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 الإىداء
 تكون، لم يكن الحلم قريبا ولا الطريق كان أن لم تكن رحلة قصيرة ولا ينبغي لذا 

 لزفوفا بالتسهيلات لكنني فعلتها                                 
 لا عمر لو          سندادمتم لي  لإتدام ىذه الدسيرة،ىدى ىذا النجاح لنفسي أولا والى كل من سعى معي أ
لى ما انا عليو اليوم، التي إول حرف كتبتو أيو و إللى العظيمة التي يرجع اليها الفضل بعد الله في كل الصاز اخطو إ

 ب والصديقة داعمي الأول ووجهتي التي استمد منها القوةم والأكانت لي الأ
 -مي الحبيبةأ-

 عطاني بلا مقابل.أمن دعمني بلا حدود و  بأجمل الألقاب، اسميسمو بكل فخر وزين حمل األى من إ
 -بي الغالي أ-

 أفقدخشى ان أستسلام الى التي لى التي كانت ولازالت تصفق لي بحماس في كل مرة كنت على وشك الإإ
 التي رافقتني طيلة أيام حياتي ، فشلي شقيقة روحي أخشىكثر لشا كنت أحماسها 

 -لينة حناناختي -
 الى مصدر قوتي، الداعمين الساندين، ارضي الصلبة الى من راىنوا على لصاحي ويذكرونني بمدى قوتي واستطاعتي

 -اخوتي آية وعمر فاروق -
ونيسي نشوى نور الايمان" التي رافقتني في الصاز بحثنا ىذا بحلوه ومره ىا لضن اليوم نتخرج أالى زميلتي وصديقتي "

 ونكمل مشوارنا
 نسى رفقاء الروح الذين شاركوني خطوات ىذا الطريقأ ولا

 الى من ىونوا تعب الطريق الى من شجعوني على الدثابرة واكمال الدسيرة
 الى رفقاء السنين لشتنة لكم

 
 

 
 

 عسال إخلاص                                  
 



 

II 

 
 الإىداء

 .البحث ىذا لإتداـ وعونو منو على وجل عز الله أتزد
 الأماـ تؿو قدما يدفعتٍ كاف من إلى آمالو، لو أحقق حتى تنلك ما كل وىبتٍ الذي إلى 
  للعلم، تقديسو في متًترة جساـ بتضحيات تعليمي على سهر الذي إلى اتظبتغى، لنيل 

 ؛(اونيسي محمد) عمره في الله أطاؿ قػلبي على الغالي أبي اتضياة، في الأولى مدرستي إلى    
 رعتتٍ التي شيء، كل على صبرت التي إلى واتضناف، العطاء كل كبدىا فػلذةل وىبت التي إلى      

 في ابتسامتها تذكرت كلما ارتحت من إلى دراستي، في خطوة خطوة تتبعتٍ بالتوفيق، لي دعواىا وكانت ،الرّعاية حق
 الدارين؛ في اتصزاء ختَ عتٍ الله جزاىا والعتُ القػلب على ملاؾ أعز( امال بالي)أمي  اتضناف نبع وجهي
 الى بو اقتدي والذي فاتضياة مثالي السعادة، إلى من شيئا قػلبهما على أدُخلّّ  لكي اتظتواضع العمل ىذا أىدي إليهما

 التي اتصامعي مشواري في ودعمتتٍ احتوتتٍ التي ثانيةال وأمي خالتي الى الدراسي مشواري في وداعمي وسندي مسندي
 (ىديل ونصر الله (اتضياة حلاوة معي تقاتشوا الذين اخوتي إلى( اسيا بالي) غيابهم في واتطالة والاـ الاب كانت
 (رانيا) خالتي ابنت وتوأمي وصديقتي اختي إلى لحياة لفي مشواري في تساندني تومازال ساندتتٍ من إلى

( بالي الحميد )عبد وجدي( اونيسي عمّار) جدي روح الى حياتنا في اثارىم تومازال فارقتنا التي الأرواح تلك إلى
 (قمازي اللطيف عبد )عمو خالتي زوج راحلال والى (قاسم ميمي) دتيجو 

 طيلة بصحبتها فخورة جعلتتٍ التي إلى والرفيقة والصديقة الزميلة إلى اتضياة في صدفة أترل إلى جهدي تذرة أىدي كما
 ، (لعسا خلاصإ) السابقة الاعواـ

 بتيستَه الا تيااالبد سلكنا ما لله والشكر لله اتضمد بموقف او بكلمة ودعمتٍ وساندني ما يوما بي اآمن من كل وإلى
 بتوفيقو الا النهايات ابلغن اوم

 
 
 
 

 نشوى نور الإيمان أونيسي                             



 

III 

 شكر والتقدير
 

وجو بالشكر نتىذا العمل ثم  إلصازبسم الله الرحمن الرحيم لضمد الله تعالى ونشكره على توفيقو لنا في 
 إلى

بالدعلومات  زودناعلى إتدام ىذا البحث وقدم لنا العون ومد لنا يد الدساعدة و نا كل من ساعد
 اللازمة لإتدام ىذا البحث 

نصائحو  كل  على "عبد الله حيالفاضل "ساذ الدكتور ستاالأأتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى 
 .شرافالاوتوجيهاتو طيلة مدة  اتووإرشاد

 و " أولاد بوجمعة عز الدين"          "رزاق عباس"اتقدم بالشكر والاحترام إلى السيد كما       
  نا في بحثنا ىذااوساعد ماعلينا بمجهوداته يبخلا لملنا و  عونا كانا  ذانالل            

 لولاية غردايةشركة نفطال  فيإلى كل موظو 
 كليةجميع أساتذة  بحثنا ىذا ونشكر  لجنة الدناقشة التي قبلت مناقشة  تقدم بجزيل الشكر إلى نكما 

 تسييرالإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير وبالأخص أستاذة قسم علوم الالعلوم 
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 الدلخص
 ملخص باللغة العربية

لى الأداء الوظيفي ع يةرقمنة اتظوارد البشر تهدؼ ىذه الدراسة إلى تسليط الضوء حوؿ الأثر التي تحدثو 
تأثير رقمنة  ما ىوقمنا بطرح إشكالية التي مفادىا"  وىذا من وجهة نظر العاملتُ في اتظؤسسات، حيث للمؤسسة

، ومن الدوارد البشرية على الأداء الوظيفي للمؤسسة وىذا من وجهة نظر العاملين في مؤسسة لزل الدراسة؟"
أداة  باستعماؿاتظنهج الوصفي التحليلي  باستخداـكد من صحة فرضياتها قمنا أالإشكالية والت ىذهجابة على الإ جلأ

ىذه الدراسة على وأسفرت  2024ة غرداية سنة لايالتي تم توزيعها على العاملتُ في مؤسسة نفطاؿ لو  الاستبياف
 تغموعة من النتائج نذكر أتقها فيما يلي:

 أىدافها؛ وتحقق اتظؤسسة الأداء في من عاؿ مستوى تحقيق في البشرية اتظوارد رقمنة تساىم -
 تختصر رقمنة اتظوارد البشرية الوقت واتصهد؛ -
يتمثل الأداء الوظيفي في اتظؤسسة في عنصر الكفاءة والفعالية التنظيمية التي تعبراف على اتصهد وطاقة العمل  -

 ة؛في اتظؤسسة بإضافة إلى اتضوافز وتشجيعات التي توفرىا اتظؤسس
 .ي وقت وبسهولةأبعماتعم في  ةاتطاص للمعلوماترقمنة اتظوارد البشرية للمسؤولتُ الولوج  تسهل -

 وتوصلنا إلى تغموعة من التوصيات نذكر منها:
ها وتجددىا وتطويرىا دوريا وىذا لتفادي ج اتظستخدمة من حيث تزايتها وتأمينأكثر بالبرام الاىتماـ -

 قرصنتها؛
 ة.خاصة باتظؤسسعلى طرؽ وكيفية العمل ببرامج متطورة  ووتحسيسالقياـ بدورات تكوينية  -

 .ة، عاملتُ، كفاءة التنظيمية، برتغياتيأداء وظيفي، رقمنة موارد البشر : الكلمات الدفتاحية
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Abstract: 
    This study aims to highlight the impact that digitization of human resources 

resources has on the functioning of an institution. This is from the point of view of 

the employees of the institutions. We have raised the problem that "What is the 

impact of digitization of human resources on the functioning of the institution and 

this is from the point of view of the employees of the institution in question?", In 

order to answer this problem and ascertain the validity of its assumptions, we used 

the analytical descriptive approach using the questionnaire tool distributed to 

Naftal employees of the state of Ghardaia in 2024, This study produced a series of 

results, the most important of which are: 

- The digitization of human resources contributes to the achievement of a high 

level of performance in the organization and the achievement of its 

objectives; 

- The digitization of human resources reduces time and effort; 

- Enterprise functionality is the organizational efficiency and effectiveness 

component that expresses the enterprise's effort and work capacity in 

addition to the incentives and encouragements provided by the enterprise 

- The digitization of officials' human resources facilitated access to their 

workers' information at any time and easily. 

       We have reached a series of recommendations, including: 

- More attention to the programmer used in terms of their protection, security, 

renewal and periodic development in order to avoid their piracy; 

- Conducting formative courses and sensitizing it on ways and means of 

working with the organization's advanced programs. 

Keywords: functional performance, digitization of human resources, employees, 

organizational efficiency, software. 
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 مقدمة

 ‌أ
 

 توطئة
كبتَ وبالغ من تؼتلف الإداريتُ واتظؤسسات   اىتماـصطلحات التي شهدت تعتبر عملية الرقمنة من أحدث اتظ        

 ماتهاواستخدانت الواسع لشبكة الأنتً  الانتشارع تؼتلف الوسائل الإلكتًونية خاصة م اتضاسوب وتطور اختًاعمنذ 
حيث وخاصة في عصرنا اتضالي  ،الاصطناعيتطبيقات والذكاء البرتغيات و الإلى اتعواتف الذكية و  ضافةلإبااتظتعددة 

 جوانب تؼتلف على الرقمية للتكنولوجيات كبتَ والسريعال الانتشار،  فأثر الرقمي لعصربا ىذه الفتًة تعرؼأصبحت 
مست تريع اتصوانب في اتظؤسسات وإمتدت للموارد البشرية حيث خاصة على اتظؤسسات وعالم الأعماؿ، و  اتضياة

تعا من فوائد تسهل على الإدارة والعاملتُ عملهم  ، فأصبحت رقمنة اتظوارد البشرية ضرورة حتمية تظااتطاصة باتظؤسسة
، قمنة اتظوارد البشرية تعتٍ تطبيق التكنولوجيا الرقمية واتضلوؿ الذكية في إدارة اتظوارد البشرية داخل اتظؤسساتر  فعملية

ستُ تجربة ستخداـ البرتغيات والأنظمة الرقمية لتسهيل عمليات التوظيف، التدريب، إدارة الأداء، وتحإيشمل ذلك و 
من خلاؿ رقمنة اتظوارد البشرية، تنكن للمؤسسات تحستُ كفاءة إدارة اتظوارد البشرية، وتعزيز تجربة ، و اتظوظفتُ

رقمنة تساىم بشكل كبتَ في تحقق فعالية وكفاءة تنظيمية الأف ، وخاصة ةاتظوظفتُ، وتحقيق أىدافها بشكل أكثر فعالي
يتضمن الأداء الوظيفي للمؤسسة عدة ، حيث مؤسسة وإستمراريتهاالوظيفي لل لاداءلعالية وتحرص على اتضفاظ 

ستجابة اتظؤسسة لاحتياجات العملاء، وتحقيق الأىداؼ إو اتظنتجات اتظقدمة، صر مثل الإنتاجية، جودة اتطدمات عنا
اط القوة والضعف في عمل تقييم الأداء الوظيفي للمؤسسة يساعد على تحديد نق ، وعمليةاتظالية والاستًاتيجية المحددة

 تنمية اتظستدامة للمؤسسة.اتظؤسسة واتخاذ التدابتَ اللازمة لتحستُ الأداء وتحقيق ال
ومن أجل القياـ بدراسة ذلك قمنا بإختيار مؤسسة نفطاؿ اتظتواجدة في ولاية غرداية والتي تعتبر مركز جهوي     

 شرية على الأداء الوظيفي.لولايات اتصنوب من أجل إختبار أثر رقمنة اتظوارد الب
 :إشكالية الدراسة

تؼتلف اتظؤسسات فهي تساىم في تحويل التي تتبعها  العمليات الإلكتًونيةحدث أتعتبر رقمنة اتظوارد البشرية من        
لوجيا، وىذا من خلاؿ و أحدث الوسائل التكن ةإدارة اتظوارد البشرية في ىذه اتظؤسسات لإدارة رقمية تتم بواسط

مستخدـ معلومات اتطاصة باتظوارد البشرية في اتظؤسسة،  إستخداـ تغموعة من البرتغيات والتطبيقات تسهل عمل
اتظوارد فيها وىو س عنصر حساالالعملية تأثتَات على تؼتلف اتصوانب الأخرى في اتظؤسسة بإعتبرىا تدس أكثر  تعذهو 

قدرة اتظؤسسة على تحقيق أىدافها  ، ومن بتُ أىم ىذه العناصر ىو الأداء الوظيفي للمؤسسة التي يعتبر ترترة البشرية
    :وبناءا على ما تقدم ذكره يمكن طرح وصياغة الإشكالية الرئيسية على النحو التاليوأداء مهامها بكفاءة وفعالية. 

 نفطاؿ مؤسسة فيقمنة اتظوارد البشرية على الأداء الوظيفي للمؤسسات وىذا من وجهة نظر العاملتُ ر  ىو تأثتَ ما
 ؟غرداية لولاية



 مقدمة

‌ب  
 

 وللإلدام أكثر بجوانب الدوضوع نطرح الأسئلة الجزئية التالية:

  ىناؾ برنامج لرقمنة اتظوارد البشرية في مؤسسة نفطاؿ لولاية غرداية؟ىل 
  غرداية؟ لولاية نفطاؿ مؤسسة اتظوارد البشرية والأداء الوظيفي فيتوجد علاقة بتُ رقمنة ىل 
  ؟غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة فيىل لرقمنة اتظوارد البشرية تأثتَ على الكفاءة التنظيمية 
  ؟غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة فيرقمنة اتظوارد البشرية إنعكاس على الفعالية التنظيمية لىل 

 فرضيات الدراسة

 غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة في البشرية اتظوارد لرقمنة برنامج يوجد. 
 غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة في الوظيفي والأداء البشرية اتظوارد رقمنة بتُ علاقة توجد. 
 غرداية. لولاية نفطاؿ مؤسسة في التنظيمية الكفاءة على البشرية اتظوارد رقمنة تؤثر 
 غرداية. ولاية في نفطاؿ تظؤسسة التنظيمية الفعالية على البشرية اتظوارد رقمنة تنعكس 

 أىداف الدراسة

 تهدؼ ىذه الدراسة إلى ما يلي:
 ؛لرقمنة اتظوارد البشرية وأبعادىاالتطرؽ  -
 ؛تأثتَ الرقمنة على تػيط اتظؤسساتإبراز مدى  -
 ؛الأداء الوظيفي للمؤسسة وأبعاده التعرؼ على -
 داء الوظيفي.الألوجيا اتطاصة بالبيانات واتظعلومات على و دور التكن إبراز -

 أهمية الدراسة

لوجيا وىي رقمنة اتظوارد البشرية، و نو الذي جاء بدراسة حديثة مرتبطة بتكناتنبع أتقية موضوعنا من خلاؿ عنو     
حيث تلظى ىذا اتظوضوع بأتقية واسعة وكبتَة من طرؼ تؼتلف الباحثتُ، فدراسة إشكالية دور رقمنة اتظوارد البشرية 
على الأداء الوظيفي اتطاصة باتظؤسسات ىي من أكثر اتظواضيع حساسية فالأداء الوظيفي يعتبر جوىر كل اتظؤسسات 

 لبشرية أصبحت ضرورية في كل اتظيادين واتظؤسسات. ورقمنة اتظوارد ا

 الدوضوع رإختيا مبررات

 الأسباب الذاتية:

 ؛والرقمنة وربطها بتخصصنا الدراسيلوجيا و اتظيوؿ الشخصي للمواضيع التكن -
 الرغبة الشخصية في تجربة القياـ بتًبص ميداني في مؤسسة إقتصادية. -



 مقدمة

‌ت  
 

 الأسباب الدوضوعية:

 ؛الدولة واتظؤسسات القطاعات لأسباب تنافسية كسياسة الدولة لرقمنة كل تتوجو 
 تػاولة مواكبة السياسات اتصديدة اتظنتهجة من قبل اتظؤسسات. 

  حدود الدراسة
 :2024سنة  لى مايإمن فيفري  الزمنية 
 :نفطاؿ لولاية غردايةمؤسسة  الدكانية 

 الدنهج والأدوات الدستخدمة في الدراسة

من أجل دراسة كل من اتصانب النظري والتطبيقي اتطاص بموضوع بحثنا والتأكد من صحة فرضياتو والإجابة       
باتظراجع واتظصادر والكتب  ستعانةلاباوذلك  ينهج الوصفي التحليلاتظ باستخداـعلى إشكالية دراستنا، قمنا 

وذلك  الاستبيافأداة  فاستعملناواتظقالات واتظذكرات اتصامعية وىذا لإعداد اتصانب النظري، اما اتصانب التطبيقي 
- 24.00نسخةبرنامج وإجراء الاختبارات في ها ؤسسة تػل الدراسة، م  قمنا جممعاتظ عماؿعلى  تبياناتالاسبتوزيع 

spss24 وإختبار صحة الفرضيات.، م  تحليلها 

 ىيكل الدراسة

تم تقسيم بحثنا الى فصلتُ، الفصل الأوؿ خاص بالإطار النظري للموضوع، اما الفصل الثاني فخصص للجانب      
 التطبيقي، وتم تقسيم كل منهما الى:

 لرقمنةاتظبحث الأوؿ: مفاىيم أساسية الفصل الأوؿ قسم الى مبحثتُ، في كل مبحث، ثلاث مطالب، فكاف     
طلب الأوؿ: مفاىيم حوؿ الرقمنة واتظوارد البشرية، اتظطلب الثاني: اتظ، و ة والأداء الوظيفي للمؤسساتياتظوارد البشر 

 الأداء الوظيفي، اتظطلب الثالث: العلاقة بتُ رقمنة اتظوارد البشرية والأداء الوظيفي للمؤسسات، أما اتظبحث الثاني فقد
ضم الدراسات السابقة باللغة العربية وىذا في اتظطلب الأوؿ والدراسات الأجنبية في اتظطلب الثاني، أما اتظطلب الثالث 

 فكاف التعليق حوؿ الدراسات السابقة.

الفصل الثاني ىو بدوره قسم الى مبحثتُ، اتظبحث الأوؿ: إجراءات وطرؽ الدراسة، وضم ثلاث مطالب وىي    
فكاف إختبار الفرضيات  انيية الدراسة، أدوات الدراسة، إختبار صدؽ وثبات الدراسة، أما اتظبحث الثبالتًتيب منهج
 .وتحليل النتائج



 مقدمة

‌ث  
 

 صعوبات الدراسة: 

 ؛صعوبة التنقل إلى اتظؤسسة -

 NOVACHصعوبة في اتضصوؿ على صورة لبرنامج  -

على اتظوضوع  أكثر الاطلاعالصعوبة في اتضصوؿ على دراسات سابقة تجمع بتُ اتظتغتَين من أجل  -
 بهذه الدراسات. والاستعانة

 نموذج الدراسة

 الوظيفيالدتغير الدستقل: رقمنة الدوارد البشرية                           الدتغير التابع: الأداء 
 
 
 

                                      
 
 

 
 
 

 البرلريات الدكتبية 
 الاتصالات الدكتبية 

 الدورد البشري

 الكفاءة التنظيمية 
 الفعالية التنظيمية



 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
  

الإطار النظري لرقمنة الدوارد البشرية والأداء الفصل الأول: 
 الوظيفي

 
 
 
 
 



 د البشرية والأداء الوظيفيالإطار النظري لرقمنة الدوار الفصل الأول: 

2 
 

 تمهيد

تعتبر رقمنة اتظوارد البشرية من أحدث اتظتغتَات اتظستعملة في تؼتلف اتظؤسسات وخاصة اتظؤسسات الاقتصادية      
 داخل البشرية اتظوارد إدارة عمليات لتحستُ الذكية والأنظمة الرقمية تكنولوجياال تطبيقاتاؿ فهي عملية إستعم

 اتظوارد رقمنةفعملية  اتظقنعة، العاملتُ وتجارب الرقمية التطبيقاتتؼتلف  من من أجل الاستفادة وىذا، اتظؤسسات
يعتبر أحد أىم  الأداء الوظيفي، أما منهم  تنطلق من خبرات اتظوظفتُ ومدى وجود الإبداع في عمل الشباب البشرية

التعمق أكثر في الأداء ومن أجل اتظؤسسات،  في عملية تحديد اتظسار الفعلي للموظفتُ داخل عليهاالركائز التي يستند 
 الوظيفي ورقمنة موارد البشرية قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى مبحثتُ وتقا كالتالي:

  والأداء الوظيفي للمؤسسات يةاتظوارد البشر  لرقمنةمفاىيم أساسية   -
 الدراسات السابقة -
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 ة والأداء الهظيفي يالمهارد البذر  رقمنةالمبحث الأول6 
حيث تتمثل في رقمنة تريع اتظعلومات والبيانات اتظتعلقة باتظوارد  اتظوارد البشرية من أحدث التقنيات تعتبر رقمنة       

 تحقيقل و السعيواتظوظفتُ في اتظؤسسة  العاملتُما الأداء الوظيفي للمؤسسات فهو يتمثل في إنتاجية أالبشرية، 
جل التطرؽ أكثر تعذين اتظتغتَين قمنا بتخصيص ىذا اتظبحث الذي أ، ومن وفعالية بكفاءة مهامها وأداء أىدافها

بمفاىيم أساسية حوؿ الأداء  و اخرقسمناه إلى ثلاث مطالب، مطلب متعلق بمفاىيم حوؿ رقمنة اتظوارد البشرية، 
 . الوظيفي، ومطلب الثالث تدثل في العلاقة بتُ رقمنة اتظوارد البشرية والأداء الوظيفي

 الأول6 مفاهيم حهل رقمنة المهارد البذريةمطلب ال

علومات اتظة حيث يتم نقل لوجيا اتضديثو تعتبر رقمنة اتظوارد البشرية من أحدث اتظواضيع فهي تستمد من التكن     
 باتظوارد البشرية على اتضواسيب والأجهزة اتضديثية. ةاتطاص

 أولا: تعريف رقمنة الدوارد البشرية

تها الرقمية على مواكبة حركة االأختَة تحولات جذرية في مفاىيم إدارة اتظوارد البشرية بتعزيز قدر شهدت الآونة       
 لىتها باكتساب تخصصات جديدة تغطي على الصورة الذىنية اتظتداولة ضمن عالم الأعماؿ إاالتطور والتغيتَ في مهار 

س اتظاؿ الفكري واعتماد رأدرتها ومهارتها لإدارة عززت ق حيث مكانيات التخصصات الرقمية لإدارة اتظوارد البشرية،إ
 لوجيا اتظعلومات والاتصالات الإدارية في رسم سياساتها وأساليبها في العمل. و تطبيقات تكن

 حول رقمنة الدوارد البشرية تعاريفيوضح  :I-1م الجدول رق

 التعريف الكاتب
 بلحمري

 
الدخوؿ اتظباشر إلى إدارة اتظوارد  عاملتُ منات التي تدكن التكنولوجيال تؼتلفتطبيق 

إدارة و  لاتصاؿ، وتقييم الإداءالقياـ باجل لأالأخرى من  ؤسسةالبشرية وخدمات اتظ
 .اتظعرفة، التعليم، والأغراض الإدارية الأخرى

ستخداـ الواعي إرقمنة اتظوارد البشرية على منهجية إدارية جديدة تقوـ على  برتعت زواوي
تعتمد على أنظمة حيث لتكنولوجيا اتظعلومات في تؽارسة وظائف اتظوارد البشرية، 

 .اتضاسوب وشبكات الاتصاؿ في تنفيذ استًاتيجيات وسياسات اتظوارد البشرية
Gani & 
Anjum 

ندماج بتُ إدارة اتظوارد البشرية وتكنولوجيا يغطي الإشاسع مصطلح عبارة عن ىو 
 .ؤسسةالتي تركز بشكل رئيسي على خلق قيمة للموظفتُ ومديري اتظاتظعلومات، 

عاملات اتظوارد البشرية في مكاف اتظبيانات و ال تؼتلف الوصوؿ عبر الإنتًنت إلىىي عملية  الساعدي
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العمل وإعادة تصميم وتنفيذ خدمات اتظوظفتُ والعلاقات بتُ اتظوارد البشرية واتظنظمات 
إلى تتطلب اتضاجة ، حيث أصبحت باستخداـ الأعماؿ الإلكتًونيةومورديها وعملائها 

 .اتصاؿ دقيق في الوقت اتظطلوب والوصوؿ إلى معلومات اتظوظف في الوقت اتظناسب
تغلة اتصامعة للعامل،  الدستدام السلوك الدكتبي في وتأثيرىا البشرية الدوارد إدارة رقمنةأماؿ كردي، ياسر خضتَ عباس،  الدصدر:

 .510، ص2023، العراؽ،3، العدد57قية، تغلد العرا

لتنفيذ  وسيلةو أنها عبارة عن طريقة  من خلال ما تطرقنا لو في التعاريف السابق تعرف رقمنة الدوارد البشرية     
لوجيا حديثة و اتظوارد البشرية في اتظؤسسة وىذا بواسطة وسائل وأدوات تكن واستًاتيجياتوتطبيق السياسات وإجراءات 

 نت.ولوجية شبكة الإنتً قائمة على تكن
بها  وتستَاتضديثة التي تنفذ  ؽالطر من رقمنة إدارة اتظوارد البشرية  تبرتع :أهمية رقمنة إدارة الدوارد البشريةثانيا: 

باتظوارد البشرية ولغرض معرفة مكامن  تيجيات والسياسات اتطاصةاالأنشطة والوظائف الأساسية فضلاً عن الاستً 
 1 خلاؿ: منأتقيتو غتَ لابد من تعزيز تعذا اتظتالقوة 

 ؛توثيق اتظعلومات واتضفاظ عليها من التلف أو العبث بها .1
 ؛ؿ العمل الإداري اتظتعلق بالأساليب الورقية واليدوية مع اتظعاملات والسجلاتااختز  .2
 ؛الناجحة القرارات لأتخادد ودقة هواقل ج أسرعوتحليل عمليات اتطزف بشكل  وترعتكوف عملية اتؾاز   .3
د في داخلها من خلاؿ توفتَ اتظعلومات اللازمة عن اتحقيق علاقة ناجحة للتعامل بتُ إدارة اتظؤسسة والأفر   .4

 أدائهم؛وتقييم جودة  د في اتظؤسسةانشاطات والأفر ال
وتوسيع نطاؽ  البيانات قواعدتحستُ جودة وسرعة توفتَ اتظعلومات مع احداث تكامل في الوصوؿ إلى  .5

 ؛اتظعلومات
 .الإلكتًونية البوابات تفوذج خلاؿ من البيانات قواعد إلى الأفراد وصوؿ إمكانية زيادة .6

 البشرية اتظوارد تشغيل أجل من الإجراءاترقمنة اتظوارد البشرية لتحستُ  تهدؼالبشرية: ثالثا: أىداف رقمنة الدوارد 
 اتظوارد إدارة في مراعاتها تكب ضرورية متطلبات أربع حيث تدتلك ،في الوقت المحدد وظائفوإتؾاز ال أسرع بشكل
 2:الإلكتًونية البشرية

 الاستًاتيجية؛ اتظسائل على التًكيز البشرية اتظوارد وحدات من طلُبي -
 ؛العملية والإجراءات السياسات ضعو  في مرنة الوحدات ىذه تكوف أف تكب  -

                                                      
 36، ص 2016، دار اتظستَة للنشر والتوزيع والطباعة، الأردف،01، ط السلوك التنظيميماجد عبد اتظهدي محمد مساعده،  1

2 Fahimeh Babaei Nivlouei , Electronic Human Resource Management System: The Main 

Element in Capacitating Globalization Paradigm, International Journal of Business and 

Social Science, Volume 5,Issue 01, Iran,2014,P150. 
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 ؛للتكاليف واعية تكوف وأف بفعالية تعمل أف البشرية اتظوارد لوحدات ينبغي  -
 . والعماؿ اتظديرين خدمة في البشرية اتظوارد وحدات تكوف أف ينبغي  -

 يوضح أىداف رقمنة الدوارد البشرية :I-1الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

تغلة إقتصاد اتظاؿ والاعماؿ،  إدارة الدوارد البشرية الرقمية ودورىا في تحسين أداء الحكومة الإلكترونية،عثماني مصطفى، ‌الدصدر:
 .690، ص2023، اتصزائر،01، العدد8المجلد

 تتمثل وظائف إدارة اتظوارد البشرية الرقمية فيما يلي:: رابعا: وظائف إدارة الدوارد البشرية الرقمية
 اتظوارد تسختَ من تدكن حاتشة تنظيمية تؽارسة التوظيف تعتبر عملية: الإلكتروني والاختيار التوظيف -1

 يرشد ،استًاتيجية حاجة اتصودة عالية موارد توظيف على القدرة تعد ، حيثؤسسةاتظ في أتقية الأكثر
 إدارة من كجزء ، فالتوظيف الإلكتًوني يعرؼتنافسية ميزة اكتساب إلى الغالب في اتظؤسسات اتظورد ىذا

 عبر التوظيف ، فعمليةاتظناسبتُ اتظؤىلتُ اتظوظفتُ تصذب الإنتًنت باستخداـ الإلكتًونية البشرية اتظوارد
 في اتظساعدة النهاية وفي وتقييمو، ملاءمة الأكثر العامل تظقابلة معينًا إلكتًونيًا موقعًا ستخدـت الإنتًنت
 التوظيف يتم عندما، و والتكلفة الوقت تطفض آلية ىو الإلكتًوني التوظيف إشراؾ ، فعمليةتوظيفو
 على قادرة اتظؤسسات تظل منخفضة، وبتكاليف المحدد الوقت في الاستًاتيجيتُ للموظفتُ الناجح

أىداف الدوارد 
 البشرية

تقديم الدعم لتخطط 
الدستقبلي وصياغة 

 السياسات

لتمكين إستجابة أسرع 
للخدمات الدتعلقة 
 بالدوظفين وإتخاد قرار

تقديم أمن البيانات 
 والخصوصية الشخصية

لأتدتة الدعلومات الدتعلقة 
 بالدوظف

لتقديم نظام معلومات 
وشامل  مناسب

 للأشخاص ووظائف

تسهيل مراقبة الطلب 
على الدوارد البشرية 
 واختلالات العرض
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 معلومات نشر خلاؿ من الإنتًنت عبر التوظيف أنظمة ستخداـإ اتظؤسسة من  تستفيدو  ،اتظنافسة
 1.معروضة تػددة بوظيفة تتعلق صحيحة

ستانفورد باتريك،  تعود بدايات التعليم الإلكتًوني إلى بداية التسعينات على يد :الإلكتروني التعليم -2
اتضاسبات الآلية وبرتغياتها اتظختلفة، وىو اتضل التقتٍ تظشكلة  والتعليم الإلكتًوني ىو التعليم باستخداـ

تسهيل اجراءات التعليم،  وني على، ويساعد التعليم الإلكتً حاجات تريع اتظتعلمتُ إتكاد أداة لتغطية
 2.باتظوظفتُ والاحتفاظتحفيز الوكذا  يوفر جودة وفعالية للتعليم، بالإضافة إلى سهولة إجراءاتو،

 للمديرين تنكن يعتٍ وىذا الإنتًنت باستخداـ البشرية اتظوارد أداء تقييم كنتن :الإلكتروني الأداء تقييم -3
 من يقلل وىذا الإلكتًونية، النماذج عبر البشرية اتظوارد قسم إلى مباشرة الأداء تقييم معلومات تقدنً

 في اتظبذوؿ واتصهد والتكلفة الوقت تقليل على يساعد تؽا واتظراقب، اتظشرؼ من لكل الأوراؽ استخداـ
 تقييم نتائج إدخاؿ تعم تتيح التي للمديرين الذاتية اتطدمة تطبيقات أيضا وىناؾ البشرية، اتظوارد ادارة

 تعم والنشر الأداء وتخطيط والنتائج اتظوظف أداء أىداؼ تحديد إمكانية إلى بالإضافة الفور، على الأداء
 وسلوكو، اتظوظف أداء في التحكم ىو الأداء تقييم نظاـ من الرئيسي الغرض الشخصية، صفحاتهم على

 3.التنظيمية الأىداؼ مع يتوافق سلوكو أف من للتأكد
 وتطبيق التطوير: مثل تؼتلفة لأغراض الإلكتًونية التعويض أنظمة تستخدـ :الإلكتروني التعويض أنظمة -4

 مػن تعويض نظاـ تطوير للمنظمة تنكن. التعويضات نظاـ فعالية وتقييم اتظزايا، وتقدنً الأجور، نظاـ
 الوظائف، تحليل باستخداـ النسبية التعويضية القيمة وتحديد للوظيفة، اتظهمة اتطصائص تػحػديػد خػلاؿ
 فإف العمل، سوؽ في الأجور معدلات مسح طريق عن للأجور ىيكل إلى الوظيفي التقييم نقاط وتحويل

 تفتًض بحيث اتظنظمات في باتظواىب والاحتفاظ للجذب اتظهمة القضايا إحدى ىي التعويضات
 على الأجور تؤثر بالتالي مواقفو، تشكيل في اتظوظف سلوؾ على يؤثر اتظاؿ أف أساسي بشكل اتظنظمات

 4.بها والاحتفاظ العاملة القوى جذب

                                                      
1
 Jealous Sungwa, e-HRM within an African Context, Open Access Library Journal, Volume 

08, Issue 07, USA, 2021,P15. 
تغلة وحدة البحث في تنمية وإدارة اتظوارد  تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس الدال الفكري، خالصة زاوي،2

 .117ص ،2017، اتصزائر، 01، العدد 08البشرية، المجلد 
إقتصاد اتظاؿ والاعماؿ، تغلة  إدارة الدوارد البشرية الرقمية ودورىا في تحسين أداء الحكومة الإلكترونية،عثماني مصطفى،   3

 691، ص2023، اتصزائر،01، العدد8المجلد
 .691نفسو، ص 4
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ف لاستخداـ التكنولوجيا الرقمية في أتشتَ تؼتلف الدراسات الى  :البشريةرقمنة إدارة الدوارد  خامسا: إيجابيات
 1ما يلي: والتي نذكر منها إتكابياتتؽارسات إدارة اتظوارد البشرية عدة 

 ؛باتظوظفتُاتطاصة  البيانات تخزين تكاليف التقليل من -
 ؛البيانات واستخراجمعاتصة السرعة في السهولة و   -
 وتوفرىا؛ البياناتفي اتضصوؿ على  الدقيق التوقيت -
 ؛قرارات صائبة اذاتخالى  يؤدي للبيانات الدقيق التحليل -
 ؛تظتغتَات البيئة أفضلاتاحة الفرصة تظواجهة  -
 ؛ؤسسةأنظمة اتظ شفافية -
 .فعاؿ للوظائف تخطيط -

 2وتتمثل فيما يلي:: سادسا: أبعاد رقمنة الدوارد البشرية
وعة اتظكونات اتظعنوية لنظاـ اتضاسوب من تعليمات وإجراءات وبرامج وأنظمة تشغيل ىي تغم‌البرلريات الدكتبية:-1

برامج النظاـ ولغات برتغية، والبرامج سلسلة من التعليمات اتظفهومة بالنسبة للحاسب وتتضمن نوعتُ من البرامج تقا 
 .اللازمة لتشغيل الكياف الصلب، وبرامج التطبيقات التي يتعامل معها اتظستخدـ النهائي

 من تغموعة من تتألف إذ وتلقيها، واتظعلومات البيانات لإرساؿ اتظستخدمة يلةىي الوس‌نظم الاتصالات الدكتبية:-2
 والتلقي الإرساؿ عملية إجراء للمستفيدين تتيح بوسائط بعضها مع ومرتبطة تؼتلفة مواقع في تتواجد المحطات

تتمثل اتظوارد البشرية بمجموعة من اتظهارات واتظعارؼ لإتؾاز مهاـ اتظنظمة، ويعد اتظوارد البشري أىم ‌الفرد: -3
 مكونات تقانة اتظعلومات، إذ تنكن وصفة أنو تراكم ضمتٍ تظعرفو في أذىاف العاملتُ في اتظنظمة

 الأداء الهظيفيمفاهيم أساسية حهل المطلب الثاني6  

ي تسعى اتظؤسسة لتحقيقو، ذاتظساواة والعدالة وال ألتكريس مبد الغاية واتعدؼ الأساسي يعد الأداء الوظيفي      
، حيث اتظهارة واتصدية امتلاؾومدى  ومثابرتو اجتهادهعلى مدى  مهامولكل موظف ص يوىذا من خلاؿ تخص

 .للمؤسسة ينعكس ىذا على الأداء الكلي
 منها:نذكر يوجد العديد من التعاريف للأداء الوظيفي  :أولا: تعريف الأداء الوظيفي

                                                      
، 1وليات جامعة اتصزائرتغلة حتحديات رقمنو إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات الجزائرية، خوصة مصطفى، بن عبو اتصيلالي،  1

 .698، ص 2021، اتصزائر، 01العدد 35المجلد
‌.512، صمرجع سبق ذكرهتَ عباس، ضأمل كردي، ياسر خ 2



 د البشرية والأداء الوظيفيالإطار النظري لرقمنة الدوار الفصل الأول: 

8 
 

اتظؤسسات،  أىداؼ في تحقيق ومساتقتهمالإشارة للأفعاؿ والسلوكيات اتظتبعة من قبل الأفراد ىو  التعريف الأول: -
 1.أىداؼ اتظؤسسة فعلي لقدرة الفرد على تحقيق والذي بناءا عليو يتم دفع أجور ورواتب الأفراد العاملتُ، وىو تصور

 درجة الى يشتَ وبالتالي اتظهاـ أو الدور وإدراؾ بالقدرات التي تبدأ الفرد تصهود الصافي الأثر ىو التعريف الثاني: -
 وىو الفرد، لوظيفةاتظكونة  اتظهاـ واتداـ تحقيق درجة إلى يشتَ الوظيفي لوظيفة الفرد فالأداء اتظكونة اتظهاـ واتداـ تحقيق

 الأداء بتُ وتداخل لبس ما تلدث وغالباً  الوظيفية، متطلباتو بها الفرد يشبع أو بها، يتحقق التي الكيفية يعكس
 2.الفرد حققها التي النتائج على أساس فيقاس الأداء أما اتظبذولة، الطاقة الى يشتَ فاتصهد واتصهد،

نو عبارة عن اتصهد اتظبذوؿ من قبل العامل يتمثل في أمن خلاؿ التعريفتُ السابقتُ نعرؼ الأداء الوظيفي على      
في  العاملوفوىذا بواسطة اتصهد اتظبذوؿ من قبل تحقيقها بلوغها و اتظؤسسة  تريدالتي  واتظردودات تغموعة الأىداؼ

الأىداؼ اتظرجو تحقيقها وبتُ نشاط ومهاـ يربط فيما بتُ الذي  اتظؤسسة، أي نقوؿ إف الأداء الوظيفي ىو اتظصطلح
 اتظؤسسة.

 :كالأتيللأداء وىي   أنواع ثلاثة يوجد :ثانيا: أنواع الأداء الوظيفي
 مثلؤسسة اتظ في جوىرية عمليات إتؾاز في تسهم التي السلوكياتتغموع  بو ىنا يقصد: الدهام أداء -1

 بشكل يسهم أداء وكل التابعتُ، إدارة اتظخزوف، والبيع، وجرد واتطدمات، للبضائع اتظباشر الإنتاج
 ىذا يشمل أف تنكن الإدارية الوظائفً  في فمثلاً  ،ؤسسةاتظ عمليات تنفيذ في مباشر أو غتَ مباشر،
 تنافسي، جو إلى الصراع بواسطة النزاع حالة من الأفراد تحويل إحداث إلى اتضاجة السلوؾ أو الأداء،
 اتصو.  ىذا مثل لإتكاد تحفيزية جهود عن عبارة السلوؾ ىذا يكوف أف تنكن أيضا كذلك

العمليات  ومعاتصة تحويل في مباشر غتَ بشكل تسهم التي السلوكيات كلتريع   ىو: الظرفي الأداء -2
حيث يعد  التنظيمي، واتظناخ الثقافة، من كل تشكيل في تسهم السلوكيات وىذه ،ؤسسةاتظ في اتصوىرية
 الأساسية الوظيفية مهاـ نطاؽ خارج يكوف وإتفا طبيعتو في إضافياً  دوراً  ليس ىذه اتضالة فيالأداء 
 ،و الزملاء تؿو موجو يكوف أف تؽكن مثلاً  العمليات، معاتصة فيو تجري الذي على الظرؼ ويعتمد

استمرارية  و ، اتضرص خلاؿ من" ككل ؤسسةاتظ تؿو أو بالعمل، علاقة تعا مشكلة فيمساعدتهم 
 الدور الرتشي خارج مهاـ لتنفيذ التطوعي العمل تؿو التوجو أو العمل، في إضافي تغهود وبذؿ اتضماس

 3رغبة الفرد. مع متوافقة تكوف لا عندما والإجراءات ،ةالتنظيمي اللوائح إتباع وكذلك للوظيفة،
                                                      

المجلة الإلكتًونية الشاملة متعددة  نعيرات، العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي في الدؤسسات العامة، قعبد الرزاجهاد أحمد 1
 .08ص ،2020 ،فلسطتُ ،64العدد التخصصات،

 .209، ص2004والتوزيع، مصر،راوية حسن، إدارة اتظوارد البشرية، الدار اتصامعية للطبع والنشر  2
في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين،  الوظيفيتقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء  نادر حامد أبو شرخ، 3

 .19ص ،2010مذكرة لنيل شهادة ماجستتَ، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة الأزىر، غزة، فلسطتُ،
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 عند التأخر مثل العمل في سلبي بسلوؾوع عن النوعتُ الأخرين نيتميز ىذا ال: المجابو أو الدعاكس الأداء -3
 والعنف الاستخداـ والعدواف، وسوء الاتؿراؼ، مثل سلوكيات تشمل وإتفا الغياب، أو العمل مواعيد
 1. واتظهاترة الانتقاـ وروح
 2تـتصرىا في النقاط التالية:كبتَة  ةبأتقيالوظيفي  لأداءيتصف الوظيفي: ثالثا: أهمية الأداء 

منتجات وتحقق الأىداؼ اتظصممة تعا، كما أنها  تعطيتتألف أي عملية من عدة مراحل حتى تخرج للوجود  -
 ليةفها، وىذه العملية قد تكوف عمتحقق أىدا تحتاج إلى عدة أمور مع بعضها البعض لتنتج مادة جديدة

 اتطدمات تلفةتؼفي المجالات  تقدنً عمليةإنتاج صناعي، أو 
الرئيسي للعملية، وىو اتصزء اتضي منها لأنو مرتبط بالإنساف )العنصر البشري(، الذي يدير الأداء ىو اتظكوف  -

العملية وتلوؿ اتظواد اتطاـ )اتظوارد( إلى مواد مصنعة ذات قيمة مادية، يتم بيعها للمستهلك بقيمة أعلى من 
 ومنو يتحقق الربح.قيمة اتظوارد التي استخدمت فيها وقيمة جهد وعمل )إنتاجية( العنصر البشري، 

تريد النجاح والتقدـ، فإذا كاف الأداء مرتفعا فإف ذلك يعد مؤشرا  ؤسسةللأداء الوظيفي أتقية كبتَة لأي م -
تكوف أكثر استقرارا وأطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء  ؤسسةواستقرارىا وفعاليتها، فاتظ ؤسسةواضحا لنجاح اتظ

لا يعد إلا انعكاسا مؤسسة الوظيفي للعاملتُ في أي  الأداء ىو مطلوب، وتنكن القوؿ بأف كماعامليها  
 والقادة أيضا. لقدرات ودوافع اتظرؤوستُ

مرحلة  فيإلى ارتباطو بدورة حياتها في مراحلها اتظختلفة اتظتمثلة  ؤسسةأتقية الأداء الوظيفي بالنسبة للم ترجع -
مرحلة التميز مرحلة الريادة، حيث  الظهور مرحلة البقاء والاستمرارية مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة والفخر

 لأخرى إتفا يعتمد أساسا على مستوى الأداء بها. من مرحلة تفوؤسسة أف تطور اتظ
خطط التنمية  تؾاح فقط بل تتعدى ذلك إلى ؤسسةأتقية الأداء الوظيفي لا تتوقف على مستوى اتظ -

 الاقتصادية والاجتماعية في الدولة. 
 3 تتمثل أىداؼ الأداء الوظيفي فيما يلي: :رابعا: أىداف الأداء الوظيفي

 ؛تظهامها ؤسسةاتظ قبشكل علمي ومدى تحقي ؤسسةباتظ التعرؼ على أداء العاملتُ  -1
  ؤسسة؛أىداؼ اتظ قأدائهم في العمل من أجل تحقي تشجيع اتظوظفتُ على تحستُ -2
  .أدائهم وزيادة الإنتاجية من أجل تحستُ وضع حوافز مادية ومعنوية لفائدة العاملتُ -3

                                                      
1
 Gibbs, John ,Performance Measure Properties and Incentives , Institute for the Study of 

Labor, No ,20 2004, p230. 
، 2018، بسكرة،06مرنً أرفيس، الأداء الوظيفي للعاملتُ في اتظنظمة، تغلة التغتَ الاجتماعي والعلاقات العامة في اتصزائر، العدد  2
 .481ص
 454، ص 2006، دار الوراؽ للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، البشرية إدارة الدوارد ،يوسف حجيم الطائي، أخروف 3
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 التي تواجو اتظوظفتُ تجاىل اتظشاكل دوفأسباب تأخر العمل على اتظقاييس المحددة لو،  نالكشف ع -4
 .مناقشتها قطري نتكاد حلوؿ مقتًحة تعا عإوالتي تعرقل العمل و 

 .تقييم أدائهم على أساس علمي وىذا من خلاؿ ؤسسةباتظ وترقية اتظوظفتُتحديد حركة التنقلات  -5
 1أتقها: العناصر من تغموعة من الوظيفي الأداء يتكوف :خامسا: عناصر الأداء الوظيفي

 عن واتطلفية العامة واتظهنية، الفنية العامة، واتظهارات اتظعارؼ وتشمل :الوظيفة بمتطلبات الدعرفة  -1
 .بها اتظرتبطة والمجالات الوظيفة

 رغبة ومهارات من تنتلكو وما بو يقوـ الذي عملو عن الفرد يدركو ما مدى في وتتمثل :العمل نوعية -2
 .الأخطاء في الوقوع دوف العمل وتنفيذ التنظيم على وقدرة وبراعة

 ومقدار للعمل،العادية  الظروؼ في اتؾزاه اتظوظف يستطيع الذي العمل مقدار أي :الدنجز العمل كمية -3
 .الإتؾاز ىذا سرعة

 وإتؾازالعمل  مسؤولية تحمل على اتظوظف وقدرة العمل في والتفاني اتصدية وتشمل :والوثوق الدثابرة  -4
 قبل اتظشرفتُ. من والتوجيو للإرشاد اتظوظف ىذا حاجة ومدى المحددة، أوقاتها في الاعماؿ

 2 العوامل التي تؤثر في الأداء الوظيفي فيما يلي:سوؼ نتطرؽ لأىم  الأداء:سادسا: العوامل الدؤثرة في 
 ومعدلات الانتاج وأىدافها لعملها تفصيلية خطط تدلك لاؤسسة اتظ كانت إذا المحددة الأىداؼ غياب  -1

 ؛لإداراتها
 الأداء تدني مستوى الى يؤدي تؽا باتظسؤولية الشعور ضعف الى يؤدي الإدارة في العاملتُ مشاركة عدـ -2

 ؛اتظوظفتُ ىؤلاء لدى
 الإدارية تؾاح الأساليب عدـ في اتظوظفتُ أداء على تؤثر التي العوامل في يؤثر الأداء مستويات اختلاؼ -3

 ؛عليو تلصلوف الذي واتظعنوي اتظادي واتظردود الأداء معدلات بتُ تربط التي
 فكلما الأداء الوظيفي، على تؤثر التي الأساسية العوامل من الوظيفي فالرضى: الوظيفي الرضا مشكلات -4

 ؛للعاملتُ بالنسبة الأداء زاد الرضا زاد
 سلبي مؤثرة بشكل تكوف قد بل منتجة غتَ مورأ في العمل ساعات ضياع يعتٍ والذي الإداري التسيب -5

 التنظيمية أو الثقافة الأشراؼ أو القيادة أسلوب نتيجة ذلك يعود وقد خرين،الأ اتظوظفتُ أداء على
 .ؤسسةاتظ في السائدة

                                                      
مذكرة لنيل شهاد ماجستتَ، تخصص الإشراؼ علاقة الاشراف الإداري بكفاءة أداء العاملين، أتزد بن عيد الله اتضسيتٍ،  1

‌55ص ،1994، الرياض السعودي،اتظلك فهد الإداري، جامعة

، مذكرة لنيل التنمية الإدارية على الأداء الوظيفي في الوزارات الحكومية العاملة في لزافظة نابلسأثر عزة أبوشقدـ، أخروف،  2
 .23، ص 2010/2011،فلسطتُ ، تخصص إدارة اعماؿ، جامعة النجاح الوطنية،ماجستتَ ةشهاد
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 : أبعاد الأداء الوظيفي سابعا
للإتؾاز، رضا العملاء، رضا  تحقيق الأىداؼ اتظسطرة من حيث نوعية اتظخرجات وكميتها، الوقت المحدد :فعاليةال

 العاملتُ.
 تدثل الاستخداـ الأمثل للموارد اتظتاحة من حيث استعماؿ العمالة، اتظهنية. الكفاءة:

 المطلب الثالث6 العلاقة بين رقمنة المهارد البذرية والأداء الهظيفي للمؤسدات 
، وتشمل كافة ؤسسةتظوارد البشرية تشمل تريع اتظستويات: الفرد واتظرقمنة ف اتظنافع التي تتحقق من تطبيق إ         
تتكامل مع وظائف الإدارة  رقمنة اتظوارد البشريةباختلاؼ أحجامها ومستوياتها، حيث أف أىداؼ  ؤسساتاتظ

على  عتمادالا ؤسساتالإلكتًونية حيث كل منهما يواكب تطور التكنولوجيا في إتؾاز الأعماؿ، وبالتالي تكب على اتظ
العمل وتخفيض التكاليف، والوصوؿ السريع من خلاؿ نظاـ  لتحقيق إتكابيات وكفاءة الرقمية  إدارة اتظوارد البشرية

من اتظعاملات والبيانات، وتقليل الأخطاء اتظتعلقة باتظعلومات، وتحستُ تتبع ومراقبة  الرقميةإدارة اتظوارد البشرية 
إجراءات اتظوارد البشرية، كما تلسن من التوجو الاستًاتيجي لإدارة اتظوارد البشرية وبما ينعكس في تحستُ خدمة 

جيا اتظعلومات والاتصالات من أجل تؽارسات إدارة عملية إدارية تستند على تكنولو  رقمنة اتظوارد البشريةف إالعملاء، و 
 ،اتظوارد البشرية اتظختلقة بما يسمح للوصوؿ الى البيانات اتظطلوبة بالسرعة وبالكيفية اتظطلوبة وبأسلوب يتميز بالدقة

من شأنو أف يقدـ العديد من الفوائد واتظزايا للمديرين، حيث يساعد على  رقمنة اتظوارد البشريةوبالتالي إف تقييم 
تخفيض نفقات وتكاليف إجراءات تقييم الأداء، عن طريق إنشاء برامج تدريبية تساعد على تحستُ الأداء، تؽا تلقق 

ت التي تستخدمها على مدار العاـ، لأنو يؤمن كمية وفتَة من اتظعلومات واتظلاحظا ؤسسةرضا العاملتُ داخل اتظ
الإدارة لتحستُ بيئة، علاوة على ذلك يتيح اتضصوؿ على التغذية الراجعة في التوقيت اتظناسب ومتابعة أداء القسم 

 .الوظيفي، ويسهم في زيادة وفعالية وكفاءة عملية التقييم
  المبحث الثاني6 الدراسات الدابقة

الدراسات السابقة التي تعا علاقة باتظوضوع البحث من خلاؿ ىذا اتظبحث إلى عرض أىم سوؼ نتطرؼ في      
دراسة اتظتغتَات ذات العلاقة باتظوضوع اتضالي، بحيث اختلفت وتباينت الدراسات في معاتصة مواضيعها بغية توصل إلى 

ل إليها من النتائج اتظرجوة. ومنو فتعتبر ىذه الدراسة كمحاولة تكملة أو تطرؽ إلى بعض اتصوانب التي لم يتم توص
 .خلاؿ الدراسات السابقة

 باللغة العربيةالمطلب الاول6 دراسات 
سنتطرؽ في ىذا اتظطلب لبعض من الدراسات باللغة العربية والتي تم إتؾازىا في اتصزائر او خارجها شرط أف تكوف    

 باللغة العربية ويكوف عنوانها يدرس أحد متغتَات رقمنة اتظوارد البشرية او الأداء الوظيفي.
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المجلة  البشرية الإلكترونية في دعم الرقمنة، دور إدارة الدواردمفرج تراحيب خالد عيد اتظطتَي، : ولىالدراسة الأ
، 13صادر عن جامعة مدينة السادات، كلية التجارة، تغلد رقم العلمية للدراسات والبحوث اتظالية والإدارية،

 2022، مصر،03العدد
 علي تطبيقا وكذلك الرقمنة دعم في الإلكتًونية البشرية اتظوارد إدارة دور علي التعرؼ إلى الدراسة ىذه سعت      
 العامة الرئاسة في والرقمنة الإلكتًونية البشرية اتظوارد إدارة أبعاد وتوصيف الكويت، بدولة الوطتٍ للحرس العامة الرئاسة
 والرقمنة، الإلكتًونية البشرية اتظوارد إدارة أبعاد بتُ العلاقة وقوة نوع تحديد إلى بإضافة الكويت، بدولة الوطتٍ للحرس
 ىذه حل أجل ومن ،"الرقمنة؟ دعم في الإلكتًونية البشرية اتظوارد إدارة دور ما"  التالية شكاليةالإ طرح تم حيث

 اتضرس على وزع الذي التطبيقي اتصانب في الاستبياف أداة باستعماؿ التحليلي الوصفي اتظنهج إتباع تم الإشكالية
 :إلى الدراسة ىذه وتوصلت الكويت لدولة الوطتٍ
 كأحد للرقمنة اتظؤسسية والبيئة الإلكتًونية البشرية اتظوارد إدارة أبعاد بتُ إحصائية دلالة وذ إتكابي تأثتَ ىناؾ 

 .الرقمنة أبعاد
 البشرية اتظهارات وإستقطاب الإلكتًونية البشرية اتظوارد إدارة أبعاد بتُ إحصائية دلالة وذ إتكابي تأثتَ ىناؾ 

 أبعادىا. كأحد للرقمنة
 تغتمع رقمنة وأبعاد تغتمعة الإلكتًونية البشرية اتظوارد إدارة أبعاد بتُ إحصائية دلالة وذ إتكابي تأثتَ ىناؾ. 

الدوارد البشرية وأثرىا على تعزيز متطلبات التنمية  رقمنة، وآخروفعبتَ بكري سر اتطتم، : نيةالدراسة الثا
، 1، العدد05اتظاؿ والأعماؿ، المجلد ، تغلة إقتصاد الدستدامة في التعليم العالي في ظل جائحة كورونا

 .2021السعودية،
 وتقدنً الإلكتًونية، للجامعة التوجو تؿو السعودية اتصامعات إستعداد ومعرفة قياس إلى الدراسة ىذه ىدفت      
 ىذه إشكالية وتدثلت الإلكتًوني، العالي التعليم وسياسات إستًاتيجيات لتعزيز الإختصاص يلذو  التوصيات بعض

 ظل في اتظستدامة التنمية متطلبات مع تتناسب السعودية اتصامعات في البشرية اتظوارد رقمنة واقع ىل في الدراسة
 التارتمي، واتظنهج التحليلي، الوصفي اتظنهج على الدراسة ىذه في الاعتماد تم حيث نا؟،و كور  تصائحة البيئية اتظهددات
 ؤسساتاتظ بتُ مرموقة ةمكان كسب على تعمل اتصامعات أف إلى الدراسة لتوصوت الإستبياف، أداة بإستعماؿ
 .البشرية اتظوارد ورقمنة اتظعرفة اقتصاد على القائم اتظعرفي المجتمع بناء خلاؿ من وذلك اتظستدامة التنمية وتحقيق التعليمية

الرقابة الإدارية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى مديري الددارس ، مرح طاىر شكر، حسن علي لثة:الدراسة الثا
مذكرة مقدمة لنيل شهادة الحكومية الاساسية في لزافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر الدديرين أنفسهم، 

 .2016 ماجستتَ، تخصص الإدارة التًبوية، جامعة النجاح الوطنية، فلسطتُ
 فػػػػػي الأساسية اتضكومية اتظدارس مديري على اتظطبقة الإدارية الرقابة درجة على التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت      

 مديري لدى الوظيفي الأداء درجة على والتعرؼ أنفسهم، اتظديرين نظر وجهات من الغربية الضفة شماؿ تػافظات
 العلاقة على التعرؼ وكذلك أنفسهم، اتظديرين نظر وجهات من الغربية  الضفة شماؿ في الأساسية اتضكومية اتظدارس
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 من الغربية الضفة شماؿ تػافظات في الأساسية اتضكومية اتظدارس مديري لدى الوظيفي والأداء الإدارية الرقابة بتُ
 اتظدارس مديري لدى الوظيفي بالأداء الإدارية الرقابة علاقة ما إشكالية وطرحت أنفسهم، اتظديرين نظر وجهات
 ىذه على الإجابة أجل ومن أنفسهم؟ اتظديرين نظر وجهة من الغربية الضفة شماؿ تػافظات في ةالأساسي اتضكومية
 على وزع والذي التطبيقي اتصانب في الاستبياف أداة بإستعماؿ التحليلي الوصفي اتظنهج الدراسة تتبع الإشكالية

 :إلى الدراسة وتوصلت فلسطتُ في الغربية الضفة شماؿ تػافظات في اتضكومية اتظدارس مديري
 في الفلسطينية التعليمية اتظؤسسة في وصناعو القرار ولأصحاب للمديرين دليلاً  لتكوف الدراسة نتائج إعتماد 

 العمل في لتوظيفو تنتلكونو الذي الوظيفي والأداء الإدارية الرقابة عملية بتُ فيما العلاقة طبيعة من الإستفادة
 .الفلسطيتٍ التًبوي الإداري

 سنوات العلمي، اتظؤىل) متغتَات غتَ أخرى متغتَات أثر تتناوؿ الدراسة تعذه مشابهة دراسات بإجراء القياـ 
 وعلى الوظيفي والأداء الإدارية الرقابة عملية بتُ العلاقة طبيعة على اتظدرسة موقع اتظديرية، الإدارية، اتطبرة
 (.الأساسية اتضكومية اتظدارس مديري) غتَ أخرى عينة

 مذكرة ة،يالاقتصاد الدؤسسة في البشري للمورد الوظيفي الأداء ييرتس واقع ،ىروـ الدين عز :الرابعةالدراسة 
 . 2007/2008نة،طيقسن، منتوري جامعة التسيتَ، علوـ تخصص ماجستتَ، شهادة لنيل مقدمة

 الرؤساء اىتماـ مدىو  الأداء تخطيط بممارسات اتظركب في الرؤساء اىتماـ مدى بيافتهدؼ ىذه الدراسة إلى         
 الأداء تقييم لأخطاء اتظركب في الرؤساء ارتكاب مدى، و اتظرؤوستُ مع العلاقات تنمي التي باتظمارسات اتظركب في

 في اتصزائرية الاقتصادية اتظؤسسة في الرؤساء اىتماـ مدى ما"، ومن أجل ذلك تم طرح الإشكالية التالية الوظيفي
 البحث في الاعتماد تمومن أجل حل ىذه الإشكالية " الوظيفي؟ الأداء تسيتَ في العلمية تظمارساتبا الراىن الوقت
الذي تم توزيعو على  SPSS إحصائي تحليلي وبرنامج الاستبياف، أداة بإستعماؿ التحليلي، الوصفي اتظنهج على

 وتوصلت الدراسة إلى: قسنطينة"-مركب المجارؼ والرافعاتعماؿ 
 ملازمة دائمة عملية تعتبر نفسو الوقت في وىي التحقيق، صعبة عملية الوظيفي الأداء تسيتَ عملية إف 

 .وشاملة رتشية بصفة تبنيها من بد ولا إداري، مستوى أي في مباشر رئيس أي لعمل
 اتظرؤوس لدى توجد ولا الورشات، مستوى على للمرؤوستُ فقط الأداء معدلات أو مستويات ـاستخدا 

 اتظوكل العمل حجم تحديد في إشراكهم لعدـ بإتؾازه، يكلف تضظة سوى إليو اتظوكل العمل مستوى عن فكرة
 .إليهم

 باللغة الأجنبية المطلب الثاني6 دراسات

سنتطرؽ في ىذا اتظطلب لبعض من الدراسات بلغة أجنبية والتي تم إتؾازىا في اتصزائر أو خارجها شرط ألا تكوف      
 نلخصها في اتصداوؿ التالية:باللغة العربية ويكوف عنوانها يدرس أحد متغتَات رقمنة اتظوارد البشرية او الأداء الوظيفي 

  Manmeet Singh Khokhar, et all الأولى:الدراسة 
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Ethical leadership and corporate social responsibility in diversified business 

groups: a conceptual model of Asian and Latin America, International Journal 

of Professional Business Review, Volume 20, Issue 20, USA, 0202. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بتُ الإدارة الرقمية للموارد البشرية وأداء اتظشاريع الصغتَة واتظتوسطة       
اتضجم، والعلاقة بتُ الابتكار الرقمي وأداء اتظشاريع الصغتَة واتظتوسطة اتضجم، وتحليل العلاقة بتُ إدارة اتظوارد البشرية 

تتمثل إشكالية ىذه الدراسة في " ما ىو تأثتَ إدارة اتظوارد البشرية الرقمية والابتكار  الرقمية والابتكار الرقمي، حيث
؟"، ومن أجل حل مشكلة الدراسة وتحقيق أىدافها تم استعمل في ىذه الدراسة اتظنهج SMESالرقمي على أداء 

ة اتظشارع الصغتَة واتظتوسطة في وزع على تغموع،الوصفي التحليلي بالتطرؽ في اتصانب التطبيقي إلى أداة الإستبياف 
دولة إندونيسيا، وأظهرت نتائج ىذه الدراسة أف إدارة اتظوارد البشرية الرقمية تعا تأثتَ إتكابي وىاـ على أداء اتظشاريع 

رة الصغتَة واتظتوسطة اتضجم، والابتكار الرقمي لو تأثتَ إتكابي وكبتَ على أداء اتظشاريع الصغتَة واتظتوسطة اتضجم، وإدا
 اتظوارد البشرية الرقمية تعا تأثتَ إتكابي وىاـ على الابتكار الرقمي.

 
 

 Jie Zhang, Zhisheng Chen :نيةالدراسة الثا
Exploring Human Resource Management Digital Transformation in the 

Digital Age, Journal of the Knowledge Economy, Volume 41, Issue 4, 

China,2002. 

 في رقميًا البشرية اتظوارد إدارة تحويل كيفية إبراز في واتظتمثلة الأىداؼ من ترلة تحقيق إلى الدراسة ىذه ىدفت        
 التعرؼ إلى بإضافة البشرية، اتظوارد لإدارة الرقمي التحوؿ وتأثتَات واتجاىات تػركات وتشكل الرقمي، الاقتصاد سياؽ
 التي العوامل ماىي مفادىا إشكالية طرح تم حيث البشرية، اتظوارد لإدارة الرقمي التحوؿ إلى تدفع التي العناصر على
 في الباحث وإعتمد البشرية؟، اتظوارد لإدارة الرقمي التحوؿ اتجاه ىو وما البشرية، اتظوارد لإدارة الرقمي التحوؿ تدفع
 :أتقها النتائج من ترلة إلى وتوصل وثائق، تحليل أداة باستعماؿ التحليلي الوصفي اتظنهج على الدراية ىذه

 التي والتقييم والتطوير والتدريب الاختيار وظائف تنفيذ إلى تشتَ الرقمية البشرية اتظوارد إدارة عمليات إف 
 .الرقمية التقنيات أحدث من تستفيد

 تجاىل تنكن لا التجارية، الأعماؿ وتنمية فوائد تكلب الرقمي التحوؿ أف من الرغم على أنو على التأكيد تم 
 للنظاـ السلبية والآثار واتصديدة القدتنة البشرية اتظوارد إدارة نظم تحويل كيفية ذلك في بما المحتملة، آثارىا
 .اتصديد

 Khaled Al-Omari، Haneen Okasheh: لثةالدراسة الثا

The Influence of Work Environment on Job Performance: A Case Study of 

Engineering Company in Jordan ,International Journal of Applied Engineering 

Research, Volume 40, Issue 01, Jordan, .0242 
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 طبيعة ما"  إشكالية طرح تم حيث الوظيفي، الأداء على العمل بيئة تأثتَ في التحقيق إلى الدراسة ىذه ىدفت     
 إجراء في التحليلي الوصفي اتظنهج استخداـ تم تعا تضل ؿو الوص أجل ومن" الوظيفي؟ الأداء على وتأثتَىا العمل بيئة

 الأردف، في اتعندسة شركات عماؿ على الإستبياف وزع حيث SPSS20 وبرنامج الإستبياف أداة بإستعماؿ الدراسة،
 :التالية نتائجلل الدراسة صلتو وت

 بيئة ظروؼ ىي والضوء، والتهوية اتظكاتب وأثاث الضوضاء مثل عوامل من تتكوف التي الظرفية القيود إف 
 .الاىتماـ من بمزيد تحظى أف وتكب الوظيفي الأداء على سلبي تأثتَ تعا التي الرئيسية العمل

 ولا .بيةالتناس غتَ والبيئة الظرفية القيود مع يتكيف وكيف وقدرتو، اتظوظف لدافع نتيجة ىو الوظيفي الأداء 
 .السلوكي الاضطراب إلى يؤدي لأنو ذلك إتقاؿ تنكن

 أرباب رضا فإف وبالتالي،.  اتظرجوة والأىداؼ النتائج وسيحققوف الوظيفي، أدائهم سيزيد اتظوظفتُ، تحفيز 
 .يتزايد العمل

 المطلب الثالث6 تعليق حهل الدراسات الدابقة

ودراستنا اتضالية، حيث نذكر أىم نقاط سوؼ نقوـ في ىذا اتظطلب بدراسة وتعقيب حوؿ الدراسات السابقة        
 التشابو والإختلاؼ بتُ دراستنا والدراسات التي تطرقنا تعا في اتظطلبتُ الذين في الأعلى

 
 السابقةالدراسة الحالية مع الدراسات الدقارنة بين  :I-02الجدول رقم

 الاختلافأوجو  أوجو التشابو الدراسة
 تراحيب سة مفرجدرا

 عيد خالد
 2022الدطيري،

ستقل: إدارة اتظوارد البشرية اتظتغتَ اتظ
  الإلكتًونية 

منهج الدراسة: اتظنهج التحليلي 
 الوصفي 

رنامج بو  الدراسة: استبياف أداة
  SPSSحصائي تحليل الإ

 

تدثل في ىذه الدراسة في الرقمنة أما : لتابعاتظتغتَ ا
  دراستنا حالية فتمثل في الأداء الوظيفي

الرئاسة العاـ للحرس حدود الزمنية واتظكانية: 
في ما الدراسة اتضالية كانت أ ،2021الكويتي سنة

 2024 مؤسسة إقتصادية جزائرية سنة
جامعي دراستنا فهي بحث  أمانوع الدراسة مقالة 

 )مذكرة ماستً(
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 سر بكري عبيردراسة 
الختم، 

 2021وآخرون،

رقمنة اتظوارد : ستقلاتظتغتَ اتظ
 البشرية

اتظنهج الوصفي  الدراسة:منهج 
 التحليلي 

رنامج بو  الدراسة: استبياف أداة
  SPSSحصائي تحليل الإ

 

تابع: والذي تدثل في ىذه الدراسة في اتظتغتَ ال
التنمية اتظستدامة، اما درايتنا فتمثل في الأداء 

 الوظيفي
اتصامعات السعودية  حدود الزمنية واتظكانية:

في مؤسسة كانت الية  في الدراسة اتض أما ،2021
 2024إقتصادية جزائرية سنة 

جامعي دراستنا فهي بحث  أمانوع الدراسة مقالة 
 )مذكرة ماستً(

 طاىر مرحدراسة 
 حسن شكري،
 2016علي،

 اتظتغتَ التابع: الأداء الوظيفي
على  الاعتماد الدراسة:منهج 

 اتظنهج الوصفي التحليلي 
رنامج بو  الدراسة: استبياف أداة

  SPSSحصائي الإ تحليل
 بحث جامعي الدراسة:نوع 

اتظتغتَ اتظستقل: والذي تدثل في ىذه الدراسة في 
الرقابة الإدارية أما دراستنا فتمثل في رقمنة اتظوارد 

 البشرية
في ىذه الدراسة تدثل في  حدود الزمنية واتظكانية:

 أما 2016مدار حكومية في نابلس فلسطتُ سنة 
 إقتصادية مؤسسة في كانت في الدراسة اتضالية

 2024 سنة جزائرية
 ىروم الدين دراسة عز
2007/2008 

أداء الوظيفي والذي تدثل في  متغتَ
ىذه  أمااتظتغتَ التابع في دراستنا 

  الدراسة فكاف متغتَ مستقل
على  الاعتماد الدراسة:منهج 

 اتظنهج الوصفي التحليلي 
رنامج بو  الدراسة: استبياف أداة

  SPSSحصائي تحليل الإ
 بحث جامعي  الدراسة:نوع    

في ىذه دراسة اتظوارد البشرية اما في  : متغتَ التابع
دراستنا فكاف رقمنة موارد البشرية وىو متغتَ 

 مستقل
في ىذه الدراسة كاف في حدود الزمنية واتظكانية: 

، 2008قسنطينة سنة -والرافعات المجارؼ بمركب
 إقتصادية مؤسسة في كانت في الدراسة اتضالية أما

 2024 سنة جزائرية
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 Manmeetدراسة
Singh 

Khokhar 
,2023 

 

اتظتغتَ اتظستقل: إدارة اتظوارد البشرية 
 الرقمية

 منهج الدراسة: اتظنهج الوصفي
 أداة الدراسة: الإستبياف

اتظتغتَ التابع: وتدثل في ىذه الدراسة في الإبتكار 
 الوظيفيالرقمي أما دراستنا فتمثل في الأداء 

ودراستنا  2023أمريكا حدود الزمنية واتظكانية: 
 في مؤسسة إقتصادية جزائرية سنةكانت   اتضالية

2024 
الدراسة اتضالية باللغة  إتؾليزية أما:الدراسة لغة 

 العربية
جامعي دراستنا فهي بحث  أمامقالة :نوع الدراسة 

 )مذكرة ماستً(
 Jieدراسة

Zhang, 
Zhisheng 

Chen,2023 
 

اتظتغتَ اتظستقل: رقمنة اتظوارد 
 البشرية

 منهج الدراسة: اتظنهج الوصفي

اتظتغتَ التابع: وتدثل في ىذه الدراسة في العصر 
 الرقمي أما دراستنا فتمثل في الأداء الوظيفي

 أما استعمل تحليل وثائق والبيانات أداة الدراسة:
فإستعملنا أداة الاستبياف في الدراسة اتضالية 

  SPSSوبرنامج 
 أما ،2022الصتُ حدود الزمنية واتظكانية: 

في مؤسسة إقتصادية جزائرية كانت الدراسة اتضالية  
 2024سنة 

الدراسة اتضالية باللغة  إتؾليزية أما :الدراسةلغة 
 العربية

جامعي دراستنا فهي بحث  أمامقالة  :نوع الدراسة
 )مذكرة ماستً(

 Khaledدراسة 
Al-Omari 

،Haneen  
Okasheh ،

2017 

 الأداء الوظيفياتظتغتَ التابع: 
منهج الدراسة: اتظنهج التحليلي 

 الوصفي
رنامج بو  الدراسة: استبياف أداة

 SPSSحصائي تحليل الإ

في الدراسة اتضالية ىو بيئة العمل اتظتغتَ اتظستقل: 
 رقمنة اتظوارد البشرية

 أما ،2016الأردف حدود الزمنية واتظكانية: 
 جزائرية إقتصادية مؤسسة في كانتالدراسة اتضالية  

 2024 سنة
الدراسة اتضالية باللغة  إتؾليزية أما :الدراسةلغة 

 العربية
جامعي دراستنا فهي بحث  أمامقالة :نوع الدراسة 
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 )مذكرة ماستً(

 الدصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معلومات الدراسات السابقة

نلاحظ أنا دراستنا تختلف عن الدراسات السابقة في انها تدرس اتصدوؿ السابق ما ذكرناه في  خلاؿمن                
بإضافة إلى انها تدرس العلاقة بتُ متغتَ رقمنة اتظوارد البشرية ،متغتَ رقمنة اتظوارد البشرية وىو من أحدث الدراسات 

تنمية واستدامة الأداء الوظيفي تظختلف اتظؤسسات، ولاحظنا والأداء الوظيفي، وكيفية تأثتَ رقمنة اتظوارد البشرية على 
 ،ما متغتَ رقمنة اتظوارد البشرية او الأداء الوظيفيإالسابقة كانت تتناوؿ ن اتصدوؿ السابق أف اغلب الدراسات أيضا م

بشرية يعتبر من احدث بإضافة إلى أف رقمنة اتظوارد ال ،معا وىذا ما تنيز دراستنا اتضالية لكن لا توجد دراسة شملتهما 
 .لوجيةو اتظتغتَات وىذا راجع لارتباطو بأحدث الوسائل التكن

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خلاصة الفرل
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من خلاؿ ىذا الفصل قمنا بالتطرؽ للتعريفات اتطاصة بكل من رقمنة اتظوارد البشرية والأداء الوظيفي بإضافة إلى     

في الأداء الوظيفي، وأتقية  ةكالأنواع والعناصر والوظائف والعوامل اتظؤثر عناوين الأساسية اتطاصة بهما  الذكر بعض 
ع اتظوظفتُ معرفة وأىداؼ رقمنة اتظوارد البشرية بإضافة إلى إتكابيتها، فرقمنة اتظوارد البشرية أصبحت تسهل على تري

ها الوظيفي وىذا بسبب سهولة واجبات تكب عليهم القياـ بها، فهي تساعد اتظؤسسة في رفع من أدائ وماتعم من مهاـ 
 اتظعاملات التي توفرىا رقمنة موارد البشرية للعاملتُ واتظوظفتُ وبالتالي يقدموف أداء أكبر وجمودة تؽتازة.

 مثل البشرية باتظوارد اتظتعلقة العمليات لاتذنة والتطبيقات البرتغيات استخداـ رقمنة اتظوارد البشرية تضمن       
 كفاءة تحستُ ، وتهدؼ تؼتلف اتظؤسسات من خلاتعا إلىاتظوظفتُ تجربة وتحستُ الأداء، إدارة التدريب، التوظيف،

 ، أماالمحددة والاستًاتيجية اتظالية الأىداؼ تحقيق وكذلك السوؽ، لاحتياجات اتظؤسسة ستجابةإ، الوقت توفتَو  العمل
 الأداء لتحستُ اللازمة التدابتَ واتخاذ اتظؤسسة عمل في والضعف القوة نقاط تحديد على يساعد الوظيفي الأداء

 بها اتطاص التوظيفية اتظمارسات صياغة بإعادة القياـ ةيالبشر  اتظوارد إدارة على وجب لذلك، اتظستداـ النجاح وتحقيق
 .الوظيفي الأداء إلى والقيادة

وتطرقنا لمجموعة من الدراسات السابقة التي ترتبط بموضوع دراستنا بطريقة مباشرة او غتَ مباشرة ومن ىذه      
 الدراسة تطرقنا لدراسات العربية والأجنبية وقمنا بالتعقيب حوتعا وذكر الفروقات بتُ ىذه الدراسات ودراساتنا اتضالية. 
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 تمهيد
اتطاص باتصزء النظري تظتغتَات  فصل الأوؿ اللو في الفصل السابق وىو  ناقمنا بعرضو وتطرقمن خلاؿ ما              

 اتقيتهموالتطرؽ لكل من أوتقا رقمنة اتظوارد البشرية والأداء الوظيفي، تعريف متغتَات الدراسة  الدراسة حيث تم فيو
وأيضا إلى الدراسات السابقة التي ترتبط بصورة مباشرة  باتظتغتَين ةاتطاص ةوغتَه من العناصر اتظهم اوأىدافهم اوعهمأنو 

تطبيق ما تطرقنا لو من أجل القياـ بخصصنا ىذا الفصل للدراسة التطبيقية ومن أجل ذلك  ، أو غتَ مباشرة بموضوعنا
ة واتظتمثلة في سفراد عينة الدراأأراء وإجابات ذه الدراسة سنقوـ بدراسة وتحليل ففي ىفي الفصل الأوؿ في بيئة العملية، 

جممعها وتحليل البيانات  اقياـ لاحقالعليهم ، و  يافالإستب، وىذا من خلاؿ توزيع إستمارة  نفطاؿ لولاية غرداية عماؿ
 الفصل الى مبحثتُ وتقا كالتالي:جل ذلك قسمنا ىذا أ، ومن SPSSاتظتحصل عليو بواسطة برنامج تحليل اتظعطيات 

 تغتمع الدراسةمنهج و   -
 تحليل ومناقشة النتائج -
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 لرتمع الدراسةمنهج و الدبحث الأول: 
تحديد الفئة اتظستهدفة وتغتمع الدراسة، بإضافة الى طريقة  لغاية إعداد اتصانب التطبيقي لأي دراسة تكب أولا         

 والأدوات اتظستخدمة في ترع البيانات وتحليلها.

 عام حهل مؤسدة نفطال وحدة غرداية قديمتالمطلب الأول6 
تدتلك قيمة إقتصادية كبتَة  ، حيثالرائدة في الإقتصاد اتصزائري ةتَ الكب مؤسسة نفطاؿ من اتظؤسسات عدت     

الاقتصاد الوطتٍ، حيث تعد مؤسسة نفطاؿ لولاية غرداية ىي مؤسسة جهوية ولديو العديد من ومكانة أساسية في 
 الفروع موجودة في اتصنوب اتصزائري.

 تتمثل نشأة وتعريف مؤسسة نفطاؿ الأـ ووحدة غرداية في مايلي:  
 1أولا: تعريف مؤسسة نفطال:

تعتبر مؤسسة نفطاؿ من أىم اتظؤسسات العمومية في اتصزائر إذ تحتل اتظرتبة الثانية كأحسن مؤسسة عمومية         
دج تابعة لمجمع  40.000.000.000.00ذات أسهم برأتشاؿ يقدر بػػػ  ةبعد سوناطراؾ، وىي مؤسسة تجاري

 .سوناطراؾ المحتكر لسوؽ المحروقات في اتصزائر
اتظؤسسة إلى الوطنية لتكرير  إتؿلتالذي بموجبو  25/08/1987في  89 - 87 مأنشأت بموجب اتظرسوـ رق

اتظؤسسة الوطنية لتسويق وتوزيع اتظنتجات البتًولية مهمتها NAFTAL، و  NAFTEC اتظنتجات البتًولية
 توزيع وتسويق اتظنتجات البتًولية.

 وكلمة نفطاؿ ىي تسمية مكونة من جزأين تقا:
  نفط: لفظ عاتظي للتعبتَ عن البتًوؿ«NAFT» 
  اؿ: اتضرفتُ الأولتُ لػػػػ اتصزائر«AL-Algérie»  

 وبالتالي، فإف كلمة نفطاؿ تعتٍ " نفط اتصزائر"
الذي تلعبو، فهي تحتكر توزيع  الاستًاتيجيالدور  باعتبارإف مؤسسة نفطاؿ تعتبر من أعمدة الاقتصاد الوطتٍ        

 ة في الوطن، وىذا ما جعلها القلب النابض للاقتصاد الوطتٍ.اتظواد البتًولي

                                                      
 قسم اتظوارد البشرية، اتظعلومات اتظقدمة من طرؼ مؤسسة نفطاؿ وحدة غرداية. 1
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إدارة مركزية  12" والذي يتمثل في SIEGEإف البنية التنظيمية تظؤسسة نفطاؿ تعتمد على نظاـ اتظركز الرئيسي "
 والتي تنقسم كما يلي:

ة وتنظيم نشاط ( إدارة توظيف توجد كلها باتظركز الرئيسي بالشراقة وىي مكلفة بمراقب11إحدى عشر ) -
 الوحدات التي ىي تحت سلطتها اتظباشرة.

 العمليات واتظتمثلة في إدارة الطتَاف والبحرية اتظوجودة في دار البيضاء. -

 ( وحدة تقسم حسب مهامها إلى:57إلى جانب اتظركز الرئيسي للمؤسسة )
 ( وحدة عبر كامل تراب الوطتٍ.48وحدات التوزيع وعددىا ) -
 ( وحدات متمركزة في كل من " سكيكدة، جماية، وىراف واتصزائر العاصمة"04ا )وحدات اتظوانئ وعددى -
 ( وحدات وىي:04وحدات الصيانة وعددىا ) -

 وحدة الغرب )وىراف(. -1

 وحدة الشرؽ )قسنطينة(. -2

 وحدة الوسط )اتصزائر(. -3

 وحدة اتصنوب )حاسي مسعود(. -4

 وحدة نفطاؿ للإعلاـ الآلي )اتصزائر العاصمة( -5
 1نشأة وتعريف مؤسسة نفطال وحدة غرداية ثانيا:
I. :استقلت مؤسسة تسويق اتظواد البتًولية عن اتظؤسسة الأـ سوناطراؾ بموجب اتظرسوـ  التعريف بالدؤسسة الأم

بتكرير وتوزيع اتظواد البتًولية  اىتمتجانفي، حيث  01وبدأت نشاطها في  1981في أفريل  101/80
( قامت 187-87تحت اتظرسوـ ) 25/08/1987وفي  NAFTALE ERAPتحت شعار نفطاؿ 

أصبحت مؤسسة  1998اتظؤسسة بالفصل نشاط بتُ تكرير ونشاط توزيع البتًولية ومشتقاتها، وفي سنة 
  %100ذات أسهم بنسبة 

 وتعا أساسية في توزيع وتسويق اتظواد البتًولية في السوؽ الوطنية وتتمثل في:

                                                      
 اتظوارد البشرية، اتظعلومات اتظقدمة من طرؼ مؤسسة نفطاؿ وحدة غرداية.قسم  1
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 .L’enfutage de GPLتدييع الغاز  -1
 .La formation de bitumeومعاتصة الزفت تكوين  -2
 .GPL –الغاز  Carburantتوزيع وتسويق الوقود  -3
 Produit/اتظواد اتطاصة   Pneumatique/GPL Carburant/اتظطاطBitumesالزفت -4

Spéciaux. 
 نقل اتظواد البتًولية.  -5

دج تحت إدارة  160 000 000 00000.تعتبر شركة سوناطراؾ اتظساىم الوحيد تعذه اتظؤسسة إذا بلغ رأتشاتعا 
 وتسيتَ اتظديرية العامة اتظوجودة بالشراقة ومقسمة إلى فروع أتقها:

 عبر كامل التًاب الوطتٍ.   GPL: ومهمتو توزيع وتسويق غاز البتًوؿ اتظميع فرع الغاز -
 اتظعالج. لضرورية وتكوين وتسويق الزفتا: ومهمتو تسويق وتزويد تػطات البنزين باتظواد فرع التسويق -
طعات اومهمتو نقل وتخزين المحروقات عبر كامل التًاب الوطتٍ وتحت ىذ الفرع مق فرع المحروقات: -

 جهوية ومن بتُ ىذه اتظقاطعات مقاطعة التسويق بغرداية.
II. الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال وحدة غرداية 

  1يعة اتظواد اتظسوقة:بتُ اتظخطط في صفحة اتظوالية شركة نفطاؿ تتكوف من أربع أقساـ حسب طب
(، ومشروعتُ لقسمي الزيوت والعجلات اتظطاطية والشبكة ويعتٍ بها نقاط البيع (GPL  (A.U.M)تػروقات 

 والتوزيع واتطدمات.    

                                                      
 قسم اتظوارد البشرية، اتظعلومات اتظقدمة من طرؼ مؤسسة نفطاؿ وحدة غرداية. 1
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 : الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال فرع غردايةII-1الشكل رقم 

 الدصدر: من الدعلومات الدقدمة من طرف الدؤسسة
 مهام ونشاطات مؤسسة نفطال ثالثا:
تها اتعتبر تؼرجو للمؤسسة أتقية كبتَة في اتضياة الإقتصادية، حيث تدتلك العديد من اتظهاـ والنشاطات التي تدارسها،     

 1 جزء مهم بالنسبة لعديد من الصناعات اتظختلفة وتتمثل فيما يلي:

 نشاط الدؤسسة وإمكانيتها  -1

تًاب الوطتٍ وىذه اتظواد ىي الزيوت بأنواعها، اليتمثل نشاط اتظؤسسة في توزيع وتسويق اتظواد البتًولية عبر كامل    
 اتظطاط الزفت والغاز بأنواعو، بإمكانياتها )اتظؤسسة( كالتالي:

 67 .مركز تخزين وتوزيع الوقود والزيوت والعجلات اتظطاطية 

                                                      
 قسم اتظوارد البشرية، اتظعلومات اتظقدمة من طرؼ مؤسسة نفطاؿ وحدة غرداية. 1
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 55  والطائرات ونقاط البيع على السواحل.باخرات للمركز لتزويد الوقود 
 16  الأسفلت.وحدة لتهيئة 
 59 .مركز تخزين وتوزيع لقارورات الغاز 
 1576  تػطة تابعة للخواص. 901تػطة خدمات منها 
 380  .كلم من الأنابيب الناقلة للوقود 

 أهمية الدؤسسة  -2

 م في:تلعب حاليا دورا بالغ الأتقية في تغاؿ التنمية الإقتصادية فهي تساى 
 .حسب إزدياد مداخيلهم باستمرارالتي تزداد  السكافحاجيات  سد -
 .داء وتقدنً أحسن اتطدمات للزبائنكما تعا دور كبتَ في جلب الإطارات والكفاءات من أجل تحستُ الأ -
 الاقتصاد.نية واتظساتقة في إنعاش ات المحلية والوطياتضاج تلبية تسعى إلى -
 .منافسة اتظؤسسات الوطنية -
 الوطتٍ واتظضاعفة من مقدار الإنتفاع بمنتوجها. الاقتصاد ذانقاوتعتبر اتظساىم الكبتَ في  -

 الدراسة منهج وعينة الثاني6  مطلبال
 أولا: منهج الدراسة 

الغاية من ىذه الدراسة ىي معرفة دور وأثر رقمنة اتظوارد البشرية على الأداء الوظيفي من وجهة نظر اتعدؼ و     
، ولبلوغ ىذا 2024سنة  Nafthalفي مؤسسة نفطاؿ غرداية وقد تم تطبيق الدراسة اتظيدانية تعذا اتظوضوع  العاملتُ

ستخداـ اتظنهج الوصفي لعرض اتطلفية النظرية للموضوع، أما في اتصانب اتظيداني من الدراسة فقد تم إاتعدؼ فقد تم 
ستبيانات في شكلها النهائي إوقد تم توزيع  ستبياف،الإأداة عتماد فيو على  دراسة اتضالة وىذا من خلاؿ تصميم الإ

 SPSSحيث تم تجميعها ومن م  تفريغها وتحليلها باستخداـ برنامج  بغرض بيانات تفيد في حل إشكالية البحث،
V24. 

 ثانيا: متغيرات ونموذج الدراسة 
 تحتوي دراستنا على متغتَين وتقا اتظتغتَ اتظستقل واتظتغتَ التابع وتقا كالتالي:  

 : وىو رقمنة اتظوارد البشرية الدتغير الدستقل
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 وىو الأداء الوظيفي  الدتغير التابع:
 ما بالنسبة لنموذج الدراسة فهو موضوح في الشكل التالي:أ

 : يوضح نموذج الدراسةII-02الشكل رقم 
 الدتغير الدستقل: رقمنة الدوارد البشرية                           الدتغير التابع: الأداء الوظيفي

 
 
 

 الدصدر: من إعداد الطالبتين                                     
    ثالثا: لرتمع الدراسة

، حيث تعتبر اتظؤسسة اتظتواجدة في ولاية  مؤسسة نفطاؿ لولاية غردايةإدارة  يتمثل تغتمع دراستنا في العاملتُ في      
القياـ بدراستنا قمنا  جلأ، ومن كامل اتصنوب اتصزائريغرداية منطقة جهوية تدتلك العديد من الفروع اتظنتشرة على  

حيث بلغ عدد تغتمع ، مؤسسة نفطاؿ اتظتواجدة في ولاية غردايةفي  من عماؿ أقساـ الإدارة قصديةباختيار عينة 
، ووجدنا مارةستإ 50، وتم استًجاع  قصديبشكل  عينة الدراسةعلى  مارةستإ 50تم توزيع  عامل، 70الدراسة 

بالنسبة  تؽتازةصاتضة ىي نسبة تعتبر  مارةستإ %94منها صاتضة لتحليل الإحصائي، أي تحصلنا على  مارةستإ 47
منها غتَ صالح وىذا  2التي تم توزيعا، لكن وجدنا  ستمارات، فلقد إستطعنا أف نستًجع كامل الإللبحث العلمي 

 ، واتصدوؿ التالي يوضح ذلك:بسبب عدـ إجابة على كامل الأسئلة
 ستمارات الدوزعة والدستردة: يوضح الإII-1الجدول رقم

 الاستمارات
 الدوزعة

الاستمارات  نسبة الاسترجاع الاستمارات الدسترجعة نسبة التوزيع
 الصالحة

نسبة الاسترداد 
 الصالح

50 100% 50 100% 47 94% 
 الدصدر: من إعداد الطالبتين

 المطلب الثالث6 أدوات الدراسة
وثهم بحأف يقوـ بإعداد جل أمن  تُ وىذامن قبل الباحث التي يتم إستعماتعالوحيدة الطريقة أدوات الدراسة ىي  دتع    

لدراستو،  ةاتظناسب دوات والوسائلتحديد الأ أف يقوـ بها الباحث ىي تكبحيث تعتبر أوؿ خطوة على أكمل وجو، 

 البرلريات الدكتبية 
 الاتصالات الدكتبية 

 الدورد البشري

 الكفاءة التنظيمية 
 الفعالية التنظيمية
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وات تساعده في تريع البيانات وتحليلها في اتصانب تساعده في التطرؽ الى اتصانب النظري، وأدحيث يوجد أدوات 
 التطبيقي.

 أولا: أدوات جمع البيانات
 في ستخداماً إ الأدوات أكثر من باعتبارىا الاستبياف أداة ستخدمناإ الدراسة، تػل اتظؤسسات من اتظعلومات تصمع    

وفق طريقة  ةوتكوف معد الباحث يطرحها التي الأسئلة من تغموعة عن عبارة وىي، ةاتصامعي والأبحاث الدراسات
 وقد الأسئلة،ىذه  على الإجابةمن أجل  ختارةاتظ عينةال على توزيعهامبسطة ومفهومة وضمن سياؽ الدراسة، م  يتم 

أثر رقمنة اتظوارد البشرية على الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملتُ،  حوؿ( 1 رقم ملحق) ستبيافإ بإعداد قبل قمنا
 :التالي النحو على ستبيانناإ تنظيم وتم

 تتضمن الأسئلة اتظتعلقة بالبينات الشخصية للمستجيب الجزء الأول:
تػاور على  03" حيث قمنا بتقسيمو الى رقمنة اتظوارد البشريةيضمن الأسئلة اتظتعلقة باتظتغتَ اتظستقل "  الجزء الثاني:

 أساس ابعاده:
 .بالبرتغيات اتظكتبيةعبارة تتعلق  5يتكوف من  الأول: المحور -
 .نظم الاتصالات اتظكتبيةعبارات تخص  4يضم  الثاني: المحور -
 الفرد.عبارات تخص  4 يتضمن الثالث: المحور  -

 الوظيفي"  الأداءالتابع "  عبارة تخص اتظتغتَ 14 يضمن الجزء الثالث:
تكب على الباحث اف تمتار اتظقياس الذي يناسبو، وتؿن قمنا باختيار مقياس ليكارت  ةمار ستالإعداد إعند      

(، وىذا حتى يتستٌ لنا تحديد آراء عينة الدراسة لفقرات الاستبياف وتحقيق 05)والذي تلتمل تسس إجابات  اتطماسي
 الأىداؼ اتظرجوة، وذلك كما يبينو اتصدوؿ التالي:

 ليكارت الخماسي للإجابات وأوزانها: يوضح مقياس II-2الجدول رقم 
 5.0إلى4.21 4.20إلى 3.41 3.40إلى2.61 2.60إلى1.81 1.80إلى 1 الدتوسط
غير موافق  الإتجاه

 بشدة
موافق بدرجة  غر موافق

 متوسطة
 موافق بشدة موافق

  الدصدر: من إعداد الطالبتين
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 يلاحظ من اتصدوؿ السابق مايلي:
 .وىي موافق بدرجة متوسطة (03الثالثة ) درجة القبوؿ اتظتوسط ىي الدرجة -
 .وتقا غتَ موافق بشدة وموافق ( يعبراف عن الرفض وعدـ اتظوافقة1،2الدرجتتُ ) -
 .وتقا موافق وموافق بشدة ( فيعبراف عن درجة اتظوافقة5،4الدرجتتُ ) -

 ثانيا: أدوات الإحصائي
وزاف أاتطماسي، باستعماؿ  عبارة من مقياس ليكارتدخاؿ التًميز لكل إمن أجل تحليل بيانات الاستبياف، وبعد     

 تجاه، وفقا تظا يلي:اتضسابات تنكن حساب وتحديد الوسط اتضسابي اتظفتًض والذي سيعتمد عليو، وكذلك حساب الإ
 3=5( /5+4+3+2+1الوسط اتضسابي= ) -
 اقل قيمة للفئة  -اعلى قيمة  اتظدى -
 اتظدى /عدد الفئات  طوؿ الفئة -
 الفئة +اتضد الأدنى لكل فئةطوؿ   الاتجاه  -

 مقياس الدقبولة : يوضحII-3الجدول رقم
 طول الفئة الددى الوسط الحسابي

03 4 0.8 

 الدصدر: من إعداد الطالبتين
 SPSS V24 من بتُ الأدوات الإحصائية التي سوؼ نستعملها للوصوؿ تعدؼ الدراسة، عن طريق برنامج

 .اتظئوية والنسب التكرارية التوزيعات -
 ة؛مار العينة من خلاؿ إجابات على تػاور الاست إتجاه معرفة أجل من اتظعيارية والاتؿرافات اتضسابية اتظتوسطات  -
 .اتظستخدمة للمقاييس الثبات درجة من للتأكد ألفا كرونباخ معامل -
 .من مدى التوزيع الطبيعي للبياناتللتأكد  Kolmogorov-Smirnov Test One-Simpleإختبار  -

 .One Sample T-Testإختبار  -

 Correlation Coefficient الارتباط معامل‌إختبار -

 إختبار الإتؿدار البسيط. -
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 المبحث الثاني6 تحليل ومناقذة النتائج
لك ذبعد فرزه وترميز البيانات، تم إجابات أفراد العينة وبعدىا قمنا بستًجاع عملية توزيع الإستبياف قمنا بابعد      

نتائج ىذه تحليل من أجل و  الذي بواسطتو سوؼ تؿصل على النتائج النهائية(SPSS) برنامجها في تفريغقمنا ب
 خصصنا ىذا اتظبحث.فرضياتها بالإعتماد على برنامج اتضزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية صحة  ة وإختبارتمار الإس

 ةإختبار صدق وثبات الإستبيان والمعلهمات الذخرية لعينة الدراس 6المطلب الأول
اتظعلومات إختبار صدؽ وثبات إستبياف بإضافة إلى دراسة نتائج لتحليل و  سوؼ نتطرؽىذا اتظطلب  من خلاؿ      

فراد العينة اتظدروسة، م  أستبياف التي قمنا بتوزيعها على الشخصية لأفراد العينة، وىذا بعد حصولنا على استمارات الإ
 .SPSSالإحصائيقمنا بعد ذلك بتحميلها على برنامج التجليل 

 ستبيان: ثبات وصدق الإأولا
 الإستبياف تناسقها بواسطة اتظوجودة في قياس مدى ثبات أسئلة ل يتممبواسطة ىذا اتظعا ختبار معامل الثبات:إ -1

دؿ ذلك على ثبات الإستبياف  %70مقياس ألفا كرومباخ، حيث كلما كاف معدؿ ألفا كرومباخ مرتفعة وتزيد عن
 وإمكانية الإعتماد عليو، ويتمثل معدؿ ألفا كرومباخ في دراستنا كالتالي:

 ختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبيانإ: يوضح II-4الجدول رقم

 عدد العبارات
Nombre d'éléments 

 قيمة معامل آلفا كرونباخ
Cronbach Alpha de 

27 85.5% 
 03ملحق رقم  SPSSالدصدر: من أعداد الطالبتين بناء على لسرجات 

، اختبار ألفا كرونباخالداخلي للإستبياف بواسطة  الإتساؽالسابق الذي يوضح إختبار صدؽ  من خلاؿ اتصدوؿ    
توضح ىذه النسبة مدى صدؽ إجابات إستبياف اتطاص بدراستنا وىي  α =85.5%   تحصلنا على نسبة تقدر ب

ه النسبة اتظتحصل عليها تدؿ على صدؽ ذوى، %70 التي تقدر ب أعلى من النسبة اتظقبوؿ وىي ،انسبة جيدة جد
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علنا تك وىذاتنكن الإعتماد على نتائج البحث والإطمئناف على مصداقيتها،  إذاالإستبياف وتناسق عباراتو، وثبات 
 تحليل وتفستَ نتائج الدراسة واختبار فرضياتها.من أجل  ثقة تامة بصحة الاستبياف وصلاحيتونطمأف اننا على 

 
 إختبار التوزيع الطبيعي -2

  البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا H0 :الفرضية الصفرية
  البيانات لا تتوزع توزيعا طبيعيا: H1الفرضية البديلة

 ختبار التوزيع الطبيعي لعينة الدراسةإ: يوضح II-5الجدول رقم
 
 
 
 
 
 

 
 

 04الدلحق رقم  SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بناء على لسرجات 
 ستعماؿلسابق والذي يوضح قياس التوزيع الطبيعي لعينة الدراسة والتي تم إعداده من خلاؿ إمن خلاؿ اتصدوؿ ا      

عبارة عن إختبار يستعمل حيث ىذا الإختبار ىو ، spssفي برنامج  Kolmogorov_ smirnovختبار إ
أكبر من مستوى اتظعنوية واتظقدر   sigفإذا كانت قيمة  ، لاة ما إذا كانت البيانات تتوزع توزع طبيعي او فتظعر 
نقوؿ أنو لا تتوزع توزع طبيعي ،  0005نقوؿ أف بيانات إستبياف تتوزع توزع طبيعي وإذا كاف أقل من  0.05ب

لبعد البرتغيات  Kolmogorov_ smirnovبار تحصلنا على قيمة الدلالة الإحصائية لاختففي دراستنا ىذه 
أما بعد  0.06دلالاتو بػػػػػػػػػ  قدرة قيمةبعد الفرد و  0.200 بعد الإتصالات اتظكتبية بو  0.153 ػػػػػػػػػاتظكتبية تقدر ب

، وىذا يؤدي 0.05من  تريع أكبروىي 0.200بػػػػػػػػ   اقدر الكفاءة التنظيمية والفعالية التنظيمية فاتظتغتَ التابع وىو 
ونرفض  والتي تنص على أف البيانات اتظستعملة بيانات تتوزع التوزيع الطبيعي، H0بنا الى قبوؿ بالفرضية الصفرية

، وسوؼ نقوـ بتطبيق الاختبارات اتظعلمية على ف البيانات لا تتوزع توزع طبيعيأالتي تقوؿ  H1الفرضية البديلة
 إجابات أفراد العينة من أجل اتضصوؿ على النتائج وإختبار صحة الفرضيات.البيانات اتظتحصل عليو من 

 المحاور كولدغروف سيمرنوف  Sig K-Sقيمة إختبار

 البرلريات الدكتبية 0.115 1530.
 الاتصالات الدكتبية 0.96 0.200
 الفرد 0.143 0.06

 الكفاءة التنظيمية 0.107 0.200
 الفعالية التنظيمية 0.105 0.200



 الوظيفي الأداء على البشرية الدوارد لرقمنة التطبيقية الدراسة: الثانيالفصل 
 غرداية نفطال مؤسسة في العاملين نظر وجهة من للمؤسسات

31 
 

بعد عملية ترع إستمارات الإستبياف قمنا بتصنيفها وفرزىا حيث تحصلنا النتائج اتطاصة : الدؤىل العلمي: ثانيا
والتي سوؼ  ،SPSSأساس اتظؤىل العلمي للمجيب وىذا بواسطة برنامج تحليل معطيات بإجابات أفراد العينة على 
 :نوضحها في اتصدوؿ التالي

 : توزيع عينة الدراسة حسب متغير الدؤىل العلميII-6الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار الدطلق الدؤىل العلمي

 %23 15 ثانوي فأقل
 %51 24 جامعي

 %17 8 ماجستير
 0 0 دكتوراء
 %100 47 المجموع

 05الدلحق رقم SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
من خلاؿ اتصدوؿ الذي في الأعلى والذي يوضح اتظؤىل العلمية للأفراد العينة المجيبة حيث نلاحظ أف أغلب      

 %51هم بأفراد العينة ىم جامعيتُ أي متحصلتُ على شهادة جامعية إما لليسانس أو اتظاستً حيث قدرت نسبت
ويليها أصحاب شهادة %23من النسبة الإترالية للعينة ، ويليها أصحاب اتظستوى دوف الثانوي واتظقدر بنسبة 

تُ ي، ويعود السبب إلى أف اعلى نسبة متحصل عليها وىي جامع%0بينما الدكتوراء فهي  %17اتظاجستتَ بسنبة 
جامعية ولا يكملوف دراستهم للحصوؿ على  بسبب أف اغلب  طالبي العمل منذ سنوات يتحصلوف على شهادة

 وسوؼ نوضح ىذه النسب أكثر في الشكل اتظواليشهادة ماجستتَ ودكتوراه ،
 لميالتمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير الدؤىل الع :II-3الشكل رقم
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  spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
بعد عملية ترع إستمارات الإستبياف قمنا بتصنيفها وفرزىا حيث تحصلنا النتائج اتطاصة  الدهنية:ثالثا: الخبرة 

والتي سوؼ  ،spssللمجيب وىذا بواسطة برنامج تحليل معطيات  اتطبرة اتظهنيةأساس بإجابات أفراد العينة على 
 :نوضحها في اتصدوؿ التالي

 الخبرة الدهنية: توزيع عينة الدراسة حسب متغير II-7الجدول رقم                         
 التكرار النسبي الدطلق التكرار عدد سنوات العمل

 %8.5 4 سنوات 5أقل من 
 %36.2 17 سنوات 10إلى  05من 

 55.3% 26 سنوات 10أكثر من 
 %100 47 المجموع

 05الدلحق رقم SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
سنوات حيث قدرت نسبتهم  10ف أكبر نسبة من أفراد العينة المجيبة لديهم خبرة تفوؽ تؾد من خلاؿ اتصدولا      
من النسبة الإترالية أي أكثر من النصف ويعود السبب لقدـ اتظؤسسة وأنها أيضا توظف عماؿ ذو  %55.3ب 

سنوات  10قسم بتُ أصحاب اتطبرة دوف فت ما باقي النسبةأحسن أداء وأحسن منتجات أجل تقدنً أ خبرات من
ىي نسبة العماؿ الذين تنلكوف أقل من  %8.5، والباقي يقدر ب %36.2سنوات وتقدر نسبتهم ب  5ثر من أكو 
 وسوؼ نقوـ بتوضيح ىذه النسب أكثر في التمثيل البياني التالي: سنوات خبرة،  5

 الخبرة الدهنية للفردالتمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب  :II-4الشكل رقم
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 spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
بعد عملية ترع إستمارات الإستبياف قمنا بتصنيفها وفرزىا حيث تحصلنا النتائج اتطاصة  : الدسمى الوظيفي:رابعا 

والتي سوؼ  ،spssللمجيب وىذا بواسطة برنامج تحليل معطيات  الوظيفياتظسمى أساس بإجابات أفراد العينة على 
 :نوضحها في اتصدوؿ التالي

 : توزيع عينة الدراسة حسب متغير مسمى الوظيفيII-8الجدول رقم 
 التكرار النسبي التكرار الدطلق مسمى الوظيفي

 %74.5 35 إطار
 %10.6 5 عون تنفيذ
 %14.9 7 عون تحكم

 %100 47 المجموع

 05الدلحق رقم SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
تؾد اف أغلب أفراد العينة الذين قاـ بإجابة على إستبياف اتطاص بدراستنا ىم  من خلاؿ اتصدوؿ السابق           

 %74.5يشغلوف منصب إطار في مؤسسة نفطاؿ لولاية غرداية حيث تقدر نسبتهم من النسبة الإترالي للعينة ب 
 ب عوف تحكم،من الإجابات فهم عاملتُ يشغلوف منص %14.9وىي تدثل إجابات ثلاث أرباع العينة تقريبا، بينما 

وسوؼ نوضح ىذه النسب في التمثيل الباني ، %10.6والباقي يشغلوف منصب عوف تنفيذ وتقدر نسبتهم ب 
 اتظوالي:

 الدسمى الوظيفي للفردالتمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  :II-5الشكل رقم
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 spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
 

 المطلب الثاني6 دراسة وتحليل النتائج الخاص بمحاور الدراسة 
في ىذا اتظبحث سوؼ نتطرؽ لدراسة كل من النتائج اتظتحصل عليها من خلاؿ عملية فرز وتسجيل بيانات        

والإتؿرافات واتظتعلقة باتظتوسطات اتضسابية  SPSSاتطاصة بإجابات أفراد العينة على عبارات الإستبياف في برنامج 
 اتظعيارية اتطاصة بمتغتَات الدراسة وتػاورىم بإضافة إلى إختبار صحة الفرضيات.

 "رقمنة الدوارد البشريةالدتغير الدستقل" لمحاور الدعيارية  والإلضرافات الحسابية الدتوسطات أولا:
 البرلريات الدكتبية لزور .1

التالية اتطاصة بحسابات اتظتوسطات اتضسابية والإتؿرافات النتائج تحصلنا على  SPSS برنامج الإحصائي من خلاؿ  
  وىي موضح في اتصدوؿ التالي: البرتغيات اتظكتبيةتػور لعبارات  اتظعيارية

 البرلريات الدكتبية: الدتوسطات الحسابية والإلضرافات الدعيارية لعبارات لزور II-9الجدول رقم
رقم 

 العبارة
 موافق البيان العبارة

 بشدة
موافق  موافق

بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 الاتجاه

أتلقى الدعلومات  01
بواسطة الوسائل 

الإلكترونية 
 بسهولة

 

 موافق 0.99 4.13 1 1 11 12 22 التكرار

 46.8 النسبة
% 

25.5 
% 

23.4 
% 

2.1 
% 

2.1 
% 

يتم الإطلاع عن  02
الشاغرة الوظائف 

في الدوقع 
  الإلكتروني

 موافق 1.16 3.7 2 7 9 16 13 التكرار

 27.7 النسبة
% 

34 
% 

19.1 
% 

14.9 
% 

4.3 
% 

 الوصول يمكنني 03
 البيانات إلى

 عبر بي الخاصة

 موافق 0.95 4.1 1 3 4 22 17 التكرار

 36.2 النسبة
% 

46.8 
% 

8.5 
% 

6.4 
% 

2.1 
% 



 الوظيفي الأداء على البشرية الدوارد لرقمنة التطبيقية الدراسة: الثانيالفصل 
 غرداية نفطال مؤسسة في العاملين نظر وجهة من للمؤسسات

35 
 

 الانترنت شبكة

 الدؤسسة تتوفر 04
 برامج على

 تشغيل وأنظمة
 برلرية وتطبيقات

 موافق 1.01 4 0 5 9 15 18 التكرار

 38.3 النسبة
% 

31.9 
% 

19.1 
% 

10.6 
% 

0 
% 

 مؤسستي لدى 05
 رقمية قاعدة
 بالعاملين خاصة

 فيها

 موافق 1.28 3.7 4 4 12 10 17 التكرار

 36.2 النسبة
% 

21.3 
% 

25.5 
% 

8.5 
% 

8.5 
% 

 موافق 0.758 3.9 البرلريات الدكتبية لزور

 06الدوضح في ملحق رقم spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معلومات 
 والاتجاه اتظعياري والإتؿراؼ اتضسابي اتظتوسط من كل يوضح والذي السابق اتصدوؿ في لو تطرقنا ما خلاؿ من    

 ما بتُ ما حسابها متوسط وحايتً  المحور ىذا عبارات كل أف وجدنا اتظكتبية البرتغيات وىو الأوؿ المحور بعبارات اتطاص
 عن يعبر والذي اتطماسي ليكارت مقياس من الرابع المجاؿ في تقع العبارات كل أف يعتٍ وىذا 4.13 إلى 3.7 قيميتو
على إجابات أفراد العينة فإف مؤسسة نفطاؿ تحتوي على برتغيات إلكتًونية  اومن خلاؿ ىذا نقوؿ بناء اتظوافق الإتجاه

، الإلكتًونية الوسائل بواسطة اتظعلوماتوبرامج أنظمة تشغيل واحدث البرتغيات والتطبيقات، حيث يتلقى العاملتُ 
تهم اتظواقع الإلكتًونية بإضافة إلى انهم يستعطوف اتضصوؿ على بيانا الشغار وىذا عبروظائف ويقوـ بإطلاع على 

 اتظعيار الإتؿراؼ مقدارأما  ، فيها بالعاملتُ خاصة رقمية قاعدةفي اتظؤسسة  توفرت، وتنااتطاصة عن طريق شبكة الأنتً 
" الثانية العبارة أما ،0.99ب إتؿرافها قدر" بسهولة الإلكترونية الوسائل بواسطة الدعلومات أتلقى" الأولى فالعبارة

"  على تنص التي الثالثة العبارة ،و1.19ب فقدر"  الإلكتروني الدوقع في الشاغرة الوظائف عن الإطلاع يتم
 تتوفر" واتطامسة الرابعة والعبارتتُ ،0.95ب قدر" الانترنت شبكة عبر بي الخاصة البيانات إلى الوصول يمكنني

 فقد" فيها بالعاملين خاصة رقمية قاعدة مؤسستي لدى" ،"برلرية وتطبيقات تشغيل وأنظمة برامج على الدؤسسة
 3.9ب قدر ككل للمحور اتضسابي متوسط اف وجدنا أختَ ،وفي1.28 ،1.01ب التوالي على اتظعياري إتؿرافهما

 اتظعياري للإتؿراؼ بالنسبة أما اتظوافق، الإتجاه عن عبارة ىو الذي للدراسة اتظفتًض اتضسابي الوسط حيز في يقع وىو
 . اتضسابي الوسط عن التشتت قليلة المحور ىذا عبارات بيانات أف عنو نقوؿ ،0.758ب قدر
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 لزور الاتصالات الدكتبية  .2

النتائج التالية اتطاصة بحسابات اتظتوسطات اتضسابية تحصلنا على  SPSS برنامج الإحصائي من خلاؿ      
 وىي موضح في اتصدوؿ التالي: الاتصالات اتظكتبيةتػور لعبارات  والإتؿرافات اتظعيارية
 الاتصالات الدكتبية : الدتوسطات الحسابية والإلضرافات الدعيارية لعبارات لزور II-10الجدول رقم

رقم 
 العبارة

 موافق البيان العبارة
 بشدة

موافق  موافق
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 الاتجاه

01 
 وسائل الدؤسسة لنا توفر

 حديثة تكنلوجيا

 موافق 1.246 3.425 4 7 12 13 11 التكرار

النس
 بة

23.4 
% 

27.7 
% 

25.5 
% 

14.9 
% 

8.5 
% 

 إىتمام الدؤسسة تولي 02
 التجهيزات بتطوير

 الخاصة الإلكترونية
 الدوارد إدارة برقمنة

 البشرية

 3.702 2 9 5 16 15 التكرار
 

 موافق 1.232

النس
 بة

31.9 
% 

34 
% 

10.6 
% 

19.1 
% 

4.3 
% 

 أوقات تسجيل يتم 03
 وحضوري إنصرافي
 إلكترونيا

 موافق 1.336 3.680 4 6 9 10 18 التكرار
النس

 بة
38.3 

% 
21.3 

% 
19.1 

% 
12.8 

% 
8.5 
% 

 بواسطة بنا الإتصال يتم 04
إلكترونية  اتصال وسائل
  حديثة

 موافق 1.096 3.808 2 4 9 18 14 التكرار
 29.8 النسبة

% 
38.3 

% 
19.1 

% 
8.5 
% 

4.3 
% 

 موافق 0.694 3.726 الاتصالات الدكتبية لزور

 06الدوضح في ملحق رقم spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معلومات 
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 قدر" حديثة تكنلوجيا وسائل الدؤسسة لنا توفر"  المحور تعذا الأولى العبارة اف السابقة اتصدوؿ من نلاحظ           
 بتطوير إىتمام الدؤسسة تولى" الثانية العبارة بينما ،1.246ب اتظعياري إتؿرافها و ،3.425ب حسابها متوسط

 بقليل أكثر وىو 3.702ب اتضسابي متوسطها قدر"  البشرية الدوارد إدارة برقمنة الخاصة الإلكترونية التجهيزات
 اتضسابي ومتوسط ،1.232ب وقدر الأولى العبارة مع كثتَ متقرب فهو اتظعياري الإتؿراؼ أما الأولى العبارة من

 ،1.336و 3.680بػػػػػػ قدرا"  إلكترونيا وحضوري إنصرافي أوقات تسجيل يتم"  الثالثة للعبارة اتظعياري والإتؿراؼ
 1.096بػػػػػػػػػ إتؿرافها قدر"  إلكترونية حديثة اتصال وسائل بواسطة بنا الإتصال يتم" المحور ىذا في الأختَة والعبارة

 المحور مع الإتجاه نفس في أنو تؾدىا للعبارات اتضسابي متوسط قيمة خلاؿ ومن ،3.080ب اتضسابي ومتوسطها
وىذا يعتٍ  اتطماسي، ليكارت مقياس من الرابعة المجاؿ في يقع والذي اتظوافق الإتجاه وىو" اتظكتبية الاتصالات" الكلي

 بتطويرللعاملتُ وتهتم  حديثة ولوجياتكن وسائل توفرأف أغلب أفراد العينة المجيبوف يوافقوف على أف اتظؤسسة 
 ودخوؿ العاملتُ إنصراؼ أوقات تسجيل يتم، حيث البشرية اتظوارد إدارة برقمنة اتطاصة الإلكتًونية التجهيزات

والتي  اتظعياري الإتؿراؼ قيمة بينماإلكتًونية حديثة،  اتصاؿ وسائل بواسطة مبه الإتصاؿ يتم، بإضافة إلى انو إلكتًونيا
 مع وسطها اتضسابي. التشتت قليلة البيانات أف يعتٍ وىذا قليل قيمة وىي0.6 94قدرت ب

 لفردلزور ا .3

اتظتوسطات اتضسابية النتائج التالية اتطاصة بحسابات تحصلنا على  SPSS برنامج الإحصائي من خلاؿ     
  وىي موضح في اتصدوؿ التالي: الفردتػور لعبارات  والإتؿرافات اتظعيارية

 الفرد: الدتوسطات الحسابية والإلضرافات الدعيارية لعبارات لزور II-11الجدول رقم
رقم 

 العبارة
 موافق البيان العبارة

 بشدة
موافق  موافق

بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 كيفية في تدريب أتلقى 01
 بالرقمنة العمل

 موافق 1.137 3.574 3 5 11 18 10 التكرار
النس

 بة
21.3 

% 
38.3 

% 
23.4 

% 
10.6 

% 
6.4 
% 

 تكنلوجيا خبرات أمتلك 03
 تأدية في عالية ومهارات

 مهامي

 موافق 1.002 3.680 1 4 15 16 11 التكرار

النس
 بة

23.4 
% 

34 
% 

31.9 
% 

8.5 
% 

2.1 
% 
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 تقنية مؤىلات كامتلا 03
 عالية

 موافق 1.152 3.617 3 4 13 15 12 التكرار
النس

 بة
25.5 

% 
31.9 

% 
27.7 

% 
8.5 
% 

6.4 
% 

 على القدرة لدي 04
 مستوى على المحافظة
 العمل أداء من متفوق
 الدؤسسة داخل

 موافق 1.076 3.808 3 2 8 22 12 التكرار
النس

 بة
25.5 

% 
46.8 

% 
17 
% 

4.3 
% 

6.4 
% 

 موافق 0.625 3.609 الفرد لزور
 06في ملحق رقم الدوضح spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معلومات 

الى 3.41وحتى إتجاه المحور تقع في المجاؿ  الفردل عبارة تػور كمن خلاؿ معطيات اتصدوؿ الأعلى تؾد أف إتجاه        
أفراد العينة ىو  وأراء، حيث كاف إتجاه إجابات المجاؿ الرابع من مقياس ليكارت اتطماسيوىو المجاؿ يقع في  4.20
العمل  كيفية ومن خلاؿ إجاباتهم نقوؿ إف العاملتُ يقوموف بالتدرب على المحوريفي كل عبارات ىذا  موافق

وعملهم، وأيضا  مهامي تأدية في عالية ومهارات لوجياو تكن الرقمنة، بإضافة إلى أنهم تنتلكوف خبراتوإستخداـ 
 .اتظؤسسة داخل عملهم أداء عند عالي مستوى على المحافظة عالية وقدرات على تقنية تنتلكوف مؤىلات

في العبارة الأولى، والعبارة الثانية تحصلنا على قيمة  1.137فقد تحصلنا على قيمة  ياتظعيار بالنسبة للإتؿراؼ      
، أي  1.076، والعبارة الأختَة في ىذا المحور قدر إتؿرافها اتظعياري ب 1.152، والعبارة الثالثة على قيمة1.002

فنقوؿ إف  ةوىو قيمة قليل 0.26بينما الإتؿراؼ الكلي للمحور ككل قدر ب  1كل العبارات إتؿرافها أكثر من 
 .أقل، وىو ما يعتٍ أف البيانات أقل تشتػُّتًااتظتحصل عليها الفردية اتظسافة بتُ الوسط اتضسابي ونقاط البيانات 

 "الوظيفي لأداءالدتغير التابع" االدعيارية لمحور  والإلضرافات الحسابية الدتوسطات: ثانيا
النتائج التالية اتطاصة بحسابات اتظتوسطات اتضسابية تحصلنا على  SPSS برنامج الإحصائيال من خلاؿ    

 ح كما يلي:تػور اتظتغتَ التابع واتظتمثل في الأداء الوظيفي وىي موضلعبارات  والإتؿرافات اتظعيارية
 لزور الكفاءة التنظيمية .1

اتظتوسطات اتضسابية النتائج التالية اتطاصة بحسابات تحصلنا على  SPSS برنامج الإحصائي من خلاؿ     
 :وىي موضح في اتصدوؿ التالي الكفاءة التنظيميةتػور لعبارات  والإتؿرافات اتظعيارية
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 الكفاءة التنظيمية: الدتوسطات الحسابية والإلضرافات الدعيارية لعبارات لزور II-12الجدول رقم
رقم 

 العبارة
 موافق البيان العبارة

 بشدة
موافق  موافق

بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 تغموعة اتظؤسسة تدتلك 01
 ذو العاملتُ من كبتَة

 كفاءة

 موافق 1.097 3.723 3 4 6 24 10 التكرار
النس

 بة
21.3 

% 
51.1 

% 
12.8 

% 
8.5 
% 

6.4 
% 

 والتقصي بالبحث أقوـ 02
 اتصديدة الأفكار عن
 مهنتي تغاؿ في

 موافق 1.047 3.766 1 5 11 17 13 التكرار

النس
 بة

27.7 
% 

36.2 
% 

23.4 
% 

10.6 
% 

2.1 
% 

 دائما اتظؤسسة تحتفظ 03
 كفاءة الأكثر بالعاملتُ

 موافق 1.116 3.595 2 15 15 13 12 التكرار
النس

 بة
25.5 

% 
27.7 

% 
21.9 

% 
10.6 

% 
4.3 
% 

 ما باستمرار أتابع 04
 اتضاصل التطور يواكب

 تخصصي تغاؿ في
 الوظيفي

 موافق 1.080 3.468 1 9 13 15 9 التكرار

النس
 بة

19.1 
% 

31.9 
% 

27.7 
% 

19.1 
% 

2.1 
% 

 إرشادات تساىم 05
 على اتظسؤولتُ ونصائح

 ومهاراتي قدراتي إبراز

موافق  1.131 3.361 5 3 15 18 6 التكرار
بدرجة 
 متوسطة

النس
 بة

12.8 
% 

38.3 
% 

31.9 
% 

6.4 
% 

10.6 
% 

 دورات اتظؤسسة توفر 06
  كافية وتكوينات

موافق  1.249 3.212 6 8 9 8 6 التكرار
بدرجة 
 متوسطة

النس
 بة

12.8 
% 

38.3 
% 

19.1 
% 

17 
% 

12.8 
% 
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 العاملتُ اتظؤسسة تحفز 07
 اتصماعي الأداء على
 الفردي بدؿ
 

موافق  1.313 3.276 6 7 12 12 10 التكرار
بدرجة 
 متوسطة

النس
 بة

21.3 
% 

25.5 
% 

25.5 
% 

14.9 
% 

12.8 
% 

النس
 بة

17 
% 

44.7 
% 

19.1 
% 

14.9 
% 

4.3 
% 

 موافق 0.640 3.49 الكفاءة التنظيمية لزور

  07الدوضح في ملحق رقم spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معلومات  
ب تقدر  الكفاءة التنظيميةنلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ السابق اف قيمة اتظتوسط اتضسابي اتطاص بمحور         
، ومن ىنا تؾد اف أراء افراد العينة متجهة في ىذا المحور الى اتظوافق أي 0.640 ػػػػػػػػػػػب، وإتؿراؼ معياري يقدر 3.49

 "كفاءة  ذو العاملين من كبيرة لرموعة الدؤسسة تدتلك  لأولى"العبارة ا، وتؾد مثلها الرابع اتظرتفعىي تقع في المجاؿ 
 دائما الدؤسسة تحتفظ‌العبارة الثالثة" "مهنتي  لرال في الجديدة الأفكار عن والتقصي بالبحث أقوم‌العبارة الثانية"

" ، الوظيفي تخصصي لرال في الحاصل التطور يواكب ما باستمرار أتابع‌"، العبارة الرابعة"كفاءة  الأكثر بالعاملين
، إي ىي في 4.20إلى  3.41العبارة تقع في الإتجاه اتظوافق ، أي متوسطها اتضسابي يقع ما بتُ قيمة  فكل ىذه

ومهاراتي  قدراتي إبراز على الدسؤولين ونصائح إرشادات تساىم‌يد أي مرتفع قليل، بينما العبارة اتطامسة"اتصالإتجاه 
 الأداء على العاملين الدؤسسة تحفز" والعبارة السابعة" كافية وتكوينات دورات سسةالدؤ  توفر‌"  والعبارة السادسة"

متوسط اتضسابي في المجاؿ أي يقع  3.36إلى  3.21" فقيمة متوسطها اتضسابي تتًوح بتُ  الفردي بدل الجماعي
إذا ىي في إتجاه اتظوافق بدرجة متوسطة إذا ىي تقع في المجاؿ اتظتوسط، أما بالنسبة للاتؿراؼ ، 3.40الى  2.61

أي قليل وىذا يعتٍ أنا البيانات قليلة التشتت عن  0.503لػػػػػػػاتظعياري تعذا المحور ككل ىو أقل من الواحد وقدر 
 وسطها اتضسابي.

 لزور الفعالية التنظيمية .2

النتائج التالية اتطاصة بحسابات اتظتوسطات اتضسابية تحصلنا على  SPSS برنامج الإحصائي من خلاؿ     
 :وىي موضح في اتصدوؿ التالي ةيالفعالية التنظيمتػور لعبارات  والإتؿرافات اتظعيارية
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 التنظيميةالفعالية : الدتوسطات الحسابية والإلضرافات الدعيارية لعبارات لزور II-13الجدول رقم
رقم 

 العبارة
 موافق البيان العبارة

 بشدة
موافق  موافق

بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 اتظؤسسة لنا تقدـ 01
 اتضوافز من تغموعة
 من تزيد واتظعنوية اتظادية
 نائأدا فعالية

موافق  1.355 3.340 5 10 8 12 12 التكرار
بدرجة 
 متوسطة

النس
 بة

25.5 
% 

25.5 
% 

17 
% 

21.3 
% 

10.6 
% 

 التي الدورات التكوينية 02
 تؤثر اتظؤسسة تعقدىا
 جودة على اتكابيا
 عملي

 موافق 0.974 3.914 2 1 9 22 13 التكرار
النس

 بة
27.7 

% 
46.8 

% 
19.1 

% 
2.1 
% 

4.3 
% 

 عملنا اتظسؤولوف يقدر 03
 بذلون الذي واتصهد

 موافق 1.060 3.489 3 4 14 19 7 التكرار
النس

 بة
14.9 

% 
40.4 

% 
29.8 

% 
8.5 
% 

6.4 
% 

 جهد أقصى أقدـ 04
 مهامي لإتؾاز عندي

 المحدد الوقت في

موافق  0.946 4.327 1 2 6 19 19 التكرار
النس بشدة

 بة
40.4 

% 
40.4 

% 
12.8 

% 
4.3 
% 

2.1 
% 

 على عالية قدرة أمتلك 05
 واتظسؤولية الأعباء تحمل

 موافق 1.026 3.893 2 1 12 17 15 التكرار
النس

 بة
31.9 

% 
36.2 

% 
25.5 

% 
2.1 
% 

4.3 
% 

 اتظؤسسة لنا توفر 06
 أحتاجها التي اتضاجيات

 وىذا عملي أداء في
 أدائي فاعلية من يزيد

 موافق 1.098 3.574 2 6 12 17 10 التكرار

النس
 بة

21.3 
% 

36.2 
% 

25.5 
% 

12.8 
% 

4.3 
% 
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 اتظطلوبة للواجبات
 مشاركة تعزيز في أساىم 07

 فيما العاملتُ وتعاوف
 اتظؤسسة داخل بينهم

 موافق 1.079 3.553 2 7 9 21 8 التكرار
النس

 بة
17 
% 

44.7 
% 

19.1 
% 

14.9 
% 

4.3 
% 

 موافق 0.523 3.69 الفعالية التنظيمية لزور
 07الدوضح في ملحق رقم spssالدصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معلومات  

نلاحظ من خلاؿ اتصدوؿ السابق أف تريع عبارات تػور الكفاءة التنظيمية يقع متوسط حسابها في المجاؿ الرابع       
لإجابة موافق أي الإتجاه اتظوافق إجابات أفراد العينة يتجو تؿو ا توسطالعبارة الأولى والرابعة، فباقي العبارة  اماعد

 لنا تقدـ‌العبارة الأولى التي تنص على " ا، ام4.20إلى غاية  3.41والذي ينحصر قيمة متوسطو اتضسابي ما بتُ 
أداءنا" فهي تقع في المجاؿ الثالث بمتوسط حسابي قدره  فعالية من تزيد واتظعنوية اتظادية اتضوافز من تغموعة اتظؤسسة
وىو مرتفع قليلي، بينما العبارة الرابعة  1.35إتجاه موافق بدرجة متوسطة، وإتؿراؼ معياري يقدر ب ي فيأ،  3.34

فإجابتها في إتجاه موافق بشدة بمتوسط  المحدد" الوقت في مهامي لإتؾاز عندي جهد أقصى أقدـ‌التي تنص على "
تضسابي للعبارة الأولى، بينما إتجاه وىو أقل من الإتؿراؼ ا 0.946وإتؿراؼ معياري مقدر ب 4.32حسابي قدره 

وىو قليل وىذا  0.523وإتؿراؼ معياري قدره  3.69إجابات عبارات المحور ككل فهو موافق بمتوسط حسابي قدر 
 يدؿ على أف التشتت بتُ إجابات أفراد العينة على الإجابات ومتوسطها اتضسابي قليل جد.

 فرضيات الدراسةإختبار  المطلب الثالث6
سوؼ نقوـ بإختبار صحة فرضيات دراستنا وىذا من خلاؿ  SPSSمن خلاؿ برنامج التحليل الإحصائي         

حيث سوؼ نقوـ بدراستو  إستخداـ تغموعة من الإختبارات التي تساعدنا في التأكد من صحة فرضيات الدراسة،
من أجل  0.05 ة والإنسانية واتظقدر بأي مستوى اتططأ اتظقبوؿ في العلوـ الإجتماعي عند مستوى دلالة إحصائية

 قبولو أو رفضها، حيث:
، فإننا نرفض 0.05أقل من أو يساوي مستوى الدلالة الإحصائية  (Sig)إذا كاف مستوى الدلالة المحسوب  -

 .H1ونقبل الفرضية البديلة H0الفرضية العدـ أي الصفرية
، فإننا نرفض الفرضية 0.05لدلالة الإحصائية أكبر من مستوى ا (Sig)إذا كاف مستوى الدلالة المحسوب  -

 .   H0ونقبل الفرضية العدـ أي الصفريةH1     البديلة 
 ولى اختبار الفرضية الأ أولا:



 الوظيفي الأداء على البشرية الدوارد لرقمنة التطبيقية الدراسة: الثانيالفصل 
 غرداية نفطال مؤسسة في العاملين نظر وجهة من للمؤسسات

43 
 

ختبارات اتظعلمية، البيانات تتوزع توزع طبيعي فإننا نستعمل الإ لتأكد من صحة ىذه الفرضية، وبما افالغاية        
عند مستوى اتظعنوية  One Sample T-Testجل ذلك سوؼ نستخدـ في ىذه الفرضية إختبار أمن 

0.05. 
 غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة في البشرية اتظوارد لرقمنة برنامج يوجدلا  :(H0)الفرضية الصفرية 
 غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة في البشرية اتظوارد لرقمنة برنامج يوجد: (H1)الفرضية البديلة 

 ولى: اختبار الفرضية الأII-14جدول رقم                                          
الإلضراف 
 الدعياري

 اءالخط
 الدعياري

 درجة الحرية   Tقيمة 
df 

الدتوسط  مستوى الدلالة
الحسابي 

 )متوسط العينة(
0.6396 0.0933 40.124 46 0.000 3.7436 

 08الدوضح في الدلحق رقم SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
تؾد أف قيمة اتظتوسط اتضسابي لإجابات العينة اتطاصة بتواجد رقمنة اتظوارد البشرية في من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه      

بالنسبة لقيمة الإتؿراؼ وىو في إتجاه موافق، أما 3.7436اتظؤسسة تػل الدراسة وىي مؤسسة نفطاؿ قدر ب 
وىي أصغر من اتظتوسط اتضسابي وىذا يبتُ انو لا يوجد تشتت في أراء أفراد  بالتقريب 0.64اتظعياري والتي قدرت ب

بالتقريب  0.1اتططاء اتظعياري ىي  ةوقيم، عينية الدراسة في إجابة على عبارات ىذا البعد واتظتمثلة في اتظتغتَ اتظستقل
 تقدر  Tإختبار  (، و قيمةN-1) 1-وىي عبارة عن حجم العينة  46رجة اتضرية تقدر بوىي أقل منهم ، ود

ما يؤدي ىذا و  α= 0.05قل من مستوى اتظعنوية أوىو  0.000ومستوى دلالتو الإحصائية قدر ب 40.124ب
 الدوارد لرقمنة برنامج يوجدو التي تنص على أن H1وقبوؿ الفرضية البديلة  H0لى رفض الفرضية الصفريةإبنا 

 غرداية. لولاية نفطال مؤسسة في البشرية
 ثانيةإختبار الفرضية الثانيا: 
 لقياس طريقة ستخداـإ من الباحث تنكن الذي Correlate إجراء باستخداـ متغتَين بتُ العلاقة تحليل فإ       

 توضح حصائيةإ قيمة العملية ىذه عن وينتج متغتَين بتُ Linear Relationship اتططي أو اتظستقيم رتباطالإ
 وتلتوي Correlation Coefficient رتباطالإ معامل باسم القيمة ىذه وتعرؼ اتظتغتَين بتُ العلاقة تجاهإو  قوة

 طبيعي.ال التوزيع من اتظستمدة البيانات يناسب الذي Pearson's بتَسوف تباطر إإختبار  ،SPSS برنامج
 رقمنة اتظوارد البشرية والأداء الوظيفي في مؤسسة نفطاؿ لولاية غرداية.توجد علاقة بتُ لا  :(H0)الفرضية الصفرية 
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 .غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة في الوظيفي والأداء البشرية اتظوارد رقمنة بتُ علاقة توجد: (H1)الفرضية البديلة 
 الثانية: اختبار الفرضية II-15جدول رقم

 fقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدعنوية 
 الدقبول

 معامل التحديد الدلالةمستوى 
R2 

معامل الإرتباط 
R 

34.455 0.05 0.000 0.434 0.659 

 08الدوضح في الدلحق رقم SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
ىي R= 0.659قيمة معامل الإرتباط اتططي وجدناىا موجبة وتقدر   أفمن خلاؿ اتصدوؿ السابق نلاحظ      

وىذا   متغتَي الدراسة وىي رقمنة اتظوارد البشرية والأداء الوظيفيبتُ  ةإحصائي موجبة وقوية تبرىن عن علاقة إرتباطية 
دؿ على نسبة تأثتَ رقمنة اتظوارد البشرية في الذي يR2=0.434التحديد الذي يقدر بما يفسره معدؿ التغتَ أو 

، وباقي النسبة قوية فهو يأثر فيها بنسبة كبتَة وىي نسبة  تقريبا %43.4الأداء الوظيفي حيث تؾد انو يأثر بو بنسبة 
 ىي  =F 43.455 ةف قيمأتؾد  ANOVAتفسرىا عوامل أخرى، ومن خلاؿ إختبار  %56.6التي تقدر ب

رقمنة اتظوارد العلاقة بتُ  يبرىن ىلذ دالة إحصائياجودة النموذج  ذو مدى  تدؿ علي وىي  جدا  مرتفعةقيمة 
 والأداء الوظيفي. البشرية

وىو ما  α= 0.05اقل من مستوى اتظعنوية  sig =0.000ومن حيث الدلالة الإحصائية فنجد أف مستوى الدلالة 
 رقمنة بين علاقة توجد والتي تنص على أن H1وقبوؿ الفرضية البديلة   H0يؤدي بنا الى رفض الفرضية الصفرية

 .غرداية لولاية نفطال مؤسسة في الوظيفي والأداء البشرية الدوارد
 لثةإختبار الفرضية الثا ثالثا:
وىل مستمر  ىل ىو قليل أـ كثتَ،إتجاه الأثر أي مدى التأثتَ  التي تهدؼ لدراسة الفرضية ىذه صحة من التأكد لغاية
عند مستوى دلالة  الإتؿدار البسيط )معامل التحديد( إختبار الفرضية ىذه في نستخدـ سوؼ ذلك أجل من ،أو لا

 .0.05إحصائية 
 رقمنة اتظوارد البشرية على الكفاءة التنظيمية في مؤسسة نفطاؿ لولاية غرداية.لا تؤثر  :(H0)الفرضية الصفرية  

 غرداية. لولاية نفطاؿ مؤسسة في التنظيمية الكفاءة على البشرية اتظوارد رقمنة تؤثر: (H1)الفرضية البديلة 
 الثالثةاختبار الفرضية II-16: جدول رقم

 الدرجة التفسيرية معنوية نموذج الإلضدار
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 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدعنوية 
 الدقبول

 معامل التحديد مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة 
R2 

معامل الإرتباط 
R 

5.422 0.05 29.397 0.000 0.395 0.629 

 08الدوضح في الدلحق رقم SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
ىي R= 0.629ن خلاؿ اتصدوؿ السابق نلاحظ اف قيمة معامل الإرتباط اتططي وجدناىا موجبة وتقدر  م     

وىذا ما يفسره معدؿ التغتَ   الكفاءة التنظيمية ورقمنة اتظوارد البشريةبتُ بعد إحصائيا  قويةتبرىن عن علاقة إرتباطية 
 وتأثر  تفسر رقمنة اتظوارد البشريةالذي يبتُ نسبة التغتَ حيث يشتَ الى أف R2=0.395أو التحديد الذي يقدر ب

تفسرىا عوامل أخرى، ومن  %60.5، وباقي النسبة التي تقدر ب تقريبا %39.5بنسبة  الكفاءة التنظيميةفي 
 حيث تدؿ علي جودة النموذج  ذو مرتفعةفهي قيمة  =29.397Fة تؾد اف قيم ANOVAخلاؿ إختبار 

فتشتَ الى =T 5.422، بينما قيمة  إختبارالكفاءة التنظيمية ورقمنة اتظوارد البشريةدالة إحصائيا يبرىن العلاقة بتُ 
 . Tوىذا من خلاؿ قيمة  رقمنة اتظوارد البشرية والكفاءة التنظيميةنو يوجد تأثتَ ذو دلاؿ إحصائية  بتُ أ

وىو  α= 0.05اقل من مستوى اتظعنوية  sig =0.000ومن حيث الدلالة الإحصائية فنجد أف مستوى الدلالة    
 البشرية الدوارد رقمنةالتي تنص على أف  H1وقبوؿ الفرضية البديلة   H0ما يؤدي بنا الى رفض الفرضية الصفرية

 .0.05عند مستوى الدلالة  غرداية لولاية نفطال مؤسسة في التنظيمية الكفاءة تؤثر على
 رابعةثالثا: إختبار الفرضية ال 

 كثتَ أـ قليل ىو ىل التأثتَ مدى أي الأثر إتجاه لدراسة تهدؼ التي الفرضية ىذه صحة من التأكد لغاية          
 عند( التحديد معامل) البسيط الإتؿدار إختبار الفرضية ىذه في نستخدـ سوؼ ذلك أجل من لا، أو مستمر وىل

 .0.05 إحصائية دلالة مستوى
 رقمنة اتظوارد البشرية على الفعالية التنظيمية تظؤسسة نفطاؿ في ولاية غرداية تنعكسلا  :(H0)الفرضية الصفرية 
  غرداية ولاية في نفطاؿ تظؤسسة التنظيمية الفعالية على البشرية اتظوارد رقمنة تنعكس: (H1)الفرضية البديلة 

 الرابعة: اختبار الفرضية II-17الجدول رقم                         
 الدرجة التفسيرية معنوية نموذج الإلضدار

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى الدعنوية 
 الدقبول

 معامل التحديد مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة 
R2 

معامل الإرتباط 
R 



 الوظيفي الأداء على البشرية الدوارد لرقمنة التطبيقية الدراسة: الثانيالفصل 
 غرداية نفطال مؤسسة في العاملين نظر وجهة من للمؤسسات

46 
 

3.863 0.05 14.921 0.000 0.249 0.499 

 08الدوضح في الدلحق رقم SPSSالدصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 
أف ىناؾ علاقة ضعيفة بتُ الفعالة التنظيمية ورقمنة اتظوارد البشرية على الرغم من  ن خلاؿ اتصدوؿ السابق نلاحظم

معامل الإرتباط اتططي  ، إلا أف 24.9%أف القدرة التفستَية للرقمنة على الفعالية معتبرة  فهي قريبة من الثلث 
التنظيمية ورقمنة  فعاليةالبتُ بعد إحصائيا  ضعيفةىي تبرىن عن علاقة إرتباطية R= 0.499  ػػػػػػػػيقدر ب وجدناه

رقمنة الذي يبتُ نسبة التغتَ حيث يشتَ الى أف R2=0.249يقدر ب أما معامل التحديد الذي  اتظوارد البشرية
 %75.1، وباقي النسبة التي تقدر ب تقريبا %24.9بنسبة  الفعالية التنظيميةفي  وتأثر  تفسر اتظوارد البشرية

تدؿ علي متوسطة فهي قيمة  =14.291Fة ف قيمأتؾد  ANOVAتفسرىا عوامل أخرى، ومن خلاؿ إختبار 
ار بينما قيمة  إختب ،التنظيمية ورقمنة اتظوارد البشرية فعاليةاليبرىن العلاقة بتُ  ةالنموذج  ذو دالة إحصائي أف 

T=3.869 وىذا من خلاؿ قيمة  التنظيمية فعاليةرقمنة اتظوارد البشرية والإحصائية  بتُ  ةتأثتَ ذو دلال ودوجفتشتَ ل
T . 
وىو  α= 0.05اقل من مستوى اتظعنوية  sig =0.000ومن حيث الدلالة الإحصائية فنجد أف مستوى الدلالة    

 اتظوارد رقمنة تنعكسو التي تنص على أن H1وقبوؿ الفرضية البديلة H0 الصفريةما يؤدي بنا الى رفض الفرضية 
 داية.غر  ولاية في نفطاؿ تظؤسسة التنظيمية الفعالية على البشرية
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 خلاصة الفصل
الدراسة وجدنا أف مؤسسة تػل ،من خلاؿ ما تطرقنا لو في ىذا الفصل اتطاص باتصانب التطبيقي تظوضوع دراستنا     

حيث تقوـ  ،تولي إىتماـ كبتَ للرقمنة وخاصة رقمنة اتظعلومات والبيانات اتطاصة باتظوارد البشرية في ىذه اتظؤسسة

التي تساعدىم في رقمنة البيانات ة يلعماؿ قسم اتظوارد البشر اتضديثة  ةلوجيو بتوفتَ تغموعة من الأدوات والوسائل التكن

لوسائل مكتبية تسهل من عملية الإتصاؿ بتُ مواردىا البشرية وىذا يعود   توفتَىاإلىبإضافة ،واتظعلومات اتطاص بهم 

، فهي تساىم بطريقة غتَ مباشرة في زيادة للفوائد اتظهمة والفعالة التي تساىم بها رقمنة ىذه اتظوارد أي الوارد البشرية

بهم كمعلوماتهم الشخصية  ةياجاتهم اتطاصفعالية وكفاءة الأداء الوظيفي لعماؿ اتظؤسسة وىذا عندما يتم توفتَ احت

 اتظتعلقة بامتيازاتهم ومكافأتهم اتظمنوحة تعم من طرؼ اتظؤسسة وغتَىا من معلومات العماؿ بطريقة سهلة وسريعة.

 



 

 

 
 

 
 الخاتدة 
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أثر رقمنة اتظوارد البشرية على الأداء الوظيفي للمؤسسة من وجهة نظر العاملتُ من من خلاؿ دراستنا تظوضوع       

حدث العمليات التي يتم إتبعها في تؼتلف أوجدنا اف رقمنة اتظوارد البشرية ىي من ،الناحية النظرية والتطبيقية 
وبرامج كبرامج التفريغ  عتماد عليهاالإم رقمنة اتظوارد البشرية ىي البرتغيات اتظكتبية التي يتحيث يعتبر أساس  ،اتظؤسسة

مها في اتظؤسسات وأيضا أىم عنصر وىو الوسائل اتظكتبية التي يتم امن البرامج التي يتم إستخد وغتَىا مراقبة اتضصر
ت العمل وإختصرت الوقت واتصهد، وأيضا يعتبر عنصر اتضديثة التي سهل ولوجيةفي الوسائل التكن تعا وتتمثلاإستعم
في رقمنة اتظوارد عن العماؿ الذين يقوموف بتقييد والعمل  ةمن العناصر الأساسية في رقمنة اتظوارد البشرية وىو عبار الفرد 

مثل في الكفاءة التنظيمية تما أبعاد الأداء الوظيفي فتأالبشرية، فهذه العناصر الثلاثة تدثل أبعاد رقمنة اتظوارد البشرية، 
وأيضا اتظهارات، والبعد الثاني يتمثل في الفعالية التنظيمية التي تعبر على اتضوافر اتظادية والتي تضم تكوين وإتؾاز اتظهاـ 

على العاملتُ في مؤسسة  بتوزيعوياف الذي قمنا ستبإمنا بتشكيل قعاد بىذه الأ خلاؿ من، واتظعنوية والروح اتظعنوية
  النتائج .توصل إلى ترلة من النفطاؿ وبعدىا قمنا جممع الإجابة وتحليلها و 

 أولا: إختبار فرضيات الدراسة
سقاط اتصانب النظري على اتصانب التطبيقي إفبعد معاتصتنا وتحليلنا تظختلف جوانب اتظوضوع النظرية والعملية و    

توصنا ولاية غرداية ل نفطاؿفي مؤسسة  أثر رقمنة اتظوارد البشرية على الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملتُلدراسة 
 إختبار صحة فرضيات دراستنا وىي كالتالي:إلى 

 نفطاؿ مؤسسة في البشرية اتظوارد لرقمنة برنامج يوجد نصت ىذه الفرضية على أنو :ولىالأإختبار الفرضية  .1
 ػػػػػػػػػػبوالذي يقدر  وىذا ما ثبت من خلاؿ مستوى الدلالة الإحصائي التي حققتو ىذه الفرضيةغرداية  لولاية

 لرقمنة برنامج وجدومعناه قبوؿ الفرضية التي تقوؿ: 0.05ب اتظقدر  مستوى اتظعنويةوىو أقل من  0.000
 .غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة في البشرية اتظوارد

أنو تم إثبات صحة ىذه الفرضية وجدنا  تطبيقيمن خلاؿ ما تطرقنا لو في اتصانب ال :الثانيةإختبار الفرضية  .2
غرداية،  لولاية نفطاؿ مؤسسة في الوظيفي والأداء البشرية اتظوارد رقمنة بتُ علاقة توجدعلى انها  صالتي تن
وىو أقل من مستوى اتططأ اتظقبوؿ  0.000تحصلنا في ىذه الفرضية على مستوى دلاؿ يقدر ب حيث 

 مستوى اتظعنوية(.)
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من خلاؿ مستوى الدلالة الإحصائي التي حققتو ىذه الفرضية حيث بلغت  :لثالثةإختبار الفرضية ا .3
 البشرية اتظوارد رقمنة تؤثرومعناه قبوؿ الفرضية التي تقوؿ:  0.05وىو أقلا من مستوى اتظعنوية  0.000

 .غرداية لولاية نفطاؿ مؤسسة في التنظيمية الكفاءة على
 تظؤسسة التنظيمية الفعالية على البشرية اتظوارد رقمنة تنعكس وأنىذه الفرضية نصت  :الرابعة إختبار الفرضية .4

و من خلاؿ اتصزء التطبيقي اتطاص بدراستنا حيث تحصلنا على تم إثبات وىذا ما قدغرداية،  ولاية في نفطاؿ
الفرضية البديلة ، أي نرفض فرضية العدـ ونقبل قل من اتظستوى اتظعنويةأوىو 0.000ب مستوى دلاؿ يقدر 

 .غرداية" ولاية في نفطاؿ تظؤسسة التنظيمية الفعالية على البشرية اتظوارد رقمنة تنص على" تنعكسالتي 

 نتائج الدراسةثانيا: 

 من خلاؿ الدراسة التي قمنا بها توصلنا إلى تغموعة من النتائج أتقها: 

 أىدافها؛ وتحقيق اتظؤسسة في الوظيفي الأداء من عالي مستوى تحقيق في البشرية اتظوارد رقمنة تساىم .1
تتمثل رقمنة اتظوارد البشرية في الأدوات والبرامج الإلكتًونية اتظتطورة اتطاصة باتظوارد البشرية اتظوجودة في  .2

 اتظؤسسة؛
 تختصر رقمنة اتظوارد البشرية الوقت واتصهد؛ .3
كبرنامج   تلتوي على تريع معلومات اتظتعلقة بعنصر البشري في اتظؤسسةخاص بها تدتلك اتظؤسسة برنامج  .4

 ؛نوباؾ في مؤسسة نفطاؿ لولاية غرداية
يتمثل الأداء الوظيفي في اتظؤسسة في عنصر الكفاءة والفعالية التنظيمية التي تعبراف على اتصهد وطاقة العمل  .5

 في اتظؤسسة بإضافة إلى اتضوافز وتشجيعات التي توفرىا اتظؤسسة؛
 موارد رقمنة بفضلوتؼتصرة للجهد ووقت  أصبحت مهمة حصوؿ على اتظعلومات اتطاصة بالعماؿ سهلة .6

وباؾ في مؤسسة نفطاؿ( ناتظؤسسة )حيث بمجرد إدخاؿ الرقم التسلسلي اتطاص بالعماؿ في برنامج  البشرية
 للعمل في اتظؤسسة لغاية تضظة دخوتعم للموقع؛ ىذا العامل اتظعلومات اتطاصة بيو منذ دخوؿتلصلوف على 

اتطاص باتظوارد البشرية ماعد أشخاص معينتُ تحددىم الإدارة كرؤساء رامج لا يستطيع أي أحد الولوج  .7
 ؛الأقساـ

 .ي وقت وبسهولةألمعلومات اتطاص بعماتعم في لرقمنة اتظوارد البشرية للمسؤولتُ الولوج  تسهل .8
 توصيات الدراسةثالثا: 

رتئينا تقدنً بعض الاقتًاحات إ غردايةلولاية  نفطاؿتظؤسسة من خلاؿ ما اطلعنا عليو من خلاؿ دراستنا اتظيداني 
 للمؤسسة وىي كالتالي:
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وىذا لتفادي  وتجددىا وتطويرىا دوريا وتأمنهان حيث تزايتها مالإىتماـ أكثر بالبرامج اتظستخدمة  -1
 ؛قرصنتها

 .على طرؽ وكيفية العمل ببرامج اتظتطورة اتطاصة باتظؤسسة والقياـ بدورات تكوينية وتحسيس -2
 آفاق البحث: 

تظوضوع أثر رقمنة اتظوارد البشرية على الأداء الوظيفي للمؤسسة من وجهة نظر بعد الدراسة النظرية والتطبيقية    
، وتػاولة الاتظاـ جموانب اتظوضوع، وبعد استخلاص النتائج، نرى أنو مازالت ىناؾ بعض النقاط تنكن التطرؽ العاملتُ

 تعا وتكوف أساس لدراسات لاحقة منها:
 ؛نمية الإدارات المحليةة اتظوارد البشرية في تدور رقمن -
 في اتظؤسسات الصناعية؛ ةأثر رقمنة اتظوارد البشرية على العملية الإنتاجي -
 تأثتَ ثقافة اتظؤسسة على تحستُ رقمنة اتظوارد البشرية. -
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 لاحقالد

 
 

 01الدلحق 
 العالي والبحث العلميوزارة التعليم 

 جامعة غرداية

 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ

 قسم علوـ التسيتَ

 ماستً إدارة اتظوارد البشرية 

" أثر رقمنة الدوارد البشرية على الأداء نضع بتُ يديكم نسخة من الاستبياف اتطاص بمذكرة ماستً تحت عنواف 
والذي يضم تغموعة من الأسئلة حوؿ اتظوضوع ونرجو دراسة حالة " الوظيفي للمؤسسات من وجهة نظر العاملين

 اماـ الإجابة التي تختاروىا. (x)علامة  من سيادتكم التفضل بالإجابة بوضع

 نشكر لكم مقدما جهودكم وحسن تعاونكم.     

 أونيسي نشوى نور الاتناف /عساؿ إخلاص من اعداد الطالبتين:

 اتظعلومات الشخصية  اولا:

 ثانوي فأقل           جامعي            ماجستتَ          دكتوراء الدؤىل العلمي:   -1

 سنوات      10سنوات              أكثر من  10إلى 5سنوات          من  5أقل من   الخبرة الدهنية:-2

 إطار             عوف تحكم             عوف تنفيذ   الدسمى الوظيفي:   -3

 أسئلة اتطاصة باتظتغتَ اتظستقل رقمنة اتظوارد البشرية -ثانيا

 البياف 
موافق 
 بشدة

 موافق 
موافق 
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق 

غير 
موافق 
 بشدة

 أولا: البرلريات الدكتبية

      أتلقى اتظعلومات بواسطة الوسائل الإلكتًونية بسهولة 01



 لاحقالد

 
 

      يتم الإطلاع عن الوظائف الشاغرة في اتظوقع الإلكتًوني 02

03 
 تنكنتٍ الوصوؿ إلى البيانات اتطاصة بي عبر شبكة

 الانتًنت
     

04 
تتوفر اتظؤسسة على برامج وأنظمة تشغيل وتطبيقات 

      برتغية

      لدى مؤسستي قاعدة رقمية خاصة بالعاملتُ فيها 05

 ثانيا: نظم الاتصالات الدكتبية

      توفر لنا اتظؤسسة وسائل تكنلوجيا حديثة 06

تولى اتظؤسسة إىتماـ بتطوير التجهيزات الإلكتًونية  07
 برقمنة إدارة اتظوارد البشريةاتطاصة 

     

      يتم تسجيل أوقات إنصرافي وحضوري إلكتًونيا 08

      يتم الإتصاؿ بنا بواسطة وسائل اتصاؿ عن بعد كاتعاتف 09

 ثالثا: الفرد

      أتلقى تدريب في كيفية العمل بالرقمنة  10

      أمتلك خبرات تكنلوجيا ومهارات عالية في تأدية مهامي 11

      امتلك مؤىلات تقنية عالية 12

لدي القدرة على المحافظة على مستوى متفوؽ من أداء  13
 العمل داخل اتظؤسسة 

     

 أسئلة اتطاصة باتظتغتَ التابع الأداء الوظيفي -ثالثا

 البياف 
موافق 
 بشدة

موافق  موافق 
بدرجة 

غير 
 موافق 

غير 
موافق 



 لاحقالد

 
 

 بشدة متوسطة 

 التنظيميةأولا: الكفاءة 

      تدتلك اتظؤسسة تغموعة كبتَة من العاملتُ ذو كفاءة 01

      أقوـ بالبحث والتقصي عن الأفكار اتصديدة في تغاؿ مهنتي 02

      تحتفظ اتظؤسسة دائما بالعاملتُ الأكثر كفاءة  03

04 
أتابع باستمرار ما يواكب التطور اتضاصل في تغاؿ تخصصي 

      الوظيفي

05 
تساىم إرشادات ونصائح اتظسؤولتُ على إبراز قدراتي 

      ومهاراتي

      توفر اتظؤسسة دورات وتكوينات كافية  06

      تحفز اتظؤسسة العاملتُ على الأداء اتصماعي بدؿ الفردي 07

 ثانيا: الفعالية التنظيمية

تقدـ لنا اتظؤسسة تغموعة من اتضوافز اتظادية واتظعنوية تزيد   08
 من فعالية أداءنا 

     

الدوارة والتكوينات التي تعقدىا اتظؤسسة تؤثر اتكابيا على  09
      جودة عملي

      يقدر اتظسؤولوف عملنا واتصهد الذي أبذلو 10

      أقدـ أقصى جهد عندي لإتؾاز مهامي في الوقت المحدد 11

      أمتلك قدرة عالية على تحمل الأعباء واتظسؤولية 12

13 
توفر لنا اتظؤسسة اتضاجيات التي أحتاجها في أداء عملي 

      وىذا يزيد من فاعلية أدائي للواجبات اتظطلوبة
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14 
أساىم في تعزيز مشاركة وتعاوف العاملتُ فيما بينهم داخل 

      اتظؤسسة

 02الدلحق 
 الجامعة الرتبة ستاذلأا

 جامعة غرداية -ب-لزاضر  صايتي عبد اللطيف
 جامعة غرداية أستاذ غزيل مولود

 جامعة غرداية -أ-لزاضر سايح عبد الله
 03الدلحق 
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Test Kolmogorov-Smirnov pour un échantillon 

 

البرمجٌات‌

 المكتبٌة

الإتصالات‌

 الفرد المكتبٌة

الكفاءة‌

 التنظٌمة

الفعالٌة‌

 global التنظٌمة

N 47 47 47 47 47 47 

Paramètres 

normaux
a,b

 

Moyenne 3.9064 3.7268 3.6099 3.4863 3.6991 3.7495 

Ecart type .75855 .69403 .62477 .64072 .52297 .53377 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue .115 .096 .134 .107 .105 .084 

Positif .088 .096 .134 .087 .105 .052 

Négatif -.115- -.086- -.143- -.107- -.100- -.084- 

Statistiques de test .115 .096 .134 .107 .105 .084 

Sig. asymptotique (bilatérale) .153
c

 .200
c,d

 .061
c

 .200
c,d

 .200
c,d

 .200
c,d

 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

d. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

 
Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.855 27 



 لاحقالد

 
 

 034. 47 947. 153. 47 115. البرمجٌات‌المكتبٌة

200. 47 096. الإتصالات‌المكتبٌة
*

 .966 47 .182 

 084. 47 930. 061. 47 134. الفرد

200. 47 107. الكفاءة‌التنظٌمة
*

 .965 47 .169 

200. 47 105. الفعالٌة‌التنظٌمة
*

 .980 47 .585 

global .084 47 .200
*

 .983 47 .713 

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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 الدؤىل العلمي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide َ17.0 17.0 17.0 8 ماجستت 

 68.1 51.1 51.1 24 جامعي

 100.0 31.9 31.9 15 ثانوي فأقل

Total 47 100.0 100.0  
 

 الخبرة الدهنية

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  55.3 55.3 55.3 26 سنوات 10أكثر من 

 91.5 36.2 36.2 17 سنوات 10إلى  5من 

 100.0 8.5 8.5 4 سنوات 5أقل من 

Total 47 100.0 100.0  
 

 المسمى الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.9 14.9 14.9 7 عون‌تنفٌذ 

 25.5 10.6 10.6 5 عون‌تحكم

 100.0 74.5 74.5 35 إطار

Total 47 100.0 100.0  
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Statistiques descriptives 



 لاحقالد

 
 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 99164. 4.1277 5.00 1.00 47 أتلقى اتظعلومات بواسطة الوسائل الإلكتًونية بسهولة

يتم الإطلاع عن الوظائف الشاغرة في اتظوقع 
 الإلكتًوني

47 1.00 5.00 3.6596 1.16613 

تنكنتٍ الوصوؿ إلى البيانات اتطاصة بي عبر شبكة 
 الأنتًنت

47 1.00 5.00 4.0851 .95165 

تتوفر اتظؤسسة على برامج وأنظمة تشغيل وتطبيقات 
 برتغية

47 2.00 5.00 3.9787 1.01058 

 1.28717 3.6809 5.00 1.00 47 لدى مؤسستي قاعدة رقمية خاصة بالعاملتُ فيها

 75855. 3.9064 5.00 2.40 47 البرتغيات اتظكتبية

N valide (liste) 47     
 

 أتلقى الدعلومات بواسطة الوسائل الإلكترونية بسهولة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2.1 2.1 2.1 1 غتَ موافق بشدة 

 4.3 2.1 2.1 1 غتَ موافق

 27.7 23.4 23.4 11 موافق بدرجة متوسطة

 53.2 25.5 25.5 12 موافق

 100.0 46.8 46.8 22 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 يتم الإطلاع عن الوظائف الشاغرة في الدوقع الإلكتروني

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  4.3 4.3 4.3 2 بشدةغتَ موافق 

 19.1 14.9 14.9 7 غتَ موافق

 38.3 19.1 19.1 9 موافق بدرجة متوسطة

 72.3 34.0 34.0 16 موافق

 100.0 27.7 27.7 13 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 
 
 
 
 

 يمكنني الوصول إلى البيانات الخاصة بي عبر شبكة الأنترنت

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2.1 2.1 2.1 1 غتَ موافق بشدة 
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 8.5 6.4 6.4 3 غتَ موافق

 17.0 8.5 8.5 4 موافق بدرجة متوسطة

 63.8 46.8 46.8 22 موافق

 100.0 36.2 36.2 17 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 تشغيل وتطبيقات برلريةتتوفر الدؤسسة على برامج وأنظمة 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.6 10.6 10.6 5 غتَ موافق 

 29.8 19.1 19.1 9 موافق بدرجة متوسطة

 61.7 31.9 31.9 15 موافق

 100.0 38.3 38.3 18 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 رقمية خاصة بالعاملين فيها لدى مؤسستي قاعدة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 8.5 8.5 8.5 4 غتَ موافق بشدة 

 17.0 8.5 8.5 4 غتَ موافق

 42.6 25.5 25.5 12 موافق بدرجة متوسطة

 63.8 21.3 21.3 10 موافق

 100.0 36.2 36.2 17 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1.24664 3.4255 5.00 1.00 47 توفر لنا اتظؤسسة وسائل تكنلوجيا حديثة

تولى اتظؤسسة إىتماـ بتطوير التجهيزات الإلكتًونية 
 اتطاصة برقمنة إدارة اتظوارد البشرية

47 1.00 5.00 3.7021 1.23209 

 1.33687 3.6809 5.00 1.00 47 يتم تسجيل أوقات إنصرافي وحضوري إلكتًونيا

إلكتًونية يتم الإتصاؿ بنا بواسطة وسائل اتصاؿ 
 حديثة

47 1.00 5.00 3.8085 1.09620 

 69403. 3.7268 5.00 2.25 47 الإتصالات اتظكتبية

N valide (liste) 47     
 
 

 وسائل تكنلوجيا حديثة توفر لنا الدؤسسة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 8.5 8.5 8.5 4 غتَ موافق بشدة 
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 23.4 14.9 14.9 7 غتَ موافق

 48.9 25.5 25.5 12 موافق بدرجة متوسطة

 76.6 27.7 27.7 13 موافق

 100.0 23.4 23.4 11 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 تولى الدؤسسة إىتمام بتطوير التجهيزات الإلكترونية الخاصة برقمنة إدارة الدوارد البشرية

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 4.3 4.3 4.3 2 غتَ موافق بشدة 

 23.4 19.1 19.1 9 غتَ موافق

 34.0 10.6 10.6 5 موافق بدرجة متوسطة

 68.1 34.0 34.0 16 موافق

 100.0 31.9 31.9 15 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 يتم تسجيل أوقات إنصرافي وحضوري إلكترونيا

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 8.5 8.5 8.5 4 غتَ موافق بشدة 

 21.3 12.8 12.8 6 غتَ موافق

 40.4 19.1 19.1 9 موافق بدرجة متوسطة

 61.7 21.3 21.3 10 موافق

 100.0 38.3 38.3 18 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 إلكترونية حديثةيتم الإتصال بنا بواسطة وسائل اتصال 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 4.3 4.3 4.3 2 غتَ موافق بشدة 

 12.8 8.5 8.5 4 غتَ موافق

 31.9 19.1 19.1 9 موافق بدرجة متوسطة

 70.2 38.3 38.3 18 موافق

 100.0 29.8 29.8 14 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1.13721 3.5745 5.00 1.00 47 تدريب في كيفية العمل بالرقمنة أتلقى
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أمتلك خبرات تكنلوجيا ومهارات عالية في تأدية 
 مهامي

47 1.00 5.00 3.6809 1.00231 

 1.15256 3.6170 5.00 1.00 47 امتلك مؤىلات تقنية عالية

لدي القدرة على المحافظة على مستوى متفوؽ من 
 اتظؤسسةأداء العمل داخل 

47 1.00 5.00 3.8085 1.07619 

 62477. 3.6099 5.00 1.50 47 الفرد

N valide (liste) 47     
 

 أتلقى تدريب في كيفية العمل بالرقمنة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 6.4 6.4 6.4 3 غتَ موافق بشدة 

 17.0 10.6 10.6 5 غتَ موافق

 40.4 23.4 23.4 11 موافق بدرجة متوسطة

 78.7 38.3 38.3 18 موافق

 100.0 21.3 21.3 10 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 أمتلك خبرات تكنلوجيا ومهارات عالية في تأدية مهامي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  َ2.1 2.1 2.1 1 موافق بشدةغت 

 10.6 8.5 8.5 4 غتَ موافق

 42.6 31.9 31.9 15 موافق بدرجة متوسطة

 76.6 34.0 34.0 16 موافق

 100.0 23.4 23.4 11 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 امتلك مؤىلات تقنية عالية

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 6.4 6.4 6.4 3 غتَ موافق بشدة 

 14.9 8.5 8.5 4 غتَ موافق

 42.6 27.7 27.7 13 موافق بدرجة متوسطة

 74.5 31.9 31.9 15 موافق

 100.0 25.5 25.5 12 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 الدؤسسةلدي القدرة على المحافظة على مستوى متفوق من أداء العمل داخل 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
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Valide 6.4 6.4 6.4 3 غتَ موافق بشدة 

 10.6 4.3 4.3 2 غتَ موافق

 27.7 17.0 17.0 8 موافق بدرجة متوسطة

 74.5 46.8 46.8 22 موافق

 100.0 25.5 25.5 12 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 07الدلحق 

Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تمتلك‌المؤسسة‌مجموعة‌كبٌرة‌من‌
 العاملٌن‌ذو‌كفاءة

47 1.00 5.00 3.7234 1.09747 

أقوم‌بالبحث‌والتقصً‌عن‌الأفكار‌الجدٌدة‌
 فً‌مجال‌مهنتً

47 1.00 5.00 3.7660 1.04700 

بالعاملٌن‌الأكثر‌تحتفظ‌المؤسسة‌دائما‌
 كفاءة

47 1.00 5.00 3.5957 1.11627 

أتابع‌باستمرار‌ما‌ٌواكب‌التطور‌الحاصل‌
 فً‌مجال‌تخصصً‌الوظٌفً

47 1.00 5.00 3.4681 1.08048 

تساهم‌إرشادات‌ونصائح‌المسؤولٌن‌على‌
 إبراز‌قدراتً‌ومهاراتً

47 1.00 5.00 3.3617 1.13109 

 1.24998 3.2128 5.00 1.00 47 كافٌةتوفر‌المؤسسة‌دورات‌وتكوٌنات‌

تحفز‌المؤسسة‌العاملٌن‌على‌الأداء‌
 الجماعً‌بدل‌الفردي

47 1.00 5.00 3.2766 1.31384 

 64072. 3.4863 4.57 2.29 47 الكفاءة‌التنظٌمة

N valide (liste) 47     

 
 تدتلك الدؤسسة لرموعة كبيرة من العاملين ذو كفاءة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 6.4 6.4 6.4 3 غتَ موافق بشدة 

 14.9 8.5 8.5 4 غتَ موافق

 27.7 12.8 12.8 6 موافق بدرجة متوسطة

 78.7 51.1 51.1 24 موافق

 100.0 21.3 21.3 10 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 عن الأفكار الجديدة في لرال مهنتيأقوم بالبحث والتقصي 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2.1 2.1 2.1 1 غتَ موافق بشدة 

 12.8 10.6 10.6 5 غتَ موافق

 36.2 23.4 23.4 11 موافق بدرجة متوسطة

 72.3 36.2 36.2 17 موافق

 100.0 27.7 27.7 13 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 تحتفظ الدؤسسة دائما بالعاملين الأكثر كفاءة
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 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 4.3 4.3 4.3 2 غتَ موافق بشدة 

 14.9 10.6 10.6 5 غتَ موافق

 46.8 31.9 31.9 15 موافق بدرجة متوسطة

 74.5 27.7 27.7 13 موافق

 100.0 25.5 25.5 12 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 أتابع باستمرار ما يواكب التطور الحاصل في لرال تخصصي الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2.1 2.1 2.1 1 غتَ موافق بشدة 

 21.3 19.1 19.1 9 غتَ موافق

 48.9 27.7 27.7 13 موافق بدرجة متوسطة

 80.9 31.9 31.9 15 موافق

 100.0 19.1 19.1 9 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 تساىم إرشادات ونصائح الدسؤولين على إبراز قدراتي ومهاراتي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.6 10.6 10.6 5 غتَ موافق بشدة 

 17.0 6.4 6.4 3 غتَ موافق

 48.9 31.9 31.9 15 موافق بدرجة متوسطة

 87.2 38.3 38.3 18 موافق

 100.0 12.8 12.8 6 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 توفر الدؤسسة دورات وتكوينات كافية

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 12.8 12.8 12.8 6 غتَ موافق بشدة 

 29.8 17.0 17.0 8 غتَ موافق

 48.9 19.1 19.1 9 موافق بدرجة متوسطة

 87.2 38.3 38.3 18 موافق

 100.0 12.8 12.8 6 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 بدل الفرديتحفز الدؤسسة العاملين على الأداء الجماعي 



 لاحقالد

 
 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 12.8 12.8 12.8 6 غتَ موافق بشدة 

 27.7 14.9 14.9 7 غتَ موافق

 53.2 25.5 25.5 12 موافق بدرجة متوسطة

 78.7 25.5 25.5 12 موافق

 100.0 21.3 21.3 10 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تقدم‌لنا‌المؤسسة‌مجموعة‌من‌الحوافز‌ 
 المادٌة‌والمعنوٌة‌تزٌد‌من‌فعالٌة‌أداءنا

47 1.00 5.00 3.3404 1.35577 

الدوارة‌والتكوٌنات‌التً‌تعقدها‌المؤسسة‌
 تؤثر‌اٌجابٌا‌على‌جودة‌عملً

47 1.00 5.00 3.9149 .97423 

 1.06061 3.4894 5.00 1.00 47 ٌقدر‌المسؤولون‌عملنا‌والجهد‌الذي‌أبذله

أقدم‌أقصى‌جهد‌عندي‌لإنجاز‌مهامً‌فً‌
 الوقت‌المحدد

47 1.00 5.00 4.4277 .94678 

أمتلك‌قدرة‌عالٌة‌على‌تحمل‌الأعباء‌
 والمسؤولٌة

47 1.00 5.00 3.8936 1.02648 

الحاجٌات‌التً‌أحتاجها‌توفر‌لنا‌المؤسسة‌
فً‌أداء‌عملً‌وهذا‌ٌزٌد‌من‌فاعلٌة‌أدائً‌

 للواجبات‌المطلوبة

47 1.00 5.00 3.5745 1.09831 

أساهم‌فً‌تعزٌز‌مشاركة‌وتعاون‌العاملٌن‌
 فٌما‌بٌنهم‌داخل‌المؤسسة

47 1.00 5.00 3.5532 1.07962 

 52297. 3.6991 4.86 2.57 47 الفعالٌة‌التنظٌمة

N valide (liste) 47     

 تقدم لنا الدؤسسة لرموعة من الحوافز الدادية والدعنوية تزيد من فعالية أداءنا 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.6 10.6 10.6 5 غتَ موافق بشدة 

 31.9 21.3 21.3 10 غتَ موافق

 48.9 17.0 17.0 8 موافق بدرجة متوسطة

 74.5 25.5 25.5 12 موافق

 100.0 25.5 25.5 12 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 الدوارة والتكوينات التي تعقدىا الدؤسسة تؤثر ايجابيا على جودة عملي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 4.3 4.3 4.3 2 غتَ موافق بشدة 

 6.4 2.1 2.1 1 غتَ موافق

 25.5 19.1 19.1 9 موافق بدرجة متوسطة

 72.3 46.8 46.8 22 موافق

 100.0 27.7 27.7 13 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 يقدر الدسؤولون عملنا والجهد الذي أبذلو



 لاحقالد

 
 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 6.4 6.4 6.4 3 غتَ موافق بشدة 

 14.9 8.5 8.5 4 غتَ موافق

 44.7 29.8 29.8 14 موافق بدرجة متوسطة

 85.1 40.4 40.4 19 موافق

 100.0 14.9 14.9 7 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 أقدم أقصى جهد عندي لإلصاز مهامي في الوقت المحدد

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 2.1 2.1 2.1 1 غتَ موافق بشدة 

 6.4 4.3 4.3 2 غتَ موافق

 19.1 12.8 12.8 6 موافق بدرجة متوسطة

 59.6 40.4 40.4 19 موافق

 100.0 40.4 40.4 19 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 والدسؤولية أمتلك قدرة عالية على تحمل الأعباء

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 4.3 4.3 4.3 2 غتَ موافق بشدة 

 6.4 2.1 2.1 1 غتَ موافق

 31.9 25.5 25.5 12 موافق بدرجة متوسطة

 68.1 36.2 36.2 17 موافق

 100.0 31.9 31.9 15 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 توفر لنا الدؤسسة الحاجيات التي أحتاجها في أداء عملي وىذا يزيد من فاعلية أدائي للواجبات الدطلوبة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 4.3 4.3 4.3 2 غتَ موافق بشدة 

 17.0 12.8 12.8 6 غتَ موافق

 42.6 25.5 25.5 12 موافق بدرجة متوسطة

 78.7 36.2 36.2 17 موافق

 100.0 21.3 21.3 10 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 أساىم في تعزيز مشاركة وتعاون العاملين فيما بينهم داخل الدؤسسة



 لاحقالد

 
 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 4.3 4.3 4.3 2 غتَ موافق بشدة 

 19.1 14.9 14.9 7 غتَ موافق

 38.3 19.1 19.1 9 موافق بدرجة متوسطة

 83.0 44.7 44.7 21 موافق

 100.0 17.0 17.0 8 موافق بشدة

Total 47 100.0 100.0  
 

 08الدلحق 
 :الفرضية الأولى

 

One Sample Test 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 09330. 63965. 3.7436 47 البشرٌةرقمنة‌الموارد‌

 

One Sample Test 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3.9314 3.5558 3.74362 000. 46 40.124 رقمنة‌الموارد‌البشرٌة

 
 :الثانيةالفرضية 

Corrélations 

 الأداء‌الوظٌفً رقمنة‌الموارد‌البشرٌة 

Corrélation de Pearson 1 .659 رقمنة‌الموارد‌البشرٌة
**

 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 47 47 

Corrélation de Pearson .659 الأداء‌الوظٌفً
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 47 47 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 

Récapitulatif des modèles 
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Modèl

e R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard 

de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation 

de R-deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. 

Variation de 

F 

1 .659
a

 .434 .421 .38345 .434 34.455 1 45 .000 

a. Prédicteurs : (Constante), رقمنة‌الموارد‌البشرٌة 

 :الثالثةالفرضية 
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

رقمنة‌الموارد‌البشرٌة 1
b

 . Introduire 

a. Variable dépendante : ةٌالكفاءة‌التنظٌم 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .629
a

 .395 .382 .50381 

a. Prédicteurs : (Constante), الموارد‌البشرٌةرقمنة‌ 

b. Variable dépendante : ةٌالكفاءة‌التنظٌم 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7.462 1 7.462 29.397 .000
b

 

Résidu 11.422 45 .254   

Total 18.884 46    

a. Variable dépendante : ةٌالكفاءة‌التنظٌم 

b. Prédicteurs : (Constante), رقمنة‌الموارد‌البشرٌة 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1.129 .441  2.561 .014 

 000. 5.422 629. 116. 630. رقمنة‌الموارد‌البشرٌة

a. Variable dépendante : التنظٌمٌةالكفاءة‌ 
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 :الرابعةالفرضية 
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

رقمنة‌الموارد‌البشرٌة 1
b

 . Introduire 

a. Variable dépendante : التنظٌمٌةالفعالٌة‌ 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .499
a

 .249 .232 .45821 

a. Prédicteurs : (Constante), رقمنة‌الموارد‌البشرٌة 

b. Variable dépendante : الفعالٌة‌التنظٌمة 

 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3.133 1 3.133 14.921 .000
b

 

Résidu 9.448 45 .210   

Total 12.581 46    

a. Variable dépendante : الفعالٌة‌التنظٌمة 

b. Prédicteurs : (Constante), رقمنة‌الموارد‌البشرٌة 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2.172 .401  5.416 .000 

 000. 3.863 499. 106. 408. رقمنة‌الموارد‌البشرٌة

a. Variable dépendante : الفعالٌة‌التنظٌمة 

 

 

 

 

 


