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ــــالحم ـــ ــــــد لله رب العالميــ ــ  والسلام على أشرف الأنبياءن والصلاة ـ

ــوالمرسلي ــ ـــ ــ ــ  .نـــ

ــن،،،أمـــا بعد... ـــ  نبينا محمـــد وعلى آله صحبه أجمعي

 هذه الدراسة بإتمامآخرا على توفيــقه و فإني أشكر الله العلي القديــــر أولا 

 فهو عز وجل أحق بالشكر والثناء وأولا بهما،

فا ، واعترايشكر الله" : "من لا يشكر الناس لا﴾صلى الله عليه وسلم﴿صلى الله عليه وسلم  الرسولقول وانطلاقا من 
ل من أسدى لي بأهل الفضل الذين علموني الكثير، أتقدم بالشكر والثناء العطر وجميل الوفاء لك مني

 .بة او قدم رايا أو توجيها ونصحابتجر علما او افادني 

بلمهدي عبد الوهاب، المشرف على هذه الدراسة فقد  ستاذ الدكتور الفاضلالأ خص بهذا الشكروأ
 والناصح والمعين، والذي منحني الكثير من وقته وصبره، وأفادني بملاحظاته القيمة. ته نعم المعلمدوج

التوفيق،  رباشستاذ ب، ومنهم الأ-سطيف-ات عباسفي جامعة فرح فاضللأساتذة الأوأثني على بقية ا
 ش زين الدين، الأستاذ يعلى فاروق.ستاذ بارو الأ

 السادة الأفاضل مديري الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة. كما أخص بالشكر

 .سالةهذه الر  ذين تفضلوا بقبول مناقشةللرسالة ال للأساتذة المناقشين ثم الشكر موصول

 كل من يطلع عليها.فع بهذه الدراسة  تين وأسأل الله تعالى التوفيق للجميع، وأن
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 ه في رعايتــــــــــــــــــــــــــيفنــــــــــــــى حياتاشور ....الذي أــــــــإلى والدي/ زواوي ع

 هـــــــح جناتـــــــــــــــمه الله وأسكنه فسيــــــــرح

 يـــــــــــــاتها في رعايتـــــــــــــــــــت حيــــــــــــمة ....التي أفنـــــــــــــــــم فطيـــإلى والدتي/لتي

 يــــوق رأســــــحفظها الله وأدامها تاجا ف

 ية ....عرفانا وتقديرا مني لجميل صبره ومساندتهإلى زوجي/نبيل عبابس

 ضياء الدين وتقي رعاهما اللهبناي وإلى ا

 في هذه الدراسة أعاننيالذي  وأخواتي...خاصة عامر إلى إخوتي

 لى عمي الربعي وأمي حليمةإ

 تقديرا واحتراما

 ساتذة الأفاضلمن علمني حرفا من الأإلى كل 

 غجاتي أحلامإلى صديقتي الوفية 

 

 

 لبةاالط                                                                               

 زواوي خالصة                                                                                
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 مقدمة 

تطويرها، وخاصة في على الشاملة الموارد البشرية الثروة الأساسية التي يتوقف مستقبل التنمية  تعتبر
المجال الاقتصادي، وقد أصبح استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال عنصرا أساسيا في تنميتها، 

يها من جهة، وإلى صقل المنظمات التي أصبحت تهدف إلى بث المعرفة والوعي لدى موظففي ولاسيما 
 القدرات والمهارات وزيادة الفاعلية وتحسين الأداء والانتاجية من جهة ثانية.

قد أصبح ربط المورد البشري بالاحتياجات الحقيقية لسوق العمل وتطوراتها، واستخدام تكنولوجيا 
طاعات التجارية والصناعية المعلومات والاتصال في أداء هذه الوظيفة تحديا رئيسيا ترفعه المنظمات، في الق

والخدمية المختلفة، وفي تدعيم بقائها واستمرارها في إطار المنافسة الإيجابية، وهو ما أدى إلى ظهور الإدارة 
يقوم على الاستخدام الواعي لتقنيات المعلومات والاتصال الإلكترونية للموارد البشرية كتوجه ونمط جديد 

 ارد البشرية.في ممارسة الوظائف الأساسية للمو 

، وتعاظم دور المعرفة كوحدة إنسانية للثورة القائمة ظهور اقتصاد المعرفة وتصاعد أهمية المعلوماتمع 
اخذ طريقه إلى اتهم وقدراتهم على الابتكار وتوليد المعرفة الجديدة، فإن اكتشاف آخر على الأفراد وخبر 

برأس المال  عرفة أو ما يعرف عند الإداريينهو أصول المو مركز الاهتمام والحديث عنه على نحو متزايد 
 للقيمة وللأفكار والمنتجات والخدمات الجديدة.التدفق الحيوي  يعتبر اليوم قاعدة الثروة وهووالتي  الفكري

إدارة رأس المال الفكري أمر بالغ الأهمية والقدرة على تطوير والاحتفاظ بالموظفين يشكل تحديا   تعتبر
وهذا التحدي فرض على إدارة الموارد البشرية مهمات جديدة، لعل أهمها  د البشرية،كبيرا لخبراء الموار 

عالية، وقدرة  ةتتميز بدراية ومعرفوأكثرها حرجا هو جذب واستقطاب نوعية جديدة من الموارد البشرية 
تغطي المهام  والتي تقدم حلول تقنيةتوجه إلكتروني لإدارة الموارد البشرية  وما يساعد ذلك اعتمادمتميزة، 

 .المتعددة لوظيفة الموارد البشرية

 رأستطوير  ارد البشرية علىو تأثير الإدارة الإلكترونية للممدى ما لذا جاءت هذه الدراسة لمعرفة   
شكل كبير ومباشر في خدمة ب، نظرا لكونها تساهم ؟عض المؤسسات الاقتصادية بسطيفلب المال الفكري

 المجتمع وتنمية الاقتصاد الوطني.
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  الدراسة: ةإشكالي -1
ن أحد التحديات الرئيسية التي تواجه المنظمات اليوم هو إعادة النظر في نموذج أعمالها في ضوء إ

القدرات الإلكترونية، حيث مع التحول الرقمي أصبح من الضروري تحويل كل الوظائف الإدارية إلى 
لتي تساهم بشكل كبير في تطوير وظائف إلكترونية وبالأخص التحول الإلكتروني لإدارة الموارد البشرية ا

 .الفكريرأس المال 
 لذا جاءت هذه الدراسة للإجابة على التساؤل الرئيسي التالي:

في المؤسسات محل  تطوير رأس المال الفكريما مدى تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على 
 الدراسة؟

 ى الأسئلة الفرعية التالية:ولمعالجة وتحليل هذه الإشكالية نقوم بطرح والإجابة عل

 ما مدى اعتماد المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية؟ 
 ؟ت محل الدراسة برأس المال الفكريما مدى اهتمام المؤسسا 
  للمؤسسات محل  الفكريما مدى تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال

 اسة؟الدر 
  لمدى اعتماد المؤسسات محل  (0.05)عند مستوى الخطأ هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 ؟ونوع القطاع الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تعزى لطبيعة الملكية
  ت محل لمدى اهتمام المؤسسا (0.05)عند مستوى الخطأ هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 ؟ونوع القطاع تعزى لطبيعة الملكية الدراسة برأس المال الفكري
 رضيات الدراسة:ف -2

 في ضوء موضوع الدراسة وما أسفرت عنه الدراسات السابقة قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة
 :التالية 

في المؤسسات محل  الفكريعلى تطوير رأس المال إيجابيا دارة الإلكترونية للموارد البشرية لإا تؤثر
 الدراسة.
 التالية:لفرضيات والتي يتم التأكد من صحتها أو نفيها من خلال مجموع ا
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 تعتمد المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية الأولى: الرئيسية فرضيةال 
 بدرجة كبيرة.

 بدرجة كبيرة ت محل الدراسة برأس المال الفكريتهتم المؤسسا الثانية: الرئيسية الفرضية. 
 تطوير رأس المال على إيجابيا تؤثر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  الثالثة: الرئيسية الفرضية

 :ليةالفرضيات الفرعية التا وذلك من خلال الفكري
  على تطوير رأس إيجابيا الإلكترونية للموارد البشرية  تؤثر الإدارة :الفرعية الأولىالفرضية

 المال البشري للمؤسسات محل الدراسة.
  رأس  تطويرعلى إيجابيا الإلكترونية للموارد البشرية تؤثر الإدارة : لفرعية الثانيةاالفرضية

 المال الهيكلي للمؤسسات محل الدراسة.
  رأسمال  تطويرعلى إيجابيا الإلكترونية للموارد البشرية  تؤثر الإدارة الفرعية الثالثة:الفرضية

 .العملاء للمؤسسات محل الدراسة
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى اعتماد المؤسسات محل الدراسة : الرابعةالرئيسية الفرضية

 .ونوع القطاع على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تعزى لطبيعة الملكية
  ت محل توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى اهتمام المؤسسا الرئيسية الخامسة:الفرضية

 .ونوع القطاع تعزى لطبيعة الملكية الدراسة برأس المال الفكري
، فضلا عن للدراسةيبين المخطط الفرضي توضيحا للفكرة الأساسية  الفرضي للبحث: المخطط -3

والمتغير التابع رأس المال  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتوضيح علاقة التأثير بين المتغير المستقل 
 الموالي:الفكري، كما يوضحه الشكل 

 
 
 
 
 
 
 
 



 مقدمــــــــــة عــــــــــــــــــــــــــــامة
 

 د‌
 

 المخطط الفرضي للدراسة :01 الشكل رقم

 

 

 

                                                  

 

 

 

 

 المتغيرات التعريفية للمؤسسات

 
 

 التعريفات الإجرائية: -4
تعبر عن شبكات الهياكل والقرارات والعلاقات الإلكترونية  :الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

من حيث الاختيار والتوظيف الالكتروني، المستخدمة في تقديم ومزاولة وظائف إدارة الموارد البشرية، 
بالإضافة إلى التنمية والتدريب  ،الانترنتعن الوظائف الشاغرة والتقدم لهم عبر  الإعلانحيث يتم 

باستخدام الانترنت والوسائط المتعددة والمحاكاة، ودفع الأجور والحوافز من خلال البنوك الالكترونية 
 .1ات الأعمالوالاتصالات والمفاوضات عن طريق شبك

تعتبر بوابة الموارد البشرية صفحة على شبكة الانترنت تجمع بين إمكانية الوصول بوابة الموارد البشرية: 
، أيضا تخدمين من أداء الأنشطة المختلفةإلى جميع المعلومات الهامة على شبكة المنظمة، تمكن المس

                                                             
‌.357، ص: 2007ارة الاستراتيجية للموارد البشرية، الدار الجامعية الاسكندرية، فريد النجار، الإد - 1

 

()طبيعة الملكية، نوع القطاع  

 

              

 

                 

 

 
 تطبيقات الإدارة الإلكترونية

 .للموارد البشرية
.بوابة الموارد البشرية 
.التوظيف الإلكتروني 
.التعليم الإلكتروني 
نظام معلومات الموارد البشرية 

 

 

رأس‌المال‌البشري 

رأس‌المال‌الهيكلي 

رأس‌مال‌العملاء‌‌ 

 

 رأس المال الفكري

 المتغير المستقل
متغير التابعال  

 علاقة تأثير

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية
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ت، كما تسمح بسهولة من تحديد مكان الوصول إلى قاعدة بيانات فريدة وديناميكية لتدفق البيانا
 . 2تتيح التفاعل الثنائي بين المستخدمينو المشاركة، 

هو استعمال التقنية لجذب وتحديد مصادر المرشحين، كما يساعد في إجراءات  :التوظيف الإلكتروني
ب خاص، التوظيف، ومن الوسائل المساعدة التي تستخدمها المنظمة في التوظيف الإلكتروني نجد موقع وي

قاعدة بيانات للمواصفات، ماكنة بحث، أجهزة إعلام اجتماعية، أرصفة لمليء المناصب الشاغرة، وتتم 
عملية الإعلان هذه الوظائف عن طريق الشبكة العالمية، ويقوم باحثوا الشغل بإرسال سيرتهم الذاتية عن 

ولة من خلال الانترنت وتأخذ طريق البريد الإلكتروني، تحصل المنظمة على كل السير الذاتية المقب
 .3المستخدمين المتوقعين من خلال طلباتهم

يعرف أنه تسليم كل الأنشطة ذات العلاقة بالتعلم والتفكير، لتعليم من خلال أجهزة  التعليم الالكتروني:
ات الإعلام الإلكترونية المختلفة، والوسط الإلكتروني يمكن أن شبكة الانترنت، الانترانت، شبكات معلوم

فيديو/شريط سمعي، قرص مدمج، ...، والتي تمنح  (،VTleiille.aS)مساعدة، تلفاز القمر الصناعي 
 .4تحسينات تقنية مستمرة مع تزايد في عدد الاختيارات وحسب إمكانيات المتعلم

التي ويعرف نظام معلومات الموارد البشرية بأنه مجموعة العناصر المشتركة  نظام معلومات الموارد البشرية:
تشمل جمع وتحليل وتخزين واسترجاع المعلومات الخاصة بإدارة الموارد البشرية، لدعم قرارات التوظيف 

 .5والرقابة والتخطيط وتحسين الأداء

يعرف رأس المال الفكري من قبل رالف ستاير، والذي كان مدير شركة جونسون : رأس المال الفكري
الحقيقية للمنظمات التي لم يتابعها المحاسبون مثلما تابعوا النقد  بأنه: "القدرة العقلية التي تمثل الثروة

 6والموجودات وغيرها"

                                                             
2 -  Youndt, M ,And Snell, S, Human Resource Configuration, Intellectual Capital And Organizationl 

Performance, Journal Of Managerial, Issues, 16 (3), 2004, P.343. 
3 - : Avinash. Kapse And Others, E-Recruitment, International Journal Of Engineering And Advanced 

Technology (Ijeat), Issnm2249-8958, Volume-1,Issue4,April 2012,P.82. 
4- Elib Cohen, Malgorzata And Others, E-Learning: An Informing Science Perspective, 

Interdisciplinary ,Journal Of Knowledge And Learning Objects, Volume 2, University Of Economics, 

Worclaw, Poland,2006,P.2. 
5- James A.O'brien, Management Information Systems, Mcgraw-Hil.Irwin, New York, Usa, 5𝑡ℎ, 
2002.P.147. 

 6 15 ، ص:2009،  ل لفكري في منظمات الاعمال، دار اليازوري العلمية للنشر والتزيع، عمانسعد علي العنزي، احمد علي صالح، إدارة راس الما -
 



 مقدمــــــــــة عــــــــــــــــــــــــــــامة
 

 و‌
 

هو المصدر الأساسي لتكوين وتشخيص الأفراد الذين يمتلكون القدرة العقلية رأس المال البشري: 
نهم مصدر والمهارات والخبرات اللازمة لإيجاد الحلول العملية المناسبة لمتطلبات ورغبات العملاء، ولأ

 .7الإبداع والابتكار في المنظمة
هو قدرات المنظمة التنظيمية التي تنظم وتلبي متطلبات الزبائن، وتساهم في نقل  ال اهييكلي:المرأس 

المعرفة وتعزيزها من خلال الموجودات الفكرية الهيكلية المتمثلة في: نظم المعلومات، براءات الاختراع، 
حماية العلامة التجارية والتي تمثل شخصية المنظمة وقيمتها وهويتها، والتي  حقوق النشر والتأليف، ومدى

 ترجع بالفائدة للزبون وزيادة رضاه، وكذا فائدة المنظمة في زيادة كفاءتها وفعاليتها.
ويشير إلى العلاقات التي تربط المنظمة بزبائنها ومورديها وتحالفاتها  رأسمال العلاقات )العملاء(:

 .8يةالاستراتيج
 أهمية الدراسة:  -5
تستمد هذه الدراسة أهميتها في كونها تؤسس نظريا وتطبيقيا لمعرفة مدى تأثير الإدارة الإلكترونية  -

إحدى  تكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة بوصفهاللموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكري، كما 
 خاصة بالنسبة للمؤسسة الاقتصادية الجزائرية. التي تناولت الربط بين المتغيرينالقليلة المحاولات 

أهمية عامل التكنولوجيا في التأثير على كفاءة أداء المنظمات وتطورها بشكل عام، سواء في القطاع  -
 العام والخاص.

المكتبات المحلية والعربية إلى المساهمات العلمية الواسعة في هذا المجال، ومن المتوقع أن تفتح هذه  افتقار -
لدراسة مجالات عديدة للباحثين والمهتمين بهذا الموضوع، والمواضيع ذات الصلة كالإدارة الإلكترونية، ا

 الحكومة الإلكترونية.
نتائج الدراسة لها فائدة كبيرة بالنسبة للباحثين، وكذا المؤسسات محل الدراسة، حيث سيلفت هذا  -

لى تطوير رأس المال ونية للموارد البشرية وتأثيرها عالموضوع نظر إطارات المؤسسات لأهمية الإدارة الإلكتر 
 . الفكري

 أهداف الدراسة: -5
 معرفة مدى اعتماد المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية. -
 .ت محل الدراسة برأس المال الفكريمعرفة مدى اهتمام المؤسسا -

                                                             
7 - Malhotray, Study, Measuring Knowledge Assets Of A Nation : Knowledge Systems For 
Development, United Nations Advisory Meeting Of The Department Of Economic And Social Affairs, 
New York 4-5 Sebtember, 2003, P.10. 
8 - Edvinsson and Malone, intellectual capital, harper business, New York, 1997, PP.34-35. 
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 ز‌
 

لى تطوير رأس المال في المؤسسات محل الدراسة عللموارد البشرية رة الإلكترونية معرفة مدى تأثير الإدا -
 . الفكري

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، في المؤسسات محل الدراسة  اعتمادالخروج بتوصيات حول مدى  -
 .اوالانتفاع من مزاياه االمناسبة لتعزيز مستوى تطبيقه والمقترحات

 منها: دة أسباب أدت إلى اختيار الموضوعهناك ع أسباب اختيار الموضوع: -6
 ارتباط الموضوع بمجال تخصص الباحثة. -
والرغبة في تسليط الضوء على الموضوع من أجل إعطاء إمكانية أكبر جزائر، للوخاصة حداثة الموضوع  -

 لتطبيقه.
 قلة الدراسات المتخصصة في هذا الموضوع والرغبة في الإسهام في هذا الجانب. -
 ية الدراسة:منهج -6

لى تطوير بغية القيام بتحليل علمي ومنهجي لإشكالية تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ع
، وبهدف اختبار صحة الفرضية اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي، رأس المال الفكري

الدراسة النظرية استندنا إلى مصادر  والذي بواسطته تم إجراء دراستين، الأولى نظرية والثانية ميدانية، ففي
مكتبية عديدة منها الكتب العلمية، والمقالات المنشورة في المجلات العلمية المحكمة والمداخلات في 
الملتقيات العلمية الدولية ذات الاختصاص، وعلى عدة مصادر إلكترونية، أما في الدراسة الميدانية فقد تم 

روسة من خلال تصميم درها الأولى في الميدان العملي للمؤسسات المدجمع البيانات والمعلومات من مصا
الجوانب الرئيسية لميدان البحث، بالإضافة إلى المقابلات الشخصية مع بعض المسؤولين،  استبيان تضمن

مدى اعتماد المؤسسات محل الدراسة سا في المقارنة بين يستعمل أساالذي و : المنهج المقارن بالإضافة إلى
طبيعة حسب  تطوير رأس المال الفكريمدى تأثيرها على و  لإدارة الإلكترونية للموارد البشريةعلى ا

 .، من أجل الوقوف على مدى دلالة تلك الفروقالملكية ونوع القطاع
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 الدراسات السابقة -7
 ومراجع حول موضوع البحث، فهناكلديها من معلومات  اطلاع الباحثة وفي حدود ما توفرحسب 

كترونية للموارد لإلت في مختلف الجامعات الوطن، تناولت موضوع الإدارة ابعض الدراسات التي أنجز 
ي الدراسة ير ضوع العلاقة بين متغالقليل فقط أشار إلى تناول مو ا رأس المال الفكري، إلا أن كدو البشرية، 
 والتي سوف نحال عرض البعض منها في التالي:الحالية، 

 الدراسات العربية: -أ
نية في إدارة الموارد معوقات تطبيق الإدارة الإلكترو بعنوان "لسميرة مطر المسعودي دراسة  -1

، 2011البشرية بالقطاع الصحي بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية" 
 :رسالة ماجستير

هدفت الدراسة إلى التعرف على معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية، وتتمثل 
ية، المالية(، والتعرف على أبرز المقترحات للتغلب على تلك المعوقات في )المعوقات الإدارية، التقنية، البشر 

، من خلال الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع ةمن وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشري
 موظف من مديري وموظفي الموارد البشرية. 100المعلومات، وتكونت  عينة الدراسة من 

 :وجود وتوصلت الدراسة إلى
قات إدارية تتمثل في: الإجراءات الروتينية تؤخر عملية التحول نحو الإدارة الإلكترونية، نقص معو  -

الدورات التدريبية لموظفي الموارد البشرية في مجال الإدارة الإلكترونية، ضعف التحفيز بنوعيه )المادي، 
 المعنوي(، لاستخدام التقنيات الإلكترونية.

الأدلة الإرشادية الموضحة لآليات تطبيق الإدارة الإلكترونية، الافتقار  معوقات تقنية وتتمثل في: نقص -
 إلى قواعد بيانات دقيقة ومتكاملة، ضعف مستوى البنية التحتية اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكترونية.

معوقات بشرية وتتمثل في: قلة الثقة لدى موظفي الموارد البشرية في كافة التعاملات الإلكترونية،  -
 النقص في عدد الموظفين المتخصصين في تشغيل وصيانة أجهزة الحاسب الآلي.

معوقات مالية وتتمثل في: ضعف المخصصات المالية بإدارات المنظمة لتنظيم )ندوات، ملتقيات،  -
ورش(، ضعف الدعم المالي المخصص للبحوث والدراسات في مجال تقنيات المعلومات، قلة المخصصات 

 التدريب للموارد البشرية في مجال الإدارة الإلكترونية.المالية لبرامج 
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دراسة ليوسف أبو أمونة بعنوان "واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا في الجامعات الفلسطينية  -2
 : رسالة ماجستير ،2009 ،(قطاع غزة)النظامية 

البشرية في الجامعات التعرف على واقع الإدارة الإلكترونية للموارد هدفت هذه الدراسة إلى 
الفلسطينية النظامية في قطاع غزة، والتعرف على وضوح أهميتها لدى المستويات الإدارية المختلفة، وتكون 

موظف، وبلغت  239مجتمع الدراسة من المستويات الإدارية المختلفة في الجامعات، حيث بلغ عددهم 
 أداة للدراسة.وتم الاعتماد على الاستبيان ك%، 84.31نسبة استجابتهم 

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن وضوح أهمية الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ودعم الإدارة العليا 
الإدارة الإلكترونية  متوفران ويساهمان بشكل كبير في عملية التحول إلى الإدارة الإلكترونية بشكل عام و

 بشكل خاص، حيث:  للموارد البشرية
لجامعة في إدارة الموارد البشرية فقد أظهرت النتائج وجود تطبيق لوظائف وأنشطة فيما يخص نظام ا -

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، وقد كان التميز لصالح الجامعات الاسلامية.
فيما يخص نظام الجامعة في تقديم الخدمات التعليمية، وربط تلك الخدمات بوظائف وأنشطة الإدارة  -

   للموارد البشرية، فقد أظهرت النتائج ضعف استعمال تلك الخدمات بالرغم من توفرها.الإلكترونية 

دراسة لمحيا بن خلف عيد المطيري، بعنوان "إدارة رأس المال الفكري وتنميته بالتعليم الجامعي في  -3
 :أطروحة دكتوراه، 2006، -تصور مقترح–ضوء التحولات المعاصرة 

أبرز التحولات والتحديات المجتمعية التي لها علاقة برأس المال  هدفت الدراسة إلى البحث في
الفكري، والتي تشكل في مجملها الإطار العام لفهم المجال الموضوعي والمجتمعي لإدارة رأس المال الفكري،  

، واستخدمت الدراسة مدخل كما هدفت إلى الكشف عن أبعاد رأس المال الفكري في الجامعات
 (.Swotجي وفقا لنموذج )التحليل الاستراتي

وتوصلت الدراسة إلى وضع تصور عام لاستراتيجية إدارة رأس المال الفكري مع الأخذ في الاعتبار 
مجمل الأوضاع القائمة في التعليم العالي السعودي، وقد استندت الاستراتيجية إلى أهداف، منطلقات، 

، في كل بعد من أبعاده، ثم تم التوصل إلى محددات، متطلبات ثم آليات تطبيق إدارة رأس المال الفكري
 هيكل مقترح لإدارة رأس المال الفكري في الجامعات.
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بعنوان "رأس المال الفكري وأثره كميزة تنافسية في المنظمات  اجم محمد ميي،،دراسة هي -4
الخدمية، دراسة حالة عملية في ثلاث منظمات خدمية مختلفة بدول الإمارات العربية المتحدة، 

 :رسالة ماجستير ،2012
تناولت هذه الدراسة رأس لمال الفكري كميزة تنافسية لبعض المنظمات الخدمية، والتي تمثل عينة من 
القطاع الخدمي في الدولة، ولمعرفة أهم المصادر التي تساهم في تكوين وتعظيم قيمة رأس المال الفكري، 

 .spssرنامج كأهم مصدر للميزة التنافسية، وذلك باستخدام بودوره  
في المنظمات  لعامليناوتوصلت الدراسة إلى استنتاج الأثر المعنوي، الذي يربط بين أداء الأفراد 

الخدمية، ومستوى رضا العميل عن هذه الخدمات حتى يصل هذا الرضا إلى مستوى أن لا يذهب إلى 
ية التي يخلقها تنافسالبحث عن منظمات أخرى منافسة لقضاء نفس الحاجات، ومن هنا تظهر القيمة ال

الوجهات الاجتماعية  رأس المال الفكري، أيضا توصلت الدراسة إلى وجود تحولات جيدة وإيجابية في
للمنظمات، في إعداد الموارد البشرية والتركيز على أهداف المنظمة من خلال أهداف العملاء والعاملين، 

 ورفع القيمة من خلال الإنفاق والاستثمار في رأس المال الفكري.
فسية، رغم إن التركيز على تدريب وتمكين الموظفين لا يكفي وحده لنقول عن المنظمة تمتلك ميزة تنا

معرفة كيفية الاستفادة منه من خلال التحفيز وكسب امتلاكها لرأس المال الفكري، وإنما على من يمتلك 
 ل ما يمكنه من جهد لتحسين أدائهاولائه للمنظمة، وتقديم ك

 الدراسات الأجنبية: -ب

 1 - (Ruel & others 2007)  Stady: " The Contribution of e-hrm to hrm 

effectiveness : Results from  a Quantitative Study in Dutch Ministry" 

في كفاءة إدارة الموارد البشرية،  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتناولت هذه الدراسة مدى مساهمة 
من خلال دراسة كمية أجريت على وزارة الداخلية في هولندا، وهل كانت عملية التحول مفيدة للوزارة أم 

مرتبط بكفاءة إدارة الموارد  للإدارة الإلكترونية للموارد البشريةلا، وتوصلت الدراسة إلى أن التطبيق الفعلي 
الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، ومن خلال تحليل الانحدار توصل الباحث إلى أن جودة تطبيقات 

 واستراتيجيةلأهمية في كفاءة تكنولوجيا من حيث المحتوى والمضمون هي العامل التفسيري الأكثر ا البشرية
الإدارة  الموارد البشرية، وأوصت الدراسة بإجراء المزيد من البحوث الكمية المتعلقة بقياس كفاءة

 وبإدخال المزيد من المتغيرات للنموذج الذي توصل إليه الباحث.    ، الإلكترونية للموارد البشرية
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2 - Olivas-Lujan & others (2007) Stady: "e-HRM in Mexico: Adapting 

Innovations for Global Competitiveness"  

في تحقيق ميزة  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتناولت الدراسة التي أجريت في المكسيك دور 
للشركات المكسيكية ضمن قطاع الخدمات الصناعية، وتوصلت إلى أن هذه الشركات  تنافسية عالمية

يزة تنافسية عالمية من خلال تطبيقها لاستقطاب والتوظيف والتدريب الإلكتروني، كما أضافت حققت م
الدراسة أنه من أهم أسباب تحقيق الميزة هو دمج المفهوم المحلي لتكنولوجيا المعلومات وتبني استراتيجيات 

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية.

الإدارة  لمكسيك ساعدت على تطبيق استراتيجياتكما أن سياسات العمل الديناميكية في ا
بسبب تبنيها سياسة الباب المفتوح، مما شجع الكثير من المنظمات  وذلك،  الإلكترونية للموارد البشرية

الدولية وخاصة الأمريكية والكندية على فتح أفرع لها في المكسيك، وبالتالي إجبار ملاك المنظمات على 
كتوجه عالمي يحقق ميزة تنافسية، وأوصت الدراسة بإجراء  كترونية للموارد البشريةالإدارة الإلالتحول إلى 

وإجراء ، الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةلية والثقافية في تبني المزيد من الدراسات عن أثر العوامل المح
 ى.في المكسيك والدول الأخر  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةدراسات تقيس أداء 

) - 3 Shari S. C. Shang,  2007  ( Stady: "The Impact of Information Technology on 

the Management of Intellectual Capital in the Banking Industry" 

تسعى هذه  تأثير تكنولوجيا المعلومات على إدارة رأس المال الفكري في الصناعة المصرفية":"
ين: ما هي أنواع رأس المال الفكري التي تتأثر بتكنولوجيا المعلومات؟ وكيف الدراسة للإجابة على سؤال

المال الفكري للصناعة المصرفية  رأسيمكن أن تؤثر هذه التكنولوجيا؟ وذلك من خلال تحليل مؤشرات 
بنك في تايوان،  12بتايوان، باستخدام نموذج عملية المدخلات والمخرجات، وقد أجريت الدراسة على 

 متغير سنة، وتوصلت الدراسة أن 30سنوات إلى  5مع المديرين الذين تراوحت خبرتهم من وتمت 
، إدارة الجودة الشاملة، الاستفادة إدارة المخاطرلرأس المال الفكري التي تضم كل من:  القدرات الإدارية

 من قبل من الفرص الجديدة، إدارة التسويق، تلبية احتياجات العملاء، هي التي تتأثر بشكل كبير
تكنولوجيا المعلومات، ذلك أنها تؤثر على دعم عملية صنع القرارات، في حين تتأثر المتغيرات المتبقية 

، بطريقة غير الاستراتيجيينوالمتمثلة في القيادة، الثقافة التنظيمية، القدرات المهنية للموظفين، والشركاء 
بسهولة وجيا توفر بنية تحتية تساعد على الربط مباشرة من خلال تكنولوجيا المعلومات، حيث أن التكنول
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 أنظمةمع الشركاء الاستراتيجيين، كما تؤثر بشكل قوي على القدرات المهنية للموظفين من خلال 
 التعليم.

 وتوصلت الدراسة إلى أن تكنولوجيا المعلومات تساهم في ثلاث طرق لتعزيز قدرات الإدارة:
ر من خلال التحليل المتعدد الأبعاد لمجموعة واسعة من البيانات، أنها تدعم عملية صنع القرا الأول: -

 ويوفر خيارات للإدارة الفعالة للموارد والتخطيط.
 أنه يجعل من الممكن الابتكار في مجال أعمال المحاكاة لأساليب المنتجات وتطوير الخدمات. الثاني: -

خطاء الخفية، كما يجب التخطيط : تشديد الرقابة التجارية عن طريق الكشف عن الأالثالثة -
زيادة الاهتمام بقدرات تكنولوجيا المعلومات التي تعزز إمكانات  معللاستثمار في رأس المال الفكري، 

 الإدارة لتحقيق العوائد.
وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بهيكل الإدارة في البنوك ذلك أنه يتطلب قدرة عالية في الكشف 

وتطوير المنتجات، ومراقبة إدارة رأس المال الفكري، وهذا يعتبر أمر ضروري ومنع المخاطر، وتخصيص 
وتحدي في نفس الوقت، ومع ذلك ينبغي أن تدار هذه التكنولوجيا من قبل أفراد يعرفون كيفية الاستفادة 

 من قدراتها بشكل يشجع الحد من المخاطر وزيادة العوائد.

 4 - )Rodrigo Baroni, Marta Araújo, 2007 (  Stady : "Impact Analysis of Intranets 

and Portals on Organizational Capital: Exploratory Research on Brazilian 

Organizations" 

والبوابات على رأس المال  )الانترانت( تأثير الشبكات الداخلية تناولت هذه الدراسة  
لانترانت على ممارسات رأس المال التنظيمي، وتصف تحلل آثار جودة ا، للمنظمات البرازيليةالتنظيمي، 

متعارف  منظمة برازيلية كبيرة، وهذا النموذج الذي يعتبر نموذج معرفي 98نموذجا تجريبيا للبحوث الخاصة بـ
 ، TTF (Task Technology Fit) ، والذي هو نموذجعليه للتنبؤ باستعمال وقبول تكنولوجيا المعلومات

 TAM بين استخدام تكنولوجيا المعلومات والأداء الفردي، ونموذج  وهو نموذج يحلل الربط
(Technology Acceptance Model)  لشرح والتنبؤ بسلوك استخدام الكمبيوتر، أي الدرجة التي

تصميم وقد تم  يعتقدها الأفراد من استخدام نظام معين الذي من شأنه أن يحسن أداء وظيفة معينة،
تصنيف قات بين جودة البوابة ونموذج معرفة المنظمة، حيث هذا الأخير تم نموذج البحث لتحليل العلا

حسب أبعاد رأس المال الفكري إلى: متغير صنع المعنى والذي يعبر عن القدرات التنظيمية لتطوير  همتغيرات
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شير شراكات وتحالفات مع العملاء، الموردين، الحكومة )رأس مال علاقاتي(، ومتغير خلق المعرفة والذي ي
وهذه المتغيرات تعبر ، ومتغير صنع القرار، إلى الإبداع والابتكار والتعاون بين الموظفين )رأس مال بشري(

 عن متغيرات رأس المال التنظيمي.

، رأس المال البشري من رأس المال العلاقاتيوتوصلت الدراسة إلى أن جودة البوابة أكثر تأثيرا على 
إن النموذج لا يزال لديه بعض القيود نظرا لحجم العينة، وكذا الجوانب ، ومع ذلك فورأس المال التنظيمي

ان الأخرى، من ناحية أخرى الثقافية لرأس المال الفكري، فإنه ليس من الممكن تعميم النتائج على البلد
من المهم الإشارة إلى أن العديد من المنظمات قد وجدت نموذجا مفيدا للغاية باعتباره آلية تشخيص 

 ابات الخاصة بهم.للبو 
وقد قدم نموذج البحث في هذه الدراسة خطوة أولية لتقييم آثار استخدام البوابة على مشاريع رأس 
المال الفكري، حيث تتطلب البوابات استثمارات متواصلة )واجهة مستخدم، تحديث المحتوى، التكامل 

 ثار المتوقعة يتم تحقيقها أم لا.والتطبيق(، كما أن المنظمات تحتاج أدوات لتقييم ما إذا كانت الآ
5- ) Cataldo Dino Ruta, 2009 ( Stady: " HR portal alignment for the creation and 

development of intellectual capital"  

، للموارد البشرية ومكونات رأس المال الفكري الاستراتيجية تهدف هذه الدراسة إلى دمج النظريات
جاءت واستكشاف مفهوم محاذاة بوابة الموارد البشرية، كمتغيرات أساسية لاستراتيجيات الموارد البشرية، و 

هذه الدراسة للإجابة على كيف يمكن لبوابة الموارد البشرية خلق وتطوير رأس المال الفكري؟، عن طريق 
بة الموارد البشرية، من خلال اة لشركة استشارية متعددة الجنسيات رائدة فيما يخص تطبيقها لبو دراسة حال

تصميم نموذج تضمن الوظائف العامة لتطبيقات بوابة الموارد البشرية على اساس تأثيرها على كل من رأس 
براء في الموارد البشرية خ 5المال التنظيمي، رأس المال البشري، رأس المال اجتماعي، والذي تم عرضه على 

 .وخمس مدراء من مختلف انحاء العالم
اعتماد البوابة يمكن أن يرفع إلى حد كبير من فعالية ممارسات إدارة أن وقد توصلت الدراسة إلى  

من خلال اعتماد مجموعة محددة من التطبيقات  الموارد البشرية، وخاصة في تطوير رأس المال الفكري
، وأكدت الدراسة أن البوابة يمكن أن لتي تقدم مجموعة من البدائل للموظف الواحدالخاصة بالبوابة وا

تكون أداة استراتيجية لمديري الموارد البشرية لتطوير رأس المال الفكري، أيضا تطبيقاتها تعتبر أداة قوية 
فين سيؤثر على من خلال أن زيادة العلاقات بين الموظ  ممارسات إدارة الموارد البشرية،لمراقبة وتحسين

http://www.tandfonline.com/author/Ruta%2C+Cataldo+Dino
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الكفاءات، وفي تبادل المعلومات والمعرفة وتدريب الموظفين يؤثر على المهارات السلوكية )تساهم في تطوير 
رأس المال البشري(، والتي تؤثر على العلاقات المهنية )تساعد على تطوير رأس المال علاقاتي(، وعلاوة 

ر على بناء رأس المال التنظيمي(، يخلق الأساس على ذلك فإن إضفاء الطابع الرسمي على العمليات )يؤث
لعمليات التعلم المستقبلية التي تمكن من تنشيط الموظفين الجدد، والاستثمار في ممارسات إدارة المعرفة 

 ات الممارسة )رأس المال اجتماعي(.تخلق مجتمع
 التعليق على الدراسات السابقة: -8

ربعة عربية، وخمسة أجنبية، حيث استفادت الباحثة استعرضت الباحثة تسع دراسات سابقة منها أ
من هذه الدراسات في إثراء الجانب النظري للدراسة الحالية، وكذا بناء أداة الدراسة، وفي تفسير النتائج 

 ها الباحثة من خلال هذه الدراسة مقارنة مع الدراسات السابقة نجد:يالتي توصلت إل
 بيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وكيفية إن الدراسات السابقة تناولت أحد تط

ت الباحثة في الجانب دتأثيرها على إنشاء وتطوير رأس المال الفكري، والتي ساع
التطبيقي، من خلال وضع محور من محاور الاستبيان ألا وهو بوابة الموارد البشرية، ولقد 

ن بوابة الموارد البشرية تعتبر حول أالباحثة مع نتائج هذه الدراسة نتائج دراسة اتفقت 
مصدر ديناميكي للمعلومات والمعرفة، والتي تساهم بشكل مباشر في تطوير رأس المال 

 الفكري.
  متغيرات البحث الحالي، والتي تدور حول  تناولت الدراسات السابقة عنصريين من

نية للموارد كيفية تأثير شبكات الأنترانت والتي تمثل إحدى تطبيقات الإدارة الإلكترو 
البشرية على رأس المال التنظيمي والذي يمثل أحد مكونات رأس المال الفكري، والتي 
ساعدتنا أيضا في بناء جزء من الإستبيان الخاص بدراسة الباحثة، وتوصلت هذه 

ر أكثر في تطوير رأس تؤثالدراسة إلى أن الأنترانت تؤثر على بناء رأس المال التنظيمي و 
على عكس دراسة الباحثة والتي توصلت إلى أن الأنترانت في المؤسسات المال البشري، 

محل الدراسة لا تؤثر على تطوير رأس المال التنظيمي، حيث يتم اعتبارها فقط كأداة 
 لتبادل التقارير، وليس كأداة لتقاسم المعرفة.

  ،والتي تناولت بعض الدراسات السابقة واقع الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية
من خلال معرفة مدى اعتماد ساعدت الباحثة في الجانب النظري، والجانب التطبيقي 
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، حيث توصلت هذه المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية
الدراسة أن المؤسسات محل الدراسة تدرك أهمية الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، 

توصلت إلى أن المؤسسات محل  ئج دراسة الباحثة والتيوتدعمها، على عكس نتا
 الدراسة لا تدرك نهائيا أهمية الإدارة الإلكترونية رغم تطبيقها.

  خذ منحى جديد في التركيز على مدى تأثير بأهذه الدراسة الباحثة في  قامتقد و
ممثلا حقيقيا  باعتباره فكريعلى تطوير رأس المال ال الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

لقدرة المنظمة على المنافسة وتحقيق النجاح، وكذلك باعتباره ممثلا للقدرة العقلية التي 
 تمتلكها المنظمة.

 حدود الدراسة: -9
ثلاث قطاعات في سطيف حسب المؤسسات  حيث تم تطبيق هذه الدراسة على: ةالمكاني الحدود -

 18حيث تم الاعتماد على ) والتي هي القطاع الخدميشرية، المعتمدة على الإدارة الإلكترونية للموارد الب

 وهي مزيج بين المؤسسات العامة والخاصة.  ،مؤسسة( 12(، القطاع الصناعي )مؤسسة
 .2015إلى نهاية أفريل  2015حيث تم تطبيق هذه الدراسة في الفترة من بداية جانفي  :ةالزمني الحدود -
 وظيفة الموارد البشرية في كل المؤسسات.الإطارات في رية في عينت الحدود البش :ةالبشري الحدود -

 صعوبات الدراسة: 
صعوبة الجانب التطبيقي حيث كانت الدراسة موجهة لقطاع الاتصالات )مؤسسة أوراسكوم 

مؤسسة أوريدو، موبيليس(، في الجزائر العاصمة باعتبارها تعتمد حاليا على الإدارة الإلكترونية  تيليكوم،
البشرية، ولكن امتناع المؤسسات على استقبال طلبة جامعة سطيف لعدم وجود اتفاقية مبرمة بين  للموارد

الوقت والتكاليف في المحاولات العديدة الكثير من  وهذا ما أدى إلى فقدانهذه الأخيرة والمؤسسات، 
 .أشهر 6للاتصال بهذه المؤسسات، وفي انتظار إجراء الاتفاقية، حيث دامت المدة حولي 

الإدارة تغيير توجه الدراسة إلى ولاية سطيف أين وجدت معظم المؤسسات لا تطبق  تملذا  
مؤسسة  30الإلكترونية للموارد البشرية، لذا تم أخذ فقط المؤسسات المطبقة لهذه الأخيرة، وتم أخذ 

 مؤسسة. 50)القائمة موجودة في الملاحق( من أصل 
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 خطة الدراسة:  -10
 يد بالموضوع قسمت الدراسة إلى خمسة فصول كما يلي:بهدف الإلمام الج

المباحث  من خلال التطرق لها بشكل مبسطتم للإدارة الإلكترونية و وهو مدخل تمهيدي الفصل الأول: 
 التالية:
  المبحث الأول: عموميات حول الإدارة الإلكترونية 
 المبحث الثاني: البنية الشبكية ومنظومات الإدارة الإلكترونية 

 وقد قسم كالتالي:، للموارد البشرية يتعلق بالإطار النظري للإدارة الإلكترونيةفصل الثاني: ال
  :حول الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية. مفاهيم عامةالمبحث الأول 
 وظائف وأدوات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية المبحث الثاني 

 وقد قسم كالتالي:، المال الفكري لرأسيتعلق بالإطار النظري الفصل الثالث: 
  :رأس المال الفكري ماهيةالمبحث الأول. 
 مكونات رأس المال الفكري.المبحث الثاني : 

تأثير للإدارة من خلال معرفة فسنقوم من خلاله بربط المتغيرين،  يتعلق بالإطار النظري: الرابعالفصل 
 المباحث التالية: ، من خلال عرضالفكري المال الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس

  تطوير رأس المال الفكري.المبحث الأول: تأثير التوظيف وبوابة الموارد البشرية على 
 شرية على المبحث الثاني: تأثير أنظمة التعليم الإلكتروني وتطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد الب

 .تطوير رأس المال الفكري
  العملي لبعض المؤسسات الاقتصادية، حيث تم التطرق فيه إلى:يتعلق بالإطار : الخامسالفصل 
  :تحليل البيانات واختبار الفرضيات.المبحث الأول 
  :النتائج والاقتراحات.المبحث الثاني 
 .وفي لأخير تم الإشارة إلى بعض الأفكار التي تصلح كمشاريع بحث في المستقبل 
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 تمهيد

هي المدرسة الأحدث في الإدارة، والتي تقوم  ((E-Management الإدارة الرقمية أو الإلكترونية إن   
(، الإلكترونية، وشبكات الأعمال في انجاز وظائف الإدارة )التخطيط، التنظيم، القيادة، الرقابة الانترنتباستخدام 

والإدارة  (،،بطريقة التشبيك الإلكترونيووظائف المنظمة )الإنتاج، إدارة الموارد البشرية، تطوير العمليات،...
ونظم البرامج المتطورة والاتصالات للقيام  المعرفة والمعلومات الإلكترونية هي مدخل جديد يقوم على الاستخدام

والشبكات الأخرى في تقديم الخدمات والسلع  الانترنتدارية وانجاز الأعمال التنيييية، واعتماد بالوظائف الإ
الخارجية بما يساعد على اتخاذ  والأطرافبصورة إلكترونية، بالإضافة إلى تبادل المعلومات بين العاملين في المنظمة، 

 رات ورفع كياءة الأداء وفعاليته. القرا

سوف نقوم بعرضها في هيا وشبكاتها ولتعرف أكثر على مختلف مياهيم الإدارة الإلكترونية ومنظوماتها 
 اليصل واليي قمنا بتقسيمه كما يلي:

  عموميات حول الإدارة الإلكترونية. الأول:المبحث 
 :مياهيم عامة حول الإدارة الإلكترونية المطلب الأول 
 :وظائف، مراحل التحول، متطلبات الإدارة الإلكترونية المطلب الثاني 
  البنية الشبكية ومنظومات الإدارة الإلكترونية. الثاني:المبحث 
 :البنية الشبكية الإدارة الإلكترونية المطلب الأول 
 :منظومات الإدارة الإلكترونية  المطلب الثاني 
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 الأول: عموميات حول الإدارة الإلكترونية  المبحث

تمثل الإدارة الإلكترونية تحولا شاملا في المياهيم والنظريات والأساليب والإجراءات التي تقوم عليها الإدارة 
، من خلال الاعتماد على نظم معلومات قوية تساعد في اتخاذ القرار الاداري بأسرع وقت وبأقل التقليدية
 .تكاليف

 : مفهوم الإدارة الإلكترونيةلأولاطلب الم
إلى  ،إن فكرة الإدارة الإلكترونية  تتعدى بكثير ميهوم الميكنة الخاصة لإدارات العمل داخل المنظمة    

مع توفير المرونة  ،جراءات عمل المنظمةإميهوم تكامل المعلومات بين الإدارات المختلية، واستخدامها في توجيه 
 المتلاحقة سواء الداخلية أو الخارجية.    المختلية تغيراتلزمة للاستاابة للاال

 الإلكترونية: ماهية الإدارةأولا: 
 تعريف:  −1

                   يطرح  مصطلح الإدارة الإلكترونية بصورة مترادفة مع مصطلحات أخرى مثل الأعمال الإلكترونية
E-Business ،الإلكترونية والتاارة  E-Commerceوالحكومة الإلكترونية   E-Government،  والتي

 فيما بينها في ما يسمى العالم الرقمي، ليا وجب هنا تحديد ومقاربة هيه المصطلحات: ترتبط

)هي شركة عالمية متعددة الجنسيات تعمل في مجال تصنيع وتطوير  MBI قد عرفتها الأعمال الإلكترونية: -أ
: مدخل متكامل ومرن لتوزيع قيمة بأنها ،(، الولايات المتحدة الأمريكيةنيويوركرمونك في أمقرها مدينة الحواسيب 

 .1الأعمال المميزة من خلال ربط النظم بالعمليات باستخدام تكنولوجيا الأنترنت

تاارة بالأنترنت بعد تحوله من إن التاارة الإلكترونية هي الشكل الأول لاستخدام ال التجارة الإلكترونية: −ب
، وبالتالي تسعينات القرن العشرينلى الاستخدام التااري في منتصف إلأغراض عسكرية، وأكاديمية  الاستخدام

سمة الإلكترونية وتدخل إلى فإنها تمثل بداية الموجة المتدافعة لسعي المنظمات لجعل عملياتها التاارية تكتسب ال
 .2السوق الإلكتروني

                                                             
. 24، ص: 2010، دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان، الإدارة الإلكترونية سعد غالب ياسين،  1 
.47، ص: 2009، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الإدارة والمعرفة الإلكترونية نجم عبد نجم،  2 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%8A%D9%88%D9%8A%D9%88%D8%B1%D9%83_%28%D9%85%D8%AF%D9%8A%D9%86%D8%A9%29
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%8A%D9%88%D9%8A%D9%88%D8%B1%D9%83_%28%D9%85%D8%AF%D9%8A%D9%86%D8%A9%29
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%8A%D9%88%D9%8A%D9%88%D8%B1%D9%83_%28%D9%85%D8%AF%D9%8A%D9%86%D8%A9%29
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: تمثل المصلحة أو الجهاز الحكومي اليي يستخدم التكنولوجيا المتطورة )الحاسبات الحكومة الإلكترونية -ج
الآلية، شبكات الأنترنت...(، لدعم وتعزيز الحصول على المعلومات الحكومية وتوصيلها إلى المواطنين ومؤسسات 

 .  1المجتمع بشيافية وعدالة وكياءة عاليةالأعمال في 
 يمكن القول أن الحكومة الإلكترونية هي عبارة عن تقديم كافة الخدمات والأعمال الحكومية بواسطة  وعموما

 الوسائط الإلكترونية.
 فهي منظومة متكاملة وبنية وظييية وتقنية ميتوحة في إطار يشمل كل من الإدارة الإلكترونيةأما فيما يخص 

الإدارة الإلكترونية للأعمال، والحكومة الإلكترونية للدلالة على الإدارة الإلكترونية الأعمال الإلكترونية للدلالة على 
  .2العامة الموجهة للمواطنين ودوائر الحكومة

العديد من التعرييات للإدارة الإلكترونية والتي يمكن ذكر البعض منها على سبيل المثال لا على سبيل  هناك
 الحصر:

الإدارة الإلكترونية بأنها منظومة متكاملة تعتمد على تقنيات الاتصال والمعلومات لتحويل العمل  تعرف
 3ثة.الإداري اليدوي إلى أعمال تنيي بواسطة التقنيات الرقمية الحدي

هي إدارة موارد معلوماتية تعتمد على الأنترنت وشبكات الأعمال، وتميل أكثر إلى تجريد وإخياء الأشياء، 
في تحقيق أهدافها والأكثر كياءة في والاهتمام برأس المال المعلوماتي المعرفي اليي هو العامل الأكثر فاعلية  

 4استخدام مواردها.
التي تمارس عناصرها )البرامج، الشبكات، صناع المعرفة، المكونات المادية(، هي الإدارة الإدارة الإلكترونية 

ووظائيها )التخطيط الإلكتروني، التنظيم والقيادة الإلكترونية(، وفقا للمتطلبات والاستخدام اليعال لنظم وأدوات 
 5تكنولوجيا المعلومات.

مهام المنظمة الإدارية ونشاطاتها، بالاعتماد الإدارة الإلكترونية مصطلح إداري يقصد به عملية ميكنة جميع 
 6على جميع تقنيات المعلومات الضرورية للوصول إلى تحقيق أهداف المنظمة.

                                                             
1− wthseatdaer /Ttn\pv\aeeva//h//hdttwالإدارة الإلكترونية             2012 – 09 −19يوم  شوهد   

.26سعد غالب ياسين، مرجع سابق،ص:  2 
. 28، ص:2007، 1، دار السحاب للنشر والتوزيع، مصر، طالإدارة الإلكترونية عامر، طارق عبد الرؤوف،  3 
. 157نجم عبود نجم، مرجع سابق، ص:   4 
.34سعد غالب ياسين، مرجع سابق، ص:   5 

، المركز الجامعي يحيى فارس، المدية،42اقتصادية، العدد  ، بحوثالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لمين علوطي، − 6 
.48، ص:2008الجزائر،   
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القيام بالمهام الإدارية  على انهاالإلكترونية من خلال التعرييات السابقة اليكر يلاحظ أن معظمها يعرف الإدارة 
 الإلكترونية من خلال مميزاتها: لإدارة ضع تعريف لبطريقة إلكترونية، وعموما يمكن القيام بو 

وذلك من خلال قيامها بتحديد الأهداف وتحديد السياسات وتوجيه الموارد وفق خيارات  أنها عملية إدارية:−
 .استراتياية

 وذلك من خلال اعتمادها على شبكات الأنترنت. لها بعد إلكتروني:  −
 التاريخي الإدارة الإلكترونية: التطور−2

دارة حددوا مسارا حيث نجد أن المتخصصين في الإ، ونية هي امتداد للمدارس الاداريةالالكتر  الإدارةإن 
لماكس  قراطي المثاليو فمن المدرسة الكلاسيكية )المتضمنة في النموذج البير  ،داريةتاريخيا لتطور اليكر والمدارس الإ

والتي  نسانية،لعلاقات الإإلى مدرسة ا ،دارة لهنري فايولالإووظائف  ليريديريك تايلورو مبادئ الادارة العلمية  فبير
وإلى المدخل الكمي أثناء الحرب العالمية الثانية ثم مدرسة النظم في بداية  تنامت وتوجت في المدرسة السلوكية،

مدخل منظمة التعلم في الثمانينيات لتتوج مسيرة التطور في ف ،الخمسينيات ثم المدرسة الموقيية في الستينيات
 ، والشكل التالي يوضح هيا التطور:1منتصف التسعينيات بصعود الادارة الالكترونية

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 1 -128، ص: 2004نجم عبود نجم، الإدارة الإلكترونية الاستراتياية والوظائف والمشكلات، دار المريخ للنشر، المملكة العربية السعودية،  −

129.  
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 الإدارية المدارس تطور: 01رقم الشكل

1890       1925            1950    1975                       2000    2020 
 .129ص:،2004نجم عبود نجم، الإدارة الإلكترونية، دار المريخ للنشر والتوزيع، المملكة العربية السعودية،  :المصدر

الإلكترونية بالمدارس اليكرية، التي أعطى فكرة على كل واحد الإدارة من الملاحظ أن الكاتب ربط ظهور 
عبر عنها أنه الإلكترونية، حيث نجد لإدارة لية لمنها، ولم يتناول الجانب الأساسي اليي يمثل بدايات الظهور اليع

بأنها امتداد لتطور التكنولوجي في الإدارة، وذلك لاتجاهه مني البداية إلى إحلال الآلة محل العامل ثم تطورت لتصل 
 إلى الأنترنت وشبكات الأعمال.
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 Office) أول ما استخدم مصطلح المكتب اللاورقي 1973تعود بدايات ظهور الإدارة الإلكترونية إلى عام 

Paperless،) شارة إلى فكرة ميادها التحول إلى العمل الرقمي، وفي عام في الولايات المتحدة الامريكية أي الإ
 أخيت مؤسسة زيروكس تروج لهيا الميهوم باعتباره يمثل مكتب المستقبل. 1974

مايكروسوفت في الميدان من خلال استخدام الربط الشبكي كانت بداية الانطلاق لشركة   1996وفي سنة 
 بين الحواسيب، وفي نهاية التسعينات استخدم مصطلح الإدارة الإلكترونية  مع انتشار شبكة الانترنت العالمية.

 أسباب التحول إلى الإدارة الإلكترونية: −3
التحول للإدارة الإلكترونية حتمية وضرورة تيرضها التغيرات التكنولوجية السريعة، حيث نجد هنا أن  يعتبر

فكرة التحول لا تعتمد فقط على الحاسبات وشبكات الاتصال، وإنما تعتبر قضية إدارية تعتمد على فكر وقيادة 
 دة.إدارية واعية تستهدف التطوير وتسانده للوصول إلى أعلى مستويات الجو 

ونظرا لتوسع في تطبيقات تكنولوجيا الإعلام والاتصال زاد الاهتمام بتحويل الإدارة الورقية إلى الإدارة 
 1الإلكترونية، حيث نجد من بين أسباب التحول ما يلي:

 للتنافس تسعى منظمة كل داخل للتميز آليات وجود وضرورة المؤسسات بين المنافسة ازدياد. 

 القرارات اتخاذ في المعلومات على والاعتماد التكنولوجيا واستخدام توظيف نحو التوجه. 

 المنظمة مستوى على البيانات توحيد ضرورة. 

 المعرفة اقتصاد إلى والانتقال والمعرفة المعلومات ثورة انبثاق. 

 والتكنولوجية الثقافية الاجتماعية، الاقتصادية، ابعادها بكل العولمة. 

 الموارد استخدام وترشيد الخدمة مستوى تحسين. 

 الإدارية والنظم التقنية، لمواصيات وفقا الأداء ضبط في مهم عامل إلكترونيا التعامل إلى التحول يعتبر حيث

 2. المعتمدة

 

 

 

                                                             
.5، ص: 2007عربية المصرية، القاهرة، ، الجمهورية الالإدارة الإلكترونية رأفت رضوان، −1 

.61، ص: 2005، دار وائل للنشر، عمان، بكات الإدارة الإلكترونيةشالسالمي علاء عبد الرزاق، حسين علاء،  -
2
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 :الإلكترونية الإدارة أهمية أهداف،  :ثانيا

 :الإلكترونية الإدارة أهداف−1

 التكاليف وتخييض جهة، من المنظمة وفعالية كياءة زيادة إلى ترمي وكلها كثيرة الإلكترونية الإدارة أهداف إن

 1:الأهداف هيه أهم والآتي أخرى، جهة من

 تكلية وبأقل العمل إجراءات لإنجاز المطلوبة السرعة تحقيق. 

 التقني العصر معطيات مع التعامل على قادر مجتمع إيجاد. 

 والمرونة الشيافية ميهوم تعميق. 

 والابتكار الإبداع حيث من الموظيين وحقوق المعلومات سرية على الحياظ. 

 الإلكترونية المعلومات لحيظ المجهز المكان صغر. 

 العمل تطوير شأنها من وأنظمة حلول من الحديثة، الرقمية التقنيات باستخدام عام بشكل الإدارة تطوير 

 مع التعامل على قادر الكوادر من جديد جيل وخلق الموظف وانتاجية كياءة رفع وبالتالي الإداري،

 2 وتطويره. اليكري المال رأس وبناء المستمر تشايع التعلم مما يؤدي، والمتاددة الجديدة التقنيات

 :الإلكترونية الإدارة أهمية−2

 تقنيات تطبيق مجال في الهائل والكمي النوعي التطور مواكبة على قدرتها في الإلكترونية الإدارة أهمية تتالى

 الاستاابة من نوعا تمثل الإلكترونية الإدارة أن نجد حيث المعلوماتية، ثورةلل انبثاق من يرافقها وما المعلومات، ونظم

 3:في تنحصر والتي وفعالية بكياءة معها التعامل تستطيع والتي والعشرين، الواحد القرن لتحديات القوية

 :والمعرفة المعلومات ثورة انبثاق−أ
 آني أصبح فالاتصال والمكان، الزمان من كلا تلغي أن حديثة تكنولوجيا من رافقها وما المعلوماتية الثورةأدت  لقد

 والتي متطورة، تكنولوجيا ذات معلوماتية قاعدة أساسه مجتمع نحو بسرعة يجري اليوم التحول أن نجد إذ وفوري،
 .المتميز البشري المال رأس عن يعبرون ينيال المعرفة وصناع المعلومات مديري من فيها التنيييي الطاقم سيكون

 هي الإلكترونية الإدارة مياتيح فإن والصلب، الحديد وصناع القوية، الماكنة هي الصناعية الثورة مياتيح كانت فإذا
 .والإلكترونيات الاتصالات وثورة الحيوية، والتكنولوجيا الحاسوب صناعة

                                                             
.147لمين علوطي، مرجع سابق، ص:  - 1 
.34-33طارق عبد الرؤوف، مرجع سابق، ص:  - 2 
.36-35سعد غالب ياسين، مرجع سابق، ص:  -

3
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 :المعلومات اتكنولوجي وتحديات فرص−ب

 الابتكار في وجيرية نوعية نقلة هي بل تكنولوجية لثورة استمرار الواقع في ليست المعلومات تكنولوجيا ثورة
 في الابداع من جديدة وطاقات وقدرات أفكار في تجلت الثورة هيه أن نجد حيث العلم، لتقنيات والتاديد
 وقواعد الاتصال، شبكات بمنظومات وربطه تخزينه، ومساحة معالجته، وسرعة قدراته وتطوير الحاسوب استخدام
 أصبح حتى شيء كل المعلومات تكنولوجيا غيرت فقد والاندماج، التكامل من بمستوى التخطيط ونظم البيانات

 نجد ذلك على وكمثال والاتصال، الحاسوب وتقنيات أدوات وجود دون من إنساني وظييي نشاطأي  أن غير من
 للأوراق نيويورك بورصة في المتداولة الأسهم نصف من أكثر مع تتعامل تلقائيا تعمل التي المحوسبة المنظومات أن

 .1المالية
 (:الأنترنت) الأعمال ثورة−ج

 الثالثة الأليية تحول سوف التي القوة تمثل المعلوماتية علماء تقديرات حسب المعلومات تكنولوجيا كانت ذاإ
على  الطباعة ألة اختراع مني تكنولوجي تقدم أكبر هي الأنترنت شبكة فإن التاريخ في ازدهار أعظم إلى الصادرة،

1447عام  Johanne Gutenberg))يد الألماني 
 من نوعا خلقت قد الأنترنت شبكة أن نجد إلى أن ،2

 إلى بالإضافة الانتظار وقت وتغيير الحقيقي، الوقت تعني فهي المعلومات، تكنولوجيا مسار في الهائل الانياار
 . المستهدف العائد وتحقيق التكلية وتوفير الخدمة، جودة تحسين

 :الأعمال بيئة في المستمرة الجذرية التغييرات -د

 المنتاات إلى المبرمجة المنتاات من مثلا المنتاات مستوى على تبدأ النوعي والتحسين التغيير سلسلة إن
 الاتجاه يزداد والبرامجيات العتاد تكنولوجيا مستوى وعلى التياعلية، اليكية المنتاات إلى اليكية المنتاات من اليكية

 ما أو المعرفة إدارة استثمار إلى المعلومات من الاتجاه يرتقي نيسه الاتجاه وفي والرقمنة، التصغير ينحو التصاعد
 .الخارجي الداخلي، المال رأس البشري، المال رأس: الثلاث فئاته ضمن اليكري المال برأس يعرف

 
 
 
 

                                                             
 .50، ص:1995، 204، ترجمة فؤاد بليغ، الكويت، عالم المعرفة الصراع على القمة، مستقبل المنافسة بين أمريكا واليابانلسترتارو،  - 1

2 - https://ar.wikipedia.org/wiki/   آلة  الطباعة 2016-01-12يوم  شوهد  

https://ar.wikipedia.org/wiki/
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 :الإلكترونية الإدارة عناصر ثالثا:

 البرامجيات ،Hardware الحاسوب عتاد هي أساسية عناصر ثلاثة من الإلكترونية الإدارة تتكون
Software، يمثلون اليين والمختصين الخبراء من المعرفة صناع المكونات هيه قلب في ويقع الاتصالات، وشبكة 

 :التالي الشكل في توضيحها يمكن والتي ،1الإلكترونية الإدارة لمنظومة والوظييية الانسانية البنية
 الإلكترونية الإدارة عناصر: 02رقم شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .31: ص ،2010 اليازوري، دار ،الإلكترونية الإدارة ياسين، غالب سعد :المصدر

 :حدى على عنصر كل شرح يمكن يلي وفيما

 .وشبكاته وملحقاته، وأنظمته للحاسوب الأساسية المكونات في العتاد ويتمثل :الحاسوب عتاد .1

 : هما فئتين على تتوزع وهي الحاسوب وشبكات نظم من اليهني الشق وتعني :البرامج .2

 هندسة البرمجة، لغات مترجم البرمجة، تدقيق أدوات الشبكة، إدارة نظم التشغيل، نظم منها نجد :النظام برامج -أ
 .البرامج

                                                             
 .30 :، ص2010دار اليازوري، الإدارة الإلكترونية، سعد غالب ياسين،   1 -
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 الجداول الجماعي، الدعم برامج الإلكتروني، البريد برامج الويب، ومستعرضات العامة التطبيقات برامج -ب
 حزم المحاسبية، البرامج: المثال سبيل على منها نيكر الخاصة التطبيقات برامجو  ،...الحاسوب، رسوم الإلكترونية،

 ... المشروعات، إدارة برامج المنظمة، موارد تخطيط برامج المالية، البرامج

 الإكسترانت، الأنترانت، لشبكات اتصالي نسيج عبر الممتدة الإلكترونية الوصلات هي: الشبكات .3
 .الالكترونية ولإدارتها للمنظمة القيمة شبكة تمثل التي الأنترنت وشبكة

 للموارد المحللون الرقمية، القيادات من المعرفة صناع هو الالكترونية الادارة منظومة في والاهم الرابع العنصر .4
 من الالكترونية الادارة لعناصر الاستراتياي التعاضد إدارة المعرفة صناع ويتولى اليكري،ال الم رأس المعرفية،

 .أخرى جهة من المعرفة ثقافة إلى للوصول التيكير طرق وتغيير جهة

 تساعد قد الإلكترونية، الإدارة منظومة عناصر بين والخارجي الداخلي التعاضد تحقيق فكرة بأن القول يمكن عموما
  .1ياليكر  المال ورأس الرقمية الأصول عوائد زيادة على

 الإلكترونية الإدارةالتحول ومتطلبات  ومراحل وظائف المطلب الثاني:

 تقنيات كافة على بالاعتماد ةـالإداري ةـالمؤسس ونشاطات مهام جميع ةـمكنن ةـعمليإن الإدارة الإلكترونية هي 

 الإجراءات وتبسيط ،ورقـال دامـاستخ لـتقلي يـف ةالجديد الإدارة أهداف تحقيق إلـى وصولا الضرورية المعلومات

 لكترونية الإ الحكومة  مع لربط جاهزة دارةإ كل لتكون والمعاملات للمهام قـوالدقي عـالسري الروتين على والقضاء

 .الاحق
 :الإلكترونية الإدارة وظائف أولا:

تعتبر الإدارة الإلكترونية حزمة متكاملة من العمليات المترابطة، للتخطيط والتنظيم والقيادة والرقابة واتخاذ 
 .القرارات وفقا للمتطلبات والاستخدام المناسب لتقنيات المعلومات

  :-gnillalPE الإلكتروني التخطيط .1

 والقابلة الأمد قصيرةال الآنية المرنة، الواسعة الأهداف اتجاه في ديناميكية عملية هو الإلكتروني التخطيط إن
 مع العاملين تياعل هو وإنما الخطة ليس الإلكتروني التخطيط أساس أن نجد حيث المستمر، والتطوير للتاديد

                                                             
1 -Bahra Nicholas, Competitive Knowledge Management, New York :Pal Grave,2001,p.49. 
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 عن شبكيا العاملين ارتباط خلال من وذلك التغير، الدائمة وحااتهم والزبائن العالمية الشبكة في الموجودة الأسواق
 .1والإكسترانت  الأنترانت طريق

 وعليه الأعمال، شبكات تنتاها والتي الاتجاهات كل وفي اميعلل مدخلا الإلكتروني التخطيط يعتبر كما
 ولدلج وفقا الجديدة والقواعد الخطط إلى القديمة والقواعد الخطط من يتحول أن من لابد الإلكتروني التخطيط فإن

 :التالي

 الإلكتروني التخطيط في الجديدة إلى القديمة القواعد منالتحول : 01رقم جدول
 

 المختلية الظروف حسب متعددة خطط المنظمة واتجاه أعمال توجه واحدة خطة
 (أشهر أسابيع، أيام،)  وقصيرة نيةآ خطط (سنة عن تقل لا) المدى وقصيرة متوسطة، طويلة، خطة
 يقيده ولا الاتجاه يرشد واحد، مبدأ بسيطة، قواعد الخطة التنييي ووسائل مراحل أهداف تحدد الخطة

 للتغيرات للاستاابة جدا مرنة الخطة التنسيق بغرض للاميع ضروري بالخطة الالتزام
 الآنية وحاجاتهم الزبائن المتغيرة الأسواق على ترتكز الخطة المنظمة قدرات على ترتكز الخطة

 والمحتملة
 الخطة خارج العمل على القدرة عدم من تأتي المخاطرة الخطة بتنييي الالتزام عدم من تأتي المخاطرة
 للمتغيرات الاستاابة أجل من التنييي عند ضروري الابتكار الأفضل الخطة وضع أجل من ضروري الابتكار

 -أعلى مدخل) منييين والعمال المخططون نهممو  المدير
 (أسيل

 الجميع مدخل) وعاملين مديرين من المبادرون هم المخططون
 (الاتجاهات كل وفي

 .عالية بدرجة احتمالية غامضة، عامة، الأهداف للقياس قابلة واضحة، محددة، الأهداف
 .والزبائن السوق في اليرصة حسب ميتوحة الوسائل النااح لضمان بدقة محددة الوسائل
 أجل من انجاحه مطلوب هو ما في الرئيسية الاداة هي الثقة  الأداء ترشيد في رئيسية أداة الخطة معايير

 المنظمة
 .243: ،ص2004 ،الرياض للنشر، المريخ دار الإلكترونية، الإدارة نجم، عبود نجم :المصدر

 التنظيم الإلكتروني: .2
لسلطة والمهام والعلاقات الشبكية، التي تحقق التنسيق الآني وفي كل مكان من التوزيع  الواسعهو الإطار   

أجل انجاز الهدف المشترك لأطراف التنظيم، حيث أنه يتعامل مع عاملين ومديرين )إلكترونيين( داخل المنظمة، 

                                                             
 .237نجنم عبود نجم، المرجع السابق، ص: - 1
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إدارة و لبيانات المشتركة، ، فهو يعتمد على البريد الإلكتروني، مستودع ا1وزبائن وموردين )إلكترونيين( خارج المنظمة
 علاقات العاملين على أساس شبكي داخلي، إدارة علاقات الموردين والزبائن عبر الشبكة الخارجية.

 القيادة الإلكترونية: .3
 تعبر القيادة الإلكترونية على الأبعاد التالية:

هي قيادة تقوم على استخدام تكنولوجيا الانترنت من أجل إدارة أعمالها  القيادة الإلكترونية الصلبة: -أ
 :2وعلاقاتها المختلية، ولابد أن تتسم هيه القيادة بـ

  أنها قيادة حس التكنولوجيا(Sense Technology :) فالتغير التكنولوجي المتسارع في مجال تكنولوجيا
الإلكتروني ذو قدرة على تحسس أبعاد هيا التطور، الانترنت )أجهزة، شبكات، برمجيات(، تجعل القائد 

 والعمل على توظيف مزاياه لصالح المنظمة.
  فالقائد الإلكتروني هو قائد زمني سريع الحركة والاستاابة  حس الوقت على الأنترنت:أنها قيادة

والمبادرة، وذلك لاعتماده على الأنترنت، اليي يوفر القدرة على تصريف الأعمال في أي وقت ومن أي 
 مكان.

حس الوقت على الأنترنت لابد أن يتااوز الأفكار حول إجراءات العمل التعاقبي إلى إجراءات العمل  أنحيث 
 ني، والانتقال إلى التياعل الآني وتبادل المعلومات إلكترونيا، واتخاذ القرار إلكترونيا.التزام
  حسب  اتخاذ القرارإن القائد اليي كان عليه أن يلعب أدوار  حس الطوارئ:أنها قيادة(IrTezttwM(، 

فإن عليه الآن وبشكل مضاعف أن ييتح  ،°(180إلى  90الريادي، ومعالج الاضطرابات، وبيتحة عين )
وهيا ما تم تسميته بحس الطوارئ، وذلك لأن بيئة الأعمال أصبحت سريعة التغيير   ،°(360عينه بحدود )

وبمعدلات غير مسبوقة، ومع الأنترنت فإن نماذج الأعمال الناضاة تعمل وفق اعتقاد أن )الرابح يأخي  
 ني أن يكون له حس التنبؤ بالأخطار.كل شيء(، ليا وجب على القائد الإلكترو 

 القيادة البشرية الناعمة: -ب
 البشري تتسم بـ: نصرإن القيادة الإلكترونية القائمة على الع  

                                                             
 . 9، ص: 2008 الدار الجامعية، الاسكندرية، الحكومة الإلكترونية بين النظرية والتطبيق،فريد الناار،  - 1

.30، ص: 2008السالمي علاء وأخرون، الإدارة الإلكترونية، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان،  -
2  
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وهيا ما  ،هو الأكثر ارتباطا بالبحث عن قنوات ومجالات مشاركة الزبائن وانشاء المنافع والمزاياالقائد الزبوني:  -
يحولهم بشكل متزايد إلى زبائن ذوي ولاء، حيث نجد أن بعض المنظمات أصبحت تعامل زبائنها كعاملين وذلك 

 وفي النهاية تحصل هيه المنظمة على ولائهم.من خلال الدفع لهم مقابل تقديم اقتراحاتهم وملاحظاتهم، 
يلات ومنافع ومزايا للزبون ذي الولاء خارج فكما أن القائد الزبوني يجد تسه قائد عمال ومهني المعرفة: -

المنظمة، فإنه سيكون أيضا عليه إيجاد تسهيلات ومنافع للعاملين للحصول على ولائهم داخل المنظمة، وبالتالي 
 الحياظ على المعرفة والخبرة والقدرات الياتية لهم.

 1ء التنافسي وكيلك بأن يكون:إن القائد التنافسي مطلوب منه بالقدرة على الأدا القائد التنافسي: -
 الأسرع في الوصول إلى السوق من المنافسين، 
 موردين، زبائن، من المنافسين،الأفضل في خدمة شركائه ، 
 لاق بتحسين ما يأتي من المنافسين،أكثر قدرة على التقليد الابتكاري كما يسميه دراكر بالسطو الخ 
  ،منتاات جديدة(، من المنافسين.أكثر قدرة على الابتكار )خدمات، أساليب 

إن قادة المنظمات اليوم أصبحوا يظهرون بسمات ملائمة الخصائص الأكثر ملاءمة:  ذو القائد الإلكتروني -
 وتنسام مع الأعمال الإلكترونية، والجدول التالي يبين هيه السمات بالمقارنة مع القادة التقليديين:

 علامة السلالة الجديدة: التنفيذيون الرؤساء هم 02جدول رقم 
 القائد الإلكتروني القائد التقليدي

 شااع، متيقظ -
 ودي - 
 شبه متعلم بتكنولوجيا المعلومات -
 واضح التركيز -
 سريع الحركة -
 يكره الغموض -
 نموذج في الحكم الياتي -
 سنة. 57العمر  -

 مبشر، مرتاب -
 صريح بقوة -
 المعلوماتبتكنولوجيا متعلم على الأقل  -
 كثيف التركيز  -
 الأسرع حركة -
 يحب الغموض -
 نموذج في الحكم الجيد -
 سنة 38العمر  -

 .266، ص:2004، المريخ للنشر، الرياض دار الإلكترونية، الإدارة نجم، عبود نجم :المصدر

                                                             
.265نجم عبود نجم، مرجع سابق، ص:  -

1
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وفورية وفي أي يمكن ملاحظة من خلال الجدول أن القائد الإلكتروني مطلوب منه أن يتخي قرارات سريعة 
وقت ومكان، وفي مثل هيه اليورية لا يخضع لها القائد التقليدي اليي اعتاد على ايجاد فسحة زمنية لجمع 

بين حس  من التوازن قدر عالي  ، ولابد من الإشارة إلى أن القائد الإلكتروني بحاجة إلى تحقيقالمعلومات
التكنولوجيا اليي يتمثل في قواعد البيانات، البرامج، المعرفة الصريحة، والحس البشري  وما يرتبط به من تياعل 

  إنساني بماموع التاارب والخبرات والمعرفة الضمنية. 

 الإلكترونية: الرقابة .4
ما يعنيه من فحص وتدقيق هي الاستخدام اليعال لأنظمة وشبكات المعلومات القائمة على الأنترنت بكل    

 1ومتابعة آنية )في كل وقت(، وشاملة )في أي مكان وبتكلية ووقت محدودين(، ليا فهي تتسم بالمزايا الآتية:
 تحقيق الرقابة المستمرة بدلا من الرقابة الدورية، ما يولد تدفق مستمر للمعلومات الرقابية. -
ة القائمة على الماضي، فهي رقابة بالنقرات بدلا من الرقابة تحقيق الرقابة بالوقت الحقيقي بدلا من الرقاب -

 بالتقارير.
إن الرقابة الإلكترونية تساعد على إخراط الجميع في معرفة ما يوجد في المنظمة، فهي نمط الرقابة اليي يمكن  -

 الإلكترونية:وصيه )الكل يعرف ماذا هناك(، ويوضح الشكل التالي اليرق بين الرقابة التقليدية 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
.277المرجع نفسه، ص:  -

1
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 : الرقابة التقليدية والإلكترونية03 شكل رقم

 

 

 

  

  

  

   

   

 

 

 

 

 a275 ص، 2004، دار المريخ للنشر، الرياض، الإدارة الإلكترونيةنجم عبود نجم،  المصدر:

 مراحل التحول إلى الإدارة الإلكترونية:ثانيا: 
يحتاج التحول إلى الإدارة الإلكترونية إلى عدة مراحل لكي تتم العملية بشكل يحقق الأهداف المرجوة، وتتمثل     

 :1تلك المراحل في
هم القناعة التامة والرؤية الواضحة يينبغي على المسؤولين أن تكون لد قناعة ودعم الإدارة العليا في المنظمة: -1

إلى إلكترونية، ليقدموا الدعم الكامل والإمكانيات اللازمة لتحول إلى الإدارة لتحويل جميع المعاملات الورقية 
 الإلكترونية.

                                                             
.147ص: لمين علوطي، مرجع سابق،  -

1
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الإدارة الإلكترونية، ليا  العامل هو العنصر الياعل في عملية التحول إلىحيث يعتبر  تدريب وتأهيل الموظفين: -2
 .لابد من تدريب هيا الأخير للقيام بالأعمال عبر الوسائط الإلكترونية

 والتي تتمثل في أجهزة الحاسوب، الشبكات والأجهزة المرفقة، ... توفير البنية التحتية للإدارة الإلكترونية: -3
وذلك من خلال حيظ المليات القديمة بالماسحات الضوئية  بتوثيق المعاملات الورقية إلكترونيا: البدء -4
(drhTTtwd،) .وتصنييها ليسهل الرجوع إليها 
لأكثر انتشارا في جميع املات الورقية اوذلك من خلال برمجة المع ببرمجة المعاملات الأكثر انتشارا: البدء -5

ببرمجته الأقسام إلى معاملات إلكترونية، مثلا: نموذج طلب إجازة يطبق في جميع الأقسام من الأفضل البدئ 
 وتطبيقه.

 ثالثا: معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية:
 العديد من المعوقات والتي نيكر منها: هناك

 1وذلك لعدة أسباب:المعوقات الإدارية:  -1
  والاتصال. الإعلامالواضحة بشأن استخدام تكنولوجيا  الاستراتيايةغياب الرؤية 
 .محاولة التمسك بمبادئ الإدارة التقليدية 
  الإلكترونية.ضعف التخطيط والتنسيق على مستوى الإدارة العليا لبرامج الإدارة 

وذلك لغياب الإرادة السياسية الداعمة لإقناع الجهات الإدارية بضرورة تطبيق المعوقات السياسية والقانونية:  -2
 تكنولوجيا المعلومات، ومواكبة العصر الرقمي.

 وتتمحور حول:المعوقات المالية والتقنية:  -3
  الإلكترونية.ارتياع تكاليف تجهيز البنية التحتية للإدارة 
 .نقص الموارد المالية لتقديم برامج تدريبية، والاستعانة بخبرات معلوماتية في ميدان تكنولوجيا المعلومات 

  وتتمحور حول: المعوقات البشرية: -4
 .الأمية الإلكترونية وصعوبة التواصل عبر التقنية الحديثة 
 الدورات التكوينية فيما يخص التحول إلى الإدارة الإلكترونية. غياب 
 .ضعف مهارات اللغات الأجنبية لدى بعض الموظيين والخوف من التعامل مع الأجهزة الإلكترونية 

                                                             
 نايف جامعة ماجيستير، رسالة السعودية، العربية للمملكة الأمنية بالأجهزة التنظيمي التطوير في الإلكترونية ةالإدار دور آلفطيح، قبلان حمد-1

.42،43، ص: 2008للعلوم  الأمنية،  الرياض،    
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 1والتي نجد منها: المهددات الأمنية:-5
 من ثلاث فئات: الأفراد، القراصنة، أجهزة الاستخبارات  غالبا التاسس الإلكتروني: واليي يأتي

 العالمية.
 .زيادة التبعية للخارج 
  شلل الإدارة وذلك جراء الانتقال المباشر للإدارة الإلكترونية دون الاعتماد على التسلسل في

 التحول.
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
، رسالة ماجستير، جامعة نايف للعلوم الأمنية، مصر  متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونيةإيهاب خميس أحمد المير،  - 1 

.44، ص:2007، منشورغير مصدر   
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 الإدارة الإلكترونية ومنظومات : البنية الشبكية،الثاني المبحث

لولادة تكنولوجيا  ةوالتقني ةالمادي تعبر عن البدايةإن ظهور نظم شبكات التبادل الإلكتروني للبيانات كانت  
، وانبثاق وظائيها وأدوارها الجديدة المرتبطة بصورة جوهرية بالتقنيات الجديدة وخاصة منظومات الإدارة الإلكترونية

 ترنت.الانشبكات الأنترانت والاكسترانت وفضائها الرقمي 

 البنية الشبكية للإدارة الإلكترونية: المطلب الأول:
أو لاسلكية، من خلال إن الشبكات هي مجموعة من النظم الحاسوبية المرتبطة بخطوط اتصال سلكية 

نقل وتبادل المعلومات فيما  ن طريقبرامجيات وبروتوكولات، تمكن المستييدين من المشاركة في الموارد المتاحة ع
 بينهم.
 انت:شبكة الاتصال الخارجية الإكستر ، شبكة الاتصال الداخلية، شبكة الاتصال المحلي  أولا:

نواع الشبكات عديدة ولها أشكال ومميزات مختلية ناتجة عن التطور في  مجال التكنولوجيا وعلوم الحاسوب أإن 
وتطور الحاجة، وما يهمنا في الإدارة الإلكترونية هو التعرف على الشبكات المستخدمة في هيا المجال ومن أهم 

 انواع الشبكات نجد:  
 :Local  Network Ariaشبكة الاتصال المحلي  -1

لابد من الإشارة إلى أنها تستخدم كابلات بأنواع مختلية منها  الاتصال المحلي قبل الولوج في تعريف الشبكات
المزدوجة النقل، الكابلات المحورية ذات القناة الواحدة أو المتعددة  (Téléphone Wires) الأسلاك الهاتيية

(Single Or Multichannel)،  والألياف الضوئية(Fiber Optics) ، ذات الأداء والكلية العالية، كيلك لابد من
 1.توفر مشغلات وحدة الشبكة، وهي برامج تسمح للأجهزة بالاتصال والتخاطب مع نظام التشغيل للكمبيوتر

 2"هي الشبكة التي تسمح بالربط المحلي للحواسيب داخل المنظمة" الاتصال المحليالشبكات 
شبكة للاتصالات وتبادل المعلومات عبر مسافات صغيرة ومحدودة، تسمح بتقاسم البيانات والبرامج المتوفرة،  هي

، برامج معالجة الكلمات، بالإضافة إلى تبادل البيانات والمعلومات، معالجتها، تخزينها الإحصائيةمثل: البرامج 
 وتحديثها، وطلب التقارير في الوقت المناسب.

 3ة المحلية من العناصر التالية:تتكون الشبك

                                                             
 .24، ص:2005 ،1، دار وائل للنشر، عمان، طشبكات الإدارة الإلكترونيةالسالمي علاء عبد الرزاق وآخرون،  - 1

2
- Alneric Quenfaine, Informatique, Internet TPE, Dunod, PARIS, 2009, p.20.  

. 55، ص: 2009، 1، دار السيرة للنشر والتوزيع، عمان، طشبكات المعلومات والاتصالات عامر ابراهيم قنديلاي وآخرون، - 3 
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ارة الشبكة وتوفير دتعمل على تخزين البيانات والمعلومات، إضافة إلى إ :(Server)أجهزة حواسيب خادمة  -أ
 الأمن والحماية لها.

 مصممة تشغيل نظم عن عبارة: ((System Operating Networkنظام التشغيل الخاص بالشبكة  -ب
 .عبر الشبكات البيانات نقل وتأمين الشبكات، لتشغيل

 الشبكة المحلية. البيانات عبر نقل والتي تكون في الغالب وسائل سلكية تؤمن وسائل الاتصال: -ج
أهمية تقنية بالغة التأثير بالنسبة للإدارة الإلكترونية، ذلك لأنها تمثل منطلق المنظمة  nhTإن لشبكة الاتصال المحلية 

 لنسيج الاتصالات الداخلي أولا قبل بناء وصلات مع الأطراف المستييدة والمؤثرة خارج المنظمة.
 :tlIailnIشبكة الاتصال الداخلية  -2

 1"والمشاركة بالخبرات والمعلومات لإنجاز الأعمالالمنظمة،  هي وسيلة اتصال بين موظيي وأقسام"

بالمنظمة تعتبر شبكة الأنترانت شبكة داخلية تصمم لتلبية احتياجات العاملين، ولا يتمكن الأفراد من غير العاملين 
 .//lrwtrhالدخول إلى الشبكة، ذلك أنها محمية من التداخلات والقرصنة، بواسطة ما يسمى بجدران النار 

الأنترانت تعمل من خلال تكنولوجيا الأنترنت، وترتبط عادة بشبكة المنظمة الخارجية الإكسترانت،  إن شبكة
لانتقال بالمنظمة إلى مستوى العمل يتم اتكنولوجيا المعلومات  واعتماد حيث من شبكتي الأنترانت والإكسترانت

 بالإدارة الإلكترونية.
 2:ت التاليةولبناء شبكة الأنترانت لابد من تنييي الخطوا

 لشبكة الأنترانت: الاقتصاديةتحليل ودراسة الجدوى  -
وذلك من خلال تحديد حاجة المنظمة من الخدمات الإلكترونية، تحديد الموارد والتطبيقات المشتركة، تحديد 

 .طرق استخدامها وكيا آلية الوصول إلى المعلومات
 :والتي تتضمن :وات العملداختيار أ -

 التصميم والتطوير المناسبة وضمن حدود الميزانية. برامج 
 .تحديد مصادر محتوى الموقع الداخلي واختيار القائمين عليه بدقة 
 .تعيين فريق عمل من رأسمال بشري متميز 

 إصدار نتيجة تجريبية لدراسة ما يلي:  -

                                                             
.61المرجع نيسه، ص: - 1 
.64: سعد غالب ياسين، مرجع سابق، ص -
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 لأدوات العمل الجديدة وتحديد المستوى الحقيقي لقبولهم للحلول الجديدة. تقبل المستخدمين 
  عن طريق الأنترانت قياسا إلى سرعة العمل بدونها.السرعة المكتسبة في انجاز العمل 
 .التأكد من كياية وصحة محتوى الموقع الداخلي على الأنترانت 
  ،والحيظ الاحتياطي لمحتويات الأنترانت.التأكد من آلية سير عمليات الصيانة الوقائية الدورية 
  تنييي المشروع ومتابعته ووضع خطة تيصيلية لأنشطة الصيانة والاستعانة بالمحترفين لتنييي المشروع

 .على أكمل وجه

 فوائد شبكة الأنترانت: -أ
  :حيث يمكن للمنظم التخلي عن الكثير من المطبوعات تقليل وتقليص التكاليف

تي تقوم الأنترانت بتقديم حلولا إلكترونية لها، مثل: دليل الهاتف، طلبات الصيانة، لوالنماذج الورقية ا
 والخدمات الإدارية المتعددة،...

  :يخيض استخدام الانترنت الكثير من الوقت الضائع في الاتصال بين توفير الوقت
 سير الاتصال مع عدم التكرار، ... عناصر المنظمة، كما يؤمن دقة

 نترانت بين أجهزة كمبيوتر مختلية، مع امكانية النياذ إلى تربط الأالمرونة: و  الاستقلالية
ومن منصات عمل مختلية تمكن (، Bwerdtwموارد المعلومات عن طريق تطبيق واحد هو المستعرض )

المستخدمين من الدخول إلى محتويات جهاز الخادم بغض النظر عن منصات العمل التي يعملون 
 ن نشر المعلومات يتم في الزمن الحقيقي، ولا يحتاج إلى عملية إعداد سابقة.عليها، إضافة إلى أ

 نت: اخدمات الأنتر  -ب
 .البريد الإلكتروني 
 خدمة الحوار في الزمن الحقيقي(Service Chatting Time Real)  

 تقنية المليات الإلكترونية المحمولة. 
 خدمة نقل الأخبار(News Network-NNTPE). 

 مؤتمرات الييديو خدمة. 
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 (teIailnI)شبكة الاتصال الخارجية الإكسترانت  -3
انترانت ترتبط ببعضها عن طريق الأنترنت، اي أنها تربط هي شبكة معلوماتية مكونة من مجموع شبكات       

 .1واحدشبكات الأنترانت الخاصة بالمتعاملين والشركاء، ومركز الأبحاث اليين تجمعهم شراكة العمل في مشروع 
تصمم شبكة الإكسترانت لتلبية حاجات المستييدين من خارج المنظمة من موردين، زبائن، حملة أسهم...، أي أن 
هيه الشبكة تساعد على زيادة فعالية الأعمال من خلال تحسين جودة الأنشطة، وتوفير مرونة عالية للاتصال 

، التي قامت بوضع خطة استراتياية لبناء شبكة MI شركة جنرال موتور اليوري، وكمثال على ذلك نجد
وأربعون ألف وحدة أعمال استراتياية  12والتي تقوم بتقديم خدمات إلكترونية إلى ، 2002الإكسترانت في سنة 

شركة، وذلك من خلال تقليل لمليون دولار ل 750 إلى 500شريك تجاري، وسوف توفر أيضا  (40000)
 .2ة التشغيلية لوحدات الشركةالأخطاء أولا، وتعزيز اليعالي

 أنواع الاكسترانت: -أ
 تم تصنييها إلى:   

 :للبضائع تربط هيه الشبكات المستودعات الرئيسية  شبكات اكسترانت التزويد
بالمستودعات اليرعية بغرض تسيير العمل فيها آليا للمحافظة على كمية ثابتة في المستودع، إضافة 

 المتعلقة بالتحكم بالمخزون.إلى العديد من الخدمات الأخرى 
  :هيه الشبكات صلاحيات للمتعاملين، وتقدم لهم  تمنحشبكات اكسترانت التوزيع

خدمة الطلب الالكتروني وتسوية الحسابات آليا، مع التزويد الدائم بقوائم المنتاات الجديدة 
 والمواصيات التقنية وما إلى ذلك من خدمات أخرى.

 :اذ تمنح المنظمات الصغيرة والكبيرة فرصة متكافئة في  شبكات اكسترانت التنافسية
تنقل الأسعار والمواصيات التقنية الدقيقة مما مجال البيع والشراء عن طريق ربطها فيما بينها بحيث 

 ودة المنتاات ويقضي على الاحتكار.يرفع من مستوى الخدمة في ذلك القطاع ويعزز ج

 

 

                                                             
.65عامر ابراهيم قنديلجي وآخرون، مرجع سابق، ص:  -

1
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 :الأنترنت، الزبون(/المضيف )المزود تكنولوجيا، الزبون/شبكة الخادم: ثانيا
 :(Server/Network Client)الزبون /شبكة الخادم-1

عبارة عن شبكات تعتمد على وجود جهاز خادم أو أكثر سواء لتطبيقات أو قواعد البيانات، يقوم  هي
 1بالتحكم في الشبكة وإدارتها ويستييد المستخدم النهائي منها دون أن يقوم بتحميل تلك التطبيقات.

 (:Technology Client/Server)الزبون( /تكنولوجيا المضيف )المزود -2

، والتي تساعد بصية كبيرة أهم التطورات النوعية في عتاد وبرامج الحاسوبالزبون( من  /المزودتعتبر حوسبة )
زبائن، موردين، في تنييي وظائف الإدارة الإلكترونية، كما تعمل أيضا على ربط المنظمة بالمستييدين من ال

 :هي منظومة تعمل بعنصرينمجموعات المؤثرين، 

  ،حاسوب المزود أو الخادم اليي يقوم بتاهيز الخدمة المعلوماتية المطلوبة إلى الزبون 
  وحاسوب الزبون اليي يطلب الخدمة المعلوماتية أيا كان نوعها من المزود وبمساعدة برنامج

 .الاتصالخاص من خلال شبكة 
لومات للمديرين وصانعي القرار بصورة فورية من مزايا هيا النظام إمكانية إدخال البيانات إلكترونيا، وتجهيز المعو 

 وعلى خط ميتوح.
 الأنترنت: -3
هي مجموعة ميككة من ملايين الحواسيب، أو النظم المحوسبة موجودة في آلاف الاماكن حول العالم، ويمكن "   

 2."الشبكةلمستخدمي الحواسيب التحري عن المعلومات والعثور عليها، والمشاركة في مليات متوفرة على 

الأنترنت هي أساس الأعمال الإلكترونية التي تتم داخل المنظمة أو خارجها، فهي عبارة عن أداة تمكن المنظمة من 
 الوصول إلى قيادة التكلية، وذلك من خلال السرعة في القيام بالوظائف لاعتمادها على الأنترنت.

هو في كييية العمل من أجل استثمار الموارد  إن اهم تحدي يحد من التأثير الاستراتياي لشبكة الأنترنت
 المتاحة للشبكة بأفضل الوسائل كياءة وفعالية.

 

 
                                                             

رسالة ماجستير إدارة أعمال، الجامعة  -قطاع غزة–واقع تطبيق الإدارة  الإلكترونية للموارد البشرية في الجامعات الفلسطينية النظامية يوسف محمد يوسف أبو أمونة،  -3
.60، مصدر منشور، ص:2009الإسلامية غزة،   

.139 عامر ابراهيم قندلجي وآخرون، مرجع سابق، ص: -
2
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 :النموذج الشبكي لعملية الادارة الإلكترونية -ثالثا
إن تعاظم تأثير شبكات الاتصال قد أعطى دفعة قوية لظهور وتجدد أنماد الإدارة الإلكترونية، والتي أصبحت   

تعني اليوم الإدارة الشبكية المستندة على رأس مال معرفي وقدرات الحاسوب المشبك في إطار منظومة متكاملة، 
لى تقنية المزود المتكامل، واليي تم اعتباره مثاليا ومن هنا تم وضع نموذج شبكي للإدارة الإلكترونية اليي يستند ع

للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وتحتوى هيه التقنية على نظام تشغيل مدمج، وبرنامج مزود ويب، وبريد 
ومتنوعا من الخدمات إلكتروني، كما تحتوي على عتاد الوصل بالشبكة وبالبرمجيات، ويقدم هيا المزود مجالا واسعا 

ة التي تساعد على ارسال وتبادل البيانات والمعلومات، والبريد الإلكتروني باستخدام الوسائل الرقمية الإلكتروني
 المتنوعة.

 والشكل الموالي يبين طريقة عمل هيه التقنية داخل ما يسمى بالنموذج الشبكي للإدارة الإلكترونية:
 : نموذج أولي للإدارة الإلكترونية04شكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 102ص ،2010 اليازوري، دار الإلكترونية،  الإدارة ياسين، غالب سعدالمصدر: 
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 دارة الإلكترونية:منظومات الإ المطلب الثاني:
تحقق نوع من التوازن الداخلي والخارجي مع قوى المنظمة، تحتاج هيه  نلكي تستطيع الإدارة الإلكترونية أ   

وتوفير استاابة سريعة وقوية لحاجات  ن الاستيادة من رأس المال اليكريالإدارة إلى نظم معلومات فعالة لضما
 1الزبائن وتحديات الاعمال، والتي يمكن تلخيصها في الآتي:

 نظم دعم القرارات الإدارية:  -أولا
(، وعتاد الحاسوب، وبرامج الحاسوب والشبكات توليية من الأفراد )رأسمال فكريهي نظم متكاملة تشكل   

يد الإدارة بالمعلومات ذات القيمة المضافة في الوقت الحقيقي، و والبنية التحتية، وإجراءات العمل، الهادفة إلى تز 
 والتكتيكية. الاستراتيايةلاتخاذ القرارات  لدعم أنشطتها وعملياته

 تظم كل من:و 
 نظم مساندة القرار:  -1  
برمجة، حيث أنها تقوم باقتراح المهي نظم تقوم بتاهيز المديرين بأدوات تساعدهم على حل المشكلات شبه وغير   

حيث نجد أن هيه النظم تحتوي على قرارات وتوصي بالنظر في بديل معين على حساب قرارات وبدائل أخرى، 
نماذج مييدة لدعم القرارات الإدارية ومن هيه النماذج نجد مثلا: تحليل الحساسية، تحليل الاستهداف، المحاكاة 

nrit/hereT...،التحليل الإحصائي ، 
ا يعمل هيا يمكن القول أن رأس المال البشري يمثل أحد موارد هيا النظام إذ يقع عليه نجاحه أو فشله، كم   

النظام بالاعتماد على ثلاثة حزم فرعية: نظام إدارة القواعد، نظام إدارة قاعدة النماذج، نظام إدارة الحوار، لتوفير 
ثلاثة عناصر أساسية التي هي: البيانات، النماذج، الحوار البيني، ومن دون هيه العناصر لن تتكامل البنية التقنية 

 ل على تكوين شامل يضم قاعدة معلوماتية وتقنية وتنظيمية متكاملة.لنظام، ويكون من الصعب الحصو ل
وعموما يؤدي استخدام نظم مساندة القرار من قبل الإدارة الإلكترونية إلى خلق تدفق طبيعي ومنسق   

 للعمل والمعلومات والقرارات، التي تمكن المنظمة من اكتساب ميزة تنافسية وتحقيق الريادة.
 القرارات الجماعية: نظم مساندة -2

تتصف الإدارة الحديثة بعنصرين أساسيين؛ الأول: هو كثافة استخدام الوسائل الإلكترونية من نظم وأدوات 
هو الأسلوب إنما تكنولوجيا المعلومات، والثاني: هو طبيعة العمل الجماعي ليس باعتباره خيارا من الخيارات، و 

 1.الضروري للعمل الإداري والتعلم التنظيمي
                                                             

.119-112ياسين، مرجع سابق، ص: سعد غالب  -
1
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وتعتبر نظم مساندة القرارات الجماعية جيلا جديدا من أجيال نظم مساندة القرار، تلبي احتياجات أكثر من طرف 
العمل من خلال الدعم المباشر اليي تقدمه لعملية موعات في العملية الإدارية، فهي تلبي احتياجات الإدارة ومج
القرارات الجماعية الأكثر نجاحا تلك التي تحتوي على برامج صنع القرارات الجماعية، كما نجد أيضا نظم مساندة 

فاعلة للعصف اليهني الإلكتروني، لتكوين الأفكار وتقييم البدائل وإدارة الاجتماعات، التي تساهم كلها في دعم 
 عملية اتخاذ القرارات بالمجاميع.

 نظم المعلومات التنفيذية: -3
في عمليات صياغة  الاستراتياية، وهي تقوم بتقديم الدعم للإدارة يةالاستراتياوتسمى أيضا بنظم المعلومات  

، الاستراتيايةوالرقابة عليها، بالإضافة إلى تجهيز الإدارة بالمعلومات الضرورية لاتخاذ القرارات  الاستراتيايةوتطبيق 
لتكنولوجية المتاحة ، مع بالإضافة يمكن القول أن نظم المعلومات التنيييية تقوم من خلال وظائيها والتسهيلات ا

ربط عملية تحليل الكياءات الجوهرية والموارد المتاحة )رأسمال بشري، رأسمال مادي( داخل المنظمة، بعملية تحليل 
بيئة الأعمال وخاصة هيكل المنافسة في السوق، للمساعدة على وضع استراتيايات تقود إلى اكتساب ميزة 

 تنافسية.
تنبثق من اليكاء الصناعي وتطبيقاته، كما أنها تعتبر جزء ة لنظم المعلومات التنيييية وأخيرا إن الخصائص الجوهري

 من البنية الشبكية للإدارة الإلكترونية.
 نظم الدعم الذكي: -ثانيا
هي عبارة عن نظم تستخدم لاقتراح حلول شاملة للأعمال، فضلا عن استثمار قدراتها للتعلم والتدريب وتمثيل    

 2المعرفة وتخزينها، وتطبيق منطق التيكير الاستنتاجي على أساس قواعد معينة.
 ومن أهم هيه النظم نيكر:

 الذكاء الصناعي: -1
يهدف علم اليكاء الصناعي إلى فهم طبيعة اليكاء الانساني عن طريق عمل برامج لحاسوب  قادرة على 

–محاكاة السلوك الانساني المتسم باليكاء، وتعني قدرة الحاسوب على حل مسألة ما أو اتخاذ قرار في موقف ما 

                                                                                                                                                                                              
1- Haber, G,P, Organizational Learning: The Contributingprocesses, End The Lituratures, Organization 

Science 2, 2000, P.88. 
.129سعد غالب ياسين، مرجع سابق، ص:  -

2
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أن البرنامج نيسه يجد الطريقة التي يجب تتبع لحل المسألة أو للتوصل إلى القرار  -بناء على وصف لهيا الموقف
 1. هاا البرنامجالغنيتنوعة لعمليات الاستدلالية المابالرجوع إلى العديد من 

راك والتعلم، وفهم كما يقصد به أيضا دراسة نظم الحاسوب وتطوير وظائيه، لكي يصل إلى قدرات التيكير والإد
 2المشكلات واقتراح الحل.

 يمكن ذكر البعض منها بإيجاز: خصائص الذكاء الصناعي: -
لدى بعض النظم اليكية القدرة على تحديث النتائج وتعديل القرارات في ضوء التغيير الحاصل في  التحديث: -أ

 البيئة الخارجية.
 قاعدة معرفة تمنحها تسهيلات لتقديم الشرح.على  لاستنادهاوذلك إمكانية الشرح والتوضيح:  -ب
 استكشاف المعرفة الجديدة واستنباط الحلول، والسعي نحو خلق جيل جديد من البدائل.الاستكشاف:  -جـ
 الشبكات العصبية: -2

تحاول الشبكات العصبية استكشاف الخصائص الجوهرية للدماغ الإنساني، من حيث الارتباطية والتشابكية  
 3والمعالجة الموزعة والموازية للمعلومات.

تتكون الشبكة العصبية من وحدات حاسوبية مترابطة تقوم كل وحدة بتنييي عمليات معالجة وتوصيل النتائج 
العصبية هي استخدامها لمنهج الاستكشاف والبحث عن الحلول صائص الشبكات إلى الوحدات المجاورة، ومن خ

المثلى، وتحسين الحل المقترح من خلال التدريب والتعلم، واستخدامها الواسع للتنبؤ والتاميع والتصيية وتيسير 
 الحلول.

 نظم دعم العمليات الإدارية: -ثالثا
ارتباطها بأنشطة عمل المنظمات الحديثة في اقتصاد المعرفة، تمثل هيه النظم أكثر النظم استخداما، وأكثرها 

 والتي سوف نيكر البعض منها باختصار:
 المستندة إلى شبكة الويب: نظم مساندة قرارات الزبائن -1

وهنا توجه الإدارة الإلكترونية اهتمامها نحو بناء وتطوير أنشطتها وعملياتها حسب احتياجات الزبائن، وذلك 
بوضع نظم مساندة قرارات الزبائن، لدعم اتخاذ قرارات الزبائن من خلال استخدام التسهيلات التقنية التي توفرها 

                                                             
. 30، ص:2003، عالم المعرفة، الكويتالذكاء الاصطناعي واقعه ومستقبله آلان بونيه،  ترجمة علي صبري اليرغلي، - 1 
.131 سعد غالب ياسين، مرجع سابق، ص: -

2
 

3-http://www.hem.hjse, sunt louis University, scool of business end administration .2012سبنمبر  25.، يوم الشبكات  
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(، بما يساعد على وضع قرارات صحيحة كسترانتشبكة الأنترنت )الويب تحديدا(، وشبكتي )الأنترانت، والإ 
 وبأكثر عائد ممكن، كما هو موضح في الشكل التالي:

 : نظم مساندة قرارات الزبائن.05شكل رقم
 

 
 
 
 
 
 

 

 
 .169، ص: 2010سعد غالب ياسين، الإدارة الإلكترونية، دار اليازوري، عمان، الأردن،  المصدر:

كل المعلومات عن   رة عن قاعدة بيانات كبيرة تقوم بحيظخلال الشكل يمكن القول بأن هيه النظم عبامن 
ا ونتائاها، كما تسال كل ما العملاء الحاليين والمتوقعين، أيضا حيظ كل المراسلات مع العملاء بتاريخها محتواه

أي حيث من خلال هيا النظام لا تضيع ، ستحقةترتب عن الاتصال بالعميل من أمر شراء، شكوى، فاتورة م
 يساعد على قياس كياءة الأداء.معلومة لها علاقة بالعميل مما 

 نظم المعالجة التحليلية الفورية: -2
مصممة لتحليل البيانات المعقدة للمساعدة في أنشطة دعم قرارات الإدارة  هي حزم وتقنيات متكاملة

وتتركز ميزتها في قدرتها على تحقيق مهام التسايل الإلكتروني في الوقت الحقيقي للبيانات وتخزينها الإلكترونية، 
واسترجاعها عند الضرورة، بالإضافة إلى تقييم البدائل، تحليل الاتجاهات، تلخيص النتائج بتقارير معلوماتية مدعمة 

اكتشاف الإعلانات والارتباطات الموجودة بين بأشكال وبيانات ورسوم وجداول مما يساعد محلل البيانات على 
 الظاهرة محل الدراسة.

 

 شبكة الأنترنت

 

 

 

 

 

 

 الأنترنت

 

 

 الموردون والمستفيدون

 

 

 

 الإدارة الإلكترونية

نظم مساندة 

 قرارات الزبائن

نظم عمل 

 الإدارة
 الزبون
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 خلاصة الفصل
هيا اليصل النظري حول توجه جديد يعتبر ضرورة حتمية للمنظمات اليوم واليي يعبر عن  أفكاردارت 

اليي يعني اليوم و  هاحيث تم تناول نظرة عامة مختصرة عنها وذلك من خلال معرفة ميهوم ،الإدارة الإلكترونية
الإدارة الشبكية المستندة إلى موارد المعرفة وقدرات الحاسوب المشبك في إطار منظومة متكاملة، ثم تم الانتقال 

والتي تساعد على  .،، الاكسترانت،..الأنترانتإلى أهم شبكاتها حيث تناولنا كل من شبكات الأنترنت، 
وفي نشطة، وتوفير تلقائية ومرونة عالية للاتصال اليوري زيادة فعالية الأعمال من خلال تحسين جودة الأ

موذج ولخصنا كل هيه الشبكات داخل ما يسمى بالن الوقت الحقيقي والمناسب بمختلف اليئات المستييدة،
تم أخي البعض منها فقط نظرا نظم الإدارة الإلكترونية والتي  بعد ذلك تناولنا، الشبكي للإدارة الإلكترونية

التي تساعد الإدارة الإلكترونية وتضمن لها الاستيادة القصوى من الكياءات الجوهرية للمنظمة، مع لتعددها، و 
 توفير أقصى استاابة نوعية وفورية لتلبية حاجات الزبائن، والاستاابة لتحديات الأعمال.  

ز على تبر فصل تمهيدي للدخول في موضوع الدراسة واليي يركوعموما يمكن القول أن هيا اليصل يع
الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وأهمية وجود رأس مال بشري متميز للتحكم في تقنياتها، والتي سوف يتم 

 عرض كل تياصيلها في اليصل الموالي. 
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 تمهيد
إف التحديات التي تواجو الإدارة الدوارد البشرية اليوـ ىي برديات عميقة إلى حد أف الوظيفة أصبحت مهددة 
في حد ذاتها، ويرى البعض أنها تقادمت وليس لذا مكاف في الدستقبل دوف تغيتَ واستيعاب لتحديات التي تواجو 

جية، وثورة الأنتًنت والاتصالات، حيث أف لذا مضامتُ الدنظمات بشكل عاـ، والتي من ألعها التغتَات التكنولو 
عديدة بالنسبة لوظيفة الدوارد البشرية، لأنها تعتٍ تغتَات جذرية في كافة أنشطة ووظائف إدارة الدوارد البشرية، وفي 

 الدنظمة. استًاتيجيةدعم وتنفيذ 
عرفة وددمة الببوف، ظهر مفهوـ وفي عصر التوجو إلى تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات، وإلى اقتصاد الد

 توجو يستجيب للتغتَات ويعطي مرونة أكثر لوظيفة الدوارد البشرية.كالإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية  
وبناءا عليو سوؼ نقوـ في ىذا الفصل بوضع عرض عاـ حوؿ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، وذلك من 

 :دلاؿ التطرؽ إلى العناصر التالية

 مفاهيم عامة حول الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية.: المبحث الأول 
 مفهوـ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية. :الأولمطلب ال 
 نظاـ معلومات الدوارد البشرية. :الثانيمطلب ال 
 .المبحث الثاني:  وظائف، أدوات، ونتائج تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 
 وظائف الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية. :الأولب مطلال 
 أدوات، ونتائج تطبيق الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية. :الثانيمطلب ال 
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  مفاهيم عامة حول الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية:الأولالمبحث : 

وتطوراتها، واستذداـ تكنولوجيا الدعلومات قد أصبح ربط الدورد البشري بالاحتياجات الحقيقية لسوؽ العمل  
برديا رئيسيا ترفعو الدؤسسة الاقتصادية في لستلف القطاعات وفي  ،والاتصاؿ في أداء وظيفة إدارة الدوارد البشرية

 تدعيم بقائها واستمرارىا في إطار الدنافسة، وىو ما أدى إلى ظهور الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية.

  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: ل: مفهومالمطلب الأو 
جديد من الفكر والدمارسة الإدارية يتبتٌ معطيات عصر التغتَات  توجوالإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية  

 الدتًاكم والاستثمار في رأس الداؿ الدعرفي طلب آلياتو الفعالة ويستَ التعلمتالسريعة ويستوعب تقنياتو الدتجددة، وي
 ويوظفو لتنمية القدرات التنافسية.

 :الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ماهيةأولا: تعريف، 
 تعريف الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: .1

 ىناؾ عدة تعاريف لؽكن عرضها في الآتي:
الات في لشارسة "ىي منهجية إدارية جديدة تقوـ على الاستيعاب والاستذداـ الواعي لتقنيات الدعلومات والاتص 

 1الوظائف الأساسية لإدارة وتنمية الدوارد البشرية"
ىي استعماؿ أنظمة الحاسوب، أجهبة الإعلاـ الإلكتًونية، شبكات الاتصاؿ لتنفيذ وظائف إدارة الدوارد " 

 2."البشرية

ونية الدستذدمة في الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية تعبر عن شبكات الذياكل والقرارات والعلاقات الإلكتً  
عن  الإعلافتقدنً ومباولة وظائف إدارة الدوارد البشرية، من حيث الادتيار والتوظيف الالكتًوني، حيث يتم 

بالإضافة إلى التنمية والتدريب باستذداـ الانتًنت والوسائط الدتعددة  الوظائف الشاغرة والتقدـ لذم عبر الأنتًنت،
ب من دلاؿ البنوؾ الالكتًونية والاتصالات والدفاوضات عن طريق شبكات والمحاكاة، ودفع الأجور والحواف

 3.الأعماؿ

                                                                 
.336، ص: 2007ب للطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، ، دار غريإدارة الموارد البشرية منظور استراتيجي علي السلمي، - 1 

2
-A,Sanayei End A,Mirzaei, Designing 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.80.     

3 .357، ص: 2007، الدار الجامعية الاسكندرية، الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية فريد النجار، -
 



 الفصل الثاني: الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

 
33 

البشرية من دلاؿ دعم موجو مباشر وواعي معتمدا  دوسياسات الدوار  وإجراءاتىي طريقة لتنفيذ استًاتيجيات 
 1.على تقنيات الويب

عتماد على تكنولوجيا الدعلومات ولشا سبق لؽكن القوؿ أف الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية ىي الا
والاتصاؿ، وما تقدمو من تسهيلات من دلاؿ شبكات الأنتًنت، الأنتًانت، الإكستًانت، العلاقات الالكتًونية 

 للقياـ بوظائف إدارة الدوارد البشرية.
                                             2الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية إلى:برتاج 

 قاعدة بيانات للعاملتُ الحاليتُ والدتوقعتُ بناء Database  

  انشاء نظاـ معلومات للموارد البشريةSIMRH.                                         

 انشاء موقع على الأنتًنت للمنظمة 

   استذداـ البريد الالكتًوني للمراسلات E.mail.                                       

  انشاء شبكة معلومات دادلية بتُ الإدارات والفروعIntranet . 

 .استذداـ البرلريات والحاسبات الالكتًونية ولظاذج ابزاذ القرار فيما لؼص الدوارد البشرية                                                                                           

 يو في الدفاوضات والدساومة الجماعية، تسجيل جميع القوانتُ والتشريعات استذداـ مؤبسرات الفيد
 على الانتًنت واستذداـ الدكتبة الإلكتًونية والأرشيف الإلكتًوني.

 أهداف الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: .2

كتًونية، ومن مواكبتها إف أىداؼ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية نابعة من تكاملها مع أىداؼ الإدارة الإل
 3للتغتَات في بيئة الأعماؿ ولؽكن ذكر بعض ىذه الأىداؼ في الآتي:

 .زيادة كفاءة إدارة الدوارد البشرية                                                                     

  الاستًاتيجيةتقليل التكاليف، وزيادة التًكيب على القضايا.                                    

 .زيادة مرونة عمليات ولشارسات إدارة الدوارد البشرية                                   

                                                                 
1
- Jennifer Schramm, hr technology competencies: now roles for hr professionals, hr magazine, 

www.org/research.p.21. le 21-02-2014. 
.043مرجع سابق، ص:  فرٌد النجار، -

2
 

3
-HuubRuel, end others, the contribution of E-hrm  to Hrm Efectivness: Results from quentitative study in a 

Dath ministry, employee relation, vol 29, issu 3,2007,p.5.  
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 تنمية وبرستُ ةة، ورفع معدلات الأداء والإنتاجيتسهيل أداء وظائف إدارة الدوارد البشري ،
 .1علاقات العمل وتوفتَ فرص أكثر للعاملتُ للمشاركة في التدريب

 2لإضافة إلى ىذه الأىداؼ ىناؾ ثلاثة أىداؼ رئيسية:با  
 .برستُ التوجيو الاستًاتيجي لإدارة الدوارد البشرية                                     

 زيادة الكفاءة./بزفيض التكاليف                                                                       

 تُ عمل الإدارة والدستذدمتُ.برس/برستُ ددمة الببوف 
 أهمية الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: .3

 3تبرز ألعية الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية من دلاؿ أنها تساىم في:
 .برستُ جودة وسرعة توفتَ الدعلومات                                                           

  للموظفتُ                                                          برستُ الخدمات الدقدمة 

 .إحداث تكامل في الوصوؿ إلى قواعد البيانات وتوسيع نطاؽ الدعلومات 

  إلى قواعد البيانات من دلاؿ لظوذج البوابات الإلكتًونية. الدوظفتُزيادة إمكانية الوصوؿ  

  عمليات التوظيف، تسجيل الوقت والحضور...بفعالية أكبر مثل  الدوارد البشريةإدارة       

 .تسهيل التعاوف والتدريب والتفاعل والدشاركة ونشر الدعلومات                              

  .التواصل مع الدوظفتُ وبرفيبىم، إدارة الدبايا الوظيفية، الدكافآت وبرستُ الخدمة الدقدمة 
ة للموارد البشرية برز من دلاؿ وظائف الدوارد البشرية الدذتلفة والتي بزدـ بالإضافة فإف ألعية الإدارة الإلكتًوني

(* (Chartered Institute of Personnel and Development  (CIPD)وحسب تقريرالأفراد، 

تستذدـ التكنولوجيا في إدارة الدوارد  اأنهحيث وجد  5002لعاـ  الذي اجري على الدؤسسات البريطانية الكبتَة
 4رية بشكل كبتَ في الوظائف التالية:البش

                                                                 
. 242، ص:2008، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، الحكومة الإلكترونية بين النظرية والتطبيق فريد النجار، - 1 

2
- A.Sanaye And Others, Op.Cit, p.81. 

ومعتمدة من الدعهد البريطاني لدراسات  CPP , CTP , CRS , CCM , CERLAP * من اشهر شهادات الدوارد البشرية الدولية تشمل تقريباً خمسة دورات ىي:
 .(CIPD) الدوارد البشرية التذصصية

،2006، دار الفاروؽ للنشر والتوزيع، القاىرة، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية برياف ىوبكنب، جيمس ماركهاـ، ترجمة دالد العامري، ، -
3
 

.42ص:  
4
- Emma Parry, Shauntyson, And Others , HR And Technology: Impact And Advantage, Www.Cpd, Co, UK, 

2007, P.4. 
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  52إدارة الغياب والحضور بنسبة%.                                                              

  52التدريب والتطوير بنسبة%.  
  52الدكافآت والحوافب بنسبة%.                                                                        

  25الاستقطاب والادتيار بنسبة%. 

  20إدارة الأجور بنسبة%.     
  75تقييم الأداء بنسبة%.                                                                             

  52بزطيط  الدوارد البشرية بنسبة%.                                                        

 52لدعرفة بنسبة إدارة ا%.                                                                              
  52إدارة النفقات بنسبة%.    
  55للموارد البشرية بنسبة الاستًاتيجيةوضع الخطط%.                                     

  55الاتصاؿ بنسبة%. 

برصل على عدة منافع جراء تطبيق الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، وتم  وعموما لؽكن القوؿ بأف الدنظمة
 تصنيفها في الجدوؿ الدوالي إلى منافع عظيمة الأثر، ومنافع عادية الأثر:

 : المنافع المحتملة التي تحصل عليها المنظمة جراء تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية03جدول رقم

 منافع عادية الأثر ثرمنافع عظيمة الأ
عمليات وأنشطة الدوارد  أبستةتقليل التكاليف عن طريق  -

 البشرية.
دقة الدعلومات و تحستُ التكاليف عن طريق التقليل  -

 الخاصة بالدوارد البشرية.
بزفيض تكاليف طباعة ونشر الدعلومات عن طريق  -

 إتاحة الوصوؿ إليها مباشرة.
 ـواجهة ددمات الدوار  -  د البشرية.استذدا
تقليل تكاليف إدداؿ البيانات والبحث عنها عن  -

 طريق الخدمات الذاتية.

ة إلى بزفيض الدورة يإتاحة الدعالجة الفورية للمعلومات الدؤد -
 البمنية.

دة رضا الدوظف من دلاؿ برستُ جودة ددمات الدوارد ازي -
 صوؿ إلى الدعلومات.و البشرية وال

ثقافة الدنظمة التي برفب الإبداع مؤشر لزتمل للتغيتَات في  -
 الذاتي ومعايتَ الخدمات الدادلية.

 

  Source: Emma Parry, Shaun Tyson, And Others, HR And Technology: Impact And 

Advantage, Www.Cpd, Co, UK, 2007, P8. 
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 :  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية مميزات .2
ل بال موارد البشرية تتميب الادارة الالكتًونية لل تعامل الفوري والإلغابي مع التحولات في سوؽ العمل، وتعدي

التطوير الدستمر لإعادة تيار بدا يتوافق مع ىذه التحولات، كما انها تعمل على أساليب ودطط الاستقطاب والاد
ؤوليات، أيضا تساعد في ار وتوزيع الصلاحيات والدسىندسة الذياكل التنظيمية ونظم وإجراءات العمل، وابزاذ القر 

 .1تسيتَ التعلم واستثمار الخبرات والدعرفة الدتًاكمة للموارد البشرية وتوظيفها لتنمية القدرات التنافسية
 :متطلبات الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةو أقسام، مكونات ثانيا: 

نوع فقد تكوف علاقاتية أو تشغيلية أو إف أقسامها بزتلف وتت: الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةأقسام  -1
 2:كما ىي موضحة في الآتيبرويلية  

تتعلق بنشاطات الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية الأكثر  العلاقاتية: الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية -أ 
 تدعم عمليات العمل ، وإلظا على أدوات الدوارد البشرية التيتقدما، حيث التًكيب ىنا لا يكوف على الإدارة

الأداء والحوافب، وىي تعمل على برستُ ددمات  وإدارةالأساسية، مثل ادتيار وتوظيف الأفراد الجدد، والتدريب 
 أنشطة الدوارد البشرية.

ارد البشرية في الإدارة والتي تتعلق بالنشاطات الأساسية للمو  لإدارة الإلكترونية للموارد البشرية التشغيلية:ا-ب
 إدارة الرواتب، إدارة الدعلومات الشذصية، وىي تعتبر أكثر فعالية في بزفيض التكاليف.مثل: 

حيث  الاستًاتيجيةبنشاطات إدارة الدوارد البشرية تتعلق : لتحويليةا لإدارة الإلكترونية للموارد البشريةا -ج 
، إدارة الاستًاتيجية، إدارة الكفاءات الاستًاتيجي يكوف التًكيب ىنا على معالجة التغيتَ التنظيمي، إعادة التوجيو

 .الاستًاتيجية، وىي تعمل على برديد التوجهات الاستًاتيجية للمنظمةالدعرفة 

مكونات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: -2  

عدة إلكتًونية، برلريات، قاة من العناصر منها الحاسبات لرموعإلى برتاج الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية 
لمنظمة البريد الإلكتًوني، موقع ل استذداـ، استذداـ الإنتًنت والإنتًانتبيانات، شبكات، منظومة معلومات، 

و يتم دعم ، التدريب الإلكتًوني والفوريفوريا،  الحصوؿ عليهااذج طلبات التوظيف حيث يتم الإنتًنت، لظعلى 
                        .3ارد البشريةالقرارات من دلاؿ استذداـ النظم الخبتَة في إدارة الدو 

                                                                 
ً السلمً، مرجع سابق، ص:  - .020عل

1
 

2
-Junarid Zafour, and others, An analysis of e-hrm practices: A case study of state bank of Pakistan, European 

journal of social sciences- volume 15, number 1, 2010, p.3. 

.043فرٌد النجار، مرجع سابق، ص: -
3
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 حيث تساعد تكنولوجيا الدعلومات في إلصاز وظائف الدوارد البشرية على النحو التالي:

 : مزاولة وظائف الموارد البشرية إلكترونيا04 رقمجدول 

 التحول الإلكتروني في وظائف الموارد البشرية الوظائف

 بقوانتُ العمل. الالتباـ -

 ات والعماؿ.باقمع الن العلاقات -

 وطلبات التوظيف. ادتبارات -

 الإعلاف عن الوظائف والتدريب -

 والتقارير. الأداءتقييم  -

 بزطيط الدوارد البشرية. -

 إدارة ملفات العاملتُ. -

 إدارة الدسار الوظيفي. -

 

 مؤبسرات فيديو الإنتًنت. استذداـ -

 البريد الإلكتًوني، الفيديو. -

  دا على الانتًنت.فوريا اعتما -

 التدريب الإلكتًوني، المحاكاة. -

 قاعدة البيانات، البرلريات، الحاسبات. -

 قاعدة بيانات العاملتُ. -

 قاعدة بيانات الدسار الوظيفي. -

 .825، ص:5005للموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية،   الاستًاتيجيةفريد النجار، الإدارة  الدصدر:

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني: الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

 
38 

 وذج الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية:نم ثالثا:
عد وضع تعريف للإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية وعرض كل من أىدافها، أقسامها، سوؼ يتم ب  

لشكل الدوالي:ها وتلذيصها في ادلر  
 لإدارة الإلكترونية للموارد البشريةا : نموذج06 شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Source: Ruel, Huub And Others, E-HRM: Innovation Or Irritation An Explorative Empirical 

In Five Large Companies On Web-based Hrm Utrecht, University Bijlhou werstraat, 

Management Revue, Vol 15, Issue 3, 2004, p.370. 

 سياسة العشيرة

 سياسة السوق

 السياسة البيروقراطية

 (01الأولية للإدارة الموارد البشرية )  ستراتيجيةالاالسياسة و 

تحسين  الدور الاستراتيجي 
لموارد النظام المعلومات 
 البشرية

 تأثير التكلفة

 الوكلاء الداخليين -
إدارة المستويات        -

 الإدارية
 المستخدمين -
 مجلس العمال -

 التطابق
 الكفاءة ن خدمة العملاءيتحس

زيادة الكفاءة 
جراءات وتحسين الإ

 الإدارية

 الالتزام

أهداف الإدارة الإلكترونية للموارد 
 (02البشرية  )

نتائج الإدارة الإلكترونية للموارد 
 (04البشرية ) المخرجات(  )

 المحيط:
 المنافسة -
 التطورات التكنولوجية -
 سوق العمالة -
 الاجتماعية التطورات -
 التعليمات الحكومية -
 يةحالة الموارد البشر  -

 (03أقسام الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية )

 العملياتية

 التحولية

 يةتالعلاقا
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ولية الدعتمدة من قبل إدارة الأ ستًاتيجيةوالايعبر ىذا النموذج على حلقة تدور حوؿ الانتقاؿ من السياسة 

مستقرة لا تعتمد على تقنية الدوارد البشرية التي قد تكوف إما سياسة بتَوقراطية )بزص الدنظمات التي تنشط في بيئة 

) بزص الدنظمات سريعة الاستجابة لتغتَات مثل: الأسواؽ كثتَة التقلب(، أو  (، أو بيئة سياسة السوؽعالية

وعية والجودة، وعلى دبرة الدستذدمتُ التي تعتبرىا مهمة نص الدنظمات التي تعتمد على البزشتَة )سياسة الع

من الأفكار حوؿ النتائج تعبر عن لرموعة  الدوارد البشريةالأولية للإدارة  الاستًاتيجيةلنجاح الدنظمة(، ىذه 

والانتقاؿ إلى الإدارة  لدوارد البشريةاة ولشارسات وسياسات إدار  ت، التي تعمل على تطبيق استًاتيجياالدتوقعة

من دلاؿ " رأس الداؿ  بسيبالتي لؽكن أف و  أىداؼ عامة تنظيمية والتي تعتمد على الإلكتًونية للموارد البشرية

البشري"، إذ لابد أف تكوف كل أنشطة الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية ضمنية وموجهة لضو برقيق الذدؼ العاـ، 

 Aland Bear ، حيث ميب الى أقساـ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية يتم الوصوؿ إلى لسرجاتهعاد وبالاعتم

 :لإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية ىنا أربع لسرجات

 .الالتباـ العالي                                                                                    
 من القدرة والكفاءة. مستوى عالي 
 .تأثتَ على التكلفة 
  مع الرغبة في "التفاعل الإداري" أي التفاعل مع  للمورد البشريتطابق وفهم وبرفيب أعلى

التغتَات في البيئة التنظيمية، ومدى تأثتَ ذلك على الدنظمة، وعلى الدورد البشري نفسو، ىذا يعتٍ أنو 

تَ، فالالتباـ العالي يدؿ على مستوى من الثقة  بتُ يتغعلى لعب دور وكيل ال الابد أف يكوف قادر 

للمستذدمتُ على القدرة لتعلم الأدوار والدهاـ الجديدة،  الإدارة والعماؿ، كما تشتَ الكفاءة العالية

إذ يلعب الدستذدـ ىنا دور الخبتَ الإداري لكي يؤثر على تقليل تكاليف الدنظمة، وىذه النتائج 

 دارة الدوارد البشرية وىذا يغلق الدائرة.تؤدي إلى حالة جديدة لإ
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 المطلب الثاني: نظام معلومات الموارد البشرية: 

إف نظاـ معلومات الدوارد البشرية ظهر كغتَه من النظم نتيجة ثورة تكنولوجيا الكمبيوتر في السبعينات  
 م الخبتَة، ....والثمانيات من القرف الداضي، وظهر معو أنظمة أدرى كنظم إدارة الدذبوف، والنظ

 نظام معلومات الموارد البشرية: تعريفأولا: 

ويعرؼ نظاـ معلومات الدوارد البشرية بأنو:" لرموعة العناصر الدشتًكة التي تشمل جمع وبرليل وبزبين 
 1واستًجاع الدعلومات الخاصة بإدارة الدوارد البشرية، لدعم قرارات التوظيف والرقابة والتذطيط وبرستُ الأداء.

لؽكن قوؿ أف نظاـ معلومات الدوارد البشرية لؽثل :"القوة الدافعة لتحويل وظيفة الدوارد البشرية، أي استعماؿ 
 2"استًاتيجيةالتقنية لتحويل البيانات إلى معلومات ذات قيمة 

عبارة عن لرموعة من التسهيلات الدادية )أجهبة، حواسيب،  وعموما نظاـ معلومات الدوارد البشرية
تو،...(، ومعلوماتية )نظم إدارة قواعد بيانات، قواعد بيانات نظم التشغيل، ....(، وبشرية )عاملتُ، وملحقا

مستذدمتُ، مبرلرتُ، ...(، والتي تعمل بشكل متكامل من أجل إنشاء عملية صناعة القرارات الدتعلقة بإدارة 
 الدوارد البشرية في الدنظمة، وفي كافة الدستويات الإدارية.

 مكونات نظام معلومات الموارد البشرية: -ثانيا
يتكوف نظاـ معلومات الدوارد البشرية كأي نظاـ معلومات من مددلات، عمليات، لسرجات، تغذية عكسية، فيما 

 يلي يتم شرح ىذه الدكونات:
ما ىو مطلوب منو من  إنتاجلػتاج النظاـ إلى لرموعة من الدددلات ليتمكن من دلالو  المدخلات: -أ

 3ات، وأىم ىذه الدددلات لصد:الدذرج
 .سياسات الدنظمة، وما يتعلق بالاحتياجات الحرجة من الدوارد البشرية 
  الدوارد البشريةقواعد دفع الأجور، والدصادر الدادلية والخارجية للحصوؿ على. 
 .البيانات الشذصية عن الدورد البشري الدوجود في الدنظمة 
 لى قواعد قياس الأداء الدستعملة في الدنظمة.وصف دقيق لقواعد الدنظمة، بالإضافة إ 

                                                                 
1
- James A.O'Brien, Management Information Systems, Mcgraw-hil.Irwin, New York, USA,    , 2002.P.147. 

 
2
- Hazel Will iams, The HRMIS Specialist: Resourcing The Right Kind Of Human Capital ,The Nottingham Trent 

University, UK,hazel.will iams@ntu.ac.uk,2010,P.47. 
 

 معراج هواري، مصطفى الباهً، بحث حول أثر نظام معلومات الموارد البشرٌة على اقتصاد المعرفة، دراسة مٌدانٌة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة -
3
 

.2وعلوم التسٌٌر، جامعة مسٌلة، المركز الجامعً غرداٌة، ص:  
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بزتلف حجم ونوع الدذرجات من نظاـ إلى آدر، وحسب نوع وحجم العمل الذي تقوـ بو  المخرجات: -ب   
 1الدنظمة ومن أىم الدذرجات لصد:

 .دطة للموارد البشرية 
  ادتيار وتوظيف الدوارد البشرية.في الدساعدة 
  الدستويات.نتائج تقونً الأداء في لستلف 

 :2لستلف التقارير إعداديساعد في 
وذلك من دلاؿ استذراج لستلف التقارير التي تقسم لرتمع العاملتُ طبقا  تقارير عن هياكل العمال: -  

 لدؤىلاتهم ومستوياتهم الوظيفية،...

 وتتمثل في: :الموارد البشريةعن  إحصائيةتقارير  -

o  ويوضح اجمالي  على مستوى المنظمة: البشرية المواردالموقف الحالي من  إجماليتقرير
على مستوى الدنظمة وعلى مستوى كل إدارة، حيث يظهر ىذا التقرير حركة  الدوارد البشرية

 بكل إدارة من الإدارات وذلك بسبب التوظيف الجديد، التًقية، ترؾ العمل،... الدوظفتُ
o  الجدد الذين تم  الدوظفتُد حيث يوضح عد الداخلة إلى المنظمة: الموارد البشريةتقرير

 تعيينهم دلاؿ فتًة معينة مثلا: شهر، ستة أشهر، سنة.
o  :الذين تم نقلهم من فرع  الدوظفتُيوضح عدد تقرير التنقلات والترقيات داخل المنظمة

 الذين بست ترقيتهم. الأفرادلآدر، كما يظهر 
o  ير على معرفة التدفقات يساعد ىذا التقر  وفقا لنوع الراتب: المورد البشريتقرير تحليل

 اللازـ لذلك. الإجراءالنقدية الخارجة، مواعيد سدادىا وبالتالي ابزاذ 
o والدؤسسة وبشكل دوري. الدوظفتُفعها دالتي ي تقرير إجمالي التأمينات الاجتماعية 

وأنو كلما  وعموما لؽكن القوؿ أف أنواع التقارير الصادرة عن نظاـ معلومات الدوارد البشرية لستلفة ومتعددة،
 توسعنا في إضافة بيانات جديدة كلما تنوعت وازدادت التقارير.

 
 
 

                                                                 
1
- Obrain,J,Managment information Systems, Amangeral And User Prespective, Richard Irwin, USA, 2003, P.40. 

ةنجم الحمٌدي وآخرون، دور نظام معلومات الموارد البشرٌة فً اختٌار القٌادات الإدارٌة، دراسة مٌدانٌة فً محافظة اللاذقٌة، مجلة جامع -
2
 

.7،ص:4336، 4، العدد03سلة العلوم الاقتصادٌة والقانونٌة، المجلد تشرٌن للبحوث والدراسات العلمٌة، سل  
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 ثالثا: هيكل نظام معلومات الموارد البشرية:
 لغب ذكر ملاحظتتُ مهمتتُ لضماف الدبدأ لعا:  
نظاـ معلومات الدوارد البشرية ىو جبء من نظاـ معلومات الدنظمة، والذي يعتبر مهم في تشكيل نقاط التفاعل  -

         بتُ نظاـ معلومات الدوارد البشرية وباقي أجباء نظاـ الدعلومات.

كما الحاؿ في نظاـ ،  داص بابزاذ القراراتنظاـ معلومات الدوارد البشرية يتكوف من جبء عملياتي وجبء  - 
                                             معلومات الدنظمة يواجو جانبتُ:

 يسمح للقسم القيادي بابزاذ القرارات. القرارربط إدارة الأنشطة بالقسم العملياتي، وجانب جانب عملياتي ي -

لنظاـ معلومات الدوارد البشرية مبينة في الشكل  الخاص بابزاذ القراروالعناصر التي تقسم الجبء العملياتي والجبء 
                                              لبشرية ولرموعة أنظمة الدعلومات:الدوالي الذي يبتُ نفس الذيكل والدبادئ الدوجودة في لراؿ الدوارد ا
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 : هيكل نظام معلومات الموارد البشرية07شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source : Michelle Gillet et al , Système d’information des ressources humaines , management 
sup , dunod , Paris, 2010 , p46 .      

الموارد البشرية معلوماتنظام   

إدارة تخطيط الوظائف 
والكفاءات 

(CEPG)  PEC) 

 إدارة التدريب

 إدارة الأجور

والغياب العطل إدارة  

الوقت إدارة  

 التسيير

لياتيجزء عم  

الميزانية العمومية 
 والتدقيق الاجتماعي 

 محاكاة جدول الاجور

قراراتيجزء   

تقنية الأقدمية 
(TVG)  

الموارد البشرية معلوماتنظام   

إدارة تخطيط الوظائف 
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ارة التدريبإد  

 إدارة الأجور
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الوقت إدارة  

 التسيير

 جزء عملياتي

الميزانية العمومية 
 والتدقيق الاجتماعي 

 محاكاة جدول الاجور

قراراتيجزء   

تقنية الأقدمية 
(TVG)  

الموارد البشرية معلوماتنظام   
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 والتدقيق الاجتماعي 

 محاكاة جدول الاجور

خاص باتخاذ القرار جزء  

 تقنية الأقدمية
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ـ  لظوذج عن طريقة عمل نظاـ معلومات الدوارد البشرية، والذي يظم توي ىذا الشكل علىلػ لرموعة من الدها
 الاستًاتيجيةورد البشري، وكذا ابزاذ القرارات التي تتم معالجة بياناتها بشكل يومي، والتي تعتبر مهمة لقيادة الد

والتكتيكية دادل بيئة حركية ولرهولة، بالإضافة إلى القياـ بتحقيقات لستلفة ومراقبة لدعرفة الادتلالات التنظيمية، 
الأفراد والدوجودة في نظاـ معلومات بزص وللإجابة على ىذه الادتلالات تطلب وجوب  معالجة الدعلومات التي 

 وارد البشرية.الد
 وفي الآتي سوؼ نقوـ بدعرفة كل مهمة على حدى:    

 فيما يخص الجانب العملياتي لنظام معلومات الموارد البشرية: -1
تظم إدارة عمليات الدوارد البشرية لرموعة من الجوانب الإلبامية والدذتلفة حسب كل بلد، والتي بسس القوانتُ 

ذا الاتفاقيات الجماعية التي برتوي على عدد من الدواد دصوصا ما لو علاقة التي بزص العلاقات الاجتماعية، وك
 بالأجر والأقدمية...

  :1ومن دلاؿ ىذا النظاـ لؽكن
 .تقليل فتًات بذديد الدعطيات، والتي تعتبر من مسؤولية العامل 
 .ادتصار دوراف الدعلومة من دلاؿ اعتماد التحوؿ الرقمي 
 لورقي من دلاؿ اعتماد أقصى معدؿ دوراف للأوراؽ باستذداـ التحستُ في درجة الاستذداـ ا

 نظاـ معالجة الدعلومة الذي يتم اعتماده من طرؼ نظاـ معلومات الدوارد البشرية.
 .بزفيض الأدطاء وتعظيم عملية جمع الدعلومات والتي بزدـ مبدأ أساسي والذي ىو الأجور 

 وفيما يلي سوؼ نقوـ بشرح عناصر الجانب العملياتي:

                                                                                            إدارة الوقت:  -أ

                                                                                                     تتبتُ حسب ادتلاؼ أسلوب اكتساب الدعطيات، والتي تعطينا نوعتُ من الدواضيع لؽكن التوجو إليهما:
                                                                                     القياـ بغيابات، والساعات الإضافية. إمكانيةدادل الدؤسسة، مع  الدوظفإما الدقصود منها قياس وقت حضور  -
دادل إطار الإنتاج الصناعي، أو دادل إطار معالجة  الدوظفتُماؿ الدنجبة من إما الدقصود منو معرفة الأع -

 الدلفات دادل ددمات الأنشطة، في ىذه الحالة لصد مددلتُ: 

 
                                                                 
1
-Michelle Gillet et al  , Système d’information des ressources humanes , management sup , dunod , Paris, 

2010 , p.89. 
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  الدوظفتُإدارة وقت.  
 الأنشطة الدنشئة للقيمة، وبرديد ىامش التكاليف. إسناد 

    فوائد هذا النظام:
                                                                                     الإدارة الآلية لوقت العمل. -
. الدوظفتُ قيادة نظاـ يظم جدوؿ للتغتَات اليومية لوقت حضور إمكانية -                                                                                                           من بداية إلى نهاية اليوـ
                       .الدوظفتُالاكتشاؼ الآلي للغيابات من دلاؿ عملية تسجيل ددوؿ ودروج  -
الحركة الآلية للمعلومات الدراقبة والدكملة من قبل برامج الأجور والتي تسمح ببيادة الإنتاجية، وبزفيض عدد  -

 الأدطاء.
 :إدارة العطل -ب

ـ الدوظفإدارة وقت  ىي عبارة عن نشاط في ، في بداية الأمر لو حق العطل كما ىو منصوص عليو في النظا
يبادر  الدوظفالأساسي، سواء كانت عطلة مدفوعة الأجر، راحة معوضو، ...، أو غتَ ذلك لشا ىو متفق عليو، و 

 وضعيتو والشكل الدوالي يبتُ ذلك: بطلب عطلة حسب

 : إجراءات إدارة العطل.08شكل رقم 
 

                                                            

 

 

 

 

                                                        

 

Source: Michelle Gillet Patrick Gillet, SIRH Système D’information 

Des Ressources Humaines, Management Sup, Dunod, Paris, 2010, P.146. 

 تجديد الحق في العطلة

 التخطيط للعطلة

ثبات طلب العطلةإ  

 طلب عطلة

 تسلسل السلطات

 الموظف

مسؤول عن إدارة العطلال  



 الفصل الثاني: الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

 
46 

للحصوؿ على عطلة الاتصاؿ بقسم تسلسل السلطات الذي لو حق رفض أو قبوؿ العطلة مع  الدوظفاج لػت
وقسم إدارة طلبات العطل والتي تقوـ بعملية  الدوارد البشريةالاتصاؿ بقسم إدارة  ااحتًامو لكل القوانتُ، أيض

الأجر، والقياـ بحساب الأمواؿ الدوظفة العرض على أنتًانت الدنظمة، بحيث العطل الدوافق عليها تتذذ شكل تقرير 
 للعطل الدقبولة  والعطل الدستأذنة، مع التحديد الدقيق للعطل مدفوعة الأجر.

 إدارة الأجور: -ج

بسثل العنصر الأساسي لإدارة عمليات الأفراد، ويتم الرجوع ىنا إلى الاتفاقية الجماعية التي بزضع لذا الدنظمة 
في برديد الحد الأدنى والحد الأقصى للأجور، أيضا أدذ في الحسباف شروط حساب والتي تتطلب تساوي النتائج 

 دمية أو الحق في العطل الإضافية.علاوة الأق
 إدارة الأجور: إجراءاتوالشكل الدوالي يبتُ 
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 .الأجور: إجراءات إدارة  09شكل رقم 

 

 مجال إدارة الأجور                                                                                

 

                                               

 .الغياب، ساعات إضافية، علاوات                                                                     

 

 

                                    

 

 

 

 

 .الغياب، ساعات إضافية، علاوات                                                                       

                                                                       

 

 

    

 

                         

Source : Michelle Gillet Patrick Gillet, SIRH Système D’information Des Ressources 

Humaines, Management Sup, Dunod, Paris, 2010, P.153. 

  إدارية لإدارة الأفراد إجراءات

 إجراءات إدارة العطل

راءات إدارة الوقتإج  

 كتابة الأحداث

 )حركة شهرية(

المعالجة 

 الشهرية للأجور

 معالجة سنوية

رة عامل داإ

رالتغيير في الأج  

 انسجام الأحداث

 )حركة شهرية( 

 المسؤول عن الأجور  تكامل، انسجام

رئيس 
 الأفراد
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اعتمادا على ىذا الشكل فإف مدير الدوارد البشرية ىنا يعمل على برديد حالة الدوظف من دلاؿ طريقة 
 عملو، الوقت الدستغرؽ، والأجر الددفوع لو، بالإضافة إلى الدعلومات الأساسية: 

 دد الإطار القانوني للعلاقة بتُ الدوظف والدنظمة.                                                                             من ناحية قانونية لػ       
 .من ناحية اقتصادية لػدد طرؽ حساب ودفع الأجر 

موظف، مع أما الدسؤوؿ عن الأجور ىو من يقوـ بتحديد حركة الأجور حسب فتًة وضع الدلف الشذصي لل
جر، مرض، مكافآت،...، كما يقوـ بتحديد الدعالجة الشهرية إجازات مدفوعة الأبرديد الحركات الشهرية مثلا: 

سبوعتُ في بعض الحالات الخاصة بدجاؿ التسويق أو أسبوعي أللأجور والتي قد تكوف في بعض الاستثناءات دفع 
جر وفقا لوضع الدوظف، والدهاـ الدورية ن النتائج، وحساب الأيضا يقوـ بإجراء الدراقبة التنظيمية وتدويأالدباشر، 

الدرتبطة بتجهيب كشوؼ الدرتبات والدتعلقة بػ: نقل الأجر، حساب وتسديد الاشتًاكات بتُ الدوظف وصاحب 
 علاف الحركة الشهرية للموظف لدعرفة وقت ددولو ودروجو في نهاية الشهر.إجور الدستحقة، العمل، نقل الأ

بصفة إجبارية تقرير أيضا بالدعالجة السنوية في نهاية السنة يقوـ بضع تقرير سنوي للأجور والرسوـ  كما يقوـ
يتوافق مع التقارير الدرفوعة كل سنة، مع تقدنً ىذه الدعلومات لكل الجهات ذات الدصلحة، كمسؤوؿ الدوارد 

تعلقة بشؤوف الدوظفتُ، الأجور والرسوـ رية، مصلحة الضرائب،...، وفي ىذا التقرير يتم إضافة البيانات الدشالب
                                                                                                                                             الددفوعة،...

                                                               ػ:تنظم أنشطة التدريب من قبل الدنظمة ل  إدارة التدريب: -د
                                              برستُ كفاءات الأفراد دادل منصب العمل الدشغوؿ. -
         ضماف بساشي تطور الأفراد مع التطورات التقنية التي بردث في نفس منصب العمل. -
إدارة بزطيط ذا العلاقة مع  للوظيفة مع التطور الكمي والنوعي الدورد البشرييب بتُ إعادة تنص ضماف الربط -

 .والكفاءات  الوظائف
ميبانية التدريب تأدذ في الحساب كل من التكاليف البيداغوجية للتدريب، تكاليف ساعات العمل الدؤجرة  -

 الدرتبطة بالتدريب.  السفر الداضية في التدريب، بالإضافة إلى نفقات
 إدارة التدريب:     -

القسم الذي يدير عملية التدريب يقوـ بتأسيس  إدارة بزطيط الوظائف والكفاءات،استنادا إلى تطبيقات 
دطة التدريب من دلاؿ الدشاركة بتُ التدريب الدؤسساتي )بتكييف منصب العمل مع التطورات التقنية(، والحق 

راسة دطة التدريب...، وسيتم صياغة طلبات التسجيل من الفردي في التدريب، مع الدرور بأنشطة وجلسات د



 الفصل الثاني: الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

 
49 

قبل الدستذدمتُ وتقيمو للقائمتُ على القياـ بخطة التدريب لدعرفة الاحتياجات التدريبية، ثم إلى القسم الخاص 
 :لشكل الدوالي يبتُ ىذه الإجراءاتواـ بالدوازنة مع الأماكن الدتوفرة، بعملية التسجيل للقيا

 راءات إدارة التدريب.: إج10شكل رقم 

 

 

              

 

 

  

 

 

  استذداـ

 

 

 
Source: Michelle Gillet Patrick Gillet, SIRH Système D’information 

Des Ressources Humaines, Management Sup, Dunod, Paris, 2010, P.106. 

لاحق البيداغوجية، قائمة الحضور، نفقات لغب متابعة التنفيذ الإداري لعملية التدريب من دلاؿ الاتفاقيات، الد
دربتُ حسب الصنف التدريبي ،...، ثم القياـ بالحكم في لصاح عملية التدريب من دلاؿ عدد الأفراد الدالسفر

                 )الجنس، العمر، الدستوى الابتدائي للتدريب...(.

خطة التدريب -1  

طلب التدريب -2  

  التسجيل -3

تنفيذ خطة  مراقبة
 إجراءات نفقات الانتقال التدريب

(GPEC)إجراءات إدارة  إجراءات إدارة الأجور  

 مدير الموارد البشرية الموظف
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 وارد البشرية:لنظام معلومات الم الخاص باتخاذ القرارات الجانبفيما يخص  -2

ء  في لراؿ إدارة الدوارد البشرية كما في باقي المجالات الخاصة بنظاـ الدعلومات، لػتاج متذذوا القرارات إلى اقتنا
 لوحة قيادة لتبويدىا بالدؤشرات الدهمة التي تستند عليها لابزاذ القرارات الدناسبة، وىذه القرارات تتعلق بػ: 

 التنبؤ بمجموع الأجور: -أ

  :1ر لرموع الأجور حسب التغتَات الدذتلفة للوظيفةيتطو 

                                (TVGالتطور في الأجور حسب الأقدمية )عقد العامل دادل تقنية الأقدمية  -
عرض السياسات العامة للأجور، والتي قد تكوف وطنية حسب أجر قياسي، أو اتفاقية )عرض لبداية تنفيذ  -

                                               دادل اطار الاتفاقية الجماعية(، دادل الدنظمة.شبكات التفاوض 

 (:TVG)والشكل الدوالي يبتُ برليل  -

(GVT : تحليل )11شكل رقم   
 
 

 

 

 

 

Source: Michelle Gillet Patrick Gillet, SIRH Système D’information 

 Des Ressources Humaines, Management Sup, Dunod, Paris, 2010, P.174. 

 الاتفاقية الجماعية والقوانتُ الدادلية شروط بتطبيق مبادئ علاوة الأقدمية دادل الوظيفة حسب حالةتنظم 
تكوف حسب عمره ووقت حضوره في الدنظمة، ىذا ما الدوظف )إطار/موظف عادي(، حيث أف مكافأة  الدوظف

  لأجور الدرتبطة بالأقدمية.يعبر عنو عن الحركة في لرموع ا

                                                                 
1
 - ibid, p.173. 

 تدريب نشاط

 ترقية

الأفرادت مكافآ  الأقدمية 

 شبكة الأقدمية
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لدعرفة وتوقع الدوظف في نفس السياؽ لابد من الأدذ في الحسباف الشهادات، التدريبات، وطبيعة عمل  
القوانتُ والدؤشرات الدلائمة للاتفاقيات الجماعية ونظاـ الدكافآت الذي بست الدوافقة عليو، وىذا ما يعبر عن الحركة 

 التقنية لمجموع الأجور.

 التحليل لو تأثتَين:ىذا 
يتم أدذ والتعامل مع القوانتُ والاتفاقيات الجماعية بطريقة آلية تتكامل مع تغتَات  فيما يخص إدارة الأجر: -

   مؤشرات شبكات الأقدمية.
يتم التقدير الدسبق لحدث الأقدمية والتطور : (la masse salariale) فيما يخص التنبؤ بمجموع الأجور -

 .في لرموع الأجور تُللموظفالتقتٍ 
 في الحسباف ىرـ الأعمار الذي سيكوف تأثتَه واقع على عدة مستويات: بالأدذكما يسمح ىذا التحليل   

إذا كاف ارتفاع معدؿ العمر يرفع من نسبة استبداؿ  la masse salariale): فيما يخص التطور في -
بابا، مقابل مكافآت ضعيفة للأفراد الأقل شبابا، ىذا الأفراد، وارتفاع نسبة الدكافآت بالنسبة للأفراد الأكثر ش

، والعكس إذا كاف ارتفاع معدؿ العمر يرفع من نسبة الدكافآت، فإف الأقدمية ىنا سلبية( TVG)يعتٍ أننا في 
 إلغابية. (GVT) تٍ ىنا لضن فيتقتضي ببيادة ولظو في لرموع الأجور، ىذا يع

ف وعموما فإف الرأسمالية تقوؿ بأف الدعار  ؼ والكفاءات موجودة دادل الدنظمة، ومعدؿ الدوراف يؤدي إلى فقدا
الدوظفوف الجدد لا يعرفوف لا تاريخ ولا تطبيقات ولا طرؽ عمل الدنظمة لذا وجب التعامل مع أف الكفاءات، ذلك 

 الخبرة والأقدمية باىتماـ.
 (:CEPG)والكفاءات  إدارة تخطيط الوظائف -ب

 :1تركب على لومات وتنظمها حوؿ الدوظفتُ الجدد والتيتستند على ذاكرة بذمع الدع
 .الكفاءات الدملوكة من قبل الأفراد                                                                

 كثر قيادة من قبل الأفراد دادل منصب العمل الدشغوؿ.النشاطات الأ                                 

 عمل.مواصفات منصب ال                                                                                

                                                                 :يث تسمح آلة البحث على القاعدة بػح

o كوف لن لؽتسهيل عملية البحث عن الأفراد الدنتمتُ أو الحاضرين في ملفات الدتًشحتُ الذي
                                                                  الدواصفات الدطلوبة لشغل الدنصب.

                                                                 
1
 - Michelle Gillet Patrick Gillet, op.cit.p.177. 
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o  التعريف بخصائص ولشيبات الفرص الدادلية والخارجية للقياـ بالاتصاؿ بالدتًشحتُ من لأجل
   الوظيفة الشاغرة.

o  من أجل بذنب الحصوؿ على أفراد فوؽ أو قياس الالضراؼ بتُ كفاءات الفرد ومتطلبات الوظيفة
                                    برت الدواصفات بالدقارنة بدنصب العمل الدراد شغلو.

o .برضتَ الدقابلة لتقييم وضعية الالضراؼ                                                            

o  جود.برضتَ دطة التدريب مقارنة بالالضراؼ الدو                                              

 :(TEPG)و في ما يلي سوؼ يتم التعرؼ على إجراءات 

 (CEPG): إجراءات 12شكل رقم 

 

                                          

 

 البشرية لراؿ إدارة الدوارد
                                                          

 

 

                                              

Source: Michelle Gillet Patrick Gillet, SIRH Système d’information 

 des ressources humaines, management sup, Dunod, Paris, 2010, p.178. 

، جبء من ملف مقابلة في بذديد بياناتو فيما لؼص: الستَة الذاتية، ملف كفاءاتو الدوظف ىنا يتددل
الدقيم، أجوبتو الدقدمة في التوظيف الدادلي، طلب التدريب،...، لذذا السبب ىذه الدهاـ مهمة لتمثل في أنتًانت 

 الدنظمة.

  التي تستند على: ،(TEPG)والكفاءات  إدارة بزطيط الوظائفيقوـ مدير الدوارد البشرية بتسيتَ إجراءات 

 متُ.جمع البيانات من قبل الدستذد  

 الإيرادات الإدارية

 إجراءات إدارة الأجر

 المستخدم

وع الأجورإجراءات إدارة مجم  

 إدارة الموارد البشرية

إدارة إمكانيات الأفراد: 
 توظيف، تكوين، تقييم

 إدارة مجموع الأجور
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 .الدلفات التي تسمح بوصف الأنشطة ومناصب العمل   

 .نظاـ الدقابلة والتقييم، وعلى دطة التدريب  

أما فيما لؼص ىذه الدلفات فإنو يتم استذداـ ذاكرة برتوي على ىيكل على شكل شجرة للكفاءات الدنتظرة 
 تظرة.والدنتقاة، مع تقييم للمستويات التي تم الوصوؿ إليها والدستويات الدن

                كما يتم الاعتماد على ىيكل الدعطيات الذي يسمح بتوضيح الدلفات ذات العلاقة:

نوع العمل ومنصب العمل الذي يتصل بنوع الوظيفة دادل الدنظمة، مثلا: فتح قسم تقتٍ في الصيانة، عامل في  -
                                                                        الصيانة،...

لإنشاء مواصفات منصب العمل لتكييف عملية  رجي الذي يتم رسمو حسب نوع العملالتوظيف الدادلي والخا -
 البحث بطريقة جد دقيقة.

 لستَة الذاتية الخاص بهم.لبطاقات كفاءاتهم تستند عل نفس الذاكرة وتعتبر تكملة  الدوظفتُ لؽتلك  -

   .االدرتبط بهالوظيفة وملف الدواصفات ـ بإنشاء واستًداد ملف نوع منصب العمل الدشغوؿ يقو  -

دادل منصب العمل الدودع فيو، ىذا الدلف  الدوظفيسمح ملف النشاط بوضع دليل بذديد الكفاءات من قبل  -
ة من يسمح بدعرفة الالضراؼ بتُ الكفاءات الدوجودة والكفاءات الدتوقعة من الدنصب، والكفاءات الجيدة الدتوقع

الذي سيشغل منصب العمل، ىذا لالضراؼ يسمح بتجديد وتكييف سياسات إدارة الدوارد البشرية،  الدوظف
  للابتعاد عن التأثتَ غتَ الدلائم لشغل منصب العمل من قبل فرد فوؽ أو برت الدواصفات.

دصوصا  وىذا النظاـ يسهل من التقدـ في دطة التدريب دادل ما يسمى "تكييف منصب العمل"،    
وترتيب مناطق  الدوظف تعارضات وتناقضات ،التذفيض الحقيقي للالضراؼ، كما يعطي ويقيم أيضا ملف الدقابلة

التفوؽ عنده، كما يسمح أيضا بتحديد الدشاكل حتى في نقاط حياتو الشذصية، والتي لؽكن استذدامها في 
 برديد دطة التدريب.

لنا دصائص وحيدة لتطبيقات تقنية لدعالجة الدعلومات بطرؽ مرضية  بتُيىذا الجانب من إدارة الدوارد البشرية 
 وذلك من دلاؿ: 
  أولا يتم التعامل مع حجم الدعلومات الدعالجة وذات العلاقة، ثم يتم التعامل مع التفاعلات

  مع ترتيب نقاط التفوؽ عنده. الدوظفالدهمة بتُ إدارة الدوارد البشرية و 
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 الدعلومة دادل الذيكل دصوصا فيما لؼص التًقية، والعطل لدنصب  يتم التعامل مع دوراف ثانيا
 العمل الدشتغل، بالإضافة إلى التًقيات الدادلية...

 تدقيق الميزانية الاجتماعية: -ج
معظم الدنظمات برقق في مؤشرات الديبانية الاجتماعية التي تتضمن معلومات تقدـ للإجابة على عدد من 

و رأس الداؿ البشري دادل الدنظمة، ونظاـ الدعلومات لؽتلك أدوات التي تسمح بالتحقق التحقيقات الضرورية لتوجي
من الدعطيات السابقة وذلك حسب ادتلاؼ كل وظيفة، بالإضافة إلى التحقق من الدؤشرات الدرغوبة، وتقدنً 

جداوؿ مشتقة  1ن بينهاالنماذج الدذتلفة التي تساعد على ابزاذ القرار وتسمح بتنفيذ وتقدنً التحقيقات والتي م
 وصافية، جداوؿ مبدوجة، أشكاؿ بيانية... 

 ثالثا: متطلبات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية:

ا  دلؽكن اعتبار الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية جبء من منظومة الإدارة الإلكتًونية، تعتم على تكنولوجي
ارة الإلكتًونية باعتمادىا الشبكات والبرلريات، والأنتًنت وغتَىا دلإولا بزتلف عن اووسائل الإعلاـ والاتصاؿ، 

وحتى يكوف تطبيق نظاـ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية فعالا لابد من توفر متطلبات أدرى لشا سبق ذكره، 
 2تتفاوت من منظمة إلى أدرى نذكر منها:

لذذا النظاـ ولن ينجح ىذا النظاـ بوجود مقاومة، إف لصاح أي نظاـ كاف يعتمد على مدى تقبل الدستذدمتُ  -
 لذا لابد من جعل الدستذدمتُ جبء من عملية تصميم وتنفيذ النظاـ.            

شرح النظاـ الجديد للمستذدمتُ وتدريبهم عليو في ظروؼ تسمح لذم بفهم ألعية ىذا النظاـ ومباياه على كافة  -
 الدستويات الإدارية.  

استذداـ الأنظمة وتوفتَ شبكة الأنتًانت بشكل أساسي، حيث تقدـ الدنظمة من دلاؿ تلك  توفتَ واجهات -
 الواجهات لرموعة من الدعلومات لدوظفيها، تشمل الإجراءات، الدمارسات، الأنظمة الخاصة بالدوارد البشرية.

 

 

 

                                                                 
1
 Michelle Gillet Patrick Gillet, Ibid, P.187. 

2
 - Emma Parry, Shauntuson, And Others , Hr And Technology: Impact And Advantages , Www.Cipd, 

2007,P.17. 
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  ات:تحديوالدوات الأوظائف، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ال: الثانيالمبحث 

إف وظائف إدارة الدوارد البشرية لم تتغتَ ضمن وظائف الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، ولكن تغتَت 
الطرؽ والأساليب والدمارسات الدستذدمة في تلك الوظائف، بحيث أصبحت تعتمد بشكل رئيسي على تكنولوجيا 

الدطلوبة بشكل يؤدي إلى زيادة الكفاءة وتقليل  الدعلومات والاتصاؿ، بالإضافة إلى تغتَ أدوات العمل والدهارات
التكاليف، وذلك من دلاؿ الاعتماد على رأس ماؿ بشري متميب يعمل على برقيق الذدؼ الدنشود مع مواكبة 

 التغتَات السريعة في التقنية.

  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية : وظائفالأولمطلب 
ر كفاءة بعد ربط لستلف وظائفها بتكنولوجيا الدعلومات، وبرويلها إلى إف إدارة الدوارد البشرية أصبحت أكث

  وظائف الكتًونية والتي سوؼ يتم عرضها في الآتي:
 أولا: الاستقطاب والتوظيف الالكتروني:

 الاستقطاب الإلكتروني:  .1
مي، أو عبر تتمثل أبسط صور الاستقطاب الالكتًوني في السماح للمتقدمتُ للعمل بتقدنً طلباتهم بشكل رق

لراغبتُ اقع على الأنتًنت لؽكن من دلالذا ملئ لظوذج على موقع الأنتًنت، حيث تلجأ الدنظمات إلى إنشاء مو 
بالعمل التقدـ للوظائف الدتاحة، أو حتى تقدنً بياناتهم انتظارا لتوفر وظيفة ملائمة مستقبلا، إلا أف التحدي 

جهود لرموعات  فرظاتلأنتًنت للموقع، وىنا نطرح فكرة الأساسي في ىذا الدقاـ ىو كيفية جذب متصفحي ا
قاعدة بيانات الوظائف  وإنشاءالشركات التي تعمل في لرالات لشاثلة لبناء مواقع مشتًكة للاستقطاب الالكتًوني، 

لكل منظمة والتي برتوي على متطلبات كل وظيفة، من مؤىلات علمية، مهارات إضافية، دبرات مكتسبة، بحيث 
 1جب الدبدئي للمتقدمتُ بناءا على مدى مطابقة مواصفاتهم للوظيفة الدعنية.يتم الح

إف استعماؿ الأنتًنت لتسريع عملية الاستقطاب ىو عبارة عن حرب أساسي في حرب البحث عن الدواىب، 
ت وسيبقى الأنتًنت المحرؾ الأساسي للتكنولوجيا الدوجهة للاستقطاب في السنوات القادمة، فوفقا للإحصائيا

لولايات الدتحدة الأمريكية تم التوصل إلى النتائج التالية فيما لؼص استعماؿ الأنتًنت  5002أجريت عاـ  في ا
 2للتوظيف وىي:
 ثلاثة أفراد من كل خمسة أفراد يبحثوف عن العمل الأنتًنت للبحث عن الوظائف. عمليست 
 على الأنتًنت. من الأفراد الباحثتُ عن وظائف يقرؤوف إعلانات التوظيف %55 نسبة 

                                                                 
1
 - Teresa Torres-Coronas, And Others, E-Human Resources Management: Managing Knowledge People 

Idia Group Puplishing, Hershey • London • Melbourne • Singapore, 2005, P.86. 
2
- Jennifer Schramm, Op.Cit, P.4.  
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 الأفراد الباحثتُ عن وظائف يرسلوف ستَتهم الذاتية وطلبات التوظيف عبر  من %20 نسبة
 الأنتًنت.

 من الأفراد يستعملوف لوحات التوظيف الدباشرة على الأنتًنت لوضع ستَتهم  %70 نسبة
 الذاتية.

ضافة إلى توفتَ معلومات تتعلق بالوصف إف الأنتًنت يستعمل للإعلاف عن الوظائف، ولجذب الأفراد الدؤىلتُ بالإ
ة عن يالوظيفي والدؤىلات الدطلوبة، وكذا ثقافة الدنظمة وىويتها، كما لؽكن استعمالو لإعطاء نظرة واقعية وحقيق

 الدنظمة من دلاؿ استذداـ التكنولوجيا لعرض مكاف العمل، أو التعرؼ على فرؽ العمل ومواقع الدنظمة.
 وإبلاغانت للبحث عن الدوظفتُ الدؤىلتُ للمناصب الشاغرة )استقطاب دادلي(، لؽكن استذداـ الأنتً  كما

 1بدن لػتمل ترشيحو للمنصب الشاغر. والأفرادالددراء 
 الاختيار والتوظيف الالكتروني: .2

 التوظيف الإلكتروني:  -أ
لكتًونية للموارد يعتبر التوظيف الإلكتًوني من أىم المجالات التي لؽكن أف يتم فيها استذداـ الإدارة الإ

أ دالبشرية، حيث حصل بروؿ جذري وعالدي في طرؽ التوظيف اعتمادا على وسائل الإعلاـ والاتصاؿ، وب
التوظيف الإلكتًوني ينتشر في الدوؿ العربية في بداية التسعينات وأصبح الدصدر الرئيسي للعمالة في القطاع الخاص 

 والعاـ.
لوحة التقارير عن  أنظمة، برت اسم (5250) مستقل في الثمانيناتنشأ التوظيف الإلكتًوني على شكل    

موقع العمل، في الجامعات الأمريكية ومراكب الجيش الذي لو إمكانية الددوؿ إلى الأنتًنت، ثم ددوؿ ثورة الجهاز 
ت يستذدموف المحموؿ في بداية التسعينات أين تم تغيتَ التصميم بشكل كامل، واليوـ أكثر من ثلاثة أرباع الدنظما

مليوف شذص يرسلوف ملذصاتهم على بوابات الأنتًنت، وكمثاؿ على ذلك  55التوظيف الإلكتًوني وحوالي 
mMM.rets.GM.(  موقع للتوظيف في الولايات الدتحدة الأمريكيةأكبر.) 2 

 

 

 

 

                                                                 
1
-Diama.L.Stone, And Others  ,Factors Affecting The Acceptance And Effectivness Of  E-Hrm, HRM Riview, 

Vol 16, Issue 2, 2006, P.232. 
2
-Pramila Rao, E-Recruitement In Emerging Economies  www.Igi-global.Com/Ferms/Refer-database-

Id:54795. 
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 :مقارنة بين التوظيف التقليدي والتوظيف الإلكتروني -
1لؽكن عرضها في الجدوؿ الآتي:

 

 : مقارنة بين التوظيف التقليدي والإلكتروني.04رقم جدول 

 إلكتروني تقليدي عملية التوظيف
الاعتماد على الإعلاف، نشرات،  - جذب الدتًشحتُ -

الطلبات مع  ناطقوف رسميوف، تقدنً
 احتماؿ السحب واتصاؿ الدنظمة.

الاعتماد على تقنيات الأنتًنت والأنتًانت،  -
ة، سمعتها، من دلاؿ عرض لوظائف الدنظم

 واحتياجاتها.
تصنيف مقدمي  -

 الطلبات.
استعماؿ ادتبار أساسو الورؽ  -

لدقدمي الطلبات لجمع عدد معتُ من 
 مقدمي الطلبات.

استعماؿ الادتبار بالأنتًنت بغرض تصفية  -
 من مقدمي الطلبات. لزدد عدد

الاتصاؿ يكوف بالذاتف ثم لزادثات  - عملية الاتصاؿ. -
 وجها لوجو.

اعتماد نظاـ استئجار إداري للاتصاؿ  -
بالدرشح الأكثر رغبة بسرعة كبتَة جدا قبل 

 فقدانو وتوجهو لدنظمة أدرى.
اعتمادا على الذاتف بداية التعارؼ  - إغلاؽ العملية. -

 والاجتماعات.
 الدقابلة الشذصية وبداية التوظيف. -

Source: Avinash. Kapse And Others, E-Recruitment, International Journal Of Engineering 

And Advanced Technology (IJEAT), Issnm2249-8958, Volume- 

1,Issue4,April 2012,P.83. 
يعتبر التوظيف الإلكتًوني أحد أقوى الطرؽ الدربحة لتجنيد الدوظفتُ، والتوظيف الإلكتًوني ىو استعماؿ التقنية 
لجذب وبرديد مصادر الدرشحتُ، كما يساعد في إجراءات التوظيف، ومن الوسائل الدساعدة التي تستذدمها 

ت للمواصفات، ماكنة بحث، أجهبة إعلاـ الدنظمة في التوظيف الإلكتًوني لصد موقع ويب داص، قاعدة بيانا
اجتماعية، أرصفة لدليء الدناصب الشاغرة، وتتم عملية الإعلاف ىذه الوظائف عن طريق الشبكة العالدية، ويقوـ 
باحثوا الشغل بإرساؿ ستَتهم الذاتية عن طريق البريد الإلكتًوني، برصل الدنظمة على كل الستَ الذاتية الدقبولة من 

 2نت وتأدذ الدستذدمتُ الدتوقعتُ من دلاؿ طلباتهم.دلاؿ الأنتً 

 
                                                                 
1
- Avinash. Kapse And Others, E-Recruitment, International Journal Of Engineering And Advanced 

Technology (IJEAT), IssnM2249-8958, Volume-1,Issue4,April 2012, P.83. 
2
-Avinash. Kapse And Others , E-Recruitement, International Journal Of Engineering And Advenced 

Technology (IJEAT), Issnm2249-8958, Volume-1,Issue4,April 2012,P.82. 
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 :1للتوظيف الإلكتًوني عدة فوائد نذكر منها فوائد التوظيف الإلكتروني: -
 بزفيض التكاليف. -
 سرعة وقت الرد. -
 تشكيلة ىائلة من مقدمي الطلبات وحوؿ العالم )واسعة(. -
 بزفيض وقت وتكلفة دورة التوظيف لكل حالة. -
، وبزفيض التكلفة إلى  75يوـ إلى  25لوقت الدتوسط لدلئ مواقع العمل من بزفض ا -  .%27يوـ

ملذصاتهم عبر  إرساؿمن منظور الدستذدمتُ فإنو لغعل عملية التوظيف أكثر فعالية وذلك من دلاؿ 
ؤسسة الأنتًنت وانتظار توقع الدقابلة، مع إعطاء حرية الاطلاع والفحص الدقيق والفهم الشامل لوظائف الد

ساعة دوف عناء الحضور الجسدي، ودوف عناء  57في أي وقت ودلاؿ سبعة أياـ في الأسبوع ودلاؿ  اوثقافته
 طوابتَ الانتظار.

2:يعتمد التوظيف على عدة دطوات خطوات التوظيف الإلكتروني: -
 

وصورة الدنتج، استقطاب أكبر قدر لشكن من الدتًشحتُ، وىذا يعتمد على سمعة الدنظمة  الخطوة الأولى: -1
تقنية الأنتًنت، وطرؽ أدرى لؽكن اعتمادىا من قبل الدنظمة لاستقطاب مقدمو الطلبات إلى موقع الويب الخاص 

 بها، حيث ىناؾ منظمات تبود الدوقع الخاص بها بدعلومات عن وظائفها، مواردىا البشرية،  شروط العمل،...
شكل متطور من دلاؿ عرض الدتًشحتُ على ادتبار الطلبات ب تقوـ بتصنيف مقدمي الخطوة الثانية: -2

قياسي على الأنتًنت بغرض التصفية، والحصوؿ على عدد متميب من مقدمو الطلبات لسهولة قيادة عملية 
 الادتيار.

 أيضا: من دلاؿ الأنتًنت تكوف ىناؾ سرعة الرد من قبل الدنظمة على الدتًشحتُ الدرغوبتُ، الخطوة الثالثة -3
على الدصادر الإلكتًونية الدمكنة مع القدرة في التحكم في ىذه الدصادر تكوف ىناؾ سرعة أكثر في وبالاعتماد 

 اقتناص فرصة أدذ الدتًشحتُ قبل الدنظمات الأدرى.
، وإلظا تعتبر ضرورية في كل دطوة فيو، وىي تتعلق هذه الخطوة لا تعتبر خطوة في التوظيف الإلكتروني -7

في نهاية عملية التوظيف، أين يتم الاعتماد عليو في تددل رأس الداؿ البشري تركب على بإبساـ عملية التوظيف، و 
 عملية الدقابلة الشذصية، وعقد الاجتماعات. 

                                                                 
1
-Primila Rao, Op.Cit, P.635. 

2
- Carolienc.Handlogtem, Implementation Of  E-Recruitement, University Twente, 29 May, 2008,P.18.  
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 التوظيف الإلكتروني: إجراءات -
والتي تعتمد على الأكثر استعمالا في إدارة الدوارد البشرية،  الدقولة"الشذص الدناسب في الدكاف الدناسب"، 

فقط إذا كاف متبوعا بإدارة أداء فعالة وتطوير  وىذا لا يتم الأفراد ذووا القدرة العالية،إجراءات للحصوؿ على  عدة
للمستذدمتُ، ىنا يأتي التوظيف الإلكتًوني لتبسيط ىذه الإجراءات من دلاؿ الاعتماد الدتطور على الأنتًنت 

ة لاستعماؿ تصميم العمل الدركبي من دلاؿ ربطو بدوقع الذي يقوـ بإدارة عملية التوظيف من البداية إلى النهاي
   .رسالة التعيتُ، تطبيقات أنتًنت بذاري مقدـ الطلب ،الإعلاف عن مناصب عمل 1متعدد لػتوي على:
 ىذه الإجراءات في الشكل الدوالي وسوؼ يتم عرض

 توظيف الإلكتروني: إجراءات ال 13 شكل رقم

 
Source:- 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.86. 
 

                                                                 
1
-A.Sannaye, A.Mirzaei, Dizining A Model For EvaluatingThe Effectiveness Of E-HRM (Case Study: 

Iranianorganizations), 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.86. 
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ية ومن دلاؿ الشكل لصد أف التوظيف الإلكتًوني يقوـ بخلق مواصفات التوظيف بالاعتماد على معايتَ قياس
علاف عن الوظائف الشاغرة على موقع الدنظمة، أو عبر الانتًنت والذي يقوـ بتوفتَ للعمل لزددة مسبقا، ثم يتم الإ

د عليهم إلكتًونيا سواء بالرفض أين يتم توجيهو للأرشيف، أو الدتًشحتُ، والذين يتم الر  لرموعة لزددة من
بالقبوؿ وبالتالي التوجو للمقابلة وىنا إما الحصوؿ على منصب العمل، أي مرشح معتُ برسالة تعيتُ، أو التأسف 

  لعدـ إعطاء منصب العمل. 
 الاختيار الإلكتروني:  -ب

ى إف أنظمة الادتيار الإلكتًوني لذا ألعية كبتَة جد ا حيث أنها بسكن الدنظمة من زيادة فرص الحصوؿ عل
بلات، االأفراد الدؤىلتُ لشغل الدناصب، تعتمد ىذه الأنظمة على لرموعة متنوعة من الاستًاتيجيات تشمل الدق

الادتبارات،...،للحصوؿ على تقدير سليم لشاغل الوظيفة، وتسمح ىذه الأنظمة للمتقدمتُ لشغل الوظيفة 
اتية من دلاؿ الأنتًنت، كما تعطي للمتقدمتُ نظرة شاملة عن الوظائف التي تناسبهم وتسمح بوضع ستَتهم الذ

 للمنظمة بفحص الدتقدمتُ للوظيفة وتصنيفهم.
قد تستذدـ ىذه الأنظمة لقياس مدى ملاءمة الدتقدمتُ بطريقة قليلة التكاليف وذات كفاءة عالية، وقد 

دتبارات المحاكاة والدقابلات الدباشرة، مثلا: فقد استذدمت شركة تستذدـ من قبل بعض الدنظمات لغرض إجراء ا
(TPEEG)  الكشك الالكتًوني، كشك ايضا اليو ويشار كشك)، نظاـ الأكشاؾ 5002الأمريكية في عاـ 

في متاجرىا لتمكتُ الأفراد من تقدنً طلبات لتقدنً الخدمات(  دصيصا مصممة برامجوىو عبارة عن  التفاعلي
كما  $،582دتبارات عبر الأنتًنت لشا يساىم في تقليص التكاليف الإدارية لكل متقدـ بدقدار التوظيف والا

.%55الطفض معدؿ دوراف الدتقدمتُ للعمل الذين أجروا الادتبار من دلاؿ الكشك بنسبة تقدر بػ
1 

إلا أنو ىناؾ مساوئ لذذه  بالرغم من الدبايا التي توفرىا تلك الأنظمة من توفتَ النفقات الإدارية ونفقات التوظيف،
 2الأنظمة:

  احتمالية إجراء شذص ما للادتبار بخلاؼ الدتقدـ الفعلي داصة ما إذا تم الادتبار من قبل
  جهة دارجية. 

  بريب الادتبارات التي تتم عن طريق الأنتًنت ضد الأفراد ذوي الدهارات المحدودة في استذداـ
 الكمبيوتر. 

 حتياجات الخاصة.احتماؿ وجود بسيب ضد ذوي الا 

 
                                                                 
1
- Stone And Others, , op.cit, p.234. 

، دار الفاروؽ للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، ، الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةىوبكنب براياف، جيمس ماركرىاـ، ترجمة دالد العامري - 2 
.151، ص:2006  
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 ثانيا: إدارة الأداء والتعليم الإلكتروني:
والاتصاؿ والانتًنت لرالا واسعا لعدة تطبيقات، منها ما لؼتص بإدارة الأداء الإلكتًوني،  الإعلاـفتحت ثورة 

 وسائل الدشاركة دادل الدنظمة ودارجها.  التعليم الإلكتًوني، وغتَىا منو 
 التعليم الإلكتروني: .1

 موجزة عن بدايات ظهور التعلم الإلكتروني: نبذة -أ
كاليفورنيا، ستانفورد باتريك عالم نفس في  يد  تعود بدايات ظهور التعليم الالكتًوني في أوائل التسعينات على

 أين تم وضع أوؿ برنامج تعليم ستانفورد للشاب الدوىوب، ثم بعد ذلك تعامل ستانفورد مع بارنارد

(، وآدروف ووصلوا إلى ما بتًكيب أوؿ حاسوب 5228الذي قاـ في سنة )،  Berneard Luskinليسكتُ
، مبتكرين أنظمة تعلم إلكتًونية  تعتمد على الحاسوب، ونظاـ تدريب 5250يسمى بالحاسوب الدساعد في سنة 

 .1إلكتًوني يقوـ بنقل وبرويل الدعرفة، وتشجيع التطوير الدشتًؾ للمعرفة
في لزاضرة لو طريقة استعماؿ الأنتًنت، والبريد الإلكتًوني، وفي  Grazidei Williamوصف  5228وبحدود 

 نشر مقالة حوؿ بناء بيئات التعلم التبامنية في جامعة نيويورؾ. 5225سنة 
  اونية، قاعات الدروس الافتًاضية.واليوـ ىناؾ العديد من التقنيات التي تستعمل في التعلم الإلكتًوني كالبرامج التع

 ليم الإلكتروني:تعريف التع -ب
و  إف التعليم الإلكتًوني ىو التعليم باستذداـ الحاسبات الآلية وبرلرياتها الدذتلفة، سواء على شبكات مغلقة أ
شبكات مشتًكة، أو شبكات الأنتًنت، ولقد أصبح التعلم الإلكتًوني أكثر أشكاؿ التعلم الدرف شيوعا، فهو تعلم 

 2مفتوح وعن بعد.
الحل التقتٍ لدشكلة إلغاد أداة لتغطية حاجات لرموع الدتعلمتُ، كما يعرؼ أيضا أنو  التعلم الإلكتًوني ىو

تسليم كل الأنشطة ذات العلاقة بالتعلم والتفكتَ، لتعليم من دلاؿ أجهبة الإعلاـ الإلكتًونية الدذتلفة، والوسط 
 .TV)الصناعي فاز القمر شبكة الأنتًنت، الأنتًانت، شبكات معلومات مساعدة، تل يشمل كل منالإلكتًوني 

Satellite،)  فيديو/شريط سمعي، قرص مدمج، ...، والتي بسنح برسينات تقنية مستمرة مع تبايد في عدد
3الدتعلم. إمكانياتالادتيارات وحسب 

 

                                                                 
1
- Http://En.Wikipedia.Org/Wiki/E-Learning, From Wikipedia, The Free Encyclopedia, Jam To: Navigation, 

Search, For The Term Online Learning,P.5.Le 29-08-2012. 
2
 - Http://Www.Readperiodicals.Com/201009/Htme, E-Learning, Le 19-09-2012. 

3
- Elib Cohen, Malgorzata And Others, E-Learning: An Informing Science Perspective, Interdisciplinary 

,Journal Of Knowledge And Learning Objects, Volume 2, University Of Economics, Worclaw, Poland,2006,P.2.  
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تبرز ألعية التعليم الإلكتًوني في توفتَ النفقات الخاصة بالتدريب والوقت، ومساعدة الدوظفتُ في إدارة الوقت 
 ناسب للتدريب، إضافة إلى إتاحة الفرصة للتعلم وتنمية الدهارات والمحافظة على الوظيفة.الد
 منافع التعليم الإلكتروني: -ج

 1علمتُ والددربتُ لؽكن تلذيصها في الآتي:تىناؾ عدة منافع رئيسية للم
الوقت الحقيقي بتُ الدتعلمتُ  تفاعل فيللؼتصر الدسافة، وفي أي وقت، وا التعليم الالكتًونيبالنسبة للمتعلمين:  -

والددربتُ، أيضا يتم الاعتماد على الأنتًنت للددوؿ إلى أحدث الدواقع ذات العلاقة بالدواد الدراد تعلمها، كما 
 لؽكن الاتصاؿ بالخبراء في نفس المجاؿ، ولؽكن التعلم حتى في مكاف العمل،...

 بالنسبة للمدربين: -
 قت ومن أي مكاف.لؽكن أف يكوف في أي و  الإشراؼ -
 التغتَات مع الدشاىدة الفورية من قبل الدتعلمتُ. وإحداثلؽكن بذديد الدواد   -
 توجيو الدتعلمتُ كلا حسب احتياجاتو من الدعلومات. -
د الدلائمة للمتعلمتُ،  - لؽكن تقرير حاجات الدتعلمتُ والدستوى العالي من الخبرة، وكذا بزصيص وادتبار الدوا

 التعلم الدطلوبة من دلاؿ أنظمة التعلم على الأنتًنت. ومعرفة لسرجات
 والشكل الدوالي يبتُ منافع أدرى للتعليم الالكتًوني:

 : منافع التعليم الالكتروني.14 شكل رقم
 الحل التعليم الالكتروني                                                                  

  الخدمة 

 

 استعمال                           

 المحتوى

Source: Teresa Torres Coronas, Mario Arias-Oliva, E-Humane Resource 

Management: Managing Knowledge People, Idea Group Publishing,  Hershey • London • 

Melbourne • Singapore, 2005,P.173. 

                                                                 
1
 - Terry Enderson, Falthi  Elloumi, Theory And Pratic Of Online Learning, Online-Book, Athabasca University, 

2004, p.5. 

التحفيز والاحتفاظ 
 بالمستخدمين.

 جودة وفعالية التعليم

سهولة إجراءات 
.التعليم  
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1لكتًوني يكسب الدنظمات ثلاثة منافع:ىذا الشكل يؤكد أف الاستثمار في التعليم الا
 

التكاليف )تكاليف التعليم، تكاليف الفرصة البديلة، ر دداإوذلك من دلاؿ التعليم:  إجراءاتسهولة  .5
تكاليف إدارية، تكاليف التنقل،...(، أيضا بزفيض التكلفة والدرونة التي لؽكن أف تكوف على عدة 

مستوى من الفعالية، التعليم، والخبرة في نفس الوقت  أشكاؿ، والشكل الرئيسي ىو الوصوؿ إلى أعلى
 وفي آف واحد.

الدعلومات، دوف ضياع و  الدعرفةلاؿ الوصوؿ في الوقت الدناسب إلى وذلك من دجودة وفعالية التعليم:  .5
 أي وقت أو تغيتَ في لزتوى الفصوؿ حسب متطلبات كل فرد مع التعليم دادل منصب العمل.

وذلك من دلاؿ التحاور والحصوؿ على التعليم عند  ستخدمين الموهوبين:التحفيز والاحتفاظ بالم .8
عليم، ومع الادتيار الحر تالحاجة، حيث يتم تسليم فصوؿ التعليم عبر الأنتًنت وبطريقة تلائم طالب ال
 لأسلوب التعليم، فيما يساعد على تطوير ددمة الدستذدمتُ وكسب رضاءىم.

 2:فهناؾ حقائق عامة لابد من ذكرىا عندما نتكلم عن التعلم الالكتًوني
 التعلم الإلكتًوني يتضمن الدعلومات والاتصالات والتعلم والتدريب. -
التعليم الإلكتًوني ليس لررد وسيلة للتدريب الإلكتًوني وإلظا يستذدـ لأغراض كثتَة مثل: إدارة الدعرفة، إدارة  -

 الأداء، إقامة الدكاتب الافتًاضية،...
 لكتًوني لا يعتمد فقط على التكنولوجيا وإلظا أيضا على ثقافة الدنظمة وإدارة التغيتَ.التعليم الإ -

 ولغب أف توافق استًاتيجيات التعليم الالكتًوني مع الاستًاتيجيات العامة للمنظمة حتى برقق الذدؼ منها. 
لبشرية الإلكتًونية، لأنو لؽكن وعموما لؽكن القوؿ بأف التعليم الإلكتًوني يعتبر أفضل لشارسات إدارة الدوارد ا

الدنظمات من تلبية الدتطلبات الجديدة للاستثمار في رأس الداؿ الفكري، والتي تتضمن برستُ الجودة من دلاؿ 
التأثتَ في تطوير برنامج التعليم الالكتًوني، بشكل يساىم في بزفيض التكاليف وبذديد قاعدة الدهارات في كافة 

 3.الاستًاتيجيةمع زيادة قابلية الدنظمة للتعليم والتدريب الإلكتًوني وإدارة الدعرفة  الدستويات دادل الدنظمة،
 
 

                                                                 
1- Teresa Torres Coronas, Mario Arias-Oliva, e-Human Resources Management: Managing Knowledge People, 

Idea Group Publishing,  Hershey • London • Melbourne • Singapore, 4333,p.150 . 

 
.143ٌوسف محمد ٌوسف أبو أمونة، مرجع سابق، ص: -

2
 

3
- Teresa and others, op.cit, p.187. 
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 : أنواع التعليم الإلكتروني -د

o ىو أحد أساليب التعلم الذي بسثل فيو وسائل الاتصاؿ والتواصل الدتوفرة دورا أساسيا  :التعليم عن بعد
 . بتُ الددرس و الدتعلم في التغلب على مشكلة الدسافات البعيدة التي تفصل

o الدباشر في الفصوؿ التقليدية مع أدوات التعليم  لظوذج يتم فيو دمج استًاتيجيات التعلم :التعلم الممزوج
 . الإلكتًوني عبر الإنتًنت. يسمى أيضا بالتعلم الددمج

o والمحمولة مثل الذواتف النقالة ىو استذداـ الأجهبة اللاسلكية الصغتَة : أو المحمول التعلم المتنقل
، لضماف وصوؿ الدتعلم من أي مكاف للمحتوى التعليمي ةذكية، والحاسبات الشذصية الصغتَ الذواتف الو 

 . وفي أي وقت
o أدوات التعليم، مثل:  لظط التعليم لغمع الدعلم والدتعلم في ذات الوقت باستذداـ: التعلم التزامني

أو المحادثة الفورية أو الدردشة  (Bb Collaborate) الفصوؿ الافتًاضية أو نظاـ بلاكبورد كولابورات
 .Chatting) النصية

o من أدوات التعليم الغتَ تبامتٍ، ما يلي : الدنتديات التعليمية و الشبكات  :التعلم غير التزامني
 والدوسوعات الخاصة  (Blogs)قمي و البريد الإلكتًوني والددونات الاجتماعية و المحتوى التعليمي الر 

 إدارة الأداء الإلكترونية: .2
من أي وقت مضى، وىي تعطي إدارة  أسهلىي عبارة عن أداة على الانتًنت صممت لجعل مراجعة الأداء 

وىي ترتبط ببطاقة الأداء أداء فعاؿ للمديرين الدباشرين، إضافة إلى تقييم ما سبق والتي تعتبر عملية جد صعبة، 
 1دادل الدنظمة. الأفرادالدتوازف التي تعطي وجهة نظر عامة عن الأداء على مستوى الأقساـ وعلى مستوى 

تستذدـ أنظمة تقييم الأداء لتسهيل عملية قياس الأداء عن طريق قياس متغتَات معينة، مثل:  تقييم الأداء: -أ
لتنفيذ الدهاـ، معدؿ الأدطاء،...، ومن أىم أسباب استذداـ ىذه عدد الوحدات الدنتجة، الوقت الدستغرؽ 

، وبزفيض الوقت الدستغرؽ من قبل الددراء لدراقبة سلوؾ العاملتُ الإشراؼىو قدرتها على زيادة نطاؽ  الأنظمة
2.وأدائهم

 

دلاؿ من  °"820" كما بسكن تلك الأنظمة من توفتَ التقييم الفعاؿ من دلاؿ استذداـ التقييم بطريقة
الأنتًنت، وىي طريقة حديثة انتشرت بشكل واسع تعتمد على تقييم كل من لو علاقة بالدوظف سواء دادل أو 

 دارج الدنظمة، بالإضافة فهي بسكن النظم الإلكتًونية لتقييم الأداء على أكثر من معيار وأكثر من مرة في العاـ.

                                                                 
1
 - A.Sanay, And others,op.cit, p.85. 

2
- Stonc And Others,op.cit p.273. 

http://www.new-educ.com/mobile-education
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 -  llsrirrp )دتبارات التقييم الذاتي للموظفكما تبرز أيضا في ىذا السياؽ ألعية الأنتًنت لإجراء ا

HtpS،) .إذ بإمكاف الدوظف إجراء التقييم لنفسو في أي وقت يراه مناسبا 

 الالكتًوني بالنموذج الدوالي: الأداءوعموما لؽكن توضيح عملية تقييم 

 : دورة تقييم الأداء الإلكترونية15 شكل رقم

 

 نظم الإدارة الإلكترونية         
 للموارد البشرية       

                                                                                        

 ـ                       

 

 الدنظمة مراجعة                                                          

                                     

                                              دورة إدارة الأداء                      

ىوبكنب براياف، جيمس ماركرىاـ، ترجمة دالد العامري، الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، دار الفاروؽ الدصدر: 
 .522، ص:5002للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، 

 نصراف، إدارة الشكاوي، والانضباط الالكترونية:ثالثا: التعويضات، الحضور والا
 التعويضات: .5

في الدنظمات، وتقدنً  الأجورالتعويضات الالكتًونية تستعمل لأغراض تطوير وتنفيذ أنظمة دفع  أنظمةإف 
حبـ الدنافع للمستذدمتُ، وتقييم فعالية أنظمة التعويضات، حيث تكوف ىذه الأنظمة ذات كفاءة وقدرة على 

 1ىداؼ العامة للمنظمة.برقيق الأ
تقوـ نظم التعويضات بالعديد من الدهاـ مثل: مهاـ حساب الددفوعات الخاصة بالأجر والضريبة والتأمتُ، 
وبعضها يقوـ بإصدار إيصالات الدفع، ومنها ما يكوف إلكتًوني، بالإضافة إلى أف نظم التعويضات تقوـ بإدطار 

                                                                 
1
- Stone And Others,Op.Cit, P.239. 

نظام إدارة 

تعلٌم  ال  

الأهداف المتفق 

 علٌها

 مهام الوظٌفة 

 فرصة الترقٌة

التقرٌر حول 

 مستوى الأداء 

ً على  التقٌٌم الذات

 الأنترنت       

 سجل الغٌاب    

 بٌان الأداء

تخطٌط 

 التطور الذاتً

 الأداء

 تقٌٌم الأداء
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العديد من التقارير،   إجراءلجوانب الدالية الخاصة بهم، كما بسكن الددراء من الدوظفتُ بالعديد من الأمور الدتعلقة با
 كتقرير النفقات الدرتبطة بالأجور.

 1ولؽكن لنظم الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية تدعيم نظم الأجور بطرؽ عديدة منها:
في الوظائف التي تعتمد على إلغاد تكامل أكبر بتُ نظم الأجور ونظم تسجيل الحضور والانصراؼ، داصة  -

 عدد ساعات العمل.
 إجراءات الدفع عن طريق البريد الإلكتًوني.     إرساؿتسهيل إدارة الإجراءات الخاصة بالرواتب، مثلا:  -
سرعة الاستجابة لتغيتَ أوضاع الدوظفتُ، كمنح  الحوافب والدكافآت، وداصة في ظل التوجهات الحديثة لربط  -

كافة الدنظمات، وربط الحوافب بتحقيق الأىداؼ المحددة، كالوصوؿ إلى مستوى معتُ من الدعرفة   الأجر بالأداء في
والدهارة، ويتم التأكد من دلاؿ ادتبارات تقييمية مباشرة على الانتًنت، ترفع نتائجها إلى الددير وعلى ضوئها يتم 

 مكافأة الدوظف وتعديل بياناتو في قاعدة البيانات بشكل آلي.
ؿ فشل الدوظف في الادتبار فقد يكوف النظاـ قادرا على توجيو الدوظف غلى نقاط الضعف لديو، وبرديد في حا

 لرالات التدريب اللازمة لو لتطوير معارفو، لشا يساىم في تطوير رأس الداؿ البشري للمنظمة.
من دلاؿ الانتًنت، أومن  النفقات الروتينية كالتنقل والسفر وغتَىا، حيث لؽكن للموظف تعبئة النموذج أبستة -

 دلاؿ بوابة الدنظمة، ويقوـ بحساب تلك النفقات ثم لػولذا إلى نظاـ الأجور إلكتًونيا.
 الحضور والانصراف: .2

لعل من أقدـ استذدامات التكنولوجيا في وظائف الدوارد البشرية ىي وظيفة تسجيل الحضور والانصراؼ،  للعمل 
لورقية والتي تطورت بعدىا إلى بطاقات داصة لإدداؿ من دلاؿ أجهبة التسجيل الالكتًونية  ذات البطاقات ا

 البيانات، ثم الانتقاؿ إلى التسجيل من دلاؿ أنظمة حاسوبية داصة.
تهتم نظم تسجيل الحضور والانصراؼ بتسجيل عدد ساعات عمل الدوظفتُ، وتتبع نسبة الغياب وذلك لعدة 

 2أغراض:
 رواتب.تسجيل ساعات العمل لأغراض تتعلق ال 
 .تسجيل ساعات العمل الإضافية 
 .تسجيل الدعلومات الدطلوبة لأغراض تتعلق بإدارة الدشروعات 

                                                                 
.100ىوبكنب، ماركرىاـ، مرجع سابق، ص: -

1
 

.144مرجع نفسه، ص: -
2
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 .تسجيل الدتواجدين بالدنظمة والغائبتُ وذلك لأغراض الصحة والسلامة 
  تقارير حوؿ مؤشرات نسبة التغيب الأسبوعي،  وإعدادتسجيل معلومات حوؿ التغيب عن العمل

 الشهري.  
 : والانضباط الإلكترونية ىاو إدارة الشك .8

على الأنتًنت، أيضا تاريخ الحالات التأديبية  ىلؽكن للمدراء تسجيل تفاصيل جلساتهم التأديبية وحالات الشكاو 
 السابقة، تفاصيل جلسات الاستشارة،...

على تقدنً حلوؿ يوفر ىذا النظاـ برليل للتقارير الخاصة بالحالات التأديبية السائدة بكثرة، لشا يساعد الددراء 
لتفادي ىذه الدشاكل والشكاوي مرة أدرى، كما يعطي النظاـ وسيلة لتسجيل الحالات التأديبية بالجنس والحالة 
والصنف وفي أي مستوى إداري تقع،....، وكل ما لؼص الحالة بالتفصيل للرجوع إليها مستقبلا في حالة الوقوؼ 

 1 على نفس الحالة.
لتدقيق السجلات التأديبية على الأنتًنت، وبزبين  البيانات في الحاسوب من  ىذه الطريقة تسمح بالددوؿ

، انضباط، كما تسمح أيضا بالسرعة في إعادة النظر في الخيارات والحالات التأديبية ىاستشارة، سجلات شكاو 
            طبقا لقانوف العمل وتاريخ الحالة.                                                       

 :المطلب الثاني: أدوات ونتائج تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 

تبتُ أف الأعماؿ الإدارية  (،.re.ts ،nrssM )في دراسة أجراىا بعض الباحثتُ في الدوارد البشرية 
بالإضافة إلى أف  $،5500 من وقت العاملتُ في الإدارة، وبتكلفة %50الروتينية الدتعلقة بالدوارد البشرية تستهلك 

لإلصاز العملية، بينما تعتمد النماذج  $80إلى  $50تكلفة النماذج الورقية الخاصة بالدوارد البشرية تكلف من 
2سنت. 2إلى  2الالكتًونية الدعتمدة على الأنتًنت تكلف من 

 

إدارة الدوارد البشرية، مع إعطاء لذا فإف أدوات الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية تعطي فرص لتطوير لشارسات 
 برسينات متكاملة لكل وظائفها حسب لراؿ كل وظيفة.

 
 
 

                                                                 
1
- A.Sanaye, And Others, Op.Cit, P.89. 

2
- Paul Hawming, Andrew Stein, And Others, E-Hrm And Employee Self Service, Journal Of Issues In 

Informingsionce And Information Technology, Vol.1, 2004,P.1018. 
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 أولا: أدوات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية:
 برامج الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية التي تستهدف الموظفين كمستعملين: .1

 تطبيقات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية:ال -أ

الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية بالأبستة الدمكنة لكل البرامج الخاصة  تقوـقات إدارة الموارد البشرية": "تطبي
بالدهاـ والدسؤوليات الدنفصلة والخاصة بوظائف إدارة الدوارد البشرية، وذلك من دلاؿ اعتماد عدد واسع من برامج 

وتنفيذىا من قبل رأس ماؿ بشري متميب في المجالات التالية:  إدارة الحاسوب الدطورة والتي تقوـ بأبستة سلسلة كاملة 
 ،...1الدوىبة، إدارة الأداء، إدارة أصحاب الحصص

رغم أف ىذه التقنيات كانت من بتُ الأوائل الدستعملة لجعل وظائف إدارة الدوارد البشرية سهلة وسريعة وأكثر 
 اعل عمليات التطبيق صعبة.غياب عنصر توحيد الدعايتَ جعل تف إلى أفتنظيما، 

 التطبيقات المتكاملة لقسم إدارة الموارد البشرية: -ب
تعتبر منتوجات ىذا النظاـ كحلوؿ تكاملية لإدارة الدوارد البشرية، حيث تعتمد على الحواسيب الدركبية الخاصة 

ة وسرعة، مع إمكانية بالدنظمة، والتي تبودىا بأنظمة للوصوؿ إلى أكبر قدر لشكن من قواعد البيانات بسهول
الاشتًاؾ في ىذه البيانات، بالإضافة إلى أف ىذه الأنظمة تسمح بالتفاعل مع الوظائف الثانوية الخاصة بالدوارد 

، التسويق،...، كما تساعد قسم الدوارد البشرية بوضع نظاـ بزطيط الإنتاجالبشرية والوظائف الأدرى، كوظيفة 
 موارد الدنظمة.
 2والتي لصد منها: :تهدف زبائن داخليين كمستعملينالتطبيقات التي تس .5

 IVR (Response Voice Interactive)أنظمة رد الصوت التفاعلي  -أ 

  قناة الدكالدات الذاتفية، الدوجات الآلية الدستلمة، التسجيلات النهائية الدستهدفة  صنفت ىذه الأنظمة إلى

(eM.teMnot)، وارد البشرية لتسهيل عملية قيادة استهلاؾ الذاتف، وىذه والتي تعتمد عليها وظائف إدارة الد
 الأنظمة تفيد في:

 تسجيل وحفظ التدريبات.  -

 تسجيل العلاقات الخاصة بالدوظفتُ. -
 الاستطلاعات الدتعلقة بالعمل. -

                                                                 
1
- A.Sannaye, And Others,Op.Cit, P.89. 

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



 الفصل الثاني: الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

 
69 

الأمريكيتتُ قامتا بنشر واستعماؿ مكتب للتذبين  EsMoetsو  Trmmpt حيث لصد في ىذا السياؽ شركتي
اجعة والفصل أنظمة رد الصوت التفاعلية، للبيادة في كفاءة وفعالية عملية ما قبل الفحص فيما لؼص مقدمي والدر 

 الطلبات الخارجيتُ.
 تطبيقات أنترانت إدارة الموارد البشرية: -ب

 بينما ينتشر استعماؿ الانتًانت حوؿ العالم، تظهر فرص استعماؿ كل من البريد الإلكتًوني، ولستلف النماذج
الالكتًونية والبرامج التي تساعد في بزفيض التكاليف من دلاؿ الددوؿ السهل والفوري لقاعدة بيانات كل من 
الرواتب، إدارة الدنافع، إدارة التدريب، ...، بحيث يصبح الدستذدموف مسؤولوف على لضو متبايد إلكتًونيا من 

التي لػتاجونها لتنفيذ متطلبات الوظيفة، لشا يساعد  دلاؿ التجديد الفوري لقواعد بياناتهم، أيضا برميل النماذج
في تطوير رأس الداؿ البشري والتقليل من الجهود التي تبذلذا الدنظمة على تطبيقات الدوارد البشرية التي تعتمد على 

 مواقع الويب. 

كتب   لابد من تشكيل انتًانت الدوارد البشرية والتي تكوف ضمن أنتًانت الدنظمة، وبرتوي على نشر
للمستذدمتُ على الأنتًنت مع الربط بتُ وثائق ومواصفات عمليات القسم، لشا يسمح للمستذدـ بدراجعة 

 دسياسات الدنظمة والوصوؿ إلى معرفة التعيينات الخاصة بالعمل، وتعلم الخدمات الدتوفرة حوؿ موظفي إدارة الدوار 
 مستذدـ، وكذا مسالعتو في برقيق الذدؼ العاـ للمنظمة.عرفية للالبشرية ، بدا يسمح بتطوير القدرات الفكرية والد

 :(PEE(،) sEEتطبيقات الخدمة الذاتية: ) -ج
عبارة عن نظاـ يسعى إلى  (Prr)كذيار لاحق في دورة أنتًانت إدارة الدوارد البشرية، و  ةتعتبر الخدمة الذاتي

وحفظ التدريبات وتقييمات الأداء  "أفضل لشارسة للعمل" وىو يسمح للمستذدمتُ بتحديد سجلاتهم الفردية،
القياسية، كما يسمح لذم بالددوؿ التلقائي والفوري إلى الدوقع التنظيمي وتشكيل حبـ من الدستندات الخاصة بهم، 

إجازة، ومعرفة كل التفاصيل عن الوظائف الشاغرة للتمكن من  التًقية أيضا إمكانية تقدنً طلب للحصوؿ على 
 ولذذا النظاـ عدة منافع:...،  1وحجب التدريبات،
 .تقليل تكاليف الإدارة العامة 
  استًاتيجيةتوجو مسؤولو الدوارد البشرية إلى نشاطات أدرى أكثر. 
 .برستُ وسلامة البيانات 
 .برويل الدستذدمتُ لوضع تقارير لأنفسهم 
 .منفعة فردية لكل مستذدـ وعامة للمنظمة 

                                                                 
1
- A.Sannaye, and Others ,ibid, p.20 
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 .بزفيف حدة الدركبية والتوجو إلى اللامركبية 
 .بزفيض وقت العمليات من يومتُ وثلاثة أياـ إلى بضع ساعات 
  زيادة رضا الدستذدمتُ لشا يساىم في زيادة الإنتاجية وتطوير رأس الداؿ الدعرفي للمنظمة، من

 دلاؿ الوصوؿ إلى الدعلومات في الوقت الدناسب مع تنفيذ ومعالجة إجراءات العمل.
1وبية إلى:في الدنظمات الأور  (Prr)وتوصلت دراسة حوؿ

 

o  25أنها برسن الخدمات بنسبة%. 
o  20أفضل طريقة للوصوؿ إلى الدعلومات بنسبة%. 
o  52بزفيض التكاليف بنسبة%. 
o  50تطوير العمليات بنسبة%. 
o  50بناء استًاتيجيات الدوارد البشرية بنسبة% 

o  22اتصالات الدستذدمتُ بنسبة%. 
o  55ددمات الراتب التقاعدي%. 
o  20التدريب%. 
o 52جازة طلبات الإ%. 
o ( 55في %500عائد الاستثمار .)شهر 
o  فما قوؽ. %20رضا الدستذدـ متبايد إلى 

 وفيما يلي سوؼ نلاحظ شكل ملذص حوؿ أدوات ددمة الذات: -

                                                                 
1
-  Teresa and others, op.cit, p.122. 
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: أدوات خدمة الذات 16 شكل رقم

  
 مستخدم ذاتي الخدمة                             إدارة خدمة الذات                     

Source:-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.25. 

 تطبيقات اكسترانت الموارد البشرية: -د
مراكب  الدعاىد، تُستذدـ شبكة الإكستًانت لربط مصادر الدوارد البشرية الدؤىلة )الجامعات،

بذد  إذ بغرض تقدنً ددمة متعددة الدنافع لكلا الطرفتُ، التدريب،...........( مع سوؽ العمل الدتذصصة،
عن طريق  احتياجاتوكما إف سوؽ العمل يؤمن  الوقت الدناسب، ة الدؤىلة فرصة العمل الدناسبة فيالدوارد البشري

 ومع مصادر الدوارد البشرية لدا فيالشبكة إلى درجة الدشاركة بالتذطيط  هوقد تصل فعالية ىذ الشبكة نفسها،
 .سوؽ العمللصالح 
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 لبشرية: تطبيقات بوابة إدارة الموارد ا -و
تسمح بوابات الدوارد البشرية بالوصوؿ إلى كل نقاط مصادر الدعلومات، وبرتاج إلى أنظمة وأدوات لاستهلاؾ 

وتعتبر شركة جنراؿ موتورز من لؽلك أكبر بوابات أنتًنت موارد البشرية التي تعرض على الأنتًنت،  ددمات الدوارد
 والتي لؽكن عرضها في الجدوؿ الدوالي: 1ؿ لبوابة الدوارد البشرية،بشرية قيادية في العالم، وقد اقتًحت ثلاثة أجيا

 : أجيال بوابة الموارد البشرية 05جدول رقم
 الجيل الثالث الجيل الثاني الجيل الأول الأبعاد

 الويب الساكن. - بساسك/استمرارية الدستعمل
 الاستعماؿ العالي. -
 البحث. -

 الحركية. -
 شذصي. -
 البحث الدتتُ. -

 الوصوؿ إلى أي مكاف. -
 علم التحليل. -
 لوحة العدادات. -

 الأدبار. - الاتصالات والتعاوف
 الحوار. -
 العمل. -

 الارساؿ الدوحد. -
الدفع الدوجو مقابل  -

 السحب.

 التعليم الإلكتًوني. -
 الثقافة الإلكتًونية. -
 أجهبة الإعلاـ. -
 الإذاعة. -

 على الأنتًنت. الدنشورات - الوصوؿ إلى الدعلومات
 الاتصاؿ. -
 منصة الحركية. -

 النشر الديناميكي. -
 الويب المحلي. -
الرضا عن تكامل  -

 الوظائف.

 النشر على الأنتًنت. -
 المحتوى على الأنتًنت. -
 

 نفقات السفر. - الخدمات
 قائمة الرواتب. -
 الاقتناء الإلكتًوني. -

 الحياة/ أحداث العمل -
 الصحة الإلكتًونية -

 دور الدستند. -
 الاستشارة على الأنتًنت -

 التقنية
 

 ـغتَ مضموف. -  ويب/داد
 الاتصاؿ الاساسي. -

 الادارة الراضية. -
 البريد الإلكتًوني. -
 الحوار. -

الخدمات الدوحدة  -
 اللاسلكي.

 متعدد إعلامي. -
 متعدد الرسائل. -

Source: Teresa Torres Coronas, Mario Arias-Oliva, E-Humane Resourcemanagement: 
Managing Knowledge People, Idea Group Publishing,  Hershey • London • Melbourne • 

Singapore, 2005,P.124. 

                                                                 
1
- Teresa And Others, Ibid, P.123. 
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في ىذا الجدوؿ تم تقدنً الأجياؿ الثلاثة من دلاؿ خمسة أبعاد تنظيمية، وبرتوي ىذه البوابة على معلومات 
ي ذات تدفق مبدوج وتساعد على زيادة رضا الدستذدـ لشا يساىم في زيادة القدرات مرسلة من قبل الدستعملتُ وى

 الداؿ الدعرفي للمنظمة بشكل يساىم ولؼدـ الذدؼ العاـ للمنظمة. رأسالإبداعية لديو، وتطوير 
 ثانيا: نتائج تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية:

 نتائج التطبيق بالنسبة للمنظمة: -1  
علينا التمييب بتُ أىداؼ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، وبتُ النتائج الدتوقعة من إدارة الدوارد البشرية  لغب

نفسها، فحسب ما سبق فإف أىداؼ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية تسعى إلى زيادة التوجو الاستًاتيجي 
املتُ، وزيادة الرضا لديهم والوفاء، وكذا تقليل النفقات وزيادة لإدارة الدوارد البشرية، برستُ الخدمة الدوجهة للع

 الكفاءة، بينما تكوف النتائج الدتوقعة للمنظمة فيما يلي:
الالتباـ العالي بحيث تكوف القوى العاملة لزفبة وقادرة على الفهم والتفاعل مع الإدارة للتغيتَ ضمن بيئة  -أ

 بتُ الإدارة والعاملتُ.الدنظمة، لشا يؤدي إلى مستوى ثقة أكبر 
قدرات تنافسية عالية تدؿ على تطوير رأس الداؿ الفكري للمنظمة، وذلك من دلاؿ قدرة الدورد البشري على  -بػ

 تعليم مهمات جديدة وكذا تطوير أنفسهم من دلاؿ البرامج الدتوفرة.
وقدرة إدارة الدوارد البشرية على توفتَ التكاليف عن طريق الأجور التنافسية وتقليل معدلات دوراف العمل،  -جػ

 أداء دور إداري لشيب في سبيل برقيق ىدؼ الدنظمة وىو تقليل التكاليف.
 ملاءمة عالية نابذة عن تشكيل البيئة الدادلية، نظاـ الأجور، وإدارة الأفراد بدا يلائم اىتمامات الدنتفعتُ كافة. -د
 نتائج التطبيق بالنسبة لموارد البشرية: -5

دارة الإلكتًونية للموارد البشرية لا تعتٍ التذلي عن دور إدارة الدوارد البشرية، ولا تعتٍ تركو كما ىو، إف الإ
فمما سبق رأينا تقليصا للمهمات الإدارية لإدارة الدوارد البشرية، وبالتالي تقليص الدناصب الإدارية وزيادة في التًكيب 

 دارة من الدفكرين والدبدعتُ.قم عمل الإعلى الأىداؼ الاستًاتيجية، وبالتالي يكوف طا
و كونها شريك استًاتيجي في بزطيط أىداؼ الدنظمة، الإلكتًونية ىإف التوجو العاـ لإدارة الدوارد البشرية  

بالاعتماد على التكنولوجيا، كما أصبحت موجهة وذلك لقدرتها على تبويد الدنظمة بدعلومات دقيقة وسريعة 
 1بل نتيجة التطور في التقنية، وسوؼ يتم تلذيص ىذه النتائج في النقاط التالية:لخدمة الببوف أكثر من ق

                                                                 
1
- Ruel And Othersop.cit, P.5. 
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الدنظمات التي تعتمد على التوجو التشغيلي باستذداـ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، سيكوف لعاملتُ  -
لإجراءات والدمارسات لشا يؤدي إلى والإدارة الدوارد البشرية  الاستًاتيجيةومدراء التشغيل دورا كبتَا في تنفيذ الخطط 

 طلب أقل على موظفي الدوارد البشرية ويكوف التوجو فقط إلى الفئة الدتميبة القادرة على مواكبة التقنية.
الدنظمات التي تعتمد التوجو العلاقاتي باستذداـ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، سيكوف طاقم أصغر كافيا  -

 شرية، إذا اعتماد عاملي ومدراء التشغيل الأدوات الدبودة من قبل الدوارد البشرية على الأنتًنت.لإدارة الدوارد الب
الدنظمات التي تعتمد على التوجو التحويلي باستذداـ الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، سيكوف من الضروري  -

 لإدارة الدوارد البشرية. اتيجيةالاستً توفتَ دبراء في إدارة الدوارد البشرية وذلك لصياغة الخطط 
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 خلاصة الفصل

لقد تطرقنا من دلاؿ ىذا الفصل إلى الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية باعتبارىا توجو جديد يستجيب للتغتَات، 
والاتصاؿ عتماد على تكنولوجيا الدعلومات ة، إلى كل من مفهومها الذي ىو الاويعطي مرونة لوظيفة الدوارد البشري

وما تقدمو من تسهيلات من دلاؿ لستلف الشبكات والعلاقات الإلكتًونية للقياـ بوظائف الدوارد البشرية، ثم 
انتقلنا إلى نظاـ معلومات الدوارد البشرية الذي يتكوف من مددلات، لسرجات، تغذية عكسية، مع عرض لظوذج 

الجة بياناتها بشكل يومي، ثم تطرقنا إلى كل من مفصل لطريقة عملو، والذي يظم لرموعة من الدهاـ تتم مع
مكونات وتطبيقات الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية، والتي تشمل كل من التوظيف الإلكتًوني الذي يساعد في 
الحصوؿ على أفضل الدواىب، التعليم الإلكتًوني الذي يساعد على تسهيل عملية التعلم، إدارة الأداء الإلكتًونية 

 تسهل عملية قياس الأداء، نظم التعويضات والتي تساعد على تقييم فعالية أنظمة التعويضات، بوابة الدوارد والتي
 للمعلومات والدعرفة. ة البشرية، أنتًانت واكستًانت الدوارد البشرية والتي توفر مصادر دادلية ودارجي
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 تمهيد    

لقد شاع استخداـ مفهوـ رأس ابؼاؿ الفكري في التسعينات من القرف ابؼاضي، وأصبح ينظر إليو   
باعتباره بفثلا حقيقيا لقدرة ابؼنظمة على ابؼنافسة وبرقيق النجاح، بعد أف كانت ابؼصادر الطبيعية بسثل 

عقلية التي بستلكها ابؼنظمات، والنخبة الثروة ابغقيقية، وقد تطور استخداـ ىذا ابؼفهوـ ليمثل القدرة ال
ابؼتميزة من العاملتُ على كافة ابؼستويات، وىذه النخبة لديها القدرة على التعامل ابؼرف في ظل نظاـ 

 إنتاجي متطور، وبؽا القدرة على إعادة تركيب وتشكيل ىذا النظاـ بطرؽ متميزة.
دعامة أساسية لبقائها وتطورىا، فإف الأمر ولكوف رأس ابؼاؿ الفكري بيثل ميزة تنافسية للمنظمات و 

يتطلب من إدارة ابؼوارد البشرية أف تكوف قادرة على زيادة رصيدىا ابؼعرفي من خلاؿ استقطاب رأس ماؿ 
بشري متميز بدا يساىم بتطوير وإنعاش عمليات الابتكار والإبداع باستمرار في بؾموعات العمل، وتنوع 

ار وتوليدىا ونقلها بدنتجات متجسدة براكي رغبات العملاء الأساليب الإبداعية لعصف الأفك
 وحاجاتهم في سوؽ شديدة ابؼنافسة.

وعليو وحسب ما سبق فقد جاء ىذا الفصل لإعطاء نظرة عامة عن رأس ابؼاؿ الفكري ومعرفة 
 بـتلف مكوناتو، لذلك فقد تم تقسيمو إلى:

 المبحث الأوؿ: مفاىيم عامة حوؿ رأس الماؿ الفكري. 
 ماىية رأس ابؼاؿ الفكري. ب الأوؿ:مطل 
  :قياس رأس ابؼاؿ الفكري.دوافع مطلب الثاني 
 :بماذج قياس رأس ابؼاؿ الفكري المطلب الثالث.  

 المبحث الثاني: مكونات رأس الماؿ الفكري 
 رأس ابؼاؿ ابؽيكلي   مطلب الأوؿ:ال.  

 العملاء(  رأس ابؼاؿ العلاقاتي   مطلب الثاني:ال(. 
 ابؼاؿ البشري. : رأسمطلب الثالثال 
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 المبحث الأوؿ: مفاىيم عامة حوؿ رأس الماؿ الفكري 
يدرؾ اليوـ الكثتَ من ابؼديرين التنفيذيتُ أبنية رأس ابؼاؿ الفكري باعتباره المحرؾ الرئيسي لأداء 
ابؼنظمات، لكن ليس ابؼنظمات فقط تدرؾ أبنيتو بل أيضا ابغكومات، حيث بقد مثلا أف الابراد 

من الناتج المحلي الإبصالي في مبادرات البحث والتطوير لتنمية رأس مابؽا الفكري،  %3مر ستثتالأوروبي 
 .  ولكي تصبح أكثر قدرة على ابؼنافسة في اقتصاد ابؼعرفة

 المطلب الأوؿ: ماىية رأس الماؿ الفكري 
ويات، وىذه إف رأس ابؼاؿ الفكري يتمثل في امتلاؾ ابؼنظمة بلبة متميزة من العاملتُ على كافة ابؼست

النخبة بؽا القدرة على التعامل ابؼرف في ظل نظاـ إنتاجي متطور، وبؽا القدرة على إعادة تركيب وتشكيل 
 ىذا النظاـ بطرؽ متميزة.

 تطور رأس الماؿ الفكري: أولا:
من ابؼلاحظ في موضوع تطور رأس ابؼاؿ الفكري إف مفهومو ليس ظاىرة جديدة في الواقع 

بذكر رأس ابؼاؿ الفكري بأنو عامل إنتاج ىاـ من  ر لو الاقتصادي ولياـ ناسوالاقتصادي، فقد أشا
 1836.1عاـ أي في سنة  150في كتابو الصادر قبل  عوامل الإنتاج
 2في ثلاثة مراحل: كن تلخي  تطور رأس ابؼاؿ الفكريوعموما بي

ع عشر على يد الاقتصاديتُ بالقابليات البشرية في القرف الساب ىتماـكانت بداية الاالمرحلة الأولى: 
على فكرة اختلاؼ نوعية العمالة من خلاؿ طرحو بؼوضوع قيمة  (Petty William)حيث أكد   

العاملتُ في حساب الثروة، وىذا ما عرؼ لاحقا بدبادئ رأس ابؼاؿ البشري، واستمرت ابعهود حيث في 
رات العاملتُ في العملية الإنتاجية أشار آدـ بظيث في كتابو "ثروة الأمم" إلى تأثتَ مها (1776) عاـ

على الاستثمار  (1890)في عاـ  (Halrsma Alfred)وكذا جودة ابؼخرجات، ثم أكد الاقتصادي 
في البشر، وذلك لأف رأس ابؼاؿ البشري يتميز بسمة لا تتوفر في غتَه من رؤوس الأمواؿ، وأكد أف 

 هارات.منحتٌ الإنتاجية يتصاعد بنفس ابذاه منحتٌ ابػبرات وابؼ

                                                                 
1

-   Luiz Antonio Joia, Strategies For Information  Technology And  Intellectual Capital : 

Challenges And  Opportunities, Information Science Reference, 701 E. Chocolate Avenue, Suite 200, 

Hershey PA 17033 ,Library Of Congress Cataloging-In-Publication Data, USA , 2007,P.2 . 
 2 .166-157، ص: 2002 ،، دار اليازوري العلمية للنشر والتزيع، عمافكري في منظمات الاعماؿإدارة راس الماؿ لف سعد علي العنزي، ابضد علي صالح، -
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 Fisher)ظهر الأساس الفعلي لنظرية رأس ابؼاؿ البشري على يد الاقتصادي  (1906)وفي عاـ 

Irving) .عندما أدخل مفهوـ لرأس ابؼاؿ البشري في مفهوـ رأس ابؼاؿ العاـ 
بعد ذلك جاءت مرحلة نهاية ابػمسينات من القرف العشرين لتشهد توسع كل من الاقتصاديتُ 

(Shultz & Mincer)  في نظرية رأس ابؼاؿ البشري والتي برددت ملابؿها بوضوح في الستينات من
، حيث يرى أف حقيقة التنمية الاقتصادية تتحقق بصفة كبتَة عن طريق الاستثمار في 1القرف العشرين

رأس ابؼاؿ البشري، وأشار أف مهارات ومعرفة الفرد تعتبر شكل من أشكاؿ رأس ابؼاؿ الذي بيكن 
 يو، وأنو أحد أىم السمات ابؼميزة للنظاـ الاقتصادي.الاستثمار ف

كما بسيزت ىذه ابغقبة بالتًكيز على أبنية رأس ابؼاؿ البشري وضرورة دراستو بوصفو عامل مكمل 
لرأس ابؼاؿ ابؼادي، خاصة أف موضوع رأس ابؼاؿ البشري بيثل نقطة الارتكاز، ومؤشر منطقي لدراسة 

بيثل حالة خاصة من رأس ابؼاؿ البشري، وتعرؼ ىذه ابؼرحلة موضوع رأس ابؼاؿ الفكري، والذي 
 "بإضاءات البداية وتوجهات الاىتماـ بالقابليات البشرية".

وفي بداية بشانينات القرف العشرين أصبح ابؼديروف والأكادبييوف وابؼستشاروف  في بصيع المرحلة الثانية: 
وسة )خاصة رأس ابؼاؿ الفكري( التي بستلكها ابؼنظمات  أبكاء العالم أكثر وعيا إلى أف ابؼوجودات غتَ ابؼلم

 (Hiroyuki)لاحظ الاقتصادي  1980كانت في الغالب المحدد الرئيسي للأرباح، حيث في عاـ 

وجود تباين في أداء ابؼنظمات اليابانية من خلاؿ دراسة قاـ بها توصل أف ابؼوجودات غتَ ابؼلموسة ىي 
ونها قابلة للاستخداـ ابؼتعدد وابؼتزامن، وتعود بفوائد متعددة، حيث الأساس في برقيق عوائد ابؼؤسسة ك

شهدت البدايات ابؼبكرة لتسعينات القرف العشرين تتوبها لمجموعة من ابعهود، والتي تتمثل في ثلاثة 
 حوادث:
 (hpyaR   eyquS) عندما أطلق لأوؿ مرة مصطلح رأس ابؼاؿ الفكري من قبل 1990أولاىا عاـ   -

مقالة بعنواف  (Srewart)عندما نشر الاقتصادي  1991وثانيها في عاـ ، etSsvtssnqqR كةمدير شر 
أوؿ مدير لرأس ابؼاؿ الفكري في شركة  (fisnsvvts iRnE)"القوة الذىنية"، وثالثها عندما يتعتُ 

 التأمتُ السويدية سكانديا.

                                                                 
للاقتصاديين  22، التنمية البشرية في مصر، المؤتمر العلمي تكوين رأس المال البشريإيمان محمد فؤاد محمد، مداخلة بعنوان:  -

1
 

.1، ص: 2222الإحصاء والتشريع، القاهرة، المصريين، الجمعية المصرية للاقتصاد السياسي و  
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أبنية ودور ابؼوجودات غتَ وقد بسيزت ىذه ابؼرحلة بدجموعة من الآراء وابؼقتًحات، ركزت على 
وىو "رأس ابؼاؿ الفكري"  1991ابؼلموسة في بناء ابؼنظمات، وىذا ما أدى إلى ولادة مفهوـ جديد عاـ 

الذي وجو الاىتماـ بالقابليات الذىنية ابؼتوافرة عند بعض الأفراد في ابؼؤسسات، حيث يعتبر 
(hSfWEeS) وف الكثتَ ليفعلوه لتحقيق الربحية رأس ابؼاؿ الفكري بأنو "العاملوف الذين بيتلك

، وتعرؼ ىذه ابؼرحلة بدرحلة "تلميحات ابؼفهوـ وتوجهات الاىتماـ بالقابليات 1والنجاح للمؤسسة "
 البشرية".

بدأت ابعهود البحثية تتكاثف في منتصف التسعينات من القرف العشرين لإبهاد مفهوـ المرحلة الثالثة: 
بتطوير الأرباح   Dou (Chemical)اىتمت شركة  1993 عاـ مشتًؾ لرأس ابؼاؿ الفكري، حيث في

وابؼنافع ابعديدة  من رأس ابؼاؿ الفكري، وقامت بتحديد الأفكار والإبداعات التي أبنلت سابقا، 
كمدير للموجودات (Gordon Petrast)واختيار وتطوير الأفكار التي برقق العوائد الأعلى، وعينت 

 fisnsvvts)و    (Sullivan & Retrash)اتفق كل من  1994الفكرية، كما أنو في عاـ 

iRnE)  َعلى ضرورة عقد اجتماع بؼمثلي الشركات الفاعلة في استخراج القيمة من موجوداتها غت
ابؼلموسة، للكشف عن منظورىا بؼفهوـ رأس ابؼاؿ الفكري وكيفية إدارتو، وعقد ىذا الاجتماع في عاـ 

 الفكري".  وعرؼ باسم "إدارة رأس ابؼاؿ 1995
انعقاد ندوة دولية أخرى لرأس ابؼاؿ الفكري في أمستًداـ تركزت جهودىا  1999كما شهد عاـ 

 2001حوؿ مناقشة أىداؼ رأس ابؼاؿ البشري وابذاىاتو وطرؽ قياسو مستوياتو وأبعاده، ثم جاء في عاـ 
انعقاد مؤبسرين  2003يليو عاـ  ليشهد انعقاد ابؼؤبسر الدولي الرابع لإدارة رأس ابؼاؿ الفكري في كندا، ثم

آخرين حوؿ رأس ابؼاؿ الفكري وإدارتو في نيويورؾ، تعرؼ ىذه ابؼرحلة بدرحلة "تكثيف ابعهود البحثية 
 وولادة النظرية"

إف ابعهود الآنفة الذكر ركزت بالدرجة الأولى على إبهاد نظرية لرأس ابؼاؿ الفكري، حيث يدلي 
ففي ما يلي سيتم استعراض الأدلة للنظرية )والتي تعبر عن بؾموعة من  الباحثتُ بالأدلة الداعمة لذلك،

                                                                 
.167سعد علي العنزي، ابضد علي صالح، مرجع سابق، ص: - 1 
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الفروض التي بيكن عن طريقها استنباط بؾموعة من القوانتُ أو ابؼبادئ التجريبية(، وىذه الأدلة ىي كما 
 1يلي:
 Erikson) ,2001)اعتماد مصطلح نظرية رأس ابؼاؿ الفكري من قبل عدد من الكتاب أمثاؿ  -

(2003, Marti،) ... 

اتفاؽ الشركات ابؼهتمة باستخراج القيمة من ابؼوجودات غتَ ابؼلموسة، ومشاركتها في اجتماع إدارة  -
 .رأس ابؼاؿ الفكري

 (1994( 2000نزي،ع)الصيغت الكثتَ من الافتًاضات من قبل ابؼفكرين الاقتصاديتُ أمثاؿ 

(Stewart,( ،2003 Albrecht,) ،:نذكر منها 

 إف قيمة رأس ابؼاؿ الفكري كموجود غتَ ملموس يتجاوز قيمة ابؼوجودات ابؼلموسة بعدة مرات. -   
 إف رأس ابؼاؿ الفكري ىو ابؼادة الأـ التي تتولد منها النتائج ابؼالية. -    
 رأس ابؼاؿ الفكري يعد أداة برليل استًاتيجي. -    
 ابؼعوبؼة مع مظلة ابؼعرفة.إف رأس ابؼاؿ الفكري ىو دالة برديات ابؼعرفة  -    
 رأس ابؼاؿ الفكري ىو تراكم يزيد من إنتاجية ابؼنظمة. -    

 :2وقد حددت مبادئ النظرية على النحو التالي

 :باعتبار رأس ابؼاؿ الفكري لو مفهوـ حركي ومتجدد مع متغتَات البيئة. حركية المفهوـ 

 :من خلاؿ الأداء ابؼيداني. الأداء الواقعي 
 وذلك من خلاؿ الإبداع والتجديد. لالتزاـ الحقيقي:ا 

 :نظرا للاستفادة منو في بصيع ابؼراحل وفي نفس الوقت. القاعدة المتعددة 

 :وذلك من خلاؿ التقونً ابؼستمر. التقويم والقياس 
 ثانيا: تعريف رأس الماؿ الفكري:

اؿ الفكري، إلا أنها تعاني من مشكل على الرغم من إدراؾ شركات الاستثمار الرائدة أبنية رأس ابؼ
تعريف رأس ابؼاؿ الفكري الذي يعتبر مفهومو في كثتَ من الأحياف غامض، لذلك فإف معظم ابؼنظمات 

 3تركز في تعريف رأس ابؼاؿ الفكري على جوانب معينة فيو:
                                                                 

 .170رجع نفسو، ص: ابؼ - 1
2
 - L .Edvinson, Corporate Longitude, Financial Time/Pentice Hall, Lodon, P .13. 

3
- Luiz Antonio Joia,Op.Cit, p .2. 
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 أليف، ...الاستشارات القانونية لكيفية بضاية ابؼلكية الفكرية مثل: براءات الاختًاع، حق الت -
 تنفيذ المحاسبة لبعض الأصوؿ غتَ ابؼلموسة. -
 التوجيو لبناء علاقات العمل وأصحاب ابؼصلحة. -
 تقييم قدرات رأس ابؼاؿ البشري. -
 حلوؿ لتقييم العلامات التجارية. -
 برستُ ابغوار والاتصاؿ بتُ الأطراؼ ذات العلاقة. -

شكل الذي يطرح نفسو في تعريف رأس ابؼاؿ على الرغم من أف ىذه المجالات كلها ىامة، وابؼ
الفكري، ذلك لأنو حقل متعدد التخصصات، بالإضافة إلى عدـ وجود أصوؿ معينة بهب تضمينها في  
كل تعريف، وبالتالي فإف رأس ابؼاؿ الفكري بيتلك تعاريف متعددة وبـتلفة والتي بيكن عرض ما بىدـ 

 ابؼوضوع منها:
ابو "الاستثمار في رأس ابؼاؿ الفكري" أف كلمة فكر مشتقة من  في كت  (fisnsvvts iRnE)ذكر  

تعتٍ "القراءة" وابؼعرفة  (ifTSRL)وتعتٍ "بتُ"  وىنا تعتٍ العلاقات، و (RESfe)كلمتتُ لاتنيتتُ 
والتي تعتٍ "المجموع"، يتكوف مصطلح رأس ابؼاؿ الفكري والذي  (TETRSEi)ابؼكتبية، وعند إضافة 
قات ابؼكثفة ابؼبنية على ابؼعرفة التًكيبية والكفاءات التي بؽا القدرة الكاملة لتوليد يشتَ إلى مفهوـ العلا

 1القيمة"
، والذي كاف مدير شركة جونسوف بأنو: (1990)يعرؼ رأس ابؼاؿ الفكري من قبل رالف ستاير  

تابعوا النقد وابؼوجودات  "القدرة العقلية التي بسثل الثروة ابغقيقية للمنظمات التي لم يتابعها المحاسبوف مثلما
 2وغتَىا"

على انو تلك ابؼوجودات الفكرية التي تتجاوز قيمتها قيمة  (1991) (fisnsvvts iRnE)ويعرفو 
ابؼوجودات الأخرى التي تظهر في ابؼيزانية العمومية، حيث تتكوف ىذه ابؼوجودات من نوعتُ، الأوؿ 

ىيكلي بيثل ابعزء ابؼساند للبشري كنظم ابؼعلومات، بشري الذي بيثل مصدر الابتكار والتجديد، والثاني 
 الشبكات، قنوات السوؽ، وعلاقات الزبائن.

                                                                 
1
اؿ، جامعة مؤتة، الشيخ بؿمد الكساسبة، مداخلة بعنواف، قياس تأثتَ رأس ابؼاؿ الفكري في العمليات الابداعية في شركات الاتصالات الأردنية، كلية الأعمصالح   - 

 7، ص:2012
.15ص:مرجع سابق، سعد علي العنزي، أبضد علي صالح،  -

2
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كما يتم تعريف رأس ابؼاؿ الفكري على أنو يتألف من ثلاثة أجزاء: رأس ابؼاؿ ابػارجي )زبائن، 
ماؿ موردين، أصحاب ابؼصلحة، ...(، رأس ماؿ داخلي )التنظيم ابؽيكلي، العمليات، ...(، ورأس 

1بشري )تعليم، معرفة، بمو ابؼوظفتُ،....(.
 

رأس ابؼاؿ الفكري يتضمن ابؼوارد ابؼلموسة وغتَ ابؼلموسة، والتي بذسد أصوؿ ابؼعرفة والتي أنشأتها 
وابؼهارات التي تعمل على  تاالإجراءات الفردية وابعماعية، والتي تتكامل مع بعضها البعض لبناء الكفاء

ا بيكن التمييز بتُ نوعتُ من أصوؿ ابؼعرفة، والتي يشكلها رأس ابؼاؿ الفكري خلق القيمة للمؤسسة، وىن
 2:والتي ىي

"رأس الماؿ  أصوؿ معرفة البنية التحتية ابؼلموسة وغتَ ابؼلموسة والتي تسمى أصوؿ ابؼعرفة ابؽيكلية -أ

اء والذي يشمل الأجهزة، البربؾيات، الشبكات ذات العلاقة ببن: The Wordhard الهيكلي"
وتطوير وإدارة ونشر ابؼعرفة، وكذلك بصيع ابؼكونات ابؼرتبطة بالسمات ابؽيكلية والتي بقد منها نوعتُ: 

 البتٌ التحتية ابؼادية، والبتٌ الأساسية الافتًاضية.

 :والتي بفكن أف تكوف ملموسة مثل: التخطيط ابؽيكلي  البنى التحتية المادية
ثل: أجهزة ابغاسوب، ابػوادـ، الشبكات لتكنولوجيا ابؼعلومات والاتصالات، م

 ابؼادية والتي تدعم رأس ابؼاؿ البشري وإدارتو.
 :وتشمل ابؼلكية الفكرية مثل براءات الاختًاع،  البنى الأساسية الافتراضية

حقوؽ ابؼؤلف، العلامة التجارية، الأسرار التجارية، وكل الأصوؿ التي بسنح 
لإضافة إلى الشبكات الافتًاضية، أنظمة ابؼلكية للمنظمة بدوجب القانوف، با

التشغيل والعمليات، تصميم ابؼهاـ، أنظمة ابزاذ القرارات وتدفق ابؼعلومات، 
أنظمة ابغوافز والضوابط، نظم قياس الأداء، والتي تسعى كلها إلى بناء رأس 

 ابؼاؿ ابؽيكلي وتطوير رأس ابؼاؿ الفكري.

                                                                 
1
- Carole.G.Bosile, Intellectual Capital, The Intangible Assets Of Professional Développements  

Schools, Library  Of Congresscataloging-In-Puplication Data, State Universityof New York Process, 

Albany, USA, 2009, P.1. 
2
- Luiz Antonio Joia, ,Op.Cit, p.36. 
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لى بؾموعة ابؼواقف والسلوكيات التي بسيز كل والذي يدؿ ع: tRpty  SSRرأس ماؿ بشري  -ب
 شخ ، وتظم كل من الدراية، ابؼعرفة والتميز ومستوى الثقافة العاـ.

ويشتَ إلى بؾموعة من ابؼوارد ابؼعرفية : sRpty  SSRرأس ماؿ العلاقات "أصحاب المصلحة"  -ج
 نظمة.التي تربط العلاقات، والتي بسيز النظاـ والسياؽ الداخلي وابػارجي للم

وبناءا على ما سبق من الواضح أف كل مكوف يلعب دورا استًاتيجيا في بقاح ابؼنظمات، ومع ذلك 
ينبغي أف نؤكد أنو من أجل كفاءة وفعالية ىذه الأصوؿ غتَ ابؼلموسة في بفارسة الأعماؿ، لابد من أف 

ختلف مكونات رأس تكوف بؾتمعة ومرتبطة، أي أف قلب خلق القيمة يكمن في التفاعل الديناميكي بؼ
 Youndtابؼاؿ الفكري "أصوؿ ابؼعرفة"، وىذا البياف لو أثار عملية مهمة، حيث في ىذا الصدد أشار 

مؤسسة، وقد ناقشت كيف أف رأس ابؼاؿ  208، وذلك باستخداـ البيانات التي تم بصعها من (2004)
يز، وتشتَ النتائج التي تم البشري وابؽيكلي والعلاقات تتعايش وتتكامل لتشكيل رأس ماؿ فكري متم

 التوصل إليها أف: 
  بؾموعة صغتَة نسبيا من منظمات الأداء ابؼتفوؽ برمل مستويات عالية من كل من

 ابؼكونات الثلاثة.
  معظم ابؼنظمات بسيل في ابؼقاـ الأوؿ لشكل واحد من رأس ابؼاؿ الفكري، وبؾموعة

تويات منخفضة جدا من صغتَة من ابؼنظمات ذات الأداء الضعيف لديها مس
 ابؼكونات الثلاث.

أف ىناؾ عدة عوامل قد تفسر ىذا التًكيز الضيق في الغالب، مثلا قد تكوف  Youndtويرى 
بالإضافة قد تكوف مهمة تطوير أنواع بعض ابؼنظمات عرضة لأشكاؿ بـتلفة من رأس ابؼاؿ الفكري، 
عة صغتَة تصل إلى مستويات عالية نتيجة متعددة من رأس ابؼاؿ الفكري صعبة ومعقدة، لذا بقد بؾمو 

التًكيز على ثلاث أنواع من رأس ابؼاؿ الفكري، وتم التوصل إلى أف التفاعل بتُ مكونات رأس ابؼاؿ 
 الفكري واعتمادا على التكنولوجيا ابؼطورة يؤدي إلى بناء كفاءات للمنظمة من الناحية العملية.

س ابؼاؿ الفكري ينحصر في ثلاث مكونات أساسية  وعموما وحسب بـتلف الباحثتُ فإف مفهوـ رأ
 كما ىو مبتُ في ابعدوؿ أدناه:
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:  مفهوـ رأس ابؼاؿ الفكري07جدوؿ رقم   

 رأس الماؿ الفكري رأس الماؿ البشري رأس الماؿ الهيكلي رأس الماؿ الزبائني
 المضموف العقل البشري الروتينات التنظيمية علاقات السوؽ

ةعلاقات تنظيمية خارجي  المجاؿ العلاقة الداخلية للموظف علاقات تنظيمية داخلية 
Source : Abdul latif salah and al, intellectual capital management in 

Malaysian public listed companies, international review of business 

research papers, Vol,3 No. 2, March 2007, p .265. 

لى ىذه التعاريف كمنظومة تكاملية ومنو بيكن القوؿ أف رأس ابؼاؿ الفكري ىو ابؼستَ بيكن النظر إ
للمعلومات وابؼعرفة، مصدر للبنية التحتية وأساس الإبداع وريادة الأعماؿ، وبالتالي فهو المحدد الرئيسي 

 للقيمة داخل ابؼنظمة.
 أىمية رأس الماؿ الفكري: -ثالثا

لقرف العشرين التًكيز ابغقيقي على ابؼوضوعات ابؼتعلقة برأس ابؼاؿ شكلت بداية النصف الثاني من ا
 الفكري، كأحد ابؼوضوعات الرئيسية للموارد البشرية، وتكمن أبنيتو من خلاؿ ابؼعايتَ التالية:

 المنزلة الرفيعة: -1
لقد فضل ابػالق جلت قدرتو البشر على سائر ابؼخلوقات الأخرى ومنحهم نعمة العقل والتفكتَ، 

آية موزعة  161حيث أعطى أصحاب العقوؿ والألباب موقعا ىاما، حيث ذكر ىاتاف الكلمتاف في 
سور كربية، تشتَ إلى أبنية الدور الذي يؤدونو، عن طريق نعمة العقل التي تعمل بفعل جزء لا  4على 

ماغ غامضا يزاؿ غامضا، حيث تقوؿ بشأنو باربرة دويل ابؼختصة في بزطيط وظائف الدماغ "لقد بقي الد
 .1لأنو من الصعب الدخوؿ إليو"

 تأسيس المنظمات الذكية: -2
إف ابؼنظمات الذكية ىي التي تهتم باستثمار العقوؿ ابؼوجودة لديها، وقد عبرت شركة سكانديا عن 

 ابؼنظمة الذكية بصيغة معادلة على النحو التالي: 
 + القيم. رأس الماؿ الفكري + تكنولوجيا المعلومات=  المنظمة الذكية

                                                                 
.172سعد علي العنزي، أبضد علي صالح، مرجع سابق، ص:  -

1
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ابؼنظمات الذكية يستلزـ بالدرجة الأولى توافر العقوؿ ابؼتميزة التي بؽا قابلية التكيف مع  إف بناء
وتبرز أبنية رأس ابؼاؿ الفكري في كونو بيثل أىم مصدر للربحية والدعامة التنافسية ، الظروؼ ابؼتغتَة

العلمية والتطورات التكنولوجية السريعة،  للمؤسسة، فالاىتماـ بو يعد أمرا حتميا تفرضو طبيعة التحديات
 1.والضغوط التنافسية ابعديدة

 وتبتُ الدلائل التالية الأبنية الاستًاتيجية لرأس ابؼاؿ الفكري التي توضحها الإحصاءات التالية:
 لشركة بدراسة الوضع ابؼالي RBI وصلت  2000 تبتُ أف القيمة السوقية لشركة سنة

بليوف دولار، ويرى  16. 7 ، في حتُ كانت القيمة الدفتًيةبليوف دولار 7.70 إلى
 2الفرؽ بتُ القيمتتُ يرجع إلى رأس ابؼاؿ الفكري ابػاص العديد من الباحثتُ أف

 توصل معهد RsvpopR eRvRy sS B ttpnsI SSR  إلى  1996للأبحاث عاـ
ارت أش 2002 من قيمتها، وفي عاـ %62 رأس ابؼاؿ ابؼادي للمنظمة بيثل أف

وما زالت في  %،38 ابلفاض ىذه النسبة حتى وصلت إلى إحدى الدراسات إلى
  3.الابلفاض كلما زاد الاىتماـ وإدراؾ ابؼديرين لرأس ابؼاؿ الفكري للمنظمة

  أسفرت نتائج استقصاء تم لرؤساء بؾالس إدارة الشركات الكبتَة ابغجم في الولايات
كري يعد أكثر الأصوؿ أبنية، وأنو أساس النجاح ابؼتحدة الأمريكية، أف رأس ابؼاؿ الف

في القرف الواحد والعشرين، فيما فسرتو الدراسة باف تلك النتيجة تعد دليلا على 
إدراؾ ابؼديرين أف بقاح ابؼنظمة ودعم قدرتها التنافسية ينتج عن رأس ابؼاؿ الفكري 

     4وكافة الأصوؿ ابؼعتمدة على ابؼعرفة.

 

 

                                                                 
 ـالإنسانيةبظلالي بوضي -   1 ، ابعزائر، جامعة بؿمد خيضر بسكرةة، التسيتَ الاستًاتيجي لرأس ابؼاؿ الفكري وابؼيزة التنافسية ابؼستدامة للمؤسسة الاقتصادية، بؾلة العلو

.4، ص:2004العدد السادس،   
2

-  Prusat & Cohen, Study : How To Invest In Intellectual Capital, Harvard Business Review, June, 

2001, P .26-28. 
3
 - Williams, S, Is A Company’s Intellectual Capital Performance & Intellectual Capital 

Disclosure Practices Related ? Evidence From Publicly  Listed Companies For The FTSE 100, 2002, 

P.48. 
4
 - Wiig,K, Study : Knowledge Management : An Emerging Discpline Rooted In A Long History, 

Knowledge Horizons, Butteworth-Heinemann, Boston, 2000,p .175. 



 الفصل الثالث: رأس الماؿ الفكري
 

 
87 

 فع قياس رأس الماؿ الفكري:المطلب الثاني:  دوا 

إف ابؽدؼ من قياس رأس ابؼاؿ الفكري ىو التعرؼ على جدوى الاستثمارات الرأبظالية التي تنفقها 
ابؼنظمات في بؾاؿ التنمية البشرية والتنمية ابؽيكلية، وأيضا في بؾاؿ اكتساب وابغفاظ على العملاء، 

لاكتساب نقاط القوة ودعمها وتعزيزىا، وعملية القياس ليست ىدؼ في حد ذاتها، وإبما وسيلة 
 واكتشاؼ نقاط الضعف وبؿاولة علاجها وتفاديها مستقبلا.

حيث بقد ىناؾ العديد من ابعهود البحثية والعلمية، والتي سعت لربط النمو ابؼتسارع لرأس ابؼاؿ 
 دوؿ ابؼوالي: الفكري بالأداء ابؼالي للمنظمة، وبيكن عرض التسلسل الزمتٍ ابػاص بهذه ابعهود في ابع

استعراض زمني للإسهامات الكبيرة في تحديد وقياس والإبلاغ عن رأس الماؿ الفكري : 08جدوؿ رقم   

 الزمن مدى التقدم

مواصلة الفكرة العامة عن القيمة غتَ ابؼلموسة والتي كانت تصنف بشكل عاـ بأنو 
 جارية. "الشهرة" والتي عقدت في الأياـ الأولى من بفارسة الأعماؿ الت

1980 بداية  

"عصر ابؼعلومات" عقد توسع الفجوة بتُ القيمة السوقية والقيمة الدفتًية والتي تبينت 
 بشكل ملحوظ للعديد من ابؼنظمات.

 منتصف
1980   

المحاولات ابؼبكرة من قبل الاستشاريتُ لبناء ابؼعطيات )ابغسابات التي تقيس رأس ابؼاؿ 
 (.hsRnva 1988الفكري من قبل 

1980  ايةنه  

، لقياس منتظم وتقدنً (hpysinaya TRqyrnمبادرة من قبل بعض ابؼنظمات )
 تقرير عن بـزونات ابؼنظمة من رأس ابؼاؿ الفكري للأطراؼ ابػارجية.

مفهوـ بطاقة الأداء  et ptosR و nyuqysقدـ كل من  1992وفي عاـ  -
  ليو"ابؼتوازف، وتطور سجل الأداء حوؿ فرضية "ما نقيسو بكصل ع

1990  بداية  
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 زمني للإسهامات الكبيرة في تحديد وقياس والإبلاغ عن رأس الماؿ الفكري استعراض : 00 رقم للجدوؿابع ت

 رأس ابؼاؿ الفكري داخل ابؼنظمة.  لتقدنً تقرير مفصل بغالة

 na r tro   ¸ 1226 ) بعد ذلك تم نشر أكثر الكتب مبيعا حوؿ ابؼوضوع أمثاؿ: -
)taltr( ( ،1227 (Malone and Kaplan,  Edvinsson,) Sveiby, 
1227( 

 

بلداف  6، والذي يشمل (2003، 2001)في  (T toRp  IR npor)يتم وضع مشروع  -
 أوروبية تعمل معا لتوفتَ مبادئ توجيهية لوضع تقرير حوؿ رأس ابؼاؿ الفكري.

  من السنوات في
 إلى  2000

2004 

 فما 2005 من .أداء لرأس ابؼاؿ الفكريوضع  مبادئ توجيهية وتقارير  -
 فوؽ

Source : Kevin J, O’Sullivan, strategic intellectual capital management in 

milti national organizations, sustainability and succeful  implications, 

business science reference, Hershey, New York, library of congress, 

2010, p .78 

 يبتُ ىذا ابعدوؿ تبسيط لإجراءات تطور مشاريع قياس  رأس ابؼاؿ الفكري:           

 تعتبر ابؼرحلة الأولى ىي ابؼعنية بخلق وزيادة الوعي ابعماىتَي لأبنية رأس ابؼاؿ الفكري. -  

تعمل على التأثتَ في  أما في ابؼرحلة الثانية فقد تم التًكيز على فهم ظاىرة رأس ابؼاؿ الفكري، وكيف -
 أداء ابؼنظمات.

بست الإشارة إلى البنية التحتية اللازمة لإدارة رأس ابؼاؿ الفكري، كما تم  تفستَ  2003وفي سنة  -
 الأسباب الكامنة وراء إدارتو بشكل عاـ.

 حيث، hsRnvaتم التطرؽ لعدة مراجعات حديثة لقياس رأس ابؼاؿ الفكري من قبل  2007وفي  -
بديل لتقييم رأس ابؼاؿ الفكري، كما تم ظهور العديد من النماذج لبناء تقارير لقياس رأس ابؼاؿ  34 حدد

 .hsRnvaالفكري، وكذا مراقبة الأصوؿ غتَ ابؼلموسة من قبل 
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ىناؾ العديد من الدوافع التي تدفع ابؼنظمات لإعداد تقارير عن قياس رأس ابؼاؿ الفكري، والدافع و 
ىو أف تقدـ تقارير عن "جعل اللامرئي مرئي" بساشيا مع مقولة "ما بيكن قياسو الأىم بؼعظم ابؼنظمات 

 ، وأيضا من دوافع قياس رأس ابؼاؿ الفكري ىو تقدنً تقرير عن:1بيكن إدارتو"

الداخلية والتي بيكن البيئة ابػارجية، أصحاب ابؼصلحة والتي تؤثر على ابؼنظمة وكذا أنشطة ابؼنظمة  -
 2تي:عرضها في الآ

 أنشطة ابؼنظمة ابػارجية: وىي تأثتَ رأس ابؼاؿ الزبائتٍ وبرستُ الوصوؿ إلى أسواؽ العمل. -
 أنشطة ابؼنظمة الداخلية: وتتمثل في:  -
 التنسيق. /بزصي  ابؼوارد -
 زيادة الكفاءة والفعالية. -
 برستُ بؾاؿ الاتصاؿ مع تطابق ابؽدؼ والدافع بالنسبة للموظفتُ. -
 مة.برستُ بظعة ابؼنظ -

  3إف ابؼنظمات التي ابلرطت في بؿاولات لقياس رأس ماؿ الفكري فإنها حصلت على عدة مزايا منها:
رفع معنويات ابؼوظفتُ وبرفيزىم بالإضافة إلى  ،زيادة الكفاءة التشغيلية من وجهة نظر داخلية: -1

 بزصي  أفضل للمواد داخل ابؼنظمة مع برستُ صورة ابؼنظمة أماـ ابؼوظفتُ.
: فإف ىناؾ العديد من ابؼؤشرات تشتَ إلى أف أسواؽ رأس ابؼاؿ والعمل تكوف ن وجهة نظر خارجيةم -2

أكثر استجابة لتلك ابؼنظمات التي لديها تقرير عن رأس ابؼاؿ الفكري الذي يعطي سورة راسخة عن 
على  بظعة ابؼنظمة سواء لدى أصحاب ابؼصلحة أو الزبائن أو سوؽ العمل، وذلك من خلاؿ ابغصوؿ 

 كل ابؼعلومات التي بز  كل طرؼ.
عموما فإف عملية قياس رأس ابؼاؿ الفكري بزلق صورة بغالة ابؼنظمة ككل، وبالتالي تساعد 
أصحاب ابؼصلحة في ابزاذ القرارات ابؼناسبة، كما إنها توفر واقعا جديدا من حيث كيفية النظر إليو من 

 قبل أصحاب ابؼصلحة سواء داخل أو خارج ابؼنظمة.
                                                                 
1
 - Kevin J, O’Sullivan, Stratigic Intellectual Capital Management In Milti National Organizations, 

Sustainability And Succeful  Imlications, Businees Science Refèrence, Hershey, New York, Library Of 

Congress, 2010, P.100. 
2
 - Ibid, P.118. 

3
 - Yogesh Malharta : Measuring Knowledge Assets Of A Nation : Knowiedge System For 

Devolopment, Ad Hoc Group Of Exper Meeting, New York, 2003, p.11.  
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 نماذج قياس رأس الماؿ الفكري:المطلب الثالث: 

رغم المحاولات الكثتَة لقياس وتقييم رأس ابؼاؿ الفكري إلى أنو حتى الآف ليس ىناؾ اتفاؽ حوؿ 
طرؽ بؿددة لتقييم وقياس أصوؿ ابؼعرفة و رأس ماؿ الفكري، لذلك سوؼ نعتمد في بحثنا على ثلاثة 

 1استخدامها والاعتًاضات التي بيكن أف تثار عليها:طرؽ وبماذج من أجل الوقوؼ على مبررات 

 القيمة الدفترية والسوقية للمنظمة: أولا:
 عرض عاـ لهذه الطريقة: -1
جل تقييم رأس ماؿ الفكري الذي بيكن أتم اقتًاح القيمة السوقية من قبل الباحثتُ كأساس من  

 احتسابو وفق ما يلي:
 القيمة الدفترية للمنظمة.  -ةرأس ماؿ الفكري= القيمة السوقية للمنظم

 إف القيمة الدفتًية بسثل نوعتُ من الأصوؿ: 
 والتي تشمل بصيع الأصوؿ ابؼالية وبسثل )الأرض، ابؼباني، الآلات، ...(. الأصوؿ الملموسة: -أ

وتشمل الأصوؿ المحوسبة ماليا  الأصوؿ غير الملموسة الصلبة )الأصوؿ الفكرية المسجلة(: -ب
  التصميمات، ...العلامة التجارية، البراءات، التًاخي ، حقوؽ النشر، ابؼتمثلة في: 

 BV= TA+IA وعليو بيكن برديد القيمة الدفتًية بػ:         

VB: القيمة الدفتًية. (BV: Book Value.) 

AT: الأصوؿ ابؼلموسة( .TA: Solid Tangible Assets.) 

AT:  .الأصوؿ اللاملموسة الصلبة(Intangible Assets :RE) 

كما بيكن في ىذا السياؽ برديد رأس ابؼاؿ الفكري ببعديو الأساسيتُ، الأصوؿ الفكرية أو ابؼوارد 
 اللاملموسة الصلبة + ابؼوارد اللاملموسة الناعمة وفق النموذج التالي: 

IC= F(   +                                       

                                                                 
.227، ص: 2001، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عماف، إدارة اللاملموسات، إدارة ما لا يقاسم عبود بقم، بق -

1
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 .ىي رأس ابؼاؿ الفكري AIأف: حيث 

المحسوبة ماليا وبؿاسبيا، بعدد الفقرات ابؼسجلة  ىي الأصوؿ الفكرية      +   ) +…+ (   و  
 (.s، ....3، 2، 1) في السجلات ابؼالية والمحاسبية، وبردد عدد ابؼتغتَات

تَ المحسوبة، وبعدد ىذه الفقرات ذات القيمة ىي ابؼوارد الفكرية غ (      ..… +     +    و
وقد تم برديد ىذه ابؼتغتَات بابؼوارد التالية: ابؼعرفة الضمنية،  ،(s.... 3. 2. 1)تتحدد عدد ابؼتغتَات 

 ابؼهارات وابػبرات، العلاقات، القدرة الابتكارية.
ارد الفكرية ىي التي برتاج التحديد، لأف متغتَات الأصوؿ الفكرية بؿسوبة وبؿددة في ابؼيزانية، لذا فإف ابؼو 

 وىذا يتطلب:
وىذا ما بيكن القياـ بو في ضوء خبرة الإدارة تحديد قيمة كل مورد من الموارد الفكرية:  -1

 والقدرات ابؼتجسدة في أعماؿ ابؼنظمة.
وىذا ما بيكن برديده على ضوء طبيعة ابؼنظمة، ومدى تحديد الأىمية النسبية لكل مورد:  -2
 دىا على ابؼعرفة كنوع أساسي.اعتما

التغلب على ابؼشكلات الرئيسية التي برد من القدرة على برديد قيمة ىذه ابؼوارد وتداخلها مع  -3
ست مشكلات أساسية بهب معابعتها من أجل  (،EsiR nRvvys .A)ابؼوارد الأخرى، وقد وضع 

 1قياس وتقييم اللاملموسات، وىي:
تتعلق بتصنيف أنواع ابؼوارد الفكرية والتي تبرز قيمتها أو أبنيها في  ابؼشكلة مشكلة التحديد: -أ   

 أعماؿ ابؼنظمة.
وابؼشكلة ىنا متعلقة بالدخل ابؼتوقع الناجم عن ابؼوارد  :مشكلة إسقاط أو توقع الدخل -ب  

 الفكرية، وما يرتبط بها من عدـ التأكد.
ل بتُ ابؼوارد ابؼلموسة وغتَ ابؼلموسة والتي وىذه ابؼشكلة تتعلق بالتداخ مشكلة قمع  الدخل: -جػ   

 تؤثر في برقيق الربح، ونتائج الأعماؿ وما يرافقها من صعوبات الفصل بينهما.

                                                                 
.230ابؼرجع نفسو، ص:  -

1
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إف مشكلة قمع الدخل وتعديلاتها تؤدي إلى ابغاجة إلى معابعة  مشكلة تخصيص الدخل: -د  
  مشكلة بزصي  الدخل للموارد ابؼختلفة ومنها الفكرية.

في برليل الدخل فإف تقدير العمر ابؼتبقي للموارد اللاملموسة  لة تقدير الحياة النافعة:مشك -ىػ  
 ومنها الفكرية ضرورية في ىذا المجاؿ.

بهدؼ احتساب القيمة ابغالية للدخل ابؼستقبلي لابد من تقييم الدخل  مشكلة رسملة الدخل: -و   
 ابؼتوقع من ابؼورد الفكري على معدؿ ابػصم.

1ىناؾ بؾموعة من الانتقادات نذكر منها: :قادات الموجهة لهذه الطريقةالانت -2
 

  إف الفرؽ بتُ القيمة السوقية والدفتًية لا بيكن أف تكوف بسبب رأس ابؼاؿ الفكري
 وحده، وإبما ىناؾ عوامل داخلية وأخرى خارجية تؤثر في ىذا الفرؽ.

  سوؽ الأوراؽ ابؼالية، وبالتالي إف بعض ابؼنظمات لا تتعامل مع الأسواؽ العامة، أو
ليس بؽا قيمة سوقية بيكن برديدىا بسهولة، وىذه ابؼنظمات بؽا رأس ماؿ فكري لديو 

 قيمة، لكنو صعب القياس وفق ىذه الطريقة.
  إف استخداـ أسعار الأسهم في السوؽ ابؼالية كأساس في احتساب القيمة السوقية

الصعوبات العديدة في وقت ؿ الفكري، و للمنظمة لغرض التوصل إلى قيمة رأس ابؼا
تذبذب الأسهم، فبالرغم من أف القيمة الأساسية لرأس ابؼاؿ الفكري لا تزداد أو 

 تنخفض، إلا أف تأرجح السوؽ بهعلها كذلك.
 بطاقة الدرجات المتوازنة : ثانيا:

ة ذات بعد شامل  ةليقدما رؤي(،  Etpts .nyuqys)لقد تم اقتًاح وتطوير ىذا النموذج من قبل 
استًاتيجي لتقييم الأنشطة ذات العلاقة بتوليد القيمة ابؼلموسة واللاملموسة، ويتكوف ىذا النموذج من 

منظورات: توليد القيمة، عمليات الأعماؿ، أصحاب ابؼصلحة )ذوي العلاقة بابؼنظمة(، التعلم  أربع
بطاقة الدرجات ابؼتوازنة في النموذج  والنمو، وىذا ما أعطى بؽذا النموذج بعدا استًاتيجيا، وبيكن توضيح

 ابؼوالي:

                                                                 
1
 - Laudan, And Al, Management Information System, Prantice Hall, New Jersey, 2001, p.464. 
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 : بطاقة الدرجات المتوازنة. 17شكل رقم 
      

 

 

 

 

  

 

 

 برستُ العمليات                                                                          إدارة العلاقات

 

 

 

Source : Yogesh Malharta, Measuring Knowledge System For 

Development, UN, 2002, P.32. 

وىذا النموذج تم تطبيقو من قبل التجربة الأمريكية وذلك من خلاؿ وضع بؾموعة معايتَ تربط كل 
منظور بنتائج أداء ذات العلاقة، وإف ىذه النتائج استخدمت لتحديد توافق، ابؼخرجات، العمليات، 

ثر ملاءمة، بفا يساعد على برديد ىذه ابؼعايتَ بطريقة ابؼدخلات، ليتم اختيار ابؼعايتَ وابؼقاييس الأك
أفضل وأدؽ لكل منظور من ابؼنظورات الأربعة، والواقع أف كل منظمة لابد أف تعمل بنفس الطريقة من 
أجل قياس  وتقييم أصوبؽا ابؼعرفية، ورأس ابؼاؿ الفكري، وبالاعتماد على خصوصية أعمابؽا ومدخلاتها 

عملية القياس وفق ابؼنظورات الأربعة بهب أف ترتبط برؤية ابؼنظمة الاستًاتيجية، وعملياتها ونتائجها. و 
وابؼلاحظة ابؼوجهة بؽذه الطريقة أنها تقيس الأصوؿ غتَ ابؼلموسة ورأس ابؼاؿ الفكري، وىذا بهب أف 

 أصحاب المصلحة

 الأهداف، المؤشرات

 قدرات انشاء الولاء 

أصحاب المصلحة خلال خدمات القيمة 

 المضافة.

 التعليم، النمو: الأىداؼ، ابؼؤشرات

 قدرات التغيتَ: التحستُ والابتكار

الاستًاتيجية: الأىداؼ،  الرؤية
 ابؼؤشرات.

برديد رؤية ابؼنظمة القائمة على 
 ابؼعرفة

 عمليات الأعماؿ

 الأىداؼ

في عمليات  ابؼؤشرات: قدرات التغيتَ
 الأعماؿ  

 توليد القيمة 

 الأىداؼ، ابؼؤشرات

 قدرات إنشاء القيمة  اجتماعيا،

 اقتصاديا، تطوريا.
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 يتكامل مع رؤية جديدة للنظاـ المحاسبي لكي لا تتحوؿ الطريقة إلى أداة جديدة للرقابة، في وقت
مطلوب فيو بزفيف الرقابة، وىذا ما يفرض أبنية أف تراعي ما بهب عملو، وما لا بهب عملو في توفتَ 
ابؼستلزمات، وضماف الدعم على مستوى الإدارة العليا واستخداـ الطريقة كأداة مساندة في البدئ ليتم 

 تطوير مستويات استخدامها في ابؼراحل اللاحقة.
 لوحة أدوات القياس: ثالثا:
ف لوحة أدوات القياس عبارة عن تطبيق متعدد الطبقات قائم على ذكاء الأعماؿ، وبنية تكامل إ

البيانات التي بسكن ابؼنظمات من القياس، الرقابة، إدارة أداء الأعماؿ بفعالية أكبر، وىذا التعريف يشتَ 
ـ معلومات متكامل إلى أف أدوات القياس ىي أوسع من بؾرد شاشة عرض لبيانات الأداء، وإبما ىي نظا
 لأداء مصمم ليساعد ابؼنظمات على أمثليو الأداء وبرقيق الأىداؼ الاستًاتيجية.

 1خصائ  ومستلزمات لوحة أدوات القياس:

 وجود رؤية استًاتيجية لاستخدامها. -
 استخداـ أدوات قياس متعددة وبـتلفة. -
 الاستفادة من تسجيلات ابغاسوب، الألواف، الصور، البيانات. -
تكامل أدوات القياس بدا بهعل من مكونات لوحة أدوات القياس بؿفظة لقياس رأس ابؼاؿ الفكري ولا  -

 ملموسات ابؼنظمة.
  الفورية والآنية في معلومات الأداء وابؼتابعة. -
إف لوحة أدوات القياس ابؼعدة بشكل جيد والتي يتم برسينها باستمرار توفر القدرة على التنبؤ بالأداء  -
 ستقبلي.ابؼ
إف لوحة أدوات القياس تستخدـ منذ فتًة طويلة في السيارات، فهي بسكن السائق من ابؼعرفة والسيطرة  -

على أنظمة عديدة، لكنها اكتسبت في الفتًة الأختَة دلالة جديدة في بؾاؿ إدارة ابؼعرفة، كابؼنظمات 
 لومات في الوقت ابغقيقي.القائدة عبر العالم التي تتبع كرة التمكتُ من  خلاؿ أنظمة ابؼع

إف ذكاء الأعماؿ أوجد ضغوط على إدارة الأداء لتبتٍ وإنشاء لوحة أدوات قياس الأداء 
(AyvSvty i   uR Et ryssR)،  والتي تم استخدامها من قبل العديد من ابؼنظمات، وذلك

 2من ابؼنافع والتي منها:لتغطيتها الكثتَ من ابؼؤشرات وابؼعايتَ من أجل متابعة الأداء، كما بؽا العديد 

                                                                 
1
 - Echkerson, W, Performance Dashbourd, Johnwiley, Inc , New Jerzey, 2006, P.10. 

2
 - Ibid, p .9. 
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 ُحيث أدوات القياس تقوـ بتًبصة استًاتيجية ابؼنظمة إلى  :إيصاؿ الاستًاتيجية للعاملت
 مقاييس، مستهدفات، مبادرات موجهة بكو الزبائن لكل بؾموعة أفراد في ابؼنظمة.

 .زيادة التحفيز 
 .إعطاء رؤية منسقة عن الأعماؿ لأصحاب ابؼصلحة 
  على معلومات عملية وفي الوقت ابؼناسب.ابغصوؿ 
 .بزفيض التكاليف وزيادة التنسيق 

 :(Navicator Skandia) نموذج مستكشف سكانديا -رابعا

يعتبر ىذا النموذج الأكثر شيوعا في طرؽ قياس رأس ابؼاؿ الفكري، حيث تم تطويره من قبل 
fisnsvvts لسويدية، وبوتوى ىذا النموذج العناصر  مدير إدارة رأس ابؼاؿ الفكري في شركة التأمتُ ا

التالية: رأس ماؿ السوؽ )رأس ابؼاؿ الزبوف(، رأس ماؿ التصنيع )ابؼعابعة(، رأس ابؼاؿ البشري، رأس ابؼاؿ 
 التحستُ والتطوير.

 1عناصر قيمة السوؽ ابؼختلفة على الأساس التالي: fisnsvvtsتصنف سلسلة القيمة لدى 
 لمستثمر + رأس الماؿ الفكري.قيمة السوؽ = رأس الماؿ ا

وإف ابؼفتاح ابغاسم لرأس ابؼاؿ الفكري يكمن في رأس ابؼاؿ البشري، رأس ابؼاؿ ابؽيكلي، لذا بيكن أف 
 يصاغ النموذج كما يلي:

 رأس الماؿ الفكري= رأس الماؿ البشري+ رأس الماؿ الهيكلي.
القدرة على الإبداع والابتكار، كما يتضمن حيث يتألف رأس ابؼاؿ البشري من ابػبرة ابؼتًاكمة، ابؼهارة، 

 القيم الثقافية والفلسفة التي تكمن في مفردات ابؼعرفة، ابػبرة، ابغدس، وقدرة الفرد على إدراؾ ابؼهاـ.
 رأس الماؿ الهيكلي: رأس الماؿ الزبوني+ رأسماؿ المؤسسي.

ابؼاؿ ابؼؤسسي يتضمن كل من ويعبر رأس ابؼاؿ الزبوني على العلاقة بتُ ابؼؤسسة وزبائنها، ورأس  
الإمكانات ابػاصة بابؼنظمة من عتاد حاسوب، أنظمة، بربؾيات، قوائم البيانات، العلامة التجارية، 

 حقوؽ ابؼعرفة العلمية، ويتكوف ىذا العنصر من: 
 رأس الماؿ المؤسسي= رأس ماؿ التصنيع+ رأس ماؿ التحديث والتطوير.  

التحتية، عمليات الإبداع وابؼشاركة، نشر ابؼعرفة لغرض العمل على  حيث يشمل رأبظاؿ التصنيع: البتٌ
 تعميق إنتاجية العماؿ.

                                                                 
1
 -  Measurement Intellectual Capital, From : Http//Www.Aluckah.Nt./Intellectualcapital/1265/ , 19-06-

2013. 



 الفصل الثالث: رأس الماؿ الفكري
 

 
96 

ورأبظاؿ التحديث والتطوير يعكس الاستثمارات الفعلية للنمو ابؼستقبلي مثل: نشاطات البحث 
 والتطوير، حقوؽ ابؼعرفة العلمية. 

ف العنصرين اللذين ترتكز عليهما وفي ىذا السياؽ فإف رأبظاؿ العمليات ورأبظاؿ السوؽ بيثلا
عمليات ابؼؤسسة في الوقت الراىن، وبودد رأبظاؿ التحديث والتطوير كيفية الإعداد للمستقبل، أما رأس 
ابؼاؿ البشري فيستقر في ابعزء ابغيوي لرأس ابؼاؿ الفكري، مرسوما في القدرات وابػبرات، ...، والتي 

توفر فرصة لتوليد عنصر القيمة من بصيع عناصر رأس ابؼاؿ  تعكس بوضوح الطاقات ابؼطلوبة والتي سوؼ
 الفكري ابؼتاحة.

ومن أجل تقدنً صورة واسعة وشاملة للنماذج والأساليب ابؼقدمة لقياس وتقييم رأس ابؼاؿ الفكري، تم 
 تلخي  البعض منها في ابعدوؿ ابؼوالي والذي يتضمن أربع بؾموعات:

 اجية أصوؿ المعرفة: طرؽ ونماذج قياس إنت 09جدوؿ رقم 
 وصف المقياس المقياس نوع النموذج

 أولا:
 النماذج الوصفية

أداة تقييم معرفة  -
 الإدارة

 ىذه الأداة معدة كاستبياف مكوف من بطسة أقساـ وىي: -
عملة ابؼعرفة، القيادة، الثقافة، التكنولوجيا، القياس في إدارة ابؼعرفة، وكل 

رات والتي تكوف الإجابة عليها قسم بست تغطيتو بدجموعة من العبا
باختبار مستوى من مستويات مدرج ليكرت ابػماسي، ومن خلاؿ ىذا 
الاستبياف بيكن تقييم أداء، وإنتاجية العمل ابؼعرفي في ابؼنظمة بتُ 
مستويتُ، ابؼستوى الأعلى: بفتاز، ابؼستوى الأدنى: عدـ وجود إدارة 

 ابؼعرفة.
التقييم الذاتي بؼهتٍ  -

 ابؼعرفة
ىذا التقييم يقوـ على توجيو أربع أسئلة بؼهتٍ ابؼعرفة ليحددوا ىم  -

بأنفسهم إذا كانوا إنتاجيتُ أـ لا، وىذه الأسئلة: ىل قمت بقياس 
إنتاجيتك؟، ىل تعتبر نفسك إنتاجيا؟، ابؼبرر الذي تستند عليو لكونك 

 إنتاجيا؟، وأختَا ىل تتلقى تغذية مرتدة عن إنتاجيتك؟
ج ثانيا: النماذ 

والمقاييس 
المرتبطة برأس 
الماؿ الفكري، 
 والملكية الفكرية

دليل ابؼعلومات 
 والاتصالات

يقدـ الدليل مؤشرات عديدة تعتمد على التًابط بتُ التغتَات في  -
ابؼعلومات والاتصالات، والتغتَات في السوؽ ويعتمد الدليل في قياس 

نية التحتية، رأس ذلك على أربعة معايتَ: رأبظاؿ العلاقات، رأبظاؿ الب
 ابؼاؿ البشري، رأس ابؼاؿ لابتكاري.

بموذج بظسار  -
 التكنولوجيا

ىذا النموذج يقدـ أصوؿ ابؼعرفة إلى أربعة فئات: الأصوؿ ابؼرتكزة  -
على العاملتُ، أصوؿ البنية التحتية، أصوؿ ابؼلكية الفكرية، أصوؿ 

ا من خلاؿ السوؽ )الزبوف(، وكل مكوف من ىذه ابؼكونات يتم برديدى
 استبياف مراجعة خاصة تغطي ابؼتغتَات ابؼرتبطة بكل فئة من الأصوؿ.
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 اجية أصوؿ المعرفةطرؽ ونماذج قياس إنت: 09للجدوؿ رقمتابع 

ثالثا: مقاييس 
ونماذج القيمة 

 السوقية

القيمة السوقية إلى 
 القيمة الدفتًية

يقوـ ىذا النموذج على احتساب الفرؽ بتُ قيمة ابؼنظمة السوقية  -
أف القيمة السوقية وقيمتها الدفتًية، والأساس ابؼنطقي بؽذا النموذج ىو 

بسثل القيمة ابغقيقية للمنظمة بضمنها الأصوؿ ابؼلموسة ورأس ابؼاؿ 
 الفكري.

 توبن كيو 
(Tobin's q) 

تستخدـ بؼقارنة رأس ابؼاؿ بتُ الشركات، طورىا الاقتصادي جيمس  -
( ىو نسبة القيمة السوقية qروبن ابغاصل على جائزة نوبل، حيث أف )

عدد الأىم( إلى تكلفة استبداؿ أصوبؽا، إذا  *للمنظمة )سعر السهم 
تكلفة الاستبداؿ لأصوؿ ابؼنظمة ىي أقل من القيمة السوقية، عندئذ 
ابؼنظمة برصل على ريع احتكاري أو عوائد أعلى من الاعتيادي على 

 استثمارىا، وىذا ما بودث جراء لاملموسات ابؼنظمة. 
مقاييس ونماذج 
العائد على 

 المعرفة

ابؼاؿ  مكاسب رأس
 ابؼعرفي

إف مكاسب رأس ابؼاؿ ابؼعرفي بؿسوبة كنسبة للمكاسب الربظية على 
 ابؼكاسب ابؼتوقعة من الأصوؿ الدفتًية.

طريقة القيمة ابؼضافة 
 )العائد على ابؼعرفة(

وىذه الطريقة ترتكز على وقت التعلم في العمليات ابعوىرية، وبيكن  -
 برديد ىذه الطريقة من خلاؿ سبع خطوات:

 برديد العملية ابعوىرية وعملياتها الفرعية. -1
 تكوين الوحدات ابؼشتًكة لقياس وقت التعلم. -2
 احتساب وقت التعلم لتنفيذ كل عملية فرعية. -3
 برديد فتًة ابؼعاينة للحصوؿ على عينة بفثلة للعملية ابعوىرية. -4
ضرب وقت التعلم لكل عملية فرعية بعدد أوقات العمليات  -5
 ية.الفرع

بزصي  العوائد للعمليات الفرعية بالتناسب مع الكميات ابؼتولدة  -6
 بابػطوة السابقة.

احتساب التكاليف لكل عملية فرعية واحتساب العائد على ابؼعرفة  -7
 وتفستَ النتائج.

 
، ص: 2010، ابؼصدر: بقم عبود بقم إدارة اللاملموسات، إدارة ما لا يقاس، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع

225. 
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 المبحث الثاني: مكونات رأس الماؿ الفكري 

لاشك أف برديد عناصر ومكونات رأس ابؼاؿ الفكري تعتبر من الأمور ابعوىرية التي تساعد في 
تقييمو، وكذا برديد القيمة ابغقيقية بؼنظمات الأعماؿ في العصر ابغديث، كما أف التعرؼ على مكونات 

ل أحد العناصر الرئيسية اللازمة للتعرؼ على مصادر ومسببات خلق القيمة في رأس ابؼاؿ الفكري، بيث
 ابؼنظمات بشكل أكثر برديدا.

 ولقد قدمت تصنيفات عديدة بؼكونات رأس ابؼاؿ الفكري والتي منها:
  النظاـ الذي طوره(Iyqts ysi .fisnsvvts ،) والذي تم وضعو لشركة

ورة بفعل مسابنتها ابؼبكرة في التأمتُ سكانديا، وىي شركة أصبحت مشه
بؾاؿ رأس ابؼاؿ الفكري، ويتضمن ىذا النظاـ بطس بؾموعات من ابؼقاييس: 
الأولى تتعلق بابعوانب ابؼالية، والأربعة الأخرى تكوف رأس ابؼاؿ الفكري 
بدكوناتو ابؼتعلقة بػ: العمليات، الزبوف، التجديد والتطوير، ورأس ابؼاؿ 

 1البشري.
 ق لكارؿ إيريك سفيبي نظاـ التدقي(hsRnva .f .n) رأس ابؼاؿ  الذي قسم

 2الفكري إلى ثلاثة أجزاء:

 وتتمثل في التعلم وابؼعارؼ وابػبرة الفردية وابعماعية، قدرات حل ابؼشكلات. كفاءة العاملين: -1
مة وبيثل الشكل القانوني للمنظمة، ثقافة ابؼنظمة، البرامج ابعاىزة، الأنظ الهيكل الداخلي: -2

 والعمليات، بماذج الأعماؿ، قواعد البيانات، حقوؽ النشر.
ويتمثل في العلاقات التجارية، العلاقات مع العملاء، العلاقات مع ابؼوردين،  الهيكل الخارجي: -3

 ابؼستثمروف الاستًاتيجيوف، السمعة والتميز.
  :3صنف توماس رأس ابؼاؿ الفكري إلى ثلاث مكونات تصنيف توماس سيتيوارت:

ىو قدرات ابؼنظمة التنظيمية التي تنظم وتلبي متطلبات الزبائن، وتساىم في  رأس الماؿ الهيكلي: -
نقل ابؼعرفة وتعزيزىا من خلاؿ ابؼوجودات الفكرية ابؽيكلية ابؼتمثلة في: نظم ابؼعلومات، براءات الاختًاع، 

صية ابؼنظمة وقيمتها وىويتها، والتي حقوؽ النشر والتأليف، ومدى بضاية العلامة التجارية والتي بسثل شخ
 ترجع بالفائدة للزبوف وزيادة رضاه، وكذا فائدة ابؼنظمة في زيادة كفاءتها وفعاليتها.

                                                                 
1
 - Edvinsson And Malone, Intellectual Capital, Harper Business , New York, 1997, PP.34-35. 

2
 - Sveiby . K , The New Organizational Wealth : Managing And Measuring Knowledge-Based 

Asset, San Francisco, Berett-Kochler, 1997, p.42. 
3
 - Stewart Thomas, Intellectual Capital : The New Wealth Of Organization Doubleday, New York, 

1997, P.35. 
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ىو ابؼصدر الأساسي لتكوين وتشخي  الأفراد الذين بيتلكوف القدرة العقلية  رأس الماؿ البشري: -
ناسبة بؼتطلبات ورغبات العملاء، ولأنهم مصدر وابؼهارات وابػبرات اللازمة لإبهاد ابغلوؿ العملية ابؼ

 الإبداع والابتكار في ابؼنظمة. 
ويشتَ إلى العلاقات التي تربط ابؼنظمة بزبائنها ومورديها وبرالفاتها  رأسماؿ العلاقات )العملاء(: -

 الاستًاتيجية.
اؽ على ىذه ويعد التقييم الذي قدمو سيتيوارت الأكثر شيوعا واستخداما، حيث ىناؾ شبو اتف

 ابؼكونات والتي بسثل بؾموعة متًاكمة وبؾمعة من ابؼعارؼ.
 وسوؼ يتم استعراض كل مكوف على حدى بشكل مفصل في الآتي:

 :رأس الماؿ الهيكلي: المطلب الأوؿ 
يعبر ىذا النوع من رأس ابؼاؿ عن ابعدارة ابعوىرية للمنظمة، ومعرفتها الصربوة والتي يتم الاحتفاظ 

كل وأنظمة ابؼنظمة، ورأس ابؼاؿ ابؽيكلي ىو ابؽيكل العظمي للمنظمة، وىو كل ابؼنظمة بها داخل ىيا 
م البنية التحتية التي تدعم وتبتٍ رأس ابؼاؿ البشري، ويتضمن كل من نظم ظبعد مغادرة موظفيها، وىو ي

ومات معلومات، قواعد البيانات الشخصية، ابؼخططات التنظيمية، الأدلة العملية، ابؼختبرات، معل
 السوؽ، ابؼلكية الفكرية.

 تعريف رأس الماؿ الهيكلي: أولا:
إف رأس ابؼاؿ ابؽيكلي ىو ملكية ابؼنظمة غتَ ابؼلموسة في جوانبها الصلبة، وىو دمج بؾموعة من 
السياسات والصيغ والبراءات والقواعد، ومستودعات البيانات، والأنظمة، والتي بسكن الأفراد من القياـ 

شاء ابؼعرفة، وتوليفاتها وبرقيق رافعتها، وتطوير منتجات وخدمات ابؼنظمة، لذا فإنو بيثل بدهامهم في إن
 1.البنية التحتية الضرورية لرأس ابؼاؿ البشري من أجل القياـ بابؼهاـ ابؼتوقعة منو

فقد قاـ بتعريف رأس ابؼاؿ ابؽيكلي بأنو "عبارة عن القدرات التنظيمية التي بسكن  Iylqys أما
ة من ابقاز أعمابؽا، ويشمل على ابؽيكل التنظيمي، الإجراءات، القواعد، البيانات، أنظمة ابؼنظم

 2ابؼعلومات، شبكة الاتصالات، دليل إجراءات العمل، العلامة التجارية، حقوؽ ابؼلكية الفكرية.

لعمل، تلك التقنيات وابؼنهجيات والعمليات التي بسكن ابؼنظمة من ا 1ىي:  إف أصوؿ البنية التحتية
وتشمل: تقييم ابؼخاطر، أساليب إدارة قوة ابؼبيعات، قواعد البيانات وابؼعلومات عن السوؽ والعملاء، 

                                                                 
.136بقم عبود بقم، مرجع سابق، ص:  -

1
  

2
 - Mazlan,I, The Influence Of Intellectual Capital On The Performance Of  Telecom Malaysia, 

Phd, Thesis, Engineering  Business Management, Business Advanced Technology Centre, University 

Technology Malasia, 2005, P.5. 
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أنظمة الاتصالات مثل: أنظمة البريد الإلكتًوني، أنظمة عقد ابؼؤبسرات عن بعد، وكل العناصر التي 
 تشكل طريقة عمل ابؼنظمة والتي تسمح بتطوير وبناء رأس ابؼاؿ الفكري.

  فوائد رأس الماؿ الهيكلي: ثانيا:
وذلك من خلاؿ كفاءة التحكم في الوقت، إجراءات تساعد على الابتكار، تقليل التكاليف، 

أف رأس ابؼاؿ ابؽيكلي  ثالوصوؿ إلى ابؼعلومات في الوقت ابؼناسب، تعظيم الربح للموظف الواحد، حي
 يمي.ىو الذي يسمح بقياس رأس ابؼاؿ الفكري على ابؼستوى التنظ

 أنواع رأس الماؿ الهيكلي:  -ثالثا
 بيكن تقسيم رأس ابؼاؿ ابؽيكلي إلى قسمتُ:

وىذا يشمل الأصوؿ التي بذذب وبرفز الأفراد خارج ابؼنظمة،  رأسماؿ ىيكلي خارجي )العملاء(: -1
أو من منظمات أخرى للعمل مع ابؼنظمة، أو منظمات بذارية للشراء من ابؼنظمة، وتشمل: عقود 

ء، الولاء، الرضا، ابغصة السوقية، صورة وبظعة ابؼنظمة، العلامة التجارية، شبكات وقنوات التوزيع، العملا
 وكل الأنشطة ابؼدرة للربح.

وىذا يشمل كل ما يتعلق بكفاءة العمليات الداخلية، والتي رأسماؿ ىيكلي داخلي )التنظيمية(:  -2
التشغيلية، وبصيع تسجيلات ابؼعرفة مثل: قواعد  تتضمن الاستًاتيجيات والنظم، ابؼنهجيات، والعمليات

 2البيانات، الدراية )معرفة كيف(، كما بيكن أيضا إضافة ثقافة ابؼنظمة.

كما بوتوي رأس ابؼاؿ ابؽيكلي على ابؼكوف التكنولوجي وبناء الكفاءات، حيث يضم ابؼكوف التكنولوجي 
ميم ابؼلكية، طرؽ تساعد على العمل معا(، والتي القدرات الداخلية وابؼعرفة )ابؼعرفة الضمنية، قواعد تص

تعتبر مهمة بغل ابؼشاكل اليومية التكنولوجية، أما فيما بى  بناء الكفاءات: فهي تضم قدرة ابؼنظمة 
على دمج الكفاءات بطرؽ جديدة ومرنة للوصوؿ إلى تطوير كفاءات جديدة كما ىو مطلوب منها، 

تًاتيجيات حل ابؼشكلات، أنظمة التحكم، القيم الثقافية، مثلا: قنوات الاتصاؿ، معلومات حوؿ اس
 أبماط البحث.

 
 
 
 

                                                                                                                                                                                          
1
 - Nick Bontis, Managing Oragational Knowledge Diagnosing Intelectual Capital : Framing And 

Advancing The State Of The Fied, Int.J. Technology Management, Vol .18.Nos.5/6/7/8 , 1999, 

P.447. 
2
 - Andrew Mayo, The Human Value Of The Entreprise, Valuing People As Assets-Monitoring, 

Measuring Managing, Nicolas Brealey Publishing, London,2001, P.33. 
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 إدارة رأس الماؿ الهيكلي:  رابعا:
رأس ابؼاؿ الفكري الذي بسلكو ابؼنظمة، وإدارتو بكفاءة أمر ضروري  رأس ابؼاؿ ابؽيكلي ىو جزء من

يكلي لابد من إدارة كل مكوف من أجل خلق قيمة للمسابنتُ، وبناء ميزة تنافسية، ولإدارة رأس ابؼاؿ ابؽ
 1من مكوناتو والتي ىي:

ا أبنية خاصة في بناء بؽيتكوف من براءات الاختًاع، إدارة العلامة التجارية والتي  رأسماؿ الابتكار: -أ
 قاعدة العملاء الأوفياء.

نظمة : يتضمن بصيع النظم القائمة على الكمبيوتر وقنوات التوزيع، وفلسفة ابؼرأسماؿ التنظيمي -ب
 وثقافتها، وىذا العنصر يشكل العمود الفقري لدعم رأس ابؼاؿ البشري.

بيثل رأس ابؼاؿ العملياتي ورأس ابؼاؿ الابتكار ابؼسألة ابؼهمة التي تقوـ على بسهيد  رأسماؿ عملياتي: -ج
 الطريق لتطوير وتعظيم القيمة داخل ابؼنظمات.

و بسكتُ ابؼديرين التنفيذيتُ للاستفادة من رأس ابؼاؿ وعموما فإف الدور النهائي لرأس ابؼاؿ ابؽيكلي ى
 البشري لضماف برقيق الأىداؼ التنظيمية بكفاءة.

 إدارة رأس ماؿ الابتكار: -1
بيثل رأبظاؿ الابتكار قدرة ابؼنظمة على خلق ابؼنتجات وابػدمات التي بسثل قيمة إضافية  

 :اع، العلامة التجارية، والتي يتم تفصيلها فيما يليللعملاء ابعدد وتشمل في ابؼقاـ الأوؿ: براءات الاختً 
 إدارة براءة الاختراع: -أ

البراءة ىي عبارة عن رخصة احتكار بؿدودة، حيث يتم استبعاد الآخرين من صنع أو بيع أو استغلاؿ 
براءة الاختًاع لفتًة من الزمن، ويستفيد من لو براءة حق ترخي  معتُ، واقتناء احتكار الأعماؿ 

جارية، وبيكن استخدامو كسلاح من قبل ابؼنظمة التي بؽا منتجات تهيمن على السوؽ أو زيادة الت
  .2حصتها في السوؽ

فمن الضروري للمنظمات تطوير وإدارة بؿافظ براءات الاختًاع، وىذه المحافظ قد تكوف الأساس في 
براءة الاختًاع، ثم ابغفاظ  التنظيم، ومن أجل تطوير وإدارة ىذه المحافظ بهب أولا ابغصوؿ على حقوؽ

 على ىذه ابغقوؽ مع وضع استًاتيجيات لإدارة ىذه المحافظ بكفاءة.
 

                                                                 
1
 - Vanlyl, R, Structural Capital Management Creates Sustunable Competitiveness And Prolonget 

Ferst-Mover Advantage, Intellectual Capital Management Series, (Articl 3 Of 3), 2005 , P.85. 
2
 - Japan Patent Office, Patent Management in Enterprises  , From : 

 http://www.ircc.iitb.ac.in/~webadm/rnd/IPcourse/Dr.%20Ganguli%20IP%20Course/additional%20 

docs/4-01.pdf , 30-09-2014.  
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 الحصوؿ على براءات الاختراع: -  
بهب أف تواصل ابؼنظمات برقيق الأرباح بالرغم من تزايد ابؼنافسة التقنية، من أجل تلبية احتياجات 

التقنية، ومن أجل التفوؽ على ابؼنافستُ لابد من برويل السوؽ وابؼسابنة في المجتمع من خلاؿ التطورات 
نتائج ىذه التطورات في بؾاؿ براءات الاختًاع، ومن أجل ضماف أف يتم برويل ابعهود التقنية وجهود 
البحث والتطوير، وتسجيلها كبراءة اختًاع من خلاؿ إدارة وتطوير مكتب براءة الاختًاع الذي يتصل 

تطوير، والتأكد من أف الأفكار والاختًاعات ابعديدة، والتي بوتمل أنها بسثل مباشرة بدوظفي البحث وال
براءة اختًاع تقيم بشكل دقيق، كما بهب على مكتب براءة الاختًاع التواصل باستمرار مع الإدارة العليا 

 .1بشأف براءات الاختًاع التي تتوفر للتنمية والاستغلاؿ في السوؽ
توفر ثلاث بؾالات للاستغلاؿ: تنمية الاحتكار، حرية الأنشطة،  إف ابغصوؿ على براءة اختًاع

ترخي  الدخل، كما تسمح براءة الاختًاع للمنظمات بتطوير ابؼنتجات التي تتضمن تكنولوجيا فريدة 
الاستخداـ، كما برمي براءة الاختًاع ابؼنظمات من تقليد ابؼنافستُ،  /من نوعها، سواء في الإنتاج

ة التميز وبضاية حصتها في السوؽ، وزيادة الربحية مع ابغصوؿ على فرصة تطوير وبالتالي زيادة فتً 
 الاحتكار الأوؿ، وفي نفس الوقت تطوير قاعدة العملاء الأوفياء.

وأختَا فإف ترخي  براءة الاختًاع الذي وضعتو ابؼنظمة بيكنها من زيادة لأرباحها عن طريق رسوـ 
 لب التكنولوجيا في ابغالات التي يكوف فيها:          التًخي  للمنظمات الأخرى، والتي تتط

 .تطوير ابؼنتج استنادا إلى التكنولوجيا ابعديدة التي سبق وتم وضعها 
 نظمة، والتي تعديل منتجات ابؼنافستُ برت ظروؼ لا تهدد استًاتيجية ابؼ

 تربط براءة الاختًاع بتكنولوجيا غتَ أساسية لا علاقة بؽا بدنتجات ابؼنظمة.
لذا فإف براءة الاختًاع تكوف مربحة كثتَا للمالك، فهي تساىم في زيادة الأرباح التنظيمية، كما توفر 

(، وبيكن إيراداتها أيضا استقرار الدخل )حيث بيكن التنبؤ من تيار الدخل من عقود التًاخي 
 استخدامها للحفاظ على العمليات خلاؿ فتًات الركود الاقتصادي.

 الحفاظ على حقوؽ براءة الاختراع: -
ومن أجل ابغفاظ على حقوؽ براءة الاختًاع ابؼسجلة، بهب على ابؼتقدمتُ دفع رسوـ الصيانة 

ذا لابد على ابؼنظمات السنوية، والتي إف لم تدفع فإف ذلك يؤدي إلى إلغاء حقوؽ براءة الاختًاع، ل
 التقييم ابؼستمر، إذا كاف الأمر يستحق ابغفاظ على حقوؽ براءة الاختًاع مسجلة أـ لا.

                                                                 
1
- Delphion Industry Insights, Greater Value through Intellectual Asset Management (IAM), 2002 

From : http://grace.wharton.upenn.edu/~sok/papers/d/iam-value_wp.pdf, 30-09-2014.  
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وىنا تكوف مسؤولية مكتب براءة الاختًاع الذي ينبغي عليو القياـ بالتحليل ابؼنتظم لمحفظة براءات 
 الاختًاع، وتوصيل نتائجها  وتوصياتها إلى الإدارة العليا.

تشمل: براءات الاختًاع ابػاصة بدنتجات  حقوؽ براءة الاختراع التي ينبغي الحفاظ عليها -أ     
ابؼنظمة، عمليات الإنتاج، مرافق الإنتاج، وما إلى ذلك من براءات الاختًاع ابػاصة بابؼنتجات التي يتم 

ي  للمنظمات تسويقها في ابؼستقبل، وكذلك التي بفكن أف تكسب أرباح في ابؼستقبل من خلاؿ التًخ
الأخرى، براءات الاختًاع التي ىي أساسية وىامة من الناحية التقنية، وبراءات الاختًاع التي تعتبر مهمة 

 بالنسبة لسياسة ابؼبيعات للمنظمة.
وتشمل: براءات الاختًاع التي لا تستخدـ  حقوؽ براءات الاختراع التي يجب التخلص منها -ب  

راءات الاختًاع التي فقدت قيمتها نتيجة التطور في التكنولوجيات البديلة، وليس بؽا آفاؽ في ابؼستقبل، ب
 براءات الاختًاع التي فقدنا الأمل في ابغصوؿ على أرباح منها من خلاؿ التًاخي .

 الإدارة الفعالة لمحفظة براءات الاختراع:  -
برتاج ابؼنظمة معرفة من أين  ابؼفتاح للبقاء في ديناميكية السوؽ اليوـ ىو كفاءة إدارة الأفكار، حيث

 تأتي الأفكار؟، وكيفية الاستفادة القصوى من الابتكارات ابعديدة.
ومع ذلك فإنو من الصعب جدا بالنسبة للمنظمات قياس وحساب الأصوؿ التكنولوجية، الفكرية، 

ن شأنها أف لذا فإف ابؼنظمات بحاجة إلى طرؽ جديدة في بؿاسبة الأصوؿ الفكرية والتكنولوجية، والتي م
تعكس وبسكن ابؼنظمات من أف تثبت للمستثمرين القيمة ابغقيقية لعملياتها وتوجيو إجراءات ابؼنظمة، 

 وتشكل براءات الاختًاع نقطة الانطلاؽ لتطوير وتنفيذ الأصوؿ الفكرية.
ت الصلة وإدارة براءة الاختًاع تبدأ بتنظيم البراءات ابؼوجودة في المحافظ لتحديد براءة الاختًاع ذا

بالتكنولوجيا ابغالية، ثم بعد ذلك بهب بزصي  مسؤوليات الإدارة لكل بؿفظة، )بدا في ذلك تكاليف 
الصيانة، وترخي  الدخل(، وبهب بعد ذلك أف بزص  كل بؾموعة إلى وحدة التشغيل ابؼناسبة بؿددة 

التنظيمي بؼكتب براءة  من الأعماؿ ومديريها، )بهب أف ينفذ ىذا التقييم ويدار وبىص  من قبل ابؼركز
 الاختًاع، مع ابؼراقبة ابؼستمرة، ووضع بصيع براءات الاختًاع في بصيع الوحدات(.

بعد التقييم والتخصي  بيكن بعد ذلك إعادة النظر من قبل ابؼديرين التشغيليتُ في الأبنية ابؼالية 
فوائد القصتَة وابؼتوسطة والطويلة والاستًاتيجية لإنشاء براءة الاختًاع، وبيكن بؼدراء التخطيط برديد ال

 الأجل وىي:
بيكن أف بردث وفرات فورية من بؾرد برديد براءات الاختًاع، وبيكن استخداـ ىذه الوفرات لدفع  -

 تكاليف تشغيل البرنامج )نظم إدارة الأصوؿ الفكرية(.
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ة بالتًخي  في برديد فوائد التًخي ، بيكن أف تقوـ ابؼنظم نتائج التخطيط المتوسط الأجل -
للجميع بدا في ذلك ابؼنافستُ، بغرض برقيق أكبر قدر من العائدات، والتًخي  للمنافستُ أيضا لو 
نتائج وذلك من خلاؿ ميزة ىيكل التكاليف، حيث أف ابؼنافس سوؼ يقوـ بدفع رسوـ التًخي  على  

من ابغوافز التنافسية لإبهاد كل ابؼنتجات التي تباع، كما أف ربط ابؼنافس بتكنولوجيا ابؼنظمة أيضا يقلل 
 سبل للتغلب على التكنولوجيا.

وينطوي التخطيط الاستًاتيجي الطويل الأجل على افتًاض "ابؼلكية" لبراءة الاختًاع، وجعل ابغاجة 
للتقييم والقياس الكمي لتطوير التكنولوجيا ابؼتعاقبة بغماية الوضع التنافسي للمنظمة، والربحية في 

 خطط لضماف ذلك. ابؼستقبل، وبرستُ
وىذا التخطيط يسمح أيضا بتحستُ الرؤية الاستًاتيجية والاستخبارات التنافسية، وذلك باستعراض 
بؾاؿ براءة الاختًاع ابؼملوكة من قبل ابؼنافستُ على جهاز الكمبيوتر، حيث ظهرت "خرائط البراءة" التي 

لقة بابؼنتجات والتكنولوجيات، وىذه ابػرائط تقوـ بعرض بياني وتوزيع وبرديد ملكية براءة الاختًاع ابؼتع
تكشف عن ابؼناطق التي قد تكوف مربحة للتسجيل والبحث عن براءة اختًاع، كما تبتُ أيضا نقاط 

 القوة، والضعف لدى ابؼنافستُ، والابذاىات ابعديدة ابؼمكن ابذاىها.
ما يتعلق بابؼنتجات ابعديدة، توفر ىذه ابؼعلومات مدخلا قيما لتطوير استًاتيجية شاملة للمنظمة في

 تطوير السوؽ، برديد ابؼواقع التنافسية.
 إدارة العلامة التجارية: -ب

العلامة التجارية ىي: اسم، علامة، رمز، تصميم، أو مزيج، أف بودد البائع أو ابؼنتج، أو ابػدمة 
ارية بيكن أف تضيف قيمة ابؼستهلكة، عرض العلامة التجارية باعتباره جزء ىاـ من ابؼنتج، والعلامة التج

وىي تضيف قيمة إلى ابؽوامش الربحية  والعلامة التجارية ىي واحدة من أقوى أدوات ابؼنظمة، للمنتج،
 .1للمنظمة، وبسثل قيمة الأصوؿ الفكرية التي برتاج أف تدار بكفاءة

يادة ابغصة في السوؽ ىي: وأبعاد العلامة التجارية التي بسكن ابؼنظمة من برقيق ابؼيزة والربحية العالية، وز 
 الولاء للماركة، الإنصاؼ والشخصية.

  2ويتكوف الولاء للماركة من ثلاثة مراحل: -
ىو ابؽدؼ الأوؿ بؼنتجات ابؼنظمة التي أدخلت حديثا، وينطوي على  الاعتراؼ بالعلامة التجارية: -1

 ملاء.بؿاولات ابؼنظمة للاستفادة من العلامة التجارية من العقل الواعي للع

                                                                 
1
 - Williams, Foods And Their Brands Are Soon Parted, 2000, From : http://www.findarticles.com/cf-

0/m3336/6-110/art icle.jhtm?=stratigic+management, 06-06-2013. 
2
 - Armstrong G & Kotler P, Principles of Marketing, 9th ed, Prentice Hall: New Jersey, 2001, p.301. 

http://www.findarticles.com/cf-0/m3336/6-110/article.jhtm?=stratigic+management
http://www.findarticles.com/cf-0/m3336/6-110/article.jhtm?=stratigic+management
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ينطوي التفضيل على أف العملاء يفضلوف العلامة التجارية قبل كل شيء، مع  تفضيل وإصرار: -2
الإصرار على العلامة التجارية، التي بسثل ابؼرحلة النهائية من الولاء للماركة، لأنو يؤدي إلى رفض 

وىنا الوصوؿ إلى العقل  ابؼستهلكتُ العلامات البديلة، والبحث عن نطاؽ واسع للماركات ابؼرجوة منها،
 اللاواعي للعميل.

ويقاؿ إذا وصلت العلامة التجارية إلى ىذا ابؼستوى من الولاء، ىنا فإنها بسثل القيمة ابؽيكلية 
 للأصوؿ الفكرية للمنظمة، وبالتالي ابغصوؿ على الربحية وابغصة السوقية.
متع بفتًة طويلة من التميز بسبب بالإضافة إلى ذلك، فإف ابؼنتجات ابؼبتكرة برت ىذه العلامة تت

حصانة قاعدة ولاء العملاء للعلامة من ابؼنافستُ، وابؼطلوب ىنا إدارة فعالة من أجل برديد أي مرحلة 
من الولاء، والعلاقة بتُ العلامة التجارية استًاتيجية ابؼنظمة، في وضع وتنفيذ وتطوير العلامة التجارية 

ظ، لذا يتطلب ذلك فريق عمل متخص  في إدارة العلامة التجارية للوصوؿ إلى مرحلة الإصرار ولاحتفا
 برت اسم مدير العلامة التجارية ابؼختصة.

إف شخصية العلامة التجارية القوية التي تدعمها ابعودة العالية تقدـ اثناف من ابؼزايا الاستًاتيجية  -
 ابؽامة:
 ابؼنظمة وكذا خط الإنتاج. أنو احتماؿ أف ابؼستهلكتُ يزيدوف من التعرؼ على منتجات -
 بيكن لشخصية العلامة التجارية القوية الإسهاـ في زيادة تصورات ابؼستهلكتُ للجودة. -

 ابؼعرفة، الاحتًاـ، التمايز، الأبنية. 1وىناؾ أربعة أبعاد لشخصية العلامة التجارية وىي:
 ا وراء ابؼنتج أو ابػدمة.إلى مدى وعي العميل بالعلامة التجارية، وفهم م المعرفةبحيث تشتَ  -
 ىو مزيج من ابعودة وإدراؾ ابؼستهلك بؽذه ابعودة. الاحتراـ: -
 وتشتَ إلى أبنية ابؼلاءمة ابغقيقية وابؼصورة للعلامة التجارية للشربوة. الأىمية: -
 ويشتَ إلى قدرة العلامة التجارية على الوقوؼ بعيدا عن ابؼنافستُ. التمايز )الاختلاؼ(: -

ب من إدارة العلامة التجارية بكفاءة من الأجل ابغفاظ عليها وتطويرىا، وفي نفس الوقت زيادة وابؼطلو 
وفاء قاعدة العملاء، تنطوي إدارة العلامة التجارية على توفتَ الوعي حوؿ ىوية ابؼنتج وفهمها في بصيع 

لامة داخليا وخارجيا ابؼستويات، حيث بهب على فريق مديري العلامة التجارية ضماف الفهم ابؼستمر للع
 بتُ العملاء، ابؼوظفتُ، ابؼوردين، ابؼوزعتُ.

إف إدارة العلامة التجارية ىي الفلسفة الأساسية وراء كل تطور في الأعماؿ، حيث يتم التًكيز على 
منظور صورة ومستقبل ابؼنظمة، حيث بهب تغيتَ الطرؽ التقليدية التي تنطوي على إدارة العلامة التجارية 
                                                                 
1
 - Boone And Kurtz, Catogory And Brand Management Prodact Identification, And New Prodact 

Plainning, From : http://www.swcollege.commarket ing/boone/cont 11, 15-06-2013. 

http://www.swcollege.commarketing/boone/cont%2011
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بناء وابغفاظ ابؼستمر على العلامة التجارية ابؼبتكرة، والانتقاؿ إلى الطرؽ ابعديدة التي تعتقد أف  من أجل
القيادة ىي التي تبتٍ العلامة التجارية العظيمة، والتي ىي ابؼيزة التنافسية لرأس ابؼاؿ الفكري للمنظمة، 

ستمرار في بردي الوضع الراىن، وبهب تشجيع مديري العلامة التجارية على التفكتَ بشكل خلاؽ، والا
وتشجيع ثقافة الابتكار و"ابغب" والتفاني الداخلي من أجل بناء وتطوير وصيانة وتأسيس العلامة 

 التجارية للمنظمة.
 إدارة رأس الماؿ العملياتي: -2

 يعتبر رأس ابؼاؿ العملياتي أكثر صعوبة في التحديد والتحليل والذي يتم اكتشافو في الآتي: 
وىي أي عمل  :(VPB ،Business Process Management)ارة عمليات الأعماؿ إد -أ

أو وظيفة أو بؾموعة من الوظائف التي تتضمن تفاعل أعداد كبتَة من الأفراد ابؼوزعتُ على بـتلف 
الأنظمة بتنسيق الإدارة، وأبستة ابؼهاـ وابزاذ القرارات التي من شأنها أف توفر فائدة للأعماؿ، وتشمل 

ليات التجارية لتحديد وتطوير وإنتاج وبيع منتجات وخدمات ابؼنظمة بشكل ناجح، من أجل العم
برقيق أقصى قدر بفكن من الكفاءة من خلاؿ بؾموعة من الأنظمة والأفراد لتحستُ العمليات التي 

ابؼنظمة فرص ملموسة للتًكيز على الكفاءات  (BTI)بردد كيف يتم برقيق العمل، كما بسنح 
 1.والتعاوف بنجاح مع العملاء، الشركاء، ابؼوردين الأساسية

ومن خلاؿ التًكيز على العمليات التجارية، بيكن التًكيز على تنسيق الأنشطة وابؼهاـ داخل ابؼنظمة وفي 
 نفس الوقت إقامة شراكات استًاتيجية خارجية من خلاؿ الشبكات.

 تضمن: (BTI) أفكما بيكن القوؿ 
 لمحافظة على العملاء.التًكيز ابؼستمر في ا 
 .بزفيض التكاليف/مراقبة الأداء 
 .بزفيض التكاليف التشغيلية 
 .إدارة الوثائق، ابؼهاـ، تدفق العمل، وأبستة العمليات 
  متابعة تدفق العمل من خلاؿ رصد التقدـ المحرز مع ضماف معابعة العناصر

 ابؼناسبة في الوقت ابؼناسب.
  من خلاؿ مراقبة خطوات ابؼعابعة الفردية، وتوجيو ابؼوظفتُ من إدارة ابؼهاـ

 خلاؿ خطوات بؿددة مسبقا لضماف أف يتم الانتهاء من كل مهمة بدقة.

                                                                 
1
 -Tibco Business Process Management, 2002, From :  

Http://Www.Tibco.Com/Solutions/Technology_Solutions/Bpm/Default.Jsp?M=C14 , 25-08-2014.  
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ومع التكنولوجيا ابؼتطورة يتم أبستة العمليات التي تساعد في مكاسب كبتَة في الإنتاجية، المحافظة 
ابؼهاـ التي تعطي برليل مفصل لتدفقات العمل، كما أف  على العملاء، زيادة الكفاءة التشغيلية، أبستة

أبستة العمليات التجارية تنتج قدرا أكبر من الوضوح، وتوفر تقارير تفاعلية تسمح للمديرين بدراقبة 
 عملياتهم في الوقت ابغقيقي.

نظمات ابعيل ابعديد يتضمن أداة المحاكاة، لتحليل العمليات وتوليد قدرات من شأنها أف تسمح للم -
بنمذجة عملياتها في ظل الظروؼ ابغقيقية، وتسمح للمديرين بالكشف عن الاختلالات المحتملة، 

 وبالتالي فح  العمليات قبل تطبيقها في بيئة الإنتاج.
 إدارة منهجية المشروع: -ب 

 وىي تشتَ إلى بؾموعة من السياسات وابؼعايتَ وابؼمارسات، ومنهجية العمليات والإجراءات والطرؽ
التوجيهية، وبهب أف تكوف ابؼنهجية قابلة للتكيف من أجل تلبية الاحتياجات ابؼتغتَة للمنظمة، كما 
بهب أف تضيف قيمة للمشاريع التي تستخدـ فيها، وىذه ابؼنهجيات بسثل مصادر قيمة رأس ابؼاؿ 

بسرعة أكبر الفكري، مثلا: بيكن أف بسكن ابؼنهجيات الفعالة بتطوير ابؼنتجات ابعديدة وتسويقها 
 واستجابة أسرع.

 Project Management Office   (PMO)بهب على ابؼنظمات إنشاء مكتب إدارة ابؼشاريع 

وىناؾ ثلاث وبزصي  ابؼسؤولية لإدارة منهجية ابؼشروع، من قبل ابؼديرين للموظفتُ بشكل فعاؿ، 
 1بؾالات لإدارة منهجية ابؼشروع وىي: تطوير ابؼنهجية، الدعم، التعزيز.

بهب على ابؼنظمة اختيار ما إذا تريد بناء منهجيات خاصة )بناء منهجية من  تطوير المنهجية: -1
الصفر(، شراء ابؼنهجيات التي تم تطويرىا من قبل ابؼنظمات الأخرى، شراء منهجيات وضعت بالفعل 

 ومن ثم بزصيصها وفقا بؼعايتَ فريدة من نوعها لعمليات ابؼنظمة.
بناؤىا أو حسب الطلب فهي بسثل عناصر قيمة رأس ابؼاؿ الفكري، كما أنها تعزز وابؼنهجيات التي تم 

 أداء ابؼشروع في السوؽ.
وىذا ينطوي على الإجابة على السؤاؿ حوؿ أفضل منهجية، لتطبيقها في ابؼشاريع  دعم المنهجية: -2

يضمن تطبيق ابؼنهجية بكفاءة الفردية، مثل: الدورات التدريبية ابؼستمرة للموظفتُ ابعدد وابغاليتُ، وىذا 
 لتحقيق ميزة ابؼشروع في النهاية.

                                                                 
1
 - Mochal T, Defining And Supporting Project Management Methodology, From : 

Http://Asia.Cnet.Com/Itmanager/Project/0,39006404,39100099,00.Htm, 20-08-2014.  
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وىذا يشمل بؾالات مثل: توسيع وبسديد العمليات ابغالية، وإنشاء دورات تدريبية  تعزيز المنهجية: -3
 جديدة، تعزيز العمليات بععلها أكثر قيمة وسهلة الاستخداـ وضماف الأداء الأفضل للمشروع.

 ريع ىي أحد الأصوؿ الفكرية غتَ ابؼلموسة والتي بهب تطويرىا وتعزيزىا ودعمها.ومنهجية إدارة ابؼشا 
وعموما بيكن القوؿ أف الفهم الدقيق لرأس ابؼاؿ ابؽيكلي يوفر عدة فرص للمنظمة وخاصة فيما بى   

بتكار حقيقة السوؽ ابغالية التي تتميز بالديناميكية والتنافسية، حيث أف الإدارة الفعالة لرأس ابؼاؿ الا
مهمة من حيث أف براءة الاختًاع توفر دخل ثابت، وبسكن ابؼنظمة من زيادة الربحية وابغصة السوقية، 
وإدارة الأصوؿ الفكرية والعلامة التجارية توفر قاعدة للعملاء الأوفياء، وكفاءة إدارة رأس ابؼاؿ العملياتي 

 إنتاجية.تضمن للمنظمة تعزيز عملياتها من خلاؿ منهجيات ذات كفاءة و 
 :رأس الماؿ الزبائني )العلاقات(: المطلب الثاني 
بسثل قيمة العلاقات التي تقيمها ابؼنظمة مع الزبائن من خلاؿ زيادة الرضا والولاء، ومدى الاحتفاظ  

بالعملاء عن طريق الاىتماـ بدقتًحاتو والاستماع إلى الشكاوى ابؼقدمة من قبلو، وإبهاد ابغلوؿ بؽا 
 ة، ومشاركتو في الأعماؿ والصفقات وإقامة علاقات تعاوف قوية معو.بالسرعة ابؼمكن

 تعريف: أولا:
إف رأس ابؼاؿ الزبائتٍ يتمثل في القيمة ابؼشتقة من الزبائن الراضتُ ذوي الولاء، ابؼوردين ابؼعوؿ   

ء بو، إف بنا عليهم، ابؼصادر ابػارجية الأخرى، التي تقدـ قيمة مضافة للمنظمة جراء علاقاتها ابؼتميزة
 1يقوـ على ثلاثة أسس رئيسية وىي: بائتٍرأس ابؼاؿ الز 

وذلك استنادا إلى الرؤية ابعديدة القائمة على أولوية الزبوف، وحاجاتو والقيمة  لزبوف:باالتوجو  -1
ابػارجية للمنظمة والتي ىي الرؤية ابؼلائمة بغقبة سوؽ ابؼستهلكتُ )حيث الإنتاج أكبر من الطلب، 

 أصبحت تأتي من بيئات عديدة، وبدفاىيم وأساليب متنوعة(.وابؼنافسة 
حيث لم يعد التوجو بالزبوف كافي في بيئة تنافسية أين الكل يريد الاقتًاب وفهم  الوعي بالزبوف: -2

 والوعي بالزبوف.
والتي تؤكد على أف العلاقات الزبونية أصبحت مصدرا ذا القيمة الأكبر،  الدلائل والحجج الكثيرة: -3
ىذا ما بيكن التدليل عليو في أف الزبائن ىم الذين يدفعوف فاتورة ابؼنظمة، فالقيمة النقدية لرأبظاؿ الزبوف و 

ة لأف ابؼهمة الأولى للمنظمة ىي إنشاء الزبائن عبر توريد قيمة الزبوف الشاملة التي توحد ىذه يحقيق
 العلاقات ابؼتميزة مع الزبوف.

                                                                 
.147م، مرجع سابق، ص: بقم عبود بق -

1
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لولاء الذي سوؼ يتم تناولو في الشكل ابؼوالي، يعتٍ الانتقاؿ إف ولاء الزبوف حسب بموذج ىرـ ا 
 من أبماط العلاقة غتَ التفاعلية إلى الأبماط الفاعلة القائمة على الولاء والعلاقات بعيدة الأمد مع الزبوف.

                                                                                                                                                            : ىرـ ولاء الزبوف                           19شكل رقم                             
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                  
ازوري العلمية للنشر والتوزيع، بقم عبود بقم إدارة اللاملموسات، إدارة ما لا يقاس، دار اليالمصدر: 

 .150، ص: 2010

يبتُ ىذا الشكل ابذاه بناء رأس ابؼاؿ الزبوني، من الزبوف البرونزي الذي يكلف ابؼنظمة الكثتَ وغتَ 
ابؼربح، إلى بمط الزبوف البلاتيتٍ الذي يتميز بالولاء وتكرار أكبر في الشراء، والانتقاؿ من بمط الزبوف 

ذي يثل الزبائن الذين يشتًوف من ابؼنظمة أو من ابؼنافستُ، ثم إلى زبائن يقبلوف المحتمل ابؼستهدؼ ال
الشراء أكثر من ابؼنظمة، ثم إلى مدافعتُ يتحدثوف عن التعامل مع ابؼنظمة بدرونة، ثم إلى عملاء يكرروف 
 ابؼنظمة ويدافعوف عليها، وأختَا إلى الزبوف الشريك.

 

 

 

(advocate) 

 المدافع 

(client)  العميل 

(customer)  الزبوف 

(prospect)  الزبوف المحتمل 

(target prospect)  المستهدؼ  الزبوف المحتمل  

الزبوفالمحافظة على   

 الإمساؾ بالزبوف

 الزبوف البرونزي إيجاد الزبوف 

 الزبوف الفضي 

لزبوف الذىبيا  

ني البلاتيالزبوف   

 إتجاه بناء رأس الماؿ الزبوني
 الشريك 
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 إدارة علاقات الزبوف: ثانيا:
إدارة علاقة الزبوف بيكن أف تكوف حالة ارتباط متبادؿ يقوـ على ابؼصلحة، والاىتمامات  إف

ابؼشتًكة، وىي الاستخداـ الواسع لتكنولوجيا ابؼعلومات، شبكات الأعماؿ وبربؾياتها وأنظمتها ابػبتَة، 
 1.من أجل إدامة وتطوير العلاقات مع الزبوف

 تقدـ إمكانات عظيمة في عملية التشبيك الفائق ىذا التعريف يقوـ على التكنولوجيا التي 
والاتصاؿ ابؼستمر بالزبوف، والتفاعل الآلي السريع الذي يبتٍ قاعدة الزبائن الأوفياء، التي تقوـ على تدخل 
رأس ابؼاؿ البشري مع التفاعل الآلي، ذلك أف التفاعل الإنساني ىو روح الانتًنت، لذا لابد من التعامل 

رة الزبوف في إطار التكامل والتفاعل بتُ الدور الإنساني والتكنولوجيا )الانتًنت(، بتُ مع علاقات لإدا
 ابؼعرفة الضمنية في رؤوس الأفراد، وابؼعرفة الصربوة في قواعد ومستودعات البيانات.

 الاستًاتيجيوعموما فإف التعريف الذي بيكن وضعو لإدارة علاقات الزبوف ىو الاستخداـ 
كنولوجيا، والإثراء في العلاقة مع الزبوف عبر دورة حياتو الكاملة بدا بوقق أىداؼ ابؼنظمة للمعلومات، الت

 .2والزبوف
 بالنظر بؽذا التعريف بقد أنو يتضمن ابػصائ  التالية: 
البعد الاستًاتيجي لإدارة علاقات الزبوف بدلا من البعد التشغيلي، وىذا ما يتمثل في الاستخداـ  - 

 دورة حياة الزبوف طويلة الأمد. الاستًاتيجي عبر
 إنها مفهوـ شامل: وذلك لتغطيتها الأفراد والتكنولوجيا على حد سواء. -
 تتضمن  كل الوظائف التي تتعلق بكل من جهود التسويق، خدمة الزبوف، ابؼبيعات،... -
زبائن ذوي الولاء، إف جوىر رأس ابؼاؿ الزبوني يتمثل في العلاقات ابؼتميزة مع الزبوف بدا بىلق بمط ال -

ىو أوؿ من أشار إلى ما بيكن تسميتو (، eRnsSRqi .e.e)وىم الزبائن الأكثر ربحية للمنظمة، إف 
بيكن أف تؤدي إلى زيادة الأرباح بنسبة  %5باقتصاديات الولاء، حيث أف زيادة ولاء الزبوف بنسبة 

25.%
3 
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1
  

2
 - Kincaid.J.W, Customer Relationship Management , Prentice Hall, New Jersey, P.41. 

3
 - Reichheld, F, The Loyalty Effect, Harfard Business, School Press, Boston, P.5 .  
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قبل الزبوف، ورغبة في ابؼشاركة التبادلية  والولاء ىو مقياس لدرجة معاودة الشراء من علامة معينة من
 1لأنشطة ابؼنظمة بدا بوقق بؽا ميزة على منافسيها.

وعموما فإف العمل ابؼعرفي ىو العملية ابعوىرية في جذب الزبائن واستدامة علاقتهم وتفاعلهم مع 
 من مهمتتُ:ابؼنظمة، وإف إدارة ابؼعرفة فيها جانب أساسي لإدارة الزبوف ولكي تكوف فعالة لابد 

تعتبر ىذه ابؼهمة ىي الغرض الأساسي للأعماؿ وىي مهمة ترتبط بدور الإدارة في  إنشاء الزبوف: -1
البحث عن الأسواؽ والشرائح السوقية ابعديدة، على أساس ابغاجات ابعديدة وابؼتجددة للزبائن، والتي 

بعديدة وابؼتميزة لإشباعها، وىذا ىو تضطلع إدارة ابؼعرفة في البحث ومعرفة وحاجات الزبائن والأساليب ا
 ابؼضموف ابعديد لإنشاء الزبائن.

وىم الزبائن ابؼعتادين للمنظمة، التي بيكن التعامل معهم من خلاؿ التركيز على الزبائن الملائمين:  -2
ربحية، م الزبائن إلى أربع فئات من حيث الربحية: فئة البلاتتُ، الفئة اليىرـ الزبائن، والذي يقوـ على تقس

والتي بسثل القسم الأعلى من ابؽرـ وىم الزبائن الأكثر ربحية، الذين ينفقوف أكثر على ابؼنظمة، ولا 
يكلفونها إلا القليل في خدمتهم والمحافظة عليهم، ثم تأتي فئة ابغديد ومن ثم في القاعدة الفئة الرصاصية 

، والذين بهعلوف ابؼنظمة تنفق عليهم ولا ىو ىم الزبائن ذووا ابؼشاكل والشكاوتضم الزبائن الأقل ربحية و 
 تربح منهم شيئا.

في الواقع فإف الزبائن يتوزعوف في نهايتتُ قصوتتُ: النهاية الأولى يقع عندىا الزبائن غتَ الراضتُ جدا 
ويكونوف عدائيتُ للمنظمة، والنهاية الثانية يقع عندىا الزبائن الراضوف جدا وذووا الولاء، والذين 

إلى دعاة من أجل ابؼنظمة، وبتُ ىاتتُ النهايتتُ ىناؾ ابؼنطقة السوداء التي تضم الزبائن الذين يتحولوف 
 خسارتهم يصبحوا زبائن غتَ راضتُ بيكن كسبهم للمنظمة، ليكونوا موالتُ، وعند

 إدارة علاقات الزبوف وإنشاء القيمة: :اثالث
بهم ابعديدة للوصوؿ يتُ ابعدد الذين يأتوف بأسالغتَ وابؼنافسة الشديدة التي تظم الداخلمع البيئة ابؼت
إلى ابؼخل ابعديد القائم على القيمة، والذي فيو أصبح الزبوف ىو مركز  الانتقاؿللزبوف، لابد من 

كن تعريف القيمة بأنها ما يدفعها ثر أبنية في فشل أو بقاح ابؼنظمة، وعليو بيالاىتماـ وىو ابؼؤشر الأك

                                                                 
.153ابق، ص: بقم عبود بقم، مرجع س -
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فة(، مقابل ما بوصل عليو من خصائ  أو منافع وىذا ما بيكن التعبتَ عليو الزبوف )السعر أو التكل
  :1بابؼعادلة

 القيمة =  المنافع/التكلفة.

وفي ىذا السياؽ بقد الاختلاؼ في التعامل مع الزبائن ومع ابؼنافع التي بردد القيمة والتي بؽا عدة 
 خصائ  بيكن عرضها في ابعدوؿ ابؼوالي:

 القيمة: خصائص 10جدوؿ رقم 

 اىتماـ الزبوف الخصائص

 ماذا تكلف في ابغساب الكلي )التكلفة، الوقت(؟ التكلفة

 ىل تفي بحاجاتي؟ الجودة

 ىل من السهل ابغصوؿ عليها واستخدامها؟ الملاءمة

 ىل بيكن ابغصوؿ عليها بسرعة؟ التوقيت

 ىل تعاملتٍ ابؼنظمة بخصوصية؟ الشخصنة

 ؟أخلاقيحسب تعمل بطريقة مسؤولة،  ىل ابؼنظمة القضايا الأخلاقية

 ىل السلعة ىي الأحدث؟ الأسلوب/النمط

 ىل شراء السلعة يتطلب مهارات تكنولوجية معينة؟ التكنولوجيا

بقم عبود بقم إدارة اللاملموسات، إدارة ما لا يقاس، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، المصدر: 
 .158، ص: 2010

خصائ  القيمة بيكن القوؿ أف بىتلفوف في نظرتهم بؼنافع السلعة، فقد  من خلاؿ ابعدوؿ وحسب
بقد أف البعض ينظر إليها حسب العلاقة بتُ التكلفة والسرعة والتوقيت ابؼناسب، والبعض الآخر ينظر 
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حسب العلاقة بتُ نوع السلعة وابػدمة الأحدث، وعموما فإف الزبائن عادة ما يتعاملوف مع ىذه ابؼنافع 
 ار ابغزمة ابؼتكاملة التي تتوفر في السلعة والتي بردد في النهاية قيمتها لدى الزبوف.في إط

ومع إدارة ابؼعرفة فإف الزبوف أصبح مصدرا أساسيا للمعرفة، وعلى أساس ىذه ابؼعرفة تقوـ ابؼنظمات 
 1:بإنشاء القيمة بأشكاؿ بيكن برديدىا في الآتي

الزبوف على الأقل من منظور الزبوف نفسو ىي قاعدة أساسية  : إف معرفةتكوين رأس الماؿ الزبوني -أ 
ابؼنشئة للقيمة، لأنها تساعد ابؼنظمة على برستُ الاستجابة من أجل إشباع حاجاتو، وىذا ما  للعلاقات

ينعكس على بروؿ الزبوف حسب مبدأ الشراء الرابع من زبوف الشراء الأوؿ إلى الشراء الثاني فالثالث ثم 
 بؼعاود، ومن ثم زبوف ذي الولاء الذي يعطي أولوية الشراء من ابؼنظمة على حساب ابؼنافستُ.إلى الزبوف ا

 كما بيكن القوؿ أف العملاء ذوي الولاء ىم الأساس بدا يسمى رأس ابؼاؿ الزبوني للمنظمة.
إف معرفة الزبوف تنعكس بشكل مباشر على بزفيض وقت وتكلفة خفض تكلفة الصفقة:  -ب 

 الصفقة.
إف إدارة علاقة الزبوف لابد من أف بذد ابؼنافذ الضرورية للحوار وابؼناقشة مع زيادة منافع الزبوف:  -ج 

أجل زيادة  نالزبائن حوؿ ابؼنتجات وإمكانات تطويرىا في ضوء حاجات الزبوف ابؼتغتَة باستمرار م
 ابؼنافع.

الذي يتطلب النظر إلى  وذلك بالاعتماد على التفاعل الشخصيالتعامل بخصوصية مع الزبوف:  -د 
السلعة والأنظمة ابػاصة بيس معرفة الزبوف في إطار تصنيف ابؼعرفة إلى معرفة صربوة التي تتعلق بكل ما 

بالتسليم والدفع، وضماف بظاتها الوظيفية، وابؼعرفة الضمنية التي تتعلق باللمسة الإنسانية وخصائ  
على القيمة الشخصية كالأسلوب الشخصي في ابػدمة، الزبوف وحاجاتو والاستجابة بؽا، حيث أنها تركز 

 الانتباه والتًكيز على الزبوف،.... 
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 :رأس الماؿ البشري المطلب الثالث 
رأس ابؼاؿ البشري ىو الذي يضع كل رؤوس الأمواؿ التي تتحرؾ بها ابؼنظمة بكو أىدافها، وتتفاعل 

نتاج لفعالية رأس ابؼاؿ البشري الذي بهب أف يدار بها مع بيئتها الداخلية وابػارجية، ففعالية ابؼنظمة ىي إ
وفق أسس ومبادئ وقواعد علمية وموضوعية لا تتسم بابعمود، ولكن بالتكيف مع ابؼوارد ابؼتاحة 

 وابؼمكنة للمنظمة، وبأكبر قدر من التوازف بتُ جانبي بناء القدرات ابؼكونة لرأس ابؼاؿ البشري.
 تعريف رأس الماؿ البشري أولا:

والذي  ،1964(  BRspR)مفهوـ رأس ابؼاؿ البشري في إدارة الأفراد على يد الاقتصادي برز 
تعريفو بأنو "بؾموعة من ابؼعارؼ والأفكار، ابؼواىب وابؼواقف، سلوكيات ابؼوظفتُ وابؼهارات الفردية  نبيك

بتُ علاقات الأفراد  التي بؽا القدرة على إنشاء خزائن ابؼعرفة وابػبرات من خلاؿ التعلم الفردي، والتفاعل
التي بهب على ابؼنظمة الاىتماـ بها من خلاؿ وضع نظم ربظية وغتَ ربظية لدفع ىذه العلاقات بالابذاه 

 1الذي بىدـ أىدافها".
رأس ابؼاؿ البشري: بأنو "يتمثل في رأس ابؼاؿ الفكري غتَ ابؼادي وغتَ  nRsi nspكما اعتبر 

 2التعليم والبحوث بهدؼ زيادة كفاءة ابؼوارد في ابؼستقبل"ابؼلموس، والذي يتًاكم بالاستثمار في 

وبيكن تعريفو أيضا بأنو قوة عقلية مصادره ابؼعرفة، ابؼهارات، ابػبرات ومعرفة العاملتُ داخل 
 3ابؼنظمة.

وعموما فإف رأس ابؼاؿ البشري للمنظمة يعبر عن ابؼعارؼ وابؼهارات وابػبرات ابؼتًاكمة عند 
ق مهارات القيادة والقدرة على حل ابؼشاكل وابزاذ القرارات الرشيدة، والتعامل مع العاملتُ، التي بزل

ابؼخاطر، وعلو فهو يعكس فاعلية ابؼنظمة في إدارة مواردىا ابؼلموسة وغتَ ابؼلموسة، للحصوؿ على 
 ابػبرة، الثقافة، وابؼعرفة اللازمة بػلق القيمة.

 

                                                                 
1
 - Luiz Antonio Joia, Op.Cit, P.28. 

2 للاقتصاد السياسي والاحصاء، القاىرة، ، ابؼؤبسر العلمي الثاني والعشروف للاقتصاديتُ ابؼصريتُ، ابعمعية ابؼصريةتكوين رأس الماؿ البشري إبياف بؿمد فؤاد بؿمد، -

.1، ص: 2000   
3
 - Malhotray, Study, Measuring Knowledge Assets Of A Nation : Knowledge Systems For 

Development, United Nations Advisory Meeting Of The Department Of Economic And Social Affairs, 

New York 4-5 Sebtember, 2003, P.10. 
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 مكونات رأس الماؿ البشري ثانيا:
بؼاؿ البشري من معرفة الأفراد، دراية الأفراد )معرفة كيف(، خبرات الأفراد، قدرة الأفراد يتكوف رأس ا

على حل ابؼشكلات، القدرة على الابتكار، القدرة على العمل ابعماعي، قدرة الأفراد على إدارة التغيتَ، 
 دارة والإنتاجية.قدرة الأفراد على التعلم والتعليم، القدرة على القيادة والإ

ل ىذه ابؼكونات بردد قيمة ابؼنظمة، كما بسثل العوامل الأساسية التي تدعم ديناميكية خلق ك
 1.القيمة باستمرار ومع مرور الوقت، وزيادة الأداء التنظيمي

 2: إلى أف رأس ابؼاؿ البشري يتكوف من n aghnor كما يشتَ
تخداـ الأساليب التقليدية ويقصد بو ابؼقدرة على تقدنً حلوؿ جديدة بدلا من اسالابتكار:  .1

 بشكل مستمر.
وىي عبارة عن ابؼستوى التعليمي وابػبرة التي بيتلكها العاملتُ المقدرة )الكفاءة التخصصية(:  .2

 .فضلا عن ابؼعرفة ابؼستخدمة لأداء الأعماؿ بشكل فعاؿ
لتعاوف الفرد  القدرة على التعامل والاتزاف مع الآخرين، وىي ضرورية وىيالمقدرة الاجتماعية:  .3

 مع الآخرين لتحقيق الأداء ابؼرغوب. 
 أىمية رأس الماؿ البشري ثالثا:

إف إدارة رأس ابؼاؿ البشري توجد أين يوجد العماؿ، وإف كانت بعض ابؼنظمات تكوف أكثر أبنية مقارنة 
 3بغتَىا، وىذا يعود لعدة عوامل:

بحاجة إلى سيل متواصل من ابؼفاىيم   الابتكاريةإف ابؼنظمات  رأس الماؿ البشري الابتكاري: -1
 .ؿ إلى تكنولوجيات ومنتجات جديدةوالأفكار ابعديدة القابلة لتحو 

إف تزايد منظمات التكنولوجيا العالي  المنظمات كثيفة المعرفة في بعديها التخصصي والإنساني: -2
تعقدا )من الناحية الفنية(،  يتطلب أفراد معرفة مهنيتُ قادرين على التعامل مع ابؼفاىيم ابؼعقدة الأكثر

وىذا ما لم يعد كافيا في ظل ابؼنافسة التي بيكن أف تقدـ نفس ابؼعرفة ابؼتخصصة، وما بييز بعضها عن 

                                                                 
1
 - Luiz Antonio Joia, Op.Cit, P.38. 

2
 -  Lothgren, Study , The Legal Protection Of Structural Capital, Thesis In Low Of Economics 

And Comercial, School Of Economics And Comercial, 1999, P.215. 
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بعض ىو الذكاء العاطفي الذي يتمثل في القدرة على إدارة العلاقات والتفاعلات الإنسانية داخل 
 نظمة.ابؼنظمة مع العماؿ الآخرين، ومع الزبائن خارج ابؼ

: إف ابؼصارؼ والفنادؽ الكبرى تتميز بهذا النمط من المنظمات الكثيفة بالصلات الإنسانية -3
الصلات والعلاقات الكثيفة مع الزبائن، بفا يتطلب أفراد يتميزوف بالقدرة على التعاطف والتقم  

 همتُ.العاطفي، وإدارة العلاقات في فتًات الذروة والطلبات غتَ ابؼألوفة للزبائن ابؼ

 وبيكن إبراز أبنية رأس ابؼاؿ البشري في:
  إف رأس ابؼاؿ البشري يتسم ببعدين، الرصيد(vptsp)  أي قيمة رأس ابؼاؿ

 البشري ابؼعنوية، أو ابؼقدرة في  نهاية السنة أو في وقت معتُ، والتدفق
(Eqtt)  في عمل  أدائوأي القيمة ابعديدة لرأس ابؼاؿ البشري ابؼتولدة من

 .الأفراد
  إف رأس ابؼاؿ البشري يتزايد بالاستخداـ، وبييل للتوليد الذاتي )حيث ابؼعرفة

 تكوف عند الاستعماؿ مصدرا للمعرفة أفضل، أوسع، أعمق، أكثر كفاءة(.
  إف دورة حياة رأس ابؼاؿ البشري )بغض النظر عن العمر الإنتاجي لصاحب

أو التكنولوجيا في ابؼنظمة،  ابؼعرفة(، ىي أطوؿ من دورة حياة ابؼنتج أو العملية
وبيكن تفستَ ذلك بالتأكيد على أف ابؼعرفة وابػبرة ابؼكونة لرأس ابؼاؿ البشري 
تنتقل بتُ أفراد ابؼنظمة، بفا يوفر فرص أفضل من أجل بذديد ىذه ابؼعرفة، 

إلى   vRsntبؽذا بيكن تعريف التعلم )وخاصة من أفراد ابؼعرفة ذوي الاقدمية 
بأنو عملية بذديد وإعادة توليد رأس ابؼاؿ  (، oosntابعدد أفراد ابؼعرفة 

البشري من جيل بعيل ومن فتًة لأخرى لاستدامة مزايا ابؼعرفة وخبرات 
 ابؼنظمة.

وعموما فإف رأس ابؼاؿ البشري يظل الشكل الأرقى لرأبظاؿ ابؼنظمة القائمة على ابؼعرفة، وىو الأكثر 
يمتو ابؼتجددة، وإف بـاطرتو ىي الأكثر تهديدا للمنظمة في حالة حيوية وقدرة على بذديد نفسو وتوليد ق

 النق ، التسرب، عدـ الولاء.
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 التعليم وأىمية الاستثمار في رأس الماؿ البشري في ظل اقتصاد المعرفة: رابعا:
إف أىم مظهر لاقتصاد ابؼعرفة نظرية رأس ابؼاؿ البشري، والتي تقوـ على فرضية مفادىا وجود 

الأفراد فيما يتعلق بدقدار الاستثمار في مهاراتهم وخبراتهم وقدراتهم، وبناءا على ذلك فإف  اختلاؼ بتُ
 .1الفرد يعتبر أصلا من أصوؿ ابؼؤسسة إذ بيكن برديد قيمتو وتسيتَه

إف الاقتصاد ابغديث القائم على توظيف ابؼعرفة لن يكوف فعالا إلا بتطوير رأس ابؼاؿ البشري 
س ابؼاؿ البشري كمقياس للقيمة لمجموعة من ابؼهارات وابؼعارؼ وقدرات ابؼوظف، وتدريبو، وباعتبار رأ

وتدرؾ القيمة الكامنة في التحصيل التعليمي من خلاؿ توفتَ منصة تشغيلية أوسع وأكثر استًاتيجية 
جودة في لإدارة رأس ابؼاؿ البشري، وإدراؾ القيمة الاستًاتيجية للمعرفة التنظيمية، وخاصة تلك ابؼعرفة ابؼو 

عقوؿ الأفراد، والتي تشمل بصيع العمليات ابؼنهجية ابؼستخدمة من قبل ابؼنظمة، لتحديد وخلق وابغصوؿ 
ومعرفة كيفية الرابع واكتساب ابؼعرفة، والتي تتعلق بنظم إدارة التعلم والتي سوؼ يتم تناوبؽا في الفصل 

 تطوير رأس ابؼاؿ الفكري.تأثتَىا على 
،  إف ابعوانب غتَ ابؼلموسة للمعرفة أصبحت واحدة من ابػصائ  ابؼميزة للنشاط الاقتصادي اليوـ

بالإضافة إلى انتشار تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصالات إلى جانب زيادة التعقيدات التنظيمية، وبمو 
الذي ابؼنظمات الافتًاضية، والتوجو بكو الاقتصاد الرقمي لذا تم التًكيز على إدارة رأس ابؼاؿ البشري 

يشمل التًكيز على تطوير وتوفتَ بيئة مواتية للتعليم، وبيئة لتبادؿ ونشر ابؼعرفة داخل ابؼنظمة، بالاعتماد 
على شبكات الانتًنت، ولتنشيط عملية إدارة رأس ابؼاؿ البشري لابد من ربطو بابؼطالب ابعديدة لإدارة 

ار، ابؼسؤوليات، التًكيز الاستًاتيجي، التًكيز الأدو  2ابؼعرفة والتي تتطلب تغتَات أساسية في أربع بؾالات:
 على التعليم، وسيتم رسم خريطة العلاقة في الشكل ابؼوالي:

 

 

                                                                 
1
 - Kevin J, O’Sullivan, Stratigic Intellectual Capital Management In Milti National Organizations, 

Sustainability And Succeful  Imlications, Businees Science Refèrence, Hershey, New York, Library Of 

Congress, 2010, p .245. 
2
 - ibid, p.246.  
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 المعرفة وإدارة رأس الماؿ البشري: خريطة العلاقة بين إدارة 20شكل رقم 

 
Source: Kevin J, O’Sullivan, Strategic Intellectual Capital Management 

In Milti National Organizations, Sustainability And Succeful  

Implications, Business Science Reference, Hershey, New York, Library 

Of Congress, 2010, P .246. 

: إف اقتصاد ابؼعرفة سوؼ بوتاج إلى بؾموعة جديدة من أدوار ابؼوارد البشرية ابؼتميزة، والتي الأدوار -1
 توليد القدرات التنظيمية والمحافظة عليها واستمرارىا، وتشمل مثل ىذه الأدوار لإدارة بيكن أف تساعد في

ابؼوارد البشرية: رأس ابؼاؿ البشري، تيستَ ابؼعرفة، بناء العلاقات، سرعة انتشار ابؼعلومات، حيث يقوـ 
ي، وتوفتَ ابؼوارد التي ابؼتخص  في ابؼوارد البشرية في الدور الأوؿ في التعرؼ على قيمة رأس ابؼاؿ الفكر 

تسمح بتنمية ىذه القيمة، وىذا ينطوي على خدمات عماؿ ابؼعرفة بابؼنظمة، وتقوـ عمليات تيستَ 

 الأدوار

 وكلاء الإداريوف، ابػبراء، الإستًابذيوف، الشركاء -
 .القائد العامل التغيتَ،

 بناء ابؼعرفة، تيستَ البشري، ابؼاؿ رأس -
   .للمعلومات السريع النشر العلاقات،

 

 العلاقات

 ابؼوظفتُ، إدارة مع العلاقات على والمحافظة بناء -
       .ابؼوردين ابؼوزعتُ، العملاء،

 خلق إجراءات مع للمنظمة ومباشر أكثر ربط - 
 .القيمة

   .الشبكات علاقات وبناء بمو -

 التركيز الإستراتيجي

.إدارة القدرات الإستًاتيجية -  

.التطوير والمحافظة على القدرات التنظيمية -  
.التجديد ابؼستمر في ابؼدى القصتَ والطويل -  

.المحافظة وتنشيط العائد على الاستثمار -  

 
 

 

 التركيز على التعليم    

إدارة رأس ابؼاؿ الفكري، وتطوير رأس ابؼاؿ  -
.البشري  

خلق بؿيط تعليم يشجع خلق وتقاسم وتبادؿ  -
.وتطبيق ابؼعرفة  

التًكيز على التنشيط والتجديد ابؼستمر  -
.للمنظمة  

 

 
 

السياؽ  
المحيط التنظيمي -  

الفريق -  
الأفراد -  
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ابؼعرفة بالتًكيز على التعليم من خلاؿ اعتماد نظم إدارة التعلم وتطويره مع التًكيز على عمليات إدارة 
لق ابؼعرفة، وتبادبؽا ونشرىا من خلاؿ بناء علاقات ابؼعرفة الفعالة والتي تعمل على خلق بيئات مواتية بػ

معتمدة على دعم الشبكات مع التًكيز على انضماـ الأفراد لسلسة التوريد بػلق طرؽ جديدة، واعتماد 
الشبكات للنشر السريع للمعلومات، والتي تلبي التغتَات السريعة في الأسواؽ، ابؼعلومات، العمليات 

مي، ولتلبية بيئات العمل الديناميكية وبظات ابغياة التنظيمية في اقتصاد ابؼعرفة، التجارية، التصميم التنظي
 وفي بيئة إدارة ابؼعرفة التي لديها القدرة على توسيع وإثراء دور رأس ابؼاؿ البشري.

إف إدارة ابؼوارد البشرية في ظل اقتصاد ابؼعرفة تأخذ ابؼسؤولية لتطوير ودعم لقدرات  العلاقات: -2
يمية، من خلاؿ الأنشطة التي تتقاطع مع وظائف الأعماؿ ابعديدة، وصياغة الاستًاتيجية التنظ

وتنفيذىا، فضلا عن الوظائف ابعديدة لإدارة ابؼعرفة والتي تقع ضمن ابؼوارد البشرية ابؼثالية من ناحية 
 الاحتًافية.

يرين وابؼوظفتُ، العملاء ويتطلب تطوير العلاقات ابعديدة التي تعكس ابؼسؤولية ابؼشتًكة بتُ ابؼد
وابؼوردين وإدارة ابؼوارد البشرية، الاعتماد على البنية التحتية من شبكات الانتًانت، الإكستًانت، 
وعمليات إدارة ابؼعرفة التي لديها القدرة جذب دور جديد لرأس ابؼاؿ البشري، وتوفتَ الأساس لإقامة 

 علاقات جديدة.
قتصاد ابؼعرفة فإف التًكيز الاستًاتيجي ىنا بييل إلى تنمية رأس ابؼاؿ في ظل االتركيز الاستراتيجي:  -3

البشري وإدارة ابؼعرفة، وىنا ينبغي بػبراء ابؼوارد البشرية برديد وتوجيو رأس ابؼاؿ الفكري بكو تطوير 
، بؾموعة بؿددة من الكفاءات الأساسية، ونقاط القوة للقدرات والتًكيز الاستًاتيجي على ابؼدى القصتَ
مع التجديد ابؼستمر والتنشيط وأيضا التفكتَ في ابؼدى الطويل، إف احتياجات بيئات العمل من بظات 
اقتصاد ابؼعرفة ىي ابؼصدر الرئيسي للميزة التنافسية، وللحصوؿ على مصادر جديدة للميزة التنافسية من 

ية وبؾموعات ابؼعرفة التي بسيز إدارة ابؼعرفة، وإدارة رأس ابؼاؿ البشري لابد من برديد الكفاءات الأساس
 1ابؼنظمات عن بعضها البعض، وىو ىدؼ أساسي يضيف قيمة للعملاء.

                                                                 
1
 - Lengnick-Hall, M., & Lengnick- Hall, C. Human Resource Management in the Knowledge 

Economy. San Francisco: Berrett-Koehler, (2003)p.50. 
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والقدرات الاستًاتيجية ىي الطريق التي يتم من خلابؽا تنظيم ابؼوارد من خلاؿ القدرات الفردية، 
وعة من الأفراد وفرؽ القدرات التنظيمية، ابؼعرفة، ومع ىذا التًكيز فإف رأس ابؼاؿ البشري يركز على بؾم

التعلم التنظيمي، لصالح بصيع أصحاب ابؼصلحة والتي بؽا دور فعاؿ في إنشاء وتطوير القدرات التنظيمية 
 والتي تشكل جزءا من استًاتيجيات إدارة ابؼعرفة ابؼعاصرة، والتي تهدؼ بػلق ثروة من رأس ابؼاؿ الفكري.

تًكيز على خلق بفارسات ابؼوارد البشرية ابؼتميزة، والتي تشمل إف اقتصاد ابؼعرفة يعتٍ ابغاجة إلى التعلم وال
مواضيع خلق بيئات مواتية للتعلم، واكتساب ونشر ابؼعرفة داخل ابؼنظمات، حيث خلق ودعم بيئات 
التعلم وبفارسات رعاية التعلم ىي جزء من العالم ابعديد للتوجو الإلكتًوني لإدارة ابؼوارد البشرية، وإدارة 

ؿ الفكري وتطوير رأس ابؼاؿ البشري، بفا بىلق تركيز قوي على التجديد ابؼستمر والتنشيط داخل رأس ابؼا
 ابؼنظمة.

ويعتبر رأس ابؼاؿ البشري أصل فعاؿ في ابؼنظمة، حيث بيثل مفتاح التطوير وبرقيق التغيتَ التنظيمي، 
نا تبرز وظيفة الإدارة الإلكتًونية والقدرات الفردية وابعماعية والتي تقدـ النمو وخلق القيمة ابؼضافة، وى

للموارد البشرية في الاستفادة من برامج إدارة ابؼعرفة التي تقدمها والتي تهدؼ إي اقتناء واستخداـ وإعادة 
 1استخداـ ابؼعرفة.

وبيكن الإشارة أيضا أف الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية بؽا دور مباشر في بسكتُ ابؼوظفتُ على 
ير مهاراتهم وقدراتهم وخبراتهم من خلاؿ اعتماد أنظمة إدارة التعلم والاستفادة من دروس بناء وتطو 

ابؼعرفة والدراية، وإعادة استخداـ ابؼعرفة، والوصوؿ إلى سلوكيات وبفارسات أفضل وابغصوؿ على 
 مهارات حل ابؼشكلات بجودة عالية.

برديد مصادر معرفة ابؼوظف، توفتَ شبكات من خلاؿ تسهيل التعلم ابؼستمر،  التركيز على التعلم: -4
الاتصاؿ لتسهيل تبادؿ ابؼعارؼ، وأىم من ذلك ضماف أف ابؼعرفة تكوف متاحة للموظفتُ، وبالتالي توفتَ 

 .2منصة لإدارة رأس ابؼاؿ البشري وبالتالي تطويره تدعمو

                                                                 
1
 - Soliman, F , And Spooner , K, Strategies For Implementing Knowledge Management : Role Of 

Human Resource Management, Journal Of Knowledge Management, 4 (1), 2000, P.337.   
2
 - Chatzkel, J.. Knowledge Capital: How Knowledge-Based Enterprises Really Get Built. Drake 

Business Review, 1(1) , 2002 , p.11. 
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تهم كيفية تأثتَىا على إف مسألة السياؽ بؽا أبنية كبتَة في عالم ديناميكية ابؼعرفة، و السياؽ:  -5
ابؼؤسسة، لتطوير مناىج وعمليات إدارة ابؼعرفة، والتي سوؼ تضع ابؼنظمة في مكانة تنافسية، من خلاؿ 
تطوير رأس ابؼاؿ البشري، كما يرتبط جوىر العمل ابؼعرفي مع رأس ابؼاؿ البشري الذي يعمل على 

 لومات والتعاوف.اكتساب ابؼهارات وابػبرات، واستعداد الأفراد لتبادؿ ابؼع
إف الأبنية ابؼتزايدة لرأس ابؼاؿ البشري وخاصة في الشركات القائمة على ابؼعرفة، بذعل ابؼنظمات أماـ 

 1مسؤوليات:
وىذا يتطلب أف تكوف ابؼنظمة ذات نظاـ فعاؿ في عملية اختيار  استقطاب أفضل المواىب: -أ

برفيز التعلم ابؼتبادؿ بتُ القادمتُ ابعدد  واختبار واستخداـ القادمتُ ابعدد، وتكوف ذات قدرة على
والعاملتُ السابقتُ، والأىم أف تكوف ذات ثقافة جوىرية في الاحتفاظ بالعاملتُ ورعايتهم وكأنهم 

 زبائنها.
وذلك من خلاؿ اعتماد برامج برفيز التدريب والتعليم من جهة،  اغناء رأس الماؿ البشري: -ب

 رفة من جهة أخرى.والتعلم وتقاسم ونشر وتوزيع ابؼع
وىذا يتطلب ابؼزيد من برامج التمكتُ الإداري، ومفاىيم المحافظة على أفضل العاملين:  -ج

وأساليب الإدارة القائمة على الثقة، والتحوؿ من بمط الإدارة الآمرة إلى الإدارة الاستشارية التي تقدـ 
س ماؿ بشري للمنظمة للحد من خدمات حل ابؼشكلات، وإزالة العقبات للعاملتُ الذين بيثلوف رأ

 عوامل عدـ الرضا.
  

 

 

 

   

                                                                 
.145بقم عبود بقم، ص:  -

1
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 خلاصة الفصل 

في إطار ىذا الفصل استعراض مفهوـ رأس ابؼاؿ الفكري باعتباره حقل متعدد التخصصات  تم
 ووالذي يتضمن بصيع ابؼوارد ابؼلموسة وغتَ ابؼلموسة والتي تتجسد في أصوؿ ابؼعرفة، وإظهار أبنيتو كون
بيثل أحد ابؼيزات التنافسية التي تبحث عنها ابؼنظمات ابؼعاصرة، ومعرفة مراحل تطوره، ثم ابؼرور إلى 

التي بزلق صورة عامة عن حالة ابؼنظمة ككل، وبالتالي تساعد أصحاب ابؼصلحة على و عملية قياس رأس
 إلا ة لقياسو وتقييمورغم المحاولات الكثتَ  رأس ابؼاؿ الفكري القرارات، ثم عرض أىم بماذج قياسابزاذ 

وؿ طرؽ بؿددة لتقييم وقياس أصوؿ ابؼعرفة، وذلك لصعوبة عملية حأنو حتى الآف ليس ىناؾ اتفاؽ 
القياس، ثم انتقلنا إلى عرض بـتلف مكونات وعناصر رأس ابؼاؿ الفكري التي تعتبر من الأمور ابعوىرية 

كيز على ثلاثة عناصر والتي ىي كل من رأس التي بردد القيمة ابغقيقية بؼنظمات الأعماؿ، وقد تم التً 
ابؼاؿ ابؽيكلي الذي بيثل قدرات ابؼنظمة التنظيمية التي تلبي متطلبات الزبائن وتساىم في نقل ابؼعرفة 
وتعزيزىا من خلاؿ ابؼوجودات الفكرية ابؽيكلية، ورأس ابؼاؿ البشري الذي يعتبر ابؼصدر الأساسي لتكوين 

هارات وابػبرات اللازمة لإبهاد ابغلوؿ ابؼناسبة بؼتطلبات العملاء، ورأس ماؿ الأفراد الذين بيتلكوف ابؼ
 العلاقات )العملاء( الذي يشتَ إلى العلاقات التي تربط ابؼنظمة بزبائنها ومورديها وبرالفاتها الاستًاتيجية.
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 تمهيد
جاء البعد الإلكتًوني بدجموعة كاملة من الفرص التي لم تكن موجودة من قبل، والتحوؿ الإلكتًوني أصبح 

، حيث قاؿ توماس سيتيوارت موضع الاىتماـسرعة الدعاملات الفورية، وأصبحت الدوارد غير ملموسة يعبر عن 
د ذات الصلة بالعولدة، الحوسبة، "إف ثورة الدعلومات كانت عبارة عن عدد من التحولات في وقت واح

 .اللاملموسات، والبعد الإلكتًوني يدور حوؿ كل تلك التحولات ويزيد من سرعة التغيير

وسمح البعد الإلكتًوني إلى تسارع اندماج الدعرفة، وتسهيل عملية الاستفادة من رأس الداؿ الفكري الذي 
لوجيا، مصدر للبنية التحتية، وىو في البيئة الخارجية يعتبر الدسير للمعلومات، مدير للمعرفة، منتجا للتكنو 

والداخلية للمنظمة، وىو أساس الإبداع والذي لػتاج إلى بنائو وتطويره إلى التوجو الإلكتًوني لإدارتو وبالأخص 
، مثل: الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية والتي تقدـ حلوؿ تقنية تغطي الدهاـ الدتعددة لوظيفة الدوارد البشرية
وبوابة ، التوظيف الإلكتًوني الذي يساعد على إدارة عملية الاختيار والتعيين والحصوؿ على أفضل الدواىب

الدعلومات التي بسكن الدوظفين  مصدرالدوارد البشرية والخدمات الذاتية والتي توفر "منصة واحدة" والتي تعبر عن 
والتعليم الإلكتًوني ،  سياسات وعمليات الدوارد البشريةمن إجراء الدعاملات الخاصة بهم، وتسهيل الوصوؿ إلى

الذي يساىم في تطوير رأس الداؿ الفكري بشكل أكثر فعالية، من خلاؿ تسهيل التعليم الذي يعتبر بدثابة الخط 
مة التوجيهي لخدمة العملاء، بالإضافة إلى اعتماد نظم الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية الدعتمدة على الأنظ

الذكية التي تساعد على برويل البيانات إلى معرفة والدعرفة إلى ابتكار وتعمل على دعم عملية صنع وابزاذ 
وعليو فقد جاء ىذا الفصل لدراسة تأثير الإدارة الإلكتًونية للموارد رارات الدناسبة في الوقت الدناسب، الق

 تأينا تقسيمو إلى العناصر التالية:البشرية على تطوير رأس الداؿ الفكري، وبناءا عليو فقد ار 
 :على تطوير رأس الداؿ الفكري. بوابة الدوارد البشريةتأثير التوظيف الإلكتًوني و  المبحث الأول 
 اقتناص الدواىب. علىالتوظيف الإلكتًوني  تأثير :الأولمطلب ال 
 رأس الداؿ الفكري. تطوير علىالدوارد البشرية  بوابة تأثير: الثانيمطلب ال 
 وأنظمة إدارة التعليم على الإدارة الإلكتًونية للموارد البشريةتأثير تطبيقات نظم  مبحث الثاني:ال ،

 تطوير رأس الداؿ الفكري.
 تطوير رأس الداؿ  على الإدارة الإلكتًونية للموارد البشريةتطبيقات نظم  تأثير :الأولمطلب ال

 الفكري.
 تطوير رأس الداؿ الفكري. ىعلأنظمة إدارة التعليم  تأثير :الثانيمطلب ال 
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 المال رأس تطوير على البشرية الموارد وبوابة الإلكتروني التوظيف تأثير: الأول المبحث 
 الفكري

إف إدارة رأس الداؿ الفكري أمر بالغ الألعية والقدرة على جذب والاحتفاظ بالكفاءات يشكل برديا لخبراء 
 ،شبكة الانتًانت ،لكتًونية للموارد البشرية بدا في ذلك مواقع الويبالدوارد البشرية، واستخداـ أنظمة الإدارة الإ

البوابات، الأكشاؾ لجذب طالبي العمل أصبح ضرورة حتمية، لذا فإف اعتماد التوظيف الإلكتًوني يساىم في 
استقطاب الدواىب النادرة والحرجة على لضو متزايد، والتي بسثل رأس ماؿ بشري متمكن، كما لغب على 

ظمات اعتماد التقنيات الذكية لجعل موقعها الالكتًوني أكثر جاذبية لأفضل الدواىب، وكذا تدعيم رأس ماؿ الدن
العملاء من خلاؿ عرض العلامة التجارية وزيادة الدوثوقية، واعتماد بوابة الدوارد البشرية التي تعبر عن حالة من 

البشرية وتوفر العديد من الفوائد ذات الصلة بخلق  تطبيقات تكنولوجيا الدعلومات التي تدعم لشارسات الدوارد
 وتطوير رأس الداؿ الفكري.

 : تأثير بوابة الموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكري:الأولالمطلب 
، واستخدمت ىذه الكلمة لأوؿ مرة لوصف نقطة وصوؿ 8991ولدت فكرة بوابة الدوارد البشرية في عاـ 

"التطبيقات التي بسكن الدنظمات من فتح  اصة بالدنظمة، ولؽكن تعريفها بأهاا:متكاملة إلى الدعلومات الخ
الدعلومات الدخزنة الداخلية والخارجية، وتوفر للمستخدمين بوابة واحدة من الدعلومات الشخصية اللازمة لابزاذ 

  1"القرارات
رأس الداؿ الفكري، حيث لؽكن  لإدارة الدوارد البشرية دور حاسما في تطوير الاستًاتيجيةالأنشطة وتلعب 

بناء لبرامج التدريب ليس فقط زيادة الدعرفة الشخصية، ورأس الداؿ البشري ولكن يساعد أيضا الدوظفين على 
علاقات ونقل وتبادؿ الدعرفة فيما بينهم )رأس الداؿ البشري(، كما لؽكن أف بزلق الدعرفة التي لػتمل أف تشكل 

 الدعرفة )رأس ماؿ تنظيمي(.أساس التعلم التنظيمي وتراكم 
ولؽكن القوؿ أف ىناؾ لرالات أساسية تؤثر بشكل مباشر على خلق رأس الداؿ الفكري وتطويره، كما 
لغب أف يكوف كل لراؿ تكوين للمورد البشري موجو في الدقاـ الأوؿ إلى دعم واحد من الأشكاؿ الثلاثة لرأس 

فردية  استًاتيجيةأس الداؿ الفكري لغب أف تكوف ىناؾ الداؿ: بشري، ىيكلي، علاقاتي، ومن أجل تطوير ر 

                                                           
1
 - Kakumanu P And Mezzacca , Importance Of Portal Standardisation And Ensuring Adoption In 

Organization Environments, The Journal Of American Acadimy Of Business, Combrigde, 57.(2), 2005, 

P.128.    
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لإدارة الأفراد، حيث الجميع لديو تكوين موارد بشرية خاص بو، وىي فرضية مهمة لإدخاؿ ودمج إمكانات 
 بوابة الدوارد البشرية لإدارة الدوظفين.

  إدارة الموظفين: علىبوابة الموارد البشرية  تأثير أولا:
البشرية على تصميم طريقة وىيكلة جديدة بساما للعمل وتغيير الروتين، كما أهاا بسثل أولا تعمل بوابة الدوارد 

بذميع الدعلومات للمستخدـ، من خلاؿ بذميع البيانات من مصادر لستلفة إما داخلية أو خارجية، كما بسكن 
اعلية تسمح للموظفين من من جمع المحتويات من وثائق لستلفة، ورصد تدفقات الدعرفة، والبوابات ىي أدوات تف

إضفاء الطابع الشخصي على استفادتهم منها، وكذا التكيف مع الدعلومات وإعلاف وجهات النظر الخاصة على 
الدعلومات الداخلية ومدى تكيفهم مع واجهة البوابة، ىذه العملية ىي غاية في الألعية لأهاا بسكن الأفراد من 

ومتطلباتهم، ومن ناحية أخرى الدوظفين ىم الدسؤولين عن برميل بياناتهم تعيين موقع البوابة وفقا لاحتياجاتهم 
الشخصية بشكل مباشر ومستقل، والوصوؿ إلى بعض لرالات الاىتماـ الشخصية مثل: الفوائد الاجتماعية، 

 ساعات العمل، الإجازات، قواعد البيانات،...(.
 1:في أهاا رد البشريةالبوابات لدوظفي الدوا تساعدومن منظور الدوارد البشرية 

  تتيح التفاعل الثنائي بين الدوظفين في أي وقت ومكاف، وذلك يقتصر على كلمات السر
 وأسماء الدستخدمين.

 .تلعب دورا حاسما في توليد عمليات إدارة موارد بشرية جديدة من خلاؿ تطبيقاتها 
 نية الوصوؿ إلى جميع تعتبر بوابة الدوارد البشرية صفحة على شبكة الانتًنت بذمع بين إمكا

 الدعلومات الذامة على شبكة الدنظمة.
  تنشيط الدوظفين مع مراعاة الفروؽ الفردية، الأفضليات، القدرات ودور كل موظف داخل

 .الدنظمة
  لاستخراج أعلى قيمة لرأس الداؿ البشري، وذلك من خلاؿ  الاستًاتيجيةالاحتياجات برديد

لدمارسات الدنظمة من  عرفة والذدؼ ىو بززين قاعدة معرفية اعتبار البوابة كبرنامج لإدارة الد
 كتب، مقالات.

                                                           
1
 - Cataldo Dino Rutaa , HR Portal Alignment For The Creation And Development Of Intellectual Capital               

The International Journal Of Human Resource Management, Volume 20, Issue 3, 2009, P.564. 
  

http://www.tandfonline.com/loi/rijh20?open=20#vol_20
http://www.tandfonline.com/toc/rijh20/20/3
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 أيضا تلفة واستكشاؼ لرالات أخرىبسكن أيضا البوابة الدستخدمين من أداء الأنشطة الدخ ،
الوصوؿ إلى قاعدة بيانات فريدة وديناميكية لتدفق البيانات، كما تسمح البوابة بسهولة من 

 .برديد مكاف الدشاركة
  يح التفاعل الثنائي بين الدستخدمين، أيضا لؽكن الوصوؿ إلى البوابة في أي وقت ومن أي تت

مكاف ومن أي موقع انتًنت، وذلك يقتصر على استخداـ كلمات السر وأسماء الدستخدمين 
 وذلك لضماف السرية داخل الدنظمة. 

، حيث أنو من الصعب جدا تطوير اؿ الفكري لػتاج إلى بعض التفكيروتفسير دور البوابة في إطار رأس الد
مستويات عالية من رأس الداؿ الذيكلي دوف خلق وتوفير بنية برتية أساسية تدعم إدارة الدعرفة وتدويناتها في عالم 

، وىذه البنية التحتية حتما تدور حوؿ تكنولوجيا الدعلومات وىذا يؤدي إلى افتًاض تكوين بوابة موارد ، اليوـ
علومات متكاملة سهلة الوصوؿ والاستخداـ، ولؽكن اعتبارىا جزء من رأس الداؿ بشرية تركز على نظم م

 .الذيكلي للمنظمة
بألعية تكنولوجيا الدعلومات عامة، وبرديدا بوابة الدوارد البشرية والتي لؽكن بسديد دورىا  إف الاعتًاؼ 

من خلاؿ سلسلة التطبيقات التي لؽكن  بالقوؿ أهاا لؽكن أف برسن التنمية في الأبعاد الثلاثة لرأس الداؿ الفكري
لستلف تطبيقات الدوارد البشرية  برتوين بوابة يكو ت يؤدي إلىأف تؤثر على الدعارؼ، الدهارات، الشبكات،...، 

 .1الدوارد البشرية استًاتيجيةالتي برتاج إلى أف تصمم وتنفذ بشكل متماسك مع 
إدارة وتقييم الدوظفين بسهولة وأكثر كفاءة استًاتيجيا وبالنظر إلى إمكانات بوابة الدوارد البشرية لؽكن 

  2الدوارد البشرية، والتي تعطي منظور استًاتيجي جديد. استًاتيجيةبدواءمة بوابة الدوارد البشرية مع 
 تطوير رأس المال الفكري:لمواءمة بوابة الموارد البشرية  استراتيجية -1 

ة مواءمة تكنولوجيا الدعلومات للأعماؿ، وقد تم تعريف الدواءمة لقد اعتًؼ الباحثين منذ فتًة طويلة بألعي
(tnemlgila) "3بأهاا "درجة دعم تقنيات تكنولوجيا الدعلومات لأىداؼ وخطط ومهمة الدنظمة 

                                                           
1
 -  Youndt, M ,And Snell, S, Human Resource Configuration, Intellectual Capital And Organizationl 

Performance, Journal Of Managerial, Issues, 16 (3), 2004, P.343. 
2
 - Cataldo Dino Rutaa , HR Portal Alignment For The Creation And Development Of Intellectual 

Capital               The International Journal Of Human Resource Management, Volume 20, Issue 3, 2009, 

P.564. 
3

 - Huag.C. And Hul.Q, Achieving IT-Business Strategic Alignment Via Enterprise-Wide 

Implementation Of Balanced Scorecards, Information Systems Management, 24,2007,p.84.      

http://www.tandfonline.com/loi/rijh20?open=20#vol_20
http://www.tandfonline.com/toc/rijh20/20/3
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وعمليات الدنظمة  لاستًاتيجيةوعند وجود الدواءمة يتم توفير النظم والخدمات التي تعتبر أساسية 
يجة لذلك فإنو لؽكن للمديرين رؤية مسالعات تكنولوجيا الدعلومات وقبولذا من قبل واحتياجات الدوظفين، ونت

في  اأساسي االدستخدمين، حيث لؽكن اعتبار أف تكنولوجيا الدعلومات تضيف قيمة في حد ذاتها، وتلعب دور 
علومات الدنظمة، حيث أف عدـ التوافق بين نظم الد ةاستًاتيجيأداء الدنظمة من خلاؿ استخدامها لدعم 

 الأعماؿ ىو السبب في عدـ برقيق القيمة في العديد من الدنظمات في لراؿ تكنولوجيا الدعلومات. واستًاتيجية

 8999 (nilatadtgtl)و(nilridnel)الذي وضعو  الاستًاتيجيةوبالاعتماد على لظوذج الدواءمة 
  1لبشرية:والذي لػاوؿ برديد نوعين من الدواءمة بين الأعماؿ وبوابة الدوارد ا

الدوارد  ةاستًاتيجيوالذي يتعامل مع الأداء الوظيفي لبوابة الدوارد البشرية ودعم  التكامل الاستراتيجي: -
 البشرية.

والذي يشير إلى العلاقة بين البنية التحتية التنظيمية والبنية التحتية لنظاـ الدعلومات  التكامل التشغيلي: -
 والعمليات.

الدوارد البشرية على بوابة  استًاتيجيةحيث سوؼ ندرس تأثير  الاستًاتيجيعلى التكامل وىنا سوؼ يتم التًكيز 
 الدوارد البشرية والعكس.

لأىداؼ العامة ليفتًض أف مديري الدوارد البشرية وفقا الموارد البشرية على البوابة:  استراتيجيةتأثير  -أ 
د البشرية، حيث يتم التفكير ىنا في الاستفادة من بعد أو الدوار  استًاتيجية إعدادفي  ايلعبوف دور  الاستًاتيجية

عدة أبعاد من رأس الداؿ الفكري، وحسب تكنولوجيا الدعلومات فإف مديري الدوارد البشرية يقوموف بتنميط 
ا تصنيفات الدوارد البشرية مع بوابة الدوارد البشرية، وىذا يؤدي إلى تصميم بوابة الدوارد البشرية بطريقة من شأها

 الدوارد البشرية وتكويناتها. استًاتيجيةأف تدعم 
ولؽكن لبوابة الدوارد البشرية أيضا أف الموارد البشرية:  ةاستراتيجيتأثير بوابة الموارد البشرية على  -ب

حاسما في توليد عمليات إدارة موارد بشرية جديدة، من خلاؿ تطبيقات الدوارد البشرية في البوابة،  اتلعب دور 
الدوارد البشرية، وىنا تلعب التكنولوجيا دور أساسي فلا  استًاتيجيةالطريقة فإف البوابة تساىم في مواءمة وبهذه 

لؽكن القياـ بدمارسات الدوارد البشرية دوف بنية برتية لتكنولوجيا الدعلومات والتي لؽكن استخدامها أيضا 
 للأغراض الخاصة.

                                                           
1
 -  Cataldo Dino Rutaa, op.cit, p.165. 
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 ة في تطوير رأس المال الفكري:تطبيقات بوابة الموارد البشري تأثير ثانيا:
ىي بوابة فرعية لسصصة لاكتساب الدعلومات والدعارؼ الجديدة من قبل موظفي الدنظمة، يتم : erofsofnI -أ

الوصوؿ إلى ىذه البوابة من أجل الحصوؿ على معلومات جديدة حوؿ موضوع معين، عميل، زميل، وفي ىذا 
 ير بعد أو عدة أبعاد في رأس الداؿ الفكري:و لية والتي تعمل على تطالمجاؿ ىناؾ تطبيقات الدوارد البشرية التا

-  PEOPLE : يعمل ىذا التطبيق على برسين معرفة الأفراد، حيث يطلب من كل موظف إكماؿ ملفو
الشخصي )اسم، لقب، عنواف،...(، وملفو الأكادلؽي )عمل، تعليم، خبرة،...(، بالإضافة إلى ذلك لديهم 

الخبرات إذا كانوا يعتبروف أنفسهم خبراء في أي لراؿ، كما توجد فيو أيضا قائمة من الكتب الخيار لدلئ قسم 
والتقارير، يسمح لكل موظف الاطلاع عليها، كما يسمح لذم بتغيير التفاصيل والوصوؿ الدباشر إلى البيانات 

ع ألضاء العالم، ولزرؾ الشخصية، واستعماؿ لزرؾ البحث لاستكشاؼ والحصوؿ والاتصاؿ بزملاء العمل في جمي
البحث لػدد بسرعة ما لػتاجو الدوظف من معلومات من الخبراء، حيث يتم مشاركة الخبرات وبالتالي زيادة 

 الدعارؼ.
-  REPORTS : من لزتوى التطبيق  %18الدعرفة الداخلية في شكل وثائق أو تقارير بسثلeloenaedi، 

وضوع، وفي أي وقت يتم كتابة تقرير من أي شخص حوؿ زين أي وثيقة ينشرىا الدوظف حسب الدويتم بز
مسألة معينة فإف لرتمع الدمارسة في ىذا المجاؿ ىو الدسؤوؿ على الدوافقة، وتناولذا وفق ألعيتها في الدناقشة 
الحالية، والتحميل في كل وثيقة تبين شعبية كل تقرير والتي يتم الحصوؿ عليها في الصفحة الرئيسية، حيث 

يع برميل أو تنزيل أي مستند، ويتم التحكم في عدد مرات التحميل لكل موظف، ثم يتم فرز يسمح للجم
 عدد الدلفات الدرفوعة.

- EXTERNAL DATABASES:  08%  منeloenaedi  ىي مصادر الدعلومات، مثل قواعد البيانات
بيانات الدفيدة، والتي تساعد الدالية، لزركات الدراجعة، ...، حيث يوفر ىذا المجاؿ الوصوؿ إلى بعض قواعد ال

الدوظفين بالقياـ بأبحاث معينة لذا فوائد مهنية مشتًكة، ويسمح لجميع الدوظفين الدخوؿ لرانا إلى الدنتديات التي 
 تدار من قبل استشاريين لديهم خبرة لزددة حوؿ موضوع معين.

عارؼ القائمة وتطوير سين الدعبارة عن بوابة للموارد البشرية لسصصة لأنشطة التعلم وبر: MAESTRO -ب
وعادة يتم توفير الدعلومات والتدريب للجميع، على الرغم من أف كل موظف لديو حق رأس الداؿ البشري، 

الدوارد البشرية الذين يتلقوف برامج تدريبية يديروف ىذا موظفي  ،otinadeالوصوؿ الشخصي إلى صفحة 
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يد مسار التدريب في سياؽ حياتهم الدهنية بغض النظر عن التطبيق من خلاؿ برامج خاصة، وأيضا تطوير وبرد
الوظيفة، العمر، الوضع الذرمي، وتستخدـ لستلف المجالات الدتعلقة ببرامج التدريب التي تقدمها الدنظمة، في 
برضير قائمة البرامج التدريبية، قائمة الدورات حيث لؽكن لأي شخص الحضور طوعا، كما توجد أيضا قائمة 

 التدريبية الإلزامية.الدورات 

وىذا ىو لراؿ التبادؿ ولؽكن الوصوؿ إليو من قبل جميع الدوظفين، حيث الاقتًاحات  :METHODS -ج
والدعلومات لؽكن العثور عليها في عدة لرالات، مثل: كيفية برسين علاقات العميل، اقتًاحات حوؿ منهجيات 

 العمل،...

شاريع الجارية داخل الدنظمة، يعمل على برميل الدشاريع ىو لراؿ لسصص للدراسات والد: WIProgress -د
 الجديدة في الدوارد البشرية.

خاص  gnem ولؽكن لأي شخص إنشاء eloenaedi عبارة عن أداة تفاعلية داخل قسم بوابة :BLOG -ه
عض بو، والذي لؽكن أف يركز على موضوع أو قضية رئيسية تعتبر مفيدة للمنظمة بأكملها، في حين أف الب

 الآخر قد يكوف بسيط عبارة عن وسيلة لتبادؿ الأفكار والاتصاؿ بين الدوظفين. 

ىذا لراؿ متعلق بعمل بوابة الدوارد البشرية الذي يسمح لفريق العمل بالتشاور والاتصاؿ  :EXCHANGE -و
الدنزلية، وذلك وتبادؿ الأنشطة، والدصالح الخاصة بهم، ويتم بذميع الدوضوعات مثل: برامج عمل لقضاء العطل 

  لمحاولة فهم الاحتياجات الدختلفة للعاملين وأسرىم.

قسم مهم جدا في بوابة الدوارد البشرية، والعلاقة مع الدوظفين السابقين  :CONTACTS WEB -ي
ويتم برديد مساحة لزددة لتتبع الدوظفين السابقين، تشكل جزء كبير ومهم من رأس الداؿ البشري للمنظمة، 

ديم ملف شخصي لكل موظف سابق بالتفصيل موقعهم الحالي والإلصازات، فضلا عن تفاصيل حيث يتم تق
، وكذلك الحفاظ على علاقة مستمرة لخلق وبرفيز أحد الحصوؿ على ولائهم وانتمائهمالاتصاؿ، وذلك بهدؼ 

 الفريق. لإلصازاتالأصوؿ  الأساسية  
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 لمال الفكريلتطوير رأس ا مواءمة بوابة الموارد البشرية ثالثا:

بوابة الدوارد البشرية ىي أداة أساسية لحياة عمل الدوظفين وبسثل الطريقة الوحيدة لتنفيذ أنواع معينة من 
ومن الواضح أف الذدؼ الأساسي العمليات داخل الدنظمة، وبذعل الدواقف التنظيمية متجانسة مع الأىداؼ، 

 الدنظمة. استًاتيجيةالبشري وجعلو يتماشى مع  من تكوين بوابة الدوارد البشرية ىو تطوير رأس الداؿ

البيانات السابقة فإف بوابة الدوارد البشرية لذا قيمة عالية، وقيمة أعلى عند استخدامها على  إلىواستنادا 
لبشرية القائمة على والاتصاؿ بالانتًنت والتي تعبر عن لشارسات الدوارد ا ،gnemسبيل الدثاؿ: تطبيقات 

مواءمة بوابة الدوارد البشرية، وىذا يؤدي إلى تطوير مستمر في رأس الداؿ  زيادة لتي تساعد فيوا التكنولوجيا،
وفي تبادؿ الدعلومات والدعرفة  ،زيادة العلاقات بين الدوظفين سيؤثر على الكفاءاتأف  من خلاؿالفكري، 

والتي تؤثر على العلاقات  شري(،)تساىم في تطوير رأس الداؿ الب وتدريب الدوظفين يؤثر على الدهارات السلوكية
رأس الداؿ علاقاتي(، وعلاوة على ذلك فإف إضفاء الطابع الرسمي على العمليات تساعد على تطوير الدهنية )

تي بسكن من تنشيط الدوظفين رأس الداؿ التنظيمي(، لؼلق الأساس لعمليات التعلم الدستقبلية اليؤثر على بناء )
ت إدارة الدعرفة بزلق لرتمعات الدمارسة )رأس الداؿ اجتماعي(، والأفضل والاستثمار في لشارساالجدد، 

لبوابة الدوارد البشرية، يؤثر بشكل  ةالدمارسات الدؤسساتية )رأس الداؿ التنظيمي(، وتنفيذ جميع التطبيقات الدمكن
 عاـ على تطوير رأس الداؿ البشري.

 1كما توفر بوابة الدوارد البشرية:
 لمعلومات والتطبيقات والأدوات الخاصة بالدوارد البشرية.مصدر واحد وشخصي ل 
 .زيادة إنتاجية الدوظفين وإدارة الخدمة الذاتية 
 .برسين زيادة تفاعل ومشاركة الدوظفين 
 .بسكين الدوظفين من الوصوؿ السلس إلى الدعلومات والدوارد التي لػتاجوف إليها 
 .تصميم واجهة واحدة ولسصصة 
 والتًكيز على المجموعات. الاستشعار على الدوظف 
 .التواصل وإدارة التغيير، بالإضافة إلى حملات التًويج والتوعية 

                                                           
1
  - HR portals, From, http:// www. Towerswatson.com/services/tools/sharpoint HR portals , 17-04-2014. 
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  ،)...،الإدارة الآلية لعمليات الدوارد البشرية القائمة على )طلب، إجازة، التوظيف، التدريب
وإدارة الدواىب فيما لؼص )مقابلات التقييم، الاحتياجات التدريبية، التنقل، التطورات 

شخصية(، وإدارة معلومات الدوارد البشرية )الفضاء الوثائقي، الخدمة الذاتية للموارد ال
  1البشرية،...(

  :إدارة المواهب: علىالتوظيف الإلكتروني  تأثيرالمطلب الثاني 
التوظيف الإلكتًوني ىو واحد من تطبيقات التجارة الإلكتًونية الأكثر لصاحا، كوسيلة للوصوؿ بسرعة إلى 

ين عن العمل، كما بسكن الأدوات الإلكتًونية الدتطورة من توظيف الدرشحين الدؤىلين، وبناء علاقات الباحث
مستمرة مع الدوظفين المحتملين، حيث معظم ميزات النجاح تعتمد على أساليب التوظيف الإلكتًوني والتي 

الباحثين عن العمل، وقد كاف تشمل وفرات في التكاليف، الكفاءة، الراحة لكلا من الدسؤولين عن التوظيف و 
 8998.2ىناؾ بروؿ جذري لطريقة استخداـ التوظيف الإلكتًوني منذ بداية 

 أولا: التوظيف الإلكتروني وإدارة علاقات المواهب:
يدرؾ قادة الدنظمات اليوـ أف قوة الدؤسسة تقع على عاتق موظفيها، لذا زادت لساوفهم بشأف برديد 

"عبارة عن هاج متطور لتعزيز  سواؽ العمل، وإدارة علاقات الدواىب ىي:في كل أ وجذب أحسن الدواىب
، والتوظيف الإلكتًوني ىو عملية 3القدرة على جذب واكتساب الدواىب، وبناء قوة عمل ماىرة ومتعلمة"

، مبسطة لتعيين ىذه الدواىب باعتماد الدوارد الإلكتًونية خاصة الانتًنت، اللوحات الإعلانية، لزركات البحث
قواعد البيانات، لتسريع عملية التًشح بالنسبة لطالبي العمل، وكذا برسين معايير الدطابقة للوظائف الشاغرة 

 بالنسبة للمنظمات، حيث لؽكن شغل الوظائف بطريقة أكثر كفاءة وأسرع وبشكل صريح.
للتوظيف  وتسعى الدنظمات إلى الحصوؿ على الدواىب الأكثر فعالية، وذلك من خلاؿ إدماج جهودىا

إدارة الدواىب التي  استًاتيجيةالداخلي والخارجي باعتماد برامج التوظيف الإلكتًوني، والتي تؤسس على أساس 
جذب، اكتساب، تعليم، تطوير الدواىب، الدواءمة بين  4تسعى لتحسين العمليات الأساسية في إدارة الدوظفين:

                                                           
1
 - Portail.Rh, From : http://   Www.Cegedin.Com/Formation/Programes-Domaine/Pages/Portail.Rh  12-04-

2014  
2
 -Teresa Torres-Coronas , op,cit, P.101.  

3
 - Douglas.A. Reynolds, John A, Online Recruitment And Selection : Innovations In Talent Acquisition, 

Wiley, Blackwell, May 2009, P.176. 
4
 - Tanya Bandarouk, Huub Ruel, And Al, E-Transformaton And Human Resource Technologes :  

Organizationl Outcomes And Challenges, April, 2009 

http://www.cegedin.com/formation/programes-domaine/pages/portail.rh%20%20le
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مة التجارية نهج إدارة العلاقة مع الدواىب التي بزدـ العلاالدوىبة والدافع مع الأىداؼ التنظيمية، أي إتباع م
 )رأس ماؿ العملاء(.

ويوفر التوظيف الإلكتًوني وظيفة إدارة التوظيف اللازمة لتحديد الدواىب الدناسبة، بدا في ذلك الفحص 
ح فقط الإلكتًوني الذكي للمتًشحين، الفرز والتصنيف، سرعة وسهولة الاستخداـ، وىذا التطبيق لا يفت

احتمالات توظيف جديدة، ولكن أيضا لػسن بشكل حاسم القدرة التنافسية للمنظمة، كما يعمل على إدارة 
علاقات الدوىبة ما وراء الحدود التنظيمية من خلاؿ إنشاء مستودع للمواىب، كمصدر فعاؿ يساعد على 

نامج يساعد على إدارة عملية التوظيف تطوير العلاقات الدبكرة مع الدوظفين المحتملين داخل وخارج الدنظمة، بر 
بأكملها من سلسلة التخطيط ووضع الديزانية، إلى جذب الدرشحين والتوظيف والاحتفاظ بالدوظفين، فهو 
ينطوي على الدشاركة في جميع إجراءات التوظيف، لػسن التوظيف الإلكتًوني ألظاط العمل، زيادة الإنتاجية 

 لقياس كفاءة التوظيف.والكفاءة، كما يوفر آليات متطورة 
ومن خلاؿ دعم  التكامل بين عمليات التوظيف مع الأنظمة الداخلية للموارد البشرية، لؽكن للتوظيف 
الإلكتًوني أبستة تدفق الدعلومات والعمليات، بالإضافة إلى ذلك يوفر تطبيق خدمات ويب جديدة تصل إلى 

نتًنت يتيح فرصة لنشر فرص عمل خارجية، وظائف أدوات التوظيف الخارجية، مثل: موفري التوظيف عبر الا
جديدة إضافية بأبستة جيل من النماذج الإدارية للموارد البشرية، بسرعة وكفاءة لدعم توظيف الدرشحين الجدد، 

 .ركاء الخارجيين في سلسلة التوظيفوالنتيجة ىي تعاوف جميع الدوظفين الداخليين والش
 بناء مستودع المواهب: علىالتوظيف الإلكتروني  تأثيرثانيا: 

إدارة علاقات الدواىب ىي عبارة عن منهج لإدارة علاقات الدرشحين الذين يوثق في مؤىلاتهم وإمكاناتهم 
على أساس طويل الأجل، في لراؿ التوظيف الإلكتًوني الأساس في إدارة العلاقات ىو مستودع الدواىب، حيث 

، إلغاد وإدارة الدوظفين المحتملين والدرشحين الخارجيين، وتوسيع قاعدة البيانات الدقدمة تسمح بتخطيط وتتبع
وظيفة البحث بذعل من السهل البحث عن مواىب متطابقة مع الدتطلبات، كما أف قاعدة بيانات الدواىب 

 .1برسن من القدرة على إدارة التوقعات وإلغاد الدرشحين الدناسبين للمناصب الدفتوحة
الذاتية للوصوؿ إلى مستودع الدواىب، أين لؽكن للمرشحين استخدامو كما يتم استخداـ الخدمات 

لتحميل السير الذاتية، تسجيل اىتماماتهم ومهاراتهم وحتى إنشاء الصفحة الشخصية، وبتوفير الدعلومات 

                                                           
1
 - Hausdorf Pa Duncan D, Firm Size And Internet Recruitment In Canada A Prelimnary Investigation 

Journal Of Small Business Management, 42, 25, 2004,  P.334 
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للمرشحين لؽكن للمنظمة الحفاظ على علاقات طويلة الددى مع الدرشحين فضلا عن تقديم عروض عمل، 
لكتًوني يدمج بين التوظيف الداخلي والخارجي، واعتماد وجهة نظر عالدية لؽكن للموظفين زيادة والتوظيف الإ

الخيارات الوظيفية، وفي نفس الوقت لؽكن للمديرين اكتساب لرموعة أكبر من الدرشحين المحتملين داخل البلد 
 وخارجو.

لى علاقات نشطة مع الدرشحين، ويوفر مستودع الدواىب للمديرين ثروة من الفرص الإلغابية للحفاظ ع
وأخيرا لؽكن القوؿ أف مستودع الدواىب ىو أساس بذزئة لسصصة الدواىب باستخداـ الدعلومات الدقدمة، كما 
لؽكن الدنظمات من برديد لرموعاتهم الخاصة من الدواىب بطريقة أسهل، من خلاؿ تقديم الوظائف التي تزيد 

 من حيث التكلفة في جميع ألضاء الدنظمة، من مرحلة طلب وظيفة إلى بشكل ملحوظ السرعة والكفاءة والفعالية
 .1مرحلة إغلاؽ منصب العمل

ويساعد التوظيف الإلكتًوني الدديرين على إدارة العروض الدختلفة مثلا: إعلانات الوظائف لؽكن توجيهها  
، كما لؽكن عمل توظيف لمجالس العمل الخارجية LoXتلقائيا إلى القنوات الداخلية، ونقلها عبر واجهة 

خاص من خلاؿ التطبيقات التي تأتي من قنوات متعددة، بدا في ذلك البريد والانتًنت، وقوة وظيفة تدفق العمل 
تدعم التوظيف عبر الانتًنت عن طريق: الرفض التلقائي، الدعوة للمقابلة، ...، وبالتالي تنسيق الأنشطة لجميع 

ئق ، وعند دلرها مع حل إدارة الوثائق فإنو لؽكن للتطبيق التعامل مع الوثاالأطراؼ الدشاركة في عملية التوظيف
إرسالذا واستقبالذا، والوصوؿ إلى الدعلومات المحدثة يضمن التحسين يتم التي  إلكتًونيا، وكذا الوثائق الدخزنة

 الدستمر لعملية التوظيف.
  2كما يسمح التوظيف الإلكتًوني بػ:

بالنسبة للأعماؿ التنفيذية يقدـ التطبيق لرموعة واسعة من التقارير يمات: إعداد التقارير والتقي -1
والتحليلات الدصممة خصيصا لاحتياجات التوظيف، وىذه المجموعة من التقارير القياسية وقوائم العمل تساعد 

 بسرعة في إنشاء معايير للمعالجة، ولؽكن استخدامها لتحديد للاختلالات في سلسلة التوظيف.
أدوات التحليل الدتقدمة مثل التقييم استنادا إلى مؤشرات الأداء الرئيسية والذامة  لتخطيط والمراقبة:ا -2

التوظيف الخاصة بها، والتوظيف الإلكتًوني لؽكن من الحصوؿ على  استًاتيجيةللمنظمات، تسعى لتحسين 

                                                           
1
 - Parry, E. & Tyson, S, An Analysis Of The Use And Success Of Online Recruitment Methods In The 

Uk. Human Resource Management Journal, 18(3), 2008, P.257 - 174. 
2
 - Zulquarnain Malik, The Role Of E-Recruitment Towards Attraction Of Workforce: A Case Of 

Telecom Sector Organization,  Abasyn Journal Of Social, Vol 6, N.1. 2006, P.106. 
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صوؿ على منظور واسع وعلى فعالية الأرقاـ  الرئيسية الدتعلقة بوقت التوظيف بسرعة أكبر وبسهولة، ولؽكن الح
شاملة لإجراءات التوظيف، كما أف التوظيف الإلكتًوني لؽكن من التخطيط لاحتياجات القوى العاملة على 

لدوارد الدنظمة وىو الحصوؿ على رأس  الاستًاتيجيمن قياس التقدـ المحرز لضو برقيق الذدؼ و الددى الطويل، 
 ماؿ بشري متميز.

 إدارة المواهب:  علىتوظيف الإلكتروني ال تأثيرثالثا: 
قد بينت العديد من الدنظمات وسائل متقدمة لأداء لشارساتها للموارد البشرية، مثل: التوظيف والاختيار، 
التدريب والتطوير، تقييم الأداء، ...، والتوظيف بالانتًنت فعاؿ من حيث الجمع السريع للمعلومات بالنسبة 

لإدارة الدواىب، ولؽكن تلخيص الطلب، ويعتبر التوظيف الإلكتًوني أفضل الدمارسات  للمعلومات بالنسبة لدقدـ
 ذلك من خلاؿ الشكل الدوالي:
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 إدارة المواهب: علىالتوظيف الإلكتروني  تأثير: 11 شكل رقم

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Source : by Galileo Press Inc, Sap-e-recruiting, Boston (MA), 2011, p.2, From : 

www.htt//fr.scribd.com/doc/integration-Sap-e-recruiting.  

 

 

 

 

 

 

 

تحديد الفعالية والتطوير والأسبقية في الحصول على المواهب -  

برنامج يساعد تعظيم إمكانات القوى العاملة.     

قوى عاملة عالية المهارة –            الشفافية، أدوات سريعة لتوظيف أفضل الأشخاص -                                     

.زيادة إنتاجية القوى العاملة.                    إجراءات توظيف مثلى .                                                     

.تخفيض مخاطر عدم الامتثال                                تخفيض الوقت                                                      

زيادة الإنتاجية                                                                                           

 

 

 

 

 

 

 

نظرة عامة حول القوى العاملة العالمية -                                             إبراز المواهب الرئيسية، احتياجات العرض والطلب -  

القدرة على الاستفادة من الموظفين المحتملين                                               تحديد خطط المناصب الرئيسية.                     

     الأسبقية في تحديد وتتبع وتطوير المواهب المحتملة.                                      استمرارية القيادة والمواءمة مع الأهداف.       

التجارية الرئيسية                                                                                                                            

 

 المواهب

 المنظمات الأخرى

الأخرى المنظمات  

سنغافورة مواهب في   

Chicago في مواهب  

 التوظيف

التنفيذية الإدارة  

http://www.htt/fr.scribd.com/doc/integration-Sap-e-recruiting
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  وأنظمة إدارة التعليم على  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةالمبحث الثاني: تأثير تطبيقات
 ر رأس المال الفكري.تطوي

الأوروبي اقتصاد الدعرفة ووضع اقتصاد أوروبا القائم على الدعرفة أكثر  الابرادأسس  0888في عاـ   
وتصور اقتصاد الدعرفة الحديث يعكس برولا أكبر في الاقتصاد القائم على رأسماؿ 1تنافسية وديناميكية في العالم،

إنتاج الدعلومات والدعرفة، وبسبب ذلك ستكوف الدنظمات الحديثة إلى واحد من الدكونات الرئيسية والتي ىي 
في متناوؿ أكبر عدد من الأفراد، وذلك يعتمد ها الأكثر تفاعلية تلك التي تنتج معظم الدعلومات والدعرفة، وجعل

لتدعيم إلى حد كبير على أنظمة إدارة الدوارد البشرية، والتي تعمل على تدفق الدعلومات وتقديم وسائل جديدة 
(، لا توفر فقط الدعلومات وإلظا تزيد من الإدارة الإلكتًونية للموارد البشريةالتعلم، حيث ىذه النظم )نظم 

وسائل بذميع خبرات التعلم من داخل وخارج الدنظمة، وتعزيز الدعرفة من خلاؿ جعل اقتناء الدعرفة أسهل 
 وأسرع، مع التًاكم والتجديد.

فقد تم برديد بعض التطبيقات التكنولوجية لإدارة الدوارد البشرية، والتي وكتحديد لسياؽ ىذا الدطلب 
تساىم بشكل أكثر في إدارة الدعرفة، وتطوير رأس الداؿ الفكري وخاصة رأس الداؿ البشري باعتبار أف رأس الداؿ 

ة على ذلك الفكري يضم لرموعة كبيرة من التعريفات الدختلفة وينقسم إلى فئات متعددة، ومتداخلة، وعلاو 
يتم توزيع إدارة رأس الداؿ الفكري إلى وظائف لستلفة بدا في ذلك )الدوارد البشرية، التسويق، البحث والتطوير، 

ولذلك سنحاوؿ برديد أكثر الأنظمة إسهاما في تطوير رأس لعملاء...(، فهو لؽس الدؤسسة ككل، خدمة ا
 الداؿ الفكري.

 :المرتبطة بالمعرفة الصريحة:نظم البرمجيات والأدوات  المطلب الأول 
إف كفاءة عمليات إدارة الدوارد البشرية يتطلب معرفة صرلػة ومقننة والدعممة على جميع الجهات الفاعلة  

وذات الصلة، والتي برتاج أيضا إلى اعتماد نظم وتكنولوجيات تؤدي إلى الزيادة الكبيرة في إمكانات التفاعل 
ل الدساعدة لتحديد الدعرفة الصرلػة، ولؽكن القوؿ أف أدوات ونظم برلريات بين الأفراد، وتكوف بدثابة العوام

الدوارد البشرية توفر أداة فعالة في نشر الدعرفة واستخداـ الدعرفة الصرلػة، وتدعيم الفعالية التشغيلية للمنظمات في 
قاعدة بيانات منسقة  بالدنظمة، والتي تستند إلى الدعلومات الخاصة عدة نواح مع سهولة الوصوؿ إلى صورة

وشاملة، ومعلومات دقيقة وموثوقة، مع إمكانية تقييم النتائج والتغذية الراجعة، حيث تبادؿ الدعلومات إلكتًونيا 

                                                           
1
 - Lucca Refrigeri, E-Learning And Human Capital Development In Organization, From: Http// Www. 

Elearning, Humancapital Al Growth.Com/Login/Indax. 15-01-2014. 
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يزيد من سرعة تدفق الدعلومات والتي إلى خفض دورة الزمن مع الاستفادة القصوى من قبل الدوظفين، وفوائد 
 .1سرعة الاستجابة

 دوات في التالي: وسيتم عرض ىذه الأ
 Databases, Data) (warehousesقواعد البيانات، مستودعات البيانات، أدوات التنقيب:  أولا:

(and Mining Tools: :2وسوؼ يتم عرض كل أداة في الآتي
 

ىي لرموعة من البيانات الدنظمة لخدمة لرموعة من التطبيقات بكفاءة من خلاؿ مركزية  قاعدة البيانات:  -
ات وتقليل التكرار، وعند احتواء قاعدة البيانات على كمية كبيرة وثابتة من البيانات مثلا التارلؼية فإنو البيان

 تسمى مستودعات البيانات.
تعمل على برليل كمية كبيرة من البيانات الواردة عادة من قواعد البيانات، والبحث عن  أدوات التنقيب: -

 عملية صنع القرار والتنبؤ بالسلوكيات الدستقبلية.الألظاط التي لؽكن استخدامها لتوجيو 
ولؽكن استخداـ العناصر الثلاثة في إدارة الدعلومات والدعرفة، لذا فإف بعض الباحثين يتحدثوف عن 
مستودعات الدعرفة، ومن وجهة نظر رأس الداؿ الفكري فإف قواعد البيانات والدستودعات بسثل جزء من بناء 

ي تلتقط الدعرفة الدقننة والصرلػة الدوجودة في الدستويات التنظيمية الدختلفة والخاصة بالدوارد رأس الداؿ الذيكلي، وى
 البشرية، وبعبارة أخرى فهي تستخدـ لتخزين وتوفير معرفة الدنظمة.

وتدعم ىذه الدهمة أدوات التنقيب التي تساىم في عملية توليد الدعرفة والتي يتم امتلاكها من قبل رأس الداؿ 
بشري الذي يقوـ بدشاركتها من خلاؿ التفاعل، وبالتالي الدسالعة في عملية تبادؿ الدعلومات والدعرفة والدسالعة ال

 في بناء الرصيد الدعرفي.
كما بسكن مستودعات البيانات رأس الداؿ البشري من الحصوؿ على جودة الدعلومات من خلاؿ تسهيل 

لتشغيلي وتسهيل عملية توزيع الدعرفة، وتهدؼ بعض الدستودعات استخراج الدعرفة من قواعد بيانات الدستوى ا
لدمج الحد الأقصى من الدعلومات لشا يتيح بززين الدواد كاملة من نصوص، صور، صوت، فيديو، وفي أي حاؿ 
فإف ىناؾ لزدودية القدرة على التقاط وبسثيل جزء من رأس الداؿ الفكري للمعرفة الصرلػة وىي تشارؾ غالبية 

 ، تدوين، تطبيق، مصادقة، توزيع وحماية الدعرفة. ت إدارة الدعرفة من خلقعمليا

                                                           
1
- Luis Antonio Joia, op.cit, p.136. بتصرف 

2
- Bhatt, G. P., Knowledge Management Organization : Examining The Intraction Between 

Technologies, Techniques,  And People, Jpurnal Of  Knowledge Management, 5 (1), 2001, p. 68. 



فكريتطوير رأس المال اللى للموارد البشرية ع ةالفصل الرابع: تأثير الإدارة الإلكتروني  
 

 139 

 (puch tecnology) تكنولوجيا الدفع: ثانيا:

بالدعلومات الدطلوبة، بالتالي بذنب البحث عنها على شبكة الانتًنت،  الدوظفتقوـ ىذه التقنية بتزويد 
اـ الرئيسي لتقنية الدفع ىي قدرتها على نشر انتقائية ، والاستخدبالإشارة إلى الدعلومات الدطلوبةبحيث يقوـ 

، وبالتالي استغلاؿ الوقت بكفاءة في عمل للموظفالوقت  الدعرفة، وتقليل وقت الاستجابة وتفادي مضيعات
الدعرفية من خلاؿ لرموع أس الداؿ البشري من زيادة قدراتو أشياء مفيدة، وبالتالي ىذه التقنية تسمح لر 

 احة.الدعلومات الدت
: وىي شبكة خاصة تستخدـ تقنيات الويب للاتصاؿ بين الدوظفين، ولزمية من الغير عن الانترانت ثالثا:

طريق كلمات الدرور والجدراف النارية، برتوي لرموعة من الدعلومات تسمح بالوصوؿ إلى الدعرفة وتبادلذا بين 
 الدوظفين.

لدعرفة، حيث أف بعض الدنظمات صدمت من ولا ينبغي اعتبار مشروع الانتًانت كمشروع لإدارة ا
استخداـ الانتًانت نظرا لتأثير الطفاض النتائج الدرجوة منها، على الرغم من الاستثمارات الكبيرة التي بسثلها، 
والوضع يزداد خطورة خصوصا ما إذا تم اعتبار ىدؼ الانتًانت ىو إدارة الدعرفة، والجواب يكمن في حقيقة أف  

موعة الدعلومات وأدوات التبادؿ التكنولوجي(، برتاج دائما إلى فضاء اجتماعي )سلسلة كل فضاء رقمي )لر
من الحوافز والدوافع والآليات التي برفز الأفراد على الاستفادة من الفضاء الرقمي، وأف ىذه الحاجة لديها صبغة 

 .1أخرى مضاعفة بحيث إذا غاب واحد منهما فإف النتيجة ىي الصفر، بغض النظر عن أي قوة

تعمل ىذه الأدوات بالإضافة إلى أدوات ونظم أخرى على عرض وتبادؿ الدعرفة الصرلػة، وإدراؾ الدعرفة 
 الضمنية التي ىي مدخل ىاـ لزيادة القدرات الإبداعية لرأس الداؿ البشري.

 :صريحة -نظم البرمجيات وأدوات تحويل المعرفة الضمنية  ثانيا:
 للتحويلات بين الدعرفة الضمنية والصرلػة، والنموذج لؽر بأربعة ألظاط لظوذجا itaekaeو  aeltatقدـ 

 :2لتحويل الدعرفة
 التنشئة الاجتماعية )من الدعرفة الضمنية إلى الدعرفة الضمنية(. -
 التخريج )من الدعرفة الضمنية إلى الدعرفة الصرلػة(. -

                                                           
1
 - Cothrel, J., & Williams, R.L, On-Line Communities:Helping Them Form And Grow, Journal Of 

Knowledge Management, 3(1), 1999, P.54-60. 
2
 - Luis Antonio Joia, Op.Cit, P.117. بتصرف 
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 الجمع )من الدعرفة الصرلػة إلى الدعرفة الصرلػة(. -
 يعاب )من الدعرفة الصرلػة إلى الدعرفة الضمنية(.الاست -

حيث لصد أف الوظيفة الأساسية لنظم البرلريات ىو ربط مصادر الدعرفة الدختلفة، وبالتالي فإف الأدوات 
التي سيتم وصفها لؽكن تطبيقها ليس فقط لتوزيع واستخداـ الدعارؼ القائمة، ولكن الوصوؿ إلى الدعرفة الجديدة 

أ الجمع، ولؽكن أيضا أف توفر ىذه الأنظمة معلومات جديدة حوؿ قاعدة الدوارد البشرية، الدوارد على أساس مبد
 الدعرفية، برامج التدريب.

كما أف ىذه البرامج تزيد من الرؤية والشفافية وىذا يعني إمكانية التخريج باعتماد الأدوات الجديدة لانتزاع 
علومات الدعم الذكية لتحويل الدعرفة التي تساعد على الحصوؿ على الدعرفة الضمنية مثل: برليلات البيانات، م

 قيمة حقيقية لاستخداـ ىذه الأدوات.
لغب الإشارة إلى أف الدعرفة الضمنية ىي ليست في مستوى الفهم والوعي ويصعب التعبير عنها، وىذه 

ات تعتمد إلى حد كبير على البرلريات ىي عبارة عن وسيلة مساعدة فقط للوصوؿ إليها، وفوائد ىذه البرلري
الطرؽ التي يتم تطبيقها، حيث استيعاب الجزء الداخلي من النموذج يرتبط ارتباطا وثيقا بالتعلم والخبرة داخل 
الدنظمة، حيث لصد أف ىذه الأدوات تعيد تشكيل ليس فقط الدعلومات، ولكن أيضا تدفق العمل، التفاعل بين 

الدعلومات التي لؽكن ترجمتها إلى فرص التعلم بين الأفراد والدؤسسات،  الآخرين، وعن طريق أنظمة تكنولوجيا
الضمنية إلى صرلػة والعكس بالعكس، ومن ناحية الدعرفة وسوؼ يتم عرض الأدوات التي تساعد في برويل 

أخرى فإف ىذه الأدوات تساعد في تسهيل وتطوير تعليم الأفراد، وتساىم في تسهيل حرية التعبير عن الآراء 
والأفكار من خلاؿ صفحات الدناقشة في انتًانت الدنظمة، أيضا أدوات تكنولوجيا الدعلومات التي تستهدؼ 
دعم جلسات العمل الجماعي وىي تلعب دورا ىاما في جعل الدعرفة المحتملة  "موجودة"، والتي سوؼ نناقشها 

 في العنصر الدوالي.
لات من الدعرفة الضمنية إلى الضمنية، ومع ذلك لؽكن ولؽكن لذذه الأدوات أف تلعب دورا ىاما في التحوي

القوؿ أف ىذه الأدوات ليس لديها الكثير لتوفره، حيث التنشئة الاجتماعية ىي أساس لراؿ التفاعل بين 
 الأفراد، وفيما يلي سوؼ يتم عرض بعض ىذه الأدوات:

الإنساف في عدة لرالات ومنها  ىي أنظمة لسصصة لالتقاط وتدوين الدعرفة من الخبير النظم الخبيرة: -1
  1الدوارد البشرية، وىي تنتمي إلى الذكاء الاصطناعي ويشمل عملها ثلاثة مراحل متميزة:

                                                           
1
 - Luis Antonio Joia, ibid, p.175.  
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ففي الدرحلة الأولى يتم برويل الدعرفة الضمنية للخبراء إلى معرفة صرلػة في شكل مستودعات الدعرفة ويتم  -
عدد من المحتويات، لى التوصل إلى نتيجة من خلاؿ استخداـ أقل إنشاء قاعدة لذا، في الدرحلة الثانية القدرة عل

وبناء لرموعة من الأسئلة يتم طرحها على الدستخدـ للإجابة عليها، وبالتالي دفع عجلة البحث على النتيجة، 
لدعرفة والدرحلة الثالثة ىي القدرة على شرح كيفية الوصوؿ إلى الحل وبالتالي السماح للمتدربين الجدد باستيعاب ا

 وبرويلها إلى معرفة ضمنية. صرلػةال
وطريقة تطبيقها تقتصر على الحالات التي لديها عدة خبراء للمساعدة في إنشاء النظم الخبيرة، حيث 
النظم الخبيرة بزفض تكاليف التدريب، وىي تعمل على نقل الدعرفة إلى حد كبير، وىذه النظم تقوـ على أساس 

 رحها النظاـ الخبير في حد ذاتو، وىي قادرة على شرح طريقة العمل للمتدربين.التفكير في الدشكلة التي يط

وقد تم تطبيق ىذا النظاـ بنجاح في لراؿ الصحة والدالية، حيث في لراؿ الصحة يستند استخدامها على 
ت تقنين وتشخيص الأمراض، واقتًاح العلاج من النظاـ الذي يستخدـ من قبل الطبيب لدساعدتو، وفي علاقا

الدريض، أما في المجاؿ الدالي فكاف التطبيق الأكثر شيوعا كوسيلة مساعدة في منح القروض وإجراء عمليات 
 التدقيق.

 : منتديات النقاش -2
يستخدـ ىذا الدصطلح بشكل عاـ للإشارة إلى أي نوع من النشرات الإخبارية على الانتًنت، حيث 

قديم مراجع في بعض الدواضيع، الإجابة على بعض لؽكن من طرح أسئلة أو رسائل من أي نوع، أو ت
الاستفسارات، وضع كل المحتويات ذات الصلة بالدوارد البشرية أو غير ذلك، وقد حاولت الدنظمات تنفيذ ىذه 

خدموهاا لإخراج يست الدوظفينالتقنية من خلاؿ خلق مساحة لذذه الدنتديات على انتًانت الدنظمة، مع فكرة أف 
معارفهم الضمنية، ووضعها من خلاؿ الحوار وتبادؿ الدعارؼ وكمكاف لتبادؿ الأفكار والخبرات لحل معظم 

 .1الاستفهامات
عادة ما يتًددوف في عرض استفساراتهم  الدوظفينوللأسف فإف ىذا الدنهج لا لؽكن اعتماده كثيرا ذلك أف 

 ناحية أخرى الخوؼ من الإجابة على استفسارات الزملاء. على الذواء وفي الأماكن العامة وخطيا، ومن

 

 
                                                           
1
 - Shani. A, Sena,J, And Stebbins,M, Knowledge Work Teams And Groupware Technology : Learning 

From Seagate’s Experience, Journal Of Knoledge Management, 4 (2), 2000, P.124. 
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 :segIs  wIllfY الصفحات الصفراء -3

الات التخصص لجميع لر الصفحات الصفراء للمنظمات ىي قواعد بيانات الخبراء، مكاف فيو أرقاـ جميع
ة آلية الصفحات الصفراء واحدة من أبسط تطبيقاتها ىي برديد الخبراء في المجاؿ الدصمم ووظيفأعضاء الدنظمة، 

الذين يعلنوف أنفسهم خبراء في  الدوظفينىي بسيطة جدا، حيث الإدارة بردد الطرؽ التي تهم الدنظمة، وعلاقة 
لرالات لستلفة، ولابد من الإشارة على ضرورة وجود نظم الدكافآت الدرتبطة باستخداـ ىذه النظم لكي لا يتم 

تبار أف ىذا الجانب ينطوي على عبئ العمل الإضافي، والاىتماـ الوقوع في مشكل حياد جميع الخبراء باع
الرئيسي للصفحات الصفراء ىي مسالعتها في الحصوؿ على الدعرفة الضمنية للخبراء وتطبيقها وتوزيعها على 
شكل معرفة صرلػة، مع استفادة كل من لو علاقة بها أو بأي جزء منها من الدوظفين بدا يساعد في بناء الرصيد 

 .1عرفي الذي يساىم في الوصوؿ إلى الدعرفة المحتملة والتي ىي القدرة على الإبداعالد
 :(Knowledge Maps) خرائط المعرفة -4

للمعلومات ىي عبارة عن رسم بزطيطي يوضح الدعارؼ الدتاحة في الدنظمة، فهي تتيح موقع سريع وفعاؿ 
ذلك بل ىو الدليل الذي يصف سلسلة من فئات  وعلاوة على2ذات العلاقة بابزاذ القرارات وحل الدشكلات،

العثور عليها وفائدتها وقيمتها وحالتها، فمن الواضح أف جزء كبير من  أين لؽكنالدعلومات الدتخصصة، ويشير 
الدعرفة لا لؽكن تقنينها بل لا تزاؿ في أذىاف الخبراء، وبالتالي فإف ىذه الخرائط تساعد على برديد موقع ىؤلاء 

 .3ديد الدعرفة الضمنية التي لؽتلكوهاا، وتستخدـ ىذه الخرائط في توزيع وإنشاء مراحل إدارة الدعرفةالخبراء وبر
برنامج عمل المجموعة يشير إلى البرنامج الذي يتضمن الوظائف التي تسهل أدوات عمل المجموعة:  -5

الدنظم للمعلومات، لشا يسهل الأنشطة التعاونية جغرافيا، من خلاؿ السماح للمستخدمين بالتفاعل والتبادؿ 
إنشاء أنظمة للمساعدة في ابزاذ القرارات، وتشمل ىذه الأدوات عادة سلسلة من التطبيقات التي تهدؼ إلى 

 :4إدارة الجوانب التالية
  اجتماعات فعلية للتفاعل ولتبادؿ معارفهم الضمنية إما من خلاؿ نظم بصرية مثل مؤبسرات

 صية مثل الدردشة.الفيديو أو من خلاؿ أدوات ن

                                                           
1
- Luis Antonio Joia, Op.Cit, p.201.  

2
 - ibid, p.198.  

3
 - Ruggles, R, The State Of The Notion: Knowledge Management In Practice, California Management 

Review, 40(3), 1998, P . 80-89. 
4
 - Maso, P. And Smith.R. A Resource-Based View Of Organization Knowledge Management Systems, 

Journal Of Knowledge Management, 4 (3), 2000, P.224. 



فكريتطوير رأس المال اللى للموارد البشرية ع ةالفصل الرابع: تأثير الإدارة الإلكتروني  
 

 143 

  ،تقاسم الدعلومات: والذي يتحقق من خلاؿ تبادؿ الرسائل الإلكتًونية بين أعضاء المجموعة
والرسائل لسزنة حسب كل موضوع لشا لغعل لكل فرد إمكانية الوصوؿ إلى كل ما قيل عن أي 

لأعضاء موضوع، بالدثل لؽكن لأعضاء المجموعة العمل على وثيقة واحدة لأهاا بسكن جميع ا
 الوصوؿ إلى الدستند وإجراء تعديلات لؽكن عرضها بشكل واضح.

  جدوؿ الأعماؿ الإلكتًونية لأعضاء المجموعة والدوارد الدتاحة لديهم ويشمل إدارة الدوارد
الدشتًكة، مثل: الدعدات، غرؼ الاجتماع، مع السماح أيضا بلقاءات بين أعضاء المجموعة  

الدعارؼ الضمنية للمجموعة وبرويلها إلى معارؼ صرلػة كل ىذا يساىم في الحصوؿ على 
 وفي نفس الوقت معارؼ ضمنية لأعضاء المجموعة.

 ثالثا: نظم البرمجيات وأدوات صنع المعرفة المحتملة:
بعد كل البرامج التي بست مناقشتها والتي بسثل بناء منصة الرصيد الدعرفي، ومعرفة مدى مسالعتها في 

الصرلػة وبرويل الدعرفة الضمنية تم التوصل إلى عناصر فوضوية ومعقدة من الدعارؼ الحصوؿ على الدعرفة 
 إدارتها توصلنا إلى الابتكار، وتوصف ىذه الدعارؼ بالدعرفة المحتملة باعتبارىا غير متجسدة، ولؽكن وصفهابو 

، ومع الحاجة يوميةوالدعرفة الضمنية قبل بذسيدىا في الدمارسات ال (no-idtlnkilrelmei) بالتفوؽ الذاتي
والشعور بتجسيد الاحتمالات الناشئة، وبعبارة أخرى من الدهم إحداث ابتكار في ىذه الدرحلة، ولفهم أكثر 

بأف ىناؾ أنواع معينة من  eaatdgid  حيث يقوؿ (،itaekaeو aeltat)لػ مثاؿ الخبزسوؼ نستخدـ 
ت الدعرفة الصرلػة، وأنشطة إنتاج الخبز أمثلة عن الدعلومات عن الخبز مثل: الوزف، السعر، ...، وىي من مكونا

الدعرفة الضمنية، أخيرا فإف الدعرفة التي بسكن الخباز من اختًاع الخبز في الدقاـ الأوؿ  ىو "التفوؽ عن الذات"، 
itaekaeو  aeltat"دوامة الدعرفة" وىنا بناء الدعرفة في لظوذج  التحفيزوىذا النوع من الدعرفة الذي يعطي 

1
 

كرة الدعرفة المحتملة التي لديها الكثير من الأوصاؼ؛ الواجهة الأمامية في عملية الابتكار، ومرحلة الواجهة تشير ف
منتج جديد، رسمي، ومنظم بشكل جيد، حيث بسثل ىذه الأنشطة كما إلى تلك الأنشطة التي تأتي قبل 

توليد ة توليد وإدارة الفكرة، حيث يشير "الفوضى" لا لؽكن التنبؤ بها وغير منظمة، وتشمل الدرحلة الأمامي
 إدارة الفكرةإلى اكتشاؼ بعض الفرص التجارية الجديدة، والأفكار الأولى عند استخدامها، أما  الفكرة

فتشمل الاستعداد لنقل الأفكار إلى الابتكار الفعلي، وتشمل الجمع الدنهجي للوثائق وتقييم الأفكار، وىنا 

                                                           
1
 - Luis Antonio Joia, Op.Cit, p.181.  
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تسهل توليد الأفكار، والأدوات الدساعدة التي تعمل على إلغاد الحلوؿ  تدخل أدوات البرلريات التي
للمشكلات، وتساعد الدستخدمين على التعبير عن أفكارىم عن طريق برامج معالجة الأفكار، والخرائط الذىنية 

تي برتوي التي تقدـ الأدوات اللازمة للتسجيل ومعالجة والتعامل مع الأفكار، وبالاستخداـ برامج استجواب وال
 لرموعات من الأسئلة أو بسارين استنادا إلى الدستخدـ لإثارة الأفكار الجديدة لديو.

بالإضافة إلى أدوات أخرى لاستنباط الدعرفة المحتملة لؽكن أيضا اعتماد أدوات عمل المجموعة والتي تم 
ائمة ل الإعلاـ والنظم القتناولذا سابقا، أيضا جلسات العصف الذىني أو نظم التواجو الاجتماعي مثل: وسائ

 ، أو لرالات أخرى من أنظمة الدراقبة. على الفيديو لأغراض اجتماعية
في إدارة الأفكار لؽكن استخداـ بعض التطبيقات القائمة على نظم إدارة الدعرفة، فمن الدهم برديد 

تستهدؼ بشكل خاص  مسارات تدفق الوثائق بحيث تدعم إدارة الأفكار، وىناؾ أيضا أدوات البرلريات التي
التصفية السريعة من برديد الأولويات وىيكلة الأفكار، وكذلك الأدوات التي تدعم إضافة التفاصيل 

 والدلاحظات مع الفكرة الجديدة الدطورة.
 بالإضافة إلى الأدوات التي تم ذكرىا لؽكن أف نضيف بعض النظم التي تساعد في الوصوؿ إلى الدعرفة المحتملة:

 عم القرار: نظم د -1  
وتستند  8998ومعاونيو في منتصف  riil .  . iaid وقد صممت نظم دعم القرارات لأوؿ مرة من قبل

  1على الخصائص:

 ،الذدؼ من ىذا النظاـ ىو دعم صنع القرار وليس ليحل مكاف من يقرر 
 ،نقطة التًكيز ليست على الدستوى التشغيلي، ولكن في حل مشاكل لزددة 
 دعم الذي لغب أف يصور أكثر الخدمة التي تطور وتعلم وتكيف الدستخدـ،ىو نظاـ ال 
  نظم دعم القرار ىي جد مفيدة للمنظمات الراغبة في برسين قدرة العاملين لديها في ابزاذ

القرارات، وىي أمثلة على ما يسمى تقنية التعاوف والتي لؽكن استخدامها في تقاسم الدعرفة 
حتى بين العملاء والدوردين بحيث تتيح نظم دعم القرار ثروة من الضمنية بين الدوظفين، و 

تتحوؿ إلى  الدعرفة وتقوـ على جمع الحكمة من الذين يعرفوف الكثير عن مواضيع لستلفة والتي
 قواعد وأدلة.

 
                                                           
1
 - ibid, p.200. 
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 النظم التي تستند على حالات المنطق: -2
ندات التي تعتبر نوع من الدعرفة، وتستند النظم القائمة على حالات الدنطق مفيدة للالتقاط وبززين الدست

آلية عملها على بززين أوصاؼ بذارب الأفراد الدتخصصين في شكل حالات لقواعد البيانات ليتم استدراجها 
عند حدوث الحالة التي ىي مطابقة أو مشابهة للتجربة الدخزنة، ويتم تكييف الحل لذذه القضية القدلؽة، إلى 

 ى تكييف الحلوؿ لدشاكل سابقة لحل مشاكل جديدة.حالة جديدة، وبعبارة أخر 
بحيث بسثل حالة مزيج من الحالات تتوسع باستمرار، وتتألف ىذه النظم من أربعة عناصر: قاموس الدوارد 
الدستخدمة، قاعدة الحالات، موارد العثور على أوجو التشابو، الدوارد اللازمة لتكييف الحلوؿ، وتستند مسالعتها 

في الوصوؿ على الدعرفة المحتملة وتطبيق الدعرفة التنظيمية، كما أهاا تشارؾ في تدوين وتطبيق على الدساعدة 
 مراحل إدارة الدعرفة.

 بوابة المعرفة:  -3
ىي عبارة عن صفحة ويب برتوي على سلسلة من الوكيل الذكي، لتحديد موقع الدعلومات على 

لدنظمة لتوفير معلومات حيوية للعماؿ اللازمة للنجاح في الانتًنت، وقد صممت بوابات الدعرفة مع فكرة دماغ ا
وبوابة الدعرفة بسثل حلا لشكنا لذذه الدشكلة لأهاا بردد على شبكة الانتًنت ما لػتاجو  1أسواؽ التنافس الدفرط،

الدستخدـ، ومع ذلك للحصوؿ على معلومات ذات قيمة لغب أف تكوف سريعة ودقيقة، وىنا يأتي دور نظم 
 الذكية التي تعمل على برديد موقع الدعلومات في الوقت الدناسب.الوكلاء 

وباختصار بوابة الدعرفة ىي التطبيقات التي برضى باىتماـ خاص في إدارة الدعرفة، نظرا أهاا تسمح 
 ة مستويات عالية من عدـ اليقين، وتدفق الدعلومات.همواج فة بطريقة بسيطة وآلية وحتى عندبالوصوؿ إلى الدعر 

ما لؽكن القوؿ أف نظم وأدوات إدارة الدوارد البشرية تساىم في اكتساب وخلق الدعارؼ الجديدة وعمو 
بطريقة بسكن من الابتكار والإبداع، والذي يقوـ على فكرة أساسية مفادىا زيادة القدرات الفكرية وإدارة معرفة 

ي الخاص بالدنظمة، كما لؽكن ما في عقوؿ الأفراد، والذي يساىم بشكل كبير في تطوير رأس الداؿ الفكر 
الإشارة إلى أف ىذه النظم والأدوات لا تقوـ بإدارة الدعرفة ورأس الداؿ الفكري بشكل صحيح دوف تدخل 
الأفراد، ومع ذلك لؽكننا أف نكوف على يقين أف ىذه الأدوات والنظم بسكن من تسيير وبرسين وتسهيل إدارة 

 الدعرفة، وبسكين إدارة الأفراد بفعالية.

                                                           
1

 - Kotorov, R, And Hsu, E, A Model For Entreprise Portal Management, Journal Of Knowlege 

Management, 5.(1), 2001, P.86. 
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 رأس المال الفكري: تطوير علىالتعليم الإلكتروني  تأثيرالمطلب الثاني: 
يعبر رأس الداؿ الفكري على قدرات الأفراد على الإبداع والابتكار، وكذا توفير الحلوؿ اللازمة للعملاء من 

للمنظمة، الدوجودة خلاؿ ديناميكيات التعلم الذكية الدعتمدة على رأس الداؿ الذيكلي الدتمثل في البنية التحتية 
في بيئة تنافسية ودائمة التغير في لراؿ الإبداع والابتكار، ونتيجة لذلك فإف ىناؾ العديد من الدنظمات بدأت 
تستثمر الدزيد من الجهود على التدريب من خلاؿ اعتماد التكنولوجيا، وبالتالي الاستثمار أكثر في تقنيات 

، وىذا التعليم الذي يساعد في بناء رأس الداؿ البشري من خلاؿ تقديم التعليم الإلكتًوني، وبرضير الدوظفين لو
-otdnannidبػالدديرة التنفيذية للتعليم  egeaa gtdbtdt التدريب الجيد عبر الانتًنت، حيث ذكرت 

godnel، إذا لم يكن لدينا أفضل الأفراد لخلق أفضل الدنتجات لا لؽكن أف ننافس إذا  1في ىذا السياؽ قائلة"
 لطلق أفضل الأفراد في ىذه الصناعة"، والتعليم الإلكتًوني ىو الخيار الذي يوفر لنا ميزة تنافسية حقيقية، وىو لم

الأكثر فائدة لتكوين وبرقيق أقصى قدر لشكن من رأس الداؿ الفكري، مع التًكيز على تطوير مواىب ومعرفة 
 ومهارات وخبرات رأس الداؿ البشري.

داريين تقنية الدعلومات لاعتماد حلوؿ إدارة التعلم القائمة على تكنولوجيا وقد شجع الدمارسين والإ
الدعلومات والاتصالات، ولأف ىناؾ ندرة في البحوث الأكادلؽية التجريبية في ىذا المجاؿ، والتحدي الرئيسي ىنا 

داؿ والتي تقوـ على استب (eenaign Xitdlelm otlmigia)ىو الفهم الأفضل لنظم إدارة التعلم 
حلوؿ التعليم الدعزولة والدشتقة مع وسيلة التجميع الدنهجي لتقييم ورفع مستويات الكفاءة والأداء داخل 

 ، ودراسة أدوار وحدود ىذه النظم في بناء رأس الداؿ الفكري وبرفيز رأس الداؿ البشري. 2الدنظمة

وير رأس الداؿ الفكري من خلاؿ عملية تطويعرض ىذا الدطلب الأدوار التي تلعبها نظم إدارة التعلم في 
تسيير إدارة التعلم لرفع مستوى معرفة الدوظف، وبرسين إدارة تدفق الدعلومات وتطوير الكفاءات، كما يستخدـ 

 النظاـ في رصد التدريب الفردي، وتطوير الشخصي للموظفين.
بكة خاصة افتًاضية يتم وأنظمة إدارة التعلم لؽكن الوصوؿ إليها عبر شبكة الأنتًنت، ومن خلاؿ ش

تكييفها من قبل الدنظمة، حيث لؽكن للموظفين التوقيع على النظاـ مع واجهة تطبيق ويب لزددة تسمى رابط 
تسمح بالوصوؿ إلى  "idXela  el"وواجهة تطبيق منفصلة تسمى  "،rlelnirminela"الدعرفة 

 العملاء والشركاء.
                                                           
1
 - Bob Barret, Development And Implementing Strategies To Enhance Intellectual Capital In The 

Online Learning Environnement, American, Public University Town, USA, Docjob 00@Ssn.Com, 

Electronic Journal Of Knowledge Management, Volume 9 Issue 3, 2011, P.212. 
2
 - Kevin.J. O’Sullivan, Op.Cit, P.256. 

mailto:00@ssn.com
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 1:ودوافع النظام هي -
 الكفاءة،تقليل وقت الوصوؿ إلى  
 ،تطوير وإدارة مهارات جميع الدوظفين 
 ،دمج تقييمات الكفاءات لخطط التنمية 
 ،الإسراع في نقل الدعرفة إلى العاملين والشركاء والعملاء 
 .توفير واجهة واحدة لتعلم جميع الدستخدمين الداخليين والخارجيين 

فهم الدستخدـ في إحدى الشركات في الولايات  وفي الشكل الدوالي تم وضع لظوذج حوؿ نظاـ إدارة التعلم لأكثر
وىي شركة عالدية فائقة  (،iika-nema)وىي شركة مرحبا للتكنولوجيا  MEoالدتحدة الأمريكية وىي شركة 

موظف تنتشر في عدة قارات مقرىا الرئيسي الولايات الدتحدة الأمريكية،  08888التكنولوجيا تظم أكثر من 
 .Elad denir nitdlelm etbt طبيق ىذا النظاـ برت اسمبت 0888وقد قامت في فيفري 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 - Ibid, P.258. 
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 .MEC مؤسسةل نظام إدارة التعلممكونات  22شكل رقم 
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ذلك الدروس التي تم إنشاؤىا وصيانتها بشكل مباشر يتم بززينها خارج مستودع التخزين وداخل مستودع 
 البرنامج التعليمي مباشرة من خلاؿ شبكة الانتًنت.التحديث، كما لؽكن الوصوؿ إلى جزء من 

لإدارة عمليات التعلم الخاصة بهم، على سبيل  "rlelnirminela"ولؽكن للموظفين استخداـ رابط الدعرفة 
الدثاؿ: الالطراط في دورات الفصوؿ الدراسية، البحث عن مواد التعلم، الالطراط في أنشطة التعلم على الانتًنت 

 خيارات أخرى مناسبة لدورىم داخل الدنظمة. أو النظر في
وبالنسبة للمديرين فإهام يستخدموف النظاـ لإدارة تدريب الدوظفين مثلا: نشر وإدارة لزتوى التعلم، إدارة 
فهارس الدورات، إنشاء تقارير حوؿ أنشطة التعليم، في حين أف الكثير من التقارير الدطلوبة يتم تقدلؽها من قبل 

"rlelnirminela"  ،للإداريين، والذي لديو القدرة على تتبع وإدارة كل الأنشطة الحالية مثل:) الكتب
التدريب وقت العمل، التوجيو، تدريب الفصوؿ الدراسية(، والأنشطة عبر الانتًنت مثل: )الفيديو/الصوت، 

ة عبر الانتًنت الوسائط، التدريب عبر شبكة الانتًنت، تدريب الفصوؿ الافتًاضية(، حيث في حالة الأنشط
إما من مستودع التخزين، أو  "،rlelnirminela"لؽكن الوصوؿ إلى لزتوى التعليم وتسليمو من خلاؿ 

 مستودع التحديث.
أما فيما لؼص الاختبارات في لزتوى التدريب فإنو يتم قبل التدريب إجراء اختبارات إضافية، واختبار بعد 

 . koiaeel otdaيسمى  طرؼ ثالثالتدريب لؽكن تقدلؽو من قبل 

 وفي ما يلي يتم عرض لستلف أدوار نظم إدارة التعلم في تطوير رأس الداؿ الفكري:
 أولا: دعم إدارة التدريب وتنوع المتعلمين ضمن سياقات التعلم المتنوعة:

   دعم إدارة التدريب: -1
على تسهيل  "rlelnirminela"حيث تعمل 1أحد الأدوار الرئيسية لنظم التعلم ىو دعم إدارة التدريب

أبستة مهاـ إدارة التدريب ثم إضافة القيمة بفضل وظيفة إدارة الفهارس، حيث يعمل  الددربوف على إدخاؿ 
تفاصيل فصوؿ التدريب القادمة، ودعوة الأفراد للتسجيل في دوارات على الانتًنت لدزيد من التدريب، 

 واستخداـ النظاـ لتسجيل وتتبع التفاصيل.

                                                           
1
- Barron .A, The LMS Guess, In Learning Cireait, American Society For Training And Development, 2000, 

P.40., From: Http //Www.Learningcircuitsorg/Apr2000/Barron.Html/2000/ 15-01-2014  

http://www.learningcircuitsorg/apr2000/barron.html/2000/
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1في لراؿ إدارة التدريب ىي: "rlelnirminela"ت الددعومة غالبا من والمجالا
 

لؽكن للموظفين الالطراط في دورة أنشطة التعلم في العديد من المجالات، من خلاؿ النقر  تسجيل التدريب: -أ
 على عنواف الدنتج عند عرض الخيارات لتطوير الكفاءات الوظيفية مع البحث في فهارس التعلم.

الددرب يقوـ بقيادة الأقساـ حسب ما ىو مقرر من )جدولة( التدريب: تخطيط  -ب
"rlelnirminela" .مع إعطاء الرؤية المحتملة لجميع الدتدربين عن التدريبات القادمة لدن يرغب في الحضور 
كبوابة مركزية لتوفير الدورات الالكتًونية ولزتوى   "rlelnirminela"تستخدـ  تقديم التدريب: -ج

 الالكتًوني. التعليم
الاختبارات ما قبل التعلم، حيث يتم اختبار ما بعد التعلم  من في حين أف الكثير  اختيار وتتبع التدريب: -د

كل من التعليم الالكتًوني، التعليم القائم على الفصوؿ الدراسية خارج النظاـ )إما كجزء من لزتوى التعليم 
ولؽكن  "،rlelnirminela"ئج وتعقبها على ، ويتم تسجيل النتاkoiaeel otdaنفسو أو من خلاؿ 

 الاطلاع عليها في لزضر نشاط التعلم ويتم الاحتفاظ بها لكل طالب.

  دعم تنوع المتعلمين ضمن سياقات التعلم المختلفة: -2

إف من أىم العوامل الرئيسية لنجاح أنظمة إدارة التعلم ىي القدرة على تنوع الدتعلمين ضمن سياقات التعلم 
تدعم عدد كبير من الدتعلمين مع الأدوار الدختلفة،  "rlelnirminela" لفة، حيث لصد أفالدخت

يتيح  "rlelnirminela"الدعرفة  والدسؤوليات والاحتياجات التدريبية في جميع ألضاء الدنظمة، حيث أف رابط
لؽكن للأفراد برديد  الدنظمة بطريقة ىيكلية، حيث الوصوؿ إلى مستودع مركزي كبير من الدعلومات التعليمية

 ويوفر النظاـ أيضا توجيو الدسارات من خلاؿ الدورات التدريبية،"، rlelnirminela" توصيات مراجع عبر

وتشمل الدورات الددعومة، الدورات التقنية، زيادة الدورات الدوجهة لخدمة العملاء وزيادة الدبيعات، دورات 
قادر على دعم سياقات التعليم الدختلفة،  "rlelnirminela"و تنمية الدهارات الفردية،...، وغيرىا الكثير،

بدا في ذلك الفصوؿ الدراسية، الكتب، التدريب السمعي، البصري، تدريب الوسائط الدتعددة، تدريب الفصوؿ 
 .2الافتًاضية

                                                           
1  - Wagner,E, E-Learning : Where Cognitive Strategies, Knowledge Management And 

Infomation Technology Converge, 2000, P.12, From: 

http://www.learnativity.com/download/lwol,pdf, 20-01-2014. 

2
 -  Kevin.J. O’Sullivan, Op.Cit, P.260. 

http://www.learnativity.com/download/lwol,pdf
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قد تكوف أكثر ملاءمة  "rlelnirminela"كما أف أخصائي نظم معلومات الدوارد البشرية أكدوا أف 
والذي لؽكن أف لؽتد إلى كامل  (،eatlrtdr nedgtaeel)وىذا التدريب قياسي ب موظفي الدنظمة، لتدري

 الدنظمة وعلى أساس مستمر، بدلا من التدريب الدتخصص.
 ثانيا: تسهيل تطوير الكفاءات وتفعيل تناسق التعلم في كافة أنحاء المنظمة:

 تسهيل تطوير الكفاءات: -1
رسم خرائط الكفاءات، وتسهيل مسارات رسم الخرائط للتطوير الوظيفي من خلاؿ يسمح نظاـ إدارة التعلم ب

قياس مستوى كفاءة الفرد، ثم توجيو الدتعلم إلى الدسار الأنسب لدلئ أي فجوة من الدهارات، حيث نظم إدارة 
 حيث تعمل 1،التعلم تتيح رسم خرائط الدعرفة والدهارات اللازمة لتطوير رأس الداؿ البشري

"rlelnirminela" :بتسهيل تطوير الكفاءات بطريقتين 

 :حيث تستخدـ الأولى: من الأعلى إلى الأسفل "rlelnirminela"  لأبستة عمليات
برليل الاحتياجات التدريبية، وبالتالي مركزية التخطيط والتدريب، حيث لصد في العمل 

 داخل كل قسم، وتتم التقليدي للتدريب أف الدديرين يقوموف بدسح مهارات وقدرات الدوظفين
عملية جمع النتائج على جداوؿ أكسل، وفي وقت لاحق تتم صياغة خطط التدريب لدعالجة 

فيتم  "rlelnirminela"  الاحتياجات التدريبية الأساسية لذذا القسم، أما من خلاؿ
تقييم الكفاءات باستخداـ لظاذج الكفاءة للدور القائم، وبالتالي لؽكن للمدربين برديد 

حتياجات التدريبية لكل نوع من الدور الوظيفي، بعد ذلك لؽكنهم وضع خطة التدريب الا
لتلبية تلك الاحتياجات، ولؽكن القوؿ أنو من وجهة نظر الإدارة فمن الدمكن للمدير 
الحصوؿ على صورة شاملة على مستويات الكفاءة داخل الإدارة لتمكينو من برديد الثغرات 

ؼ تسمح للمدير بدعرفة مستويات الكفاءة داخل إدارتو ومقارنتها في الكفاءة، وبالتالي سو 
 مع باقي الإدارات.

  :حيثالثانية: من الأسفل إلى الأعلى "rlelnirminela"  عملية تقييم  تسهل
الكفاءة التي بسكن الدوظفين من برديد الثغرات وأوجو القصور في مستويات كفاءاتهم، لشا 

                                                           
1
 - Brennan,M, Funke,S, And Anderson, The Learning Content Management Systems, A New E-Learning 

Market Segment Emerges, Anidc White Paper, 2001, P.8.From: http://www.icmscouncil,org/resources.html 
23-12-2013. 

http://www.icmscouncil,org/resources.html
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ة بالدور الوظيفي الخاص بهم، ولؽكن للمتعلمين برديد خيارات يتعلق بنموذج الكفاءة الدرتبط
التنمية التي من شأهاا تطوير النقص في الكفاءة الدرتبط، أو الخاضعة لدلاحظات سلبية من 
قبل الدديرين، ولؽكن للمتعلم أداء أنشطة التعلم اللازمة لاكتساب الكفاءة، وبردد خطط 

 .. وبالتالي تسهيل السيطرة على التدريبتطوير ىذه الدعرفة الدسبقة للتدريب، 

رة اللازمة لأداء وظيفة معينة، اعلى الرغم من أف لظاذج الكفاءة تسهل الحصوؿ على مواصفات معينة من الده
إلا أف ىناؾ بعض القيود في أنو لا توجد لظاذج كفاءة دقيقة لجميع الأدوار، خاصة إذا كاف ىناؾ لرموعة 

 واسعة من الوظائف.
  ل تناسق التعلم في جميع أنحاء المنظمة:تفعي -2

التناسق والتماسك من خلاؿ لظاذج الكفاءة القياسية لتعريف وبرديد خطط  "rlelnirminela"تسهل 
 .1برقيق الكفاءات المحددة في لظوذج الكفاءة التطوير التي يتم بناؤىا من أجل

يع الأدوار، حيث يتم توفير الدناىج الدراسية، بالإضافة إلى ذلك على الرغم من أف البرنامج لم يقدـ بعد لجم
وخرائط التدريب، ونظاـ الدفتاح التقني والدبيعات وخدمة العملاء، وأهاا لؽكن أف تستخدـ لتوجيو سلسلة خطط 

:"على الرغم من أف  MEoفي مؤسسة  "rlelnirminela" التطوير، حيث يقوؿ مدير 
"rlelnirminela"  ومع ذلك بسكن من تقديم تقرير الهكمللمنظمة بألا توفر خطة تطوير التعلم ،... ،

2عن حالة جميع مستويات الكفاءة، وىذه لؽكن برليلها يدويا من أجل وضع خطة تطوير التعليم بشكل عاـ"
 

 ثالثا: تشجيع مسؤولية التعلم للموظفين وتفعيل مراقبة تحليل حالتهم:

 تشجيع مسؤولية التعلم للموظفين: -1
لديها  "rlelnirminela" إذ أف،  زيادة أداء الدوظفين والدديرين من خلاؿ التعليمالتعلم فيأنظمة تساعد 

القدرة لتكوف "الدتعلم الدركز" من خلاؿ تشجيع مسؤولية التعلم بين الدوظفين والدديرين، كما أشار مدير 
"rlelnirminela" .أف التقييم الذاتي يسهل ويقدـ التعلم الدستقل 

ف موجو من قبل عدد من العوامل التي من بينها متطلبات الامتثاؿ للمنظمة حسب وإف تطور الفرد قد يكو 
الكفاءات الدطلوبة لأداء دور معين، إجراء تقييم ذاتي من قبل الفرد "نفسو" ...، وعموما لؽكن القوؿ أف 

في حد ذاتو،  الدسؤولية تقع على الدوظفين لتطوير أنفسهم، وىذا يعتمد إلى حد كبير على مستوى دافعية الفرد
                                                           
1
 - Greenberg, LMS And LCMS : What’s The Defference ? In Learning Circuits, American Society For 

Training And Development, 2002 From:  Http://Www.Learningcircuit.Org/Dec2002. 30-11-2013. 
2
 - Kevin.J. O’Sullivan, Op.Cit, P.264.  

http://www.learningcircuit.org/dec2002


فكريتطوير رأس المال اللى للموارد البشرية ع ةالفصل الرابع: تأثير الإدارة الإلكتروني  
 

 153 

التًويج لو داخليا، وإضفاء الطابع الرسمي على استخدامو في إطار بد على أي منظمة تطبق ىذا النظاـ  لذا لا
عملية الاستعراض، مع جذب عدد من الددربين الرئيسين في ىذا النظاـ لتدريب الدوظفين كيفية السيطرة عليو، 

كذلك ضماف عملية برفيز الدوظفين على استخدامو لأف والذي يعتبر جزء من اختصاص الدوارد البشرية، و 
"rlelnirminela" .يعمل على تعظيم التعليم 
 تفعيل مراقبة/تحليل حالة المتعلمين: -2

لؽكن لنظم إدارة التعلم مساعدة الدسؤولين والإدارة من خلاؿ تقديم وتتبع برليل إعداد التقارير عن حالة تعلم 
على وضع الكفاءات داخل الدنظمة في عدد من  "rlelnirminela"تعمل موظفيها داخل الدنظمة، بحيث 

الدستويات الدختلفة، حيث لؽكن الإبلاغ عن حالة الكفاءة على الدستوى الفردي، ومستوى الفريق في الأقساـ 
داخل الإدارة، وعلى مستوى القسم، يستند التقرير إلى الوقت، وقد بردد جميع الكفاءات التي تم الحصوؿ 

لا يصل إلى مستوى برديد الكفاءات على الدستوى  "rlelnirminela"يها من الدوظفين، في حين أف عل
 التنظيمي، وذلك للعدد الكبير للكفاءات وتنوعها.

لؽكن تدعيم الددير في  "rlelnirminela"ولؽكن القوؿ أنو من خلاؿ اعتماد عمليات تقييم الكفاءات لػ
لقائم على أداء الدوظف، مع وجود خطط متفق عليها مع الدوظف لتحديد تقييم الكفاءات اللاحقة )نقص(، ا

 أداء تعليم الدوظف في اكتساب مهارات جديدة وفقا لخطط التدريب.
والتي برتوي Centres Skill لديها قاعدة بيانات تسمى  MEo ولؽكن الإشارة في ىذا السياؽ أف مؤسسة

الدنظمة، ويتم برديث ىذه البيانات بشكل منتظم من  على مصفوفة حصر الدهارات لجميع موظفي ومديري
 قبل كل موظف.

 الأدوار والسمات الإضافية لنظم إدارة التعلم: -3
زيادة إنتاجية التدريب، برسين الكفاءة  1:بالإضافة إلى الأدوار السابقة لؽكن إضافة بعض الأدوار الأخرى

 وتقديم وإدارة التدريب.

على مستودع مركزي يتضمن الدورات التدريبية الدتاحة بطريقة منظمة، لذا برتوي  "rlelnirminela" ولأف
فإهاا تساعد في تسليط الضوء على تنظيم التدريب وبرفيز زيادة استخدامو، مع بسكين الدوظفين من الوصوؿ إلى 

 النصوص الخاصة بهم، وإحياء الدواد الدراسية للنسخ أو لتحميل الدستندات الدرتبطة بها.
                                                           
1
 - ibid, p.266. 
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هة نظر الدوظفين: فإف النظاـ يوفر نظاـ مركزي آلي يسمح لذم بإلغاد والالطراط في دورات لزددة أو من وج -
برامج تدريب، ويقدـ أيضا توجيهات بشأف مناىج ومسارات التدريب الدوصى بها، بالإضافة إلى ذلك فإف 

توفير وسيلة لدراقبة وإدارة مرفق التقييم لؽكن الدوظفين من برديد وتصحيح ثغرات الكفاءة لديهم، فضلا عن 
 مستويات الكفاءة الشاملة للموظف داخل الدنظمة.

وعموما فإف أنظمة إدارة التدريب يساعد على تطوير رأس الداؿ الفكري حيث أنو يعمل على جذب 
م والاحتفاظ بالدوظفين الرئيسين من خلاؿ منحهم فرصة فريدة من نوعها لدراقبة وتطوير كفاءاتهم وإدارة حياته

الوظيفية داخل الدنظمة، ونقاط القوة للنظاـ تكمن في النهج الجديد والدوقف الذي سيكوف من خلاؿ التشجيع 
والإلذاـ في عقوؿ الأفراد داخل الدنظمة، وىو واضح للغاية ومنظم، ولؽكن الدوظفين في أف يكونوا خلاقين في 

 برسين معرفتهم.  ، وبرمل الدسؤولية فيوالتطوير الفردي لكفاءاتهمإدارة التعلم 
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 خلاصة الفصل 

تطوير رأس الداؿ في إطار ىذا الفصل حاولنا استعراض كيفية تأثير الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية على 
سواء بشكل مباشر أو غير مباشر على رأس الداؿ  تأثيراالفكري، وذلك من خلاؿ عرض أكثر التقنيات 

في الدبحث الأوؿ تأثير كل من بوابة الدوارد البشرية التي تعبر عن نقطة وصوؿ متكاملة  الفكري، حيث تناولنا
برسن  أهااإلى الدعلومات الخاصة بالدنظمة، والتي يتم اعتبارىا جزء من رأس الداؿ الذيكلي للمنظمة، حيث 

كن أف تؤثر على الدعارؼ، الثلاثة لرأس الداؿ الفكري من خلاؿ سلسلة التطبيقات التي لؽ الأبعادالتنمية في 
الدهارات، الشبكات، الكفاءات،...، بالإضافة أيضا إلى اعتماد التوظيف الإلكتًوني الذي يساىم بشكل كبير 
في إدارة الدواىب التي تسعى لتحسين العمليات الأساسية في إدارة الدوظفين مثل: جذب، تعليم، تطوير 

التي بزدـ منهج إدارة العلاقة مع الدواىب  إتباعىداؼ التنظيمية، أي الدواىب، الدواءمة بين الدوىبة والدافع والأ
بشكل كبير العلامة التجارية، وبالتالي بناء رأس ماؿ علاقاتي، بالإضافة إلى إنشاء مستودع للمواىب كمصدر 

  اؿ البشري.داخل وخارج الدنظمة وبالتالي بناء رأس الدفعاؿ يساعد على تطوير العلاقات مع الدوظفين المحتملين 

وأنظمة إدارة  الإدارة الإلكتًونية للموارد البشريةأما فيما لؼص الدبحث الثاني فقد تم عرض تأثير تطبيقات 
التعلم على تطوير رأس الداؿ الفكري، وذلك من خلاؿ اعتماد التطبيقات التي تعمل على تدفق الدعلومات 

فة من خلاؿ جعل اقتناء الدعرفة أسرع وأسهل، كما اهاا والدعرفة، حيث تعمل ىذه التطبيقات على تعزيز الدعر 
تقوـ على فكرة أساسية مفادىا زيادة القدرات الفكرية وإدارة معرفة ما في عقوؿ الأفراد، وبرسين تسهيل إدارة 

من التي تساىم في تطوير رأس الداؿ الفكري الدعرفة وبسكين إدارة الأفراد بفعالية، وكذا عرض لنظم لإدارة التعلم 
خلاؿ عملية تسيير إدارة التعلم لرفع مستوى معرفة الدوظف، برسين إدارة تدفق الدعلومات، تطوير الكفاءات، 

  التدريب الفردي، التطوير الشخصي للموظفين.
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 تمهيد
والإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  فكريالمفاهيمي لكل من رأس المال ال ارطالإبعد التطرق إلى 

من الجانب النظري، سنحاول في هذا الفصل تجسيد ما  الفكريومعرفة تأثير هذه الأخيرة على رأس المال 
 تم عرضه في الجانب النظري على الجانب التطبيقي.

على مجموعة  التي تسعى الدراسة إلى تحقيقها، سنقوم بإجراء دراسة ميدانية وفي إطار الأهداف  
لإدارة لإلكترونية للموارد على اها عتمادسطيف، من أجل التعرف على مدى اب من المؤسسات الكبيرة

 .تطوير رأس المال الفكري البشرية، ومدى تأثيرها على
عليها  تالمطروحة واختبار الفرضيات التي قام لإجابة على الإككاليةبافي هذا الفصل  قومكما سن   

 ، ثملمعرفة مدى اعتماد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، اعتمادا على الدراسة الميدانية هذه الدراسة
 النتائجببعض سنخرج من خلال الاعتماد على الاستبيان، وفي الأخير  مدى الاهتمام برأس المال الفكري

التي نراها ضرورية للمؤسسات محل الدراسة، وسوف نتطرق في هذا  تقتراحاالاتقديم بعض  اومنه
 الفصل إلى المباحث التالية:

 .المبحث الأول: الإطار المنهجي للدراسة الميدانية مع تحليل البيانات واختبار الفرضيات 
 الأول: الإطار المنهجي للدراسة. المطلب 
 ضيات.تحليل البيانات واختبار الفر  الثاني: المطلب  
 .المبحث الثاني: نتائج الدراسة والاقتراحات 
 .المطلب الأول: نتائج الدراسة 
 .المطلب الثاني: الاقتراحات 
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 .المبحث الأول: الإطار المنهجي للدراسة الميدانية مع تحليل البيانات واختبار الفرضيات 
التحليل الإحصائي لنتائج طار المنهجي للدراسة، بالإضافة إلى يسنعرض في هذا المبحث وصف للإ

حصائية الأولية، وكذا نتائج تطبيق ادوات الدراسة ينة الدراسة، مع عرض المؤكرات الإاستجابة أفراد ع
   ، كما يشمل هذا المبحث نتائج اختبار الفرضيات.تييراتالمعلى كل 
  للدراسة الإطار المنهجي  : الأولالمطلب 

أداة الدراسة المستخدمة في الدراسة،  تم اتباعهااءات التي وصفا للمنهج والإجر  المطلبيتناول هذا 
)الاستبيان(، وطرق إعدادها وصدقها وثباتها، الكيفية التي طبقت بها الدراسة الميدانية وأساليب المعالجة 

 الإحصائية التي استخدمت في تحليل البيانات الإحصائية.
 منهجية الدراسة:أولا: 

هجي لإككالية تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير بيية القيام بتحليل علمي ومن
من على المنهج الوصفي التحليلي،  تم الاعتماد ، وبهدف اختبار صحة الفرضياتلفكريرأس المال ا

مصادر مكتبية عديدة منها الكتب العلمية، والمقالات  التي تم الاستناد فيها إلىالدراسة النظرية  خلال
في المجلات العلمية المحكمة والمداخلات في الملتقيات العلمية الدولية ذات الاختصاص، وعلى  المنشورة

جمع البيانات والمعلومات من مصادرها الأولى في فيها تم  التيالدراسة الميدانية و مصادر إلكترونية موثوقة، 
الرئيسية لميدان البحث، الجوانب  روسة من خلال تصميم استبيان تضمنالميدان العملي للمؤسسات المد

الذي و  المنهج المقارن على كما تم الاعتماد أيضابالإضافة إلى المقابلات الشخصية مع بعض المسؤولين،  
 مدى اعتماد المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةفي المقارنة بين  تم استعماله

 .يعة الملكية ونوع القطاعطبحسب  رأس المال الفكريب اهتمامهامدى و 
 الدراسة:وخطوات أدوات ثانيا: 

يؤكد علماء المنهجية على أنه بقدر ما يمكن للباحث الاستعانة بمجموعة من الأدوات والمناهج 
وبما أنّ طبيعة الموضوع هي التي تفرض على الباحث  بقدر ما يتم التوصل إلى نتائج موضوعية ودقيقة،

رض عليه نوع الأدوات الواجب استخدامها لجمع الحقائق والمعطيات من نوع المنهج وتبعا لذلك تف
 الميدان، فإنه في هذه الدراسة نعتقد أن الأدوات الصالحة لتلبية حاجيات الموضوع هي:
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إن أدوات الدراسة التي تم الاستعانة بها قد تم تحديدها طبقا لموضوع أساليب جمع المعلومات:  -1
 .رضيات المراد إثبات صحتها أو نفيهاالدراسة والإككالية والف

، وفيما يلي نجري والملاحظة: يمكن تصنيفها إلى الاستبيان، المقابلة الشخصيةـ مصادر جمع البيانات -2
 لها تفصيل:

والمقابلة في البحث  ،كأداة تعتبر من أهم الوسائل لجمع البيانات والمعلومات من الميدانالمقابلة:  -أ
وفي هذه الدراسة استعملت المقابلة على ، ة تستعمل لاستخلاص معلومات كيفيةر الميداني تقنية مباك

 ثلاث مستويات وهي:
  :على ويتمثل في المقابلات التي تجرى مع بعض المسؤولين والمشرفين المستوى الأوّل

ولمعرفة مدى  معلومات لها علاقة بموضوع الدراسة للحصول على وظيفة الموارد البشرية
 .رة الإلكترونية للموارد البشريةاعتماد الإدا

  :ويتم من خلالها كرح المسؤولين وتتمثل في المقابلات التي تجرى مع المستوى الثاني
 الموضوع والهدف منه للحصول على الموافقة المبدئية للمشاركة في البحث.

  :مديري البنوك ومسؤولي الموارد وتتمثل في المقابلات التي جرت مع المستوى الثالث
لكل المؤسسات محل الإجابة على الاستبيان، في ككل حوار مفتوح بهدف بشرية ال

  لكل مدير. ساعتين الدراسة وقد دامت المقابلة حوالي 
تعتبر الملاحظة من الأدوات المساعدة في الدراسة، فمن خلالها يمكن ملاحظة   الملاحظة: -ب

 . الفكريموارد البشرية، وكذا رأس المال سلوكيات الموظفين وإدراكهم حول الإدارة الإلكترونية لل
قامت الباحثة بتصميم استبيان الدراسة لجمع البيانات الميدانية من مجتمع الدراسة بعد  الاستبيان: -ج

مراجعة الدراسات السابقة في مجال الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ورأس المال الفكري، وإجراء 
ذين لديهم علاقة بموضوع الدراسة من موظفي إدارة الموارد البشرية، لمعرفة مقابلات عديدة مع الموظفين ال

الطريقة الأمثل لتصميم الاستبيان، حيث تم تصميم الاستبيان حسب مقياس ليكرت الخماسي مما يعطي 
 للمبحوث مجال أوسع للإجابة، وقد تم إعداد الاستبيان على عدة مراحل: 

 ،إعداد استبيان أولي .1
 ان على المشرف من أجل اختبار مدى ملاءمته لجمع البيانات،عرض الاستبي .2
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 تعديل الاستبيان بشكل أولي حسب ما يراه المشرف، .3
 ،تطلاعية ميدانية أولية للاستبيانإجراء دراسة اس .4
والذين قاموا بدورهم بتقديم النصح  (04 عرض الاستبيان على مجموعة من المحكمين )ملحق رقم .5

 يلزم،والإركاد وتعديل وحذف ما 
 ع البيانات اللازمة للدراسة.بيان على جميع أفراد المجتمع لجمتوزيع الاست .6
 ويحتوي الاستبيان على قسمين: .7

نوع متيير ، طبيعة الملكيةمتيير  :يحتوي على الخصائص العامة لمجتمع الدراسة وشمل القسم الأول: -
 .القطاع

لتيطية كافة جوانب موضوع الدراسة وهي  يتكون من جزأين سعت الباحثة من خلالهاالقسم الثاني:  -
 خاصة باختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية، وهي كالتالي: 

الجزء الأول: يخص مدى اعتماد المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 
 : وهي كالتالي ابند (40)اربعين  ويتكون من

 بنود 10ة للموارد البشرية فيه تطبيقات الإدارة الإلكتروني. 
  بنود 8بوابة الموارد البشرية وتضم. 
  بنود 8التوظيف الإلكتروني ويضم. 
  بنود 7التعليم الإلكتروني ويضم. 
  بنود 7نظام معلومات الموارد البشرية ويضم. 

ين أربع وأربعويضم  برأس المال الفكري اهتمام المؤسسات محل الدراسةالجزء الثاني: ويخص مدى 
 وقد تم تفكيكه إلى ثلاثة عناصر:، ابند (44)

  دبن 16رأس المال البشري ويحتوي على بمدى اهتمام المؤسسات محل الدراسة، 
  بند 14 علىرأس المال الهيكلي ويحتوي بمدى اهتمام المؤسسات محل الدراسة ، 
  بند 14رأسمال العملاء ويحتوي على بمدى اهتمام المؤسسات محل الدراسة.  
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 :صدق وثبات الاستبيان -د
شمول الاستمارة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل  يقصد بالصدق:صدق الاستبيان:  -1

أسئلته ما  سق الاستبيان أن تقيدبصيقصد من جهة، ووضوح فقراتها ومفرداتها من جهة أخرى، كما 
 بطريقتين: وضعت لقياسه، وقد قامت الباحثة بالتأكد من صدق فقرات الاستبيان

تألفت من ذوي الاختصاص  المحكمينالأداة على مجموعة من حيث تم عرض  صدق المحكمين: -أ
وقد  ،2 وسطيف، 1من جامعة فرحات عباس سطيف  04القائمة في الملحق رقم أساتذة(  ستة)

بأخذ أغلب ملاحظاتهم من حيث الإضافة أو الأساتذة المحكمين، وقامت  ءللآرااستجابت الباحثة 
 ، حيث قاموا بإبداء مجموعة من الملاحظات أهمها: التعديل أو الحذف
  حذف كل من فيما يخص البيانات الأولية فقد تم إجراء بعض التعديلات فيما يخص

أيضا وضع تعريفات المؤهل العلمي، الجنس، العمر وسنوات الخبرة، متييرات: 
أس المال البشري، رأس المال ، ر للموارد البشرية للمصطلحات مثل الإدارة الإلكترونية

 الهيكلي، رأسمال العملاء لفهم أكثر من قبل المستجوب.
  إضافة بعض أنشطة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية )بوابة الموارد البشرية، بعض

تطبيقات الإدارة الإلكترونية، نظام معلومات الموارد البشرية(، حيث ركزت الباحثة في 
ة الأكثر تأثيرا والتي تم حصرها في الاستقطاب والتوظيف والتعليم البداية على الأنشط

 الالكتروني، الاتصال الداخلي، وتسيير المسار المهني.
  إضافة اعتماد على فريق عمل متخصص التوسع في محور رأس المال الهيكلي من خلال

 .اريةلإدارة العلامة التجارية، أيضا العمل على زيادة وعي العميل بالعلامة التج
 .توحيد بعض المصطلحات مع الترتيب المنهجي 
   كالمحافظة على قاعدة العملاء الأوفياء، منح حذف بعض الفقرات في رأسمال العملاء

مزايا إضافية للعملاء الأوفياء، القيام بدراسات استطلاعية للتعرف على رغبات 
 نظرا لعدم انسجامها مع إككالية وفرضيات الدراسة.العملاء، 

خرج الاستبيان في صورته الشبه نهائية ليتم تطبيقه على عينة المجتمع الاستطلاعية، حيث تم  وبذلك
 فرد. 20 عرضه على مجموعة مديري الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة، وتم أخذ
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  :ثبات الدراسة الميدانيةاختبار  -ب
على أفراد العينة مرة أخرى، وتحت  عهفيما لو تم توزي يقصد بثبات الاستبيان الاستقرار في نتائجه

للتحقق من ثبات الاستبيان، معامل ألفاكرونبالخ لجميع مجالات  ةالباحث تنفس الظروف، وقد استخدم
للحصول على أداة قادرة على جمع معلومات دقيقة لابد أن تكون تلك الأداة لها القدرة على ، و الدراسة

رجة ثبات المقياس قمنا بتوزيع الاستبيان على عينة مكونة من إعطاء إجابات ثابتة نسبيا، وللتحقق من د
  برنامج باستخدام كرونباخ-تم حساب معامل ألفافرد من المؤسسات محل الدراسة، وقد  (120)

SPSS ibm 22 ،:وكانت النتائج موضحة في 
 : اختبار الثبات للدراسة الميدانية.11 الجدول رقم

 رأس المال الفكري للموارد البشرية للإدارة الإلكترونية اسم المتغير
 44 40 عدد المفردات

 960. 890. كرونباخ-ألفا

 SPSS 22المصدر: اعتمادا على مخرجات   

نلاحظ من الجدول أن معاملات الثبات لجميع متييرات الدراسة مقبولة وهي أكبر من النسبة 
 موارد البشرية ورأس المال الفكريترونية للحيث بلغ معامل الثبات للإدارة الإلك (.600)المقبولة إحصائيا 

في التطبيق الميداني على الأداة وهي نسبة ثبات كبيرة ويمكن الاعتماد  0.96و، 0.89التوالي:  ىعل
 للدراسة.

 العينة كيفية اختيارها: -ه
وهي تعني النسبة الثابتة والمأخوذة كما ونوعا عن طريق السحب من المجتمع الأصلي، وتتمثل في 

د من الأفراد يحملون نفس الصفات الموجودة في مجتمع الدراسة، وهي بذلك انعكاس كامل للصفات عد
السائدة فيه ولكن بشكل مصير، واختيار العينة يكون حسب طبيعة الموضوع وأهدافه أيضا، ويكون 

يع أفراد مجتمع اختيارها انطلاقا من أحد الإمكانيات الثلاثة التالية:" يمكن أن يجمع البيانات ودراسة جم



لبعض  فكريالفصل الخامس: تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال ال
الجزائرية الاقتصاديةالمؤسسات   

 

 
162 

البحث، أو تحديد عينة تمثيلية لهذا المجتمع، أو اختيار فقط بعض الوحدات التمثيلية ولو أنها غير تمثيلية 
 .(1)بالدقة لهذا المجتمع"

المؤسسات في ولاية سطيف لعدم اعتمادها على الإدارة ونظرا لعدم إمكانية دراسة جميع 
الضروري اللجوء إلى المجهود الشخصي لاختيار الأفراد المكونة ، أصبح من الإلكترونية للموارد البشرية

معينة لانتقاء العينات إلا تقنية العينة المقصودة وهي تنطوي  طريقةلعينة البحث، وكان من الصعب إتباع 
"على استخدام الباحث لمعيار أو حكم خاص من جانبه، حيث يتمكن من تكوين عينة بواسطة اختيار 

ثل مجتمع البحث وتصبح العينة المقصودة بديلا ضروريا لأي نموذج من نماذج العينات الحالات التي تم
الاحتمالية، إذا كانت حدود المجتمع غير معروفة لدى الباحث في حالة يتعذر فيها تحديد تلك 

 .(2)الحدود"
الإدارة الإلكترونية للموارد من حيث متيير  مجتمع الدراسةومن أجل ذلك وحرصا على تنوع 

 .استبانة 120، وعلى (05)لحق رقم أنظر الم مؤسسة (30)شملت الدراسة على  البشرية
 الإحصائية المستخدمة:الأساليب والمقاييس ثالثا: 

لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات المجمعة تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم 
برنامج يحتوي على مجموعة كبيرة من  وهو SPSS 22والذي يرمز له  22الإصدار الاجتماعية 

الاختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي مثل: التكرارات، المتوسطات، الانحرافات 
،...، وبالنظر إلى نموذج الدراسة ستدلالي مثل: معاملات الارتبا المعيارية، ...، وضمن الإحصاء الا

 ي: فإن أنسب المقاييس التي تتطلبها الدراسة ه

من أجل معرفة متوسط إجابات المبحوثين ومقارنتها بالمتوسط الفرضي، من  المتوسط الحسابي: .1
 البشرية، وكذا رأس المال الفكري أجل اتخاذ القرار بشأن مستوى الإدارة الإلكترونية للموارد

 بالمؤسسات محل الدراسة.

                                                             
1  - Quevy (R) , Canpenhoudtn (V) , Manuel de Recherche en Sciences Sociales, 
Bordas, Paris, 1988, P-P. 154 - 155.   

  ,1988, منشورات جامعة قار يونس بنغازي, أسلوب البحث الاجتماعي وتقنياته ،عبد الله عامر الهمالي - 2
 .172 :ص
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تحديد استجابات أفراده لوصف خصائص أفراد مجتمع الدراسة، و  النسب المئوية والتكرارات: .2
 نحو محاوره.

لحساب معاملات ثبات الاستبانة، ومعامل ثبات كل محور من محاور  كرونباخ:-اختبار ألفا .3
 الدراسة.

لتحليل فقرات الاستبانة وفرضيات  :One sample t test  للعينة الواحدةT ر اختبا .4
 الدراسة.

لفحص الدلالة  :Independent Samples T- Test للعينات المستقلة Tاختبار .5
 الإحصائية للفروق وللمقارنة بين فئات الدراسة التي تشمل فئتين.

بين الإدارة الإلكترونية للموارد  تأثيرمن أجل معرفة مدى وجود  :البسيط الانحدارمعادلة  .6
 البشرية ورأس المال الفكري. 

ن متييرات الإدارة من أجل معرفة مدى وجود تأثير لكل متيير ممعادلة الانحدار التدريجي:  .7
تبين لنا بدقة أي من المتييرات  تطوير رأس المال الفكري، والتيالإلكترونية للموارد البشرية على 

 المستقلة تؤثر أكثر على المتيير التابع. 
يبين لنا هذا المعامل النسبة التي يؤثر بها المتيير المستقل على المتيير  (:²R)معامل التحديد  .8

كانت هذه النسبة كبيرة كلما كانت المساهمة أكبر، وتعزى النسب المتبقية التابع حيث كلما  
 لمتييرات أخرى خارج الدراسة وكذا الخطأ العشوائي.
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  تحليل البيانات واختبار الفرضيات:الثانيالمطلب : 
 بيانات:التحليل عرض و  أولا:

راسة على المتييرات المتعلقة بخصائص تقوم هذه الدالنتائج المتعلقة بوصف خصائص عينة الدراسة:  -1
ما يلي: متيير  تالخصائص العامة لمجتمع الدراسة وشمل فيالمؤسسات محل الدراسة، والمتمثلة أساسا 

 نوع القطاع. ، متييرطبيعة الملكية
 الاستمارات حسب طبيعة الملكيةيوضح توزيع : 12جدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات نوع المؤسسة

 66.66 20 خاصة

 .3333 10 عامة

 100 30 المجموع

  SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر
مؤسسة، أي ما نسبته  20المؤسسات الخاصة في العينة قد بلغ يتضح من الجدول أن توزيع 

مؤسسات،  10من مجموع المؤسسات محل الدراسة، في حين بلغ عدد المؤسسات العامة ، %66.66
 من المجموع الكلي للعينة المدروسة. % .3333أي ما نسبته 

 الاستمارات حسب نوع القطاعيوضح توزيع : 13جدول رقم 
 النسب المئوية التكرارات نوع القطاع

 40 12 صناعي

 60 18 خدمي

 100 30 المجموع

   SPSS ibm 22 اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر: 
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، تنتمي إلى قطاع الخدمات ؤسسات محل الدراسةمن مجموع الممؤسسة  18يتضح من الجدول أن 
من مجموع المؤسسات محل الدراسة تنتمي إلى القطاع مؤسسة  12مقابل ، %60أي ما نسبته 

  .%40 أي ما نسبته، الصناعي

 على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ل الدراسةدى اعتماد المؤسسات محبم المتعلقةبيانات التحليل  -2
 تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية البيانات المتعلقة بمدى اعتمادج تحليل نتائ  -أ

  ل الدراسة على تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةمدى اعتماد المؤسسات مح: 14جدول رقم 

 القرار
 مستوى

 الدلالة

           المحسوبة" t"قيمة 
                     

 الانحراف

 لمعياريا

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرات

)تعتمد  دالة
 3.08 1.10 10.74 0.00 بدرجة كبيرة(

تعمل مؤسستكم على تسجيل ساعات العمل  -1
 الكترونيا.

)تعتمد دالة 
 3.65 0.58 30.68 0.00 بدرجة كبيرة(

نظام الأجور بنظام تعمل مؤسستكم على ربط  -2
 تسجيل الحضور والانصراف.

)تعتمد دالة 
 3.34 0.84 17.39 0.00 رجة كبيرة(بد

تعمل مؤسستكم على تسجيل الإجراءات الخاصة  -3
 بالرواتب الكترونيا.)تعويضات، ساعات عمل إضافية( 

)تعتمد دالة 
 2.77 0.84 10.05 0.00 بدرجة كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على أنظمة الكترونية لتقييم أداء  -4
 موظفيها

)تعتمد دالة 
 2.55 1.12 5.45 0.00 بدرجة كبيرة(

الانترنت لإجراء اختبارات تعتمد مؤسستكم على  -5
 التقييم الذاتي لموظفيها.

)تعتمد دالة 
 2.95 0.92 11.29 0.00 بدرجة كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على شبكة داخلية للموارد  -7
تسمح للموظفين  un réseau interne البشرية

 البشرية. بتعلم الخدمات المتوفرة حول إدارة الموارد

)تعتمد دالة 
 3.19 0.90 14.48 0.00 بدرجة كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على شبكة داخلية للموارد  -8
توفر معلومات   un réseau interneالبشرية 

 مفصلة للموظفين للقيام بمهامهم.

)تعتمد دالة 
 3.15 890. 14.07 0.00 بدرجة كبيرة(

 تعتمد مؤسستكم على شبكة خارجية للموارد -9
 البشرية تسمح باتصال بالموظفين عبر مختلف الفروع.
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 لدراسة على تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةمدى اعتماد المؤسسات محل ا: 14تابع للجدول رقم 

 

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج لكل العبارات عند درجات الحرية )

 [.10×2(]20[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0( ])02ل عبارة هو )* المتوسط الفرضي لك

 SPSS 22  المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج

تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد  اعتمادمدى نتائج تحليل المحور الأول وهو  الجدول يتضمن
بانحراف معياري قدره  (،30.53) ، حيث بلغ المتوسط الحسابيمن قبل المؤسسات محل الدراسة البشرية

، وهذا يعني أن المؤسسات تعتمد تطبيقات (20) ، وهو أكبر من المتوسط الفرضي الذي قدره(4.24)
وهي دالة  (27.16) " المحسوبة والمقدرة بـtوما يؤكد ذلك هي قيمة "الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، 

 : نلاحظحيث  (،0.00) بمستوى دلالة قدره( 0.05)ومستوى الخطأ  (،119)عند درجات الحرية 
 أي درجة اعتماد   (3.34، 3.65)ا الحسابي موالتي بلغ متوسطه( 2،3)رقم  قرتانحسب الف

بأتمتة القيام ، بالإضافة إلى ور بنظام تسجيل الحضور والانصرافربط نظام الأجب تتعلق والتي، كبيرة
والتي تعتمد من قبل كل  ة، التعويضات، العطل،الخاصة بالرواتب كالساعات الإضافي تالإجراءا

، 30.68) " المحسوبة والمقدرة بـtوما يؤكد ذلك هي قيمة "المؤسسات سواء الخاصة أو العامة، 

 بمستوى دلالة قدره( 0.05)ومستوى الخطأ  (،119)وهي دالة عند درجات الحرية  (17.39

(0.00).  

  أي درجة اعتماد أكبر   (2.55، 2.77)سابي والتي بلغ متوسطهما الح( 4،5)حسب الفقرتان
والتي يتم الاعتماد عليها أكثر في المؤسسات الخاصة وتتمثل في اعتماد الأنظمة من المتوسط، 

لإجراء اختبارات التقييم الذاتي، حيث تقوم إلكترونية لتقييم الأداء، وكذا الاعتماد على الانترنت 
على كبكتها الداخلية لتمكين الموظفين من إجراء بعض المؤسسات الخاصة بوضع هذه الأنظمة 

الخاصة مثل  التقييم لأنفسهم في أي وقت يروه مناسبا، وهذه الأنظمة متوفرة أكثر في البنوك

دالة )تعتمد 
 بدرجة كبيرة(

0.00 8.18 0.96 2.72 

 réseauتعتمد مؤسستكم على شبكة خارجية  -10
externe  شرية تسمح بربط وظيفة الموارد للموارد الب

البشرية بأصحاب المصلحة )العملاء، الموردين، 
 المساهمين(.

دالة )تعتمد 
 30.53 4.24 27.16 0.00 بدرجة كبيرة(

 المجموع
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 وبعض مؤسسات التأمين مثل، PNB ،NATAXIS بنك، بنك الخليج، سوسيتي جنرال
AXA   على كثيرا الصناعية لا تعتمد  المؤسسات البنوك العامة، و كما نجد أن معظم  ،للتأمينات

هذه الأنظمة، بأهمية هذه المؤسسات  وعيوعدم ، لطبيعة النشا مثل هذه الأنظمة، ويرجع ذلك 
وهي دالة عند درجات الحرية ( 5.45، 10.05)" المحسوبة والمقدرة بـ tوما يؤكد ذلك هي قيمة "

 (0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)، ومستوى الخطأ (119)
 والتي تخص اعتماد المؤسسات الشبكات الداخلية  (10، 9، 8، 7، 6) حسب الفقرات

والخارجية للموارد البشرية وما توفره سواء باعتبارها أداة اتصال داخلية وخارجية، أو مصدر 
في  بدرجة كبيرة  يتم الاعتماد عليها بمختلف المهام، إذ نجد أنه للمعلومات حول طريقة القيام
في  ولكن لا يتم استيلالها بالشكل الصحيحالعامة، أو  كل المؤسسات سواء الخاصة

 AGRO، ومؤسسة AMC  ، ومؤسسةBCR المؤسسات الصناعية ما عدا مؤسسة 
FILM ، إذ يتم لأهميتها في سرعة نقل المعلومة،  إدراكحيث يتم فقط وضعها ككليا، دون
مؤسسة، ومؤسسة IRI SAT كل من وذلك في، طرق العملبعض التقارير و ب ارفاقهافقط 

ENPC وما يؤكد ذلك ، مؤسسة كهريف، مؤسسة الرياض سطيف، الشبكة الوطنية للياز، و
وهي دالة  (8.18، 14.07، 14.48، 11,29، 12.72)" المحسوبة والمقدرة بـ tهي قيمة "

  .(0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)، ومستوى الخطأ (119) عند درجات الحرية
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 بوابة الموارد البشرية نتائج تحليل البيانات المتعلقة بمدى اعتماد -ب
  لموارد البشريةبوابة ال الدراسة على مدى اعتماد المؤسسات مح: 15جدول رقم 

 القرار
 مستوى

 الدلالة

 "tقيمة "

 المحسوبة

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرات

)تعتمد  دالة
 3.30 930. 15.36 0.00 بدرجة كبيرة(

صفحة على انترنت تسمح بالوصول إلى جميع  مؤسستكمتوفر  -1
 المعلومات الهامة.

)تعتمد دالة 
 2.78 0.92 9.25 0.00 بدرجة كبيرة(

بوابة فرعية مخصصة لاكتساب المعارف الجديدة  مؤسستكمتوفر  -2
 من قبل الموظفين.

)تعتمد دالة 
 2.65 1.05 6.77 0.00 بدرجة كبيرة(

بالوصول إلى على بوابة للموارد البشرية تسمح  مؤسستكمتمد تع -3
 المعلومات الخاصة بالموارد البشرية. 

  ()تعتمددالة 
 .مؤسستكمتتوفر مجموعة من الكتب والتقارير على بوابة  -4 2.60 1,09 6.00 0.00

 )تعتمد( دالة
0.04 2.92 1.02 2.27 

رد البشرية تسمح برامج خاصة على بوابة الموا مؤسستكمتوفر  -5
 للموظفين من تحديد مساراتهم التدريبية.

)تعتمد دالة 
 2.73 0.99 8.08 0.00 بدرجة كبيرة(

على مواءمة بوابة الموارد البشرية مع مؤسستكم تعمل  -6
 . استراتيجيتيها العامة

دالة )تعتمد 
 2.39 0.90 4.76 0.00 بدرجة كبيرة(

ية لتدفق المعلومات تتضمن كل تضم البوابة قاعدة بيانات ديناميك -7
 ما هو جديد في مجال الموارد البشرية.

دالة )تعتمد 
 21.50 5.71 10.56 0.00 بدرجة كبيرة(

 المجموع

 

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج لكل العبارات عند درجات الحرية )

 [.8×2(]16[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0( ])02* المتوسط الفرضي لكل عبارة هو )

 SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 

من قبل على بوابة الموارد البشرية  الاعتمادمدى نتائج تحليل المحور الثاني وهو  الجدول يتضمن
، وهو (5.71(، بانحراف معياري قدره )21.50، حيث بلغ المتوسط الحسابي )المؤسسات محل الدراسة

(، وهذا يعني أن المؤسسات تعتمد على بوابة الموارد البشرية، 16أكبر من المتوسط الفرضي الذي قدره )
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(، 119وهي دالة عند درجات الحرية ) (10.56)" المحسوبة والمقدرة بـ tوما يؤكد ذلك هي قيمة "
 ، حيث نلاحظ: (0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ 

  أي درجة  (93.0) بانحراف معياري، (3.30)والتي بلغ متوسطها الحسابي  (1)رقم حسب الفقرة
نترنت تسمح بالوصول إلى جميع لأصفحة على ا المؤسسات يرتوفوهي تتعلق ب ،اعتماد كبيرة

وما يؤكد ذلك أو الخدمية،  ةاعتمادها من قبل كل المؤسسات سواء الصناعيويتم  ،المعلومات الهامة
ومستوى الخطأ  ،(119)وهي دالة عند درجات الحرية  (15.36)" المحسوبة والمقدرة بـ tهي قيمة "

  .(0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)
  أي درجة  (1.02) ، بانحراف معياري(2.27)والتي بلغ متوسطها الحسابي ( 5)حسب الفقرة رقم

 برامج خاصة على بوابة الموارد البشرية تسمح للموظفين من يرتوفاعتماد متوسطة، وهي تتعلق ب
، إذ ه البرامج يتم اعتمادها فقط من قبل البنوك الخاصة، حيث نجد أن هذتحديد مساراتهم التدريبية

إهمال  ويرجع ذلك إلى ولا كيفية عملها، لاحظنا أن معظم المؤسسات لا تعرف حتى هذه الأنظمة
إنتاجية  يرفع منشكل الذي لباالتطور التكنولوجي  استيلال، وعدم العامة المؤسساتبعض مديري 
 وهي دالة عند درجات الحرية (2.92)" المحسوبة والمقدرة بـ tوما يؤكد ذلك هي قيمة "، الموظفين

 .(0.04)بمستوى دلالة قدره ( 0.05)، ومستوى الخطأ (119)
 للموارد البشرية  بوابة فرعيةوالتي تخص اعتماد المؤسسات  (8، 7، 6، 4، ،3، 2) حسب الفقرات

مجموعة من الكتب والتقارير، وتحتوي على قاعدة بيانات ديناميكية لتدفق المعلومات تحتوي كل  توفر
 أما المؤسسات المؤسسات الخاصة في بدرجة كبيرة تعتمد إذ نجد أنها ، ما هو جديد في الموارد البشرية

نها تعتمد على بوابة تحتوي على بعض الكتب والتقارير الخاصة بالعمل فقط والتي نادرا ما فإ العامة
ومعظم   ،k-plastيتم اللجوء إليها، مثل مؤسسة الرياض سطيف، مؤسسة الشبكة الوطنية للياز، 

، 6.00، 6.77، 9.25) بـ " المحسوبة والمقدرةtوما يؤكد ذلك هي قيمة "المؤسسات الصناعية، 

بمستوى دلالة قدره  (0.05)، ومستوى الخطأ (119) وهي دالة عند درجات الحرية (8.05، 4.76
(0.00 .) 
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 التوظيف الإلكتروني نتائج تحليل البيانات المتعلقة بمدى اعتماد -ج
 على التوظيف الإلكتروني ل الدراسةمدى اعتماد المؤسسات مح: 16جدول رقم 

 القرار
 مستوى

 الدلالة

 "tقيمة "

 المحسوبة

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرات

)تعتمد  دالة
 0.00 بدرجة كبيرة(

14.22 0.88 3.15 

الانترنت للإعلان عن الوظائف مؤسستكم تستعمل   -1
 الشاغرة.

)تعتمد دالة 
 3.27 0.74 18.76 0.00 بدرجة كبيرة(

معلومات عن وظائفها على موقعها  مؤسستكمتوفر   -2
 ني. الإلكترو 

)تعتمد دالة 
 2.97 0.93 11.37 0.00 بدرجة كبيرة(

معلومات خاصة بالوصف الوظيفي  مؤسستكمتوفر  -3
 على موقعها الإلكتروني.

)تعتمد دالة 
 3.06 0.96 12.07 0.00 بدرجة كبيرة(

مؤسستكم معلومات عن المؤهلات المطلوبة لشغل  توفر -4
 الوظائف الشاغرة. 

)تعتمد  دالة
 2.68 1.09 6.80 0.00 بيرة(بدرجة ك

السير الذاتية عن طريق البريد  مؤسستكمتستقبل  -5
 الإلكتروني.

تعتمد دالة )
 1.30 0.80 9.38- 0.00 بدرجة ضعيفة(

الاختبار بالانترنت بغرض تصفية  مؤسستكمتستعمل  -6
 عدد متميز من مقدمي الطلبات.

دالة )تعتمد 
 1.75 1.18 2.30- 0.02 بدرجة ضعيفة(

 إلكترونيا على طلبات التوظيف. مؤسستكمترد  -7

دالة )تعتمد 
 2.75 75. 10.82 0.00 بدرجة كبيرة(

تستعمل مؤسستكم الشبكة الداخلية للبحث الداخلي  -8
 عن موظفين.

دالة )تعتمد 
 20.95 4.68 11.58 0.00 بدرجة كبيرة(

 المجموع

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119عند درجات الحرية )* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج لكل العبارات 

 [.8×2(]16[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0( ])02* المتوسط الفرضي لكل عبارة هو )

 SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 

من قبل  التوظيف الإلكتروني اعتمادنلاحظ من خلال الجدول أن قيمة المتوسط الحسابي لمدى 
وهو أكبر من المتوسط الفرضي الذي ، (4.68)بانحراف معياري قدره  ،(20.95)سسات يقدر بـالمؤ 
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" tقيمة "، وما يؤكد ذلك التوظيف الإلكترونيتعتمد (، وهذا يعني أن المؤسسات محل الدراسة 16قدره )
ستوى بم (0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (،11.58)المحسوبة والمقدرة بـ

من عبارة إلى أخرى ه ولكن هذا لا ينفي وجود اختلافات في مستوى اعتماد، (0.00)دلالة قدره 
 مقسومة إلى:

 ( 2المستوى الأول المتوسطات الحسابية أكبر من المتوسط الفرضي،) " وقيمةt لتلك العبارات دالة "
وهي تمثل  (،0.00توى دلالة قدره )بمس (0.05)( ومستوى الخطأ 119)عند درجات الحرية 

العبارات التي غالبا ما يتم الاعتماد عليها وهي استعمال المؤسسات محل الدراسة الانترنت للإعلان 
، وهي ما يتم عن الوظائف الشاغرة، وكذا توفير معلومات عن وظائفها على موقعها الإلكتروني

 .الاعتماد عليه من قبل كل المؤسسات
 وقيمة " (2)المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الفرضي  المستوى الثانيt لتلك العبارة دالة عند "

وهي العبارة التي  (،0.05)بمستوى دلالة أقل من  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)درجات الحرية 
وهي استعمال المؤسسات اختبار بالانترنت بيرض تصفية عدد متميز  يتم الاعتماد عليهانادرا ما 

حيث نجد أن معظم المؤسسات تعتمد على الاختبارات الشفهية والكتابية، لطلبات، من مقدمي ا
بالإضافة إلى الاعتماد على المقابلات المباكرة، كما أن بعض المؤسسات تعلل عدم اتجاهها إلى 

ونية بسبب عدم مصداقيتها، مع إمكانية إجراء كخص آخر لاختبار مكان الاختبارات الإلكتر 
الشخص المطلوب، أما فيما يخص الاعتماد على  الرد الإلكتروني على طلبات التوظيف فإن معظم 
المؤسسات وخاصة المؤسسات العامة على اعتبار ارتباطها بوكالة التشييل، كما أن الاتصال يكون 

 بة لأصحاب الملفات المقبولة.باستخدام الهاتف بالنس
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 التعليم الإلكتروني نتائج تحليل البيانات المتعلقة بمدى اعتماد -ج
  التعليم الإلكترونيل الدراسة على مدى اعتماد المؤسسات مح: 17جدول رقم 

 القرار
 مستوى

 الدلالة

 "tقيمة "

 المحسوبة

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرات

تمد )تع دالة
 2.82 86. 10,43 0.00 بدرجة كبيرة(

 داخل مؤسستكم. يتم تحديد الاحتياجات التدريبية إلكترونيا -1

يتم لا ) غير دالة
 2.15 99. 1.74 0.08 (الاعتماد عليها

 أنظمة التعلم عن بعد في مجال العمل. مؤسستكمتستعمل   -2

)تعتمد دالة 
 2.24 1.09 2.42 0.01 بدرجة كبيرة(

الشبكة الداخلية مواد تعليمية إلكترونية على  تتوفر -3
 .لمؤسستكم

 دالة )تطبق(
0.03 2.152 1.06 2.20 

 الشبكة الداخليةتتوفر برامج تعليمية إلكترونية على  -4
 .لمؤسستكم

)تعتمد  دالة
 2.88 1.09 8.84 0.00 بدرجة كبيرة(

 خدمات المراسلات الإلكترونية للموظف.مؤسستكم توفر  -5

تعتمد دالة )
 1.40 1.04 6.22- 0.00 بدرجة ضعيفة(

تتوفر خدمة المؤتمرات المرئية التفاعلية عبر الويب لدى  -6
 .ب الموظفينيلتدر  مؤسستكم

يتم غير دالة )لا 
 2.17 1.05 1.81 0,07 (الاعتماد عليها

الشبكة مساحة لمنتديات النقاش على مؤسستكم توفر  -7
 الداخلية.

 المجموع 15.90 3.91 5.31 0.00 ()تعتمد دالة 

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج لكل العبارات عند درجات الحرية )
 [.7×2(]14[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0( ])02) * المتوسط الفرضي لكل عبارة هو

 SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 

من قبل  التعليم الإلكتروني اعتمادالجدول أن قيمة المتوسط الحسابي لمدى  نلاحظ من خلال
وهو أكبر من المتوسط  (،3.91) بانحراف معياري قدره (،15.90)يقدر بـمحل الدراسة المؤسسات 

، وما يؤكد التعليم الإلكترونيعتمد وهذا يعني أن المؤسسات محل الدراسة ت (،14)الفرضي الذي قدره 
ومستوى الخطأ  (119) وهي دالة عند درجات الحرية (،5.31)" المحسوبة والمقدرة بـt"قيمة ذلك 
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ولكن هذا لا ينفي وجود اختلافات في مستوى اعتماد التعليم ، (0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)
 الإلكتروني من عبارة إلى أخرى مقسومة إلى ثلاث مستويات:

 وقيمة " (،2) من المتوسط الفرضي المستوى الأول المتوسطات الحسابية أكبرt لتلك العبارات دالة "
، وهي تمثل (0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ  (119)عند درجات الحرية 

داخل المؤسسات محل  تحديد الاحتياجات التدريبية إلكترونياالعبارات التي غالبا ما تعتمد وهي 
   للموظفين. ةلكترونيالدراسة وكذا توفير خدمة المراسلات الإ

 وقيمة " (2)المتوسط الفرضي الثاني المتوسط الحسابي أقل من  المستوىt لتلك العبارة دالة عند "
، وهي العبارة التي (0.05)بمستوى دلالة أقل من  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)درجات الحرية 

ب يتفاعلية عبر الويب لتدر دمة المؤتمرات المرئية اللخ نادرا ما تعتمد وهي استعمال المؤسسات
هي عبارة عن برامج تعمل كمحطات تعليمية بالصوت والصورة والعرض المباكر ، و الموظفين

للتطبيقات المختلفة مع إمكانية التفاعل الحي بالنص أو الصوت، حيث نجد أن هذه الخدمة لا يتم 
ؤسسات محل الدراسة الاعتماد عليها من معظم المؤسسات، وتعلل الباحثة ذلك لعدم إدراك الم

للأهمية والمزايا التي تقدمها هذه المؤتمرات في التعليم غير المباكر للموظفين، وكذا لسهولة استخدامها 
، BNP PARIBASوسرعة الحصول على المعلومة،  على عكس كل من سوسييتي جنرال، 

 وأكسا للتأمينات، التي تعتمد على مثل هذه المحطات.
 وقيمة " (2)وسط الحسابي قريب جدا من المتوسط الفرضي المستوى الثالث المتt لتلك العبارات "

، وهي تمثل (0.05)بمستوى دلالة تفوق  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)دالة عند درجات الحرية 
أنظمة التعلم عن بعد في مجال  المؤسسات العبارات التي لا تطبق التعليم الإلكتروني في استعمال

الشبكة الداخلية، وتعلل الباحثة ذلك أن مستوى مساحة لمنتديات النقاش على  يروفت وكذا، العمل
استخدام تكنولوجيا المعلومات مازال محدودا جدا في مثل هذه المجالات، حيث يتم التركيز فقط على 
 أتمتة الأعمال الروتينية المتعلقة بأنظمة الأجور، الحضور والانصراف والتي تعتبر مكلفة وتأخذ الكثير

 من الوقت.
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 نظام معلومات الموارد البشرية نتائج تحليل البيانات المتعلقة بمدى اعتماد -د
  نظام معلومات للموارد البشريةل الدراسة على مدى اعتماد المؤسسات مح: 18جدول رقم 

 القرار
 مستوى

 الدلالة

 "tقيمة "

 المحسوبة

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرات

تمد )تع دالة
 3.35 0.59 25.16 0.00 بدرجة كبيرة(

م جميع البيانات الخاصة ضتعتمد مؤسستكم على نظام ي -1
 بالموارد البشرية.

)تعتمد دالة 
 3.21 0.61 21,82 0.00 بدرجة كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر المعلومات الأساسية  -2
 الخاصة بالموارد البشرية.

)تعتمد دالة )
 3.21 0.71 18.71 0.00 بدرجة كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر المعلومات حول عدد  -3
 المدفوعة لهم. الرواتبالعاملين و 

)تعتمد دالة 
 2.72 0.69 11.38 0.00 بدرجة كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر معلومات حول  -4
 الموظفين لمهامهم لتحديد المكافآت. أداءمستويات 

)تعتمد ) دالة
 2.65 0.76 9.33 0.00 جة كبيرة(بدر 

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر معلومات عن تقارير  -5
 لاتخاذ القرارات.كـأساس الأداء  تقييم 

)تعتمد دالة 
 2.23 1.09 2.34 0.02 بدرجة كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر معلومات عن  -6
 الموجودة بها.الاختلالات 

)تعتمد دالة 
 2.50 1.02 5,45 0.00 بدرجة كبيرة(

 أسباب تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر معلومات عن  -7
 انخفاض الأداء.

 تعتمد دالة 
 المجموع 19.9 3.17 20.38 0.00

)تعتمد دالة 
 108.80 16.70 18.89 0.00 بدرجة كبيرة(

 مجموع الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ككل

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119ائج لكل العبارات عند درجات الحرية )* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النت
 [.7×2(]14[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0( ])02* المتوسط الفرضي لكل عبارة هو )

 [.2×40( ]80فهو ) الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ككل* أما 
 SPSS 22  المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج

من  نظام معلومات الموارد البشرية اعتماد ن خلال الجدول أن قيمة المتوسط الحسابي لمدىنلاحظ م
وهو أكبر من المتوسط الفرضي الذي  (،3.17)بانحراف معياري قدره  (،19.90)قبل المؤسسات يقدر بـ
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وما يؤكد ، تعتمد على نظام معلومات للموارد البشريةوهذا يعني أن المؤسسات محل الدراسة  (،14)قدره 
ومستوى الخطأ  (119) وهي دالة عند درجات الحرية (،20.38) بـ" المحسوبة والمقدرة tقيمة "ذلك 

 (.0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)

 وقيمة " (،2) المستوى الأول المتوسطات الحسابية أكبر من المتوسط الفرضيt لتلك "
 بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ  (119)العبارات دالة عند درجات الحرية 

اعتماد المؤسسات محل الدراسة  ، وهي تمثل العبارات التي غالبا ما تعتمد وهي(0.00)
 العاملين عدد حول معلومات على نظام يضم جميع البيانات الخاصة بالموارد البشرية، ويوفر

 يوفروأيضا  ، بشريةال بالموارد الخاصة الأساسية المعلومات يوفر، وكذا لهم المدفوعة والرواتب
 .المكافآت لتحديد لمهامهم الموظفين أداء مستويات حول معلومات

  وقيمة " (2)المستوى الثاني المتوسط الحسابي قريب جدا من المتوسط الفرضيt لتلك "
بمستوى دلالة  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)العبارات دالة عند درجات الحرية 

 على ما تعتمد وهي اعتماد المؤسسات محل الدراسة ، وهي تمثل العبارات قليلا(0.00)
 تقييم تقارير عن علوماتلم توفيرهكذا و  ،بها الموجودة الاختلالات عن معلومات يوفر نظام
محل الدراسة  المؤسسات أيضا اعتماد، القرارات لاتخاذ كـأساس اعتبارها يتم التي الأداء
 .الأداء انخفاض  أسباب عن معلومات يوفر نظامعلى 

 (108.80) الحسابي بـ اعن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ككل فتقدر قيمة متوسطه أما
ن وهذا يعني أ (،80) من المتوسط الفرضي المقدر بـأكبروهو  (16.70)بانحراف معياري قدره 

" tوما يؤكد ذلك هي قيمة " ،الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية المؤسسات محل الدراسة تعتمد على
بمستوى دلالة  (0.05) ومستوى الخطأ (119) وهي دالة عند درجات الحرية (18.89)المحسوبة المقدرة بـ

 (.0.00)قدره 
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 برأس المال الفكريالمؤسسات محل الدراسة هتمام دى االمتعلقة بمبيانات التحليل  -3
 المال البشري رأسنتائج تحليل البيانات المتعلقة بمدى الاهتمام ب -أ

  برأس المال البشريل الدراسة المؤسسات مح اهتماممدى : 19جدول رقم 

 القرار
 مستوى

 الدلالة

 "tقيمة "

 المحسوبة

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرات

)تهتم بدرجة  دالة
 3.09 88. 13.45 0.00 كبيرة(

يتوفر لدى موظفي مؤسستكم المعرفة اللازمة للقيام  -1
 بمهامهم.

تهتم بدرجة ) دالة
 2.97 89. 11.95 0.00 كبيرة(

يتوفر لدى موظفي مؤسستكم الخبرات اللازمة للقيام  -2
 بمهامهم.

)تهتم بدرجة  دالة
 2.95 73. 14.22 0.00 كبيرة(

يتوفر لدى موظفي مؤسستكم القدرة على تقديم حلول  -3
 جديدة عند مواجهة مشاكل في العمل.

)تهتم بدرجة  دالة
 2.87 82. 11.60 0.00 كبيرة(

يتوفر لدى موظفي مؤسستكم القدرة على العمل  -4
 الجماعي.

)تهتم بدرجة  دالة
 2.48 0.81 6.45 0.00 كبيرة(

يتوفر لدى موظفي مؤسستكم قدرات إبداعية تساهم في  -5
 تطوير العمل.

تم بدرجة دالة )ته
 2.47 0.93 5.56 0.00 كبيرة(

يتوفر لدى موظفي مؤسستكم مهارات متميزة للتعامل مع  -6
 الحالات الطارئة.

)تهتم بدرجة  دالة
 2.87 0.89 10.72 0.00 كبيرة(

 تعمل مؤسستكم  على تشجيع الأفكار الجديدة. -7

)تهتم بدرجة  دالة
 2.99 0.88 12.28 0.00 كبيرة(

 م على تحديد كفاءات موظفيها.تعمل مؤسستك -8

)تهتم بدرجة  دالة
 2.91 0.92 10.89 0.00 كبيرة(

تعمل مؤسستكم على تطوير القدرات الإبداعية   -9
 . للموظفين.

)تهتم بدرجة  دالة
 2.67 0.85 8.682 0.00 كبيرة(

 .تعمل مؤسستكم على إتاحة الفرص للابتكار  -10
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 برأس المال البشريل الدراسة المؤسسات مح اهتماممدى : 19رقم  للجدولتابع 
 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة 

0.00 11.13 0.87 2.89 
 تعمل مؤسستكم على تحسين مهارات الموظفين.  -11

 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة
0.00 6.65 0.84 2.51 

 .تهتم مؤسستكم بآراء الموظفين  -12

 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة
0.02 3.22 0.96 2.28 

تعمل مؤسستكم على الحفاظ على موظفيها من  -16
 خلال إشباع مختلف حاجاتهم.

 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة
0.00 12.54 10.03 43.49 

 المجموع

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج لكل العبارات عند درجات الحرية )
 [.16×2(]32[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0]) (02* المتوسط الفرضي لكل عبارة هو )

 SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 

يقدر  رأس المال البشريبالمؤسسات  اهتمامنلاحظ من خلال الجدول أن قيمة المتوسط الحسابي لمدى 
، وهذا (32)قدره وهو أكبر من المتوسط الفرضي الذي  (،10.03)بانحراف معياري قدره  (،43.49بـ)

" المحسوبة والمقدرة tقيمة "، وما يؤكد ذلك رأس المال البشريب تهتميعني أن المؤسسات محل الدراسة 
بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (،12.54)بـ
(0.00.) 

 :ل أنمن خلامما يدل أن أغلب المؤسسات تهتم برأس المال البشري 
 2.97، 3.09)على التوالي بلغ  (11، 10، 9، 4، 3، 2، 1) المتوسط الحسابي للفقرات ،

تعتمد أي درجة قبول مرتفعة، وهذا يعني أن غالبية المؤسسات ( 2.91، 2.99، 2.87، 2.95
على موظفين لديهم المعرفة والخبرة في مجال عملهم، والقدرة على تقديم حلول جديدة والعمل 

بالإضافة فإن المؤسسات تعمل على تشجيع الأفكار الجديدة وتحديد الكفاءات التي الجماعي، 
وما ل أيضا على إتاحة الفرص للابتكار، لديها، وكذا تطوير القدرات الإبداعية لموظفيها، كما تعم

، 10.89، 11.60، 14.22، 11.95، 13.45)" المحسوبة والمقدرة بـtقيمة "يؤكد ذلك 

بمستوى دلالة  (0,05)ومستوى الخطأ  (119)دالة عند درجات الحرية ، وهي (6.65، 11.13
 (.0.00)قدره 

  بانحراف معياري قدره  (2.28، 2.45، 2.48)بلغ  (16، 15، 5)المتوسط الحسابي للفقرات
أي درجة قبول فوق المتوسط، وهذا يعني أن أكثر من نصف المؤسسات ( 0.96، 0.91، 0.81)
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إبداعية تساهم في تطوير العمل، كما تشجع هذه المؤسسات التعلم  لديها موظفين لديهم قدرات
يها من خلال التواصل بين مختلف الموظفين، بالإضافة إلى أن هذه المؤسسات تحافظ على موظف

، 5.38، 6.65)" المحسوبة والمقدرة بـtقيمة "وما يؤكد ذلك من خلال اكباع مختلف رغباتهم، 

بمستوى دلالة قدره  (0.05) ومستوى الخطأ (119)رية ، وهي دالة عند درجات الح(3.27
(0.00.) 

 الهيكلي رأس المالنتائج تحليل البيانات المتعلقة بمدى الاهتمام  ب -ب
  برأس المال الهيكليل الدراسة المؤسسات مح اهتمام مدى: 20جدول رقم 

 القرار
 مستوى
 الدلالة

 "tقيمة "
 المحسوبة

 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 الفقرات

 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة
0.00 23.59 0.59 3.29 

تعتمد مؤسستكم على نظام معلومات  -1
 يستجيب لمتطلبات العمل.

 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة
0.00 20.86 0.62 3.19 

متخذي  مؤسستكميزود نظام معلومات  -2
 القرارات بالمعلومات بالجودة المطلوبة.

 كبيرة()تهتم بدرجة  دالة 
0.00 23.46 0.57 3.24 

يساعد نظام معلومات مؤسستكم على  -3
 سرعة أداء المهام.

 )تهتم بدرجة كبيرة(دالة 
0.00 17.73 0.76 3.24 

تعتمد مؤسستكم على الشبكات للوصول  -4
 بسرعة إلى المعلومات.

 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة
0.00 13.78 0.81 3.02 

ت لتبادل تعتمد مؤسستكم على الشبكا -5
 المعرفة.

 دالة )تهتم بدرجة كبيرة(
0.00 8.37 0.95 2.73 

تعتمد مؤسستكم على البرمجيات للحصول  -6
 على المعارف الجديدة.

 )تهتم بدرجة كبيرة(دالة 
0.00 14.97 0.74 3.02 

تعتمد مؤسستكم على هيكل تنظيمي يوفر  -7
 تدفق المعرفة اللازمة لجميع المستويات الإدارية.

 )تهتم بدرجة كبيرة( لة دا
0.00 7.43 1.06 2.72 

تبذل مؤسستكم الجهود اللازمة في  -8
 نشاطات البحث والتطوير.

 ))تهتم بدرجة قليلة غير دالة 
0.167 1.39 0.91 2.11 

على تحويل جهود البحث  مؤسستكمتعمل  -9
  والتطوير إلى براءات اختراع.
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  برأس المال الهيكليل الدراسة المؤسسات مح اهتمام مدى: 21جدول رقم تابع لل 

 ))تهتم بدرجة قليلة غير دالة 

0.059 -1.91 0.81 1.85 

تعتمد مؤسستكم على مكتب داخلي  -10
 بوظيفةبراءة الاختراع يتصل مباشرة لإدارة 

 البحث والتطوير.

 )تهتم بدرجة كبيرة( دالة 
0.00 18.87 0.62 3.07 

تعتمد مؤسستكم على فريق عمل  -13
 في إدارة العلامة التجارية. متخصص

 دالة  )تهتم بدرجة كبيرة(
0.00 19.30 0.68 3.20 

مل مؤسستكم على زيادة وعي العميل تع -14
 للعلامة التجارية.

 )تهتم بدرجة كبيرة(دالة 
 المجموع 35.45 7.51 10.86 0.00

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج لكل العبارات عند درجات الحرية )
 [.14×2(]28[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0( ])02* المتوسط الفرضي لكل عبارة هو )

 SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 

من قبل رأس المال الهيكلي ب الاهتمامنلاحظ من خلال الجدول أن قيمة المتوسط الحسابي لمدى 
وهو أكبر من المتوسط الفرضي الذي  ،(7.51) بانحراف معياري قدره ،(35.45)المؤسسات يقدر بـ

" tقيمة "، وما يؤكد ذلك رأس المال الهيكليب تهتموهذا يعني أن المؤسسات محل الدراسة  ،(28)قدره 
بمستوى  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  ،(10.86ـ)المحسوبة والمقدرة ب

رأس المال الهيكلي من ب الاهتمامولكن هذا لا ينفي وجود اختلافات في مستوى ، (0.00)لة قدره دلا
 عبارة إلى أخرى مقسومة إلى:

  وقيمة " (،2)المستوى الأول المتوسطات الحسابية أكبر من المتوسط الفرضيt لتلك العبارات دالة "
، وهي تمثل (0.00)دلالة قدره  بمستوى (0.05)ومستوى الخطأ  (119)عند درجات الحرية 
نظام معلومات يستجيب لمتطلبات العمل ويساعد  توفيروهي  الاهتمام بهايتم العبارات التي غالبا ما 

 على سرعة أداء المهام، كما يسمح بالوصول بسرعة إلى المعلومات وتبادل المعارف.
  وقيمة " (2)الفرضي المستوى الثالث المتوسط الحسابي قريب جدا من المتوسطt لتلك العبارات "

وهي تمثل  (،0.05)بمستوى دلالة تفوق  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)دالة عند درجات الحرية 
والتي يمكن  براءة الاختراعفيها المؤسسات على مكتب داخلي لإدارة  تعتمدالعبارات التي لا 

ى السوق أو زيادة حصتها في علكسلاح من قبل المنظمة التي لها منتجات تهيمن استخدامها  
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، والمؤسسة الوطنية لأجهزة القياس والمراقبة تعتمد على bcrالسوق، حيث نجد أن المؤسسة الوطنية 
، كما أن معظم المؤسسات لا تعتمد يتصل مباكرة بوظيفة البحث والتطويرو مثل هذه المكاتب، 

لمنافسين، والتي تعتمد على نظم الإدارة نقا  القوة والضعف عند اعلى خرائط براءة الاختراع لمعرفة 
كاملة للمؤسسات فيما يتعلق  استراتيجيةالإلكترونية توفر معلومات تمثل مدخلا قيما لتطوير 

بالمنتجات الجديدة، تطوير السوق، تحديد المواقع التنافسية، حيث هذا المدخل مازال غير معروف 
 .من قبل أغلب المؤسسات ما عدا بعض البنوك الخاصة

 ال العملاءرأسمب الاهتمامنتائج تحليل البيانات المتعلقة بمدى  -ج
 برأسمال العملاءل الدراسة المؤسسات مح اهتماممدى : 22جدول رقم 

 القرار
 مستوى

 الدلالة

 "tقيمة "

 المحسوبة

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرات

)تهتم بدرجة  دالة
 3.20 0.91 14.45 0.00 كبيرة(

تعمل مؤسستكم على جذب عملاء جدد من  -1
 خلال شبكات الانترنت.

)تهتم بدرجة دالة 
 3.35 0.70 20.94 0.00 كبيرة(

تعمل مؤسستكم على تحسين علاقاتها مع  -2
 العملاء من خلال شبكات الانترنت.

)تهتم بدرجة دالة 
 3.06 0.74 15.75 0.00 كبيرة(

من  تعمل مؤسستكم على نقل المعرفة للعملاء -3
 أجل فتح آفاق جديدة للتعاون معهم.

)تهتم بدرجة دالة 
 3.10 0.72 16.58 0.00 كبيرة(

تعمل مؤسستكم على الاستجابة بسرعة -4
 .لطلبات العملاء

)تهتم بدرجة  دالة
 3.03 0.91 12.35 0.00 كبيرة(

تعتمد مؤسستكم على الوسائل التكنولوجية  -5
 لمعرفة رغبات عملائها.

دالة )تهتم بدرجة 
 2.17 0.83 2.29 0.02 كبيرة(

توفر الشبكة الخارجية للموارد البشرية الخاصة  -6
 بمؤسستكم معلومات عن الموارد البشرية للعملاء.

)تهتم دالة غير 
 1.94 0.81 0.78- 0.43 بدرجة قليلة جدا(

وفر الشبكة الخارجية للموارد البشرية كتب ت -7
 وتقارير عن الموارد البشرية للعملاء.

دالة )تهتم بدرجة 
 1.75 0.85 3.11- 002. متوسطة(

توفر الشبكة الخارجية للموارد البشرية الخاصة  -8
 بمؤسستكم معلومات عن الموارد البشرية للموردين.
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 برأس مال العملاءل الدراسة المؤسسات مح اهتماممدى : 22جدول رقم تابع لل 

)تهتم بدرجة قليلة  دالة غير 
 2.02 0.80 0.34 0.73 جدا(

تساعد الشبكة الخارجية للموارد البشرية على  -9
 التفاعل بين إدارة الموارد البشرية والعملاء.

 )تهتم بدرجة متوسطة(دالة )
0.02 -2.21 0.82 1.83 

تساعد الشبكة الخارجية للموارد البشرية  -10
 على التفاعل بين إدارة الموارد البشرية والموردين.

تهتم بدرجة قليلة ) دالة غير 
 2.01 0.69 0.26 0.79 جدا(

تساعد الشبكة الخارجية للموارد البشرية  -11
 على التفاعل بين إدارة الموارد البشرية والشركاء.

 )تهتم بدرجة كبيرة(دالة 
0.00 4.28 0.87 2.34 

تساعد أنظمة إدارة التعلم على نقل المعرفة  -12
 إلى العملاء.

 ة()تهتم بدرجة كبير دالة 
.007 2.73 0.90 2.2250 

تساعد أنظمة إدارة التعلم على نقل المعرفة  -13
 إلى للشركاء.

 دالة )تهتم بدرجة كبيرة(
0.04 1,99 0.86 2.15 

تساعد أنظمة إدارة التعلم على نقل المعرفة  -14
 إلى الموردين.

 )تهتم بدرجة كبيرة(دالة 
0.00 9.34 7.30 34.23 

 المجموع

 رجة كبيرة()تهتم بددالة 
0.00 12.24 22.52 113.17 

 ي ككلالفكر مجموع رأس المال 

 (.0,05( ومستوى الخطأ )119* يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج لكل العبارات عند درجات الحرية )
 [.14×2(]28[، أما للمحور ككل فهو )5(/4+3+2+1+0( ])02* المتوسط الفرضي لكل عبارة هو )

 [.2×44( ]88فهو ) لإلكترونية للموارد البشرية ككلالإدارة ا* أما 
 SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:

من قبل رأس المال العملاء الاهتمام بنلاحظ من خلال الجدول أن قيمة المتوسط الحسابي لمدى 
الذي وهو أكبر من المتوسط الفرضي  ،(7.30)بانحراف معياري قدره  (،34.23)المؤسسات يقدر بـ

" tقيمة "، وما يؤكد ذلك رأس المال العملاءب تهتم، وهذا يعني أن المؤسسات محل الدراسة (28)قدره 
بمستوى  (0.05)ومستوى الخطأ  (119) وهي دالة عند درجات الحرية (9.34)درة بـ المحسوبة والمق
المال العملاء من  رأسب الاهتمامولكن هذا لا ينفي وجود اختلافات في مستوى ، (0.00)دلالة قدره 

 عبارة إلى أخرى مقسومة إلى:
 وقيمة "(2) المستوى الأول المتوسطات الحسابية أكبر من المتوسط الفرضي ،t لتلك العبارات دالة "

، وهي تمثل (0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)عند درجات الحرية 
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سسات على كبكات الأنترنت لجذب وتحسين علاقاتها اعتماد المؤ العبارات التي غالبا ما تطبق وهي 
 مع العملاء، وكذا نقل المعرفة إليهم من أجل فتح أفاق جديدة معم.

  وقيمة " (2)المستوى الثاني المتوسط الحسابي أقل من المتوسط الفرضيt لتلك العبارة دالة عند "
، وهي العبارة التي (0.05بمستوى دلالة أقل من ) (0.05)ومستوى الخطأ  (119)درجات الحرية 

توفر الشبكة الخارجية للموارد البشرية الخاصة بالمؤسسة معلومات وهي  يتم الاعتماد عليهانادرا ما 
عن الموارد البشرية للموردين، تساعد الشبكة الخارجية للموارد البشرية على التفاعل بين إدارة الموارد 

 البشرية والموردين.
  وقيمة " (2) الحسابي قريب جدا من المتوسط الفرضيالمستوى الثالث المتوسطt لتلك العبارات "

، وهي تمثل (0.05)بمستوى دلالة تفوق  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)دالة عند درجات الحرية 
العبارات التي لا تعتمد فيها المؤسسات على كبكات خارجية للموارد البشرية تساعد على التفاعل 

شر كتب ند البشرية والشركاء، العملاء، كما أن معظم المؤسسات لا تقوم ببين كل من إدارة الموار 
 وتقارير على الشبكة الخارجية.

بانحراف معياري قدره  (113.17) ككل فتقدر قيمة متوسطه الحسابي بـ  س المال الفكريرأأما عن 
 ل الدراسة تهتمأن المؤسسات محوهذا يعني  ،(88) من المتوسط الفرضي المقدر بـأكبروهو  (22.52)
وهي دالة عند درجات  (12.24)" المحسوبة المقدرة بـtوما يؤكد ذلك هي قيمة " ،رأس المال الفكريب

 .(00.0)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ ( 119)الحرية 
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 تحليل نتائج اختبار فرضيات الدراسة ثانيا:
لكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال الإدارة الإ تؤثر الأولى:الفرعية اختبار الفرضية  -1

 داخل المؤسسات محل الدراسة. البشري
 تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال البشري تؤثر -أ

 ال البشريالم للمتيير التابع تطوير الرأسالبسيط  رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 23جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  الانحدارمعادلة  
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 5.35 0.08 (الأخرىالعوامل 

67.05 0.000 

0.01 0.98  

%36.2 

 

 

 

تطبيقات الإدارة 
الإلكترونية للموارد 

 البشرية
1.42 0.17 8.18 0.00 

  SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج لمصدرا

 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 
 وبمستوى دلالة قدره ،(0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (67.05)
دارة الإلكترونية للموارد البشرية( على الإتطبيقات )للمتيير المستقل  ، أي هناك تأثير كبير جدا (0.00)

 (8.18)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،المتيير التابع )رأس المال البشري( في المؤسسات محل الدراسة
، وتشير قيمة (0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)الدالة عند درجات حرية 

بوحدة  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية(تطبيقات ) ير المستقلإلى أن التيير في قيمة المتي "B"المعامل 
، أي أنه كلما اعتمدت )رأس المال البشري(في المتيير التابع  (1.42)واحدة يقابله تيير بمقدار 
فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس المال  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةالمؤسسات على تطبيقات 

R)هذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد البشري، و 
2

من التباين في المتيير  (36.2)المقدر بـ (
من التييرات على مستوى رأس المال البشري سببه تييرات على مستوى  %(36.2)التابع، أي أن 
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يتم التي لم خرى باقي العوامل الأل" t، مقابل عدم دلالة قيمة "ارة الإلكترونية للموارد البشريةالإدتطبيقات 
 .(0.98) ورأس المال البشري بمستوى دلالة قدرهالدراسة،  التطرق لها في

إذا اعتماد المؤسسات لتطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية يؤثر بشكل كبير على تطوير رأس 
 المال البشري.

شرية على تطوير رأس المال البشري البوعليه نقبل فرضية وجود تأثير لتطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد 
 بدرجة عالية.

 بوابة الموارد البشرية على تطوير رأس المال البشري: تؤثر -ب
 ال البشريالم للمتيير التابع تطوير الرأسالبسيط  رلانحداانتائج اختبار معنوية معاملات  :24: رقم جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

العوامل 
 (الأخرى

12.17 2.01 

258.87 .000
b

 

6.04 .000 

 

 

 

 

بوابة الموارد  7. %68
 000. 16.09 09. 1.45 البشرية

  SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر

 "F"نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة  نلاحظ من خلال الجدول أن
وبمستوى دلالة قدره ، (0.05) ومستوى الخطأ (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (258.87)
لموارد البشرية( على المتيير التابع )رأس المال ا بوابة)للمتيير المستقل أي هناك تأثير كبير جدا  ،(0.00)

الدالة عند درجات حرية  (16.09)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،الدراسة البشري( في المؤسسات محل
إلى أن التيير  "B"، وتشير قيمة المعامل (0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ  (119)

ابع في المتيير الت (1.45)بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  (بوابة الموارد البشرية) في قيمة المتيير المستقل
فإن هذا يؤدي إلى  لموارد البشريةا ، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على بوابة)رأس المال البشري(

R)التطوير في رأس المال البشري، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد 
2

 (68.7)المقدر بـ (
س المال البشري سببه تييرات من التييرات على مستوى رأ (68.7)من التباين في المتيير التابع، أي أن 
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، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل لموارد البشريةا بوابةعلى مستوى 
 .(6.04)" المحسوبة والمقدرة بـtبقيمة " (0.00)عند مستوى دلالة التي لم تعنى بالدراسة، الأخرى 

 على تطوير رأس المال البشري.جدا يؤثر بشكل كبير إذا اعتماد المؤسسات لبوابة الموارد البشرية 
 .ير رأس المال البشري بدرجة عاليةوعليه نقبل فرضية وجود تأثير لبوابة الموارد البشرية على تطو 

 تأثير التوظيف الإلكتروني على تطوير رأس المال البشري: -د
 لتابع تطوير الرأسمال البشريللمتيير االبسيط  رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 25 رقم جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

العوامل 
 الاخرى(

17.79 3.46 

57.65 .000
b

 

5.13 .000 

 

 

 

 

التوظيف  %32.8
 000. 7.59 16. 1.22 الإلكتروني 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

وبمستوى دلالة قدره ، (0.05) ومستوى الخطأ (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (57.65)
( على المتيير التابع )رأس المال التوظيف الإلكتروني)للمتيير المستقل ، أي هناك تأثير كبير جدا (0.00)

الدالة عند درجات حرية  (7.59)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،البشري( في المؤسسات محل الدراسة
إلى أن التيير  "B"وتشير قيمة المعامل  ،(0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ  (119)

في المتيير التابع  (1.22)بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  (توظيف الإلكترونيال) في قيمة المتيير المستقل
، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على التوظيف الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى )رأس المال البشري(

R)التطوير في رأس المال البشري، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد 
2

 (32.8)المقدر بـ (
من التييرات على مستوى رأس المال البشري سببه  %(32.8)من التباين في المتيير التابع، أي أن 

التوظيف الإلكتروني، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي تييرات على مستوى 
 .(5.13)" المحسوبة والمقدرة بـtبقيمة "( 0.00)العوامل الأخرى عند مستوى دلالة 
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 ذا اعتماد للتوظيف الإلكتروني يؤثر بشكل كبير على تطوير رأس المال البشري.إ
 وعليه نقبل فرضية وجود تأثير لتوظيف الإلكتروني على تطوير رأس المال البشري بدرجة عالية.

 التعليم الإلكتروني على تطوير رأس المال البشري: يؤثر -4
 البشريال الم للمتيير التابع تطوير الرأسالبسيط  رلانحداانتائج اختبار معنوية معاملات : 26رقم:  جدول
معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 

التحديد 
R2 

الخطأ  Bالمعاملات
 المعياري

F  مستوى
 Sigالمعنوية

T  مستوى
 Sigالمعنوية

الثابت )باقي 
العوامل 
 الاخرى(

21.62 3.25 

47.85 .000
b

 

6.64 .000 

 

 

 

 

التعليم  %28.9
 000. 6.91 19. 1.37 الإلكتروني 

  SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر
 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

وبمستوى دلالة قدره ، (0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (47.85)
( على المتيير التابع )رأس المال البشري( التعليم الإلكتروني)للمتيير المستقل بير أي هناك تأثير ك ،(0.00)

 (119)الدالة عند درجات حرية  (6.91)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،في المؤسسات محل الدراسة

 إلى أن التيير في قيمة "B"وتشير قيمة المعامل  ،(0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ 
)رأس المال في المتيير التابع  (1.37)بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  (التعليم الإلكتروني) المتيير المستقل

، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على التعليم الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس البشري(
R) المال البشري، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد

2
من التباين في  (28.9)المقدر بـ (

من التييرات على مستوى رأس المال البشري سببه تييرات على مستوى  %(28.9)المتيير التابع، أي أن 
التي لم تؤخذ التعليم الإلكتروني، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى 

 .(6.64)" المحسوبة والمقدرة بـtبقيمة "( 0.00)عند مستوى دلالة في الدراسة 
 إذا اعتماد المؤسسات للتعليم الإلكتروني يؤثر بشكل كبير على تطوير رأس المال البشري.

 وجود تأثير للتعليم الإلكتروني على تطوير رأس المال البشري بدرجة عالية. نقبل فرضية وعليه
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 ير رأس المال البشري:نظام معلومات الموارد البشرية على تطو ؤثر ي -د
 ال البشريالم رأسللمتيير التابع تطوير البسيط  رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 27رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 5.83 37.14 (الأخرىمل العوا

1.21 0.273 

6.36 .000  

 

%10 

 

 

نظام معلومات 
 0.27 1.10 0.28 0.31 الموارد البشرية

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول غير مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

 (0.27)ستوى الدلالة بم ،(0.05)ومستوى الخطأ  (119)الحرية  دالة عند درجاتغير وهي  (1.21)
( على المتيير التابع )رأس نظام معلومات الموارد البشرية)للمتيير المستقل تأثير ضعيف جدا هناك  أي

دالة عند  وهي غير (1.10)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة ،المال البشري( في المؤسسات محل الدراسة
، أي أنه كلما اعتمدت (0.27)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ى الخطأ ومستو  (119)درجات حرية 

على التطوير في رأس المال قليلا فقط يؤثر  المؤسسات على نظام معلومات الموارد البشرية فإن هذا
R)البشري، وحسب معامل التحديد 

2
من التييرات على مستوى  %(10)أي أن  ،%(10)المقدر بـ (

تأثير الثابت الموجود إلى  ، أما باقي النسبة فتعودام معلمات الموارد البشريةنظ رأس المال البشري سببه
 (6.36)" المحسوبة والمقدرة بـtبقيمة " (0.00)والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى عند مستوى دلالة 

 .(0.00) بمستوى دلالة قدره

 على تطوير رأس المال البشري.قليلا جدا يؤثر إذا اعتماد المؤسسات لنظام معلومات الموارد البشرية 
 .على تطوير رأس المال البشري لنظام معلومات الموارد البشريةفرضية وجود تأثير نرفض وعليه 
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الإدارة ؤثر ت: باستخدام نموذج الانحدار المتعدد  ككل  الأولىالفرعية اختبار الفرضية  -ه
إن إجراء تحليل الانحدار المتعدد التدريجي  :على تطوير رأس المال البشريالإلكترونية للموارد البشرية 

تيير مستقل على حدى في المساهمة في معادلة الانحدار، والتي تمثل تأثير الإدارة لتحديد أهمية كل م
الإلكترونية )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة الموارد البشرية، التوظيف الإلكتروني، 

 التعليم الإلكتروني، نظام معلومات الموارد البشرية( على تطوير رأس المال البشري.

 رأس المال البشريللمتيير التابع تطوير  المتعدد رالانحدا: نتائج اختبار معنوية معاملات 28رقم:  دولج

معامل  "T" اختبار "F"اختبار معادلة الانحدار 
التحديد 

R
2 

 المعاملات
"B" 

الخطأ 
 المعياري

"F"  مستوى
المعنوية
Sig 

"T"  مستوى
 Sigالمعنوية

الثابت )باقي 
 العوامل الاخرى(

5.16 4.60  

 

 

 

 

52.75 

 

 

 

 

 

 

.0000 

 

 

1.12 0.26  

 

 

 

.690 

تطبيقات الإدارة 
الإلكترونية للموارد 

 البشرية

.18 0.17 1.01 0.31 

بوابة الموارد 
 البشرية

1.28 0.14 9.21 0.00 

التوظيف 
 الإلكتروني

0.06 0.17   0.35 0.72  

 0.49 0.68 0.17 0.11 التعليم الإلكتروني

نظام معلومات 
 الموارد البشرية

0.09 0.19 0.50 0.61 

 SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر

 "F"خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة  من نلاحظ

وبمستوى دلالة قدره  (،0.05) ومستوى الخطأ (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (52.75)
للمتيير المستقل )بوابة الموارد  ( 0.05)أي هناك تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية  (،0.00)
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" المحسوبة t" البشرية( على المتيير التابع )رأس المال البشري( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة
 (،0.00)ة قدره بمستوى دلال (0.05) ومستوى الخطأ (119) الدالة عند درجات حرية (9.218)

بوحدة واحدة يقابله  إلى أن التيير في قيمة المتيير المستقل )بوابة الموارد البشرية(" B"وتشير قيمة المعامل 
في المتيير التابع )رأس المال البشري(، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على بوابة ( 288.1) تيير بمقدار

حسب  يفسر  المستقل لمتييرا وهذا، في رأس المال البشريالموارد البشرية فإن هذا يؤدي إلى التطوير 
R)معامل التحديد 

2
من التييرات ( %69.8)من التباين في المتيير التابع، أي أن ( 69.8)بـ المقدر  (

 .بوابة الموارد البشريةعلى مستوى رأس المال البشري سببه تييرات على مستوى 
  (0.05)كما نلاحظ من خلال الجدول انه لا يوجد تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية 

لكل من المتييرات المستقلة على التوالي )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، التوظيف 
في  نظام معلومات الموارد البشرية( على المتيير التابع )رأس المال البشري( ،التعليم الإلكترونيالإلكتروني، 

اليير دالة  (0.507، 4.67، 0.358، 1.013)المحسوبة " t" المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة 
 ، 0.72،0.49، 0.31)بمستوى دلالة قدره  (0.05) ومستوى الخطأ (119)عند درجات حرية 

بالإضافة إلى عدم تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى التي لم تعنى  (،0.61
 (.1.12)" المحسوبة والمقدرة بـtبقيمة "( 0.26)لدراسة، عند بمستوى دلالة با

  للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في وبشكل كبير جدا  إيجابيوعليه نقبل فرضية وجود تأثير
 .على تطوير رأس المال البشري بدرجة عاليةبوابة الموارد البشرية 

 التعليم ، التوظيف الإلكتروني، دارة الإلكترونية للموارد البشريةالإ ورفضها في كل من التطبيقات
 .نظام معلومات الموارد البشريةالإلكتروني، 
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الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال تؤثر الثانية: الفرعية اختبار الفرضية  -2
 داخل المؤسسات محل الدراسة. الهيكلي

 رأس المال الهيكلي: تطويرعلى  تأثير تطبيقات الإدارة الإلكترونية  -أ
 تطوير رأس المال الهيكليالبسيط للمتيير التابع  رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 29رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
)باقي الثابت 

 4.00 2.95 (الأخرىالعوامل 

67.08 .000
b

 

.730 .460  

 

%36.2 

 

 

تطبيقات الإدارة 
 000. 8.19 130. 1.06 الإلكترونية 

 SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر

" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

 (،0.00)ستوى الدلالة بم(، 0.05)ومستوى الخطأ  (119)درجات الحرية وهي دالة عند  (67.08)
الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية( على المتيير التابع تطبيقات )للمتيير المستقل أي هناك تأثير كبير جدا 

 الدالة عند (8.19)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة ،( في المؤسسات محل الدراسةيكلي)رأس المال اله
" B"وتشير قيمة المعامل  (،0.00)بمستوى دلالة قدره ( 0.05) ومستوى الخطأ( 119)درجات حرية 

بوحدة واحدة يقابله  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية(تطبيقات ) إلى أن التيير في قيمة المتيير المستقل
لما اعتمدت المؤسسات على ، أي أنه ك(يكلي)رأس المال الهفي المتيير التابع  (1.06)تيير بمقدار 
رأس المال الهيكلي، وهذا المتيير  تطويرفإن هذا يؤدي إلى  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتطبيقات 

R)المستقل يفسر حسب معامل التحديد 
2

من التباين في المتيير التابع، أي أن  %(36.2)المقدر بـ (
ارة الإدتطبيقات سببه تييرات على مستوى  لييكمن التييرات على مستوى رأس المال اله %(36.2)

التي لم تؤخذ بعين " بين باقي العوامل الأخرى t، مقابل عدم دلالة قيمة "الإلكترونية للموارد البشرية
 (.0.46) بمستوى دلالة قدرهالاعتبار 

رأس  تطويرؤثر بشكل كبير على ي الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتطبيقات إذا اعتماد المؤسسات ل
 الهيكلي.
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 رأس المالتطوير على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تطبيقات لوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
 .الهيكلي

 رأس المال الهيكلي: تطوير تأثير بوابة الموارد البشرية على -ب
 رأس المال الهيكلي تطويرلمتيير التابع البسيط ل رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 30رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 1.80 14.47 العوامل الاخرى(

15.30 .000
b

 

8.01 .000  

%55.0 

 

 

 

بوابة الموارد 
 000. 12.01 080. 970.  البشرية

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  (0.00) بمستوى دلالة (،0.05)ومستوى الخطأ  (119) وهي دالة عند درجات الحرية (30.15)
( في يكليلموارد البشرية( على المتيير التابع )رأس المال الها بوابة)للمتيير المستقل هناك تأثير كبير جدا 
 (119)الدالة عند درجات حرية  (12.01)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،المؤسسات محل الدراسة

ة إلى أن التيير في قيم "B"، وتشير قيمة المعامل (0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ 
)رأس المال في المتيير التابع  (0.97)بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  لموارد البشرية(ا بوابة) المتيير المستقل

فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس  لموارد البشريةا ، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على بوابة(يكلياله
R) التحديدالمال الهيكلي، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل 

2
من التباين في  %(55)بـالمقدر  (

سببه تييرات على مستوى  يكليمن التييرات على مستوى رأس المال اله %(55) المتيير التابع، أي أن
التي لم  ، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرىلموارد البشريةا بوابة

 (.8.03بـ)" المحسوبة والمقدرة tبقيمة " (0.00) عند مستوى دلالة دراسةتؤخذ بعين الاعتبار في ال
 رأس الهيكلي. تطويرإذا اعتماد المؤسسات لبوابة الموارد البشرية يؤثر بشكل كبير على 

 رأس المال الهيكلي بدرجة عالية.تطوير  على لبوابة الموارد البشريةوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 رأس المال الهيكلي: تطويرظيف الإلكتروني على تأثير التو  -جـ
 رأس المال الهيكليتطوير البسيط للمتيير التابع  لانحدارا: نتائج اختبار معنوية معاملات 31 رقم جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigةالمعنوي
الثابت )باقي 

 2.65 17.18 العوامل الاخرى(

49.59 ,000
b

 

6.46 .0000  

 

%29.6 

 

 

 التوظيف الإلكتروني 
.870 .120 7.04 .0000 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  ،(0.00)بمستوى دلالة  ،(0.05)ومستوى الخطأ  (119) دالة عند درجات الحريةوهي  (49.59)
( في يكلي( على المتيير التابع )رأس المال الهالتوظيف الإلكتروني)للمتيير المستقل  هناك تأثير كبير

 (119)الدالة عند درجات حرية  (7.04)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،المؤسسات محل الدراسة

إلى أن التيير في قيمة  "B"وتشير قيمة المعامل  ،(0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)وى الخطأ ومست
)رأس في المتيير التابع  (0.87)بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  (التوظيف الإلكتروني) المتيير المستقل

تطوير هذا يؤدي إلى ، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على التوظيف الإلكتروني فإن (يكليالمال اله
R)رأس المال الهيكلي، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد 

2
من  %(29.6)المقدر بـ (

سببه تييرات  يكليمن التييرات على مستوى رأس المال اله %(29.6)التباين في المتيير التابع، أي أن 
التي د والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى التوظيف الإلكتروني، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجو على 

 (.6.46)ـ" المحسوبة والمقدرة بtبقيمة " (0.00) عند مستوى دلالةلم تؤخذ في الدراسة 
 رأس الهيكلي. تطويرإذا اعتماد المؤسسات للتوظيف الإلكتروني يؤثر بشكل كبير على 

 رأس المال الهيكلي بدرجة عالية. تطوير على للتوظيف الإلكترونيوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 رأس المال الهيكلي: تطويرتأثير التعليم الإلكتروني على  -د
 رأس المال الهيكليتطوير البسيط للمتيير التابع  لانحدارا: نتائج اختبار معنوية معاملات 32رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
طأ الخ Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 2.13 14.88 العوامل الاخرى(

98.68 .000
b

 

6.97 .000  

 

%45.5 

 

 

 التعليم الإلكتروني 
1.29 .13 9.93 .000 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
" F"ولة إحصائيا حيث بليت قيمة نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقب

أي  (0.00) بمستوى دلالة  (،0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (98.68)
( في يكلي( على المتيير التابع )رأس المال الهالتعليم الإلكتروني)للمتيير المستقل  هناك تأثير كبير

 (119)الدالة عند درجات حرية  (9.93)بة المحسو  "t" إذ بليت قيمة  ،المؤسسات محل الدراسة

إلى أن التيير في قيمة " B" ، وتشير قيمة المعامل(0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ 
)رأس المال في المتيير التابع  (1.29) بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار (التعليم الإلكتروني) المتيير المستقل

رأس المال  تطويرعتمدت المؤسسات على التعليم الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى ، أي أنه كلما ا(يكلياله
R) الهيكلي، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد

2
من التباين في  %(45.5)المقدر بـ (

التعليم سببه تييرات على  يكليمن التييرات على مستوى رأس المال اله %(45.5)المتيير التابع، أي أن 
التي لم تؤخذ بعين لكتروني، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى الإ

 (.6.97)" المحسوبة والمقدرة بـtبقيمة " (0.00) عند مستوى دلالةالاعتبار في الدراسة 
 رأس الهيكلي. تطويرإذا اعتماد المؤسسات للتعليم الإلكتروني يؤثر بشكل كبير على 

 رأس المال الهيكلي بدرجة عالية. تطوير على للتعليم الإلكترونيليه نقبل فرضية وجود تأثير وع
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 رأس المال الهيكلي: تطويرتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على  -ه
 رأس المال الهيكلي تطوير البسيط للمتيير التابع رلانحداانتائج اختبار معنوية معاملات : 33 رقم جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  لة الانحدارمعاد 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 4.32 27.63 (الأخرىالعوامل 

3.34 .070
b

 

6.38 .000  

 

%28 

 

 

نظام معلومات 
 070. 1.82 21. 39. الموارد البشرية 

  SPSS 22 ى مخرجات برنامج : اعتمادا علالمصدر
 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول غير مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

 (0.07) بمستوى دلالة (، 0.05)ومستوى الخطأ  (119)دالة عند درجات الحرية غير وهي  (3.34)

المتيير التابع )رأس  ( علىنظام معلومات الموارد البشرية)للمتيير المستقل  قليل جدا يوجد تأثير أنه أي
الدالة عند درجات  (1,82)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،( في المؤسسات محل الدراسةيكليالمال اله
، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات (0.07) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ  (119)حرية 

رأس المال الهيكلي،  تطويرعلى بشكل قليل جدا يؤثر على نظام معلومات الموارد البشرية فإن هذا 
R)وحسب معامل التحديد 

2
من التييرات على مستوى رأس المال  %(28)أي أن ، %(28)المقدر بـ( 

تأثير الثابت الموجود والذي يشير أا باقي النسبة فتعود إلى نظام معلومات الموارد البشرية،  سببه يكلياله
" tبقيمة "( 0.00)عند مستوى دلالة في الدراسة بعين الاعتبار التي لم تؤخذ إلى باقي العوامل الأخرى 

 (.6.38)بـالمحسوبة والمقدرة 
رأس  تطويرعلى بشكل قليل جدا يؤثر إذا اعتماد المؤسسات لنظام معلومات الموارد البشرية 

 الهيكلي.
 رأس المال الهيكلي. تطوير على لنظام معلومات الموارد البشريةوعليه نرفض فرضية وجود تأثير 
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الإدارة ر ؤثت: باستخدام نموذج الانحدار المتعدد  ككل  الثانيةالفرعية اختبار الفرضية  -ه
 : على تطوير رأس المال البشريالإلكترونية للموارد البشرية 

 : نتائج اختبار معنوية معاملات الانحدار المتعدد للمتغير التابع تطوير رأس المال الهيكلي34جدول رقم 
معامل  "Tاختبار " "Fاختبار" معادلة الانحدار  

التحديد 
R2 

 المعاملات
"B" 

الخطأ 
 المعياري

"f" ستوى م
 Sigالمعنوية

"t"  مستوى
 Sigالمعنوية

الثابت )باقي 
 العوامل الاخرى(

3.33 3.70  

 

42.4 

.000
b

 .900 .370  

 

.6510 

 
تطبيقات الإدارة 
الإلكترونية للموارد 

 البشرية

.210 .140 1.46 .140 

بوابة الموارد 
 البشرية

.660 .110   5.91 .000  

التوظيف 
 الإلكتروني

-0.10 .140 -

0.73 

.460 

 000. 4.63 130. 640. التعليم الإلكتروني

نظام معلومات 
 الموارد البشرية

.160 .150 1.07 .280 

 SPSS 22المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج  
F( "42.4 )"من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة  نلاحظ

أي  (،0.00)وبمستوى دلالة قدره  (،0.05)ومستوى الخطأ ( 119)لحرية وهي دالة عند درجات ا
للمتيير المستقل )بوابة الموارد البشرية( على   (0.05)هناك تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية 

 (5.91)المحسوبة " t" المتيير التابع )رأس المال الهيكلي( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة 

وتشير قيمة  (،0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ ( 119) لدالة عند درجات حريةا
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إلى أن التيير في قيمة المتيير المستقل )بوابة الموارد البشرية( بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار " B"المعامل 
لمؤسسات على بوابة الموارد في المتيير التابع )رأس المال الهيكلي(، أي أنه كلما اعتمدت ا (0.66)

البشرية فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس المال الهيكلي، وهناك تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى 
للمتيير المستقل )التعليم الإلكتروني( على المتيير التابع )رأس المال الهيكلي( في   (0.05)معنوية 

( 119) الدالة عند درجات حرية( 4.63)سوبة المح" t" المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة 

إلى أن التيير في قيمة  "B"، وتشير قيمة المعامل (0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05) ومستوى الخطأ
في المتيير التابع )رأس المال  (640.)المتيير المستقل )التعليم الإلكتروني( بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار 

كلما اعتمدت المؤسسات على التعليم الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس الهيكلي(، أي أنه  
R)المال الهيكلي، وهذان المتييران المستقلان  يفسران  حسب معامل التحديد 

2
من  (65.0)المقدر بـ (

ات من التييرات على مستوى رأس المال الهيكلي سببه تيير  (%65.1) التباين في المتيير التابع، أي أن
 على مستوى كلا من بوابة الموارد البشرية والتعليم الإلكتروني.

  (0.05) كما نلاحظ من خلال الجدول انه لا يوجد تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية
لكل من المتييرات المستقلة على التوالي )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، التوظيف 

م معلومات الموارد البشرية( على المتيير التابع )رأس المال الهيكلي( في المؤسسات محل الإلكتروني، نظا
 (119)اليير دالة عند درجات حرية  (1.07، 0.73-، 1.46)" المحسوبة t" الدراسة، إذ بليت قيمة 

، بالإضافة إلى عدم تأثير (0.146، 0.284،0.467)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ 
ابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى التي لم تعنى بالدراسة، عند بمستوى دلالة الث
 (.0.370)بـ " المحسوبة والمقدرة tبقيمة " (0.901)

 للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  يجابي وبشكل كبير جداإ  وعليه نقبل فرضية وجود تأثير
وير رأس المال الهيكلي بدرجة في كل من بوابة الموارد البشرية والتعليم الالكتروني على تط

  .عالية
 التوظيف الإلكتروني، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ورفضها في كل من التطبيقات ،

 نظام معلومات الموارد البشرية.
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 .رأسمال العملاءتطوير على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ؤثر ت: الثالثةاختبار الفرضية   -3
 على بناء رأسمال العملاء: البشريةللموارد تأثير تطبيقات الإدارة الإلكترونية  -أ

 رأسمال العملاء تطويرالبسيط للمتيير التابع  رلانحداانتائج اختبار معنوية معاملات  :35ل رقم جدو 
معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 

التحديد 
R2 

الخطأ  Bالمعاملات
 المعياري

F  مستوى
 Sigالمعنوية

t  مستوى
 Sigالمعنوية

)باقي العوامل الثابت 
 3.96 3.59 الاخرى(

60.82 .000
b

 

.900 .360  

 

%34.0 

 

 

تطبيقات الإدارة 
للموارد الإلكترونية 

 البشرية
1.00 .120 7.79 .000 

 SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:

" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  (،0.00) بمستوى دلالة  (،0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (60.82)
ال الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية( على المتيير التابع )رأسمتطبيقات )للمتيير المستقل هناك تأثير كبير 

لة عند درجات حرية الدا( 7.79)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة  ،( في المؤسسات محل الدراسةالعملاء
إلى أن التيير  "B"، وتشير قيمة المعامل (0.00) بمستوى دلالة قدره( 0.05)ومستوى الخطأ ( 119)

بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية(تطبيقات ) في قيمة المتيير المستقل
الإدارة ه كلما اعتمدت المؤسسات على تطبيقات ، أي أن(ال العملاء)رأسمفي المتيير التابع ( 1.00)

رأسمال العملاء، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب تطوير فإن هذا يؤدي إلى  الإلكترونية للموارد البشرية
R)معامل التحديد 

2
من التييرات على  %(34)من التباين في المتيير التابع، أي أن  %(34)المقدر بـ (

، مقابل ارة الإلكترونية للموارد البشريةالإدتطبيقات تييرات على مستوى  سببهال الهيكلي مستوى رأسم
 (.0.36) بمستوى دلالة قدرهالتي لم تعتمد في الدراسة بين باقي العوامل الأخرى  "t"عدم دلالة قيمة 

 الرأسم تطويريؤثر بشكل كبير على  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتطبيقات إذا اعتماد المؤسسات ل
 العملاء.
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رأس المال العملاء  تطوير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية علىتطبيقات وعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
 بدرجة عالية.

 تأثير بوابة الموارد البشرية على  رأسمال العملاء: -ب
 رأسمال العملاء تطويرالبسيط للمتيير التابع  رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 36رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 1.98 16.28 (الأخرىالعوامل 

87.32 .000
b

 

8.19 .000  

%42.5 

 

 

 

بوابة الموارد 
 000. 9.34 080. 830. البشرية 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  (0.00)بمستوى دلالة  (،0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (87.32)
( في ال العملاءلبشرية( على المتيير التابع )رأسملموارد اا بوابة)للمتيير المستقل هناك تأثير كبير جدا 
( 119)الدالة عند درجات حرية  (9.34) المحسوبة" t" إذ بليت قيمة  ،المؤسسات محل الدراسة

إلى أن التيير في قيمة " B"وتشير قيمة المعامل  (،0,00)بمستوى دلالة قدره  (0,05)ومستوى الخطأ 
ال )رأسمفي المتيير التابع  (0.83) بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار شرية(لموارد البا بوابة) المتيير المستقل

 رأس المال تطويرفإن هذا يؤدي إلى  لموارد البشريةا ، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على بوابة(العملاء
R) ، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديدالعملاء

2
 من التباين في %(42.5) بـالمقدر  (

سببه تييرات على مستوى ال العملاء من التييرات على مستوى رأسم %(42.5)المتيير التابع، أي أن 
التي لم ، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى لموارد البشريةا بوابة

 (.8.19) ة بـالمحسوبة والمقدر " t"بقيمة  (0.00)عند مستوى دلالة تعتمد في الدراسة 
 رأس العملاء. تطويرإذا اعتماد المؤسسات لبوابة الموارد البشرية يؤثر بشكل كبير على 

 رأس المال العملاء بدرجة عالية. تطوير على لبوابة الموارد البشريةوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 رأسمال العملاء: تطويرتأثير التوظيف الإلكتروني على  -جـ
 رأسمال العملاء تطويرالبسيط للمتيير التابع  رلانحدااائج اختبار معنوية معاملات : نت37رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 2.66 17.79 العوامل الاخرى(

39.98 .000
b

 

6.68 .000  

 

%25.3 

 

 

التوظيف 
 000. 6.32 120. 780. الإلكتروني 

  SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر
" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

 ،(0.00)ستوى الدلالة بم (،0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (39.98)

( في ال العملاء( على المتيير التابع )رأسمالتوظيف الإلكتروني)للمتيير المستقل  أي هناك تأثير كبير
ومستوى  (119) الدالة عند درجات حرية( 6.32)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة ،المؤسسات محل الدراسة

إلى أن التيير في قيمة المتيير  "B"وتشير قيمة المعامل  (،0.00)بمستوى دلالة قدره ( 0.05)الخطأ 
مال )رأس في المتيير التابع ( 0.78)بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  (التوظيف الإلكتروني) المستقل
رأس  تطوير، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على التوظيف الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى (العملاء

R)امل التحديد مال العملاء، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب مع
2

من التباين  %(25.3)بـالمقدر ( 
مستوى سببه تييرات على  العملاء المن التييرات على مستوى رأسم %(25.3)في المتيير التابع، أي أن 

التوظيف الإلكتروني، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى عند 
 (.6.68)المحسوبة والمقدرة بـ" t"بقيمة  (0.00)مستوى دلالة 

 رأس العملاء. تطويرإذا اعتماد المؤسسات للتوظيف الإلكتروني يؤثر بشكل كبير على 
 رأس المال العملاء بدرجة عاليةتطوير  على للتوظيف الإلكترونيوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 رأسمال العملاء: تطوير تأثير التعليم الإلكتروني على -د
 رأسمال العملاء تطوير البسيط للمتيير التابع رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 38رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

العوامل 
 الاخرى(

22.41 2.57 

22.26 ,000 

8.69 0.00 

 

 

%15.9 

 

التعليم  
 000. 4.71 150. 740. الإلكتروني 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  (0.00)ى الدلالة ستو بم (،0.05)ومستوى الخطأ ( 119)وهي دالة عند درجات الحرية  (22.26)
( في المؤسسات ال العملاء( على المتيير التابع )رأسمالتعليم الإلكتروني)للمتيير المستقل هناك تأثير كبير 

ومستوى الخطأ ( 119)الدالة عند درجات حرية  (4.71)المحسوبة " t" إذ بليت قيمة ،محل الدراسة
 إلى أن التيير في قيمة المتيير المستقل"  B"عامل ، وتشير قيمة الم(0.00) بمستوى دلالة قدره (0.05)

، أي أنه  (ال العملاء)رأسمفي المتيير التابع  (0.74) بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار (التعليم الإلكتروني)
رأسمال العملاء، وهذا المتيير  تطويركلما اعتمدت المؤسسات على التعليم الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى 

R)سر حسب معامل التحديد المستقل يف
2

من التباين في المتيير التابع، أي أن  %(15.9)المقدر بـ (
التعليم الإلكتروني، مستوى سببه تييرات على ال العملاء من التييرات على مستوى رأسم%( 15.9)

عند اسة التي لم تعتمد في الدر بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى 
 (.8.69)المحسوبة والمقدرة بـ" t"بقيمة ( 0.00) مستوى دلالة

 رأس العملاء. تطويرإذا اعتماد المؤسسات للتعليم الإلكتروني يؤثر بشكل كبير على 
 رأس المال العملاء بدرجة عالية. تطويرعلى  للتعليم الإلكترونيوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 رأسمال العملاء: تطوير وارد البشرية علىتأثير نظام معلومات الم -ه
 رأسمال العملاء تطويرالبسيط للمتيير التابع  رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 39رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 4.22 27.72 العوامل الاخرى(

2.43 .121
b

 

6.55 .0000  

%20 

 

 

 

نظام معلومات 
 120. 1.56 210. 320. الموارد البشرية 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول غير مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

 (0.12)ستوى الدلالة بم (،0.05)ومستوى الخطأ  (119) دالة عند درجات الحريةغير  وهي (2.43)
( في ال العملاء( على المتيير التابع )رأسمنظام معلومات الموارد البشرية)للمتيير المستقل أي لا يوجد تأثير 

ومستوى  (119) الدالة عند درجات حرية (1.56) المحسوبة" t" إذ بليت قيمة ،المؤسسات محل الدراسة
أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على نظام معلومات  ،(0.12)بمستوى دلالة قدره  (0.05)الخطأ 

رأسمال العملاء، وحسب معامل التحديد تطوير على يل جدا لبشكل قيؤثر  الموارد البشرية فإن هذا
(R

2
  تأثيريرجع إلى سببهال العملاء من التييرات على مستوى رأسم %(20)أي أن  %(،20)المقدر بـ( 

الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل  البشرية، وباقي النسبة تعود لتأثير اردنظام معلومات المو 
 (.6.55)المحسوبة والمقدرة بـ" t"بقيمة  (0.00)عند مستوى دلالة التي لم تعتمد في الدراسة الأخرى 

رأس  تطويرعلى  بشكل قليل جدا يؤثر نظام معلومات الموارد البشريةإذا اعتماد المؤسسات 
 العملاء.

 .رأس المال العملاء تطويرعلى  م معلومات الموارد البشريةلنظافرضية وجود تأثير  نرفضوعليه 
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الإدارة ؤثر ت: باستخدام نموذج الانحدار المتعدد  ككل  الثالثةالفرعية اختبار الفرضية  -ه
 : العملاءعلى تطوير رأس المال الإلكترونية للموارد البشرية 

 رأسمال العملاءللمتيير التابع تطوير  عددالمت رالانحدا: نتائج اختبار معنوية معاملات 40رقم  جدول

معامل  "Tاختبار " "Fاختبار" معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 المعاملات 
"B" 

الخطأ 
 المعياري

"F"  مستوى
 Sigالمعنوية

"T"  مستوى
 Sigالمعنوية

الثابت )باقي العوامل 
 الاخرى(

4.99 4.41 
 

 

 

 

 

 

20.71 

 

 

,000
b

 
1.13 0.26 

 

 

 

 

 

 

 

.470 

 

 

تطبيقات الإدارة 
الإلكترونية للموارد 

 البشرية

0.44 0.17 2.59 0.01 

 0.00 4.74 0.13 0.63 بوابة الموارد البشرية

 0.73 0.34 0.16 0.05 التوظيف الإلكتروني

 0.48 0.70- 0.16 0.11- التعليم الإلكتروني

نظام معلومات الموارد 
 البشرية

0.13 0.18 0.74 0.45 

 SPSS 22 : اعتمادا على مخرجات برنامج لمصدرا

" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

وبمستوى دلالة قدره  (،0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (20.71)
للمتيير المستقل )بوابة الموارد   (0.05) ، أي هناك تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية(0.00)

 المحسوبة "t"  البشرية( على المتيير التابع )رأس مال العملاء( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة

، وتشير (0.00)بمستوى دلالة قدره ( 0.05)ومستوى الخطأ  (119)الدالة عند درجات حرية  (4.74)
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مة المتيير المستقل )بوابة الموارد البشرية( بوحدة واحدة يقابله تيير إلى أن التيير في قي "B"قيمة المعامل 
في المتيير التابع )رأس مال العملاء(، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على بوابة الموارد  (0.63)بمقدار 

البشرية فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس مال العملاء ، هناك تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى 
للمتيير المستقل )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية( على المتيير التابع )رأس   (0.05)معنوية 

الدالة عند درجات ( 2.59)المحسوبة "  t" مال العملاء( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة 
إلى أن " B"مة المعامل (، وتشير قي0.01بمستوى دلالة قدره )( 0.05) ومستوى الخطأ (119)حرية 

التيير في قيمة المتيير المستقل )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية( بوحدة واحدة يقابله تيير 
في المتيير التابع )رأس مال العملاء(، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على تطبيقات ( 0.44)بمقدار 

ا يؤدي إلى التطوير في رأس مال العملاء، وهذان المتييران الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية فإن هذ
R)المستقلان  يفسران  حسب معامل التحديد 

2
من التباين في المتيير التابع، أي أن  (69.8)المقدر بـ (

من التييرات على مستوى رأس مال العملاء سببه تييرات على مستوى كلا من بوابة الموارد ( 47.6)
 دارة الإلكترونية للموارد البشرية.البشرية وتطبيقات الإ

 ( 0.05)كما نلاحظ من خلال الجدول انه لا يوجد تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية 
لكل من المتييرات المستقلة على التوالي )التوظيف الإلكتروني، التعليم الإلكتروني، نظام معلومات الموارد 

المحسوبة " t" العملاء( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة  البشرية( على المتيير التابع )رأس مال
بمستوى دلالة  (0.05)ومستوى الخطأ ( 119)اليير دالة عند درجات حرية ( 74.0، 0.70-، 0.34)

بالإضافة إلى عدم تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي  (،0.733، 0.482، 0.459)قدره 
المحسوبة والمقدرة " t" بقيمة (1.13)تعنى بالدراسة، عند بمستوى دلالة العوامل الأخرى التي لم 

 (.0.26)بـ
 للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في   إيجابي بشكل كبير جدا  وعليه نقبل فرضية وجود تأثير

كل من بوابة الموارد البشرية وتطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس مال 
 العملاء بدرجة عالية 

 .ورفضها في كل من التوظيف الإلكتروني، التعليم الالكتروني ونظام معلومات الموارد البشرية 
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 فكريتطوير رأس المال العلى الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ؤثر ت: العامةاختبار الفرضية 
 :فكريرأس المال ال تطويرتأثير تطبيقات الإدارة الإلكترونية على  -أ

 الفكريتطوير رأس المال البسيط للمتيير التابع  لانحدارانتائج اختبار معنوية معاملات : 41رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 11.33 6.63 (الأخرىالعوامل 

90.11 .000
b

 

.580 .550  

 

%43.3 

 

 

تطبيقات الإدارة 
 000. 9.49 360. 3.48 الإلكترونية 

  SPSS 22 اعتمادا على مخرجات برنامج  المصدر:
" F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  (0.00)ستوى الدلالة بم (،0.05) ومستوى الخطأ( 119)وهي دالة عند درجات الحرية  (90.11)
الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية( على المتيير التابع تطبيقات )للمتيير المستقل  هناك تأثير كبير جدا

الدالة عند  (9.49)المحسوبة " t"إذ بليت قيمة  ،( في المؤسسات محل الدراسةالفكريال الم )رأس
 "B" وتشير قيمة المعامل ،(0.00)دلالة قدره  بمستوى (0.05)ومستوى الخطأ  (119)درجات حرية 

بوحدة واحدة يقابله  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية(تطبيقات ) إلى أن التيير في قيمة المتيير المستقل
، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على (لفكريرأس المال ا)في المتيير التابع ( 3.48)تيير بمقدار 
، وهذا المتيير الفكريفإن هذا يؤدي إلى تطوير رأس المال  ترونية للموارد البشريةالإدارة الإلكتطبيقات 

R) المستقل يفسر حسب معامل التحديد
2

 من التباين في المتيير التابع، أي أن %(43.3) بـالمقدر  (

ارة الإدتطبيقات سببه تييرات على مستوى ي الفكر رأس المال من التييرات على مستوى %( 43.3)
 الفكريبين باقي العوامل الأخرى ورأس المال " t"، مقابل عدم دلالة قيمة كترونية للموارد البشريةالإل

 (.0.55) بمستوى دلالة قدره
رأس  تطويريؤثر بشكل كبير على  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتطبيقات إذا اعتماد المؤسسات ل

 .الفكريالمال 
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 الفكريرأس المال  تطويرالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على بيقات تطوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
 بدرجة عالية.

 :لفكريرأس المال ا تطوير تأثير بوابة الموارد البشرية على -ب

 تطوير رأس المال الفكريالبسيط للمتيير التابع  رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 42رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fبار اخت معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 4.53 42.93 (الأخرىالعوامل 

28.25 .000
b

 

9.47 .000  

 

%68.6 

 

 

 بوابة الموارد البشرية 
3.26 .200 16.04 .000 

  SPSS 22 مج اعتمادا على مخرجات برنا المصدر:
" F " نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة

 ،(0.00)ستوى الدلالة بم (،0.05)ومستوى الخطأ ( 119)وهي دالة عند درجات الحرية  (28.25)

( في يالفكر رأس المال لموارد البشرية( على المتيير التابع )ا بوابة)للمتيير المستقل  أي هناك تأثير كبير جدا
 (119)الدالة عند درجات حرية  (16.04)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة ،المؤسسات محل الدراسة

إلى أن التيير في قيمة " B"وتشير قيمة المعامل  (،0.00)بمستوى دلالة قدره ( 0.05)ومستوى الخطأ 
رأس المال )في المتيير التابع  (3.26)تيير بمقدار بوحدة واحدة يقابله  لموارد البشرية(ا بوابة) المتيير المستقل

تطوير رأس المال فإن هذا يؤدي إلى  لموارد البشريةا ، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على بوابة(يالفكر 
R)، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد الفكري

2
من التباين في %( 68.6)المقدر بـ (

سببه تييرات على مستوى ي رأس المال الفكر من التييرات على مستوى %( 68.6) المتيير التابع، أي أن
، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى عند لموارد البشريةا بوابة

 (.9.47) المحسوبة والمقدرة بـ "t" بقيمة (0.00)مستوى دلالة 
 .تطوير رأس المال الفكري البشرية يؤثر بشكل كبير علىإذا اعتماد المؤسسات لبوابة الموارد 
 بدرجة عالية. تطوير رأس المال الفكريعلى  لبوابة الموارد البشريةوعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 :لى تطوير رأس المال الفكريتأثير التوظيف الإلكتروني ع -ج
 طوير رأس المال الفكريتلمتيير التابع البسيط ل لانحدارا: نتائج اختبار معنوية معاملات 43رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 7.60 52.76 (الأخرىالعوامل 

66.28 .000
b

 

6.94 .000  

%36.0 

 

 

 

التوظيف 
 000. 8.14 350. 2.88 الإلكتروني 

  SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 
 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  (0.00)ستوى الدلالة بم، (0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (66.28)
( في رأس المال الفكري( على المتيير التابع )التوظيف الإلكتروني) للمتيير المستقل هناك تأثير كبير

( 119)الدالة عند درجات حرية  (8.14)المحسوبة  "t" إذ بليت قيمة ،المؤسسات محل الدراسة

إلى أن التيير في قيمة  "B" ، وتشير قيمة المعامل(0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ 
)رأس في المتيير التابع  (2.88) بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار (لتوظيف الإلكترونيا) المتيير المستقل

تطوير ، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على التوظيف الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى (ال الفكريالم
R)ي، وهذا المتيير المستقل يفسر حسب معامل التحديد رأس مال الفكر 

2
اين من التب %(36)المقدر بـ (

سببه تييرات على  يرأس المال الفكر من التييرات على مستوى  %(36)في المتيير التابع، أي أن 
مستوى التوظيف الإلكتروني، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى 

 .(6.94) قدرة بـالمحسوبة والم "t"بقيمة  (0.00)عند مستوى دلالة التي لم تعتمد في الدراسة 
 .لى تطوير رأس المال الفكريإذا اعتماد المؤسسات للتوظيف الالكتروني يؤثر بشكل كبير ع

 بدرجة عالية. تطوير رأس المال الفكريعلى للتوظيف الإلكتروني وعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 :تطوير رأس المال الفكريتأثير التعليم الإلكتروني على  -د
 تطوير رأس المال الفكريللمتيير التابع البسيط  لانحدارانتائج اختبار معنوية معاملات  :44رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
t  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

 6.97 58.91 (الأخرىالعوامل 

64.16 .000
b

 

8.44 .000  

 

%35.2 

 

 

 التعليم الإلكتروني 
3.41 .420 8.01 .000 

  SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 
 "F "نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

أي  (0.00) دلالةالبمستوى ، (0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (64.16)
( في المؤسسات رأس المال المعرفي( على المتيير التابع )التعليم الإلكتروني)للمتيير المستقل هناك تأثير كبير 
ومستوى الخطأ  (119)الدالة عند درجات حرية  (8.01)المحسوبة  "t"إذ بليت قيمة  ،محل الدراسة

 إلى أن التيير في قيمة المتيير المستقل "B"امل وتشير قيمة المع ،(0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)

، أي (ل الفكريرأس الما)في المتيير التابع  (3.41)بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار  (التعليم الإلكتروني)
، وهذا تطوير رأس المال الفكريأنه كلما اعتمدت المؤسسات على التعليم الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى 

R)يفسر حسب معامل التحديد  المتيير المستقل
2

من التباين في المتيير التابع، أي  %(35.2)المقدر بـ (
 التعليممستوى سببه تييرات على  رأس المال الفكريمن التييرات على مستوى  %(35.2)أن 

 التي لم تعتمد فيالإلكتروني، بالإضافة إلى تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى 
 .(8.44)المحسوبة والمقدرة بـ "t"بقيمة ( 0.00)عند مستوى دلالة الدراسة 

 .لى تطوير رأس المال الفكريإذا اعتماد المؤسسات التعليم الإلكتروني يؤثر بشكل كبير ع
 بدرجة عالية. تطوير رأس المال الفكريعلى للتعليم الإلكتروني وعليه نقبل فرضية وجود تأثير 
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 :تطوير رأس المال الفكريعلومات الموارد البشرية على تأثير نظام م -ه
 الفكري تطوير رأس المال للمتيير التابع رلانحداا: نتائج اختبار معنوية معاملات 45رقم  جدول

معامل  (tاختبار) Fاختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
الخطأ  Bالمعاملات

 المعياري
F  مستوى

 Sigالمعنوية
T  مستوى

 Sigالمعنوية
الثابت )باقي 

العوامل 
 (الأخرى

92.50 13.02 

2.58 .111
b

 

7.10 .000 

 

 

%21 

 

نظام معلومات  
 110. 1.60 640. 1.03 الموارد البشرية 

  SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 
 "F"نلاحظ من خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول غير مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة 

 (0.11)ستوى الدلالة بم ،(0.05)ومستوى الخطأ  (119)دالة عند درجات الحرية غير وهي  (2.58)

( الفكري رأس المال( على المتيير التابع )نظام معلومات الموارد البشرية)للمتيير المستقل أي لا يوجد تأثير 
 (119)درجات حرية دالة عند يير ال (1.60)المحسوبة  "t"إذ بليت قيمة  ،في المؤسسات محل الدراسة

، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على نظام (0.11)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ 
ي، وحسب معامل ال الفكر على تطوير رأس المبشكل قليل جدا يؤثر معلومات الموارد البشرية فإن هذا 

R)التحديد 
2

 سببه ريرأس المال الفكمن التييرات على مستوى  %(21)أي أن ، %(21) بـالمقدر  (
الثابت الموجود والذي يشير  ، وباقي النسبة ترجع إلى تأثيرةنظام معلومات الموارد البشرييرجع إلى تأثير 

 .(6.55)المحسوبة والمقدرة بـ "t"بقيمة ( 0.00)إلى باقي العوامل الأخرى عند مستوى دلالة 
على تطوير رأس المال بشكل قليل جدا يؤثر  لموارد البشريةا إذا اعتماد المؤسسات لنظام معلومات 

 .الفكري
بدرجة  على تطوير رأس المال الفكري لنظام معلومات الموارد البشريةوعليه نرفض فرضية وجود تأثير 

 عالية.
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الإدارة الإلكترونية للموارد ؤثر ت: باستخدام نموذج الانحدار المتعدد  العامةاختبار الفرضية  -ه
 : الفكريعلى تطوير رأس المال البشرية 
 رأس المال الفكري للمتيير التابع تطوير المتعدد رالانحدا: نتائج اختبار معنوية معاملات 46رقم  جدول

معامل  "Tاختبار " "Fاختبار" معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
 المعاملات

"B" 
الخطأ 
 المعياري

"F"  مستوى
 Sigالمعنوية

"T"  مستوى
 Sigالمعنوية

الثابت )باقي العوامل 
 الاخرى(

13.49 9.87 
 

 

 

 

 

 

59.79 

 

 

,000
b

 
1.36 0.174 

 

 

 

 

 

 

.720 

 

تطبيقات الإدارة 
الإلكترونية للموارد 

 البشرية

0.83 0.38 2.17 0.031 

 0.00 8.63 0.30 2.58 بوابة الموارد البشرية

 0.964 0.04 0.37 0.01 التوظيف الإلكتروني

 0.044 1.98 0.35 0.74 التعليم الإلكتروني

نظام معلومات الموارد 
 البشرية

0.39 0.40 0.97 0.333 

 SPSS 22 المصدر: اعتمادا على مخرجات برنامج 
" F"خلال الجدول أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا حيث بليت قيمة  نلاحظ من

وبمستوى دلالة قدره  (،0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (59.79)
للمتيير المستقل )بوابة الموارد   (0.05)وية أي هناك تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معن (،0.00)

المحسوبة  "t" البشرية( على المتيير التابع )رأس المال الفكري( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة 
وتشير  (،0.00)بمستوى دلالة قدره  (0.05)ومستوى الخطأ  (119) الدالة عند درجات حرية( 8.63)
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يير في قيمة المتيير المستقل )بوابة الموارد البشرية( بوحدة واحدة يقابله تيير إلى أن الت "B"قيمة المعامل 
في المتيير التابع )رأس المال الفكري(، أي أنه كلما اعتمدت المؤسسات على بوابة الموارد  (2.58)بمقدار 

عند مستوى البشرية فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس المال الفكري، هناك تأثير ذو دلالة احصائية 
لكل من المتييران المستقلان )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، التعليم   (0.05)معنوية 

" t" الإلكتروني( على المتيير التابع )رأس المال الفكري( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة 

بمستوى  (0.05) ومستوى الخطأ (119) الدالة عند درجات حرية (1.98، 2.17)المحسوبة على التوالي 
إلى أن التيير في قيمة المتييران المستقلان  "B" وتشير قيمة المعامل (،0.044، 0.03) دلالة قدره

في  (74.0، 0.83))تطبيقات الإدارة الإلكترونية، التعليم الإلكتروني( بوحدة واحدة يقابله تيير بمقدار 
كلما اعتمدت المؤسسات على تطبيقات الادارة الإلكترونية   المتيير التابع )رأس المال الفكري(، أي أنه

للموارد البشرية والتعليم الإلكتروني فإن هذا يؤدي إلى التطوير في رأس المال الفكري، وهذان المتييران 
R)المستقلان  يفسران  حسب معامل التحديد 

2
من التباين في المتيير التابع، أي  (72.4%)بـ المقدر ( 

سببه تييرات على مستوى كلا من  فكريييرات على مستوى رأس المال الالت من( %72.4)أن 
 تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة الموارد البشرية والتعليم الإلكتروني.

 ( 0.05)كما نلاحظ من خلال الجدول انه لا يوجد تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى معنوية 
المستقلان )التوظيف الإلكتروني، نظام معلومات الموارد البشرية( على المتيير التابع )رأس لكل من المتييران 

 (040.، 970.)المحسوبة على التوالي  "t" المال الفكري( في المؤسسات محل الدراسة، إذ بليت قيمة 
 (،330.، 960.) بمستوى دلالة قدره (0.05)ومستوى الخطأ  (119)اليير دالة عند درجات حرية 

بالإضافة إلى عدم تأثير الثابت الموجود والذي يشير إلى باقي العوامل الأخرى التي لم تعنى بالدراسة، عند 
 (.1.36)" المحسوبة والمقدرة بـtبقيمة "( 0.17) بمستوى دلالة
  للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية إيجابي وبشكل كير جدا وعليه نقبل فرضية وجود تأثير

ترونية للموارد البشرية، بوابة الموارد البشرية والتعليم في كل من تطبيقات الإدارة الإلك
  .الالكتروني على تطوير رأس المال الفكري بدرجة عالية

 .ورفضها في كل من التوظيف الإلكتروني، نظام معلومات الموارد البشرية 
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نية الإدارة الإلكترو لمدى اعتماد  توجد فروق ذات دلالة إحصائية: الفرضية الرابعةاختبار  -4
 ، ونوع القطاع.داخل المؤسسات محل الدراسة تعزى لطبيعة الملكيةللموارد البشرية 

لاختبار الفروق في مدى اعتماد المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 
 -Independent Samples T)حسب طبيعة الملكية والقطاع الذي تنتمي إليه، تم استخدام اختبار 

Test)  بين عينتين مستقلتين، وفيما يلي نتائج الاختبارات لكل متيير:للفروق 
"توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اعتماد الإدارة الإلكترونية اختبار الفرضية الفرعية الأولى:  -1

 للموارد البشرية من قبل المؤسسات محل الدراسة تعزى لطبيعة الملكية"
 .الملكيةطبيعة حسب  للموارد البشرية الإدارة الالكترونيةاعتماد د الفروق في : يوضح مدى وجو 47الجدول رقم 

نوع  المحور
 المؤسسة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  tقيمة 
 الدلالة

 القرار

الإدارة  تطبيقات
الإلكترونية 

 للموارد البشرية

 4.082 32.22 خاصة

5.36 0.00 

 دال

 )توجد فروق لصالح المؤسسات
 3.484 28.46 عامة الخاصة(

الموارد  بوابة
 البشرية

 5.683 24.09 خاصة

6.30 

 
0.00 

 دال

)توجد فروق لصالح المؤسسات 
 3.895 18.35 عامة الخاصة(

التوظيف 
 الإلكتروني

 

 4.083 22.93 خاصة

5.77 0.00 

 دال

)توجد فروق لصالح المؤسسات 
 4,245 18,53 عامة الخاصة(
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طبيعة حسب  للموارد البشرية الإدارة الالكترونيةاعتماد : يوضح مدى وجود الفروق في 55لجدول رقم لبع تا
 .الملكية

 التعليم الإلكتروني
 3.89 4.299 17.09 خاصة

 
0.00 

 دال

 2.80 14.44 عامة )توجد فروق لصالح المؤسسات الخاصة(

نظام معلومات 
 الموارد البشرية

 3.37 20.48 خاصة

2.23 0.02 

 دال

 2.78 19.20 عامة )توجد فروق لصالح المؤسسات الخاصة(

 الكل
 6.84 16.44 116.83 خاصة

 
0.00 

 دال

 10.79 99.00 عامة )توجد فروق لصالح المؤسسات الخاصة(

 (.0.05(، ومستوى الخطأ )118*يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج عند درجات الحرية )

 SPSS 22  اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر: 

الإدارة الإلكترونية من قبل  اعتمادنلاحظ من خلال هذا الجدول أن المتوسط الحسابي لمدى 
وهو أكبر من المتوسط الحسابي  (16.44)بانحراف معياري قدره  (116.83)المؤسسات الخاصة يقدر بـ

بانحراف معياري قدره  (99.00)عامة المقدر بـلمدى تطبيق الإدارة الإلكترونية من قبل المؤسسات ال
(10.79.) 

من قبل المؤسسات للموارد البشرية الإدارة الإلكترونية اعتماد وهو ما يعني أنه توجد فروق في مدى 
والدالة عند  (6.84)بـالمحسوبة بينهما المقدرة " t"حسب طبيعة الملكية، وما يؤكد ذلك هي قيمة 

 (.0.00)بمستوى دلالة قدرة  (0.05) ى الخطأومستو  (119)درجات الحرية 

  أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تطبيق  قبول الفرضية التي مفادهاإذا يمكن
 طبيعة الملكية لصالح المؤسسات الخاصة.ل تعزىالإدارة الإلكترونية من قبل المؤسسات 
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الإدارة الإلكترونية  اعتمادة إحصائية لمدى "توجد فروق ذات دلال اختبار الفرضية الفرعية الثانية: -2
 للموارد البشرية من قبل المؤسسات محل الدراسة تعزى لنوع القطاع"

 نوع القطاعحسب  للموارد البشرية الإدارة الالكترونيةاعتماد : يوضح مدى وجود الفروق في 48الجدول رقم 

 القطاعنوع  المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tة قيم
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الإدارة  تطبيقات
الإلكترونية للموارد 

 البشرية

 3.72 28.85 قطاع صناعي
 

 

-3.18 

 

 

 

 

0.002 

 

 دال
قطاع اللصالح )توجد فروق 
 خدميقطاع  (لخدميا

31.37 4.26 

 الموارد البشرية بوابة
  4.06 18.25 قطاع صناعي

 

-4.81 

 

 

 

0.000 

 

 دال
قطاع لالصالح )توجد فروق 
 5.73 23.13 خدميقطاع  (لخدميا

 التوظيف الإلكتروني
 

  2.97 20.55 قطاع صناعي

- .0 67 

 

 

0.50 

 

 

 غير دال 
 5.34 21.16 خدميقطاع  )لا توجد فروق بينهما(

 التعليم الإلكتروني
  2.77 14.15 قطاع صناعي

 

-3.63 

 

 

 

.000 

 دال
قطاع ال)توجد فروق لصالح  

 4.12 16.77 خدميقطاع  (الخدمي

نظام معلومات الموارد 
 البشرية

  3.30 20.22 قطاع صناعي

0.77 

 

 

0.44 
 غير دال

 3.11 19.75 خدميقطاع  )لا توجد فروق بينهما(

 
 الكل

  10.06 102.02 قطاع صناعي

 

-3.27 

 

 

 

0.001 

 دال
قطاع ال)توجد فروق لصالح 
 (الخدمي

 18.31 112.20 يخدمقطاع 

 (.0.05(، ومستوى الخطأ )118م اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج عند درجات الحرية )*يت

 SPSS 22  : اعتمادا على مخرجات برنامجالمصدر: 
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يتضح من النتائج الإحصائية الموضحة في الجدول، أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية لمدى 
في كل المؤسسات محل الدراسة حسب متيير القطاع، اعتماد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية من قبل 

، وهي مطبقة من تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة الموارد البشرية، التعليم الإلكتروني
 (3.63-، 4.81-، 3.18-)بـالمحسوبة بينهما المقدرة  "t"وما يؤكد ذلك هي قيمة  بمعدلات ضعيفة

، ويبين الوصف (0.00) بمستوى دلالة قدرة (0.05)ومستوى الخطأ  (118)ة والدالة عند درجات الحري
الإحصائي لعينة الدراسة أن الفروق بالنسبة لمتيير نوع القطاع كانت لصالح القطاع الخدمي بمتوسط 

 ،28.85) بـالحسابي للقطاع الصناعي والمقدر وهو أكبر من المتوسط  ،(16.77، 23.13، 31.37)

18.25،14.15.) 

ونظام معلومات الموارد البشرية،  الإلكترونيولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في كل من التوظيف 
والدالة عند درجات الحرية  (770.، -670.)" المحسوبة بينهما المقدرة بـtوما يؤكد ذلك هي قيمة "

 .(440.، 500.)بمستوى دلالة قدرة  (0.05)ومستوى الخطأ  (118)

أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تطبيق الإدارة  لفرضية التي مفادهاقبول ايمكن  وعليه
للموارد  ةلنوع القطاع في كل من تطبيقات الإدارة الإلكتروني تعزىالإلكترونية من قبل المؤسسات 

وظيف القطاع الخدماتي، ورفضها في كل من التلصالح  البشرية، بوابة الموارد البشرية، التعليم الإلكتروني،
 الإلكتروني ونظام معلومات الموارد البشرية.
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توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى الاهتمام برأس المال الفكري داخل : الخامسةاختبار الفرضية  -5
 .المؤسسات محل الدراسة تعزى لطبيعة الملكية، ونوع القطاع

صائية في مدى الاهتمام برأس المال "توجد فروق ذات دلالة إح :الأولىاختبار الفرضية الفرعية  -1
 "من قبل المؤسسات محل الدراسة تعزى لطبيعة الملكية فكريال

من قبل  الاهتمام برأس المال الفكريمدى : يوضح مدى وجود الفروق في 49 الجدول رقم
 .طبيعة الملكيةحسب المؤسسات محل الدراسة 

المتوسط  نوع المؤسسة المحور
 الحسابي

الانحراف 
 ريالمعيا

 tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

رأس المال 
 البشري
 

 9.60 47.60 خاصة

5.55 .010 

 دال

)توجد فروق لصالح المؤسسات 
 8.12 38.46 عامة الخاصة(

رأس المال 
 الهيكلي

 7.71 37.87 خاصة

4.17 
.000 

 

 دال

)توجد فروق لصالح المؤسسات 
 6.10 32.48 عامة الخاصة(

 رأسمال العملاء
 

 5.72 37.60 خاصة

6.48 
.410 

 

 دالغير 

 6.95 30.11 عامة توجد فروق(لا )

 
 الكل

 20.35 123.09 خاصة

6.08 .100 

 دالغير 

 18.95 101.05 عامة (فروق توجدلا )

 (.0.05(، ومستوى الخطأ )118*يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج عند درجات الحرية )

 SPSS 22  ى مخرجات برنامج: اعتمادا علالمصدر: 

من قبل  الاهتمام برأس المال الفكرينلاحظ من خلال هذا الجدول أن المتوسط الحسابي لمدى 
من المتوسط الحسابي  أقربوهو  (20.35)بانحراف معياري قدره  (123.09)المؤسسات الخاصة يقدر بـ
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بانحراف معياري قدره ( 101.05) بـدر من قبل المؤسسات العامة المق الاهتمام برأس المال المعرفيلمدى 
(18.95). 

من قبل المؤسسات  الاهتمام برأس المال الفكريتوجد فروق في مدى لا وهو ما يعني أنه 
والدالة عند  (6.08) بـ ه" المحسوبة بينهما المقدر tحسب طبيعة الملكية، وما يؤكد ذلك هي قيمة "

 (.0.10)وى دلالة قدرة بمست (0.05)ومستوى الخطأ ( 119)درجات الحرية 
لمؤسسات لالمتوسط الحسابي  أما فيما يخص كل من رأس المال الهيكلي ورأس المال البشري فإن

 أكبروهو  (7.71)و (،9.60)بانحراف معياري قدره ( 37.87)، و(47.60)بـعلى التوالي الخاصة يقدر 
بانحراف معياري قدره  (32.48)و  (38.46)بـ يقدر والذي مؤسسات العامة للمن المتوسط الحسابي  

وهو ما يعني أنه توجد فروق في مدى الاهتمام بكل من رأس المال البشري  (،6.10)و (8.12)
، (5.55)المحسوبة بينهما المقدرة بـ "t"وما يؤكد ذلك هي قيمة والهيكلي لصالح المؤسسات الخاصة 

 (0.01) هبمستوى دلالة قدر ( 0.05)ى الخطأ ومستو  (119)والدالة عند درجات الحرية  (4.17)و
 .(0.00)و
الاهتمام برأس المال أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى  قبول الفرضية إلى مفادهايمكن لا إذا 

في مدى الاهتمام برأسمال العملاء، وقبولها في مدى الاهتمام بكل من رأس المال البشري  الفكري
 .لصالح المؤسسات الخاصة طبيعة الملكيةل تعزىمحل الدراسة من قبل المؤسسات والهيكلي 
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 القطاعنوع حسب  فكريوجود الفروق في رأس المال ال : يوضح مدى50الجدول رقم 

 نوع المؤسسة المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 رأس المال البشري
 

  7.20 38.50 قطاع صناعي

-4.10 

 

 

0.00 

 دال
قطاع )توجد فروق لصالح 
 قطاع خدماتي (الخدمات

45.98 10.34 

 رأس المال الهيكلي
  5.90 32.15 قطاع صناعي

-3.56 

 

 

0.00 

 

 دال
قطاع )توجد فروق لصالح 
 قطاع خدماتي (الخدمات

37.10 7.71 

 رأسمال العملاء
 

  6.85 33.05 قطاع صناعي

-1.25 

 

 

0.21 

 غير دال
 7.49 34.82 قطاع خدماتي (بينهما ق)لا توجد فرو 

 
 الكل

  17.53 103.70 قطاع صناعي

 

-3.39 

 

 

 

0.00 

 

 دال
توجد فروق لصالح قطاع )

 (الخدمات
 23.33 117.91 قطاع خدماتي

 (.0.05(، ومستوى الخطأ )118*يتم اتخاذ القرار بشأن دلالة النتائج عند درجات الحرية )

 SPSS 22  مخرجات برنامج: اعتمادا على المصدر: 

يتضح من النتائج الإحصائية الموضحة في الجدول، أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية لمدى 
رأس المال من قبل المؤسسات محل الدراسة حسب متيير القطاع، في كل من  الاهتمام برأس المال الفكري
" المحسوبة بينهما tذلك هي قيمة " وما يؤكد، وهي مطبقة بمعدلات ضعيفة البشري، ورأس المال الهيكلي

( بمستوى 0.05( ومستوى الخطأ )118والدالة عند درجات الحرية ) (3.567-، 4.102-)بـالمقدرة 
، ويبين الوصف الإحصائي لعينة الدراسة أن الفروق بالنسبة لمتيير نوع القطاع  (0.00دلالة قدرة )

وهو أكبر من المتوسط الحسابي للقطاع  (،37.10، 45.98)كانت لصالح القطاع الخدمي بمتوسط 
 .(32.15، 38.50)ـالصناعي والمقدر ب
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" t، وما يؤكد ذلك هي قيمة "مدى الاهتمام برأس المال العملاءولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في 
بمستوى  (0.05)ومستوى الخطأ  (118)والدالة عند درجات الحرية  (1.257-المحسوبة بينهما المقدرة بـ)

 .(2110.) لالة قدرةد
 مالاهتماأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى  قبول الفرضية التي مفادهايمكن  وعليه 

رأس المال البشري، ورأس لنوع القطاع في كل من  تعزىمن قبل المؤسسات برأس المال الفكري 
  القطاع الخدماتي.لصالح  ،المال الهيكلي

  ال العملاءأسمر ورفضها في كل من. 
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 نتائج الدراسة والاقتراحاتالمبحث الثاني: 

 نتائج الدراسة: المطلب الأول:

 أولا مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات

تحليل بيانات الدراسة الميدانية سنحاول مناقشتها في ضوء الفرضيات والوقوف على و بعد عرض 
 درجة تحققها أو بطلانها:

"تعتمد المؤسسات محل الدراسة  اسة في ضوء الفرضية الأولى: والتي مفادهامناقشة نتائج الدر  -1
 " بدرجة كبيرة للموارد البشرية ةعلى الإدارة الإلكتروني

وما يؤكد ذلك هي قيمة إن المؤسسات محل الدراسة تعتمد على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 
"tبمستوى  (0.05)ومستوى الخطأ ( 119)درجات الحرية  وهي دالة عند (18.89)" المحسوبة المقدرة بـ

 أكبروهو  (16.70) انحراف معياري قدرهو  (108.80) بـ يقدر حسابي توسط، وبم(0.00)دلالة قدره 
 ، وبالتالي قبول الفرضية الأولى.(80)ن المتوسط الفرضي المقدر بـم

ل الدراسة "تهتم المؤسسات مح امناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثانية: والتي مفاده -2
 " برأس المال الفكري بدرجة كبيرة

" المحسوبة المقدرة tوما يؤكد ذلك هي قيمة " الدراسة تهتم برأس المال الفكري إن المؤسسات محل
بمستوى دلالة قدره ( 0.05)ومستوى الخطأ  (119)وهي دالة عند درجات الحرية  (12.24)بـ
 من المتوسط أكبروهو  (22.52)انحراف معياري قدره و ( 113.17)بـ  يقدرحسابي  توسطبم  ،(0.00)

 الثانية.وعليه نقبل الفرضية  ،(88)الفرضي المقدر بـ
"تؤثر الإدارة الإلكترونية للموارد  مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الثالثة: والتي مفادها -3

 دراسة الميدانية إلى:، تشير نتائج ال"فكريتطوير رأس المال الالبشرية على 
  بوابة   الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تؤثر على تطوير رأس المال البشري بدرجة كبيرة، فيأن

وما يؤكد ذلك وجود أثر ذو دلالة إحصائية لهذه المتييرات المستقلة على المتيير الموارد البشرية، 
 ي( في المؤسسات محل الدراسة، وعليه نقبل الفرضية.التابع )رأس المال البشر 

  إن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لا تؤثر على تطوير رأس المال البشري في كل من التوظيف
ونظام معلومات الموارد البشرية، تطبيقات الإدارة الإلكترونية التعليم الإلكتروني الإلكتروني 
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لالة إحصائية لهذه المتييرات المستقلة على للموارد البشرية، وما يؤكد ذلك عدم وجود أثر ذو د
 المتيير التابع )رأس المال البشري( في المؤسسات محل الدراسة، وعليه نرفض الفرضية.

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تؤثر على تطوير رأس المال الهيكلي بدرجة كبيرة، في كل  أن
وما يؤكد ذلك وجود أثر ذو دلالة إحصائية لهذه  بوابة الموارد البشرية، التعليم الإلكتروني،من 

المتييرات المستقلة على المتيير التابع )رأس المال الهيكلي( في المؤسسات محل الدراسة، وعليه 
 نقبل الفرضية.

  إن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لا تؤثر على تطوير رأس المال الهيكلي في كل من التوظيف
معلومات الموارد البشرية، تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، وما  الإلكتروني ونظام

يؤكد ذلك عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية لهذه المتييرات المستقلة على المتيير التابع )رأس 
 المال الهيكلي( في المؤسسات محل الدراسة، وعليه نرفض الفرضية.

 شرية تؤثر على تطوير رأس المال العملاء بدرجة كبيرة، في كلالإدارة الإلكترونية للموارد الب أن 
بوابة الموارد البشرية، تطبيقات الإدارة الإلكترونية لموارد البشرية، وما يؤكد ذلك وجود أثر  من 

ذو دلالة إحصائية لهذه المتييرات المستقلة على المتيير التابع )رأس المال العملاء( في المؤسسات 
 عليه نقبل الفرضية.محل الدراسة، و 

  إن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لا تؤثر على تطوير رأس المال العملاء في كل من التوظيف
الإلكتروني، التعليم الإلكتروني ونظام معلومات الموارد البشرية، وما يؤكد ذلك عدم وجود أثر ذو 

بع )رأس المال العملاء( في المؤسسات محل دلالة إحصائية لهذه المتييرات المستقلة على المتيير التا
 الدراسة، وعليه نرفض الفرضية.

  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تؤثر على تطوير رأس المال الفكري بدرجة كبيرة، في كل أن
من تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية التي توفر أكبر قدر ممكن من المعلومات بسهولة 

لقاعدة معرفية  ابوابة الموارد البشرية التي تعتبر كبرنامج لإدارة المعرفة من خلال تخزينهو  سرعة،بو 
وما الذي يعمل على رفع مستوى معرفة الموظفين، لممارسات المؤسسات، التعليم الإلكتروني 
ال على المتيير التابع )رأس الم ةالمستقل اتلمتيير ذه ايؤكد ذلك وجود أثر ذو دلالة إحصائية له

 ، وعليه نقبل الفرضية.( في المؤسسات محل الدراسةالفكري
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  إن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لا تؤثر على تطوير رأس المال الفكري في كل من التوظيف
الإلكتروني ونظام معلومات الموارد البشرية، وما يؤكد ذلك عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية 

على المتيير التابع )رأس المال الفكري( في المؤسسات محل الدراسة، لهذه المتييرات المستقلة 
 وعليه نرفض الفرضية.

 الدراسات التالية: وهذا ما تؤكده 
 Cataldo Dino Ruta «HR Portal Alignment For The Creation And 

Development Of Intellectual Capital» , (2009)  

إلى أن بوابة الموارد البشرية يمكن أن تعزز التنمية في الأبعاد الثلاثة لرأس المال هذه الدراسة توصلت 
الفكري من خلال سلسلة من التطبيقات التي يمكن أن تؤثر على المهارات، المعارف، الشبكات، والتي 

رأس المال تطوير رد البشرية القائمة على التكنولوجيا التي تساعد على تعبر عن سلسلة من ممارسات الموا
تؤثر على رأس المال البشري،  والتي الفكري من خلال تسهيل تبادل المعلومات والمعرفة وتدريب الموظفين 

يخلق الأساس يؤثر على بناء رأس المال الهيكلي، مما كما أن إضفاء الطابع الرسمي على العمليات 
 رأس مال بشري. وتطوير ت التعلم المستقبلية التي تمكن من تنشيط الموظفين لعمليا

 Baloh & Trkman «Influence Of Internet And Information Technology On 

Work And Human Resource Management» (2003) 

مان بشكل  سلوفانيا، إلى أن تكنولوجيا المعلومات يستخدتوصلت هذه الدراسة والتي أجريت في 
كبير في عدة مجالات منها تدريب وتطوير الموظفين، استخدام واسع لعمليات الاستقطاب والاختيار 

لمال البشري، وهو لمعرفة والتي تساهم في تطوير رأس اللموظفين، تييير طرق إدارة المعلومات واستيلال ا
لى تطوير رأس المال الفكري، ما يتعارض مع دراستنا، حيث وجدنا أن التوظيف الإلكتروني لا يؤثر ع

 استقبال السير الذاتية إلكترونيا.فقط وهذا أن المؤسسات محل الدراسة لم تطبقه بكل نظمه، بل أخذت 
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 Jerzy Kisielniki "E-Learning As A Strategy Of Acquiring A Companiny's 

Intellectual Capital " 2010 

مباكرة يير وني له تأثير غير مباكر حيث أن النتيجة الالإلكتر  التعليمتوصلت الدراسة إلى أن   
ر على نوعية وكمية الخاصة بالموظف، وهذه الحقيقة تؤثللتعليم الالكتروني هي تطوير الكفاءات والمهارات 

حيث التدريب الإلكتروني يهدف إلى الفكرية، والتي تؤثر على رأس المال الفكري للمنظمات، السلع 
  .لوماتالبنية التحتية لإدارة المعرفية للموظف من خلال استخدام زيادة الموارد المع

 Rodrigo Baroni De Carvalho & Others "Impact Analysis Of Intranets 

And Portals On Organizational Capital: Exploratory Research On 

Brazilian Organizations" (2007). 

نت هي الأداة المناسبة لتنظيم وإضافة المعرفة الصريحة والتي توصلت هذه الدراسة إلى أن الأنترا
تساعد في بناء رأس المال الهيكلي، كما توصلت إلى أن كفاءة استخدام بوابات الموارد البشرية يرتبط 
ارتباطا وثيقا إلى فهم أوسع لمساهمة إدارة المعلومات في الأداء التنظيمي، وتساعد على بناء بنية تحتية 

ية لإدارة المعرفة ورأس المال الفكري، كما أن البوابات تدعم رأس المال الهيكلي من خلال جمع، تكنولوج
 تنظيم، نشر المعلومات الموجودة وتبادل مختلف أككال المعرفة التنظيمية.

"توجد فروق ذات دلالة إحصائية  : والتي مفادهاالرابعةالفرضية مناقشة نتائج الدراسة في ضوء  -4
 الملكيةاد المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تعزى لطبيعة لمدى اعتم

 "ونوع القطاع

  للموارد البشرية الإدارة الإلكترونية اعتماد في مدى ذات دلالة إحصائية توجد فروق
وجود دلالة إحصائية تؤكد أن طبيعة الملكية، وما يؤكد ذلك ل تعزىمن قبل المؤسسات 

سسات محل الدراسة تختلف في مستوى اعتماد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية المؤ 
  ملكيتها، لصالح المؤسسات الخاصة، وعليه نقبل الفرضية. بسبب اختلاف

  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى اعتماد
 ة كل من تطبيقات الإدارة الإلكتروني، فيللمؤسسات محل الدراسة تعزى لنوع القطاع

وجود دلالة وما يؤكد ذلك للموارد البشرية، بوابة الموارد البشرية، التعليم الإلكتروني، 
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إحصائية تؤكد أن المؤسسات محل الدراسة تختلف في مستوى اعتماد الإدارة الإلكترونية 
، وعليه الخدمي طاعللموارد البشرية حسب نوع القطاع الذي تنتمي إليه، لصالح الق

 نقبل الفرضية.
  للموارد البشرية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى اعتماد الإدارة الإلكترونية

للمؤسسات محل الدراسة تعزى لنوع القطاع، في كل من التوظيف الإلكتروني ونظام 
عدم وجود دلالة إحصائية تؤكد أن وما يؤكد ذلك معلومات الموارد البشرية، 

ؤسسات محل الدراسة تختلف في مستوى اعتماد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية الم
 ، وعليه نرفض الفرضية.حسب نوع القطاع الذي تنتمي إليه

"توجد فروق ذات دلالة  والتي مفادهاامسة: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الخ -5
تعزى لطبيعة الملكية ونوع  الفكريال المإحصائية لمدى اهتمام المؤسسات محل الدراسة برأس 

 القطاع"
 المؤسسات  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى الاهتمام برأس المال الفكري من قبل

من رأس المال البشري، ورأس المال الهيكلي، محل الدراسة تعزى لطبيعة الملكية، في كل 
لدراسة تختلف في وجود دلالة إحصائية تؤكد أن المؤسسات محل اوما يؤكد ذلك 

 . المؤسسات الخاصة، لصالح الاهتمام برأس المال الفكري تعزى لطبيعة الملكيةمستوى 
  الاهتمام برأس المال الفكري من قبللا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى 

وما يؤكد ذلك ، رأس المال العملاء، في لطبيعة الملكيةلمؤسسات محل الدراسة تعزى ا
إحصائية تؤكد أن المؤسسات محل الدراسة تختلف في مستوى عدم وجود دلالة 

 طبيعة الملكية.حسب  الاهتمام برأس المال الفكري
 المؤسسات  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى الاهتمام برأس المال الفكري من قبل

محل الدراسة تعزى لنوع القطاع، في كل من رأس المال البشري، ورأس المال الهيكلي، 
وجود دلالة إحصائية تؤكد أن المؤسسات محل الدراسة تختلف في ؤكد ذلك وما ي

 لنوع القطاع لصالح القطاع الخدمي.مستوى الاهتمام برأس المال الفكري تعزى 
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  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمدى الاهتمام برأس المال الفكري من قبل
عدم وما يؤكد ذلك ل العملاء، ، في رأس المالنوع القطاعالمؤسسات محل الدراسة تعزى 

وجود دلالة إحصائية تؤكد أن المؤسسات محل الدراسة تختلف في مستوى الاهتمام 
 .نوع القطاعبرأس المال الفكري حسب 

 

 

 . 
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 نتائج الدراسة:ثانيا: 
دراسة إلى بعد عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية ومناقشتها في ضوء الفرضيات، توصلت هذه ال

 جملة من النتائج، والتي يمكن عرضها فيما يلي: 
  لموارد البشرية والتي الإلكترونية للإدارة ا تطبيقاتتعتمد المؤسسات محل الدراسة على

تخص الحضور والانصراف، تقييم الأداء، إدارة الأجور، أي أن المؤسسات تركز أكثر 
بشرية والتي تساهم بشكل غير مباكر في على أتمتة الأنشطة الروتينية لإدارة الموارد ال

 من خلال التوجه الاستراتيجي لإدارته. الفكريتطوير رأس المال 
 مصدر للمعلومات تعتبر لموارد البشرية لبوابة  تعتمد المؤسسات محل الدراسة على

الخاصة بالموارد البشرية، تسمح للموظفين باكتساب كل ما هو جديد في مجال الموارد 
وبعض المؤسسات الخدمية مثل مؤسسة الخاصة البنوك التي يعتمد عليها و البشرية، 

، وهي تؤثر بشكل كبير على تطوير رأس التي تحتل المرتبة الأولى عالمياأكسا للتأمينات و 
 المال الفكري بمكوناته الثلاث.

  الأنترنت للحصول على مجموعة متنوعة من  علىمحل الدراسة تعتمد المؤسسات
ط لكنها لا تكمل إجراءات التوظيف الإلكتروني، وهذا ما حال دون ، فقالمتركحين

الاستفادة من مزاياه وهي الحصول على رأس مال بشري متميز، لذا توصلنا إلى عدم 
 على تطوير رأس المال الفكري. للتوظيف الإلكتروني وجود تأثير 

  تساعد في تطوير  والتيأنظمة التعليم الإلكتروني المؤسسات محل الدراسة تعتمد على إن
رأس المال البشري من خلال جذب والاحتفاظ بالموظفين ومنحهم فرصة لمراقبة وتطوير  

توفير بعض الكتب والمواد التعليمية  من خلالكفاءاتهم الفردية وإدارة حياتهم المهنية، 
ة بعض البرامج التدريبية وأيضا خدمة المؤتمرات المرئيو  ،إلكترونية على الشبكة الداخلية

والتي تم الاعتماد عليها في بعض  والتي تساهم أكثر في تحفيز التعلم الذاتي للموظفين
 ، وهو ما ساهم بشكل كبير في تطوير رأس المال الفكري.البنوك

 للموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة يختلف بنسب  ةالإدارة الإلكتروني اعتماد
سواء على تطوير رأس المال البشري من متفاوتة من قطاع إلى آخر وله تأثير كبير 

 خلال أنظمة التعلم المختلفة، وكذا بناء بنية تحتية لرأس المال الهيكلي.
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  الخدميللموارد البشرية القطاع  ةلإدارة الإلكترونيا تتطبيقااعتمادا لأكثر القطاعات 
 .الموارد البشرية إدارة تسهيل ممارساتتأثير فعال على  الهو 
  دلالة إحصائية في استجابة أفراد العينة تعزى لمتييرات طبيعة الملكية توجد فروق ذات

، ذلك أن الخدميلخاصة وكذا لصالح القطاع وكذا نوع القطاع، لصالح المؤسسات ا
د معظم الموظفين في البنوك هم أكثر نجطبيعة عمله هي عمل فكري مكثف، حيث 

لذا نجد الاعتماد الكبير على ، القطاع الصناعيتجانسا فكريا مقارنة بالموظفين في 
، وكذا تأثيره الكبير على تطوير الخدمي الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في القطاع

، وهذا ما أدى إلى تعزيز تنافسية البنوك خاصة البنوك الخاصة، مع الفكريرأس المال 
في ركاء كالعملاء  بالإضافة إلى جعلسرعة الوصول إلى العملاء بطرق أكثر تطورا، 

مختلف أنظمة التعلم، أو أي جديد فيما يخص إصدارات البنوك، كما أن موظفي 
البنوك يميلون إلى أن يكونوا عمال معرفة بالدرجة الأولى من خلال اعتمادهم على 

 مختلف الشبكات التي توفر معلومات في الوقت الحقيقي.
  ل في الانترانت وسائل اتصال مختلفة مع الموظفين تتمثالخدمي يوفر القطاع

والأكسترانت وكذا يوفر مجموعة من الكتب والتقارير والبرامج التعليمية على بوابة 
الموارد البشرية، أيضا اعتماد التعليم عن بعد خاصة وخدمات بث الفيديو في البنوك 

مما يساهم في توفير بيئة مواتية  PNB Paris basالخاصة مثل سوسيتي جنرال، 
لبشري، والتوجه به الذاتي، وبالتالي المساهمة في تطوير رأس المال اللتعليم والتطوير 
 لخدمة العملاء.

  ما زالت بعض الأنشطة الأساسية لإدارة الموارد البشرية لا تطبق إلكترونيا، كاختبارات
التوظيف عبر الانترنت، التدريب عن بعد، تحديد الاحتياجات التدريبية إلكترونيا، في 

صة في المؤسسات العمومية، ويرجع ذلك إلى نقص التوجه لهذه القطاع الصناعي خا
، وكذا نوعية الإنتاجالتحكم في تكاليف الأنشطة نظرا لأن التركيز هنا موجه إلى 

، وكذلك ثقافة المؤسسة التي تقوم على العلاقات الإنسانية بشكل أساسي نقص المنتج
 لدراسة.الوعي نحو التوجه الإلكتروني في معظم المؤسسات محل ا
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  ،استخدام النماذج الإلكترونية الخاصة بمعاملات كؤون الموظفين مازال محدودا جدا
الإدارة خاصة في القطاع الصناعي والخدماتي وهو ما يقلل من الاستفادة من مزايا 

 للموارد البشرية بشكل كبير. ةالإلكتروني
 ريبية المنشورة إلكترونيا في أظهرت نتائج الدراسة محدودية المواد التعليمية والبرامج التد

 القطاع الصناعي خاصة في المؤسسات العمومية.
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 توصيات الدراسة:المطلب الثاني: 
تقدم الباحثة فيما يلي مجموعة من التوصيات المعتمدة على نتائج الدراسة، آملة من المؤسسات محل 

 هذه التوصيات هي:و  للموارد البشرية ةترونيللإدارة الإلكالدراسة الأخذ بها للتطبيق الكامل 
  إن أهم مشكلة أثارت انتباهنا ونحن بصدد إجراء الدراسة الميدانية هي عدم معرفة أهمية

، وعدم معرفة كيفية تطبيقها ولا كيفية الاستفادة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية
 محل الدراسةبعض المؤسسات  سواء من قبل مديري الموارد البشرية أو الموظفين في منها

من  هاتع مستوى التوعية الثقافية لأهميرف، وبالتالي نقترح وخاصة في المؤسسات العامة
 خلال اعتماد كفاءات بشرية متخصصة في هذا المجال.

  ضرورة قيام المؤسسات محل الدراسة بعملية تحسيسية توعوية كبير بأهمية الإدارة
إبتداءا من المدير إلى الموظف العادي، والتي تعود فائدتها  الإلكترونية للموارد البشرية،
 على جميع أطراف المصلحة.

  اعتماد مكتب خارجي يظم مجموعة من الخبراء في الموارد البشرية، ومجموعة من المبرمجين
المختصين في تكنولوجيا الإعلام والاتصال، وكل ما يحتاجه هذا المكتب، لإنشاء 

 لكترونية للموارد البشرية يتم التوجه إليه من قبل المؤسسات.مكتب خارجي للإدارة الإ
  ضرورة الاهتمام بوظيفة البحث والتطوير بشكل جدي، فكما تبين لنا فإن أغلب

البالية ودورها المباكر في تطوير رأس المال  ا، رغم أهميتهالوظيفةالمؤسسات لا تهتم بهذه 
 الفكري.

  للموارد  ةالإدارة الإلكترونيالرسمي والعملي نحو العامة بالتوجه و قيام المؤسسات خاصة
، وذلك باعتماد مؤسسات خاصة تهتم بكل ما يخص البرمجيات والنظم وكل ما البشرية

، أو فصل وظيفة الموارد البشرية هو جديد فيما يخص الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية
 عن المنظمة وتوجيهها إلى مكاتب خاصة.

 التعلم هي جزء من العالم الجديد للتوجه  لتعلم وممارسات رعايةخلق ودعم بيئات ا
داخل المنظمة مما يخلق  الفكريوتطوير رأس المال وارد البشرية، الإلكتروني لإدارة الم

 ظمة.على التجديد المستمر وتنشيط المنتركيز قوي 
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 تحقيق في المنظمة، حيث يمثل مفتاح التطوير و  فعالا يعتبر رأس المال البشري أصلا
 برز هناي، والقدرات الفردية الجماعية والتي تقدم النمو وخلق القيمة، و التيير التنظيمي
وظيفة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ل الأمثلستيلال لاالمؤسسات في اضرورة قيام 

الاستفادة من برامج التعلم التي تهدف إلى الحصول واستخدام وإعادة استخدام المعرفة و 
  ظفين.للمو 

  التوسع في استخدام التطبيقات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية للاستفادة من مزاياها
 المتعددة كتقليل النفقات، وتخفيض وقت انجاز المعاملات. 

  تفعيل وتوسيع استخدام كبكة الأنترانت في تطوير الموارد البشرية، وعدم اقتصارها على
 استيلالها بشكل واسع. فقط بل يجباعتبارها وسيلة اتصال 
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 خلاصة الفصل
الدراسة عينة الدراسة كذلك أداة الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها تناول هذا الفصل وصفا لمنهج 

الباحثة في تقنين أدوات بها وصدقها وثباتها، كما تضمن هذا الفصل وصفا للإجراءات التي قامت 
عليها في تحليل الدراسة، وكخلاصة لهذا  تم الاعتمادات الإحصائية التي الدراسة وتطبيقها وأخيرا المعالج

إلى مجموعة من النتائج وقدمت بعض التوصيات الفصل فقط تم التوصل من خلال اختبار الفرضيات 
 لمسيري المؤسسات محل الدراسة.
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 خاتمة
في نهاية ىذه الدراسة يدكننا القول أن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية كمفهوم جديد يعكس 
مضمون متعدد الأبعاد والديادين، فهو توجو لا يزال غير واضحا في الدمارسات العملية، حيث أن الإدارة 

كممارسة تجسد أحد تطبيقات تكنولوجيا الدعلومات التي تساىم في تسهيل   الإلكترونية للموارد البشرية
لشارسات إدارة الدوارد البشرية، والتي تقدم حلولا تقنية تدعم عملية صنع القرارات لدا توفره من خيارات، 

 من خلال اعتمادىا على لستلف الوسائل الإلكترونية.
د على لرموعة من التطبيقات )أنترانت، إكسترانت، بوابة إن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تعتم

)توظيف إلكتروني، تعليم إلكتروني، إدارة الأداء الإلكترونية، ...(، والوظائف  ،الدوارد البشرية، ...(
الدرتبطة بمجموعة من النظم والبرلريات التي توفر أداة فعالة في استخدام ونشر الدعرفة، وكذا تدعيم 

 كل الدعلومات الخاصة بالدنظمة، والتي تستند على غيلية في عدة نواح مع سهولة الوصول إلىالفعالية التش
قاعدة معلومات منسقة وشاملة، دقيقة وموثوقة، مع إمكانية تقييم النتائج والتغذية العكسية، حيث 

ستفادة تبادل الدعلومات إلكترونيا يزيد من سرعة تدفق الدعلومات، أيضا يخفض دورة الزمن مع الا
القصوى من قبل الدوظفين من جهة، وفوائد سرعة الاستجابة للمنظمة من جهة أخرى، والتي تعتبر كلها 

 مدخل ىام لزيادة القدرات الابداعية وبناء بتية تحتية وتطوير رأس الدال الفكري.
 وعموما يدكن القول أن كل فضاء رقمي )لرموعة من الدعلومات وأدوات التبادل التكنولوجي(،

يحتاج إلى فضاء اجتماعي )سلسة من الحوافز والدوافع والآليات( التي تحفز الدوظفين على الاستفادة من 
 الفضاء الرقمي.

في وفي لزاولة لدعرفة تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس الدال الفكري 
سة مقارنة بين القطاع الخدمي والقطاع الدؤسسات الجزائرية، قمنا في الإطار العملي للدراسة، بدرا

الصناعي لمجموعة من الدؤسسات بسطيف، والتي تم من خلالذا معرفة مدى تأثير كل من الدتغيرات 
الدستقلة للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة الدوارد 

التعليم الإلكتروني، نظام معلومات الدوارد البشرية( على الدتغير التابع رأس البشرية، التوظيف الإلكتروني، 
الدال الفكري، وتم التوصل إلى أن ىناك تأثير لكل من تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة 
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 وجدنا عدم بدرجة كبيرة، في حين الفكريالدوارد البشرية، والتعليم الإلكتروني على تطوير رأس الدال 
 وجود تأثير لكل من التوظيف الإلكتروني ونظام معلومات الدوارد البشرية على تطوير رأس الدال الفكري.

  الدراسات المقترحة:
في ختام ىذه الدراسة فإن الباحثة توجو من يرغب في إجراء دراسات مستقبلية لذا علاقة بموضوع تأثير 

 ، يعمل دراسات فيما يلي:لفكريعلى تطوير رأس الدال ا للموارد البشرية ةالإدارة الإلكتروني
 .تأثير الإدارة الإلكترونية على بناء رأس الدال الذيكلي 
 .واقع التعليم الإلكتروني في الدؤسسات الجزائرية 
 .دور بوابة الدوارد البشرية في تطوير رأس الدال البشري 
  العملاء.تأثير تكنولوجيا الدعلومات على بناء رأس مال 
 للموارد البشرية في الجزائر: الفرص والتحديات. ةالإدارة الإلكتروني 
 .تأثير أنظمة الإدارة الإلكترونية على كفاءة اتخاذ القرارات 
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 في صورتها الأولية : الاستمارة10رقم  الملحق

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -0سطيف -جامعة فرحات عباس 

 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

 قسم: علوم التسيير

 الاستبيان موجه إلى:

كتوراه في إدارة الأعمال، يندرج ىذا الاستبيان في إطار دراسة ميدانية للحصول على شهادة د    
لمنظمات  الفكريموضوع تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على بناء وتطوير رأس المال ويدرس 
حول محاور دراسة حالة مؤسسة ....، والذي نسعى من خلالو إلى التعرف على آرائكم  الأعمال

 الاستبيان.

لذا يرجى من سيادتكم التكرم والتفضل علينا بالإجابة على الأسئلة الواردة في الاستبيان، وذلك   
أمام الاختيار الذي ترونو مناسبا، علما بأن إجابتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث )×( بوضع إشارة 

 العلمي.

 اونكم.وفي الأخير لكم جزيل الشكر على مساعدتكم وتع  

 

 

 

 

 

 

 



10 :رقمالملحق   

 

 
236 

 محتوى الاستبيان:

 أولا: البيانات الشخصية:

 أمام الخانة المناسبة:)×( يرجى وضع علامة  -

 الجنس:  -0

 ذكر                                            أنثى       

 العمر: -2

 سنة  53سنة إلى  53من  -سنة                                   53أقل من   

 سنة    53أكثر من                                         

                       

 الوظيفة: ................... -5

 المؤهل العلمي:   -5

 ليسانس أو مهندس -بكالوريا                                              -  

 دكتوراه                                           أو ماجيستير   -                         

 سنوات الخبرة:  -3

 سنوات  01إلى  3من  -سنوات                             3أقل من  - 

 سنة  01أكثر من  -سنة                           01إلى  01من  -
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 ثانيا: محاور الاستبيان.

 الأول: مدى استخدام الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية من قبل المنظمة. الجزء

أتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا 
 أتفق 

لا أتفق 
 تماما

      نظام الحضور والانصراف يتم  إلكترونيا. -0
      .نظام الحضور والانصراف مرتبط  إلكترونيا بنظام الأجور -2
      الخدمة إلكترونيا. يتم إنهاء -5
يتم تزويد الموظفين بالنماذج الإلكترونية الخاصة بشؤون الموظفين  -5

 .من خلال بوابة خدمات الموظفين
     

      .يتم تقييم أداء الموظفين من قبل المشرف إلكترونيا -3
      .يتم الإعلان عن طلبات التوظيف إلكترونيا -6
      .تستقبل المنظمة السير الذاتية عن طريق البريد الإلكتروني -7
      .تعتمد المنظمة على الاختبارات الإلكترونية في عملية التوظيف-8
      تعتمد المنظمة على الانترانت للتوظيف الداخلي. -9

      .توفر المنظمة مساحة لمنتديات النقاش على انترانت المنظمة -01
      تحديد الاحتياجات التدريبية إلكترونيا. يتم -00
      تستخدم كموظف أنظمة التعلم عن بعد في مجال عملك. -02
يتم الاستفادة من الخدمات التعليمية الإلكترونية في مجال التعلم  -05

 .عن بعد للموظفين
     

      تتوفر مواد تعليمية إلكترونية منشورة على موقع المنظمة. -05
      تتوفر برامج  تعليمية إلكترونية منشورة على موقع المنظمة. -03
بوابة للموارد البشرية تسمح بالوصول إلى كل  علىالمنظمة تعتمد  -06

 مصادر المعلومات الخاصة بالموارد البشرية على الانترنت.
     

      المنظمة للموظف خدمات المراسلات الإلكترونية.توفر  -07
تتوفر خدمة المؤتمرات المرئية التفاعلية عبر الويب لدى المنظمة  -08

 لتدريب الموظفين. 
     

      توفر المنظمة خدمة بث الفيديو عبر الأنترنت. -09
ىي برامج تعمل كمحطات تعليمية بالصوت والصورة المؤتمرات المرئية التفاعلية عبر الويب:  - 

 .المختلفة مع إمكانية التفاعل الحي بالنص أو الصوتوالعرض المباشر للتطبيقات 
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 .شبيهة بخدمة اليوتيوب المعروفةخدمة بث الفيديو عبر الانترنت:  -

 الجزء الثاني: مدى اعتماد المنظمة على رأس المال الفكري

 مدى اعتماد المنظمة على رأس المال الهيكلي.المحور الأول: 

أتفق  الفقرات
 تماما

أتفق  أتفق
د إلى ح

 ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      تعتمد المنظمة على نظام معلومات يستجيب لكل متطلبات العمل. -0
يزود نظام معلومات الموارد البشرية متخذي القرارات بالمعلومات  -2

 بالجودة المطلوبة.
     

      يساعد نظام المعلومات على سرعة أداء المهام. -5
الشبكات الداخلية للوصول بسرعة إلى تعتمد المنظمة على  -5

 المعلومات.
     

      تمكن الشبكة الداخلية الموظفين من تحسين جودة عملهم. -3
      تعتمد المنظمة على الشبكات لتبادل المعرفة. -6
تعتمد المنظمة على الشبكة الخارجية لتبادل المعلومات بين  -7

 الموظفين في مختلف الفروع.
     

      تبذل المنظمة الجهود اللازمة في نشاطات البحث والتطوير. -8
على تحويل جهود البحث والتطوير إلى براءات تعمل المنظمة  -9

  اختراع.
     

      تعتمد المنظمة على مكتب لإدارة براءة الاختراع. -01
تعتمد المنظمة على خرائط براءة الاختراع لمعرفة نقاط القوة عند  -00

 .المنافسين.
     

تعتمد المنظمة على خرائط براءة الاختراع لمعرفة نقاط الضعف  - -02
 عند المنافسين

     

      تعتمد المنظمة على برمجيات للحصول على المعارف الجديدة. -05
تكنولوجيا المعلومات والاتصالات التي على تعتمد المنظمة  -05

 تتناسب مع احتياجات الموظفين.
     

      .يسهل الهيكل التنظيمي للمنظمة عمليات انتقال المعرفة -03
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 المحور الثاني: مدى اعتماد المنظمة على رأس المال البشري.

أتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      المنظمة لها كفاءات قادرة على توليد الأفكار. -0
      .تعتمد المنظمة على جذب الكفاءات بمختلف الوسائل,-2
      . تعمل المنظمة على تطوير القدرات الإبداعية للموظفين. -5
      .تعمل المنظمة على إتاحة الفرص للابتكار -5
      الموظفين. تعمل المنظمة على تحسين مهارات -3
      .تعمل المنظمة على الاهتمام بآراء الموظفين -6
      تعمل المنظمة على تشجيع الأفكار الجديدة. -7
      .تعمل المنظمة على تعزيز قدرة الموظفين على حل المشكلات -8
تعمل المنظمة على تشجيع التعلم السريع من خلال التواصل  -9

 .بين مختلف الموظفين
     

تعمل المنظمة على الحفاظ على موظفيها من خلال إشباع  -01
 مختلف رغباتهم

     

      تعتمد المنظمة على الخبرة المكتسبة في أداء المهام. -00
      التطوير الشخصي للموظفين. المنظمةشجع ت -02
      على تحفيز الموظفين لتعليم.تعمل المنظمة  -05
      .على إثارة القدرات الإبداعية للموظفينتعمل المنظمة  -05
يمتلك موظفي المنظمة مهارات متميزة للتعامل مع الحالات  -03

 .الطارئة
     

تعمل المنظمة على تحسين ولاء موظفيها باعتبارهم عملاء  -06
 داخليين.
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 العملاءالمحور الثالث: مدى اعتماد المنظمة على رأس المال 

اتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      تعمل المنظمة على تلبية احتياجات العملاء الحاليين. -0
تعمل المنظمة على جذب عملاء جدد من خلال  -2

 شبكات الاتصال.
     

تعمل المنظمة على تحسين علاقاتها مع العملاء من  -5
 خلال شبكات الاتصال.

     

تعمل المنظمة على تحسين علاقاتها مع العملاء من  -5
 خلال تقديم  خدمات متميزة.

     

      تعمل المنظمة على زيادة ولاء العملاء. -3
      .تعمل المنظمة على فهم رغبات عملائها -6
      .تعمل المنظمة على الحفاظ على قاعدة العملاء الأوفياء -7
      منح مزايا إضافية للعملاء الأوفياء. تعمل المنظمة على -8
تعمل المنظمة على القيام لدراسات استطلاعية للتعرف  -9

 على رغبات العملاء المتغيرة.
     

تعمل المنظمة على نقل المعرفة للعملاء من أجل فتح  -01
 آفاق جديدة للتعاون معهم.

     

      .العملاءتعمل المنظمة على الاستجابة بسرعة لطلبات -00
تعمل المنظمة على ترجمة أفكار عملائها إلى منتجات  -02

 .متميزة
     

تعتمد المنظمة على الوسائل التكنولوجية لمعرفة رغبات  -05
 زبائنها.

     

تعمل المنظمة على القيام بحوار مع عملائها حول  -05
 .المنتجات الجديدة

     

      العملاء بسرعة.تعمل المنظمة على حل شكاوي  -03
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 : كتاب التحكيم20رقم ملحق ال

 1جامعة فرحات عباس سطيف

 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 تخصص: إدارة أعمال المؤسسات

 طلب تحكيم استبيان

 الدكتور:

 وبركاته،السلام عليكم ورحمة الله 

يشرفني أن أتقدم إلى سيادتكم بهذا الاستبيان كأداة لجمع البيانات المتعلقة بالجزء التطبيقي للدراسة،   
تطوير رأس المال استكمالا لنيل درجة دكتوراه، وىي بعنوان "تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على 

،  تحت إشراف الأستاذ الدكتور "بلمهدي بسطيفسات المؤسحالة لبعض الفكري للمنظمات"، دراسة 
من الاستفادة من خبرتكم الكبيرة، أرجوا التكرم بإفادتي على مدى ملاءمة الأبعاد عبد الوىاب"، رغبة 

( للفقرات المناسبة، وإجراء التعديل على *والفقرات الواردة في الاستبيان المرفق وذلك بوضع إشارة )
للإجابة على الإشكالية والفرضيات  وذلك ات التي تحتاج إلى تعديل أو اقتراح  ما ترونو مناسباالفقر 

  أدناه. 

 الإشكالية

 للمنظمات؟ الفكريعلى تطوير رأس المال  للموارد البشرية ما مدى تأثير الإدارة الإلكترونية

 وقد أدرجت تحت ىذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات:

 على تطوير رأس المال البشري؟ الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةما مدى تأثير  -

 ؟الهيكليتطوير رأس المال  على الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةما مدى تأثير  -
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 ؟تطوير رأسمال العملاءعلى  الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةما مدى تأثير  -

 فرضية الدراسة:

 .الفكريتؤثر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال 

 تحت ىذه الفرضية مجموعة من الفرضيات: أدرجتوقد 

 على تطوير رأس المال البشري.الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ؤثر ت -

 .الهيكليعلى تطوير رأس المال الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ؤثر ت -

 .رأسمال العملاءعلى تطوير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تؤثر  -

 أىداف الموضوع: تهدف ىذه الدراسة إلى التعرف:

 مدى تطبيق المؤسسات محل الدراسة للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية. -

 .شريالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال البمدى تأثير  -

 رأس المال الهيكلي. تطويرالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على مدى تأثير  -

 .ية للموارد البشرية على تطوير رأسمال العملاءالإدارة الإلكترونمدى تأثير  -

 

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير

 

 الطالبة                                                                     

 زواوي خالصة
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -1سطيف -جامعة فرحات عباس 

 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

 قسم: علوم التسيير

 الاستبيان موجه إلى:

كتوراه في إدارة الأعمال، يندرج ىذا الاستبيان في إطار دراسة ميدانية للحصول على شهادة د  -  
لمنظمات  الفكريموضوع تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على بناء وتطوير رأس المال ويدرس 
محاور م حول التعرف على آرائك إلىدراسة حالة مؤسسة ....، والذي نسعى من خلالو – الأعمال

 .الاستبيان

على الأسئلة الواردة في الاستبيان، وذلك لذا يرجى من سيادتكم التكرم والتفضل علينا بالإجابة  -  
أمام الاختيار الذي ترونو مناسبا، علما بأن إجابتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث )×( بوضع إشارة 

 العلمي.

 الشكر على مساعدتكم وتعاونكم. وفي الأخير لكم جزيل -  
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 محتوى الاستبيان:

 أولا: البيانات الشخصية:

 أمام الخانة المناسبة:)×( يرجى وضع علامة  -

 الجنس:  -1

 أنثى                                         ذكر          

 العمر: -0

 سنة  55سنة إلى  35من  -سنة                                   35أقل من   

 سنة    55أكثر من                                         

                       

 الوظيفة: ................... -3

 المؤهل العلمي:   -5

 ليسانس أو مهندس -بكالوريا                                              -  

                                            دكتوراهأو ماجيستير   -                         

 سنوات الخبرة:  -5

 سنوات  01إلى  3من  -سنوات                             3أقل من  - 

 سنة  01أكثر من  -سنة                           01إلى  01 من -
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 ثانيا: محاور الاستبيان.

 الجزء الأول: مدى استخدام الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية من قبل المنظمة.

أتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا 
 أتفق 

لا أتفق 
 تماما

      .إلكترونيايتم   والانصرافنظام الحضور  -1
      .نظام الأجورحضور والانصراف مرتبط  إلكترونيا بنظام ال -0
      يتم إنهاء الخدمة إلكترونيا. -3
يتم تزويد الموظفين بالنماذج الإلكترونية الخاصة بشؤون الموظفين  -5

 .من خلال بوابة خدمات الموظفين
     

      .أداء الموظفين من قبل المشرف إلكترونيا يتم تقييم -5
      .يتم الإعلان عن طلبات التوظيف إلكترونيا -6
      .تستقبل المنظمة السير الذاتية عن طريق البريد الإلكتروني -7
      .تعتمد المنظمة على الاختبارات الإلكترونية في عملية التوظيف-8
      الانترانت للتوظيف الداخلي.تعتمد المنظمة على  -9

      .توفر المنظمة مساحة لمنتديات النقاش على انترانت المنظمة -12
      يتم تحديد الاحتياجات التدريبية إلكترونيا. -11
      تستخدم كموظف أنظمة التعلم عن بعد في مجال عملك. -10
الإلكترونية في مجال التعلم يتم الاستفادة من الخدمات التعليمية  -13

 .عن بعد للموظفين
     

      تتوفر مواد تعليمية إلكترونية منشورة على موقع المنظمة. -15
      تتوفر برامج  تعليمية إلكترونية منشورة على موقع المنظمة. -15
بالوصول إلى كل  بوابة للموارد البشرية تسمح علىالمنظمة تعتمد  -16

 مصادر المعلومات الخاصة بالموارد البشرية على الانترنت.
     

      المنظمة للموظف خدمات المراسلات الإلكترونية.توفر  -17
تتوفر خدمة المؤتمرات المرئية التفاعلية عبر الويب لدى المنظمة  -18

 لتدريب الموظفين. 
     

      عبر الأنترنت. توفر المنظمة خدمة بث الفيديو -19
ىي برامج تعمل كمحطات تعليمية بالصوت والصورة المؤتمرات المرئية التفاعلية عبر الويب:  - 

 .والعرض المباشر للتطبيقات المختلفة مع إمكانية التفاعل الحي بالنص أو الصوت
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 .شبيهة بخدمة اليوتيوب المعروفةخدمة بث الفيديو عبر الانترنت:  -

 مدى اعتماد المنظمة على رأس المال الفكريالثاني:  الجزء

 مدى اعتماد المنظمة على رأس المال الهيكلي.المحور الأول: 

أتفق  الفقرات
 تماما

أتفق  أتفق
إلى حد 

 ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      تعتمد المنظمة على نظام معلومات يستجيب لكل متطلبات العمل. -1
الموارد البشرية متخذي القرارات بالمعلومات يزود نظام معلومات  -0

 بالجودة المطلوبة.
     

      يساعد نظام المعلومات على سرعة أداء المهام. -3
تعتمد المنظمة على الشبكات الداخلية للوصول بسرعة إلى  -5

 المعلومات.
     

      تمكن الشبكة الداخلية الموظفين من تحسين جودة عملهم. -5
      تعتمد المنظمة على الشبكات لتبادل المعرفة. -6
تعتمد المنظمة على الشبكة الخارجية لتبادل المعلومات بين  -7

 الموظفين في مختلف الفروع.
     

      تبذل المنظمة الجهود اللازمة في نشاطات البحث والتطوير. -8
براءات على تحويل جهود البحث والتطوير إلى تعمل المنظمة  -9

  اختراع.
     

      تعتمد المنظمة على مكتب لإدارة براءة الاختراع. -12
تعتمد المنظمة على خرائط براءة الاختراع لمعرفة نقاط القوة عند  -11

 .المنافسين.
     

تعتمد المنظمة على خرائط براءة الاختراع لمعرفة نقاط الضعف  - -10
 عند المنافسين

     

      المنظمة على برمجيات للحصول على المعارف الجديدة.تعتمد  -13
على تكنولوجيا المعلومات والاتصالات التي تعتمد المنظمة  -15

 تتناسب مع احتياجات الموظفين.
     

      .يسهل الهيكل التنظيمي للمنظمة عمليات انتقال المعرفة -15
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 .المال البشريرأس مدى اعتماد المنظمة على المحور الثاني: 

أتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      المنظمة لها كفاءات قادرة على توليد الأفكار. -1
      .المنظمة على جذب الكفاءات بمختلف الوسائل, تعتمد-0
       .تعمل المنظمة على تطوير القدرات الإبداعية للموظفين. -3
      .المنظمة على إتاحة الفرص للابتكارتعمل  -5
      تعمل المنظمة على تحسين مهارات الموظفين. -5
      .تعمل المنظمة على الاهتمام بآراء الموظفين -6
      تعمل المنظمة على تشجيع الأفكار الجديدة. -7
      .تعمل المنظمة على تعزيز قدرة الموظفين على حل المشكلات -8
تعمل المنظمة على تشجيع التعلم السريع من خلال التواصل  -9

 .بين مختلف الموظفين
     

تعمل المنظمة على الحفاظ على موظفيها من خلال إشباع  -12
 مختلف رغباتهم

     

      تعتمد المنظمة على الخبرة المكتسبة في أداء المهام. -11
      التطوير الشخصي للموظفين. المنظمةشجع ت -10
      على تحفيز الموظفين لتعليم.تعمل المنظمة  -13
      .تعمل المنظمة على إثارة القدرات الإبداعية للموظفين -15
يمتلك موظفي المنظمة مهارات متميزة للتعامل مع الحالات  -15

 .الطارئة
     

تعمل المنظمة على تحسين ولاء موظفيها باعتبارهم عملاء  -16
 داخليين.
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 .مال العملاءرأسمدى اعتماد المنظمة على المحور الثالث: 

اتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      تعمل المنظمة على تلبية احتياجات العملاء الحاليين. -1
تعمل المنظمة على جذب عملاء جدد من خلال  -0

 شبكات الاتصال.
     

تعمل المنظمة على تحسين علاقاتها مع العملاء من  -3
 خلال شبكات الاتصال.

     

تعمل المنظمة على تحسين علاقاتها مع العملاء من  -5
 خلال تقديم  خدمات متميزة.

     

      تعمل المنظمة على زيادة ولاء العملاء. -5
      .تعمل المنظمة على فهم رغبات عملائها -6
      .حفاظ على قاعدة العملاء الأوفياءالمنظمة على التعمل  -7
      تعمل المنظمة على منح مزايا إضافية للعملاء الأوفياء. -8
 للتعرف استطلاعيةتعمل المنظمة على القيام لدراسات  -9

 على رغبات العملاء المتغيرة.
     

المنظمة على نقل المعرفة للعملاء من أجل فتح  تعمل -12
 آفاق جديدة للتعاون معهم.

     

      .تعمل المنظمة على الاستجابة بسرعة لطلبات العملاء-11
تعمل المنظمة على ترجمة أفكار عملائها إلى منتجات  -10

 .متميزة
     

تعتمد المنظمة على الوسائل التكنولوجية لمعرفة رغبات  -13
 زبائنها.

     

تعمل المنظمة على القيام بحوار مع عملائها حول  -15
 .المنتجات الجديدة

     

      .بسرعةتعمل المنظمة على حل شكاوي العملاء  -15
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 : الاستمارة في صورتها النهائية.33الملحق رقم 
 

 -1سطيف -جامعة فرحات عباس 

 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير
 قسم: علوم التسيير

 
 

 الاستبيان موجه إلى: موظفي إدارة الموارد البشرية.

تأثير   ، ويدرس موضوعلاستكمال رسالة الدكتوراهيندرج ىذا الاستبيان في إطار دراسة ميدانية    
دراسة –الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكري لمنظمات الأعمال 

 مؤسسة ....، والذي نسعى من خلالو إلى التعرف على آرائكم حول لزاور الاستبيان. حالة

لذا يرجى من سيادتكم التكرم والتفضل علينا بالإجابة على الأسئلة الواردة في الاستبيان، وذلك    
أمام الاختيار الذي ترونو مناسبا، علما بأن إجابتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث )×( بوضع إشارة 

 العلمي.

 وفي الأخير لكم جزيل الشكر على مساعدتكم وتعاونكم. -  

 

 

 

 

 ت الإطلاع على نتائج الدراسة ضع بريدك الإلكتروني:إذا أرد

Email: - 

 

 

 



33رقم: الملحق   

 

 252 

 

 محتوى الاستبيان:

 : طبيعة الملكية

 عامة                    -خاصة                                         -   

 نوع القطاع:

 خدماتي  -                   صناعي                        -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33رقم: الملحق   

 

 253 

 محاور الاستبيان.

 مدى اعتماد المنظمة على الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةالجزء الأول: 

ىي الاعتماد على تكنولوجيا الدعلومات والاتصال، وما تقدمو من  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية
تسهيلات من خلال شبكات الانترنت، الشبكة الداخلية، الشبكة الخارجية، التطبيقات الالكترونية 

 للقيام بوظائف إدارة الدوارد البشرية.

 ( حسب مدى اتفاقكم مع فقرات الاستبيان.*يرجى وضع علامة ) -
لا أتفق 

 تماما
لا 

 أتفق
إلى 
حد 

 ما

أتفق  أتفق
 تماما

 المجال الفقرات

 تعمل مؤسستكم على تسجيل ساعات العمل الكترونيا. -1     
  

تطبيقات 
الإدارة 

الالكترونية 
 للموارد البشرية

نظام الأجور بنظام تسجيل تعمل مؤسستكم على ربط  -2     
 الحضور والانصراف.

تعمل مؤسستكم على تسجيل الإجراءات الخاصة بالرواتب  -3     
 الكترونيا.)تعويضات، ساعات عمل إضافية( 

 تعتمد مؤسستكم على أنظمة الكترونية لتقييم أداء موظفيها -4     

تعتمد مؤسستكم على الانترنت لإجراء اختبارات التقييم  -5     
 الذاتي لموظفيها.

 unتعتمد مؤسستكم على شبكة داخلية للموارد البشرية -6     

réseau interne   تسمح للموظفين بالوصول إلى التعيينات
 الخاصة بالعمل.

 un تعتمد مؤسستكم على شبكة داخلية للموارد البشرية -7     

réseau interne  تسمح للموظفين بتعلم الخدمات المتوفرة
 حول إدارة الموارد البشرية.

 unتعتمد مؤسستكم على شبكة داخلية للموارد البشرية  -8     

réseau interne   توفر معلومات مفصلة للموظفين للقيام
 بمهامهم.

تعتمد مؤسستكم على شبكة خارجية للموارد البشرية  -9     
 تسمح باتصال بالموظفين عبر مختلف الفروع.

 réseauتعتمد مؤسستكم على شبكة خارجية  -13     

externe   للموارد البشرية تسمح بربط وظيفة الموارد البشرية
 بأصحاب المصلحة )العملاء، الموردين، المساهمين(.
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توفر مؤسستكم صفحة على انترنت تسمح بالوصول إلى  -1     
 جميع المعلومات الهامة.

بوابة الموارد 
 البشرية

مؤسستكم بوابة فرعية مخصصة لاكتساب المعارف  توفر -2     
 الجديدة من قبل الموظفين.

 une porteتعتمد مؤسستكم على بوابة للموارد البشرية  -3     

d’internet  تسمح بالوصول إلى المعلومات الخاصة
 بالموارد البشرية. 

 تتوفر مجموعة من الكتب والتقارير على بوابة مؤسستكم. -4     

توفر مؤسستكم برامج خاصة على بوابة الموارد البشرية  -5     
 تسمح للموظفين من تحديد مساراتهم التدريبية.

تعمل مؤسستكم على مواءمة بوابة الموارد البشرية مع  -6     
 إستراتيجيتيها العامة. 

البوابة قاعدة بيانات ديناميكية لتدفق المعلومات  تضم -7     
 تتضمن كل ما هو جديد في مجال الموارد البشرية.

توفر مؤسستكم محرك بحث يسمح للموظفين بالاتصال  -8     
 بزملاء العمل للمشاركة خبراتهم.

تستعمل مؤسستكم الانترنت للإعلان عن الوظائف   -1     
 الشاغرة.

 التوظيف
 الإلكتروني

توفر مؤسستكم معلومات عن وظائفها على موقعها   -2     
 الإلكتروني. 

 
توفر مؤسستكم معلومات خاصة بالوصف الوظيفي على  -3     

 موقعها الإلكتروني.
توفر مؤسستكم معلومات عن المؤهلات المطلوبة لشغل  -4     

 الوظائف الشاغرة. 
السير الذاتية عن طريق البريد تستقبل مؤسستكم  -5     

 الإلكتروني.
الاختبار بالانترنت بغرض تصفية عدد  مؤسستكمتستعمل  -6     

 متميز من مقدمي الطلبات.
 ترد مؤسستكم إلكترونيا على طلبات التوظيف. -7     

تستعمل مؤسستكم الانترانت للبحث الداخلي عن  -8     
 موظفين.

الاحتياجات التدريبية إلكترونيا داخل يتم تحديد  -1     
 مؤسستكم.

التعليم 
 الإلكتروني

تستعمل مؤسستكم أنظمة التعلم عن بعد في مجال   -2     
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 العمل.
الشبكة الداخلية  تتوفر مواد تعليمية إلكترونية على -3     

 لمؤسستكم.
تتوفر برامج تعليمية إلكترونية على الشبكة الداخلية  -4     

 لمؤسستكم.
 توفر مؤسستكم خدمات المراسلات الإلكترونية للموظف. -5     

تتوفر خدمة المؤتمرات المرئية التفاعلية عبر الويب لدى  -6     
المؤتمرات المرئية التفاعلية  -مؤسستكم لتدريب الموظفين. )

عبر الويب: هي برامج تعمل كمحطات تعليمية بالصوت 
المباشر للتطبيقات المختلفة مع إمكانية والصورة والعرض 

 .التفاعل الحي بالنص أو الصوت(

توفر مؤسستكم مساحة لمنتديات النقاش على الشبكة  -7     
 الداخلية.

تعتمد مؤسستكم على نظام يضم جميع البيانات الخاصة  -1     
 بالموارد البشرية.

نظام معلومات 
 الموارد البشرية

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر المعلومات الأساسية  -2     
 الخاصة بالموارد البشرية.

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر المعلومات حول عدد  -3     
 العاملين والرواتب المدفوعة لهم.

معلومات حول مستويات  تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر -4     
 أداء الموظفين لمهامهم لتحديد المكافآت.

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر معلومات عن تقارير تقييم  -5     
 الأداء كـأساس لاتخاذ القرارات.

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر معلومات عن الاختلالات  -6     
 الموجودة بها.

تعتمد مؤسستكم على نظام يوفر معلومات عن أسباب   -7     
 انخفاض الأداء.
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 الجزء الثاني: مدى اهتمام مؤسستكم برأس المال المعرفي

 المحور الأول: مدى اهتمام مؤسستكم برأس المال البشري.

للمنظمة يعبر عن الدعارف والدهارات والخبرات الدتراكمة عند العاملين، التي تخلق  رأس المال البشري
 مهارات القيادة والقدرة على حل الدشاكل واتخاذ القرارات.

 ( حسب مدى اتفاقكم مع فقرات الاستبيان.*يرجى وضع علامة )  -

أتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      يتوفر لدى موظفي مؤسستكم المعرفة اللازمة للقيام بمهامهم. -1
      يتوفر لدى موظفي مؤسستكم الخبرات اللازمة للقيام بمهامهم. -2
يتوفر لدى موظفي مؤسستكم القدرة على تقديم حلول جديدة  -3

 عند مواجهة مشاكل في العمل.

     

      العمل الجماعي.يتوفر لدى موظفي مؤسستكم القدرة على  -4
يتوفر لدى موظفي مؤسستكم قدرات إبداعية تساهم في تطوير  -5

 العمل.

     

يتوفر لدى موظفي مؤسستكم مهارات متميزة للتعامل مع  -6
 الحالات الطارئة.

     

      تعمل مؤسستكم  على تشجيع الأفكار الجديدة. -7
      تعمل مؤسستكم على تحديد كفاءات موظفيها. -8
      تعمل مؤسستكم على تطوير القدرات الإبداعية للموظفين..   -9

      تعمل مؤسستكم على إتاحة الفرص للابتكار.  -13
      تعمل مؤسستكم على تحسين مهارات الموظفين.  -11
      تهتم مؤسستكم على بآراء الموظفين.  -12
لتعليم الذاتي من تعمل مؤسستكم على تحفيز الموظفين  -13

 خلال الانترنت.

     

تعمل مؤسستكم على تعزيز قدرة الموظفين على حل  -14
 المشكلات.

     

تعمل مؤسستكم على تشجيع التعلم من خلال التواصل بين  -15
 مختلف الموظفين.

     

تعمل مؤسستكم على الحفاظ على موظفيها من خلال إشباع  -16
 مختلف حاجاتهم.

     

 المحور الثاني: مدى اهتمام مؤسستكم برأس المال الهيكلي.
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عبارة عن القدرات التنظيمية التي تدكن الدنظمة من انجاز أعمالذا، ويشمل على  رأس المال الهيكلي
الذيكل التنظيمي، الإجراءات، القواعد، البيانات، أنظمة الدعلومات، شبكة الاتصالات، العلامة 

 التجارية، حقوق الدلكية الفكرية.
 ( حسب مدى اتفاقكم مع فقرات الاستبيان.*يرجى وضع علامة ) -

أتفق  اتالفقر 
 تماما

أتفق  أتفق
إلى حد 

 ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

      تعتمد مؤسستكم على نظام معلومات يستجيب لمتطلبات العمل. -1
يزود نظام معلومات مؤسستكم متخذي القرارات بالمعلومات  -2

 بالجودة المطلوبة.

     

      يساعد نظام معلومات مؤسستكم على سرعة أداء المهام. -3
للوصول بسرعة   les réseauxتعتمد مؤسستكم على الشبكات  -4

 إلى المعلومات.

     

      لتبادل المعرفة.  les réseauxتعتمد مؤسستكم على الشبكات  -5
 des programmesتعتمد مؤسستكم على البرمجيات  -6

 للحصول على المعارف الجديدة.
     

هيكل تنظيمي يوفر تدفق المعرفة اللازمة  تعتمد مؤسستكم على -7
 لجميع المستويات الإدارية.

     

      تبذل مؤسستكم الجهود اللازمة في نشاطات البحث والتطوير. -8
تعمل مؤسستكم على تحويل جهود البحث والتطوير إلى براءات  -9

 اختراع. 

     

براءة الاختراع يتصل تعتمد مؤسستكم على مكتب داخلي لإدارة  -13
 مباشرة بوظيفة البحث والتطوير.

     

تعتمد مؤسستكم على خرائط براءة الاختراع لمعرفة نقاط القوة  -11
 عند المنافسين.

     

تعتمد مؤسستكم على خرائط براءة الاختراع لمعرفة نقاط الضعف  -12
 عند المنافسين

     

في إدارة العلامة تعتمد مؤسستكم على فريق عمل متخصص  -13
 التجارية.

     

      تعمل مؤسستكم على زيادة وعي العميل للعلامة التجارية. -14
ىي عبارة عن رخصة احتكار لزدودة، حيث يتم استبعاد الآخرين من صنع أو بيع أو استغلال  الاختراع: براءة -

 براءة الاختراع لفترة من الزمن.
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للاستخبارات التنافسية تقوم على أساس استعراض لرال براءة الاختراع الدملوكة من ىي وسيلة خرائط براءة الاختراع: 
قبل الدنافسين على جهاز الكمبيوتر من خلال تقديم عرض بياني مع توزيع وتحديد ملكية براءة الاختراع الدتعلقة 

جيل والبحث عن براءة اختراع،  بالدنتجات والتكنولوجيات، وىذه الخرائط تكشف عن الدناطق التي قد تكون مربحة للتس
 كما تبين أيضا نقاط القوة، والضعف لدى الدنافسين، والاتجاىات الجديدة الدمكن اتجاىها.
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 المحور الثالث: مدى اهتمام مؤسستكم  برأس مال العملاء )العلاقاتي(.

خلال زيادة الرضا والولاء، ومدى الاحتفاظ بالعملاء عن طريق تدثل قيمة العلاقات التي تقيمها الدنظمة مع العملاء من 
الاىتمام بمقترحاتو والاستماع إلى الشكاوي الدقدمة من قبلو، وإيجاد الحلول لذا بالسرعة الدمكنة، ومشاركتو في الأعمال 

 والصفقات وإقامة علاقات تعاون قوية معو.
 لاستبيان.( حسب مدى اتفاقكم مع فقرات ا*يرجى وضع علامة ) -

اتفق  الفقرات
 تماما

أتفق إلى  أتفق
 حد ما

لا أتفق  لا أتفق
 تماما

تعمل مؤسستكم على جذب عملاء جدد من خلال  -1
 شبكات الانترنت.

     

تعمل مؤسستكم على تحسين علاقاتها مع العملاء من  -2
 خلال شبكات الانترنت.

     

مؤسستكم على نقل المعرفة للعملاء من أجل فتح  تعمل -3
 آفاق جديدة للتعاون معهم.

     

      تعمل مؤسستكم على الاستجابة بسرعة لطلبات العملاء.-4
تعتمد مؤسستكم على الوسائل التكنولوجية لمعرفة  -5

 رغبات عملائها.
     

 un réseau externeتوفر الشبكة الخارجية  -6
البشرية الخاصة بمؤسستكم معلومات عن الموارد للموارد 

 البشرية للعملاء.

     

 un réseau externeتوفر الشبكة الخارجية  -7
 للموارد البشرية كتب وتقارير عن الموارد البشرية للعملاء.

     

 un réseau externeتوفر الشبكة الخارجية  -8
الموارد للموارد البشرية الخاصة بمؤسستكم معلومات عن 

 البشرية للموردين.

     

 un réseau externeتساعد الشبكة الخارجية  -9
للموارد البشرية على التفاعل بين إدارة الموارد البشرية 

 والعملاء.

     

 un réseau externeتساعد الشبكة الخارجية  -13
لموارد البشرية على التفاعل بين إدارة الموارد البشرية 

 والموردين.

     

 un réseau تساعد الشبكة الخارجية ل -11
externe  لموارد البشرية على التفاعل بين إدارة الموارد

 البشرية والشركاء.

     

تساعد أنظمة إدارة التعلم على نقل المعرفة إلى  -12
 العملاء.
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تساعد أنظمة إدارة التعلم على نقل المعرفة إلى  -13
 للشركاء.

     

تساعد أنظمة إدارة التعلم على نقل المعرفة إلى  -14
 الموردين.
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قائمة محكمي الاستبيان :40ق رقم ملح  

 الإسم الجامعة
-1-جامعة سطيف   د,بن فرحات ساعد 
-1- جامعة سطيف  د.بروش زين الدين 

-1-جامعة سطيف   د.برباش توفيق 
-1-جامعة سطيف   د.لعايب عبد الرحمان 
-1-جامعة سطيف   د.حاج صحراوي 
-1-جامعة سطيف   أ.لعجالي فاروق 
-2-جامعة سطيف   د.يعلى فاروق 
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: قائمة المؤسسات محل الدراسة50ملحق رقم ال  

 نوع القطاع طبيعة الملكية المؤسسة
المؤسسة الوطنية لأجهزة القياس والمراقبة  -1

AMC 
 صناعي عامة

 صناعي عامة BCRالمؤسسة الوطنية  -2
 صناعي عامة الوطنية للغازالشبكة  -3
 صناعي عامة مؤسسة كهريف -4
 صناعي خاصة IRI SATمؤسسة إيري سات  -5
 صناعي خاصة SAMSUNGمؤسسة سامسونغ  -6
 صناعي خاصة K-PLASTمؤسسة كابلاست  -7
 صناعي عامة ENPCالمجمع الصناعي للبلاستيك والمطاط  -8
 صناعي عامة مؤسسة الرياض سطيف -9

 صناعي خاصة CAFCERمجمع سافسير  -11
 صناعي خاصة AGRO FILMمؤسسة  -11
 صناعي عامة الشبكة الوطنية للغاز -12
 خدمي خاصة PNB بنك -12
 خدمي خاصة بنك الخليج -13

 خدمي خاصة بنك السلام -14

 خدمي خاصة البنك العربي -15

 خدمي خاصة بنك سوسيتي جنرال -16

 خدمي خاصة CNEPبنك  -17

 خدمي خاصة NATAXISبنك نتاكسيس  -18

 خدمي خاصة BNAبنك  -19

 خدمي خاصة TRUSTبنك  -21
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 خدمي عامة اتصالات الجزائر -21
 خدمي خاصة موبيليس -22
23- AXA   خدمي خاصة للتأمينات 
24- ALUANCE  خدمي خاصة للتأمينات 
25- KAAR خدمي عامة للتأمينات 
26- SAA خدمي عامة للتأمينات 
28- 2A خدمي خاصة للتأمينات 
29- CIAR  خدمي خاصة للتأمينات 
31-SALAMA خدمي خاصة للتأمينات 
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 الاستمارةج التحليل الإحصائي لثبات ائ: نت60ملحق رقم 
 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 
 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,895 40 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

b1 105,7250 279,142 -,036 ,900 

b2 105,1583 268,790 ,513 ,892 

b3 105,4667 271,528 ,244 ,895 

b4 106,0333 265,646 ,461 ,892 

b5 106,2500 259,399 ,509 ,891 

b6 105,7083 265,620 ,406 ,892 

b7 105,8500 263,994 ,470 ,891 

b8 105,6167 266,423 ,402 ,893 

b9 105,6583 268,059 ,348 ,893 

b10 106,0833 272,632 ,171 ,896 

c1 105,5000 264,672 ,445 ,892 

c2 106,0250 262,546 ,520 ,891 

c3 106,1583 261,781 ,475 ,891 

c4 106,2083 260,469 ,491 ,891 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 120 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 120 100,0 
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c5 106,5333 258,352 ,594 ,889 

c6 106,0750 258,893 ,599 ,889 

c7 106,4167 258,632 ,677 ,888 

c8 106,0417 257,603 ,608 ,889 

d1 105,6583 260,344 ,627 ,889 

d2 105,5333 267,713 ,443 ,892 

d3 105,8333 259,199 ,627 ,889 

d4 105,7417 260,210 ,573 ,890 

d5 106,1250 261,220 ,467 ,891 

d6 107,5000 264,353 ,535 ,891 

d7 107,0583 261,854 ,410 ,893 

d8 106,0583 268,358 ,407 ,893 

e1 105,9833 266,319 ,424 ,892 

e2 106,6500 266,162 ,366 ,893 

e3 106,5667 267,021 ,303 ,894 

e4 106,6000 258,561 ,568 ,890 

e5 105,9250 259,129 ,532 ,890 

e6 107,4000 276,545 ,041 ,898 

e7 106,6333 266,453 ,332 ,894 

f1 105,4500 275,056 ,186 ,895 

f2 105,5917 274,815 ,191 ,895 

f3 105,5917 277,588 ,040 ,897 

f4 106,0833 270,094 ,369 ,893 

f5 106,1583 275,950 ,099 ,896 

f6 106,5750 273,776 ,113 ,898 

f7 106,3000 264,430 ,409 ,892 

 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 120 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 120 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 
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Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,963 44 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

g1 113,2833 497,768 ,645 ,962 

g2 113,4000 506,259 ,425 ,963 

g3 113,4167 502,766 ,629 ,962 

g4 113,5000 499,546 ,647 ,962 

g5 113,8917 496,181 ,747 ,962 

g6 113,9000 497,351 ,621 ,962 

g7 113,5000 494,403 ,727 ,962 

g8 113,3833 498,037 ,641 ,962 

g9 113,4583 491,276 ,783 ,962 

g10 113,7000 501,808 ,566 ,963 

g11 113,4833 496,000 ,700 ,962 

g12 113,8583 497,097 ,694 ,962 

g13 113,8417 498,874 ,646 ,962 

g14 113,8750 495,488 ,737 ,962 

g15 113,9250 493,213 ,740 ,962 

g16 114,0917 493,765 ,688 ,962 

h1 113,0833 513,220 ,388 ,963 

h2 113,1833 505,311 ,655 ,962 

h3 113,1333 511,377 ,473 ,963 

h4 113,1333 500,520 ,671 ,962 

h5 113,3500 499,759 ,651 ,962 

h6 113,6417 492,350 ,725 ,962 

h7 113,3500 503,927 ,583 ,963 

h8 113,6500 487,288 ,756 ,962 

h9 114,2583 495,084 ,690 ,962 

h10 114,5167 498,857 ,678 ,962 

h11 114,4667 497,075 ,663 ,962 

h12 114,3583 498,753 ,581 ,963 

h13 113,3000 510,632 ,464 ,963 

h14 113,1750 507,541 ,525 ,963 

i1 113,1667 499,148 ,590 ,963 
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i2 113,0250 502,865 ,656 ,962 

i3 113,3083 506,921 ,498 ,963 

i4 113,2750 498,083 ,787 ,962 

i5 113,3417 498,865 ,597 ,963 

i6 114,2000 510,195 ,350 ,964 

i7 114,4333 512,096 ,309 ,964 

i8 114,6167 512,020 ,296 ,964 

i9 114,3500 506,599 ,466 ,963 

i10 114,5417 513,074 ,278 ,964 

i11 114,3583 509,879 ,436 ,963 

i12 114,0333 498,318 ,641 ,962 

i13 114,1500 497,271 ,647 ,962 

i14 114,2167 496,827 ,684 ,962 
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 :المراجع باللغة العربية 
 :الكتب 

، عالم المعرفة، الكويت الذكاء الاصطناعي واقعه ومستقبله ن بونيه،  ترجمة علي صبري الفرغلي،آلا .1
2003. 

، دار الفاروق الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةماركرهام، ترجمة خالد العامري، برايان، جيمس  .2
  .2006 للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر

 .2007المصرية، القاهرة، الجمهورية العربية الإدارة الإلكترونية، رأفت رضوان،  .3
، 2،ط، دار وائل للنشر، عمانشبكات الإدارة الإلكترونيةالسالمي علاء عبد الرزاق، حسين علاء،  .4

2005. 
 .2005، 1دار وائل للنشر، عمان، ط ،شبكات الإدارة الإلكترونيةالسالمي علاء عبد الرزاق،  .5
، دار اليازوري لفكري في منظمات الاعمالاس المال رأرة إداسعد علي العنزي، احمد علي صالح،  .6

 .2009زيع، عمان، و العلمية للنشر والت
 .2010، دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان، الإدارة الإلكترونيةسعد غالب ياسين،  .7

، 1، دار السيرة للنشر والتوزيع، عمان، طشبكات المعلومات والاتصالات قنديلجي ،عامر ابراهيم  .8
2009. 

 .2007، 1، دار السحاب للنشر والتوزيع، مصر، طالإدارة الإلكترونيةعامر، طارق عبد الرؤوف،  .9
ة، ، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهر إدارة الموارد البشرية منظور استراتيجيعلي السلمي،  .11

2007. 
 .2007، الدار الجامعية الاسكندرية، الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةفريد النجار،  .11
 .2008، الدار الجامعية، الاسكندرية، الحكومة الإلكترونية بين النظرية والتطبيقفريد النجار،  .12
د بليغ، الكويت، عالم ، مستقبل المنافسة بين أمريكا واليابان، ترجمة فؤاالصراع على القمةلسترتارو،  .13

  .1995، 204المعرفة 

، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، إدارة اللاملموسات، إدارة ما لا يقاسنجم عبود نجم،  .14
 2001الأردن، 
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، دار المريخ للنشر، المملكة الإدارة الإلكترونية الاستراتيجية والوظائف والمشكلاتنجم عبود نجم،  .15
 2004العربية السعودية، 

 .2009، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الإدارة والمعرفة الإلكترونيةد نجم، و نجم عب .16
، دار ، الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةترجمة خالد العامريهوبكنز برايان، جيمس ماركرهام،  .17

 .2008، 1، طالفاروق للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر
 الجامعية:رسائل ال 

، رسالة متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونيةيهاب خميس أحمد المير، ا .18
 .2007منشور،  غير ماجستير، جامعة نايف للعلوم الأمنية، مصر  مصدر

دور الإدارة الإلكترونية في التطوير التنظيمي بالأجهزة الأمنية للمملكة حمد قبلان آلفطيح،  .19
 2008الأمنية،  الرياض،  ، رسالة ماجيستير، جامعة نايف  للعلوم  العربية السعودية

سة التسيير الاستراتيجي لرأس المال الفكري والميزة التنافسية المستدامة للمؤسيحضية،  سملالي .21
 .2004، مجلة العلوم الإنسانية الجزائر، جامعة محمد خيضر بسكرة، العدد السادس، الاقتصادية

، واقع تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في الجامعات يوسف محمد يوسف أبو أمونة .21
 .2009عة الإسلامية غزة، رسالة ماجستير إدارة أعمال، الجام -غزة قطاع–الفلسطينية النظامية

  :والبحوث المجلات  

، المؤتمر تكوين رأس المال البشري، التنمية البشرية في مصرإيمان محمد فؤاد محمد، مداخلة بعنوان:  .22
المصريين، الجمعية المصرية للاقتصاد السياسي والإحصاء والتشريع، القاهرة، للاقتصاديين  22العلمي 
2000. 

 اقتصاد على البشرية الموارد معلومات نظام أثر حول بحث الباهي، د.مصطفى هواري، د.معراج .23
 غرداية. الجامعي المركز مسيلة، جامعة التسيير، وعلوم الاقتصادية العلوم كلية ميدانية، دراسة المعرفة،

 العمليات في الفكري المال رأس تأثير قياس بعنوان، مداخلة الكساسبة، محمد الشيخ صالح .24
 .2012 مؤتة، جامعة الأعمال، كلية ،الأردنية الاتصالات شركات في الابداعية

، المركز الجامعي يحيى 42، بحوث اقتصادية، العدد الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةلمين علوطي،   .25
 .2008الجزائر،  فارس، المدية،



 المراجع المعتمدة
 

 
274 

، دراسة دور نظام معلومات الموارد البشرية في اختيار القيادات الإداريةنجم الحميدي وآخرون،  .26
سلسلة العلوم الاقتصادية –جامعة تشرين للعلوم والبحوث والدراسات ميدانية في محافظة اللاذقية، مجلة 

 .2008(، 02(، العدد )30المجلد ) -والعلوم القانونية
 :مواقع الأنترنت   

27. http://www.hem.hjse, sunt louis University, scool of business end 

administration, 09-25-2012 .الشبكات  

28. https://ar.wikipedia.org/wiki/ آلة  الطباعة 23-12-3122     

29. Www.Cegedin.Com/Formation/ProgramesDomaine/Pages/Portail.Rh, 

12-04-2014   بوابة الموارد البشرية 

 :المراجع باللغة الأجنبية 
 Livres : 

30. Andrew Mayo, The Human Value Of The Entreprise, Valuing People 

As Assets-Monitoring, Measuring Managing, Nicolas Brealey 

Publishing, London,2001. 

31. Bahra Nicholas, Competitive Knowledge Management, New York, Pal 

Grave,2001. 

32. Carole.G, Bosile, Intellectual Capital, The Intangible Assets Of  

Professional   Développements Schools, Library  Of Congress 

Cataloging-In-Puplication     Data, State University Of New York 

Process, Albany, USA, 2009. 

33. Douglas.A. Reynolds, John A, Online Recruitment And Selection : 

Innovations In Talent Acquisition, Wiley, Blackwell, May 2009. 

34. Echkerson, W, Performance Dashbourd, Johnwiley, Inc , New Jerzey, 

2nd Edition, 2006.  

35. Edvinsson And Malone, Intellectual Capital, Harper Business, New 

York, 1997. 

36. Emma Parry, Shauntuson, And Others, Hr And Technology: Impact 

And Advantages, Www.Cipd, 2007. 

37. James A.O'Brien, Management Information Systems, Mcgraw-

Hil.Irwin, New York, USA,    , 2002. 

38. Kevin J, O’Sullivan, Strategic Intellectual Capital Management In 

Milti National Organizations, Sustainability And Succeful  

https://ar.wikipedia.org/wiki/
http://www.cegedin.com/Formation/ProgramesDomaine/Pages/Portail.Rh,%2012-04-2014
http://www.cegedin.com/Formation/ProgramesDomaine/Pages/Portail.Rh,%2012-04-2014


 المراجع المعتمدة
 

 
275 

Implications, Business Science Reference, Hershey, New York, 

Library Of Congress, 2010. 

39. Kincaid.J.W, Customer Relationship Management, Prentice Hall, New 

Jersey, 3111 . 

40. L .Edvinson, Corporate Longitude, Financial Time/Pentice Hall, 

Lodon, 3113. 

41. Laudan, And Al, Management Information System , Prantice Hall, New 

Jersey, 2001. 

42. Lengnick-Hall, M., & Lengnick- Hall, C. Human Resource 
Management In The Knowledge Economy, San Francisco: Berrett-

Koehler, 2003. 
43. Luiz Antonio Joia, Strategies For Information  Technology And  

Intellectual Capital : Challenges And  Opportunities, Information 

Science Reference, 701 E. Chocolate Avenue, Suite 200, Hershey PA 

17033 ,Library Of Congress Cataloging-In-Publication Data, USA , 

2007. 

44. Michelle Gillet Et Al , Système D’information Des Ressources 

Humaines , Management Sup , Dunod , Paris, 2010  

45. Obrain,J, Management Information Systems, Amangeral And User 

Prespective, Richard Irwin, USA, 2003 

46. Reichheld, F, The Loyalty Effect, Harfard Business, School Press, 

Boston 

47. Stewart Thomas, Intellectual Capital : The New Wealth Of 

Organization Doubleday, New York, 1997, 

48. Sveiby.K , The New Organizational Wealth : Managing And 

Measuring Knowledge-Based Asset, San Francisco, Berett-Kochler, 

1997. 

49. Tanya Bandarouk, Huub Ruel, And Al, E-Transformaton And Human 

Resource Technologes :  Organizationl Outcomes And Challenges, 

April, 2009. 

50. Teresa Torres-Coronas, And Others, E-Human Resources 

Management: Managing Knowledge People, Idia Group Puplishing, 

Hershey • London • Melbourne • Singapore, 2005. 

51. Terry Enderson, Falthielloumi, Theory And Pratic Of Online Learning, 

Online-Book, Athabasca University, 2004. 



 المراجع المعتمدة
 

 
276 

52. Williams, S, Is A Company’s Intellectual Capital Performance & 

Intellectual Capital Disclosure Practices Related  ? Evidence From 

Publicly  Listed Companies For The FTSE 100, 2002. 

53. Yogesh Malharta , Measuring Knowledge Assets Of A Nation : 

Knowiedge System For Devolopment, Ad Hoc Group Of  Exper 

Meeting, New York, 2003. 

54. Yogesh Malharta, Measuring Knowledge System For Development, 

UN, 2002. 

 Journaux And A Variety Of References 

55. A,Sanayei End A,Mirzaei, Designing 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 

56. A.Sannaye, A.Mirzaei, Dizining A Model For Evaluating The 

Effectivenessof 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 

57. Abdul Latifsalah And Al, Intellectual Capital Management In 

Malaysian Public  Listed Companies, International Review Of 

Business Research Papers, Vol,3 No. 2, March 2007 

58. Avinash. Kapse And Others, E-Recruitment, International Journal Of 

Engineering And Advanced Technology (Ijeat), Issnm2249-8958, 

Volume-1,Issue4,April 2012 

59. Avinash. Kapse And Others, E-Recruitment, International Journal Of 

Engineering And Advanced Technology (Ijeat), Issnm2249-8958, 

Volume-1,Issue4,April 2012 

60. Bhatt, G. P., Knowledge Management Organization : Examining The 

Intraction Between Technologies, Techniques,  And People, Jpurnal 

Of  Knowledge Management, 5 (1), 2001. 

61. Bob Barret, Development And Implementing Strategies To Enhance 

Intellectual Capital In The Online Learning Environnement, American, 

Public University Town, Usa, Docjob00@Ssn.Com, Electronic Journal 

Of Knowledge Management, Volume 9 Issue 3, 2011, P.212. 

62. Carolien.C. Handlogtem, Implementation Of  E-Recruitement, 

University Twente, 29 May, 2008 

mailto:00@ssn.com


 المراجع المعتمدة
 

 
277 

63. Cataldo Dino Rutaa , Hr Portal Alignment For The Creation And 

Development Of Intellectual Capital , The International Journal Of 

Human Resource Management, Volume 20, Issue 3, 2009 

64. Chatzkel, J..Knowledge Capital: How Knowledge-Basedenterprises 

Reallygetbuilt, Drake Business Review, 1(1) ,2002 

65. Cothrel, J., & Williams, R.L, On-Line Communities: Helping Them 

Form And Grow , Journal Of Knowledge Management, 3(1), 1999 

66. Diama.L.Stone, And Others, Factors Affecting The Acceptance And 

Effectivness Of  E-Hrm, Hrm Riview, Vol 16, Issue 2, 2006, 

67. Elib Cohen, Malgorzata And Others, E-Learning: An Informing 

Science Perspective, Interdisciplinary ,Journal Of Knowledge And 

Learning Objects, Volume 2, University Of Economics, Worclaw, 

Poland,2006 

68. Haber, G,P, Organizational Learning: The Contributing Processes, 

End The Lituratures, Organization Science,Vol. 2, No. 1, Februaly, 1991 

69. Hausdorf Pa Duncan D, Firm Size And Internet Recruitment In 

Canada A Prelimnary Investigation, Journal Of Small Business 

Management, 42, 25,2004 

70. Hazel Williams, The Hrmis Specialist: Resourcing The Right Kind Of 

Human Capital ,The Nottingham Trent University, Uk, Issn 1613-0073, 

Vol. 570, 2010. 

71. Huag.C. And Hul.Q, Achieving It-Business Strategic Alignment Via 

Enterprise-Wide Implementation Of Balanced Scorecards, 

Information Systems Management, 24,2007 

72. Huubruel, End Others, The Contribution Of E-Hrm  To Hrm 

Efectivness: Results From Quentitative Study In A Dath Ministry, 

Employee Relation, Vol 29, Issu 3,2007 

73. Junarid  Zafour, And Others, An Analysis Of E-Hrm Practices: A Case 

Study Of State Bank Of Pakistan, European Journal Of Social 

Sciences- Volume 15, Number 1, 2010 

74. Kakumanu P And Mezzacca , Importance Of Portal Standardisation 

And Ensuring Adoption In Organization Environments, The Journal 

Of American Acadimy Of Business, Combrigde, 57.(2), 2005 

75. Kotorov, R, And Hsu, E, A Model For Entreprise Portal Management, 

Journal Of Knowle Management, 5.(1), 2001 

http://www.tandfonline.com/loi/rijh20?open=20#vol_20
http://www.tandfonline.com/toc/rijh20/20/3


 المراجع المعتمدة
 

 
278 

76. Lothgren, Study , The Legal Protection Of Structural Capital , Thesis 

In Low Of Economics And Comercial, School Of Economics And 

Comercial, 1999 

77. Malhotray, Study, Measuring Knowledge Assets Of A Nation : 

Knowledge Systems For Development, United Nations Advisory 

Meeting Of The Department Of  Economic And Social Affairs, New 

York 4-5 Sebtember, 2003 

78. Maso, P. And Smith.R, A Resource-Based View Of Organization 

Knowledge Management Systems, Journal Of Knowledge 

Management, 4 (3), 2000 

79. Mazlan,I, The Influence Of Intellectual Capital On The Performance 

Of  Telecom Malaysia, Phd, Thesis, Engineering  Business 

Management, Business Advanced Technology Centre, University 

Technology Malasia, 2005, P.5. 

80. Nick Bontis, Managing Oragational Knowledge Diagnosing 

Intelectualcapital : Framing And Advancing The State Of The Fied , 

Int.J. Technology Management, Vol .18.Nos.5/6/7/8 , 1999. 

81. Parry, E. &Tyson, S, An Analysis Of The Use And Success Of Online 

Recruitment Methods In The Uk. Human Resource Management 

Journal, 18(3), 2008, P.257 

82. Paul Hawming, Andrew Stein, And Others, E-Hrm And Employee Self 

Service, Journal Of Issues In Informing Sionce And Information 

Technology, Vol.1, 2004 

83. Prusat & Cohen, Study : How To Invest In Intellectual Capital, 

Harvard Business Review, June, 2001 

84. Ruel, Huub And Others, E-Hrm: Innovation Or Irritation An 

Explorative Empirical In Five Large Companies On Web-Basedhrm 

Utrecht, University Bijlhouwerstraat, Management Revue, Vol 15, Issue 

3, 2004 

85. Ruggles, R,The State Of The Notion: Knowledge Management In 

Practice. California Management Review, 40(3), 1998, 

86. Ruggles, R,The State Of The Notion: Knowledge Management In 

Practice. California Management Review, 40(3), 1998 

87. Shani. A, Sena,J, And Stebbins,M, Knowledgework Teams And 

Groupwaretechnology : Learning From Seagate’s Experience, Journal 

Of Knoledge Management, 4 (2), 2000 



 المراجع المعتمدة
 

 
279 

88. Soliman, F , And Spooner , K, Strategies For Implementing 

Knowledge Management : Role Of Human Resource Management, 

Journal Of Knowledge Management, 4 (1), 2000 

89. Vanlyl, R, Structural Capital Management Creates Sustunable 

Competitiveness And Prolonget Ferst-Mover Advantage, Intellectual 

Capital Management Series, (Articl 3 Of 3), 2005  

90. Wiig,K, Study : Knowledge Management : An Emerging Discpline 

Rooted In A Long History, Knowledge Horizons, Butteworth-

Heinemann, Boston, 2000. 

91. Youndt, M ,Andsnell, S, Human Resource Configuration, Intellectual 

Capital And Organizationl Performance, Journal Of Managerial, 

Issues, 16 (3), 2004 

92. Zulquarnain Malik, The Role Of E-Recruitmenttowards Attraction Of 

Workforce: A Case Of Telecom Sector Organization, Abasyn Journal 

Of Social, Vol 6, N.1. 2006. 

 Sites Internet : 

93. Barron .A, The Lms Guess, In Learning Cireait, American Society For 
Training And Development, 2000, From: 

Http //Www.Learningcircuitsorg/Apr2000/Barron.Html/2000/ 15-01-
2014  

94. Boone And Kurtz, Catogory And Brand Management Prodact 

Identification, And New Prodact Plainning, From : 

Http://Www.Swcollege.Commarketing/Boone/Cont 11, 15-06-2013. 

95. Brennan,M, Funke,S, And Anderson, The Learning Content 

Management Systems, A New E-Learning Market Segment Emerges, 

Anidc White Paper, 2001, P.8.From: 

Http://Www.Icmscouncil,Org/Resources.Html 23-12-2013. 

96. Delphionindustry Insights, Greater Value Through Intellectual Asset 

Management (Iam), 2002from : Http://Grace.Wharton.Upenn.Edu 

/~Sok/Papers/D/Iam-Value_Wp.Pdf, 30-09-2014 

97. dfjapan Patent Office, Patent Management In Enterprises From : 

Http://Www.Ircc.Iitb.Ac.In/~Webadm/Rnd/Ipcourse/Dr.%20ganguli%2

0ip%20course/Additional%20docs/4-01, 30-09-2014. 

98. E-Learning, From: Http://Www.Readperiodicals.Com/201009/Htme, 

19-09-2012. 

99. Galileo Press Inc, Sap-E-Recruiting, Boston (Ma), 2011, P.2, From : 

Www.Htt//Fr.Scribd.Com/Doc/Integration-Sap-E-Recruiting. 

http://www.learningcircuitsorg/apr2000/barron.html/2000/
http://www.swcollege.commarketing/boone/cont%2011
http://www.icmscouncil,org/resources.html
http://grace.wharton.upenn.edu/
http://www.htt/fr.scribd.com/doc/integration-Sap-e-recruiting


 المراجع المعتمدة
 

 
280 

100. Greenberg, Lms And Lcms : What’s The Defference ? In Learning 

Circuits, American Society For Training And Development, 2002 From: 

Http://Www.Learningcircuit.Org/Dec2002. 30-11-2013. 

101. Jennifer Schramm, Hr Technology Competencies: Now Roles For 

Hr Professionals, Hr Magazine, Www.Org/Research.P.21. 21-02-2014. 

102. Lucca Refrigeri, E-Learning And Human Capital Development In 

Organization,From: Http// Www. Elearning, Humancapital Al 

Growth.Com/Login/Indax. 15-01-2014 

103. Measurement Intellectual Capital, From:             

Http//Www.Aluckah.Nt./Intellectualcapital/1265/ Le 19-06-2013 

104. Mochal T, Defining and Supporting project Management 

Methodology, 

from :Http://Asia.Cnet.Com/Itmanager/Project/0,39006404,39100099,0

0.Htm, Le 20-08-2014.  

105. Pramila Rao, E-Recruitement In Emerging Economies Www.Igi-

Global.Com/Ferms/Refer-Database-Id:54795 

106. The Free Encyclopedia, Jam To: Navigation, Search, For The Term 

Online Learning From: Http://En.Wikipedia.Org/Wiki/E-Learning ,P.5. 

29-08-2012 

107. Tibco Business Process Management, From : 

Http://Www.Tibco.Com/Solutions/Technology_Solutions/Bpm/Default.

Jsp?M=C14, 2002, 25-08-2014. 

108. Wagner,E, E-Learning : Where Cognitive Strategies, Knowledge 

Management And Information technology Converge, 2000,From: 

Http://Www.Learnativity.Com/Download/Lwol,Pdf, 20-01-2014. 

109. Williams, Foods And Their Brands Are Soon Parted, 2000, 

From :Http://Www.Findarticles.Com/Cf-0/M3336/6-

110/Article.Jhtm?=Stratigic+Management, 06-06-2013. 

110. Www. Towerswatson.Com/Services/Tools/Sharpoint Hr Portals  , 

17-04-2014. 

http://www.learningcircuit.org/dec2002
http://www.org/research.p.21.%20le%2021-02-2014
http://www.learnativity.com/download/lwol,pdf
http://www.findarticles.com/cf-0/m3336/6-110/article.jhtm?=stratigic+management
http://www.findarticles.com/cf-0/m3336/6-110/article.jhtm?=stratigic+management


 فهرس المحتويات
 

 
287 

 فهرس المحتويات

 الصفحة العنوان
 إهداء

 شكر وتقدير
 ف-أ مقدمة

 : الإدارة الإلكترونيةالفصل الأول
 2 تمهيد

 3 : عموميات حول الإدارة الإلكترونيةالمبحث الأول 

 3 : مفهوم الإدارة الإلكترونيةالدطلب الأول 

 :3 تعريف، مراحل تطور الإدارة الإلكترونية أولا 

 :8 أهداف وأهمية الإدارة الإلكترونية ثانيا 

 :10 عناصر الإدارة الإلكترونية ثالثا 

 :11 الإدارة الإلكترونية، وظائف، مراحل التحول ومعوقات التطبيق. الدطلب الثاني 

 11 أولا: وظائف الإدارة الإلكترونية 

 16 ثانيا: مراحل التحول إلى الإدارة الإلكترونية 

  الإدارة الإلكترونية.ثالثا: معوقات تطبيق  17 

 19 المبحث الثاني: البنية الشبكية ومنظومات الإدارة الإلكترونية 

 19 الدطلب الأول: البنية الشبكية للإدارة الإلكترونية 

 19 أولا: شبكة الاتصال المحلي، شبكة الاتصال الداخلية، شبكة الاتصال الخارجية 

 23 الدضيف زبونزبون، تكنولوجيا /ثانيا: شبكة الخادم 

 24 ثالثا: النموذج الشبكي للإدارة الإلكترونية 

 25 الدطلب الثاني: منظومات الإدارة الإلكترونية 

 25 أولا: نظم دعم القرارات الذكية 

 26 ثانيا: نظم الدعم الذكي 

 27 ثالثا: نظم دعم العمليات الادارية 

 39 خلاصة الفصل

 للموارد البشرية : الإدارة الإلكترونيةالفصل الثاني 



 فهرس المحتويات
 

 
288 

 31 تمهيد

 32 المبحث الأول: مفاهيم عامة حول الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 

 32 الدطلب الأول: مفهوم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 

 32 أولا: ماهية الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 

 :36 للموارد البشريةأقسام ومتطلبات الإدارة الإلكترونية  ثانيا 

 :38 نموذج الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ثالثا 

 :40 نظام معلومات الدوارد البشرية الدطلب الثاني 

  40 : تعريف نظام معلومات الدوارد البشرية أولا 

 :40 مكونات نظام معلومات الدوارد البشرية ثانيا 

 :42 هيكل نظام معلومات الدوارد البشرية ثالثا 

 55 المبحث الثاني: الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، الوظائف، الأدوات، التحديات 

 55 الدطلب الأول: وظائف الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 

 55 أولا: الاستقطاب والتوظيف الإلكتروني 

 61 ثانيا: إدارة الأداء والتعليم الإلكتروني 

  :65 والانصراف، وإدارة الشكاوي والانضباط الإلكترونيةالتعويضات، الحضور ثالثا 

  :67 أدوات ونتائج تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةالدطلب الثاني 

  : 68  أدوات الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةأولا 

  :73 نتائج تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةثانيا 

 75 خلاصة الفصل

 الفصل الثالث: رأس المال الفكري  

 77 تمهيد

 78 المبحث الأول: مفاهيم عامة حول رأس المال الفكري 

 78 الدطلب الأول: ماهية رأس الدال الفكري 

 78 أولا: تطور رأس الدال الفكري 

 81 ثانيا: تعريف رأس الدال الفكري 

 85 ثالثا: أهمية رأس الدال الفكري 

  87 قياس رأس الدال الفكريالدطلب الثاني: دوافع 

 90 الدطلب الثالث: نماذج قياس رأس الدال الفكري 



 فهرس المحتويات
 

 
289 

 90 أولا: القيمة الدفترية والسوقية 

 92 ثانيا: بطاقة الدرجات الدتوازنة 

 94 ثالثا: لوحة أدوات القياس 

 94 رابعا: نموذج مستكشف سكانديا 

 98 المبحث الثاني: مكونات رأس المال الفكري 

 99 الأول: رأس الدال الذيكلي الدطلب 

 99 أولا: تعريف رأس الدال الذيكلي 

 100 ثانيا: فوائد رأس الدال الذيكلي 

 100 ثالثا: إدارة رأس الدال الذيكلي 

 108 الدطلب الثاني: رأس الدال العملاء 

 108 أولا: تعريف رأس الدال العملاء 

 110 ثانيا: إدارة علاقات الزبون 

  111 علاقات الزبون وإنشاء القيمةثالثا: إدارة 

 114 الدطلب الثالث: رأس الدال البشري 

 114 أولا: تعريف رأس الدال البشري 

 115 ثانيا: مكونات رأس الدال البشري 

 117 ثالثا: التعليم وأهمية الاستثمار في رأس الدال البشري 

 تطوير رأس المال  الفصل الرابع: تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على
 الفكري

122 

 122 تمهيد

 125 المبحث الأول: تأثير التوظيف الإلكتروني وبوابة الموارد البشرية على تطوير راس المال الفكري 

 125 الدطلب الأول: تأثير بوابة الدوارد البشرية على تطوير راس الدال الفكري 

  126 الدوظفينأولا: تأثير بوابة الدوارد البشرية على إدارة 

 129 ثانيا: تأثير تطبيقات بوابة الدوارد البشرية على تطوير رأس الدال الفكري 

 131 ثالثا: مواءمة بوابة الدوارد البشرية لتطوير راس الدال الفكري 

 132 الدطلب الثاني: تأثير التوظيف الإلكتروني على إدارة الدواهب 

  132 الدواهبأولا: التوظيف الإلكتروني وإدارة علاقة 

 133 ثانيا: تأثير التوظيف الإلكتروني على بناء مستودع الدواهب 
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 135 ثالثا: تأثير التوظيف الإلكتروني على إدارة الدواهب 

  التعلم المبحث الثاني: تأثير تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وأنظمة إدارة
 على تطوير رأس المال الفكري

137 

  :137 نظم البرلريات والأدوات الدرتبطة بالدعرفة الصريحةالدطلب الأول 

  :138 قواعد ومستودعات البيانات، وأدوات التنقيبأولا 

  :139 تكنولوجيا الدفعثانيا 

  :143 نظم البرلريات وأدوات صنع الدعرفة المحتملةثالثا 

  :146 الدال الفكري تأثير أنظمة إدارة التعليم على تطوير رأسالدطلب الثاني 

  :149 دعم إدارة التدريب وتنوع الدتعلمينأولا 

  :151 تسهيل تطوير الكفاءات، وتفعيل تناسق التعلم.ثانيا 

  :152 تشجيع مسؤولية التعلم للموظفينثالثا 

 155 خلاصة الفصل

 الإطار العملي للدراسةالفصل الخامس : 
 156 تمهيد

  :للدراسة الميدانية مع تحليل البيانات واختبار الإطار المنهجي المبحث الأول
 الفرضيات

157 

 157 الدطلب الأول: الإطار الدنهجي 

 157 أولا: منهجية الدراسة 

  :157 أدوات وخطوات الدراسةثانيا 

  :162 الأساليب والدقاييس الاحصائية الدستخدمةثالثا 

  :164 تحليل البيانات واختبار الفرضياتالدطلب الثاني 

  :164 عرض وتحليل البياناتأولا 

  :183 تحليل نتائج اختبار الفرضياتثانيا 

  219 المبحث الثاني: نتائج الدراسة والاقتراحات 

 219 الدطلب الأول: نتائج الدراسة 

 219 أولا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات 

 225 ثانيا: نتائج الدراسة 

 228 الدطلب الثاني: توصيات الدراسة 
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  230 خلاصة الفصل 

 232 الخاتمة 
 235 الملاحق
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 ملخص الدراسة
هدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكري، لدى بعض المؤسسات 
الاقتصادية بولاية سطيف، من خلال معرفة تأثير متغيرات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية )تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد 
البشرية، بوابة الموارد البشرية، التوظيف الإلكتروني، التعليم الإلكتروني، نظام معلومات الموارد البشرية(، على مكونات رأس المال 
الفكري )رأس المال البشري، رأس المال الهيكلي، رأس مال العملاء(، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير الاستبيان لغرض جمع 

( مؤسسة، والتي تمثل حجم عينة قصدية، وتم استخدام الرزمة 30ت محل الدراسة والتي بلغ عددها )البيانات من المؤسسا
( لتحليل بيانات الاستمارة اعتمادا على المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، SPSSالاحصائية للعلوم الاجتماعية )

 من النتائج كان أبرزها: الانحدار المتعدد وغير ذلك، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة
  في كل من تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة الموارد أن هناك تأثير للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

من ولا يوجد تأثير للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في كل ، البشرية والتعليم الالكتروني على تطوير رأس المال الفكري
 ة على تطوير رأس المال الفكري.التوظيف الإلكتروني، نظام معلومات الموارد البشري

 ( لمدى اعتماد المؤسسات محل الدارسة على الإدارة 0.05أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الخطأ )
 الإلكترونية للموارد البشرية تعزى لنوع القطاع وطبيعة الملكية.

 لمدى الاهتمام برأس المال الفكري من قبل المؤسسات ( 0.05عند مستوى الخطأ )ات دلالة إحصائية أنه توجد فروق ذ
لمدى الاهتمام برأس ( 0.05عند مستوى الخطأ )ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ، محل الدراسة تعزى لنوع القطاع

 المال الفكري من قبل المؤسسات محل الدراسة تعزى لطبيعة الملكية.
 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، رأس المال الفكري. الكلمات المفتاحية:

Résumé 

La présente étude vise à identifier l’impact que peut exercer l’e-GRH (Définit par les 

applications du e-GRH, le portail des RH, e-Recrutement, e-Learning et le système 

d’information des ressources humaines (SIRH) sur le développement du capital intellectuel 

(définit par le capital humain, le capital structurel et le capital clients). 

Le traitement et l’analyse de données recueillies par questionnaire sur 30 entreprises 

économiques situées dans la région de Sétif s’est appuyé sur le système SPSS. 

  Parmi les résultats de cette recherche, on peut citer :  

 L’influence de l’e-GRH à travers les applications des RH, le portail des RH, e-

learning sur le développement du capital intellectuel, L’inexistence d’impact de l’e-GRH, 

de l’e-recrutement, et du SIRH sur le développement du capital intellectuel 

 L’existence de différence statistiquement significative (p<0.05) dans l’utilisation du 

e-GRH liée à la propriété et au secteur d’activité de l’entreprise.   

 L’existence de différence statistiquement significative (p<0.05) dans l’importance 

accordée au capital intellectuel liée à nature du secteur d’activité de l’entreprise, et 

L’inexistence de différence statistiquement significative (p<0.05) dans l’importance 

accordée au capital intellectuel liée à la nature de propriété de l’entreprise. 

Mots clés : E-GRH, Capital Intellectuel. 
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