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الحادي عشر مقدمة العدد    

فالحمنند و و الشننهر لننه ،  مجلةة غريةان للتقنيةة مننن الحادي عشر العددالحمد الذي وفقنا و أعاننا لإصدار  
 ، فقننند واصنننلنا الالتننن ا   2016علنننى ذلنننك ، و كمنننا كنننان وعننندنا لكنننم مننننذ البداونننة و منننع صننندور العننندد الأول عنننا  

العلميننة و الاعتمنناد علننى محهمننين مننن ذوي ال بننرة بالحفاظ على مصداقية المجلة من خلال حرصنا على الأمانننة 
الكافيننة فنني مجننال ت صصننهم ، ليهننون مننا ينشننر بالمجلننة متسننماج بالرصننانة و المنهجيننة العلميننة ، دون مجاملننة أو 
محاباة أو تساهل في نشر بحوث لا تتسم بقيمة علمية و بحثية ، فنحن ننشننر فنني العنندد الواحنند مننن أعننداد المجلننة 
ا أكبننر ، لكنهننا تننرفح مننن المحهمننين لعنند   توافقهننا مننع المعننايير  ا قليلاج من البحوث، بالرغم من استلامنا عننددج عددج
العلمية، و نتطلع إلى أن تكون البحوث المنشورة تسهم فنني تقنندوم المقترحننات وولننع الحلننول الناجعننة للت لنن  علننى 

 المشاكل التي تواجه الجهات التي تتبعها شركات و مصانع و مستشفيات و قطاعات أخرى.

تسعى الدول إلى التقد  و بلوغ مهانة مرموقة بتحقيق النمو و مستوى اقتصادي و حياة كريمة لشعوبها ، و  
لعننل البحنننل العلمننني منننن الوسنننالل المهمننة فننني بلنننوغ ذلنننك الهننندف النبينننل، إذ أنننه منننن خنننلال توظيننن  البحنننوث فننني 
ا، ومهننن المسنناهمة فنني ذلننك، و ت صننل النندول المتقدمننة مبننال  مهمننة مننن  تطبيقننات إبداةيننة ل دمننة البشننرية عمومننج

 مواردها المالية للوصول لهذا الهدف.

إننننننننننا ننننننننندرك حقيقننننننننة أن العمننننننننل فنننننننني المجننننننننلات العلميننننننننة المحهمننننننننة يتصننننننننف بالصننننننننعوبة، خاصننننننننة فنننننننني 
الظننننننروف التنننننني تشننننننهدها بلادنننننننا خصوصنننننناج و العننننننالم عمومنننننناج، لكننننننننا قبلنننننننا التحنننننندي و كلنننننننا  قننننننة فنننننني أن   
معينننننننا، حتنننننى نقننننند  لكنننننم عمنننننلاج جينننننداج، وفيننننند البننننناحثين و المت صصنننننين و المهتمنننننين، و لتكنننننون المجلنننننة  أحننننند 
المنننننابر العلميننننة للبنننناحثين فنننني عننننالم وشننننهد سننننباقاج محمومنننناج فنننني ركنننن  الح ننننارة و مسننننيرة العلننننو  و البحننننوث و 
التقنيننننة، و نسننننعى جاهنننندين فنننني هننننذا ال  ننننم أن نشننننق الطريننننق لننننننال مهانننننة مسننننتحقة، مسننننتفيدين مننننن تجننننار  
منننننننن سنننننننبقونا بمراحنننننننل فننننننني هنننننننذا الننننننندر  الطوينننننننل، و علنننننننى أن تكنننننننون الأعنننننننداد القادمنننننننة بننننننن ذن  ، بمسنننننننتوى 
أف ننننل، و أن تتحصننننل مجلتنننننا علننننى معامننننل تننننأ ير وظهننننر قيمننننة البحننننوث المنشننننورة فيهننننا، و مننننا ي ينننندنا ع منننناج 
ا ، لهننننا  و  قننننة هننننو أن مجلننننة غريننننان للتقنيننننة ، تصنننندر عننننن مؤسسننننة علميننننة عريقننننة، تجنننناو  عمرهننننا  لا ننننين عامننننج
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بصننننمتها بهنننننوادر منننننن ال نننننريجين الننننذين التحقنننننوا بالعمنننننل فننننني مؤسسنننننات عدينننندة فننننني بلادننننننا، و أعطنننننوا انطباعننننناج 
 حسناج عن المؤسسة التعليمية التي أعدتهم طيلة وجودهم فيها.

تتصننننننف بالإبنننننندا  و وورقننننننات علميننننننة  ببحننننننوث عديننننندةمننننننن مجلنننننة غريننننننان للتقنيننننننة  الحةةةةةادي العةةةةةدد وحفنننننل
تجننننندد هيئنننننة تحرينننننر المجلنننننة الترحيننننن  بننننناحثين منننننن مؤسسنننننات تعليمينننننة متعنننننددة، كمنننننا التننننننو  و بمشننننناركة منننننن 

بالبنننناحثين و كننننل الننننراغبين فنننني المشنننناركة بورقننننات علميننننة و بحننننوث مبتكننننرة فنننني مجلننننتكم مجلننننة غريننننان للتقنيننننة، 
التنننننني تسننننننعى لتكننننننون لهننننننا مهانننننننة و تمينننننن جا بننننننين المجننننننلات العلميننننننة المحهمننننننة، و نحننننننن نفننننننتح أمننننننامهم المجننننننال 
ا مننننننا بنننننأن ذلنننننك هنننننو أف نننننل سنننننبيل لتطنننننوير المجلنننننة  اء، إدراكنننننج لتقننننندوم مقترحننننناتكم و ملاحظننننناتكم و نقننننندكم البننننننه

 وي يد من القيمة العلمية لها ويدعم استمرارها.
 هيئة تحرير المجلة
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Abstract 

This study aims to demonstrate traditional human resource management practices 

and their role in achieving competitive advantage from a resource-based perspective. 

It also illustrates technological development and how human resource management 

has been influenced by information technology, transforming into electronic human 

resource management, along with the advantages achieved from this transformation. 

The study reached a set of results, including: 

 ·The use of information technology has a positive impact on human resource 

management specifically and the organization in general. 

· The inevitability of change and the transition from traditional human resource 

management to electronic human resource management. 

Keywords: Resource-based approach, technological approach, Information and 

communication technologies (ICTs), Human Resources Management (HRM). 
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 ممخص:
ممارسات إدارة الموارد البشرية التقميدية ودورىا في تحقيؽ الميزة التنافسية تيدؼ ىذه الدراسة إلى إظيار 

مف منظور المقاربة المبنية عمى الموارد، أيضاَ نبيف التطور التكنولوجي وكيؼ تأثرت إدارة الموارد البشرية 
المحققة مف ىذا التحوؿ.  وماىي المزايا الإدارة الإلكترونية لمموارد البشريةبتكنولوجيا المعمومات وتحوليا إلى 

 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج منيا:
استخداـ تكنولوجيا المعمومات لما ليا أثر إيجابي عمى إدارة الموارد البشرية بصفة خاصة والمؤسسة بصفة  -

 عامة.
 لمموارد البشرية.حتمية التغيير والانتقاؿ مف إدارة الموارد البشرية التقميدية إلى الإدارة لإلكترونية  -

المقاربة المبنية عمى الموارد، المقاربة التكنولوجية، تكنولوجيا المعمومات والاتصالات، إدارة  الكممات المفتاحية:
 الموارد البشػرية.

عمى أف الاقتصاد الحالي يؤشر عمى وجود مقاربة جديدة لإدارة الموارد البشرية، كي تكوف قادرة عمى 
عديدة مف التحديات، كما أف الموارد الأكثر صمة بالموضوع في إطار اقتصاديات المعرفة ىي التعامؿ مع أنواع 

المعرفة ورأس الماؿ الفكري، كونيا المصدر الوحيد التي لدييا القدرة عمى التفكير وتنفيذ أفكار جديدة، الأفراد 
لمصدر الحقيقي والوحيد لمميزة التنافسية تحتؿ مكانة مركزيػػػة داخؿ المنظمات، كما أف الموارد البشرية يعتبروف ا

المستدامة. لأف المعرفة والميارات متواجدة فييـ، أيضا يمكف لإدارة الموارد البشرية يمكف أف تعمؿ عمى تطوير 
استراتيجيات المؤسسة لإضافة قيمة، كما أف إدارة الموارد البشرية تواجو تحديات جديدة والمتمثمة في توظيؼ 

 المواىب، واعتناؽ ميارة جديدة لإضافة المزيد مف القيمة.واستبقاء أفضؿ 
إف الموارد البشرية تختمؼ عف أشكاؿ أخرى مف الموارد حيث أنيا تشير إلى الأفراد، كما أنيا تشير إلى 
دارتو عممياً بمجموعة  جميع الشعوب التي تساىـ في بناء المجتمع، وتساعد عمى النيوض بالتقدـ الاجتماعي، وا 

اسات الإدارية والموائح التي قد تمارس في التأثير عمى سموؾ العاـ لمموظفيف والمواقؼ،  ويمثؿ المورد مف السي
البشري جميع الأفراد العامميف داخؿ المنظمة مف رؤساء ومرؤوسيف الذيف تـ توظيفيـ لأداء كافة وظائؼ وأعماؿ 

ري يقدـ لممؤسسة مساىمات عمى شكؿ مؤىلات المؤسسة، وذلؾ مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا المستقبمية، فالمورد البش
 عممية وخبرات وميارات وجيد، ويتمقى مقابؿ ذلؾ تعويضات مالية ومعنوية عمى شكؿ رعاية وخدمات متنوعة.  

 Study Problem إشكالية الدراسة:      -2
أنو قػػد حدثت تغييرات أساسية ثلاثة في الثورة الرقمية وىي: "الاختراؽ  (Pillania, 2005, p167)يرى 

في قدرة المكونات الإلكترونية والتقارب بيف الكمبيوتر والاتصالات السمكية واللاسمكية والصناعػات السمعية 
لكترونية، ومف ىنا . ومف ىنا تغير عػمؿ إدارة الموارد البشرية مف الأعماؿ الكلاسيكية إلى الأعماؿ الإالبصرية"

كيؼ يمكف لإدارة الموارد البشرية أف تتأثر تبرز الإشكالية المرغوب في دراستيا والتي يمكف صياغتيا كالآتي: 
 بتكنولوجيا المعػمومات؟
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 وللإجابة عمى ىذا السؤاؿ المحوري والذي يقودنا بالضرورة إلى طرح أسئمة فرعػية مكممة والتي نوردىا فيما يمي:
 ؟، ماىي المقاربة التكنولوجية؟، وما ىي إدارة الموارد البشػرية الإلكترونية؟ بتكنولوجيا المعموماتد ماذا نقص

 Study Importanceأهمية الدراسة:              -3
 تػتمثؿ أىمية الدراسة في إظيار ممارسات إدارة الموارد البشػرية مف منظور تكنولوجيا المعمومات.  -

 Study Objectivesأهداف الدراسة:             -4
 استعراض مختمؼ المقاربات )المقاربة المبنية عمى الموارد والمقاربة التكنولوجية( -

 حالة ووضعية إدارة الموارد البشرية في ظؿ تكنولوجيا المعمومات -

 مى المواردالمحور الأول: مفاهيم أدبيات إدارة الموارد البشرية من منظور المقاربة ع
 إدارة الموارد البشرية التقميدية    -1

أف وظيفة إدارة الموارد البشرية قد تشارؾ في التطوير (Preeti & Kapila, 2014, p03)كشؼ 
دارة التغيير، يرى  أنو لا مجاؿ لمجدؿ حوؿ فكرة أف "الأفراد" ىـ أحد (Piabuo., 2017, p02)التنظيمي وا 
نجاح أو فشؿ المنظمة، ومف ثـ أىمية المعرفة، والميارات والمواقؼ والسموكيات الأصوؿ الأساسية في تحديد 

ىي مف ىػػؤلاء الأفراد لتحسيف المنظمة، فالموارد البشرية ىي الأصوؿ الرئيسية القادرة عمى تحقيؽ النمو والتنمية 
 في المنظمة.

 الـمـوارد:إدارة الموارد البشرية من منظور المقـاربة المبنية عمى  -2
التي برزت في منتصؼ (Resource-Based View (RBV))إف نػػظػػريػػة المنظمة القائمة عمى الموارد 

الثمانينات مف القرف الماضي كتيار نافذ في الإدارة الإستراتيجية، تركّز اىتماميا عمى الجوانب الداخمية لممؤسسة 
ا عمى البيئة الخارجية، وتفسر التبايف في مستويات الأرباح في تفسيرىا لمصادر الميزة التنافسية أكثر مف تركيزى

يعد المفكر  التي تجنييا المؤسسات بالاختلافات الموجودة بينيا مف حيث الموارد والقدرات المتوفرة لدييا،
Barney  أوؿ المفكريف الذيف تحدثوا عف المقاربة المبنية عمى الموارد، وقد سبؽ لو أف  كتب مقاؿ يتحدث حوؿ

، وبرز بعد كتابو لممقاؿ سنة 1896لثقافة التنظيمية وكيؼ يمكف أف تكوف مصدرا لميزة تنافسية مستدامة سنة ا
حيث وضع المبادئ الأساسية لممقاربة المبنية عمى الموارد، وصاغ مجموعة مف الخصائص التي تجعؿ  1881

ويتفؽ الباحثوف والميتموف جميعيـ عمى ، (Barney, 2011, p1301) المورد مصدرا محتملًا لمميزة التنافسية
 Tangible)أف المنظمات جميعيا تمتمؾ نوعيف رئيسييف مف الموارد تتمثؿ في  الموارد الممموسة 

Ressource) والموارد غير الممموسة ،(Intangible Ressource) ويشير الشكؿ الموالي إلى ىذه الموارد ،
 :(Lencher & Stewens)حسب المفكػريػف  وتقسيماتيا
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 (Lencher & Stewens)(: تقسيمات الموارد حسب المفكرين21شكل رقم )
المصدر: أبو القاسـ حمدي، التنمية الإستراتجية لكفاءات الموارد البشرية في ظؿ الاقتصاد المبني عمى  

 .180، ص2013، 3المعرفة، أطروحة دكتوراه عموـ في إدارة الأعماؿ، غير منشورة، جامعة الجزائر
أف الأمر الذي يؤدي إلى تحديد موارد التي يمكف أف تنشئ ميزة تنافسية  (Barney, 1991)ويرى المفكر 

وغير قابمة للإحلاؿ  (Inimitabilité)، وغير قابمة لمتقميد (Rareté)، نادرة (valeur)ىي التي تتميز بالقيمة 
(Non Substituables) 

 قيمة إذا سمح لممؤسسة باستغلاؿ الفرص والحد مف التيديدات.: يجب أف يكوف لممورد Valeurالقيمة     -
: يجب أف يكوف المورد نادرا، إذا لـ يمتمؾ مف طرؼ العديد مف المنافسيف الحالييف Raretéالندرة    -

 والمحتمميف.
: يجب أف يكوف المورد غير قابؿ لمتقميد مف طرؼ المنافسيف الحالييف Inimitabilitéعدـ التقميد    -
 المحتمميف.و 
: تقؿ القيمة الإستراتيجية لممورد، إذا كاف يمكف لممنافس الحصوؿ Non- Substituabilitéعدـ الإحلاؿ    -

 عمى نفس التميز باستخداـ مورد إحلالي.
إلى أف الموارد البشرية تشكؿ مصدراً لمميزة التنافسية وىػذا مف أيضاً  (Petra, 2002, p124)ويشير 

، نادرة (Valuable)لأنيا ذات قيمة (Resource-based approach)منظور المقاربة المبنية عمى الموارد 
(Rare) الفريدة ،(Inimitable) ، وموارد غير قابمة للاستبداؿ(Non-substitutable resource)، وتعتبر

ىذه المقاربة أيضاً أف الشركات التي تعػرؼ كيفية خمؽ نظاـ الموارد بشرية الذي يشتمؿ عمى سياسات الموارد 
البشرية والممارسات مف أجؿ خمؽ والحفاظ عمى رأس الماؿ البشري الاستراتيجي يمكنيا اكتساب الميزة التنافسية 
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أف  (Resource-based approach)ة المبنية عمى المواردالمستدامة، ويضيؼ نفس المفكريف أنو وفقاً لممقارب
الموارد البشرية كػونيا مصدراً لمميزة التنافسية، حيث يمكننا أف نقوؿ أف ىذه الموارد تضيؼ القيمة إلى المنظمة 

رد لأف الأفػراد )الموارد البشرية( تختمؼ في مؤىلاتيا وقدراتيا وذلؾ في مساىمتيا في المؤسسة، كذلؾ أف الموا
البشرية نادرة لأنو مف الصعب العثور عمى الأشخاص الذيف تضمف مستويات عالية الأداء في المنظمة بسبب 
عدـ التجانس في سوؽ العمؿ، لأنو ليس الجميع لديو نفس القدرة عمى التكيؼ مع بيئات مختمفة والتكنولوجيات 

(Petra pp124-125) 
أف الدراسة الحالية تستند إلى فكرة أف ممارسات الموارد البشػرية (Deanne., 2013, p04)ومف منظور 

يمكف أف تؤثر عمى الأداء مف خلاؿ بناء قوة عاممة ذات الدوافع والمعرفة، وذلؾ مف خلاؿ خمؽ فػرص ليذه القوة 
لبشرية أو ميزة العاممة عمى الإسياـ في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية، وفي ىذا السياؽ تتمثؿ ميزة إدارة الموارد ا

رأس الماؿ البشري نتيجة لتوظيؼ واستبقاء للأفراد ذوي القيـ والمعارؼ والميارات والقدرات، ومف ثـ تصبح 
الموارد البشرية ذات ميزة مف الصعب تقميدىا وعمى درجة عالية مف التطور داخؿ المؤسسة، ىذه العمميات 

ظفيف يمكنيا مف التطور وأيضاً إبداء تصرفات ذات والتصرفات متمثمة في خمؽ ظروؼ وفرص عمؿ محفزة لممو 
أىمية للإستراتيجية المنظمة المرجوة، واستخداـ ممارسات الموارد البشرية ومواىبيـ التي تعزز في تحسيف أداء 

 المنظمة، 

 الموارد البشـرية       -3
كمفيوـ رئيسي تبرز  (Human Resource (HR))أف الموارد البشرية (Ismail, 2008, p 114)أشار

 خبير أف المفكر(Wenyuan & Xiuhong, 2013, p 436)في تقييـ أصوؿ المؤسسات التنافسية، وأشار
، ووفقاً لما جاء بو  أف 1854قد اقترح مصطمح "الموارد البشرية" في عاـ  Peter Druckerالدراسات الإدارية  

الموارد البشرية تختمؼ عف أشكاؿ أخرى مف الموارد حيث أنيا تشير إلى الأفراد، الموارد البشرية تشير إلى جميع 
دارتو عمم ياً بمجموعة مف الشعوب التي تساىـ في بناء المجتمع، وتساعد عمى النيوض بالتقدـ الاجتماعي، وا 

ويمثؿ المورد البشري  ،السياسات الإدارية والموائح التي قد تمارس في التأثير عمى سموؾ العاـ لمموظفيف والمواقؼ
جميع الأفراد العامميف داخؿ المنظمة مف رؤساء ومرؤوسيف الذيف تـ توظيفيـ لأداء كافة وظائؼ وأعماؿ 

بمية، فالمورد البشري يقدـ لممؤسسة مساىمات عمى شكؿ مؤىلات المؤسسة، وذلؾ مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا المستق
عممية وخبرات وميارات وجيد، ويتمقى مقابؿ ذلؾ تعويضات مالية ومعنوية عمى شكؿ رعاية وخدمات متنوعة 

أف عمماء النفس يعتبروف الفرد  (Jeanette, 2015, p01)، وفي المقابؿ أشار كؿ مف (02، ص 2012)فمة، 
عمى (Bordeianu & Simona, 2015, p 169)قطة انطلاؽ، وفي نفس السياؽ يرى المفكريفأو الشخص كػن

أف الاقتصاد الحالي يؤشر عمى وجود مقاربة جديدة لإدارة الموارد البشرية، كي تكوف قادرة عمى التعامؿ مع أنواع 
المعرفة ىي المعرفة ورأس عديدة مف التحديات، كما أف الموارد الأكثر صمة بالموضوع في إطار اقتصاديات 

كونيا المصدر الوحيد التي لدييا القدرة عمى التفكير وتنفيذ أفكار جديدة، الأفراد تحتؿ مكانة  الماؿ الفكري،
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مركزيػػػة داخؿ المنظمات، كما أف الأفراد يعتبروا المصدر الحقيقي والوحيد لمميزة التنافسية المستدامة. لأف 
ؿ الموظفيف، أي نشاط يتعمؽ بالموظفيف سوؼ يؤثر عمى إدارة المعرفة. إدارة الموارد المعرفة تنتمي ومتواجدة داخ

البشرية يمكف أف تعمؿ عمى تطوير استراتيجيات إدارة المعرفة لإضافة قيمة، كما أف إدارة الموارد البشرية تواجو 
ة لإضافة المزيد مف القيمة، تحديات جديدة والمتمثمة في توظيؼ واستبقاء أفضؿ المواىب، واعتناؽ ميارة جديد

 أيضاً إدارة الموارد البشرية القائمة عمى المعرفة تختمؼ عف إدارة الموارد البشرية الكلاسيكية.

 ممارسات إدارة الموارد البشـرية الكلاسيكية:   -4
( في The Human Resources(HR)أف وظيفة "الموارد البشػػرية" ) (Gerald, 2007, p117)كشؼ 

المنظمات تغيػرت إلى حد كبير منذ إنشائيا، حيث أنيا تعتبر عمى نطاؽ واسع مركز شريؾ الأعماؿ 
وبعبارات بسيطة  (Ludwig Christian Schaupp., 2015, p2398)الاستراتيجي، ويرى كؿ مف المفكر 
لدييا الموارد التي يفتػرض أف الإدارة   Resource-Based approachحسب المقاربة المبنية عمى الموارد 

سوؼ تعطي ليا القيمة، وقد تكوف ىذه الموارد ممموسة أو غير ممموسة في طبيعتيا وىذا مف منظور النظػرية 
صدر عف معيد الموارد البشرية لإصدار  (Werner, 2014, pp 127-128)القائمة عمى الموارد، وكشؼ 

والذي يوفػر العديد مف أكبر الشيادات وأكثرىا  (Human Resource Certification Institute(HRCI))الشيادات 
والذي يقسـ إدارة  Professional in Human Resources, or PHRشيوعاً ىو محترؼ فى مجاؿ الموارد البشرية 

الموارد البشرية إلى ستة مجالات وىي المواضيع الرئيسية: إدارة الأعماؿ والاستراتيجية، وتخطيط القوى العاممة 
دارة المخاطروالعمالة ، ويرى ويعػرؼ ، وتنمية الموارد البشرية، التعويض ومستحقات الموظفيف، علاقات العمؿ، وا 

إدارة الموارد البشرية عمى أنيا العممية الشاممة لتحديد اليوية  (Nathalie, 2014, p28)كؿ مف المفكريف 
كشؼ كؿ مف  وتجنيد الموارد البشرية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، والتنمية والاعتراؼ بكفاءات الموظفػيف، أيضاً 

(Bamber, 2017, p1219) ـ، أف إدارة الموارد البشرية يمكف أف تساعػد عمى تعزيز رضا الموظفيف، والالتزا
وفي نفس السياؽ ومف منظور كؿ مف  والإنتاجية والأداء، مثؿ الحكـ الذاتي والتمكيف والمشاركة في صنع القرار،

تاحة الكفاءات البشرية  (Razif 2005, p355)المفكريف  وظيفة إدارة الموارد البشرية عمى أنيا تقوـ بإعداد وا 
جيتيا، والشكؿ الموالي يوضح ممارسات إدارة الموارد المناسبة اللازمة  وفي الوقت المناسب لتحقيؽ استراتي

 البشرية التقميدية.
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 (: نموذج إدارة الموارد البشرية التقميدية)الكلاسيكية(22الشكل رقم)

Source: Hong Kesen, (2012), How E-HR Optimizes the Human Resource 
Management Process, 2012 3rd International Conference on System Science, 
Engineering Design and Manufacturing Informatization, Chengdu, China, 20-21 Oct. 
2012, p 379. 

أف الحصوؿ عمى معارؼ قّيمة وفريدة مف نوعيا ليس  (Lejla & Nijaz, 2018, p04)أشار المفكػريػف
ممكناً مف دوف إدارة الموارد البشرية والممارسات القائمة عمى المعرفة التي تمكف التنمية الداخمية لمموارد البشرية، 
وىكذا نسمط الضوء عمى أىمية رأس الماؿ البشري الذي ىو نتيجة لخصائص قّيمة وفريدة مف نوعيا مف 

التي تسمح لمشركات بالحصوؿ عمى معارؼ قّيمة وفريدة مف نوعيا، ولذلؾ يمزـ الشركات تطبيؽ الموظفيف 
ممارسات إدارة الموارد البشرية المناسبة لإدارة الأفراد لاستغلاؿ إمكانياتيا وتحقيؽ الفائدة مف رأس الماؿ البشري، 

لإدارة الموظفيف مف أجؿ تحقيؽ أداء أفضؿ، كما أف ىذه الممارسات واحدة مف أىـ ملامح إدارة الموارد البشرية 
أف ممارسات إدارة الموارد البشرية المحددة بالاختيار، التدريب والتنمية، ر نفس المفكريف السالفيف الذكوأضاؼ 

تعـريف إدارة الموارد البشرية كـمقـاربة متكاممة وعـممية لمتنمية المخططة وتقييـ والتعويض، وىكذا يُمكف 
مى إدارة ـإن القدرة ع، وفي أعػػقػاب ذلؾ فعال لمموارد البشرية من أجل تحقيق أهداف الشـركةللاستخدام ال

الموارد البشرية كــقــدرة الشركة عمى تنفيذ الاستراتيجيات وخطط وسياسات الموارد البشـرية، وتطوير الموارد 
لتي يمكف التأثير وتشكيؿ الميارات . إف ممارسات الموارد البشػرية ىي الوسيمة الأساسية لػمشركة االبشرية

والسموؾ للأفراد لتوجيييـ لمعمؿ بطريقة تساىـ في تحقيؽ الأىداؼ الخاصة بالشػػركة، وفػيما يمي نقوـ شرح بعض 
 وظائؼ إدارة الموارد البشرية:
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 Selection and recruitmentالاختيار والتوظـيف:  -
في عمميات التوظيؼ، وعمى وجو التحديد مف الضروري عمى الاختيار والتوظيؼ يشير إلى معايير الاختيار 

الشػركات تطوير معايير الاختيار الملائـ لمموظفيف الجدد وىذا بالنظر في قدرة الأفراد عمى خمؽ وتقاسـ 

 .المعارؼ، ىدؼ عممية الاختيار ىو توظيؼ أشخاص الأفضؿ مف حيث قدرتيا عمى التعمـ وتطويػر
 Trainingالتدريب:  -

ب يعبر عف مستوى التعميـ، والذي تقدمو الشركة لموظيفييا، ويمكف أف ينصب التدريب عمى تنمية التدري
 الميارات التقنية أو ميارات أخرى مثؿ ميارات العمؿ الجماعي، والقيادة أو العرض التقديمي.

 Participation of employees inمشاركة الموظـفين في عـممية صنع القرار:  -
decision-making 

مشاركة الموظفيف في عممية صنع القرار يشير إلى ممارسات الموارد البشرية التي تشجع الموظفيف عمى 
المشاركة في عمميات صنع القرار، كما يمكف ىذا الأخير مف تمكيف الموظفيف عمى ممارسة جميع العمميات 

إحساس بالانتماء لدى لممؤسسة التجارية في المؤسسة بشكؿ أفضؿ، كذلؾ إف ممارسات الموارد البشرية تخمؽ 

 .والموظفيف
 Compensations and rewardingالتعـويضات ومكـافـأة:  -

التعويضات ومكافأة ىو نظاـ التعويض لتعزيز المساواة بيف الموظفيف، وتتضمف برامج الحوافز التي ىػدفيا 
تأخذ في الاعتبار أنيا تعزز المرونة والعمؿ الشركة، وفي تحديد ىذه التدابير مف الضروري أف الرئيسي ىو تعزيز أىداؼ 

 .الجماعي وخمؽ المعارؼ الجديدة فيما بيف الموظفيف
وعمى ىذا الأساس نقوؿ أنو إذا تمت ممارسات إدارة الموارد البشرية بكفاءة وفعالة نصؿ إلى تحقيؽ مواد بشرية 

-Non)والموارد غير قابمة للاستبداؿ ، (Inimitable)، الفريدة (Rare)، نادرة (Valuable)ذات قيمة 
substitutable) 

  المحور الثاني: الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية:
 المقاربة التكنولوجية القـائمة عـمى المقـاربة المبنية عـمى الموارد:-1

إف التغيرات المستمرة في بػيػئػػة العمؿ منيا ثورة  (AL-Shbiel and Hamed,2016, p203)مف منظور
تكنولوجيا المعمومات والتقدـ العممي والتكنولوجي ىي الأسباب الرئيسية التي أدت بمنظمات الأعماؿ إلى الاىتماـ 
بالميزة التنافسية وأف تعيد النظر في مركزىا التنافسي، وقد أصبحت تكنولوجيا المعمومات وسيمة ىامة لتحقيؽ 

أف الإستثمار في  (Sheng, 2003, p137)أيضا يرى تػػعػػزيػػز الميزة التنافسية لدى كثير مف المنظمات، و 
( يحقؽ أفضؿ المزايا التنافسية مف خلاؿ خفض التكاليؼ أو تحسيف التميز، كما أف ITتكنولوجيا المعمومات )

ولوجيا المعمومات وقد تفوقت المنظمات عمى ىياكؿ الصناعة وقواعد المنافسة تغيرت تغيراً جذريا منذ تطبيؽ تكن
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منافسييا باستخداـ تكنولوجيا المعمومات، وعلاوة عمى ذلؾ تساعد تكنولوجيا المعمومات عمى خمؽ أعماؿ تجارية 
جديدة، ويعتقد البعض أف أعظـ فوائد لتكنولوجيا المعمومات تظير لدى المنظمات عندما يقترف الاستثمار في 

 ات إلى استثمارات تكميمية أخرى مثؿ عممية إعادة ىندسة الأعماؿ.تكنولوجيا المعموم
المنظمة بحاجة إلى تعزيػػز وفيـ أىمية تكنولوجيا  أف(AL-Shbiel & Hamed ,2016, p203) ويضيؼ 

المعمومات إلى جانب وسائؿ أخرى، كأداة أساسية لتحقيؽ ودعـ الميزة التنافسية مف خلاؿ خفض التكاليؼ وزيادة 
تكنولوجيا المعمومات أصبحت عنصراً أساسياً مف  أف (Björn 2008, p03)الإنتاجية وتحسيف الجودة، ويرى 

ومصدراً لمميزة التنافسية المستدامة، ونتيجة لمتغيرات البيئية ظيرت عدة نظريات وعمى رأسيا  قدرات المنظمة
والتي بػرزت بشكؿ كبير مفادىا أف الموارد التي  (.Barneyet al)لممفكر (RBV)المقاربػػػة المبنية عمى الموارد 

، وغير قابمة لمتقميد (Rareté)نادرة ، (valeur)تتمكف مف تحقيػػؽ الميزة التنافسية يجب أف تتصؼ بالقيمة 
(Inimitabilité) وغير قابمة للإحلاؿ ،(Non Substituables) حيث أشار ،(Jiayu, 2015, p406)  أنو

اقترح بػعػض العمماء أف موارد تكنولوجيا المعمومات غير متجانسة في بالنسبة ليذه المقاربة السالفة الذكر 
المنظمات وىي ميزة عمى أساسيا يمكف الحصوؿ عمى ميزة تنافسية، وأف موارد تكنولوجيا المعمومات مف الصعب 

ر مزايا تقميدىا أونسخيا، وخمصوا إلى أف ميارات تكنولوجيا المعمومات الإدارية ىي الوحيدة التي يمكف أف توف
أف (Michael, 1985, p09) تنافسية مستدامة مف وجية نظر المقاربة المبنية عمى الموارد، وأشار المفكريف

تكنولوجيا المعمومات ليا تأثير قوى عمى الميزة التنافسية في تخفيض التكمفة أو تحقيؽ التمايز، كما أف تكنولوجيا 
الحصوؿ عمى المنافسة مف خلاؿ استغلاؿ التغيرات في نطاؽ  تؤثػػر عمى الأنشطة ذات القيمة، وتتيح لممنظمات

 المنافسة.

 تكنولوجيا المعـمومات والاتصالات:     -2
أىمية استخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات (Kottemann& Kathleen t, 2009, p 32) يرى 

(ICT)في الواقع أف اتجاىات تكنولوجيا المعمومات والاتصالات الحديثة قػػد اعترفت كمفتاح لتحػديث العمومات ،
في عدة مجالات مثؿ التجارة الإلكترونية والحكومة الإلكترونية قد خمقت الثروة والنمو الاقتصادي، وأضاؼ 

 .Jeffrey M)المفكػػريػف أف استخػداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات ىي مفتاح لتحديث الاقتصاديات 
Boyer-2009, p 34) . 

أف البنية الأساسية  (Anindita, 2013, p977)وفيما يخص البنية الأساسية لتكنولوجيا المعمومات يحدد 
لتكنولوجيا المعمومات عمى أنيا لا تشمؿ الأصوؿ المادية فقط مثؿ أنظمة الأجيزة والبرامج والتطبيقات 
نما أيضاً تشمؿ نوعية تحديثات لجميع تكنولوجيا  ومستودعات البيانات، وغيرىا مف التكنولوجيات الشبكات، وا 

يا المعمومات توفر قدراً مف الميارات التقنية والإدارية لمشركة المعمومات وعمى النقيض مف ذلؾ قدرات تكنولوج
وممارسات تكنولوجيا المعمومات،  كما تشمؿ تكنولوجيا المعمومات المعرفة والكفاءة التقنية التي تكشؼ عف 

 المعمومات. أفضؿ السبؿ للاستفادة مف نظـ تكنولوجيا
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 لوجية:إدارة الموارد البشرية من منظور المقاربة التكنو -3
أف استخداـ تكنولوجيا المعمومات في إدارة الموارد البشرية (Shukla & Kanna , 2017, p 268) أشار

في عػصر الكفاح مف أجؿ أنو (Gonzalez,2017, p14) قػد نمت إلى حد كػبير في السنوات الأخيرة، يرى
مصدراً بالغ الأىمية  (Human Resource Management(HRM))التفوؽ أصبحت إدارة الموارد البشرية 

لمػقػدرة التنافسية، إف تنمية وتحسيف فعالية الموارد البشػػرية في المنظمات يستػمزـ إدماج نظـ تكنولوجيا المعمومات 
ومف لأغػراض جمع وتنظيـ ونشر المعمومات ذات الصمة بإدارة الموارد البشرية لممستخدميف وصناع الػقػرار، 

رية تحتاج ػأف استراتيجيات إدارة الموارد البش (Meyer & Steve, 2016, p 1224)منظور كؿ مف المفكريف
جزءاً لا يتجزأ مف الاستراتيجيات الداخمية التنظيمية الأخرى مثؿ وىي إلى أف تعالج عمى نطاؽ أوسع، 

 أف(Lejla and Nijaz, 2018, p06) وفي نفس السياؽ يرى المفكريف  ،استراتيجيات التكنولوجيا والابتكار
تكنولوجيا المعمومات كاف ليا تأثير عميؽ تقريباً عمى جميع وظائؼ العمؿ داخؿ الشػركات، مف المسمـ بو عمى 
نطاؽ واسع أف وظيفة إدارة الموارد البشرية تتأثر بتطوير واستخداـ تكنولوجيا المعمومات، ومف ىذا المنطمؽ أف 

ة وحقيقة أف تكػنولوجيا المعمومات حولت طػريقة جمع استخداـ تكنولوجيا المعمومات في عمميات الموارد البشري
وتخزيف، ونشر واستخداـ المعمومات حوؿ الموظفيف في الشػركة، كما أف تكنولوجيا المعمومات تػزيد كؿ مف كمية 
ونوعية المعمومات داخؿ الشػركات، وفي ضوء ىذا ىناؾ بعض الأدلة التجريبية حسب المفكػريف عمى أف الأثر 

ستخداـ تكنولوجيا المعمومات في ممارسات الموارد البشرية، ومف ىنا نقوؿ أف قدرة تكنولوجيا المعمومات ايجابي لا
 تؤثر بشكؿ إيجابي عمى قدرة إدارة الموارد البشرية.

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الالـكـترونية -4
إف تكػنولوجيا المعمومات، المعرفة، والموارد البشرية تعتبر مف أثمف الموارد في الشػركات وىذا لطابع 

أدخمت تغييرات كبيرة عمى الاقتصاد  قد أنو (Maolin, 2015, p71)ويرى كؿ مف  الديناميكي ليذه الموارد،
سيما استخداـ تكنولوجيا الكمبيوتر والإنترنت والمجتمع، والثقافة وذلؾ مع التطور السريع لمعموـ والتكنولوجيا، ولا

عمى مدى السنوات القميمة الماضية، ومع ظيور ىذه التكنولوجيات ظيػرت موجو جديدة مف التكنولوجيا لمموارد 
كما نستطيع تسميتيا إدارة الموارد  (E-HRM)( المعروفة باسـ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية HRالبشرية )

 ما ىي الموارد البشرية الإلكترونية ؟ ومف ىنا يمكننا طرح السؤاؿ الآتي:، البشرية الرقمية
 المفكريفعػػرؼ 

 (Wang, 2018, p12)   إدارة الموارد البشرية الإلكترونية(E-HRM)  مصطمح عاـ يشمؿ "عمى أنيا
وأنيا تيدؼ إلى خمؽ القيمة المضافة (HRM)ومحتويات بيف إدارة الموارد البشريةجميع آليات التكامؿ الممكنة 

إدارة الموارد البشرية (Strohmeier, 2007, p21) يعػػرؼ أيضاً و ، "لممستخدميف المستيدفيف والمديػريف
ـ الجيات الفردية أو الإلكػػترونية ىي التي تقوـ بالتخطيط والتنفيذ وتطبيؽ تكنولوجيا المعمومات لكؿ الشبكات ودعػ
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نموذج إدارة والشكؿ الموالي يوضح لنا الجماعية اثنيف عمى الأقػؿ في أداء مشترؾ لأنشطة الموارد البشرية. 
 الموارد البشرية الالػكػترونية.

  

 
 (: نموذج إدارة الموارد البشرية الالـكـترونية23الشكل رقم )

Source: Hong Kesen, (2012), How E-HR Optimizes the Human Resource 
Management Process, 2012 3rd International Conference on System Science, 
Engineering Design and Manufacturing Informatization, Chengdu, China, 20-21 Oct. 
2012, p 379. 

إدارة الموارد البشرية الالكترونية كطريقة لتنفيذ أف (Tanya & Brewster, 2016, p07) مف منظور
الاستراتيجيات وسياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمات مف خلاؿ دعـ ومباشرة بالاستخداـ 

 ,Chambers)ووفقاً لممفكريف (Hong, 2012, p380) وأشار الكامؿ القنوات التي تدعـ مف تقنيات الإنتػرنت.
Johnston, 2007) :أف الموارد البشػرية الإلكترونية تحسف إدارة الموارد البشػرية التقميدية مف عػدة جوانب منيا 

 تصميـ عمميات جيدة دائماً تجعؿ المنتجات والخدمات عمى مواصفات عالية وأقؿ جيداً ضائعاً.: الجـودة -

 تجابة.عممية جيدة عادة فيما يخص وقت انتظار العملاء وزيادة وقت الاس :السرعة -

عممية جيدة التصميـ تجعؿ التسميـ في الوقت المناسب مف المنتجات والخدمات، كما أف لدييا  :الاعـتمادية -
 أقؿ اضطراب، والارتباؾ.
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تصميـ عممية جيدة تعػزز القدرة عمى معالجة مجموعة واسعة مف المنتجات والخدمات، ومنخفضة  :المرونة -
خدمة، أيضاً يمكف أف تػزيد مف قدرتيا عمى مواجية الأحداث غير المتوقعة )مثؿ التكمفة وسريعة الانتاج وتغيير ال
 العرض أو فشؿ في معالجة(.

عممية جيدة عادة ما تكوف عممية التجييز منخفضة التكاليؼ وكػذا الموارد منخفضة التكاليؼ  التكمفة: -
 )تكاليؼ رأس الماؿ(.

نوعية إدارة الموارد البشرية أي مع النظاـ الإلكتروني لمموارد البشرية إدارة الموارد البشرية الالكترونية تحسف  -
فإنو يساعدىـ عمى تػقػميؿ التحيز ذاتي، حيث يمنح لممتخصصيف القياـ عدّة أعماؿ عالية الجودة. أيضاً إدارة 

مبيوتر والإنترنت كية، حيث مع الكيالموارد البشرية الالكترونية تسرع سرعة عمؿ إدارة الموارد البشػرية الكلاس
الموارد البشرية الإلكترونية يساعد الإخصائييف تسريع عمميـ وخفض فترة الانتظار. إدارة الموارد البشرية 
الالكترونية تزيد الاعتماد وظائؼ الموارد البشػرية، وكما نعمـ جميعاً يتـ فصؿ المياـ في إدارة الموارد البشرية 

ف أخصائي ج يػؤخػر عممو، وأخصائي د سيتـ تأخير عممو. أمّا في النظاـ التقميدية وعمى سبيؿ المثاؿ إذا كا
الإلكتروني لمموارد البشرية الوظائؼ مستقمة ويستطيع جميع المتخصصيف القياـ بعمميـ بشكؿ منفصؿ وسيتـ 

ئي ج، فإف فػرز عمميـ في قاعػدة البيانات الإلكترونية لمموارد البشرية عمى الرغـ مف تأخر عممو في القسـ أخصا
أخصائي د يمكف أداء مياـ عممو، كما أف كؿ وظائؼ إدارة الموارد البشرية الالكترونية تظير ويتـ تقييـ أعماؿ 

 (Hong, p380).ىذه الوظائؼ عمى قاعدة البيانات
 Human Resource Development)كػذلؾ تعمؿ تكنولوجيا المعمومات عمى تنمية الموارد البشرية  -

(HRD))  عػرفياوالتي(Curado, 2016, p02)  ىي الإطار اللازـ لمساعػدة الموظفيف عمى تنمية الميارات
الشخصية والتنظيمية، والمعرفة، وقدراتيـ. وتشمؿ "تنمية الموارد" البشرية مثؿ ىذه الفرص المتاحة لتدريب 

لنيػوض بالتكنولوجيا في مكاف الموظفيف والتطوير الوظيفي الموظؼ، الأداء والتنمية، التوجيو، الخلافة. كما أف ا
العمؿ العالمي الآف لو تأثيراً عميقاً عمى الأدوار لمحترفي تنمية الموارد البشرية، في الماضي كانت التكنولوجيا 
في مجاؿ تنمية الموارد البشػرية أساس الوسائط التعميمية المستخدمة لػدعػـ التدريب، أما التكنولوجيات الرقمية 

تمكيف المزيد مف التكامؿ والمرونة، والسماح لمموظفيف لمحصوؿ عمى نصيب أكبر مف  الجديدة تعمؿ عمى
إلى (Tanya & Huubl, 2010, p16) صوت، وتجارب والقدرة عمى خمؽ أعماؿ خاصة بيـ. أيضاَ أشار 

التكمفة، إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى أنها تهدف إلى تحقيق ثلاثة أهداف رئيسية عموماً هي تدني 
 وتحسين خدمات الموارد البشرية، وتحسين التوجيه الاستراتيجي.

 الخاتمة:
إف وظيفة إدارة الموارد البشرية تأثرت باستخداـ تكنولوجيا المعمومات، ومف ىذا المنطمؽ نقوؿ أف تكػنولوجيا 

سسة، كما أف المعمومات حولت طػريقة جمع وتخزيف، ونشر واستخداـ المعمومات حوؿ الموظفيف في المؤ 
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تكنولوجيا المعمومات تػزيد كؿ مف كمية ونوعية المعمومات داخؿ المؤسسات، ومف ىنا نقوؿ أف قدرة تكنولوجيا 
 المعمومات تؤثر بشكؿ إيجابي عمى قدرة إدارة الموارد البشرية.

أيضا إف تطبيؽ تكنولوجيا المعمومات في إدارة الموارد البشرية أو ما يعرؼ بإدارة الموارد البشرية الإلكترونية 
تيدؼ إلى تحقيؽ ثلاثة أىداؼ رئيسية عموماً ىي تدني التكمفة، وتحسيف خدمات الموارد البشرية بكفاءة عالية، 

ترتكز أغمبيا عمى ضرورة تبني تكنولوجيا  اتاقتراح توصيعمى ضوء أدبيات المفكريف والباحثيف يمكف 
لنشر المعػرفة ودعـ روح الفريؽ في  خمؽ ثقافة رقمية في المؤسسةالمعمومات وأيضاً زيادة الوعي والاىتماـ ب

 العمؿ.
 التعريؼ بأىمية تكنولوجيا المعمومات.  -
 خمؽ ثقافة رقمية عمى جميع إدارات وأقساـ المؤسسة. -
 اـ تكنولوجيا المعمومات داخؿ المؤسسة وتحفيز الموظفيف عمى استخداميا.حتمية تعميـ استخد -
 مف الضروري أف يعي مدراء وموظفي المؤسسة فوائد الناجمة مف تطبيؽ الادارة الإلكترونية لممواد البشػرية. -
 . تفعيؿ عمميات التشارؾ المعرفي والعمؿ الجماعي الالكتروني  -

 :المراجع
أبو القاسـ حمدي، التنمية الإستراتجية لكفاءات الموارد البشرية في ظؿ الاقتصاد المبني عمى المعرفة،  [1]

 2013، 3أطروحة دكتوراه عموـ في إدارة الأعماؿ، غير منشورة، جامعة الجزائر
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