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بنعمته تتم الصالحات الحمد لله الذي  

 نشكر الله سبحانه وتعالى على فضله وتوفيقه لنا

 7سورة إبراهيم   لأزيدنكم.إذ تأذن ربكم لئن شكرتم و والقائل في محكم تنزيله: 

 والصلاة والسلام على رسوله الكريم ومن تبعه بإحسان إلى يوم الدين

 أحمد الله تعالى الذي بارك لنا في إتمام هذه الدراسة 

ه على لإشرافالدكتور جغلولي يوسف أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الأستاذ المحترم 

من توجيهات وإرشادات  لناتقدير على كل ما قدمه  وأعظمهذا العمل فله أخلص تحية 

 به من جهد ووقت طوال إشرافه على هذا العمل اوعلى ما خصن

علم ن وكذا جميع أساتذة قسم كل من قدم لنا يد العو كما أتقدم بجزيل الشكر إلى 

  الاجتماع

 



 

 

 

 

إلى من وضعني في الأمام، رباني وعلمني الصواب، إلى من شجعني على المثابرة، 

إلى الرجل الأبرز في حياتي، إلى والدي الغالي صاحب السيرة العطرة والذكر 

 المستنير أطال الله بعمره

حن إنسانة في الوجود، أمي الغالية إلى من علمتني الصمود والأمل، أعظم وأ

 أطال الله في عمرها

 إلى من به أعلو وعليه أرتكز إلى القلب المعطاء زوجي حفظه الله ورعاه

إلى هديتي من الله والنعمة الكبيرة التي أعيشها، إبني وصديقي ورفيق دربي في 

 الحياة "وسيم" راجية أن أكون له مصدر فخر وقوة دائما

 عزيز العائلة عبد الباسط إلى أخي الغالي

 إلى نسائم قلبي أخواتي: كريمة، أحلام، أميرة، انتصار 

 إلى إخوتي نجوم سمائي حفظهم الله ورعاهم كل باسمه

 إلى جميع من أمدني بالقوة وساندني عند ضعفي 

 إلى أخواتي في العمل كل باسمها، إلى كل من سقط سهوا من ذاكرتي

 إلى كل هؤلاء أهدي ثمرة جهدي

 آسيـــــــــــــــــــــــــــــــا      

 



  

 

 وهنا على وهن وسقتني من نبع حنانها وعطفها الفياض ينالتي حملتلى إ

 إلى من كان دعاؤها رضاها عني سر نجاحي أمي الغالية حفظها الله

إلى رمز الكفاح في الحياة، إلى الذي تعب من أجل تربيتي، إلى من غرس القيم 

 ، إلى من أحمل اسمه بكل فخر واعتزاز أبي أطال الله في عمرهوالأخلاق في قلبي

 إلى سندي وأحبتي إخوتي: حسان، جمال، هارون ورائد وأختي الوحيدة سلاف

 دون أن أنس ى سبب وقوفي وصمودي وهدفي في الحياة بناتي وابني الوحيد جود 

 إلى الأستاذ الذي كان دعما وموجها لي 

 ي )آسيا بختي( و)منيرة حمادي(إلى رفيقتي في مشواري الدراس 

 حفظهما الله ورعاهما

 جوهرة      
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 مقدمة:
شهد العالم بعد القرن العشرين نقلة نوعية في مجال التطور التكنولوجي أسهم في تحديث المجتمع  

استغلت  ،يهاياتنا والتأثير فح تشعتى مجالا إلىالدخول  إلىوتغيير طرق تفكيره وسععت ههه التكنولوجيات 
تقي ن ممععا جعلهععا تر يالععدول المتقععدمععة هععهه النظم التكنلوجيعععة في تطوير مجتمععععاتهععا في العععديعععد من الميععاد

هها التوجه السعريع نحو التطور التكنولوجي في العديد من الدول راجع لمد  استعداد  أن إلاالتقدم،  لمراتب
اسععععععععتخدامها نتيجة ما تملكه كل دولة من متطلبات مادية بشعععععععععرية  أجهاة الحكومة لتبنيه التي تختلف درجة

 بدرجة أولى، بهدف تلبية حاجيات المواطنين بالسرعة والكفاءة العالية. وأمنيةتقنية إدارية 
لات لما تحمله من تسععععععهي ،انطلاقة جوهرية خاصععععععة في الجاائرالنظم التكنولوجية الحديثة شععععععكلت  

ض على مما فر  ،ل من المعلومات والبيانات والوصععععول إليها بأسععععهل الطرقوقدرة فائقة على تخاين كم هائ
الرقمنة في يق تطبمما لا شك فيه أن ، و الجاائر تبنيها في شتى المجالات ولاسيما في مجال التعليم العالي

أن  ، حيثبشععععععكل خا الجامعات و  عموما لمؤسععععععسععععععاتبالنسععععععبة لقيمة متاايدة كان له أثر كبير و الجاائر 
الرئيسععععععععععععععي يكمن في الاسععععععععععععععتفادة من ماايا التقنيات الحديثة وتطوير الخدمات المقدمة وتحسععععععععععععععينها هدفها 

باسععععععععععععععتمرار، وتعتبر الجامعة الجاائرية من بين المؤسععععععععععععععسععععععععععععععات التي تبنت الرقمنة نظرا لنجاحها على كل 
لوظائف التي هم ا... وغيرها، فتسيير الموظفين وشؤونهم من بين أ والخدماتيةالمسعتويات الإدارية والمالية 

اقتحمتها عملية الرقمنة إه أصععععععععبحت العملية الأسععععععععاسععععععععية لتحديد أهداف الجامعة، والتنسععععععععيق بين مواردها 
وهلك من خلال تحديد الأهداف المسعععععععععععطرة للجامعة وضعععععععععععبطها وكها وضعععععععععععع  ،المادية والبشعععععععععععرية المتاحة

عمل، ال هية اللاامة لسعععععععير طرقالسعععععععياسعععععععات المرسعععععععومة، بالإضعععععععافة إلى أنها باتت تحدد الإجراءات التنفي
وكل هها يتم عبر الموقع الرقمي للجامعة أو  ،المنشعععودة الأهداف وصعععياغة البرامج الامنية الممكنة لتحقيق

 .عبر المنصات الإلكترونية
ة من بناء مااياها الاسعععععععتراتيجي الجامعةتعتبر إدارة الموارد البشعععععععرية الإدارة المسعععععععؤولة عن تمكين و  

ارد تخطيط المو  :هعععا وتطويرهعععا من خلال مختلف الوظعععائف التي تحتوي عليهعععا ابتعععداء منوالمحعععافظعععة علي
التدريب الدقيق والمستمر، بالإضافة إلى متابعة وصيانة هاته الموارد والاحتفاظ  ،البشرية، التوظيف الملائم

الحاسععوب  ة كاسععتعمالوبإدخال ههه الأدوات التكنولوجية الجديدة على وظائف الموارد البشععرية التقليدي، بها
بما تتضععععععععمنه من تطبيقات نظم المعلومات المحوسععععععععبة، تطورت ههه الوظائف وأصععععععععبحت أكثر  والأنترنت

 يتعلق بتوظيف الكفاءات المناسبة. فيمامرونة وسهولة وخاصة 
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تساعد  ه، إالإلكترونيةأداة جوهرية من أدوات إدارة الموارد البشعرية  الإلكترونييعد التوظيف حيث  
ؤولي إدارة الموارد البشععععرية على اسععععتقطاب اختيار وتعيين الموارد البشععععرية المطلوبة إلكترونيا من أجل مسعععع

 تدعيم استراتيجيات الموارد البشرية والتي هي جاء من استراتيجيات المؤسسة ككل.
إلى اسعععععععععتغلال هها الأسعععععععععلوب الحديث والحصعععععععععول على أحدث  الجامعةمن جهة أخر ، تسععععععععععى  

لتوفير احتياجاتها من الموارد البشعععععععرية لتحقيق مياة تنافسعععععععية مسعععععععتدامة في  الإلكترونيوظيف برمجيات الت
إلا أن  ،بيئتها باعتبار أن ههه الأخيرة قد توسعععععععععع مفهومها وأصعععععععععبحت أكثر ديناميكية وتعقيدا من هي قبل

ثير من كعدة متطلبات وتعترضعععععععععععععه ال فيها الإلكترونيالحصعععععععععععععول على ههه البرمجيات وتطبيق التوظيف 
لتوظيف لكتروني فعال يخدم سياسة اإالعوائق التي تسععى المؤسعسعة للتغلب عليها من أجل تحقيق توظيف 

 مع أهداف الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية. إيجابياويتفاعل 
- دور رقمنة عملية التوظيف في اختيار الكفاءاتوانطلاقا مما سعععبق جاءت ههه الدراسعععة لمعرفة  

بوضعععععياف، ومن أجل الإحاطة بجانب الموضعععععوع ارتأينا تقسعععععيم الدراسعععععة إلى دانية بجامعة محمد دراسعععععة مي
 قسمين، الأول نظري احتو  على ثلاثة فصول:

: الإطار العام للدراسة، حيث طرحنا فيه إشكالية الدراسة وتساؤلاتها، فرضيات الدراسة، أهمية الفصل الأول
لإضعععافة إلى تحديد المفاهيم والمصعععطلحات إجرائيا، وأخيرا عرضعععنا الموضعععوع وأهدافه، وأسعععباب اختياره، با

 لبعض الدراسات السابقة.
معوقات الاتصععال الإداري، حيث تناولنا فيه تعريف رقمنة إدارة الموارد البشععرية، ثم تطرقنا  الفصللل الثاني:

ثم ا، البشرية وخطواتها وأبعادهإلى تطور إدارة الموارد البشرية نحو الرقمنة، وكها أهمية رقمنة إدارة الموارد 
 دور الرقمنة في وظائف إدارة الموارد البشرية، وأخيرا إيجابيات وسلبيات رقمنة إدارة الموارد البشرية.

: التوظيف الإلكتروني والجامعة الجاائرية، حيث تناولنا في هها الفصععععععععععل تعريف التوظيف الفصللللللل الثالث
مل ، بالإضععععافة إلى تبيان أنواعه ومراحله وخطواته، كما هكرنا العواالإلكتروني ومقارنته بالتوظيف التقليدي

 المؤثرة فيه، بالإضافة إلى دوره في استقطاب الكفاءات، وأخيرا تطرقنا إلى إصلاحات الجامعة الجاائرية.
 أما الجانب التطبيقي فقسمناه إلى فصلين: 

سععععععة الاسععععععتطلاعية، مجالات الدراسععععععة، المنهج : الإطار المنهجي للدراسععععععة، وتناولنا فيه الدراالفصللللل الرابع
 المتبع، مجتمع وعينة الدراسة، أدوات الدراسة وأخيرا الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة.

 : عرض نتائج الدراسة وتفسيرها.الخامسالفصل 
 وختمنا دراستنا بخاتمة كانت كحوصلة لما تم التوصل إليه من خلال ههه الدراسة.
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 :أولا: الإشكالية
مع تطور التكنولوجيا والتحول الرقمي الهي يشهده العالم، أصبحت العديد من العمليات تتطلب  

ومن بين ههه العمليات التي تحتاج إلى التحول الرقمي هي عملية  ،الرقمنة والتحول إلى العالم الرقمي
أحد أهم العمليات التي تقوم بها المؤسسات لاختيار الكفاءات تعتبر عملية التوظيف ، حيث التوظيف

 المناسبة لشغل الوظائف الشاغرة فيها.
هدف عملية التوظيف إلى جهب الأشخا  الموهوبين والمؤهلين للعمل في المؤسسة، وتحديد ت 

ضي تتم الما في، حيث كانت الأفراد الهين يتمتعون بالمهارات والخبرات اللاامة لتحقيق أهداف المنظمة
يرها من الطرق وغ بشكل تقليدي بواسطة الإعلان في الصحف أو تقديم السير الهاتية والمقابلات الشخصية

اءًا أساسيًا أصبحت الرقمنة جوالانفجار المعرفي الهي شهده العالم  مع تطور التكنولوجياإلا أنه و  التقليدية،
 من عملية التوظيف.

الرقمنة تلعب دورا حاسما في عملية التوظيف من خلال تحسين صبحت أ ةإلا أنه وفي الآونة الأخير  
يتم استخدام الأدوات والتقنيات الرقمية لتسهيل جميع مراحل ، حيث العملية بشكل عامههه كفاءة وفعالية 
بر ع نشر الوظائف وجمع السير الهاتيةاستقطاب الكفاءات وطالبي العمل وهلك من خلال بالتوظيف، بدءا 

حيث أصبحت  ،، وصولًا إلى التقييم واختبار المرشحين واتخاه القرار النهائيلتكنولوجية الحديثةالطرق ا
الكفاءات من خلال استخدام تقنيات طالبي العمل من هوي اختيار عملية التوظيف تستخدم الرقمنة في 
ة عن نات المتاحتحليل البيا في لأدوات الرقمية، وهلك باستخدام االتحليل الضخم والهكاء الاصطناعي

ل هها يساعد في تحديد المرشحين المناسبين بشك، و المرشحين واستخلا  النمط العام للكفاءات المطلوبة
تجربة  مما يعاا الشفافية ويخلق، أكثر دقة وفعالية وتقليل الوقت والجهد المبهولين في عملية الاختيار

 في عملية التوظيف.أفضل 
لا يمكن  ، إهليست العامل الوحيد في عملية اختيار الكفاءات وظيفعملية الت ن رقمنةإفومع هلك،  

فعلى الرغم من أن الأدوات الرقمية يمكن أن تساعد في ، أن تحل محل الاهتمام البشري والتقييم الشخصي
المرشحين، إلا أن التقييم الشخصي والمقابلات الشخصية لا تاال ضرورية لتقييم القدرات والمهارات اختيار 

ختيار دور رقمنة عملية التوظيف في ادراسة لهها ارتأينا خصية والاستفسار عن التفاصيل الإضافية، الش
 التحليلية للموضوع، الكفاءات بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة، وانطلاقا مما سبق وتماشيا مع الإرهاصات

 كالتالي: الانطلاقة سؤال يحدد
 فاءات؟ هل لرقمنة عملية التوظيف دور في اختيار الك
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 :التالية الفرعية الأسئلة نبلور والمعرفي المنهجي مجالها في الوضوح معالم ولتضمين 
هل للهياكل القاعدية التكنولوجية والبشرية دور في تفعيل رقمنة عملية التوظيف بجامعة محمد بوضياف ❖ 

 بالمسيلة؟
 ياف بالمسيلة؟هل لرقمنة عملية التوظيف دور في اختيار الكفاءات بجامعة محمد بوض❖

 فرضيات الدراسة:ثانيا: 
 للإجابة على السؤال الرئيسي للدراسة والأسئلة الفرعية المطروحة تم صياغة الفرضيات التالية:  

 الفرضية العامة:
 لرقمنة عملية التوظيف دور في اختيار الكفاءات.  ❖

 الفرضيات الفرعية:
 تفعيل رقمنة عملية التوظيف بجامعة محمد بوضيافللهياكل القاعدية التكنولوجية والبشرية دور في  -

 بالمسيلة.
 لرقمنة عملية التوظيف دور في اختيار الكفاءات بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة. -

 أهمية وأسباب اختيار موضوع الدراسة:ثالثا: 
 تتتناول موضوعا ها أهمية كبيرة خاصة في ظل نق  الدراساتبرا أهمية ههه الدراسة في كونها  

تيار رقمنة عملية التوظيف ودورها في اختتناول موضوع التي تناولته بالبحث والتقصي، فههه الدراسة 
 ويمكن تحديد أهمية ههه الدراسة فيما يلي: الكفاءات بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة،

، اتبتالنق  الواضح في الكتابات والأبحاث العربية حسب اطلاع الباحث حول هها الموضوع في المك -
نارة الطريق أمام ههه فجاءت  الدراسة لإفادة الباحثين والطلبة المتخرجين بمختلف المعارف بهها الشأن، وا 

 المشتغلين بهها الموضوع.
يب للأخه بالأسال ،خاصةبصفة بالمسيلة  الجاائرية بصفة عامة وجامعة محمد بوضياف جامعةالحاجة  -

وهلك حتى تتمكن ههه الجامعة من تحقيق مستو  ام الرقمنة في عملية التوظيف من خلال استخدالحديثة 
وتحقيق أهدافها بمستو  عال من الكفاءة والفاعلية، والمضي في  من خلال رقمنة عملية التوظيفمتميا 

 .مخرجات الجامعة تحقيق متطلبات جودة
ءات ختيار الكفافي مجال التوظيف والفت اهتمام الباحثين إلى مثل هها النوع من الدراسات وخاصة  -

 داخل الجامعة الجاائرية.
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لعملية رقمنة التوظيف توفير بيانات قيمة لتحليل عملية الاختيار واختيار  محاولة معرفة كيف يمكن -
 .تحديد الأنماط والاتجاهات وتحسين استراتيجيات التوظيف المستقبليةمن خلال  ،الكفاءات بشكل أفضل

رات الحديثة في مجال التوظيف وتقنيات الهكاء الاصطناعي بدلًا من التطو تعكس عملية رقمنة التوظيف  -
 يمكن للمؤسسات الاستفادة من تقنيات الرقمنة لتحسين استجابتهاحيث الاعتماد على العمليات التقليدية، 

 .وتلبية توقعات المرشحين ومتطلبات السوق
 أما اختيارنا لهها الموضوع فكان لعدة أسباب أبراها ما يلي: 
مع التقدم التكنولوجي السريع، أصبحت العمليات الرقمية والتكنولوجيا المتقدمة تلعب دورًا مهمًا في جميع  -

يمكن أن يكون لرقمنة عملية التوظيف تأثير إيجابي على جودة  ، حيثجوانب الحياة، بما في هلك التوظيف
 .وفعالية العملية وعلى قدرة المنظمة على اختيار الكفاءات الملائمة

ترقية ركياة أساسية ب باعتبارهاموضوع دور الرقمنة في قطاع الوظيفة العمومية بتمام الشخصي هالا -
التطور  وض ومواكبةهنلى للة المثلي الوسيهن الرقمنة أوتطوير الإدارة وانطلاقا من قناعتنا الشخصية ب

 .الحاصل في جميع الدول
امة ع في مؤسسة التعليم العالي الجاائريةلتوظيف محاولة إعطاء نظرة متكاملة حول رقمنة عملية ا -

 .وجامعة محمد بوضياف خاصة
عملية  بالتركيا على رقمنة، ط الضوء على موضوع يعاني من نق  الدراسات المتعلقة بهيتسلمحاولة  -

 يم في مجالإسهام قإلى تقديم الدراسة  هههحيث نسعى من خلال التوظيف وتأثيرها على اختيار الكفاءات، 
 .البحث وتقصي المعرفة

من خلال  ،تحسين تجربة المتقدمين للوظائف في الجامعة محاولة إبراا دور رقمنة عملية التوظيف في -
تقديم طلباتهم عبر الإنترنت بسهولة والوصول إلى معلومات شاملة حول الوظائف من لمرشحين ان يمكت

 .ات الموهوبةيعاا سمعة الجامعة وقدرتها على جهب الكفاءمما المتاحة 
 : أهداف الدراسة:رابعا

 المنطلقات خلال ومن يعتريها، الهي الغموض لكشف كآلية إليه يصبوا هدف علمي بحث لكل 
 التنظيمية، السياقات عبر الفكرية المعالم تعايا في الأساسي المرتكا تشكل التي للثقافة التنظيمية، السابقة
 :كالتالي أهداف الدارسة نبلور المضمار هها وفي إلى جودة مخرجات التعليم الجامعي، إضافة

ضياف بجامعة محمد بو  الكفاءات استقطابرقمنة عملية التوظيف في تهدف الدراسة إلى الكشف عن دور  -
 بالمسيلة.
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ياف بجامعة محمد بوض الكفاءات اختياررقمنة عملية التوظيف في تهدف الدراسة إلى الكشف عن دور  -
 بالمسيلة.

تحليل ن خلال م الدراسة إلى فهم كيف يؤثر التطور التكنولوجي والرقمنة في عملية التوظيف تهدف ههه -
 .الأدوات والتقنيات المستخدمة في رقمنة عملية التوظيف وتحديد كيفية تأثيرها على اختيار الكفاءات

ليل البيانات ل تحتهدف ههه الدراسة إلى تقييم كفاءة الرقمنة في تحسين عملية اختيار الكفاءات من خلا -
 اءات.جودة الاختيار وفاعلية اختيار الكف في عملية التوظيف رقمنة دورتحديد وهلك لوالتقييمات المجمعة، 

ن تجربة المرشحين خلال عملية التوظيف. يمك في عملية التوظيف رقمنة دورتهدف الدراسة إلى تقييم  -
التوظيف  حديد ماايا وعيوب استخدام الرقمنة في عمليةللباحثين تحليل ردود فعل المرشحين وتقييم رضاهم وت

 .من وجهة نظر المرشحين
ي على تكامل عملية اختيار الكفاءات ف عملية التوظيف كيفية تأثير رقمنة معرفةتهدف الدراسة إلى  -

ية ندراسة التواصل والتنسيق بين أقسام الموارد البشرية والإدارات المع ة، من خلالمختلف أقسام المؤسس
 .بههه العملية وتقييم تحسين التنسيق والتعاون بفضل الرقمنة

 : تحديد مفاهيم الدراسة: خامسا
 الرقمنة:-1

يث باختلاف وجهات نظر الباحثين والمهتمين، ح وم الرقمنةهتعددت التعاريف التي تعرضت لمف اصطلاحا:
دمات المعاملات الإدارية، وتقديم الخ جااإنالرقمية في  المعلوماتاستخدام تكنولوجيا : "اهتعرف الرقمنة بأن

أو  لوماتالمعا أحيانا حوكمت عصر هيلق علالمرفقية والتواصل مع المواطنين بمايد من الديمقراطية ويط
 .1الإدارة بغير أوراق، أو الإدارة الإلكترونية

الحالي  ييدلا التقلهومات من شكلا تحويل المعهية يتم عن طريقلعم" كما تعرف أيضا على أنها: 
 ،ف صوتي، أو أي شكل آخرلومات صورة، أو بيانات نصية، أو ملهه المعهإلى شكل رقمي سواء كانت 

ئق المحوسبة، بحيث يكون الحاسوب وكل ما راالاستغناء عن الطرق اليدوية في العمل إلى الطب هلك يتم
د البشري هفة، ويبقى الجلالمخت لهمن معدات ووسائط خان رقمية أدوات لتنفيه العمل في مراح هيتصل ب

 .2عمال وتقديم الخدماتهه الأدوات لتنفيه العمل والوظائف والأه همسؤول عن تشغيل وتوجي
                                                 

شر، دة للنيالجد الجامعة، د ط، دار مقارنة دراسة-إدارة المرافق العامة ي ف ةيالإلكترونالإدارة بي، أثر حبان راس محمد جاسم الأب  -1
 .01،   8102، الإسكندرية

ادي، ، مجلة التحليل والاستشراف الاقتصأنموهجاة يالبطاقة الههب –ائر ة بالجا ية الخدمة العموميترق يلهام، دور الرقمنة فإاوي يحي -2
 .66،   8188، 10جامعة باتنة، العدد 
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 التعريف الإجرائي: -
تنظيمية ا: تشير إلى عملية تحويل المعلومات الهأنبالرقمنة  يمكننا تعريفالسابقة ف يمن خلال التعار  

، ةاينها ومعالجتها وتحليلها باستخدام الحواسيب وتقنيات الحوسبوالأنشطة إلى صيغ رقمية، بحيث يتم تخ
 .يشمل مفهوم الرقمنة تحويل البيانات والعمليات والأنظمة الورقية أو التقليدية إلى صيغ إلكترونية أو رقميةو 
 التوظيف:-2

ام أو تشغيل داستخ هاسم من الفعل وظف، يوظف، توظيفا، ويراد بيعرف التوظيف في اللغة على أنه  لغللة:
 .1ع وخدمات جديدةلويستخدم العمال والموظفون قصد إنتاج س هجديدة من شيء أو إنسان قصد إنشاء قيمة

تاويد لا هالتي يجب القيام ب العملياتة النشاطات أو لسله سالتوظيف في الاصطلاح على أن اصطلاحا:
 .2للاامةافنية وغير الفنية ولتقديم الخدمات يات اللالوظائف والعم لإشغال اللاامةالمنظمة بالكوادر البشرية 

المؤسسة بالكم والنوع  إلى المترشحينجهب واستقطاب أيضا على أنه: "يعرف التوظيف كما  
ثم  المقابلاتو  الاختباراتها عن طريق استخدام هح لشغل الوظيفة و لم من يصهالمناسبين، واختيار من بين

 .3مؤسسةم داخل الهائي بتعيينهالن إصدار القرار
والعمليات  سلسلة الخطواتبأنه التوظيف  يمكننا تعريفالسابقة ف يمن خلال التعار  التعريف الإجرائي: -

 يهدف التوظيف إلى جهب واختيار، و اختيار وتوظيف الموظفين الجدد في منظمة ماستقطاب و المتبعة لا
من حيث المهارات والخبرات  المرشحين المناسبين لشغل الوظائف الشاغرة وتلبية احتياجات المنظمة

 .والكفاءات المطلوبة
 الاختيار:-3

صدور ل مباشرةلسابقة والخطوة الوقت هاته هو الوفي ا الاستقطابعملية ل حقةلالمرحلة الهو ا اصطلاحا:
طبق عليهم ند ممن تكلتأل متقدمينلا تي يتم بمقتضاها فح  طلباتلعملية الا أيضاتعيين، وهو لقرار ا

 .4مرلأهاية ان هم فينوظيفة ثم مقابلتهم وتعييلط امواصفات وشرو 
 مرشحينلتقاء أفضل انلاظمة نملتي تقوم بها العمليات الا تلك انهبأكهلك  الاختياروتعرف عملية  
، فاختيار هثر من غير كوظيفة ألهي تتوافر فيه مقومات ومتطلبات شغل الشخ  الشاغرة وهو اللوظيفة ال

                                                 
 .170   ،8112 ،ماليين، بيروتلم للدار الع ،والإعلامغة لمعجم ألفبائي في ال -الرائد  ،مسعود، جبران  -1
 .040 ،  8117 ،نعما دار صفاء، ،المعاصرة الإدارةأسس  ،يانلصطفي ربحي عم -2
 .74 ،  8112 ،لبنان مكتبة لبنان، ،0ط، ينلمعجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العام، حبيب الصحاف -3
 .812   رة، د س،هالقا المصرية للطباعة والنشر والتوايع،الدار  ،ر، إدارة الموارد البشريةهأمحد ما -4
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ى لإ بالإضافةوظيفة هاتها لشخ  وسمات السمات أو خصائ  اكة لر لوظيفة هو محصلة مشتل فردلا
 .1الاستقطابقائمة بجهود لظمة انمليات وسمات اكسلو 

لتوظيف ل مرشحينلعملية تقليل عدد اعلى أنه  التعريفات السابقة يمكننا تعريف الاختيار خلالومن  إجرائيا:
ن حاجة من بيلثر حسب اكظمة باختيار فرد أو أنملقيام اأي ية، لاسبة وعانفاءة مك واختيار أفراد هوي

لمترشحين ل ضروريةلمواصفات الشروط والحقق مجموعة من اتك لبه يهين تم استقطابهم وهلاالأشخا  
 .م فيما بعدهنهين سيتم تعييلا الأفرادتقاء أحسن نتسلسل لالها تحقق انها لأل مهمةلمراحل الوتوفير ا

العملية التي يمكن بها جهب طالبي العمل الاصطلاح على أنه: " يعرف الاستقطاب في  الاستقطاب:-4
 .2"لتقدم للمؤسسة لشغل الوظائف الشاغرة أو المتوقعة

ن يملائمن اليات المختلفة البحث عن المرشحيالعمل أوتلك المراحل  إلىر لفظ الاستقطاب يشوي 
قبل فة الشاغرة و ين لشغل الوظيلملء الوظائف الشاغرة بالمنظمة، ببساطة الاستقطاب هو جهب المرشح

ة فة، ومن مراجعة خطة القو  العامليشغل الوظ ىلإنبغي التأكد من ضرورة الحاجة يفة يام بههه الوظيالق
 .3فةيجب توافرها في شاغل الوظيانات التي يوضح البيف للوظائف يل وتصنيبالمنظمة، ومن وجود تحل

ة والدراسة والتحري عن الموارد البشرية هات الكفاءعملية البحث ويعرف الاستقطاب كهلك على أنه: " 
والتأهيل لملء الوظائف الشاغرة في مختلف المستويات التنظيمية والعمل على جهبها وانتقاء الأفضل من 

  .4"بينها للعمل في المنظمة
 تسيير اتليعم من يمكننا تعريف الاستقطاب إجرائيا على أنه عملية من خلال التعاريف السابقة إجرائيا:-
 المؤهلين ادالأفر بجهب  ومارد بشرية حيث تقو م نمجامعة المسيلة ارد البشرية تسعى إلى سد احتياجات و الم
سطرة ات مو خطو  مراحل للجامعة عبر مالانضما على الوظيفة طالب تساعد هم للعمل بالجامعة كماتشجيعو 
 الاستقطاب. عملية في المسيرين فطر  نم
وبشكل  في النشاطوالملاحظة للقياس  قابلة وهي تنفيه مهام محددة "القدرة على :هيالكفاءة  الكفاءات:-5

 .5العمل ناءأث تظهر إلاولا  ،بالكفاءة العمل، فيالموارد  ووضع لتجنيد وتجميعاستعداد أوسع الكفاءة هي 
                                                 

 .22   ،8114، قالمةامعة ج ،شرنلمديرية ا، داوي، إدارة الموارد البشريةموسيلة ح -1
 .60  ، 2011، عمان، 0ع، طية للنشر والتوا ي، دار الراو البشرية الموارد إدارة في دةيجد يمهمفا ،ميالرح عبد اهير -2
 .882 ،  8117بدون طبعة،  ،الإسكندرية ،الجامعيةالدار  ،البشريةالموارد  إدارةأحمد ماهر،  -3
 .68المرجع نفسه،    -4
للمستشفى  ةميداني دراسة– للمنظمة بالنسبة البشريةالموارد  كفاءات وتطوير إدارة قناشي، أهمية ان رفاس، سليمان يحياوي، آمنةنح -5

، 4 لمجلدا، معسكر، الجاائر، إسطنبوليجامعة محمد  البشرية، للموارد الجاائريةالمجلة الجامعي عبد القادر حساني سيدي بلعباس، 
 016 ،  8109ديسمبر  ،8العدد 
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لمية : "الكفاءات مايج من المعارف النظرية والع(Le Medefوعرفتها المجموعة المهنية الفرنسية ) 
 ةوالخبرة الممارسة والوضعية المهنية هي الإطار الهي يسمح بملاحظتها والاعتراف بها، وعلى المؤسس

 1تقييمها وتطويرها".
لمعارف ا مجموعة يمكن القول أن الكفاءات هيمن خلال التعريفات السابقة للكفاءات  التعريف الإجرائي:

للقيام  امةاللاعليها والكفاءات  المحصلين للأشخا  مةالمتراكوالخبرات  والمهارات والتطبيقية النظرية
تكوينية في إطار وظائفهم، كما توجه تصرفاتهم إيجابا عبر البرامج ال المختلفةوالتحويلية  الإنتاجيةبالعمليات 
 .المختلفة
 : الدراسات السابقةسادسا

"أهمية الرقمنة في شفافية  ( بعنوان:2222-2221دراسة دومة يمينة وولد ناجم محمد ): الدراسة الأولى
سالة ماستر، "، ر دراسة حالة الوكالة الولائية للتشغيل في تميمون-سياسة التوظيف في القطاع الاقتصادي

  .جامعة أحمد درارية، أدرار
ههه الدراسة موضوع أهمية الرقمنة في شفافية سياسة التوظيف في القطاع  تتناول  

  تعرف على مد  التقدم الحاصل في رقمنة مؤسسات التشغيلحيث تهدف إلى محاولة ال، الاقتصادي
ANEM تم وقد  ،والدور الهي تقوم به لتطوير وتحسين وشفافية سياسة التوظيف في القطاع الاقتصادي

على ة ، حيث اعتمدت الدراستيميمون لولاية إجراء الدراسة الميدانية على مستو  الوكالة المحلية للتشغيل
تشاري وعمال الوكالة، كأداة لجميع البيانات وتحليلها والحصول على النتائج التي مقابلة شفوية مع مس

طاع ومد  مساهمتها في شفافية سياسة التوظيف في الق الإداريةالتشغيل للرقمنة  وضحت مد  تطبيق وكالة
 الاقتصادي. 

ي مجال ير فأن قطاع التشغيل تقدم وبشكل كب الدراسة إلى جملة من النتائج منها: توقد توصل 
حداثالمهني،  الإدماجمنصتي الوسيط والمساعدة على  إدخالخلال  الرقمنة وهلك من تقدم نوعي في  وا 

نظر شفافية سياسة التوظيف في القطاع الاقتصادي والبالإضافة إلى مجال رقمنة الوكالة المحلية للتشغيل، 
 .في علاقة طالبي العمل والمستخدمين بالوكالة

 
 

                                                 
1- Alain Meignant, Ressources Humaines Déployer la Stratégie, France : Edition Liaison, 2000, P110 
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تأثير التوظيف الإلكتروني على الاستقطاب الفعال ( بعنوان: 2212) هدى معيوفية: دراسة الدراسة الثان
 .رالجزائ –جامعة سوق أهراس ، الجزائرية للكفاءات في البنوك التجارية الناشطة في ولاية سطيف

هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير التوظيف الإلكتروني على الاستقطاب الفعال للكفاءات للبنوك  
المعرفة  ،الثلاثة )المعرفة، المعرفة الفنية الأبعادلجاائرية، من خلال معرفة دوره في استقطاب الكفاءة هات ا

، ولقد تم الاعتماد على الاستمارة لغرض جمع البيانات من البنوك محل الدراسة والتي بلغ عددها (الهاتية
( لتحليل بيانات الاستمارة، وقد SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائية( بنك، وتم استخدام الرامة 02)

ي ف الإلكتروني لتوظيفلتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبراها أن هناك دور إيجابي 
 لفعال للكفاءات.االاستقطاب 

ت المؤسسا في التحول الرقمي استراتيجيات( بعنوان: 2221/2222) تباني شيماءالدراسة الثالثة: دراسة 
ماي  8جامعة ، ملللةليلللة قاولاب  Poste Algérieبمديريللة بريلد الجزائر ميدانية اسةدر -الخدماتية

 قالمة. -1245
الجاائر  التحول الرقمي بمديرية بريد استراتيجيةتهدف ههه الدراسة إلى التعرف على واقع تطبيق  

عداد التركيا على مبا خلالوهلك بالوقوف على حيثيات مظاهر هها التحول، من  قالمة دئ وضع وا 
 إلى الصعوبات التي تحول دون تطبيق ههه وصولاالتي تمر بها  المراحلرقمية ناجحة وأهم  استراتيجية

 ستراتيجيةاللتحول الرقمي ودوره في تعايا فعالية  الإيجابي الأثرإلى الوقوف على  بالإضافة، الأخيرة
تكون عينة قصدية ت استهداف خلالومن الوصفي التحليلي  المنهجعلى الدراسة  اعتمدت، حيث المؤسسة

 استخدمت الدراسة الملاحظةختبار فرضيات الدراسة ، ولاالمناصبموظف مواعين على مختلف ( 88)من 
 كأداة أساسية لجمع البيانات الإلكتروني الاستبيان والمقابلة واستمارة

لتحول الرقمي الاستراتيجية  قالمةبريد  من النتائج أهمها أن تطبيق مديرية جملةتوصلت الدراسة إلى  
وسائل سيما بإدماجها لل لا المنجاة والمعاملات الأنشطةقد ساهم في إحداث جملة من التغييرات على مستو  

والتقنيات الحديثة وهها ما ينعكس إيجابا على خدماتها خاصة مع توجهها إلى عصر التميا الرقمي، ناهيك 
، ولقد اروالإشهها نق  الخبرات الوظيفية في مجال التسويق عن وجود جملة من التحديات التشريعية وك

ال وسائل التكنولوجيا الحديثة في مج باستخدام التكنولوجي التطور مواكبةكهلك إلى أن  الدراسة خلصت
 رفع م فيللموظفين مما يساه المستمروالتكوين  التدريبالتوظيف والاستقطاب والاختيار و  تقديم الخدمات

 الأعمال إنجاا في ق الفعاليةوتحقي الكفاءة
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( بعنوان: رقمنة قطاع الوظيف العمومي 2223-2222) بوسطلة عبد القادرالدراسة الرابعة: دراسة 
 وأثره على عمليات التوظيف، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة.

، يفات التوظيلى عملا عهالتعريف بالرقمنة ورقمنة القطاع الوظيفة العمومية وأثر هدفت الدراسة إلى  
والاتصال  مالإعلاا تكنولوجيا هلتطوير الإدارة ومواكبت الآليةمد  نجاعة الرقمنة  إلىالوصول كما تهدف إلى 

ى استراتيجية مديرية التربية الوطنية )توظيف أساتهة التربية البدنية في الطور الابتدائي( كنموهج لالتعرف عو 
نة حقاق الرقمإار مد  هظ. بالإضافة إلى إعموميةليات الرقمنة في قطاع الوظيفة الآفي الاستفادة من 

عطاءلمبدأي المساواة والشفافية   .يخ  كفاءة وجودة التوظيف النتائج الأفضل فيما وا 
 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها: 
لقوانين ا نظام الرقمي بما يتوافق معلالبرمجة المسبقة ل إلىها راجع هتحقيق مبدا شرعية الإجراءات، و  -

 .ة بالتوظيفليمات هات الصلوالنظم والتع
تثناء، وعدم جميع دون اسلل الإلكتروني للموقعتحقيق مبدأ المساواة بين المترشحين نظرا لإتاحة الوصول  -

 برمجة أي شروط تخ  فئة دون أخر 
مكن من كل ما يم عنصر ويتضح من خلال تدعيم نظام الرقمنة بأهها هة والشفافية و هتحقيق مبدأ الناا -

 ادةهى أساس الشلا بالتقويم عهق منليل التدخل البشري في سير الإجراءات خاصة ما تعلفوائد لتق
 التعقيب على الدراسات السابقة: -

 بالنظر إلى الدراسات السابقة التي تم استعراضها اتضح الآتي:
 ي تنمية إدارة الموارد البشرية.اتفقت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية من حيث أثر الرقمنة ف-0
تتفق الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية من حيث تناولها لمتغير رقمنة إدارة الموارد البشرية أو أحد -8

 أبعاده.
 اتفقت أغلب الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في استخدامها للمنهج الوصفي التحليلي.-2
 راسة الحالية في استخدامها للاستبيان كأداة بحثية أساسية لجمع البيانات. اتفقت الدراسات السابقة مع الد-4

 كما أن الدراسة الحالية تختلف عن الدراسات السابقة في الآتي:
دارة الموارد البشرية بصفة عامة، -0 اعتمدت الدراسات على الربط بين الرقمنة وعملية التوظيف أو الرقمنة وا 

 نة عملية التوظيف وعملية اختيار الكفاءات.بينما دراستنا ربطت بين رقم
ن كان هناك بعض التشابه الجائي. -2  تختلف أهداف الدراسة الحالية عن أهداف الدراسات السابقة، وا 
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 جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة: 
 دراسات حيث: الفيه أن الدراسة الحالية استفادت مما سبقها من  كمما لا ش

قة للعنوان دقيالة الحالية من جميع الدراسات السابقة المهكورة في الوصول إلى الصياغة استفادت الدراس -
 البحثي الموسوم برقمنة عملية التوظيف ودورها في اختيار الكفاءات.

 استفادت الدراسة الحالية مما سبقها في الوصول إلى المنهج الملائم لههه الدراسة. -
 راسة السابقة في إثراء الجانب النظري.استفادت الدراسة الحالية من الد -
 استفادت الدراسة الحالية من الدراسة السابقة في بناء وصياغة أدوات الدراسة. -
 
 



 

- 3 - 
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 تمهيد:
لى جانب و  العالممر بها يرات التي يوفي ظل ههه التغ   كنولوجياتالتي أتاحتها  التقنية التغيراتا 

ر جهري في ييتتعرض لتغ البشريةكر الإداري، فان إدارة الموارد والتطور في الف الأنترنتالمعلومات وخاصة 
 ا المعلوماتيوتطور تكنولوج الأنترنتوبالتالي فبظهور  .وممارساتها واستراتيجياتها وسياساتها مفاهيمها

ادة ية، ومع ا يلكترونإات المختلفة إلى أعمال يق والمحاسبة والعمليل وظائف التسو يب الاتصال، وتحو يوأسال
ة إلى ملفات يل الوظائف والملفات الورقيتحول التكنولوجي الرقمي للمؤسسات، أصبح من الضروري تحو ال
ق يم عن طر ن والابائن تتية والمؤسسات والنقابات والعاملين الإدارة العمومي، وأصبحت العلاقات بلكترونيةإ

موارد إلى الإدارة الإلكترونية للنتطرق من خلال هها الفصل س، لها والأنترنتة ية والخارجيالشبكات الداخل
 البشرية بشيء من التفصيل.
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 أولا: تعريف رقمنة إدارة الموارد البشرية
تعددت تعريفات رقمنة إدارة الموارد البشرية واختلفت باختلاف وجهات نظر الباحثين والمهتمين بهها  

 المجال، ومن بين التعريفات نهكر ما يلي:
تطبيق أي تكنلوجيا تمكن العاملين من الدخول المباشر البشرية بأنها: " تعرف رقمنة إدارة الموارد 

 تعليم،ال ،إدارة المعرفة ،الأداءوتقييم  الاتصال،جل أإلى إدارة الموارد البشرية وخدمات المنظمة الأخر  من 
  .1الأخر  والأغراض الإدارية

عمل ت الموارد البشرية في مكان الالوصول عبر الإنترنت إلى بيانات ومعاملاوتعرف أيضا بأنها: " 
عادة تصميم وتنفيه خدمات الموظفين والعلاقات بين الموارد البشرية والمنظمات ومورديها وعملائها  وا 

لى معلومات إ باستخدام الأعمال الإلكترونية وتتطلب الحاجة إلى اتصال دقيق في الوقت المطلوب والوصول
 .2"الموظف في الوقت المناسب

واسع يغطي الاندماج بين إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات، التي تركا  هو مصطلح 
 .3بشكل رئيسي على خلق قيمة للموظفين ومديري المنظمة

 ياستخدام الواعي لتكنولوجالاتعتمد رقمنة الموارد البشرية على منهجية إدارية جديدة تقوم على  
رية وتعتمد على أنظمة الحاسوب وشبكات الاتصال في تنفيه المعلومات في ممارسة وظائف الموارد البش

 .4استراتيجيات وسياسات الموارد البشرية
كما يمكن تعريف رقمنة إدارة الموارد البشرية بأنها: "طريقة لتنفيه الاستراتيجيات وسياسات وممارسات  

وجيا جه للقنوات القائمة على تكنولإدارة الموارد البشرية بالمنظمات، وهلك يكون من خلال الدعم الواعي والمو 
 .  5الويب أو مع الاستخدام الكامل لها"

 

                                                 
في كلية الإدارة  دراسة استطلاعية–ياسر خضير العباس، رقمنة إدارة الموارد البشرية وتأثيرها في السلوك المكتبي المستدام للعاملين  -1

 .127، العراق،   17، العدد 2الجامعة المستنصرية، الجاء  عة العراقية،والاقتصاد، مجلة الجام
 .76،   8180العراق، ، دار بابل للنشر والتوايع، 0ط، ة الموارد البشريةالتوجه الرقمي لإدار مؤيد،  الساعدي -2
 .127ياسر خضير العباس، المرجع السابق،    -3
، مية المستدامةمجلة التمويل والاستثمار والتن، في موارد بشريه على تطوير رأس المال الفكريتأثير الإدارة الإلكترونية ، اواوي خالصه -4

 006،   8102، جوان 10، العدد 2جامعة سوق أهراس، المجلد 
جامعة  ،عثماني مصطفى، إدارة الموارد البشرية الرقمية ودورها في تحسين أداء الحكومة الإلكترونية، ملجة اقتصاد المال والأعمال -5

 .691،   8182، مارس 10، العدد 12الشهيد حمة لخضر بالوادي، المجلد 
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تي مجموعة الإجراءات المن خلال التعريفات السابقة نستنتج أن رقمنة إدارة الموارد البشرية هي  
موارد لتسمح برقمنة الأدوات والمعلومات والمعطيات المتعلقة بالموارد البشرية للمنظمة، بهدف تحويل تسيير ا

، كما أن التكامل الحاصل بين إدارة الموارد البشرية والتطور في التكنولوجيا لم البشرية إلى الطريقة الرقمية
نما كان له أثر موجه لايادة تحسين  من خلال ايادة فعالية وكفاءة الوظائف  الأداءيؤثر على وظائفها وا 

 التقليدية لإدارة الموارد البشرية.
 نحو الرقمنة البشريةالموارد  إدارة تطور ثانيا:

 :لقد مرت إدارة الموارد البشرية عبر التاريخ بعدة مراحل، يمكن تلخيصها فيما يلي 
 :النظام الورقي-7
تميات إدارة الموارد البشرية في ههه المرحلة باقتصارها على الورق، حيث كان يتم تخاين البيانات  

، وكان يتم إعداد التقارير بطرق بدائية، وكانت إدارة تلسجلاواعلى حاسوب مركاي بالاعتماد على الوثائق 
 .الموارد البشرية هي الجهة الوحيدة المسؤولة عن ههه البيانات

 :بداية الكمبيوتر الشخصي-0
ن من النظام الورقي إلى تخاي وتم الانتقالظهرت في ههه المرحلة أجهاة الكمبيوتر الشخصية   

سيب والشبكات المحلية، ومع التقدم التكنولوجي تم إنشاء قاعدة بيانات، البيانات والمعطيات على الحوا
 .وبالنتيجة تم تطوير أساليب كتابة التقارير وكشف الرواتب وتتبع مسار الموظفين

 :ةالإلكترونينظام قواعد البيانات -4
تخاين بيانات  اههه المرحلة نتيجة لظهور تكنولوجية قواعد البيانات المترابطة، التي يقصد بهتعتبر  

مختلفة في ملفات متنوعة، بحيث يحتوي كل ملف على نوع معين من البيانات هات خصائ  مشتركة، 
ليتم استخدام مجموعة من المعطيات المتواجدة في ملفات مختلفة في آن واحد، أي من أماكن متعددة، 

واعد استغلت المنظمات ههه الق ، ومع التطور التكنولوجي،الأنترنتامتاات ههه المرحلة بتاايد استخدام 
 .1لأغراض التقارير المعقدة، ومن ثم ااد الترابط بين مختلف مصالح وأقسام المنظمة

 :تالأنترنتكنولوجيا شبكات -3
في الوقت الراهن، العديد من المنظمات قد تبنت تكنولوجيا الموارد البشرية، حيث أن فوائد التشغيل  

لموارد البشرية والمساحات الأخر  من الأعمال، وأصبحت تركا على الآلي أصبحت معروفة على مجال ا

                                                 
طوايبية جليلة، دور الرقمنة في إدارة الموارد البشرية، مهكرة لنيل شهادة الماستر، تخص  إدارة الأعمال الاستراتيجية، جامعة عبد  -1

 .22،   8188-8180الحميد بن باديس، مستغانم، 
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 تلمعاملااالتحول الآلي مثل باقي التحولات قصد تحقيق الكفاءة والفاعلية، كما استعملت مراكا الاتصال و 
الصوتية، إضافة إلى التطبيقات التي تعتبر قاعدة بيانات يرجع إليها المستخدم ويمكنه الولوج إليها عن 

 .1ق كلمة سرطري

ا مقارنة بالموارد البشرية التقليدية، يمكن توضيحه تاختلافاونتج عن رقمنة الموارد البشرية عدة  
 2 :في الجدول الموالي

 : مقارنة بين المورد البشري التقليدي والمورد البشري الرقمي27الجدول رقم 
 المورد البشري الرقمي المورد البشري التقليدي

 مختلفة اتجاهاتمتغيرات وظيفية متعددة في  دبت هو اتجاه واحخط سير وظيفي ثا
 مختلفة اتجاهاتمتغيرات وظيفية متعددة في  (أهدافه طويلة الأجل )أهمها معاش التقاعد

 يعتمد على عمله وجرأته يعتمد على عمره ومكانته الوظيفية
 لمفاجآتاير ويستوعب يميل إلى التمكين ويقبل التغي يميل إلى المركاية والتسلسل الهرمي

 قات والأفراد والشبكاتيرتبط بالعلا يرتبط بالمؤسسة والأفراد
 يخاطر بمشروعات جديدة يتجنب المخاطرة ويسعى لهامش أمان
أسلوبه في الاتصال وملمح لغته هي أهم أدوات  مظهره وملمحه أهم أدواته في العمل

 عمله
 منفتح على مؤسسات الآخرينتواصلي و  هواملائانطوائي ومغلق على مؤسسته 

 مضطر إلى التعلم ويتعلم بالعمد أو بالاختيار غير مضطر إلى التعلم ويتعلم بالمصادفة والإكراه
يركا على مهمة واحدة قبل أن ينتقل إلى مهمة 

 أخر 
 ينجا مهام متعددة في الوقت نفسه

 فةأدواره منتج معلومات وشبكات وصانع معر  وبائع أدواره: منتج، مسوق
 
 
 

                                                 
 .24، المرجع السابق،   طوايبية جليلة -1
ة الموارد ، تخص  تنميعالاجتمامحمد توفيق ومان، تنمية الموارد البشرية في ظل البيئة الرقمية، أطروحة دكتوراه علوم في علم  -2

 .424،   8116البشرية، جامعة بسكرة، ،
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 ثالثا: أهمية رقمنة إدارة الموارد البشرية
تعد رقمنة إدارة الموارد البشرية الطريقة الحديثة التي تنفه وتدار بها الأنشطة والوظائف الأساسية  

بد لا فضلًا عن الاستراتيجيات والسياسات الخاصة بالموارد البشرية ولغرض معرفة مكامن القوة لهها المتغير
 ه إه تكمن من خلال:من تعايا أهميت

 .مع سهولة الوصول إليها توثيق المعلومات والحفاظ عليها من التلف أو العبث بها-2
 اختاال العمل الإداري المتعلق بالأساليب الورقية واليدوية مع المعاملات والسجلات.-1
 جحة.رات الناالقرا لاتخاهد ودقة هقل جأو  أسرعجمع وتحليل عمليات الخان بشكل  إنجااتكون عملية -3
تحقيق علاقة ناجحة للتعامل بين إدارة المؤسسة والأفراد في داخلها من خلال توفير المعلومات اللاامة -4

 .1لهم الأداءعن نشاطات والأفراد في المؤسسة وتقييم جودة 
 ةفي التقنيات المتاحة، والعقول الرقمي الاستثمار خلالتعمل على تحسين جودة الخدمات المقدمة من -5

 .المدربة والخبيرة من الموارد البشرية
والمرونة التي تتجسد بتوفير أي شيء وفي أي وقت ومكان  السرعةقدرتها على تحقيق أعلى درجات -6

 .وبأي طريقة
 .2راسخة تقوم على شفافية المعلومات-7

 رابعا: خطوات رقمنة إدارة الموارد البشرية
 إعادة تحديد المهام: -7
ة التكيف والعاملين على سرع الإدارةد البشرية اليوم تحديد مهامها كفريق لمساعدة ينبغي على الموار  

مع طريقة التفكير الرقمي التأقلم مع الهياكل التنظيمية الشبكية تحليل الشبكات التنظيمية ونماهج القيادة 
 الرقمية.

 ترقية التقنيات الأساسية: -0
ات سحابية متكاملة لإنشاء بنية تحتية سليمة، وهلك عن طريق استبدال الأنظمة القديمة بمنص 

 ستخدامالاأنظمة سهلة  اعتمادإضافة إلى  ،الأداءالتوظيف وتسيير  ،وتطوير الأدوات السابقة للتدريب
 بالنسبة للموظفين.

 

                                                 
 .26،   8106، ، عمان، الأردن0عة، ط، السلوك التنظيمي، دار المسيرة للنشر والتوايع والطبانساعد ماجد عبد المهديأ -1
 .82-88   ،8112الموارد البشرية، دار الغريب للطباعة والنشر والتوايع، القاهرة،  إدارة ،السلميعلي  -2
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 :متعددة السنوات لتكنولوجيا الموارد البشرية استراتيجيةتطوير -4
طويلة  يةاستراتيجموارد البشرية، أصبح من المهم بناء في ظل التطور الحالي لعالم تكنولوجيا ال 

المد ، والتي تتضمن المنصات السحابية لتخطيط موارد المؤسسة، التطبيقات التحليلات مجموعة من أدوات 
 ، إدارة الحالات وغيرها من الحلول.الاصطناعيالهكاء 

 بناء فريق رقمي للموارد البشرية: -3
فرق لإيجاد حلول مع الاعتماد على الهكاء الاصطناعي لتطوير  لقد أصبح من الضروري تكريس 

تعمل على  رقمية في الموارد البشرية أنشطة التوظيف والتدريب والمؤسسات الكبر  حاليا تملك فرق تصميم
 تصميم نماهج أولية وطرح تطبيقات خاصة بها.

 : الموارد البشرية في شبكات ذات خبرة مع شركاء أعمال أقوياء تنظيم-2
يجب إعادة النظر في نموهج المنظمة للموارد البشرية، لتركيا الجهود على خبرة العاملين التحليلات  

تشارك  لأداءاالثقافة، وفتح مجال التكوين والتأكد من جودة الاتصالات بين الفرق الموارد البشرية عالية 
 نشاطات الريادة ويمكنها معرفة ما تقوم به الفرق الأخر .

 :أساسية في إطار الموارد البشرية استراتيجيةبتكار جعل الا-3
يجب أن تعمل المنظمة على تشجيع الابتكار في كافة نشاطات الموارد البشرية، حيث تعتمد العديد  

هها المجال بناء على أسلوبين: ملتقيات التصميم والهاكاثون،  في من المنظمات على ممارسات جديدة الرقمنة
ما في هلك استعمال البيانات الرقمية قصد إيجاد الموارد البشرية التي ب دة للتوظيفوكها انتهاج طرق جدي

 تحقق أعلى أداء في المنظمة.
 :تدوير اليد العاملة الشابة في وظائف الموارد البشرية-4
ينبغي على المنظمة تدوير الموظفين من والى إدارة الموارد البشرية قصد التوجيه العكسي لكبار  

 ن، بالإضافة إلى توظيف المتخرجين الجدد الهين يمتلكون مهارات تحليلية في الموارد البشرية.القياديي
 تطبيق البنشمارك: -4
ينبغي على المنظمة الاعتماد على متحدثين خارجيين قصد الانضمام لبرامج الأبحاث بهدف  

 .1ليه المنظمات الأخر  في مجال الرقمنةإالاستفادة مما توصلت 
 
 

                                                 
 .27طوايبية جليلة، المرجع السابق،    -1
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 أبعاد رقمنة إدارة الموارد البشريةخامسا: 
 :الأجهزة والمعدات المكتبية-7
 لإدخايشير مصطلح الكيان المادي )الصلب( إلى جميع الأجهاة والمعدات التي تستخدم في  

إه أن  ،البيانات وخانها ونقلها وتداولها واسترجاعها واستقبالها وبثها على شكل معلومات عند طلب المستفيد
م في نظ الإخراجو المعالجة  ،الإدخالي عبارة عن الأجهاة المادية التي تستخدم في أنشطة الكيان الماد

خراج إدخالالمعلومات، والتي تحتوي على وحدة المعالجة المركاية، أجهاة  متنوعة، أجهاة خان وكهلك  وا 
 .1معا الأجااءمادية لغرض ربط  أوساط

 :البرمجيات المكتبية-0
جراءات وبرامج مصطلح أطلق على مجموعة   المكونات المعنوية لنظام الحاسوب من تعليمات وا 

وأنظمة تشغيل ولغات برمجية، والبرامج سلسلة من التعليمات المفهومة بالنسبة للحاسب، وتتضمن نوعين 
من البرامج هما برامج النظام اللاامة لتشغيل الكيان الصلب، وبرامج التطبيقات التي يتعامل معها المستخدم 

مجموعة مفصلة من التعليمات والأوامر المعدة من الإنسان )المبرمج( التي تعمل  وهي كهلكائي. النه
البيانات باستمرار لتواكب المتغيرات المستجدة، ليتمكن المدراء من اتخاه قراراتهم الاستراتيجية وفق أسس 

 .2عليةصحيحة، ولتمكين باقي المستخدمين النهائيين من القيام بأعمالهم بكفاءة وفا
 :الأرشفة الرقمية المكتبية-4
 ويمكن أن ،هي مجموعة من البيانات أو المعلومات المترابطة والمخانة في أجهاة خان البيانات 

معايير الوقت لمختلف عمليات الشركة، بيانات الكلفة، أو  ،تكون قاعدة البيانات مخان سجلات الشركة
 3.معلومات تخ  طلب الابون

 :لمكتبيةنظم الاتصالات ا-3
الوسيلة المستخدمة لإرسال البيانات والمعلومات وتلقيها، إه تتألف من مجموعة من المحطات تتواجد  

في مواقع مختلفة ومرتبطة مع بعضها بوسائط تتيح للمستفيدين إجراء عملية الإرسال والتلقي، ويعتقد البعض 
الهواتف، والفاكس والألياف الضوئية  أنها الأكثر أهمية فهي أدوات أو وسائل الاتصالات عن بعد مثل

ومكوناتها الأخر  التي تكون الشبكات الإلكترونية التي مكنت مستخدمي أجهاة الحاسوب من الاتصال بأي 
                                                 

 .122ياسر خضير العباس، المرجع السابق،    -1
 .61،  8118، ، دار الوراق للنشر والتوايع، عمان"تكنولوجيا المعلومات وتطبيقاته، إيمانوالسامرائي  إبراهيمقنديلجي عامر  -2
 تصاد، العددمجلة الإدارة والاقتكنولوجيا المعلومات وتأثيرها على تحسين مستو  أداء الخدمة الفندقية،  السدير،محمد و   سر ين يحس -3

 .221،   8101، الجامعة المستنصرية، بغداد، العراق ،21
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شبكة  وتعد شبكة الأنترانت ،موقع بصورة مباشرة، والاتصال بأي مستخدم أخر للحاسوب في أي موقع آخر
شركة جنرال إلكترونيك للأغراض الأمنية للربط بين مختلف النظم إنترنت داخلية للشركة كما استخدمتها 

 .1الإلكترونية للشركة
 :الأفراد-2
تتمثل الموارد البشرية بمجموعة من المهارات والمعارف لإنجاا مهام المنظمة، وبعد الموارد البشري  

، ظمةالعاملين في المن في أههان للمعرفةأهم مكونات تقانة المعلومات، إه يمكن وصفة أنه تراكم ضمني 
يتم هلك عن و  ،إحد  متطلبات تطبيق تقانة المعلومات وتعد تهيئة مهارات بشرية من هوي الخبرة والكفاءة

طريق التدريب في المؤسسات العلمية المتخصصة وبعد المورد البشري أهم مكونات تقانة المعلومات لأنه 
دارة المكونات الأخر  فيها  . 2وتشغيلها المسؤول عن السيطرة وا 

ويقاس تفوق المنظمة بما تمتلكه من معلومات ومهارات وخبرات تباينت التسميات التي أطلقت على  
مجملها وبعضهم يعدها موجودات تنافسية وأطلق عليها آخرون موجودات هكاءيه وسماها آخرون موجودات 

اا ا داخل المنظمة بما يدعم ويعمعنوية وأيضا رأس المال الفكري( وقدرة المحافظة على مستو  متفوق منه
إداءها التنافسي عن طريق التطوير المبدع والاستراتيجية لمخرجاتها وبالنتيجة يمنحان القدرة على الاستجابة 

 3بشكل دائم لبيئة العمل المتغيرة بسرعة.
 سادسا: دور الرقمنة في وظائف إدارة الموارد البشرية

 دور الرقمنة في الاستقطاب:-7
غراء القو  العاملة للتقدم لشغل وظائف عن طريق شبكة  قمنة الاستقطابر يقصد ب  عملية اجتهاب وا 

من  سواء المستقطبة(أي الجهات )، حيث يتم مقابلة الباحثين عن العمل مع أصحاب الأعمال الأنترنت
 أو من شركات ومؤسسات متخصصة في هها الشبكة،مواقعها على  لخلال ههه الجهات بهاتها من خلا

 .4لمجالا
 

                                                 
في المنظمة  دراسة حالة –داء التسويقي نولوجيا المعلومات وأثرهما في الأبو غنيم أاهار نعمة عبد الاهرة، المعرفة التسويقية وتكأ -1

 .000،   8112، الجامعة المستنصرية، بغداد، العراق ،الجنوبية، أطروحة دكتوراه سمنتللإالعامة 
، أطروحة يةثرها في بناء الكفايات الجوهر أالبشرية و  المعلومات بفاعلية إدارة الموارد تحليل علاقة تقانة ،علاوي حسين إحسانالدليمي  -2

 .42،   8116، جامعة بغداد ،والاقتصاد الإدارةكلية دكتوراه، 
 .129ياسر خضير العباس، المرجع السابق،    -3
لعلوم الاقتصادية ماجستير، كلية ا، رسالة الموارد البشرية مهيبل وسام، تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودورها في تفعيل وظيفة إدارة -4

 .002،   8108 ،2جامعة الجاائر ، والعلوم التجارية وعلوم التسيير
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 وتكمن أهمية رقمنة الاستقطاب فيما يلي:  
ير من وهها يوفر الكث الطالبة،السرعة الفائقة في مقابلة الباحثين عن عمل بأصحاب الأعمال والجهات  -

 .ونيالإلكتر ولعل ههه هي أهم مياة للاستقطاب  كبيرة،الوقت الهي يعتبر في عالم الأعمال له قيمة 

مقارنة بالطرق التقليدية، حيث لا حاجة إلى نشر إعلانات في الصحف  طابالاستقتخفيض تكاليف  -
 والمجلات أو القيام بايارات ميدانية للمؤسسات.

تخفيض حجم العمل الورقي والمكتبي حيث يمكن معالجة طلبات المتقدمين وسيرهم الهاتية إلكترونيا حيث  -
والمعالجة  ية تسيير طلبات المتقدمين وتسمح بالتخاينالبرمجيات الخاصة بتسيير الموارد البشرية تمنح إمكان
 ق كما هو الحال في المعالجة التقليدية.االجيدة لههه الطلبات دون الحاجة إلى كثير من الأور 

على الطرق التقليدية من حيث عدد من يتم استقطابهم حيث يمكن اجتهاب  الإلكترونييتفوق الاستقطاب  -
ول إليهم من ناحية، وكهلك مخاطبتهم في كثير من الدول على مستو  العالم آلاف المتقدمين لسهولة الوص

 ككل من ناحية أخر .

التغلب على معوقات المكان والامان حيث يمكن استقطاب  الإلكترونييمكن عن طريق الاستقطاب  -
افي وكهلك جغر الموارد البشرية من أي مكان في العالم بسهولة بغض النظر عن الحواجا المتعلقة بالبعد ال

التوقيت بين الدول وهلك عن طريق إجراء المقابلات والاختبارات وتلقي السير الهاتية وطلبات التوظيف من 
خلال ما يسمى بالاتصال الجماعي عن بعد، كما ويقوم المسير المهتم بأحد المترشحين بتحديد موعد معه 

 .1مع احتياجاته واتخاه قرار ملاقاته شخصيا من خلال خدمة الدردشة وبالتالي التحقق من توافق المترشح
 دور الرقمنة في الاختيار:-0
تهتم المنظمة بعملية اختيار الموارد البشرية وتعيينهم على اعتبار أن ههه العملية حاسمة في تحقيق  

فهي عملية تهتم بالكشف عن معارف الموارد البشرية  أهداف المنظمة وتسهم في نموها واستمراريتها،
تقدمين لشغل الوظائف المتاحة في المنظمة وخبراتهم وبالتالي الحصول على الموارد البشرية كما ونوعا الم

 .2في الوقت المناسب
تقديم طلبات التوظيف من قبل الموارد البشرية وعملية رقمنة عملية الاختيار بعدة مراحل تبدأ ب 

لرقمية المختلفة، ويتم تاويد مقدمي طلبات الراغبين بشغل الوظائف المتاحة في المنظمة عبر الأدوات ا

                                                 
 .081-009  المرجع السابق، مهيبل وسام،  -1
تصادية كلية العلوم الاقاه، فغول جنات، إدارة الموارد البشرية في ظل الرقمية، دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجاائر، أطروحة دكتور  -2

 .061،   8109-8102، 2، جامعة الجاائر والعلوم التجارية وعلوم التسيير
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التوظيف بالمعلومات المرتبطة بالوظيفة وشروط شغلها، والماايا التي سيتمتعون بها في حال اختيارهم لشغل 
الوظيفة، وبعد تقديم الطلبات لابد أن يتم تدقيقها ومراجعتها للتأكد من صحة المعلومات المدونة سواء كانت 

ة أو وظيفية، بالإضافة إلى التأكد من مطابقة مقدم الطلب لشروط الوظيفة المعلن ههه المعلومات شخصي
عنها، وتوظف ههه المرحلة في تطوير الأسئلة التي يمكن إن توجه لمقدم الطلب في المراحل اللاحقة في 

د لقاء مع قوتتم ههه المرحلة بع، لتأتي بعدها عملية عملية الاختيار والتعيين، والرجوع إليها عند الحاجة
الوظائف المتاحة في المنظمة وهلك من خلال مجموعة من  الموارد البشرية الهين تقدموا بطلبات لشغل

ويتم تدقيق طلباتهم ومراجعتها وتقييمها، وتهدف ههه المرحلة للتأكد من بعض المعلومات ، الأدوات الرقمية
 .1العامة والمطلوبة في شروط الوظيفة المعلنة

تعد أساس عملية اختيار الموارد البشرية كآخر مرحلة والتي الاختبارات الوظيفية لتأتي عملية  
وتعيينهم، حيث تهدف ههه الاختبارات إلى بيان قدرة مقدمي طلبات التوظيف على أداء مهام الوظيفة التي 

ختبارات لاسيشغلونها بكفاءة، بالإضافة إلى بيان مد  توفر رغبتهم في العمل بههه الوظيفة، ولا تقتصر ا
الوظيفية على معرفة مقدرات مقدمي طلبات التوظيف ومهاراتهم لشغل الوظيفة الحالية فقط، بل تمتد إلى 

علام كافة ا  ار و يالاخت إصدار نتائجليتم بعدها التنبؤ بمقدراتهم ومهاراتهم المستقبلية لشغل وظائف أخر ، 
 .2ج بغض النظر عن النتيجةناجحين أو غير ناجحين بههه النتائسواء كانوا المتقدمين 

 دور الرقمنة في التوظيف:-4
تعد عملية التوظيف إحد  أهم الأنشطة الوظيفية التي تنجاها إدارة الموارد البشرية في المنظمة  

ويقية يتحدد مسار الوظائف بالمنظمة سواء الوظيفة التس إنجااهافعلى أساس النجاح في  عالية،بكفاءة وفعالية 
و المالية في هيكلها التنظيمي وخاصة في المنظمة التي تحتل إدارة الموارد البشرية موقعاً أو الإنتاجية أ

شحين فرصة اكتشاف المتر إلى رقمنة عملية التوظيف جوء المنظمة ليعتبر حيث  واضحاً وتستند إليها.
للجوء من اللمؤسسة، فهو مجال للاتصال والتسويق، وجعل المترشحين أوفياء للمؤسسة، ويمكن للمنظمة 

دعوة المترشح المختار لشغل المنصب الشاغر من القيام بأول خطواته  التوظيف إلىرقمنة عملية خلال 
ن لم يتم استقباله بعد في  الأنترنتعن طريق  الإلكترونيةفي الإدارة  يوكل إليه  إلا أنه المنظمة،حتى وا 

                                                 
 .061فغول جنات، المرجع السابق،    -1
 .066المرجع نفسه،    -2
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مجموعة من الوثائق عن طريق بمجرد تحميله تمنح له إمكانية النفوه إلى  CD-ROMقر  مضغوط 
 .1لإنشاء ملفه الإداري المنظمة المطالب بملئها أنترنتشبكة 

 وتتجلى أهمية رقمنة عملية التوظيف فيما يلي: 
الخاصة بالشركة وهلك حسب طبيعة  الأنترنتوهلك من خلال شبكة  الشاغرة:الإعلان عن الوظائف  -

 تلك الوظائف وسياسة التوظيف الخاصة بالعمل.
د تلك الآليات وتساع الأنترنتتعد تقنية قياسية يمكن إلحاقها بسهولة بشبكات  البحث:توفير آليات  -

 الموظفين في العثور على الوظيفة المطلوبة.

: مما يفيد في عدم الحاجة إلى جميع المتقدمين للوظيفة بمكان محدد الأنترنتإجراء اختبارات على  -
مكانية إجراء عملية التصفية ل  عدد ضخم من المتقدمين في الوقت نفسه.وا 

الإسراع من إيقاع عملية التوظيف حيث يتم تحليل طبيعة الوظيفة والمواصفات اللاامة للشخ  لشغلها  -
رسال بريد  الأنترنتونشر الإعلان بشبكة   وبدء لأنترنتاإلى الأقسام المعنية وفرا الطلبات على  يلكترونإوا 

 عملية التقييم.
 الوسطاء مما يوفر على الشركة المتعاقدة من دفع نفقات إضافية.إلغاء دور  -
 العلاقة المباشرة بين المسير والمترشح. تدعيم -
 2القضاء على الحواجا الجغرافية. -

 سابعا: إيجابيات وسلبيات رقمنة إدارة الموارد البشرية
 إيجابيات رقمنة إدارة الموارد البشرية:-7
الموارد البشرية العديد من الإيجابيات بالنسبة للمنظمة من جهة وبالنسبة  إن لتبني الرقمنة في إدارة 

 للعمال من جهة أخر ، ومن بين الآثار الإيجابية:

ايادة مردودية العاملين في المنظمة، فبالنسبة للعاملين بإدارة الموارد البشرية، بفضل الرقمنة يتم إعفاؤهم  -
 لباتهم.ط نسبة لباقي الموظفين، تمكنهم من قضاء وقت أقل في صياغةمن المهام الإدارية المتكررة، أما بال

دارة الوقت، يمكن للعاملين  الاتصالتطوير  - وتوايع المعلومات، فمع رقمنة كشوف الأجور والإجااات وا 
 الحصول على المعلومات التي يحتاجونها ومتابعة حالة طلباتهم بنقرة واحدة.

                                                 
 .007-006  ، فغول جنات، المرجع السابق -1
صادية كلية العلوم الاقت، لنيل شهادة ماستر، مهكرة المؤسسةة، استخدام تكنولوجيا المعلومات وتأثيرها على وظائف يبقمودة وه -2

 .42-47،   8102، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، والتجارية وعلوم التسيير
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العديد من المهام الإدارية يتم إاالة الخطأ  رقمنةت والنسيان فمن خلال الحد من أخطاء إدخال المعلوما -
 البشري من المعادلة.

 تحسين إجراءات التوظيف عبر الإنترنت وطرق الاحتفاظ بالموظفين. -
 .1إمكانية متابعة الموظفين لدورات تدريبية عبر الإنترنت لم يكن بإمكانهم متابعتها بالطرق التقليدية -
 :رقمنة إدارة الموارد البشرية سلبيات-0
على الرغم من الجانب الإيجابي الهي يحسب للرقمنة، إلا أن لها بعض العيوب والسلبيات التي  

 تحسم عليها، من بينها:
دارية الممارسات الإ رقمنةإن رقمنة الموارد البشرية تؤدي إلى خطر التجريد من الإنسانية، وهلك بسبب  -

ر أو لا يمكنها بين الأفراد وأوضاعهم في الحالات التي ينبغي فيها الأخه بعين فالآلة لا تصنع المشاع
 ، حالة العاملين الاستثنائية.الاعتبار

لتي تنجا على التكنولوجيا الرقمية ا فبالاعتمادإمكانية فقدان المعرفة والمهارات في إدارة الموارد البشرية،  -
لموارد البشرية إلى معرفة كيفية إنجاا ههه النشاطات وبالتالي النشاطات الإدارية لا يحتاج موظفو إدارة ا

 يمكن التعرض إلى مشاكل وعراقيل في حال تعطل ههه الأجهاة.
علومات مال هكون ههت يمكن أن، حيث أنه يمكن جمع وتخاين كميات هائلة من البيانات الرقمنةتعني  -

جدا الحفاظ علعى سريتها ومجرد خرق واحد قد يكون من الصعب ، و خاصة تتعلق بالأفراد أو المنظمات
 أجنبية. أطراف يمكن أن يؤدي بوصول كميات هائلة من المعلومات الخاصعة إلععى

 عداداتإالتعامل المستمر مع فلم يعد من السهل التعامل مع الأجهاة التكنولوجية الحديثة نظرا للتعقيد  -
 .أخطاء مكلفةإلى ي يؤد أنن كيمالأجهاة الإلكترونية كالحواسيب وغيرها 

ل قيمة البشر أق أنتحل محل الاتصال الحقيقي كما الرقمنة  أصبحتتضاؤل العلاقات الإنسانية حيث  -
ي الأجور انخفاض ف إلىفي مكان العمل حيث يتم استبدال أدوارهم بالتكنولوجيا الحديثة الأمر الهي يؤدي 

 كيات الفكرية والمشاكل الصحية حيث يمكن أن يؤديوالبطالة للعمال العاديين وبالتالي ايادة سرقات المل
 .2استخدام التكنولوجيا باستمرار إلى الشعور بألم والعالة الاجتماعية

  
                                                 

  ت،  دمصر،  القاهرة،ن شمس، ي، مكتبة عالإلكترونيةنظم ميكنة الأعمال المكتبية، مدخل نظم الأعمال  ،مسري إسماعيل السيد -1
018. 

، تحديات رقمنة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الجاائرية، دراسة قطاع البنوك بولاية مستغانم، مجلة حوليات خوصة مصطفى -2
 .699،   8180، الجاائر، مارس 10، العدد 21جامعة الجاائر، المجلد 
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 خلاصة:
ة هي الإدارة يللموارد البشر  الإلكترونية، نجد أن الإدارة تناوله في ثنايا هها الفصل انطلاقا مما سبق 

عععط واستقطاب يه كافة أنشطتها التي تبدأ من تخطيلومات في تنفا المعيالتي تعتمد على استخدام تكنولوج
فة العمالة ض تكلخفيق أهداف عدة مثل: تية تحقيوهها بغ، إلى الاحتفاظ بالأفضل منهم البشريةالموارد 
مؤسسة، ة في اليوالإنتاج الأداءة، رفع معدلات يأداء وظائف إدارة الموارد البشر  تسهيل، الإداريةوالنفقات 

تطلب يؤسسة ة في الميللموارد البشر  الإلكترونيةق الإدارة يتطب، فنيالعامل رضاءوا  علاقات العمل  سينوتح
 .ةية، والأمنية، التقني، المالةيالإدار ة، يتوفر مجموعة من المتطلبات تتمثل أساسا في: المتطلبات البشر 

 
 



 

- 3 - 
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 تمهيد:
 البشرية مواردال إدارة ىلع جديدة حدياتت اهئتيب فرضت استراتيجيات المؤسسة المتكيفة مع ظرو ف 

 ياسععععععاتسعععععع في التركيا لانتق مجموعات،لل أو للأفراد المشععععععاركة ونوعية يفالتوظ قبطر  يتعلق ما اهأبرا 
 ،كلراد كالأف نبي والاندماج التقارب إلى ،فالوظائ باتلومتط الأفراد اراتهم نبي التناسععععععب نم فالتوظي

 .اهوثقافت المؤسسة وخصائ 
 رية،البشععععع الموارد وظيفة اهفي بما المؤسعععععسعععععة فوظائ ىلع وماتلالمعم ونظ تكنولوجيات لوبإدخا 

 المؤسسة اهب نتسعتعي البشعرية، مواردلل الإلكترونية الإدارة أدوات نم فعالة أداة الإلكتروني فالتوظي أصعبح
 ىلع ادرةق ةعالي كفاءة وهات متنوعة بشععععرية موارد ىلع لوالحصععععو  فالتوظي سععععياسععععة في نالتواا  قلتحقي
 .ةالمستدام التنافسية الماايا قوتحقي المضافة القيمة خلق

 
  



 التوظيف الإلكتروني والجامعة الجزائرية الفصل الثالث                                     
 

- 30 - 

 أولا: تعريف التوظيف الإلكتروني
 حين المحتملين لشععععععععغل الوظائف الشععععععععاغرةرشععععععععمال ينعملية تعييعرف التوظيف الإلكتروني بأنه: " 

  أي بمعنى عرض الفر باسععععععتخدام الموارد الإلكترونية للوصععععععول إلى عدد كبير من الباحثين عن العمل، 
تاحة  الوظيفية المتوفرة في المنشعععععععأة أو المؤسعععععععسعععععععة على صعععععععفحة أو موقع أو منصعععععععة أو رابط إلكتروني وا 

 .1الفرصة لجميع الراغبين للتسجيل"
امة تعمل بسعععععععععععرية ت الإلكترونيةيقصعععععععععععد بالتوظيف الإلكتروني مجموعة من الأدوات هات الطبيعة  

م على مقابلة كل من جانبي الطلب والعرض من القو  العاملة باسععععععععععتخدام برنامج تشععععععععععغيل محوسععععععععععب يقو 
اسععععععععععععععتخدام تكنولوجيا المعلومات هو  الإلكترونيالتوظيف فبعاسععععععععععععععتخدام قوائم وصععععععععععععععف الأعمال والمهن، 

 .2اللاامة في إجراءات توفير الموارد البشرية الأنترنتوالاتصالات بما فيها 
الجودة  المرشععحين هوي لاسععتقطابخدام الإنترنت اسععت" الإلكتروني كهلك على أنهالتوظيف ويعرف  

منظمات تحقق ال، حيث العالية وعرض الملفات الشعععععخصعععععية هات الصعععععلة وتبسعععععيط عملية التقديم والاختيار
التي تسعععععتخدم التوظيف الإلكتروني خطوات كبيرة من خلال توظيف أفضعععععل المرشعععععحين الهين حققوا نتائج 

 . 3"ف المنظمةجيدة في مؤسستهم وبالتالي تحقيق أهدا
بأنه: "ممارسععععععة اسععععععتخدام التكنولوجيا وخاصععععععة الموارد المسععععععتندة إلى  الإلكترونيويعرف التوظيف  

جراء  الويعععععب للمهعععععام التي تنطوي على البحعععععث عن موظفين جعععععدد وجعععععهبهم  معهم مقعععععابلاتوتقييمهم وا 
 .4"وتوظيفهم

ة الخطوات سعععععلسعععععلتروني بأنه من خلال التعريفات السعععععابقة نسعععععتنتج أن المقصعععععود بالتوظيف الإلك 
هدف بباستخدام الأنترنت، و  اختيار وتوظيف الموظفين الجدد في منظمة ماسعتقطاب و والعمليات المتبعة لا

جهب واختيار المرشععحين المناسععبين لشععغل الوظائف الشععاغرة وتلبية احتياجات المنظمة من حيث المهارات 
تاحة الفرصة للج والخبرات والكفاءات المطلوبة  ميع.وا 

 

                                                 
 ةلعمل السعودي، دراسة على منصن جودة أداء سوق ايسحت في الإلكترونيدور منصات التوظيف ، الماجدالله  عبد الله مروة عبد -1

  .421،   8182، فيفري 21، العدد 01ليكند إن، مجلة القلم، جامعة الملك فيصل، السعودية، المجلد 
 88،  8119وت، ر ، بي0الدار اللبنانية، ط ،الإلكترونيةتطبيقات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات والخدمات  ،صقر عبد الرحيم -2
، أثر التوظيف الإلكتروني على الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على شركات مياه الشرب بجمهورية مصر العربية، عصام محمد هلالي -3

 . 249،   8188، أكتوبر 4، العدد 02المجلة العلمية للدراسات التجارية، الأكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا، المجلد 
اه تخص  تسيير ، أطروحة دكتور للموارد البشرية وأثرها على تحقيق المياة التنافسية نيالإلكترو سياسة التوظيف ، ساولي تاسعديت -4

 .21،   8182-8188، 2، جامعة الجاائر التجارية وعلوم التسييرو  الاقتصاديةكلية العلوم الموارد البشرية، 
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 ثانيا: مقارنة بين التوظيف التقليدي والتوظيف الإلكتروني
الجعععععديعععععدة للتوظيف تختلف عن الطرق التقليعععععديعععععة، الطرق أهم يعتبر التوظيف الإلكتروني أحعععععد  
التوظيف الإلكتروني هو اسععععععتعمال التقنية لجهب وتحديد مصععععععادر المرشععععععحين، كما يسععععععاعد في إجراءات ف

ههه الوظائف عن طريق الشععععععععععععععبكة العالمية، ويقوم باحثوا عن لية الإعلان ، وتتم عمباسععععععععععععععتخدامالتوظيف 
الشعععععععغل بإرسعععععععال سعععععععيرتهم الهاتية عن طريق البريد الإلكتروني، تحصعععععععل المنظمة على كل السعععععععير الهاتية 

، ويمكن المقعععارنعععة بين المقبولعععة من خلال الأنترنعععت وتعععأخعععه المسععععععععععععععتخعععدمين المتوقعين من خلال طلبعععاتهم
 1يدي والتوظيف الإلكتروني في الجدول التالي:التوظيف التقل

 مقارنة بين التوظيف التقليدي والإلكتروني. :21جدول رقم 
 التوظيف الإلكتروني التوظيف التقليدي عملية التوظيف

 جهب المترشحين
الاعتمعععععاد على الإعلان، نشععععععععععععععرات، 
ناطقون رسععععععععميون، تقديم الطلبات مع 

 احتمال السحب واتصال المنظمة.

عععتععمعععععععاد عععلععى تععقععنععيعععععععات الأنععتععرنعععععععت الا 
لوظععععائف  والأنترانععععت، من خلال عرض
 المنظمة، سمعتها، واحتياجاتها.

يف مقعععععععدمي نتصعععععععععععععع
 الطلبات

استعمال اختبار أساسه الورق لمقدمي 
 لجمع عدد معين من مقدمي الطلبات

اسععععععععععععععتعمععال الاختبععار بععالأنترنععت بغرض 
 تصفية عدد محدد من مقدمي الطلبات.

 عملية الاتصال
تصععععععال يكون بالهاتف ثم محادثات الا

 وجها لوجه
اعتماد نظام اسععععععععتئجار إداري للاتصععععععععال 
بالمرشعععععح الأكثر رغبة بسعععععرعة كبيرة جدا 

 قبل فقدانه وتوجهه لمنظمة أخر .

 إغلاق العملية
اعتمععادا على الهععاتف بععدايععة التعععارف 

 والاجتماعات
 المقابلة الشخصية وبداية التوظيف. 

 الإلكترونيثالثا: أنواع التوظيف 
ية جهب وهي كيف ،لمنظماتلهي التحدي الرئيسععععععععععععععي  الإلكترونيالطرق التي يتم بها التوظيف  إن 

وههه الطرق هي التي يتم من خلالها البحث عن مرشععحين لملء الشععواغر الوظيفية  ،القو  البشععرية العاملة
 ، لها يتخه التوظيف الإلكتروني عدة أشكال نهكرها فيما يلي:في المنظمة

                                                 
مجلة ، ية سطيفولافي  ة الناشطةريالتجا نوكالبفي  للكفاءاتالإلكتروني على الاستقطاب الفعال  التوظيف، تأثير اواوي خالصة -1

 .10،   8109، جوان 0، العدد 4المجلد  ،اائرلجخضر بالوادي، اليد حمه هجامعة الشوالأعمال، المال  اقتصاد
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 عن الوظائف الإعلانوالتي يتم من خلالها عملية : تمنظماالالمواقع الخاصلللة بالتوظيف عن طريق -1
، وغالبا ما تخص  ههه المنظمات الأنترنتالخاصعة بمنظمات الأعمال على شعبكة  الشعاغرة على المواقع

 .ميندقسما خاصا للتوظيف تعلن فيه عن الوظائف الشاغرة وتستقبل فيه السير الهاتية للمتق
عن طريق شعععععععععركات التوظيف  الإعلانوالتي يتم من خلالها  عن طريق شللللللركات التوظيف:التوظيف -2

والتي تعتبر منظمات عمل افتراضية تقوم بالدور الوسيط بين الباحثين عن العمل وبين الجهات التي توجد 
 بها وظائف شاغرة مقابل تقاضي رسوم معينة متفق عليها من قبل الطرفين. 

هم الوظائف المتوفرة في كل دولة، ههه المواقع الوسععععععععيطة أتقدم مواقع وسللللليطة: وظيف عن طريق الت-3
 .مما يجعل الباحثين على عمل معرفة الوظائف الشاغرة في بلدان غير بلادهم

بالإعلان عن وظائف متاحة في ههه المواقع تخت  حيث  مواقع متخصلللللصلللللة:التوظيف عن طريق -4
 .1لبحث فيها أكثر تخصصادولة معينة، بحيث يكون ا

 رابعا: مراحل التوظيف الإلكتروني
 كما يلي: يمكن إيجااهابثلاث مراحل أساسية  الإلكترونييمر التوظيف  
 (E-Hiring) الإلكترونيالاستقطاب -1
غراءيقصعععععععععد بالاسعععععععععتقطاب الإلكتروني عملية اجتهاب   القو  العاملة للتقدم لشعععععععععغل وظائف عن  وا 

 (حيث يتم مقابلة الباحثين عن العمل مع أصحاب الأعمال )أي الجهات المستقطبة ،الأنترنتطريق شبكة 
 من خلال ههه الجهات بهاتها من خلال مواقعها على الشبكة، أو من مؤسسات متخصصة في هها سواء

 المجال.
بعدة إيجابيات تسععععاعد في عملية التوظيف إلا أنه يمكن أن يحمل  يويتميا الاسععععتقطاب الإلكترون 

 :2لة من السلبيات، يمكن تلخيصها في الجدول المواليجم
 
 
 
 
 

                                                 
في الجاائر ودورها في تقلي  البطالة: دراسة استطلاعية على عينة من  الإلكترونياستخدامات مواقع التوظيف  ،مكيري مالية -1
 .97،   8، العدد 8، المجلد LANCOMNET ،لشباب بالجاائر العاصمةا
 .894،   8119سوريا،  ،، دار شعاع للنشر0جمة محمود فتوح، طتر إدارة الموارد البشرية، روبرت ماتيس،  -2
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 الإلكترونيوسلبيات الاستقطاب  إيجابيات :22الجدول رقم 
 الإلكترونيسلبيات الاستقطاب  الإلكترونيالاستقطاب  إيجابيات

 السرعة الفائقة في مقابلة الباحثين عن العمل -
 تخفيض حجم العمل الورقي -
 المكان والامانالتغلب على معوقات  -
 الشمولية اجتهاب أكبر عدد من المترشحين -
 بهل جهد أقل من طرف القائمين على الاستقطاب-
 تخفيض المستو  الكلي لتكاليف التوظيف -

يجلععععب الانفتععععاح الكبير المايععععد من الأفراد غير  -
 المؤهلين

لفريق الموارد البشععععععععععععععرية  إضععععععععععععععافيةخلق أعمال  -
 المسؤول عن التوظيف

نعاجمعة عن شععععععععععععععراء برمجية  إضععععععععععععععافيعةيف تكعال -
 متخصصة لتعقب الأعداد الهائلة من المتقدمين

 عدم جدية بعض الباحثين عن العمل -
 الأنترنتصعععععععععععععوبة وصععععععععععععول بعض الأفراد إلى  -

 خاصة سكان المناطق الفقيرة أو البعيدة
مشععععكل سععععرية المعلومات والخصععععوصععععية وما قد  -

 تثيره من إشكالات قانونية
 (E-Selection) الإلكتروني الاختيار-2
مكن للمؤسععععععععسععععععععة، حيث أنه ي الإلكترونيدورا هاما في عملية التوظيف  الإلكترونييلعب الاختيار  

 تسعععععتعمل بعض، حيث المؤسعععععسعععععة من ايادة فرصعععععها في الحصعععععول على الأفراد المؤهلين لشعععععغل الوظائف
 المترشح. مستو  ومؤهلاتعن طريق الشات )الدردشة( لتقييم  الإلكترونيةالمؤسسات المقابلة 

تعظيم  ، فهو يستعمل لتقلي  التكاليف،الإلكترونيتوجد ثلاثة أهداف أسعاسية لاستعمال الاختيار  
قد تكون الأنظمة المسععتخدمة لقياس مد  توافق المترشععح لشععغل و  اسععتخدام رأس المال البشععري والاسععتدامة.

ح في فرا لها دور واضععععع الإلكترونيةأن الاختبارات  العالي، كما الأداءالوظيفة متمياة بانخفاض التكاليف و 
وتصعععععفية السععععععير الهاتية للمترشععععععحين، مع الأخه بعين الاعتبار الأعداد الهائلة لههه الأخيرة فقد تصععععععل إلى 

 .1مئات الآلاف
 

                                                 
يع، عمان، علمية للنشر والتوا بن عنتر عبد الرحمان، إدارة الموارد البشرية المفاهيم والأسس الأبعاد الاستراتيجية، دار اليااوري ال -1

 089،   8101الأردن 
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بالرغم من الماايا التي توفرها تلك الأنظمة من توفير بالنسعععععععععععبة للنفقات الإدارية ونفقات التوظيف،  
 لها بعض المساوئ نوجاها كما يلي:ن أإلا 
احتمالية إجراء شعععععععخ  ما للاختبار بخلاف المتقدم الفعلي، وخاصعععععععة ما إها كان يتم الاختبار من قبل  -

 جهة خارجية؛
ضعععععععععععععععد الأفراد هوي المهععارات المحععدودة في اسععععععععععععععتخععدام  الأنترنععتتتم عن طريق  يالتتحيا الاختبععارات  -

 ؛الأنترنت
 .1ضد هوي الاحتياجات الخاصةاحتمال وجود تمييا  -
 (E-Appointment) الإلكترونيالتعيين -3
 باتخاه قرار تعيين ودمج العامل الجديد الإلكترونيهو الإجراء الأخير العهي يختم عمليعة التوظيف  
حيث تبين أن العاملين الجدد الهين أجروا اتصععععالات مضععععاعفة مع الآخرين عبر مواقع شععععبكات  ،لكترونياإ

لاجتماعي يتكيفون بسرعة في مؤسساتهم وأكثر فعالية في أداء أعمالهم بالمقابل، تمنح العلاقات التواصل ا
كون غير ت الشعععععخصعععععية الداخلية فرصعععععة للحصعععععول على معلومات مفيدة لفهم البيئة الجديدة لكنها غالبا ما

هة لمشععاكل من جمكتوبة، كما تسععمح للقادمين الجدد بتكوين شععبكة دعم اجتماعي داخل المؤسععسععة لتجاوا ا
 .2وبناء شبكة مهنية للحصول على المعلومات الاستراتيجية من جهة أخر 

 خامسا: خطوات التوظيف الإلكتروني
 يمكننا إيجااها فيما يلي: يعتمد التوظيف على عدة خطوات 
اسععععتقطاب أكبر قدر ممكن من المترشععععحين، وهها يعتمد على سععععمعة المنظمة وصععععورة  :الخطوة الأولى-1

تج، تقنية الأنترنت وطرق أخر  يمكن اعتمادها من قبل المنظمة لاستقطاب مقدمو الطلبات إلى موقع المن
الويعععب الخعععا  بهعععا، حيعععث هنعععاك منظمعععات تاود الموقع الخعععا  بهعععا بمعلومعععات عن وظعععائفهعععا، مواردهعععا 

 ... البشرية، شروط العمل
خلال عرض المترشعععععععععععحين على تقوم بتصععععععععععنيف مقدمي الطلبات بشععععععععععكل متطور من  :الخطوة الثانية-2

اختبار قياسعععععي على الأنترنت بغرض التصعععععفية، والحصعععععول على عدد متميا من مقدمو الطلبات لسعععععهولة 
 قيادة عملية الاختيار.

                                                 
 .021المرجع نفسه،    -1
 حسين علي، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية كأحد مداخل إدارة المعرفة، مهكرة ماجستير في تسيير الموارد البشرية، جامعة الجاائر -2

12 ،8102   ،002 
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من خلال الأنترنععت تكون هنععاك سععععععععععععععرعععة الرد من قبععل المنظمععة على المترشععععععععععععععحين  :الخطوة الثللالثللة-3
لكترونية الممكنة مع القدرة في التحكم في ههه المصعععععادر المرغوبين، أيضعععععا وبالاعتماد على المصعععععادر الإ

 تكون هناك سرعة أكثر في اقتنا  فرصة أخه المترشحين قبل
 المنظمات الأخر .

نما تعتبر ضععععععععععععععرورية في كل  الخطوة الرابعة:-4 ههه الخطوة لا تعتبر خطوة في التوظيف الإلكتروني، وا 
تركا على تععدخععل رأس المععال البشععععععععععععععري في نهععايععة عمليععة خطوة فيععه وهي تتعلق بععإتمععام عمليععة التوظيف، و 

 .1التوظيف أين يتم الاعتماد عليه في عملية المقابلة الشخصية، وعقد الاجتماعات
 سادسا: العوامل المؤثرة في التوظيف الإلكتروني

يفشل البعض  فقد ،التحديات والعقباتجملة من واجه تلقد أثبت التوظيف الإلكتروني نجاحه ولكنه  
يلون إلى كما أنهم يم بالكمبيوتر،ي تقديم المعلومات الصعععععععععععحيحة عبر الإنترنت لأنهم ليسعععععععععععوا على دراية ف

ارتكاب أخطاء مثل ملء أسعمائهم بشعكل خاط ، ومكانهم الأصعلي بشكل خاط ، ومؤهلاتهم وما إلى هلك 
بدلا من  قيقيينمن السعععععععععععير الهاتية عبر الإنترنت بسعععععععععععهولة، وبالتالي تتكرر فر  إهمال المرشعععععععععععحين الح

يتم تحميل السير الهاتية عبر الإنترنت فلا يوجد ما يضمن صحة المعلومات  الايادات المكررة. ونظرا لأنه
 المقدمة من طرف الأفراد. 

كما تتمثل بعض التحديات في جودة وكمية المرشعععععععحين من خلال أدوات الويب، فقد أبلغت العديد  
من المتقدمين من أشخا  غير مؤهلين في حالة عدم وجود  من المؤسسات عن حصولها على عدد كبير

عها أيضععا تجعل بعض الشععركات موق ،اتصعال بالإنترنت ولا يمكن للمرشععحين التحقق من أي بوابة أو موقع
على الويب متعدد الأوجه، بسععععبب الهندسععععة الاائدة مما يجعل من الصعععععب على الباحثين عن عمل العثور 

 .2قدم للحصول على نفس الشيء حيث لا يتمتع الجميع بهكاء الكمبيوترعلى الفر  هات الصلة والت
كما لا يمكن لأصحاب العمل الحكم على شخصية المرشحين عبر الإنترنت حيث يوجد نق  في  

وفي حالة خروج المرشحين ليكونوا تغييرا كليا عما كان متوقعا في وقت المقابلة، فإنه  ،التفاعل وجها لوجه
 .3كامل للوقت لأصحاب العمل حيث يتعين عليهم إعادة العملية مرة أخر  يؤدي إلى إهدار

 وفي بعض الأحيان يكون من الصعب العثور على مرشح في حدود المياانية والإطار الامني المحدد، 

                                                 
1- Carolienc Handlogtem, Implementation Of E-Recruitement, University Twente, 29/05/2008, P 18 

 .96، المرجع السابق،   ساولي تاسعديت -2
 .97المرجع نفسه،    -3
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يكون من الصععب جدا على أصحاب العمل العثور على موهبة حسب رغبتهم،  توفي ههه الحالا 
االة عروض العمل المايفة فتواجه بوابات الوظائف  تحديا يتمثل في تصععععععععععفية المعلومات التي تعرضععععععععععها وا 

 وكهلك الباحثين عن عمل.
 بالإضافة إلى ما سبق هناك بعض العوامل المؤثرة في التوظيف الإلكتروني منها: 
 ويلا.طيعد الفح  والتحقق من تعيين المهارات وصحة السير الهاتية مشكلة وتمرين يستغرق وقتا  -
 هناك انتشعار منخفض للإنترنت وانعدام الوصول ونق  في الوعي بالإنترنت في العديد من المواقع في -

 أنحاء العالم. جميع
 .الإلكترونيلا يمكن للمؤسسات أن تعتمد فقط وبشكل كامل على طرق التوظيف  -
وجها لوجه  ن التفاعلفي بلدان مثل الجاائر والهند ونيجيريا، لا ياال أصععحاب العمل والموظفون يفضععلو  -

 .1البريد الإلكتروني بدلا من إرسال رسائل
 سابعا: دور التوظيف الإلكتروني في استقطاب الكفاءات

يدرك قادة المنظمات اليوم أن قوة المؤسععععععععسععععععععة تقع على عاتق موظفها، لها اادت مخاوفهم بشععععععععأن  
إدارة علاقات الكفاءات هي أو اسععععتقطاب الكفاءات تحديد وجهب أحسععععن الكفاءات في كل أسععععواق العمل، و 

 .عبارة عن نهج متطور لتعايا القدرة على جهب واكتساب المواهب، وبناء قوة عمل ماهرة ومتعلمة
لمتمثلة اوالتوظيف الإلكتروني هو عملية مبسععطة لتعيين ههه الكفاءات باعتماد الموارد الإلكترونية  

بي واعد البيانات، لتسريع عملية الترشح بالنسبة لطالق ،محركات البحث ،اللوحات الإعلانية في: الأنترنت،
طريقة يمكن شغل الوظائف ب إهالعمل، وكها تحسين معايير المطابقة للوظائف الشاغرة بالنسبة للمنظمات، 

تسععععععى المنظمات إلى الحصعععععول على الكفاءات الأكثر فعالية، ، حيث أكثر كفاءة وأسعععععرع وبشعععععكل صعععععريح
للتوظيف الععداخلي والخععارجي بععاعتمععاد برامج التوظيف الإلكتروني، والتي  وهلععك من خلال إدمععاج جهودهععا

 :تؤسعس على أسعاس اسعتراتيجية إدارة الكفاءات التي تسععى لتحسعين العمليات الأساسية في إدارة الموظفين
تطوير الكفاءات، المواءمة بين الكفاءة والدافع مع الأهداف التنظيمية، أي إتباع  ،تعليم ،اكتسعععععععععععععاب ،جهب

 .2منهج إدارة العلاقة مع الكفاءات التي تخدم العلامة التجارية )رأس مال العملاء(

                                                 
1- Anderson, N, Applicants and recruitments reactions to new technology in selection, International 

Journal of Selection and Assessment, 2(5),  2003, P 123. 
دار هيمي والمجالات الكبر ، مجلة طار المفاالإ: الكفاءات تسيير ،لحكمال منصوري، سماح صو  -2 عة محمد جام ة،يأبحاث اقتصادية وا 

 .91،   2010جوان ، 7العدد ، سكرة، بخيضر
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ويوفر التوظيف الإلكتروني وظيفة إدارة التوظيف اللاامة لتحديد الكفاءات المناسععععععبة، بما في هلك  
يفتح  الفح  الإلكتروني الهكي للمترشعحين، الفرا والتصعنيف، سعرعة وسهولة الاستخدام، وهها التطبيق لا

فقط احتمالات توظيف جديدة، ولكن أيضعععا يحسعععن بشعععكل حاسعععم القدرة التنافسعععية للمنظمة، كما يعمل على 
إدارة علاقات الكفاءة ما وراء الحدود التنظيمية من خلال إنشععاء مسععتودع للكفاءات، كمصععدر فعال يسععاعد 

مة، برنامج يسععععععععععععععاعد على إدارة على تطوير العلاقعات المبكرة مع الموظفين المحتملين داخعل وخعارج المنظ
من سععععلسععععلة التخطيط ووضععععع المياانية إلى جهب المرشععععحين والتوظيف والاحتفاظ  بأكملهاعملية التوظيف 

بالموظفين، فهو ينطوي على المشععععععاركة في جميع إجراءات التوظيف، يحسععععععن التوظيف الإلكتروني أنماط 
 طورة لقياس كفاءة التوظيف.العمل، ايادة الإنتاجية والكفاءة، كما يوفر آليات مت

ومن خلال دعم التكعععامعععل بين عمليعععات التوظيف مع الأنظمعععة العععداخليعععة للموارد البشععععععععععععععريعععة يمكن  
دة بالإضافة إلى هلك يوفر تطبيق خدمات ويب جدي والعمليات، المعلومات تدفق ةمللتوظيف الإلكتروني أتم

مل يتيح فرصعععععة لنشعععععر فر  ع الأنترنت رعب موفري التوظيف مثل: التوظيف الخارجية، تصعععععل إلى أدوات
 ة جيل من النماهج الإدارية للموارد البشععععععععععرية بسععععععععععرعة وكفاءة لدعم توظيفموظائف جديدة بأتمو خارجية، 

 1الخارجيين في سلسلة التوظيف الداخليين والشركاء الجدد والنتيجة تعاون جميع الموظفين المرشحين
 ثامنا: إصلاحات الجامعة الجزائرية

تعليم الععالي في الجاائر بمجموعة من التطورات تخللتها جملة من الإصععععععععععععععلاحات تماشععععععععععععععيا مر ال 
ومتطلبات التنمية ومتغيرات العصر من اجل الوصول إلى جامعة نموهجية تتماشى وخصوصيات المجتمع 

رية حيث عاشععت الجامعة الجاائ 0971الجاائري، وقد تمثلت المرحلة الأولى فيما بعد الاسععتقلال إلى غاية 
امينها لها التربوية أو في مضععععهياكفي ههه المرحلة جو من التململ والتبعية للنظام الاسععععتعماري سععععواء في 

  .2وأصبحت تعيش حالة اغتراب عن المجتمع الجاائري
الهي جاء  0970أما المرحلة الثانية وهي السععععبعينيات التي شععععهدت أول إصععععلاح عرف بإصععععلاح  

من أسععععععععععععععاليب التكوين والبرامج وتعديلها لما يسععععععععععععععتجيب لواقع البلاد ليقطع الصععععععععععععععلعة بكعل معا هو موروث 
واحتياجات التنمية من القو  البشععععععرية فقد جاء للربط بين الجامعة وسععععععوق العمل ولتكوين أكبر عدد ممكن 

  .3من الإطارات بأقل التكاليف

                                                 
 .11، المرجع السابق،   اواوي خالصة -1
الطلبة تجاه دراستهم، رسالة ماجستير، معهد علم الاجتماع، جامعة  تائر وتمثلااختيار الفرع في جامعة الجا  ،مدني محمد توفيق -2

 .71،   0992الجاائر، 
 012   ،0991 ،ديوان المطبوعات الجامعية، الجاائر، 8طأصول التربية والتعليم،  ،رابح تركي -3



 التوظيف الإلكتروني والجامعة الجزائرية الفصل الثالث                                     
 

- 38 - 

دد الطلبعععة أمععا في مرحلعععة الثمعععانينععات فقععد شععععععععععععععهععدت الجععامععععة الجاائريعععة تطورا كميععا هععائلا في عععع 
وهي بداية الأامة وظهور مشعععععععععععكلة التحجيم الهي يشعععععععععععكل اليوم تحديا  22-27طالب سعععععععععععنة  011.111

للجامعة الجاائرية، إضععععععععافة إلى ظهور ظاهرة بطالة الخريجين وقد اتسعععععععععمت العلاقة بين الجامعة والمحيط 
نة يط للتعليم العالي لآفاق سععبالفتور، مما دعا الواارة إلى اعتماد مشعروع الخارطة الجامعية من أجل التخط

  .1معتمدة على احتياجات الاقتصاد الوطني 8111
كما شعععععهدت مرحلة التسععععععينيات انفجارا معرفيا هائلا في مقابل اضعععععطرابات سعععععياسعععععية في الجاائر  

انعكست على مختلف الجوانب الاقتصادية والاجتماعية مع تغيير في توجهات السوق، مما دفع بالمنظومة 
دخال تعديلات على البرامج وبهل مجهودات في سعععععععععبيل  الجامعية لإعادة النظر في سعععععععععياسعععععععععات التكوين وا 

  .2إعداد الأساتهة الجامعيين وظهور العديد من الدراسات لتقييم نظام التكوين الجامعي
صععععععععععععععلاحعععات   في هعععهه المراحعععل وعلى الرغم ممعععا عرفعععه التعليم الععععالي في الجاائر من تطورات وا 

الاعوجعععاج وتحقيق التكعععامعععل بين البرامج والتوجهعععات التكوينيعععة والتنمويعععة إلا أن هعععهه اسععععععععععععععتهعععدفعععت تقويم 
الإصعععععلاحات شعععععخصعععععت في كثير من الأحيان بالفاشعععععلة من طرف كثير من الدارسعععععين المجتهدين في هها 
المجال لأنها لم تسعععععععععععتجب لاحتياجات المجتمع الجاائري لبعدها عن واقع الجامعة الجاائرية ومشعععععععععععكلاتها، 

افة لعدم تكيفها والتقصعير في تطبيقها، خاصعة ما تعلق بنوعيه التكوين لأنها كرست طوال ههه السنين إضع
مبدأ الكم على حسععععععععععاب الكيف، اد إلى هلك ارتفاع عدد الخريجين والبطالين الأمر الهي نجم عنه أيضععععععععععا 

ا من يل وغيرهنق  في التأطير سعععععععواء من حيث الكمية، النوعية، ضععععععععف في طاقات الاسعععععععتيعاب والتمو 
المؤشععععععرات لظواهر أعمق تشععععععكل في جوهرها عدد من المشععععععكلات المهمة التي تواجهها الجامعة الجاائرية 

 .اليوم
وفي إطار الإرادة السععاعية لتحسععين المردود الجامعي والنهوض بهها القطاع جاء الإصععلاح الجديد  

LMD ال وطرق التقويم والتوجيععه والانتقعع والععهي تضععععععععععععععمن هيكلععة جععديععدة للتعليم العععالي ومحتويععات البرامج
 :وتسيير مختلف المهيآت البيداغوجية ويمكن تحديد ملامحه في

 التعليم العالي. علىضمان تكوين نوعي وفعال مع الاستجابة للطلب -
تحقيق تلاؤم وتفععاعععل مع المحيط الاقتصعععععععععععععععادي والاجتمععاعي عن طريق التفكير في ميكععانيامععات مرنععة  -

 .للاتصال
                                                 

 .64،   0998ئر، الجاابوفلجة غياث: التربية والتكوين بالجاائر، ديوان المطبوعات الجامعية،  -1
جامعة  ،14مجلة الباحث الاجتماعي، العدد ، إبراهيم توهامي: أي جامعة تحتاج الجاائر في ظل عولمة القرن الحادي والعشرين -2

 .42-47،   8112 قسنطينة، أفريل



 التوظيف الإلكتروني والجامعة الجزائرية الفصل الثالث                                     
 

- 39 - 

 لتخصصات لتتكيف مع تطور وتنوع الحرف والمهن.تطوير ا -
 فية.تعايا القيم الثقا -
 .التطور العالمي علميا وتكنولوجيا ىالانفتاح عل -
 .ثالبحو  خلق تبادل في إطار التعاون الدولي بين الجامعات ومراكا -
احل تكوينية مر  3التشععععاور والمشععععاركة وتعتمد هيكلة هها النظام على  ىترسععععيخ أسععععس تسععععيير ترتكا عل -

 :تتوج بشهادة جامعية كما يلي
 .سنوات تتوج بشهادة ليسانس3 +  شهادة الباكالوريا :مرحلة أولى *
 .سنوات تتوج بشهادة الماستر 5+  شهادة الباكالوريا :مرحلة ثانية *
 2004. سنوات تتوج بشهادة الدكتوراه ملف إصلاح التعلم العالي 8+  شهادة الباكالوريا :مرحلة ثالثة *
وتأسعععععيسعععععا على ما سعععععبق، فإن مسعععععألة الإصعععععلاح تعد اليوم من الموضعععععوعات الهامة والحيوية في  

مختلف القطاعات استجابة لما يعرفه العالم من تغيرات ومستجدات على مختلف الأصعدة، والتعليم العالي 
تاح الرسمي هو المفكغيره من القاطعات الحساسة للنمو الاقتصادي، فهو أكثر من مجرد فضاء للتعليم بل 

للرفاهية والتنمية من خلال الاستثمار الأمثل في الموارد البشرية، ولهها فالجامعة الجاائرية مطالبة وفي كل 
المعرفي من خلال مراجعععة أهععدافهععا وبرامجهععا، والانفجعار مرحلعة بمواجهععة ضععععععععععععععغوطععات وتحععديععات العولمعة 

 لخصععععوصععععيات المجتمعية، لأن الإصععععلاح عملية متكاملةبما يتوافق والتحولات الدولية والمحلية وا فلسععععفتها
 .1ونتاج لتغيرات وحراك اجتماعي دولي ومحلي نابع من واقع ههه التنظيمات
  

                                                 
مجلة ، سطيفبفرحات عباس  دراسة ميدانية بجامعةالجاائرية:  ومشكلات الجامعة LMDإصلاح التعليم العالي الراهن ، ارقان ليلى -1

 .811-099،   8108، 18، العدد 9، جامعة سعيدة، الجاائر، المجلد الآداب والعلوم الاجتماعية
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 خلاصة:
 مواردلل الاسعععععععتراتيجية للإدارة ملائمة فتوظي سعععععععياسعععععععة قتطبي ىلع البشعععععععرية الموارد إدارة لتعم 

 لمراح لتخطيط الموارد البشععرية والتي تعتبر أو  متية ة الموارد البشععرية المخططاسععتراتيجي فحسععب البشععرية،
 .نوالتعيي والاختيار الاستقطاب مث فالوظائ فوتوصي ليلتح ةلمرح اليهلت ،فالتوظي

 اهيضععععع التي فداهوالأ لالمراح فييشععععتركان  والإلكتروني يديلالتق فلتوظيكما خلصععععنا إلى أن  
يجادا، هلتحقيق نتكاملاسسة، بحيث يالمؤ  في فالتوظي سياسة ىلع نالقائمو  و هما هسبة بينالتوليفة المنا وا 

في ظل  ةالبشععععري مواردلل الاسععععتراتيجية للإدارة الملائمة فالتوظي سععععياسععععة إلىل وصععععو لالخطوة الأسععععاسععععية ل
 تطبيق الإدارة الإلكترونية.
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  الدراسة أولا: منهج
فكر في نيقول ديكارت: "لا نستطيع أن المعروف أن تقدم العلم مقترن بتقدم المناهج وفي هها  نم 
صول لو ا نتمنع العقل م منهج نحاث بدو بالدراسات والأ نمنهج لأ نحثها بدو بحث حقيقة ما إها كنا سنب

 1إلى الحقيقة.
: ى أنهلعيعرف المنهج حيث  نمنهج معي إتباعمي لحث عبب إعداد أو إجراء أي ليه يتطلوع 
سير ن على مالعامة التي تهي القواعد نبواسطة طائفة مم و لة في العالحقيق نالطريق المؤدي إلى الكشف ع"

 2."ومةلياته حتى يصل إلى نتيجة معلالعقل وتحديد عم
وبالعودة إلى أهداف البحث فإن المنهج الملائم لههه الدراسة هو المنهج الوصفي، الهي يعرف على  

أنه: "شكل من أشكال الوصف والتحليل والتفسير العلمي، بغية وصف الظاهرة كما وكيفا، بواسطة جمع 
خضاعها للدراسة".  3المعلومات النظرية والمعطيات الميدانية وتصنيفها وتحليلها وا 

إن هها الاختيار قائم على مبررات علمية ليتماشى مع تحقيق أهداف الدراسة كما سبق الهكر، ثم  
إن الوصف عملية لا يمكن أن يتخلى عنها أي باحث في تخص  علمي ضف إلى هلك أن المنهج يمكن 

 الباحث من:
 توضيح العلاقة بين الظواهر، والعلاقة بين أجااء الظاهرة الواحدة. -
 فسيرا للظواهر وأسباب تواجدها.تقدم ت -
 توفير المادة العلمية. -

 ثانيا: حدود الدراسة: 

 : المجال المكاني–أ
ويقصد به النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني وهو جامعة محمد بوضياف وبالتحديد كلية العلوم  

 الإنسانية والاجتماعية.
 نبذة عن الكلية مجال الدراسة:

انية والاجتماعية إحد  كليات ومعاهد جامعة محمد بوضياف بالمسيلة، نشأت كلية العلوم الإنس 
إثر تقسيم كلية الآداب والعلوم الاجتماعية،  1821أكتوبر  88المؤرخ في  362-21بموجب المرسوم رقم 

                                                 
 .68،  1888 الأردن، الشلبي إبراهيم مهدي: التعليم الفعال والتعلم الفعال، دار الأمل، -1

 .269،   2995السعودية، ، عالفكر للنشر والتواي ، دار2، ط: دليل الباحث في العلوم السلوكيةصالح بن محمد عساف -2

، 1887، دار الهد  للطباعة والنشر والتوايع، عين مليلة، 2رشيد ارواتي، مناهج وأدوات البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، ط -3
  87. 
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المؤرخ في  461، المتمم والمعدل للقرار رقم 1825-22-26المؤرخ في  2266وبعد صعدور القرار رقم 
 المتضمن إنشاء الأقسام المكونة لكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية وهي:  23-21-1821
 قسم علم النفس                            -
 قسم علم اجتماع  -
 قسم التاريخ                               -
 قسم الفلسفة  -

 قسم علوم الإعلام والاتصال. -
 قسم العلوم الإسلامية -
 : الزمانيالمجال -ب
 من الامن هما: أجريت الدراسة على فترتين 

 : الفترة الأولى
انصب اهتمامنا في جمع الفصول النظرية، فقمنا خلال ههه المرحلة بالقراءات المستفيضة حول  

 الموضوع محل الدراسة من خلال ما تم جمعه من مادة علمية ومن مراجع ومصادر. 

 : الفترة الثانية
 رقتها الدراسة الميدانية بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية وتتمثل في:المدة التي استغ 

فقمنا في نفس  1814بعد الموافقة على إجراء الدراسة الميدانية والتي كانت في شهر مارس فيفري  
اليوم بالالتحاق بالكلية بغية الحصول على معلومات على أفراد عينة الدراسة من عدد الموظفين وكها 

 .1814فيفري  12و 18هم على الأقسام ولمحة عن تشكيل الكلية واستغرقنا في هلك يومي توايع

فيفري إلى غاية  15وبعد ضبط عينة الدراسة تم توايع الاستبيان على العينة في الفترة الممتدة من  
نود استمارة وقمنا بإلغاء ثمانية استمارات لعدم الإجابة على كل ب 58. حيث واعنا 1814فيفري  38

 استمارة من العدد الإجمالي. 47الاستمارة لنتوصل في الأخير إلى 
 : المجال البشري-ج
ويمثل هها المجال مجتمع البحث يقصد به عدد الموظفين الهين يعملون في كلية العلوم الإنسانية  

 فردا مواعين حسب الجداول التالية: 348والاجتماعية ويبلغ عددهم 
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 مجتمع الدراسة لفئة الأساتذة (: يوضح24الجدول رقم )
مساعد  أستاذ

 الصنف )ب(
مساعد  أستاذ

 الصنف )أ(
محاضر أستاذ 

 الصنف )ب(
محاضر أستاذ 

 الصنف )أ(
 أستاذ

مجتمع  التعليم العالي
 الدراسة

 الرقم القسم
 عدد

 الإناث
 عدد

 الذكور
 عدد

 الإناث
 عدد

 الذكور
 عدد

 الإناث
 عدد

 الذكور
 عدد

 الإناث
 عدد

 الذكور
 عدد

 الإناث
 عدد

 الذكور

 3. التاريخ 63 27 88 26 82 28 83 12 83 01 88
82 

 81 علم النفس 54 07 84 20 21 01 10 88 88 88 88

 83 علم اجتماع 40 85 81 89 28 86 05 82 82 88 1288

88 88 10 07 85 83 84 22 88 83 43 
علوم الإعلام 

 والاتصال
84 

88 82 82 81 82 85 82 87 81 07 27 
علوم 
 إسلامية

85 

 86 الفلسفة 25 01 00 03 82 01 88 08 82 88 88

 المجموع 242 40 08 65 19 26 14 31 17 81 00

 المجموع الكلي 242 48 94 50 48 02

 من إعداد الباحثة اعتمادا على إحصائيات ووثائق الكلية محل الدراسة. المصدر:
 المستخدمين (: يوضح مجتمع الدراسة لفئة23الجدول رقم )

 العدد الإجمالي الرتب
 34 المستخدمين الإداريين والتقنيين

 34 الأعوان المتعاقدين

 723 المجموع

 .ثالثا: العينة
 يستخدم الباحث العينة عندما يتعهر عليه دراسة جميع وحدات مجتمع البحث لكبر حجمها الكلي.   

لأجل الحصول على بيانا تتعلق بموضوع  تعرف العينة على أنها "جاء من الكل يختاره الباحث 
 1بحثه، يتعهر الحصول عليها من المجتمع برمته ويشترط أن تكون ممثلة تمثيلا صحيحا لمجتمع البحث".

                                                 
 .47،  1885 ،القاهرةمراحل البحث الاجتماعي وخطواته الإجرائية، دار الفكر العربي،  ،المختار محمد إبراهيم -1
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التي تعرف على أنها: "حيث يتم من خلالها تقسيم مجتمع  عشوائيةحيث اعتمدنا على العينة  
وهي الأصلح للمجتمعات التي تقسم  1وظروف الباحث"الدراسة الأصلي إلى فئات أو شرائح بشكل يتلاءم 

إلى طبقات أو فئات وجاء اعتمادنا عليها كونها الأنسب بالنظر للوقت والجهد المتوفران والمحدودان، إضافة 
 إلى التشابه الملاحظ في أدوار وظائف أفراد العينة وهي خاصية يمكن ملاحظتها على أفراد العينة.

 %23.88فردا من المجموع الكلي لمجتمع البحث وهو ما يمثل حوالي  47أفراد العينة بلغ عدد  نسبة العينة:
 وهي نسبة مقبولة بالنظر إلى التوصيات العلمية المتعلقة بهلك.

 الخصائص السوسيولوجية لعينة الدراسة: 
 أولا: عرض الجداول وتحليلها.

 الجنس:-7
 ر الجنس: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغي22الجدول رقم 

 النسبة التكرار الجنس
 %62.7 19 هكر
 %18.3 28 أنثى

 %288 47 المجموع
من خلال الجدول أعلاه نجد أن العينة تكونت من المايج بين الهكور والإناث، وغلب عليها نوع  

من الإناث، تعطي القراءة الأولية لنسبة جنس الهكور إلى ما يوضحه  %18.3مقابل  %62.7الهكور بنسبة 
الجدول الخا  بمجتمع الدراسة من الأساتهة والهي يبين أن نسبة الهكور الأساتهة أكبر بكثير من نسبة 

 الإناث.
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنسيمثل : 27رقم  الشكل

 
                                                 

 .171،   1827، ، الجاائرمؤسسة حسين رأس الجبل للنشرمنهجية البحث في العلوم الاجتماعية،  نادية سعيد عيشور، -1

61.70%

28.30%

توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس

ذكر أنثى
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 السن:-0
 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن23الجدول رقم 

 النسبة التكرار السن
 %19.8 24 سنة 18-35
 %49 13 سنة 36-58

 %12.1 28 58أكبر من 
 %288 47 المجموع

من خلال الجدول أعلاه نجد أن أفراد العينة يتواعون على الفئات العمرية ككل حيث أن نسبة  
إلى  18تمثل الفئة العمرية من  %19.8سنة، في حين أن نسبة  58إلى  36تمثل الفئة العمرية من  49%
. حيث تعطي القراءة الأولية لنسبة %12.1سنة مثلتها نسبة  58العمرية الأكبر من  سنة، بينما الفئة 35

الفئات العمرية أن جامعة محمد بوضياف بالمسيلة مهتمة بتوظيف الطاقات الشابة، إلا أنها بحاجة إلى 
لتجارب سنة(، حيث يعكس السن في مكان العمل مفهوم ا 58الخبرات وهو ما يمثل الفئة العمرية )أكبر من 
ة بمختلف التغيرات التي حدثت في مختلف المؤسسات إضاف روالخبرات والمكتسبات كما يعكس كهلك المرو 

إلى التقارب في طرق التفكير والاهتمامات وهها يعطي فكرة عن طبيعة قيم العمل المشتركة وعلاقتها بالتماثل 
 الوظيفي.

 لسنتوزيع أفراد العينة حسب متغير ايمثل : 20رقم  شكلال

 
 
 
 
 

29.80%

49%

21.20%

توزيع أفراد العينة حسب متغير السن

سنة20-35 سنة36-50 50أكبر من 
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 المستوى التعليمي:-4 
 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي24الجدول رقم 

 النسبة التكرار المستوى التعليمي
 %19.8 24 دكتوراه
 LMD 28 38.3%دكتوراه 
 %21.8 86 ماجستير

 %29.2 89 شهادات أخر 
 %288 47 المجموع

تليها نسبة  %38.3بنسبة  LMDالمتحصلين على شهادة الدكتوراه تركات أكبر فئة في العينة عن  
، في حين قدرت نسبة المتحصلين على شهادات أخر  %19.8المتحصلين على شهادة الدكتوراه بنسبة 

، حيث تعطي القراءة الأولية لههه %21.8وأخيرا نسبة من لهم شهادة ماجستير والتي قدرت بع %29.2بع
لى توظيف إي يعكس دائما مستو  الأساتهة المستخدمين بالجامعة وسعي ههه الأخيرة النسب أن التكوين العال

الإطارات العلمية هات التكوين العالي، كما يعكس درجة عالية من الطموح في الأهداف الأمر الهي يدفع 
 بالأفراد إلى البحث عن تحقيقها. 

 ى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب متغير المستو  يمثل: 24الجدول رقم 

 
 رابعا: أداة جمع البيانات:

 الملاحظة: -7
هي التي تستخدم في معظم البحوث والدراسات الاستكشافية، والتي لا يكون للباحث معلومات كافية  

عنها، وتستخدم ههه الملاحظة في الظروف العادية دون إخضاع الظاهرة موضع البحث للضبط، دون 
لمسجلات والكاميرات، وهي ملاحظة عرضية لا تهدف إلى الكشف عن استخدام الأدوات الميكانيكية كا

29.80%

38.30%

12.80%

19.10%

ى توزيع أفراد العينة حسب متغير المستو
التعليمي

دكتوراه LMDدكتوراه  ماجستير شهادات أخرى
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حقائق محددة، وتأتي دون ضبط علمي أو اتخاه إجراءات معينة أو استخدام أجهاة أو أدوات قياس دقيقة 
 .1لتحديد أبعاد أو سمات الظاهرة المدروسة

ك يهتم ، ومن اجل هلوتعتبر الملاحظة اللبنة الأولى في البحث بغية التحقق من صحة فرضياته 
العلم بالملاحظة كأداة بحث، لملاحظة الظواهر الحسية وتصنيفها والكشف عن مختلف إبعادها للوصول 

 .2إلى إصدار أحكام وصفية للوقائع التي تمثل في الأساس قوانين العلم
اسها إلى ملأنها تعتمد بالدرجة الأولى على حواس الباحث وقدرته الفائقة إلى ترجمة ملاحظاته والت 

عبارات هات دلالة ومعاني، حيث ير  البعض أنها من أصعب الأدوات استعمالا لاعتمادها على مهارة 
 .3وقدرة الباحث على تحليل أنماط السلوك الاجتماعي

ونتيجة لدراستها في الجامعة المقصودة بالدراسة، واحتكاكها الدائم والمتواصل  الباحثتينإلا أن  
في الدراسة الحالية كأداة مكملة ومدعمة لاستمارة الاستبيان  الأداةلها استخدمت ههه  ،بالطلبة وملاحظتهم

الأداة الرئيسية لجمع البيانات الميدانية، وهلك من خلال الدراسة الاستطلاعية الممهدة للدراسة الميدانية 
 وهلك طيلة إجراء ههه الدراسة، وملاحظة الفئة المستهدفة بالدراسة.

  الاستمارة:-0
تعتبر الاستمارة من أكثر أدوات جمع البيانات استخداما، وهلك يرجع لما تحققه من ماايا على  

 مستو  الجهد والوقت وسهولة معالجة البيانات إحصائيا. 
عرفها محمد عبيدات وآخرون: "أنها مجموعة من الأسئلة المكتوبة التي تعد بقصد الحصول على  

 4ظاهرة أو موقف معين".معلومات أو أراء المبحوثين حول 
وعليه فقد اعتمدنا في دراستنا على الاستمارة كأداة أساسية في جمع البيانات حيث بنيت استمارة بحثنا 

 ( محاور بالشكل التالي: 3بحسب فرضيات الدراسة فأتت في ثلاثة )
 .5إلى السؤال  2المحور الأول: وخص  للبيانات الشخصية للمبحوثين من السؤال 

 .13إلى السؤال  86الثاني: وخص  لقيم العمل، من السؤال المحور 

                                                 
 .820عمر نصر الله: مرجع سبق هكره،   -1
 .014رشيد ارواتي: مرجع سبق هكره،    -2 
وعلاقته بالمردود التربوي، إشراف: عبد الرحمان برقوق، أطروحة لنيل علي شريف حورية: السلوك التنظيمي للمؤسسة التعليمية  -3

 .218، جامعة محمد خيضر بسكرة،   الإنسانيةشهادة دكتوراه في العلوم علم اجتماع، تخص  علم اجتماع التربية، كلية العلوم 
، الأردن، ، عمانار وائل للطباعة والنشر، د1، طمحمد عبيدات وآخرون: منهجية البحث العلمي، القواعد والمراحل والتطبيقات -4

2999   ،63 . 
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 .42إلى السؤال  14المحور الثالث: وخص  للتماثل الوظيفي، من السؤال 
إن المبرر الهي دفعنا إلى اختيار استمارة الاستبيان هو عامل الوقت أولا وتصنيف المعلومات ثانيا،  

مؤشرات يسمح بجمع المعطيات المطلوبة والتي تخدم بحيث الاختبار عن طريق أسئلة محددة مرتبطة بال
 هدف البحث.  

 المقابلة:-4
 تم استخدام المقابلة ولكن كأداة فقط لجمع المعطيات المتعلقة بمجتمع البحث. 

 صدق وثبات الأداة:
لمعرفة صدق وثبات الاستمارة تم توايعها على عدد من المحكمين بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  

 من هوي الخبرة في مجال الاختصا  وفيما يلي جدول يبين أعضاء الأساتهة المحكمين:
 التخص  الرتبة الاسم واللقب

 علم اجتماع تنظيم وعمل أستاه محاضر أ بن خالد جمال
 علم اجتماع التربية أستاه محاضر أ تالي جمال

 علم اجتماع تنظيم وعمل أستاه محاضر أ يوسف جغلولي
 علم اجتماع الرياضي أستاه محاضر أ مضانبن جعفر ر 

 علم اجتماع التربية أستاه محاضر أ بداوي محمد سفيان
 خامسا: الأساليب الإحصائية المستخدمة.

لتحليل بيانات الدراسة تم استخدام الأساليب الإحصائية وهلك باستخدام الحامة الإحصائية للعلوم  
 التالية: 14الناسخة  SPSS ةالاجتماعي

 التكرارات -
 النسب المئوية -
 
 
 
 
 



 

- 3 - 
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 تمهيد:
نحاول في هها الفصل عرض الجداول الإحصائية المتعلقة بمتغيرات فرضيات للدراسة، ثم تحليلها  

 ومناقشتها.
 عرض نتائج الدراسة:-7
 عرض نتائج الفرضية الأولى:-7-7

وظيف تفعيل رقمنة عملية التتنص الفرضلللية على أن: للهياكل القاعدية التكنولوجية والبشلللرية دور في 
 بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة

توفر الجامعة على الأجهاة والحواسعععععيب بشعععععكل كافي مع مختصععععععين من  مد : يوضللللح: 24الجدول رقم 
 داخلها لصيانتها

 النسبة التكرار 
 %62.7 19 نعم
 %38.3 28 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد العينة أجابت  %62.7نلاحظ أن  88قم من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول ر  

على أنه تتوفر الجامعة على الأجهاة والحواسيب بشكل كافي مع مختصين من داخلها لصيانتها، في حين 
أجابت بععععععععععععععع"لا". ويمكن تفسير ههه النتائج إلى ما شهدته الجامعة في الآونة الأخير من  %38.3أن نسبة 

ماتها وهو ما تطلب منها توفير الأجهاة والحواسعععععيب اللاام لمواكبة عملية إدخال لعملية الرقمنة في جل خد
التطوير والرقمنة بالإضعععافة إلى حرصعععها على توفير الكادر البشعععري اللاام لصعععيانة ههه الأجهاة واسعععتغلال 

 الطاقات البشرية المتوفرة لديها.
 لكترونيةد خبراء لتصميم وتطوير البرامج الإو وجمد  : يوضح: 25الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 %57 17 نعم
 %43 18 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد العينة أجابت  %57نلاحظ أن 89من خلال النتعائج المتحصععععععععععععععل عليهعا في الجدول رقم  

أجابت بعععععععععع"لا". ويمكن  %43على أنه يوجد خبراء لتصميم وتطوير البرامج الإلكترونية، في حين أن نسبة 
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ئج إلى أن عملية التطوير والرقمنة التي أحدثت بالجامعة تتطلب وجود موارد بشععععععرية هات تفسععععععير ههه النتا
خبرة وكفاءة من أجيل تصعععميم وتطوير البرامج الإلكترونية التي تعمل بها الأجهاة الإلكترونية والحواسعععيب، 

 وهها لكي تتماشى ههه البرامج مع عملية الرقمنة المرغوب فيها.
 م الجامعة مختلف الشبكات في عملية التوظيف الإلكترونياستخدامد  : يوضح: 72الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 %68 31 نعم
 %31 25 لا

 %288 47 المجموع
نلاحظ أن نسععععععععععبة معتبرة من أفراد العينة  28من خلال النتائج المتحصععععععععععل عليها في الجدول رقم  

عملية التوظيف الإلكتروني، في حين أن تر  أن الجامعة تسعععتخدم مختلف الشعععبكات في  %68قدرت بععععععععععععععععع
أجابت أنها لا تسععتخدم هلك، ويمكن تفسععير ههه النتائج إلى أهمية سععياسععة الجامعة في عملية  %31نسععبة 

التوظيف بعععالعععدرجعععة الأولى، ثم حر  الجعععامععععة إلى أن يعم التطوير والرقمنعععة جميع وظعععائف إدارة الموارد 
ة تروني، لها فهي تعتمد في ههه العملية على كافة الشعععبكات المتاحالبشعععرية بها بما في هلك التوظيف الإلك

 لديها حتى تضمن أن تتم عملية التوظيف الإلكتروني على أكمل وجه.
 ربط الجامعة عملية التوظيف بمختلف الشبكاتمد   يوضح: 77الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 %52 14 نعم
 %49 13 لا

 %288 47 المجموع
نلاحظ أن إجابات العينة جاءت متقاربة  22تائج المتحصععععععععععععععل عليها في الجدول رقم من خلال الن 

من عينعة الدراسععععععععععععععة أجابت أن الجامعة تربط عملية التوظيف بمختلف  %52نوععا معا، حيعث أن نسععععععععععععععبعة 
تر  عكس هلك، ويمكن تفسير ههه النتائج أن الجامعة تعمل على ربط  %49الشبكات، في حين أن نسبة 

يف بمختلف الشععععبكات لما لههه الشععععبكات من دور في تسععععهيل عملية التنظيف كما تعمل على عملية التوظ
 اختصار الجهد والوقت وتسهل إجراءات سير عملية التوجيه المختلفة.
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 د خطط حماية لأمن المعلومات وسريتها بالجامعةو وج مد  يوضح: 70الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %52 14 نعم
 %49 13 لا
 %288 47 جموعالم

نلاحظ أن إجابات العينة جاءت متقاربة  21من خلال النتائج المتحصععععععععععععععل عليها في الجدول رقم  
من عينة الدراسعععة أجابت أنه يوجد بالجامعة خطط حماية لأمن المعلومات  %52نوعا ما، حيث أن نسعععبة 

الجامعة تضع خطط من تر  عكس هلك، ويمكن تفسير ههه النتائج أن  %49وسريتها، في حين أن نسبة 
أجل سععععععععععلامة أمن معلوماتها والحفاظ على سععععععععععريتها وهها نظرا للكم الهائل من المعلومات التي تحتفظ بها 
الجامعة وكها خصععوصععية ههه المعلومات لها فهي دائما تسعععى لحمايتها والحفاظ على سععريتها باسععتخدامها 

 لأفضل خطط الأمن والحماية.
 تغيير كلمات السر والشفرات الخاصة بالموظفين بشكل دوري يتم يوضح هل: 74الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 %19.8 24 نعم
 %78.1 33 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %78.1نلاحظ أن نسعععععععبة  23من خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم  

نسبة  الموظفين بشكل دوري، في حين أنالدراسة أجابت أنه لا يتم تغيير كلمات السر والشفرات الخاصة ب
تر  عكس هلك، ويمكن تفسير ههه النتائج إلى أن القائمين على الرقمنة بالجامعة يقومون بتغيير  19.8%

كلمات السععر والشععفرات الخاصععة بالموظفين وبشععكل دوري في المناصععب الحسععاسععة وهات الأهمية فقط، في 
يع، بالإضعععععععععععافة إلى أنه باسعععععععععععتخدام الرقمنة أصعععععععععععبح بإمكان حين تبقى الوظائف الأخر  تبقى متاحة للجم

 الموظفين بعد تمكنهم من عملية الرقمنة أن يقوموا بتغيير شفراتهم وكلمات السر الخاصة بهم بمفردهم.
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يتم الاعتماد على الوسععععععععائل التكنولوجية في مختلف مراحل تخطيط الموارد  يوضععععععععح هل :73الجدول رقم 
 البشرية

 سبةالن التكرار 
 %53.1 15 نعم
 %46.8 11 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %53.1نلاحظ أن نسعععععععبة  24من خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم  

الدراسععععععة تر  أنه يتم الاعتماد على الوسععععععائل التكنولوجية في مختلف مراحل تخطيط الموارد البشععععععرية، في 
ويمكن تفسععععععععععععععير هعهه النتعائج إلى أن الجعامعة بتبنيها للتطوير تر  عكس هلعك،  %46.8حين أن نسععععععععععععععبعة 

والرقمنة سععععت إلى جعل اسعععتخدام الوسعععائل التكنولوجية يمس كافة العمليات الإدارية، بالإضعععافة إلى العدد 
الكبير للموارد البشععرية الموجود بالجامعة حتم عليها اسععتخدام ههه الوسععائل التكنولوجية في تسععييرها خاصععة 

ة تخطيط الموارد البشععععرية لما لههه العملية من أهمية كبيرة بالنسعععععبة للجامعة حتى تضععععمن سعععععيرها في عملي
 الجيد وتحقق أهدافها.

 يتم تحديد احتياجات الجامعة من الموارد البشرية من خلال نظام إلكترونييوضح هل : 72الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %57.4 17 نعم
 %41.6 18 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %57.4نلاحظ أن نسعععععععبة  25من خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم  

الدراسععععة تر  أنه يتم تحديد احتياجات الجامعة من الموارد البشعععععرية من خلال نظام إلكتروني، في حين أن 
كنولوجية وسععائل التتر  عكس هلك، ويمكن تفسععير ههه النتائج إلى أنه باسععتخدام الجامعة لل %41.6نسععبة 

وتبنيها لعملية التطوير والرقمنة خاصعة في تخطيط مواردها البشرية، جعلها تستخدم ههه الأخيرة في تحديد 
احتياجاتها من الموارد البشععععععععععرية وهها لما يقدمه النظام الإلكتروني من تسععععععععععهيل العملية واختصععععععععععار للوقت 

 والجهد وتحقيق نتائج أفضل.
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تعمل الإدارة العليا بالجامعة على تهيئة الموظفين نفسععععععععععععععيا ومعنويا على هعل يوضععععععععععععععح : 73الجلدول رقم 
 استخدام الإدارة الإلكترونية

 النسبة التكرار 
 %44.7 12 نعم
 %55.3 16 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %55.3نلاحظ أن نسعععععععبة  26من خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم  

لإدارة العليا بالجامعة لا تعمل على تهيئة الموظفين نفسععععيا ومعنويا على اسععععتخدام الإدارة الدراسععععة تر  أن ا
تر  عكس هلك، ويمكن تفسير ههه النتائج إلى رؤية الإدارة العليا  %44.7الإلكترونية، في حين أن نسعبة 

بما تتطلب عنويا، فهي ر بالجامعة أن اسععععتخدام الإدارة الإلكترونية لا يتطلب منها تهيئة الموظفين نفسععععيا وم
تهيئة عملية وهلك بالقيام بتكوين أثناء الخدمة أو إقامة تربصعععععععات وملتقيات للموظفين من أجل شعععععععرح ههه 
الآلية الجديدة فقط دون الحاجة إلى تهيئة نفسعععية ومعنوية، أما النسعععبة التي أجابت بنعم فربما يعود السعععبب 

لتي تتطلب تهيئة نفسية ومعنوية من أجل استخدام الإدارية في هلك إلى أن هناك بعض الوظائف الإدارية ا
 الإلكترونية كونها وظائف هات أهمية وحساسية.

 تتوفر لد  موظفي الجامعة القدرة على التعامل مع الحاسوب والأنترناتيوضح هل : 74الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %78.1 33 نعم
 %19.8 24 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %78.1نلاحظ أن نسعععععععبة  27لنتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم من خلال ا 

الدراسعععععة وهي نسعععععبة كبيرة نوعا ما تر  أن موظفي الجامعة تتوفر لديهم القدرة على التعامل مع الحاسعععععوب 
تر  عكس هلك، ويمكن تفسعععععععععير ههه النتائج إلى أن الجامعة بعد  %19.8والأنترنت، في حين أن نسعععععععععبة 

خعععالهعععا للتكنولوجيعععا والأجهاة الإلكترونيعععة وتبنيهعععا لعمليعععة التطوير والرقمنعععة قعععامعععت بتهيئعععة موظفيهعععا على إد
اسععععععععععععتخدام الحواسععععععععععععيب والأنترنت التي هي من متطلبات الإدارة الإلكترونية، وتقوم عملية تهيئة الموظفين 

عامل م من القدرة على التبإجراء تربصعععععععععععات وتكوين للموظفين حول أجهاة الحواسعععععععععععيب والأنترنت ما يمكنه
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معها واستخدامها في وظائفهم، أما النسبة التي أجابت بلا فربما لكون الوظائف التي يشغلونها هي وظائف 
 تقليدية لا تتطلب استخدام الحاسوب والأنترنت.  

ب هلد  الجامعة رؤية واضعععحة لعملية رقمنة الموارد البشعععرية والقدرات والموايوضعععح هل : 74الجدول رقم 
 المطلوبة

 النسبة التكرار 
 %76.6 36 نعم
 %13.4 22 لا

 %288 47 المجموع
من  %76.6نلاحظ أن نسبة كبيرة قدرت بععع 28من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم  

أفراد عينة الدراسعععة أجابت أن لد  الجامعة رؤية واضععععحة لعملية رقمنة الموارد البشععععرية والقدرات والمواهب 
تر  عكس هلك، ويمكن تفسععععععير ههه النتائج إلى أن الجامعة كانت  %13.4لمطلوبة، في حين أن نسععععععبة ا

على استعداد لتبني عملية تطوير ورقمنة رقمنة الموارد البشرية والقدرات والمواهب المطلوبة وهها من خلال 
إدارة  سععععععتخدامها خاصععععععة فيإجراء دراسععععععات اسععععععتشععععععرافية من أجل تقييم أولي لعملية الرقمنة قبل تطبيقها وا

 مواردها البشرية.
 عرض نتائج الفرضية الثانية:-7-0

تنض الفرضلللللللللية على أن: لرقمنة عملية التوظيف دور في اختيار الكفاءات بجامعة محمد بوضلللللللللياف 
 بالمسيلة

 الاستقطاب الخارجي عند وجود عجا في العمالة لديها؟الجامعة تشجع يوضح هل : 75الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %64 38 نعم
 %36 27 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %64نلاحظ أن نسععععععععععععبة  29من خلال النتائج المتحصععععععععععععل عليها في الجدول رقم  

الدراسععععععة أجابت أن الجامعة تشععععععجع الاسععععععتقطاب الخارجي عند وجود عجا في العمالة لديها، في حين أن 
فسعععععير ههه النتائج إلى أن الجامعة تتبنى سعععععياسعععععة توظيف تر  أنها لا تشعععععجع هلك، ويمكن ت %36نسعععععبة 

متنوعة، حيث تستخدم الجامعة عند وجود عجا في العمالة التوظيف الخارجي والداخلي وهلك على حسب 
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حععاجتهععا من العمععالععة ونوعيععة العمععالععة المطلوبععة، إه أنهععا في حععالععة عععدم وجود عمععالععة لععديهععا تسعععععععععععععععى إلى 
 تاج إليه من يد عاملة وفق المعايير والشروط التي تتطلبها الوظيفة.الاستقطاب الخارجي لجلب ما تح

  التوظيفعلى  المؤثرةالتطورات التكنولوجية من العوامل يوضح هل : 02الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %66 32 نعم
 %34 26 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %66بة نلاحظ أن نسعععععععععععع 18من خلال النتائج المتحصععععععععععععل عليها في الجدول رقم  

 %34الدراسة أجابت أن التطورات التكنولوجية من العوامل المؤثرة في عملية التوظيف، في حين أن نسبة 
تر  عكس هلععك، ويمكن تفسععععععععععععععير هععهه النتععائج إلى أن عمليععة التوظيف هي عمليععة مركبععة من عععدة مراحععل 

لتعيين، فاسعععععععععتخدام التكنولوجيا في عملية ابتداء من الاسعععععععععتقطاب ثم مرحلة الاختيار وصعععععععععولا إلى عملية ا
التوظيف يؤثر في كل مراحلها حيث تعمل الوسعائل التكنولوجية على تسهيل ههه المراحل واختصار الوقت 

 والجهد وتحقيق أهداف عملية التوظيف.
 الإلكتروني التوظيفثقافة تنظيمية مشجعة على الجامعة تتوفر في يوضح هل : 07الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 %57.4 17 نعم
 %41.6 18 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %66نلاحظ أن نسععععععععععععبة  12من خلال النتائج المتحصععععععععععععل عليها في الجدول رقم  

 %34الدراسة أجابت أن التطورات التكنولوجية من العوامل المؤثرة في عملية التوظيف، في حين أن نسبة 
النتععائج إلى أن عمليععة التوظيف هي عمليععة مركبععة من عععدة مراحععل تر  عكس هلععك، ويمكن تفسععععععععععععععير هععهه 

ابتداء من الاسعععععععععتقطاب ثم مرحلة الاختيار وصعععععععععولا إلى عملية التعيين، فاسعععععععععتخدام التكنولوجيا في عملية 
التوظيف يؤثر في كل مراحلها حيث تعمل الوسعائل التكنولوجية على تسهيل ههه المراحل واختصار الوقت 

 أهداف عملية التوظيف.والجهد وتحقيق 
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 الإلكتروني للتوظيفهيكل تنظيمي مرن مناسب الجامعة توفر في تيوضح هل : 00الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %59.6 18 نعم
 %48.4 29 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %59.6نلاحظ أن نسعععععععبة  11من خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم  

نسبة  الإلكتروني، في حين أن للتوظيفهيكل تنظيمي مرن مناسب  علىتوفر جابت أن الجامعة تالدراسة أ
تر  عكس هلك، ويمكن تفسععععععير ههه النتائج إلى أهمية عملية التوظيف الإلكتروني بصععععععفة عامة  48.4%

تنظيمي الومعا تتطلبعه هعهه العمليعة من كوادر ومجهودات، ووعي الجعامععة بهعهه الأهميعة جعلهعا تععد هيكلها 
بما يتناسععععععععععب مع عملية التوظيف الإلكتروني إه يتصععععععععععف هيكلها بالمرونة على حسععععععععععب ما تتطلبه عملية 

 التوظيف الإلكتروني.
 الإلكتروني للتوظيفملائمة  منصة رقمية الجامعةيوجد لد  يوضح هل : 04الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 %62.7 19 نعم
 %38.3 28 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %62.7نلاحظ أن نسعععععععبة  13ن خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم م 

تر   %38.3الإلكتروني، في حين أن نسععععععبة  للتوظيفملائمة  الدراسععععععة أجابت أن الجامعة منصععععععة رقمية
اريععة دعكس هلععك، ويمكن تفسععععععععععععععير هععهه النتععائج إلى أن الجععامعععة بتبنيهععا للرقمنععة والتطوير في عمليععاتهععا الإ

جهات متطلباتها من أجهاة وحواسعععيب وكوادر بالإضعععافة إلى البرامج الخاصعععة بهلك، حيث أنشعععأت منصعععة 
نشععععاء الجامعة لمنصععععة التوظيف الإلكتروني  رقمية لكل وظائفها الإدارية التي من بينها عملية التوظيف، وا 

 حله.دليل على أنها تعمل لجعل عملية التوظيف تتم بصفة إلكترونية بجميع مرا
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 توظيفالهات تدفق عال تساعد في عملية  أنترنتشبكة  الجامعةيتوفر لد  يوضعح هل : 03الجدول رقم 
 الإلكتروني

 النسبة التكرار 
 %44.7 12 نعم
 %55.3 16 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %55.3نلاحظ أن نسعععععععبة  14من خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم  

سععععععععععععة أجابت أن الجامعة لا تتوفر على شععععععععععععبكة أنترنت هات تدفق عال تسععععععععععععاعد في عملية التوظيف الدرا
تر  عكس هلك، ويمكن تفسير ههه النتائج إلى أن شبكة الأنترنت  %44.7الإلكتروني، في حين أن نسبة 

ي تتطلب هبالجامعة هي هات تدفق متوسط وهو ما قد يؤثر على عملية التوظيف الإلكتروني هها الأخير ال
منصععععععته ومراحله تدفق عالي للأنترنت حتى تتم العملية بصععععععفة سععععععليمة، إلا أن ههه الملاحظة سععععععارية في 
جميع الإدارات العمومية والمؤسعععععسعععععات بولاية المسعععععيلة، إلا أنه في الآونة الأخيرة سععععععت مصعععععالح الأنترنت 

العامة ومن بينها الجامعة ضعععععععمانا  بالولاية على اسعععععععتخدام الألياف البصعععععععرية وتعميمها على كافة الإدارات
لسعععععرعة التدفق العالي للأنترنت وهو ما ينعكس بالإيجاب على كافة وظائف إدارة الموارد البشعععععرية خاصعععععة 

 عملية التوظيف الإلكتروني.
وارد البشعععععععععرية ممع أنشعععععععععطة إدارة ال الإلكتروني التوظيفعلاقة  مد  انسعععععععععجاميوضعععععععععح : 02الجدول رقم 
 الأخر  الإلكترونية

 النسبة التكرار 
 %52 14 نعم
 %49 13 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %52نلاحظ أن نسععععععععععععبة  15من خلال النتائج المتحصععععععععععععل عليها في الجدول رقم  

  الأخر  الإلكترونيةوارد البشعععععععععععععرية ممع أنشععععععععععععطة إدارة ال الإلكتروني التوظيفعلاقة الدراسععععععععععععة أجابت أن 
تر  عكس هلك، ويمكن تفسير ههه النتائج إلى كونها نتيجة حتمية هلك  %49منسجمة، في حين أن نسبة 

أن عملية التوظيف الإلكتروني هو جاء من أنشععععععععععطة إدارة الموارد البشععععععععععرية الإلكترونية، وحتى تحقق ههه 
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الأخيرة أهدافها وتضعمن السعير الحسعن لها كان لابد لها أن تكون جميع أنشعطة منسجمة فيما بينها خاصة 
 ملية التوظيف الإلكتروني لما لها من أهمية كبيرة وحساسية.منها ع

 قليديالت التوظيف الإلكتروني التوظيفحالات تعارض بين الجامعة شهدت يوضح هل : 03الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %68 31 نعم
 %31 25 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %68ن نسععععععععععععبة نلاحظ أ 16من خلال النتائج المتحصععععععععععععل عليها في الجدول رقم  

ي حين التقليدي، ف التوظيف الإلكتروني التوظيفشععععهدت حالات تعارض بين الدراسععععة أجابت أن الجامعة 
تر  عكس هلك، ويمكن تفسعععععععير ههه النتائج إلى كون عملية التوظيف الإلكتروني عملية  %31أن نسعععععععبة 

ا عراقيل بداية تطبيق التوظيف الإلكتروني قد تعترضهبالجامعة ولهها ف ةجديدة بالنسبة لإدارة الموارد البشري
وصععععععوبات سعععععواء من الجانب البشعععععري أو التقني، كما أن الجامعة لااالت توظيف النوعين معا في عملية 
التوظيف، إه لا تسعععععععععتطيع الجامعة التخلي عن التوظيف التقليدي حتى تضعععععععععمن تحكمها الجيد في الرقمنة 

سعععععععععليم في عملية التوظيف الإلكتروني، وبهلك يصعععععععععبح هها الأخير هو المعتمد والتكنولوجيا ومنه التحكم ال
 بصفة نهائية.
تنفيه والتقليدي ل الإلكتروني التوظيفتوليفة مناسعععععععبة من الجامعة تسعععععععتخدم يوضعععععععح هل : 04الجدول رقم 

 التوظيففيما يخ   البشرية واردماستراتيجيات ال
 النسبة التكرار 

 %64 38 نعم
 %36 27 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %64نلاحظ أن نسععععععععععععبة  17من خلال النتائج المتحصععععععععععععل عليها في الجدول رقم  

تراتيجيات والتقليدي لتنفيه اسعععع الإلكتروني التوظيفتوليفة مناسععععبة من الدراسعععة أجابت أن الجامعة تسععععتخدم 
لك، ويمكن تفسير ههه النتائج تر  عكس ه %36التوظيف، في حين أن نسبة فيما يخ   البشرية واردمال

المتحصععععععععععععععل عليهععا إلى كون الجععامعععة مععااالععت تعتمععد على كلا النوعين من التوظيف سععععععععععععععواء التقليععدي أو 
التي بينعت أن الجعامععة تسععععععععععععععتخدم كلا نوعي  14الإلكتروني، وهو معا تؤكعده نتعائج الجعدول السععععععععععععععابق رقم 
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على حداثة اسعععععععععععععتخدام التوظيف الإلكتروني التوظيف سعععععععععععععواء التقليدي أو الإلكتروني، وهها دليل أيضعععععععععععععا 
 بالجامعة.

 ةالجامعفي  الإلكتروني التوظيفقيود تنظيمية تحد من تطبيق  يوضح مد  وجود: 04الجدول رقم 
 النسبة التكرار 

 %66 32 نعم
 %34 26 لا

 %288 47 المجموع
ن أفراد عينة م %66نلاحظ أن نسععععععععععععبة  18من خلال النتائج المتحصععععععععععععل عليها في الجدول رقم  

تر   %34الدراسعععععععععععة أجابت أنه الجامعة أوجدت قيودا تنظيمية للتوظيف الإلكتروني، في حين أن نسعععععععععععبة 
عكس هلك، ويمكن تفسععععير ههه النتائج المتحصععععل عليها إلى حر  الجامعة على ضععععبط عملية التوظيف 

سععععععععتخدام وهها لكي بصععععععععفة عامة والتوظيف الإلكتروني بصععععععععفة خاصععععععععة كون هها الأخير مااال حديث الا
تتفعاد  الجعامععة الوقوع في بعض المشععععععععععععععاكعل التي قعد تواجههعا أثنعاء التوظيف الإلكتروني لعها أوجدت ههه 

 القيود التنظيمية حتى تتحكم بصفة جيدة في عملية التوظيف الإلكتروني.
 على عملية التوظيف الإلكتروني؟الموظفين  ةوافقيوضح م: 05الجدول رقم 

 النسبة التكرار 
 %74.5 35 نعم
 %15.5 21 لا

 %288 47 المجموع
من أفراد عينة  %74.5نلاحظ أن نسعععععععبة  19من خلال النتائج المتحصععععععل عليها في الجدول رقم  

لا توافق عليه، ويمكن  %15.5الدراسععععععة أجابت أنها توافق على التوظيف الإلكتروني، في حين أن نسععععععبة 
ة الإيجابية إلى اسععععععتخدام التوظيف الإلكتروني لما يتميا به من تفسععععععير ههه النتائج إلى نظرة عينة الدراسعععععع

خصعائ  ومصعداقية وسعرعة في إجراء العمليات وسهولة اطلاع المتقدم للتوظيف على الشروط والكيفيات 
التي بها يسععععععععععععتطيع التقدم بطلبه، كما أن التوظيف الإلكتروني يقلل من المورد البشععععععععععععري اللاام للقيام بههه 

 ولة دراسة ملفات المترشحين.العملية وسه
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 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات:-0
 مناقشة نتائج الفرضية الأولى:-0-7

تن  الفرضعععععية الأولى على: للهياكل القاعدية التكنولوجية والبشعععععرية دور في تفعيل رقمنة عملية التوظيف 
 بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة

 داول الخاصة بالفرضية الأولى والتي كانت كالآتي:من خلال النتائج المتوصل إليها في الج 
تتوفر على الأجهاة والحواسععيب بشعععكل كافي  المسعععيلةالجامعة من أفراد العينة أجابت أن  %62.7* نسععبة 

 .مع مختصين من داخلها لصيانتها
 لمسيلة.امن أفراد العينة تر  أنه يوجد خبراء لتصميم وتطوير البرامج الإلكترونية بجامعة  %57* نسبة 
من أفراد العينة أجابت أن جامعة المسععععيلة تسععععتخدم مختلف الشععععبكات في عملية التوظيف  %68* نسععععبة 

 الإلكتروني.
 من أفراد العينة تر  أن جامعة المسيلة تربط عملية التوظيف بمختلف الشبكات %52* نسبة 
 وسريتها بجامعة المسيلةمن أفراد العينة تر  أنه يوجد خطط حماية لأمن المعلومات  %52* نسبة 
من أفراد العينة تر  أنه لا يتم تغيير كلمات السعععر والشعععفرات الخاصعععة بالموظفين بشعععكل  %78.1* نسعععبة 

 دوري بجامعة المسيلة
من أفراد العينة أجابت أنه يتم الاعتماد على الوسععععععععععائل التكنولوجية في مختلف مراحل  %53.1* نسععععععععععبة 

 لمسيلةتخطيط الموارد البشرية بجامعة ا
من أفراد العينة أجابت أنه يتم تحديد احتياجات جامعة المسععععيلة من الموارد البشععععرية من  %57.4* نسععععبة 

 خلال نظام إلكتروني.
من أفراد العينة أجابت أن الإدارة العليا بجامعة المسيلة تعمل على تهيئة الموظفين نفسيا  %44.7* نسبة 

 ية.ومعنويا على استخدام الإدارة الإلكترون
من أفراد العينة أجابت أنه تتوفر لد  موظفي جامعة المسعععععععععيلة القدرة على التعامل مع  %78.1* نسعععععععععبة 

 الحاسوب والأنترنات
من أفراد العينة أجابت أنه لد  جامعة المسعععععععععععيلة رؤية واضعععععععععععحة لعملية رقمنة الموارد  %76.6* نسعععععععععععبة 

 البشرية والقدرات والمواهب المطلوبة.
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نتائج يتبين لنا أن جامعة المسعععععيلة قد عملت على تبني الرقمنة في إدارة مواردها ومن خلال ههه ال 
البشرية ويظهر هها من خلال توفيرها للهياكل القاعدية التكنولوجية المتمثلة في مختلف الأجهاة الإلكترونية 

اءات والإطارات لكفوالحواسعيب وما يتعلق بها من منصات إلكترونية وبرامج والهياكل البشرية المتمثلة في ا
اللاامة لتبني عملية الرقمنة سععععععيا منها لتسعععععهيل عملية الرقمنة والتحكم فيها بشعععععكل جيد، كل ههه الهياكل 
القاعدية بشعععععععتى أنواعها التكنولوجية والبشعععععععرية كان لها أثرها الكبير على إدارة الموارد البشعععععععرية وتخطيطها 

تم فيهععا الات التي يمكن أن يجععوظيف الإلكتروني من أهم المالتوالتي من بينهععا عمليععة التوظيف، إه يعتبر 
 اعتمادا على في طرق التوظيف  يتحول جهر  لصعععععععحيث ح E-HRMإدارة الموارد الإلكترونية  اسعععععععتخدام
 د لبح المصععععععدر الرئيسععععععي للعمالة صععععععوبدأ التوظيف الإلكتروني ينتشععععععر وأالإعلام والاتصععععععال، تكنولوجيا 
بكة شعععععع مهو ممارسععععععة واسععععععتخدا الأنترنت عبرالتوظيف نة عملية التوظيف أو رقمف، والخا  مالقطاع العا
جراء توفير في إتكنولوجيا ال اسعععتخدامام ع لشعععكبوهو ، الموارد البشعععرية ل وجهبالعم عنللبحث  الإنترنيت

درة االموارد البشعرية اللاامة، وهو يتطلب توافر هياكل رقمية سعواء كانت أجهاة إليكترونية أو موارد بشرية ق
 .على التعامل مع التكنولوجيا حتى تتم عملية التوظيف في أحسن صورة

ومنه يمكن القول أن الفرضععععععية الجائية الأولى القائلة بأن: للهياكل القاعدية التكنولوجية والبشععععععرية  
 .    تحققتدور في تفعيل رقمنة عملية التوظيف بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة قد 

 فرضية الثانية:مناقشة نتائج ال-0-0
تن  الفرضعععععععععععية الثانية على: لرقمنة عملية التوظيف دور في اختيار الكفاءات بجامعة محمد بوضعععععععععععياف 

 بالمسيلة
 من خلال النتائج المتوصل إليها في الجداول الخاصة بالفرضية الثانية والتي كانت كالآتي: 

الاسععععععتقطاب الخارجي عند وجود تشععععععجع المسععععععيلة  جامعةمن أفراد العينة أجابت على أن  %64* نسععععععبة 
 .عجا في العمالة لديها

 التطورات التكنولوجية من العوامل المؤثرة على التوظيفمن أفراد العينة أجابت على أن  %66* نسبة 

 ثقافة تنظيمية مشعععععجعة على المسعععععيلة تتوفر في جامعةمن أفراد العينة أجابت على أنه  %57.4* نسعععععبة 
 .التوظيف الإلكتروني

هيكل تنظيمي مرن مناسععععب  علىتتوفر من أفراد العينة أجابت على أن جامعة المسععععيلة  %59.6ة * نسععععب
 .للتوظيف الإلكتروني

 .منصة رقمية ملائمة للتوظيف الإلكترونيالمسيلة يوجد لد  جامعة أنه  تر من العينة  %62.7* نسبة 
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ل شبكة أنترنت هات تدفق عا مسعيلةال يتوفر لد  جامعةمن أفراد العينة أجابت على أنه  %44.7* نسعبة 
 تساعد في عملية التوظيف الإلكتروني

أن علاقة التوظيف الإلكتروني مع أنشطة إدارة الموارد البشرية نسبة من أفراد العينة أجابت على  52%* 
 .الإلكترونية الأخر  منسجمة

رض بين التوظيف شععععععععععهدت حالات تعامن أفراد العينة أجابت على أن جامعة المسععععععععععيلة  %68* نسععععععععععبة 
 .الإلكتروني التوظيف التقليدي

تسعععععععععتخدم توليفة مناسعععععععععبة من التوظيف من أفراد العينة أجابت على أن جامعة المسعععععععععيلة  %64* نسعععععععععبة 
 .الإلكتروني والتقليدي لتنفيه استراتيجيات الموارد البشرية فيما يخ  التوظيف

نظيمية تحد من تطبيق التوظيف الإلكتروني يوجد قيود تمن أفراد العينة أجابت على أنه  %66* نسععععععععععععبة 
 المسيلة. في جامعة
 من أفراد العينة المدروسة يوافقون على استخدام جامعة المسيلة للتوظيف الإلكتروني. %74* نسبة 

ومن خلال ههه النتائج يتبين لنا أن جامعة المسعععععععععععععيلة وبتبنيها لعملية التوظيف الإلكتروني وتوفير  
إلكترونية وبرامج ومنصات توظيف بالإضافة إلى القيود التي وضعتها من أجل تأطير متطلباته من أجهاة 

صعععععععورة حسعععععععنة للجامعة واحتلت مراتب متقدمة في تصعععععععنيفها كأحسعععععععن الجامعات  قدمت ،عملية التوظيف
عملية اسعععععتقطاب الكفاءات للتقدم للعمل فيها، حيث أن  تحفياأد  إلى ما لرقمنة، هها ل االوطنية اسعععععتخدام

امعة جالعملية التي يتم من خلالها الإعلان عن الوظائف الشاغرة لد  ال هيملية الاستقطاب الإلكتروني ع
وهو ما  ،الأنترنتوالمؤهلة من خلال استخدام شبكة  الأفضللمحاولعععععععععة جهب واستقطاب العناصر البشرية 

والخبرة العالية في مجال  لاستقطاب أفضل الموظفين هوي الكفاءةالجامعة فعععععععععتح المجعععععععععال أمعععععععععام  إلىأد  
 محهي أن تسععع الإلكترونيومن أهم الطرق والأشعععكال التي تقوم بها عملية الاسععتقطاب ، اختععععععععععععععععصععاصععاتهم

خلال موقع  أو عبر تعبئة نموهج من الإلكترونيللمتقعدمين للوظيفعة بتقعديم أنفسععععععععععععععهم وطلباتهم عبر البريد 
لال تقييم من خلوظائف لاختيار الكفاءات المتقدمة الأنترنت، إه عملت رقمنة عملية التوظيف على تسهيل 

ونماهج الالتحاق والسير الهاتية التي تم جمعها واختيار مجموعة من المتقدين والمرشحين المؤهلين  همطلبات
باسعععععتخدام منصعععععات التوظيف أو البرامج التي أعدتها الجامعة مسعععععبقا لتحديد  والمناسعععععبين لشعععععغل الوظائف

 جب توفرها في المترشح ما يسهل دراسة ملفاتهم وطلباتهم.الشروط والصفات الوا
ومنه يمكن القول أن الفرضععععععععية الجائية الثانية القائلة بأن: لرقمنة عملية التوظيف دور في اختيار  

 .    تحققتالكفاءات بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة قد 
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 مناقشة نتائج الفرضية العامة:-0-4
 منة عملية التوظيف دور في اختيار الكفاءاتلرقتنض الفرضية العامة على: 

من خلال تحليل نتائج الفرضيتين الجائيتين الأولى والثانية والتأكد من تحققهما، نلخ  إلى تحقق  
الفرضععععععععععععععيععة العععامععة التي مفععادهععا أن لرقمنععة عمليععة التوظيف دور في اختيععار الكفععاءات، ويمكن تبرير هععهه 

ءات هي من أهم مراحععل عمليععة التوظيف وهععدف من أهععدافععه، لععها فععإن النتيجعة كون أن عمليععة اختيععار الكفععا
وفر وظيفة إدارة التوظيف اللاامة لتحديد الكفاءات المناسععععبة، بما في هلك الفح  رقمنة عملية التوظيف ت

لات سعرعة وسهولة الاستخدام، وهها التطبيق لا يفتح فقط احتماو الفرا والتصعنيف  ،للمترشعحين الإلكتروني
 للجامعة.ديدة، ولكن أيضا يحسن بشكل حاسم القدرة التنافسية توظيف ج

ع أصبحت عمليات التوظيف لا تخضوباسعتخدام جامعة المسعيلة للرقمنة في إدارة مواردها البشعرية  
عملية  على التقنيات الرقمية لتحقيق النجاح والكفاءة في تعتمدفقط للطرق التقليدية القديمة، بل أصععععععععععبحت 

شععععععععععكل تطبيق التقنيات الرقمية في عملية التوظيف ما يعرف بعععععععععععععععععععععععع "رقمنة عملية حيث  ،اختيار الكفاءات
لجامعة، االتوظيف" دورا حيويا في جهب واختيار أفضعععععل الكفاءات التي تتناسعععععب مع احتياجات ومتطلبات 

من تحسععععععععععععععين كفععاءة العمليععة مكنتهععا على مجموعععة من التقنيععات والأدوات التي وهلععك من خلال اعتمععادهععا 
ههه التقنيات استخدام الهكاء الاصطناعي، وتحليل البيانات، وتطبيقات الويب ، حيث تضعمنت كل كبيربشع

، والهكاء الاصعععععطناعي في عملية اختيار (Big Data)  والهواتف الهكية، والتعامل مع البيانات الضعععععخمة
لتي تساعد الأدوات الرقمية االسعير الهاتية، والاختبارات عبر الإنترنت، والمقابلات الافتراضعية، وغيرها من 

 .على تحديد واختيار الكفاءات المناسبة بشكل أسرع وأكثر دقة
تقليل الوقت والجهد اللاامين لاختيار المرشعععععععععععحين تمكنت من  التقنيات وباسعععععععععععتخدام الجامعة لههه 

مكن للتحليل يبالإضعععافة إلى هلك، ، المناسعععبين، وايادة دقة التنبؤ بأداء المرشعععحين المحتملين في المسعععتقبل
البياني للبيانات المتاحة أن يوفر رؤ  قيمة حول سعععععلوكيات السعععععوق واتجاهات التوظيف، مما يسعععععهل على 

عملية رقمنة  تبههه الطريقة، لعب، و تكييف اسععععععععععععععتراتيجياتها لجهب والحفاظ على الكفاءات الممياةالجعامععة 
 الكفاءات الأفضل، وبناء فرق عمل قويةعلى جهب واختيار الجامعة التوظيف دورا حاسعما في تعايا قدرة 

 .بكفاءة وفاعليةالمسطرة من الجامعة  هدافالأومتنوعة تسهم في تحقيق 
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 الاستنتاج العام:-0
في الختععام، يمكن القول إن دور رقمنععة عمليععة التوظيف في اختيععار الكفععاءات لا يمكن تجععاهلععه في  

سععععععععريع أصععععععععبح من الممكن توظيف التقنيات الرقمية بفضععععععععل التطور التكنولوجي ال ،عالم الأعمال الحديث
 .اختيار وتوظيف الكفاءات بشكل فعّال ودقيقإدارة الموارد البشرية خاصة لتحسين عمليات 

من خلال اسعععععععععععععتخدام الهكاء الاصعععععععععععععطناعي، وتحليل البيانات، وتطبيقات الويب والهواتف الهكية،  
بالإضععافة إلى  ،ن جودة الاختيارات التي تقوم بهاتبسععيط وتسععريع عمليات التوظيف، وتحسععي للجامعةيمكن 

 ممععا يمكنهععا من تعايا جععامعععة من المورد البشععععععععععععععريهلعك، توفر تلععك التقنيععات رؤ  قيمعة حول احتيععاجععات ال
 .استراتيجياتها في جهب الكفاءات الأفضل والأنسب للمناصب الشاغرة

حقيق وية ومتنوعة، تسعععععاهم في تبههه الطريقة، تسعععععاهم رقمنة عملية التوظيف في بناء فرق عمل ق 
ومن المؤكد أن الاسععععععععععععععتفادة المسععععععععععععععتمرة من التقنيات الرقمية في عمليات ، بكفاءة وفاعلية جامعةالأهعداف 

 .والأهداف المنشودةوتحقيق النجاح جامعة التوظيف ستظل تسهم في تعايا تنافسية ال
 توظيف في اختيار الكفاءاتدور رقمنة عملية العليه فقد كان هدف البحث محاولة الكشعععععف عن و  

ومن خلال مناقشعععععة نتائج الفرضعععععيات وكها نتائج الفرضعععععية يمكن القول وبشعععععكل عام  لها ،بجامعة المسعععععيلة
   .لرقمنة التوظيف دور فعال في اختيار الكفاءات بجامعة المسيلةأن العامة ككل نجد 
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 خاتمة:
 ومحاولة ،التوظيف في اختيار الكفاءات دور رقمنة عن الكشف حاولت التي الدراسة ههه خلال من

جامعة  وهي ة،يالجاائر  المؤسععسععات من مؤسععسععة على الاجتماع علم عيمواضعع من الهام الموضععوع هها إسععقاط
دور لرقمنة  هناك كان إها ما ومعرفة ةيالولا في المؤسععععععسعععععات أهم منباعتبارها  محمد بوضعععععياف بالمسععععععيلة

عملية الرقمنة  أن باعتبار الموضععععوع في أكثر التحكم قصععععد دهايحدت تم التيفي اختيار الكفاءات و التوظيف 
 جوانبه كل في التحكم مكني لاحديث النشعععأة  وضعععوعمبصعععفة عامة ورقمنة عملية التوظيف بصعععفة خاصعععة 

 .البحث هها في ايدانيم ودراستها
فبفضل  ،اتءا في عملية التوظيف واختيار الكفاير  كبالتكنولوجيا والتقدم الرقمي قد أحدثا تحولاف

الأدوات والبرامج المتاحة، أصبح من الممكن تحليل كميات هائلة من البيانات وتقييم المرشحين بشكل أكثر 
 إه ،في عملية الاختيار والتوظيف مفتاحا لتحقيق ماايا عديدةالرقمنة يعد الاعتماد على ، حيث دقة وفعالية

والمهارات  لفرا والتقييم، كما يمكنه اكتشاف الكفاءاتيساهم في تقليل الجهد والوقت المستغرقين في عملية ا
 .المطلوبة بشكل أفضل وتحديد المرشحين الأكثر تأهيلًا للمناصب الشاغرة

عد رقمنة التوظيف واستخدام التكنولوجيا في عملية اختيار الكفاءات خطوة مهمة وخلاصة القول ت
حديات مع مراعاة الت ،مرشحين وصاحب العملنحو تحسين نظام التوظيف وتحقيق التوافق الأمثل بين ال

 .المرتبطة بهها النهج
في ختامنا حول موضوع رقمنة التوظيف ودوره في اختيار الكفاءات، يمكننا أن نستنتج أن التقدم 
التكنولوجي وتطور الأنظمة الرقمية قد أحدثا تغييرًا جهريًا في عملية التوظيف واختيار الموظفين. تمكنت 

 .تقنيات الحديثة من تحليل كميات ضخمة من البيانات وتقييم المرشحين بشكل أكثر دقة وفعاليةالأدوات وال

 الهدف حققنا قد نكون أن نأمل فإننا الدراسة، ههه في نتائج من هيإل التوصل تم ما خلال ومن
اول قبلية تتنوأن تكون دراستنا ههه لبنة لدراسات أخر  مست الدراسة، ههه إجراء خلال من قهيلتحق المسطر

 .الموضوع من جوانب أخر 
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