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دالاهداءء
داءدإلاء مءدإلرهمءو ق ءء ربء  رهيهمء همءءنوأخفضءإيهمءج" إلء مء قماء فيهمءء

 (ءدالإلداءء24)"ء رفمابء صفلدءء
ءدإلبءوءدإلمنءء إلءرسهمءدإلفماءوءءيأ ضعتمء إلء م بء بءدإلفماء ء إلء مءء

دايمءربسسءجلدربء  إلء مءءنلإلءدإوجودء  إلءء مء منءدعمئيمءلإلءاجمربءوءا
ءءرففيمءداءوءء"دإصمإبءأ ب" مانء تواءإبءدو مءأنءدإعبسءءلإماءوءدإلفماء فقماءء

.ءءأأماء بءعهللامءء

 ء إلء مءءداتظم  إلء مء ببلءداءرمإيفيمءودإو قم  ء إلء مءعبهبءدإععماءرهونءء
ءولإتيتلء بهم تءاجووءألاتهيءريمءدإفووءوء بءدإصهءوءءد تخم  أره ء لإهلءءرب ءء

ء.ءءهءدإعزيزءأأماءداء بءءعهل"أرب" إلءدلأرهءء

ءعيهءدإلرفسء ء دافمء ء مك: خو بءء:ء إلءدلأعههاءدإتبءءأ  بزءعبفيمءءرمإصهود
رلرم يءد مم خلرووءد فمم رسمابءءءد ربءءدتءو  فقدتوءدإصمإبدرههء د ب  

ء. م يم

 همءءألاهيلءء إلء  ءءأريتبءءو هيتقم بء همءعل تيسءو إلء  ء مءاسفلءء
.ء قبهبءو ل لء قبيب

 ءعبودنءعفشوو
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     انشأت الادارة الالكترونية حالة فكرية ادت الى تغيير عميق في نظرة ادارة الدوارد البشرية الى مهامها وأساليبها،حيث 
ركزت على ان وظيفة الدوارد البشرية ىي في الاساس التعامل بالدعرفة،اي تضمين ىذه الاخيرة واستثمارىا في كافة عمليات 

وىذا نتيجة اعتبار الادارة الالكترونية للموارد البشرية نموذج متكامل .ادارة الدوارد البشرية عبر زرع وسائل تكنولوجيا مناسبة
عصري يقوم على فكرة الاستيعاب الشامل والاستخدام الواعي لأنظمة الدعلومات في لشارسة ادارة الدوارد البشرية بغية تحقيق 

 .التكامل والدشاركة في الدعلومات التي اصبحت احد لزددات النجاح

وفي لزاولة لدعرفة اثر الادارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء الرأس الدال البشري في الدؤسسة الجزائرية،قمنا بتطبيق النموذج 
بسكرة لنستخلص لرموعة من النتائج التي من خلالذا تم وضع -الافتراضي الذي قمنا بصياغتو في مؤسسة صناعة الكوابل

 .لرموعة من التوصيات

 النتائج-1

 النتائج النظرية: 

تعد الادارة الالكترونية للموارد البشرية مفهوم واسع وشامل لعدة انظمة الكترونية لستلفة ،والتحول اليها يستلزم تغييرات  -
 .جذرية بدء من ىيكلة الدؤسسة الى اجراءات العمل

تشير الادارة الالكترونية للموارد البشرية الى استخدام تكنولوجيا الدعلومات والاتصال في اطار مشروع شامل للموارد  -
 .البشرية،اذ يجب ان يغطي عدد كبير من لرالات الوظيفية

تمثل مستويات الادارة الالكترونية للموارد البشرية مراحل تطورىا والدتمثلة في نشر الدعلومات واتمتة الدعاملات واخيرا  -
 . تغيير اسلوب الصاز وظائف ادارة الدوارد البشرية

تعتبر الادارة الالكترونية للموارد البشرية استراتيجية على مستوى الدؤسسة قابلة للتوسع، وتتسم بالدرونة ومتكاملة لربط  -
 .العمليات الداخلية والعاملين في لرال الدعرفة بأىداف الخاصة بالدؤسسة

تعمل الادارة الالكترونية للموارد البشرية على تحسين التوجو الاستراتيجي للوظيفة الدوارد البشرية وتحويلها الى شريك  -
 .استراتيجي يضيف القيمة للمؤسسة

يعتبر رأس الدال البشري اصل غير ملموس،صعب قياس،يتزايد بالاستعمال،لو تأثير كبير على الدؤسسة،ويمكن الاستفادة  -
 .منو في مراحل وعمليات لستلفة وفي نفس الوقت
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 .يمثل بناء الرأس الدال البشري خيار استراتيجي تفرضو طبيعة الضغوط التنافسية الدتزايدة -

تعتبر منظومة الادارة الالكترونية للموارد البشرية الالية الاكثر قدرة على استقطاب الرأس الدال البشري وكذا صناعتو  -
 .والمحافظة عليو ،نتيجة لتنوع مكوناتها

 النتائج التطبيقية 

 :توصلت الدراسة الى ان

تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة يكون احيانا، حيث بلغ الدتوسط الحسابي  -
 (.0,73147)بالضراف معياري  (3,3000)لعباراتها

تطبيق عمليات بناء الرأس الدال البشري في الدؤسسة لزل الدراسة يكون احيانا،وذلك وفقا لدتوسط الحسابي لاجابات  -
 (.1,11720)بالضراف معياري (3,2708)الدبحوثين الذي بلغ القيمة

 لدتغير الادارة الالكترونية للموارد البشرية في لشارسة بناء الرأس الدال البشري 0,05وجود اثر معنوي عند مستوى الدلالة  -
، وان قيمة معامل الارتباط قد ((0,000 بمستوى الدلالة (12,790) المحسوبة Tحيث بلغت قيمة  (بجميع ابعاده)

 من التباين في مستوى الدتغير التابع والنسبة الباقية الدقدرة ب 67,7%فيما فسر الدتغير الدستقل  (0,823)بلغ 
وىي اشارة واضحة الى وجود الاعتمادية والتبادلية .  تعود لدساهمات متغيرات اخرى غير داخلة في النموذج%32,3

 .بين ىذين الدتغيرين

 لدتغير الادارة الالكترونية للموارد البشرية في لشارسة كل بعد من ابعاد بناء 0,05وجود اثر معنوي عند مستوى الدلالة  -
 .الرأس الدال البشري بدرجات متباينة

يعد افضل نموذج للدراسة الدمثلة لأثر الدتغير الدستقل على بعد بناء الرأس الدال  (2)بينت نتائج الدراسة ان النموذج -
البشري فقد ثبت معنويتو بوجود متغيري الدستوى التشغيلي والعلائقي، ويعود الفضل الاكبر لذذا الارتباط الى بعد 

 . مع الدتغير التابع78%الدستوى التشغيلي بارتباط خطي نسبتو 

لا توجد فروق ذات دلالة احصائية لإجابات مبحوثي الدراسة حول لشارسة الادارة الالكترونية للموارد البشرية بالدؤسسة  -
 .(الجنس،الدورات التدريبية)تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية

توجد فروق ذات دلالة احصائية لإجابات مبحوثي الدراسة حول لشارسة الادارة الالكترونية للموارد البشرية بالدؤسسة  -
 .(العمر،الدستوى التعليمي،الخبرة )تعزى لدتغيرات الشخصية والوظيفية
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لا توجد فروق ذات دلالة احصائية لإجابات مبحوثي الدراسة حول بناء الرأس الدال البشري بالدؤسسة تعزى للمتغيرات  -
 .(جنس،الدستوى التعليمي،الخبرة،الدورات التدريبية)الشخصية والوظيفية

توجد فروق ذات دلالة احصائية لإجابات مبحوثي الدراسة حول بناء الرأس الدال البشري بالدؤسسة تعزى للمتغير  -
 .العمر

 التوصيات: 

 :   انطلاقا من نتائج الدراسة فإننا نوصي بالنقاط التالية

 .اىتمام الدؤسسة بتطوير التعاقدات الاجتماعية والضريبية بشكل آلي -

 .ضرورة اىتمام الدؤسسة بتطوير طرق التوظيف ولشارسة اجراءاتو بطريقة الكترونية -

 . زيادة اعتماد الدؤسسة إعلان عن الوظائف الشاغرة عن طريق موقعها الالكتروني -

يجب استغلال الدؤسسة لجميع امكانيات برنامج الدرتبات الالكترونية بتفعيل تطبيقات تسمح لأي موظف بالإطلاع  -
 .على موعد تسديد الاجور عن طريق الشبكة الداخلية للمؤسسة

 .ضرورة الاىتمام بالطرق الحديثة في التدريب في ظل استخدام الانظمة الدعلوماتية الدتطورة -

 .ضرورة مواكبة الدؤسسة لتغيرات الحالية باعتمادىا على انظمة الكترونية لتقييم موظفيها -

 .يجب على الدؤسسة العمل على ابلاغ  موظفيها عن نتائج تقييم الاداء عبر البريد الالكتروني -

 .اىتمام الدؤسسة بتشجيع التعلم السريع بين الدوظفين من خلال التواصل والتفكير الجماعي -

ضرورة اىتمام الدؤسسة على اقامة حلقات النقاشية بين الافراد ومشاركتهم في الدؤتمرات والدورات الدتخصصة  -
 .لاستثمار طاقاتهم، وحثهم على العمل والبحث عن كل ما ىو جديد

 .ضرورة اىتمام الدؤسسة المحافظة على الدكانة الاجتماعية لذوي القدرات الدتميزة مهما تكن مواقعهم -

 .تشجيع أصحاب الابداع والابتكار الذين يقدمون قيمة اضافية من خلال الزيادة في منح الحوافز الدادية والدعنوية -

 .يجب مراعاة الدؤسسة لرغبات الافراد وقدراتهم عند توزيع الدهام والأعمال -

 .ضرورة عمل الدؤسسة على موائمة بين الاجور الدمنوحة للافراد وبين مهاراتهم، والاعتراف بالأداء الجيد لذم -
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 شكر وكرف ارر
 

ر نن ار لارراستطعه راالذر بفضلررهنششكراللهروزر جلر رنحمد
.ررااعمل

ججبكاارر"دم ر أتددر  اششكراانززلر الرااددتتورراامشكرفرر
ام ر لاتلر مر نجتواارر رنن ائر رأتوب اررفرسجبلرر"اءرراس

.ررجزا  راللهرخبكا، نن ارر لارااعمل

ر الردلرر مرس ودنفرررفر لارااعملراامتتااضر مر كزيرر
.ر  رر عبدر، ر خصر  الدكر س ألأفرااشكاد

ر

 روضتااروبشتش
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 تمهيد

اصبح ادخال النظم الدعلوماتية وشبكة الاتصالات في الوقت الحاضر جزء لا يتجزأ من الحياة اليومية،بسبب قوة الدور    
لذلك،فقد سعت العديد من الدؤسسات الذ الولوج الذ العالد الالكتًوني .الذي تلعبو ىذه الاخيرة في جميع جوانب الاقتصاد

في جميع وظائفها بهدف تقدنً وإيصال الدعلومات والخدمات الكتًونيا للمستفيدين رغبة منها في زيادة كفاءة وفعالية 
العمل،وكذا ملاحقة الاحداث التكنولوجية الجارية في كافة لرالات العالد،وقد تم تعزيز ذلك مؤخرا بدا يسمى بالإدارة 

الالكتًونية للموارد البشرية التي بسثل مدخلا وبوابة بسكن الددراء والدوظفين وموظفي دائرة الدوارد البشرية من استعراض وتبادل 
الدعلومات الضرورية لإدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة من خلال التكنولوجيا الدعتمدة على الويب،بالإضافة الذ قدرتها على 

 .برسين التوجو الاستًاتيجي لوظيفة الدوارد البشرية وبرويلها الذ شريك استًاتيجي

 :   واستنادا على ما تقدم،فان ىذا الفصل سيتناول ثلاث مباحث متمثلة في

 اساسيات حول الادارة الالكتًونية:الدبحث الاول

 ماىية الادارة الالكتًونية للموارد البشرية:الدبحث الثاني

 الادارة الالكتًونية كأداة لعصرنو وظيفة الدوارد البشرية:الدبحث الثالث
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 أساسيات حول الادارة الالكترونية: المبحث الأول

في ظل الثورة الدعلوماتية والتطور السريع والدتلاحق في تقنية الدعلومات والاتصالات الدعتمدة على استخدامات الحاسبات      
ات الذ التحول للقيام بأعمالذا وتقدنً خدماتها إلكتًونيا وىو ما يسمى ؤسسالآلية وشبكاتها، كان التوجو القوي لأغلب الد

ة بدا لؽكنها من برقيق ؤسسبالإدارة الالكتًونية التي بسثل ابذاىا جديدا في الادارة الدعاصرة، يقدم فرصا لتطوير امكانيات الد
 .وعليو جاء ىذا الدبحث لتسليط الضوء على ىذا الدصطلح الجديد من جوانبو الاساسية. مستويات اعلى من الاداء والتميز

 ماهية الادارة الالكترونية: المطلب الأول

 مفهوم الادارة الالكترونية: الفرع الأول

     بداية، نشير الذ ان الادارة الالكتًونية بسثل من جهة امتداد لتطور الفكر الاداري على مدى اكثر من قرن من الزمن بدءا 
من الددرسة الكلاسيكية، وصول الذ الددارس الحديثة من خلال مدخل التعلم في الثمانينات، ومن جهة اخرى امتداد للتطور 

التكنولوجي الذي ابذو من البداية الذ احلال الآلة لزل العامل بدءا من العمليات التشغيلية والأعمال اليدوية وصولا الذ 
 وىذا يعني ان 1العمليات الذىنية المحاكية للإنسان من خلال الذكاء الاصطناعي نتيجة ظهور الانتًنت وشبكات الأعمال،

 حينما استخدم لأول 1973بداية ظهور الادارة الالكتًونية لد يكن مع ظهور الانتًنت في منتصف التسعينات وإلظا الذ سنة 
 اخذت مؤسسة 1974أ للإشارة الذ فكرة التحول الذ العمل الرقمي، وفي عام .م.مرة مصطلح الدكتب اللاورقي في و

 .زيروكس تروج لذذا الدفهوم باعتباره لؽثل مكتب الدستقبل

 كانت بداية الانطلاق لشركة مايكروسوفت في الديدان من خلال استخدام الربط الشبكي بين الحواسيب، 1996 وفي سنة 
 .وفي نهاية التسعينات استخدم مصطلح الادارة الالكتًونية مع انتشار شبكة الانتًنت العالدية

2:وقد كان ىذا التحول للإدارة الالكتًونية حتمية وضرورة فرضتها لرموعة من الأسباب، العها
 

 ازدياد الدنافسة بين الدؤسسات وضرورة وجود آليات للتميز داخل كل منظمة تسعى للتنافس. 

 التوجو لضو توظيف واستخدام التكنولوجيا ولاعتماد على الدعلومات في ابزاذ القرارات. 

 ضرورة توحيد البيانات على مستوى الدؤسسة. 

                                                           
.  129،128،ص ص،2004لصم عبود لصم، الادارة الالكتًونية والوظائف والدشكلات، دار الدريخ للنشر، الدملكة العربية السعودية،- 1
. 5،ص2007رأفت رضوان، الادارة الالكتًونية، الجمهورية العربية الدصرية، القاىرة،- 2
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 انبثاق ثورة الدعلومات والدعرفة والانتقال الذ اقتصاد الدعرفة. 

 العولدة بكل ابعادىا الاقتصادية، الاجتماعية، الثقافية والتكنولوجية. 

 برسين مستوى الخدمة وترشيد استخدام الدوارد. 

عبارة عن استخدام نظم "وعلى العموم، فقد قدمت للإدارة الالكتًونية العديد من التعاريف، فقد عرفها البعض بأنها 
تكنولوجيا الدعلومات والاتصال وخاصة شبكة الانتًنت، في جميع العمليات الادارية الخاصة بدنشأة ما بغية برسين العملية 

تنفيذ كل الاعمال والدعاملات التي تتم "،كما يشير اليها البعض الآخر بأنها 1"الانتاجية وزيادة كفاءة وفعالية الاداء بالدنشأة
،اما السالدي فيراىا 2"بين طرفين او اكثر سواء من الافراد او الدؤسسات من خلال استخدام شبكات الاتصالات الالكتًونية

الاستغناء عن الدعاملات الورقية وإحلال الدكتب الالكتًوني عن طريق الاستخدام الواسع لتكنولوجيا الدعلومات وبرويل "بأنها 
 وفي نفس سياق يصفها آخرون 3"الخدمات العامة الذ اجراءات مكتبية ثم معالجتها حسب خطوات متسلسلة منفذة مسبقا

منظومة الكتًونية متكاملة تعتمد على تقنيات الاتصالات والدعلومات لتحويل العمل الاداري اليدوي الذ اعمال تنفذ "بأنها
وظيفة الصاز الاعمال باستخدام النظم والوسائل الالكتًونية بحيث تشمل الاعمال "او انها " بواسطة التقنيات الرقمية الحديثة
 "الالكتًونية والحكومة الإلكتًونية

بناءا على ما تقدم، لؽكن القول ان الادارة الالكتًونية تعتبر منهجا لعصرنو الدؤسسة، تقوم على الاستيعاب الشامل 
والاستخدام الواعي والاستثمار لتقنيات الدعلومات والاتصال في لشارسة الوظائف الاساسية للإدارة على لستلف الدستويات 

 4:التنظيمية، من اجل استغلال امثل للوقت والدال والجهد وبرقيقا للمطالب الدستهدفة بالجودة الدطلوبة فهي تعتبر

 ىي وسيلة لرفع الاداء والكفاءة باستخدام الارشيف الالكتًوني والدفكرات الالكتًونية:وسيلة أداء . 

 ىي الصاز الدعاملات الادارية وتقدنً الخدمات العامة عبر شبكة الانتًنت او الانتًانت لالصاز :وسيلة إنجاز 
 .الدعاملات مع ما يتًافق من اىدار الوقت والجهد والطاقات

                                                           
. 42،ص2009لزمد سمير أحمد الادارة الالكتًونية،دار الدسيرة للنشر والتوزيع، عمان،الاردن،- 1
. 43نفس الدرجع،ص- 2
قطاع غزة، رسالة ماجستير في ادارة الاعمال، كلية الدراسات -يوسف لزمد يوسف ابو امونو، واقع ادارة الدوارد البشرية الكتًونيا في الجامعات الفلسطينية النظامية- 3

. 25،ص2009العليا، جامعة الاسلامية، غزة،فلسطين، 
،لرلة العراقية، كلية الادارة والاقتصاد، 15في بيئة منظمات الاعمال العراقية، العدد- بين النظرية ومتطلبات التطبيق- افنان عبد علي الاسدي، الادارة الالكتًونية-4

. 155، ص2009جامعة الكوفة، العراق،
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 تعتمد على تقنيات الاتصالات والدعلومات لتحويل العمل الاداري اليدوي الذ اعمال :منظومة الالكترونية متكاملة 
 .تنفذ بواسطة التقنيات الرقمية الحديثة

 1:ىي مظلة كبيرة ذات بعدين رئيسين لعا: منظومة تكاملية تفاعلية
 

 يقدم خدمات الالكتًونية للمؤسسات او الافراد الذين يعملون ضمن القطاع الخاص ويطلق عليو الاعمال :الاول-
 .الالكتًونية

 . الحكومة الالكتًونية والتي تعني الدؤسسات او الدوائر الحكومية التي تعمل في قطاع تقدنً الخدمات العامة:الثاني-

 :بيانيا لؽكن توضيح ىاذين البعدين في الشكل التالر

 ابعاد مفهوم الادارة الالكتًونية: (1)شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

عشور عبد الكرنً، دور الادارة الالكتًونية في ترشيد الخدمة العمومية في الولايات الدتحدة الامريكية والجزائر، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستير، قسم العلوم : الدصدر
 .15، ص2010-2009السياسية والعلاقات الدولية، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة منثوري، قسنطينة، جزائر،

 

                                                           
. 411،ص2005، لرموعة النيل، مصر،1الذوش ابو بكر لزمود، الحكومة الإلكتًونية، ط- 1

Internet                                                                                                                     LANS 

 

 

 

 

 

 

Extranet                                                                                                       Intranet 

 الادارة الالكترونية                          

 

 

 

                                        E-Engineering   

   الاعمال الالكترونية        

               E-Business 

 الادارة العامة الالكترونية

 الحكومة الالكترونية    

      Gouvernement 



   مدخم مفاهيمي نلإدارة الانكترونيت نهموارد انبشريت      انفصم الاول                     

 

 

6 

 اهداف الادارة الالكترونية: الفرع الثاني

بسايزت آراء الباحثين حول اىداف الادارة الإلكتًونية، إلا انها لد بزرج عن نطاقها الاساسي والدتمثل في اعادة ىندسة الادارة 
 :من خلال تكريس وتطبيق تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات، وعلى العموم لؽكن تقسيم على النحو التالر

 1: من العها نذكر مايلي:اهداف تتعلق بفائدة المستفيدين والعملاء والداخليين والخارجيين للمؤسسة: اولا
 

 .التقليل مع التعقيدات الادارية -

 .توظيف تكنولوجيا الدعلومات في دعم وبناء ثقافة مؤسسية الغابية لدى كافة العاملين -

 .زيادة التًابط بين العاملين والإدارة العليا وإدارة الدوارد كافة -

 .برقيق كفاءة وفعالية في تقدنً الخدمات للمستفيدين والاستغلال الامثل للموارد الدتاحة -

 .التعليم الدستمر وبناء الدعرفة -

2.دعم وتبسيط الخدمات الادارية لكل الاطراف الدعنية الحكومة، الدواطنين، مؤسسات الاعمال -
 

 .تقليل من تكلفة الاجراءات الادارة العمومية من خلال تعاملها مع مواطنين ومؤسسات -

 .استيعاب عدد اكبر من العملاء في وقت واحد -

 .الغاء كامل العلاقة الدباشرة بين طرفي الدعاملة وبزفيف منو الذ اقصى حد لشكن -

 3:تتمثل في:اهداف تتعلق برفع كفاءة العمل الاداري:ثانيا
 

 .برسين مستوى الخدمات -

 .الالصاز السريع للاعمال واختصار زمن تنفيذ لستلف الاجراءات -

 .بزفيض التكاليف -

 .الحد من استخدام الاوراق في الاعمال الادارية -

 .التقليل من الدوارد البشرية الزائدة عن الحاجة في الاعمال الادارية وبرويلها الذ اداء الدهمات الاساسية للمؤسسة -

                                                           
جمانة عبد الوىاب شلبي، واقع الادارة الالكتًونية في الجامعة الاسلامية واثرىا على التطور التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستير، قسم ادارة الاعمال، - 1

. 11،ص2012-2011كلية التجارة، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطين، 
، العدد الثاني، لرلة الاصيل للبحوث الاقتصادية والادارية، جامعة (واقع وآفاق)عيدوني كافية، بن حجوبو حميد، الادارة الالكتًونية في العالد العربي وسبل تطبيقها - 2

. 223، ص2017عباس لغرور، خنشلة،الجزائر ، ديسمبر 
. 12جمانة عبد الوىاب شلبي، مرجع سابق، ص- 3
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 تتمثل في:اهداف تتعلق بزيادة كفاءة وفعالية وترشيد اتخاذ القرارات الادارية: ثالثا: 

 .الدساعدة على التقليل من الاخطاء النابذة عن العمل البشري -

توفير الدعلومات والبيانات بصورة فورية للمستفيد ولدتخذي القرار وتسهيل الحصول على الخدمات في اي زمان  -
 .ومكان بشكل آلر

 .زيادة التًابط بين العاملين والإدارة العليا نتيجة انسياب الفعال للمعلومة عبر الدستويات التنظيمية -

 .تقليل معوقات ابزاذ القرارات -

 1:ىي كالآتي:اهداف تتعلق بزيادة قدرة المؤسسة التنافسية محليا وعالميا:رابعا
 

 .التوافق مع بقية دول العالد التي تتجو الذ العمل الالكتًوني بقوة -

 .الحد من الفساد الاداري -

 .تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات بدختلف انواعها -

برقيق مبدأ الدساواة بين عاملي الدؤسسة بإتباعها اسلوبا موحدا في تقدنً الخدمات لشا يؤدي الذ التقليل من الوساطة  -
 .والمحسوبية

 .تقليل تأثير العلاقات الشخصية على الصاز الاعمال -

برقيق اىداف الاستًاتيجية للإدارة العليا وذلك بتوفير البيانات والدعلومات الدقيقة عن مؤسسات الاعمال بسرعة  -
 .وسهولة

 .مساعدة الادارات العليا على اعادة تنظيم الاجهزة الادارية وىيكلتها، وتشجيع مبادرات الابداع والابتكار -

 خصائص وعناصر الادارة الالكترونية: المطلب الثاني

 خصائص الادارة الالكترونية: الفرع الاول

   تقدم الادارة الالكتًونية وجها مغايرا لوجو الادارة التقليدية نظرا لسلالة ادائها وإيقاعها السريع، اذ اصبحت اداة فاعلة في 
 .ايدي الذين بادروا بتطبيق تكنولوجيا الدعلومات والاتصال في مؤسساتهم، لتميزىا بشكل عام بدجموعة من الخصائص

 
                                                           

، لرلة بابل للعلوم الانسانية، كلية الآدب، جامعة بابل، 4، العدد64احلام لزمد شواي، الادارة الالكتًونية وتأثيرىا في تطوير الاداء الوظيفي وبرسينو، المجلد- 1
 .3394،ص2016العراق، 
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 1: من العها نذكر ما يلي

 اي احلال الدعائم الالكتًونية لزل الدعائم الورقية، لكونها برتاج :اختفاء الوثائق الورقية في المعاملات التجارية 
الذ حيز مكاني كبير لتخزينها مع ارتفاع تكاليف نقلها، بالإضافة الذ صعوبة الحصول على الدعلومات بطريقة فورية، 
وىذا ما يؤدي الذ الاستغناء عن التعاملات بالدستندات الورقية لتحل لزلها الدستندات الإلكتًونية، اي اجراء كافة 

 .الدعاملات والإجراءات بشكل الكتًوني

 تسمح شبكات الانتًانت والاكستًانت للمسؤولين الاداريين :تعزيز القدرات التنظيمية والرقابية داخل المؤسسة 
بإجراء عمليات الرقابة الادارية الدفاجئة وبسكنهم من تقسيم مستويات الاداء في اي وقت كما تسمح لذم بقييم 

 .الاوضاع سواءا من الناحية التنظيمية او التشغيلية بصفة ادق

 اتاحت شبكة الانتًنت امكانية تسليم بعض الدنتجات إلكتًونيا، مثل :تسليم المنتجات والخدمات إلكترونيا 
التسجيلات الدوسيقية، كتب، افلام فيديو، الابحاث والتقارير الالكتًونية الذ جانب بعض الخدمات الالكتًونية مثل 

 .الاستشارات الطبية والذندسية

 حيث ان الدؤسسة لذا القدرة على ادارة تعاملاتها التجارية بكفاءة :غياب العلاقة المباشرة بين الاطراف المتعاقدة 
من اي موقع جغرافي، دون الحاجة للتمركز في مكان البيع، وذلك باستخدام اجهزة الكمبيوتر والتًاسل الالكتًوني 

 .وىو ما يعرف بالوكيل الالكتًوني

 تساىم الادارة الالكتًونية بشكل فعال في ابسام العمليات بين طرفين على وجو :السرعة في انجاز المعاملات 
 .السرعة، بتسليم الدنتجات والخدمات دون الحاجة الذ انتقال الطرفين وذلك توفيرا للجهد والوقت والدال

 يستطيع احد اطراف الدعاملة ارسال رسالة الكتًونية الذ عدد لا نهائي من :التفاعل الجماعي بين عدة أطراف 
الدستقبلين في نفس الوقت، دون الحاجة الذ ارسالذا في كل مرة، وفي ىذا المجال توفير شبكة الانتًنت امكانيات بلا 

 .حدود للتفاعل الجماعي بين الفرد والجماعة

وبناءا على ما ذكر، لؽكن القول ان كل ميزة في الادارة الالكتًونية ىي امر تفقده الادارة التقليدية بحيث يؤثر فقده سلبا في 
 :ادائها ويسبب اتلافا للقيمة وإعاقة تدفقها، اذ لؽكن ابراز اىم الفروقات بينهما في الجدول التالر

                                                           
احمد سعد لزمد طيب، لزمد مصطفى القطيمي، تشخيص معوقات تطبيق لظاذج الادارة الالكتًونية في مؤسسات تعليمية دراسة استطلاعية لاراء الدوظفين في عدد - 1

. 7،ص2012، لرلة تنمية الرافدين، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة الدوصل، العراق، 114،العدد 35من الددارس الاىلية في مدينة موصل، المجلد 
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 الدقارنة بين الادارة التقليدية والإدارة الالكتًونية: (01)الجدول رقم

 الادارة الالكتًونية الادارة التقليدية الخصائص
بناء ىرمي بهت درجات معروفة  التنظيم

 .وثابتة للتًقي في العمل
وجود شبكة الانتًنت وإنشاء الدؤسسة على 

 .اساس التعاون
التعامل مع الحدث قبل وقوعو والبحث عن  .التعامل مع الحدث بعد وقوعو الاسلوب

 .ابتكار طرق جديدة للعمل
الاعتماد على الرأس الدال الفكري وأساليب  .الاعتماد على الاصول الدادية الدوارد

 .العمل الدرنة
تقدنً بالطرق التقليدية ومن خلال  الخدمات

 .الورق
تتسم بالتجديد عبر قنوات متعددة 
 .لتكنولوجيا الدعلومات والاتصالات

 .عالدي .لزلي نطاق العمل
شهور لضعف التًابط بين الادارات  سرعة الاستجابة

 .وصعوبة في التعديل
 .ساعات ومتابعة مستمرة وسهلة جدا

 .منخفض .عال مستوى البيروقراطية
 .الزبون ىو الاساس .الامرة ىي الاساس الاستًاتيجية

 .استشارية .متسلطة القيادة
، 9خليفة مصطفى ابو عاشور، ديانا جميل النمري،مستوى تطبيق الادارة الالكتًونية في جامعة اليرموك من وجهة نظر الذيئة التدريسية والاداريين،لرلد: الدصدر
 .199،ص2013،المجلة الاردنية للعلوم التًبوية، الاردن،2العدد

 عناصر الادارة الالكترونية: الفرع الثاني

يتطلب تطبيق الادارة الالكتًونية ضرورة توفير عناصر اساسية تتًجم الذ اعمال الإلكتًونية، وبزلق وظائف تندرج ضمن 
 :سياق التحول الالكتًوني في الادارة التقليدية، والتي لؽكن توضيح ذلك كالتالر

 العنصر التقني: اولا: 

 يتكون العنصر التقني من الدكونات الدادية للحاسوب، البرلريات،شبكات الاتصال وقواعد البيانات
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 :(Hardware)المكونات المادية للحاسوب -1

الحاسوب ىو جهاز الكتًوني يأخذ البيانات كمدخلات، حيث يتم بززينها ومعالجتها حسب الاوامر الصادرة، لتنفيذ مهام 
معينة ثم عرضها كمخرجات وتتضمن الدكونات الدادية للحاسوب كافة الاجزاء الدلموسة في النظام، والدستخدمة في ادخال 

 1:ومعالجة وإخراج البيانات والدعلومات والدتمثلة في

 ىي حلقة وصل بين الحاسوب وبين الدستخدم، تقوم بتلقي البيانات من الوسط الخارجي الذ :وحدات الإدخال 
وحدة الدعالجة الدركزية، وتتكون من وسائل الادخال الدباشرة،مثل لوحة الدفاتيح، القلم الضوئي، الصوت، الفأرة، قارئ 

 .وغيرىا....الحروف الضوئي

 وبسثل ىذه الوحدة الجزء الرئيسي من منظومة الحاسوب، التي يتم فيها معالجة جميع :وحدة المعالجة المركزية 
البيانات الداخلة لتوليد الدخرجات الدطلوبة، والتي تتكون من وحدة الحاسوب والدنطق، ووحدة التحكم، وحدة 

 .الذاكرة الرئيسية

 تؤدي مهمة ايصال الحاسوب للوسط الخارجي، لنقل النتائج الدتولدة عن عمليات الدعالجة من :وحدة الإخراج 
الشاشة الدرئية، الطابعة، الاشكال : وحدة الدعالجة الدركزية الذ الجهات الدستفيدة منها، واىم ىذه الوسائل الشائعة

 .البيانية، الوسائل الدمغنطة، الدصغرات الفيلمية والدخرجات الصوتية

  وتستخدم لأغراض خزن لسرجات نظام الدعلومات لفتًات طويلة بسبب لزدودية :المساعدة/وحدة الذاكرة الثانوية 
 والأقراص ةالطاقة الاستيعابية الذي يتحتم اضافة الذاكرة الثانوية، ومن اىم الوسائط الشائعة ىي الاشرطة الدغناطيسي

 .ةالدغناطيسي

 : (Software)البرمجيات -2

لػتاج الحاسوب الذ الدكونات البرلرية كي يؤدي عملو بالشكل الصحيح، وىي تشمل كل التعليمات والأوامر التي تسيطر 
 2:على الحاسوب، اضافة الذ تأدية الدهام والأعمال الدختلفة، وتنقسم البرلريات الذ قسمين لعا

                                                           
. 132،ص2008مزىر شعبان العاني، شوقي ناجي جواد، العملية الادارية وتكنولوجيا الدعلومات، اثراء للنشر والتوزيع، عمان، الاردن، - 1
 .154،153نفس الدرجع، ص ص- 2
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 ىي عبارة عن لرموعة البرامج العامة التي تدير مكونات الحاسوب كمعالج مركزي، ووصلات :برامج ادارة النظام 
الاتصال والدعدات الدلحقة بها، وتعمل ىذه البرامج كواسطة للربط بين البرلريات الاخرى والدكونات الدادية 

 .للحاسوب

 برامج )وىي برامج معدة لتشغيل عمليات معينة ذات طبيعة لظطية، تشمل برامج التطبيقات العامة :برامج التطبيقات
، بالإضافة الذ برامج التطبيقات (الخ..البريد الالكتًوني، برامج الدعم الجماعي، رسوم الحاسوب، الجداول الالكتًونية

كالبرامج المحاسبية، حزم البرامج الدالية، برامج التجارة الالكتًونية، برامج بزطيط الدوارد الدؤسسة، برامج ادارة )الخاصة
 1(الخ...الدشروعات

 :((Networksشبكات الاتصال -3

وىي شبكة مستندة في عملها على الإنتًنت وتستخدم خدمات الإنتًنت وبروتوكولات ىو الفرق Intranet الإنتًنت
وىي لرموعة Extranetوالاكستًانت . الوحيد بينهما أنها داخلية لا يسمح لأحد الدخول إليها من خارج الدؤسسة

 والإنتًنت. شبكات إنتًنت لذا خصوصيتها بوصفها شبكة إنتًنت وتشتًك فيما بينها ببعض الخدمات والتطبيقات

Internet وىي شبكة اتصالية عالدية يستطيع جميع الأشخاص الدخول إليها والاستفادة من خدماتها ضمن بروتوكولات
 وغيرىا... والبريد الإلكتًونيWWW معينة ومن أكثر استخداماتها الشبكة العنكبوتية الدعروفة بالرمز

 :قواعد البيانات-4

تشير البيانات الذ الأشياء، الحوادث، النشاطات والدبادلات التي يتم تسجيلها وبززينها، ولؽكن ان تأخذ البيانات عدة اشكال 
 2:العها

 .والتي تتكون من ارقام وحروف مثل الدعاملات التجارية: البيانات العددية الذجائية -

 .والتي تستعمل في الاتصالات الكتابية: البيانات النصية -

 .كصوت الانسان: البيانات الصوتية -

                                                           
. 23،ص2005سعد غالب ياسين، الادارة الالكتًونية وآفاق تطبيقاتها العربية،معهد الادارة العامة للنشر والتوزيع، الدملكة العربية السعودية،-1

الدعرفة الجديدة والتحدي : سناء عبد الكرنً الخانق، دور تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات في عمليات ادارة الدعرفة، الدلتقى الدولر الثالث حول تسيير الدؤسسات- 2
. 240،ص2005 نوفمبر 12/13التنافسي للمؤسسات والاقتصاديات،جامعة بسكرة، 
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ولابد لكل مؤسسة ان يكون لديها قاعدة بيانات خاصة بها عن كافة العوامل البيئية الخارجية والداخلية، وإدامة برديث ىذه 
القاعدة من حيث اضافة كل ما يطرأ من تغييرات على العوامل البيئية، وذلك حتى تستطيع تزويد لستلف مستويات الادارة 

 .بالدعلومات الصحيحة والحديثة لاستخدامها في ابزاذ القرارات التي تؤدي في النهاية الذ برقيق اىداف الدؤسسة

 العنصر البشري: ثانيا: 

يعتبر العنصر البشري اصل ثابت من اصول الدؤسسة، لغب الاىتمام بو وتنمية إبداعاتو، فصناع الدعرفة في الادارة الحديثة من 
 1:اكثر العناصر العية في منظومة الادارة الالكتًونية، اذ لغب ان تتمتع بالخصائص التالية

القيادات الرقمية من لزللين للموارد الدعرفية والكوادر الادارية اصحاب التخصص الذين لذم خبرتهم في تطبيقات -
 .التكنولوجيا

دارسي علم الادارة الحديثة القائمة على تعظيم قيمة التقنية والاستفادة من إمكانياتها، والتواصل مع دوائر الادارة لزليا -
 .وعالديا

مؤىل مصقول فنيا من خلال الدورات التدريبية الدناسبة وعلى اطلاع دائم على كل جديد، حتى يصبح قادرا على استخدام -
 .التكنولوجيا الحديثة والتعامل معها

 .لزفز على الابتكار والدبادرة بالأفكار، ومعود على البحث عن الدعلومة من خلال ما ىو متاح-

 .قادر على التعامل مع الزبائن، والتواصل معهم وتلبية استفساراتهم-

 وظائف ومجالات تطبيق الإدارة الالكترونية : المطلب الثالث

  وظائف الإدارة الالكترونية: الفرع الأول

تؤدي الادارة الالكتًونية عدد من الوظائف الأساسية، مثلت مرتكزات ىامة في الاصلاح الاداري وتغيير جذري في اساليب 
 :الادارة التقليدية، تتمثل في

 
                                                           

، المجموعة العربية "الادارة الالكتًونية-ادارة الدعرفة-الذندرة-الجودة الشاملة"السعيد مبروك ابراىيم، ادارة الدكتبات الجامعية في ضوء ابذاىات الادارة الدعاصرة-  1
 325،ص2012للتدريب والنشر،
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 التخطيط الالكتروني: أولا

التخطيط الذي يعتمد على التًكيز بصفة اساسية على استخدام التخطيط الإستًاتيجي، "يعرف التخطيط الالكتًوني على انو 
والسعي لضو برقيق الاىداف الإستًاتيجية، حيث تتم القرارات التي تستخدم النظم الالكتًونية في بزطيط اعمالذا بالشمولية 
لخدمة لستلف اقسام الدؤسسة وإدارتو، كما يعتمد في ظل الثورة الالكتًونية على استخدام نظم جديدة للمعرفة كنظم دعم 

 وبطبيعة الحال لؼتلف التخطيط الالكتًوني بساما عن التخطيط التقليدي إلا ان الاختلافات الأساسية 1القرار، والنظم الخبيرة،
 : لؽكن ان ترد في ثلاثة لرالات الدوضحة في الجدول التالر

 الاختلافات الأساسية بين التخطيط التقليدي والالكتًوني: (2)جدول رقم 

 التخطيط التقليدي التخطيط الالكتًوني الوظيفة
 
 برديد الاىداف-
 
 

لؽثل عملية ديناميكية في ابذاه -
الأىداف الواسعة والدرنة والآنية 
وقصيرة الأمد وقابلة للتجديد، 

 .والتطوير مستمر والدتواصل

برديد الأىداف من اجل -
تنفيذىا السنة قادمة وعادة ما 

يكون تغيير الأىداف يؤثر سلبا 
 .على كفاءة التخطيط

 الددة الزمنية-
 

عملية مستمرة بفضل معلومات -
 .الرقمية دائمة التدفق

بزطيط زمني منقطع ووضع -
 .تقارير فصلية

جميع العاملين لؽكنهم الدسالعة - تقسيم العمل-
في التخطيط الالكتًوني في كل 

 .مكان وزمان

فكرة تقسيم العمل بين الإدارة -
 .وأعمال التنفيذ

 .249لزمد سمير احمد،مرجع سابق، ص: من اعداد الطالبة بالاعتماد على: مصدر

 

 

 

                                                           
1
لزمد لزمود علي النعمان،درجة توافر متطلبات تطبيق الادارة الالكتًونية في مدارس الدرحلة الثانوية بأمان العاصمة صنعاء وسبل تطويرىا من وجهة نظر مدراء - 

. 159،ص2016، لرلة جامعة الناصر، كلية التًبية، جامعة صنعاء، السودان،8الددارس، العدد
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 التنظيم الالكتروني: ثانيا

يعد التنظيم الالكتًوني الإطار الواسع لتوزيع أكبر للسلطة والدهام والعلاقات الشبكية التي برقق التنسيق الآني لإلصاز الذدف 
 فمع الانتًنت يتم التحول من مؤسسة ترتكز على الذياكل التنظيمية الرسمية الذ منظمة ترتكز على 1الدشتًك لأطراف التنظيم،

وإجمالا لؽكن وصف التغيرات التي برصل في التنظيم التقليدي بالاعتماد على التنظيم الالكتًوني في . الذدف الواحد الدتقاسم
 :الجدول التالر

 التأثيرات الأساسية للانتًنت في وظيفة التنظيم: (3)الجدول رقم 

                                                           
. 160لزمد لزمود علي النعمان، مرجع سابق، ص-1

 الذ من مكونات
 .التنظيم العمودي- الذيكل التنظيمي

 .الذيكل القائم على الوحدات الثابتة-

 .تنظيم الوحدة التنظيمية الواحدة-
 .أسفل-التنظيم اعلى-
 .شركة ذات ىيكل تنظيمي لزدد-

 .التنظيم الدصفوفي او الدشروعي-
 .الذياكل القائمة على الفرق-
 .تنظيم الوحدات الدصغرة-
 .لسطط من اليمين الر اليسار-
 .شركة بدون ىيكل تنظيمي لزدد-

 التقسيم الاداري
 

 .تقسيم على أساس الأقسام او الوحدات-
 .تقسيم الإداري التقليدي-

 .التنظيم القائم على الفرق-
تنظيم الخلوي القائم على برالفات داخلية -

 .او خارجية
 .سلسلة الأوامر الإدارية او سلطة الخطية- سلسلة الاوامر

 .سلسلة الأوامر الخطية-
 .التنظيم احادي الرئيس الدباشر-

 .الوحدات الاستشارية او سلطة الاستشارية-
 .الوحدات الدستقلة والفرق الددارة ذاتيا-
التنظيم ثنائي الرئيس الدباشر او تعدد -

 .الرؤساء الدباشرين
 .اللوائح والسياسات التفضيلية- الرسمية

 .القواعد والإجراءات-
 .جداول العمل القياسية والمجدولة مسبقا-

 .السياسات الدرنة-
 .الفريق الددار ذاتيا او إدارة الذات-
 .جداول العمل الدرنة والدتغيرة-
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 .256لزمد سمير احمد، مرجع سابق، ص: مصدر

 القيادة الالكترونية: ثالثا

تسعى القيادة الالكتًونية الذ تفعيل دور الأىداف الديناميكية والعمل على برقيقها، والتعامل الفعال وبطريقة الكتًونية مع 
 2: كما تقوم على ثلاثة ابعاد أساسية ىي1.الافراد الاخرين، والقدرة على برفيزىم وتعاونهم، لإلصاز الاعمال الدطلوبة

 انها قيادة تقوم على استخدام تكنولوجيا الانتًنت من اجل ادارة اعمالذا وعلاقاتها :القيادة التكنولوجية الصلبة
 :الدختلفة، فهي تتسم

 فالقائد الالكتًوني ذو قدرة على برسس ابعاد التطور التكنولوجي الدتسارع، ويعمل على توظيف :حس التكنولوجي 
 .مزاياىا لتكوين ميزة تنافسية

 ان القائد الالكتًوني ىو القائد الزمني سريع الحركة والاستجابة والدبادرة، وبزطي الفاصل الزمني :حس الوقت 
 .الدطلوب بين معلومات الادنى وقرارات الاعلى الذ التفاعل الالر بين الجميع

 فالقائد لغب ان يستشعر التغيير في لظاذج الاعمال الجديدة التي تأتي بالداخلين الجدد والخدمات :حس الطوارئ 
 .والأساليب الجديدة

 فالقيادة الالكتًونية ذات لزتوى انساني كبير رغم انها اكثر تعويلا على تكنولوجيا، :القيادة البشرية الناعمة 
 3:واعتمادىا على البعد البشري يتسم بالاتي

 الزبون الذي يستخدم الانتًنت في ضل الدنافسة، للبحث عن السعر الأقل، والخصوصية الاكثر :القائد الزبوني 
 .أمانا، ومعاملتهم كعاملين في الدؤسسة ويتصلون بها لتقدنً توصياتهم

                                                           
 .161لزمد حمود علي النعمان، مرجع سابق،ص- 1

 .290،291،ص ص 2011لزمود حسين الوادي، بلال لزمود الوادي، الدعرفة والادارة الالكتًونية وتطبيقاتهما الدعاصرة،دار صفاء للنشر والتوزيع،عمان، الاردن،- 2
3
. 291نفس الدرجع،ص- 

 .السلطة في القمة: الدركزية- الدركزية واللامركزية
 .السلطة الوزعة: اللامركزية-

 .تعدد مراكز السلطة-
 .الوحدات الدستقلة والفرق الددارة ذاتيا-

 .تقسيم عمل كثيف- القياسية او الدعيارية
 .قواعد وإجراءات أداء لزددة-
 .سلوكيات موحدة في أداء الدهام-

 .التنوع في الدهام-
 .توسيع العمل واثرائو-
 .التمكين الإداري-
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 ىو الذي يوجد علاقة متميزة مع العاملين سواء كانوا يؤدون وظائفهم على قرب او :القائد عمال ومهني المعرفة 
 .بعد ويوجد لذم تسهيلات ومنافع والدزايا لكسب ولائهم والاحتفاظ بهم ولػفظ للمؤسسة اىم اصولذا

 ان يتسم بالقدرة على الاداء التنافسي بالوصول الاسرع الذ السوق من الدنافسين، والخدمة الافضل :القائد التنافسي 
 .في خدمة شركائو والزبائن والدوردين من الدنافسين، اكثر قدرة على الابتكار والخدمات والأساليب والدنتجات الجديدة

 فالرئيس التنفيذي الالكتًوني مطلوب منو ان يكون مباشر، :القائد الالكتروني ذو الخصائص الاكثر ملائمة 
 .متعلم،كثيف التًكيز، الاسرع حركة، الحكم الجيد

 فالقائد الالكتًوني مطلوب منو ان يتخذ قرارات سريعة وفورية، لشا لغعلو يطور ابذاىات وقواعد :القيادة الذاتية 
 :خاصة للحالات الدختلفة، فهي تتميز ب

 .القدرة على برفيز انفسهم وإبقاء التًكيز على الصاز الدهام -

 .الاستقامة التي تستدعي الولاء للشركة والرغبة في العمل حسب قيمتها ومعتقداتها -

 .فهم الدنظمة ومسالعتها من اجل حل الدشكلات -

 .البراعة، الدهارة، الدرونة في التكييف مع البيئة الدتغيرة -

 .الدسؤولية عن مساراتهم الدهنية وأنشطتهم وتطورىم -

 : الرقابة الالكترونية: رابعا

تعد الرقابة الالكتًونية الاكثر قدرة على معرفة الدتغيرات الخاصة بالتنفيذ اولا بأول وبالوقت الحقيقي، فالدعلومات التي تسجل 
فور التنفيذ تكون لدى الددير في نفس الوقت لشا لؽكنو من معرفة التغييرات قبل اوعند التنفيذ والإطلاع بالتالر على ابذاىات 

النشاط خارج السيطرة لابزاذ ما يلزم من اجراءات التصحيح التي تصل في نفس الوقت الذ الدسؤولين عن التنفيذ، ومن ثم 
 1.الغاء الفجوة الزمنية وبرقيق الرقابة الدستمرة

 2:لذا فان مزاياىا تتجلى في

 .الحد الادنى من الدفاجآت الداخلية في الرقابة، بسبب الرقابة الدستمرة بدلا من الدورية -

                                                           
عادل حرحوش الدفرجي، الادارة الالكتًونية مرتكزات فكرية ومتطلبات تأسيس عملية،الدنظمة العربية للتنمية الادارية للنشر والطباعة، القاىرة،  -1

. 28،ص2007مصر،
 .61يوسف لزمد يوسف ابو امونو، مرجع سابق،ص- 2
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 .برفيز العلاقات القائمة على الثقة، وىذا لشا يقلل من الجهد الاداري الدطلوب في الرقابة -

 .Extranetتوسيع الرقابة الذ عملية الشراء، الدوردين، الشركات الدشتًكة في شبكة الاعمال الخارجية  -

 .تقليص العية الرقابة القائمة على الددخلات او العمليات او الانشطة لصالح التأكيد الدتزايد على النتائج -

تساعد على الطراط الجميع في معرفة ماذا يوجد في الشركة الذ حد كبير فهي لظط الرقابة الذي لؽكن وصفو بنمط  -
 .(الكل يعرف ماذا ىناك)

 :ومقابل ذلك، قد تواجو الرقابة الالكتًونية بعض الدشكلات مثل

افتقارىا احيانا الذ التفاعل الانساني الذي ىو الاساس في كل تطوير حقيقي في الشركة سواء تطوير العاملين او  -
 .الانظمة والدعايير وغيرىا

 .يقتًن لدى البعض بأن الادارة تراقب نشاطاتهم اولا بأول من دون علمهم -

 .مشكلات الأمن، حيث ان الرقابة الالكتًونية بذعل الشركة ومعلوماتها معرضة عموما للاختًاق -

 .ان توسيع الرقابة الالكتًونية الذ الشركاء ىو الاخر لػمل آثاره السلبية في امكانية التسلل الذ قواعد بياناتهم -

 مجالات تطبيق الإدارة الالكترونية: الفرع الثاني

 1:لا شك ان لرالات التي لؽكن تطبيق الإدارة الالكتًونية فيها عديدة، إلا ان ىنالك من يصنف لرالات الذ ما يلي

 :مثل: المجال الإداري-1

 تبادل الوثائق والدعلومات والأنظمة والتعليمات الكتًونيا. 

 حفظ الصور والوثائق الالكتًونية في الارشيف الالكتًوني، لشا يسهل عملية الرجوع لتلك الوثائق في اي وقت. 

 رقميا بشكل منظم ومفهوم.تسجيل كافة اعمال الاتصالات الادارية من مصادر ووارد الدعاملات وتصويرىا. 

يؤدي التحول الذ تطبيقات الإدارة الالكتًونية الذ تطوير نظام الحكم الالكتًوني وشؤون العامة، ولؽكن :المجال السياسي-2
 :ان يتم ذلك بإلغاد علاقة جديدة بين مواطنين والدولة في إدارة شؤون الدولة من خلال ثلاث خطوات ىي

                                                           
ايت عمار سعاد، ريش زينب،اثر استخدام الادارة الالكتًونية على ادارة الدوارد البشرية في الدؤسسة،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستير،ادارة الاعمال -1

. 29-24، ،ص ص2017-2016الدؤسسات،قسم غلوم التسيير،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،جامعة بومرداس،
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  البدء بعملية جمع الدعلومات حول أسس تطوير السياسات، ثم نشرىا للمواطنين لزيادة وعيهم السياسي وإدراكهم
 .لكيفية وضع السياسات التي بزص الدولة

  استخدام نظم الدعلومات الالكتًونية، لتسهيل عملية الدشاركة والتحاور لإعداد السياسات وبرديد الأولويات
 .والتوجيهات الاستًاتيجية للدولة

 استخدام نظم الدعلومات الالكتًونية في عملية الانتخابات والتمثيل السياسي. 

 : تؤثر الإدارة الالكتًونية بشكل مباشر على النواحي الاقتصادية، وتتجلى اىم سماتها فيما يلي:المجال الاقتصادي-3

 تعاظم ألعية راس الدال الفكري في الثورة الرقمية. 

  تسريع التطور الاقتصادي من خلال فتح قطاعات جديدة للاستثمارات والتي تتمثل في قطاع تقنيات الدعلوماتية، وما
 .لؽكن ان بردثو تلك الاستثمارات في قطاع الاقتصادي للدولة

 برريك القوى العاملة على الدستوى الوطني عن طريق خلق وظائف جديدة ودخول مهارات جديدة الذ السوق. 

 الدساعدة على دخول سلع جديدة للسوق المحلي نتيجة العامل الالكتًوني. 

عند تطبيق الإدارة الالكتًونية سيكون لذا تأثيرات متوقعة على المجال الاجتماعي، حيث سيؤثر على :المجال الاجتماعي-4
 :جميع الدكونات الاجتماعية بشكل شمولر كما يلي

  زيادة التفكك الاجتماعي في حالة الاعتماد الكلي على الدعلوماتية، نظرا لضعف الاتصال الذي يتًتب عليو ضعف
 .العلاقات الاجتماعية

  برجيم بعض العلاقات الاجتماعية القائمة على قوة النفوذ الفرد الدنتمي لدؤسسة معينة، والطفاض دور الوظيفة في
 .دعم لدكانة الاجتماعية

  التأثير على الجانب الثقافي لأفراد المجتمع وكيفية تفاعلهم مع الدتغيرات التقنية والعلاقات الاجتماعية على مستوى
 .العمل، وتغير الاىتمامات والتوجهات الاجتماعية
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 تطبيق ومعوقات الادارة الالكترونية: مطلب رابع

 تطبيق الادارة الالكترونية:الفرع الاول

ان التحول الالكتًوني للأنشطة الاعمال ىو اكثر من لررد بناء موقع على شبكة الويب وإدارتو، وبرديث لزتوياتو لان الدوقع 
ليس إلا نافذة بزفي بنية شبكية متطورة توفر قاعدة تقنية معلوماتية لنقل انشطة الاعمال التقليدية الذ اعمال إلكتًونية، ىذه 

ويرفق اغلب الكتاب على ان تطبيق . العملية تتقدم باستمرار حتى تشمل جميع الانشطة الدوجهة للزبائن، والعمال والعاملين
 1:مشروع الادارة الالكتًونية لابد وان لؽر بدراحل متتابعة ومتكاملة ليأخذ شكلو النهائي،ىذه الدراحل تتمثل في اربعة ىي

 ان الادارة في ىذه الدرحلة تقوم بإعلان عن نفسها من خلال الغاد موقع لذا على :مرحلة النشر الالكتروني 
الانتًنت، ومن ثم وضع كافة الدعلومات الدتعلقة بتقدنً خدماتها على ذلك الدوقع، ليسهل على الدتعاملين معها 

الاطلاع ومعرفة الخدمات التي تقدمها وشروط الحصول على تلك الخدمات، دون التبادل لتلك الدعلومات والخدمات 
وبالتالر فان ىذا النشر او الاعلان . بين الادارة والدتعاملين بل يكون الاتصال من طرف واحد وىو مقدم الخدمة

 .يهدف الذ تعريف الجمهور الدتعامل مع الدؤسسة بدوقعها الالكتًوني وما لؽكن ان تقدمو من خدمات

  تأتي ىذه الدرحلة مكملة للمرحلة السابقة، ويتم فيها تبادل الدعلومات بين :الالكتروني (التبادل)مرحلة التفاعل 
الدستفيد والجهة الدقدمة للخدمة، حيث تقوم الجهات القائمة على تنفيذ مشروع الادارة الالكتًونية باستقبال 

الاتصالات والاستفسارات من خلال البريد الالكتًوني، اي الدراسلة بين الدتعاملين مع الادارة من جهة وموقع الجهة 
على شبكة الانتًنت من جهة أخرى، ويكون الجمهور من خلال اطلاعو على ما تم نشره في الدرحلة الأولذ، فكرة 
حول ما تقدمو من خدمات، ويبدأ في ىذه الدرحلة بتقدنً ردوده وآرائو عبر موقع الدؤسسة الالكتًوني ، وبذلك يتم 

 .بذميع اكبر كمية لشكنة من التغذية الدرتدة ليمكن الاستفادة منها في الدراحل اللاحقة

 بعد ان تنشر الدؤسسة كافة التعليمات والأنظمة الدتعلقة بتقدنً خدماتها للمتعاملين معها :(التعامل)مرحلة التنفيذ 
على موقعها الالكتًوني، وبعد ان تهيئ اتصالذم بها وتسجل آراءىم ومقتًحاتهم وملاحظاتهم على تلك التعليمات 

والنماذج والخدمات، فان ىذه الدؤسسة تستفيد من تلك التغذية الدرتدة في تكييف الخدمات الدطلوبة  وتهيئة الدواقع 

                                                           
بوغرارة جهيدة، الادارة الالكتًونية كأداة لبناء الرأس الدال البشري، دراسة حالة عينة من كليات جامعة لزمد خيضر بسكرة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستً في - 1

-23، ص ص2015-2014علوم التسيير، بزصص تسيير الدوارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 
24. 
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الالكتًونية على شبكة الانتًنت، لتتناسب مع تطلعات الدستفيد من جانب، ومع امكانات وقدرات مقدم الخدمة من 
 .جانب أخر، ثم يتم تقدنً الخدمات الدتنوعة عبر الدواقع الدخصصة على شبكة الانتًنت

 بسثل مرحلة الذروة فيما لؼص الادارة الالكتًونية وفيما يتم تأمين الآتي:(التحول)مرحلة التكامل : 

 اتاحة الدعلومات فورا عبر الشبكة. 

 تفاعل الناس مع الادارة الالكتًونية واستجابتهم لذا. 

 الدقدرة على اكمال الدعاملات فورا عبر الشبكة. 

 .وتهتم ىذه الدرحلة بتوصيل الخدمات والدعلومات الذ الدستفيد النهائي بدلا من ان يأتي بنفسو للحصول عليها

 :ولؽكن توضيح مراحل الانتقال الذ الادارة الالكتًونية من خلال الشكل التالر

 مراحل الانتقال الذ الاعمال الالكتًونية: (02)شكل رقم

 

 زيادة في ز 

 التكلفة  

 

 .225سعد غالب ياسين، مرجع سابق،ص:الدصدر

 معوقات الادارة الالكترونية: الفرع الثاني

يواجو تطبيق الادارة الالكتًونية برديات لستلفة تتباين من لظوذج الذ لآخر، تبعا لنوع البيئة التي تعمل في لزيطها، من العها 
 1:نذكر مايلي

o تتمثل في:التحديات التقنية : 

  بردي النقص في البنية التحتية للمعلومات، والبنية التحتية للاتصالات، على مستوى الدولة، لشا يعرقل عملية تطبيق
 .الادارة الالكتًونية في منظماتها

                                                           
. 38-37عادل حروش الدفرجي، مرجع سابق، ص ص- 1

تكامل العمليات الداخلية مع 
.العمليات الخارجية  

 سلاسل التوريد

 ادارة علاقات الزبائن

تنفيذ الاعمال على 
التفاعل في موقع  شبكة الويب

نشر الدعلومات  الويب
على شبكة 
 الويب
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 ارتفاع اسعار الاجهزة والبرلريات الحديثة الدستخدمة في تطبيق الشبكات، فضلا عن مشكلات تشغيلها. 

 اختلاف القياس والدواصفات للأجهزة الدستخدمة داخل الدكتب الواحد لشا يشكل صعوبة في الربط بينها. 

 ارتفاع تكلفة الاتصالات. 

 اخطار التزوير والتلاعب بالدعلومات والتخريب الدقصود للشبكات. 

 اخطار الفيروسات التي تتسلل الذ الشبكات من ان الذ آخر. 

 اخطار صعوبة الحفاظ على سرية الدعلومات وتأمينها. 

o تضم: التحديات غير التقنية: 

  التحديات التشريعية والقانونية التي برتاج الذ اجراء تعديلات جذرية في الانظمة والقوانين لضمان حقوق الدستفدين
 .من ىذه الخدمة

 برديات مقاومة التغيير، واستمرار الادارة العليا في قصورىا الفكري العاجز عن استيعاب النظم الدعلوماتية في ادارتها. 

 بردي النقص في الدوارد البشرية الدؤىلة والقادرة على العمل في لرال النظم الالكتًونية. 

 عدم وجود وعي معلوماتي وحاسوبي عند الدواطنين،وىذا يشكل عائقا في تطبيق الادارة الالكتًونية. 

  بردي اعادة ىندسة الاعمال باستخدام تكنولوجيا الدعلومات، اذ ان لظاذج الادارة القدلؽة، بدا في ذلك الذياكل
 .التنظيمية الذرمية، والدعالجات التقليدية لد تعد ملائمة لنماذج الدنظمات الالكتًونية

 ماهية الادارة الالكترونية للموارد البشرية: المبحث الثاني

في ظل الانتقال من الادارة التقليدية الذ الالكتًونية ،اصبح من الضروري برويل وظائف الدؤسسة الذ وظائف الكتًونية من 
ووظيفة الدوارد . اجل برسين القدرات الادارية وتبسيط الاجراءات ومن ثم الارتقاء بالدؤسسة في ظل العولدة وتزايد الدنافسة

البشرية واحدة من تلك الوظائف والتي لذا قدر كبير من الالعية في ظل اقتصاد حالر يعرف باقتصاد الدعارف الذي يدخل فيو 
الدورد البشري كشريك استًاتيجي بالدؤسسة، ويأخذ الريادة وصدارة التًتيب في قيادتها لضو برقيق الديزة التنافسية 

وبذلك تم الانتقال من الادارة التقليدية للموارد البشرية الذ الادارة الالكتًونية للموارد البشرية التي سوف لضاول .الدطلوبة
 .التطرق من جوانبها الاساسية على مستوى ىذا الدبحث
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 مفهوم وخصائص الادارة الالكترونية للموارد البشرية:المطلب الاول 

 مفهوم الادارة الالكترونية للموارد البشرية:الفرع الاول 

فرضت الثورة التكنولوجية والتغيرات الكبيرة في الاقتصاد العالدي ،ابذاه ادارة الدوارد البشرية لضو الاستفادة من التكنولوجيا بكافة 
اشكالذا بدءا من استخدام الذاتف والآلات الكاتبة وصولا الذ الشبكات بدختلف انواعها ،ما ادى ذلك الذ ظهور مصطلح 

جديد في التسعينات من القرن الداضي ،يعرف باسم الادارة الالكتًونية للموارد البشرية كنموذج جديد بهدف الذ التحول 
للعمل الالكتًوني في لشارسة جميع الدهام والعمليات الدتعلقة بالدوارد البشرية،ومع ذلك غاب التعريف العميق لو،اذ كثيرا ما يرد 
بشكل عام كمفهوم ضيق يعبر عن التطبيق الدتميز للتقنيات الدعتمدة على الويب في النظم الدرتبطة بالدوارد البشرية،والجدول 

 :التالر يعرض اىم ىذه التعريفات

 تعاريف الادارة الالكتًونية للموارد البشرية لدى بعض الباحثين:(04)جدول رقم

 التعاريف السنة/الباحثين
Roll,Bandrock 

 Lewis (2004)و

ىي طريقة لتنفيذ استًاتيجيات والسياسات ولشارسات الدوارد البشرية في الدنظمات "
 "من خلال الدعم الدوجو باستخدام الكامل للقنوات على تكنولوجيا الانتًنت

Mrler (2007) " ىي استًاتيجية على مستوى الدؤسسة قابلة للتوسع، وتتسم بالدرونة ومتكاملة لربط
 "العمليات الداخلية والعاملين في لرال الدعرفة بأىداف الخاصة بالدنظمة

Stromier (2007) " بزطيط، تنفيذ وتطبيق تكنولوجيا الدعلومات لكل الشبكات ودعم الفاعلين فرديين
 "او جماعيين في ادائهم الدشتًك لأنشطة الدوارد البشرية

Parry (2007) "ىي استخدام التكنولوجيا في وظائف ادارة الدوارد البشرية" 
Ruel (2007) " الاتصال عن طريق التكنولوجيا الدوجهة من خلال الشبكات بين الدنظمة والعاملين

 "فيما يتعلق بإدارة الدوارد البشرية
ىي التطبيق العملي لاستًاتيجيات ولشارسات الدنظمة في الدوارد البشرية عن طريق " (2008)النجار 

الدعم الدوجو والاستغلال الكامل لقنوات شبكة الدعلومات الداخلية والخارجية 
 "والدولية فهي طريق لأداء ادارة الدوارد البشرية
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Shane (2009) 

 
 
 

ىي نقطة التقاء بين ادارة الدوارد البشرية وتكنولوجيا الدعلومات،اذ انها تقوم بدمج "
ادارة الدوارد البشرية كنظام او ضوابط وعلى وجو التحديد انشطتها الاساسية 

 " الدعلوماتاوعملياتها الخاصة بالدوارد البشرية وذلك مع ميدان تكنولوجي

Engbersen(2010) 

 

التخطيط،التنفيذ واستعمال تكنولوجيا الدعلومات لكلا شبكة الانتًنت والدعم على "
 "الاقل لشخصين او لشثلي الجماعة في الصاز انشطة الدوارد البشرية

Dhamja(2012) "قيادة تعاملات العمل عبر استخدام الانتًنت الذ جانب تكنولوجيا اخرى" 

Fan-valdoven (2012) "انها الدعم الاداري لوظيفة الدوارد البشرية في منظمات باستخدام تقنية الانتًنت" 
Marler (2013) وFisher " ىو تكوينات اجهزة الكمبيوتر ،البرامج ،وموارد الشبكات الالكتًونية التي بسكن

انشطة ادارة الدوارد البشرية على لشارسة خدمات من خلال الافراد والمجموعات داخل 
 "وعبر الحدود التنظيمية

 Barkheet Alameri, the implications of implementing Electronic: human resource  :من اعداد الطالبة بالاعتماد:الدصدر

management in abu-dhabi, department, thesis submitted in partial fulfillment of the requirement of Liverpool john mores 

university for the degree of doctor of philosophy, October 2017,p5 
لؽكن القول لشا سبق، انو على الرغم من ان الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تقوم على فكرة استخدام تكنولوجيا الدعلومات 

وزملاؤه ان الحديث Fabreوالاتصال، إلا ان التوسع في مفهومها يفتح آفاق جديدة وواعدة لدزيد من التوقعات، لذا اعتبر 
 1:عنها يتطلب توفر ثلاث شروط وىي

  استخدام تكنولوجيا الدعلومات والاتصال في اطار مشروع شامل للموارد البشرية، اذ لغب ان يعطي عدد كبير من
 .لرالات الوظيفية

 تدخل اعوان آخرين من خارج الوظيفة. 

 اللجوء الذ تنظيمات جديدة لتسيير عمليات الدوارد البشرية. 

                                                           
1
 -Fabre martin, Merce bernard, equipe RH: actem de la natégre lé-RH: monde on révolution édition d'arganisations, 

France,2003,p p67,69. 
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وعليو،فان الادارة الالكتًونية للموارد البشرية القائمة على استخدام تكنولوجيا الدعلومات والاتصال ىي طريقة عمل شاملة 
لتسير عدد مهم من عمليات الدوارد البشرية،والتي تقوم من جهة على تقاسم الدعلومات الدوارد البشرية ومعالجتها من اجل 

 .تسهيل وصولذا مباشرة الذ الخبراء والدسيرين،ومن جهة اخرى على وضع تنظيمات جديدة بغية برقيق امثلية الخدمة

 خصائص الادارة الالكترونية للموارد البشرية:الفرع الثاني

قطعت الادارة الالكتًونية للموارد البشرية شوطا كبيرا وتطورت مع مرور الوقت فيما يتعلق بأنشطة الدوارد البشرية من ناحية 
برسين العمليات التشغيلية للموارد البشرية باستخدام التكنولوجيا ،و تنفيذ الاستًاتيجيات والسياسات والدمارسات من خلال 

 1.الدعم الدستمر والدوجو عن طريق الاستخدام الكامل للمرافق والشبكات القائمة على تكنولوجيا الويب

 :ووفقا لدراسات لستلفة،فان اىم خصائص الادارة الالكتًونية للموارد البشرية لدى بعض الباحثين تتمثل في الجدول التالر

 خصائص الادارة الالكتًونية للموارد البشرية حسب دراسات الباحثين:(05)جدول رقم

 خصائص الادارة الالكتًونية للموارد البشرية السنة/الباحثين
Hindrikson (2003) -دعم ابزاذ القرارات الاستًاتيجية من خلال توليد مقاييس الدوارد البشرية. 

Brown (2007) - ابستة العمليات وقتل روتين مهام الدوارد البشرية باستبدال الدلفات الورقية
 .بالدلفات الالكتًونية

Parry  (2007)وAl -خفض التكاليف مع الحفاظ على جودة البيانات. 
Martin (2008) - تنفيذ الدهام الدتعلقة بالأنشطة الاستًاتيجية لإدارة الدوارد البشرية وإطلاق

 .موظفيها من الاعباء الادارية
Martin (2008) - تسمح الادارة الالكتًونية للموارد البشرية بتحسين الدواىب قسم ادارة الدوارد

 .البشرية من خلال ادارة الاداء الالكتًوني،الاختيار الالكتًوني والتقييم الذاتي
Haines  (2008)وLafleur - برويل خبراء الدوارد البشرية والدهنيين من معالجة الورق التقليدية الذ

 .الاستًاتيجية

                                                           
1
 -Bakheet Alameri,op.cit,p74. 
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 application on: Lubna hussien al_hmouze, the impact of EHRM:       من اعداد الطالبة بالاعتماد:الدصدر
organizational performance, an applied study in royal jordanian,thesis for the degree of master of E_business,business 

administrative department, faculty of business, middle east university,jordanian,2016,p22 
وبشكل عام،لؽكن القول ان الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تقدم وجها مغايرا لوجو الابستة نظرا لسلاسة ادائو وإيقاعو 

السريع،وكذا تغيير دور الافراد في الدؤسسة اذ اصبحوا مشاركين في وظيفة الدوارد البشرية بشكل اكثر فعالية من قبل،فهي تتميز 
 1:بدجموعة من الخصائص من ألعها

  تبني مفاىيم الادارة الاستًاتيجية من حيث وضوح الرؤية والرسالة الاساسية للمؤسسة وبرديد الاىداف والإستًاتيجية
 .للوظيفة

 التعامل الفوري والالغابي مع برولات السوق وتطورات ىيكل الدوارد البشرية اللازمة للمؤسسة. 

 التطوير الدستمر لنظم وإجراءات العمل وأسس ابزاذ القرارات وتوزيع الدسؤوليات في شؤون الوظيفة. 

 تيسير التعلم واستثمار الخبرات والدعرفة الدتًاكمة للموارد البشرية وتوظيفها لتنمية قدرات الدؤسسة. 

 الاعتماد على تكنولوجيا وخاصة شبكة الانتًنت وشبكات الربط الداخلية. 

وىذا يعني،ان الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعني وجود وسيلتين لتطوير الوصول الذ الدعلومات فيمكن تطوير نظم تقوم 
 2:ب

 احداث تكامل في الوصول لقواعد البيانات،وبذلك يتم توسيع نطاق الدعلومات الدتاحة. 

 زيادة امكانية وصول الافراد الذ قواعد البيانات من خلال لظوذج البوابات الالكتًونية. 

 اهمية وأهداف الادارة الالكترونية للموارد البشرية: المطلب الثاني

 اهمية الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الاول

تسهيل الوصول الذ الدعلومات وبرقيق الديزة : من خلالHolkinsتشير العية الادارة الالكتًونية للموارد البشرية حسب 
على ان العيتها تظهر Marlerو Fisherفي حين اكد .التنافسية وكذا السيطرة على التكاليف ورفع الدردودية في الدستقبل

                                                           
جبيرات سناء ،تقييم اثر نظم معلومات الدوارد البشرية في برسين الأداء البشري بالدؤسسة الاقتصادية من منظور الدستعملين ،دراسة عينة من الدؤسسات الاقتصادية - 1

. 277،ص2015-2014،اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم ،بزصص علوم التسيير ،جامعة بسكرة ،
امال ديلمي ،دور الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في تعزيز ادارة الدعرفة ،دراسة حالة مؤسسة سونلغاز ،وكالة ام البواقي ،مذكرة ماستً في علوم التسيير ،جامعة ام - 2

. 59 ،ص2015-2014البواقي ،الجزائر ،
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في برسين خدمات ادارة الدوارد البشرية ،برسين عمليات الدوارد البشرية من اجل بزفيض التكاليف ،برسين التوجو 
 .الاستًاتيجي للوظيفة وبرويلها الذ شريك استًاتيجي ،وتسيير الدعلومات بدلا من الاحتفاظ بها

 1: فيريان ان العيتها تتجسد فيGuptaو Saxemاما 

 برسين مستوى الخدمات التي يقدمها قسم ادارة الدوارد البشرية. 

 برسين التواصل بين الدوظفين ،وتسهيل العمل الجماعي وزيادة التعاون. 

 رفع مستوى الرضا لدى الدوظفين. 

 دقة الدعلومات الدقدمة عن الدوارد البشرية مع امكانية الحصول عليها في اي وقت ومن اي مكان. 

  القدرة على جمع وبززين ومعالجة كميات كبيرة من البيانات الددخلة ،وتقليل الوقت اللازم لدعالجتها مع سهولة
 .الوصول اليها

بالإضافة الذ ما سبق فان العية الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تبرز من خلال وظائف الدوارد البشرية الدختلفة والتي 
 2:تستخدم تكنولوجيا بشكل كبير في الوظائف التالية

  85%ادارة الغياب والحضور بنسبة 

  75%التدريب والتطوير بنسبة 

  75%الدكافآت والحوافز بنسبة 

  51%الاستقطاب والاختيار بنسبة 

  50%ادارة الاجور بنسبة 

  47%تقييم الاداء بنسبة 

  29%بزطيط الدوارد البشرية بنسبة 

  25%ادارة الدعرفة بنسبة 

                                                           
رىام اكرم عمار ،مدى رضا الدوظفين العاملين في الدؤسسات وكالة الغوث بقطاع غزة عن نظام ادارة الدوارد البشرية الكتًونيا ،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستير - 1

. 35 ،ص2012في ادارة الاعمال ،كلية التجارة ، الجامعة الاسلامية ،غزة ،فلسطين ،
 ،لرلة 02خالصة زواوي ،تأثير الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على تطوير رأس الدال البشري ،دراسة حالة مؤسسة اوراسكوم تيليكوم الجزائر ،لرلد الثاني ،العدد- 2

. 184الدراسات التسويقية وادارة الاعمال ،جامعة لزمد بوقرة سوق اىراس ،الجزائر العاصمة ،ص
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لشا سبق ،لؽكن القول ان الدؤسسة تتحصل على منافع عديدة من جراء استخدام الادارة الالكتًونية للموارد البشرية والتي 
 :تتنوع ما بين منافع عظيمة الاثر ومنافع عادية الاثر ،بحيث لؽكن تلخيصها في الجدول الدوالر

 الدنافع المحتملة التي تتحصل عليها الدؤسسة جراء تطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية:(06)جدول

 منافع عادية الاثر منافع عظيمة الاثر
تقليل التكاليف عن طريق ابستة عمليات وانشطة الدوارد -

 .البشرية
اتاحة الدعالجة الفورية للمعلومات الدؤدية الذ بزفيض الدورة -

 .الزمنية
تقليل تكاليف التصحيح عن طريق برسين دقة -

 .الدعومات الخاصة بالدوارد البشرية
زيادة رضا الدوظف من خلال برسين جودة خدمات -

 .الدوارد البشرية والوصول للمعلومات
بزفيض تكاليف طباعة ونشر الدعلومات عن طريق -

 .اتاحة الوصول اليها مباشرة
السماح لإدارة الدوارد البشرية بالتحول الذ شريك -

 .استًاتيجي للمنظمة
برسين انتاجية الدوظف عن طريق اتاحة الوصول -

 .للمعلومات في اي وقت من اي مكان
مؤشر لزتمل للتغيرات في ثقافة الدؤسسة التي برفز الابداع -

 .الذاتي وتطور معايير الخدمات الداخلية
تقليل تكاليف ادخال البيانات والبحث عنها عن -

 .طريق خدمات الدوظفين والددراء الذاتية
 

زيادة كفاءة تكاليف ابزاذ القرارات من خلال التحليل -
 .الدطور لدعلومات الدوارد البشرية

 

تقليل متطلبات البنية التحتية لتكنولوجيا الدعلومات -
 .من خلال استخدام واجهة خدمات الدوارد البشرية

 

 telshobki Nasser ,the reality of E-HRM in Palestinian universities Gaza strip ,department of information technology:الدصدر

,faculty of engineering and information technology ,al_azhar university ,Gaza ,Palestine ,2017 ,p80 
 اهداف الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الثاني

 في اتللتغير كبتهاامو و،نيةولإلكتً ادارةلإ اافىد أمع تكاملها من نابعة ،لبشرية ااردللمو نيةولإلكتً ادارةلإ اافىدإن أ
 اءاتلإجر انةومر دةيا ز،تيجيةالإستً القضايا اعلى لتًكيز ادةبزيا افلأىد اتلك برديد تم حيث ل،لأعما ابيئة
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 دارةلإ اخدمة لضو موجهة لبشرية ااردلدو إدارة انتكو وأن لتكاليف اتقليل ،لبشرية ااردلدو إدارة اءةكفا دةيا زت،سارلدماوا
 1: لتحقيق الاىداف التاليةنكا لك ذكلالدؤسسة،  في لعاملينوا

 برسين التوجو الاستًاتيجي للموارد البشرية. 

 بزفيض تكلفة العمالة والنفقات الادارية. 

 برقيق مكاسب من الدوارد البشرية. 

 تسهيل اداء وظائف ادارة الدوارد البشرية. 

 رفع معدلات الاداء والإنتاجية في الدؤسسة. 

 تنمية وبرسين علاقات العمل وإرضاء العاملين. 

 دعم افضل للإدارة عبر اقسام الدؤسسة. 

 توفير فرص اكبر للمشاركة والتدريب. 

 برسين صورة الدؤسسة. 

 تقدنً خدمات الادارة الالكتًونية بشكل فوري. 

 مجالات وأنشطة الادارة الالكترونية للموارد البشرية: المطلب الثالث

 مجالات الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الاول

لؽكن تقسيم لرالات الادارة الالكتًونية للموارد البشرية الاساسية الذ اربعة، تشمل تقدنً الخدمات الاساسية للموظفين، ادارة 
 2:الافراد، تسهيل التعاون والتدريب والتواصل مع الدوظفين وبرفيزىم،بحيث لؽكن توضيحها في الشكل التالر

 

 

 

                                                           
. 60امال ديلمي،مرجع سابق، ص- 1

2
 -Ruben gonzalez ,other ,E_HRM and its outcomes , A study of relatronal E_HRM in multinational companies , jonkoping 

university ,2011 ,p37. 
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 لرالات الادارة الالكتًونية للموارد البشرية الاساسية: (03)شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .40رىام اكرم عمار ،مرجع سابق ،ص: الدصدر

 ان من اىم لسرجات التكنولوجيا على العاملين في الدؤسسة ىو اصرار لغير الدتخصصين :مجال الخدمات الأساسية
في لرال الدوارد البشرية بالدشاركة وتنفيذ بعض الاعمال التي كانت تقليديا من اختصاص العاملين في الدوارد البشرية 

،وذلك من خلال ما يعرف بالخدمات الذاتية للعاملين والتي يقصد بها بسكين العاملين من الدخول الذ قواعد 
البيانات للإطلاع على بياناتهم الذاتية وتعديلها،وكذا بيانات رواتبهم ،وبيانات اسرىم وأرصدة اجازاتهم وذلك كلو 

في اطار الاحتياطات السرية ،اما في ما لؼص اجراء الدعاملات الكتًونيا،فيمكن للعاملين التقدم بطلبات اجازاتهم من 
1.خلال الانتًنت والانتًانت والتقدم للدورات التكوينية التي تتيحها الدؤسسة

 

                                                           
 .108جبيرات سناء، مرجع سابق، ص- 1

 الادارة الالكترونية للموارد البشرية

تقديم 
الخدمات 
 الاساسية

ادارة 
الافراد 

 بفعالية اكبر

تسهيل التعاون 
 والتدريب

التواصل مع 
الموظفين 
 وتحفيزهم

ادارة المعلومات 
 الشخصية

 عمليات التوظيف 

الحضور 
 والانصراف

العلاوات 
 والمكافات 

 ادارة الاداء

 التفاعل والمشاركة 

 التدريب

 نقل المعلومات

ادارة المزايا 
 الوظيفية والمكافات 

تحسين الخدمات 
 المقدمة لهم
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 بسكين ادارة الافراد بشكل اكثر فعالية من خلال برويل انشطة الدوارد البشرية الذ انشطة :مجال ادارة الأفراد
 .الكتًونية بالكامل ،كالاستقطاب الالكتًوني ،تقييم الاداء الالكتًوني

 فتحت وسائل تكنولوجيا الدعلومات والاتصال لرالا واسعا لتطبيقات بزص التدريب : مجال التدريب والتعاون
 . الالكتًوني وغيرىابوالتعاون عبر الشبكات كالتعلم الالكتًوني، التدري

 يتعلق ىذا المجال بتقدنً مزيد من الخدمات والدعلومات للموظفين لتدعيم حياتهم :مجال التواصل وتحفيز الموظفين
 :العملية من خلال

 اجمالر الخدمات الوظيفية التي تتيح للموظفين التعرف بشيء من التفصيل على اجمالر الدزايا الدقدمة لذم. 

  خدمات الدزايا الوظيفية الدتاحة على الانتًنت،يعني بسكين للعاملين الاختيار ما بين لرموعة من الخدمات
 1.الاضافية الدقدمة لذم

بالرغم من ان تلك المجالات قد تتداخل معا في الحياة اليومية العملية، فقد بزتلف بساما الحلول البرلرية لكل منها، فاستخدام 
الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في تنفيذ العمليات الخاصة، بالدوارد البشرية لا يعني  بالضرورة تقدنً برامج التكوين عبر 

كما انو ىناك العديد من التطبيقات لكل لرال من ىذه المجالات، ولكن قد لا يكون بعضها 2.شبكات الانتًنت او العكس
ملائما لجميع الدؤسسات، وقد لا برتاج الكثير من الدؤسسات الكبرى الذ استخدام كل التطبيقات الدتاحة، فقد يكون لأحد 
النظم القدرة على تلبية معظم احتياجات الدؤسسة، ولكن ترى انها لا برتاج لكل الامكانيات التي يوفرىا ىذا النظام او انها 

 3.تبحث لدى موردي التطبيقات عن تطبيق لسصص لعملها

 انشطة الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الثاني

اصبحت ادارة الدوارد البشرية اكثر كفاءة بعد ربط لستلف انشطتها بتكنولوجيا لدعلومات وبرويلها الذ انشطة الكتًونية والتي 
 :سوف يتم عرضها في الآتي

 

                                                           
. 103،99يوسف لزمد يوسف ابو امونو، مرجع سابق، ص ص- 1
شركات جازي للاتصالات، مذكرة ماجستير في علوم التسير، بزصص : حسين علي، الادارة الالكتًونية للموارد البشرية كأحد مداخل ادارة الدعرفة دراسة حالة- 2

 .104، ص2014-3،2013تسيير الدوارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر
3
 -bakheet alameri, op.cit,p73. 
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 :الاستقطاب الالكتروني:أولا

ىو نظام يسمح للباحثين أو الدتقدمين للعمل بتقدنً طلباتهم أو عبر ملء لظوذج على مواقع الشركات وشركات التوظيف على 
الانتًنت ،أو عبر البريد الالكتًوني لاختيار الدرشحين الدؤىلين لعمل الدقابلات الشخصية، حيث تلجأ الدنظمة إلذ إنشاء مواقع 
على الانتًنت لؽكن من خلالذا للراغبين في العمل التقدم للوظائف الدتاحة او حتى تقدنً بياناتهم انتظارا لتوفير وظيفة ملائمة 

 :لذا فهو لؼتلف عن الاستقطاب التقليدي في نقاط كثيرة ،نذكر العها في الجدول التالر.في الدستقبل

 الدقارنة بين الاستقطاب التقليدي و الاستقطاب الالكتًوني: (07)الجدول

 الاستقطاب الالكتروني الاستقطاب التقليدي اسس المقارنة
الوسائل 
 الدستخدمة

 .شبكات الاتصالات الالكتًونية .الاتصالات الدباشرة والدراسلات الورقية

كثير من الدعاملات الورقية تتعرض للتلف مع  الحفظ
 .مرور الوقت

اصبح ملف الكتًوني يضم الدعاملة ضمن لزتوياتها 
 .وفي مأمن من التلف والتقادم

يتعرض الدستقطبون في الاسلوب التقليدي  الضياع
لدشكلة احتمال ضياع معاملاتهم بين ألكثير 

 .من الدعاملات

 .تقلل من مشكلة للضياع لو بست بشكل الكتًوني

بسبب كثرة الدعاملات الورقية فالأمر في بالغ  الاستًجاع
 .الصعوبة للوصول اليو

اذا كان الامر الكتًوني سيكون الوصول اليو 
 .واستًجاعو سهل وذلك لوجود قاعدة بيانات

 .اقتصادية على الددى البعيد .مكلفة على الددى البعيد التكلفة
اكثر امنية وذلك لتوفر امنية للشبكات الالكتًونية  .اقل امنية وقابلة للتدخل البشري والعبث الحماية

ببرامج حماية تضمن عدم بسكن احد من الدخول 
 .اليها والتلاعب في ملفاتها من اضافة او حذف

برتاج الذ وقت اطول حتى يتم التفاعل  التفاعل
 .بالشكل الدرجو من اجل برقيق الذدف

يتميز الاستقطاب الالكتًوني بالتفاعل السريع، اذ 
لؽكن استقبال الاف الطلبات او الرسائل في وقت 

 .واحد والرد عليها جميعا بسرعة فائقة
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 ،لرلة جامعة 3 ،العدد3عصا ادم حمو صالح ،دور الاستقطاب الالكتًوني في ادارة الدوارد البشرية على لصاح الدنظمات لددينة فاروق الطبية في السليمانية ،لرلد: الدصدر
 .318 ،ص2016التنمية البشرية ،كلية التقنية الادارية ،جامعة بوليتكنيك السليمانية ،فلسطين ،

 الاختيار الالكتروني:ثانيا

انظمة الاختيار لذا العية كبيرة جدا لأنها بسكن الدؤسسة من زيادة فرص الحصول على الاشخاص الدؤىلين لشغل الدناصب،فهي 
تعتمد على لرموعة متنوعة من استًاتيجيات معينة تشمل الدقابلات ،اختبارات القدرة ،الاختبارات الشخصية وغيرىا 

،للحصول على تقدير سليم لقدرات وإمكانيات الدتقدم للوظيفة ضمن الددى الدطلوب للوظيفة ، فهذه الانظمة تسمح 
للمتقدمين لشغل الوظائف بوضع سيرىم الذاتية او اكمال تعبئة الطلب من خلال الانتًنت ،كما تعطي الدتقدمين نظرة 

 .شاملة عن الوظائف التي تناسبهم ،وتسمح للمؤسسة بفحص الدتقدمين للوظيفة وتصفيتهم

وقد تستخدم ىذه الانظمة لقياس مدى ملائمة الدتقدمين بطريقة قليلة التكاليف وذات كفاءة عالية ،وبعض الدؤسسات 
 1.تستخدم تلك الانظمة لغرض اجراء اختبارات المحاكاة او الدقابلات الدباشرة

وبالرغم من الدزايا التي توفرىا تلك الانظمة من توفير النفقات الادارية ونفقات التوظيف إلا انو ىناك بعض الدساوئ لذذه 
 2:الانظمة منها

 .احتمالية اجراء شخص ما للاختبار بخلاف الدتقدم الفعلي ،وخاصة ما اذا كان يتم الاختبار من قبل جهة خارجية-

 .بريز الاختبارات التي تتم عن طريق الانتًنت ضد الافراد ذوي الدهارات المحدودة في استخدام الكمبيوتر-

 .احتمال وجود بسييز ضد ذوي الاحتياجات الخاصة-

 التوظيف الالكتروني:ثالثا

يعتبر من اىم المجالات التي لؽكن ان يتم فيها استخدام الادارة الالكتًونية للموارد البشرية حيث حصل برول جذري عالدي في 
طرق التوظيف اعتمادا على وسائل تكنولوجيا الدعلومات والاتصال منذ بداية التسعينات ،وأصبح مصدر الرئيسي للعمالة 

                                                           
1
 -asmaa ata allah ,the impact of electronic HRM on organizational development of UNRWA in gaza strip ,A thesis for 

degree of master of business administration ,faculty of commerce ,the islamic university , gaza ,2016 ,p15. 
2
 -Ibid ,p16. 
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فهو عبارة عن استخدام الانتًنت والتقنيات الحديثة لإنهاء كافة الاجراءات الدتعلقة بالتوظيف  1.لدى القطاع العام والخاص
الدتقدم والاستعلام عنو  الكتًونيا من قبل  بدءا من الاعلان عن الوظائف ومرورا بتعبئة لظاذج طلب التوظيف ومتابعة الطلب 

 ".وإجراء الدفاضلة الكتًونيا بين الدتقدمين ،وانتهاء بإعلان النتائج في الدوقع

  نظهره في الشكل التالر يلذا فهو لؼتلف عن التوظيف التقليدي، الذ

 الفوارق الزمنية بين التوظيف التقليدي والتوظيف  الالكتًوني: (04)شكل

6 

 

 

 

 

 

 

 

  

 .58اميرة حراتي ،سعدة شايب الدور ،مرجع سابق ،ص:الدصدر

 

 

                                                           
اميرة حراتي ،سعدة شايب الدور ،واقع تطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية ،دراسة حالة الوحدة العملية لاتصالات الجزائر - 1

-2016،مذكرة ماستً في علوم التسيير ،بزصص ادارة الدوارد البشرية ،كلية علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،جامعة لزمد صديق بن لػي ،جيجل ،جزائر ،
. 57 ،ص2017

برديد طبيعة الوظيفة ومواصفات الشخص 
 .الدطلوب بها

ايام5  

نشر الاعلان بالصحف الاخبارية الخاصة 
 .بالدنظمة او وضعها في اعلانات

يوم30  

 .ارسال لظاذج طلبات التوظيف

 .فرز لظاذج طلبات التوظيف الورقية

40 
 يوم

 .عملية تقييم الطلبات

الدعدل الزمني للتوظيف الداخلي باستخدام 
 .الوسائل التقليدية

50 

 يوم

برديد طبيعة الوظيفة ومواصفات الشخص 
 .الدطلوب بها

نشر الاعلان بشبكة الانتًنت وإرسال رسائل 
 .البريد الالكتًوني الذ اقسام معينة

 .فرز طلبات العمل على الانتًنت

 .بدء عملية التقييم

الدعدل الزمني للتوظيف الداخلي باستخدام نظام 
 .الادارة الالكتًونية للموارد البشرية

 5ايام

ايام6  

10 

 ايام
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 تقييم الاداء الالكتروني:رابعا

، والذدف الاساسي من ىذا نظام ىو التحكم في  ىو عبارة عن برنامج حاسوبي يسهل عملية تقييم الاداء عبر الانتًنت
سلوك الدوظفين، وضمان توافقو مع الاىداف التنظيمية ،وقد تستخدم الدنظمات العديد من الانظمة الالكتًونية لتساعد 

  1.الدسير على قياس الاداء وكتابة تقييماتو وتوفير التغذية الراجعة للموظفين

 التدريب الالكتروني:خامسا

يعتبر التدريب الالكتًوني الحل الامثل لكثير من التحديات التي قد تواجهها لدؤسسات مهما كانت طبيعة بزصصها، واحد 
اىم الوسائل التي تساعد على تنمية وتطوير القدرات العلمية،العملية والسلوكية للعاملين بالشكل الذي لؽهد الطريق لضو لظو 

على انو استخدام شبكة الانتًنت من اجل ايصال الدعلومات وتدريب "الدؤسسة وازدىارىا ،ولؽكن تعريف التدريب الالكتًوني 
 2"الدتدربين ،وىذا الاسلوب يتبع ادارة العملية التدريبية بأسرع وقت واقل تكلفة ولا يتطلب التقيد بحدود الدكان والزمان

حيث يتبع التدريب الالكتًوني مبدأ تكافؤ الفرص التعليمية بين الدتدربين ،ويفتح افاقا جديدة يتمكن العامل من خلالذا من 
 3:اشباع رغباتو وفق قدراتو وإمكانياتو ومن بين اىم خصائصو مايلي

 الدشاركة الالغابية للمتدربين ،والتفاعل النشط والدستمر بين الدتدرب والددرب. 

 الدرونة في القبول والتدريب ،اي استقبال الدعلومات في اي وقت وأي مكان. 

 يعتبر اقل تكلفة من غيره من نظم التدريب التقليدية. 

 التشجيع على التدريب الذاتي ،والتقييم الفوري والسريع للنتائج وتصحيح الاخطاء. 

  سرعة تطوير البرامج التدريبية وتغييرىا على الانتًنت بدا يواكب الخطط والدتطلبات العصر دون تكاليف اضافية
 .باىضة

 

                                                           
1
 -samaneh raeesi nafchi ,the research in electronic HRM and provide a model of successful E-HRM adaption factors ,MSC 

of business management from persian gulf university ,bushehr ,lecturer and member of young research club ,science and 

research ,islamic azad university ,fars ,iran ,2014, p258. 
، حملت من الدوقع 2009، 7زرقين عبود ،جباري شوقي، التدريب الالكتًوني مفهوم جديد لتنمية الدوارد البشرية ،لرلة الواحات للبحوث والدراسات ،العدد- 2

(http://www.elwahat.univ.ghardaia.dz) 296 ،ص22:58 ،24/05/2019 بتاريخ .
 .3 ،ص2010علي بن شرف الدوسوي ،التدريب الالكتًوني وتطبيقاتو في تطوير الدوارد البشرية في قطاع التعليم في دول الخليج العربي ،جامعة الدلك سعود ،افريل - 3

http://www.elwahat.univ.ghardaia.dz/
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 1:وتتحدد انواع التدريب الالكتًوني من خلال ثلاث اساليب على النحو التالر

 ىو التدريب الذي لػتاج الذ ضرورة وجود الددرب والدتدرب في نفس الوقت ،حتى تتوفر عملية :التدريب المتزامن
 .التفاعل الدباشر بينهما

 لا يشتًط ىذا النوع الذ وجود مدرب ومتدرب فعملية التدريب تتم في مكانين وزمانين :التدريب غير المتزامن
لستلفين من خلال وضع ادوات ووسائل التدريب من خطط واختبارات وبحوث ،ثم يقوم الدتدرب بالإطلاع عليها في 

 .اي وقت

 اي دمج بين التدريب الشبكي :التدريب المتمازج او المدمج(Online) وغير الشبكي (Offline) وىو، 
 .نوع من التدريب الحديث فهو يدمج بين التدريب التقليدي والتدريب الالكتًوني

 الحضور والانصراف الالكتروني :سادسا

لعل من اقدم استخدامات التكنولوجيا في انشطة ادارة الدوارد البشرية ىو نشاط تسجيل الحضور والانصراف للعمل، من 
بحيث تهتم بتسجيل عدد ساعات عمل الدوظفين وتتبع نسبة . خلال اجهرة التسجيل من خلال انظمة حاسوبية خاصة

 :الغياب وذلك لاغراض عديدة

 تسجيل ساعات الغياب لأغراض تتعلق بالرواتب. 
 تسجيل ساعات العمل الاضافية. 
 تسجيل الدعلومات الدطلوبة لأغراض تتعلق بإدارة الدشروعات. 
 برديد الدتواجدين في الدؤسسة وكذلك الدتغيبين، وذلك لاغراض تتعلق بالصحة والامان. 
  تسجيل معلومات حول التغيب عن العمل واعداد تقارير تعتمد على مؤشرات مثل نسبة الغياب الاسبوعي او

 .الشهري
 معرفة مكان تواجد العاملين في اي وقت، وكذلك معرفة ما اذا كانوا متواجدين في اماكن عملهم او خارجها. 

                                                           
. 18 ،ص2011حنان سليمان الزنبقي ،التدريب الالكتًوني ،دار الدسيرة للنشر والتوزيع والطباعة ،عمان ،الاردن ،- 1
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بالإضافة الذ ذلك، يتم تغذية النظم الدالية ونظم الاجور بالعلومات الخاصة بتسجيل الحضور والانصراف، خاصة انها مهمة 
في الوظائف التي تعتمد اجورىا على عدد ساعات العمل، ايضا توفر تلك النظم مزايا متنوعة منها سهولة الوصول الذ 

 1.الدعلومات وسرعتها، اصدار التقارير والتخلص من اخطاء النسخ البشرية

 ادارة الاجور والمكافآت الكترونيا:سابعا

تستعمل انظمة التعويضات الالكتًونية لأغراض تطوير وتنفيذ انظمة دفع الاجور في الدؤسسات،وتقدنً الدنافع للمستخدمين 
 .وتقييم فعالية انظمة التعويضات، حيث تكون ىذه الانظمة ذات كفاءة وقدرة على برقيق الاىداف العامة للمؤسسة

مهام حساب الددفوعات الخاصة بالأجر والضريبة والتأمين، : كما لؽكن ان تقوم نظم التعويضات بالعديد من الدهام مثل
وبعضها يقوم بإصدار ايصالات الدفع، ومنها ما يكون الكتًوني ،بالإضافة الذ انها تقوم بإخطار الدوظفين بالعديد من الامور 

 .الدتعلقة بالجوانب الدادية الخاصة بهم، كما بسكن الددراء من اجراء العديد من التقارير، كتقرير النفقات الدرتبطة بالأجور

 :ولؽكن لنظم الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تدعيم نظم الاجور بطرق عديدة منها

  الغاد تكامل اكبر بين نظم الاجور ونظم تسجيل الحضور والانصراف، خاصة في الوظائف التي تعتمد على عدد
 .ساعات العمل

 ارسال اجراءات الدفع عن طريق البريد الالكتًوني: تسهيل ادارة الاجراءات الخاصة بالرواتب مثل. 
  سرعة الاستجابة لتغيير اوضاع الدوظفين، كمنح الحوافز والدكافأت، وخاصة في ظل التوجهات الحديثة لربط الاجر

بالاداء في كافة الدؤسسات، وربط الحوافز بتحقيق الاىداف المحددة، كالوصول الذ مستوى معين من الدعرفة والدهارة، 
ويتم التاكد من خلال اختبارات تقييمية مباشرة على الانتًنت، ترفع نتائجها الذ الددير وعلى ضوئها يتم مكافأة 

 .الدوظف وتعديل بياناتو في قاعدة البيانات بشكل آلر

وفي حال فشل الدوظف في الاختبار فقد يكون النظام قادرا على توجيو الدوظف على نقاط الضعف لديو، وبرديد لرالات 
 2.التدريب اللازمة لو لتطوير معارفو، لشا يساىم في تطوير راس الدال البشري للمؤسسة

                                                           
1
 -seyyed adbarasoul hossem ,khalid nematollah ,Electronic HRM and the Effectiveness of human resource management 

,Departement of management ,payame-noor university ,iran ,2013 ,p1815. 
2
 -Nemanja berber, other ,Electronic HRM: Anew concept for digital age ,strategic management ,university of Novi sad , 

faculty of Economics ,cranet ,serbia ,2018 ,p28. 
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 الادارة الالكترونية كأداة لعصرنه وظيفة الموارد البشرية: المبحث الثالث

مع تزايد تعاظم تأثير تكنولوجيا الدعلومات والاتصال على وظائف الدؤسسة،فقد اصبح واضحا ان الطريقة التقليدية لإدارة 
وظيفة الدوارد البشرية لد تعد قادرة على التكيف مع معطيات الدرحلة الجديدة الذادفة الذ برويلها الذ شريك استًاتيجي لؼلق 

لذا فان تطبيق الادارة الالكتًونية على ىذه الوظيفة ليس دربا من الرفاىية وإلظا فرصة متميزة للارتقاء بها .القيمة للمؤسسة
والدساعدة في رسم الدسار الدستقبلي للمؤسسة على اعتبار ان فكرة التكامل والدشاركة وتوظيف الدعلومات اصبحت احد 

وعليو سنحاول في ىذا الدبحث التطرق الذ متطلبات وأدوات .لزددات لنجاح لأي مؤسسة تسعى الذ التميز والاستمرارية 
 .تطبيقها،اساليب لصاحها والتغيرات التي تفرضها،بالإضافة الذ نتائج تطبيقها والتحديات التي تواجهها

 متطلبات تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية وادواتها: المطلب الاول

 متطلبات الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الاول

لؽكن اعتبار الادارة الالكتًونية للموارد البشرية جزء من منظومة الادارة الالكتًونية،وتوافق متطلباتها التي تعتبر نظاما متكاملا 
  1:من الدكونات التقنية والدعلوماتية والتشريعية والبشرية،لذا فان تطبيقها يستلزم العديد من الدقومات الدتكاملة والتي تتمثل في

 : ومن اىم الدتطلبات الادارية التي ينبغي توافرىا:متطلبات الادارية: اولا

 .وضع استًاتيجيات وخطط التأسيس-

 .القيادة والدعم الاداري-

 .الذيكل التنظيمي-

 .التعليم والتوعية والتثقيف-

 .تهيئة الدؤسسة للانتقال من لظوذج الاعمال التقليدية الذ لظوذج الاعمال الالكتًونية-

 .وضع الاطر التشريعية وبرديثها وفقا للمستجدات-
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1: وىي بسثل الاجهزة والدعدات والبرلريات حيث من اىم مستلزمات الادارة الالكتًونية تتوافر:المتطلبات التقنية:ثانيا
 

والشبكات  (عن بعد ) وتتمثل في كل التأسيسات والتوصيلات الارضية والخلوية :البنية الصلبة للاعمال الالكترونية -
 .وتكنولوجيا الدعلومات الدادية الضرورية لدمارسة الاعمال الالكتًونية وتبادل البيانات الكتًونيا وغيرىا

 وتتمثل في لرموعة الخدمات والدعلومات والخبرات وبرلريات النظم التشغيلية :البنية التحتية الناعمة للاعمال الالكترونية-
 .للشبكات وبرلريات التطبيقات والتي يتم الصاز وظائف الاعمال الالكتًونية من خلالذا

 ومن اىم الاجراءات التي تتطلبها الادارة الالكتًونية لضمان امن وحماية الدعلومات وتقليص :المتطلبات الامنية:ثالثا
 2: تتمثل فيBasisoالتأثيرات السلبية لاستخدام شبكة الانتًنت كما يذكرىا 

 .وضع السياسات الامنية لتقنيات الدعلومات بدا فيها خدمة الانتًنت-

وضع قوانين واللوائح التنظيمية والعقوبات الامنية التي برد من السطو الالكتًوني وانتهاكات خصوصية الدعلومات في ادارة -
 .الالكتًونية

تطوير تشفير البرلريات الحديثة للمحافضة على الخصوصية وخاصة في البرلريات الدتعلقة بخدمات الانتًنت لتمكين -
 .الدستخدم من المحافضة على سرية شخصيتو وتعاملاتو عبر الشبكة

 .اجراء تقييم مستمر للتطبيقات، للتأكد من توافر اعلى الدرجات للاحتياطات الامنية-

ضرورة تنفيذ الندوات والدورات التدريبية الدستمرة لكافة العاملين لتوعيتهم بكافة الدخاطر الامنية وكيفية التعامل معها -
 .لضمان المحافضة على سرية وامن الدعلومات

  ان العنصر البشري ذو العية بالغة لتطبيق الادارة الالكتًونية حيث يعتبر الدنشأة لإدارة الالكتًونية:المتطلبات البشرية:رابعا

 

                                                           
1
زواوي خالصة،تأثير الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على تطوير رأس الدال الفكري، دراسة حالة بعض الدؤسسات الاقتصادية بسطيف،مذكرة مقدمة لنيل شهادة - 

، 2017، سطيف، الجزائر، 1الدوكتوراه، بزصص ادارة اعمال الدؤسسات، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس سطيف
. 36ص
، لرلة العلوم الاقتصادية والادارية، كلية الادارة 93، العدد22حسين وليد حسين، توظيف الدعرفة الضمنية للمديرين في ادارة الدوارد البشرية الالكتًونية، المجلد- 2

. 321،ص2016والاقتصاد،جامعة بغداد،العراق،
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1: فهي تقوم غلى العناصر التالية
 

الكادر البشري ان يكون مؤىلا ومصقول فنيا من خلال الدورات التدريبية الدناسبة، وعلى اطلاع دائم على كل برديث -
 .حتى يصبح قادر على استخدام ىذه التقنيات والتعامل معها لدصلحة مؤسستو وبيئة عملو

توفير العناصر البشرية الدؤىلة وتدريبها باستمرار وتنميتها في لرال تطبيقات الادارة الالكتًونية وكذلك رفع مستوى الثقافة -
التقنية لدى العناصر البشرية سواء حديثي التعيين او الدوجودين سابقا لغعلهم يتقبلون فكرة الادارة الالكتًونية في مؤساستهم 

 .ويسهم بدرجة كبيرة في تقليل مقاومتهم للتغيير

 ادوات الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الثاني

تعطي ادوات الادارة الالكتًونية للموارد البشرية فرص لتطوير لشارسات ادارة الدوارد البشرية، مع اعطاء برسينات متكاملة لكل 
 .وظائفها حسب لرال كل وظيفة

 برامج الادارة الالكترونية للموارد البشرية التي تستهدف الموظفين كمستعملين: 

 التطبيقات الوظيفية لادارة الموارد البشرية: 

تقوم الادارة الالكتًونية للموارد البشرية بالابستة الدمكنة لكل البرامج الخاصة بالدهام والدسؤوليات الدنفصلة والخاصة بوظائف 
ادارة الدوارد البشرية، وذلك من خلال اعتماد عدد واسع من البرامج الحاسوب الدتطورة والتي تقوم بأبستة سلسلة كاملة وتنفيذىا 

 2...ادارة الدوىبة، ادارة الاداء، ادارة اصحاب الحصص،: من قبل رأس الدال البشري متميز في المجالات التالية

 التطبيقات المتكاملة لقسم ادارة الموارد البشرية: 

تعتبر منتوجات ىذا النظام كحلول تكاملية لادارة الدوارد البشرية، حيث تعتمد على الحواسيب الدركزية الخاصة  بالدؤسسة، 
والتي تزودىا بانظمة للوصول الذ اكبر قدر لشكن من قواعد البيانات بسهولة وسرعة، مع امكانية الاشتًاك في ىذه البيانات، 

                                                           
. 44رىام اكرم عمار،مرجع سابق،ص- 1

2-A.Sannaye, A.Mirzaei, Dizining A Model For Evaluating The Effectiveness Of E-HRM (Case Study: Iranian 

organizations), International Journal of Information Science and Technology, Volume 6, Number 2, University of Isfahan, I. 

R. of Iran, Department of Management, July / December, 2008, p.89. 
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بالاضافة الذ ان ىذه الانظمة تسمح بالتفاعل مع الوظائف الثانوية الخاصة بالدوارد البشرية والوظائف الاخرى، كوظيفة 
 1..الانتاج، التسويق

 2:والتي لصد منها: التطبيقات التي تستهدف زبائن داخليين كمستعمليين  

 انظمة رد الصوت التفاعلي 

صنفت ىذه الانظمة الذ قناة الدكالدات الذاتفية، الدوجات الآلية الدستلمة، التسجيلات النهائية الدستهدفة، والتي تعتمد عليها 
 :وظائف ادارة الدوارد البشرية لتسهيل عملية قيادة استهلاك الذاتف، وىذه الانظمة تفيد في

 .تسجيل وحفظ التدريبات-

 .تسجيل العلاقات الخاصة بالدوظفين-

 .الاستطلاعات الدتعلقة بالعمل-

 تطبيقات انترانت ادارة الموارد البشرية : 

تظهر فرص استعمال كل من البريد الالكتًوني، ولستلف النماذج الالكتًونية والبرامج التي تساعد في بزفيض التكاليف من 
بحيث يصبح الدستخدمون ....خلال الدخول السهل والفوري لقاعدة البيانات كل من الرواتب، ادارة الدنافع، ادارة التدريب،

مسؤولون على لضو متزايد الكتًونيا من خلال التجديد الفوري لقواعد بياناتهم، ايضا برميل النماذج التي لػتاجونها لتنفيذ 
 .متطلبات الوظيفة

 تطبيقات الخدمة الذاتية :(Mss),(Ess) 

للمستخدمين بتحديد سجلاتهم الفردية، وحفظ التدريبات وتقييمات الاداء القياسية، كما  ((Mss،(Ess)تسمح تطبيقات 
يسمح لذم بالدخول التلقائي والفوري الذ الدوقع التنظيمي وتشكيل حزم من الدستندات الخاصة بهم، ايضا امكانية تقدنً 

 3..طلب للحصول على إجازة، ومعرفة كل التفاصيل عن الوظائف الشاغرة للتمكن من التًقية وحجز التدريبات

 

                                                           
. 71زواوي خالصة،مرجع سابق،ص- 1

2
- A.Sannaye, And Others, Ibid,P.90. 

3
-- A.Sannaye, and Others ,ibid, p.90. 
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 تطبيقات اكسترانت الموارد البشرية: 

مع سوق العمل  (...الجامعات، الدعاىد، مراكز التدريب، )تستخدم شبكة الاكستًانت لربط  مصادر الدوارد البشرية الدؤىلة 
 .الدتخصصة، بغرض تقدنً خدمة متعددة الدنافع لكلا الطرفين

 تطبيقات بوابة ادارة الموارد البشرية 

تسمح بوابات الدوارد البشرية بالوصول الذ كل نقاط مصادر الدعلومات، بحيث برتاج الذ انظمة وادوات لاستهلاك خدمات 
.الدوارد البشرية التي تعرض على الانتًنت

1 

 اساليب نجاح الادارة الالكترونية للموارد البشرية والتغيرات التي تفرضها: المطلب الثاني

 اساليب نجاح الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الاول

لقد وضع الباحثون ولشارسو ادارة الدوارد البشرية طرقا كثيرة لجعل الادارة الالكتًونية للموارد البشرية ناجحة في الدؤسسة، 
 2:والدتمثلة

  ىندسة بعض عمليات الدوارد البشرية، اي لابد من مواءمة العمليات والأنشطة مع متطلبات النظم الجديدة، كما
ينبغي ان يبدأ اعادة الذندسة قبل اختيار نظام برلريات للتأكد من قبول تلك التغييرات من جانب اصحاب 

 .الدصالح،وان العملية لؽكن في الواقع ان تتمشى مع النظام الجديد

  يعد التدريب والتعليم خطوة حاسمة في ادارة التغيير في حد ذاتو، حيث ان الدوظفين لغب ان يتعلموا النظام الجديد
 .لفهم كيف يعمل على تغيير عمليات العمل

  توفير ادارة التغيير التي لؽكن ان تكون داخل الدؤسسة كوظيفة بدوام كامل بحد ذاتها،لأنها تتطلب ادارة الناس
 .وتوقعاتهم، ومقاومة التغيير والأخطاء

  دعم الادارة العليا لأطراف الدسئولة خلال مرحلة التنفيذ الادارة الالكتًونية للموارد البشرية، للتأكيد من عدم وجود
 .عوائق برول دون ان تؤخر التقدم

                                                           
1
 Teresa Torres coronas, Maria Arais-oliva, E-human resource management: managing knowlodge people idea group 

publishing, hersley, london melbourne, singapore,2005,p123. 
، رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه -جيجل-دراسة حالة الشركة الافريقية للزجاج- فرخة ليندة، دور تطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في تنافسية الدؤسسات-2

. 75، ص2017.2016علوم التسيير، بزصص تسيير الدوارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، 
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  تعيين راعي تنفيذي ليقوم بالتنسيق والاتصال ودمج جميع جوانب الدشروع بين فريق التطوير والإدارة العليا، ولغب
على الدسؤول التنفيذي ان يتصل ويدمج ويوافق على الرؤية الدشتًكة للمؤسسة والدسؤوليات وىيكل نظام الادارة 

 .الالكتًونية للموارد البشرية الجديد

  التواصل بين الإدارات، فضلا عن التواصل مع العملاء وشركاء العمل، يعد عنصر رئيسي في لصاح تنفيذ النظام 
 . الجديد لإدارة الدوارد البشرية وينبغي ايضا ابلاغ الدوظفين مقدما عن الاىداف من اجل تلبية توقعاتو

 التغيرات التي تفرضها ادارة الموارد البشرية الكترونية: الفرع الثاني

 1:ينتج من تطبيق الادارة الالكتًونية على الدوارد البشرية تغيرات عديدة ومتنوعة، ولؽكن تلخيص العها فيما يلي

 من اىم التغيرات التنظيمية التي تفرضها الادارة الالكتًونية للموارد البشرية مايلي:تغيرات التنظيمية : 

 اختصاصي : ازدياد الحاجة الذ العمالة غير الدباشرة ضمن الذيكل التنظيمي، وسيزداد الحاجة الذ الوظائف مثل
 البحوث والتطوير وفنيي الصيانة للتعامل مع التجهيزات الاكثر تعقيدا 

 ازدياد الحاجة الذ اعادة تصميم الوظائف، ومن ثم الذ اعادة برليلها ووصفها 

  ظهور الحاجة الذ تغيير الاداء في الوظائف الجديدة، اذ من شأن ادخال اجهزة تكنولوجيا الدعلومات والاتصال ان
 .يساىم في زيادة التكلفة الرأسمالية وتكلفة الاستثمار في ىذه الاجهزة وفي زيادة لسصصات الاىتلاك

 ظهور الحاجة الذ تزويد القيادات الادارية بدفهوم بسكين العاملين وبناء فرق العمل الدسؤولة. 

 تغيير في هيكل موارد البشرية 

ان التغيير في التجهيزات وفي طرق العمل، سواء في الانتاج او التسويق او الادارة الدالية او في البحوث والتطوير، سوف 
يؤدي حتما الذ تغيير في الذيكل العمالة، اذ ان التحول الذ آلات تلقائية الاداء او كاملة الاوتوماتيكية واستخدام 

الحاسب الآلر ستقلان من اعداد العمالة اليدوية والكتابية، وغير الداىرة عموما، لكنهما سيزيدان الحاجة الذ العمالة 
 .الفنية في لرال التشغيل وكذا العمالة الداىرة في لرالر التشغيل والصيانة

 

 

                                                           
. 76فرخة ليندة، مرجع سابق، ص- 1
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 تغييرات التكنولوجية 

تؤثر التكنولوجيا على الاعمال التي يؤديها الافراد في وظائفهم على كل الدستويات، فهي بزفض مستوى بعضها وترفع العية 
البعض الاخر، وحتى عندما تسفر الابستة على تغيرات بسيطة، فان آثارىا على العاملين لا تكون بالضرورة بسيطة، فقد يفقد 

 .البعض اعمالذم ويواجو البعض الاخر خيار التحول الذ وظيفة اخرى او اكثر

 نتائج وتحديات تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية: المطلب الثالث

 نتائج تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الاول

ان النتائج الدتوقعة لتطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية لؽكن تقسيمها Looiseو Ruel, Bandrouk يرى 
 1:الذ

 تتمثل في: نتائج التطبيق على المؤسسة: 

 بحيث تكون القوى العاملة لزفزة وقادرة على الفهم والتفاعل مع الادارة للتغيير ضمن بيئة الدؤسسة، :الالتزام العالي-
 .لشا يؤدي الذ مستوى ثقة اكبر بين الادارة والعاملين

 قدرات تنافسية عالية، تدل على قدرة العاملين لتعلم مهمات وواجبات جديدة اذا استدعت :الكفاءة العالية-
 .الظروف لذلك

 توفير التكاليف، عن طريق الاجور التنافسية وتقليل معدلات دوران العمل، وقدرة ادارة الدوارد البشرية :فعالية التكلفة-
 .على اداء دور اداري لشيز في سبيل برقيق ىدف الدؤسسة لتقليل التكاليف

 ملائمة عالية، نابذة عن تشكيل البيئة الداخلية، نظام الاجور وادراة الافراد بدا يلاءم اىتمامات :التطابق العالي-
 .الدنتفعين كافة

 نتائج التطبيق بالنسبة لإدارة الموارد البشرية 

                                                           
1
-Kamel Omran, Noha Anan, Studying the Impact of using E-HRM on the effectiveness of HRM partices: qn explorqtory 

study for the internet service providers (ISP) in Egypt,international journal of academic research in business and social 

science,2018, p468. 
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ان الادارة الالكتًونية للموارد البشرية لا يعني التخلي عن ادارة الدوارد البشرية، ولا يعني تركو كما ىو، فان التوجو العام لإدارة 
الالكتًونية للموارد البشرية ىو كونها شريك استًاتيجي في بزطيط اىداف الدؤسسة، وذلك لقدرتها على تزويد الدؤسسة 

بدعلومات دقيقة وسريعة بالاعتماد على تكنولوجيا، كما اصبحت موجهة لخدمة الزبون اكثر من قبل نتيجة لتطور في التقنية 
 1:الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية بناءا على توجهاتها الدختلفة في النقاط التالية

  الدؤسسات التي تعتمد على التوجو التشغيلي باستخدام الادارة الالكتًونية للموارد البشرية، سيكون لعاملين والددراء
التشغيل دورا كبيرا في تنفيذ الخطط الاستًاتيجية لإدارة الدوارد البشرية والإجراءات والدمارسات، لشا يؤدي الذ طلب 

 .اقل على موظفي الدوارد البشرية ويكون التوجو فقط الذ فئة الدتميزة القادرة على مواكبة التقنية
  الدؤسسات التي تعتمد التوجو العلاقاتي باستخدام ادارة الالكتًونية للموارد البشرية، سيكون طاقم اصغر كافيا

لادارة الدوارد البشرية، اذا استخدام العاملين ومدراء التشغيل الادوات الدزودة من قبل الدوارد البشرية على شبكة 
 .الانتًانت

  الدؤسسات التي تعتمد على التوجو التحويلي باستخدام الادارة الالكتًونية للموارد البشرية، سيكون من الضروري
 .توفير خبراء في ادارة الدوارد البشرية، وذلك لصياغة الخطط الاستًاتيجية لإدارة الدوارد البشرية

 تحديات تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الثاني

على الرغم من الفوائد العظيمة التي من الدتوقع ان بذنيها الدؤسسات نتيجة ادخال تكنولوجيا الدعلومات والاتصال في ادارة 
الدوارد البشرية،فان الدراسات اظهرت ان ىناك عدد من الدشاكل الدرتبطة بالتصميم او طريقة التطبيق، حيث ان من اىم 

 2:التحديات التي تواجو الادارة الالكتًونية للموارد البشرية، والتي من الدمكن ان تؤثر على لصاحها اوفشلها ىي

 الغاء الحدود بين قسمي الدوارد البشرية وتكنولوجيا الدعلومات. 

  برسين مكنة قسم الدوارد البشرية، فتعد الادارة الالكتًونية للموارد البشرية متاحة للجميع كما لؽكنها احداث تكامل
 .بينها وبين لستلف الجوانب الخاصة بنظم الشركة

                                                           
. 73زواوي خالصة، مرجع سابق، ص- 1

2
 -Mazen J Al Shobaki, Samy S Abu Naser, Youssef M Abu Amuna, Suliman A El Talla, Impact of Electronic Human 

Resources Management on the Development of Electronic Educational Services in the Universities, International Journal of 

Engineering and Information Systems, 2017,p9. 
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  برويل تركيز قسم الدوارد البشرية الذ العملاء، فيتطلب التنفيذ الصحيح لنظم ادارة الالكتًونية للموارد البشرية
وتشغيلها برول في التًكيز على العملاء، فيجب برديد العملاء الدستهدفين واحتياجاتهم والخدمات التي لؽكن تقدلؽها 

 .لذم، وان تساىم بشكل اكبر في الانشطة اليومية التي تزيد من ارباح الشركة

  حاجة العاملين بالدوارد البشرية الذ فهم طبيعة عمل الشركة، حيث يتطلب التكامل بين الدوارد البشرية والعمل الذي
 .لػتاج الذ نظام الادارة الالكتًونية للموارد البشرية فهم طاقم العمل الجيد لطبيعة العمل

 فقد العاملين بالدوارد البشرية الاتصال مع الافراد، بسبب تقليل العية العامل البشري والتواصل بين الافراد. 

  النظر في احتياجات الشركة الفعلية ومعرفة مدى قدرة البنية التحتية الخاصة بها على تلبيتها وابزاذ القرار بشان تنفيذ
 .النظام الدلائم الذي لؽكن ان لػقق اقصى فائدة للعمل بالشركة

 الطفاض مستويات جودة الخدمة نتيجة لتحويل النظام من تقليدي الذ الكتًوني. 

 تامين الدعلومات، حيث يعد ذلك ضرورة قانونية وخاصة في ظل انتقال الدسؤولية الذ الافراد العاملين. 

 ضمان الوصول الذ النظام من قبل كافة العاملين، ومن قبل ذوي الاحتياجات الخاصة. 

 التوافق مع الدعايير الدتعارف عليها، وخاصة عند بناء صفحات الويب. 

 مراعاة اختلاف الجوانب الثقافية، وخاصة عند العمل في بيئة دولية. 
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 خلاصة الفصل الاول

   بناءا على ما تقدم في ىذا الفصل، فانو في ظل الانتقال من الادارة التقليدية الذ الادارة الالكتًونية التي تعتبر منهجا 
لعصرنة الدؤسسة يقدم فرصا لتطوير امكانياتها من برقيق مستويات اعلى من الأداء، اصبح لزاما على وظيفة الدوارد البشرية 

اخضاعها للمؤسسة الالكتًونية لتكون قادرة على التكيف مع معطيات الدرحلة الجديدة الذادفة الذ برويلها الذ شريك 
 .استًاتيجي يساىم في خلق القيمة للمؤسسة

لذا اصبحت الادارة الالكتًونية للموارد البشرية منهجا لعصرنة وظيفة الدوارد البشرية على اعتبار ان فكرة التكامل والدشاركة 
وتوظيف الدعلومات اصبحت احد لزددات النجاح لأي مؤسسة تسعى الذ التميز والاستمرارية،ومن ثم امكانية مسالعتها في 

 .بناء الرأس الدال البشري الذي سنحاول توظيفها في الفصل الدوالر
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  تمهيد

، "الادارة الالكتًونية للموارد البشرية ورأس الدال البشري"      بعد استعراض اىم الدفاىيم النظرية الخاصة بمتغتَي الدراسة 
وكذا معرفة اثر الدتغتَ الاول على الدتغتَ الثاني، سنحاول في ىذا الدبحث اسقاط الدراسة النظرية على الواقع، من خلبل 

،بحيث تم جمع الدعلومات بواسطة اداة -فرع جينرال كابل-الدراسة الديدانية التي قمنا بها في مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة
الاستمارة التي تم اعدادىا وتوزيعها على عينة البحث، لزاولتُ تشخيص مستوى اثر الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في بناء 

 .رأس الدال البشري في الدؤسسة لزل الدراسة

 :واستنادا على ما سبق سيتم تقسيم ىذا الفصل الذ ثلبثة مباحث

  تقدنً عام للمؤسسة لزل الدراسة:المبحث الاول

  الاطار الدنهجي للدراسة:المبحث الثاني

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة:المبحث الثالث
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 تقديم عام للمؤسسة محل الدراسة: المبحث الاول

سنحاول من خلبل ىذا الدبحث اعطاء بطاقة تعريفية للمؤسسة لزل الدراسة من خلبل التعرف على نشأتها ونشاطها وكذا 
 ىيكلها التنظيمي

 -فرع جينرال كابل بسكرة–التعريف بمؤسسة صناعة الكوابل : المطلب الاول

، ومن  (01) ىو مبتُ الدلحق رقم اوتتفرع إلذ عدة فروع كم،تعتبر مؤسسة صناعة الكوابل من أىم الدؤسسات الاقتصادية 
 .بتُ ىذه الفروع فرع بسكرة

تطبيقا للمخطط  وىذا 1980لقد انطلقت الأشغال لإلصاز مشروع وحدة صناعة الكوابل الكهربائية ببسكرة في فيفري 
.  وشاركت في ىذه الأشغال عدة مؤسسات وطنية ودولية،1984-80الرباعي

الكائن   الكوابل  وكانت تابعة آنذاك للمؤسسة الوطنية لصناعة،1986عام " وحدة الكوابل الكهربائية بسكرة"انشأت 
 ىكتار منها 42، بمساحة تقدر ب  لتصبح مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة1998 ثم انفصلت عنها سنة مقرىا بالعاصمة،

 . ىكتار مغطاة12

كة رافي ش  (GENIRAL CABLE)ل دخول أحد عمالقة صناعة الكوابائرية تموفي إطار خوصصة الدؤسسات الجز
، لشا جعل اسمها يتغتَ ليصبح  70%، وىي مؤسسة امريكية اسبانية بنسبة2008 مع مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة عام

 . دينار جزائري1 010 000 000،برأس مال يقدر ب-فرع جينرال كابل بسكرة–مؤسسة صناعة الكوابل 

التي ) 14001،كما تسعى الذ الحصول على نظام الادارة البيئية 2003سنة 9001حصلت الدؤسسة على شهادة الايزو 
، مكثفة لرهوداتها من اجل حفاظ على شهادة الايزو وتطوير نوعية منتجاتها بالدراقبة للمنتوج والتحستُ (يجري انشاؤىا حاليا

 .الدستمر

: ومن أىم نقاط القوة التي تدتلكها الدؤسسة لصد

جودة منتجاتها؛ - 

لرموعة واسعة من الدنتجات؛ - 

 .2008 عام 43% : قدرت بة سوقيةصسمعة جيدة في السوق، حيث حصلت الدؤسسة على ح- 
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 عامل اداري من 120 عامل،من بينهم 908بالاضافة الذ ما سبق،فان عدد عمال مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة يقدر ب
 :رؤساء ومرؤوستُ،وىم ينقسمون الذ

 . اطارا101*

 .عون تنفيذ603*

 .عون تحكم204*

 :طبيعة نشاط المؤسسة: المطلب الثاني

 لزل الدراسة بصناعة عدة اصناف من الكوابل الكهربائية، بفضل ادخالذا لتكنولوجيا حديثة ومتطورة في ىذا الدؤسسةتختص 
 : نوع من الكوابل جمعت في خمس لرموعات ىي400المجال اذ تدكنت الدؤسسة من انتاج اكثر من 

 نوع ،وتستخدم في الدباني ويتًاوح 209بحيث تنتج الدؤسسة منها حوالر :( cables domestiques)كوابل منزلية - 
 .PVCفولط، تصنع بمادة النحاس وتعزل ب1500-205ضغطها بتُ 

 نوع،تصنع من مادة النحاس ،الالدنيوم وتعزل بمادة 70ويصل عددىا الذ :(industriels cables)كوابل صناعية - 
PVCاو PRC حسب الدطلوب ،اما التغليف فيكون بمادة PVC فولط1000-600 حيث يتًاوح ضغطها من . 

تستخدم الكوابل ذات :(cables moyenne et haute pression  )  والدرتفعكوابل ذات الضغط الدتوسط- 
الضغط الدرتفع تفوق شدتو في نقل الكهرباء   فولط، اما كوابل 3000و 1000الضغط الدنخفض في نقل الكهرباء بتُ 

 صنف ،حيث تصنع ىاتو بمادتي النحاس والالدنيوم 70 فولط ،ويبلغ عدد الكوابل ذات الضغط الدتوسط حوالر 30000
 .pvc وتغلف بPRCوتعزل بمادتي 

، وتستعمل خاصة في نقل الكهرباء من المحولات الذ مناطق توزيع 10يبلغ عدد انواعها: (cables nus؛  )كوابل عارية- 
 . فولط22000معينة وتتحمل تيار شدتو حوالر 

تستخدم ىذه الكوابل في توزيع الكهرباء ،وتصنع من الالدنيوم : (les cables réseaux)الشبكات او التوزيع كوابل - 
 نوع وتنقل تيار 70وتتكون ىذه المجموعة من حوالر .  يتكون من الدغنزيوم والالدنيوم والسيلسيومAGSوخليط ما يسمى 

 . فولط1000شدتو حوالر 
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 .وىي مادة أولية للصناعات البلبستيكية: compound PVC) )حبيبات الكمبوند - 

السلبمة من أجل تقدنً لرموعة كاملة من الكوابل التي تلبي متطلبات معينة من استخدام وقواعد :منتجات خاصة - 
:  قامت الدؤسسة بتطوير إنتاج الكابلبت ذات صفات إضافية  وتتمثل فيالخاصة،

كوابل مقاومة للهيدروكربونات؛ - 

كوابل مانعة لتسرب الدياه؛ - 

كوابل مرنة؛ - 

 .(مطاط) EPRكوابل - 

: حل أهمهاراتدر صناعة جميع ىذه الدنتجات بعدة م

وىي عبارة عن تقليص سمك النحاس أو الألدنيوم عن طريق تدديده؛ : مرحلة القلد- 1

وىي تجميع عدد معتُ من الأسلبك؛ : مرحلة الظفر- 2

ىي عملية تغليف الأسلبك؛ : مرحلة العزل- 3

ىي عملية ضفر الأسلبك الدعزولة؛ : مرحلة التجميع- 4

ىي عملية تلفيف لشريط واقي يحمي الكوابل من الضغوط الخارجية؛ : مرحلة التسليح أو التذريع- 5

. وتتمثل في تغليف التسليح أو الشريط الواقي، وىي آخر عملية : مرحلة التغليف -6

كان يسمح باكتشاف الأعطاب مهما الآلية لشا  اقبةوبعد الانتهاء من عملية الإنتاج وقبل تسويقها تخضع للمر
. قبة الجودةاقبة العينية وىذا ما يسمى بالصيانة ومرابالإضافة إلذ الدرنوعها،

: ومن أىم الدواد الأولية الدستعملة مايلي

سلك النحاس؛ - 

سلك الألدنيوم؛ - 
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؛ الدكونة للغلبفالدواد الكيماوية - 

. الخشب- 

: تتعامل الدؤسسة مع لرموعة من الزبائن والتي تحاول الحفاظ عليهم والوفاء لذم، ومن أهمهم

- CAMEG 

 .2011 من رقم اعمالذا لسنة 47%، وىي الزبون الرئيسي بنسبة SONELGAZالدؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز- 

 . من رقم اعمالذا بنفس السنة21% وتتعامل معها بنسبة KAHRIFالدؤسسة الوطنية للخدمات - 

. وتوجد لرموعة أخرى من الدؤسسات الخاصة والعمومية التي تتعامل معها الدؤسسة والتي تستهلك الكوابل أو تعيد بيعها- 

:  نذكر مايليأهمهمفأما فيما يخص موردي الدؤسسة 

-SRGUYSAN(مؤسسة تركية) 

-  MIDAL CABLE (مؤسسة بحرينية) 

- TEKFEN(مؤسسة تركية) 

- ASPELL(مؤسسة فرنسية) 

- ANONYME.S.B(مؤسسة فرنسية) 

- ENAB(مؤسسة لزلية بسكيكدة) 

- ENG (مؤسسة لزلية بالخروب) 

 :الهيكل التنظيمي للمؤسسة: المطلب الثالث

 بغية تحديد جيد للوظائف وكذا اخذ كل 1986 تغيتَين منذ نشأتها سنة ENICABعرف الذيكل التنظيمي لدؤسسة 
الاعتبارات الدادية والبشرية والتنظيمية ،وكاستجابة للتغتَات الاقتصادية وضعت الدؤسسة ىيكل تنظيمي يسمح لذا بإعادة 
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توزيع السلطات وتحديد الدسؤوليات وتقسيم العمل بما يتلبءم مع متغتَات المحيط التي نشأت فيو ،وحيث تم تقسيم الدؤسسة 
 (2انظر الدلحق رقم)الذ خمس مديريات وعدة دوائر تتمثل في 

تشرف ىذه الدديرية على مراقبة ومتابعة ستَ الدديريات، اذ تتكون من الامانة العامة ولرموعة مساعدين : الدديرية العامة:اولا
 :مكلفتُ بعدة مهام منها

 ويتمثل دوره في استخدام الطرق والوسائل الاتصالية : مساعد رئيس الددير العام الدكلف بالاعلبم والاتصال
 .والاعلبمية التي تساعد على تسهيل عمل كل من الدوظفتُ والعمال

 التدقيق الدالر، التدقيق : الذي يتجلى دوره في عدة مهام منها: مساعد الددير العام الدكلف بالتدقيق الداخلي
 .العملي، التدقيق الداخلي

 يقوم مسؤول النوعية والجودة على السهر على متابعة الدعايتَ : مساعد الرئيس الددير العام الدسؤول عن النوعية والجودة
 حيث يقوم بتقدنً تقارير كل سنة للمدير العام لاتخاذ ISO9001الدولية لجودة الدنتوج طبقا لدعايتَ الجودة 

 .القرارات الدستقبلية

 يتبع مكتب الشؤون القانونية مباشرة السيد الرئيس الددير العام باعتباره الرئيس الاداري : مكتب الشؤون القانونية
الاعلى، لو سلطات لسولة قانونا في حدود اختصاصو، يضم ثلبث عمال حاملتُ لاختصاصات العلوم القانةنية 

 .والادارية، مكلفون بالقيام بالدهام الدوكلة اليهم في تدثيل الدؤسسة امام الجهات القظائية والامنية طبقا لدا ينص

 :وتدرج تحت الدديرية العامة خمس مديريات سنذكرىا مع تفرعاتها

o وتتكون من: الدديرية التقنية: 

 يشرف ىذا القسم على تخطيط وتسيتَ العملية الانتاجية بدءا من دخول الدواد الاولية للورشات : قسم انتاج الكوابل
 :وصولا الذ خروج ىذه الدواد على شكل منتوج تام الصنع، وتضم كل من

تقوم باعداد الدخطط السنوي والشهري من خلبل طلبات الدختلفة الدقدمة من طرف الزبائن :مصلحة الاستغلبل -
 .للمؤسسة

تقوم ىذه الدصلحة بأول مرحلة من مراحل الانتاج بعد ان تتلقى امر بتصنيع مرفق : H2مصلحة قلد الكوابل  -
بمخطط الانتاج يتكون دورىا من عمليتتُ، عملية القلد وذلك بتقليص سمك سلك النحاس او الالدنيوم، ثم عملية 

 .حيث يتم تجميع عدد معتُ من الاسلبك حسب الطلب والحاجة ونوع الكوابل: الظفر
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من قبل مصلحة العزل والظفر تستلم ىذه الدصلحة الكوابل الغتَ معزولة ليتم عزلذا : PRCمصلحة عزل الحبيبات  -
 .بمادة البوليتيام ثم توجو مباشرة الذ مصلحة التجميع والتغليف

بنفس الطريقة تصل اسلبك النحاس والالدنيوم من منتوج نهائي : PVC-H3-H4مصلحة عزل وتغليف  -
PVCبواسطة الكوابل الصناعية . 

 .PVCتستقبل الدصلحة الدنتوج النصف نهائي للقيام بعملية التجميع والتغليف : مصلحة التجميع والتغليف -

 تقوم ىذه الدائرة بالاشراف على انتاج الدلحقات حسب برنامج يوضع من طرف مصلحة : قسم انتاج الدلحقات
 :تضم ثلبث مصالح ىي. تخطيط الانتاج، بالاضافة الذ تدوين الدؤسسة بالطاقة الكهربائية والخشب

تقوم ىذه الدصلحة بالاشراف على توزيع الدياه والكهرباء داخل الدؤسسة سواء كانت الدياه للشرب او : مصلحة الدنافع -
 .التصنيع بالاضافة الذ تبريده

 وزيادة PVCتنتج ىذه الدصلحة حبيبات مكونة من خليط مادتو الاساسية : PVCمصلحة انتاج حبيبات  -
 .الدلدن والطباشتَ، ويختلف الخليط حسب الدنتوج وشروط الزبائن

ضمن ىذه العملية تقوم الورشات بانتاج البكرات الخشبية التي تحتاجها : مصلحة انتاج البكرات الخشبية والاستًجاع -
 .الدؤسسة للف الكوابل وبيعها

 يتمثل نشاطها في مراقبة الدنتوج التام الصنع ومدى مطابقتو للشروط والدعايتَ بها :قسم التكنولوجيا وضمان النوعية
 :ومراقبة الجودة، ويظهر نشاطها جليا في الوظائف الدوزعة على لستلف مصالحها

يتم ىنا صنع منتوج جيد حسب الدطالب فتكنولوجي التحضتَ يضمن للمنتج كميات : مصلحة التكنولوجيا والانتاج -
 .ومراقبة التكنولوجيا الدستخدمة. (منتوج نهائي، ونصف نهائي)الدواد لاتدام عملية الصنع 

ىنالك عدة لسابر للمؤسسة معدة لدراقبة دخول الدواد الاولية، بالاضافة الذ متابعتها طول مدة : مصلحة الدخابر -
 .الدخبر الديكانيكي، الدخبر الكيميائي،والدخبر البلبستيكي: وتنقسم الدخابر الذ. (مراقبة النوعية)الانتاج 

تقوم ىذه الدصلحة بالقيام بالتجارب الدختلفة لصناعة الدنتوج وتجريب لستلف الدقادير وعند لصاح : مصلحة التجارب -
ىذه التجربة يتم تطبيقها على ارض الواقع، وعند وصول طلبية لشراء كابل معتُ،تقوم ىذه الدصلحة بالبحث، ىل 
سبق وصنعت ىذا الدنتوج فان كان ذلك صحيحا فتقوم بالتطبيق مباشرة، وان لد يسبق لذا ذلك فتقوم بالتجربة فان 

 .لصحت تقوم بالتصنيع حسب الكمية الدطلوبة وان لد تنجح تقوم بارجاع الفاتورة لصاحبها
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 وسائل )تعتبر واحد من الدوائر التابعة للمديرية التقنية، تشرف على صيانة وسائل ومعدات الدؤسسة: قسم الصيانة
 :مع العلم ان الصيانة تنقسم الذ (الانتاج والدلحقات

 .مصلحة الصيانة الديكانيكية -

 .مصلحة الصيانة الكهربائية -

 .مصلحة الصيانة العلبجية -

 .فرع الدناىج، وفرع الدناىج التنظيمية: مصلحة الدناىج والدراقبة التنظيمية وتتكون من فرعتُ هما -

o تهتم بتنسيق ومراقبة كل النشاطات الدتعلقة بمشتًيات الدؤسسة والمجسدة من خلبل: مديرية الشراء: 

الخ سواء ..يتمثل نشاط الدائرة في تزويد الدؤسسة بما يتطلب من مواد وبضائع وقطع غيار: مصلحة الدشتًيات والعبور -
كانت الشراءات لزلية او عن طريق الاستتَاد كما تقوم باتخاذ العمليات الجمركية بالاضافة الذ التنسيق بتُ لستلف 

 .الدصالح والفروع من شراء ونقل واستقبال وتخزين

وظيفة ىذه الدصلحة استقبال قطع غيار للآلات كما تقوم باستقبال كل ما ىو : مصلحة تسيتَ الدخزون قطع الغيار -
 .يدخل في اطار الانتاج وتوزيعها لاستعمالذا في الاجهزة الدعطلة

ان الدؤسسة الوطنية لصناعة الكوابل لا تعتمد في الحقيقة على طريقة علمية يتم من :مصلحة تسيتَ لسزون الاولية -
خلبلذا تقدير الخزونات الواجب توفرىا في الدخازن اذ تقوم مصلحة الدخزونات بتقدير الاحتياجات الاجمالية للمادة 
الدطلوبة انطلبقا من خطة الانتاج وتقوم بحذف الكمية الدوجودة في الدخزون من ىذه الاحتياجات، وذلك لتحديد 

 .كمية الاحتياجات الفعلية

o وتشمل ىذه الدديرية على الاقسام التالية: الدديرية التجارية: 

 القيام بالاعمال الازمة لتسيتَ الدنتوج النهائي عن طريق استلبمو من دائرة الانتاج متابع : قسم تسيتَ الدنتوج النهائي
 :وتتكون من مصلحتتُ. من طرف مصلحة مراقبة النوعية وخزنو ثم تسليمو الذ الزبائن

 .مصلحة تسيتَ الكوابل -

 .مصلحة تسيتَ انتاج الدلحقات -

 يهتم ىذا القسم بتسويق الدنتوج النهائي والاشهار ويضم مصلحة واحدة الا وىي التسويق: قسم التسويق. 
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o للمديرية اهمية كبتَة حيث مهمتها الاساسية ىي توفتَ الدواد اللبزمة لاستغلبل الدؤسسة : مديرية الدالية والمحاسبة
واستثماراتها، بالاضافة الذ تقدنً الديزانية في كل سنة، وينصب اىتمامها على تسجيل العمليات الدالية والمحاسبية 

 :واعطاء صورة عن الوضع المحاسبي والدالر للمؤسسة وتشمل على مايلي

 يهتم بتخطيط الديزانية الدالية للمؤسسة والتسيتَ للمدخلبت والدخرجات ويضم: قسم الدالية والديزانية: 

تقوم ىذه الدصلحة بتقدير الايرادات والدصاريف اللبزمة لنشاط الدؤسسة للسنة الجديدة في كل سنة، : مصلحة الديزانية -
وتكون عملية التقديرات بناء على لسططات منها لسطط الانتاج التقديري، التوقعات الدقدمة من طرف الدوائر مع 

 .الايرادات الدتوقعة من طرف الدؤسسة

تشرف على حركة الاموال سواء الداخلية او الخارجية الخاصة بالدؤسسة سواء كانت ايرادات او : مصلحة الدالية -
 .نفقات بالاضافة الذ الدداخيل سواء دفعها او مراقبتها

 ويشمل على كل من: قسم المحاسبة: 

ان ىذه الدصلحة لذا علبقة تكميلية بالمحاسبة العامة وغتَىا من الدديريات في الواقع لذا ثلبث : قسم المحاسبة التحليلية -
 :مهام

 .متابعة استثمارات الدؤسسة وامتلبك ىذه الاستثمارات 

 .متابعة تسيتَ لسزونات الدنتجات تامة الصنع وتحديد تكلفة ىذه الدنتجات بالاضافة الذ اقتًاح اسعار بيعها 

 .تسيتَ لسزونات الدواد الاولية وقطع الغيار وتحديد تكلفة الشراء لذذه الدواد 

وتتكون ىذه الدصلحة من فرع سعر التكلفة الذي يقوم بتحديد لرموعة الاعباء التي تتحملها الدؤسسة لتقدنً منتجاتها من 
سلع وخدمات ابتداءا من عملية اعدادىا وصولا الذ مرحلة البيع والتوزيع، فرع الاستثمارات ويقوم ىذا الفرع بمتابعة حركة 

 .استثمارات الدؤسسة وتسجيلو على ملف الاستثمار،فرع حساب تكلفة الدواد الاولية وقطع الغيار

تقوم ىذه الدصلحة بجميع العمليات الحاسبية، ويتلخص دورىا في مهام فروعها وىي، حيث : مصلحة المحاسبة العامة -
يهتم فرع الزبائن باستيلبم الفواتتَ المحاسبية من مصلحة الدبيعات ومراقبتها ومراجعتها من حيث سعر الوحدة الدنتجة 

والكمية الدنتجة من ان الدبالغ الجزئية مطابقة للمبلغ الكلي، اما فرع الدوردين فيقوم بالدراقبة والدصادقة على الوثائق 
الواردة من مصلحة الدشتًيات وتسجيل الفواتتَ في بطاقة الدورد مع توظيح تاريخ وصولذا ثم ارجاعها كل حسب 

الدصلحة للقيام باعداد طلب تسديد وعند رجوعها يقوم فرع الدوردين بتسجيل تاريخ رجوعها، ورقم الشيك، وطريقة 
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التسديد ثم تقييدىا لزاسبيا اما في يومية الخدمات او الدشتًيات او الاستثمارات كل حسب العملية وبعد ذلك ترسل 
في حتُ، فان فرع .نسخة الذ اي من الفرعتُ الدواد او الحساب الجاري والنسخة الاصلية الذ مصلحة الدالية لتسديدىا

واعداد الديزانية الختامية ثم الديزانية . الدركزية والعمليات الدختلفة يتولذ التسجيل المحاسبي للبجور وتصحيحها عند الخطأ
 .وتسوية وترصيد جميع الحسابات، واعداد جدول حسابات النتائج لتحديد النتيجة ربح او خسارة. الافتتاحية

o تشرف الدديرية على الذياكل التابعة لذا، مهمتها الاساسية تسيتَ الدوارد البشرية : مديرية الدوارد البشرية والوسائل
يدثلها مدير الدديرية، يقوم بمهامو وفقا للنصوص . والوسائل باعتبارىا ان العامل ىو العنصر الاساسي في الدؤسسة

 .الرئيس الددير العام: القانونية الدعمول بها وينصاع لتوجيهات لشثل قمة السلطة الادارية بالدؤسسة السيد

 تتولذ تسيتَ الحياة الدهنية للعامل ابتداء من توقيعو عقد العمل الذ غاية نهاية العلبقة : قسم الدستخدمتُ والتكوين
 .بشتى الطرق القانونية، يدثلها رئيس الدائرة مكلف بابداء مهامو في حدود الاختصاص الدخول لو

 :تتكون الدائرة من اربع مصالح، ولكل مصلحة فروع سنتناولذا بشيء من التفصيل

تسهر على تسيتَ شؤون العمال ومتابعة الستَ الجيد للتنظيم الداخلي للمؤسسة، يدثلها : مصلحة تسيتَ الدستخدمتُ -
 .رئيس يدعى رئيس الدصلحة

يختص ىذا القسم بحماية حقوق العمال ابتداء باعداد عقود العمل بنوعيها لددة لزدودة او : فرع تسيتَ الدستخدمتُ*
 .غتَ لزدودة مع الاحتفاظ بوثائقو في ملف حسب التًتيب الدعمول بو داخل الفرع

تهتم بحساب اجور العمال باتباع اسس معينة حيث يتم تحديد الاجر القاعدي وحساب الاجر : فرع الاجور*
 .الشهري للعمال، وملؤ التصريحات الشهرية والسنوية

ىذا الفرع مكلف بجميع الدراسلبت مع صندوق الضمان الاجتماعي والشركة الوطنية : فرع الدراسلبت الاجتماعية*
 .للتأمينات

من خلبل تسميتها يظهر جليا دورىا الاساسي من حيث الاشراف على : مصلحة التكوين والخدمات الاجتماعية -
 :التكوين والامداد بمختلف الخدمات الاجتماعية، مكونة من ثلبث فروع

يعمل على تكوين عمال الدؤسسة نظريا وتطبيقيا بهدف زيادة كفاءاتهم، كما يقوم بعد عملية انتقاء : فرع التكوين*
 .العمال الدرشحون للتوظيف
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يتحمل ىذا الفرع تسيتَ لستلف الخدمات الاجتماعية مع لجنة الدشاركة التي تقوم باعداد : فرع الخدمات الاجتماعية*
 .لسطط النشاط الاجتماعي للمؤسسة مسبقا، اما التنفيذ يكون من قبل فرع الخدمات الاجتماعية

مهمتو الاساسية ىي الحماية الصحية للعامل حسب قواعد طب العمل الدنصوص عليها : (طب العمل)الفرع الطبي*
 . من الفصل الثاني من نظام الداخلي للمؤسسة62 الذ57في الدواد من 

تقوم الدصلحة بمراقبة حالة ستَ واستعمال التجهيزات الخاصة بمحاربة الحرائق، كما تعمل : مصلحة الوقاية والامن -
 .على ضمان الامن داخل الدؤسسة مستعينة بجميع الوسائل ليسود الجو الدلبئم للعمل

 .حيث يتم اتخاذ التدابتَ اللبزمة لضمان الوقاية والامن للعامل اثناء تأدية مهامو: فرع الوقاية والتدخل*
 .يشرف الفرع على عملية الدراقبة والحراسة ليلب ونهارا من خلبل انتهاج طرق معينة للمراقبة: فرع الدراقبة*

 :تتكون الدصلحة من اربع فروع وىي: مصلحة الوسائل العامة -

عمالو مكلفون بالاعتناء بمحيط الدؤسسة وتنظيفو واخراج النفايات منو وصولا الذ بيئة غتَ : فرع الشؤون العامة*
تلبية احتياجات الدكاتب بتسيتَ التجهيزات الدكتبية وادوات . ملوثة والاىتمام بعملية تشجتَ الدساحات الخضراء

 .الدكتب
يعمل على الاشراف على وسائل الاتصال في الدؤسسة بارسال البريد وجلبو : فرع العلبقات الخارجية والدهام*

 .للمؤسسة واستقبال الدكالدات الذاتفية
o وىي ذات طابع تجاري وىي تتكون من: الدديرية التقنية التجارية: 

 وتضم مصلحتتُ: دائرة تسيتَ الدنتوج النهائي: 

 .مصلحة تسيتَ الكوابل تامة الصنع -

 .مصلحة تسيتَ انتاج الدلحقات والنفايات -

 وىي التي تقوم بتوزيع الانتاج النهائي لضمان التموين الكافي وفي حدود الاجال والتكاليف الدناسبة : دائرة التسويق
 :لكل مشروع وتضم

 .مصلحة البيع -

 .مصلحة التسويق -
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 الاطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني

ان الذدف من القيام بالدراسة الديدانية ىو لزاولة قياس اثر الادارة الالكتًونية للموارد البشرية بمستوياتها على بناء الرأس الدال 
البشري، وعليو سنتطرق من خلبل ىذا الدبحث الذ الدنهج الدتبع في الدراسة وحدودىا، بالإضافة الذ لرتمع وعينة الدراسة، 

 .كما سنتطرق الذ الادوات من حيث بناءىا والأساليب الاحصائية الدعتمدة في معالجة بيانات الدراسة

 منهج ونموذج الدراسة: المطلب الاول

 منهج الدراسة: الفرع الاول

يعبر منهج الدراسة عن بحث معمق لحالة لزددة بهدف الوصول الذ نتائج يدكن تعميمها على حالات اخرى متشابهة،وبما ان 
طبيعة الدوضوع تفرض على الباحث نوع الدنهج،فانو من اجل تحقيق اىداف الدراسة الحالية قمنا باستخدام الدنهج 

بأنو اسلوب من اساليب التحليل الدرتكزة على معلومات كافية ودقيقة عن ظاىرة او موضوع لزدد من "الوصفي،والذي يعرف 
خلبل فتًة او فتًات زمنية معلومة وذلك من اجل الحصول على نتائج علمية يدكن تفستَىا بطريقة موضوعية وبما ينسجم مع 

حيث يعتبر من انسب الدناىج وأكثرىا استخداما لأنو يهدف الذ جمع بيانات كافية ودقيقة عن 1،"الدعطيات الفعلية للظاىرة
ظاىرة او موضوع اجتماعي كخطوة اولذ وتحليل ما تم جمعو من بيانات بطريقة موضوعية كخطوة ثانية تؤدي الذ التعرف على 

مع . العوامل الدكونة والدؤثرة على الظاىرة كخطوة ثالثة، وىو ما يدكننا من التحكم في الدوضوع والإجابة على اشكالية دراستنا
 :العلم، ان ىذه الدراسة قد احيطت بمجموعة من المحددات والدتمثلة في

 اقتصرت الدراسة على جميع الإطارات بما فيهم ورؤساء ومرؤوستُ ادارة الدوارد البشرية في مؤسسة صناعة :الحدود البشرية-
 .ببسكرة- فرع جينرال كابل-كوابل

ركزت دراستنا في جانبها الدوضوعي على توضيح مستويات الادارة الالكتًونية للموارد البشرية ، : الحدود الموضوعية-
 .وأثرىا في بناء رأس الدال البشري

 .2018/2019 تدت دراستنا في السداسي الثاني من السنة الجامعية :الحدود الزمانية-

 

                                                           

. 46،ص1999،دار وائل للنشر والتوزيع،2لزمد عبيدات،لزمد ابو نصار،منهجية البحث العلمي،القواعد والدراحل والتطبيقات،ط- 1
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 نموذج الدراسة: الفرع الثاني

 :سعيا الذ معالجة اشكالية الدراسة وتحقيق أىدافها، اعتمدنا لسططا فرضيا تم اقتًاحو في الشكل الدوالر

 نموذج الدراسة: (10)الشكل رقم

 :الدتغتَ التابع:                                                                       الدتغتَ الدستقل

 بناء الرأس الدال البشري                                                 الادارة الالكتًونية للموارد البشرية

 

 

 

 

 

 

 

 

 .اعداد الطالبة: الدصدر

 :من خلبل ىذا النموذج يتضح لنا انو يتكون من جزئتُ

 الدستوى التشغيلي، الدستوى )الدتمثل في الادارة الالكتًونية للموارد البشرية، والذي تجسدت ابعاده في :الدتغتَ الدستقل
 (العلبئقي

 الدتمثل في بناء الرأس الدال البشري حيث تم قياسو من خلبل ابعاده الاربعة والدتمثلة في استقطاب رأس :الدتغتَ التابع
 الدال البشري، تطوير رأس الدال البشري، تنشيط رأس الدال البشري، المحافظة على رأس الدال البشري

 استقطاب رأس الدال البشري 

 تطوير رأس الدال البشري

 تنشيط رأس الدال البشري

المحافظة على رأس الدال 
 البشري

الدستوى التشغيلي 
للئدارة الالكتًونية 

 للموارد البشرية
العلبئقي  الدستوى

للئدارة الالكتًونية 
 للموارد البشرية

التعليمي، سنوات الخبرة، دورات التدريبية الجنس، العمر،الدستوى  
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 :وفي ضوء ىذا النموذج قمنا بصياغة الفرضيات الرئيسية والفرضيات الفرعية كما يلي

 يوجد اثر ذو دلالة احصائية للئدارة الالكتًونية للموارد البشرية على بناء الرأس الدال البشري : الفرضية الرئيسية الأولذ
 .α=0.05عند مستوى الدلالة 

 :ويندرج ضمن ىذه الفرضية فرضيتتُ فرعيتتُ

  0.05يوجد اثر ذو دلالة احصائية للمستوى التشغيلي على بناء الرأس الدال البشري عند مستوى الدلالة=α. 

  0.05يوجد اثر ذو دلالة احصائية للمستوى العلبئقي على بناء الرأس الدال البشري عند مستوى الدلالة=α.  

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول لشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى : الفرضية الرئيسية الثانية
عند مستوى  (الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، سنوات الخبرة، دورات التدريبية)للخصائص الشخصية والوظيفية 

 .α=0.05دلالة 

 :ويندرج ضمن ىذه الفرضية خمس فرضيات فرعية

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى
 .α=0.05لدتغتَ الجنس عند مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى
 .α=0.05لدتغتَ العمر عند مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى
 .α=0.05لدتغتَ الدستوى التعليمي عند مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى
 .α=0.05لدتغتَ سنوات الخبرة عند مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى
 .α=0.05لدتغتَ الدورات التدريبية عند مستوى الدلالة 
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 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية حول بناء رأس الدال البشري تعزى للخصائص : الفرضية الرئيسية الثالثة
عند مستوى  (الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، سنوات الخبرة، دورات التدريبية)الشخصية والوظيفية 

 .α=0.05الدلالة

 :ويندرج ضمن ىذه الفرضية خمس فرضيات فرعية

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء رأس الدال البشري تعزى لدتغتَ الجنس عند
 .α=0.05مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء رأس الدال البشري تعزى لدتغتَ العمر عند
 .α=0.05مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء رأس الدال البشري تعزى لدتغتَ الدستوى التعليمي
 .α=0.05عند مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء رأس الدال البشري تعزى لدتغتَ سنوات الخبرة عند
 .α=0.05مستوى الدلالة 

  لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء رأس الدال البشري تعزى لدتغتَ دورات التدريبية
 .α=0.05عند مستوى الدلالة 

 عينة الدراسة وخصائصها:المطلب الثاني

 عينة الدراسة:الفرع الأول

اما عينة الدراسة 1يقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكاملة من الناس او الاحداث او الاشياء التي يهتم بدراستها الباحث،
جزء من المجتمع وتحتوي على بعض العناصر التي يتم اختيارىا منو، ومن خلبل دراستها يستطيع الباحث ان يخرج "فهي تدثل 

 2".باستنتاجات يدكن تعميمها على لرتمع الدراسة

-وعلى اعتبار ان ىذه الدراسة ركزت على معرفة اثر الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على مستوى مؤسسة صناعة الكوابل
، وقد تم اختيار عينة عشوائية بسيطة منهم نظرا 101بسكرة،فان لرتمع الدراسة يدثل لرموع الإطارات، البالغ عددىم 

                                                           
1
 -sekaran,u,research methods for business of a skill building approch,jhon wiley sons,INC,New york,2004,p344. 

2
 -Idem,p346. 
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من  (83,16%) استمارة بنسبة 84لصعوبة توزيع الاستمارات واستًجاعها بالإضافة الذ ضيق الوقت، حيث تم توزيع   
 منها وبعد فحصها وتحليلها تبتُ ان جميعها صالحة للتحليل نظرا لتحقيقها شروط 80لرتمع الدراسة،إلا انو تم استًجاع 

 (.79.20%)الاجابة الصحيحة،وبذلك تدثل نسبة الاستمارات الصالحة للتحليل من لرتمع الدراسة ما يقدر ب

 خصائص عينة الدراسة: الفرع الثاني

من اجل وصف عينة الدراسة، يتم عرض البيانات الشخصية والوظيفية للئطارات الذين تم استجوابهم، من خلبل توضيح 
خصائصهم من حيث الجنس،العمر،الدؤىل العلمي،سنوات الخبرة والدورات التدريب،وذلك باستعمال التكرارات ونسب 

 :الدئوية

 :الخصائص العامة لعينة الدراسة: (11)جدول رقم

 النسبة الدئوية التكرارات الفئات الدتغتَ
 %80 64 ذكر الجنس

 %20 16 انثى

 %100 80 المجموع

 21.3% 17 30اقل من  العمر

 %31.3 25 34 الذ 30من 

 %17.5 14 39 الذ 35من 

 %21.3 17 49 الذ 40من 

 %8.8 7  فما فوق50

 %100 80 المجموع

الدستوى 
 التعليمي

 %21.3 17 ثانوي فأقل

 %26.3 21 ليسانس

 %18.8 15 ماستً

 %26.3 21 مهندس
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 %7.5 6 ماجستتَ فأكثر

 %100 80 المجموع

سنوات 
 الخبرة

 %37.5 30 5اقل من 

 %27.5 22 9 الذ 5من 

 %6.3 5 14 الذ 10من 

 %13.8 11 20 الذ 15من 

 %15.0 12  فما فوق20

 %100 80 المجموع

دورات 
 التدريبية

 %75.0 60 دورة واحدة

 %20.0 16 5 الذ 2من 

 %5.0 4 5اكثر من 

 %100 80 المجموع

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 :من خلبل الجدول يتوضح لنا ما يلي

 في حتُ بلغ عدد %80 بنسبة 64يبتُ الجدول ان غالبية الدبحوثتُ كانوا من الذكور حيث بلغ عددىم : متغتَ الجنس ،
 . من لرموع افراد عينة البحث%20.0 بنسبة 16الاناث 

ويعود ذلك لطبيعة عمل الدؤسسة التي تعتمد على خبرة العنصر الرجالر حيث تؤكد الارقام الدبينة اعلبه ان العمل في 
 .الديدان الصناعي لا يزال خارج اىتمامات الدرأة الصناعية،مقارنة بالديادين الاخرى كالتعليم والصحة مثلب
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 .الدائرة النسبية لدتغتَ الجنس: (11) الشكل رقم

 
 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 من افراد عينة %31.3بلغت اعلى نسبة بواقع  ( سنة34 الذ 30)نلبحظ من الجدول ان فئة من : متغتَ العمر 
، ثم الفئة الواقعة %21.3بالتساوي بنسبة  ( سنة49 الذ40) سنة و الفئة من 30البحث، تليها الفئة العمرية اقل من 

، لشا يدل %8.8 فما فوق بنسبة 50، واختَا الفئة الاقل نسبة من %17.5بنسبة  ( سنة39 الذ 35 )في المجال من
على ان الدؤسسة تهتم بالكفاءات الشابة، وكما تعتبر ىذه الفئة الاكثر تقبلب للتغيتَ والأكثر جاىزية اذا تعلق الامر 

 .باستعمال تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات

 .الدائرة النسبية لدتغتَ العمر: (12)الشكل رقم

 
 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 من خلبل الجدول لصد ان معظم الدبحوثتُ من حاملي شهادة ليسانس ومهندس بنسبة : متغتَ الدستوى التعليمي
 حاملي %    18.8، تليها بنسبة %21.3، في حتُ كانت نسبة الدبحوثتُ مستوى ثانوي فأقل بنسبة 26.3%

 .%7.5شهادة الداستً، واختَا حاملي شهادة ماجستتَ فأكثر بنسبة 

وىذا يعكس اىتمام الدؤسسة بتوظيف افراد ذوي الدستوى التعليمي الدرتفع، لشا يدكنها من تطوير الدؤسسة بإدخال التقنيات 
 .الدتطورة ومسايرة متطلبات العصر الحالر
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 .الدائرة النسبية لدتغتَ الدستوى التعليمي: (13)شكل رقم

 

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 27,5%، و%37.5 سنوات بنسبة 5يوضح الجدول ان اغلبية الدبحوثتُ يدتلكون خبرة اقل من : متغتَ سنوات الخبرة 
 سنة فما 20من الدبحوثتُ تقع خبرتهم ضمن فئة 15,0%، في حتُ لصد ان ( سنوات9 الذ 5من )تقع خبرتهم في 

 من لرموع افراد عينة %13.8فقد حددت نسبتهم ب  ( سنة20 الذ 15)فوق،اما الافراد الذين بلغت خبرتهم 
وىذا الامر يكشف عن وجود خبرة  ( سنة14 الذ 10من ) من الدبحوثتُ تقع خبرتهم في لرال 6,3%البحث، ولصد 

 .مهنية متوسطة لدى الدبحوثتُ إلا انو يعد مؤشر ايجابي للمؤسسة الذي ينعكس ايجابيا على ادائها وتطويرىا
 .الدائرة النسبية لدتغتَ سنوات الخبرة: (14)الشكل رقم

 
 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 الذ 2من )،في حتُ لصد ان  %75.0يتضح من الجدول ان دورة تدريبية واحدة كانت اكبر بنسبة : الدورات التدريبية 
 ويفسر ىذا. %5.0 دورات بنسبة 5،تليها اكثر من %20.0كانت بنسبة  ( دورات تدريبية5

 .باىتمام النسبي للمؤسسة بالتطور التكنولوجي بالشكل الذي يرفع من انتاجية موظفيها
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 .الدائرة النسبية لدتغتَ الدورات التدريبية: (15)الشكل رقم

 
 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 اداة الدراسة والأساليب الاحصائية: المطلب الثالث

 اداة الدراسة: الفرع الاول

 :مكونات وتصميم الاداة-1

على اعتبار ان طبيعة الدوضوع ىي التي تفرض على الباحث نوع الدنهج ونوع الادوات الواجب استخدامها لجمع الحقائق 
 :والدعطيات من ارض الواقع، فانو تم الاعتماد في ىذه الدراسة على

 انها لرموعة من الاسئلة الدكتوبة التي تعد بقصد الحصول على الدعلومات وآراء الدبحوثتُ "ويعرف على انو :الاستبيان
حول ظاىرة او موقف معتُ وتم الصازىا استنادا الذ مراجعة الادبيات والرسائل الجامعية والبحوث العلمية، بالإضافة الذ 

1.القيام بتعديلبت على فقرات الدقاييس الدختارة وتكيفها بناء على توجهات الدراسة الحالية
 

وقد تم تقسيمها الذ قسمتُ حيث يشكل القسم الاول الدعلومات الشخصية  والوظيفية للمبحوثتُ،اما القسم الثاني فهو 
 :خاص بمحاور الدراسة، وينقسم بدوره الذ لزورين

الدستوى ) يتعلق ىذا المحور بالدتغتَ الدستقل الدتمثل في الادارة الالكتًونية للموارد البشرية بمستوييها :المحور الاول
 : عبارة حيث ان21، حيث اشتمل ىذا المحور على (التشغيلي، الدستوى العلبئقي

 عبارات7تكون من : بعد الدستوى التشغيلي-

                                                           

. 105لزمد عبيدات،لزمد ابو نصار،مرجع سابق، ص-  1
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  عبارة14تكون من : بعد الدستوى العلبئقي-

استقطاب الرأس الدال ) يتعلق ىذا المحور بالدتغتَ التابع الدتمثل في بناء الرأس الدال البشري بأبعاده الاربعة :المحور الثاني
، حيث اشتمل ىذا (البشري، صناعة الرأس الدال البشري، تنشيط الرأس الدال البشري، المحافظة على الرأس الدال البشري

 : عبارة حيث16المحور على 

  عبارات4تكون من : بعد استقطاب الرأس الدال البشري-

  عبارات5تكون من : بعد صناعة الرأس الدال البشري-

  عبارات4تكون من : بعد تنشيط الرأس الدال البشري-

  عبارات3تكون من : بعد المحافظة على الرأس الدال البشري-

، بحيث تم توزيع الاوزان على ليكارت الخماسيكما تم اعتماد مقياس للئجابة على فقرات الاستمارة والذي يدعى بسلم 
 :البدائل الخمسة كما يلي

 درجات مقياس ليكارت الخماسي: (12)الجدول رقم

 دائما غالبا احيانا نادرا ابدا
1 2 3 4 5 

 .من اعداد الطالبة: الدصدر

كما تم اعطاء لكل خيار من الخيارات اوزان متباينة تعكس التدرج في مستوياتها بحسب طبيعة عبارات القياس، واستخدمت 
 :الاوساط الدوزونة كما يلي

 فئات درجات القيم حسب مقياس ليكارت الخماسي للحكم على اجابات الافراد: (13)جدول رقم

 درجات الدوافقة فئات الدتوسط الحسابي
 ابدا (1-1.79)
 نادرا (1.80-2.59)
 احيانا (2.60-3.39)
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 غالبا (3.40-4.19)
 دائما (4.20-5)

 من اعداد الطالبة: الدصدر

 :صدق وثبات الاداة-2

بهدف التأكد من صلبحية اداة القياس في قياسها لدتغتَات الدراسة،فقد اخضعت لاختبار الصدق الذي يقصد بو ان تقيس 
 :وقد تم التأكد من ذلك بطريقتتُ.اسئلة الاستبيان ما وضعت لقياسو

، وبناءا على ملبحظاتهم تم (1انظر الدلحق رقم) حيث تم عرض الاستمارة على عدد من المحكمتُ :الصدق الظاهري-
 .تعديل الاستمارة اما بالإضافة او الحذف

  تم حساب صدق المحك من خلبل الاخذ بالجذر التًبيعي لدعامل الثبات الفاكرونباخ:صدق المحك-

اما فيما يختص الثبات الذي يقصد بو مدى الوثوق بالدرجات التي يحصل عليها من تطبيق الاختبار،اذ يهدف الذ ضمان 
الحصول على نفس النتائج اذا اعيد تطبيق الاختبار على نفس المجموعة، من خلبل عدة طرق منها، اعتمدت ىذه الدراسة 

بوصفها الطريقة الاكثر شيوعا لتقدير التناسق الداخلي للمقياس، وكلما  (Alfa-Gronbath)على معامل الفاكرونباخ 
كما يتم قبول الدقياس اذا كانت قيمتو .اقتًب ىذا الدعامل من القيمة ذلك يعتبر مؤشر جيدا على تجانس مكونات الدقياس

 .0,7مساوية او اكبر من 

والجدول التالر يوضح نتائج تحليل الثبات والصدق لكل من متغتَي الادارة الالكتًونية للموارد البشرية و بناء الرأس الدال 
 .البشري

 تحليل الثبات والصدق لكل متغتَي الادارة الالكتًونية للموارد البشرية و بناء الرأس الدال البشري:(14)جدول رقم 

 الابعاد والمتغيرات                                 عدد العبارات        معامل الثبات           معامل الصدق
 0,944                0,893                 21الادارة الالكترونية للموارد البشرية                 

 0,867                 0,753                  7المستوى التشغيلي                                   

 0,926                 0,858                 14المستوى العلائقي                                   
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 0,985                0,971                 16بناء رأس المال البشري                              

 0,960                      0,922                   4استقطاب الرأس المال البشري                    

 0,960                        0,922         5 صناعة الرأس المال البشري

 0,967                        0,937                 4تنشيط الرأس المال البشري                        

 0,952          0,908                3محافظة على الرأس المال البشري                   

 0,981                      0,963               37الاستبانة                                            
 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 وىي  (0,963)للبستمارة بلغ " الفا كرونباخ"يتبتُ ان معامل ثبات الاتساق الداخلي  (14)من خلبل الجدول رقم
بالنسبة  (0,893)" الفا كرونباخ"قيمة مرتفعة، وكذلك كانت قيمة لزاور الدراسة، حيث بلغت قيمة معامل 

بالنسبة لعبارات لزور بناء الرأس الدال البشري،وىو ما  (0,971)لعبارات لزور الادارة الالكتًونية للموارد البشرية، و
 .يدل على ان الاستمارة ثابتة اي انها تعطي نفس النتائج اذا تم استخدامها او اعادتها مرة اخرى تحت ظروف لشاثلة

  نلبحظ من خلبل الجدول السابق ان جميع معاملبت الصدق لمحاور الاستبانة كبتَة جدا ومناسبة لأىداف ىذا
البحث، بهذا يدكننا القول ان جميع عبارات اداة البحث ىي صادقة لدا وضعت لقياسو،وقد بلغ معامل الصدق 

 0,944))اما بالنسبة لدتغتَ الدراسة فكان (0,981)الكلي، الذي يعبر عن الجذر التًبيعي لدعامل الثبات، ما قيمتو
 .لبناء الرأس الدال البشري ((0,985للبدارة الالكتًونية للموارد البشرية، و

وبناءا على ما سبق،نكون قد تأكدنا من صدق وثبات استمارة البحث، لشا يجعلنا على ثقة تامة بصحتها لتحليل النتائج 
 .والإجابة على كافة تساؤلات البحث واختبار الفرضيات

 الاساليب الاحصائية: الفرع الثاني

بعد الانتهاء من عملية جمع الاستمارات وتدقيق البيانات وترميزىا وإدخالذا للحاسوب، تأتي عملية التحليل اللبزم لذا حيث 
 وذلك باستخدام بعض Spss.v20اعتمدنا في تحليل بيانات الدراسة على برنامج الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية 

اساليب الاحصاء الوصفي والاستدلالر التي يوفرىا البرنامج، فهو يعتبر من اكثر البرامج الشائعة الاستخدام في لرال تحليل 
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البيانات الخاصة بالأبحاث والدراسات الإنسانية، وىذا نظرا لدا يوفره من تحليلبت احصائية لازمة وإعدادا للمخططات البيانية 
 .التي تحقق غاية الباحثتُ والدختصتُ في لرال الاحصاء

 :وقد اعتمدنا في دراستنا على الاساليب الاحصائية التالية

  جداول التوزيعات التكرارية مع النسب الدئوية لكل فئة لتمثيل الخصائص الشخصية والوظيفية لدبحوثي الدراسة والتي
 .تبتُ لنا تكرار كل فئة ونسبتها الذ المجموع الكلي لأفراد عينة الدراسة

  الدتوسط الحسابي حيث تم تحديد قيمتو لكل عبارة من عبارات المحاور بالإضافة الذ الدتوسط الحسابي لكل لزور
 .والذي تم على اساسو تحديد اتجاىات ودرجة اهمية الدبحوثتُ اتجاه العبارات والمحاور حسب سلم ليكارت

 وذلك بغية التعرف على مدى الضراف وتشتت اجابات افراد العينة لضو كل فقرة او بعد،فكلما : الالضراف الدعياري
اقتًبت قيمتو من الصفر فهذا يعتٍ تركز الاجابات وعدم تشتتها، كما انو يفيد في ترتيب العبارات او الفقرات لصالح 

 .الاقل تشتتا عند تساوي الدتوسط الحسابي الدرجح بينهما

  معامل الثبات الفا كرونباخAlpha Cronbachوذلك لقياس ثبات قياس عبارات الاستمارة . 

  الجذر التًبيعي لالفا كرونباخAlpha Cronbachلقياس مدى صدق العبارات . 

 معامل بتَسون لدعرفة طبيعة الارتباط بتُ متغتَات الدراسة وابعادىا. 

  اختبار معامل تضخم التباين(VIF( )Variance Inflation Factor)  واختبار التباين الدسموح لاختبار
(Tolérance) مدى الارتباط بتُ الدتغتَ الدستقل. 

  اختبار معامل الالتواء(Skewness)  ومعامل التفلطح((Kurtosis لاجل التحقق من التوزيع الطبيعي 
 .للبيانات

 وذلك لاختبار مدى صلبحية النموذج واختبار (Analysis of variance): تحليل التباين للبلضدار-
 .الفرضيات

، وذلك لدعرفة الفروقات بتُ الدتغتَات Anova one way واختبار تحليل التباين الاحادي T-testاختبار -
 .الشخصية والوظيفية  في الدتغتَات الدستقلة والتابعة

  تحليل الالضدار البسيط(Simple regression analysis) َلاختبار اثر الدتغتَ الدستقل وابعاده على الدتغت 
 .التابع
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 تحليل الالضدار الدتدرج  (Stepwise regression)لاختبار افضل معادلة الضدار . 

 عرض ومناقشة نتائج الدراسة: المبحث الثالث

سيتم التطرق في ىذا الدبحث الذ الاحصاءات الوصفية لدتغتَات الدراسة واختبار الفرضيات من خلبل اجراء الاختبارات 
القبلية التي تسمح باختبار اثر الدتغتَ الدستقل وأبعاده على الدتغتَ التابع واختبار الفروق الشخصية وأختَا مناقشة نتائج 

 .الدراسة

 تشخيص متغيرات الدراسة: المطلب الاول

سيتم على مستوى ىذا الدطلب تشخيص متغتَات النموذج من خلبل استعراض الدؤشرات الاولية لاجابات افراد العينة 
 .بالاعتماد على الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري

 متغير الادارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الاول

بسكرة لدستويات الادارة الالكتًونية - فرع جينرال كابل-يوضح الجدول التالر تصورات الدبحوثتُ في مؤسسة صناعة الكوابل
 .للموارد البشرية

الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والاهمية النسبية لاجابات افراد عينة البحث حول عبارات لزور : (15)الجدول رقم
 الادارة الالكتًونية للموارد البشرية

الرق
 م

الدتوسط  ابعاد الادارة الالكتًونية للموارد البشرية
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الاهمية 
 النسبية

اتجاىات 
 الاراء

 غالبا 1 0,73147 3,8911 الدستوى التشغيلي-أ
تعتمد مؤسستكم على التسجيل الآلر للحضور  1

 .والانصراف
 دائما 1 0,635 4,72

 دائما 2 0,871 4,27 .تتم ادارة ومتابعة العطل والغيابات بشكل آلر 2
تعتمد مؤسستكم على تسجيل الاجراءات الخاصة  3

 .(تعويضات،ساعات الاضافية).بالرواتب الكتًونيا
 غالبا 4 0,704 4,10
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يتم الاطلبع على موعد تسديد الرواتب عن طريق  4
 (.réseau interne)الشبكة الداخلية

 احيانا 7 1,550 2,97

يتم تحيتُ التطورات الضريبية والتعاقدات الاجتماعية  5
 .بشكل آلر

 احيانا 6 1,519 3,36

يتم تحيتُ البيانات الشخصية والوظيفية للموظف  6
 .باستخدام الحاسوب

 غالبا 3 1,106 4,12

 غالبا 5 1.31 3,67 .يستخدم جهاز الحاسوب في متابعة الزيارات الطبية 7
 احيانا 2 0,805 3,00 الدستوى العلبئقي-ب
تستعمل مؤسستكم الانتًنت للئعلبن عن الوظائف  8

 .الشاغرة
 احيانا 3 1,370 3,23

توفر مؤسستكم معلومات عن وظائفها على موقعها  9
 .الالكتًوني

 احيانا 2 1,538 3,25

تستقبل مؤسستكم طلبات التوظيف عبر شبكة  10
 .الانتًنت

 احيانا 8 1,427 3.01

تستخدم مؤسستكم الدقابلبت والاختبارات الالكتًونية  11
 .في عملية التوظيف

 احيانا 11 1,535 2.85

 احيانا 9 1,412 2,92 .ترد مؤسستكم الكتًونيا على طلبات التوظيف 12
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية الكتًونيا داخل  13

 .مؤسستكم
 احيانا 6 1,321 3,02

تستعمل مؤسستكم انظمة التعلم عن بعد في لرال  14
 .العمل

 نادرا 14 1,321 2,46

يتم تدريب الافراد باستخدام ادوات اتصال حديثة من  15
 .اجهزة الحاسوب وانتًنت ووسائطو الدتعددة

 غالبا 1 1,121 3,78
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تستخدم خدمة الدؤتدرات الدرئية التفاعلية في العملية  16
 .التدريبية

 احيانا 5 1,266 3,06

 للفرد الدكون (feed back)تتم التغذية العكسية  17
 .الكتًونيا

 احيانا 10 1,370 2,91

 تعتمد مؤسستكم على انظمة الكتًونية لتقييم اداء 18
 .موظفيها

 احيانا 4 1,273 3,15

يتم الابلبغ عن نتائج تقييم الاداء عبر البريد  19
 .الالكتًوني

 احيانا 6 1,405 3,02

 احيانا 13 1,257 2,61 .تقدم عروض العمل عبر الشبكة الداخلية للمؤسسة 20
يقدم موظفي الدؤسسة طلب التًشح لدنصب ما عبر  21

 .الانتًنت او الشبكة الداخلية للمؤسسة
 احيانا 12 1,373 2,75

 احيانا  0,73147 3,3000 الادارة الالكتًونية للموارد البشرية

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :الدصدر

نلبحظ من الجدول اعلبه ان الدتوسط الحسابي لإجابات الافراد اتجاه تطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية بلغ 
ما " أحيانا"، ووفقا لدقياس الدراسة فان اتجاىات اراء عينة البحث تشتَ الذ 0,73147، بالضراف معياري بلغ 3,3000

يفيد بأن تصورات الدبحوثتُ في الدؤسسة ذات نسب ايجابية ازاء متغتَ الادارة الالكتًونية للموارد البشرية،على اعتبار ان 
،لذا فان سلوكات الدؤسسة اتجاه تطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية (3)متوسطها الحسابي اكبر من الدتوسط الفرضي

 :وقد جاءت ابعاد ىذا الدتغتَ مرتبة كما يلي. مقبولة

 جاء بالتًتيب الاول من حيث الاهمية " الدستوى التشغيلي" نلبحظ من الجدول اعلبه ان بعد :المستوى التشغيلي
، بالضراف (3,8911)النسبية الدعطاة لو من قبل عينة البحث، اذ بلغ الدتوسط الحسابي للئجابات عن ىذا البعد 

( 3,40-4,19)، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت الخماسي (0,73347)معياري 
، ما يعتٍ ان الدؤسسة تطبق الادارة الالكتًونية على مستوى الانشطة "غالبا"والذي يشتَ الذ ان الآراء اتجهت لضو 

كما نلبحظ ان اغلبية اجابات افراد عينة .الادارية والتشغيلية لوظيفة الدوارد البشرية بشكل جيد وتوليو اهمية كبتَة



بسكرة-الفصل الثالث                                      دراست تطبيقيت في مؤسست صناعت الكوابل  

 

 

120 

، باستثناء (4,12)و(3,67)، حيث تراوحت الدتوسطات الحسابية بتُ "غالبا"البحث لذذا البعد اتجهت لضو 
العبارتتُ الدتعلقتتُ باعتماد الدؤسسة على التسجيل الآلر للحضور والانصراف وكذا متابعة العطل والغيابات بشكل 

 على التوالر ما يفيد حرص (4,27)و (4,72)بمتوسطتُ حسابيتُ قدرا ب " دائما"آلر، فقد اتجهت الآراء لضو 
الدؤسسة لزل الدراسة استعمال الانظمة الالكتًونية في متابعة العاملتُ ضمانا للتستَ الحسن للعمل،في حتُ اتجهت 

للعبارتتُ الدتعلقتتُ بنشاط الاجور وتحيتُ التطورات الضريبية والتعاقدات الاجتماعية بشكل آلر، " احيانا"الآراء لضو 
 .، على التوالر ما يعكس الاىتمام الدتوسط في الدؤسسة الدبحوثة(3,36)و (2,97)بمتوسطتُ حسابيتُ قدرا ب 

 جاء بالتًتيب الثاني من حيث الاهمية " الدستوى العلبئقي" نلبحظ من الجدول اعلبه ان بعد :المستوى العلائقي
، بالضراف 3,0045النسبية الدعطاة لو من قبل عينة البحث، اذ بلغ الدتوسط الحسابي للبجابات عن ىذا البعد 

، وىو اكبر من الدتوسط الفرضي كما يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت (0,80591)معياري 
، ما يعتٍ ذلك انو مازالت بعض "احيانا" والذي يشتَ الذ ان الآراء اتجهت لضو (2,60-3,39)الخماسي 

الانشطة الدتقدمة للموارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة تدارس يدويا دون تدخل الانظمة الدعلوماتية او ان تدخلها 
دون الدستوى الدطلوب كما جاء ذلك في عبارة اعتماد الدؤسسة لانظمة التعلم عن بعد في لرال العمل، لدتوسط 

، في حتُ لصد ان التدريب احتل الاهمية الاولذ حسب اجابات الدبحوثتُ بحيث في الغالب ما (2,46)حسابي قدره 
وعلى العموم، نلبحظ ان اغلب .يتم استخدام ادوات اتصال حديثة من اجهزة حاسوب وانتًنت في العملية التدريبية

 وبالضرافات معيارية كبتَة 3,25و 2,61حيث تراوحت متوسطاتو ما بتُ " احيانا"عبارات ىذا البعد جاءت في فئة 
،ما يعكس تشتت اراء الدبحوثتُ وعدم اتفاقهم حول لشارسة ىذا الدستوى من الادارة الالكتًونية 1تجاوزت القيمة
 .للموارد البشرية

 متغير بناء الرأس المال البشري: الفرع الثاني

الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والأهمية النسبية لإجابة افراد عينة الدراسة عن عبارات بناء الرأس : (16)الجدول رقم
 .الدال البشري

الدتوسط  ابعاد بناء الرأس الدال البشري الرقم
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 غالبا 1 1,20125 3,5062 استقطاب الرأس الدال البشري-أ
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تولر مؤسستكم اىتماما كبتَا للبحث عن اصحاب  1
 .الدؤىلبت وذوي الخبرة الدميزة

 غالبا 2 1,509 3,52

 غالبا 1 1,241 3,56 .تعتمد مؤسستكم على جذب الكفاءات بمختلف الوسائل 2
تقدم مؤسستكم كل التسهيلبت اللبزمة لتوظيف الافراد  3

 .الدبدعتُ فيها
 غالبا 4 1,270 3,42

تعتمد مؤسستكم على اصحاب الخبرة والكفاءات في شغل  4
 .الدناصب الذامة

 غالبا 3 1,302 3,51

 احيانا 2 1,12087 3,3006 صناعة الرأس الدال البشري-ب
 غالبا 1 1,221 3,53 .تعمل مؤسستكم على تعزيز القدرات الذىنية للعاملتُ فيها 5
تعمل مؤسستكم على الاىتمام بآراء الدوظفتُ الخاصة  6

 .بتطوير العمل
 احيانا 2 1,205 3,37

 احيانا 5 1,389 3,06 .تعمل مؤسستكم على تشجيع الدنافسة بتُ الافراد الدبدعتُ 7
 احيانا 3 1,314 3,36 .تشجع مؤسستكم على التفكتَ الجماعي بتُ الافراد 8
تعمل مؤسستكم على تشجيع التعلم السريع من خلبل  9

 .التواصل بتُ لستلف الدوظفتُ
 احيانا 4 1,280 3,17

 احيانا 3 1,24276 3,2031 تنشيط الرأس الدال البشري-ج
تعمل مؤسستكم على تشجيع الافراد على الدشاركة في  10

 .الدؤتدرات والدورات الدتخصصة
 احيانا 2 1,294 3,28

تعتمد مؤسستكم على اقامة الحلقات النقاشية بتُ الافراد  11
 .لاستثمار طاقاتهم

 احيانا 4 1,345 3,01

تحث مؤسستكم على العمل والبحث الجاد عن كل ما ىو  12
 .جديد

 احيانا 1 1,351 3,35

 احيانا 3 1,427 3,16 .تعمل مؤسستكم على اثارة القدرات الابداعية للموظفتُ 13
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 احيانا 4 1,30076 2,9958 المحافظة على الرأس الدال البشري-د
تحافظ مؤسستكم على الدكانة الاجتماعية ذوي القدرات  14

 .الدتميزة مهما تكن مواقعهم
 احيانا 2 1,300 3,07

 احيانا 3 1,535 2,81 .تدنح الدؤسسة الحوافز الدادية والدعنوية لأصحاب الابداع 15
 احيانا 1 1,401 3,10 .تراعي مؤسستكم رغبة الافراد وقدراتهم عند توزيع الاعمال 16

 احيانا  1,11720 3,2708 بناء الرأس الدال البشري
 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

، بالضراف 3,2708))نلبحظ من الجدول اعلبه ان الدتوسط الحسابي لإجابات الافراد اتجاه بناء الرأس الدال البشري بلغ 
ما يدل على ان " احيانا"، ووفقا لدقياس الدراسة فان اتجاىات آراء عينة البحث تشتَ الذ ((1,11720معياري بلغ 

سلوكات الدؤسسة اتجاه تطبيق الدمارسات التي تدكن من بناء الرأس الدال البشري معمول بها ولكن بدرجات لستلفة حيث 
 :جاءت مرتبة على النحو التالر

 جاء " استقطاب الرأس الدال البشري"من خلبل الجدول اعلبه نلبحظ ان بعد : استقطاب الرأس المال البشري
بالتًتيب الاول من حيث الاهمية النسبية الدعطاة لو من قبل عينة البحث،اذ بلغ الدتوسط الحسابي لو القيمة 

،وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت 1,20125))وبالالضراف معياري قدره 3,5062))
،ما يشتَ الذ الدمارسة فوق الدتوسطة لذذا البعد "غالبا" الذي يشتَ الذ ان الآراء اتجهت لضو (3,40-4,19)الخماسي 

كما نلبحظ ان كل اجابات افراد عينة .(3)في الدؤسسة لزل الدراسة، لان متوسطها الحسابي يتجاوز الدتوسط الفرضي
،وبالضرافات معيارية (3,56)و (3,42)، حيث تراوحت الدتوسطات الحسابية بتُ "غالبا"البحث جاءت ضمن اتجاه 

تفوق القيمة الواحد،ما يشتَ الذ تشتت اراء الدبحوثتُ وانقسامهم فيما يخص استقطاب الافراد ذوي الكفاءات 
 .والدعارف في مؤسستهم

 جاء بالتًتيب " صناعة الرأس الدال البشري" من خلبل الجدول اعلبه نلبحظ ان بعد :صناعة الرأس المال البشري
، (3,3006)الثاني من حيث الاهمية النسبية الدعطاة لو من قبل عينة البحث،اذ بلغ الدتوسط الحسابي لو القيمة 

، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي (1,12087)وبالضراف معياري قدره 
،ما يشتَ الذ ان اغلب العينة يعتبرون "احيانا" الذي يشتَ الذ ان الآراء في بعض الاحيان اتجهت لضو (3,39-2,60)
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كما نلبحظ ان كل اجابات افراد عينة البحث جاءت ضمن .ان مؤسستهم تعمل على صناعة الرأس الدال البشري
،باستثناء العبارة  الدتعلقة  بعمل الدؤسسة (3,37)و (3,06)، حيث تراوحت الدتوسطات الحسابية بتُ "احيانا"اتجاه 

، فالدؤسسة (3,53)بمتوسط حسابي قدر ب " غالبا"على تعزيز القدرات الذىنية للعاملتُ فيها فقد اتجهت الآراء لضو 
 .ةتعمل على اقامة التحالفات الدعرفية وتدعيم برامج البحث والتطوير بهدف توليد معارف جديد

 جاء بالتًتيب " تنشيط الرأس الدال البشري" من خلبل الجدول اعلبه نلبحظ ان بعد :تنشيط الرأس المال البشري
الثالث من حيث الاهمية النسبية الدعطاة لو من قبل عينة البحث،اذ بلغ الدتوسط الحسابي لو القيمة 

 ،وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت ,1)24276 )،وبالالضراف معياري قدره(3,2031)
،ما يشتَ الذ الدمارسة فوق الدتوسطة لذذا البعد "احيانا" والذي يشتَ الذ ان الآراء اتجهت لضو (2,60-3,39)الخماسي 

وما يؤكد ىذه النتيجة ان كل عباراتو .(3)في الدؤسسة لزل الدراسة،لان متوسطها الحسابي يتجاوز الدتوسط الفرضي
فالدؤسسة تولر اهمية مقبولة . (3,35)و (3,01)حيث تراوحت الدتوسطات الحسابية بتُ " احيانا"جاءت ضمن اتجاه 

نوعا ما لزيادة رصيد الدعرفي للؤفراد من خلبل اقامة الحلقات النقاشية، تشجيع الافراد على الدشاركة في الدؤتدرات والدورات 
 .الدتخصصة، بالإضافة الذ لزاولة اثارة قدراتهم الابداعية

 جاء " المحافظة على الرأس الدال البشري" من خلبل الجدول اعلبه نلبحظ ان بعد :المحافظة على الرأس المال البشري
بالتًتيب الرابع من حيث الاهمية النسبية الدعطاة لو من قبل عينة البحث،اذ بلغ الدتوسط الحسابي لو القيمة 

،وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت (1,30076)،وبالالضراف معياري قدره (2,9958)
اما على مستوى عبارات ىذا البعد، فنجد ".احيانا" والذي يشتَ الذ ان الآراء اتجهت لضو (2,60-3,39)الخماسي 

،ما يفيد ان لشارسة (3,10)و (2,81)حيث تراوحت الدتوسطات الحسابية بتُ " احيانا"ان كلها جاءت ضمن اتجاه 
المحافظة على الرأس الدال البشري في الدؤسسة متوسطة خاصة وانها مؤسسة اقتصادية تعمل في لزيط تنافسي يتطلب منها 

 .تحقيق ولاء الافراد من خلبل مثلب الدلبئمة بتُ الاجور الدمنوحة وبتُ مهاراتهم،الاعتًاف بالأداء الجيد وغتَىا

 اختبار الفرضيات: المطلب الثاني

 الاختبارات القبلية: الفرع الاول

قبل البدء في تطبيق تحليل الالضدار لاختبار الفرضيات، نقوم باجراء بعض الاختبارات لو وذلك من اجل ضمان ملبئمة 
 :البيانات لافتًاضات تحليل، وذلك على النحو التالر



بسكرة-الفصل الثالث                                      دراست تطبيقيت في مؤسست صناعت الكوابل  

 

 

124 

 طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة-1

قبل دراسة الاثر بتُ متغتَات الدراسة حاولنا معرفة طبيعة الارتباط بينهم، من خلبل الاعتماد على معامل الارتباط 
 .بتَسون، وذلك لغرض تقدنً دعم اولر لفرضيات الدراسة،والجدول التالر يبتُ نتائج التحليل الاحصائي لذذه العلبقات

 .مصفوفة الارتباط بتُ متغتَات الدراسة:(17)الجدول رقم

  لزافظة تنشيط صناعة استقطاب بناء الرأس الدال البشري
الدستوى  معامل الارتباط 0,833 0,661 0,739 0,679 0,780

 مستوى الدلالة 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 التشغيلي
الدستوى  معامل الارتباط 0,793 0,687 0,746 0,623 0,765

 مستوى الدلالة 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 العلبئقي
الادارة  معامل الارتباط 0,861 0,726 0,795 0,685 0,823

الالكتًونية 
للموارد 
 البشرية

 مستوى الدلالة 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 (0.01)ذات دلالة احصائية على مستوى الدلالة       **(0.05)ذات دلالة احصائية على مستوى الدلالة*

 :يظهر من الجدول اعلبه ان ىناك علبقة ذات دلالة معنوية بتُ متغتَي الدراسة وكذا كل بعد من أبعادىا، حيث

 عند مستوى **0,823بلغ معامل الارتباط بتُ الادارة الالكتًونية للموارد البشرية وبناء الرأس الدال البشري،
 .، ىذا يشتَ الذ ارتباط موجب وكبتَ بينهما0,000الدلالة

 وىذا 0,000،عند مستوى الدلالة **0,780بلغ معامل الارتباط بتُ الدستوى التشغيلي وبناء الرأس الدال البشري،
 .يشتَ الذ ارتباط موجب وقوي بينهما

 وىذا 0,000،عند مستوى الدلالة **0,765بلغ معامل الارتباط بتُ الدستوى العلبئقي وبناء الرأس الدال البشري،
 .يشتَ الذ ارتباط موجب بينهما
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 :اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح-2

( VIFVariance)للتأكد من عدم وجود ارتباط عال بتُ متغتَات الدستقلة قمنا باستخدام اختبار تضخم التباين 
Inflation Factory) (Varianceواختبار التباين الدسموح  (Tolérance) لكل متغتَ من متغتَات الدراسة، مع 

اكبر من  ((Toléranceوقيمة اختبار التباين الدسموح  (10) للقيمة VIFمراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباين 
 ، والجدول الدوالر يوضح نتائج ىذه الاختبارات(0,05)

 اختيار معامل تضخم التباين والتباين الدسموح: (18)الجدول رقم

 VIF Tolérance الدتغتَات الدستقلة

 0,495 2,019 الدستوى التشغيلي

 0,495 2,019 الدستوى العلبئقي

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 .يوضح الجدول اعلبه انو لا يوجد ارتباط عال بتُ الدتغتَات الدستقلة، لان كل القيم كانت ضمن المجال الدسموح بو

 :اختبار التوزيع الطبيعي-3

يستخدم اختبار التوزيع الطبيعي للتأكد من تدثيل العينة للمجتمع الاصلي باتباع طريقة التوزيع الطبيعي، حيث يتم تحديد 
 .توزيع العينة الدختارة فاذا كان توزيع العينة طبيعيا فان ذلك يدل على ان العينة لشثلة لمجتمع الدراسة ككل

 تكون لزصورة بتُ Skewnersبينما قيمة  (-10،10)، لزصورة بتُ Kurtosisومن اجل ذلك يجب ان تكون قيمة 
(3،3.)- 

 :وفيما يلي حساب قيمة الالتواء والتفلطح
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 Skewners  وKurtosisاختبار التوزيع الطبيعي بمعاملي : (19)الجدول رقم

 Kurtosis Skewners الحد الاعلى الحد الادنى الدتغتَات والابعاد

 احصائيا الاحصائيات الاحصائيات
 

الخطأ 
 الدعياري

 

 احصائيا
 

الخطأ 
 الدعياري

 

 0,269 0,784- 0,532 0,249- 5,00 2,00 الدستوى التشغيلي

 0,269 0,104 0,532 0,527- 4,64 1,43 الدستوى العلبئقي

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 ومعاملبت 0,104]،-[0,784كانت لزصورة بتُ Skewners) )من خلبل الجدول نلبحظ ان معاملبت الالتواء
 .،وىذا يعتٍ ان متغتَات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي[-0,249،-0,527] تراوحت ما بتُ Kurtosis) )التفلطح

 اختبار صلاحية النموذج-4

 للتأكد من صلبحية النموذج لاختبار الفرضيات، Analysis of Varianceتم استخدام تحليل التباين للبلضدار 
 :ونتائجها تظهر في الجدول التالر

 نتائج تحليل التباين للبلضدار للتأكد من صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية:(20)جدول رقم

 مستوى الدلالة المحسوبةFقيمة متوسط الدربعات درجة الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين
 0,000 163,597 66,769 1 66,769 الالضدار

  0,408 78 31,834 الخطأ
  79 98,603 المجموع

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

من خلبل النتائج الواردة في الجدول السابق يتبتُ ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الاولذ حيث بلغت قيمة 
F (.0,05)وىي اقل من مستوى الدلالة (0,000)وبقيمة احتمالية  (163,597) المحسوبة 

 .وبناءا على ثبات صلبحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية الاولذ بفروعها الدختلفة
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 اختبار الاثر والفروق الشخصية:الفرع الثاني

 :اختبارات الاثر-اولا

بناءا على الاختبارات القبلية، يدكننا اختبار الفرضية الرئيسية  وفرضيتيها الفرعيتتُ من خلبل معرفة اثر كل بعد من ابعاد 
على الدتغتَ  (كمتغتَ كلي)الدتغتَ الدستقل على لضو مستقل في الدتغتَ التابع وىو بناء الرأس الدال البشري ثم اثر الدتغتَ الدستقل 

 .التابع، لنصل بعد ذلك الذ بناء افضل نموذج باستخدام طريقة الالضدار الدتدرج

 نتائج تحليل اختبار الالضدار البسيط لأثر الدتغتَ الدستقل وأبعاده على بناء الرأس الدال البشري:(21)جدول رقم

المتغير 
المستقل 
 وأبعاده

R R² F  مستوى
 الدلالة

مستوى  α B Tالثابت
 الدلالة

المستوى 
 التشغيلي

0,780 0,608 121,101 0,000 1,352- 1,188 11,005 0,000 

المستوى 
 العلائقي

0,765 0,586 110,357 0,000 0,083 1,061 10,505 0,000 

الادارة 
الالكترونية 

 للموارد البشرية

0,823 0,677 163,597 0,000 0,877 1,257 12,790 0,000 

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 :تشتَ النتائج الاحصائية الواردة في الجدول اعلبه الذ ما يلي

  من 60,8% كما انو يستطيع ان يفسر (0,780)يرتبط بعد الدستوى التشغيلي ببناء الرأس الدال البشري بمقدار 
 البالغة ب Tويعد ذلك مقبولا احصائيا بالاعتماد على قيمة الاختبار .التغتَ في بناء الرأس الدال البشري

، ما يدل على معنوية ىذا البعد ويثبت 0,05 وىو اقل من مستوى الدلالة (0,000)بمستوى دلالة(11,005)
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وجود اثر ذو دلالة معنوية للمستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية على بناء الرأس المال 
 . وعليو نقبل الفرضية الفرعية الاولذ.البشري

 بمستوى دلالة اقل من الدستوى 121,101 البالغة بFوما يؤكد ذلك ان النموذج الدمثل للظاىرة الدعنوي بقيمة الاختبار 
 :الدعتمد، لذا يدكن عرض معالد ىذا النموذج في الدعادلة التالية

 

 

 

 من التغتَ 58,6% كما انو يستطيع ان يفسر 0,765يرتبط بعد الدستوى العلبئقي ببناء الرأس الدال البشري بمقدار 
 البالغة ب Tويعد ذلك مقبولا احصائيا بالاعتماد على قيمة الاختبار .في بناء الرأس الدال البشري

وجود ، ما يدل على معنوية ىذا البعد ويثبت 0,05 وىو اقل من مستوى الدلالة 0,000بمستوى دلالة10,505
 .اثر ذو دلالة احصائية للمستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية على بناء الرأس المال البشري

 .وعليو نقبل الفرضية الفرعية الثانية

  وما يؤكد ذلك ان النموذج الدمثل للظاىرة الدعنوي بقيمة الاختبارFبمستوى دلالة اقل من 110,357 البالغة ب 
 :الدستوى الدعتمد، لذا يدكن عرض معالد ىذا النموذج في الدعادلة التالية

 

 

 

 

 في حتُ انو يستطيع ان يفسر 0,823ترتبط الادارة الالكتًونية للموارد البشرية ببناء الرأس الدال البشري بمقدار ،
 12,790 البالغةTولشا يؤكد ذلك قيمة الاختبار. من التغتَات التي تحدث في بناء الرأس الدال البشري%67,7

وعليو يتم قبول الفرضية الرئيسية الاولذ التي تنص على .وىي دالة احصائيا بمستوى دلالة اقل من الدستوى الدعتمد
 .وجود علاقة أثر ذو دلالة احصائية للإدارة الالكترونية للموارد البشرية على بناء الرأس المال البشري

  للإدارة الالكترونية للموارد البشريةمستوى التشغيليال  -1,188+1,352=بناء الرأس المال البشري

 

 للادارة الالكترونية للموارد مستوى العلائقيال  1,061+-0,083 =بناء الرأس المال البشري
 البشرية
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 ىي دالة احصائيا بمستوى دلالة اقل من مستوى الدلالة المحدد، 163,597والتي بلغت Fكما ان قيمة الاختبار 
 :وبالتالر يدكن القول بان النموذج الدقتًح الدعنوي، يعبر عنو من خلبل الدعادلة التالية

 

 

 

 :بناء وتقييم افضل نموذج ممثل لأثر المتغير المستقل على المتغير التابع

يظهر الجدول التالر معالد النماذج الدفسرة لأثر الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على بناء الرأس الدال البشري بالاعتماد على 
 :كما يلي (stepwisere gression)تحليل الالضدار الدتدرج 

 تقدير معلمات النماذج الدفسرة لأثر الدتغتَ الدستقل على الدتغتَ التابع:(22)جدول رقم

R² R Sig F Sig T Coefficients   

non 
Standardisés 

Modéle 

Erreur standard 

 

A 

 
0,608 

 
0,780 

 
0,000 

 
121,101 

0,002 

0,000 

3,163- 
11,005 

0,427 

0,108 

1,352- 
1,188 

 

(constante)  1 
 الدستوى التشغيلي

 

 
 

0,698 

 
 

0,836 

 
 

0,000 

 
 

89,186 

0,001 

0,000 

0,000 

3,531- 
5,362 

4,800 

0,377 

0,135 

0,123 

1,332- 
0,726 

0,592 

 
 

(constante)  2 

 الدستوى  التشغيلي
 الدستوى  العلبئقي

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 الادارة الالكترونية للموارد البشرية1,257+ -0,877 =بناء الرأس المال البشري
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تشتَ معطيات الجدول اعلبه انو بتطبيق تحليل الالضدار الدتعدد التدريجي ادى الذ الاحتفاظ بكلب البعدين للبدارة الالكتًونية 
فقد ثبت معنويتو بوجود متغتَي الدستوى التشغيلي  (1)يعد افضل من النموذج  (2)للموارد البشرية ،كما ان النموذج 

والدستوى العلبئقي، علما ان الفضل الاكبر في ىذا الارتباط الخطي يعود الذ بعد الدستوى التشغيلي لانو وحده يضمن ارتباط 
 مع الدتغتَ التابع، ما يعتٍ ذلك ان اىم ابعاد الادارة الالكتًونية للموارد البشرية الدؤثرة على بناء الرأس 78%خطي بنسبة 

 على بناء 0,592الدال البشري تتمثل في مستوييها الاثنتُ بحيث ان الزيادة بدرجة واحدة في مستوى العلبئقي تؤثر بمقدار 
 على بناء الرأس الدال البشري، 0,726الرأس الدال البشري وايضا الزيادة بدرجة واحدة في الدستوى التشغيلي تؤثر بمقدار 

 :وبذلك يكون نموذج الالضدار الدتعدد بالصيغة التالية

 

 

والاختبارات التي تقودنا الذ قبول النموذج كأفضل نموذج لشثل لأثر الدتغتَ الدستقل على بعد بناء الرأس الدال البشري تتمثل في 
 :التالر

وىو اقل 0,000 بمستوى معنوية 89,186 بلغت (F) السابق ان قيمة حيث يتبتُ من الجدول: مستوى معنوية النموذج
 وىذا يشتَ الذ ان 0,698 والبالغة R² كما ان القدرة التفستَية لذذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقيمة 0,05من 

 . من التباينات الكلية يفسرىا نموذج الالضدار الخطي الدتعدد%69,8

 نلبحظ من الشكل الدوالر ان النقاط تتوزع بشكل عشوائي اي ان شكل الانتشار ليس لو :اختبار تجانس الخطأ العشوائي
 .نمط معتُ، لشا يعتٍ ان التوزيعات كانت مبعثرة وبالتالر تجانس الاخطاء العشوائية

 التمثيل البياني للبواقي غتَ الدعيارية مع التوقعات الدعيارية: (16)شكل رقم

 

 المستوى 0,592+ المستوى التشغيلي0,726+1,332-=بناء الرأس المال البشري
 العلائقي
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 Spss.v20لسرجات : الدصدر

لشا  (2،-2) يبتُ الددرج التكراري التالر ان اغلب النقاط تتوزع داخل المجال :اختبار التوزيع الطبيعي للأخطاء العشوائية
 .يبتُ ان الاخطاء موزعة حسب التوزيع الطبيعي

 الددرج التكراري لتوزيع الاخطاء العشوائية: (17)شكل رقم

 
 Spss.v20لسرجات : الدصدر

 :اختبارات الفروق الشخصية-ثانيا

استكمالا لاختبار فرضيات الدراسة، فأننا سنعمل على مستوى الفرضية الثانية والثالثة على الكشف عن مدى وجود 
 Anova one wayاختلبفات جوىرية وفروق معنوية من خلبل استخدام اسلوب التباين الاحادي 

 :اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:2-1

لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية، تعزى للخصائص 
 :الشخصية والوظيفية عند مستوى الدلالة وسيتم اختبار ىذه الفرضية من الفرضيات الفرعية التالية

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية :الفرضية الفرعية الاولى 
 .للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الجنس
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 حسب متغتَ الجنسTنتائج تحليل التباين : (23)جدول رقم

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي متغتَ الجنس الدتغتَ الدستقل

الادارة الالكتًونية للموارد 
 البشرية

 0,920 0,010 0,68890 3,1622 ذكر

 0,64778 3,8512 انثى

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر

 حول 0,05 يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار
 ومستوى دلالة 0,010 المحسوبة Fلشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الجنس حيث بلغت قيمة 

 . وبذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة0,05وىو اكبر من الدستوى الدعتمد 0,920

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية :الفرضية الفرعية الثانية 
 .للموارد البشرية تعزى لدتغتَ العمر

 حسب متغتَ العمر (Anova)نتائج تحليل التباين : (24)جدول رقم

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي متغتَ العمر الدتغتَ الدستقل
الادارة الالكتًونية للموارد 

 البشرية
 0,018 3,202 0,64977 3,5826 30اقل من

 0,79035 3,1981 34الذ30من

 0,62388 3,2585 39الذ35من

 0,70076 2,9552 49الذ40من

 0,48983 3,8980 فما فوق50
 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج:الدصدر

حول 0,05 يظهر وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار 
و 0,018 ومستوى دلالة  3,202 المحسوبةFلشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى لدتغتَ العمر حيث بلغت قيمة 

 وبذلك نقبل الفرضية البديلة 3,89حيث بلغ متوسط الحسابي لذم  (سنة فما فوق50)ىذه الفروق ناتجة عن الفئة العمرية 
 .ونرفض الفرضية الصفرية
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 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية :الفرضية الفرعية الثالثة 
 للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الدستوى التعليمي

 .حسب متغتَ الدستوى التعليمي (Anova)نتائج تحليل التباين :(25)جدول رقم

متغتَ الدستوى  الدتغتَ الدستقل
 التعليمي

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي

الادارة 
الالكتًونية 

 للموارد البشرية

 0,000 5,922 0,73910 3,5154 ثانوي فأقل

 0,59138 3,7075 ليسانس
 0,44360 3,2730 ماستً

 0,71061 2,9478 مهندس
 0,84081 2,5635 ماجستتَ فأكثر

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج: الدصدر

حول 0,05 يظهر وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار 
 ومستوى دلالة  5,922 المحسوبةFلشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الدستوى التعليمي حيث بلغت قيمة 

 وبذلك نقبل الفرضية ,703و ىذه الفروق ناتجة عن حاملي شهادة ليسانس حيث بلغ متوسط الحسابي لذم 0,000
 البديلة ونرفض الفرضية الصفرية

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية :الفرضية الفرعية الرابعة 
 .للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الخبرة
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 حسب متغتَ الخبرة (Anova)نتائج تحليل التباين :(26)جدول رقم

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي متغتَ الخبرة الدتغتَ الدستقل

الادارة 
الالكتًونية 

 للموارد البشرية

 0,007 3,837 0,72126 3,2397 5اقل من

 0,70169 3,5823 9الذ5من
 0,97439 2,4190 14الذ10من
   0,40731 3,0390 20الذ15من
 0,61833 3,5397 فما فوق20

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج: الدصدر

حول 0,05 يظهر وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار 
و 0,007 ومستوى دلالة  3,837 المحسوبةFلشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الخبرة حيث بلغت قيمة 

 وبذلك نقبل الفرضية ,583حيث بلغ متوسط الحسابي لذم  (سنوات9الذ 5من )ىذه الفروق ناتجة عن فئة ذات خبرة 
 .البديلة ونرفض الفرضية الصفرية

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة الادارة الالكتًونية :الفرضية الفرعية الخامسة 
 .للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الدورات التدريبية

 حسب متغتَ الدورات التدريبية (Anova)نتائج تحليل التباين :(27)جدول رقم

متغتَ الدورات  الدتغتَ الدستقل
 التدريبية

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي

الادارة 
الالكتًونية 

 للموارد البشرية

 0,552 0,599 0,80445 3,3302 دورة فأقل

 0,45921 3,2827 5 الذ2من
 0,30460 2,9167 5اكثر من

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر
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 حول 0,05 يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار
 ومستوى دلالة 0,599 المحسوبة Fلشارسة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى لدتغتَ الدورات التدريبية حيث بلغت قيمة 

 . وبذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة0,05 وىو اكبر من الدستوى الدعتمد ,5520

 :اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة-2-2

لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول لشارسة بناء الرأس الدال البشري، تعزى للخصائص الشخصية 
 :والوظيفية عند مستوى دلالة وسيتم اختبار ىذه الفرضية من الفرضيات الفرعية التالية

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء الرأس الدال البشري تعزى : الفرضية الفرعية الاولذ
 .لدتغتَ الجنس

 نتائج تحليل التباين: (28)جدول رقم Anovaحسب متغتَ الجنس 

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي متغتَ الجنس الدتغتَ التابع

 0,892 0,019 1,06130 3,0963 ذكر بناء الرأس الدال البشري

 1,09235 3,9688 انثى

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج: الدصدر

 حول 0,05 يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار
وىو اكبر من 0,892 ومستوى دلالة 0,019 المحسوبة Fبناء الرأس الدال البشري تعزى لدتغتَ الجنس حيث بلغت قيمة 

 . وبذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة0,05الدستوى الدعتمد 

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء الرأس الدال البشري تعزى : الفرضية الفرعية الثانية
 .لدتغتَ العمر

 حسب متغتَ العمر (Anova)نتائج تحليل التباين : (29)جدول رقم

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي متغتَ العمر الدتغتَ التابع

 0,039 2,657 1,18054 3,5110 30اقل منبناء الرأس الدال 
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 0,96469 3,1475 34الذ30من البشري
 0,88553 3,3661 39الذ35من
 1,19158 2,7485 49الذ40من
 1,21230 4,2054 فما فوق50

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج:الدصدر

حول بناء 0,05 يظهر وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار 
و ىذه الفروق ناتجة 0,039 ومستوى دلالة  2,657 المحسوبةFالرأس الدال البشري تعزى لدتغتَ العمر حيث بلغت قيمة 

 وبذلك نقبل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية 4,20حيث بلغ متوسط الحسابي لذم  (سنة فما فوق50)عن الفئة العمرية 
 .الصفرية

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء الرأس الدال البشري تعزى :الفرضية الفرعية الثالثة 
 لدتغتَ الدستوى التعليمي

 .حسب متغتَ الدستوى التعليمي (Anova)نتائج تحليل التباين :(30)جدول رقم

متغتَ الدستوى  الدتغتَ التابع
 التعليمي

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي

بناء الرأس الدال 
 البشري

 0,199 1,541 1,33787 3,2301 ثانوي فأقل

 1,15165 3,6458 ليسانس
 0,79109 3,3167 ماستً

 1,11206 3,1310 مهندس
 0,70091 2,4479 ماجستتَ فأكثر

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج: الدصدر

 حول 0,05 يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار
وىو 0,199 ومستوى دلالة 1,541 المحسوبة Fبناء الرأس الدال البشري تعزى لدتغتَ الدستوى التعليمي حيث بلغت قيمة 

 . وبذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة0,05اكبر من الدستوى الدعتمد 
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 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء الرأس الدال البشري تعزى :الفرضية الفرعية الرابعة 
 .لدتغتَ الخبرة

 حسب متغتَ الخبرة (Anova)نتائج تحليل التباين :(31)جدول رقم

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي متغتَ الخبرة الدتغتَ التابع

بناء الرأس الدال 
 البشري

 0,087 2,113 1,06607 3,2583 5اقل من

 1,01483 3,5540 9الذ5من
 1,56187 2,5000 14الذ10من
   0,97245 2,6932 20الذ15من
 1,16054 3,6333 فما فوق20

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج: الدصدر

 حول 0,05 يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار
وىو اكبر من 0,087 ومستوى دلالة 2,113 المحسوبة Fبناء الرأس الدال البشري تعزى لدتغتَ الخبرة حيث بلغت قيمة 

 . وبذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة0,05الدستوى الدعتمد 

 لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثتُ حول بناء الرأس الدال البشري تعزى :الفرضية الفرعية الخامسة
 .لدتغتَ الدورات التدريبية

 حسب متغتَ الدورات التدريبية (Anova)نتائج تحليل التباين :(32)جدول رقم

متغتَ الدورات  الدتغتَ التابع
 التدريبية

 F Sig الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي

بناء الرأس الدال 
 البشري

 0,238 1,464 1,18927 3,2215 دورة فأقل

 0,85550 3,6133 5 الذ2من
 0,43414 2,6406 5اكثر من

 Spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج : الدصدر
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 حول 0,05 يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة Fمن خلبل نتائج الجدول اعلبه تبتُ ان اختبار
 وىو ,2380 ومستوى دلالة 1,464 المحسوبة Fبناء الرأس الدال البشري تعزى لدتغتَ الدورات التدريبية حيث بلغت قيمة 

 . وبذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة0,05اكبر من الدستوى الدعتمد 

 مناقشة نتائج الدراسة: المطلب الثالث

بعد انتهاء مرحلة تحليل البيانات والتي تحصلنا من خلبلذا على لرموعة من النتائج،سنحاول في ىذا الدطلب الذ مناقشة الاىم 
 .منها بدءا بمتغتَات الدراسة وصولا الذ نتائج اختبار الفرضيات

 مناقشة نتائج الاستمارة: الفرع الاول

 الادارة الالكترونية للموارد البشرية: اولا

يتبتُ لنا ان افراد العينة قد اعطوا الادراكات الدرجة للمستوى  (15)بقراءة النتائج الاحصائية الواردة في الجدول رقم 
التشغيلي مقارنة بالدستوى العلبئقي، ما يكشف بان الانظمة الالكتًونية اقل استخداما على الدستوى العلبئقي،ما يوحي 

بعدم توافر فلسفة الدور الاستًاتيجي لوظيفة الدوارد البشرية اي توافر ادارة الافراد بشكل اكبر وذلك بمفهومها الضيق القدنً 
 .الذي يركز على الانشطة الروتينية دون التًكيز على الدمارسات الاستًاتيجية

 :وللتفصيل نعرض كل مستوى على حدى

 تطبيقات المستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية 
 تسجيل الالكتروني للحضور والانصراف: 

تحصلت عبارات ىذا النشاط على اعلى الدتوسطات الحسابية بالنسبة لعبارات الدستوى التشغيلي، ما يشتَ الذ اىتمام 
الدؤسسة بالدراقبة الدستمرة لحركة الدوظفتُ لديها للقضاء على جميع الظواىر التي تنتج عن التسيب كالتأختَات الدتكررة 

والغيابات او مغادرة مواقع العمل قبل انتهاء الوقت المحدد، حيث يتم تسجيل الحضور والانصراف بالدؤسسة عن طريق 
 .البصمة على آلة لسصصة للتعرف على الدوظفتُ
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 نظام المرتبات الالكتروني: 

تحصلت جل عبارات ىذا النشاط على مدركات اعلى من قبل الدبحوثتُ بعد نشاط الحضور والانصراف،ما يفسر الاىتمام 
، "les salaire"الكبتَ لدؤسسة لزل الدراسة بإخضاع نشاط الاجور الذ الانظمة الالكتًونية،حيث تطبق برنامج  الاجور

وىذا البرنامج يكون متصل بالبرنامج الخاص بمراقبة حركة الدوظفتُ وذلك لاستعمال الدعلومات حول الحضور والغياب في 
 .حساب الاجور

ويدكن ىذا البرنامج من ان يكون الدوظف على علم بمكونات اجره وأسباب الاقتطاعات او الزيادات ان وجدت، لكن 
الدؤسسة لا تستغل جميع امكانيات ىذا البرنامج فهي لد تقم بتفعيل تطبيقات تسمح لأي موظف بالإطلبع على موعد 

 .تسديد الاجور عن طريق الشبكة الداخلية للمؤسسة

 تطبيقات المستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية 

 التوظيف الالكتروني 

ان لشارسة ىذا النشاط لا تتم بشكل دوري،وانما في بعض الاحيان تدارسو وليس على كافة  (15)تظهر نتائج الجدول 
بمعتٌ اخر ان الانظمة الالكتًونية تستخدم بشكل متوسط الإعلبن عن الوظائف الشاغرة،وتوفتَ معلومات عن ىذه . مراحلو

الاختَة وكذا استقبال طلبات التوظيف،في حتُ يكون استخدامها منخفضا على مستوى اجراء الدقابلبت والاختبارات وكذا 
الرد الالكتًوني على طلبات التوظيف،والسبب يعود الذ ان الدؤسسة لزل الدراسة ترتبط بمؤسسات خاصة ووكلبت لزلية 

 .،وعدم مصداقية الاختيارات الالكتًونية حسب وجهة نظر اصحاب الدؤسسة(مكاتب في الجزائر العاصمة)

 التدريب الالكتروني: 

تحصلت اغلب عبارات ىذا النشاط على مدركات منخفضة لأفراد العينة،ما عدى على مستوى استخدام الحاسوب 
وتفسر نتيجة عدم اىتمام الدؤسسة لزل البحث بهذا النوع الجديد من التدريب،الذ تكاليفو . والانتًنت في العملية التدريبية

الدرتفعة مقارنة بالتدريب التقليدي،وىذا قد يكون ليس في صالح الدؤسسة التي تبحث عن المحافظة على شهادة الايزو التي من 
 .مبادئها التدريب
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 تقييم الاداء الالكتروني: 

بينت نتائج الدراسة ان التقييم الاداء الكتًونيا يطبق بدرجة متوسطة بمؤسسة لزل الدراسة،ويدكن تفستَ ذلك برغبة الدؤسسة 
الذ تحقيق مستويات الاداء الدطلوبة، وبالتالر الوصول لأىدافها الدسطرة، لذلك فان كل موظف لو مؤشرات خاصة بعملو يتم 
ارسالذا لو عبر البريد الالكتًوني او ورقيا، ليقوم بالدقارنة بما تم الصازه مع الدتوقع منو وتحديد اسباب الالضراف التي ادت الذ عدم 
تحقيقو للنتائج الدخططة،ثم يرسل الجدول الخاص بأدائو الذ الدسؤول عنو مباشرة لتقييم الاداء عبر مناقشة ما تم ادراجو في ىذه 

 .الجداول،وتقوم الدؤسسة بالتقييم الشهري

 بناء الرأس المال البشري: ثانيا

الاىتمام الكبتَ الذي توليو الدؤسسة لزل الدراسة بعملية الاستقطاب الرأس الدال البشري بحيث يتم  (16)تظهر نتائج الجدول
لشارستها في اغلب الاحيان، مقارنة بباقي عمليات بناء الرأس الدال البشري اذ احيانا ما يتم لشارستهم،ووفقا لآراء عينة 

 :البحث،وللتفصيل نعرض كل عملية على حدى

 استقطاب الرأس المال البشري: 

اكدت نتائج الدراسة ارتفاع مدركات الدبحوثتُ ازاء ىذا البعد،ما يفسر ذلك بحرص الشديد للمؤسسة على الحصول على 
الدوارد بشرية التي تدتلك الدعارف والدهارات والقادرة على تقدنً افكار متنوعة وجديدة تستفيد منها الدؤسسة،وذلك لاعتبارات 
كثتَة منها الدنافسة التي اصبحت حاليا ترتكز على الدوارد اللبمادية من جهة،ووجود الدؤسسة في لزيط تنافسي يفرض عليها 

 .التطوير والتجديد لدواكبة والتأقلم معو

 صناعة الرأس المال البشري: 

يبتُ الدتوسط الحسابي لبعد صناعة الرأس الدال البشري ان لشارستو في الدؤسسة لزل الدراسة يتم بشكل غتَ مستمر،ما يشتَ 
الذ الاىتمام النسبي بتعزيز قدرات العاملتُ من خلبل تشجيع على التفكتَ الجماعي،والاىتمام بأراء الدوظفتُ الخاصة بتطوير 

 .العمل بالدرجة الاولذ
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 تنشيط الرأس المال البشري: 

تظهر نتائج الدراسة  الدمارسة الدقبولة نسبيا لبعد تنشيط الرأس الدال البشري، ولعل السبب يعود الذ عدم تشجيع الدؤسسة 
لزل الدراسة على اقامة الحلقات النقاشية بتُ افرادىا لاستثمار طاقاتهم الفكرية، وعدم تشجيع روح الابداع والابتكار لدى 

 .العاملتُ

 المحافظة على الرأس المال البشري: 

بالنسبة لبعد المحافظة على الرأس الدال البشري فقد بينت الدراسة انها لا تلق الاىتمام الكافي مقارنة بالأبعاد السابقة، لشا يعتٍ 
ان مؤسسة لزل الدراسة لا تركز على مستقبلها بالشكل الدطلوب لشا يستدعي الامر منها المحافظة على الدوجودات البشرية من 

خلبل تحفيزىم ماديا ومعنويا وبشكل مستمر، مراعاة رغبتهم وقدراتهم عند توزيع الاعمال وكذا المحافظة على الدكانة 
 .الاجتماعية لذوي القدرات الدتميزة

 مناقشة نتائج الفرضيات: الفرع الثاني

 :يتم تفستَ النتائج الدتعلقة باختبار فرضيات الدراسة كما يلي

 الفرضية الرئيسية الاولى: 

تبينت نتائج الفرضية الرئيسية الاولذ وفرضياتها الفرعية بأن ىناك اثر للئدارة الالكتًونية للموارد البشرية على الدستوى الكلي 
والجزئي في بناء رأس الدال البشري،ما يدل ان الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تدثل احدى مسببات الدتغتَ التابع بحيث 

كما لصد ان كل من الدستوى .الاىتمام بها في الدؤسسة الدبحوثة يؤدي تحقيق مستويات اعلى من بناء الرأس الدال البشري
 في النموذج الافضل،إلا ان الفضل كان للمستوى التشغيلي بقدرة تفستَية قدرىا االعلبئقي والتشغيلي قد اثبتا معنويتهم

 وىذه نتيجة متوقعة لأنها تتوافق مع مدركات الدبحوثتُ الذين اعطوا اعلى الدرجات لذذا الدستوى،كما والسبب %60,8
يعود الذ حداثة استخدام الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في الدؤسسة الجزائرية والمجتمع،فلب تزال تحبو في الدراحل الاولذ ولد 

 .تصل بعد الذ مرحلة النضج
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 الفرضية الرئيسية الثانية: 

بينت نتائج الدراسة الذ عدم وجود فروقات شخصية لتطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية تعزى الذ متغتَي الجنس 
والدورات التدريبية،ما يعتٍ ذلك ان افراد العينة يستخدمون نفس الدعايتَ في تقييم الادارة الالكتًونية للموارد البشرية،وىذه 

نتيجة غتَ متوقعة اذا كان من الدرجح ان يكون ىناك اثر لذاتتُ الخاصيتتُ حسب ما اشارت اليو دراسات ىذا الدوضوع،كما 
ويدكن ارجاع ذلك الذ اختلبف مزاج الدبحوثتُ . يكون الاثر الدورات التدريبية للفئة التي تحصلت على اكبر عدد من الدورات

من وقت لأخر،وبالتالر تتغتَ طريقة اجاباتهم على ابعاد الاستمارة،خاصة وإننا قد ذكرنا سابقا الذ التشتت في الآراء كان 
 .كبتَا بحيث فاق الالضراف الدعياري القيمة واحد على اغلب عبارات ىذا الدتغتَ

كما اظهرت النتائج على مستوى ىذه الفرضية وجود فروق شخصية تعزى لخصائص الدؤىل العلمي،والخبرة،والعمر،بحيث كان 
سنة 50سنوات، اما الثالثة فكانت لفئة 9الذ 5الادراك الافضل الأول لليسانس، والإدراك الافضل الثانية لصالح فئة من 

وىذه النتائج تشتَ الذ ان ىذه الفئات لديها استعداد اكبر لتطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية،لشا يؤكد ان .فأقل
 .استخدام ىذه الاختَة وتوظيفها في الدؤسسة لا يكفي اذ لابد من التأكد على جاىزية الافراد

 الفرضية الرئيسية الثالثة: 

بينت نتائج الدراسة الذ عدم وجود فروقات شخصية حول بناء الرأس الدال البشري تعزى الذ خصائص الجنس، الدؤىل 
 .التعليمي،الخبرة،الدورات التدريبية،ما يعتٍ ان افراد العينة يستخدمون نفس معايتَ في تقييم بناء الرأس الدال البشري

كما اظهرت النتائج على مستوى ىذه الفرضية وجود فروق شخصية تعزى لخاصية العمر بحيث كان الادراك الافضل لصالح 
وقد يعود السبب الذ ان ىذه الفئة قد عاصرت مرحلتتُ،مرحلة ادارة الافراد ومرحلة ادارة رأس الدال . فأقل50الفئة العمرية 

 .البشري كما سمح لذم بملبحظة الاختلبف بينهما
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 خلاصة الفصل الثالث

تطرقنا الذ تعريفها - فرع جينرال كابل بسكرة-   من خلبل الدراسة التي قمنا بها على عينة من مؤسسة صناعة الكوابل
كما اعتمدنا على الاستمارة في جمع الدعلومات والتي تم توزيعها على الاطارات وذلك من اجل .ونشاطها وىيكلها التنظيمي

وبعد جمع البيانات قمنا بتحليلها باستخدام بعض الاساليب .الاجابة على اشكالية دراستنا بتطبيقها على الواقع
 :الاحصائية،حيث توصلنا الذ عدة نتائج من اهمها

  0,05وجود اثر للئدارة الالكتًونية للموارد البشرية وبناء الرأس الدال البشري عند مستوى الدلالة. 

  استخدام الدؤسسة لزل الدراسة للئدارة الالكتًونية للموارد البشرية بدرجة مقبولة وكذا لشارستها لبناء الرأس الدال
 .البشري بشكل مقبول نسبيا

  عدم وجود فروقات ذات دلالة احصائية في اتجاىات الدبحوثتُ حول استخدام الادارة الالكتًونية للموارد البشرية
 .وبناء الرأس الدال البشري بالدؤسسة لزل الدراسة تعزى لبعض الدتغتَات



 انفصم انثاني                     انرأس انمال انبشري في ظم الادارة الانكترونيت نهموارد انبشريت
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 تمهيد

   كاف الاعتقاد السائد الذ وقت قريب اف الثروات تكوف من الاصوؿ ابؼلموسة اذ لد يفكر احد في مدى تأثتَ العنصر 
البشري على تكوين تلك الثروات، ولكن بدخوؿ عصر التكنولوجيا وابؼعرفة اصبح ابؼورد البشري ىو ابؼؤثر ابغقيقي في بقاح 

ما يعتٍ .ابؼؤسسات واف الاىتماـ بو يؤدي مع الاصوؿ الرأبظالية الذ زيادة قيمة الناتج النهائي عن طريق الاستثمار البشري
ذلك،اف مسألة الاىتماـ بابؼوجودات ابؼعرفية وبنائها بشكل متقن اصبحت حتمية تفرضها متطلبات اقتصاد اليوـ الذي 

وىذه ابغتمية برتاج . اصبحت فيو القدرات ابؼتميزة اىم الاسلحة التي تعتمد عليها ابؼؤسسات في التميز وضماف الاستمرارية
الذ توظيف منظومة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على اعتبار انها بسثل الالية الاكثر قدرة على استقطاب الرأس ابؼاؿ 

 .البشري وكذا صناعتو والمحافظة عليو ،نتيجة لتنوع مكوناتها

وبناءا على ذلك،سيتم التطرؽ في ىذا الفصل الذ الرأس ابؼاؿ البشري ومساهمة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في بنائو ،من 
 :خلبؿ تقسيمو الذ ثلبثة مباحث

 . مدخل الذ الرأس ابؼاؿ البشري:المبحث الاول

  استثمار،بناء وادارة الرأس ابؼاؿ البشري:المبحث الثاني

 مساهمة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في بناء الرأس ابؼاؿ البشري:المبحث الثالث
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 مدخل الى الرأس المال البشري:المبحث الأول

     برتاج ابؼؤسسات على اختلبفها الذ رأس ابؼاؿ لإدارة نشاطاتها وعملياتها الانتاجية وخدماتها،حيث كاف بقاحها 
في النصف الاوؿ من القرف ابؼاضي يعتمد بشكل اساسي على الرأس ابؼاؿ ابؼادي لكن ىذا الوضع بدأ يأخذ 

بالابكسار عندما اصبحت ابؼعرفة بسثل عامل التميز والتفوؽ الذي يؤدي الذ برقيق القيمة ابؼضافة بؼنتجاتها وتعزيز 
وبالتالر نشػأ ما يسمى بالرأس ابؼاؿ البشري ابؼعبر عن بـزوف ابؼهارات وابؼعارؼ والسمات ابؼتجسدة .مركزىا التنافسي

 .في القدرة على اداء العمل ،فأصبح بذلك ابشن ضروب الرأس ابؼاؿ لعدـ خضوعو لقانوف ابؼنفعة ابؼتناقصة

وللئحاطة بهذا النوع من الرأس ماؿ سنتطرؽ اليو في ىذا ابؼبحث بعد تناوؿ الرأس ابؼاؿ الفكري باعتباره ابؼظلة التي 
 .تشتمل عليو

 مفهوم ومكونات الرأس المال الفكري :المطلب الاول

 مفهوم الرأس المال الفكري:الفرع الاول

يعتبر حقل الرأس ابؼاؿ الفكري من ابغقوؿ ابغديثة التي بدأ الاىتماـ بها منذ تسعينات القرف ابؼاضي فقط،فلم يتم 
الاتفاؽ بشكل واضح حوؿ برديد معناه، وأكثر من ذلك فاف الكثتَين لا زالوا يعتقدوف اف الرأس ابؼاؿ الفكري ىو 

 .نفسو الرأس ابؼاؿ البشري، اذ لا يديزوف بتُ ابؼفهومتُ

، فقد وصفو  الرأس ابؼاؿ البشري، الرأس ابؼاؿ ابؽيكلي، : حزمة معرفية، وانو يتكوف من" بأنوStewartوعلى العموـ
قدرات متميزة يتمتع بها عدد بؿدود من الافراد العاملتُ في "  بأنوYaundet وعرفو 1".والرأس ابؼاؿ الزبائتٍ

ابؼؤسسة، والتي بسكنهم من تقدنً اسهامات فكرية بسكن ابؼؤسسة من زيادة انتاجيتها وبرقيق مستويات اداء عالية 
بؾموعة ابؼهارات ابؼتوفرة في ابؼؤسسة التي تتمتع بدعرفة واسعة " بأنوVlrichكما يرى 2".مقارنة بدؤسسات ابؼماثلة

 3"بذعلها قادرة على جعل ابؼؤسسة عابؼية من خلبؿ الاستجابة بؼتطلبات العملبء

                                                           
. 225،ص2011،دار اثراء للنشر والتوزيع، الاردف،1ناصر بؿمد سعود جرادات، وآخروف،ادارة ابؼعرفة،ص-  1
 .125،ص2010بقم عبود بقم، ادارة اللبملموسات ادارة مالا يقاس، دار يازوري العلمية للنشر والتوزيع،عماف، الاردف،-2

3
 -vlinch.d, A new manages for human resource, hard business review, January-fabrury,1995,p2. 
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وبناءا على التعاريف السابقة،يتضح لنا اف رأس ابؼاؿ الفكري يتمثل في القدرة العقلية لدى فئة معينة من ابؼوارد البشرية 
بفثلة في الكفاءات القادرة على توليد الافكار ابؼتعلقة بالتطوير للؤنشطة والعمليات بدا يضمن امتلبؾ ميزة تنافسية 

 .للمؤسسة

 مكونات الرأس المال الفكري: الفرع الثاني

قدمت طروحات عديدة بشأف مكونات الرأس ابؼاؿ الفكري، إلا انو على ضوء مراجعة ادبيات ابؼوضوع، فإننا بقد اف 
 بعد دراسة مفصلة انتهت بوجود ثلبث Stewartىناؾ اتفاؽ كبتَ بتُ الباحثتُ حوؿ التصنيف الذي قدمو 

 1:مكونات اساسية وابؼتمثلة في

 ىو مصدر الاساسي لتكوين وتشخيص الافراد الذين يدتلكوف القدرة العقلية :الرأس المال البشري  
وابؼهارات وابػبرات اللبزمة لإيجاد ابغلوؿ العملية ابؼناسبة بؼتطلبات ورغبات العملبء،ولأنهم مصدر الابداع 

 .والابكار في ابؼؤسسة

 ويتمثل بابؼعرفة التي يتم اكتسابها والاحتفاظ بها بهياكل وأنظمة وإجراءات ابؼؤسسة :الرأس المال الهيكلي 
 .وىو ما يبقى في ابؼؤسسة بعد اطفاء اصوبؽا (قدرات ابؼؤسسة التنظيمية)

 ويتمثل بابؼعرفة التي تشتق قيمة اكبر من الزبائن الراضتُ ذوي الولاء للموردين ابؼعوؿ :الرأس المال الزبوني 
 .عليهم ومن ابؼصادر ابػارجية الاخرى

 2:كما اقتًح ابؼعاني وزملبءه تصنيفا جديدا لرأس ابؼاؿ الفكري، يشتمل اربعة مكونات ،ىي

حيث اعتبروا اف الرأس ابؼاؿ . الرأس ابؼاؿ ابؽيكلي، الرأس ابؼاؿ البشري، الرأس ابؼاؿ الاجتماعي، الرأس ابؼاؿ النفسي
الزبوني احد اجزاء الرأس ابؼاؿ الاجتماعي، فالنظرة اليو قد اخذت تتطور،وأصبح مفهومو يشمل اكثر بفا يدكن حصره 
في علبقة مع الزبائن، حيث ظهر مفهوـ الرأس ابؼاؿ الاجتماعي الذي يشمل العلبقات الداخلية وابػارجية للمؤسسة، 

يعتبر جزءا من علبقة ابؼنظمة مع الاطراؼ  (العلبقة مع الزبائن)وفي ضوء ىذا ابؼفهوـ ابعديد فاف الرأس ابؼاؿ الزبوني
 .ابػارجية،والتي يضمها الزبائن

                                                           
1
 -kwon, dae-bong,human capital and its measurment,korea,2009,p4. 

. 229ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق، ص- 2
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بالإضافة الذ ما سبق، فقد بدأ يتطور مفهوـ جديد يتعلق بابغالة النفسية للعاملتُ في ابؼؤسسات، ويعتبره البعض جزءا 
التفاؤؿ، الثقة، والأمل، والقدرة على : من رأس ابؼاؿ الفكري، وىو ما يطلق عليو رأس ابؼاؿ النفسي،والذي يتكوف من

 .ابؼقاومة

 :ويدكن تصور مكونات الرأس ابؼاؿ الفكري وفقا بؽذا التصنيف بيانيا كما يلي

 مكونات الرأس ابؼاؿ الفكري: (05)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 
 

 .230ناصر بؿمد سعود جرادات وآخروف، مرجع سابق،ص: ابؼصدر

 الاىتمام التاريخي برأس المال البشري ومفهومو: المطلب الثاني

 الاىتمام التاريخي برأس المال البشري: الفرع الاول

الذي يشمل الاصوؿ ابؼلموسة، وكاف الاىتماـ " رأس ابؼاؿ التمويلي"كاف الاىتماـ برأس ابؼاؿ، تاريخيا، منصبا على 
العاـ بالتعليم وابػبرات والقدرات التي يتمتع بها الافراد، بدثابة احدى خصائص قوة العمل، ولكن، ومع ثورة ابؼعرفة، 

يدكن اف يقاس، وينمى، ويتم خسارتو اذا ترؾ الافراد " رأس ماؿ"بدأ ابؼختصوف يتعاملوف مع ىذه القدرات باعتبارىا 
العمل، كما بدأ الاىتماـ بالعلبقات التي يقيمها الافراد مع الاخرين، من زبائن ومنافستُ وموردين وحكومة وغتَىم، 

 بؽذا اصبح مصطلح رأس ابؼاؿ 1باعتبارىا من مكونات رأس ماؿ الذي يجب قياسو، والاىتماـ بابغفاظ عليو وتنميتو،
                                                           

1
 -nabylah abo dehman, human capital,growth economics,sapienza universita, roma,2016,p8. 

 مكونات الرأس المال الفكري

رأس المال 
 النفسي

التفاؤل-  

الثقة-  

الامل-  

القدرة على -
المقاومة

رأس المال 
 الاجتماعي

العلاقات الداخلية-  

العلاقات الخارجية-  

 

رأس المال 
 البشري

التعليم-  

التدريب-  

الخبرة-  

المهارة-

رأس المال 
 الهيكلي

 الانظمة-

 الاجراءات-

 قواعد البيانات-
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رأس ابؼاؿ البشري ، : ويتكوف من:   يتضمن الاصوؿ ابؼلموسة، والاصوؿ غتَ ملموسةFitz_enzحديثا كما بتُ 
 1.رأس ابؼاؿ الاجتماعي، ورأس ابؼاؿ النفسي، ورأس ابؼاؿ ابؽيكلي

تدرج الاىتماـ بالعنصر البشري وفق مراحل متعددة، وصولا الذ ابؼرحلة التي اصبح بالإمكاف التعامل معو كرأس ماؿ 
 2:يدكن اف يقاس، وتكوف لو قيمة مثل باقي الاصوؿ الاخرى في ابؼؤسسة، ويدكن استعراض تلك ابؼراحل كما يلي

 بداية المرحلة الصناعية 

ففي بداية ابؼرحلة الصناعية في اوروبا، وظهور اللآلات وابؼصانع الكبتَة، كاف يتم اختيار العاملتُ بناءا على مهارات 
 .معينة تتوافر فيهم للقياـ بالعمل ابؼطلوب منهم القياـ بو

 مرحلة ظهور الحركات العمالية 

بعد ظهور ابغركات العمالية بدأت النظرة الذ الافراد العاملتُ تتحسن، وأصبح العنصر البشري ذا مكانة مهمة في 
ابؼؤسسات، ومع ظهور مدرسة الادارة العلمية التي جاء بها فريدريك تايلور، نظمت العلبقة بتُ الادارة والعاملتُ على 
اساس الاختيار ابؼناسب للعاملتُ وتدريبهم، وعليو، اصبح موضوع تدريب العاملتُ وتعليمهم من الامور التي بدأت 
ابؼؤسسات توليها الاىتماـ الكبتَ، كما جاء ذلك الاىتماـ نتيجة ظهور حركة العلبقات الانسانية التي اعتبرت اف 

 .انتاجية الافراد تتأثر بالاىتماـ بحاجاتهم ابؼختلفة

 مرحلة التحول من الثورة الصناعية الى الثورة المعلوماتية 

بعد التحوؿ من الثورة الصناعية الذ الثورة ابؼعلوماتية حظي موضوع تنمية وتطوير ابؼوارد البشرية باىتماـ كبتَ في عالد 
الاقتصاد العابؼي، وبعدما اصبح الاىتماـ بابؼعرفة امرا ضروريا ومهما لتقدـ وتطور ابؼؤسسات، باعتبارىا موردا مهما 
لأي مؤسسة اف لد تكن من اىم مواردىا، وأصبح العنصر البشري يحتل اىتماما كبتَا في العهد ابغديث، كما اصبح 

تطوير ابؼوارد البشرية من ابؼوضوعات ابؼهمة للمؤسسات ابغديثة، باعتبار اف ذلك يساعد الشركات الصغتَة على 
 .برقيق النجاح

                                                           
1
 -jaison r.abel, tadd m.gabe, human capital and economic activity in urban america, faderal reserve bank,new 

york,2008,p2. 
. 240ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق،ص-2
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 مفهوم رأس المال البشري: الفرع الثاني

يعد رأس ابؼاؿ البشري من ابؼفاىيم ابؼهمة التي بدأت ابؼنظمات الاىتماـ بها،مؤخرا نتيجة ادراؾ اف العنصر البشري 
يدثل موردا ورأبظالا مهما يجب تقرير حجمو وخصائصو ضمن حساباتها وبدراجعة الادب النظري لو، يلبحظ اف ىناؾ 

  1:الكثتَ من التعريفات لو والتي يدكن توضيحها وفقا بؼداخل بـتلفة، من اهمها نذكر مايلي

 من حيث اعتباره جزءا من عمل المؤسسة: 

، وجاء "القيمة المجمعة للمعرفة ابؼتوافرة للمؤسسة" رأس ابؼاؿ البشري بأنو Fappaoloو Koulopowlosعرؼ 
بؾموع ابؼعارؼ التي بستلكها ابؼؤسسة وتكمن في " وزملبءه مطابقا لو، عندما عرفوه بأنو  Fernandezتعريف 

المجموع التًاكمي للمواقف وابػبرة وابؼعرفة والإبداع والطاقة " فعرفو بأنو Weatherly اما2،"عقوؿ العاملتُ فيها
 3".وابغماس التي يبديها الاشخاص لاستثمارىا في أعمابؽم

 من حيث اعتباره يتضمن مجموعة من المكونات الاساسية التي تتوافر في الافراد: 

  اف رأس ابؼاؿ البشري يتضمن ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات ابؼتجسدة في OECDاعتبرت منظمة التعاوف الاوروبي 
 وزملبءه الذين وصفوه بأنو Schlutz وىذا لا يختلف كثتَا عن تعريف 4الافراد وابؼرتبطة بالنشاط الاقتصادي بؽم،

 وزملبءه بأنو  Xu، وكذلك ما ذكره "ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات للؤفراد العاملتُ من اجل تزويد ابغلوؿ للزبائن"
 ".يشمل ابؼعرفة وابؼهارة والقدرة ابؼتجسدة لدى العاملتُ بابؼؤسسة"

                                                           
1
 -catherine resche, human capital:l'avers et le revers d'un terme metaphorique, published in LSP et professional 

communication, vol7,num2,université panthéon-Assas, paris2,France,2007,p24. 
سناء جابر، دور رأس ابؼاؿ البشري في برقيق الاداء ابؼتميز ابعامعي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، فرع تسيتَ ابؼنظمات، بزصص - 2

. 22،ص2017-2016تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر،بسكرة، 
3
 -simon burgess, human capital and education: the state of the art in the economics of education,discussion paper no 

9885, CMPO,university of bristol and IZA,germany,2016,p7. 
،مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستًفي -فرع جنراؿ كابل-دراسة ميدانية مؤسسة صناعة كوابل:نادية عديلة، اثر ادارة رأس ابؼاؿ البشري في التغيتَ التنظيمي- 4

-2016علوـ التسيتَ، فرع تسيتَ ابؼنظمات، بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، 
. 23، ص2017
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، "رأس ابؼاؿ البشري يشمل التعليم وابػبرة وابؼهارة التي يدتلكها العاملوف بابؼؤسسة"فأف وزملبءه Rauchكما ذكر 
 1".يتضمن ما يدتلكو الافراد من تعليم وخبرة ومهارة" وزملبءه الذي بتُ بأنو  Greveوكاف ىذا متوافقا مع تعريف 

 من حيث اعتباره يرتبط مباشرة بالعمل: 

ابعدارات : بؾموعة قوى العمل ومعارفهم التي تشمل بؾموعة من العناصر مثل"بأنو Reinhardt اعتبره
، وأضاؼ إلذ ذلك، العلي وآخروف بأف رأس ابؼاؿ "وابؼهارات والابذاىات بكو العمل وسرعة البديهة والتحفيز

بؾموعة ابػبرات وابؼعارؼ والطاقات وابغماس والإبداع والصفات التي يدتلكها العاملوف في الشركة "البشري يعتٍ 
يدثل ابػبرات وابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات التي " بأنو Fitzenz في حتُ اشار اليو 2،"ويستثمرونها في العمل

، "يدتلكها الأفراد ويستخدمونها في عمليات الإنتاج، والتي يدكن قياسها من خلبؿ التدريب وتطوير ونظاـ ابغوافز
اما تعريف ياستُ فقد جاء مؤكدا على ما سبق، بحيث اعتبره توليفة ابؼعرفة والتعليم وابعدارة والكفاءات ابعوىرية 

 .للئفراد العاملتُ من اجل برقيق الأىداؼ والبرامج وابؼهاـ الوظيفية ابؼناطة بهم

ومن خلبؿ التعاريف السابقة، يدكن القوؿ اف الرأس ابؼاؿ البشري يتمثل في بصيع ابؼوارد البشرية ذات الامكانيات 
ابؼتميزة والتي لديها القدرات الابداعية والابتكارية وتشمل على معارؼ  العامل ابؼتطورة وخبراتهم ابؼتًاكمة 

 .ومهاراتهم وبساسكهم كفريق عمل متكامل

 خصائص وأصناف الرأس المال البشري: المطلب الثالث

 خصائص رأس المال البشري: الفرع الاول

 اف لرأس ابؼاؿ البشري خصائص تتضمن القابلية للتوسع، التوليد الذاتي وقابلية النقل وابؼشاركة، Crawfordاقتًح 
بالإضافة الذ ذلك، فاف . حيث ترتبط ارتباطا وثيقا بإمكانية اف ترفع رصيد ابؼعارؼ من الرأس ابؼاؿ البشري للؤفراد

 3:الرأس ابؼاؿ البشري يتمتع ببعض ابػصائص الأخرى، نذكر منها

                                                           
. 241جابر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق،ص- 1
نور بؿمد يحي، رغد بؿمد يحي، دور بعض ابعاد ادارة ابؼوىبة في تنمية رأس ابؼاؿ البشري دراسة استطلبعية لعينة من التدريسيتُ في جامعة ابؼوصل، - 2

. 316 العراؽ،،ص2018 كلية الادارة والاقتصاد، جامعة تكريت،،، بؾلة تكريت للعلوـ الادارية والاقتصادية41، العدد1المجلد
. 24نادية عديلة،مرجع سابق، ص- 3
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  يتصف بخاصية ىامة وىي اف ابؼؤسسة برصل على مساهمتو في العمل بدوف اف بستلكو بشكل مباشر، بفا
 .يضيف درجة من عدـ التأكد بالنسبة لاستخدامو

 يعتبر من الاصوؿ غتَ ملموسة. 

 يعتبر احد العناصر الاساسية لتحديد القيمة ابغقيقية للمؤسسة. 

 يعتبر من اىم ابؼزايا التنافسية للمؤسسة. 

 يتكوف الرأس ابؼاؿ البشري من مكوف فطري ومكوف مكتسب. 

 غتَ قابل للتداوؿ،سواء ابؼكونات الفطرية وابؼكتسبة، وابؼهارات وابؼعارؼ متًسخة في الافراد. 

 يدكن اكتساب الرأس ابؼاؿ البشري بشكل ربظي او غتَ ربظي. 

 الرأس ابؼاؿ البشري لو جوانب نوعية وجوانب كمية. 

 يدكن اف يكوف عاـ كما يدكن اف يكوف خاص. 

 ابؼعارؼ والقدرات ابؼخزنة في كل فرد قد لا يتم استخدامها بشكل كامل. 

 1.عمره ابؼعنوي والاعتباري يتجدد مع تغيتَات العصر ومستجداتو البيئية
 

 ٍلا يندثر إلا بتوقف عمر الزمت. 

 منحتٌ انتاجيتو يتصاعد بنفس ابذاه منحتٌ قابليتو ومعارفو ومهاراتو. 

 اصناف الرأس المال البشري: الفرع الثاني

اذا كاف من الاكيد اف القدرات وابػبرات وابؼهارات ابؼكونة للرأس ابؼاؿ البشري غتَ متساوية بتُ الأفراد، فمنهم من 
 و Flonorيتمتع بابؼكونات ابؼذكورة بشكل يفوؽ الآخرين تنعكس ايجابا على ابؼؤسسة وخدماتها، فقد قاـ كل من 

Callahn2: بوضع نموذج يدكن بذزئة الرأس ابؼاؿ البشري الذ فئات حسب مستويات الاداء يظهر في الشكل التالر 

 

 
                                                           

دراسة مقارنة على عينة من ابعامعات : ابضد بؿمد الفيومي،اثر الاصوؿ غتَ ابؼلموسة في برقيق ابؼيزة التنافسية في ظل تبتٍ معايتَ ادارة ابعودة الشاملة- 1
. 23،ص2010الاردنية الربظية وابػاصة،رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ،كلية الاعماؿ،جامعة الشرؽ الاوسط،الاردف،

. 25لزىر طرودي، مرجع سابق،ص- 2
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 فئات الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسة:(06)الشكل رقم

 من ابصالر 75% يشكلوف نسبة :النجوم والعقول-1
 .العاملتُ

 من 2.5% ويشكلوف نسبة :المتعلمون الجدد-2
 .ابصالر العاملتُ

 من ابصالر 20%يشكلوف نسبة :العاملون الطبيعيون-3
 .العاملتُ

 من 2.5% ويشكلوف نسبة :العاملون المعرقلون-4
 ابصالر العاملتُ

فرع جينراؿ كابل، مذكرة مقدمة – لزىر طرودي، نظم معلومات ابؼوارد البشرية كأداة لبناء الرأس ابؼاؿ البشري، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل :ابؼصدر
لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 

. 24، ص2013-2014

 :من الشكل اعلبه يتضح مايلي

 يدثل ابؼربع الاوؿ فئة العاملوف الذين يتمتعوف بالقابليات وابؼعارؼ وابؼهارات ابؼتنوعة التي يدكن :النجوم والعقول-1
توظيفها واستثمارىا بشكل صحيح لصالح ابؼؤسسة والتي يصعب ايجاد بديل بؽم بسهولة، فضلب عن حركتهم الدائمة 

 . من ابصالر العاملت75ُ%وفعلهم النشيط في الوصوؿ الذ الاداء ابؼتميز كما يفتًض اف تكوف نسبتهم 

 يدثل ابؼربع الثاني فئة العاملوف ابعدد الداخلتُ للمؤسسة والذين ىم في طور التعلم لاكتساب :المتعلمون الجدد-2
ابؼعارؼ وابػبرات بفعل نقلهم او ترقيتهم الذ وظائف جديدة، والذين عادة ما لد يصل ادائهم للمستوى ابؼرغوب لو 

 من ابصالر 2.5%بسبب ضعف مواقف الاندماج والتكيف مع ثقافتها وبيئتها، كما يفتًض اف تكوف نسبتهم 
 .العاملتُ

 يدثل ابؼربع الثالث فئة العاملوف العاديوف الذين يتمتعوف بقوة انتمائهم للمؤسسة، والذين لا :العاملون الطبيعيون-3
يدكن الاستغناء عنهم بل يفتًض اف يسعى ابؼديروف لتحويلهم الذ بقوـ لامعة وعقوؿ مدبرة لصالح ابؼؤسسة، كما 

 . من ابصالر العاملت20ُ%يفتًض اف نسبتهم 

 يدثل ابؼربع الرابع فئة العاملوف الذي يصعب التعامل معهم كونهم اصحاب مشاكل في :العاملون المعرقلون-4
العمل، وبؽم تأثتَ سلبي في الانتاجية، ويفتًض بابؼؤسسة الاستغناء عنهم كونهم حجر عثرة اماـ تطويرىا وارتفاع 

 . من ابصالر العاملت2.5ُ%تكلفتهم ابؼؤثرة على استثمار في الرأس ابؼاؿ البشري، كما يفتًض اف تكوف نسبتهم 
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 أىمية ومكونات رأس المال البشري: المطلب الرابع

 أىمية رأس المال البشري: الفرع الأول

إف إدارة رأس ابؼاؿ البشري توجد أين يوجد العماؿ، واف كانت بعض ابؼؤسسات تكوف أكثر أهمية مقارنة بغتَىا، 
 1:وىذا يعود لعدة عوامل

 إف ابؼؤسسات الابتكارية بحاجة إلذ سيل متواصل من ابؼفاىيم والأفكار : رأس المال البشري الابتكاري
 .ابعديدة القابلة لتحوؿ إلذ تكنولوجيات ومنتجات جديدة

 تزايد مؤسسات التكنولوجيا العالية يتطلب : المؤسسات كثيفة المعرفة في بعديها التخصصي والإنساني
، وىذا ما لد يعد (من الناحية الفنية)افراد معرفة مهنيتُ قادرين على التعامل مع ابؼفاىيم ابؼعقدة الاكثر تعقيدا 

كافيا في ظل ابؼنافسة التي يدكن اف تقدـ نفس ابؼعرفة ابؼتخصصة، وما يديز بعضها عن بعض ىو الذكاء 
العاطفي الذي يتمثل في القدرة على ادارة العلبقات والتفاعلبت الانسانية داخل ابؼؤسسة مع العماؿ 

 .الاخرين، ومع الزبائن خارج ابؼؤسسة
 اف ابؼصارؼ والفنادؽ الكبرى تتميز بهذا النمط من الصلبت : المؤسسات الكثيفة بالصلات الانسانية

والعلبقات الكثيفة مع الزبائن، بفا يتطلب افراد يتميزوف بالقدرة على التعاطف والتقمص العاطفي، وادارة 
 .العلبقات في فتًات الذروة والطلبات غتَ ابؼألوفة للزبائن ابؼهمتُ

 بأف رأس ابؼاؿ البشري ىو الاساس في خلق القيمة باعتباره العامل القادر على التحكم في Sullivanوقد اشار 
ومن اىم الاسباب التي . مدى تهيأت ابعوانب ابؽيكلية والبعد ابػاص بالعلبقات وذلك من منظور التكامل بينهم

 2:بذعل من رأس ابؼاؿ البشري في غاية الأهمية نذكر مايلي

                                                           
1
. 140بقم عبود بقم،مرجع سابق،ص- 

سندس جاسم شعيبث، شذى سالد دلر، رأس ابؼاؿ البشري ودوره في تعزيز مؤشرات اقتصاد ابؼعرفة وتلبية احتياجات سوؽ العمل في العراؽ،  2-
. 496،ص2018اربيل العلمية، قسم الاقتصاد،كلية الادارة والاقتصاد، جامعة القادسية،فلسطتُ،-،بؾلة جامعة جبهاف2العدد
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  يعتبر من ابؼصادر ابغرجة والفريدة التي تؤثر على الأداء، لاف ما يدتلكو الأفراد من معارؼ، مهارات وخبرات
وتعليم وقدرات وجدارات، وغتَ ذلك، تؤثر بشكل مباشر على أداء ابؼؤسسات، يفعل ما سيضيفو الأفراد 

 .من إبداعات وابتكارات جديدة

 وإنشاء معارؼ جديدة، يتم استخدامها وتوظيفها في تطوير عمل ابؼؤسسةايساعد في خلق ابتكار . 

  مورد نادر يصعب على الآخرين تقليده أو بؿاكاتو، وىذا يتطلب من ابؼؤسسة ابغفاظ عليو وتطويره والاىتماـ
 .بو وعدـ السماح بخسارتو

  يساعد في برقيق ابؼيزة التنافسية، فالتنافس ابغالر بتُ ابؼؤسسات يقوـ على أساس الابتكار وتقدنً ابؼنتجات
ابعديدة وبالسرعة ابؼمكنة، وىذا لا يدكن برقيقو بدوف طواقم بشرية ذات رأس ابؼاؿ البشري  ليتمكنوا من 

 .تعزيز وتطوير ابؼيزة التنافسية بؼؤسساتهم

  ،يساعد في زيادة كفاءة استخداـ الاصوؿ ويحقق انتاجية أعلى، فالشخص الذي يدتلك تدريبا وتأىيلب
1.سيكوف اكثر قدرة على استخداـ اصوؿ ابؼؤسسة ابؼختلفة بكفاءة عالية

 

 لبدأ مشاريع ـلو تأثتَ مباشر على قدرة الرياديتُ وأصحاب الافكار ابعديدة على تأمتُ رأس التمويلي اللبز 
 .جديدة

 اف تراكم رأس ابؼاؿ البشري يساعد في التطور التكنولوجي، كما يعد مصدرا من مصادر التنمية ابؼستدامة. 

  يعتبر اكثر ابؼوجودات قيمة في القرف ابغادي والعشرين في ظل اقتصاد ابؼعرفة لأنو قوى علمية قادرة على
 .التعديلبت ابعوىرية على كل شيء في اعماؿ مؤسساتهم فضلب عن ابتكاراتهم ابؼتلبحقة

  يعتبر الاساس في توليد رؤوس الامواؿ ابؽيكلية والعلبئقية، فأهمية رأس ابؼاؿ البشري تكمن في مدخلبتو اكثر
من بـرجاتو، وبـرجاتو تتجسد في رأس ابؼاؿ ابؽيكلي للمؤسسة من خلبؿ التطبيق الفعلي للئبداعات 

ومعارؼ وأفكار رأس ابؼاؿ البشري والتي تظهر في شكلها التنظيمي، بفا يؤدي الذ برقيق السمعة ابعيدة 
 2.وبرستُ العلبقة مع الزبوف وىو ما يعرؼ برأس ابؼاؿ العلبئقي

 

                                                           
. 24سناء جابر، مرجع سابق، ص- 1
. 28نادية عديلة، مرجع سابق، ص- 2
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 مكونات رأس المال البشري: الفرع الثاني

 :اختلف الكتاب والباحثتُ في برديد مكونات رأس ابؼاؿ البشري حيث نوضح ذلك في ابعدوؿ التالر

 مكونات الرأس ابؼاؿ البشري لدى بعض الباحثتُ:(08)ابعدوؿ رقم

 ابؼكونات السنة/الباحثتُ
Bontis(1998) ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات العمل ضمن فريق. 

Lothgren(2005)  ابؼقدرة الاجتماعية(الكفاءة التخصصية)الابتكار، ابؼقدرة ،. 
 .كفاءات، التجارب وابػبرات، ابؼعارؼ وابؼؤىلبت (2009)حسينة

رأس ابؼاؿ ابؼعارؼ، رأس ابؼاؿ الكفاءات، رأس ابؼاؿ التحفيز، رأس ابؼاؿ  (2012)بظاح صولح ومراد بؿبوب
 .طرؽ العمل

دراسة :من إعداد الطالبة بالاعتماد على بؿمد طلبؿ أبو الروس، دور رأس ابؼاؿ البشري في بذنيد الأمواؿ في ابؼؤسسات الأىلية العاملة في قطاع غزة: صدرالد
 .34،ص2015حالة ابؼنظمات الأىلية في بؿافظة الوسطى،مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ،قسم إدارة الأعماؿ،كلية التجارة،جامعة الإسلبمية،غزة،

بالنظر إلذ ما سبق من الأدبيات التي بردثت عن مكونات رأس ابؼاؿ البشري، فانو يدكن القوؿ بأنو يتكوف من بصلة 
ابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات وابػبرات وابؼؤىلبت والإبداع والابتكار والعمل ضمن : من العناصر الأساسية، من أهمها

 .فريق

 بؾموعة من الأفكار والآراء وابؼفاىيم والتصورات الفكرية التي تكونت لدى "ينظر للمعرفة بأنها :المعرفة
 1"الإنساف نتيجة بؿولاتو ابؼتكررة لفهم الظواىر ابؼوجودة في البيئة المحيطة وتفاعلو معها

 طاقة واستعداد عاـ يتكوف عند الإنساف نتيجة عوامل داخلية " تشتَ القدرة الذ أنها :المهارات والقدرات
استعداد خاص اقل برديدا من "،إما ابؼهارة فهي بسثل "أخرى خارجية تهيئ لو اكتساب تلك ابؼقدرة

                                                           
. 34بؿمد طلبؿ ابو روس، مرجع سابق،ص- 1
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القدرة، يتكوف عند الإنساف نتيجة تدريبات متكررة ومتدرجة ومتصلة، تصل إلذ درجة السرعة والإتقاف في 
 1".العمل، أو استعداد لاكتساب شيء معتُ، فابؼهارة استعداد أو طاقة تساعد في امتلبؾ القدرة

 تعد بؾموعة من التجارب التي يدر بها الانساف خلبؿ مراحل حياتو كما تقسم الذ نوعتُ، خبرة :الخبرات 
في أمور العمل وخبرة في امور ابغياة بشكل عاـ، وكلبهما ذو اهمية كبتَة، وعلى الانساف اف يوازف الامور 

 2.بينهما، وكلما كانت بذارب الشخص كثتَة كانت خبراتو كبتَة
 ىي عبارة عن استعدادات طبيعية او مكتسبة بذعل ابؼرء اىلب بؼمارسة العمل، وتؤخذ بشكل :المؤىلات 

ربظي كشهادات معتمدة من ابؼدارس وابعامعات وابؼراكز التعليمية ابؼختصة ويطلق عليها مؤىلبت علمية 
او من ابؼراكز ابؼهنية وابعامعات ابؼتخصصة ويطلق عليها مؤىلبت مهنية، وبدوجب الشهادة تقر بتوافر 

 3.بصلة من ابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات اكتسبت من قبل حاملها على ايدي معلمتُ ومدرستُ اكفاء
 بؾموعة العمليات التي يستخدمها الانساف بدا ىو متوفر لديو " يعرؼ الابداع على أنو:الابداع والابتكار

من قدرات عقلية وفكرية وما يحيط بو من مؤثرات بيئية في اف يتواصل الذ فكرة او اسلوب او 
فكرة "بينما يعرؼ الابتكار على انو4،"بحيث يحقق النفع للمجتمع او ابؼؤسسة التي يعمل فيها..نظرية

ابداعية تتضمن التنفيذ وبزتلف عن الاختًاع، وىو عملية تصور وتنفيذ لطريقة جديدة لتحقيق نتيجة او 
اداء عمل ويدكن اف يشمل الابتكار ادخاؿ عناصر جديدة، او مزيجا جديدا من العناصر ابؼوجودة، او 

 5"تغيتَا مهما في اسلوب عمل تقليدي او عدولا عنو
 يدثل فريق العمل بصاعة بسلك اعضاؤىا مهارات مكملة لبعضها البعض ويلتزموف :التعاون والعمل في فريق

بغاية مشتًكة او بعدد من اىداؼ الاداء، وىم يعتبروف انفسهم مسؤولتُ مسؤولية بصاعية عن 
                                                           

شاف عصمت بؿمد، اسهامات رأس ابؼاؿ البشري في الابداع التقتٍ دراسة استطلبعية في الشركة العامة لصناعة الادوية وابؼستلزمات الطبية في نينزوي، - 1
. 174،ص2014،بؾلة تريكت للعلوـ الادارية والاقتصادية، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة تكريت،31،العدد10بؾلد

،بؾلة الدراسات 51فريد بطيلي، اثر تنشيط رأس ابؼاؿ البشري على تنمية القدرات الابداعية،دراسة حالة شركات التأمتُ بولاية طارؼ في ابعزائر، العدد- 2
. 347،ص2010العربية والدولية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة اـ البواقي، ابعزائر،

. 391،ص2012،بؾلة الدنانتَ،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة بغداد، العراؽ،8سعد العنزي، دور رأس ابؼاؿ البشري في قوة ابؼنظمات الاعماؿ، العدد- 3
،بؾلة العلوـ الاقتصادية والادارية، كلية الادارة 84، العدد21سعد العنزي، الاطار مفاىيمي للعلبقة بتُ رأس ابؼاؿ البشري ورأس ابؼاؿ الاجتماعي، بؾلد- 4

. 9،ص2015والاقتصاد، جامعة بغداد، العراؽ، 
، بؾلة ابؼثتٌ للعلوـ الادارية والاقتصادية ،جامعة باجي بـتار، 10، العدد4عابدي بؿمد السعيد، رأس ابؼاؿ البشري والابتكار في ابؼؤسسة ابعزائرية، المجلد- 5

. 266،ص2014عنابة، 
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كما يستمد اهميتو في ابؼؤسسة من خلبؿ تكاملية بظاتو، بوصفها قوة ادائية وحركة تطورية مستمرة "برقيقها
في البيئة التنظيمية، تسهم في دفع ابؼؤسسة بؿو استيعاب التغتَات والتعامل مع التقنية وتطوير اساليب 

الاداء، والتخلص من العوائق التي تتخلل انشطة عملياتها ، وتتيح بؽا التحوؿ الذ ابؼنظور الاستًاتيجي في 
  1.التخطيط والتنفيذ، وتبتٍ طرائق ابعودة في الاداء على صعيد النوع قبل الكم

 استثمار، بناء وإدارة الرأس المال البشري: المبحث الثاني

مع الاهمية ابؼتزايدة التي يحتلها رأس ابؼاؿ البشري اصبح لزاما على ابؼؤسسة التًكيز على اساليب ادارية تقدر قيمتو 
ما يعتٍ ذلك اف الاستثمار وبناء الرأس ابؼاؿ البشري اصبح ضرورة استًاتيجية تتوافق . وتنجح في استقطابو وتوظيفو

وعليو سيتم التطرؽ في ىذا ابؼبحث الذ استثمار وبناء الرأس . مع متطلبات التحوؿ بكو الاقتصاد ابؼبتٍ على ابؼعرفة
 .ابؼاؿ البشري بالإضافة الذ ادارتو وقياسو

 مفهوم ونظرية استثمار الرأس المال البشري: المطلب الاول

 مفهوم استثمار الرأس المال البشري: الفرع الاول

الذ اعطاء اولوية متقدمة للبستثمار فيو، كما وكيفا وعمقا، وفي ضل " رأس ابؼاؿ البشري"ادى الالتفات الذ اهمية 
التقدـ التكنولوجي الذي يقلل من قيمة الوظائف التي لا برتاج الذ مهارات عالية، ويخلق في ابؼقابل ذلك وضائف 

 Todaroفقد عرفو . باعتباره الوسيلة الاحسن لإعداد وتنمية الطاقات وابؼهارات ابؼتميزة2جديدة تركز على ابؼعرفة،
الاستثمارات الانتاجية التي برتوي عليها الفرد نفسو وىي تشمل على ابؼهارات والقدرات والقيم والصحة وغتَىا "بأنو 

الاعتماد على مدخرات المجتمع "كما يشتَ اليو البعض الاخر على انو 3،" من الامور التي ينتجها الانفاؽ على التعليم

                                                           
 كلية الادارة ،، بؾلة الكوت للعلوـ الاقتصادية والادارية21 العدد،امل ابظر زبوف، الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري وعلبقتو بالتعليم والتشغيل في العراؽ-  1

. 264، ص2016والاقتصاد، جامعة واسط،العراؽ، 
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ، 2013-2005لبتٌ بابا سعيد،دور الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري في النمو الاقتصادي بابعزائر خلبؿ فتًة - 2

-2014بزصص اقتصاد عمومي وتسيتَ مؤسسات، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الشهيد بضو بػضر بالوادي،ابعزائر،
. 16،ص2015

عبد اللطيف مصطفى، دور الرأس ابؼاؿ البشري في خلق القيمة في ابؼؤسسات ابؼصرفية، معهد العلوـ الاقتصادية والتسيتَ والعلوـ التجارية، مركز ابعامعي - 3
. 25،ص2009، بؾلة الواحات للبحوث والدراسات، غرداية، ابعزائر،7غرداية، العدد
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او الافراد في تنمية وتطوير قدرات ومهارات وابؼعلومات وسلوكيات الفرد بهدؼ زيادة انتاجيتو، بفا يساىم في زيادة 
 ويصفو البعض الاخر بأنو 1،"انتاجية المجتمع ككل، وبالتالر برقيق الرفاىية وضماف اف يكوف مواطنا صابغا في بؾتمعو

بؾموعة ابؼفاىيم وابؼعارؼ وابؼعلومات من جهة وابؼهارات وابػبرات وعناصر الاداء من جهة ثانية والابذاىات "
والسلوكيات والقيم من جهة ثالثة التي يحصل عليها الانساف عن طريق نظم التعليم النظامية وغتَ نظامية، والتي 

عبارة عن الانفاؽ على تطوير " او انو 2"تساىم في برستُ انتاجية وتزيد بالتالر من ابؼنافع والفوائد النابصة عن عملو
 3"قدرات ومهارات ومواىب الانساف على بكو يدكنو من زيادة انتاجيتو

، يدكن القوؿ باف الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري يدثل بؾموع الطاقات البشرية التي يدكن استخدامها  وعلى العموـ
لاستغلبؿ بؾمل ابؼوارد الاقتصادية، بدعتٌ اخر ىو الاستغلبؿ الامثل لطاقات الافراد ومهاراتهم ومعارفهم النابذة عن 

 .التعليم وابػبرة من اجل زيادة الانتاجية والأرباح

 نظرية استثمار الرأس المال البشري: الفرع الثاني

 Alfred Marshall كاف 1890موضوع رأس ابؼاؿ البشري والاستثمار فيو لد يكن حديث النشأة، ففي عاـ 
اف ابشن انواع رأس ابؼاؿ البشري ىو ما يستثمر في " من الاوائل الذين ركزوا على اهمية الاستثمار في الافراد بقولو

، وكوف رأس ابؼاؿ البشري يتميز بسمة بسيزه عن غتَه من رؤوس الامواؿ وىي اف انتاجيتو تتصاعد بتزايد "البشري
مهاراتو ومعارفو، واف عمره ابؼعنوي يتحدد مع تغتَات العصر ولن يندثر إلا بتوقف عمره الزمتٍ، ومعتٌ ذلك انو لا 

 ظهر الاساس الفعلي لنظرية الاستثمار رأس ابؼاؿ البشري على يد 1906يخضع لقانوف القلة ابؼتناقصة، وفي عاـ 
 4.عندما ادخل رأس ابؼاؿ البشري في مفهوـ رأس ابؼاؿ العاـ Fisherالاقتصادي 

وبالرغم من البدايات التي شهدتها نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري، إلا اف بعض الكتاب والباحثتُ من يرى اف 
 :ىذه النظرية بؽا جذور اخرى كما ىي موضحة في ابعدوؿ التالر

                                                           
ربيحة قوادرية، مساهمة الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري في تسيتَ ابؼعرفة بابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية،رسالة مقدمة لنيل شهادة الدوكتوراه في علوـ - 1

. 60، ص2016-2015التسيتَ، بزصص تسيتَ ابؼنظمات،كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، ابعزائر،
2
. 17لبتٌ بابا سعيد، مرجع سابق، ص- 

. 32نادية عديلة، مرجع سابق،ص- 3
نموذج مقتًح وفقا بؼؤشرات التصنيف العابؼي للجامعات وابعاد -مدفوني ىندة،رأس ابؼاؿ البشري في ابعامعة بتُ آليات الاستثمار فيو واشكالية قياس ادائو- 4

. 132،ص2016، بؾلة البحوث الاقتصادية وابؼالية، جامعة اـ البواقي، 6بطاقة التقييم ابؼتوازف، العدد
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 جذور نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري: (09)جدوؿ رقم

 ابؼوضوع الباحث السنة
1853 Farr جذب الانتباه الذ العنصر البشري 
1883 Engel 

1914 Huebner  تقدير قيمة رأس ابؼاؿ البشري لتحديد مقدار الاهمية الاقتصادية
بؼخزوف ابؼوارد البشرية، وبرديد القيمة الاقتصادية للؤفراد بالنسبة 

 Wood &Metzger 1972 للمجتمع

1939 Senior  برديد ماىية الاستثمار البشري وإدخاؿ مهارات الفرد كأحد
مكوناتو،مع التًكيز على الاستثمار البشري لتحستُ مهارات وإنتاجية 

 Walras 1972 العنصر البشري

1914 Guyot  ادخاؿ مفهوـ ابػسارة في الرأس ابؼاؿ البشري والتي تنتج عن عجز
 Boag 1916 .الافراد

 .62ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص:ابؼصدر

رغم بصيع المحاولات وابؼبادرات التي ابداىا الكتاب والباحثتُ كما تبتُ سابقا إلا اف نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ 
،ومن خلبؿ ىذه النظرية جاء Schultz ،Becker ،Muncerالبشري تطورت بشكل فعاؿ من خلبؿ اعماؿ 

في زيادة  (ابؼعرفة، ابؼهارات، ابػبرات)التًكيز على اهمية الافراد من خلبؿ اكتشاؼ دور مؤشرات رأس ابؼاؿ البشري 
 1.الانتاجية، وىو ما اصبح يعرؼ برأس ابؼاؿ البشري

  مبادراتSchultz 

 من اىم ابؼساهمتُ الذين طور ىذه النظرية، حيث افتًض اف الانفاؽ على الافراد ليس بتكلفة، وإنما Schultzيعتبر 
ىو استثمار لرأس ابؼاؿ البشري، واكد اف مهارات الافراد ومعارفهم التي تعد من خصائص رأس ابؼاؿ البشري والتي 

                                                           
نموذج مقتًح، مؤبسر الثاني بؼعهد الادارة العامة والتنمية الادارية في دوؿ بؾلس التعاوف لدوؿ ابػليج :متٌ جاسم الزايد، الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري- 1

. 932، ص2010العربية، بفلكة البحرين، 
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يدكن اف تستثمر فيها، كما ركز على دورىا في زيادة الانتاجية، وىو ما بظاه برأس ابؼاؿ البشري، بالإضافة الذ ذلك 
 بوضع بؾموع من الافتًاضات اهمها اف الارتفاع في النمو الاقتصادي الذي لد يكن نتيجة لرأس Schultzفقد قاـ 

ابؼاؿ ابؼادي يدكن اف يكوف نتيجة لرأس ابؼاؿ البشري، كما اف الارتفاع في ابؼداخيل يرجع الذ الاستثمار في رأس ابؼاؿ 
 .البشري

 بوضع بؾموعة من المجالات للبستثمار في رأس ابؼاؿ البشري ذلك من خلبؿ الانفاؽ على التعليم Schultzوقاـ 
الربظي، التدريب اثناء العمل، ابػدمات الصحية، تعليم الكبار، وابؽجرة والتنقل من اجل الاستفادة من فرص عمل 
افضل،الا انو ركز اىتمامو على التعليم باعتباره استثمارا مربحا، والذي يؤثر بشكل كبتَ في زيادة النمو الاقتصادي 

للمجتمع، فالتعليم يساعد في تزويد العاملتُ بابؼهارات ابؼنتجة والقدرة على تعديل الروتينات، بالإضافة الذ سرعة الرد 
 1.على التغتَات التي بردث في المحيط

  مبادراتBecker 

 من بتُ ابؼساهمتُ ايضا في نظرية الاستثمار رأس ابؼاؿ البشري، فقد اشار الذ اف التعليم والتدريب ىي Beckerيعد 
من اىم الاستثمارات في البشر، حيث اعتبر اف ابؼدارس الثانوية والتعليم ابعامعي في الولايات ابؼتحدة ساهمت في رفع 
الذ حد كبتَ دخل الافراد، حتى بعد استثناء التكاليف ابؼباشرة وغتَ مباشرة للتعليم، كما ساهمت في رفع من قدرات 

 2.الافراد، واصبحوا اكثر تعليما

 بؾاؿ اخر للبستثمار في رأس ابؼاؿ البشري، وىو الاستثمار في الصحة، Becker بالإضافة الذ ذلك فقد اضاؼ 
كما ركز على الاستثمار في التدريب، خاصة التدريب اثناء العمل اذ اعتبره اكثر اهمية من الانواع الاخرى للبستثمار 
في رأس ابؼاؿ البشري، اذ يتم من خلبلو تعلم مهارات جديدة وإتقاف ابؼهارات القديدة اثناء العمل، كما وضح تأثتَ 

  3.الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري على زيادة الانتاجية

                                                           
1
 - Theodore W Schultz, investment in human capital, vol 51, No.1, the American Economic review, USA, 1961, p8. 

2
 - Ibid, P9. 

3
 -Gary S Becker, Human Capital A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to Education, Third 

Edition, The National Bureau of Economic Research, USA, 1993, p 17. 
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 1: بتُ نوعتُ من التدريبBeckerوفرؽ 

o اف التدريب العاـ مفيد للمؤسسات، وىذا النوع من التدريب يزيد من انتاجية العامل، سواء : التدريب العام
للمؤسسة التي يعمل بها والتي تقدـ لو التدريب او ابؼؤسسات الاخرى التي من ابؼمكن اف يعمل بها، اي اف 

 .ىذا النوع من التدريب تقوـ بو كافة ابؼؤسسات، وليس حكرا على مؤسسة واحدة

o ىذا النوع من التدريب يزيد من انتاجية العامل للمؤسسة التي يعمل بها، والتي تقدـ لو :التدريب الخاص 
ىذا النوع من التدريب اكثر من اي مؤسسة اخرى، ويكوف الاجر الذي يقدـ للعامل الذي يدنح لو تدريبا 
خاصا اعلى من الاجر الذي بسنحو اي مؤسسة اخرى نظرا لكونو خاص بدؤسسة معينة، ولا تقوـ بو كافة 

ابؼؤسسات، ويكوف العائد المحتمل بؼثل ىذا النوع من التدريب عاؿ من خلبؿ ما اكتسبو العامل من مهارات 
 .متخصصة بفا يساىم في زيادة انتاجيتو

  مبادراتMuncer: 

، واعتمد على مفهوـ رأس Muncerمن بتُ الباحثتُ ايضا الذين طوروا نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري بقد 
ابؼاؿ البشري لتفستَ الابكرافات في توزيع الايرادات، وافتًض اف الاختيار ابعيد لوظيفة معينة يتضمن مساواة قيمة 
الايرادات ابغالية مع مدى حياة الفرد ابؼتوقعة في الزمن الذي قاـ بو بهذا الاختيار، ويرجع الاختلبؼ في الوظائف 

ابؼختلفة، اما للبختلبؼ الذي يكوف في الوظيفة واحدة يرجع الذ نمو وبرستُ ابػبرة الانتاجية بتقدـ عمر الفرد، وذلك 
 2.اف الزيادة في الانتاجية ترجع الذ الاعماؿ التي تتطلب درجة كبتَة من التدريب

 قياس التكلفة والعائد ابؼتًتبة عن الاستثمار في التدريب، وقاـ من خلبؿ ابحاثو بوضع بؾموعة من Muncerحاوؿ 
 3:الاىداؼ التي ينبغي برقيقها تتمثل في

 .برديد حجم التكلفة ابؼخصصة للتدريب -

                                                           
عائشة بنت سالد بن صالح الرقيشية، ابعاد التعلم التنظيمي وعلبقتها بتنمية رأس ابؼاؿ البشري لدى معلمي مدارس التعليم ما بعد الاساسي بدحافضة - 1

، 2015الداخلية بسلطنة عماف، رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ، في التًبية بزصص ادارة تعليمية، كلية العلوـ والآداب، جامعة نزوى، عماف، الاردف، 
. 74ص

  .75، ص2005راوية حسن، مدخل استًاتيجي لتخطيط وتنمية ابؼوارد البشرية، الدار ابعامعية، الاسكندرية، مصر، -2
. 76-75ابؼرجع نفسو، ص ص- 3



 انفصم انثاني                     انرأس انمال انبشري في ظم الادارة الانكترونيت نهموارد انبشريت
 

 
66 

 .برديد معدؿ العائد على الاستثمار في التدريب -

برديد ابؼنفعة التي يدكن برقيقها من خلبؿ برديد التكلفة والعائد من التدريب، وذلك من اجل تفستَ بعض  -
 .خصائص سلوؾ الافراد

 الذ عدة استنتاجات فيما يتعلق بدراسة اثر الاستثمار في التدريب على دخل وسلوؾ الافراد Muncerتوصل 
 :اهمها

 .اف زيادة في مستوى تعليم الفرد يزيد من احتمالات حصولو على مزيد من التدريب في بؾاؿ العمل -

 .اف الزيادة في معدؿ دوراف العامل يؤدي الذ زيادة في تكلفة الاستثمار في التدريب -

1.اف زيادة الاستثمار في التدريب خاصة ابؼتخصص يزيد من احتمالات بقاء الفرد في ابؼؤسسة -
 

وبالتالر فاف نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري برىنت اف زيادة الانتاجية ترتبط بدا يتلقاه الفرد من استثمار، من 
 .خلبؿ المجالات التي اعتبرتها ىذه النظرية انفاؽ استثماري والتي تتمثل في التعليم والتدريب والرعاية الصحية

 : كما شكلت نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري بؾموعة من العلبقات كما ىي موضحة في الشكل التالر

 العلبقات التي شكلتها نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري: (07)شكل رقم

 

 

 

 

 .65ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص:ابؼصدر

 

                                                           
، (غتَ منشورة)، أطروحة دكتواره  (مدخل ابعودة وابؼعرفة)بظلبلر يحضيو، أثر التسيتَ الإستًاتيجي للموارد البشرية وتنمية الكفاءات وابؼيزة التنافسية - 1

. 115، ص2005بزصص علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتسيتَ،جامعة ابعازئر، ابعازئر، 
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 .65ربيحة قوادرية،مرجع سابق،ص:ابؼصدر

اف الشكل السابق يقدـ العلبقات الرئيسية التي شكلتها نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري والفرضيات التي تقع 
 1:برت ىذه العلبقات

  تتمثل ىذه العلبقة مفهوـ وظائف الانتاج كما قدمت آلية التعليم والتدريب، مفتاح الفرضية التي : 1العلبقة 

 تقع برت ىذه العلبقة اف الاستثمار في التعليم والتدريب يؤدياف الذ زيادة التعليم. 

 تقدـ رأس ابؼاؿ من خلبؿ العلبقة التي تربط التعلم بزيادة الانتاجية، مفتاح الفرضية التي تقع برت : 2العلبقة
 .ىذه العلبقة بأف التعلم ابؼتزايد يعمل في ابغقيقة على زيادة معدؿ الانتاج

 تقدـ رأس ابؼاؿ البشري وعلبقتو بزيادة الانتاجية وزيادة الاجور ومداخيل العمل، مفتاح الفرضية : 3العلبقة
التي تقع برت ىذه العلبقة بأف معدؿ الانتاج الاعظم في ابغقيقة يعمل على زيادة الاجر الاعلى للؤفراد 

 .والأعماؿ التجارية

وكخابسة بؽذه العلبقات بقد اف رأس ابؼاؿ البشري يعمل على ابؼساهمة في برقيق الفوائد للمؤسسات، من خلبؿ 
 2:مايلي

 .تأثتَ رأس ابؼاؿ البشري في العمل ومساهمتو في برقيق القيمة للمؤسسة -

 .بينت اف بفارسات ابؼوارد البشرية تنتج قيمة مالية مثلب عائد الاستثمار -

ساهمت نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري في تصميم استًاتيجيات عمل فعالة لتحستُ مساهمة ابؼوارد  -
 .البشرية في ابؼؤسسة

بالإضافة الذ ابؼبادرات السابقة حوؿ نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري ظهرت مبادرات حديثة حوؿ ىذه النظرية 
 3:وتتمثل ىذه ابؼبادرات في

 
                                                           

. 65ربيحة قوادرية، مرجع سابق،ص- 1
، 41بظتَ عبد الصاحب ياره، دور الرأس ابؼاؿ البشري في تعظيم قيمة العائد على ابؼوجودات، دراسة برليلية في عينة من ابؼصارؼ العراقية ابػاصة، المجلد- 2

. 128، ص2018، بؾلة الادارة والاقتصاد، جامعة ابؼستنصرية، بغداد، 117العدد
. 66ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص- 3
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  مبادراتOudyourne 

 بدحاولة لبناء مصفوفة او بؿفظة ابؼوارد البشرية كأداة للتحليل الإستًاتيجي، حيث استند على Oudyourneقاـ 
، ومفاىيم نظرية الاستثمار البشري، فكما يهدؼ ((BCGفكرة مصفوفة ابغصة النمو لمجموعة بوسطن الاستشارية

ابؼستثمر ابؼالر من بذميع التوليفة ابؼتميزة من الاسهم والسندات في بؿفظة الاوراؽ ابؼالية لتحقيق اكبر عائد بفكن من 
استثماره مع تقليل درجة ابؼخاطرة الذ ادنى حد في ابؼؤسسة، ايضا تهدؼ ىذه ابؼصفوفة الذ بؿاولة بذميع التوليفة 

ابؼثلى من ابؼوارد البشرية ذات ابػصائص ابؼتميزة لتحقيق اقصى عائد بفكن من استثمارىا في ىذه ابؼوارد، ومن بتُ 
ابػصائص ابؼتميزة التي تهدؼ ابؼؤسسة الذ بذميعها في توليفة اصوبؽا البشرية ىو مستوى عاؿ من الاداء وفقا لأىداؼ 

 1.ابؼؤسسة، واحتماؿ عاؿ للنمو على ابؼستوى الفردي

 مبادراتFisher 

 : الذ1994 عاـ Fisherتوصلت الدراسة التي قاـ بها 

 .اف الاختلبفات في مستويات الكسب ابؼرتبطة بدستوى التعليم الشخصي كثتَة -

يتأثر مستوى الكسب ابؼرتبط على ابؼستوى التعليمي بعدة عوامل مثل ابؼستوى الاجتماعي وابعنس  -
 الخ..والعرؽ

ينبغي اضافة سن العامل ومدة العمل لتفستَ جزء من الاختلبفات في مستوى الكسب، اذ اف الاستثمار في  -
 .التعليم طويل ابؼدى لا يحقق مردوده إلا بعد فتًة من الزمن وكلما زاد عمر الانساف قل الانفاؽ على التعليم

 مبادراتGents 

 في نظرية ابؼواقف، والتي تنص على اف ابؼدرسة برسن من انتاجية الفرد ليس بدا تقدمو من Gentsبسثلت اسهامات 
معرفة، بل بدا تنمي من سلوؾ ومواقف برضى بتقدير ابؼؤسسات الانتاجية، وتتمثل ىذه ابؼواقف الامتثاؿ والطاعة 

 2.والقبوؿ والعمل داخل بؾموعة خاضعة للنظاـ التسلسلي حيث يجد فيو كل فرد مكانو

                                                           
. 101-99راوية حسن، مرجع سابق، ص ص - 1
، بؾلة العلوـ الاقتصادية والتجارية 10ليلى بوحديد، ابؽاـ يحياوي،قياس عائد الاستثمار في تدريب الرأس ابؼاؿ البشري في ضل اقتصاد ابؼعرفة، العدد- 2

. 37، ص2013وعلوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ، مسيلة، ابعزائر، 
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 متطلبات وأبعاد بناء الرأس المال البشري: المطلب الثاني

 متطلبات بناء الرأس المال البشري: الفرع الاول

تواجو عملية بناء الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسات بؾموعة من ابؼشاكل، بعضها يرتبط بجوانب علمية تكنولوجية 
وبغرض التًكيز على ابؼهم منها، فاف بناء الرأس ابؼاؿ البشري .والبعض الآخر يرتبط بعوامل ثقافية واجتماعية وسياسية

 1:يتطلب ما يلي

  خلق بؿيط معرفي من خلبؿ تهيئة الارضية ابؼناسبة في تكنولوجيا ابؼعلومات وإعادة النظر في الاجراءات
 .والقوانتُ السائدة في ابؼؤسسة لتأخذ بالاعتبار متطلبات تكوين ىذه الاقطاب ابؼعرفية

  التًكيز على الكفاءات الاستًاتيجية للرأس ابؼاؿ البشري ابؼوجود في ابؼؤسسة، فكل مؤسسة لديها كفاءتها
 .الاستًاتيجية ابؼتجذرة في ثقافة ابؼؤسسة، وتصعب بؿاكاتها من قبل ابؼنافستُ

  التًكيز على الكفاءات الاستًاتيجية للرأس ابؼاؿ البشري ابؼوجود في ابؼؤسسة، فكل مؤسسة لديها كفاءتها
 .الاستًاتيجية ابؼتجذرة في ثقافة ابؼؤسسة بؿاكاتها من قبل ابؼنافستُ

  التًكيز على حسن تسيتَ بـزوف الرأس ابؼاؿ البشري وابؼتمثل في الكفاءات وابؼعارؼ ابؼوجودة قبل استقطاب
 .كفاءات جديدة وأصوؿ معرفية اضافية

  بذؿ جهود كبتَة بػلق ابؼعرفة الذاتية للمؤسسة والتي يتميز بها رأبظابؽا البشري وبرويلو في قاعدة بيانات
 .ابؼؤسسة ليتكمن من الوصوؿ اليها والاستفادة منها في توليد معارؼ جديدة

  تنمية قدرة تشخيص ىوية الاصوؿ ابؼعرفية ابغقيقية، حيث اف ىناؾ مشكلة فبعض ابؼؤسسات تعتقد اف
 .الادارة العليا وحدىا القادرة على ذلك

  توفتَ سبل التعليم والتعلم والتدريب والتطوير الرأس ابؼاؿ البشري لاف ىذه السبل كفيلة برفع جودة بـزونو
 . وبالتالر زيادة قدرة ابؼؤسسة على التعلم وبرقيق التفوؽ والتميز

 

                                                           
. 62-61بوغرارة جهيدة، مرجع سابق، ص ص- 1
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 ابعاد بناء الرأس المال البشري: الفرع الثاني

 ولقد اتفق كثتَ من 1لقد اختلفت ابعاد رأس ابؼاؿ البشري وتعددت باختلبؼ الباحثتُ حيث يوجد ابعاد كثتَة،
 على اف الابعاد الرئيسية للرأس ابؼاؿ البشري تتمثل ,Endres, Quinn, Yogesh, Kelleyالباحثتُ امثاؿ 

 2:فيمايلي

 استقطاب رأس المال البشري 

يركز على البحث عن ابػبرات ابؼتقدمة،وجذب ابؼهارات التقنية العالية بالاعتماد على نظاـ معلومات يسهل مهمة 
 :ابعذب والاستقطاب، فهو يهدؼ الذ

 ابؽدؼ الرئيسي من ىذه العملية في جذب ابؼواىب وابػبرات في الوقت ابؼناسب وبأقل تكلفة بفكنة -

 .ابؼساهمة في زيادة فعالية عملية الاختيار من خلبؿ جذب الافراد ابؼناسبتُ -

 .ابؼساهمة في زيادة استقرار ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة، والاحتفاظ بالأفراد ابؼرغوب فيهم -

3.برقيق ابؼسؤولية الاجتماعية والقانونية والأخلبقية للمؤسسة -
 

 :كما يدكن التمييز بتُ نوعتُ من مصادر استقطاب ابؼوارد البشرية، وهما

 العديد من ابؼؤسسات على شغل الوظائف الشاغرة بها عن طريق الافراد لديها، اما من :المصادر الداخلية 
خلبؿ التًقية او من خلبؿ النقل والانتداب في بعض الاحياف ويعبر عن ىذه العملية بدفهوـ البحث 

الداخلي،والذي يعكس جهود انتقاء الافراد بتُ العاملتُ ابغاليتُ الذين تقدموا اراديا لشغل الوظيفة، او تم 
 .ترشيحهم بواسطة ادارة ابؼوارد البشرية، او تم تزكيتهم بواسطة بعض ابؼسؤولتُ في التنظيم

 تتنوع مصادر استقطاب ابؼوارد البشرية من خلبؿ ابؼؤسسة ويرتبط اختيار ابؼؤسسة :المصادر الخارجية 
بؼصدر من ابؼصادر على عاملي ابغاجة والسوؽ، اذ تفرض ابغاجة الذ موارد البشرية متنوعة ابؼواىب 

                                                           
معمري ربيحة، رأس ابؼاؿ البشري ودوره في برقيق الابتكار التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً،قسم علوـ التسيتَ،بزصص تسيتَ مؤسسات - 1

. 5،ص2015صغتَة ومتوسطة، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ تسيتَ،جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، ابعزائر،
صولح بظاح، دور تسيتَ الرأبظاؿ البشري في برقيق التميز للمؤسسة ابؼتعلمة دراسة ميدانية حوؿ مراكز البحث العلمي في ابعزائر، اطروحة مقدمة لنيل - 2

. 53،ص2013-2012شهادة دكتوراه في العلوـ الاقتصادية،كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة،
. 48نادية عديلة، مرجع سابق، ص- 3
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والكفاءات وغتَ متوفرة داخل ابؼؤسسة اللجوء الذ ابؼصادر ابػارجية التي تتمثل في سوؽ العمل سواء كاف 
المحلي او الدولر، اضافة الذ نوع واهمية الوظيفة ابؼطلوب شغلها وسياسة ابؼؤسسة ورأي ابؼدراء، وابغاجة الذ 

 1:التوظيف السريع وغتَىا، واىم مصادر الاستقطاب ابػارجي مايلي
وسائل الاعلبـ ابؼختلفة من راديو وتلفزيوف، صحافة ولوحات اعلبف او بعض ىذه الوسائل حسب نوع  -

 .جهة العمل ودرجة ندرة الكفاءة ابؼطلوبة

 .وكالات الاستخداـ وقد تكوف مؤسسات توظيف حكومية وخاصة -

 .الاتصاؿ بابعامعات وابؼعاىد العلمية العليا -

 .تابؼؤسسات ابؼهنية كالنقابات والابرادا -

 :وابعدوؿ التالر يلخص ابرز ابؼزايا والعيوب استخداـ ابؼصادر الداخلية وابػارجية

 مزايا وعيوب ابؼصادر الداخلية وابػارجية لاستقطاب رأس ابؼاؿ البشري: (10)جدوؿ رقم

 العيوب ابؼزايا 
 .معرفة الافراد للمؤسسة - ابؼصادر الداخلية

 .تكلفة استقطاب وتدريب متدنية -

 .ارتفاع في معنويات ودوافع الافراد -

 .الصراع حوؿ التًقية -

فشل الاستقطاب الداخلي في حالة  -
 .عدـ دعم الادارة العليا للبربؾة

شعور الافراد بالعزلة في حاؿ حرمانهم  -
 .من التًقية

 .افكار جيدة وجديد - ابؼصادر ابػارجية

 .التكيف السريع للؤفراد -

 .مهارات ومعارؼ جديدة -

 .عدـ التناسب بتُ الافراد وابؼؤسسة -

 .قبوؿ مشكك بو من قبل الافراد -

 .تكاليف مرتفعة ومدة تأقلم طويلة -
 .6 معمري ربيحة، مرجع سابق،ص:ابؼصدر

 

                                                           
1
 -claudia goldin, human capital,departement of economics, harvrd university and national bureau of economic 

research, massachusetts, united states, 2016,p17. 
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 صناعة رأس المال البشري 

تقوـ ىذه ابؼرحلة على تعزيز الكفاءات البشرية وتقليل معارضتها مع خلق الانسجاـ الضروري بينها، من اىم 
 1:استًاتيجياتها

 تعرؼ خريطة ابؼعرفة على انها تقدنً عرض مرئي بؼعرفة ابغيوية ابؼؤدية الذ برقيق أىداؼ، :خريطة المعرفة 
ومن ثم تركز على نوعها التي تؤمن بدشاركتها ومع من وأين يدكن اف بقدىا، وعلى اساس فاف بناء خرائط 

ابؼعرفة التي تصف ابؼسارات ابؼؤدية للمعرفة في ابؼؤسسة وسهولة الوصوؿ إليها، يساعد في برديد ابؼركز ابؼعرفي 
للمؤسسة مقارنة للمؤسسات ابؼنافسة، وفي نفس الوقت يساعد على برديد فجوات ابؼعرفة التي بسثل النقص 
او الضعف فيها من اجل العمل على خلق الفجوات بصناعة ابؼطلوب منها، سواء من خلبؿ تعزيز قابليات 

 .الافراد في بؾاؿ حل ابؼشكلبت او بسكينهم من العمل مع ذوي القدرات العلمية العالية

 بسثل تشكيل فرقي يشبو نشيج العنكبوت، تشارؾ فيو بؾموعة ابتكارية تتفاعل :بناء الانسجة الفكرية 
وتتعلم من بعض، ثم تنحل عند انتهاء ابؼشروع المحدد ليشكل مشروع اخر لمجموعة ابتكارية جديدة وتعلم 

وتأكيد رؤية استًاتيجية لأنسجة الفكرية اف توفتَ الاستقلبلية وابؼرونة والتفاعلبت ابؼتنوعة بتُ .جديد اخر
 .بـتلف ابؼهنيتُ الابتكاريتُ، تؤدي الذ التعلم السريع وزيادة الرافعة ابؼعرفية وبرقيق الوثوب السريع

 يتطلب صنع ابؼعرفة والتعامل مع الناس الاذكياء الذ قيادة ذكية، الاف ابؼدير الذكي يركز :القيادة الذكية 
اىتمامو على التعلم ابؼنظمي، ويكوف مساعد للتعلم اكثر بفا يكوف مشرؼ وأكثر بفا يكوف معطيا للؤوامر 

فضلب عما تقدـ فابؼدير الذكي ىو قادر على بفارسة اسس التقدير الفعاؿ والتي من ابرزىا الاستقرار والفورية 
 .في تقدير موظفيو، لأنو يعرؼ اف التقدير يدفع الذ التفوؽ

 تنشيط الرأس المال البشري: 

تهدؼ ىذه ابؼرحلة الذ تنشيط الذىن وتفعيل ابؼشاركة ابعماعية وتشجيع ابؼصارحة بتُ الادارة والعاملتُ والاىتماـ 
 2:ومن بتُ استًاتيجياتها. بآراء العاملتُ

                                                           
. 65بوغرارة جهيدة، مرجع سابق، ص- 1
. 66نفس ابؼرجع، ص- 2
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o الوصف الذىني: 

وىو اثارة القدرة الابداعية للؤفراد لتوليد اكبر عدد من الافكار وابغلوؿ الابداعية، بهدؼ اخراج الفرد من حدود 
التفكتَ ابؼعتاد، والسبب في ذلك اف استخداـ الذكاء ابؼعرفي الشخصي بدفرده لا يكفي، لذا فاف تكوين المجموعة 

 .سيجعل العقل ابؼفكر ينظر للؤمور من زوايا متعددة

o حلقات السيطرة النوعية: 

بسثل بؾموعة من الافراد في اختصاصات متشابهة يعملوف طواعية ويلتقوف ساعة في الاسبوع بؼناقشة مشكلبت العمل 
وإيجاد ابغلوؿ ابؼناسبة بؽا، ويهدؼ الذ برقيق الكفاءة الانتاجية من خلبؿ الوصوؿ الذ صيغ مثلى وأفكار ايجابية في 

 .تطوير النوعية وبرسينها من خلبؿ تشجيع الفرد ابؼبدع

o الادارة على المكشوف: 

وىو عبارة عن استخداـ ابؼعلومات ابؼوجودة في اذىاف الافراد أولا وذلك من خلبؿ شحن القدرات الذىنية بؽم بتوفتَ 
 .ابعو ابؼلبئم لتوليد الافكار من خلبؿ اجتماعات ولقاءات تتضمن ابؼصارحة، وىذا ما تهدؼ اليو تلك الطريقة ايضا

o الجماعات الحماسية: 

وىي بؾموعات صغتَة من الافراد تكوف نشطة وبرب الابقازات العالية في العمل وابؼخاطرة وابؼغامرة وابؼهمات الصعبة، 
تهدؼ ىذه الطريقة الذ توليد الاثارة وابؼتعة في ابؼناقشة بالشكل الذي يجعل ابؼشتًكتُ من الافراد في ىذه ابعماعات 

 .يشعروف بابغيوية والتفاؤؿ ويزيدوف من استخداـ افكارىم اكثر من سلوكهم

وإجراءات ذلك تكوف بإشراؾ العاملتُ وجها لوجو مع اصحاب ابػبرة في بؾاؿ بزصص ابؼؤسسة وتسهيل المحاورات 
 .مع ذوي ابػبرة باستخداـ تقنيات ابؼعلومات كابؼؤثرات الصوتية والبريد الالكتًوني وشبكات ابغاسوب

 المحافظة على رأس المال البشري 

العملية التي تركز بشكل استًاتيجي على ابقاء ابؼوىبة داخل ابؼؤسسة، من "تشتَ المحافظة على رأس ابؼاؿ البشري الذ
، اي انها تلك الانشطة والعمليات التي تقوـ بها ابؼؤسسة "خلبؿ تشجيع الاستثمار في الافراد العاملتُ وبشكل مستمر
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وتستطيع ابؼؤسسة 1.من اجل برفيز رأس ابؼاؿ البشري وتوفتَ الشروط والبيئة ابؼلبئمة من اجل ابقائو في ابؼؤسسة
 2:ضماف الاحتفاظ بالأفراد ابؼوىوبتُ لديها اذا اخذت بعتُ الاعتبار الانشطة التالية

 .تعيتُ وتطوير الافراد الذين يشتًكوف بنفس القيم والابذاىات والاعتقادات -

 .تطوير الافراد الذين لديهم التزاـ حقيقي وإحساس بالانتماء للمؤسسة -

ضماف احساس الافراد ابؼوىوبتُ بالابقاز في بؾاؿ وظائفهم تطوير العلبقات عن طريق التعليم والتدريب  -
 .وتشجيع التعاوف بتُ كافة اقساـ العمل

 :وقد حددت ثلبثة عوامل من ابؼمكن اف تؤثر في قدرة ابؼؤسسة على الاحتفاظ بابؼوىبة وىي

 .وجود فرص التقدـ للؤفراد في وظائفهم -

 .تقدنً الاىتماـ الكافي بؽم للحصوؿ على رضائهم وضماف فرص التدريب والتطوير بؽم -

 .ضماف بقاح ابؼؤسسة يجب تركيز على الاحتفاظ بابؼوىبة وبذهيزىا في نفس الوقت -

وتعد المحافظة على رأس ابؼاؿ البشري من اكبر التحديات التي تواجو ابؼؤسسات القائمة على ابؼعرفة، اما اسباب 
 3:المحافظة عليو فنذكر منها مايلي

قد يهاجر رأس ابؼاؿ البشري الذ مؤسسات او دوؿ اخرى دوف رجعة، وذلك لعدـ بسكن مؤسسة من  -
 .تشجيعو واستثماره، وخطورة ذلك تكمن في امكانية نقل الافكار وابؼهارات الذ ابؼنافستُ

 .قد يعرقل رأس ابؼاؿ البشري خطط ابؼؤسسة خاصة اذا فشلت في معرفة رغباتو وحاجاتو ومتطلباتو -

                                                           
، بؾلة الادارة والاقتصاد، جامعة الانبار، العراؽ، 91، العدد35خالد عبد الله ابراىيم، العلبقة بتُ الرأس ابؼاؿ البشري وادارة ابعودة، دراسة نظرية، المجلد- 1

. 235، ص2010
دراسة ميدانية في الساحل السوري، رسالة ماجستتَ في السكاف والتنمية، قسم الاحصاء : عمار ابراىيم، تنمية رأس ابؼاؿ البشري واثره على كفاءة ابؼنشأة- 2

. 13،ص2014والبربؾة، كلية الاقتصاد، جامعة تشرين، سوريا،
3
دراسة تطبيقية في بؾموعة الاتصالات الاردنية، رسالة ماجستتَ في : سعيد ابو لبدة، ىاشم عيسى، الاستثمار في رأس ابؼاؿ الفكري في منظمات ابؼتعلمة- 

. 76-75،ص ص2008ادارة الاعماؿ، كلية ابؼاؿ والاعماؿ، جامعة اؿ البيت، الاردف، 
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 يقصد بالتقادـ عجز الفرد عن تطوير مهاراتو وخبراتو باستمرار وعدـ التجديد في :التصدي للتقادـ التنظيمي -
بؾاؿ اختصاصو، اما التصدي للتقادـ فيشمل بصيع الاجراءات والوسائل من اجل بذديد وتطوير قدرات 

 1.وإمكانيات وخبرات ومهارات الافراد باستمرار بؼواكبة التغتَات ابغاصلة في المحيط

الاحباط التنظيمي حالة نفسية تنشأ من جراء فشل الفرد في ابقاز او برقيق : مواجهة الاحباط التنظيمي -
اىداؼ معينة، لوجود عوائق لا يدكن مواجهتها والسيطرة عليها، اما ابؼورد البشري الذي يدتلك رأس ابؼاؿ 

البشري فهو الاكثر احساسا بالاغتًاب فهو يسعى لاكتشاؼ او ابتكار مبادئ وآراء جديدة غالبا ما 
 .تتعارض مع ابؼعايتَ السائدة

ويتضمن بصيع الوسائل والأساليب التي من خلببؽا يتم توليد ابؼعارؼ والأفكار : تعزيز التميز التنظيمي -
ابعديدة وذلك عن طريق تشجيع الابداع والابتكار والعمل بروح الفريق، بفا يؤدي الذ زيادة عدد ابؼتميزين 

2.وبرقيق القوة والبقاء للمؤسسة
 

 ادارة وقياس رأس المال البشري: المطلب الثالث

 ادارة رأس المال البشري: الفرع الاول

 بذلك Fitzenzتساعد الادارة الفاعلة لرأس ابؼاؿ البشري ابؼؤسسات في تنفيذ خططها الاستًاتيجية، يتحدث 
ابدأ بابؼؤسسة كلها، منتقلب الذ اقساـ العمل والوظائف، في حتُ يدثل رأس ابؼاؿ البشري موجها "الصدد قائلب 

لذا فاف اي معرفة وأي خبرة للؤفراد لن تبقى داخل ابؼؤسسات عندما يتقاعد 3"للبستًاتيجية والنجاح في نهاية ابؼطاؼ
الافراد او ينتقلوف من ابؼؤسسة، بفا يعتٍ اف من الضروري وضع استًاتيجية خاصة بإدارة رأس ابؼاؿ البشري،كما اف 

ابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات التي يدتلكها الافراد والتي بزلق قيمة، تكوف سببا في اف التًكيز يجب اف يكوف على وسائل 
 ادارة Armstrongو Baronوبالتالر فقد عرؼ .جذب، حفاظ، تطوير وصيانة رأس ابؼاؿ البشري الذي يدثلونو

مقاربة استًاتيجية لإدارة الافراد تركز على ابؼعارؼ، ابؼهارات، الامكانيات والقدرة على " رأس ابؼاؿ البشري بأنها 

                                                           
، 38دراسة ميدانية في عينة من ابؼصارؼ التجارية في مدينة ابؼوصل، المجلد : مها مصطفى جانكتَبك، الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري مدخل للتميز- 1

. 130، ص2018، بؾلة تنمية الرافدين، كلية الاقتصاد، جامعة ابؼوصل، العراؽ، 118العدد 
. 73-72سعيد ابو لبدة، مرجع سابق، ص ص- 2
. 49، ص2011ايهم الصباغ، مكتبة عبيكاف، الرياض، السعودية،  (تربصة).كلية ىارفرد لادارة الاعماؿ، استبقاء افضل موظفيك- 3
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نظاـ لتحستُ اداء ىؤلاء "كما وصفت من قبل بعض بأنها 1،" التطوير والابتكار التي يدتلكها الافراد في ابؼؤسسة
و بأنها تتضمن العمليات، 2،"الذين بؽم ادوار حرجة، الذين بؽم الاثر الاكبر في الكفاءات الاساسية للمؤسسة

وفي اطار الاعتماد على مفهوـ رأس 3.ابؼمارسات والنظم التي يستخدمها الافراد العاملوف لتمكتُ الوصوؿ الذ ابؼعرفة
اطار لإدارة الاصوؿ من اجل تأمتُ،ادارة، برفيز "ابؼاؿ البشري كأصل منتج،فقد وصفت ادارة رأس ابؼاؿ البشري بأنها 

 ".القوى العاملة القادرة على برقيق اىداؼ الأعماؿ

من خلبؿ ما سبق، فاف ادارة رأس ابؼاؿ البشري عبارة عن ابؼقاربة ابؼخططة والإستًاتيجية التي تعتٌ باستقطاب، تطوير 
 4.رأس ابؼاؿ البشري والمحافظة عليو

 5:،عددا من الاىداؼ التي تسعى لتحقيقها ادارة رأس ابؼاؿ البشريArmstrongوقد بتُ 

 .برديد تأثتَ الاشخاص على العمل ومساهمتهم في القيمة -

 .(كعائد للبستثمار)اثبات اف بفارسات ابؼوارد البشرية تنتج القيمة  -

 .تقدنً التوجيهات بشأف ابؼوارد البشرية في ابؼستقبل واستًاتيجيات الاعماؿ -

ابغصوؿ على الاشخاص ابؼناسبتُ، بابؼهارات وابؼوقع والوقت ابؼناسب، ومكافئتهم بابغوافز ابؼناسبة، لأداء  -
الوظيفة ابؼناسبة، في البيئة ابؼناسبة، لأداء عمل ابؼؤسسة بفعالية أكثر، فضلب عن تدريب وتطوير رأس ابؼاؿ، 

 .وبرستُ انتاجيتو

وقد تم وضع نموذج يصف مستوى القيمة ابؼرتبطة بالأعماؿ وبأنشطة ادارة الافراد وبـرجات ىذه العمليات، ابؼهم 
ىو اف تفكر ابؼؤسسات كيف يدكن اف تزيد باستمرار من مستوى ابؼواءمة والقيمة في الأصوؿ اللبملموسة التي 

 تتطور، ويعرؼ ىذا النموذج  بدثلث قيمة ادارة الرأس ابؼاؿ البشري

                                                           
. 52ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص- 1
، بؾلة الاندلس للعلوـ الاجتماعية والتطبيقية، جامعة 10، العدد5عبد الله علي القرشي، الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري من ابؼنظور ابؼالر، بؾلد - 2

 .475، ص2003الاندلس،سوريا، 
3
 -jhon dawson,Investment in human capital assissing the efficiency of public spending on Education, Technical note 

prepared by european commission staff for eurogroup of 6 november2017,p5. 
 .24لبتٌ بابا سعيد، مرجع سابق، ص- 4

5 -jon ingham, strategic human capital management: creating value through people, elsevier, holland,2007,p175. 
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 مثلث قيمة ادارة الرأس ابؼاؿ البشري: (08)الشكل رقم

 إدارة رأس ابؼاؿ البشري 

 

 ابؼوارد البشرية 

 

 الأفراد 
 .47نادية عديلة، مرجع سابق، ص:ابؼصدر

 :وبناء على الشكل السابق نستنتج مايلي

 ادارة عمليات ابؼوارد البشرية 

 ضماف الفعالية والكفاءة. 

 خلق كفاءات لأداء العمل. 
 تركيز ابؼورد البشري على استًاتيجية الاعماؿ. 

 الاستفادة من ميزة الفرص الاستثنائية 

 قيادة وزيادة سرعة استًاتيجة الاعماؿ. 

 بناء كفاءات من اجل ابؼستقبل. 

 قياس الرأس المال البشري: الفرع الثاني

يحظى موضوع قياس رأس ابؼاؿ البشري بأهمية كبتَة، حيث برتاج ابؼؤسسات الذ معرفة رصيدىا البشري، بؼا ذلك من 
اهمية على بـتلف انشطة العمل لديها، كما اف برديد بؼا يدتلكو افرادىا من رأس ابؼاؿ البشري يساعدىا في عمليات 
التخطيط للمستقبل، كذلك فاف ابؼؤسسة التي تسعى الذ التغيتَ والتطوير التنظيمي برتاج اف تغتَ نظرتها في مقاييس 

 خلق القيمة

 إضافة القيمة

 القيمة المالية
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ابغسابات البشرية، واف تعبر الانساف بدا يدتلكو من رأس ابؼاؿ البشري ابؼورد الأىم، وبؽذا برتاج اف تباشر بتطوير 
 1.وتغيتَ انظمتها المحاسبية، وطريقة احتساب قيمة اصوبؽا، لتأخذ بعتُ الاعتبار ابؼورد الانساني ابؼهم

ويدكن القوؿ اف قياس رأس ابؼاؿ البشري يعتٍ بإعطاء قيمة كمية لرأس ابؼاؿ البشري وتقديدها في شكل قوائم او تقارير 
 2الذ ابعهات ابؼعنية لاستخدامها في برقيق اىداؼ ابؼؤسسة

اف الاهمية ابؼعتًؼ بها لتحقيق ميزة رأس ابؼاؿ البشري، قد ادت الذ الاىتماـ بتطوير طرؽ قياس قيمة واثر رأس ابؼاؿ 
 :البشري، ومن بتُ الاسباب التي ادت للبىتماـ بالقياس بقد

 .يضيف رأس ابؼاؿ البشري قيمة للمؤسسة -

 .يعتبر القياس مراقبة وتقييم بؼمارسات تسيتَ ابؼوارد البشرية -

 .لا يدكن التسيتَ بدوف اجراء قياس للتأكيد من برقيق الاىداؼ -

 3.مالا يدكن قياسو تصعب ادارتو -

في ابؼقابل، بقد اف ىناؾ العديد من ابؼشكلبت التي تقف عائقا يحوؿ دوف قياس ابؼورد البشري، بحيث تعود تلك 
 4:ابؼشكلبت الذ سببتُ رئيسيتُ هما

  اف الانظمة التقليدية ابػاصة بالقياس والشائعة تقيس الاصوؿ ابؼادية، وقد تتناوؿ بعض ابؼؤشرات البسيطة
حوؿ العاملتُ ومؤىلبتهم والاستثمار في التدريب،ولا تزاؿ ابؼقاييس للموارد غتَ ابؼلموسة جديدة وقيد 

 .التطوير

  مشكلبت خاصة برأس ابؼاؿ البشري، والتي حددىاTuijmanبخمس مشكلبت: 

 .مشكلة صعوبة قياس الابداع في التعليم النظامي -

 .مشكلة صعوبة قياس التعلم مدى ابغياة -

                                                           
1
 -Michal Armtrong, Armstrong's essential human resource management practice: Aguide to people management, 

kogan page, london ,2010,p75. 
. 34نادية عديلة، مرجع سابق، ص- 2
. 53ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص- 3
. 248ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق، ص- 4
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 .مشكلة صعوبة قياس التًاكم في التعلم ابؼتحقق مدى ابغياة -

 .مشكلة صعوبة قياس ابعدارات وابؼهارات بشكل مباشر -

 .مشكلة صعوبة قياس مهارات الافراد في شركاتهم -

  1:لذا اجتهد بعض الباحثتُ في العلوـ الادارية بوضع مقاييس بـتلفة، سنورد فيما يلي البعض منها

  مقياسPhillips 

 : ابؼقاييس ابؼستخدمة في قياس ابؼوارد البشرية الذ مستويتPhillipsُصنف 

 الاكثر شيوعا، ويقصد بو قياس الاثر ابؼباشر الذي يحدثو العاملوف في ابؼؤسسة من خلبؿ :المستوى الاول 
الابداع، وابذاىات الوظيفية، دوراف العمل، استثمار في ابؼوارد البشرية، : ما يدتلكونو من خصائص ويشمل

 .ابػبرة والتعليم، ابعدارات، ابؼستوى الأكاديدي، القيادة والإنتاجية

 فوائد قوة العمل، دورة حياة العمل، بؾموعة تكاليف التشغيل، :  الاقل شيوعا، ويشمل:المستوى الثاني
بؾموع عوائد ابؼوظفتُ، خلق الوظيفة، عوامل النجاح، السلبمة والأمن، علبقات العاملتُ الإدارية، امتلبؾ 

 .ابؼوظف، اعمار العاملتُ

  مقياسKravets 

 :مقاييس ابؼوارد البشرية الذ مقاييس كلية ومقاييس جزئيةKravetsصنف 

 ابؼقاييس ابعزئية: 

 .مقاييس ابؼوارد البشرية التقليدية -

 .مقاييس ابؼوارد البشرية الفكرية -

 .مقاييس النماذج الكفؤة -

 .مقاييس برويل النماذج الكفؤة الذ نقود -

 .مقاييس حساب الربح الذي برققو ابؼوارد البشرية -

                                                           
. 250،252ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق، ص ص-  1
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 :بينما تشمل ابؼقاييس الكلية مايلي

 .مقاييس التنظيمية التقليدية -

 .مقاييس بفارسات ادارة الافراد -

 .مقاييس بذميع البيانات ابؼالية -

 .مقاييس ادارة الافراد والأمواؿ -

 .مقاييس التغيتَ في قيمة العمالة -

 .مقاييس التحديات ابػارجية للمؤسسة -

  مقياسMarshal وOliver 

 :اف قياس رأس ابؼاؿ البشري يشمل مايليOliverو Marshalبتُ 

o  قياس ابؼعرفة التي يدتلكها الافراد في بؾاؿ بؿدد، وبرديد مدى مساهمتها في اضافة قيمة للعمل الذي يؤديو من
 .يدتلكوف تلك ابؼعرفة

o  قياس ابؼهارة التي يتمتع بها الشخص، والتي تؤىلو لابقاز اعمالو بدقة عالية، وفي وقت اقل من ذلك الذي يقضيو
اخر لا يدتلك مثل تلك ابؼهارة، وىنا يتم قياس مدى مساهمة ابؼهارة في برستُ صيغ العمل او وسائل الانتاج، 

 .وغتَىا، وبالتالر قياس القيمة الاضافية التي اضافتها ابؼهارة

o  قياس تأثتَ السلوؾ الذي يسلكو العاملوف في ابؼؤسسة، فهناؾ سلوكات ايجابية مثل احتًاـ الوقت والوصوؿ الذ
مكاف العمل في الوقت المحدد، وابؼغادرة في الوقت المحدد ايضا، والسلوكيات ابؼرتبطة بالتعاوف البناء بتُ العاملتُ، 

 .وغتَىا

 مساىمة الادارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء الرأس المال البشري: المبحث الثالث

اصبح من ابؼلموس اليوـ لا يقبل الشك، بأف بناء الرأس ابؼاؿ البشري يدثل احد التطورات الفكرية ابؼعاصرة في فلسفة 
الادارة بشكل عاـ وإدارة ابؼوارد البشرية بشكل خاص بسبب تلبؤمها مع ابؼتغتَات ابؼتسارعة في عالد الاعماؿ، حيث 
اصبح من غتَ ابؼمكن على ابؼؤسسات اف تكتسب ميزة تنافسية عن طريق مواردىا ابؼلموسة فقط لا سيما بعد ظهور 

ولغرض عدـ اضاعة الفرصة . اقتصاد ابؼعارؼ الذي يركز على ابؼوارد غتَ ابؼلموسة وابؼعبرة عنها بالرأس ابؼاؿ البشري
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على ابؼؤسسة وجعلها تستفيد من ىذا النوع من الرأبظاؿ، يتطلب الامر تطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على 
اعتبار انها لا بسثل فقط منهجا قويا لعصرنة وظيفة ابؼوارد البشرية من خلبؿ قدرتو على خلق وادارة ابؼعلومات بشكل 
فوري،وانما تعد الآلية الاكثر قدرة على استقطاب وصناعة وتنشيط وبؿافظة ابؼوجودات البشرية نتيجة لتنوع بؾالات 

وعليو سنحاوؿ في ىذا ابؼبحث ابراز مساهمة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في بناء الرأس ابؼاؿ البشري . استخدامو
من خلبؿ تطبيقات مستوييها التشغيلي والعلبئقي، في حتُ تم الغاء ابؼستوى التحويلي باعتباره ابؼستوى الاكثر تعقيدا 

 .وتطويرا والذي يخص ابؼؤسسات ابؼستخدمة بشكل كثيف للتكنولوجيا

 مستويات الادارة الالكترونية للموارد البشرية: المطلب الاول

تؤكد معظم ادبيات موضوع الادارة الالكتًونية للموارد البشرية اف ىذه الاختَة تطورت ونشأت عبر ثلبث مراحل 
بسثلت في نشر ابؼعلومات ثم ابستة ابؼعلومات وتغيتَ اسلوب ابقاز وظائف ادارة ابؼوارد البشرية، والتي استدؿ منها 

التي ابصع اغلب الباحثتُ على انها تساىم في برويل وظيفة ابؼوارد البشرية والمحافظة على مكانة 1ابؼستويات الثلبثة بؽا،
 2:جوىرية في ظل اقتصاد ابؼعارؼ، وذلك بلعب اربعة ادوار اساسية وابؼتمثلة في

 وكيل اعماؿ او مستَ الرأس ابؼاؿ البشري-

 مسهل للمعرفة سواء في شق بناءىا او تبادبؽا-

 خالقا للروابط سواء داخل ابؼؤسسة او بتُ ابؼؤسسات -

 اخصائي للنشر السريع من خلبؿ تطوير رأس ابؼاؿ البشري في ابذاىات مرونة التأقلم والقدرة على التعلم-

  شرح ابؼستويتُ الاوؿ والثاني لاقتصار دراسة العلبقة بتُ متغتَين البحث عليهما فقط يوسيتم فيما يل

 المستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية:الفرع الاول

تعرؼ ادارة ابؼوارد البشرية الالكتًونية التشغيلية بأنها الانشطة الاساسية في ابؼوارد البشرية والتي تتضمن ابعانب الاداري 
 .كادارة الرواتب وادارة ابؼعلومات الشخصية وكذا ادارة الوقت

                                                           
1
. 320حستُ وليد حستُ،مرجع سابق،ص- 

. 284،283جبتَات سناء،مرجع سابق ،ص ص- 2
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 اف في ىذا ابؼستوى يكوف ابػيار بتُ اف يطلب من ابؼوظفتُ تعديل وبرديث Sanayeiو Minzaeiويذكر 
بياناتهم الشخصية بأنفسهم اولا بأوؿ من خلبؿ ابؼوقع الالكتًوني لإدارة ابؼوارد البشرية، واف يقوـ ابؼوظف الاداري 
ابؼسئوؿ بهذه العملية بالنيابة عنهم،وابؼيزة الاساسية التي برصل عليها ابؼؤسسة من خلبؿ تطبيق الادارة الالكتًونية 

 1.للموارد البشرية في ىذا ابؼستوى ىي بزفيض النفقات

 2:اما اىدافها تتمثل في

 تقليص تكاليف والعبء الاداري على بفارسي ابؼوارد البشرية. 

 سرعة في اجراء ابؼعاملبت ابؼتعلقة بابؼوظفتُ كعمليات الرواتب. 

 زيادة مرونة الاجراءات وابؼمارسات. 

 بذميع وبززين ونشر ابؼعلومات عن الافراد العاملتُ في ابؼنظمة. 

 بؿاربة البتَوقراطية والقضاء على تعقيدات العمل اليومية. 

 توفتَ وقت وجهد موظفي ابؼوارد البشرية 

 المستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الثاني

تتضمن ادارة ابؼوارد البشرية العلبئقية الانشطة ابؼتقدمة في ابؼوارد البشرية،والتًكيز في ىذه الانشطة ليس على ابعانب 
الاداري ولكن على ادوات ابؼوارد البشرية التي تدعم عمليات ابؼؤسسة الاساسية مثل الاستقطاب والتوظيف والتدريب 

وتقييم الاداء وتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ،ويكوف ابػيار في ىذا ابؼستوى بتُ اف يتم دعم وظائف ادارة ابؼوارد البشرية 
وابؼيزة الاساسية التي يحققها نظاـ . باستخداـ تطبيقات تكنولوجيا الويب وبتُ استخداـ النماذج الورقية بؽذا الغرض

 3.الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في ىذا ابؼستوى ىو برستُ خدمات ابؼوارد البشرية

 4:اما اىدافها فتشمل

                                                           
 .38رىاـ اكرـ عمار،مرجع سابق،ص- 1

2
 -Emma parry,shaun tyson,desired goals and actual outcomes of E_HRM,vol21,num3,human resource management 

journal,cranfiel shool of management,2011,p7. 
 .39رىاـ اكرـ عمار،مرجع سابق،ص- 3

4-Emma parry,shaun tyson,op.cit,p8. 
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 توفتَ ابؼعلومات وزيادة القدرة على التواصل مع اجزاء اخرى من الشركة وابؼؤسسات ابػارجية. 

 تغيتَ القوى العاملة ابؼطلوبة. 

 تسهيل وظائف ادارة ابؼوارد البشرية. 

 رفع معدلات الاداء والإنتاجية في ابؼنظمة. 

 توفتَ فرص اكبر للمشاركة والتدريب. 

 تنفيذ التدريب بشكل اسرع وتطبيق ابؼهارات على بكو فعاؿ. 

 اكتساب قدرات متميزة. 

 ابؼرونة والاستجابة الافضل بؼتغتَات السوؽ. 

 مساىمة المستوى التشغيلي في بناء الرأس المال البشري:المطلب الثاني

 نظام التعويضات الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الاول

في المحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري التي تعكس قدرة ابؼؤسسة على الاىتماـ بالطاقات ابؼعرفية والنجوـ اللبمعة من 
، فاف ابغوافز  العاملتُ القادرين على انتاج افكار جديدة او تطوير افكار قديدة بزدـ ابؼؤسسة، فكما ىو معلوـ

وابؼرتبات تستعمل على رفع مستوى رضا الافراد وخلق علبقات اجتماعية قائمة على الثقة بتُ الرئيس وابؼرؤوستُ، 
كما تعمل على اشباع حاجات الفرد سواء كانت مادية ومعنوية،لذا فاف انظمة الاجور والتعويضات الالكتًونية تقدـ 

 1:لإدارة رأس ابؼاؿ البشري ابؼعلومات ابؼلبئمة وابؼتعلقة ب

 معلومات عن الزيادات. 

 معلومات الاستحقاقات والرواتب والعلبوات. 

 معلومات عن ابؼوارد ابؼادية والبشرية اللبزمة لعملية التدريب. 

 معلومات عن الفئات التي برتاج لعملية التدريب وكذا التًقيات. 

 :لذا فهي ذو اهمية لبناء الرأس ابؼاؿ البشري للؤسباب التالية
                                                           

بضود حيمر،تنمية الكفاءات ودورىا في برستُ اداء ابؼوارد البشرية بابؼنظمة، دراسة حالة بعض ابؼنظمات الاقتصادية بابعزائر،رسالة مقدمة لنيل شهادة - 1
. 25،24، ص ص2018-2017الدكتوراه في العلوـ الاقتصادية،كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،جامعة سطيف،ابعزائر،
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 التحكم الرئيسي في انتاجية رأس ابؼاؿ البشري. 

 ربط نظاـ التعويضات بالكفاءة بجعل ابؼوارد البشرية اكثر اقبالا على تنمية كفاءاتها. 

  احد بؿددات السلوؾ لرأس ابؼاؿ البشري داخل ابؼؤسسات،فهي عامل رئيسي لتحقيق استقرار الوظيفي
 .والمحافظة عليو

 التعويضات بدثابة استثمار في الرأس ابؼاؿ البشري يعود بالفائدة على ابؼؤسسات. 

  التعويضات تعزز ابؼكانة التنافسية للمؤسسة في سوؽ العمل،ومن خلببؽا يدكن المحافظة على الرأس ابؼاؿ
1.البشري ابغالر في ابؼؤسسة واستقطابو من ابػارج

 

 بسثل التعويضات بدثابة عروض مغرية في المحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري. 

 الحضور والانصراف الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الثاني

يضمن نظاـ ابغضور والانصراؼ الالكتًوني ابػدمة الذاتية بؼختلف شؤوف رأس ابؼاؿ البشري بابؼؤسسة، بإثبات 
 .ساعات العمل الفعلي الذي يساىم في اقرار السياسات التي تزيد من الكفاءة والإنتاجية

 :اما اهميتو بالنسبة لبناء الرأس ابؼاؿ البشري فيمكن حصرىا في النقاط التالية

  بسكن انظمة ابغضور والانصراؼ الالكتًوني من دعم ابؼؤسسة في ابغصوؿ على ابؼعلومات اللبزمة في تعزيز
 .عملية التخطيط للبحتياجات ابغالية وابؼستقبلية من اجل استقطاب داخليا للرأس ابؼاؿ البشري

  يدكن ابؼؤسسة من ابزاذ الاجراءات والقرارات ابؼناسبة من حيث برديد افضل ابؼمارسات للعمل على تنشيط
 .الرأس ابؼاؿ البشري

 تضمن ابؼراقبة ابؼستمرة للرأس ابؼاؿ البشري وابؼساهمة في المحافظة عليو. 

  يعمل نظاـ ابغضور والانصراؼ على تقدنً قوائم تقوـ بتغذية نظم ابؼرتبات والأجور بابؼعلومات الكافية التي
 . تسمح للمؤسسة بتقدنً ابغوافز ابؼادية التي تساىم في تنشيط الرأس ابؼاؿ البشري والمحافظة عليو

 تقليل ساعات العمل الضائعة واستغلببؽا في تنشيط اداء الرأس ابؼاؿ البشري. 

 يساىم في رسم ابؼسار ابؼهتٍ للرأس ابؼاؿ البشري ووضع برامج للؤجور العادلة للمحافظة عليو. 

                                                           
1
 -Nnema eme u kandu,influence of E_HRM in decision making in selected tertiary institutions in south africa, 

vol12,nem4,journal problems and perspective in management,2014,p339. 
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  الاستغلبؿ الامثل للوقت من خلبؿ سرعة ودقة بذميع ابؼعلومات ابؼتعلقة بالرأس ابؼاؿ البشري حتى تتمكن
1.ابؼؤسسة من ابزاذ اجراءات ابؼناسبة لتنشيطو

 

  يساىم نظاـ تسجيل ابغضور والانصراؼ في برديد مدى دافعية الرأس ابؼاؿ البشري بكو اداء عملو والتزامو بو
 .،وبالتالر تغيتَ طرؽ وأساليب اداء الاعماؿ بفا يساعد في تنشيطو وبرفيزه

  يعتبر وسيلة مساعدة بؼتخذ القرار عند تشكيل فرؽ العمل التي تساىم في ابراز وصناعة الرأس ابؼاؿ البشري
 .وتنشيط البعض الاخر

  يوفر ابؼعلومات التي تسهل عملية البحث الداخلية لاستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري ابؼتواجد داخل ابؼؤسسة
 2.لوضعو في ابؼناصب ابؽامة

 مساىمة المستوى العلائقي في بناء الرأس المال البشري: المطلب الثالث

 التوظيف الالكتروني وبناء الرأس المال البشري: الفرع الاول

يعتبر نظاـ التوظيف الالكتًوني من اكثر الانظمة بقاعة في استقطاب الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسة لأنو يساعد على 
متابعة الكفاءات ابؼتوفرة في البيئة ابػارجية وعمل الابحاث الداخلية لإيجاد مرشحتُ للعمل بابؼؤسسة،وذلك بالاعتماد 

على ابؼوارد الالكتًونية خاصة الانتًنت،اللوحات الاعلبنية،بؿركات البحث ،قواعد البيانات لتسريع عملية التًشح 
بالنسبة لطالبي العمل،كذا برستُ معايتَ ابؼطابقة للوظائف الشاغرة بالنسبة للمؤسسة حيث يدكن شغل الوظائف 

 بطريقة اكثر كفاءة وأسرع وبشكل مريح

كما اف ابؼؤسسات تسعى الذ ابغصوؿ على الرأس ابؼاؿ البشري الاكثر فعالية،من خلبؿ ادماج جهودىا للتوظيف 
الداخلي وابػارجي باعتماد برامج التوظيف الإلكتًوني ،والتي تسعى الذ برستُ العمليات الاساسية في ادارة الرأس 

 3.ابؼاؿ البشري

 

                                                           
1
 .55،54لزىر طرودي ،مرجع سابق ،ص ص- 

 .76بوغرارة جهيدة ،مرجع سابق ،ص- 2
3
-Tanya bandrouk ,Huub Ruel ,and al ,E_transformation and humane ressource technologes:organizational outcomes 

and challenges ,April ,2009,p17.  
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 1:لذا فهي تعتمد على مصدرين اساسيتُ هما

  يدكن للمؤسسة اف تعتمد على مصادرىا الداخلية لاستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري :المصادر الداخلية
ابؼؤىل ،اي من داخل ابؼؤسسة ،ويكوف ذلك اما بالتًقية او النقل من وظيفة الذ اخرى في نفس ابؼستوى ،او 

 .نقلو الذ اعلى مستوى ،لكن ىذه ابؼصادر تبقى غتَ كافية ،لذا تلجأ ابؼؤسسة الذ مصادر خارجية

  ىناؾ العديد من ابؼصادر ابػارجية برت تصرؼ ابؼؤسسة لاستقطاب الرأس ابؼاؿ :المصادر الخارجية
البشري ابؼؤىل ،وتتمثل ىذه ابؼصادر في خريجي ابعامعات وابؼعاىد ،او استقطابو من ابؼؤسسات الاخرى اما 

عن طريق الاعارة او تشغيلو بعد بزليو عن العمل فيها ،او بزلي ابؼؤسسة عنو ،ومن اىم مزايا ىذا ابؼصدر ىو 
كبر وعاء ابؼهارات وابؼؤىلبت ،واستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري من خارج ابؼؤسسة قد يأتي بأفكار جديدة 

تفيد ابؼؤسسة وحتى من حيث التكلفة ،فالاعتماد على ابؼصادر ابػارجية اقل تكلفة عكس ابؼصادر الداخلية 
بعد اف تكوف ابؼؤسسة على علم بابؼصادر التي تريد ابغصوؿ عن طريقها على الرأس ابؼاؿ البشري ابؼطلوب 

 .،وبدورىا تستخدـ بؾموعة من الطرؽ لاستقطابو

 :وبالتالر يوفر

 توسيع قاعدة ابؼتًشحتُ من الافراد ذوي كفاءات. 

 وخلبصة ما سبق، يدكن القوؿ اف التوظيف الالكتًوني يعتبر من افضل ابؼمارسات للحصوؿ على الرأس ابؼاؿ البشري 
 :ابؼتميز،حيث نلخيص ذلك من خلبؿ الشكل ابؼوالر

 

 

 

 

                                                           
1
فريد بطيلي ،اثر تغتَات البيئة الداخلية على توظيف ابؼوارد البشرية في بؾمع صيداؿ فرع فرماؿ بعنابة ،بؾلة مركز دراسات كوفة ،كلية العلوـ الاقتصادية - 

 .148والتجارية وعلوـ التسيتَ ،جامعة العربي بن مهيدي ،اـ البواقي ،ابعزائر ،ص
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 تأثتَ التوظيف الالكتًوني على ادارة الرأس ابؼاؿ البشري:(9)شكل رقم

 .press inc,sap-e-recruiting boston(MA),2011,p2,from:www.htt//fr.scribd:من اعداد الطالبة بالاعتماد:ابؼصدر

Com/doc/integration-sap-e-erecruiting. 

 تحديد الفعالية والتطوير والاسبقية في الحصول على الرأس المال البشري-
 برنامج يساعد في تعظيم امكانيات القوى العاملة

 
  الشفافية،ادوات سريعة لتوظيف افضل الاشخاص-

 اجراءات توظيف مثلى                                                                
  بزفيض الوقت
 زيادة الانتاجية

 
 
 
 
 
 

  نظرة عامة حول القوى- :ابراز رأس المال البشري الرئيسي،احتياجات العرض والطلب-
 :العاملة العالمية برديد خطط ابؼناصب الرئيسية الاسبقية في برديد

 القدرة على الاستفادة من   وتتبع وتطوير الرأس ابؼاؿ البشري ابؼستعمل
 ابؼوظفتُ المحتملتُ استمرارية 
 القيادة وابؼواءمة مع الاىداؼ 
 .الرئيسية 

 الادارة التنفيذية

ات ؤسسالم
 الاخرى

قوى العاملة 
 العالمية

 الرأس المال البشري
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 :يوضح الشكل اعلبه

 :العناصر الثلبثة التي تساىم في استقطاب الرأس ابؼاؿ البشري والتي يدكن شرحها فيما يلي(9)يلخص الشكل رقم

 تساىم الادارة التنفيذية في ابغصوؿ على الرأس ابؼاؿ البشري باستخداـ الوسائل ذات :الادارة التنفيذية
شفافية وسرعة ،كذا بزفيض الوقت اللبزـ لإجراءات التوظيف ابؼثلى لاستقطاب افضل الكفاءات التي تعمل 

 .على زيادة انتاجية ابؼؤسسة

 تعمل ابؼؤسسة من خلبؿ التوظيف الالكتًوني على متابعة احتياجات السوؽ من :المؤسسات الاخرى
العرض والطلب ،وتتبع الكفاءات الاسبقية واستقطابها من ابؼؤسسات الاخرى بتقدنً كل ابؼغريات ابؼادية 

 .وابؼعنوية

 يساىم التوظيف الالكتًوني على تقدنً نظرة عامة حوؿ الرأس ابؼاؿ البشري العابؼي :القوى العاملة العالمية
المحتمل ابغصوؿ عليو والعمل على استقطابو والقدرة على الاستفادة منو ومواءمتو بالأىداؼ الرئيسية 

 للمؤسسة 

 التدريب الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الثاني

يعد التدريب الالكتًوني النشاط الذي توليو ابؼؤسسة اىتماما كبتَا لقدرتو على تنشيط والمحافظة على الرأس ابؼاؿ 
البشري من خلبؿ منحهم فرصة فريدة من نوعها بؼراقبة وتطوير كفاءاتهم ولإدارة حياتهم الوظيفية داخل ابؼؤسسة 

،ونقاط القوة لأنظمة التدريب تكمن في ابؼنهج ابعديد وابؼوقف الذي سيكوف من خلبؿ التشجيع والإبؽاـ في عقوؿ 
الافراد داخل ابؼؤسسة ،وىو واضح للغاية ومنظم ،ويدكن للؤفراد اف يكونوا خلبقتُ في ادارة التعلم والتطوير الفردي 

لكفاءاتهم وبرمل ابؼسؤولية في برستُ معرفتهم فطبيعة التغتَات التي تعيشها ابؼؤسسات في الوقت ابغاضر سواء كانت 
تكنولوجية او تنظيمية اصبحت تفرض عليها ضرورة توافق قدرات الرأس ابؼاؿ البشري مع ما يستجد من ىذه 

التطورات بغية برقيق ما تصبو اليو ابؼؤسسات ،وأصبح لزاما عليها اف تبحث عن البرامج التدريبية ابؼناسبة لرأس ابؼاؿ 
 .البشري في مراكز التدريب ابؼختلفة

كما ينظر الذ وظيفة التدريب الالكتًوني على انها وظيفة ابؼكملة للتعيتُ،فلب يكفي اف تقوـ ابؼؤسسات باستقطاب 
الرأس ابؼاؿ البشري وتعينو ،وإنما يجب اعداده ىو تنمية قدراتو على اداء الاعماؿ ابؼستندة اليو، ومساعدتو في 
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وللتدريب الالكتًوني تأثتَات .اكتساب ابعديد من ابؼعلومات وابؼعارؼ وتزويده بالأساليب ابعديدة وصقل مهارتو
 :متعددة على الرأس ابؼاؿ البشري من اهمها

 رفع مستوى الاداء وبرسينو من الناحية الكمية والنوعية. 

 تقوية العلبقات بتُ الرأس ابؼاؿ البشري والإدارة العليا. 

 تنمية شعور بالانتماء والولاء للمنظمة. 

 بزفيض معدلات كل من الغياب ودوراف العمل. 

  توعية الرأس ابؼاؿ البشري بأهمية التدريب ،واكتسابو القدرة على البحث عن ابعديد وابؼستحدث في شتى
 .بؾالات العمل

 برستُ انتاجية الرأس ابؼاؿ البشري ورضاه الوظيفي والتزامو. 

 الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري من خلبؿ التدريب الالكتًوني وتطويره كإستًاتيجية وليس كتكلفة. 

 تدعيم الرأس ابؼاؿ البشري بابؼهارات ابعديدة. 

 تقييم الاداء الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الثالث

يلعب نظاـ تقييم الاداء الالكتًوني دور كبتَ في بناء الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسة ،وذلك من خلبؿ النقاط 
 1:التالية

  برديد نقاط القوة والضعف للرأس ابؼاؿ البشري الذي يسمح بصياغة للبرامج التطويرية والتدريبية ابؼناسبة
 .لتحستُ اداءه وتنشيطو في عملو ابغالر

  برستُ اداء الرأس ابؼاؿ البشري والاعتًاؼ بجودتو وإرشاده في حالة بسيزه بفا يزيد من تنشيط دافعيتو للوصوؿ
 .الذ مستويات اعلى للؤداء

 الاىتماـ بتطوير البرامج التدريبية التي تعمل على برستُ كفاءاتهمةتطوير الرأس ابؼاؿ البشري، بزياد . 

                                                           
على عبد ابؼنعم مهدي ،نظاـ تقييم الاداء الالكتًوني ودوره في برفيز الكادر التدريسي على ابقاز العلمي ابؼتميز ،كلية الادارة والاقتصاد ،جامعة واسط - 1

. 394 ،ص2012،العراؽ ،
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  ايجاد ابؼناخ ابؼلبئم وبرستُ المحيط الاجتماعي للعمل ،والتعامل الاخلبقي يساىم في المحافظة على الرأس ابؼاؿ
 .البشري بابؼؤسسة

  يعد من اىم ابؼؤشرات التي تعتمدىا ابؼؤسسة بؼعرفة مدى الدافعية ودرجة الرضا الوظيفي ،وىذا لتطويرىا
 .للمحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري برفع روحهم ابؼعنوية

  عملية بسكن من معرفة احتياجات ابؼؤسسة لاستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري ،ووضع الاسس الاستًاتيجية
1.لذلك

 

 2:اوقد تستخدـ نتائج تقييم الرأس ابؼاؿ البشري بابؼؤسسة لغرضتُ، ىم

 استخداـ نتائج التقييم الالكتًوني كأساس لابزاذ بعض القرارات الادارية بابؼؤسسة من ترقية :الغرض الإداري
 .ونقل ومكافآت وتعويضات تساىم في المحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري

 نعتٍ بو استخداـ نتائج التقييم من اجل تنمية وتنشيط الرأس ابؼاؿ البشري ،والقضاء على :الغرض التطويري
 .نقاط الضعف في اداءه وبالتالر برستُ الاداء وتطويره باستمرار

  

 

 

 

 

 

 

                                                           
بوبرطخ عبد الكرنً ،دراسة فعالية نظاـ تقييم اداء العاملتُ في ابؼؤسسات الاقتصادية ،دراسة حالة مؤسسة ابعرارات الفلبحية ،مذكرة مقدمة لنيل شهادة - 1

. 60 ،ص2012-2011ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ ،كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ ،جامعة منتوري ،قسنطينة ،ابعزائر ،
 .107،105بضود حيمر ،مرجع سابق ،ص ص- 2
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 خلاصة الفصل الثاني

    مع ظهور اقتصاد ابؼعرفة وتزايد الاىتماـ بابؼعلومات،فاف اكتشاؼ اخر اخذ طريقو الذ مركز الاىتماـ وابغديث 
عنو على بكو متزايد إلا وىو رأس ابؼاؿ البشري الذي يعتبر اليوـ قاعدة الثورة وىو التدفق ابغيوي للقيمة وللؤفكار 

اف ادارة رأس ابؼاؿ البشري امر بالغ الاهمية والقدرة على تطوير والاحتفاظ .وابؼنتجات وابػدمات ابعديدة
بابؼوظفتُ،يشكل برديا كبتَا بػبراء ابؼوارد البشرية،وىذا التحدي فرض على ادارة ابؼوارد البشرية مهمات جديدة لعل 

اهمها وأكثرىا حرجا ىو جذب واستقطاب نوعية جديدة من ابؼوارد البشرية تتميز بدراية ومعرفة عالية،وقدرة 
متميزة،والذي لن يتم إلا من خلبؿ توجو الكتًوني لإدارة ابؼوارد البشرية التي تقدـ حلوؿ تقنية تغطي ابؼهاـ ابؼتعددة 

 .لوظيفة ابؼوارد البشرية

وبؽذه الاهمية،سوؼ بكاوؿ في الفصل ابؼوالر معرفة اثر الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على بناء الرأس ابؼاؿ البشري 
 .ببسكرة-فرع جينراؿ كابل-لعينة من اطارات مؤسسة صناعة الكوابل
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 تمهيد

   كاف الاعتقاد السائد الذ وقت قريب اف الثروات تكوف من الاصوؿ ابؼلموسة اذ لد يفكر احد في مدى تأثتَ العنصر 
البشري على تكوين تلك الثروات، ولكن بدخوؿ عصر التكنولوجيا وابؼعرفة اصبح ابؼورد البشري ىو ابؼؤثر ابغقيقي في بقاح 

ما يعتٍ .ابؼؤسسات واف الاىتماـ بو يؤدي مع الاصوؿ الرأبظالية الذ زيادة قيمة الناتج النهائي عن طريق الاستثمار البشري
ذلك،اف مسألة الاىتماـ بابؼوجودات ابؼعرفية وبنائها بشكل متقن اصبحت حتمية تفرضها متطلبات اقتصاد اليوـ الذي 

وىذه ابغتمية برتاج . اصبحت فيو القدرات ابؼتميزة اىم الاسلحة التي تعتمد عليها ابؼؤسسات في التميز وضماف الاستمرارية
الذ توظيف منظومة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على اعتبار انها بسثل الالية الاكثر قدرة على استقطاب الرأس ابؼاؿ 

 .البشري وكذا صناعتو والمحافظة عليو ،نتيجة لتنوع مكوناتها

وبناءا على ذلك،سيتم التطرؽ في ىذا الفصل الذ الرأس ابؼاؿ البشري ومساهمة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في بنائو ،من 
 :خلبؿ تقسيمو الذ ثلبثة مباحث

 . مدخل الذ الرأس ابؼاؿ البشري:المبحث الاول

  استثمار،بناء وادارة الرأس ابؼاؿ البشري:المبحث الثاني

 مساهمة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في بناء الرأس ابؼاؿ البشري:المبحث الثالث
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 مدخل الى الرأس المال البشري:المبحث الأول

     برتاج ابؼؤسسات على اختلبفها الذ رأس ابؼاؿ لإدارة نشاطاتها وعملياتها الانتاجية وخدماتها،حيث كاف بقاحها 
في النصف الاوؿ من القرف ابؼاضي يعتمد بشكل اساسي على الرأس ابؼاؿ ابؼادي لكن ىذا الوضع بدأ يأخذ 

بالابكسار عندما اصبحت ابؼعرفة بسثل عامل التميز والتفوؽ الذي يؤدي الذ برقيق القيمة ابؼضافة بؼنتجاتها وتعزيز 
وبالتالر نشػأ ما يسمى بالرأس ابؼاؿ البشري ابؼعبر عن بـزوف ابؼهارات وابؼعارؼ والسمات ابؼتجسدة .مركزىا التنافسي

 .في القدرة على اداء العمل ،فأصبح بذلك ابشن ضروب الرأس ابؼاؿ لعدـ خضوعو لقانوف ابؼنفعة ابؼتناقصة

وللئحاطة بهذا النوع من الرأس ماؿ سنتطرؽ اليو في ىذا ابؼبحث بعد تناوؿ الرأس ابؼاؿ الفكري باعتباره ابؼظلة التي 
 .تشتمل عليو

 مفهوم ومكونات الرأس المال الفكري :المطلب الاول

 مفهوم الرأس المال الفكري:الفرع الاول

يعتبر حقل الرأس ابؼاؿ الفكري من ابغقوؿ ابغديثة التي بدأ الاىتماـ بها منذ تسعينات القرف ابؼاضي فقط،فلم يتم 
الاتفاؽ بشكل واضح حوؿ برديد معناه، وأكثر من ذلك فاف الكثتَين لا زالوا يعتقدوف اف الرأس ابؼاؿ الفكري ىو 

 .نفسو الرأس ابؼاؿ البشري، اذ لا يديزوف بتُ ابؼفهومتُ

، فقد وصفو  الرأس ابؼاؿ البشري، الرأس ابؼاؿ ابؽيكلي، : حزمة معرفية، وانو يتكوف من" بأنوStewartوعلى العموـ
قدرات متميزة يتمتع بها عدد بؿدود من الافراد العاملتُ في "  بأنوYaundet وعرفو 1".والرأس ابؼاؿ الزبائتٍ

ابؼؤسسة، والتي بسكنهم من تقدنً اسهامات فكرية بسكن ابؼؤسسة من زيادة انتاجيتها وبرقيق مستويات اداء عالية 
بؾموعة ابؼهارات ابؼتوفرة في ابؼؤسسة التي تتمتع بدعرفة واسعة " بأنوVlrichكما يرى 2".مقارنة بدؤسسات ابؼماثلة

 3"بذعلها قادرة على جعل ابؼؤسسة عابؼية من خلبؿ الاستجابة بؼتطلبات العملبء

                                                           
. 225،ص2011،دار اثراء للنشر والتوزيع، الاردف،1ناصر بؿمد سعود جرادات، وآخروف،ادارة ابؼعرفة،ص-  1
 .125،ص2010بقم عبود بقم، ادارة اللبملموسات ادارة مالا يقاس، دار يازوري العلمية للنشر والتوزيع،عماف، الاردف،-2

3
 -vlinch.d, A new manages for human resource, hard business review, January-fabrury,1995,p2. 
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وبناءا على التعاريف السابقة،يتضح لنا اف رأس ابؼاؿ الفكري يتمثل في القدرة العقلية لدى فئة معينة من ابؼوارد البشرية 
بفثلة في الكفاءات القادرة على توليد الافكار ابؼتعلقة بالتطوير للؤنشطة والعمليات بدا يضمن امتلبؾ ميزة تنافسية 

 .للمؤسسة

 مكونات الرأس المال الفكري: الفرع الثاني

قدمت طروحات عديدة بشأف مكونات الرأس ابؼاؿ الفكري، إلا انو على ضوء مراجعة ادبيات ابؼوضوع، فإننا بقد اف 
 بعد دراسة مفصلة انتهت بوجود ثلبث Stewartىناؾ اتفاؽ كبتَ بتُ الباحثتُ حوؿ التصنيف الذي قدمو 

 1:مكونات اساسية وابؼتمثلة في

 ىو مصدر الاساسي لتكوين وتشخيص الافراد الذين يدتلكوف القدرة العقلية :الرأس المال البشري  
وابؼهارات وابػبرات اللبزمة لإيجاد ابغلوؿ العملية ابؼناسبة بؼتطلبات ورغبات العملبء،ولأنهم مصدر الابداع 

 .والابكار في ابؼؤسسة

 ويتمثل بابؼعرفة التي يتم اكتسابها والاحتفاظ بها بهياكل وأنظمة وإجراءات ابؼؤسسة :الرأس المال الهيكلي 
 .وىو ما يبقى في ابؼؤسسة بعد اطفاء اصوبؽا (قدرات ابؼؤسسة التنظيمية)

 ويتمثل بابؼعرفة التي تشتق قيمة اكبر من الزبائن الراضتُ ذوي الولاء للموردين ابؼعوؿ :الرأس المال الزبوني 
 .عليهم ومن ابؼصادر ابػارجية الاخرى

 2:كما اقتًح ابؼعاني وزملبءه تصنيفا جديدا لرأس ابؼاؿ الفكري، يشتمل اربعة مكونات ،ىي

حيث اعتبروا اف الرأس ابؼاؿ . الرأس ابؼاؿ ابؽيكلي، الرأس ابؼاؿ البشري، الرأس ابؼاؿ الاجتماعي، الرأس ابؼاؿ النفسي
الزبوني احد اجزاء الرأس ابؼاؿ الاجتماعي، فالنظرة اليو قد اخذت تتطور،وأصبح مفهومو يشمل اكثر بفا يدكن حصره 
في علبقة مع الزبائن، حيث ظهر مفهوـ الرأس ابؼاؿ الاجتماعي الذي يشمل العلبقات الداخلية وابػارجية للمؤسسة، 

يعتبر جزءا من علبقة ابؼنظمة مع الاطراؼ  (العلبقة مع الزبائن)وفي ضوء ىذا ابؼفهوـ ابعديد فاف الرأس ابؼاؿ الزبوني
 .ابػارجية،والتي يضمها الزبائن

                                                           
1
 -kwon, dae-bong,human capital and its measurment,korea,2009,p4. 

. 229ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق، ص- 2
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بالإضافة الذ ما سبق، فقد بدأ يتطور مفهوـ جديد يتعلق بابغالة النفسية للعاملتُ في ابؼؤسسات، ويعتبره البعض جزءا 
التفاؤؿ، الثقة، والأمل، والقدرة على : من رأس ابؼاؿ الفكري، وىو ما يطلق عليو رأس ابؼاؿ النفسي،والذي يتكوف من

 .ابؼقاومة

 :ويدكن تصور مكونات الرأس ابؼاؿ الفكري وفقا بؽذا التصنيف بيانيا كما يلي

 مكونات الرأس ابؼاؿ الفكري: (05)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 
 

 .230ناصر بؿمد سعود جرادات وآخروف، مرجع سابق،ص: ابؼصدر

 الاىتمام التاريخي برأس المال البشري ومفهومو: المطلب الثاني

 الاىتمام التاريخي برأس المال البشري: الفرع الاول

الذي يشمل الاصوؿ ابؼلموسة، وكاف الاىتماـ " رأس ابؼاؿ التمويلي"كاف الاىتماـ برأس ابؼاؿ، تاريخيا، منصبا على 
العاـ بالتعليم وابػبرات والقدرات التي يتمتع بها الافراد، بدثابة احدى خصائص قوة العمل، ولكن، ومع ثورة ابؼعرفة، 

يدكن اف يقاس، وينمى، ويتم خسارتو اذا ترؾ الافراد " رأس ماؿ"بدأ ابؼختصوف يتعاملوف مع ىذه القدرات باعتبارىا 
العمل، كما بدأ الاىتماـ بالعلبقات التي يقيمها الافراد مع الاخرين، من زبائن ومنافستُ وموردين وحكومة وغتَىم، 

 بؽذا اصبح مصطلح رأس ابؼاؿ 1باعتبارىا من مكونات رأس ماؿ الذي يجب قياسو، والاىتماـ بابغفاظ عليو وتنميتو،
                                                           

1
 -nabylah abo dehman, human capital,growth economics,sapienza universita, roma,2016,p8. 

 مكونات الرأس المال الفكري

رأس المال 
 النفسي

التفاؤل-  

الثقة-  

الامل-  

القدرة على -
المقاومة

رأس المال 
 الاجتماعي

العلاقات الداخلية-  

العلاقات الخارجية-  

 

رأس المال 
 البشري

التعليم-  

التدريب-  

الخبرة-  

المهارة-

رأس المال 
 الهيكلي

 الانظمة-

 الاجراءات-

 قواعد البيانات-
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رأس ابؼاؿ البشري ، : ويتكوف من:   يتضمن الاصوؿ ابؼلموسة، والاصوؿ غتَ ملموسةFitz_enzحديثا كما بتُ 
 1.رأس ابؼاؿ الاجتماعي، ورأس ابؼاؿ النفسي، ورأس ابؼاؿ ابؽيكلي

تدرج الاىتماـ بالعنصر البشري وفق مراحل متعددة، وصولا الذ ابؼرحلة التي اصبح بالإمكاف التعامل معو كرأس ماؿ 
 2:يدكن اف يقاس، وتكوف لو قيمة مثل باقي الاصوؿ الاخرى في ابؼؤسسة، ويدكن استعراض تلك ابؼراحل كما يلي

 بداية المرحلة الصناعية 

ففي بداية ابؼرحلة الصناعية في اوروبا، وظهور اللآلات وابؼصانع الكبتَة، كاف يتم اختيار العاملتُ بناءا على مهارات 
 .معينة تتوافر فيهم للقياـ بالعمل ابؼطلوب منهم القياـ بو

 مرحلة ظهور الحركات العمالية 

بعد ظهور ابغركات العمالية بدأت النظرة الذ الافراد العاملتُ تتحسن، وأصبح العنصر البشري ذا مكانة مهمة في 
ابؼؤسسات، ومع ظهور مدرسة الادارة العلمية التي جاء بها فريدريك تايلور، نظمت العلبقة بتُ الادارة والعاملتُ على 
اساس الاختيار ابؼناسب للعاملتُ وتدريبهم، وعليو، اصبح موضوع تدريب العاملتُ وتعليمهم من الامور التي بدأت 
ابؼؤسسات توليها الاىتماـ الكبتَ، كما جاء ذلك الاىتماـ نتيجة ظهور حركة العلبقات الانسانية التي اعتبرت اف 

 .انتاجية الافراد تتأثر بالاىتماـ بحاجاتهم ابؼختلفة

 مرحلة التحول من الثورة الصناعية الى الثورة المعلوماتية 

بعد التحوؿ من الثورة الصناعية الذ الثورة ابؼعلوماتية حظي موضوع تنمية وتطوير ابؼوارد البشرية باىتماـ كبتَ في عالد 
الاقتصاد العابؼي، وبعدما اصبح الاىتماـ بابؼعرفة امرا ضروريا ومهما لتقدـ وتطور ابؼؤسسات، باعتبارىا موردا مهما 
لأي مؤسسة اف لد تكن من اىم مواردىا، وأصبح العنصر البشري يحتل اىتماما كبتَا في العهد ابغديث، كما اصبح 

تطوير ابؼوارد البشرية من ابؼوضوعات ابؼهمة للمؤسسات ابغديثة، باعتبار اف ذلك يساعد الشركات الصغتَة على 
 .برقيق النجاح

                                                           
1
 -jaison r.abel, tadd m.gabe, human capital and economic activity in urban america, faderal reserve bank,new 

york,2008,p2. 
. 240ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق،ص-2
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 مفهوم رأس المال البشري: الفرع الثاني

يعد رأس ابؼاؿ البشري من ابؼفاىيم ابؼهمة التي بدأت ابؼنظمات الاىتماـ بها،مؤخرا نتيجة ادراؾ اف العنصر البشري 
يدثل موردا ورأبظالا مهما يجب تقرير حجمو وخصائصو ضمن حساباتها وبدراجعة الادب النظري لو، يلبحظ اف ىناؾ 

  1:الكثتَ من التعريفات لو والتي يدكن توضيحها وفقا بؼداخل بـتلفة، من اهمها نذكر مايلي

 من حيث اعتباره جزءا من عمل المؤسسة: 

، وجاء "القيمة المجمعة للمعرفة ابؼتوافرة للمؤسسة" رأس ابؼاؿ البشري بأنو Fappaoloو Koulopowlosعرؼ 
بؾموع ابؼعارؼ التي بستلكها ابؼؤسسة وتكمن في " وزملبءه مطابقا لو، عندما عرفوه بأنو  Fernandezتعريف 

المجموع التًاكمي للمواقف وابػبرة وابؼعرفة والإبداع والطاقة " فعرفو بأنو Weatherly اما2،"عقوؿ العاملتُ فيها
 3".وابغماس التي يبديها الاشخاص لاستثمارىا في أعمابؽم

 من حيث اعتباره يتضمن مجموعة من المكونات الاساسية التي تتوافر في الافراد: 

  اف رأس ابؼاؿ البشري يتضمن ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات ابؼتجسدة في OECDاعتبرت منظمة التعاوف الاوروبي 
 وزملبءه الذين وصفوه بأنو Schlutz وىذا لا يختلف كثتَا عن تعريف 4الافراد وابؼرتبطة بالنشاط الاقتصادي بؽم،

 وزملبءه بأنو  Xu، وكذلك ما ذكره "ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات للؤفراد العاملتُ من اجل تزويد ابغلوؿ للزبائن"
 ".يشمل ابؼعرفة وابؼهارة والقدرة ابؼتجسدة لدى العاملتُ بابؼؤسسة"

                                                           
1
 -catherine resche, human capital:l'avers et le revers d'un terme metaphorique, published in LSP et professional 

communication, vol7,num2,université panthéon-Assas, paris2,France,2007,p24. 
سناء جابر، دور رأس ابؼاؿ البشري في برقيق الاداء ابؼتميز ابعامعي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، فرع تسيتَ ابؼنظمات، بزصص - 2

. 22،ص2017-2016تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر،بسكرة، 
3
 -simon burgess, human capital and education: the state of the art in the economics of education,discussion paper no 

9885, CMPO,university of bristol and IZA,germany,2016,p7. 
،مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستًفي -فرع جنراؿ كابل-دراسة ميدانية مؤسسة صناعة كوابل:نادية عديلة، اثر ادارة رأس ابؼاؿ البشري في التغيتَ التنظيمي- 4

-2016علوـ التسيتَ، فرع تسيتَ ابؼنظمات، بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، 
. 23، ص2017
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، "رأس ابؼاؿ البشري يشمل التعليم وابػبرة وابؼهارة التي يدتلكها العاملوف بابؼؤسسة"فأف وزملبءه Rauchكما ذكر 
 1".يتضمن ما يدتلكو الافراد من تعليم وخبرة ومهارة" وزملبءه الذي بتُ بأنو  Greveوكاف ىذا متوافقا مع تعريف 

 من حيث اعتباره يرتبط مباشرة بالعمل: 

ابعدارات : بؾموعة قوى العمل ومعارفهم التي تشمل بؾموعة من العناصر مثل"بأنو Reinhardt اعتبره
، وأضاؼ إلذ ذلك، العلي وآخروف بأف رأس ابؼاؿ "وابؼهارات والابذاىات بكو العمل وسرعة البديهة والتحفيز

بؾموعة ابػبرات وابؼعارؼ والطاقات وابغماس والإبداع والصفات التي يدتلكها العاملوف في الشركة "البشري يعتٍ 
يدثل ابػبرات وابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات التي " بأنو Fitzenz في حتُ اشار اليو 2،"ويستثمرونها في العمل

، "يدتلكها الأفراد ويستخدمونها في عمليات الإنتاج، والتي يدكن قياسها من خلبؿ التدريب وتطوير ونظاـ ابغوافز
اما تعريف ياستُ فقد جاء مؤكدا على ما سبق، بحيث اعتبره توليفة ابؼعرفة والتعليم وابعدارة والكفاءات ابعوىرية 

 .للئفراد العاملتُ من اجل برقيق الأىداؼ والبرامج وابؼهاـ الوظيفية ابؼناطة بهم

ومن خلبؿ التعاريف السابقة، يدكن القوؿ اف الرأس ابؼاؿ البشري يتمثل في بصيع ابؼوارد البشرية ذات الامكانيات 
ابؼتميزة والتي لديها القدرات الابداعية والابتكارية وتشمل على معارؼ  العامل ابؼتطورة وخبراتهم ابؼتًاكمة 

 .ومهاراتهم وبساسكهم كفريق عمل متكامل

 خصائص وأصناف الرأس المال البشري: المطلب الثالث

 خصائص رأس المال البشري: الفرع الاول

 اف لرأس ابؼاؿ البشري خصائص تتضمن القابلية للتوسع، التوليد الذاتي وقابلية النقل وابؼشاركة، Crawfordاقتًح 
بالإضافة الذ ذلك، فاف . حيث ترتبط ارتباطا وثيقا بإمكانية اف ترفع رصيد ابؼعارؼ من الرأس ابؼاؿ البشري للؤفراد

 3:الرأس ابؼاؿ البشري يتمتع ببعض ابػصائص الأخرى، نذكر منها

                                                           
. 241جابر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق،ص- 1
نور بؿمد يحي، رغد بؿمد يحي، دور بعض ابعاد ادارة ابؼوىبة في تنمية رأس ابؼاؿ البشري دراسة استطلبعية لعينة من التدريسيتُ في جامعة ابؼوصل، - 2

. 316 العراؽ،،ص2018 كلية الادارة والاقتصاد، جامعة تكريت،،، بؾلة تكريت للعلوـ الادارية والاقتصادية41، العدد1المجلد
. 24نادية عديلة،مرجع سابق، ص- 3
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  يتصف بخاصية ىامة وىي اف ابؼؤسسة برصل على مساهمتو في العمل بدوف اف بستلكو بشكل مباشر، بفا
 .يضيف درجة من عدـ التأكد بالنسبة لاستخدامو

 يعتبر من الاصوؿ غتَ ملموسة. 

 يعتبر احد العناصر الاساسية لتحديد القيمة ابغقيقية للمؤسسة. 

 يعتبر من اىم ابؼزايا التنافسية للمؤسسة. 

 يتكوف الرأس ابؼاؿ البشري من مكوف فطري ومكوف مكتسب. 

 غتَ قابل للتداوؿ،سواء ابؼكونات الفطرية وابؼكتسبة، وابؼهارات وابؼعارؼ متًسخة في الافراد. 

 يدكن اكتساب الرأس ابؼاؿ البشري بشكل ربظي او غتَ ربظي. 

 الرأس ابؼاؿ البشري لو جوانب نوعية وجوانب كمية. 

 يدكن اف يكوف عاـ كما يدكن اف يكوف خاص. 

 ابؼعارؼ والقدرات ابؼخزنة في كل فرد قد لا يتم استخدامها بشكل كامل. 

 1.عمره ابؼعنوي والاعتباري يتجدد مع تغيتَات العصر ومستجداتو البيئية
 

 ٍلا يندثر إلا بتوقف عمر الزمت. 

 منحتٌ انتاجيتو يتصاعد بنفس ابذاه منحتٌ قابليتو ومعارفو ومهاراتو. 

 اصناف الرأس المال البشري: الفرع الثاني

اذا كاف من الاكيد اف القدرات وابػبرات وابؼهارات ابؼكونة للرأس ابؼاؿ البشري غتَ متساوية بتُ الأفراد، فمنهم من 
 و Flonorيتمتع بابؼكونات ابؼذكورة بشكل يفوؽ الآخرين تنعكس ايجابا على ابؼؤسسة وخدماتها، فقد قاـ كل من 

Callahn2: بوضع نموذج يدكن بذزئة الرأس ابؼاؿ البشري الذ فئات حسب مستويات الاداء يظهر في الشكل التالر 

 

 
                                                           

دراسة مقارنة على عينة من ابعامعات : ابضد بؿمد الفيومي،اثر الاصوؿ غتَ ابؼلموسة في برقيق ابؼيزة التنافسية في ظل تبتٍ معايتَ ادارة ابعودة الشاملة- 1
. 23،ص2010الاردنية الربظية وابػاصة،رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ،كلية الاعماؿ،جامعة الشرؽ الاوسط،الاردف،

. 25لزىر طرودي، مرجع سابق،ص- 2
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 فئات الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسة:(06)الشكل رقم

 من ابصالر 75% يشكلوف نسبة :النجوم والعقول-1
 .العاملتُ

 من 2.5% ويشكلوف نسبة :المتعلمون الجدد-2
 .ابصالر العاملتُ

 من ابصالر 20%يشكلوف نسبة :العاملون الطبيعيون-3
 .العاملتُ

 من 2.5% ويشكلوف نسبة :العاملون المعرقلون-4
 ابصالر العاملتُ

فرع جينراؿ كابل، مذكرة مقدمة – لزىر طرودي، نظم معلومات ابؼوارد البشرية كأداة لبناء الرأس ابؼاؿ البشري، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل :ابؼصدر
لنيل شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 

. 24، ص2013-2014

 :من الشكل اعلبه يتضح مايلي

 يدثل ابؼربع الاوؿ فئة العاملوف الذين يتمتعوف بالقابليات وابؼعارؼ وابؼهارات ابؼتنوعة التي يدكن :النجوم والعقول-1
توظيفها واستثمارىا بشكل صحيح لصالح ابؼؤسسة والتي يصعب ايجاد بديل بؽم بسهولة، فضلب عن حركتهم الدائمة 

 . من ابصالر العاملت75ُ%وفعلهم النشيط في الوصوؿ الذ الاداء ابؼتميز كما يفتًض اف تكوف نسبتهم 

 يدثل ابؼربع الثاني فئة العاملوف ابعدد الداخلتُ للمؤسسة والذين ىم في طور التعلم لاكتساب :المتعلمون الجدد-2
ابؼعارؼ وابػبرات بفعل نقلهم او ترقيتهم الذ وظائف جديدة، والذين عادة ما لد يصل ادائهم للمستوى ابؼرغوب لو 

 من ابصالر 2.5%بسبب ضعف مواقف الاندماج والتكيف مع ثقافتها وبيئتها، كما يفتًض اف تكوف نسبتهم 
 .العاملتُ

 يدثل ابؼربع الثالث فئة العاملوف العاديوف الذين يتمتعوف بقوة انتمائهم للمؤسسة، والذين لا :العاملون الطبيعيون-3
يدكن الاستغناء عنهم بل يفتًض اف يسعى ابؼديروف لتحويلهم الذ بقوـ لامعة وعقوؿ مدبرة لصالح ابؼؤسسة، كما 

 . من ابصالر العاملت20ُ%يفتًض اف نسبتهم 

 يدثل ابؼربع الرابع فئة العاملوف الذي يصعب التعامل معهم كونهم اصحاب مشاكل في :العاملون المعرقلون-4
العمل، وبؽم تأثتَ سلبي في الانتاجية، ويفتًض بابؼؤسسة الاستغناء عنهم كونهم حجر عثرة اماـ تطويرىا وارتفاع 

 . من ابصالر العاملت2.5ُ%تكلفتهم ابؼؤثرة على استثمار في الرأس ابؼاؿ البشري، كما يفتًض اف تكوف نسبتهم 
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 أىمية ومكونات رأس المال البشري: المطلب الرابع

 أىمية رأس المال البشري: الفرع الأول

إف إدارة رأس ابؼاؿ البشري توجد أين يوجد العماؿ، واف كانت بعض ابؼؤسسات تكوف أكثر أهمية مقارنة بغتَىا، 
 1:وىذا يعود لعدة عوامل

 إف ابؼؤسسات الابتكارية بحاجة إلذ سيل متواصل من ابؼفاىيم والأفكار : رأس المال البشري الابتكاري
 .ابعديدة القابلة لتحوؿ إلذ تكنولوجيات ومنتجات جديدة

 تزايد مؤسسات التكنولوجيا العالية يتطلب : المؤسسات كثيفة المعرفة في بعديها التخصصي والإنساني
، وىذا ما لد يعد (من الناحية الفنية)افراد معرفة مهنيتُ قادرين على التعامل مع ابؼفاىيم ابؼعقدة الاكثر تعقيدا 

كافيا في ظل ابؼنافسة التي يدكن اف تقدـ نفس ابؼعرفة ابؼتخصصة، وما يديز بعضها عن بعض ىو الذكاء 
العاطفي الذي يتمثل في القدرة على ادارة العلبقات والتفاعلبت الانسانية داخل ابؼؤسسة مع العماؿ 

 .الاخرين، ومع الزبائن خارج ابؼؤسسة
 اف ابؼصارؼ والفنادؽ الكبرى تتميز بهذا النمط من الصلبت : المؤسسات الكثيفة بالصلات الانسانية

والعلبقات الكثيفة مع الزبائن، بفا يتطلب افراد يتميزوف بالقدرة على التعاطف والتقمص العاطفي، وادارة 
 .العلبقات في فتًات الذروة والطلبات غتَ ابؼألوفة للزبائن ابؼهمتُ

 بأف رأس ابؼاؿ البشري ىو الاساس في خلق القيمة باعتباره العامل القادر على التحكم في Sullivanوقد اشار 
ومن اىم الاسباب التي . مدى تهيأت ابعوانب ابؽيكلية والبعد ابػاص بالعلبقات وذلك من منظور التكامل بينهم

 2:بذعل من رأس ابؼاؿ البشري في غاية الأهمية نذكر مايلي

                                                           
1
. 140بقم عبود بقم،مرجع سابق،ص- 

سندس جاسم شعيبث، شذى سالد دلر، رأس ابؼاؿ البشري ودوره في تعزيز مؤشرات اقتصاد ابؼعرفة وتلبية احتياجات سوؽ العمل في العراؽ،  2-
. 496،ص2018اربيل العلمية، قسم الاقتصاد،كلية الادارة والاقتصاد، جامعة القادسية،فلسطتُ،-،بؾلة جامعة جبهاف2العدد
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  يعتبر من ابؼصادر ابغرجة والفريدة التي تؤثر على الأداء، لاف ما يدتلكو الأفراد من معارؼ، مهارات وخبرات
وتعليم وقدرات وجدارات، وغتَ ذلك، تؤثر بشكل مباشر على أداء ابؼؤسسات، يفعل ما سيضيفو الأفراد 

 .من إبداعات وابتكارات جديدة

 وإنشاء معارؼ جديدة، يتم استخدامها وتوظيفها في تطوير عمل ابؼؤسسةايساعد في خلق ابتكار . 

  مورد نادر يصعب على الآخرين تقليده أو بؿاكاتو، وىذا يتطلب من ابؼؤسسة ابغفاظ عليو وتطويره والاىتماـ
 .بو وعدـ السماح بخسارتو

  يساعد في برقيق ابؼيزة التنافسية، فالتنافس ابغالر بتُ ابؼؤسسات يقوـ على أساس الابتكار وتقدنً ابؼنتجات
ابعديدة وبالسرعة ابؼمكنة، وىذا لا يدكن برقيقو بدوف طواقم بشرية ذات رأس ابؼاؿ البشري  ليتمكنوا من 

 .تعزيز وتطوير ابؼيزة التنافسية بؼؤسساتهم

  ،يساعد في زيادة كفاءة استخداـ الاصوؿ ويحقق انتاجية أعلى، فالشخص الذي يدتلك تدريبا وتأىيلب
1.سيكوف اكثر قدرة على استخداـ اصوؿ ابؼؤسسة ابؼختلفة بكفاءة عالية

 

 لبدأ مشاريع ـلو تأثتَ مباشر على قدرة الرياديتُ وأصحاب الافكار ابعديدة على تأمتُ رأس التمويلي اللبز 
 .جديدة

 اف تراكم رأس ابؼاؿ البشري يساعد في التطور التكنولوجي، كما يعد مصدرا من مصادر التنمية ابؼستدامة. 

  يعتبر اكثر ابؼوجودات قيمة في القرف ابغادي والعشرين في ظل اقتصاد ابؼعرفة لأنو قوى علمية قادرة على
 .التعديلبت ابعوىرية على كل شيء في اعماؿ مؤسساتهم فضلب عن ابتكاراتهم ابؼتلبحقة

  يعتبر الاساس في توليد رؤوس الامواؿ ابؽيكلية والعلبئقية، فأهمية رأس ابؼاؿ البشري تكمن في مدخلبتو اكثر
من بـرجاتو، وبـرجاتو تتجسد في رأس ابؼاؿ ابؽيكلي للمؤسسة من خلبؿ التطبيق الفعلي للئبداعات 

ومعارؼ وأفكار رأس ابؼاؿ البشري والتي تظهر في شكلها التنظيمي، بفا يؤدي الذ برقيق السمعة ابعيدة 
 2.وبرستُ العلبقة مع الزبوف وىو ما يعرؼ برأس ابؼاؿ العلبئقي

 

                                                           
. 24سناء جابر، مرجع سابق، ص- 1
. 28نادية عديلة، مرجع سابق، ص- 2
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 مكونات رأس المال البشري: الفرع الثاني

 :اختلف الكتاب والباحثتُ في برديد مكونات رأس ابؼاؿ البشري حيث نوضح ذلك في ابعدوؿ التالر

 مكونات الرأس ابؼاؿ البشري لدى بعض الباحثتُ:(08)ابعدوؿ رقم

 ابؼكونات السنة/الباحثتُ
Bontis(1998) ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات العمل ضمن فريق. 

Lothgren(2005)  ابؼقدرة الاجتماعية(الكفاءة التخصصية)الابتكار، ابؼقدرة ،. 
 .كفاءات، التجارب وابػبرات، ابؼعارؼ وابؼؤىلبت (2009)حسينة

رأس ابؼاؿ ابؼعارؼ، رأس ابؼاؿ الكفاءات، رأس ابؼاؿ التحفيز، رأس ابؼاؿ  (2012)بظاح صولح ومراد بؿبوب
 .طرؽ العمل

دراسة :من إعداد الطالبة بالاعتماد على بؿمد طلبؿ أبو الروس، دور رأس ابؼاؿ البشري في بذنيد الأمواؿ في ابؼؤسسات الأىلية العاملة في قطاع غزة: صدرالد
 .34،ص2015حالة ابؼنظمات الأىلية في بؿافظة الوسطى،مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ،قسم إدارة الأعماؿ،كلية التجارة،جامعة الإسلبمية،غزة،

بالنظر إلذ ما سبق من الأدبيات التي بردثت عن مكونات رأس ابؼاؿ البشري، فانو يدكن القوؿ بأنو يتكوف من بصلة 
ابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات وابػبرات وابؼؤىلبت والإبداع والابتكار والعمل ضمن : من العناصر الأساسية، من أهمها

 .فريق

 بؾموعة من الأفكار والآراء وابؼفاىيم والتصورات الفكرية التي تكونت لدى "ينظر للمعرفة بأنها :المعرفة
 1"الإنساف نتيجة بؿولاتو ابؼتكررة لفهم الظواىر ابؼوجودة في البيئة المحيطة وتفاعلو معها

 طاقة واستعداد عاـ يتكوف عند الإنساف نتيجة عوامل داخلية " تشتَ القدرة الذ أنها :المهارات والقدرات
استعداد خاص اقل برديدا من "،إما ابؼهارة فهي بسثل "أخرى خارجية تهيئ لو اكتساب تلك ابؼقدرة

                                                           
. 34بؿمد طلبؿ ابو روس، مرجع سابق،ص- 1
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القدرة، يتكوف عند الإنساف نتيجة تدريبات متكررة ومتدرجة ومتصلة، تصل إلذ درجة السرعة والإتقاف في 
 1".العمل، أو استعداد لاكتساب شيء معتُ، فابؼهارة استعداد أو طاقة تساعد في امتلبؾ القدرة

 تعد بؾموعة من التجارب التي يدر بها الانساف خلبؿ مراحل حياتو كما تقسم الذ نوعتُ، خبرة :الخبرات 
في أمور العمل وخبرة في امور ابغياة بشكل عاـ، وكلبهما ذو اهمية كبتَة، وعلى الانساف اف يوازف الامور 

 2.بينهما، وكلما كانت بذارب الشخص كثتَة كانت خبراتو كبتَة
 ىي عبارة عن استعدادات طبيعية او مكتسبة بذعل ابؼرء اىلب بؼمارسة العمل، وتؤخذ بشكل :المؤىلات 

ربظي كشهادات معتمدة من ابؼدارس وابعامعات وابؼراكز التعليمية ابؼختصة ويطلق عليها مؤىلبت علمية 
او من ابؼراكز ابؼهنية وابعامعات ابؼتخصصة ويطلق عليها مؤىلبت مهنية، وبدوجب الشهادة تقر بتوافر 

 3.بصلة من ابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات اكتسبت من قبل حاملها على ايدي معلمتُ ومدرستُ اكفاء
 بؾموعة العمليات التي يستخدمها الانساف بدا ىو متوفر لديو " يعرؼ الابداع على أنو:الابداع والابتكار

من قدرات عقلية وفكرية وما يحيط بو من مؤثرات بيئية في اف يتواصل الذ فكرة او اسلوب او 
فكرة "بينما يعرؼ الابتكار على انو4،"بحيث يحقق النفع للمجتمع او ابؼؤسسة التي يعمل فيها..نظرية

ابداعية تتضمن التنفيذ وبزتلف عن الاختًاع، وىو عملية تصور وتنفيذ لطريقة جديدة لتحقيق نتيجة او 
اداء عمل ويدكن اف يشمل الابتكار ادخاؿ عناصر جديدة، او مزيجا جديدا من العناصر ابؼوجودة، او 

 5"تغيتَا مهما في اسلوب عمل تقليدي او عدولا عنو
 يدثل فريق العمل بصاعة بسلك اعضاؤىا مهارات مكملة لبعضها البعض ويلتزموف :التعاون والعمل في فريق

بغاية مشتًكة او بعدد من اىداؼ الاداء، وىم يعتبروف انفسهم مسؤولتُ مسؤولية بصاعية عن 
                                                           

شاف عصمت بؿمد، اسهامات رأس ابؼاؿ البشري في الابداع التقتٍ دراسة استطلبعية في الشركة العامة لصناعة الادوية وابؼستلزمات الطبية في نينزوي، - 1
. 174،ص2014،بؾلة تريكت للعلوـ الادارية والاقتصادية، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة تكريت،31،العدد10بؾلد

،بؾلة الدراسات 51فريد بطيلي، اثر تنشيط رأس ابؼاؿ البشري على تنمية القدرات الابداعية،دراسة حالة شركات التأمتُ بولاية طارؼ في ابعزائر، العدد- 2
. 347،ص2010العربية والدولية، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة اـ البواقي، ابعزائر،

. 391،ص2012،بؾلة الدنانتَ،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة بغداد، العراؽ،8سعد العنزي، دور رأس ابؼاؿ البشري في قوة ابؼنظمات الاعماؿ، العدد- 3
،بؾلة العلوـ الاقتصادية والادارية، كلية الادارة 84، العدد21سعد العنزي، الاطار مفاىيمي للعلبقة بتُ رأس ابؼاؿ البشري ورأس ابؼاؿ الاجتماعي، بؾلد- 4

. 9،ص2015والاقتصاد، جامعة بغداد، العراؽ، 
، بؾلة ابؼثتٌ للعلوـ الادارية والاقتصادية ،جامعة باجي بـتار، 10، العدد4عابدي بؿمد السعيد، رأس ابؼاؿ البشري والابتكار في ابؼؤسسة ابعزائرية، المجلد- 5

. 266،ص2014عنابة، 
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كما يستمد اهميتو في ابؼؤسسة من خلبؿ تكاملية بظاتو، بوصفها قوة ادائية وحركة تطورية مستمرة "برقيقها
في البيئة التنظيمية، تسهم في دفع ابؼؤسسة بؿو استيعاب التغتَات والتعامل مع التقنية وتطوير اساليب 

الاداء، والتخلص من العوائق التي تتخلل انشطة عملياتها ، وتتيح بؽا التحوؿ الذ ابؼنظور الاستًاتيجي في 
  1.التخطيط والتنفيذ، وتبتٍ طرائق ابعودة في الاداء على صعيد النوع قبل الكم

 استثمار، بناء وإدارة الرأس المال البشري: المبحث الثاني

مع الاهمية ابؼتزايدة التي يحتلها رأس ابؼاؿ البشري اصبح لزاما على ابؼؤسسة التًكيز على اساليب ادارية تقدر قيمتو 
ما يعتٍ ذلك اف الاستثمار وبناء الرأس ابؼاؿ البشري اصبح ضرورة استًاتيجية تتوافق . وتنجح في استقطابو وتوظيفو

وعليو سيتم التطرؽ في ىذا ابؼبحث الذ استثمار وبناء الرأس . مع متطلبات التحوؿ بكو الاقتصاد ابؼبتٍ على ابؼعرفة
 .ابؼاؿ البشري بالإضافة الذ ادارتو وقياسو

 مفهوم ونظرية استثمار الرأس المال البشري: المطلب الاول

 مفهوم استثمار الرأس المال البشري: الفرع الاول

الذ اعطاء اولوية متقدمة للبستثمار فيو، كما وكيفا وعمقا، وفي ضل " رأس ابؼاؿ البشري"ادى الالتفات الذ اهمية 
التقدـ التكنولوجي الذي يقلل من قيمة الوظائف التي لا برتاج الذ مهارات عالية، ويخلق في ابؼقابل ذلك وضائف 

 Todaroفقد عرفو . باعتباره الوسيلة الاحسن لإعداد وتنمية الطاقات وابؼهارات ابؼتميزة2جديدة تركز على ابؼعرفة،
الاستثمارات الانتاجية التي برتوي عليها الفرد نفسو وىي تشمل على ابؼهارات والقدرات والقيم والصحة وغتَىا "بأنو 

الاعتماد على مدخرات المجتمع "كما يشتَ اليو البعض الاخر على انو 3،" من الامور التي ينتجها الانفاؽ على التعليم

                                                           
 كلية الادارة ،، بؾلة الكوت للعلوـ الاقتصادية والادارية21 العدد،امل ابظر زبوف، الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري وعلبقتو بالتعليم والتشغيل في العراؽ-  1

. 264، ص2016والاقتصاد، جامعة واسط،العراؽ، 
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ، 2013-2005لبتٌ بابا سعيد،دور الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري في النمو الاقتصادي بابعزائر خلبؿ فتًة - 2

-2014بزصص اقتصاد عمومي وتسيتَ مؤسسات، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الشهيد بضو بػضر بالوادي،ابعزائر،
. 16،ص2015

عبد اللطيف مصطفى، دور الرأس ابؼاؿ البشري في خلق القيمة في ابؼؤسسات ابؼصرفية، معهد العلوـ الاقتصادية والتسيتَ والعلوـ التجارية، مركز ابعامعي - 3
. 25،ص2009، بؾلة الواحات للبحوث والدراسات، غرداية، ابعزائر،7غرداية، العدد
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او الافراد في تنمية وتطوير قدرات ومهارات وابؼعلومات وسلوكيات الفرد بهدؼ زيادة انتاجيتو، بفا يساىم في زيادة 
 ويصفو البعض الاخر بأنو 1،"انتاجية المجتمع ككل، وبالتالر برقيق الرفاىية وضماف اف يكوف مواطنا صابغا في بؾتمعو

بؾموعة ابؼفاىيم وابؼعارؼ وابؼعلومات من جهة وابؼهارات وابػبرات وعناصر الاداء من جهة ثانية والابذاىات "
والسلوكيات والقيم من جهة ثالثة التي يحصل عليها الانساف عن طريق نظم التعليم النظامية وغتَ نظامية، والتي 

عبارة عن الانفاؽ على تطوير " او انو 2"تساىم في برستُ انتاجية وتزيد بالتالر من ابؼنافع والفوائد النابصة عن عملو
 3"قدرات ومهارات ومواىب الانساف على بكو يدكنو من زيادة انتاجيتو

، يدكن القوؿ باف الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري يدثل بؾموع الطاقات البشرية التي يدكن استخدامها  وعلى العموـ
لاستغلبؿ بؾمل ابؼوارد الاقتصادية، بدعتٌ اخر ىو الاستغلبؿ الامثل لطاقات الافراد ومهاراتهم ومعارفهم النابذة عن 

 .التعليم وابػبرة من اجل زيادة الانتاجية والأرباح

 نظرية استثمار الرأس المال البشري: الفرع الثاني

 Alfred Marshall كاف 1890موضوع رأس ابؼاؿ البشري والاستثمار فيو لد يكن حديث النشأة، ففي عاـ 
اف ابشن انواع رأس ابؼاؿ البشري ىو ما يستثمر في " من الاوائل الذين ركزوا على اهمية الاستثمار في الافراد بقولو

، وكوف رأس ابؼاؿ البشري يتميز بسمة بسيزه عن غتَه من رؤوس الامواؿ وىي اف انتاجيتو تتصاعد بتزايد "البشري
مهاراتو ومعارفو، واف عمره ابؼعنوي يتحدد مع تغتَات العصر ولن يندثر إلا بتوقف عمره الزمتٍ، ومعتٌ ذلك انو لا 

 ظهر الاساس الفعلي لنظرية الاستثمار رأس ابؼاؿ البشري على يد 1906يخضع لقانوف القلة ابؼتناقصة، وفي عاـ 
 4.عندما ادخل رأس ابؼاؿ البشري في مفهوـ رأس ابؼاؿ العاـ Fisherالاقتصادي 

وبالرغم من البدايات التي شهدتها نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري، إلا اف بعض الكتاب والباحثتُ من يرى اف 
 :ىذه النظرية بؽا جذور اخرى كما ىي موضحة في ابعدوؿ التالر

                                                           
ربيحة قوادرية، مساهمة الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري في تسيتَ ابؼعرفة بابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية،رسالة مقدمة لنيل شهادة الدوكتوراه في علوـ - 1

. 60، ص2016-2015التسيتَ، بزصص تسيتَ ابؼنظمات،كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، ابعزائر،
2
. 17لبتٌ بابا سعيد، مرجع سابق، ص- 

. 32نادية عديلة، مرجع سابق،ص- 3
نموذج مقتًح وفقا بؼؤشرات التصنيف العابؼي للجامعات وابعاد -مدفوني ىندة،رأس ابؼاؿ البشري في ابعامعة بتُ آليات الاستثمار فيو واشكالية قياس ادائو- 4

. 132،ص2016، بؾلة البحوث الاقتصادية وابؼالية، جامعة اـ البواقي، 6بطاقة التقييم ابؼتوازف، العدد
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 جذور نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري: (09)جدوؿ رقم

 ابؼوضوع الباحث السنة
1853 Farr جذب الانتباه الذ العنصر البشري 
1883 Engel 

1914 Huebner  تقدير قيمة رأس ابؼاؿ البشري لتحديد مقدار الاهمية الاقتصادية
بؼخزوف ابؼوارد البشرية، وبرديد القيمة الاقتصادية للؤفراد بالنسبة 

 Wood &Metzger 1972 للمجتمع

1939 Senior  برديد ماىية الاستثمار البشري وإدخاؿ مهارات الفرد كأحد
مكوناتو،مع التًكيز على الاستثمار البشري لتحستُ مهارات وإنتاجية 

 Walras 1972 العنصر البشري

1914 Guyot  ادخاؿ مفهوـ ابػسارة في الرأس ابؼاؿ البشري والتي تنتج عن عجز
 Boag 1916 .الافراد

 .62ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص:ابؼصدر

رغم بصيع المحاولات وابؼبادرات التي ابداىا الكتاب والباحثتُ كما تبتُ سابقا إلا اف نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ 
،ومن خلبؿ ىذه النظرية جاء Schultz ،Becker ،Muncerالبشري تطورت بشكل فعاؿ من خلبؿ اعماؿ 

في زيادة  (ابؼعرفة، ابؼهارات، ابػبرات)التًكيز على اهمية الافراد من خلبؿ اكتشاؼ دور مؤشرات رأس ابؼاؿ البشري 
 1.الانتاجية، وىو ما اصبح يعرؼ برأس ابؼاؿ البشري

  مبادراتSchultz 

 من اىم ابؼساهمتُ الذين طور ىذه النظرية، حيث افتًض اف الانفاؽ على الافراد ليس بتكلفة، وإنما Schultzيعتبر 
ىو استثمار لرأس ابؼاؿ البشري، واكد اف مهارات الافراد ومعارفهم التي تعد من خصائص رأس ابؼاؿ البشري والتي 

                                                           
نموذج مقتًح، مؤبسر الثاني بؼعهد الادارة العامة والتنمية الادارية في دوؿ بؾلس التعاوف لدوؿ ابػليج :متٌ جاسم الزايد، الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري- 1

. 932، ص2010العربية، بفلكة البحرين، 
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يدكن اف تستثمر فيها، كما ركز على دورىا في زيادة الانتاجية، وىو ما بظاه برأس ابؼاؿ البشري، بالإضافة الذ ذلك 
 بوضع بؾموع من الافتًاضات اهمها اف الارتفاع في النمو الاقتصادي الذي لد يكن نتيجة لرأس Schultzفقد قاـ 

ابؼاؿ ابؼادي يدكن اف يكوف نتيجة لرأس ابؼاؿ البشري، كما اف الارتفاع في ابؼداخيل يرجع الذ الاستثمار في رأس ابؼاؿ 
 .البشري

 بوضع بؾموعة من المجالات للبستثمار في رأس ابؼاؿ البشري ذلك من خلبؿ الانفاؽ على التعليم Schultzوقاـ 
الربظي، التدريب اثناء العمل، ابػدمات الصحية، تعليم الكبار، وابؽجرة والتنقل من اجل الاستفادة من فرص عمل 
افضل،الا انو ركز اىتمامو على التعليم باعتباره استثمارا مربحا، والذي يؤثر بشكل كبتَ في زيادة النمو الاقتصادي 

للمجتمع، فالتعليم يساعد في تزويد العاملتُ بابؼهارات ابؼنتجة والقدرة على تعديل الروتينات، بالإضافة الذ سرعة الرد 
 1.على التغتَات التي بردث في المحيط

  مبادراتBecker 

 من بتُ ابؼساهمتُ ايضا في نظرية الاستثمار رأس ابؼاؿ البشري، فقد اشار الذ اف التعليم والتدريب ىي Beckerيعد 
من اىم الاستثمارات في البشر، حيث اعتبر اف ابؼدارس الثانوية والتعليم ابعامعي في الولايات ابؼتحدة ساهمت في رفع 
الذ حد كبتَ دخل الافراد، حتى بعد استثناء التكاليف ابؼباشرة وغتَ مباشرة للتعليم، كما ساهمت في رفع من قدرات 

 2.الافراد، واصبحوا اكثر تعليما

 بؾاؿ اخر للبستثمار في رأس ابؼاؿ البشري، وىو الاستثمار في الصحة، Becker بالإضافة الذ ذلك فقد اضاؼ 
كما ركز على الاستثمار في التدريب، خاصة التدريب اثناء العمل اذ اعتبره اكثر اهمية من الانواع الاخرى للبستثمار 
في رأس ابؼاؿ البشري، اذ يتم من خلبلو تعلم مهارات جديدة وإتقاف ابؼهارات القديدة اثناء العمل، كما وضح تأثتَ 

  3.الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري على زيادة الانتاجية

                                                           
1
 - Theodore W Schultz, investment in human capital, vol 51, No.1, the American Economic review, USA, 1961, p8. 

2
 - Ibid, P9. 

3
 -Gary S Becker, Human Capital A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to Education, Third 

Edition, The National Bureau of Economic Research, USA, 1993, p 17. 
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 1: بتُ نوعتُ من التدريبBeckerوفرؽ 

o اف التدريب العاـ مفيد للمؤسسات، وىذا النوع من التدريب يزيد من انتاجية العامل، سواء : التدريب العام
للمؤسسة التي يعمل بها والتي تقدـ لو التدريب او ابؼؤسسات الاخرى التي من ابؼمكن اف يعمل بها، اي اف 

 .ىذا النوع من التدريب تقوـ بو كافة ابؼؤسسات، وليس حكرا على مؤسسة واحدة

o ىذا النوع من التدريب يزيد من انتاجية العامل للمؤسسة التي يعمل بها، والتي تقدـ لو :التدريب الخاص 
ىذا النوع من التدريب اكثر من اي مؤسسة اخرى، ويكوف الاجر الذي يقدـ للعامل الذي يدنح لو تدريبا 
خاصا اعلى من الاجر الذي بسنحو اي مؤسسة اخرى نظرا لكونو خاص بدؤسسة معينة، ولا تقوـ بو كافة 

ابؼؤسسات، ويكوف العائد المحتمل بؼثل ىذا النوع من التدريب عاؿ من خلبؿ ما اكتسبو العامل من مهارات 
 .متخصصة بفا يساىم في زيادة انتاجيتو

  مبادراتMuncer: 

، واعتمد على مفهوـ رأس Muncerمن بتُ الباحثتُ ايضا الذين طوروا نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري بقد 
ابؼاؿ البشري لتفستَ الابكرافات في توزيع الايرادات، وافتًض اف الاختيار ابعيد لوظيفة معينة يتضمن مساواة قيمة 
الايرادات ابغالية مع مدى حياة الفرد ابؼتوقعة في الزمن الذي قاـ بو بهذا الاختيار، ويرجع الاختلبؼ في الوظائف 

ابؼختلفة، اما للبختلبؼ الذي يكوف في الوظيفة واحدة يرجع الذ نمو وبرستُ ابػبرة الانتاجية بتقدـ عمر الفرد، وذلك 
 2.اف الزيادة في الانتاجية ترجع الذ الاعماؿ التي تتطلب درجة كبتَة من التدريب

 قياس التكلفة والعائد ابؼتًتبة عن الاستثمار في التدريب، وقاـ من خلبؿ ابحاثو بوضع بؾموعة من Muncerحاوؿ 
 3:الاىداؼ التي ينبغي برقيقها تتمثل في

 .برديد حجم التكلفة ابؼخصصة للتدريب -

                                                           
عائشة بنت سالد بن صالح الرقيشية، ابعاد التعلم التنظيمي وعلبقتها بتنمية رأس ابؼاؿ البشري لدى معلمي مدارس التعليم ما بعد الاساسي بدحافضة - 1

، 2015الداخلية بسلطنة عماف، رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ، في التًبية بزصص ادارة تعليمية، كلية العلوـ والآداب، جامعة نزوى، عماف، الاردف، 
. 74ص

  .75، ص2005راوية حسن، مدخل استًاتيجي لتخطيط وتنمية ابؼوارد البشرية، الدار ابعامعية، الاسكندرية، مصر، -2
. 76-75ابؼرجع نفسو، ص ص- 3
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 .برديد معدؿ العائد على الاستثمار في التدريب -

برديد ابؼنفعة التي يدكن برقيقها من خلبؿ برديد التكلفة والعائد من التدريب، وذلك من اجل تفستَ بعض  -
 .خصائص سلوؾ الافراد

 الذ عدة استنتاجات فيما يتعلق بدراسة اثر الاستثمار في التدريب على دخل وسلوؾ الافراد Muncerتوصل 
 :اهمها

 .اف زيادة في مستوى تعليم الفرد يزيد من احتمالات حصولو على مزيد من التدريب في بؾاؿ العمل -

 .اف الزيادة في معدؿ دوراف العامل يؤدي الذ زيادة في تكلفة الاستثمار في التدريب -

1.اف زيادة الاستثمار في التدريب خاصة ابؼتخصص يزيد من احتمالات بقاء الفرد في ابؼؤسسة -
 

وبالتالر فاف نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري برىنت اف زيادة الانتاجية ترتبط بدا يتلقاه الفرد من استثمار، من 
 .خلبؿ المجالات التي اعتبرتها ىذه النظرية انفاؽ استثماري والتي تتمثل في التعليم والتدريب والرعاية الصحية

 : كما شكلت نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري بؾموعة من العلبقات كما ىي موضحة في الشكل التالر

 العلبقات التي شكلتها نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري: (07)شكل رقم

 

 

 

 

 .65ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص:ابؼصدر

 

                                                           
، (غتَ منشورة)، أطروحة دكتواره  (مدخل ابعودة وابؼعرفة)بظلبلر يحضيو، أثر التسيتَ الإستًاتيجي للموارد البشرية وتنمية الكفاءات وابؼيزة التنافسية - 1

. 115، ص2005بزصص علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتسيتَ،جامعة ابعازئر، ابعازئر، 
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 .65ربيحة قوادرية،مرجع سابق،ص:ابؼصدر

اف الشكل السابق يقدـ العلبقات الرئيسية التي شكلتها نظرية الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري والفرضيات التي تقع 
 1:برت ىذه العلبقات

  تتمثل ىذه العلبقة مفهوـ وظائف الانتاج كما قدمت آلية التعليم والتدريب، مفتاح الفرضية التي : 1العلبقة 

 تقع برت ىذه العلبقة اف الاستثمار في التعليم والتدريب يؤدياف الذ زيادة التعليم. 

 تقدـ رأس ابؼاؿ من خلبؿ العلبقة التي تربط التعلم بزيادة الانتاجية، مفتاح الفرضية التي تقع برت : 2العلبقة
 .ىذه العلبقة بأف التعلم ابؼتزايد يعمل في ابغقيقة على زيادة معدؿ الانتاج

 تقدـ رأس ابؼاؿ البشري وعلبقتو بزيادة الانتاجية وزيادة الاجور ومداخيل العمل، مفتاح الفرضية : 3العلبقة
التي تقع برت ىذه العلبقة بأف معدؿ الانتاج الاعظم في ابغقيقة يعمل على زيادة الاجر الاعلى للؤفراد 

 .والأعماؿ التجارية

وكخابسة بؽذه العلبقات بقد اف رأس ابؼاؿ البشري يعمل على ابؼساهمة في برقيق الفوائد للمؤسسات، من خلبؿ 
 2:مايلي

 .تأثتَ رأس ابؼاؿ البشري في العمل ومساهمتو في برقيق القيمة للمؤسسة -

 .بينت اف بفارسات ابؼوارد البشرية تنتج قيمة مالية مثلب عائد الاستثمار -

ساهمت نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري في تصميم استًاتيجيات عمل فعالة لتحستُ مساهمة ابؼوارد  -
 .البشرية في ابؼؤسسة

بالإضافة الذ ابؼبادرات السابقة حوؿ نظرية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري ظهرت مبادرات حديثة حوؿ ىذه النظرية 
 3:وتتمثل ىذه ابؼبادرات في

 
                                                           

. 65ربيحة قوادرية، مرجع سابق،ص- 1
، 41بظتَ عبد الصاحب ياره، دور الرأس ابؼاؿ البشري في تعظيم قيمة العائد على ابؼوجودات، دراسة برليلية في عينة من ابؼصارؼ العراقية ابػاصة، المجلد- 2

. 128، ص2018، بؾلة الادارة والاقتصاد، جامعة ابؼستنصرية، بغداد، 117العدد
. 66ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص- 3
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  مبادراتOudyourne 

 بدحاولة لبناء مصفوفة او بؿفظة ابؼوارد البشرية كأداة للتحليل الإستًاتيجي، حيث استند على Oudyourneقاـ 
، ومفاىيم نظرية الاستثمار البشري، فكما يهدؼ ((BCGفكرة مصفوفة ابغصة النمو لمجموعة بوسطن الاستشارية

ابؼستثمر ابؼالر من بذميع التوليفة ابؼتميزة من الاسهم والسندات في بؿفظة الاوراؽ ابؼالية لتحقيق اكبر عائد بفكن من 
استثماره مع تقليل درجة ابؼخاطرة الذ ادنى حد في ابؼؤسسة، ايضا تهدؼ ىذه ابؼصفوفة الذ بؿاولة بذميع التوليفة 

ابؼثلى من ابؼوارد البشرية ذات ابػصائص ابؼتميزة لتحقيق اقصى عائد بفكن من استثمارىا في ىذه ابؼوارد، ومن بتُ 
ابػصائص ابؼتميزة التي تهدؼ ابؼؤسسة الذ بذميعها في توليفة اصوبؽا البشرية ىو مستوى عاؿ من الاداء وفقا لأىداؼ 

 1.ابؼؤسسة، واحتماؿ عاؿ للنمو على ابؼستوى الفردي

 مبادراتFisher 

 : الذ1994 عاـ Fisherتوصلت الدراسة التي قاـ بها 

 .اف الاختلبفات في مستويات الكسب ابؼرتبطة بدستوى التعليم الشخصي كثتَة -

يتأثر مستوى الكسب ابؼرتبط على ابؼستوى التعليمي بعدة عوامل مثل ابؼستوى الاجتماعي وابعنس  -
 الخ..والعرؽ

ينبغي اضافة سن العامل ومدة العمل لتفستَ جزء من الاختلبفات في مستوى الكسب، اذ اف الاستثمار في  -
 .التعليم طويل ابؼدى لا يحقق مردوده إلا بعد فتًة من الزمن وكلما زاد عمر الانساف قل الانفاؽ على التعليم

 مبادراتGents 

 في نظرية ابؼواقف، والتي تنص على اف ابؼدرسة برسن من انتاجية الفرد ليس بدا تقدمو من Gentsبسثلت اسهامات 
معرفة، بل بدا تنمي من سلوؾ ومواقف برضى بتقدير ابؼؤسسات الانتاجية، وتتمثل ىذه ابؼواقف الامتثاؿ والطاعة 

 2.والقبوؿ والعمل داخل بؾموعة خاضعة للنظاـ التسلسلي حيث يجد فيو كل فرد مكانو

                                                           
. 101-99راوية حسن، مرجع سابق، ص ص - 1
، بؾلة العلوـ الاقتصادية والتجارية 10ليلى بوحديد، ابؽاـ يحياوي،قياس عائد الاستثمار في تدريب الرأس ابؼاؿ البشري في ضل اقتصاد ابؼعرفة، العدد- 2

. 37، ص2013وعلوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ، مسيلة، ابعزائر، 
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 متطلبات وأبعاد بناء الرأس المال البشري: المطلب الثاني

 متطلبات بناء الرأس المال البشري: الفرع الاول

تواجو عملية بناء الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسات بؾموعة من ابؼشاكل، بعضها يرتبط بجوانب علمية تكنولوجية 
وبغرض التًكيز على ابؼهم منها، فاف بناء الرأس ابؼاؿ البشري .والبعض الآخر يرتبط بعوامل ثقافية واجتماعية وسياسية

 1:يتطلب ما يلي

  خلق بؿيط معرفي من خلبؿ تهيئة الارضية ابؼناسبة في تكنولوجيا ابؼعلومات وإعادة النظر في الاجراءات
 .والقوانتُ السائدة في ابؼؤسسة لتأخذ بالاعتبار متطلبات تكوين ىذه الاقطاب ابؼعرفية

  التًكيز على الكفاءات الاستًاتيجية للرأس ابؼاؿ البشري ابؼوجود في ابؼؤسسة، فكل مؤسسة لديها كفاءتها
 .الاستًاتيجية ابؼتجذرة في ثقافة ابؼؤسسة، وتصعب بؿاكاتها من قبل ابؼنافستُ

  التًكيز على الكفاءات الاستًاتيجية للرأس ابؼاؿ البشري ابؼوجود في ابؼؤسسة، فكل مؤسسة لديها كفاءتها
 .الاستًاتيجية ابؼتجذرة في ثقافة ابؼؤسسة بؿاكاتها من قبل ابؼنافستُ

  التًكيز على حسن تسيتَ بـزوف الرأس ابؼاؿ البشري وابؼتمثل في الكفاءات وابؼعارؼ ابؼوجودة قبل استقطاب
 .كفاءات جديدة وأصوؿ معرفية اضافية

  بذؿ جهود كبتَة بػلق ابؼعرفة الذاتية للمؤسسة والتي يتميز بها رأبظابؽا البشري وبرويلو في قاعدة بيانات
 .ابؼؤسسة ليتكمن من الوصوؿ اليها والاستفادة منها في توليد معارؼ جديدة

  تنمية قدرة تشخيص ىوية الاصوؿ ابؼعرفية ابغقيقية، حيث اف ىناؾ مشكلة فبعض ابؼؤسسات تعتقد اف
 .الادارة العليا وحدىا القادرة على ذلك

  توفتَ سبل التعليم والتعلم والتدريب والتطوير الرأس ابؼاؿ البشري لاف ىذه السبل كفيلة برفع جودة بـزونو
 . وبالتالر زيادة قدرة ابؼؤسسة على التعلم وبرقيق التفوؽ والتميز

 

                                                           
. 62-61بوغرارة جهيدة، مرجع سابق، ص ص- 1
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 ابعاد بناء الرأس المال البشري: الفرع الثاني

 ولقد اتفق كثتَ من 1لقد اختلفت ابعاد رأس ابؼاؿ البشري وتعددت باختلبؼ الباحثتُ حيث يوجد ابعاد كثتَة،
 على اف الابعاد الرئيسية للرأس ابؼاؿ البشري تتمثل ,Endres, Quinn, Yogesh, Kelleyالباحثتُ امثاؿ 

 2:فيمايلي

 استقطاب رأس المال البشري 

يركز على البحث عن ابػبرات ابؼتقدمة،وجذب ابؼهارات التقنية العالية بالاعتماد على نظاـ معلومات يسهل مهمة 
 :ابعذب والاستقطاب، فهو يهدؼ الذ

 ابؽدؼ الرئيسي من ىذه العملية في جذب ابؼواىب وابػبرات في الوقت ابؼناسب وبأقل تكلفة بفكنة -

 .ابؼساهمة في زيادة فعالية عملية الاختيار من خلبؿ جذب الافراد ابؼناسبتُ -

 .ابؼساهمة في زيادة استقرار ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة، والاحتفاظ بالأفراد ابؼرغوب فيهم -

3.برقيق ابؼسؤولية الاجتماعية والقانونية والأخلبقية للمؤسسة -
 

 :كما يدكن التمييز بتُ نوعتُ من مصادر استقطاب ابؼوارد البشرية، وهما

 العديد من ابؼؤسسات على شغل الوظائف الشاغرة بها عن طريق الافراد لديها، اما من :المصادر الداخلية 
خلبؿ التًقية او من خلبؿ النقل والانتداب في بعض الاحياف ويعبر عن ىذه العملية بدفهوـ البحث 

الداخلي،والذي يعكس جهود انتقاء الافراد بتُ العاملتُ ابغاليتُ الذين تقدموا اراديا لشغل الوظيفة، او تم 
 .ترشيحهم بواسطة ادارة ابؼوارد البشرية، او تم تزكيتهم بواسطة بعض ابؼسؤولتُ في التنظيم

 تتنوع مصادر استقطاب ابؼوارد البشرية من خلبؿ ابؼؤسسة ويرتبط اختيار ابؼؤسسة :المصادر الخارجية 
بؼصدر من ابؼصادر على عاملي ابغاجة والسوؽ، اذ تفرض ابغاجة الذ موارد البشرية متنوعة ابؼواىب 

                                                           
معمري ربيحة، رأس ابؼاؿ البشري ودوره في برقيق الابتكار التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً،قسم علوـ التسيتَ،بزصص تسيتَ مؤسسات - 1

. 5،ص2015صغتَة ومتوسطة، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ تسيتَ،جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، ابعزائر،
صولح بظاح، دور تسيتَ الرأبظاؿ البشري في برقيق التميز للمؤسسة ابؼتعلمة دراسة ميدانية حوؿ مراكز البحث العلمي في ابعزائر، اطروحة مقدمة لنيل - 2

. 53،ص2013-2012شهادة دكتوراه في العلوـ الاقتصادية،كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة،
. 48نادية عديلة، مرجع سابق، ص- 3
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والكفاءات وغتَ متوفرة داخل ابؼؤسسة اللجوء الذ ابؼصادر ابػارجية التي تتمثل في سوؽ العمل سواء كاف 
المحلي او الدولر، اضافة الذ نوع واهمية الوظيفة ابؼطلوب شغلها وسياسة ابؼؤسسة ورأي ابؼدراء، وابغاجة الذ 

 1:التوظيف السريع وغتَىا، واىم مصادر الاستقطاب ابػارجي مايلي
وسائل الاعلبـ ابؼختلفة من راديو وتلفزيوف، صحافة ولوحات اعلبف او بعض ىذه الوسائل حسب نوع  -

 .جهة العمل ودرجة ندرة الكفاءة ابؼطلوبة

 .وكالات الاستخداـ وقد تكوف مؤسسات توظيف حكومية وخاصة -

 .الاتصاؿ بابعامعات وابؼعاىد العلمية العليا -

 .تابؼؤسسات ابؼهنية كالنقابات والابرادا -

 :وابعدوؿ التالر يلخص ابرز ابؼزايا والعيوب استخداـ ابؼصادر الداخلية وابػارجية

 مزايا وعيوب ابؼصادر الداخلية وابػارجية لاستقطاب رأس ابؼاؿ البشري: (10)جدوؿ رقم

 العيوب ابؼزايا 
 .معرفة الافراد للمؤسسة - ابؼصادر الداخلية

 .تكلفة استقطاب وتدريب متدنية -

 .ارتفاع في معنويات ودوافع الافراد -

 .الصراع حوؿ التًقية -

فشل الاستقطاب الداخلي في حالة  -
 .عدـ دعم الادارة العليا للبربؾة

شعور الافراد بالعزلة في حاؿ حرمانهم  -
 .من التًقية

 .افكار جيدة وجديد - ابؼصادر ابػارجية

 .التكيف السريع للؤفراد -

 .مهارات ومعارؼ جديدة -

 .عدـ التناسب بتُ الافراد وابؼؤسسة -

 .قبوؿ مشكك بو من قبل الافراد -

 .تكاليف مرتفعة ومدة تأقلم طويلة -
 .6 معمري ربيحة، مرجع سابق،ص:ابؼصدر

 

                                                           
1
 -claudia goldin, human capital,departement of economics, harvrd university and national bureau of economic 

research, massachusetts, united states, 2016,p17. 
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 صناعة رأس المال البشري 

تقوـ ىذه ابؼرحلة على تعزيز الكفاءات البشرية وتقليل معارضتها مع خلق الانسجاـ الضروري بينها، من اىم 
 1:استًاتيجياتها

 تعرؼ خريطة ابؼعرفة على انها تقدنً عرض مرئي بؼعرفة ابغيوية ابؼؤدية الذ برقيق أىداؼ، :خريطة المعرفة 
ومن ثم تركز على نوعها التي تؤمن بدشاركتها ومع من وأين يدكن اف بقدىا، وعلى اساس فاف بناء خرائط 

ابؼعرفة التي تصف ابؼسارات ابؼؤدية للمعرفة في ابؼؤسسة وسهولة الوصوؿ إليها، يساعد في برديد ابؼركز ابؼعرفي 
للمؤسسة مقارنة للمؤسسات ابؼنافسة، وفي نفس الوقت يساعد على برديد فجوات ابؼعرفة التي بسثل النقص 
او الضعف فيها من اجل العمل على خلق الفجوات بصناعة ابؼطلوب منها، سواء من خلبؿ تعزيز قابليات 

 .الافراد في بؾاؿ حل ابؼشكلبت او بسكينهم من العمل مع ذوي القدرات العلمية العالية

 بسثل تشكيل فرقي يشبو نشيج العنكبوت، تشارؾ فيو بؾموعة ابتكارية تتفاعل :بناء الانسجة الفكرية 
وتتعلم من بعض، ثم تنحل عند انتهاء ابؼشروع المحدد ليشكل مشروع اخر لمجموعة ابتكارية جديدة وتعلم 

وتأكيد رؤية استًاتيجية لأنسجة الفكرية اف توفتَ الاستقلبلية وابؼرونة والتفاعلبت ابؼتنوعة بتُ .جديد اخر
 .بـتلف ابؼهنيتُ الابتكاريتُ، تؤدي الذ التعلم السريع وزيادة الرافعة ابؼعرفية وبرقيق الوثوب السريع

 يتطلب صنع ابؼعرفة والتعامل مع الناس الاذكياء الذ قيادة ذكية، الاف ابؼدير الذكي يركز :القيادة الذكية 
اىتمامو على التعلم ابؼنظمي، ويكوف مساعد للتعلم اكثر بفا يكوف مشرؼ وأكثر بفا يكوف معطيا للؤوامر 

فضلب عما تقدـ فابؼدير الذكي ىو قادر على بفارسة اسس التقدير الفعاؿ والتي من ابرزىا الاستقرار والفورية 
 .في تقدير موظفيو، لأنو يعرؼ اف التقدير يدفع الذ التفوؽ

 تنشيط الرأس المال البشري: 

تهدؼ ىذه ابؼرحلة الذ تنشيط الذىن وتفعيل ابؼشاركة ابعماعية وتشجيع ابؼصارحة بتُ الادارة والعاملتُ والاىتماـ 
 2:ومن بتُ استًاتيجياتها. بآراء العاملتُ

                                                           
. 65بوغرارة جهيدة، مرجع سابق، ص- 1
. 66نفس ابؼرجع، ص- 2
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o الوصف الذىني: 

وىو اثارة القدرة الابداعية للؤفراد لتوليد اكبر عدد من الافكار وابغلوؿ الابداعية، بهدؼ اخراج الفرد من حدود 
التفكتَ ابؼعتاد، والسبب في ذلك اف استخداـ الذكاء ابؼعرفي الشخصي بدفرده لا يكفي، لذا فاف تكوين المجموعة 

 .سيجعل العقل ابؼفكر ينظر للؤمور من زوايا متعددة

o حلقات السيطرة النوعية: 

بسثل بؾموعة من الافراد في اختصاصات متشابهة يعملوف طواعية ويلتقوف ساعة في الاسبوع بؼناقشة مشكلبت العمل 
وإيجاد ابغلوؿ ابؼناسبة بؽا، ويهدؼ الذ برقيق الكفاءة الانتاجية من خلبؿ الوصوؿ الذ صيغ مثلى وأفكار ايجابية في 

 .تطوير النوعية وبرسينها من خلبؿ تشجيع الفرد ابؼبدع

o الادارة على المكشوف: 

وىو عبارة عن استخداـ ابؼعلومات ابؼوجودة في اذىاف الافراد أولا وذلك من خلبؿ شحن القدرات الذىنية بؽم بتوفتَ 
 .ابعو ابؼلبئم لتوليد الافكار من خلبؿ اجتماعات ولقاءات تتضمن ابؼصارحة، وىذا ما تهدؼ اليو تلك الطريقة ايضا

o الجماعات الحماسية: 

وىي بؾموعات صغتَة من الافراد تكوف نشطة وبرب الابقازات العالية في العمل وابؼخاطرة وابؼغامرة وابؼهمات الصعبة، 
تهدؼ ىذه الطريقة الذ توليد الاثارة وابؼتعة في ابؼناقشة بالشكل الذي يجعل ابؼشتًكتُ من الافراد في ىذه ابعماعات 

 .يشعروف بابغيوية والتفاؤؿ ويزيدوف من استخداـ افكارىم اكثر من سلوكهم

وإجراءات ذلك تكوف بإشراؾ العاملتُ وجها لوجو مع اصحاب ابػبرة في بؾاؿ بزصص ابؼؤسسة وتسهيل المحاورات 
 .مع ذوي ابػبرة باستخداـ تقنيات ابؼعلومات كابؼؤثرات الصوتية والبريد الالكتًوني وشبكات ابغاسوب

 المحافظة على رأس المال البشري 

العملية التي تركز بشكل استًاتيجي على ابقاء ابؼوىبة داخل ابؼؤسسة، من "تشتَ المحافظة على رأس ابؼاؿ البشري الذ
، اي انها تلك الانشطة والعمليات التي تقوـ بها ابؼؤسسة "خلبؿ تشجيع الاستثمار في الافراد العاملتُ وبشكل مستمر
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وتستطيع ابؼؤسسة 1.من اجل برفيز رأس ابؼاؿ البشري وتوفتَ الشروط والبيئة ابؼلبئمة من اجل ابقائو في ابؼؤسسة
 2:ضماف الاحتفاظ بالأفراد ابؼوىوبتُ لديها اذا اخذت بعتُ الاعتبار الانشطة التالية

 .تعيتُ وتطوير الافراد الذين يشتًكوف بنفس القيم والابذاىات والاعتقادات -

 .تطوير الافراد الذين لديهم التزاـ حقيقي وإحساس بالانتماء للمؤسسة -

ضماف احساس الافراد ابؼوىوبتُ بالابقاز في بؾاؿ وظائفهم تطوير العلبقات عن طريق التعليم والتدريب  -
 .وتشجيع التعاوف بتُ كافة اقساـ العمل

 :وقد حددت ثلبثة عوامل من ابؼمكن اف تؤثر في قدرة ابؼؤسسة على الاحتفاظ بابؼوىبة وىي

 .وجود فرص التقدـ للؤفراد في وظائفهم -

 .تقدنً الاىتماـ الكافي بؽم للحصوؿ على رضائهم وضماف فرص التدريب والتطوير بؽم -

 .ضماف بقاح ابؼؤسسة يجب تركيز على الاحتفاظ بابؼوىبة وبذهيزىا في نفس الوقت -

وتعد المحافظة على رأس ابؼاؿ البشري من اكبر التحديات التي تواجو ابؼؤسسات القائمة على ابؼعرفة، اما اسباب 
 3:المحافظة عليو فنذكر منها مايلي

قد يهاجر رأس ابؼاؿ البشري الذ مؤسسات او دوؿ اخرى دوف رجعة، وذلك لعدـ بسكن مؤسسة من  -
 .تشجيعو واستثماره، وخطورة ذلك تكمن في امكانية نقل الافكار وابؼهارات الذ ابؼنافستُ

 .قد يعرقل رأس ابؼاؿ البشري خطط ابؼؤسسة خاصة اذا فشلت في معرفة رغباتو وحاجاتو ومتطلباتو -

                                                           
، بؾلة الادارة والاقتصاد، جامعة الانبار، العراؽ، 91، العدد35خالد عبد الله ابراىيم، العلبقة بتُ الرأس ابؼاؿ البشري وادارة ابعودة، دراسة نظرية، المجلد- 1

. 235، ص2010
دراسة ميدانية في الساحل السوري، رسالة ماجستتَ في السكاف والتنمية، قسم الاحصاء : عمار ابراىيم، تنمية رأس ابؼاؿ البشري واثره على كفاءة ابؼنشأة- 2

. 13،ص2014والبربؾة، كلية الاقتصاد، جامعة تشرين، سوريا،
3
دراسة تطبيقية في بؾموعة الاتصالات الاردنية، رسالة ماجستتَ في : سعيد ابو لبدة، ىاشم عيسى، الاستثمار في رأس ابؼاؿ الفكري في منظمات ابؼتعلمة- 

. 76-75،ص ص2008ادارة الاعماؿ، كلية ابؼاؿ والاعماؿ، جامعة اؿ البيت، الاردف، 
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 يقصد بالتقادـ عجز الفرد عن تطوير مهاراتو وخبراتو باستمرار وعدـ التجديد في :التصدي للتقادـ التنظيمي -
بؾاؿ اختصاصو، اما التصدي للتقادـ فيشمل بصيع الاجراءات والوسائل من اجل بذديد وتطوير قدرات 

 1.وإمكانيات وخبرات ومهارات الافراد باستمرار بؼواكبة التغتَات ابغاصلة في المحيط

الاحباط التنظيمي حالة نفسية تنشأ من جراء فشل الفرد في ابقاز او برقيق : مواجهة الاحباط التنظيمي -
اىداؼ معينة، لوجود عوائق لا يدكن مواجهتها والسيطرة عليها، اما ابؼورد البشري الذي يدتلك رأس ابؼاؿ 

البشري فهو الاكثر احساسا بالاغتًاب فهو يسعى لاكتشاؼ او ابتكار مبادئ وآراء جديدة غالبا ما 
 .تتعارض مع ابؼعايتَ السائدة

ويتضمن بصيع الوسائل والأساليب التي من خلببؽا يتم توليد ابؼعارؼ والأفكار : تعزيز التميز التنظيمي -
ابعديدة وذلك عن طريق تشجيع الابداع والابتكار والعمل بروح الفريق، بفا يؤدي الذ زيادة عدد ابؼتميزين 

2.وبرقيق القوة والبقاء للمؤسسة
 

 ادارة وقياس رأس المال البشري: المطلب الثالث

 ادارة رأس المال البشري: الفرع الاول

 بذلك Fitzenzتساعد الادارة الفاعلة لرأس ابؼاؿ البشري ابؼؤسسات في تنفيذ خططها الاستًاتيجية، يتحدث 
ابدأ بابؼؤسسة كلها، منتقلب الذ اقساـ العمل والوظائف، في حتُ يدثل رأس ابؼاؿ البشري موجها "الصدد قائلب 

لذا فاف اي معرفة وأي خبرة للؤفراد لن تبقى داخل ابؼؤسسات عندما يتقاعد 3"للبستًاتيجية والنجاح في نهاية ابؼطاؼ
الافراد او ينتقلوف من ابؼؤسسة، بفا يعتٍ اف من الضروري وضع استًاتيجية خاصة بإدارة رأس ابؼاؿ البشري،كما اف 

ابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات التي يدتلكها الافراد والتي بزلق قيمة، تكوف سببا في اف التًكيز يجب اف يكوف على وسائل 
 ادارة Armstrongو Baronوبالتالر فقد عرؼ .جذب، حفاظ، تطوير وصيانة رأس ابؼاؿ البشري الذي يدثلونو

مقاربة استًاتيجية لإدارة الافراد تركز على ابؼعارؼ، ابؼهارات، الامكانيات والقدرة على " رأس ابؼاؿ البشري بأنها 

                                                           
، 38دراسة ميدانية في عينة من ابؼصارؼ التجارية في مدينة ابؼوصل، المجلد : مها مصطفى جانكتَبك، الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري مدخل للتميز- 1

. 130، ص2018، بؾلة تنمية الرافدين، كلية الاقتصاد، جامعة ابؼوصل، العراؽ، 118العدد 
. 73-72سعيد ابو لبدة، مرجع سابق، ص ص- 2
. 49، ص2011ايهم الصباغ، مكتبة عبيكاف، الرياض، السعودية،  (تربصة).كلية ىارفرد لادارة الاعماؿ، استبقاء افضل موظفيك- 3
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نظاـ لتحستُ اداء ىؤلاء "كما وصفت من قبل بعض بأنها 1،" التطوير والابتكار التي يدتلكها الافراد في ابؼؤسسة
و بأنها تتضمن العمليات، 2،"الذين بؽم ادوار حرجة، الذين بؽم الاثر الاكبر في الكفاءات الاساسية للمؤسسة

وفي اطار الاعتماد على مفهوـ رأس 3.ابؼمارسات والنظم التي يستخدمها الافراد العاملوف لتمكتُ الوصوؿ الذ ابؼعرفة
اطار لإدارة الاصوؿ من اجل تأمتُ،ادارة، برفيز "ابؼاؿ البشري كأصل منتج،فقد وصفت ادارة رأس ابؼاؿ البشري بأنها 

 ".القوى العاملة القادرة على برقيق اىداؼ الأعماؿ

من خلبؿ ما سبق، فاف ادارة رأس ابؼاؿ البشري عبارة عن ابؼقاربة ابؼخططة والإستًاتيجية التي تعتٌ باستقطاب، تطوير 
 4.رأس ابؼاؿ البشري والمحافظة عليو

 5:،عددا من الاىداؼ التي تسعى لتحقيقها ادارة رأس ابؼاؿ البشريArmstrongوقد بتُ 

 .برديد تأثتَ الاشخاص على العمل ومساهمتهم في القيمة -

 .(كعائد للبستثمار)اثبات اف بفارسات ابؼوارد البشرية تنتج القيمة  -

 .تقدنً التوجيهات بشأف ابؼوارد البشرية في ابؼستقبل واستًاتيجيات الاعماؿ -

ابغصوؿ على الاشخاص ابؼناسبتُ، بابؼهارات وابؼوقع والوقت ابؼناسب، ومكافئتهم بابغوافز ابؼناسبة، لأداء  -
الوظيفة ابؼناسبة، في البيئة ابؼناسبة، لأداء عمل ابؼؤسسة بفعالية أكثر، فضلب عن تدريب وتطوير رأس ابؼاؿ، 

 .وبرستُ انتاجيتو

وقد تم وضع نموذج يصف مستوى القيمة ابؼرتبطة بالأعماؿ وبأنشطة ادارة الافراد وبـرجات ىذه العمليات، ابؼهم 
ىو اف تفكر ابؼؤسسات كيف يدكن اف تزيد باستمرار من مستوى ابؼواءمة والقيمة في الأصوؿ اللبملموسة التي 

 تتطور، ويعرؼ ىذا النموذج  بدثلث قيمة ادارة الرأس ابؼاؿ البشري

                                                           
. 52ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص- 1
، بؾلة الاندلس للعلوـ الاجتماعية والتطبيقية، جامعة 10، العدد5عبد الله علي القرشي، الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري من ابؼنظور ابؼالر، بؾلد - 2

 .475، ص2003الاندلس،سوريا، 
3
 -jhon dawson,Investment in human capital assissing the efficiency of public spending on Education, Technical note 

prepared by european commission staff for eurogroup of 6 november2017,p5. 
 .24لبتٌ بابا سعيد، مرجع سابق، ص- 4

5 -jon ingham, strategic human capital management: creating value through people, elsevier, holland,2007,p175. 
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 مثلث قيمة ادارة الرأس ابؼاؿ البشري: (08)الشكل رقم

 إدارة رأس ابؼاؿ البشري 

 

 ابؼوارد البشرية 

 

 الأفراد 
 .47نادية عديلة، مرجع سابق، ص:ابؼصدر

 :وبناء على الشكل السابق نستنتج مايلي

 ادارة عمليات ابؼوارد البشرية 

 ضماف الفعالية والكفاءة. 

 خلق كفاءات لأداء العمل. 
 تركيز ابؼورد البشري على استًاتيجية الاعماؿ. 

 الاستفادة من ميزة الفرص الاستثنائية 

 قيادة وزيادة سرعة استًاتيجة الاعماؿ. 

 بناء كفاءات من اجل ابؼستقبل. 

 قياس الرأس المال البشري: الفرع الثاني

يحظى موضوع قياس رأس ابؼاؿ البشري بأهمية كبتَة، حيث برتاج ابؼؤسسات الذ معرفة رصيدىا البشري، بؼا ذلك من 
اهمية على بـتلف انشطة العمل لديها، كما اف برديد بؼا يدتلكو افرادىا من رأس ابؼاؿ البشري يساعدىا في عمليات 
التخطيط للمستقبل، كذلك فاف ابؼؤسسة التي تسعى الذ التغيتَ والتطوير التنظيمي برتاج اف تغتَ نظرتها في مقاييس 

 خلق القيمة

 إضافة القيمة

 القيمة المالية
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ابغسابات البشرية، واف تعبر الانساف بدا يدتلكو من رأس ابؼاؿ البشري ابؼورد الأىم، وبؽذا برتاج اف تباشر بتطوير 
 1.وتغيتَ انظمتها المحاسبية، وطريقة احتساب قيمة اصوبؽا، لتأخذ بعتُ الاعتبار ابؼورد الانساني ابؼهم

ويدكن القوؿ اف قياس رأس ابؼاؿ البشري يعتٍ بإعطاء قيمة كمية لرأس ابؼاؿ البشري وتقديدها في شكل قوائم او تقارير 
 2الذ ابعهات ابؼعنية لاستخدامها في برقيق اىداؼ ابؼؤسسة

اف الاهمية ابؼعتًؼ بها لتحقيق ميزة رأس ابؼاؿ البشري، قد ادت الذ الاىتماـ بتطوير طرؽ قياس قيمة واثر رأس ابؼاؿ 
 :البشري، ومن بتُ الاسباب التي ادت للبىتماـ بالقياس بقد

 .يضيف رأس ابؼاؿ البشري قيمة للمؤسسة -

 .يعتبر القياس مراقبة وتقييم بؼمارسات تسيتَ ابؼوارد البشرية -

 .لا يدكن التسيتَ بدوف اجراء قياس للتأكيد من برقيق الاىداؼ -

 3.مالا يدكن قياسو تصعب ادارتو -

في ابؼقابل، بقد اف ىناؾ العديد من ابؼشكلبت التي تقف عائقا يحوؿ دوف قياس ابؼورد البشري، بحيث تعود تلك 
 4:ابؼشكلبت الذ سببتُ رئيسيتُ هما

  اف الانظمة التقليدية ابػاصة بالقياس والشائعة تقيس الاصوؿ ابؼادية، وقد تتناوؿ بعض ابؼؤشرات البسيطة
حوؿ العاملتُ ومؤىلبتهم والاستثمار في التدريب،ولا تزاؿ ابؼقاييس للموارد غتَ ابؼلموسة جديدة وقيد 

 .التطوير

  مشكلبت خاصة برأس ابؼاؿ البشري، والتي حددىاTuijmanبخمس مشكلبت: 

 .مشكلة صعوبة قياس الابداع في التعليم النظامي -

 .مشكلة صعوبة قياس التعلم مدى ابغياة -

                                                           
1
 -Michal Armtrong, Armstrong's essential human resource management practice: Aguide to people management, 

kogan page, london ,2010,p75. 
. 34نادية عديلة، مرجع سابق، ص- 2
. 53ربيحة قوادرية، مرجع سابق، ص- 3
. 248ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق، ص- 4
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 .مشكلة صعوبة قياس التًاكم في التعلم ابؼتحقق مدى ابغياة -

 .مشكلة صعوبة قياس ابعدارات وابؼهارات بشكل مباشر -

 .مشكلة صعوبة قياس مهارات الافراد في شركاتهم -

  1:لذا اجتهد بعض الباحثتُ في العلوـ الادارية بوضع مقاييس بـتلفة، سنورد فيما يلي البعض منها

  مقياسPhillips 

 : ابؼقاييس ابؼستخدمة في قياس ابؼوارد البشرية الذ مستويتPhillipsُصنف 

 الاكثر شيوعا، ويقصد بو قياس الاثر ابؼباشر الذي يحدثو العاملوف في ابؼؤسسة من خلبؿ :المستوى الاول 
الابداع، وابذاىات الوظيفية، دوراف العمل، استثمار في ابؼوارد البشرية، : ما يدتلكونو من خصائص ويشمل

 .ابػبرة والتعليم، ابعدارات، ابؼستوى الأكاديدي، القيادة والإنتاجية

 فوائد قوة العمل، دورة حياة العمل، بؾموعة تكاليف التشغيل، :  الاقل شيوعا، ويشمل:المستوى الثاني
بؾموع عوائد ابؼوظفتُ، خلق الوظيفة، عوامل النجاح، السلبمة والأمن، علبقات العاملتُ الإدارية، امتلبؾ 

 .ابؼوظف، اعمار العاملتُ

  مقياسKravets 

 :مقاييس ابؼوارد البشرية الذ مقاييس كلية ومقاييس جزئيةKravetsصنف 

 ابؼقاييس ابعزئية: 

 .مقاييس ابؼوارد البشرية التقليدية -

 .مقاييس ابؼوارد البشرية الفكرية -

 .مقاييس النماذج الكفؤة -

 .مقاييس برويل النماذج الكفؤة الذ نقود -

 .مقاييس حساب الربح الذي برققو ابؼوارد البشرية -

                                                           
. 250،252ناصر بؿمد سعود جرادات، مرجع سابق، ص ص-  1
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 :بينما تشمل ابؼقاييس الكلية مايلي

 .مقاييس التنظيمية التقليدية -

 .مقاييس بفارسات ادارة الافراد -

 .مقاييس بذميع البيانات ابؼالية -

 .مقاييس ادارة الافراد والأمواؿ -

 .مقاييس التغيتَ في قيمة العمالة -

 .مقاييس التحديات ابػارجية للمؤسسة -

  مقياسMarshal وOliver 

 :اف قياس رأس ابؼاؿ البشري يشمل مايليOliverو Marshalبتُ 

o  قياس ابؼعرفة التي يدتلكها الافراد في بؾاؿ بؿدد، وبرديد مدى مساهمتها في اضافة قيمة للعمل الذي يؤديو من
 .يدتلكوف تلك ابؼعرفة

o  قياس ابؼهارة التي يتمتع بها الشخص، والتي تؤىلو لابقاز اعمالو بدقة عالية، وفي وقت اقل من ذلك الذي يقضيو
اخر لا يدتلك مثل تلك ابؼهارة، وىنا يتم قياس مدى مساهمة ابؼهارة في برستُ صيغ العمل او وسائل الانتاج، 

 .وغتَىا، وبالتالر قياس القيمة الاضافية التي اضافتها ابؼهارة

o  قياس تأثتَ السلوؾ الذي يسلكو العاملوف في ابؼؤسسة، فهناؾ سلوكات ايجابية مثل احتًاـ الوقت والوصوؿ الذ
مكاف العمل في الوقت المحدد، وابؼغادرة في الوقت المحدد ايضا، والسلوكيات ابؼرتبطة بالتعاوف البناء بتُ العاملتُ، 

 .وغتَىا

 مساىمة الادارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء الرأس المال البشري: المبحث الثالث

اصبح من ابؼلموس اليوـ لا يقبل الشك، بأف بناء الرأس ابؼاؿ البشري يدثل احد التطورات الفكرية ابؼعاصرة في فلسفة 
الادارة بشكل عاـ وإدارة ابؼوارد البشرية بشكل خاص بسبب تلبؤمها مع ابؼتغتَات ابؼتسارعة في عالد الاعماؿ، حيث 
اصبح من غتَ ابؼمكن على ابؼؤسسات اف تكتسب ميزة تنافسية عن طريق مواردىا ابؼلموسة فقط لا سيما بعد ظهور 

ولغرض عدـ اضاعة الفرصة . اقتصاد ابؼعارؼ الذي يركز على ابؼوارد غتَ ابؼلموسة وابؼعبرة عنها بالرأس ابؼاؿ البشري
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على ابؼؤسسة وجعلها تستفيد من ىذا النوع من الرأبظاؿ، يتطلب الامر تطبيق الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على 
اعتبار انها لا بسثل فقط منهجا قويا لعصرنة وظيفة ابؼوارد البشرية من خلبؿ قدرتو على خلق وادارة ابؼعلومات بشكل 
فوري،وانما تعد الآلية الاكثر قدرة على استقطاب وصناعة وتنشيط وبؿافظة ابؼوجودات البشرية نتيجة لتنوع بؾالات 

وعليو سنحاوؿ في ىذا ابؼبحث ابراز مساهمة الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في بناء الرأس ابؼاؿ البشري . استخدامو
من خلبؿ تطبيقات مستوييها التشغيلي والعلبئقي، في حتُ تم الغاء ابؼستوى التحويلي باعتباره ابؼستوى الاكثر تعقيدا 

 .وتطويرا والذي يخص ابؼؤسسات ابؼستخدمة بشكل كثيف للتكنولوجيا

 مستويات الادارة الالكترونية للموارد البشرية: المطلب الاول

تؤكد معظم ادبيات موضوع الادارة الالكتًونية للموارد البشرية اف ىذه الاختَة تطورت ونشأت عبر ثلبث مراحل 
بسثلت في نشر ابؼعلومات ثم ابستة ابؼعلومات وتغيتَ اسلوب ابقاز وظائف ادارة ابؼوارد البشرية، والتي استدؿ منها 

التي ابصع اغلب الباحثتُ على انها تساىم في برويل وظيفة ابؼوارد البشرية والمحافظة على مكانة 1ابؼستويات الثلبثة بؽا،
 2:جوىرية في ظل اقتصاد ابؼعارؼ، وذلك بلعب اربعة ادوار اساسية وابؼتمثلة في

 وكيل اعماؿ او مستَ الرأس ابؼاؿ البشري-

 مسهل للمعرفة سواء في شق بناءىا او تبادبؽا-

 خالقا للروابط سواء داخل ابؼؤسسة او بتُ ابؼؤسسات -

 اخصائي للنشر السريع من خلبؿ تطوير رأس ابؼاؿ البشري في ابذاىات مرونة التأقلم والقدرة على التعلم-

  شرح ابؼستويتُ الاوؿ والثاني لاقتصار دراسة العلبقة بتُ متغتَين البحث عليهما فقط يوسيتم فيما يل

 المستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية:الفرع الاول

تعرؼ ادارة ابؼوارد البشرية الالكتًونية التشغيلية بأنها الانشطة الاساسية في ابؼوارد البشرية والتي تتضمن ابعانب الاداري 
 .كادارة الرواتب وادارة ابؼعلومات الشخصية وكذا ادارة الوقت

                                                           
1
. 320حستُ وليد حستُ،مرجع سابق،ص- 

. 284،283جبتَات سناء،مرجع سابق ،ص ص- 2
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 اف في ىذا ابؼستوى يكوف ابػيار بتُ اف يطلب من ابؼوظفتُ تعديل وبرديث Sanayeiو Minzaeiويذكر 
بياناتهم الشخصية بأنفسهم اولا بأوؿ من خلبؿ ابؼوقع الالكتًوني لإدارة ابؼوارد البشرية، واف يقوـ ابؼوظف الاداري 
ابؼسئوؿ بهذه العملية بالنيابة عنهم،وابؼيزة الاساسية التي برصل عليها ابؼؤسسة من خلبؿ تطبيق الادارة الالكتًونية 

 1.للموارد البشرية في ىذا ابؼستوى ىي بزفيض النفقات

 2:اما اىدافها تتمثل في

 تقليص تكاليف والعبء الاداري على بفارسي ابؼوارد البشرية. 

 سرعة في اجراء ابؼعاملبت ابؼتعلقة بابؼوظفتُ كعمليات الرواتب. 

 زيادة مرونة الاجراءات وابؼمارسات. 

 بذميع وبززين ونشر ابؼعلومات عن الافراد العاملتُ في ابؼنظمة. 

 بؿاربة البتَوقراطية والقضاء على تعقيدات العمل اليومية. 

 توفتَ وقت وجهد موظفي ابؼوارد البشرية 

 المستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية: الفرع الثاني

تتضمن ادارة ابؼوارد البشرية العلبئقية الانشطة ابؼتقدمة في ابؼوارد البشرية،والتًكيز في ىذه الانشطة ليس على ابعانب 
الاداري ولكن على ادوات ابؼوارد البشرية التي تدعم عمليات ابؼؤسسة الاساسية مثل الاستقطاب والتوظيف والتدريب 

وتقييم الاداء وتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ،ويكوف ابػيار في ىذا ابؼستوى بتُ اف يتم دعم وظائف ادارة ابؼوارد البشرية 
وابؼيزة الاساسية التي يحققها نظاـ . باستخداـ تطبيقات تكنولوجيا الويب وبتُ استخداـ النماذج الورقية بؽذا الغرض

 3.الادارة الالكتًونية للموارد البشرية في ىذا ابؼستوى ىو برستُ خدمات ابؼوارد البشرية

 4:اما اىدافها فتشمل

                                                           
 .38رىاـ اكرـ عمار،مرجع سابق،ص- 1

2
 -Emma parry,shaun tyson,desired goals and actual outcomes of E_HRM,vol21,num3,human resource management 

journal,cranfiel shool of management,2011,p7. 
 .39رىاـ اكرـ عمار،مرجع سابق،ص- 3

4-Emma parry,shaun tyson,op.cit,p8. 
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 توفتَ ابؼعلومات وزيادة القدرة على التواصل مع اجزاء اخرى من الشركة وابؼؤسسات ابػارجية. 

 تغيتَ القوى العاملة ابؼطلوبة. 

 تسهيل وظائف ادارة ابؼوارد البشرية. 

 رفع معدلات الاداء والإنتاجية في ابؼنظمة. 

 توفتَ فرص اكبر للمشاركة والتدريب. 

 تنفيذ التدريب بشكل اسرع وتطبيق ابؼهارات على بكو فعاؿ. 

 اكتساب قدرات متميزة. 

 ابؼرونة والاستجابة الافضل بؼتغتَات السوؽ. 

 مساىمة المستوى التشغيلي في بناء الرأس المال البشري:المطلب الثاني

 نظام التعويضات الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الاول

في المحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري التي تعكس قدرة ابؼؤسسة على الاىتماـ بالطاقات ابؼعرفية والنجوـ اللبمعة من 
، فاف ابغوافز  العاملتُ القادرين على انتاج افكار جديدة او تطوير افكار قديدة بزدـ ابؼؤسسة، فكما ىو معلوـ

وابؼرتبات تستعمل على رفع مستوى رضا الافراد وخلق علبقات اجتماعية قائمة على الثقة بتُ الرئيس وابؼرؤوستُ، 
كما تعمل على اشباع حاجات الفرد سواء كانت مادية ومعنوية،لذا فاف انظمة الاجور والتعويضات الالكتًونية تقدـ 

 1:لإدارة رأس ابؼاؿ البشري ابؼعلومات ابؼلبئمة وابؼتعلقة ب

 معلومات عن الزيادات. 

 معلومات الاستحقاقات والرواتب والعلبوات. 

 معلومات عن ابؼوارد ابؼادية والبشرية اللبزمة لعملية التدريب. 

 معلومات عن الفئات التي برتاج لعملية التدريب وكذا التًقيات. 

 :لذا فهي ذو اهمية لبناء الرأس ابؼاؿ البشري للؤسباب التالية
                                                           

بضود حيمر،تنمية الكفاءات ودورىا في برستُ اداء ابؼوارد البشرية بابؼنظمة، دراسة حالة بعض ابؼنظمات الاقتصادية بابعزائر،رسالة مقدمة لنيل شهادة - 1
. 25،24، ص ص2018-2017الدكتوراه في العلوـ الاقتصادية،كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،جامعة سطيف،ابعزائر،
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 التحكم الرئيسي في انتاجية رأس ابؼاؿ البشري. 

 ربط نظاـ التعويضات بالكفاءة بجعل ابؼوارد البشرية اكثر اقبالا على تنمية كفاءاتها. 

  احد بؿددات السلوؾ لرأس ابؼاؿ البشري داخل ابؼؤسسات،فهي عامل رئيسي لتحقيق استقرار الوظيفي
 .والمحافظة عليو

 التعويضات بدثابة استثمار في الرأس ابؼاؿ البشري يعود بالفائدة على ابؼؤسسات. 

  التعويضات تعزز ابؼكانة التنافسية للمؤسسة في سوؽ العمل،ومن خلببؽا يدكن المحافظة على الرأس ابؼاؿ
1.البشري ابغالر في ابؼؤسسة واستقطابو من ابػارج

 

 بسثل التعويضات بدثابة عروض مغرية في المحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري. 

 الحضور والانصراف الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الثاني

يضمن نظاـ ابغضور والانصراؼ الالكتًوني ابػدمة الذاتية بؼختلف شؤوف رأس ابؼاؿ البشري بابؼؤسسة، بإثبات 
 .ساعات العمل الفعلي الذي يساىم في اقرار السياسات التي تزيد من الكفاءة والإنتاجية

 :اما اهميتو بالنسبة لبناء الرأس ابؼاؿ البشري فيمكن حصرىا في النقاط التالية

  بسكن انظمة ابغضور والانصراؼ الالكتًوني من دعم ابؼؤسسة في ابغصوؿ على ابؼعلومات اللبزمة في تعزيز
 .عملية التخطيط للبحتياجات ابغالية وابؼستقبلية من اجل استقطاب داخليا للرأس ابؼاؿ البشري

  يدكن ابؼؤسسة من ابزاذ الاجراءات والقرارات ابؼناسبة من حيث برديد افضل ابؼمارسات للعمل على تنشيط
 .الرأس ابؼاؿ البشري

 تضمن ابؼراقبة ابؼستمرة للرأس ابؼاؿ البشري وابؼساهمة في المحافظة عليو. 

  يعمل نظاـ ابغضور والانصراؼ على تقدنً قوائم تقوـ بتغذية نظم ابؼرتبات والأجور بابؼعلومات الكافية التي
 . تسمح للمؤسسة بتقدنً ابغوافز ابؼادية التي تساىم في تنشيط الرأس ابؼاؿ البشري والمحافظة عليو

 تقليل ساعات العمل الضائعة واستغلببؽا في تنشيط اداء الرأس ابؼاؿ البشري. 

 يساىم في رسم ابؼسار ابؼهتٍ للرأس ابؼاؿ البشري ووضع برامج للؤجور العادلة للمحافظة عليو. 

                                                           
1
 -Nnema eme u kandu,influence of E_HRM in decision making in selected tertiary institutions in south africa, 

vol12,nem4,journal problems and perspective in management,2014,p339. 



 انفصم انثاني                     انرأس انمال انبشري في ظم الادارة الانكترونيت نهموارد انبشريت
 

 
85 

  الاستغلبؿ الامثل للوقت من خلبؿ سرعة ودقة بذميع ابؼعلومات ابؼتعلقة بالرأس ابؼاؿ البشري حتى تتمكن
1.ابؼؤسسة من ابزاذ اجراءات ابؼناسبة لتنشيطو

 

  يساىم نظاـ تسجيل ابغضور والانصراؼ في برديد مدى دافعية الرأس ابؼاؿ البشري بكو اداء عملو والتزامو بو
 .،وبالتالر تغيتَ طرؽ وأساليب اداء الاعماؿ بفا يساعد في تنشيطو وبرفيزه

  يعتبر وسيلة مساعدة بؼتخذ القرار عند تشكيل فرؽ العمل التي تساىم في ابراز وصناعة الرأس ابؼاؿ البشري
 .وتنشيط البعض الاخر

  يوفر ابؼعلومات التي تسهل عملية البحث الداخلية لاستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري ابؼتواجد داخل ابؼؤسسة
 2.لوضعو في ابؼناصب ابؽامة

 مساىمة المستوى العلائقي في بناء الرأس المال البشري: المطلب الثالث

 التوظيف الالكتروني وبناء الرأس المال البشري: الفرع الاول

يعتبر نظاـ التوظيف الالكتًوني من اكثر الانظمة بقاعة في استقطاب الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسة لأنو يساعد على 
متابعة الكفاءات ابؼتوفرة في البيئة ابػارجية وعمل الابحاث الداخلية لإيجاد مرشحتُ للعمل بابؼؤسسة،وذلك بالاعتماد 

على ابؼوارد الالكتًونية خاصة الانتًنت،اللوحات الاعلبنية،بؿركات البحث ،قواعد البيانات لتسريع عملية التًشح 
بالنسبة لطالبي العمل،كذا برستُ معايتَ ابؼطابقة للوظائف الشاغرة بالنسبة للمؤسسة حيث يدكن شغل الوظائف 

 بطريقة اكثر كفاءة وأسرع وبشكل مريح

كما اف ابؼؤسسات تسعى الذ ابغصوؿ على الرأس ابؼاؿ البشري الاكثر فعالية،من خلبؿ ادماج جهودىا للتوظيف 
الداخلي وابػارجي باعتماد برامج التوظيف الإلكتًوني ،والتي تسعى الذ برستُ العمليات الاساسية في ادارة الرأس 

 3.ابؼاؿ البشري

 

                                                           
1
 .55،54لزىر طرودي ،مرجع سابق ،ص ص- 

 .76بوغرارة جهيدة ،مرجع سابق ،ص- 2
3
-Tanya bandrouk ,Huub Ruel ,and al ,E_transformation and humane ressource technologes:organizational outcomes 

and challenges ,April ,2009,p17.  
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 1:لذا فهي تعتمد على مصدرين اساسيتُ هما

  يدكن للمؤسسة اف تعتمد على مصادرىا الداخلية لاستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري :المصادر الداخلية
ابؼؤىل ،اي من داخل ابؼؤسسة ،ويكوف ذلك اما بالتًقية او النقل من وظيفة الذ اخرى في نفس ابؼستوى ،او 

 .نقلو الذ اعلى مستوى ،لكن ىذه ابؼصادر تبقى غتَ كافية ،لذا تلجأ ابؼؤسسة الذ مصادر خارجية

  ىناؾ العديد من ابؼصادر ابػارجية برت تصرؼ ابؼؤسسة لاستقطاب الرأس ابؼاؿ :المصادر الخارجية
البشري ابؼؤىل ،وتتمثل ىذه ابؼصادر في خريجي ابعامعات وابؼعاىد ،او استقطابو من ابؼؤسسات الاخرى اما 

عن طريق الاعارة او تشغيلو بعد بزليو عن العمل فيها ،او بزلي ابؼؤسسة عنو ،ومن اىم مزايا ىذا ابؼصدر ىو 
كبر وعاء ابؼهارات وابؼؤىلبت ،واستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري من خارج ابؼؤسسة قد يأتي بأفكار جديدة 

تفيد ابؼؤسسة وحتى من حيث التكلفة ،فالاعتماد على ابؼصادر ابػارجية اقل تكلفة عكس ابؼصادر الداخلية 
بعد اف تكوف ابؼؤسسة على علم بابؼصادر التي تريد ابغصوؿ عن طريقها على الرأس ابؼاؿ البشري ابؼطلوب 

 .،وبدورىا تستخدـ بؾموعة من الطرؽ لاستقطابو

 :وبالتالر يوفر

 توسيع قاعدة ابؼتًشحتُ من الافراد ذوي كفاءات. 

 وخلبصة ما سبق، يدكن القوؿ اف التوظيف الالكتًوني يعتبر من افضل ابؼمارسات للحصوؿ على الرأس ابؼاؿ البشري 
 :ابؼتميز،حيث نلخيص ذلك من خلبؿ الشكل ابؼوالر

 

 

 

 

                                                           
1
فريد بطيلي ،اثر تغتَات البيئة الداخلية على توظيف ابؼوارد البشرية في بؾمع صيداؿ فرع فرماؿ بعنابة ،بؾلة مركز دراسات كوفة ،كلية العلوـ الاقتصادية - 

 .148والتجارية وعلوـ التسيتَ ،جامعة العربي بن مهيدي ،اـ البواقي ،ابعزائر ،ص
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 تأثتَ التوظيف الالكتًوني على ادارة الرأس ابؼاؿ البشري:(9)شكل رقم

 .press inc,sap-e-recruiting boston(MA),2011,p2,from:www.htt//fr.scribd:من اعداد الطالبة بالاعتماد:ابؼصدر

Com/doc/integration-sap-e-erecruiting. 

 تحديد الفعالية والتطوير والاسبقية في الحصول على الرأس المال البشري-
 برنامج يساعد في تعظيم امكانيات القوى العاملة

 
  الشفافية،ادوات سريعة لتوظيف افضل الاشخاص-

 اجراءات توظيف مثلى                                                                
  بزفيض الوقت
 زيادة الانتاجية

 
 
 
 
 
 

  نظرة عامة حول القوى- :ابراز رأس المال البشري الرئيسي،احتياجات العرض والطلب-
 :العاملة العالمية برديد خطط ابؼناصب الرئيسية الاسبقية في برديد

 القدرة على الاستفادة من   وتتبع وتطوير الرأس ابؼاؿ البشري ابؼستعمل
 ابؼوظفتُ المحتملتُ استمرارية 
 القيادة وابؼواءمة مع الاىداؼ 
 .الرئيسية 

 الادارة التنفيذية

ات ؤسسالم
 الاخرى

قوى العاملة 
 العالمية

 الرأس المال البشري
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 :يوضح الشكل اعلبه

 :العناصر الثلبثة التي تساىم في استقطاب الرأس ابؼاؿ البشري والتي يدكن شرحها فيما يلي(9)يلخص الشكل رقم

 تساىم الادارة التنفيذية في ابغصوؿ على الرأس ابؼاؿ البشري باستخداـ الوسائل ذات :الادارة التنفيذية
شفافية وسرعة ،كذا بزفيض الوقت اللبزـ لإجراءات التوظيف ابؼثلى لاستقطاب افضل الكفاءات التي تعمل 

 .على زيادة انتاجية ابؼؤسسة

 تعمل ابؼؤسسة من خلبؿ التوظيف الالكتًوني على متابعة احتياجات السوؽ من :المؤسسات الاخرى
العرض والطلب ،وتتبع الكفاءات الاسبقية واستقطابها من ابؼؤسسات الاخرى بتقدنً كل ابؼغريات ابؼادية 

 .وابؼعنوية

 يساىم التوظيف الالكتًوني على تقدنً نظرة عامة حوؿ الرأس ابؼاؿ البشري العابؼي :القوى العاملة العالمية
المحتمل ابغصوؿ عليو والعمل على استقطابو والقدرة على الاستفادة منو ومواءمتو بالأىداؼ الرئيسية 

 للمؤسسة 

 التدريب الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الثاني

يعد التدريب الالكتًوني النشاط الذي توليو ابؼؤسسة اىتماما كبتَا لقدرتو على تنشيط والمحافظة على الرأس ابؼاؿ 
البشري من خلبؿ منحهم فرصة فريدة من نوعها بؼراقبة وتطوير كفاءاتهم ولإدارة حياتهم الوظيفية داخل ابؼؤسسة 

،ونقاط القوة لأنظمة التدريب تكمن في ابؼنهج ابعديد وابؼوقف الذي سيكوف من خلبؿ التشجيع والإبؽاـ في عقوؿ 
الافراد داخل ابؼؤسسة ،وىو واضح للغاية ومنظم ،ويدكن للؤفراد اف يكونوا خلبقتُ في ادارة التعلم والتطوير الفردي 

لكفاءاتهم وبرمل ابؼسؤولية في برستُ معرفتهم فطبيعة التغتَات التي تعيشها ابؼؤسسات في الوقت ابغاضر سواء كانت 
تكنولوجية او تنظيمية اصبحت تفرض عليها ضرورة توافق قدرات الرأس ابؼاؿ البشري مع ما يستجد من ىذه 

التطورات بغية برقيق ما تصبو اليو ابؼؤسسات ،وأصبح لزاما عليها اف تبحث عن البرامج التدريبية ابؼناسبة لرأس ابؼاؿ 
 .البشري في مراكز التدريب ابؼختلفة

كما ينظر الذ وظيفة التدريب الالكتًوني على انها وظيفة ابؼكملة للتعيتُ،فلب يكفي اف تقوـ ابؼؤسسات باستقطاب 
الرأس ابؼاؿ البشري وتعينو ،وإنما يجب اعداده ىو تنمية قدراتو على اداء الاعماؿ ابؼستندة اليو، ومساعدتو في 
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وللتدريب الالكتًوني تأثتَات .اكتساب ابعديد من ابؼعلومات وابؼعارؼ وتزويده بالأساليب ابعديدة وصقل مهارتو
 :متعددة على الرأس ابؼاؿ البشري من اهمها

 رفع مستوى الاداء وبرسينو من الناحية الكمية والنوعية. 

 تقوية العلبقات بتُ الرأس ابؼاؿ البشري والإدارة العليا. 

 تنمية شعور بالانتماء والولاء للمنظمة. 

 بزفيض معدلات كل من الغياب ودوراف العمل. 

  توعية الرأس ابؼاؿ البشري بأهمية التدريب ،واكتسابو القدرة على البحث عن ابعديد وابؼستحدث في شتى
 .بؾالات العمل

 برستُ انتاجية الرأس ابؼاؿ البشري ورضاه الوظيفي والتزامو. 

 الاستثمار في الرأس ابؼاؿ البشري من خلبؿ التدريب الالكتًوني وتطويره كإستًاتيجية وليس كتكلفة. 

 تدعيم الرأس ابؼاؿ البشري بابؼهارات ابعديدة. 

 تقييم الاداء الالكتروني وبناء الرأس المال البشري:الفرع الثالث

يلعب نظاـ تقييم الاداء الالكتًوني دور كبتَ في بناء الرأس ابؼاؿ البشري في ابؼؤسسة ،وذلك من خلبؿ النقاط 
 1:التالية

  برديد نقاط القوة والضعف للرأس ابؼاؿ البشري الذي يسمح بصياغة للبرامج التطويرية والتدريبية ابؼناسبة
 .لتحستُ اداءه وتنشيطو في عملو ابغالر

  برستُ اداء الرأس ابؼاؿ البشري والاعتًاؼ بجودتو وإرشاده في حالة بسيزه بفا يزيد من تنشيط دافعيتو للوصوؿ
 .الذ مستويات اعلى للؤداء

 الاىتماـ بتطوير البرامج التدريبية التي تعمل على برستُ كفاءاتهمةتطوير الرأس ابؼاؿ البشري، بزياد . 

                                                           
على عبد ابؼنعم مهدي ،نظاـ تقييم الاداء الالكتًوني ودوره في برفيز الكادر التدريسي على ابقاز العلمي ابؼتميز ،كلية الادارة والاقتصاد ،جامعة واسط - 1

. 394 ،ص2012،العراؽ ،
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  ايجاد ابؼناخ ابؼلبئم وبرستُ المحيط الاجتماعي للعمل ،والتعامل الاخلبقي يساىم في المحافظة على الرأس ابؼاؿ
 .البشري بابؼؤسسة

  يعد من اىم ابؼؤشرات التي تعتمدىا ابؼؤسسة بؼعرفة مدى الدافعية ودرجة الرضا الوظيفي ،وىذا لتطويرىا
 .للمحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري برفع روحهم ابؼعنوية

  عملية بسكن من معرفة احتياجات ابؼؤسسة لاستقطاب الرأس ابؼاؿ البشري ،ووضع الاسس الاستًاتيجية
1.لذلك

 

 2:اوقد تستخدـ نتائج تقييم الرأس ابؼاؿ البشري بابؼؤسسة لغرضتُ، ىم

 استخداـ نتائج التقييم الالكتًوني كأساس لابزاذ بعض القرارات الادارية بابؼؤسسة من ترقية :الغرض الإداري
 .ونقل ومكافآت وتعويضات تساىم في المحافظة على الرأس ابؼاؿ البشري

 نعتٍ بو استخداـ نتائج التقييم من اجل تنمية وتنشيط الرأس ابؼاؿ البشري ،والقضاء على :الغرض التطويري
 .نقاط الضعف في اداءه وبالتالر برستُ الاداء وتطويره باستمرار

  

 

 

 

 

 

 

                                                           
بوبرطخ عبد الكرنً ،دراسة فعالية نظاـ تقييم اداء العاملتُ في ابؼؤسسات الاقتصادية ،دراسة حالة مؤسسة ابعرارات الفلبحية ،مذكرة مقدمة لنيل شهادة - 1

. 60 ،ص2012-2011ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ ،كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ ،جامعة منتوري ،قسنطينة ،ابعزائر ،
 .107،105بضود حيمر ،مرجع سابق ،ص ص- 2
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 خلاصة الفصل الثاني

    مع ظهور اقتصاد ابؼعرفة وتزايد الاىتماـ بابؼعلومات،فاف اكتشاؼ اخر اخذ طريقو الذ مركز الاىتماـ وابغديث 
عنو على بكو متزايد إلا وىو رأس ابؼاؿ البشري الذي يعتبر اليوـ قاعدة الثورة وىو التدفق ابغيوي للقيمة وللؤفكار 

اف ادارة رأس ابؼاؿ البشري امر بالغ الاهمية والقدرة على تطوير والاحتفاظ .وابؼنتجات وابػدمات ابعديدة
بابؼوظفتُ،يشكل برديا كبتَا بػبراء ابؼوارد البشرية،وىذا التحدي فرض على ادارة ابؼوارد البشرية مهمات جديدة لعل 

اهمها وأكثرىا حرجا ىو جذب واستقطاب نوعية جديدة من ابؼوارد البشرية تتميز بدراية ومعرفة عالية،وقدرة 
متميزة،والذي لن يتم إلا من خلبؿ توجو الكتًوني لإدارة ابؼوارد البشرية التي تقدـ حلوؿ تقنية تغطي ابؼهاـ ابؼتعددة 

 .لوظيفة ابؼوارد البشرية

وبؽذه الاهمية،سوؼ بكاوؿ في الفصل ابؼوالر معرفة اثر الادارة الالكتًونية للموارد البشرية على بناء الرأس ابؼاؿ البشري 
 .ببسكرة-فرع جينراؿ كابل-لعينة من اطارات مؤسسة صناعة الكوابل



 مقدمة عامة

 

 

  أ

التكنولوجي الذائل،     ان من اىم سمات عالم اليوم ىي سمة التطور السريع الديناميكي في جميع لرالات الحياة بفضل التطور
وقد سعت مؤسسات الاعمال الى الاستفادة من ىذا الاخنً تحت مسمى الإدارة الالكترونية الذي يعتبر نموذجا عصريا 
متكاملا يعمل على احداث التغينً الجذري وليس لررد احداث تغينًات وقتية او بسيطة على الدؤسسة، لأنو يتيح فرصا 

جديدة لتحقيق القيمة الدضافة، وتعجيل دورة الابتكار والابداع، وتقليص أوقات الصاز الدعاملات وكذا تحسنٌ جودة الدنتجات 
 .الدقدمة للزبائن

ىذه النتائج وغنًىا، ىيأت الأجواء لقبول الدعوة الى استعمال ىذا النموذج في لشارسة تسينً الدوارد البشرية بغية تحقيق 
التكامل والدشاركة وتوظيف الدعلومات التي أصبحت أحد لزددات النجاح لأي مؤسسة،وذلك تحت مسمى الإدارة 

الالكترونية للموارد البشرية كتوجو تسنًي حديث يستجيب للأهمية التي تشكلها وظيفة الدوارد البشرية في تفوق واستمرارية 
الدؤسسة، اذ يكمن قوتو في خلق وتسينً الدعلومات بشكل فوري بدلا من الاحتفاظ بها، واستثمار الخبرات وتوظيفها لتنمية  

 الى ان استعمال الإدارة الالكترونية للموارد البشرية 2001 سنة Watson Wyattالقدرات التنافسية، اذ أشار مكتب 
 انها تعمل على تحسنٌ التوجو lepauو smell ، كما اكد %6.5قد ساىم في رفع القيمة السهمية للمؤسسات ب

 1.الاستراتيجي للوظيفة وتحويلها الى شريك استراتيجي بالدؤسسة

وبالدوازاة مع ىذه الصورة، يري الكثنً من الباحثنٌ انو بالرغم من أهمية تنمية الدوارد البشرية بشكل عام إلا انو ينبغي الاىتمام 
الى فئة خاصة من الدوارد البشرية يقوم عليها في الغالب تطور واستمرارية الدؤسسة، تدعى بفئة الرأس الدال البشري والتي تعبر 
عن الدوجودات الدعرفية التي تسهم بشكل فعال في خلق الأصول الدادية لتكون المحدد النهائي للأداء، وىذا ما يجعل بناؤىا 

 الى ان اىم عنصر في الدنتجات التي تقدمها Stewartوالاستثمار فيها امرا مطلوبا في ظل التنافس الشديد، وىنا أشار 
الدؤسسة واىم ما يؤثر في انتاج ىذه الدنتجات ىو راس الدال البشري الذي يدثل الدصفاة والنظام الذي يتم من خلالو النجاح، 

فهذا الأخنً يكون دائما حليف أولئك الذين يسنًون رأسمالذم  البشري بحكمة، مضيفا ان ثلثي الشركات الدصنفة ضمن 
 قد اختفت او لم تعد كبنًة ال درجة لتحتفل بالذكرى الأربعنٌ لتأسيسها وحل لزلها 1954 شركة ثرية سنو 500قائمة 

 Nikeشركات صغنًة معتمدة على الأصول الدعرفية اكثر من اعتمادىا على الأصول الدادية، وابسط مثال على ذلك شركة 

                                                           
1
 -hurb ruelK, tanya bondaronk, e-HRM : innovation or irrlation,www.bnet.com. 
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 الف دولار مبيعات لكل 334للأحذية التي يقتصر عملها على البحث و التطوير ووضع التصاميم والتسويق التي تحقق 
 2. الف دولار مبيعات لكل مستخدم في الشركات الفنية248مستخدم مقابل 

 :إشكالية الدراسة وتساؤلاتها

    في ضوء التقدم الدتزايد في استخدام التكنولوجيا الحديثة والتطبيقات الحاسوبية، قد يصبح لإدارة الكترونية للموارد البشرية 
ضرورة لا غنى عنها في بناء الدوجودات البشرية بحكم ان جوىرىا يكمن في التغينً الجذري للعمل والتحول من الإدارة التقليدية 

لوظيفة الدوارد البشرية الى إدارة التغينً وإدارة الدعرفة، كما ان الدنطلق الأساسي لذا يتمثل في الحركية والانطلاق على عناصر 
 .الدؤسسة وتسينً التعلم واستثمار الخبرات وتوظيفها لتنمية قدرات الدؤسسة

 :وبناء على ذلك، يدكن بلورة إشكالية الدراسة في طرح السؤال التالي

 ما ىو أثر الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء الراس مال البشري؟

 :ولتوضيح ابعاد مشكلة الدراسة يدكننا ان نطرح الأسئلة الفرعية التي نثري بها لرال ىذه الدراسة والدتمثلة في

 ما ىو أثر الدستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء راس مال البشري؟-

 ما ىو أثر مستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء راس مال البشري؟-

 ما ىو واقع الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة؟-

 البشري في مؤسسة لزل الدراسة؟ مال راس لشارسة بناء ىو واقع ما-

 ما ىو أثر الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء راس مال البشري في الدؤسسة لزل الدراسة؟-

 :مبررات اختيار الموضوع

ترجع مبررات اختيار ىذا الدوضوع الى عدة اعتبارات من شأنها ان تدفع الباحث في ىذا المجال للتوصل الى نتائج علمية 
 :ىادفة، ومن اىم ىذه الاعتبارات ما يلي

                                                           
2
 -Abdellaziz amokrane, des fondements historiques du capital humain au concept de comptabilité des resource 

humaines,n8,revue des science économiqus et de gestion,setif,2008,p29. 
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  كون الدوضوع من الدواضيع التي تشهد اىتمامات متزايدة من طرف الباحثنٌ، نظرا للأهمية الكبنًة التي أصبح يحتلها
 .العنصر البشري في الدؤسسة

 قلة الدراسات الدتعلقة بهذا الدوضوع، خاصة في الوقت الحالي الذي شهد تطورات سريعة في لرال الإدارة الالكترونية. 

 تزايد تدخل العنصر البشري في تحديد مصنً الدؤسسات ومستقبلها. 

 الرغبة في اثراء الدعرفة النظرية حول الإدارة الالكترونية للموارد البشرية ومساهمتها في بناء راس مال البشري. 

 :أهمية الدراسة

تستمد ىذه الدراسة أهميتها من خلال النظرة الدتزايدة للموارد البشرية من جهة ودور الإدارة الالكترونية للموارد البشرية داخل 
 :وبصفة عامة فان أهمية بحثنا تظهر في العناصر التالية. الدؤسسة من جهة ثانية

 يعتبر الرأس الدال البشري لشثلا حقيقيا لقدرة الدؤسسة على الدنافسة وتحقيق التميز. 

 تعتبر الادارة الالكترونية للموارد البشرية مدخلا جديدا يعتمد على تكنولوجيا الدعلومات للحصول على الدعرفة. 
 تؤسس نظريا وتطبيقيا لدعرفة مدى تأثنً الادارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء الرأس الدال البشري. 

  افتقار الدكتبات المحلية والعربية للمساهمات العلمية الواسعة في ىذا المجال على حسب علم الطلبة،ومن الدتوقع ان
 .تفتح ىذه الدراسة لرالات عديدة للباحثنٌ والدهتمنٌ بهذا الدوضوع،والدواضيع ذات الصلة

 :اهداف الدراسة

يتمثل الذدف الرئيسي لذذه الدراسة في توضيح أثر الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء راس مال البشري،ومن ىذا 
 :الذدف العام تتفرع جملة من الاىداف التفصيلية والدتمثلة في

 تقديم اطار نظري لكل من الادارة الالكترونية للموارد البشرية وبناء رأس الدال البشري. 

 فرع جينرال كابل بسكرة-التعرف على واقع الادارة الالكترونية للموارد البشرية في مؤسسة صناعة الكوابل.- 

 فرع جينرال كابل بسكرة-التعرف على واقع بناء الرأس الدال البشري في مؤسسة صناعة الكوابل.- 

  التوصل الى شكل العلاقات بنٌ متغنًات النموذج،وبالتالي التوصل الى نموذج يحدد اثر الدتغنًات الذامة على بناء رأس
 .الدال البشري في ضوء ما تعكسو بيانات الدراسة

 تقديم توصيات للمعنينٌ في الدؤسسة لزل الدراسة بناءا على النتائج الدتوصل اليها. 
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 :التعاريف الإجرائية

 العمل لتحويل والدعلومات الاتصال تقنيات على تعتمد متكاملة منظومة ىي: الإدارة الالكترونية للموارد البشرية

 .الحديثة الرقمية التقنيات بواسطة تنفذ أعمال إلى اليدوي الإداري

 يتعلق بالنشاطات الروتينية لإدارة الدوارد البشرية مثل ادارة الرواتب :المستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية
 .وإدارة الدعلومات الشخصية للعاملنٌ

 يتعلق بأنشطة ادارة الدوارد البشرية الاكثر تقدما،بحيث لا يكون :المستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية
وإنما على ادوات الدوارد البشرية التي تدعم عمليات رئيسية كالتوظيف،  (جوانب الادارية)التركيز على تصريف الاعمال 

 .التدريب،تقييم اداء الافراد

او  الإنسـان يدتلكهـا التـي الأخـرى الدميزات وكل والكفاءات والدؤىلات الدعارف أنو يعرف على: راس المال البشري
 .والاجتمـاعي والاقتصادي الفـردي الرفـاه لـو تحقـق وشخصية، واقتصادية اجتماعية بمزايا تدده أن شأنها من والتي يكتسبها،

 هيكل الدراسة

سيتم تقسيم ىذه الاخنًة الى ثلاثة فصول، فصلنٌ نظرينٌ لإلدام بمختلف الدفاىيم النظرية .من اجل تحقيق اىداف الدراسة
التي تخص كلا من الإدارة الالكترونية للموارد البشرية والرأس مال البشري وفصل تطبيقي لاختبار نموذج الدراسة على مؤسسة 

 .صناعة الكوابل بسكرة

ففي الفصل الأول سنتطرق الى الإطار الدفاىيمي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية،حيث جاء الدبحث الأول منو ليتناول 
اساسيات حول الإدارة الالكترونية، من حيث مفهومها وأىدافها، خصائصها وعناصرىا، وظائفها ولرالات تطبيقها، مراحل 

ومعوقات تطبيقها، والدبحث الثاني لنتعمق من خلالو على الإدارة الالكترونية للموارد البشرية من حيث مفهومها وخصائصها، 
أهميتها وأىدافها، انشطتها ولرالاتها،وجاء الدبحث الثالث ليتضمن الادارة الالكترونية كأداة لعصرنة وظيفة الدوارد البشرية من 

 .خلال متطلباتها وادوات تطبيقاتها،اساليب لصاحها وتغنًات التي تفرضها،نتائج وتحديات تطبيقها

اما الفصل الثاني الدعنون بالرأس مال البشري في ظل الادارة الالكترونية للموارد البشرية، فسيقسم الى ثلاثة مباحث حيث 
سنتناول في الدبحث الأول مدخل الى راس مال البشري، من مفهوم الرأس الدال الفكري ومكوناتو الى الاىتمام التاريخي 
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ومفهوم الرأس الدال البشري، خصائصو واصنافو،اهميتو ومكوناتو، ثم سنتطرق في الدبحث الثاني الى استثمار،بناء وادارة الراس 
الدال البشري، من حيث مفهوم ونظرية الاستثمار فيو،متطلباتو ومراحل بناءه،ادارتو وقياسو،اما الدبحث الثالث فسيتناول 
مساهمة الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء راس مال البشري من خلال مساهمة كل مستوى من مستويي الادارة 

 .الالكترونية للموارد البشرية في بناء رأس الدال البشري

في حنٌ سنخصص الفصل الثالث للعرض الوافي لتقديم الدؤسسة لزل الدراسة،والإطار الدنهجي للدراسة، بالإضافة الى تحليل 
 .ومناقشة النتائج

 :الدراسات السابقة

تم التطرق لعدد من الدراسات التي تخص موضوعنا وقوفا على مضامينها ومدلولاتها الدنهجية، فضلا عن ملامستها على لضو 
اذ ان الجهود البحثية التي تناولت موضوعات الإدارة الالكترونية للموارد . الدباشر وغنً مباشر لدتغنًات دراستنا الحالية وابعادىا

البشرية والراس مال البشري جاءت بشكل منفصل من حيث معالجة الإشكاليات والظواىر في بيئات والديادين لستلفة وعلى 
 .ىذا النحو تسعى دراستنا الى بلورة الدنظور البحثي لكل من إدارة الالكترونية للموارد البشرية وراس مال البشري

 :وفي ىذا السياق سنستعرض اىم ما استطعنا الحصول عليو من الدراسات ذات الصلة على النحو التالي

 الدراسات المتعلقة بالإدارة الالكترونية للموارد البشرية-1

 :العربية الدراسات

 الفلسطينية الجامعات فيE-HRM إلكترونيا البشرية الموارد إدارة واقع: "الاولى الدراسة

 ."غزة قطاع- النظامية

 يوسف أمونو أبو "الباحث قام بها الأعمال، إدارة في الداجستنً درجة على الحصول لدتطلبات استكمالا مقدمة دراسة ىي
 الدوارد إدارة واقع على التعرف إلى ىدفت وقد الدراسات العليا، كلية غزة،- الإسلامية بالجامعة2009عام " يوسف لزمد

 الفلسطينية الجامعات في إلكترونيا البشرية
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 ولتحقيق الدختلفة، الدستويات الإدارية لدى إلكترونيا البشرية الدوارد إدارة أهمية وضوح على والتعرف غزة، قطاع في النظامية
برنامج  وعلى التحليلي الوصفي الدنهج واعتمد على للدراسة، كأداة فقرة (88) من مكونة استبانة الباحث استخدم ذلك

(SPSS)ما يلي الدراسة ىذه إليها توصلت التي أىم النتائج من وكان. الدراسة بيانات لتحليل: 

 إلى التحول عملية كبنً في بشكل ويساهمان متوفران العليا الإدارة ودعم إلكترونيا البشرية الدوارد إدارة أهمية وضوح 
 خاص؛ بشكلE-HRMو عام بشكل الإلكترونية الإدارة

 كافة لدى مالي وجود عجز من الرغم على التحول، لذذا عمليا كافية تعتبر الدعلومات تكنولوجيا لدراكز التحتية البنية 
 ىذا في الإسلامية الجامعة تديزت وأولوياتها، وقد العليا الإدارة لسياسة تبعا الدراكز أولويات واختلاف الجامعات،

 المجال؛
 البشرية الدوارد لوظائف وأنشطة تطبيق وجود النتائج بينت البشرية، الدوارد إدارة في الجامعات نظام يخص فيما 

 الإسلامية؛  الجامعة لصالح التميز كان وأيضا إلكترونيا،
 البشرية الدوارد وأنشطة إدارة بوظائف الخدمات تلك وربط التعليمية، الخدمات تقديم في الجامعة بنظام يتعلق فيما 

 من بالرغمE-HRMوأنشطة  بعض وظائف في الخدمات تلك استعمال ضعف النتائج أظهرت فقد إلكترونيا،
 .توفرىا

 أداء على ذلك وأثر الإلكترونية البشرية الموارد إدارة تواجه التي التحديات: "الثانية الدراسة

 ."(نموذجا فيلادلفيا جامعة )الخاصة الأردنية الجامعات في التدريسية الهيئات أعضاء

 التعرف إلى ىدفت وقد بالأردن، فيلادلفيا بجامعة2010 سنة سعود لزمد ناصر جرادات الباحث بها قام دراسة ىي
 الأردنية الجامعات في التدريسية الذيئات أعضاء على ذلك وأثر الإلكترونية البشرية الدوارد إدارة تواجو التي التحديات على

 التحتية البنية التنظيمية، الثقافة الإلكترونية، البشرية الدوارد إدارة: خلال من التحديات تناولت حيث الخاصة،
 أعضاء أداء تناولت فيما. التكنولوجيا باستخدام العاملنٌ والدام التكنولوجيا باستخدام والاقتناع الرغبة للتكنولوجيا،

 مستوى وتحسنٌ الدقدمة، الخدمة مستوى تحسنٌ التدريس، ىيئة لعضو الوظيفي الرضا: خلال من التدريسية الذيئات
 التدريس ىيئة أعضاء على توزيعها تم الغرض لذذا أعدت استبانة تصميم تم الدراسة أىداف ولتحقيق. التعليم لسرجات

 أىم ومن. الإحصائي لتحليل صالحة استبانة( 54 )على الحصول وتم للدراسة، نموذجا باعتبارىا فيلادلفيا، جامعة في
 :يلي ما الدراسة إليها توصلت التي النتائج
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 أعضاء أداء على الإلكترونية البشرية الدوارد إدارة تواجو التي للتحديات كبنً تأثنً وجود

 الخاصة؛ الأردنية الجامعات في التدريسية الذيئات

 التحديات؛ لذذه الأول الدصدر للتكنولوجيا التحتية البنية شكلت 
 التحديات؛ لذذه الثاني الدصدر التكنولوجيا باستخدام العاملنٌ إلدام شكل 
 التحديات؛ لذذه الثالث الدصدر التكنولوجيا باستخدام والاقتناع الرغبة شكلت 
 التحديات؛ لذذه الرابع الدصدر البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة شكلت 
 التحديات لذذه الخامس الدصدر التنظيمية الثقافة تحدي شكل .

 كفاءة علىE-HRM الإلكترونية البشرية الموارد إدارة أنظمة جودة أثر ":الثالثة الدراسة

 ."(أورنج/ الأردنية الاتصالات مجموعة في حالة دراسة )العاملين أداء

 الباحث بها قام الإلكترونية، الأعمال تخصص في الداجستنً درجة على الحصول لدتطلبات استكمالا مقدمة دراسة ىي
 التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت حيث الأعمال، كلية الأوسط، الشرق بجامعة2013 عام" عوده الله عبد الرواحنو"

( أورنج، )الأردنية الاتصالات شركة في العاملنٌ أداء كفاءة على الإلكترونية البشرية الدوارد إدارة أنظمة جودة أثر على
 الدنهج الباحث واستخدم الفروع، ومدراء الأقسام رؤساء فئة من  موظفا(77 ) من مكونة عينة على الدراسة طبقت وقد

 أىم ومن. الفرضيات واختبار البيانات لتحليل الدلائمة الإحصائية والأساليب التحليلي الوصفي

 :يلي ما الدراسة ىذه إليها توصلت التي النتائج

 الأداء؛ كفاءة على واضح تأثنً لذا ليس الإلكترونية البشرية الدوارد أنظمة جودة 
 أداء كفاءة على واضح إيجابي تأثنً لذا التي ىي الإلكترونية البشرية الدوارد إدارة لأنظمة التحتية البنية جودة 

 الشركة في العاملنٌ
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 :الجنبية الدراسات

 The Contribution of e-HRM to HRM Effectiveness: Results :الاولى الدراسة

from a Quantitative Study in a Dutch Ministry  
في الإلكترونية  البشرية إدارة الدوارد مساهمة مدى قياس إلى ىدفت ، وقد2007وزملاءه سنة Ruel بها  قام دراسة ىي

 ىل معرفة إلى ىدفت كما ىولندا، في الداخلية وزارة على أجريت دراسة كمية خلال من وذلك البشرية، الدوارد إدارة فعالية
بفعالية  مرتبط الإلكترونية البشرية الدوارد لإدارة الفعلي التطبيق أن إلى توصلت وقد. لا أم مفيدة للوزارة التحول عملية كانت
 المحتوى حيث من البشرية الإلكترونية الدوارد تطبيقات جودة أن إلى التوصل تم الالضدار تحليل خلال ومن البشرية، الدوارد إدارة

 إلى توصلت كما البشرية، الدوارد واستراتيجية تكنولوجيا في فعالية إيجابي وتأثنً أهمية الأكثر التفسنًي العامل ىي والدضمون
 ويعطيها البشرية، الدوارد خدمات مستوى ويعزز التكاليف، يخفض سوف البشرية الإلكترونية للموارد الإدارة استخدام أن

 .وفعالا مهما استراتيجيا شريكا كي تصبح مكانة

 The Impact of Electronic Human Resource Management :الدراسة الثانية

(E-HRM) Practices on Business Performance in Jordanian 
Telecommunication Sector: "The Employees Perspective" 

 الإدارة لشارسات تأثنً على التعرف إلى ىدفت حيث ،2015سنةAl-Ryalatو Khashman بها قام دراسة ىي
 الاتصالات الإلكتروني، الأداء تقييم الإلكتروني، التدريب الإلكتروني، التوظيف )أبعادىا خلال من البشرية للموارد الإلكترونية
 قطاع في وذلك ،(والدرونة الجودة التكلفة، الوقت، )أبعاده خلال من الوظيفي الأداء على( الإلكتروني والتعويض الإلكترونية
 جميع من الدراسة لرتمع تكون وقد ،(وأمنية أورنج زين، )الخلوية للاتصالات شركات ثلاث في لشثل الأردنية الاتصالات

 التحليلي، الوصفي الدنهج الباحثان استخدم الدراسة أىداف ولتحقيق الثلاث، الشركات في الإشرافية الدناصب في العاملنٌ
 البيانات تحليل ثم العينة، أفراد على وزعت استبانة تطوير تم ثم موظف وموظفة،178  من مكونة طبقية عشوائية وعينة

 :أهمها النتائج من لرموعة إلى بذلك وتوصلت ،SPSS الـ باستخدام

 الوقت؛ على إيجابا أثرت البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة لشارسات 
 التكلفة؛ على إيجابا أثرت البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة لشارسات 
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 الجودة؛ على إيجابا أثرت البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة لشارسات 
 الدرونة على إيجابا أثرت البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة لشارسات .

 الدراسات المتعلقة بالرأس المال البشري-2

 :الدراسات العربية

 - تصور مقترح-إدارة رأس المال الفكري وتنميته بالتعليم الجامعي في ضوء التحولات المعاصرة" : الأولىدراسةال

ىدفت إلى البحث في أبرز التحولات  2006ىي دراسة مقدمة لشهادة الدكتوراه قام بها لزي بن خلف عبد لدطنًي في سنة 
والتحديات المجتمعية التي لذا علاقة برأس الدال الفكري، والتي تشكل في لرملها الإطار العام لفهم المجال الدوضوعي والمجتمعي 

لإدارة رأس الدال الفكري،  كما ىدفت إلى الكشف عن أبعاد رأس الدال الفكري في الجامعات، واستخدمت الدراسة مدخل  
Swotوتوصلت الدراسة إلى وضع تصور عام لاستراتيجية إدارة رأس الدال الفكري مع ، التحليل الاستراتيجي وفقا لنموذج 

الأخذ في الاعتبار لرمل الأوضاع القائمة في التعليم العالي السعودي، وقد استندت الاستراتيجية إلى أىداف، منطلقات، 
لزددات، متطلبات ثم آليات تطبيق إدارة رأس الدال الفكري، في كل بعد من أبعاده، ثم تم التوصل إلى ىيكل مقترح لإدارة 

. رأس الدال الفكري في الجامعات

دور تسيير الرأسمال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة المتعلمة،دراسة ميدانية حول مراكز البحث :"الدراسة الثانية
 "العلمي في الجزائر

بالجامعة لزمد 2013عام " صولح سماح"ىي دراسة مقدمة استكمالا لدتطلبات الحصول على درجة الدكتوراه،قام بها الباحثة 
خيضر بسكرة،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً، وقد ىدفت الى التعرف على ضرورة تحديد مؤشرات او 

في مراكز البحث العلمي في الجزائر وبالشكل الذي يجعلها  (تسينً كفاءات وتسينً معارف)مقاربات تسينً الرأسمال البشري 
فقرة كأداة للدراسة،  (47)تحقق التميز وتحافظ على بقائو واستمراره، ولتحقيق ذلك استخدمت الباحثة استبانة مكونة من 

لتحليل بيانات الدراسة،وكان اىم النتائج التي  Spss.v18.0واعتمدت على الدنهج الوصفي التحليلي وعلى برنامج 
 :توصلت اليها ىذه الدراسة مايلي
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  مراكز البحث ليست على دراية كافية بالدعارف والدهارات والخبرات الدتوفرة لدى باحثيها،وليس لديها لزاولات كافية
لابتكار طرق لتقليص الفجوة بنٌ الخبرات والقدرات الدعرفية من جهة والنقائص الدعرفية لديهم،واكتشاف كل 

 .الطاقات والإمكانيات الدوجودة لدى كفاءتها الفردية والجماعية

  عدم ادراك الدراكز اهمية الدعارف الباطنية لدى الباحثنٌ وأهمية تحويلها الى معارف ظاىرة ونقص التشجيع على زيادة
الاحتكاك والتفاعل والحوار حول الدعلومات التي يدتلكونها،وتطبيق معارفهم الجديدة وخبراتهم والإفادة منها في تحسنٌ 

 .اجراءات العمل وجودة البحث العلمي

  نقص في سرعة مواكبة الدراكز لكل التغنًات الحاصلة في مواضيع البحث العلمي وقيامها بالعديد من البحوث
التطبيقية في كل المجالات داخل وخارج الوطن،وعد وضوح استراتيجياتها في البحث والتطوير لتحقيق التميز في 

 .الابداع وتوفنً كل الامكانيات لذلك

الادارة الالكترونية كأداة لبناء الرأس المال البشري، دراسة حالة عينة من كليات جامعة محمد خيضر :"الدراسة الثالثة
 "بسكرة

 بالجامعة لزمد خيضر بسكرة، كلية 2015عام " بوغرارة جهيدة"ىي دراسة مقدمة لنيل شهادة الداستر، قام بها الباحثة 
العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،وقد ىدفت الى تحديد مدى فعالية الادارة الالكترونية في بناء الرأس الدال 

البشري،واختبار النموذج الدفترض لدور الادارة الالكترونية في بناء الرأس الدال البشري على الدؤسسة لزل الدراسة،ولتحقيق 
فقرة كأداة للدراسة،واعتمدت على الدنهج الوصفي التحليلي وعلى برنامج (35)ذلك استخدمت الباحثة استبانة مكونة من 

Spssوكان اىم النتائج التي توصلت اليها الدراسة مايلي. لتحليل بيانات الدراسة: 

  الادارة الالكترونية وسيلة مساعدة على توفنً الجهد العقلي للفرد وتفادي تكرار نفس العمل،وحفظ الدعلومات من
الضياع والنسيان بطريقة اكثر تطورا،وسهولة الوصول اليها في الدخازن الالكترونية،لشا يتيح اعادة دلرها مع الخبرات 

 .والدهارات للوصول الى نتائج افضل ومعارف اكثر

  يتطلب الاستفادة من الرأس الدال البشري استخدام الادارة الالكترونية في الكليات من خلال توظيف منظومتها
 .والتي تساىم في توفنً الدعلومات الدتعلقة ببناءه

 الاستقطاب،الصناعة،التنشيط والمحافظة، وكذا ابعاد : لدمارسة بناء الرأس لدال البشري يجب التركيز على ابعاده
 .الادارة الالكترونية الحاسب الآلي وبرامج الحاسوب،شبكة الاتصال وصناع الدعرفة
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تأثير الادارة الالكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكري،دراسة حالة بعض المؤسسات :"الدراسة الثالثة
 ."الاقتصادية بسطيف

 بالجامعة 2017عام " زواوي خالصة"ىي دراسة مقدمة استكمالا لدتطلبات الحصول على درجة الدكتوراه، قام بها الباحثة 
سطيف،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسينً،وقد ىدفت الى التعرف على مدى تأثنً الادارة الالكترونية -فرحات عباس

للموارد البشرية على تطوير رأس الدال الفكري في مؤسسات الاقتصادية الجزائرية، والتعرف على مدى اعتماد الدؤسسات لزل 
الدراسة على الادارة الالكترونية للموارد البشرية ومدى اىتمامها برأس الدال الفكري حسب طبيعة الدلكية ونوع 

فقرة كأداة للدراسة، واعتمدت على الدنهج الوصفي (84)القطاع،ولتحقيق ذلك استخدمت الباحثة استبانة مكونة من 
 :وكان اىم النتائج التي توصلت اليها ىذه الدراسة مايلي.لتحليل بيانات الدراسة (Spss ibm22)التحليلي وعلى برنامج 

 تخص الحضور والانصراف،  تعتمد الدؤسسات لزل الدراسة على تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية والتي
تقييم الأداء، إدارة الأجور، أي أن الدؤسسات تركز أكثر على أتدتة الأنشطة الروتينية لإدارة الدوارد البشرية والتي 

 .تساىم بشكل غنً مباكر في تطوير رأس الدال الفكري من خلال التوجو الاستراتيجي لإدارتو

 حنٌ، فقط لكنها لا تكمل شتعتمد الدؤسسات لزل الدراسة على الأنترنت للحصول على لرموعة متنوعة من الدتر
إجراءات التوظيف الإلكتروني، وىذا ما حال دون الاستفادة من مزاياه وىي الحصول على رأس مال بشري متميز، 

 . لذا توصلنا إلى عدم وجود تأثنً للتوظيف الإلكتروني على تطوير رأس الدال الفكري

   ن الدؤسسات لزل الدراسة تعتمد على أنظمة التعليم الإلكتروني والتي تساعد في تطوير رأس الدال البشري من ا
خلال جذب والاحتفاظ بالدوظفنٌ ومنحهم فرصة لدراقبة وتطوير  كفاءاتهم الفردية وإدارة حياتهم الدهنية، من خلال 
توفنً بعض الكتب والدواد التعليمية   وبعض البرامج التدريبية وأيضا خدمة الدؤتدرات الدرئية ،إلكترونية على الشبكة 

الداخلية والتي تساىم أكثر في تحفيز التعلم الذاتي للموظفنٌ والتي تم الاعتماد عليها في بعض البنوك، وىو ما ساىم 
. بشكل كبنً في تطوير رأس الدال الفكري
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 :الدراسات الأجنبية

 HR portal alignment for the creation and development of " :الدراسة الاولى

intellectual capital  "

دمج النظريات الاستراتيجية للموارد البشرية ومكونات بهدف  2009 سنة Cataldo Dino Ruta ىي دراسة قام بها 
 واستكشاف مفهوم لزاذاة بوابة الدوارد البشرية، كمتغنًات أساسية لاستراتيجيات الدوارد البشرية،  وجاءت ،رأس الدال الفكري

ىذه الدراسة للإجابة على كيف يدكن لبوابة الدوارد البشرية خلق وتطوير رأس الدال الفكري؟، عن طريق دراسة حالة لشركة 
استشارية متعددة الجنسيات رائدة فيما يخص تطبيقها لبوابة الدوارد البشرية، من خلال تصميم نموذج تضمن الوظائف العامة 

الدال التنظيمي، رأس الدال البشري، رأس الدال اجتماعي،  لتطبيقات بوابة الدوارد البشرية على اساس تأثنًىا على كل من رأس
.   وخمس مدراء من لستلف الضاء العالم خمس خبراء في الدوارد البشرية والذي تم عرضو على

 وقد توصلت الدراسة إلى أن اعتماد البوابة يدكن أن يرفع إلى حد كبنً من فعالية لشارسات إدارة الدوارد البشرية، وخاصة في 
تطوير رأس الدال الفكري من خلال اعتماد لرموعة لزددة من التطبيقات الخاصة بالبوابة والتي تقدم لرموعة من البدائل 

للموظف الواحد، وأكدت الدراسة أن البوابة يدكن أن تكون أداة استراتيجية لدديري الدوارد البشرية لتطوير رأس الدال الفكري، 
أيضا تطبيقاتها تعتبر أداة قوية لدراقبة وتحسنٌ لشارسات إدارة الدوارد البشرية، من خلال أن زيادة العلاقات بنٌ الدوظفنٌ سيؤثر 

تساىم في تطوير رأس الدال )على الكفاءات، وفي تبادل الدعلومات والدعرفة وتدريب الدوظفنٌ يؤثر على الدهارات السلوكية 
، وعلاوة على ذلك فإن إضفاء الطابع (تساعد على تطوير رأس الدال علاقاتي)، والتي تؤثر على العلاقات الدهنية (البشري

، يخلق الأساس لعمليات التعلم الدستقبلية التي تدكن من تنشيط (يؤثر على بناء رأس الدال التنظيمي)الرسمي على العمليات 
. (رأس الدال اجتماعي)الدوظفنٌ الجدد، والاستثمار في لشارسات إدارة الدعرفة تخلق لرتمعات الدمارسة 

 The Impact Of Education On Economic, Growth: The Case Of: الدراسة الثانية

Mauritius 
، اىتمت بدراسة أثر الاستثمار في التعليم على النمو الاقتصادي في 2010 وزملاءه سنة Mohunىي دراسة قام بها 

، وبينت النتائج التقدير بواسطة نموذج تصحيح الخطأ ان راس مال البشري يلعب 2006-1990موريشيوس خلال الفترة 
 .دورا ىاما في رفع معدلات النمو الاقتصادي باعتباره لزرك أساسي للتحسنٌ من مستوى الإنتاج
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 التعليق على الدراسات السابقة: 

 :يتضح لنا من الاطلاع على ما توصلت اليو الدراسات السابقة من نتائج وتوصيات، الى بعض الدلاحظات التالية

 تنوع اىداف الدراسات السابقة والنتائج الدتوصل اليها بتنوع الجوانب التي عالجتها. 

 ىناك توجهات ايجابية لضو تبني الادارة الالكترونية للموارد البشرية. 

  تأكيد بعض الدراسات على اهمية الادارة الالكترونية للموارد البشرية في تعزيز مستوى خدمات الدوارد البشرية، لشا
 .يعطي وظيفة الدوارد البشرية مكانة كي تصبح شريكا استراتيجيا

كما استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في الحصول على الدراجع الدناسبة لإثراء الجانب النظري،وبناء الاستبانة 
 :التي تتناسب مع النموذج الافتراضي،إلا انها تتميز عنهم في

  ان كل الدراسات السابقة تناولت الادارة الالكترونية للموارد البشرية من جانب معنٌ،لكن لا توجد اي دراسة قامت
 .الاستقطاب،الصناعة،التنشيط والمحافظة:بربطها مع بناء رأس الدال البشري من خلال عمليات

 التركيز على مستويات الادارة الالكترونية للموارد البشرية كأبعاد في النموذج الافتراضي. 

  بسكرة–تطبيق النموذج الافتراضي على مؤسسة صناعة الكوابل.- 
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 .2014-2013الجزائر،،3الجزائر

حمود حيمر،تنمية الكفاءات ودورىا في تحسنٌ اداء الدوارد البشرية بالدنظمة،دراسة حالة بعض الدنظمات الاقتصادية -10
بالجزائر،رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم الاقتصادية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة 

 .2018-2017سطيف،الجزائر،

رىام اكرم عمار،مدى رضا الدوظفنٌ العاملنٌ في الدؤسسات وكالة الغوث بقطاع غزة عن نظام ادارة الدوارد البشرية -11
 .2012الكترونيا،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستنً في ادارة الاعمال،كلية التجارة،الجامعة الاسلامية،غزة،فلسطنٌ،

مساهمة الاستثمار في رأس الدال البشري في تسينً الدعرفة بالدؤسسة الاقتصادية الجزائرية،رسالة مقدمة لنيل ربيحة قوادرية،-12
شهادة الدوكتوراه في علوم التسينً،تخصص تسينً الدنظمات،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة لزمد 

 .2016-2015،خيضر،بسكرة، الجزائر

الدؤسسات  تأثنً الادارة الالكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس الدال الفكري،دراسة حالة بعض زواوي خالصة،-13
،تخصص ادارة اعمال الدؤسسات،قسم علوم التسينً،كلية العلوم الدكتوراهالاقتصادية بسطيف،مذكرة مقدمة لنيل شهادة 

 .2017،الجزائر،،سطيف1الاقتصادية وعلوم التسينً،جامعة فرحات عباس سطيف

سناء جابر،دور رأس الدال البشري في تحقيق الاداء الدتميز الجامعي،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستر في علوم -14
التسينً،فرع تسينً الدنظمات،تخصص تسينً الدوارد البشرية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة لزمد 

 .2017-2016خيضر،بسكرة،الجزائر،
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،اطروحة (مدخل الجودة والدعرفة)سملالي يحضيو،اثر التسينً الاستراتيجي للموارد البشرية وتنمية الكفاءات والديزة التنافسية-15
 .2005،تخصص علوم التسينً،كلية العلوم الاقتصادية والتسينً،جامعة الجزائر،الجزائر،(غنً منشورة)دوكتوراه

دراسة تطبيقية في لرموعة :الاستثمار في رأس الدال الفكري في منظمات الدتعلمةسعيد ابو لبدة،ىاشم عيسى،-16
 .2008،جامعة ال البيت،الاردن،والأعمالكلية الدال الأعمال،رسالة ماجستنً في ادارة الأردنية،الاتصالات 

صولح سماح،دور تسينً الرأسمال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة الدتعلمة دراسة ميدانية حول مراكز البحث العلمي في -17
الجزائر،اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة لزمد 

 .2013-2012خيضر،بسكرة،الجزائر،

عاشور عبد الكريم،دور الادارة الالكترونية في ترشيد الخدمة العمومية في الولايات الدتحدة الامريكية والجزائر،مذكرة -18
مقدمة لنيل شهادة الداجستنً،قسم العلوم السياسية والعلاقات الدولية،كلية الحقوق والعلوم السياسية،جامعة 

 .2010-2009منثوري،قسنطينة،الجزائر،

عائشة بنت سالم بن صالح الرقيشية،ابعاد التعلم التنظيمي وعلاقتها بتنمية رأس الدال البشري لدى معلمي مدارس -19
التعليم ما بعد الاساسي بمحافظة الداخلية بسلطنة عمان،رسالة مقدمة لنيل شهادة الداجستنً،تخصص ادارة تعليمية،كلية 

 .2015العلوم والآداب،جامعة نزوى،عمان،الاردن،

دراسة ميدانية في الساحل السوري،رسالة ماجستنً في :عمار ابراىيم،تنمية رأس الدال البشري وأثره على كفاءة والدنشاة-20
 .2014السكان والتنمية،قسم الاحصاء والبرلرة،كلية الاقتصاد،جامعة تشرين،سوريا،

-فرخة ليندة،دور تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية في تنافسية الدؤسسات،دراسة حالة الشركة الافريقية للزجاج-21
جيجل،رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم التسينً،تخصص تسينً الدوارد البشرية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 

 .2017-2016التسينً،جامعة لزمد خيضر،بسكرة،الجزائر،

فريد خميلي،اثر تغنًات البيئة الداخلية على توظيف الدوارد البشرية في لرمع صيدال فرع فرمال بعنابة،لرلة مركز دراسات -22
 .كوفة،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة العربي بن مهيدي،ام البواقي،الجزائر

فرع -لزىر طرودي،نظم معلومات الدوارد البشرية كأداة لبناء الرأس الدال البشري،دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل-23
جينرال كابل،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستر في علوم التسينً،تخصص تسينً الدوارد البشرية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية 

 .2014-2013وعلوم التسينً،جامعة لزمد خيضر،بسكرة،الجزائر،
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،مذكرة 2013-2005دور الاستثمار في الرأس الدال البشري في النمو الاقتصادي بالجزائر خلال فترة لبنى بابا سعيد،-24
مقدمة لنيل شهادة الداجستنً،تخصص اقتصاد عمومي وتسينً مؤسسات،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً، 

 .2015-2014جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي،الجزائر،

دراسة حالة :دور رأس الدال البشري في تجنيد الأموال في الدؤسسات الأىلية العاملة في قطاع غزةلزمد طلال ابو الروس،-25
الدنظمات الأىلية في لزافظة الوسطى،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستنً،قسم إدارة الأعمال،كلية  التجارة،جامعة 

 .2015الإسلامية،غزة،

معمري ربيحة،رأس الدال البشري ودوره في تحقيق الابتكار التنظيمي،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستر،قسم علوم -26
التسينً،تخصص تسينً مؤسسات صغنًة ومتوسطة،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة قاصدي 

 .2015مرباح،ورقلة،الجزائر،

فرع جينرال -دراسة ميدانية مؤسسة صناعة كوابل:نادية عديلة،اثر ادارة رأس الدال البشري في التغينً التنظيمي-27
كابل،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستر في علوم التسينً،فرع تسينً الدنظمات،تخصص تسينً الدوارد البشرية،كلية العلوم 

 .2017-2016الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة لزمد خيضر،بسكرة،الجزائر،

قطاع غزة،رسالة -يوسف لزمد يوسف ابو امونو،واقع ادارة الدوارد البشرية الكترونيا في الجامعات الفلسطينية النظامية-28
 .2009ماجستنً في ادارة الاعمال،كلية الدراسات العليا،جامعة الاسلامية،غزة،فلسطنٌ،

 :المداخلات في الملتقيات

سناء عبد الكريم الخانق،دور تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات في عمليات ادارة الدعرفة،الدلتقى الدولي الثالث حول تسينً -1
 .2005 نوفمبر 12/13الدعرفة الجديدة والتحدي التنافسي للمؤسسات والاقتصاديات،جامعة بسكرة،:الدؤسسات

نموذج مقترح،مؤتدر الثاني لدعهد الادارة العامة والتنمية الادارية في دول :منى جاسم الزايد،الاستثمار في الرأس الدال البشري-2
 .2010لرلس التعاون لدول الخليج العربية،لشلكة البحرين،

 :الدوريات

في بيئة منظمات الاعمال -بنٌ النظرية ومتطلبات التطبيق-افنان عبد علي الاسدي،الادارة الالكترونية-1
 .2009،لرلة العراقية،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة الكوفة،العراق،15العراقية،العدد
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،لرلة بابل للعلوم 4،العدد64احلام لزمد شواي،الادارة الالكترونية وتأثنًىا في تطوير الاداء الوظيفي وتحسينو،المجلد-2
 .2016الانسانية،كلية الآداب،جامعة بابل،العراق،

احمد سعد لزمد طيب،مصطفى القطيمي،تشخيص معوقات تطبيق نماذج الادارة الالكترونية في مؤسسات تعليمية دراسة -3
،لرلة تنمية الرافدين،كلية الادارة 114،العدد35استطلاعية لاراء الدوظفنٌ في عدد من الددارس الاىلية في مدينة موصل،المجلد

 .2012والاقتصاد،جامعة الدوصل،العراق،

،لرلة الكوت للعلوم 21امال اسمر زبون،الاستثمار في رأس الدال البشري وعلاقتو بالتعليم والتشغيل في العراق،العدد-4
 .2016الاقتصادية والادارية،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة واسط،العراق،

،لرلة العلوم 93،العدد22حسنٌ وليد حسنٌ،توظيف الدعرفة الضمنية للموردين في ادارة الدوارد البشرية الالكترونية،المجلد-5
 .2016الاقتصادية والادارية،

خليفة مصطفى ابو عاشور،دينا جميل النمري،مستوى تطبيق الادارة الالكترونية في جامعة النًموك من وجهة نظر الذيئة -6
 .2013،المجلة الاردنية للعلوم التربوية،الاردن،2،العدد9التدريسية والإدارينٌ،لرلد

خالصة زواوي،تأثنً الادارة الالكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس الدال البشري،دراسة حالة مؤسسة اوراسكوم -7
 .،لرلة الدراسات التسويقية وادارة الاعمال،جامعة لزمد بوقرة،سوق اىراس،الجزائر العاصمة2تيليكوم الجزائر،لرلد الثاني،العدد

،لرلة الادارة 91،العدد35خالد عبد الله ابراىيم،العلاقة بنٌ الرأس الدال البشري وادارة الجودة،دراسة نظرية،المجلد-8
 .2010والاقتصاد،جامعة الانبار،العراق،

،لرلة الواحات للبحوث 7زرقنٌ عبود،جباري شوقي،التدريب الالكتروني مفهوم جديد لتنمية الدوارد البشرية،العدد-9
 .24/05/2019 بتاريخ(http://www.elwahat.univ.ghardaia.dz)،حملت من موقع 2009والدراسات،

رأس الدال البشري ودوره في تعزيز مؤشرات اقتصاد الدعرفة وتلبية احتياجات  سندس جاسم شعيبث،شذى سالم دلي،-10
اربيل العلمية،قسم الاقتصاد،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة -،لرلة جامعة جبهان2سوق العمل في العراق،العدد

 .2018القادسية،فلسطنٌ،

،لرلة دناننً،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة 8سعد العنزي،دور رأس الدال البشري في قوة منظمات الاعمال،العدد-11
 .2012بغداد،العراق،

http://www.elwahat.univ.ghardaia.dz)??????
http://www.elwahat.univ.ghardaia.dz)??????
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،لرلة العلوم 84،العدد21سعد العنزي،الاطار مفاىيمي للعلاقة بنٌ رأس الدال البشري ورأس الدال الاجتماعي،المجلد-12
 .2015الاقتصادية والادارية،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة بغداد،العراق،

سمنً عبد الصاحب ياره،دور الرأس الدال البشري في تعظيم قيمة العائد على الدوجودات،دراسة تحليلية في عينة من -13
 .2018،لرلة الادارة والاقتصاد،جامعة الدستنصرية،بغداد،117،العدد41الدصارف العراقية الخاصة،المجلد

شان عصمت لزمد،اسهامات رأس الدال البشري في الابداع التقني،دراسة استطلاعية في الشركة العامة لصناعة الادوية -14
،لرلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصادية،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة 31،العدد10والدستلزمات الطبية في نينوى،المجلد

 .2014تكريت،العراق،

،العدد الثاني،لرلة الاصيل (واقع وآفاق)عيدوني كافية،بن حجوبو حميد،الادارة الالكترونية في العالم العربي وسبل تطبيقها-15
 .2017للبحوث الاقتصادية والإدارية،جامعة عباس لغرور،خنشلة،الجزائر،ديسمبر 

عصا ادم حمو صالح،دور الاستقطاب الالكتروني في ادارة الدوارد البشرية على لصاح الدنظمات لددينة فاروق الطبية في -16
 .2016،لرلة جامعة التنمية البشرية،كلية التقنية الادارية،جامعة بوليتكنيك السليمانية،فلسطنٌ،3،العدد3السليمانية،لرلد

،لرلة الدثنى للعلوم الادارية 10،العدد4عابدي لزمد السعيد،رأس الدال البشري والابتكار في الدؤسسة الجزائرية،المجلد-17
 .2014والاقتصادية،جامعة باجي لستار،عنابة،الجزائر،

دور الرأس الدال البشري في خلق القيمة في الدؤسسات الدصرفية،معهد العلوم الاقتصادية والتسينً عبد اللطيف مصطفى،-18
 .2009،لرلة الواحات للبحوث والدراسات،غرداية،الجزائر،7والعلوم التجارية،مركز الجامعي غرداية،العدد

،لرلة الاندلس للعلوم 10،العدد5عبد الله علي القرشي،الاستثمار في الرأس الدال البشري من منظور الدالي،لرلد-19
 .2003الاجتماعية والتطبيقية،جامعة الاندلس،سوريا،

علي عبد الدنعم مهدي،نظام تقييم الاداء الالكتروني ودوره في تحفيز الكادر التدريسي على الصاز العلمي الدتميز،كلية -20
 .2012الادارة والاقتصاد،جامعة واسط،العراق،

علي بن شرف موسوي،التدريب الالكتروني وتطبيقاتو في تطوير الدوارد البشرية في قطاع التعليم في دول الخليج -21
 .2010العربي،جامعة الدلك سعود،افريل
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،اثر تنشيط رأس الدال البشري على تنمية القدرات الابداعية،دراسة حالة شركات التأمنٌ بولاية طارف في فريد خميلي-22
،لرلة الدراسات العربية والدولية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة ام البواقي، 51الجزائر،العدد

 .2010الجزائر،

،لرلة 10العددليلى بوحديد،الذام يحياوي،قياس عائد الاستثمار في تدريب الرأس الدال البشري في ضل اقتصاد الدعرفة،-23
العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً،جامعة لزمد 

 .2013بوضياف،مسيلة،الجزائر،

لزمد لزمود علي النعمان،درجة توافر متطلبات تطبيق الادارة الالكترونية في مدارس الدرحلة الثانوية بأمان العاصمة -24
 .2016،لرلة جامعة الناصر،كلية التربية،جامعة صنعاء،السودان،8صنعاء وسبل تطويرىا من وجهة نظر مدراء الددارس،العدد

نموذج مقترح وفقا لدؤشرات - قياس ادائووإشكاليةرأس الدال البشري في الجامعة بنٌ آليات الاستثمار فيو مدفوني ىندرة،-25
 .2016،لرلة البحوث الاقتصادية والدالية،جامعة ام البواقي،6 بطاقة التقييم الدتوازن،العددوأبعادالتصنيف العالدي للجامعات 

دراسة ميدانية في عينة من الدصارف التجارية :مها مصطفى جانكنًيك،الاستثمار في الرأس الدال البشري مدخل للتميز-26
 .2018،لرلة تنمية الرافدين،كلية الاقتصاد،جامعة الدوصل،العراق،118،العدد38في مدينة الدوصل،المجلد

نور لزمد يحي،رغد لزمد يحي،دور بعض ابعاد ادارة الدوىبة في تنمية رأس الدال البشري،دراسة استطلاعية لعينة من -27
،لرلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصادية،كلية الادارة والاقتصاد،جامعة 41،العدد1التدريسينٌ في جامعة الدوصل،المجلد

 .2018تكريت،العراق،
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( 03)الملحق رقم

 

 

 

 قائمة محكمي الاستبانة

الوظيفة الاسم واللقب رقم 
 سناء جبيرات.د 1

 
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم -قسم علوم التسيير

 .جامعة بسكرة-التسيير
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم -قسم علوم التسييراحلام خان .د 2

. جامعة بسكرة-التسيير
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم -قسم علوم التسييرسولاف رحال .د 3

. جامعة بسكرة-التسيير
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم -قسم علوم التسييرمحمد قريشي .د 4

. جامعة بسكرة-التسيير
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(                                                                    04)الملحق رقم

 

 وزارة التعليم لعالي والبحث العلمي

 -بسكرة–جامعة محمد خيضر 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 تسيير الموارد البشرية:تخصص

 استبانة الدراسة

 :السلاـ عليكم ورحمة الله وبركاته، تحية طيبة،وبعد

يشرفنا اف نضع بين ايديكم هذا الاستبياف الذي اعد لأغراض البحث العلمي، ولجمع البيانات الازمة لدعالجة موضوع مذكرة 
   اثر الادارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء  الرأس المال البشريماستر والدعنونة  بػ

 -دراسة حالة بمؤسسة الكوابل ببسكرة                                    -

في  (𝑥)ونأمل منكم التكرـ بتخصيص جزء من وقتكم الثمين لدلأ الاستمارة بالإجابة على العبارات من خلاؿ وضع العلامة 
الخانات التي تعبر عن آرائكم، هذا مع التأكيد بأف معلومات الاستبياف سوؼ تستخدـ لاغراض البحث العلمي وستكوف 

 .موضع السرية التامة

 .وفي الاخير لكم جزيل الشكر على مساعدتكم وتعاونكم

 :(ة)الاستاذ:                                                                                     الطالبة

 .جبيرات سناء.د.                                                                          علواف عيشوش
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 .المعلومات الشخصية: المحور الاول

 ذكر                                       انثى:               الجنس-1

 سنة34سنة الى 30سنة                          من 30اقل من :                العمر-2

 سنة فما فوؽ50سنة              من 49سنة الى 40سنة                    39سنة الى 35                  من 

 بكالويا فأقل                              الليسانس                      ماستر:      الدستوى التعليمي-3

 مهندس                                       ماجستير فأكثر                       +       

  سنوات9 الى 5سنوات                          من 5اقل من :        سنوات الخبرة-4

 سنة فأكثر20سنة              من 19 سنة الى 15 سنة                      من 14 الى 10             من 

 دورات    5 الى 2دورة واحدة فأقل            من :    دورات تدريبية في استخداـ تكنولوجيا الدعلومات و الاتصاؿ- 5

  دورات        5                                                             أكثر من 

 الادارة الالكترونية للموارد البشرية :المحور الثاني

تهدؼ العبارات الواردة في هذا القسم الى قياس مدى اعتماد مؤسستكم على الادارة الالكترونية للموارد البشرية ، لذا يرجى 
 :في الدربع الدناسب (𝑥)تحديد اختيارؾ بوضع اشارة منك 

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا أبعاد الادارة الالكترونية للموارد البشرية و عبارات القياس الرقم

يتعلق باستخدام تكنولوجيا المعلومات و الاتصال  :  (E-GRH opérationnel)المستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية 
 في النشاطات الروتينية و الادارية لتسيير الموارد البشرية كادارة الرواتب و ادارة بيانات العاملين

      .التسجيل الآلي للحضور والانصراؼ مؤسستكم على تمدتع 01
      تتم ادارة  و متابعة العطل و الغيابات بشكل آلي 02
. تعتمد مؤسستكم على تسجيل الاجراءات الخاصة بالرواتب الكترونيا 03

 .(تعويضات،ساعات عمل اضافية)
     

 )يتم الاطلاع على موعد تسديد الرواتب عن طريق  الشبكة الداخلية  04
réseau interne 
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      يتم تحيين التطورات الضريبية و التعاقدات الاجتماعية بشكل آلي 05

       يتم تحيين البيانات الشخصية و الوظيفية للموظف  باستخداـ الحاسوب 06

      .يستخدـ جهاز الحاسوب في متابعة الزيارات الطبية  07

يتعلق باستخدام تكنولوجيا المعلومات و الاتصال  في  (:E-GRH relationnel)المستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية
 الخ...النشاطات الأكثر تقدما لتسيير الموارد البشرية كالتوظيف و التدريب 

      تستعمل مؤسستكم الانترنت للإعلاف عن الوظائف الشاغرة 08

      توفر مؤسستكم معلومات عن وظائفها على موقعها الالكتروني 09

      تستقبل  مؤسستكم  طلبات التوظيف عبر شبكة الانترنت 10

      تستخدـ مؤسستكم الدقابلات و الاختبارات الالكترونية في عملية التوظيف 11

      .ترد مؤسستكم الكترونيا على طلبات التوظيف 12

      يتم تحديد الاحتياجات التدريبية الكترونيا داخل مؤسستكم 13

      . تستعمل مؤسستكم انظمة التعلم عن بعد في لراؿ العمل 14

ـ تدريب الأفراد باستخداـ أدوات اتصاؿ حديثة من أجهزة حاسوب و تي 15
ةأنترنت و وسائطه الدتعدد  

     

      تستخدـ خدمة الدؤتمرات الدرئية التفاعلية في العملية التدريبية  16

تطبيق ما تم )للفرد الدكوف  الكترونيا  (feed back )تتم التغذية العكسية 17
 .(اكتسابه

     

      تعتمد مؤسستكم على انظمة الكترونية لتقييم اداء موظفيها 18

      يتم الابلاغ عن نتائج تقييم الأداء عبر البريد الالكتروني 19

      تقدـ عروض العمل عبر الشبكة الداخلية للمؤسسة  20

يقدـ موظفي الدؤسسة طلب الترشح لدنصب ما عبر الانترنت أو الشبكة  21
 الداخلية للمؤسسة
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 بناء الرأس المال البشري: المحور الثالث

تهدؼ العبارات الواردة في هذا القسم الى قياس مدى ممارسة مؤسستكم لأبعاد بناء الراس الداؿ البشري، لذا يرجى منك 
 في الدربع الدناسب (𝑥)تحديد اختيارؾ بوضع اشارة 

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا أبعاد بناء الرأس المال البشري و عبارات القياس الرقم
 :استقطاب الراس المال البشري

تولي مؤسستكم اهتماما كبيرا للبحث عن اصحاب الدؤهلات و ذوي  1
 الخبرة الدميزة

     

      .تعتمد مؤسستكم على جذب الكفاءات بمختلف الوسائل 2
      تقدـ مؤسستكم كل التسهيلات اللازمة لتوظيف الأفراد الدبدعين فيها 3
تعتمد مؤسستكم على أصحاب الخبرة  و الكفاءات في شغل  4

 .الدناصب الذامة
     

 صناعة الرأس المال البشري
      .تعمل مؤسستكم على تعزيز القدرات الذهنية للعاملين فيها 5
      تعمل مؤسستكم على الاهتماـ بآراء الدوظفين  الخاصة بتطوير العمل 6
      .تعمل مؤسستكم على تشجيع الدنافسة بين الأفراد الدبدعين  7
      تشجع مؤسستكم على التفكير الجماعي بين الأفراد 8
تعمل مؤسستكم على تشجيع التعلم السريع من خلاؿ التواصل بين  9

 .مختلف الدوظفين
     

 تنشيط الرأس المال البشري
تعمل مؤسستكم على تشجيع الأفراد على الدشاركة في الدؤتمرات و  10

 .الدورات الدتخصصة
     

تعتمد مؤسستكم على اقامة الحلقات النقاشية بين الأفراد لاستثمار  11
 .طاقاتهم

     

      تحث مؤسستكم على العمل و البحث الجاد عن كل ماهو جديد 12
      تعمل مؤسستكم على اثارة القدرات الابداعية للموظفين 13

 المحافظة على الرأس المال البشري
تحافظ مؤسستكم على الدكانة الاجتماعية ذوي القدرات الدتميزة مهما  14

 تكن مواقعهم
     

      تمنح الدؤسسة الحوافز الدادية و الدعنوية لأصحاب الابداع 15
      تراعي مؤسستكم رغبة الافراد و قدراتهم عند توزيع الأعماؿ 16
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  الملخص  

 

[XVI] 
 

    تهدف الدراسة الحالية الى البحث عن توضيح اثر الادارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء الرأس الدال البشري، وذلك 
من خلال بناء نموذج قابل للتطبيق، يتكون من متغيرين اساسيين والدتمثلين في الادارة الالكترونية للموارد البشرية كمتغير 

بالإضافة الى احتواء النموذج على الخصائص الشخصية والوظيفية كمتغير . مستقل، وبناء الرأس الدال البشري كمتغير تابع
 .معدل

عبارة تم توزيعها على عينة من اطارات مؤسسة صناعة الكوابل،حيث اعتمدنا 37وبغية تحقيق ذلك،تم اعداد استبانة تتضمن 
 منها كانت 80 اطار،في حين تم استرجاع 101 اطار من المجتمع الاصلي البالغ عدده 84على عينة عشوائية البالغ حجمها 

 .Spss.v20قابلة للتحليل الاحصائي باستخدام برنامج 

ومن اىم النتائج التي تم التوصل اليها ىو ان الدؤسسة محل الدراسة تطبق اكثر الدستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد 
البشرية من الدستوى العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية كما تهتم بشكل متوسط ببناء الرأس الدال البشري،ىذا من 

بالإضافة الى وجود اثر للإدارة الالكترونية للموارد البشرية في بناء الرأس الدال البشري،وكذا بعديها .وجهة نظر الدبحوثين
كما اظهرت نتائج الاختبار عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثين حول .الدستويي التشغيلي والعلائقي

تطبيق الادارة الالكترونية للموارد البشرية تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية ماعدا متغيرات العمر والدؤىل التعليمي 
والخبرة،وعدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في اجابات الدبحوثين حول بناء الرأس الدال البشري تعزى للمتغيرات الشخصية 

 .والوظيفية ماعدا متغير العمر

   واستنادا على النتائج الدتوصل اليو،ثم تقديم مجموعة من التوصيات استكمالا لدستلزمات الدراسة ولغرض الافادة منها

الادارة الالكترونية للموارد البشرية،الدستوى التشغيلي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية،الدستوى :الكلمات المفتاحية
 .العلائقي للإدارة الالكترونية للموارد البشرية،الرأس الدال البشري
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Abstract : 

The current study aims to clarify the effect of the Electonic Administration over the 

human sources in building the human capital, through creating an applicable sample, 

consists of two main variables which are the electronic administration in human sources 

as an independent variable, and building the human capital as a following variable. In 

addition to the functional personal features as a modifier variable. 

To fulfill this study, we made a questionnaire contains 37 expressions were submitted 

to a sample of  employees at a company of cables munifactory, where we relied on a 

random sample of 84 employees in seize out of  101 employees as an original 

population, whereas we retrieved 80 questionnaires were open to statistical analysis 

using Spss.V20 programme. 

Among the crucial results that we came to is that the institution of our concern mostly 

applies the operational level of the electronic administration of the human sources from 

a relational level of the electronic administration of the human sources, from a point of 

view of  interviewees, it also moderatly cares about building the human capital, in 

addition to the effect of the electronic administration of the human sources in building 

the human capital, and its relational and oerational level as well.The results showed also 

no differences of statistical significance among the interviewees' answers about the 

electronic administration application to the human sources due to the functional and 

personal variables except age variables, the educational qualification and the expertise, 

also the absence of differences of  a statistical significance in theinterviewees' answers 

about building the human capital attributed to the functional and personal variables 

except the age variable. 

Based on the gained results, we present a set of recomndations to complement to the 

study needs to benefit from. 

 

Key Words: 

The elctronic administration to the human sources, the operational  level of the 

electronic administration of the human sources, the relational  level of  the electronic 

administration of the human sources, the human campital.    

 

 


