

 خلال من الیها التوصل تم والتي، علیها قامت التي ركائزها أو أركانها أحد أو البشریة الموارد تنمیة على

 ثباتإ اجل من، الطاهرة السنة مصنفات ثنایا ضمتها تيال الكثیرة والبراهین للأمثلة الدقیق الاستقرار

 مكوناته جمیع وتطویر به العنایة حیث من، البشري بالعنصر بالاهتمام القرآن بعد الطاهرة السنة أسبقیة

 التدریب خلال من ومسالكه جوانبه اختلاف على وتطوره ورقیه المجتمع خدمة لأجل حیاته وجوانب

 أهمو  أفراده من فرد لكل افضل هو ما وتقدیم والإنتاج الابداع على والحث لسلیمةا البیئة وتوفیر والتحفیز

 :هي أمثلتها مع الاسس هذه

   الاستخلاف -10-1- 2

 المستخلف لان وذلك، البشریة الموارد تنمیة علیها قامت التي المهمة الاسس أحد الاستخلاف یعتبر   

 المستخلف یكون أن یقتضي وهذا وتامة كاملة صورةب الاستخلاف دور أداء من مكنه قد أن لابد لشخص

 اكمل على الاستخلاف عملیة تتم لكي، والعملیة والنفسیة الایمانیة مكوناته جمیع المستخلف لدى نمى قد

، البشریة التنمیة سمات من اساسیة سمة الا والعملیة والنفسیة الایمانیة للمكونات التنمیة هذه وما وجه

 مع جاء الاساس هذا بدایة أن القول یمكن إذ الاسلامیة الشریعة في أصیل اساس هو الاستخلاف وأساس

 الانسان وتعالى سبحانه االله أختار فقد الاولى الخلیقة بدایة

وَإِذْ قاَلَ ربَُّكَ للِْمَلائِكَةِ إِنِّي جَاعِلٌ فِي الأَرْضِ "  :تعالى  لقوله الارض في الاستخلاف بمهمة لیقوم

مَاء وَنَحْنُ نُسَبِّحُ بِحَمْدِكَ وَنُـقَدِّسُ لَكَ قاَلَ خَلِيفَةً قاَلُ  واْ أتََجْعَلُ فِيهَا مَن يُـفْسِدُ فِيهَا وَيَسْفِكُ الدِّ

  )30الآیة ، سورة البقرة( )".إِنِّي أَعْلَمُ مَا لاَ تَـعْلَمُونَ 



 للقیام السبل جمیع له أهی فقد ولهذا، العظیمة المهمة بهذه للقیام الانسان وتعالى سبحانه االله كلف ذإ   

وَلَقَدْ " : تعالى قوله في ظاهر هو ما هذاو  العملیةو  النفسیةو  الایمانیة قدراته جمیع نمىو  المهمة بهذه

  )10 الآیة، سورة الاعراف(" مَكَّنَّاكُمْ فِي الأَرْضِ وَجَعَلْنَا لَكُمْ فِيهَا مَعَايِشَ قَلِيلاً مَّا تَشْكُرُونَ 

 توفیر خلال من تنمیته وكذلك الأرض عمارة أجل من التصرف على والقدرة ستقرارالا یشمل التمكین هذا

 . الأرض في الحسنة المعیشة

 مفهوم جاء فقد الأساس أو المفهوم هذا عن بمعزل تكن لم الطاهرة النبویة السنة أن نجد كما    

 المعنى هذا - ى االله علیه وسلمصل-  االله رسول لنا ترجم فقد، ثنایاها بین وعملیة واسعة بصورة الاستخلاف

 أصحابه باستخلاف عملیة بصورة الأساس هذا تطبیق خلال من التنمیة علیه قامت الذي الأساس وهذا

 أن فبعد المفهوم من المصطفى یبتعد لا أجله دنو عند وحتى والدنیا الدین أمور في عنهم تعالى االله رضي

 الاستعداد أهبة على كانوا ما إذا حتى والعقائدیة میةوالعل العقلیة ومكوناتهم الأصحاب قابلیات نمى

 لتنمیة محصلة یعد الذي الأساس هذا عملیة بصورة لنا لیترجم المعلم استخلفهم، والاستخلاف للتكلیف

 السنة من والأدلة وجه أتم على مهام من إلیه أوكل بما القیام على قادراً  لجعله الأول الإنسان مكونات

  . ذلك والیك الحصر لا التمثیل سبیل على أمثلة ثلاثة منها قنسو  كثیرة النبویة

-صلى االله علیه وسلم- النبي مرض لما( :قالت – عنها االله رضي – عائشة طریق عن روي ما -1

 )مسلم صحیح(.)...بالناس فلیصل بكر أبا مروا: فقال، بالصلاة یؤذنه بلال جاء، فیه مات الذي مرضه

 

 على مكتوم أم أبن النبي أستخلف أن ثم(  :قالت – عنها االله رضي – عائشة طریق عن روي ما - 2

   )صحیح ابن حبان(). بالناس لیصلي المدینة

 غزاة یغزو أن أراد - صلى االله علیه وسلم-النبي أن(: قال - عنه االله رضي - علي طریق من روي ما -3

 :قال، االله أبداً  رسول یا عدكب اتخلف لا : فقال، المدینة على یتخلف أن فأمره جعفراً  فدعى :له قال

الامام الحاكم (). .... أتكلم أن قبل تخلفت لما علي فعزم، - صلى االله علیه وسلم- االله  رسول فدعاني

  )3ص، 1999، النیسابوري

 استخلاف فإن، التنمیة أسس من المهم الاساس هذا وتؤصل تؤكد النبویة السنة من العملیة الادلة هذه    

 یقتضي،  المدینة في الادارة أو أمور بالناس الصلاة أمور ادارة وهي والدنیا الدین أمور على الاصحاب

 والإیمانیة  العقائدیة التنمیة عوامل لدیه قد استكملت الاستخلاف بهذا المكلف أو المستخلف یكون أن

  -  علیه وسلمصلى االله- النبي استشعره ما وهذا، المهم التكلیف والاستخلاف بهذا لیقوم والعملیة والنفسیة

 لأمور والإدارة العبادة مهمین أمر أمرین على لأصحابه الاستخلاف  عملیة على لیقدم، منه وتأكد

 . البشریة التنمیة أسس من المهم الاساس بهذه النبویة السنة إحاطة تؤكد عملیة وهي صور، المجتمع



  التعلم وكسب المعرفة  -2-10-2

 من الثانیة المرتبة في نضعه أن ارتأینا لهذا الأول للتنمیة بالأساس وثیق ارتباط له الاساس هذا إن   

 الاستخلاف مبدأ ان المعلوم فمن، الفائدة تمام ولأجل، بعضها وجدناه بین الذي الترابط استمرار أجل

 بجوانب المتكاملة والمعرفة التامة الاحاطة علیه توجب بها تكلیفه ثم معینة مهمة البشري لأداء للعنصر

 على الحث وهذا، التعلم أو المعرفي الكسب طریق عن إلا تأتي لا، والمعرفة الاحاطة وهذه المهمة كتل

  اهتمام أشد الاسلام بها  اهتم الانسان رقي أجل من وطلبها المعرفة كسب

 وهذا بهذا الاساس والعنایة الاهتمام هذا لتأكید النبویة السنة أو الكتاب من نصوصه تواتر خلال من

رَأْ باِسْمِ ربَِّكَ الَّذِي خَلَقَ : " تعالى قوله رأسها وعلى أدلته من ظاهر   )1 الآیة، العلقسورة ("اقـْ

أَمَّنْ هُوَ قاَنِتٌ آناَء اللَّيْلِ سَاجِدًا وَقاَئِمًا يَحْذَرُ الآخِرَةَ وَيَـرْجُو رحَْمَةَ ربَِّهِ قُلْ هَلْ " : تعالى وقوله

    )9 الآیة، زمرالسورة ("الَّذِينَ لا يَـعْلَمُونَ إِنَّمَا يَـتَذكََّرُ أُوْلُوا الألَْبَابِ يَسْتَوِي الَّذِينَ يَـعْلَمُونَ وَ 

    )282 الآیة، بقرةالسورة ("وَاتَّـقُواْ اللَّهَ وَيُـعَلِّمُكُمُ اللَّهُ وَاللَّهُ بِكُلِّ شَيْءٍ عَلِيمٌ " : تعالى وقوله

 حیاة في ذلك اهمیة الى اشارة في والمعرفة العلم عن لتتحدث توالت التي الكریمات الایات من وغیرها  

 یستطیع حتى النافعة العلوم كل بتعلم اتباعه وأمر الیه ودعا بالعلم الحنیف الاسلام اعتنى لذا، الانسان

 ثانیاً  علیه المفروضة واجباته وتأدیة بالعبودیة والمتمثل أولاً  ربه نحو ایجابیة بصورة دوره یؤدي أن المسلم

 فلابد الحیاة في برسالته یقوم أن الانسان اراد اذا لذا المجتمع وخدمة الناس ونفع الحیاة تعمیر لخلا من

 ومن، والحاجات والمعارف العلوم من استجد ما خلالها من یتابع ودائمة مستمرة ومعرفة علم من له

 . وقدراته مهاراته تنمیة طریق عن إلا یأتي لا هذا أن المؤكد

 وتوضیح تؤكد التي الادلة من الكثیر جاءت وقد كبیراً  اهتماماً  الاساس بهذا النبویة سنةال اهتمتإذن    

 اسرى من طلب عندما بدر یوم النبي فعل دلالة الادلة هذه رأس وعلى جلیة بصورة الاهتمام هذا

 شك بلا هذاو  نفسه وفداء حریته لقاء والكتابة القراءة المسلمین من عشرة منهم واحد كل یعلم أن المشركین

 الطریقة هذه كانت نإ و  المسلمین قبل من استحصالها وطرق والمعرفة العلم لأهمیة ومهم مبكر دراكا هو

 طریق عن للإنسان والقدرة المهارة تنمیة منها الناتج كان ذاإ ذلك في رر ض فلا كافر أو مشرك ید على

-  النبي انتهجها التي الطرق تبین التي اهرةالط السنة بها زخرت كثیرة التطبیقیة والأمثلة، والمعرفة العلم

 علیها قام التي الركائز هذه واهم والمعرفة العلم لاستحصال اصحابه حث في  - صلى االله علیه وسلم

 . والمعرفة العلم طلب في النبوي المنهج



 لىع تدل التي  الالفاظ من الكثیر وردت وقد العلم طلب على وحثهم الناس استمراره بتعلیم : أولا

 . أصحابه تعلیم على والسلام الصلاة علیه مواضبته

 رواه الترمذي))الحدیث ....كلمات أعلمك إني غلام یا (( عباس لابن- صلى االله علیه وسلم- قوله  :-مثال*

 ... وعلمه التأویل بالدین فقهه اللهم(( : قوله والمعرفة العلم باستحصال لهم دعائه :- أخر مثال*

 ...عنهما االله رضي ...عباس لابن به دعا ما وهذا )9ص، 1999، الحاكم النیسابوري الامام(). )) الحدیث

 یأتي ما له یترجم حتى، السریانیة تعلم ثابت بن زید من  -صلى االله علیه وسلم-طلبه  :- خرآ مثال *

  مسند أحمد بن حمبل. اً یوم عشر خمسة في فتعلمها رسائل من

 طریق عن وذلك منه والتمكن والعلم الفهم استحصال لأجل المبتكرة ةوالتربوی الفنیة الطرق استعماله  -

 مهم أسلوب شك بلا وهذا والكلمات الجمل بین والفصل التأني وكذلك المستمع على وتكراره الكلام إعادة

 ونافعة قیمة معلومات من علیه تقف ما بكل الإحاطة لأجل فعالة بصورة وتقویتها الذهنیة القدرة تنمیة في

. 

 كان أنه (( : - صلى االله علیه وسلم- النبي عن - رضي االله عنه-  مالك بن أنس عن ماروي :- مثال *

 صحیح البخاري).) عنه تفهم حتى ثلاثاً  أعادها بكلمة تكلم إذا

-  النبي یكن لم: ((قالت – عنها االله رضي – عائشة المؤمنین أم طریق نع ماروي :- خرآ مثال* 

 أجل من الحدیث تأنیه تأدیة إلى إشارة في صحیح البخاري ))كسردكم الحدیث دیسر    - صلى االله علیه وسلم

 . الموضوع جوانب بكل السیطرة والإحاطة

 مهمة طریقة وهي الاستجواب للأفراد لطریقة امتداد تعتبر الطریقة وهذه السامع على الأسئلة طرح: ثانیا 

 وتركیز المتلقي ذهن فتح الى تؤدي وبالتالي، والمسؤول السائل بین القوي الرابط ایجاد أجل من جداً 

صلى االله - النبي استعمل وقد، السامع لدى كبیر ذهني نشاط أحداث الى یقود وهذا الاجابة على اهتمامه

 لإحداث ممتازة طریقة وهي الصحابة لدى والعقلیة الذهنیة القدرة تنمیة أجل من الطریقة هذه  - علیه وسلم

 -:هي ذلك وصورة رفيالمع والكسب التعلیم عملیة

صلى االله علیه -  االله رسول أن : قال – عنها االله رضي –هریرة ابي طریق نع روي ما :- مثال* 

 قال، االله رسول یا بلى : قالوا، الدرجات به ویرفع الخطایا به االله یمحو ما على أدلكمألا (( :قال  - وسلم

، ))الرباط فذلكم، الصلاة بعد الصلاة وانتظار ،المساجد الى ىالخط وكثرة، المكاره على الوضوء اسباغ:

 المسؤول یرید ناحیة من لفضوله وإثارة المتلقي لدى للذهن تحفیز عملیة هناك أن نجد المثال هذا وفي

، والذنوب الخطایا به تعالى االله یمحو الذي العمل هذا لمعرفة طلبه اخرى ناحیة ومن السؤال على الاجابة



 یؤدي ما وهذا ةجابالإ وبالتالي السؤال على هفكر  تركیز الى تدعوه للسامع عقلیة وإثارة تحفیز عملیة وهي

 . والعقلیة الذهنیة الانسان قدرات تنمیة الى تؤدي التي والمعلومات المعرفة كسب الى

 له درهم لا من فینا المفلس : قالوا ؟ المفلس من أتدرون(( –صلى االله علیه وسلم- قوله  :-خرآ مثال* 

 صحیح مسلم ).) الحدیث ... اعمت ولا

 أبا یا(( :فقال سأله عندما - عنها االله رضي –كعب بن لأبي –صلى االله علیه وسلم- قوله:- خرآ مثال* 

 .الأخرى الأمثلة من وغیرها صحیح مسلم))الحدیث ...أعظم معك االله كتاب من آیة أي أتدري المنذر

 الفائدة إتمام أجل من الحاضر وقتنا في موجود المصطلح وهذا التوضیحیة الوسائل استعمال :ثالثا 

 الوسائل هذه الى الطاهرة النبویة السنة اشارة تؤكد التي التطبیقیة الامثلة من الكثیر جاءت فقد العلمیة

- الاول  المعلم ید على النور وأبصرت الأولى للمرة استعملت الوسائل وهذه، والمعرفة العلم كسب لأجل

 لدى والعلم المعرفة تثبیت لأجل صور ثلاث على الوسائل هذه استخدم لذيا –صلى االله علیه وسلم

 من العلمیة قدراتهم تنمیة ما تمت فإذا المسلم المجتمع نواة قیام في الاساسیة اللبنة یعدون الذین اصحابه

 يورق تقدم في ومهمة فاعلة عناصر اصبحوا لدیهم المعلوماتي للكسب التوضیحیة الوسائل استعمال خلال

 . والمعرفة العلم طلب في التوضیحیة الوسائل استعمال صور وهذه بعض فیه وجدوا الذي مجتمعهم

 وكذلك الماضي والحاضر في التعلیمیة العملیة في المهمة الوسائل من وهي :-الید بحركة التعبیر -

 – علیه وسلمصلى االله- هوالنبي المسلم المجتمع تعلیم في الوسیلة هذه الى أشارة من وأول المستقبل

 المؤمن(( قال  –صلى االله علیه وسلم- الاشعري أن النبي موسى ابي طریق عن ما روي :- مثال*

 الاصابع هو بین التشبیك صحیح البخاري فهذا )) أصابعه بین وشبك، بعضاً  بعضه یشد كالبنیان للمؤمن

 .–صلى االله علیه وسلم-قبَله من التوضیحیة الوسائل استعمال إحدى

 نظر تستدعي توضیحیة خطوطاً  الأرض على یخط  –صلى االله علیه وسلم- فكان :- بالرسم بیرالتع -

 . منه المقصود وبیان التخطیط ذلك مفردات شرح في ذلك بعد یأخذ ثم الصحابة

  –صلى االله علیه وسلم- االله رسول خط(( قال - رضي االله عنه-مسعود ابن طریق عن ما جاء :- مثال*

 الترمذي رواه ))الحدیث ... شماله وعن، یمینه على خطوطاً  خط ثم، االله سبیل هذا : قال ثم، خطاً 

 الحكم بیان في  –صلى االله علیه وسلم- فعل  كما :-فیھا الحكم بیان المراد الأشیاء باستعمال التعبیر -

 . والذهب الحریر لبس من

 في فجعلھ حریراً  اخذ الله بين إن:(( قال -رضي الله عنھ-طالب أبي بن علي طریق نع روي ما -: مثال*

، رواه الترمذي)) الحدیث ... أمتي ذكور على حرام ھذین أن : قال ثم، شمالھ في فجعلھ ذھباً  وأخذ، یمینھ

 متطور أسلوب فهو، توضیحیة كوسائل الاشیاء واستعماله القول بین –صلى االله علیه وسلم- النبي  فجمع



 العلم واكتساب الحفظ على واعون اوضح مما یكون ذلك تلمةالمس بالمعلومات والإحاطة الفهم على یعین

 بین البشریة الموارد تنمیة اسس من الأساس هذا مفهوم التي تأصل الكثیرة الامثلة من وغیرها، والمعرفة

 . النبویة السنة أدلة

   التخطیط -2-10-3

 علیه توجب بها یكلف همةم لأداء العنصر البشري استخلاف أن ریب فلا للتنمیة الثالث الأساس وهو   

 العلم الإنسان امتلك إذا إلا یكون لا وهذا المهمة تلك التامة بجوانب الإحاطة من عالٍ  قدر على یكون أن

 وكسب فبعد الاستخلاف به كلف ما بأداء القیام أجل من السلیمة اكتسابها بالطرق وكیفیة والمعرفة

التخطیط  من له لابد به المناطة والمهمات التكلیفات ءأدا عملیة تنفیذ في الشروع والعلم وقبل المعرفة

، الموارد البشریة تنمیة أسس من المهم الأساس هذا جاء ولهذا لأدائها السلیمة الطرق ووضع الدقیق

 ألزم التي الواجبات من واجب حقیقته في هو الحاضر أو للمستقبل فالتخطیط

 بمبدأ فإن الاخذ لهذا وتعالى سبحانه االله على التوكل مع بمقتضاه والعمل به الاخذ على تابعیه الاسلام

 مواردها بتنمیة المهتمة فالدولة المسلمة، الوضعیة الأنظمة في الحال هو كما اختیاریاً  أمراً  لیس التخطیط

 رفاهیة لضمان اللازمة الدراسات إعداد لها من لابد وصحیاً  وعلمیاً  صحیحاً  إعداداً  وإعدادها البشریة

 وظروفه المستقبل تحدیات لمواجهة والمدروس المتأني طریق التخطیط عن خاصة والفرد مةعا المجتمع

 الكتاب أدلة أكدتها صوراً  الإسلامي المنظور من التخطیط أخذ لهذا بعیداً  قریباً أو والمتوقعة الطارئة

 . والسنة الطاهرة

ةٍ وَمِن رِّباَطِ الْخَيْلِ تُـرْهِبُونَ بِهِ عَدُوَّ وَأَعِدُّواْ لَهُم مَّا اسْتَطعَْ : "تعالى قوله الكتاب أدلة فمن*  تُم مِّن قُـوَّ

لِ اللَّهِ اللَّهِ وَعَدُوَّكُمْ وَآخَريِنَ مِن دُونِهِمْ لاَ تَـعْلَمُونَـهُمُ اللَّهُ يَـعْلَمُهُمْ وَمَا تنُفِقُواْ مِن شَيْءٍ فِي سَبِي

    )60 الآیة، نفاللأاسورة ("يُـوَفَّ إِليَْكُمْ وَأنَتُمْ لاَ تُظْلَمُونَ 

 كان الامر فإن الحرب  بشأن وردت وإن والتخطیط الاستعداد وجوب في عامة الكریمة الایة هذه فدلالة

 الحیاة لدیمومة التخطیط فإن، المجتمعات بها تمر مؤقتة حالة للحرب وهي والاستعداد التخطیط یوجب

  -: الآتیة الصور على فجاءت نبویةال السنة في التخطیط وإن مناظر . أولى وألزم واستمرارها

   الاجتماعي التخطیط: أولا 

 او المتحضرة المجتمعات علیها تبنى الاساسیة التي النواة كونه بالفرد التخطیط من النوع هذا یهتم    

 المعیشة توفیر اجل من الاقتصادیة الناحیة من بالفرد نمطین الاهتمام على جاء الاهتمام وهذا، المتأخرة

 تنمیة الى یؤدي فهذا الاسرة من جزاء كونه الفرد بتطور العنایة تم ما فإذا لتطور المجتمع والهانئة دةالرغی

 . ككل المجتمع تنمیة الى ذلك یقود وبالتالي الاسرة كاملة



 الناس یتكففون عالة تذرهم أن من خیر أغنیاء ورثتك تذر أن أنك (( النبي قوله ما روي عن -: مثال *

 بالتخطیط النبویة السنة عنایة جلیة بصورة یوضح الشریف الحدیث فهذا،  صحیح مسلم )) الحدیث ...

 من التخطیط أعلى درجات شك بلا وهذا، تكون المجتمع التي الأسرة من جزء هم الذین الأفراد لمستقبل

 المجتمع من واحدة أسرة في معینین أفراد لمستقبل  التخطیط كان فإذا –صلى االله علیه وسلم- النبي قبل

 أعلى بلا شك وهذا، حاجة وأكثر أهم والدول والشعوب لمستقبل المجتمعات التخطیط فإن به مأمور واجب

 " الكفالة الاجتماعیة تخطیط" فهو التخطیط انماط من الثاني النمط وأما .للموارد البشریة التنمیة سمات

 الكفالة فهنا –صلى االله علیه وسلم- يالنب الاولى دعائمه أرسى الاجتماعي قد التخطیط من النوع وهذا

الترابط  من نوع یخلق مما الجماعي التكافل على المجتمع حث الاول المعنى . معنیین على جاءت

 الذین بالإفراد الى العنایة الدعوة هو الثاني والمعنى المجتمع ذلك رقي الى یؤدي مما أجزائه بین والتماسك

 التامة الرعایة وتوفیر لنشأتهم البیئة الصحیة وتوفیر الانحراف من سلامتهم ضمان أجل من لهم معیل لا

 المعنیان وهذان .  "الأیتام دور" أو "بالأیتام العنایة" مصطلح الحاضر الوقت في علیه نطلق ما وهذا لهم

 أبي ابن جعفر آل مع فعله فیما الأول التنمیة راعي –صلى االله علیه وسلم- –-في أن النبي  یتجلیان

 مؤته معركة في  - رضي االله عنه- جعفر هو لهم المعیل الاب فقدانهم عند  - ضي االله عنهر - طالب

 شغلوا قد فأنهم طعاماً  لهم تصنعوا أن من جعفر آل تغفلوا لا((–صلى االله علیه وسلم-  النبي قول فجاء

 . جعفر كفالته لأبناء إلى إضافة مجمع الزوائد ))صاحبهم بأمر

  يالاقتصاد التخطیط :ثانیا 

 التي الصعبة الاقتصادیة الظروف في  –صلى االله علیه وسلم- النبي الیه التجأ التخطیط من النوع هذا   

صلى االله - المصطفى اتخذها الخطوات التي خلال من معالمه تظهر التخطیط وهذا المجتمع بها یمر

 :هي اتالخطو   وهذه الیها المهاجرین عدد ازداد عندما المنورة المدینة في –علیه وسلم

صلى االله - من النبي والتحفیز الحث وهذا والاسترزاق الكسب اجل من العمل على المهاجرین حث -أ

 للمهاجرین للجانب الاقتصادي تطوراً  هذا في أن شك ولا الغیر على الاتكال صفة كسر –علیه وسلم

 فقد المدینة في بويالن المسجد خلال بناء من العمل على الحث هذا ویتجلى عنهم والعوز للفقر ودفعاً 

 بناء في فعلیة مشاركة وشارك الشریفتین بیده عمل قد  –صلى االله علیه وسلم- النبي أن الروایة وضحت

 اتخاذ على وحثهم دعوة المهاجرین إلى–صلى االله علیه وسلم-منه إلماح أیضا المسجد بناء وفي، المسجد

 . منهم میسوراً  كان لمن بناءها أو لهم مساكن

  - رضي االله عنه- حضیر بن أسید فتقدم، غبره علته قد  –صلى االله علیه وسلم- النبي أن : مثال* 

، غیره فأحتمل أذهب : فقال ؟ أعطنیه االله یا رسول : ((فقال –صلى االله علیه وسلم- النبي عن لیحمل



 نشاطاً  وافازداد –صلى االله علیه وسلم-النبي یقول ما المسلمون سمع فقد، االله مني إلى بأفقر لست فأنك

 )261ص، أمین دویدار( .))العمل في واندفاعاً 

 التخطیط عملیة في دور فاعل لها كان التشریعات وهذه -: الاقتصادي الطابع ذات الإلھیة التشریعات-ب

 -: هي التشریعات الطارئة وهذه الاقتصادیة الأزمات على التغلب وكیفیة الاقتصادي

 ازدیاد بعد شعبان من شهر للهجرة الثانیة السنة في شرعت ةالفریض وهذه -: الصیام فریضة تشریع *

 التقشف عملیة على النفوس في تحفیز مهماً  دوراً  الفریضة لهذه وكان المدینة الى المهاجرین اعداد

 من المدینة الى هاجروا الذین اكثر ان اذا علمنا وخاصةً  الصعبة الاقتصادیة الظروف عند والخشونة

 في ومكانتها العظیمة العبادة هذه اهمیة على تأكیداً  هذه الفریضة تشریع یأتي فسهن الوقت وفي الضعفاء

 . علیها بنى التي أحد اركانه تعد انها سیما ولا الاسلام

 بها المسلمین وقد الزم رمضان في نفسه العام في الصدقة هذه شرعت وقد -: الفطر صدقة تشریع *

 تركوا الذین المهاجرین عنهم ولاسیما والترویح المساكین كفالة هي الفطر صدقة من والحكمة، جمیعاً 

 المجتمع لتنمیة المخططات الاقتصادیة أهم من الكفالة هي وهذه االله سبیل في وهاجروا والأوطان الاموال

 االله رضي – عباس ابن قول یؤكد ما وهذا، افراده في الفقر والعوز محو في المساهمة خلال من وذلك

 وطعمة والرفث اللغو من للصائم طهرةو  الفطر زكاة –صلى االله علیه وسلم-ول االله رس فرض(( – عنهما

 صحیح مسلم) )الحدیث ... للمساكین

 اركان وأحد كونها عبادة الى فبالإضافة للهجرة الثانیة السنة في الزكاة شرعت وقد -: الزكاة تشریع *

 وعلى المجتمع على فأثار الزكاة صادیةالاقت الناحیة من وأكبر أعظم منها المغزى أن إلا الاسلام

 توزیع فان، الزكاة هذه مصارف من العامة والقیام بمصالح للفقراء مواساة الزكاة ففي جلیة ظاهرة الاقتصاد

 العامة الحاجة دفع بها یحصل وكذلك، یتعاطاها لمن الخاصة دفع الحاجة فیه لها المستحقین على الزكاة

للمجتمع  النمو یحصل التخطیط وبهذا، وفقرائه المجتمع أغنیاء بین لثرواتل عادل وفیها توزیع، للمجتمع

 جانب من والبؤس والفقر جانب من الحاضر وقتنا في علیه مصطلح هو كما المالي التضخم یحدث ولا

 . خاصة عامة والفرد للمجتمعات النمو درجات أعلى التخطیط هذا في أن شك ولا، آخر

 التخطیط أنواع من هي نوع الرعایة وهذه : المجتمع لأبناء للدولة قتصادیةوالا الاجتماعیة الرعایة -ج

 دوائر انشاء خلال من العمل العاجزین عن أو المعوزین أو البطالة من ابنائها لرعایة الدولة قبل من

 الاصناف لهذه الدولة بها تكفل التي الدور مثل هذه على كثیرة مصطلحات اطلاق تم وقد للرعایة خاصة

 فهذه، الحدیثة المسمیات من وغیرها"  والمسنین العجزة دور"أو " الاجتماعیة الحمایة"منها الافراد نم

من  ذلك، ابنائه بین والتماسك والترابط التكاتف خلق الى تؤدي المجتمع لأفراد الاجتماعیة والمالیة العنایة



 المجتمع وموارده لتنمیة لتخطیطا قمة وهي افراده لدى والدولة الوطن الى الانتماء شعور خلق خلال

 الصفة بناء: "الدولة تتمثل في  قبل من التخطیط او الكفالة من الصورة وهذه، منها یتكون التي البشریة

 القبلة حائط ظل، المشرفة الكعبة الى بیت المقدس من القبلة تحویل فبعد، "الشریف النبوي للمسجد التابعة

 مرفأ النبوي المسجد مؤخرة في الاولى

هي  الصفة وهذه " الظلة"أو"الصفة" اسم علیه وأطلق، سقف أو فظلل به –صلى االله علیه وسلم- النبي 

 یومه على یتقوى به طعاماً  أو منه یسترزق رزقاً  یجد لم لمن او الیه یذهب مأوى یجد لم لمن دار بمثابة

 ضعیف هو من فمنهم المهاجرین من المدینة الى جاءوا ممن السن كبار من العمل عن عجز لمن أو

 الى المهاجرین عدد ازدیاد بعد كثیر وخاصة وهم إلیه یأوي داراً  یملك لا من ومنهم المال یملك لا الحال

 اضعاف هي وهذه الرزق وكسب العمل معها لا یستطاع التي الشیخوخة سن في هو من ومنهم، المدینة

 والسلام الصلاة علیه المدینة في الاول سلامیةالا الدولة مؤسس التي أنشأها الدار هذه دخلوا الذین الناس

 . المهاجرین والمالیة لأبنائها الاجتماعیة الرعایة تقدیم الدولة اهتمامات هذه من فكان

 للتنمیة المهمة من الاسس یعد الذي التخطیط أساس على سبق فیما الضوء سلطنا عندما : القیادة -د

 مهنیة أیدي على انتاجه تم اذا واستراتیجیا إلا ومدروساً  لیماً س یكون لا التخطیط وهذا الحدیثة البشریة

 وهفوات ثغور غیر من متكاملة بصورة له ما خطط لتطبیق تؤهلها خاصة وصفات ممیزات ذات لشخصیة

 وتطور ورقي ازدهار عدم الى وبالتالي جوانبه شتى في التدهور والسلبیة الى بالمجتمع تؤدي وانتكاسات

 ذات الأسس من وممیزاتها وصفاتها وشخصیاتها القیادة تعد لذا . خاصة وأفراده عامة المجتمع ذلك

 قیادات أفراد من او مجتمع لأي لابد اذ وازدهارها وتقدمها البشریة الموارد تنمیة في والفعال الطابع المهم

 لا یمكن لهذا، المجتمع تنمیة وتطور وبتالي ورقیه الفرد تطور عملیة لإنجاح تؤهلها بصفات تتسم ماهرة

 القیادة مسؤولیة تتولى التي الشخصیات هذه تكون ان

 الشخصیة النبویة بهذه السنة اهتمت لذا القادة وصفات القیادة مقومات لها لیس عبثیة شخصیة وأعبائها

 كلف فیما النجاح القائد لیحقق شخصیة بها تتسم ان من لابد وممیزات صفات لها ووضعت القیادیة

  "العسكریة الادارة"و "المدنیة الادارة"الى مفهومین تنصرف الحدیث بمعناها والقیادة، له طخط وما بتطبیقه

 الأمر حقیقة في فالمسؤولیة هي، القیادة لأساس المكملة الاسس من الاساس هذا یعد : المسؤولیة - ـھ

 التامة لفرد القدراتا ذلك اذا امتلك إلا یكون لا المسؤولیة بهذه للفرد التكلیف وهذا، تشریف لا تكلیف

 ایجابي بشكل الفرد لدى الاستعداد هذا وبالتالي انعكاس، التكلیف ذلك لحمل أعباء تؤهله التي والكاملة

 الى یؤدي مما مسؤولیتها تكلف التي المؤسسة أو أفراد المجتمع باقي ثم ومن اولاً  حیاته مظاهر على

 تنمیة عملیة علیها تقوم التي المهمة الاسس من ولیةالمسؤ  تعتبر لهذا، ذلك المجتمع موارد وتطور ازدهار



 وإمكانیاته الذاتیة مهاراته یطور أن صاحبها على توجب الفردیة المسؤولیة كانت فإذا، الموارد البشریة

 أهمیة البشریة تولي الموارد أن تدعوها الدولة مسؤولیة یسمى ما أو العامة المسؤولیة فإن علمه ویجدد

 عامة أم كانت فردیة نوعیها على وهذه المسؤولیة، والإبداع والازدهار التطور سبل همل توفر بحیث خاصة

 نصوص أكدتها فقد الفردیة المسؤولیة مستوى فعلى، والسنة الطاهرة الكریم القرآن من النصوص اكدتها قد

 وكذلك، ) 39الآیة  النجم سورة(   ”وَأَن لَّيْسَ لِلإِنسَانِ إِلاَّ مَا سَعَى ”تعالى قال فقد، العزیز الكتاب من وهاجة

 حتى، القیامة یوم عبد قدم تزول لا((  –صلى االله علیه وسلم- بقول النبي الطاهرة السنة نصوص أكدتها

  سنن الترمذي. الحدیث ... انفقھ وفیما اكتسبھ أین من مالھ وعن فعل فیما عملھ وعن أفناه فیما عمره عنیسُأل 

- النبي كان فقد . الفردیة المسؤولیة اداء في والتواني الغفلة عدم الى لمینالمس یحث الشریف الحدیث فهذا

 الرسالة مسؤولیة حمل حیث من الحنیف اسلامنا في الاول المسؤولیة هو راعي –صلى االله علیه وسلم

 لواالذین دخ المسلمین أفراد حمایة مسؤولیة تحمله وكذلك، كافة الناس الى تبلیغها علیها ومسؤولیة والحفاظ

 عن ناهیك، أو الهجرة المباغتة أمور من لذلك اللازمة الخطط وعده سلامتهم ضمان وكیفیة الاسلام

 وعسكریاً  وسیاسیاً  واقتصادیاً  المسلم أداریاً  المجتمع تنظیم من المنورة المدینة في الجسیمة مسؤولیاته

 والحث العلم بطلب الاهتمام قطری علمیاً عن المجتمع افراد تطور مسؤولیة تحمل وكذلك، علمیاً  وكذلك

 تحقیق وبالتالي وازدهار المجتمع أفراده قدرات یضمن تطور بما ذلك على لأبنائه المستمر والتحفیز

 الیها النظر الحنیف الاسلام لفت التي المسؤولیات اول هي هذه المسؤولیة ولعل صورها بإنجاح التنمیة

 التي النصوص من وغیرها 1سورة العلق الآیة )) أقرأ(( –وسلم صلى االله علیه- لنبیه  تبارك تعالى بقوله وذلك

 أو العامة المسؤولیة مستوى على وأما، الجدید المجتمع صفات من المهمة الصفة هذه وتؤصل تؤكد

 اعظم ولعل وتوضیح تفصیل الى تحتاج لا عملیة بصورة الطاهرة السنة اكدتها فقد" الدولة مسؤولیة"

 –صلى االله علیه وسلم- النبي عن - عنهما االله رضي -عمر ابن رواه ما رةالطاه النصوص وأشهر هذه

 راعٍ  الناس على الذي فالأمیر، رعیته عن مسؤول وكلكم راع كلكم ألا(( :االله یقول رسول سمعت : قال

 وولده بعلها بیت على والمرأة راعیة، عنهم ومسؤول بیته اهل على راعٍ  والرجل، رعیته عن مسؤول وهو

 رعیته عن مسؤول وكلكم راعٍ  فكلكم آلا، مسؤول عنه وهو سیده مال على راعٍ  والعبد، عنهم ولةمسؤ  وهي

 . العامة مسؤولیتها ضمن یأتي مواردها البشریة بتنمیة الدولة اهتمام فان لذا حیح مسلمص)) 

 بحیث فردال إصلاح على عملیة قائم البشریة الموارد تنمیة عملیة لب أن فیه لاشك مما : صلاحالإ - و

 في ودوره للإصلاح المفهوم هذا انتشر وقد، جمعاء والبشریة ومجتمعه دینه لخدمة فاعلاً  عنصراً  یكون

 عملیة الیه تسعى ما غایة حول الجمیع رؤیة توحدت وكذلك، البسیطة ارجاء كل في البشریة التنمیة

 ومن اخر الى مجتمع من مختلف الاصلاح هذا مظاهر أن إلا، العنصر الانساني اصلاح وهو التنمیة



وإمكانیاته  ومعارفه الإنسان مهارات إصلاح هو الإصلاح عملیة من المقصود كان فإذا، أخرى الى دولة

 المنظور عن ما یختلف وهذا، الإصلاح لمفهوم والوضعیة العصریة النظرة هي وهذه، وتطویرها الذاتیة

 العملیة هذه الى نظر الحنیف الاسلام فأن الإصلاح لعملیة الإسلامي

 جمیع كانت لذلك، ومعاملاته وسلوكه وأخلاقه البشري العنصر إیمان إلى الإصلاح یمتد إذ شاملة نظرة

قاَلَ ياَ    “  :تعالى  قول من العملیة وانطلاقا لهذه والشاملة المتكاملة النظرة هذه تؤكد السماویة الرسالات

نَةٍ  تُمْ إِن كُنتُ عَلَىَ بَـيـِّ مِّن رَّبِّي وَرَزقَنَِي مِنْهُ رزِْقاً حَسَنًا وَمَا أُريِدُ أَنْ أُخَالفَِكُمْ إِلَى مَا قَـوْمِ أَرأَيَْـ

هَاكُمْ عَنْهُ إِنْ أرُيِدُ إِلاَّ الإِصْلاحَ مَا اسْتَطعَْتُ وَمَا تَـوْفِيقِي إِلاَّ باِللَّهِ عَلَيْهِ تَـوكََّلْتُ وَإِ   ليَْهِ أنُيِبُ أنَْـ

 )88سورة ھود الآیة (“

  استدامة تنمیة الموارد البشریة - 2-11

أن النمو ، و یركز قادة الفكر التنموي الحدیث على حقیقة مفادها  أن البشر هم صانعو التنمیة     

كما أن استراتیجیات ، الاقتصادي متحقق في أي بلد من خلال تحسین قدرات البشر في النمو الاقتصادي

وبالتالي ، اتجاه التركیز على تأهیل الموارد البشریة الفنیةالتصنیع المعتمدة في خطط التنمیة قد دفعت ب

  .فإن مضمون التنمیة یركز على تأهیل الموارد البشریة

على أنه زیادة عدد المنافذ التطویریة أمام المورد البشري ، "استدامة الموارد البشریة"بینما یعرف مفهوم     

أما من حیث الواقع الفعلي فقد تبین . ستقرة بزمن محددومن حیث المبدأ فإن هذه المنافذ بلا حدود وغیر م

أن یحیا الإنسان حیاة طویلة خالیة من العلل وأن : أن المنافذ التطویریة تتركز في ثلاثة خیارات هي

  .یكتسبوا المعرفة وأن یحصلوا على الموارد اللازمة لتحقیق مستوى حیاة كریمة

الأول هو تشكیل القدرات البشریة مثل تحسین مستوى ، بانومن جهة أخرى فان للاستدامة البشریة جان  

  .الصحة والمعرفة والمهارات والثاني هو انتفاع الناس من قدراتهم المكتسبة لأغراض إنتاجیة

) هدر البشر(من الضروري التمییز بین صورتین من هدر الموارد البشریة تتمثل الصورة الأولى في    

كانیات البشریة المتاحة لزیادة إنتاج السلع والخدمات وتتمثل الصورة الثانیة بمعنى أننا لا نستخدم كل الإم

فهي : بمعنى الاعتداء على إنسانیاتهم والبطالة خیر دلیل على هدر البشر بالمعنیین) هدر البشر(في 

تعني إضاعة مورد من موارد السلع ولكنها تعني أیضا حرمان الإنسان من ممارسة حاجة أصیلة فیه وهي 

  )10ص، 2000، الأمم المتحدة(. التعبیر عن ذاته بالعمل وحرمانه من مصدر أساسي من مصادر احترام النفس

وعلى هذا الأساس یجب عدم إغفال دور العنصر البشري واستدامته بعد أن كان اهتمام التنمیة محصورا 

ا تؤدي إلیه هدر الموارد في تعظیم الموارد والسلع بغرض تغطیة انعكاسات سیاسات الإصلاح الهیكلي فیم



إضافة إلى ما یتوقع أن تحصده سیاسات الخوصصة من هیمنة رأس المال الأجنبي الذي یسعى للإیجاد 

  .مجالات جدیدة للاستثمار

لقد اهتمت النظریة الاقتصادیة الكلاسیكیة برأس المال الذي اعتبر العنصر الأكثر ندرة في حین    

اعتبرت الموارد الطبیعیة موردا لا ینضب وأثبتت الدراسات الأخیرة افترضت أن العمل متوفر بكثرة و 

سذاجة هذه النظرة وأكدت الترابط بین البیئة والإنسان والإنتاج المادي ونتج عن ذلك نشوء مفهوم التنمیة 

دة المستدامة للدلالة على الدفعات المتجددة في مسار التنمیة البشریة هو زیادة إنتاجیة  عنصر العمل وزیا

معدل الإنتاجیة السنوي ولیس زیادة متوسطة نصیب الفرد من الناتج المحلي وهذا هو محور التنافس بین 

  )1ص، 1999، اسماعیل صبري عبد الله( أقطاب الاقتصاد العالمي الیوم

، العدل في ظل هذا المستوى من الإنتاجیة فإن هذا یعني توزیع الفقرو  وعند الحدیث عن مجتمع الكفایة  

حین أن المطلوب توزیع مستوى معیشة أفضل لأوسع عدد ممكن من السكان والاستدامة بحاجة إلى  في

  .الإنتاجیة لتوفیر المصادر التي ستمول كل عملیات التنمیة الاقتصادیةو  زیادة الإنتاج

، ار إداريوهذا الأمر لا یتم بقانون ولا بقر ، أما التنمیة فهي عملیة تحول في المجتمع وفي سلوكه وقیمه   

التنمیة لا تتم إلا بوجود ناس یعرفون ماذا یریدون معارفهم العلمیة متقدمة ویعملون على نشر هذه 

المعارف من أجل خلق رأي عام مستتر فالأمور لیست تلقائیة ولا جزئیة بل یلزم الأمر تكوین مجمل البیئة 

  . اعلة ومساهمة في التنمیةالمناسبة للتنمیة التي تجعل الترابطات بین العوامل المختلفة ف

كما أن هناك ضرورة قصوى لإعادة اكتشاف الجوانب النیرة في تراثنا واستخدامها في خدمة الاستدامة    

البشریة فالمطلوب هو صیغة تجمع بین الانفتاح على التراث العالمي وعلى تراثنا المستتر للإفادة منه في 

  .خلق مناخ أصیل یساعد على التنمیة

ویجب استثمار هذه الموارد بكفاءة وتعقل مع ، ئر تتمتع باحتیاطات ضخمة من الموارد الغیر متجددةفالجزا

فعلى جیل الیوم ألا یخلق للأجیال ، المحافظة على إبقاء الأضرار البیئیة المصاحبة ضمن الحد الأدنى

ساسیة للنشاطات الإنتاجیة ولا یمكن التنصل من إعادة توجه أ. القادمة عالما أكثر فقرا وجفافا وأقل كرما

  .والتوزیعیة والاستهلاكیة

فالعلم الأساسي هو الذي سیوفر ، یكمن مفتاح التنمیة المستدامة في المستقبل في العلم والتكنولوجیا    

الإطار للبحث العمیق المطلوب لإلقاء الضوء على العملیات المعقدة والحساسة والروابط التي تشكل 

وهكذا اُكتسب التحدي في ، بتكارات التقنیة الحدیثة أدوات وعملیات أكثر كفاءة إنتاجیةوستولد الا، الطبیعة

  ).178ص، 1996، صدیق صالح( نشر العلم والتكنولوجیا الاستدامة بین الناس في كل أنحاء العالم



ة أي الابتكاریة والسیاسی، وفي الوقت نفسه هناك ضرورة لتشجیع تنمیة جمیع القدرات البشریة     

والإنتاجیة ومهارات العمل من خلال إلحاق جمیع الیافعین والشباب بالمدارس الابتدائیة والثانویة في 

المستقبل القریب ناهیك عن المدارس المهنیة التي تزود المتخرجین بالمهارات المفیدة والدورات التطویریة 

لبات المتغیرة لسوق العمالة كذلك لابد التي تزید من مهارات الموظفین وتعزز قدراتهم للاستجابة إلى المتط

الرعایة الصحیة الأولیة  لاسیما، من المحافظة على الموارد البشریة من خلال تقویة البنیة التحتیة الصحیة

وتشجیع التغیرات في السلوك نحو أنماط أفضل من الحیاة ، والرعایة في المستوصفات المجدیة اقتصادیا

  .ي للعامةالصحیة بهدف رفع المستوى الصح

فالقوى البشریة هي رأس مالنا الأساسي شرط أن تتطور معارفها ومهاراتها بشكل مستدیم وان توظف    

والدولة في بلادنا جعلت تعلیم الأجیال مجانا حتى التخرج من الجامعة ولكن ، هذه المهارات في المجتمع

ني عبء هذا الاتفاق الذي لا ینتفع عدم توفر فرص العمل یعني تحمیل الدولة والمجتمع والاقتصاد الوط

  .منه فیما بعد

  مبادئ الاستدامة البشریة  -2-11-1

أساسا لبنیویه الاستدامة البشریة لإي البلدان العربیة  –مجتمعة  –تتلاحم عشر مقولات معیاریة تكون   

 –قیمة علیا وتلحقه بالقرن الواحد والعشرین عبر التحول إلى نمط ثقافي یكون محوره الإنسان ومنه ك

 : یشتق رؤاه وتطبیقاته الاجتماعیة والاقتصادیة والسیاسیة والأخلاقیة وقد تتمثل هذه المبادئ فیما یلي

  )10ص، 2000، الأمم المتحدة(

، دون أن یعني ذلك قلة الاهتمام بالجماعة أو غیاب السلوك التعاوني، مركزیة الفرد في عملیة الاستدامة -

 .لسفة تربویة تقوم أساسا على احترام الكرامة الإنسانیة للفردویتفرع عن ذلك اعتماد ف

المعرفة الحدیثة هي بذاتها قوة ویستدعي ذلك تربیة الناشئة على موقف عقلاني واضح من المشاكل  - 

الطبیعیة والإنسانیة ویرتبط ذلك بتربیة القوة النافذة عند الناس لكي یستطیعوا في ضوئها وبواسطتها أن 

 .بنى اجتماعیة أفضلیفكروا في 

فلیس ، عدم المساس بالعقائد والقیم العلیا التي یتعین أن تقدم الأساس الأخلاقي الحاكم للعقل الإنساني -

مما یستدعي التقلیل من الاعتقاد بعصمة المواریث الفكریة ، هناك ثوابت في الواقع الاجتماعي للإنسان

لتحلیل العلمي ذلك ویتفرع عن ذلك إعلاء قیمة الحوار والاجتماعیة من الخطأ أو القصور إذا ما أثبت ا

 .الذي یمكن أن ینتهي بالاختلاف الخلاق بدلا من حتمیة الاتفاق

لذا یتعین أن نعید النظر في بناء الصرح ، تكمن القیمة الحقیقیة لأي شيء في العمل الإنساني المبدع -

 .له وحجم إنتاجهالتعلیمي بشكل یؤكد أسبقیة الإبداع وكرامة الفرد في عم

 .لا بدیل عن إثارة روح التحدي في الإنسان العربي - 



المجتمع الفاضل یجب أن یوفر لكل أطفاله فرصا تعلیمیة متكافئة وتتطلب أولویات التعلیم خاصة في  - 

المراحل العلیا مع إعطاء عنایة خاصة لتمكین أبناء الفئات الأضعف اجتماعیا خاصة البنات من 

حل التعلیم المختلفة بما یتناسب مع قدراتهم ولیس بما تحكم به إمكانات أهالیهم المالیة أو الالتحاق بمرا

الاجتماعیة ویقتضي الأمر في المراحل الأولى نوعا من التمییز الإیجابي لهذه الفئات وإتاحة التغذیة 

تبدأ عملیة الترغیب السلیمة خاصة في المراحل الأولى من التعلیم والرعایة الصحیة للمحتاجین ویجب أن 

 .بالتعلیم قبل التحاق الأطفال في المدارس الابتدائیة

تأسیس حق الفرد في أن یفهم ككیان إنساني واحد تستهدف التنمیة المستدامة نموه الجسدي والوجداني  -

 .والاجتماعي والمصر في في تكامل وانسجام

تهم خاصة الماضي منها والحاضر ولكن في إن الاستدامة یجب أن تساعد الفرد على تفهم أفضل لثقافا -

نطاق مجتمع عالمي یعتبر في انفتاح الثقافات الخاصة على بعضها وحوارها مع بعضها وإیجابیة تعاملها 

 .مع غیرها هو الوسیلة الوحیدة لازدهار أي منها

  .الكامنة وراءه وقد بات لازما القضاء على أحادیة الرؤیة في تفسیر الواقع التنموي والدوافع الإنسانیة

لابد أن تشتق غایات الاستدامة البشریة من الرؤى الكونیة لتربیة القرن الواحد والعشرین فیجب أن تصل  -      

وهو عصر محكوم بمبادئ علمیة مثل مبدأ النظام ، عوامل النمو الفكري للفرد بالعصر الذي سیعیش فیه

لسبب والنتیجة في تحلیل وقوع الظواهر الطبیعیة ومبدأ الطرق السلمیة التي یؤدي إلى فهم سیاقات ا

 .والاجتماعیة

وتكون ، إن استدامة الموارد البشریة یجب أن یقود الناشئة إلى التطلع إلى مستقبل یكتنفه عدم التأكد -

وظیفة التعلیم في عملیة التطلع هذه مساعدة الناشئة على اكتساب المرونة لمواجهة هذا المستقبل وفي 

. ه المساعدة في عملیة تشكیله لیمارس دوره في عملیة التنمیة الاقتصادیة والحضاریة مستقبلاالوقت ذات

فالثروة الحقیقة لأي أمة تكمن فیما لدیها من عناصر إنسانیة فاعلة تستمد من تراثها الحضاري ومن 

تتأمله أي إن الإیمان إیمانها بالعلم وتسلحها به كخزان استراتیجي یتأمن لها بواسطته بناء المستقبل الذي 

العمیق بالعلم وحده إلى جوار العمل الدائب الذي لا یكل هو السبیل الكفیل باستدامة كل الطاقات والموارد 

  . الطبیعیة والبشریة التي تزخر بها

  توفیر الفرص للموارد البشریة المعاقة عن العمل -2-11-2

الحوادث المروریة آثارا سلبیة على و  المنازعات الدولیةلقد كان منطقیا أن تخلق سلسلة الحروب و             

كما أن التطورات الصناعیة . المجتمع تمثلت بحصیلة غیر قلیلة من الأفراد المعوقین جسمیا أو نفسیا

إضافة إلى الاختراعات والاكتشافات . والتكنولوجیة والحوادث الناجمة عنها أدت إلى هذه الزیادة المتنامیة



الأول خدمتها التنمیة الاقتصادیة بما تقدمه من معطیات متطورة والثاني : یفا ذو حدینالعلمیة تعد س

تاركة البعض منهم ، یتمثل في المخلفات الكیمیائیة والفیزیائیة الضارة للبیئة والمؤثرة على صحة البشر

كان في حالة عوق جزئي أو كلي فیصبح الفرد في هذه الحالة عالة على المجتمع غیر أنه بالإم

فقد أشارت العدید ، استغلال هذه الفئة المعاقة وتشغیلها في بعض المواقع الإداریة أو الفكریة أو الفنیة

من الأبحاث إلى أن المعوقین جسمیا قادرین على أداء أعمالهم ویحققون إنتاجیة عالیة المستوى كغیرهم 

یلات اللازمة كالأجهزة والآلات من الأسویاء فیما لو توفرت لهم الفرص الملائمة في العمل والتسه

منهم كانوا  %96عامل معوق دلت النتائج على أن ) 1452(ففي دراسة أجریت على . الخاصة بهم

كان انتظامهم في  %97یحققون نتائج أفضل من غیر المعوقین في إجراءات الأمن والسلامة المهنیة و

  .د في العملمنهم كانوا من ذوي الأداء الجی %91الدوام بدرجة متوسطة و

ان تشغیل هذا الكم المتزاید من المعاقین في العمل یعد ضرورة اجتماعیة واقتصادیة إضافة إلى أن      

عزل هذه الفئة عن المجتمع یؤدي إلى إصابة المجتمع بالكثیر من الأضرار وردود الأفعال النفسیة المؤثرة 

لاجتماعیة كالانحراف والجریمة والممارسات سلبیا على المجتمع متمثلة في ظهور الكثیر من المشاكل ا

أي أن هذه الفئة لا تشكل عبئا على المجتمع إلا إذا أهملت ولم تراعي حاجاتها الأساسیة في . السیئة

أما بالنسبة للأفراد الذین یعانون من المعوقات النفسیة فمن الممكن تشغیلهم ، العمل والمشاركة الاجتماعیة

 .لتدریبیة والتعلیمیة المناسبة لهممن خلال تهیئة البرامج ا

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  خلاصة الفصل

  

توجیهات مهمة كان لها تأثیر في تحریر إدارة الموارد و  الفكر الإداري الحدیث احتوى مفاهیم إن       

ب ات المعاصرة الواجؤسسهو الثروة الأهم في المو  "إدارة رأس المال البشري" البشریة لتصبح في الحقیقة 

ات في تحقیق التفوق على مؤسسالاعتماد علیها حتى نتمكن من التحكم الأفضل في حركیات ال

، ، فأما التسییر فلابد أن یكون تسییر عقلانيالموارد البشریة وتنمیة تسییرذلك عن طریق ، و المنافسین

یة هي التي وهذه المسؤول، إلخ...وتنظیمهم ف على حسن توظیف العمال وتخطیطهمفنجاح المؤسسة یتوق

مع مراعاة ؤسسة، الإستراتیجیة داخل تركیبة الم توكل لإدارة الموارد البشریة وتجعلها تحتل المكانة

 سییرتحیث أن ، من خلال متطلبات التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة، مواكبتهاو  التغیرات العالمیة

تطویرها تطویرا و  العمل على تأهیلها، و من ید عاملة لمؤسسةااحتیاجات تحدید  تهدف إلى البشریة الموارد

تحقیق النتائج و  المتمیز تحفیزهم لتحقیق الأداءو  كذلك دعمهم، و أفرادهاو  سسةالمؤ یعود بالفائدة على  فعالا

ما یتمتع به من دوافع للعمل هو العنصر و  قدراتو  ما یملكه من مهارات فالعنصر البشري، المقصودة

  . الفعالیةو  یق الكفاءةتحقو  زیادة المر دودیة في يدالسیا

أما تنمیة الموارد البشریة فتشمل القدرة على تمكین الإنسان من تطویر فكره وذاته وقدراته وسلوكیاته    

عن طریق استخدام أفضل المداخل والطرق وبصورة فاعلة ومثمرة، بهدف ارتقاء العاملین من خلال 



و المستقبلیة، كما أن  یجب أن یتوفر لدیهم القدرة تزویدهم بالمهارات واستثمارهم في الوظائف الحالیة أ

للانخراط في عالم المعلوماتیة والاتصال التكنولوجي بصورة مستمرة، وأن یتوفر نظام معلوماتي خاص 

بالموارد البشریة، وهذا الأخیر محور الفصل الثالث الذي سنتناول فیه ونستخلص نظام معلومات المراد 

 .المؤسسات الاقتصادیةالبشریة الواجب توفره في 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

  تمھید

  

أصبحت الإدارة تحتاج في تعاملها مع الموارد البشریة المزید من البیانات والمعلومات اللازمة لتحقیق     

حیث ، دة في بیئة المؤسسات الاقتصادیةالاستخدام الأمثل للموارد البشریة المتاحة،نظرا للمتغیرات العدی

الأوراق و  حفظ المستنداتو  كان في السابق تنحصر هذه المعلومات على تجمیعها في سجلات أو صحف

مع التقدم العلمي في هذا المجال أصبح للإدارة و  یتم التعامل یدویاو  في ملفات تخزن في أماكن الحفظ

مثل یو  الإعلام والاتصال لتكنولوجیا یعتبر میدان خصب الموارد البشریة نظام فعال للمعلومات الذي 

  . تحدي أساسي في العصر الحالي

  ثالثالفصل ال



مواكب و  إن استخدام المؤسسات الاقتصادیة لنظام معلومات للموارد البشریة مناسب أي ذو كفاءة عالیة   

لحدیثة للإعلام من خلال تطبیقات علمیة والكترونیة یستخدم فیها كل التكنولوجیات ا، للتطورات العالمیة

یجعلها تتحكم في تسییر مواردها البشریة من اجل تنمیتها التي هي الغایة المنشودة لأي ، والاتصال

  .هذا ما سوف نتطرق إلیه في هذا الفصل ، و استمراریتهاو  نجاحهاو  مؤسسة  لتحقیق رسالتها المسطرة

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  نظام معلومات الموارد البشریةماھیة -1

حیث أصبح ، حت  النظرة للمورد البشري تختلف تمامًا عما كانت علیه في العقدین الأخیرینأصب   

تختصر تحته كل عوامل النجاح والتطور إذا ما أستغل .  المورد البشري رأس الحربة في عصرنا الحالي

سسات ، ومع التطور الهائل في وسائل الاتصال والمعلوماتیة ألزم المؤ جیدًا ووفرت له عوامل ذلك

 الاقتصادیة على وضع أنظمة معلوماتیة تساعدها على التحكم في إدارتها، ومن بین هذه الأنظمة  نظام

، سنتناول أهم تعاریفه، وفیما تكمن أهمیته بالإضافة إلى أهدافه مع استعراض معلومات الموارد البشریة

  . البشریة الموارد لنظام معلومات التطور التاریخي



 تعریف نظام معلومات الموارد البشریة - 1-1

   Human Resource)الباحثون في تعریف نظام معلومات الموارد البشریة و اختلف الكتاب      

Information System.HRIS)  ات بسبب التطور السریع لنظم المعلومات فیمكن تعریف نظام معلوم

 الحفاظ على الموارد البشریةو الموارد البشریة  على أنھ نظام ضروري في كل منظمة لجمع البیانات

 (Junwei et Xueru ,2010,p2 ) .وإیصال المعلومات للآخرین،تحویل البیانات إلى معلوماتو

امھا من قبل إعادة استخدو بذلك یمكن عَدُه على أنھ نظام لتوفیر المعلومات عن الموارد البشریةو   

 وأن الاساس في توفیر ھذه المعلومات بناء قاعدة بیانات تضم البیانات التي تتعلق بالأفراد.المدرین

استخراج المعلومات الخاصة بالموارد و تخزینو ویمكن وصفھ على أنھ نظام لجمع، البرامجو الوظائفو

 .البشریة

المعلومات من كل فرد عامل و تخزین البیاناتیعُد نظام معلومات الموارد البشریة طریقة نظامیة لو   

وتقدیم تقاریر كاملة عن كل نشاط یقوم بھ یخدم أھداف ، اتخاذ القراراتو بھدف المساعدة في التخطیط

  .المؤسسة

فإنھ یساعد في التحقق من صحة ، صیانة واسترجاع المعلوماتو تخزینو و فضلا عن كونھ یستخدم لجمع

  .المؤسسة حول الموارد البشریة البیانات التي تحتاج إلیھا

النظام الذي یعمل على استقبال، تخزین، استرجاع، "یشیر مفھوم نظام المعلومات للموارد البشریة إلى  -

 Nadége)" معالجة، تحلیل وبث المعلومات المفیدة والمتعلقة أساسا بتسییر الموارد البشریة

Gunia,2002 ;p145) 

یمكن الاستفادة منھا  ، في المؤسسة الموارد البشریةمن معلومات حول النظام المتض:"كما یعرف كذلك -

 الترقیة،والتحفیز، والتطویر،  وكالتدریب ، الموارد البشریةفي صناعة القرارات المختلفة الخاصة ب

تحلیل و تنظیمو ینطوي على عملیة الجمع الموارد البشریةكما أن نظام معلومات . الخ ...، التنقلاتو

لموارد تحویلھا إلى مراكز صناعة القرارات لأغراض التخطیط لو الموارد البشریةالخاصة ب البیانات

  )322ص ،  سھیلة محمد عباس( " في الوقت المناسب  البشریة

مجموعة برمجیات متصلة فیما بینھا تسمح بالقیام بمختلف " نظام معلومات الموارد البشریة ھو  -

تلفة والعملیات التسییریة المطبقة في إدارة الموارد البشریة بطریقة الأنشطة أو الوظائف الإداریة المخ

  ),P405 ,2005 J.M.Peretti( "منسقة

فنظام معلومات الموارد البشریة ھو نظام فرعي لنظم معلومات التسییر یختص بمعالجة وتوفیر      

فعالیة التخطیط وجودة  المعلومات المتعلقة بالأفراد العاملین داخل التنظیم، بما یساعد على ضمان

   .القرارات المتخذة فیما یخص الموارد البشریة

على مساعدة إدارة الموارد البشریة في تحقیق الأھداف التنظیمیة المسطرة  ھو ھذا النظامھدف  نإ  

  .الطویل والقصیرالمدى 



داریة المتعلقة ولقد ساعدت نظم معلومات الموارد البشریة المحوسبة على أتمتة مختلف الأنشطة الإ   

   ) J.Brilman  ,,2003 P401( :ة ما یليتبالموارد البشریة بصفة كلیة أو جزئیة ولعل أھم ھذه الأنشطة المؤتم

  .الإدارة العامة للأفراد خاصة البیانات الإداریة-

 .نظم الأجور والمكافآت -

 .إجراءات التقییم وإدارة الأداء -

 .عملیات الاختیار والتوظیف الداخلي -

 .والتوظیف الخارجي الاختیارعملیات  -

 .عملیات توصیف المناصب والكفاءات -

 .والمسارات المھنیة للكفاءات،والتحویلات، للعمال يالتسییر التنبؤ -

 .التكوین، خطط التكوین، برامج، تسجیلات، التعلیم عن بعد والإلكتروني -

 .الصحة والأمن -

 .المتقاعدین والمنح -

 .فح والإطلاع على الملفات الشخصیة عن طریق الشبكة الداخلیةإمكانیة التص -

تساعد على فعالیة العملیة الإداریة، خاصة وأن الدراسات تشیر إلى سوغیرھا ، إن ھذه الأتمتة للوظائف   

من وقت وظیفة الموارد البشریة مخصص أو متعلق بالعملیات الإداریة كمعالجة  %60أن حوالي 

من الوقت والطاقة أو الجھود یخصص  3/2 القیادة وغیرھا، وھذا یعني أن حوالي  الأجور، إعداد لوحات

  .في أنشطة أو مھام ضعیفة القیمة المضافة

مثل للمشاكل الإداریة خاصة المتعلقة منھا بتدفق المعلومات الأحل الفعال یعتبر النظام المعلومات  إن    

ھا الإدارة بصفة عامة وإدارة الموارد البشریة خاصة، داخل التنظیم وخارجھ، في ظل التحدیات التي توجھ

فلا یمكن تصور استجابة مناسبة لھذه التحدیات في ظل غیاب نظام معلومات للموارد البشریة فعال 

  .وكامل

  أھمیة نظام معلومات الموارد البشریة -1-2

  :الآتي  یمكن توضیح أھمیة تطویر أنظمة المعلومات في إدارة الموارد البشریة من خلال

( Hussain & Prowse, 2004,p 10 )  

كما تساعد على ، التنسیق بین مختلف أقسام وحدات إدارة الموارد البشریةو تسھم في تحقیق التكامل -

  .الإدارات الأخرىو تحقیق التكامل بین إدارة الموارد البشریة

بعضھم مع و وبین الأفراد العاملون  ،الأفراد العاملونو تساعد على تحقیق التفاھم المتبادل بین الإدارة -

  .بعض

اتخاذ القرارات في جمیع المجالات المتعلقة بإدارة و تعمل على توفیر المعلومات المطلوبة للتخطیط-

 .الموارد البشریة في المنظمة



إذ یسمح لھم بالعمل ، إن نظام معلومات الموارد البشریة لھ تأثیر كبیر على مدیري الموارد البشریة   

تقدیم و أدوارھم المھمة بنجاحو یسمح لھم بالقیام بمسؤولیاتھم،  وكل أكثر كفاءة وزیادة قاعدة معلوماتھمبش

  .مصداقیةو أحكام أكثر وضوحاو قرارات

من المؤسسة في موقع مركزي یمكن الوصول  البیانات من أجزاء مختلفةو تساعد في توحید المعلومات-

 .توزیعھ بشكل واسعو إلیھ

 نظام معلومات الموارد البشریة أھداف - 1-3

، موسى غانم فنجان( :تسعى المؤسسات باستخدامھا لنظام معلومات الموارد البشریة تحقیق الأھداف التالیة 

  )248،ص2000

المؤھلات،وخزن و ومتطلبات كل وظیفة من الخبرات، جمع المعلومات عن كل الوظائف في المنظمة -

  .الصلة بتنظیم شؤون العاملین في المنظمة للرجوع إلیھا عند الحاجة التعلیمات ذاتو الانظمةو القوانین

البرامج الخاصة و السیاساتو المعلومات أمام الادارة لمساعدتھا في إعداد الخططو تقدیم البیانات -

  .الحوافزو الأجور، الرواتب، التطویر، التدریب، التقییم، بالاختیار،التعیین

 الدراسات في المنظمة بھدف إعداد البحوثو الضروریة إلى أقسام البحوثالمعلومات و تقدیم البیانات -

  .الدراسات التي تتناول أنشطة إدارة الموارد البشریةو

اتخاذ القرارات و المعلومات أمام المدیرین لاستخدامھا في تقییم أداء العاملین في المنظمةو تقدیم البیانات -

  .ستغناء عنھم في حالات الضرورة القصوىترقیاتھم وحتى الاو المتعلقة بتنقلاتھم

اختیار الافراد من خلال المعلومات المسجلة في استمارة و إدامة جمیع المعلومات الخاصة بالمتقدم للعمل -

  .ووصولا إلى تطویر سجل لھم ومن دون ازدواجیة في ادخال البیانات، طلب العمل

  البشریة الموارد نظام معلوماتل التطور التاریخي - 1-4

نظام المعلومات للموارد البشریة من الانظمة الحدیثة المستخدمة في المؤسسة الاقتصادیة الحالیة، یعتبر    

 في تجمیع البیانات في إذا كانت تنحصر، بالبدائیة والبساطة وعدم الفاعلیة تتسمحیث كانت المعلومات 

ملفات  في وكذلك حفظ المستندات والأوراق التي تحتوي على بیانات ھامة عن الأفراد، صحف أو سجلات

 .  ویتم التعامل فیھا یدویا، للحفظ أماكن في تخزن وأضابیر

لسلسة من الحاسبات المتصلة (المنظمات في الداخلیة تقدم الحاسبات الآلیة والشبكاتتطور و لكن مع   

على وسائل الاتصال الفضائیة  المعتمدة المعلومات تطور تكنولوجیا، و)بعضھا البعض مباشرة

، مختلف مجالات النشاط في تفعالة للمعلوما تشغیل نظمو فقد أصبح من المیسور تصمیم، والإلكترونیة

 لیس فقط من حیث وفرة موقف أفضل كثیرا في الأمر الذي جعل الإدارة، البشریة الموارد منھا إدارةو

، جاعوالاسترالحفظ والتحدیث والتداول بل أیضا من حیث سھولة التعامل معھا ب وحداثتھا المعلومات

رؤیة  نسق متكامل یحقق في تجمیعھاو تباعدةمن أماكن مو إمكانیة استخدام معلومات من مجالات مختلفةو

  .تتیح القدرة الأعلى لاتخاذ القرارات، والبشریة الموارد اشمل لقضایا



 لإدارة أكثر من أي وقت مضى أھمیةل ، أكدالتنافسیةو اصر القائم على العالمیةالمع نظام الأعمالإن     

 المتجددة عن كافة شؤونو الحدیثةو الصحیحة المعلومات من ثم حیویة توافر، والعنصر البشري المتمیز

 ھذا العصر في، وطیط لاستثمار قدراتھا بشكل فعالحتى تستطیع التخ، المتاحة لھا البشریة أبعاد القوىو

الإدارة المختصة بشؤونھم فقط كما  مقصورة على البشریة الموارد لم تعد قضایا، التنافسي سریع التغییر

 البشریة الموارد كفاءة وفعالیة في اھتمام مباشر بل أصبح كل مدیر مسؤول عن عمل لھ، كان العھد سابقا

ة ومن ھنا أصبح من ؤسسأي مفي والإنتاجیة  نتائج الأداء في المورد الرئیسي الذي یتحكم باعتباره

ومتداخلة ومباشرة یمكن لأي مدیر أن یتعامل معھا للحصول  فعالة وشاملةو الضروري وجود نظم مرنة

 معلومات على ما یریده من

  : عادة ما یلي البشریة الموارد عن المطلوبة المعلومات و تشمل

 .الشخصیة عن الأفراد ماتالمعلو -

 .الحالة التعلیمیة للفرد التي تصف المعلومات -

 .القدرات التي یتمتع بھا الفردو المھارات التي تصف المعلومات -

 .اكتسب فیھا خبرات محددةو الأعمال التي مارسھاو في للفردیالتاریخ الوظ التي تصف المعلومات -

، اني منھ الفرد من مشكلات أو نقاط ضعفما یعو تطورهو الأداء الفردي التي تصف المعلومات -

 .ممیزات أو ما یتمیز من

 .دوافعھ للعملو اتجاھاتھو اھتمامات الفرد التي تصف المعلومات -

غیرھم من البشر و مرؤوسیھو رؤسائھو عملھ بزملائھ في علاقات الفرد لتي تصفا المعلومات -

 .الذین یتعامل معھم

 :تخاذ القرارات المناسبة فیما یتصل بما یليتستطیع الإدارة ا المعلومات تلك عند تجمیعو

 .قدراتھمو تأھیلھمو انسب الأعمال المتفقة مع خبراتھم في استخدام الأفراد تخطیط  -

 .العمل في الحكم ھل مستوى الكفاءةو الأفراد متابعة أداء -

 .الأداء في تحدید مدى احتیاج الأفراد إلى التدریب أو أشكال التنمیة المختلفة لعلاج أوجھ القصور -

تخطیط ( لمستوى الوظیفي أو مستوى أعلىالفرد لوظائف أخرى سواء على نفس ا ملائمةتحدید مدى   -

 ).الحركة الوظیفیة

 .الفاعلیةو أشكال التعویض عن الكفاءة غیرھا منو الحوافزو المكافآتو تقریر الرواتب -

 :التالیة تمر بالمراحل  البشریة الموارد عملیة بناء نظام لمعلوماتإن    

 .المعلومات تحدید احتیاجات الإدارة منو تحلیل النظم الإداریة بالمنظمة  -

( أسالیب التعامل معھا، ودوریة الحصول على المعلوماتو وسائلوتصمیم النظام بتحدید مصادر   -

 ).....الحذف ، الإضافة، سترجاع التحدیثا  التداول، التداخل، التصنیف، یبالتبو، التحلیل، التجمیع

 .لتنفیذ التصمیم المطلوب و الآلیة البشریة تحدید الاحتیاجات  -



 .یةالتجریبالمرحلة تائج تطویره حسب ن تعدیلھ أو، وتشغیلھ لمرحلھ تجریبیةو تنفیذ النظام -

 .تعمیم استخدام النظام -

  .الاحتیاجات أو تطور التكنولوجیا النظام مع تغیر في التطویر المستمر  -

  

  

  

  

  

  البشریة الموارد نظام معلومات ومراحل عمل تشغیل -2

لابد أن نتعرف على كیفیة تشغیلھ وأھم  البشریة الموارد نظام معلومات قبل أن نتطرق لمراحل عمل  

  .متطلباتھ لقیام بعملھ على أحسن وجھ

 البشریة الموارد نظام معلومات تشغیل - 2-1

 )151،ص2001علي السلمي،( :یتطلب ما یلي  البشریة الموارد تشغیل نظام معلوماتإن  

  الاجتماعیة المعلومات نظامو الاقتصادیة المعلومات نظام -1 - 2-1

، الاجتماعیة للمنظمة من جھة المعلومات نظامو دیةالاقتصا المعلومات فاصل تصوري بین نظام ھناك   

بالمعلومات تغذي  إذ، كل المؤسسات في حیث نجدھا، الاقتصادیة نجد المحاسبة كقاعدة أساسیة للمعلومات

  .الموازنات تسییرو المحاسبة التحلیلیةالمالي،  كلا من النظام

تسییرھا  في م التي استخدمتھا المؤسساتالذي یعد من أوائل النظ، الاقتصادیة المعلومات ھذا ھو نظام    

 – الموجودة (Paie- Personnel) المستخدمینو الراتب"من جھة أخرى نجد قاعدة المعطیات ، الیومي

ھذه القاعدة تغذي نظام معلومات . لإعداد الراتب الشھري كل المؤسسات في – على الأقل بحد أدنى

الانتشار  حالات متزایدة فيو )التصریحات القانونیة، وكالمیزانیة(الإلزامیة  الاجتماعیة لإنتاج الوثائق

 .البشریة الموارد محاسبةو موازنات مصاریف المستخدمینو القیادة الاجتماعیة لإعداد لوائح

  معالجة المعلوماتو استخراج -2- 2-1

، كل أنحاء المؤسسة في الاجتماعیة مخفاة المعلومات تبقى  الوقت الحالي يف إن الإجراءات المستعملة  

 .لا یتمان باحترام الأوقات المحددة و مركزتھا المعلومات نظرا لأن جمع ھذه

 .أحیانا مردودیة المناصب المنتجةو الحضورأوقات العمل و یمكن معرفة، العمل ففي أماكن  - 

 تطور العتاد البشري في  الإجمالیة المردودیة في، توزیع الإمكانیات في یمكن التحكم المصالح في - 

 .مستوى المكافآت لكن ھذا یرتبط بدرجة اللامركزیة، ومصاریف التكوین في حتىو

التكالیف و تكالیف الأجورخروج و من الدخول   المجمعة یمكن تتبع التدفقات المستوى المركزي في -

 .إلخ...عملیات التكوینو الكفاءات، الاجتماعیة



الحصول على أي معلومة اجتماعیة مھما كانت طبیعتھا بشرط أن تقبل بدفع ثمن  مبدئیا یمكن، و بالتالي

 .للمعلومات  تصفیة ھي بالتحدید التي تفرض إجراء، الاستخراج أجلو فإن مسألة التكلف، عملیا أما، ذلك

  : وصف العملیات التالیة یمكن تحلیل التعاملات مع المعلومة الاجتماعیة عبر

  

  

  الانطلاق من معلومات الراتب:أولا

كن حیث یم، أجور العمال لتحدید المعلومات استخدام نظام تطلق على حتمیة لا یمكن لأي مؤسسة أن   

،أوقات الھیكل في توزیعھمو البشري ھذه المعطیات تتعلق بالعتاد، استخراج معطیات من ھذا النظام

وبالتالي ، الخروج والدخول، الواحد التكالیف الاجتماعیة للمستأجرو تكالیف الأجور، الغیابات، العمل

للمسالة الوحیدة . تحویلھا إلى السجلات الأخرىو تصفیتھا التي یكفي، ودى المسؤول معلومة ثریةیتوفر ل

ھذا المجال  في، والرواتب معلومات سجلات ھي كیفیة استخراجو الجانب التقني في تكمن، التي تطرح

  .للتسییر الاجتماعي المغذیة المعلومات أن أغلبیة أنظمة الرواتب تتصور مسبقا كیفیة خروج نلاحظ

  المعطیات تجمیعو جمع:ثانیا

على النظام أن  لذلك یجب، كل مكان في معلومة الاجتماعیة تتواجدفإن ال، النظر عن الراتب بغض   

ھذه ،الاجتماعیة راقبةمجال الم في .یكون قادرا على استخراج المعطیات المفیدة لتجمیعھا فیما بعد

برز ، أوالمالیة الاقتصادیة المعلومات فيو الاجتماعیة المعلومات كل من في الضرورة تفرض التدخل

أما المصلحة ، المالیة حیث أن مصلحة المحاسبة تملك المعطیات، مثال ھو ذلك الخاص بالتكوین

لذلك فإن ضرورة مراقبة مشاریع التكوین تؤدي إلى القیام الإداریة،  المعلومات المستخدمین فتتوفر لدیھا

  .كلا المصلحتین الصادرة من المعلومات تجمیعو بإعادة معالجة

   تصفیة المعطیات الفائضة :ثالثا

، المعلومات یحتفظ بالآلاف منھا باستعمال مختلف طرق معالجة، ویومیا ملایین المعلومات منظمةتنتج ال  

، القیادة لوائح في ثم عرضھا، الاجتماعي التسییر ھدف أنظمة المراقبة ھو فرز المئة معلومة التي تفید

حیث یمكن الاحتفاظ بثلاث ، المستویات في التجمیع تكتسي أكثر أھمیة كلما ارتفعناو وضرورة الفرز

  :للمعطیات مستویات للفرز المتتالي

باستعمال  الاجتماعي الاقتصادي تمثل اختیار أولي للمعلومات المفیدة للتسییر : قواعد المعطیات-أ

المستخدمین التي یتعلق الأمر إما بقاعدة الراتب وعادة ما . باستغلالھا آلیا الحوامل المعلوماتیة التي تسمح

أحیانا بقاعدة متابعة الأوقات، حیث أن معطیات ھذه و الاجتماعي، التسییر متبعةو بإعداد الراتب تسمح

  .مراقبة التسییرو المحاسبیة القواعد تستعمل مع المعطیات



 مثلا قیام إدارة، للتنسیق بین قواعد المعطیات حسب المواضیع تشكل فرز أولى:  الإحصائیة المجمعات-ب

... الوظیفة أو المنصب المنتمي إلیھ، الدرجة، للعتاد البشري حسب الجنس بتحلیل مفصل البشریة الموارد

  .متناول المسؤولین ضمن الشبكة الداخلیة في یكون ھذا التحلیل على أن. الخ

تخاذ بمثابة مفاتیح لا التي تعد المعلومات عرضو تساعد على اختیار:  الاجتماعیة لوائح القیادة -ج

كما ستحتوي على جزء من ، لكل مستعمل سھلة القراءة وملائمةھذه اللوائح یجب إذا أن تكون القرار،

  .التعلیق كانھذا اللوائح م في غالبا ما یترك قیاس الانحرافاتو شكل أھداف مسطرة في المعطیات

  الاجتماعیة لوحة القیادة في القانونیة المعلومات استغلال -3- 2-1

أن الاحتیاجات الخاصة لا یمكن  كما، الوظائفمن المستحیل اقتراح لوحة القیادة جاھزة الاستعمال لكل    

أنتجت من قبل إن لم تكن  تلك التي في البحث یجب، لذلك قبل إنتاج معلومات جدیدة، معالجتھا فرعیا

 :ھذا لھ فائدتین، وموجودة التي تحتاجھا

 إن كانت ھذه التكلفة غیر معرفة بوضوحو حتى، مكلف إنتاجھا المعلومات لأن، الاقتصاد فائدة  -

  : المصادر القانونیة ھيو متأكد منھا قانوني إطار في المكتسبة المعلومات فائدة المصداقیة لأن  -

  معلومات المحاسبة المالیة : أولا

 بتكلفة المعلومات یمكن أن توفر العدید من) الراتب، بالخصوص أحد مقاییسھا و(المحاسبة المالیة    

 حسابات في الجمع فیمكن مثلا. إذ یكفي فتح الحسابات الفرعیة اللازمة، تقریبا معدومة وبمصداقیة قصوى

حسب  أو) ...، عامل ورشة، موظف، مھندس، وإطار إداري(حسب نوعھم منفصلة أعباء المستخدمین 

أو كذلك حسب الموقع ...) البیع خدمات ما بعد، الخدمات، التسویق، التصنیع، الإدارة التمویل(المصالح 

، یمكن تحلیل الأعباء الاجتماعیة تبعا لمعاییر مختلفة كما) الورشات، المصانع المخازن، المقر( الجغرافي 

إلخ لكن المحاسبة المالیة لا تعالج ...العینیة تفصیل للمزایاالخطر المغطى،  كالأعضاء المستفیدین طبیعة

  .لذلك تستعمل معلومات من مصادر أخرىالقیم النقدیة،  سوى

 المحاسبي التسییر معلومات : ثانیا

ثمینة لتكمیل المحاسبة المالیة  تیمكنھ كذلك توفیر معلوما، عندما یكون موجود، التسییر المحاسبي  

مثلا بحساب المؤشرات ، بتحلیل أعباء المستخدمین فیسمح المحاسبي التسییر مبدئیا یقوم، بمؤشرات مادیة

 :التالیة

 عدد الساعات المدفوعة، / عدد ساعات العمل -

 للساعات المدفوعة، العدد الإجمالي/ لمفوترة لزبائن عدد الساعات ا -

 )مردودیة أو إنتاجیة العمل و ھو مؤشر(عدد الساعات / المنتجة  عدد الوحدات -

المؤشرات المالیة لحساب التكلفة المتوسطة و المادیة التسییر المحاسبي یسمح كذلك بالجمع بین المؤشرات

  .أو بالنسبة لطلبیة أو زبون معین، أو ورشة مصنع، مصلحة معینة في لساعة العمل

   الاجتماعیة معلومات المیزانیة :ثالثا 



كل المؤسسات التي  في وثیقة معدة سنویا ھي، قانون العمل في المیزانیة الاجتماعیة كما عرفھا المشرع   

الھیئات الممثلة للمستخدمین لتعمل على  إذ یتم عرض ھذه المیزانیة على، عامل) 300(تشكل على الأقل 

الاجتماعي وتسجیل  المیدان في المؤسسة بتقدیر وضعیة ي تسمحتال، تلخیص المعطیات العددیة الأساسیة

والمیزانیة . الفارطتین السنتین فيو قیاس التغیرات التي طرأت خلال السنة الجاریةو الإنجازات التي تمت

تتكون من سبع فصول تشمل عدة مؤشرات  حیث،الاجتماعیة لا تشبھ على الإطلاق المیزانیة المحاسبیة

 :التي تعالج على التواليو إلزامیة

، العمال الأجانب، الجنسیة، المؤھلات، الأقدمیة، لجنساتوزیع العتاد البشري حسب السن، ك:  العمالة •

  .وتقاس بعدد أیام التغیب  الغیابات، ت الاقتصادیة واستقالة البطالةالرحیل بعزل التسریحا

إجمالي  ، المكافآت، حسب الجنسو الأجور حسب طبیعة المھنة كحجم  : الأعباء الثانویةو التعویضات •

 ).رأس المال فيو في النتیجة(المساھمات المالیة ، أعباء الأجور

 .مصاریف التأمین، والأمراض المھنیة، كحوادث العمل  : الأمنو ظروف الصحة •

 .التحسینو مصاریف التنظیم، تنظیم الساعاتو تحدید، كمدة العمل:  الظروف الأخرى للعمل •

، عدد ساعات التربص، عدد المتربصین، صة للتكوین المتواصلنسبة حجم الأجور المخص : التكوین •

  .أجازات التكوین

مواضیع و تواریخ، عدد اجتماعاتھا، المركزیة للمؤسسة تشمل تشكیلھ اللجنة :   العلاقات الاجتماعیة •

 .ھیاكل التشاور وجود، الاتفاقیات

تكلفة الخدمات التكمیلیة و الاجتماعیة الخدمات في تتمثل : المؤسسة في الظروف الأخرى للحیاة •

  ).الشیخوخة،  الوفیات، كالأمراض(الأخرى 

  المراجعة الاجتماعیة -4- 2-1

 ففي بادئ الأمر یتم مراجعة التطابق ثم الفعالیة وأخیرا الملائمة، مراحل یتم إعداد ھذه الوثیقة عبر

 الإستراتیجیة

   مراجعة التطابق: أولا 

تحت��رم القواع��د  -ك��ذلك م��أخوذة مص��لحة بمص��لحةو بص��فة ش��املة -تس��مح بال��ـتأكید م��ن أن المؤسس��ة    

ق�ررت  أو كان�ت عب�ارة ع�ن إج�راءات،  سواء كانت قواعد قانونیة أو اتفاقیة، تي تفرض علیھاالخارجیة ال

ان�ھ لا یمك�ن بن�اء  كم�ا، ك�ذلك الاتفاق�ات الت�ي أمض�تھا م�ع المؤسس�ات الأخ�رى، وإنجازھا بمحض إرادتھ�ا

دیث م�ع فإن�ھ لا یمك�ن للمؤسس�ة ض�مان الح�، إلا بمعرف�ة أسس�ھ واس�تقرار ھ�ذه الأخی�رة ش�يء قاب�ل لل�دوام

تقریر  في ثم یتم جمع المعطیات الموجودة. مھما كان مصدرھا شركائھا الاجتماعیین إلا باحترام التزاماتھا

  .الضرورة لتكمیلھا عند) المعرفة مسبقا(التطابق مع معطیات المیزانیة الاجتماعیة  مراجعة

  مراجعة الفعالیة: ا ثانی



بلوغ أھدافھا المسطرة  في نجاح المنظمة التي تقدر مدىمن الوثیقتین السابقتین تنجم المراجعة الفعالة،   

ھل حضوره  نھ كافي؟ ؟ ھل تكوی بعدد كافي مثلا ھل العتاد البشري متواجد"الموارد البشریة "ضمن بعد 

  ؟ كافیة ھل درایتھ للنتائج المنتظرة منھو ؟ كافي

  :ھيو من ھذه الوثائق الثلاث تنتج الوثیقة الأخیرة

  الإستراتیجیة مراجعة الملائمة: ثالثا 

قادرة على بلوغ أھدافھا  أي إذ كانت المنظمة بفضل السیاسات الاجتماعیة التي حددتھا لنفسھا،    

  ؟ سطة المدىالمتوو القصیرة

وھذا (وما ھو فعلا ، ي الموجود بین ما ینبغي أن یكونالانحراف الإجرائ و ھكذا انتقلنا من فحص

ھداف والأ النوعي الموجود بین النتائج المتوصل إلیھاو إلى فحص الانحراف الكمي) التطابق بمراجعة

  .والإستراتجیة الحاضرة والمستقبلیة السیاسة في للوصول على الانحراف، )بمراجعة الفعالیة(المسطرة
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ومعالجة ) الإدخال(استقبال المعلومات  ، ثلاثة ھي نظام معلومات لعمل  ساسیة الأمراحل الإن     

  :ھذه المراحللشرح فیما یلي و أو التوزیعوتخزین المعلومات، وأخیرا البث 

وھي العملیة التي یتم بمقتضاھا إدخال مختلف البیانات المتعلقة بالموارد  :)الإدخال(استقبال المعلومات  -

محاسبة، إنتاج، تكوین، (البشریة، والتي تم الحصول علیھا من مصادر متعددة سواء كانت داخلیة

جامعات، معاھد ومراكز التكوین، جھات حكومیة،  وق العمل عموما،س(أو مصادر خارجیة ) الخ...تقییم

 .الخ، ھذه الأخیرة تتعلق عادة ببیئة العمل الخارجیة...تشریعات وقوانین

المعلومات المتعلقة كھذه المعلومات قد تكون سھلة المنال أي متوفرة ویمكن الحصول علیھا كلیا ببساطة 

صعبة المنال، وھي في الغالب معلومات ذات أھمیة كبرى على بالتشریعات الحكومیة مثلا، أو تكون 

ھذه المعلومات  على یتم الحصول المستوى الإستراتیجي كمستوى الكفاءات المتوفرة داخل التنظیم

بواسطة نظام فرعي ھو نظام الاستخبارات الموارد البشریة، ونشیر في الأخیر إلى أن عملیة الإدخال تتم 

 . ن في إدخال البیاناتمن طرف موظفین متخصصی

بعد الحصول على البیانات وحجزھا، یقوم النظام بمعالجة ھذه الأخیرة، حیث یعمل : المعالجة والتخزین -

بالبرامج المعلوماتیة  بالاستعانةوذلك  الاحتیاجات، وتنسیقھا وفق نمط معین حسب اعلى تحلیلھا، وترتیبھ

 .عند الحاجة ئھالاستدعاالمتوفرة، ثم تخزینھا والحفاظ علیھا 

لقد أتاحت تكنولوجیا المعلومات الیوم إمكانیة حفظ عدد كبیر من المعلومات في وقت قصیر جدا وفي    

مساحة محدودة جدا كذلك، وذلك بالاستعانة بقواعد البیانات، حیث یمكن للمنظمة حفظ واسترجاع 

 ، 2003 ، علاء عبد الرزاق السالمي( :س فئات لھاالبیانات، منھا واستخدامھا في إنجاز أعمالھا الإداریة، وھناك خم

  )345- 344 ص ص

   قواعد بیانات لخدمة الباحثین: أولا



 .تتخصص ھذه القواعد في توفیر معلومات عن الموظفین في مواقع إداریة على المستوى التنفیذي

   قواعد بیانات الجامعات: ثانیا

، بوضع بیانات عنھم ضمن قواعد بیانات لتسھیل تقوم المئات من الجامعات والكلیات بخدمة خریجیھا

 .إیجاد فرص عمل لھم

  قواعد بیانات وكالات التوظیف

بعض الوكالات لھا قواعد بیانات خاصة بھا تسھل إیجاد فرص عمل لمن یرغب بذلك، حیث یعمل نظام 

التوظیفات  فيالموارد البشریة بتوفیر معلومات عن ھذه الوكالات قصد الاستفادة من خدماتھا خاصة 

 .المشروطة

  الجمھور لاستخدامقواعد بیانات : ثالثا

وھي متوفرة لأي مستخدم لقاء أجر محدد عبر الشبكات المعلومات للباحثین عن وظائف، أو لصالح 

 .المستخدمین للإطلاع على ملفاتھم وھذا یكون عادة بإدخال كلمة السر

   بنوك المساعدة في التوظیف: رابعا

الكبیرة ببیانات عن موظفین یمكنھم العمل لدیھا بشكل مؤقت في حالة ما إذا كان أحد  تحتفظ المؤسسات 

 .موظفیھا في حالة مرضیة وما شابھ ذلك

التنمیة سواء على المستوى الكلي أو الجزئي توفر على سبیل  فيرد البشریة اھذا ونظرا لأھمیة المو   

قاعدة بیانات موارد بشریة معتمدة على الحاسوب،  150المتحدة الأمریكیة ما یزید عن الولایات  المثال

  ) 344، ص2003علاء عبد الرزاق السالمي، ( .بإمكان المنظمة استخدامھا عند الحاجة

  البث أو التوزیع :خامسا

المخرجات التي طلبوھا في شكل  هأي مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة، حیث یستقبل مستخدمو 

أو ) أوراق، سجلات(على استفساراتھم لقاعدة البیانات إما على حوامل تقلیدیة تقاریر دوریة أ كردود 

 ) 4(رقم والجدول . وھو الشكل الأفضل لأنھ أقل تكلفة وأسرع وأسلم) شاشة، أسطوانة(حوامل إلكترونیة 

  .نظام معلومات الموارد البشریة مستخدمویوضح 

  

  د البشریةمستخدمو نظام معلومات الموار حیوض ):4(ل رقم جدو

  نوع الاستخدام

  

 النظام  مستخدم

  التخطیط

  للقوى 

 العاملة 

 التزوید

  إدارة

  القوى 

 العاملة 

 الفوائد المستحقات

  تقاریر

  للبیئة  

 الخارجیة

 × × × × × × مدیر الموارد البشریة

 × × × × × × مدراء تنفیذیون آخرون



  × ×    مدیر المستحقات للموارد البشري

      × للموارد البشریة التخطیطیر مد

 ×   ×   العلاقات بین العمال والإتحاداتیر مد

 × × × × × × ة بالتشریعات الحكومیةقدراء الأنظمة المتعلم 

     × × مدیر التزوید واختیار الموظفین

    ×   مدیر التطویر والتدریب

  × ×    مدیر المحاسبة

  × ×    مدیر قسم الرواتب

 × × × × × × مدراء آخرون

  .347ص ،القاھرة ،منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،نظم إدارة المعلومات،)2003(،علاء عبد الرزاق السالمي: المصدر
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نظم  لقد مرت نظم معلومات الموارد البشریة بمراحل عدیدة تطورت خلالھا من نظم یدویة تقلیدیة إلى   

نمو في و قد كان السبب الأساس لذلك التطور ما شھدتھ المنظمات من تطورو .الكترونیة حدیثةو آلیة

وتعقید أنشطتھا الإداریة نتیجة الزیادة في اعداد العنصر البشري التي استخدمتھا تلك ، ھیاكلھا التنظیمیة

الأجھزة و رھا الاسالیب الكمیةیتصدو أیضا تطور وسائل اتخاذ القرارات، والمنظمات لإنجاز أعمالھا

تجدر الاشارة ھنا إلى أن اختیار نوع  نظام معلومات الموارد البشریة و الإلكترونیة مثل الحاسب الآلي

، تنوع أنشطتھا، ونوعیة العاملین بھاو عدد، وحجم المنظمة:یتوقف على عدة معاییر منھا ، المناسب

، لمتمثلة في توفر الاعتمادات المالیة لتأمین تغطیة تكلفة النظامالبشریة او بالإضافة إلى الإمكانیات المالیة

 )11،ص 1990، قاسم(. فاعلیة و تشغیل النظام بكفاءةو كذلك مدى توفر الفنیین المؤھلین لإدارةو

تشمل نظام و الآلیةو و یمكن تصنیف نظم معلومات الموارد البشریة إلى قسمین رئیسیین النظم الیدویة

أما النظم و نظام اسجلات ونظام البطاقات،)الملفات العامة ، ملفات الوظائف، الموظفین ملفات(الملفات 

  ) 89،ص2009،مكلیود وشیل).(الآلي المصغرات الفیلمیة ونظام الحاسبنظام (الآلیة تشمل 

   معلومات الموارد البشریة لنظام النظم الفرعیة - 3-1

التي تتعدد تطبیقاتھا، حت�ى یمك�ن  النظم الفرعیة یظم نظام المعلومات الموارد البشریة مجموعة من 

ع�لاء عب�د ال�رزاق (:كم�ا یل�يھ�ا أھم ھذه النظم الفرعیة المساعدة یمكن ذكرو ،حسنلھذا النظام العمل بشكل أ

  )  347-346، ص ص2003السالمي، 

   النظام الفرعي للتخطیط للقوى العاملة -3-1-1

م��ن الأش��خاص ف��ي المس��تقبل للمس��اعدة ف��ي التنب��ؤ  ج��اتاحتیایس��اعد ھ��ذا النظ��ام الإدارة ف��ي تحدی��د  

  .مودیلات القوى العاملة، والھیكل التنظیميو للرواتب، والتخطیط، وتحلیل وتقییم الوظیفة



  الفرعي للتزوید النظام -3-1-2

ھو نظام مسؤول عن ت�وفیر معلوم�ات ح�ول الأف�راد المترش�حین للعم�ل والكف�اءات المت�وفرة ف�ي س�وق 

 .الدراسات الداخلیة والبحث عن موظفین جدد العمل، وإجراء

  الفرعي لإدارة القوى العاملة النظام-3-1-3

ھناك عدد قلیل من المنظمات التي تستخدم تطبیقات لإدارة القوى العامل�ة وم�ن ھ�ذه التطبیق�ات الأداء الع�ام 

 .في المنظمة، وتغیر موقع الموظفین )الترقیات(للموظف، والتدریب، والتحكم في مواقع الموظفین 

  النظام الفرعي للمستحقات -3-1-4

 .والرواتب والعلاوات والاستحقاقاتیساعد ھذا النظام على توفیر معلومات عن الزیادات 

 .كما یضم نظام المعلومات الموارد البشریة أنظمة فرعیة أخرى كذلك مثل 

   للتكوین النظام الفرعي -3-1-5

لعملیة التكوینی�ة الت�ي س�تقوم أو قام�ت بھ�ا المنظم�ة س�ابقا، والأف�راد ظام بتوفیر معلومات عن انیھتم ھذا ال 

 .منھا والفترات والأماكن التي تمت فیھا استفادواالذین 

   النظام الفرعي للتقییم -3-1-6

بض��م ھ��ذا النظ��ام معلوم��ات المتعلق��ة بعملی��ة التقی��یم لأداء الأف��راد، وھ��و نظ��ام مھ��م ج��دا، لأن عل��ى أس��اس  

 .حوافز والبرامج والفئات التي تحتاج لعملیة التكوین وكذا الترقیاتمخرجاتھ تحدد ال

وھ��و نظ��ام یخ��تص ف��ي ت��وفیر المعلوم��ات ص��عبة المن��ال : للم��وارد البش��ریة الاس��تخباراتنظ��ام  -3-1-7

 .والمتعلقة بحقل إدارة الموارد البشریة سواء داخل التنظیم أو خارجھ

 

  نظام معلومات البیئة الخارجیة -3-1-8

المتعلق�ة أساس�ا بمعطی�ات س�وق العم�ل وم�ا و معلوم�ات ع�ن البیئ�ة الخارجی�ة ت�وفیرف�ي ھذا النظام  یختص

 .فیھ من كفاءات بشریةیتوفر 

  نظام المعلومات الاجتماعي -3-1-9

التي على أساسھا یتم م�نح و )إلخ...زواج، مولود،(ویظم ھذا النظام كل المعلومات العائلیة المتعلقة بالعمال 

 . العطل أو زیادات تكریماً أو تھنئةً من طرف التنظیم للعاملو بعض المنح

 للتنظیم الحریةفي الأخیر نشیر إلى أن ھذه عینة لبعض النظم الفرعیة لنظام المعلومات البشریة فقط، و    

، كما نشیر كذلك إلى أن ھذه النظم تعم�ل ف�ي نس�ق واح�د ھالفرعیة بما یخدم مصالح تھالكاملة في بناء أنظم

   .كامل بما یحقق أھداف التنظیم، فكل نظام فرعي یكمل الآخرمت

 البشریة الموارد هیكلة نظام معلومات -4

  )382، ص 2001علي السلمي،  ( :تتمثل في الآتي   ةالبشری الموارد ھیكلة نظام معلومات إن



  الهیكل التنظیمي - 1- 4

 :ي للمؤسسة الاقتصادیة لابد من أن یمر بالخطوات التالیةمیتنظالھیكل التصمیم عند 

  تحدید الأھداف :ولا أ

وبین اة، تنمیة الوظائف القیادة بالمنشالإستراتیجیة مثل  من المفید التمییز بین الأھداف العامة أو    

بین الأھداف الدقیقة مثل ترشید و الإنتاجیة لمجموعة من الأفراد الكفاءة تحسین الأھداف الوسیطة مثل

 .الطبي للموظفین استخدام العلاج

  )الأنشطة(تحدید الأعمال : ثانیا 

بذل النشاط ، وصورة نتائج إیجابیة ملموسة في ھذه الأھداف لكي نصل إلىیجب أن تتم بعض الأنشطة     

ة نیعمھام وأعباء م یةتأد في یطبق قاعدة أو أسلوبا ماو موردا ما معناه أن شخصا أو أكثر یستخدم آلة أو

 .الھدف یترتب علیھا حدوث نتیجة أو حدث یكون نقطة أقرب للوصول على

  تنسیقھاو تجمیع الأنشطة :ثالثا 

) متكاملة(موعة متجانسة أو تقسیمھا إلى مجو الأنشطة السابق تحدیدھا ھذه الخطوة تجمیع في یتم    

 الأفقیة ما یسمى بالمشكلةبنتیجة ھذا التجمیع تكون قد توصلنا إلى حل و التقسیم المناسبة حسب أحد أسس

  .ھیكل التنظیم بإنشاء في

  تحدید المستویات التنظیمیة : رابعا 

 :الآتي  في تویات التنظیمیةالمس و تتمثل

لا توجد قواعد و لھا تأثیر یشمل المنظمة كلھا أو أجزاء كبیرة منھاو جدیدة تماما لم یسبق القیام بھا مھام  -

 .بشأنھا اتخاذ قرار في مساعدة

إلا أن طبیعیة المھام ذاتھا و التعامل بشأنھا في معتمدةو عامة مرشدة توجد قواعدو مھام سبق القیام بھا  -

 .متغیرة أو أن ظروف تنفیذھا ھي المتغیرةو متجددة

تتسم عادة ھذه ، وإلى باقي أجزاء المنظمة محیط ضیق لا یصل في ینحصر تأثیرھاو مھام عادیة الأھمیة -

 .دوریة المھام بالتكرار بصفة دوریة أو غیر

   ملحقات الھیكل التنظیمي :خامسا   

بل ھناك ،إقامة التنظیم الفعلي في لیس نھایة المطاف إن بناء الھیكل التنظیمي حسب الخطوات السابقة    

 :یلي لمتطلبات ماأھم ھذه ا،والھیكل التنظیمي فعالا متطلبات تكمیلیة لابد من إعدادھا حتى یكون

 .تحدید الاختصاصات - 

 .المسؤولیةو تحدید السلطة - 

 .تصویر إجراءات العمل - 
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یتم تحدید أجر لكل ، و)درجات أو(مجموعات  في ت إلى تجمیع وظائفھا العدیدةأغلب الشركا تمیل   

بدلا من تحدید أجر مستقل لكل ، الأجر حصل كل الوظائف التابعة لدرجة معینة على نفس، وتدرجة

، درجة 25و 4لكنھا تتراوح بین و المناسب لھا عدد الدرجات في تختلف الشركات فیما بینھا، ودرجة

  :المناسب رجاتتحدید عدد الد في العناصر التالیة تساعدو درجة 12و 11و 10الشائع ھو استخدام عدد و

  حجم الشركة :أولا

كبیر من الدرجات بینما تقدر الشركات  الشركات الصغیرة لا تتحمل وجود ھیكل وظیفي مكون من عدد 

  .العدد الكبیرة على ھذا

  عدد الوظائف:ثانیا 

من  المنطق السابق ذكره كلما كان ھناك عدد كبیر من الوظائف أمكن تقسیمھا إلى عدد كبیر بنفس   

  .الدرجات بینما وجود عدد قلیل من الوظائف یجعل من الضروري وجود عدد قلیل من، جاتالدر

  سیاسة الترقیة : ثالثا 

 .التحفیز وجب زیادة عدد الدرجاتو من التشجیع إذا أردت الشركة ترقیة العاملین من خلال الأجر كنوع 

 

  أدنى أجرو الفرق بین أعلى أجر : رابعا

 ا كلما أمكن زیادة عدد الدرجاتكلما كان ھذا الفرق كبیر

  الصناعةو الشركة في العرف السائد :خامسا 

 .د العمال على عدد كبیر من الدرجات كلما كان من الصعب تقلیلھكلما تعوَ  

  أو اجر كل درجة تحدید سعر: سادسا 

على التعرف على اتجاه التقییم أو  نتشار الخاصة بالوظائف التي یتم تقیمھا تساعدإن دراسة خریطة الا    

یمكن استخدام ھذا الخط بشكل ، والعام للأجر شكل خط الاتجاه في الذي یمكن التعبیر عنھو اتجاه الأجر

بین و قیم الوظائف تحدید العلاقة بین في، قة المربعات الصغرى الإحصائیةطری أو من خلال، تقریبي

  .جورھاأو تحدید عدد الدرجات في أیضاو أجورھا

 نقط ادني وظیفة  –نقط أعلى وظیفة  =الفرق بین الدرجات 
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 : ھا وھي كالآتي تحدیدمن الأمور  المھمة في المؤسسة الاقتصادیة  الواجب  جورإن سیاسة الأ

  الأجور سیاسة: أولا 

 )210ص ،2001على السلمي،( :  تحدد سیاسیة الأجور القضایا الرئیسیة التالیة 

 .سوق العمل) السوق( في بالنسبة للسائد مستوى أجور المنظمة -

 علیھا الفرد موقع عنصر الأجر من مجمل عناصر العوائد التي یحصل -



 .الحد الأقصى لھ لكل مجموعة أجریةو الحد الأدنى للأجر -

 الأجور كلھی: ثانیا 

 : ثم یتناول ما یلي من، وا التقییمیجب أن یعكس ھیكل القیم النسبیة للوظائف التي أسفر عنھ

 .اختیار الھیكل الأجري الحالي للوظائف - 

 .دلات الأجورعمو العلاقة بین قیم الوظائف:  الداخلیة اختیار العدالة - 

  .العمل سوق في السائدخط الأجر ، و لحاليالعلاقة بین خط الأجر ا: اختیار العدالة الخارجیة  - 

 تقسیم الهیكل الأجري إلى شرائح: ثالثا 

 فرص أقل للترقیة –هیكل أجري بسیط  عدد الشرائح الأجریة قلیل -

 قیةفرص أكبر للتر  –أجري موسع  كبیر هیكل عدد الشرائح الأجریة -

 .مدى أجري له حد أدنى وحد أعلى يثابت لكل وظیفة أ أجر- 

  :درجة استقلال الشرائح -

 بالترقیة یرتبط هذا بالضرورة عطي فرصة للزیادة الأجریة دون أنتشرائح متداخلة *

 شرائح غیر متداخلة استمرار زیادة الأجر یتطلب الترقیة*

 :انحرفات الأجور الحالیة معالجة- 

أي أن الوظیفة تحصل على ). أسفر عنه التقییم أجر الوظیفة أقل من الأجر الذي(سالبة الإنحرفات ال *

 .أجرها اقل مما یستحق مما یوجب رفع

أي أن الوظیفة تحصل على ) التقییم اجر الوظیفة أعلى من الأجر الذي أسفر عنه(الإنحرفات الموجبة  *

بحیث یستقطع الجزء لأجریة للوظیفة كلیا أو جزئیا،ا و الحل الأمثل هو تجمید الزیادات.أعلى مما تستحقه 

 . و بذلك یحصل الفرد على الأجر الزائد بصفة شخصیة.المستقبلیة  الزائد من الأجر من العلاوات
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قادر على ) أو المرتب(الأجر  و یفترض هذا التعریف أن.تعتبر الحوافز بمثابة المقابل للأداء المتمیز    

وقیمة ، وطبیعة الوظیفة، بالمتطلبات الأساسیة للحیاة و بالتبعیة قادر على الوفاء.مة الوظیفة الوفاء بقی



 وأنالأداء،  في أن الحوافز تركز على مكافأة العاملین عن تمییزهم كما یفترض هذا التعریف.المنصب 

استحقاق العاملین  وربما وفقا لمعاییر أخرى تشیر إلىیستحق الحافز هو أداء غیر عادي، الأداء الذي 

  .إلى تعویض إضافي یزید عن الأجر

  الجیدة                                                                             الحوافزنظم نتائج : أولا

 البعضوللأسف قد یرى .جزء مكملا للأجور والمرتبات  عتبارهاباالحوافز  ولا یجب النظر إطلاقا إلى  

 وعلیك أن تلاحظ أنه لو انقلبت إلى هذا الدور فإنها تصبح نوعا ، أنها تلعب هذا الدور النامیة الدول في

یحقق النظام ، االحافزي ذا الوقت دورهه في الأجر،و تفقدوتعویض عن انخفاض ، من التكافل الاجتماعي

  : الجید للحوافز نتائج مفیدة من أهمها

 . وأرباح، ومبیعات، إنتاجوجودة ، إنتاجكمیات  كلش في العمل زیادة نواتج - 

 في الفاقدوتخفیض كمیات الخامات،وتخفیض ، تخفیض التكالیف ومن أمثلته، لعملا في تخفیض الفاقد - 

 . أخرى موارد ،أي البشریة الموارد

 . والاحترام والشعور بالمكانة والأخص ما یمس التقدیر، بشتى أنواعها، إشباع احتیاجات العاملین- 

 . بروح العدالة داخل المنظمة إشعار العاملین- 

 .  الانتماءو  ورفع روح الولاء، جذب العاملین إلى المنظمة- 

 . وتنمیة روح الفریق والتضامن، التعاون بین العاملین تنمیة روح- 

 .المجتمع تحسین صورة المشروع أما م- 

 المهارة، و الأقدمیة، المجهود، و تمنح الحوافز على أساس الأداء

 ظم الحوافزأنواع ن:ثانیا 

 :هما هناك طرقا عدیدة لتصنیف هذه الحوافز

 حوافز على مستوى الفرد -

 .حوافز على مستوى جماعة العمل -



 .مستوى المنظمة ككل حوافز على -

 :كما یمكن تقسیم الحوافز على الأساس التالي -

 مستوى العمال حوافز على -

 الإداریینو  حوافز على مستوى التخصیص -
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مجموعة الأنشطة التي تسعى إلى هذا ، و یسعى التدریب إلى زیادة مهارات الأفراد لأداء عمل محدد

كما یمكن اعتبار التدریب على انه تأقلم مع العمل أو انه  ، التدریب مجموعها أنشطة في الغرض تمثل

 أداء في رفع مهارات الفردو  تمهیدا التقدیم معارف، الذهنیة للفرد تجاه عملهو  النفسیة الاتجاهات في تغییر

  العمل

   خطوات التدریب: أولا 

 ) 237، ص1999، أحمد ماهر( :في الآتي  وات التدریبخطیمكن تحدید 

 الأهداف – الاحتیاجات:  تحدید الاحتیاجات التدریبیة -

 –المدربین  - التدریب مساعدات - أسالیب التدریب - موضوعات التدریب :   تصمیم برامج التدریب -

 .میزانیة التدریب

 المتابعة الیومیة للتدریب –مكان التدریب  -الجدول الزمني: تنفیذ برنامج التدریب- 

 .تقییم نشاط التدریب ككل –تقییم إجراءات البرنامج  –المتدربین  تقییم: تقییم كفاءة التدریب- 

  التدریب أنواع: ثانیا 

 :التالي)5(رقم   الجدول في یمكن حصرها

 

 



 

  

  

  التدریب أنواع حیوض ):5(ل رقم جدو

  المكان  نوع الوظائف  مرحلة التوظف 

  داخل الشركة  الفنيو  التدریب المهني  توجیه الموظف الجدید

  الشركة خارج  التدریب التخصیصي  التدریب أثناء العمل

  شركات خاصة في -   التدریب الإداري  المهارةو  تدریب لتجدید المعرفة

  حكومیة برامج في -

      النقلو  تدریب بغرض الترقیة

      التدریب للتهیئة للمعاش

   .323مصر،ص ،دار الجامعیة للنشر،الإدارة الموارد البشریة،)1999(،أحمد ماهر: المصدر
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   :وهي كالآتي اختیار القوى العاملة و  تكمن أساسا في تخطیط

 تخطیط القوى العاملة -1- 6- 4

   العاملة تعریف تخطیط القوى :أولا

إلى  والتي تهدف، هو مجموعة السیاسات والإجراءات المتكاملة والمتعلقة بالعمالة العاملة تخطیط القوى 

أوقات محددة  في معینةأعمال  لأداء)القوى العاملة(بة من العمالة تحدید وتوفیر الأعداد والنوعیات المطلو 

الاعتبار  في آخذین، الإنشاء وبتكلفة عمل مناسبة، سواء كان ذلك لمشروع قائم أو تحت الدراسة أو

القوى العاملة جزءا أساسیا من  وبذلك تكون خطة، الأهداف الإنتاجیة للمشروع والعوامل المؤثرة علیها

   .الخطة العامة للمنشأة



 العاملة أهداف تخطیط القوى :ثانیا

لقوى العمل  المعالم الواقعیة التعرف على الوضع القائم للقوى العاملة بصورة تفصیلیة تمكن من تحدید - 

 .المتاحة

 في ودراستها وتقییمها بهدف تحدید أسلوب الاستفادة المثلى منها التعرف على مصادر القوى العاملة - 

 .العاملة من حیث العدد والنوع تنفیذ خطة القوى

إلیها على المشاكل التي تحد من الاستخدام الرشید  معلومات المشارالتعرف من واقع هذه البیانات وال -  

 .الحاضر والمستقبل في والممكنة لقوة العمل الحالیة والمتاحة

الحاضر مع ضرورة  الوقت في المشاكل محاولة وضع مجموعة من الحلول العملیة لكل أو معظم هذه - 

 .عدم تكرارها المستقبل وضمان في مراعاة الحل التدریجي لما تبقى منها

 في بالمنشأة خلال فترة زمنیة مناسبة لف الأنشطةالتنبؤ بإعداد ونوعیات القوى العاملة اللازمة لمخت - 

  .المستقبل

إلى مستوى التشغیل الاقتصادي  حدید معالم سیاسات وخطط التعیین والتدریب اللازمة لضمان الوصول - 

 .السلیم والمستقر داخل المنشأة

 القوى العاملة یطفوائد تخط :ثالثا

 إمكانیة توجیه هذه الخطط إلى ما یأتي إتاحة الفرصة للمنشأة لتحدید أهدافها وخططها بدقة من خلال - 

: 

 ما هو العمل المطلوب؟ -أ

 من سیتم إنجازه؟ وبواسطة -ب

 وبأي المعاییر سیتم إنجازه؟ - ج

 .أعداد ونوعیات عمالة –ساعات عمل  أو بمعنى آخر ترجمتها إلى

سیاسات وإجراءات وتطبیقات العمالة فیما یتعلق  تاحة الفرصة أمام المنشأة لمراجعة وتطویرإ  - 



شكل بنود  في والحوافز والمكافآت، وتنظیم العمل، والتدریب والتنمیة، والتعیین، والاختیار، بالاحتیاجات

 .مدى قبولها وفاعلیتهاتوضح  تكلفة

 .التنظیمي، وهیكل الوظائف فیها إتاحة الفرصة أمام المنشأة لمراجعة مواءمة هیكلها -

ؤلاء وخاصة ه، المتاحة لها البشریة الاستفادة من المصادر إتاحة الفرصة أمام المنشأة للتأكد من مدى -

 .الذین یؤدون أعمالا لا تتوافق مع قدراتهم

المستقبل حتى  في المنشأة للحصول على ما تحتاجه من عمالة لتحقیق أهدافها إتاحة الفرصة أمام - 

 .ضاء العاملینإلى الاستخدام الأمثل للعمالة المتاحة مع ضمان فاعلیة ور  تصل

العاملین، بما یضمن تحقیق  بعض فئات في أو الحد من ظاهرتي البطالة المقنعة والعجز التخلص -

 .خطة الإنتاج المرجوة بأقل تكلفة ممكنة

 القوى العاملة اختیار  -2- 6- 4

  العاملةمصادر اختیار القوى  :أولا

   المصـادر الداخلیة* 

الوظائف الشاغرة فیها على العاملین فیها الذین تتوافر  الأساس عند تعبئة في یعني أن المنشأة تعتمد وهذا

المصادر أسلوبان  هذا النوع من في الأشخاص المطلوبة ویستخدم فیهم متطلبات الوظیفة ومؤهلات

 :أساسیان هما

العادة  في المنشأة إلى الوظیفة الشاغرة والتي تكون في العاملین به ترقیة أحد ویقصد:الترقیة من الداخل -

 .مسؤولیات أعلى من وظیفته الحالیة ذات

المنشأة أو في  وذلك عن طریق لوحة الإعلانات، داخلیا بالإعلان وهذا یعني القیام: الإعلان والتنافس-

 .طریق إصدار وتوزیع تعمیم بذلك على العاملین عن

ثالثا وهو حالات إعادة تشغیل العمالة المتقاعدة أو المحالة على  لبعض یضیف أسلوباكما أن ا 3-



 .المعاش

  المصادر الخارجیـة *

 Waiting listsقوائم الانتظارو  Application طلبات الاستخدام  -

ودور ،والتلفاز مثل المذیاع الإعلان عن الوظائف الشاغرة من خلال وسائل الإعلان والإعلام المختلفة -

 .وغیرها ...والمجلات، والصحف) السینما(عرض الأفلام 

 .الجامعات والكلیات ومراكز التدریب والمعاهد والمدارس المختلفة  -

 .الخاصةو  مكاتب التوظیف أو وكالات الاستخدام العامة  -

 . نقابات العمال  -

 .یعرفونهم من ذوي الخبرة والكفاءة لمنشأة بمنفي ا توصیات العاملین -

 العاملة إجراءات ومراحل اختیار القوى :ثانیا 

 :العاملة اللازمة للمنشأة من أهمها القوى اختیار في استخدامهاهناك عدّة إجراءات ومراحل یمكن 

 طلب التوظیف -

 الشخصیة المقابلات -

 التحري والتوصیة -

  ارات التوظف اختب -

 .الطبي الفحص -

  كفاءة نظام معلومات الموارد البشریة  -5

و تعني كفاءة "الاستخدام الامثل للموارد لتحقیق النتائج المرغوبة"الكفاءة كمفھوم یمكن تعریفھا بأنھا     

ما أي الوصول على الصورة الواقعیة ل، أي نظام مدى تحقیق ھذا النظام الأھداف التي انشئ من أجلھا

لما كان ھدف نظام المعلومات ھو ، ومقارنة ذلك مع ما ھو مستھدف تحقیقھ في فترة زمنیة معینةو تحقق

، التكلفة المناسبةو الوقتو الملائمةو المستقبل بالدقةو الحاضرو توفیر المعلومات الضروریة عن الماض

فإن كفاءتھ تحدد في ھذا الاطار لذا ، اتخاذ القراراتو الرقابةو لأجل مساعدة الادارة في مھام التخطیط

 )97 ،ص1984، محجوب وحسین(. بالنتیجة 



  )250،ص2000، موسى غانم فنجان( :إن أھمیة تحدید كفاءة النظام تتمثل من خلال المحاور الاتیة    

  .كونھ الدلیل العلمي والاختبار الحقیقي للتأكد من مدى ملائمة وسلامة التخطیط لھ -

  .على نحو ما ھو مخطط ومطلوب تحقیقھ لضمان تنفیذ النظام -

  .یمكن الادارة من اتباع الاسلوب والوسیلة المناسبة التي توفر البیئة الملائمة لعمل النظام بنجاح -

  .كشف المعوقات التي قد تعیق تحقیق الكفاءة المطلوبة بغرض ایجاد الحلول لھا وتلافیھا -

  .مؤشرات كفاءة نظام المعلومات وقیاسھا -

إن كفاءة نظام المعلومات تعني نجاح : نطلاقا من تعریف مفھوم  كفاءة نظام المعلومات والذي جاء فیھ ا   

النظام في توفیر المعلومات المطلوبة بالدقة والملائمة والوقت والتكلفة المناسبة،وھذه الكفاءة تقررھا أربعة 

 )251،ص2000، موسى غانم فنجان(: مؤشرات رئیسیة متكاملة ھي 

  الدقة  : أولا

تعني توافر درجة مناسبة من الدقة في المعلومات المعدة لاستخدامھا بدرجة عالیة من الثقة في الأغراص   

  .الاداریة مثل التخطیط والرقابة واتخاذ القرارات

  الملائمة : ثانیا

   .والمعلومات مع احتیاجات المستخدمین اتن تتطابق انواع ومواصفات البیانتعني أ

  لوقت المناسب ا : ثالثا

بالحجم والنوعیة المناسبة، إذ أن مجرد توفیر  المعلوماتو یعني مراعاة الزمن عند توفیر البیانات   

البیانات والمعلومات في عصر دینامیكي لا یعني شیئا بقدر ما یعني الحصول على ھذه البیانات 

المؤشرات الثلاثة مجتمعة تشكل إن ھذه . والمعلومات بالوقت المناسب لاغراض اتخاذ القرار المناسب

الطرف الأول من موازنة الكفاءة، ذلك لأن الخلل في أي من ھذه المؤشرات سوف یؤثر سلبا على المنافع 

إلى ) بسبب عدم دقة المعلومات(المتأتیة من النظام، وتتراوح ھذه السلبیة بین التأثیر في القرارات المتخذة

   ). ت غیر ملائمة أو لم یتم الحصول علیھا في الوقت المناسبإذا كان(انعدام قیمة ھذه المعلومات 

  الكلفة المناسبة : رابعا

إذ یجب توفیر المعلومات الضروریة بالتكلفة ، یمثل ھذا المؤشر الطرف الثاني في موازنة الكفاءة    

لمترتبة على أي أن المنافع المتأتیة من نظام المعلومات یجب أن یوازي أو یفوق التكالیف ا، الملائمة

   .انعدمت أو تدنت الكفاءة تبعا لذلكو إلا اختلت الموازنةو استخدام ھذا النظام

  .ویرى آخرون أن ھناك مؤشرات اضافیة یمكن من خلالھا قیاس كفاءة نظام المعلومات 

  جودة النظام : خامسا

البیانات، ووقت  لجةوسرعة معاالدقة، (ظام قید الدراسة ومنھا تركز عادة على خصائص اداء الن   

إلى سھول استخدام النظام، وأحدث التقنیات في  بالإضافة، سھولة الوصول إلى البیاناتالاستجابة، و



على العناصر الاكثر شیوعا كما یمكن الاعتماد في قیاس جودة النظام المعدات وبرمجیات النظام، 

  ).، مرونة النظام، وسھولة استخدام النظامدقة البیانات، وقت الاستجابة، موثوقیة البیانات(والمعروفة جیدا 

  استخدام النظام : سادسا

یجب على الباحثین التركیز على طبیعة ، ویتأثر الاستخدام الفعلي للنظام بالكمبیوتر بدرجة كبیرة   

ویتم قیاس مدى استخدام النظام من خلال تحدید ما ، ملائمتھا لاستخدام النظامو ومدى جودتھا، الحاسبات

 قیاس قدرات  النظام الأساسیةو یتم استخدامھا للأغراض المقصودةو انت وظائف النظام كاملةإذا ك

ویمكن القول بأن انخفاض الاستخدام قد یكون مؤشرا ھاما على أن النظام لا یحقق الفوائد ، المتقدمةو

  )Ramezan, 2006,p6( .المتوفعة

  دور نظام معلومات الموارد البشریة -6

علومات الموارد البشریة دورًا حیویاً داخل التنظیم، خاصة بالنسبة لإدارة الموارد البشریة إن لنظام م    

نظرا لما یقدمھ من معلومات مفیدة لصیاغة الإستراتیجیات واتخاذ القرارات، وفي الأسطر الموالیة سوف 

ظائف لإدارة الموارد نعمل على إبراز ھذه الأھمیة من خلال توضیح العلاقة الوطیدة بینھ وبین مختلف الو

  (S.L.Dolan & autres,2002, PP 606-615)  . البشریة

  نظام المعلومات وتخطیط الموارد البشریة -6-1

في ھذا المجال نظرا لما توفره من تسھیلات في إعداد الخطط  اكبیرً  النظم المعلومات المحوسبة دورً إن   

الخطط  هتویھا خاصة الإحصائیة منھا، قد تكون ھذعلى الحاسوب والبرامج التي یح بالاعتمادالتنبؤیة 

طویلة أو متوسطة أو قصیرة الأجل، حیث یوجد حالیا في الأسواق العدید من البرامج المعلوماتیة تساعد 

نظم المفیدة جدًا في مجال ال تطبیقاتالبعض كذلك   كما ھناك، SPSSفي تحلیل البیانات الإحصائیة كنظام 

 )J.M.Peretti, sans date, P78( .للأفراد العاملین يللتسییر التنبؤ Parysمثل  في ھذا المجال بیرةخال

  نظام المعلومات وعملیة التوظیف -6-2

عدادا كبیرة من طلبات العمل، یصعب معالجتھا بالطرق التقلیدیة وھذا من ا أإن التنظیمات تستقبل حالیً     

فنظم  ،ھ الشبكة العالمیة من فرص دولیة للتوظیفتاحتما أخاصة مع  الاختیارخلق صعوبة في أن یشأنھ 

المعاییر المتعلقة  احترامالمعلومات المحوسبة الیوم تسمح بمعالجة ومتابعة ھذه الطلبات بشكل منتظم مع 

  .بالتوظیف، كما تسمح ھذه النظم بإحصاء وجرد كل الكفاءات والمناصب المتوفرة داخل التنظیم

الأفراد العاملین  لاختیارفھناك تطبیقات عدیدة في مجال المعلوماتیة  یارالاختأما فیما یخص عملیة      

إلغاء أو سیؤدي إلى لتعیین الأفراد الذین تتوفر فیھم الشروط اللازمة للعمل، وھذا  الاختباراتولإجراء 

أن وھذا من شأنھ  اسوب لا یتعامل بالمشاعرحفالبین المترشحین للعمل  یزیوالتمالمحاباة القضاء على 

  .كما تقلل الوقت والتكلفة  ، ارتیاح لدى الأفرادو یعطي لعملیة الاختیار مصداقیة أكبر

إن استخدام نظم المعلومات المعتمدة على تكنولوجیا المعلومات سھلت من ھذه العملیة فأغلب الطرق     

المعلومات بصفة  ھي محوسبة متصلة بقاعدة بیانات بما یسمح بتعدیل الاختیارات المستعملة في التوظیف



ما یساعد على ترشید ممستمرة، وھذا ما یؤدي إلى توفیر معلومات دوریة وحدیثة عن الأداء البشري، 

 .القرارات

  نظام المعلومات وتطویر الكفاءات -6-3

یعتبر میدان تطویر الكفاءات من أھم مسؤولیات إدارة الموارد البشریة، ونظرا لأھمیتھ فھناك م�ن ی�رى    

  .إدارة الموارد البشریة ھو تفجیر الطاقات البشریة الكامنة داخل التنظیم عملأن محور 

عملیة التكوین من التط�ورات  استفادتھذا المجال، ولقد  فيوبرامج التكوین تعتبر أھم مدخل مستعمل  

ھو الحاصلة في مجال المعلوماتیة، فھناك العدید من البرمجیات والتطبیقات المتوفرة الآن الغرض منھا 

التحفی��ز و للقی��ادة  Though ware’s management diagnosisكنظ�ام  تنمی�ة ق��درات الع�املین

المتعلق بجوانب مختلفة في  Dimensions of leadershipوتحدید الأھداف وإدارة الوقت، وبرنامج 

 & S.L.Dolan) 611( . لتط��ویر مھ��ارات اتخ��اذ الق��رارات  Decideإدارة الم��وارد البش��ریة، وبرن��امج 

autres,2002, P   

لشبكات المعلوماتیة بالعمل الجماعي وتخطي عقبات المكان والزمان، وھذا ما م�ن ش�أنھ ا كما تسمح

توسیع دائرة المعارف والخبرات وتبادلھا بین العمال كما تسمح الشبكات المعلوماتیة الیوم بتلقي ب�رامج 

  .من خبرات الآخرین والاستفادةتكوینیة ودروس عن بعد 

  نظام المعلومات والمسار المھني  - 6-4

عام�ل بطریق�ة س�ھلة وأكی�دة وب��دون للتس�مح الی�وم نظ�م المعلوم�ات المحوس�بة بمتابع�ة المس��ار المھن�ي   

تكالیف عالیة، عن طریق الول�وج إلكترونی�ا وانطلاق�ا م�ن الحاس�وب إل�ى قاع�دة البیان�ات المتاح�ة ح�ول 

عامل، وم�ا م�دى تط�وره ف�ي أدائ�ھ وعمل�ھ، وم�ا ھ�ي  الأفراد العاملین یمكن معرفة قدرات وكفاءات كل

  .المناصب والأدوار التي تقلدھا داخل التنظیم طوال مشواره العملي

بص�یاغة  وتس�اعد الأف�راد الع�املینكما ھناك بعض التطبیقات المعلوماتیة للتقییم الذاتي والتي تسمح 

 :ة ب��رامج ف��ي ھ��ذا المج��ال مث��لمجموع�� الآن، فتت��وفر ف��ي الأس��واق ھ��و علی��ھالمھن��ي والحك��م  ممس��ارھ

Career وCareer Planing Center  )80-75J.M.Peretti, sans date, PP (  

للت�دقیق ف�ي إدارة  Miramھ�ذا المج�ال مث�ل  ف�يی�رة بنظم�ة خلأ التطبیق�ات كما ھناك كذلك بع�ض  

ات وت�نقلات لتس�ییر تحرك� Adequatللتسییر والتنبؤ للأف�راد، ونظ�ام  Parysالموارد البشریة، ونظام 

  .العامل خلال المسار المھني

  :كما یمكن لھذه الأنظمة المساھمة في القیام بـ

حی��ث یمك��ن للأنظم��ة الخبی��رة المس��اھمة ف��ي تفعی��ل وتنش��یط المجموع��ات، التعل��یم، إع��داد : التك��وین-

 .وتحضیر مخططات التكوین

 .تحلیل البیئة الاجتماعیة داخل العمل-

  ).الاجتماعي(في الموارد البشریة التدقیق-



  )المكافأة(والأجور  المعلوماتنظم  -6-5

فعن طریق الحاسوب أمكن الیوم إعداد قوائم الأجور والمكافآت، وحسابھا في ظرف لحظات بعد ما 

تس�ریع عملی�ة  علىیة المتوفرة الیوم تساعد المعلوماتكان یتطلب ذلك وقتاً طویلاً، فالبرامج والتطبیقات 

 .التقییم وجودتھا

حس�اب الأج�ور، تق�یم أداء الأف�راد  عل�ىالمج�ال تعم�ل  ھ�ذایوجد حالیاً برامج متخصص�ة ف�ي حیث  

النظم في إض�فاء ط�ابع العدال�ة ف�ي م�نح  ھذهكما ساھمت  .العملاقة أوخاصة بالنسبة للتنظیمات الكبرى 

 عل�ىوال�ذي یحت�وي  Système d’attribution de performance Russel: المكاف�آت مث�ل نظ�ام

  .برامج تساعد صنادیق التقاعد في حساب التعویضات وغیرھا مجموعة

  )614 (S.L.Dolan & autres,2002, P  

  والأمن الصناعي المعلوماتنظم  -6-6

یتعرض لھ�ا العم�ال نتیج�ة  التيعن المخاطر  المعلوماتفي سرعة بث  المعلوماتساعدت ھنا نظم 

یث أصبح الیوم ممكناً توزیع آلاف ب�ل الملای�ین م�ن ح. مواد معینة أوالاستعمال الخطأ للمواد الكیماویة 

ف�ي قواع�د بیان�ات یمك�ن للعام�ل  المعلوم�ات ھ�ذهالملص�قات، حی�ث ت�وفر  إل�ىودون الحاجة  المعلومات

 ھ�ذاكم�ا توج�د ك�ذلك ف�ي . ی�ةالمعلوماتالإطلاع علیھ�ا ف�ي أي وق�ت وف�ي أي مك�ان م�ن خ�لال الش�بكات 

وال�ذي  SDI "Stress Diagnosis Inventory" ل نظ�ام المجال بع�ض التطبیق�ات لل�نظم الخی�رة مث�

  .الأنظمة ھذهیساعد في تشخیص وتحدید المخاطر المحتملة وتقدیم كذلك النصائح للمتعامل مع 

ع��ن المنتج��ات الكیمیائی��ة وكیفی��ة  معلوم��اتكم��ا توج��د حالیً��ا مجموع��ة أق��راص مض��غوطة، تحت��وى 

المنتج��ات  ھ��ذهت��نجم ع��ن س��وء اس��تعمال  الت��يطر ، والمخ��اةاس��تخدامھا خاص��ة ف��ي الص��ناعة الكیمیائی��

یمك�ن إدماجھ�ا ف�ي قاع�دة البیان�ات  المعلومات ھذهوطرق الحذر منھا، والنصائح في حالة وقوع خطر، 

 عل�ىلیستفاد منھا من طرف الجمیع عن طریق الشبكة الداخلیة، وھذا م�ا م�ن ش�أنھ أن یس�اعد  المؤسسة

 & S.L.Dolan) 615( . لأخطار وحوادث العم�ل، وتك�الیف التك�ویننشر المعرفة وتنمیتھا، وتقلیل تكالیف ا

autres,2002, P 

  العلاقات العمالیةو نظام المعلومات -6-7

 عل�ى) حواس�یب المحمول�ة، ھ�اتف النق�ال، الش�بكات المعلوماتی�ة( تكنولوجی�ا المعلوم�اتلقد ساعدت 

تحدیةً في ذلك حاجز الزمن والمكان، سرعة تفاعل ودوام العلاقات بین الأفراد داخل التنظیم وخارجة م

 أيفعن طریق تكنولوجی�ا المعلوم�ات الی�وم أمك�ن بمق�دور . وحتى اللغات والثقافات والمستویات العلمیة

التنق��ل م��ن مكتب��ھ، فم��دیر التس��ویق م��ثلا یمكن��ھ  إل��ىیری��ده دون الحاج��ة  ال��ذيش��خص الاتص��ال ب��الفرد 

طلاق�ا م�ن حاس�وبھ الشخص�ي ع�ن طری�ق التراس�ل ان الإنت�اج أوعن المخزون  معلومات علىالحصول 

  .الالكتروني من خلال خدمات الشبكة، وھكذا بین مختلف المصالح والإدارات

كما أمكن للعمال التحاور مع رؤسائھم ومرؤوسیھم عن طری�ق الش�بكة، وعق�د الاجتماع�ات ك�ل ف�ي 

وع�ات بم�ا أص�بح یع�رف تفعی�ل عم�ل المجم عل�ىمكانھ وفي الوقت الحقیقي، كما ساعدت كذلك الشبكة 



، وھذا ما یجعل الأفراد متماسكین في عملھ�م "Groupware"العمل الجماعي  أوالیوم جماعات العمل 

  .وعدم الشعور بالوحدة والعزلة أثناء العمل وھذا یعزز العلاقات العمالیة بین الأفراد

ینامیكیة الجماع�ات الشبكات عززت من عمل التنظیمات غیر الرسمیة ود ھذه أنكما لا ننسى كذلك 

وھ��ذا م��ا یزی��د م��ن درج��ة وق��وة التماس��ك ب��ین أعض��ائھا، وھ��ذا م��ا یوض��ع كتح��دي آخ��ر ف��ي وج��ھ إدارة 

  .المعلوماتالموارد البشریة والإدارة ككل في عصر 

  الموارد البشریة معلوماتمزایا نظام  -7

داخل التنظیم أثار إیجابیة  المعلوماتوتطبیقاتھا في أنظمة  تكنولوجیا المعلوماتلقد كانت لاستخدام    

الموارد ، فلقد ساعدت نظم معلومات الموارد البشریةمختلف نواحي العمل، خاصة المتعلقة بوظیفة  على

تنافسیة التنظیم حیث  على، وھذا بدوره سیؤثر إیجاباً المعلوماتالتحكم في تدفق و في ترشید البشریة

  ,75p  ,1990 (Michel Paquin(:    الإیجابیة في النقاط التالیةیمكن إبراز أھم الآثار و یساعد في خلق القیمة،

  تقلیص الآجال والوقت -7-1

عن طریق الحاسوب حیث یستطیع  المعلوماتیتم بھا معالجة  التيالسرعة  إلىوھذا راجع بطبیعة الحال   

تأخ�ذ زمنً�ا ط�ویلاً كان�ت  الت�يالقیام بملایین العملیات في لحظ�ات قص�یرة ج�دًا، ع�وض المعالج�ة التقلیدی�ة 

وعملاً شاقاً، حیث أمكن الیوم الإطلاع وإجراء العدید من المعالجات فیم�ا یخ�ص ملف�ات الع�املین وتحری�ر 

 .التقاریر والمراسلات في وقت وجیز جدًا

  

  التكالیفالتحكم في  -7-2

عن�ى أن ك�ل أو ج�ل ی�ة، بمالإداربإدخال النمط الالكتروني في الأعمال  تكنولوجیا المعلوماتلقد ساعدت    

أوراق  إلىوغیرھا أصبحت تتم عبر الشبكة دون الحاجة  الموارد البشریةیة الیوم المتعلقة بالإدارالأنشطة 

والتقلی�ل م�ن إس�تھلاك  التك�الیفوتكالیف الطبع والحفظ، وھذا من ش�أنھ المس�اھمة مباش�رة ف�ي ال�تحكم ف�ي 

  ).مةتكالیف نشر المعلو(الأوراق والحبر وغیرھا من المواد

  جودة القرارات -7-3

ب�ین الأف�راد، وھ�ذا م�ا  المعلوم�اتس�رعة وج�ودة ت�داول  علىالیوم  البشریة المعلوماتلقد ساعدت نظم     

. ات ص��ائبة وفعال��ة خاص��ة تل��ك المتعلق��ة ب��الأفراد الع��املین داخ��ل التنظ��یمق��رارم��ن ش��أنھ ض��مان اتخ��اذ 

ك�ان المناس�ب وعن�د الش�خص المناس�ب، وھ�ذا مؤش�ر تتوفر ف�ي الوق�ت والم التيفالمعلومة النافعة ھي تلك 

  .الموارد البشریةجودة النظام وفعالیتھ داخل التنظیم خاصة وظیفة حساسة كوظیفة  على

   Groupwareالعمل الجماعي  -7-4

ع��الم الأعم��ال وس��یطرة نظ��م  تكنولوجی��ا المعلوم��اتوھ��و مص��طلح جدی��د ظھ��ر ح��دیثاً خاص��ة م��ع غ��زو   

ب��رامج تمك��ن مجموع��ة مس��تخدمین :  "إل��ىلأنش��طة داخ��ل التنظ��یم، وھ��و یش��یر محت��وى ا عل��ى المعلوم��ات

یكون�وا مجتمع�ین أو متواج�دین فیزیائی�ا، أي مجموع�ة الط�رق  أنبالعمل الجماعي في نفس المشروع دون 



المحت�وى ال�وظیفي  أوی�ة تس�مح للأش�خاص المنظم�ین ل�نفس العم�ل المعلوماتالبني و والإجراءات والبرامج

  ,77p  ,1990 (Michel Paquin ( " صى كفاءة بالعمل وبأق

تتطل�ب وج�ود الجماع�ة كالبح�ث  الت�يیرشد عمل الأفراد خاصة ف�ي بع�ض الأنش�طة  أنوھذا ما من شأنھ  

تفعیل عملیة الاتصال اللحظي، وفي الوق�ت و البرامج في عقد اجتماعات عن بعد ھذهوالتطویر، كما تمكن 

یواء وغیرھا وھذا بطبیع�ة الح�ال یك�ون ل�ھ أث�ر إیج�ابي ف�ي خل�ق القیم�ة التنقل والإ تكالیفالحقیقي، وتقلیل 

  .المضافة

  تثمین رأس المال البشري -7-5

إمكانی�ات غی�ر مس�بوقة للأف�راد ف�ي مج�ال تنمی�ة وتثم�ین الق�درات والكف�اءات  المعلوم�اتلقد وفرت نظم    

یة وھذا المعلوماتطریق الشبكات  البشریة، حیث أتاحت خدمات التعلم عن بعد، التكوین عن بعد، وذلك عن

  .یساعد في نشر المعرفة والمعلومات للإفراد العاملین

 Employee Relation أي ERM ظھور مصطلح إدارة علاقات العم�ال  إلىالتطبیقات  ھذهكما أدت   

ship management ،  العامل ھو زبون داخلي ینبغ�ي تتب�ع رغبات�ھ وحاجات�ھ ب�أنجع  أن إلىوالذي یشیر

كما . الخارجین أكثر وبشغف كبیر الزبائنالعامل من الاستجابة لرغبات  ھذالطرق وأسرعھا حتى یتمكن ا

العام�ل بنفس��ھ كمتابع�ة ملف��ھ ومس��اره  إل��ىی��ة الإدارأمك�ن م��ن خ�لال الش��بكات الداخلی��ة إس�ناد بع��ض المھ�ام 

تمك��ین  إل��ىا م��ا ی��ؤدي وھ��ذ ، )خ��دمات الذاتی��ة( إل��خ...المھن��ي، وتحری��ر العط��ل، تع��دیل العن��وان والھ��اتف

خاص�ة وق�د أش�رنا س�ابقاً  التك�الیفتقلی�ل  علىالعاملین أكثر، وشعورھم بالمسؤولیة أكثر كذلك، كما تساعد 

  .ینفق في أنشطة روتینیة ضعیفة القیمة المضافة الموارد البشریةمن وقت إدارة  60 %أكثر من   أن

  workflowتدفق العمل  -6- 7 

وتطبیقاتھا  تكنولوجیا المعلوماتظھر خاصة مع غزو  الذيا المفھوم الجدید لا یوجد تعریف محدد لھذ  

برمجیات لإدارة مراحل " المحوسبة، لكن یمكن القول أنھا   المعلوماتفي عالم الأعمال خاصة نظم 

 المعلوماتالأشخاص المناسبین یستلمون  أنالعمل وقیاسھا وتسجیلھا وتنسیقھا ومراقبتھا، ویعني ذلك 

اختلاف وظائفھم، ویقبل تطبیقات  علىفھو یقدم العون للموظفین . ة في الوقت الصحیحالصحیح

   )70،ص1999أشرف قطنة، سبتمبر.("متنوعة

، حی�ث ترك�ز ك�ل الجھ�ود الإدارةیرج�ى م�ن خلالھ�ا أتمت�ة  الت�يإذن فإن تدفق العمل ھو أحد التطبیق�ات     

من بین أھ�م العناص�ر الفاعل�ة  الموارد البشریةإدارة  ووظیفة. الحوامل الالكترونیة علىوالأنشطة والمھام 

خاص�ة وأن تعاملھ�ا یك�ون م�ع ك�ل . ا ف�ي تحقی�ق الأھ�داف المس�طرةإس�تراتیجیً داخل التنظ�یم والت�ي تس�اھم 

ویحق�ق ت�دفق العم�ل المزای�ا . تنظ�یم أوببساطة لأنھا تتعامل مع مورد لا تخلو منھ أي إدارة . أجزاء التنظیم

  : التالیة

  .وجھتھا الصحیحة إلىالبرمجیات من التحقق من أن الوثائق تنتقل  ھذها تمكنن-

 .والوثائق المعلوماتعدم ضیاع -



وثیق��ة واح��دة وف��ي زم��ن واح��د، م��ن ط��رف العدی��د م��ن الأش��خاص، وھ��ذا یقل��ص م��ن  عل��ىإمكانی��ة العم��ل -

 .تكالیف الطبع والتوزیع

 .سرعة انتقال المعلومة بین الأفراد-

معرف��ة وتحدی��د الاحتیاج��ات  عل��ىل، ومعرف��ة نق��اط الخل��ل ف��ي العم��ل، وھ��ذا یس��اعد متابع��ة س��ریان العم��-

 .وغیرھا... التدریبیة 

والمصالح؛ وتوفر كفاءات  الإدارةفي مختلف  المعلوماتوھذه الأتمتة تتطلب أساسًا جودة وفعالیة نظم   

 أنیث بینت الدراسات داخل التنظیم، ح تكنولوجیا المعلومات تالتحكم في تطبیقا علىبشریة قادرة 

أشرف قطنة، (. ، ولیست العوائق التقنیة ھي السببالإدارةالعوامل الإنسانیة أكثر العوائق لأتمتة عمل 

   )71،ص1999سبتمبر

  وتنمیة الموارد البشریة  تسییرالمعلومات في نظم  مزایاو أھمیة -8

بتركی�ز  حی�ث، النج�احو النم�و إل�ى رباس�تمرا تس�عى الت�ي ھ�ي الحدیث�ة المؤسس�ة في الناجحة الإدارة إن   

 أن احتمالات�ھ باعتب�ار ت�رىو المس�تقبل إل�ى تنظر أنو .فیھا البشریة الموارد تنمیةو تخطیط على اھتمامھا

 .لیس الاستثناءو القاعدة ھو فیھ التغییر حیث دینامیكي، اقتصاد في الیوم تعمل أصبحت المؤسسات

حیث أنھا تمثل ، نواحياللا یمكن تجاھلھا في جمیع ة  في المؤسس النشاط البشرى مجالات لأن و   

  ،الصائبة الأساسیة للبحث العلمي،وتشكل القاعدة الصلبة والخلفیة الملائمة لاتخاذ القرارات الركیزة

مبدع لا یمكن أن و نشاط ناجح أيالكبیر على المعلومات حیث أن  باعتماده العصر الذي نعیش فیھلأن و   

توفر المعلومات المناسبة في كان لابد من  ، مد على قدر كافٍ ومناسب من المعلوماتإذا اعت یتحقق إلا

  .فاعلالمھم وال ھادورل نظرا  )لوالمسؤ(الوقت المناسب للشخص المناسب 

 تسمیة العصر الذي نعیش فیھ بعصر المعلومات أو عصر ثورة المعلومات، ھو أمر لیسإن     

المعلومات  رة المعلومات المعاصرة،الكم الھائل والمتنوع منبالغریب،حیث انھ من أھم سمات ثو

والطرق التقلیدیة لمعالجتھا  والمعارف،ومن الأوعیة والمصادر الناقلة لھا،لدرجة أصبح العقل البشرى

استخدامھا،واسترجاعھا للمخططین وصانعي القرار لباحثین  عاجزة عن السیطرة علیھا وتنظیمھا،وتسخیر

  .ھم وغیر الأكادیمیین

ویكُتب ویذُاع ویعُرض في ثوان محدودة،وما ینتج عن ذلك من معلومات یعادل ما  فقد أصبح یحدث    

 ویذُاع ویعُرض في أعوام عدیدة في عصور وفترات زمنیة مضت،وتختلف أھمیة المعلومات كان یحدث

 والتطویریةوالتطبیقیة  باختلاف مجالات الإفادة منھا واستثمارھا فھي تستخدم في إجراء البحوث الأساسیة

وتنمیة الموارد البشریة في ظل التنمیة المستدامة سواء في مجال الإنتاج أو  تسییرمعتمدة في ذلك على 

تستعمل في عملیة اتخاذ القرارات الصائبة واللازمة على مختلف الأصعدة من المجالات،  الخدمات،كما

  . التخطیط والتنفیذ والمتابعة في مراحل



إلى المعلومات والسبل الكفیلة والفاعلة  شعور وإدراك عام وواسع حول الافتقار المسیرین  ىیوجد لد   

 الاقتصادیة تقدم،فبدون المعلومات لا تستطیع المؤسسات أي للحصول علیھا یعُد من العوامل التي تحد من

  .تحافظ على تقدمھا أن تتقدم،أو أن

ھتماماً كبیراً ومتزایداً للمعلومات بكل أنواعھا ا أعطیت دول العالممن ھذا المنطلق فقد و     

مؤسسات المعلومات،مثل مراكز المعلومات البحثیة،والمكتبات  وأشكالھا،وقامت بإنشاء وتطویر

  .وغیرھا.....المعلومات ومراكز التوثیق،وشبكات ومراصد المعلومات الأكادیمیة،وبنوك

ت،ووضعھا في متناول من یحتاجھا من العاملین وتنظیم وخزن واسترجاع المعلوما والتي تعُنى بجمع 

وفق نظم معلومات  بشكل أفضلسیرھا فمن یمتلك المعلومات وی. المجتمع المختلفة في قطاعات

تسییر  رھینة بقدرتھ على ، البشریةو الموارد المادیةتسییر  متطورة ھو الأقوى،لان قدرة الإنسان على

وي الھام،ھو المعیار الذي یعتمد علیھ في التمییز بین الحی المعلومات، وان استثمار ھذا المورد

  .من ناحیة أخرى) والنائمة ، المتخلفة(ناحیة،ومجتمعات الدول النامیة  المجتمعات المتقدمة من

واستخداماً في  جلیاً الآن أن التطور الكبیر والسریع في تقنیة المعلومات،إنتاجاً وتوزیعاً  وقد أصبح  

الحواسیب والاتصالات عن  استثمار التقنیات الحدیثة،وخاصة في مجال تقنیاتالعقدین الآخرین،بعد 

المعلومات من أكبر الصناعات في  مما جعل بأن تصبح ، واللیزریةة بعد،وتقنیات المصغرات الفیلمی

قطاع المعلومات وتنمیة الموارد البشریة المصدر الرئیسي للدخل  یشكل حیث.المجتمعات المتقدمة

  .في مجالات التنمیة في مختلف المجالات الحیویة البنائي مل والتحولوالع وطنيال

المختلفة تظل  أن المعلومات المنتجة والمتدفقة عبر القنوات وأوعیة المعلومات منولابد الإشارة   

سواء كان عالماً  الأصليمن منتجھا  وذلك بانتقالھا الأمثلعدیمة الفائدة إذا لم یتم استخدامھا الاستخدام 

حتى تصل إلى المستفید الذي یحتاج إلى تلك  أو مخترعاً أو مؤلفاً، مروراً بمؤسسات المعلومات

 .المعلومات

-الاقتناء/ بوجود نظام معلومات متكامل بركائزه الأساسیة الثلاث وھى وھذا لا یتحقق طبعاً إلا    

ركائز في مجال الإفادة من ال وربما تكون الركیزة الثالثة أي الخدمات،من أھم.والخدمات -والتنظیم

وجود الخدمات التي تھدف إلى الإفادة من  المعلومات،حیث أن الاقتناء والتنظیم لا یعنى شیئاً دون

تكمن في درجة  يءالمعلوماتیة للمستفیدین،وبذلك تكون قیمة أي ش المعلومات،من خلال تلبیة الحاجات

  .الاستفادة منھ

 التي لا ھي المادة الأساسیة والرئیسیة وھى المادة، قتصادیةالمؤسسة الاوحیث أن المعلومات في    

الأھمیة الجدیدة  الحضارة الجدیدة ستعید بناء ھیكل التعلیم بناءً على إنیمكن أن تنفد،ف

المؤسسة الاقتصادیة الرائدة ھي ، وللمعلومات،وسنعید تعریف البحث العلمي وتنظیم وسائل الاتصال

 .ا البشریة وفقا للتسییر الأفضل لنظام معلوماتھاالتي تعمل على تنمیة مواردھ



 ,Stéphane BARTHE ):لنظام معلومات الموارد البشریة مزایا عدیدة على إدارة الموارد البشریة أھمھا

juin2000, pp 4-5) 

  .مساندة تحضیر وتخطیط الموارد البشریة -

  .إعداد التنبؤات باحتیاجات المنظمة من الموارد البشریة -

  .في إعداد وصف كامل لجمیع الوظائف المساعدة -

  .النقلو تنظیم شؤون العاملین من العقود والتعیین والترقیة -

  .دعم إدارة الاستقطاب والاختیار والتعیین -

  .دعم برامج التدریب التطویر والتقویم -

  .دعم برامج توزیع الأجور والمكافئات والتعویضات -

  .مرارتقدیم تقاریر مفصلة عن الموظفین وتحدیثھا باست -

 .تفصیلات الموظفین وتحدیث سجلاتھم توثیق  -

  البشریة الموارد معلومات نظام تطبیقات -9

 )329،ص2003،عباس محمد سھیلة(: تطبیقات عدیدة سنورد أھمھا في الآتي  البشریة الموارد معلومات لنظام 

 التوظیف تطبیقات -9-1

 ف�رص ت�وفیر ف�ي والمساعدة العاملین، بواستقطا جذب عملیة من كل العاملین توظیف تطبیقات تتضمن 

 .بالعاملین الخاصة البیانات قاعدة على والحفاظ المناسبة، العمل

 العاملین واستقطاب جذب :أولا

 للوظائف، بالُمرشحین الخاصة المعلومات حفظ في العاملین واستقطاب جذب معلومات نظام یساعد

 :یلي ما للمؤسسة الفاعل الاستقطاب نظام ویحقِّق،الوظیفیة للمواقع المناسب الُمرشح وتحدید

 للوظیفة؛للمتقدم  أخرى مؤشراتو الصحي، ضمانھ ورقم العامل، باسم الخاصة المعلومات استرجاع -

 ؛ )... الاختیار، المقابلة، مثل( الاستقطاب بعملیة الخاصة الإجراءات جمیع توثیق  -

 وفِّرة؛لمتا العمل فرص حول الأساسیة البیانات جمیع توثیق -

 للوظائف؛ المرشحین عن الضروریة التقاریر وإعداد بالمقابلة، للقائمین الأساسیة المعلومات توفیر -

 الوظائف؛ عن الإعلانات تكالیف وتحدید الاستقطاب، عملیة لتقویم اللازمة المعلومات توفیر -

 للوظائف؛ شحینمرلل الاختبارات نتائج عن معلوماتٍ  توفیر -

 بملء والتسریع المھارات، أعلى یمتلكون والذین كبیرة بدرجةٍ المؤھلین  من لمرشحینا أعداد زیادة -

 في نجاحًا العاملین كثرتھیئ أ التي المصادر تحدید من المدیرون یتمكَّن وبذلك ،قبلھم من الشواغر

 المستقبل؛

 كبعض ذاتیة ییرمعا بالعمل،أم مرتبطة موضوعیة المعاییر تلك كانت الاختیار،سواءً  معاییر زیادة -

  .الشخصیة السمات



 بالعاملین خاصة بیانات قاعدة توفیر :ثانیا

 لعدة استخدامھا یمكن المعلومات ھذه بیانات، قاعدة في العاملین حول ببیاناتٍ  عادًة المؤسسة تحتفظ

 :أھمھا أغراض

 والأجور؛ الرواتب إدارة -

 والحوافز؛ والخدمات الفوائد تكالیف توثیق -

 .البشریة لمواردل التخطیط -

 .ذكرنا أن سبق كما العاملین تخص معلوماتٍ  عدة تتضمن الأساسیة البیانات قاعدة إن

 البشریة للموارد التخطیط تطبیقات -9-2

 التعاقُب، تخطیط :وھما البشریة الموارد بتخطیط الُمرتبطِة الحاسوبیة التطبیقات من نوعان ھناك

 .ونوعًا كمًا البشریة اردالمو من المستقبلیة الاحتیاجات وتحدید

د     التقاعد بسبب تشغر التي المواقع إلى تعیدھم أن لابد عمال لدیھا المؤسسة أن على التعاقُب تخطیط یؤكِّ

 من العدید ھنالك تكون أن لابد فانھ لذلك الأنشطة؛ في التوسع أو الخدمة وإلغاء والتنقُّلات والترقیة

 الجنس حسب وكذلك الوظیفیة، الدرجات وحسب الوظائف حسب مصنفین بالعاملین ملف منھا الملفات،

 بالإمكان أنھ كما العاملین، حركة إمكانیة تحدد الملفات ھذه أن إذ .والتدریب والخبرة الخدمة ومدة والعمر

 قوة حركیة وتحلیل العمل قوة تحلیل ملف أھمھا ومن أخرى، ملفاتٍ  على الحصول في منھا الاستفادة

 .وغیرھا دوران، ومعدلات تنقُّلاتٍ  إلى ترقیاتٍ  من العاملین حركة تحلیل نیتضم الذي العمل

 قوة على والاستغناء التعیینات بأثر التنبؤ في استخدامھا یمكن العاملین بحركیة الخاصة البیانات ھذه إن  

 :التالیة المعلومات یوفِّر العمل قوة تحلیل فإن ولذلك المستقبلیة؛ العمل

  آخر، إلى قسمٍ  من والترقیات التنقُّلات كذلك الجدیدة، التعیینات عدد -

 مستقبلا، المؤسسة تحتاجھم الذین العاملین عدد  -

 لاستقالةاو والإقالة كالتقاعد الأسباب من سبب لأي مستقبلا المؤسسة ستفقدھم الذین العاملین عدد  -

  .الخ...والنقل

 القرارات ھذه أكانت سواءً  بفاعلیة، القرارات ناعةص عملیة في یساھم البشریة الموارد تخطیط نظام نإ   

 تلك ىإل فائض فیھا یكون التي الوظائف من البشریة الموارد توزیع لإعادة أو فیھا الشواغر لملء

  .البشریة الموارد في نقص أو عجز من تشكو التي الوظائف

 الأداء إدارة تطبیقات -9-3

 الحاسوب أن إلى إضافة إلكترونیة، بیانات قاعدة في لینالعام أداء تقدیم معلومات خزن الممكن من   

 التقویم نظم ربط في المؤسسة تساعد الأداء إدارة تطبیقات إن .الغرض لھذا استخدامھ ممكن الشخصي

 .الأداء لمشاكل الحلول ووضع تحدید في وتساھم وظیفة كل ومواصفات بخصائص

 من الانتھاء وبعد للتقویم، المناسبة الطریقة نوع دتحد أن یمكن الأداء بتقویم الخاصة والبرمجیات   



 .الُمحددة بالمعاییر قیاسا الفعلي الأداء في الفروقات إلى تشیر معلومات توفیر یمكن التقویم عملیة

 لھا لیتسنى العمل وبیئة الأداء مشاكل تحدید البشریة الموارد إدارة من تتطلب الأداء تقویم تطبیقات إن    

 .الأداء انخفاض مشاكل ومعالجة افاتالانحر تصحیح

 المھني والتطویر التدریب تطبیقات -9-4

 وھذه التدریب بإدارة الخاصة المعلومات توثیق في أساسي بشكل التدریب تطبیقات تستخدم  

 إلى إضافة الخ التدریب وكلف البرنامج، محتوى وخصائصھم، المشاركین عدد تتضمن المعلومات

 .الضروریة التدریبیة والأنشطة العملین اتمھار حول معلومات ذلك

 المھارات شھادة إلى إضافة، التدریبیة البیانات تتضمن التدریب بإدارة الخاصة البیانات قاعدة إن    

 تكون الأقسام أي لتحدید بالتكالیف الخاصة المعلومات استخدام بالإمكان وانھ كما التعلیمیة، والخبرة

 المالیة الموارد تخفیض إعادة في استخدامھا یمكن المعلومات ھذه أن إذ فیھا، مرتفعة التدریبیة الموازنة

 توفیر البیانات قاعدة فان التدریب، بتكالیف الخاصة المعلومات إلى إضافة المستقبلیة، التدریبیة الخطط في

 على لاعھمواط تعلمھم في العاملین لمساعدة المعرفیة والمصادر العلمیة المجالاتو البحوث حول بیانات

 .العلمیة المستجدات احدث

 كنقاط مھمة معلومات على تحتوي المھني للتطویر خططا یوفِّر قد المعلومات نظام وان كما   

  .العلیا الإداریة للمواقع الأساسیة والتطویریة التدریبیة والحاجات المطلوبة، المھارات في القوة

 تحدید في العاملین ومساعدة الأداء فاعلیة تحسین في الإدارة تساعد المھني التطویر تطبیقات إن   

 كاستحداث المؤسسة في الُمتوفِّرة بالفُرص یتعلَّق فیما للعاملین والإرشاد النصح وتقدیم المھنیة میولھم

 .جدیدة وظائف

  )6(رقم :البشریة الموارد معلومات لنظم التطبیقات بعض یوضح  )6(رقم التالي والجدول

 البشریة الموارد معلومات نظم لتطبیقات أمثلة )6(رقم جدول

  المستوى  النظام وصف  التطبیق اسم

  البشریة المصادر تخطیط

  

 لاحتیاجات الأجل طویلة خطط إعداد

  العمل قوة من المؤسسة

 استراتیجي

  

 الموظفین أجور عدالة مدى مراقبة   والتعویضات المكافئات تحلیل

  وظیفة لكل العوائد وتوافق ورواتبھم

 يتكتیك

  

  فني  للوظائف وظیفي مار تصمیم   الوظیفي المسار

 الأداء وتقویم ومھارات تدریب تتبع  والتطویر التدریب

  تھمسجلاَّ  وحفظ للموظفین

  تشغیلي

 .10 ص ،الأردن، عمان ، 1ط والتوزیع للنشر الصفاء دار الإداریة، المعلومات نظم ،)2004(الزعبي، ھیثمو السامرائي إیمان :المصدر

 



  

 البشریة الموارد إدارة في أخرى حاسوبیة تطبیقات -9-5

 محم�د س�ھیلة( :كالت�الي وھ�ي تطبیق�ات ث�لاث البشریة الموارد إدارة في الأخرى الحاسوبیة التطبیقات أھم من 

 )326-325ص ،ص2003،عباس

 المكاتب أتمتة نظم أو والنصوص المعاملات معالجة: أولا

 القرارات وتوثیق مراجعة في المستخدمة الحاسوبیة الجاتوالمع الحسابیة العملیات جمیع تتضمن  

 المؤسسة في المختلفة الوظیفیة بالمواقع الخاصة المعلومات توثیق إلى إضافة البشریة، بالموارد الخاصة

 في المؤسسة تساعد والنصوص المعاملات معالجة إن .التدریب وتكالیف والأجور الرواتب واحتساب

 .عامة بصورةٍ  المؤسسة أنشطة بین التوافق إیجاد في وكذلك نیة،القانو المتطلبات تلبیة

 القرار دعم نظم:  ثانیاً

 تستند ما وعادًة تواجھھم قد التي المشكلات وحل القرارات اتخاذ في المدراء لمساعدة النظم ھذه تصمم  

 بمعرفة للمستفید النظم ھذه تسمح إذ، ) 532ص ،2006 المرسي، محمد الدین جمال() لو ماذا( خاصیة إلى النظم ھذه

 عدد تحدید في النظم ھذه وتساعد البیانات أو الافتراضات تغیر عند النتائج في التغیر مدى وتشخیص

 وخصائص طبیعة أو الأجور كتكلفة المتغيرات بعض وفق المؤسسة تحتاجهم الذين العاملین ونوع

 تساعد قد متعددة بدائل توفِّر فھي ،القرارات صناعة عملیة لتماثل النظم ھذه صممت حیث الوظائف،

  .القرار اتخاذ في المدیر

 الخبیرة النظم : ثالثاً

 سبیل على .نسبیا حدیثة عملیة البشریة الموارد إدارة مجال في الخبیرة النظم استخدامات تعتبر    

 كیفیة بشان القرارات اتخاذ في العاملین لمساعدة الخبیر النظام باستخدام المؤسسات بعض تقوم المثال

 المدیرون یستخدمھا قد كما والمعاشات، والصحیة الاجتماعیة الرعایة برامج على الاشتراكات تخصیص

 إدارة عملیات في النظم ھذه تستخدم قد أخیرا .المختلفة للمشروعات العمل متطلبات وتحدید جدولة في

 ) 533ص ،2006 المرسي، محمد الدین جمال( .الأداء وتقییم المقابلات

 ف�ي للعم�ل یتق�دمون ال�ذي للمرش�حین بالنسبة التوظیف كقرارات البشریة الموارد قرارات من العدید إن   

 العلم�ي، كالمؤھ�ل المرش�ح ف�ي تت�وافر أن ینبغ�ي متع�ددة مع�اییر اعتم�اد تتطل�ب المؤسس�ة، ف�ي م�ا وظیف�ة

 اجتی�از ض�رورة ع�ن فض�لا ال�خ...الشخص�یة الص�فات البدنی�ة، الصفات السابق، العمل الخبرات، الجنس،

 المرش�ح اجتی�از المھم�ة المراح�ل ھ�ذه ض�من وم�ن والتعیین الاختبار عملیة ضمن عدیدة لمراحل المرشح

 وھن�ا الش�اغرة للوظیف�ة المرش�حین أفضل اختیاربھدف  وغیرھا الطبي والفحص التعیین ومقابلة للاختبار

 المرش�حین، أفض�ل وتعی�ین اختب�ار عملی�ة يف البشریة الموارد إدارة مدیر تساعد أداة اعتماد الأمر یتطلب

 ال�ذي ھ�و المعرف�ة عل�ى یستند الذي الخبیر النظام فإن وعلیھ السلیم، القرار اتخاذ في مساعدتھ آخر بمعنى

 )327 ،ص2003،عباس محمد سھیلة( .العملیة ھذه في المدیر یساعد أن یمكن



 البشریة الموارد إدارة مجالات في المؤسسة یساعد الحاسوبیة التطبیقات أنماط من نمط كل إن   

  .والإبداع الجودة تحقیق أو التكالیف بتخفیض الُمتمثِّلة التنافسیة المزایا لھا ویحقق

  البشریة الموارد محاسبة معلومات نظام - 10

لنظام  معلومات یساعدھا في تحدید تكالیف ھذه الموارد، وبالتالي إن استخدام المؤسسات الاقتصادیة    

استخراج العدید من المعطیات التي تحتاجھا في تسییرھا من بینھا بیانات عن الموارد البشریة یمكنھا 

، العمل أوقات، الأجور تكالیف، الغیابات: وتوزیعھا في ھیكلھا التنظیمي، بالإضافة إلى بیانات أخرى مثل 

 الموارد محاسبةة بفضل ومنھ یصبح لدي المسؤولین معلومات ثری.إلخ...، الأخرى الاجتماعیة والتكالیف 

  .البشري بالموارد الُمتعلِّقة القرارات اتخاذ في لاستعمالھا وتحویلھا تصفیتھا، یمكن البشریة

 البشریة الموارد محاسبة معلومات نظام مفھوم -10-1

 التاریخیة المعلومات كافة بتوفیر یھتم الذي النظام ھو البشریة الموارد محاسبة معلومات نظامإن     

 في أھمیة الأكثر تعتبر والتي الموارد تلك قیمة لمعرفة البشریة بالموارد الخاصة والمستقبلیة لحالیةوا

 مالیة بصورة البشریة الموارد قیمة قیاس في البشریة الموارد محاسبة المعلومات مانظ ویساعد المؤسسات

 التوظیف سیاسات رسم في المساھمة خلال من وطنيال المستوى على الموارد تلك تخطیط في والمساھمة

 .علمي بشكل والحوافز والترقیات الأجور سیاسات من بھا یرتبط وما والعمالة

 :التالیة العناصر خلال من البشریة الموارد محاسبة معلومات مانظ معالجة  تتم

  مُدخلات النظام : أولا

 والتي البشریة الموارد معلوماتال نظم خرجاتمُ  البشریة الموارد محاسبة علوماتم مانظ مدخلات مثِّلتُ    

 الأداء لتقویم معلومات الوظائف، لتحلیل البشریة،معلومات الموارد لتخطیط معلومات من كلا تشمل

 المالیة للأحداث المستندات من علیھا الحصول یتم التي البیانات مجموعة - والنقل الترقیة ومعلومات

 الدورات ونفقات والمكافآت الحوافز وقوائم الرواتب قوائم نم البشریة الموارد على ینفق ما بكافة المتعلقة

 على الحصول عملیة لتسھیل الوحدة في الُمستخدمة الحاسوب بنظم المدخلات ھذه وتكون .التدریبیة

 .الإنتاج ونظام الرواتب ونظام الأفراد كنظام الأخرى النظم من المدخلات

 

 

  التشغیلیة العملیات :ثانیا 

 كافة تحمیل - المستندات تفریغھامن یمكن التي وتبویبھا للبیانات والتجمیع التسجیل ملیةع كافة تشمل    

 من الموارد تلك تسریح حتى الوظائف عن الإعلان لحظة من البشریة بالموارد خاص حساب في النفقات

  .التكالیف تلك من حصتھ بشري مورد كل یتحمل أن وینبغي العمل



  النظاممخرجات : ثالثا 

 معلومات نظام مخرجات أن القول یمكن البشریة الموارد عن تجمیعھا تم التي البیانات واقع نم    

 زمنیة فترات في المطلوبة المعلومات نوعیة إلى للحاجة طبقا توفیرھا یمكن البشریة الموارد محاسبة

 : لي ما ی البشریة الموارد على الحصول لتكالیف التخطیطیة الموازنة الُمخرجات ومن مختلفة

 الانحرافات وأسباب البشریة الموارد على للحصول المخططة التكالیف مع الفعلیة التكالیف مقارنة -

 التدریب لتكالیف التخطیطیة الموازنة -

  .الانحرافات أسباب ودراسة المخططة التكالیف مع الفعلیة التكالیف مقارنة -

  البشریة الموارد محاسبة معلومات نظام أھداف -10-2

 وجھة من وذلك المؤسسات داخل البیانات تشغیل نظم كبر أحد للأجور المحاسبي النظام مثِّلی  

 نظام أن القول عامة بصفةٍ  ویمكن .بتشغیلھا النظام یقوم التي والسجلاَّت المعاملات حجم نظر

 لمختلفةا الإدارات بین الاتصال قناة یمثل أنھ حیث المحاسبیة؛ المعلومات نظم أھم أحد یعتبر الأجور

 )213ص ،2002،بشادي شوقي محمد( .عامة بصفة المحیطة والبیئة المجتمعو وموظفیھا للمؤسسة

 :یلي فیما البشریة الموارد محاسبة في الحاسوب استعمال فوائد وتتمثَّل

 البشري؛ بالمورد الُمتعلِّقة المحاسبیة المعلومات من ھائلة كمیة واستعادة تخزین -

 الدوائر یخص فیما الُمتغیبین معدل :مثل بعضھا، مع المعلومات من مواضیع ةعد ربط على القُدرة -

 المختلفة؛

 الأخطاء؛ تدقیق عملیة مثل التقلیدیة، بالطرق توفیرھا یمكن لا الدقة من عالیة درجة توفیر -

 التكالیف؛ من الكثیر المحاسبة مصلحة على یوفِّر مما المكررة سجلاَّتال إلغاء -

 صحیحة؛ معطیات من یتوفر ما على بناءا ونتائجھا ھااتوقرار المحاسبیة الإدارة في اءالأد تحسین  -

 المختلفة؛ الأقسام بین التنسیق تسھیل  -

 الإدارات إلى سواءً  المختصة، للجھات وتقدیمھا اللازمة التقاریر إعداد في الإدارة مساعدة -

  المناسب؛ الوقت في الحكومیة الجھات أو الداخلیة

 تلك مواجھة على الإدارة یساعد مما المؤسسة داخل العاملة للقوى تحدث أن یمكن التي التغیرات ارإظھ -

 .بكفاءة التغیرات

 فالح محمد( :خلال من المرتبات إدارة على البشریة الموارد محاسبة معلومات نظام یؤثِّر كما

  )210،ص2004،صالح

 المناسب؛ الوقت في وصرفھا العاملین حقاتومست المكافآت إعداد عند والسرعة الدقة ازدیاد  -

 المؤسسة؛ أنحاء كافة في المختلفة للإدارات رواتب من المؤسسة تدفعھ ما مقارنة إمكانیة  -

 والامتیازات؛ بالعلاوات یتعلَّق فیما السریعة القرارات اتخاذ في المساعدة -

 خارجیا؛ أو داخلیا الرواتب لاستقطاع اللازمة المواد إعداد -



 في وجدت إن الأخطاء واكتشاف الموظفین لرواتب اللازمة المحاسبیة التحلیلات إجراء تیسیر   -

  .وقت أقصر

 تحقیق في مساھمتھ خلال من المؤسسة في أھمیتھ تزداد البشریة الموارد محاسبة معلومات نظام إن

  :الآتي طریق عن أھدافھا

 ،التاریخیة التكلفة طریقة :إحدى الطرق التالیة  باستخدام مالیة بصورة البشریة الموارد قیمة قیاس  -

  .البدیلة الفُرصة تكلفة طریقة ،الإحلال تكلفة طریقة

  .المؤسسة في البشریة الموارد تخطیط في المساعدة  -

  .الوطني المستوى على البشریة الموارد تخطیط في المساعدة  -

   والفوائد؛ الحوافز تحدید إلى إضافةً ر،الأجو واستقصاء والرواتب الأجور وتحدید الوظائف تقویم -

 .البشریة الموارد إدارة معلومات ونظام البشریة الموارد محاسبة معلومات نظام بین التكامل -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  خلاصة الفصل

  

حیث أصبح ، تختلف تمامًا عما كانت علیھ في العقدین الأخیرین لمورد البشريأصبحت  النظرة ل

ما  إذاتختصر تحتھ كل عوامل النجاح والتطور ، ربة في عصرنا الحاليالمورد البشري رأس الح

  .أستغل جیدًا ووفرت لھ عوامل ذلك

كما أن استخدام نظم معلومات في تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة ساھم في تثمین 

على السلم وأولى وھذا ما یفسر نیل ملكیات التفكیر والإبداع أ، البشري خاصة الفكري منھ دالجھ

  .المعلوماتالدرجات في مھارات عصر 



 في تنمیة قدرات الموارد البشریة تكنولوجیا المعلوماتتلعبھ  الذيبالإضافة إلى الدور الجوھري 

   إلخ... تكوین عن بعد،  ، المجال تعلم عن بعد ھذانظرًا لما توفره من تسھیلات في ومھاراتھم، 

تعم�ل عل�ى ، والمعلوم�اتال�تحكم ف�ي ت�دفق و ف�ي ترش�ید البشریة المواردكما ساعدت نظم معلومات 

فف�ي ظ�ل غیابھ�ا ، تنافس�یة المؤسس�ة عل�ىوھ�ذا ب�دوره س�یؤثر إیجابً�ا المساعدة في أداء المھام المختلف�ة 

لا تتخ���ذ  بالإض��افة ان���ھ، یس��تحیل القی���ام ب��أي عملی���ة أو نش���اط دون ت��وفر ق���در مع��ین م���ن المعلوم���ات

  .ولا یخطط للمستقبل ولا تستقیم الأنشطة وتنسق، ءولا یقیم الأدا،القرارات

لابد من استخدام ، لإنجاح نظام معلومات الموارد البشریة وفعالیتھ في المؤسسة الاقتصادیة

  . رابعھذه الأخیرة التي ھي محور الفصل ا ، الاتصالو التكنولوجیات الحدیثة للإعلام

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  تمهید 

 أطلق جدیدة اتصالیة وتطبیقات وسائل ظهور إلى والمعلوماتیة للاتصالات التكنولوجي التطور أدى      

 آثار ولها، بالكومبیوتر الموصولة تلك أساسا تعني والاتصال وهي الحدیثة للإعلام اسم التكنولوجیا علیها

لمعلومات وبناء اقتصاد جدید یعتمد على المعارف ساهم في  إن ظهور مجتمع ا، جمیع المیادین تمس عدة

وخاصة في مجال إدارة المؤسسات ، استخدام تكنولوجیات الإعلام والاتصال في مختلف المجالات

  رابعالفصل ال



بذلك نتج  عن ذلك بروز كثیر من المؤسسات الإلكترونیة التي ، و الاقتصادیة بغرض تطویرها وتحدیثها

  .المماثلة داخل المؤسسة وخارجهاتستخدم الانترنت أو الشبكات 

خاصة فیما یتعلق ، تعتبر وظیفة الموارد البشریة كغیرها من وظائف المؤسسة معنیة بهذا التغییر      

باعتبار أن هذه التكنولوجیات تسمح بتوزیع ، بالطرق والإجراءات التي تعتمد علیها في عملیاتها التسیریة

وتطویر استخدام نظام معلوماتها من خلال اللجوء إلى  ، رجهاوبث أفضل للمعلومة داخل المؤسسة وخا

وإدخال مجموعة جدیدة من الخدمات والتطبیقات تعتمد أساسا في عملها على ، التسییر الإلكتروني

ومن جهة أخرى تنمیة  . والذي سیساهم حتما في الرفع من كفاءة وفعالیة مهامها، الشبكات المعلوماتیة

  .مواردها البشریة 

القدرة على التحكم و  والاتصال في ادارة  المؤسسات الاقتصادیة الحدیثة للإعلام إن ادخال التكنولوجیا    

لا یتأتى ذلك إلا من ، و الحفاظ على الاستقرارو  دفع عجلة التنمیةو  فیها  ضرورة حتمیة لتطور المؤسسة

  .والاتصال  الحدیثة للإعلام وجیاخلال تسییر فعال لمواردها البشریة من خلال تنمیتها باستخدام التكنول

  

  

  

  

  

  

  

 ماهیة التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال -1

بل أن هذه ، إن الاعتقاد بأن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال بالشيء الجدید یعتبر خاطئ       

دین أو أكثر وما یمكن التكنولوجیات لا تعتبر جدیدة في حد ذاتها وذلك لأن معظمها كان موجودا منذ عق

اعتباره حدیثا هو توسع استخداماتها في مجال إدارة المؤسسات،واعتمادها بدرجة كبیرة على العمل 

القدرات و  إلى مجموعة من العناصر و مصطلح التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یشیر .الشبكي

الاتصالات و  استخدام تكنولوجیات الحاسباتنشرها بو  تخزینهاو  المعلوماتو  التي تستخدم في جمع البیانات

  .كفاءة لإحداث شيء مفید یساعد على تطور المجتمعات و  بسرعة عالیة



لابد ان نتعرف على كل مصطلح على ، وقبل التطرق لماهیة التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال

  .الإعلام أو المعلومات ثم الاتصال ، حده أي على التكنولوجیات

  اهیة التكنولوجیام:أولا 

یعني التطبیق أو و  (Techno )یتكون من مقطعین الأول  (Technology) التكنولوجیا لفظ إن   

 تتعلق أنها  إلى یشیر سوف التكنولوجیا معنى فإن وعلیه ، العلم ویعني (logy)الثاني ، و الأسلوب العملي

 لتوفیر الوسائل المستخدِمة جمیع تشمل وهي ، عملي غرض لتحقیق )الفنیة الطریقة أو ( التطبیقي بالعلم

 ) 954،ص1998، منیر بعلبكي.( رفاهیتهمو  الناس لمعیشة ضروري هو ما كل

 اعتبار والحدیثة،على العلمیة المتطورة للأسالیب العملي التطبیق إمكانیة إلى التكنولوجیا مصطلح یشیر   

 التقدم إلى الإنتاج،إضافًة أو العملیات في دیدةالج بالتطورات تتعلَّق ما غالبًا العلمیة الأسالیب هذه أن

  )112،ص1998آخرون،و  نعمة عباس خضیر.(فیها  استخدامها یمكن التي الأنشطة مختلف في المؤثر العلمي

 1992فالموسوعة العلمیة لمبادئ علم الاجتماع الصادرة في ، أما بالنسبة للتعریف اللغوي للتكنولوجیا   

مثل المكون التنظیمي للمعرفة التي یتم تطویرها للاستفادة منها في معرفة كیفیة " تعرف التكنولوجیا بأنها

إنتاج سلع مادیة نافعة وان التغیر التقني یمكن توجیهه من أجل تحقیق غایات معینة وأن التحكم الواعي 

مفهوم التقنیة  للتقنیة یمكن استخدامه كأدوات في تشكیل الاتجاه المستقبلي فخلال القرن العشرین تم تحدید

بأنه الوسائل والفعالیات التي یستخدمها الإنسان في تطویر بیئته وتبدیلها بما یتلاءم مع حاجاته وأغراضه 

وقد قوبل هذا التعریف بانتقادات عدة حیث ترى غالبیة الكتب بأنه لا یدخل في مضمون المفهوم تركیباته 

 ) 284-283، ص ص1999علي محمد منصور، "(وأبعاده 

 فرع من المعرفة یتعامل مع العلم" إذا تفحصنا القوامیس فهناك من یعرف التكنولوجیا بأنها  أما    

  )80، ص1997عبد الحمید بهجت فا ید،(.والهندسة،أو تطبیقاتها في المجال الصناعي،فهي تطبیق العلم

ات فضلا عن العملیات المعرفة المنظمة التي تتصل بالمبادئ العلمیة والاكتشاف" كما یمكن تعریفها     

الصناعیة ومصادر القوة وطرق النقل والاتصال ملائمة الإنتاج،السلع والخدمات،ویضیف في تحلیله 

لمفهوم التكنولوجیا على أنها لا تعني فقط بوصف  العملیات الصناعیة  ولكنها تتبع تطوراتها،معنى ذلك 

طبیعة والتي مـن خلالها یدعم استمرار أن التكنولوجیا تكشف عن أسلوب الإنسان في التعامل مع ال

  )484ص ، 1995محمد عاطف غیث،(.حیاته

هي الجهد المنظم الرامي إلى استخدام نتائج البحث العلمي في تطویر " كما تعرف التكنولوجیا على أنها  

رض أنها أسالیب أداء العملیات الإنتاجیة بالمعنى الواسع الذي یشمل الخدمات الإداریة أسالیبا جدیدة یفت

   )28، ص1999جمال أبو شنب،(".أجدى للمجتمع 



  . مما سبق نستنتج أن التعاریف الثلاثة تؤكد على أن التكنولوجیا هي المعرفة العلمیة المنظمة   

فن الإنتاج،أي العملیات المادیة اللازمة له "في حین نجد تعاریف أخرى أهمها أن التكنولوجیا   

لمخترعات التي یستفید منها الإنسان في تطویر المجهود الصناعي،فتشمل وتطلق على المبادئ العملیة وا

مصادر القوة والعملیات الصناعیة،ما یمكن أن یطرأ علیها من تحسین وسائل الإنتاج،باختصار كل ما 

  )176، ص 1975، إبراهیم مذكور( " یفید الإنتاج ویرفع من شأن السلع والخدمات

ربط التكنولوجیا مباشرة بالعمل الصناعي المـادي والإنتـاج السـلعي وهـذا  من خلال هذا التعریف نلاحظ أنه

  .خدمة للإنسان إذ تمده بالسلع والخدمات

منه فإن التكنولوجیا هي علم الصناعة الذي لا یشمل فقط العتاد والتجهیزات والتقنیات التي یستخدمها و    

في ...والإدارة وممارسة عملیة العمل والقیادة  الإنسان خدمة لحاجاته ورغباته،بل تحتوي حتى على التنظیم

شتى النواحي التنظیمیة كما أنها نتاج اجتماعي وثقافي یشمل الأفكار،المعتقدات،السلوك وجمیع التصورات  

آلة أو  تمع لأن التكنولوجیا قبل أن تكونوالقیم التي یستخدمها الفرد من خلال تعامله مع الطبیعة والمج

  )  18-17،ص ص2002، علي غربي،یمینة نزار( .كرة تولدت عن حاجة أو رغبة اجتماعیة معینةجهازا معینا فهي ف

مجموعة من التقنیات المتسلسلة لإنتاج مصنوع بطریقة آلیة "كما تعرف التكنولوجیا كذلك على أنها    

  ) 83، ص 2001محمد مسن،( "متطورة

  :لتكنولوجیا هيیمكن تلخیص معاني ثلاثة ل  

تعني التطبیق النظامي للمعرفة العلمیة أو أي معرفة منظمة ) :Processes(لوجیا كعملیات التكنو  -   

  .لأجل مهمات،أو أغراض عملیة

  .تعني الأدوات والأجهزة،والمواد الناتجة عن تطبیق المعرفة العلمیة):Products( التكنولوجیا كنواتج  -   

 نى،أو تستعمل به عندما یشار إلیها معا مثل تقنیاتتشیر إلى هذا المع: التكنولوجیا كعملیة ونواتج -   

  .الحاسوب ) ي مجموع التطبیقات العلمیة لإنتاج السلع والخدمات أ(

 القواعد الأساسیة التي تـدخل فـي تصـمیم المنـتجو  التقنیات، إذن فالتكنولوجیا هي فن وضع العلوم

 .أنظمة المعلومات في المؤسسة و  طرق إنتاجه،طرق التسییرو 

  )83، ص1997عبد الحمید بهجت فا ید،(:بالنسبة لتصنیف التكنولوجیا فیتم على أساس عدة معاییر منها مایليأما 

  :على أساس درجة التحكم،نجد هناك-أ

وهي تكنولوجیا مشـاعة تقریبا،وتمتلكهـا المؤسسـات الصـناعیة والمسـلم بـه أن درجـة :التكنولوجیا الأساسیة -

 .التحكم فیها كبیر جدا



وهي عكـس النـوع السـابق،حیث تملكهـا مؤسسـة واحـدة أو عـدد محـدود مـن المؤسسـات :جیا التمایزتكنولو  -

 . الصناعیة،وهي تكنولوجیا تتمیز بها عن بقیة منافسیها المباشرین

  :على أساس موضوعها -ب

  .وهي التكنولوجیا المحتواة في المنتوج النهائي والمكون له: تكنولوجیا المنتوج -

 .وهي تلك المستخدمة في عملیات الصنع،وعملیات التركیب والمراقبة:وب الإنتاجتكنولوجیا أسل -

وهي المستخدمة في معالجـة مشـاكل التصـمیم والتنظـیم وتسـییر تـدفقات المـوارد،ومن :تكنولوجیا التسییر  -

 ).إلخ…نظم دعم القرارات،نظم دعم المدیرین (أمثلتها البرامج والتطبیقات التسییریة 

 .التي تستخدم في نشاطات التصمیم في المؤسسة،كالتصمیم بمساعدة الحاسوب وهي:التصمیم نولوجیاتك- 

وهــي التــي تســتخدم فــي معالجــة المعلومــات والمعطیــات ونقلهــا تتزایــد :تكنولوجیــا المعلومــات والاتصــالات-

الجـة وبـث أهمیتها باستمرار نظرا للدور الذي تلعبه في جزء من عملیة التسـییر،الذي یعتمـد علـى جمـع ومع

 :المعلومات،وهناك معاییر أخرى مثل 

  على أساس أطوار حیاتها  - 

  على أساس كثافة رأس المال -

 .إلخ...على أساس درجة التعقید    - 

إذا فالتكنولوجیا تعرف وتقاس بطرق مختلفة،فقد ركـز بعـض البـاحثین علـى درجـة الآلیـة والمیكنـة بینمـا    

والاختیــار الممنــوح للعــاملین وغیرهــا مــن التصــنیفات ولكــن یمكــن  ركــز الــبعض الآخــر علــى درجــة الحریــة

  ...إعطاء تصنیفین یمكن تطبیقهما على كل المؤسسات الإنتاجیة والخدمیة مثل البنوك والمدارس

فإن العامل الرئیسي للتمییز بین أنواع التكنولوجیا تبعا لبیرو،:  )PERROW(تصنیف بیرو  - 

-321ص،2001راویة حسن،(. مهمة التحویل التي تواجه الإدارة أو المؤسسة المختلفة،هو درجة الروتین في 

:  حیث الأنواع المختلفة للتكنولوجیا لبیرو،فإنه یمكن ترتیبهم تنازلیا من ناحیة درجة الروتین كالآتي، )322

  . الروتیني،الهندسي،الحرفي والغیر روتیني

م بالطریقـــة التـــي تتـــابع مـــن خلالهـــا  علـــى عكـــس تصـــنیف بیرو،فـــإن طومســـون اهـــت:تصـــنیف طومســـون -

الأنشـــطة،أو توضـــع مـــع بعضـــها الـــبعض أثنـــاء عملیـــة  التحویل،والعنصـــر  الهـــام هنـــا هـــو درجـــة التـــداخل 

أي مــدى اعتمــاد الوحــدات التنظیمیــة الفرعیــة علــى بعضــها الــبعض فــي حصــولها ، والاعتمادیــة ألتكنولوجیــة

الخام أو المعلومات،وقد اقترح طومسون ثـلاث تصـنیفات على الموارد وتتمثل بعض هذه الموارد في المواد 

  )233، ص2001راویة حسن،( :للتكنولوجیا وهي 

 )الاعتمادیة المشتركة (التكنولوجیا الوسیطة  - 



 )الاعتماد المتتابع ( تكنولوجیا السلسلة الطویلة  - 

  )الاعتماد المتبادل(التكنولوجیا المكثفة  - 

 )لامالاع(ماهیة المعلومات : ثانیا 

  :كالآتي) الاعلام ( یمكن تعریف المعلومات أو

، )بواسطة عملیة التحویل(ویتصل به ) بواسطة طریقة التحلیل(المعلومة هي حادث قابل لأن یعرف  -

  .مادة أولیة للمعرفة تسهم في تولیدها وهیكلتها. تأخذ قیمة وتصبح إشارة،رمز أو وحدة للمعنى

 مراجع ضمنیة أو) صور،نماذج(تمثیلیة ) وحدات تخزین( یمكن تحویلها إلى وحدة معطیات    

 (Encyclopédie de la gestion et du management, 1999, p479)...).إحساس

،والتي لها قیمة محركة المعلومات هي البیانات التي تم إعدادها لتصبح في شكل أكثر نفعا للفرد مستقبلا-

  )97، ص2000إسماعیل محمد السید،( .ارات التي یتم اتخاذهافي الاستخدام الحالي أو المتوقع أو في القر 

یشكل موردا هاما للمؤسسة مثل . المعلومة هي منتوج موجه للاستهلاك قابل للتخزین،التحویل والمعالجة- 

مواد أولیة داخل عملیة تحویل،وهي تمثل كذلك الطاقة الأساسیة لعملیة التحویل هذه وتتمیز بالخصائص 

      (Pierre carrier et autres, 1991 ,pp9-10) :التالیة

  ؛)ملاحظات،قیاسات،أحداث(وصفیة  -

  ؛)منطق،برهان(تحلیلیة  -

  ؛)علوم،تاریخ،فلسفة،معلومات للفحص والنقد:فرضیات(تفسیریة  -

  ؛) تقدیرات،احتمالات(تنبؤیة  -

           ؛        )قوانین،تنظیمات،مخططات،جداول مواعید،قواعد،خصوصیات،رسومات تعلیمات(اسمیة   -

  ؛)فنون(تخیلیة  -

  ؛)دعایة،إشهار،حوارات(إقناعیة  -

  .اجتماعیة -

المعلومات هي عبارة عن بیانات تم تصنیفها وتنظیمها بشكل یسمح باستخدامها والاستفادة  - 

للمعلومة مظهر قیاسي ، منها،وبالتالي فالمعلومات لها معنى وتؤثر في ردود أفعال وسلوك من یستقبلها

لاستمرار مثل الشدة الكهربائیة،وآخر تقني وتتمیز بخاصیة الانقطاع مثل الأرقام أو وتتمیز بخاصیة ا

سونیا محمد البكري وإبراهیم ( .الحروف وتتمثل عملیة الرقمنة في تحویل المعلومة القیاسیة إلى معلومة رقمیة

  )97، ص2001سلطان،



فكار الموجـودة والمسـجلة فـي شـكل مما سبق یمكن تعریف المعلومة بأنها كل البیانات والحقائق والأ 

من أشكال الموارد التي یمكن الاستفادة منها في صورة مقروءة أو مسموعة أو مرئیة أو غیرها،تستخدم فـي 

المؤسسة كأحد العناصـر الإنتاجیـة الهامـة وتلعـب ثـلاث أدوار أساسـیة فهـي مصـدر للمعرفة،وسـیلة اتصـال 

  . وسند لاتخاذ القرارات

معلومات أن تؤدي إلى زیادة معرفة مستخدمیها بالأسلوب والوقت الملائمین لابد وأن حتى یمكن لل      

  )16-14 محمد الفیومي وأحمد حسین،بدون سنة نشر،ص( : تتوافر فیها بعض الخصائص أهمها

بمعنــى أن تــتلاءم المعلومــات مــع الغــرض الــذي أعــدت مــن أجلــه،ویمكن الحكــم علــى مــدى :  الملائمــة -أ

فالمعلومـــات . ملائمـــة المعلومـــات بكیفیـــة تـــأثیر هـــذه المعلومـــات علـــى ســـلوك مســـتخدمیها ملائمـــة أو عـــدم

الملائمة هي التـي سـتؤثر علـى سـلوك متخـذ القـرار وتجعلـه یعطـي قـرارا یختلـف عـن ذلـك القـرار الـذي كـان 

  .یمكن اتخاذه في حالة غیاب هذه المعلومات

ب بحیــث تكــون متــوافرة وقــت الحاجــة إلیهــا حتــى بمعنــى تقــدیم المعلومــات فــي الوقــت المناســ: الوقتیــة -ب

وبطبیعة الحال لن تكـون للمعلومـات المقدمـة لمتخـذ القـرارات متـأخرة جـدا عـن موعـدها . تكون مفیدة ومؤثرة

  .أي قیمة أو تأثیر على سلوكه مهما كانت درجة أهمیتها وحیویتها لهذا القرار

فـلا یجـب أن تتضـمن . ة ومفهومـة لمسـتخدمهابمعنـى أن تكـون المعلومـات واضـح: السـهولة والوضـوح -ج

ـــرات ریاضـــیة ومعـــدلات غیـــر معروفـــة ولا یســـتطیع  المعلومـــات أي ألفـــاظ أو رمـــوز أو مصـــطلحات أو تغی

مستخدم هذه المعلومـات أن یفهمهـا فالمعلومـات الغامضـة غیـر المفهومـة لـن تكـون لهـا أي قیمـة حتـى ولـو 

  .متخذ القراركانت ملائمة وتم تقدیمها في الوقت المناسب ل

یقصد بالمعلومـات الصـحیحة أن تكـون معلومـات حقیقیـة عـن الشـيء الـذي تعبـر عنـه، : الصحة والدقة -د

  .ودقیقة بمعنى عدم وجود أخطاء أثناء إنتاج وتجمیع والتقریر عن هذه المعلومات

ت بمعنــــى أن تكـــــون المعلومــــات المقدمــــة معلومــــات كاملـــــة تغطــــي كافــــة جوانــــب اهتمامـــــا: الشــــمول -هـــــ

كما یجب أن تكون هذه المعلومات في شكلها . مستخدمیها أو جوانب المشكلة المراد أن یتخذ بشأنها القرار

النهــائي بمعنـــى أن لا یضــطر مســـتخدمها إلــى إجـــراء بعــض عملیـــات تشــغیل إضـــافیة حتــى یحصـــل علـــى 

  .المعلومات المطلوبة

تي یقبلها مستخدم هذه المعلومات من حیث بمعنى أن تقدم المعلومات في الصورة وبالوسیلة ال: القبول -و

فمــن حیــث الشــكل،یمكن أن تكـون المعلومــات فــي شــكل تقریــر مكتــوب بلغــة . الشـكل ومــن حیــث المضــمون

أما من حیث . سهلة وواضحة ومفهومة أو في شكل جداول أو إحصائیات أو رسومات بیانیة وما إلى ذلك



ون منحصــرة بــأكثر مــن الــلازم ممــا قــد یفقــدها معناهــا المضــمون فیتعلــق بدرجــة التفاصــیل المطلوبــة،فلا تكــ

  .وبالتالي عدم قدرته على التركیز للحصول على المعلومة المطلوبة

  ماهیة البیانات:ثالثا 

  : المعلومات في الآتيو  معرفة الفرق بین البیاناتو  یمكن تعریف البیانات   

كل حادث،مفهوم أو تعلیمة،تقدم في فإن البیانات هي ) AFNOR(حسب الوكالة الفرنسیة للتقییس  - 

  ( Lakhder Lallem, 2007,p4) .شكل متفق علیه قابلة للتبادل عن طریق البشر أو بوسائل أوتوماتیكیة

  .تتكون البیانات من قالب تحدد طبیعة المعلومة وقیمة التي تمثل المحتوى

 .القیمتین وعمر 35یمثل كل من سن واسم القالب و، حیث عمر= ، اسم 35= مثل سن   

البیانات هي جمیع الحقائق والأرقام والحروف والرموز التي تشیر أو تصف موضوعا ما،أو فكرة - 

وتعني أیضا العنصر الأساسي للمعلومات التي تعالج . معینة،أو موقف أو شرط،أو أي عامل آخر

  )42،ص 1995مفتاح محمد دیاب،( .بواسطة الحاسوب أو ینتجها الحاسوب

 Pierre carrier et) .ذلك معلومات تحضر لتنفیذ مهمة معینة إما بواسطة الإنسان أو الآلةالبیانات هي ك

autres, 1991 ,p10)      

رغـم ، كثیـرا مـا یحـدث الخلـط بینهمـاو  متقـاربین) البیانات والمعلومات (یعتبر  الكثیر أن المصطلحین      

  :الاختلاف في مفهوم ومعنى كل منهما

ئق تم تسجیلها بشأن أحداث معینة تمت أو ستتم مستقبلا،هذه الحقائق قد تكون فالبیانات هي حقا   

مستقلة وغیر مرتبطة ببعضها وغیر محددة العدد،وهي تمثل المدخلات ولیس لها أثر واضح في اتخاذ 

  .  القرارات

) مفیدة( أما المعلومات فهي مجموعة بیانات التي جمعت أو أعدت بطریقة ما جعلتها قابلة للاستخدام   

  :حیث  بالنسبة لمستقبلها أو لمستخدمها،وهي تمثل المخرجات ولها تأثیر في اتخاذ القرارات المختلفة

إن المعلومات تستخدم في تأكید أو تصحیح معلومات سابقة،أو في إضافة حقائق أو أفكار  جدیدة  -

  لمستقبل أو مستخدم المعلومات؛   

ارات،حیـث أنهــا تغیـر مــن الاحتمـالات الخاصــة بالنتـائج المتوقعــة إن المعلومـات لهـا قیمــة عنـد اتخــاذ القر  -

 في الموقف الذي یتخذ فیه القرار؛

 إن للمعلومات تكلفة عند إنتاجها،كما أن لها عائد عند استخدامها؛ -

ــــدى  - ــــة عــــدم التأكــــد ل إن الوظیفــــة أو الهــــدف النهــــائي للمعلومــــات هــــو زیــــادة المعرفــــة،أو تخفــــیض حال

 .ت مما یساعدهم في اتخاذ القراراتمستخدمي هذه المعلوما



إذن فالمعلومات هي بیانـات تـم تشـغیلها بطریقـة معینـة أدت إلـى الحصـول علـى نتـائج ذات معنـى مفیـد    

 .لمستخدمیها

  )11،ص2000هاشم أحمد عطیة،( :یمكن تقسیم البیانات اللازمة لتوفیر هذه المعلومات إلى 

نـــات التـــي تجمـــع خصیصـــا لغـــرض اتخـــاذ القرار،والتـــي غالبـــا مـــا وهـــي البیا):الثانویـــة(البیانـــات الأولیـــة  -

تســــتهلك وقتــــا طــــویلا وجهــــودا بشــــریة كبیــــرة وتكــــالیف باهضــــة للحصــــول علیهــــا،إلى جانــــب عــــدم قابلیتهــــا 

  .للتعمیم،وبالتالي فهي محدودة الفائدة ومقصورة على الغرض الذي جمعت من أجله فقط

واع الأخرى بأنها تتصـل بالمشـكلة مباشـرة،مما یـوفر علـى وتتمیز البیانات الأولیة عن غیرها من الأن

متخذ القـرار الوقـت والجهـد ویطمئنـه إلـى مصـادرها والثقـة فیهـا نتیجـة ثقتـه فـیمن یكلفهـم بجمعهـا وتوصـیلها 

  .إلیه

  .التخطیط،التقییم والرقابة:  وتستخدم هذه البیانات لأغراض متعددة مثل

صــائیة تبــرز علاقــات محــددة بــین عــدد مــن العوامــل أو هــي بیانــات ریاضــیة وإح:البیانــات الكمیــة -

  .المتغیرات،وتتمیز بالدقة والثقة

هــي تتضــمن أحكامــا أو تقــدیرات غیــر محــددة بأرقام،ولــذا فهــي أقــل دقــة وثقــة مــن :البیانــات النوعیــة -

  .سابقتها،لأنها تتضمن التحیز ونقص الموضوعیة

ات والاستشـارات التـي یقـدمها هـؤلاء لمتخـذ تتضـمن الاقتراحـات والتوصـی:آراء الخبراء والمستشارون -

القــرار حــول إیجــاد حلــول للمشــكلة محــل القرار،والتــي تســاهم إلــى حــد بعیــد فــي إلقــاء المزیــد مــن الضــوء 

وبیان ضرورتها تمهیدا للوصـول ، على المشكلة،من خلال تحدید الحقائق المتعلقة بها وربطها ببعضها

  .إلى البدیل الذي یحقق الهدف

سونیا محمد ( : في فهم وتقییم قیمة المعلومات الرسمیة،یمكن تحدید عدة عوامل تؤخذ بعین الاعتبارللمساعدة 

  )156-155ص ، ص2001البكري وإبراهیم سلطان،

وســــرعة ولة وســــرعة الحصــــول علــــى المعلومات،هــــذا الشــــرط یشــــیر إلــــى ســــه:ســــهولة وســــرعة الحصــــول -

وذلك بمقارنة نظم تشغیل البیانـات ) ساعة 24رنة مع دقیقة واحدة بالمقا(الحصول على المعلومات بقیاس 

  .الآلیة مع الیدویة

. هذا الشرط یشیر إلى كمال المعلومات،وهو غیر ملموس،ویصعب قیاسه ووضع قیمة رقمیة له:الشمول -

فـي التعامـل مـع مجموعـة أو . هذا الشرط یشیر إلى درجة الخلو من الخطأ فـي المعلومـات:الصحة والدقة-

  .رة من البیانات عادة ما یطرأ نوعین من الأخطاء،أخطاء في النقل،وأخطاء في الحسابأحجام كبی



 1000وكثیرا من مفاهیم الصحة یمكن أن تقاس كمیا،مثلا یمكن التعرف على معدل الخطأ في كل 

  .فاتورة تعد في نظام یدوي مقابل هذا المعدل في نظام یعد باستخدام الحاسوب

یر إلـــى مـــدى ملائمـــة المعلومـــات لطلـــب المســـتخدم،یجب أن تكـــون المعلومـــات هـــذا الشـــرط یشـــ:الملائمـــة -

  .ملائمة لموضوع البحث

تقـدیم  -عملیـات –هذا الشرط یشیر إلى الوقت المنقضي في دورة التشـغیل أي مـدخلات:الوقت المناسب -

أن تـنخفض،  تقاریر المخرجات لمسـتخدم المعلومـات،وحتى یكـون معیـار الوقـت ملائـم فـإن مـدة الـدورة لابـد

  . في بعض الحالات یمكن القیاس كمیا لشرط الوقت

یشـیر هـذا الشـرط إلـى الدرجـة التـي یجــب أن تكـون فیهـا المعلومـات خالیـة مـن الغمـوض یمكــن :الوضـوح -

  .تحدید قیمة عامل الوضوح إذا كانت زیادتها تؤدي إلى تخفیض تكلفة مراجعة المخرجات

ى التكیـــف للاســـتخدام بـــأكثر مـــن مســـتخدم،هذا الشـــرط أو المعیـــار تعنـــي قابلیـــة المعلومـــات علـــ:المرونـــة -

  .یصعب قیاسه بدقة ولكن یمكن تقییمه بمدى واسع

هـــذا الشـــرط مفهـــوم نسبي،ویشـــیر إلـــى درجـــة الدقـــة التـــي یمكـــن الوصـــول إلیهـــا بـــین مختلـــف :التصـــحیح -

  .المستخدمین والفاحصین لنفس المعلومات

اب القصـد فــي تحریــف أو تغییــر المعلومـات لغــرض التــأثیر علــى هــذا الشـرط یشــیر إلــى غیــ:عـدم التحیــز -

  .المستخدم للوصول إلى نتیجة معینة أي خلو المعلومات من التحیز

هــذا الشــرط یشــیر إلــى طبیعــة المعلومــات الرســمیة المنتجــة مــن نظــام المعلومــات الرســمي :قابلیــة القیــاس -

  .وإمكانیة قیاسها في شكل كمي

بمعنى آخر،إن جودة . تتحدد بطریقة استخدامها بواسطة متخذ القراراتكما أن جودة المعلومات 

كذلك بقدرتها على جعل الفرد . المعلومات تتحدد بقدرتها على تحفیز الفرد متخذ القرار لیتخذ موقفا معینا

متخذ القرار یصل إلى قرارات أكثر فعالیة وهناك ثلاث عوامل تحدد درجة جودة البیانات من قبل من 

وهذه العوامل الثلاث هي منفعة المعلومات لمتخذ القرار، درجة الرضاء عن . م هذه المعلوماتیستخد

  )107، ص2001سونیا محمد البكري وإبراهیم سلطان،( .المعلومات من قبل متخذ القرار،الأخطاء والتحیز

المؤسسـة بتجمیـع  أما بالنسبة لمصادر المعلومات فهناك العدید من الطرق التي یمكن بواسطتها أن تقـوم  

  : المعلومات،فهناك

یمكـــــــــــــــن الحصـــــــــــــــول علیهـــــــــــــــا مـــــــــــــــن العـــــــــــــــاملین بالمؤسســـــــــــــــة أو خارجهـــــــــــــــا :المصـــــــــــــــادر الشـــــــــــــــفهیة -

،أو مــــن خــــلال المــــؤتمرات والاجتماعــــات )المســــتهلكین،الموردین،أو العــــاملین بالمؤسســــات الأخــــرى:مثــــل(



ویات العلیـا بصـورة أكبـر مـن والندوات وغیرها وتستخدم خاصة هذه المعلومات بواسـطة المـدیرین فـي المسـت

  المدیرین في المستویات الدنیا؛

یمكــــن الحصــــول علیهــــا مــــن خــــلال الإطــــلاع علــــى المجــــلات والصــــحف،الدوریات :المصــــادر المكتوبــــة -

  إلخ؛...العلمیة،التقاریر المنشورة،والبحوث والدراسات

ؤسســـات العدیــــد مـــن هــــذه تعــــد أســـالیب التنبــــؤ أحـــد طــــرق تجمیـــع البیانات،وتســــتخدم الم:أســـالیب التنبـــؤ -

الأســالیب وذلــك بغــرض توقــع أي تغیــرات محتملــة فــي البیئــة،ومن أشــهرها أســلوب السلاســل الزمنیة،أســلوب 

  التقدیر والتخمین،نماذج الاقتصاد الریاضي والسیناریوهات؛

هـو أحــد الأسـالیب الشـائعة التــي تسـتخدم فـي جمـع المعلومــات عـن البیئـة والمنافســة :التجسـس الصـناعي -

  : ن طریق إماع

  ؛)Benchmarking(القیام بتفكیك منتوج المنافس للتعرف على مكوناته وتصمیمه  -

 تعیین فرد في المؤسسة كان یعمل لدى المؤسسة المنافسة ولدیه علم كبیر بمنتجاتها واستراتیجیاتها؛ -

لیــا الاســتعانة بخــدمات جهــاز استشــاري خــارجي لدراســة الســوق مــع التركیــز علــى وضــع المنافســین حا -

 ومستقبلا؛

 حضور المعارض والحصول على معلومات عن المنافسین من المعروضات الخاصة بهم؛ -

 .استعمال الانترنت لدراسة وضعیة المنافسین -

لا یقتصــر هــذا المصــدر فقــط علــى جمــع المعلومــات وتبویبهــا :نظــم المعلومــات المعتمــدة علــى الحاســوب -

  . من البرامجوتحلیلها،ولكنه یعتمد أیضا على وجود مجموعة 

  ماهیة الاتصال : رابعا 

ـــــر الاتصـــــالات اتســـــعت وتعـــــددت بدرجـــــة كبیرة،وأصـــــبحت فیهـــــا مـــــن الوســـــائل مـــــالا یعـــــد ولا    إن دوائ

یحصــى،حتى أصــبحت مظــاهر المعرفــة فــي متنــاول العــالم كلــه بــل أكثــر مــن ذلــك أصــبح نقــل المعلومــات 

الأقمـار الصـناعیة،وهناك أكثـر مـن ثلاثـة  بالسهولة والیسر حتى أن هناك من الممكن نقل المعلومات عبـر

  .ألاف قناة تلیفزیونیة تخدم رجال الأعمال وطلاب المعرفة في العالم كله

لكن سنتطرق لأهـم  ، لیس هناك تعریف للاتصال متفق علیه بین المشتغلین ببحوث ودراسات الاتصال  

  :التعاریف المتداولة سنوردها في الآتي  

وتعریفـه بـأكثر مـن خمسـین طریقـة ) الاتصال(فإنه یمكن تحلیل ) 1998ط ( نیة وفقا للموسوعة البریطا -

ومن بین التعاریف التي توردها الموسـوعة أن الاتصـال یعبـر عـن تبـادل المعـاني بـین الأفـراد مـن خـلال …

مشـتقة فـي لفظهـا الإنجلیـزي مـن  Communicationوكلمة اتصـال  Symboleنظام مشترك من الرموز 



ومعناها مشترك،عندما نقوم بعملیة الاتصال  یعبر عن تبادل  Commonأو  Communisأصل لاتیني 

مـــع شـــخص أو جماعـــة    Commonnessالمعـــاني بـــین الأفـــراد فـــنحن نحـــاول أن نقـــیم رســـالة مشـــتركة

  )17ص ،2007أحمد أنور بدر،( .أخرى،أي أننا نحاول أن نشترك سویا في المعلومات والأفكار أو مواقف واحدة 

صال هو عملیة مستمرة تتضمن قیام أحد الأطراف بتحویل الأفكار  ومعلومات  معینة  إلى رسالة  الات- 

 )24ص ،2000أحمد ماهر،( "تنقل من خلال وسیلة اتصال إلى الطرف الآخر ، شفویة أو مكتوبة

الاتصال هو إرسال من جانب واحد لرسائل موجهة بغرض تحقیق تغییر في الرأي العادة،أو سلوك 

  (HENRI MAHEDE de BOISLANDELLE,1998, p67)"  ستقبلالم

الاتصال هو ظاهرة اجتماعیة حركیة،تؤثر وتتأثر بمكونات السلوك الفردي والعوامل المؤثرة على طرفي 

عملیة الاتصال المشتملة على نقل وتبادل المعلومات والأفكار،والمعاني المختلفة،وتفهمها  باستخدام لغة 

  )30، ص2000سعید یس عامر،(. خلال قنوات معینةمفهومة للطرفین،من 

مـن خــلال التعـاریف الســابقة یمكــن أن نسـتنتج بأنهــا تتمحـور حــول المكونــات الأساسـیة للاتصــال وهــي 

عملیــة نقــل وتبــادل المعلومــات مــن المرســل إلــى المرســل إلیــه،عن طریــق وســیلة معینــة مــع انتظــار تغذیــة 

  .عكسیة مرتدة في بیئة معینة

  )365،ص1999أحمد ماهر،( :نواع بشكل عام یمكن أن نتحدث عن الأنواع الرئیسیة التالیةللاتصال أ 

  . یحدث داخل الفرد،وفي هذه الحالة یكون المرسل والمتلقي شخصا واحدا: الاتصال الذاتي  -

ویــــتم بــــین شخصــــین أو أكثــــر وجهــــا لوجــــه ویمكــــن أن یكــــون بــــین الأشــــخاص : الاتصــــال الشخصــــي  -

 .الاتصال بین الفرد والحاسوب والآلة،كما یحدث في 

 .ویتم هذا النوع بین شخص ومجموعة محددة بشكل مباشر: الاتصال المجتمعي  -

ویقصــد بالاتصــال التنظیمــي أو الإداري تلــك الوســائل التــي تستخدمهـــا المؤسســة أو :الاتصــال الإداري  -

  .لأخرىالمدیرین أو الأفراد العاملین بالمؤسسة لتوفیر معلومات لبـاقي الأطراف ا

،ص 1999محمد مصطفى احمد،(: ویمكن تصنیف الاتصالات التي تتم في محیط الإدارة إلى نوعین رئیسیین هما 

  )108-105ص

ویقصد بهـا الاتصـالات التـي تـتم فـي إطـار القواعـد التـي تحكـم  المنظمـة وتتبـع : اتصالات رسمیة   -أ   

ي،والاتصــالات الرســمیة علــى هــذا النحــو یمكــن أن القنــوات والمســارات التــي یحــددها البنــاء التنظیمــي الرسم

  :تسیر في الاتجاهات الآتیة 

  .الاتصال الهابط والصاعد: اتصالات رأسیة وتنقسم الاتصالات الرأسیة إلى نوعین  -



اتصالات أفقیة أو مستعرضة،ویقصد بها تلك التي تتم بین موظفي  المستوى الإداري الواحد بهدف  -

             .التنسیق بین جهودهم 

وتعـــرف بهـــذا الاســـم لأنهـــا تحـــدث خـــارج المســـارات الرســـمیة المحـــدودة : الاتصـــالات غیـــر الرســـمیة   -ب

للاتصال،ومن أمثلتها،ما یدور بین زملاء العمل،ما ینقل بین الرؤساء والمرؤوسین،الأحادیث الخاصة التي 

  .الشحنات الانفعالیة تتم بین المدراء ومساعدیهم والتي ترمي في أحیان كثیرة إلى تفریغ

  :ویصنف البعض الآخر الاتصال في الإدارة إلى اتصالات شفهیة وأخرى كتابیة   

یســاعد علــى تــوفیر الوقــت ویســمح بالاتصــال الشخصــي ویخلــق روح الصــداقة : الاتصــال الشــفهي  –    

  .الأجوبةو  والتعاون وتشجیع الأسئلة

المـوظفین علـى التعلیمـات المكتوبـة بغـرض معرفـة كیفیـة حیث یعتمد الكثیر من : الاتصال الكتابي  -    

  .إنجاز أعمالهم والمنشورات المطبوعة وغیرها،وتعتبر من الأمور الحیویة للقیام بالعمل الإداري

وهــو ذلــك النــوع مــن الاتصــال الــذي توجــه فیــه الرســائل إلــى جمــاهیر واســعة مــن : الاتصــال الجمــاهیري  -

ة  وســائل كــالرادیو والتلفزیــون والصــحف والســینما،والكتیبات واللافتــات المســتقبلین عــن طریــق اســتخدام عــد

  )365،ص1999أحمد ماهر،( .والملصقات وغیرها 

  .ویمكن أن نضیف لهذه الأنواع،الاتصال السمعي،المرئي،والسمعي البصري 

سـافات یعتمد هذا النمط من الاتصال على حاسة السمع فـي اسـتقبال الرسـائل مـن م:   الاتصال السمعي-

بعیــدة،أكثر مــا یمثــل هــذا النــوع مــن الاتصــال هــو الرادیــو ویتمیــز بالإثــارة والتشــویق وســرعة الانتشــار ولــه 

  )380،ص1989عبد الغفور یونس،(: سلبیات عدیدة منها 

  .أنه یلزم المستمع بتحدید وقته كونه اتصال زماني -

  .لا یتیح فرصة استقبال رسالتین في وقت واحد -

  .سائل المسموعة أحیانا تكون محدودةمسافة بث الر  -

  .تكون عرضة للنسیان لأنها تعتمد فقط على ذاكرة الإنسان -

ــــــــــي- ــــــــــة : الاتصــــــــــال المرئ ــــــــــى حاســــــــــة البصــــــــــر مــــــــــن أشــــــــــكاله المختلف الصــــــــــور،اللوحات : یعتمــــــــــد عل

وقـــد خـــدمت الصـــور وســـائل الاتصـــال ..الفنیة،الملصقات،الخرائط،والمجســـمات والأرقـــام الصـــامتة وغیرهـــا 

ى كالكتـــب والصـــحف والمجـــلات والنشـــرات الإعلامیـــة غیـــر أنـــه لـــه ســـلبیات أهمها،محدودیـــة المكـــان الأخـــر 

  )380،ص1989عبد الغفور یونس،( .والزمان،محدودیة  المستقبلین أحیانا،ولا یخدم فاقد البصر إطلاقا 

مـــوارد یشـــمل علـــى مزایـــا الاثنین،وهـــو أكثـــر فاعلیة،وقـــد ظهـــر مـــع ظهـــور ال:الاتصـــال الســـمعي البصـــري -

  )380،ص1989عبد الغفور یونس،( .إلخ ...السمعیة البصریة كالتلفزیون والفیدیو،



  : أما بالنسبة لمستویات واتجاهات الاتصال فسنوردها في الآتي

یكون اتجاه هـذا الاتصـال مـن أسـفل إلـى أعلـى أي مـن المرؤوسـین إلـى الرؤسـاء أو :  الاتصال الصاعد-أ

 .إداري أعلى في الهیكل التنظیمي من مستوى إداري أدنى إلى مستوى

ویكون هذا الاتصال الصاعد عادة في شكل تقاریر وشكاوى واقتراحات وملاحظات وتغذیة عكسیة مرفوعة 

  )61،ص2000سعید یسین عامر،( .إلى القادة أو الإدارة العلیا 

  :یواجه هذا الاتصال عددا من المعوقات من بینها 

  .یا والمستویات التنظیمیة الدنیابعد المسافة بین الإدارة العل -  

  .تحریف أو تشویه المعلومات أثناء نقلها إلى أعلى -  

  .اتجاهات وتقییم الرؤساء والمشرفین نحو المرؤوسین -  

  .انتشار ظاهرة الخوف لدى المرؤوسین -  

  .عزلة الرؤساء -

اء إلى المرؤوسین أو هو اتصال من أعلى إلى أسفل، ویكون من الرؤس:  الاتصال النازل أو الهابط-ب

  )226،ص2004محمد فرید الصحن،(.من مستوى إداري أعلى إلى مستوى إداري أدنى 

وفــي واقـــع الحـــال نجـــد هــذا النـــوع الأكثـــر شـــیوعا وخاصــة عنـــدنا نحـــن فـــي العــالم الثالـــث،ویكون فـــي شـــكل 

  : إلخ إلى المرؤوسین أو إلى قاعدة الهرم،ومن معوقاته…قرارات،أوامر،تعلیمات،

  .ثرة المستویات الإداریة التي تمر بها الرسالةك -  

  .البعد الجغرافي بین المرسل والمستقبل أحیانا -  

  ).المرؤوس(والمستقبل) الرئیس(الفروق في الدافعیة بین المرسل  -  

  .البطء وعدم الفعالیة،وخاصة إذا كانت القرارات إستراتیجیة -  

  ).المرؤوسین(لرئیس قد تكون غیر مفهومة من طرف المستقبلنوع الرسالة أو الوسیلة التي یعتمدها ا -   

یكون هذا النوع من الاتصال بین المستویات الإداریة،التي تقع في نفس المستوى :  الاتصال الأفقي- ج

 ، اللقاءات، العلاقات الشخصیة، الإداري أو الوظیفي،ویتم في غالب الأحیان بتبادل الزیارات،الاجتماعات

  .ختلفةوالسلوكیات الم

بصفة عامة یمكن التعبیر عن عناصر عملیة الاتصال في شكل نموذج عام،وذلـك بالإجابـة علـى عـدة    

أسئلة وهي من یقوم بالاتصـال،وماذا یریـد أن یقولـه ومـا هـي الطـرق الملائمـة للاتصـال ومـن هـو الشـخص 

  )226،ص2004فرید الصحن، محمد:(الذي سیتم الاتصال  به،ویتكون نموذج الاتصال من أربعة عناصر رئیسیة 

  .وهو مصدر الرسالة المطلوب نقلها إلى المرسل إلیه :المرسل  -



 .وهي مجموعة المعاني المطلوب إرسالها أو تسلیمها  للمرسل إلیه: الرسالة  -

 .وهو متلقي الرسالة أو الطرف المطلوب أن تصل إلیه : المرسل إلیه  -

سمعیة والكتابیة والبصریة تستخدم في عملیة الاتصال  فیما یتعلق هناك العدید من الوسائل ال: الوسیلة  -

بالوســائل الشــفهیة فهــي تشــمل المقــابلات الشخصــیة والاتصــال الهــاتفي والمقــابلات الجماعیــة  أمــا الوســائل 

 .الكتابیة فتشمل التقاریر،المذكرات والأوامر والتعلیمات بالإضافة إلى بعض الوسائل البصریة

هدف من الاتصال،توقیت الاتصال،ومكان الاتصال، إلا أن وسائل  الاتصالات الحدیثة ویمكن إضافة ال

  )443،ص2003، صدیق محمد عفیفي واحمد إبراهیم عبد الهادي() . البعد الجغرافي ( یمكنها التغلب على البعد الأخیر 

، م والاتصال على حدهبعدما تعرفنا على المصطلحات الثلاثة المكونة للتكنولوجیات الحدیثة للإعلا    

  .فیما یلي سنورد أهم التعاریف لمصطلح التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال ككل

  تعریف التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال-1-1

مختلف أنواع الاكتشافات "على أنها  التكنولوجي ات الحدیثة للإعلام والاتصال یمكن تعریفها*  

التي تأثرت بظهور تكنولوجیات الحواسیب والاتصالات الحدیثة والتي تتعامل مع والمنتجات والاختراعات 

استرجاعها في الوقت المناسب و  تخزینها، تنظیمها، تحلیلها، شتى أنواع المعلومات من حیث جمعها

 )38،ص2002عامر إبراهیم قندیلجي، إیمان فاضل السامرائي، ( "  والمتاحة وبالطریقة المناسبة

 والصورة ، منطوقةو  مكتوبة الكلمة بین الجمع خلال من والاتصال للإعلام الحدیثة كنولوجیاتالت تظهر* 

 وتحلیل المعطیات تخزین ثم فضائیة أو أرضیة ، سلكیة لاو  سلكیة وبین الاتصالات ومتحركة ساكنة

بوباكورة،  فارس سعاد، بومعیل(. اللازمة المناسب،وبالسرعة الوقت وفي المرغوب بالشكل وإتاحتها مضامینها

  )205 ص ،  2004مارس

 ونقل تشغیل في المستخدمة أنواع التكنولوجیا جمیع إلى تشیر والاتصال للإعلام الجدیدة التكنولوجیات* 

 الاتصال وشبكات ووسائل الآلیة الحاسبات تكنولوجیا وتشمل ، إلكتروني شكل في المعلومات وتخزین

 ، 2005 عباس، لحمر محمد، سعید(. الاتصالات في بشدة تستخدم التي المعدات من وغیرها الفاكس وأجهزة الربط

  )287 ص

شبكات اتصال  ، والاتصال تتضمن جمیع الاستعمالات من حواسب للإعلام الجدیدة التكنولوجیات* 

وأجهزة تداول المعلومات سلكیة ولاسلكیة، حیث تتمثل عادة في أجهزة الاتصال من هاتف، فاكس 

إبراهیم (. خدم بغرض أداء مختلف المهام الرامیة إلى تحقیق أهداف المؤسسةوإنترنت، وهي تست

  )318،ص2005بختي،

سمحت بالاستخدام الفعال للمعلومات داخل  والاتصال للإعلام الجدیدة بالتالي فإن التكنولوجیات 

  (Serge ALECIAN, Dominique FOUCHER, 2004, pp 163-164) :المؤسسة وذلك عن طریق



في شكل معطیات رقمیة ...) نصوص، صور، صوت(تخزین ومعالجة كل أنواع المعلومات ، لتحوی - 

  .موحدة

  .بث هذه المعلومات بسرعة الضوء في كل أنحاء العالم باستخدام الشبكة العالمیة إنترنت - 

  ...).نصوص، صور، صوت(ترجمة المعلومات المستقبلة وتحویلها إلى الشكل المرغوب فیه  - 

  .لإدارات بالاتصال بطریقة سریعة ومستمرة عن طریق الشبكاتالسماح ل - 

 .تغییر طرق الاتصال داخل الإدارات عن طریق إدخال البرید الإلكتروني وتكنولوجیات الانترانت - 

لبناء  تستخدم التي الأدوات تلك عن عبارة یمكن تعریفها بأنها والاتصال للإعلام الحدیثة التكنولوجیات* 

القرارات  اتخاذ مجال في احتیاجاتها لدعم المعلومات استخدام على الإدارة تساعد التي المعلومات نظم

 الجاهزة،وقواعد والبرامج الفنیة البرامج المعلومات تكنولوجیا وتتضمن .المؤسسة في التشغیلیة والعملیات

 الرحمن بدع ثابت. (علاقة ذات أخرى وعناصر الحواسیب  من العدید بین الربط وشبكات ، البیانات

  )153 ص ، 2005إدریس،

والتي  الحاسوب على تعتمد أداٌة أنها على تعریفها أیضًا ویمكن والاتصال للإعلام الحدیثة التكنولوجیات* 

 التشغیل المعلومات واحتیاجات المعلومات ودعم ، المعلومات مع العمل على الاعتیاد على الأفراد تساعد

 :رئیسیة أقسام ثلاث یضم وأصبح كبیرًا عرف تطورا ت المعلومات تكنولوجیا كما أن قطاع.المؤسسة في

(Carl Shapro and Hab Varian, 2000, P45)  

 عن الفكریة الملكیة تنتج التي المؤسسات طریق عن الصناعة هذه و تتم: المعلوماتي المحتوى صناعة -

 .وغیرهم واُلمؤلِّفین اُلمحررین طریق

توصیل  خلالها یتم من التي والبثِّ  الاتصال مؤسسات بواسطة تتمو  : المعلومات بثِّ  صناعة -

 .المعلومات

  .البرمجیات منتِجيو  الأجهزة على منتِجي الصناعة هذه وتقوم :  المعلومات معالجة صناعة -

 مما سبق یمكن ان نستخلص أن رغم الاختلافات الكبیرة في تحدید الإطار الخاص بالتكنولوجیات    

إلا أن هناك تأكید ، والاتصال والخصائص التي تمیزها في مختلف الأنشطة والمجالات للإعلام الحدیثة

البرمجیات ، من خلال تعریف شامل وواسع،یضم المعدات، كبیر على ضرورة تناولها بشكل مجمل

والاتصال هي جمیع أنواع  للإعلام الحدیثة أي التكنولوجیات.والخدمات أو المعطیات اللازمة

تخزین المعلومات في شكل الكتروني أي ترتبط  بوسائل و  نقلو  لمستخدمة في تشغیلالتكنولوجیات ا

  ...غیرهاو  تكنولوجیات الحواسیب الآلیةو  كذا السمعي البصريو  اللاسلكیةو  الاتصال السلكیة

   والاتصال للإعلام الحدیثة خصائص التكنولوجیات - 2- 1



والاتصال تتمیز  للإعلام الحدیثة أن التكنولوجیات من خلال التعاریف السالفة الذكر یمكن أن نستنتج    

  :تأثیراتها في مختلف المجالات نورد أ هم هذه الخصائص فیما یلي و  بخصائص بفضل  قدراتها الخیالیة

ومنه فإن المشاركین ، نقصد بها أن الرسالة یمكن استقبالها في أي وقت یناسب المستقبلو  : اللاتزامنیة- 

مثلا في البرید الالكتروني عند ارسال الرسالة لیس بالضروري ، لاستخدام النظام غیر ملزمین بوقت معین

  .تواجد المستقبل لها أثناء العملیة بل یمكنه استرجعها في أي وقت

فمثلا المقروء ، نقصد بها امكانیة نقل أو تحویل المعلومة من وسیط إلى آخرو  : قابلیة التحویل - 

  .ة المسموعة إلى مطبوعة أو مقروءةالالكتروني یمكنه تحویل الرسال

باقي الجماعات ذلك أ، المستعمل لهذه و  المؤسساتو  یقصد بها التفاعل بین الأشخاصو  : التفاعلیة -

مرسل في نفس الوقت أي المشاركون في عملیة الاتصال بإمكانهم و  التكنولوجیات یمكن أن یكون مستقبل

  . تبادل الادوار فیما بینهم 

نقصد به امكانیة هذه التكنولوجیات التوسع لتشمل أكثر فأكثر مساحات غیر و :  )شیوعال(الانتشار  - 

مثلا الشبكة قابلة للتوسع لتشمل مساحات غیر محدودة من العالم ومنه فإنها تكتسب ، محدودة من العالم

  .قوتها من هذا الانتشار المنهجي لنظامها المرن

كانیة المستخدم الاستفادة من خدمات هذه التكنولوجیات أثناء نقصد بها امو  : )قابلیة التحرك(الحركیة  -

  .خلإ...تف النقال والحاسوب النقالتنقلاته في أي مكان عن طریق وسائل اتصالیة كثیرة كالها

والاتصال مثلا الانترنت تتمتع  للإعلام الحدیثة نقصد بها استقلالیة التكنولوجیاتو  : اللامركزیة-

إذ لیس  ، بحیث  لا یمكن لأي جهة أن تعطلها على مستوى العالم كله، الاحوال باستمراریة عملها في كل

فقد تتعطل عقدة واحدة أو أكثر دون تعریض الانترنت ، هناك عقدة واحدة أو كمبیوتر واحد یتحكم فیها

  .دون أن تتوقف الاتصالات عبرها و  بمجملها للخطر

أي بغض النظر ، الاجهزة الاتصالیة المتنوعة الصنع  نقصد بها امكانیة الربط بینو  : قابلیة التوصیل - 

  .عن الشركة أو البلد الذي تم فیه الصنع 

نقصد بها امكانیة توجیه الرسالة الاتصالیة إلى فرد واحد أو إلى جماعة معینة بدل و  : اللاجماهریة-

من المرسل إلى  مما یعني امكانیة التحكم فیها لتصل مباشرة ، توجیهها بالضرورة إلى جماهیر ضخمة

كما أنها تسمح بالجمع بین الأنواع المختلفة للاتصالات سواء من شخص واحد إلى شخص  ، المستقبل

  .واحد أو من جهة واحدة إلى مجموعة أو من مجموعة إلى مجموعة 

بحیث تأخذ المعلومات  ، نقصد بها المحیط الذي تنشط فیه هذه التكنولوجیاتو  : الكونیةو  العالمیة- 

 ، بذلك تسمح لرأس المال أن یتدفق إلكترونیا،  و معقدة تنتشر عبر مختلف مناطق العالمو  ات مختلفةمسار 



ومنه طابعها اللامركزي جعل محیط عملها هو البیئة العالمیة الدولیة خاصة  بالنظر لسهولة المعاملات 

الانتقال عبر الحدود و  التجاریة التي یحركها رأس المال المعلوماتي الذي یسمح بتخطي عائق المكان

  .الدولیة

  والاتصال للإعلام الحدیثة مكونات التكنولوجیات - 3- 1

 : أساسیین هما  تتمثل أهم مكونات التكنولوجیا في مكونین

  المكون المعرفي- 1- 3- 1

هذه ، و لبهاو  حیث تعتبر روح التكنولوجیات الحدیثة ،  (Software)یقصد بها البرمجیات أو الو  

  .ها كتلة مادیة أي غیر ملموسةالبرمجیات لیس ل

  

  المكون المادي  - 2- 3- 1

المعرفي المعلوماتي  االمكون تحوى التي الإلكترونیة المعداتو  الأجهزة مجموعة به و یقصد

(Software) ،بین ما الوصل ومنه فإن هذا المكون یعتبر حلقة. البرمجیات هذه تشغیل ییتم خلالها ومن 

 یسهل وبصریة سمعیة وسائط والمعلومات إلى البرمجیات تقوم بترجمةو  المستعملو  المكون المعلوماتي

 ونظرًا . الخ...المحمول، الهاتف ، البنوك الآلیة ماكینات ، الحاسوب أجهزة مثل وإدراكها المستخدِم على

 .قبل المستخدمین من إدراكًا المكون الأكثر الملموس یعتبر هذاو  المادي لوجوده

 :رئیسیة هي محاور ثلاثة في التكنولوجیا تحدث هلهذ التطویر اتجاهات إن

 الحفاظ مع ، الحاسوب حجم تصغیر التصغیر  للتكییف مع متطلبات العصر الحالي فإن الاتجاه هو -

 .وإمكاناته وتطویرها قدراته على

 اتطورً  هذا الاتجاه شهد ولقد وتشغلیها البیانات معالجة إجراء في الحاسوب نعني بها سرعة: السرعة  -

 .الحالي الوقت حتى كبیرًا

 في المستمر التطویر لأن وذلك الحواسیب ؛ اقتناء إمكانیة تتزاید مع مرور الوقت  :الاقتناء إمكانیة -

 استخدام من تسهل التشغیل وآلیات تقنیات نظم تطویر أن كما ، تكلفتها تقلیل في إنتاج التطبیقات یسهِم

  .هذه الحواسیب

 والاتصال للإعلام الحدیثة یاتالتكنولوج تطبیقات -4- 1

 جمیع وعلى مس جمیع المجالات والاتصال للإعلام الحدیثة إن انتشار تطبیقات التكنولوجیات    

:  لمطور أو المخطط أو المستخدم إلىحیث تم تصنیفها حسب اختلاف منظور الباحث أو ا، المستویات

 )179، ص2001 ، نبیل علي(



  طبیقالت طبیعة وفق التصنیف -1- 4- 1

 :رئیسیة أربع فصائل إلى التطبیق لطبیعة وفقًا المعلوماتیة تطبیقات تصنیف یمكن 

 من أمثلتهافنیة، ال الناحیة من وأبسطها الحاسوب تطبیقات أوائل من وهي  :البیانات معالجة تطبیقات -

 وحسابات الحسابیة والكشوف المرتبات قوائم واستخراج، الأفراد سجلات حفظ

 .الحسابیة العملیات وبساطة البیانات حجم بضخامة التطبیقات هذه تتسم و  .خإل...العملاء

 إلى البیانات مع الأولي التعامل حدود الحاسوب نظام یتجاوز وهنا : المعلومات معالجة تطبیقات - 

 الإحصائیة، والتحلیلات والمؤشرات الكلیات استخراج أجل من بینها  تربط التي العلاقات اكتشاف

 المعلومات التقاط أو الجمع مهام على تشتملو  .الإداریة المعلومات نظم التطبیقات هذه ةأمثل ومن

 .والنقل  والإرسال الاتصال ، والصیانة الحفظ، المعلومات وتولید خلق ، المعلومات توصیل

 اتمع المعلوم لا والخبرات المعارف مع للتعامل المعلوماتیة النظم ترتقي :المعارف معالجة تطبیقات -

 .الخبیرة النظم أمثلتها من، فقط المباشرة

 على لُقدرتها نظرًا المؤتمتة ؛وذلك للنظم بالنسبة الارتقاء ذروة وهي تمثِّل :الذاتي التعلُّم تطبیقات -

 التعلُّم خاصیة فبفعل). والوثائق البشر(خارجیة  مصادر من تغذیتها من بدلا، ذاتیًا المعارف اكتساب

 .معها تتعامل التي المتغیرات على یستجد ما مع تلقائیًا كیفتت أن یمكنها الذاتي

 الذي تدخل النسق أو العنصر لطبیعة وفقًا المعلوماتیة التطبیقات تقسیم یمكن أیضًا طبیعتها حیث من 

 :وتشمل تكوینه في

 صمیمفي ت أساسیة كمكونات الدقیقة الإلكترونیة العناصر كاستخدام   :مستوى المنتج على تطبیقات   •

 .اُلمنتجات

  .الصناعیة العملیات أتمتة وتشمل  :الإنتاجیة العملیات مستوى على تطبیقات•  

  .إلخ...المخزون والإنتاج على الرقابة تطبیقات مثل  :والرقابة والسیطرة التنظیم مستوى على تطبیقات •

  المهارة مستوى وفق التطبیقات تصنیف - 2- 4- 1

 :إلى كذلك تقسیمها ویمكنا، به القیام المعلوماتیة توكل لنظام التي بالمهام قةتلك المتعلِّ بها  یقصد المهارة 

 .الخ...وأعمال التغلیف المواد كنقل البدائیة التطبیقات في الروبوت كاستخدام :الدنیا المهارات تطبیقات -

 عالجةوم الكتابي الطابع ذات الأعمال في المعلومات نظم استخدام :الوسطى المهارات تطبیقات -

 Word،Excel...كبرنامج   الخ،...النصوص

 :المصممینو  المخطِّطي لمساندة المعلوماتیة نظم تحتها وتندرج :العلیا المهارات تطبیقات -

 .القرار لاتخاذ الداعمة والنظم الحاسوب باستخدام كالتصمیم



  التطبیق الاتلمج وفقًا التصنیف - 3- 4- 1

 قطاع بینها من المختلفة التي الحالات في التطبیقات أمثلة بعض مع) 7(رقم الجدول هذا التصنیف یبینه 

  .الاقتصاد والتصنیعو  المال

 والاقتصاد المال قطاعات في والاتصال للإعلام الحدیثة التكنولوجیات یوضح تطبیقات:)7( رقم جدول

  والتصنیع

مجال 

  التطبیق

  التطبیق وراء من الرئیسیة الأهداف  المعلومات تكنولوجیا تطبیقات أمثلة

 

  

  

  

  

  

 المال قطاع

  والاقتصاد

  .الخدمة تحسین -  البنوك أعمال أتمتة  -

 .الحسابات ضبط سرعة -

  .البنوك عل المالیة الرقابة مساندة -

 .الخدمة سرعة -  إلكترونیا الأموال تحویل  -

  .البنوك بین ما للعملیات الورقي العمل تقلیل -

 وتقییم الاقتصادیة النظم أداء یلتحل -  .الاقتصادیة النماذج إقامة -

  .الاستراتیجیات

 .الاستثمارات على العائد تعظیم -  - الاستثمارات إدارة  -

  .المخاطر تحلیل  -

 .الأوراق المالیة أسواق معلومات نظم  -

  

  .للمتعاملین المعلومات بث فوریة -

 لتغیر الزمنیة السلاسل إحصائیات استخراج-

  .الأخرى الاقتصادیة اتوالُمؤشر  أسعارالأسهم

  

  

قطاع 

  التصنیع

 المواد العاملة، الید (الإنتاج تكلفة تقلیل -  المصانع أتمتة -

 ) الأولیة،الطاقة

  .أعلى ومرونة دقة تحقیق -

 وتوفیر التصمیم تجارب وتعدد التعدیل سرعة -   الحاسوب باستخدام التصمیم -

  .التصمیم بعد جهد ما

العدد  ، الآدابو  الفنونو  سلسلة عالم المعرفة صادرة عن المجلس الوطني للثقافة، عصر المعلوماتو  الثقافة العربیة.)2001.(علي نبیل :المصدر

  183 ص .الكویت:265

  

  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال المستخدمة في المؤسسات الاقتصادیة -2



، حیث تطور الهاتف إلى التیلیكس، الاتصال تكنولوجیا الاعلامو  شهد العالم تطورا مذهلا في وسائل      

... ودخلنا عصر الأقمار الصناعیة وعصر الانترنت والبرید الإلكتروني،، والفیدیو تطور إلى الفیدیوتكس

  .ولا یزال التطور مستمرا في هذا المجال

ظمها كان إن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لا تعتبر جدیدة في حد ذاتها وذلك لأن مع    

وما یمكن اعتباره حدیثا هو توسع استخداماتها في مجال السنوات العشر الماضیة أو أكثر، موجودا منذ 

  .واعتمادها بدرجة كبیرة على العمل الشبكي ، إدارة المؤسسات

أو انصهار تكنولوجیتین أو أكثر لتكون شیئًا جدیدًا یحمل صفات التقاء تكنولوجیات مختلفة معًا، إن    

الاندماج الذي حدث ، والتقارب او ل منها على حدا إلا أنه یكون متفردًا تمامًا في صفاته یسمى تقارباك

نتیجة التطور الحاصل لكل عنصر من عناصر تكنولوجیة المعلوماتیة من جهة وتكنولوجیة الاتصال من 

ثاني من القرن ابتدءا من الثورة الخامسة في مجال الاتصال التي بدأت من النصف ال، جهة أخرى

عرفت من أشكال التكنولوجیة ما یتضاءل أمامه كل ما تحقق في عدة قرون ، العشرین حتى یومنا هذا

ولعل أبرز مظاهر التكنولوجیة ذلك الاندماج الذي حدث بین ظاهرة تفجر المعلومات وثورة ، سابقة

  . الاتصال

  وسائل تكنولوجیا الاتصال -2-1

   Télex) المبرقة(التلكس  - 1- 1- 2

التلكس نظام لنقل الرسائل باستخدام جهاز یسمى المبرقة وقد كانت المبرقة أول جهاز تم استخدامه في    

ومعظم رسائل البرق كان یتم إرسالها في وقت من الأوقات بتخصیص شفرة . إرسال الرسائل بالكهرباء

الخاصة ) -- (والشرطات ..) (.معینة لكل حرف عن طریق مفتاح المبرقة ثم تقوم المبرقة بتحویل النقط 

 ).شفرة مورس(وتعرف الشفرة الخاصة بالمبرقة . بالشفرة إلى نبضات كهربائیة وإرسالها عبر أسلاك البرق

  )106،ص 1999محمد عبد الدبس،و  ربحي علیان(

في أواخر القرن التاسع عشر ظهرت الوسائل والمعدات التي یتم استخدامها في شكل مطبوع بدلا من    

وفي بدایة القرن العشرین بدأ استخدام وسائل إرسال واستقبال الرسائل بواسطة الشرائط ). مورس( إشارة

التي بإمكانها إرسال ) التلبرنتر(وفي العشرینیات من القرن العشرین تم استخدام الطابعات عن بعد . المثقبة

  . من الخط نبضات كهربائیة مباشرة عبر خطوط البرق إلى مبرقة أخرى على الطرف الآخر

ساهم التلكس في نقل الرسائل والأنباء الصحفیة وكان لأعوام كثیرة هو العصب الرئیسي للتجارة وأعمال   

وعندما صارت خدمة الهاتف في متناول الأفراد والمؤسسات تم الاستغناء عن . الحكومة والأعمال الحربیة



رى أسرع ولها القدرة على التعامل مع واستبدال التلكس بمعدات اتصال أخ ، خدمات التلكس لحد كبیر

  .أنواع مختلفة من الرسائل والمعلومات

  Télétex) تبادل النصوص عن بعد(تكس التل - 2- 1- 2

یعد نظام تبادل النصوص عن بعد أو ما یسمى بالتلتكس حالة متقدمة على نظام المبرقة أو التلكس     

الذي تیادي وعمل نظام معالجة النصوص، الاع حیث أن التلتكس یجمع بین عمل التلكس . وتطویرا لها

مع وجود إمكانیة لخزن المعلومات والشاشة المرئیة المثبتة فیها،  یعمل بواسطة الآلة الكاتبة الإلكترونیة

ثم قراءته على الشاشة لمعلومات بواسطة الآلة الكاتبة، وبذلك یمكن إعداد نص كامل من ا. المطبوعة

وهذا یعني أن تبادل الرسائل . مستقبل أو الجهات المعنیة في أي وقت لاحقوتعدیله قبل إرساله إلى ال

إلى وحدة ذاكرة ثانیة أو أكثر وعبر شبكة ) Mémoire(والمعلومات یكون إلكترونیا من وحدة ذاكرة 

  .اتصالات

  :تكس في المجالات التالیةوبشكل عام یمكن استخدام التل

  .الرسائل العامة أو المخصصة في مجال معینمثل المذكرات والتقاریر و :  المراسلات - 

  . اعتماد النماذج والطلبیات ، جرد المخازن ، مثل وثائق الموظفین: الشؤون الإداریة  - 

  .وتسجیل المبیعات والصفقات  ، وقوائم الأسعار ، كالحسابات الجاریة: الشؤون المالیة  - 

المعلومات و  للمؤسسات) catalogues(فصیلیة القوائم الت، مثل الإعلانات التجاریة: مجالات أخرى  - 

  .المرجعیة

  :Téléphoneالهاتف وخطوطه  - 3- 1- 2

  لدرجة ، یعد الهاتف من أهم وسائل الاتصال الصوتي ومن أقدمها وأكثرها انتشارا بین الناس     

نتاجیة والهاتف أداة تلعب دورها في الإ. أنه من النادر أن تجد بیتا أو مؤسسة لا تمتلك خطا هاتفیا

  ینظر إلیه كقناة اتصال غیر و  ال الخدمات للكثیر من المؤسسات، والتسویق وإیص

 )82،ص 2000سعید یس عامر، (. المستقبل عند مزاولة عملیة الاتصالو  مباشر بین الراسل 

من . وأصبحت هناك شبكات هاتفیة، كله ومزایاه وإمكاناته عدة مراتوقد تطور الهاتف في حجمه وش 

أو الهاتف الفیدیو ) Photophone(بتكارات في عالم الاتصالات الهاتفیة الهاتف الصوري  أحدث الا

)Vidéophone (والجهاز مزود بذاكرة تؤهله لخزن  ، الذي یستطیع نقل الصورة مع الصوت بسرعة هائلة

لهاتف الصور واسترجاعها عند الحاجة ومشاهدتها على الشاشة أو طباعتها على الورق وینتشر حالیا ا

  .النقال بشكل واسع بین الناس

  :یستخدم الهاتف كوسیلة اتصال بالهواتف الأخرى المنتشرة جغرافیا بطریقتین أساسیتین



 ).ب(إلى متحدث آخر على الهاتف ) أ(من المتحدث على الهاتف : طریقة الاتصال المباشر -

وسیلة أخرى من وسائل وذلك عن طریق ربط الخط الهاتفي مع : طریقة الاتصال غیر المباشر -

 .الاتصال ونقل المعلومات مثل التلكس والحواسیب وغیرها

  :أن یكون بشكلین أساسیین هما) المباشر وغیر المباشر(ویمكن للاتصال الهاتفي 

وعبر محطات مركزیة تنتشر  ، أي عبر الأسلاك الموصلة بین الهواتف المختلفة:  الاتصال السلكي - 

 .في المدینة أو المؤسسة

وعن طریق البث والتوصیل للأمواج الدقیقة ، أي دون حاجة إلى وجود أسلاك:  الاتصال اللاسلكي - 

 .الأرضیة أو الاتصالات الفضائیة عبر الأقمار الصناعیة

أخذت الاتصالات الهاتفیة تتحول إلى نظام ، مع التطورات التي تشهدها وسائل وتكنولوجیا الاتصال   

ویعمل نظام الاتصالات الرقمي عن طریق ترجمة موجات البث الإلكتروني . )هو النظام الرقمي(جدید 

وهي أصغر الوحدات في ، وهذه الجزیئات هي نتاج الأرقام الثنائیة. إلى جزیئات تفصل بینهما مسافات

  .معالجة البیانات

  بنوك الاتصال المتلفزة - 4- 1- 2

من تقنیات الاتصال ) أو الفیدیوتكست(دیوتكس تعد بنوك الاتصال المتلفزة أو ما یطلق علیها مصطلح الفی

وهي حالة متطورة لاستخدام  ، المؤسساتو  الحدیثة المستخدمة في نقل الرسائل والمعلومات بین الأفراد

واستثمار جهاز التلفزیون العادي عن طریق إضافة محطات وقنوات جدیدة إلى جانب قنواته الاعتیادیة، 

ة لعرض الكلمات والأرقام والصور والرموز على شاشة التلفزیون عن ویعرف الفیدیوتكس على أنه وسیل

ویشمل تقنیة ). 111،ص 1999محمد عبد الدبس،و  ربحي علیان(طریق ضغط مفتاح معین ملحق بجهاز التلفزیون

  :الفیدیوتكس على ثلاث ركائز مهمة هي

  .البث عن طریق شاشة تلفزیونیة - 

  .تخزین واسترجاع عن طریق الحاسوب - 

  .نقل هاتفي أو بوسیلة سلكیة أو لا سلكیة - 

  :على نوعین رئیسیین هما) الفیدیوتكس(وتشمل بنوك الاتصال المتلفزة 

  .أو النص المتلفز) Télétex(الفیدیوتكس العادي أو الإذاعي ویسمى التلیتكست 

  .Vidiodataویسمى أیضا بخدمة البیانات المرئیة  Interactive vidéotexالفیدیوتكس المتفاعل 

 Fax)الناسخ الهاتفي(الفاكس  - 5- 1- 2



الفاكس عبارة عن جهاز یقوم ببث الرسائل والنصوص والصور والوثائق المكتوبة عبر خطوط         

لإرسال ، و غیر أنها مزودة بهاتف أو متصلة به، ولهذا فهو یشبه آلة التصویر الصغیرة، الهاتف العادي

قم هاتف جهاز فاكس لمرسل إلا أن یضعها في الجهاز  ثم یدیر ر ما على ا، الوثیقة أو الرسالة بالفاكس

تتحرك الأداة الفاحصة الإلكترونیة في جهاز  ، وبمجرد أن یفتح الخط أو یتم الاتصالالمرسل إلیه، 

الإرسال وتحول الصفحة المرسلة إلى مجموعة من الإشارات الكهربائیة الرقمیة التي تنتقل عبر خط 

س المستقبل الذي یعید الإشارات الكهربائیة الرقمیة مرة أخرى إلى صورة من الوثیقة الهاتف إلى جهاز فاك

  )63،ص 1995مفتاح محمد دیاب،(. الأصلیة ثم یطبع نسخة طبق الأصل منها

  :عبارة عن تقنیة اتصال حدیثة تشمل علىفالفاكس إذن،   

  .جهاز استنساخ إلكتروني صغیر مرتبط بخط الهاتف -

  .بخط هاتفيجهاز هاتف مرتبط  -

  :ویمكن تحدید أهم ممیزات وخصائص الفاكس على النحو التالي

  .أجهزة الفاكس سهلة الاستخدام ولا تحتاج إلى خبرة أو فني متخصص - 

  .رخیص الثمن ویمكن للأفراد شرائه - 

  .فخطوط الهاتف متوافرة في كل مكانلا یحتاج إلى متطلبات كثیرة،  - 

  .ائل المالیة والقانونیة وكافة المطبوعاتمناسب جدا لنقل الوثائق والرس - 

  .من الصعب إرسال الوثائق عبر وسائل أخرى غیر الفاكس بنفس السرعة والدقة والتكلفة - 

  .یمكن إرسال الرسائل والوثائق إلى عدة جهات في نفس الوقت - 

  .یمكن حمل الفاكس ونقله إلى أي مكان وبسهولة - 

  الأقمار الصناعیة - 6- 1- 2

  :صنف الاتصالات إلى نوعین رئیسیین همابشكل عام ت

  .سواء كانت سلكیة أو لا سلكیة، الاتصالات الأرضیة - 

  .الاتصالات الفضائیة التي تتم عن طریق الأقمار الصناعیة - 

لها أجهزة لنقل إشارات  ، مركبة فضائیة تدور حول الكرة الأرضیة: یعرف القمر الصناعي بأنه         

الإشارات ) المحطات الأرضیة(وترسل محطات على سطح الأرض  ، اتف والتلفزیونالرادیو والبرق واله

وجاءت فكرة الأقمار  ، إلى القمر الصناعي الذي یبث الإشارات بعد ذلك إلى محطات أرضیة أخرى

الصناعیة معززة لطرق الاتصال عبر الأثیر وكانت سعة الانتقال للدوائر الهاتفیة التي تنقلها هذه الأقمار 

  )82، ص2000الشافعي منصور،(. غریة إلى حد كبیرم



فتحت الأقمار الصناعیة الباب على خدمات جدیدة من بینها توفیر نوع من الاتصالات بین الإنسان    

  .وبین الآلة والأخرى كما تحدث في عملیة الاتصال بین الحواسیب، والآلة

الخدمات مثل نقل الصوت والصورة والبیانات تستخدم الأقمار الصناعیة العدید من الوظائف والأنشطة و   

 والأرصاد الجویة) Teleconferencing( )87،ص2000الشافعي منصور،(والوثائق والمؤتمرات البعدیة 

  .والاستشعار عن بعد  والبث التلفزیوني والخدمات الهاتفیة وغیرها

 ، ن تنقلها بین الحواسیبتستطیع كذلك الأقمار الصناعیة التعامل مع كمیة ضخمة من البیانات وأ  

. والوصول إلى جمع من الناس في وقت واحد، ألف مكالمة هاتفیة في وقت واحد 30وتستطیع تداول 

  )116-115،ص ص1999محمد عبد الدبس،و  ربحي علیان: (ویمكن تحدید مجالات استخدام الأقمار الصناعیة فیما یلي

  :عبر الأقمار الصناعیة بأنهاوتمتاز الاتصالات الهاتفیة ، الاتصالات الهاتفیة 

  .فوریة ومباشرة_ 

  .قلیلة التكلفة مقارنة مع الوسائل الأخرى_ 

  .ش والاضطراب الذي یحدث في الاتصالات الأرضیةیخالیة من التشو _ 

  .النقل التلفزیوني المباشر للبرامج المختلفة - 

  .ة وغیرهاخدمات تجاریة للطائرات والملاحة الجویة والبحریة والأرصاد الجوی - 

  .نقل المعلومات والخدمات الأخرى بین الدول- 

  ....التنقیب عن الثروات الطبیعیة كالنفط والمعادن وغیرها- 

  .الأغراض العسكریة مثل رصد التحركات العسكریة والتجسس - 

السلكیة ولا (وتعد الأقمار الصناعیة وسیلة اتصال فضائیة متقدمة تتمیز عن غیرها من وسائل الاتصال  

  :بالممیزات التالیة) سلكیة

  قدرتها على نقل المعلومات وتوفیر الترابط على المستوى العالمي بكفاءة عالیة؛ - 

والرقمیة ) Analog(ملائمة ومثالیة لتناقل وتناول جمیع أشكال الربط بین الشبكات القیاسیة التشابهیة  - 

)Digital.(  

  .العدید من النقاط الموزعة في دول العالممن وإلى ) في نفس الوقت(توفر الوصول المتزامن  - 

سواء كانت هذه . إمكانیة بناء شبكات إقلیمیة للاتصالات والمعلومات أو توسیعها أو إعادة بناء هیكلها - 

  .الشبكات واسعة أو محددة

قادرة على تسهیل وتوفیر الوصول إلى شبكات الاتصال القریبة من المستفیدین وتقلیص تكالیف ونفقات  - 

  . تصالالا



،  الأرقام، النصوص: الأقمار الصناعیة یؤمن نقل المعلومات بأشكالها المختلفة مثل الاتصال عبر - 

  .وغیر ذلك من الأوعیة والوسائط، الأصوات الموسیقى الصور، الرسومات والأشكال

ر من أیة كمیة وحجم المعلومات المنقولة في الثانیة الواحدة عن طریق الأقمار الصناعیة أكبر بكثی - 

  .وسیلة أخرى من وسائل الاتصال المستخدمة حالیا

وفي نهایة المطاف سادت نظم كوابل الألیاف الضوئیة بعد اشتراكها في صراع محموم مع أنظمة       

. فهي تتمتع بارتفاع في سعة النقل وانخفاض كلفتها وطول عمرها ، الاتصالات عبر الأقمار الصناعیة

    )120،ص 1995مفتاح محمد دیاب،(

  الاتصالو  شبكات الاعلام - 2- 2

   :الاتصال متعددة سنورد أهمها استخداما في المؤسسات الاقتصادیة فیما یلي و  شبكات الاعلام  

  الانترنت - 1- 2- 2

  نشأة شبكة الانترنت: أولا 

الة تأسست شبكة الانترنت في أواخر الستینات بالولایات المتحدة الأمریكیة كمشروع تشرف علیه وك   

وقد كان یطلق على هذه الشبكة في . التابعة لوزارة الدفاع الأمریكیة) ARPA(مشاریع البحوث المتقدمة 

وكانت تربط فقط بین مجموعة قلیلة من الحواسیب في عدد قلیل من ). ARPANET(بدایة أمرها 

طنیة للعلوم للولایات المناطق في الولایات المتحدة الأمریكیة وفي منتصف الثمانینات أنشأت المؤسسة الو 

اعتمدت التكنولوجیا المستعملة في ). NSF(شبكة سمیت بـ ) USNSF(المتحدة الأمریكیة 

)ARPANET ( واتسعت لتربط الشبكات الصغرى في جمیع أنحاء الولایات المتحدة الأمریكیة وبتمویل من

لتربط بین آلاف الحواسیب  بالاتساع بشكل كبیر) NSF(المؤسسة الوطنیة للعلوم ومشاركتها بدأت شبكة 

  .في مؤسسات البحث والجامعات والمعاهد والدوائر الحكومیة والصناعات الخاصة التي تعنى بالبحث

الوضع قد تغیر في إلا أن هذا دها حكرا على المؤسسات الكبیرة، إن شبكة الانترنت كانت في بدایة عه   

. لتجاریة والأفراد على اختلافهم مرتبطین بهاوأصبحت المؤسسات الصغیرة والمصالح االوقت الحاضر، 

  .والأسرع تطورا في شبكة الانترنتجاریة فعلا تمثل القطاع الأوسع، وأصبحت الشركات الت

  )123،ص 1999محمد عبد الدبس،و  ربحي علیان(: وتتضمن الانترنت ما یلي

  الحواسیب الحكومیة في أرجاء مختلفة من العالم؛ - 

 من قبل آلاف الجامعات والمدارس؛الحواسیب التي تدار  - 

 ؛ IBM, Microsoft: الحواسیب الخاصة بالمؤسسات الكبیرة مثل - 

 الحواسیب التي تعود ملكیتها إلى المؤسسات غیر التجاریة؛ - 



التي تجني الأرباح عن طریق إتاحة المجال للجمهور سیب الخاصة بالمؤسسات التجاریة، الحوا - 

 هائلة؛للوصول إلى هذه المنظومة ال

 .الافرادو  الحواسیب الخاصة بالعائلات - 

  وإنما مجموعة من آلاف الشبكات التي یتم . الانترنت لیست شبكة تتمتع بالاستقلال الإداري    

  وتعتمد الشبكات المكونة لها بالأساس على ما یسمى بروتوكولات نقل . إدارة كل منها بطریقة مستقلة

وهو اللغة المتداولة في الانترنت التي ) File transfert protocole(وهو مختصر ) FTP(الملفات 

  (Micro-hebdo,2001 ,p10).  تمكن الحواسیب من الاتصال بعضها ببعض

 شبكة الانترنت خصائص: ثانیا 

 وذلك للممیزات ، نشطت العدید من المؤسسات في الفترة الأخیرة لإنشاء وتطویر خدمات الانترنت لدیها  

 :لیة لهاالخصائص التاو 

  Interactivité: التفاعلیة  - أ

اُلمتلقِّي  خلال قدرة من، الاتصال العملیة وسیلة في التحكُّم فیها یتوافر یقصد بالتفاعلیة  العملیة التي    

 الجمهور إلى فعل رد نقل یمكنها التي القنوات كما عرفت بأنها أحد، بعد عن الاتصال عملیة إدارة على

  )147ص  ،2000العطا، أبو محمد مجدي(بة بالاستجا ووصفها المرسل

الخاصة للمستخدِمین  للاهتمامات صفحاتٍ  الإلكترونیة المواقع تخصیص على التفاعلیة ساعدت وقد

 یمكن كما،  والأنشطة الخبرات تبادل الصفحات خلال من اُلمشتركة الاهتمامات لأصحاب یمكن ؛بحیث

 البرامج أو، المطبوعة للصحف الصحفیة المواد إعداد يف الجمهور آراء من الإفادة التفاعلیة خلال من

 .الانترنت عند تتوفَّر التي تلك جانب إلى،  التقلیدیة الإذاعة أو، التلفزیونیة

 Accessibilité:سهولة الاستخدام  - ب

 الجماهیر لهذه إقبال وزیادة الإنترنت تفضیل مستخدِمي عوامل أهم أحد الاستخدام سهولة خاصیة تعد

 من تتوافر ما استیعاب أو لفهم كبیر وعقلي جسدي جهدٍ  بذل الشبكة من الإفادة تتطلَّب لا حیثالشبكة ؛

 الوسائط مثل، المعقدة الموضوعات تسهیل في تسهم التي البرمجیات بعض استخدام مع خاصة موادٍ 

 .وغیرها اُلمتعددة

 تفعیل جانب إلى، لمعلوماتا على الحصول سهولة أهمها من، كثیرة جوانب الاستخدام سهولة وتشمل   

، الأشخاص من كبیر عددٍ  بین الاتصال هیأ الذي الجماهیر ؛الأمر بین الشخصي الاتصال لعملیة الشبكة

 هذه ولتدعیم .التقنیة هذه ظهور قبل ذلك حدوث الصعب من كان وقتٍ  في بینهم فیما الرسائل وتبادل

 حتى، بسهولة الانترنت استخدام من امج تمكِّنبر  إنتاج على البرمجیات مؤسسات بعض عملت فقد، السمة



 الإلكتروني البرید إلى الدخول المختلفة الفئات أمام السهل من بات بحیث، الخاصة الاحتیاجات لذوي

 .الأخیرة والتطورات الأخبار ومتابعة الحدیثة معطیاتها من والاستفادة، الشبكة على المختلفة والمواقع

 من كبیرة أعدادٍ  على والحصول، المتاحة للمواقع تعرض مستخدِمیها شبكةلل الاستخدام سهولة ومن   

 بهذه الخاص وبالأرشیف المختلفة بسیاقاتها الإخباریة القصص ربط إمكانیة مع، المعلومات مصادر

 عبر أخرى مواقع إلى الوصول تتیح التشعبي التي النص تقنیة من الاستفادة خلال من وكذلك .المواقع

 والرسوم على الصور بل، فقط والكلمات النصوص على التشعبي النص تقنیة تقتصر ولا .الشبكة

 مع یتوافق الذي الجمعي والكم، للمستخدِمین بسهولة اُلمیسرة التفاعلیة إلى بالإضافة هذا، التوضیحیة

 .ناءع دون واحد وقتٍ  في اُلمستقبِلین ملایین إلى رسالته إرسال للمرسِل یمكن الاستخدام ؛حیث سهولة

 

  

 MultiMedia : الوسائط المتعددة  - ج

 والرسوم والصور النصوص دمج على وتقوم المعاني إیضاح في المساعدة اُلمتعددة الوسائط تستهدف     

 .والمعاني الأفكار المختلفة،لتوصیل والتأثیرات بالأصوات واُلمتحركة الثابتة

 سمات،تحسین الاتصال،وإثراء من علیه رتتواف ما اُلمتعددة،وبفضل للوسائط أنه یمكن Gibbs «ویرى

 )11،ص2004بسیوني، الحمید عبد( »عبرها  المقدمة المواد

 المهارات اكتساب على الإنترنت مستخدمي بیئةٍ متمیزة تساعد بتوفیر اُلمتعددة الوسائط وتساهم  

 نصوصال تضمین خلال الجامدة،من النصوص مع للتفاعل الجمهور والمعرفة،كما تساعد والخبرات

 .كاریكاتوریة ورسومًا ومرئیة،وصورًا مسموعة لقطاتٍ 

 لنقل مزایاها من استفادت الإخباریة،التي المواقع غالبیة سمة هي الآن اُلمتعددة الوسائط فإن، وبالطبع

 .واحد آنٍ  في والكلمة والصوت الصورة

 :المعلومات على الحصول سرعة -د

 السرعة نتیجة فائقة المعلومات طریق للمعلومات،أو ریعالس الإلكتروني بالطریق الإنترنت توصف    

 في الشبكة على المتاحة المعلومات إلى الوصول من أجمع العالم مكَّنت والتي فیها اُلمتوفِّرة التقنیات

 عبر المعلومات تناول سرعة من یزید ما الاتصالیة والنظم البرامج من تظهر یومٍ  كل وفي .نفسه الوقت

  )38 ،ص2006یاسین، غالب سعد( .السرعة فائقة الانترنت حزمة ةتقنی الشبكة،مثل

 



على  الحصول سهولة خاصیة لتفعیل الإخباریة المواقع من الكثیر الإعلامي،سعت المجال وفي    

 لیوافق التحریري نظامها الإلكترونیة الصحف من العدید طورت  حیث الانترنت توفِّرها التي المعلومات

 تقنیاتٍ  على الإلكترونیة والمواقع الصحف تلك بعض بها الشبكة،فاعتمدت تتمتع يالت المذهلة السرعة

 جافا كتقنیة والأخبار للمعلومات المستمر التحدیث من یمكِّنها الأحداث،وبما لمواكبة السرعة عالیة

 ارالأخب بعرض یسمح بالشبكة؛مما الصحفیة التحریر غرف بربط تقوم التي الإلكتروني للنشر اُلمتطورة

  )49،ص2007المهداوي، شكر حسن فارس( . مستمر بشكلٍ  الأخبار هذه تحدیث حدوثها،مع فور

 شبكة الانترنت خدمات: ثالثا 

 : لشبكة الانترنت خدمات أساسیة عدیدة،هي 

 

 

  )Electronique Mail( :البرید الإلكتروني  - أ

خدماتها انتشار في جمیع الشبكات  یمثل البرید الإلكتروني إحدى الممیزات الرئیسیة للانترنت،وأكثر   

إرسال الرسائل من حاسوب إلى آخر عبر الشبكة "حیث یعرف البرید الإلكتروني ببساطة .المرتبطة بها 

  (Stéve Sleight , 2001,p55)          " وإلى أي مستخدم في أي مكان

 فیها للاشتراك الأول السبب عدوی الانترنت في شعبیًة الخدمات أكثر من الإلكتروني البرید إذ یعتبر     

 بعملائها للاتصال المؤسسات تستخدمها التي الوسائل أهم من أصبح لقد .مستخدِمیها من كبیرٍ  عددٍ  لدى

 كعملاء علیهم الحالیین؛للحفاظ عملائها إلى المختلفة المناسبات في الإلكترونیة الرسائل إرسال خلال من

 هویة من یتركَّب العنوان وهذا إلیه اُلمرسل عنوان یعرف أن غيالبرید الإلكتروني،ینب دائمین،ولإرسال

 الإنترنت إلى النفاذ یتحقَّق وعندما .إلیه اُلمرسل حاسوب بموقع ،متبوعة@ بإشارة الذاتیة،متبوعة اُلمستخدِم

 لمدةٍ  الهاتفي الاتصال لتكلفة التعرض دون الإلكتروني البرید تبادل المحلیة،یمكن العقد إحدى عبر

 .الاقتصادیة الناحیة من ملائمًا بدیلا حلا الإلكتروني البرید یبقى یلة؛ولذلكطو 

 أي في واستلامها الرسائل وإرسال بالنفاذ یسمح أنه إضافیة،إذ بمیزةٍ  یتمتع الإلكتروني البرید أن كما    

 أن إلى اُلمستفید نعنوا على بالرسائل بالاحتفاظ الإلكتروني البرید خادم یقوم اُلمستخدِم؛حیث یناسِب وقتٍ 

 من واحد في وقتٍ  اُلمشترِكین من كبیر عددٍ  إلى موحدة رسالةٍ  إرسال بإمكانیة یتمیز أنه كما .یطلبها

 ."البرید قائمة" تسمى خدمة خلال

 الرسالة إرسال أن الفاكس؛إذ ولأجهزة الورقیة البریدیة للرسائل عصري بدیلٍ  أفضل الإلكتروني البرید یعد   

 نظام یطلب الحاسوب،ثم على الرسالة بكتابة اُلمستفید یقوم أن البساطة؛فیكفي بغایة أمر ةالإلكترونی



 عملیاتٍ  بعدة آلي وبشكلٍ  النظام هذا الرسالة،لیقوم ونص إلیه اُلمرسل عنوان إیاه معطیًا البریدي الإرسال

 .إلیها التي أرسِلت الجهة إلى الرسالة هذه لإیصال

 (Stéve Sleight , 2001,p57)            :أهمها مزایا بعدة الإلكتروني البرید یتمتع

 للإرسال؛ منخفضة تكلفة -

 الزمن؛ من وجیزة مدةٍ  خلال الإرسال یتم -

 قیاسي؛ زمنٍ  خلال الرد استلام یتم -

 كثیرًا یسافرون الذین الأعمال رجال یفید العالم؛مما في مكانٍ  أي في رسائله یستلم أن اُلمستفید یستطیع -

 إلیهم؛ الواردة الرسائل على الاطِّلاع إجازاتهم أثناء یمكِّنهم جمیعًا؛حیث الناس یفید عملهم،كما بحكم 

 لحظة في البرید بتلقِّي ملتزمٍ  غیر یناسبه،فهو الذي الوقت في رسائله على یحصل أن اُلمستفید یستطیع -

 .نفسها الإرسال

 المؤسسة عمل یسهل ما نفسه،وهذا الوقت في ختلفةم جهاتٍ  إلى رسائل عدة إرسال اُلمستفید یستطیع -

 .معرض أو مؤتمر أو ندوة إلى عدیدة جهاتٍ  بدعوة ترغب التي

 .الإلكتروني بالبرید إضافیة ملفاتٍ  ربط یمكن -

 النتائج من %9 إلى 6 من مقدارها للإعلان الاستجابة معدل في زیادة الإلكتروني البرید خدمة تحقق -

 للإعلان یستجیبون الإلكتروني البرید مستخدِمي نصف من فأكثر .المباشر التسویق مباستخدا اُلمحقَّقة

  .الإعلان في المعروضة والخدمات اُلمنتجات بشراء هؤلاء نصف حوالي الإلكتروني،ویقوم بالبرید

 :الإخباریات - ب

 بروتوكول شبكةال هذه شعبیة،وتستخدم الإنترنت استخدامات أكثر أحد News الإخباریات  شبكة تعد    

 المقالات توزیع طریقة ینظِّم الذي (Network News Transfer Protocol)الشبكة  إخباریات نقل

 زیاد( .المعلومات مصادر أهم من تعتبر فالانترنت لذلك .عنها والاستعلام وإرسالها الإخباریة واسترجاعها

  )17ص، 2004الشرمان، محمد

 وتبادل للنقاش نوادٍ  هي والتي الإخباریة المجموعات من 1300 على یزید ما على الانترنت تحتوي    

 عبد علاء( .المجموعات الإخباریة من یشاء ما إلى الانتساب للشبكة مستخدمٍ  لأي والمعلومات،ویمكن الآراء

 )146،ص2005السالمي، الرزاق

 تتأَّلف ،كما)(Chat Rooms الحوار  وغرف )Bulletin Board(الإعلانات  لوحة الشبكة تقدم هذه    

 مفتوح حوارٍ  ندوة 5000 من أكثر على یشتمل ضخم نظامٍ  من )Net News( شبكةالإخباریات

 مدار على بالعمل المجموعات هذه وتستمر ، )News Groups( مجموعات الإخباریات ومستمر،تسمى



 مجموعات إلى بالنفاذ )Browsers(التجاریة  الاستعراض قوائم وتسمح .السنة أیام مدى وعلى الساعة

الترصد  یسمى ما فیه،وهذا یشترك أن دون مفتوحًا یتابع حوارًا أن اُلمستخدِم یستطیع الإخباریات؛حیث

)Lurking( ،إلى مقالةٍ  وإرسال الحوار في للدخول مجموعات الإخباریات إلى الوافدین یشجع ما وهو 

 .عضوًا فیها لیصبح الجدید الوافد یختارها التي المجموعة

 من قبول عدم یختار أن یستطیع ما مدیرٍ  لإدارة تخضع المجموعات بعض أن إلى أن نشیر ینبغي اكم   

 مدیرو جدًا؛إذ یحدد كبیرة بسرعةٍ  الإخباریات شبكة وتعمل .یدیرها التي للمجموعة ملائمٍ  غیر یراه

 تحتفظ بإلغائها،ولا مالنظا یقوم أن قبل منشورًة الأعضاء رسائل فیها تبقى التي الزمنیة المدة المجموعات

 .واحد أسبوعٍ  من أكثر عادًة منشورًة برسائلها المجموعات

 والهوایات الفنیة المجالات في المساعدة ممتازة؛فهي تقدم معلوماتٍ  مصادر النقاش مجموعات تعد     

 لدیهم مختلفین أشخاصٍ  لاجتماع وفرصًة الحیة للحوارات منبعًا تكون أن ویمكن، الخ … والسفر

 .مشتركة تماماتاه

 (Gopher): غوفر   -ج

 عام"مینسوتا"جامعة المعلومات،طرحته عن والبحث التخاطب عملیات لتسهیل برنامج هو غوفر    

 باستعراض القیام خلالها من اُلمستفید یستطیع إذ، الانترنت في واسع نطاقٍ  على یستخدم .م 1991

 .المعلومات هذه وجدت أین سلفًا یحدد أن علیه یتوجب أن المعلومات،دون

 یختارها التي المعلومات إرسال في وتساعد المعلومات مصادر قوائم في بالبحث غوفر خدمة تسمح    

 قوائم إلى بالنفاذ تسمح وتكاملا؛إذ شمولیة الاستعراض قوائم أكثر من الخدمة وتعد، اُلمستخدِم

 )35،ص2007المهداوي، شكر نحس فارس( .وغیرها قواعد البیانات الملفات،وإلى المكتبات،وإلى

 ویتطلَّب، وفهارس قوائم بواسطة الانترنت على اُلمتوفَّرة المعلومات إلى للإرشاد فعالة طریقًة غوفر توفِّر   

 الرزاق عبد علاء( . .واُلمزود اُلمستفید :الحاسوب طرفي من كل في ملائمة برامج غوفر استخدام

  )114،ص2005السالمي،

  File Transfer Protocol: الملفات  لنق خدمة بروتوكول -د

في  مزود حاسوبٍ  إلى للولوج طریقًة ویوفِّر، الانترنت في موقعین بین الملفات لنقل بروتوكولا یمثِّل    

 المهمة الخدمات من الملفات نقل خدمة وتعد إلیه ملفاتٍ  إرسال فیه،أو مخزنة ملفاتٍ  جلب الانترنت،بهدف

 خلال من العام للاستخدام المتاحة الحاسوب ملفات من لایینالم هناك أن الانترنت،إذ في

مزود  حاسوب إلى بالرجوع نقلها الشبكة یمكن لمستخدِم وغیرها،والتي والكتب والأصوات الشبكة،كالصور

 Xmodem .أو Zmodemبصیغة الملفات نقل بروتوكول باستخدام وذلك .به یرتبط الذي الخدمة



 ویمكن Xmodem.بروتوكول من بكثیرٍ  وأبسط أسرع لأنه Zmodem بروتوكول استخدام عادًة ویفضل

 الوثائق توصیل مثل مجالاتٍ  عدة في الملفات نقل بروتوكول استخدام ومراكز المعلومات للمكتبات

  (Stéve Sleight , 2001,p55)          .أخرى إلى مكتبةٍ  من الفهارس التزوید،وملفات ملفات إلكترونیًا،ونقل

 الحصول إلى اُلمستفید یحتاج قد الاستعراض،وإنما قوائم ضمن البحث الأحیان بعض في كفيی لا قد   

 یمكننا الحالة هذه المعالجة،وفي بهدف الشخصي للاستخدام البیانات ملفات أو البرمجیات من نسخٍ  على

 بالدخول ومیق الشبكة؛حیث أجهزة بین الملفات نسخ في یستخدم الذي الملفات نقل بروتوكول إلى اللجوء

 )88ص ،2005 سعید، محمد شریف( .الملفات ومعالجة المجلدات بین والتنقُّل الحاسوب جهاز إلى

أقراص  على الملفات هذه إرسال تمَّ  لو مما أسرع بصورةٍ  المعلومات إلى بالنفاذ المیزة هذه وتسمح    

 في الملفات نقل بروتوكول استخدامب للنقل المتاحة الملفات من الملایین حیث هناك.السریع بالبرید مرسلة

 مخصص برنامج وهو ، (Archie)برنامج مساعدة على الاعتماد یمكن الملفات هذه عن الانترنت،وللبحث

كلماتٍ  باستخدام المختزنة،وذلك الملفات نقل بروتوكول ملفات عن البحث في لمساعدته للمستفید

 ضمن تقع التي الملفات عن Archie ویبحث، احیةالمفت الكلمات بإدخال اُلمستخدِم یقوم مفتاحیة؛حیث

 اُلمستفید باسترجاع فیقوم، المعلومات وعناوین الكاملة الملفات بأسماء قائمًة یرسل ثم، البحث مجال

  .الملفات نقل بروتوكول باستخدام المطلوبة الملفات

  Tel net: التلینت  خدمة - هـ 

د والتیلنت عبارة عن برنامج خاص یتیح للمستخدم أن تعرف خدمة التلینت أیضا بخدمة الربط عن بع   

إن خدمة التیلنت تجعل من حاسوب . وأن یرتبط بها، یصل إلى جمیع الحواسیب في جمیع أنحاء العالم

وذلك لكي یتمكن من الوصول إلى البیانات والبرمجیات الموجودة في ، للتیلنت) Client(المستخدم زبونا 

الموجودة في أي مكان في العالم،هذه الخدمة اصبحت لا تستعمل ) Servers(إحدى خادمات تیلنت 

  w.w.w .          (Stéve Sleight , 2001,p p5-6)عوضت بخدمة و  حالیا

 المفاتیح لوحة أن لو بعد،كما عن حاسوبه استخدام یستطیع تلنت بواسطة اُلمستخدِم یتصل عندما    

 محلِّي،وهذا مستثمرٍ  لأي المتاحة نفسها الخدمات استخدام عن بعد،وبإمكانه حاسوبه  على فعلا مربوطٌة

 الأرضیة،كما الكرة من الآخر النصف في یقع الذي الحاسوب على معین برنامجٍ  تشغیل یستطیع أنه یعني

 .تمامًا أمامه یجلس كان لو

 تبة البریطانیةالمك أو الكونجرس مكتبة في الإلكترونیة البطاقات قائمة لمشاهدة تلنت استخدام ویمكن    

 .حكومیة بیاناتٍ  قواعد لاستعراض استخدامها مكن  لندن،كما في



 عن إلیه دخل الذي الحاسوب كیف یستخدِم اُلمستفید یعْرِف أن هو بنجاح تلنت لاستخدام الوحید والشرط  

 قامت تيال المؤسسات من كبیر عدد وهنالك .ملفاته إلى بالنفاذ الحاسوب هذا له یسمح أن ینبغي بعد،كما

  .المعلومات إلى الفوري النفاذ من الإنترنت مستخدمو یتمكَّن لكي نظمها ضمن خاصة بتحمیل برمجیاتٍ 

 The World Wide Web العالمیة  الشبكة خدمة رابطة - و

 لخدمة وهو،برنامج (WWW)العالمیة الشبكة رابطة برنامج م 1992 عام في "سیرن" مؤسسة طرحت    

 الشبكة في نموًا الأسرع الجزء فعلا الانترنت،ویعد في الوسائط متعددة النظم مالعلمي یستخدِ  البحث

  .العالمیة

 تتضمن أن یمكن ؛كما وألوانًا متعددة المكتوب النص إظهار العالمیة الشبكة رابطة تتضمن   

  .سینمائیة وملفاتٍ  صوتیة وملفاتٍ  مرسومة مناظر  (WWW)صفحات

 Hypertext Transfer Protocol (HTTP) الممنهل النص نقل ولبروتوك ، (Web)الواب یستخدم   

 معینة نقاطًا یحتوي بینهم،وهو فیما بالاتصال ومستخدِمیه Web ال لزبائن التي تسمح المعیاریة اللغة وهو

 .العالم من مختلفة أماكن في أخرى مواقع في أو نفسه الموقع ضمن أخرى ارتباطٍ  بنقاط بالاتصال تسمح

 مواقع أخرى إلى أو أخرى صفحاتٍ  إلى فورًا نتوجه، الارتباط نقطة على بالناقرة التأشیر تمی عندما   

 في للمساعدة(FTP) أو غوفر الانترنت،مثل ضمن أخرى أدواتٍ  إلى النفاذ یمكننا ،كماWeb ال ضمن

  .الاستكشاف

  Browser: خدمة المستعرض  -ز

أو  معین خادمٍ  في المعلومات عن للبحث خدمتست، اُلمستفید برمجیات إحدى هي: المستعرضات    

 أكثر القوائم أن الیوم ونلاحظ .الإنترنت عبر المعلومات رؤیة في الاستعراض قائمة خاص،وتساعد نموذجٍ 

 العالمیة  الشبكة لرابطة البیانیة الرسوم واجهات التى تعرض Explorerو  Netscape هي شعبیة

.(WWW) 

  :المباشرة الخدمات -ح

 خدمات    مثل التجاریة المباشرة الخدمات استخدام الانترنت من مشترِكي كبیر عدد یفضل            

America on Line ،أو Microsoft Network  ،أو CompuServe أو ، . Prodigyمن وكثیر 

تها عبر اتصالا فقط متاحة مأجورة خدماتٍ  إلى بالإضافة، الانترنت إلى محدودًا نفاذًا تقدم المؤسسات هذه

 الدقیق الواسع التصنیف هي الخدمات هذه تتمتع بها  جوهریة واحدة میزٌة وهناك، بها.الخاصة التجاریة

 .المعلومات لهذه المستمر الدقة،والتحدیث عالیة للمعلومات



 .لزبائنها ببیعها تقوم ثم، التجاریة الخدمات من المعلومات هذه المباشرة الخدمة مؤسسات تشتري      

هاتفي،مما  رقمٍ  عبر الإنترنت إلى النفاذ خدمات التجاریة المباشرة الخدمات من المناطق،تقدم رٍ كثی وفي

 میزة یعد ذلك فهذا ورغم، بالانترنت الاتصال مقابل عالیة تكلفة بعیدة مسافاتٍ  من اُلمتصلین یحمل

 .الانترنت إلى النفاذ تؤمن  محلِّیة خدمات مؤسسة أیة لها لیس التي للمناطق بالنسبة إیجابیة

، عبر الإنترنت الإلكتروني البرید واستقبال بإرسال التجاریة المباشرة الخدمات مؤسسات جمیع تسمح    

   www ،Telnet  ،Usnet-new ،.Gopher مثل، الأساسیة الخدمات إلى بالإضافة

 :في بینها فیما لفتخت تقدمها ؛فإنها التي الخدمات في تتشابه التجاریة المؤسسات أن من الرغم وعلى   

 الزمنیة المهلة، التخزین حجم تحدید، التبادل حریة تقیید، الجودة، الجدارة، المتخصصة الخدمات، التكلفة

 .الإرشادیة التحذیرات نوعیة، القصوى

  :محركات البحث -ط

 فوتتألَّ ، المختلفة الإنترنت مصادر ضمن محددة كلماتٍ  عن البحث للمستخدِمین برامج تتیح هي    

 ومن، لإضافتها الویب على جدیدة صفحاتٍ  لإیجاد تستخدم التي البرمجیات من عددٍ  من البحث محركات

 من الأولى للصفحة الوصول على یقتصر لا الذي  Spider Program برنامج العنكبوت، البرامج هذه

 صفحاتٍ  إلى لللوصو  موقعٍ  أي في الموجودة Linksالروابط   البرنامج یتابع بل، اُلمستهدف الموقع

 .أخرى

 یعد الذي Index Program المفهرس برنامج البحث محركات في اُلمستخدِمة الأخرى البرامج ومن

  ) 121ص، 1999 غندور، سید جلال محمد( .الویب صفحات تصف ضخمة بیاناتٍ  قاعدة

  Vista.و Alta، Google، Yahoo ، MSN الإنترنت   على الرئیسیة البحث محركات أشهر ومن

  :التسویقو  عالم النقود -ي

 الشبكات قوة باستغلال المؤسسات وقیام، للتطبیق قابلة بدیلة تسویقیة قناةٍ  إلى مع تحول الانترنت     

 صناعة في فمثلا .الإلكترونیة الخدمة إلى تحولا ومكوناتها الخدمة عناصر من كثیر شهد، الإلكترونیة

 مسكن إلى مباشرًة وتوصیلها، حصریًا الانترنت خلال من سیارةٍ  شراء الممكن من الیوم أصبح السیارات

 عبر المنال سهلة أصبحت، والتمویل، والتأمین، الخدمة،كالضمان عناصر منتِج أن كما .المشتري

 .الإنترنت

 رؤوس لإدارة الاستشارات مكاتب من العدید إنشاء تمَّ  الانترنت ؛حیث من الأعمال رجال یستفید كما   

 الأسعار أخبار آخر على یطَّلع أن الأعمال لرجل یمكن حیث، الانترنت عبر خدماتها دمتق التي الأموال

 .والصناعیة التجاریة المؤسسات حول المعلومات وأحدث الأسواق في



 بعد تزدهر أن المراقبون یتوقَّع سریعًا ؛حیث تتطور الإنترنت عبر التجاري التبادل عملیة أخذت وقد   

 .الإنترنت في منيالأ الجانب مشكلات حلِّ 

 الشراء صفقات إتمام یمكن بالانترنت ؛وبذلك والوكلاء والعارضین البائعین من كبیر عدد الیوم یرتبط     

 والأجهزة الحواسیب إلى السیارات من بدءًا یریده شيءٍ  أي اُلمستفید یشتري أن الیوم ویمكن، الانترنت عبر

 تنظیمه یتم ذلك وكل .الباهظة الأسعار ذات واللوحات ثریةالأ القطع إلى وصولا، والساعات الإلكترونیة

 سوقٍ  من یشاءون ما یشتروا أن الأعمال رجال ویستطیع، الإنترنت عبر Mailorder بریدیة طلبات عبر

 مالیة نظمٍ  بتطویر وأوروبا المتحدة الولایات في المؤسسات عشرات تقوم حیث، قلق دون واسعة إلكترونیة

 كما یعمل حدیث أسلوبٍ  إلى وتوصلت، الوسائط الاتصال متعددة شبكات عبر ملللع وملائمة محمیة

  :یلي

 البنك ویقوم، معه یتعامل الذي البنك إلى Net cash code الخاص رمزه بإرسال المشتري یقوم   

 .المحجوزة البضائع بشحن البائعة بالمؤسسة الخاص الرمز بواسطة إشارةٍ  بإرسال

 برنامج   یستدعي أن حالیًا مستخدِمٍ  أي بإمكان فإنه، عن بعد لتسوقا على عملي وكمثالٍ     

Netscape  أوExplorer أنواعًا البرنامج فیعرض، أمریكیة مدینةٍ  أو أوروبیة عاصمةٍ  بأیة بوصله لیقوم 

 .المعلومات من عدیدة

 كل في المتاجر ئاتم تصرفه تحت یضع البرنامج أن إذ بالتسوق ؛ یقوم أن أیضًا اُلمستخدِم ویستطیع    

 ثم، منزله في مقعده على جالس وهو الزیارة هذه أن یجري للمستخدِم ویمكن، زیارتها في یرغب مدینة

، المصرفیة بطاقته رقم بإدخال وذلك، الشبكة عبر اشتراه ما ثمن بدفع السلع،ویقوم من یشاء ما یطلب

 .مباشرة منزله إلى مشتریاته بإیصال البائع ویقوم

 عیر المنقولة والمعرفة التصرفات تدعیم في یسهم مما، والویب الإنترنت خلال من وتتدفَّق تنشأ ةالقیم إن

 )213 ص ، البطل،بدون سنة إبراهیم محمد منى(  :الشبكة 

 بعید؛ حد إلى التكالیف تقلیل على یساعِد مما السوق كفاءة زیادة 1-

 .الشبكات حقبة في الإلكترونیة تجارةال وینمي یدفع الذي، للمعرفة الحرج المضمون توفیر 2-

 تمده بل، طبیعي شكلٍ  في المستهلك إلى اُلمنتجات الرقمیة والشبكات الاتصالات تجارة تمد أن یصعب

 .فحسب المعرفي المضمون الذي یمثِّل الرقمي والنص بالأشكال والصوت

للدول،  الجغرافیة الحدود عبر، المضافة القیم سلسلة نطاق في، واضحة غیر الحدود الشبكات تجعل 3-

 والمستهلكین؛ المؤسسات وبین، والصناعات، وللأسواقوالقارات، 



 اُلمتوفِّرة المعلومات كم زیادة طریق عن، المستهلك إلى اُلمنتِج من القوة والشبكات الاتصالات تحول 4-

 اُلمتنوعة؛ المعرفیة والفحوى والخدمات السلع بإمداد یتصل فیما، وجودتها

 یزید ذلك ؛مما من النابعة العكسیة التغذیة وتفاعل المعلومات بثِّ  في والشبكات الاتصالات دتساع 5-

 .معرفي مضمونٍ  من تبثُّه وما المؤسسات بین الانترنت عبر المفتوحة المنافسة

  :الإلكتروني  التوظیف خدمة -ك

 أصبحت التي الإنترنت إلى الدخول خلال من تناسبه وظیفةٍ  عن البحث إنسانٍ  لكل الممكن من أصبح لقد

 هذه وتتزاید، عمل عن بحثاً الشبكة بتصفُّح المشتركین من ضخمة أعداد تقوم فعلیة ؛حیث توظیف وكالة

 .یومیة بصورةٍ  الأعداد

 بها یلحق كبیر،كما بشكل الانترنت على التوظیف وكالات عدد ینمو أن غریبًا لیس فإنه ولهذا    

 عند الانترنت إلى متزایدة بصورةٍ  والجمعیات والجامعات المؤسسات وتتجه .جدد  منافسون باستمرار

 تخشى أنها یبدو ولا، الشبكة على وظائف عن إعلاناتٍ  تضع الصحف وحتى، جدد  موظِّفین عن البحث

 .المطبوع وهو الإعلان ألا دخلها مصادر أهم مع منافسة في الدخول

 بعبارة  الانترنت على الوظائف عن للبحث أسستها دمةخ عن الألمانیة العمل وزارة مثلا أعلنت وقد    

 وهي، تقریبًا  سنتین منذ الانترنت على وظائف بعرض العامة التوظیف وكالة وتقوم ».التوظیف وكالة«

 للتدریب وفرصة وظیفة ملیون نصف نحو تعرض الإلكترونیة ؛حیث الوظائف أسواق أكبر من واحدًة تعد

 .یومیًا زائر ألف مائة حوالي الصفحة مستخدِمي عدد ویبلغ المهني،

 الذاتي التزود إلى المیل إن : «نورمبرج  بمدینة للتوظیف الألماني الفیدرالي المعهد مدیر وقال   

  ».جدیدة وظیفةٍ  عن البحث أم العطلة في برحلةٍ  القیام بهدف أكان سواءً ، مطردة زیادةٍ  في بالمعلومات

 استغلالها یتم فرصة كل إن: « ویقول الوظائف سوق ضیق إلىمردها  الطلبات بعض بأن یقر وهو  

 المعهد موقع الألمان العمل أرباب من ألف 600 حوالي ویزور - وظیفة عن الناس یبحث عندما الآن

 عملٍ  عن یبحثون ممن  شخص ملیون على یزید ما یقدم شهریًا ؛حیث الانترنت على للتوظیف الفیدرالي

 .لأنفسهم

 ومؤسسات  اُلمبتكِرة الصغیرة المؤسسات من هم الخدمة هذه مستخدِمي أكثر إن : «كذلك  ویقول   

 فرج آل محمد(.»ملائمة  وأكثرها عن موظِّفین للبحث وسیلةٍ  أسرع تكنولوجیا ؛لأنها بأحدث اُلمسلَّحة الخدمات

 ) 192 ص ،2005الطائي،

  ) 194ص ،2005الطائي، جفر  آل محمد( :بینها  من أخرى خدماتٍ  نترنتالا تقدم للإشارة   



 طریق وعن عن بعد أعمالهم إنجاز من العاملین من كبیرًا عددًا الانترنت شجعت لقد :بعد عن التعامل •

 منازلهم؛ في وهم الهاتف

 في خاص وبوجهٍ  :شهریة رسومٍ  مقابِل  المستهلك خدمات مجال في الفوریة الخدمة مؤسسات إنشاء •

 :التالیة المجالات

 إلكترونیا؛ الضرائب ماراتاست تقدیم -

 الإلكتروني؛ البحث -

 الشاغرة؛ الوظائف عن الإعلان متابعة -

 الخ؛...والتدریب السیاسیة الندوات مثل، العامة والملتقیات الندوات في المشاركة -

 .الشبكة عبر البرید إرسال إمكانیة أي، الكترونیة برید فرق إتاحة -

 الممكن من أصبح، الدولیة المعلومات شبكة خلال من :Distant Learning بعد عن والتدریب التعلُّم •

 في العالم أطراف من مكانٍ  كل في المؤتمرات ومتابعة والدارسین الطلبة من العدید على المحاضرات إلقاء

 .المكاني التواجد إلى الحاجة وبدون، الوقت نفس

  فوائد الانترنت: رابعا 

  ( Stéve Sleight , 2001,p67)          :   منها، ئد عدیدةرنت للمشتركین فیها فوانتتقدم الا

نترنت یستطیع المستخدم إرسال البرید واستقباله من وإلى ، فبواسطة الربط مع شبكة الاالبرید الإلكتروني - 

  وأقل تكلفة مع ضمان الوصول؛، أي شخص في العالم بأسرع وقت

  لأسهم وغیرها؛الحصول على معلومات تجاریة واقتصادیة وأسعار ا - 

  الحصول على نشرات فنیة وصناعیة مختلفة من جمیع أنحاء العالم؛ - 

  الحصول على معلومات الموسوعات العلمیة؛ - 

  الحصول على البحوث الحدیثة بمختلف أنواعها؛ - 

  الحصول على الأخبار من جمیع أنحاء العالم؛ - 

  الاتصال الصوتي المتبادل بالهاتف؛ - 

  .عي واستخدام قواعد البیاناتتشجیع العمل الجما - 

فإن المؤسسات بمختلف ، نترنتحدیث عنها سابقا لشبكة الابالإضافة إلى الفوائد الكثیرة التي تم ال    

  :أنواعها وأحجامها یمكنها استعمال الشبكة لأسباب أخرى خاصة بها ومنها

لك دلیل للعناوین الكاملة نترنت بصفتها أداة مرجعیة رصید هائل من البحوث الحدیثة وكذالا توفر - 

  للمؤسسات في جمیع أنحاء العالم؛



  تنمیة مصادر المعلومات؛ - 

الاتصال المباشر بالباحثین والعلماء في جمیع التخصصات من خلال قائمة المناقشة والمؤتمرات  - 

  الإلكترونیة؛

 ، ع اقتصادیةفي مواضیعلى آلاف المجلات والنشرات الإخباریة الإلكترونیة  الانترنتاشتمال  - 

  ثقافیة وسیاسیة مختلفة؛، اجتماعیة

كما مدخلاتها عن طریق الشبكة، توفر خدمات التسویق الإلكتروني ؛ حیث یمكن للمؤسسات اقتناء  - 

 .یمكن لها بتعریف منتجاتها أیضا عن طریق الشبكة بفضل ما یسمى بالاستثمار الإلكتروني

 ت العالم إلى قریة صغیرة لأنها تربط بین المؤسساتمما سبق یمكن أن نستخلص أن الانترنت حول   

وهي بها أي شبكة أو تكنولوجیا أخرى، بطریقة لا تسمح ، الأفراد المتواجدین في أماكن مختلفة عبر العالمو 

  .فهي بنك للمعلومات لا حدود لها .المكانیة تقضي كذلك على القیود الزمانیة و 
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كل و  نترنتلكنها تستخدم بروتوكولات الأ، على أنها شبكة داخلیة خاصة بالمؤسسةالأنترانت  تعرف     

  (Gode Fray darg Nguyen , 2001,P209)   .أدواتها

هذه التكنولوجیا تتمثل في برمجیات منخفضة ، أي أن استخدام تكنولوجیا الانترنت على مستوى المؤسسة  

ثم أضیفت له مصطلح الشبكة ،1994انت سنة نتر حیث استعمل لأول مرة مصطلح الأ، التكالیف

لخارجیین مع نترانت موجهة لصالح بعض المتعاملین اأالذي هو عبارة عن ) Extranet(الخارجیة 

 ).إلخ...الزبائنالموردون، (المؤسسة 

عن طریق الوصول إلى (تهدف شبكة الأنترانت إلى بث المعلومات داخل المؤسسة وطلب المعلومات    

الرسائل الإلكترونیة بین المستخدمین من مختلف المستویات، ، )انات الخاصة بالمؤسسةقاعدة البی

  . إلى تطبیقات روتینیة لحجز البیانات، تطبیقات خاصة، مجموعات التحاور

قدم معلومات مشكلة حول المؤسسة، هیكلها، إن بث المعلومات یتم عن طریق صفحات الواب التي ت 

أي  هذه الوظیفة تشبه . إلخ...الأحداث الداخلیة،لإعلان، مجلة مطبوعة، مجموعة المنتوجات، أنشطة ا

  .أو بالعكس فتح وثائق خدمیةجدیدة،  ما تقدمه الصحف الیومیة من أخبار

تكون له عدة إمكانیات لداخلي یقوم بعرض هرمي للصفحات، كما أن صفحة الواب أو الموقع ا   

المستخدم من الوصول السریع إلى المعلومات بواسطة  مما یمكن، وخاصة عن طریق خدمة محرك البحث

التفاعلي ممثلة في الرسائل  كذلك الأنترانت تقدم خدمة النظام.استخدام الكلمة مفتاح أو موضوع معین

كذلك ، كل فرد بتقدیم العمل الموكل له حیث یقوم) GROUP WARE(الإلكترونیة ومجموعات التحاور 



حیث یقوم مختلف الأعضاء بالتحادث حول موضوع ) forum(فتراضي توفر خدمة مجتمعات التبادل الا

 ,Melle Ayouni)  .من أكبر مزایا هذا النظام هو إزالة الحواجز البیروقراطیة بین السلم الهرمي. معین

2004,p6)  

  مما یسمح   نترانت في المؤسسة بالتوفیر السّهل لصالح العمال وثائق مختلفة ومتنوعةتسمح الأ   

 (Patrick Gilbert, 1999,p723): نترانت ما یليوظائف الأأهم ، و صول الممركز لذاكرة المؤسسةبالو 

  .توفیر المعلومات على المؤسسة - 

  .توفیر الوثائق التقنیة - 

  .دلیل المستخدمین - 

  .تبادل البیانات بین أفراد المؤسسة - 

  .نظام تسییر - 

  .محرك بحث للوثائق المرجعیة - 

  .الهندسة بواسطة الحاسوب، المساعدة على اتخاذ القرار، تسییر المشاریع - 

  .الرسائل الإلكترونیة - 

  .التحاور الإلكتروني المباشر - 

  ).المحاضرات المرئیة(الفیزیوكونفرس  - 

  .نترانتمنفذ إلى شبكة الأ - 

الخاصة  بث القوانین والتعلیمات، نترانت أن تستخدم في عملیات التكوین عن بعدكما یمكن لشبكة الأ   

بین الاكسترانت التي هي عبارة عن و  ویمكن التمییز بینهاإلخ، ...ارة اللامركزیة للأفراد،الإد، بالمؤسسة

   .نترانت موسعة إلى عملاء خاصین خارج المؤسسة وتكون محمیة ضد عملیات القرصنة أ

  (Melle Ayouni, 2004,p22) :نترانت على المؤسسة في ما یليتتمثل تأثیرات الأ 

حیث تقوم سرعة أكبر،تغییر التنظیمات الداخلیة والخارجیة تكون ب ، إعادة التنشیط بصفة متزایدة   -

  .المؤسسة بزیادة نشاطها في كل المجالات

تقسیم العمل بین الوظائف بین المواقع ح للهیاكل المعقدة بالعمل بسرعة،فالاتصال السریع یسمالتناسق،   -

ا یؤدي إلى تناسق بین هذه الوظائف وتصبح القیادة غیر مسؤولة لوحدها الجغرافیة لا تمنع التبادلات مم

  .عن تحقیق الانسجام

  .الاكسترانت و  حیث تحقق عن طریق الانترانتسسة الشبكة، تحقیق المؤ  -أ

  .التقلیل من استنساخ الوثائق والأرشیف وانخفاض تكالیف الإرسال   -



  .د الوظائف المنجزة جماعیا وانحصار العمل الفرديتشجیع التعاون بین أعضاء المؤسسة حیث تتزای  -

  .حیث یزدادون في ارتباطهم بالمؤسسة، إعطاء أكثر ثقة للشركاء الخارجیین - 

        .نظام معلوماتي بتكلفة قلیلة جدا نترانت بخلقتسمح الأ - 

  الاكسترانت - 3- 2- 2

 نترانت مفتوحةأ شبكة لانترانت فهيانترنت و لى أنها نتاج تزاوج بین كل من الأالاكسترانت تعرف ع    

 تسمح بحیث نشاطها بطبیعة لها علاقة والتي معها المتعاونة للمؤسسات بالنسبة الخارجي المحیط على

   المؤسسة لبیانات والوصول الدخلاء تمنع ولوج التي ناریة جدران عبر بالمرور المؤسسة أعمال لشركاء

 تجمع بحث مراكز أو عملاء، شركاء، موزعین، ركاء موردینالش هؤلاء یكون ،وقد)جزء الأقل على أو (

 )161،ص 2004,محمد صالح الحناوي( .واحد مشروع في شراكة عمل بینها

، 2004الحناوي، محمد صالح( .التجاریین وشركائها بالشركة الخاص نترانتلأا بین المشاركة الاكسترانت هي

 ).  162ص

 ، موظفیها إلى بالإضافة، باستغلالها یسمح شركة أو لمؤسسة تنترانالأ شبكة في الاكسترانت تتمثل    

 من منتقاة لمجموعة متاحة نترانتأ شبكة إذن فهي، والحرفیین المزودین رارغ على شركائها من للبعض

 الاستعمال وقابلیة التعامل سهولة تعزیز فوائدها أهم ومن، الشركة أو المؤسسة وخارج داخل الأشخاص

 بالأحداث دائم علم على والمزودین یینالحرف إبقاء، و عامة بصفة المؤسسة وشركاء زودینوالم الحرفیین مع

. والخدمات الإنتاج تسویق في والمرونة، السرعة إدخالو  یینالحرف مع العلاقة بالمؤسسة ؛وتقویة المتصلة

 )98،ص 2000الهادي، عبد فتحي محمد(

 في السرعةو  السهولة لتوفیر أي، الخارجي المحیط مع للتعامل الاستجابة قصد وجدت إذن فالاكسترانت   

 ذلك في حیث تستخدم وتنظیمات، زبائن، موردین من المؤسسة عن الخارجیة الاطراف مع التعامل

 التعبیر أو النظر ذلك یمكن على وبناءا المعلوماتو  البیانات وتحویل نقل في الانترنت شبكة تطبیقات

 :التالیة بالصیغة الاكسترانت على

  (MAN) المدن شبكة   + البرتوكولات    =الاكسترانت                      

Metropolitan Area Network هي اختصار لـ           MANحیث 

،ص 2000الهادي، عبد فتحي محمد(: هي أساسیة أصناف ثلاثة إلى الأعمال نظر وجهة الاكسترانت من تقسم كما

108(  

 مع المستودعات الرئیسیة البضائع مستودعات الشبكات هذه تربط  :الاكسترانت للتزوید شبكات   

 الفرعیة في المستودعات البضائع من ثابتة قیمة على للمحافظة، آلیًا فیها العمل سیر بغرض الفرعیة



 في عجز بسبب الطلبیات احتمال رفض تقلیل وبالتالي، المعروض في للتحكم الطلب نقطة لقاعدة استنادا

  .المستودع

 خدمات لهم وتقدمتهم، تعاملا حجم إلى مستندة للمتعاملین صلاحیات تمنح  :الاكسترانت للتوزیع تشبكا

 وما التقنیة والمواصفات المنتجات الجدیدة بقوائم الدائم التزوید مع الحسابات وتسویة الالكتروني الطلب

 .أخرى خدمات من ذلك إلى

 الشراءو  مجال البیع في متكافئة فرصًا والصغیرة بیرةالك للمؤسسات تمنح  :الاكسترانت التنافسیة شبكات

 ، للمنتجات الدقیقة المواصفات التقنیةو  الأسعار عن المعلومات تبادل قصد بینها فیما الربط طریق عن

 .المنتجات جودة ویعززالخدمة،  مستوى من یرفع مما

  البشریة والاتصال في تسییر الموارد للإعلام الحدیثة استخدام التكنولوجیات -3

إن استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر الموارد البشریة  یكمن من خلال      

لتفعیل اكثر لنظام  معلومات الموارد   (SGBDR)استخدام نظام تسییر قاعدة البیانات  الارتباطیة 

مكن ربطها بعناصر عامة أو ی، حیث یتم تخزین المعلومات في ملفات منفصلة تشبه الجداول، البشریة

حیث یتم الاحتفاظ بالمعلومات الشخصیة للموظف في ، ...رقم الهویة أو الموقعو  مجالات مثل الاسم

إلا أن هذین النوعین من البیانات ، ملف خاص ویتم الاحتفاظ بالمعلومات المتعلقة براتبه في ملف آخر

یختلف هذا الهیكل عن ، و ان الاجتماعي مثلایمكن تحقیق الربط أو الجمع بینهما من خلال رقم الضم

عامر إبراهیم (. الموظف هیكل الملف التقلیدي والذي یتم فیه الاحتفاظ بكافة المعلومات المتعلقة بالعامل أو

 )38،ص2002قندیلجي، إیمان فاضل السامرائي،

وفقا لأي مجال أو كما یمكن لمستخدمي قواعد البیانات الارتباطیة من تخزین واسترجاع المعلومات    

حیث أن القدرة على دمج أو ختلفة، مجموعة من المجالات المدونة في الجداول أو قواعد البیانات الم

تحقیق الربط بین البیانات المتوافرة في جداول متنوعة أو استطلاع جزیئات محددة منها یعتبر مفیدا للغایة 

ا الارتباط أیضا من تأسیس قواعد بیانات في مواقع وكما مكنت تكنولوجی. في مجال إدارة الموارد البشریة

فعلى سبیل المثال فإن الموظفین في موقع ما لإحدى علاقة بأنشطتها، مختلفة تابعة للمنظمة أو على 

حیث فرع آخر في أي مكان في العالم،  الشركات یمكنهم الدخول على قواعد البیانات في أي موقع أو

لومات التي یحتاجها المسئولون في المركز الرئیسي لاستخدامها في تشتمل هذه الأخیرة على كل المع

  )318،ص 2005إبراهیم بختي،(. اتخاذ قرارات ذات الصلة بإدارة المورد البشري

تسییر قاعدة البیانات  الاتصال التي سمحت باستخدام نظامالتكنولوجیات الحدیثة للإعلام و  فمن خلال   

وبالتالي  ، تم جمع قواعد بیانات الموارد البشریة في قاعدة موحدةلبشریة، اطیة في إدارة الموارد االارتب



مما ساعد على زیادة كفاءة ي خدمة المسیرین وصانعي القرار، وضع كل المعلومات المهمة والأساسیة ف

  .وفعالیة نظام معلومات الموارد البشریة

  وني للموارد البشریةاستخدام تكنولوجیات الإعلام والاتصال في التسییر الإلكتر  -4

شبكات المعلوماتیة إن التطور في مجال تكنولوجیات الإعلام والاتصال وخاصة تكنولوجیات ال    

نتج عنه تحول وتطور طرق تسییر الموارد البشریة داخل   ، )كسترانتنترانت والاالانترنت، الأ(

واستخداماته في مختلف (e-GRH) وظهور مفهوم التسییر الإلكتروني للموارد البشریة  ، المؤسسات

  .مجالات نشاط وظیفة الموارد البشریة

في كلمة " e"قبل التعرف على مفهوم التسییر الإلكتروني للموارد البشریة نتعرف على مفهوم حرف      

e-GRH ، حیث یرافق حرف"e " العدید من المصطلحات الحدیثة الناجمة عن استخدام تكنولوجیات

یرتبط مفهومه بكل ما هو " e"فكل مصطلح مسبوق بحرف  ، مختلف نشاطاتهاالاتصال في و  الإعلام

حیث یرى البعض بأن التعلیم الإلكتروني هو عبارة عن تعلیم بدون ، غیر ملموس أو بعید ، غیر مادي

  ... أو التسویق الإلكتروني على أنه عملیة بیع بدون وجود بائع ، أستاذ

والذي ینظر إلیه البعض بأنه تسییر بدون وجود وني للموارد البشریة، یر الإلكتر ونفس الشيء بالنسبة للتسی

 (M.FABRE et al, 2003, p65 ).مدیر للموارد البشریة

حیث یعرف مجال التسییر الإلكتروني للموارد البشریة على أنه مجموع سیاسات تسییر الموارد البشریة     

وذلك نترانت الداخلیة العمومیة، وجیات الأة تكنولوخاص ، والتي تستخدم تكنولوجیات الإعلام والاتصال

 (e-GRH)ویعرف التسییر الإلكتروني للموارد البشریة یقات دینامكیة والاستفادة منها، من أجل وضع تطب

بأنه عملیة اللجوء إلى تكنولوجیات الإعلام والاتصال للزیادة من فعالیة وظیفة الموارد البشریة في تسییر 

مهارات ال ،الأجور،تسییرالتسییر الاجتماعيا، التوظیف، بالحیاة المهنیة لموظفیه المراحل المتعلقة

  (M.FABRE et al, 2003, p66 ) ...التقاعداتو 

 الإلكتروني للموارد البشریة عملیة لجوء المؤسسات إلى تكنولوجیات الإعلام بالتالي فإنه یقصد بالتسییر   

  (M.FABRE et al, 2003, p70 ) : تمدة أساسا علىالاتصال في تسیرها لمواردها البشریة معو 

معالجتها من خلال إمكانیة الحصول علیها مباشرة من و  المشاركة في تبادل معلومات الموارد البشریة

 .المسیرو  طرف كل من الموظف

  .القیام بوضع هیكل تنظیمي جدید للزیادة من فعالیة وظیفة الموارد البشریة

  التوظیف الإلكتروني - 1- 4



الإعلام والاتصال على عملیة التوظیف داخل المؤسسات أدى إلى القضاء على  إن إدخال تكنولوجیات   

الحواجز البیروقراطیة وخلق علاقة مباشرة مابین المؤسسة أو المسیر المكلف بعملیة التوظیف والشخص 

دخول إلى الموقع المتقدم لشغل المنصب من خلال استخدام شبكة الإنترنت حیث یمكن لهذا الأخیر ال

 .الإلكتروني للمؤسسة والاتصال مباشرة بالمسیر المسئول عن عملیة التوظیف بطریقة سهلة وسریعة

بالتالي فإن التوظیف الإلكتروني یعتبر من التطبیقات الأكثر انتشارا في المؤسسة حیث یمنح و     

  .ي لمختلف عملیات التوظیف التقلیدیةللمسئولین المكلفین بعملیة التوظیف أداة تساعدهم في التسییر الكل

 ( M.FABRE et al, 2003, p95)  

 Olivier( :  یتجلى مفهوم التوظیف الإلكتروني من خلال التعرف على بعض فوائده التي نوردها فیما یلي

LAGREE, Laurent MAGNE, 2001, pp 77-79( 

 

 

  المترشحو  تدعیم العلاقة المباشرة ما بین المسیر - 1- 1- 4

إن وضع المؤسسة لإعلانات عن مناصبها الشاغرة عبر شبكة الإنترنت تعتبر من أول الاستعمالات    

مؤسسة بالمترشحین ولقد أدت هذه العملیة إلى التخفیض من تكالیف اتصال ال ، لمواقعها الإلكترونیة

توصیف الوظائف  للمسیر إمكانیة، حیث أنه من خلال توفیر برامج تسییر الموارد البشریةبنسبة معتبرة، 

من خلاله تستطیع المؤسسة من وقع المؤسسة عبر شبكة الإنترنت، و وضعها مباشرة داخل مو  الشاغرة

فعملیة توصیف الوظیفة ذه الوظیفة بالطریقة التقلیدیة، التخفیض من نسبة التكالیف اللازمة لأداء ه

فیة عما تكون علیه من خلال الشاغرة عبر شبكة الإنترنت تكون غنیة بالمعلومات الأساسیة والإضا

ومن جهة أخرى فإن المترشح یستطیع من خلال ، )كالجرائد مثلا(استخدام طرق الإعلان التقلیدیة 

علومات جدیدة فیما یتعلق الإطلاع المباشر على إعلانات التوظیف عبر موقع المؤسسة الحصول على م

وكما یسمح التوظیف الإلكتروني مر ذلك، علاناتها كل ما تطلب الأحیث تقوم المؤسسة بتحدیث إبطلبه، 

من التقلیل من عدد الوسطاء في عملیة التوظیف وبالتالي ضمان تقدم سوى المترشحین الذین یرون بأن 

  .طموحاتهمو  المنصب الشاغر یتناسب مع مهاراتهم

  القضاء على الحواجز الجغرافیة - 2- 1- 4

تقال بسهولة وفي كل المواقع الجغرافیة عبر محركات یمكن للسیرة الذاتیة الإلكترونیة للمترشح الان   

وبالتالي إمكانیة الحصول علیها من طرف مسیري الموارد البشریة خلال  ، البحث داخل شبكة الإنترنت

على عكس الإعلانات التقلیدیة ، عملیة بحثهم عن مترشحین یناسبون المناصب الشاغرة الموجودة لدیهم

كما یمكن التوظیف الإلكتروني من التغلب على ع علیها سوى قرائها،التي یطلو  التي تنشر في الجرائد مثلا



عقبات التقاء العرض والطلب للأیدي العاملة الناجم عن الحواجز الجغرافیة من خلال السماح للمترشحین 

  .عبر جمیع أنحاء العالم من تقدیم سیرتهم الذاتیة والتقدم بطلب منصب شغل

  لتوظیفظهور سوق داخلیة ل- 3- 1- 4

المترشحین من خلال استخدام تكنولوجیات الإعلام و  إن سهولة إقامة علاقة مباشرة مابین المسیرین  

من خلال تقدم موظفي الشركة ، والاتصال والتوظیف الإلكتروني تعود بالفائدة على السوق الداخلیة للعمل

نترانت، وإرسال ر شبكةالأة داخل موقع الشركة عبللترشح بعد إطلاعهم على فرص التوظیف المعروض

                          .                                                   سیرتهم الذاتیة الإلكترونیة مباشرة لمدیریة الموارد البشریة

  أتمتة بعض أنشطة التقییم والاختیار- 4- 1- 4

موارد البشریة تسمح لها بإجراء عملیات تستخدم إدارة الموارد البشریة مجموعة من برامج تسییر ال   

وإجراء نترانت،المقدمة عبر شبكة الإنترنت أو الأمیة أولیة من خلال دراسة وتحلیل ملفات المترشحین یتقی

وبالتالي التقلیل من المترشحین للحضور بمقر المؤسسة، خیارات أولیة دون أن یتطلب الأمر استدعاء 

  . ر النهائیةالاختیاو  عددهم في عملیة التقییم

  إنشاء قاعدة بیانات للمترشحین- 5- 1- 4

إن المعالجة المعلوماتیة والمشفرة للسیرة الذاتیة للمترشحین تسمح بإعداد ملفات مستحدثة یمكن   

حیث أن تواجد مساحات افتراضیة داخل موقع المؤسسة  ، استخدامها بطریقة فعالة في عملیة التوظیف

وبالتالي فإنه یتم تحدیث ، دیث ملفات سیرتهم الذاتیة مباشرةمخصصة للمترشحین تمكنهم من تح

  .المعلومات دون تكالیف تسییر إضافیة بالنسبة للمؤسسة

الإمكانیات المادیة  بللتوظیف الإلكتروني مجموعة من الأدوات لاستقطاب الأیدي العاملة حس 

  M.FABRE et al, 2003, p9 ) 6(:  و یمكن تلخیصها فیما یليللمؤسسة،

وتمثل هذه المواقع نقطة وصول المترشحین إلى :غیر تابعة للمؤسسة  (Job Boards)مواقع توظیف  -  

ومن بین المواقع الكبرى للتوظیف عبر شبكة الإنترنت بحثهم عن منصب عمل، شبكة الإنترنت في إطار

فرص بالإضافة إلى مواقع متخصصة تعرض  ,cadre emploi, cadre online, job pilot) (…نجد 

وتقوم هذه ، الذي یتخصص في مجال المعلوماتیة والطیران abjobعمل في مجالات محددة كموقع 

المواقع بإقامة علاقة شراكة مع مكاتب توظیف وذلك لعرض خدماتها على المؤسسات لمساعدتهم على 

واقع وذلك قد تلجأ المؤسسات الصغیرة والمتوسطة إلى مثل هذا النوع من الم، و تسییر عملیة  التوظیف

، وخاصة إذا كانت لا تمتلك موقع توظیف ...حجم المهارات الداخلیة ، التكالیف لأسباب عدیدة تتمثل في

  .عبر شبكة الانترنت



یمكن أن تحتوي هذه المواقع على :مواقع خاصة بالمؤسسة تحتوي على مجال خاص بعملیة التوظیف  - 

بیقات خاصة بتسییر عملیة التوظیف ودراسة مجرد إعلانات توظیف أو كما یمكن أن تحتوي على تط

في هذه الحالة بالإضافة إلى عملیة التوظیف یمكن للمؤسسة من تعریف ، و طلبات المترشحین عبر الشبكة

نتائجها و  خدماتها، منتجاتها ، المترشحین الذین یرغبون في الحصول على منصب شغل بنشاطاتها

الإلكتروني یعتبر كذلك كنقطة اتصال وتسویق لصورة المؤسسة وبالتالي فإن مثل هذا الموقع ، الاقتصادیة

في هذه الحالة تكون العلاقة بین ، و اتجاه المترشحین والذین یمكن أن یكونوا كذلك زبائن لها في المستقبل

كما أن موقع التوظیف عبر شبكة الإنترنت یسمح للمترشح بأن ، المترشح والمؤسسة مشخصة وتفاعلیة

  . في مناصب مختلفةو  لو تقدم بطلب عمل في عدة وحدات من نفس الشركةو  د حتىیكون له ملف وحی

لقد سمح التوظیف الإلكتروني لمدیریة الموارد البشریة من التخفیض من الوقت الذي كان یقضیه    

الهاتف أو البرید ، موظفوها في فرز ومعالجة وتصنیف طلبات التشغیل التي كانت تتلقاها عبر البرید

فمن خلال التوظیف الإلكتروني تستطیع مدیریة الموارد البشریة ، التي كانت تجیب علیهاو  رونيالإلكت

عن طریق القضاء على العملیات الإداریة ، تقدیم خدمة توظیف متكاملة وذات فعالیة أكبر ونوعیة  أحسن

 توصیف المهام وترك المجال لموظفي إدارة الموارد البشریة للتركیز على، التي لا تنتج قیمة مضافة

كما یمكن لإدارة الموارد البشریة أن تلجأ إلى مختصین في التوظیف خارج المؤسسة ، اختیار المترشحینو 

 ASP (Application Solution Provider Ressourcesأو إلى حلول معلوماتیة خارج المؤسسة 

Humaines)،مؤسسات التي هي بحاجة وهي عبارة عن حلول جاهزة وقابلة للاستعمال مباشرة تقُترح لل

، ...)الاختیار، البحث(حیث تتولى هذه المؤسسات كامل عملیة التوظیف عبر شبكة الإنترنت ، للتوظیف

كما تعرض خدمات ي تعرض مترشحین یبحثون عن العمل،لاسیما عن طریق الإطلاع على المواقع الت

الذاتیة للمترشحین بالإضافة إلى تقدیم الاستشارة وتقدیم النصائح،وضع الاختبارات،ترتیب وتصنیف السیرة 

 )Olivier LAGREE, Laurent MAGNE, 2001, pp 82-83( .المعلومات الإضافیة اللازمة للمترشحین

  التكوین الإلكتروني - 2- 4

هو عبارة عن توفیر فرص تكوینیة وتدریبیة  (e-learning)أو  (e-formation)إن التكوین الإلكتروني  

  . لاتصال في تسییر الموارد البشریةخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام واجدیدة من خلال است

 Cisco Systemsحیث تعرفه شركة ، التكوین الإلكتروني اختلفت تعریفاته باختلاف المفكرین      

 ، على أنه عملیة التكوین باستخدام شبكة الإنترنت المعتمدة على بث ونشر المحتویات في أشكال مختلفة

 ، وجود مختصین في تطویر وتنمیة المحتویات، ة العملیة التكوینیة ومجموعة المتدربین عبر الشبكةإدار 



ویتم ذلك بطریقة سریعة ، فعملیة التكوین الإلكتروني تزید من إمكانیة وصول الموظفین إلى التكوین والتعلم

                                .        بالإضافة إلى إشراكهم في العملیة التكوینیة، وبتكالیف منخفضة

  (Séverine GOTTRAND, Vanessa QUEANT,2003, p 8) 

كما یعرف التكوین الإلكتروني كذلك على أنه مجموعة التكنولوجیات التي تسمح بالتعلم عن طریق   

ة التعلم وهو یتیح فرص، ...)الانترانتوطة،الانترنت،الأقراص المضغ(استخدام وسائل الإعلام الإلكترونیة 

علوماتي عبر شبكة الفردي عن طریق محاضرات أو دروس تكون متاحة للموظف من خلال جهازه الم

المحاضرات عن ، بالإضافة إلى إمكانیة مشاركته في الأقسام الافتراضیة، نترانتالإنترنت أو الأ

عد سواء أكانت ، واستعماله لكل الوسائل المستخدمة في عملیة التعلیم عن ب...بعد،قاعات المحادثة

التعلیم المعتمد على جهاز و  ،أشرطة الفیدیو(Cd-rom)الأقراص المضغوطة :تفاعلیة أم لا 

الكمبیوتر،ففي مجتمع العولمة وفي ظل المنافسة الشدیدة أصبح من الضروري للمؤسسات من تكوین 

وضرورة تجدیدها وتدریب موظفیها بسرعة وبتكالیف أقل نظرا للتقادم السریع لمعلوماتهم ومهاراتهم 

باعتبارها میزة تنافسیة للعدید من المؤسسات،وبالتالي فقد سمحت تكنولوجیات الإعلام والاتصال من 

. وأصبح التكوین والتدریب عملیة مستمرة بالنسبة للموظف، المؤسسات تجدید وتحدیث طرق التدریب داخل

)Charlotte FILLOL, 2004, pp 7,8(  

ي الطرق الجدیدة للتعلیم التي تجمع من جهة مابین هدف الحصول على یضم التكوین الإلكترون    

ومن جهة أخرى الخدمات والفرص المتاحة من ، المعارف وتنمیة المهارات المشترك لكل أنظمة التعلیم

دریب التقلیدیة أو بغرض وتأتي هذه الطرق سواء مكان طرق الت، طرف تكنولوجیات الإعلام والاتصال

ح بتكوین مستمر ومشخص حسب حاجات الموظفین بغض النظر عن الحواجز فهي تسمتدعیمها،

     (Assaâd EL AKREMI, Nabila BEN NAOUI, Chiha GAHA,2004 , p1)الجغرافیة 

یمكن للتكوین الإلكتروني أن ینظم بطریقة متزامنة من خلال وجود علاقة مباشرة مابین المكون   

عن طریق استخدام تكنولوجیا المحادثة عبر الشبكة داخل قاعة  والمتكون أو أعضاء القاعة الافتراضیة

أو باستخدام تكنولوجیا القاعات ، محاضرات تكون مزودة بأجهزة كمبیوتر مرتبطة بعضها ببعض

كما  ، أو عن طریق تبادل رسائل إلكترونیة وملفات رقمیة مباشرة، المحاضرات عن بعد  ، الافتراضیة

من خلال الاعتماد على ، وینیة الإلكترونیة منظمة بطریقة غیر متزامنةیمكن أن تكون العملیة التك

المكونین لمتابعة أعمال الموظفین عن طریق المراسلة الغیر مباشرة باستخدام تكنولوجیات البرید 

فالتكوین الإلكتروني من خلال استخدامه لتكنولوجیات الصوت والصورة یعتبر أكثر تفاعلیة ، الإلكتروني

لقیام بأبحاث واسعة من خلال استخدام شبكة الإنترنت بالإضافة إلى إجراء تطبیقات متعددة ویسمح با



 Patrice ROUSSEL,2004 , pp)   .تعتمد على التقییم الذاتي والتبادل السریع للمعلومات كالعمل الجماعي مثلا

4,10) 

 (Patrice ROUSSEL,2004 , p 10): یمكن تلخیص فوائد التكوین الإلكتروني بالآتي   

  .التطبیقات والتجارب ما بین الموظفین، تدعیم عملیة تبادل المعارف - 

إمكانیة تعرف كل المشاركین في عملیة التكوین الإلكتروني على الأسئلة المطروحة سابقا من طرف  - 

  .زملائهم والإجابات المناسبة لها

یف المكتبة الإلكترونیة للمؤسسة السماح لكل الموظفین من الوصول إلى المعارف المخزنة في أرش - 

  .والإطلاع علیها من خلال موقع المؤسسة عبر الشبكة

یمكن تغیرها وتشخیصها ، یساعد على وضع أدوات تكوین سهلة الاستعمال عن بعد وبطریقة فردیة - 

  .حسب حاجات الموظفین

  .تنظیم تغذیة عكسیة فوریة وبناءة باستخدام وسائل تقییم ذاتیة - 

صال العدید من الموظفین المشاركین في عملیة التكوین في الوحدات المختلفة للشركة عن یسمح بات - 

وكما یسمح لهم بالتعرف أكثر بعضهم ، طریق الشبكات المعلوماتیة وزیادة تبادل المعلومات فیما بینهم

  .ببعض

  العمل الافتراضي عن بعد - 3- 4

بدأ عالم آخر یتامى  ، الانترنتو  ر الشبكيمع تطور تكنولوجیات الإعلام والاتصال وتصاعد العص  

فالیوم كل الأعمال تتنافس في عالمین العالم ، ویتصاعد ولازال یتوسع باستمرار هو العالم الافتراضي

 ، 2004,نجم عبود نجم(والعالم الافتراضي المصنوع من المعلومات  ، المادي للموارد الذي یراه ویلمسه المدیرون

التطورات من الممكن لبعض العاملین من أن یؤدوا أعمالهم من منازلهم وأن حیث جعلت هذه ، )355ص

حیث یُعرف مكان العمل في هذه لكترونیة مثل البرید الإلكتروني،یتصلوا بمكاتبهم عن طریق اتصالات إ

ب وهو مصطلح یقترح بأنه من الممكن لعمل المكت، )595ص ، 2003رایموند مكلیود،(الحالة بأنه مكتب افتراضي 

من أن یؤدى في أي موقع جغرافي افتراضي طالما أن هذا الأخیر مرتبط بموقع واحد أو أكثر من مواقع 

ولقد ظهر مفهوم المكتب الافتراضي خلال ، المنشأة الثابتة عن طریق تكنولوجیات الاتصالات إلكترونیة

حیث أصبح من ، عرالسبعینیات بظهور الحاسبات المصغرة ومعدات اتصالات البیانات المنخفضة الس

كما ظهر أیضا بعد ذلك مصطلح ، الممكن للأفراد من أن یعملوا داخل منازلهم دون الانتقال إلى الشركة

والذي یصف الطریقة المناسبة التي یستطیع  (Telecommuting)العمل عن بعد القائم على الحاسوب 

  )598- 597ص ص  ، 2003رایموند مكلیود،(. بها إلكترونیا إلى العمل"الانتقال"العاملون 



ضیاع الوقت والطاقة ، تهدف عملیة التبادلات الافتراضیة داخل المؤسسة إلى التخفیض من التكالیف    

حیث یسمح العمل الافتراضي بتبادل المعلومات مباشرة، ، من خلال التقلیل من نسبة انتقالات العمال

لأدوات و  فإمكانیات التصویر البیاني ، لتقدم الأعمالبالقیام بالعمل عن بعد وبالمتابعة المنسقة والمستدیمة 

والحاسبات الشخصیة المتصلة ، الأنماطو  التحلیلیة تجعل من السهل إدماج بیانات من مختلف الأنواع

ببعضها شبكیا والمتمتعة بإمكانیات وقدرات عالیة صارت مكونا لا یمكن الاستغناء عنه في البیئة 

الإنترنت التي تربط الحاسبات الشخصیة بعضها ببعض حول  بالإضافة إلى شبكة، المكتبیة

 العالم،وبالتالي یمكن للمكتب الافتراضي من أن یتغلب بالالكترونیات على القیود الطبیعیة لموقع العمل

  )599-598ص ص  ، 2003رایموند مكلیود،( :تحقیق العدید من الممیزات الحقیقیة و 

حیث یعمل بعض ، المؤسسة أن یكون لدیها سعة مكتب كبیرةمن خلال العمل الافتراضي لا تحتاج   

  .جاعلین من الممكن تقلیل تكالیف تأجیر المكتب والتوسیع فیه، الموظفین في مكان آخر خارج المكتب

تستطیع الشركة من ، حیث أنه بدلا من توفیر معدات مكتب لكل عامل، التقلیل من تكلفة المعدات   

الحاسوب اقتسام معدات أكثر بنفس الطریقة التي یقتسم بها المشاركون في خلال العاملین عن بعد على 

  .شبكة المنطقة المحلیة مواردهم

زیادة تركیز الانتباه على شبكة الاتصالات حیث یجب أن یظل العاملین عن بعد على جهاز الحاسوب 

دي الذي یتم فیه توصیل على عكس العمل التقلی، ملمین بكافة المعلومات المتعلقة بالتعلیمات الجدیدة

  .المعلومات أكثر عبر محادثات غیر رسمیة وعن طریق الملاحظة

 ، یسمح العمل الافتراضي من التقلیل من توقفات العمل والتي تكون ناتجة عن عواصف الشتاء 

حیث یكون من المستحیل للعاملین أن ینتقلوا إلى مواقع عملهم ، الأعاصیر وما شابه ذلك، الفیضانات

  . ذي یمكن أن یؤدي إلى توقف أنشطة الشركةوال

یمكن العمل الافتراضي المنشأة من تعیین عاملین لا تكون لدیهم فرصة عمل في الظروف العادیة 

 .كالأفراد المعاقین والمسنین من خلال العمل في منازلهم

  والاتصال على وظیفة الموارد البشریة للإعلام الحدیثة أثر تطبیق التكنولوجیات - 5

إن عملیة إدخال التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال أثرت على تركیبة وتشكیلة الهیكل التنظیمي     

ومن هنا تظهر ضرورة إعادة النظر فیما وره على وظیفة الموارد البشریة، داخل المؤسسة الذي یؤثر بد

. ت التكنولوجیة داخل المؤسسةیتعلق بدور وظیفة الموارد البشریة وتحدیث نشاطاتها في ظل هذه التحولا

تطبیقها على وظیفة و  حیث یتطلب إدخال تكنولوجیات الإعلام والاتصال في المؤسسات الاقتصادیة



وتتمثل المتطلبات اللازمة لوضع نظام حاسوب في ، الموارد البشریة توفر العدید من المعدات المعلوماتیة

  )211، ص 2004ح، محمد فالح صال( :إدارة الموارد البشریة فیما یلي

  .توفیر الإمكانات المالیة والبشریة اللازمة لشراء وتشغیل هذا النظام - 

فكلما كبر تمارسه إدارة الموارد البشریة،  حجم القوى العاملة في المؤسسة ومدى اتساع النشاط الذي - 

احتیاجات  تطلب الأمر وجود نظام حاسوب فعال وحدیث یلبيمؤسسة وتوسعت عملیاتها وتعقدت، حجم ال

  .إدارة القوى العاملة

نوعیة وكمیة المعلومات والبیانات المطلوبة ومدى أهمیتها لاتخاذ القرارات بالسرعة الممكنة لمواجهة  - 

 .المؤسسات المنافسة في هذا المجال

وفي أقصر وقت ممكن وبأقل تكلفة ، إمكانیة صیانة وإصلاح هذا النظام في حالة عطله أو توقفه - 

 .أیضا

 ظل عملیة إدخال تكنولوجیات الإعلام والاتصال تصبح وظیفة الموارد البشریة تتمیز بالخصائص ففي

 )p 702002, Nadège GUNIA ,(  :الثلاث التالیة

  .تعتمد على لا مركزیة الوظیفة بهدف الزیادة من سرعة عملیة اتخاذ القرار، تركیبة تنظیمیة جدیدة  

  .یز والاهتمام بالمهاراتنظرة أكثر إستراتجیة من خلال الترك

بما یتماشى مع التكنولوجیات الحدیثة للإعلام ونشاطاتها وتحدیث طرق تسییرها،  التغییر من محتویاتها

  .والاتصال

وبالتالي فإن استحداث وتطویر نظم للتعلیم والتدریب تتصف بالسرعة والدینامكیة وتوفر فرص التزوید     

یعتبر من أهم القضایا التي تثیر الاهتمام في مجال تكوین هارات، والم المتجدد والمستمر بالمعلومات

 ، وتنمیة الموارد البشریة اللازمة لنشر وتعمیق استخدامات تقنیات المعلومات في مختلف المجالات

فتكنولوجیات الإعلام والاتصال یجب اعتبارها كوسیلة أو كأداة لتحقیق أهداف معینة ومحددة ومن بین 

 :  توفرها من أجل الاستعمال الجید والناجح لها داخل المؤسسة نذكر الشروط اللازم

(Nadège GUNIA,2002, p75)  

یجب التحضیر الجید والواضح للأهداف المراد الوصول  ، قبل عملیة شراء كل الأجهزة اللازمة  -    

  .بهاإلیها من خلال استخدامات تكنولوجیات الإعلام والاتصال ومختلف الأنشطة المتعلقة 

طرق اتصال ، إن استخدام تكنولوجیات الإعلام والاتصال یتطلب انتهاج طرق عمل وتسییر جدیدة -     

علاقات جدیدة ما بین العمال بالإضافة إلى إجراءات جدیدة تقضي على البیروقراطیة وخلق جو ، جدیدة

  .تسوده المسؤولیة والشفافیة



  .والاتصال وتدریبهم على استخدامها تحسیس الموظفین بأهمیة تكنولوجیات الإعلام  - 

 . وجود عمال متحفزین یتمیزون بالمهارات اللازمة لتسییر وتنمیة النظام الجدید والمحافظة علیه -  

  اسهامات التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تنمیة الموارد البشریة -6

نظام معلومات الموارد البشریة عن طریق ساهمت التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تنمیة    

إدخال مجموعة جدیدة من الخدمات والتطبیقات التي تسمح لوظیفة الموارد البشریة من أن تلعب دورا 

أساسیا في تحقیق أهداف المؤسسة الإستراتیجیة وتتمثل هذه التطبیقات والإسهامات التكنولوجیة الجدیدة 

د البشریة والتي لها تأثیر على التسییر الفعال للموارد البشریة في التي أدخلت على نظام معلومات الموار 

  :المؤسسة الاقتصادیة في برامج معلوماتیة یمكن تصنیفها إلى خمسة أنواع 

(Serge ALECIAN, Dominique FOUCHER,2004, pp 163, 164 ) 

  

  المستفید /تكنولوجیا الخادم - 1- 6

طرف الموردین المتخصصین والتي تعمل في ظل نظام  إن الحلول المعلوماتیة المقترحة من    

بالإضافة إلى إمكانیة الحصول على المساعدة التقنیة ، المستفید تتمیز بسهولة وبساطة استعمالها/الخادم

فهي تساعد على القضاء على العمل الإداري الروتیني لوظیفة الموارد ، سواء عبر الهاتف أو الانترنت

المستفید /لدخول إلى البیانات وصیانتها،كما أنه من خلال تكنولوجیا الخدامالبشریة عن طریق تسهل ا

ذلك عن طریق التنسیق الجید كزیة ولا مركزیة في نفس الوقت و تستطیع وظیفة الموارد البشریة أن تكون مر 

ل هذه فمن خلا، الذي یؤدي بدوره إلى لا مركزیة وظیفة الموارد البشریة، لنظام معلومات الموارد البشریة

مرتبطة و  التكنولوجیا یمكن لمكونات نظام معلومات الموارد البشریة أن تكون مستقلة عن بعضها البعض

 .في نفس الوقت عن طریق قاعدة بیانات الموارد البشریة الموحدة

  

  الخدمة الذاتیة  - 2- 6

ختلف عملیات نترانت في المؤسسة سمح بإدماج وإشراك الموظفین في مإن تطور استخدام شبكة الأ    

تحدیث قائمة ، مثل إدخال معلومات خاصة تتعلق بهم، تسییر الموارد البشریة المتعلقة بهم والتي تهمهم

حیث تسمح هذه التكنولوجیا ، نوع الحمایة الاجتماعیة المرغوب فیها، المستفیدین من الخدمات الاجتماعیة

إدارة الوقت مع الإدخال المباشر ، یانات الاسمیةبإمكانیات كبیرة تتمثل في لامركزیة إدخال المعلومات والب

 إدارة عملیات التكوین مع التسجیل في الدفعات، إدارة النشاطات، للمعطیات المتعلقة بالغیابات أو التغیب

استحداث قاعدة و  ،حیث تسمح الخدمة الذاتیة بالاقتصاد في تكالیف عمال صیانة...استشارة البرامجو 



وزیادة شفافیة الموظفین بالمعلومات التي تهمهم بالإضافة إلى زیادة اهتمام  بیانات الموارد البشریة

  .إجراءات إدارة الموارد البشریة

 ولاستخدام نظام الخدمة الذاتیة لابد للمؤسسة من أن تأخذ بعین الاعتبار بعض العناصر الأساسیة   

  :المتمثلة فيو 

ث أنه من خلال إدخال الخدمة الذاتیة یمكن خلق حی، لابد من توفر ثقافة معلوماتیة داخل المؤسسة - 

  .نوع من التهمیش فیما یتعلق بالعمال الذین لا یعرفون أو لا یتقنون استخدام جهاز الحاسوب

الذي یعتبر عنصرا أساسیا لاستمراریة وفعالیة و ، حمایة الدخول إلى المعلومات المتعلقة بالموارد البشریة - 

  .مؤسسةنظام الخدمة الذاتیة داخل ال

إلى أعمال ذات قیمة ضرورة متابعة التغیر في مجال عمل موظفي مدیریة الموارد البشریة وتوجیههم  - 

نتیجة تخفیض نظام الخدمة الذاتیة من الوقت الذي كانوا یخصصونه ، أكثر إستراتجیةمضافة أكبر و 

 .لإدخال المعطیات المتعلقة بالموارد البشریة

  مع البیانات نظام جو  أنظمة التقاریر - 3- 6

، تسمح بتوزیع المستفید أدوات تقاریر موجهة نحو تحلیل النشاطات/توفر معظم أنظمة الخادم   

أما بالنسبة اعدة على تحضیر تقاریر تفاعلیة، المسعلى شكل منحنیات ورسوم بیانیة و تقدیمها المعلومات و 

ات لمختلف ربط البیانو یسمح بجمع  ،للمؤسسات التي احتفظت بنظام معلوماتها القدیم فإن جمع البیانات

وبالتالي فإن هذه التكنولوجیات ، لو كان أقل فعالیة من الأدوات الجدیدة للتقاریرأنظمة المعلومات حتى و 

توفیرها مباشرة على شاشة المسئولین الذین هم بحاجة إلیها التقلیص من وقت إعداد التقاریر و تسمح من 

حیث یستطیع المسئول المباشر من مراقبة موظفیه والعمل الذي ، لرقابةبالإضافة إلى الزیادة من فعالیة ا

  .یئدونه في أي لحظة

  تدفق العمل و  المراسلة - 4- 6

تسمح البنیة التحتیة لأنظمة البرید الإلكتروني بالتوزیع السهل والسریع لكل المعلومات نحو الموظفین الذین 

بأتمتة متابعة المسار الوظیفي للعمال كما یسمح في ویسمح كذلك برنامج تدفق العمل ، هم بحاجة إلیها

حالة التوظیف من تسجیل العامل الجدید وفي نفس الوقت إرسال برید إلكتروني لكل المصالح المعنیة بهذا 

) بیان الأجرة، تحضیر بطاقة العامل، عقد العمل(إعطاء الأوامر للقیام بكل الإجراءات اللازمة و  التوظیف

  .ل المعلومات داخل قاعدة بیانات الموارد البشریةثم یقوم بتسجیل ك

  تكنولوجیات الویب  - 5- 6



 ، تعتمد البنیة التحتیة للموارد البشریة من نوع ویب على تكنولوجیات الإنترنت لتدعیم تسییر الموارد البشریة

ي تكون إما عن طریق شبكة الإنترنت والت، حیث أن تطبیقات الویب یمكن أن تعمل بثلاثة طرق مختلفة

نترانت والتي تكون مخصصة لموظفي المؤسسة وفي الأخیر عن طریق شبكة ، شبكة الأمفتوحة للجمیع

، التي تكون مخصصة لمجموعات من الأشخاص متواجدین خارج المؤسسة كالموردین مثلاو  الاكسترانت

ت الموارد البشریة حیث یستطیع الموظفین استخدام هذه التكنولوجیات للاتصال أو الارتباط بنظام معلوما

كما تسمح كذلك تكنولوجیات الویب ، كأن یكون الموظف في مهمة مثلا، من منازلهم أو عند انتقالاتهم

من مضاعفة الاستثمارات في نظام معلومات الموارد البشریة عن طریق إدماج مختلف الأنظمة الداخلیة 

إدخال تطبیقات أخرى مختلفة عن طریق بالإضافة فإنه یمكنها ، وبتوصیل التطبیقات وقواعد البیانات

  ...JavaScriptو Extensible Markup Language (XML)استخدام تكنولوجیات 

  والاتصال في تنمیة الكفاءات البشریة للإعلام الحدیثة دور التكنولوجیات -7

 رسةإن التنمیة البشریة أصبحت ضرورة حتمیة على المؤسسات الاقتصادیة خاصة مع المنافسة الش   

لذا فإن السبیل الوحید لأي تنظیم للبقاء هو العمل على تنمیة ، التطورات التكنولوجیة في جمیع المجالاتو 

  .كفاءاته البشریة المتاحة والكامنة داخله

في عملیة تنمیة  ، والاتصال مساهمة فعالة للإعلام الحدیثة وفي هذا المجال ساهمت التكنولوجیات   

مرحلة : ن العملیة التكوینیة تعتبر السبیل الأمثل لذلك من خلال مراحل ثلاث هي حیث أ، الكفاءة البشریة

  .فمرحلة تنفیذ العملیة التكوینیة ثم مرحلة تقییم كفاءة العملیة التكوینیة، التخطیط والإعداد للعملیة التكوینیة

  مرحلة التخطیط والإعداد للعملیة التكوینیة - 1- 7

 ، والاتصال في تفعیل وترشید عملیة التخطیط للعملیة التكوینیة للإعلام الحدیثة ساهمت التكنولوجیات  

رضوان (:  وذلك بتوفیرها لمعلومات حدیثة وفي الوقت الحقیقي للمشرفین على هذه العملیة وذلك فیما یخص

  )352-351،ص ص 1997 ، رأفت

  قیاس الاحتیاجات - 1- 1- 7

 :وذلك بتوفیر معلومات عن 

وهذا أحد المداخل ، وتحلیل عناصر القوة ومواطن الضعف، والسیاسات المتبعةالأهداف والتوجهات  - 

 .الأساسیة لتحدید الاحتیاجات

نترانت إمكانیة معرفة عناصر التحلیل الإستراتیجي بصورة یمكن من خلالها تحدید أتاحت شبكة الأ - 

 .لجدیدةعناصر القوة ومواجهة مواطن الضعف عن طریق التكوین بما یستجیب للتوجهات ا



لفرص والتهدیدات التي التعرف على ا، و نترنت إمكانیة تحدید التغیرات الخارجیةأتاحت شبكة الأ - 

وبصورة یمكن من خلالها تحدید الجدید من الاحتیاجات مع الاستفادة من الفرص وتفادي ، تتعرض لها

 .المخاطر

وهي ، وتحدید نقاط الاختناق وأسبابها، نترانت إمكانیة تتبع إجراءات العملیات المختلفةأتاحت شبكة الأ - 

  .وهذا ما یمكن من التحدید الدقیق لهذه الاحتیاجات، المهارةو  ناتجة عن نقص الخبرة

   التخطیط للاحتیاجات- 2- 1- 7

 :الاتصال دورًا حیویًا وهذا من خلالو  وتلعب هنا كذلك تكنولوجیا الاعلام 

العملیة التكوینیة معرفة برامج وخطط العمل الإنتاج لكافة نترانت تتیح للمدیرین المسئولین عن أن شبكة الأ

  .وبهذا یمكن وضع خطط واقعیة لتنفیذ هذه البرامج، الإدارات الأخرى

حیث توجد بعض ، ة التكوینیة أو المساعدة في ذلكتتیح بعض برامج الحاسبات وضع خطط مسبقة للعملی

اك كذلك بعض الأنظمة الخبیرة المتاحة مثل كما هن،SPSS: البرامج الإحصائیة المساعدة في ذلك كـ

Parys للتسییر التنبؤي للأفراد العاملین. 

بصورة مناسبة مع الواقع ، تتیح إمكانات الوسیط الذكي إمكانیة التخطیط الدینامیكي للبرامج التدریبیة

 .الحقیقي

 

 

 تحدید أسلوب ومتطلبات التنفیذ  - 3- 1- 7

وخطط تنفیذ ، رنت إمكانیة التعرف على البرامج التدریبیة المتاحة عالمیاحیث تتیح الشبكة العالمیة الانت   

بحیث یتمكن المسؤول من تحدید الأسلوب الأمثل للتنفیذ ، هذه البرامج وأسالیب تنفیذها وتكلفتها

 .ومتطلبات تنفیذ هذه البرامج، )داخلي،خارجي(

  إعداد المحتوى  -

لذا ینبغي وضع البرامج التكوینیة وموادها ، رًا غایة في الأهمیةیعتبر إعداد محتوى العملیة التكوینیة أم 

تكنولوجیا ، و وكذلك مستوى الأفراد المكونین، التعلیمة بعنایة شدیدة بحیث تناسب الهدف من العملیة

 :الاتصال ساعدت على ذلك من خلالو  الاعلام

 ، ة من النماذج المتاحة على الشبكةوذلك بالاستفاد، إن الشبكة العالمیة سمحت بإثراء وإعداد المحتوى_ 

أنظر أمثلة لهذه البرامج (فهناك الآن العدید من البرامج المعلوماتیة التي تسمح بإثراء العملیة التكوینیة

 ) .المعلوماتیة في المبحث السابق



إن الغرض من تصمیم هذه البرامج هو توفیر محتوى علمي أكادیمي یعمل على تنمیة قدرات الأفراد _ 

  .إلخ...لعاملین سواء القیادیة منها أو اتخاذ القرار أو التفكیر الإستراتیجي ا

 ، نترانت في إتاحة كل المحتویات السابقة التي تم تنفیذهاكامل شبكة المعلومات الداخلیة الأكما تت_ 

ة وكذا فكر عناصر الخبرة ومؤهلاتهم بما یحقق سرع، وفكر المؤسسة المكتسب خلال فترة عمل الشبكة

فعن طریق الشبكة أمكن الولوج السریع لقاعدة المعطیات المتوفرة داخل التنظیم والإطلاع . بناء المحتوى

وكذلك معرفة النتائج التي حققتها هذه البرامج وهل ، وكیف أنها طبقت ، على كافة البرامج التي سطرت

وهذا سیؤدي إلى ، یة على تفادیهاهي حسنة فیقتدى بها أم أنها سلبیة فیعمل المشرف على العملیة التكوین

  .تثمین العملیة التكوینیة شكلاً ومحتوىو  إثراء

  مرحلة تنفیذ العملیة التكوینیة - 2- 7

حیث أتاحت طرق ، الاتصال بطریقة فعالة وكفؤة في تنفیذ البرامج التكوینیةو  ساعدت تكنولوجیا الاعلام  

خیرة أنماط جدیدة وسهلة في ممارسة العملیة حیث أوجدت هذه الأ، تختلف تمامًا عن الطرق التقلیدیة

 :التكوینیة في كافة مراحلها وذلك وفق ما یلي

 

 

  

 :التكوین عن البعد- 1- 2- 7

فالتكوین عن البعد لیس له حدود معینة أو ، التكوین عن بعد طریقة اكتساب المعرفة من خلال الآخرین

ج معلوماتي یمكن أن یعتبر برنامج تكوین عن برنام، أو شریط فیدیو، فأي حصة تلفزیونیة. وسیلة واحدة

 (Jean Lochard,1995,p15).بعد

فالیوم وعن طریق الشبكة أصبح ، إن الدور المهم للتكوین عن بعد هو تسهیل وتبسیط العملیة التكوینیة   

حیث توجد على ، دون الحاجة للتواجد المكاني، بمقدور أي شخص تطویر كفاءاته بمختلف أنواعها

تنظیمات افتراضیة تعمل على مد الأفراد المشتركین فیها بالمحاضرات والدروس القیمة حول  الشبكة

كما یمكن تعمیم هذه البرامج التكوینیة داخل التنظیم عن طریق الشبكة الداخلیة حتى ، المجال المطلوب

هنا قاعات فالتكوین عن بعد لا یهمه عدد المتكونین فالقاعات ، یستفید منها عدد كبیر من العمال

ولعل من أهم ممیزات التكوین عن بعد بالاعتماد على الشبكة الداخلیة هو ، افتراضیة مبنیة على الشبكة

فعن طریق تطبیقات الواقع الافتراضي أمكن خلق . طابعه التفاعلي الذي یعادل في تأثیره الواقع الحقیقي

وهذا ما یسمح بتحصیل . التأثیر والتعامل بیئة افتراضیة للتكوین والعمل تحاكي الواقع الحقیقي في درجة



وهذه المیادین لا إلخ،...، الكیمیاء نتائج أحسن خاصة في بعض المیادین الحساسة كالطب والطیران

  .تكتفي فقط بالدروس النظریة ولكن بدرجة أكبر بالتطبیق

  (Jean Lochard,1995,p51) : إضافة إلى ما سبق ذكره فإن التكوین عن بعد یمنح المزایا التالیة

  .أنه موجه للعمال في مكان إقامتهم أو في ترحالهم

 :انه یسمح بمتابعة العملیة التكوینیة وفق الأوقات المناسبة بحیث یمكن متابعتها في

 .إلخ... أثناء الراحة والعطل ، خارج أوقات العمل_ 

 .متابعتها في أي وقت_ 

 .لمتكوناختیار موضوع التكوین حسب النقاط الغامضة لدى ا_ 

  . الاقتصادیةو  تسمح بالقیام بالعملیة التكوینیة وفق الإمكانات المالیة

  :التكوین بالمنزل - 2- 2- 7

الاتصال من خلال استخدام الوسائط المتعددة إمكانیة تنمیة و  حیث سمحت هنا تكنولوجیا الاعلام  

فالآن توجد عدة برامج  ، ةدون الحاجة للاتصال بالشبكة المعلوماتیو  المهارات بالاعتماد على النفس

كما هناك عدة برامج تلفزیونیة وقنوات متخصصة في تنمیة مهارات الأفراد في ، تساعد على التنمیة الذاتیة

وقنوات النیل ، Smarts wayولعل أهم هذه القنوات في العالم العربي قناة ، مختلف المجالات

ومن طرف ، لتي تتماشى مع المقاییس العالمیةوالتي تعمل على بث برامج غنیة المحتوى وا ، المتخصصة

فإنها یمكن ، تماشیا مع تغیرات العصر ونظرًا لما تتیحه الوسائط المتعددة من تفاعل، محاضرین عالمیین

 )354،ص 1997 ، رضوان رأفت(.أن تمثل طفرة في أسالیب تقدیم المادة العلمیة 

  :التكوین المستمر - 3- 2- 7

یستطیع أي فرد ممارستها دون ، الاتصال من العملیة التكوینیة هوایةو  علاملقد جعلت تكنولوجیا الا   

فأنماط  ، خاصة مع وقتنا الحالي والذي یتمیز بسرعة التحولات والتغیرات فیه، انقطاع على مدى حیاته

وطرق العمل الیوم تشهد طفرات نوعیة غیر مسبوقة تجعل من المهارات التي نتعلمها منذ فترات قصیرة 

 .رات قدیمةمها

ساعة خلال أیام الأسبوع  24ساعة على  24فالیوم وعلى الشبكة هناك برامج وأقسام تكوینیة مفتوحة    

 .فالعملیة التكوینیة الیوم على الشبكة لا تعترف بالحدود الزمانیة والمكانیة، إجازاتو  دون عطل

  :التكوین أثناء العمل - 4- 2- 7



یة معروف سابقا لكن بشرط انقطاع العامل عن عمله وتوجیهه لمتابعة إن هذا النمط من العملیة التكوین   

لكن مع تكنولوجیا المعلومات حولت العملیة التكوینیة أثناء وقت العمل نفسه دون ، برنامجه التكویني

 .الانقطاع عن العمل

العمل الحقیقي دون فتكنولوجیا المعلومات تتیح الیوم إمكانیة تنفیذ البرنامج التكویني بالموازاة مع      

شعور الفرد بالفارق بین ما یقوم بتنفیذه فعلا للوظیفة وما یقوم بتنفیذه للتكوین حیث التفاعل بین المستخدم 

  .وقاعدة البیانات حقیقیة في حالة العمل وبین المستخدم وقاعدة البیانات هیكلیة عن التكوین

وبالتالي تقلیل ، عامل حتى أثناء المرحلة التكوینیةهذا ما یمكن التنظیم من الاستفادة من إنتاجیة ال    

والحكم على مدى فعالیة البرنامج ، التكالیف نتیجة استغلال مخرجات العملیة التكوینیة أثناء القیام بها

  .التكویني قبل الانتهاء منه

  :التكوین وفق المستوى - 5- 2- 7

من تسهیلات ومزایا  إمكانیة تقدیم برامج  الاتصال ونظرا لما تقدمهو  حیث تتیح تكنولوجیا الاعلام    

حیث یقوم البرنامج ، تبعًا لطبیعة وقدرات المتلقي، المتقدم، متوسط، التكوین بأكثر من مستوى من الأبسط

تطبیقات الذكاء الصناعي والأنظمة الخبیرة في تحدید مستوى و بالاستعانة على مجموعة اختبارات 

تقدم له المادة التكوینیة بطریقة تناسب مستواه مع مراعاة تغیر و  .ونقاط القوة والضعف فیه،الطالب

 .المستوى مع تقدیم الدارس في البرنامج التكویني

وهذا یخلص المتكون من الضغوطات النفسیة نتیجة عدم ملائمة في كثیر من الأحیان البرنامج    

ذا سیساعد على ترشید السیاسة ومن جهة  أخرى فإن ه، التكویني لنقاط ضعفه أو احتیاجاته هذا من جهة

  .التكوینیة ككل

 مرحلة تقییم كفاءة العملیة التكوینیة - 3- 7

تسریع مرحلة تقییم العملیة التكوینیة حیث یمكن و  الاتصال في إثراءو  لقد ساهمت تكنولوجیا الاعلام    

 )355،ص 1997 ، رضوان رأفت(: أن نلمس ذلك من خلال ثلاث نقاط هي

الاتصال إمكانیة التقییم المستمر لكفاءة العملیة التكوینیة من خلال التفاعل و  ا الاعلامتتیح تكنولوجی  - 

 .بین المستخدم والبرنامج التكویني بصورة كاملة یمكن من خلالها تحدید نقاط القوة والضعف

مج الذكي حیث یقوم البرنا، تتیح برامج التكوین الذكیة إمكانیة تتبع المتكون في جمیع حالات التكوین  - 

 .بتجمیع وتوفیر جمیع المعلومات أثناء العملیة التكوینیة ولیس فقط أثناء مرحلة التقییم

إمكانیة قیاس  workflowنترانت استخدام أسالیب تدفق العمل إمكانیة شبكات العمل الداخلیة الأتتیح  - 

 .ولیس النظریة فقطتدفق العمل قبل العملیة التكوینیة وبعدها لمعرفة القیمة الفعلیة للعملیة 



الاتصال غیرت في عملیة تنمیة الموارد البشریة في و  مما سبق یمكن أن نستخلص أن تكنولوجیا الاعلام

  :النواحي التالیة

فالكفاءات البشریة الیوم  ، أوجدت نمطًا جدیدًا لمتطلبات العملیة التكوینیة ألا وهي نمط قائم على المعرفة

مور التقنیة للعمل فقط بل بالعكس یعمل النموذج التكویني على تطویر لم تعد تلك التي تتحكم في الأ

خاصة وأن أغلب المهام التقنیة الروتینیة داخل التنظیم قد تم ، المهارات الفكریة والذهنیة أكثر لدى الأفراد

 .إسنادها بصفة تكاد تكون كلیة للآلة

فأصبحنا نسمع بالواقع ، لعملیة التكوینیةالاتصال أسالیب جدیدة للقیام باو  أوجدت تكنولوجیا الاعلام

إلخ كل هذه الأنماط الجدیدة في التكوین أثبتت جدارتها ... تعلم عن بعد  ، تكوین عن بعد، الافتراضي

 .خاصة في الدول المتقدمة عند تطبیقها خاصة وأنها أسالیب تفاعلیة

یئات المشرفة على العملیة التكوینیة الاتصال نمطًا جدیدًا للمنظمات أو الهو  أوجدت تكنولوجیا الاعلام

فمقرها وحدودها هي الشبكة تمنح شهادات عالیة الجودة ومعترف ، فأصبحنا نسمع بمؤسسات بلا حدود

  .بها عالمیًا

  والاتصال للإعلام الحدیثة تحفیز الموظفین على استخدام التكنولوجیات -8

حیث یعتبر تناسب ، یة منها والتنظیمیةالبشر ، یتوقف التحفیز في العمل على العدید من العوامل  

تنظیم العمل وتسییر الموارد البشریة مع احتیاجات وانتظار الموظفین من العوامل المحددة لخلق الحافز 

حیث تعتبر تكنولوجیات الإعلام والاتصال من بین أهم أدوات التحفیز داخل ، لدیهم والمحافظة علیه

الجدیدة التي تحدثها على طرق العمل التقلیدیة ووسائل  المؤسسات من خلال التحولات والتطورات

  ...الاتصال

وتتمثل أدوات تحفیز الموظفین في ظل عملیة إدخال تكنولوجیات الإعلام والاتصال على المؤسسات فیما 

   )210-209ص  ، ص2004محمد فالح صالح، (  :یلي

  تصالالا و  إشراك الموظفین في مشروع إدخال تكنولوجیات الإعلام - 1- 8

یجب إشراك الموظفین في مشروع إدخال تكنولوجیات الإعلام والاتصال على المؤسسة عن طریق   

السماح لهم بالتعبیر عن آرائهم واقتراحاتهم وتوجیههم من طرف متخصصین في تسییر المشروعات 

ء شبكة تكنولوجیا من خلال إنشاثم ترجمتها إلى لغة المنطق والوالاستماع إلى حاجاتهم ورغباتهم،

  .نترانت وتحویل الإجراءات الإداریة التقلیدیة إلى إجراءات رقمیةالأ

  لاحتیاجاتهم) مناسبة(مشخصة و  برامج تدریبیة متدرجة - 2- 8



ابتداء بالتطبیقات ، یجب أن تتم عملیة إدخال التطبیقات الإلكترونیة بطریقة متدرجة على المؤسسة  

كما یجب أن تكون العملیة التدریبیة متدرجة أیضا ابتداء ، یداالبسیطة وصولا إلى التطبیقات الأكثر تعق

من عملیة التعرف على جهاز الحاسوب ومكوناته إلى استخدام التطبیقات الأكثر تعقیدا كبرنامج معالجة 

ومن هنا تظهر أهمیة الحصول على المهارات التقنیة ... (Lotus Notes)وبرنامج  (Office)النصوص 

  .متعلقة بتكنولوجیات الإعلام والاتصال التي ترید المؤسسة استخدامهاوتنمیة المعارف ال

  حریة استخدام تكنولوجیات الإعلام والاتصال - 3- 8

كمبیوتر للمؤسسة عن طریق شبكة بعد إدخال تكنولوجیات الإعلام والاتصال وربط كل أجهزة ال   

حتى یتمكن كل موظف من ، رنةیجب أن تكون الشروط الموضوعة لاستخدام تطبیقاتها م، نترانتالأ

حتى یتولد الإحساس لدى ، والتعرف والتدرب علیها واكتساب الخبرة اللازمة، استخدامها بسهولة وحریة

  .الموظف بأن المؤسسة تثق به

  القیام بحملة إعلامیة وتحسیسیة حول مزایا إدخال تكنولوجیات الإعلام والاتصال في المؤسسة - 4- 8

إعلام وإحساس الموظفین بالقیمة المضافة التي ، ذلك من خلال علامیة وتحسیسیةالقیام بحملة إ یمكن  

تحسین أدائهم وزیادة فعالیة  عن طریق، الاتصالو  یمكن أن یولدها مشروع إدخال تكنولوجیات الإعلام

 ، حیث تصبح لدیهم مسؤولیة أكبر بالإضافة إلى زیادة الشفافیة والمرونة، عملهم الیومي داخل المؤسسة

وكما أنه لا یؤثر ، وإقناعهم بأن هذا التغیر لا یؤثر على مناصب شغلهم ولا على نوع العمل الذي یؤدونه

  .كذلك على حریة أداء أعمالهم داخل المؤسسة

  وجود دینامكیة شاملة لمشروع إدخال تكنولوجیات الإعلام والاتصال - 5- 8

 قلم مع عملیة استخدام تكنولوجیات الإعلامحیث أنه بالنسبة للموظفین الذین لم یتمكنوا من التأ   

یجب محاولة تحقیق التناسب مابین مهامهم المحددة ودرجة استیعابهم لتكنولوجیات الإعلام ،الاتصالو 

  .والاتصال حتى لا یكون هناك ضغط سائد في جو العمل داخل المؤسسة

لحدیثة للإعلام والاتصال لابد من وبالتالي فإنه لتحقیق أفضل النتائج من خلال استخدام التكنولوجیات ا

  )212،ص 2004محمد فالح صالح، (: توفر العوامل التالیة

 تقدیم الحوافز المادیةو ، توفیر العناصر الإداریة والفنیة اللازمة كما ونوعا لإدارة نظام المعلومات - 

  .المعنویة لهم لزیادة رغبتهم في العملو 

شرح لهم بأن وجود نظام للمعلومات لن یؤثر على وجودهم طمأنة العاملین في المؤسسة من خلال ال - 

ودفعهم للتعاون مع كافة العاملین ومساعدتهم في تقدیم البیانات والمعلومات التي ، الوظیفي في المؤسسة

  .یحتاجها النظام



  .هوالعمل على تحدیث النظام ومواكبة ما یستجد فی، مسایرة التطورات التكنولوجیة في إدارة المعلومات - 

توفیر المعدات والأدوات اللازمة لتشغیل وصیانة الأجهزة المستخدمة مع توفیر ظروف العمل الملائمة  - 

  .للقائمین علیها

 تقدیم البیانات اللازمة لإدارة أنظمة المعلومات وتحدید المعلومات المطلوب الحصول علیها بدقة - 

 .وضوحو 

  

  خلاصة الفصل

  

 ارتباط تكنولوجیات هو والاتصال للإعلام الحدیثة التكنولوجیات في الأساسیة تعتبر الخاصیة      

 هو آخر بمعنى البصري السمعي وكذا، اللاسلكیةو  السلكیة الاتصالات تكنولوجیات مع الآلي الإعلام

 اللمجا أن إلاوالمجتمعات،  الأفراد حیاة من الكثیر وبذلك  غیرت، والصورة النص والصوت بین الجمع

 هذه توغل مدى عن معبرا الحدیث الاقتصاد مصطلح شاع حتى، تأثرا بها كثرهاظل أ الاقتصادي

  .والجزئي الكلي في مستویاه الاقتصادي النشاط في الحدیثة التكنولوجیات

 بل العلاقة المؤسسات وطبیعة سلوكیات في فقط یغیر لم الاقتصاد هذا استحدثه الذي الجدید فالمحیط   

 دقة أكثر حدیثة اتصال ووسائل الإعلام متعددة أجهزة كاستخدام، هلاكاست نمط تغییر في أیضا ساهم

 الداخلي ومحیطها المؤسسة بین التعامل مجال في جدید كنمط الإلكترونیة التجارة فظهرت بذلك ، وسرعة

 أنساق حول وأثرها یتمركز استخدامها كان بعدما بموضوع التكنولوجیا الاهتمام بذلك وتزاید .والخارجي

 المؤسسات حاجة زادت وكلما ، الاتصالو  الإعلام بمیدان المتعلقة التكنولوجیا وخاصة ، الإنتاج یبوأسال

 في الوسائل الإلكترونیة تطور ومع، تطویرها وبالتالي واستحداثها استمراریتها زادت كلما الوسائل لهذه

 ظاهرة خاصة الاتصال أهمیة زادت، للبیانات الرقمیة المعالجة في واستخدامها الحدیثة تمعاتلمجا

 صارت حتى، وسرعة دقة أكثر بشكل والاتصال الإعلام وسائل تطویر والتي تستدعي ، بعد عن الاتصال

 عن بل والاتصال الإعلام وسائل عن نتحدث نعد حیث لم دائم تطور في تزال ولا، الیوم علیه هي ما إلى

تنمیة الموارد البشریة في و  على تسییرتؤثر بشكل كبیر   أن استطاعت والتي، الحدیثة تكنولوجیاته

 .المؤسسة الاقتصادیة 

 

 

 



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

  الفصل الخامس



 

 

 

 

 

 

  تمھید

دور التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال قي :بعدما  تطرقنا للأصول النظریة لموضوع بحثنا       

ت الاقتصادیة في الفصول السابقة،  سنتناول في ھذا الفصل تسییر وتنمیة  الموارد البشریة في المؤسسا

الخامس والتطبیقي الجانب المنھجي للدراسة المیدانیة ثم لتحلیل مدى تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام 

والاتصال قي تسییر وتنمیة  الموارد البشریة لعینة من المؤسسات الاقتصادیة الناشطة بولایة المسیلة،و 

طریق اعتمادنا على تحلیل محاور الاستبیان المستخدم كأداة أساسیة لجمع البیانات ثم تفسیرھا ذلك عن 

تبعا لفرضیات الدراسة  لنخلص في الاخیر إلى مجموعة من النتائج والاقتراحات التي نرى أنھا یمكن 

سییر وتنمیة الموارد المساھمة بھا بشكل فعال في تفعیل دور التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال قي ت

البشریة في المؤسسات الاقتصادیة  الجزائریة محل الدراسة، فآفاق لبحثنا التي نأمل أن تكون موضوع 

  .لدراسات أكادیمیة أخرى

  

  

  

  

  

  

 

 

 



 

 

 

  

  

                                                                                                                             بالعینة                                                                            والتعریف البحث منھجیة -1

عادة یستخدم في الدراسة المیدانیة المنھج العلمي، وھذا ما سنتبعھ في بحثنا ھذا  ثم نقوم بشرح الادوات    

  .رف على عینة الدراسة المختارةالبحثیة المستعملة في جمع البیانات، وفي الاخیر سنتع

  منھجیة البحث -1-1

لإثبات فرضیات البحث تم اتباع المنھج الاستنباطي، لأنھ منھج علمي یخلق انسجام  بین فرضیات    

البحث وعملیة اثباتھا میدانیا، حیث اعتمدنا في البحث على ثلاث أسالیب رئیسیة ھي الأسلوب الوصفي، 

لة، نظرا لطبیعة البحث المتمیزة بالامتداد النظري إلى میادین متعددة أسلوب المقارنة وأسلوب دراسة حا

  :بالإضافة إلى تنوع الدراسة وتباین المؤسسات محل الدراسة ووفیما یلي شرح مختصر لھذه الأسالیب 

  الأسلوب الوصفي -1- 1-1

یة ودقیقة عن بأنھ أسلوب من أسالیب التحلیل المرتكز على معلومات كاف"یتمیز المنھج الوصفي     

ظاھرة، أو موضوع محدد من خلال فترة أو فترات زمنیة معلومة وذلك من أجل الحصول على نتائج 

ذوقان عبیدات وآخرون، ( عملیة تم تفسیرھا  بطریقة موضوعیة وبما ینسجم مع المعطیات الفعلیة للظاھرة 

جمع بیانات كافیة ودقیقة عن ،  وبناءا على منطلقات ھذا المنھج، قمنا كمرحلة أولى ب)176،ص 1982

الموضوع في میدان الدراسة بالاعتماد على طرق جمع البیانات المستخدمة في البحث كالاستبیان والمقابلة 

ثم قمنا بتسجیلھا وترتیبھا  بعدھا بتحلیل ما تم جمعھ من بیانات بطریقة موضوعیة كخطوة  والملاحظة

لحدیثة للإعلام والاتصال على تسییر وتنمیة الموارد البشریة  ثانیة ثم استنتاج مدى تأثیر التكنولوجیات ا

  .في المؤسسات الاقتصادیة  محل الدراسة اعتمادا على توجھات عینة البحث

  أسلوب المقارنة -2- 1-1

استخدمنا في بحثنا ھذا أسلوب المقارنة على اعتبار أننا بصدد دراسة ظاھرة والمتمثلة في مدى تأثیر     

الحدیثة للإعلام والاتصال على تسییر وتنمیة الموارد البشریة  في المؤسسات الاقتصادیة،  التكنولوجیات

في اكثر من مؤسسة خاصة وعامة، بالإضافة إلى اختلاف ھذه المؤسسات من جواب عدة على غرار  

  .إلخ...عدد العمال، الطابع القانوني،  

  أسلوب دراسة حالة -3- 1-1



ھمیتھ في الدراسات المیدانیة، حیث قمنا بجمع المعلومات والبیانات والحقائق اعتمدنا على ھذا المنھج لأ  

والآراء المختلفة التي من شأنھا أن تعطینا وصفا شاملا للظاھرة من حیث متغیراتھا وكذلك مسبباتھا،و 

  . فروض حلھا واستخدام الأدوات المناسبة لغرض تحلیل البیانات 

  أدوات جمع البیانات - 1-2

الاستبیان والمقابلة والملاحظة لجمع القدر الكافي لتحلیل مدى تأثیر  التكنولوجیات :دنا على كل من اعتم  

الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة وفیما یلي شرح 

  :لھذه الأدوات 

  )الاستمارة(الاستبیان  -2-1- 1 

التقنیات التي تم الاعتماد علیھا في جمع المعلومات عن موضوع میدان الدراسة، إذ یعتبر الاستبیان من     

  . یمثل الاستبیان مجموعة الأسئلة المكتوبة، التي تعد بقصد الحصول على البیانات 

،سنتناول الأھداف المتوخاة من خلال الأسئلة المطروحة في )الاستمارة(التطرق لتصمیم الاستبیان قبل    

  :  ستبیان ھذا الا

من أھداف إعداد ھذا الاستبیان ھو تحلیل مدى تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر    

  : محل الدراسة عن طریقالجزائریة وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة 

أي استخدام الاستبیان  تم ذلك عن طریق  جمع بیانات ھذا البحث)) 1(الملحق رقم (تصمیم الاستبیان 

كأداة بحثیة رئیسیة،و قد اعتمدنا في تصمیم ھذا الاستبیان على سلم لیكارت خماسي الأبعاد كمقیاس 

 :للإجابة عن فقرات الاستبیان المندرجة تحت ثلاث محاور أساسیة كما ھي مبینة في الجدول التالي

  محور محاور الاستبیان مع عدد ونسبة عبارات  كل) : 8(جدول رقم 

 اسم المحور
 أرقام العبارات

عدد 

 العبارات
 النسبة المئوية

 32,7 17 17-1 مدى استخدام التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال في تسيير تنمية الموارد البشرية -1

 26,92 14 31-18 مدى تأثير التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال على تسيير الموارد البشرية-2

 9,61 5 22-18 التخطيط والتنظيم الأول  البعد

 9,61 5 27-23 الرقابة والتوجيه البعد الثاني 

 التوظيف الالكتروني البعد الثالث
28-31 4 7,7 

 40,38 21 52-32 مدى  تأثير التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال على تنمية الموارد البشرية -2

 17,31 9 40-32 ارد البشريةتنمية نظام معلومات المو  البعد الرابع

 23,07 12 52-41 تنمية الكفاءات البشرية البعد الخامس



  100 52 52-1 المجموع 

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر   

  :وبین شمل بالإضافة إلى المحاور الثلاثة الرئیسیة اعتمدنا محورا للبیانات العامة المرتبطة بالمستج

  )خدمیة،  انتاجیة،  تجاریة .(طبیعة نشاط المؤسسة  -1

  :عدد العمال بغرض التعرف على حجم المؤسسة كالآتي  -2

 ،[10-49]إذا كان عدد العمال ینتمي إلى مؤسسة صغیرة .-

  ،[50-499]إذا كان عدد العمال ینتمي إلى مؤسسة متوسطة  -

  

  ]فأكثر - [500  العمال ینتمي إلى إذا كان عدد مؤسسة كبیرة -           

  )عمومیة،  خاصة، مختلطة .(الطابع القانوني للمؤسسة  -3

 .المستوى الوظیفي للمستوجبین -4

 .الخبرة المھنیة  -5

 .المستوى التعلیمي للمستوجبین -6

استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في المؤسسة محل الدراسة التالیة  -7

نترنت، الأنترانت، الاكسترانت وتلزم مؤسستنا كل موظف بامتلاك برید الھاتف، الا:( 

 )الكتروني

الھدف الأساسي من اعتماد ھذا محور البیانات العامة بمكوناتھ ھو دراسة تأثیر ھذه الأخیرة على   

 .إجابات مفردات العینة على مختلف الفقرات الواردة في محاور الاستبیان الأساسیة

  :س متغیرات الدراسةمقیا -1 -1- 1-2

تم استخدام مقیاس لیكارت الخماسي لقیاس درجة موافقة عمال مفردات العینة على محتوى فقرات     

درجات،وھو أعلى ) 5(الاستبیان حیث یوجد أمام كل عبارة خمس خیارات بحیث یمثل الخیار الخامس 

درجات،والخیار ) 3(ثم الخیار الثالث درجات،) 4(درجة للموافقة مع مضمون العبارة ویلیھ الخیار الرابع 

  .درجة واحدة ویمثل عدم الموافقة إطلاقاً مع مضمون العبارة) 1(درجتین،والخیار الأول ) 2(الثاني 

   1: غیر موافق بشدة  -

 2: غیر موافق  -

 3: لا أدري  -

 4: موافق  -

 5: موافق بشدة  -



  معیار القیاس أو مسطرة القیاس -2 -1- 1-2

درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في  لتفسیر   

  :المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تم استخدام معیار القیاس التالي

 منخفضةتعبر عن موافقة بدرجة [ 2.25، 1[العبارات والمحاور التي حققت متوسطات حسابیة بین  -

لوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات على استخدام التكنو

  .الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة 

 متوسطةتعبر عن موافقة بدرجة [ 3.75، 2.25[العبارات والمحاور التي حققت متوسطات حسابیة بین  -

ییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات على استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تس

 .الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة

 عالیةفأكثر تعبر عن موافقة بدرجة  3.75العبارات والمحاور التي حققت متوسطات حسابیة تساوي  -

على استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات 

  .الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة 

 .فأقل للحكم على فرضیات الدراسة%) 5(كما تم استخدام درجة معنویة    

لقد تم التأكد من صدق الاستبیان من خلال صدق المحتوى وذلك بعرضھا  : صدق الاستبیان -3 -1- 1-2

سییر الموارد البشریة، ،  مختصین في ت))2(الملحق رقم (المسیلة وسطیف : على محكمین من جامعتي

الإحصاء والمنھجیة، حیث قام المحكمون بإبداء آرائھم وملاحظاتھم والتي ارتكزت على جملة من 

 :الجوانب

  .مدى مناسبة الفقرة للمحور الذي تندرج تحتھ -

  .دقة وسلامة الصیاغة اللغویة لفقرات الاستبیان -

 .اقتراح فقرات إضافیة مھمة لقیاس محاور الاستبیان -

وجھة نظر المحكمین تجاه مدى ملائمة الاستبیان لقیاس مدى تأثیر التكنولوجیات الحدیثة  بیان -

للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل 

 .الدراسة 

، كما حذفت وبناء على ملاحظات المحكمین تم تعدیل صیاغة بعض العبارات من حیث البناء واللغة   

  .عبارة 61عبارة بعد ما كانت  52العبارات التي لم تحصل على إجماع حیث أصبح مجموع الفقرات 

لحساب  Cronbach Alphaللتحقق من ثبات الاستبیان تم استخدام معامل : ثبات الاستبیان -4 -1- 1-2

ث وتقدر بعشرین مفردة،  معدل الثبات لھا وذلك من خلال توزیعھا على عینة تجریبیة تنتمي لعینة البح

وذلك اعتمادا على أسلوب  الاختبار وإعادة الاختبار وذلك بفارق أسبوعین بین التطبیقین الأول والثاني 



بھدف حساب معامل الثبات بین إجابات مفردات العینة في التطبیق الأول مع تلك الخاصة بالتطبیق الثاني،  

  ) 9(بعد التطبیق الثاني كما ھي  موضحة في الجدول رقم وقد قدرت معاملات الثبات الخاصة بكل محور 

  استخدام معامل الثبات لقیاس انسجام عبارات الاستبیان) : 9(جدول رقم 

 اسم المحور

معامل الثبات 

ALPHA 

Cronbach 

 0,814 مدى استخدام التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال في تسيير تنمية الموارد البشرية -1

 0,829 أثير التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال في تسيير الموارد البشريةمدى ت-2

 0.482 مدى  تأثير التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال تنمية الموارد البشرية-3

 0.852 العام  Cronbach's Alphaمعامل الثبات 

  ات الاستبیانبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر   

  

أعلاه المبین لتوزیع الاستبیان أن معامل ألفا كرونباخ قدر بـ ) 9(یتضح من خلال الجدول رقم    

بالنسبة للمحور الأول،  وھو یدل على أن نسبة الانسجام الداخلي للعبارات السبعة عشر  % 0,814

، وھذا یدل % 0,829ر الثاني والمكونة للمحور الأول عالیة، في حین بلغت قیمة معامل الثبات للمحو

  .على أن نسبة الانسجام الداخلي للعبارات الاربعة عشر والمكونة للمحور الثاني  عالیة كذلك

وھذا یدل على عدم وجود  % 0,482أما بالنسبة للمحور الثالث فقد بلغت قیمة  معامل ألفا كرونباخ بـ     

  ة للمحور الثالث ولحل ھذا الاشكال قمنا باستخدامانسجام داخلي بین عبارات الاحدى والعشرون المكون

، لمعرفة اي العبارة التي یمكن الاستغناء علیھا أو )Cronbach's Alpha if Item Deleted(اختبار  

  .حذفھا لكي یكون انسجام داخلي بین العبارات المكونة للمحور  الثالث 

  :یوضح ذلك) 10(و الجدول رقم 

  

  Cronbach's Alpha if Item Deletedائج اختبار یوضح نت): 10(جدول رقم 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

 العبارات

 32العبارة  0,389 177,073 75,900 0,460

 33العبارة  0,318 177,579 76,286 0,463

 34العبارة  0,423 173,554 76,541 0,451



 35العبارة  0,484 174,874 76,247 0,453

 36العبارة  0,427 174,313 76,208 0,453

 37العبارة  0,272 180,876 75,948 0,471

 38العبارة  0,299 179,471 75,944 0,468

 39العبارة  0,122- 187,088 75,654 0,492

 40العبارة  0,017 184,192 75,944 0,484

 41العبارة  0,470 174,480 76,346 0,452

 42العبارة  0,538 173,971 76,251 0,450

 43العبارة  0,452 175,240 76,307 0,455

  44العبارة 0,142 74,690 73,970 0,875

 45العبارة  0,410 177,416 76,139 0,461

 46العبارة  0,278 179,513 75,870 0,468

 47العبارة  0,394 175,846 76,212 0,457

 48العبارة  0,240 179,178 76,853 0,468

 49العبارة  0,364 174,816 76,476 0,455

 50العبارة  0,453 175,316 76,121 0,455

 51العبارة  0,452 173,653 76,377 0,450

 52العبارة  0,408 177,491 76,069 0,461

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                     

لكي تكون عبارات المحور الثالث منسجمة،حیث  44یمكن حذف العبارة رقم ) 10(وفقا للجدول رقم    

حصلت مؤسستنا على مخرجات جیدة بفضل التكوین باستخدام التكنولوجیات : "تنص ھذه العبارة على 

وھذا  %  0,875، فأصبحت قیمة معامل ألفا كرونباخ للمحور الثالث تقدر بـ "تصالالحدیثة للإعلام والا

  یدل على أن نسبة الانسجام الداخلي للعبارات العشرون التي 

أصبحت  مكونة للمحور الثالث عالیة، وبعد مراجعة صیغة العبارة وجدنا أنھا مكررة ضمنیا في العبارات 

  .عنھا الاخرى وبالتالي یمكن الاستغناء 

 44، لكن بعد التعدیل أي حذف العبارة رقم 0.852أما قیمة معامل الثبات العام للاستبیان ككل كانت     

، وھي نسبة عالیة جدا، حیث  تشیر نتائج ھذا الاختبار إلى أن 0.931من المحور الثالث اصبحت تقدر بـ 

مع ھذا النوع من الدراسات أي أنھا قیمة  أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالیة جدا من الثبات وھذا ما یتناسب

  ).11(عالیة للدلالة على ثبات الاستبیان كما ھي مبینة في الجدول رقم 

  استخدام معامل الثبات لقیاس انسجام عبارات الاستبیان بعد التعدیل) : 11(جدول رقم 

معامل الثبات  اسم المحور



ALPHA 

Cronbach 

 0,814 يثة للإعلام والاتصال في تسيير تنمية الموارد البشريةمدى استخدام التكنولوجيات الحد -1

 0,829 مدى تأثير التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال في تسيير الموارد البشرية-2

 0,875 مدى  تأثير التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال تنمية الموارد البشرية-3

 0.931 مالعا  Cronbach's Alphaمعامل الثبات 

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر   

  المقابلة -2- 1-2

اعتمدنا في بحثنا ھذا أسلوب المقابلة غیر المھیكلة مع مسیري المؤسسات محل الدراسة،  حیث كان    

الاستفسار عن بعض الھدف الأساسي منھا ھو الحصول على أكبر حجم من المعلومات الدقیقة  وكذا 

الاحصاءات المتعلقة بمختلف ادارت المؤسسة والتي من شأنھا أن تساعدنا في تفسیر الإجابات المتعلقة  

  . بعبارات الاستبیان،  قصد إعطاء تفسیرات حقیقیة ومنطقیة لھذه الإجابات

  الملاحظة -3- 1-2

ة والملاحظة، حیث أنھ أثناء تجولنا تلعب الملاحظة في دراستنا دورا مكملا لدور المنوط بالاستمار   

في أقسام العمل وإدارات المؤسسات محل الدراسة ومقابلتنا لأفردھا كنا نسجل أھم ما نلاحظھ حیث 

اعتمدنا بشكل أكبر على الملاحظة المھیكلة، أي قمنا بتحدید مسبق لأھم المحاور التي یجب التركیز 

قمنا بتسجیل وكتابة جمیع الملاحظات حتى یتسنى لنا ف.علیھا وملاحظتھا أثناء زیاراتنا المیدانیة

 .استحضارھا والاعتماد علیھا كتفسیر إضافي لبعض النتائج 

 

 

  

  الأدوات الاحصائیة المستخدمة -4- 1-2

اعتمدنا في بحثنا ھذا معالجة البیانات الخاصة بإجابات المستقصین الواردة بالاستبیان بطریقة الكترونیة   

، ذلك بالاعتماد على حساب وتحلیل عدد من المؤشرات الاحصائیة 15إصدار  SPSSباستخدام برنامج 

  :والمتمثلة في 

  معامل الثبات - .                            التكرارات -

 .معامل الارتباط -.                        النسب المئویة -

 .تحلیل التباین -       .الانحراف المعیاري -



 .تحلیل الانحدار  -                      -. بیةالمتوسطات الحسا

  التعریف بعینة الدراسة -1-3

یتمثل مجتمع الدراسة في مسیري المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة بمختلف أنواعھا والناشطة في     

یة ، اعتمدنا في تحدید حجم العینة على نظریة النھا) )3(الملحق رقم (ولایة المسیلة والمتعاونة معنا 

كلما زاد حجم العینة اقترب توزیع المعاینة للوسط الحسابي من التوزیع " المركزیة التي مفادھا أنھ 

  )283 ص ،2004میلر، ودون كانافوس جورج( الطبیعي،  بغض النظر عن توزیع المجتمع

ذا كانت حیث أن ھذه الطریقة تطبق على معظم المجتمعات تقریبا،و التي تعتبر أن العینة تكون كبیرة إ،

 :ولحساب عدد مفردات العینة نتبع ما یلي . 30أكبر أو تساوي 

ما    محصورة  Xوالقيمة  ، یتم تحدیدیھا تبعا لتقدیر الباحثXعدد المحاور الاستبیان تضرب في القیمة  

منھ یصبح عدد مفردات العینة و )Patrice ROUSSEL et Frédéric WACHEUX ,2006,p256( )10- 5(بین

 . مفردة 260یصبح لدینا  5ضرب  52عدد المحاور  :كالآتي 
  

الملحق رقم (مؤسسة خاصة، مختلطة وعمومیة   )18(مستوى ثمانیة عشر  على عینتنا حجم وقد كان   

 من أكبر نسبتھم بلغت فقد المستجوبین المسیرین والمتعلقة بعدد المدروسة العینة لحجم بالنسبة ، أما) )3(

 المؤسسات ضمن من عشوائیة بطریقة مختارة  مؤسسة 18 في العاملین المسیرین إجمالي من % 80

 احتوت استمارة 240 استرجاع تم استبیان، وقد  260توزیع  تم الإطار ھذا المسیلة، وفي الناشطة بولایة

استبیان  231 على العدد استقر ملئھا، وبالتالي اكتمال لعدم للمعالجة والتحلیل قابلة غیر استبیانات 9 على

   .)12(كما ھو مبین في الجدول رقم 

  یوضح عملیة توزیع الاستبیان) : 12(جدول رقم 

 عدد الاستبیانات الصالحة للمعالجة عدد الاستبیانات الغیر قابلة للمعالجة عدد الاستبیانات المسترجعة عدد الاستبیانات الموزعة

260 240 09 231 

  یع الاستبیانمن اعداد الباحثة اعتمادا عملیة توز: المصدر 

 العامة البیانات محور معطیات تحلیل -2 

بمحور،  محورا الاستبیان قمنا بتحلیل الجانب المیداني،  في المتبعة الدراسة لمنھجیة تطرقنا بعدما     

 صحة من التأكد بغرض للاستبیان،  الأساسیة بالمحاور مرورا البیانات العامة،  محور من ابتداء

 .للبحث الرئیسیة الإشكالیة على مجموعھا في تجیب الفرضیات التي

 خلال من وذلك للعینة المدروسة،  العامة البیانات معطیات سنحاول تحلیل المحور ھذا خلال من    

 ھذا في الموضوعة وفقا للمتغیرات العینة، وھذا لتوزیع مفردات والتكرارات المئویة النسب عرض

الوظیفة، الخبرة  للمؤسسة،  القانوني حجم المؤسسة، الطابع، ةطبیعة نشاط المؤسس :والمتمثلة في المحور

 .التعلیمي والمستوى



  تحلیل خصائص العینة من حیث طبیعة نشاط المؤسسة - 2-1

 بطریقة والمختارة الخدمیة،  الإنتاجیة والتجاریة،  المؤسسات من مجموعة الدراسة عینة تكونت    

والشكل ) 13(رقم  الجدول یوضحھ ما وھذا الدراسة،  انبمید المتواجدة المؤسسات بین من عشوائیة

  :التالیین)9(رقم

  طبیعة نشاط المؤسسة متغیر حسب العینة مفردات توزیع ):13(رقم  جدول

  

 

 

 

 

 

 بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                             

       

 طبیعة نشاط المؤسسة متغیر حسب العینة لمفردات توزیع النسب المئویة): 9(شكل رقم 

  

    بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر  

 المدروسة العینة مفردات أن أكثر من نصف  لنا یتضح السابقین أعلاه ول والشكلالجد خلال من   

و ھذا راجع أن 128بتكرار قدره  % 55.41الإنتاجیة حیث قدرت نسبتھا بـ  توزعت على المؤسسات

المؤسسات الإنتاجیة یكون عدد مسیرھا أكبر من الأنواع الأخرى نظرا لكثرة وتشعب مصالحھا، أقسامھا 

التي توزعت على المؤسسات الخدمیة كانت نسبتھا   المدروسة العینة إلخ،أما بالنسبة لمفردات..ھا وورشات

 طبیعة نشاط المؤسسة التكرار (%)النسبة 

 خدمیة 60 25,97

 انتاجیة 128 55,41

 تجاریة 43 18,62

 المجموع 231 100



المدروسة التي توزعت على المؤسسات التجاریة  العینة في حین مفردات 60،بتكرار قدره % 25.97

  .  43بتكرار قدره  %18.62بلغت نسبتھا  

  تحلیل خصائص العینة من حیث حجم المؤسسة - 2-2

نظرا لاختلاف المختصین في عدد العمال لتصنیف المؤسسات الاقتصادیة من حیث الحجم، ارتأینا أن     

في الاستبیان لتفادي الالتباس بالنسبة للمستجوبین،  ثم نقوم بتنظیمھا "عدد العمال في المؤسسة "ندرج 

  :التالیین) 10(والشكل رقم) 14(حسب الحجم وفقا للجدول رقم 

  حسب متغیر حجم المؤسسة العینة مفردات توزیع ):14(رقم  جدول

 عدد عمال مؤسستكم حجم المؤسسة التكرار (%)النسبة 

 [10-49] صغیرة 00 00

 [50-499] متوسطة 202 87.40

 فأكثر [500 كبیرة 29 12.60

 المجموع 231 100

  یانبیانات الاستبل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر      

  

  حسب متغیر حجم المؤسسة العینة لمفردات توزیع النسب المئویة): 10(شكل رقم 

  

    بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

على  توزعت أكثر المدروسة العینة مفردات أن لنا یتضح والشكل السابقین أعلاه  الجدول خلال من    

لمتوسطة والكبیرة،  لكن نسبة مفردات العینة التي تنتمي إلى المؤسسات المتوسطة من المؤسسات ا كل

، في حین نسبة مفردات العینة التي 202بتكرار قدره  %87.40كانت غالبة بنسبة كبیرة جدا حیث بلغت 

بھا  ، وھذا راجع أن ولایة المسیلة لا توجد29بتكرار قدره  % 12.60تنتمي إلى المؤسسات الكبیرة بلغت 

مؤسسات كبیرة جدا وإن وجدت فقد تم إعادة ھیكلتھا إلى مؤسسات متوسطة وصغیرة،أما بالنسبة 



نظرا لان أغلبیتھا  للمؤسسات الصغیرة محل الدراسة فیلاحظ  من الجدول أعلاه عدم وجودھا

  . مؤسسات خاصة ولم تتجاوب معنا لإجراء ھذه الدراسة

  القانوني للمؤسسة  تحلیل خصائص العینة من حیث الطابع- 2-3

 عشوائیة بطریقة والمختارة العمومیة،  الخاصة والمختلطة،  المؤسسات مجموعة الدراسة عینة شملت    

والشكل ) 15(رقم  الجدول یوضحھ ما الدراسة، وھذا بمیدان المتواجدة المؤسسات بین من

   :التالیین)11(رقم

  طابع القانوني للمؤسسةحسب متغیر ال العینة مفردات توزیع ):15(رقم  جدول

 الطابع القانوني للمؤسسة التكرار (%)النسبة 

 عمومیة 118 51.08

 خاصة 102 44.16

 مختلطة 11 04.76

 المجموع 231 100

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                            

  حسب متغیر الطابع القانوني للمؤسسة لمفردات العینة لمئویةتوزیع النسب ا): 11(شكل رقم 

  

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر        

 على كل توزعت أكثر المدروسة العینة مفردات أن لنا یتضح أعلاه الجدول والشكل السابقین خلال من  

 یساوي مفرداتھا عدد أن ا بالنسبة للمؤسسات المختلطة فنجدالعمومیة والخاصة أم من المؤسسات

، الدراسة ولایة المسیلة محل المؤسسات في من النوع ھذا انتشار قلة إلى راجع وھذا % 4.76بنسبة 11

 العمومیة  المؤسسات صنف إلى المنتمین المسیرین نسبة أن أعلاه كذلك خلال الجدول من والملاحظ

 عند النسبة بلغت حین في ،118بتكرار قدره  % 51.08 بـ نسبتھا تقدر حیث الغالبة،  كانت ھي

ذلك أن الدولة  نعتبر النسبتین متقاربتین ویرجعو ،102بتكرار قدره  %  44.16 المؤسسات الخاصة 



بصفة خاصة كسائر  الدراسة ولایة المسیلة  محلو عامة بصفة الجزائر تشجع الاستثمارات الخاصة في

  .ولایات الوطن

  تحلیل خصائص العینة من حیث الوظیفة - 2-4

 تقسیم تم الدراسة، وقد محل المؤسسات مدراء المؤسسات والمسؤولین في فئة من  بحثنا تتكون عینة   

  :أصناف ثلاث إلى الفئة ھذه

 مؤسسة؛ مدیر -8

 ؛ مصلحة رئیس  -9

أو على مجموعة من العمال  لھ مسؤولیة  توكل ما كل الأخیر بھذا ونقصد :مسؤول قسم -10

 .الموظفین

 :التالیین)12(والشكل رقم 16الجدول رقم  في موضح ھو مثلما الاستبیان تفریغ نتائج وكانت 

 

 حسب متغیر الوظیفة العینة مفردات توزیع ):16(رقم  جدول

 الوظیفة التكرار (%)النسبة 

 مدیر مؤسسة 8 03.46

 رئیس مصلحة 102 44.16

 مسؤول قسم 121 52.38

 عالمجمو 231 100

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                          

  لمفردات العینة حسب متغیر الوظیفة توزیع النسب المئویة): 12(شكل رقم 

  

 نبیانات الاستبیال SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                          

  



مدراء  وتعود لنسبة % 03.46نسبة ھي أن أقل أعلاه،  الجدول والشكل السابقین من نلاحظ     

 مجھودات بذلنا وھذا منطقي باعتبار أن لكل مؤسسة مدیر واحد فقط وقد 18من بین  8المؤسسات أي 

 یفترض التي ھي أنھا باعتبار الاستبیان،  عبارات آرائھا اتجاه على نتحصل لكي الفئة ھذه اتجاه كبیرة

المبادرة من أجل تشجیع البحوث العلمیة لتطبیقھا والاستفادة من نتائجھا میدانیا،  في حین نجد أن فئة  منھا

، أما رؤساء المصالح فبلغت نسبتھم 121بتكرار قدره  %52.38المسؤولین  تشكل النسبة الغالبة وتقدر بـ 

م الھیكلي لأي مؤسسة اقتصادیة نجد عدد رؤساء و ھذا راجع أن في التنظی102بتكرار قدره  44.16%

  . المصالح أقل من عدد المسؤولین 

  تحلیل خصائص العینة من خلال الخبرة المھنیة- 2-5

 ثلاث إلى تقسیم الخبرة على الدراسة،  محل المؤسسات المھنیة في  الخبرة لمتغیر تحلیلنا في اعتمدنا  

 الثانیة محصورة الفئة حین في سنوات،  5تتجاوز  لا مسیرین خبرة ال فیھا تكون التي ھي فئات،  الأولى

یوضحھ  ما وھذا .الخبرة من سنة 15 المسیرین  فیھا یتجاوز التي الثالثة فھي الفئة أما، سنة  15و 5 مابین

  :التالیین)13(و الشكل رقم)17(رقم  الجدول

 حسب متغیر الخبرة المھنیة العینة مفردات توزیع ):17(رقم  جدول

 الخبرة المھنیة التكرار (%)لنسبة ا

 سنوات5 من أقل 28 12.12

 سنة 15 إلى 5 من 83 35.93

 سنة 15 من أكثر 120 51.95

 المجموع 231 100

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                     

  

  حسب متغیر الخبرة المھنیة ت العینةلمفردا توزیع النسب المئویة): 13(شكل رقم 

  

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                     

 العینة أقل نسبة وھي تمثل مفردات %12.12 أن  نلاحظ الجدول والشكل السابقین أعلاه خلال من 

 بین خبرتھم تتراوح   % 35.93أن  حین في ،28دره سنوات، بتكرار ق 5 عن التي تقل خبرتھا المدروسة



 ما سنة 15 تتجاوز والتي الطویلة الخبرة أصحاب یشكل المقابل وفي 83سنة،  بتكرار قدره  15و 5

  .120، بتكرار قدره %51.95  نسبتھ

 أن إلى وھذا راجع كبیرا،  المدروسة الغالبیة لدى الخبرة مستوى أن السابقة،  النسب نلاحظ من   

وھذا ما یبن ) تبعا لتصریح مسؤولیھا(سنة  15المؤسسات محل الدراسة  أغلبھا مؤسسات اقدمیتھا تفوق 

 .استقرارھا الاداري وبالتالي المحافظة على الخبرة الكبیرة لمسیریھا

  تحلیل خصائص العینة من حیث المستوى التعلیمي- 2-6

 القدرة والقابلیة كانت مرتفع أي جامعي،  سسةالمؤ لأفراد التعلیمي المستوى كان كلما أنھ یفترض    

 من تكنولوجیات جدیدة باعتبارھا في متناولھم،  وكذلك من مؤسستھم صالح في ھو ما كل لتبني لدیھم أكثر

 المتغیر ھذا وضعنا لھذا الغرض الفكریة،  قدراتھم من والاستفادة بوظائفھم القیام من یمكنھم أن شأنھ

والشكل ) 18(رقم  الجدول حسب التي توزعت العینة مفردات خیارات على رهتأثی من بعد فیما للتأكد

  .علیھا والإجابة الاستمارة أسئلة فھم في جلیا ذلك ظھر وقد ، التالیین)14(رقم

  حسب متغیر المستوى التعلیمي العینة مفردات توزیع ):18(رقم  جدول

 المستوى التعلیمي التكرار (%)النسبة 

 ابتدائي 0 00

 متوسط 2 0.86

 ثانوي 40 17.32

 جامعي 189 81.82

 المجموع 231 100   

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                       

  لمفردات حسب متغیر المستوى التعلیمي توزیع النسب المئویة): 14(شكل رقم 

  

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات  :المصدر                       



 جامعي،  المدروسة للعینة المستوى التعلیمي غالبیة أن یتضح أعلاه،  الجدول والشكل السابقین خلال من 

 نسبتھ ما العینة مفردات من المتبقیة النسبة حین تشكل ،في189بتكرار قدره  ، %81.82 النسبة بلغت إذ

في حین نجد أن نسبة ضئیلة جدا تقدر  40ثانوي بتكرار قدره  مستوى تملك المفردات التي من % 17.32

 مفردة أي نجد ، أما  الابتدائي فلم2متوسط بتكرار قدره  مستوى  تملك المفردات التي من  %0.86بـ 

لمي عالي للتحكم المستوى وھذا راجع أن في وقتنا الحالي بالذات لابد من مستوى ع ھذا إلى تنتمي واحدة

في أمور الإدارة بالنسبة للمسیر الجید ھذا من جھة ومن جھة أخرى نجد الناحیة القانونیة التي تفرض 

  . مستوى تعلیمي عالي للقبول أو الترقیة في المناصب العلیا

 

خصائص العینة من حیث استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تحلیل-2-7

  قتصادیة محل الدراسةالمؤسسات الا

تشمل عینة وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال المستخدمة في المؤسسات الاقتصادیة      

الفاكس،الھاتف،الانترنت،الانترانت والاكسترانت ؛ بالإضافة  إلى ذلك طلبنا من : محل الدراسة على

 ما وھذا" . ؤسسة كل موظف بامتلاك برید الكتروني تلزم الم: " المستجوبین الاجابة على العبارة التالیة 

  :التالیین)15(والشكل رقم) 19(رقم  یوضحھ الجدول

حسب استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  العینة مفردات توزیع ):19(رقم  جدول

  المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة 

م والاتصال وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلا

 المستخدمة في المؤسسة
 % النسبة المئویة التكرارات

 22,65 231 الفاكس

 22,65 231 الھاتف

 22,65 231 الانترنت

 16,86 172 الانترانت

 05,19 53 الاكسترانت

 01,86 19 الفیدیوتكس

 08,14 83 تلزم المؤسسة كل موظف بامتلاك برید الكتروني

 % 100 1020 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر              

 

 



 

 

 

 

 

 

حسب استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام العینة  لمفردات توزیع النسب المئویة): 15(شكل رقم  

  والاتصال في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة 

  

  بیانات الاستبیانل SPSSحثة اعتمادا على مخرجات من اعداد البا: المصدر 

أن كل المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تستخدم  نلاحظ أعلاه الجدول والشكل السابقین خلال من    

، وھذا راجع لأھمیة ھذه الوسائل في % 22.65الفاكس،الھاتف والانترنت بنسب متساویة  تقدر بـ 

كن الاستغناء عنھا  في الادارة من أجل تسھیل أعمالھا، بینما كان المؤسسات الاقتصادیة والتي لا یم

نظرا لمحدودیة استخدامھا داخل   %16.83استخدام الانترانت بنسبة أقل من الوسائل السابقة أي بنسبة 

وھي نسبة ضعیفة وھذا راجع لاستخدامھا  % 5.19المؤسسة فقط، أما استخدام الاكسترانت فكانت بنسبة 

  ؤسسات محل الدراسة فقط، أما النسبة الاقل فھي في بعض الم



وذلك راجع لاستخدامھا في الدورات التدریبیة فقط  والتي  %1.86الخاصة باستخدام الفیدیوتكس بنسبة 

  .عادة تكون مرة او اثنین في السنة أو منعدمة تماما

     

  

 %8.14ك برید الكتروني فكانت أما النسبة الباقیة فھي متعلقة بنسبة الزام المؤسسة كل موظف بامتلا 

وھي نسبة ضعیفة مقارنة بالنسب الاخرى وذلك راجع أن أغلب المؤسسات محل الدراسة لا تشجع ولا 

  .تلزم ذلك نظرا لبقاء الاتصال التقلیدي  مع العمال مازال سائدا

سة تستخدم كخلاصة یمكن أن نستدل من خلال ھذه النسب ان المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة محل الدرا

وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال بصفة عامة، أما تنوع ھذه الوسائل المستخدمة  ودرجة 

  .استخدامھا سنتعرف علیھم من خلال الاجابة على فرضیات الدراسة اللاحقة

   

تستخدم التكنولوجیات الحدیثة للإعلام :تحلیل ومناقشة الفرضیة الأولى التي تنص -3

ل بدرجة متوسطة في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة والاتصا

  الجزائریة محل الدراسة

  

تستخدم التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال بدرجة :لتحلیل ومناقشة الفرضیة الأولى التي تنص    

راسة، قمنا بحساب الوسط متوسطة في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الد

الحسابي والانحراف المعیاري لمعرفة درجة الاستخدام للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في 

  ).20(المؤسسات محل الدراسة كما ھي مبینة في الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  

عینة على المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد ال یوضح):20(رقم  جدول

 عبارات المحور الاول للاستبیان

 N العبارات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

درجة 

 الاستخدام 

1 
یؤدي استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال إلى 

 .تحسین الخدمات المقدمة لموظفیھا
 عالیة 0،478 4,351 231

 عالیة 0،584 4،048 231 .یات الحدیثة للإعلام في مؤسستنا بالسھولة في الاستخدامتتسم وسائل التكنولوج 2

3 
یعزز استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال التكامل بین 

 .القطاعات الوظیفیة المختلفة
 عالیة 0،579 4،307 231

4 
تسییر الالكتروني الشبكات المتوفرة حالیا في مؤسستنا كافیة عملیا لتطبیق ال

 .للموارد البشریة
 متوسطة 1،055 3،065 231

5 
تتم إعادة ھندسة العملیات الادارة بما یتلاءم مع التحول إلى التسییر الالكتروني 

 .للموارد البشریة
 متوسطة 0،828 3،485 231

6 
تتعاون مؤسستنا مع مؤسسات أخرى لتنفیذ بعض المكونات البرمجیة للتسییر 

 .ي للموارد البشریةالالكترون
 متوسطة 1،008 2،974 231

7 
تعمل مؤسستنا على  عملیة تحدیث  تطبیقات وسائل التكنولوجیات الحدیثة 

 .للإعلام والاتصال بشكل مستمر
 متوسطة 0،842 3،714 231

8 
توفر مؤسستنا قاعدة بیانات تمكن العامل الاطلاع علیھا في أي وقت وفي أي 

 .مكان
 متوسطة 1،150 3،143 231

9 
استخدام الانترانت والاكسترانت في مؤسستنا أدى إلى سرعة وصول المعلومة 

. 
 متوسطة 0،907 3،732 231

 متوسطة 0،815 3،069 231 في مؤسستنا بإعطاء ثقة أكبر للشركاء الخارجیین   الاكسترانت  سمح استخدام 10

11 
والاتصال في التوظیف تستخدم مؤسستنا وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام 

 .الالكتروني 
 متوسطة 0،907 2،693 231

12 
بطاقة ممغنطة،  أرقام ( استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال مثل

 .یدعم الجانب الامني في مؤسستنا...) سریة للدخول
 عالیة 0،766 4،134 231



13 
لاتصال في مؤسستك یشعرك استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام وا

 .بالأمان 
 عالیة 0،589 4،177 231

14 
تتوفر في مؤسستنا البرامج التدریبیة أو التكوینیة المناسبة والملائمة 

 .للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال المستخدمة
 متوسطة 0،958 3،558 231

 متوسطة 0،710 2،411 231 .عن بعد تستخدم مؤسستنا المؤتمرات المرئیة عبر الویب في تدریب الموظفین 15

 متوسطة 0،799 2،615 231 .یستخدم الفیدیو عبر الانترنت لتدریب الموظفین عن بعد 16

17 
استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال  في مؤسستنا حقق تكافئ 

 .الفرص التدریبیة والتكوینیة بین الموظفین
 متوسطة 0،927 3،290 231

 
 متوسطة 0،420 3،457 231 الاول المحور

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

عبارة،بالإضافة إلى أن اجابات افراد  17أن  المحور الاول یتكون من )20(نلاحظ من الجدول رقم     

المؤسسات محل الدراسة توزعت  العینة حول درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في 

بین  المتوسطة والعالیة،حیث أظھرت العبارات التي درجة استخدامھا للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام 

) 4,351و 4,048(والاتصال في المؤسسات محل الدراسة بدرجة عالیة متوسط الحسابي محصور بین

  :للعبارات الاتیة 

لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال إلى تحسین  یؤدي استخدام مؤسستنا): 1(العبارة رقم

 .الخدمات المقدمة لموظفیھا

  .تتسم وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام في مؤسستنا بالسھولة في الاستخدام): 2(العبارة رقم

القطاعات  یعزز استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال التكامل بین): 3(العبارة رقم

  .الوظیفیة المختلفة

  بطاقة ممغنطة،أرقام ( استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال مثل): 12(العبارة رقم

  .یدعم الجانب الامني في مؤسستنا...) سریة للدخول                        

  لاتصال في مؤسستك یشعرك استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام وا): 13(العبارة رقم

  .بالأمان                         

بینما العبارات التي أظھرت درجة استخدامھا للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في المؤسسات   

  :،كانت للعبارات الاتیة )3,732و 2,411(محل الدراسة متوسطة،انحصر متوسطھا الحسابي بین

 فرة حالیا في مؤسستنا كافیة عملیا لتطبیق التسییر الالكتروني الشبكات المتو): 4(العبارة رقم

  .                  للموارد البشریة                      

  تتم إعادة ھندسة العملیات الادارة بما یتلاءم مع التحول إلى التسییر الالكتروني ): 5(العبارة رقم

    .       للموارد البشریة                      



  تتعاون مؤسستنا مع مؤسسات أخرى لتنفیذ بعض المكونات البرمجیة للتسییر ): 6(العبارة رقم

  .الالكتروني للموارد البشریة                       

  تعمل مؤسستنا على  عملیة تحدیث  تطبیقات وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام   ): 7(العبارة رقم

  .ال بشكل مستمروالاتص                   

  توفر مؤسستنا قاعدة بیانات تمكن العامل الاطلاع علیھا في أي وقت وفي أي ): 8(العبارة رقم

  .مكان                         

  .استخدام الانترانت والاكسترانت في مؤسستنا أدى إلى سرعة وصول المعلومة ): 9(العبارة رقم

  .في مؤسستنا بإعطاء ثقة أكبر للشركاء الخارجیین   نتالاكسترا  سمح استخدام): 10(العبارة رقم

  تستخدم مؤسستنا وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في التوظیف    ): 11(العبارة رقم

  .                         الالكتروني                    

 تكوینیة المناسبة والملائمة تتوفر في مؤسستنا البرامج التدریبیة أو ال): 14(العبارة رقم

  .                         للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال المستخدمة                         

  .تستخدم مؤسستنا المؤتمرات المرئیة عبر الویب في تدریب الموظفین عن بعد): 15(العبارة رقم

  .ت لتدریب الموظفین عن بعدیستخدم الفیدیو عبر الانترن): 16(العبارة رقم

  استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال  في مؤسستنا حقق تكافئ ): 17(العبارة رقم

  .الفرص التدریبیة والتكوینیة بین الموظفین                          

سات الاقتصادیة محل أما بالنسبة لدرجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في المؤس    

  .3,457الدراسة للمحور الاول ككل فھي متوسطة، حیث بلغت قیمة المتوسط الحسابي 

  نفس النتیجة توصلنا الیھا من اجابات افراد العینة  من السؤال السابع من البیانات العامة، -

لوجیات الحدیثة فإن كل المؤسسات محل الدراسة تستخدم أھم وسائل التكنو) 19(تبعا للجدول رقم    

بینما الوسائل الاخرى  % 22.65للإعلام والاتصال  كالفاكس، الھاتف والانترنت بنسب متساویة تقدر بـ

للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال  تستخدمھا بنسب مختلفة، حیث نجد استخدام الانترانت بنسبة 

،  في حین تلزم % 1.86فكان بنسبة  ، أما استخدام الفیدیوتكس%5.19، بینما الاكسترانت % 16.86

،مما یدل على أن المؤسسات الجزائریة محل %8.14المؤسسة كل موظف بامتلاك برید الكتروني بنسبة 

  .  الدراسة تستخدم التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال

والاتصال بدرجة  تستخدم التكنولوجیات الحدیثة للإعلام: الفرضیة الأولى التي تنص  قبولعلیھ یتم و   

  .في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسةمتوسطة 

  

  



لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء : تحلیل ومناقشة الفرضیة الثانیة التي تنص  -4

سییر  مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في ت

وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة تعزى 

  لمتغیرات البیانات العامة

  

ان كانت ھناك فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام  لمعرفة      

شریة تعزى للبیانات العامة  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد الب

الذي   "ANOVA" منھا  اختبار 1الأول قمنا باستخدام الاختبارات المعلمیة  المحور بعبارات الخاصة

فان التوزیع الذي أخذت منھ العینة طبیعي مما مكننا من  30یظھر ذلك،  وبما أن حجم العینة أكبر من 

 لصالح لمعرفة) (SCHEFFEشیفیھ  تبار البعدي،  ثم قمنا باستخدام اخ "ANOVA" استخدام اختبار

      .في حالة وجودھا  الإحصائیة الفروق كانت من

                

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة  - 4-1

الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات 

  تعزى لمتغیر طبیعة نشاط  المؤسسة

  

طبیعة  المعیاري لآراء مفردات العینة حسب والانحراف الحسابي المتوسط) 21(یوضح الجدول رقم   

  .نشاط  المؤسسة للمحور الاول

  المعیاري لآراء مفردات العینة والانحراف الحسابي المتوسط ) :21(جدول رقم 

 طبیعة نشاط  المؤسسة للمحور الاول حسب

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي  التكرار طبیعة نشاط  المؤسسة الفئة

 0,371 3,344 60 خدمیة 1

 0,434 3,555 128 انتاجیة 2

 0,367 3,323 43 تجاریة 3

 0,419 3,457 231 المجموع 

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

  

                                                 
 Kruskul-Wallisاختبار (ت اللامعلمیة الاختباراقامت الباحثة باختبار التوزیع الطبیعي واختبار التجانس للبیانات لاختیار* 

Test  5الملحق رقم .( وتوصلت إلى نفس نتائج الاختبارات المعلمیة) للفروقات بین العینات المستقلة(  



أن ھناك تقارب لقیمة المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ) 21(یتضح من الجدول رقم     

،  في حین نلاحظ أن قیم )0,367و 0,371(و) 3,323و 3,344:(على التوالي ) 3(و) 1(بالنسبة للفئتین 

وھما قیمتین  0,434و  3,555 :التوالي  ، قد بلغا على)2(المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للفئة 

من جھة ) 3(و) 1(بمعنى أنھ توجد فروق ذات دلالة احصائیة للفئتین) 3(و) 1(متمیزتین عن قیم الفئتین 

لاختبار ) 22(من جھة أخرى،  وھذا ما سنحاول اثباتھ من خلال نتائج جدول رقم) 2(والفئة 

"ANOVA "التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  حسب طبیعة نشاط المؤسسة لمدى استخدام

  .تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة 

  حسب طبیعة نشاط المؤسسة للمحور الاول  "ANOVA"اختبار ) :22(جدول رقم 

 عنویةمستوى الم Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین

 1,379 2 2,760 بین المجموعات

 0,165 228 37,750 داخل المجموعات 000. 8,334

  230 40,510 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر         

مما   0.005 نم أقل وھي 0.000بدرجة معنویة   =F 8.334  أن قیمة) 22(یتضح من الجدول رقم     

 والموزعة العینة مفردات إجابات بین دلالة إحصائیة ذات فروق توجد یعني أن الاختبار دال وبموجبھ

الفروق، قمنا  ھذه كانت من لصالح ولمعرفة. بالمحور الاول یتعلق حسب طبیعة نشاط المؤسسة فیما

  .23الذي یوضحھ الجدول رقم ) (SCHEFFEشیفیھ  باستخدام اختبار البعدي

  حسب طبیعة نشاط المؤسسة  )(SCHEFFEشیفیھ  اختبار البعدي) : 23(جدول رقم 

 .Sig طبیعة نشاط المؤسسة طبیعة نشاط المؤسسة

 0,005 انتاجیة خدمیة

 0,966 تجاریة

 0,005 خدمیة انتاجیة

 0,006 تجاریة

 0,966 خدمیة تجاریة

 0,006 انتاجیة

  

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                                       

 0.005تساوي  للمؤسستین الخدمیة والإنتاجیة  بالنسبة الدلالة مستوى قیمة أن أعلاه الجدول من یتضح    

بات مفردات في اجا فروق وجود على یدل ما ،  مما یدل على أن القیم دالة وھذا0.05وھي اقل من 



وھي اقل  0.006تساوي  لمؤسستین التجاریة والإنتاجیة  بالنسبة الدلالة مستوى المؤسستین، وكذلك قیمة

في اجابات مفردات المؤسستین،   فروق وجود على یدل ما ،  مما یدل على أن القیم دالة وھذا0.05من 

 عدم وبالتالي 0.05 من أكبر وھي 0.966بینما بلغ مستوى الدلالة بین المؤسستین الخدمیة والتجاریة 

مفردات المؤسستین مما یدل على أن القیم غیر دالة،  وبالتالي نمیز المؤسسة  إجابات في وجود فروق

الانتاجیة وھذا یعني أن مصدر الفروق بین آراء مفردات العینة حول مستوى استخدام التكنولوجیات 

نتاجیة  التي كانت مختلفة عن آراء مفردات الحدیثة للإعلام والاتصال صادر عن المؤسسات الا

  24المؤسسات الخدمیة والتجاریة وھذا ما یثبتھ الجدول رقم 

  

حسب طبیعة نشاط المؤسسة یوضح لصالح   )(SCHEFFEشیفیھ  اختبار البعدي) : 24(جدول رقم 

  من كانت الفروق للمحور الاول بالاعتماد على توزیع المتوسط الحسابي للفئات

    

 

 

  

  

  

  

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                                    

یتضح وجود فروق ذات دلالة احصائیة ناتجة عن متغیر طبیعة نشاط المؤسسة أعلاه  من  الجدول      

لصالح المؤسسات الانتاجیة،  وھذا من خلال قیم المتوسطات الحسابیة المبینة في الجدول وكذلك وجود 

 ).2(بینما توجد المؤسسة الانتاجیة في العمود ) 1(المؤسستین الخدمیة والتجاریة في العمود رقم 

 

 

 

  

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة  - 4-2

للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة  الجزائریة محل 

  الدراسة تعزى لمتغیر حجم  المؤسسة

  

 N Subset for alpha = .05 شاط المؤسسةطبیعة ن

  
1 2 

 3,323 43 تجاریة
 

 3,344 60 خدمیة
 

 128 انتاجیة
 

,5553 

Sig. 
 

0,9580 1.000 



حجم  المعیاري لآراء مفردات العینة حسب لانحرافوا الحسابي المتوسط) 25(یوضح الجدول رقم      

  .المؤسسة للمحور الاول

             

  المعیاري لآراء مفردات العینة والانحراف الحسابي المتوسط ) :25(جدول رقم     

 حجم المؤسسة للمحور الاول حسب

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي  التكرار حجم المؤسسة الفئة

 0 0 0 صغیرة 1

 0,415 3,412 202 متوسطة 2

 0,314 3,762 29 كبیرة 3

 0,419 3,456 231 المجموع 

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

  

حجم المؤسسة للمحور الاول توزعت على  أن آراء مفردات العینة حسب) 25(یتضح من الجدول رقم     

وبالتالي اسقطت الفئة الاولى،  ونلاحظ أن قیم المتوسط الحسابي والانحراف   فقط،) 3(و)2(فئتین 

، مما یدل 0,419و 3,457قریبة من قیم المحور ككل ) 2(المعیاري لھاتین الفئتین مختلفة،و أن قیم الفئة 

) 26(معلى وجود فروق ذات دلالة احصائیة بین الفئتین،و ھذا ما سنحاول اثباتھ من خلال نتائج جدول رق

حسب حجم المؤسسة لمدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في " ANOVA"لاختبار 

  .تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة

  حسب حجم المؤسسة للمحور الاول  "ANOVA"  اختبار ) :26(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین
مستوى 

 المعنویة

 3,102 1 3,102 بین المجموعات

18,990 .000 
 داخل المجموعات

37,408 229 0,163 

  230 40,510 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر         

    

  0.005 من أقل وھي 0.000بدرجة معنویة   =F 18.990  ن قیمةأ) 26(یتضح من الجدول رقم   

دلالة  ذات فروق توجد وبالتالي ھناك فروق ذات دلالة احصائیة  مما یعني أن الاختبار دال وبموجبھ

بالمحور الاول، وبما أن  یتعلق حسب حجم المؤسسة فیما والموزعة العینة مفردات إجابات بین إحصائیة

ینة كانت بین فئتین ھما حجم المؤسسة المتوسطة والكبیرة فقط،  فإنھ لا یمكن اجراء اجابات مفردات الع



فأكثر،  وفي حالتنا  3لأن ھذا الاختبار یشترط أن یكون عدد الفئات )  (SCHEFFEشیفیھ  اختبار البعدي

  .3عدد الفئات اقل من 

حجم المؤسسة كبیرة "الفئة الثالثة و"حجم المؤسسة متوسطة "لمعرفة مصدر الفروق بین الفئة الثانیة و   

 )27(كما ھو موضح في الجدول رقم  T (Independent Samples Test)استخدمت الباحثة اختبار" 

 حسب حجم المؤسسة للمحور الاول"  T" اختبار ) :27(جدول رقم 

 مستوى المعنویة   Tقیمة الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي Nالتكرار  حجم المؤسسة

 0.415 3.412 202 سسة متوسطةمؤ
9.252 0.003 

 0.314 3.762 29 مؤسسة كبیرة 

 بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                    

  

حسب حجم  والموزعة العینة مفردات لإجابات أن المتوسط الحسابي) 27(یظھر من الجدول رقم      

بالمحور الاول لفئة المؤسسة المتوسطة حول مدى تأثیر التكنولوجیات الحدیثة  یتعلق ماالمؤسسة فی

للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة بلغت 

=  0.35(وعلیھ الفرق   3.762، بینما المتوسط الحسابي لفئة المؤسسة الكبیرة بلغت قیمتھ 3.412

وھو فرق لصالح فئة المؤسسة الكبیرة، وھذا الفرق معنوي وھو ما تظھره قیمة ) 3.762 - 3.412

وھي أقل من  0.003، كما أن درجة المعنویة بلغت 2وھي أكبر من  9.252التي بلغت  Tالإحصاءة 

ة بأن ھناك فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العین" ANOVA"، وھو ما یؤكده اختبار 0.05

حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في 

  .المؤسسات الجزائریة الاقتصادیة محل الدراسة تعزى لمتغیر حجم  المؤسسة

  

  

  

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة  - 4-3

للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل 

  الدراسة تعزى لمتغیر الطابع القانوني للمؤسسة

المعیاري لآراء مفردات العینة الطابع القانوني  والانحراف الحسابي المتوسط) 28(یوضح الجدول رقم 

  .للمؤسسة للمحور الاول

  المعیاري لآراء مفردات العینة والانحراف الحسابي المتوسط ) :28(جدول رقم                    

 الطابع القانوني للمؤسسة للمحور الاول حسب



 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي  التكرار الطابع القانوني للمؤسسة الفئة

 0,358 302,3 118 عمومیة 1

 0,430 3,604 102 خاصة 2

 0,300 3,743 11 مختلطة 3

 0,419 3,456 231 المجموع 

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

أن ھناك تقارب لقیمة المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة بالنسبة ) 28(یتضح من الجدول رقم    

،  في حین نلاحظ أن قیم )0,300و0,430 (و) 3,743و 3,604 :(على التوالي ) 3(و) 2(للفئتین 

وھما قیمتین  0,358و  302,3 :، قد بلغا على التوالي )1(المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للفئة 

من جھة ) 3(و) 2(بمعنى أنھ توجد فروق ذات دلالة احصائیة للفئتین) 3(و) 2(متمیزتین عن قیم الفئتین 

لاختبار ) 29(ول اثباتھ من خلال نتائج جدول رقممن جھة أخرى،  وھذا ما سنحا) 1(والفئة 

"ANOVA " حسب الطابع القانوني للمؤسسة لمدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في

  .تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة 

  وني للمؤسسة للمحور الاولحسب الطابع القان"ANOVA"اختبار ) :29(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین
مستوى 

 المعنویة

 2,965 2 5,931 بین المجموعات

 0,152 228 34,579 داخل المجموعات 000. 19,552

  230 40,510 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSات من اعداد الباحثة اعتمادا على مخرج: المصدر             

  0.005 من أقل وھي 0.000بدرجة معنویة   =F 19.552  أن قیمة) 29(یتضح من الجدول رقم     

دلالة  ذات فروق توجد وبالتالي ھناك فروق ذات دلالة احصائیة  مما یعني أن الاختبار دال وبموجبھ

بالمحور الاول  یتعلق لقانوني للمؤسسة فیماحسب الطابع ا والموزعة العینة مفردات إجابات بین إحصائیة

الذي یوضحھ ) (SCHEFFEشیفیھ  قمنا باستخدام اختبار البعدي ، الفروق ھذه كانت من لصالح ولمعرفة

  30الجدول رقم 

حسب الطابع القانوني للمؤسسة للكشف عن   )(SCHEFFEشیفیھ  اختبار البعدي) : 30(جدول رقم 

  الفروق الاحصائیة

 .Sig الطابع القانوني للمؤسسة القانوني للمؤسسةالطابع 

 0,000 خاصة عمومیة

 
 0,002 مختلطة



 0,000 عمومیة خاصة

 
 0,533 مختلطة

 0,002 عمومیة مختلطة

 
 0,533 خاصة

  

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                    

  

تساوي  لمؤسستین العمومیة  والخاصة  بالنسبة الدلالة مستوى قیمة أن أعلاه الجدول من یتضح     

في اجابات  فروق وجود على یدل ما ،  مما یدل على أن القیم دالة وھذا0.05وھي اقل من  0.000

 0.002تساوي  لمؤسستین العمومیة والمختلطة   بالنسبة الدلالة مستوى مفردات المؤسستین، وكذلك قیمة

في اجابات مفردات  فروق وجود على یدل ما ، مما یدل على أن القیم دالة وھذا0.05وھي اقل من 

 0.05 من أكبر وھي 0.533المؤسستین، بینما بلغ مستوى الدلالة بین المؤسستین الخاصة والمختلطة  

، وبالتالي نمیز مفردات المؤسستین مما یدل على أن القیم غیر دالة إجابات في وجود فروق عدم وبالتالي

المؤسسة العمومیة وھذا یعني أن مصدر الفروق بین آراء مفردات العینة حول مستوى استخدام 

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال صادر عن المؤسسات العمومیة  التي كانت مختلفة عن آراء 

 31مفردات المؤسسات الخاصة والمختلطة وھذا ما یثبتھ الجدول رقم 

 

 

 

  

حسب الطابع القانوني للمؤسسة یوضح   )(SCHEFFEشیفیھ  اختبار البعدي) : 31(ول رقم جد

  لصالح من كانت الفروق للمحور الاول بالاعتماد على توزیع المتوسط الحسابي للفئات

    

  

  

  

  

  

                         

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

 N Subset for alpha = .05 الطابع القانوني للمؤسسة

  
1 2 

 3.3026 118 عمومیة
 

 102 خاصة
 

3.6044 

 11 مختلطة
 

3.7433 

Sig. 
 

1.000 0.419 



أعلاه یتضح وجود فروق ذات دلالة احصائیة ناتجة عن متغیر الطابع القانوني للمؤسسة  من  الجدول      

ھذا من خلال قیم المتوسطات الحسابیة المبینة في الجدول وكذلك وجود لصالح المؤسسات العمومیة،  و

  ).1(بینما توجد المؤسسة العمومیة في العمود ) 2(المؤسستین الخاصة والمختلطة في العمود رقم 

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة  - 4-4

تصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل للإعلام والا

  الدراسة تعزى لمتغیر الوظیفة

  

الوظیفة  المعیاري لآراء مفردات العینة حسب والانحراف الحسابي المتوسط) 32(یوضح الجدول رقم 

  .للمحور الاول

  المعیاري لآراء مفردات العینة والانحراف يالحساب المتوسط ) :32(جدول رقم                    

 الوظیفة للمحور الاول حسب

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي  التكرار الوظیفة الفئة

 0,272 3,551 8 مدیر مؤسسة 1

 0,379 3,461 102 رئیس مصلحة 2

 0,459 3,446 121 ....مسؤول 3

 0,419 3,456 231 المجموع 

  بیانات الاستبیانل SPSSلباحثة اعتمادا على مخرجات من اعداد ا: المصدر 

  

: على التوالي) 3(و)2(أن قیمة المتوسط الحسابي بالنسبة للفئتین ) 32(یتضح من الجدول رقم     

، مما یدل 3,456، وھما قیمتین قریبتین من المتوسط الحسابي للمحور ككل والذي قدر بـ 3,446و3,461

لالة احصائیة  كبیرة في اجابة مفردات ھاتین الفئتین،  بینما بلغت قیمة على أنھ لا توجد فروق ذات د

وھي قیمة قریبة عن المتوسط الحسابي للمحور الأول،  ونفس  3,551المتوسط الحسابي للفئة الاولى 

الملاحظة تنطبق على الانحراف المعیاري، وھذا یدل على أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة  كبیرة 

) 33(بات مفردات الفئات الثلاث،و ھذا ما سنحاول اثباتھ من خلال نتائج جدول رقمفي اجا

حسب الوظیفة لمدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر "ANOVA"لاختبار

  .وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة

  حسب الوظیفة للمحور الاول  "ANOVA"  اختبار ) :33(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 0.785 0.243 0.043 2 0.086 بین المجموعات



 داخل المجموعات
40.424 228 0.177 

  230 40.510 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمخرجات  من اعداد الباحثة اعتمادا على: المصدر         

 0.05 من أكبر وھي 0.785بدرجة معنویة   =F 0.243  أن قیمة) 33(یتضح من الجدول رقم      

 ذات فروق توجد وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة  مما یعني أن الاختبار غیر دال وبموجبھ لا

استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  آراء مفردات العینة حول مستوى بین دلالة إحصائیة

  . بالمحور الاول  یتعلق حسب الوظیفة فیما المؤسسات محل الدراسة والموزعة

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة  - 4-5

لبشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد ا

  الدراسة تعزى لمتغیر الخبرة

الخبرة  المعیاري لآراء مفردات العینة حسب والانحراف الحسابي المتوسط) 34(یوضح الجدول رقم 

 .للمحور الاول

 

 

 

 

  

  دات العینةالمعیاري لآراء مفر والانحراف الحسابي المتوسط ) :34(جدول رقم                    

 الخبرة للمحور الاول حسب

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي  التكرار الخبرة الفئة

 0,468 3,327 28 سنوات 5أقل من  1

 0,379 3,428 83 سنوات  10إلى  5من  2

 0,429 3,506 120 سنة 15أكثر من  3

 0,419 3,456 231 المجموع 

  بیانات الاستبیانل SPSSعلى مخرجات من اعداد الباحثة اعتمادا : المصدر 

  

: على التوالي ) 3(و)2(أن قیمة المتوسط الحسابي بالنسبة للفئتین ) 34(یتضح من الجدول رقم      

،  مما یدل 3,456، وھما قیمتین قریبتین من المتوسط الحسابي للمحور ككل والذي قدر بـ 3,506و3,428

كبیرة في اجابة مفردات ھاتین الفئتین،  بینما بلغت قیمة   على أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة

وھي قیمة قریبة عن المتوسط الحسابي للمحور الأول، ونفس  3,327المتوسط الحسابي للفئة الاولى 



الملاحظة تنطبق على الانحراف المعیاري، وھذا یدل على أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة  كبیرة 

لاختبار ) 35(فئات الثلاث،و ھذا ما سنحاول اثباتھ من خلال نتائج جدول رقمفي اجابات مفردات ال

"ANOVA " حسب الخبرة لمدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة

  .الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة

  لخبرة للمحور الاولحسب ا  "ANOVA"  اختبار ) :35(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 0,413 2 0,827 بین المجموعات

2,374 0,095 
 0,174 228 39,683 داخل المجموعات

  230 40,510 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

 0.05 من أكبر وھي 0.095بدرجة معنویة   =2.374F  أن قیمة) 35(یتضح من الجدول رقم   

 توجد وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة  مما یعني أن الاختبار غیر دال وبموجبھ لا

لوجیات الحدیثة آراء مفردات العینة حول مستوى استخدام التكنو بین دلالة إحصائیة ذات فروق

 یتعلق حسب الخبرة فیما للإعلام والاتصال في المؤسسات الجزائریة محل الدراسة والموزعة

  . بالمحور الاول

  

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات  - 4-6

في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة  الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة

  محل الدراسة تعزى لمتغیر المستوى العلمي

  

المستوى  المعیاري لآراء مفردات العینة حسب والانحراف الحسابي المتوسط) 36(یوضح الجدول رقم 

  .التعلیمي للمحور الاول

  راء مفردات العینةالمعیاري لآ والانحراف الحسابي المتوسط ) :36(جدول رقم                    

 المستوى التعلیمي للمحور الاول حسب

 الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي  التكرار المستوى التعلیمي الفئة

 0 0 0 ابتدائي 1

 0 3,941 2 متوسط 2

 0,483 3,554 40 ثانوي 3

 0,402 3,431 189 جامعي 4



 0,419 3,456 231 المجموع 

  بیانات الاستبیانل SPSSاعتمادا على مخرجات  من اعداد الباحثة: المصدر 

  

أن إجابات مفردات العینة  توزعت على ثلاث فئات فقط،كما نلاحظ ان ) 36(یتضح من الجدول رقم       

الفئة الثانیة انحرافھا منعدم وھذا یدل على أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة بینھا وبین الفئات 

: على التوالي ) 4(و)3(مة المتوسط الحسابي بالنسبة للفئتین الأخرى، ونلاحظ كذلك أن قی

، ونفس 3,456، وھما قیمتین قریبتین من المتوسط الحسابي للمحور ككل والذي قدر بـ 3,431و3,554

الملاحظة تنطبق على الانحراف المعیاري، وھذا یدل على أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة  كبیرة 

لاختبار ) 37(لفئات الثلاث،و ھذا ما سنحاول اثباتھ من خلال نتائج جدول رقمفي اجابات مفردات ا

"ANOVA " حسب المستوى التعلیمي لمدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر

  .محل الدراسة وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة

  

 

 

 

  

  حسب  المستوى العلمي للمحور الاول  "ANOVA"  اختبار ) :37(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 0,488 2 0,976 بین المجموعات

 0,173 228 39,534 داخل المجموعات 0,062 2,813

  230 40,510 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSثة اعتمادا على مخرجات من اعداد الباح: المصدر           

  0.05 من أكبر وھي 0.062بدرجة معنویة   =2.813F  أن قیمة) 37(یتضح من الجدول رقم       

 ذات فروق توجد وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة  مما یعني أن الاختبار غیر دال وبموجبھ لا

لعینة حول مستوى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في آراء مفردات ا بین دلالة إحصائیة

  .بالمحور الاول یتعلق حسب المستوى العلمي فیما المؤسسات الجزائریة محل الدراسة والموزعة

  : في الاخیر خلصنا إلى 

یثة للإعلام دلالة إحصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحد ذات فروق توجد -

والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى لطبیعة نشاط 

  .المؤسسة 



دلالة إحصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام  ذات فروق توجد -

المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى لحجم والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في 

 .المؤسسة 

دلالة إحصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام  ذات فروق توجد -

والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى للطابع 

 .القانوني للمؤسسة 

دلالة إحصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة  ذات فروق توجد لا -

للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى 

 .للوظیفة 

م التكنولوجیات الحدیثة دلالة إحصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدا ذات فروق توجد لا -

للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى 

 .للخبرة 

دلالة إحصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة  ذات فروق توجد لا -

بشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد ال

 .للمستوى التعلیمي 

الفرضیة الثانیة التي تنص لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة  قبولومنھ یتم       

حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في 

 .محل الدراسة تعزى للوظیفة، الخبرة والمستوى التعلیميالجزائریة سات الاقتصادیة المؤس

بینما توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة   

 محلالجزائریة للإعلام والاتصال في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة 

 .الدراسة تعزى لطبیعة نشاط المؤسسة،حجم المؤسسة والطابع القانوني للمؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال : تحلیل ومناقشة الفرضیة الثالثة التي تنص  -5

  الجزائریةلھا تأثیر ایجابي على تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة 

 

لیل ومناقشة الفرضیة الثالثة من أجل قبولھا أو رفضھا ، قامت الباحثة بقیاس درجة استخدام إن تح    

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل 

م ایجاد العلاقة الدراسة باستخدام الاحصاء الوصفي باستخدام المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري؛ث

بین استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال و تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة 

عن طریق الانحدار البسیط الخطي )الاستقرائي (الجزائریة محل الدراسة باستخدام  الاحصاء الاستدلالي 

  .والمتعدد، لنخلص في الأخیر بنموذج لمعادلة الانحدار

 

قیاس درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة في  - 5-1

  محل الدراسةالجزائریة المؤسسات الاقتصادیة 

یوضح  درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد ) 38(الجدول رقم    

محل الدراسة من خلال المتوسطات الحسابیة والانحرافات  دیة الجزائریةالبشریة في المؤسسات الاقتصا

  . المعیاریة لإجابات أفراد العینة على عبارات المحور الثاني للاستبیان

المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة على  یوضح):38(رقم  جدول

 عبارات المحور الثاني للاستبیان 

 
 N راتالعبا

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

درجة 

الاستخدا

 م

 
 عالیة 0,471 4,100 231 التخطیط والتنظیم

18 
یسھل استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال 

 .التفاعل والتكامل بین المصالح والاقسام في مؤسستنا
 عالیة 0,545 4,195 231



19 
ت الحدیثة للإعلام والاتصال یجنب استخدام وسائل التكنولوجیا

 .الأخطاء البشریة في التسییر
 عالیة 0,720 3,909 231

20 
خفض استخدام  وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في 

 .مؤسستنا من التكالیف المالیة والاداریة
 عالیة 0,929 4,048 231

21 
استخدام  أصبحت المھام في مؤسستنا تستغرق وقتا قصیرا بعد

 .التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال
 عالیة 0,573 4,364 231

22 
یساعد استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في عملیة 

 .اتخاذ القرار الصحیح 
 عالیة 0,701 3,987 231

 
 عالیة 0,417 4,069 231 الرقابة والتوجیھ

23 
یات الحدیثة للإعلام والاتصال استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوج

 .أدى إلى دقة المعلومات
 عالیة 0,581 4,139 231

24 
استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال 

 .أدى إلى سرعة الحصول على المعلومات
 عالیة 0,476 4,130 231

25 
تصال استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والا

 .سھلت عملیة الرقابة
 عالیة 0,567 4,095 231

26 
استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یساعد 

 .على الحصول على معلومات صحیحة وخالیة من الاخطاء
 عالیة 0,576 3,913 231

27 
استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یحقق 

 .عملمرونة أكبر في ال
 عالیة 0,669 4,069 231

 
 متوسطة 0,693 3,109 231 التوظیف الالكتروني

28 
أدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في مؤسستنا 

 .إلى توفیر امكانیة العمل عن بعد من خلال الانترنت
 متوسطة 0,887 3,329 231

29 
علام والاتصال تستخدم مؤسستنا وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإ

 .في التوظیف الالكتروني 
 متوسطة 0,867 2,801 231

 متوسطة 0,892 2,784 231 .تلجأ مؤسستنا في عملیة التوظیف إلى سوق العمل الالكتروني 30

31 
تضع مؤسستنا شرط  اتقان استعمال وسائل التكنولوجیات الحدیثة 

 .للإعلام والاتصال في عملیة التوظیف
 متوسطة 0,918 3,524 231

 
 عالیة 0,403 3,806 231 المحور الثاني

  بیانات الاستبیان    ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر  



أن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر ) 38(نلاحظ من الجدول رقم     

بالنسبة لجمیع عبارات البعد الاول  عالیةالدراسة  الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل

  :التالیة "التخطیط والتنظیم "

  یسھل استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال التفاعل والتكامل  :  18العبارة رقم 
  .بین المصالح والاقسام في مؤسستنا                    

  تكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یجنب الأخطاء البشریة استخدام وسائل ال:  19العبارة رقم 
  .                     في التسییر                            

  خفض استخدام  وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في مؤسستنا من :  20العبارة رقم 
  .ةالتكالیف المالیة والاداری                       

  أصبحت المھام في مؤسستنا تستغرق وقتا قصیرا بعد استخدام التكنولوجیات :  21العبارة رقم 
  .  الحدیثة للإعلام والاتصال                     

                           
  یساعد استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في عملیة اتخاذ القرار : 22العبارة رقم 

  .الصحیح                     
وعلیھ فإن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة في    

ككل، حیث بلغت قیمة "التخطیط والتنظیم "بالنسبة للبعد الاول عالیة المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة 

  .4,100المتوسط الحسابي 

أن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر ) 33(جدول رقم كما نلاحظ من ال  

بالنسبة لجمیع عبارات البعد الثاني  عالیةالموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة 

  :التالیة "الرقابة والتوجیھ "

  ثة للإعلام والاتصال أدى إلى دقة استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدی:  23العبارة رقم 

  .المعلومات                       

  استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال أدى إلى:  24العبارة رقم 

  .سرعة الحصول على المعلومات                      

  لحدیثة للإعلام والاتصال سھلت عملیة استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات ا:  25العبارة رقم 

  .الرقابة                        

  استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یساعد على الحصول :  26العبارة رقم 

  .على معلومات صحیحة وخالیة من الاخطاء                        

  جیات الحدیثة للإعلام والاتصال یحقق مرونة أكبر فياستخدام وسائل التكنولو:  27العبارة رقم 

  .العمل                        

وعلیھ فإن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة في      

حیث بلغت قیمة  ككل،" الرقابة والتوجیھ"بالنسبة للبعد الثاني عالیةالمؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة 

  .4 ,069المتوسط الحسابي 

  



أن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر ) 33(كما نلاحظ من الجدول رقم  

بالنسبة لجمیع عبارات البعد الثالث  متوسطةالموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة 

  :التالیة "التوظیف الالكتروني"

  أدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في مؤسستنا إلى توفیر :  28العبارة رقم 

  .امكانیة العمل عن بعد من خلال الانترنت                     

  تستخدم مؤسستنا وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في التوظیف :  29العبارة رقم 

  .الالكتروني                      

  .تلجأ مؤسستنا في عملیة التوظیف إلى سوق العمل الالكتروني:  30العبارة رقم 

  تضع مؤسستنا شرط  اتقان استعمال وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و:  31العبارة رقم 

  .الاتصال في عملیة التوظیف                      

جیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة في وعلیھ فإن درجة استخدام التكنولو    

" التوظیف الالكتروني "بالنسبة للبعد الثالث متوسطة محل الدراسة  لجزائریةاالمؤسسات الاقتصادیة 

  .3,109ككل، حیث بلغت قیمة المتوسط الحسابي 

في  تسییر الموارد البشریة في  أما بالنسبة لدرجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال

محل الدراسة للمحور الثاني ككل فھي عالیة، حیث بلغت قیمة الجزائریة المؤسسات الاقتصادیة 

  .3,806المتوسط الحسابي 

اختبار العلاقة بین التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال و تسییر الموارد البشریة  في - 5-2

  محل الدراسة الجزائریةالمؤسسات الاقتصادیة 

لاختبار العلاقة بین التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال و تسییر الموارد البشریة  في المؤسسات     

محل الدراسة، باعتبار ان التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال تؤثر في تسییر  الاقتصادیة الجزائریة

ن ھذه المتغیرات ومن ثم ایجاد نموذج لمعادلة الانحدار الموارد البشریة،  لابد من ایجاد قوة الارتباط بی

البسیط لكل بعد من أبعاد المحور الثاني أي للتخطیط والتنظیم،  الرقابة والتوجیھ والتوظیف الالكتروني،  

ثم في الاخیر ایجاد نموذج لمعادلة الانحدار المتعدد للمحور الثاني ككل، وقبل ذلك لابد من تحدید 

  :وزھا كالآتيالمتغیرات ورم

  تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة:المحور الثاني 

    GRH تسییر الموارد البشریة : المتغیر التابع الأول 

 : أبعاد المحور الثاني 

        .المتغیر المستقل الأول  --------   X1       ) :التخطیط والتنظیم (البعد الاول 

       .المتغیر المستقل الثاني  -------- X2          ) :الرقابة والتوجیھ (البعد الثاني 



                                                                                           .المتغیر المستقل الثالث  --------    X3     ) :التوظیف الالكتروني (البعد الثالث 

 ´1β´ ،  2β´  ،3β   :  معاملات الانحدار

  ´1α´ ، 2α´ ، 3α : الثوابت   

  :  العام لنماذج  معادلات الانحدار الخطي البسیط  یكون كالآتيو منھ الشكل 

Xi  β  +α =GRH  

لكن رجوعا للواقع، فمن البدیھي أن لا تقع النقاط تماما على خط الانحدار وبالتالي فإن    

، یجب أن تعدل لكي تضم خطأ عشوائي یرمز لھ )  X i  β  +α =GRH(  العلاقة الخطیة 

ثل انحراف القیم التقدیریة عن القیم الحقیقیة، ویفترض في متغیر الخطأ حیث یم ،  eiبالرمز 

العشوائي أنھ موزع طبیعیا، قیمتھ المتوقعة مساویة للصفر وتباینھ ثابت وأن الأخطاء غیر 

  :  مترابطة ببعضھا البعض، فتصبح المعادلة بالشكل التالي

 ei  +Xi  β ´ +α ´=GRH   خط مستقیم لعینة  ، وھناك عدة طرق لتحدید أفضل

المشاھدات، من بینھا طریقة المربعات الصغرى التي تتضمن تصغیر مجموع المربعات 

´ αلانحراف النقاط الرأسیة عن الخط إلى أدنى حد ممكن،وبعد الاشتقاق الجزئي بالنسبة لـ 

الانحدار الخطي ومنھ الشكل العام لمعادلة  βو α: نحصل على مقدریھما على التوالي ´ βو

  Xi  β  +α =GRH:   لبسیط  المدرج أعلاه ھو ا

لبیانات  SPSSطبقا مخرجات  βو α: یمكن استخراج قیم   SPSSو بواسطة البرنامج الاحصائي  

معادلات الانحدار الخطي البسیط أو الاستبیان ؛و على العموم ھذا ھو المبدأ الأساسي لجمیع النماذج 

       .  SPSSحصائي  البرنامج الاالتي سنستخرجھا من المتعدد 

  : ومنھ فإن 

  X1  1β  +1α =1GRH:      نموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الاول 

  2X  2β  +2α =2GRH       :نموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الثاني

  3X  3β  +3α =3GRH      :نموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الثالث 

  : ر المتعدد للمحور الثاني ككل فھي بالشكل التالي أما نموذج معادلة الانحدا

3 X 3λ      +2 X 2λ     +1 X 1λ  +α  =GRH  

  نموذج معادلة الانحدار الخطي البسیط للبعد الاول التخطیط والتنظیم -1- 5-2

غي ینب) 22إلى  18من العبارة (لإیجاد نموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الاول التخطیط والتنظیم    

 .39وھذا ما یوضحھ الجدول رقم  X1والبعد الاول التخطیط والتنظیم  GRHتحدید معامل الارتباط بین 



  

  قیمة معامل الارتباط بین المحور الثاني والبعد الأول) : 39(جدول رقم 

  

  

  

                               

   بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

  

في المؤسسات  X1والبعد الاول التخطیط والتنظیم  GRHیتضح من الجدول أعلاه أن قوة الارتباط بین  

، مما 1وھي قیمة مرتفعة وقریبة من  0.819بـ  محل الدراسة  قویة جدا حیث قدرت قیمة معامل الارتباط

وھي قیمة قویة، وتدل على  0.671في حین كانت قیمة معامل التحدید  . یعني أن ھذه العلاقة طردیة وقویة

أن تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للعلام والاتصال في تسییر الموارد البشریة تفسرھا التغیرات التي تحدث 

أي كلما كان التخطیط والتنظیم  جید كلما كان تأثیر التكنولوجیات .  %67.1نسبة في التخطیط والتنظیم ب

  .    الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة كبیر،و أن نموذج ھذه العلاقة  صالح للتنبؤ

لجدول تحلیل التباین الاحادي من خلال ا" ANOVA"  ولتأكد من معنویة ھذا النموذج  نستخدم اختبار

  .40رقم 

  للمحور الثاني والبعد الاول  "ANOVA"  اختبار ) :40(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 25.113 1 25.113 الانحدار

 0.054 229 12.311 البواقي   0.000 467.143

  230 37.424 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

،  0.05وھي قیمة أقل من  0.000أعلاه أن قیمة مستوي الدلالة تساوي ) 40(نلاحظ من الجدول رقم      

 GRHمما یدل على وجود قیم معنویة ودالة، وبالتالي یمكن ایجاد نموذج  لمعادلة الانحدار البسیط بین 

  .یمكن استخلاص ھذه المعادلة  41، ومن الجدول رقم X1والبعد الاول التخطیط والتنظیم 

  

  

  

  

 R2 معامل التحدید  R معامل الارتباط   لنموذجا
الخطأ المعیاري 

 i e للتقدیر    

1 0.819 0.671 0.2318 



  للمحور الثاني والبعد الاول  قیمة معالم الانحدار) : 41(جدول رقم 

 t معامل الانحدار  النموذج 
مستوى 

 المعنویة

  1αالثابت    1

 1βمعامل البعد الأول 

0.932  

0.701 

6.961  

21.613 

0.000  

0.000 

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

  : یمكن استخلاص نموذج لمعادلة الانحدار الخطي البسیط بالشكل التالي      

X1  1β  +1α =1GRH  

 X10.701  +0.932  =1 GRH  

معنویة، كما أن قیمة معامل الانحدار  1α ،1β نلاحظ من خلال الجدول أن معاملات النموذج المقدر    

،مما 2، وھي أعلى من 21.613بـ  tوھي قیمة موجبة  ومعنویة،حیث قدرت الاحصاءة   0.701تساوي 

أقل من (  0.000یدل على أن معامل الانحدار معنوي،وھو ما أثبتتھ قیمة المعنویة في الجدول والتي بلغت 

  ، X1والبعد الاول التخطیط والتنظیم  GRHة معنویة بین ، مما یعني وجود علاقة طردی)0.05

یؤثر كما یوضح ھذا النموذج  لمعادلة للانحدار الخطي البسیط  أن بعد التخطیط والتنظیم    

في تسییر الموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال وھي نسبة  % 70.1بنسبة 

  .قیة  تعود لعوامل أخرىعالیة،  وأن النسبة   البا

مما سبق نستنتج أن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي على التخطیط والتنظیم ومن 

  .ثم على تسییر الموارد البشریة في المؤسسات محل الدراسة 

  نموذج معادلة الانحدار الخطي البسیط للبعد الثاني الرقابة والتوجیھ -2- 5-2

ینبغي تحدید ) 27إلى  23من العبارة (نموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الثاني الرقابة والتوجیھ لإیجاد  

 .42وھذا ما یوضحھ الجدول رقم  X 2والبعد الثاني الرقابة والتوجیھ  GRHمعامل الارتباط بین 

 

 

 

 

  قیمة معامل الارتباط بین المحور الثاني والبعد الثاني) :42(جدول رقم 

 R2 معامل التحدید  R معامل الارتباط   وذجلنما
الخطأ المعیاري 

 i e للتقدیر    



  

  

  

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر                                

في المؤسسات   2Xالثاني الرقابة والتوجیھ  والبعد GRHیتضح من الجدول أعلاه أن قوة الارتباط بین    

، مما 1وھي قیمة مرتفعة وقریبة من  0.815محل الدراسة  قویة جدا حیث قدرت قیمة معامل الارتباط بـ 

وھي قیمة قویة وتدل على  0.663في حین كانت قیمة معامل التحدید  . یعني أن ھذه العلاقة طردیة وقویة

ة للعلام والاتصال في تسییر الموارد البشریة تفسرھا التغیرات التي تحدث أن تأثیر التكنولوجیات الحدیث

أي كلما كانت الرقابة والتوجیھ جیدة كلما كان تأثیر التكنولوجیات .  %66.3في الرقابة والتوجیھ بنسبة 

  .    ؤالحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة كبیر،و أن نموذج ھذه العلاقة  صالح للتنب

تحلیل التباین الاحادي من خلال الجدول " ANOVA"  ولتأكد من معنویة ھذا النموذج  نستخدم اختبار

  .43رقم 

  للمحور الثاني والبعد الثاني  "ANOVA"  اختبار ) :43(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 24.829 1 24.829 الانحدار

 0.055 229 12.595 البواقي   0.000 451.446

  230 37.424 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

،  0.05وھي قیمة أقل من  0.000أعلاه أن قیمة مستوي الدلالة تساوي ) 43(نلاحظ من الجدول رقم      

 GRHا یدل على وجود قیم معنویة ودالة، وبالتالي یمكن ایجاد نموذج  لمعادلة الانحدار البسیط بین مم

 .یمكن استخلاص ھذه المعادلة  44،  ومن الجدول رقم  2Xوالبعد الثاني الرقابة والتوجیھ 

 

 

  

  للمحور الثاني والبعد الثاني  قیمة معالم الانحدار) :44(جدول رقم 

 t ل الانحدارمعام  النموذج 
مستوى 

 المعنویة

  2αالثابت    1

 2βمعامل البعد الثاني 

0.597  

0.789 

3.935  

24.247 

0.000  

0.000 

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

1 0.815 0.663 0.2345 



  : یمكن استخلاص نموذج لمعادلة الانحدار الخطي البسیط بالشكل التالي  

2X  2β  +2α =2GRH   

2X0.789 +0.597  =2GRH  

معنویة،كما أن قیمة معامل الانحدار  2α ،2βنلاحظ من خلال الجدول أن معاملات النموذج المقدر       

،مما 2، وھي أعلى من 24.247بـ    tوھي قیمة موجبة  ومعنویة،حیث قدرت الاحصاءة   0.789تساوي 

أقل من (  0.000ما أثبتتھ قیمة المعنویة في الجدول والتي بلغت  یدل على أن معامل الانحدار معنوي،وھو

  .  2Xوالبعد الثاني الرقابة والتوجیھ   GRH، مما یعني وجود علاقة طردیة معنویة بین )0.05

 78.9كما یوضح ھذا النموذج  لمعادلة للانحدار الخطي البسیط  أن بعد الرقابة والتوجیھ  یؤثر بنسبة    

لموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال وھي نسبة عالیة،  وأن في تسییر ا %

  .النسبة الباقیة تعود لعوامل أخرى

مما سبق نستنتج أن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي على الرقابة والتوجیھ     

  .ات محل الدراسة ومن ثم على تسییر الموارد البشریة في المؤسس

  نموذج معادلة الانحدار الخطي البسیط للبعد الثالث التوظیف الالكتروني -3- 5-2

)  31إلى  28من العبارة (لإیجاد نموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الثالث التوظیف الالكتروني    

وھذا ما یوضحھ الجدول  X 3والبعد الثالث التوظیف الالكتروني  GRHینبغي تحدید معامل الارتباط بین 

  .45رقم 

  قیمة معامل الارتباط بین المحور الثاني والبعد الثالث) :45(جدول رقم 

  

         

  

  

              

  بیانات الاستبیان     ل SPSSعلى مخرجات من اعداد الباحثة اعتمادا : المصدر 

في   3Xوالبعد الثالث التوظیف الالكتروني  GRHیتضح من الجدول أعلاه أن قوة الارتباط بین    

وھي قیمة مرتفعة وقریبة  0.729المؤسسات محل الدراسة  قویة جدا حیث قدرت قیمة معامل الارتباط بـ 

وھي قیمة قویة  0.531في حین كانت قیمة معامل التحدید  . قویةطردیة و ، مما یعني أن ھذه العلاقة1من 

وتدل على أن تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر الموارد البشریة تفسرھا التغیرات 

أي كلما كان التوظیف الالكتروني جید كلما كان .  %53.1التي تحدث في التوظیف الالكتروني بنسبة 

ولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة كبیر،و أن نموذج ھذه العلاقة  تأثیر التكن

  .    صالح للتنبؤ

 R2 معامل التحدید  R معامل الارتباط   لنموذجا
الخطأ المعیاري 

 i e للتقدیر    

1 0.729 0.531 0.2768 



تحلیل التباین الاحادي من خلال الجدول " ANOVA"  ولتأكد من معنویة ھذا النموذج  نستخدم اختبار

  .46رقم 

  الثالث للمحور الثاني والبعد  "ANOVA"  اختبار ) :46(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 19.870 1 19.870 الانحدار

 0.077 229 17.555 البواقي   0.000 259.201

  230 37.425 المجموع

  انبیانات الاستبیل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

،  0.05وھي قیمة أقل من  0.000أعلاه أن قیمة مستوي الدلالة تساوي ) 46(نلاحظ من الجدول رقم      

 GRHمما یدل على وجود قیم معنویة ودالة،  وبالتالي یمكن ایجاد نموذج  لمعادلة الانحدار البسیط بین 

  .خلاص ھذه المعادلة یمكن است 47،  ومن الجدول رقم  3Xوالبعد الثالث التوظیف الالكتروني 

  للمحور الثاني والبعد الثالث  قیمة معالم الانحدار) :47(جدول رقم 

 t معامل الانحدار  النموذج 
مستوى 

 المعنویة

  3αالثابت    1

 3βمعامل البعد الثالث 

2.487  

0.424 

29.637  

16.100 

0.000  

0.000 

  بیانات الاستبیان     ل SPSS من اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات: المصدر           

  : یمكن استخلاص نموذج لمعادلة الانحدار الخطي البسیط بالشكل التالي       

3X  3β  +3α =3GRH  

3X0.424 +2.487  =3GRH  

معنویة، كما أن قیمة معامل الانحدار  3α ،3βنلاحظ من خلال الجدول أن معاملات النموذج المقدر       

،مما 2، وھي أعلى من 16.100بـ  tمة موجبة  ومعنویة،حیث قدرت الاحصاءة وھي قی  0.424تساوي 

أقل من (  0.000یدل على أن معامل الانحدار معنوي،وھو ما أثبتتھ قیمة المعنویة في الجدول والتي بلغت 

  . 3Xوالبعد الثالث التوظیف الالكتروني  GRH، مما یعني وجود علاقة طردیة معنویة بین )0.05

یوضح ھذا النموذج  لمعادلة للانحدار الخطي البسیط  أن بعد التوظیف الالكتروني  یؤثر بنسبة كما    

في تسییر الموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال وھي نسبة عالیة،   % 42.4

  .وأن النسبة الباقیة تعود لعوامل أخرى

حدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي على التوظیف الالكتروني  مما سبق نستنتج أن التكنولوجیات ال   

  .ومن ثم على تسییر الموارد البشریة في المؤسسات محل الدراسة 
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علام والاتصال لإیجاد نموذج معادلة الانحدار المتعدد للمحور الثاني تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإ   

على تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة،  ینبغي تحدید معامل الارتباط بین 

GRH  48والابعاد الثلاثة المكونة لھ وھذا ما یوضحھ الجدول رقم.  

  قیمة معامل الارتباط بین المحور الثاني والابعاد الثلاثة) :48(جدول رقم 

  

  

  

                   

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

التنظیم،  الرقابة التخطیط و(والابعاد الثلاثة  GRHیتضح من الجدول أعلاه أن قوة الارتباط بین         

في المؤسسات محل الدراسة  قویة جدا،حیث قدرت قیمة معامل الارتباط ) والتوجیھ والتوظیف الالكتروني

في حین كانت قیمة معامل التحدید  . وھي قیمة عالیة،مما یعني أن ھذه العلاقة طردیة وقویة 1.000بـ 

لحدیثة للعلام والاتصال في تسییر الموارد وھي قیمة قویة وتدل على أن تأثیر التكنولوجیات ا 1.000

  التخطیط و(البشریة تفسرھا التغیرات  التي تحدث في الابعاد الثلاثة 

أي كلما كان استخدام التخطیط .  %100بنسبة ) التنظیم،  الرقابة والتوجیھ والتوظیف الالكتروني

یدة، كلما كان تأثیر التكنولوجیات والتنظیم،  الرقابة والتوجیھ والتوظیف الالكتروني بصفة مستمرة وج

  .    الحدیثة للإعلام والاتصال في  تسییر الموارد البشریة كبیر،و أن نموذج ھذه العلاقة  صالح للتنبؤ

تحلیل التباین الاحادي من خلال الجدول " ANOVA"  ولتأكد من معنویة ھذا النموذج  نستخدم اختبار

  .49رقم 

  للمحور الثاني والابعاد الثلاثة  "ANOVA"  اختبار ) :49(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 12.475 3 37.424 الانحدار

 0.000 227 0.000 البواقي   0.000 2*1017

  230 37.424 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSخرجات من اعداد الباحثة اعتمادا على م: المصدر           

،  0.05وھي قیمة أقل من  0.000أعلاه أن قیمة مستوي الدلالة تساوي ) 49(نلاحظ من الجدول رقم      

 GRHمما یدل على وجود قیم معنویة ودالة،  وبالتالي یمكن ایجاد نموذج  لمعادلة الانحدار المتعدد بین 

  . یمكن استخلاص ھذه المعادلة  50والابعاد الثلاثة ،  ومن الجدول رقم 

 R2 معامل التحدید  R رتباط  معامل الا لنموذجا
الخطأ المعیاري 

 i e للتقدیر    

1 1.000 1.000 0.000 



  للمحور الثاني والابعاد الثلاثة  قیمة معالم الانحدار) :50(جدول رقم 

 مستوى المعنویة T معامل الانحدار المعامل النموذج

1   

 

 αالثابت  
14- 10*1.13 0.000 1.000 

 λ 0.357 108*2 0.000 1 معامل البعد الأول

 2λ 0.357 108*2 0.000 معامل البعد الأول

 λ 0.286 108*4 0.000 3 معامل البعد الأول

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

  : یمكن استخلاص نموذج لمعادلة الانحدار المتعدد بالشكل التالي 

3 X 3λ      +2 X 2λ     +1 X 1λ  +α  =GRH  

  3X 0.286  +2X0.357  +1X0.357   +14- 10*1.13   =GRH  

معنویة،كما أن   λ،2λ،3 λ  ،α 1أن معاملات النموذج المقدر  )50(نلاحظ من خلال الجدول رقم     

في  0.357وقیمة معامل الانحدار للبعد الثاني تساوي   0.357قیمة معامل الانحدار للبعد الأول تساوي 

 t، وھي قیم موجبة ومعنویة،كما أن قیم الاحصاءة 0.286تساوي  حین قیمة معامل الانحدار للبعد الثالث

،مما یدل على أن معاملات الانحدار معنویة،وھو ما أثبتتھ قیم المعنویة في 2لجمیع الابعاد أعلى من 

 GRH، مما یعني وجود علاقة طردیة معنویة بین )0.05أقل من (  0.000الجدول أعلاه والتي بلغت 

  ) .التخطیط والتنظیم،  الرقابة والتوجیھ والتوظیف الالكتروني(والابعاد الثلاثة 

 %  35.7كما یوضح ھذا النموذج  لمعادلة الانحدار المتعدد أن بعد التخطیط والتنظیم یؤثر بنسبة         

في   % 28.6بینما بعد التوظیف الالكتروني یؤثر بنسبة   %  35.7وبعد الرقابة والتوجیھ تؤثر بنسبة 

الموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال وھي نسب عالیة،  یعني أنھ لا تسییر 

تؤثر في تسییر ) عدا التخطیط والتنظیم،  الرقابة والتوجیھ والتوظیف الالكتروني(توجد عوامل أخرى 

  .الموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال

ق نؤكد على أن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي على تسییر الموارد مما سب   

البشریة في المؤسسات محل الدراسة، ونستنتج أن التسییر الفعال للموارد البشریة في المؤسسات 

  .تصالمحل الدراسة یكون عند استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والا الاقتصادیة الجزائریة

ومنھ یمكن أن نستخرج نموذج للعلاقة بین التكنولوجیات لحدیثة للإعلام والاتصال وتسییر الموارد     

  ):16(البشریة من خلال الشكل رقم 

  یمثل نموذج للعلاقة بین التكنولوجیات لحدیثة للإعلام والاتصال ): 16(شكل رقم

  وتسییر الموارد البشریة

  المتغیر التابع                                  المتغیر المستقل

التكنولوجیات لحدیثة للإعلام 
 والاتصال



  

  

  

  

  

  

 

 

  

  

 

 

 

 

 من اعداد الباحثة: المصدر 

الفرضیة الثالثة التي تنص على أن  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر  یتم قبولو علیھ 

  .الجزائریة محل الدراسةایجابي على تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة 

  

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال : تحلیل ومناقشة الفرضیة الرابعة التي تنص  -6

  لھا تأثیر ایجابي على تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة

بقیاس درجة استخدام إن تحلیل ومناقشة الفرضیة الرابعة من أجل قبولھا أو رفضھا ، قامت الباحثة    

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل 

الدراسة باستخدام الاحصاء الوصفي باستخدام المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري؛ثم ایجاد العلاقة 

تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة  بین استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال و

عن طریق الانحدار البسیط الخطي )الاستقرائي (محل الدراسة باستخدام  الاحصاء الاستدلالي  الجزائریة

  .والمتعدد، لنخلص في الأخیر بنموذج لمعادلة الانحدار

تنمیة الموارد البشریة في قیاس درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في   - 6-1

  محل الدراسةالجزائریة المؤسسات الاقتصادیة 

  %35.7 التخطیط والتنظیم

  %35.7  الرقابة والتوجیھ

 %التوظیف الإلكتروني

 الفاكس

 الھاتف

 الاكسترانت

 الانترانت

 تسییر الموارد البشریة

 الفیدیوتكس



یوضح  درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة ) 51(الجدول رقم    

الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة من خلال المتوسطات الحسابیة 

  . عیاریة لإجابات أفراد العینة على عبارات المحور الثالث للاستبیانوالانحرافات الم

المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة على  یوضح):51(رقم  جدول

  عبارات المحور الثالث للاستبیان 

 
 N العبارات 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

درجة 

الاستخدا

 م

 
 عالیة 0,445 3,809 231 علومات الموارد البشریةتنمیة نظام م

 عالیة 0,740 3,983 231 .تتوفر لدى مؤسستنا نظم وقواعد بیانات خاصة بالموارد البشریة 32

33 
توفر مؤسستنا التدریب الكافي على نظم المعلومات المستخدمة 

 .فیھا
 متوسطة 0,828 3,597 231

 متوسطة 0,969 3,342 231 .یة الموظفین في مؤسستنا استخدام نظم معلومات سھل عملیة ترق 34

35 
تساھم قاعدة البیانات المتاحة في مؤسستنا في تقلیل تكالیف 

 .الاخطار وحوادث العمل
 متوسطة 0,767 3,636 231

36 
یستعمل البرید الالكتروني كقناة اتصال مفتوحة باتجاھین بین كافة 

 .موظفي مؤسستنا
 متوسطة 0,901 3,675 231

37 
استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یساعد 

 .على الحصول على معلومات صحیحة وخالیة من الاخطاء
 عالیة 0,560 3,935 231

38 
استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یحمي مؤسستنا 

 .من التلاعب
 عالیة 0,670 3,939 231

39 

بطاقة ( لحدیثة للإعلام والاتصال مثلاستخدام التكنولوجیات ا

یدعم الجانب الامني في ...) أرقام سریة للدخول, ممغنطة 

 .مؤسستنا

 عالیة 0,682 4,229 231

40 
استخدام الانترانت والاكسترانت یؤدي إلى التقلیل من استنساخ 

 .الوثائق والارشیف وانخفاض تكالیف الارسال
 عالیة 0,837 3,939 231

 
 متوسطة 0,490 3,608 231 اءات البشریةتنمیة الكف

41 
الكفاءة البشریة المتوفرة في مؤسستنا قادرة على التسییر 

 .الالكتروني
 متوسطة 0,817 3,537 231

 متوسطة 0,757 3,632 231تعمل مؤسستنا على ابقاء  القیادة الاداریة مواكبة للتغیرات  42



 .المتسارعة في وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال 

43 
استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال  في مؤسستنا 

 .حقق تكافئ الفرص التدریبیة والتكوینیة بین الموظفین
 متوسطة 0,787 3,576 231

44 
الاستمرار في التدریب أو التكوین في التكنولوجیات الحدیثة 

 .ء في مؤسستناللإعلام والاتصال أدى إلى ارتقاء مستوى الادا
 متوسطة 0,679 3,745 231

45 
استخدام نظم معلومات الالكترونیة في مؤسستنا أدى إلى تخفیض 

 .الجھد 
 عالیة 0,707 4,013 231

46 
استخدام الشبكات في مؤسستنا شجع التعاون بین أعضائھا حیث 

 .تزداد الوظائف المنجزة جماعیا 
 متوسطة 0,837 3,671 231

 متوسطة 0,841 3,030 231 .ا دورات تدریبیة أو تكوینیة عن بعد للموظفینتنظم مؤسستن 47

 متوسطة 0,986 3,407 231 .تقوم مؤسستنا بتنظیم دورات التدریب او التكوین بصفة مستمرة 48

49 
استخدام مؤسستنا للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال سمح 

 .بالتكوین أثناء العمل نفسھ دون انقطاع
 عالیة 0,780 3,762 231

50 
یتم في مؤسستنا  تحدید الاحتیاجات التدریبیة أو التكوینیة 

 .باستخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال
 متوسطة 0,908 3,506 231

51 
تحفز مؤسستنا الموظفین على استخدام وسائل التكنولوجیات 

 .الحدیثة للإعلام والاتصال لأداء مھامھم
 عالیة 0,676 3,814 231

 
 متوسطة 0,432 3,698 231 المحور الثالث

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

أن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة ) 51(نلاحظ من الجدول رقم    

محل الدراسة عالیة بالنسبة لعبارات البعد الرابع  الجزائریةالموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة 

  :التالیة "تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة للمحور الثالث"

  .تتوفر لدى مؤسستنا نظم وقواعد بیانات خاصة بالموارد البشریة:  32العبارة رقم 

  تصال یساعد على الحصول استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والا:  37العبارة رقم 

  .على معلومات صحیحة وخالیة من الاخطاء                    

  .استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال یحمي مؤسستنا من التلاعب:  38العبارة رقم 

  م  بطاقة ممغنطة،  أرقا( استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال مثل:  39العبارة رقم 

  . یدعم الجانب الامني في مؤسستنا...) سریة للدخول                     



  استخدام الانترانت والاكسترانت یؤدي إلى التقلیل من استنساخ الوثائق و:  40العبارة رقم   

  .الارشیف وانخفاض تكالیف الارسال                     

دیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة الموارد البشریة في بینما كانت درجة استخدام التكنولوجیات الح   

تنمیة نظام "محل الدراسة متوسطة بالنسبة لعبارات البعد الرابع  المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة

  :للمحور الثالث التالیة "معلومات الموارد البشریة 

  .ستخدمة فیھاتوفر مؤسستنا التدریب الكافي على نظم المعلومات الم:  33العبارة رقم 

  .استخدام نظم معلومات سھل عملیة ترقیة الموظفین في مؤسستنا :  34العبارة رقم 

  تساھم قاعدة البیانات المتاحة في مؤسستنا في تقلیل تكالیف الاخطار وحوادث :  35العبارة رقم 

  .العمل                      

  صال مفتوحة باتجاھین بین كافة موظفي یستعمل البرید الالكتروني كقناة ات:  36العبارة رقم 

  .مؤسستنا                      

وعلیھ فإن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة الموارد البشریة في    

د تنمیة نظام معلومات الموار" محل الدراسة عالیة بالنسبة للبعد الرابع  المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة

  .809,3ككل، حیث بلغت قیمة المتوسط الحسابي " البشریة

أن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تنمیة ) 51(كما نلاحظ من الجدول رقم   

الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة عالیة بالنسبة لعبارات البعد 

  :للمحور الثالث التالیة "ت البشریة تنمیة الكفاءا"الخامس

  . استخدام نظم معلومات الالكترونیة في مؤسستنا أدى إلى تخفیض الجھد :  45العبارة رقم 

  استخدام مؤسستنا للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال سمح بالتكوین أثناء :  49العبارة رقم 

                   .   العمل نفسھ دون انقطاع                      

  تحفز مؤسستنا الموظفین على استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و:  51العبارة رقم 

  .الاتصال لأداء مھامھم                     

بینما كانت درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة الموارد البشریة في       

تنمیة الكفاءات "لاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة متوسطة بالنسبة لعبارات البعد الخامس المؤسسات ا

  :للمحور الثالث التالیة "البشریة 

  .الكفاءة البشریة المتوفرة في مؤسستنا قادرة على التسییر الالكتروني:  41العبارة رقم 



  ة مواكبة للتغیرات المتسارعة في وسائل تعمل مؤسستنا على ابقاء  القیادة الاداری:  42العبارة رقم 

  .التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال                      

  استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال  في مؤسستنا حقق تكافئ :  43العبارة رقم 

              .          الفرص التدریبیة والتكوینیة بین الموظفین                    

  الاستمرار في التدریب أو التكوین في التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال :  44العبارة رقم 

  .أدى إلى ارتقاء مستوى الاداء في مؤسستنا                     

  استخدام الشبكات في مؤسستنا شجع التعاون بین أعضائھا حیث تزداد الوظائف :  46العبارة رقم 

  .                        المنجزة  جماعیا                       

  .تنظم مؤسستنا دورات تدریبیة أو تكوینیة عن بعد للموظفین:  47العبارة رقم 

  .تقوم مؤسستنا بتنظیم دورات التدریب او التكوین بصفة مستمرة:  48العبارة رقم 

لإعلام والاتصال في  تنمیة الموارد البشریة في وعلیھ فإن درجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة ل    

" تنمیة الكفاءات البشریة "المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة متوسطة بالنسبة للبعد الخامس

  .3,806ككل، حیث بلغت قیمة المتوسط الحسابي 

ة الموارد البشریة في أما بالنسبة لدرجة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمی  

، حیث بلغت قیمة متوسطةالمؤسسات الاقتصادیة الجزائریة محل الدراسة للمحور الثالث ككل فھي 

  .698,3المتوسط الحسابي 

اختبار العلاقة بین التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال و تسییر الموارد البشریة  في - 6-2

  راسةمحل الدالجزائریة المؤسسات الاقتصادیة 

لاختبار العلاقة بین التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال و تنمیة الموارد البشریة  في المؤسسات    

الاقتصادیة محل الدراسة، باعتبار ان التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال تؤثر في تنمیة الموارد 

ثم ایجاد نموذج لمعادلة الانحدار البسیط  البشریة،  لابد من ایجاد قوة الارتباط بین ھذه المتغیرات ومن

لكل بعد من أبعاد المحور الثالث أي تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة وتنمیة الكفاءات البشریة،  ثم 

في الاخیر ایجاد نموذج لمعادلة الانحدار المتعدد للمحور الثالث ككل،وقبل ذلك لابد من تحدید المتغیرات 

  : ورموزھا كالآتي 

   تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة الموارد البشریة: محور الثالث ال

      DRH المتغیر التابع الثاني    : تنمیة الموارد البشریة    

 : أبعاد المحور الثالث 



   ل الرابعالمتغیر المستق  --------        X 4  :)تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة (البعد الرابع 

 المتغیر المستقل الخامس  --------          X 5:         )تنمیة الكفاءات البشریة(البعد الخامس 

  4β   ،5β   :معاملات الانحدار  

   4α ، 5α : الثوابت   

   :و منھ الشكل العام لنماذج  معادلات الانحدار یكون كالآتي 

  X 4β  +4α  =4 DRH 4      :نموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الرابع 

  5X  5β  +5α =5 DRHنموذج معادلة الانحدار البسیط للبعد الخامس         

  : أما نموذج معادلة الانحدار المتعدد للمحور الثالث ككل فھي بالشكل التالي 

5 X 5λ    + 4 X 4λ  +α  = DRH 

 

  

  تنمیة نظام معلومات الموارد البشریةنموذج معادلة الانحدار الخطي البسیط للبعد الرابع  -1- 6-2

من (لإیجاد نموذج معادلة الانحدار الخطي البسیط للبعد الرابع تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة   

والبعد الرابع تنمیة نظام معلومات الموارد  DRHینبغي تحدید معامل الارتباط بین )  40إلى  32العبارة 

  .52ول رقم وھذا ما یوضحھ الجد 4Xالبشریة 

  قیمة معامل الارتباط بین المحور الثالث والبعد الرابع) :52(جدول رقم 

  

  
  

                 
  لاستبیان     بیانات ال SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

       

والبعد الرابع تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة  DRHیتضح من الجدول أعلاه أن قوة الارتباط بین    

4X  وھي قیمة مرتفعة  0.891في المؤسسات محل الدراسة  قویة جدا حیث قدرت قیمة معامل الارتباط بـ

وھي   0.794في حین كانت قیمة معامل التحدید  . ، مما یعني أن ھذه العلاقة طردیة وقویة1وقریبة من 

قیمة قویة وتدل على أن تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تنمیة الموارد البشریة تفسرھا 

أي كلما كانت تنمیة جیدة .  % 79.4التغیرات التي تحدث في تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة بنسبة 

وارد البشریة كلما كان تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة لنظام معلومات الم

  .    الموارد البشریة كبیر،و أن نموذج ھذه العلاقة  صالح للتنبؤ

تحلیل التباین الاحادي من خلال الجدول " ANOVA"  ولتأكد من معنویة ھذا النموذج  نستخدم اختبار

  .53رقم 

 R2 معامل التحدید  R معامل الارتباط   لنموذجا
الخطأ المعیاري 

 i e للتقدیر    

1 0.891 0.794 0.1964 



  للمحور الثالث والبعد الرابع  "ANOVA"  ر اختبا) :53(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 34.114 1 34.114 الانحدار

884.404 
a

 0.039 229 8.833 البواقي   0.000

  230 42.947 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSا على مخرجات من اعداد الباحثة اعتماد: المصدر           

،  0.05وھي قیمة أقل من  0.000أعلاه أن قیمة مستوي الدلالة تساوي ) 53(نلاحظ من الجدول رقم      

  مما یدل على وجود قیم معنویة ودالة،  وبالتالي یمكن ایجاد نموذج  لمعادلة الانحدار 

في المؤسسات محل الدراسة ،   4Xت الموارد البشریة والبعد الرابع تنمیة نظام معلوما DRHالبسیط بین 

 .یمكن استخلاص ھذه المعادلة  54ومن الجدول رقم 

  

  للمحور الثالث والبعد الرابع  اقیمة معالم الانحدار) :54(جدول رقم 

 t معامل الانحدار  النموذج 
مستوى 

 المعنویة

  4αالثابت    1

 4βمعامل البعد الرابع 

0.406  

0.865 

3.638  

29.739 

0.000  

0.000 

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

  : یمكن استخلاص نموذج لمعادلة الانحدار الخطي البسیط بالشكل التالي     

4 X  4β  +4α  =4 DRH   

4 X  0.865  +0.406  =4 DRH   

معنویة،كما أن قیمة معامل الانحدار  4α،4βت النموذج المقدر معاملا)54(رقم نلاحظ من خلال      

،مما 2،وھي أعلى من 29.739بـ  tوھي قیمة موجبة  ومعنویة،حیث قدرت الاحصاءة     0.865تساوي 

أقل من ( 0.000یدل على أن معامل الانحدار معنوي،وھو ما أثبتتھ قیمة المعنویة في الجدول والتي بلغت 

والبعد الرابع تنمیة نظام معلومات الموارد  DRHجود علاقة طردیة معنویة بین ،مما یعني و)0.05

  .البشریة

كما یوضح ھذا النموذج  لمعادلة للانحدار الخطي البسیط  أن بعد تنمیة نظام معلومات الموارد      

علام والاتصال في تنمیة الموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإ % 86.5البشریة یؤثر بنسبة 

  .وھي نسبة عالیة،  وأن النسبة   الباقیة تعود لعوامل أخرى

مما سبق نستنتج أن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي على تنمیة نظام معلومات    

  .الموارد البشریة ومن ثم على تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الجزائریة محل الدراسة



  نموذج معادلة الانحدار الخطي البسیط للبعد الخامس تنمیة الكفاءات البشریة -2- 6-2

إلى  41من العبارة (لإیجاد نموذج معادلة الانحدار الخطي البسیط للبعد الخامس تنمیة الكفاءات البشریة    

وھذا ما  5Xوالبعد الخامس تنمیة الكفاءات البشریة  DRHینبغي تحدید معامل الارتباط بین )  51

 .55یوضحھ الجدول رقم 

  قیمة معامل الارتباط بین المحور الثالث والبعد الخامس) :55(جدول رقم  

  

  

  

                               

  بیانات الاستبیان     ل SPSSاعتمادا على مخرجات من اعداد الباحثة : المصدر 

في  5Xوالبعد الخامس تنمیة الكفاءات البشریة  DRHیتضح من الجدول أعلاه أن قوة الارتباط بین     

وھي قیمة  0.941المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة  قویة جدا حیث قدرت قیمة معامل الارتباط بـ 

  0.886في حین كانت قیمة معامل التحدید  . أن ھذه العلاقة طردیة وقویة،مما یعني 1مرتفعة وقریبة من 

وھي قیمة قویة وتدل على أن تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تنمیة الموارد البشریة 

أي كلما كانت تنمیة جیدة .  % 88.6تفسرھا التغیرات التي تحدث في تنمیة الكفاءات البشریة بنسبة 

فاءات البشریة كلما كان تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة الموارد البشریة للك

  .    كبیر،و أن نموذج ھذه العلاقة  صالح للتنبؤ

تحلیل التباین الاحادي من خلال الجدول " ANOVA"  ولتأكد من معنویة ھذا النموذج  نستخدم اختبار

  .56رقم 

  للمحور الثالث والبعد الخامس  "ANOVA"  ار اختب) :56(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 38.053 1 38.053 الانحدار

 0.021 229 4.894 البواقي   0.000 1780.517

  230 42.947 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSدا على مخرجات من اعداد الباحثة اعتما: المصدر           

،  0.05وھي قیمة أقل من  0.000أعلاه أن قیمة مستوي الدلالة تساوي ) 56(نلاحظ من الجدول رقم      

 DRHمما یدل على وجود قیم معنویة ودالة،  وبالتالي یمكن ایجاد نموذج  لمعادلة الانحدار البسیط بین 

یمكن  57في المؤسسات محل الدراسة ،  ومن الجدول رقم  5Xبشریة والبعد الخامس تنمیة الكفاءات ال

  .استخلاص ھذه المعادلة 

  للمحور الثالث والبعد الخامس  اقیمة معالم الانحدار) :57(جدول رقم 

 R2  معامل التحدید R معامل الارتباط   لنموذجا
الخطأ المعیاري 

 i eللتقدیر     

1 0.941 0.886 0.1461 



 t معامل الانحدار  النموذج 
مستوى 

 المعنویة

  5αالثابت    1

 5βمعامل البعد الرابع 

0.701  

0.831 

9.774  

42.196 

0.000  

0.000 

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر           

5X  5β  +5α  =5 DRH   

5 X  0.831  +0.701  =5 DRH   

معنویة،كما أن قیمة معامل  5α،5βأن معاملات النموذج المقدر )  57(نلاحظ من خلال الجدول رقم      

،وھي أعلى من 42.196بـ  tھي قیمة موجبة  ومعنویة،حیث قدرت الاحصاءة و  0.831الانحدار تساوي 

  ،مما یدل على أن معامل الانحدار معنوي،وھو ما أثبتتھ قیمة المعنویة 2

  

والبعد  DRH،مما یعني وجود علاقة طردیة معنویة بین )0.05أقل من ( 0.000في الجدول والتي بلغت 

  . 5Xالخامس تنمیة الكفاءات البشریة 

كما یوضح ھذا النموذج  لمعادلة للانحدار الخطي البسیط  أن بعد تنمیة الكفاءات البشریة یؤثر بنسبة    

في تنمیة الموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال وھي نسبة عالیة،   % 83.1

  .وأن النسبة الباقیة تعود لعوامل أخرى

نولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي على تنمیة الكفاءات مما سبق نستنتج أن التك   

  .البشریة ومن ثم على  تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الجزائریة محل الدراسة

  نموذج معادلة الانحدار المتعدد للمحور الثالث - 6-3

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لإیجاد نموذج معادلة الانحدار المتعدد للمحور الثالث تأثیر    

على تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة،  ینبغي تحدید معامل الارتباط بین 

DRH  58وبعدیھ المكونة لھ وھذا ما یوضحھ الجدول رقم.  

  قیمة معامل الارتباط بین المحور الثالث وبعدیھ) :58(جدول رقم 

  

  

  

                   

  بیانات الاستبیان     ل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

ت محل الدراسة  وبعدیھ المكونة لھ في المؤسسا DRHیتضح من الجدول أعلاه أن قوة الارتباط بین    

و ھي قیمة عالیة جدا، مما یعني أن ھذه العلاقة قویة 1.000قویة جدا حیث قدرت قیمة معامل الارتباط بـ 

 R2 معامل التحدید  R الارتباط   معامل لنموذجا
الخطأ المعیاري 

 i e للتقدیر    

1 1.000 1.000 0.000 



 1.000وطردیة، كذلك من الجدول أعلاه یبین لنا قوة ھذه العلاقة عن طریق معامل التحدید  الذي یساوي 

الحدیثة للإعلام والاتصال في  تنمیة الموارد وھي قیمة مرتفعة جدا وتدل على أن تأثیر التكنولوجیات 

البشریة تفسرھا التغیرات  التي تحدث في تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة وتنمیة للكفاءات البشریة، 

  مما یعني أن نموذج ھذه العلاقة صالح 

من خلال تحلیل التباین الاحادي " ANOVA"للتنبؤ،ولتأكد من معنویة ھذا النموذج نستخدم اختبار

 .59الجدول رقم 

  

  للمحور الثالث وبعدیھ  "ANOVA"  اختبار ) :59(جدول رقم 

 Fقیمة  متوسط المربعات درجة الحریة مجموع المربعات مصدر التباین  
مستوى 

 المعنویة

 21.473 2 42.947 الانحدار

 000. 0 229 000. 0 البواقي . .

  230 42.947 المجموع

  بیانات الاستبیانل SPSSمن اعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات :  المصدر          

لم یتمكن من تحدید مستوى "ANOVA" أعلاه أن اختبار ) 59(نلاحظ من الجدول رقم      

المعنویة،مما یدل على عدم وجود قیم معنویة ودالة، وبالتالي لا یمكن ایجاد نموذج  لمعادلة الانحدار 

یھ، وعلیھ فقد اكتفت الباحثة بدراسة تأثیر كل بعد على حده،أي تحلیل نموذجین، وبعُد DRHالمتعدد بین 

تنمیة الكفاءات (، والبعد الخامس)تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة(یتعلق النموذج الأول بالبعد الرابع 

لبشریة، اي العلاقة ، لأن تنمیة الكفاءات البشریة تتم بعدة أنظمة أھمھا  نظام معلومات الموارد ا)البشریة

متداخلة بین البعُدین ومتسلسلة، أي لابد من تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة ثم تأتي تنمیة الكفاءات 

  .الموارد البشریة

وتنمیة الموارد  ومنھ یمكن أن نستخرج نموذج للعلاقة بین التكنولوجیات لحدیثة للإعلام والاتصال   

  ):17(البشریة من خلال الشكل رقم 

  تنمیة الموارد البشریةو یمثل نموذج للعلاقة بین التكنولوجیات لحدیثة للإعلام والاتصال): 17(شكل رقم

  المتغیر التابع                                   المتغیر المستقل

  

  

  

  

  

تنمیة نظام معلومات الموارد 
 % 86.5   البشریة

 

 تنمیة الموارد البشریة

 الفاكس

 الھاتف

 الانترانت

التكنولوجیات لحدیثة للإعلام 
 والاتصال



 

 

 

 

 

 

  من اعداد الباحثة: المصدر  

لدراسة الذي یبین أن التكنولوجیات لحدیثة للإعلام والاتصال لھا یمثل نموذج ا) 18(أما الشكل رقم     

  :.تأثیر على تسییر وتنمیة الموارد البشریة كما ھو موضح في الآتي 

 یمثل نموذج الدراسة): 18(شكل رقم

  المتغیران التابعان                            المتغیر المستقل   

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

  من اعداد الباحثة: المصدر 

  

الفرضیة الرابعة التي تنص على أن  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر  یتم قبولوعلیھ 

  .ایجابي على تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادي الجزائریة محل الدراسة
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  خلاصة الفصل

لتقلیدیة غیر قادرة على مواجھة متطلبات الاقتصاد العالمي الجدید،بفضل أصبحت نماذج الاعمال ا    

سرعة التطورات التكنولوجیة، ویعتبر استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في المؤسسات 

الاقتصادیة نقلة نوعیة ، خاصة في تسییر وتنمیة الموارد البشریة،و من خلال دراستنا المیدانیة التي 

ولنا فیھا دور التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات تنا

مؤسسة اقتصادیة ناشطة  18الاقتصادیة،  استخدمنا استبیان محكم وزع على عینة من مدراء ومسیرین لـ 

للإعلام والاتصال في تسییر  مفردة، لمعرفة دور التكنولوجیات الحدیثة 231بولایة المسیلة، بلغ عددھا 

وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة، حیث قسم الاستبیان إلى اربعة محاور 

 :ھي كالآتي 

شمل البیانات العامة لمفردات العینة من حیث طبیعة نشاط المؤسسة،حجم المؤسسة،الطابع :المحور الأول

  .والمستوى التعلیمي القانوني للمؤسسة،الوظیفة،الخبرة

تناولنا فیھ مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تسییر تنمیة الموارد :المحور الثاني

  .البشریة

حاولنا فیھ معرفة مدى تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال على تسییر الموارد : المحور الثالث

 .البشریة

فیھ معرفة مدى تأثیر التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال على تنمیة الموارد  حاولنا: المحور الرابع

  .البشریة

وقد بینت الدراسة أن المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تستخدم التكنولوجیات الحدیثة للإعلام   

كبر في ھذا والاتصال في تسییر تنمیة الموارد البشریة لكن بدرجة متوسطة اي لابد علیھا بذل جھد أ

وأن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي . المجال لتحقیق درجة الاستخدام المثلى

على تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة،  كما أن التكنولوجیات الحدیثة 

  .ة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسةللإعلام والاتصال لھا تأثیر ایجابي على تنمیة الموارد البشری



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  خاتمة العامةال



 

 

 

    

في مختلف  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصالمن متطلبات اقتصاد المعرفة تعمیم استخدام   

ھا،مما نتج عن ذلك  المجالات،خاصة في مجال ادارة المؤسسات الاقتصادیة من أجل تطویرھا و تحدیث

في تسییر و تنمیة الموارد البشریة ،ومن ھذا  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصالضرورة استخدام 

في تسییر و تنمیة  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصالالاطار اندرجت دراستنا التي اھتمت بدور 

الأول نظري والثاني :قسیم ھذا العمل إلى قسمین قد تم تالموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة ،و

  .تطبیقي 

التصوري و الفكري  التطرق في الفصل الاول إلى الاطاراشتمل القسم النظري على أربعة فصول ،تم    

 البشریة،أھمیتھا الموارد إدارة ماھیة للموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة،حیث تعرفنا على

الفلسفة الجدیدة لإدارة الموارد البشریة  و ارد البشریة في الفكر الإداري المعاصرالموثم بینا ،وأھدافھا

ثم عرجنا على  نشأة وتطور وظیفة إدارة الموارد البشریةو ھاأھداف،أھمیة الموارد البشریة بالإضافة 

یرات الحدیثة مع تبیان أثر التغ البشریة و موقعھا في الھیكل التنظیمي الموارد الوظائف الرئیسیة لإدارة

،لكن  البشریة الموارد التحدیات و الآفاق المستقبلیة لإدارةبرز ،ثم تطرقنا لأعلى إدارة الموارد البشریة  

قبل أن نختم الفصل تناولنا المفاھیم العامة للمؤسسة الاقتصادیة من خلال التعرف على المؤسسة في 

    .أنواعھاالنظریة الاقتصادیة بالإضافة إلى تعریفھا ،أھدافھا و 

مفھوم ،فعرفنا تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة وتسییر الثاني فخصص لأما الفصل    

الأھداف والعوامل المؤثرة على تسییر ثم بینا  في المؤسسة الاقتصادیة ھاوظائف  البشریة تسییر الموارد

 ومتطلبات أھمیة مع توضیح الموارد البشریةالدور التنظیمي لوظیفة  بالإضافة إلى وظیفة الموارد البشریة

،فتناولنا في المؤسسة الاقتصادیة البشریة الموارد تنمیة،كما تطرقنا ل البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر

بالإضافة إلى  مكونات نظام تنمیة الموارد البشریة و البشریة الموارد تنمیة لعملیة الرئیسیة المرتكزات

 البشریة الموارد تنمیة مجال في التخطیط أھمیةمع تبیان  البشریة الموارد میةتن وسائل و مقاییس

صیانة وكیفیة  دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، استراتیجیة تكوین و تنمیة الموارد البشریة،

 .میةأسس تنمیة الموارد البشریة في الشریعة الإسلا،ثم ختمنا الفصل ب الموارد البشریة و الحفاظ علیھا

 في حین تناولنا في الفصل الثالث نظام معلومات الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة ،فأوضحنا  

لھ البشریة وكیفیة  تشغی الموارد التطور التاریخي لنظام معلومات تھ ،أھدافھ ،مع إبرازأھمیتعریفھ ،

أھم أنواعھ وكیفیة ھیكلتھ  بالإضافة إلى البشریة و الموارد المراحل التي یمر بھا عمل نظام معلوماتو



نظام دوره ومزایاه ،أھم تطبیقاتھ و في الاخیر تعرفنا على نظام معلومات الموارد البشریة ، تبیان  كفاءة

  معلومات محاسبة الموارد البشریة

استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال قي محتوى الفصل الرابع ارتكزى حول في حین     

التكنولوجیات الحدیثة  ماھیةفي المؤسسات الاقتصادیة،فتطرقنا إلى  الموارد البشریةو تنمیة  تسییر 

حدیثة للإعلام والاتصال المستخدمة في المؤسسات التكنولوجیات ال،وأھم للإعلام والاتصال

 والاتصال في تسییر الموارد البشریة للإعلام الحدیثة استخدام التكنولوجیات ،بالإضافة إلىالاقتصادیة

والاتصال على وظیفة الموارد  للإعلام الحدیثة الالكتروني،ثم بینا أثر تطبیق التكنولوجیات ھاتسییروفي 

مع تحفیز الموظفین  تنمیة الكفاءات البشریةودورھا في  في تنمیة الموارد البشریة اھاسھاماتالبشریة مع 

  .والاتصال للإعلام الحدیثة على استخدام التكنولوجیات

فقد خصص للدراسة المیدانیة،و ھي  دراسة مدى تأثیر التكنولوجیات الحدیثة الفصل الخامس  أما   

الناشطة  الجزائریة وارد البشریة لعینة من المؤسسات الاقتصادیةللإعلام و الاتصال في تسییر و تنمیة الم

التكنولوجیات ،حیث تطرقنا أولا  للجانب المنھجي للدراسة المیدانیة ثم لتحلیل مدى تأثیر  بولایة المسیلة

على العینة،و ذلك عن طریق اعتمادنا على  الموارد البشریةو تنمیة  الحدیثة للإعلام والاتصال قي تسییر 

مؤسسة اقتصادیة ناشطة بولایة المسیلة،حیث كان موجھ إلى المدراء و  18استبیان تم توزیعھ على 

 231و كانت الصالحة للتحلیل  240استبیان،لكن استرجع  260المسیرین في ھذه المؤسسات؛تم توزیع 

التكرارات باستخدام  15إصدار  SPSS  ،ثم قمنا بتحلیل محاور الاستبیان عن طریق برنامج  استبیان

المئویة،المتوسطات الحسابیة،الانحراف المعیاري،تحلیل التباین،معامل الارتباط ،النسب  معامل الثبات

ثم قمنا بتحلیل البیانات بعد ذلك  تفسیر النتائج تبعا لفرضیات الدراسة ،لنخلص في  وتحلیل الانحدار ،

في تسییر و تنمیة  یثة للإعلام و الاتصالالتكنولوجیات الحدالاخیر من خلال دراستنا لموضوع  استخدام 

الموارد البشریة  في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة  للإجابة على الاشكالیة المطروحة و الفروض 

  : التالیة و الاقتراحاتالتابعة لھا سواء بنفیھا أو اثباتھا ،فتوصلنا إلى مجموعة من النتائج 

  النتائج -1

  : تم التوصل إلى النتائج التالیة  من الدراسة المیدانیة *  

 التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصالتستخدم :"بالنسبة للفرضیة الأولى تم قبولھا والتي تنص  -

 محل الدراسة الجزائریة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیةو تنمیة  تسییربدرجة متوسطة في 

جة استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال في ،حیث أظھرت اجابات افراد العینة حول در"

،لكن الدرجة الغالبة ھي درجة الاستخدام  المؤسسات محل الدراسة بین  الدرجة المتوسطة و العالیة

 .و بالتالي تم اثبات قبول ھذه الفرضیة.المتوسطة

ئیة لآراء مفردات العینة حول لا توجد فروق ذات دلالة احصا"أما بالنسبة للفرضیة الثانیة التي تنص  -

في المؤسسات الموارد البشریة وتنمیة  تسییر  فيالتكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال مدى استخدام 



،حیث من أجل اثبات ھذه الفرضیة "تعزى لمتغیرات البیانات العامة محل الدراسة الجزائریة الاقتصادیة

 الذي یظھر دلالة الاختبار والذي بموجبھ یثبت وجود  "ANOVA"  أنوفا أو نفیھا تم  استخدام اختبار

 من لصالح لمعرفة) (SCHEFFEشیفیھ  ،ثم قمنا باستخدام اختبار البعدي دلالة إحصائیة ذات فروق

  :                 في حالة وجودھا ،في الاخیر توصلنا إلى   الإحصائیة الفروق كانت

التكنولوجیات الحدیثة ء مفردات العینة حول مدى استخدام لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآرا -

 محل الدراسة الجزائریة في المؤسسات الاقتصادیةالموارد البشریة وتنمیة  تسییر  فيللإعلام و الاتصال 

  .تعزى للوظیفة ،الخبرة و المستوى التعلیمي ،ومنھ تم قبول ھذه الفرضیة

التكنولوجیات الحدیثة اء مفردات العینة حول مدى استخدام بینما توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآر - 

 محل الدراسة الجزائریة في المؤسسات الاقتصادیةالموارد البشریة وتنمیة  تسییر  فيللإعلام و الاتصال 

  .ھذه الفرضیة رفضومنھ تم ، تعزى لطبیعة نشاط المؤسسة،حجم المؤسسة و الطابع القانوني للمؤسسة

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لھا "التي تنص على أن الثالثة فقد تم قبولھا و بالنسبة للفرضیة -

،أولاً  " محل الدراسة الجزائریة ةالموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادی تسییرتأثیر ایجابي على 

شریة في تسییر الموارد الب في التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال أظھرنا درجة استخدام 

محل الدراسة ،من خلال المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة  الجزائریة المؤسسات الاقتصادیة

فتوصلنا أن ھذه الدرجة كانت عالیة ،ثانیاً فیما یخص العلاقة بین التكنولوجیات ، لإجابات أفراد العینة

محل الدراسة  الجزائریةسسات الاقتصادیة الحدیثة للإعلام و الاتصال و  تسییر الموارد البشریة  في المؤ

،فأثبتنا ھذه العلاقة من خلال عدة اختبارات ،في الاخیر تمكنا من اثبات ھذه العلاقة التي كانت قویة 

وطردیة ،وحسب نموذج الانحدار المتعدد الریاضي الذي توصلنا إلیھ فإن  بعُد التخطیط و التنظیم یؤثر 

بینما بعُد التوظیف الالكتروني یؤثر   %  35.7و التوجیھ تؤثر بنسبة  و بعُد الرقابة %  35.7بنسبة  

في تسییر الموارد البشریة باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال ،ومن ثم   % 28.6بنسبة 

  .تم قبول الفرضیة الثالثة

الحدیثة للإعلام والاتصال لھا التكنولوجیات "بالنسبة للفرضیة الرابعة فقد تم قبولھا التي تنص على أن  -

،أولاً  " محل الدراسة ة الجزائریةالموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادی تنمیةتأثیر ایجابي على 

الموارد البشریة في المؤسسات  نمیةت في التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال أظھرنا درجة استخدام 

لمعیاریة لإجابات خلال المتوسطات الحسابیة والانحرافات امحل الدراسة ،من  الجزائریة الاقتصادیة

فتوصلنا أن ھذه الدرجة كانت متوسطة ،ثانیاً فیما یخص العلاقة بین التكنولوجیات الحدیثة أفراد العینة ،

للإعلام و الاتصال و  تنمیة الموارد البشریة  في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة ،فأثبتنا ھذه العلاقة 

في الاخیر تمكنا من اثبات ھذه العلاقة التي كانت قویة و طردیة ،لكن لم نتمكن ة اختبارات ،لال عدمن خ

من ایجاد نموذج ریاضي لانحدار متعدد ،بل اكتفینا بدراسة تأثیر كل بعُد على حده ،فتوصلنا إلى أن بعُد 

رد البشریة باستخدام في تنمیة الموا % 86.5تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة یؤثر بنسبة 



و من جھة ، تعود لعوامل أخرى % 19.64التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال ،وأن ما نسبتھ 

في تنمیة الموارد البشریة  % 83.1أخرى توصلنا إلى أن بعُد تنمیة الكفاءات البشریة یؤثر بنسبة 

تعود لعوامل أخرى ،ومن  % 14.61بتھ  باستخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال ،وأن ما نس

  .ثم تم قبول الفرضیة الرابعة

  :  بالإضافة إلى النتائج السابقة ،توصلت الباحثة إلى مجموعة من النتائج نورد أھمھا في الآتي *    

  ؛او الاستفادة من ایجابیاتھ ھاأصبحت واقعا لابد من استغلال التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصالإن  -

یحد من التحیز الشخصي في اتخاذ القرارات و  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصالإن استخدام  -

  المستثمرین؛  مصالح ،وبالتالي تصبح مخرجات النظام حیادیة تولد الثقة لدى اصحاب ال

  إن تنمیة الكفاءات البشریة تتم بعدة أنظمة أھمھا نظام معلومات الموارد البشریة؛ -

  ؛فعال یضمن تحسین وظیفة الموارد البشریة في المؤسسة لموارد البشریةبناء نظام معلومات ل إن -

الفعال یحتاج إلى تطویر المفاھیم و الفكر الحاكم لعملھ و تطویر  نظام معلومات الموارد البشریةإن  -

  ؛الواقع التنظیمي و تطویر التقنیات و الأسالیب لتطبیقھ في المؤسسة 

سمة العصر الحدیث و احد إفرازا تھ المتطورة   التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصالدام إن استخ  - 

  و القادرة على اختصار الجھد والوقت والتكالیف؛

في المؤسسات الاقتصادیة یساعد على رفع   التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصالإن استخدام  -

  لیل من ضغوطات العمل الكلاسیكیة؛مستوى الاداء البشري مما یؤدي إلى التق

  الاقتراحات -2

  :محل الدراسة أھمھا الجزائریةتقترح الباحثة جملة  من الاقتراحات لمسیري المؤسسات الاقتصادیة   

اللازمة من  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصالضرورة دعم ادارة الموارد البشریة بوسائل  -

البیانات و الشبكات  و مواكبة التطورات العالمیة بالشكل الذي یساعدھا الاجھزة و البرمجیات و قواعد 

  على التمیز؛

التكنولوجیات الحدیثة للإعلام ضرورة اخضاع الموارد البشریة لدورات تدریبیة اللازمة في مجال  -

  لزیادة قدراتھا و كفاءاتھا ؛  والاتصال

مج التدریبیة من أجل زیادة مھارة العاملین ضرورة تنمیة الموارد البشریة من خلال اقامة البرا -

  وحصولھم على الخبرة المطلوبة لمواكبة تلك التطورات السریعة؛

و المعاھد المتخصصة بالبرامج التدریبیة المتعلقة باستخدام الحاسوب في  اشراك الجامعات ضرورة -

یل عامل لدیھ مھارات و قدرات التطبیقات المحاسبیة والإداریة ،وربطھا بالخطط التدریبیة لإعداد و تأھ

  إبداعیة معرفیة؛

  ضرورة استخدام التوظیف الالكتروني،لضمان  وضع الرجل المناسب في المكان المناسب؛   -

  ضرورة استخدام تكنولوجیا الویب لمضاعفة الاستثمارات في نظام معلومات الموارد البشریة؛  -



دة اھتمام الموظفین بالمعلومات التي تھمھم و زیادة ضرورة استخدام تكنولوجیا الخدمة الذاتیة لزیا -

  شفافیة اجراءات ادارة الموارد البشریة؛

ضرورة توفیر وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لزیادة كفاءة العملیات الاداریة في  -

 المؤسسة؛

حتیة لتكنولوجیا المعلومات ستراتیجیات تكوین وتعزیز البنى التلا المؤسسات الاقتصادیةضرورة تبني  -

الموارد البشریة بشكل عام وإدارة  مؤسسةمن تطبیقاتھا في تحسین أداء ال ةومحاولة الاستفادو الاتصال ،

  ؛ كل خاصشب

ضرورة مشاركة المؤسسات الاقتصادیة في المؤتمرات و المعارض الدولیة الخاصة بالتكنولوجیات  -

لتكون على اطلاع دائم على آخر التطورات في مجال الحدیثة للإعلام والاتصال بشكل مستمر 

  تكنولوجیات المعلومات؛

ضرورة تنمیة الوعي باستخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال لدى العاملین من أجل  -

  تحسین الاداء في الحاضر و التأھیل لمسؤولیات أكبر مستقبلا؛ً 

  ؛لبشریة من أجل الحصول على تنمیة للكفاءات البشریةضرورة تنمیة نظام معلومات الموارد ا -

استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة ضرورة  سن القوانین و التشریعات  التنظیمیة التي تضبط  -

  ؛...،وتضمن أمن المعلومات و الشبكات و سریتھا و محاربة القرصنة المعلوماتیة للإعلام والاتصال

دة من نتائج و توصیات الندوات و المؤتمرات العلمیة المتعلقة بتطبیقات الاھتمام و الاستفا ضرورة - -

  .نظم المعلومات الإداریة و المحاسبیة

أخیرا كتحصیل حاصل ،فإن على المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة التخلي على اسالیبھا و أنماطھا    

یات الحدیثة للإعلام والاتصال،خاصة في التقلیدیة ،واستبدالھا بالأسالیب الحدیثة التي تعتمد على التكنولوج

مجال تسییر و تنمیة الموارد البشریة لحیویة و أھمیة ھذا المورد ،من أجل الاستمراریة و مواكبة 

  . التغیرات العالمیة ،للاندماج في الاقتصاد العالمي و اكتساحھ

  آفاق مستقبلیة -3

لتوصل إلیھ من نتائج ،فإنھ یمكن للباحثین على ضوء الدراسة  التي تمت في ھذا الموضوع و ما تم ا  

متابعة و اكمال ھذه الدراسة عن طریق القیام بدراسات مماثلة و ھذا بتوسیع عینة الدراسة واختیار 

المؤسسات الاقتصادیة الكبرى على المستوى الوطني ،كما  نقترح على الباحثین التوجھ لدراسة ھذا 

  :   تفتح ابوابا لأعمال مستقبلیة  تتمثل فيالموضوع من عدة جوانب مھمة أخرى ،حیث 

 تأثیر استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال على زیادة الرضا الوظیفي للعاملین؛ -

 تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة على تنمیة الكفاءات البشریة؛ -

الموارد البشریة في المؤسسات دور التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في تدریب و تكوین  -

 .الجزائریة الاقتصادیة



 .الجزائریة المؤسسات الاقتصادیةآفاق تطبیق الإدارة الالكترونیة في  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  المراجع  المصادر و قائمة
 المصادر  

  القرآن الكریم - 

  الأحادیث النبویة - 

 المراجع  

  المصادر و المراجع   



  باللغة العربیة المراجع :لا أو 

  :الكتب  - 1

  .مصر،الهیئة المصریة للكتاب،الاجتماعیةمعجم العلوم ،)1975(إبراهیم مذكور - 

  .،مصردار الثقافة العلمیة،القاهرة، الاتصال العلمي، )2007(،أحمد أنور بدر - 

 .الأفق،لبنان مستمرة،مكتبة ابتكارات الكمبیوتر،)2006(حس، أحمد - 

   النهضة، جدید،دار لعالم جدیدة إدارة :العولمة وتحدیات المدیر ،)2001( ،طفىمص سید أحمد - 

  .،مصرالإسكندریة            

  .مصر،دار الجامعیة للنشر،الإدارة الموارد البشریة ،)1999(أحمد ماهر - 

  .مصر للنشر، الجامعیة دار البشریة، الموارد إدارة ،)1999( ،ماهر أحمد - 

  .،الدار الجامعیة للنشر،مصرالاتصالكیف ترفع مهارتك الإداریة في  ،)2000(،أحمد ماهر - 

  .السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات،الدار الجامعیة للنشر،مصر،)2004(،أحمد ماهر - 

  .،نظم المعلومات لاتخاذ القرارات الإداریة،المكتب العربي الحدیث،مصر)2000(اسماعیل السید، - 

 .سوریا ،للنشر دمشق دار ،المعلومات وعصر البشریة مواردال ،) 2004(  ،ناصر أكرم - 

  .،المستدرك على الصحیحین،دار الكتب العلمیة،بیروت،لبنان) 1999(الامام الحاكم النیسابوري، - 

   ،والتوزیع للنشر القاهرة،التطبیق إلى النظریة من،البشریة الموارد إدارة،)2001( ،الساعاتي أمین - 

  .مصر القاهرة،             

  .عمان،الأردنادارة الموارد البشریة،دار المسیرة،،)2011(أنس عبد الباسط عباس، - 

  والتوزیع للنشر الصفاء الإداریة،دار المعلومات نظم )2004(الزعبي، هیثم و السامرائي إیمان - 

   .الأردن،،عمان1ط          

  زهران دار التسویق، یجیاتإسترات، )1999( ،یاسین غالب سعدالعبدلي؛ قحطانالعلاق؛  بشیر - 

  .عمان للنشر،          

  البشریة في المؤسسة العمومیة،دار استراتیجیة ادارة الموارد ،)2013(،بن دریدي منیر - 

  .عمان،الأردنالابتكار،        

  المنهجیة والتطبیق،دار,التغییر الجذري لفن الإدارة:،هندسة التغییر)1996(تركي إبراهیم سلطان، - 

  .النهضة العربیة، القاهرة،مصر       

  المعاصرة،الدار المنظمات في الإداریة المعلومات نظم،) 2005(،إدریس الرحمن عبد ثابت - 

  .مصر الإسكندریة، الجامعیة،        

   المریخ، المتعال،دار عبد أحمد سید محمد البشریة،ترجمة الموارد إدارة،)2003(،دیسلر جاري - 

  .السعودیة      

  العلم والتكنولوجیا والمجتمع منذ البدایة وحتى الآن،دار المعرفة ،)1999(،أبو شنب جمال - 

 .الجامعیة،مصر         



  میزة لتحقیق المدخل :البشریة للموارد الإستراتیجیة الإدارة،)2006(،المرسي محمد الدین جمال - 

       .تنافسیة،دار المعرفة الجامعیة،مصر         

  محمد سلطان :ترجمةحدیث، مدخل: للتجاریین ،الإحصاء)2004(میلر ونود كانافوس جورج -

  .المریخ،الریاض،السعودیة الحمید،دار عبد              

  .عمان،الأردنادارة الموارد البشریة في القطاع العام،دار البدایة،،)2012(حسام ابراهیم حسن، - 

   ،العربیة النهضة دار،استراتیجي ظورمن من:البشریة الموارد إدارة،)2002(،بلوط إبراهیم حسن - 

  .بیروت            

  .عمان،الأردنادارة الموارد البشریة،دار الحامد،،)2013(حسین حریم، - 

  .للنشر،عمان زهران البشریة،دار الموارد إدارة،)2002( ،االله نصر حنا - 

   للنشر وائل اراستراتیجي،د مدخل،البشریة الموارد ،إدارة)2003(الهیتي، الرحیم عبد خالد - 

  .والتوزیع،عمان           

   ،1ط،نعمان حامد دار،استراتیجي مدخل،البشریة الموارد إدارة،)2000(الهیثي، الرحیم عبد خالد - 

  .الأردن           

  .عمان،د ار مجدلاوي،مفهومه و أدواته و أسالیبه:البحث العلمي،)1982(ذوقان عبیدات ، -

   الجامعي،الاسكندریة، ارة الموارد البشریة،دار التعلیماد،)2011(طان،راویة حسن و محمد سعید سل - 

  .مصر       

  .،مصرالجامعیة،الإسكندریة السلوك في المنظمات،الدار،)2001(راویة حسن - 

  .الجامعیة،الإسكندریة البشریة،الدار الموارد إدارة،)2000( ،حسن راویة - 

  .الجامعیة،القاهرة البشریة،الدار الموارد وتنمیة لتخطیط إستراتیجي مدخل،)2002(،حسن راویة - 

   الجامعیة، البشریة،الدار الموارد وتنمیة لتخطیط استراتیجي مدخل،)2003(،حسن راویة - 

  .الإسكندریة               

   المریخ سرور،دار إبراهیم علي سرور الإداریة،ترجمة المعلومات نظم،)2003(،مكلیود رایموند - 

  .للنشر،الریاض               

   ،الصفاء دار،التعلیم وتكنولوجیا الاتصال وسائل،)1999(،الدبس عبد محمد؛علیان ربحي - 

  .الاردن             

  .عمان،الأردن،ارة الموارد البشریة،دار الثقافةاد،)2011(زاهد محمد دیري، - 

   للنشر اءالصف دار،الإداریة المعلومات نظم في مقدمة،)2004( ،الشرمان محمد زیاد - 

  .،الاردنعمان،والتوزیع              

  .والتوزیع،عمان للنشر وائل دار،البشریة الموارد إدارة،)2001(،برنوطي نائف سعاد - 

  وائل المعلومات،دار وتكنولوجیا الإداریة المعلومات نظم ،أساسیات)2006(،یاسین غالب سعد - 

  .عمان،الأردن،1ط،للنشر            



  واید الثانیة،مركز الطبعة لها، السلوكي والمدخل الإداریة الاتصالات،)2000( مر،عا یس سعید - 

  .صرمالإداري،القاهرة، والتطویر للاستشارات سیرقیس          

  ،ادارة الموارد )2003(،عیسى ىشحادة ملرعون ویسرى مباركة،سلیمان خلیل فارس - 

  .،سوریا،منشورات جامعة دمشق"الافراد"البشریة              

  وائل دار استراتیجي، مدخل :البشریة الموارد إدارة ،)2003(عباس محمد سهیلة - 

 .عمان،الأردن،1طللنشر،              

  نظم المعلومات الإداریة،الدار ،)2001(سونیا محمد البكري وإبراهیم سلطان، - 

  .،مصرالجامعیة،الإسكندریة             

  .للنشر،القاهرة،مصر والتكنولوجیا،إیتراك العلم مملكة،)2000(منصور، الشافعي - 

  .البراء،الإسكندریة،مصر ،الشبكات،دار)2005(،سعید محمد شریف - 

  ر الكتب ،ادارة الموارد البشریة،مدیریة دا)2000(صالح عادل حرحوش ،مؤید سعید السالم، - 

  .العراقللطباعة و النشر،بغداد،            

  السلوك التنظیمي،مكتبة عین ،)2003(،هیم عبد الهاديحمد عفیفي،احمد إبرامصدیق  - 

  .مصر،الاسكندریة، 10شمس،ط           

   البشریة الموارد إدارة في والتطبیقیة العلمیة الجوانب ،)2001(  ،الباقي عبد الدین صلاح - 

  .الإسكندریة الجامعیة، الدار بالمنظمات،               

   الجامعة، شباب مؤسسة الإنسانیة، والعلاقات الأفراد إدارة  ،)1999(،الشنواتي صلاح - 

  .الإسكندریة           

  .الجامعیة،الإسكندریة البشریة،الدار الموارد إدارة ،)2000( ،الباقي عبد محمد صلاح - 

  مدخل استراتیجي،عالم الكتب :،إدارة الموارد البشریة،)2002(عادل حرحوش صالح، - 

  .ن،الارد2الحدیثة،ط          

   العربیة المنظمة المستقبل، المنظمة إلى نظریة ،المتمیز التنظیمي الأداء،)2003(، زاید عادل - 

  .القاهرة ودراسة، بحوث الإداریة للتنمیة             

   وتطبیقاتها، المعلومات تكنولوجیا ،)2002(،السامرائي فاضل إیمانقندیلجي؛ إبراهیم عامر - 

  .عمان والتوزیع، رللنش الوراق               

  ، 2 ط الكبرى، المكتبات البشریة، للموارد الإستراتیجیة الإدارة ،)1999(،خطاب سید عائدة - 

  .القاهرة            

 . للجامعات،القاهرة،مصر النشر المتعددة،دار الوسائط ،)2004(،بسیوني الحمید عبد -  

  .ن شمس،مصرإدارة الإنتاج،مكتبة عی،)1997(عبد الحمید بهجت فاید، - 

  .،مصرالقاهرة،معهد الإدارة العامة ،ب الإداري للتنمیةیالتدر ،)1985(،عبد الرحمان الشقاوي - 

  .،مصرالإسكندریة،دار الجامعیة،الالسلوك التنظیمي و إدارة الأفراد ،)1997(،عبد الغفار حنفي - 



  .نتنظیم وإدارة الأعمال،دار النهضة العربیة،لبنا،)1989(،عبد الغفور یونس - 

  ،اتجاهات حدیثة في التنمیة،الدار )2008(عبد القادر محمد عبد القادر عطیة، - 

  .الجامعیة،الإسكندریة،مصر              

   الجامعي المكتب ،والطبیعة البشریة الموارد وتنمیة إدارة ،)2000(،أبوطاحون علي عدلي - 

  .الإسكندریة ،الحدیث            

  ط  ،عمان،للنشر وائل الإلكترونیة،دار الإدارة ،شبكات)2005(السالمي، الرزاق عبد علاء - 

 .،الأردن1             

  .،مصرغریب،القاهرة الإستراتیجیة،دار البشریة الموارد إدارة،)2002( ،السلمي على - 

  .،مصرالقاهرة،والنشر للطباعة غریب البشریة،دار الموارد إدارة،)2000( ،السلمي علي - 

  دار غریب للطباعة والنشر القاهرة ،ادراة الموارد البشریة الإستراتیجیة،)2001(علي السلمي، - 

  .مصر،                   

  +،الإدارة الحدیثة لمنظمات الأعمال،الطبعة الأولى،دار الحامد )1999(علي حسین وآخرون، - 

  .للنشر،مصر                

   مجموعة النیلأسس ومفاهیم،:مبادئ الإدارة،)1999(علي محمد منصور، - 

  ،مصر،القاهرة01العربیة،ط         

  ،عمان،دار زهران للنشر والتوزیع،الأصول،أسس و مفاهیم :الإدارة ،)1997(،عمر عقلي - 

   .الاردن             

   وائل دار ،استراتیجي بعد ،المعاصرة البشریة الموارد إدارة ،)2005( ، عقیلي وصفي عمر - 

  .عمان ،للنشر         

  ،الوجیز في اقتصاد المؤسسة ،دار الخلدونیة للنشر و التوزیع،القبة )2008(غول فرحات - 

  .القدیمة،الجزائر               

  ،نظام معلومات الموارد البشریة في سلطنة عمان،مجلة الاداري،العدد )1990(قاسم عباس قاسم، - 

  .،معهد الادارة العامة،مسقط،عمان43                 

  ، الإدارة المالیة،دار المسیرة للنشر و التوزیع، )1997(عبود كنجو، إبراهیم وهبي فهد،كنجو  - 

  . الأردن               

  لعلوم العربیة المكتبةالانترنت، لمستخدمي الأساسي المرجع،)2000(العطا، أبو محمد مجدي - 

 .القاهرة الحاسب             

  .الإسكندریة الجامعیة، الدار البشریة، مواردال إدارة ،)2004(، بلال إسماعیل محمد - 

  ط للنشر، وائل دار الإداریة، المعلومات نظم إلى المدخل،)2005( الطائي، فرج آل محمد - 

  .الأردن ،عمان،1                 
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  الاستبیان) : 01(الملحق رقم 

  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي
  

  - 1 - جامعة سطیف
  

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
  
  

   الملاحــق



  استبیان

  
  
  

  )ة(المحترم..............السیدة /  السید
  

  ،،، تحیة طیبة و بعد

تسییر و تنمیة دور التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال في  تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان 

حیث تعد ھذه الدراسة متطلبا أساسیا للحصول على   الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة

  .درجة الدكتوراه في العلوم الاقتصادیة

لغرض جمع المعلومات اللازمة لإعداد ھذه الدراسة ، نضع بین ایدیكم ھذا الاستبیان مع 

  . البحث العلمي فقطستستخدم لأغراض العلم أن المعلومات التي سوف تتفضلون بھا 

  

  شاكرین لكم حسن تعاونكم
  
  

  بن یعقوب الطاھر البروفسور: المشرف                                      سامیة خرخاش الاستاذة :الباحثة 
  

تتضمن جمیع الاستعمالات من حواسب،شبكات : " التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصالتعریف 

أجھزة تداول المعلومات سلكیة و لاسلكیة،مثل اتصال و

وھي تستخدم بغرض أداء مختلف المھام ...س،الفیدیوتكالاكسترانتالھاتف،الفاكس،الانترنت،الانترنت،

  "في المؤسسة

  

  
  .ھذا الاستبیان موجھ للمدراء و المسیرین في المؤسسات الاقتصادیة فقط : ملاحظة 

  
  

  لبیانات العامةا : أولا 
  

  المناسبة العبارة أمام (x)علامة   وضع رجاءا 
  

1-   
  

2-  

    تجاریة    انتاجیة    خدمیة  طبیعة نشاط المؤسسة

    [500 فأكثر ]    [50-499]    [10-49]  عدد عمال مؤسستكم



 

3-  

 

4-  

 

5-  

 

6-  

  

 

7-   

 

 

 

 

  

  

 

  

  

  بیانات الاستبیان :ثانیا 

  : موجھة نظركتمثل التي  العبارة أمام (x) وضع علامة ى منكم رجی
  

 .البشرية الموارد تنمية و تسيير فيالتكنولوجيات الحديثة للإعلام و الاتصال  استخدام مدى:  المحور الأول
  

موافق   العــبــــــــــــــــــــــــــــارة  الرقم
  بشدة

لا   موافق
  أدري

غیر 
  موافق

غیر 
موافق 
  بشدة

          یؤدي استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و   1

    مختلطة    خاصة    عمومیة  لمؤسستكم القانوني الطابع

    قسم مسؤول    مصلحة رئیس    مؤسسة مدیر  الوظیفة

    سنة 15 من أكثر    سنة 15 إلى 5 نم    سنوات5 من أقل  الخبرة

    جامعي    ثانوي    متوسط    ابتدائي  المستوى التعلیمي

  :التالیة  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصالوسائل تستخدم مؤسستكم 

    الاكسترانت    الانترانت    الانترنت    الھاتف    الفاكس

    رونيتلزم مؤسستنا كل موظف بامتلاك برید الكت    الفیدیوتكس



  .الاتصال إلى تحسین الخدمات المقدمة لموظفیھا
تتسم وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام في مؤسستنا بالسھولة   2

  .في الاستخدام

          

ئل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یعزز استخدام وسا  3
  .التكامل بین القطاعات الوظیفیة المختلفة

          

الشبكات المتوفرة حالیا في مؤسستنا كافیة عملیا لتطبیق التسییر   4
  .الالكتروني للموارد البشریة

          

تتم إعادة ھندسة العملیات الادارة بما یتلاءم مع التحول إلى التسییر   5
  .لكتروني للموارد البشریةالا

          

تتعاون مؤسستنا مع مؤسسات أخرى لتنفیذ بعض المكونات   6
  .البرمجیة للتسییر الالكتروني للموارد البشریة

          

تعمل مؤسستنا على  عملیة تحدیث  تطبیقات وسائل التكنولوجیات   7
  .الحدیثة للإعلام و الاتصال بشكل مستمر

          

دة بیانات تمكن العامل الاطلاع علیھا في أي توفر مؤسستنا قاع  8
  .وقت و في أي مكان

          

استخدام الانترانت و الاكسترانت في مؤسستنا أدى إلى سرعة   9
  .وصول المعلومة 

          

في مؤسستنا بإعطاء ثقة أكبر للشركاء   الاكسترانت  سمح استخدام  10
  .الخارجیین 

          

لوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال تستخدم مؤسستنا وسائل التكنو  11
  .في التوظیف الالكتروني 

          

بطاقة ( استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال مثل  12
یدعم الجانب الامني في ...) ممغنطة ، أرقام سریة للدخول

  .مؤسستنا

          

یشعرك استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال   13
  .مؤسستك بالأمان  في

          

تتوفر في مؤسستنا البرامج التدریبیة أو التكوینیة المناسبة و   14
  .الملائمة للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال المستخدمة

          

تستخدم مؤسستنا المؤتمرات المرئیة عبر الویب في تدریب   15
  .الموظفین عن بعد

          

            .رنت لتدریب الموظفین عن بعدیستخدم الفیدیو عبر الانت  16

استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال  في مؤسستنا   17
  .حقق تكافئ الفرص التدریبیة و التكوینیة بین الموظفین

          

  

 .الموارد البشرية تسيير  فيتأثير التكنولوجيات الحديثة للإعلام و الاتصال : المحور الثاني 
  

موافق   بــــــــــــــــــــــــــــارةالعــ  الرقم
  بشدة

لا   موافق
  أدري

غیر 
  موافق

غیر 
موافق 
  بشدة

            التخطیط و التنظیم  

یسھل استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال   18
  .التفاعل و التكامل بین المصالح و الاقسام في مؤسستنا

          

جنب یت الحدیثة للإعلام و الاتصال استخدام وسائل التكنولوجیا  19
  .الأخطاء البشریة في التسییر

          



خفض استخدام  وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال   20
  .في مؤسستنا من التكالیف المالیة و الاداریة

          

أصبحت المھام في مؤسستنا تستغرق وقتا قصیرا بعد استخدام   21
  .لإعلام و الاتصالالتكنولوجیات الحدیثة ل

          

یساعد استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام والاتصال في   22
  .عملیة اتخاذ القرار الصحیح 

          

            الرقابة و التوجیھ  

لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و استخدام مؤسستنا   23
  .الاتصال أدى إلى دقة المعلومات

          

سائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و لواستخدام مؤسستنا   24
  .الاتصال أدى إلى سرعة الحصول على المعلومات

          

لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و استخدام مؤسستنا   25
  .الاتصال سھلت عملیة الرقابة

          

استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یساعد   26
  .ومات صحیحة و خالیة من الاخطاءعلى الحصول على معل

          

استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یحقق   27
  .مرونة أكبر في العمل

          

            التوظیف الالكتروني  
أدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال في   28

  .لانترنتمؤسستنا إلى توفیر امكانیة العمل عن بعد من خلال ا

          

تستخدم مؤسستنا وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و   29
  .الاتصال في التوظیف الالكتروني 

          

            .تلجأ مؤسستنا في عملیة التوظیف إلى سوق العمل الالكتروني  30

تضع مؤسستنا شرط  اتقان استعمال وسائل التكنولوجیات الحدیثة   31
  .ملیة التوظیفللإعلام و الاتصال في ع

          

  
 
 
 
 
 
  

  . الموارد البشريةتنمية على الاتصال  التكنولوجيات الحديثة للإعلام و تأثير  :المحور الثالث 

الر
  قم

موافق   العــبــــــــــــــــــــــــــــارة
  بشدة

لا   موافق
  أدري

غیر 
  موافق

غیر 
موافق 
  بشدة

            تنمیة نظام معلومات الموارد البشریة  

            .تتوفر لدى مؤسستنا نظم و قواعد بیانات خاصة بالموارد البشریة  32

            .توفر مؤسستنا التدریب الكافي على نظم المعلومات المستخدمة فیھا  33

            .استخدام نظم معلومات سھل عملیة ترقیة الموظفین في مؤسستنا   34

تكالیف الاخطار  تساھم قاعدة البیانات المتاحة في مؤسستنا في تقلیل  35
  .و حوادث العمل

          

          یستعمل البرید الالكتروني كقناة اتصال مفتوحة باتجاھین بین كافة   36



  ةالباحث          على حسن تعاملكم  اشكر
  
 

 الدراسة في المستعمل للاستبیان المحكمین قائمة یوضح  ( 02 ) :رقم الملحق
 
 
 
 

 العلمیة الرتبة  المحكم اسم
  

  الجامعیة المؤسسة

  سطیف  استاذ التعلیم العالي  الطاھر یعقوب بن

  .موظفي مؤسستنا
استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یساعد على   37

  .الحصول على معلومات صحیحة و خالیة من الاخطاء

          

ولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یحمي مؤسستنا من استخدام التكن  38
  .التلاعب

          

بطاقة ( استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال مثل  39
  .یدعم الجانب الامني في مؤسستنا...) ممغنطة ، أرقام سریة للدخول

          

استخدام الانترانت و الاكسترانت یؤدي إلى التقلیل من استنساخ   40
  .الوثائق و الارشیف و انخفاض تكالیف الارسال

          

            تنمیة الكفاءات البشریة  

            .الكفاءة البشریة المتوفرة في مؤسستنا قادرة على التسییر الالكتروني  41

تعمل مؤسستنا على ابقاء  القیادة الاداریة مواكبة للتغیرات المتسارعة   42
  .علام و الاتصال في وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإ

          

استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال  في مؤسستنا حقق   43
  .تكافئ الفرص التدریبیة و التكوینیة بین الموظفین

          

حصلت مؤسستنا على مخرجات جیدة بفضل التكوین باستخدام    44
  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال

          

ر في التدریب أو التكوین في التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاستمرا  45
  .الاتصال أدى إلى ارتقاء مستوى الاداء في مؤسستنا

          

استخدام نظم معلومات الالكترونیة في مؤسستنا أدى إلى تخفیض   46
  .الجھد 

          

استخدام الشبكات في مؤسستنا شجع التعاون بین أعضائھا حیث تزداد   47
  .منجزة جماعیا ف الالوظائ

          

            .تنظم مؤسستنا دورات تدریبیة أو تكوینیة عن بعد للموظفین  48

            .تقوم مؤسستنا بتنظیم دورات التدریب او التكوین بصفة مستمرة  49

استخدام مؤسستنا للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال سمح   50
  .بالتكوین أثناء العمل نفسھ دون انقطاع

          

یتم في مؤسستنا  تحدید الاحتیاجات التدریبیة أو التكوینیة باستخدام   51
  .وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال

          

تحفز مؤسستنا الموظفین على استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة   52
  .للإعلام و الاتصال لأداء مھامھم

          



  المسیلة  استاذ التعلیم العالي  بن عزي الاخضر
  المسیلة  -أ- مساعد أستاذ  بلفیطح ریما

  المسیلة  -أ- مساعد أستاذ  بوعبد الله  صالح
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
 

 یوضح قائمة المؤسسات المدروسة) : 03(الملحق رقم 
 

حجم   المؤسسة  الرقم
 المؤسسة

  

 الطابع
 القانوني
  للمؤسسة

  عمومیة  متوسطة  الجزائر برید مؤسسة  01

  عمومیة  متوسطة  الجزائریة للمیاه مؤسسة  02

  عمومیة  متوسطة  ع الكھرباء بالمسیلةشركة توزی  03

  خاصة  متوسطة  شركة أسماء للھیاكل الصناعیة  04
  خاصة  متوسطة  ؤسسة الاقتصادیة للخرسانةالم  05



  عمومیة  متوسطة  -الریاض سطیف - الحضنة مطاحن مؤسسة  06
  خاصة  متوسطة  ALGAL "+"   الألمنیوم آلغال لصناعة مؤسسة  07
  خاصة  متوسطة  اء ببوسعادةمؤسسة صناعة مواد البن  08

  خاصة  متوسطة  مؤسسة مولتي بیطون ببوسعادة  09
  مختلطة  كبیرة  لصناعة الاسمنت ACC  مؤسسة  10

  خاصة  كبیرة  بالمسیلة الحضنة ملبنة  11
  عمومیة متوسطة  بالمسیلةبنك التنمیة الریفیة و الفلاحیة بدر  12

  عمومیة توسطةم  مؤسسة دیوان ترقیة التسییر العقاري بالمسیلة  13
  عمومیة  متوسطة  الجزائر اتصالات مؤسسة  14
  عمومیة متوسطة  القرض الشعبي الجزائري  15

  عمومیة متوسطة  بنك التنمیة المحلیة  16

  خاصة  متوسطة  الجزائریة المعاصرة للبناء و الاشغال العمومیة بالمسیلة  17
  عمومیة  متوسطة  النسیجیة للصناعات TINDAL تیندال مؤسسة  18

 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  لبیانات الاستبیان SPSS مخرجات:)04(الملحق رقم 
  
  

  اختبار الفا كرونباخ
  
  
  

Reliability 
Statistics 

 Cronbach's 
Alpha N of Items 

0,931 51 



  
 

  
  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 Cronbach's Alpha if Item Deletedباستخدام اختبار  3اختبار كرونباخ الفا للمحور 
  

Reliability 
Statistics 

 Cronbach's 
Alpha N of Items 

0,814 17 

Reliability 
Statistics 

 Cronbach's 
Alpha N of Items 

0,829 14 

Reliability 
Statistics 

 Cronbach's 
Alpha N of Items 

0,482 21 



Item-Total Statistics

75,9004 177,073 ,389 ,460

76,2857 177,579 ,318 ,463

76,5411 173,554 ,423 ,451

76,2468 174,874 ,484 ,453

76,2078 174,313 ,427 ,453

75,9481 180,876 ,272 ,471

75,9437 179,471 ,299 ,468

75,6537 187,088 -,122 ,492

75,9437 184,192 ,017 ,484

76,3463 174,480 ,470 ,452

76,2511 173,971 ,538 ,450

76,3074 175,240 ,452 ,455

73,9697 74,690 ,142 ,875

76,1385 177,416 ,410 ,461

75,8701 179,513 ,278 ,468

76,2121 175,846 ,394 ,457

76,8528 179,178 ,240 ,468

76,4762 174,816 ,364 ,455

76,1212 175,316 ,453 ,455

76,3766 173,653 ,452 ,450

76,0693 177,491 ,408 ,461

تتوفر لدى مؤسستنا نظم و قواعد بیانات
.خاصة بالموارد البشریة

توفر مؤسستنا التدریب الكافي على نظم
.المعلومات المستخدمة فیھ��ا

استخدام نظم معلومات سھل عملیة ترقیة
. الموظفین في مؤسستنا

تساھم قاعدة البیانات المتاحة في
مؤسستنا في تقلیل تكالیف الاخطار و
.حوادث العمل

یستعمل البرید الالكتروني كقناة اتص��ال
مفتوحة باتجاھین بین كافة موظفي
.مؤسستنا

استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة
للإعلام و الاتصال یساعد على الحصول
على معلومات صحیحة و خالیة من
.الاخطاء

استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و
.الاتصال یحمي مؤسستنا من التلاعب

استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و
الاتصال مثل( بطاقة ممغنطة , أرقام
سریة للدخول...) یدعم الجانب الامني في
.مؤسستنا

استخدام الانترانت و الاكسترانت یؤدي
إلى التقلیل من استنساخ الوثائق و
.الارشیف و انخفاض تكالیف الارسال

الكفاءة البشریة المتوفرة في مؤسستنا
.قادرة على التسییر الالكتروني

تعمل مؤسستنا على ابقاء  القیادة الاداریة
مواكبة للتغیرات المتسارعة في وسائل
التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال
.

استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و
الاتصال  في مؤسستنا حقق تكافئ
الفرص التدریبیة و التكوینیة بین
.الموظفین

حصلت مؤسستنا على مخرجات جیدة
بفضل التكوین باستخدام  التكنولوجی��ات
الحدیثة للإعلام و الاتصال

الاستمرار في التدریب أو التكوین في
التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال
أدى إلى ارتقاء مستوى الاداء في
.مؤسستنا

استخدام نظم معلومات الالكترونیة في
. مؤسستنا أدى إلى تخفیض الجھد

استخدام الشبكات في مؤسستنا شجع
التعاون بین أعضائھا حیث تزداد
. الوظائف المنجزة جماعیا

تنظم مؤسستنا دورات تدریبیة أو
.تكوینیة عن بعد للموظفین

تقوم مؤسستنا بتنظیم دورات التدریب او
.التكوین بصفة مس�تمرة

استخدام مؤسستنا للتكنولوجیات الحدیثة
للإعلام و الاتصال سمح بالتكوین أثناء
.العمل نفسھ دون انقطاع

یتم في مؤسستنا  تحدید الاحتیاجات
التدریبیة أو التكوینیة باستخدام وسائل
التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و
.الاتصال

تحفز مؤسستنا الموظفین على استخدام
وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و
.الاتص�ال لأداء مھ��امھم

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if  Item

Deleted

  
  
  
  

 44 بعد حذف العبارة 3اختبار الفا كرونباخ للمحور 
  

Reliability Statistics 
 



Cronbach's Alpha N of Items 

0,875 20 

  

 خصائص العینة
طبیعة المؤسسة

60 26,0 26,0 26,0

128 55,4 55,4 81,4

43 18,6 18,6 100,0

231 100,0 100,0

خدمیة

انتاجیة

تجاریة

Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e
Percent

  
عدد عمال مؤسستكم

202 87,4 87,4 87,4

29 12,6 12,6 100,0

231 100,0 100,0

[499-50]

[ 500فأكثر   ]

Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e
Percent

  
الطابع القانوني لمؤسستكم

118 51,1 51,1 51,1

102 44,2 44,2 95,2

11 4,8 4,8 100,0

231 100,0 100,0

عمومیة

خاصة

مختلطة

Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e
Percent

  
الوظیفة

8 3,5 3,5 3,5

102 44,2 44,2 47,6

121 52,4 52,4 100,0

231 100,0 100,0

مدیر مؤسسة

رئیس مصلحة

مسؤول

Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e
Percent

  
الخبرة

28 12,1 12,1 12,1

83 35,9 35,9 48,1

120 51,9 51,9 100,0

231 100,0 100,0

سنوات5أقل من 

 سنة15 إلى 5من 

 سنة15أكثر م�ن 

Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulativ e
Percent

  
المستوى التعلیمي

2 ,9 ,9 ,9

40 17,3 17,3 18,2

189 81,8 81,8 100,0

231 100,0 100,0

متوسط

ثانوي

جامعي

Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e
Percent

  
  

  ا ا ح سسات محل الدراسة لوسائل تدرجة استخدام المؤ
 



Descriptive Statistics المحور الاول  
   

 
N Mean 

Std. 
Deviation 

حدیثة یؤدي استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات ال
 0,48 4,351 231 .للإعلام و الاتصال إلى تحسین الخدمات المقدمة لموظفیھا
تتسم وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام في مؤسستنا 

 0,58 4,048 231 .بالسھولة في الاستخدام
یعزز استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و 

 0,58 4,307 231 .مختلفةالاتصال التكامل بین القطاعات الوظیفیة ال
الشبكات المتوفرة حالیا في مؤسستنا كافیة عملیا لتطبیق 

 1,06 3,065 231 .التسییر الالكتروني للموارد البشریة
تتم إعادة ھندسة العملیات الادارة بما یتلاءم مع التحول إلى 

 0,83 3,485 231 .التسییر الالكتروني للموارد البشریة
مؤسسات أخرى لتنفیذ بعض المكونات  تتعاون مؤسستنا مع

 1,01 2,974 231 .البرمجیة للتسییر الالكتروني للموارد البشریة
تعمل مؤسستنا على  عملیة تحدیث  تطبیقات وسائل 
 0,84 3,714 231 .التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال بشكل مستمر

ا في توفر مؤسستنا قاعدة بیانات تمكن العامل الاطلاع علیھ
 1,15 3,143 231 .أي وقت و في أي مكان

استخدام الانترانت و الاكسترانت في مؤسستنا أدى إلى 
 0,91 3,732 231 .سرعة وصول المعلومة 

سمح استخدام  الاكسترانت  في مؤسستنا بإعطاء ثقة أكبر 
 0,82 3,069 231 .للشركاء الخارجیین 

ثة للإعلام و تستخدم مؤسستنا وسائل التكنولوجیات الحدی
 0,91 2,693 231 .الاتصال في التوظیف الالكتروني 

( استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال مثل
یدعم الجانب الامني ...) أرقام سریة للدخول, بطاقة ممغنطة 

 0,77 4,134 231 .في مؤسستنا
یشعرك استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و 

 0,59 4,177 231 .في مؤسستك بالأمان الاتصال 
تتوفر في مؤسستنا البرامج التدریبیة أو التكوینیة المناسبة و 

الملائمة للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال 
 0,96 3,558 231 .المستخدمة

تستخدم مؤسستنا المؤتمرات المرئیة عبر الویب في تدریب 
 0,71 2,411 231 .الموظفین عن بعد

 0,8 2,615 231 .ستخدم الفیدیو عبر الانترنت لتدریب الموظفین عن بعدی
استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال  في 
مؤسستنا حقق تكافئ الفرص التدریبیة و التكوینیة بین 

 0,93 3,29 231 .الموظفین

Valid N (listwise) 231 
   

 
 
 
 
 
 
 
 

 N Mean المحور الثاني
Std. 

Deviation 



 
 
 
 
 

یسھل استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال التفاعل و التكامل بین 
 0,545 4,195 231 .المصالح و الاقسام في مؤسستنا

استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یجنب الأخطاء البشریة في 
 0,720 3,909 231 .التسییر

ل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال في مؤسستنا من خفض استخدام  وسائ
 0,929 4,048 231 .التكالیف المالیة و الاداریة

أصبحت المھام في مؤسستنا تستغرق وقتا قصیرا بعد استخدام التكنولوجیات الحدیثة 
 0,573 4,364 231 .للإعلام و الاتصال

الاتصال في عملیة اتخاذ القرار الصحیح یساعد استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و
. 231 3,987 0,701 

 0,471 4,100 231 البعد الأول
استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال أدى إلى دقة 

 0,581 4,139 231 .المعلومات
سرعة  استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال أدى إلى

 0,476 4,130 231 .الحصول على المعلومات
استخدام مؤسستنا لوسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال سھلت عملیة 

 0,567 4,095 231 .الرقابة
استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یساعد على الحصول على 

 0,576 3,913 231 .معلومات صحیحة و خالیة من الاخطاء

 0,669 4,069 231 .استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یحقق مرونة أكبر في العمل

 0,417 4,069 231 البعد الثاني
أدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال في مؤسستنا إلى توفیر امكانیة 

 0,887 3,329 231 .العمل عن بعد من خلال الانترنت
تستخدم مؤسستنا وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال في التوظیف 

 0,867 2,801 231 .الالكتروني 

 0,892 2,784 231 .تلجأ مؤسستنا في عملیة التوظیف إلى سوق العمل الالكتروني
تصال تضع مؤسستنا شرط  اتقان استعمال وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الا

 0,918 3,524 231 .في عملیة التوظیف

 0,693 3,109 231 البعد الثالث

 0,403 3,806 231 المحور الثاني

Valid N (listwise) 231 
  



Descriptive Statisticsالمحور الثالث 
   

 
N Mean 

Std. 
Deviation 

 0,740 3,983 231 .تتوفر لدى مؤسستنا نظم و قواعد بیانات خاصة بالموارد البشریة

 0,828 3,597 231 .توفر مؤسستنا التدریب الكافي على نظم المعلومات المستخدمة فیھا

 0,969 3,342 231 .استخدام نظم معلومات سھل عملیة ترقیة الموظفین في مؤسستنا 

 0,767 3,636 231 .تساھم قاعدة البیانات المتاحة في مؤسستنا في تقلیل تكالیف الاخطار و حوادث العمل

 0,901 3,675 231 .یستعمل البرید الالكتروني كقناة اتصال مفتوحة باتجاھین بین كافة موظفي مؤسستنا

استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال یساعد على الحصول على معلومات صحیحة و 
 0,560 3,935 231 .خالیة من الاخطاء

 0,670 3,939 231 .یثة للإعلام و الاتصال یحمي مؤسستنا من التلاعباستخدام التكنولوجیات الحد

یدعم الجانب ...) أرقام سریة للدخول, بطاقة ممغنطة ( استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال مثل
 0,682 4,229 231 .الامني في مؤسستنا

ساخ الوثائق و الارشیف و انخفاض تكالیف استخدام الانترانت و الاكسترانت یؤدي إلى التقلیل من استن
 0,837 3,939 231 .الارسال

 0,445 3,809 231 البعد الرابع

 0,817 3,537 231 .الكفاءة البشریة المتوفرة في مؤسستنا قادرة على التسییر الالكتروني

كنولوجیات الحدیثة تعمل مؤسستنا على ابقاء  القیادة الاداریة مواكبة للتغیرات المتسارعة في وسائل الت
 0,757 3,632 231 .للإعلام و الاتصال 

استخدام  التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال  في مؤسستنا حقق تكافئ الفرص التدریبیة و التكوینیة بین 
 0,787 3,576 231 .الموظفین

ل أدى إلى ارتقاء مستوى الاداء الاستمرار في التدریب أو التكوین في التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصا
 0,679 3,745 231 .في مؤسستنا

 0,707 4,013 231 .استخدام نظم معلومات الالكترونیة في مؤسستنا أدى إلى تخفیض الجھد 

 0,837 3,671 231 .استخدام الشبكات في مؤسستنا شجع التعاون بین أعضائھا حیث تزداد الوظائف المنجزة جماعیا 

 0,841 3,030 231 .دورات تدریبیة أو تكوینیة عن بعد للموظفین تنظم مؤسستنا

 0,986 3,407 231 .تقوم مؤسستنا بتنظیم دورات التدریب او التكوین بصفة مستمرة

 0,780 3,762 231 .استخدام مؤسستنا للتكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال سمح بالتكوین أثناء العمل نفسھ دون انقطاع

مؤسستنا  تحدید الاحتیاجات التدریبیة أو التكوینیة باستخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و یتم في 
 0,908 3,506 231 .الاتصال

 0,676 3,814 231 .تحفز مؤسستنا الموظفین على استخدام وسائل التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال لأداء مھامھم

 0,490 3,608 231 البعد الخامس

 0,432 3,698 231 المحور الثالث

Valid N (listwise) 231 

  
  

 الفروقات حسب طبیعة المؤسسة 
 

  
 

 

ANOVA

المحور الأول

2,760 2 1,380 8,335 ,000

37,750 228 ,166

40,510 230

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

  
  
  
  
  
  

 



Multiple Comparisons

Dependent Variable: المحور الأول

Schef fe

-,21057* ,06366 ,005 -,3674 -,0537

,02127 ,08130 ,966 -,1790 ,2216

,21057* ,06366 ,005 ,0537 ,3674

,23184* ,07172 ,006 ,0551 ,4086

-,02127 ,08130 ,966 -,2216 ,1790

-,23184* ,07172 ,006 -,4086 -,0551

(J) طبیعة المؤسسة
انتاجیة

تجاریة

خدمیة

تجاریة

خدمیة

انتاجیة

(I) طبیعة المؤسسة
خدمیة

انتاجیة

تجاریة

Mean
Dif f erence

(I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Conf idence Interv al

The mean dif f erence is signif icant at the .05 lev el.*. 

  
  

المحور الأول

Schef fe
a,b

43 3,3228

60 3,3441

128 3,5547

,958 1,000

طبیعة المؤسسة
تجاریة

خدمیة

انتاجیة

Sig.

N 1 2

Subset for alpha = .05

Means for groups in homogeneous subsets are display ed.

Uses Harmonic Mean Sample Size = 62,847.a. 

The group sizes are unequal.  The harmonic mean
of  the group sizes is used. Type I error levels are
not guaranteed.

b. 

  

 حجم المؤسسةحسب الفروقات 
  

ANOVA

المحور الأول

3,102 1 3,102 18,990 ,000

37,408 229 ,163

40,510 230

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

  
 
 

t test اختبار  

Group Statistics

202 3,4129 ,41511 ,02921

29 3,7627 ,31461 ,05842

عدد عمال مؤسس��تكم
[499-50]

[ 500فأكثر   ]

المحور الأول
N Mean Std.  Dev iation

Std.  Error
Mean

  
  
  
 
  
  
  



Independent Samples Test

9,252 ,003 -4,358 229 ,000 -,34975 ,08026 -,50789 -,19161

-5,355 43,368 ,000 -,34975 ,06532 -,48144 -,21806

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

المح��ور الأول
F Sig.

Levene's Test f or
Equality  of  Variances

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Dif f erence
Std. Error
Dif f erence Lower Upper

95% Confidence
Interv al of  the

Dif f erence

t-test for Equality  of Means

  
  

 حسب الوظیفة
ANOVA

المحور الأول

,086 2 ,043 ,243 ,785

40,424 228 ,177

40,510 230

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

  
Multiple Comparisons

Dependent  Variable: المحور الأول

Schef fe

,09011 ,15460 ,844 -,2908 ,4710

,10470 ,15371 ,793 -,2740 ,4834

-,09011 ,15460 ,844 -,4710 ,2908

,01459 ,05660 ,967 -,1249 ,1540

-,10470 ,15371 ,793 -,4834 ,2740

-,01459 ,05660 ,967 -,1540 ,1249

(J) الوظیفة
رئیس مصلحة

مسؤول

مدیر مؤسسة

مسؤول

مدیر مؤسسة

رئیس مصلحة

(I) الوظیفة
مدیر مؤسسة

رئیس مصلحة

مسؤول

Mean
Dif f erence

(I-J) Std.  Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Conf idence Interv al

  
المحور الأول

Schef fe
a,b

121 3,4468

102 3,4614

8 3,5515

,723

الوظیفة
مسؤول

رئیس مصلحة

مدیر مؤسسة

Sig.

N 1

Subset
f or alpha

= .05

Means for groups in homogeneous subsets are display ed.

Uses Harmonic Mean Sample Size = 20,969.a. 

The group sizes are unequal.  The harmonic mean
of  the group sizes is used. Type I error levels are
not guaranteed.

b. 

  

 

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

  التعلیمي لفروقات حسب المستوىا



  
  
 

ANOVA

المحور الأول

,976 2 ,488 2,813 ,062

39,534 228 ,173

40,510 230

Between Groups

Within Groups

Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

  
Multiple Comparisons

Dependent Variable: المحور الأول

Schef fe

,38676 ,30172 ,441 -,3566 1,1302

,51012 ,29600 ,229 -,2192 1,2394

-,38676 ,30172 ,441 -1,1302 ,3566

,12335 ,07247 ,237 -,0552 ,3019

-,51012 ,29600 ,229 -1,2394 ,2192

-,12335 ,07247 ,237 -,3019 ,0552

(J) المستوى التعلیم�ي
ثانوي

جامعي

متوسط

جامعي

متوسط

ثانوي

(I) المستوى التعلیم�ي
متوسط

ثانوي

جامعي

Mean
Dif f erence

(I-J) Std.  Error Sig. Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval

  
المحور الأول

Schef fe
a,b

189 3,4311

40 3,5544

2 3,9412

,122

المستوى التعلیم�ي
جامعي

ثانوي

متوسط

Sig.

N 1

Subset
f or alpha

= .05

Means for groups in homogeneous subsets are display ed.

Uses Harmonic Mean Sample Size = 5,657.a. 

The group sizes are unequal.  The harmonic mean
of  the group sizes is used. Type I error levels are
not guaranteed.

b. 

 
 

 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
 

   

   



  

ANOVA(b) 
      Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25,1133 1 25,11331213 467,1433 
3,307E-

57 

 
Residual 12,3109 229 0,053759328 

  

 
Total 37,4242 230 

   
a 

Predictors: (Constant), 
 البعد الأول

     
b 

Dependent Variable: 
 المحور الثاني

     

       

       

       Coefficients(a) 
      

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

  
B 

Std. 
Error Beta B 

Std. 
Error 

1 (Constant) 0,93184 0,1339 
 

6,961457 
3,519E-

11 

 
 21,6135 0,819173217 0,0324 0,70097 البعد الأول

3,307E-
57 

a 
Dependent Variable: 

 المحور الثاني
     

         
  

 2نموذج انحدار بسیط للبعد -الفرضیة الثالثة

 1نموذج انحدار بسیط للبعد -الفرضیة الثالثة
Variables 

Entered/Removed(b) 
       

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

 a( . Enter(البعد الأول 1    
    

a 
All requested variables 

entered. 
      

b 
Dependent Variable: 

 المحور الثاني
      

        

        Model Summary 
       

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
   1 0,81917 0,67104 0,6696 0,231860579 
   

a 
Predictors: (Constant), 

 البعد الأول
      

        



        

        

        Model 
Summary 

       

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
   

1 0,81453 
0,6634

6 0,662 0,234519677 
   

a 
Predictors: (Constant),  البعد

 الثاني
        
  
  
  
  

ANOVA(b) 
       Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
 1 Regression 24,8293 1 24,82931761 451,4464 4,528E-56 
 

 
Residual 12,5949 229 0,054999479 

   

 
Total 37,4242 230 

    

a 

Predictors: 
(Constant),  البعد

 الثاني
      

b 

Dependent 
Variable:  المحور
 الثاني

      

        Coefficients(a) 
       

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

 

  
B Std. Error Beta B Std. Error 

 1 (Constant) 0,59735 0,1518 
 

3,934936 0,0001104 
 

 
 4,528E-56 21,24727 0,814528227 0,0371 0,78854 البعد الثاني

 

a 

Dependent 
Variable:  المحور
 الثاني

      

          
  
  
  
  
  
  



 3نموذج انحدار بسیط للبعد -الفرضیة الثالثة

        

        
        

        Model 
Summary 

       

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

   1 0,72865 0,53093 0,5289 0,276870606 
   

a 

Predictors: 
(Constant),  البعد

 الثالث
      

          

ANOVA(b) 
       Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
 

1 Regression 19,8697 1 19,86966909 259,2012 
1,637E-

39 
 

 
Residual 17,5545 229 0,076657333 

   

 
Total 37,4242 230 

    
a 

Predictors: (Constant), 
 البعد الثالث

      
b 

Dependent Variable: 
 المحور الثاني

      

        

        Coefficients(a) 
       

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

 

  
B Std. Error Beta B 

Std. 
Error 

 

1 (Constant) 2,4872 0,0839 
 

29,63657 
2,529E-

80 
 

 
 16,09973 0,72865016 0,0263 0,42419 البعد الثالث

1,637E-
39 

 
a 

Dependent Variable: 
 المحور الثاني

      

          
  
  
  
  
  
  

 4نموذج انحدار بسیط للبعد - الفرضیة الرابعة
Variables 

       



Entered/Removed(b) 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

 a( . Enter(البعد الرابع 1    
    

a 

All requested 
variables 
entered. 

      

b 

Dependent 
Variable:  المحور
 الثالث

      

        

        

        Model Summary 
       

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

   1 0,89125 0,79432 0,7934 0,196399284 
   

a 

Predictors: 
(Constant),  البعد

 الرابع
        

  
  

ANOVA(b) 
       Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
 

1 Regression 34,1138 1 34,11382624 884,4039 
1,35E-

80 
 

 
Residual 8,83314 229 0,038572679 

   

 
Total 42,947 230 

    

a 

Predictors: 
(Constant),  البعد

 الرابع
      

b 

Dependent 
Variable:  المحور
 الثالث

      

        

        Coefficients(a) 
       

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

 

  
B Std. Error Beta B 

Std. 
Error 

 1 (Constant) 0,40552 0,1115 
 

3,637593 0,00034 
 

 
 29,73893 0,891248791 0,0291 0,86462 البعد الرابع

1,35E-
80 

 

a 

Dependent 
Variable:  المحور
 الثالث

      

        

        



 5نموذج انحدار بسیط للبعد - الفرضیة الرابعة

        

        Model 
Summary 

       

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

   1 0,9413 0,88604 0,8855 0,146190921 
   

a 

Predictors: 
(Constant),  البعد
 الخامس

        
  
  

ANOVA(b) 
      Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 38,0528 1 38,05283084 1780,517 
5,56E-

110 

 
Residual 4,89414 229 0,021371785 

  

 
Total 42,947 230 

   
a 

Predictors: (Constant), 
 البعد الخامس

     
b 

Dependent Variable: 
 المحور الثالث

     

       

       Coefficients(a) 
      

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

  
B 

Std. 
Error Beta B 

Std. 
Error 

1 (Constant) 0,70069 0,0717 
 

9,773521 
4,431E-

19 

 
 42,19617 0,941298187 0,0197 0,83078 البعد الخامس

5,56E-
110 

a 
Dependent Variable: 

 المحور الثالث
     

  
  

 - نموذج انحدار متعدد - الفرضیة الثالثة

        

        



        

        Model 
Summary 

       

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
   1,000 1,000 1,000 1,000 7,4102E-09 
   

a 
Predictors: (Constant), البعد الأول, البعد الثالث ,

 ثانيالبعد ال
        

  
  

ANOVA(b) 
      

Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F 
 
Sig. 

1 Regression 37,4242 3 12,47473275 1,961E+17 0 

 
Residual 1,2E-14 227 5,49108E-17 

  

 
Total 37,4242 230 

   
a 

Predictors: (Constant), البعد الثالث ,
 البعد الثاني, البعد الأول

     b Dependent Variable: المحور الثاني 
     

       

       Coefficients(a) 
      

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

  
B 

Std. 
Error Beta B 

Std. 
Error 

1 (Constant) 1,1E-14 
5E-
09 

 
2,1E-06 1,000 

 
 3,6E-01 البعد الأول

2E-
09 0,417367351 2,27E+08 0,000 

 
 3,6E-01 البعد الثاني

2E-
09 0,368913904 2E+08 0,000 

 
 2,9E-01 البعد الثالث

8E-
10 0,490788414 3,55E+08 0,000 

a Dependent Variable: المحور الثاني  
     



 - نموذج انحدار متعدد -

       

       ANOVA(b) 
      

Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 42,947 2 21,47348485 . .(a) 

 
Residual 0 228 0 

  

 
Total 42,947 230 

   
a 

Predictors: (Constant),  البعد
 البعد الرابع, الخامس

     
b 

Dependent Variable:  المحور
 الثالث

     

       

       

       Coefficients(a) 
      

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

  
B Std. Error Beta B 

Std. 
Error 

1 (Constant) -7E-15 0 
 

. . 

 
 . . 0,46385847 0 0,45 البعد الرابع

 
 . . 0,623167778 0 0,55 البعد الخامس

a 
Dependent 

Variable: محور الثالثال 
      

 
 
 

  
  النسبة المئویة  التكرارات  المستخدمة في المؤسسة التكنولوجیات الحدیثة للإعلام و الاتصال وسائل

  22,65 231  الفاكس
  22,65  231  الھاتف

  22,65  231  الانترنت
  16,86  172  الانترانت

  05,19  53  الاكسترانت
  01,86  19  الفیدیوتكس

  08,14  83  بامتلاك برید الكترونيتلزم المؤسسة كل موظف 
  % 100 1020  المجموع

  
 

  لبیانات الاستبیان باستخدام الاختبارات اللامعلمیة SPSS مخرجات:  )05(الملحق رقم 



 

Kruskal-Wallis Test اختبار أكثر من عینین مستقلتین 

 الفروقات حسب طبیعة المؤسسة
Ranks

60 98.36

128 132.37

43 91.90

231

طبیعة
خدمیةالمؤسسة

انتاجیة

تجاریة

Total

المحور
الأول

N Mean Rank

 
Test Statisticsa,b

17.540

2

.000

Chi-Square

df

Asy mp. Sig.

المح��ور الأول

Kruskal Wallis Testa. 

Grouping Variable: طبیعة 
المؤسسة

b. 

 

 توجد فروق ذات دلالة احصائیة

 ت حسب عدد العمالالفروقا

Ranks

202 110.11

29 157.03

231

عدد عم�ال
[50-499]مؤسس��تكم

[ 500فأكثر   ]

Total

المح�ور
الأول

N Mean Rank

 
Test Statisticsa,b

12.565

1

.000

Chi-Square

df

Asy mp. Sig.

المح��ور الأول

Kruskal Wallis Testa. 

Grouping Variable: عدد عم�ال 
مؤسس��تكم

b. 

 
 توجد فروق ذات دلالة احصائیة

 

Mann-Whitney Test 



Ranks

118 90.84

102 138.95

11 173.09

231

الطابع القانوني
عمومی�ةلمؤسس��تكم

خاصة

مختلطة

Total

المح�ور
الأول

N Mean Rank

 
Test Statisticsa,b

36.956

2

.000

Chi-Square

df

Asy mp. Sig.

المحور الأول

Kruskal Wallis Testa. 

Grouping Variable: الطابع القانوني
لمؤسس�تكم

b. 

 
 توجد فروق ذات دلالة احصائیة

 

  

  
  خبرةالالفروقات حسب 

  

  

Mann-Whitney Test 

 لعینتین مستقلتین فقط لأن لدینا فئتین فقط مؤسسات كبیرة ومتوسطة

  

Ranks

202 110.11 22242.00

29 157.03 4554.00

231

عدد عم�ال
[50-499]مؤسس��تكم

[ 500فأكثر   ]

Total

المح�ور
الأول

N Mean Rank Sum of Ranks

  
  
  

 الفروقات حسب الطابع القانوني



Ranks

28 95.61

83 113.83

120 122.26

231

الخبرة
أقل من

سنوات5

15 إلى 5من 
سنة

15أكثر م�ن 
سنة

Total

المحور
الأول

N Mean Rank

  
Test Statisticsa,b

3.766

2

.152

Chi-Square

df

Asy mp. Sig.

المحور الأول

Kruskal Wallis Testa. 

Grouping Variable:
الخبرة

b. 

  

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة

 
 
 
 
  

 الفروقات حسب المستوى

Ranks

2 206.00

40 130.13

189 112.06

231

المس�توى
متوس�طالتعلیمي

ث�انوي

جامعي

Total

المح�ور
الأول

N Mean Rank

  
Test Statisticsa,b

6.102

2

.047

Chi-Square

df

Asy mp. Sig.

المحور الأول

Kruskal Wallis Testa. 

Grouping Variable: المستوى
التعلیمي

b. 

  

 توجد فروق ذات دلالة احصائیة

 ...Anovaیعني باختصار نتائج ھذا الاختبار ھي نفسھا نتائج اختبار 
لكن لو استخدمنا التقریب سیكون مستوى المعنویة ... ما عدا متغیر المستوى التعلیمي

 .ولا توجد كذلك فروقات ذات دلالة احصائیة 0.05



 
 
 
  

 اختبار التجانس

  المحور الأول
  طبیعة المؤسسة

Test of Homogeneity of Variances

المح��ور الأول

.877 2 228 .417

Levene
Stat ist ic df 1 df 2 Sig.

  
 یوجد تجانس في البیانات

 عدد العمال

  
Test of Homogeneity of Variances

المحور الأول

9.252 1 229 .003

Levene
Stat ist ic df 1 df 2 Sig.

  
  لا یوجد تجانس في البیانات

 الطابع القانوني للمؤسسة

Test of Homogeneity of Variances

المحور الأول

1.304 2 228 .273

Levene
Stat ist ic df 1 df 2 Sig.

  
 یوجد تجانس في البیانات

 الوظیفة

Test of Homogeneity of Variances

المحور الأول

3.349 2 228 .037

Levene
Stat ist ic df 1 df 2 Sig.

  
 لا یوجد تجانس في البیانات

  الخبرة

Test of Homogeneity of Variances

المح��ور الأول

1.003 2 228 .368

Levene
Stat ist ic df 1 df 2 Sig.

  
 نس في البیاناتیوجد تجا

 المستوى التعلیمي



Test of Homogeneity of Variances

المح��ور الأول

3.587 2 228 .029

Levene
Stat ist ic df 1 df 2 Sig.

  
 لا یوجد تجانس في البیانات
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7  
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195  
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  الملخص 

تنمیة الموارد و الحدیثة في مجال تسییرأھم الاسالیب  الاتصال منو التكنولوجیات الحدیثة للإعلام استخدام عتبری    

ر استخدام أث وفي ھذا الاطار اندرجت دراستنا التي اھتمت باختبار البشریة في المؤسسات الاقتصادیة،

  .في المؤسسات الاقتصادیة الموارد البشریة وتنمیة  تسییر  الاتصال علىو التكنولوجیات الحدیثة للإعلام

من المؤسسات مؤسسة  18ـ مسیرا  ل 231للقیام بھذا الاختبار تم تصمیم استبیان وزع على عینة بلغت     

الاتصال كان بدرجة و دام التكنولوجیات الحدیثة للإعلامأظھرت نتائج الدراسة أن استخ الاقتصادیة بولایة المسیلة،

تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة،كما توصلت النتائج إلى أنھ لا و متوسطة في تسییر

 الاتصالو توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة للإعلام

المستوى و الخبرة في تسییر  وتنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى للوظیفة،

التعلیمي،بینما توجد فروق ذات دلالة احصائیة لآراء مفردات العینة حول مدى استخدام التكنولوجیات الحدیثة 

سات الاقتصادیة محل الدراسة تعزى لطبیعة نشاط وتنمیة الموارد البشریة في المؤس والاتصال في تسییر للإعلام

وفي الاخیر أكدت النتائج أن التكنولوجیات الحدیثة للإعلام  الطابع القانوني للمؤسسة،و المؤسسة،حجم المؤسسة

  .تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادي محل الدراسةو والاتصال لھا تأثیر ایجابي على تسییر

 تنمیة الموارد  تسییر الموارد البشریة، ،والاتصال التكنولوجیات الحدیثة للإعلام : ةالكلمات المفتاحی

  .المؤسسات الاقتصادیةو التوظیف الالكتروني البشریة،                         

 Abstract: 

The use of new technologies of information and communication (NTIC) was 

st modern methods in the management and development of human considered the mo

resources in economic institutions. In this context, our study focused on testing the 

impact of using new technologies of information and communication on the 

resources in economic institutions.management and development of human   

To achieve the objectives of the study, a questionnaire was developed and 

.disttrictof 18 institutions in M’sila  sdistributed to a sample consisted of 231 manager 

the management and  The results indicated that the degree of using (NTIC) in

medium, and also found that there were no  asdevelopment of human resources w

Respondents’ perceptions on the extent of use  statistically significant differences for the

conomic of (NTIC) in the management and development of human resources in e

the job, experience and education level, while there were significant  toinstitutions due 

differences of respondents’ perceptions about the use of (NTIC) in management and 

rporation's development in economic institutions under study due to the nature of the co

activities, the size of the institution and the legal nature of the institution. 

Finally, the results confirmed that the (NTIC) have a positive impact on the 

management and development of human resources in economic institutions under study.  

New Technologies of Information and Communication eywords:K (NTIC), human 

recruitment, economic -resources management, human resources development, e

institutions.  

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

  

  

 


