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 الملخص:
استراتيجيات التوظيف و  و تطوير الى ابراز دور التحول الرقمي في تحسينالدراسة  تهدف هذه      

للجوء الى المواهب و اجذب ويكمن هذا الدور في رقمنة عمليات التوظيف و  ،هب استقطاب الموا 
ة ير الذاتية و أتمتمجال التوظيف كالاعتماد على المنصات الالكترونية  لاستقبال السالتكنولوجيا في 
لجزء اقمنا بإجراء و قد ...الخ ، ناعي لتتبع المترشحين طو اللجوء الى الذكاء الاصف ، يعمليات التوظ

بسكيكدة. وقد اعتمدنا على المنهج النوعي   RA1Kترول الميداني من هذه الدراسة في مركب تكرير الب
 المسؤولين و الموظفين. بعض و اجراء مقابلات مع الملاحظةمن خلال 

بشكل ساهم يتوصلنا في ختام هذه الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها أن التحول الرقمي حيث  
التوظيف و استقطاب المواهب و ذلك من خلال استخدام مختلف حسين وتطوير استراتيجيات ر في تمباش

 في عملية التوظيف.الأدوات الرقمية 

 المفتاحية الكلمات

 . استقطاب المواهب ،التحول الرقمي ، الرقمنةاستراتيجيات   ، استراتيجيات التوظيف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

II 

Résumé: 

  Cette étude vise à mettre en évidence le rôle de la transformation numérique 

dans l'amélioration et le développement des stratégies de recrutement et 

d’attraction des talents. Ce rôle se manifeste à travers la numérisation des 

processus de recrutement et d’attraction, ainsi que le recours aux technologies 

dans ce domaine, telles que l'utilisation de plateformes électroniques pour la 

réception des CV, l'automatisation des procédures de recrutement et 

l'intégration de l'intelligence artificielle pour le suivi des candidats, etc. 

La partie empirique de cette étude a été menée au niveau du complexe de 

raffinage de pétrole RA1K à Skikda. Nous avons adopté une approche 

qualitative, en nous appuyant sur l'observation et la conduite d'entretiens avec 

certains responsables et employés. 

  Au terme de cette étude, nous sommes parvenus à un ensemble de résultats, 

dont le plus important est que la transformation numérique contribue 

directement à l'amélioration et au développement des stratégies de recrutement 

et d’attraction des talents, à travers l'utilisation de divers outils numériques dans 

le processus de recrutement. 

Mots-clés : stratégies de recrutement, stratégies d’attraction des talents, 

transformation numérique. 

 

 

 

 

 



 

III 

Abstract: 

  This study aims to highlight the role of digital transformation in enhancing 

and developing recruitment and talent acquisition strategies. This role is 

evident in the digitization of recruitment processes and talent attraction, as well 

as in the utilization of technology in recruitment activities—such as using 

online platforms to receive résumés, automating recruitment procedures, and 

employing artificial intelligence to track applicants, among other applications. 

The empirical part of the study was conducted at the RA1K oil refining 

complex in Skikda. A qualitative approach was adopted, based on observations 

and interviews with selected managers and employees. 

   The study concluded with a set of findings, the most significant of which is 

that digital transformation directly contributes to the improvement and 

development of recruitment and talent acquisition strategies, through the 

integration of various digital tools throughout the recruitment process. 

Keywords: Recruitment strategies, talent acquisition strategies, digital 

transformation, digitization. 

       

 

 

 

 

 

 

 

 



 

IV 

 قديرشكر وت
 

وفقنا  لعظيم سلطانه الذياركا فيه كما ينبغي لجلال وجهه و الحمد لله حمدا كثيرا طيبا مب
 .هذا العمل لإتمام

ى الثناء الخاص الواضع بالشكر والتقدير، و يشرفني أن أتقدم في ختام هذا العمل المت
اتها لى على اشرافها على هذا العمل، وعلى توجيهالأستاذة الدكتورة محمد الحاج لي

، كما أتقدم بالشكر ت علينا، وأنارت لنا طريق البحثالقيمة التي سهل ملاحظاتهاو 
را أفادتنا كثيالعمل و التي أشرفت هي الأخرى على هذا للأستاذة بن عبد الرحمن نريمان 

أخص ، و لمدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، كمت أتقدم بالشكر لكافة أستاذة ابإرشاداتها
هذا  لإتمام. لأشكر كل من ساعدني خصص مناجمنت الموارد البشريةذة تبالذكر أسات

 العمل.

 أبي سندي في هذهبارات الشكر والتقدير والامتنان لوالدي لأمي و كما أتقدم بخالص ع
 الحياة

 .، والى كل من يسعده نجاحيهم الله، عمتي واخوتي حفظحفضهما الله

ة رية في مركب تكرير البترول سكيكدكما اشكر جميع موظفي مديرية إدارة الموارد البش
، كما أشكر أعضاء لجنة المناقشة الذين على حسن ومعاملتهم واستقبالهم، ومساعدتهم

 قبولهم لتسديد هذا البحث.المذكرة و  تكرموا بقراءة هذه
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 مقدمة:
هذا  ، وقد أثرالتحول الرقمياسم في شتى المجالات يطلق عليها  ثورة تكنولوجيةيشهد العالم اليوم 

 ت الرقميةحيث أدت هذه التحولا ،السياسيةالأخير على جميع نواحي الحياة الاقتصادية والاجتماعية و 
. بما في ذلك سوق العملتفاعلها مع بيئة الأعمال المتغيرة عمل المؤسسات و الى تحول جذري في طريقة 

ية البيئة الرقمبمواكبة هذه التغيرات وتبني استراتيجيات جديدة تتماشى و حيث أصبحت المؤسسات مطالبة 
ت التغيراة الشديدة و بالمنافس يتميز عمل المتغيرة التي يشهدها سوق العمل لضمان البقاء في سوق 

، بل أصبحت تشمل تصر على ملأ المناصب الشاغرة فقطيف لم تعد تقحيث أن عملية التوظ، المتسارعة
ن حيث أ، حت أكثر انتقائية في اختياراتهاالتي أصبالكفاءات المواهب و  جذبو بناء صورة قوية للمؤسسة 

ات التوظيف واستقطاب المواهب لضمان تحقيق إعادة النظر في استراتيجيفي التحول الرقمي أسهم 
 . أهداف المؤسسة

سوق  تحولات رقمية متسارعة أثرت على كغيرها من الدول وفي هذا السياق، تشهد الجزائر

سياسات  إلى إعادة النظر في ،سوناطراك من بينها شركةالعمل، مما دفع المؤسسات الجزائرية، و

ت الطاقة وإحدى أكبر شركامن أكبر الشركات في الجزائر، فكونها . واستقطاب المواهب  التوظيف 

تقطاب اسالتوظيف و في إفريقيا، أصبحت سوناطراك مطالبة بتبني أدوات رقمية حديثة في عملية 

 .الكفاءات
 إشكالية الدراسة : أولا 

 :طرح الإشكالية التالية يمكنمما سبق 

ر في مركب تكري ظيف واستقطاب المواهبيجيات التو ما هو دور التحول الرقمي في تحسين استرات
 ؟سكيكدة RA1Kالبترول  

 يندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية الأتية:و 

 ما هي الخلفية النظرية لاستراتيجيات التوظيف واستطاب المواهب؟ -

 ماهي الخلفية النظرية للتحول الرقمي؟ -

ل التحول الرقمي في مركب تكرير ظ استقطاب المواهب فيما هو واقع استراتيجيات التوظيف و  -
 ؟سكيكدة RA1K  البترول

ب المواهب في مركب تكرير استقطاو  يساهم التحول الرقمي في تحسين استراتيجيات التوظيفهل  -
 ؟البترول
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 : أهمية الدراسةثانيا

باهتمام المختصين تحظى لا تزال  أهم المواضيع الحديثة التي يعتبر موضوع التحول الرقمي من
الرقمنة في شتى العمليات اعتمادها على  حيث أن تطور وتقدم المؤسسات مرتبط بمدى .المجال في هذا

رد تعتبر من أهم نشاطات إدارة الموا التياستقطاب المواهب و  التي تقوم بها على غرار عملية التوظيف
ات تعتمد ، حيث أصبحت المؤسسل التحولات الرقميةظ تطورا كبيرا فيتشهد هي الاخرى  البشرية حيث

التواصل والكفاءات و  جذب المواهبطرق الوسائل الرقمية في تنفيذ عملية التوظيف و بشكل متزايد على 
الاحتفاظ بأفضل و  تعزيز قدرة المؤسسات على جذب، و معها وذلك بهدف تحسين جودة عملية التوظيف

 . الكفاءات في سوق العملو  المواهب

 فإنهافي الجزائر  المؤسسات الاقتصاديةوأكبر  ن أهممؤسسة سوناطراك التي تعد مبالنظر الى و 
 ظيفبما في ذلك عملية التو  التي تقوم بها والأنشطة مختلف العمليات تعتمد بشكل كبير على الرقمنة في

وقد كان ، الشفافيةو  وذلك بهدف تحسين جودة عملية التوظيف من حيث الكفاءة، المواهباستقطاب و 
بمختلف فروعها ووحداتها بما في ة على ممارسات التوظيف داخل الشرك ركبي رالرقمي أث لهذا التحول

 بسكيكدة. RA1Kذلك مركب تكرير البترول 

عن دور التحول الرقمي في تحسين استراتيجيات هنا تكمن أهمية هذه الدراسة في الكشف و 
 من أهم الذي يعد، بسكيكدة RA1Kمركب تكرير البترول  واهب على مستوى استقطاب المو  التوظيف

ما لللدراسة قيمة علمية  فإنبالإضافة الى ذلك ، أكبر وحدات تكرير البترول التابعة لشركة سوناطراكو 
استقطاب و  ستتوصل اليه من نتائج ستساهم في اثراء الدراسات السابقة في مجال استراتيجيات التوظيف

 ل التحول الرقمي.ظ المواهب في

 ثالثا: أهداف الدراسة 

 على المستويين الى الوصول اليها دراسة من خلال الأهداف التي نسعىهداف هذه اليمكن صياغة أ 
 التطبيقي للدراسة.و  النظري 

 ؛تيجيات التوظيف واستقطاب المواهباسترا تحليل دور التحول الرقمي في تحسين -

اهب لمو واستقطاب ا ية التوظيفيتم الاعتماد عليها في عمل الرقمية التيالاستراتيجيات معرفة مختلف  -
 ؛على مستوى مركب تكرير البترول سكيكدة

 استقطاب المواهب في ظلو  تطوير استراتيجيات التوظيفو  ابراز دور التحول الرقمي في تحسين -
 . التحول الرقمي
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 أسباب اختيار الموضوع رابعا:

 :، نوضحها فيما يليهناك العديد من الأسباب التي دفعتنا لاختيار موضوع الدراسة

 الموضوعية الأسباب  -

 استقطاب و  راسة بالتخصص المدروس، حيث أن استراتيجيات التوظيفمتغيرات الدموضوع و  باطارت
دارة الموارد البو التحول الرقمي من المواضيع التي ترتبط بشكل مباشر بمجال إدارة و  المواهب  شريةا 

 .و المناجمنت

 ن ملبشرية حيث كثر استخدامه مؤخرا يعد التحول الرقمي من الأساليب المعاصرة في إدارة الموارد ا
 قبل المؤسسات.

  ممارسات إدارة الموارد البشرية بما في و  تطوير مختلف عملياتتوجه الكثير من المؤسسات نحو
 . استقطاب المواهبو  ذلك استراتيجيات التوظيف

 دور  يحلتوضهذا ما دفعنا للربط بين متغيري الدراسة ، و قلة الدراسات التي جمعت بين المتغيرين
 استقطاب المواهب كمتغير تابع.و  التحول الرقمي كمتغير مستقل فب تحسين استراتيجيات التوظيف

 : الأسباب الذاتية -

 دوره في تحسين مختلف ممارسات إدارة و  التحولات الرقميةو  الاهتمام الكبير بمجال التكنولوجيا
 . الموارد البشرية بما في ذلك التوظيف

  التحولات الرقمية في  لظالتوظيف واستقطاب المواهب في  استراتيجياتتسليط الضوء على واقع
 . مركب تكرير البترول سكيكدة

 استقطاب و  الاهتمام بمعرفة كيفية تعامل الموظفين بتقنيات التحول الرقمي في مجال التوظيف
 . المواهب

 التقرب من الميدان لأخذ نظرة عن مجال العمل . 

 مجالات الدراسة : خامسا

 ل مجالات الدراسة في ما يلي:تتمث
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 المجال الموضوعي  -

استقطاب المواهب في و  يتمحور موضوع هذه الدراسة المراد معالجته حول استراتيجيات التوظيف
 التحولات الرقمية.ظل 

 :ان هذا الموضوع يتكون من متغيرينو بهذا ف

 يتمثل في التحول الرقمي : و المتغير المستقل 

 استقطاب المواهب و  في استراتيجيات التوظيف ويتمثل: المتغير التابع 

 المجال البشري  -

  في مركب تكرير البترول د البشريةوار يشمل كل موظفي مديرية الم

 المجال المكاني  -

  بسكيكدة RA1Kتم اجراء الدراسة الميدانية في مديرية الموارد البشرية بمركب تكرير البترول  

 المجال الزمني  -

  2025مارس  31مارس الى  1دانية شهر واحد من استغرقت الدراسة المي

 الدراسة  سادسا: هيكل

كما  ةالأسئلة الفرعية تم تقسيم هذه الدراسو  لمعالجة هذا الموضوع والإجابة على إشكالية الدراسة
 يلي:

ة لقالنظري والدراسات السابقة المتع بالإطاربعد المقدمة تطرقنا الى الفصل الأول المتعلق 
ينقسم هذا الفصل الى مبحثين حيث يتناول المبحث الأول ، و ت التوظيف والتحول الرقميباستراتيجيا

اب واستقط يات التوظيفالنظري لكل من استراتيج الإطاراما المبحث الثاني فيتناول ، الدراسات السابقة
 والتحول الرقمي. المواهب

ذا ه ناوقسم، التنظيمي للدراسة السياقو  المنهجي الإطار من خلاله تناولنا أما الفصل الثاني فقد
 والتي، التقنيات التي تم اختيارها لجمع المعلوماتو  الفصل الى مبحثين من أجل عرض مختلف الأساليب

 . كما تطرقنا من خلال هذا الفصل الى مكان اجراء الدراسة، مكنت من الإجابة على إشكالية الدراسة

المبحث الأول حيث خصصنا  نتائج الدراسةخير لعرض ومناقشة أخيرا تم تخصيص الفصل الأو  
 الثاني لمناقشة نتائج الدراسة المتوصل اليها.أما المبحث ، لعرض نتائج الدراسة
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 فمع التغير التكنولوجي والتحول الرقمي المتسارع الذي يشهده سوق العمل، أصبحت عملية التوظي

أي وقت مضى. فالتحديات التي تواجه المؤسسات اليوم لا تقتصر أهمية من  أكثراستقطاب المواهب و 
 بل بات نجاحها واستمراريتها يعتمدان بشكل كبير على، فقط على تقديم منتجات وخدمات عالية الجودة

ت للابتكار والتكيف مع التغيرا تمتلك القدرات والمهارات اللازمةقدرتها على بناء فرق عمل متميزة 
 . المتسارعة

بل أصبح العثور على المواهب ، لم يعد الامر يقتصر على مجرد ملئ الشواغر الوظيفية فقطحيث 
يا في والاستفادة من التطور الهائل في التكنولوجيا عاملا جوهر  ،درة على مجاراة التحولات الرقميةالقا

 تعزيز القدرة التنافسية 

 . للشركات

 اسبة، وادارتها بفعالية أمرا أساسيا لضمانولهذا السبب أصبح توظيف واستقطاب الكفاءات المن
نجاح المؤسسات، وليس مجرد خطوة إجرائية، بل استراتيجية استثمارية تعزز من مكانة المؤسسات 

 وقدرتها التنافسية في التحول الرقمي والتغير المستمر في بيئة الأعمال.

 وبالاعتماد على ما سبق سنقوم بتقسيم هذا الفصل الى مبحثين هما:

 المبحث الأول: الدراسات السابقة. 

 المبحث الثاني: الإطار النظري.
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 الدراسات السابقة المبحث الأول:
تعد الدراسات السابقة رصيدا معرفيا قيما للباحث، حيث تساهم في توسيع افاق ابحاثه وتعزيز 

لات حات الدكتوراه، والمقاقيمتها العلمية. وبعد مراجعة مختلف الدراسات، بما في ذلك المذكرات، اطرو 
سنعرض  حيث العلمية التي تناولت موضوع استراتيجيات التوظيف واستقطاب المواهب، والتحول الرقمي،

 أهم هذه الدراسات وفق تسلسلها الزمني من الأقدم الى الأحدث.

استقطاب و  وبناء على ذلك، سنتطرق في المطلب الأول الى الدراسات التي ركزت على التوظيف
ث اما في المطلب الثال ،التي تطرقت الى التحولات الرقميةثم في المطلب الثاني الدراسات  ،لمواهبا

 فسنتطرق الى الدراسات التي جمعت بين المحورين. 

 المطلب الأول: الدراسات السابقة المتعلقة باستراتيجيات التوظيف واستقطاب المواهب 
ة المتعلقة باستراتيجيات التوظيف واستقطاب في هذا المطلب سنتطرق الى الدراسات السابق

 .المواهب

  (2018العرابي & محمد, ) دراسة -1

 عن دور عملية الانتقاء والتوظيف في تنمية الموارد البشرية فيالكشف الى  هدفت هذه الدراسة
، لأفرادالمستوى التعليمي لو  ما اذا كانت عملية التوظيف تقوم حقا على أساس الكفاءةو  مؤسسة الجزائريةال

 . بالإضافة الى التطرق الى بعض الثغرات القانونية التي يعاني منها التوظيف في الجزائر

هرو الكعامل بالمؤسسة الوطنية للصناعات  80حيث أجريت هذه الدراسة على عينة مكونة من 
باستخدام المنهج الوصفي حيث تم اجراء استبيان يتضمن مجموعة من البنود من  (ENIEM) ةمنزلي

 :يما يلالدراسة ومن أهم النتائج التي توصلت اليها هذه ، اعداد الباحث

 المهنيين دورا في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة.التوظيف و  تلعب عملية الانتقاء -

 . لى أساس الكفاءة والمستوى التعليمي للأفرادظيف علية التو تقوم عم -

 دورا في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة من خلال اتباع مراحل التوظيف تلعب عملية التوظيف -
 .ات المهنيةشروطه وذلك من خلال احترام التوظيف على أساس الشهادات أو الاختبار و 

 :يات تتمثل فية بمجموعة من التوصالدراس جاءتكما قد 

التوظيف عن طريق المسابقة على أساس الاختبارات المهنية لتمكين الراغبين يجب تعميم أسلوب  -
 . ا عطاء الأولوية لحاملي الشهاداتو  في التوظيف من الترشح
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 الموضوعية في عملية التوظيف و  النزاهةو  يجب تجسيد المزيد من الشفافية -

 ط أساسي للتوظيف.المؤهلات العلمية كشر و  الاعتماد على عامل الكفاءة -

 اخضاع الموظف للتكوين قبل دمجه في منصبه. -

 (et al., 2021 )رجم دراسة: -2

تشخيص فعالية التوظيف بالمؤسسات و  هدفت هذه الدراسة الى تحليل واقع استراتيجية التوظيف
 محل الدراسة 

ت ذه الدراسة على اجراء مقابلامن وجهة نظر مدراء الموارد البشرية، حيث اعتمد الباحثين في ه
 مع مديري 

ائج اسة الى مجموعة من النتوقد توصلت الدر ، فرد( ضمن عينة عشوائية 28ادارة الموارد البشرية )
 : تتمثل فيالتي 

 ق علمية وفعالة في عملية التخطيط؛وهذا راجع الى عدم اتباع طر ، عدم نجاعة استراتيجيات التوظيف -

 وظفين؛ضعف طرق اختيار الم -

خاصة المحيط  ،تيجيات التوظيف فيهابالسلب على استرا أثرالمحيط الذي تنشط فيه هذه المؤسسات -
 مما، القانوني اذ ان القوانين تجبر هذه المؤسسات على اللجوء الى التوظيف عن طريق مكاتب التشغيل

 ؛استقطاب الكفاءاتيعيق عملية 

، عدد المترشحين، لمستغرق في عملية التوظيفاالوقت ) ظيفعدم وجود المتابعة والتقييم لعملية التو  -
 ؛تكاليف التوظيف(

 ه المؤسسات.الأهداف الاستراتيجية لهذو  عدم وجود توافق بين خطط التوظيف -

 (Ningule, S. S, 2024) دراسة: -3

ت هدفت هذه الورقة البحثية الى مناقشة أهمية اكتساب المواهب كعامل استراتيجي لنجاح المؤسسا
يات في سوق عمل يتميز بالديناميكية، حيث يتطلب النجاح في استقطاب المواهب، والاحتفاظ بها استراتيج

ية لأساليب التقليدمبتكرة تتكيف مع التطورات التكنولوجية في بيئة العمل، كما قارنت الدراسة بين ا
عتمد وقد استخدمت الدراسة منهجا تحليليا استقرائيا ي ،مبتكرة للتوظيف واستقطاب المواهبوالأساليب ال

 على نتائج الدراسات السابقة. 
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في ما يلي أهم الاستراتيجيات الحديثة التي تؤثر على جذب المواهب والاحتفاظ بها من خلال و 
 هذه الدراسة:

ة لاستقطاب وتتمثل في تعزيز صورة المؤسسة كجهة عمل مميز : ية لصاحب العملالعلامة التجار  -
 ؛كسب ولائهمو  المواهب

ربة توظيف (: وذلك من خلال ضمان تج (Candidate Experience تحسين تجربة المترشح  -
 ؛ فريدة من نوعها للمترشحين من لحظة التقديم حتى التعيينو  سهلةو  شفافة

 ؛تقليل التحيزو  ة التوظيفلتحسين عملي التحليلات الرقميةو  التكنولوجياو  صطناعياستخدام الذكاء الا -

يعزز الابتكار  ب قوة عاملة متنوعة ممالاستقطا، الشمولو  تطوير استراتيجيات توظيف تعزز التنوع -
 ؛والأداء التنظيمي

 اقع الجغرافية.لتوظيف عن بعد لضمان الوصول الى المواهب في مختلف المو اتبني استراتيجيات  -

 المطلب الثاني: الدراسات السابقة المتعلقة بالتحولات الرقمية 
 في هذا المطلب سنتطرق الى الدراسات السابقة المتعلقة بالتحولات الرقمية.

 (2022وهبة & قارة, )دراسة: -1

هدفت هذه الدراسة الى تسليط الضوء على التحول الرقمي في الجزائر من خلال عرض مؤشرات 
ى مستوى مكانة الجزائر ضمن الأداء الرقمي سواء على مستوى البنية التحتية في الجزائر او عل

 التصنيفات العالمية والعربية. 

يل ولتحقيق اهداف هذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج التحليلي، حيث اعتمد الباحثان على تحل
 البيانات والاحصائيات الخاصة بمؤشرات الأداء الرقمي في الجزائر، بالإضافة الى دراسة التصنيفات

 انة الجزائر في مجال التحول الرقمي. العربية لمكو  العالمية

 قد توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج تتمثل في:و  

 ؛ ضرورة ملحة، ودعامة اقتصادية وسياسية التحول الرقمي في الجزائرأصبح   -

هناك بداية تحول رقمي فعلي في الجزائر نلمسه من خلال مساعي المؤسسات والحكومات خاصة  -
 بعد ازمة كورونا؛

 ؛ عالميا 111افريقيا و 17ما يتعلق بالتجارة الالكترونية تحتل الجزائر المرتبة في -
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 ؛ وجود تحسن ملحوظ في البنية التحتية في الجزائر مقارنة بسنوات مضت -

 مقاومة بعض الإدارات للتحول من النظام التقليدي الى النظام الالكتروني؛ -

 :ة من التوصيات تتمثل فيوقد جاءت الدراسة بمجموع

 ؛ وزيادة الاهتمام بهذا القطاع، متابعة مشروع الحكومة الالكترونية وتقييمه باستمرار -

ة في تكثيف الجهود لتطوير تكنولوجيا المعلومات والاتصالات والاستفادة من التجارب الدولية الناجح -
 ؛ هذا الميدان

 الاتصالات؛و  أهمية زيادة الاستثمار في قطاع تكنولوجيا المعلومات -

 الشراكة بين القطاع العام والخاص في مجال الرقمنة؛تعزيز  -

 نشر الثقافة الالكترونية. -

 )2024لاد حيمودة, قافي & أو ) :دراسة  -2

ة، هدفت هذه الدراسة الى ابراز دور الرقمنة في تطوير جودة الخدمات في المؤسسات العمومية الجزائري
 مع التركيز على مؤسسة بريد الجزائر. كما سلطت الضوء على أهمية التحول الرقمي والمنصات الرقمية

 ن، وتعزيز التنمية الاقتصادية. في تبسيط المعاملات الإدارية، وتقريب الإدارة من المواط

لرقمي ولتحقيق اهداف هذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي لتحليل المفاهيم المتعلقة بالتحول ا
 وظفينالمقابلات مع الم اجراء بالإضافة الى دراسة ميدانية لمؤسسة بريد الجزائر. حيث تم الاعتماد على

 لمنصات الرقمية المستخدمة.لجمع المعلومات حول اهم الأدوات وا

 وقد توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج تتمثل في:

 التحول الرقمي له دور أساسي في تحسين جودة الخدمات العمومية حيث ساهم في: -

 تسريع المعاملات الإدارية؛ 

 ؛ تحسين تجربة العملاء من خلال توفير خدمات الكترونية متطورة 

 ؛ تقليل التكاليف التشغيلية 

 ؛ زيادة الفعالية المؤسسية 

المنصات الرقمية مثل بريدي موب وبريدي نت عززت حسنت مستوى الخدمات المالية والبريدية وذلك  -
 من خلال:
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 ؛ سهولة الدفع عبر الانترنتو  زيادة عدد المعاملات الالكترونية 

 ؛ تسديد الفواتير الكترونياو  توفير خدمات الكترونية جديدة مثل حجز التذاكر 

 ؛ سحبها عبر الصرافات الاليةو  تحسين اليات تحويل الأموال 

وقد خلصت الدراسة الى انه ورغم التطور الملحوظ الذي تشهده مؤسسة بريد الجزائر في مجال التحول 
 المعوقات تتمثل في:و  الرقمي الا انه توجد مجموعة من التحديات

 نقص الكفاءات المتخصصة في تكنولوجيا المعلومات؛ 

 اجة الى تطوير البنية التحتية الرقمية بشكل أفضل؛الح 

 مقاومة بعض الموظفين للتحول من الأنظمة التقليدية الى الأنظمة الرقمية؛ 

تحسين جودة الخدمات في و  وقد اقترحت الدراسة مجموعة من التوصيات بهدف تعزيز التحول الرقمي
 :وتتمثل في، مؤسسة بريد الجزائر

 لتدريب للموظفين في مجال الرقمنة؛تعزيز برامج التكوين وا 

 ؛ تطوير البنية التحتية لتوسيع نطاق الخدمات العمومية 

 ؛ المعاملات الالكترونيةو  تحسين وتطوير الامن السيبراني لحماية البيانات 

 التوسع في تقديم الخدمات الرقمية . 

طاب المواهب المطلب الثالث: الدراسات السابقة المتعلقة باستراتيجيات التوظيف واستق
 والتحولات الرقمية معا

في هذا المطلب سنتطرق الى الدراسات التي جمعت بين استراتيجيات التوظيف واستقطاب المواهب 
 والتحولات الرقمية.

 (Taunk, A., 2020) دراسة :-1

هدفت هذه الدراسة الى معرفة دور التحول الرقمي في تحسين عمليات اكتساب المواهب داخل 
حيث سلطت الضوء على دور التحول الرقمي في تحسين اليات البحث عن المواهب . المؤسسات

 وتوظيفها كما ناقشت دور الأدوات الرقمية في تحسين جودة التوظيف.

لإضافة ماد على مراجعة الادبيات وتحليل الدراسات السابقة، باولتحقيق اهداف هذه الدراسة تم الاعت
 . في مجال استقطاب المواهب استعراض ممارسات الشركات الكبرى  الى
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 وقد توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها:

ل حيث يقل ،توظيف واستقطاب المواهبوجود علاقة إيجابية قوية بين التحول الرقمي واستراتيجيات ال -
 ؛ تمتة التوظيفأة لعملية التوظيف من خلال أنظمة التحول الرقمي من الوقت والتكاليف اللازم

 أصبحت وسائل التواصل الاجتماعي أداة جد مهمة لجذب واستقطاب المواهب؛ -

رات المترشحين بناءا على المها أفضلتوفر تقنيات الذكاء الاصطناعي أدوات تحليل تساعد في انتقاء  -
 ؛ لوبةوالخبرات المط

وجعل عملية التوظيف  ،هب يساعد على تحسين جودة التوظيفالتحول الرقمي في اكتساب الموا   -
 ؛أكثر

 ؛ مما يساعد المؤسسة على ضمان مكانتها في سوق عمل يتميز بالتنافس الشديد، سرعة وكفاءة 

اهب ستقطاب المو على الرغم من التأثير الإيجابي الكبير للتحول الرقمي على استراتيجيات التوظيف وا -
 :لا ان له تحديات ومخاطر تتمثل فيا

  الا ان بعض عمليات التوظيف كالتقييمات الشخصية، تمتة العديد من المهامأيمكن للتكنولوجيا ،
  ؛ واتخاذ القرار لا تزال تتطلب تفاعلا بشريا

 الرقمية الأدوات و  لضمان نجاح عملية التوظيف واستقطاب المواهب بالاعتماد على التكنلوجيا
با ما تحتاج المؤسسة الى افراد متخصصين لديهم المهارات الرقمية المناسبة، لكن هؤلاء الافراد غال

 ؛ يكونون نادرين ويصعب العثور عليهم

  يكون سعلى الرغم من الفوائد الكبيرة لتحليل البيانات الا أن التعامل مع كميات ضخمة من البيانات
 مكلف؛

 تماعي للمترشحين الوصول الى معلومات حول المؤسسة، والتواصل مع تتيح شبكات التواصل الاج
 الموظفين الحاليين مما قد يؤثر بالسلب على العلامة التجارية للمؤسسة؛

  قد تتعرض المؤسسة لمواجهة التغيير من طرف فرق الموارد البشرية المسؤولة عن التوظيف والتي
 تفضل الطرق التقليدية المعتاد عليها.

 (2023علي & زلط, ): ة دراس -2

حيث ، رقة البحثية الى دراسة أثر التحول الرقمي على استراتيجيات الموارد البشريةهدفت هذه الو 
حيث تم توزيع استقصاء على  ،راملين بشركات الاتصالات في مصتم اجراء دراسة ميدانية على الع
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قائمة  262وقد تم جمع ، موظف في شركات الاتصالات المصرية 384عينة عشوائية مكونة من 
 . للتحليل استقصاء صالحة

 واظهرت نتائج هذه الدراسة ما يلي:

 وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية؛ -

التحول الرقمي فرض الحاجة الى توظيف افراد يمتلكون مهارات في التعامل مع التقنيات الحديثة  -
يف مما أدى الى تغيير معايير التوظ، ات الذكيةتحليل البيانات، والتطبيق، مثل الحوسبة السحابية

 ؛ التقليدية

 التحول الرقمي أدى الى تغيير جذري في استراتيجيات التوظيف في شركات الاتصالات المصرية، -
 ؛ حيث أصبح الاعتماد على التقنيات الرقمية والأنظمة الذكية امرا ضروريا في استقطاب

 HRMمن خلال استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية ) المواهب الجديدة كاتمته عملية التوظيف
systems )والذكاء الاصطناعي؛ 

أصبحت الشركات تعتمد بشكل متزايد على مواقع التوظيف الالكترونية ومنصات التواصل المهني  -
 مثل 

Linkedin  ؛ مما ساعدها على الوصول الى نطاق أوسع من الكفاءات، في استقطاب المواهب 

ية لقياس ل الرقمي الى الاعتماد المتزايد على المقابلات عبر الفيديو والاختبارات الالكترونأدى التحو  -
 . مما جعل عمليات التوظيف اكثر كفاءة ومرونة، مهارات المرشحين

 (Ginting et al., 2024)دراسة  -3

استراتيجيات استقطاب المواهب في إدارة  في تحسينتناولت هذه الدراسة دور التحول الرقمي 
ذكاء حيث تتمحور هذه الدراسة حول كيفية دور التكنولوجيا المتقدمة، مثل ال الموارد البشرية الحديثة،

 الاصطناعي وتحليل البيانات في تحسين عمليات التوظيف وجذب الكفاءات.

 بقة.ولتحقيق أهداف هذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج النوعي من خلال مراجعة الادبيات السا 

 ن النتائج تتمثل في:وقد توصلت الدراسة الى مجموعة م

وأدوات تحليل البيانات تلعب دورا مهما في تحديد  LinkedInأصبحت المنصات الرقمية مثل  -
 المرشحين المناسبين لشغل الوظائف؛
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الذكاء الاصطناعي يساهم في تصفية السير الذاتية، وتحديد أكثر المرشحين توافقا مع احتياجات  -
 الشركة؛

 بقاء في سوق عمل يتميز بالمنافسةة للشركات الراغبة في الالتحول الرقمي هو ضرورة حتمي -

ا للتحول الرقمي له دور كبير في عملية التوظيف لا يقتصر فقط على تحديد المرشحين الأكثر توافق -
 الرقميةمع احتياجات الشركة بل يمتد الى تمكين الباحثين عن العمل من الاستفادة من المنصات 

 ؛ والتوصل المباشر مع المؤسسات، وزيادة فرص ظهورهم، فاتهم المهنيةومشاركة مل، لزيادة ضهورهم

تي على الرغم من الأثار الإيجابية للتحول الرقمي الا انه لا يمكن تجاهل التحديات الأخلاقية ال -
 ،تفرضها هذه التغيرات، مثل التحيز في خوارزميات التوظيف؛ وحماية البيانات الشخصية للمترشحين

 لا لضمان الشفافية والنزاهة.مما يتطلب حلو 

ي تم تكامل للدراسات السابقة التو  لمبحث  يمكننا القول أن هذه الدراسة هي امتداداهذا في ختام 
استقطاب المواهب في ظل و  والتي تناولت موضوعات ذات صلة باستراتيجيات التوظيف، التطرق اليها

ركزت على التحول الرقمي في الجزائر من  (2022وهبة & قارة, ) التحولات الرقمية ففي حين أن دراسة
 لم تتناول بشكل مباشر ابعاد التوظيف فإنها، البنية التحيةو  الأداء الرقمي خلال استعراض مؤشرات

فقد سعت الى تحليل أثر التحول  (2023علي & زلط, )أما في  ما يخص دراسة ، استقطاب المواهبو 
 على استراتيجياتالرقمي على استراتيجيات الموارد البشرية فقد سعت الى تحليل أثر التحول الرقمي 

وفي نفس ، تحديدااستقطاب المواهب و  راتيجيات التوظيفالا انها لم تتطرق الى استالموارد البشرية 
لتسلط الضوء على دور التكنولوجيا  المتقدمة خاصة  (Ginting et al., 2024)دراسة  جاءتالسياق 

وعلى ضوء ، ب الكفاءاتجذو  في تحسين جودة عمليات التوظيفتحليل البيانات و  الذكاء الاصطناعي
، اهباستقطاب المو و  اتيجيات التوظيفت يمكن القول بأن هذه الدراسة تتميز بدمجها بين استر هذه المقارنا

 استقطاب المواهبو  تحسين  استراتيجيات التوظيفو  ومعالجة إشكالية دور التحول الرقمي في  تطوير
 . مما يمنحها بعدا شاملا

 :نموذج الدراسة -3

التحول الرقمي باعتباره المتغير المستقل في تطوير وتحسين استراتيجيات  دور يلخص هذا النموذج
 . وظيف واستقطاب المواهب باعتبارها المتغير التابعالت
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       (: نموذج الدراسة العام   1) رقم الشكل                                 

 

       

 من اعداد الطالبة بناءا على الدراسات السابقة المصدر:  

 المبحث الثاني: الإطار النظري 

رقمية الحديثة في وضائف وعمليات المؤسسات من بين يعتبر التحول نحو الممارسات ال
الاستراتيجيات الجديدة التي تعمل المؤسسات على تجسيدها لمواكبة ما يفرضه السوق من تطورات 
تكنولوجية. ولعل من أبرز هذه الوظائف التي تسعى المؤسسات الى رقمنتها وتطويرها هي عمليات 

استراتيجيات و  حديد كل المفاهيم المتعلقة بالتحول الرقميلهذا يجب تو  استقطاب المواهب،و  التوظيف
استقطاب المواهب، وعليه سنقسم هذا المبحث الى ثلاثة مطالب، حيث سنتطرق في المطلب و  التوظيف

وفي المطلب الثاني سنتناول مفاهيم ، استقطاب المواهبو  الأول الى اساسيات استراتيجيات التوظيف
ا المطلب الثالث فسنتطرق من خلاله الى الأدوات الرقمية الحديثة في أم ،التحول الرقميعامة حول 

 . التوظيف واستقطاب المواهب

 ساسيات حول استراتيجيات التوظيفأالمطلب الأول: 
 . استقطاب المواهبو  في هذا المطلب سنتطرق الى مفاهيم عامة حول استراتيجيات التوظيف

 تعريف التوظيف  -1

الاعلام بهدف جذب عدد و  البحثو  اء يسمح للمؤسسة بالاستعدادهو نشاط يتضمن وضع اجر 
 (Lakhdar & Blondin, 1993) .كاف من المترشحين المؤهلين لشغل الوظيفة المعروضة

 المستقل المتغير 

        التحولات الرقمية-

 يةالمنصات الرقم-

 ناعيالذكاء الاصط-

 لحديثةمية االأدوات الرق-

لتواصل امواقع -

 الاجتماعي

 م

ن

صا

_

_ 

 التابع المتغير 

ستراتيجيات التوظيف ا-

 واستقطاب المواهب

 لالكترونيالتوظيف ا -

لتسويق الوظيفي عبر ا-

مواقع التواصل 

 الاجتماعي
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 عملية التوظيف هي تلك العملية المستمرة التي تقتضي من المؤسسة تحديد احتاجاتها من القوى  
م اختيار ترغيبها في العمل في المؤسسة ،ثو  البحث عن العناصر، و المتاحة للعملو  الراغبةو  العاملة القادرة

 s. d ,)منصور(. ترغيبهم في العمل فيهاو  لعناصر المتقدمين ليكونو أعضاء لها افضل

الإجراءات التي يجب و  يعرف التوظيف بانه عملية مكونة من سلسة من النشاطات او العمليات
يم الخدمات تقدو  غير الفنيةو  العمليات الفنيةو  وظائفالقيام بها لتزويد المنظمة بالكوادر اللازمة لاشغال ال

 )وشنان, دون سنة(. اللازمة

 يعرف توظيف الموارد البشرية أيضا على أنه الامتداد الطبيعي لعملية تخطيط الموارد البشرية
 العملية بينهم وفقا للمعاييرواجراء االمفاضلة ، الأداة الأساسية التي يمكن من خلالها استقدام الأفرادو 
تحمل المسؤولية على أكمل وجه. و  وهذا لأداء العمل، التعرف على من تتوفر فيهم الشروط اللازمةو 
 )2022ساولي, (

لعمليات التي تقوم من من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف التوظيف على انه مجموعة من ا
 خلالها المؤسسة باختيار الافراد المناسبين لشغل منصب معين داخل المؤسسة.

 مفهوم استراتيجيات التوظيف  -2

  تعريف استراتيجية التوظيف 2-1

ة سالعمليات التي تهدف الى توفير العمالة اللازمة للمؤسو  هي عبارة عن مجموعة من الأنشطة
ي فوتعيينهم ، اختيار أفضلهمو  وتمتد أبعادها لتشمل استقطاب المرشحين، مطلوبةالكميات الو  بالنوعيات

 )2017سهيود, (.ائف المناسبةظالو 

  استراتيجيات التوظيف 2-2

 نوعين:وتحتوي على : .اعلانات التوظيف1

 المجلات المطبوعةو  وهي الإعلانات التي تكون عبر الصحف: الإعلانات التقليدية . 

 التي تكون عبر مواقع التوظيف الالكترونية مثل : و الإعلانات الرقميةLinkedin  وMonster . 

 الموظفين الحاليين : . الاحالات من2

 الخبرةو  حيث وجد ان الموظفين الذين ياتون عبر الاحالات يتمتعون بمستويات اعلى من المهارات
م الاحالات فعالا لانه يسهل عملية الفرز الاولي احيث يعتبر نض. مقارنة بالمجندين عبر طرق أخرى 

 للوظيفة. ،حيث لا يحيل الموظفين سوى الأشخاص الذين يعتقد انهم مناسبون 
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 . التوظيف عبر الجامعات :3

وقد اثبتت ، ويتم من خلال معارض التوظيف الجامعية او استهداف خرجي المؤسسات الاكادمية
 . هذه الطريقة فعاليتها في جذب المواهب

 التوظيف المباشر :و  . اللجوء الى شركات البحث عن المواهب4

لاسيما للوضائف التنفيذية ، ب المواهبتلجأ  بعض الشركات الى شركات متخصصة في استقطا
 العليا.

المقابلات المفتوحة :تعتبر وسيلة فعالة لجذب عدد كبير من المرشحين في وقت و  معارض التوظيف .5
 (Miller & Gordon, 2014)واحد

 (Condomines & Hennequin, 2014) : خطوات  تنفيذ استراتيجية التوظيف 2-3

 :. تحديد الاحتياجات1

 . وذلك من خلال تحديد ما اذا كان المنصب شاغر او سيتم استحداث وضيفة جديدة

 . تحليل الوظيفة :2

 . اعداد بطاقة الوظيفة، و وذلك من خلال وصف الوظيفة

 . اختيار قنوات النشر والتوزيع:3

عبر تقنيات التوزيع والبحث عن المرشحين ، أي تحديد ما اذا كان التوظيف داخلي او خارجي
 . المختلفة لاستقطاب أفضل المرشحين

 . . مرحلة الفرز المبدئي4

 وتحتوي هذه المرحلة على خطوتين :

 ( فرز السير الذاتية 1

 (الاستدعاء للمقابلات 2

 . مرحلة الاختيار :5

 في هذه المرحلة يتم اجراء المقابلات ،والاختبارات الكتابية نىوغيرها من طرق التقييم 

 .اتخاذ القرار6
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 ويتم ذلك من خلال :

 ( اجراء مقارنات بين المترشحين لاختيار الأنسب 1

 توظيفالن أرار النهائي بش( اتخاد الق2

 ( ابلاغ المرتشح الذي تم اختياره 3

 .استكمال الإجراءات الإدارية 7

 ويتم في هذه المرحلة ما يلي: 

 ( اعداد وتوقيع عقد العمل1

 الإجراءات التنظيميةو  حول اللوائح( تقديم معلومات 2

 (  اجراء الفحص الطبي المطلوب3

 .ادماج الموظف الجديد 8

  وفي، توفير برامج تدريبية مناسبة ، و حيث يتم في هذه المرحلة تنظيم واستقبال الموظف الجديد
 . التوظيفو  الأخير تقييم مدى نجاح عملية الادماج

 . أهدافها الاستراتجيةو  ماشى مع احتياجات المؤسسةبهذه الطريقة يتم ضمان توظيف ناجح يت

 يف أهمية استراتيجية التوظ 2-4

 الأهمية البارزة في استراتيجية التوظيف تكمن في جملة من العناصر تتمثل في :

مهارات الموظفين الذين تحتاجهم المؤسسة مستقبلا لوضع خطط فعالة لعمليات و  تحديد أنواع -
 ؛ الاختيارو  الاستقطاب

والتغلب على مشكلة ، تلبية احتياجات المنظمة من الكفاءاتو  عداد خطط التوظيف لسد النقصا  -
 ؛ النقص في المهارات

 ؛ وضع الرجل المناسب في المكان المناسب لتحقيق أهداف المؤسسةو  ملئ الوظائف الشاغرة -

 )2017سهيود, (تسهم في تحقيق أداء تنظيمي إيجابيو  ترتبط الاستراتيجية بكفاءة التوظيف -

 مفاهيم عامة حول استقطاب المواهب -3 

 عامة حول استقطاب المواهب.مفاهيم و  في هذا المطلب سنتطرق الى اساسيات



                              الفصل الأول:                       الإطار النظري والدراسات السابقة

20 

 تعريف استراتيجيات استقطاب المواهب  -1

استقطاب و  يشير استقطاب المواهب الى الأنشطة التي تسعى من خلالها المؤسسة الى جذب
وتتوقف قدرة ، توظيفهم وذلك بهدف دعم القدرة التنافسية للمؤسسةو  الافراد ذوي المواهب والقدرات
 ،قيم المؤسسة، سمعة المؤسسةهب على العديد من الأمور أهمها )ب الموا المؤسسات على جذب واستقطا

الكفاءات( من خلال هذه الأمور تتمكن المؤسسة من و  توفر الاليات اللازمة لتنمية ودعم المواهب
 )2022حسنى, م. ش., (. الحصول على تفضيل الافراد الموهوبين للانضمام اليها دون المنافسين

ينة، بدءا جذبها للعمل في  مؤسسة معو  تشير عملية الاستقطاب الى البحث عن المواهب المناسبة
لأركان من تحديد الكفاءات المطلوبة وصولا الى تلقي طلبات الانظمام الرسمية. وتعتبر هذه العملية احد ا

د كما يجمع الخبراء على ان الاستقطاب يع. التعيينو  الأساسية الثلاثة للتوظيف، الى جانب الاختيار
 )عبد السلام, دون سنة(التعيين.و  رنشاطا استباقيا يتطلب اهتماما مكثفا مقارنة بمرحلتي الاختيا

من خلال التعريفين السابقين يمكن تعريف استقطاب المواهب على انه مجموعة من الأنشطة 
 . المواهبو  ل الموظفين ذوي الكفاءةوالعمليات التي تسعي من خلالها المؤسسة الى الحصول على افض

 أهمية عملية استقطاب المواهب   -2

 ترجع أهمية عملية الاستقطاب لكونها:

 مناسبةحيث يتم استقطاب العناصر ال، التعيينو  عملية الاستقطاب  الأساس لعمليتي الاختيار توفر -
 ؛ اعداد قائمة بأفضل المرشحين لشغل الوظائف الشاغرةو 

نوعية و  د كمالوصف الوظيفي لها الى اهداف تحدو  ستقطاب يتم تحويل الوظائف الشاغرةمن خلال الا -
 ؛ المتقدمين للوظيفة

 لملائمين لشغل الوظائف؛  اتوفر مجموعة كافية من المتقدمين  -

دة فعالية عملية الاختيار من خلال جذب  واستقطاب الافراد المناسبين اللذين يتم تسهم في زيا - 
 ؛ النهائي من بينهمالاختيار 

ذات و  متميزة و  ك من خلال جذب مجموعة ملائمةوذل، تساهم في  التقليل من تكاليف عملية التدريب -
 ؛ مما يؤدي الى تقليل تعيين الموظفين الغيرمناسبين، كفاءة

ام بعملية ارد البشرية من خلال الالتز الأخلاقية لوظيفة إدارة المو و  القانونيةو  تحقق المسائل الاجتماعية -
 )2017مهني, ( .وتامين حقوق المتقدمين المرشحين لشغل الوظائف، البحث الصحيحة
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 أساسيات حول التحول الرقمي: المطلب الثاني
 :مفاهيم عامة حول التحول الرقميو  في هذا المطلب سنتطرق الى أساسيات

 . تعريف التحول الرقمي 1

نولوجيات الرقمية المتاحة في ادراج التكو  خلال التغيير الكلي يتمثل التحول الرقمي في الابتكار من -
 et al., 2021) وقيصد(. وقيادة الاعمال، انتاج القيمةو  طريقة صنع

 لمعلومات كما يلي :يمكن للتحول  الرقمي ان يشير الى أي شيئ يتعلق بتكنولوجيا ا Gartnerعرفته  -

ذج يمكن ان يشير كذلك الى تطوير لنما، والاتصالات الحديثة كالحوسبة السحابية ،او التحسين الرقمي 
 )2023زمورة, ( .اعمال رقمية جديدة

لية انشاء قيمة اقتصادية الانترنت في عمو  ولوجيا الحاسب الالييشير التحول الرقمي الى استخدام تكن -
م حول جيا الجديدة بشكل عايشير الى التغيرات التي تحدثها التكنولو ، وبمعنى أوسع. فعاليةو  اكثر كفاءة

 )2023قرين, ( .كيفية تكوين الثروة ضمن هذا النظامو  التفاعل معهاو  العملكيفية 

 . أهداف التحول الرقمي2

محيط ظل تعزيز قدرتها التنافسية في و  يعد التحول الرقمي ركيزة أساسية لتطوير المؤسسات
 اقتصادي يتميز بالتغير السريع؛

حيث يمكن من خلاله ، ميةيساعد التحول الرقمي في تبسيط العمليات اليو : يليةتعزيز الكفاءة التشغ -
 نتاجية،زيادة الإو  مما يؤدي الى تقليل الأخطاء البشرية، التدخل اليدوي الحد من و  اتمتة العديد من المهام

  ؛نيتهامما يتيح للمؤسسات تحقيق اقصى استفادة من امكا، كما يسهم في تحسين إدارة الموارد البشرية

تبني نماذج تشغيلية  التكيف مع التغيرات: يمكن التحول الرقمي المؤسسات منو  تطوير اليات العمل -
و يساعد ذلك  ،واكب التطورات المستمرة في السوق حلول ذكية تحيث تعتمد على  ،ابتكاراو  مرونة أكثر

متقدمة تلبي متطلبات  تحفيز البحث عن حلولو  في فتح افاق جديدة للنمو من خلال تعزيز الابداع
 ؛ العملاء المتغيرة

ية وذلك من خلال يؤدي الاعتماد على الأنظمة الرقمية الى تقليل التكاليف التشغيل :خفض التكاليف -
 ؛ الورق و  الحد من الحاجة الى الموارد التقليدية كالإجراءات اليدوية

ما كفاءة، م واكثرأسرع لعمليات بشكل تتيح الحلول الرقمية إمكانية تنفيذ ا تحسين استغلال الموارد -
 ؛ المواردو  يقلل من هدر الوقت
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مرارية تقنيات تدعم استو  دواتأيوفر التحول الرقمي : التكيف مع الازماتو  تعزيز استمرارية الاعمال -
كما يسهل . مثل الازمات الاقتصادية او الازمات الطارئة، الغير متوقعة الاعمال حتى في ظل الظروف

ف مما يحافظ على استدامة الأداء في المؤسسة في مختل، التواصل الفعال بين الموظفينو  ن بعدالعمل ع
 ؛ الظروف

 حول الرقمي في توفير بيئة عمل اكثر تنظيمايساهم الت: تحسين تجربة الموظفين وتعزيز بيئة العمل -
 ؛ حيث يساعد في تسهيل التواصل بين الفرق المختلفة، مرونةو 

التحليلات و  اعيمن خلال تقنيات الذكاء الاصطن: الاستراتيجية عبر تحليل البيانات دعم القرارات -
ساعد يستراتيجية كما يوفر التحول الرقمي بيانات دقيقة يمكن استخدامها لاتخاذ القرارات الا، المتقدمة

  ؛مما يعزز من قدرة المؤسسات على التخطيط الفعال، بالاتجاهات المستقبلية لسوق في التنبؤ 

لمحافظة على الميزة التنافسية في السوق: يعتبر التحول الرقمي عاملا أساسيا في تمكين المؤسسات ا-
بات ومنجاتها باستمرار وفقا لمتطل حيث يساعدها على تطير خدماتها من الحفاظ على مكانتها التنافسية،

 ؛ ارعةكما يمنحها ميزة الابتكار والقدرة على التكيف مع التغيرات المتس. السوق 

لتركيز على الكفاءات الأساسية: من خلال الاعتماد على الحلول الرقمية، تتمكن المؤسسات من ا -
ودة جتقليل الجهود الموجهة نحو المهام الروتينية، والتركيز على تطوير كفاءتها الأساسية، مثل تحسين 

 ؛ منجاتها او توسيع نطاق نشاطها

م ابتكار نماذج اعمال حديثة تعتمد على حول الرقمي الباب اماتطوير نماذج اعمال جديدة: يفتح الت -
 التكنولوجيا المتقدمة، مما يسمح لها بخلق فرص جديدة للنمو والتوسع. كما يساعد في تطبيق أساليب

 )2023زمورة, ( عمل أكثر كفاءة وابتكار تلبي تطلعات الأسواق المستقبلية.

 . معوقات التحول الرقمي في الجزائر3

 من ابرزها ما يلي :، لرقميتواجه الجزائر العديد من التحديات التي تعيق مسار التحول ا

مما يحد من ، تية الرقمية:تعاني الجزائر من تأخر في تطوير شبكات الانترنتضعف البنية التح -
 ؛ انتشار التكنولوجيا الرقمية بشكل فعال

ال استخدام الخدمات المالية الرقمية التجارة الالكترونية :لا يز و  قصور في وسائل الدفع الالكتروني-
 ؛ يعوق تسهيل التعاملات الالكترونيةمحدود مما 

عف التنسيق بين القطاعات :هنالك حاجة الى مووائمة السياسات الرقمية بين مختلف القطاعات ض -
 ؛ لضمان تنفيذ برلمج الرقمنة بكفاءة
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لمجالات ايعاني السوق من قلة المتخصصين في  الخبرات  في المجال الرقمي :و  نقص الكفاءة  -
 ؛ مما يعرقل تطوير المنظومة الرقمية، حديثةالتكنولوجية ال

تنظيم المعاملات لالبيئة القانونية :تحتاج الجزائر الى تحديث الاطار القانوني و  ضعف التشريعات -
 ؛ حماية البيانات الشخصيةو  الرقمية

شركات وجد سياسات واضحة لتحفيز التلا : الاستثمار في التكنولوجياو  غياب الحوافز لتشجيع الابتكار -
 ؛ المبتكرين في المجال الرقمي و  الناشئة

قاومة التغيير:يواجه التحول الرقمي مقاومة من بعض الجهات بسبب التخوف من التحولات التي قد م -
 ؛ تؤثر على الطرق التقليدية للعمل

مية المؤسسات غير مدركين لأهو  لمستخدمين:لا يزال العديد من الافرادمحدودية الوعي الرقمي لدى ا -
 ؛ الاستفادة من مزاياه و  التحول الرقمي

القطاع و  عوامل مجتمعة تجعل التحول الرقمي في الجزائر عملية تتطلب جهودا مكثفة من الدولةهذه ال -
  )2023بدر الدين & خدير, (.المجتمع المدني لتعزيز التحول الرقمي  وضمان نجاحهاو  الخاص

 الثالث: الاستراتيجيات الرقمية في التوظيف واستقطاب المواهب مطلبال
التحول الرقمي المتسارع الذي يشهده العالم أصبحت التكنولوجيا أداة حيوية في مختلف ظل في 
 اتأفضل الكفاء استقطابالتنافس على  مع تناميو ، لا سيما في مجال إدارة الموارد البشرية، و الأعمال

 توظيفها اتجهت المؤسسات الى تبني استراتيجيات رقمية مبتكرة لتعزيز عمليات التوظيفو  المواهبو 
 فاعلية.و  استقطاب أفضل المواهب بطريقة أكثر كفاءةو 

 استقطاب المواهبو  يفالأدوات الرقمية الحديثة في التوظ -1

في عصر يتسم بالتطور السريع في شتى المجالات أصبحت الأدوات الرقمية جزءا أساسيا في 
العديد من المجالات بما فيعا مجال التوظيف واستقطاب المواهب، وتشمل هذه الأدوات العديد من 

 العناصر التي سنتطرق اليها من خلال هذا المبحث.

 أتمتة العمليات  1 -1

تطلق على العمليات التي و  Automation)تمتة هي مصطلح معرب من اللغة الإنجليزية ) الأ
ت البرمجياو  أجهزة الحاسب الألي المبنية على المعالجاتو  التكنولوجيا باستخدامو  تتم دون تدخل بشري 

 )2024صدقي الشباطات, (فهي فن جعل الإجراءات تنفذ بشكل تلقائي. 
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ت يوفر التحول الرقمي فرصا واسعة لتطوير عمليات التوظيف، لا سيما من خلال استخدام المقابلا
 الجهد لكل من مسؤوليو  حيث تساهم هذه التقنيات في توفير الوقت. عبر الفيديو والاختبارات عن بعد

 كما أن الأتمتة تتيح إمكانية البحث عن. ةالمترشحين مما يجعل عملية التوظيف أكثر كفاءو  التوظيف
 حة خاصة بعد تأثير جائ، وهو أمر يزداد أهمية مع تنامي التوظيف عن بعد، تقييمهم عالمياو  المترشحين

covid-19.  

حيث من خلال منصات ، في ظل هذا التطور، أصبحت المقابلات عبر الانترنت أدوات شائعة
يسهل على المؤسسات الوصول الى . zoomو   telegram , viber , whatsapp, Skypeمثل 

   (Karaboga, Umut, & Vardarlier, Pelin, 2020).أفضل المواهب بغض النظر عن الموقع الجغرافي

 في التوظيف CRMإدارة علاقات العملاء  أنظمة 1-2

كأداة رئيسة في تحسين عمليات  CRMتعتمد العديد من المؤسسات على أنظمة إدارة العملاء  
دارة و  كاملة من الميزات التي تساعد في تنظيمحيث توفر هذه الأنظمة مجموعة مت أتمتها التوظيف و ا 

 . التقليل من التكاليف التشغيلية، و بيانات المترشحين بكفاءة مما يساهم في تسريع عملية التوظيف

 تعريف أنظمة إدارة علاقات العملاء  1-2-1

رية تحسين العمليات التجاو  التقنيات المنفصلة التي تركز على أتمتةو  هي مجموعة من البرامج
يث ح، ..الخ. والدعم، التسويق، وخدمة العملاء، و المرتبطة بإدارة علاقات العملاء في مجالات المبيعات

بل تنسق  أيضا قنوات ، على تسهيل وضائف الاعمال المتعددة فحسب CRMلا تعمل تطبيقات 
. نتو عبر الانتر أ، الاتصال المتعددة مع العميل سواء من خلال اللقاءات المباشرة، أو مراكز الاتصال

يتم تحليل و  التقنيات التي تستخدمها الشركات لإدارة علاقاتها مع العملاء.و  الأساليب CRMتغطي 
  (.Babu et al., s. d)استخدامها لهذا الغرض.و  المحتملين( المعلومات المخزنة حول العملاء الحاليين )و

 التوظيف  في  CRMأهم الميزات التي تقدمها أنطمة   1-2-2

 التواصل الفوري:  -

متابعة التحديثات حول و  الدردشة الجماعية للفرق التعاون و  live feed تتيح التغذية الحية 
 التوظيف.

 إدارة بيانات المترشحين: -

 يتم تخزين المعلومات الخاصة بالمترشحين في قاعدة بيانات مركزية، مما يسهل الوصول اليها
 تحليلها.و 
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 تنظيم العمليات: -

دارة مراحل او  التذكيرات لتنظيم المقابلاتو  فر هذه الأنظمة أدوات مثل الجداول الزمنيةتو  لتوظيف ا 
 . بفعالية

 مراقبة الأداء: -

لى عاتخاذ قرارات مبينة و  تقارير الأداء تقييم مدى نجاح عملية التوظيفو  تتيح خاصية التحليلات
 بيانات دقيقة. 

وتقليل الوقت اللازم ، ات من تحسين تجربة التوظيفتتمكن المؤسس CRMبالاعتماد على أنظمة   -
 Lovcheva, Maria). ةوتعزيز الكفاءة التشغيلية  لقسم الموارد البشري ، لاختيار المرشحين المناسبين

& Laas, Nikolay, 2019) 

 التقييم الرقمي للمترشحين  1-3

لباحثين اويشير ، يعتبر التقييم الرقمي الخطوة الأخيرة في عملية التوظيف قبل القيام بعملية التعيين
ن مقترحين أربعة مجالات رئيسية لتحسي، الأدوات الحالية لتحديد المواهب بحاجة الى التطويرالى ان 

 عمليات التقييم 

 :المقابلات الرقمية 1-3-1 

بة توحيد إجراءات التقييم، وتتضمن تسجيل المرشحين لمقاطع فيديو للإجاو  تسهم في توفير الوقت 
مما ، تقنيات تحليل الصوت لتقييم نبرة صوت المترشح مع إمكانية استخدام، على أسئلة مسجلة مسبقا

  يساعد في اختيار الأشخاص الأكثر تأهيلا للمراحل الاتية. 

 تحليل البيانات من وسائل التواصل الاجتماعي  واستخراج المعلومات:  1-3-2

 تحليل ملفات المرشحين الشخصية على منصاتو  تعتمد هذه التقنية على الخوارزميات لمراجعة
 التواصل الاجتماعي بهدف تحديد السمات المطلوبة للوضائف.

 التقييم عبر الألعاب:  1-3-3

قييم مما يجعل الت، يمكن ادماج عناصر الألعاب الرقمية في عملية التقييم لتعزيز تجربة المترشحين
 (Jansson, Karin., 2016)  .سرعة مقارنة بالاساليب التقليديةو  اكثر تفاعلية

 الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات في التوظيف استخدامات -2
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من خلال هذا المطلب سنتطرق الى مختلف استخدامات الذكاء الاصطناعي في عملية التوظيف 
 واستقطاب المواهب.

 استخدامات الذكاء الاصطناعي في التوظيف 2-1 

خدام الذكاء الاصطناعي في التوظيف الى تطبيق تقنيات الذكاء الاصطناعي، مثل يشير است
دى ماستخراج المعلومات وتحليل البيانات، أتمته عمليات فرز السير الذاتية، تقييم المترشحين وتحديد 

م يالخطاب لتقيو  تحليل النصوصو  ملائمتهم للوظائف. وتعتمد هذه التقنيات على معالجة اللغة الطبيعية
تحسين دقة و  الكفاءة المهنية للمرشحين، مما يساهم في تسريع عملية التوظيفو  السمات الشخصية

 (Karaboga, Umut, & Vardarlier, Pelin, 2020)القرارات

 التحقق من المرشحين -

نة يمكن للذكاء الاصطناعي انشاء نموذج للمرشح المثالي استنادا الى متطلبات الوظيفة، ثم مقار 
 الوظيفة. كما يمكن برمجته لتحقق الطلبات المقدمة مع هذه المعايير لاختيار المترشح الأنسب لشغل

من صحة المعلومات المذكورة في السير الذاتية عبر تحليل البيانات المتاحة على الانترنت ووسائل 
على  التواصل الاجتماعي بالإضافة الى ارسال استبيانات الية لاختبار مهارات المرشحين المعلنة، علاوة

ا بمسار المرشحين المهني بناء على خبراتهم السابقة، مم ذلك تمتلك بعض الأنظمة القدرة على التنبؤ
 يساعد في اتخاذ قرارات توظيف أكثر دقة.

 استخدام الدردشة الألية والمقابلات الرقمية  -

 تسهم تقنيات الذكاء الاصطناعي في تبسيط عملية التوظيف من خلال استخدام الدردشة الالية 
صل الى استبعاد ما يو  لذكية مراجعة السير الذاتية بسرعة فائقةالمقابلات الرقمية، حيث يمكن للأنظمة او 

خدام تمما يقلل من الوقت اللازم للفرز الاولي، بالإضافة الى ذلك يتم اس، % من الملفات غير المؤهلة75
 بمقابلات مبدئية، حيث تتفاعل مع المرشحين عبر الدردشة على مواقع الوي لإجراءروبوتات المحادثات 

 كما يتم استخدام تقنيات تحليل الصوت، تطرح الأسئلة و  ت ومنصات التواصل الاجتماعيالتطبيقاو 
مهارات الاتصال ، و مستوى الصدقو  تعبيرات الوجه أثناء المقابلات بالفيديو لتقييم سمات الشخصيةو 

 مما يساهم في اتخاذ قرارات توظيف أكثر موضوعية  ودقة.

 المترشحين غير النشطين  استهداف -

طرق التقليدية يقتصر التوظيف على المترشحين الذين يبحثون عن فرص جديدة ويقدمون في ال
%من المواهب المحتملة هم من المرشحين الغير 75طلباتهم طوعا، الا ان الدراسات تشير الى أن 

نشطين، لا يبدون اهتماما بالبحث عن وضائف جديدة. يوفر الذكاء الاصطناعي فرصة للوصول الى 
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من خلال البحث عن بياناتهم وتحليل نشاطهم على الانترنت لتحديد مدى استعدادهم للانتقال  هذه الفئة
الى وظيفة جديدة. حيث بمجرد تحديد تحديد المرشحين المحتملين تتم مقارنتهم بالنموذج المثالي للمرشح، 

 لهم. مما يمكن المسؤولين عن التوظيف من استهداف أفضل المواهب وعرض فرص وظيفية ملائمة

 تحليل البيانات والتنبؤات  -

يتيح الذكاء الاصطناعي تحليل كميات ضخمة من البيانات بسرعة وبدقة تفوق اضعاف المرات 
 . (Trziska, M, 2023) القدرات البشرية، كما يتيح التنبؤ بأداء المرشحين في المستقبل

 ATS (applicant tracking system)نضام تتبع المتقدمين  2-2

 ATSتعريف نظام تتبع المتقدمين  2-2-1

تنظيم معلوملات و  حيث يقوم هذا النظام بجمع برنامج يستخدم لادارة عملية التوظيف، هو
مما يساعد مسؤولي التوظيف ، جراء فرز أولي لجميع الطلبات الواردةٳويسمح ب، المتقدمين للوضائف

كما . على تحسين نشاطهم من خلال التركيز فقط على الملفات التي تتطابق بشكل أفضل مع متطلباتهم
، غيرها و  التواصلو  والتقييم، من عملية التوظيف كالتصنيف يمكن من خلاله التحكم في مراحل متعددة

 بخصائص ووضائف تعزز إنتاجية مسؤولو التوظيف مثل تحليل السير الذاتية، ATSكما يتيمز برنامج 
لمتقدم والبحث ا، جدولة المقابلات، و نماذج البريد الالكتروني المدمجة التي تسهل التواصل مع المتقدمينو 

 (skeeled, 2020) .عن المرشحين

 كيفية عمل أنظمة تتبع المتقدمين  2-2-2

 نشر الوظائف  -

حيث ينشر ، يستخدم نظام تتبع المتقدمين لنشر الوظائف الشاغرة على المواقع الالكترونية
لبيانات ينظم النظام ا، وعندما يقدم المرشحون سيرهم الذاتية، طلباتيجمع الو  الإعلانات من خلال البرامج

 . لمساعدتك في تضييق نطاق البحث

 استيراد الجداول -

ات يتيح نظام تتبع المتقدمين إمكانية استيراد جداول البيانات التي تحتوي على معلومات مثل جه
في النظام حيث ينكن لمسؤولي  دمجها مباشرة، و احصائيات التوظيف، و الاتصال، حالات المرشحين

بعتها مما يسهل عملية تنظيم البيانات  ومتا، التوظيف تحميل هذه الجاول بسهولة في الوقت الذي يناسبهم
 داخل منصة واحدة.

 استيراد السير الذاتية -
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كما ، يستورد النظام السير الذاتية التي يتم تلقيها من مصادر مختلفة لعرضها داخل البرنامج
ر البريد بالإضافة الى استيرلد السير الذاتية المستلمة عب، تحملهاو  ي مسح السير الذاتية الورقيةيساعد ف

 الالكتروني أو من لوحات الوظائف.

 تحليل السير الذاتية  -

غ عداد سيرته الذاتية بطريقة مختلفة، وبما أن السير الذاتية تكون منظمة بصيٳيقوم كل مرشح ب
تساعد ميزة تحليل السير الذاتية في . مقارنة الممرشحين ببعضهم البعض مختلفة فقد يكون من الصعب

 ندخالها في تنسيق موحد وبعد تحليل السير الذاتية ينظم النظام المتقدميٳو ستخراج البيانات منهاٳ
 مما يوفر الكثير من الوقت.، حيث يعرض البرنامج أنسب المرشحين، يطابقهم مع وصف الوظيفةو 

 بريد الالكترونيالتسويق عبر ال -

سائل جدولة الر ، و ختيار القوائم البريديةٳو نشاء رسائل بريد الكتروني مخصصةٳيتيح هذا البرنامج 
 المتلبعة مع المرشحين.و  من مشاركة الوضائف الشاغرة ATSمسبقا  حيث يمكن استخدام نظام 

 تتبع المرشحين -

واذا ، ومتى تم عرض الوظيفة عليه، متى تلقى المرشح معلومات عن المقابلة ATSيتتبع نظام  
بالإضافة الى ذلك يمكن ، ما تم توظيفه كما يمكن تحديد ما اذا كان المرشح قد قبل العرض أو رفضه

 Kumari, Manju).للمؤسسات الاحتفاظ بسجلات المرشحين الذين لم يتم النظر في توظيفهم حاليا
Subramaniam & Chandran, Balachandran, 2019) 

 تحليلات التنبؤ -3

 ما هي التحليلات التنبؤية 3-1

من بين احدى التقنيات المتقدمة التي أحدثت ثورة في مجال التوظيف  هي التحليلات التنبؤية 
 اتخاذ قرارات مستنيرة مما يحدث في، و حيث يتم من خلالها تحديد الاحتياجات وتحديد أفضل المرشحين

 . تحسنا في عملية التوظيفو  نهاية المطاف تحولا

يمكن للتحليلات التنبؤيية أن تعززها بشكل و  ف وظيفة حيوية في إدارة الموارد البشرية،يعد التوظي
كبير،حيث غالبا ما تعتمد طرق التوظيف التقليدية على الحدس وبيانات محدودة، تتيح التحليلات التنبؤية 

 شغل الوظائفويقلل من الوقت اللازم ل، اتباع نهج قائم على البيانات مما يحسن من جودة التعيينات
، وملفات التواصل الاجتماعي، ذلك من خلال تحليل بيانات التوظيف السابقة ،ىوالسير الذاتيةو 

يمكن للنماذج التنبؤية تحديد المرشحين المناسبين. على سبيل المثال ، والاختبارات السابقة للتوظيف
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التي و  والمهارات(، الخبرةو  التعليميمكن للنماذج التنبؤية تقييم السمات التي يتمتع بها المرشحون مثل ) 
طول مدة البقاء في العمل وهذا ما يساعد محترفي الموارد البشرية في و  ترتبط ارتبطا وثيقا بالأداء العالي

كما يمكن للتحليلات التنبؤية . الاستمرار في المؤسسةو  التركيز على المرشحين الأكثر احتمالا للنجاح
اتجاهات و  حتياجات التوظيف المستقبلية بناءا على نموأعمالٳلتنبؤ بتخطيط القوى العاملة من خلال ا

      .(R.karthikeyan, 2022) دوران الموظفين

نيات وتق، الخوارزميات الإحصائيةو  تتضمن تحليلات التوظيف التننبؤية استخدام البيانات التاريخية
لك وذ. اتجاهات القوى العاملةو  وسلوك المرشحين، التعلم الألي للتنبؤ باحتياجات التوظيف المستقبلية

ن مسؤولي التوظيف حيث تمك، من خلال تحليل الأنماط والارتباطات داخل مجموعات البيانات الضخمة
ان من اكتساب رؤى قيمة حول المرشحين الأكثر احتمالا للنجاح في أدوار معينة، واللتنبؤ بمعدلات دور 

 . وتحسين استراتيجيات التوظيف وفقا لذلك، الموظفين

 فوائد التحليلات التنبؤية في التوظيف  3-2 

 حتياجات التوظيف ٳالتنبؤ ب   -

ت ؤسسات من توقع متطلبات التوظيف المستقبلية بناءا على الاتجهاتمكن التحليلات التنبؤية الم
معدل و التارخية  المتمثلة في البيانات السابقة كعدد الموظفين اللذين تم توظيفهم في السنوات السابقة 

من خلال التنبؤ الدقيق و  وديناميكيات السوق حيث، وتوقعات الاعمال، دوان الموظفين عبر الزمن
اشراكها بشكل استباقي مما و  توظيف يمكن لمسؤولي التوظيف البحث عن أفضل المواهبباحتياجات  ال

ن المؤسسات التي ٳف linkedinويحسنها فوفقا لدراسة حديثة أجرتها . يقلل من وقت عملية التوظيف
ر تستخدم التحلسلات التنبؤية في التوظيف تكون أكثر عرضة لتحسين كفاءة عملية التوظيف لديها بمقدا

 . مرة 2.5أكثر عرضة لتحسين جودة التوظيف بمقدار ، و مرة 3.5

 تحديد أفضل المواهب  -

مقاييس الأداء حيث تساعد التحليلات و  الخبرةو  من خلال تحليل سمات المرشح مثل المهارات
التنبؤية في تحسين جودة التوظيف واختيار أنسب الموظفين ،و ذلك من خلال ضمان توافق المرشحين 

 . متطلبات الوظيفةو  لمؤسسةمع ثقافة ا

 تحسين تجربة المترشح  -

 تسمح التحليلات التنبؤية بتخصيص تجربة التوظيف للمرشحين من خلال تخصيص التواصل 
السلوك الفردي، وهذا ما يساهم في تحسين صورة و  وعروض العمل بناءا على التفضيلات، التوصياتو 

 تفاعلية للمترشحين.و  لة توظيف سلسةجذب أفضل المواهب من خلال توفير رحو  صاحب العمل
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 تحسين التنوع و  تقليل التحيز -

ى حيث تساعد التحليلات التنبؤية عل، الخوارزميات الموضوعيةو  من خلال الاستفادة من البيانات
الشمول من خلال ضمان و  التخفيف من التحيز اللاواعي في عملية التوظيف، وهذا ما يعزز التنوع

  (Vltus Inc, 2024). بغض النظر عن خلفياتهم، جميع المرشحينمنصفة لو  معاملة عادلة

 فوائد استخدام الذكاء الاصطناعي في عملية التوظيف  -4

مزايا متعددة تخدم أصحاب العمل و  يوفر استخدام الذكاء الاصطناعي في عملية التوظيف فوائد
 الباحثين عن العمل على حد سواء.

 :تحسين تجربة المترشح -

 ء الاصطناعي في تحسين تجربة المترشحين من خلال توفير استجابات فورية عبريساهم الذكا
يجعل العملية أكثر سلاسة. كما يساعد في و  مما يسهل التواصل، روبوتات الشات مما يسهل الدردشة

 خبراته.و  تخصيص فرص العمل بناء على مهاراته

 اتخاذ قرارات توظيف مستنيرة عبر تحليل البيانات  -

تحليل كميات هائلة من البيانات من مصادر متعددة، مثل و  اء الاصطناعي جمعيمكن للذك
الأبحاث المتخصصة لإنشاء ملفات تعريفية شاملة للمرشحين. كما يتيح و  منصات التواصل المهني

لى التحليل التنبئي تحديد الأشخاص الأكثر احتمالا للبقاء في الوظيفة لفترات طويلة وهذا ما يؤدي ا
رات توظيف أكثر استدامة بالإضافة الى ذلك يوفر الذكاء الاصطناعي نظرة معمقة حول اتخاذ قرا

اتجاهات سوق العمل، ومدى توفر المواهب، مما يدعم المؤسسات في التخطيط الاستراتيجي وتحقيق 
 تنافسية اعلى.

 موضوعية  و  كثر عدلاأتحقيق قرارات توظيف  -

يم البشرية في عملية التوظيف، حيث تتم برمجته لتقي يقلل الذكاء الاصطناعي من تأثير التحيزات
ساهم وهذا ما ي. الخبرات فقط دون التأثر بالعوامل الشخصية او الثقافيةو  المترشحين بناء على المهارات

ختيار الكفاءات بناء على معايير موضوعية تعزز التنوع ٳفي تحقيق العدالة في التوظيف، مما يضمن 
 والشمول داخل المؤسسة.

 تعزيز الكفاءة وخفض التكاليف -

وتحليل ، يساعد الذكاء الاصطناعي في تسريع عمليات التوظيف من خلال أتمتة فرز الطلبات
السير الذاتية بكفاءة، مما يقلل من الوقت المستغرق لاختيار المترشحين المناسبين وهذا ما يساهم في 
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ن الحاجة الى عمليات الفرز اليدوي المطولة، حيث يقلل م، خفض التكاليف التشغيلية المرتبطة بالتوظيف
 Ameen). مما يجعل التوظيف أكثر فعالية من حيث التكلفة ويضمن استغلال الموارد البشرية بشكل أمثل

& Abdur, 2024) 

 العلامة التجارية لأصحاب العمل  -5

 تعريف العلامة التجارية لصاحب العمل 5-1

 الانطباع العام الذي تسعى المؤسسة الى ترسيخه في أذهان الموظفين الحاليينو  هي الصورة
 المحتملين وذلك من خلال تطبيق مبادئ التسويق في مجال الموارد البشرية، وذلك بهدف جذب الكفاءةو 

ن نوعيا مع احتياجات المؤسسة  وذلك مو  حفيز الموظفين والاحتفاظ بهم بما يتوافق كمياالمناسبة، وت
 . وفرص التطور داخل المؤسسة، ثقافة المؤسسة، و خلال تقديم تصور إيجابي عن ظروف العمل

 حيث أن المؤسسة التي تنجح في تمييز نفسها عن باقي المؤسسات من خلال علامة تجارية فريدة
يجابية لصو  وبتالي ستصبح جهة عمل رائدة وتستقطب ، صورة أفضلو  احب العمل ستتمتع بسمعة أفضلا 

  (Condomines & Hennequin, 2014).الكفاءات المناسبة

 عوامل بناء العلامة التجارية لصاحب العمل  5-2

 تعدد نقاط الاتصال  -

 . مبهمةو  غياب العلامة التجارية لصاحب العمل قد يجعل هوية المؤسسة تبدو غير واضحة

 تحول ميزان القوى لصالح أصحاب المواهب -

مشرحين  لم تعد المؤسسات تحتكر زمام المبادرة في عملية التوظيف كما في الماضي، بل أصبح لل
  ذوي المواهب دورأساسي في اتخاذ القرارات ،حيث تواجه المؤسسات تحديات متزايدة لاستقطاب المواهب

 . مما يستلزم استراتيجية مدروسة لجذب أفضل المواهب، الكفاءاتو 

 زيادة الشفافية في بيئة العمل  -

قيمة من صوت في كثير من الأحيان أقل و  حيث أصبح الصوت الرسمي للمؤسسة أقل استماعا
الموظفين ،حبث أصبح الموظفون أنفسهم المصدر الأكثر موثوقية فيما يتعلق بتجربة العمل داخل 

ولا يترددون في مشاركة ، وذلك لأنهم اصبحو يتمتعون بحرية التعبير عن تجاربهم العملية، المؤسسة
 داقية في بيئة العمل.المصو  أرائهم، ويرجع الفضل في ذلك الى التحول الرقمي الذي عزز الشفافية

 أبعاد العلامة التجارية لصاحب العمل  5-3 
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 تجسد العلامة التجارية لصاحب العمل ثلاثة أبعاد:

  (dimension factuelle)   البعد الفعلي -

يتعلق بما تقدمه المؤسسة فعليا لموضفيها مثل ) الرواتب، العمليات الإدارية للموارد 
 ..الخ(. البشرية،المزاي

  (dimention ressentie / vécue)     المعيشي أو المحسوسالبعد  -

المرشحون داخل المؤسسة، سواء كانت تجارب و  يعيشه الموظفون و  يتعلق هذا البعد بما يشعر به
للبييئة  يظهر هذا البعد الصورة الحقيقية، و يجابية أو سلبية  من خلال تعاملاتهم اليومية في بيئة العملٳ

 العاملون فيها.الداخلية كما يراها 

 (dimension symbolique)البعد الرمزي  -

يتمثل في ما ترويه المؤسسة عن نفسها وما تريد تجسيده في المستقبل )مثل القيم، القصص، 
 الرؤية...الخ(

 جذابة عن صاحب العمل و  يتم استخدام كل هذه الأبعاد لبناء صورة متكاملة

 الأخطاء التي يجب تجنبها  5-4

 ين الداخليينتجاهل الموظف -

يشككون في الخطابات الرسمية للشركات، و  في عصر اصبح فيه الناس يثقون أكثر بأراء أقرانهم
فعندما يتحدث الموظفون عن مؤسساتهم يساهمون . أصبح لصوت الموظف قيمة متزايدة في بناء الثقة

علامة التجارية على عكس تجاهلهم الذي يجعل ال، جذابة للعلامة التجاريةو  في خلق صورة حقيقية
 لصاحب العمل نظرية فارغة لا تعكس الواقع.

 غياب الأصالة  -

 هذاو  تعكس فعليا تجربة الموظفين  في المؤسسةو  العلامة التجارية الفعالة يجب أن تكون أصيلة
ما يساعد في تجنب ما يسمى بفجوات الخبرة على سبيل المثال عند عدم شعور الموظفين بأن التواصل 

 . س واقعهم أو عند اكتشاف الموظف الجديدالداخلي يعك

 عتقاد بأن العلامة التجارية لصاحب العمل لا تعني الموظفين ٳال -

شراك ٳويجب ، بل هي مبادرة تشمل جميع الموظفين، العلامة التجارية ليست مجرد مشروع تسويق
 نهم جزء أساسي من هذا الجهد الجماعي.ٲتطوريها لو  الموظفين في صياغتها
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 اد بان العلامة التجارية لصاحب العمل تتعلق فقط بالموارد البشرية الاعتق -

، من الخطأ الاعتقاد بأن العلامة التجارية لصاحب العمل تندرج ضمن نطاق الموارد البشرية فقط
 بالتجربة التي يعيشونها داخل المؤسسة.و  رتباطا وثيقا بالموظفين أنفسهمٳفهي في جوهرها ترتبط 

 ر متنوع أو غير متعدد التخصصاتالعمل مع فريق غي -

، يقبناء علامة تجارية قوية يتطلب التعاون بين فرق مختلفة تشمل كل من الموارد البشرية، التسو 
-Dabi)  .لى نتائج محدودة أو غير متناسقةٳالإدارة وغياب هذا التعاون قد يؤدي ، و التواصل الداخلي

Schwebel & Duval, 2021) 

 لمترشح تجربة ا -6

 تعريف تجربة المترشح  6-1

 أثناءو  هي الانطباع الذي يتكون لدى المترشح عن المؤسسة من خلال المعاملة التي يتلقاها قبل
 اهتمامها بالموظفين، و  سةهذه التجربة تعكس للمترشح صورة عن ثقافة المؤس، بعد عملية التوظيفو 

 وحماسه لتقديم أفضل ما لديه في العمل.، تؤثر على شعوره بالعدالة، و والتزاماتها الأخلاقية

 يتم التركيز من خلالها على ثلالثة أشياء :

 . أهدافهاو  العدالة المعلوماتية: أي تزويد المترشحين بمعلومات واضحة حول الاختبارات -

 ملة المتقدمين باحترام وتقدير، وتجنب التحيز.معا: العدالة الاجتماعية -

 maccarthy et)مألوفيتها.و  طمأنة المتقدمين بخصوص طبيعة اختبارات التوظيف: تقليل عدم اليقين -
al., 2018)  

 ترشح الناجحة أهمية تجربة الم 6-2 -

 تتمثل أهمية تجربة المترشح الناجحة في :

 تعزيز العلامة التجارية لصاحب العمل : -

، سسةالموظف أو المترشح الذي مر بتجربة توظيف إيجابية سيكون بلا شك أفضل سفير للمؤ 
، كما أنه قد يترك تعليقا ممتازا على أحد مواقع المؤسسة، ولن يتردد في مشاركة رضاه مع الأخرين

 . ةوبالتالي تعزيز علامتها التجاري، وهذا بلا شك سيساعد في زيادة وشهرة المؤسسة، ويروج لها شفهيا

 زيادة الجاذبية من خلال تجربة مترشح متميزة : -
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حثين الابتكار في عمليات التوظيف تتمتع بجاذبية أكبر أي أن الباو  جودةالمؤسسات التي تتميز بال
بناءا على هذا فان تجربة و  عم عمل يشعرون بثقة اكبر عند التقديم في شركة تهتم بتجربة مرشحيها

 . ذوي كفاءةو  تعزز فرص المؤسسة  في جذب مرشحين مؤهلينمرشح عالية الجودة 

 تعزيز الولاء : -

ك من خلال الاعتناء وذل، مد يبدأ بتجربة مترشح ناجحةعمل طويلة الأ الاحتفاض بعلاقة
ؤسسة وهذا ما يساهم في زيادة ولائهم حتى قبل الانضمام للم، ا يتم الاعتناء بالموظفينبالمرشحين مثلم

،وبتالي  فان تجربة مرشح متميزة تساهم في تقليل معدل دوران الموظفين مما يساهم في استقرار 
 المؤسسة.

 :عزيز الالتزامت -

يجابية في و  التقدير في المراحل الأولى سيكون أكثر تحفيزاو  المترشح الذي يحضى بالاحترام ا 
وعندما نقول تجربة توظيف ناجحة فهذا يعني أن الموظف يشعر ، تحقيق أهدافه عندما يبدأ في العمل

شح يساهم أي أن نجاح تجربة المتر  .واتخاذ المبادرة، بالانتماء في مكانه وهذا ما يعزز قدرته على الابداع
 (L’Expérience Candidat un levier de, 2023) . الوعي المهنيو  في تقوية الشعور بالانتماء

 المحتوى و  مواقع التوظيف الخاصة بالمؤسسات -7

تعد مواقع المؤسسات ساحات مهمة للتعبير عن هوية المؤسسات، كما أنها تستخدم للوصول الى 
الخارجين للمؤسسة، حيث أصبحت المواقع الالكترونية للمؤسسات مصدرا مهما و  خلينالعملاء الدا

الباحثين و  للمعلومات خلال عملية التقدم للوظائف كما أنها تمثل قنوات اتصال مهمة بين المؤسسات
 .(Agency, A. R, 2024)عن عمل

تزايد مواقع الكترونية ت أصبحت تستخدم بشكل متشير الدراسات الاستقصائية الى ان المؤسسا
كما يتضح ان المواقع ، أساسي على نقل معلومات التوظيف الى الباحثين عن العمل تركز بشكل

تقديم مجموعة متنوعة من المعلومات بطرق مختلفة مثل  ونية للمؤسسات تلعب دورا مهما فيالالكتر 
 غيرها.و  الروابط التفاعليةو  الصورو  النصوص

 ما تشير الادبيات الخاصة بالتوظيف الى ان المحتوى المتعلق بالمؤسسة والمعلومات الوظيفيةك
يتها يزيد من جاذبو  التصميم العام للموقع يمكن ان يعزز إحساس الباحث عن العمل بالتوافق مع المنظمةو 

 التي يتلقاها. بالنسبة له كما ان نية الفرد في التقدم الى الوظيفة تتأثر بمحتوى رسائل التوظيف
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 أهمية المحتوى في مواقع التوظيف 7-1

، استقطاب الباحثين عن العملو  يلعب المحتوى الموجود على مواقع التوظيف دورا أساسيا في جذب
ين فرص العمل المتاحة. وفقا للعديد من الباحثو  حيث يساهم في تشميل انطباعاتهم الأولية عن المؤسسة

ن ومن بي، يعزز من جاذبية الشركة لدى المتقدمين مقدمة عبر هذه المواقعمعلومات الدقة الو  فأن وضوح
 العناصر الأساسية التي تؤثر في قرارات الباحثين عن العمل:

 الة التنظيمية التي تعكس رؤية المؤسسة واتجاهاتها الاستراتيجية؛الأهداف والرس -

 ؛ ن مع بيئة العملدى توافق المرشحيالقيم الجوهرية التي تساعد في تحديد مو  الثقافة المؤسسية -

 ؛ اراتهم المهنيةتعزيز مسو  التطوير المهني التي تظهر التزام الشركة بتنمية موظفيهاو  فرص التدريب -

ين بشأن الانضمام الى التي تؤثر على قرارات المتقدمو  فرص النمو داخل المؤسسةو  المزايا الوظيفية -
 الشركة.

جذابة يعزز من قدرة الشركات على استقطاب الكفاءات و  واضحة توفير هذه المعلومات بطريقة
 ,.Eger, L)بناء صورة إيجابية للمؤسسة.و  مما يجعل مواقع التوظيف أداة فعالة في التسويق الوظيفي

Egerová, et al., 2017) 

 استخدام منصات التواصل الاجتماعي  -8

أصبحت منصات التواصل الاجتماعي أداة أساسية تستغلها المؤسسات للوصول الى المرشحين 
واحدة من ابرز المنصات التي   LinkedInحيث تعد  المناسبين ذوي المواهب والكفاءات المطلوبة.

يقوم مسؤولو حيث . استقطابهاو  بأصحاب العمل لاستكشاف المواهو  يعتمد عليها مسؤولو التوظيف
 Facebookحيث يستخدمون   LinkedInالتوظيف بتوسيع نطاق التوظيف الى ما هو ابعد من 

twitter instagram   استقطابه.و  المواهبللبحث عن 

 دوافع استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في التوظيف  8-1

التوظيف تزايدا ملحوظا من قبل كل من يشهد استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في عمليات 
 ذلك لعدة أسباب و  الباحثين عن عملو  أصحاب العمل

 الوقت و  تقليل التكلفة -

الوقت المستغرق في عملية و  يساعد التوظيف عبر وسائل التواصل الاجتماعي على تقليل النفقات
د يكون مجانا او بتكلفة اقل التوظيف مقارنة بالطرق التقليدية فمثلا نشر اعلان وظيفة على الانترنت ق

الى ذلك يقلل التقديم الالكتروني  بالإضافةمن الإعلانات الورقية، كما يمكن تعديله بسهولة في أي وقت. 
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 من الحاجة الى المعاملات الورقية، مما يسهل على الشركات إدارة طلبات التوظيف بشكل اكثر كفاءة
 اقل تكلفة.و 

 لمرشحين الوصول الى معلومات إضافية عن ا -

تمنح وسائل التواصل الاجتماعي أصحاب العمل فرصة للاطلاع على بعض الجوانب الشخصية 
كوين معلومات قد تساعد في تهذه ال. وطريقة تفاعلهم مع الاخرين، للمترشحين، مثل اهتماماتهم هواياتهم

العمل التحقق  لأصحابمدى توافقه مع بيئة العمل كما يمكن و  كثر شمولا عن شخصية المترشحأصورة 
 برات.من صحة المعلومات الواردة في السير الذاتية، مما يقلل من احتمالات التزييف او المبالغة في الخ

 استقطاب الباحثين عن العمل غير النشطين -

لا يقتصر التوظيف عبر وسائل التواصل الاجتماعي على الباحثين النشطين عن العمل، بل يعتبر 
 لكنها قد تكون مهتمة بفرصةو  ات التي لم تكن تخطط للبحث عن وظيفة جديدةوسيلة فعالة لجذب الكفاء

قاعدة بيانات ضخمة لأشخاص يمتلكون LinkedIn توفر منصات مثل ، مناسبة. على سبيل المثال
يبحثون  االعديد منهم مستعدون للنظر في عروض عمل جديدة حتى وان لم يكونو و  خبرات مهنية متميزة،

 عنه بنشاط.

 غير مناسب المخاطر التوظيف تجنب  -

يرى بعض أصحاب العمل ان استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في التوظيف يساعدهم على 
من خلال البحث عن أي إشارات قد تعكس عدم ملائمة ، تجنب الأخطاء المحتملة في اختيار الموظفين

اصل الاجتماعي عن سلوكياتهم المرشح للوظيفة على سبيل المثال، قد يكشف الاطلاع على حسابات التو 
 او توجهات قد تؤثر سلبا على أداء الموظف او انسجامه مع ثقافة الشركة.

 مدى ملائمته للوظيفة التنبؤ بشخصية الموظف المحتمل و  -

يستخدم بعض أصحاب العمل المعلومات المستمدة من وسائل التواصل الاجتماعي كأداة لتقييم 
صادقة نسبيا، مثل المحتوى الذي و  هذه المعلومات بيانات شفافة حيث توفر، سلوك أو سمات المرشح

و مقارنة بالمعلومات الموجودة في السير الذاتية التقليدية ا، ينشره الأصدقاء على صفحات المرشحين
كما ان فحص ملفات ، والتي يتم اعدادها عادة لإظهار صورة محددة او انطباع معين، نماذج التقديم

اتخاذ و  ات التواصل الاجتماعي  يمكن ان يوفر معلومات مفيدة للتنبؤ بشخصياتهمالمرشحين على شبك
علاوة على ذلك يمكن استخدام هذه المعلومات لتطوير أسئلة مقابلات . قرارات التوظيف بناء عليها

 (Hosain & Ping, 2020) تعزيز المحادثات وبناء علاقات اثناء المقابلات.و  مستهدفة
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  الإلكترونيالبريد  استخدام -9 

حيث  ،أصبح من الضروري لمسؤولي التوظيف أن يتبنوا أسلوب التفكير الذي يتبعه المسوقون 
في هذا السياق يعد و  الاحتفاظ بيهم طوال فترة عملية التوظيف،و  يتعين عليهم جذب أفضل المرشحين
كون خصوصا عند التعامل مع المرشحين الغير نشطين فقد لا ي، البريد الالكتروني فعالة للغاية للتواصل

التي  ي أحد الأدوات الرئيسيةيعد البريد الالكترون. لديهم معرفة سابقة بالمؤسسة أو الوظيفة المعروضة
% من هؤلاء المسؤولين يعتمدون 85وقد أظهرت الدراسات أن حوالي ، يعتمد عليها مسؤولو التوظيف

بريد هذه النسبة العالية تعكس فعالية ال. على البريد الالكتروني كوسيلة رئيسية للتواصل مع المرشحين
تعلق الإضافة الى كونه الخيار المفضل لديهم عندما يب، الالكتروني في جذب انتباه المرشحين المناسبين

لتفاعل مباشرة لو  الى ذلك فان البريد الالكتروني يوفر طريقة مرنة افةبالإض، الأمر بالتواصل مع الشركات
استقطاب المرشحين و  مع مجموعة واسعة من المرشحين مما يساهم في تسهيل عملية التوظيف

 Fetcher. (n.d ) .)المناسبين

 المواهب استقطابو  التحديات التي تطرحها الرقمنة في التوظيف -10

 التحديات التكنولوجية  -

تواجه المؤسسات عدة صعوبات تكنولوجية تأثر بشل مباشر على تبني أدوات الذكاء الاصطناعي 
من بيت أهم هذه التحديات هو ضعف البنية التحتية حيث تعاني الكثير من المؤسسات ، و في التوظيف

شاكل في شبكات الأنترنت مما يعيق المستخدمين من الوصول السلس الى المواقع الالكترونية من م
   . الخاصة بالتوظيف

كاء المورد والأجهزة المتقدمة اللازمة لتشغيل أدوات الذ إلىكما أن العديد من المؤسسات تفتقر 
 غيرةخاصة بالنسبة للمؤسسات الص تعد التكلفة العالية عائقا رئيسيا ذلك إلىالاصطناعي بكفاءة. إضافة 

 . المتوسطة التي لا تستطيع تحمل نفقات شراء أو تطوير أدوات التوظيف الرقميةو 

ومن بين التحديات التقنية أيضا نقص الكفاءة المؤهلة للعمل على هذه الأدوات حيث يصعب  
 الرقمي.على الشركات العثور على خبراء قادرين على تطوير أو إدارة أنظمة التوظيف 
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 تحديات التفاعل البشري والتقني -

تتمثل في مقاومة التغيير من طرف موظفي الموارد البشرية والمجندين خاصة كبار السن الذين 
 لا يجيدون استخدام التكنولوجيا، حيث يبدي بعضهم تخوفه من فقدن وضيفته لصاح التكنولوجيا،

يف، كما يستمر البعض في التمسك بالأساليب يرفضون الاعتماد على الأدوات الحديثة في التوظو 
وات تنظيم السير الذاتية يدويا مما يعيق استخدام الأدو  التقليدية مثل الإعلانات في الصحف الورقية،

 الرقمية.

الأدوات الرقمية على التقييم و  كما أن بعض المستخدمين يشككون في قدرة الذكاء الاصطناعي
ويعبر بعض المشاركين عن ، ات المختلفة أو في فهم اللهجات مثلاالدقيق خاصة فيما يتعلق بالثقاف

غييرات الى قرارات غير دقيقة أو متحيزة خاصة عندما تستند الى ت الآليأدوات التقييم  تؤديقلقهم من أ، 
 والبتي قد لا تعكس بالضرورة صفات المتقدمين بدقة.، الوجه أو نبرة الصوت

 ديات التنظيمية التحو  التحديات المتعلقة بالمحيط -

. تنظيمية تؤثر على استخدام قنوات التوظيف الرقميو  تعاني المؤسسات أيضا من قيود قانونية
استخدام و  خصوصية البيانات تفرض قيودا صارمة على جمعو  فالقوانين المحلية المتعلقة بالعمل

على   LinkedInع مثلكما تأثر العقوبات الدولية، وحجب بعض المواق، المعلومات الشخصية للمتقدمين
 قدرة المؤسسات على الوصول الى المرشحين المؤهلين.

أما من ناحية ثقافة العمل فتظهر بعض المؤسسات رفضا واضحا للشفافية في التوظيف، حيث 
ويتجنبون الإفصاح عن قنوات ، المحسوبية في اختيار الموظفينو  يعتمد بعض المدراء على الوساطة

هذا المناخ المؤسسي يضعف من فرص استخدام أدوات التوظيف ، عاير الكفاءةالتوظيف أو الالتزام بم
  (Nejad, Z. Z., 2024) .الموضوعيةو  الرقمية التي تعتمد بطبيعتها على العدالة

 مشكلة أمن البيانات -

بما في ذلك ، تخزن كميات ضخمة من البياناتو  تعتمد التكنولوجيا الرقيةفي التوظيف على جمع
اذ أن ، المعلومات الشخصية للمتقدمين اذ يعد الحفاض على خصوصية هذه البيانات أمرا بالغ الأهمية

خوصة & بن عبو, ). تسريب المعلومات الشخصية للمتقدمين الى جهات خارجية أي اختراق قد يؤدي الى
2021)  
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 استقطاب المواهب و  الفرص التي تطرحها الرقمنة في التوظيف -11

 موقف ما بين الحماسأصبحت فرق العمل تتبنى التوجه التكنولوجي بدرجات متفاوتة، حيث يتراوح ال -
طاع ينضر الى الذكاء الاصطناعي كوسيلة قوية لتعزيز كفاءة قو  الدعم لاستخدام التقنيات الحديثة،و 

سهم في بل يعد أداة مكملة تعزز قدراتهم وت، دون أن يشكل بديلا لأدوار العمال فيه، الموارد البشرية
 خلق بيئة عمل تعاونية؛

ة الكفاءات، يزداد تركيز المؤسسات على تطوير قدراتها التنظيميفي ظل اشتداد المنافسة على جذب  -
نات الرقمنة في تعزيز إمكا و لتواكب التوقعات الرقمية، كما يسهم الاستثمار في الذكاء الاصطناعي

 القوى العاملة، وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة؛

تقييم و  ءا من استقطابيمكن للذكاء الاصطناعي أن يدعم مختلف مراحل دورة حياة الموظف، بد -
خاصة في المؤسسات الكبرى ذات التوجه الاحتفاظ بهم و  وصولا الى تطويرهم، المرشحين

ن اختيار المرشحيو  فعالية عملية التوظيف مثل المقابلاتو  التكنولوجي، كما يستخدم في تحسين دقة
 ؛ بالإضافة الى تقييم نتائج برامج التدريب، الأنسب

الة ء الاصطناعي على تقليل التحيز في عملية التوظيف والاختيار مما يعزز عدالذكاو  تساعد الرقمنة -
 )2024محمد محمود زقوت, ( ؛وكفاءة أداء المؤسسة

وقيمها ، صورتهاو  يستطيع أصحاب العمل استخدام اعلاناتهم لاضهار العلامة التجارية للمؤسسة -
 ؛ احثين عن العمل ودالك ليضهرو أنهم أحد أصحاب العملللب

أصبح أصحاب العمل  يستطيعون حفض السير الذاتية المتميزة التي حصلو عليها من خلال عملية  -
البحث التي أجريت لبناء قاعدة بيانات خاصة تضم أصحاب أفضل الكفاءات الذين تمت غربلة 

بو زكري & برابح, (لك لبناء قاعدة بيانات مرجعية. سيرهم الذاتية بهدف أي استخدام مستقبلي،وذ
2021( 
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استقطاب و  تطرقنا في هذا الفصل الى اهم الدراسات السابقة المتعلقة باستراتيجيات التوظيف

 تطوير استراتيجيات التوظيف فيالتحول الرقمي دور حيث ركزنا على ، التحول الرقميو  المواهب
، استقطاب المواهبو الخاص باستراتيجيات التوظيف النظري  الإطارقطاب المواهب كما تطرقنا في استو 
ن اياستقطاب المواهب و  كما تطرقنا الى الأدوات الرقمية الحديثة في عملية التوظيف. التحول الرقميو 

رقمي بشكل التحول الو  استقطاب المواهب أصبحت تعتمد على التكنولوجياو  اتضح ان عملية التوظيف
استقطاب و  حيث يلعب التحول الرقمي دور كبير في تطوير وتحسين استراتيجيات التوظيف كبير،

..الخ مما يساعد في تقليل . تحليل البيانات، و المواهب وذلك من خلال استخدام المنصات الرقمية
مي التحول الق تواجهمع ذلك لا تزال هنالك العديد من العوائق التي و  تحين جودة الاختيار، و لتكاليفا

 . نقص الكفاءاتو  ضعف البنية التحتيةخاصة في الجزائر ك
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يشترط أن تكون دراسة الحالة على ارتباط مباشر بما تم عرضه  الأكاديميبما أن انجاز البحث 

ن تتضم الدراسة لها منهجية معينة ان هذهف، الانسجامو  من معلومات في الجانب النظري ليتحقق التكامل
والتي على الباحث توظيفها لضمان التواصل المطلوب الذي من شأنه ان يحقق تكامل ، عدة إجراءات

 المنهجي.و  تجانسه على المستوى العلميو  البحث

وعلى ضوء ما تقدم، يأتي هذا الفصل لعرض تلك الإجراءات التي اعتمدت للانتقال بالبحث من 
ترول دائرة الموارد البشرية التابعة لمركب تكرير الب ذلك في، و ظري الى المستوى التطبيقيالمستوى الن

RA1K في مجال  العالميو  والذي يعتبر من أهم المؤسسات الاقتصادية الرائدة على المستوى الوطني
ية العمليات على غرار عملو  التي تشهد تحولا رقميا ملحوظا في مختلف الأنشطةو  تكرير البترول.

 التوظيف التي تشهد هي الأخرى تحولا رقميا في هذه المؤسسة.

 من خلال ما سبق سنتطرق في هذا الفصل الى مبحثين هما كالاتي:و 

 المنهجي للدراسة الإطارالمبحث الأول: 

 "RA1Kالمبحث الثاني: السياق التنظيمي للدراسة وواقع التحول الرقمي في معمل تكرير البترول" 
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 المنهجي للدراسة  الإطار: مبحث الأولال
التحول وهي دور المنهجي المتبع في هذه الدراسة، الا  الإطارفي هذا المبحث سنتطرق الى 

استقطاب المواهب، ومن أجل تنظيم المعلومات للوصول الى و  استراتيجيات التوظيف الرقمي في تطوير
 افة الى التعرف على الأداة المستخدمة، وصولاالنتائج سنحدد الطريقة المستخدمة في الدراسة، بالإض

 . المستخدمة لإحصائيةاالى الأساليب 

 طريقة الدراسة : المطلب الأول
يتضمن هذا المطلب الطريقة المتبعة في هذه الدراسة من خلال تحديد منهج الدراسة ومصادر 

 المعلومات بالإضافة الى التعريف بمجتمع وعينة الدراسة. و  جمع البيانات

 مي المتبع في الدراسة المنهج العل -1

حث المبادئ التي ينبغي على الباحث اتباعها من بداي البو  المنهج العلمي هو مجموعة من القواعد
)عمار، الى نهايتهم من أجل الكشف عن العلاقات العامة التي تخضع لها الظواهر موضوع الدراسة 

 (14، صفحة 2019

 التحول الرقمي في تطوير استراتيجيات التوظيفدور توصل الى الو  ومن أجل تحقيق أهداف البحث
ذا اعتمدنا على المنهج الوصفي لإعداد الجانب النظري باعتباره المنهج الأنسب له، استقطاب المواهبو 

لة الذي يهدف الى دراسة المشكلات العلمية من خلال جمع المعلومات الازمة ومحاو ، النوع من الدراسات
 وقد تم ذلك بالاعتماد، الى إعطاء مقترحات وتوصيات بشأن مشكلة الدراسة ها للوصوليلتفسيرها وتحل

 الدراسات السابقة التي تتعلق بموضوع دراستنا.و  المراجعو  على مختلف الكتب

يقية أما في الجانب التطبيقي فقد اعتمدنا على المنهج الكيفي والذي يظهر من خلال الدراسة التطب
 همفبحيث يساعدنا هذا المنهج على ، ئرة الموارد البشرية في مركب تكرير البترولالتي قمنا بها في دا

 تفسير الدراسة. و 

الظواهر بطريقة و  المنهج الكيفي أو النوعي هو نوع من أنواع البحوث يتم فيه عرض الحقائق
ا ما نادر و  رسوماتو  أشكالو  سردية من وجهات نظر الأفراد المشاركين في البحث باستخدام كلمات

 )2010 محمد الخياط,( يعرض بيانات رقمية.
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  أدوات جمع البيانات -2

 استقطابو  الهدف من هذه الدراسة هو معرفة مدى تأثير التحول الرقمي على استراتيجيات التوظيف
مختلفة لجمع المعلومات من أدوات و  المواهب   ومن أجل تحقيق هذا الهدف فقد اعتمدنا على أساليب

 هي:و  أجل الالمام بجميع جوانب البحث

 لوثائقي البحث ا 1-1

وهي أول خطوة يجب على أي باحث القيام بها قبل البدئ في أي دراسة أو بحث علمي، حيث 
 الأبحاث العلمية المتعلقة، و الدراسات السابقةو  دراسة أكبر عدد ممكن من الوثائقو  تعتمد على جمع
 . بموضوع الدراسة

 :حيث اعتمدنا على المصادر الأتية

 ؛ ة المدرسةالكتب المتاحة على مستوى مكتب -

 ؛  scholarvoxالمكتبة الرقمية  -

 ؛ لاستخراج مختلف المقالات العلمية الجزائرية   ASJPمنصة    -

 ؛ Google scholar  موقع -

 هذا وقد تم الاعتماد على مختلف المواقع الالكترونية لاستخراج المراجع والمقالات العلمية. -

 الوثائق  1-2

كننا مفي سكيكدة رد البشرية بمركب تكرير البترول دارة الموااجرائنا للتربص الميداني على مستوى إ
ارد من جمع مختلف الوثائق المتعلقة بموضوع دراستنا حتى نتمكن من التعرف أكثر على دائرة إدارة المو 

مثل تت. و ومركب تكرير البترول وجمع المعلومات اللازمة التي تساعدنا على إتمام هذه الدراسة، البشرية
 ق في:هذه الوثائ

شرية الهيكل التنظيمي لدائرة إدارة الموار البو  وثائق داخلية تحتوي على الهيكل التنظيمي للمركب -
 ؛ ونظامها الداخلي

 والمنتوجات التي ينتجها؛، وثائق تتعلق بمختلف بأنشطة المركب -

 ؛ .ومختلف ممارستها، وثائق تتعلق بمختلف أنشطة دائرة إدارة الموارد البشرية -

 ؛استقطاب المواهبو  ية تتعلق بالاستراتيجيات الرقمية المستقبلية فيما يخص التوظيفوثائق داخل -
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وثائق خارجية تتعلق بالخطط الاستراتيجية التي تعمل عليها شركة سوناطراك لتطوير ممارسات  -
 الموارد البشرية عامة، والتوظيف واستقطاب المواهب خاصة.

 المقابلة  1-3

نقاش حول موضوع معين تم و  حوارو  و أكثر في حالة تواصلهي تفاعل مقصود بين شخصين أ
ارات ظهور استفسو  وتتيح المقابلة فرصا أكبر لطرح أسئلة ترتبط بالمشكلة المدروسة، الاتفاق عليه مسبقا

تكوين صورة واقعية عن و  تتيح المقابلة فرصة أكبر للمستجيب للتحدث بحريةو  كما، مناقشتهاو  حولها
 انت لديه استفسارات كثيرة حولها. والمقابلة نوعان:المشكلة خصوصا اذا ك

 ( مقابلة مقننة )موجهة -

وفيها يطرح الباحث أسئلة محددة الصيغة ضمن تتابع أو تسلسل محدد أي أن الباحث يكون ملتزم 
 بالنص المعد في طرح الأسئلة.

 (مقابلة غير مقننة )غير موجهة -

ل مما يتيح الفرصة للحصو ، سب ما يقدمه المبحوثهنا يتاح للباحث حرية استنباط أسئلة جديدة حو 
 . توصف بأنها غنية المحتوى ، على قدر أكبر من المعلومات

 :مقابلة شبه مقننة -

محمد الخياط, )تعطي الحرية للباحث بطرح السؤال بصيغة أخرى أو طلب المزيد من التوضيحات.
2010) 

، موجهةبه فيما يتعلق بدراستنا فقد اعتمدنا على أسلوب المقابلة الغير مقننة أو ما يعرف بالمقابلة ش
وقد أجريت المقابلة مع بعض ، للحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات حول موضوع الدراسة

مسؤولي مصلحة تسيير المسار المهني من رئيس المصلحة الى الإطارات على مستوى دائرة الموارد 
ق لأول المتعلالمحور ا :كما تضمنت المقابلة ثلاثة محاور وهي. البشرية بمركب تكرير البترول سكيكدة

، المحور الثاني المتعلق بعملية التوظيف في معمل تكرير البترولو  بالمعلومات الشخصية للموظف
 . التحول الرقمي في المركبظل استقطاب المواهب في و  والمبحث الثالث المعلق باستراتيجيات التوظيف

 مجتمع وعينة الدراسة  المطلب الثاني:
ل مفردة أو عنصر داخل نطاق البحث، لها نفس الطبيعة يتم يعرف مجتمع الدراسة على أنه ك

 )2010محمد الخياط, ( اختيارها لإجراء الدراسة عليها.
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رد بالنسبة لدراستنا هاته يتكون مجتمع الدراسة من مجموعة من الموظفين التابعين لدائرة الموا
 بعة لمركب تكرير البترول سكيكدة.البشرية التا

مس موظفين على مستوى دائرة أما فيما يخص العينة المستهدفة في هذه الدراسة فتتكون من خ
جميع  ويمثل الجدول التالي، الموارد البشرية وقد تم اختيار هذه العينة على حسب متطلبات الدراسة

 البيانات الخاصة بالموظفين الذين تم اجراء المقابلة معهم.

 قامة الأشخاص الذين تم اجراء المقابلة معهم (:01الجدول رقم )

 دد سنوات الخبرةع المنصب الحالي الموظفين

 سنة 16 رئيس مصلحة تسيير المسار المهني 01

 سنوات 6 اطار في مصلحة التسيير المهني 02

 سنة 11 اطار في مصلحة التسيير المهني 03

 سنوات 7 اطار في مصلحة التسيير المهني 04

 من اعداد الطالبة المصدر: 

 تاريخ ووقت المقابلات (:02الجدول رقم )

 وقت المقابلة ريخ اجراء المقابلةتا الموظفين

 ساعة  2 2025/ 03/03 01

 ساعة 1 04/03/2025 02

 دقيقة  45 13/03/2025 03

 ساعة  1 13/03/2025 04

  من اعداد الطالبة  :المصدر

 المطلب الثالث: الأساليب المستخدمة في تحليل البيانات 
ليل المحتوى لأننا نحاول تحليل اجابات اعتمدنا في تحليل بيانات هذه الدراسة على أسلوب تح

 ونتائج المقابلة بموضوعية، ويعتبر من أشهر الطرق لتحليل البيانات النوعية.
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انشاء أداة تحليلية و  تحويل الخطاب الشفهي الى نصو  من خلال دراسة المقابلات أو الملاحظات
 وتتم هذه الطريقة، المقابلات وفك تشفيرها من أجل التوصل الى تحليل موضوعي لهذه، لدراسة المعنى

 :هو موضح حسب ما

 مراحل معالجة البيانات (:02رقم )الشكل 

 

 

 

 

 

 

 
 

 METHODES D’ANALYSE ET D’INTERPRETATIONالمصدر: 

 ائية بحيث:لمعالجة هذه البيانات توجد طريقتين اما أن تكون المعالجة دلالية أو إحصو 

 . من خلالها يتم التحليل يدويا من خلال دراسة معاني الكلمات: المعالجة الدلالية -

تشمل تحليل عدد ، يتم القيام بها من خلال برامج إحصائية متخصصة: المعالجة الإحصائية -
 . وتحليل البيانات، الكلمات

سة جميع الإجابات على المقابلات أي درا، أما بالنسبة لدراستنا هذه فقد اخترنا المعالجة الدلالية -
 . التي تم اجرائها

 

 

 

 

 نسخ البيانات

 ترميز البيانات

 معالجة البيانات
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المبحث الثاني: السياق التنظيمي للدراسة وواقع استراتيجيات التوظيف 
 RA1Kالتحول الرقمي في مركب تكرير البترول ظل واستقطاب المواهب في 

 سكيكدة 
لشركات الرائدة في تعتبر شركة سوناطراك من أهم الشركات الاقتصادية في الجزائر، وهي من ا
، 12/31/ 1963العالم في مجال النفط والمحروقات، حيث تأسست بموجب القرار التنفيذي المؤرخ في

 49و مؤسسة على المستوى الوطني 105مؤسسة فرعية على المستويين الوطني والدولي ) 154تضم 
  .دة شهادات ايزوعمتحصلة على . على المستوى الدولي(

 " سكيكدةRA1Kم عام لمركب تكرير البترول" تقدي: المطلب الأول
التابع للشركة الوطنية و  " سكيكدةRA1Kيتضمن هذا المطلب تقديم لمركب تكرير البترول " 

 . سوناطراك

 تعريف مركب تكرير البترول  -1

 raffinerie 1 )والتي تعني  RA1Kوالذي يرمز له برمز ، البترول سكيكدة مركب تكرير
Skikda ) يوظف، ك بمصفاة سكيكدة ،هو أحد أهم المركبات التحويلية  التي تمتلكها الدولةويسمى كذل 

موظف، الهدف الأساسي الذي أنشأ من أجله هو عملية الإنتاج المتمثلة في تحويل البترول  1566
على  حيث تم بنائه، المستورد ( الى منتجات جاهزة من أجل التجارة بها داخليا وخارجياو  الخام )المحلي

بين  1964أفريل  30بعد العقد الذي تم توقيعه في  1976في جانفي ، هكتار مربع 190ساحة م
قد دخل العقد حيز التنفيذ ، و SAIPEMو  SNAM PROGETTIالشركة الإيطالية و  الحكومة الجزائرية

مليون طن من  15بقدرة تكرير  1980، ودخل حيز الاستغلال في نهاية مارس 1975مارس  11في 
الشركة الكورية سامسونغ من و  تم ابرام عقد بين شركة سوناطراك 2009في سنة . و لخام سنوياالنفط ا

مليار دولار أمريكي، فأصبح المركب يتربع على مساحة  2تحديث المركب بتكلفة و  أجل إعادة تجديد
مليون طن متري من النفط  1.5بطاقة إضافية تقدر ب و  هكتار مربع، 190مربع عوض  هكتار 250

 . مليون طن متري سنويا 16.5حيث أصبحت طاقة المعالجة الكلية للنفط الخام سنويا   ، خام سنوياال

عود ويتم تزويده بالنفط القادم من حاسي مس، يقع المركب في المنطقة الصناعية شرق ولاية سكيكدة
 مركب. كم من حقول النفط الى ال 760بوصة على مسافة  27حيث يتم نقل النفط بخط أنابيب قطره 
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 نشاط المركب -2

كها يعد مركب تكرير البترول بسكيكدة احدى أهم المؤسسات التحويلية الإنتاجية الكبرى التي تمتل
 :تتمثل أنشطتها فيو  الدولة

 ؛ تكرير النفط الخام الاتي من حاسي مسعود -

نتاج الزفت بجميع أنواعه؛ -  معالجة النفط وا 

 ؛ النوعيو  لموارد المكررة على المستوى الكميضمان تغطية احتياجات السوق الوطني با -

 . مواصلة عرض المواد المكررة الموجهة للسوق الدولية -

 صف الوحدات الإنتاجية الموجودة في المركبو  -3

انجاز الوحدات الإنتاجية بالمؤسسة من أجل تحقيق الأهداف المسطرة التي تسعى المؤسسة  تم
 ية:من أهم هذه الوحدات الإنتاجو  لتحقيقها

مليون طن في  7,5طاقة كل واحدة منهما تصل الى : (11,وحة 10وحدتين للتقطير الجوي )وحدة  -
وذلك للحصول على منتجات جاهزة مثل  '' ، مشتقاته الى موتد مختلفةو  الى فصل البترولو  السنة

 ''المازوت''.و الكيروزين''

( طاقة كل واحدة تقدر 103وحدة ,  100)وحدة : ية تهذيبو  وحدتين لمعالجة البنزين بالهدروجين -
ذلك و  وتهدفان الى تحويل النفط الاتي من وحدتي التقطير الجوي ، طن في السنة 1,165ب 

 . للحصول على بنزين مهذب

ألف طن في السنة  285طاقتها الإنتاجية تقدر ب : (200وحدة لاستخلاص المواد العطرية ) وحدة  -
 . ذيتهاتستعمل البنزين المهذب الخفيف كمادة لتغ

ل ألف طن للسنة تستعم 277( لإنتاج الزفت: طاقة انتاجها تقدر ب 70وحدة التقطير الفراغي )وحدة  -
 : وتتألف هذه الوحدة من قسمين، هذه الوحدة خاملا محولا مستوردا كمادة للتغذية

 زيوت الوقود.، و منه نحصل على زفت الطرقاتو  قسم التقطير الفراغي 

 بعض من الشمع الناتج من و  القسم يستعمل في تغذية زفت الطرقات وهذا: قسم الزفت المؤكسد
 الأكسدة بواسطة مفاعل يوضع الزفت المؤكسد عادة في أكياس.
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 2,5تملك طاقة إنتاجية للتخزين تقدر بحوالي  المصفاة: (600الشحن )وحدةو  المزجو  وحدة التخزين -
شحن للمنتجات و  من حركة مزج تحتوي الوحدة على جميع الأجهزة الضروريةو  مليون متر مكعب

 . الجاهزة

ألف  95(: طاقة كل واحدة على التوالي 30,31,104وحدة ثة وحدات لمعالجة وفصل الغازات )ثلا -
تهدف الى معالجة غاز ، ألف طن في السنة 306,5ألف طن في السنة / 283طن في السنة /

 '' البيتان'' و البترول المميع ثم فصله الى مواد جاهزة مثل '' البروبان ''

: تهدف الى انتاج البخار وتوزيع الطاقة على جميع (CTE) ي كهرو حرار وحدة المرافق ومركز  -
 . المركب بصفة خاصةو  الوحدات الإنتاجية عامة

 رير البترول سكيكدةأهمية مركب تك -4

ي يعتبر مركب تكرير البترول سكيكدة من أهم المؤسسات في الجزائر حيث يحتل مكانة مرموقة ف
لمستوى يحتل المرتبة الثالثة على او  كما يعتبر من أكبر مؤسسات التكرير في افريقيا، الصناعة الجزائرية

% من انتاج هذه المؤسسة الى البيع 85% حيث يوجه 33العالمي اذ يمثل مدخوله من العملة الصعبة 
 % المتبقية فتستهلك في السوق الوطنية.15أما ، )التصدير( نحو الخارج

 لهيكل التنظيمي للمركب ا -5

من أجل مواكبة ، شهد المركب تغييرات مستمرة في الهيكل التنظيمي منذ نشأته الى يومنا هذا
ضمان السير الحسن لأنشطتها حيث كان قرار وضع هيك و  التغييرات التي تشهدها البيئة الخارجية

 يةموارد المنظمة المادعقلاني لالاستغلال الو  تنظيمي جديد يهدف بالدرجة الأولى الى التوزيع الجيد
 .البشريةو 
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 الهيكل التنظيمي لإدارة المركب(: 03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 وثائق داخلية للمؤسسة ر:صدمال

 

 

 

 

 

 إدارة مركب التكرير لسكيكدة

 سكرتارية

 دائرة الخط الداخلي الدائرة المالية

 دائرة الصفقات دائرة التنظيم والجودة

 دائرة النظافة والأمن والمحيط دائرة تكنولوجيا المعلومات

 المديرية الفرعية للموظفين

 

 المديرية الفرعية للصيانة المديرية الفرعية للنقدية

 

 المديرية الفرعية للاستغلال
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 الهيكل التنظيمي للمديرية الفرعية(: 04رقم ) الشكل

 

 

 

 

 

 

 
 

 للمؤسسة              وثائق داخلية :المصدر

 شرح الهيكل التنظيمي للمركب  -6

 :مديرية المؤسسة 6-1

تكون ، تعتبر أعلى المستويات القيادية في الشركة، مهمتها السهر على التسيير الجيد للمركب
قراراتها محصورة في يد المدير الذي يعمل على تحقق مهام المديرية فيقوم بوضع الخطة العامة، التخطيط 

المصادقة على التقارير المتعلقة بأنشطة  ،التنسيق بين دوائر المؤسسة، ستراتيجي لمختلف البرامجالا
 . المؤسسة

 الأمانة المديرية: 6-2

قرارات المدير على نشر و  لها علاقة مباشرة مع المدير حيث تقوم بتنفيذ مهامها من اتصالات
 . للمواعيدكما تقوم بتنظيم أعمال المدير كتسجيل  مختلف المصالح

  نائب مدير الاستغلال: 6-3

 :سؤول عن الدوائر التاليةالصيانة كما أنه مو  الإنتاجو  يقوم بمساعدة المدير في الشؤون التقنية

 المديرية الفرعية للموظفين

 دائرة الخط الداخلي

 دائرة النظافة والأمن والمحيط دائرة تكنولوجيا المعلومات دائرة التنظيم والجودة

 اريةسكرت
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لى التي ترسل او  مشتقاتو  تجزئته المواد جاهزةو  مهمتها معالجة البترول الخام: (1دائرة الإنتاج ) -
لتتحصل فيما بعد على مواد جاهزة ل الى وحدات أخرى نصف مجهزة ترس مواد، و (2دائرة الإنتاج )

 مصلحة، مصلحة التهذيب، تتكون من مصلحة التقطير الفراغي، و (2ترسل بدورها الى دائرة الإنتاج )
 العطور مصلحة الزفت، مصلحة المرافق.

، ويقهاتسو  المواد البترولية ثم شحنهاو  تتمثل مهمتها في استقبال مشتقات البترول: (2دائرة الإنتاج ) -
 . الشحنو  مصلحة التوزيعو  تحتوي على مصلحة الشحنو 

 دائرة الصيانة  -

، هزةالأجو  لاتهي تسهر على المراقبة الدورية للآف، القلب النابض لهو  تعتبر من أهم الأنشطة في المركب
لح ي هذه الدائرة على عدة مصاتحتو و  وتقليل التكاليف، وهذا لضمان السير العادي للنشاط الإنتاجي

 :وهي

مصلحة الميكانيك الصناعية، مصلحة الكهرباء الصناعية، مصلحة الاليات، مصلحة السباكة، مصلحة 
 مصلحة الامدادات، مصلحة صيانة العتاد المتحرك.، التخطيطو  المناهج

 دائرة التموين:  -

الحسن  التجهيزات الضرورية لضمان السيرو  تتحكم دائرة التموين في تزويد المؤسسة بمختلف المواد
 . لخطوط الإنتاج

 مصلحة المشتريات: الاتصال بالممولين لشراء العتاد سواء من السوق المحلي أو الخارجي  -

 مصلحة تسيير المخازن: -

 تعمل هذه المصلحة على توفير كل مستلزمات التخزين وتهيئة جميع الظروف من حيث التنظيم والترتيب،
 والفرز والترميز.

 التنمية:و  عادة التأهيلالمديرية المركزية لإ 6-4

تسير العديد من المشاريع فكل مشروع يسير من طرف مصلحة خاصة به وتهدف هذه المشاريع 
 تهيئة الوسائل.و  الى تحسين نوعية المنتجات

 الدائرة التقنية : 6-5
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تتمثل مهمتها في تسيير المؤسسة تقنيا حيث تتكفل بتتبع السير الحين للوحدات الإنتاجية من 
اقتراح الطرق والأساليب التي يجب العمل بها خلال عملية الإنتاج كما تسهر على احترام خلال 

 تشمل مصلحة المخبر، مصلحة الدراسات، مصلحة التفتيش.و  المعايير الواجب اتباعها.و  المواصفات

 

 :الصناعي دائرة الأمن 6-6

 مصلحة الاستقبال ، ةوتتألف من مصلة التدخل، مصلحة الوقاي، تسهر على ضمات أمن المؤسسة

 :دائرة المالية 6-7

 تسجيل كل التدفقاتو  كيفية تطبيقها في المشاريع المختلفةو  تتمثل مهمتها في دراسة التكاليف
حليلية، تتكون من مصلحة المحاسبة التو  ووضع الميزانية الختامية للمؤسسة.، الماديةو  المحاسبيةو  المالية

زانية، مصلحة محاسبة المواد، مصلحة الخزينة، مصلحة الشون مصلحة المحاسبة العامة، مصلحة المي
 . القانونية، مصلحة التأمينات

 :دائرة الموارد البشرية 6-8

حضير تو  المهام الموكلة لهذه الدائرة هي المشاركة في اعداد مخططات دائرة تنمية الموارد البشرية
تتكون من المصالح ، و ات بن العمالوتسيير العلاق، السهر على تنفيذهو  التوظيفو  مخطط التدريب

   مصلحة التكوين، مصلحة التسيير المهني.: التالية

 :والتسيير دائرة نضام الاعلام 6-9

هي المسؤولة عن تنظيم المؤسسة، وتدفق المعلومات بداخلها وخارجها، وتتكون من مصلحة 
 التنظيم، مصلحة الاعلام الالي، مصلحة الأرشيف، وخلية الاتصال.

 :الدائرة التجارية 6-10

تعمل على تخطيط برمجة الإنتاج اليومي، الشهري، السنوي وكذا المبيعات، وتتكون من مصلحة 
 المبيعات، مصلحة الشحن.

 :دائرة الإدارة 6-11

الإعلانات الاجتماعية، التنشيط الرياضي و  يتمثل دورها في تسيير مستخدمي المؤسسة كالأجور
 لحة الشؤون الاجتماعية.وتتألف من مصلحة الإدارة، مص
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 دائرة الوسائل العامة : 6-12

 هذه الدائرة مكلفة بتتبع الوسائل على مستوى المركب بالوسائل الازمة.

 RA1Kتقديم عام لمديرية الموارد البشرية في مركب تكرير البترول : المطلب الثاني
 سكيكدة 

نقوم وعليه س، RA1Kمركب تكرير البترول  تمت دراستنا التطبيقية بمدرية إدارة الموارد البشرية في
 . أهم المهام التي تعمل تنفيذهاو  من خلال التطرق الى تعريفها، في هذا المطلب بتقديم شامل لها

 ائرة الموارد البشرية التعريف بد  -1

لها دور و  موظف 14تعد دائرة الموارد البشرية من الوحدات الأساسية في المؤسسة، توظف 
يق تنمية العنصر البشري، باعتباره من أهم الموارد التي تعتمد عليها المؤسسة لتحقو  يرمحوري في تطو 

 . أهدافها الاستراتيجية

 كوينوالتخطيط للت، تتمثل المهام الأساسية لهذه الدائرة في اعداد خطط لتنمية الموارد البشريةو 
 ة. وتنظيم العلاقات المهنية داخل المؤسس، وتوظيف الكفاءات، التدريبو 

 لهيكل التنظيمي لدائرة الموارد البشريةا -2

 الهيكل التنظيمي لدائرة الموارد البشرية (:05الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 دائرة الموارد البشرية

 مصلحة التكوين

 السكرتارية

 مصلحة تسيير المسار المهني
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  وثائق داخلية للمؤسسةالمصدر: 

 رح الهيكل التنظيمي لدائرة الموارد البشرية  ش -3

 :هذه الدائرة من المصالح التالية تتكون 

 هني مصلحة تسيير المسار الم -

جات تعنى هذه المصلحة بكافة العمليات المتعلقة بتوظيف الموارد البشرية بدءا من تخطيط الاحتيا
ة ووضع معايير الانتقاء وصولا الى تعيين العمال المؤهلين، ويتم التوظيف بناءا على معايير موضوعي

 . فرصالكفاءة المهنية، الخبرة مع احترام مبدأ تكافئ ال، تشمل الشهادات العلمية

 مصلحة التكوين -

 الأساسي لفائدة العمال بمختلف مستوياتهمو  تقوم هذه المصلحة بإعداد برامج التكوين المستمر
، تخصصاتهم، في اطار الخطة السنوية لتنمية الموارد البشرية، كما تعمل على رصد احتياجات التكوينو 

  .المهنيةو  بة التحولات التكنولوجيةوتحديد الأولويات مع الحرص على تطوير مهارات الموظفين، ومواك

 السكريتارية  -

 المكتبية، وتقديم الدعم الإداري للمديرينو  هي الجهة المسؤولة عن تنظيم الأعمال الإدارية
 وتعد السكريتارية حلقة وصل مهمة لضمان سر العمل في المركب.، المصالح المختلفةو 

 اف  دائرة إدارة الموارد البشرية.أهد  -4

 ؛ ..الخ. لفات الموظفين فيما يخص الاجازات، التأميناتتنظيم م -

 ؛ ضمان استقطاب أفضل الكفاءات الوطنية -

 ؛ الشفافية في عملية التوظيفو  تحقيق مبدأ العدالة -

 ؛ الشفافيةو  رقمنة عملية التوظيف لضمان الكفاءة -

  ؛ تطوير البرامج لجذب الكوادر الشابة والمتخصصة -

 وير مهني مستمر؛تطو  تنفيذ خطط تدريبو  اعداد -

لموارد ا) بالاعتماد على الوثائق الداخلية لدائرة ضمان نقل المعرفة خاصة في المجالات التقنية النادرة.  -
 البشرية(
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التحول الرقمي في معمل تكرير ظل المطلب الثالث: واقع التوظيف واستقطاب المواهب في 
 البترول 

ما يشهده هذا ظل استقطاب المواهب في و  في هذا المطلب سنتطرق الى واقع عملية التوظيف
 . المركب من تحولات رقمية

 اقع عملية التوظيف  واستقطاب المواهب في مركب تكرير البترولو  -1

 ما يعني أن الدولة تشرف بشكل مباشر، بما أن شركة سوناطراك هي شركة اقتصادية تابعة للدولة
 على تسييرها بما في ذلك عملية التوظيف.

ي مركب تكرير البترول كغير من وحدات سوناطراك يوجد نوعين من التوظيف الداخلي حيث أنه ف
 والخارجي

 التوظيف الداخلي  -

 :ويوجد طريقتين للقيام به. هذا النوع من التوظيف يخص الكوادر والمناصب القيادية في المركب

 : الطريقة الأولى -1 

 تمر بالمراحل الأتية

 تحديد الاحتياجات  1-1

 . لعملية عند تسجيل شغور في أحد المناصب القياديةتبدأ ا

 فتح باب الترشح الداخلي من خلال الإعلان عن وجود منصب شاغر 1-2

تعلن المؤسسة داخليا عن المناصب المفتوحة عن طريق بوابة رقمية داخلية مما يتيح للموظفين 
 (. المؤهلين تقديم طلبات ترشحهمو  المهتمين

 شح دراسة ملفات التر   1-3

، ملفات الترشح بناءا على معايير محددة مثل المستوى الأكاديمي تقوم لجنة متخصصة بدراسة
 . الإدارية، الأداء السابقو  وعدد سنوات الخبرة، الكفاءة التقنية

  اجراء المقابلات  1-4

ار تنظم المقابلات من طرف لجنة تابعة لدائرة الموارد البشرية وأعضاء من الادارة من أجل اختي
 المرشح الأنسب 
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 اتخاذ القرار  1-5

 بعد التقييم تقوم اللجنة بختيار الموظف الأنسب لشغل المنصب.

 اعلام المعنيين  1-6

 تحديث ملفات الموارد البشرية.و  يتم اعلام المعنيين

 المرافقة و  برامج الادماج 1-7

فقة لضمان نجاحه في المراو  في بعض المناصب الحساسة قد يخضع الاطار الجديد الى المتابعة
 . مهامه

 الطريقة الثانية  -2

 للترقية الداخلية (   la bourses d’emploiبورصة التوظيف )

جميع الموظفين في سوناطراك  حيث يتم الإعلان عن  تخص  هي عبارة عن منصة رقمية
موظف المناصب الشاغرة في مختلف وحدات سوناطراك في جميع أنحاء الوطن من خلالها، ويقوم ال

هم من ثم يتم استدعاء الموظفين اللذين تم قبول ملفات، الراغب بالترشح بإيداع ملفه عبر هذه المنصة
فين ولهذه المنصة أهمية كبيرة حيث أنها تساهم في جذب الكفاءات من الموظ. لإجراء المقابلات الشفهية

خاصة عندما يتعلق الأمر وتفادي اللجوء الى التوظيف الخارجي ، الحاليين في جميع أنحاء الوطن
 . بالمناصب القيادية

 التوظيف الخارجي  -

في هذا النوع من التوظيف يتم اللجوء الى المصادر الخارجية للقيام بعملية التوظيف، ويوجد 
 نوعين:

 ( recrutement par zoon ) المنطقةحسب التوظيف -1

التي تعتبر احدى القنوات و  (ANEMيتم هذا النوع من التوظيف عبر الوكالة الوطنية للتشغيل )
  وتتم العملية وفق المراحل الأتية:، الأساسية التي تعتمدها المؤسسات العمومية الكبرى كسوناطراك

 الشاغرة  الإعلان عن المناصب 1-1

تقوم مديرية الموارد البشرية للمركب بتحديد المناصب الشاغرة على مستوى جميع وحداتها، ثم 
 الفرع المحلي للوكالة الوطنية للتشغيل. ترسل طلبا رسميا الى
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 ترشيح الملفات من قبل الوكالة الوطنية للتشغيلو  فرز 1-2

 تاعتباراتتكفل الوكالة الوطنية للتشغيل بفرز ملفات المترشحين المسجلين فيها بناءا على عدة 
 تتمثل في :

 التخصص المطلوب  -

 الشهادات و  المؤهلات العلمية  -

 مكان الإقامة -

 ية في التسجيل الأقدم -

 من ثم تقوم بترشيح عدد معين من الملفات التي تتوافق مع العرض المطلوب.

  دراسة الملفات 1-3

 من ثم يتم، يقوم مسؤولو التوظيف في دراسة الملفات التي وصلتها من الوكالة المحلية للتشغيل
 . الميلعن طريق استدعاء المرشحين المستوفين لجميع الشروط لإجراء الامتحانات الكتابية 

 الكتابية  تالامتحانااجراء   1-4

 ( في جو تسوده النزاهة(IAPالكتابية من قبل المعهد الوطني للبترول  تالامتحانايتم اجراء 
التي تجرى في سكيكدة يكونون موظفين من  تالامتحاناحيث يتم تبديل الحراس مثلا حراس ، الشفافيةو 

ا أن المعهد الوطني للبترول هو المسؤول عن اعداد مواضيع كم، وهران لضمان النزاهة وعدم الغش
تأتي هذه المواضيع داخل أضرفة مغلقة يتم فتحها أمام المرشحين، ثم يتم تصحيحها من و  الاختبارات

 وذلك بعد تشفير الأوراق لضمان النزاهة.، مسؤولي التوظيف في المركبقبل 

 (Psychotechniqueار البسيكو تقني ) اجراء الاختب 1-5

 شحدقيقة يحتوي على أسئلة تقنية وأسئلة في الثقافة العامة لمعرفة المتر  30مدة هذا الاختبار 
، في نضرك ما هو عدد ساعات العمل المناسب، طريقة تفكيره مثلا الأوقات التي تكون فيها متاحو 

 ماهي الإضافة التي ستقدمها للشركة...الخ 

 اجراء المقابلات الشفهية  1-6

حيث تطلب اللجنة ، قد لا يمكن تمييزهو  بحضور مختص في علم النفس كأحد أفراد اللجنةتكون 
 نبرات صوتهو  وتقوم بملاحظة اجاباته، تطرح عليه مجموعة من الأسئلةو  من المرشح التعريف بنفسه

  . طريقته في الكلامو 
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 اتخاذ القرار  1-7

  رار التوظيف.بعد نجاح المترشح في جميع هذه الاختبارات يتم اتخاذ ق

  الإعلان عن النتائج وتبليغ المقبولين 1-8

 . الاتصال بالمرشحين المقبولين لتوقيع عقد العملو  يتم الإعلان عن النتائج

   الادماج والمتابعة 1-9

 ةبعد انهاء إجراءات عملية التوظيف تبد عملية الادماج بهدف تعريف الموظفين على ثقافة الشرك
 . ..الخ.ل فيهاوطريقة العم، قيمهاو 

 التوظيف الوطني  -2

حيث تم الإعلان  من خلال الموقع  2024تم استحداث هذا النوع من التوظيف في نوفمبر 
صفحات التواصل الاجتماعي عن وجود مسابقة وطنية مفتوحة لشغل و  الالكتروني لشركة سوناطراك

منصة خاصة تم انشاء ، منصب عمل  وعن التخصصات المطلوبة 6000
https://nationalrecruit.sonatrach  لاستقبال ملفات المرشحين الكترونيا، وبعد انتهاء مدة الترشح

التي سادت هي الأخرى في جو من ، تم فرز الملفات ،واستدعاء المترشحين لإجراء الامتحانات الكتابية
تشفير جميع أوراق الإجابات قبل تصحيحها   ومن ثم تم اكمال ما تبقى من الشفافية حيث تم و  النزاهة

 إجراءات عملية التوظيف من خلال اتباع نفس الإجراءات التي يتم اتباعها في عملية التوظيف بالمنطقة.

 أهداف التوظيف الوطني  2-1

 أحسن الكفاءات و  استقطاب أفضل -

فيحدث أن يحتاج المركب نوع معين ، ل الكفاءاتالهدف الأساسي من المسابقة هو استقطاب أفض
 درة ولا يتم العثور عليها محليا.من الكفاءات خاصة فيما يتعلق ببعض الكفاءات التقنية النا

 استقطاب الكفاءات الشابة  -

الجامعات عبر كافة و  تهدف هذه المسابقة الى جذب أفضل الكفاءات الشابة من مختلف المعاهد
 التراب الوطني.

 الشمولية  و  س مبدأ التنوعتكري -

 الثقافي و  وذلك من خلال استهداف المترشحين من جميع الولايات مما يضمن التنوع الجغرافي

https://nationalrecruit.sonatrach/
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 العدالة و  تكريس الشفافية -

ويركز فقط ، التحيزو  تصحيح أوراق الامتحانات بشكل مجهول يساهم في الحد من المحسوبية
 . على كفاءة المترشح

 فةتوسيع التخصصات المستهد -

تخصص في المسابقة بما في ذلك مجالات جديدة ونادرة مثل الطاقات المتجددة،  19تم ادراج 
توجه و  وهذا ما يعكس توجه سوناطراك عامة، والذكاء الاصطناعي، الهيدروجين الأخضر، الاعلام الألي

 التكنولوجيا الحديثة. و  الابتكار المركب خاصة الى

 التحولات الرقمية  في مركب تكرير البترول ظل المواهب في يف واستقطاب استراتيجيات التوظ -2

 ( TRHموارد البشرية )مشروع تحويل ال 2-1

نقطة تحول  2020يعتبر مشروع تحويل الموارد البشرية لسوناطراك، والذي تم الشروع فيه سنة 
ارد ي تسيير المو في مسار أدارة الموار البشرية في مسار الشركة عامة، بالتخلي عن الطرق التقليدية ف

 (2020العامة، المديرية  ) . البشرية بما في ذلك عملية التوظيف واستقطاب المواهب

  trhاستقطاب المواهب من خلال برنامج و  الاستراتيجيات المتعلقة بعملية التوظيف

 تتمثل هذه الاستراتيجيات في تحديد مختلف قنوات التوظيف 

 التنقل الداخلي  -

دف المرشحين الداخليين للوظائف الشاغرة وذلك من خلال لوحة الوظائف  هي قناة أولية تسته
(Job board)  هي عبارة عن منصة داخلية تعلن فيها الشركة عن الوظائف الشاغرة في مختلف و

يخلف بالإضافة الى التخطيط لمن س، وقد تم تطبيقها فعلا، يتقدموا لهاو  الوحدات ليطلع عليها الموظفون 
 . التي تعد جزءا من التطوير المهنيو   plan de succession ) دية مستقبلا )المناصب القيا

 برنامج الخريجين الشباب  -

المعاهد كأد و  المدارسو  يهدف الى استهداف الخريجين المتفوقين من مختلف الجامعات
 .2026استراتيجيات استقطاب المواهب، ومن المرجح أن يتم تنفيذ هذا البرنامج سنة 

 بر الموقع الالكتروني التوظيف ع -

أو إقليمي من خلال نشر العرض عبر الموقع ، يتمثل في التوظيف الجماعي على نطاق وطني
 .2024وقد تم تجسيده سنة ، الالكتروني لسوناطراك
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 برنامج المتدربين  -

ذوي الكفاءة الذين خضعوا لتكوين مهني و  هذا البرنامج مخصص لتوظيف المتدربين الموهوبين
وذلك ، سوناطراك حيث يتم توظيفهم مباشرة دون أن يكونون قد سجلوا في مكاتب التوظيف تطبيقي في

 استقطاب أفضل الكفاءات.و  لجذب

  (cv thèqueمكتبة السير الذاتية )  -

سواء ، هو عبارة عن أرشيف الكتروني منظم يجمع السير الذاتية التي قدمها المترشحون سابقا
 حيث يتم اللجوء الى هذه، منصات التوظيفأو من خلال ، الالكترونيعبر موقع الشركة أو عبر البريد 

من أهم ، أو اذا كانت هنالك حاجة مستعجلة للتوظيف، المكتبة للبحث عن مؤهلات أو خبرات معينة
 . ميزاتها أنها تسمح بالوصول السريع الى المترشحين دون اللجوء الى فتح منصات التوظيف

 (  alumniالتوظيف المرتد ) -

تدريب يتمثل هذا البرنامج في الاستعانة بالموظفين السابقين في الشركة للاستفادة من خبرتهم أو ل
 الموظفين الجدد. 

 شركات التوظيف الخارجية -

يتضمن هذا البرنامج فكرة الاستعانة بشركات التوظيف الخارجية عندما يتعلق الأمر ببعض  
مج الى لم يتم تطبيق هذا البرنا، في  سوق العمل المحلية والتي لا يتم العثور عليها، الكفاءات النادرة

 . حد الأن

 البترول  استقطاب المواهب في مركب تكريرو  مبادئ التوظيف 2-1

، لتوظيفالعدالة في عملية او وذلك من خلال تعزيز الشفافية : تطوير العلامة التجارية لصاحب العمل -
 ؛ جذب أفضل الكفاءاتو  وتنويع قنوات التوظيف

الكفاءات من خلال و  وذلك من أجل الوصول الى أكبر عدد من المواهب: نويع قنوات التوظيفت -
 ؛ المعاهدو  الجامعاتو  تنويع قنوات التوظيف كمواقع التوظيف

، يةالإجراءات الورقو  حيث تسعى الشركة الى التقليل من التعقيدات: رقمية عملية توظيف بسيطة و -
 وتحسين تجربة المترشح.، ستقطاب المواهباو  رقمنة مختلف عمليات التوظيف و

 ملفات (. وذلك من خلال تقديم الدعم والتدريب المناسب لهم: دمج الموظفين الجدد بشكل فعال -
 داخلية في المركب(
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ذلك من خلال و  من خلال هذا الفصل تطرقنا الى تقديم لمحة عامة حول مكان اجراء التربص

ة، وأهم لمستهدفة، كمتا تطرقنا الى المنهجية المتبعة في هذه الدراسالعينة او  التطرق الى مجتمع الدراسة
رية، وذلك الوثائق الداخلية لدائرة الموارد البشو  التي من بينها المقابلةو  الأدوات المستخدمة في الدراسة
 للوصول الى أهداف الدراسة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الثالث: عرض الفصل 
 ومناقشة النتائج
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 تمهيد
صل سيتم في هذا الف، الإجابة على الإشكالية المطروحةو  قشة نتائج الدراسةمناو  تحليل إطارفي 

ى خلال التطرق الذلك من و وتحليل نتائجها ، عرض نتائج الدراسة الخاصة بالمقابلات التي تم اجرائها
 :المباحث التالية

 عرض نتائج الدراسة: المبحث الأول -

 مناقشة نتائج الدراسة: المبحث الثاني -
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 عرض نتائج الدراسة : المبحث الأول
ظل في هذا الجزء من الدراسة سنقدم شرحا لواقع استراتيجيات التوظيف واستقطاب المواهب في 

 التحولات الرقمية حسب وجهة نظر مسؤولي التوظيف في مديرية الموارد البشرية بمركب تكرير البترول
 لتي تم اجرائها.ها في المقابلات احيث ستتم مناقشة المحاور المتطرق اليسكيكدة 

 نتائج الدراسة عرض : المطلب الأول

نها سيتم تحليل إجابات الخبراء المشاركين في الدراسة استنادًا إلى المحاور الأربعة التي تضم
 .NVivo11دليل المقابلة، على أن يُستكمل التحليل باستخدام برنامج 

الذي يعتمد على تحليل التكرارات   ( l’approche lexicale ) وفي إطار المنهج المعجمي
أدوات فعالة تمكّن الباحث من استخراج الكلمات الأكثر  NVivo11وتشابه الكلمات، يوفر برنامج 

مسين استخدامًا وقياس مدى التشابه بينها. وقد تم اعتماد هذا البرنامج لاستخراج إحصائيات التكرار لخ
حرف، مع التركيز على الكلمات المفتاحية المرتبطة بموضوع كلمة مكررة لا يقل طولها عن خمسة أ

داف النتائج وفقًا لأهسحابة الكلمات التي تلخص الدراسة. وبناءً على البيانات المستخرجة، تم إعداد 
 البحث.

ولإبراز المفاهيم الأساسية التي وردت في إجابات المشاركين، تم الاستعانة بأداة "سحابة الكلمات" التي    
توضح بصريًا المصطلحات الأكثر تداولًا، حيث يظهر حجم الكلمة متناسبًا مع درجة تكرارها، مما يتيح 

 استنتاج الأولويات المفهومية لدى المشاركين.

 

* 

 

 

 nvivo 11مخرجات برنامج  المصدر:
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 سحابة الكلمات لكل محور من محاور الدراسة

recrutement stratégique 

 

 nvivo 11نامج المصدر: مخرجات بر 

nuage attraction des talents 
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 nvivo 11المصدر: مخرجات برنامج 

nuage transformation 

 

 nvivo 11المصدر: مخرجات برنامج 
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 nvivo 11المصدر: مخرجات برنامج 

 جدول الترددات 3الجدول رقم:

Mot Longueur Nombre Pourcentage pondéré (%) 

 3,18 159 7 التوظيف

 2,18 109 5 عملية

 0,90 45 5 العمل

 0,78 39 7 الذاتية

 0,78 39 7 الرقمية

 0,78 39 5 السير

 0,74 37 7 المواهب

 0,62 31 8 الاعتماد

 0,62 31 8 سوناطراك

 0,54 27 6 الرقمي

 0,52 26 8 الكفاءات

 0,46 23 7 المترشح

 0,44 22 9 المترشحين

 0,44 22 6 المركب

 0,40 20 7 استقطاب

 0,40 20 6 اللجوء
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 0,38 19 7 الأدوات

 0,38 19 7 البشرية

 0,38 19 8 الموظفين

 0,36 18 5 الوقت

 0,32 16 9 الاصطناعي

 0,32 16 8 التحديات

 0,32 16 7 الحديثة

 0,32 16 6 الذكاء

 0,32 16 7 الرقمنة

 0,32 16 6 الشركة

 0,30 15 6 التحول

 0,28 14 7 استخدام

واردالم  7 14 0,28 

 0,28 14 8 بالإضافة

 0,28 14 6 برنامج

 0,28 14 8 واستقطاب

 0,26 13 7 البترول

 0,26 13 5 تحسين

 0,26 13 5 توظيف

 0,26 13 4 شركة

 0,26 13 6 لتطوير

 0,26 13 5 مشروع

 0,24 12 11 استراتيجيات

 0,24 12 8 المطلوبة

 0,24 12 5 النوع

 0,22 11 7 الإعلان

 0,22 11 8 الامتحان
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 0,20 10 8 البرنامج

 0,20 10 11 التكنولوجيا

 0,20 10 5 الجهد

 0,20 10 7 العملية

 0,20 10 10 المستقبلية

 0,20 10 6 المنصة

 0,20 10 5 تتمثل

 nvivo 11اعداد الطالبة اعتمادا على برنامج  المصدر:

 ر البترولتكري مركب فياستقطاب المواهب و  عملية التوظيف .1

السنوية  دقيقًا، يبدأ بتحديد الاحتياجات تنظيمًا هيكليًاتكرير البترول  مركب تعكس عملية التوظيف في -
من التكوين والتوظيف، بالاعتماد على مؤشرات مثل عدد المتقاعدين والمتغيرات الهيكلية في 

ات، ذ بالتنسيق مع عدة جهالمشروع. ويُدار هذا التخطيط الاستراتيجي من قبل إدارة المجمع، ويُنفّ 
 . ويُبرز النظام مبدأ فصل  IAPأبرزها وكالة التشغيل المحلية والمعهد الوطني لتكرير البترول

السلطات من خلال تبادل لجان المراقبة بين المناطق )مثل إشراف فريق وهران على اختبارات 
 .سكيكدة والعكس(، في خطوة تهدف إلى تعزيز الشفافية والحياد

تبارات عبر مراحل مترابطة تشمل اختبارات كتابية لتقييم المعارف الأكاديمية، واخ عملية التوظيف تتم -
، ثم مقابلات شفهية تُجرى أمام لجان للمترشح  نفسية تقنية لقياس الجوانب السلوكية والمهنية

صحح متخصصة. ومن أبرز ما يُميز هذه الآليات هو اعتماد مبدأ التشفير في التصحيح، حيث تُ 
ل الأوراق دون الكشف عن الهوية، ما يُعزز عدالة وشفافية التقييم. كما تُراجع التصحيحات من قب

 .أكثر من مصحح، ما يُضيف بعدًا موضوعيًا إضافيًا

يُبنى التقييم على معايير موضوعية تشمل تطابق المؤهلات مع التخصصات المطلوبة، أقدمية  -
ن الاعتبار ى العلمي. وتُؤخذ نتائج الاختبارات النفسية والتقنية بعيالتسجيل في وكالة التشغيل، والمستو 

لاءمة في غربلة المرشحين، بينما تُعد المقابلة الشفوية العامل الحاسم، خصوصًا في ما يتعلق بمدى م
 .المرشح للوظيفة من حيث الكفاءة الشخصية والقدرة على الاندماج في بيئة العمل

تواجه هذه العملية الاعتماد الكبير على الملفات الورقية، خاصة عند القيام من أبرز الإشكاليات التي  -
مما يؤدي إلى بطء الإجراءات،  و التي تتميز بمشاركة ألاف المترشحين بعمليات توظيف وطنية،

يكون ذلك في حالة ما اذا و  .صعوبة في تتبع البيانات وتحليلهاال والتخزين، و الفرز وارتفاع تكاليف
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اطلاق مشاريع جديدة أو توسعة القائم منها، يواجه المجمع ضغطًا كبيرًا في معالجة  مركبال أراد
آلاف الملفات، ما يُرهق الطواقم البشرية ويهدد بانخفاض دقة المعالجة أو اختلال بعض المعايير، 

 .خاصة في ظل محدودية الزمن والإمكانيات

ما قد يُفرغ العملية من مصداقيتها ، حسوبيةرغم محاولات المجمع لضمان الشفافية، يظل خطر الم -
 .ويُضعف مبدأ تكافؤ الفرص، ويؤثر على جودة الموارد البشرية المستقطبة

مية على الأدوات الرق دالاعتمامن خلال ، وتُعد الرقمنة فرصة حاسمة لتجاوز مشكلات التوظيف التقليدي
استخدام  ، وتوثيق العمليات تلقائيًا، إلى جانبالحديثة في عملية التوظيف تسمح بالتسجيل، الفرز، التقييم

 .أدوات الذكاء الاصطناعي لفرز الملفات مبدئيًا وفق المعايير المطلوبة

 ة الحديثةالرقمي تفي ظل التحولاالاستراتيجي  . التوظيف2

 في استخدامتحول ملموس نحو رقمنة عمليات التوظيف، تمثل في السنوات الأخيرة شهد المركب  -
والتي  قامت بها شركة سوناطراك مية لاستقبال السير الذاتية خلال آخر عملية توظيفمنصة رق

ألف طلب. ويعكس  223وطنية حيث بلغ عدد الطلبات المستلمة عبر هذه المنصة أكثر من كانت 
ع . ومكبيرة من المرشحين بكفاءة وسرعة هذا الرقم الضخم قدرة الحلول الرقمية على استيعاب أعداد

قى هذه الخطوة مرحلة أولية ضمن مسار أوسع للتحول الرقمي الشامل الذي تسعى إليه ذلك، تب
 شركة سوناطراك عموما.

 مركبو  عموما سوناطراكشركة ، إلا أن استقبال السير الذاتيةرغم نجاح المنصة الرقمية في تسهيل  -
طناعي في اء الاصالذكالاعتماد على تقنيات  على نوعا ما تزال بعيدةول خصوصا لا تكرير البتر 

قمية ر التحتية البنية الغياب أبرزها يتمثل في . وهذا راجع الى عدة عوامل متداخلة عمليات التوظيف،
يعيق ، ما الموظفين كبار السن خصوصا مقاومة داخلية للتغيير، لدى بعض بالإضافة الى، المناسبة

 الشركات الصارم الذي تخضع لهإلى الإطار القانوني والتنظيمي عملية التحول الرقمي بالإضافة 
بالإضافة الى العوائق المتعلقة الوطنية، والذي لا يواكب حتى الآن متطلبات التوظيف الذكي، 

 .أمن البياناتو  بالخصوصية

هي و على الرغم من التقدم في استقبال الطلبات رقميًا، لا تزال المرحلة الأهم في عملية التوظيف،  -
 حضور المرشحين شخصيًاتقتضي ي ة تُمار س وفق الطرق التقليدية التوفرز السير الذاتي التقييم،

التكاليف خاصة عندما إلى قاعات الاختبارات. ويطرح هذا الأسلوب عدة إشكالات، منها ارتفاع 
على التعامل مع المرو البشري ضيق الوقت، ومحدودية قدرة ، يتعلق الأمر بتوظيف أعداد كبيرة

 .حينمرشمن الالاف السير الذاتية 
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وز الأساليب التقليدية، إذ اضطر تجربة عملية أثبتت ضرورة تجا 19-وقد شكّلت جائحة كوفيد
 ل اجراء مقابلاتمن خلافيما يتعلق بالتوظيف الداخلي  بُعدإلى اللجوء إلى التقييم عن المركب 

ة . وعلى الرغم من أن التجربة كانت محدودالقيادية لشغل بعض المناصب التوظيف عن بعد
ضمن ت ةمتكامل ةرقمي ، شريطة توفر استراتيجيةختبارات الرقميةالانجاعة إلا أنها أظهرت واستثنائية، 

 جودة عملية التوظيف.و  النزاهة

الانتقال إلى نموذج توظيف ذكي يتطلب رؤية تطويرية شاملة، تشمل الجوانب التقنية، القانونية  -
بال وير منصة توظيف رقمية متكاملة تُمكّن من استقوالبشرية. فمن الناحية التقنية، من الضروري تط

 وفرز وتقييم الطلبات باستخدام خوارزميات ذكاء اصطناعي دقيقة. وعلى المستوى التنظيمي، لا بد
من تحديث الأطر القانونية بما يواكب التطور الرقمي، مع الحفاظ على مبادئ الشفافية وحقوق 

جب إطلاق برامج تأهيل وتدريب للكفاءات الداخلية، بما المرشحين. أما من الجانب البشري، فيتو 
لثقافي يُمكّنها من إدارة أدوات التوظيف الرقمية بفعالية، ضمن استراتيجية متدرجة لإدارة التغيير ا

 .داخل المؤسسة

 المواهب في مركب تكرير البترولاستقطاب و  جذب. 3

دءًا كاملة في إدارة دورة حياة الكفاءات، بتعتمد شركة سوناطراك بجميع وحداتها على استراتيجية مت -
 من الاستقطاب ووصولًا إلى مرحلة الإدماج الفعلي. ففي "مرحلة ما قبل التوظيف"، تنتهج الشركة

لكل وظيفة(، مدعومةً بمعايير  200آلية تنافسية عالية )يتجاوز عدد المرشحين في بعض المناصب 
ارم الفنية والسلوكية والمستوى التعليمي، مع تطبيق ص تقييم دقيقة ومتعددة الأبعاد تشمل الجوانب
 .لمبادئ الشفافية والنزاهة في عمليات الانتقاء

ا تكون شهرًا، غالبًا م 12إلى  6فتُنظَّم برامج تأهيلية مكثفة تدوم بين ، أما في مرحلة الادماج
 بالتعاون مع المعهد الوطني لتكرير البترول.

"رحلة الموظف"، الذي يشمل جميع مراحل عملية التوظيف من تتبنى شركة سوناطراك لمفهوم  -
  التكوين. حيث تولي الشركة اهتمامًا خاصًا بتجربة المرشح و  الاستقطاب الى الادماج

ا وذلك من خلال اجراء الاختيارات وفق معايير تنظيمية محكمة لضمان النزاهة وة الشفافية. كم
 ت. عملية، معدل رضا المرشحين، ونسبة الاحتفاظ بالكفاءاتعتمد على مؤشرات أداء رئيسية لتقييم ال

تُعد سوناطراك بكل وحداتها بما في ذلك مركب تكرير البترول بسكيكدة من أبرز المؤسسات الوطنية  -
التي تتمتع بعلامة تجارية قوية في سوق العمل الجزائري، إذ تستند جاذبيتها إلى مجموعة من العوامل 

فرص و  ة المؤسسية الراسخة، المزايا الشاملة التي تقدمها في عملية التوظيفالتنافسية، منها السمع



                            الفصل الثالث:                                 عرض ومناقشة النتائج

72 

التطور الوظيفي الطويلة الأمد، والاستقرار الوظيفي في قطاع طاقوي استراتيجي. وتُشكّل هذه 
الخصائص مجتمعةً عامل جذب للكفاءات المحلية، كما تؤهل سوناطراك للانتقال من مجرد "جهة 

 مهنية مرجعية" يُقاس بها مستوى سوق العمل الجزائري.توظيف" إلى "بيئة 

 . التوظيف الاستراتيجي في عصر التحولات الرقمية4

بأهمية بما في ذلك مركب تكرير البترول سكيكدة شركة سوناطراك  المقابلات مدى وعي تظهر اُ  -
جية شاملة التكيّف مع التحولات الرقمية، ليس فقط على المستوى التقني، بل ضمن رؤية استراتي

لية لإدارة الموارد البشرية. إذ لم تعد عملية التوظيف تُمار س كإجراء إداري تقليدي، بل باتت عم
مؤسسة ويضمن استدامتها التنافسية من خلال متكاملة ضمن تخطيط استراتيجي يستشرف مستقبل ال

تطورات والالنفط العالمي  التغيرات في السوق  لبشرية بتحليلالمستقبلية للموارد االتخطيط للاحتياجات 
 .التكنولوجية

ها الأدوات الرقمية لدعم استراتيجيتحيث تعمل سوناطراك حاليًا على مجموعة من الاستراتيجيات 
 منها ما تم تنفيذه فعلا ومنا ما لا يزال قيد الدراسة. في التوظيف

ت بسرعة طلباعدد كبير من ال والتي تُعد بوابة رئيسية لاستقبال المنصة الرقمية لإيداع السير الذاتية: -
 وفعالية.

بالسير الذاتية  للاحتفاظ الكتروني هي عبارة عن أرشيفو  :(CVthèque) مكتبة السير الذاتية -
دخل ستو  .أداة فعالة لتسريع التوظيف في الحالات الاستعجاليةهي و  القديمة للجوء اليها عند الحاجة

 2026بداية  حيز التنفيذ
: كاقتراح تطويري يُمكّن من تتبع المراحل وتحليل جودة المرشحين (ATS) نظام تتبع المرشحين -

 .ومصدرهم ومدة المعالجة

، (Skill gaps) يُحقق التوافق بين التوظيف وأهداف المؤسسة من خلال تحديد فجوات المهارات -
ريع مشاعبر تحليل الفارق بين الكفاءات المتوفرة وتلك المطلوبة مستقبلًا. ويرتبط هذا التقييم بال

 .المستقبلية )توسعة، رقمنة...( واحتياجات الموارد البشرية

يف لتوظالجامعات والمعاهد  خلال اجراء اتفاقيات مع منالمستقبلية  تُترجم برامج استقطاب المواهب -
مع التركيز على المتدربين الداخليين كخزان استراتيجي ، لبة المتفوقين في مختلف التخصصاتالط

 .تأقلم مع بيئة العمليُقلل من زمن ال

عملية التوظيف نوعية في  ةالذي يتم العمل عليه نقل (TRH) يمثل مشروع تحول الموارد البشرية -
 :من منطق بيروقراطي إلى منطق استراتيجي، ويشمل، واستقطاب المواهب
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  مواهبالوجذب ، ة الداخلية وتُثري ثقافة التنافس الإيجابيظائف الداخلية: التي تُشجع الحركالو منصة 
 . الكفاءات داخلياو 

 ما يتم اللجوء الى هذه الوكالات أو المكاتب عند المتخصصة: العالمية اون مع وكالات التوظيفالتع
مواهب محددة ولا يتم العثور عليها في سوق العمل المحلي فيتم اللجوء و  يتم البحث عن كفاءات

 .لتجاوز محدودية السوق المحليةالى هذه المكاتب 
 تحليل النتائج: الثاني المطلب 
 نجح في استقطابحيث ، يمثل شركة سوناطراكنموذجًا متميزًا  بسكيكدة البترول يمثل مركب تكرير  -

دارتها بفعالية، مستندًا إلى ثلاث ركائز أساسية:  ية راسخة كمؤسسة وطنعلامة تجارية الكفاءات وا 
هج ل دورة حياة الموظف، واستثمار ممنونظام متكامل لإدارة المواهب يغطي كافة مراح، وطنيارائدة 
عبر برامج تدريب وتكوين متخصصة. هذه المقومات مكّنت المؤسسة من بناء علامة الموظفين في 

 توظيف جذابة تستقطب آلاف المترشحين لكل إعلان.

سسات متخصصة كالمعهد عبر مؤ دماج وتدريب للموظفين ا  و  توظيف من منظومة يستفيد المركب -
 يوم، مما يسمح بسرعة إدماج الكفاءات الجديدة. غير أن نجاح هذا النموذج يواجه اللالوطني للبترو 

ثناء أتحديات بنيوية ومعاصرة أبرزها الاعتماد المفرط على الملفات الورقية، والضغوط المتزايدة  له
 التوظيفات الجماعية، والمخاطر المرتبطة بالمحسوبية والتدخلات.

لرقمي وضغوط التنافس على المواهب الشابة تحديات جديدة، حيث في المقابل، يفرض التحول ا -
جيب المعايير الدولية، وتحسين تجربة الموظف لتست ت التقييمأصبح لزامًا على المؤسسة مواءمة أدوا

منة لتطلعات جيل يبحث عن بيئة عمل مرنة، رقمية، ومحفزة على الإبداع. وهنا تبرز أهمية تبني الرق
ي، واستغلال الذكاء الاصطناعي والبيانات الألفرز ال، ومنصات ATSنظمة الشاملة من خلال أ

 الضخمة في اتخاذ قرارات التوظيف، بما يُحقق الفعالية والشفافية.

 المطابقة مع نتائج الدراسات السابقة:: المطلب الثالث
قول ا هذه يمكن ال، و دراستنالتي تم عرضها في ما يخص هذا الموضوع  السابقة بمقارنة نتائج الدراسات

فيما يخص إجراءات عملية نتائج دراسة كل من )محمد و العرابي( نتائج هذه الدراسة تتماشى مع أن 
 Ningule) دراسة فيما توافقت هذه الدراسة مع  ،التوظيف كأهمية عملية الانتقاء و التوظيف المهنيين 

لضمان جذب  سين تجربة المترشحو تح ضرورة امتلاك المؤسسة لعلامة تجارية قويةفيما يخص   (
ا فيم ) عبد اللطيف  وقافي(، كما توافقت هذ الدراسة مع دراسة المواهب و الاحتفاظ بها في المؤسسة 

ير و المتعلقة عموما بمقاومة التغييخص المعوقات التي تواجه التحول الرقمي في المؤسسات الجزائرية 
 و ضعف البنية التحتية .
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 شة نتائج الدراسةمناق: بحث الثانيالم
 .لسابقالتي تم عرضها في المبحث ا في هذا المبحث سنناقش نتائج الدراسة

 الاستنتاج :المطلب الأول
تقدمًا نموذجًا جزائريًا موناطراك بمختلف وحداتها بما فيها مركب تكرير البترول سكيكدة شركة س تمثل -

سسي والاستثمار في رأس المال يجمع بين الإرث المؤ  استقطاب الكفاءات،و  التوظيف في مجال
بل التحرك الاستباقي نحو تبني ن الحفاظ على هذه المكانة يتطلب العمل على تطوير البشري. لك

 لميةالتحول الرقمي الذي تشهده بيئة العمل العا في ظل التوظيفو  ممارسات حديثة في إدارة المواهب.
، وتحديث أدوات التقييم، وتحسين تجربة ما يفرض على المؤسسة تعزيز بنيتها الرقميةالمحلية، و 

استقطاب و  الجامعات ومراكز البحث، لتحسين جودة عملية التوظيف الموظف، وتوسيع شراكاتها مع
 .الكفاءاتو  أفضل المواهب

قة، تمتلك سوناطراك كل المقومات للتحول إلى مرجع إقليمي في إدارة الموارد البشرية في قطاع الطا -
خ في التكنولوجيا، وتُطوّر سياساتها بما يتناسب مع تحولات العصر، وتُرس رأكثشريطة أن تستثمر 

يجيات الاستراتوتستجيب لتطلعات الأجيال الجديدة. هذه الرقمنة  و قافة تنظيمية مرنة تدعم الابتكارث
 لن تعزز فقط من مكانة المجمع، بل ستنعكس إيجابًا على سوق العمل الجزائري بأكمله.

عمليات و  ت إدارة الموارد البشرية عمومااسة لتطوير جميع عمليات وممار يقيقحمساعي  هنالك  -
 ب المواهب على وجه الخصوص الا أن هذه المبادرات لا تزال في مراحلها الأولىاستقطاو  التوظيف

 ظيفولم ترقى بعد الى استخدام الذكاء الاصطناعي في عملية التو ، تفتقر الى النضج التقني الكافيو 
 . المواهب استقطابو 

 التوصيات : المطلب الثاني
 : في هذه الدراسة يمكن وضع مجموعة من التوصيات تتمثل فيمن خلال النتائج التي توصلنا اليها 

عملية  اشراكهم في، و اعتماد برامج توعوية تهدف الى تعزيز فهم الموظفين لأهمية التحول الرقمي -
 ؛ التغيير لتقليل المقاومة

يل وتحل، ة لتطوير مهارات موظفي الموارد البشرية في استخدام الأدوات الرقميةتنظيم ورشات تدريبي -
 ؛ يضمن فعالية أكبر في تنفيذ استراتيجيات التوظيفو  مما يقلل من مقاومة التغيير، البيانات
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وذلك من خلال تعديل بعض النصوص القانوني لدعم التحول الرقمي  الإطارمراجعة وتحديث  -
وتقنيات حديثة التوظيف في المؤسسات العمومية بما يسمح باعتماد أدوات رقمية القانونية الخاصة ب

 للمرشحين؛حماية البيانات الرقمية استحداث أطر قانونية لو  ،كالذكاء الاصطناعي

 ؛ زمة لرقمنة عمليات التوظيفلاالتحديث البنية التحتية الرقمية و  الاستثمار في انشاء -

دارة طلبات و  (ATS)لتتبع المتقدمين  الاستثمار في نظام رقمي متكامل -  التوظيف؛ا 

فهم و الاعتماد على البيانات الضخمة لتحليل اتجاهات سوق العمل، وتحديد المهارات الأكثر طلبا  -
 ؛ سلوكيات المترشحين

، تطوير استراتيجيات التسويق وتسليط الضوء على فرص التطوير المهني وجودة الحياة المهنية -
الكفاءات في و  المهارات أفضلاستقطاب و  يز العلامة التجارية لصاحب العمللتعز تجربة المترشح و 

 . سوق العمل
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 خاتمة:
قد فرضت نفسها  تشهدها المؤسساتحولات الرقمية التي في ختام هذه الدراسة يمكن القول أن الت

 . استقطاب المواهبو  التوظيفاستراتيجيات إعادة تشكيل و تطوير كعنصر حاسم في 

تطوير استراتيجيات و  لذلك كان الهدف من هذه الدراسة هو معرفة دور التحول الرقمي في تحسين
للإجابة على ، و سكيكدةوذلك من خلال دراسة حالة مركب تكرير البترول ، استقطاب المواهبو  التوظيف

تطوير استراتيجيات و  في تحسينلرقمي ما هو دور التحول ا''التي تتمثل في و  الإشكالية المطروحة
الكيفي( اعتمدنا على المنهج النوعي )'' RA1Kفي مركب تكرير البترول  هباستقطاب المواو  التوظيف
 التي تم اجرائها أثناء فترة التربص. والملاحظاتل الاعتماد على أسلوب المقابلة من خلا

الى مجموعة من النتائج  توصلناتطبيقي الو  بعد أن عالجنا هذا الموضوع على المستويين النظري و 
 :تتمثل في

 لم يعد مجرد خيار بل ضرورة حتمية تفرضها بيئة الأعمال المتغيرة. الاعتماد على التحول الرقمي -

 استقطاب المواهب منو  تطوير استراتيجيات التوظيفو  يلعب التحول الرقمي دور كبير في تحسين -
كالمنصات الالكتروني، أنظمة تتبع المترشحين، الذكاء  ،ية الحديثةالوسائل الرقماستخدام خلال 

و  التكنولوجيا التي تسهل و تحسن من إجراءات عملية التوظيفو  الاصطناعي، التقييم عن بعد 
 .تحسن جودتها

استقطاب المواهب من قبل مركب تكرير و  بمواكبة التحولات الرقمية في مجال التوظيف يوجد اهتمام -
تطغى على عملية لا تزال الممارسات التقليدية و  الى المستوى المطلوب بعد لم تصل البترول لكنها

 . عملية التوظيف إجراءاتاستقطاب المواهب رغم ادخال الرقمنة في بعض و  ظيفو الت

السير  لاستقبال https://nationalrecruit.sonatrachالاعتماد على المنصة الالكترونية ساهم   -
في تحسين فعالية عملية التوظيف من استقبال ملفات المترشحين ورقيا بدلا من للمترشحين  الذاتية

حيث الكفاءة ، وتوفير الوقت ، والتكاليف ، و تسهيل عملية الفرز الأولي ، و توفير قاعدة بيانات 
 رقمية منظمة تحتوي على جميع ملفات المترشحين .

ما  المواهب لكنها جذب وظيف و في مجال الت يعمل المركب على تجسيد مجموعة من الاستراتيجيات -
تزال لا يعكس اهتمام سوناطراك بتطوير و تحسين استراتيجيات التوظيف و استقطاب المواهب لكنها 

 التحولات الرقمية في سوق العمل.مواكبة ، والهدف منها هو بعدولم تدخل حيز التنفيذ  قيد الدراسة

 و تتمثل هذه الاستراتيجيات في:
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 ذاتية انشاء مكتب السير ال (CV thèque)  لجمع وتخزين السير الذاتية التي قدمها المترشحون
 مؤهلات معينة .سابقا و اللجوء اليها عند الحاجة ، أو عند البحث عن 

 بعض الكفاءات الغير متوفرة محليا.الاستعانة بشركات التوظيف الخارجية عندما يتعلق الأمر ب 

 مباشر للمتدربين ذوي الكفاءات ، و الذين خضعوا برنامج المتدربين الذي يتعلق بالتوظيف ال
 لتكوين مهني تطبيقي في سوناطراك قصد جذب و استقطاب المواهب.

مزايا وظيفية بسبب ما تقدمه من  وذلك  علامة تجارية قوية في سوق العملبشركة سوناطراك  تتمتع -
الكفاءات لاف أواسع من قبل  م محل اهتماما جعلها م، بالإضافة الى جودة الحياة المهنية التي تقدمها

الكفاءات المؤسسية بهدف جذب  أفضل  لتحسين صورتهاالشركة باستمرار  تسعى كما  في الجزائر.
 و المهارات .

جملة من التحديات المرتبطة بعملية  كب تكرير البترول خاصة و شركة سوناطراك عمومامر يواجه   -
واهب، وتعتبر مقاومة التغيير من أبرز هذه التحول الرقمي في مجال التوظيف و استقطاب الم

التحديات حيث يظهر بعض الموظفين داخل الشركة تحفظا إزاء تبني الأدوات الرقمية الحديثة اما 
كما يشكل ضعف البنية التحتية التكنولوجية  .بأهميتها أو خشية فقدان وضائقهم بسبب عدم الوعي

. الى جانب ذلك يمثل عال لحلول التحول الرقميأحد العوائق الرئيسية التي تحول دون تطبيق ف
الاطار القانوني أحد العوامل المعرقلة للتحول الرقمي خاصة وأن شركة سوناطراك هي شركة وطنية 

تحقيق دون  كل هذه العوامل حالت، الجمودبنوع من  يتميزتخضع لاطار تنظيمي و قانوني خاص 
، رغم وجود مسعى حقيقي لتطوير استراتيجيات هب التوظيف و استقطاب الموا تقدم ملموس في مجال 

 التوظيف لتحقيق أهداف الشركة.
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 الملاحق:

 (: دليل المقابلة01الملحق رقم )

 
 التحولات الرقميةظل اهب فب و استقطاب المو فمقابلة حول استراتيجيات التوظي

السلام عليكم، أنا الطالبة عزري ، أقوم بإجراء دراسة حول استراتيجيات التوظيف و استقطاب 

التحولات الرقمية ، أما بعد فأشكركم على تخصيص جزء من وقتكم  للإجابة على ظل المواهب في 

حسين استراتيجيات التوظيف و أسئلة هذه المقابلة و التي تهدف معرفة دور التحول الرقمي في ت

 .استقطاب المواهب 

 البيانات الشخصية 

 الاسم واللقب: .1

 المنصب الحالي: .2

 عدد سنوات الخبرة: .3

 في معمل تكرير البترول و استقطاب المواهب  عملية التوظيف :أولا 

 . كيف تجرى عملية التوظيف واستقطاب المواهب التقليدية في معمل تكرير البترول؟1

 ؟عل أساسها اختيار المترشح المعايير التي يتم. ماهي 2

 عملية التوظيف و استقطاب المواهب ؟ماهي التحديات التي كنتم تواجهونها في  .3

 الحديثةالرقمية  في ظل التوجهات  الاستراتيجي  التوظيف: ثانيا

 التي تعتمدون عليها في عملية التوظيف؟ماهي الأدوات الرقمية . 1

 ؟ سوق العمل وتحديد الكفاءات المطلوبة مسبقا   تحليل.  كيف يتم 2

 للمركب؟استراتيجيات التوظيف مع الأهداف طويلة المدى . في رأيكم هل توجد ملائمة بين 3
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 ؟مرشحين استراتيجية ومحدثة باستمرارللقاعدة بيانات  هل تقومون ببناء .4

 التوظيف ؟ . هل ترون أن للتحول الرقمي دور في تحسين و تطوير استراتيجيات5

الذكاء الاصطناعي في عملية و . في رأيكم ما هي إيجابيات الاعتماد على الأدوات الرقمية الحديثة6

 ؟ التوظيف

 تحديات التي تواجهونها في التكيف مع التكنولوجيا الحديثة في مجال التوظيف؟ال. ماهي 7

ظل المواهب في واستقطاب وظيف . ماهي الخطط المستقبلية التي يتم العمل عليها لتطوير عملية الت8

 العمل؟هذا التحول الرقمي الذي يشهده سوق 

 . ماهي مقترحاتكم لتحسين عملية التوظيف  ؟9

المواهب واستقطابجذب : ثالثا  

 ؟في السوق الوظيفي )Employer Branding (كيف هي صورة الشركة  .1

 ؟نية عبر برامج مهنية وتكويتحفيز المواهب و تطويرها كيف يتم  . 2

   )Candidate رشحتالمتحسين تجربة ل التي تعمل عليها  الشركة ماهي استراتيجيات   .3

) Experience ؟التوظيفعملية أثناء 

 : التحول الرقمي في التوظيفرابعا

التي تعتمد عليهخها الشركة في مجال التوظيف و هل يتم الاعتماد على  المنصات الرقمية ماهي   .1

 ؟(SIRHالبشرية )نظم إدارة الموارد 

وتحليل السلوك الرقمي في عملية التوظيف  الذكاء الاصطناعي على مل مدى اعتمادكم   .2

 ؟للمرشحين

 ؟إجراء المقابلات الافتراضية وتقييم المرشحين عن بعدالاعتماد على ما مدى نسبة   .3

 

 

 

 


