
 

 والبحث العممي يوزارة التعميـم العالـ

   

 العموم التجارية وعموم التسييرو  كمية العموم الاقتصادية
 019/2025  :الرقم التسمسميعموم التسيير                                         قسم: 

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطمبات شيادة ماستر أكاديمي )ل م د(
 2025دفعــــــة: 

 : إدارة أعمال المؤسساتتخصص
 مذكرة موسومة بـ:

  

 دور الرقمنة في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمديرية 
 الولائية لبريد الجزائر لولاية تبسة

 
                                                                      الأستاذة:إشراف                                                                    :الطالبةإعداد     

 منى دريس                                            منية خياري       
  

 نزُت انًُبلشت

 انصفت انشتبت الأعتبر

 سئُغا أعرار انرعهُى انعانٍ  ػًش رُُٛت

-ب  –أعرار يذاضش  منى دريس  يششفا ويمشسا 

-ب  –أعرار يذاضش  اًٚبٌ كششٔد  عضىا يُالشا 

       

 -تبسة-لشهٌد الشٌخ العربً التبسً جامعة ا

 2024/2025:انغُت انزبيؼٛت 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 والبحث العممي يوزارة التعميـم العالـ

 

 العموم التجارية وعموم التسييرو  كمية العموم الاقتصادية
  :الرقم التسمسميعموم التسيير                                         قسم: 

019/2025 
 مذكرة مقدمة لاستكمال متطمبات شيادة ماستر أكاديمي )ل م د(

 2025دفعــــــة: 
 : إدارة أعمال المؤسساتتخصص

 مذكرة موسومة بـ:
 

الإلتزام التنظيمي دور الرقمنة في تحقيق 
 بالمديرية

 الولائية لبريد الجزائر لولاية تبسة
 

                                                الأستاذة:إشراف                                                           :الطالبةإعداد 
 منى دريس                                            منية خياري 

 

 نزُت انًُبلشت

 انصفت انشتبت الأعتبر

 سئُغا أعرار انرعهُى انعانٍ ػًش رُُٛت

-ب  –أعرار يذاضش  منى دريس  يششفا ويمشسا 

-ب  –أعرار يذاضش  اًٚبٌ كششٔد  عضىا يُالشا 

 

 

 -تبسة-لشهٌد الشٌخ العربً التبسً جامعة ا

 2024/2025:انغُت انزبيؼٛت 



 

 

 

 

  

  



 

 

 

 

 الإىداء
 

أىدي ثمرة ىذا الجيد المتواضع إلى عائمتي الكريمة والدي الكريمين حفظيما الله و 
 رعاىما

 إلى إخوتي الأعزاء

 إلى كل من عممني حرفا ذات يوم

 إلى كل ىؤلاء أىدي ىذا الجيد

 

 

 

 منية خياري

 

 

 

 



 

 

 

 الشكر و العرفان
 

فكافئوه فإن لم تستطٌعوا " من لم ٌشكر الناس لم ٌشكر الله و من أسدى إلٌكم معروفا 

 فادعوا له "

أشكر الله و أحمده حمدا كثٌرا مباركا على هذه النعمة الطٌبة و النافعة نعمة العلم و 

 " لأن شكرتم لأزٌدنكم "البصٌرة، فهو القائل فً محكم تنزٌله 

ٌشرفنً أن أتقدم بجزٌل الشكر إلى الأستاذة الفاضلة و التً رافقتنً طٌلة مدة إنجاز 

على مجهوداتها الكرٌمة التً بذلتها و التوجٌهات التً  " منى درٌس "عمل المشرفة ال

قدمتها و الثقة التً وضعتها فً شخصً و التً كانت حافزا لإتمام انجاز هذا العمل 

 المتواضع و الذي كل حروفه لن توفً لها فضلها علً.

ة للبرٌد بتبسة من إطارات و كما أتقدم بخالص الشكر و الامتنان لموظفً المدٌرٌة الولائٌ

، لوٌزة بن عرفة"، "صونٌا قحاٌرٌة"، "السعٌد روابحً" موظفٌن أخص بالذكر "

و كل الموظفٌن دون استثناء على تقدٌم ٌد العون و كل المعلومات  "أسماء" ، عادل""

 لانجاز الدراسة التطبٌقٌة.

 كما أشكر كل من ساعدنً من قرٌب أو بعٌد لإتمام

 

 

 

 خياريمنية 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انفٓشط انؼبو



  الفهرس العام 
  

 

 

 

 الفهرس العام

 الصفحة العنوان

  شكر و عرفان

  إهداء
  الفهرس العام
  قائمة الجداول
  قائمة الأشكال
  قائمة الملاحق
 ح -أ  المقدمة العامة

 01 الفصل الأول: الرقمنة و الإلتزام التنظٌمً
 00 الأول: أساسٌات عامة حول الرقمنةالمبحث 

 00 المطلب الأول: ماهٌة الرقمنة
: أشكال الرقمنة و خطوات تطبٌقها  01 المطلب الثانً

 01 المطلب الثالث: نماذج الرقمنة
 01 المطلب الرابع: تحدٌات الرقمنة

: عمومٌات حول الإلتزام التنظٌمً  03 المبحث الثانً
 03 الإلتزام التنظٌمًالمطلب الأول: ماهٌة 

:مستوٌات الإلتزام التنظٌمً و أسالٌب تعزٌزه  33 المطلب الثانً
 33 المطلب الثالث: نموذج أبعاد الإلتزام التنظٌمً
 المطلب الرابع: طرق قٌاس الالتزام التنظٌمً

 المبحث الثالث: العلاقة بٌن الرقمنة و الإلتزام التنظٌمً
32 

 31 الاستراتٌجٌة الرقمٌة على تحقٌق الإلتزام التنظٌمًالمطلب الأول: أثر 

 30 المطلب  الثانً: تأثٌر إدارة الموارد البشرٌة على تحقٌق الإلتزام التنظٌمً
 30 المطلب الثالث: دور القٌادة التحوٌلٌة فً تحقٌق الإلتزام التنظٌمً

 33 التنظٌمًالمطلب الرابع:دور الثقافة التنظٌمٌة فً تفعٌل الإلتزام 
 31 خلاصة الفصل

: واقع الرقمنة و الإلتزام التنظٌمً بمؤسسة برٌد الجزائر بتبسة  32 الفصل الثانً
 33 المبحث الأول:معلومات عامة حول مؤسسة برٌد الجزائر بتبسة 

 33 المطلب الأول نشأة و مفهوم برٌد الجزائر
: الهٌكل التنظٌمً لمؤسسة برٌد الجزائر المطلب  34 الثانً

 34 المطلب الثالث: الرقمنة بمؤسسة برٌدالجزائر
 01 المطلب الرابع: الإلتزام التنظٌمً بمؤسسة برٌد الجزائر

 00 المبحث الثانً : حدود و إجراءات الدراسة المٌدانٌة
 00 المطلب الأول: حدود الدراسة المٌدانٌة



  الفهرس العام 
  

 

 

: الإطار المنهجً للدراسة المطلب  00 الثانً
 04 المبحث الثالث: تحلٌل إجابات أفراد العٌنة

 04 المطلب الأول: وصف خصائص أفراد العٌنة
: تحلٌل إجابات أفراد العٌنة حول متغٌرات الدراسة  13 المطلب الثانً

 13 المطلب الثالث: اختبار صحة الفرضٌات
 22 خلاصة الفصل

 24 الخاتمة
 / قائمة المراجع
 / قائمة الملاحق

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فٓشط الاشكبل



 فهشط الاشكال
  

 

 

 

 فهرس الأشكال

 الصفحة العنوان الرقم

 (10شكل رقم)
 و نموذج الدراسة

 02 أبعاد الرقمنة (10شكل رقم)

 03 أبعاد الإلتزام التنظٌمً (10شكل رقم)

(10شكل رقم)  31 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر الجنس 

(12شكل رقم)  30 العمرتوزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر  

(13شكل رقم)  30 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر المؤهل العلمً 

(14شكل رقم)  30 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر المركز الوظٌفً 

(15شكل رقم)  30 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر سنوات الخبرة المهنٌة 

 



  

 

 

 

 فٓشط انزذأل



    
  

 

 

 فهرس الجداول

 الصفحة العنوان الرقم

 (10)جدول رقم
 01 طول خلاٌا مقٌاس لٌكرت الخماسً

 03 اختبار الثبات ألفا كرونباخ (10جدول رقم)

 03 نتائج توزٌع الاستمارات (13جدول رقم)

(13جدول رقم)  04 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر الجنس 

(10جدول رقم)  11 توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر العمر 

(11جدول رقم)  10 العٌنة حسب متغٌر المؤهل العلمًتوزٌع أفراد  

(12جدول رقم) توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر المركز  
 الوظٌفً

10 

(13جدول رقم) توزٌع أفراد العٌنة حسب حسب متغٌر سنوات  
 الخبرة المهنٌة

13 

(14جدول رقم) تحلٌل آراء أفراد العٌنة على عبارات الجزء  
 الأول

13 

(01جدول رقم) أفراد العٌنة على عبارات الجزء تحلٌل آراء  
 الثانً

12 

(00جدول رقم)  13 اختبار التوزٌع الطبٌعً لمتغٌرات الدراسة 

(00جدول رقم)  14 اختبار الفرضٌة الرئٌسٌة 

(03جدول رقم)  21 اختبار الفرضٌة الفرعٌة الأولى 

(03جدول رقم)  20 اختبار الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة 

(00جدول رقم)  23 الفرضٌة الفرعٌة الثالثة اختبار 

(01جدول رقم)  20 اختبار الفرضٌة الفرعٌة الرابعة 

   

 

 

 

 

 



    
  

 

 

 

 

 

   

 فٓشط انًلاصك



 فهشط انًلادك   
  

 

 

 

 فهرس الملاحق

 

 العنوان رقم الملحق

 استمارة الاستبٌان (10ملحق رقم )

 قائمة الأساتذة المحكمٌن (10ملحق رقم )

 الهٌكل التنظٌمً للمدٌرٌة العامة لبرٌد تبسة (13رقم ) ملحق

 اتفاقٌة التربص (13ملحق رقم )

 SPSS V 26مخرجات  (10ملحق رقم ) 

  

  

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يمذيت ػبيت



 عايح يمذيح

 
 أ 

 

 مـــقدمـــة
شيد العالم خلال العقود الأخيرة تحولا جذريا بفضل الثورة الرقمية التي غيرت ملامح الحياة الاقتصادية و  

الاجتماعية و الثقافية، و مع تطور تكنولوجيا المعمومات و الاتصالات بدأت الرقمنة تشق طريقيا تدريجيا 
 ين جودة الخدمات .إلى مختمف القطاعات لتصبح عنصرا أساسيا في تطوير الأداء و تحس

لقد بدأت عممية إدخال الرقمنة تدريجيا انطلاقا من القطاعات ذات العلاقة المباشرة بالتكنولوجيا  
كالقطاعين المالي و الإداري، ثم توسعت لتشمل قطاعات أكبر كالتعميم و الصحة و العدالة و النقل و 

وعة من المراحل شممت البنية التحتية، رقمنة حتى الفلاحة و الصناعات التقميدية . و قد تم ذلك عبر مجم
قواعد البيانات و المعمومات، تطوير منصاترقمية، ثم انتقمت إلى نماذج عمل اكثر ذكاءا تعتمد عمى 

 الذكاء الإصطناعي و الحوسبة السحابية و تحميل البيانات .
سين الكفاءة و تعزيز الشفافية، و يعكس ىذا التوجو العالمي نحو الرقمنة الوعي المتزايد بأىميتيا في تح 

و تقريب الخدمة من المواطن، إلا أن نظام الرقمنة لا يخمو من المعيقات و التحديات سواءا عمى مستوى 
 إدارة الموارد البشرية أو البنية التحتية، أو الجانب التشريعي و القانوني.

و الجزائر عمى غرار دول العالم إلى تبني استراتيجيات رقمية طموحة تيدف إلى تسريع عممية الرقمنة و  
تحقيق الانتقال السمس نحو مجتمعات رقمية متكاممة باعتبار الرقمنة لبنة الأساس الأولى لبناء اقتصاد 

 كيف مع المتطمبات العالمية .رقمي فعال، و إدارة عمومية عصرية رقمية بامتياز و نظام تعميمي مرن مت
 من ىنا تتبمور الإشكالية الرئيسية التالية: 

 الإشكالية الرئيسية:
 فيما يتمثل دور الرقمنة في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة ؟   -

 و قد انبثقت عن الإشكالية الرئيسية مجموعة من التساؤلات الفرعية المتمثمة فيما يمي: 

 الإشكاليات الفرعية:
 ما دور الاستراتيجية الرقمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر؟ -
 ما دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر؟ -
 ما دور القيادة التحويمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر؟ -
 قافة التنظيمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر؟ما دور الث -
 



 عايح يمذيح

 
 ب 

 

 الفرضية الرئيسية:
 لمرقمنة دور في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمديرية العامة لبريد تبسة. -

 الفرضيات الفرعية:
 للإستراتيجية الرقمية دور في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة. -
 موارد البشرية دور في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة.لإدارة ال -
 لمقيادة التحويمية دور في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة. -
 لمثقافة التنظيمية دور في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة.  -

 أىداف الدراسة: 
 لممفاىيم المتعمقة بكل من الرقمنة و الإلتزام التنظيمي ؛ تقديم إطار نظري

التعرف عمى أبعاد كل من الرقمنة و الإلتزام التنظيمي و محاولة معرفة مدى تطبيقيا عمى أرض الواقع 
 في المؤسسات الجزائرية ؛

 ؛ التعرف عمى دور الرقمنة في تحقيق و تفعيل الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة
عرض مختمف التحديات و الصعوبات و المعيقات التي تواجو تطبيق الرقمنة في سبيل إرساء و دعم و 

 تفعيل الإلتزام التنظيمي بالمؤسسات ومعرفة ذلك أكثر بالمؤسسة محل الدراسة,

 أىمية الدراسة: 
و معرفة مدى تطبيق  : الإلمام بالمفاىيم النظرية لمموضوع و العلاقة بين المتغيرينعمى المستوى النظري

 الرقمنة و الصعوبات التي تواجييا لتداركيا مستقبلا ؛
: تعد مخرجات الدراسة ميمة لممؤسسة محل الدراسة خاصة في ظل المنافسة و عمى المستوى التطبيقي

توجيو اىتمام المسؤولين بالرقمنة و كيفية استخداميا في ضبط و تحقيق التزام موظفييا و معالجة نواحي 
 قص، ومن ثمة معالجتيا و تدارك النقص مستقبلا. الن

 مبررات اختيار موضوع الدراسة:
تم اختيار الخوض في ىذه الدراسة لعدة أسباب ذاتية و موضوعية و التي تدفع إلى البحث في ىذا 
الموضوع " دور الرقمنة في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر بتبسة "، و ذلك لعدة أسباب 

 ىي:
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 أسباب ذاتية: 
 ارتباط الموضوع بمجال التخصص و أىميتو ؛ -
حداثة الموضوع لأنو أسموب عمل إداري جديد و معاصر فرضتو الدولة عمى كافة مؤسساتيا لذلك  -

 سيتم تقنيات الرقمنة نظرا لأىميتيا و كيفية تطبيقيا.
 تيا.سعي الدولة الدؤوب لدمج الرقمنة و دعميا في كافة مؤسساتيا و قطاعا -
 فضول شخصي لدراسة موضوع الرقمنة و حب الاستطلاع و المعرفة في ىذا المجال. -

 أسباب موضوعية:  
 الجيود التي تبذليا الجزائر في سبيل تطوير قطاع الاتصال و تبني تكنولوجيا حديثة ؛

 معرفة مدى تطبيق و نجاح عممية الرقمنة في المؤسسات الجزائرية ؛
إضافة إلى الكم العممي و الأكاديمي الحاصل في مجال البحث عن الاستخدامات تعد الدراسة الحالية 

 الجديدة لمتكنولوجيا الرقمية و تبني سياسات ناجحة لممؤسسة مستقبلا ؛

 منيج الدراسة:
توافقا مع طبيعة الدراسة و قصد الإجابة عمى الإشكالية المطروحة و التساؤلات الفرعية سيتم اعتماد 

التحميمي لموقوف عمى مفيومي الرقمنة و الالتزام التنظيمي ووضع إطار نظري لممفاىيم  المنيج الوصفي
المتعمقة بيما، و تحديد العلاقة بينيما من خلال الإطلاع عمى مختمف دراسات و أبحاث و كتب و 

 مجلات و كل ما من شأنو أن يخدم مصطمحي الدراسة بيدف تغطية الجانب النظري؛
اعتماد المنيج التحميمي في الدراسة التطبيقية من خلال تصميم الاستبيان استنادا إلى بالإضافة إلى 

فرضيات الدراسة، ليتم توزيعو بيدف استقصاء آراء الموظفين عن موضوع الدراسة، و تم استخدام 
حصائية الأسموب الإحصائي لتجميع البيانات و القيام بتحميميا و تفسيرىا بحثا عن مدى تطبيقيا لدلالات إ

تقيس مدى إسقاط الجانب النظري عمى المؤسسة محل الدراسة لموصول إلى نتائج و الإجابة عمى إشكالية 
 الدراسة وتساؤلاتيا الفرعية.

 حدود الدراسة ) المكانية، الزمانية، البشرية (:
د الجزائر بتبسة تم إجراء الجانب التطبيقي ليذه الدراسة و توزيع الاستبيان بمؤسسة بري الحدود المكانية:

 المديرية العامة و المتواجد مقرىا بحي سكانسكا تبسة .
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 2025، بداية من شير فيفري 2025 /2024تمت ىذه الدراسة خلال السنة الجامعية  الحدود الزمانية:
. 

أما بالنسبة لمدراسة التطبيقية ليذا الموضوع فكانت ممتدة في توزيع الاستبيان و جمع معمومات عامة في 
 . 2025 /05 /10إلى غاية  2025 /05 /01الفترة الممتدة من 

متمثمة في مجموع إطارات و موظفي المديرية العامة لمؤسسة بريد الجزائر بتبسة  الحدود البشرية:
 المتواجد مقرىا بحي سكانسكا. بالتالي تمثل مجتمع البحث في مجموع موظفي المؤسسة. 

 الدراسات السابقة:
لعديد من الدراسات و التي بحثت كل منيا في المتغير المستقل و أخرى في المتغير تم الإطلاع عمى ا

 التابع و الثالثة التي تربط بين المتغيرين، سيتم ذكر ىذه الدراسات كالآتي:
آسيا بمقاضي بعنوان "متطمبات التحول الرقمي ودورىا في تحسين مستوى جودة الخدمات  دراسة  -

 المقدمة في  
، 09اتصالات الجزائر سطيف" ، مجمة التمويل و الاستثمار و التنمية المستدامة، المجمد  حالة مؤسسة

: تطرقت الباحثة إلى تحديد دور متطمبات التحول الرقمي في تحسين مستوى جودة 2024، 01العدد 
م الخدمة المقدمة في قطاع الاتصالات بإسقاط الدراسة عمى مؤسسة اتصالات الجزائر بولاية سطيف، ت

استبيان عمى موظفي المؤسسة و توصمت إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتطمبات التحول  50توزيع 
 الرقمي بأبعادىا الخمس في تحسين جودة مستوى الخدمات المقدمة من طرف المؤسسة.

دراسة محمد أحمد الغبيري، و حسن حسين عبد الرحمان بعنوان " واقع التحول الرقمي لممممكة  -
السعودية: دراسة تحميمية ، مجمة العموم الإدارية و المالية، جامعة الممك خالد، المجمد  العربية
: ىدفت الدراسة إلى تحميل واقع التحول الرقمي بالمممكة العربية  2024، السعودية، 03، العدد04

ممكة لنيضة و تقدم المالسعودية من خلال تبنييا لإحداث التطوير و التحديث و التحسين المستمر 
السعودية و بالتالي تحديد مدى تقدميا في التعامل مع الرقميات و استيعاب مضامينيا، من أىم نتائج 

 2011منذ عام  %5ىذه الدراسة تبين أن التحول الرقمي بالمممكة يسير بمعدل زيادة سنوي قدره 
مكة السعودية من ، وىي الفترة التي تمثل السمسمة الزمنية لمتغيرات الدراسة و أن المم2017حتى 

ضمن ثلاث دول بالمنطقة تقع ضمن مجموعة الدول الداعمة لمتقنيات عمى مؤشر الاتصلات 
و التي تسعى إلى دعم البنى التحتية لتقنية المعمومات و الاتصالات ودعم  2017العالمي لسنة 

 عممية التحول الرقمي بكافة الوسائل.
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ان: " الإلتزام التنظيمي: المفيوم، الأبعاد، النتائج "، دراسة عبد الرحمان برقوق و ىدى درنوني بعنو  -
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى المفاىيم النظرية  :2014، الجزائر، 13مجمة عموم الإنسان، العدد 

التي ليا تأثير كبير عمى سموكات الموظفين و ليا انعكاس كبير عمى الموظف و المؤسسة عمى 
التنظيمي و ىذا من خلال التركيز عمى عرض أىم مفاىيمو ، السواء ألا وىو مفيوم الإلتزام 

 خصائصو و أبعاده، و إبراز نتائجو و العوامل المساىمة في زيادة أو خفض معدلاتو.
دراسة رشيد خطارة بعنوان: " الذكاء الإنفعالي و علاقتو بالإلتزام التنظيمي لدى معممي التعميم  -

دمة لنيل شيادة الدكتوراه عموم، تخصص: عمم النفس الإلتدائي بمدينة غرداية و ىي مذكرة مق
: 2019 – 218التربوي، كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ، ورقمة، 

استمارة استبيان عمى معممي مجموعة من المؤسسات التربوية لبمديات  250حيث قام الباحث بتوزيع 
راسة الإحصائية وجود علاقة موجبة دالة إحصائيا بين غرداية و العطف، و قد تبين من خلال الد

الذكاء الانفعالي و الإلتزام التنظيمي، كما وجد علاقة ارتباطية بين الذكاء الانفعالي و أبعاده و بين 
 الإلتزام التنظيمي و أبعاده.

بالإدارة دراسة محمد عمي داوود بعنوان: " تأثير التحول الرقمي عمى الإلتزام التنظيمي لمعاممين  -
: توصل الباحث خلال دراستو إلى وجود المركزية لممنطقة الثانية بالييئة العامة لمطرق و الكباري "

تأثير معنوي لمتحول الرقمي بأبعاده عمى الإلتزام التنظيمي ، كما بينت النتائج وجود علاقة ارتباط 
، كما أكد عمى %1معنوية  طردية و معنوية بين أبعاد التحول الرقمي ببعضيا البعض، عند مستوى

 وجود علاقة ارتباط طردية و معنوية بين أبعاد التحول الرقمي و بين المتغير التابع.
مجمة ، دراسة مصطفى ناطق ناجي بعنوان: " تحديات التحول الرقمي و أثرىا عمى الإلتزام التنظيمي -

: ىدفت الدراسة إلى 2024، العراق، 00، عدد 20العربي لمعموم الاقتصادية و الإدارية، مجمد 
استمارة من موظفي معيد  60معرفة التأثيرات بين التحول الرقمي و الإلتزام التنظيمي، حيث تم توزيع 

الإدارة التقني ، وتوصل الباحث إلى وجود علاقة ذات أثر إيجابي و ذات دلالة إحصائية بين التحول 
 ية داخل المؤسسة.الرقمي و أن ىذا الأثر سيزداد مع تمكين الموارد البشر 

 مميزات الدراسة الحالية مقارنة بالدراسات السابقة
من خلال عرض الإشكاليات التي حاول الباحثون معالجتيا في الدراسات السابقة ، وجد أنيا تشابيت مع 
الدراسة الحالية في أحد المتغيرين أو في المتغيرين معا في عرض مفيومي و أبعاد  كل من الرقمنة و 

م التنظيمي نظريا، و اعتمدت أغمبيا عمى نفس أداة الدراسة متمثمة في استمارة الاستبيان كوسيمة الإلتزا
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ىامة لجمع البيانات و المعمومات، و تشابيت معظميا مع الدراسة الحالية في المنيج المعتمد و ىو 
 ل الإحصائيالأسموب التحميمي الوصفي ؛ و تشابيت معظميا مع الدراسة الحالية في أسموب التحمي

و تختمف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في المؤسسة محل إجراء الدراسة التطبيقية، حيث تم 
 تطبيق الدراسة الحالية عمى إطارات و موظفي مؤسسة بريد الجزائر بتبسة.

 :نموذج الدراسة
بالتالي فقد اشتممت عمى تطرقت الدراسة إلى البحث في دور الرقمنة في تحقيق الالتزام التنظيمي و 

 المتغيرات التالية:
 الرقمنة ) الاستراتيجية الرقمية، إدارة الموارد البشرية، القيادة التحويمية و الثقافة المتغير المستقل:

 التنظيمية (.
 :الإلتزام التنظيمي  المتغير التابع 

 :و بالتالي يمكن عرض المتغيرات السابقة من خلال الشكل الموالي
 ة( : نموذج الدراس03 ) شكل رقم

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 إعداد الطالبة اعتمادا عمى الدراسة النظريةالمصدر: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإلتزام

 

 التنظٌمً

 الاستراتٌجٌة الرقمٌة

 إدارة الموارد البشرٌة

 القٌادة التحوٌلٌة

 لثقافة التنظٌمٌةا
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من خلال الشكل السابق نلاحظ أن نموذج الدراسة يتكون من متغير مستقل و ىو الرقمنة بأبعادىا   
الأربعة الاستراتيجية الرقمية و إدارة الموارد البشرية و القيادة التحويمية و الثقافة التنظيمية، و متغير 

فقا لمعلاقة بين المتغيرين تابع و ىو الالتزام التنظيمي، و قد تم تصور و تحديد نموذج لمدراسة و 
كما تم الاعتماد في الدراسة عمى أبعاد المتغير التابع و ىي الإلتزام الاستمراري، .المستقل و التابع

 العاطفي، و المعياري.

 ىيكمة الدراسة:
تم اعتماد فصمين لإجراء ىذه الدراسة: الأول نظري تم فيو اعتماد ثلاث مباحث خصص المبحث الأول 

أساسيات و أبعاد الرقمنة، فكان المطمب الأول لماىية الرقمنة، بينما الثاني تطرق إلى أشكال لمفاىيم و 
الرقمنة و خطوات تطبيقيا، و في الثالث تم التعرف عمى نماذج و أبعاد الرقمنة و أخيرا تحديات و 

التنظيمي،حيث معيقات الرقمنة ، بينما في المبحث الثاني تم التطرق إلى عموميات و أبعاد الالتزام 
المطمب الأول يتناول ماىية الإلتزام التنظيمي، و في الثاني مستوياتو و أساليب تعزيزه و ثالثا نموذج أبعاد 
الإلتزام التنظيمي و أخيرا طرق قياسو بينما. تم في المبحث الثالث معرفة مدى دور الرقمنة في تحقيق 

في المطمب الأول معرفة دور الاستراتيجية الرقمية في الإلتزام التنظيمي من خلال أبعاد الرقمنة حيث تم 
تحقيق الإلتزام التنظيمي و في الثاني دور إدارة الموارد البشرية و ثالثا دور القيادة التحويمية في تحقيق 

 الإلتزام التنظيمي و أخيرا دور الثقافة التنظيمية في تعزيز و تفعيل الإلتزام التنظيمي.
التطبيقي تم اعتماد ثلاث مباحث كذلك؛ تطرق المبحث الأول إلى معمومات عامة  بينما الفصل الثاني   

عن مؤسسة بريد الجزائر، حيث تم التطرق في المطمب الأول إلى نشأة و تعريف مؤسسة المديرية الولائية 
ابع تم لمبريد بتبسة، و في المطمب الثاني دراسة وظائف الييكل التنظيمي لممؤسسة بينما في الثالث و الر 

التطرق إلى الرقمنة و الإلتزام التنظيمي عمى التوالي بالمؤسسة محل الدراسة ، بينما تم في المبحث الثاني 
معرفة حدود و إجراءات الدراسة التطبيقية حيث في المطمب الأول تم التعرف عمى حدود الدراسة 

المبحث الثالث تحميل إجابات أفراد  الميدانية، و في الثاني معرفة الإطار المنيجي لمدراسة. و أخيرا في
العينة حيث في المطمب الأول وصف لخصائص أفراد العينة، و ثانيا تحميل إجابات العينة حول متغيرات 
الدراسة و في المطمب الثالث تم اختبار صحة الفرضيات. بالإضافة إلى مقدمة عامة و خاتمة لنتائج 

 الدراسة

 صعوبات الدراسة:
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رغم حداثة الموضوع و عدم التطرق إلى المتغيرين معا سوى دراسة واحدة أو اثنتين، ورغم نقص كتب و 
مراجع الرقمنة ، إلا أنو لم تذكر أي صعوبات في إنجاز ىذه الدراسة سواءا نظريا او تطبيقيا، حيث عمل 

لتي تخدم الموضوع بكل أمانة، إطارات و موظفي المديرية الولائية لمبريد بتبسة عمى تقديم كل المعمومات ا
 كما تمت الإجابة عمى الاستمارات الموزعة بكل ثقة و مصداقية و أىمية. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

انفصـــم الأٔل                      

الإنتــضاو  انشلًُت ٔ

انتُظًٛـــٙ: 

 يـــفبْٛــــى ٔ أبؼــــــبد
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 تمييد
شيد العالم في العقود الأخيرة تحولات جوىرية بفعل التطور المتسارع في التكنولوجيا الرقمية مما أدى إلى 

أصبحت الرقمنة إحدى الركائز الأساسية التي إعادة صياغة بيئات العمل الداخمية لممؤسسات ، فبعدما 
تعتمد عمييا المؤسسات لضمان كفاءتيا و فعاليتيا و نجاحيا، برزت تحديات جديدة تتعمق بكيفية ضمان 

 الالتزام بالأنظمة و القوانين في بيئة رقمية متغيرة باستمرار.
لرقمنة و الالتزام التنظيمي بدءا في ىذا الفصل النظري سيتم التطرق إلى العلاقة التفاعمية بين ا    

بالمفاىيم الأساسية لكل من الرقمنة و الإلتزام التنظيمي والنتائج و التحديات التي تطرحيا الرقمنة 
بالإضافة إلى عرض نماذج و أبعاد كل منيما لمعرفة كيفية تطبيق الرقمنة و توظيف التكنولوجيا لتحقيق 

 .اتالإلتزام التنظيمي الفعال داخل المؤسس
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 المبحث الأول: أساسيات  عامة حول الرقمنة
أصبحت الرقمنة ضرورة حتمية في العصر الحالي نظرا لمتغيرات التكنولوجية و الرقمية المتسارعة    

 إقميميا و دوليا، حيث تساىم في تحسين الأداء العام و بالتالي يتحقق معو الإلتزام التنظيمي.
سيتم التطرق خلال ىذا المبحث إلى ماىية و متطمبات الرقمنة ثم التعرف عمى دواعي التحول نحو    

نظام الرقمنة، فيما سيتم في المطمب الثاني عرض أشكاليا و مراحميا و إجراءاتيا و خطوات تطبيقيا، 
 وعرض نماذجيا و أبعادىا، و أخيرا معرفة تحديات و معيقات التحول نحو الرقمنة.

 المطمب الأول: ماىية الرقمنة
فرضت الرقمنة نمطا جديدا لمحياة و الأعمال و التعاملات باختلافيا، فأصبحت بذلك التقنية الأكثر    

 استخداما في العصر الحالي و مستقبلا بالتأكيد.

 أولا: مفيوم الرقمنة
مريكية و بريطانيا خلال ظيرت الرقمنة لأول مرة فيكل من الولايات  المتحدة الأ تعريف الرقمنة: -1

خمسينيات القرن الماضي نظرا لما شيدتو تمك الحقبة من تطورات تاريخية بعد إدخال الكمبيوتر عمييا، 
حيث يرى ىرتر أن ما تم تحقيقو آنذاك ىو اختفاء كمي لمسجلات العملاقة و البطاقات الورقية و مختمف 

 1ونية.المستندات و الأوراق لتحل محميا السجلات الإلكتر 

و تعني: " تحويل الصورة أو الصوت إلى  Digitعبارة " رقمنة " مشتقة من كممة رقمي : 01 تعريف 
 2شكل رقمي بحيث يمكن معالجتو باستخدام جياز الكمبيوتر"

 

                                     
 .39، ص956، انعذد 033، يجهح انعشتُح، انًجهذ الإفتشاظٛت تطٕس انُظى فٙ انًكتببث يٍ انضٕعبت انٗ انشلًُتأدًذ انكثُغٍ،  -1
 .601  ، ص9300، داس انعشتٍ نهُشش و انرىصَع، يظش، انشلًُت ٔتمُٛبتٓب فٙ انًكتببث انؼشبٛتَجلاء أدًذ َظ،  -2
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ىي " برنامج شامل و متكامل يمس المؤسسة ككل بما في ذلك أسموب و طريقة عمميا  :02تعريف 
 1داخميا، وكذا كيفية تقديم خدماتيا لمجميور بشكل أسرع و أسيل".

الورقي التقميدي إلى النمط الرقمي،  ىي " آلية تحويل و نقل الوثائق بكل أشكاليا من النمط :03تعريف
حيث ترتبط ارتباطا وثيقا بالإدارة الإلكترونية من حيث تحويل البيانات و المعمومات و معالجتيا بدقة 

 2بيدف الحصول عمى خدمات ذات جودة عالية ".
 مما سبق نستنتج أن: 
اليب العمل و إيجاد قيمة مضافة ىي عممية توظيف التكنولوجيا و التقنيات الرقمية لتغيير أس الرقمنة: 

 لإنجاز الأعمال، بحيث يتم تفادي الروتين في إنجاز الأعمال مع زيادة التطوير و الإبداع.
 3: تتمثل أىم خصائص الرقمنة فيما يمي: خصائص الرقمنة -2
 القدرة عمى التكيف مع بيئة الأعمال التي تتميز بالتغير و التنوع ؛ -
 التميز من خلال امتلاك خصائص التفرد اللازمة لمقدرة التنافسية ؛ -
 التقنية العالية حيث تتزود بتقنية معمومات عالية التصنيف ؛ -
 حيث تطرح خدماتيا بشكل تكاممي يمكنيا الاستفادة منو و تطويره ؛ عابرة لمقارات: -
 دوليا ؛  وجود بناء تنظيمي شبكي يعود إلى طبيعة عمميا و ارتباطيا محميا و -
 تحقيق الشفافية و المصداقية نتيجة لوضوح الأىداف و الميام و المسؤوليات ؛ -
تتيح الإستفادة من تقنيات المعمومات و المنافسة و تجعميا تتجو نحو العالمية لتكون بذلك عابرة  -

 لمحدود و القارات بالتالي مزيد من الأنشطة الرقمية ؛
 ىناك أىمية كبيرة  تستدعي التحول نحو الرقمنة ة:أىمية و دواعي التحول نحو الرقمن -3

 فأما أىمية الرقمنة تتمثل فيما يمي:
 حماية و أمن المعمومات ورفع مستوى الشفافية ؛  -
 تحقيق الإستدامة ؛ -
 1الإستجابة السريعة لاحتياجات العملاء ؛ -

                                     
ٍ اٜفبق ٔ انتضذٚبثآيال وهثح، اترغاو لاسج،  -1  .39، ص6 9399، انجضائش، 30، انعذد 34، انًجهذ انتضٕل انشلًٙ فٙ انزضائش بٛ
، يجهح يمذيح نهذساعاخ الإَغاَُح و ششٛذ ٔ ػمهُت انغهٕن انتُظًٛٙ فٙ انًئعغت انؼًٕيٛت انزضائشٚتأًْٛت انشلًُت فٙ تتغاو وصَاجٍ،   -2

 .942، ص6 9392، انجضائش، دَغًثش 39، انعذد 35الإجرًاعُح، انًجهذ
، يجهح انعهىو الإداسَح و ٔالغ انتضٕل انشلًٙ نهًًهكت انؼشبٛت انغؼٕدٚت: دساعت تضهٛهٛتيذًذ أدًذ انغثُشٌ، دغٍ دغٍُ عثذ انشدًاٌ،  -3

 .32، ص93926، انغعىدَح، 30، انعذد 32انًانُح، جايعح انًهك خانذ، انًجهذ 
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 تسييل خدمات تحويل الأموال بين مختمف الحسابات ؛ -
 جيد ؛توفير التكمفة والوقت و ال -
 تسيل عمى المؤسسة الوصول إلى أكبر عدد من الزبائن و الأسواق حول العالم ؛ -
 2تقميل الإنفاق الحكومي عمى الخدمات و رفع مستوى آدائيا و إدخال خدمات جديدة ؛ -

 3:و أما دواعي  و أسباب التحول نحو الرقمنة تتمثل في
 تطور مناىج و أساليب و تقنيات إدارة الأعمال؛ -
 استخدام التطور التكنولوجي و الاعتماد عمى المعمومات؛توظيف  -
زيادة المنافسة بين المؤسسات و ضرورة وجود آليات لمتسيير داخل كل مؤسسة تسعى لاكتساب  -

 ميزة تنافسية؛
 ضرورة توحيد البيانات عمى مستوى المؤسسة؛ -
 التغيرات التكنولوجية و المعرفية المتطورة باستمرار ؛ -
تقميل التكاليف و الوقت و الجيد و تطور الاتصالات و انخفاض تكاليفيا مقارنة بما كانت عميو  -

 سابقا؛
 زيادة المعرفة التكنولوجية لمشعوب و بالتالي المطالبة بتوفير خدمة عمومية عالية الكفاءة. -

 ثانيا: متطمبات التحول نحو الرقمنة
 4ما يمي: بشكل عام تتطمب عممية التحول نحو الرقمنة   

 تحديد الرؤية بدقة ووضوح: و تعني ما تود المؤسسة أن تكون عميو مستقبلا؛ -
 لمراجعة المستمرة و تصحيح انحرافات التحول نحو الرقمنة؛ا -
استمرارية الحفاظ عمى الدعم القيادي و الإداري لعممية الرقمنة من خلال توجيو تركيز القيادات  -

 بالتكنولوجيا و توفير الموارد البشرية و المادية و المالية؛عمى الممارسات الإدارية المرتبطة 

                                                                                                               
، يجهح انثذىز الإداسَح     تضهٛم أحش انتضٕل انشلًٙ ػهٗ فؼبنٛت الأداء انتُظًٛٙ: دساعت يٛذاَٛتساَُح عثذ انًُعى شًعح، يًُ يذًذ طانخ،  -1

 .004، ص 9390، يظش، دَغًثش 32، انعذد30و انًانُح و انكًُح، انًجهذ 

يتطهببث انتضٕل انشلًٙ ٔدٔسْب فٙ تضغٍٛ يغتٕٖ رٕدة انخذيبث انًمذيت فٙ لطبع الاتصبلاث: دساعت صبنت يئعغت آعُا تهماضٍ،  -2

  .252، ص6 9392، 30، انعذد 35، يجهح انرًىَم و الاعرثًاس و انرًُُح انًغرذايح، انًجهذ اتصبلاث انزضائش عطٛف
دساعت صبنت يئعغت عَٕهغبص أو 6 فؼبنٛت الإداسة انشلًٛت فٙ َشبغ انًئعغبث انؼًٕيٛت انخذيبتٛت وفاء دًضاوٌ، طثشَُح ستخ الله، -3

، يزكشج يمذيح نُُم شهادج ياعرش عهىو الإعلاو و الاذظال، كهُح انعهىو الاَغاَُح، جايعح انعشتٍ تٍ يهُذٌ، أو انثىالٍ، انجضائش، انبٕالٙ

 .00، ص6 9390
 .03، ص6 يشرغ عببكيذًذ أدًذ انغثُشٌ، دغٍ دغٍُ عثذ انشدًاٌ،  -4
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 سن مختمف التشريعات و القوانين لحماية الرقمنة؛ -
 تطوير ىياكل تنظيمية مرنة و التركيز عمى فرق العمل الفعالة؛ -
 بناء استراتيجية لمتحول نحو الرقمنة بما يخدم اقتصاديات الدول؛ -
 جيد لمفرص و التيديدات و التحديات الممكنة؛تحميل احتياجات الأسواق و الفيم ال -
 بناء و تجديد البنية التحتية الأساسية لتكنولوجيا المعمومات و الاتصالات؛ -
 توفير الأجيزة الرقمية المتطورة و البرامج و التطبيقات الحديثة؛ -
يزات و تنمية قدرات المورد البشري داخل المؤسسة من خلال توظيف أفراد أكفاء لمتعامل مع التجي -

 البرامج التكنولوجية و تقنيات الذكاء الاصطناعي ؛ 
 التدريب و التكوين و التنمية الذاتية لمموظفين عمى استخدام التكنولوجيا ؛ -
تغيير الثقافة التنظيمية التقميدية السائدة داخل المؤسسة بما يتماشى و التغيرات التقنية و الرقمية  -

 لتكنولوجيا والانترنت .المتسارعة و انتشار ثقافة استخدام ا
مما سبق نستنتج أن نجاح عممية الرقمنة يعتمد بشكل أكبر عمى ميارات و خبرات و سمات      

القادة و المسؤولين و كافة المستخدمين من موظفين و زبائن و كافة أفراد المجتمع من خلال مدى 
التكنولوجيا، بالتالي ضرورة تطوير  إيمانيم و التزاميم و سعييم الدؤوب لمتحول نحو الرقمنة و مواكبة

استراتيجيات و قدرات القيادات و الأفراد لعم عممية الرقمنة من خلال دمج تكنولوجيا المعمومات و 
 الاتصالات في كافة مجالات و أنشطة المجتمع.

 ثالثا: أىداف الرقمنة
تسعى المؤسسات من خلال تطبيق الرقمنة إلى تحقيق مجموعة من الأىداف تتمثل أىميا فيما    
 يمي:

 توفير أكبر كم ممكن من البيانات و المعمومات عمى وسائط رقمية ؛
 حماية أمن المصادر الأساسية و الأصمية لممعمومات ؛

 توفير خدمات رقمية بتقنيات و طرق جديدة ؛
 1المستخدمين من الحصول عمى المعمومات من خلال منصات رقمية ؛ تمكين أكبر عدد من

                                     
دٔس انتضٕل انشلًٙ فٙ تضغٍٛ أداء ٔظبئف انؼلالبث انؼبيت فٙ انًئعغبث انؼًٕيٛت فاطًح انضهشاء فشداخ، َىس انذٍَ جفافهح،  -1

كهُح انعهىو الاَغاَُح، جايعح انعشتٍ تٍ يهُذٌ، أو انثىالٍ، انجضائش، ، يزكشج يمذيح نُُم شهادج ياعرش عهىو الإعلاو و الاذظال، انزضائشٚت

 .22، ص6 9393
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 رفع مستوى الأداء لمتقميل من أخطاء إدخال و معالجة ونقل المعمومات ؛
 اختصار الإجراءات الإدارية من خلال نظام العمل بنظام صفر ورق و الاكتفاء بيا إلكترونيا ؛

 تحديد معارفيم التكنولوجية ؛الاستخدام الأمثل لخبرات و مؤىلات الكفاءات و 
 1استخدامالتكنولوجيا لزيادة الإنتاجية و تخفيض التكاليف .

 مطمب الثاني: أشكال الرقمنة و خطوات تطبيقيا
تتعدد أشكال الرقمنة ومراحل تطبيقيا باختلاف نشاط المؤسسة و أسموب استخدام الرقمنة بيا، حيث   

 مرقمنة.تمر بعدة مراحل لضمان  التطبيق الأمثل ل

 أولا: أشكال الرقمنة
تختمف المؤسسات فيما بينيا في طريقة التحول نحو الرقمنة حسب طبيعة نشاطيا ونوع التقنية التي 

 2تستخدميا، و فيما يمي أىم أشكال التحول نحو الرقمنة:
وىي أجيزة قوية تستخدم تطبيقات تكنولوجية متقدمة  تطبيق التقنيات الذكية ) اليواتف الذكية (:

لتسييل الحياة اليومية لمتمكن من القيام بعديد الميام مثل الاتصال،تصفح مختمف وسائل و تطبيقات 
التواصل الاجتماعي، الدفع الإلكتروني، و التحكم عن بعد. حيث تعتبر ىذه الأجيزة جزءا أساسية من 

ول إلى المعمومات و الخدمات و التواصل بين الأفراد و المؤسسات في عممية الرقمنة إذ تسيل الوص
 أي وقت من أي مكان بالعالم.

تعني تخزين المعمومات و البيانات بكميات ضخمة جدا و ىائمة  عبر شبكة  الحوسبة السحابية:
رقمية  الانترنت بدلا من جياز الكمبيوتر فقط و مختمف الوسائط الرقمية المتاحة باستخدام منصات

عالية الدقة، حيث يمكن الوصول إلى ىذه البيانات و المعمومات في أي وقت من أي جياز آخر 
متصل بالانترنت مما يسيل العمل عن بعد و يزيد من مرونة الشركات في إدارة بياناتيا دون الحاجة 

 لبنية إلكترونية رقمية معقدة.

                                     
كخٛبس اعتشاتٛزٙ نعًبٌ رٕدة الإداسة انزبيؼٛت:  –لبنًت  – 5491يب٘  80انتضٕل انشلًٙ فٙ ربيؼت عُشٍَ تٍ لاسج، اترهال صَغى،  -1

 34ذيح نُُم شهادج ياعرش، كهُح انعهىو الالرظادَح و انُجاسَح وعهىو انرغُُش، جايعح ، يزكشج يمدساعت صبنت كهٛت انؼهٕو الاَغبَٛت ٔ الارتًبػٛت

 .31، ص6 9390، لانًح، انجضائش،  0521ياٌ 
، يجهح انثظائش، اعتشاتٛزٛبث انتضٕل انشلًٙ فٙ انًئعغبث انزضائشٚت: يٍ انشإٚت انٗ انتطبٛك انؼًهٙطثشَُح تٍ عطا الله، أدًذ ذًُضاس،  -2

 .92، ص6 9392، انجضائش، 39، انعذد 30انًجهذ 
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الأعمال و الأشياء اليومية بالانترنت مثل من خلال ربط الأجيزة و  (:I .O.Tانترنت الأشياء )
السيارات، الأجيزة الكيرو منزلية، وحتى الملابس) ملابس المرضى و العمال في الدول المتطورة (، 

 ىذه الأجيزة تتواصل مع بعضيا البعض و تنقل البيانات لتحسين الأداء و توفير تجربة أكثر ذكاءا.
يا جعل الأجيزة ذكية و تفكر و تستشعر مثل الإنسان، ىو تكنولوج (: A.I الذكاء الاصطناعي )

 يستخدم في تحميل البيانات الضخمة و التعرف عمى مختمف السموكات.

 .مراحل تنفيذ ) تطبيق( الرقمنة  و إجراءاتيا ثانيا:
 يمكن اختصار مراحل التحول نحو تطبيق نظام الرقمنة في الخطوات التالية:  
 

ىي عممية نقل و تحويل المعمومات و البيانات عن طريق وسائط رقمية لمعالجتيا باستخدام  الرقمنة:
( أو  1، 0برامج الكمبيوتر، حيث تعرف بأنيا تحويل النص المطبوع أو الصور إلى إشارات ثنائية ) 

، باستخدام الماسح الضوئي لإمكانية عرضيا عمى Systéme Binaireما يعرف بـالنظام الثنائي
 1 اشة الكمبيوتر.ش

 
ىي استخدام مختمف التقنيات و البرامج لتحويل العمميات التشغيمية من تقميدية إلى  المعالجة الرقمية:

 رقمية.
يتمثل في إعادة تصميم  الأعمال من أجل الإستفادة القصوى  الوصول لمرقمنة ) التحول الرقمي (:

 من التقنيات و البرامج الرقمية.
 2ولموصول إلى الرقمنة تتبع المؤسسة مجموعة من الإجراءات يتمثل أىميا فيما يمي:    

أولى و أىم خطوات التحول نحو الرقمنة تعيين القائم عمييا، حيث  : منتعيين مدير مشروع الرقمنة
فيو يتكفل مدير مشروع الرقمنة بالتخطيط و إدارة مشروع و تحديد أىدافيا بدقة، حيث يجب أن تتوفر 

القدرة عمى التخطيط و القيادة و الإبداع، و التحكم في التقنيات و التكنولوجيا المعموماتية كما يتحمل 
 المسؤولية كاممة عمى مراحل تدفق المشروع و بالتالي ضبطو و التحكم فيو.

                                     
، يجهح انًشكهح الإلرظادَح  و انرًُُح، تمُٛبث انتضٕل انشلًٙ ٔ اعتشاتٛزٛبتّ: ًَبرد ػٍ لصص فشم َٔزبس نششكبث ػبنًٛتستُع لشٍَ،  -1

 .20 -23، ص ص6 9390، انجضائش، 39، انعذد39انًجهذ 
نُزبس يشبسٚغ سلًُت انٕحبئك: انتخطٛػ انؼًهٙ بًششٔع سلًُت انٕحبئك بًئعغت َضٕ اعتشاتٛزٛت عهُهح يهشٌ، تلال تٍ جايع،  -2

 [44 – 42، ص6 ]9305، انجضائش، 32، يجهح تُثُىفُهُا نذساعاخ انًكرثاخ و انًعهىياخ، انعذد عَٕبغشان
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 : يتم فييا تحديد الاحتياج الفعمي لمشروع الرقمنة و مدى تطابقو معدراسة جدوى مشروع الرقمنة
الميزانية المخصصة لو وفق جدول زمني مضبوط ، كما و تعتبر دراسة جدوى مشروع الرقمنة أداة 

 لتجنب الخسائر و المخاطر المحتممة، يتم بناءا عمييا اتخاذ القرار الأمثل للاستثمار. قياس فعالة
اسب و قابل : بعد دراسة الجدوى و التأكد من أن المشروع منتحديد الجميور المستيدف و احتياجاتو

لمتنفيذ يجب تحديد المستفيدين من مشروع الرقمنة و فيم احتياجاتيم الحالية و المستقبمية باعتبارىم 
المستيدف من ىذا المشروع من خلال تحديد مواقع ىؤلاء المستفيدين و خمفياتيم و مستوياتيم العممية 

خدام واسع من طرف فئة كبيرة من ىؤلاء و الثقافية و بالتالي بناء أرصدة رقمية ليا أىمية كبيرة و است
 المستفيدين.

تعبر الأىداف عن الغايات و النتائج المرغوبة المترتبة عن القيام  تحديد أىداف المشروع الرقمي:
بأنشطة و مشاريع معينة، فبالنسبة لمشاريع الرقمنة لابد أن تكون ىناك أسباب و مبررات قوية لمقيام 

د من استجابة فعمية لحاجات حقيقية و ليس مجردمواكبة لمتطورات الرقمية و بيذا المشروع، بالتالي لاب
 التكنولوجية.

 و تتميز أىداف مشروع الرقمنة بالخصائص التالية:    
 أن تكون صريحة و ثابتة و موثقة ؛ -
 أن تكون فعمية عند مقارنتيا بالموارد المتاحة؛ -
 أن تكون متوافقة مع كل خطوات المشروع؛ -
 أن تكون مصادر الحصول عمى المعمومات متاحة عن بعد ؛ -
 خمق مصادر مناسبة لأغراض البحث العممي ) الموثوقية (؛ -
 الحفظ الجيد لممصادر النادرة لممعمومات ؛ -
 توفير الإتاحة الأفضل لمصادر المعمومات غير المعروفة. -

تعني تحديد تكمفة مشروع الرقمنة، وتكون مرتبطة بحجم المؤسسة  التكمفة الإجمالية لمشروع الرقمنة:
و كل ما تريد رقمنتو و متطمبات الرقمنة، حيث لا يوجد معيار أو مقاس ثابت يناسب جميع مشاريع 

 الرقمنة، حيث تتحدد تكاليف الرقمنة وفق متطمبات كل مشروع رقمنة.
 لرقمنة فيما يمي:و تتمثل أىم عناصر التكمفة الإجمالية لمشروع ا   

 رصد ميزانية خاصة بالرقمنة حسب ميزانية و طبيعة نشاط كل مؤسسة ؛ -
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رسوم التراخيص لرفع حقوق الطبع و النشر عن مصادر المعمومات بالتالي إتاحتيا عمى منصات  -
 رقمية و تسييل إمكانية الوصول إلييا ؛

 ع الرقمنة ؛الحصول عمى كافة التجييزات الرقمية البرامج و الأفراد لمشرو  -
 توفير مكان مناسب بالمؤسسة لمعمل عمى مشروع الرقمنة ؛ -
 أعمال الصيانة و المراقبة المستمرة . -

أىم عامل لنجاح مشروع الرقمنة بأي مؤسسة ىو التأكد من الميارات البشرية  تحديد فرق العمل:
رة العميا معرفة خبرات و المتاحة و مدى قدرتيا و ملائمتيا لتنفيذ مشروع الرقمنة،حيث يجب عمى الإدا

مستويات و ميولات الموظفين، حيث من الأفضل الاعتماد عمى موظفين متفرغين كميا لمقيام بمشروع 
الرقمنة و تحديد الالتزامات الزمنية الأسبوعية لكل موظف في جدول، مع تحديد المدة الإجمالية لعمميم 

لمؤسسة لإنجاز المشروع الرقمي وجب عمى عمى المشروع. و في حال تعاقدىم مع موظفين من خارج ا
الإدارة العميا اتخاذ كافة التدابير و الإجراءات لتوظيفيم و حماية حقوقيم و ضبط مياميم وطرق 
توظيفيم، كما يمكن تدريب الموظفين في حال وجود عدد كاف منيم  دون قدرتيم عمى إنجاز مشروع 

 الرقمنة.
لوثائق بمجموعة مختمفة من و متنوعة من مصادر المعمومات ترتبط رقمنة ا حقوق الممكية الفكرية:

حسب نوع معمومات كل مؤسسة، حيث ترتبط رقمنة و إتاحة كل الوثائق  عمى رسوم التراخيص لرفع 
حقوق الطبع و النشر عن مصادر المعمومات بالتالي إتاحتيا عمى منصات رقمية و تسييل إمكانية 

بثلاث خطوات رئيسية: الأولى متعمقة بتحديد احتياجات  الوصول إلييا، وتمر عممية الترخيص
الترخيص لمؤسسة المعمومات، و الثانية تخص فيم و معرفة احتياجات الناشر، أما الثالثة  فيي إيجاد 

 حل متوازن بين مؤسسة المعمومات و مالك المعمومة.
أكثر منيا تقنية، حيث يجب الرقمنة ىي عممية إدارية  تحديد الجدول الزمني لإجراء عممية الرقمنة:

وضع جدول زمني يمكن من ملاحظة كل مراحل عممية الرقمنة و تحديد الميام و المسؤوليات و تاريخ 
 البدء و الانتياء منيا.

 لمؤسسات المعمومات ثلاث خيارات لتنفيذ مشروع الرقمنة: تحديد طريقة تنفيذ الرقمنة:
و التجييزات المادية و البرامج المتاحة بالمؤسسة، حيث بالاعتماد عمى الخبرات   الرقمنة الداخمية:

 تنفذ جميع إجراءات وعمميات الرقمنة داخل المؤسسة.



 انفصـــم الأٔل              انشلًُت ٔ الإنتــضاو انتُظًٛـــٙ: يـــفبْٛــــى ٔ أبؼــــــبد

 
 

20 
 

حيث تتعاقد المؤسسة مع موردين متخصصين لمقيام بعممية الرقمنة، حيث تتم  الرقمنة الخارجية: 
 و إمكانات المورد.عممية اختيار المورد الأنسب لمرقمنة بناءا عمى الخبرة و البنية التحتية 

وىي القيام بعمميات و إجراءات الرقمنة محميا مع الإستعانة بأطراف خارجية  الرقمنة اليجينة:
 لاستشارتيا أو لتنفيذ أعمال تعجز المؤسسة عن إنجازىا.

يتم من خلالو تحديد الالأنشطة و العمميات التي تخص المشروع الرقمي  تدفق عمل المشروع الرقمي:
 مشروع الرقمنة، انتاج و استخدام الصور الرقمية. و ىي إدارة

من خلال العمل عمى ضبط جودة المشروع و تنفيذ التعميمات بدقة و مراقبة و  المراجعة و المتابعة:
متابعة و تقييم العممية باستمرار و قياس الإنجاز الفعمي و مقارنتو مع ما كان متوقعا إنجازه، و 

الرقمي بالتالي توفير بيئة مفتوحة و نجاح التواصل بين فريق تصحيح انحرافات و مسار العمل 
 المشروع الرقمي و ايجادالحمول بدقة عالية.

خلال التخطيط لممشروع الرقمي يتمكن القائمون عميو من تحديد المخاطر المتوقعة من  إدارة المخاطر:
ث تعد إدارة المخاطر خلال تحديد استراتيجيات و حمول استعجالية  لمخروج من ىذه المخاطر، حي

عممية استشارية بين كافة أفراد المشروع الرقمي، حيث يجب توثيق ىذه الحمول الاستعجالية لأنيا 
 بمثابة بداية لحمول نيائية ناجحة ليذه المخاطر.

ىو وثيقة إدارية و تقنية و قانونية تضبط مشروع الرقمنة من بدايتو   دفتر شروط مشروع الرقمنة:
حتى الانتياء منو، يحتوي عمى كل جوانب عممية الرقمنة وتحديدىا بدقة و اليدف منيا و مواصفاتيا 

 و معاييرىا، حيث ييدف إلى إعطاء معمومات كافية عن ملائمة عممية الرقمنة .
 

 الرقمنةالمطمب الثالث: نماذج و أبعاد 
تستخدم نماذج الرقمنة لتحويل الخدمات و العمميات التقميدية إلى رقمية ، أما الأبعاد تشير إلى       

 الجوانب المختمفة التي قد تتأثر بالرقمنة.

 أولا: نماذج الرقمنة
بعد دمج التكنولوجيا الرقمية في مختمف الأعمال الإدارية أدى ذلك إلى حدوث تغييرات ىامة في 

 1يب الأعمال نتج عنو نماذج جديدة؛وتوجد نماذج عديدة لمرقمنة يمكن توضيحيا فيما يمي: أسال
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تتحول المؤسسات عمى أساسو من أساسو من تقميدية إلى رقمية باستخدام بحوث  النموذج الفني:
العمميات و قواعد البيانات وبرامج و تطبيقات الإعلام الآلي دون التركيز عمى الجوانب السموكية 

 الفردية و الجماعية.
يركز عمى الجوانب السموكية للأفراد و الجماعات و الثقافة التنظيمية و السموكية و  النموذج السموكي:

 البيئية.
ييتم بالتفاعل بين المتغيرات التقنية ) الكمبيوتر و البرامج( و المتغيرات  النموذج الفني الاجتماعي:

 ت التحويل.السموكية و التنظيمية عند تنفيذ عمميا
يعتمد في الرقمنة عمى الاشتراك في أحد شبكات المعمومات المحمية أو  نموذج الشراكة في المعمومات:

الدولية لفترة معينة لحين إتمام عممية الرقمنة أو الاعتماد عمى شركات المعمومات في توفير ىذه 
 الخدمة عن طريق الشراكة.

يعتمد عمى بناء نظم معموماتية ىدفو الإستفادة القصوى من نقاط القوة  نموذج تحميل القوى التنافسية:
 التنظيمية و تقميل نقاط الضعف يعتمد عمى التخطيط الاستراتيجي و بناء نظم معمومات متكاممة.

يعتمد عمى مجموعة من شركات المعمومات و الاتصالات بدلا من  نموذج إدارة الأصول الرقمية:
) التخزين،الدخول لممعمومات،التصفح، تبادل المعمومات الممفات الرقمية  شركة واحدة في إدارة

 واسترجاعيا (.
ىدفو التحول من النموذج الورقي إلى الرقمي، بالتالي فيو يعتمد بدرجة  نموذج التحول التدريجي:

 كبيرة عمى القدرات التمويمية لممؤسسة.
تراتيجي لممؤسسة و اعتبار تكنولوجيا يعتمد عمى التخطيط الاس نموذج التحول الاستراتيجي:

المعمومات و الاتصالات احد ركائز المركز التنافسي لممؤسسة ومن ثم يتم تحديد مركز  في الصناعة 
 1المحمية و العالمية، و القناعة أن المنافسة بالوقت ىي أىم عوامل نجاح المؤسسة.

المؤسسة و تأثيرات البيئة الخارجية و التقدم يحقق الاستخدام الفعال لعلاقة  نموذج التحول الديناميكي:
 التكنولوجي و المعموماتي و التي تعتبر أساس ىذا النموذج.

يعتمد عمى التحول الرقمي لممؤسسات من خلالالتعمم و التدريب الفردي و  نموذج التطوير التنظيمي:
 1الجماعي و سياسات القيادة التحويمية و إيجاد منافذ عديدة لمنجاح.
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يعتمد عمى الحمول المثالية لتطبيقات تكنولوجيا المعمومات و الاتصالات لتحويل  ج المثالية:نموذ
 المؤسسة إلى رقمية باستخدام المحاكاة و الاختبار الفعمي قبل التنفيذ مع التحكم الأمثل في التكمفة.

ات التنظيمية و يعتمد عمى بناء مؤسسة رقمية بالكامل عمى كافة المستوي نموذج التحويل المتكامل:
 2تبني أسس و ركائز الإدارة الالكترونية بدلا من الأعمال الإدارية النمطية التقميدية.

تعتمد استراتيجية و فمسفة بعض المؤسسات اليوم عمى استئجار  نموذج التحويل الاستئجاري:
مدة إيجار المعمومات و البيانات من خلال الاعتماد عمى شركات توريد المعمومات و التي تنتيي 

 أعماليا بانتياء العمل الرقمي و التكنولوجي المعموماتي ) الشراكة المعموماتية (.
أساس ىذا النموذج ىو المركز التنافسي لممؤسسة بما  نموذج تكنولوجيا المعمومات و الاتصالات:

ي تمتمكو من معمومات محدثة و متجددة بما يتماشى واتجاىات مناقسييا من خلال الربط الشبك
 3لتكنولوجيا المعمومات و الاستفادة منيا في دعم مختمف القرارات الإدارية.

 ثانيا: أبعاد الرقمنة
تسعى الرقمنة لإحداث تغييرات جذرية فعمية في طريقة التفكير و الاتصال و انجاز الأعمال وىي      

بذلك لا تقتصر فقط عمى تحويل المعمومات و البيانات من الشكل الورقي إلى الرقمي.  و ترتكز أبعاد 
 الرقمنة حسب أغمب الدراسات عمى أربع يمكن إيضاحيا كما يمي:

ىي مجموع الدراسات المتكاممة التي تمارسيا المؤسسة بيدف تحقيق ميزة  رقمية:الإستراتيجية ال
تنافسية و التفوق و تحسين مكانتيا في أذىان متعاممييا من زبائن وموردين مع القدرة عمى التميز في 

؛ حيث تساىم الاستراتيجية الرقمية في خمق قيمة مضافة ضمن شبكة القيمة 4تخصيص الموارد
ممؤسسة، بالتالي نموذج الرقمنة سيبدأ بالأعمال و الموارد الحالية الفعمية لممؤسسة و التي الأساسية ل

و التي تعتبر  البيانات و العممياتو  الموارد البشريةبدورىا تعتمد عمى ثلاث مرتكزات أساسية وىي: 
 5ان تنفيذىا.العوامل الرئيسية لنجاح الرقمنة مع خضوعيا لسيطرة مباشرة لفريق تابع للإدارة لضم
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وتعبر الاستراتيجية الرقمية عن مدى استخدام المؤسسة لتدابير التخطيط الاستراتيجي لمرقمنة،    
ومدى وجود خطة استراتيجية رقمية تتضمن الرؤية و الرسالة المتوافقة مع الغايات و الأىداف 

نولوجية و التنظيمية الاستراتيجية، ومدى تطويرىا لمخطط التشغيمية لمرقمنة وفق التطورات التك
والتشريعية، إضافة إلى مدى تكامل و توافق الخطة الاستراتيجية مع قدرة المؤسسة عمى الإبداع و 

 1الابتكار في التخطيط الاستراتيجي المتعمق بالرقمنة.
يشكل المورد البشري الركيزة الأساسية لعممية الرقمنة،حيث لا يمكن لممؤسسات  الموارد البشرية:

دون مورد بشري مؤىل ومكون أكاديميا قادرا عمى استخدام البيانات وتحميميا لاتخاذ القرارات النجاح 
؛  2المناسبة ، ذلك يتطمب خبرات عممية و عممية و فنيات و قدرات عمى التطوير و الإبداع والابتكار

 3نة. كما يجب أن يكون عمى دراية تامة و لديو رؤية استراتيجية بحتمية التغيير نحو الرقم
وبما أن المنصات الرقمية توثق و تخزن كل البيانات و المعمومات بدقة عالية و أي مخالفة تبقى    

مسجمة  في ىذه المنصات بتاريخيا و توقيتيا و حتى باسم المورد البشري المسؤول عمييا، وىو ما 
في ظل نظام الرقابة يجبر العاممين بيا عمى ضرورة الالتزام بقواعد و قوانين العمل الرقمي خاصة 

 4الالكترونية.
تتطمب الرقمنة تكاثف الجيود، حيث كمما كان الأفراد العاممون مؤىمون و يممكون قدرات وميارات     

و خبرات عالية كمما ساعد ذلك عمى اتمام مشاريع الرقمنة، حيث أن المورد البشري المؤىل ىو أساس 
رقمنة إلى آخر حسب ما تريد المؤسسة القيام برقمنتو، و  و الانتقال من مشروع نجاح المشاريع الرقمية

حسب إمكانات المشروع الرقمي المادية و حسب نوع مشروع الرقمنة ذاتو، حيث أن عممية الرقمنة لا 
تتطمب كما ىائلا من الموظفين بقدر ما ىي بحاجة ماسة إلى الكفاءات و القدرات العممية و المينية، 

اجة إلى متخصصين في التجييزات الرقمية و المعدات التكنولوجية و البرامج إذ أن مشاريع الرقمنةبح
 5و الإعلام الآلي و مختمف الشبكات المحمية و الدولية بدرجة أكبر.

تؤدي القيادة التحويمية دورا بارزا في تحويل قيم و معتقدات و أىداف الموظفين  القيادة التحويمية:
لتكون منسجمة مع قيم و معتقدات و أىداف المؤسسة و ىنا يكون ىؤلاء الموظفين تحت مؤثر قوي 
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 يدفعيم لمعمل بدون تردد أو انتظار بتوجيو من القائد، يعود ىذا لمقيم الذاتية و السموكية و المعتقدات
التي تؤدي خمق رقابة ذاتية لدى الموظفين مما يجعميم يتوافقون مع المؤسسة في تحقيق أىدافيا من 
خلال بذل قصارى جيودىم، كما أن قوة الشخصية التي يمتمكيا القائد التحويمي تحدث درجة عالية من 

 1الولاء و الإلتزام لدى ىؤلاء الأفراد.
وتيدف القيادة التحويمية إلى إحداث تغييرات جذرية و استغلال فرص لمتحسين و التوسع في     

المستقبل و تحفيز الموظفين عمى الإبداع و التطوير في أعماليم لتحقيق النجاح المستدام وتركيز 
ت عمى جيودىم، و ىذا ما يعرف بالدفع و الإليام، وكذا تشجيعيم عمى النظر لمتحديات و الصعوبا

أنيا فرص إبتكارية لإيجاد حمول إبداعية وىو ما يعرف ببعد التشجيع الابتكاري، ثم الاىتمام بالمشاعر 
الفردية لكل موظف عمى حدا و تصور رؤية واضحة لممستقبل؛ و تأتي أبعاد أخرى مثل التواصل 

لمسؤولية الاجتماعية الفعال، تفويض السمطات و تنمية القدرات و التعميم المستمر ؛بالتالي تتكون ا
 2أخيرا لدى الموظفين. 

بالتالي المؤسسة بحاجة إلى لبناء و تعزيز قدرات تحويمية أثناء فترة التحول، خاصة القدرات     
البشرية حيث يظير الدور اليام للإدارة العميا لكسب ثقة موظفييا ، و أن الرقمنة أداة لتصحيح مسار 

 3ديلا عن الموظفين أنفسيم.المؤسسة و تحسين نتائجيا و ليس ب
تؤدي ثقافة الإبداع و التطوير دورا ىاما في نجاح و تطور المؤسسة و استدامتيا،  الثقافة التنظيمية:

 4إذ تعد أىم مصادر بناء ميزة تنافسية ليا و إيجاد حمول إبداعية تواكب متطمبات العصر الرقمي.
مات بالتالي تساىم في خمق ثقافة التعاون لدى تساىم الطفرة الرقمية في التدفق العالي لممعمو    

الموظفين، وىو ما يساعد عمى عمى خمق بيئة عمل داخمية ىادئة و محفزة للأفراد، و ىو ما يساىم 
في زيادة مستويات الإلتزام التنظيمي و التنسيق الإفقي و العمودي بين الأفراد في مختمف المستويات 

 5التنظيمية .

                                     
، يجهح انثذىز ك الإنتضاو انتُظًٛٙ بؤبؼبدِ انًختهفت بًئعغت عَٕهغبص عؼٛذةانمٛبدة انتضٕٚهٛت كًذخم نتضمٛعثذ انمادس طهذح، َضَذ لادج،  -1

 .024، ص6 9390، انجضائش، 39، انعذد 34الإلرظادَح و انًانُح، انًجهذ
 .03 -35، ص ص6 يشرغ عببكداسٍَ عثذ الله أتى عانى،  -2
 .033، ص6 يشرغ عببكعهىد َىعف يظهش خطُة،  -3
، يجهح انرًُُح انشلًٙ ٔ دٔسِ فٙ تضغٍٛ أداء انًئعغت:دساعت صبنت يئعغت بشَذث نلأرٓضة انكٓشٔيُضنٛتخذَجح خُطُظ، انرذىل  -4

 .012، ص6 9392، انجضائش، 30، انعذد 35الإلرظادَح، انًجهذ 
 .202ئش، ص6 ، انجضا39، انعذد 35، انًجهذ انشلًُت ٔ اشكبنٛت انؼًم انزًبػٙ فٙ انًئعغت انًؼبصشةيخراس ولاف، خًاس صدَشج،  -5
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حداث تغييرات شاممة في المؤسسة، و ىذا لا يقتصر فقط في الحصول عمى تتطمب الرقمنة إ    
التجييزات و البرامج و تعيين المسؤولين لمقيام بعممية الرقمنة، بل يتعداىا إلى إحداث تغييرات عميقة و 

 1قرارات استراتيجية مستدامة و ثقافة تنظيمية تخدم عممية الرقمنة.
 نة في الشكل الموالي:أبعاد الرقمو يمكن توضيح أىم    
 
 
 
 
 
 
 

 (: نموذج أبعاد الرقمنة01شكل رقم )
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 بناءا عمى ما سبق إعداد الطالبةالمصدر: 
من خلال الشكل السابق يمكن تقسيم أبعاد الرقمنة إلى أربعة أبعاد، حيث أن ىذه الأبعاد لا تقتصر 

 عمى التكنولوجيا بل تتعداىا لتشمل أيضا الموارد البشرية، القيادة التحويمية و الثقافة التنظيمية.فقط  

                                     
انتضٕل انشلًٙ ٔ ػلالتّ ببداسة انتًٛض فٙ كهٛت انؼهٕو الالتصبدٚت ٔ انتزبسٚت ٔ ػهٕو انتغٛٛش بزبيؼت صهشج تٍ طُثح، طثشَُح خهُم،  -1

 .923، ص6 9399، انجضائش، 39، انعذد 03يجهح الأتذاز الالرظادَح، انًجهذ انبهٛذة يٍ ٔرٓت َظش الأعبتزة، 

 أبعاد الرقمنة

بعد الاستراتٌجٌة 

 الرقمٌة

التوجه نحو 

الرقمنة ٌبدأ من 

الموارد و 

التجهٌزات المتاحة 

بعد إدارة الموارد 

 البشرٌة

تكوٌن و تطوٌر و 

تأهٌل المورد 

 أساس البشري هو

 الرقمنة

بعد القٌادة 

 التحوٌلٌة

بناء الثقة، تفوٌض 

السلطة، روح 

الفرٌق و 

المبادرات الفردٌة 

 بعد الثقافة التنظٌمٌة

اكتساب ثقافات 

رقمٌة، المسؤولٌة 

الاجتماعٌة و الإبداع 

و التطوٌر هو سبٌل 

 تحقٌق الرقمنة
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 المطمب الرابع: تحديات الرقمنة 
لكبيرة و ما حققتو الرقمنة من تطور ممحوظ و سرعة في إنجاز الميام بدقة واحترافية رغم فوائدىا ا    

 عالية، تواجو العديد من التحديات و المعيقات التي قد تؤثر عمى فعاليتيا و سرعة تنفيذىا.
 و تتمثل أبرز تحديات  الرقمنة فيما يمي:

 ضعف الميزانية المرصودة لعممية الرقمنة ؛ -
 ية الممكن الوقوع فييا عند القيام بعممية الرقمنة؛الأخطاء الإدار  -
مشكمة التدفق العالي للانترنت و أحيانا إنعداميا و ىو ما يصعب تقديم خدمات رقمية ىامة في  -

 ؛أوانيا
غياب الوعي الكافي و الثقافة بأىمية الرقمنة و استخدام تكنولوجيات الاتصالات و المعمومات ،  -

الخدمات الرقمية لا يجيدون استخدام البوابات الإلكترونية لطمب ما حيث أن العديد من طالبي 
 يحتاجونو رقميا ؛

نقص التأطير و التكوين و التأىيل اللازم لمقائمين عمى ميام الرقمنة، حيث أن أغمب الموظفين لا  -
 يزالون يفضمون استخدام الأنماط القديمة لانجاز الأعمال و لايجيدون ميارات استخدام الوسائل

 1التكنولوجية و المنصات الرقمية ؛ 
 تييئة المؤسسة إلى الانتقال إلى نموذج الأعمال الرقمية ؛ -
 تنمية و تطوير البنية التحتية للأعمال الالكترونية ؛ -
 2إدارة موقع المؤسسة عمى شبكة المعمومات العالمية ؛ -

يمكن  الأمنيةو  البشريةو  القانونيةو  الإداريةو  السياسيةبالإضافة إلى جممة من التحديات    
 3عرضيا باختصار كما يمي:

يعتبر الاستقرار السياسي أحد أىم ركائز نجاح أي مشروع لمدولة، و  التحديات السياسية و القانونية:
تظير التحديات السياسية لمرقمنة في عدم اىتمام القادة بتطوير تكنولوجيا المعمومات و الاتصالات و 

                                     
، انًجهح انجضائشَح دٔس انشلًُت فٙ تضغٍٛ رٕدة انخذيت انؼًٕيٛت فٙ انزضائش: انبهذٚت إًَٔرربصٍَ انعاتذٍَ عاسدو، يظطفً جضاس،  -1

 . 223، ص6 9392، انجضائش،39، انعذد 34نهذمىق و انعهىو انغُاعُح، انًجهذ 
، يجهح انخذيبث فٙ انًئعغبث انؼًٕيٛت : دساعت صبنت بهذٚت انبٛطأحش اعتخذاو انشلًُت ػهٗ رٕدة إًَاٌ عايش، عثذ انمادس شىَشفاخ،  -2

 .203، ص6 9392، انجضائش، 39، انعذد 33انًُهم الالرظادٌ، انًجهذ 
، يجهح يعانى نهذساعاخ انماَىَُح و سلًُت انًشفك انؼبو كآنٛت نتششٛذ انخذيت انؼًٕيٛت فٙ انزضائشآعُا تٍ عُاػ، يذًذ أيٍُ أوكذُم،  -3

 .924، ص6 9393، انجضائش، 39، انعذد 32ح، انًجهذ انغُاعُ
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أن ذلك في وقتيا خصوصا مع موجة التكنولوجيا العالية في شتى المجالات، بطء اتخاذ القرارات بش
 يضاف إلييا عدم تحديث القوانين و التشريعات التي تحكم مجال الرقمنة و العمل الالكتروني.

رغم الحاجة الكبيرة الى الرقمنة إلا أنيناك بعض القادة ومديري المؤسسات و  التحديات الإدارية:
شاريع لم يقتنعوا بضرورة التحول لمعمل بنظام الرقمنة ، بالتالي عدم تحديث و مرونة مسيري كبرى الم

اليياكل التنظيمية و بقائيا تقميدية و جامدة في إنجاز الميام، بالإضافة إلى البيروقراطية و عدم القدرة 
 عمى التغيير.

، ضف إلى ذلك عدم توفر أىميا نقص خبرات و كفاءات المورد البشري بالرقمنة التحديات البشرية:
البنية التحتية اللازمة لعممية الرقمنة ، وكذا يضا الفقر و انخفاض الدخل الفردي مما أدى إلى صعوبة 

 التواصل عبر الشبكات الرقمية.
أىميا الأمن السيبراني و الاختراق و ضياع و تمف أىم المعمومات و إساءة  التحديات الأمنية:

 لمالية.استخدام مختمف البطاقات ا
 
 

 المبحث الثاني: الالتزام التنظيمي: مفاىيم و أبعاد
يعد الالتزام التنظيمي من أىم أساسيات عمم الإدارة و السموك التنظيمي، إذ يعكس مدى ارتباط     

 الموظف بمؤسستو، و استعداده لبذل أقصى جيد لتحقيق أىدافيا. 

 المطمب الأول: ماىية الالتزام التنظيمي
أىمية الالتزام التنظيمي في ظل التحديات و التغيرات التكنولوجية و ضغوط المنافسين بالتالي تزداد 

أصبح تعزيز الالتزام التنظيمي أحد الأىداف الاستراتيجية لممؤسسة من أجل تحقيق أداء متميز و 
 مستدام.

  :أولا: مفيوم الإلتزام التنظيمي 
 تعريف الإلتزام التنظيمي:

 1"ىو التمسك بالشيء و عدم مفارقتو و المداومة عميو بانتظام ".  لغة:

                                     
٘ انضذٚجيهذٌ طانخ يهذٌ انغايشائٍ،  -1  .093، ص6 9393، داس انُاصوسٌ انعهًُح نهُشش و انرىصَع، عًاٌ، انفكش الإداس٘ ٔ انمٛبد
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 تشير اغمب الدراسات الأدبية إلى عديد التعاريف نذكر منيا: اصطلاحا:
" الإلتزام التنظيمي ىو درجة ولاء الموظف لمؤسستو و استعداده لبذل أقصى جيده من  :01تعريف 

 1عمل بيا "أجل تحقيق أىدافيا، ورغبتو في الاستمرار بال
عرفو بورتر بأنو  " استعداد الفرد لبذل جيود كبيرة لصالح المؤسسة و امتلاك الرغبة   :02تعريف 

 2القوية لمبقاء بيا و القبول  بالأىداف و القيم  الرئيسية ليا".
ىو " مسندة و تأييد الجماعة من قبل الفرد الواحد داخل المؤسسة من أجل تحقيق أىداف  :03تعريف 

 3و قيم المؤسسة ".
 4وينتج الإلتزام التنظيمي عن تفاعل ثلاث عناصر رئيسية و ىي:  

 أي تجانس و انسجام أىداف المؤسسة مع أىداف الموظفين. التطابق:
 ظف في العمل و أدائو بتفان و إتقان عال جدا.و ىو الإنيماك و انغماس المو  الإستغراق:
 وىو الوفاء و المحبة و الارتباط القوي بالمؤسسة. الإخلاص:

 مما سبق نستنتج أن:    
ىو استعداد الموظف و رغبتو القوية في تحقيق الأىداف العامة لممؤسسة و آداء  الإلتزام التنظيمي:

 ستمرار و البقاء بالمؤسسة لأقصى فترة ممكنة.الميام بإتقان و حرفية و الإستعداد القوي للإ
 5يتصف الإلتزام التنظيمي بجممة من الخصائص تتمثل في الآتي: خصائص الإلتزام التنظيمي:

يعبر عن استعداد الموظفين لبذل قصارى جيدىم لصالح مؤسساتيم و البقاء بيا لأطول فترة  -
 ممكنة و قبوليم بأىدافيا و قيميا و الإيمان بيا.

يشير الإلتزام التنظيمي إلى رغبة و قدرة الموظف عمى التفاعل الإجتماعي من أجل تزويد  -
 المؤسسة بالحيوية و تجديد الطاقات و اكتشاف المواىب و القدرات .

يعبر الإلتزام التنظيمي عن العلاقة النفسية و السموك الإنساني و التنظيمي بين الموظف و  -
 مؤسستو.

 عمو بقبولو و استعداده لمبقاء بالمؤسسة أو رغبتو في مغادرتيا و تغييرىا.يحدد قرار الموظف و يد -

                                     
 .900ص6  ،9303، داس انُاصوسٌ انعهًُح نهُشش و انرىصَع، عًاٌ، انغهٕن انتُظًٛٙانضتُذٌ يذًذ انعايش،  -1
 .22، ص6 9390، انجضائش، 32، يجهح ذاسَخ انعهىو، انعذد الإنتضاو انتُظًٛٙ فٙ انًئعغت انزضائشٚتاترغاو عاشىسٌ،  -2
، انجضائش، 00، يجهح عهىو الإَغاٌ و انًجرًع، انعذد الإنتضاو انتُظًٛٙ: انًفٕٓو، الأبؼبد ٔ انُتبئذعثذ انشدًاٌ تشلىق، هذي دسَىٍَ،  -3

 .03، ص6 9302
 .04 -03، ص ص6 َفظ انًشرغ انغببكعثذ انشدًاٌ تشلىق، هذي دسَىٍَ،  -4
 .03، ص6 9332، انذاس انجايعُح، الإعكُذسَح، انغهٕن انفؼبل فٙ انًُظًبثطلاح انذٍَ يذًذ عثذ انثالٍ،  -5
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يتصف الإلتزام التنظيمي بأنو حالة غير ممموسة تتجسد في ولاء الموظفين لمؤسستيم، و أبعاده  -
 متعددة و مؤثرة في بعضيا البعض.

 ثانيا:أىمية الإلتزام التنظيمي.
يعبر الإلتزام التنظيمي عن مجموع السموك التنظيمي السائد داخل المؤسسة نظرا لما لو من أىمية    

 بالغة في استمرارية و نجاح المؤسسة و الحفاظ عمى المستوى العالي للأداء لأقصى فترة ممكنة.
 و يمكن إبراز أىمية الإلتزام التنظيمي في العناصر التالية:   

 لتنظيمي لأطول فترة ممكنة ورفع مستويات الأداء ؛تحقيق الإستقرار ا -
 1يمكن اعتبار الإلتزام التنظيمي لمموظفين مؤشر و أداة قياس قوية لضمان فعالية أداء المؤسسة ؛ -
يؤثر الإلتزام التنظيمي بالإيجاب عمى مجموعة من الظواىر السمبية و يخفض من آثارىا خاصة  -

 ام ؛ظاىرتي الغياب و التيرب عن أداء المي
 يعتبر الإلتزام التنظيمي أحد متغيرات التنبؤ اليامة بمعدلات دوران العمل و تغيب الموظفين ؛ -
يعبر الإلتزام التنظيمي عمى مستوى الأداء الوظيفي و السموك داخل الوظيفة و الاتجاىات  -

 الإيجابية لمعمل و تنمية روح الإبداع و الابتكار و المبادرات الفردية ؛
 جع حركة تنقل الموظفين و رفع فعالية و جودة الأداء،و ارتفاع الناتج الوطني ؛يؤدي إلى ترا -
يساىم في رفع مستويات الرضا الوظيفي و الرغبة في الانتماء و الولاء  لممؤسسة و تقميل تكاليف  -

 التأخر و التغيب ؛
يادة العلاقات يؤدي إلى وجود ترابط قوي بين الموظفين و بناء علاقات ثقة و احترام متبادلة و ز  -

 2الاجتماعية.

 ثالثا: أىداف الإلتزام التنظيمي 
 3يحقق الإلتزام التنظيمي للأفراد جممة من الأىداف يمكن إيجازىا فيما يمي:   

ييدف الإلتزام التنظيمي إلى استعداد الموظف لبذل أقصى جيد لصالح المؤسسة؛ ورغبتو القوية  -
 بالتالي قبولو بأىدافيا و مبادئيا و إيمانو بيا ؛في البقاء بيا خاصة في الفترات الحرجة و 

                                     
 .90، ص6 يشرغ عببكعثذ انشدًاٌ تشلىق، هذي دسَىٍَ،  -1
، يزكشج يمذيح نُُم شهادج انذكرىساِ، ػلالتّ ببلإنتضاو انتُظًٛٙ نذٖ يؼهًٙ انتؼهٛى الابتذائٙ نًذُٚت غشداٚتانزكبء الإَفؼبنٙ ٔ سشُذ خطاسج،  -2

 .21 – 22، ص ص6 9305كهُح انعهىو الإَغاَُح و الاجرًاعُح، ذخظض6 عهى انُفظ انرشتىٌ، جايعح لاطذٌ يشتاح، وسلهح، انجضائش، 
 .03، ص6 ببكيشرغ عطلاح انذٍَ يذًذ عثذ انثالٍ،  -3
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يرفع الروح المعنوية لفريق العمل و ىو ما ينتج عنو بالضرورة حب الموظفين لعمميم و إتقانيم لو  -
 و الإخلاص و الوفاء لمؤسساتيم ؛

ييدف إلى تنمية التعاون الجماعي داخل التنظيم و بذل قصارى الجيود في سبيل تحقيق أىداف و  -
 تراتيجيات المؤسسة و تبنييا ؛اس

ييدف إلى الربط بين المؤسسة و الموظفين خاصة في الفترات الصعبة التي تمر بيا المؤسسة و  -
 لا تستطيع فييا الإيفاء بالتزاماتيا تجاه موظفييا و دعميم و تقديم تحفيزات إضافية ليم ؛

و بين المؤسسات من جية أخرى  ييدف إلى قياس مدى درجة التوافق بين الموظفين من جية ، -
 كما يساىم في التنبؤ بفعالية أداء المؤسسة و ربحيتيا.

 .رابعا: مراحل ونظريات الإلتزام التنظيمي
تشير أغمب الدراسات السابقة حول موضوع الالتزام التنظيمي إلى أنو يمر بثلاث مراحل ىامة و التي 

تكوين الإلتزام التنظيمي لمموظف و المؤسسة تحتوي كل منيا عمى نظرية أو أكثر لتوضيح مراحل 
 عمى السواء.

 1و تمثل المراحل الثلاث أىم النظريات المفسرة للإلتزام التنظمي: 
تمثل ىذه المرحمة بداية لجيود المؤسسة لوضع محددات دراسة الإلتزام  مرحمة الإلتزام التبادلي:

 تان:ماى نظريتانالتنظيمي بشكل معمق، برزت خلال ىذه المرحمة 
و تعتبر من أىم المحاولات اليادفة لوضع الإطار  (: BEKER 1960 نظرية المراىنات الجانبية )

العام للإلتزام التنظيمي مجسدا في العلاقة التبادلية بين كل من الموظف و المؤسسة، حيث عرف 
الالتزام التنظيمي بأنو الأخذ و العطاء المتبادل أو ما أطمق عميو بالمراىنات الجانبية، حيث وجد أن 

ية الكمية التي اكتسبيا الموظفون خلال فترة تواجدىم بالمؤسسة ىي من الاستثمارات المعرفية التراكم
 تجعميم يمتثمون للإلتزام التنظيمي.

حيث لاحظ أن الموظفين يميمون لممشاركة و الإلتزام  (:ETZIONI 1961نظرية الإلتزام لإتزيوني ) 
ع من القوة ) إكراىية، نحو المؤسسات التي تمارس أسموب القوة عمى موظفييا، حيث اقترح ثلاث أنوا

 إغرائية ، معيارية( تقابميا ثلاث أنواع من الاستجابة ) اضطرارية، محسوبية، أخلاقية(.

                                     
، ص ص6 9392، انجضائش، 30، انعذد 04، يجهح انثذىز و انذساعاخ الإَغاَُح، انًجهذ الإنتضاو انتُظًٛٙ: يذخم َظش٘عض انذٍَ عهًُاٍَ،  -1

042- 043. 
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وىي مرحمة تحول الالتزام التنظيمي بين منتصف سبعينات  مرحمة الاعتماد الوجداني ) العاطفي (:
 المرحمة النظريات التالية:القرن الماضي، حيث ظيرت مدرسة الاعتماد الوجداني، و قد اعتمدت ىذه 

ظيرت دراسة بعنوان " الإلتزام التنظيمي، الرضا  1974خلال سنة  (:1974نظرية بورتر وزملاؤه ) 
الوظيفي و الرغبة في البقاء بالمنظمة لدى الفنيين النفسيين "، توصل من خلاليا بورتر وزملاؤه أن 

كثر منو تصرف سموكي، حيث بين مدى الإلتزام التنظيمي يكون أقرب لأن يكون مكون وجداني أ
ارتباط الموظف بمؤسستو من خلال الإيمان القوي بأىداف المؤسسة و قيميا ورغبتو في الاستمرار 

 بعضويتيا.
حيث قام الباحثان  :1986(OREILLY and CHATMANنظرية نظرية أوريمي و شاتمن )

زام التنظيمي ىو حالة التصاق نفسي بتطوير نظرية بورتر و زملاؤه، و أساس ىذه النظرية أن الإلت
 يتكون لدى الموظف و يشعر بو تجاه مؤسستو يمكن تحديد درجتيا من خلال الإذعان "

Compliance"  " و التماثل و التبني، إذ يشير الإذعانIdentification إلى الالتزام الذرائعي و ىو "
التحفيزات، بينما التزام الموظف بقيم و أىداف المؤسسة لتحصيل مكاسب مادية ك

" يبرز حينما يدرك الموظف و يحترم الأىداف و القيم العامة لممؤسسة دون internalisationالتماثل"
 جعميا أىداف خاصة.
التصور الثلاثي الأبعاد ، في دراسة ليما بعنوان: " 1991ظيرت في سنة  1:نظرية ماير و إلن

ي ثلاث أبعاد للإلتزام التنظيمي و ىو أولا الالتزام ، تمثل ىذا النموذج ف لمفيوم الالتزام التنظيمي"
 الوجداني و ثانييما الالتزام الاستمراري و ثالثيما الالتزام المعياري.

و ىي مرحمة التجديد و التطوير حيث تطرقت إلى أنواع الالتزام  مرحمة سجلات الإلتزام المتنوعة:
 ىما: نظريتانبمورت في ىذه المرحمة الناشئة أو ما تم تسميتيا سجلات الالتزام الفردي، ت

ظيرت دراسة لكوىين بعنوان:" الإلتزام القبمي و البعدي: تصور   :2007( Cohenنظرية كوىين )
نظري للإلتزام التنظيمي "،حيث يرى الباحث خلال ىذه المرحمة  أن الاتزام المعياري يتشكل كميول 

تطبيع الاجتماعي والثقافة المجتمعية و مجموع لدى الموظفين قبل دخوليم لمؤسساتيم بفعل عوامل ال
 القيم و التنشئة الدينية.

                                     
 .052، 050، ص ص6 َفظ انًشرغ انغببك -1
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، حيث ركزت عمى التأثير المشترك لأبعاد الالتزام 2009ظيرت سنة  (:Somersنظرية سومرز )
التنظيمي عمى بعض السموكيات الفردية مثل العزم عمى التغيب، و ترك العمل، و التأخرو ضغوط 
العمل و الأداء المنخفض، حيث يرى سومرز أن مجموع مستويات الالتزام التنظيمي التي يمتمكيا 

 1من تحكم علاقتو بمؤسستو.الموظف في سجمو الخاص ىي 

 المطمب الثاني: مستويات الإلتزام التنظيمي و أساليب تعزيزه. 
تساىم مستويات الإلتزام التنظيمي في وضع سياسات إدارية أكثر فعالية لتعزيز انتماء الموظفين    

لمثقافة التنظيمية لمؤسساتيم وزيادة معدلات الإستقرار الوظيفي، كما تتعدد أساليب تعزيز إلتزاميم  وفقا 
 السائدة داخل المؤسسة و طبيعة الأعمال.

 أولا: مستويات الإلتزام التنظيمي.
 2تتعدد مستويات الإلتزام التنظيمي و تتفرع، و يمكن إيجازىا في ثلاث كما يمي:  

يرتفع مستوى الإلتزام التنظيمي لمفرد و فقا لمجموعة من النتائج و  عمى مستوى الموظف ) الفرد(:
لمخرجات الإيجابية لو مثل زيادة الإخلاص و الإنتماء و الشعور بالأمان و الثقة العالية بالنفس و ا

الفخر و الإعتزاز ووجود أىداف خاصة، كما تؤدي زيادة الإلتزام إلى الحصول عمى المكافآت مقارنة 
ما يدفع زملائيم بالموظفين الغير ممتزمين  حتى يشجعيم ذلك عمى بذل مزيد من الجيود و العطاء. ك

 الغير ممتزمين إلى الإلتزام تدريجيا لمحصول عمى مكافآت و تحفيزات مماثمة.
 تتمثل النتائج الإيجابية للإلتزام التنظيمي لجماعات العمل فيما يمي: عمى مستوى المجموعة:

 كمما زادت درجة الإلتزام عند مجموعة العمل كمما كانت عمى استعداد لبذل الجيود؛ -
 زادت درجة الإلتزام زادت درجة الثبات ؛كمما  -
 كمما زادت درجة الإلتزام عند مجموعة زادت درجة الثقة و الترابط بينيم . -

 بالنسبة لالتزام المؤسسات نجد أن أىم النتائج الإيجابية تتمثل في الآتي: عمى مستوى المؤسسة:
زيادة فرص الفعالية بالنسبة لممؤسسة من خلال زيادة الجيد المبذول بانخفاض معدلات الغياب و  -

 التأخر و معدل دوران العمل ؛

                                     
 .053، ص6 َفظ انًشرغ انغببك -1
، انجضائش، 00، يجهح انرًُُح انثششَح، انعذد ظٛفٙ ٔ الإنتضاو انتُظًٛٙ نذٖ الأعتبر انزبيؼٙػٕايم انشظب انَٕىعف عُفٍ، يذًذ يضَاٌ،  -2
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زيادة جاذبية المنظمة بالنسبة لمموظفين بالمؤسسات الأخرى و غيرىم، لأن الموظفين الممتزمين  -
 ذب الموظفين ذوي المياراتالعالية.يحسنون صورة المؤسسة بالخارج مما يجعميا أكثر قدرة عمى ج

 ثانيا: أساليب تعزيز الإلتزام التنظيمي.
 1توجد ثلاث أساليب رئيسية لتعزيز و تكوين الإلتزام التنظيمي لدى الموظفين تتمثل في الآتي:   

يتعمق الإثراء الوظيفي بتعمق الموظف داخل وظيفتو و ىو ما يجعمو أكثر مسؤولية  الإثراء الوظيفي:
عطيو المزيد من حرية التصرف و الإستقلالية و المشاركة في اتخاذ القرارات المؤثرة في عممو، و و ي

 ىذا ما يؤدي إلى تعزيز التزام الموظفين.
يؤمن الموظفون أن تحقيق الأىداف العامة  إيجاد توافق بين أىداف المؤسسة و أىداف الموظفين:

التأكيد بجممة من المكاسب الشخصية، حيث يقوى لممؤسسة و ما تحققو من نجاحات سيعود عمييم ب
ىذا الشعور التزاميم تجاه مؤسساتيم، حيث تسعى الإدارة العميا لتحسين نظام الحوافز و المكافآت و 

 ىو ما من شأنو تعزيزالتزام الموظفين.
حيث كمما كانت أىداف الفرد  استقطاب الموظفين الجدد بتوافق أىدافيم مع أىداف المؤسسة:

متوافقة مع أىداف المؤسسة كمما كان لديو إلتزام أقوى و أكثر تجاه المؤسسة من خلال الحرص عمى 
 .تقديم الخدمات بأقصى جودة ممكنة، فيجب أن تراعى ىذه الشروط عند استقطاب موظفين جدد 

 المطمب الثالث: نموذج  أبعاد الإلتزام التنظيمي
(، فقد تطرق Three – Component Model الأبعاد الثلاث للإلتزام التنظيمي ) يعرف بنموذج  

ماير وآلن إلى ثلاث أبعاد رئيسية للإلتزام التنظيمي كما أشارت إليو أغمب الدراسات و الأدبيات 
 المنجزة في موضوع الإلتزام التنظيمي.

 أولا: الإلتزام العاطفي.
أنو: " إحساس الموظفين بأىمية مشاركتيم الفعالة في عممية  يعرف الإلتزام العاطفي عمى :01تعريف 

 2اتخاذ القرار سواءا كان شخصيا أو متعمق بوظيفتيم". 
كما يعرف أيضا عمى أنو: توافق أىداف الموظف مع أىداف و قيم المؤسسة مما يؤدي : 02تعريف 

 3إلى مشاركة الموظف في تحقيق ىذه الأىداف و تدعيم ىذه القيم ".
                                     

 [.992 - 992، ص6 ] 9331، داس دىسط نهُشش و انرىصَع، يظش، انغهٕن انتُظًٛٙيذًذ انظُشفٍ،  -1
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: كما أنو : " الإرتباط الوجداني في المؤسسة يتأثر بمدى إدراك الفرد لخصائص عممو مما 03تعريف 
 1يكتسبو من التقنيات و الميارات، وكذا طبيعة علاقتو برؤسائو ".

مما سبق نستنتج أن الإلتزام العاطفي ىو إحساس الموظفين و شعورىم بمدى أىميتيم لدى    
نجاحيا من خلال إدراك خصائص وظيفتيم و العمل عمى تحسين مؤسساتيم و مساىمتيم في 

 مستوياتيم ورفع آدائيم و الإحترام المتبادل و العدالة و المساواة .
 كما يرتكز الإلتزام العاطفي عمى ثلاث مرتكزات رئيسية و ىي: -

بقاء كعضو تنمية التقارب النفسي بين الموظفين بالمؤسسة، و ارتباطيم الوثيق بيا، و الرغبة في ال
 2فعال يعمل عمى تحقيق أفضل النتائج و التطوير.

 وتدعم المؤسسات الإلتزام العاطفي لدى الموظفين لعدة أسباب يمكن ذكر أىميا: 
 لتدعيم ولاء الموظفين لمؤسساتيم ؛ -
لأن الموظفون الممتزمون عاطفيا أكثر رغبة لمتضحية مقارنة مع زملائيم الغير ممتزمين عاطفيا  -

 3قاء و استدامة مؤسساتيم.من أجل ب

 ثانيا: الإلتزام الإستمراري ) المستمر (
يعرف عمى أنو: " دافعية الموظفين إلى البقاء و الاستمرار مع مؤسساتيم الحالية، حيث  :01تعريف 

أن قرار مغادرتيا يجعميم يفكرون بخسارة عائداتيا المالية المقدمة ليم، أو أنو لا توجد وظائف أخرى 
 4". يمكنيم الإلتحاق بيا ، أو أنيا تقدم الحوافز المادية اللازمة للإستمرار بالعمل معيا 

" وىي قوة رغبة الموظف في البقاء بمؤسستو الحالية و أن ترك العمل بيا سيكمفو خسارة  :02تعريف 
 5مادية و اجتماعية مما استثمره بيا عمى مدار سنوات عممو ".

                                     
1 - Jaross J, and others , “ Effective and Moral Commitment on the with drawalproass : An Evaluation of 

Eight”, Management  Journal, Vol 36, 1994, p: 952. 
2 - NooraZain and Kalip, “ A Threee - Component Conceptualisation of organizational Commitement 

“,Departement  Management and Economics, UnivercityPendidikan Sultan IDRIS SALAH, Journal of 

Acadimic Research in business and Social  Siences, TanjangMalim, PearkMalayzia, Vol 06, N° 12, 216, P 

19.  
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ىو التحفيز المادي و المعنوي، و الرغبة و الدافعية في بقاء  الإلتزام المستمرمما سبق نستنتج أن    
في وظائفيم  طيمة مسارىم الميني، حيث أن تغيير مؤسساتيم سيفقدىم الكثير من  الموظفين 

 المكاسب المادية و المعنوية و الإجتماعية.
 ثالثا: الإلتزام المعياري.

يعرف عمى أنو: "شعور الموظف بأنو ممزم بالبقاء بمؤسستو بسبب ضغوط العمميات "،  :01تعريف 
فالموظفون الذين لدييم إلتزام معياري قوي يراعون كثيرا ما يمكن أن يقولو الآخرون عنيم إن ىم تركوا 

 1مؤسساتيم الحالية، بالتالي فيم لا يريدون ترك انطباعات سيئة عنيم لدى زملائيم.
كما أنو: " إحساس الموظفين بالإلتزام بالبقاء في مؤسساتيم رغم ظروف العمل الصعبة  :02تعريف 

". يكون مصدر ىذا الإحساس القيم الأخلاقية و الإجتماعية التي اكتسبيا ىؤلاء الموظفون قبل 
التحاقيم التحاقيم بمؤسساتيم من أسرىم بالدرجة الأولى ، و مجتمعاتيم و تكويناتيم الأكاديمية، أو بعد 

بمؤسساتيم مما اكتسبوه من السموك التنظيمي. بالتالي يكون سموك ىؤلاء الموظفين انعكاسا لما 
 2يشعرون بو، و يعتقدون أنو يتماشى مع أخلاقيم و قيميم الذاتية.

ىو بالأساس الإلتزام الأخلاقي لمموظفين تجاه مؤسساتيم،  الإلتزام المعياريمما سبق نستنتج أن:     
لإلتزام الأخلاقي نابع من أسرىم و دينيم و تنشأتيم و تكوينيم و ما يعتقدون أن الآخرين قد ىذا ا

 يظنونو عنيم.
 و الشكل الموالي يوضح نموذج الأبعاد السابقة للإلتزام التنظيمي

 
 
 
 
 
 
 

 (:نموذج أبعاد الإلتزام التنظيمي02شكل رقم )
                                     

 .39، ص6 يشرغ عببكسشُذ خطاسج،   -1
 .90، ص6 يشرغ عببكعثذ انشدًاٌ تشلىق، هذي دسَىٍَ،   -2

 أبعاد الالتزام التنظٌمً
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حنان عمي عبد السلام القطراني، "المشاركة في اتخاذ القرارات الإدارية و علاقتيا بالإلتزام التنظيمي"، مذكرة  المصدر:
 57، ص:2007مقدمة لنيل شيادة الماجستير في الإدارة كمية الإقتصاد، جامعة بنغازي، ليبيا، 

 54ص:
يتضح من خلال الشكل السابق أن الالتزام التنظيمي ليس سموكا واحدا، بل يتكون من مجموعة    

موظف لآخر حسب تجربتو و شعوره حيث يساعد فيم ىذه  أبعاد سموكية و نفسية متشابكة تختمف من
كل  الأبعاد بدقة الإدارة عمى ضمان بقاء وولاء موظفييا من خلال خمق بيئة عمل محفزة تتماشى مع

  بعد من أبعاد الالتزام التنظيمي.

 المطمب الرابع: طرق قياس الالتزام التنظيمي 
عمى الرغم من أن قياس الإلتزام التنظيمي بالمؤسسات يكمفيا تكاليف إضافية ومزيدا من الجيود،    

 إلا أنو يحقق فوائد كثيرة لممؤسسة و يساعد عمى تصحيح انحرافات مسار العمل الإداري.
تحقق من خلاليا المؤسسة فوائد  ميمة رقابية إدارية و عممية قياس الإلتزام التنظيمي تعتبر أداة    

 1كبيرة خاصة بالإلتزام التنظيمي و ىي: 
يقدم قياس الإلتزام التنظيمي للإدارة العميا بالمؤسسة مؤشرات دالة عمى مستوى الأداء الوظيفي، و  -

تحديد موقعيا و اتجاىاتيا قياسا إلى فترات سابقة من  ىذا ما يمكن المؤسسة من العمل عمى
 الزمن، أو أنيا تستخدم أسموب المقارنة لمستوى ولاء موظفييا مع مؤسسات أخرى لمفترة نفسيا.

عممية القياس تدخل فييا أبعاد مادية ومعنوية و إنسانية تتمثل في المشاعر و الاتجاىات التي  -
ى السواء، لذلك يترتب عمى الإدارة الفعالة و الاستراتيجية عمى علاقة بالموظفين و المؤسسة عم

                                     
 .051-052، ص ص6 69393 داس انُاصوسٌ انعهًُح نهُشش و انرىصَع، الأسدٌ، اداسة انتغٛٛش ٔ انتطٕٚش انتُظًٛٙأدًذ َىعف دودٍَ،  -1

 

الالتزام العاطفً ) 

 الوجدانً (

الاستمرار فً العمل 

بالمؤسسة لأن الموظف 

ٌوافق على أهدافها و 

 الإلتزام الاستمراري

ٌستمر الموظف مع 

مؤسسته لأنه لا ٌمكنه 

 تغٌٌرها

المعٌاري )  الالتزام

 الأخلاقً (

الاستمرار مع المؤسسة 

بسبب الضغوط الداخلٌة و 

 الخارجٌة
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التعرف عمى المشاعر و الأحاسيس و الاتجاىات حتى تستطيع قياس و معرفة ما يحققو 
 الموظفون من التزام تنظيمي خاص بيذه المؤسسة.

قياس و إن قياس الإلتزام التنظيمي ىو بمثابة أداة شخصية جيدة تعتمد عمييا القيادة الفعالة ل -
معرفة التحديات و الصعوبات التي قد تواجو الموظف و المؤسسة معا، و من ثم العمل عمى إيجاد 

 الحمول المناسبة ليا.
إن البحوث الإنسانية خاصة فيما يتعمق بالإلتزام التنظيمي تعود بالنفع عمى المؤسسة و الموظفين  -

لإدارة بيم، مما يولد أثرا إيجابيا عمى كل كون ىؤلاء يتولد لدييم الشعور بأىميتيم نتيجة اىتمام ا
 من المؤسسة و الموظفين .

تتراوح ىذه الآثار الإيجابية بين الرغبة في العمل و زيادة الثقة و المصداقية، كما تساىم في   -
أىمية تنمية و دعم أنماط الإتصال الإداري الفعال و تشجيع الموظفين عمى التعبير عن آرائيم و 

 قميا للإدارة العميا .مقترحاتيم، و ن
تحقق ىذه القياسات والأبحاث فائدة كبيرة لممؤسسة في العمل من حيث القدرة عمى إحداث تغييرات  -

في الإدارة و ظروف العمل، حيث يعتبر قياس الإلتزام التنظيمي أداة لتشخيص العناصر التي قد 
 تؤثر في رفع و خفض الإلتزام التنظيمي لمموظفين.

من الطرق و المقاييس المستخدمة في قياس الإلتزام التنظيمي، و نظرا لصعوبة وتوجد العديد   -
 استعراض كل المقاييس التي تستخدم في قياس الإلتزام التنظيمي سنذكر بعضا منيا فيما يمي:

 أولا: مقياس بورتر وزملاؤه 
فقرة تيدف  15و يتكون المقياس من  (،Q C Qإستبانة الإلتزام التنظيمي )و قد أطمق عميو تسمية 

 1إلى قياس درجة إلتزام الموظفين ، و قد استعان بمقياس ليكرت السباعي لتحديد درجة الإستجابة.

 ثانيا: مقياس مارش و مافري 
الباحثان مقياس للإلتزام التنظيمي مدى الحياة يتمثل في الإعتراف بالأعراف و القيم، و  قدم ىذان 

ت، و قد استخدم كأداة لقياس إدراك الفرد لكيفية تعميق الإلتزام مدى الحياة و حث فقرا 04يتكون من 
 الموظف عمى الولاء لممؤسسة حتى إحالتو عمى التقاعد مع إبراز أىمية وجوده في البقاء بالمؤسسة.

                                     
ًبل انًضشٔلبث بًُطمت ٔسلهت: دساعت يٛذاَٛت لٛبط يغتٕٖ الإنتضاو انتُظًٛٙ نذٖ ػُٛت يٍ ػإعًاعُم انعًشٌ، عثذ انفراح أتٍ يىنىد،  -1

 .923، ص6 9303، انجضائش، 94، يجهح انعهىو الإَغاَُح و الاجرًاعُح، انعذد ببنًذٚشٚت انزٕٓٚت صٕض بشكبٔ٘ ٔسلهت
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 ثالثا:  مقياس جورج وزملاؤه 
 ا عن واحدة من القيم التالية: فقرات تعبر كل مني 06ىو محاولة لقياس الإلتزام التنظيمي من خلال 

استخدام المعارف و الميارات، زيادة المعرفة في مجال التخصص، العمل مع الزملاء بكفاءة 
عالية،بناء سمعة جديدة ، العمل عمى مواجية الصعوبات و التحديات مع الفريق، المساىمة بأفكار 

 مقياس الاستجابة الخماسي. جديدة، و قد استخدم من أجل تحديد الأىمية النسبية لكل فقرة

 رابعا: مقياس كوردن و زملاؤه
اعتمد في بناء المقياس عمى ثلاث مصادر أوليا المقابلات مع عدد من النقابات لتحديد خصائص     

فقرة خماسية  22المشاعر و المعتقدات و الأعمال المتعمقة بالانتماء لمنقابة، و تم كذلك من خلال 
فقرة ىدفيا  20اجعة الأدبيات التي ركزت عمى عمى قياس الإلتزام و الخروج بــ الاستجابة، و ثانييا مر 

 23ذات مؤشرات إيجابية و  45فقرة منيا  68معرفة التزام الموظفين، في حين ضم المصدر الثالث 
فقرة خماسية الاستجابة كما  30ذات مؤشرات سمبية، و بالإستفادة من تمك المصادر الثلاث تم تحديد 

فقرات تقيس رغبة  04فقرات تصف المسؤولية تجاه المؤسسة،  07فقرة تتعمق بالولاء،  16يمي: 
 1فقرات لتحديد درجة الإيمان بالمؤسسة. 03الموظف في العمل بالمؤسسة، 

 2و يحقق الإلتزام التنظيمي عديد النتائج اليامة نذكر منيا: 
 أىداف المؤسسة؛تحسين كفاءة العمميات الإنتاجية مما يساىم في تحقيق  -
توجيو الموظفين نحو تعمم ميارات رقمية و التفاعل مع  التغيرات في التكنولوجيا و أساليب العمل  -

 ؛
 يعزز القدرة عمى استخدام مختمف التجييزات و التطبيقات الرقمية المتطورة ؛ -
 تحسين تجربة الموظفين و مدى ملائمتيم لموظائف و ىو ما يخدم عممية الرقمنة؛ -
 القدرات القيادية خاصة في مجال الرقمنة ؛تطوير  -
 تطوير ميارات القيادةو الإدارة العميا ؛ -
 ؛ يمكن الموظفين من أن يكون ليم دور قيادي قي تنفيذ استراتيجيات و عمميات الرقمنة -
 يساعد عمى النمو و التطور الفردي و المؤسسي عمى السواء. -

                                     
 .32-30، ص ص6 يشرغ عببكسشُذ خطاسج،  -1
 .00-09،  ص ص6 يشرغ عببكداسٍَ عثذ الله أتى عانى، -2
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 م التنظيميالمبحث الثالث:العلاقة بين الرقمنة و الإلتزا 
تسيم الرقمنة في تحسين قدرة المؤسسات من خلال أدوات رقمية تمكنمن تتبع الأنشطة و تسيير رقابة 

 العمميات الداخمية و الخارجية.
سيتم في ىذا المبحث تحميل طبيعة العلاقة بين الرقمنة و الاإلتزام التنظيمي من خلال كيفية    

 ن بين التطور التكنولوجي و متطمبات الإلتزام التنظيمي.مساىمة أبعاد الرقمنة في تحقيق التواز 

 المطمب الأول: أثر الإستراتيجية الرقمية عمى تحقيق الإلتزام التنظيمي 
يعكس الإلتزام التنظيمي خطط و أىداف و استراتيجيات المؤسسة ، حيث أنو ما ىو إلا وسيمة ن 

الاستراتيجيات و الأىداف و علاقتو بإلتزام لتحقيق أىداف المؤسسة،إذ أن التركيز عمى الخطط و 
الموظفين يقوم حول فكرة عدم كفاية الاستراتيجية الرقمية لوحدىا، دون الإلتزام بالعمل عمى تحقيق ىذه 
الاستراتيجية، حيث تعرف الاستراتيجية عمى أنيا:" مجموعة الوسائل الممكن استعماليا لتحقيق أىداف 

رحان:ىل أن الاستراتيجية  الرقمية ىي التي تحقق الالتزام التنظيمي ؟ أم شاممة ", من ىنا يتم تقديم ط
أن الالتزام التنظيمي ىو المحدد للاستراتيجية الرقمية ؟ بالتالي ما يجب تأكيده ىو طبيعة العلاقة بين 

 1الاستراتيجية الرقمية و الالتزام التنظيمي.
 التنظيمي كما يمي:وتساىم الاستراتيجية الرقمية في تحقيق الالتزام  

تساىم السياسات التنظيمية في تحديد الاستراتيجية الرقمية و بالتالي تحديد قواعد العمل الرقمي،  -
 2حيث كمما كانت ىذه القواعد واضحة و مفيومة كمما زاد التزام الموظفين.

و القائد الاستراتيجي ىو من لديو القدرات و الفنيات و التقنيات عمى تعزيز الإلتزام التنظيمي لدى    
 و جعميم كفريق واحد من خلال: الموظفين

حيث أنو ىو من يممك رؤية واضحة و قدرة عمى صياغة الأىداف و  صياغة الرؤية و الأىداف: -
تبسيط طرق و إجراءات أساليب العمل لتمكين الموظفين من فيم ما سيتم إنجازه من قبل كل واحد 

 منيم، و تحفيزىم لمعمل بنشاط و بذل أقصى جيد.

                                     
،ص ص6 9309، انجضائش،32، يجهح الإلرظاد انجذَذ، انعذد ش انبٛئت ٔ الاعتشاتٛزٛت ػهٗ انبُبء انتُظًٛٙ نهًئعغبثتؤحٛيذًذ نعشَثٍ،  -1

52-51. 
يجهح  انؼٕايم انًئحشة فٙ يغتٕٚبث الإنتضاو انتُظًٛٙ نذٖ انًؼهًٍٛ: دساعت يٛذاَٛت داخم انًذاسط الإبتذائٛت ببنًغٛهت،دًضج تٍ يعرىق،  -2

 .309، انجضائش، 30، انعذد 02انعهىو الاجرًاعُح، انًجهذ 
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م حوافز و مكافآت و حيث يجب عمى القائد الاستراتيجي و القيادة ككل صياغة نظا تحفيز الأداء: -
إيجاد طرق فعالة لقياس و تقييم الأداء بدقة و شفافية و تصحيح الإنحرافات، بالتالي الدعم 
المعنوي لمموظفين مما يساىم في بناء و تعزيز ثقتيم في أنفسيم و في آدائيم و في قادتيم بالتالي 

 تعزيز و تفعيل و تحقيق الإلتزام التنظيمي.

 إدارة الموارد البشرية عمى تحقيق الإلتزام التنظيمي المطمب الثاني: تأثير 
أدركت أغمب المؤسسات أن النجاح لن يتأتى إلا بإحداث فروقات جوىرية في أساليب العمل و ىو ما 

 من شأنو أن يحقق نتائج إيجابية و تقوية و تعزيز إلتزام الموظفين.
تزام التنظيمي من خلال عدد الترقيات التي تتطمب معرفة واقع إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بالإل 

تجمبيا الإدارة لممؤسسة و عدد الدورات التكوينية و التي بدورىا تعدل العلاقة بين ممارسات 
 التسيير البشري وكل من الالتزام المستمر و العاطفي لدى الموظفين.

 لتزام التنظيمي من خلال:و يمكن لأي مؤسسة تحقيق العلاقة بين بين إدارة الموارد البشرية و الإ  
تبني مبدأ العدالة في توزيع الأجور و الحوافز و المبني عمى الكفاءة، مما يحقق شعور العامل  -

بالعدالة و زيادة تطمع لمتطور الميني بشكل مستمر، حيث يؤدي ذلك بالضرورة إلى زيادة 
 مستويات الإلتزام التنظيمي؛

دمجة مع نظام الحوافز تكون مبنية عمى العدالة و المنافسة ربط مفيوم الإلتزام التنظيمي بمعايير م -
 الشريفة في العمل و الكفاءة، و ىو ما يزيد من تنمية الإلتزام لدى الموظفين ؛

تحديد الميام و المسؤوليات بدقة مما يساعد عمى خمق بيئة عمل سميمة تنعكس إيجابيا عمى  -
 ؛1مستوى الإلتزام التنظيمي لمموظفين 

قطاب و اختيار ميارات ملائمة لممناخ التنظيمي السائد بالمؤسسة لما لو من علاقة ضرورة است -
 بولاء الموظفين لمؤسساتيم و التزاميم بقيميا و أىدافيا ؛

ممارسة التدريب اللازم لمموظفين لما من أىمية كبيرة لمتدريب في تحقيق الإلتزام التنظيمي من  -
وتعزيز شعورىم للإستمرار بالعمل بمؤسساتيم من  خمق اتجاىات ايجابية لدى الموظفين أجل 

 خلال إكسابيم المعمومات و المعارف المتعمقة بوظائفيم و جعل الأداء أمثلا ؛

                                     
يًبسعبث تغٛٛش انًٕاسد انبششٚت ٔ أحشْب ػهٗ الإنتضاو انتُظًٛٙ نذٖ انؼبيهٍٛ: دساعت يٛذاَٛت ببنًئعغت عُف انذٍَ تىيُاد، َجاج تضاَذ،  -1

، ص ص6 9305، انجضائش، 30، عذد 02ًجرًع و انراسَخ، يجهذ ، يجهح انًىالف نهثذىز  انذساعاخ فٍ انانٕغُٛت نتصهٛش انبٕاخش بْٕشاٌ

23-24. 
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عدالة تقييم أداء الموظفين لو علاقة كبيرة بالولاء و خمق الإلتزام التنظيمي لدييم و بالتالي ضمان  -
 1ولائيم لمؤسساتيم. 

الة ودور كبير لممارسات إدارة المورد البشري عمى تحقيق الإلتزام التنظيمي، بالتالي توجد علاقة فع    
فالإدارة الصحيحة ىي من تخمق ولاء و انتماء و التزام موظفييا، كما تكون اختياراتيا ناجحة في 
استقطاب و توظيف موظفين جدد ذوي خبرات و كفاءات متميزة،  حيث تؤثر إدارة الموارد البشرية 

خلال تقييم الموظفين و الاىتمام بمكافأتيم و تدريبيم و ترقيتيم ماديا اعتمادا عمى نتائج  معنويا من
التقييم المعنوي، حيث أن نظام الحوافز و العلاوات المقدم من طرف إدارة الموارد البشرية يحقق المرتبة 

رارات و تقديم الأفكار الأولى في تكوين الإلتزام التنظيمي لدى الموظفين، كما أن إشراكيم في صنع الق
 2و المقترحات يساىم في رفع معنوياتيم و مستوى انتمائيم و التزاميم تجاه مؤسساتيم .

 المطمب الثالث: مساىمة القيادة التحويمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي
يزىم يستخدم القادة التحويميون العواطف الإيجابية، و يقومون بإيصال رؤيتيم لممرؤوسين، و تحف    

لموصول إلى مستويات آداء عالية من خلال التغذية العكسية ) الراجعة ( بين الموظفين و المرؤوسين، 
وىو ما سيؤدي إلى تحقيق و تعزيز الإلتزام التنظيمي، حيث أن القيادة التحويمية تؤدي إلى تحقيق 

 الإلتزام التنظيمي من خلال:
 يق ميزة مستدامة ؛التشجيع عمى الابتكار و تحفيز الموظفين لتحق -
 التركيز عمى الميزة التنافسية بالاستثمار في المورد البشري؛ -
 تعزيز ميارات الموظفين و قدراتيم من خلال تدريبيم و تأىيميم و تنمية مداركيم ؛ -
 بناء فرق عمل تعاونية مفتوحة عمى البيئة الخارجية ؛ -
 مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات و تمكينيم؛ -
أخطاء الموظفين و تيديدات البيئة الداخمية إلى فرص سانحة لمحصول عمى أداء أفضل تحويل  -

 مستقبلا؛
تحويل قيم و معتقدات و أىداف الموظفين لتكون متوافقة مع قيم و معتقدات و أىداف المؤسسة  -

 ككل؛
                                     

يًبسعت اداسةانًٕاسد انبششٚت ٔ أحشْب ػهٗ الإنتضاو انتُظًٛٙ فٙ انًئعغبث انخبصت بزٔ٘ الإػبلت عُف انذٍَ ذهٍ و آخشوٌ،  -1

 .094، ص93906جضائش، ، ان30، انعذد 32، يجهح دساعاخ فٍ الالرظاد و إداسج الأعًال، انًجهذ ببنزُٕببنكبٛش
أحش يًبسعبث اداسة انًٕاسد انبششٚت  ػهٗ الإنتضاو انتُظًٛٙ فٙ ٔصاسة انتشبٛت ٔ انتؼهٛى فٙ يضبفظبث علاء عثذ انذافظ  انضعُلاذانمشانح،  -2

 .93 -05، ص ص6 9304، الأسدٌ،31، انعذد 39يجهح انعهىو الإلرظادَح و الإداسَح و انماَىَُح ، انًجهذ رُٕة الأسدٌ، 
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جة عالية خمق رقابة داخمية ذاتية لمموظفين دون الرجوع إلى رقابة الإدارة العميا وىو ما يخمق در  -
 1من الإلتزام و الولاء.

يشكل القادة التحويميون  قدوة حسنة لأتباعيم في المؤسسة لأنيم يقومون بالأشياء الصحيحة في   -
الوقت المناسب و يواجيون المواقف الصعبة و يظيرون سموكا أخلاقيا رفيعا، كما أنيم يعممون 

لأساليب و الطرق الممكنة التي تحفز عمى تحقيق الإلتزام التنظيمي من خلال معرفتيم بكافة ا
الموظفين لبذل جيود إضافية ممكنة ، حيث يسعون إلى إيجاد دافع حقيقي لإليام تابعيو للإنجاز, 
كما يعمل ىؤلاء القادة عمى التدريب و تقديم النصح لمموظفين و مساعدتيم عمى ترتيب أولوياتيم 

فع مستويات الإلتزام التنظيمي لدييم من داخل المؤسسة وعمى المستوى الشخصي ككل بالتالي ر 
خلال أىميتيم بالنسبة لممؤسسة و إكسابيم ثقة عالية في قدراتيم و مؤىلاتيم و الشعور بالمسؤولية 

 2تجاه مؤسساتيم.
كما تدعم القيادة التحويمية الإلتزام التنظيمي عندما يظير القادة ثقتيم في قدراتيم و تمكين  -

صلاحياتيم و ىو ما من شأنو إثارة دافعيتيم و تعزيز ثقتيم بأنفسيم موظفييم و تفويض جزء من 
 و بمكانتيم لدى مؤسساتيم .

كما أن تعزيز روح الفريق من شأنو تحقيق الإلتزام التنظيمي من خلال إشاعة ثقافة الحوار أثناء   -
ر لدى المقاءات و الاجتماعات ليكون جزءا من ثقافة المؤسسة، حيث أن القائد التحويمي يثي

موظفيو حب المغامرة و التحدي و ينمي لدييم القدرة عمى حل المشاكل بطرق ابتكارية متطورة من 
خلال تزويدىم بأفكار جديدة باستمرار و العمل عمى تنميتيا و تحقيقيا، بالتالي رفع مستويات 

 الإلتزام التنظيمي.
المؤسسة بتمبية الاحتياجات كما يساىم اىتمام القادة التحويميون بكل موظف عمى حدا داخل   -

الشخصية، بالتالي إدراك الحاجات المختمفة و العمل عمى تحقيقيا جميعيا و إدراك الفروقات 
الفردية بين ىؤلاء الموظفين و بالتالي بناء تقارب فكري و تنظيمي بينيم, كما أن التعامل مع كل 

                                     
، انمٛبدة انتضٕٚهٛت كًذخم نتضمٛك الإنتضاو انتُظًٛٙ بؤبؼبدِ انًختهفت:دساعت صبنت يئعغت عَٕهغبص بغؼٛذةعثذ انمادس طهذح، َضَذ لادج،  -1

 ,024، ص6 9390، انجضائش، 39، انعذد34يجهح انثذىز الإلرظادَح و انًانُح، انًجهذ
، انجضائش، 30، انعذد 09، يجهح انعهىو انماَىَُح و انغُاعُح، انًجهذ مٛك الإنتضاو انتُظًٛٙ، انمٛبدة انتضٕٚهٛت ٔ أحشْب فٙ تضفاطًح لىال -2

 .923 -922، ص ص6 9390
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الالتزام بالتالي تحقيق مزيد من موظف لوحده من شأنو إيجاد طرق فعالة مختمفة لخمق الولاء و 
 1التطور و النمو مستقبلا.

 المطمب الرابع: دور الثقافة التنظيمية في تفعيل الإلتزام التنظيمي
يعتبر الإلتزام التنظيمي أحد أىم ركائز الثقافة التنظيمية، فالمؤسسة ذات الثقافة التنظيمية العالية     

اء و الإلتزام، بالتالي فالثقافة التنظيمية تعمل عمى تنمية يتميز موظفوىا بمستويات عالية من الأد
وتحسين مستويات ولاء الموظفين باعتبارىم متوافقون مع أىداف و قيم المؤسسة التنظيمية و كذا 
انتمائيم الشديد و ىوما يجعميم يدافعون باستمرار عمى مصالح مؤسستيم و العمل عمى تحقيق 

 و استمراريتيا.الأىداف و المساىمة في نجاحيا 
حسب أغمب الدراسات وجد أن الثقافة التنظيمية سابقة للإلتزام التنظيمي، فيذا الأخير ىو تحصيل     

حاصل لمثقافة التنظيمية، حيث تعمل الثقافة التنظيمية القوية عمى صقل و تكوين سموك الموظفين و 
قدات و القيم المؤسسية و القبول بياو خمق التزام جماعي داخل المؤسسة، كما أن الإيمان القوي بالمعت

العمل عمى تحقيق الأىداف من شأنو تعزيز الولاء و الالتزام و الاستعداد لبذل أقصى جيد دون 
 عمى العضوية داخل المؤسسة. الحاجة لرقابة الإدارة العميا و بالتالي تكوين الرغبة القوية  في الحفاظ

ارتباطا وثيقا بالثقافة التنظيمية و الرضا الوظيفي، كما أن  فقد وجد أن الالتزام التنظيمي يرتبط    
الثقافة التنظيمية تؤثر كثيرا عمى الموظفين و عمى طرق و أساليب العمل و إجراءاتو، حيث تؤثر عمى 
المظير الخارجي لمموظفين و التزاميم باليندام المحترم، كما تضبط و تنظم توقيت القيام بالميام ومدة 

لقيام بالمقاءات و الاجتماعات و كذا نظام الترقيات و التدرج الوظيفي في الوظائف التحضير و ا
 2العميا.

يتميز الموظفون بالمؤسسة ذات الثقافة القوية بدرجة عالية من الالتزام و الولاء، حيث أن إخلاصيم    
وولائيم الشديد يساىم في خمق ميزة تنافسية ىامة تزيد من فرص أباح و نجاح المؤسسة , كما أن 

السائدة  بالموافقة أو التعبير عن ما قام بو ىؤلاء الموظفين  من أعمال تتلائم مع الثقافة التنظيمية 
عدم الموافقة، حيث تضع ضغوطا عمى الموظفين لمتكيف و التأقمم معيا، فيي تعمل عمى جعل سموك 
الموظفين ضمن شروطيا و خصائصيا ، كما أنيا تساىم في التنبؤ بسموكيات الموظفين، حيث أن 

                                     
 .924، ص6َفظ انًشرغ انغببك -1
، 30نعذد ،ا35يجهح آفاق فكشَح، انًجهذد دٔس انخمبفت انتُظًٛٛت فٙ تضمٛك الإنتضاو انتُظًٛٙ "،عثذ انىهاب تٍ عهٍ، عثذ انمادس تهعاتذ -2

 .004 -003، ص ص6 9300انجضائش، 
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معرفة الثقافة التنظيمية الموظف عندما يواجيو موقف أو مشكمة يتصرف وفقا لثقافتو الشخصية دون 
 1التي ينتمي إلييا حيث توجو الثقافة التنظيمية السموك التنظيمي للأفراد.

 2بالتالي يمكن أن تؤثر الثقافة التنظيمية عمى مستويات الإلتزام التنظيمي من خلال:    

 خمق مستويات عالية من الالتزام و الأداء الوظيفي؛ -
 ولاء و التزام الموظفين؛تعمل عمى تحسين و تطوير مستويات  -
تكسب الموظفين اليوية التنظيمية، حيث كمما زاد إدراكيم لمقيم و المعتقدات و الأفكار السائدة كمما  -

 زاد ارتباطيم بمؤسساتيم وزاد التزاميم نحوىا.
 المشاركة في اتخاذ القرارات عمى كافة المستويات التنظيمية ؛ -

 تحسين المناخ التنظيمي ؛ 
 زيادة معدلات الرضا الوظيفي ؛ 
 تحسين العلاقة بين الإدارة و الموظفين؛ 
 مساعدة الموظفين عمى تمبية حاجاتيم الشخصية ؛ 
 .توفير بيئة يسودىا العدل و المساواة بين الموظفين و احترام توجياتيم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                     
 .005، ص6َفظ انًشرغ انغببك  -1
 .000، ص 9339، الأسدٌ، 0، داس وائم نهُشش، طانغهٕن انتُظًٛٙ فٙ يُظًبث الأػًبل "يذًىد عهًاٌ انعًُاٌ، "  -2
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 خلاصة الفصل

التي تبين كيف تساىم الرقمنة في دعم  تم التطرق خلال ىذا الفصل بالدراسة و تحميل الأطر النظرية
و تعزيز الإلتزام التنظيمي التنظيمي، و قد تبين أن من خلال استعراض المفاىيم و النماذج و الأبعاد 
المختمفة لكل من الرقمنة و الإلتزام التنظيمي أن الرقمنة لم تعد خيارا تقنيا فقط، بل أصبحت عنصرا 

الشفافية و المصداقية و العدالة و المساواة التنظيمية بالتالي استراتيجيا يساىم في ترسيخ مبادئ 
ضمان تحقيق و خمق الإلتزام التنظيمي لدى الموظفين، كما نبو الفصل إلى التحديات و المعيقات التي 
قد تواجو الرقمنة ، لذلك فتحقيق التوازن بين الرقمنة ومتطمبات الإلتزام التنظيمي يبقى ضرورة ممحة 

 امة الأداء المؤسسي وضمان المصداقية و الثقة مع موظفي المؤسسة.لضمان استد

و بذلك خمص الفصل إلى أن الرقمنة ىي القاعدة الأساسية و الرافعة للإلتزام التنظيمي شريطة أن     
تدرج ضمن رؤية استراتيجية رقمية ترتكز عمى التعمم و التطوير و اكتساب ميارات رقمية جديدة 

رساء علاقات الثقة و العدالة التنظيمية.باستمرار و التحف  يز وا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 انفصم انخبَٙ  

الإنتضاو ٔالغ انشلًُت ٔ 

انتُظًٛٙ بًئعغت 

بشٚذ انزضائش نٕلاٚت 
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 تمييد

ة لمدراسة النظرية حول دور الرقمنة في ممكبعد التطرق إلى الدراسة النظرية يأتي ىذا الفصل التطبيقي كت
مدى و    -تبسة  –بريد الجزائر  وواقعيا في مؤسسة الرقمنة من خلال رؤية تحقيق الإلتزام التنظيمي 

تحميل النتائج و من خلال الاعتماد عمى أداة البحث المتمثمة في الاستبيان و الإلتزام التنظيمي  تحقيقيا
 .معرفة معمومات عمى المؤسسة و تحميل النتائج المتحصل عميياتفسيرىا، و 

 سينم اعتماد الخطة الموالية لتسيير الدراسة التطبيقية
  يد الجزائرالمبحث الأول: معمومات عامة حول مؤسسة بر 
 المبحث الثاني: حدود و إجراءات الدراسة الميدانية 
  :تحميل إجابات أفراد العينةالمبحث الثالث. 
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 الميحث الأول: معمومات عامة حول مؤسسة بريد الجزائر 

مؤسسة بريد الجزائر من أقدم و أىم المؤسسات العمومية في الجزائر، إذ تقدم خدمات بريدية و مالية  تعد
لممؤسسات و المواطنين، تأسست بشكميا الحديث بعد الاستقلال لكنيا امتداد لتاريخ طويل من تقديم 

 الخدمات البريدية.

 المطمب الأول: نشأة و مفيوم مؤسسة بريد الجزائر 
مؤسسة بريد الجزائر ىي مؤسسة عمومية اقتصادية ذات طابع صناعي و تجاري تعنى بتقديم    

 الخدمات البريدية و المالية في الجزائر تسعى لضمان و تطوير وسائل الدفع وجودة الخدمات المقدمة.

  مؤسسة بريد الجزائر و تعريف أولا: نشأة 
حات شممت إعادة ىيكمة قطاع البريد و المواصلات، و نشأت مؤسسة بريد الجزائر نتيجة لعدة إصلا    

بذلك أعطت الدولة حرية التصرف الكاممة ليذا المتعامل الإقتصادي لممشاركة في النمو الاقتصادي و 
 1الاجتماعي لمدولة.

في  02/ 43بموجب المرسوم التنفيذي رقم  2002جانفي  14تأسست مؤسسة بريد الجزائر رسميا في    
إطار إصلاحات شاممة لقطاع البريد و المواصلات السمكية و اللاسمكية، حيث أن مؤسسة بريد الجزائر 

خدمات ىي مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري مكمفة بضمان الخدمة العمومية في مجالي ال
 البريدية و الخدمات المالية البريدية.

شرعت  1910تعود بدايات الخدمات البريدية في الجزائر إلى الحقبة الاستعمارية الفرنسية، ففي عام   
 1913السمطات الفرنسية في بناء قصر البريد المركزي في الجزائر العاصمة و اكتمل بناؤه في عام 

 جديد " ثم غير اسمو إلى البريد المركزي بعد الاستقلال.أطمق عميو آنذاك اسم " البريد ال
بدأت مؤسسة  2003بعد الاستقلال استمرت الدولة الجزائرية في تطوير الخدمات البريدية و في عام     

بريد الجزائر في أداء مياميا كمؤسسة عمومية، حيث تولت تقديم خدمات البريد و الطرود،البريد السريع، 
(، حسابات التوفير و خدمة التحويل ccpة، الخدمات المالية، الحسابات البريدية الجارية )الطوابع و الدمغ

                                     
 معمومات مقدمة من طرف موظفي المؤسسة. -1
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الالكتروني للأموال و مؤخرا البطاقة الذىبية التي تعوض كل ماسبق و مختمف التطبيقات عمى الحواسيب 
 1و ىواتف الأندرويد.

طابع الصناعي و التجاري بريد الجزائر مؤسسة بريد الجزائر ىي فرع ولائي تابع لممؤسسة العمومية ذات ال
(Algérie Poste و تعمل تحت وصاية المديرية العامة لبريد الجزائر، تشرف ىذه المديرية عمى تسيير )

 و تنظيم كافة الأنشطة البريدية و المالية و الخدمية عمى مستوى ولاية تبسة.
د و تكنولوجيات الإعلام و الاتصال السيدة تم تدشين وحدة البريد الولائية تبسة من طرف وزيرة البري   

الكائن مقرىا بحي الشادلي بن جديد  2014أكتوبر  30الموافق لـ:  1436محرم  06الزىرة دردوري في 
مؤسسة بريدية عبر  75سكانسكا ولاية تبسة، تشرف مديرية وحدة البريد الولائية لولاية تبسة عمى تسيير 

 كافة تراب الولاية.

 و أىداف خدمات مؤسسة مديرية وحدة البريد الولائية بتبسة: : أىميةنياثا 
  تطوير و تقديم خدمات البريد و المواصلات بمواصفات نوعية في ظروف موضوعية و مناخ تنافسي مع

 ضمان المصمحة العامة ؛
 تحديد الشروط العامة للاستغلال في الميادين المتعمقة بالبريد و المواصلات ؛ 
 ضبط النشاطات ذات الصمة بالبريد و المواصلات السمكية و اللاسمكية ؛ تحديد إطار و كيفية 
 ممارسة السمطة السممية عمى كافة موظفي المؤسسة ؛ 
  إمضاء العقود و إجراء الصفقات و المعاىدات و الاتفاقيات في إطار القوانين و التشريعات و الإجراءات

 المعمول بيا ؛
  فتح حسابات بريدية لصالح المؤسسة و تشغيميا عمى مستوى مراكز الصكوك البريدية عمى مستوى

 المؤسسات البريدية الفرعية ؛
 تمثيل المؤسسة و فروعيا أمام القضاء و حل النزاعات ؛ 
 . إعداد ميزانية المؤسسة بفروعيا الولائية بصفة دورية 

 الثاني: الييكل التنظيمي لمؤسسة بريد الجزائر المطمب 

                                     
1 - www .algérie poste. com 
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يعد الييكل التنظيمي لمؤسسة بريد الجزائر أحد الركائز الأساسية التي تمكنيا من أداء مياميا بكفاءة     
و فعالية ، فقد تم تصميم ىذا الييكل بما يتماشى مع طبيعة المؤسسة كمؤسسة اقتصادية عمومية ذات 

 طابع تجاري.
 وظائف الييكل التنظيمي بفروعو بمؤسسة بريد الجزائر فيما يمي:تتمثل و   

 أولا: الإدارة العميا 
 المدير: -1
  ىو المسؤول الأول عن تسيير المؤسسة ؛ 
 يقوم باتخاذ القرارات الاستراتيجية ؛ 
 يشرف عمى جميع المديريات الفرعية ؛ 
  . يقوم بتمثيل المؤسسة أمام كافة الجيات الرسمية و الخارجية 
 أقسام تابعة مباشرة لممدير:  -2
 مياميا :أمانة المدير : 
  تنظيم الاجتماعات الرسمية داخل المؤسسة و التبميغ بتاريخيا لمموظفين أو مختمف الييئات و المؤسسات

 الأخرى ؛
 تنظيم السجلات و الترتيب و إعداد البريد الصادر و الوارد ؛ 
 التنسيق بين المدير و بين الأقسام و الوحدات و المؤسسات الفرعية الأخرى ؛ 
 الرد عمى المكالمات البريدية و البريد الالكتروني لممؤسسة ؛ 
 تبميغ الموظفين بمختمف التعميمات و القرارات و الإجراءات الصادرة عن المدير؛ 
 عات و تصنيفيا.حضور الاجتماعات في غالب الأحيان و تدوين محاضر الاجتما 
 من أىم مياميا:المنازعات : 
 حل النزاعات بين الموظفين و الأطراف ذات العلاقة داخل المؤسسة و خارجيا؛ 
 التحقق من الالتزام بالأنظمة و التشريعات و القوانين و التعميمات؛ 
  . المساىمة في إدارة و تقييم الإدارات التابعة بتطبيق القوانين 
 وظائفو:: أىم الأمن الداخمي 
 حماية مبنى المؤسسة و تجييزاتيا و موردىا البشري من أي تيديدات خارجية ممكنة؛ 
 التدخل السريع أثناء وقوع خمل أو حريق أو حادث داخمي ؛ 
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 ضبط حركة الدخول و الخروج خصوصا لمغرباء عن المؤسسة ؛ 
 التنسيق مع المؤسسات الأمنية وقت الحاجة إلييا ؛ 

 ثانيا: المديريات الفرعية ووظائفيا 
 مياميا:المديرية الفرعية لموسائل العامة و الموارد البشرية: -1
 إدارة التجييزات و المعدات و الموجيستيات ؛ 
 الصيانة الدورية لمتجييزات و المعدات و الوسائل ؛ 
 تنظيم خدمات النقل و الاتصالات الداخمية ؛ 
 ؛ إعداد الأجور و التكوينات لمموظفين 
 .متابعة الغيابات و العطل بأنواعيا و الإجازات 
 ميامياالمديرية الفرعية لممحاسبة و المالية: -2
 إعداد الميزانيات و التقارير المالية بصفة دورية ؛ 
 تنفيذ و متابعة الميزانية العامة ؛ 
 متابعة عمميات الدفع و التحصيل ؛ 
 ؛ مراقبة العمميات المالية المتعمقة بالخدمات البريدية 
  تسوية حسابات الوكالات البريدية ؛ 
 مراجعة السجلات الخاصة بالخدمة البريدية 
 ميامياالمديرية الفرعية لممصالح البريدية و الاستغلال: -3
 إدارة الأموال و التحويلات المرتبطة بالبريد مثل الحوالات المالية ؛ 
 الاشراف عمى الخزائن و حركة السيولة ؛ 
 ) تسيير العمميات البريدية اليومية) إرسال، استقبال، توزيع 
  تحسين جودة الخدمات البريدية 
  التنسيق بين مختمف المراكز و الفروع داخل الولاية و التدخل عند نقص السيولة في مركز معين خاصة

 1أيام الأعياد و المناسبات.

                                     
 معلومات مقدمة من طرف  موظفً المؤسسة. -1
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 ميامياالمديرية الفرعية لمتفتيش: -4
 إجراء زيارات ميدانية لمكاتب و فروع المؤسسة عبر الولاية؛ 
 إعداد تقارير عن أداء الأقسام؛ 
  الحمول ؛الكشف عن التجاوزات و اقتراح 
 .التأكد من تطبيق القوانين و الإجراءات 
 مياميا المديرية الفرعية للإعلام الآلي: -5
 تسيير و صيانة الأنظمة الرقمية و المعموماتية ؛ 
 تطوير البرمجيات و التطبيقات الخاصة بالمؤسسة ؛ 
 تأمين البيانات و المعمومات الإلكترونية ؛ 
 .دعمالأقسام الأخرى تقنيا 

  الثالث: الرقمنة بمؤسسة بريد الجزائرالمطمب 
الرقمنة بمؤسسة بريد الجزائر تعني تحويل الخدمات و المعاملات الورقية و النقدية إلى معاملات    

رقمية و خدمات افتراضية تيدف من خلاليا إلى تحسين الكفاءة، تسييل الوصول إلى الخدمات المالية 
الأمان و الشفافية و المصداقية ) خاصة عند تحويل  و البريدية، تقميص وقت المعالجة، و ضمان

 الأموال من الولاية إلى الولايات البعيدة (
 في محاور تطبيق الرقمنة بمؤسسة بريد الجزائر و تتمثل

 : من خلال إطلاق جممة من التطبيقات مثل:رقمنة الخدمات المالية -1
 ( بريدي موبBARIDI-MOB :)لية من ىواتفيم ؛يتيح لممستخدمين إجراء عمميات ما 
 ( بريدي ناتBARID-NET) وىي منصة إلكترونية تمكن الزبائن من متابعة أرصدتيم و تحويل :

 الأموال؛
 البطاقة الذىبية (CARTE- EDAHABIA). لمسحب و الدفع الالكتروني و الشراء عبر الانترنت : 
 : من خلال:رقمنة العمميات البريدية -2
  الانترنت ؛تتبع الطرود البريدية عبر 
 إرسال الإشعارات بالوصول عبر الرسائل النصية أو البريد الإلكتروني؛ 
 .تنظيم الشبكات الموجيستية باستخدام أنظمة معموماتية متقدمة 
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 : من خلال:رقمنة الموارد البشرية و الإدارة الداخمية -3
   وتتبع الأداء(؛أنظمة لتسيير الموارد البشرية إلكترونيا ) إجازات، رواتب، تقييم و قياس 
 ( استخدام برمجيات مثل نظام تخطيط الموارد البشرية E.R .P؛) 
 .رقمنة الأرشيف الإداري و ربطو بقاعدة بيانات مركزية 
 مكاتب بريدية ذكية: من خلال:  -4
 إدخال شاشات لمساعدة الزبائن داخل المكاتب؛ 
 ( أكشاك إلكترونية لتقديم خدمات ذاتيةDISTRIBUTEUR) 
 البريد بالأنترنت عالي التدفق و أجيزة رقمية حديثة. تجييز مكاتب 

 :ثالثا: فوائد الرقمنة بمؤسسة بريد الجزائر 
 تقميل الاكتظاظ داخل المكاتب البريدية؛ 
 رفع جودة الخدمات و تسريع الإجراءات ؛ 
 تحسين رضا الزبائن؛ 
 مكافحة الفساد بفضل الشفافية و الموثوقية و الأمان؛ 
 بيانات و تحميميا لاتخاذ قرارات أكثر كفاءة و فعالية.تسييل الحصول عمى ال 

 تحديات الرقمنة بمؤسسة بريد الجزائرو يمكن إبراز أىم 
  ضعف التكوين الرقمي و الالكتروني لبعض الموظفين و اعتمادىم عمى طرق تقميدية معقدة في الأداء

 ؛
 .مقاومة التغيير داخل المؤسسة من قبل بعض الموظفين 

 :تتمثل في الآفاق المستقبمية لمرقمنة بمؤسسة بريد الجزائر أما
     دمج الذكاء الاصطناعي في تسيير مختمف الخدمات و التعاملات الرقمية ؛ 
 التحول نحو البريد بسياسة صفر ورق ؛ 
  توسيع الشراكات الرقمية مع كافة مؤسسات الدولة الاقتصادية و الإدارية و الأمنية و المالية و

 ماعية و التجارية و مصالح الجمارك.الاجت

 المطمب الرابع: الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر 
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درجة التزام الموظفين و المصالح المختمفة بمؤسسة بريد الجزائر بالأنظمة و القوانين و الموائح و تتمثل 
 تنظيمية لممؤسسة.التشريعات و التعميمات الإدارية و سياسات العمل المطبقة لتحقيق الأىداف ال

 تتمثل في: أبعاد الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائرأما 
 : من خلال :الالتزام القانوني و الإداري -1
 احترام قوانين البريد والاتصالات داخل الدولة الجزائرية؛ 
 التقيد بالتشريعات المالية خاصة المرتبطة بالخدمات البريدية و المصرفية؛ 
  بالتعميمات الصادرة عن المديرية العامة أو الوصاية ) وزارة البريد و تكنولوجيات الرقمنة و الالتزام

 الاتصال السمعي و البصري (
 : من خلال:الالتزام بالموائح الداخمية -2
 احترام ساعات العمل و الانضباط الوظيفي؛ 
 تطبيق مدونة السموك الميني و الأخلاقيات؛ 
 المحافظة عمى سرية المعمومات. 
 من خلال:الالتزام الميني:  -3
 أداء الميام باحترافية و كفاءة عالية؛ 
 احترام السمم الإداري؛ 
 .المحافظة عمى ممتمكات المؤسسة 

 من خلال الآليات التالية:  تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر و يمكن
 التكوين و التدريب المستمر؛ 
  تنفيذ الالتزامات؛المراقبة و التفتيش الدوري لضمان 
 أنظمة مراقبة و تتبع و قياس الأداء؛ 
 تطبيق العقوبات حسب النظام الداخمي في حال الإخلال بالواجبات؛ 
 . التحفيز و المكافآت لمموظفين الممتزمين و المميزين 

 فتتمثل في: الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائرتحقيق  تحديات  أما أىم   
  التنظيمي بين الموظفين ؛تفاوت مستوى الوعي 
 مقاومة التغيير أو تطبيق إجراءات رقابية جديدة؛ 
 .نقص التحفيز أحيانا ما يؤدي إلى التقاعص عن أداءا لميام و الواجبات 
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 جراءات الدراسة الميدانية  المبحث الثاني: حدود وا 
البحث العممي،كما أنيا تفتح الحدود المجال لمباحث العممي لمقيام بعممية تجريدية حول مكان وزمان 

تساعد في حصر الأفكار و التوجو نحو اتجاه معين باعتبارىا المتحكم الأساسي في موضوع الدراسة، 
 وفيما يمي سنوضح كل منيا عمى حدا في فيما يمي:

 المطمب الأول: حدود الدراسة الميدانية 
  :أولا: الحدود المكانية 

الدراسة، إذ لا توجد دراسة موضوع معين أو بحث عممي إلا ىو الإطار المكاني الذي تم فيو إجراء 
سقاط النظرية  ويجب أن تنطوي دراسة تطبيقية بالإضافة إلى الأدبيات النظرية وذلك لغرض تطبيق وا 

" دور الرقمنة في  عمى الواقع، إذ يتحدد المجال المكاني لمدراسة من خلال العنوان و المتمثمفي:
بالتالي فالمجال المديرية العامة "،  –تبسة  –بمؤسسة بريد الجزائر تحقيق الإلتزام التنظيمي 

 المديرية العامة –تبسة  –مؤسسة بريد الجزائرالمكاني ىو 

 ثانيا: الحدود الزمانية 
 2025جانفي 01دامت مدة التربص التطبيقي الذي أعد فيو ىذا البحث تقريبا ستة أشير بداية من 

 .2025ماي  15إلى غاية 

  :الحدود البشريةثالثا 
كل دراسة تتطمب وجود مبحوثين وىم الأشخاص الذين ليم صمة بالموضوع محل الدراسة متمثمين في  

مجموع إطارات و موظفي المديرية العامة لمؤسسة بريد الجزائر بتبسة المتواجد مقرىا بحي سكانسكا. 
المؤسسة. ، حيث تم إجراء مسح شامل لموظفي  بالتالي تمثل مجتمع البحث في مجموع موظفي

مؤسسة بريد الجزائر تبسة ، إذ يعتبرون أىم مصدر من مصادر الحصول عمى المعمومة من خلال 
لتواجد  02منيا، فيما لم تتم الإجابة عمى  46تم الإجابة عمى  48توزيع استمارات عمييم عددىا 

 عطمة أمومة.موظف) ذكر ( في عطمة مرضية، و تواجد موظفة في 

 الإطار المنيجي لمدراسةالثاني:  لمطمبا 
يعد الإطار المنيجي لمدراسة من أبرز المكونات الأساسية لأي دراسة عممية حيث يحدد مسار     

الباحث في معالجة الإشكالية المطروحة و تحقيق أىداف الدراسة من خلال توضيح المنيج المعتمد و 
 العينة، بالإضافة إلى الطرق المعتمدة في تحميل البيانات. أدوات جمع البيانات و المجتمع و
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 أولا: أدوات الدراسة 
نتائج الدراسة عمى المنيج المستخدم والأدوات المستخدمة لجمع البيانات، ونظرا لتعدد مصادر  تعتمد 

تتمثل البيانات فقد تم الاستعانة بمجموعة من الوسائل لمحصول عمى البيانات العممية والموضوعية 
 فيما يمي:

 الملاحظة العمميةالوثائق المقدمة من طرف المؤسسة و  -1
تعد الملاحظة من التقنيات المستعممة في الدراسات الميدانية، فيي الأداة التي تجعل الباحث أكثر    

اتصالا بالبحوث العممية، تمثل الملاحظة العممية طريقة منيجية يقوم بيا الباحث بدقة وفق قواعد 
مكشف عن تفاصيل الظواىر، والكشف عن العلاقات التي تربط بين عناصرىا، وتعتمد محددة ل

الملاحظة عمى قيام الباحث بملاحظة ظاىرة من الظواىر في ميدان البحث أو الحقل أو المختبر 
 1وتسجيل ملاحظاتو وتجميعيا أو الاستعانة بآلات.

تحقيق أبعاد كل من ة من خلال مراقبة وقد تم خلال ىذه الدراسة الاعتماد عمى الملاحظة البسيط
 الرقمنة و الالتزام التنظيمي بالمديرية العامة لمبريد بتبسة.

المقابمة أداة لمبحث العممي، وىي حوار يتم بين القائم بالمقابمة وبين شخص أو مجموعة المقابمة:   -2
والاتجاىات أو أشخاص بيدف الحصول عمى معمومات حول موضوع معين، وتتعمق بالآراء 

ات أو المعمومات والشيادات، والتي يتم التحقق منيا بواسطة المقابمة، فيي أسئمة مختصرة سمفا يالسموك
ومن المتفق عميو أن تكون مشاركة المستجوبين إدارية، وأن تكون إجاباتيم محاطة بالسر الميني، 

حوث والتعمق في فيم الموقف وتمتاز عن غيرىا من الأدوات بمرونتيا، فيي تسمح  بملاحظة المب
الكمي الذي يستجيب فيو لممقابمة، يستطيع الباحث أن يشرح ما قد يكون غامضا من الأسئمة ويستطيع 
التكيف مع الجو الاجتماعي الذي تجرى فيو المقابمة حتى يكون أكثر واقعية، تتنوع مجالات المقابمة إذ 

ي المقابلات العلاجية بصفة خاصة، كما أنيا شكل أنيا تستخدم في البحوث الاجتماعية بوجو عام، وف
 2من أشكال الاتصال في المجتمعات الحديثة.

 
 
 

                                     
 .131، ص 2008، جسور لمنشر والتوزيع، المحمدية، الجزائر، منيجية البحث في العموم الاجتماعية والانسانيةخالد حامد،  - 1
 .24، ص نفس المرجع السابقخالد حامد،  -2
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 الاستبيان  -3
ىو عبارة عن نموذج يضم مجموعة من الأسئمة توجو إلى المبحوثين من أجل الحصول عمى معمومات 
حول موضوع أو مشكمة يتم ممؤىا مباشرة تسمى " الاستبيان " حيث يطمب من المبحوث الاجابة عمييا 

 1مباشرة وقد ترسل عن طريق البريد وتسمى " الاستبيان البريدي". 
الاستمارة أداة ملائمة لمحصول عمى معمومات وحقائق مرتبطة بواقع معين وىي تستخدم في  تعد  

دراسة الكثير من المين والاتجاىات و أنواع النشاط المختمفة في جمع المعمومات لإدراك الأفراد 
 2واتجاىاتيم وآرائيم ومواقفيم يتطمب استخدام الاستمارة لمحصول عمى معمومات كافية ودقيقة.

  مساىمة الرقمنة في تحقيق الإلتزام تضمنت الاستمارة جممة من الأسئمة من أجل الوصول إلى كيفية
 . التنظيمي بمؤسسة المديرية العامة لمبريد بتبسة
 و قد تم تصميم استمارة الاستبيان كما يمي:

ئمة يتضمن مجموعة من المعمومات الشخصية و الوظيفية وقد احتوى عمى خمس أسالمحور الأول: 
إلى  01مرقمن من  )الجنس، العمر، المؤىل العممي، المركز الوظيفي، سنوات الخبرة( وىي كل من:

05. 
مجزأ إلى جزأين أساسيين  سؤالا 31مجموعة من البيانات الأساسية بمجمل  يتضمن المحور الثاني:

 في الدراسة:
  :تشتمل ىذه الأبعاد عمى الجزء الأول:  أبعاد الرقمنة في مؤسسة بريد الجزائر تبسة المديرية العامة

 .19إلى  01سؤالا مرقمة من  19
 تشتمل ىذه بمؤسسة بريد الجزائر تبسة المديرية العامة:  الجزء الثاني:  أبعاد الإلتزام التنظيمي

 .31إلى  20سؤالا مرقمة من  12الأبعاد عمى 

 الدراسة  وعينة : مجتمعنيااث 
إن تحديد مفيوم وحدة المجتمع التي سنجمع منيا معطيات الدراسة ىو أمر في غاية الأىمية    

لإجراء المقارنات الجغرافية والزمنية وغيرىا، لذا من الواجب تحديدىا من غير التباس أو غموض حيث 
، ينبغي أن تكون واضحة التعريف، سيمة التعيين، فإذا كانت الوحدة المستيدفة ىي المشروع الصناعي

                                     
 .131، ص نفس المرجع السابقخالد حامد،  -1
 .287-286، ص ص 2002، 02، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عمان، طالبحث في التربية وعمم النفس مناىجسامي محمد ممحم،  -2
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لا يترك مفيوم وحدة العد مبيما أو خاضعا للاجتياد الشخصي ، بل يجب أن تعرف مسبقا ماىية 
 1الوحدة المشمولة مع مراعاة المفاىيم والتصنيفات الدولية والمحمية المقررة رسميا.

 2وتكمن قوة  مسح مجتمع الدراسة في النقاط التالية:   
 يدرس قضايا معينة عمى الطبيعة وبدون تكييف أو إعطاء  فرضيات نظرية ؛ 
  يساعد في اكتشاف العلاقات القائمة بين الظواىر وجمع المعمومات اللازمة لتكوين نظرية شاممة يمكن

 بمقتضاىا إيجاد حل منطقي ومعقول لمقضية المدروسة؛
  تحميميا والتوصل غمى نتائج عممية وحقيقية؛يقوم عمى التخطيط الدقيق وجمع البيانات المطموبة ثم 
  يعتبر أداة قيمة لمتعرف عمى رغبات الجماعات وأىدافيا وكذلك الميول والاتجاىات الانسانية  بالتالي

 يساىم في وضع نظريات اجتماعية مفيدة لمجماعات ككل؛
 عادة النظر في يفيد المسح الاجتماعي في قياس اتجاىات الرأي العام نحو مختمف الموضوعات و إ

 أساليب العمل حيث يمكن تدارك الأخطاء و إدخال التعديلات المناسبة عمييا.  
يعتبر تحديد عدد وحدات المجتمع التي ينبغي شموليا بالعينة من المسائل الأساسية في عممية     

مفيد. إذ تصميم العينة وذلك لتجنب أخذ عينة صغيرة يكون تقديره لممجتمع غير دقيق وبالتالي غير 
تتم عممية تحديد حجم العينة عمى مقياس تعيين درجة الدقة المستيدفة ، إلا أنو يجب أن يعتمد عمى 

 3خبرة الباحث بطبيعة مجتمع الدراسة.
  تم الاعتماد عمى العينة العشوائية والتي تم اختيارىا بطريقة تعطي لكل وحدة واحدة من المجتمع

(، بالتالي فمكل عينة حجميا N/1كل مرة من مرات الاختيار )فرصة الظيور نفسيا في  Nالإحصائي 
N .احتمال الاختيار نفسو من بين العينات الممكنة 

  أما بالنسبة لطريقة جمع المعمومات، فقد تم اعتماد الاستمارة من خلال التوزيع والجمع المباشر أو
استمارة وىو ما يقابمو  48 حيث تم توزيع‘ الجمع مساءا في نفس يوم حصول الموظف عمى الاستمارة

من عدد موظفي المديرية العامة لبريد الجزائر بتبسة مكان إجراء الدراسة التطبيقية، كانت كميا قابمة 

                                     
، ص 2007، عمان، الأردن، 1، دار الشروق لمنشر والتوزيع، طالبحث العممي و التحميل الإحصائيعبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  -1

 .19-18ص: 
 .30، الجزائر، ص 2، المؤسسة الوطنية لمكتاب، طة وكتابة الرسائل الجامعيةدليل الباحث في المنيجيعمار بوحوش،  -2
 .53-52، ص ص ، مرجع سابقعبد المجيد عبد الحميد البمداوي -3
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لمتحميل والدراسة ، فيما تم إلغاء اثنين منيا  لعدم الإجابة عمييا لتواجد موظفين اثنين في عطمة 
 استمارة جميعا بكل ثقة و مصداقية . 46ى مرضية ، فيما التزام كل الموظفين بالإجابة عم

  :كما يمكن حساب خلايا مقياس ليكرت الخماسي لمحدود العميا و الدنيا كما يمي 
 (، ثم تقسيمو عمى أكبر قيمة في المقياس  4= 1 -5أقل قيمة )  –أعمى قيمة  =المدى

إضافة ىذه القيمة إلى بداية المقياس و ىي  ( ثم 0.8=  4 / 5لمحصول عمى طول الخمية أي ) 
 لتحديد الحد الأعمى ليذه الخمية، و يمكن تحديد طول الخلايا الخمس من خلال الجدول التالي: 1

 (: طول خلايا مقياس ليكرت الخماسي01جدول رقم )
 (1 -1.79) (1.8-2.59) (2.60-3.39) (3.40 -4.19) (4.20 -5)  المتوسط المرجح

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الإجابة اتجاه
 منخفض جدا منخفض متوسط مرتفع مرتفع جدا المستوى

، مذكرة مقدمة دور الالتزام التنظيمي في تحقيق الإبداع الإداري: دراسة حالة مؤسسة اسمنت الجزائر: ريان بمغيث، ىدى سماعل، لمصدرا
العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير، تخصص إدارة الأعمال، جامعة العربي التبسي، تبسة ، الجزائر، لنيل شيادة الماستر، ، كمية 

 .61، ص: 2022،2023
 

  للإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار صحة الفرضيات وبعد استرجاع و تفريغ الإستبيانات من العينة
دخال المعطيات إلى المستجوبة، تم إستخدام أساليب الإحصاء الوصفي ح يث تم القيام بترميز وا 

 .26نسخة  SPSS الحاسوب باستخدام البرنامج الإحصائي لمعموم الاجتماعية
 أساليب الإحصاء الوصفي لمتعرف عمى خصائص العينة من خلال التكرارات والنسب المئوية؛ 

 بالمعادلة التالية :: تم استخدامو لتحديد معامل ثبات الدراسة و يعبر عنو معامل ألفا كرونباخ 
  

 
 عددالأسئمة: nحيث: 

 التباين بين محاور الاستبيان:   
  t :التباين بين أسئمة كل محور 
 ت الإحصائية لتحميل بيانات الاستبيان لإضفاء الشرعية عميو و يعتبر ىذا المعامل أحد الاختبارا

حيث يتم التعديل عمى ىذا الاستبيان أو قبولو حسب نتائج ىذا الاختبار، و يستخدم لتحديد ما إذا 
كانت أسئمة الاستبيان صحيحة بناءا عمى إجابات أفراد العينة عمييا، و تكون أصغر قيمة مقبولة 

a= n/ n-1(1- 𝑽𝒊/ 𝑽t ) 
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، حيث كمما زادت كانت 0.8و  0,7أفضل قيمة تكون محصورة بين  و 0.6لألفا كرونباخ ىي 
 أفضل.

 يخدم البيانات الكمية فقط، يتم استخدامو لمعرفة مدى ارتفاع أوانخفاض المتوسط الحسابي :
 إجابات أفراد العينة، و يحسب بالقانون التالي:

 
 
  :ساليب المستخدمة في مجال الإحصاء ، و ىو ىو واحد من أبسط الأالانحدار الخطي البسيط

عبارة عن خط مستقيم يمر بمجموعة من النقط بطريقة تجعل مجموع النقط المتبقية من النموذج 
 أقل ما يمكن و يعطى بالعلاقة التالية:

 
 
  :التكرارات و النسب المئوية 
 المجموع الكمي لمتكرارات / x 100النسبة المئوية = تكرار المجموعة  

 :لمعرفة مدى انحراف استجابة أفراد الدراسة نحو كل فقرة ،وىو أيضا يوضح  الانحراف المعياري
التشتت الحاصل في إجابات أفراد الدراسة ،حيث أنو كمما اقتربت قيمتو من الصفر ،كمما دل ذلك عمى 

تفوق الواحد الصحيح فإن ذلك يعني عدم  تركز الإجابات وعدم تشتتيا ،أما إذا كانت قيمتو تساوي أو
 تركز الإجابات وتشتتيا؛

  مصفوفة الارتباط لسبيرمان Spearman لمعرفة العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة المستقمة:
 والتابعة؛

 تحميل التباين الأحادي One Way ANOVA لاختبار تأثيرات المتغيرات المستقمة عمى المتغير :
 التابع؛

 وثبات أداة الدراسة صدق 
 لقد تم إجراء العديد من الاختبارات عمى الاستبيان لمتأكد من   صحتو وثباتو ،مستخدمين في ذلك تحكيم
الاستبيان من طرف محكمين أساتذة متخصصين في ىذا الموضوع ،بالإضافة للاختبارات اللازمة لمتحقق 

 .من الصدق والثبات

Ẋ    =  𝑋𝑖 𝑛𝑖/𝑁 

Y = A X + 

B 
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 صدق المحكمين: 
ح أسئمة الاستبيان فقد تم عرضيا عمى الأستاذ المشرف لمتعرف عمى توجيياتو ولغرض معرفة مدى وضو 

وبعد ذلك تم صياغة العبارات بشكل ملائم وأكثر وضوحا , وكذلك أساتذة متخصصين في ىذا المجال 
 .وبساطة لتظير في شكميا النيائي

 ثبات أداة الدراسة : 
تناقضيا حيث يوضح ما إذا كانت قائمة الاستقصاء ستعطي يقيس الثبات مدى استقرار أداة الدراسة وعدم 

نفس النتائج باحتمال مساوي لقيمة المعامل المحسوب في حالة ما إذا تم إعادة توزيعيا عمى نفس أفراد 
العينة ،وتم الاعتماد ىذه الدراسة عمى معامل الثبات ألفا كرونباخ و الذي يعتبر أحد أىم طرق قياس الثبات 

 .لجدول أدناه يوضح معامل الثبات لأبعاد  ومتغيرات الدراسةالداخمي ،وا

 (:إختبار الثبات ألفا كرونباخ 02جدول رقم) 
 ألفا كرونباخ عدد العبارات

31 0.836 

 SPSS V27إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 

وىي نسبة % 0.836مل ألفا كرونباخ بمغ حوالي يتبين من خلال نتائج الجدول أعلاه يتضح أن معا
، وىو مقبول إحصائيا ،مما يعني ثبات أداة  0.6مقبولة بالنسبة لمقيمة  المسموح  بيا أن لا تتجاوز 

 .الدراسة وصلاحيتيا للإجابة عمى الأسئمة واختبار الفرضيات
 

 : نتائج توزيع الاستمارات( 03جدول رقم )
عدد الاستمارات 

 الموزعة
عدد الاستمارات 
 المسترجعة

عدد الاستمارات غير 
 المسترجعة

عدد الاستمارات 
 القابمة لمتحميل

عدد الاستمارات 
 الممغاة

48 48 00 46 02 

 إعداد الطالبة اعتمادا عمى نتائج توزيع الاستمارات.المصدر: 
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 بحث الثالث: تحميل إجابات أفراد العينةالم 
يتم في ىذا المبحث تفسير النتائج و مناقشتيا من خلال ما تم التوصل إليو في أدوات 
الدراسة بالاعتماد عمى التكرارات و النسب المئوية باستخدام الطرق الإحصائية لمعرفة 

 دور الرقمنة في تحقيق الإلتزام التنظيمي بمؤسسة المديرية العامة لبريد الجزائر بتبسة 
  صف خصائص أفراد العينةالمطمب الأول: و 

من أجل التعرف عمى سمات و خصائص أفراد العينة تم تخصيص المحور الأول من الاستبيان 
 لبعض المعمومات الشخصية لعينة الدراسة و المتمثمة في:

الجنس، العمر، سنوات الخبرة، سيتم عرض خصائص العينة المستجوبة وذلك من خلال متغيرات 
 ركز الوظيفي.المستوى التعميمي و الم

 :متغير الجنس -1
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس (:05جدول رقم)

 %النسب التكرارات الجنس
 60.9% 28 ذكر
 39.1% 18 أنثى

 100% 46 المجموع
 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: 

 
و الدائرة النسبية توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس ،حيث نلاحظ أن  (05) يبين الجدول رقم

 18%، أما عدد المستجوبين الإناث فبمغ60.9مستجوب بنسبة قدرىا 28عدد المستجوبين الذكور قد بمغ
 .%39.1مستجوبا بنسبة قدرىا

ليد العاممة النسوية، كما أن ذلك راجع إلى طبيعة الوظائف الإدارية داخل المؤسسة و التي تفرض وجود ا
المؤسسة تقوم بوظائف ذات مين شاقة مثل الصيانة و الإصلاح تستدعي وجود اليد العاممة من جنس 
الذكور . تجدر أن المؤسسة تولي عناية و أىمية كبرى لممساواة بين الموظفين الإناث و الذكور و تحقيق 

 العدالة التنظيمية.
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 العينة حسب متغير الجنس (: توزيع أفراد04شكل رقم )

 
 EXCELإعداد الطالبة اعتماد عمى برنامج  المصدر:

 
 متغير العمر: -2

 توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر (:06)جدول رقم 
 %النسب التكرارات العمر
 6.5% 03 سنة 30أقل من 

سنة 39إلى أقل من  30من   04 %8.7 
 54.3% 25 سنة 49إلى أقل من  40من 

 30.4% 14 سنة فما فوق 50من 
 100% 46 المجموع

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: 

 
سنة تمثل النسبة  49إلى أقل من  40إلى أن الفئة العمرية من أعلاه و الأعمدة البيانية  يشير الجدول

ما يدل عمى أن أغمب المشاركين في الدراسة ينتمون إلى شريحة وىو (، 54.3الأكبر من أفراد العينة )%
، مما يعزز الطابع الناضج 30.4سنة فما فوق تمثل % 50ذات خبرة مينية متقدمة. كما أن الفئة من 

60,9 

39,1 

 الجنس

 أنثى ذكر
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إطارات لمعينة. أما الفئات الأصغر سنًا فقد كانت تمثيميا محدودًا، وىو ما يعكس اعتماد الدراسة عمى آراء 
 .خبرة طويمة وو ذ وموظفين

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر05شكل رقم )

 
 EXCELإعداد الطالبة اعتماد عمى برنامج  المصدر:

 
 متغير المؤىل العممي: -3

 توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤىل العممي (:07)جدول رقم 
 %النسب التكرارات المؤىل العممي

 6.5% 03 ثانوي
 8.7% 04 تكوين ميني
 26.1% 12 ليسانس
 47.8% 22 ماستر 
 8.7% 04 ماجستير
 2.2% 01 دكتوراه
 100% 46 المجموع

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: 
مؤىلات جامعية عميا، حيث شكّل حاممو حوزون عمى شيادات و تشير النتائج إلى أن أغمب أفراد العينة ي

لموظفي و إطارات  % من العينة، مما يدل عمى مستوى عممي مرتفع73.9يسانس نسبة مشيادة الماستر وال
ىذه الفئة . كما أن النسبة المحدودة لحممة الشيادات الثانوية أو التكوين الميني تعكس توجو المؤسسة
خمصة . ىذا التوزيع يعزز من موثوقية البيانات المستو الحصول عمى تكوينات أعمى الأكاديمية لمدراسات

 .نظراً لتخصص المشاركين ومعرفتيم النظرية
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 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤىل العممي06شكل رقم )

 
 EXCELإعداد الطالبة اعتماد عمى برنامج  المصدر:

 متغير المركز الوظيفي:  -4
 توزيع أفراد العينة حسب متغير المركز الوظيفي (:08)جدول رقم 

 %النسب التكرارات المركز الوظيفي
 28.3% 13 إطار سامي
 37% 17 إطار

 13% 06 عون تحكم
 15.2% 04 عون تنفيذ
 2.2% 01 تقني صيانة
 4.3% 02 وظيفة أخرى
 100% 46 المجموع

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الاحصائيالمصدر: 

 
طار( بنسبة  أعلاه يُبين الجدول أن أغمب أفراد العينة ينتمون إلى المناصب الإطارية )إطار سامي وا 

%، مما يدل عمى اعتماد الدراسة عمى فئة ذات دور إشرافي وميني في المؤسسة. 65.3إجمالية بمغت 
%، ما يشير إلى تمثيل متوسط لموظائف 28.2وتأتي فئة أعوان التنفيذ والتحكم بنسبة إجمالية تقدر بـ

%(، مما يعكس تركيزًا أقل 2.2تشغيمية. أما الوظائف الأخرى مثل تقني الصيانة فقد شكمت نسبة ضئيمة )ال
عمى الجوانب الفنية. ىذا التوزيع يعزز من مصداقية النتائج لكونيا صادرة عن فئات ليا اطلاع عمى آليات 

 .داخل المؤسسة اتالعمل واتخاذ القرار 
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 ينة حسب المركز الوظيفي(: توزيع أفراد الع07شكل رقم )

 
 EXCELإعداد الطالبة اعتماد عمى برنامج  المصدر:

 
 متغير سنوات الخبرة المينية: -5

 توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة المينية (:09)جدول رقم               
 النسب التكرارات سنوات الخبرة

 17.4% 08 سنوات 10عمى اقل من  5من 
 28.3% 13 سنة 15إلى اقل من  10 من

 54.3% 25 سنة فما فوق 15من 
 100% 46 المجموع

 إعداد الطالبة اعتماد نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: 
 

سنة فما  15مينية طويمة، حيث بمغت نسبة من لدييم  اتخبر ذوو  يشير الجدول إلى أن غالبية أفراد العينة
%، ما يعكس عمقًا في المعرفة والممارسة الميدانية. كما تُظير البيانات أن الفئة التي 54.3فوق من الخبرة 

%(، بينما تمثل الفئة الأقل خبرة 28.3سنة تمثل نسبة معتبرة ) 15إلى أقل من  10تمتمك خبرة بين 
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ات خبر  وذو  موظفين لتوزيع يعزز من مصداقية النتائج نظرًا لاعتمادىا عمى آراء%( فقط. ىذا ا17.4)
 .كبيرة

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة المينية08شكل رقم )

 
 EXCELإعداد الطالبة اعتمادا عمى برنامج المصدر: 

 

 :المطمب الثاني: تحميل إجابات العينة حول متغيرات الدراسة 
  :تحميل آراء أفراد العينة عمى عبارات الجزء الأول ) الرقمنة (.أولا 

 
 (: تحميل آراء أفراد العينة عمى عبارات الجزء الأول10جدول رقم )          

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

إتجاه  الترتيب
 العبارة

 مرتفع / 0.46 3.96 الاستراتٌجٌة الرقمٌة /
 مرتفع 03 0.69 4.08 تمتلك المؤسسة استراتٌجٌة رقمٌة واضحة 01
 مرتفع 04 0.63 4.04 تتوافق الاستراتٌجٌة الرقمٌة للمؤسسة مع أهدافها 02
 مرتفع 01 0.61 4.19 حققت الرقمنة تخفٌض مدة وتكلفة إنجاز الأعمال 03
 مرتفع 02 0.67 4.17 تحرص المؤسسة على تطوٌر استراتٌجٌتها الرقمٌة 04
  1.13 3.32 عوضت الرقمنة أسموب العمل بالأوراق ) صفر ورق ( 05

05 
 مرتفع

 مرتفع / 0.65 3.63 إدارة الموارد البشرٌة /
تمتلك المؤسسة موظفٌن ذوي مهارات عالٌة فً مجال التكنولوجٌا  06

 والرقمنة
 مرتفع 04 1.25 3.34

 مرتفع 03 0.89 3.65 لصٌانة الأجهزة و تطوٌر البرمجٌات تمتلك المؤسسة فرٌق 07
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تحرص المؤسسة على توظٌف موظفٌن ٌمتلكون خبرات فيً مجيال  08
 العمل الرقمً

 مرتفع 02 0.73 3.65

تعميييل المؤسسييية عليييى تيييدرٌب الميييوظفٌن لاسيييتخدام التكنولوجٌيييا  09
 الرقمٌة

 مرتفع 01 0.77 3.86

 مرتفع / 0.53 3.74 القٌادة التحوٌلٌة /
 مرتفع 05 0.82 3.65 ٌشجعك مسؤولك  على تحسٌن و تطوٌر مهاراتك 10
 مرتفع 02 0.78 3.78 يكمفك مسؤولك و يفوضك لمقيام بجزء من ميامو 11
 مرتفع 01 0.80 3.80 ييتم مسؤولك بالمشاكل التي قد تواجو سير أعمالك 12
 مرتفع 03 0.76 3.76 يزيد مسؤولك من حماسك و رغبتك في انجاز أعمالك 13
 مرتفع 04 0.83 3.71 يوزع مسؤولك الميام حسب احتياجات المؤسسة 14
 مرتفع / 0.62 3.10 الثقافة التنظيمية /

 مرتفع 01 0.93 3.56 ساىمت الرقمنة في أداء الميام دون الحاجة لرقابة المسؤولين 15
 مرتفع 04 1.39 3.00 تتوفر المؤسسة عمى منصة رقمية لتقديم الشكاوي 16
ــة  17 يــتمكن الموظفــون مــن أداء جــزء مــن ميــاميم مــن ىــواتفيم الذكي

 باستخدام برامج تقدميا المؤسسة
 مرتفع 03 1.10 3.17

تقــدم المؤسســة اســتبيانات إلكترونيــة باســتمرار لممــوظفين لمعرفــة  18
 آرائيم

 متوسط 05 1.08 2.56

 مرتفع 02 0.99 3.23 الابتكار الرقمًتتٌح المؤسسة بٌئة عمل تشجع على الإبداع و  19
 مرتفع / 0.429 3.60 المتغير الأول: نظام الرقمنة

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: 

أي بدرجة موافق  3.60المتوسط لحسابي الكمي لمحور الرقمنة ( أن  10يتضح من الجدول رقم )     
مما يدل أن ىناك توافق بين فقرات المحور  0.429حسب مقياس ليكرت الخماسي و بانحراف معياري 

 .الأول
( مما يدل  03عند العبارة رقم )  0.61بانحراف معياري قدره  4.19و قد بمغ المتوسط الحسابي أعمى لو -

بانحراف  4.17ة تتجو بقوة نحو نظام الرقمنة ، كما بمغ المتوسط الحسابي لممرتبة الثانية عمى أن المؤسس
( مما يدل عمى أن المؤسسة تسعى جاىدة لتطوير استراتيجيتيا الرقمية  04لمعبارة رقم )   0.67معياري 

( مما يدل عمى أن  01عند الفقرة رقم )  0.67تمثل المرتبة الثالثة لممتوسط الحسابي  4.08باستمرار أما 
المؤسسة لدييا استراتيجية واضحة نحو الرقمنة متكيفة مع كل التغيرات في أوانيا.و في المرتبة الرابعة 

دليل عمى أن استراتيجية المؤسسة  4.04و متوسط حسابي  0.02بانحراف معياري  ( 02 العبارة رقم ) 
( بمتوسط حسابي  05رتبة الخامسة العبارة رقم ) نحو عممية الرقمنة تتماشى مع أىدافيا. و أخيرا في الم

دلالة عمى أن المؤسسة لاتزال تعتمد أسموب العمل بالأوراق ذلك راجع إما  1.13و انحراف معياري  3.32
للإدارة العميا أو لقوانين و تشريعات الدولة.  و بذلك كان المتوسط الحسابي الكمي لبعد الاستراتيجية الرقمية 
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في المرتبة الأولى من بين أبعاد الرقمنة دلالة عمى أن الاستراتيجية الرقمية   0.46معياري بانحراف  3.93
  .ىي أداة المؤسسة لتطبيق نظام الرقمنة

و بانحراف  3.74و في المرتبة الثانية من أبعاد المحور الأول جاء بعد القيادة التحويمية بمتوسط حسابي -
و بانحراف معياري  3.80( بمتوسط حسابي  06ي المرتبة ) ف 12فجاءت العبارة رقم  0.53معياري 
دلالة عمى اىتمام قيادة المؤسسة بالمشاكل التي قد تواجو تطبيق نظام الرقمنة، و في المرتبة رقم )  0.80
دلالة عمى ثقة قيادة المؤسسة في  0.78و انحراف قدره  3.78( بمتوسط حسابي  11( العبارة ) 07

( بمتوسط حسابي  13( جاءت العبارة رقم )  08جو نحو الرقمنة. و في المرتبة رقم ) ميارات موظفييا لمتو 
( العبارة  09دلالة عمى تشجيع الإدارة العميا لموظفييا . و في المرتبة )  0.76و انحراف معياري  3.76
حتياجات دلالة عمى أن القيادة توزع الميام بما يتلائم و ا 0.83وانحراف  3.71( بمتوسط  14رقم ) 

( دلالة عمى أن القيادة تدعم ميارات موظفييا من 05( العبارة رقم )  10عممية الرقمنة. و في المرتبة ) 
  .خلال تكويناتيم المينية و الأكاديمية دون أن يؤثر ذلك عمى انجاز أعماليم

كما   0.65قدره و انحراف 3.63و في المرتبة الثالثة بعد إدارة الموارد البشرية بمتوسط حسابي قدره -
دلالة عمى أن  0.77و بانحراف قدره  3.86( بمتوسط بمغ 11( في المرتبة  ) 06جاءت العبارة رقم ) 

المؤسسة تولي عناية كبيرة لتدريب الموظفين عمى استخدام التكنولوجيا الرقمية سعيا منيا لتحقيق نظام 
 . الرقمنة

و  0.89( بانحراف 13و 12في المرتبة رقم )  بنفس المتوسط الحسابي 7و 6كما جاءت العبارتان  -
عمى التوالي دلالة عمى أن المؤسسة تسعى بقوة لتحقيق الرقمنة من خلال حصوليا عمى أحدث  0.73

التقنيات و التجييزات ، كما تحرص عمى توظيف المورد البشري المؤىل و الذي يساعدىا عمى تطبيق 
  .عممية الرقمنة

و انحراف قدره  3.34( بمتوسط  06لبعد إدارة الموارد البشرية جاءت العبارة  )و في المرتبة الرابعة -
دلالة عمى أن المؤسسة تسعى لتوجيو خبرات موظفييا و إكسابيم ميارات و تقنيات  التكنولوجيا  1.25
   الرقمية

عمى  18، 17،16، 15،19و أخيرا في المرتبة الرابعة لأبعاد الرقمنة بعد الثقافة التنظيمية بعباراتو  -
التوالي دلالة عمى ضرورة تركيز المؤسسة عمى تعزيز الثقافة التنظيمية الرقمية لدى موظفييا إلى جانب 

 استمرار دعم القيادة و التدريب لضمان تحقيق الرقمنة.
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 ثانيا: تحميل آراء أفراد العينة عمى عبارات الجزء الثاني ) الإلتزام التنظيمي (
 (: تحميل آراء أفراد العينة عمى عبارات الجزء الثاني11) جدول رقم

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 إتجاه العبارة الترتيب

 مرتفع / 0.73 4.24 الالتزام الاستمراري /
 مرتفع 01 0.65 4.41 أبذل قصارى جهدي لمساعدة مؤسستً على النجاح 20
 مرتفع 02 0.75 4.30 كونً أحد أعضاء هذه المؤسسةأشعر بالفخر  21
لدي رغبة قوٌة فً قضاء ما تبقى من حٌاتً الوظٌفٌة  22

 بمؤسستً
 مرتفع 03 0.96 4.21

أشعر أن الوقت الذي أستغرقه فً عملً هو أٌضا  23
 تطوٌر لقدراتً

 مرتفع 04 1.05 4.04

 مرتفع / 0.52 4.45 الالتزام العاطفً /
 مرتفع 03 0.77 4.43 أشعر أن مؤسستً تستحق منً الوفاء و الإخلاص 24
أشعر بالتزام تجاه زملائً و هو ما ٌدفعنً للبقاء فً  25

 منصبً
 مرتفع 01 0.61 4.58

 مرتفع 04 0.66 4.30 أشعر أن مغادرة مؤسستً حالٌا هو قرار خاطئ 26
 مرتفع 02 0.78 4.50 لمؤسستً فضل كبٌر علً و على عائلتً 27
 مرتفع / 0.55 3.96 الالتزام المعٌاري /
أشعر بالخوف من مغادرة منصبً لأن أمورا كثٌرة فً  28

 حٌاتً ستتعقد
 مرتفع 04 1.35 3.32

بقائً فً العمل بمؤسستً حتى نهاٌة مساري المهنً  29
 أمر ٌسعدنً

 مرتفع 02 0.86 4.30

 مرتفع 01 0.72 4.45 أشعر بالاهتمام الشدٌد لوضع مؤسستً مستقبلا 30
مكان عملً بمؤسستً مرٌح و مستقر ٌشجع على  31

 التطوٌر و الابتكار
 مرتفع 03 1.13 3.78

 
 مرتفع   / 0.48 4.22 المتغير الثاني: الإلتزام التنظيمي

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: 

 4.22المتوسط الحسابي لممحور الثاني ) التابع ( قد بمغ أن مجموع ( 11من الجدول رقم ) يتضح   

أي بدرجة موافق بشدة حسب مقياس ليكرت الخماسي مما يدل أن ىناك توافق كبير  0.48بانحراف قدره 

 بين عبارات أبعاد المحور الثاني  دلالة عمى أن المؤسسة تحقق الإلتزام التنظيمي من خلال عممية الرقمنة

بترتيب العبارات رقم  0.52في المرتبة الأولى بانحراف قدره 4.45ام العاطفي بمتوسط قدره فجاء بعد الإلتز -

عمى التوالي دلالة عمى وجود درجة عالية من الانتماء و الولاء لدى الموظفين تجاه  26، 24، 27، 25

الي متوسط حسابي المؤسسة نابع من حبيم و تعمقيم بيا. و في المرتبة الثانية بعد الالتزام المستمر بإجم
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عمى التوالي دلالة عمى أن  23، 22، 21، 20لمعبارات   0.73و بانحراف قدره  4.24لمعبارات بمغ 

خوف الموظفين من فقدان وظيفتيم الحالية و عدم إيجاد أفضل منيا ىو سبب استمرارىم العمل 

لمعبارات  0.55و بانحراف قدره  3.96بالمؤسسة.و في المرتبة الثالثة بعد الإلتزام المعياري بمتوسط قدره 

عمى التوالي دلالة عمى أن الموظفين يشعرون بالتزام أخلاقي تجاه المؤسسة راجع إلى  28، 31، 29، 30

 مستوياتيم التعميمية و الدينية و الأخلاقية العالية و تماشيا مع توجو المؤسسة نحو أخلاقيات العمل.

الأساس من خلال روابط عاطفية قوية يمييا الإلتزام القائم عمى نستنتج أن الموظفين يرتبطون بمؤسستيم ب  

أساس المنفعة ثم يبقى الإلتزام القائم عمى المعايير الأخلاقية بحاجة إلى دعم و تعزيز من خلال الثقافة 

 التنظيمية و البرامج التوعوية.

 المطمب الثالث: اختبار صحة الفرضيات 
 أولا: إختبار  التوزيع الطبيعي 

 (: إختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة12رقم ) جدول
 Sigقيمة  Zقيمة  المحور

 0.200 0.137 المتغير الأول: 
 0.051 0.177 المتغير الثاني:

 0.180 الإستبيان ككل
 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: 

 
أظيرت ، حيث SPSSبرنامج نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة باستخدام  إلى الجدول شيري

لجميع المتغيرات، ما يشير إلى أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي.  0.05من  أكبر Sigالنتائج أن جميع قيم
الحد  قريب من 0.177، والمتغير الثاني Sig= 0.200مع  0.137 ممتغير الأوللZ بمغت قيمة     

 وعي قيمة مقبولة إحصائيا .  Sig=0.051الفاصل 
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 ثانيا: إختبار صحة فرضيات الدراسة
 :يوجد دور لمرقمنة في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر إختبار صحة الفرضية الرئيسية

 sig=0.05المديرية العامة عند مستوى دلالة 
H0:يوجد دور لمرقمنة في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العامة عند مستوى  لا

 .sig=0.05دلالة 
H1:  يوجد دور لمرقمنة في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العامة عند مستوى دلالة

sig=0.05 
(: إختبار الفرضية الرئيسية 13) جدول رقم  

المتغيرات 
 المستقمة

المتغير 
 التابع

ثابت 
 α الإنحدار

معامل 
 الانحدار

ß 
 

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد 

R² 

 قيمة 
T 

القيمة 
 المحسوبة

F 

مستوى 
 الدلالة 
Sig 

الإلتزام  الرقمنة
 التنظيمي

44.131  0.483 0.345  0.119  2.439 5.950 0.019 
 

 نتائج التحميل الإحصائيإعداد الطالبة اعتماد عمى المصدر:
 

، وىو ارتباط R = 0.345) أن معامل الارتباط بين المتغيرين قد بمغ قيمة  )  ( 13جدول رقم ) تشير نتائج ال
مما يدل عمى وجود علاقة  0.05وىي أقل من مستوى المعنوية  (Sig = 0.019)معنوي حيث بمغت قيمة 

أي ما نسبتو  R² = 0.119)ارتباط طردية بين الرقمنة و الإلتزام التنظيمي ، كما بمغت قيمة معامل التحديد )
 .% 95من التغيرات في الإلتزام التنظيمي يرجع لمتغير في الرقمنة بدرجة حرية  11.9%

وىي معنوية عند مستوى المعنوية    5.950بمغت  أما عن المعنوية الكمية نجدىا من خلال اختبار فيشر، حيث
5 % (Sig = 0.019)  < 0.05  بمعنى أن النموذج كميا معنوي و لو دلالة إحصائية ، وقد بمغت قيمة

 (Sig = 0.019)و بمغت قيمة    2.439المحسوبة    Tكما بمغت قيمة  β = 0.483 معامل الإنحدار 
  0.05وىي أقل من مستوى المعنوية 
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ضح من نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط الذي استخدم لمعرفة فيما إذا كان ىناك تأثير لمرقمنة في و يت
تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة وجود علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية ) علاقة طردية 

 ؤسسة .( و بالتالي ىناك تأثير لمرقمنة في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالم

 و مما سبق يمكن كتابة معادلة خط الإنحدار كما يمي: 

Y = 0 .483 X + 44.131 

 : يمثل قيمة المتغير المستقل.Xحيث: 

      Y.يمثل قيمة التنبؤ بالمتغير التابع : 

 و بيذه النتائج تقبل الفرضية الرئيسية التالية: 

الإلتزام التنظيمي في مؤسسة المديرية الولائية لمبريد  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرقمنة و تحقيق 
 .بتبسة

 :يوجد  للاستراتيجية الرقمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي عند إختبار الفرضية الفرعية الأولى
 .sig=0.05مستوى دلالة 

H0: لايوجد  للاستراتيجية الرقمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالةsig=0.05 
H1: يوجد للاستراتيجية الرقمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالةsig=0.05. 

فرعية الاولى(: إختبار الفرضية ال14) جدول رقم  

المتغيرات 
 المستقمة

المتغير 
 التابع

ثابت 
 الإنحدار
α 

معامل 
 الانحدار

ß 
 

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد 

R² 

 قيمة 
T 

 القيمة
 المحسوبة

F 

مستوى 
 الدلالة 
Sig 

الاستراتيجية 
 الرقمية

الإلتزام 
 التنظيمي

14.476 2.730 0.781 0.609 8.283 68.610  0.000 

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي المصدر:
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، وىو ارتباط R =0.781) أن معامل الارتباط بين المتغيرين قد بمغ قيمة  )  ( 14جدول رقم ) تشير نتائج ال
مما يدل عمى وجود  0.05وىي أقل من مستوى المعنوية  (Sig = 0.000)معنوي قوي حيث بمغت قيمة 

 R²)علاقة ارتباط طردية قوية بين الاستراتيجية الرقمية و الإلتزام التنظيمي ، كما بمغت قيمة معامل التحديد )
ام التنظيمي يرجع لمتغير في الاستراتيجية الرقمية  من التغيرات في الإلتز  % 60.9أي ما نسبتو  0.609

 .% 95بدرجة حرية 

وىي معنوية عند مستوى  68.610أما عن المعنوية الكمية نجدىا من خلال اختبار فيشر، حيث بمغت 
بمعنى أن النموذج كميا معنوي و لو دلالة إحصائية ، وقد بمغت 0.05 >  (Sig = 0.000) % 5المعنوية   
وىي أقل  (Sig = 0.000).   و بمغت قيمة  8المحسوبة    Tو قيمة  β = 2.730 ل الإنحدار قيمة معام

 .0.05من مستوى المعنوية 

و يتضح من نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط الذي استخدم لمعرفة فيما إذا كان ىناك تأثير للاستراتيجية 
دراسة وجود علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية ) الرقمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة محل ال

 علاقة طردية ( و بالتالي ىناك تأثير للإستراتيجية الرقمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة .

 و مما سبق يمكن كتابة معادلة خط الإنحدار كما يمي: 

Y = 0.730 X + 14.476 

 : يمثل قيمة المتغير المستقل.Xحيث: 

      Y.يمثل قيمة التنبؤ بالمتغير التابع : 

 و بيذه النتائج تقبل الفرضية الفرعية الأولى التالية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاستراتيجية الرقمية و تحقيق الإلتزام التنظيمي في مؤسسة المديرية 
 .الولائية لمبريد  بتبسة

  :لموارد البشرية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة يوجد لإدارة اإختبار الفرضية الفرعية الثانية
 .sig=0.05بريد الجزائر المديرية العامة بتبسة عند مستوى دلالة 
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H0 : لا يوجد لإدارة الموارد البشرية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العامة
 .sig=0.05بتبسة عند مستوى دلالة 

H1:  يوجد لإدارة الموارد البشرية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العامة
 .sig=0.05بتبسة  عند مستوى دلالة 

 
الفرعية الثانية (: إختبار الفرضية15) جدول رقم  

المتغيرات 
 المستقمة

المتغير 
 التابع

 ثابت 
 α الإنحدار

معامل 
 الانحدار

ß 
 

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد 

R² 

 قيمة 
T 

القيمة 
 المحسوبة

F 

مستوى 
 الدلالة 
Sig 

إدارة الموارد 
 البشرية

الإلتزام 
 التنظيمي

42.001  0.597 0.269 0.072 1.851 3.426 0.001 
 

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي المصدر:
 

، وىو ارتباط .R = 0)  269معامل الارتباط بين المتغيرين قد بمغ قيمة  ) أن ( 15جدول رقم ) تشير نتائج ال
مما يدل عمى وجود علاقة  0.05وىي أقل من مستوى المعنوية  (Sig = 0.001)معنوي حيث بمغت قيمة 

 = R²)ارتباط طردية ضعيفة بين إدارة الموارد البشرية و الإلتزام التنظيمي ، كما بمغت قيمة معامل التحديد )
من التغيرات في الإلتزام التنظيمي ترجع لمتغير في إدارة الموارد البشرية  بدرجة  %2. 7أي ما نسبتو  0.072
 .% 95حرية 

وىي معنوية عند مستوى المعنوية   3.426 أما عن المعنوية الكمية نجدىا من خلال اختبار فيشر، حيث بمغت 
5 % (Sig = 0.001)  < 0.05 ميا معنوي و لو دلالة إحصائية ، وقد بمغت قيمة بمعنى أن النموذج ك

وىي أقل من  (Sig = 0.001)و بمغت قيمة    1.851المحسوبة    Tو قيمة  β 0.579 معامل الإنحدار 
 . 0.05مستوى المعنوية 

د و يتضح من نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط الذي استخدم لمعرفة فيما إذا كان ىناك تأثير لإدارة الموار 
البشرية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة وجود علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية ) 

 علاقة طردية ( و بالتالي ىناك تأثير لإدارة الموارد البشرية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة .
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 و مما سبق يمكن كتابة معادلة خط الإنحدار كما يمي: 

Y 0.579 X + 42.001 

 : يمثل قيمة المتغير المستقل.Xحيث: 

      Y.يمثل قيمة التنبؤ بالمتغير التابع : 

 و بيذه النتائج تقبل الفرضية الفرعية الأولى التالية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة الموارد البشرية و تحقيق الإلتزام التنظيمي في مؤسسة المديرية 
 .بتبسة الولائية لمبريد 

 :يوجد  لمقيادة التحويمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة  إختبار الفرضية الفرعية الثالثة
 .sig=0.05بريد الجزائر المديرية العامة عند مستوى دلالة 

H0:لا يوجد لمقيادة التحويمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العامة عند 
 .sig=0.05مستوى دلالة 

H1: يوجد لمقيادة التحويمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العامة عند
 .sig=0.05مستوى دلالة 

فرعية الثالثة(: إختبار الفرضية ال16) جدول رقم  

المتغيرات 
 المستقمة

المتغير 
 التابع

ثابت 
 α الإنحدار

معامل 
 الانحدار

ß 
 

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد 

R² 

 قيمة 
T 

القيمة 
 المحسوبة

F 

مستوى 
 الدلالة 
Sig 

القيادة 
 التحويمية

الإلتزام 
 التنظيمي

29.558  1.128 0.519 0.269 4.027 16.215 0.000 

 إعداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر:
 

، وىو ارتباط .R = 0)  519معامل الارتباط بين المتغيرين قد بمغ قيمة  ) أن ( 16جدول رقم ) تشير نتائج ال
مما يدل عمى وجود علاقة  0.05وىي أقل من مستوى المعنوية  (Sig = 0.000)معنوي حيث بمغت قيمة 
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ي أ R² = 0.269)ارتباط طردية بين القيادة التحويمية و الإلتزام التنظيمي ، كما بمغت قيمة معامل التحديد )
 .% 95من التغيرات في الإلتزام التنظيمي يرجع لمتغير في القيادة التحويمية  بدرجة حرية  %26.9ما نسبتو 

وىي معنوية عند مستوى 16.215 أما عن المعنوية الكمية نجدىا من خلال اختبار فيشر، حيث بمغت 
بمعنى أن النموذج كميا معنوي و لو دلالة إحصائية ، وقد  0.05 >  (Sig = 0.000) % 5المعنوية   

 (Sig = 0.000)و بمغت قيمة    4.027المحسوبة    Tو قيمة  β = 1.128 بمغت قيمة معامل الإنحدار 
 . 0.05وىي أقل من مستوى المعنوية 

ن ىناك تأثير لمقيادة و يتضح من نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط الذي استخدم لمعرفة فيما إذا كا
التحويمية في الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة وجود علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية ) علاقة 

 طردية ( و بالتالي ىناك تأثير لمقيادة التحويمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة .

 و مما سبق يمكن كتابة معادلة خط الإنحدار كما يمي: 

Y = 1.128 X + 29.558 

 : يمثل قيمة المتغير المستقل.Xحيث: 

      Y.يمثل قيمة التنبؤ بالمتغير التابع : 

 و بيذه النتائج تقبل الفرضية الفرعية الأولى التالية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويمية و تحقيق الإلتزام التنظيمي في مؤسسة المديرية 
 .لمبريد  بتبسة الولائية

 :يوجد لمثقافة التنظيمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد إختبار الفرضية الفرعية الرابعة
 .sig=0.05الجزائر المديرية العامة عند مستوى دلالة 

H0:مة عند لا يوجد لمثقافة التنظيمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العا
 .sig=0.05مستوى دلالة 

H1: يوجد لمثقافة التنظيمية دور في تحقيق الالتزام التنظيمي بمؤسسة بريد الجزائر المديرية العامة عند
 .sig=0.05مستوى دلالة 
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الفرعية الرابعة(: إختبار الفرضية 17) جدول رقم  

المتغيرات 
 المستقمة

المتغير 
 التابع

ثابت 
 α الإنحدار

 معامل
 الانحدار

ß 
 

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد 

R² 

 قيمة 
T 

القيمة 
 المحسوبة

F 

مستوى 
 الدلالة 
Sig 

الثقافة 
 التنظيمية

الإلتزام 
 التنظيمي

50.248  0.027 0.515  0.260 0.098 0.010  0.000 

 عداد الطالبة اعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي المصدر:
، وىو ارتباط .R = 0)  515أن معامل الارتباط بين المتغيرين قد بمغ قيمة  ) ( 17جدول رقم ) تشير نتائج ال

مما يدل عمى وجود علاقة  0.05وىي أقل من مستوى المعنوية  (Sig = 0.000)معنوي حيث بمغت قيمة 
 = R²)ارتباط طردية متوسطة بين الثقافة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي ، كما بمغت قيمة معامل التحديد )

من التغيرات في الإلتزام التنظيمي يرجع لمتغير في الثقافة التنظيمية  بدرجة حرية  %26أي ما نسبتو  0.260
95 %. 

وىي معنوية عند مستوى المعنوية   0.010 أما عن المعنوية الكمية نجدىا من خلال اختبار فيشر، حيث بمغت 
5 % (Sig = 0.000)  < 0.05  بمعنى أن النموذج كميا معنوي و لو دلالة إحصائية ، وقد بمغت قيمة

وىي أقل  (Sig = 0.000)و بمغت قيمة    0.098المحسوبة    Tو قيمة  β = 0.027 معامل الإنحدار 
 . 0.05من مستوى المعنوية 

و يتضح من نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط الذي استخدم لمعرفة فيما إذا كان ىناك تأثير لمثقافة 
التنظيمية في الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة وجود علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية ) علاقة 

 تالي ىناك تأثير لمثقافة التنظيمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة .طردية ( و بال

 و مما سبق يمكن كتابة معادلة خط الإنحدار كما يمي: 

Y = 0.027 X + 50.248 

 : يمثل قيمة المتغير المستقل.Xحيث: 

      Y.يمثل قيمة التنبؤ بالمتغير التابع : 
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 و بيذه النتائج تقبل الفرضية الفرعية الأولى التالية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية و تحقيق الإلتزام التنظيمي في مؤسسة المديرية 
 .الولائية لمبريد  بتبسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 نتضاو انتُظًٛٙ ببنًذٚشٚت انٕلائٛت نهبشٚذ بتبغتٔالغ انشلًُت ٔالا       :   خبَٙانفصم ان

 

77 
 

 خلاصة الفصل التطبيقي
تم التطرق في ىذا الفصل إلى معمومات عامة حول مؤسسة المديرية العامة لبريد ولاية تبسة و     

الأىداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا في مسعى كل من الرقمنة و الإلتزام التنظيمي، بالإضافة إلى 
عمى متغيرات  أقسام و ميام ووظائف الييكل التنظيمي لممؤسسة، حيث تم إسقاط الإطار النظري منيا

الدراسة لمعرفة دور الرقمنة في تحقيق الإلتزام التنظيمي لمجموع موظفي المؤسسة، كما تم إجراء 
موظف لمعرفة مدى دور الرقمنة في تحقيق الإلتزام  46دراسة إحصائية لآراء عينة عشوائية لـ 

ة لمعموم الإجتماعية التنظيمي، حيث تمت المعالجة الإحصائية لمبيانات عن طريق الحزمة الإحصائي
(SPSS V 26 حول عبارات الاستبيان الذي يتفرع إلى جزئين الأول لمرقمنة بأبعادىا الاستراتيجية ،)

 الرقمية و إدارة الموارد البشرية و القيادة التحويمية و الثقافة التنظيمية و الجزء الثاني للإلتزام التنظيمي
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 خـــاتمة

باتت تمثل عاملا حاسما في ضوء ما تم التوصل إليو من خلال ىذه الدراسة ؛ يمكن القول أن الرقمنة 
و مؤثرا في صياغة نماذج حديثة للإدارة التنظيمية لما توفره من أدوات تقنية متقدمة تسيم في إعادة 

 ىيكمة العمميات الداخمية و تعزيز الكفاءة و تحقيق مستويات أعمى من الإلتزام التنظيمي .

تزام التنظيمي من خلال عدة أبعاد أىميا نتائج الدراسة أن الرقمنة تسيم في تعزيز الإل و قد بينت    
تحسين عمميات الاتصال الداخمي و بناء فرق عمل فعالة و زيادة مستوى الشفافية و الوضوح في 

الإجراءات و السياسات و تسييل مراقبة الأداء الفردي و الجماعي. بالإضافة إلى تمكين الموظفين من 
بطريقة سمسة و سريعة و آمنة، كل ىذه العوامل تؤدي  الوصول إلى المعمومات و البيانات و الموارد

 إلى خمق بيئة عمل محفزة عمى الانضباط و قائمة عمى المسائمة و التفاعل المستمر.

كما أكدت الدراسة أن المؤسسات التي تتبنى نظم رقمية فعالة و توفر برامج تدريبية باستمرار     
ية الرقمنة تكون أكثر قدرة عمى ترسيخ الإلتزام التنظيمي و لموظفييا و تعتمد ثقافة تنظيمية داعمة لعمم

 تعزيز الانتماء و الولاء لممؤسسة .

غير أن الرقمنة رغم مزاياىا الكبيرة تظل عممية معقدة تتطمب تييئة معرفية و ثقافة تنظيمية و    
استراتيجية رقمية و بعيدة المدى، و توازنا بين التكنولوجيا و المورد البشري، وىو ما يفرض عمى 

و الممارسات  المؤسسة أن تتعامل مع الرقمنة ليس كأداة تقنية فقط ، بل دمجيا مع منظومة القيم
 التنظيمية.

 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج و الإقتراحات كما يمي:   

 نتائج الدراسة
  وجود علاقة دالة إحصائيا بين الرقمنة و الإلتزام التنظيمي معنوية

بالتالي يمكن القول أن  0.05وىو أقل من   Sig = 0 .019التأثير، حيث قيمة 
ي تحقيق الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة الولائية لبريد الجزائر لمرقمنة دور ىام و بارز ف

 بتبسة؛
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  للاستراتيجية الرقمية دور ىام و بارز في تعزيز الإلتزام التنظيمي داخل
مؤسسة بريد الجزائر و ىو ما يعزز تبني و تكريس استراتيجية رقمية متكاممة كأداة 

 فعالة  لتعزيز السموك التنظيمي لمموظفين؛
  لإدارة الموارد البشرية تأثير ذو دلالة إحصائية لكنو محدود عمى الإلتزام

التنظيمي داخل مؤسسة بريد الجزائر فرغم وجود تأثير إلا أن قوتو و تأثيره التفسيري 
بالتالي يجب عمى المؤسسة إلى تبني مقاربة .أقل مقارنة بالاستراتيجية الرقمية 

جية و البشرية لتعظيم دور الرقمنة عمى متكاممة تجمع بين الجوانب التكنولو 
 سموكيات وولاء الموظفين بالتالي تحقيق الإلتزام التنظيمي.

  القيادة التحويمية تؤثر بشكل ايجابي و معنوي عمى الإلتزام التنظيمي و
 يمكن اعتبارىا عاملا ميما لتعزيزه داخل المديرية الولائية لمبريد بتبسة.

 لثقافة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي و ىو ىناك علاقة ذات دلالة بين ا
ما يؤكد ضرورة تحسين الثقافة التنظيمية و بالتالي سيؤدي ذلك إلى زيادة مستوى 

 الإلتزام التنظيمي لموظفي مؤسسة المديرية الولائية لبريد ولاية تبسة.
  يمكن القول أن الرقمنة تسيم في تحسين نظم التواصل و ضبط الالتزام

فجوات الإدارية و ىو ما ينعكس بدوره عمى سموكيات الموظفين  بالمؤسسة و تقميل ال
الولائية لبريد الجزائر بتبسة و من ىذا المنطمق تؤكد الدراسة عمى أىمية توسيع 

 الحمول الرقمية و ربطيا بآليات إدارة الموارد البشرية لتحقيق أفضل النتائج مستقبلا.

 التوصيات 
  الإلتزام بالشفافية و تعزيز شعور الموظف بالالتزام عمى المؤسسة محل الدراسة

 من خلال الإطلاع المستمر عمى مختمف القرارات الإدارية؛
 العمل عمى إلغاء البيروقراطية في مختمف المعاملات الإدارية ؛ 
  العمل عمى التكثيف من أنظمة تقييم رقمية شفافة و موضوعية لكل

كونيا تشعر الموظف بالعدالة التنظيمية و بالتالي  موظف تعكس التزامو بدقة ؛
 ضمان تحقيق الالتزام التنظيمي؛

  تقديم حوافز إلكترونية مثل النقاط او الشيادات أو المكافآت المالية المودعة

 .رقميا
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  لابد من تكثيف البرامج التدريبية في مجال الرقمنة و التطبيقات الحديثة
 في تحسين الأداء؛ لاستخداميا في الأداء و الإبداع

  تكثيف الحوافز المادية و المعنوية لمموظفين الذين يمتزمون بالخدمات الرقمية
 عمى أكمل وجو؛

  إشراك العاممين في اتخاذ القرارات الخاصة بتحسين الأداء و الذين يمتزمون مع
 المؤسسة لتعظيم قيمة خدماتيا.

 آفاق الدراسة 
 لمؤسسات العمومية ؛أثر الرقمنة عمى الأداء الوظيفي في ا 
 دور القيادة الرقمية في تعزيز الولاء التنظيمي لدى الموظفين ؛ 
 أثر النظم المعموماتية الحديثة في اتخاذ القرارات الإدارية؛ 
 تأثير الرقمنة عمى جودة الخدمات العمومية ؛ 
 دور الثقافة الرقمية التنظيمية في تعزيز ولاء الموظفين؛ 
 تحسين بيئة العمل و تعزيز الإلتزام التنظيمي؛ دور الذكاء الاصطناعي في 
 الرقمنة كأداة لإدارة التغيير التنظيمي في المؤسسات العمومية؛ 
 أثر التدريب الرقمي عمى تطوير كفاءات المورد البشري؛ 

 أثر استخدام نظم المعمومات الإدارية عمى تقميص مقاومة التغيير لدى الموظفين
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التحول الرقمي و علاقتو بإدارة التميز في كمية العموم زىرة بن طيبة، صبرينة خميل،  -14

مجمة ذة، الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة البميدة من وجية نظر الأسات
 .2022، الجزائر، 02، العدد 17الأبحاث الاقتصادية، المجمد 

دور الرقمنة في تحسين جودة الخدمة زين العابدين ساردو، مصطفى جزار،  -15
، المجمة الجزائرية لمحقوق و العموم السياسية، المجمد العمومية في الجزائر: البمدية أنموذجا

  .2024، الجزائر،02، العدد 08
استخدام الرقمنة عمى جودة الخدمات في  أثرر، عبد القادر شويرفات، إيمان عام -16

، 07، مجمة المنيل الاقتصادي، المجمد المؤسسات العمومية : دراسة حالة بمدية البيض
 .2024، الجزائر، 02العدد 

رقمنة المرفق العام كآلية لترشيد الخدمة آسيا بن عياش، محمد أمين أوكحيل،  -17
، 02، العدد 04، مجمة معالم لمدراسات القانونية و السياسية، المجمد العمومية في الجزائر

 .2020الجزائر، 
، مجمة تاريخ العموم، العدد الإلتزام التنظيمي في المؤسسة الجزائريةابتسام عاشوري،  -18

 .2021، الجزائر، 06
 ،الإلتزام التنظيمي: المفيوم، الأبعاد و النتائجعبد الرحمان برقوق، ىدى درنوني،  -19

 .2014، الجزائر، 13مجمة عموم الإنسان و المجتمع، العدد 
، مجمة البحوث و الدراسات الإلتزام التنظيمي: مدخل نظريعز الدين سميماني،  -20

 .2024، الجزائر، 01، العدد 18الإنسانية، المجمد 
 
عوامل الرضا الوظيفي و الإلتزام التنظيمي لدى الأستاذ يوسف سيفي، محمد مزيان،  -21
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 انًلاصك



 

 

وزارة التعلٌم العالً و البحث العلمً  

–تبســـــة  –جامعة الشٌخ العربً التبسً   

 كلٌة العلوم الاقتصادٌة و التجارٌة و علوم التسٌٌر 

 قسم7 علوم التسٌٌر

سنة ثانٌة ماستر                                                      تخصص7 إدارة أعمال             

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

الطالبة7 منٌة خٌاري                      الأستاذ المؤطر7 د. منى درٌس                

 

 

 

 

 

انـــتبٌــــاس  

/ دراسة  دور الرقمنة فً تحقٌق الإلتزام التنظٌمً: شهادة الماستر تحت عنوانفً إطار التحضٌر لنٌل 

المدٌرٌة العامة  –تبسة  –مؤسسة برٌد الجزائر حالة   

بٌن أٌدٌكم هذا الاستبٌان للمساعدة على إتمام هذه الدراسة عن طرٌق الإجابة على الأسئلة المرفقة  نضع

حٌث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبٌرة على إجابتكم، مع العلم أن إجابتكم ستعامل بسرٌة تامة و لن ٌتم 

 استخدامها إلا لأغراض البحث

همتكم القٌمة و على مشاركتكم الفعالة فً إثراء هذا الموضوع و فً الأخٌر لكم منا جزٌل الشكر على مسا 

 بأجوبتكم على أسئلة هذا الاستبٌان 



 

 

 والوظٌفٌة  االمحور الأول7 المعلومات الشخصٌة

فً الخانة المناسبة " x" وضع علامة ٌرجى   

 الجنس7   -0

 

 ذكر                                    أنثى               

 

 العمر7   -0

 

سنة  06إلى أقل من  01من                              سنة    01أقل من   

 

سنة فما فوق  21من                  سنة  06إلى أقل من  01من   

 

 

 العلم7ً  المؤهل -0

 

ماســـتر لٌسانس                                   تكوٌن مهنً                ثانوي         

 ماجستٌر                     دكتوراه                     مهندس                 شهادة أخرى

 

 المركز الوظٌف7ً  -0

 

إطـــــار                       عون تحكم                           إطار سامً              

 

عون تنفٌذ                                تقنً صٌانة                        وظٌفة أخرى       

        

 

 

 سنوات الخبرة7 -2

سنوات01إلى أقل من 12من               سنوات                              12أقل من     

سنة فما فوق  02سنة                                   من  02إلى أقل من  01من     

 

 

 

 

 

 

       

 



 

 

الثان7ً كٌفٌات مساهمة الرقمنة فً تحقٌق و ضبط الإلتزام التنظٌمً داخل مؤسسة برٌد  المحور

–تبسة –الجزائر   

  فً الخانة المناسبة xوضع علامة  ٌرجى  

 درجة الموافقة عبارة كل بعد البعد الرقم
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-المدٌرٌة العامة  –الجزء الأول7 نظام الرقمنة فً مؤسسة برٌد الجزائر فرع تبسة   

 الاستراتيجية 10
 الرقمية

      تمتلك المؤسسة استراتٌجٌة رقمٌة واضحة

      تتوافق الاستراتٌجٌة الرقمٌة للمؤسسة مع أهدافها 10

      حققت الرقمنة تخفٌض مدة وتكلفة إنجاز الأعمال 10

      تحرص المؤسسة على تطوٌر استراتٌجٌتها الرقمٌة 10

      عوضت الرقمنة أسموب العمل بالأوراق ) صفر ورق ( 12

إدارة الموارد  13
 البشرية

المؤسسة موظفٌن ذوي مهارات عالٌة فً مجال التكنولوجٌا تمتلك 
 والرقمنة

     

      تمتلك المؤسسة فرٌق لصٌانة الأجهزة و تطوٌر البرمجٌات 14

تحرص المؤسسة على توظٌف موظفٌن ٌمتلكون خبرات فً مجال  15
 العمل الرقمً

     

التكنولوجٌا الرقمٌةلاستخدام تعمل المؤسسة على تدرٌب الموظفٌن  16       

القيادة  01
 التحويمية

      ٌشجعك مسؤولك  على تحسٌن و تطوٌر مهاراتك

      يكمفك مسؤولك و يفوضك لمقيام بجزء من ميامو 00

      ييتم مسؤولك بالمشاكل التي قد تواجو سير أعمالك 00

      يزيد مسؤولك من حماسك و رغبتك في انجاز أعمالك 00

      يوزع مسؤولك الميام حسب احتياجات المؤسسة 00

الثقافة  02
 التنظيمية

      ساىمت الرقمنة في أداء الميام دون الحاجة لرقابة المسؤولين

      تتوفر المؤسسة عمى منصة رقمية لتقديم الشكاوي 03

الموظفون من أداء جزء من مياميم من ىواتفيم الذكية  يتمكن 04
 باستخدام برامج تقدميا المؤسسة

     

      تقدم المؤسسة استبيانات إلكترونية باستمرار لمموظفين لمعرفة آرائيم 05

      تتٌح المؤسسة بٌئة عمل تشجع على الإبداع و الابتكار الرقمً 06

-تبسة   -المدٌرٌة العامة  –الجزء الثان7ً الإلتزام التنظٌمً بمؤسسة برٌد الجزائر   

زامتــلالإ  01  
 الاستمراري

      أبذل قصارى جهدي لمساعدة مؤسستً على النجاح

      أشعر بالفخر كونً أحد أعضاء هذه المؤسسة 00

رغبة قوٌة فً قضاء ما تبقى من حٌاتً الوظٌفٌة بمؤسستً لدي 00       

      أشعر أن الوقت الذي أستغرقه فً عملً هو أٌضا تطوٌر لقدراتً 00

زام ـلتالإ  00
 العاطفي

      أشعر أن مؤسستً تستحق منً الوفاء و الإخلاص

      أشعر بالتزام تجاه زملائً و هو ما ٌدفعنً للبقاء فً منصبً 02

      أشعر أن مغادرة مؤسستً حالٌا هو قرار خاطئ  03



 

 

      لمؤسستً فضل كبٌر علً و على عائلتً 04

زام ـلتالإ  05
 المعياري

      أشعر بالخوف من مغادرة منصبً لأن أمورا كثٌرة فً حٌاتً ستتعقد

      بقائً فً العمل بمؤسستً حتى نهاٌة مساري المهنً أمر ٌسعدنً 06

      أشعر بالاهتمام الشدٌد لوضع مؤسستً مستقبلا 01

      مكان عملً بمؤسستً مرٌح و مستقر ٌشجع على التطوٌر و الابتكار 00

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 اختبار الفا كرومباخ
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

,836 31 

 اختبارت المعمومات الوظيفية
 

 الجنس

 

Frequen

cy Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 60,9 60,9 60,9 28 ذكر 

 100,0 39,1 39,1 18 انثى

Total 46 100,0 100,0  

 

 العمر

 

Frequen

cy Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  6,5 6,5 6,5 3 سنة 00اقل من 

الى اقل من  00من 

 سنة 03

4 8,7 8,7 15,2 

الى اقل من  00من 

 سنة 03

25 54,3 54,3 69,6 

 100,0 30,4 30,4 14 سنة فما فوق 00من 

Total 46 100,0 100,0  

 

 



 

 

 المؤهل العلمً

 

Frequen

cy Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6,5 6,5 6,5 3 ثانوي 

تكوٌن 

 مهنً

4 8,7 8,7 15,2 

 41,3 26,1 26,1 12 لٌسانس

 89,1 47,8 47,8 22 ماستر

 97,8 8,7 8,7 4 ماجستر

 100,0 2,2 2,2 1 دكتوراه

Total 46 100,0 100,0  

 

 

 المركز الوظٌفً

 

Frequen

cy Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ً28,3 28,3 28,3 13 إطار سام 

 65,2 37,0 37,0 17 إطار

 78,3 13,0 13,0 6 عون تحكم

 93,5 15,2 15,2 7 عون تنفٌذ

 95,7 2,2 2,2 1 تقنً صٌانة

وظٌفة 

 أخرى

2 4,3 4,3 100,0 

Total 46 100,0 100,0  

 

 

 

 



 

 

 سنوات الخبرة

 

Frequen

cy Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  10إلى أقل من  0من 

 سنوات

8 17,4 17,4 17,4 

الى اقل من  10من 

 سنة 10

13 28,3 28,3 45,7 

 100,0 54,3 54,3 25 سنة فما فوق 10من 

Total 46 100,0 100,0  

 

 اختبار المتوسطات و الانحرافات 
Descriptive Statistics 

 N 

Minimu

m 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation 

Q1 46 2,000 5,000 4,0869

6 

,693657 

Q2 46 2,000 5,000 4,0434

8 

,630926 

Q3 46 2,000 5,000 4,1956

5 

,618944 

Q4 46 2,000 5,000 4,1739

1 

,676736 

Q5 46 1,000 5,000 3,3260

9 

1,136356 

Q6 46 1,000 5,000 3,3478

3 

1,251086 

Q7 46 2,000 5,000 3,6521

7 

,899812 

Q8 46 2,000 5,000 3,6521

7 

,736882 



 

 

Q9 46 2,000 5,000 3,8695

7 

,777709 

Q10 46 2,000 5,000 3,6521

7 

,822392 

Q11 46 2,000 5,000 3,7826

1 

,786357 

Q12 46 2,000 5,000 3,8043

5 

,806076 

Q13 46 2,000 5,000 3,7608

7 

,765500 

Q14 46 2,000 5,000 3,7173

9 

,834347 

Q15 46 1,000 5,000 3,5652

2 

,934575 

Q16 46 1,000 5,000 3,0000

0 

1,398412 

Q17 46 1,000 5,000 3,1739

1 

1,101602 

Q18 46 1,000 4,000 2,5652

2 

1,088366 

Q19 46 1,000 5,000 3,2391

3 

,992970 

Q20 46 2,000 5,000 4,4130

4 

,652383 

Q21 46 2,000 5,000 4,3043

5 

,756294 

Q22 46 2,000 5,000 4,2173

9 

,964090 

Q23 46 2,000 5,000 4,0434

8 

1,053176 



 

 

Q24 46 2,000 5,000 4,4347

8 

,778950 

Q25 46 3,000 5,000 4,5869

6 

,617381 

Q26 46 3,000 5,000 4,3043

5 

,662305 

Q27 46 1,000 5,000 4,5000

0 

,781736 

Q28 46 1,000 5,000 3,3260

9 

1,350792 

Q29 46 2,000 5,000 4,3043

5 

,865886 

Q30 46 2,000 5,000 4,4565

2 

,721311 

Q31 46 1,000 5,000 3,7826

1 

1,133589 

Valid N 

(listwise) 

46 
    

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N 

Minimu

m 

Maximu

m Mean 

Std. 

Deviation 

نظام_الرقمنة_فً_المؤ

 سسة

46 46,000 88,000 68,6087

0 

8,155375 

الإلتزام_التنظٌمً_فً_

 المؤسسة

46 33,000 60,000 50,6739

1 

5,827347 

19,8260 25,000 14,000 46 الإستراتٌجٌة_الرقمٌة

9 

2,331469 



 

 

14,5217 20,000 8,000 46 إدارة_الموارد_البشرٌة

4 

2,622460 

18,7173 25,000 12,000 46 القٌادة_التحوٌلٌة

9 

2,680490 

15,5434 23,000 11,000 46 الثقافة_التنظٌمٌة

8 

3,139048 

16,9782 20,000 9,000 46 الإلتزام_التنظٌمً

6 

2,924906 

17,8260 20,000 13,000 46 الإلتزام_العاطفً

9 

2,111391 

15,8695 20,000 10,000 46 الإلتزام_المعٌاري

7 

2,227193 

Valid N (listwise) 46     

 

 اختبارالتوزيع الطبيعي
Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

نظام_الرقمنة_فً_المؤ

 سسة

,137 46 ,200 ,954 46 ,064 

الإلتزام_التنظٌمً_فً_

 المؤسسة

,177 46 ,051 ,913 46 ,002 

 003, 46 917, 180, 46 161, الاستبٌان_ككل

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 اختبار الفرضيات
 



 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,345a ,119 ,099 7,740703 

a. Predictors: (Constant), 

 الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

356,543 1 356,543 5,950 ,019b 

Residual 2636,413 44 59,918   

Total 2992,957 45    

a. Dependent Variable: نظام_الرقمنة_فً_المؤسسة 

b. Predictors: (Constant), الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 44,131 10,099  4,370 ,000 

الإلتزام_التنظٌمً_فً_

 المؤسسة

,483 ,198 ,345 2,439 ,019 

a. Dependent Variable: نظام_الرقمنة_فً_المؤسسة 

 



 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,781a ,609 ,600 5,155387 

a. Predictors: (Constant), الإستراتٌجٌة_الرقمٌة 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

1823,524 1 1823,524 68,610 ,000b 

Residual 1169,433 44 26,578   

Total 2992,957 45    

a. Dependent Variable: نظام_الرقمنة_فً_المؤسسة 

b. Predictors: (Constant), الإستراتٌجٌة_الرقمٌة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14,476 6,579  2,200 ,033 

الإستراتٌجٌة_الر

 قمٌة

2,730 ,330 ,781 8,283 ,000 

a. Dependent Variable: نظام_الرقمنة_فً_المؤسسة 

 



 

 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,269a ,072 ,051 5,676361 

a. Predictors: (Constant), إدارة_الموارد_البشرٌة 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

110,382 1 110,382 3,426 ,001b 

Residual 1417,727 44 32,221   

Total 1528,109 45    

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة 

b. Predictors: (Constant), إدارة_الموارد_البشرٌة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 42,001 4,760  8,824 ,000 

إدارة_الموارد_ال

 بشرٌة

,597 ,323 ,269 1,851 ,001 



 

 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة 

 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,519a ,269 ,253 5,037593 

a. Predictors: (Constant), القٌادة_التحوٌلٌة 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

411,506 1 411,506 16,215 ,000b 

Residual 1116,603 44 25,377   

Total 1528,109 45    

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة 

b. Predictors: (Constant), القٌادة_التحوٌلٌة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. B Std. Error Beta 



 

 

1 (Constan

t) 

29,558 5,296 
 

5,581 ,000 

القٌادة_التحو

 ٌلٌة

1,128 ,280 ,519 4,027 ,000 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة 

 

 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,515a ,260 -,023 5,892552 

a. Predictors: (Constant), الثقافة_التنظٌمٌة 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

,333 1 ,333 ,010 ,000b 

Residual 1527,776 44 34,722   

Total 1528,109 45    

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة 

b. Predictors: (Constant), الثقافة_التنظٌمٌة 

 

 

Coefficientsa 



 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant

) 

50,248 4,436 
 

11,329 ,000 

الثقافة_التنظ

 ٌمٌة

,027 ,280 ,015 ,098 ,000 

a. Dependent Variable: الإلتزام_التنظٌمً_فً_المؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الملخص 

 

تعزيز الإلتزام التنظيمي داخل مؤسسة بريد في الرقمنة  دورتيدف ىذه الدراسة إلى استكشاف    
الحديثة بمؤسسة الأدوات و التقنيات التكنولوجية الجزائر بتبسة .تمحورت الدراسة حول كيفية مساىمة 

بريد الجزائر و دراسة تأثير تطبيق أبعاد الرقمنة عمى مستوى الإلتزام التنظيمي من خلال تحميل 
العلاقة بين مكونات و أبعاد الرقمنة و المتمثمة في الاستراتيجية الرقمية، الميارات الرقمية، الثقافة 

إلتزاميم بالقيم و الأىداف التنظيمية الرقمية، و القيادة التحويمية و بين سموك الموظفين و مدى 
 لممؤسسة.

و خمصت الدراسة إلى أن نجاح الرقمنة لا يعتمد فقط عمى توفر التكنولوجيا، بل يتعداىا إلى    
تنمية ثقافة تنظيمية داعمة و ميارات بشرية متطورة مما يؤدي إلى تعزيز الإلتزام التنظيمي بشكل 

 مستدام.
الثقافة التنظيمية، مؤسسة بريد الجزائرة، الإلتزام التنظيمي، الكممات المفتاحية: الرقمن 

 

 Résumé : 
   Cette étude vise a explorer le rôle de la numérisation dans le renforcement de 
l’engagement organisationnel au sein de l’entreprise Algérie Poste . L’étude repose sur 
une analyse descriptive menée à Algérie Poste, et une étude analytique sur l’impact de 
l’application des dimensions de la numérisation sur l’engagement organisationnel, à 
travers l’analyse de la relation entre les composantes et les dimensions de la 
transformation numérique, telles que la culture numérique, les compétences numériques, 
et le leadership numérique, et le comportement des employés envers les valeurs et les 
objectifs de l’organisation .  
   L’étude à conclu que la réussite de l’intégration technologique  se limite pas à 
l’aspect technique, mais nécessite également une culture organisationnelle favorable et 
un ensemble de compétences numériques, ce qui permet de renforcer l’engagement 
organisationnel de manière intégrée .   

 Mots-clés : Numérisation, Engagement organisationnel, La Culture Organisationnelle, 
Algérie Poste . 

 



 

 

 

 

 

 

 


