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نظام بطاقة الشفاء وإدارة الموارد البشریة: الفصل الرابع
66تمهید

67الشفاء كتكنولوجیا المعلوماتنظام بطاقة : المبحث الأول

I. 67أهمیة بطاقة الشفاء

II. 67أهداف نظام بطاقة الشفاء

III. 69مراحل تطبیق نظام بطاقة الشفاء

IV. 69التركیبة العامة للنظام

V. 70أنواع البطاقة

VI. 70المعلومات الموجودة فیها

VII. 71مجالات استعمالها

73نظام بطاقة الشفاء ونظام بطاقة الشفاء و إدارة الموارد البشریة : المبحث الثاني

I. 73الموارد البشریة في مجال تكنولوجیا المعلومات

II. 73واقع بطاقة الشفاء في إدارة الموارد البشریة

III. 74فوائد بطاقة الشفاء على إدارة الموارد البشریة

IV. 75تأثیر التكنولوجیا على التغییر التنظیمي

V. 75تأثیر بطاقة الشفاء على التكوین



ج

VI. 76نظام بطاقة الشفاء وتخفیض من ضغوط العمل

VII. 77نظام بطاقة الشفاء وأنماط العمل

78خلاصة الفصل 

تعریف بمیدان الدراسة وخصائص العینة: الفصل الخامس
I. 81تعریف منظومة الضمان الاجتماعي

II. 83التعریف بالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء وكالة المسیلة

III. 87عرض نتائج خصائص العینة

التكوین ونظام بطاقة الشفاء :صل السادسالف
I. 94عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الأولى

II. 104نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الأولى

العمل و ونظام بطاقة الشفاءضغوط : الفصل السابع
I. 107عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الفرعیة الثانیة

II. 116نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الثانیة

أنماط العمل ونظام بطاقة الشفاء: الفصل الثامن
I. 119عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الفرعیة الثالثة

II. 126نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الثالثة

128الاستنتاجات العامة

130الخاتمة 

قائمة المراجع 
الملاحق 



د

فهرس الجداول 

الصفحةعنوان الجدولرقم الجدول
21مهنیةسیو رتبة الفئة السو توزیع أفراد العینة حسب 01

87الجنستوزیع أفراد العینة حسب متغیر02

88توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن03

89توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي والفئة المهنیة04

91توزیع أفراد العینة حسب متغیر الأقدمیة في العمل05

94نسبة العمال الذین استفادوا من عملیة التكوین06

95إجراء عملیة التكوینعلاقة الفئة المهنیة بأماكن 07

97علاقة الفئة المهنیة بأشكال التكوین08

98تقییم أشكال التكوین في مؤسسة الضمان الاجتماعي09

99امتلاك المؤسسة لوسائل التكوین10

100علاقة طرق اختیار العمال لإجراء الدورة التكوینیة وتحسین أداء العمال11

وعلاقتها بتحسین الأداء بعد إدخال نظام بطاقة عدد الدورات التكوینیة 12
الشفاء

102

العلاقة بین إمكانیة تغییر أسالیب التكوین ومدى تقییم البرنامج 13
التكویني بعد إدخال بطاقة الشفاء

103

107العلاقة بین الفئة المهنیة وسبب لجوء المؤسسة للتغییر14

109التغییررأي الفئات المهنیة في بدایة انطلاق 15

111العلاقة بین الفئة المهنیة والمشاركة في إحداث التغییر16

113مدى تقبل العمال لنظام بطاقة الشفاء17

114مدى تأثیر بطاقة الشفاء على تفعیل العملیات الإداریة18

115تأثیر العمل باستخدام التكنولوجیا على تنمیة المهارات المعرفیة للعمال19

علاقة تغییر أنماط العمل بفعل بطاقة الشفاء وتقلیصها من حجم 20
الاستعمال الورقي

119

120مدى تقلیل أنماط العمل الجدیدة من استهلاك الوقت والجهد21

121العلاقة بین ضرورة إدخال تكنولوجیا المعلومات والهدف الذي حققه في 22



ه

مؤسسة الضمان الاجتماعي
123التنظیمي بعد إدخال نظام بطاقة الشفاءتغییر الهیكل 23

124العلاقة بین الفئة المهنیة واختیار العمال للوظائف الجدیدة24

125المعوقات التي تواجه الموظفین في تأدیة المهام25

فهرس الأشكال 

الصفحةعنوان الشكلرقم الشكل
31مدخل الموارد البشریة1

34للموارد البشریةالإدارة العامة 2

38التفاعل المتبادل بین المنظمة والبیئة الخارجیة3

39العوامل البیئیة المؤثرة على إدارة الموارد البشریة4

46مراحل عملیة التغییر5

58العلاقة بین البیانات والمعلومات6



أ

المقدمة العامـــةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:مقدمة

تواجه كافة المؤسسات في عصرنا الراهن سواء كانت عامة أو خاصة إنتاجیة أو خدماتیة 
وأمام تلك التحدیات . ةر تحدیات كبیرة نتیجة للتغیرات والتطورات العلمیة والتكنولوجیة السریعة والمستم

والتغیرات أصبحت الإدارة التقلیدیة بعملیاتها ووسائلها عاجزة عن جعل المؤسسة قادرة على تحقیق أهدافها 
مما أوجب إستخدام كل ما یتاح لهذه المؤسسات من وسائل وأسالیب تكنولوجیة معاصرة تمكنها من 

.مواجهة كل هذه التحدیات

اصر الأكثر أهمیة في المنظمة كما یعد المحرك الأساسي لجمیع نشاطاتها ویعد العنصر البشري من العن
ومصدر من المصادر المهمة لفاعلیتها خاصة عندما یتمیز بنوع من المهارات والكفاءات تتلاءم مع 

.طبیعة التكنولوجیا المستحدثة في المنظمة

التكیف مع النسق الخارجي من علىو وفي ظل هذه الأوضاع الجدیدة تعمل المنظمات على زیادة قدرتها 
كما أن إستمرارها مرتبط .ها عن طریق زیادة فعالیة المورد البشري لدیهاخلال تطویر قدراتها وتحسین أدائ

بمدى استعدادها للتفاعل مع محیطها الخارجي، هذا الأمر استلزم إعادة النظر في تركیبة الموارد البشریة 
.بغیة تطویر قدراتها الأدائیة

لا شك فیه أن التغیرات الملحوظة في التكنولوجیا یؤدي إلى تغییرات جذریة في أنواع الأعمال ومما
والمهارات التي تحتاج إلیها المنظمات وسوف تزداد أهمیة بعض الأنشطة مثل التكوین بما یتناسب مع 

مل وكذلك تلبیة إحتیاجات هذه التكنولوجیا كما ینتج عن توسع في استخدامها تخفیض من ضغوط الع
لذلك وجب على إدارة الموارد البشریة أن تعدل من سیاساتها . خلق نماذج جدیدة في أنماط العمل

.وخططها لتتلائم وتتكیف وفقا للتغییرات التكنولوجیة

ؤسسات الجزائریة وفي إطار كل هذه المستجدات التي یطغى علیها الطابع التكنولوجي العلمي عرفت الم
لذلك جاء عملنا . میة لمسایرة هذه التطورات والتكیف معها لكسب تحدیات العصربموجبه تغییرات تنظی

والذي CNASهذا لتسلیط الضوء على الصندوق الوطني للتأمینات الإجتماعیة للأجراء وكالة المسیلة 
شهد في فترة قصیرة تحولا حاسما بفصل التطورات التكنولوجیة التي تقوم علیها، وذلك لتحسین الخدمات 

لمقدمة في مجال التأمینات الإجتماعیة والتي تمثلت في استحداث أنظمة عمل جدیدة تمثلت في نظام ا
.بطاقة الشفاء
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المقدمة العامـــةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

وعلیه جاء بحثنا لدراسة دور تكنولوجیا المعلومات والمتمثلة في  بطاقة الشفاء في تحقیق فعالیة المورد 
.جزئین، الجزء النظري والجزء المیدانيالبشري داخل مؤسسة الضمان الإجتماعي، حیث قسم البحث إلى 

اشتمل الجانب النظري على أربعة فصول، إحتوى الفصل الأول على الإطار المنهجي للدراسة التي تم من 
خلاله عرض أسباب إختیار الموضوع والأهمیة والأهداف المراد تحقیقها من البحث، ثم صیاغته 

على وقد وقع الإختیار. مي لمصطلحات البحثالإشكالیة وتحدید الفرضیات مع وضع إطار مفاهی
النظریة البنائیة الوظیفیة كمقاربة سوسیولوجیة للدراسة التي تم من خلالها بناء الموضوع وتفسیر مختلف 
النتائج المتوصل إلیها، ثم تحدید المنهج والتقنیات المستعملة وكیفیة إختیار العینة وفي الأخیر عرض 

.الدراسات السابقة

وتضمن الفصل الثالث . الفصل الثاني الذي تناولنا فیه إدارة الموارد البشریة والتغییر التنظیميثم جاء
توى على الربط بین بطاقة الشفاء المفاهیم النظریة المتعلقة بتكنولوجیا المعلومات، أما الفصل الرابع فقد اح

.تكنولوجیا المعلومات وإدارة الموارد البشریةك

ي تناولنا التعریف بمیدان الدراسة ثم عرض وتحلیل البیانات الإحصائیة تحلیلا كمیا وفي الجانب المیدان
.وكیفیا لكل فرضیة على حدى وفي الأخیر عرض النتائج النهائیة والخاتمة
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الإطار المنهجي للدراســـةـــالأول ـــــــــــــــــــــــــالفصل

I–أسباب اختیار الموضوع:
ا ما هو ذاتي ومنها ما هو موضوعي، ویمكن هناك جملة من أسباب كانت وراء اختیار هذا الموضوع منه

:تلخیصها فیما یلي
:الأسباب الذاتیة-
مؤسسـاتوذلـك نظـرا لأهمیتهـا فـي نمـو وتطـور واسـتمرار الیل لدراسة موضوع المـوارد البشـریةالم،

.علومات في تنمیة الموارد البشریةوكذا معرفة مساهمة تكنولوجیا الم
 الاهتمــام الشخصــي لمعرفــة التحــولات التــي عرفتهــا المؤسســة فــي مجــال نظــم المعلومــات والأســباب

.التي تكمن وراء هذا التحول
الاستطلاع والفضول الشخصي لاكتشاف ومعرفة حقیقة بطاقة الشفاء ومدى فعالیتها.
بحیث أصبحت لا تقتصـر فقـط لیشمل شرائح عدیدة من المجتمع مال الواسع لبطاقة الشفاءالاستع

، ونحــن كطلبــة ع مــن ذلــك لتشــمل حتــى طلبــة الجامعــةعلــى أصــحاب الأمــراض المزمنــة بــل أوســ
.جامعیین معنیین بها ویهمنا أمرها

:الأسباب الموضوعیة-
الساعة لذلك أردنا التعمق في دراسة كون أن موضوع تكنولوجیا المعلومات یعتبر موضوع وحدیث

هـي -كتكنولوجیـا معلومـات–، ولأن بطاقـة الشـفاء ویر قـدرات وزیـادة فعالیـة المؤسسـةدورها في تط
هاعملیـــة جدیـــدة وحدیثـــة فـــي نظـــام التعویضـــات جـــاءت هـــذه الدراســـة لتعریـــف بهـــا وإظهـــار أهـــداف

.ارد البشریة ودورها في إدارة المو یتها في عملیة الضمان الاجتماعيوأهم
 الاهتمام الواضح والمتزاید من طـرف الدولـة لإنجـاح هـذا النظـام فـي الجزائـر ومحاولـة تعمیمهـا فـي

.جمیع الولایات 
II-أهمیة الدراسة:

إن الدراســات المهتمــة بتكنولوجیــا المعلومــات لهــا أهمیــة كبیــرة للمؤسســات نظــرا لســرعتها ودقتهــا فــي الإدارة 
.ام بأقل تكالیف وفي أقل وقت ممكننجاز المهوالتسییر وسهولتها في إ

، ومــدى لومــات علــى إدارة المــوارد البشــریةكمــا تكمــن أهمیتهــا فــي معرفــة مــدى تــأثیر ودور تكنولوجیــا المع
.تراتجیات المسطرة من طرف المؤسسةفعالیتها في تحقیق الأهداف والخطط والاس

ي كونها محاولة لقیاس حداثة المجتمع الجزائري دراسة موضوع تكنولوجیا المعلومات له أهمیة تتلخص ف-
.تحقیق الرقي والازدهار للمؤسساتفيهادور ، وذلك من خلال ا للتطور الحاصل في العالمومدى مواكبته
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والحاصـلة فـي البیئـة الخارجیــة للمؤسسـات وضـرورة مواكبـة مؤسسـة لحركـة هــذه ةإدراك التغیـرات السـریع-
.تي أصبحت الركیزة لنجاح أي منظمة، والولوجیا المعلوماتفي مجال تكناالتغیرات لاسیم

ي البطاقــة نظمــة العمــل الحدیثــة والمتمثلــة فــلأأدق أهمیــة هــذا البحــث فــي محاولــة توضــیحوأیضــا تنــدرج-
كنظــــام أساســــي فــــي إدارة المــــوارد البشــــریة فــــي ظــــل التطــــور -بطاقــــة الشــــفاء–الالكترونیــــة التــــي تســــمى

.تخدمین لمؤسسة الضمان الاجتماعيل دراسة دور هذه البطاقة في إدارة المسالتكنولوجي الجدید من خلا
III–أهداف الدراسة:

.المساهمة في إثراء هذا الموضوع-
وكیـف أنهـا معلومـات فـي المؤسسـات الجزائریـة إعطاء صـورة واضـحة علـى الواقـع اسـتخدام تكنولوجیـا ال-
لمــوارد البشــریة فــي عصـــر تصــور مقتــرح حــول طبیعــة إدارة ا، وتقــدیم ثــرت علــى الأفــراد العــاملین داخلهــاأ

.في المورد البشري لنجاح المؤسسات، وما هي المتطلبات التي ینبغي توفیرها المعلومات
.ماعي في ظل استخدام بطاقة الشفاءالوقوف على مدى فعالیة مؤسسة الضمان الاجت-
ومحاولـة تقییمهـا وتوضـیح جوانبهـا ودورهـا علـى إبراز مدى نجاح أو فشل تجربة بطاقة الشـفاء بـالجزائر-

.الإداري لإدارة الموارد البشریةالمستوى التنظیمي و 

IV-الإشكالیة:
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تعتبــر التكنولوجیــا ســمة رئیســیة لهــذا القــرن ویمكــن وصــف العصــر الحــالي بعصــر ثــورة 
قــدیم وأصــبح جدیــد أحــدثت قطیعــة بــین كــل مــا هــو ، هــذه الأخیــرةالمعلومــات وعصــر الانفجــار التكنولــوجي

.الیوم قدیم الغد
أصـــبحت المعلومـــات مـــن فـــة ووســـائل الحصـــول علیهـــا وتـــداولهاففـــي خضـــم الـــزخم الهائـــل مـــن تـــراكم المعر 

، لـذلك أصـبح الاهتمـام بهـا مـن المبـادئ الأساسـیة ارنـة مـع بقیـة المـوارد الكلاسـیكیةالموارد الأكثر أهمیة مق
، بحیـث تعتمـد علـى صر سـمته الأساسـیة هـي المعلوماتیـةعتبارها نقطة القوى والتمیز في علأي مؤسسة با

، فمكانة هذه الأخیرة المؤسسة مكانة وبعدا استراتیجیاحقق من ورائهعلومة في حد ذاتها كمورد تنافسي تالم
ط بـل یجـب یكفي الحصـول علیهـا فقـلا أصبحت مرهونة بما تملكه من تسبق في الحصول على المعلومة و 

.المرجوة بأقل تكالیفبتحقیق الأهدافاستخدامها في الوقت المناسب والتحكم فیها والتي تسمح 
هذه التطورات والأوضاع الجدیدة الحاصلة في مجال تكنولوجیا المعلومات تحتـاج مواكبة ولأجل 

إلــى تحقیــق -)وســطة، صــغیرة ، متكبیــرة(أو حجمهــا ) إنتاجیــة، خدماتیــة (مهمــا كــان نوعهــا –أي منظمــة 
یتطلـب إجـراء ، هذا الأمـر معهاالتكامل والتوازنأجل تحقیق مع البیئة المحیطة بها من يالایجابالتفاعل

الخـارجيلنسـق امع متطلبات مالانسجاحداث نوع من سیاسات وأهداف المنظمة وإ تعدیلات على مستوى 
.لها

والثقافیـــة تلتقـــي فیـــه جمیـــع العناصـــر الاجتماعیـــةنســـقروممـــا لاشـــك فیـــه أن المؤسســـة تعتبـــ
علــى المؤسســة ككــل، وإمــا أن و ، إمــا أن تتصــارع وتــأثر ســلبا علــى الإنتــاج والأفــراد والمعطیــات الاقتصــادیة

موحد باعتبارها أحـد أساسـیات المجتمـع المعاصـر والتـي تعتمـد علیهـا بناء إجتماعيوتتحول إلى تتجانس
التطــور، لــذلك ومــع یئــة المحیطــة بهـاة ممـا یجعلهــا فــي علاقـة تبادلیــة بینهــا وبـین البلسـد حاجیاتهــا المتنوعــ

التكنولـــوجي الحاصـــل فـــي المحـــیط الخـــارجي ولتحقیـــق المیـــزة التنافســـیة للمؤسســـة فمـــن الضـــروري والتغیـــر 
لسیاسـات ایدة لرات في الجوانب الخاصة بالموارد البشریة وهذا ما یعطي الأهمیة المتز یإحداث نوع من التغی

اللازمـة، وذلك لتحدید التأثیر التكنولوجي على خصائص المورد البشـري واتخـاذ الترتیبـات المتعلقة بالعمالة
، حیــث أن إدخــال التكنولوجیــا الجدیــدة تســتلزم دام لكــل مــن التكنولوجیــا والعمالــةلتحقیــق الفعالیــة مــن الاســتخ

مكــنهم مــن اســتغلالها اســتغلالا جیــدا وذلــك لتعظــیم ، إذ یجــب تزویــد العمــال بمهــارات تعلیهــاتــدریبا وتكوینــا 
عمـــل جدیـــدة منفعـــة كـــل مـــن المؤسســـة والأفـــراد العـــاملین بهـــا وذلـــك مـــن خـــلال اســـتحداث أســـالیب وأنمـــاط 

... الدقة والسرعة في انجاز المهام والتحكم فیهـا مع، وتقلیص الوقت والجهدولتخفیض من ضغوط العمل
.الخ 
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حمـل علـى عاتقهـا البنـاء الجزائر بعد الاستقلال مباشرة خلق مؤسسـات وطنیـة تلذلك حاولت 
ال التكنولوجیـا الحدیثـة التـي تلعـب، حیث سعت إلى تطویر مؤسساتها من خلال تـوفیر واسـتعمالاقتصادي

ــیــادة كفــاءة التنظــیم وقــدرة وفعالیــة المــورد البشــري ا مهمــا فــي ســرعة وانجــاز المهــام وز دور  .ق أهدافــهلتحقی
معها لكسب تحدیات العصر وهذا والتكیف فالمؤسسات الجزائریة مطالبة من جهتها بمسایرة هذه التطورات 

، وبتأهیـل المـوارد التطورات الحاصـلة فـي هـذا المجـاللا یتأتى إلا بتوفیر بنیة تحتیة قویة تسمح باستیعاب
.لتفوق في العصر الحاليوارارلاستملالبشریة التي تكون قادرة على الأخذ بزمام الوضع الجدید 

طـــاع ومـــن بـــین القطاعـــات التـــي اعتمـــدت علـــى اســـتخدام تكنولوجیـــا المعلومـــات فـــي إدارتهـــا نجـــد ق
إقبـال واسـع ویعـرف هـذا القطـاع. الذي شـهد تحـولات كبـرى فـي عصـرنته،الضمان الاجتماعي في الجزائر

الاجتمـــاعي صـــندوق الـــوطني للتأمینـــاتم المســـندة إلـــى ال، ونظـــرا لخصوصـــیة المهـــاللعدیـــد مـــن المـــواطنین
وللطبیعــــة النشــــاطات التــــي یقــــوم بهــــا هــــذا القطــــاع فلــــه مكانــــة ودور فعــــال علــــى الصــــعیدین الاقتصــــادي 
والاجتمـــاعي  وســـعیا مـــن الصـــندوق لتحســـین خدماتـــه فـــي مجـــال التأمینـــات الاجتماعیـــة اســـتحدثت بطاقـــة 

رف اســتخدامها فــي خمســة ولایــات نموذجیــة هــم الكترونیــة جدیــدة أطلــق علیهــا اســم بطاقــة الشــفاء والتــي عــ
.تلمسان قبل أن تشمل جمیع ولایات الوطن،عنابة،بومرداس،أم البواقي،المدیة

: یمه یمكن طرح الإشكالیة التالیة دمن خلال ما تم تق
وق دورا فـي فعالیـة المـورد البشـري لصـند-كتكنولوجیا المعلومات -هل حققت بطاقة الشفاء *

الوطني للتأمینات الاجتماعیة بالمسیلة ؟
: التساؤلات الفرعیة التالیة وینبثق من هذا التساؤل الرئیسي

هل طورت تكنولوجیا المعلومات الخطط التكوینیة بما یتناسب مـع مهـارات وآلیـات نظـام بطاقـة الشـفاء -1
المعتمد من طرف المؤسسة ؟ 

في تخفیض من ضغوط العمل ؟–تغییري كبرنامج –بطاقة الشفاء كیف ساهمت-2
هل برنامج بطاقة الشفاء المعتمد من طرف مؤسسة الضمان الاجتماعي خلق نموذج جدیـد فـي أنمـاط -3

العمل ؟

V–الفرضیات:
:الفرضیة العامة
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ــــا المعلومــــات –لبطاقــــة الشــــفاء  دورا فــــي تحقیــــق فعالیــــة المــــورد البشــــري بمؤسســــة الضــــمان –كتكنولوجی
.CNASاعي للأجراء لوكالة المسیلة الاجتم

:الفرضیات الفرعیة
إدخــال تكنولوجیــا المعلومــات  یفــرض تطــویر الخطــط التكوینیــة بمــا یتناســب مــع مهــارات : الفرضــیة الأولــى

.الشفاء المعتمدة من طرف المؤسسةوآلیات نظام بطاقة
.یض من ضغوط العملفي تخف–كبرنامج تغییري –ساهمت بطاقة الشفاء : الفرضیة الثانیة
.ن خلق نموذج جدید في أنماط العملسمح برنامج بطاقة الشفاء م: الفرضیة الثالثة

VIمفاهیم الدراسة:
، المنهجیــة العامــة فــي تصــمیم البحــثیعــد تحدیــد المفــاهیم والمصــطلحات العلمیــة للدراســة إحــدى الخطــوات

.ه من ضروب المعرفةي نمیزه عن غیر فالدقة والموضوعیة من خصائص العلم الذ
البــاحثون فــي ، وضــع تعریفــات واضــحة لكــل مفهــوم ومصــطلح یســتخدمهومــن مســتلزمات الدقــة فــي العلــم

تـم تحدیـد أهـم بحـث وإزالـة كـل الغمـوض ولأجـل ذلـك فمن خلالهـا یـتم تحدیـد جوانـب ال1.كتاباتهم ودراساتهم
. یتهمنذ بدایة البحث إلى غایة نهاا افقتنالمفاهیم الأساسیة التي ر 

:تعریف التكنولوجیا -1
مـــــن الكلمـــــة الیونانیـــــة " تقنیـــــات"والتـــــي ترجمـــــت إلـــــى Technologyكلمـــــة تكنولوجیـــــا اشـــــتقت

)Techne ( وتعني مهارة أو حرفـة أو صـنعة وكلمـة)logy (وتشـیر بعـض وتعنـي علمـا أو فنـا أو دراسـة ،
نون أو فن الصنعة أو منطق علم المهارات أو الفالكتابات إلى أن المقطع الثاني من كلمة تكنولوجیا تعني

. 2ت بشكل منطقي لتأدیة وظیفة محددة، أي دراسة المهاراالحرفة
ـــة مـــن المعـــارف والخبـــرات والمهـــارات وأدوات العمـــل المتراكمـــة التـــي تكـــون  وتعـــرف التكنولوجیـــا بأنهـــا جمل

3.لیةموضوع تحدیث وتغییر مستمر وذلك بغرض زیادة مستوى التحكم والفعا

إلـىوهي أیضا مجموعة من المعارف النظریة التي توصل إلیها الإنسان من خلال البحـث العلمـي وحولهـا 
تطبیـــق الإجـــراءات المســـتمدة مـــن البحـــث العلمـــي "، فهـــي ات مادیـــة تحقـــق لـــه غایاتـــه وأهدافـــهوســـائل وتقنیـــ

.4"والخبرات العلمیة 

.33، ص 1997، دار المعرفة الجامعیة، مصر، طرق البحث الاجتماعي: محمد الجوھري وعبد الله الخریفي1
.20، ص 2000للنشر والتوزیع، عمان، ، دار المسیرة 1ط، تصمیم وإنتاج الوسائل التعلیمیة: محمد محمود الحیلة2
.44، ص 2011، ، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائردلیل مصطلحات علم الاجتماع التنظیم والعمل: ميناصر قاس3
ظمة العربیة لتنمیة ، المنلتھا في البیئة العربیة المعاصرة، الأسس النظریة ودلاولوجیا الأداء البشري في المنظمةتكن: إبراھیم عبد الباري درة4

.26، ص 2003سات، القاھرة، مصر، إدارة البحوث والدرا
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لیــة والمعرفــة التطبیقیــة التــي تســتخدم مــن طــرف الفــرد خلاصــة الأســالیب الآ:" بأنهــا زلوثــا نــینمــا یعرفهــا ب
.1"للإسهام في تحقیق أهداف المنظمة 

ماهیة المعلومات -2
ویعنـــي عملیـــة Informatioإلـــى المصـــطلح اللاتینـــي یعـــود اشـــتقاقها Informationكلمـــة المعلومـــات 

2"توصیل أو شيء یتم توصیله 

، أي "معلــم"كلمــة إلــىوترجــع كــذلك " علــم"مشــتقة مــن كلمــة فــي حــین أن كلمــة المعلومــة فــي اللغــة العربیــة
.3الأثر الذي یستدل به على الطریق

.4"المعلومة عنصر أو نظام یمكن أن ینقل بواسطة إشارة أو مجموعة من الإشارات":عرفها باتیرون
.5"ما یستخلص من جمع وتنظیم تحلیل وتلخیص البیانات:"وتعرف المعلومة على أنها 

هـذه الأخیـرة لا تتحـول الـى ) بیانـات(المعلومة تكون ناتجة عـن إشـارات ومعطیـات " :تعرف بأنهاوأیضا
معلومـــة إلا مـــن خـــلال نمـــوذج للترجمـــة یتكـــون مـــن خبـــرة الشـــخص أو مجموعـــة معـــارف العلمیـــة والعملیـــة 

6."كرته ي ذاالمخزنة ف

فــي شــكل أكثــر نفعــا للفــرد ادها لتصــبح تــم إعــدالمعلومــة هــي البیانــات التــي ":عرفهــا إســماعیل محمــد الســید
7."، والتي لها قیمة محركة في الاستخدام الحالي والمتوقع أو القرارات التي یتم اتخاذها مستقبلیا

، البیانات، الإجـراءات، مجموعة من الأفراد"ات یقصد بتكنولوجیا المعلوم: تعریف تكنولوجیا المعلومات-3
وهي بذلك علم 8."ي تعمل سویة من أجل الوصول إلى أهداف المنظمةوالمكونات المادیة والبرمجیات الت

.9علم لمعالجة المعلومات بواسطة الحسابات الآلیة 

.339، ص 2007دار المسیر للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، ، 2، ط نظریة المنظمة: محمد حسن الشماع وحصیر كاظم حمودخلیل 1
.17لثقافة العلمیة، القاھرة، ص  ، دار االاتصال العلمي: أحمد أنور بدر2
.48، ص 1984مكتبة الغریب، القاھرة، نظم المعلومات المفاھیم والتكنولوجیا،:السعید محمد خشبة 3

4 patteyron .E.A: le management de l'information .edition organisation. 1996 ;p.6
.21، ص 1995دار المریخ، نظم المعلومات واستخدام الحاسب الآلي،: تركي سلطان5

6 reix R: théorie d'organisation et système d'information. Ed veuibert. 1995 , p 16 .
.97، المكتب العربي الحدیث، الإسكندریة ، ص نظم المعلومات لاتخاذ القرارات الإداریة: إسماعیل محمد السید7
المعرفة الركیزة الجدیدة والتحدي : ، الملتقى الدوليرة المعرفةالمعلومات والاتصال في عملیات إداادور تكنولوجی: سناء عبد الكریم الخنقاق8

.237، ص 2005نوفمبر 13و 12كرة، التنافس للمؤسسات الاقتصادیة، بس
.36، ص 2000جامعة القاھرة، مصر، ، مركزتكنولوجیا المعلومات والاتصالات: مكاوي حسن عماد وعلم الدین9
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یل ونقــل وتخــزین بأنهــا جمیــع أنــواع التكنولوجیــة المســتخدمة فــي تشــغ":وتعــرف تكنولوجیــا المعلومــات أیضــا
وسـائل الاتصـال وشـبكات الـرابط وأجهـزة الكترونـي وتشـمل تكنولوجیـا الحاسـب الآلـي و المعلومات في شـكل

.1"الفاكس وغیرها من المعدات 
:ف الإجرائي لتكنولوجیا المعلوماتالتعری

تكنولوجیا المعلومـات هـي مجموعـة مـن التقنیـات والأدوات التـي یـتم مـن خلالهـا جمـع المعلومـات والبیانـات 
لرقمیــة مــن خــلال الحاســبات الالكترونیــة المســموعة أو المكتوبــة أو المصــورة أو المرئیــة أو المطبوعــة أو ا

لهـا دور فـي تسـییر ومراقبـة ،طة طـرق الكترونیـة أو أوتوماتیكیـةتستخدم في تقدیم المعلومات وتبادلهـا بواسـ
مــــا تســــمح مــــن تخفــــیض تكــــالیف التخــــزین، ، مالبعدیــــةأنظمــــة المراقبــــة والإنتــــاج والخــــدمات والاتصــــالات 

.الخ ... ، الإنتاج المعالجة، التنظیم
: 2بطاقة الشفاءنظامتعریف-4

یعـرف نظـام بطاقـة الشــفاء بكونـه نظـام عصـري یرتكــز علـى آلیـات تقنیـة تســتعمل فیهـا تقنیـات حدیثـة فهــي 
بطاقــة مــزودة تحتــوي علــى معلومــات إداریــة مخزنــة فــي صــفیحة إلكترونیــة ، تحمــل مجموعــة مــن البیانــات 

، تستخدم في مراكز العلاج العمومیة والخاصةوي حقوقهلقة بالمؤمن اجتماعیا وذالطبیة والإداریة المتع
ولقبــه ورقــم التــأمین ومــن خــلال ذلــك یــتم كاســمهكمــا أنهــا تحــوي علــى ســائر المعلومــات الشخصــیة للمــؤمن 

.تهني الصحةالتعرف بصفة المؤمن اجتماعیا وكیفیة استعمال البطاقة الالكترونیة للشفاء من طرف مم
لتكمـــل م 2008يفجـــان23الموافـــق لــــ/هــــ1429محـــرم 15ؤرخ فـــي المـــ01-08القـــانون وجـــاء " 

المتعلق بالتأمینات الاجتماعیة من خلال هذا القانون یتم التعرف بصفة المـؤمن 11-38نصوص القانون 
الاجتماعي وكذا الأحكام الجزائیة مـرورا بكیفیـات اسـتعمال البطاقـة الالكترونیـة مـن طـرف ممتهنـي الصـحة 

".3

.تستخدم عند الصیدلیة" PHARM" "فارم : "واعوهي ثلاثة أن
.الخاصة بالأطباء" MAD" "مید"
4.تستعمل لدى المخابر الطبیة " BIO"  "بیو"

تعریف الفعالیة -5

لشیخ، جامعة ، رسالة ما جستیر في علوم التسییر، إشراف الداوي اات على الموارد البشریة في المؤسسةأثر تكنولوجیا المعلوم: مراد رایس1
.28، ص 2005الجزائر، 

.La carte a puce chifaملحق الضمان الاجتماعي، 2
المتعلق بالتأمینات الاجتماعیة11- 38م المكمل لنصوص القانون 2008جانفي 23الموافق لـ / 1429محرم 15المؤرخ في 01-08القانون 3
4www.c.nas .org – dz .la date 13/02/2013 l'heure 13.00
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حـدد تحقیق هـدف ملوسائل قدرة علىا، وهي تعكس استخدام أكثر فعالیة التي یوصف بها فعل معین: لغة
، بـــل تحــدد عـــن طریــق العلاقـــة بــین الوســـائل المتعـــددة ولا تمثــل خاصـــیة فطریــة فـــي أي فعــل مـــن الأفعــال

.1والأهداف وفقا لترتیب أولویتها
مشـكلة التعریـف، فبمختلـف إن أول مشكلة تواجه البـاحثین فـي موضـوع الفعالیـة التنظیمیـة هـي : اصطلاحا

.النجاح أو القدرة الإنتاجیةر أن الفعالیة التنظیمیة هي فهناك من یعتب. الباحثین لهم تصورات مختلفة
هــــداف المســــطرة فــــي مختلــــف وتعــــرف الفعالیــــة التنظیمیــــة للمؤسســــة علــــى أنهــــا قــــدرتها علــــى تحقیــــق الأ

.طرف المالكین أو من طرف الحكومة، منةالإدار المستویات، من طرف 
، كمــا یظهــر مــن خــلال لموقــف المتفــاوض علیــهاالفعالیــة التنظیمیــة بأنهــا" سیشــور"و " یوشــتمان"وقــد حــدد 

.2ةلحصول على الموارد الثمینة اللازمقدرة التنظیم على استثمار محیطه ل
:تعریف الإجرائي للفعالیة

هــي القــدرة علــى انجــاز مجموعــة مــن المهــام والأهــداف التنظیمیــة المحــددة والواضــحة بالشــكل الــذي یحقــق 
.عن طریق تحسین مستویات الأداء لبلوغ الاهداف،سسة والأفرادسبة للمؤ بالنةالمردودیأعلى مستویات 

:وارد البشریةتعریف إدارة الم-6
، ویمثـل فـي الغالـب السـكان لجزء من السـكان النشـطین اقتصـادیاهي ذلك ا: مفهوم الموارد البشریة-6-1

سـم أهـداف وسیاسـات ، وهي مجموعة الأفراد المشـاركة فـي ر 3سنة 65و 15الذین تتراوح أعمارهم ما بین 
المـوارد : إلى خمسـة  مجموعـات هـيونشاطات وانجاز الأعمال التي تقوم بها المؤسسة وتقسم هذه الموارد 

.4باقي الموارد المشاركة للاتحادات العالمیة –الموارد الإشرافیة –الموارد القیادیة –الاحترافیة 
:تعریف إدارة الموارد البشریة -6-2

، وعـدم السـماح بوضـعها فـي تفادة مـن الطاقـات البشـریةحسـن الاسـإلىالیب التي تهدف هي مجموعة الأس
، وذلــك عــن طریــق كــل فــرد فــي موقــع عملــه الــذي یناســبهغیــر موضــعها المناســب مــع تحدیــد خــط واضــح ل

، وغیـر ذلـك كفـاءات والتوجیـه والتـدریب المهنـيتوظیف وتحلیل وتقیـیم الوظـائف والتنظـیم الإداري وقیـاس ال
5.تنمیة المورد البشري إلىالعملیات التي تسعى من 

.2006، دار المعرفة الجامعیة ،الإسكندریة، قاموس علم الاجتماع:محمد عاطف غیث1
.23- 22، ص2003، دار الغرب للنشر والتوزیع، وھران، 1ط،)تشخیص وتطویر(فعالیة التنظیمات : بوفلجة غیات2
.113، ص 2007، دار وائل للنشر، الأردن، 1، طالاقتصاد الصناعي: محمد كاظم القریشي3
لنیل شھادة دكتوراه، أطروحةفعالیة تسییر الموارد البشریة لدى شركات الأجنبیة العاملة في الجزائر وأثره على سلوك العامل،: بن یمینة السعید4

.60، ص 2008الاجتماع، جامعة الجزائر، خلیفة بوزیرة، قسم علمتحت إشراف 
.28، ص 2004، منشورات جامعة منتوري، قسنطینة ، تنمیة الموارد البشریة: علي غربي5
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لین هي كل الإجراءات والسیاسات المتعلقة باختیار وتعیین وتدریب العـام":ميویعرفها علي السل
، والعمل على تنظیم القـوى العاملـة داخـل المؤسسـة وزیـادة ثقتهـا فـي عدالـةومعاملتهم في جمیع المستویات

1."أعلى مستویات الإنتاجیة إلى، والوصول بالمؤسسة عاونیة بینهاالإدارة وخلق روح ت

:التعریف الإجرائي لإدارة الموارد البشریة 
إدارة المــوارد البشــریة هــي احــد الوظــائف الأساســیة فــي المؤسســة والمتمثلــة فــي مجموعــة الأســالیب والقواعــد 

وظــائفهم والقیــام بواجبــاتهم مــن أجــل تحقیــق والسیاســات التــي تهــتم بتنظــیم وتهیئــة وتطــویر الأفــراد لاســتلام 
رضـــها المحیطـــات الخارجیـــة والتغیـــرات التكنولوجیـــة التـــي تـــؤثر علـــى الأهـــداف ومواجهـــة التحـــدیات التـــي تف

.وأدائهمإنتاجهم 
VII المقاربة النظریة للدراسة :

ث یقتــرب الإطـــار ولوجیة حیـــییعتبــر الاقتـــراب السوســیولوجي أحـــد الركــائز الهامـــة لكــل دراســـة سوســ
بنــاء، وبمــا أن التنظــیم عبــارة عــن ینــة تجعــل الباحــث یــتحكم فــي موضــوعهالنظــري للدراســة مــن نظریــة مع

النســقین وهـو یبحــث فـي التفاعـل بــالوظـائف والفــاعلینیضــم مجموعـة مــن كنسـقنمثلــه أنالـذي یمكـن 
ـــداخلي والنســـق الخـــارجي ـــار ،ال ـــا محـــور أساســـي لأنإذ یمكـــن اعتب كـــل التطـــورات والتحـــولات التكنولوجی

.النسق الخارجيالحاصلة في 
مـــع البیئـــة التكیـــفوالتكامـــل والتـــوازنلـــذلك أصـــبح التغییـــر فـــي المؤسســـات أمـــرا ضـــروریا بغیـــة تحقیـــق 

.وتحقیق الأهدافالاستمراریة، من أجل ضمان التنظیميلنسقها ارجیة والداخلیة الخ
بارسونز والذي اعتبر تكو نائیة الوظیفیة التي جاء بها تاللبومن هذا المنطلق اعتمدنا على النظریة ا

، والتي تقوم بمجموعـة مـن سق الاجتماعي الأكبر وهو المجتمعأن المؤسسة نسقا فرعیا یدخل في إطار الن
، وذلــك مــن خــلال التفاعــل مــع تحقیــق التكامــل داخــل النســق العــامالوظــائف المتكاملــة فیمــا بینهــا مــن أجــل

.للنسق الفرعي والتي تشهد تغیرات كبیرة بیئته الخارجیة
عن هذه التغیرات بالمتطلبات الوظیفیة التي یجب أن تتوافر في أي منظمة إذ مـا أرادت زوقد عبر بارسون

–، وتشمل هذه المتطلبـات الوظیفیـة الأربـع تكنولوجیة وتقنیة سریعة ومتتابعةالبقاء في ظل وجود تطورات 
داخلیـــة والخارجیـــة للنســـق تهیئـــة العلاقـــة بـــین البیئـــة ال–الكمـــون ،التكامـــل، تحقیـــق الأهـــداف، واءمـــةالم

منهــا تكنولوجیــا المعلومـــات ووظـــائف فرعیــةفیهــا أنظمــة كامــل بنـــاءحیــث أن المؤسســة هــي.التنظیمــي
النظـــام ومنهـــا المـــوارد البشـــریة أي أنســـاق یكـــون بـــین الموائمـــة والتكامـــلوالمـــوارد البشـــریة، لـــذلك فتحقیـــق 

.30، ص 1998، دار الغریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاھرة، مصر، إدارة الموارد البشریة: علي السلمي1
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الأنسـاق الداخلیـةفلتغییـر المحـدث فـي .تحقیـق الأهـدافلحصول على المهارات الضروریة بغیة ضمان ا
نتیجـة تكنولوجیـا المعلومـات یتطلـب هــذا التغییـر فـي المرحلـة القبلیـة تكــوین المـوارد البشـریة للحصـول علــى 

ل وخلق أنماط أي تحقیق المردودیة من خلال تخفیض من ضغوط العمهدافلتحقیق الأالمهارات اللازمة 
التكیـفلان إدخال نظـام بطاقـة الشـفاء یهـدف إلـى تحقیـق مطلب الكمونجدیدة في العمل، وكذلك تحقیق 

إلـــى الأنســـاق الفرعیـــةالظـــروف الســـائدة فـــي ملائمـــة للمؤسســـة وذلـــك عـــن طریـــق مـــع المحـــیط الخـــارجي
النسق الخارجيالظروف السائدة في 

VIIمنهج الدراسة:
المشـاكل التـي یواجههـا الإنسـان اقتضـى تطـویر وسـائل وأسـالیب تسـاعده فـي فهـم تلــك ازدیـادإن 

، ومع تطـور الحیـاة وتقـدم العلـم والمعرفـة اهتـدى الإنسـان إلـى أسـالیب اكل واقتراح الحلول المناسبة لهاالمش
.تساعده إلى الكشف عن العدید من الظواهر التي یجهلها 

ساعدة الإنسان في فهـم لبحث العلمي دورا أساسیا في الكشف عن تلك الظواهر وموتلعب المناهج وأدوات ا
، لان الإلمام بهذه المنـاهج والأدوات وقواعـدها یسـهل مهمـة الباحـث وتجعلـه أكثـر حرصـا علـى ما یحیط به

ـــة تفســـیر الظـــواهر ایمرودیـــةإتبـــاع القواعـــد العلمیـــة فـــي كتابـــة أبحاثـــه وتقـــاریره لمـــا لهـــا مـــن  جابیـــة لمحاول
.حداث بطریقة منظمة والأ

معلومــات فــي فعالیــة المــورد وبمــا أن دراســتنا تقــوم علــى محاولــة دراســة موضــوع دور تكنولوجیــا ال
طریقـة لوصـف الظـاهرة المدروسـة وتصـورا ":ى المـنهج الوصـفي والـذي یعـرف بأنـه، فقد اعتمدنا علالبشري

.1"عن المشكلة وتصنیفها وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة مقننةعلومات كمیا عن طریق جمع الم
حیـث حاولنـا وصـف ظــاهرة تكنولوجیـا المعلومـات والمتمثلــة فـي إدخـال بطاقـة الشــفاء فـي مؤسسـة الضــمان 

فقد حاولنا وصف ظاهرة تكنولوجیا المعلومات والمتمثلة في إدخال نظام بطاقة الشفاء بمؤسسة عيالاجتما
لضــمان الاجتمــاعي مــن خــلال تغییــر مواصــفات أداء المــورد البشــري داخــل المؤسســة وفقــا لنظــام بطاقــة ا

طریقـة التنفیـذ والتطبیــق، القـدرة علـى الـتحكم، تجنــب : الشـفاء أي وصـف الأداء مـن خـلال عــدة بـرامج منهـا
اط العمـل مـن حوادث العمل لإنجـاح هـذا النظـام وذلـك بوصـف عملیـة التكـوین وضـغوط العمـل وتغییـر أنمـ

ا ، ومـوأیضـا محاولـة لوصـف مـا جنـد لهـاأنماط كلاسیكیة إلى أنماط جدیدة تسـتجیب وفـق سـرعة الإنجـاز 
.واقعها ثم تقیمها

IXالتقنیات المستعملة:

140، ص 1995، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، العلمي وطرق إعداد البحوثمناھج البحث : عمار بوحوش ومحمد ذنیبات1
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كتقنیة مساعدة بهدف ضبط بحثنا مـن لملاحظةفي جمع المادة العلمیة المیدانیة على ااعتمدنا
المشـــاهدة الدقیقـــة لظـــاهرة مـــا مـــع الاســـتفادة مـــن " :وتعـــرف علـــى أنهـــااقعیـــة والمباشـــرةخـــلال مشـــاهدتنا الو 

.1أسالیب البحث والدراسة التي تتلاءم مع طبیعة هذه الظاهرة
كمـا أنهـا تسـمح رئیسـیة لأنهـا تتناسـب مـع الموضـوع،الاستبیان كـأداةاستمارةكما اعتمدنا على 

حـــوثین بطریقـــة موجهـــة نصـــل مـــن خلالهـــا إلـــى جمـــع المعلومـــات الكمیـــة والتـــي باســـتجواب الأفـــراد المبلنـــا 
مجموعــة مــن ":وتعــرف الاســتمارة علــى أنهــا.ســنحولها إلــى معطیــات كیفیــة مــن خــلال التفســیر والتأویــل

التساؤلات الاستفهامیة رتبت بطریقة معینة في وثیقة مكتوبة توجه إلى الأشـخاص المعنیـین یعـدون مصـدرا 
.2"لومات یتولون التأثیر وملء المعلومات المطلوبة بأنفسهم لجمع المع

3." نموذج من الأسئلة التي تواجه الأفراد بهدف الوصول إلى بیانات معینة ":أو هي

خطــأ أووقــد تــم إعــداد اســتمارة تضــم مجموعــة مــن الأســئلة والتــي مــن شــأنها أن تســاعد علــى إثبــات صــدق 
:سئلة موزعة على خمسة محاورذه الأفرضیات البحث التي طرحناها وه

.امةیتضمن البیانات السوسیولوجیة الع: المحور الأول- 
.یانات خاصة بتكنولوجیا المعلوماتیتضمن ب: المحور الثاني- 
.یتضمن بیانات خاصة بالتكوین: المحور الثالث- 
.یتضمن بیانات خاصة بضغوط العمل: المحور الرابع- 
.إجراءات العملتضمن بیانات خاصة بی: المحور الخامس- 

بهــدف فــتح المجــال للمبحــوثین لتعبیــر وإدلاء كتقنیــة مســاعدة وكــذلك مــن بــین الأدوات المســتعملة المقابلــة 
لفظــي یــتم عــن طریــق موقــف تفاعــل: "تعــرف المقابلــة بأنهــاوبمعلومــات التــي مــن شــأنها إثــراء الموضــوع 

ات وآراء أو معتقــدات شــخص آخــر أو ، یحــاول فیــه الشــخص القــائم بالمقابلــة أن یستشــیر معلومــالمواجهــة
.4"الأشخاص الآخرین للحصول على بعض البیانات الموضوعیة 

Xالعینة وطریقة اختیارها:

.154، ص 2002، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 1، ط تدریبات على المنھج العلمي في العلوم الاجتماعیة: رشید زرواتي1
.242، ص 2007، دار الوفاء، 1ط اتھ في الإعلام والعلوم السیاسیة،مناھج البحث العلمي وتطبیق: مصطفى حمید الطائي وخبیر میلاد أبوبكر2
.84، ص 1995، ب ط، دار الغریب للنشر والتوزیع، مصر، أسالیب البحث الاجتماعي: طلعت إبراھیم3
باعة والنشر، بیروت لبنان، ، المكتبة العصریة للط1ترجمة یوسف، ط،دلیل الباحث في العلوم الاجتماعیة: "ریمون كیفي و لولافان كامبنھود4

.202، ص 1997
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لا تسـمح ":علمي عامة والبحث الاجتماعي خاصة، حیـث أنهـاتعد العینة إحدى الدعائم الأساسیة للبحث ال
وارد البشـریة والاقتصـادیة صاد ملموس فـي المـبالحصول في حالات كثیرة على المعلومات المطلوبة مع اقت

1"الابتعاد عن الواقع المراد معرفته إلىیؤدي ذلك أن، دون والوقت

اكتشــاف دور تكنولوجیــا المعلومــات للمؤسســة إلــىف ، والــذي یهــدتماشــیا مــع مقتضــیات موضــوع الدراســةو 
عامـل 868دراسـتنا ؤسسـة محـل ، حیـث نجـد عـدد العمـال فـي الملدراسـة علـى فعالیـة المـورد البشـريمحل ا

.عامل تنفیذ309، عون تحكم481إطار، 78: موزعین كما یلي
، لذلك ثنا وكذا لعدم تجانس مجتمع البحثوقد تم اختیار العینة الطبقیة والتي نراها تتناسب مع موضوع بح

حیــث فئــات تظــم كــل فئــة مفــردات متجانســة مــنأوطبقــات إلــىیقتضــي أن یكــون مجتمــع البحــث مقســما 
.ن كل طبقة فئة ممثلة لتلك الطبقةالصفات فنختار م

موزعین 87عامل، فكان حجم العینة 868مع الكلي للبحث والبالغ من المجت% 10وتم أخذ نسبة العینة 
:كالأتي
.مهنیةویتوزیع أفراد العینة حسب رتبة الفئة السوس)01(جدول 

%10العینة نسبة تمثیل المجتمعالعددالفئات
8%789الإطارات

48%48155أعوان التحكم

31%30936أعوان التنفیذ

87%868100المجموع

78مـــن مجتمـــع البحـــث مـــن أصـــل % 9إطـــارات ممثلـــین بنســـبة 8الإطـــارات الـــذین بلـــغ عـــددهم - 

.إطار
صل من مجتمع البحث من أ% 55عون تحكم ممثلین بنسبة 48أعوان التحكم الذین بلغ عددهم - 

.عون تحكم481
جتمـع البحـث مـن أصـل مـن م% 36عون تنفیـذ ممثلـین بنسـبة 31أعوان التنفیذ الذین بلغ عددهم - 

.عون تنفیذ309
.118، ص 2004دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع، عین ملیلة، الجزائر، منھجیة العلوم الاجتماعیة،: حسان الجیلانيسلاطنیة ومبالقاس1
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XIالدراسات السابقة:
تعتبــر الدراســات الســابقة مهمــة للبحــث العلمــي كونهــا تمكــن مــن الاطــلاع علــى الجوانــب المختلفــة لموضــوع 

.ا الباحثونلنتائج التي توصل إلیهالبحث وا
:الدراسات الاجنبیة: أولا

1)1957-1953(دراسة وود ورد التكنولوجیا والتنظیم -1

، فقـد درسـت ین الهیكل التنظیمـي والتكنولوجیـاساعدت هذه النظریة في تقدیم فهم كبیر للتناسب والملائمة ب
ت عـن خلفیـة ، وقـد جمعـت البیانـاوبتفصیل كبیـر أیضـاEssexمنظمة صناعیة في جنوب 100وود ورد 

رائـق الرقابـة ، وطاذج الهیاكـل التنظیمیـة المسـتعملة، ونمـظمات وأنواع التصـنیع المنفـذ فیهـاوأهداف هذه المن
.والتنسیق المستخدمة

وتظهر نتائج وود ورد أن تكنولوجیا الإنتاج الكبیر هي فقط إحدى أنواع التكنولوجیا التي تقترب من 
ـــلإدارةالنمـــوذج ال ـــا الإنتـــاج ابیروقراطـــي ل ـــرة تتمتـــع بنطـــاق واســـع للإشـــراف، والمنظمـــات ذات تكنولوجی لكبی

.، وإجراءات الموافقةستجیب بشكل كبیر للرقابة الرسمیة، كما أنها تاستجابة للاتصال الشخصي والكتابيو 
لان ة لتفسـیر البیانـاتالمؤسسات على أساس التقنیة هو أفضل طریقتصنیفالباحثة أناستنتجت

نولوجیـــا ، وان فعالیـــة المنظمـــة تـــزداد كلمـــا زاد الـــتلاؤم بـــین التكة هـــي أكثـــر العناصـــر المثیـــرة للجـــدللتقنیـــا
ققهـا ، حیـث تبـدو هـذه الفعالیـة واضـحة فـي مسـتویات الإنتاجیـة العالیـة التـي تحالمستخدمة وهیكـل المنظمـة

، حیــث تــزداد درجــة التمــایز نتاجهــاالمــوارد الطاقویــة لتحقیــق إ، ورأس المــال، و المنظمــة فــي اســتخدام العمالــة
.ي زیادة عدد الإداریین في الشركةكلما ساهم فارتفعت درجة التعقید التكنولوجي العمومي أي كلما 

كمـــا أثبتـــت هـــذه الدراســـة وجـــود علاقـــة تـــربط بـــین كـــل مـــن التكنولوجیـــا والهیكـــل التنظیمـــي وفعالیـــة 
نت من تكییف هیكلها النموذجي من نوع التكنولوجیـا التـي المؤسسة، من خلال متابعتها للشركات التي تمك

.لذي جعلها تحقق الكثیر من النجاحتستخدمها وهو الأمر ا
، مثـل مركـب كیمـاوي ج جدید أو استعمال جیـد لمنتـوج مـاویمثل عامل النجاح في القدرة على اكتشاف منتو 

كیــف مــع بمســألة التخـارجي یعنــىإن التركیــز هنــا-تطــویرعــن طریــق البحـث العلمــي وال–جـدي أو نوعیــة 
.المعارف العلمیة المتغیرة

ـــات بســـبب  ـــى نجـــاح بعـــض العملی ـــة أكـــدت عل ـــات وعلیـــه یمكـــن القـــول أن الباحث ـــا والتقنی التكنولوجی
، كما أن نجاح المؤسسة یعتمد على اكتشاف منتوج جدید أو استعمال جدید والقدرة على التكیـف المستعملة

.324- 323، ص 2004للنشر، دمشق سوریا، ، دار الرضا1طنظریات الإدارة والأعمال،: رغد حسن الصرفي1
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وهــو مــن بــین الفرضــیات التــي .حثــة علــى ضــرورة وجودهــا فــي المؤسســةوتأكیــد البامــع المعــارف الجدیــدة
ظــام ســنحاول معالجتهــا فــي موضــوع بحثنــا مــن خــلال معرفــة واقــع تكنولوجیــا المعلومــات أو معرفــة واقــع ن

، باعتبـــار أن هـــذه البطاقـــة تعتبـــر مـــن المعـــارف الجدیـــدة ومحاولـــة مؤسســـة بطاقـــة الشـــفاء كبرنـــامج تغییـــري
وأیضـــا .عرفیـــة الحاصـــلة فـــي العـــالم الخـــارجيالاجتمـــاعي تحقیـــق التكیـــف مـــع هـــذه المتغیـــرات المالضـــمان

.م الجدید في تحقیق أهداف المؤسسةمحاولة تقییم مدى نجاح أو فشل هذا النظا
.2008وآخرون كدراسة تریا مب-2

إحــداثلمعلومــات فــي اســتهدفت هــذه الدراســة التعــرف علــى مــدى العلاقــة مــا بــین اســتخدام تكنولوجیــا ا
، حیـــث أن هـــذه الدراســـة تقتصـــر علـــى تنـــاول الـــدور الـــذي تلعبـــه الضـــغط مـــن حیـــث عـــبء العمـــل والأداء

التكنولوجیا الحدیثة باعتبارها مصدرا للإجهاد وتسلیط الضوء على ایجابیـات وسـلبیات اسـتخدام التكنولوجیـا 
لمشـــكلة وتصـــمیم نظـــام یكـــون خالیـــا مـــن ، لجـــذب العوامـــل البشـــریة والبـــاحثین للتعـــرف علـــى هـــذه اثـــةالحدی

.لإجهاد واستخدامه من قبل الأفرادالضغط وا
أن المســتخدمین لهــذه التكنولوجیــا یؤمنــون أنهــذه الدراســة تعــرض وجهــات نظــر عدیــدة منهــا مــا یؤكــد 

إلى ضعف الـدعم الضغط لدیهم یزداد إضافة أنبا غال، إلا أن الحقیقة تشیر مستوى الضغط یخف عندهم
، كمـــا أن هنـــاك تـــأثیرا ســلبیا علـــى ســـلوك الأفـــراد نتیجـــة اســتخدام التكنولوجیـــا الجدیـــدة مـــع أنهـــا لاجتمــاعيا

.مصممة لتجعل العمل أسهل إلا أنها سبب للإجهاد 
هناك أن، وأثبتت نسان والآلة الحدیثةقام الباحثون بإجراء العدید من الدراسات حول التفاعل ما بین الإ

ي والرضــا الــذاتي وتــدهور ، والــوعمــن عــدة جوانــب منهــا الضــغط العقلــيلبیة علــى الأداءآثــار ایجابیــة وســ
أن، مـــع العلـــم دة تزیـــد مـــن الضـــغط المعرفـــي، والجســـمي للعمـــال، كمـــا أن هـــذه التكنولوجیـــا الجدیـــالمهـــارات

.الهدف الذي جاءت به هذه التكنولوجیا هو التخفیف من عبء والضغط الواقع على العمال بها
لقد حاولت هذه الدراسة الكشـف عـن مـدى العلاقـة مـا بـین تكنولوجیـا المعلومـات فـي إحـداث الضـغط 

مــن عــبء الهــدف الــذي جــاءت بــه تكنولوجیــا هــو التخفیــف أنمــن حیــث عبــئ العمــل والأداء ، مــع العلــم 
ا تزیـد مـنهـذه تكنولوجیـأن، غیر أن هذه الدراسة توصلت التـي نتیجـة مفادهـا والضغط الواقع على العمال

.الضغط على العمال وتسبب الإجهاد
ات ســاهمت فــي تخفــیض وجــاءت دراســتنا هــذه لاختبــار فرضــیة أن نظــام بطاقــة الشــفاء كتكنولوجیــا المعلومــ

فشـل هـذه الفرضـیة، أومدى صـدق إلى، وسنحاول من خلال جمع المعلومات وتحلیلها من ضغوط العمل
أم لا ؟كیا مبوهل تتوافق دراستنا وفرضیتنا مع دراسة تر 
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:الدراسات الجزائریة: ثانیا
التـي أجراهـا" 1ات على إدارة الموارد البشـریةأثر تكنولوجیا المعلوم":تحت عنوانمراد رایسدراسة لـ-1
ــاإلــىتهــدف هــذه الدراســة . DMLبــالاغواط كمدیریــة الصــیانة لســونطراب معرفــة واقــع اســتخدام تكنولوجی

، أهـم الجوانــب التنظیمیــة والبشــریة التـي تــأثرت باســتخدامها والآثــار التــي زائریــةالمعلومـات فــي المؤسســة الج
.أحدثتها هذه التكنولوجیا على الموارد البشریة داخل المؤسسة

:یليوتمحورت إشكالیة الدراسة حول ما
.هي ركائز ومقوماتهماذا نقصد بعنصر المعلومات وما* 
.كنولوجیا المعلومات داخل المؤسسةأثرت بقوة بتطبیقات تهي أهم الجوانب التنظیمیة التي تما* 
هي طبیعة هذه هي أهم الجوانب البشریة التي تأثرت باقتحام تكنولوجیا المعلومات عالم الأعمال وماما* 

.ى الموارد البشریة داخل المؤسسةالآثار التي أحدثتها عل
الجزائریـة، ومـا هـي أهـم الآثـار الملموسـة أو كیف هو واقـع اسـتخدام تكنولوجیـا المعلومـات فـي المؤسسـة* 

.دیریة الصیانة لسونطراك بالاغواطالملاحظة التي ألحقتها هذه التكنولوجیا بالموارد البشریة بم
:وضاع الباحث الفروض التالیة

أن الاســـتعمال المكثـــف لتكنولوجیـــا المعلومـــات فـــي عـــالم الأعمـــال ســـوف یـــؤدي إلـــى تغییـــر فـــي أنمـــاط * 
.لى الموارد البشریة داخل المؤسسةلإشراف عوأسالیب ا

یة خاصة مع غزو أن الأتمتة المتزایدة للأنشطة داخل المؤسسة والتي مست حتى الأنشطة الغیر الروتین* 
طلوبــة لشــغلها ، قــد یــؤدي إلــى شــراء الوظــائف وبالتــالي الرفــع مــن الكفــاءات البشــریة المالــذكاء الاصــطناعي
.ولیس حتما لإلغائها

لهـذه التكنولوجیـا ركزت الدراسة على فئتین هما الإطارات وعمال التحكم لأنهم الأكثر اسـتعمالاینةالعوفي
.، بصفة العینة العشوائیة المنظمةعامل40وتم اختیار عینة عددها .داخل المدیریة

تبیانكمــا اســتخدم  الباحــث المــنهج الوصــفي والتــاریخ ومــنهج المقــارن ومــنهج دراســة الحالــة واســتعمل الاســ
.والمقابلة كأدوات لجمع البیانات

فبخصــوص العملیــة التكوینیــة ومــدى اســتفادة العمــال مــن بــرامج :توصــلت الدراســة إلــى النتــائج التالیــةقــد و 
فقــط بــأنهم % 32.5، فقــد أجــابوا بنســبة م فــي هــذه التكنولوجیــا واســتخدامهاتــأهلهم للاســتعمال الجیــد والــتحك
حـول هـذه وینیـةأجـابوا بـأنهم لـم یسـتفیدوا مـن أي برنـامج تك% 67.5حـین استفادوا من برامج تكوینیة فـي 

مرجع سابق :مراد رایس 1
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مــن العینــة أن التعقیــد فــي اســتخدام تكنولوجیــا المعلومــات فــي القیــام بأعمــال % 15كمــا یــرى . التكنولوجیــا
، تغییـر فـي الأسـالیب بالدرجـة الأولـى فـيوم التغییر بالمعنى التـام للكلمـةوتنظیمها ینطوي أساسا على مفه

.للازمة باستغلال هذه التكنولوجیاالطرق في الأفكار والفلسفات وكذا في المهارات ا
، لومـــات علـــى إدارة المـــوارد البشـــریةلقـــد حاولـــت هـــذه الدراســـة الكشـــف عـــن تـــأثیر تكنولوجیـــا المع

هـذه ، وعملیـة التكـوین وكیـف أنالحالیـة وهـو تكنولوجیـا المعلومـاتوتناولت جانبا مهما له علاقة بالدراسـة 
النظـري فادتنـا هـذه الدراسـة كثیـرا خاصـة فـي الجانـبت تغییرا فـي أسـالیب وطـرق العمـل وأالتكنولوجیا أحدث

.عدتنا كثیرا في البحث عن المراجعوسا.ونه یدخل ضمن البحث الذي تتناولهلتكنولوجیا المعلومات ك
التي أجراها .1"كنولوجي ملائمة التكوین لاختیار الت":مختار بشتلة ، تحت عنوان: اسة لـدر -2
متـه للاختیـار وین ومـدى ملاءتهـدف هـذه الدراسـة إلـى فهـم واقـع التكـ،"الخطـوط الجویـة الجزائریـة "شركة ب

المتعلقــة بــالتكوین والصــیانة والرضــا النقــل الجــوي وتحــاول الدراســة اختبــار فروضــهاالتكنولــوجي فــي قطــاع
علــى ضــرورة الــربط بــین التعلــیم وحاجــات هبحثــشــكلة ركــز الباحــث فــي م.عــن العمــل والصــراع فــي محیطــه

، والجزائـر تولـت ذي یعتبر شریان الاقتصـادي الـوطنيالتنمیة من الموارد البشریة اللازمة في قطاع النقل ال
، والتي بمقدورها تحمل أعباء نقل التكنولوجیـا یات بهدف توفیر الإطارات المؤهلةمهمة التكوین بشتى مستو 

عملیــات التشــغیل التســییر والصــیانة والــتحكم فیهــا وأیضــا البحــث عــن إمكانیــة إعــادةبكــل مــا تحتویــه مــن
:وضع الباحث فروض الدراسة كما یلي و .نتاجها

.المتمثلة في صیانة العتاد الجويهل هناك ارتباط بین السیاسة التكنولوجیة ومهام قطاع النقل* 
.الحكــم التكنولــوجي والتقلیــل مــن التبعیــة للخــارجتســاهم قــدرات التكــوین التكنولــوجي المخــتص فــي فــرض * 

، بـة والصـیانة علـى مراحلهـا التقنیـةسـتخدم الباحـث المـنهج الوصـفي لیوضـح عملیـات الـتحكم والمراقابحیث 
الفرضــیة أن منهــاالنتــائجوتوصــل الباحــث إلــى .لاســتعراض تــاریخ تطــور هــذا القطــاعوالمــنهج التــاریخي

بتكوین اكتفىعتاد الجوي لكن في غیاب سیاسة تكوینیة لفائدة القطاع الذي ، هناك صیانة للالأولى تحققت
لم تتحقق الفرضیة الثانیة غیر أن.غیاب هیاكل للتكوین تابع للقطاعإضافي بجزء بسیط من الفئتین وفي

مخبــر للبحــوث وإیجــادقلــة تــوفر شــروط التكــوین علــى أعلــى مســتویات واقتنــاء التجهیــزات إلــىوهــذا یعــود 
ولوجي غیـر ، إذا فعملیة التحكم التكنالتعاون بین القطاعات غیر متوفرةلتعاون التقني مع جهات أجنبیة و وا

.واردة في الوقت الراهن

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، دراسة میدانیة عن شركة الخطوط الجویة الجزائریة، ،ملائمة التكوین لاختیار التكنولوجي: مختار بشتلة: 1

.1997-1996علم الاجتماع التنمیة، سنة 
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، وتناولـت  جانبـا مهمـا ئمـة التكـوین للاختیـار التكنولـوجيلقد حاولت هـذه الدراسـة الكشـف عـن ملا
مخابر للبحث والتعاون إیجادتدریب وعلاقة بوجوب بموضوع التكوین وال) مختار بشتلة(له علاقة بالدراسة 

هـــو مـــن بـــین هـــذه الدراســـة باعتبـــار أن مؤشـــر التكـــوینوأفادتنـــا، الـــتحكم التكنولـــوجيإلـــىللوصـــول التقنـــي
مؤسسـةجیـا المعلومـات  حـین إدخالهـا فـي لتكنولو دمعرفة مـاذا جنـفي دراستنا والتي سنحاول فیها متغیرات

ل اســتطاعت امج تكــویني ومحاولــة أیضــا لتقیــیم مــدى فعالیــة هــذه البــرامج وهــمــن برنــالضــمان الاجتمــاعي
.تحقیق الأهداف المسطرة



ر التنظیميیإدارة الموارد البشریة والتغی: الثانيالفصل 

تمهید 

إدارة الموارد البشریة : المبحث الأول

I تعریف إدارة الموارد البشریة

IIخل النظریة في دراسة الموارد البشریة االمد

IIIام ظشریة كنإدارة الموارد الب

IV أهمیة وأهداف إدارة الموارد البشریة

V العوامل المؤثرة على إدارة الموارد البشریة

ر التنظیمي یالتغی: حث الثانيبالم

Iیر التنظیمي یتعریف التغ

IIیمي یر التنظیأهمیة وأهداف التغ

IIIیر التنظیمي یأسباب وخصائص التغ

IVیر التنظیمي یمراحل ومصادر التغ

Vیر التنظیمي  یالتغتاستراتجیا

.خلاصة الفصل 
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تمهید 

لـدول المتطـورة والنامیـةورعایته أصبح من أهم انشغالات المسؤولین باالمورد البشريإن الاهتمام ب
مل إن لم یكن أهمها على ویرجع هذا الاهتمام إلى كونه من أهم العواعلى حد السواء في وقتنا الحاضر، 

اســتخدام المــوارد المادیــة إذا أن تحقــق الاســتخدام الأمثــل أو تعظــیم منفعــةلأنــه ومــن المســتحیلالإطــلاق، 
.نجاحها وحسن استغلالهاكانت المؤسسة تفتقر إلى الأفراد القادرین على

لـخا...تم عملیـات الإنتـاج والتسـویق یمكن أن تـلاو فالموارد البشریة تمثل عنصر هام من عناصر الإنتاج
إداري لا یــألو جهــدا عــن تنمیــة العنصــر البشــري ن أي جهــاز إ و رات البشــریة، ابــدون تــوفیر الخبــرات والمهــ

.لأنه یتوقف علیه تحقیق أهداف المؤسسة

علومــات د أصــبح التغییــر ســمة رئیســیة لهــذا القــرن ویمكــن وصــف العصــر الحــالي بعصــر ثــورة الملقــ
فأصــبحت المنظمــات أكثــر قــدرة علــى توظیــف واســتخدام مواردهــا وابتكارهــا، وعصــر الانفجــار التكنولــوجي

لـدول كما أن هذا العصر قد أتى بمزید من الاضطرابات السیاسیة والاقتصادیة بشـكل یجتـاح المنظمـات وا
وهــو مــا یجعــل المؤسســات فــي ا الأساســیة هــي صــعوبة الــتحكم فیهــاعلــى حــد ســواء، هــذه الأوضــاع ســمته

اصــة لتــتمكن مــن مواجهــة بیئــة تنافســیة شرســة تقتضــي منهــا البحــث علــى ســبل والأســالیب والسیاســات الخ
. مسایرة هذا التغیي

.أرادت التقدم والنجاحذ ماوعلیه أصبح التغییر التنظیمي حتمیة مفروضة على المؤسسات إ

أهـدافها أهمیتهـا و وتطورهـا التـاریخي، وتعریفهـا، وفي هذا الفصـل یـتم توضـیح ماهیـة إدارة المـوارد البشـریة 
كمــا یــتم التطــرق إلــى تعریــف التغییــر التنظیمــي، أهمیتــه . وتبیــان مختلــف وظائفهــاوالعوامـل المــؤثرة علیهــا،

تكنولوجیـا وفي الأخیر إستراتجیة التغییر التنظیمـي فـي ظـل الوأهدافه، أسباب التغییر وخصائصه ومراحله 
.المستخدمة
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إدارة الموارد البشریة : المبحث الأول

I- تعریف إدارة الموارد البشریة

حیـث یمكـن تمییـز بـین وجهتـي لقد اختلـف وجهـات النظـر فـي تحدیـد مفهـوم موحـد لإدارة المـوارد البشـریة
.یدیة والحدیثةالتقل: همانظر مختلفین و 

روتینـي یشـمل علـى نـواحي أن إدارة الموارد البشریة ما هـي إلا نشـاطالنظرة التقلیدیةیرى أصحاب -
قـــــة بضـــــبط أوقـــــات  حضـــــورهم ومتابعـــــة النـــــواحي المتعلكحفـــــظ الملفـــــات والســـــجلات العـــــالمین،تنفیذیـــــة،

وكــذالك إدارة المــوارد البشــریةیره مــدلــك علــى الــدور الــذي یقــوم بــ، ممــا انعكــس ذوانجــازاتهم،وانصــرافهم
1.ظیفة في الهیكل التنظیمي العام للمؤسسةهاز الذي یقوم بأداء الو الوضع التنظیمي للج

فیـــرون أن إدارة المـــوارد البشـــریة تعتبـــر احـــد الوظـــائف الأساســـیة فـــي النظریـــة الحدیثـــةأمـــا أصـــحاب -
) المالیة ، التمویل،قالتسوی،الإنتاج( المؤسسة ولها نفس أهمیة تلك الوظائف 

2.یة الإنتاجیة للمؤسسةعلى الكفايلأهمیة العنصر البشر وذلك 

II المداخل النظریة في دراسة الموارد البشریة

3مدخل الإدارة العلمیة : أولا

العشـرینیة الأولـى مـن القــرن المتحــدة الأمریكیـة فـيلقـد تطـورت حركـة الإدارة العلمیـة فـي الولایـات 
:ویمكن حصر أهمها في التالي" فریدیریك تایلور"وقد استندت على مضامین وفلسفة لعشرینا

.استخدام الأسلوب العلمي في الوصول إلى الحلول للمشاكل الإداریة واتخاذ القرارات-

.اختیار الموارد سواء منها المادیة أو البشریة بطریقة علمیة سلیمة-

یعهد إلیه بأداء عمل محدد على أن توفر لـه الإدارة التعلیمـات والإرشـادات بعد اختیار العامل المناسب-
.تعلق بكیفیة الأداء الأمثل للعملفیما ی

بحیـث تتـولى الإدارة مهـام التخطـیط والتنظـیم والرقابـة ، توزیع المهام بین الإدارة والعمال والتعاون بینهمـا-
.تولي العمال مهمة التنفیذیو 

. 15، ص 2001، بالمنضمات، الدار الجامعیة،  الاسكندریة،  مصر، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في  إدارة الموارد البشریة: صلاح الدین عبد الباقي 1

.19ص, 2004الدار الجامعیة، إسكندریة،إدارة الموارد البشریة،: روایة حسن2

2002، شركة دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع، عین ملیلة ، الجزائر، تنمیة الموارد البشریة: علي العربي ، بلقاسم سلاطنیة ، اسماعیل قیرة 3
.36- 33، ص
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ســـیة هـــي العمـــل المتمثـــل فـــي تلـــك الأعمـــال یة التنظـــیم الرئهـــذه النظریـــة أن وحـــدركـــانومـــن أ
مــل أي تفكیــر بشــأنها أو حــل وبــذلك لا تنتظــر مــن العا، المصــنعة أو الأعمــال الكتابیــة البســیطة والمتكــررة

.ح المشاكلوذلك لأنها ببساطة لا تطر للمشاك

لســـلة متتابعـــة مـــن الأنشـــطة المادیـــةم علـــى انـــه سر إلـــى الســـلوك الإنســـاني فـــي التنظـــیظـــوأیضـــا یمكـــن الن
تم بـه التنظـیم الحركـات التـي تسـتنفذ مجهـودا عضـلیا وبالتـالي فـان أقصـى مـا یهـومن ذلك مـثلا،المنتظمة

ریــة ظوترتكـز هـذه الن،مــل علـى الاسـتمرار فـي العمـلاوقـدرة الع، الطاقـة،السـرعة: مـن صـفات العامـل هـي
،الرشــد فــي العمــل والإدارة. العمــل، التخصــص وتقســیم العمــل: لتنظــیمالصــفات والخصــائص التالیــة لعلــى

.على العملالأفراد استخدام  الحوافز الاقتصادیة لتشجیع يالرئیسوالتسلسلهیكل التنظیم

وقــد لاحــظ أن ربــدوره فــي نفــس الفتــرة لیــدعم هــذا الاتجــاه بعملــة المكمــل لعمــل تــایلو 1"فــایول هنــري" وجــاء 
.الأفراد المتعاونین في عمل معینالعمل على ضمان تكییف أو ملاءمة  توفیقیة لكلعمل المسؤول هو 

ــــرا لأبحــــاث ونظریــــات أخــــرى فــــي مجــــال سوســــ ــــم الإدارة دفعــــا معتب ــــي عل یولوجیا وكــــان لهــــذین الرائــــدین ف
.المصنعفيیكولوجیا العمل وباكتشاف الإنسانوس

ةلحدیثمدخل العلاقات الإنسانیة والعلوم السلوكیة ا: ثانیا

،م تطـورا فـي مجـال العلاقـات الإنسـانیة20مـن القـرن تلقد شهدت نهایة العشرینیات وبدایة الثلاثینیـا
ت هــذه وقــد أقنعــmayoeltonن بالولایــات المتحــدة الأمریكیــة بقیــادة التــون مــایو وثور أجریــت تجــارب الهــا

2.ظروف المناسبة للعملین بأهمیة رضا العامل عن عمله وضرورة توفیر الالتجارب الكثیر 

الإنســان علـى انــه ســلوكیة الحدیثـة التــي تنظـر إلـىالإنسـانیة لظهــور الحركـة العلـوم المهـدت حركـة العلاقــة
بـــل بـــالمورد البشـــریة  ن التنظــیم یحقـــق أهدافـــه لـــیس فقـــط بــالموارد المادیـــةمــورد ثمـــین فـــي التنظـــیم وأكـــدت أ

إدارات ممـا عمـق فهـم مـدیريثهـاابحفـي أاتجریبیـىثـة منحـ، وقـد نحـت العلـوم السـلوكیة الحدیاوالكفأة أیض
فقــد یههم توجیهــات عملیــة للتعامــل مــع ذلــك الكــائن المعقــد التركیــب،وجتــالمــورد البشــریة لســلوك الإنســان و 

علــى تطبیــق واوحرصــبلات،اتحســنت ممارســتهم فــي الاختیــار والتعلــیم  ووضــع الاختبــارات والتــدریب والمقــ

.10، ص 2004، ب ط ، دار المحمدیة العامة الجزائر، ریة والسلوك التنظیميإدارة الموارد البش: ناصر دادي عدون1
.25:ص،2002,الإسكندریة , دار الجامعة الجدیدة للبشر الاتجاھات الحدیث في إدارة الموارد البشریة،: صلاح الدین محمد عبد الباقي 2
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ـــین خءالمواةفكـــر  ـــنفس مـــة ب ـــم ال ـــة كـــذلك اســـتفادوا مـــن دراســـات عل صـــائص المـــوظفین وخصـــائص الوظیفی
1.والرقابة عیاءوالشعور بالإبوتعلیمهم وظروف العمل كالتع، الصناعي حول قیاس اتجاهات الموظفین

مدخل المورد البشریة : ثالثا 

لا تعتبرهم وحدات فردیة رة حدیث للعناصر البشریة والتي حدیات التي واجهت المؤسسة ظهرت نظرا لتنظ
تجیة بالنسبة احیث أصبحت تمثل أهم مورد إستر ، موردا یجب تعبئة وتنمیة وتطویره وصیانتهمبل باعتباره

2.وتسارع التغیر التكنولوجیا وتغیر التقنیات تام المنافساللمؤسسة نتیجة لاحتد

: 3ویقوم هذا المدخل على مایلي

.من خلال زیادة الإنتاجیةار إذا أحسنت إدارته وتنمیته،تثمفراد هم عبارة عن اسأن الأ-

.لإشباع الحاجات النفسیة والاقتصادیة للفردتلابد أن توجد أساسیات والبرامج والممارسا-

.لابد من أن تهیأ بیئة العمل بحیث تشجع الأفراد على التنمیة ولاستغلال مهاراتهم لأقصى حد-

حاجـــات الأفـــراد عیـــة تحقیـــق التـــوازن بـــین ا لبشـــریة یجـــب أن توضـــع وتنفـــذ مر رســـات المـــوارد اابـــرامج ومم-
والأفـراد ظمـة المهمة من خلال عملیة دائریة والتـي یسـاعد فیهـا كـل مـن المنهحقق هذتوتمةظوأهداف المن

.فهمدابعضهما البعض على مقابلة أه

یوضح مدخل الموارد البشریة ) 1( شكل رقم -

جودة كبیرة

الفرد

انتاجیة عالیة دافعیة عالیة

المؤسسة المنظمة

تقدیر عالي 

.47مرجع سابق، ص: علي الغربي وآخرون : المصدر-

، ص 2008، دار وائل للنشر، عمان الأردن، 1، طفي القرن الحادي والعشرینإدارة المورد البشریة: عبد الباري إبراھیم و زھیر نعیم الصباغ1
41 -42.

في إدارة الأعمال، تحت إشراف ر، مذكرة مقدمة لنیل شھادة ماجستیإستراتجیة تطور الموارد البشریة في المؤسسات الجزائریة: تبرورت  علال2
.3، ص2006عبد الله علي، قسم علوم التسییر،  جامعة الجزائر، 

.47مرجع سابق، ص : علي الغربي وآخرون3
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ر العمـل بدرجـة اهم التطبیقیة یؤدي  إلى جودة ومقدحیث أن وجود دافعیة عالیة لدى الأفراد وقدرات
كبیرة وهذا یؤدي إلى إنتاجیة وربحیة عالیة للمؤسسة ممـا یـؤدي إلـى تقـدیر عـالي للأفـراد وبـدوره یـؤدي إلـى 

.ا تستمر العملیة في علاقة دائریةوهكذ، ... یة فعیة عالاد

لحقیقــي لتكــوین القــدرات التنافســیة واســتمرارها هــو المــورد البشــري ذلــك انــه لابــد مــن إن المصــدر ا
والبرمجـــة، التنســـیق والتـــدریب، التخطـــیطالتصـــمیم والإبـــداع،: العمـــل البشـــري المتمثـــل فـــي عملیـــاتتـــوفیر

.....التقویم والمحاسبة ،التطویر والتحدیثالإعداد والتهیئة، التنفیذ والانجاز، 

الجــودة وتخفــیض التكلیــف، تطــویر المنتوجــات، تحــدیث المــوارد، الابتكــار تحســین: تــؤدي إلــىوهــذه كلهــا 
.1الاختلاف عن المنافسینز و الأسالیب، تحقیق التمی

III2إدارة الموارد البشریة كنظام :

ام لــه خصائصــه رهــا نظـاعتبامـة بالمـوارد البشــریة علـى مســتوى المنظر إلــىوفقـا لمــدخل النظـام یمكــن النظـ
.یها بینها بصورة متكاملة ومستمرةالمادیة والفكریة ویتكون من مجموعة من الأجزاء المترابطة والمتفاعلة ف

ام آخــر فــي كــل مــن المــداخل والعملیــات ســیة لنظــام المــوارد البشــریة كــأي نظــوتتمثــل تلــك المكونــات الأسا
:و التاليض لهذه المكونات الثلاثة على النحوالمخرجات ویمكن التعر 

.نات والمعلوماتافي كل من الأفراد والبیةرد البشریام المواتتمثل عناصر المدخلات لنظو : المدخلات-1

مة والذي یتمثل في ظه العنصر البشري المتاح للمنویقصد ب: الأفراد-1–1

.نةعییة موارد البشریة المتاحة لدى المنضمة المتمثلة في العملیة الحالیة عند نقطة زمنــمخزون الم-

ة والتـــي یمكـــن فـــي البیئـــة المحیطـــة التـــي یمكـــن الحصـــول علیهـــا والمتمثلـــة فـــي العملیـــة المتاحـــةالعمالـــ-
.ات معینةءالحصول علیها من خلال سیاسات وإجرا

الخاصــة بالنظــام نــات والمعلومــات هــي الأســاس لكــل العملیــات اوتعتبــر البی: البیانــات والمعلومــات2–1
: ورها تتوقف هذه العملیات وهي تغطي جوانب عدید منهابدو الموارد البشریة،

.حجم ونوع الأنشطة التي یرید انجازها -

".مختلفةفي صورة مهن ووظائف وتخصصات حدات التنظیمیة المختلفة والو قوة العمل في المستویات-

.49-48: مرجع نفسھ، ص 1
58–56ص , 2004–2003مصر , الدار الجامعیة ،الموارد البشریة  مدخل لتحقیق التمیز والتنافسیة: مصطفى محمد ابو بكر2
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.النمطیة وتوصیف مستوى أداء الأعمال الحالیةمستویات الأداء-

.المتاحة في المنظمةةدریبینیات التاالإمك-

.مة الأجور والحوافز والخدمات الصحیة والاجتماعیة والثقافیةظأن-

.ت المطبقةاجراءئح والإمة الإداریة واللواالأنظ-

.نظمةمص التكنولوجیة المستخدمة في الالأنماط والخصائ-

عملیات النظام  -2

هـــا علـــى مـــدخلات النظـــام للحصـــول علـــى ئجراالتـــي، یـــتم إلیـــة فـــي مجموعـــة الإجـــراءات  وتتمثـــل هـــذه العم
: د البشریة أربع عملیات أساسیة هيام الموار ضمن نظویت، بةو المخرجات والمطل

تخطیط الموارد البشریة.

اختیار وتعیین الموارد البشریة.

تدریب وتنمیة للموارد البشریة.

صیانة الموارد البشریة والمحافظة علیها.

ام فرعیـــا متكـــاملا مـــن حیـــث بالـــذكر أن أي عملیـــة مـــن هـــذه العملیـــات الأربـــع تمثـــل نظـــوممـــا هـــو جـــدیر
.للموارد البشریةي،المدخلات والعمالیات المخرجة داخل النظام الكل

المخرجات  3

كیـب وخصـائص المـوارد البشـریة مـة فـي تر للموارد البشریة على مستوى المنظتتمثل مخرجات النظام الكلي
لتــي امعینــة و تواتجاهــاترااهــصــائص فــي إمكانیــات وقــدرات ومثــل هــذه التركیبــة وتلــك الخحیــث تتمبهــا،

.1مة ققها الفرد ومن ثم ما تحققه المنظأو الإنتاج التي یحعادة ما تحدد مستوى الأداء

.58مرجع سابق ص : مصطفى محمد ابو بكر 1
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الإدارة العامة للموارد البشریة) 2( الشكل رقم 

قافیـة للنشـر، القـاهرة،  الـدار الث، 1ط،سـتثمار فـي لمـوارد البشـریة للمنافسـات العالمیـةالا: محمد جمـال الكـافي: صدرالم

.75، ص2007

الإدارة العامة للموارد البشریة

المالیة والتكالیف

الأفرادشؤونالخدماتالأجورالتدریب

تخطیط 
التدریب

متابعة 
وتقییم التدریب

برنامج التدریب
والمدربین

میزانیة
التدریــب

الأجور والحوافز 
والمكافئات

التأمینات 
والمعاشات

الوقت
الإضافي

العلاقات العامة 

نقل ومواصلات 

تأمین ودراسة 
ونظافة  

خدمات شخصیة 
ترفیھیة للعاملین  

نامج الصحة البر
والأمن الصناعي   

بحوث الأفراد 

تخطیط القـــــوى
العاملة   

ترقیة / نقل 
إنھاء الخدمات   

الاختیار والتعیین  

التنظیم وتحلیل 
الوظائف   

تحلیل وتقییم الأداء  

حفـــــــظ
النظام   
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IV أهمیة وأهداف الموارد البشریة

أهمیة إدارة الموارد البشریة  : أولا

تكمن أهمیة إدارة المورد البشریة بصورة عامة في كل من ما یتعلق بالموظفین والعمـال وذالـك مـن 
.1حلة الاختیار إلى وضعهم في المكان المناسبمر 

: 2لالمن خالأهمیة بالظهوردأوهنا تب

ل التــــي تجنیهــــا یخامان الأول والأقــــوى للمــــدضــــفــــي الإنتــــاج هــــي الوالقــــوى العاملــــة مشــــاركة الأفــــراد-1
.ثرواتتاج ولا مداخل وبتالي لاإنا لا بدونهإذعات متالمج

شاركة الموارد البشریة الفعالة في مجـلات تحسـین  البیئـة وتطویرهـا التنمیـة تمكن الفوائد الناجمة عن م-2
.الخارجیةتوالمنافسا

والجیــدة فــي الإنتــاج تولــد الكفایــة العالیــة وتــؤدي بالتــالي إلــى إثبــات واســتمراریة بنــاء ةالمشــاركة الفعالــ-3
.الشعوب العاملة معاا من إمكانیة تجانس ضیأالمجتمعات وتزید 

وقضـایا تمام والتركیز على أهمیة وفعالیة إدارة الموارد البشریة التي من وجبها العنایة بكافة شؤون الاه-4
.تدفعها المؤسساتاد تحد من التكالیف الباهظة التيالأفر 

وهــــذه یعتمــــد  علــــى معرفــــة إدارة المــــوارد البشــــریة لمســــاعدات  للوحــــدات ضــــمن  المؤسســــاتتقــــدیم ا–5
.تهم في معالجة هذه المشاكلت وعلى خبر لمشاكل في كافة المجلال

انــه لا یقتصــر ریة بصــورة خاصــة المــدیرین فنقــول أمــا عنــدما نتحــدث عــن أهمیــة إدارة المــوارد البشــ
القیام بأنشطة الموارد البشریة على مدیر إدارة الموارد البشریة فحسب ولكن یقوم معظم المـدریین بالمؤسسـة 

: 3ه الأنشطة فيبالنشاط الموارد البشریة وتتمثل هذ

یقــع فیهــا معظـــم ،فهــم الجوانــب المتعلقــة بأنشـــطة المــوارد البشــریة ممـــا یجعلهــم یجتنبــون الأخطــاء التـــي-
.المدیرین

.05مرجع سابق ، ص: روایة حسن 1
.20، ص2002بیروت لبنان، ، دار النھضة العربیة1طإدارة الموارد البشریة،: یم بلوط حسن إبراھ2
.21مرجع سابق، ص : روایة حسن 3
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یـر وغائج  المطلوبة من خلال الآخرین عن طریق اختیار الأفراد المنافسین وتحفیزهملنتضمان تحقیق ا-
.ذلك من أنشطة الموارد البشریة

هــذا مــن خــلال تــدریب الأفــراد ي ضــل الإمكانیــات المادیــة المحــددة المطلوبــة خاصــة فــافتحقیــق الأهــد-
.وزیادة مهاراتهم

الموارد البشریة إدارةأهداف : ثانیا

: 1من الأهداف التي یتوجب على الإدارة الموارد البشریة تحقیقها هي

.علیةاوفةفاءأداء مهماتها والنشطات التي منحت صلاحیة مباشرة لتنفیذها بك-1

: مشاركة الإدارة العلیا فیما یلي -2

ن أن یتوفر للمؤسسة موظفون أكفاء من الناحیة الاقتصادیة والعلمیة التنافسیةاضم.

 تهم تجاه المؤسسةاماضمان كون الموظفین یفهمون وینفذون التز.

 ل المــــوظفین بصــــورة تقــــوم بتنفیــــذ التزاماتهــــا ومســــؤولیاتها اتجــــاه عمــــضــــمان حقیقــــة أن المؤسســــة
.ر ظروف عمل ملائم لهم كلما كان ذلك ممكنایصحیحة وتوف

 إتباع المقیـاس والأسـالیب الأخلاقیـة فـي العمـل والعلاقـات الاجتماعیـة ممـا یعطـي المؤسسـة سـمعة
.ىالأخر طیبة بین المؤسسات 

بین العاملین والمؤسسةةوضع السیاسات واللوائح العادلة التي تحكم العلاق.

: في المؤسسة لتحقیق ما یليالأخرىلتنسیق الكامل مع الإدارة ا

.ئح والتعلیمات والسیاسات التي تنتجها المؤسسة العالمین او لالمشاركة في توضیح كافة ال-

.في وضع الحلول المناسبة لكافة المشاكل العمالیةةالمساعد-

.على نشاط إدارتهم العمالیةفیما یتعلق بأعمالهمالأخرىوالإرشاداتالنصائح إبداء-

.م السلامة اللازمة لحمایة العاملین وممتلكاتهمنظعلى إتباعت احث مدراء الإدار -

، الاستراتجیات التنظیمیة المطبقة في مجال إدارة الموارد البشریة ودورھا في تحقیق أھداف التنظیم بالمؤسسة  الجزائریة: ابراھیم سلھاط1
سنطینة أطروحة لینل شھادة دكتوراه في سیر وتنمیة الموارد البشریة، تحت إشراف الھاشمي لوكیا قسم على الاجتماع والدیغورافیا جامعة منتوري ق

.201ص 



37

يـــإدارة الموارد البشرية والتغيير التنظيمالفصل الثاني ــــــــــــــــــــــــ

-Vالمؤثرة على إدارة الموارد البشریة ةالعوامل البیئی

:1نیمكن تصنیف العوامل البیئة على إدارة الموارد البشریة إلى مجموعتین رئیسیتی

الداخلیة مجموعة العوامل–1

ةر ظـنالعامـة للمنشـاة، سـات الإداریـةمثـل ذلـك السیا،وهذه العوامل تنبـع مـن بیئـة العمـل الداخلیـة للمنشـات
وتنعكس هذه ...المادیةتهاایانوإمكأةحجم المنشارة الموارد البشریة،إدوالى العلیا العاملین بالمنشأةللإدارة
یمـي للجهـاز القـائم علـى الوضـع التنظات المـوارد البشـریة وأیضـاللمنشاة على سیاسات إدار ةیمیالتنظالبیئة 

.الموارد البشریةإدارةیفة ظبو 

مجموعة العوامل الخارجیة –2

مـن ثـم أةتحـرك فیـه المنشـتوالتـي تمثـل الإطـار الـذي أة،هـا العوامـل البیئـة المحـیط بالمنشـویقصد ب
راتهــا ابمفردهــا فــي المجتمــع الموجــود فیــه ولا تتخــذ قر تعمــلذلــك لأن المنشــأة لا . إدارة المــوارد البشــریة بهــا

.بمعزل عن البیئة والتي تعیش فیها

لـــذا فهـــي لا ، فهـــي تـــؤثر بهـــا یحـــدث مـــن تغیـــرات خارجیـــة والتـــي تفـــرض بـــدورها بعـــض التغیـــرات الداخلیـــة
حتملـة لهـا بـادر بـالتنبؤ بـالتغیرات المتمكتوفـة الأیـدي أمـام تلـك التغیـرات ولكـن یحـدث أن تقـفتسـتطیع أن 
.تستطیع أن تواجههامسبقا حتى

.54-53مرجع سابق، ص : صلاح الدین محمد عبد الباقي1
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.یوضح التفاعل المتبادل بین المنضمة الخارجیة ) 03(الشكل رقم 

.43صب ط، الدار الجامعیة،،في علم الاجتماع التطبیقيتدراسا: محمد عاطف وآخرون: المصدر

تعتبــر مــن الأولویــات الإداریــة لان المؤسســة تتــأثر فدارســة البیئــة المحیطیــة بالتنظیمــات الإداریــة
والبیئـة الخارجیـة فدراسـة البیئـة وجمـع ةمـظا بالبیئة التي تنمـو فیهـا إذ أن هنـاك تفاعـل متبـادل بـین المنر كثی

ویعطیها فرصة المعلومات عنها وتحلیلها یقدمان للإدارة بعدا علمیا یساعد على تجوز المعوقات والمشاكل
والمــوارد .آلیــات العمــل الجدیــد لتســاعدها فــي التصــدي لكــل المتغیــرات البیئیــة المحیطــةطــویر للاســتعداد لت

المـوارد البشـریة إدارةالبشریة هي أول من یتأثر بهذه التغیرات التي تحدث في البیئة الخارجیة ومن ثم فـان 
طة المتعلقــة بــالموارد نشــلة عــن الأو لكونهــا المســؤ ت التــي تتــأثر بهــذه التطــورات نظــر هــي مــن أكثــر الإدارا

.البشریة

تجیة علــى اریــة أن تكــون شــریكا فــي إعــداد وتنمیــة وتطبیــق الخطــط الإســتر إدارة المــوارد البویتطلــب هــذا مــن 
.1ن تتبنى دورا في التنبؤ بكل الظروف والمتغیرات التي تؤدي على إدارتهاأمستوى المنطقة و 

.43لجامعیة، ص، ب ط، الدار ادراسات في علم الاجتماع التطبیقي: محمد عاطف وآخرون1

عوامل 
تاریخیة

عوامل 
جغرافیة

المنظمة

عوامل 
اقتصادیة

عوامل 
اجتماعیة

العامل 
العلمي 

التكنولوجي

عوامل 
سیاسیة 
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.لى إدارة الموارد البشریةیوضح العوامل البیئیة المؤثرة ع) 04(الشكل رقم 

.55مرجع سابق ص: صلاح الدین محمد عبد الباقي: المصدر

هنــاك تــداخل وتــرابط بــین العوامــل البیئــة للمؤسســة بحیــث لا یمكــن فصــلاها عــن بعضــها الــبعض ومعرفــة 
.تأثیر كل منها مع ممارسات إدارات الموارد البشریة

.غیرات وأثرها على إدارة الموارد البشریةوفیما یلي نعرض بعض هذه العوامل والت

ثرات الخارجیة بالنسبة لإدارة المـوارد البشـریة المؤ تعتبر العامل التعلیمیة من أهم: 1العوامل التعلیمیة2-1
فالنظــام التعلیمــي هــو الــذي یمــد المؤسســات باحتیاجاتهــا مــن القــوى العالمیــة مــن حیــث أنــواع التخصصــات 

یـنعكس علـى كفـاءة ، التخصصات وعجز النظام التعلیمي عن أداء هـذه المهمـةالإعداد المطلوب من كل 
لمـــوارد اةدار إمـــن معوقـــات وفـــي هـــذه الحالـــة تعتبـــر العوامـــل التعلیمیـــةفهااأهـــدالمـــوارد البشـــریة فـــي تحقیـــق 

:البشریة ومن هذه المعوقات نجد

ارتفاع نسبة الأمیة بین الموظفین.

ر بعض التخصصات الفنیة والمهنیةقصور النظام التعلیمي عن توفی.

 تخصـــم خـــارجي الجامعـــات عـــن الحاجـــة فـــي بعـــض التخصصـــات غیـــر المطلوبـــة لخطـــط التنمیـــة
.ض البطالة بین الخرجینئالاقتصادیة  ویتسبب ذلك في وجود فا

.63مرجع سابق، ص: صلاح الدین محمد عبد الباقي 1

العوامل الاقتصادیة

العوامل  العوامل السیاسیة                       
والقانونیة                                   التعلیمیة 

العوامل الاجتماعیة والثقافیة 

المنــــــشأة 
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هــا أجهــزة التــدریب الحكومیــة والمؤسســات ب والتنمیــة الإداریــة التــي تقــوم بقصــور فــي بــرامج التــدری
التي تطلبها مجـلات اتالكفاءتنمیةةالموارد البشریة بالمؤسسات مسؤولیإدارةل وتقع على عماالأ

.العمل وذلك من خلال برامج تكوینیة

العوامل الاجتماعیة 2-2

، هـــا مجموعـــة العوامـــل المتعلقـــة بـــالقیم والعـــادات والتقالیـــد وتأثیرهـــا علـــى ســـلوكیات العامـــة للنـــاسویقصـــد ب
: 1دارة المؤسسة ویمكن حصر هذه الجوانب فیما یليلجوانب التي تؤثر على إلكثیر من اوهناك ا

الاجتماعیة تالمسؤولیا-2-2-1

هـذه الأمـور اعـاةئات العمال تضم الأفراد والجماعات ذات المصالح المختلفة لذا علـى الإدارة ضـرورة مر یه
.المنظماتتالي قد یؤثر على أداء على التنظیم وبالة خاصة أنها تستطیع خلق وممارسة ضغوطات كبیر 

الجوانب الأخلاقیة 2-2-2

اهـو خـاطئ ومـرف التـي تشـكل دلـیلا للأفـراد لبیـان مـامجموعة مـن القواعـد والأعـوهذه الجوانب تشیر إلى
.أجابیةتهو صحیح حیث تؤدي هذه القواعد إلى تبني أنماط سلوكیات وإضافات إلى اتجاها

ســوف یترتــب علیهــا زیــادة فــي طلــب نیة یشــیر هــذا الجانــب إلــى زیــادة الســكا: الزیــادات الســكانیة2-2-3
معینـة لتسـاعد التنظـیم علـى تجـاوز مـا ةیتیجاإسـتر على السلع والخدمات الأمر الذي یتطلب ضرورة وضـع 

.هر من معوقاتیظقد 

العوامل السیاسیة والقانونیة -2-3

عملا هاما مؤثر على راء سیاسیة یمثلوآتیود والتزاماإن النظام السیاسي لدولة وما فرض من ق
علــــى ةثیرات الایجابیــــالعامــــة دورا مهمــــا فــــي التــــأالمــــوارد البشــــریة وعلــــى كفاءتهــــا وتلعــــب أجهــــزة الإدارة

تها على السلع والأجور یساعدان على تحقیق الاستقرار والأمن الوظیفي ءاالرقابة وإجرافأنظمة،التنظیمات
م عملیــات التصــنع والتســوق والمحافظــة علــى البیئــة ومنــع ظالتــي تــننمــة والقــوانیظافة إلــى وجــود الأنإضــ

تـأثیرا قـوي علـى سیاسـة المـواد البشـریة حیـث أنهـا أصـبحت العوامـل القانونیـة ذاتالتلوث من ناحیـة أخـرى

.253-252،  ص2000، دار وائل الأردن، 1، طالتنمیة الإداریة: موسى اللوزي 1
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نیـق التشــریعات والقــوانیوتلتــزم بتطبه، مــن خلالـالبشـریة المــواردإدارةتشـكل الإطــار الـذي یجــب أن تعمـل 
.التي تهم العاملین

ظـــروف الاقتصـــادیة دورا كبیـــرا فـــي التـــأثیر علـــى التنظیمـــات الإداریـــة وعلـــى لل: العامـــل الاقتصـــادي2-4
الأمر ،ن العلاقة بین وحدات التنظیمیة والظروف الاقتصادیة هي علاقة قویةألاإت هذه التنظیمات ءاكفا

تالاقتصـــادیة والعمـــل علـــى تطـــویر الاســـتراتجیاعســـة الظـــروف والأوضـــاالـــذي یتطلـــب ضـــرورة القیـــام بدرا
ن إالاقتصــادیة مزدهــرة فــضــاعالأو كانــت إذفــ،تســاعد الإدارة علــى التصــرف وعلــى مواجهــة هــذه الظــروف

یـؤثر لـك فـإن ذكانت الظروف والأوضاع الاقتصادیة فـي حالـة ركـود إذاأما ، ذلك یؤثر اجبیا على التنظیم
كبیــرا وهــذا لالمتــداو ى التنظــیم ففــي وقــت الازدهــار والنمــو الاقتصــادي یكــون حجــم المــال تــأثیر ســلبیا علــ

كانـت الظــروف فـي حالـة تراجــع الركـود فــان إذاأمــا ،الأوضـاعللتعامـل مــع هـذه اتیتطلـب وضـع اســترتجی
.معینةذلك یتطلب من الإدارة ضرورة اتخاذ إجراءات وتدبیر

التغییر التنظیمي: المبحث الثاني

I-اریف للتغییر التنظیمي نذكر منهاهناك عدة تع: تعریف التغییر التنظیمي:

التغییر التنظیمي بأنه مجهودات منظمة تهدف لتحسـین قـدرات التنظـیم وعلـى " franch"یعرف فرنش -
اتخـــاذ القـــرارات وحـــل المشـــاكل وخلـــق علاقـــات متوازنـــة بینـــه وبـــین البیئـــة عـــن طریـــق اســـتخدام العلـــوم 

.1السلوكیة

ر الــزمن عبــحجــم التنظــیم مــن وقــت لأخــر وتبــاین بنــاؤه اخــتلافي علــى أنــه بــف عبــد الــرزاق جلیعــر -
.2واستبدال أهدافه ووظائفه مع الوقت

هـو فـي الواقـع خطـة إیجابیـة لتطـویر أداء الجهـاز :"أما صلاح الدین محمد عبد البـاقي عـرف التغییـر بأنـه 
ثــر فعالیــة ونجاحــا وملائمــة لتغیــرات البیئــة والحیــاة أو المؤسســة وتحســینها ونقلهــا مــن مرحلــة إلــى أخــرى أك

المتغیــرة دائمــا، لأن مؤسســة العمــل أو الجهــاز الإداري یجــب إلا یظــل جامــدا حتــى لا یضــطر إلــى التغییــر 
.3الإجباري وغیر المرغوب

.55، ص 2003، دار ھومة، الجزائر، 1، ط السلوك التنظیمي والتطویر الإداري: جمال الدین1
14، ص ن 1978، سوتر ، الاسكندریة ، التنظیمعلم الاجتماع : علي عبد الرزاق الجلي 2
.380،ص2002، الدار الجامعیة الجدیدة، مصر، السلوك الفعال في المؤسسة: صلاح الدین محمد عبد الباقي 3
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II- أهمیة وأهداف التغییر التنظیمي

أهمیة التغییر التنظیمي : أولا 

:1یليوتمثلت أهمیة التغییر فیما

.التعامل مع الأحوال الطارئة التي قد تحدث للمنظمة أثناء عملها وتستدعي التخطیط-

ـــل المصـــدر الرئیســـي - ـــر التنظیمـــي المناســـب للمنظمـــة یمث ـــا التنافســـیة لأن التغیی الحصـــول علـــى المزای
.لاستدامة المیزة التي تحوزها المنظمة، والحصول على أخرى جدیدة 

، لاء والثقافـات والقـیم الأمـر سـهلاالتعامـل مـع أشـكال متعـددة مـن الأفـراد والعمـإدارة التنویع من خـلال -
حتى أن جودة صناعة القرار بالمنظمة تعتمد على التعود على تجمیع آراء متنوعـة مختلفـة فیمـا بینهـا 

.لصناعة هذا القرار

ى المنافسـة فـي ظـل التشجیع على الكفاءة والسـرعة فـي الاسـتجابة والتطـور یزیـد مـن قـدرة المنظمـة علـ-
.بیئة تنافسیة غایة في التعقید

:2وأیضا تكمن الأهمیة في

تحسین مستوى الأداء وتفعیل التعاون وتشجیع روح الفریق -

:الارتفاع وتحسین العمل في عدة جوانب هي -

.عملیات الإصلاح ومواجهة المشكلات ومعالجتها-أ

.ى الإنتاج والعملعملیات التجدید وتطویر القوى الإنتاجیة القادرة عل-ب

التغییر الشامل والمتكامل الذي یقوم على تطبیق أسالیب إنتاج جدیدة مـن خـلال إدخـال تكنولوجیـا -ت
جدیــــدة ومتطــــورة لان تكنولوجیــــا المتطــــورة والأســــالیب الحدیثــــة تولــــد الأســــباب والبواعــــث الطبیعیــــة 

.والذاتیة نحو التغییر

مـعالعمل، تنمیة الموارد البشریة، تحقیق التـوازن التنظیمـي تقلیل الدوران الوظیفي، والتجدید في مكان -
.ویر وتنمیة أنماط السلوك الإنسانتط

، 52: ، ص 2010، ، الشركة العربیة المتحدة للتسویق والتوریدات ، القاھرة ، مصر 1، ط ادارة التغییر التنظیمي: حسن محمد أحمد محمد مختار1
53.

.228، ص 1999، دار وائل للنشر ، 1، ط التطویر التنظیمي: موسى اللوزي 2
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أهداف التغییر التنظیمي : ثانیا

:یلي تحقیقها ومنها ماإلىیسعى الأهدافیحمل التغییر التنظیمي مجموعة من 

ییف معها زیادة قدرة المنظمة على التعامل الجید مع البیئة المحیطة والتك-

.تطویر أسالیب المنظمة في علاجها للمشاكل التي تواجهها-

.العاملین على تشخیص مشاكلهم وتحقیق أهدافهمالأفرادمساعدة -

.1يیفإدارته وتوجیهه من أجل تحقیق الرضا الوظالصراع بهدف عنالكشف -

نیكي القـائم علـى تركیـز نظام حیوي فـي المنظمـة أو نقـل المنظمـة مـن النظـام المیكـاإیجادالعمل على -
بالمنظمة والتي تكثـر فیـه إجـراءات العمـل وقواعـده والقـائم علـى السلطة و المشاركة في اتخاذ القرارات 

دفــع العــاملین للعمــل باســتخدام مــنهج المكافــأة والعقــاب إلــى نظــام حیــوي قــائم علــى اللامركزیــة للســلطة 
للعمـل الأفـرادادلهـا فـي جمیـع الاتجاهـات، ودفـع وانسیاب الاتصالات وتبوالمشاركة في اتخاذ القرارات 

.2باستخدام نظام حوافز یركز على المؤثرات الایجابیة ولیس العقاب، ویشجع الرقابة

III- أسباب وخصائص التغییر التنظیمي

3أسباب التغییر التنظیمي : أولا

دیدا ممـا یجعـل رض سمات العالم المعاصر ضغوطا على المنظمات وإدارتها لكي تأخذ شكلا جتف
المبادئ التقلیدیة لـلإدارة تفقـد بریقهـا لأنهـا لا تتماشـى مـع سـمات العـالم المعاصـر بسـبب ظهـور قـیم جدیـدة 

متكامـل یهـتم إداريومعاییر حدیثة للعمـل الإداري ومـع القـیم الحدیثـة فـي الإدارة یظهـر الاحتیـاج إلـى فكـر 
ــالتغییر التنظیمــي وهنــا یمكــن إعطــاء أهــم بتحــدیث المنظمــات وتغیرهــا إلــى الأفضــل وهــو الفكــر الخــ اص ب

.الدافعة للتغییرالأسباب

:المحیطة بالمنظمة ومن ضمن هذه التغیرات نجدالخارجیةهي تغیرات في البیئة:التغیرات الخارجیة-أ 

طرق ووسائل تهدد مكانة المنظمة في السوق إلىزیادة حدة المنافسة في السوق ولجوء المنافسین -

.التكنولوجیة المحیطة والتهدید بتقادم سلع وخدمات المنظمةالأسالیبالسریعة في التغیرات-

437، ص 2000، الدار ، الدار الجامعیة للنشر والتوزیع ، الاسكندریة ، مصر ، 7، ط السلوك التنظیمي مدخل بناء المھارات: أحمد ماھر1
19: ، ص2007، دار الفكر الجامعي ، اسكندریة ، مصر ، 1ط ادارة التغییر،: محمد السیر في2
، الملتقى الدولي متطلبات تأھیل المؤسسات الصغیرة والمتوسطة في الدول التغییر التنظیمي وأثره على تأھیل المؤسسات الإنتاجیة: طیب سعید 3

.2006أفریل- 18–17أیام –الجزائر –العربیة ، المركز الجامعي خمیس ملیانة 
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التغیرات السیاسیة الاقتصادیة والقانونیة في المجتمع مثل التحولات الاقتصادیة -

ـــاح والتغییـــر فـــي المـــوارد - ـــوانین النقـــد والضـــرائب وقـــوانین الاســـتیراد والتصـــدیر والانفت التغیـــرات فـــي الق
...للدولة الاقتصادیة

التغیرات في هیاكل القیم الاجتماعیة مثل قیم التعلیم ، والفروق بین الأجیال ، التحرر وعمل المرأة-

:تغیرات حادة تؤثر في مصیرها منهاقد تواجه  المنظمات من الداخل :التغیرات الداخلیة–ب 

....لات أسباب فنیة مثل التغیرات في المنتجات أو خطوط الإنتاج أو تغییر الآ-

.لة والوظائف وعلاقات العملاتغیرات في هیاكل العم-

.تغیرات في وظائف الإنتاج والتسویق والتمویل-

.خطیط والتنظیم والتنسیق والرقابةتغیرات في أسالیب الت-

.دتغیرات في علاقات السلطة والمسؤولیة والمركز والنقو -

خصائص التغییر التنظیمي: ثانیا

:1ى أنه یشمل مجموعة من الخصائص هيمختلف الباحثین في مجال التغییر التنظیمي عللقد أجمع

صــودة تتجــه نحــو تحقیــق فــالتغییر لا یحــدث عشــوائیا أو تلقائیــا، بــل هــو حركــة موجهــة ومق: الاســتهدافیة
.أهداف معینة

ادیـة حـدود إمكانیاتهـا الموأن یتم في یجب أن یرتبط التغییر بالواقع العلمي الذي تعیشه المنظمة:الواقعیة
.والبشریة

.أن یتوافق التغییر مع متطلبات وحاجات القوى المختلفة للتغییر: التوافقیة

.القانوني والشرعي للمنظمةإطارأن یكون التغییر في : الشرعیة

ــة مــع معالجــة مختلــف العیــوب علــى التغیــرات أن تحــدث أوضــاع تنظیمیــة أفضــل ممــا هــي علیــه : الفعالی
.ئصوالنقا

.109، ص 1988، دار الغریب للنشر ، القاھرة ، مصر، إدارة الثقافة التنظیمیة والتغییر: جمال الدین المرسي 1
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التـي تتـأثر الأطـرافالتفاعل الایجابي من خلال المشاركة الواقعیة لمختلف إلىیحتاج التغییر : المشاركة
بالتغییر

IV-مراحل ومصادر التغییر التنظیمي

مراحل التغییر التنظیمي : أولا 

:1مخططا لمراحل التغییر یتضمن ثلاثة مراحل رئیسیة هي" لوین "یقترح 

)إذابة الجلید(:الأولىالمرحلة -

الحالیـة للفـرد ممـا تالاتجاهات والقـیم والعـادات والممارسـات والسـلوكیاوإلغاءاستبعادتتضمن هذه المرحلة 
كار وممارسـات جدیـدة ینبغـي الـتخلص مـن لشيء جدید ، أي قبل تعلم هذه أفشعور بالحاجة بإیجادیسمح 
جـاد الاسـتعداد إیإلـىعملیـة التغییـر حیـث تهـدف الحالیة وتلعـب هـذه المرحلـة دورا مهمـا فـي نجـاح الأفكار

.والدافعیة للتغیي

)التغییر(:المرحلة الثانیة-

، وهنـا یـتم تغییـر أو دیـدة حیـث یسـلك الفـرد سـلوك جدیـدكار وأسالیب ومهارات ومعارف جهنا یتعلم الفرد أف
.الخ ... أو الهیكل التنظیمي الأدواتأوتعدیل فعلي في الواجبات والمهارات 

.وهذا یتطلب تزوید العاملین بمعلومات ومعارف جدیدة 

)إعادة التجمید: (المرحلة الثالثة

علـى الأفـرادحلـة یـتم تثبیـت التغییـر واسـتقراره بمسـاعد ر ي هـذه المهذه المرحلة بمرحلة الاسـتقرار وفـوتعرف
دمج الاتجاهات وأنماط السلوك الجدید وهنا تظهر أهمیة التقویم والمتابعة 

، 2004، عمان ، الأردن ، ع، دار الحامد للنشر والتوزی2،طالسلوك التنظیمي ، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال: حسن حریم 1
369:ص 
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مراحل عملیة التغییر ) 05( لشكل رقم ا

المرحلة الثالثة إعادة التجمید المرحلة الثانیة التغییر إذابة الجلید الأولىالمرحلة 

الشعور بالحاجة للتغییرإیجاد-

تقلیص المقاومة للتغییر -

تغییر البناء التنظیمي -

الأعمالتغییر -

تغییر التقنیات -

الأفرادتغییر -

تعزیز النتائج -

تقییم النتائج -

إجراء تعدیلات بناءة -

.280الأعمال، صوالجماعات في منظمات الأفرادسلوك ،السلوك التنظیمي:حسن حریم: مصدرال

:1وهناك من یحدد مراحل التغییر في ثمانیة خطوات نذكرها كالتالي

.رجیةمعرفة مصادر التغییر والتي قد تكون مصادر داخلیة أو خا-1

الي وبــین مــا تریــد تقــدیر الحاجــة للتغییــر مــن خــلال تحدیــد الفجــوة الفاصــلة بــین موقــع المنظمــة الحــ-2
.تحقیقه مستقبلا

.الخ... العمل أو التكنولوجیا المستخدمة أو الهیكل التنظیمي بأسالیبتشخیص متطلبات قد تتعلق -3

.تخطیط الجهود اللازمة للتغییر-4

التــي قــد تتــأثر بهــا عناصــر بعــین الاعتبــار العناصــر الأخــذنــا یجــب وضــع اســتراتجیات التغییــر وه-5
.المنظمة

.تنفیذ خطط التغییر-6

.التغلب على مقاومة التغییر-7

.ومعرفة نواحي الضعف والقوة فیهامتابعة خطة التغییر-8

.61، ص 1993دار الفنیة للنشر والتوزیع القاھرة ، مصر ، إدارة التغییر،: خضرمحسن 1
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مصادر التغییر التنظیمي : ثانیا

ـــع مـــن عـــدة مصـــادر أهمهـــا المحـــیط الا ـــر ینب ـــاك مـــن یـــرى أن التغیی ـــوجي، الثقـــافي أو قتصـــادي اهن لتكنول
، وطبیعة هذه المصـادر هـي المحـدد لطبیعـة التغییـر الـذي یمكـن أن یكـون نتیجـة لقیـود مفروضـة التشریعي

.رئیسیینورغم تعدد القوى الدافعة للتغییر فإنه یمكن تصنیفها إلى نوعین .1ومتطلبات جدیدة

ـــة للمؤسســـة نتیجـــة للعملیـــات وتشـــمل القـــوى الناشـــئة: المصـــادر الداخلیـــة للتغییـــر-1 ـــة الداخلی فـــي البیئ
2:المؤسسة ومن بین أهم هذه المصادروالتفاعلات داخل 

.تغییر في أهداف المؤسسة ورسالتها-

.إدخال أجهزة ومعدات جدیدة-

3.انخفاض مستوى الأداء التنظیمي -

حدوث أزمة داخلیة طارئة -

تدني الأرباح -

ـــادة معـــدشـــاطاتهاتطـــور المؤسســـة، زیـــادة ن- ـــاب ، ونظـــرة المســـیرین للمســـتقبل زی لات الشـــكاوي وكثـــرة غی
.العاملین

یـرى الكثیـر مـن البـاحثین أن المصـادر الخارجیـة لهـا أهمیـة كبیـرة مقارنـة : المصادر الخارجیة للتغییـر-2
موعـة الخارجیة للتغییر على مجة للتغییر التي تعتبر تحصیل حاصل، وتشمل المصادربالمصادر الداخلی

:یليوالتي یمكن تحدیدها فیما4قوة البیئة الخارجیة التي تعمل فیها المؤسسة 

بعـــض الأنشـــطة وتنظـــیم الـــبعض الانســـحاب مـــنتغییـــر السیاســـة العامـــة للدراســـة مـــثلا: القـــوى السیاســـیة-
5.وجود تغییر سیاسي مفروض نتیجة التغیرات السیاسیة العالمیة والآخر أ

1 serge raynal : le menagement par projet , 2eme edition , d'organisation , paris , 2000 , p : 8 .
، الملتقى الدولي حول الأداء المتمیز للمنظمات سةالتغییر التنظیمي وتحسین الأداء داخل المؤس: عبد السلام مخلوفي وعبد الكریم بلعربي 2

.2005مارس 9- 8والحكومات جامعة ورقلة ، أیام 
2004، مصر أفریل 4، مجلة الإداري ، العدد التغییر التنظیمي: أحمد المصري3
363ص ، 2003، الدار الجامعیة ، مصر المدخل الحدیث في الإدارة العامة: ثابت إدریس عبد الرحمان 4
23، ص 2003، كیف ؟ ترجمة عبد الحكیم أحمد الخزامي ، أتراك للطباعة ، مصر ، إدارة تغییر الإفراد والأداء: سمیث دوجلاس ك ، 5
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ییــر فــي التشــریعات الحالیــة أو ظهــور تشــریعات جدیــدة تــؤثر علــى سیاســة المؤسســة تغ: القــوة التشــریعیة-
ك أو المتعلقــة كــالقوانین المرتبطــة بالبیئــة أو الخاصــة بالعلاقــات مــع العمــال أو الــدفاع عــن حقــوق المســتهل

.بالنظام الاقتصادي

.في العلاقات الاجتماعیةأو تغییر التغییر في عادات المواطنین أو تزاید وعیهم : ة الاجتماعیةالقو -

خدمــة كفرصــة ظهــور تكنولوجیــا جدیــدة أو تطــویر وســائل وعملیــات إنتــاج وتقــدیم ال: القــوة التكنولوجیــة-
.إمكان الإدارة عن بعد

1.ةصصل الإنتاج أو الاتجاه نحو الخو ، ارتفاع الأسعار ووسائمثل التضخم: القوة الاقتصادیة-

V-في ظل التكنولوجیا المستخدمةإستراتجیات التغییر التنظیمي

ه الاسـتراتجیات لإنجـاح عملیـة التغییـر ومـن بـین هـذهناك العدید من الاستراتجیات التي تتبعهـا المنظمـات
:2نذكر 

:الإستراتیجیة العقلانیة المادیة-1

تقــوم علـــى افتـــراض أن العــدو الرئیســـي للتغییـــر هـــو الجهــل وعـــدم الـــوعي وبالتــالي نعتبـــر التعلـــیم والبحـــوث 
، ولأجـل ذلـك تسـعى أي منظمـة إلـى التغییر فهمـا وسـیلة لنشـر المعرفـةلعلمیة عاملان أساسیان یقوم علیه ا

تصــمیم بــرامج تدریبیــة تهــدف أساســا تزویــد المتــدربین بالمعلومــات الأساســیة التــي تمكــنهم مــن الفهــم الجیــد 
.التغییر والأهداف المراد تحقیقهالأسباب 

: ة الموجهةاتیجیة التثقیف والتوعیإستر -2

، بــل هــو لــیس نقــص المعلومــات أو عــدم وضــوحهایــر یحــاجز الأساســي لتغتفتــرض هــذه الإســتراتجیة إن ال
یــر أو عــدم رغبتــه فیــه وخــوفهم منــه فقــد یكــون التغیــر یمــات بضــرورة التغاع الأشــخاص أو المنظعــدم اقتنــ

.نهو تهدید لمصالحهم فیقاوم

لأحـداث اسـتخدام كافـة الأسـالیب والوسـائل یـتم هاتجیة فانـوفـق هـذه الإسـتر : إستراتجیة القـوى القسـریة-3
التغییرات، وهذا بفرضها على الجهات المعنیة بالتغییر، باستعمال القوة والتغلب على كافة أشكال المقاومة 

.ریمن خلال أسلوب العقوبات والجزاءات لكل من یخلف أو یعارض التغی

.102، ص 1998، المكتب الجامعي الحدیث مصر ، الإدارة الإستراتیجیة: إسماعیل السید 1
.377- 3760مرجع سابق ، ص : حسین حریم 2
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ي التــأثیر علــى العــاملین وحفــزهم اتجیة علــى مقــدرة الإدارة فــتعتمــد هــذه الإســتر :إســتراتیجیة المشــاركة-4
یـــر وهـــذه بإشـــراك یالإســـتراتیجیة ترتكـــز علـــى تكـــوین قـــوى فاعلـــة وداعمـــة للتغه یر أي أن هـــذیبـــالتغملالتـــزال

تم انجازه وما یتم انجازه مستقبلا العاملین في إعداد الخطط وتنفیذها واطلاعهم على ما
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خلاصة الفصل 

لاصة الفصل القول أن الموارد البشریة یشـكل أهـم مـورد فـي المؤسسـة باعتبـاره العامـل نصل في خ
الدینامكي المؤثر في جمیع الجوانب عملیة الإنتاج وتنمیة هذا الأخیر أمر هام وضروري لما له من أهمیة 

بصفتها الإدارة قصوى فهو الثروات الحقیقیة والرأسیة لأي مؤسسة وهذا ما یتطلب من إدارة الموارد البشریة
.المعنیة بیه من الاستخدام الفعال للموارد البشریة

اهذه الإدارة تطورات من خلال مجموعة من المداخل النظریة إلى أن أصبحت وضیفة قائمـا بـذاته
ذات مكانة موقع لا تقل أهمیة عن بقیة الوظائف الأخرى، فأصبحت تشیر إدارة الموارد البشریة إلى جمیـع 

فهـي تهـدف إلـى مسـاعدة المؤسسـة علـى والسیاسات المطلوبة لانجاز الإعمال المتعلقة بـالإفرادالممارسات 
مـن شـئنها أن تـؤثر مـن لإلمام بمختلـف العوامـل البیئـة التـي االعاملین بها و الأفرادتحقیق أهدافها من خلال 

ة لیسـت فـي حالـة ثبـات سـداخلیة أو خارجیة بحكـم أن المؤسسواء كانت هذه العوامل فعالیة المورد البشري
أو سكون وإنما تتغیر باسـتمرار لكـي تحقـق بهـذه التغیـرات هـدف الاسـتمرار والبقـاء وهـدف التكیـف والتـأقلم، 

راهن إلى حالة جیدة وهو عملیة فالتغیر بصفة عامة یعبر عن حركة الانتقال الجذري أو التدرجي من واقع 
ل وأشــكال مختلفـة وهــذا حســب تغییــر عبـر عــدة مراحـالمؤسســة ویكـون المـة وهادفــة تعمـل علــى تطـویر منظ
.المخصصة لإحداث التغییرتحد استراتجیاب التغییر المطلوبة باعتماد على أأسبا
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تمهید 
إن التطــور الهائــل فــي تكنولوجیــا المعلومــات أدى بانتقــال الاقتصــادي مــن اقتصــاد الكلاســیكي إلــى 

، كـن بلـوغ الأهـداف المسـطرة للمؤسسـةتي من خلالهـا یمورد والماقتصاد رقمي الذي یعتمد على المعلومة ك
إدخـال تحسـینات أساسـیة علـى سـیر رالابتكـار عبـة مختلـف المشـاریع علـى كما أنهـا تسـاهم فـي تعزیـز قـدر 

.ا یتوافق مع التكنولوجیا الحدیثةملأعمال والاستراتیجیات الإداریة با
، نواحي الحیاة بما فیها المنظماتختلفولقد أصبحت تكنولوجیا المعلومات قوة مؤثرة تتحكم في م

وعیة هذه الأخیرة المتـوفرة لهـا لى حجم ونف عملیات ونشاطات المنظمة تعتمد إلى حد كبیر عوباتت مختل
نشـــرها والاســـتفادة منهـــا دون تـــوفر أســـالیب ع المعلومـــات وتخزینهـــا وتحلیلهـــا و ولا تســـتطیع أي منظمـــة جمـــ

.في مختلف الأنشطة ووظائف المنظمةأساسیا كجزءهمیتها وهكذا تبرز أ حدیثة ومتطورة وتقنیات
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وأنظمتهاماهیة تكنولوجیا المعلومات : المبحث الأول
I-مراحل تطور التكنولوجیا:

بمــا أن التكنولوجیــا هــي مجموعــة مــن الوســائل والمعــدات التــي یســتخدمها الإنســان لتســییر شــؤون 
ختلـف مـن رافقتـه منـذ وجـوده إلـى یومنـا هـذا، غیـر أن مسـتوى تقـدمها وتطورهـا احیاته فإن هذه التكنولوجیا

الواحـد والعشـرین مـیلادي، حیـث فتكنولوجیـا القـرن الثـامن عشـر لیسـت هـي تكنولوجیـا القـرن لأخـرىمرحلة 
ولوجیـا یمكنهـا تلخیصـها وكـان ذلـك عبـر مراحـل التكنة تطـورا هـائلا فـي مجـال تكنولوجیـات البشـریعرف
:1ما یليفی

:المرحلة الأولى
الإنسـان الأول ، وعـاش فیهـا متمیـزة بـالركوة والاكتفـاء الـذاتيعرفت هذه المرحلـة بالحیـاة البسـیطة ال

، فكانـت إمكانیاتـه محـدودة فـي مجـال حاجاتـه مـن أجـل البقـاء والاسـتمرارلتلبیـة معتمدا على قوته العضلیة
، الفــأس، المحــراثســتعملها فــي مجــال الزراعــة مثــل حیــث عــرف بعــض الوســائل التــي اوالإبــداعالاكتشــاف 

الـذي الأول، وتعرف هـذه المرحلـة أیضـا بالمرحلـة الزراعیـة فالزراعـة هـي النشـاط الخ... الطاحونة الهوائیة 
اعیـة وتعقـدها فـي المراحـل وتطـورت معـه التكنولوجیـا بتطـور الحیـاة الاجتمثـم تطـور نشـاطهنالإنسـاعرفه 

.اللاحقة
:نیةالمرحلة الثا

الســكان الــذي خاصــة مــع تزایــد عــددالإنتاجیــةلقــد تمیــزت هــذه المرحلــة بزیــادة الطلــب علــى الســلع 
ـــه كـــل المجتمعـــات إذ ظهـــرت  ـــاكتورعرفت ـــك الحاجـــات المانیف ـــر الثـــورة ، والمتزایـــدةالأساســـیةتلبـــي تل وتعتب

ة ا ظهـــرت الآلـــ، فبفضـــلهاســـمة فـــي تـــاریخ المجتمعـــات البشـــریةالصـــناعیة فـــي هـــذه المرحلـــة نقطـــة تحـــول ح
، بالجهـــد المیكـــانیكيفعـــوض الجهـــد البشـــري البخاریـــة التـــي مهـــدت لتطـــور متســـارع للتكنولوجیـــة الصـــناعیة

الإنتــاجوعرفــت هــذه المرحلــة بمرحلــة التصــنیع غیــر أن التطــور التكنولــوجي لــم یكــن منحصــرا فــي وســائل 
وتم إنشاء معاهـد ،الخ ... ري ، المجال العسكلات عدة مثل مجال النقل والاتصالوالتصنیع بل دخل مجا

.1961بأمریكا " ساوشویست"متخصصة للبحث والتطویر التكنولوجي مثل معهد 

.19، ص 2006ط ، دار المناھج للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، التطبیقات الاجتماعیة لتكنولوجیا المعلومات،: جعفر حسن الطائي1
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:المرحلة الثالثة
تعد هذه المرحلة هي أحدث ما عاشـته البشـریة منـذ بدایـة النصـف الثـاني مـن القـرن العشـرین والـى 

كمــا كــان المجتمــعالصــناعة هــي أســاس یومنــا هــذا حیــث أصــبح المجتمــع یعتمــد علــى المعلومــات فلــم تعــد
1علیه الحال في المجتمع الصناعي وإنما أصبحت المعلومات هي ركیزة المجتمع المعاصر 

وبــذلك تطـــورت التكنولوجیـــا المهتمـــة بمجـــال المعلومـــات وأصـــبحت تتمیـــز فـــي هـــذه المرحلـــة بمجموعـــة مـــن 
:یليالممیزات نذكر منها ما

.، أي من مجتمع ینتج السلع إلى مجتمع یقدم الخدماتتيتحویل المجتمع من مصنع إلى خدما-
.بروز المبتكرات التكنولوجیة لمعالجة المعلومات-
.الاعتماد كلیا على المعلومات وأنظمتها في مختلف المنظمات-
.ظهور فئات مهنیة جدیدة أو ما یعرف بالطبقة التكنوقراطیة -

II- أنواع التكنولوجیا
 2یليعلى أساس عدة معاییر منها مایتم تصنیف التكنولوجیا:

على أساس درجة التحكم: أولا
نجد هناك 

أن ، وتمتلكها المؤسسات الصناعیة والمسلم به وهي تكنولوجیا مشاعة تقریبا: التكنولوجیا الأساسیة
.درجة التحكم فیها كبیر جدا

عـــدد محـــدود مـــن أوحیـــث تملكهـــا مؤسســـة واحـــدة وهـــي عكـــس النـــوع الســـابق: ولوجیـــا التمـــایزتكن
.بها عن بقیة منافسیها المباشرینالمؤسسات الصناعیة وهي تكنولوجیا تتمیز

على أساس موضوعها: ثانیا
والمكون لهاالنهائي وهي تكنولوجیا المحتواة في المنتوج : تكنولوجیا المنتوج.
 والمراقبةب ، عملیات التركیي تلك المستخدمة في عملیات الصنعوه: الإنتاجتكنولوجیا أسلوب.
والتنظـیم وتسـییر تـدفقات المـواردوهي المستخدمة في معالجة مشكل التصمیم: تكنولوجیا التسییر ،

.الخ... ) نظم دعم القرارات ، نظم دعم المدیرین (ومن أمثلها البرامج والتطبیقات التسییریة 

.19ص : نفس المرجع السابق1
.83، ص 1997، مكتبة عین الشمس، مصر، إدارة الانتاج: ید بھجت فاید عبد الحم2
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تصـمیم بمسـاعدة كالوهي التي تستخدم فـي نشـاطات التصـمیم فـي المؤسسـات :تكنولوجیا التصمیم
.الحاسوب

وهــي التــي تســتخدم فــي معالجــة المعلومــات والمعطیــات ونقلهــا: تكنولوجیــا المعلومــات والاتصــال،
تتزاید أهمیتها باستمرار نظرا للدور الذي تلعبه في جزء مـن عملیـة التسـییر الـذي یعتمـد علـى جمـع 

.ومعالجة وبث المعلومات

1على أساس أطوار حیاتها: ثالثا

:إلىووفقا لذلك تنقسم ) ، الزوالالانطلاق، النمو، النضج(ولوجیا تمر بعدة مراحل التكنحیث أن
.تكنولوجیا ولیدة-

.تكنولوجیا في مرحلة النمو-

.تكنولوجیا في مرحلة النضج-

2على أساس محل استخدامها: رابعا

ي مــن الكفــاءة وتكــون درجــة الــتحكم فیهــا ذات مســتوى عــال: تكنولوجیــا مســتخدمة داخــل المؤسســة
.لمؤسسة مستقلة عن المحیط الخارجيوالخبرة وبفضلها تكون ا

داخـــل المؤسســـة لأســـباب أو وعـــدم تـــوفر هـــذه التكنولوجیـــا : تكنولوجیـــا مســـتخدمة خـــارج المؤسســـة
.مورد أو مقدمي تراخیص استغلالهامنبالتبعیة للمحیط الخارجي یجعلها ترتبطبالأخرى

لمال على أساس كثافة رأس ا: خامسا
نسـبة رأس مـال الوحـدة مـن الإنتـاجوهي تلك التي تؤدي إلى تخفـیض: التكنولوجیا المكثفة للعمل ،

، وبفضـل تطبیقهـا فـي الـدول العمـل اللازمـة لإنتـاج تلـك الوحـدةفیما یتطلب زیادة فـي عـدد وحـدات 
.ذات الكثافة السكانیة والفقیرة في الموارد ورؤوس الأموال

 وهــي التــي تزیــد مــن رأس المــال الــلازم لإنتــاج وحــدة مــن الإنتــاج :لــرأس المــالالتكنولوجیــا المكثفــة
.التي تتوفر على رؤوس أموال كبیرةمقابل تخفیف وحدة عمل وهي تتناسب في الغالب مع الدول 

لـذلك فإنهـا مل رأس المال والعمـل بنسـبة واحـدةهي تكنولوجیا تتغیر في معا: التكنولوجیا المحایدة ،
.امل في أغلب الأحیان بنسبة واحدةعتبقى على الم

على أساس درجة التعقید: سادسا

.84ص :مرجع نفسھ 1
.83، ص 2001، منشورات الساحل الجزائري ،التدبیر الاقتصادي للمؤسسات: محمد مسن2



56

وإدارة الموارد البشريةتكنولوجيا المعلومـــاتــــالثالث ــــــــــــــــالفصل 

ـــا ذات الدرجـــة العالیـــة وهـــي تلـــك التكنولوجیـــا شـــدیدة التعقیـــد والتـــي مـــن الصـــعب علـــى : تكنولوجی
.لا بطلب المعونة من صاحب البراءةالمؤسسات الوطنیة في الدول النامیة تحقیق استغلالها إ

ویمكن للمقیمین والمختصین المحلیین في الـدول أقل تعقیدا من سابقتهاوهي: دیةالتكنولوجیا العا ،
إلا أنها تتمیز أیضا بضخامة تكالیف الاستثمار والصعوبات التي تصادف الدول ااستیعابهالنامیة 

.1النامیة في الحصول على براءتها مع المعرفة الفنیة 
III-تجة الالكترونیة للمعلومانظم المعلومات والمعال:
نظم المعلومات :أولا 

:تعریف النظام-1
مجموعة وحدات أو عناصر أو عملیات مترابطة أو متفاعلة مع بعضها " :أنهیعرف النظام على

من القیم المضافة إلیـه مـن قبـل الوحـدات المشـاركة فیـه رمن أجل تكوین كل منظم تكون قیم مخرجاته أكب
.2"فیما لو عملت بشكل مستقل عن بعضها البعض 

: النظام یتكون من عناصر أساسیة هيو 
.عالجتها وتنظیمها لتصبح ذات قیمةهي جمیع العناصر التي تدخل النظام قصد م: المدخلات- 1-1
، وتتضـمن إلـى مخرجـاتهـي مختلـف العملیـات التـي مـن خلالهـا یـتم تحویـل المـدخلات : المعالجة- 1-2

.وغیرها من العملیاتالعملیات الریاضیة والمنطقیة
.3هي نتاج عملیة تحویل المدخلات وإیصالها للمستهلك : تالمخرجا- 1-3
ت والمخرجـات وهي العملیات الخاصة بتوجیه ومتابعـة وتقـویم المـدخلات والعملیـا: التغذیة الرجعیة- 1-4

.ومعالجتها أولا بأول
للنظـام بیئـة داخلیـة تـتم فیهـا مختلـف العملیـات والتفـاعلات كمـا أن لـه بیئـة خارجیـة یتفاعـل: البیئة- 1-5

إلا، وتحدد البیئة فاعلیة النظام ولا یمكن فهم النظام وتحلیل سـلوكه ا تفاعلا تبادلیا ویتأثر بهامعه
4.إلیهابدراسة البیئة التي ینتمي 

:تعریف نظام المعلومات-

.84، ص مرجع سابق: عبد الحمید بھجت فاید1
، جدار للكتاب العالمي للنشر والتوزیع وعالم الكتب 2، ط )مدخل استراتیجي(لبشریة إدارة الموارد ا: عادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم2
.262، ص  2006، ، عمانلحدیث للنشر والتوزیعا
.373، ص 2008، دار المناھج للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 1ط ، سؤال وجواب في العلم والتكنولوجیا: نزار الریس3
.263، ص عید السالم، مرجع نفسھعادل  حرحوش صالح و مؤید س4
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یعرف نظام المعلومات بأنه مجموعة مـن الإجـراءات التـي تقـوم بجمـع واسـترجاع وتشـغیل وتخـزین 
تخاذ القرارات والتنسـیق تدعیم اإلىیم اتخاذ القرارات والرقابة في التنظیم وبالإضافة وتوزیع المعلومات لتدع

ت ، ویمكــن لــنظم المعلومــات أن تســاعد المــدیریین والعــاملین فــي تحلیــل المشــاكل وتطــویر المنتجــاوالرقابــة
1ة المحیطة ، ونظم المعلومات تحتوي على معلومات عن التنظیم والبیئالمقدمة وخلق المنتجات الجدیدة

: الفرق بین البیانات والمعلومات-3
یـــان فـــي الكثیـــر مـــن الأح" information"والمعلومـــات " DATA"البیانـــات اصـــطلاحيیســـتخدم 

:ویهمنا هنا التمییز بینهمابمعنى واحد
قائق لح، وهذه التي یمكن التعرف علیها وقیاسهافالبیانات هي المادة الخام أو الحقائق المتعلقة بالأحداث وا

، بمعنى أننا غیر قادرین على الاستفادة منها اسـتفادة كاملـة ، ولكـن عنـدما غالبا تكون مستقلة عن بعضها
، 2تصــبح معلومــاتالإداریــةالاســتفادة منهــا فــي المجــالات الإمكــانتجهــز هــذه البیانــات وتــنظم یصــبح فــي 

: الآتیةت الخصائص القرارااتخاذویجب أن یتوافر في المعلومات التي تستخدم في عملیة 
.التتابع/ التوقیت -
.وان یكون التوقیت مضبوطا ومناسبالأخطاءفیجب أن تخلوا المعلومات من : الدقة-
.معلومات الغرض الذي أعدت من أجلهأي أن تخدم ال: الصلاحیة-
.واضحة وخالیة من الغموض وسهل فهمها: الوضوح-
.المستفیدیناحتیاجاتتغطي كافة : الشمول-
.أي سهولة وسرعة الحصول علیها: نیة الوصولإمكا-
.3أي أن تكلفة الحصول من المعلومات لا تمثل عبئا مالیا یقارن بالمنفعة : فاعلیة التكلفة-

.14، ص  1999، الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر، نظم المعلومات الإداریة: سونیا محمد بكري1
.263مرجع سابق، ص: عید السالممؤید سعادل حرحوش صالح و2
.266، ص 1998القاھرة، ز جامعة القاھرة للتعلیم المفتوح، ، مركإحصاء ونظم معلومات: ضیاء أحمد القاضي وآخرون3
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العلاقة بین البیانات والمعلومات) : 06( شكل رقم 

، رسـالة ماجسـتیر تحـت تكنولوجیا المعلومات والاتصال وأثرها على إدارة الموارد البشریة: عبد الرحمان القري: المصدر 

.15،ص2007سییر ، جامعة المسیلة ، جاریة وعلوم التعلي عبد الله كلیة العلوم الاقتصادیة والتإشراف

1المعالجة الالكترونیة للمعلومات: ثانیا

الإجــراءاتعلــى البیانــات لتصــبح ذات فائــدة وقیمــة وهــذه والإجــراءاتهــي القیــام بمجموعــة مــن العملیــات 
:تتطلب مجموعة من الخطوات هي

.وإعدادهاالحصول على البیانات -
.خلال انتقائها وتمییزهاتسجیل البیانات من-
.، وحسابهامعالجة البیانات من خلال فرزها، تصنیفها-
هـذا العــرض قـد یكـون كتابـة أو جــداول و عـرض البیانـات بالشـكل المطلـوب لتكــون صـالحة للاسـتعمال -

. الخ ... إحصائیة ، قوائم 

.105–104، ص مرجع سابق : مكاوي حسن عمادة 1

نظام المعلومات

تجمع

معالجة

تحلیل

عرض

اتخاذ 

القرار
معلوماتبیانات

مشكل

حل المشكل
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IV- 1.الدوافع وراء انتشار تكنولوجیا المعلومات

:یليیمكن تلخیصها فیما 
:كما وكیفا ومن أمثلهاالمادیة والطبیعیةالموارد البشریة إنتاجیة، بالإنتاجیةویقصد : الإنتاجیةزیادة -1
الإنتــاجلقــد أثبتــت تكنولوجیــا المعلومــات قــدرة فائقــة علــى تقلیــل تكــالیف : عمــال المصــانعإنتاجیــةزیــادة -

.خلال العمالة وتوفیر مواد الخاموالخدمات من
وذلــك بهــدف زیــادة فعالیــة ذلــك مــن خــلال ظهــور أتمتــه المكاتــبویتضــح: نتاجیــة عمــال المكاتــبإزیــادة -

.الوثائق وتبادلهاإنتاج، وكذلك سرعة والفروعالإدارةالتواصل بین موظفي المكاتب وبین مراكز 
دمات لعبــت التكنولوجیــا دورا أساســیا فــي تحســین الخــدمات القائمــة واســتحداث خــ: تحســین  الخــدمات-2

، ت عدیـــدة مـــن أبرزهـــا خـــدمات المصـــارف، المواصـــلاتوذلـــك فـــي مجـــالاجدیـــدة لـــم تكـــن متـــوفرة مـــن قبـــل
.وغیرها... الاتصالات 

لعبت التكنولوجیا دورا في تخفیض التكالیف في الأنشطة التي یفترض فیها التكرار مثـل : خلق التكلفة-3
.وغیرها... ن والمبیعات والتوزیع التخزی

ولكــن أیضــا بــین المنشــأةل زیــادة التنســیق لــیس فقــط بــین أجــزاءمــن خــلا: الدقــة فــي الأداءالســرعة و -4
.المنشأة وبین المجتمع المحیط بها

أثبتت تكنولوجیا المعلومات أنها أفضل وأمضى سـلاح تشـهره البشـریة فـي وجـه :السیطرة على التعقید-5
فــرت تكنولوجیــا المعلومــات و ، ولقــد حیــاة الحدیثــةعتــري جمیــع مظــاهرة الالتــي باتــت تةظــاهرة التعقیــد الشــدید

، وباتـــت والبیانـــات، نمـــاذج المحاكـــاةوســـائل تحلیـــل الـــنظم : ملیـــة لمحاصـــرة ظـــاهرة التعقیـــد منهـــاوســـائل ع
. ر من المشاكل في البیئة الإداریةتكنولوجیا المعلومات عاملا مساعدا أو فعالا في حل الكثی

، ففـي خصـم یخص ظاهرة التعقید وسرعة التغییـرللعملة فیما الآخرتعتبر المرونة هي الوجه : المرونة-6
هــذا الكــم الهائــل مــن الظــواهر التــي یصــعب التنبــؤ بهــا یعتبــر عامــل المرونــة عــاملا أساســیا لضــمان ســرعة 

علــى الإنتــاج، لهــذا الســبب كــان أحــد أهــداف نظــم المتغیــرات والمطالــب العدیــدةتكییــف الــنظم وتجاوبهــا مــع 
و تحقیــق المرونــة المطلوبــة لتلبیــة مطالــب الســوق المتغیــرة ومواجهــة التغیــرات المحتملــة فــي ســبیل المثــال هــ

الإنتاجنوعیة المواد الخام المستخدمة أو أداء آلات 

.122–121، ص  2005دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان الأردن، تكنولوجیا المعلومات،: الجاسم جعفر1



60

وإدارة الموارد البشريةتكنولوجيا المعلومـــاتــــالثالث ــــــــــــــــالفصل 

V-مكونات تكنولوجیا المعلومات:
العناصــر المادیــة والبرمجیــات وقنــوات : هنــاك ثــلاث مكونــات أساســیة لتكنولوجیــا المعلومــات وتتمثــل فــي 

1.الاتصال 

، وهـو عبـارة عـن جهـاز الكترونـي:" الآلـي تتمثل في جهاز الكمبیوتر أو الحاسب :العناصر المادیة-1
، ویقــوم هـــذا الجــة وتشــغیل البیانــات بســرعة ودقــةمكــون مــن مجموعــة آلات تعمــل معــا ، مصــمم لمع

ت كــل ذلــك وفقــا ســتخلص هــذه العملیــانــات وتلقیهــا وتخزینهــا آلیــا ، ثــم تســتخرج وتالجهــاز بقبــول البیا
وهـذه البـرامج معـدة ومخزنـة مسـبقا، فصیلیة بـأمر وتعلیمـات تسـمى بـرامجوإتباعا لتوجیهات مجموعة ت

2.نات الرقمیة والأبجدیة أو علیهماویقوم الحاسب بأداء مثل هذه العملیات على البیا

البرمجیات -2
:تنفیذ مختلف العملیات وتضم هي مجموعة من التعلیمات تسمح لمستخدم الحاسوب من التعامل معه و 

أوعـــن إدارة العتــــاد وتمثــــل دور الوســـیط بــــین المســــتخدم المســــئولةهـــي البــــرامج : نظــــام التشــــغیل-2-1
: الحاســــــــب الآلــــــــي فهــــــــي المتــــــــرجم وبــــــــدونها لا یعمــــــــل الحاســــــــوب ومــــــــن بــــــــین أنظمــــــــة التشــــــــغیل نجــــــــد 

Linux/Unix/MS-DOS/Windows.
دي وظائف محددة حسب طلب المستخدم ، مثل برنـامج الطابعـة هي برامج تؤ : البرامج التطبیقیة-2-2

وتختلــف هــذه البــرامج مــن حاســوب لآخــر بنــاءا علــى الآلــيومعالجــة الفیــدیو بهــا أو بــدونها یعمــل الحاســب 
Microsoftمجموعة : نوعیة العمل المستخدم ومن أشهرها  office بمختلف إصداراتها:

Word/Excel /Power Point برنامج :Windows Media Player،Internet Exporer3

: قنوات الاتصال -3
ذه الوســائل نــذكر علــى ســبیل هــي مجموعــة مــن الوســائل والأجهــزة التــي تقــوم بنقــل المعلومــات ومــن بــین هــ

الفاكس وهو عبارة عن جهاز یقوم ببث الرسائل والنصوص والوثائق المكتوبة عبر خطوط الهـاتف : المثال
.العادي 
لأقمار الصـناعیة فهـي جسـم متحـرك فـي الفضـاء یحمـل وفـق موجـات متناهیـة الصـغر ویقـوم عبـر وكذلك ا

طح الموجــات الدقیقــة لاســتقبال الرســائل والمعلومــات وإعــادة إرســالها عــن طریــق الهوائیــات المثبتــة علــى ســ

.29، ص  2009، والنشر، دمشق، سوریا، دار الفرق للطباعة 1، طمجتمع المعلومات بالجزائر: ھند علوي1
، الأردن،، عمان31، العدد 9، مجلة مستقلة التربیة العربیة، المجلد دیثة والتنمیة البشریةالتقنیة الح: جبر عبد الله وعثمان حسین عثماننادیة2

.273، ص2003أكتوبر  
. 117، ص 2005، دار الصفاء للنشر والطباعة، عمان، الأردن، 1طمة،الاتصال والعلاقات العا: ریحي مصطفى وآخرون3
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تشابهیة ، وجهاز المودم یعمل على تحویل الإشارات الرقمیة إلى إشاراتالقمر والموجة نحو سطح الأرض
1.الخ ... ، وتوجد رسائل أخرى للاتصال مثل الهاتف ، الانترنیت ، التیلكس 

خصائص وفوائد تكنولوجیا المعلومات وآثارها السلبیة : المبحث الثاني 
I-2خصائص تكنولوجیا المعلومات:

:تتمیز تكنولوجیا المعلومات بمجموعة من الخصائص نذكر منها 
الوقت التقلیص في الجهد و -1
.قابلة التحرك والحركیة ، أي یمكن للمستخدم الاستفادة من خدماتها أثناء تنقلاته-2
.لاتصالاتتكوین شبكة ل-3
الشیوع والانتشار في كافة أنحاء العالم -4

-IIفي إدارة الموارد البشریةوجیا المعلومات فوائد تكنول
دارة المـــوارد لإبالنســـبةالتعریـــف علـــى فوائـــد التكنولوجیـــانظـــرا لمـــا لتكنولوجیـــا المعلومـــات مـــن أهمیـــة ســـیتم 

3: ومنهاالبشریة

.لموظفین والمستثمرین للتكنولوجیاتنمیة وتطویر مهارات المدراء وا-1
.تخفیض حجم الجهاز الإداري وتخفیض التكالیف-2
.توسیع وتمشیط شبكة الاتصالات وابتكار طرق جدیدة -3
.جة سرعة العلمالتكیف والتأقلم مع المتغیرات نتی-4
.فرز أنماط جدیدة ومتطورة من الإدارة-5
.رفع مستوى الأداء-6
.داء في السلعة أو الخدمة المقدمةزیادة قیمة المنظمة من خلال الابتكار وتحسین الأ-7
.القراراتاتخاذفعالیة -8
.تنمیة العمل وفق نظم واضحة وطرق عمل محددة-9

.السلوك الایجابي لأفراد المنظمةتنمیة- 10

.119ص : نفس المرجع 1
.29ص مرجع سابق، : رایسمراد2
، العلاقة بین تطبیق تكنولوجیا المعلومات والاحتراق الوظیفي في شركة الاتصالات الفلسطینیة من وجھة نظر العاملین فیھا: ألاء حمدي إدعیس3

.31ص ،2012جامعة الخلیل، ال، تحت إشراف، أسامة شھوان، ، تخصص إدارة الأعمأطروحة ماجستیر
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III-ا المعلومات السلبي على العاملینأثر تكنولوجی:
ــــر الــــذي تتركــــه ع-1 ــــلا یمكــــن إنكــــار مــــدى الأث ــــا ضــــروریة ، ف ــــي الشــــركات التكنولوجی ــــى الأداء ف ل

1:ثار سلبیة لها على العاملین منهاإلا أن هناك آوالمنظمات

ن تـؤدي إلـى التخلـي أالتكنولوجیا تساهم فـي انسـیاب العمـل إلا أنهـا یمكـن أن بالرغم من : البطالة-2
.مكانیة انجاز العمل بوساطة آخرینوإ عن العاملین

من خلال تكنولوجیـا المعلومـات أصـبح الاتصـال أسـرع وأسـهل وأكثـر ملائمـة : انعدام الخصوصیة-3
ممـا یزیــد الضــغط علـى الفــرد لأنــه یشـعر بأنــه دائمــا ل الهــاتف الخلـوي والبریــد الالكترونــيمـن خــلا

.مل المطلوب منه في أي مكان وزمانز العتحت الطلب وعلیه أن ینج
ــة أو نقــص الأمــان الــوظیفي-4 حیــث أن نقــص المهــارات المطلوبــة لــدى العــاملین عنــد تطبیــق : قل

.نتیجة عدم معرفتهم بهذه التقنیةتكنولوجیا المعلومات یولد لدیهم ضغطا
القویــة فرضــت تكنولوجیــا المعلومــات جعلــت العــالم قریــة صــغیرة فالــدول : ســیطرة ثقافــة العولمــة-5

.رتها وثقافتها على الدول الضعیفةسیط
أصبحت المعلومات متاحة لعدد أكبر من " الانترنیت"باستخدام التكنولوجیا الحدیثة : تسریع النمط-6

إلـى التمهـل مـن أجـل الأشخاص وإزالة المسافات تزید من الاختلافات الثقافیة التـي تظهـر الحاجـة 
ة هــي عــدو الاكتســاب بینمــا الــبطء هــو عنصــر أساســي ، فــالبعض یــرى أن الســرعفهــم الأوضــاع

.للاستیعاب
IV-2لتكنولوجیا المعلومات على الصحةالآثار السلبیة:

وقد تبدو هذه المشاكل هـي الجـزء الظـاهر للآثـار السـلبیة لتكنولوجیـا الحدیثـة ، وقـد تـم البحـث ودراسـة هـذه 
یتبـــین أن اســـتخدام تكنولوجیـــا أجهـــزة الحاســـوب الظـــاهرة دون الاكتفـــاء بدراســـة مظاهرهـــا الســـطحیة ، حیـــث 

.والاتصالات قد یكون له العدید من التأثیرات السلبیة على صحة العاملین المتعاملین مع هذه التكنولوجیا
:المخاطر الصحیة لشاشات العرض المرئي -1

من الدراسات إلـى حیث تشیر العدید " الإصابة بالتعب المتكرر"لعل أهم المخاطر على الإطلاق ما یسمى 
التـــي یـــتم الأبحـــاث، حیـــث أن هنـــاك العدیـــد مـــن رین بخطـــر الإصـــابة بالتعـــب المتكـــررازدیـــاد عـــدد المتـــأث

.23، ص 2005الدار المصریة اللبنانیة، ،2، طتكنولوجیا الاتصال المخاطر والتحدیات والتأثیرات الاجتماعیة:شریف درویش اللبان1
.42-36المرجع السابق ص : ألاء حمدي ادعیس 2
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ا دون آخـر وقـد یطلـق علیـه لتوضیح لماذا یصیب هذا المرض شخصإجراءها لتوضیح مسبباته وتفسیرها و 
."المتزایدأعراض الاستخدام الوظیفي"أو اسم " خلل الأطراف العلیا "البعض اسم 

1مخاطر الإشعاع والمجالات الكهرومغناطیسیة -2

د مــــن هنــــاك العدیــــد مــــن الأدوات المتصــــلة بالحاســــوب وتكنولوجیــــا الاتصــــالات تقــــوم بتولیــــد مجــــال محــــدو 
وهي عبارة عـن موجـات مـن الطاقـة الكهربائیـة والطاقـة المغناطیسـیة ، حیـث الإشعاعات الكهرومغناطیسیة

بحــالات الإجهــاض وتشــوهات الجنــین وهنــاك شــكوك بــأن ه الأخیــرة بأنهــا تســببیوجــد ثمــة قلــق بشــأن هــذ
كمــا یعتقــد الــبعض أن الأفــراد ذوي .یــة القــوة تســبب بعــض أنــواع الســرطانولــة والخطــوط عالالهواتــف المحم

.  یصبحون أكثر عرضة لمرض الزهایمرالتعرض العالي للمجالات الكهرومغناطیسیة
أثبتــت أن اســتخدام الهــاتف المحمــول لفتــرة طویلــة یقلــل مــن قــدرة طانیــایبر اك تجربــة جربــت حــدیثا فــيوهنــ

.ان على التركیز ویؤدي إلى الصداعالإنس
ت النســخ الضــوئي تخــرج منهــا إشــعاعات الإشــعاع حیــث أن شاشــات الحاســوب وآلاوفیمــا یتعلــق بمخــاطر

لمرضى الذین یعـانون صرع لتؤدي إلى إثارة بعض خلایا المخ وتزید من نوبات ال" ومضات ضوئیة"ضارة 
.من هذا المرض

2:تعب العین والصداع-3

ریبـة مـن الشاشـة لوقـت ث تكـون علـى مسـافة قیـبحطر الأفراد إلـى اسـتخدام أعیـنهم إن أجهزة الحاسوب تض
وذلـك علـى الـرغم مـن أن الأعـین قـد صـممت فسـیولوجیا بحیـث تـرى بكفـاءة مـن مسـافة معینـة طویل نسبیا

یسـمى بـأعراض یتعرض الأفراد الذین یتعاملون بكثـرة مـع هـذه الأجهـزة بمـا س مستغربا أن عقولة ، لذا لیوم
، ارتفــاع الرؤیــة الكمبیوتریــة ومــن أعراضــها تعــب فــي العــین، الصــداع، الرؤیــة المزدوجــة، الصــور المشوشــة

.، وعدید من المشكلات الأخرىلعینضغط دم ا

.43مرجع نفسھ ، ص 1
.43مرجع نفسھ ، ص 2
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خلاصة الفصل
، ولعل أبرزها تلك التطورات وتغیرات شملت جمیع جوانب الحیاةدة تطوراتعرفت المجتمعات الإنسانیة ع

، بحیـث لهائلة لاسیما في مجال المعلومـاتالتي میزت عصرنا الحالي والمتمثلة في التطورات التكنولوجیة ا
أصبحت المعلومات قوة مؤثرة تتحكم في مختلف نواحي الحیاة بما فیها المنظمات وباتـت مختلـف عملیـات 

.م ونوعیة المعلومات المتوفرة لهاشاطات المنظمة تعتمد إلى حد كبیر على حجون
تكنولوجیا المعلومـات سـاهمت فـي تسـهیل العملیـات الإداریـة وفـي تغییـر الكثیـر مـن الـذهنیات ومـن أن كما 

.غیرت من أسالیب العمل وإجراءاتهتصورات الإنسان للعمل وبالتالي
وبأقــل رها علــى معالجــة المعلومــات وتخزینهــا ونشــرها بأقــل التكــالیفإذ أصــبحت المؤسســة تعتمــد فــي تســیی

.الجهود وفي أسرع وقت ممكن



نظام بطاقة الشفاء وإدارة الموارد البشریة: الفصل الرابع
تمهید

–كتكنولوجیا المعلومات –نظام بطاقة الشفاء : المبحث الأول
Iأهمیة بطاقة الشفاء.

IIأهداف نظام بطاقة الشفاء.

IIIمراحل تطبیق نظام بطاقة الشفاء.

IV التركیبة العامة للنظام.

V ع البطاقةأنوا.

VIالمعلومات الموجودة فیها.

VIIمجالات استعمالها.

الموارد البشریة وإدارةنظام بطاقة الشفاء : المبحث الثاني
Iالموارد البشریة في مجال تكنولوجیا المعلومات.

IIواقع بطاقة الشفاء في إدارة الموارد البشریة.

IIIلى إدارة الموارد البشریةلشفاء عفوائد بطاقة ا.

IVتأثیر التكنولوجیا على التغییر التنظیمي.

Vتأثیر بطاقة الشفاء  على التكوین.

VIتأثیر بطاقة الشفاء وتخفیض من ضغوط العمل.

VIIنظام بطاقة الشفاء وأنماط العمل.

خلاصة الفصل -
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: تمهید 
ت علـى المسـتفیدین مـن السنوات الأخیرة من أنظمة عمل حدیثة سـهلاستفاد قطاع الضمان الاجتماعي في

وتتمثـل هـذه الآلیـات ،اسـترجاع مسـتحقاتهم دون الوقـوف لسـاعات طویلـة فـي الطـوابیرو دفـعخدمات مهمـة 
وتعـود فكـرة اسـتحداث البطاقـة " بطاقـة الشـفاء"في إدخال أنظمة الإعلام الآلي وخاصة البطاقـة الالكترونیـة 

2007، وكــــان دخــــول البطاقــــات فــــي الخدمــــة شــــهر أفریــــل 2005ة للضــــمان الاجتمــــاعي أوت رونیــــالالكت

ـــة، أم : ل خمســـة ولایـــات تجریبیـــة وهـــي ولایـــةومســـت العملیـــات فـــي شـــطرها الأو  ـــة، بـــومرداس، المدنی عناب
.ي مرحلة ثانیة لتشمل كل الولایات، قبل أن یتم تعمیمها على المستوى الوطني فالبواقي، تلمسان

رفـت خدمــة بطاقـة الشــفاء توسـعا ونجاحـا كبیــرین بسـبب إقبــال المـؤمنین علـى خدمــة الجدیـدة لســهولة وقـد ع
، ومــن جهــة أخــرى فــان العدیــد مــن الأطــراف الفاعلــة فــي العملیــة مــن الأطبــاء اســتعمالها ومزایاهــا العدیــدة

.حدثتإلى النظام المانضمتوصیادلة لقناعتهم بصدى فعالیة العملیة قد استشفائیةمراكز 
ومما لاشك فیه أن التغیرات الملحوظة في التكنولوجیـا یـؤدي إلـى تغیـرات جذریـة فـي أنـواع العمـل 
ـــا كمـــا ینـــتج عـــن توســـع فـــي  ـــزداد أهمیـــة هـــذه التكنولوجی ـــاج إلیهـــا المنشـــآت وســـوف ت والمهـــارات التـــي تحت

.الخ. ..استخدامها في تخفیض من ضغوط العمل، وكذلك خلق نماذج جدیدة في أنماط العمل 
ـــذلك وجـــب علـــى إدارة المـــوارد البشـــریة أن تعـــدل مـــن سیاســـتها وخططهـــا لتـــتلاءم و  تتكیـــف وفقـــا ل

.للتغیرات التكنولوجیة
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–كتكنولوجیا المعلومات –نظام بطاقة الشفاء : المبحث الأول
Iأهمیة بطاقة الشفاء:

:كبرى هيمحاور) 03(لاجتماعي ثلاثیتضمن برنامج قطاع الضمان ا
.عصرنة تسییر هیئات الضمان الاجتماعي: المحور الأول-
.تحسین نوعیة الخدمات لفائدة المؤمنین الاجتماعیین: المحور الثاني-
.الحفاظ على التوازن المالي لمنظومة الضمان الاجتماعي: المحور الثالث-

سلسلة من الانجازات یأتي مشروع البطاقة الالكترونیة و الذي تدرج ضمن المحور الأول لیكمل
:التي تم تحقیقها في مجال عصرنة  منظومة الضمان الاجتماعي

.كتعمیم استعمال الإعلام الآلي- 
.تثمین الموارد البشریة عن طریق التكوین و تحسین المستوى- 
تقریب هیئات الضمان الاجتماعي من المؤمنین عن طریق توسیع شبكة  الضمان - 

.الاجتماعي
.إصلاح هیئات الرقابة- 
.إصلاح منظومة التحمیل للضمان الاجتماعي- 

مالا لمخطط عصرنة للضمان و یأتي مشروع إدخال البطاقة الالكترونیة للضمان الاجتماعي استك
فیه منذ ثلاثة سنوات و بعد إدخال البطاقة الالكترونیة إصلاحا عمیقا للتأمین عن الذي بدأ

.أمراض خاصة
:من تطبیق هذه البطاقة الالكترونیة للضمان الاجتماعي یمكن تلخیصها فیما یليإن الأهمیة 

:بالنسبة للمؤمن الاجتماعي-1
.الاستغناء تدریجیا على المستندات الورقیة المستعملة حالیا في التكفل بالعلاج-
تخفیف الإجراءات و إلغاء إجراءات التعویض على مستوى مراكز للضمان -

.الاجتماعي
.حصول على التعویضات المستحقة كمرحلة أولىسرعة ال-
التوسیع المتواصل لنظام الدفع من قبل الغیر بهدف الوصول إلى تعمیم هذا النظام -

.إلى كل المؤمنین اجتماعیا كمرحلة ثانیة2013- 2012مابین سنة 
تسهیل الانطلاق في الحلقة الموالیة للإصلاحات و المتمثلة في تطبیق النظام -

مع الأطباء التعاقدیة 
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:بالنسبة لهیئات الضمان الاجتماعي-2
مراقبة أحسن للأداء المقدمة و بالتالي التسییر بما یسمح متابعة أفضل و عصرنة-

.التحكم أكثر في النفقات مع تكفل أحسن بالمؤمنین اجتماعیا
.تیسیر تطبیق نظام التعاقد مع هیاكل الصحیة و مع المؤسسات العمومیة للصحة-
.ة الأداءتحسین نوعی-
.إنشاء بنك معلومات دقیقة للضمان الاجتماعي-
.یة على المدى البعید لمنظومة الضمان الاجتماعيتسهیل الدراسات الاستشراف-

:بالنسبة لشركاء الضمان الاجتماعي-3
.عصرنة التسییر شركاء الضمان الاجتماعي-
.هیئات الضمان الاجتماعيعصرنة علاقاتهم مع المؤمنین و -
.عیة الخدمات المعروضة على المؤمنین الاجتماعیینتحسین نو -
تسییر عملیة الانضمام لنظام التعاقد مع مختلف الهیئات ذات العلاقة بالضمان -

.الاجتماعي

IIتتمثل مجملا أهداف بطاقة الشفاء في: أهداف نظام بطاقة الشفاء:
.من شانه تقلیص الجهد العضلي و الماديعصرنة تسییر الدفع و -
كبیرة على سداد التأمینات الصحیة عن طریق الضمان الاجتماعي من خلال تكوین سیطرة-

.معلومات دقیقة
للشركاء المتعاقدین في إطار قة التعویضات للمؤمن اجتماعیا أو السهولة في طریالسرعة و -

.ذوي الحقوق
.الإسراع في عملیة لتعویضوتیرة معالجة الملفات التعویض والسهولة و تحسین-
سیما یة إلى جانب إبراز حقوق المؤمن وذوي الحقوق ولاالجید في المصاریف الصحالتحكم-

.في إطار نظام الدفع من قبل الغیر
تحسین الإنتاجیة للتصدي بصرامة للتزاید العددي للملفات انجاز التسییر الاقتصادي و -

.للمطالبة بالتعویض
.الاختلاسة الغش و التجاوزات في التزویر و محارب-
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IIIراحل تطبیق نظام بطاقة الشفاءم:
و أولى البطاقات تم إنجازها في أفریل ) إمضاء العقد(2006جویلیة 03نطلاق المشروع كان فيا

: شرع في تطبیق نظام الشفاء عبر ثلاث مراحل2007
و فیها تم تركیب التجهیزات، فلإنجاز البطاقات وضع مركز التشخیص الفردي : مرحلة التحضیر-1

لمقاییس العالمیة في الاختصاص، هذا المركز مكلف بإدخال المعلومات في البطاقة المطابق ل
.المرتبطة بالتعریف بالمؤمن و ذوي الحقوق و كذلك معلومات حول المهنیین

خصصت من اجل البدء في العمل بهذا النظام تدریجیا خمس ولایات : المرحلة النموذجیة-2
.اقي، وكالة بومرداس، وكالة المدیة، وكالة تلمساننموذجیة و هي وكالة عنابة، وكالة أم بو 

مع مواصفات التقنیة تحقیق المشروع تطلب استعمال ورشات جدیدة بالموازاة: مرحلة تعمیم النظام-3
:تحمل كذلك

.مراجعة النظم و طرق العمل المدرجة-
.مرافقة المشروع بوضع نظام قانوني مطابق-
.ي و الخارجيانجاز برامج للإعلام و التكوین الداخل-

IVالتركیبة العامة للنظام:

:إن نظام بطاقة الشفاء یتكون من هیاكل تقنیة
.نظام إلكترونیة قویة توفر حمایة كاملة لبطاقة المعلومات-
.بطاقة للمؤمن-
.مفاتیح لمهني قطاع الصحي-
.جهاز لقراءة البطاقة-
بـا ذاكرة تقدرإن بطاقة الشفاء تعتبر صالحة لمدة خمسة سنوات على الأقل و له-

(32ko)التي تمكنها من الاحتفاظ بأكبر عدد من المعلومات و تجیب على المقاییس
و تشمل على مقیاس بالاحتفاظ بالصورة حیث أنها تعتبر بطاقة isoالمواصفات العالمیةو 

.دینامیكیة یمكن أن تتطور وفق المعلومات الجدیدة
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Vأنواع البطاقة:
:ن البطاقةیوجد ثلاثة أنواع م

ذوي الحقوق البطاقة تحمل التعلیمات لكل معلومات عن المؤمن و تشمل : البطاقة العائلیة
.لكل مستفید) تعلیمات10(المستفیدین 

التي یزید عدد ذوي الحقوق بالإضافة إلى المؤمن : بطاقة ذوي الحقوق الخاصة بالعائلة
.الاجتماعي عن ستة أفراد

لبطاقة في بعض الحالات منهایمكن منح ا: البطاقة الشخصیة:
.إذا كان للمؤمن مرض مزمن فله حق فیها- 
.إذا كان المؤمن و ذوي الحقوق لا یقیمان في نفس المنطقة- 

VIالمعلومات الموجودة في البطاقة:
:إن المعلومات المسجلة في البطاقة متنوعة تتمثل

:المعلومات الإداریة
.عناصر التعریف على الهویة-
.هیئة الانتسابالتعریف على ذوي الحقوق و عناصر -
.مركز تواجد المؤمن-

:معلومات حول الحق في التعویض
.طبیعة الاداءات التي یمكن لذوي الحقوق الاستفادة منها-
.طبیعة الأداءات التي یمكن للمؤمن الاجتماعي الاستفادة منها-
.الحقوقتاریخ نهایة الحق في الاداءات بالنسبة للمؤن وكل فرد من ذوي -
.نسبة التعویض للأداءات لكل مستفید-

:و هي متعلقة فقط بالمؤمن الاجتماعي :  معلومات الطبیة
.تاریخ العقود الصحیة المعوضة - 
.المعلومات التقنیة المرتبطة باستعمال البطاقة و حمایتها - 

:مفتاح ممتهني الصحة
اعیة و تتضمن معلومات خاصة بالممتهن و مكان هو مفتاح یصدره الصندوق الوطني للتأمینات الاجتم

نشاطه ووضعیته  التعاقدیة، یسمح هذا المفتاح بالتحصل علي البرامج و المعلومات المتوفرة ببطاقة 
.الشفاء یسلم هذا المفتاح إلى مختلف ممتهني الصحة

:المعلومة التالیة) usbمفتاح قابل للإزالة (تتضمن مفتاح أخصائي الصحة 
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)الاسم، اللقب، الرقم الاستدلالي(ظف الصحة هویة مو -
.رمز مركز الدفع و الملحق بـه-
.رقم مجلس التنظیم -
)مستشفى عیادة متعددة الخدمات مركز طبي اجتماعي(مكان ممارسة النشاط المهني -
.مفاتیح التوقیع و التوثیق-

VII استعمال بطاقة الشفاءمجالات:
:من حیثتختلف مجالات استعمال بطاقة الشفاء 

یقدم المریض بطاقة الشفاء إلى ممتهني الصحة الذي یدخلها جهاز قارئة البطاقة حتى :عند الطبیب-أ
تتمكن من الاطلاع على هویة المریض و حقوقه، فیمكن قراءة البطاقة بفضل التوصیل المتزامن من 

الوصفة لفاتورة الالكترونیة و بإعداد ابعد معاینة المریض یقوم الممتهنالمفتاح و بطاقة شفاء بالحاسوب
یقوم الممتهن دوریا بإرسال الفواتیر ,نسخة من الوصفة الطبیةیعید بعدها البطاقة إلى المؤمن و الطبیة 

.الالكترونیة عن طریق الشبكة الداخلیة للصندوق إلى مركز التخلیص
ي بإدخال بطاقة یقوم الصیدل,یقدم المؤمن بطاقة شفاء مرقمة بوصفته الطبیة:عند الصیدلي- ب 

:المؤمن في القارئ و تلك الخاصة بمفتاح ممتهن الصحة بالحاسوب و منه یسمح له بـ
.معرفة المریض-
.معرفة حقوقه في الأداءات-
.تدوین قائمة الأدویة-
.إعداد و إمضاء الفاتورة الاكتروینة -

لي بإرسال الفواتیر م الصیدو من ثمة تعاد البطاقة إلى المؤمن مع تسلیم الأدویة بعد نزع الإتوات یقو 
هي نفس الخطوات التي أنتجها الطبیب سالفا، زیادة على هذا یقوم الصیدلي بتسلیم الاكتروینة و 

عامة أو (الوكالة الوصفات الطبیبة التي ترفق باتوات الأدویة المسلمة عند المراكز الاستشفائیة 
بتقدیم بطاقة )عامة أو خاصة(ة، یقوم المریض عند دخوله إلى مؤسسة من مؤسسات الصح)خاصة

إلكترونیة للسماح بالتعرف على هویة المؤمن أو أحد ذوي الحقوق و كذا معرفة حقوقه في التعویض، 
.تقوم المؤسسة بإعداد الفواتیر و من ثم یسترجع المؤمن بطاقته و تسلم له عند الضرورة وصفة طبیة

بها الطبیب و الصیدلي بالنسبة لإرسال الفواتیر تقوم المؤسسة الاستشفائیة بنفس الخطوات التي یقوم 
.الإلكترونیة لصندوق الضمان الاجتماعي
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:معالجة الملفات من قبل صندوق الضمان الاجتماعي و دفع المستحقات
:تتطلب معالجة الملفات من طرف مركز الدفع

الخاصة مطابقة المعطیات الموجودة على الفواتیر الالكترونیة مع المستندات المودعة -
.بالأدویة لمطابقة الوصف مع نوع العلاج 

......وجود الإتاوة مدة صلاحیتها-
عند صدور ) مهن الصحة المؤمن (التوثیق الخاص بالتوقیعات الإلكترونیة التحقق و -

.الفواتیر الإلكترونیة
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:ة الشفاء وإدارة الموارد البشریةنظام بطاق: ثانيالمبحث ال
I- الموارد البشریة في مجال تكنولوجیا المعلومات

یتوقـع لهـا أن تـؤدي دورا مهمـا فـي والخبرات البشریة المتوفرة في بلـد التـي یقصد بالموارد البشریة الطاقات 
.حلينشر وتعمیم واستیعاب تطبیقات تكنولوجیا المعلومات على المستوى الم

:1یا المعلومات إلى ثلاث شرائح وهيوجویمكن تصنیف الموارد البشریة في مجال تكنول-1
ــذین-2 ئــة عــن بنــاء بــرامج تطبیقــات تكنولوجیــة المعلومــات تهیةوهــي تكــون مســؤولی: شــریحة المنف

، وفــــي الغالــــب تضــــم هــــذه الشــــریحة نخبــــة مــــن المتخصصــــین فــــي مجــــالات الهندســــة مســــتلزماته
.الخ... ات والحواسیب والمعلوم

وكل لهـــا مهمـــة تشـــغیل بـــرامج تطبیقـــات تكنولوجیـــا وهـــي الشـــریحة التـــي ســـت: شـــریحة المشـــغلین-3
الأولــى مــن ة شــریح، ولا یشــترط بهــم أن یكونــوا بمســتوى المعلومــات فــي المؤسســات التابعــة لهــاال

، وفـــي ذات الوقـــت یجـــب أن لا تنقصـــهم المهـــارة والخبـــرة فـــي مجـــال ناحیـــة التخصـــص والتأهیـــل
.عامل معهاالت

فضلا عن كونها تؤدي ن الأوسع بین الشرائح الأخرىیدیتعد شریحة المستف: شریحة المستفیدین-4
دور الحكـم النهــائي علــى مــدى نجــاح تطبیقــات تكنولوجیـا المعلومــات فــي خدمــة المجتمــع وتفاعــل 

.حافزا مهما لتطویرها بشكل مستمرهذه الشریحة مع هذه التطبیقات یعد
5-II- 2الشفاء في إدارة الموارد البشریةواقع بطاقة:

نظام بطاقة الشفاء في إدارة الموارد البشریة باعتبارها وسیطا یساعد استخدامقد تزایدت أهمیة ل
، إذ أن الحاجـة لتـوفیر معطیـات دقیقـة وفـي الوقـت المناسـب یتطلـب إنجاز مهامهم المرسومةالموظفین في

.من الإدارة تطویر أنظمة المعلومات فیها
كــن مســتخدام تكنولوجیــا المعلومــات فــي مجــال الإدارة العامــة یعــن االناتجــة ففــي ضــوء الأوضــاع الجدیــدة 

منهجیــة إداریــة جدیــدة تقــوم علــى الاســتیعاب واســتخدام الــواعي لتقنیــات ":وصــف بطاقــة الشــفاء علــى أنهــا
وهــي ."ات عصــر العولمــة والتغییــر المســتمرالمعلومــات فــي ممارســة الوظــائف الأساســیة لــلإدارة فــي منظمــ

:یةتتمیز بالخصائص التال

.33-32ألاء حمدي إدعیس ، مرجع سابق ، ص 1
.327–323، ص2001، دار الغریب للطباعة والنشر والتوزیع ، القاھرة رة المعاصرةخواطر في الإدا: علي السلمي 2
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نمط جدید مـن الفكـر والممارسـة الإداریـة یتبنـى معطیـات عصـر المتغیـرات السـریعة ویسـتوعب تقنیاتـه -
.المتجددة ویطبق آلیاته الفعالة 

ممارسة إداریة جدیدة تستوعب المعاني الحقیقة لعصر المعرفة والمعلومات وعصر العولمة والانترنیت -
.والاتصالات 

الفكري للإدارة التقلیدیة والذي یشمل أفكار وتوجهات إداریـة تتعامـل مـع بناء فكري جدید یخالف البناء -
ومـــا ینبعـــث عنهـــا مـــن نظـــم المتغیـــرات التقنیـــة والعلمیـــةص والتوجیهـــات التـــي تنشـــأ عـــن حركـــةالفـــر 

. ومؤسسات وعلاقات عمل جدیدة 
III- فوائد بطاقة الشفاء على إدارة الموارد البشریة:

:د البشریة بغض الفوائد ومن أهمهااقة الشفاء في الموار نظام بطاستخدامیحقق -
.تقلیل أو اختصار في الوقت-1
.تقلیل الأخطاء التي تحدث من تكرار كتابة واستخدام المعلومات -2
.1القضاء على الأحجام المتراكمة من المعلومات المحفوظة في سجلات طوال سنوات عمل المنشأة-3
.مل المكتبي وتبسیط إجراءات العملعالحد من بیروقراطیة ال-4
.في مختلف سیاسات الموارد البشریةتطبیق الأسالیب الحدیثة والمعاصرة -5
.المعلومات على مستوى المنظمة ككلتدعیم وتأیید الإدارة العلیا لتطبیق تكنولوجیا -6
.الوسائل الحدیثةإلىالانتقال من الوسائل التقلیدیة في أداء العاملین -7
كم توفر البرامج التدریبیة التي تسعى لتنمیة قدرات الأفـراد فیمـا یتعلـق بـالتفكیر والابتكـار والإبـداع والـتح-8

.في أصول وتطبیقات التكنولوجیة
.علومةالمإلىالمعرفة وطرق الوصول اكتسابالقدرة على التألق مع أدوات -9

2.دیث في مجال تكنولوجیا المعلوماتهو حزیادة قدرات العاملین على التعلم والتعرف على كل ما-10

.32، مرجع سابق ، ص الاتجاھات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة: صلاح الدین محمد عبد الباقي 1
.34-33مرجع سابق ص : ألا حمدي إدغیس 2
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IV-1.تأثیر التكنولوجیا على التغییر التنظیمي

والخــــدمات التــــي یقومــــون تــــؤثر التكنولوجیــــا الحدیثــــة بصــــفة مطلقــــة علــــى معیشــــة الأفــــراد  وعلــــى الســــلع 
الاقتصادي وسرعة الاختراعات التكنولوجیة قد أدت إلى زیادة الانتعاشأن، ومما لا یدع للشك باستهلاكها

.في التغیرات الاجتماعیة الأمر الذي فتح للمؤسسات آفاقا للنمو والاستمرار 
یم العمـل وظهـور الروبوتیـك أو الإنسـان درك جیدا أنه منذ اكتشـاف مبـدأ تقسـوالمتبع للتغیرات التكنولوجیة ی

، أي الانتقــال ذه الأخیـرةإلـى تغییــر و تعـدیل هــالآلـي واسـتخدامه علــى خطـوط التجمیــع ممـا أدى بالضــرورة 
.زمن ما والزمن التالي له بین نسق الذي یخلق فرق في من وضعیة لأخرى وهو كذلك مسار دینامیكي 

الإنتـاج أو المنتوجـات فـي لذلك وجب على المؤسسة مسایرة أي تطور تكنولوجي یمس المعـدات أو وسـائل 
ر مــن إحــداث التغیــرات التنظیمیــة العمیقــة تطلبــه هــذا التطــو یمــا إلــىبــنفس المواصــفات إضــافة حــد ذاتهــا 

.بطریقة تتماشى مع متطلبات المنافسة الخارجیة
V-2تأثیر بطاقة الشفاء على التكوین:

ان شــكلها وطبیعــة تعتبــر التكنولوجیــا تغییــر دینــامیكي وســریع جــدا یــؤثر علــى المنظمــات مهمــا كــ
هــذا وهــذا حســب قــدرة المنظمــة علــى اســتیعاباأو ســلبی، هــذا التــأثیر یكــون إمــا ایجابیــا نشــاطها أو حجمهــا

.المتغیر وطریقة التعامل معه
فـــي ظــل المنافســـة " وبمــا أن التكنولوجیــا تـــؤثر علــى المنظمــة فهـــي حتمــا تــؤثر علـــى التكــوین أو التــدریب 

الشــدیدة أصــبح مــن الضــروري للمؤسســات مــن تكــوین وتــدریب موظفیهــا بســرعة وبتكــالیف أقــل نظــرا للتقــادم 
میزة تنافسیة للعدید من المؤسسات، وبالتالي فقد معلوماتهم و مهاراتهم وضرورة تجدیدها باعتبارها السریع ل

ت التكنولوجیا الجدیدة من تجدید وتحـدیث طـرق التـدریب داخـل المؤسسـات وأصـبح التكـوین والتـدریب سمح
"عملیة مستمرة بالنسبة للموظف 

منظمــــات حیازتهــــا ولكـــن لابــــد أن یــــرتبط التــــدریب إن التكنولوجیـــا متــــوفرة ویســــهل علــــى العدیـــد مــــن ال
فكلمـا كانـت التكنولوجیـا وه الحاسـمة لامـتلاك التكنولوجیـا، فالتدریب هـو أحـد الوجـارتباطا وثیقابالتكنولوجیا 

وشراء أو نقل ملكیة بمعنى أن نقل التكنولوجیا لیس مجرد  عملیة بیع ة كلما استلزم ذلك تدریبا علیهاجدید
حیث یتم تزوید المالك لهذه التكنولوجیا الجدیدة بمهارات تمكنه من لأمر یتعدى ذلك بل إن ا.تتعلق بمنفعة

، رسالة مقدمة لنیل شھادة الماجیستیر كلیة العلوم الإنسانیة مي داخل المنشأة الجزائریةتمثلات الإطارات للتغییر التنظی: مولدي عاشور1
.52، ص2005- 2004خلیفة بوزبرة، جامعة الجزائر : والاجتماعیة ، قسم علم الاجتماع، تخصص تنظیم وعم ،  إشراف

2 charlotte fillol: le é learning dans la startegie de formation des entreprise , cahier de recherche du CREPA
n°85 (www.douphine.fr/crpa)  p 7
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، وهناك منظور آخـر للتكنولوجیـا بمعنـى أن لن یكون هذا إلا عن طریق التدریبو استغلالها استغلالا جیدا 
لها ومن هنـا فهـي تسـاهم التدریب یستلزم وجود تكنولوجیا حدیثة متطورة في العملیة التدریبیة من أجل تسهی

: 1في تحقیق عدة إیجابیات منها 
.تخفیض وقت التدریب-
.تقلیل الموارد التدریبیة المطلوبة-
.زیادة تحصل المتدرب للمعلومات-
.رفع معدل الأداء-
زیادة رضا المتدربین والمدریین -

، إذ لا بد من المؤسسةوجیا فيوعلیه یمكن القول أن التكوین یعتبر من المتطلبات الأساسیة لإدخال تكنول
وجــود تــدریب فعــال وجیــد علــى التكنولوجیــا الحدیثــة أي مــن اســتخدام نظــام بطاقــة الشــفاء مــن أجــل مســایرة 

یأخذ صفة الحركیة نومنه نجد أن التكوین یجب أسریعة الحاصلة في العالم الخارجةالمؤسسة لتطورات ال
.والدینامكیة 

VI-العمل بطاقة الشفاء وتخفیض ضغوط
ضــیاع الوقــت والطاقــة مــن خــل المؤسســة إلــى تخفــیض مــن تكــالیفتهــدف تكنولوجیــا المعلومــات دا

خــلال التقلیــل مــن نســبة ضــغوط العمــل ، حیــث تســمح بتبــادل المعلومــات مباشــرة والقیــام بالعمــل والمتابعــة 
.2المنسقة والمستدیمة لتقدم الأعمال

ت الشخصـیة هل إدمـاج بیانـات مـن مختلـف الأنـواع والأنمـاط والحاسـبافبإمكانیات التكنولوجیا جعل مـن السـ
عــة بإمكانیــات وقــدرات عالیــة صــارت مكــون لا یمكــن الاســتغناء عنــه فــي متتالمتصــلة ببعضــها شــبكیا  والم

.3البیئة المكتبیة
ـــالي یمكـــن القـــول أن نظـــام بطاقـــة الشـــفاء كنمـــوذج لهـــذه التكنولوجیـــا یمكنهـــا أن تتغلـــب علـــى الق یـــود وبالت
قیــق والضــغوط المهنیــة والتقلیــل مــن حجــم الأوراق المكتبیــة لموقــع العمــل والســرعة فــي انجــاز المهــام  وتح

.مسبوقة في زمن قیاس وبأقل تكالیف، وأن تخلق خدمة غیر العدید من الممیزات الحقیقیة

324، 320، ص 2001، الدار الجامعیة ، مصر إدارة الموارد البشریة: أحمد ماھر1
2 myriam barni : manager une équipe a distance . edition d'organisation , paris 2003 , p : 53

،  ص 2001، مركز الخبرات المھنیة، القاھرة،)تنمیة الموارد البشریة باستخدام الكمبیوتر والانترنیت(التعلیم عن بعد :حمان توفیقعبد الر3
95.
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VII-فاء وأنماط العملنظام بطاقة الش:
ة تتحــدد درجــة نمطیــة العمــل ومــدى الحریــات والصــلاحیات مــن خــلال نــوع التكنولوجیــا المســتخدم

ومـــن خـــلال درجـــة الاســـتقرار التكنولـــوجي یتحـــدد عـــدد ونـــوع فـــراد للقیـــام بمســـؤولیات الوظـــائف،المتاحـــة للأ
فالاسـتخدام التكنولـوجي فـي إدارة المـوارد البشـریة 1.الأنشطة التي یمكن أو التي یجب أن یقـوم بهـا الأفـراد 

هام بسرعة وبدقـة أكثـر ویقلـل مـن الأعمـال الورقیـة فضـلا عـن تـوفیر عنصـر المرونـة فـي یسمح بانجاز الم
قـرارات إداریـة أكثـر فاعلیـة فـي مختلـف أنشـطة إلـىعملیات المعالجة والتحلیل الأمر الذي یقود في النهایة 

2.الموارد البشریة

جهـد مـع الزیـادة فـي الدقـة فـي أداء تـوفیر الوقـت والإلىومنه نستنتج أن استخدام نظام بطاقة الشفاء یؤدي 
اتخــاذالـذي یســاعد بـدوره فــي عملیـة الشـيءتجمیــع المعلومـات فـي أقــل وقـت ممكــن إلـىالمهـام كمـا تــؤدي 

.القرارات اللازمة في الوقت والزمان المناسبین 
الســرعة والــتحكم أكثــر فــي ســیرإلــىنظــام بطاقــة الشــفاء مــن إجــراءات العمــل ممــا یــؤدي اســتخدامویقلــل 

.الأعمال وكذلك تخفیض التكالیف المكتبیة 

.447، ص 2008الدار الجامعیة ، الإسكندریة ، ،)مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة(الموارد البشریة : مصطفى محمود أبو بكر1
.282مؤید سعید سالم ، مرجع سابق ص : لح عادل حرحوش صا2
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خلاصة الفصل 
آلیــة فعالــة جعلــت مــن قطــاع الضــمان الاجتمــاعي " بطاقــة الشــفاء"وفــي الأخیــر یمكــن القــول أن 

خطـوات حـد كبیـر فـي تقلـیص الجهـد المـادي العضـلي للمـؤمنین بحیـث ألغـت إلـىأكثر تطورا كما ساهمت 
ت المـــؤمنین بأهمیـــة فـــي ترســـیخ ثقافـــة تأمینیـــة واعیـــة حسســـ، كمـــا ســـاهمت ترهـــق المـــواطنینعدیـــدة كانـــت 

.الاجتماعي وضرورته وفوائده علیهمالضمان 
والتركیبـــة همیـــة والأهـــداف ومراحـــل تطبیقهـــا وتناولنــا فـــي هـــذا الفصـــل ماهیـــة هـــذا النظـــام مـــن الأ

.لها وأنواعها ومجالات استعمالهاالعامة
واقـع برنـامج بطاقـة الشـفاء فـي إدارة المـوارد البشـریة وفوائـدها  كمـا فـي المبحـث الثـانيوتم عـرض

خفـــیض مـــن ضـــغوط العمـــل وأنمـــاط تناولنـــا تأثیراتهـــا حســـب مؤشـــرات الدراســـة أي تأثیرهـــا علـــى التكـــوین وت
.العمل





تعریف بمیدان الدراسة وخصائص العینة: الفصل الخامس

Iتعریف منظومة الضمان الاجتماعي.

IIالتعریف بالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء وكالة المسیلة.

IIIعرض نتائج خصائص العینة.
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I -تعریف منظومة الضمان الاجتماعي

المعنویة و هي مؤسسة عمومیة ذات تسییر خاص تتمتع بالشخصیةالاجتماعيانالضممنظومة
وم بالإضافة إلى إجراءات المرسف القوانین والتنظیمات الخاصة به، المسیرة من طر الاستقلالیة المالیة

المتضمن الوضع القانوني لصنادیق الضمان 1992جانفي 04: المؤرخ في07- 92التنفیذي رقم 
.والتنظیم الإداري والماليالاجتماعي 

التنظیم الإداري والمالي للضمان الاجتماعي:

:في أداء مهامها على جانبین أساسیین هماالاجتماعيالضمانمنظومةیرتكز نجاح 

الإدارة الواعیة والمنظمة التي تقوم بتبسیط الإجراءات مع المتعاملین وسرعة تقدیم الخدمات: الجانب الأول

التي یتعرض لها ریتمثل في الحصول على الأموال اللازمة لمواجهة مختلف الأخطا:الجانب الثاني
.المؤمنین الاجتماعیین

التنظیم الإداري:

:على مبدأین أساسیین هماالاجتماعيالضمانمنظومةیرتكز التنظیم الإداري ل

.وحدة الوصایة الإداریة الموكلة لوزارة العمل والضمان الاجتماعي- 

ویشمل التنظیم للصلاحیات عدا نظام غیر الأجراءاص حسب المخاطر والمزایا بالنسبةالاختص- 
.السابقة الذكر والتي سیتم شرحها بصفة مختصرةالإداري للضمان الاجتماعي الصنادیق 

 الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیةCNAS :

نیة وتنظیمه الإداري والمالي منظم ادیق في منظومة الضمان الاجتماعي، طبیعته القانو أقدم الصنهو 
:هذا الصندوق یختص بـ.1992جانفي 04المؤرخ في07- 92وم التنفیذي رقم بموجب المرس

.تسییر التأمینات الاجتماعیة وحوادث العمل والأمراض المهنیة- 
.ترقیم المستخدمین والمؤمن لهم اجتماعیا- 
.تقدیم الأداءات النقدیة والعینیة- 
.شتراكات ومراقبة التزامات الخاضعینتتولى تحصیل الا- 
.مع الهیاكل الصحیة الوطنیة والدولیةالاتفاقیاتتوقیع - 
.تمارس المراقبة الطبیة على المؤمنین الاجتماعیین- 
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 الصندوق الوطني للتقاعدCNR:

المؤرخ 07- 92مرسوم رقم (منظم بموجب المرسوم الذي ذكر سابقا الصنادیق،أقدمهو أیضا من 
ووضع الأحكام بالتقاعد المتوقع ، وهو صندوق یختص بإدارة المعاشات ومنح التقاعد )04/01/1992في 

.من خلال العقود والاتفاقیات الدولیة للضمان الاجتماعي

 الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة لغیر الأجراءCASNOS :

لصندوق یهتم بإدارة ، هذا ا04/07/1992:أنشئ هذا الصندوق من خلال نفس المرسوم بتاریخ 
.الأداءات العینیة والنقدیة لغیر الأجراء

 الصندوق الوطني للتأمین على البطالةCNAC:

الحاصل في هیكلة وتوجه الاقتصاد الوطني، وما نتج عن ذلك من تسریح نظرا للتغییر الجذري
- 94ب المرسوم للعمال وحل المؤسسات اضطرت الدولة إلى إنشاء صندوق التأمین على البطالة بموج

.للتكفل بالعمال الذین فقدوا مناصب عملهم لأسباب اقتصادیة1994جویلیة 06المؤرخ في 188

 الصندوق الوطني للعطل المدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة في
:CACOBATPHقطاعات البناء والأشغال العمومیة 

، وهو 1997فیفري 04المؤرخ في 47- 97رسوم رقم هو آخر صندوق في المنظومة أنشئ بموجب م
.مسؤول عن إدارة العطل المدفوعة الأجر في قطاع البناء والأشغال العمومیة والري

من خلال لیة ویتم الحصول على هذه الأخیرةویقصد به تدبیر الموارد الما: التنظیم المالي- 
.الضمان الاجتماعيالتي تعد  المصدر الوحید والأساسي في تمویل الاشتراكات

:وبصفة عامة فإن التنظیم الإداري والمالي یحققان أهداف المنظومة والتي تتمثل في

:من خلال: أهداف اقتصادیة

إعادة توزیع الدخل الوطني وهذا یساعد على التخفیف من الأعباء المالیة الملقاة على عاتق - 
.الدولة

هم في التطور الاقتصادي امة مشاریع تساعداستثمار احتیاطي أموال الضمان الاجتماعي في إق- 
.القضاء على البطالةللبلاد و 

.لإعادة تشغیلهم مرة أخرىالتأهیل المهني للعاملین المسرحین والعاجزین عن العمل - 
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:أهداف اجتماعیة

.بین الأجیال على سبیل المثال اقتطاعات الأجراء یستفید منها المتقاعدینتسعى لخلق تضامن - 
.لا یمكن للفرد إغناء الجماعة، فالجماعة بإمكانها إغناء الفرد ولكن امن الوطنيتحقیق التض- 
.المساهمة في تحسین المستوى المعیشي للعمال والحفاظ على القدرة الشرائیة- 
المساهمة في تحسین المستوى الصحي بتوفیر مصاریف المرض ووسائل العلاج للتقلیل من - 

.عالإصابة وانتشار الأمراض في المجتم

II - للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء وكالة المسیلةالتعریف بالصندوق الوطني

سییر المنح العائلیة مكلف بتبإنشاء فرع 1978تأسیس الضمان الاجتماعي لولایة المسیلة سنة 
قائمة إداریا تابع لولایة سطیف، وفي إطار اللامركزیة للضمان الاجتماعي، تم إنشاء وكالة .والتعویضات
الأخطار الاجتماعیة المنصوص علیها قانونا، ولقد استند إلیها المشرع مكلفة بتسییر 1985بذاتها سنة 

:مهام رئیسیة بحكم أنها وكالة من الدرجة الثانیة المهام التالیة

.تحصیل الاشتراكات- 
.إجراء المراقبة الطبیة- 
.تقدیر التعویضات- 
 على مستوى ولایة المسیلةالتوزیع الجغرافي للضمان الاجتماعي:

إن المیزة الأساسیة للولایة هي التوزیع الجغرافي المنتظم لمراكز وفروع الضمان الاجتماعي عبر تراب 
.وهذا ما یوضحه الجدول التاليولایةال
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ملحقات الدفع والفروعمصالح المراقبة+ مراكز دفع التعویضات 

.مقر الوكالة- 

).لإداري سابقاالحي ا(كشرود علي - 

.حمام الضلعة- 

.سیدي عیسى- 

.بوسعادة- 

.عین الملح- 

.مقرة- 

.أولاد دراج- 

.مسكن150مصلحة المجموعات الكائنة بحي - 

القیصة- .                الجامعة- 

الخبانة- .              المعاضید- 

أولاد سیدي براهیم - برهوم                   - 

.  سیدي عامر- .         ءعین الخضرا- 

.عین الحجل- .                مسیف - 

.ونوغة–.              بن سرور- 

.بلعایبة–).  عین الغراب(جبل أمساعد - 

.أولاد منصور-.                أسلیم- 

.أولاد عدي لقبالة-.              أمجدل - 

.الشلال- 

.الهامل- 

.التامسة- 

وكالة ولایة المسیلة–التنظیمي للصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة الهیكل -

:وصف عام للهیكل التنظیمي-

:مما یلي- وكالة ولایة المسیلة–یتكون الهیكل التنظیمي للصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة 

سسة وتتكون من المصالح یهتم بتسییر الوسائل البشریة والمادیة للمؤ :نیابة مدیریة الإدارة العامة
:التالیة

وینقسم بدوره إلى قسمین:قسم الإدارة العامة:
.)مقر الدراسة(مصلحة المستخدمین والتكوین - 
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.فروع الأجور- 
 وینقسم إلى: الوسائل العامةقسم:
.مصلحة الجرد ومتابعة الاستثمارات- 
.مصلحة الإنجاز- 
.مصلحة الأمن والصیانة- 
اع الأخطار الأداءات العینیة والنقدیة بكل أنو بتكفل هذه النیابة ت: نیابة مدیریة التعویضات

وتتكون هذه النیابة من ) ، الوفاة، الولادة والأمراض المهنیةالتأمینات على المرض، العجز(
:المصالح التالیة

.مصلحة الأخطار الجسمانیة- 
.مصلحة العجز- 
.مصلحة الدفع من قبل الغیر- 
.مصلحة الفوترة- 
.ء أو الانتسابمصلحة الانتما- 
.مصلحة النقل الصحي- 
.الخلیة الاستشفائیة- 
.مصلحة العلاقات الدولیة- 
 وتضم: المدیریة:
:أمانة المدیریة وهذه الأخیرة بدورها تندرج تحتها- 

.خلیة الإصغاء والاتصال والإعلام○

.خلیة الإحصاء○

.مصلحة الوقایة○

هذه النیابة تشمل قسمین رئیسیین هما: نیابة مدیریة التحصیل والمالیة:
:ویضم:قسم التحصیل- 

.مصلحة الترقیم○

.الإشتراكات○

.مراقبة المشغلین○
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.المنازعات○

:ویضم بدوره: قسم المالیة-

.مصلحة المحاسبة○

.خلیة المراقبة○

.مصلحة التخلیص○

في دراسة مراقبة الملفات الطبیة تهتم المراقبة الطبیة بالتحكم :نیابة مدیریة المراقبة الطبیة
وهذه النیابة تتمركز في العدید من مراكز الوكالة . والمحافظة على حقوق المؤمنین الاجتماعیین

.المذكورة سابقا
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III -نتائج خصائص العینة:

:یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس: (02)جدول

%النسبة التكرارالجنس

%6574.71رذك

%2225.29أنثى

%87100المجموع

نلاحظ من خلال معطیات الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة داخل مؤسسة الضمان الاجتماعي 
تعدى نسبة التمثیل السنوي من مجموع المبحوثین، بینما لا ت% 74.71هم من فئة الذكور بنسبة 

الذي یتمثل حسب رأینا إلى طبیعة نشاط هذه المؤسسة یعود ، وهذا الفارق الكبیر بین الجنسین25.29%
بین الجنسین خاصة وأن قیم المجتمع المسیلي ر فیه الاختلاط هذا المجال الذي یكثفي الأعمال الإداریة

محافظ والذي یرفض خروج المرأة للعمل، مما یجعلنا نخلص إلى نتیجة مفادها أن العمل داخل مؤسسة 
CNASى علیها طابع العمل الرجاليغیطفي هذه الفترة.
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:یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن: (03)جدول

%النسبة التكرارالسن

 ]20–30]55.75%

 ]30–40]4450.57%

 ]40–50]3337.93%

%55.75فأكثر50[ 

%87100المجموع

ة وذلك بنسب[40–30[ مجتمع البحث من فئة أغلب تشیر معطیات الجدول أعلاه أن
، وفي المقابل [50–40[ من الفئة % 37.93في حین نجد نسبة من مجموع أفراد العینة% 50.57

.لكل منهما% 5.75قد سجلتا نسبة 50و أكثر من [ 30–20[ نجد أن الفئتین العمریتین 

مالها وتعتمد بصفة كبیرة على الخبرة وبالتالي لا من خلال ما سبق نستنتج أن المؤسسة تحتفظ بع
.تفرط فیهم بسهولة واعتمادها علیهم بصفة تامة

، وهذا ما تعكسه نسبة لفئة الشباب بطیئة جداCNASومنه یتبین كذلك أن سیاسة التشغیل بمؤسسة 
نظام بطاقة على الرغم من استحداث وظائف جدیدة بعد إدخال% 5.75بـ [ 30–20[ الفئة العمریة 

، حیث جدیدة عن طریق الترقیة من الداخلالشفاء ولكن تم الاعتماد في سیاسة التوظیف لهذه المناصب ال
أثناء إجراء –حسب ما عبر عنه المبحوثین–تم اختیار وانتقاء أفضل العناصر لشغل هذه الوظائف 

الوطني للتأمینات الاجتماعیة ق وربما یرجع سبب عدم توظیف الطاقات الشبانیة بالصندو .المقابلة معهم
إلى طبیعة نشاطه الخدماتي والذي لا یستدعي وجود منافسة خارجیة التي تستلزم جلب كفاءات جدیدة من 

مؤسسات خاصة بالتأمینات هي حكرا على الدولة فقط ولا وجود لالخارج لأن مؤسسة الضمان الاجتماعي 
.المؤسسات، مما یجعلها في حالة تنافسیة مع هذه العمالیة

.نه نستنتج أن الأولویة تعطي إلى الاحتفاظ بالموارد البشریة مع نقص توظیف الكفاءات الجدیدةوم
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.العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي والفئة المهنیةأفرادتوزیع : (04)جدول

الفئات

التعلیميالمستوى
المجموععون تنفیذعون تحكمإطار

-ابتدائي
-

-
-

-
-

100%
0

%11.11متوسط
1

22.22%
2

66.66%
6

100%
9

%5.13ثانوي
2

56.41%
22

38.46%
15

100%
39

%12.82جامعي
5

61.54%
24

25.64%
10

100%
39

8483187
المجموع

9.20%

8

55.17%

48

35.63%

31

100%

78

ة المهنیة حیث مثله الاتجاه العام بنسبة المستوى التعلیمي بالفئیوضح لنا الجدول أعلاه علاقة 
% 56.41مقابل الجامعي عند فئة المستوى % 61.54عند صنف أعوان التحكم، نجد نسبة % 55.17

.ومنعدمة عند المستوى الابتدائي% 22.22ثم تلیها فئة متوسط بـ ، عند فئة ثانوي

عند فئة متوسط % 66.66نسبة عند صنف عون تنفیذ حیث احتلت% 35.63في حین سجلنا نسبة 
.لكل من الفئتین ثانوي وجامعي على التوالي% 25.64و% 38.46مقابل 

بر نسبة عند فئة جامعي بـ لدى صنف إطار حیث سجلت أك% 9.20وفي الأخیر جاءت نسبة 
.لفئة متوسط% 11.11مقابل % 12.82

، لمستوى الجامعيلمبحوثین من ذوي امن خلال المعطیات الكمیة للجدول یتبین لنا أن أغلب ا
على % 12.82و% 61.54حیث سجلت أكبر النسب عند صنف أعوان التحكم والإطارات وذلك بـ 

وهذا راجع إلى أن كل من هذین الفئتین یتطلب عملهم مستوى تعلیمي عالي أي العمل حسب .التوالي
الإداریة من المهام التخصص العلمي لأن وظائفهم تحتاج إلى قدر من التحكم والتي تسند إلیهم مجموعة 

ملت على الأساسیة والعملیات التقنیة بحكم مناصبهم العلیا التي یشغلونها في المؤسسة وكون المؤسسة ع
والمتمثلة في نظام بطاقة الشفاء حتم على هذین الفئتین قدرا من العلم من أجل استحداث تكنولوجیا جدیدة 

.سهولة التعامل مع هذا النظام الجدید
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، وذلك نظرا للمستوى التعلیمي المتوسط% 66.66أعلى نسبة عند صنف أعوان التنفیذ بـ بینما سجلت
ون التخطیط لبساطة المهام والأعمال التي یقومون بها فهم یقومون بتنفیذ وتطبیق التعلیمات والأعمال د

.وغیرها من الأعمال الإداریة الأخرى...والتنظیم والتنسیق
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:توزیع أفراد العینة حسب متغیر الأقدمیة في العمل: (05)جدول

%النسبة التكرارالأقدمیة

 ]00–05]33.45%

 ]05–10]1820.69%

 ]10–15]4248.28%

 ]15–20]1314.94%

 ]20–25]1112.64%

%87100المجموع

عند صنف ذوي الخبرة المهنیة % 48.28قد سجل نسبة یبین لنا الجدول أعلاه أن الاتجاه العام
سنوات، ثم تأتي نسبة 10إلى 5لصنف الأقدمیة من % 20.69سنة، وتلیها نسبة 15إلى 10من 
للذین لدیهم الخبرة أقل % 3.45، وفي الأخیر سجلت نسبة سنة25إلى 20لذوي الخبرة من % 12.64

.سنوات5من 

إلى 10أن أغلب الأفراد العاملین هم من ذوي الخبرة المهنیة من هذا الجدول توضح لنا بیانات 
مد تعت، فهي بذلك ت طیلة عملها على عمالها الأوائلاعتمدCNASسنة مما یفسر لنا أن مؤسسة 15

، ویرجع لا تقوم بتجدید الطاقات العمالیةوهذا ما یبین لنا أن هذه المؤسسة على مبدأ الأقدمیة في العمل 
.ى أن عملیة التوظیف فیها قلیلة وبطیئة جداسبب ذلك إل
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:نتائج المحور الخاص بالبیانات السوسیولوجیة العامة

وربما یرجع انخفاض نسبة %74.71وذلك بنسبة ذكورمؤسسة الضمان الإجتماعيعمالمعظم - 
في نشاط المؤسسة والمتمثلإلىالإناث إلى قیم المجتمع المسیلي المحافظ، أو یرجع السبب 

.الأعمال الإداریة والذي یحدث فیها الكثیر من الاختلاط بین الجنسین

.%50.57بنسبة سنة50و 30أغلب العمال تتراوح أعمارهم بین - 
.لدیهم مستوى تعلیمي ثانوي وجامعي ومنعدم عند المستوى الابتدائيمعظم الموظفین - 
.%48.28سنة بنسبة 20إلى 10ل لدیهم أقدمیة من أغلب العما- 



التكوین ونظام بطاقة الشفاء: الفصل السادس

ادخال تكنولوجیا المعلومات یفرض تطویر الخطط التكوینیة بما " 

نظام بطاقة الشفاء المعتمد من طرف یتناسب مع مهارات وآلیات

"المؤسسة

I- الفرضیة الأولىعرض وتحلیل نتائج.

II-نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الأولى.
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I-عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الأولى

یمثل نسبة العمال الذین استفادوا من عملیة التكوین: (06)جدول

%النسبة التكرارالاستفادة من التكوین

%7788.51نعم

%1011.49لا

%87100المجموع

من المبحوثین استفادوا % 88.51خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه العام سجل نسبة نلاحظ من
، حیث أن %11.49من عملیة التكوین غیر أن هناك من الموظفین لم یستفیدوا من التكوین وذلك بنسبة 

.هناك من صرح بأنه أتیحت له فرصة لإجراء التكوین ولكن لم یقم بها

ونشیر هنا أنه یمكن قراءة نتائج هذا الجدول سوسیولوجیا من زاویة وظیفیة، فالمؤسسة تعد نسقا 
فرعیا تدخل في إطار نسق اجتماعي أكبر وهو المجتمع تؤدي مجموعة من الوظائف التي تحقق 

أداء استمرارها وبقائها ومن بین هذه الوظائف هي وظیفة تكوین الموارد البشریة التي تهدف إلى رفع 
العمال وكذلك مواكبة للتطورات العلمیة الجدیدة الحاصلة من اجل اكتساب الخبرات والتقنیات الجدیدة، 

.لذلك یعتبر التكوین استثمار حقیقي تقوم به المؤسسة یخدم الفرد والمؤسسة معا

لذلك عملت مؤسسة الضمان الاجتماعي لولایة المسیلة على تحقیق مطلب الكمون والذي یشیر 
- هذا الأخیر.لظروف السائدة في النسق الخارجيى مدى ملائمة الظروف السائدة في الأنساق الفرعیة لإل

المؤسسة لجأت ة في المجال التكنولوجي لذا یشهد تطورات سریعة ومتعاقبة خاص-أي النسق الخارجي
ع البیئة المحیطة بها لى إدخال هذه التكنولوجیا باستحداثها لنظام بطاقة الشفاء من أجل تحقیق التكیف مإ

.وتحقیق أهدافها الخاصة

كما أن هذه المؤسسة سعت لتحقیق مطلب التكامل والذي یشیر إلى العلاقات بین الوحدات، بمعنى 
التماسك والتضامن بین الأنساق الفرعیة حیث قامت بإجراء الدورات التكوینیة داخل المؤسسة من أجل 

یة، وكذلك من أجل تحقیق التكامل بین المنصب ومتطلباته والفرد تلبیة احتیاجاتها من العملیة التكوین
.ومؤهلاته

ومن خلال نتائج الجدول نلاحظ أن نسبة كبیرة من العمال أجروا تكوینا وهذا راجع إلى الاهتمام الكبیر 
فئات السوسیومهنیة على للدور الذي یلعبه التكوین في زیادة فعالیة كل الCNASمن طرف مؤسسة 

ولكن هل تختلف أماكن إجراء التكوین من فئة مهنیة لأخرى؟ها، اختلاف

.هذا ما ستدلنا علیه نتائج الجدول الموالي
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یوضح علاقة الفئة المهنیة بأماكن إجراء عملیة التكوین: (07)جدول

أماكن التكوین
الفئة المهنیة

المجموعأثناء العملخارج المؤسسةداخل المؤسسة

-إطار
-

87.5%
7

12.5%
1

100%
8

%68.42عون تحكم
26

5.26%
2

26.32%
10

100%
38

%35.48عون تنفیذ
11

25.81%
8

38.71%
12

100%
31

%48.05المجموع
37

22.08%
17

29.87%
23

100%
77

عند صنف داخل المؤسسة % 48.05من خلال معطیات هذا الجدول سجل الرأي العام نسبة 
عند فئة عون تنفیذ ونسبة منعدمة عند % 35.48عند فئة عون تحكم مقابل % 68.42حیث مثلت نسبة 

.فئة إطار

عند فئة عون تنفیذ % 38.71عند صنف أثناء العمل حیث احتلت نسبة % 29.87في حین سجلت نسبة 
.عند فئة إطار% 12.05عند فئة عون تحكم بینما سجلت نسبة % 26.32مقابل 

.عند فئة إطار% 87.5عند صنف خارج المؤسسة سجلت فیها أكبر نسبة بـ % 22.08كما نجد نسبة 

من خلال النتائج المتحصل علیها من الجدول أعلاه والذي یوضح علاقة الفئة المهنیة بأماكن إجراء 
وأعوان التكوین تبین لنا أن التكوین یتم في الغالب داخل المؤسسة خاصة لدى فئة أعوان التحكم

التنفیذ الذین یعتمدون على أسلوب التطبیقات العملیة أثناء العمل والخاصة بطریقة التنفیذ والتطبیق 
لأن هذین الفئتین موجودتین في الغالب في مواقع العمل التنفیذیة وتعاملهم مباشرة مع العملیات التقنیة 

منین اجتماعیا في تقدیم الخدمات، هذا ومع أجهزة نظام بطاقة الشفاء، وكذلك تعاملهم مباشرة مع المؤ 
أكثر للبرنامج التكویني مما یزید من فعالیة المورد بیسمح باستیعا- أثناء العمل-النوع من التكوین 

البشري  كما یمكن إرجاع سبب لجوء المؤسسة إلى تكوین أعوان التحكم وأعوان التنفیذ داخل المؤسسة 
.یف ومنها تكالیف التكوین خارج المؤسسةإلى حرصها على تخفیض من نسبة التكال

، وربما یعود %87.50احتلت فیه نسبة الإطارات % 22.08أما التكوین خارج المؤسسة فكان بنسبة 
بتكوین إطاراتها خارج المؤسسة إلى مواكبة التطورات التكنولوجیة وانفتاحها على CNASاهتمام مؤسسة 

لتكنولوجیة خاصة وأن موظفي هذه الفئة من ذوي الشهادات المحیط الخارجي والإطلاع على المستجدات ا
التي تسمح لهم بمواكبة التطورات التكنولوجیة واستیعابها لتحقیق الفعالیة - 04جدول رقم - العلیا 

الإداریة لكونهم من ممارسي الإدارة العلیا یؤدون الوظائف الإداریة من تخطیط، تنظیم، قیادة، الرقابة، 
.وهذا ما یستلزم برنامج تكویني فعال. الخ....ر الأوامرالتنسیق، وإصدا
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ومن خلال ما سبق ذكره نستنتج أن أماكن إجراء الدورات التكوینیة تختلف باختلاف الفئة المهنیة ففئة 
.الإطارات تعتمد على التكوین الخارجي، أما باقي الفئات فتعتمد على التكوین الداخلي بشكل كبیر

التكوین باختلاف الفئة السوسیومهنیة؟ ولكن هل تختلف أشكال

.هذا ما سنحاول توضیحه من خلال الجدول الموالي

یوضح علاقة الفئة المهنیة بأشكال التكوین: (08)جدول 

المجموعالاثنین معاتطبیقات عملیةمحاضرات نظریةأشكال التكوین



97

ـــــــــــــــــــــــــــــ التكوين ونظام بطاقة الشفـاءالفصل السادس 

الفئة المهنیة

%75إطار
6

-
-

25%
2

100%
8

%05.26عون تحكم
2

78.95%
30

15.79%
6

100%
38

%12.90عون تنفیذ
4

58.07%
18

29.03%
9

100%
31

%15.58المجموع
12

62.34%
48

22.08%
17

100%
77

بأشكال التكوین المتبع من طرف مؤسسة الضمان یمثل هذا الجدول علاقة الفئة السوسیومهنیة
في صنف تطبیقات عملیة حیث نجد نسبة % 62.34الاجتماعي حیث سجل الاتجاه العام بنسبة 

.عند فئة عون تنفیذ ونسبة منعدمة لدى فئة إطار% 58.07عند فئة عون تحكم مقابل % 78.95

حیث احتلت فیه فئة عون تنفیذ ) عملي،نظري(عند صنف الاثنین معا % 22.08في حین سجلنا نسبة 
.عند فئة عون تحكم% 15.79عند فئة إطار بینما سجلت نسبة % 25مقابل % 29.03بنسبة 

عند صنف محاضرات نظریة حیث احتلت فیه فئة الإطارات أكبر % 15.58وفي الأخیر تم تسجیل نسبة 
.ون تنفیذ وعون تحكم على التواليعند الفئتین ع% 5.26و% 12.90مقابل نسبة % 75نسبة والمقدرة بـ 

من خلال معطیات الجدول أعلاه یتضح لنا أن المؤسسة تعتمد على الوسائل النظریة مثل 
المحاضرات لفئة الإطارات بشكل كبیر، وهذا راجع لطبیعة عملهم وتناسبها مع مناصبهم، ویرجع ذلك إلى 

تبادل الأفكار والآراء وإبراز المشاكل واقتراح أنه أسلوب تنموي إداري یوفر فرصا في المقابلة لمناقشة و 
.الحلول الممكنة بین المدراء المشاركین أي الإطارات

أما التكوین عن طریق تطبیقات العملیة فهو متبع من طرف أعوان التحكم وأعوان التنفیذ لأنهم موجودین 
أجهزة نظام بطاقة الشفاء وكذلك في الغالب في مواقع العمل التنفیذیة وتعاملهم مع العملیات التقنیة ومع
.تعاملهم مباشرة مع المؤمنین اجتماعیا وذوي الحقوق في تقدیم الخدمات

سبق نستخلص أنه تختلف أشكال التكوین باختلاف الفئة السوسیومهنیة والتي ومن خلال ما
ما التطبیقات تتلاءم مع متطلبات الوظیفة، حیث نجد أن الأسالیب النظریة تتناسب مع فئة الإطارات أ

.العملیة فهي أكثر ملائمة مع فئة أعوان التحكم وأعوان التنفیذ

.وهذا ما جعلنا نقیم هذه الأشكال التكوینیة من خلال نتائج الجدول الموالي

یمثل تقییم أشكال التكوین في مؤسسة الضمان الاجتماعي: (09)جدول 

مجموعالغیر مناسبةنوعا مامناسبةالتقییم
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أشكال التكوین

%33.33محاضرات نظریة
4

50%
6

16.67%
2

100%
12

%43.75تطبیقات عملیة
21

52.08%
25

4.17%
2

100%
48

%76.48الاثنین معا
13

11.76%
2

11.76%
2

100%
17

%49.35المجموع
38

42.86%
33

7.79%
6

100%
77

من خلال معطیات هذا الجدول الذي یمثل العلاقة بین أشكال التكوین ومدى ملاءمتها، سجل 
عند فئة الاثنین معا مقابل % 76.48عند صنف مناسبة حیث مثلت نسبة % 49.35الرأي العام بنسبة 

فقط لفئة محاضرات نظریة، في حین % 33.33عند فئة تطبیقات عملیة بینما سجلت نسبة % 43.75
عند فئة تطبیقات عملیة مقابل % 52.08عند صنف نوعا ما حیث احتلت نسبة % 42.86نسبة سجلت 
.عند الفئتین محاضرات نظریة والاثنین معا على التوالي% 11.76و% 50

لدى % 16.67عند صنف غیر مناسبة مثلتها أكبر نسبة والمقدرة بـ % 7.79وفي الأخیر سجلت نسبة 
.فئة محاضرات نظریة

لیب التكوین على نوع التكوین من حیث التطبیق، فهناك أسالیب نظریة ومنها المحاضرات تعتمد أسا
. الخ...، وهناك الأسالیب العملیة التطبیقیة منها دراسة حالة وتمثیل الدور ...والمؤتمرات 

ومن خلال النتائج المتحصل علیها یتبین لنا أن المؤسسة تعتمد على المحاضرات النظریة والتطبیقات
، وإن دلَّ هذا على شيء فإنه یدل على أنهما أسلوبین لهما %76.48العملیة معا وهما مناسبتین بنسبة 

للعمال من فرص تعلیمیة لتبادل الأفكار والآراء وإزالة المشاكل الموجودة وإزاحة هالأهمیة الكبیرة لما یتیحان
حسین نوعیة الأداء وزیادة فعالیة المورد كل العواقب التي تواجههم أثناء تأدیة المهام التي من شأنها ت

.البشري

أما الأشكال التكوینیة التي اعتبرها المبحوثین غیر مناسبة هي المحاضرات النظریة حیث احتلت 
، وهذا راجع إلى طبیعة نشاط كل فئة مهنیة لأن هذا النوع %16.67هذه الفئة أكبر نسبة والتي قدرت بـ 

.08طارات كما رأینا في الجدول السابق رقم من التكوین یتناسب مع فئة الإ

:یوضح امتلاك المؤسسة لوسائل التكوین: (10)ل جدو
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%النسبة التكرارالتكوینمتلاك وسائل ا

%6381.81نعم

%1418.19لا

%77100المجموع

الذین أقروا بأن من أفراد العینة % 81.81یوضح لنا الجدول أعلاه أن الاتجاه العام قد سجل نسبة 
.منهم أفادوا بأنها لا تمتلك هذه الوسائل % 18.19المؤسسة تمتلك وسائل التكوین، في حین أن نسبة 

یشیر هذا إلى أن المؤسسة تحرص على امتلاك الوسائل لإجراء الدورات التكوینیة لموظفیها من 
.اجل تقلیل مصاریف التكوین وتكالیفه حین إجرائه خارج المؤسسة

ح لنا بعض المسؤولین من خلال المقابلة بأن التكوین یكون أفضل حینما یجرى أثناء العمل خاصة وصر 
لأنه یسمح باستیعاب أفضل –07كما وضحناه في الجدول –لدى الفئتین أعوان التحكم وأعوان التنفیذ 

كما وضحها -فيهذه الوسائل تتمثل .للبرنامج التكویني مما یزید من فعالیة أداء الموارد البشریة
القارئ، أجهزة العرض، أجهزة الإعلام الآلي، ووجود كذلك ، أجهزة خاصة بنظام بطاقة الشفاء:-المبحوثین

" ل نظام الشبكة الداخلیة إطارات متخصصة في هذا المجال، وأیضا مع إدخال هذا النظام الجدید تم إدخا
تي تربط المؤسسة الرئیسیة مع مختلف فروعها ال) كما صرح بها رئیس مصلحة بطاقة الشفاء" (الأنترانیت

.عبر تراب الولایة

یوضح علاقة طرق اختیار العمال لإجراء الدورة التكوینیة وتحسین أداء العمال: (11)جدول
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تحسین الأداء
المجموعلانعمطرق الاختیار

%83.78طلب شخصي
31

16.22%
6

100%
37

%90.00الإدارةتعیین من 
36

10.00%
4

100%
40

-مسابقة
-

-
-

-
-

%87.01المجموع
67

12.99%
10

100%
77

عند صنف نعم % 87.01نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه العام للموظفین سجل نسبة 
لدى فئة % 83.78، عند فئة تعیین من الإدارة مقابل %90أي تحسین الأداء حیث سجلت أعلى نسبة بـ

.طلب شخصي

عند فئة % 16.22لدى صنف لا أي لم یتحسن الأداء سجلت فیه نسبة % 12.99في حین جاءت نسبة 
.لفئة تعیین من الإدارة% 10طلب شخصي مقابل نسبة 

هي من تختار الموظفین CNASمن خلال المعطیات الكمیة للجدول نستنتج أن إدارة مؤسسة 
الذین سیقومون بإجراء الدورات التكوینیة وإن دل هذا على شيء فإنه یدل على أن المؤسسة تتبع سیاسة 
واضحة وتختار من هو الأولى بإجراء الدورة التكوینیة حیث اعتبر فیها المبحوثین أن أدائهم قد تحسن 

عینة تم اختیارهم لإجراء التكوین انطلاقا من ، في حین هناك عدد كبیر من أفراد ال%90وذلك بنسبة 
وهذا راجع لشعورهم بالنقص في تأدیة أعمالهم وكذلك % 83.78طلبهم الشخصي وقد تحسن أدائهم بنسبة 

.وجود تساؤلات یبحث الموظف الإجابة عنها من خلال طلبه الشخصي لإجراء التكوین

لإختیار العمال الذین یقومون بدورات وفي الأخیر نصل إلى أن الإدارة هي المتصرف الأول 
تكوینیة وبالتالي ومن خلال هذه النتائج یتضح لنا أن المؤسسة تتبع طرق متنوعة وفعالة لإجراء العملیة 
التكوینیة تساعدها في اختیار الأفراد الذین هم بحاجة إلى تطویر قدراتهم ومهاراتهم في مجال عملهم، 

أداء أفرادها لتحقیق التكیف والتكامل بین مستویات الأداء الفعلي وبین ویرجع ذلك إلى أنها تقوم بتقییم 
مستویات الأداء المطلوب وذلك بتقدیر الاحتیاجات التكوینیة حیث أن الإدارة هي الأدرى بتحدید 
احتیاجاتها من التكوین بالنظر إلى التكنولوجیا المستعملة فیها وإلى ظروف العمل وتقدیم الخدمات وحالة 

. ارد البشریة التي لدیهاالمو 

بینما الذین أقروا بأن اختیارهم لإجراء التكوین یتم بناءا على طلبهم الشخصي فهم یمثلون ثاني نسبة 
ویعود ذلك لوعي العمال إلى مواكبة التطورات الحاصلة في مجال العمل من جهة ومواكبة التطورات 

.التكنولوجیة من جهة أخرى
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یوضح عدد الدورات التكوینیة وعلاقتها بتحسین الأداء بعد إدخال نظام بطاقة الشفاء: (12)جدول 

تحسین الأداء
المجموعلانعمعدد الدورات 
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-دورة
-

-
-

-
-

%73.08دورتین
19

26.92%
7

100%
26

%94.12أكثر من ذلك
48

5.88%
3

100%
51

%87.01المجموع
77

12.99%
10

100%
77

حیث " نعم " عند صنف % 87.01نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه العام سجل نسبة 
لدى فئة دورتین، ونسبة % 73.08عند فئة أكثر من ذلك مقابل % 94.12كانت نسبة تحسین الأداء 
.منعدمة عند فئة دورة واحدة

بعد إجراء الدورات التكوینیة الذین لم یتحسن أداؤهم" لا " عند صنف % 12.99في حین نجد نسبة 
.لدى فئة أكثر من ذلك% 5.88عند فئة دورتین و% 26.92متراوحة بین 

من خلال هذه المعطیات یتضح لنا أغلب العمال تحسن أداؤهم بعد إجراء التكوین ومعظمهم ممن 
داء أجروا أكثر من دورتین، وإن دل هذا على شيء فإنه یدل على أن المؤسسة تعمل على تحسین أ

عمالها من خلال إجراء العدید من الدورات التكوینیة للرفع من مستوى أداء العمال ومن أجل تكییف الأداء 
.مع التكنولوجیا الحدیثة

من خلال القراءة السوسیولوجیة لهذه المعطیات یتبین لنا أنه كلما زادت عدد الدورات التكوینیة كلما ارتفع 
.مستوى أداء العمال

مما سبق ذكره أن مؤسسة الضمان الاجتماعي تمتلك الوسائل التكوینیة وهي مناسبة حسب وعلیه نستنتج
:رأي الموظفین وأن أغلبهم تحسن أداؤهم، وهذا ما جعلنا نتساءل عن هذه الوسائل

والمتمثلة في نظام بطاقة الشفاء؟ وما CNASهل تغیرت في ظل استخدام تكنولوجیا المعلومات لمؤسسة 
وفعالیتها؟مدى تقییمها 

.وهذا ما سنحاول توضیحه في الجدول الموالي

یوضح العلاقة بین إمكانیة تغییر أسالیب التكوین ومدى تقییم البرنامج التكویني بعد إدخال : (13)جدول
نظام بطاقة الشفاء

تقییم البرنامج
المجموعغیر مفیدنوعا مامفیدتغییر الأسالیب 
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%69.84نعم
44

26.98%
17

3.18%
2

100%
63

%28.57لا
4

71.43%
10

-
-

100%
14

%62.34المجموع
48

35.06%
27

2.60%
2

100%
77

البرنامج التكویني مفید بعد إدخال أننلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه العام سار إلى
وذلك بعد تغییر الأسالیب التكوینیة حیث اعتبر المبحوثین أن % 62.34نظام بطاقة الشفاء بنسبة 

بمعنى لم تتغیر " لا " فقط عند فئة % 28.57مقابل % 69.84الأسالیب تغیرت وأصبحت مفیدة بنسبة 
.هذه الأسالیب

مقابل " لا" لفئة % 71.43نوعا ما مثلت فیها نسبة لدى صنف% 35.06في حین سجلنا نسبة 
". نعم " عند فئة % 26.98

".لا"ومنعدمة عند فئة "نعم " لدى فئة% 3.18عند صنف غیر مفید سجلنا نسبة % 2.60ثم تلیها نسبة 

من خلال هذه المعطیات وحسب رأي المبحوثین یتضح لنا أن المؤسسة غیرت من أسالیب 
مفیدة بنسبة عالیة جدا حیث تبین لنا أن المؤسسة بعد استحداثها لنظام بطاقة الشفاء التكوین واعتبروها 

حرصت كل الحرص على إعداد برامج خاصة بالتكوین وتغییر وسائله وأسالیبه وذلك من أجل أن تتناسب 
ماعیا مع المستجدات من أجل رفع أدائهم وزیادة فعالیتهم وتحسین نوعیة الخدمات المقدمة للمؤمنین اجت

لموظفین والمؤسسة والمواطنین على حد سواء، وذلك بتبني وي الحقوق وهذا ما یخلق إستفادة لولذ
إستراتیجیة حدیثة لتكوین مما یساهم الفهم التام والاستیعاب السریع للبرامج التكوینیة وللأهداف التي 

.خصصت  من أجلها

تقوم فعلا بتغییر وسائل التدریب CNASإن هذه القراءة السوسیولوجیة تجعلنا نستنتج أن مؤسسة 
.وبرامجه لتتناسب والأهداف المسطرة والمصلحة المرجوة بلوغها

II -نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الأولى:

من خلال ما تم عرضه في تحلیل المعطیات المیدانیة الخاصة بالفرضیة الجزئیة الأولى نجد أن 
تدخل في إطار النسق الأكبر وهو المجتمع وتؤدي مجموعة من الوظائف التي المؤسسة تعد نسقا فرعیا 

تحقق لها التكیف مع متغیرات المحیط الخارجي وذلك لضمان بقائها واستمرارها، ومن بین هذه الوظائف 
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نجد وظیفة التكوین التي تهدف إلى رفع أداء المورد البشري واكتساب الخبرات والمهارات الجدیدة لتتناسب 
هذه المهارات مع التطورات العلمیة الجدیدة الحاصلة في النسق الخارجي، وعلى اعتبار أن مؤسسة 
الضمان الاجتماعي لوكالة المسیلة هي أحد الأنساق المفتوحة التي تتفاعل مع محیطها الخارجي فإنها 

والتي أصبحت لجأت إلى إدخال نظام بطاقة الشفاء مما استلزم ذلك تجنید برامج تكوینیة خاصة بها
تتطلب تدریب العمال لتأهیلهم مهنیا لتتناسب مع آلیات هذا النظام من أجل تحقیق التكیف مع بیئة العمل 

.الجدیدة للرفع من مستوى أدائهم مما ینعكس إیجابا على فعالیة المورد البشري

الشفاء وذلك حیث تبین لنا وجود عدد كبیر من العمال استفادوا من التكوین عند استخدام بطاقة
وهذا راجع إلى إدراك المؤسسة للدور الكبیر الذي یلعبه التكوین باعتباره ) 06دول ج( % 88.51بنسبة 

.الاستثمار الحقیقي والفعال الذي یخدم الفرد والمؤسسة معا

وتلجأ المؤسسة لإجراء التكوین في الغالب داخل المؤسسة وأثناء العمل خاصة لدى الفئتین أعوان 
هذا النوع من التكوین یسمح لهم بالاستیعاب السریع للبرنامج التكویني، ویعود . وأعوان التنفیذالتحكم

اهتمام هذه المؤسسة بتكوین الإطارات خارج المؤسسة إلى مواكبة التطورات التكنولوجیة والإطلاع على 
مواكبة التطورات المستجدات خاصة وأن موظفي هذه الفئة من ذوي الشهادات العلیا التي تسمح لهم ب

وهذا ما .السریعة ولكونهم كذلك من ممارسي الوظائف الإداریة العلیا التي تستلزم برنامج تكویني فعال
.)7(أثبتته نتائج  جدول

أجهزة -كما أوضحها المبحوثین- وتبین لنا كذلك أن المؤسسة تمتلك وسائل التدریب والمتمثلة في
ض، وأجهزة الإعلام الآلي، ووجود كذلك إطارات متخصصة في خاصة بنظام هذه البطاقة، أجهزة العر 

بحیث اختلفت باختلاف الفئة )10(جدول%49,35بنسبة هذا المجال، وهذه الوسائل هي مناسبة
السوسیومهنیة ففئة الإطارات تعتمد أكثر على الأسلوب النظري وهو المحاضرات الذي یتناسب مع 

لأنه أسلوب تنموي إداري یوفر فرصا في المقابلة لمناقشة وذلك)08(جدول - %75بنسبة مناصبهم
وتبادل الأفكار والآراء وإبراز المشاكل واقتراح الحلول، وكذلك لأنهم تستند إلیهم مهام التأطیر والتنسیق 

أما فئة أعوان التحكم وأعوان التنفیذ یعتمدون على أسلوب التطبیقات . بین مختلف  الأنساق الفرعیة
الخاصة بطریقة التنفیذ والتطبیق، لأن هذین الفئتین على التوالي%58.07و %78.75سبة بنالعملیة

موجودین في الغالب في مواقع العمل التنفیذیة وتعاملهم مع العملیات التقنیة ومع أجهزة نظام بطاقة 
.الشفاء، وكذلك تعاملهم مباشرة مع المؤمنین اجتماعیا في تقدیم الخدمات

كما أكدت النتائج أن أكثر الموظفین یتم اختیارهم لإجراء الدورات التكوینیة من طرف إدارة 
المؤسسة والتي تقوم بتقییم أداء أفرادها لتحقیق الانسجام بین الأداء الفعلي والأداء المطلوب، فإدارة 

تحدثة فیها، وإلى ظروف المؤسسة هي الأدرى بتحدید احتیاجاتها من التكوین بالنظر إلى التكنولوجیا المس
العمل وحالة الموارد البشریة التي لدیها، كما أن وعي العمال بعدم قدرتهم على مواكبة التطورات الحاصلة 
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في هذا المجال دفع به إلى تقدیم طلب شخصي لإجراء التكوین، ویتضح لنا أغلب العمال تحسین أداؤهم 
غلبهم ممن أجروا أكثر من دورتین، وإن دل هذا وأ - )12(جدول -%87.01بنسبة بعد إجراء التكوین

على شيء فإنه یدل على أن المؤسسة تسعى لتحسین أداء عمالها من خلال إجراء العدید من دورات 
وأنها عملت على تغییر وسائل التدریب بعد إدخال نظام بطاقة الشفاء لكي تتماشى مع . التكوین

.المستجدات

لى محققة إلى حد كبیر والتي تشیر إلى أنه بعد إدخال نظام وبهذا نخلص إلى أن الفرضیة الأو 
بطاقة الشفاء لهذه المؤسسة عملت على تبني استراتیجیات ووسائل حدیثة للرفع من مستوى أداء العمال 
من أجل تحقیق الأهداف وتحقیق التكیف والتكامل مع هذه المستجدات وهذا ما فرض علیها تطویر 

.سب مع آلیات هذا النظامالخطط التكوینیة بما یتنا

الكل یسیر كما لو أن إدخال " ومنه یمكن ترجیح قبول الفرضیة الأولى وبالتالي یمكن القول 
تكنولوجیا المعلومات فرض على مؤسسة الضمان الاجتماعي للأجراء لوكالة المسیلة تطویر الخطط 

".التكوینیة بما یتناسب مع مهارات وآلیات نظام بطاقة الشفاء

بعد إدخالها لتكنولوجیا CNASلال ما تم التطرق إلیه سابقا توضح لنا أن مؤسسة من خ
المعلومات والمتمثلة في نظام بطاقة الشفاء عملت على تطویر برامجها التكوینیة لتتناسب مع آلیات هذا 

-راك النظام ولتحسین أداء عمالهم وتحقیق الفعالیة، وهذا ما لم یتوافق مع دراسة مراد رایس بسوناط
التي أسفرت نتائجها أن معظم العمال لم یستفیدوا من أي برنامج تكویني رغم تغییر في أسالیب -الأغواط

وطرق العمل بفعل تكنولوجیا المستحدثة، واعتبر العمال أن التعقید في استخدام التكنولوجیا المعلومات 
.نولوجیایرجع بالدرجة الكبیرة إلى قلة البرامج التكوینیة حول هذه التك

كما أنه لم تتوافق نتائج دراستنا مع نتائج دراسة مختار بشتلة في شركة الخطوط الجویة الجزائریة 
للقطاع، ولم یكن هناك تحكم في التكنولوجیا بسبب والتي أسفرت عن غیاب سیاسات وهیاكل تكوینیة تابعة

.قلة توفیر شروط التكوین على أعلى المستویات



ضغوط العمل ونظام بطاقة الشفاء : صل السابعالف

في تخفیض من - كبرنامج تغییري–ساهمت بطاقة الشفاء "
" ضغوط العمل

I-عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثانیة.

II- الثانیةنتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة.
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I-عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثانیة

یوضح العلاقة بین الفئة المهنیة وسبب لجوء المؤسسة للتغییر: (14)جدول

سبب التغییر
مواكبة التطورات مشاكل داخلیةحلالفئة المهنیة

المجموعتحسین الخدماتالتكنولوجیة

إطار
-

-
62.5%

5
37.5%

3
100%

8

تحكمعون 
18.75%

9
16.67%

8
64.58%

31
100%

48

عون تنفیذ
3.22%

1
25.81%

8
70.97%

22
100%

31

المجموع
11.49%

10
24.14%

21
64.37%

56
100%

87

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي یوضح لنا نظرة كل فئة مهنیة لسبب لجوء المؤسسة للتغییر 
عند صنف تحسین الخدمات تتصدره فئة أعوان تنفیذ بنسبة % 64.37أن اتجاه العام سجل نسبة 

.لفئة إطار% 37.5لدى فئة عون التحكم بینما سجلت نسبة % 64.58في مقابل نسبة % 70.97

% 62.5لدى صنف مواكبة التطورات التكنولوجیة حیث مثلت نسبة % 24.14تلیها ثاني نسبة والمقدرة بـ
.عون تنفیذ وعون تحكم على التواليلفئة % 16.67و % 25.81لفئة إطار في مقابل سجلت نسبة 

لدى صنف حل مشاكل داخلیة حیث انعدمت فیها نسبة فئة الإطارات % 11.49في حین جاءت نسبة 
.كل من فئة عون تحكم وعون تنفیذ على التواليل% 3.22و % 18.75مقابل نسبة 

من خلال النتائج المتحصل علیها تبین لنا أن مؤسسة الضمان الاجتماعي تسعى لإجراء التغییر 
احتلت فیها فئة أعوان التحكم % 64.37من أجل تحسین نوعیة الخدمات المقدمة للعملاء وهذا بنسبة 

جع إلى أن مجال نشاط هذه المؤسسة ذات طابع خدماتي، ونتیجة وفئة أعوان التنفیذ أكبر النسب، وهذا را
للتطورات السریعة والحاصلة في مجال تكنولوجیا المعلومات جعل اهتمام هذه المؤسسة یتزاید أكثر نحو 
تحسین نوعیة الأداءات المقدمة للمؤمنین اجتماعیا ولذوي حقوقهم، لاسیما ما تعلق بإجراءات التعویضات 

أعوان التحكم وأعوان التنفیذ أن بطاقة الشفاء وفرت على المؤمنین اجتماعیا عناء جلب حیث اعتبروا 
الملفات التعویضیة والأوراق الطبیة مع تفادي الانتظار طویلا في مراكز الدفع والتعویضات التابعة 

دلة لمؤسسة الضمان الاجتماعي فالدفع أصبح آلیا من طرف الغیر من خلال تعاقد المؤسسة مع الصیا
ویمكن إرجاع السبب كذلك لاعتبار هذین الفئتین بأن .العامون والخواص ویتم تسدید مستحقاتهم كل شهر
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التغییر كان من أجل تحسین الخدمات لأنهم أكثر الموظفین درایة بما یحدث في  العملیات التنفیذیة 
.همبسبب الممارسة المباشرة مع العملاء وتقدیم الخدمات الإداریة والتقنیة ل

كل هذا یعني أن نظام بطاقة الشفاء سهلت إجراءات العمل مما أدى ذلك إلى تحسین نوعیة الخدمات وإن 
دل هذا على شيء فإنما یدل على أن هذا النظام الجدید عمل على التخفیض من ضغوط العمل على 

.الموظفین في المؤسسة وعلى المؤمنین في نفس الوقت

یهم عن رأي باقي الفئات المهنیة، فهم یرون بأن سبب لجوء المؤسسة إلى غیر أن فئة الإطارات اختلف رأ
إحداث التغییر كان من أجل مواكبة التطورات الحاصلة في المحیط الخارجي، ذلك لأن مهام هذه الفئة 

وذلك من أجل تحقیق .الخ...تتمثل في الوظائف الإداریة العلیا من تخطیط وتنسیق وتنظیم والرقابة
لتكامل مع التكنولوجیا الحدیثة لذلك فهم یعتبرون أن إدخال تكنولوجیا بطاقة الشفاء مواكبة التكیف وا

.لتطورات المحیط الخارجي

وعلیه فالقراءة السوسیولوجیة توضح لنا أن سبب اللجوء للتغییر یختلف من فئة سوسیومهنیة إلى 
فئة أعوان التحكم وفئة أعوان التنفیذ فیرون أخرى ففئة الإطارات یعتبرونه مواكبة للتطورات التكنولوجیة أما

.أن سبب التغییر من أجل تحسین نوعیة الخدمات وهذا راجع لطبیعة نشاط ومهام كل فئة
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یوضح رأي الفئات المهنیة في بدایة انطلاق التغییر: (15)جدول

بدء التغییر 
بالأمور

الفئة المهنیة
المجموعالأكثر تعقیداالصعبةالسهلة

%100إطار
8

-
-

-
-

100%
8

%52.08عون تحكم
25

45.83%
22

2.09%
1

100%
48

%45.16عون تنفیذ
14

41.93%
13

12.91%
4

100%
31

%54.02المجموع
47

40.23%
35

5.75%
5

100%
87

یوضح لنا الجدول أعلاه رأي الفئة المهنیة لبدایة انطلاق عملیة التغییر حین إدخال نظام بطاقة 
لدى فئة % 100عند صنف سهلة حیث سجلت نسبة % 54.02الشفاء، فقد سجل الرأي العام بنسبة 

.للفئتین عون تحكم وعون تنفیذ على التوالي% 45.16و % 52.08إطار مقابل 

لصنف صعبة حیث سجلت نسب متقاربة لدى فئة عون تحكم وفئة % 40.23سبة في حین مثلت ثاني ن
.على الترتیب وانعدمت عند فئة إطار% 41.93و % 45.83عون تنفیذ والمقدرة بـ 

.عند صنف أكثر تعقیدا% 5.75بینما سجلنا أقل نسبة 

تعتبر التكنولوجیا أحد أهم الوسائل التي تستعملها المؤسسات لتسییر شؤونها ونشاطاتها وتلبیة 
مختلف احتیاجاتها لتسهیل سیرورة العمل وحل المشاكل التي  تعیق تطورها وتقدمها، فمن أجل تحقیق 

ر بالأمور السهلة بدأت في التغییCNASالاستقرار والتوازن والتكیف مع البیئة الخارجیة نجد أن مؤسسة 
غیر أن هناك . هذا من اجل تسهیل أداء الأفراد لوظائفهم حسب ما أكدته لنا معظم إجابات المبحوثین

نسبة معتبرة منهم اعتبروا أن التغییر بدأ بالأمور الصعبة، ویمكن إرجاع سبب هذا الاختلاف في الآراء 
ن التغییر بدأ بالأمور السهلة أت صرحوا بحیث أن كل الإطارا. إلى اختلاف في المكانة السوسیومهنیة

وهذا راجع إلى أن أفراد هذه الفئة معظمهم من ذوي المستوى التعلیمي الجامعي والشهادات العلیا كما هي 
وهذا ما سمح لهم باستیعاب سریع لتكنولوجیات الحدیثة وكذلك لإدراكهم ، )04(موضحة في الجدول رقم

یة التنظیمیة، فهذه الفئة تتمتع بتكوین عال وممارسة كبیرة للعدید من لأهمیتها ودورها في تحقیق الفعال
المسؤولیات داخل التنظیم ولهذا تسند إلیهم مسؤولیة التأطیر والتنسیق بین مختلف الوحدات الإداریة، وهم 
یعتبرون بطاقة الشفاء احد أهم التغییرات التي أدخلت لمؤسسة الضمان الاجتماعي والتي تساعد العمال
على تأدیة المهام الموكلة إلیهم لذلك فمن الضروري عند إدخال هذا النظام الجدید أن یبدأ بالأمور السهلة 

.ووفق خطط إستراتیجیة لضمان نجاح هذا التغییر وعدم مقاومته
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أما الذین اعتبروا أن التغییر بدأ بالأمور الصعبة ربما یرجع هذا إلى تعودهم على أسلوب العمل القدیم لأن
طبیعة الإنسان لا یتقبل عادة الأشیاء الجدیدة بسهولة، وإذا تقبلها لا یتعامل معها بشكل جدي لذلك فهم 

.یرونها صعبة
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یوضح العلاقة بین الفئة المهنیة والمشاركة في إحداث التغییر: )16(جدول 

المشاركة
الفئة المهنیة

المجموعلانعم

%75إطار
6

25%
2

100%
8

%25عون تحكم
12

75%
36

100%
48

%12.90عون تنفیذ
4

87.10%
27

100%
31

%25.29المجموع
22

74.71%
65

100%
87

تأتي بیانات هذا الجدول لتبین علاقة الفئة المهنیة بالمشاركة في إحداث التغییر مثله الاتجاه العام 
لدى فئة عون تنفیذ % 87.10، كانت نسبة )المشاركةعدم " (لا"عند الصنف % 74.71بأعلى نسبة 

.لفئة عون تحكم% 75مقابل 

أي المشاركة في إحداث التغییر احتلت فیها الإطارات " نعم" عند صنف % 25.29في حین نجد نسبة 
%.75أكبر نسبة والتي قدرت بـ 

نشیر هنا إلى أنه ینبغي أن یشعر كل عامل أن جهوده ضروریة ومهمة لتحقیق أهداف المؤسسة، 
ومما لاشك فیه أن شعور العامل بعدم الاستغناء عن جهوده لتحقیق أهداف المؤسسة یشعره بتقدیر الذات 

العمل، كما أن مما یولد لدیه الرغبة أكثر في أداء المهام الموكلة إلیه ویرفع من مستوى دافعیته نحو
الاهتمام بالمورد البشري هو رأس المال الحقیقي لكل مؤسسة وهنا لابد أن ینظر إلى العامل باعتباره كائنا 
اجتماعیا له حاجاته ورغباته ومیوله واتجاهاته، فبزیادة فعالیة هذا الأخیر ترفع فعالیة المؤسسة وتمكنها 

.من الاستمرار والبقاء في النسق الخارجي

ه فمن خلال نتائج الجدول أعلاه تبین لنا أن الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة لا یقوم وعلی
بعملیة إشراك العمال في إحداث التغییر خاصة لدى فئة أعوان التنفیذ وفئة أعوان التحكم، وهذا ما قد 

قلل من دافعیتهم ینعكس سلبا على تحقیق الأهداف حیث أثبتت العلوم السلوكیة أن عدم إشراك العمال ی
نحو العمل وینخفض رضاهم الوظیفي وبالتالي تزید من مقاومتهم للتغییر، لذلك نستنتج أن سلطة 

.المؤسسة تتمیز بمركزیة القرار

غیر أن فئة الإطارات تشارك وتقدم الاقتراحات بخصوص التغییر المحدث وربما یرجع ذلك إلى درایة هذه 
ودورها ومكانتها المهمة في المؤسسة والتي تتجسد في مشاركتهم في الفئة بمختلف الإجراءات الإداریة

السلطة وفي اتخاذ القرارات وأیضا بحكم ممارستها للوظائف الإداریة العلیا والتي تتطلب التخطیط، التنسیق 
.والتوجیه
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لا یقبلون تفویض السلطات لمرؤوسیهم ولا CNASوعلیه نستنتج أن المدیرین في مؤسسة 
تى على إشراكهم في اتخاذ القرارات وفي إحداث التغییر وهذا لعدم الثقة فیهم، وفي كفاءتهم، یعملون ح

لأنهم یشعرون بأن المرؤوسین منافسون لهم، وهذا ما یعرف ببیروقراطیة المؤسسة الجزائریة مما یجعل 
بالاعتماد على القرارات التي یتم اتخاذها من طرف المسیر تتم دون مشاركة المعنیین بالتغییر وذلك 

.    السلطة الممنوحة لهم

فحرمان المرؤوسین من تقدیم اقتراحاتهم ومن المشاركة یفتح مجال واسع لسوء التسییر وعدم 
تقبلهم للتغییر وهذا ما جعلنا نتساءل عن مدى تقبل المرؤوسین للتغییر المحدث والمتمثل في إدخال نظام 

.بطاقة الشفاء

.الجدول المواليهذا ما ستكشفه لنا نتائج 
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یوضح مدى تقبل العمال لنظام بطاقة الشفاء: )17(جدول 

تقبل التغییر 
سبب تقبله

المجموعلانعم

تسهیل العمل
100%

69
-

-
100%

69

یقضي على الروتین
88.89%

16
11.11%

2
100%

18

المجموع
97.7%

85
2.3%

2
100%

87

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي یوضح لنا مدى تقبل العمال لنظام بطاقة الشفاء وسبب 
أي تقبلهم للتغییر والمتمثل في بطاقة " نعم"عند صنف % 97.7حیث سجل الرأي العام نسبة . تقبلهم له

لدى فئة یقضي على % 88.89عند فئة تسهیل العمل مقابل % 100الشفاء حیث سجلت أعلى نسبة 
.أي عدم تقبلهم لهذا النظام الجدید" لا"لدى صنف % 2.3في حین سجلت نسبة لروتین، ا

فمن خلال معطیات هذا الجدول یتضح لنا أن بطاقة الشفاء جاءت للتخفیض من ضغوط العمل 
على الموظفین وعلى المؤمنین اجتماعیا والتي تهدف أساسا إلى تسهیل العمل على الموظفین حیث أن 

النظام القدیم إلى نظام جدید عصري یرتكز على التقنیات الحدیثة تلك التي تعتمد في الأساس الانتقال من
على المعالجة الآلیة للمعلومات المتوفرة لدى مؤسسة الضمان الاجتماعي، وبهذا تصبح جمیع المعاملات 

كترونیة لمختلف الإداریة وبالخصوص المعاملات المتعلقة بالتعویضات آلیة، تعتمد على المعالجة الإل
المعلومات فالبطاقة الإلكترونیة تسمح بتعویض الملفات الإداریة لأنها تحمل جمیع البیانات المتعلقة 
بالمؤمن اجتماعیا، فبدلا من أن یقضي العامل وقتا طویلا في البحث عن الملفات وفي إجراء المعاملات 

لى إدخال البیانات ثم معالجتها وإخراجها في الإداریة المتعلقة بالتعویضات أصبحت العملیة تقتصر فقط ع
كما أنها سمحت للمواطنین الحصول على التعویضات المقدمة بسرعة . شكل معلومات جاهزة للاستعمال

ودون الحاجة إلى أن یكونوا مضطرین لتقدیم طلب مكتوب أو ملء استمارة وتقدیم ورقة العلاج ودون 
ة الشفاء تحمل كل المعلومات الطبیة والإداریة المتعلقة بالمؤمن الحاجة إلى تقدیم رقم التأمین لأن بطاق

اجتماعیا كما تحمل هویة صاحب البطاقة مما یخفض الضغط على الموظفین في المؤسسة وعلى 
.المؤمنین اجتماعیا في نفس الوقت

تقبلوا التغییر المحدث في مؤسستهم والمتمثل في CNASوفي الأخیر نستنتج أن عمال مؤسسة 
إدراج نظام بطاقة الشفاء كنظام خدماتي جدید، وهذا على الرغم من عدم إشراكهم في إحداث التغییر من 
طرف الإدارة العلیا ولكن رغم ذلك فقد تم هذا التغییر بنجاح، لأنه عمل على تسهیل إجراءات العمل مما 

.هنیة على العمالخفض من نسبة الضغوط الم
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یوضح مدى تأثیر بطاقة الشفاء على تفعیل العملیات الإداریة: )18(جدول 

نوع التغییر 

العملیةتفعیل
الإداریة

أهداف وسیاسات 
العمل

ظروف 
وإجراءات 

العمل

الهیكل 
والعلاقات
التنظیم

الوظائف 
والمهام 
الإداریة

التقنیات 
المجموعوالوسائل

%20.51نعم
16

48.72%
38

23.07%
18

5.13%
4

2.57%
2

100%
78

%22.22لا
2

44.45%
4

33.33%
3

-
-

-
-

100%
9

%20.69المجموع
18

48.27%
42

24.14%
21

4.60%
4

2.30%
2

100%
87

عند % 48.27نلاحظ من خلال البیانات الإحصائیة للجدول أعلاه أن الاتجاه العام سجل نسبة 
لدى فئة نعم أي أن بطاقة الشفاء عملت % 48.72وإجراءات العمل مثلت أعلى نسبة صنف ظروف 

لصنف الهیكل والعلاقات التنظیمیة حیث % 24.14على تفعیل العملیات الإداریة،  في حین جاءت نسبة 
".نعم" لفئة % 23.07عند فئة لا مقابل % 33.33سجلت نسبة 

.لدى صنف أهداف وسیاسات العمل% 20.69بینما سجلت ثالث نسبة والتي قدرت بـ 

في حین جاء صنف الوظائف والمهام الإداریة وصنف الوسائل والتقنیات في المراتب الأخیرة بنسب 
."لا" على التوالي مثلتها فئة نعم وانعدمت هذه النسب عند فئة % 2.30و % 4.6

أن نظام بطاقة الشفاء من خلال النتائج الإحصائیة المتحصل علیها من الجدول أعلاه تبین لنا
عمل على تغییر ظروف وإجراءات العمل لاسیما الإجراءات الإداریة والتقنیة من خلال تبسیطها وتسهیلها 

لأن العملیات الإداریة أصبحت آلیة وفرت -17كما هو ملاحظ في الجدول السابق رقم -لإجراءات العمل
ة الإلكترونیة تحمل جمیع المعلومات المتعلقة الوقت والجهد في البحث عن الملفات لأن هذه البطاق

بالمؤمنین اجتماعیا وتخفیض تكلفتها مع زیادة كفاءة وفعالیة العمال ومن ثم تفعیل العملیات الإداریة، 
أما الموظفین الذین أجابوا بأنه لا دخل %. 48.72وهذا من خلال تحصلها على أكبر نسبة والتي بلغت 

إلى أن - من خلال نتائج المقابلة-لك ذملیات الإداریة حیث أرجعوا سببتفعیل العفيلبطاقة الشفاء 
العملیات الإداریة تحكمها مجموعة من النصوص واللوائح القانونیة والتشریعیة وهم في الغالب من ممارسي 

.الإدارة العلیا الذین یعترفون بالقواعد الرسمیة والنصوص القانونیة

أن بطاقة الشفاء عملت على تفعیل العملیات الإداریة من خلال ومن خلال ما سبق ذكره نستنتج 
تغییر ظروف وإجراءات العمل التي عملت على تسهیلها وتبسیطها مما أدى ذلك بدوره إلى تخفیض من 

.ضغوط العمل
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یوضح تأثیر العمل باستخدام التكنولوجیا على تنمیة المهارات المعرفیة للعمال: (19)جدول

المهارات تنمیة
باستخدام تكنولوجیاالعمل

المجموعلانعم

%94.74جید
36

5.26%
2

100%
38

حسن
87.5%

35
12.5%

5
100%

40

سيء
66.67%

4
33.33%

2
100%

6

لم یتغیر
66.67%

2
3.33%

1
100%

3

المجموع
88.51%

77
11.49%

10
100%

87

من خلال معطیات هذا الجدول والذي یمثل العلاقة بین العمل باستخدام تكنولوجیا المعلومات 
أي تنمیة المهارات " نعم"عند صنف % 88.51وتنمیة المهارات المعرفیة فقد سجل الاتجاه العام نسبة 

% 87.5قابل أي العمل باستخدام التكنولوجیا جید، م" جید"عند فئة % 94.74المعرفیة، حیث مثلت نسبة 
. لكل من فئة سيء ولم یتغیر% 66.67لدى فئة حسن تلیها نسبة 

لفئة سيء ولم یتغیر مقابل % 33.33نسبة احتلت أكبر حیث"لا"لصنف11.49%في حین تم تسجیل
.للفئتین حسن و جید على التوالي% 5.26و % 12.5

من خلال النتائج الكمیة المتحصل علیها من جدول أعلاه یتبین لنا أن أفراد العینة یعتبرون أن 
العمل باستخدام تكنولوجیا المعلومات جید وهو بدوره یعمل على تنمیة مهاراتهم ومعارفهم حیث تؤدي هذه 

عدهم لأسالیب عمل حدیثة تساالتكنولوجیا إلى كسب معارف جدیدة كما تكمن أهمیتها في تعلیم العمال 
سة الضمان لذلك یعتبر نظام بطاقة الشفاء المعتمد من طرف مؤس.على أداء المهام بصورة أفضل

أحد أهم الأدوات الهامة والمتاحة للموظفین من أجل تحقیق أكثر فعالیة في التنظیم وزیادة الاجتماعي
.ثر في سیر الأعمال وسهولة المهامإلى التحكم أككفاءتهم من ناحیة التحكم التكنولوجي الذي یؤدي بدوره 

أما المبحوثین الذین صرحوا بأن تكنولوجیا المعلومات لم تسمح لهم بتنمیة مهاراتهم المعرفیة فهم في 
السلبیة أثرت على الغالب ممن اعتبروا أن العمل بالاستخدام التكنولوجي أمر سيء ولم یتغیر فنظرتهم 

. تنمیة مهاراتهم
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II- نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الثانیة

من خلال جمع البیانات وتحلیلها وتفسیرها تبین لنا أن المؤسسة لجأت إلى إجراء التغییر باستخدامها 
لنظام بطاقة الشفاء من أجل تحسین نوعیة الخدمات المقدمة للمؤمنین اجتماعیا وذوي الحقوق فیما یتعلق 

حیث وفرت علیهم عناء جلب الملفات - 14جدول - %64.37بنسبة وذلكبإجراءات التعویض
التعویضیة والأوراق الطبیة مع تفادي الانتظار طویلا في مراكز الدفع والتعویضات فالدفع أصبح من 
طرف الغیر وذلك من خلال تعاقد المؤسسة مع الصیادلة العامون والخواص كما أنها سمحت للمواطنین 

المقدمة بسرعة ودون الحاجة إلى أن یكونوا مضطرین لتقدیم طلب مكتوب أو للحصول على التعویضان
ملء استمارة وتقدیم ورقة العلاج ودون الحاجة إلى تقدیم رقم التأمین لأن بطاقة الشفاء تحمل كل 
المعلومات الطبیة والإداریة المتعلقة بالمؤمن اجتماعیا كما تحمل هویة صاحب البطاقة مما یخفض 

.المؤمنین اجتماعیا في نفس الوقتالموظفین في المؤسسة وعلىالضغط على

وأكد معظم المبحوثین أن إدخال التغیرات التكنولوجیة یحدث وفق خطط إستراتیجیة ولكن دون 
كما أنهم لا یقدمون اقتراحاتهم بخصوص - 16جدول - %74.71بنسبة مشاركتهم في إحداث التغییر 

، حیث أثبتت العلوم السلوكیة أن عدم إشراك لبا على تحقیق الأهدافذا ینعكس سالتغییر الذي حدث وه
العمال في إحداث التغییر یقلل من دافعیتهم نحو العمل ویخفض رضاهم الوظیفي وبالتالي تزید من 
مقاومتهم للتغییر لذلك نستنتج أن سلطة مؤسسة الضمان الاجتماعي تتمیز بمركزیة القرار غیر أن فئة 

وربما یرجع ذلك إلى - 16جدول - %75بنسبة وتقدم الاقتراحات بخصوص التغییرالإطارات تشارك
درایة هذه الفئة بمختلف الإجراءات الإداریة ودورها ومكانتها المهمة في المؤسسة والتي تتجسد في 
مشاركتهم في السلطة وفي ممارستها للوظائف الإداریة العلیا التي تتطلب التخطیط والتنسیق والتوجیه كما 

- 17جدول - %95.7بنسبة اء كأسلوب خدماتي جدیدصرح أفراد العینة بأنهم تقبلوا استخدام بطاقة الشف
الذي أدى إلى تبسیط الأعمال الموجودة ومختلف العملیات التقنیة والتنظیمیة فالتغییر الحاصل نتیجة هذا 
النظام عوض الطرق الكلاسیكیة للعمل بأخرى جدیدة تعتمد على المعالجة الآلیة للمعلومات وهذا ما سمح 

وظفین وجعلهم یتقبلون التغییر وعدم مقاومته وأكد المبحوثین أن بطاقة الشفاء بتسهیل العمل على الم
عملت على تفعیل العملیات الإداریة وخاصة لدى فئة أعوان التحكم وأعوان التنفیذ من خلال تبسیط 

وتخفیض تكلفتها وزیادة كفاءة العمال من ناحیة التحكم - 17جدول - %48.27بنسبة إجراءات العمل
التحكم أكثر في سیر الأعمال وسهولة العمل لأن العملیات الإداریة إلى نولوجي والذي أدى بدورة التك

. الموظفین عناء البحث عن الملفاتأصبحت آلیة وفرت على

وفي الأخیر ومن خلال مؤشرات هذه الفرضیة یمكن القول أن الفرضیة الثانیة محققة والتي تشیر 
ام بطاقة الشفاء كبرنامج تغییري ساهمت في تخفیض من ضغوط العمل وذلك إلى أن في ظل استخدام نظ
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عن طریق تحسین الخدمات وتوفیر العناء على الموظفین وتقبلهم للتغییر نتیجة تسهیل وتبسیط إجراءات 
.ملیات الإداریةالعمل وآلیة الع

یبدو كما لو أن تساهم بطاقة الكل << وهذا ما جعلنا نتقبل صحة الفرضیة الثانیة وبالتالي یمكن القول 
.>>في تخفیض من ضغوط العمل -كبرنامج تغییري- الشفاء 

من خلال ما تم التطرق إلیه یتضح لنا أن لتكنولوجیا المعلومات دور في تخفیض ضغوط العمل
من خلال تحسین نوعیة الخدمات المقدمة والتي تمثلت في السرعة و سهولة الاعمال وتبسیط إجراءات 

مما أدى إلى زیادة فعالیة الأداء والمؤسسة من خلال عمل وهذا بفضل المعالجة الآلیة للمعلومات ال
التي كشفت عن كوهذا ما لم یتوافق مع دراسة تریا مبمواكبتها لتطورات الحاصلة في المحیط الخارجي،

مدى علاقة تكنولوجیا المعلومات في إحداث الضغط من حیث عبئ العمل والأداء حیث توصلت هذه 
.الضغط على العمال وتسبب الإجهادالدراسة إلى نتیجة مفادها أن هذه التكنولوجیا تزید من

ب غیر أن دراستنا توافقت مع دراسة وود ورد التي أكدت على نجاح بعض العملیات بسب
التكنولوجیا والتقنیات المستعملة كما أن نجاح المؤسسة یعتمد على التكیف مع المعارف الجدیدة وتأكید 
الباحثة على ضرورة وجودها في المؤسسة فدراستنا كشفت عن نجاح العملیات الإداریة وتفعیلها والقدرة 

ات المقدمة للمؤمنین على تطویر المهارات كما أن نجاح المؤسسة یعتمد على تحسین نوعیة الخدم
.اجتماعیا



نماط العمل ونظام بطاقة الشفاءأ: صل الثامنالف

نماط أسمح برنامج بطاقة الشفاء من خلق نموذج جدید في" 
" العمل

I.عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثالثة.

II.نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الثالثة.
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I-عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثالثة

یوضح علاقة تغییر أنماط العمل بفعل بطاقة الشفاء وتقلیصها من حجم الاستعمال : )20(جدول 
.الورقي

تقلیص حجم الأوراق
تغیرت أنما

العمل

قلصت الحجم 
الورقي

لم تقلص الحجم 
المجموعالورقي

%80.72نعم
67

19.28%
16

100%
83

%50لا
2

50%
2

100%
4

%79.31المجموع
69

20.69%
18

100%
87

% 97.31ن الاتجاه العام قد سجل نسبة أمن خلال القراءة الإحصائیة لبیانات هذا الجدول نجد 
أي لم " لا"نف عند ص% 50مقابل % 80.72بنسبة الحجم الورقي تتصدره فئة نعمقلصتعند صنف

% 20.69بنسبة " لم تقلص حجم الاستعمال الورقي"في حین سجلنا عند صنف تتغیر أنماط العمل،
أي " نعم" فقط عند فئة % 19.28أي لم تتغیر إجراءات العمل مقابل " لا"لدى فئة % 50تتصدره بنسبة 

.تغیرت أنماط العمل

ط العمل ومنه تبین لنا معطیات هذا الجدول أن إدخال نظام بطاقة الشفاء أدى إلى تغییر من أنما
، ویرجع ذلك إلى %80.72والتي عملت بدورها على التقلیص من حجم الاستعمال الورقي، وهذا بنسبة 

فهي تحمل ) الأوراق الطبیة والملفات التعویضیة(أن هذه البطاقة جاءت أصلا لتحل محل الأوراق الإداریة 
كما تحمل هویة صاحب . لحقوقسائر المعلومات الطبیة والإداریة الخاصة بالمؤمنین اجتماعیا وذوي ا

الخ، حیث تسمح له بالحصول على التعویضات ...البطاقة من اسمه، تاریخ میلاده، صورته الشخصیة، 
المقدمة بسرعة دون أن یكون مضطرا لملء استمارة ورقة العلاج أو تقدیم رقم التأمین مع الاستمرار في 

وقد صرح لنا رئیس مصلحة بطاقة الشفاء أنه یتم ره، لدفع دون الحاجة إلى تقدیم دفتالاستفادة من نظام ا
توصیل الفواتیر إلكترونیا بین مؤسسة الضمان الاجتماعي والمتعاقدین أي الصیادلة والأطباء، كما یتم 

هذه تانیتر نالاتصال بین المؤسسة الأم ومختلف فروعها عبر ولایة المسیلة عن طریق الشبكة الداخلیة الا
.الشبكة الأخیرة تم إدخالها تزامنا مع إدخال نظام بطاقة الشفاء

وعلیه نستنتج أن لبطاقة الشفاء دور في خلق نموذج جدید لأنماط العمل عن طریق تقلیصها من 
.حجم الأوراق الإداریة، كما یؤدي بدوره إلى التقلیل من استهلاك الوقت والجهد حین أداء المهام

.تدلنا علیه نتائج الجدول المواليوهذا ما نتوقع أن
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یوضح مدى تقلیل أنماط العمل الجدیدة من استهلاك الوقت والجهد: )21(جدول 

والجهدتقلیل الوقت

أنماط العملتغییر
قللت الوقت والجهد

لم تقلل الوقت 
المجموعوالجهد

%81.93نعم
68

18.07%
15

100%
83

%50لا
2

50%
2

100%
4

%80.46المجموع
70

19.54%
17

100%
87

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه العام سار نحو صنف قلصت بطاقة الشفاء من حجم 
أي غیرت " نعم"لدى فئة % 81.93حیث سجلنا نسبة % 80.46الاستهلاك الوقت والجهد، وذلك بنسبة 

".لا"لفئة % 50إجراءات العمل مقابل 

لصنف لم تقلل الوقت والجهد حیث مثلتها أعلى نسبة والتي قدرت بـ % 19.54في حین جاءت نسبة 
".نعم"فقط لدى فئة % 18.07مقابل " لا"لفئة % 50

بما أن لتكنولوجیا المعلومات دور كبیر في تسهیل إجراءات العمل وتبسیط أداء الموظفین لوظائفهم 
المعالجة الآلیة للمعلومات وفرت الوقت والجهد على العمال ومكنتهم من لاسیما الوظائف الإداریة فإن 

.أداء مهامهم بدقة وبسرعة مما زاد من تفعیل العملیات الإداریة

وعلیه ومن خلال النتائج الإحصائیة للجدول أعلاه فقد توضح لنا أغلب أفراد العینة یعتبرون أن 
والجهد لأنها حسب تصریحاتهم سهلت إجراءات العمل مع التكنولوجیا الحدیثة قلصت من استهلاك الوقت 

فبدلا من أن یقضي الموظف . السرعة والدقة في إنجاز المهام وبالتالي توفیر الوقت والجهد على العمال
وقتا طویلا في البحث عن ملفات المؤمنین ویراقب جمیع الأوراق والملفات التعویضیة ولهذا فقد عملت 

ض جمیع المعاملات السابقة وذلك من خلال المعالجة الآلیة للملفات وفي أسرع بطاقة الشفاء على تعوی
وقت ممكن، حیث أصبحت إجراءات العمل تقتصر فقط على إدخال البیانات ثم معالجتها وإخراجها في 

بمعنى أنها تجنب الموظفین عناء البحث عن الملفات وتفحصها . شكل معلومات جاهزة للاستعمال
.أي أنها عملت على التخفیض من الضغط على العمالوالتدقیق فیها 

وعلیه نستنتج في الأخیر أن أنماط العمل تغیرت بفعل نظام بطاقة الشفاء والتي سمحت بتخفیض 
غیر أن هذه الأنماط الجدیدة للعمل لم . الجهد والوقت الذي یقضیه العمال في إنجاز أعمالهم ومهامهم

.راءات القدیمة والمتعلقة بالتعویضاتتتغیر تماما حیث لازالت هناك الإج
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یوضح العلاقة بین ضرورة إدخال تكنولوجیا المعلومات والهدف الذي حققته في مؤسسة : )22(جدول 
.الضمان الاجتماعي

الأهداف

ضروریة
تخفیض الضغط 

عل العمال
التحكم الجید في 

سیر العمل

مكافحة الغش 
المجموعومختلف التجاوزات

%18.99نعم
15

58.23%
46

22.78%
18

100%
79

%50لا
4

50%
4

-
-

100%
8

%21.84المجموع
19

57.47%
50

20.69%
18

100%
87

یوضح لنا الجدول ضرورة تكنولوجیا المعلومات في مؤسسة الضمان الاجتماعي وعلاقتها 
عند صنف التحكم الجید في سیر % 57.47بالأهداف المحققة من ورائها حیث سجل الاتجاه العام نسبة 

لصنف تخفیض الضغط على العمال وفي %21.84العمل، ثم جاءت بعدها ثاني نسبة والتي قدرت بـ 
.عند صنف مكافحة الغش ومختلف التجاوزات% 20.69الأخیرة نجد نسبة المرتبة

لصنف التحكم الجید في سیر العمل والذي % 58.23أما على المستوى الجزئي فقد سجلنا أعلى نسبة  
".لا"لفئة % 50أي ضرورة تكنولوجیة المعلومات مقابل " نعم"كانت لفئة 

لصنف تخفیض ضغوط العمل وكانت لفئة لا مقابل وهي أعلى نسبة % 50في حین سجلنا نسبة 
".نعم"لفئة % 18.99

أي أن " نعم"لصنف مكافحة الغش ومختلف التجاوزات وهي نسبة لفئة % 22.78وفي الأخیر سجلنا نسبة 
.تكنولوجیا المعلومات ضروریة في المؤسسة

المعلومات ضروریة من خلال نتائج هذا الجدول نستنتج أن معظم المبحوثین یرون أن تكنولوجیا
وذلك من أجل التحكم الجید في سیر العمل بمعنى أن الأهداف التي حققتها بطاقة الشفاء في مؤسسة 
الضمان الاجتماعي لوكالة المسیلة أدت إلى التحكم الجید في سیرورة المهام والوظائف التي یقوم بها 

جملة من : " بأن التكنولوجیا هي–كرةفي الفصل الأول للمذ–هذا كما تم التعریف سابقا . الموظفین
تغییر [المعارف والخبرات والمهارات وأدوات العمل المتراكمة التي تكون موضوع تحدیث وتغییر مستمر 

ویمكن كذلك أن نفسر التحكم الجید في سیر ". ، وذلك بغرض زیادة مستوى التحكم والفعالیة]أنماط العمل
الذي عرفه الصندوق –14ا أوضحناه من خلال جدول رقم هذا كم–العمل بتحسین نوعیة الخدمات 

الوطني للتأمینات الاجتماعیة، وهذا بفضل استخدام التكنولوجیا، التي تعمل على تسییر مختلف العملیات 
–وتسهیلها لإجراءات العمل –21جدول رقم –الإداریة والتقنیة بطریقة آلیة موفرة بذلك للوقت والجهد 

.وتفعیلها للعملیات الإداریة–17جدول رقم 
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كل هذا یؤدي بدوره إلى تخفیض الضغط على العمال وهي ثاني نسبة مسجلة في الجدول خاصة 
بالنسبة للموظفین الذین یعملون في قسم التعویضات الذین لدیهم علاقة مباشرة مع المؤمنین اجتماعیا 

.رة مع الصیادلةوهذا بفضل المعالجة الآلیة للمعلومات وبفضل تعاقدهم مباش
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یوضح تغییر الهیكل التنظیمي بعد إدخال نظام بطاقة الشفاء: )23(جدول 

النسبةالتكرارتغییر الوظائف

%55.75تقلیص الوظائف
%1314.94دمج الوظائف

%6979.31استحداث وظائف جدیدة
%87100المجموع

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الرأي العام اتجه إلى أن بعد إدخال نظام بطاقة الشفاء 
، حیث سجل CNASكبرنامج جدید خاص بدفع التعویضات قد تم تغییر الهیكل التنظیمي لمؤسسة 

دمج الوظائف، وفي % 14.94ثم استحداث وظائف جدیدة، ثم تلیها نسبة % 79.31الاتجاه العام نسبة 
.تقلیص الوظائف% 5.75ر نسبة الأخی

تعتبر تكنولوجیا المعلومات أحد أهم أسباب تطور التنظیمات الإداریة فهي تعمل على إحداث 
التغییر في المهام والوظائف وطرق وإجراءات العمل بسبب تغییر الوسائل والتقنیات المستخدمة، هذا من 

ث نجد أن إدخال أي تكنولوجیا یستلزم إجراء أجل رفع مستوى الأداءات وزیادة الفعالیة التنظیمیة حی
تعدیلات أو تغییرات في الأنساق التنظیمیة للمؤسسة من خلال  خلق مصالح جدیدة أو تقلیص عدد 
الوحدات الإداریة الموجودة داخلها أو دمجها في وحدة إداریة واحدة وعلیه، عملت مؤسسة الضمان 

صة بنظام بطاقة الشفاء هذه المصلحة تابعة لوحدة على استحداث مصلحة جدیدة خاCNASالاجتماعي 
نیابة مدیریة التعویضات وتقوم بإنتاج هذه البطاقات، كما أكد لنا الموظفین أن إدخال هذا النظام الجدید 

معالجة ملفات تكوین بطاقة : تطلب إنشاء مصلحة جدیدة تقوم بممارسة الوظائف الإداریة الأساسیة منها
.لى الوحدة المركزیة من اجل تشفیرهاالشفاء ثم إرسالها إ

ومن خلال ما سبق نستنتج أن المؤسسة قامت بخلق مصلحة جدیدة خاصة ببطاقة الشفاء مما 
یعني أنها غیرت في هیكلها التنظیمي، ولكن كیف تم اختیار العمال لشغل هذه الوظائف الجدیدة؟

.هذا ما سنحاول الإجابة علیه من خلال الجدول الموالي
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یوضح العلاقة بین الفئة المهنیة واختیار العمال للوظائف الجدیدة: 24جدول رقم 

طبیعة الاختیار
الفئة المهنیة

المجموعالعلاقات الشخصیةحسب الخبرةحسب المؤهل

%50إطار
4

37.5%
3

12.5%
1

100%
8

%41.67عون تحكم
20

37.5%
18

20.83%
10

100%
48

%32.26عون تنفیذ
10

29.03%
9

38.71%
12

100%
31

%39.26المجموع
34

34.48%
30

26.44%
23

100%
87

لصنف حسب المؤهل حیث مثلته % 39.08الجدول أعلاه سجل الرأي العام نسبة من خلال
لكن من الفئتین عون تحكم % 32.26و% 41.67في المقابل % 50أعلى فئة وهي الإطارات بنسبة 

.وعون تنفیذ على الترتیب

للفئتین إطار % 37.5لدى صنف حسب الخبرة سجلت فیها نسبة % 34.48في حین جاءت ثاني نسبة 
لصنف العلاقات % 26.44لفئة عون تنفیذ، بینما سجلت آخر نسبة % 29.03وعون تحكم مقابل 

.لفئة عون تنفیذ% 38.71الشخصیة وكانت أعلى نسبة 

بما أن التكنولوجیا هي الوسیلة المعاصرة لتسییر المؤسسات من أجل تحقیق الاستقرار 
یتها وما تحققه من تسهیل لإجراءات وأسالیب العمل ونظرا لأهم. والاستمراریة والتكیف مع البیئة الخارجیة

والتي بدورها تعمل على توفیر أعلى مستویات الفعالیة التنظیمیة، وبما أنه كذلك استلزم إدخالها في 
–23الجدول السابق رقم–لتنظیمي باستحداثها لوظائف جدیدةمؤسسة الضمان الاجتماعي تغییر الهیكل ا

حیث تم وظائف الجدیدة حسب المؤهل العلمياختیار العمال لشغل هذه اللذلك فقد أدى كل هذا إلى 
توظیف العمال من خلال الترقیة من الداخل دون اللجوء إلى التوظیف الخارجي، وعلیه تم اختیار أفضل 

.–كما عبر عنه عمال مصلحة بطاقة الشفاء–العناصر لشغل هذه الوظائف 

ونجد أیضا أنه اختلف اختیار الموظفین باختلاف الفئة المهنیة فقد تبین لنا أن فئة الإطارات هي أكبر 
نسبة من المبحوثین الذین یعتبرون أن الاختیار یكون حسب المؤهل لأنهم في الغالب من ذوي الشهادات 

توى عالي من التكوین وذلك لما تتوفر علیه هذه الفئة من مس04الجامعیة، وهذا ما یوضحه الجدول 
.الفني والنظري الذي یسمح لها بالتحكم أكثر في التكنولوجیا الحدیثة، ومنه التحكم أكثر في تأدیة المهام

:وعلیه یمكن طرح التساؤل التالي

:وهذا ما سیفسره لنا الجدول المواليما هي المعوقات التي تواجه الموظفین في تأدیة مهامهم؟ - 
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لمعوقات التي تواجه الموظفین في تأدیة المهامیوضح ا: 25جدول رقم 

المعوقات
الفئة المهنیة

المجموعلا یوجد أي معوقنقص التكویننقص الإمكانیات

%25إطار
2

25%
2

50%
4

100%
8

%31.25عون تحكم
15

41.67%
20

27.08%
13

100%
48

%16.13عون تنفیذ
5

32.26%
10

51.61%
16

100%
31

%25.29المجموع
22

36.78%
32

37.93%
33

100%
87

% 37.93بنسبة " لا یوجد أي معوق"نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه العام سار نحو
.على التوالي% 50و%51.61حیث سجلنا نسب متقاربة بین الفئتین عون تنفیذ والإطارات وذلك بنسب 

لدى % 41.87نسبة ىمثلته أعل% 36.78التكوین بنسبة في حین سجلنا ثاني نسبة عند صنف نقص 
.عند الفئتین عون تنفیذ والإطارات على التوالي% 25و% 32.26فئة أعوان التحكم مقابل 

% 31.25لصنف نقص إمكانیات المؤسسة مثلته أعلى نسبة % 25.29وفي الأخیر سجلت أقل نسبة 
.لفئة عون تنفیذ

نستنتج من خلال معطیات الجدول أعلاه أن معظم أفراد العینة لا یواجهون معوقات أثناء عملهم وذلك 
وتحسین راجع حسب رأیهم إلى أن نظام بطاقة الشفاء هو نظام فعال یقوم بتسهیل العمل على المواطن

الأولى في سرعة وخدمة الخدمات وهو أحسن طریقة في تسییر مهام المؤسسة كما تمكن فعالیتها بالدرجة 
.الخ ...المؤمن سواء في العلاج أو التعویض 

أما الذین صرحوا لنا بأن نقص التكوین یمثل معوقا في تأدیة أعمالهم فهم في الغالب ممن لم یستفیدوا من 
وهذا ما یفرض على ) 6(كما هو موضح في الجدول رقم % 11.49عملیة التكوین حیث بلغت نسبتهم 

.ة النظر في البرنامج التكوینيالمؤسسة إعاد
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II- نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الفرعیة الثالثة

بنسبة توفیر من حجم الوقتو حسب رأي أغلب أفراد العینة بأن النظام بطاقة الشفاء دور في تقلیص 
جاز لأن هذه البطاقة سهلت علیهم إجراءات العمل مع السرعة والدقة في إن- 21جدول - 80.46%

الوظائف وذلك راجع إلى أن العامل مع الإجراءات القدیمة كان یقضي وقتا طویلا في البحث عن ملفات 
المؤمنین ویراقب جمیع الأوراق والملفات الإداریة وبفضل هذا النظام أصبحت هناك معالجة آلیة للملفات 

العمال كما أوضح وفي أسرع وقت ممكن مما أدى إلى تقلیل إجراءات العمل وتخفیض الضغط على
لتحل محل الأوراق الطبیة يقر معظم المبحوثین أن بطاقة الشفاء قد قلصت من حجم الاستعمال الو 

- %79.31وذلك بنسبة والملفات التعویضیة لاحتوائها على كافة المعلومات الخاصة بصاحب البطاقة
. - 20جدول 

الشفاء غیرت من طرق وأنماط العمل والمهام ومن خلال البیانات الإحصائیة اتضح لنا أن بطاقة 
والوظائف بسبب تغییر الوسائل والتقنیات من أجل رفع مستوى الخدمات إذ نجد أن إدخال تكنولوجیا 
جدیدة في أي مؤسسة یتطلب إجراء تعدیلات في الأنساق التنظیمیة هذا حسب ما عبر عنه معظم 

ت بسیطة لأن استخدام هذه البطاقة في مؤسسة المبحوثین كما أنهم یرون بأن أنماط العمل أصبح
الضمان الاجتماعي عوض الطرق الكلاسیكیة للعمل حیث أدت هذه الأنماط الجدیدة في العمل إلى 
تسهیل العمل على الموظفین مع السرعة والدقة في الإنجاز المهام فبدلا من أن یقضي العامل وقتا طویلا 

ة بالتعویضات أصبحت العملیة تقتصر على إدخال البیانات ثم في إجراء المعاملات الإداریة المتعلق
معالجتها وإخراجها في شكل معلومات جاهزة للاستعمال هذه الأنماط الجدیدة للعمل أدت إلى التحكم الجید 

وأكدت النتائج أنه تم تغییر الهیكل التنظیمي -22جدول - %57.49بنسبة في سیر العمل بشكل كبیر
ذلك لأن -23جدول - %79.31بنسبة یق هذا النظام وتم استحداث وظائف جدیدة للمؤسسة بعد تطب

. صلحة خاصة بنظام بطاقة الشفاءالمؤسسة قامت بإنشاء م

وبناءا علیه نستنتج أن الفرضیة الثالثة تحققت بنسبة كبیرة والتي تشیر إلى أن بعد إدراج نظام بطاقة 
وسهلة مع السرعة ودقة في الإنجاز وساهمت في تقلیص الشفاء تغیرت أنماط العمل وأصبحت بسیطة

، مما لهیكل التنظیمي بفتح وظائف جدیدةمن حجم استهلاك الوقت والجهد وأدت كذلك إلى التغییر في ا
<< یعني أنها سمحت بخلق نماذج جدیدة في أنماط العمل وعلیه یتم قبول الفرضیة الثالثة وبالتالي القول 

.>>برنامج بطاقة الشفاء سمح بخلق نموذج جدید في أنماط العمل الكل یسیر كما لو أن 
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ونظام بطاقة الشفـاءن ـــــــــــــــــــــــــــــ أنماط العمل الفصل الثام

من خلال ما تم التطرق إلیه یتضح لنا تكنولوجیا المعلومات عملت على خلق نماذج جدیدة في 
على تغییر هیكلها التنظیمي استجابة للتغییر التكنولوجي CNASأنماط العمل كما عملت مؤسسة 

المحدث فیها، وهذا ما یتوافق مع دراسة وود ورد التي ذهبت إلى وجود علاقة تربط بین كل من 
التكنولوجیا والهیكل التنظیمي وفعالیة المؤسسة من خلال متابعتها للشركات التي تمكنت من تكییف 

. نولوجیا التي تستخدمها وهو الأمر الذي جعلها تحقق الكثیر من النجاحهیكلها النموذجي مع نوع التك

وعلیه نستنتج أن نظام بطاقة الشفاء هو تجربة ناجحة في مؤسسات الضمان الاجتماعي في الجزائر لأنها 
عملت على تنمیة مهارات الأفراد العاملین بها من خلال البرامج التكوینیة التي أعدت لها كما  أنها 

ت بتفعیل العملیات الإداریة من خلال تخفیضها من ضغوط العمل وسهولة وبساطة المهام مما أدى سمح
إلى خلق أنماط جدیدة لسیر الأعمال لأنها عوضت الطرق الكلاسیكیة بطرق جدیدة عصریة تتلاءم مع 

.التغییرات الخارجیة
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:الاستنتاج العام
جیـــة للمنظمــــات خاصـــة فــــي المجــــال إن التطـــورات والتغیــــرات الســـریعة الحاصــــلة فـــي البیئــــة الخار 

أوجــب علــى المؤسســات ضــرورة مواكبتهــا ولا ســیما فــي مجــال تكنولوجیــا المعلومــات ومــن اجــل نولــوجي كالت
ت تتناســـب مـــع نـــوع تحقیـــق التكیـــف مـــع هـــذه المســـتجدات فمـــن المهـــم لنجـــاح المؤسســـة أن تحـــدث تغییـــرا

.التكنولوجیا المستحدثة فیها، وذلك لضمان بقائها واستمرارها في النسق الخارجي
وفي هذا الصـدد عـرف الصـندوق الـوطني للتأمینـات الاجتماعیـة فـي الجزائـر تحـولا كبیـرا فـي عصـرنته مـن 

المعلومات بهدف تفعیل خلال استحداث أنظمة عمل جدیدة تعتمد على التكنولوجیا الرقمیة والآلیة لمعالجة 
".بطاقة الشفاء"أسالیب العمل والمتمثلة في البطاقة الالكترونیة 

لـــذلك جـــاءت هـــذه الدراســـة للبحـــث فـــي الـــدور الـــذي تلعبـــه بطاقـــة الشـــفاء فـــي زیـــادة فعالیـــة المـــورد البشـــري 
.وكالة المسیلةCNASلمؤسسة الضمان الاجتماعي للأجراء 
:تاجات وهيوقد تمت صیاغة مجموعة من الاستن

بــالتكوین اهتمامــا كبیــرا حیــث تــم تجنیــد بــرامج تكوینیــة خاصــة بنظــام بطاقــة CNASاهتمــام مؤسســة 
أمــاكن إجــراء التكــوین تختلفــحیــث ا.الشــفاء لتــدریب العمــال وتــأهیلهم مهنیــا لتتناســب مــع آلیــا هــذا النظــام

خارجي وهو في الغالـب یأخـذ شـكل وأشكاله من فئة مهنیة إلى أخرى، ففئة الإطارات تعتمد على التكوین ال
نظري مثل المحاضرات أما فئة أعوان التحكم وأعوان التنفیذ فیتم تكـوینهم داخـل المؤسسـة بحیـث یكـون فـي 

كمــا .مهنیــةة المؤسســة لطبیعــة نشــاط كــل فئــة سوســیوت عملیــة وهــذا الاخــتلاف راجــع لدرایــشــكل تطبیقــا
وأن أغلـــب.وتنوعهـــا وهـــي مناســـبة حســـب رأي المبحـــوثینوســـائل التكـــوینامـــتلاك عملـــت المؤسســـة علـــى 

العمــال یــتم اختیــارهم لإجــراء الــدورات التكوینیــة مــن طــرف الإدارة وتعــدد هــذه الــدورات أدى إلــى تحســن أداء 
.الموظفین

عمل نظام بطاقة الشفاء على تحسین نوعیة الخدمات المقدمة للمؤمنین اجتماعیا ولـذوي حقـوقهم، 
، لأن الــدفع أصـــبح آلیـــا مــن طـــرف الغیـــر مــن خـــلال تعاقـــد إجراءات التعـــویضلاســیما مـــا تعلــق بـــ

ســـلطة مؤسســـة الضـــمان الاجتمـــاعي تتمیـــز بمركزیـــة غیـــر أن .المؤسســـة مـــع الصـــیادلة والأطبـــاء
علــى الــرغم مــن عــدم و . ، وهــذا مــا یخلــق ضــغط لــدى العمــال ویقلــل دافعیــتهم نحــوى العمــلالقــرار

حداث التغییر إلا أن التغییـر قـد تـم بنجـاح وذلـك ان التنفیذ في إأعوان التحكم وفئة أعو مشاركة فئة
مـــن خــــلال تقـــبلهم لنظــــام بطاقـــة الشــــفاء كأســـلوب خــــدماتي جدیـــد  لأنــــه أدى إلـــى تبســــیط المهــــام 
وتســـهیلها والتخفـــیض مـــن ضـــغوط العمـــل علـــى المـــوظفین ممـــا ســـمح بتفعیـــل العملیـــات الإداریـــة 

.ونجاحها
تقلیـل مـن حجـم خلق أنماط جدیدة فـي العمـل مـن خـلال الأدى استعمال بطاقة الشفاء إلى 

الاســتعمال الــورقي لأن هــذه البطاقــة تحمــل ســائر المعلومــات الطبیــة والإداریــة الخاصــة بــالمؤمنین 
وفــرت بطاقــة الشــفاء مــن اســتهلاك الوقــت والجهــد وســهلت إجــراءات كمــا .اجتماعیــا وذوي الحقــوق

لأنــه بفضـل هــذه البطاقـة أصــبحت معالجـة المعلومــات العمـل مــع الدقـة والســرعة فـي انجــاز المهـام 
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وذلـك CNASاستلزم استعمال التكنولوجیا الحدیثـة تغییـر الهیكـل التنظیمـي لمؤسسـة وكذلك .آلیة
.باستحداثها لمصلحة جدیدة خاصة ببطاقة الشفاء والتابعة لوحدة نیابة مدیریة التعویضات
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الخاتمـــــةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ةاتمـالخـ

وارد مفي خضم الزخم الهائل من تراكم المعرفة ووسائل الحصول علیها أصبحت المعلومات من ال
الأكثر أهمیة داخل المؤسسة باعتبارها نقطة قوة وتمیز في عصر سمته الأساسیة هي المعلوماتیة لذلك 

وحاولنا في هذا ،جدیدة لطرق إدارة تسییر المؤسساتفتكنولوجیا المعلومات هي من المفاهیم والتوجهات ال
الشفاء البحث إبراز الدور الذي تلعبه تكنولوجیا المعلومات في فعالیة الموارد البشري وقد استعملنا بطاقة

.كنموذج لهذه التكنولوجیا

في المجال التكنولوجي یؤدي إلى تغییرات في أنواع العمل ومما لا شك فیه أن التغیرات الملحوظة
والمهارات التي تحتاج إلیها المؤسسات لذلك فبإدخال نظام بطاقة الشفاء في مؤسسة الضمان الاجتماعي 
ازدادت أهمیة بعض الأنشطة مثل التكوین بما یتناسب مع تلبیة احتیاجات هذه التكنولوجیا فقد حاولنا 

فوجدنا بأنه أعدت برامج تكوینیة خاصة بهذا النظام التي تطلبت تدریب العمال لتأهیلهم إبراز ما جند له 
.یجابیا على فعالیة المورد البشريمهنیا لتتناسب مع آلیاته مما انعكس إ

كما نتج عن توسع في استخدام بطاقة الشفاء تخفیض من ضغوط العمل بتحسین نوعیة الخدمات 
ر یلغیر وهذا ما سمح بتسهیل العمل على الموظفین وجعلهم یتقبلون التغیفأصبح الدفع آلیا من طرف ا

.إدارة التغییر وتقدیم اقتراحاتهمرغم مركزیة القرار وعدم مشاركتهم في 

ویبدوا أن بطاقة الشفاء سمحت بخلق نماذج جدیدة في أنماط العمل من خلال الانتقال من 
ى المعالجة الآلیة للمعلومات المتوفرة لدى المؤسسة بدلا النظام القدیم إلى نظام جدید عصري یرتكز عل

من استغراق وقت طویل في البحث عن ملفات المؤمنین اجتماعیا ومراقبة جمیع الأوراق والملفات الإداریة 
أي أنها وفرت الجهد والوقت على العمال وقلصت من حجم الأوراق المكتبیة وبسطت إجراءات العمل مع 

.انجاز الوظائف كما أنها ساهمت في استحداث وظائف جدیدةالسرعة والدقة في 

وبشكل عام یمكن اعتبار نظام بطاقة الشفاء أسلوب فعال یهدف إلى تحقیق المزید من الفعالیة 
.والكفاءة على المستوى البشري داخل مؤسسة الضمان الاجتماعي لتطویر خدماتها
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البیانات السوسیولوجیة العامة: المحور الأول
أنثىذكر :الجنس-1
: .............السن-2
جامعيثانوي متوسطابتدائي:المستوى التعلیمي-3
.......................:الأقدمیة في العمل-4
عون تنفیذعون تحكمإطار:الفئة المهنیة-5

:تكنولوجیا المعلومات: المحور الثاني
ترون أن استخدام التكنولوجیا أمر ضروري في المؤسسة ؟هل -6

لست أدريلانعم
:............................................................................لماذا؟

كیف تقیم المستوى التكنولوجي في المؤسسة؟-7
غیر متطورمتطور

لانعم؟ خدام التكنولوجیاهل توافق على مضاعفة است-8
تحسین نوعیة الخدمات -:إذا كان نعم هل ذلك لأنها-

مواكبة المنافسة الخارجیة-
.............:...............أخرى أذكرها-

تفضل الأسلوب القدیم لتعودك علیه-: إذا كان لا لأنك-
لست متحكما في استعمال التكنولوجیا-
ةلأنها غیر فعال-
لأنها تثیر مشكلات أخرى-

:هل العمل باستعمال التكنولوجیا الجدیدة للمعلومات -9
لم یتغیرسيءحسنجید

:هل تعتقد أن تكنولوجیا المعلومات تؤثر على فعالیة المورد البشري-10
لانعم

إیجاباسلبا:جابة بنعم هل یؤثر ذلكإذا كانت الإ
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:بیانات خاصة بالتكوین: المحور الثالث
لانعمهل استفدت من التكوین بعد استخدام بطاقة الشفاء؟-11

بنعم أین تمت عملیة التكوین؟في حالة الإجابة 
أثناء العملخارج المؤسسةداخل المؤسسة

:هل كان هذا التكوین في شكل-12
معاالاثنین تطبیقات عملیةمحاضرات نظریة

محاور التكوین هل كانت متعلقة ب؟-13
بیانات نظریة عن تكنولوجیا الجدیدة

خطاء السابقةاتیة لتصحیح الأبیانات مهار 
بطریقة التنفیذ والتطبیق

لانعملك المؤسسة وسائل التدریب؟تهل تم-14
............................:..............................أذكرها

هل وسائل إجراء التكوین في ظل استخدام بطاقة الشفاء؟-15
غیر مناسبةنوعا مامناسبة

كیف تم اختیارك لإجراء الدورات التكوینیة؟-16
أخرىمسابقة أو اختبارتعیین من الإدارةطلب شخصي

في ظل تطبیق نظام بطاقة الشفاء كم دورة تكوینیة قمت بها؟-17
أكثر من ذلكدورتیندورة

........:..................................................لماذا؟
لانعم؟أن أداءك قد تحسنترى بعد كل دورة تكوینیة هل-18
:............................أین یكمن-

لا نعم مع نظام بطاقة الشفاء هل تغیرت الاسالیب التكوینیة؟-19
:...........................اذكرها

ما تقییمك لبرنامج التكوین بعد ادراج نظام بطاقة الشفاء؟-20
غیر مفیدنوعا ما مفید

:....................علل-
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:صة بتخفیض ضغوط العملبیانات خا: المحور الرابع
:تلجأ الإدارة إلى إجراء التغییر من أجل-21

مواكبة التطورات التكنولوجیةحل مشاكل داخلیة
:..................................أخرى أذكرهاالخدماتتحسین

:هل التغییر الذي قامت به المؤسسة في العمل بدأ بالأمور-22
الأكثر تعقیداالصعبةالسهلة

هل إدخال التغییرات التكنولوجیة في المؤسسة یحدث بصفة؟-23
وفق خطط استراتیجیةفجائیةعشوائیة

لانعم تشاركون في إحداث التغییر بالمؤسسة؟هل -24
لانعم هل تقدمون اقتراحاتكم بخصوص التغییر المحدث؟-25

:...............................................فیما تتمثل هذه الاقتراحات
لانعم هل تقبلتم بطاقة الشفاء كنظام خدماتي جدید؟-26

تقضي على الروتینتسهل العمل:لأنهاإذا كان نعم فهل ذلك
:..............................................................أخرى أذكرها

:إذا كان لا فهل ذلك لأنها
تفضل الأسلوب القدیمغیر فعالةصعبة

؟على مستوى مؤسستكهل عملت بطاقة الشفاء على تفعیل العملیات الإداریة-27
لام نع
:...........................................................إذا كان لا لماذا؟

هل یؤدي إدخال التكنولوجیا الحدیثة إلى تغییر ؟-28
ظروف وإجراء العملأهداف وسیاسات العمل

الوظائف والمهام الإداریةالهیكل التنظیمي والعلاقات التنظیمیة
لوسائلالتقنیات وا

هل استعمال تكنولوجیا یسمح لك بتنمیة مهاراتك المعرفیة؟-29
لانعم 
.................................................................في كل حالة لماذا؟
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:بیانات خاصة بأنماط العمل: المحور الخامس
هل أنماط العمل تغیرت بفعل برنامج بطاقة الشفاء؟-30

لانعم
أكثر تعقیدامعقدةبسیطةإذا كان نعم هل أصبحت؟

؟الاستعمال الورقي هل قلصت بطاقة الشفاء من حجم  -31
لانعم 

:.......................................إذا كان لا لماذا؟
الوقت والجهد؟استهلاكهل عملت هذه البطاقة على التقلیل من-32

لانعم 
:......................................ل حالة لماذا؟في ك

هل أدى استخدام بطاقة الشفاء إلى؟-33
التحكم الجید في سیر العملتخفیض الضغط على العمال

:...........................أخرىمكافحة الغش ومختلف التجاوزات
ام بطاقة الشفاء؟هل غیر الهیكل التنظیمي للمؤسسة بعد تطبیق نظ-34

لانعم 
:إذا كان نعم هل أدى ذلك إلى

استحداث وظائف جدیدةدمج الوظائفتقلیص الوظائف
كیف اختیر العمال للوظائف الجدیدة؟-35

العلاقات الشخصیةحسب الخبرةحسب المؤهل
:حدد المعوقات التي تواجهك في تأدیة المهام -36

لا یوجد أي معوقنقص التكوینالمؤسسةنقص إمكانیات
كیف تقیم نظام بطاقة الشفاء ؟-37

........................................................................................
........................................................................................
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