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 شكر وتقدير        
 

بسم الله الرحمان الرحيم 

 الله العظيم صدق ﴾ۡ ۖ  لَََزِيدَنَّكُمۡ  تُمۡ  ﴿لَئِن شَكَر:تعالىقال الله 

 هحن لما اأحمد الله كما ًنبغي لجلال وجهه وعظيم سلطاهه الري وفقن

عليه 

وأصلي وأسلم على الحبيب المصطفى محمد خير الأهام عليه الصلاة 

 والسلام

 .عملىا  أستاذتنا المشرفت على إلى  الشكرهتلدم بجصيل

 قبلت تأطيرها والإشراف على تىجيهنا،التي"زحماوي سىاء"الأستاذة 

كما وشكس  كل من ساهم في هرا العمل من كسيب أو بعيد وهذص 

الري لم ًحسمىا وكته " عسلي هىزالدًن "بالركسكل من الأستاذ الفاضل 

 .ولا جهده فكان لىا وعم الىصيح

والأخ الفاضل عىيجي مساد ،مىظف بلسم المىازد البشسيت في جامعت 

محمد بىضياف بالمسيلت على إشاحت العىائم التي واجهتىا وكام بتىجيهىا في 

 .مذتلف جىاهب هرا العمل حفظه الله تعالى

وإلى كافت أساترتىا الأفاضل في كليت علىم الاكتصادًت وعلىم التسيير 

 .والعلىم التجازيت بصفت عامت وكسم علىم التسيير بصفت داصت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 :الملخـــــــــــــــص
على أثر إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا  على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم  تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ 

بجامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة، كذلك من خلاؿ نموذج قابل للتطبيق يتكوف من متغتَين أساستُ كمتمثلتُ في إدارة 
ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا  كمتغتَ مستقل كتنمية رأس ابؼاؿ الفكرم كمتغتَ تابع، كلإسقاط ابعانب النظرم للدراسة 
على الواقع قمنا باستعماؿ إستبياف موجو لعينة من أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ كالعلوـ التجارية 

بجامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة كموظفي إدارة ابؼوارد البشرية برئاسة ابعامعة، كقد تبتُ من خلاؿ التحليل أنو ىناؾ أثر 
ذك دلالة إحصائية لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا بأبعادىا الأربعة التوظيف، التدريب، تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ، كنظاـ 

 .الأجور كالتعويضات في تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة
 : الكلمات المفتاحية

 جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة-  رأس ابؼاؿ الفكرم–إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا  
Study summary 

 
This study aims to identify the impact of managing human resources electronically 

on the development of intellectual capital at Mohamed Boudiaf University in 

M’sila, through an applicable model consisting of two basic variables, represented 

by managing human resources electronically as an independent variable and 

developing intellectual capital as a dependent variable, and to project the 

theoretical aspect of the study. In fact, we used a questionnaire directed to a sample 

of professors of the Faculty of Economics and Commercial Management Sciences 

at the University of Mohammed Boudiaf in M’sila and employees of the Human 

Resources Department at the presidency of the university. It was found through the 

analysis that there is a statistically significant effect of managing human resources 

electronically in its four dimensions: employment, training, and career 

management. The system of wages and compensation in developing intellectual 

capital at Mohamed Boudiaf University in M’sila. 
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Electronic human resources management - intellectual capital - Mohamed Boudiaf 
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 :مقدمة
تواجو كافة ابؼؤسسات في عصرنا الراىن سواء كانت عامة أك خاصة، إنتاجية أك خدماتية برديات كبتَة نتيجة 
للتغتَات كالتطورات العلمية كالتكنولوجية السريعة كابؼستمرة، كأماـ تلك التحديات كالتغتَات أصبحت الإدارة التقليدية 

بعملياتها ككسائلها عاجزة عن جعل ابؼؤسسة قادرة على برقيق أىدفها، بفا أكجب استخداـ كل ما يتاح بؽذه 
ابؼؤسسات من كسائل كأساليب تكنولوجية معاصرة بسكنها من مواجهة كل التحديات، كيعد العنصر البشرم من 

العناصر الأكثر أهمية في ابؼنظمة، كما يعد المحرؾ الأساسي بعميع نشاطاتها كمصدر من ابؼصادر ابؼهمة لفاعليتها خاصة 
عندما يتميز بنوع من ابؼهارات كالكفاءات تتلاءـ مع طبيعة الإدارة الإلكتًكنية ابؼستحدثة في ابؼنظمة، كفي ظل ىذه 

الأكضاع ابعديدة تعمل ابؼنظمات على زيادة قدرتها كعلى التكيف مع النسق ابػارجي من خلاؿ تطوير قدراتها كبرستُ 
 لديها، كما أف استمرارىا مرتبط بحتمية قدراتها الأدائية، كمدل استعداداىا  ابؼؤىلأدائها عن طريق زيادة ابؼورد البشرم

أنواع العماؿ كابؼهارات التي برتاج )للتفاعل مع بؿيطها ابػارجي، ىذا الأمر استلزـ اعادة النظر في تركيبة ابؼوارد البشرية 
، لذلك كجب على إدارة ابؼوارد البشرية اف تعدؿ سياستها كخططها لتتلاءـ كتتكيف كفقا لتغتَات (اليها ابؼنظمات

. التكنولوجية، كذلك بإدخاؿ الإدارة الإلكتًكنية لتحستُ كظائفها
مع ظهور اقتصاد ابؼعرفة كتصاعد أهمية ابؼعلومات، كتعاظم دكر ابؼعرفة كوحدة إنسانية للثورة القائمة على 
الأفراد كخبراتهم كقدراتهم على الابتكار كتوليد ابؼعرفة ابعديدة، فإف اكتشاؼ آخر اخذ طريقو إلذ مركز الاىتماـ 

يعتبر اليوـ قاعدة  الذم كابغديث عنو على بكو متزايد كىو أصوؿ ابؼعرفة أك ما يعرؼ عند الإداريتُ برأس ابؼاؿ الفكرم
تعتبر إدارة رأس ابؼاؿ الفكرم أمر بالغ الأهمية . الثركة كىو التدفق ابغيوم للقيمة كللأفكار كابؼنتجات كابػدمات ابعديدة

كالقدرة على تطوير كالاحتفاظ بابؼوظفتُ يشكل برديا كبتَا بػبراء ابؼوارد البشرية، كىذا التحدم فرض على إدارة ابؼوارد 
البشرية مهمات جديدة، لعل أهمها كأكثرىا حرجا ىو جذب كاستقطاب نوعية جديدة من ابؼوارد البشرية تتميز بدراية 
كمعرفة عالية، كقدرة متميزة، كما يساعد ذلك اعتماد توجو إلكتًكني لإدارة ابؼوارد البشرية كالتي تقدـ حلوؿ تقنية تغطي 

. ابؼهاـ ابؼتعددة لوظيفة ابؼوارد البشرية
كعلى غرار بصيع ابؼؤسسات تعد ابؼؤسسات التعليمية كاحدة من ابؼؤسسات التي تهتم بإدارة مواردىا البشرية 
كعلى رأسها مؤسسة التعليم العالر، كالتي تسعى جاىدة إلذ الاىتماـ بهذا المجاؿ بغية الوصوؿ إلذ معارؼ مبنية على 

. رأس ابؼاؿ الفكرم
لذا جاءت ىذه الدراسة بؼعرفة ىل يوجد أثر لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم 

؟، نظرا لكونها تساىم بشكل كبتَ كمباشر في خدمة المجتمع كتنمية الاقتصاد (جامعة ابؼسيلة)بؼؤسسات التعليم العالر 
 .الوطتٍ
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I. إشكالية الدراسة 
 إف أحد التحديات الرئيسية التي تواجو ابؼنظمات اليوـ ىو إعادة النظر في نموذج أعمابؽا في ضوء القدرات 

الإلكتًكنية، حيث مع التحوؿ الرقمي أصبح من الضركرم برويل كل الوظائف الإدارية إلذ كظائف إلكتًكنية 
 .، كما أف تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم أمر بالغ الأهمية في ابؼنظمةكبالأخص التحوؿ الإلكتًكني لإدارة ابؼوارد البشرية

 :لذا جاءت ىذه الدراسة للإجابة على التساؤؿ الرئيسي التالر
ىل يوجد أثر لإدارة الموارد البشرية إلكترونيا   على تنمية رأس المال الفكري في جامعة المسيلة؟ 

: كللإجابة على الإشكالية الرئيسية كجب علينا الإجابة على الأسئلة الفرعية التالية
  ؟في جامعة المسيلةالفكرملتوظيف إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ ؿذك دلالة إحصائية ىل يوجد أثر 
  ؟في جامعة المسيلةتدريب إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرمذك دلالة إحصائيةللىل يوجد أثر 
  في جامعةمتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ إلكتًكنياعلى تنمية رأس ابؼاؿ الفكرذك دلالة إحصائية ؿىل يوجد أثر 

 ؟المسيلة
 في جامعة نظاـ الأجور كالتعويضات إلكتًكنياعلى تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم أثرذك دلالةإحصائيةؿىل يوجد

 ؟المسيلة
II. فرضيات الدراسة 

 .للإجابة على الإشكالية ابؼطركحة تم كضع الفرضيات التالية
 .يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في جامعة ابؼسيلة- 1

: الفرضيات الفرعية
. في جامعة المسيلةفكرمؿلتوظيف إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ ا ؿيوجد أثر ذك دلالة إحصائية- 1
.  في جامعة المسيلةفكرمؿلتدريب إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ اؿيوجد أثر ذك دلالة إحصائية - 2
.  في جامعة المسيلةفكرمؿتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ إلكتًكنياعلى تنمية رأس ابؼاؿ اؿيوجد أثر ذك دلالة إحصائية - 3
. في جامعة المسيلةفكرمؿنظاـ الأجور كالتعويضات إلكتًكنياعلى تنمية رأس ابؼاؿ اؿيوجد أثر ذك دلالة إحصائية - 4

III. أىداف البحث 
برديد الركائز الأساسية التي يجب أف تراعيها إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   يكمن ابؽدؼ الرئيسي للدراسة في 

 .لكسب رأس ماؿ فكرم
: بينما تتمثل الأىداؼ الفرعية للدراسة فيما يلي
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 .التعرؼ على أثر التوظيف الاكتًكني على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم- 
 .التعرؼ على أثر التدريب الاكتًكني على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم- 
 .التعرؼ على أثر تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم- 
 .التعرؼ على أثر نظاـ ابغوافز كالتعويضات على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم- 

IV.   أىمية البحث
تستمد ىذه الدراسة أهميتها من كونها تؤسس نظريا كتطبيقيا بؼعرفة تأثتَ إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   على تنمية - 

 تناكلت الربط بتُ ابؼتغتَين خاصة كونها بوصفها إحدل المحاكلات تهارأس ابؼاؿ الفكرم، كما تكتسب ىذه الدراسة أهمي
 .بالنسبة بؼؤسسات التعليم العالر

. أهمية عامل التكنولوجيا في التأثتَ على كفاءة أداء ابؼنظمات كتطورىا بشكل عاـ- 
V. أسباب اختيار البحث 

 :لرمترجع دكافع كمبررات اختيار ىذا ابؼوضوع إلذ عدة أسباب من أهمها ما 
كوف ابؼوضوع من ابؼواضيع التي تشهد اىتمامات متزايدة من طرؼ الباحثتُ نظرا لأهمية الكبتَة التي يحتلها العنصر - 

 .البشرم في ابؼؤسسات ذات الطابع الإدارم
 .تزايد تدخل العامل الإنساني في برديد مصتَ ابؼنظمات كمستقبلها- 
 . للموارد البشرية كمساهمتها في برستُ أداء ابؼوارد البشريةةالرغبة في اثراء ابؼعرفة النظرية حوؿ نظاـ الإدارة الإلكتًكني- 
 .ابؼوضوع يدخل ضمن بزصص الطالبتُ- 

VI.   حدود الدراسة
إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   كأثرىا على تنمية رأس ابؼاؿ "حيث جاءت ىذه الدراسة برت عنواف : ابغد ابؼوضوعي - 

" الفكرم للمؤسسات التعليم العالر 
في كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ تقتصر الدراسة على عينة عشوائية من أساتذة جامعيتُ : ابغد البشرم - 

 .كعلوـ التجارية، كإدارة ابؼوارد البشرية في رئاسة ابعامعة
  2024 إلذ مام 2024فيفرم :ابغد الزماني - 
 . كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ كعلوـ التجارية بجامعة ابؼسيلة– ابؼسيلة رئاسة جامعة:ابغد ابؼكاني - 
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VII.  منهجية البحث
الذم يعتمد على كصف ابؼفاىيم الواردة في الدراسة كصفا علميا بهدؼ برديد ملابؿها إتبعناابؼنهج الوصفي 

بتداء، بوصف إكما بستاز بو من خصائص بسهيدا لتحليلها، بدعتٌ أف الوصوؿ إلذ نتائج قد تم كفق تسلسل منطقي 
 .متغتَات الدراسة، ثم برليل طبيعة العلاقة القائمة بتُ متغتَات الدراسة

أما الدراسة ابؼيدانية فقد تم بصع ابؼعلومات كالبيانات من خلاؿ توزيع إستبياف يتضمن ابعوانب العلمية للبحث 
 . بالاضافة إلذ ابؼقابلات الشخصية مع بعض ابؼسؤكلتُ في إدارة ابؼوارد البشرية برئاسة ابعامعة

الدراسات السابقة 
تعتبر الدراسات السابقة نقطة بداية تنطلق منها عند إجراء الدراسة التي تريد البحث فيها فهي تساعدنا في 

كتشاؼ ابعوانب التي أشارت اليها كابعوانب التي لا تزاؿ في حاجة إلذ ابؼزيد من البحث كالتحليل، كمن بتُ إ
 : الدراسات التي استفدنا منها كاعتمدنا على معطياتها بقد

: (إدارة الموارد البشرية إلكترونيا  ) xالمستقل  التي تناولت المتغير الدراسات- أ
 لسميرة مطر المسعودي بعنوان معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية :الدراسة الأولى

: ، رسالة ماجستير2011" بالقطاع الصحي بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشرية
ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على معوقات تطبيق الإدارة الإلكتًكنية في إدارة ابؼوارد البشرية، كتتمثل في 

، كالتعرؼ على أبرز ابؼقتًحات للتغلب على تلك ابؼعوقات من كجهة نظر (ابؼعوقات الإدارية التقنية البشرية ابؼالية)
مديرم كموظفي ابؼوارد البشرية، من خلاؿ الاعتماد على الاستبياف كأداة بعمع ابؼعلومات، كتكونت عينة الدراسة من 

.  موظف من مديرم كموظفي ابؼوارد البشرية100
: كتوصلت الدراسة إلذ كجود

الإجراءات الركتينية تؤخر عملية التحوؿ بكو الإدارة الإلكتًكنية، نقص الدكرات التدريبية :  تتمثل فيمعوقات إدارية- 
، لاستخداـ التقنيات (ابؼادم، ابؼعنوم)بؼوظفي ابؼوارد البشرية في بؾاؿ الإدارة الإلكتًكنية، ضعف التحفيز بنوعيو 

.  الإلكتًكنية
نقص الأدلة الإرشادية ابؼوضحة لآليات تطبيق الإدارة الإلكتًكنية، الافتقار إلذ قواعد :  كتتمثل فيمعوقات تقنية- 

. بيانات دقيقة كمتكاملة، ضعف مستول البنية التحتية اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكتًكنية
قلة الثقة لدل موظفي ابؼوارد البشرية في كافة التعاملات الإلكتًكنية، النقص في عدد :  كتتمثل فيمعوقات بشرية- 

 .ابؼوظفتُ ابؼتخصصتُ في تشغيل كصيانة أجهزة ابغاسب الآلر
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، ضعف (ضعف ابؼخصصات ابؼالية بإدارات ابؼنظمة لتنظيم ندكات، ملتقيات، كرش:  كتتمثل فيمعوقات مالية- 
الدعم ابؼالر ابؼخصص للبحوث كالدراسات في بؾاؿ تقنيات ابؼعلومات، قلة ابؼخصصات ابؼالية لبرامج التدريب للموارد 

. البشرية في بؾاؿ الإدارة الإلكتًكنية
 

واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا   في الجامعات الفلسطينية " ليوسف أبو أمونة بعنوان :الدراسة الثانية
 :، رسالة ماجستير2009، (قطاع غزة)النظامية 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على كاقع الإدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية في ابعامعات الفلسطينية النظامية 
في قطاع غزة، كالتعرؼ على كضوح أهميتها لدل ابؼستويات الإدارية ابؼختلفة، كتكوف بؾتمع الدراسة من ابؼستويات 

، كتم الاعتماد %84.31 موظف، كبلغت نسبة استجابتهم 239الإدارية ابؼختلفة في ابعامعات حيث بلغ عددىم 
 .على الاستبياف كأداة للدراسة

كتوصلت نتائج الدراسة إلذ أف كضوح أهمية الإدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية كدعم الإدارة العليا متوفراف 
كيساهماف بشكل كبتَ في عملية التحوؿ إلذ الإدارة الإلكتًكنية بشكل عاـ كالإدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية بشكل 

: خاص، حيث
فيما يخص نظاـ ابعامعة في إدارة ابؼوارد البشرية فقد أظهرت النتائج كجود تطبيق لوظائف كأنشطة الإدارة الإلكتًكنية - 

. للموارد البشرية، كقد كاف التميز لصالح ابعامعات الاسلامية
فيما يخص نظاـ ابعامعة في تقديم ابػدمات التعليمية، كربط تلك ابػدمات بوظائف كأنشطة الإدارة الإلكتًكنية - 

. للموارد البشرية، فقد أظهرت النتائج ضعف استعماؿ تلك ابػدمات بالرغم من توفرىا
 :(تنمية رأس المال الفكري) yالتابع  التي تناولت المتغير الدراسات- ب

إدارة رأس المال الفكري وتنميتو بالتعليم الجامعي في "  لمحيا بن خلف عيد المطيري بعنوان :الدراسة الثالثة
: ، أطروحة دكتوراه2006، -ضوء التحولات المعاصرة تصور مقترح

ىدفت الدراسة إلذ البحث في أبرز التحولات كالتحديات المجتمعية التي بؽا علاقة برأس ابؼاؿ الفكرم، كالتي 
تشكل في بؾملها الإطار العاـ لفهم المجاؿ ابؼوضوعي كالمجتمعي لإدارة رأس ابؼاؿ الفكرم، كما ىدفت إلذ الكشف عن 

(. Swot)أبعاد رأس ابؼاؿ الفكرم في ابعامعات كاستخدمت الدراسة مدخل التحليل الاستًاتيجي كفقا لنموذج 
كتوصلت الدراسة إلذ كضع تصور عاـ لاستًاتيجية إدارة رأس ابؼاؿ الفكرم مع الأخذ في الاعتبار بؾمل 

الأكضاع القائمة في التعليم العالر السعودم، كقد استندت الاستًاتيجية إلذ أىداؼ، منطلقات، بؿددات، متطلبات ثم 
آليات تطبيق إدارة رأس ابؼاؿ الفكرم في كل بعد من أبعاده، ثم تم التوصل إلذ ىيكل مقتًح لإدارة رأس ابؼاؿ الفكرم 

. في ابعامعات
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 لهاجم محمد حميش بعنوان رأس المال الفكري وأثره كميزة تنافسية في المنظمات الخدمية، :الدراسة الرابعة
: ، رسالة ماجستير2012دراسة حالة عملية في ثلاث منظمات خدمية مختلفة بدول الإمارات العربية المتحدة،

تناكلت ىذه الدراسة رأس ابؼاؿ الفكرم كميزة تنافسية لبعض ابؼنظمات ابػدمية، كالتي بسثل عينة من القطاع 
ابػدمي في الدكلة، كبؼعرفة أىم ابؼصادر التي تساىم في تكوين كتعظيم قيمة رأس ابؼاؿ الفكرم، كدكره كأىم مصدر 

. spssللميزة التنافسية، كذلك باستخداـ برنامج 
 كتوصلت الدراسة إلذ استنتاج الأثر ابؼعنوم، الذم يربط بتُ أداء الأفراد العاملتُ في ابػدمية، كمستول رضا 

العميل عن ىذه ابػدمات حتى يصل ىذا الرضا إلذ مستول ألا يذىب إلذ البحث عن منظمات أخرل منافسة لقضاء 
نفس ابغاجات، كمن ىنا تظهر القيمة التنافسية التي يخلقها رأس ابؼاؿ الفكرم، أيضا توصلت الدراسة إلذ كجود 

برولات جيدة كإيجابية في الوجهات الاجتماعية للمنظمات، في إعداد ابؼوارد البشرية كالتًكيز على أىداؼ ابؼنظمة من 
. خلاؿ أىداؼ العملاء كالعاملتُ، كرفع القيمة من خلاؿ الإنفاؽ كالاستثمار في رأس ابؼاؿ الفكرم

إف التًكيز على تدريب كبسكتُ ابؼوظفتُ لا يكفي كحده لنقوؿ عن ابؼنظمة بستلك ميزة تنافسية، رغم امتلاكها 
 .لرأس ابؼاؿ الفكرم، كإنما على من يدتلك معرفة كيفية الاستفادة منو من خلاؿ التحفيز ككسب كلائو للمنظمة

 :الاستفادة من الدراسات السابقة- ج
دراستنا ابغالية جاءت على ضوء ما تطرقت اليو الدراسات السابقة في حقل إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا كما قدمتو 

من نتائج كتوصيات، حيث ساعدتنا في إعطاء اطار مفاىيمي بؼتغتَات الدراسة كىو ما ساىم كسهل لنا في بناء 
منهجية الدراسة كبرديد ابؼشكلة ككذا إظهار كل من دكر التوظيف الاكتًكني كالتدريب الاكتًكني كالتحفيز ابؼوارد 

 .البشرية في تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم
 :كقد توصلت الدراسات السابقة إلذ العديد من النتائج أهمها

 .(برستُ ابػدمة العمومية)الإدارة الاكتًكنية للموارد البشرية دكر ىاـ كبؿورم في برقيق الرضا - 
 .مساهمة تكوين ابؼوارد البشرية في تنمية رأس ابؼاؿ البشرم- 
 .مساهمة الاختيار للأفراد الأكفاء في برستُ أداء ابؼؤسسة كمنو استقطاب رأس ابؼاؿ الفكرم- 

VIII.  ىيكل الدراسة
كللإجابة على إشكالية البحث كاختبار الفرضيات ىذه الدراسة، قسمنا ىذا البحث إلذ فصلتُ، فصل نظرم كفصل 

. تطبيقي
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كيتضمن ثلاثة مباحث، . الإطار النظري لإدارة الموارد البشرية إلكترونيا   ورأس المال الفكري: الفصل الأول- 
يتناكؿ ابؼبحث مدخل إلذ إدارة ابؼوارد البشريةإلكتًكنيا ،ثم في ابؼبحث الثاني تناكلنا الإطار النظرم لرأس ابؼاؿ الفكرم، 

.  أما في ابؼبحث الثالث فأبرزنا تأثتَ إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   على رأس ابؼاؿ الفكرم
ابؼبحث الأكؿ : كينقسم بدكره إلذ ثلاثة مباحث- دراسة حالة جامعة المسيلة–الدراسة الميدانية :الفصل الثاني- 

يستعرض التعريف بجامعة ابؼسيلة، بينما ابؼبحث الثاني فقد تناكلنا اختبار أداة بصع البيانات دراسة الاستبياف، كقد 
خصص ابؼبحث الثالث لدراسة الإحصاء التحليلي الوصفي لبيانات الدراسة كالإحصاء التحليلي الاستدلالر لبيانات 

 الدراسة كاختبار فرضياتو

 :كمنو يتم إعداد نموذج الدراسة كما يلي 

 النموذج النظري للدراسة: (01)شكل رقم 

 :من إعداد الطالبتُ

إف نموذج الدراسة يدثل ابؼتغتَات ابؼستقلة كابؼعبر عنها بالتوظيف، التدريب، تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ، نظاـ 
.الأجور كالتعويضات  كأثرىا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم

تنمٌة رأس 
المال افكري

المتغٌر 
المستقل

التوظٌف

التدرٌب

تسٌٌر المسار 
المهمنً

نظام الأجور 
والتعوٌضات

المتغٌر التابع

 علاقة تأثير



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الَول 
الإطار النظري لإدارة الموارد البشرية 

 إلكترونيا   ورأس المال الفكري
 

 

 

 

 

 

 

 



  النظري للإدارة الموارد البشرية إلكترونيا ورأس المال الفكريالإطار              الفصل الأول
 

 
1 

:تمهيد  

 ابغقيقية لسوؽ العمل كتطوراتها، كاستخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات تقد أصبح ربط ابؼورد البشرم بالاحتياجا
كالاتصاؿ في أداء كظيفة إدارة ابؼوارد البشرية، برديا رئيسيا ترفعو ابؼؤسسة الاقتصادية في بـتلف القطاعات كفي تدعيم 

 .بقائها كاستمرارىا في إطار ابؼنافسة، كىو ما أدل إلذ ظهور الإدارة الالكتًكنية للموارد البشرية

ماىية إدارة الموارد البشرية إلكترونيا: المبحث الأول   

  إلكترونيا   إدارة الموارد البشريةمفهوم: الأولالمطلب 

 .قبل التطرؽ إلذ مفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   كجب علينا التعريج على مفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية
 :كىذه الأختَة تعرؼ كالآتي

  ابؼوارد لغويا ىي ابؼصادر أك الوسائل أك الثركة؛ كمورد ىي مفرد موارد، كابؼورد ىو ابؼكاف:لغة
 .1الذم يأتي الناس إليو للحصوؿ على شيء يحقق نفعا بؽم

كلقد تم استخداـ مصطلح ابؼوارد للإشارة إلذ الأصوؿ ابؼادية التي برقق ثركة أك إيرادات إلا أف ابؼصطلحات 
أحدثت بو تغتَات ليشمل أيضا ابؼوارد البشرية كالتي يدكن أف تتحقق ثركة أكإيرادات في حالة توفر ابؼعارؼ كالابذاىات 

.  كابؼهارات ابؼطلوبة في ىذه ابؼوارد
بسثل إدارة ابؼوارد البشرية كممارسة كنشاط بؾموعة كظائف كأنشطة كبرامج تتعلق بشؤكف ابؼوارد البشرية في : اصطلاحا

 الاستًاتيجيةابؼنظمة، كترمي إلذ برقيق أىداؼ الأفراد كالتنظيم كالمجتمع، كتشمل الوظائف كالأنشطة كالبرامج، كضع 
للموارد البشرية كبرليل الوظائف في التنظيم كبزطيط ابؼوارد البشرية فيها، كتزكيدىا بابؼوارد البشرية ابؼطلوبة كما كنوعا 

كتقييم أداء ابؼوظفتُ في ابؼنظمة كتدريبهم كتسميتهم لتنسيق أىدافهم كحاجاتهم كحاجيات التنظيم، ككل ذلك ضمن 
 .2سياؽ تنظيمي كبؾتمعي معتُ

  فليبو" كيعرؼflippo "  إدارة ابؼوارد البشرية بأنها بزطيط تنظيم توجيو، كمراقبة النواحي ابؼتعلقة بابغصوؿ
فمن خلاؿ ىذا التعريف . على الأفراد كتنميتهم كتعويضهم، كالمحافظة عليهم بغرض برقيق أىداؼ ابؼنشأة

كىي التخطيط التنظيم، التوجيو، كىذا " ىنرم فايوؿ"نلاحظ إشارة إلذ كظائف العملية التسيتَية، التي حددىا 
. ما يدؿ على الأهمية التي صار يحظى بها العنصرالبشرم

                                                           
 .11ص ، 2009 ، دار كائل للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،إدارة الموارد البشرية المعاصرةكصفي عقيلي عمر، 1

أطركحة لنيل شهادة الدكتوراه، )، (مديرية الموارد البشرية بوزارة المالية (دراسة حالة)تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودورىا في تفعيل وظيفة إدارة الموارد البشرية )كساـ مهيبل،2
 .05، ص (2012-2011، 2قسم علم التسيتَ كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة ابعزائر ،
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 كما يعرؼ سيكيلاsikila استخداـ القول العاملة داخل ابؼنشأة أك بواسطة "  إدارة ابؼوارد البشرية بأنها
ابؼنشأة، كيشمل ذلك عمليات بزطيط القول العاملة بابؼنشأة الاختيار كالتعيتُ، تقييم الأداء، التدريب كالتنمية 

 . 1التعويض كابؼرتبات العلاقات الإضافية، تقديم ابػدمات الاجتماعية كالصحية للعاملتُ، كأختَا بحوث الأفراد
ىذا التعريف يورد بؾموعة الأنشطة ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية التي تزيد من مسؤكليابسدير ابؼوارد البشرية، نتيجة زيادة 

 . بالعنصر البشرمالاىتماـ
  عرفها كذلك نظمي شحادة بأف ىناؾ قول كموارد بشرية ملائمة كىي عبارة عن الأفراد الذين يؤدكف

إسهامات ذات قيمة في سبيل برقيق أىداؼ ابؼؤسسة كىذه الإسهامات ىي نتيجة إنتاجهم في الوظائف التي 
 2".يشغلونها كموظفتُ كعاملتُ

 كما قدـ بؿمد سعيد سلطاف تعريف شامل لإدارة ابؼوارد البشرية على النحو التالر : 
يعتبر البشر مورد بالنسبة للمنظمة فهو يدثل استثمارا كلكي تستطيع ابؼنظمة استخدامو كاستغلالو 

مثلما يتطلب، " كتنمية ىذا الاستثمار فعليها إداراتو بدعتٌ أنو يتطلب التخطيط التنظيم، التوجيو، كالتقييم
كذلك باستخداـ العوامل ابؼادية للإنتاج كتغيتَ ابؼتغتَ المحورم في كل ابؼنظمات كالذم بدكنو تفقد الأصوؿ 

 الفعاؿ كالعلاقة بتُ ابؼوارد كالاستخداـابؼادية قيمتها بساما، كبالتالر فإدارة ابؼوارد البشرية يكوف ىدفها التفهم 
البشرية كابؼهمة التي تقوـ بها، لذا يجب على إدارة ابؼوارد البشرية التقدـ من خلاؿ التخطيط كالتنظيم كقيادة 

.  3ابؼوارد البشرية
كمن خلاؿ التعاريف السابقة يتضح أف إدارة ابؼوارد البشرية بسثل إحدل الوظائف العامة في ابؼنشآت 

ابغديثة التي بزتص باستخداـ العنصر البشرم بكفاءة في ابؼنشآت، كتوكل بؽذه الإدارة مهمة استقطاب 
كاختيار كتعيتُ ابؼوارد البشرية التي برتاجها ابؼنظمة كتعمل على تنظيم بـتلف الإجراءات ابؼتعلقة بابؼورد 

 كالصحية للعاملتُ كغتَىا من الإجراءات التي الاجتماعيةالبشرم من تعويضات كتنمية كتقديم ابػدمات 
 كبهذافاف إدارة ابؼوارد البشرية من أىم الإدارات في ابؼنظمة كالتي ، بهاالاىتماـينبغي على إدارة ابؼوارد البشرية 

.  بهاالاىتماـيجب 
 
 
 
 

                                                           
 12، ص 2005، الدار ابعامعية للنشر كالتوزيع، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشريةصلاح عبد الباقي، 1

.14، ص2000 الأردف،، دار الصفراء، عماف، البشريةإدارة الموارد نظمي شحادة،  2
 

 .31، ص 1993الدار ابعامعة، بتَكت، ادارة الموارد البشرية، بؿمد سعيد سلطاف، 3
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 e-HRMمفهوم إدارة الموارد البشرية إلكترونيا  

لو تعريفات كمسميات برمل نفس ابؼعتٌ، فمنهم من e-HRM اف مفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا  
 إدارة ابؼوارد البشرية الافتًاضية  كHR-eيطلق عليو، في الدراسات الأدبية الأجنبية ابؼصطلح إدارة ابؼوارد البشرية 

Virtual HRMتكنولوجيا ابؼوارد البشرية آخركف يطلقوف عليو  ،HR Internetقاعدة بيانات ابؼوارد ك 
غتَىم من الباحثتُ يطلقوف عليو مصطلح آخر، يسمي قاعدة البيانات الكمبيوتر Web-Based HR البشرية

Computer-Based1 

، حتى تستطيع إعطاء صورة  كىذا الاختلاؼ يقودنا إلذ عرض بؾموعة من التعريفات التي تناكلت ىذا ابؼفهوـ
 : كىذه التعريفاتHRMIS*كاضحة عنو، كالتفريق بعد ذلك بينو كبتُ مفهوـ نظاـ معلومات إدارة ابؼوارد البشرية 

 .استخداـ التكنولوجيا مع كظائف إدارة ابؼوارد البشرية  - 1

الاتصاؿ عن طريق التكنولوجيا ابؼوجهة من خلاؿ الشبكات بتُ ابؼنظمة كالعاملتُ فيها بدا يتعلق بإدارة - 2
 2.ابؼوارد البشرية

طريقة لتنفيذ استًاتيجيات كإجراءات كسياسات إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة من خلاؿ دعم موجو -3
. مباشر ككاعي معتمدا على تقنيات الويب 

بأنها تطبيق أم تكنولوجيا بسكن ابؼدراء كالعاملتُ من الدخوؿ ابؼباشر إلذ إدارة ابؼوارد  ( Wyatt )يعرفها - 4
البشرية كخدمات ابؼنظمة الأخرل من أجل الاتصاؿ، تقييم الأداء، إدارة الفرؽ، إدارة ابؼعرفة كالتعليم كلأغراض إدارية 

 3.أخرل

فيعرفها بأنها عملية بزطيط كتنفيذ تكنولوجيا ابؼعلومات لدعم، على الأقل  ( Strohmeier )أما - 5
. شخصتُ أك بؾموعة من الأفراد للمشاركة في ابقاز أنشطة ابؼوارد البشرية 

تطبيق متميز للتقنيات ابؼعتمدة على الويب في النظم ابؼرتبطة بابؼوارد البشرية، كالذم سيسهم مع بعض - 6
التغتَات التنظيمية الأخرل في إتاحة إمكانية الوصوؿ إلذ ابؼعلومات ابػاصة بابؼوارد البشرية على نطاؽ كاسع، ككذلك 

 1.توفتَ فرص عديدة لإدارة تلك ابؼعلومات

                                                           
 جامعة عبد  كلية العلوـ الاقتصادية،، ميناء مستغالز، ماستً بزصص إدارة كاقتصاد مؤسسة،واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا في المؤسسات الجزائرية، دراسة حالةبن دبضاف فتحي، 1

 .46 ص،2017-2016 ابغميد ابن باديس، مستغالز،
 .46، صابؼرجع نفسو 2
 .47، صنفسو ابؼرجع3
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التطبيق العملي لإستًاتيجيات كسياسات كبفارسات ابؼنظمة في ابؼوارد البشرية عن طريق الدعم ابؼوجو - 7
 HRM .2كالإستغلاؿ الكامل لقنوات شبكة ابؼعلومات الداخلية كابػارجية كالدكلية فهي طريقة لأداء كظائف 

 تشتمل في تعريفها على العناصر نفسها التي تتكوف منها، الإدارة الإلكتًكنية، e-HRMكبفا سبق، نرل أف 
 كالاعتماد ICT بتكنولوجيا HRMأنشطةككظائف كدمج * ICTكالتي تشمل دمج كظائف الإدارة بتكنولوجيا

. ستجابة للتغتَات في بيئة الأعماؿ كالبيئة ابػارجيةإعلى الشبكات كالإنتًنت أك الإنتًانت أك الإكستًانت، 

لكتًكنية، يؤدم بالتالر إلذ بروؿ أنشطة ككظائف ابؼنظمة إلذ منظومات الإإف بروؿ ابؼنظمة إلذ الإدارة 
لكتًكنية متكاملة، كقد يكوف التحوؿ كاملا أك تدريجيا، كىذا يعتمد على مدل توفر نظم ابؼعلومات في ابؼنظمة بشكل إ

أساسي، كما إذا كانت بحاجة إلذ برديث أـ تغيتَ، كعلى مدل توفر مقومات كعناصر التحوؿ إلذ الإدارة الالكتًكنية، 
 .كفي المحصلة فإف ىذا التحوؿ يعتمد على توجهات ابؼنظمة الاستًاتيجية

الإعتماد على تكنولوجيا المعلومات والإتصال، :كبفا سبق يدكن القوؿ إف إدارة ابؼواد البشرية إلكتًكنياىي
كسترانت، العلاقات الإلكترونية بوظائف إوما تقدمو من تسهيلات من خلال شبكات الأنترنت، الأنترانت، 

 3.إدارة الموارد البشرية

 ونظام المعلومات E-HRMالفرق بين إدارة الموارد البشرية إلكترونيا: المطلب الثاني
 HRMISإدارة الموارد البشرية الالكترونية 

 فهذا يعتٍ أنو يوجد نظاـ معلومات، لإدارة ابؼوارد HRM-eكمن ىذا ابؼنطلق، فإنو عندما نتحدث عن 
 كذلك حتى تفرؽ بتُ ابؼفهومتُ، فنظم معلومات ابؼوارد البشرية ظهرت كغتَىا من النظم نتيجة HRMISالبشرية 

ثورة تكنولوجيا الكمبيوتر في السبعينات كالثمانينيات من القرف ابؼاضي، كظهر معها أنظمة أخرم كالنظم المحاسبية 
. كإدارة ابؼخزكف كالنظم ابؼالية، كساعد تطور قواعد البيانات على توفر كتطور تلك النظم بشكل كبتَ في ذلك الوقت

                                                                                                                                                                                              
 

 .18 ص 2006، دار الفاركؽ للنشر كالتوزيع، القاىرة، مصر (تربصة خالد العامرم) الإدارة الالكترونية للموارد البشريةىوبكنز، براياف، جيس ماركهاـ، 1
 e-HRM ،Virtual HRM ،HR Internet ،Web –based HR ،Computer كما يصطلح على إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   بابؼسميات التالية *

Based. 
 . 242 ص ، ـ2007الأردف، الطبعة الثانية، ، دار الراية للنشر كالتوزيع، عماف ،MISالمعلومات الإدارية  نظمالنجار، فايز بصعة، 2

ICT   *  مصطلح تكنولوجيا الاعلاـ كالاتصاؿ(ICT)  ىو مصطلح موسع لتكنولوجيا ابؼعلومات(IT) كيؤكد على دكر الاتصالات ابؼوحدة كتكامل الاتصالات، كأجهزة ابغاسوب ،
 .بالإضافة الذ برامج ابؼؤسسات الضركرية كالبربؾيات الوسيطة، كالتخزين كابؼرئيات السمعية التي بسكن ابؼستخدمتُ من الوصوؿ الذ ابؼعلومات كبززينها كنقلها كمعابعتها

، أطركحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه، دراسة حالة بعض المؤسسات الاقتصادية بسطيف، تأثير الإدارة الالكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكريزكاكم خالصة، 3
. 33، ص2017بزصص إدارة أعماؿ، جامعة فرحات عباس سطيف، السنة 
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 نظم معلومات ابؼوارد البشرية بأنها بؾموعة العناصر ابؼشتًكة التي تشمل بصع كبرليل كبززين O'Brienيعرؼ 
 .كاستًجاع ابؼعلومات ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية لدعم قرارات التوظيف كالرقابة كقياس كبرستُ الأداء كالتخطيط

بأنها أم نظاـ يساعد ابؼنظمة في الاستعلاـ كبززين كبرليل كاستًجاع كتوزيع  ( Tannenbaum )كيعرفها 
.  ابؼعلومات ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية

 كبتُ نظاـ معلومات إدارة ابؼوارد البشرية HRM-eيكمن الفرؽ الرئيسي بتُ إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا  
HRMIS بأف أنظمة معلومات ابؼوارد البشرية موجهة بكو خدمة إدارة ابؼوارد البشرية نفسها، كمستخدمي أنظمة 
HRMISىم في الغالب من العاملتُ في إدارةابؼوارد البشرية بغرض تطوير ابػدمات ابؼقدمة للمنظمة . 

 فإف الفئة ابؼستهدفة ىم العاملتُ خارج إدارة ابؼوارد البشرية سواء كانوا مدراء أـ HRM-eبينما في 
. موظفتُ، بحيث تقدـ خدمات ابؼوارد البشرية عبر الإنتًانت أك الإنتًنت للاستخداـ من قبل كافة العاملتُ ابؼنظمة 

 .الاعتماد بشكل كبتَ على البيانات الدقيقة، كسرعة كصوؿ ابؼعلومات إلذ أصحاب القرار

 عاملا رئيسيا في إعداد كتنفيذ ابػطة الاستًاتيجية للمنظمة، كذلك من خلاؿ، الاعتماد HRMISكتبقي 
 .بشكل كبتَ على البيانات الدقيقة، كسرعة كصوؿ ابؼعلومات إلذ أصحاب القرار

 . بالمنظمةHRMISعلاقة : (2 )شكلال

 251، ص2008، الدار ابعامعية، الإسكندرية، مصر الحكومة الالكترونية، ر فريد النجا:المصدر
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 كلكن تغتَت، الطرؽ كالأساليب e-HRMإف كظائف إدارة ابؼوارد البشرية لد تتغتَ ضمن مفهوـ 
 ككذلك تغتَ دكر ICTابؼستخدمة في تلك الوظائف، بحيث أصبحت تعتمد بشكل رئيسي على تكنولوجيا 

. الأفراد في ابؼنظمة، حيث أصبحوا مشاركتُ في كظائف، تلك الإدارة بشكل أكثر فعالية بفا سبق
إف تطور التكنولوجيا، كتطور برليل قوم العمل، حوؿ كظيفة إدارة ابؼوارد البشرية إلذ علم يدكنو ابزاذ القرارات، 

 1.كيدكن قياس أثره من خلاؿ نتائج أعماؿ ابؼنظمات، ليست الكبتَة فقط بل حتى الصغتَة
 كفي دراسة أجريت في جامعة ميشيغاف، توصلت الدراسة إلذ أف العوامل ذات ابؼيزة التنافسية لإدارة

 :ابؼوارد البشرية تتكوف من
. تكنولوجيا إدارة ابؼوارد البشرية- 1
. ابؼساهمة الاستًاتيجية لإدارة ابؼوارد البشرية- 2
. الاعتمادية الشخصية- 3
. التوصيل ابعيد- 4
. ابؼعرفة - 5

 زيادة، تفاعل ابؼوظفتُ HRMإف دمج التكنولوجيا مع إدارة ابؼوارد البشرية يعمل على زيادة كفاءة عمليات 
كعمليات الاتصاؿ بينهم، بالإضافة إلذ تغيتَ إجراءات العمل كابؼهارات ابؼطلوبة سواء لدل إدارة ابؼوارد البشرية أك لدل 
كافة أفراد ابؼنظمة كعلى بـتصي ابؼوارد البشرية، أف يرفعوا مستول معرفتهم التكنولوجية، التعامل بلغة منظمات الأعماؿ 

. العصرية ابؼوجهة بالتكنولوجيا، تطوير معارفهم كمهاراتهم كزيادة التنسيق كالتنظيم مع الإدارات الأخرل في ابؼنظمة
كىذا الأمر لا يعتٍ إهماؿ العنصر البشرم في ىذه العملية، فابؽدؼ منها ىو زيادة التفاعل مع التغتَات 

ابؼعاصرة كزيادة كفاءة ابؼنظمة كتقليل التكاليف، كىذا لا يتم ابقازه في منأل عن العنصر البشرم، حيث يبقى العنصر 
. البشرم ىو بؿور الاىتماـ في ابؼنظمة، كلكن بإضافة برديثات تساعده على مواكبة التغتَات في بيئة الأعماؿ

 e-HRMأىداف وأىمية إدارة الموارد البشرية إلكترونيا  : المطلب الثالث
 e-HRMأىداف إدارة الموارد البشرية إلكترونيا  : الفرع الأول

 نابعة من تكاملها مع أىداؼ الإدارة الإلكتًكنية، HRM-e إدارة ابؼورد البشرية إلكتًكنيا  إف أىداؼ
تلك الأىداؼ بزيادة التًكيز على القضايا  ( Lepak&Snell )كمواكبتها، للتغتَات في بيئة الأعماؿ، حيث حدد 

. الاستًابذية

                                                           
1

 49 مرجع سبق ذكره، صبن دحمان فتحً،
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زيادة مركنة الإجراءات كابؼمارسات، زيادة كفاءة إدارة ابؼوارد البشرية، تقليل التكاليف كأف تكوف إدارة ابؼوارد 
. البشرية موجهة بكو خدمة الإدارة كالعاملتُ في ابؼنظمة

 إف تغتَ القول كالعوامل ابؼؤثرة على ابؼنظمات كقضايا العوبؼة، تغتَ النظرة من الوظيفة الآمنة إلذ ابؼهنة الآمنة، 
ارتفاع معدلات التعليم في العالد كتغتَ نوعية قول العمل ابؼطلوبة، كل ذلك كاف من أىم اسباب توجو ابؼنظمات 

 1:كذلك لتحقيق الأىداؼ الرئيسة، التالية - HRMبكو
. برستُ التوجو الاستًاتيجي للموارد البشرية- 1
. بزفيض تكلفة العمالة كالنفقات الإدارية- 2
. برقيق مكاسب من ابؼوارد البشرية- 3
. HRتسهيل أداء كظائف إدارة - 4
. رفع معدلات الأداء كالإنتاجية في ابؼنظمة- 5
. تنمية كبرستُ علاقات العمل كإرضاء العاملتُ- 6
. دعم أفضل للإدارة عبر أقساـ الشركة- 7
. توفتَ فرص أكبر للمشاركة كالتدريب- 8
. برستُ صورة الشركة- 9

إلكتًكنيا  ،كىذا يتطلب HRM بشكل فورم، كإجراء معاملات HRكىي بهذا تهدؼ إلذ تقديم خدمات 
مراجعة الأسلوب التقليدم لإدارة ابؼوارد البشرية كإجراءاتو ابؼتبعة، كبرويلو إلذ نموذج متكامل عصرم ضمن ابؼفهوـ 

. e-HRMابعديد 
لقد كانت أقساـ ابؼوارد البشرية في السابق تقليدية في عملها كبسثل عبنا كبتَا على ابؼنظمات، كليست عنصرا 

. أساسيا كمؤثرا في بقاح العمل
كأصبح ىناؾ اعتقاد متزايد في الأعواـ الأختَة بأنو يدكن للمنظمة أف تكوف بؽا ميزة تنافسية بسيزىا عن غتَىا، 

 :2كذلك من خلاؿ تطوير مواردىا البشرية كيحدث ذلك بعدة كسائل
. تنفيذ التدريب بشكل أسرع كتطبيق ابؼهارات ابؼكتسبة بشكل فعاؿ- 1
. اكتساب قدرات متميزة بسيزىا عن الآخرين- 2
. برستُ العلاقات بتُ القطاعات الوظيفية ابؼختلفة داخل ابؼنظمة- 3

                                                           
.242مرجع سابق، ص:  فايز بصعةالنجار، 1

 
 .27كماركهاـ، مرجع سابق، ص ىوبكنز2
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. برستُ ابػدمات ابؼقدمة للعملاء- 4
. ابؼركنة كالاستجابة بشكل أفضل بؼتغتَات السوؽ- 5

 تقدـ العديد من الوسائل التي يدكن من خلابؽا إدارة ابػدمات ابػاصة بابؼوارد البشرية ICTكبالتالر، فإف تكنولوجيا 
. كتطويرىا

 e-HRMأىمية إدارة الموارد البشرية إلكترونيا  : الفرع الثاني
إف تطبيق تكنولوجيا إدارة ابؼوارد البشرية متنوع كذك مدل كاسع حسب حاجة ابؼنظمة، فقد يقتصر علىابعداكؿ 

. الإلكتًكنية، كقد يتعداه إلذ الأنظمة ابؼعقدة
 كمنها HR فمنها ما يتعلق بحلوؿ كاملة، لوظائف HRMISكىذا يعتمد بطبيعة ابغاؿ على ابغلوؿ التي تقدمها 

. HRما يتعلق بوظائف معينة كالاستقطاب، الاختيار، تقييم الأداء، التعويضات كالأجور كغتَىا من كظائف 
معلومات ابؼوارد   التطبيقات ابؼستخدمة لأنظمةلعل بناءا HRM-eكىذا بطبيعة ابغاؿ يؤدم إلذ تنوع أهمية 

   1(Chartered Institute of Personnel and Development* )(CIPD)   سب تقريرح HRMISالبشرية 

كاستغرؽ ثلاث سنوات، فإف ىذه الأهمية قد ظهرت في ، 2005الكبتَة لعاـ  ابؼؤسسات البريطانية علىالذم أجرم 
: المجالات التالية

 91%برستُ جودة توفر ابؼعلومات بنسبة - 1
 81%برستُ سرعة توفر ابؼعلومات بنسبة - 2
 56%برستُ ابػدمات ابؼقدمة إلذ ابؼوظفتُ بنسبة - 3
 35%بزفيض التكاليف كالنفقات بنسبة - 4

 بزتلف كتتنوع، فقد تكوف دكافع تشغيلية أك دكافع علاقاتية أك علاقاتية أك HRإف دكافع دمج التكنولوجيا مع 
 ( 03 )برويلية، كما ىو موضح بالشكل التالر 

 
 
 
 

                                                           
ومعتمدة من المعهد البرٌطانً ( CERLAP , CCM , CRS, CTP, CPP): من أشهر شهادات الموارد البشرٌة الدولٌة تشمل تقرٌبا خمسة دورات هً*

 (CIPD)لدراسات الموارد البشرٌة التخصصٌة 
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 دوافعدمج التكنولوجيا مع الموارد البشرية (03 )الشكل 

 كاقع إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   في ابؼؤسسات ابعزائرية، دراسة حالة، ميناء مستغالز، ماستً :المصدر
 .54بزصص إدارة كاقتصاد مؤسسة، جامعة عبد ابغميد ابن باديس، مستغالز، ص

 في الإدارة، مثل إدارة الركاتب كإدارة ابؼعلومات الشخصية، HRحيث بقد أف الدكافع التشغيلية تهتم بأنشطة 
 التي HR ابؼتقدمة، كالتًكيز ىنا ليس على الإدارة، كلكن على أدكات HRبينما الدكافع العلاقاتية تهتم بأنشطة 

 ذات ابؼيزة الاستًاتيجية، مثل تغيتَ عمليات ابؼنظمة، إعادة HRتساعد في عمليات ابؼنظمة من استقطاب كاختيار 
. التوجيو الاستًاتيجي، إدارة ابؼيزة التنافسية الاستًاتيجية كإدارة ابؼعرفة الاستًاتيجية 

 ابؼختلفة التي بزدـ الأفراد، فابؼنظمات البريطانية تستخدـ HR كتبرز ىذه الأهمية من خلاؿ كظائف 
: التكنولوجيا في إدارة ابؼوارد البشرية بشكل كبتَ في الوظائف التالية

 % .85إدارة الغياب كابغضور بنسبة - 1
 % . 75ابؼكافآت كابغوافز بنسبة - 2
 % . 75التدريب كالتطوير بنسبة - 3
. %57إدارة التنوع بنسبة - 4
 % . 51الاستقطاب كالاختيار بنسبة - 5
  %50الأجور بنسبة - 6
 % . 47تقييم الأداء بنسبة - 7
% . 51بزطيط ابؼوارد البشرية بنسبة - 8
% . 47إدارة ابؼعرفة بنسبة - 9

 % 29إدارة النفقات بنسبة - 10
 % 25كضع خطة استًاتيجية للموارد البشرية بنسبة - 11
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% . 18الاتصاؿ بنسبة - 12
إف استخداـ التكنولوجيا في إدارة ابؼوارد البشرية لو أثر كبتَ في تقليل التكاليف الإدارية النابذة عن عمليات 

الأفراد، تقليل فتًة الاستقطاب كالتعيتُ، زيادة تفاعل الأفراد مع أنشطة مثل برديد حزمة ابؼنافع كالتعويضات كالتدريب 
. HRمن خلاؿ الإنتًنت كغتَ ذلك من ابؼنافع الكثتَة التي تتعلق بكافة كظائف 

 كتتنوع ىذه ابؼنافع بتُ، منافع عظيمة e-HRMكبالتالر برصل ابؼنظمة على منافع عديدة من استخداـ 
 1.تلك ابؼنافع(01)الأثر، كمنافع عادية الأثر، حيث يوضح ابعدكؿ التالر 

 
 
 

                                                           
1

. 56، صسابق مرجع بن دحمان فتحً،
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 منافع إدارة الموارد البشرية الكترونيا: (01)جدول 

 e-HRMالمنافع المحتملة التي تحصل عليها المنظمة جراء تطبيق 

كاقع إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا في ابؼؤسسات ابعزائرية، دراسة حالة، ميناء مستغالز،  ،بن دبضاف فتحي :المصدر 
 .56 ص،2017-2016 ماستً بزصص إدارة كاقتصاد مؤسسة، جامعة عبد ابغميد ابن باديس، مستغالز،

 

 

 

 

 

 

منافع عادية الأثر منافع عظيمة الأثر الرقم 

تقليل التكاليف عن طريق أبستة عمليات كأنشطة ابؼوارد  1
البشرية 

إتاحة ابؼعابعة الفورية للمعلومات ابؼؤدية إلذ 
بزفيض الدكرة الزمنية 

تقليل تكاليف التصحيح عن طريق برستُ دقة ابؼعلومات  2
ابػاصة بابؼوارد البشرية 

زيادة رضا ابؼوظف من خلاؿ برستُ جودة 
خدمات ابؼوارد البشرية كالوصوؿ للمعلومات 

بزفيض تكاليف طباعة كنشر ابؼعلومات عن طريق إتاحة  3
الوصوؿ إليها مباشرة 

السماح لإدارة ابؼوارد البشرية بالتحوؿ إلذ شريك 
استًاتيجي للمنظمة 

برستُ إنتاجية ابؼوظف عن طريق إتاحة الوصوؿ للمعلومات  4
في أم كقت من أم مكاف 

مؤشر بؿتمل للتغتَات في ثقافة ابؼنظمة التي برفز 
الإبداع الذاتي كتطور معايتَ ابػدمات الداخلية 

تقليل تكاليف إدخاؿ البيانات كالبحث عنها عن طريق  5
خدمات ابؼوظفتُ كابؼدراء الذاتية 

 

زيادة كفاءة تكاليف ابزاذ القرارات من خلاؿ التحليل ابؼطور  6
بؼعلومات ابؼوارد البشرية 

 

تقليل متطلبات البنية التحتية لتكنولوجيا ابؼعلومات من خلاؿ  7
استخداـ كاجهة خدمات ابؼوارد البشرية 
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 بسبب سهولة ابؼنافسة كالبحث عن كظائف بديلة، أدل إلذ HRM -eإف ازدياد ابغاجة للعاملتُ في ظل

 لزيادة مراكزىا التنافسية كمن ثم زيادة الإنتاجية ( Portals )استخداـ الشركات البوابات الإلكتًكنية 
 1: الكلية كالنوعية، حيث تقدـ تلك البوابات

 .خدمات ذاتيو فورية للعاملتُ- 1
 .خدمات بزطيط القول العاملة- 2
ربط ابؼواقع ابؼختلفة للشركة على الإنتًنت مثل ابؼزايا العينية، بوابة التعليم كبوابة التوظيف مع البوابة ابػاصة بإدارة - 3

. ابؼوارد البشرية
. بسكتُ العاملتُ من معرفة البيانات ابػاصة بالأداء- 4
. بسكتُ ابؼدراء من ابزاذ القرارات الاستًاتيجية- 5
ربط قواعد البيانات ابؼختلفة داخل إدارة ابؼوارد البشرية مع بعضها مثل بربؾيات الأجور كبربؾيات الأداء كإتاحتها - 6

. على ابؼوقع على الإنتًنت لكل من العاملتُ كابؼديرين
كتابة التقارير الفورية عن العاملتُ من بوابة الشركة على الإنتًنت باستخداـ ابؼعايتَ ابؼستخدمة، بفا يوفر للمدراء - 7

. القرارات ابؼوضوعية
كعلى الرغم من ىذه الأهمية، فما زالت بعض ابؼنظمات كابؼؤسسات كخاصة التي تعمل ضمن القطاع العاـ لا 

تستغل ىذه ابؼزايا كلا تأخذ بها كنوع من التغيتَ ابؼواكب لبيئة الأعماؿ ابؼتغتَة، فوفق دراسة أجريت في بريطانيا حوؿ 
 عزت ذلك إلذ ضعف الثقة كالعلاقة بتُ ابؼدراء كإدارة ابؼوارد HRM-eعوائق بروؿ منظمات القطاع العاـ إلذ 

 .البشرية من جهة، كضعف الثقة في إمكانية التكنولوجيا من برقيق ابؼطلوب على ابؼستويات الوظيفية ابؼختلفة

  متطلبات إدارة الموارد البشرية إلكترونيا  :المطلب الرابع
 المتطلبات الفنية لإدارة الموارد البشرية إلكترونيا  : الفرع الأول

 كلا ICTجزء من منظومة الإدارة الإلكتًكنية، تعتمد على تكنولوجيا ككسائل - HRMيدكن اعتبار 
. بزتلف عن الإدارة الإلكتًكنية باعتمادىا على الشبكات كالبربؾيات، كالاتصالات كالإنتًنت كغتَىا بفا سبق ذكره
كيلعب الإنتًنت دكرا رئيسيا في ىذا المجاؿ، حيث يساعد ابؼنظمة في تفعيل كظائف إدارة ابؼوارد البشرية 

: 2إلكتًكنيا   من خلاؿ
 

                                                           
 . 248 ـ ،ص 2007دار الراية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، الطبعة الثانية، ، MISنظم المعلومات الإدارية النجار، فايز بصعة، 1
 .253 مرجع سابق، ص فايز بصعة،النجار،2



  النظري لإدراة الموارد البشرية إلكترونيا ورأس المال الفكري الإطار                الفصل الأول

 

13 

. الاتصالات الفورية - 1
.  ابغصوؿ على معلومات فورية عن إدارة ابؼوارد البشرية2
. ابؼشاركة في ابؼناقشات كابغوارات مع النقابات كابؼدراء - 3
. توفتَ معلومات عن أسواؽ العمل كفرص التوظيف- 4
. تبادؿ ابؼعلومات بتُ ابغكومة كالنقابات كمراكز التدريب كالتعليم- 5
 . HRMإجراءدراسات كأبحاث في بؾاؿ - 6
 . Teleworkالعمل عن بعد - 7
. برديث قواعد البيانات كإجراء ابؼقارنات- 8
. ربط العمالة بفرص العمل بؿليا كدكليا - 9

. دعم التعليم كربطو بأسواؽ العمل- 10
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. ماىية رأس المال الفكري: المبحث الثاني

:تمهيد  
لقد أصبح الاىتماـ ابؼعرفي في ظل عصر ابؼعرفة كابؼعلوماتية ىو العنصر الأىم كأصبح رأس ابؼاؿ الفكرم ىو 
رأس ابؼاؿ ابغقيقي للمؤسسات من خلاؿ الدكر الأساسي الذم يلعبو في عملية الابتكار كالتجديد كبـتلف عمليات 

. التغيتَ، كىو يدثل بؿط الأفكار كالقادر على برويل ابؼعرفة إلذ قيمة
كما أف سر بقاح ابؼنظمات كبقائها في ابؼنافسة يكمن في اكتسابها للموارد البشرية ابؼفكرة في ظل التحديات 

التي تواجهها كاستغلاؿ الطاقات الإبداعية كالاستثمار فيها كالمحافظة عليها لضماف القدرة على النمو كالبقاء كاكتساب 
 .كبالتًتيبابؼيزة التنافسية كل ىذا سنتطرؽ إليو بالتفصيل في ىذا الفصل 

 مفهوم رأس المال الفكري : المطلب الأول

: ينشأة رأس المال الفكر: الفرع الأول
عرؼ رأس ابؼاؿ الفكرم عتَ كل ىذه السنوات تطورات كتغتَات جذرية من سنة إلذ أخرل بدركره بالعديدمن ابؼراحل 

: كىذا ما سنحاكؿ التطرؽ إليو كفق التسلسل التالر
 مع بداية الثمانينات بدأ الاىتماـ بتسيتَ رأس ابؼاؿ الفكرم في ابؼؤسسات، حتُ أدرؾ :المرحلة الأولى 

ابؼديركف كالأكاديديوف كالاستشاريوف أهمية كقيمة الأصوؿ غتَ ابؼلموسة في ابؼؤسسة كقد بينت الدراسات ابغديثة أف 
الفركؽ النسبية بتُ أداء الشركات اليابانية سببو مقدار ما بسلك من أصوؿ غتَ مادية يدكناستغلابؽا في بؾالات متنوعة، 

.  الأمر الذم حفز ابؼستَين على تسيتَ تلك الأصوؿ غتَ ابؼادية بكفاءة
 بداية مع عقد التسعينات تعددت الكتابات ابؼركزة على رأس ابؼاؿ الفكرم في ابؼؤسسة :المرحلة الثانية 

باعتباره بؿددا بؼيزتها التنافسية، حيث بدأت تلك ابؼؤسسات في التفكتَ في كيفية تسيتَ تلك الأفكار كالابتكارات 
. 1كتنميتها

حيث " رأس ابؼاؿ الفكرم" مدير شركة جونسوف للأطعمة عبارة Ralph Stayerحيث أطلق رالف ستتَ 
قاؿ أنو في السابق كانت ابؼصادر الطبيعية أىم مكونات الثركة الوطنية كأىم موجودات الشركات ثم بعد ذلك أصبح 
رأس ابؼاؿ متمثلا في النقد كابؼوجودات الثابتة، أما الآف فقد أصبح رأس ابؼاؿ الفكرم أىم مكونات الثركة كحل بؿل 

. ابؼصادر الطبيعية كالنقد

                                                           
، مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر ابػامس حوؿ رأس ابؼاؿ الفكرم في منظمات رأس المال الفكري ودوره في دعم الميزة التنافسية لمنظمات الأعمالحريرم بوشعوركصليحة ،فلاؽ، 1

 .04، ص2011 ديسمبر 14 ك13الأعماؿ العربية في ظل الاقتصاديات ابغديثة، جامعة حسيبة بن بوعلي، شلف، ابعزائر، يومي 
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كتأكيد على أهمية رأس ابؼاؿ الفكرم كقد عتُ " القوة الذىنية"مقالة بعنواف  Stewart( 1991)كما نشر 
 السويدية بػدمات التأمتُ كابؼالية كىو السيد Skandiaأكؿ مدير في العالد لرأس ابؼاؿ الفكرم من قبل شركة 

Edvinson Leif.1 
 في منتصف التسعينات تطور ابؼفهوـ ليمثل القدرة العقلية التي بستلكها الشركات كالتي لا :المرحلة الثالثة 

يدكن تقليدىا بسهولة من قبل ابؼنظمات ابؼنافسة كأصبح ىناؾ مسارين للتفكتَ أك النظر إلذ رأس ابؼاؿ 
 .الفكرم هما بـتلفتُ كلكنهما مرتبطتُ ببعضهما البعض

.  يتمثل في ابؼعرفة كالقول الذىنية كالذم يركز على خلق كتوسيع المحاؿ ابؼعرفي للمنظمة:المسار الأول - أ
  يتمثل في مدخل الاعتماد على ابؼوارد كالذم يهتم بكيفية خلق أرباح من ابؼزيج ابؼميز للموارد:المسار الثاني - ب

. 2ابؼادية كالفكرية للمنظمة
 : تعريف رأس المال الفكري: الفرع الثاني

من قبل عديد من الكتاب  (Inteluctual Capital Theory) " نظرية رأس ابؼاؿ الفكرم " اعتمدت 
ككما ىو ابغاؿ لظهور أغلب النظريات فهناؾ العديد من  (Erikson 2001)ك (Morling 1999)ابؼعركفتُ أمثاؿ 

 : التعاريف لرأس ابؼاؿ الفكرم

  حيث يعرفو كل من(Hirrison& Sullivan 2000) 3بأنو ابؼعرفة التي يدكن أف بروؿ إلذ ربح. 
  إف مفهوـ رأس ابؼاؿ ىو مفهوـ اقتصادم بحت، يتضمن الأرض كالعمالة كرأس ابؼاؿ أك الأمواؿ ككلّها تدخل في 

العملية الإنتاجية، كتهدؼ ابؼنظمة من خلالو برقيق الأرباح كتعظيمها كقد استوحى منو الباحثوف في بؾاؿ العلوـ الإدارية 
كالاجتماعية ليُطلق على بؾموع ابؼهارات كابػبرات كابؼعارؼ كابؼتًاكمة لدل الفرد اصطلاح رأس ابؼاؿ البشرم، ثم تطور 

ليشمل عناصر أخرل كيطلق عليو رأس ابؼاؿ الفكرم كالذم بدكره يركّز على القوّة الفكرية كأصل من أصوؿ ابؼنظمة غتَ 
كيطلق عليو رأس ابؼاؿ الفكرم أك رأس . 4ابؼادية مؤثرّان بذلك على ربحية ابؼنظمة بسامان كما الأصوؿ ابؼادية في رأس ابؼاؿ

ابؼاؿ ابؼعرفي أك الأصوؿ ابؼعرفية أك الأصوؿ الفكرية أك ابؼوجودات الفكرية أك الأصوؿ غتَ ابؼلموسة أك ابؼعنوية، كىو 
يعُرَّؼ على أنو بؾموعة الأفراد الذين يستخدموف عقوبؽم أكثر من استخدامهم أيديهم، لأنهم يدتلكوف خبرات، قيم، 

                                                           
، أطركحة دكتوراه في دور الاستثمار في رأس المال الفكري في تحقيق الأداء المتميز لمنظمات الأعمال دراسة عينة من المؤسسات الاقتصادية بولاية المسيلةعبد ابؼطلب بيصار، 1

 .30، ص2017علوـ التسيتَ كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة، ابعزائر، 
، الاستثمار في رأس المال الفكري، مداخلة ضمن الملتقى الدولي الخامس حول رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية في ظل الاقتصاديات الحديثةعيسى دراجي، 2

 02.2011. ديسمبر14 ك13جامعة حسيبة بن بوعلي شلف ،ابعزائر، يومي 
  2009، دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمال سعد العلي العنزم كأبضد علي صالح، 3

 .165. ص
. 361.، ص2003الدار ابعامعية، : ، الإسكندريةمدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية راكية حسن، 4
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فهو بذلك يتعلق بقوّة الفكر كابؼعرفة .1ثقافة كقدرة على الابتكار كالإبداع من أجل إيجاد حل متخصص أك خلق قيمة
 .ابعماعية للعاملتُ في ابؼنظّمة

  كمن نفس الزاكية يدكن القوؿ أف رأس ابؼاؿ الفكرم يدثل بؾموعة من العاملتُ يدتلكوف قدرات عقلية عناصرىا 
يدكن توظيفها كاستثمارىا في زيادة ابؼساهمات الفكرية لتحستُ أداء عمليات ابؼنظمة،  (معرفة، مهارة، خبرة كقيم)

 2كتطوير مساحة إبداعاتها بشكل يحقق بؽا علاقات فاعلة مع بصيع الأطراؼ ابؼتعاملة معها 

 ستوارت من أىم من كتب حوؿ الرأس ابؼاؿ الفكرم، كىناؾ من يعتبره أب بؽذا الفكر الإدارم . كيعُدّ توماس إ
 كضعها يدكن كالتي للمنظمة الفكرية ابؼوارد قيمة إبصالر يدثلابغديث، كحسب ىذا الباحث فإف رأس ابؼاؿ الفكرم 

 كابؼهارات كابؼعرفة التقنية كالعلاقات، ككذلك بؼوىبةثركة، كتلك ابؼوارد يعُبر عنها با اؿؽخل أجل من لاستخداـ موضعا
3.ابؼاكينات التي بذسدىا كابؼمكن استخدامها بػلق الثركة

 

  َكأضافت منظمة التعاكف كالتنمية الاقتصادية أف رأس ابؼاؿ الفكرم ىو القيمة الاقتصادية لفئتتُ من الأصوؿ غت 
 4.رأس ابؼاؿ التنظيمي أك ابؽيكلي كرأس ابؼاؿ البشرم: ابؼلموسة بؼنظمة معينة

 قدرات متميزة يتمتع بها عدد بؿدكد من الأفراد العاملتُ في ابؼنظمة، بسكنهم من : " ك يعرؼ رأس ابؼاؿ الفكرم بأنو
تقديم إسهامات فكرية كالتي بسكن ابؼنظمة من زيادة إنتاجيتها كبرقيق مستويات أداء عالية مقارنة بابؼنظمات 

 5.ابؼماثلة
  بفاسبق كفي ضوء ابؼفاىيم السابقة يعرؼ رأس ابؼاؿ الفكرم بأنو بؾموعة الأصوؿ غتَ ابؼلموسة التي بستلكها مؤسسات

معارؼ الأفراد كقدراتهم  )التعليم العالر كابؼسؤكلة على تعظيم قدراتها كتعزيز مكانتها التنافسية، كىي تشكل 
،مهاراتهم،خبراتهم كىو ما يدثل راس ابؼاؿ البشرم كما يشمل طبيعة عمليات ابؼؤسسة كىياكلها كإجراءات العمل 

كنظم ابؼعلومات كىو ما يدثل راس ابؼاؿ ابؽيكلي  فضلا عن علاقة ابؼؤسسة مع عملاءىا ابػارجيتُ كابعهات ابؼستفيدة 
 6.من خدماتها كىو ما يدثل راس ابؼاؿ العملاء اك الزبوني

 

                                                           
 .168.صمرجع سابق، . سعد العنزم، علي صالح أبضد1
رأس المال الفكري مدخل لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات المصرفية ورقة بحثية مقدمة إلى الملتقى الدولي حول رأس المال الفكري في . سفياف، عبد العزيز كمديحة، بخوش2

. 5.، ص، جامعة الشلف، ابعزائر2011منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة ديسمبر 
 .14، ص 2004الدار الدكلية للاستثمارات الثقافية، . ، تربصة، أبضد صلاح، علاثروة المعرفة. ستيوارت. توماس، إ3
 ، كرقة بحثية مقدمة إلذ ابؼلتقى الدكلر حوؿ رأس ابؼاؿ الفكرم في منظمات الأعماؿ العربية مدى تأثير رأس المال الفكري على استمرارية منظمات الأعمال. أبضد، بـلوؼ4

 . 6. ، ص، جامعة الشلف، ابعزائر2011في الاقتصاديات ابغديثة، ديسمبر 
 .191.دكخي يدينة، مرجع سابق، ص5
 ، بؾلة جامعة دمشق للعلوـ الإقتصاديةأثر رأس المال الفكري في الإبداع دراسة ميدانية في المصارف الأردنية بؿمد علي الركساف كد بؿمد بؿمدالعجلوف، 6

.43. ، ص2010، العدد الثاني، جامعة جدارة، الأردف، 26ك القانونية، المجلد   
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مكوّنات رأس المال الفكري: الفرع الثالث  

 ىناؾ من الباحثتُ من يرل أف رأس ابؼاؿ الفكرم يتكوف من رأس ابؼاؿ البشرم، أك بشكل دقيق يتمثل في 
ابؼعرفة ابؼوجودة لدل ابؼورد البشرم، كيعتبر ىذا صحيحا فالعنصر البشرم ىو الأساس لكن أين ذىبت ابؼعرفة التي 
بسلكها ابؼنظمة من ىياكل كنظم كبراءات اختًاع كغتَىا من معارؼ  كبالتالر يتبتُ من التعريفات السابقة بأف رأس 
ابؼاؿ الفكرم ليس شيئا كاحد كإنما ىو بؾموعة معطيات تساىم في تركيبو، كىناؾ عدة آراء بخصوص ىذه النقطة، 

لكنها في بؾملها لا بزتلف في ابعوىر كإف اختلفت في التسميات، كظهرت بذلك عدة تقسيمات بؼكونات رأس ابؼاؿ 
الفكرم أك أنواع رأس ابؼاؿ الفكرم كما يصطلح عليها بعض الباحثتُ كإف كاف الاصطلاح الأكؿ أدؽ على اعتبار أف 
رأس ابؼاؿ الفكرم يتشكل نتيجة التفاعل بتُ تلك ابؼكونات، كلذلك يجب أف تعي إدارة ابؼنظمة ىذه ابؼكونات لكي 

تعي كتدرؾ مصادر كمسببات خلق القيمة بشكل بؿدد كدقيق، كىذه ابؼكونات تتمثل في رأس ابؼاؿ البشرم، رأس ابؼاؿ 
 . ابؽيكلي كرأس ابؼاؿ العلاقات

 يتعلّق أساسا بابؼعرفة التي يدتلكها العاملوف كلا بستلكها ابؼنظمة، أم ما ىو مستقر داخل رؤكس :رأس المال البشري .1
ابؼوظفتُ، كيعُبر عنو بكافة الأفراد العاملتُ في ابؼنظمة كالذين يدتلكوف خبرات كمعارؼ متًاكمة، كلديهم مهارات 

 كىو من ركّاد ىذا الفكر، أف رأس ابؼاؿ البشرم يتمثل Sveibyكقدرات إبداعية كإبتكارية، كفي ىذا الصدد يضيف 
في مستول التعليم، ابػبرة، معارؼ العاملتُ، ركح الابتكار القيم كالتدريب، كبشكل بـتصر يدكن القوؿ أف كافةّ 

مساهمات الباحثتُ في ىذا المجاؿ تربط رأس ابؼاؿ البشرم بدجموع الكفاءات كابؼهارات كابؼعارؼ التي يدتلكها العاملوف 
 1.في منظمة ما، كالتي بؽا تأثتَ مباشر على برقيق أىداؼ ابؼنظمة كالرفّع من أدائها

 يتعلّق ىذا ابؼكوّف بابؼعرفة التي تظل باقية في ابؼنظمة حتى كإف غادرىا العاملوف فيها سواء بشكل :رأس المال الهيكلي .2
مؤقت أك نهائي، كيطُلق اصطلاح رأس ابؼاؿ ىيكلي أك التنظيمي أك أصوؿ البُتٌ التحتية على ابؽياكل التنظيمية كابؼالية 
للمنظمة، نظم ابؼعلومات، السياسات كالإجراءات في ابؼنظمة، ثقافة ابؼنظمة، تكنولوجيا الاتصاؿ، العمليات التشغيلية 

كغتَىا من العناصر التي بروزىا ابؼنظمة كل عنصر يدكن أف تستخدمو إدارة ابؼنظمة بدا يخدـ أىدافها كمصابغها 
ك ىو بذلك يدثل الأجهزة كابؼعدات كالوسائل التقنية كابؼعرفية التي تدعم إنتاجية الأفراد العاملتُ كتساعدىم .ابؼستقبلية

 .على القياـ بدا ىو مطلوب منهم بكفاءة كفاعلية

                                                           
،كقة بحثي مقدمة للملتقى العابؼي التاسع للإقتصاد كالتمويل الإسلامي، الحاجة الفعلية للمصارف الإسلامية في ظل إقتصاد المعرفة.رأس المال الفكري زيتوني عبد القادركدربالر سهاـ، 1

 .7-6.، اسطنبوؿ، تركيا، ص ص2013 سبتمبر 10 -9يومي , من منظور إسلامي : الإستقرلر.العدالة.النمو: حوؿ
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يرتبط ىذا ابؼكوّف بعلاقة ابؼنظمة مع عملائها كمورديها كمنافسيها كبصيع الأطراؼ ذات العلاقة : رأس المال العلاقات .3
 بالأصوؿ Brookingمع ابؼنظمة، مثل ابغكومة أك أصحاب ابؼصالح أك التحالفات مثلا كتصطلح عليو الباحثة 

السوقية، كىو يشمل العلاقة مع العملاء معبر عنها بابؼعرفة ابػاصّة بهم كالتي تتعلق بتلبية احتياجات العملاء، رضا 
العملاء ككيفية كسب عملاء جدد كالمحافظة على كلاء العملاء ابغاليتُ، إضافة إلذ العلاقة مع ابؼوردين، كالعلامات 

 .التجارية كبظعة ابؼنظّمة في السوؽ

فقد حدد مكونات رأس مالالعلاقات، بأنها تشتمل على بصيع العلاقات التي تربط ابؼنظمة Mazlan أما 
 بأصحاب ابؼصالح لديها، مثل ابؼوردين كابعهات ابغكومية كابؼستثمرين كالزبائن كقنوات 

 1.التوزيع، كالتحالفات الاستًاتيجية التي تقيمها ابؼنظمة

أىمية رأس المال الفكري: الفرع الرابع  

بفاّ لا جداؿ فيو أف العالد بشكل عاـ كعالد الأعماؿ بشكل خاص يعرفاف بروّلات كتطوّرات سريعة  
كديناميكية بذلّت في الكثتَ من ابؼعطيات أبرزىا اشتداد ابؼنافسة كالتطوّرات التكنولوجية كالعلمية إضافة إلذ تطور 

الأسواؽ، كتأثتَ ابذاىات العملاء في قرارات ابؼنظمات، كل ىذا سرَّع من كتتَة التحوؿ بكو اقتصاد ابؼعرفة الذم تبرز 
فيو قوة ابؼعرفة كالأصوؿ الفكرية، كالبقاء فيو بؼن يدلك ابؼعرفة ابؼتميزة كالإستًاتيجية كيستفيد منها، كمن ىنا تنكشف 

 2. أهمية رأس ابؼاؿ الفكرم بؼنظّمات الأعماؿ كترتفع قيمتو بساما كما لديو القدرة على الرفع من قيمة ابؼنظمة

كىناؾ العديد من الدراسات كالإحصائيات التي تؤكّد على أهمية الأصوؿ غتَ ابؼلموسة ابؼتمثلة في رأس ابؼاؿ 
 الفكرم، كتؤكّد أف التحوؿ جارم في منظمات الأعماؿ بكو تقليل حجم أصوبؽا ابؼادية مقارنة بتزايد 

في حجم الأصوؿ الفكرية كابؼعرفية، إضافة إلذ ذلك كمن نفس الإحصائيات التي أجريت على عدة منظمات ناجحة 
 في العالد تأكّد لدل العديد من ابؼديرين أهمية رأس ابؼاؿ الفكرم في خلق القيمة كإعطاء التفوؽ 

بؼنظماتهم، كأبدكا بذلك التزامهم بكو إعطاء ابؼزيد من الأكلوية كالاىتماـ للرأس ابؼاؿ ابؼعرفي خصوصان في ظل الاقتصاد 
 3.ابعديد كتغتَر ظركؼ ابؼنافسة كعوبؼة الأسواؽ كما نتج عنها من تغتَات مؤثرة على منظمات الأعماؿ

                                                           
دراسة حالة لشركة الاتصالات ابػلوية الفلسطينية جواؿ، كلية التجارة، قسم إدارة الأعماؿ، ابعامعة : رأس المال الفكري ودوره في تحقيق الميزة التنافسية مصطفى رجب علي شعباف، 1

 .53. ، ص2011الإسلامية، غزة، فلسطتُ، 
. 7.كدربالر سهاـ، مرجع سابق، ص  زيتوني عبد القادر2
. 8.، صزيتوني عبد القادر كدربالر سهاـ، مرجع سابق 3
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 الذين أكلئك حليف دائما كالنجاح  كتتجلّى أهمية رأس ابؼاؿ الفكرم في كونو سلاحا تنافسيا لازمان بؽذا العصر،
 رشيدت ك اليفؾالت بزفيضت إلذ   يؤدم حسب رأم ستيوارالفكرية الأصوؿ تسيتَؼبحكمة،  العقلي مابؽم رأس يدُيركف

نظمة، إضافة إلذ ذلك يدكن أف يفتح رأس ابؼاؿ الفكرم بؾالات أخرل كمتنوعة الد في ابؼادية الأمواؿ رؤكس استخداـ
 كالتطوير لبحوثا اتعملي كقود يعتبرم الفكر ابؼاؿ أسلتحقيق ابؼيزة التنافسية، فكما يعُلق الدكتور يرقى قائلا أف ر

ت كبراءا  باسم سجلت إف التي كالاختًاعات لابتكاراتؿ مصدركيدثل ، بؼنظمةبا الأداء بؾالات شتى في كالإنتاج
 .التنافسي مركزىا تعزيز ؿأساسيا سبيلا فكرية، كانت بضايةكملكية موضع كانتة، كبذارم كعلامات اختًاع

ليس ىذا فحسب فهذا ابؼورد كما ىو كاضح متعلق بعمَّاؿ ابؼعرفة كأصحاب العقوؿ ابؼتميّزة كىذا كحده مدخل 
كيدكن أف يكوف التميز _ طبعا إف بست إدارتو بشكل فعاؿ–كافي لتحقيق التميز كالتفوؽ بشكل متجدد كمستمر 

 : التنافسي في أحد المجالات التالية

 معقولة كأسعار عالية جودة كمستويات جديدةت منتجا تقديم خلاؿ ، مننظّمةالد كبظعة شهرة دعم. 
 نظمةالد في العاملتُ باقي كمهارات كمعارؼ أداء كبرستُ كتنمية تطوير. 
 ةالتنافسي البيئة في كالسريعة الفجائية للتغتَات الاستجابة سرعة. 
 الأزمات إدارة مواجهة على قدرة أكثرنظمة الد تكوف. 
 التنظيمي للتغيتَنظمة الد استجابة سرعة. 
كتصل أهمية رأس ابؼاؿ الفكرم لدل بعض الباحثتُ إلذ القوؿ أنو يدثل الفرؽ بتُ القيمة السّوقية كالقيمة   

، أم أف الفرؽ بتُ القيمتتُ ينُسب كيرُجع إلذ رأس ابؼاؿ الفكرم، بدعتٌ آخر ىو منظمة الأعماؿ لأصوؿ الدّفتًية
، كإف كاف ىناؾ بؾموعة برفظات على ىذا القوؿ من أهمها أف القيمة السوقية يدكن أف Kolnigابؼسبّب لو كما يرل 

إضافة على الظركؼ الاقتصادية كالسياسية السائدة في البلاد  (العرض كالطلب)تتأثر بأمور أخرل كظركؼ السوؽ 
 .كليس فقط رأس ابؼاؿ الفكرم ىو ابؼسبّب الوحيد بؽا

إذف بات من البديهي كابؼسلَّم بو أف الرأس ماؿ الفكرم يعتبر عاملان حابظان في حياة ابؼنظّمات على اختلاؼ 
 أنواعها، ذلك أنو يلعب دكر مفتاح النجاح كالتميز، كذلك متوقف على قدرة ابؼنظمة على إدارتو كالتعامل 

معو، كاليوـ أصبحت منظّمات الأعماؿ ترتكز أكثر على ابؼعرفة كعلى عمَّاؿ ابؼعرفة، كلذلك يجب أف تصنع منو أصلان 
فكريان كرأس ماؿ لا تنضب مزاياه، ىذا ىو رأس ابؼاؿ الفكرم الذم أضحى جزء من رأس ماؿ ابؼنظمة كأصلان من 

أصوبؽا التي تقوـ عليها، كمن ىنا ينبغي على كل منظمة كمن بينها ابؼصارؼ الإسلامية أف تدرؾ ىذه ابغقيقة، كأف تعد 
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العدة بؽذا العصر الذم لا يعتًؼ إلاّ بقوّة العلم كابؼعرفة، كىي ليست بدعزؿ تاـ عنو قد يلحقها تأثتَه شاءت أـ أبت، 
 1.كالمحور التالر ينطوم على نوع من التفصيل في ىذه النقطة

 .الإستثمار في رأس المال الفكري: المطلب الثاني

 :صناعة رأس مال فكري: الفرع الأول

بسثل مسألة صناعة رأس ابؼاؿ الفكرم أمرا في غاية الأهمية، كتأتي ىذه ابغقيقة من التجارب الواقعية للحياة 
العملية، فرأس ابؼاؿ الفكرم يدثل مصدرا للميزة التنظيمية، التي بسثل تراكم إمكانيات منظمة ما لابتكار ابؼعرفة كابؼشاركة 

 .فيها، بفا يجعلها تتفوؽ على الشركات ابؼنافسة بؽا في السوؽ

 2: ك فيما يلي الاستًاتيجيات ابػاصة بصناعة رأس ابؼاؿ الفكرم

 تعرؼ على أنها تقديم عرض مرئي للمعرفة ابغيوية ابؼؤدية إلذ برقيق الأىداؼ: خريطة المعرفة .1
الإستًاتيجية، كمن بشة تركز على نوع ابؼعرفة التي تأمل بدشاركتها، مع من ؟ كأين يدكن بذدىا ؟ كعلى ىذا الأساس 

كغاية من استخداـ . فإف الشركة ترسم خريطة ابؼعرفة للتعرؼ على بؿفظة ابؼعرفة فيها كمستول الفجوة بداخلها
 : خريطة ابؼعرفة تتمحور حوؿ

 برديد ابؼركز ابؼعرفي للشركة مقارنة بالشركات ابؼنافسة  .أ 
 برديد فجوات ابؼعرفة، التي بسثل النقص أك الضعف في ابؼعرفة من أجل العمل على غلق تلك الفجوات  .ب 

بسثل الأنسجة الفكرية تشكيل فرقي يشبو نسيج العنكبوت، يشارؾ فيو بؾموعة ابتكارية : بناء الأنسجة الفكرية .2
تتفاعل كتتعلم من بعض ثم تتحلل عند انتهاء ابؼشركع المحدد، ليشكل مشركع آخر بدجموعة ابتكارية جديدة، 

حيث أف توفتَ الاستقلالية كابؼركنة كالتفاعلات الكثيفة كابؼتنوعة بتُ بـتلف ابؼهنيتُ كالابتكاريتُ، .كتعلم جديد
 .تؤدم إلذ التعلم السريع كزيادة الرافعة ابؼعرفية كبرقيق الوثوب السريع من الفكرة إلذ ابؼنتج

يتطلب صنع ابؼعرفة كالتعامل مع الناس الأذكياء كرأس ابؼاؿ الفكرم إلذ قيادة ذكية، لأف الدير : القيادة الذكية .3
الذكي يركز اىتمامو على التعلم ابؼنظمي، كيكوف مساعد للتعلم أكثر بفا يكوف مشرفا كمعلما، كأكثر بفا يكوف 

 .معطيا للأكامر

                                                           
. 9، ص نفسورجعـ 1
 .268 سعد علي العنزم كأبضد علي صالح، مرجع سابق، ص2
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 مدارس )تركز ىذه الإستًاتيجية على أف ابؼنظمات التعليمية : مراجعة منظمات المعرفة والتعلم .4
تعد مصدرا مهم لاكتشاؼ ابؼواىب، كاستقطابهم، كىذا ماتناكلتو بؾلة ىارفورد للأعماؿ  (معاىد، جامعات 

أنو يجب على الأشخاص ابؼسؤكلتُ عن التعيتُ، أف يقوموا بزيارة ابؼنظمات التعليمية " حيث جاء فيها  (2004)
 كبرديدا للمراحل ابؼنتهية فيها لاستقطاب الذين يتمتعوف بخبرات كمقدرات خاصة 

إدارة رأس المال المعرفي  : الفرع الثاني
 رأس ابؼاؿ ابؼعرفي بشكلٍ فاعل إذ حددت تلك ستثمار فيلإؿقدّـ الكتّاب كالباحثتُ العديد من ابؼبادئ اللازمة 

 1(Stewart, 1997): ابؼبادئ بػ
الاستفادة من أفكار كأعماؿ رأس ابؼاؿ ابؼعرفي لتصب في مصلحة ابؼنظمة في إقامة العلاقات الودية مع  .1

. مستخدميها كزبائنها كبؾهزيها كعلى ابؼدل الطويل
توفتَ ابؼوارد التي يحتاج إليها، كمساعدتهم في بناء شبكة داخلية بينهم كتعزيز فرؽ العمل كبصاعات الابقذاب كأية  .2

أشكاؿ أخرل للتعلم، ككذلك السماح بؽم باستخداـ كل ما يدنحهم ابؼزيد من ابؼهارات كابؼعلومات كابؼعارؼ في 
. اىتماماتهم

 رأس للاستثمار فيتوجيو تيار ابؼعلومات إلذ ابؼوقع الذم برتاجها فعلان، كىذا يدثل أحد مبادئ الإدارة الفعالة  .3
 كبالكمية ابؼنطقية كعند الضركرة، لاف زيادتها عن ابغد ابؼطلوب قد تؤدم إلذ عدـ التميز بتُ ابؼهم عرفيابؼاؿ الد

. كغتَ ابؼهم
رأس ابؼاؿ ابؼعرفي كإعطائهم ابغرية لطرح ما يشاؤكف من أفكار كدكف تردد كىذا سر الاستثمار في عدـ ابؼبالغة في  .4

بقاح الإدارة في استثمار كالمحافظة على رأس ابؼاؿ ابؼعرفي في ابؼنظمة كبث ركح ابؼبادرة الابتكار كالإبداعية من 
. خلاؿ ابؼمارسة الإدارية التي ترعى الأفكار ابؼبدعة

 كذلك بخزف ابؼعلومات بشكل يدكن الوصوؿ إليها عند ابغاجة إليها، عرفيمن الضركرم أف تتم ىيكلو رأس ابؼاؿ الد .5
كعدـ نشرىا في كل مكاف، أم خزنها داخل نظاـ كفء بحيث يسهل الرجوع إليها عند ابغاجة كاستخدامها 

. للأغراض التي تعد ضركرية
 بـاطر الاستثمار في رأس ابؼاؿ ابؼعرفي تهدؼ إلذ برقيق  عملية ادارة اعتمادان على ما سبق، يدكن القوؿ بأف

الإدارة الفاعلة لتحقيق التكيف مع التغيتَات البيئية السريعة كاكتساب ابؼكانة ابؼناسبة للمنظمة كذلك لأنو ابغقيبة التي 
برمل ابؼعرفة كالأفكار ابؼبدعة كتسهم في تقديم ابؼنتجات ابعديدة كابتكار الأساليب ابعديدة بؼمارسة الأعماؿ، كمن ىنا 

                                                           
: ، كرقة بحثية مقدمة للمؤبسر العلمي السنوم السابع حوؿأثر إدارة مخاطر استثمار رأس المال المعرفي في تحقيق المزايا التنافسية لمنظمات التأمين الأردنية كامل بؿمد ابغواجرة، 1

. 6.، ص2005إدارة الأعماؿ، جامعة البتًا ابػاصة، الأردف، : العلوـ الإدارية كابؼالية، قسم: إدارة ابؼخاطر كإدارة ابؼعرفة، كلية: إدارة ابؼخاطر كالاقتصاد ابؼعرفي، بؿور
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يتضح أف الأهمية لا تكمن في امتلاؾ رأس ابؼاؿ ابؼعرفي، كإنما تكمن في الكيفية التي يتم من خلابؽا تطبيق تلك ابؼعارؼ 
كالأفكار ككضعها موضع التنفيذ بفا يتطلب أف يكوف ىناؾ إدارة كفوءة تتمكن من تربصة كل تلك ابؼعارؼ إلذ الواقع 

. العملي لتكوف بدثابة مفتاح لنجاح ابؼنظمة كبقائها في إطار ما تشهده البيئة من تنافسية عالية
 : تنمية رأس المال الفكري: الفرع الثالث

إف رأس ابؼاؿ الفكرم غتَ ابؼستثمر " على أهمية استثمار رأس الفكرم بقولو  Brown(1988)لقد أكد 
إف ىذه ابؼقولة تؤكد على أهمية الاستثمار في رأس ابؼاؿ الفكرم، كعلى " عملية يدكن تشبيهها بالذىب غتَ ابؼستخرج 

 1: الفوائد التي يدكن أف بذنيها أم منظمة من خلاؿ الاىتماـ كالتًكيز على رأس ابؼاؿ الفكرم الذم يقود إلذ

حيث أف رأس ابؼاؿ الفكرم يدثل ميزة تنافسية أساسية للمنظمات نظرا بؼا يقدمو من تطورات نوعية تسهم في 
رفع الأداء الكلي بؽذه ابؼنظمات، كتتمثل تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في أكجو الإنفاؽ كافة على تكوين الأصوؿ ابؼعرفية في 

كفي .ابؼنظمة كتنمية ابػبرات كابؼهارات كابؼعارؼ ابؼوجودة في أذىاف الأفراد كالعمل على شحذىا ككضعها موضع التنفيذ
أف رأس ابؼاؿ الفكرم الذم لا يجد طريقة للتوظيف كابؼمارسة ىو بدثابة رأس  (Stewart, 1997 )ىذا الصدد يرل 

ماؿ فكرم عديم الفائدة كمهدر فكثتَ من ابؼهارات كابؼعلومات ابؼتوفرة لدل الأفراد تكوف على شكل معرفة ذىنية غتَ 
مادية كغتَ متاحة بؼتخذم القرار، لذا يجب على ابؼنظمات شحذ ىذه القدرات الذىنية للعاملتُ، كمنحهم مكانا 

 2للمشاركة بأفكارىم كإبداعاتهم، فالنجاح حليف أكلئك الذين يديركف رأس مابؽم ابؼعرفي بحكمة 

 إعطاء جهود التنمية البشرية كالتدريب مضمونا استًاتيجيا، يلبي احتياجات تنمية طاقات الإبداع كالتعلم ابؼؤسسي. 
 تنمية القدرات الإبداعية كبرستُ الإنتاجية كزيادة الربحية. 
 برستُ العلاقات مع العملاء كابؼوردين كتقديم منتجات كخدمات بفيزة. 
 
 
 
 
 

 
                                                           

. 58.مرجع سابق، ص,  مصطفى رجب علي شعباف 1
، جامعة ابؼلك عبد العزيز ابؼملكة العربية أثر تنمية رأس المال الفكري في فاعلية نظم المعلومات الاستراتيجية في شركات الصناعة الغذائية في جدة خالد عبد العزيز أبو الغنم، 2

 .9.، ص2012السعودية، 
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 .متطلبات تنمية رأس المال الفكري: المطلب الثالث

 1:  توجد عدة متطلبات يجب توفتَىا من أجل تكوين رأس ماؿ فكرم لأم منظمة كىي تتلخص فيما يلي

  خلق بؿيط كإطار معرفي من خلاؿ تهيئة الأرضية ابؼناسبة على الصعيد ابػاص في تكنولوجيا ابؼعلومات 
 .ك إعادة النظر في الإجراءات كالقوانتُ السائدة في ابؼنظمة

  التًكيز على العناصر ابعوىرية بؼزيج رأس ابؼاؿ الفكرم ابػاص بابؼنظمة على إعتبار أف الأصوؿ الفكرية 
 .ك ابؼعرفية بزتلف من منظمة إلذ أخرل

 التًكيز على حسن إدارة ابؼورد ابؼعرفي ابؼوجود أصلا قبل ابؼضي في البحث كبناء أصوؿ فكرية كمعرفية جديدة. 
 تنمية قدرة تشخيص الأصوؿ الفكرية كابؼعرفية ابعديدة. 
 2.بفارسة التكامل في العلاقات من خلاؿ التعاكف كتوحيد الأفكار كالأقواؿ كالأعماؿ 
 3.إجراء عملية التدكير الوظيفي للعاملتُ ذكم ابؼهارات العالية 
  بذؿ جهود كبتَة بػلق ابؼعرفة الذاتية أك تكوين رأس ابؼاؿ الفكرم ابػاص بابؼنظمة 
 توسيع الذكاء لكونو يدثل بؾموعة عمليات ذىنية تستخدـ لتحقيق النجاح. 
  تشجيع الإبتكار كالتجديد من خلاؿ غربلة الأفكار كالتفريق بتُ جيدىاكرديئها، كعدـ الاكتفاء بابؼسلمات

 .كابؼبادئ السائدة
 النظر إلذ الأمور من زاكية جديدة، كالتفكتَ في طرؽ لد يسلكها أحد من قبل. 

 4: من خلاؿ التقاط السابقة يدكن بذسيد متطلبات تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في الأبعاد التالية

يعكس ىذا البعد ابعهود التي تبذبؽا ابؼنظمة في البحث كالتقصي عن الأفراد و: استقطاب رأس المال الفكري -1
ذكم القدرات كابؼهارات العالية، بالإضافة لتوفتَ ابؼناخ ابؼلائم بعذب أصحاب ابػبرات كالكفاءات من خلاؿ توفتَ 

 .الاجتماعية بدا يلبي رغباتهم واحتياجاتهم الاقتصادية

                                                           
: تسيتَ ابؼوارد البشرم، كلية: بابعزائر العاصمة، بزصص (موبيليس  )دراسة حالة مديرية ابؼوارد البشرية  – دور إدارة الموارد البشرية بالمعرفة في تنمية رأس المال الفكريكرباش ربضة، 1

.  48.، ص2014- 2013، ابعزائر، 3ابعزائر : علوـ التسيتَ، جامعة: العلوـ الإقتصادية كعلوـ التسيتَ، قسم
 14- 13رأس ابؼاؿ الفكرم في ابؼنظمات العربية في ظل الإقتصاديات ابغديثة، يومي : ، ابؼلتقى الدكلر ابػامس حوؿطرق ونماذج قياس رأس المال الفكريآيت بـتار كبضدم معمر، 2

. 7.، كلية العلةمالإقتصادية كعلوـ التسيتَ، جامعة الشلف، ابعزائر، ص2011ديسمبر 
  2008 لسنة 3، العدد 10، المحور الإدارم، بؾلة القادسية للعلوـ الإدارية الإقتصادية، بؾلد أثر رأس المال الفكري في الإبداع التنظيمي عبد الو كاظم، 3

. 66.ص
.  10.  خالد عبد العزيز أبو الغنم، مرجع سابق، ص4
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يدثل ىذا البعد السياسات التي تتخذىا ابؼنظمة في تكوين رأس ابؼاؿ الفكرم و: صناعة رأس المال الفكري -2
برامج تنميةالعلاقات ، وابػاص بها، من خلاؿ إتباع بصلة من الإجراءات ابؼنهجية مثل الدكرات كالبرامج التدريبية

الاجتماعية بتُ أفراد التنظيم بدا يساعد على خلق نسيج معرفي خاص بابؼنظمة يكوف بدثابة ميزة تنافسية للمنظمة دكف 
 .غتَىا

يعتبر امتلاؾ ابؼعرفة في ابؼنظمات غتَ كافي لتكوين ميزة تنافسية ذات طابع : تنشيط رأس المال الفكري -3
استًاتيجي قادر على النمو كالتأقلم مع ابؼتغتَات البيئية، ما لد يتم تفعيل ىذه ابؼعرفة ككضعها موضع تنفيذم ذك طابع 

مرف قادر على ابغفاظ على التدفق السلس للمعرفة بتُ ابؼستويات التنظيمية ابؼختلفة، بدا يتماشى مع ابؼستجدات 
كما أنو يهيئ فرص النجاح بامتلاؾ ميزة تنافسية لذلك فإف ضعف فقداف .كالتغتَات في بيئة العمل الداخليةكابػارجية

كمن أساليب تنشيط رأس ابؼاؿ .رأس ابؼاؿ الفكرم كعدـ فعالية طرؽ تسيتَه يؤدم إلذ فشل استًاتيجيات ابؼنظمة
 :1الفكرم ىناؾ عدة طرؽ كفيلة بذلك منها

 .(العصف الذىتٍ)عصف الأفكار  -1
 .الإثراء الوظيفي -2
 التمكتُ -3
يشتَ ىذا البعد إلذ بؾمل السياسات كالإجراءات الإدارية التي تتخذىا : المحافظة على رأس المال الفكري -4

 ابؼنظمة بغية ابغفاظ على بـزكنها ابؼعرفي من ابؼهارات كابػبرات كابؼعارؼ، كمن أبرزىا التدريب 
كما يهتم رأس ابؼاؿ الفكرم بكيفية توفتَ تلك القدرات كابغفاظ عليها . كالتحفيز ابؼادم كابؼعنوم، كالتعلم التنظيمي

المحافظة على رأس المال كتنميتها كاستغلابؽا أحسن استغلاؿ بشكل يدفع ابؼركز التنافسي للمنظمة،كمن أساليب 
 :2 ىناؾ بؾموعة من العوامل تتمثل فيالفكري
 .تنشيط ابغفز ابؼادم كابؼعنوم -1
 التصدم للتقادـ التنظيمي -2
 مواجهة الاحباط التنظيمي -3
 تقليل ضغوط العمل -4
 .تعزيز التميز التنظيمي -5
 تقليل فرص الاغتًاب التنظيمي -6

 

                                                           
، القاىرة، 9، خلاصات كتب ابؼدير كرجل الاعماؿ، اصدار الشركة العربية للاعلاـ العلمي شعاع، السنة ابػامسة، العددرأس المال الفكري ثروة المنظمات الجديدةتوماس ستيوارث، 1

 .13، ص1997مصر، 
.13توماس ستيوارث، مصدر سابق، ص 2
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 العلاقة والتأثير بين ادارةالموارد البشرية إلكترونيا  ورأس المال الفكري: المبحث الثالث
يدكن تطبيق الإدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية في بصيع أنشطة إدارة ابؼوارد البشرية، كفيما يليعرض لبعض 

 .التحولات التي مست كظائف إدارة ابؼوارد البشرية
 وظائف إدارة الموارد البشرية إلكترونيا  : المطلب الأول

 التخطيط الإلكتروني للموارد البشرية: الفرع الأول
ىناؾ استخداماف أساسياف لنظم ابؼعلومات في بؾاؿ بزطيط ابؼوارد البشرية هما التوظيف كالتنبؤ بالاحتياجات 
من اليد العمالة، حيث يتمثل ابؽدؼ من بزطيط التوظيف في ضماف توفر العاملتُ الذين يدكنهم شغل ابؼراكز ابػالية، 

 1.أما التنبؤ فيتضمن تقدير عدد العاملتُ الذين قد برتاج إليهم ابؼؤسسة لشغل الوظائف الشاغرة مستقبلا
كلنظم ابؼعلومات المحوسبة دكر كبتَ في ىذا المجاؿ، نظرا بؼا توفره من تسهيلات في إعداد ابػطط التنبؤية 

بالاعتماد على ابغاسوب كالبرامج التي يحتويها خاصة الإحصائية منها، قد تكوف ىذىابػطط طويلة أك متوسطة أك 
قصتَة الأجل، حيث يوجد حاليا في الأسواؽ العديد من البرامج ابؼعلوماتية تساعد في برليل البيانات الإحصائية 

، كما أف ىناكبعض التطبيقات ابؼفيدة جدا في بؾاؿ النظم ابػبتَة SPSSكبرنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
 . 2مثل برامج التسيتَ التنبؤم للأفراد العاملتُ

( e-recrutement)التوظيف الإلكتروني : الفرع الثاني
تعد عملية التوظيف إحدل أىم الأنشطة الوظيفية التي تنجزىا إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة بكفاءة كفعالية 
عالية، فعلى أساس النجاح في ابقازىا يتحدد مسار الوظائف بابؼؤسسة سواء الوظيفة التسويقية أك الإنتاجية أك ابؼالية، 

كيعتبر التوظيف مهمة تزكيد ابؼؤسسة بأىم ابؼوارد فيها ألا كىو ابؼورد البشرم، كىناؾ مبادئ أساسية للتوظيف يدكن 
: إيجازىا بدا يلي

كيعتٍ ضركرة اختيار أفضل العناصر ابؼتقدمة للوظائف ابؼعلن عنها كأكثر قدرة : مبدأ الكفاءة- 
. على القياـ بها

. كيعتٍ إعطاء فرصة متساكية بعميع ابؼتقدمتُ لشغل الوظائف ابؼعلنعنها: مبدأ تكافؤ الفرص- 
كيعتٍ الابتعاد عن المحسوبية في اختيار الأفراد للوظائف ابؼعلن : مبدأ ابغياد كابؼوضوعية- 

. عنها كتعيينهم، كضركرة إتباع أسس عملية سليمة في ىذا المجاؿ

                                                           
 7، عدد -بسكرة-، بؾلة كلية الآداب كالعلوـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة بؿمد خيضردور نظم المعلومات في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة زاكم سورية كتومي ميلود، 1

 .374، ص2010جواف 
 أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ دراسة حالة مؤسسة كوندور، برج بوعريريج،، دور الإدارة الالكترونية في تحسين تسيير المؤسسةربضاني سناء، 2

 .176، ص2017-2016كعلوـ التجارية، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، 
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يتمثل التوظيف الالكتًكني في الإعلاف عن الوظائف الشاغرة كبؿاكلة استقطاب أفضل العناصر البشرية من 
خلاؿ استخداـ الإنتًنت ىذه الأختَة التي تتميز بتدني تكلفتها مقارنة بالوسائل الأخرل التقليدية، ىذا بجانب إطلاع 

 1.عدد أكثر من الأشخاص على تلك الإعلانات عن الوظائف الشاغرة كفيأكقات بـتلفة على مدار اليوـ
 توصل الباحثوف فيها إلذ النتائج التالية فيما يخصاستعماؿ الإنتًنت 2006فوفقا لدراسة أمريكية أجريت عاـ 

 .2للتوظيف
. يستعمل ثلاثة أفراد من بتُ كل بطسة أفراد يبحثوف عن عمل الإنتًنت للبحث عن كظائف -1
 . من الأفراد الباحثتُ عن كظائف يرسلوف ستَتهم الذاتية كطلبات التوظيف عبر الإنتًنت60  % -2
كيدكن للأفراد الاطلاع .  من الأفراد يستعملوف لوحات التوظيف ابؼباشرة على الإنتًنت لوضع ستَتهم الذاتية%40 -3

على كافة ابؼعلومات التفصيلية، التي قد لا تنشر في كسائل الإعلاف التقليدية بسبب تكلفتها، كىذه ابؼعلومات 
الخ، ىذا بجانب ابؼعلومات ابػاصة ..تتعلق بابؼؤسسة من حيث طبيعة أعمابؽا، استًاتيجياتها، خدماتها، أسواقها

بالوظيفة من حيث مواصفاتها كمتطلباتها، كابؼزايا الوظيفية كالركاتب كخلافو بفا يتيح للفرد ابؼتقدـ لشغل الوظيفة بأف 
يكوف على علم مسبق بكافة التفاصيل، كبالتالر يقرر التقدـ أك عدـ التقدـ، بفا يوفر الوقت كابعهد على الشركة، 
ففي الغالب لا يتقدـ إلا من يعتقد أف شركط الوظيفة تنطبق عليو، كيستطيع أف يكوف عضو فاعل في ابؼؤسسة، 

كبالتالر يدكن للمؤسسة استقطاب بؾموعة من أفضل العناصر، بفا يتيح بؽا الفرصة لاختيار أفضل ابؼتقدمتُ من بتُ 
 3.ىذه المجموعة

ىناؾ برامج تسيتَ للموارد البشرية يدكن لإدارة ابؼوارد البشرية استخدامها لإجراء عمليات تقييمية أكلية، من 
خلاؿ دراسة كبرليل ملفات ابؼتًشحتُ ابؼقدمة عبر شبكة الإنتًنت، كإجراء خيارات أكلية دكف أف يتطلب الأمر 

 .4استدعاء ابؼتًشحتُ للحضور بدقر ابؼؤسسة، كبالتالر التقليل من عددىم في عملية التقييم كالاختيار النهائية
كيدكن أيضا لإدارة ابؼوارد البشرية إنشاء قاعدة بيانات للمتًشحتُ، فابؼعابعة ابؼعلوماتية كابؼشفرة للستَ الذاتية 

للمتًشحتُ تسمح بإعداد ملفات ،مستحدثة، يدكن استخدامها بطريقة فعالة في عملية التوظيف، حيث يتم بزصيص 
مساحات داخل ابؼوقع الإلكتًكني للمؤسسة بـصصة للمتًشحتُ بسكنهم من برديث ملفات ستَتهم الذاتية مباشرة، 

.  5كبالتالر فإنو يتم برديث ابؼعلومات دكف تكاليف تسيتَ إضافية بالنسبة للمؤسسة
 
 

                                                           
 .177ربضاني سناء، مصدر سابق، ص1
 .177مصدر نفسو، ص2
 .177مصدر نفسو، ص3
 .177مصدر نفسو، ص4
 .177ربضاني سناء، مصدر نفسو، ص5
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( E-Training) التدريب الالكتروني :الفرع الثالث
تعتبر كظيفة التدريب من الوظائف ابعوىرية لإدارة ابؼوارد البشرية كىي مكملة للوظائف الأخرل، فهي تساعد 

على تطوير كرفع مهارات العاملتُ، كبسكنهم من مواكبة التطورات ابغاصلة في بؾاؿ العمل، فمن لا يتقدـ يتقادـ 
فالتدريب ىو نشاط بـطط لو يهدؼ إلذ تزكيد الأفراد بابؼعلومات كالأفكارابعديدة، كتغيتَ ابذاىاتهم كتنمية مهاراتهم 

 .1"كصقل قدراتهم بالشكل الذم يؤدم إلذ زيادة معدلات أدائهم بدهاـ عملهم
كبدا أف للتدريب أهمية بالغة أصبح لزاما على ابؼؤسسات أف تطور نظمها التدريبية التقليدية ابؼكلفة، كتفكر 

بأنماط جديدة كأساليب حديثة تواكب التطور التكنولوجي ابغاصل، كعلى ىذا الأساس ظهر التدريب الإلكتًكني الذم 
يعتبر أسلوبا من أساليب التدريب في إيصاؿ ابؼعلومة للمتدرب، كيتم فيو استخداـ آليات الاتصاؿ ابغديثة من حاسوب 

كشبكاتو ككسائطو ابؼتعددة، من صوت كصورة، كرسومات كآليات بحث، كمكتبات إلكتًكنية، ككذلك بوابات 
.  2"الإنتًنت

كىناؾ مسميات أخرل للتدريب الإلكتًكني، كالتدريب ابؼباشر، كالتدريب عبر الإنتًنت، كالتدريب عبر 
ابغاسوب، كابؼشتًؾ بتُ ىذه ابؼسميات بصيعان ىو استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات كالاتصالات في 

. عملية التدريب
: 3كتكمن أهمية التدريب الالكتًكني فيما يلي

. ابؼتدرب ىو ابؼتحكم في العملية التعليمية أما ابؼدرب فيكتفي بتوجيو ابؼتدرب- 
. (تدرب إيجابي)ابؼتدربتُ مشاركتُ في العملية التعليمية - 
. يدكن للمتدرب أف يصل إلذ ابغقيبة التدريبية في الوقت كالزماف ابؼناسبتُ لو- 
.  ينشئ التدريب الإلكتًكني علاقة تفاعلية بتُ ابؼتدربتُ كابؼدربتُ-
.  استخداـ كل ما ىو متاح من كسائل مساعدة كاستخداـ أنماط تدريب بـتلفة-
. تقليل تكلفة التدريب كرفع كفاءة ابؼتدربتُ- 
. التقليل من تكلفة السفر للمتدرب كابؼدرب- 
تشجيع ابؼتدربتُ على تصفح الانتًنت من خلاؿ استخداـ الركابط التشعبية للوصوؿ إلذ معلومات - 

. إضافية حوؿ موضوع الدرس

                                                           
 .137، ص 2009، مصر، الإدارة المتميزة للموارد البشرية تميز بلا حدود المكتبة العصرية للنشر والتوزيع،عبد العزيز علي حسن1
 .28، ص2007/2008 ، أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ، جامعة ابعزائر،أثر تكنولوجيا المعلومات على إدارة الموارد البشرية في المؤسسة بؼتُ علوطي، 2

.2009/08/01، العدد الرابع، التدريب الإلكتروني وتنمية الموارد البشرية مجلة التعليم الإلكتروني،شوقي بؿمد حسن 3 
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  يطور قدرة ابؼتدرب على استخداـ ابغاسوب كالاستفادة من الانتًنت بفا يساعده في مهنتو
. ابؼستقبلية

.  يشجع ابؼتدرب على الاعتماد على النفس كالوصوؿ إلذ مرحلة بناء ابؼعرفة ذاتيا- 
 .السماح للمدربتُ بتطوير ابؼادة التدريبية باستخداـ ابؼصادر الالكتًكنية كالانتًنت- 
 .السماح للمدربتُ بالاحتفاظ بسجلات ابؼتدربتُ كالعودة بؽا في أم كقت كمن أم مكاف- 
 الوقت كابؼنهج كالتمارين تعتمد على مستول كمهارات ابؼتدرب كليس على معدؿ المجموعة، فابؼتدرب الأقل مستول -

. لديو كقت لرفع مستواه، كابؼتدرب ابؼتميز يستطيع التقدـ دكف انتظارابؼتدربتُ الأقل مستول
: 1غتَ أف بقاح التدريب الإلكتًكني يتطلب

. ابغفاظ على أمن كسرية ابؼعلومات كالبيانات كالتعاملات- 
. امتلاؾ الكادر البشرم أكلا كتأىيلو باستمرار ثانيا- 
. توفتَ التمويل الكافي- 
. توظيف العناصر ابؼاىرة كإشاعة ثقافة التدريب الإلكتًكني- 
. الاطلاع على التجارب كالإبقازات السابقة- 

التقييم الإلكتروني للموارد البشرية : الفرع الرابع
يعد تقييم الأداء إلكتًكنيا   طريقة جديدة لتقييم أداء العاملتُ، حيث يتم بززين بيانات تقييم أداء كإنتاجية 
العاملتُ كسلوكاتهم في قواعد بيانات تساعد الإدارة على برقيق ابؼلائمة بتُ تقييم الأداء كطبيعة الوظائف كالسمات 

ابؼميزة بؽا، كبالتالر برديد ككضع ابغلوؿ بؼشاكل الأداء، كما بسكنها من برديد الطريقة ابؼناسبة للتقييم كمعرفة الفركقات 
. 2بتُ الأداء المحقق كابؼعايتَ المحددة لو

كيتيح ىذا النظاـ لرؤساء الأقساـ كمديرم ابؼصالح في ابؼؤسسة تقييم العماؿ إلكتًكنيا   بدقة كسرعة كسهولة 
كالاستغناء عن استخداـ النماذج التقليدية التي تستغرؽ كقتا طويلا، قد يصل إلذ عدة شهور، بفا يؤثر بالسلب على 

فعالية عملية التقييم، فمن خلاؿ ىذا النظاـ تستغرؽ عملية تقييم العامل ثواف معدكدة، فضلا عن جودة عملية التقييم، 
فهو يتيح إمكانية الاطلاع ابؼستمر على نقاط القوة كالضعف لدل العاملتُ، كبالتالر اقتًاح البرامج التدريبية الكفيلة 

.  3بعلاج أكجو القصور في الأداء
 

                                                           
 .315بؼتُ علوطي، مرجع سابق، ص 1
 .375زاكم صورية كتومي ميلود، مرجع سابق، ص 2
 .216عبد العزيز على حسن، مرجع سابق، ص 3
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دور ادارة الموارد البشرية إلكترونيا في تفعيل راس المال الفكري: المطلب الثاني   

سنحاكؿ في ىذا ابؼبحث معرفة دكر ادارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   في تفعيل راس ابؼاؿ الفكرم بدكوناتو الثلاثة 
:كما يلي (البشرم، ابؽيكلي، الزبوني)  

:دور إدارة الموارد البشرية إلكترونيا في تفعيل رأس المال البشري: الفرع الاول  

:1لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا دكر في تفعيل راس ابؼاؿ البشرم من خلاؿ  

إحداث تكامل في الوصوؿ إلذ قواعد البيانات كتوسيع نطاؽ ابؼعلومات-  
الاستخداـ ابؼتزايد للإدارة الالكتًكنية بشكل كبتَ في كظائف ادارة الغياب كابغضور، التدريب، التطوير كنظاـ -

 ابؼكافئة كابغوافز
التوظيف الالكتًكني كما نتج عنو من تأثتَ على تنمية كتطوير رأس ابؼاؿ البشرم، حيث بقد ابؼؤسسة تعتمد - 

على الانتًنت للحصوؿ على بؾموعة متنوعة من ابؼتًشحتُ كالاستفادة من مزايا ابغصوؿ على رأس ماؿ بشرم 
 متميز

التعليم الإلكتًكني حيث بقد اف ابؼؤسسة تعتمد على انظمة التعليم الالكتًكني كالتي تساعد على تطوير راس -
ابؼاؿ البشرم من خلاؿ جذب كالاحتفاظ بابؼوظفتُ كمنحهم فرصة بؼراقبة كتطوير كفاءاتهم الفردية كادارة 

.حياتهم ابؼهنية  
تأثتَ البوابة الالكتًكنية على تطوير رأس ابؼاؿ البشرم التي تعتبر مصدر للمعلومات ابػاصة بابؼوارد البشرية، -

.2تسمح للموظفتُ باكتساب كاؿ ما ىو جديد في بؾاؿ ابؼوارد البشرية  
:دور ادارة الموارد البشرية إلكترونيا في تفعيل راس المال الهيكلي: الفرع الثاني  

:3لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا دكر في تفعيل راس ابؼاؿ ابؽيكلي من خلاؿ  
التحوؿ من ابؽياكل التنظيمية ابؼبنية على اساس التدفقات الوظيفية إلذ ىياكل مصممة على اساس التدفقات -

.ابؼعلوماتية  
التوجو إلذ الادارة الإلكتًكنية بوصفها نمطا جديدا في ابغياد كابؼوضوعية كالانضباط-  
تبتٍ العمل الالكتًكني كوسيلة لتحستُ اداء ابؼنظمة كىو اسلوب تستخدمو ابؼنظمة في مواكبة كمزاكلة  -

 اعماىا باستخداـ الاتصالات الالكتًكنية ابؼعتمدة على الانتًنت
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 .2009، 2، بؾلة الدراسات التسويقية كإدارة الاعماؿ، جامعةطاىرم بؿمد، بشار، ابعزائر، العدد" على رأس ابؼاؿ البشرمةتأثتَ الإدارة الإلكتًكني" بالاعتماد على من اعداد الطالبين3



  النظري لإدراة الموارد البشرية إلكترونيا ورأس المال الفكري الإطار                الفصل الأول

 

30 

قياـ ابؼؤسسات بإنشاء بنك معلومات خاص بها، كىذا من خلاؿ شبكة ابؼعلومات التي تتوفر عليها -
.كاستخدامها في الاستشراؼ كالتقييم  

بضاية ابؼعاملات كالبيانات ابؼخزنة على شبكة الادارة الالكتًكنية لا سبيل لاحد في الوصوؿ اليها كتبقى بعيدا -
 عن التدخل البشرم

التفاعل السريع اذ يدكن استقباؿ الاؼ الطلبات اك الرسائل في كقت كاحد كالرد عليها بسرعة فائقة كفي -
 كقت كاحد

امكانية التأثتَ ابؼباشر على انظمة ابغاسبات بابؼنظمة من خلاؿ ما يسمى التبادؿ الالكتًكني للبيانات -
.كالوثائق، بفا يحقق انسياب للبيانات كابؼعلومات بتُ ابعهات ابؼشتًكة في ام عملية  

اختصار الزماف كابؼكاف، كتسهيل الاتصاؿ بتُ الادارات كالوحدات كتوفتَ الدقة كالوضوح في العمليات -
.الادارية  

:دور ادارة الموارد البشرية إلكترونيا في تفعيل راس المال العلائقي: الفرع الثاني  

:1لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا دكر في تفعيل راس ابؼاؿ الزبوني من خلاؿ  
استخداـ التكنولوجيا في تقوية عملية الاتصاؿ مع الزبائن-  
خلق كبناء عملية اتصاؿ في الابذاىتُ بتُ ابؼنظمة كالزبائن-  
التسيتَ الإلكتًكني للمخزكف كشبكات العملاء كابؼوردين-  

 برستُ رضا كلاء الزبوف كتعظيم قيمتو مدل ابغياة مع زيادة فعالية ككفاءة ادارة الزبائن
مشاركة الزبائن في طرح الافكار الابداعية من خلاؿ التطبيقات الالكتًكنية ابؼتاحة-  
الاعتماد على ركائز الكتًكنية في تنفيذ ابؼعاملات، حيث اف كافة ابؼعاملات تتم بتُ طرفي ابؼعاملةإلكتًكنيا -

 ،دكف ام اكراؽ متداكلة
 عدد أكبر من العملاء في كقت كاحد اذ اف قدرة الادارة التقليدية بالنسبة إلذ بزليص معاملات باستيعا-

.العملاء تبقى بؿدكدة كتضطرىم في كثتَ من الاحياف إلذ الانتظار في صفوؼ طويلة  
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 خلاصة الفصل الأول
ابؼورد الاستًاتيجي الرئيسي في ظل  (البشرم، ابؽيكلي، الزبوني)يعتبر راس ابؼاؿ الفكرم بدكوناتو الثلاثة 

الاقتصاد الرقمي ابؼعرفي، كىو أحد عوامل برقيق النجاح كالتميز، كأم ضعف في طرؽ ابغصوؿ عليو أك تطويره كتسيتَه 
 .يؤدم التقليص فرص بقاح ابؼؤسسة كابغفظ على استمراريتها، لذلك يجب المحافظة عليو، تنشيطو كتطويره

فابؼؤسسة الناجحة ىي التي تستثمر في اصوبؽا ابؼعنوية كابؼادية كتعمل على استقطاب الافراد ذكم الكفاءات 
 التحكم في الاساليب ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   كما ينتج عنها عكالقدرات كابؼهارات ابؼتميزة حتى تستطي

من تدفق كبتَ للمعلومات عبر الشبكات، كالتي بؽا دكر كبتَ في تفعيل كتطوير راس ابؼاؿ الفكرم، بؼواكبة التطورات 
 .ابغاصلة في السوؽ من خلاؿ التميز كالتفرد في ابقاز الأعماؿ
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 تمهيد

بعدما تطرقنا نظريا لأىم بؿاكر الدراسة ابؼتمثلة في إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   كأثرىا على تنمية رأس ابؼاؿ 
الفكرم في مؤسسات التعليم العالر التي من ابؼفتًض أنو بؽا دكر كمساهمة للسعي بكو البحث عن إجابة لإشكالية 

الدراسة كتساؤلاتها الفرعية، لكن ىذا لا يأتي إلا من خلاؿ التحقق من الفرضيات التي بست صياغتها لأغراض ىذه 
. الدراسة

سنحاكؿ في ابعانب التطبيقي ىذا دراسة حالة كاقع إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   كالدكر الذم أبغقتو بتنمية 
رأس ابؼاؿ الفكرم في مؤسسات التعليم العالر، حيث أخدنا جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة كميداف لإجراء ىذه 

. الدراسة
بؽذا يأتي ىذا الفصل للإسقاط ابؼيداني بؼا جاء بو الفصل النظرم، كبؽذا تم تقسم ىذا الأختَ إلذ ثلاثة 

مباحث التي سيتم من خلابؽا التطرؽ إلذ تقديم ابؼؤسسة بؿل الدراسة كالتعريف بها، كعرض الإجراءات ابؼنهجية التي 
تم اعتمادىا للدراسة، كقد تكوف أهمها تلك ابؼتعلقة بعينة الدراسة،  كالتي انعكست منطقيا على البيانات التي تم 

 الإصدار رقم  SPSSابغصوؿ عليها كبرليلها إحصائيا بالاعتماد على برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
، كما أف نتائج التحليل الإحصائي ستسمح لنا بوصف عينة الدراسة، كقياس مدل استجابات عينة الدراسة، إلذ 27

: ذا الفصل الثالثالوصوؿ إلذ اختبار فرضياتها كالتحقق من صحتها، كمنو فإف مباحث ق
تقديم وعرض المؤسسة محل الدراسة؛ : المبحث الأول
الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة : المبحث الثاني
. تحليل بيانات الدراسة واختبار فرضياتها: المبحث الثالث
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 تقديم المؤسسة: المبحث الأول
. سيتم من ىذا خلاؿ ابؼبحث تقديم لمحة عامة عن جامعة ابؼسيلة كتنظيم ابعامعةكابؽيكلها التنظيمي

 التعريف بجامعة محمد بوضياف: المطلب الأول
 الرابط بتُ ابؼسيلة كابعزائر العاصمة بدأت النواة الأكلذ 65: تقع جامعة بؿمد بوضياؼ على الطريق رقم

 في مؤسسة كانت بـصصة لتكوين سائقي الآلات بابؼكاف ابؼسمى ذراع 1985: للجامعة في شهر فيفرم من عاـ
ابغاجة الذم يبعد عن ابؼدينة ببضع كيلومتًات كذلك بإنشاء معهد كطتٍ للتعليم العالر، كانت بدايتو بفتح أكؿ فرع 

تكوين للتقنيتُ الساميتُ في ابؼيكانيك بعدد من الأساتذة لتبدأ الانطلاقة مباشرة في شهر سبتمبر من نفس السنة 
 1986بفتح فرع ابعذع ابؼشتًؾ للتكنولوجيا، خاصة مع قدكـ بعض الأساتذة الأجانب ابؼتعاكنتُ، كفي شهر فيفرم 

 .)الذم حوؿ من معهد متخصص من مدينة ابؼدية(فتح فرع تسيتَ التقنيات ابغضرية بتكوين قصتَ ابؼدل 
 بدأ تكوين ابؼهندستُ في ابؼيكانيك كابؽندسة ابؼدنية كقد بدأ في نفس الوقت 1987: كفي سبتمبر من عاـ

 1988/1989: مشركع بناء ابؼركز ابعامعي الذم تم إبقازه في زمن قياسي لتبدأ الدراسة فيو مع بداية السنة ابعامعية
 1989/1990: كذلك بفتح فرع التجارة كإنشاء معهد كطتٍ ثاني في ابؽندسة ابؼدنية، كمع بداية السنة ابعامعية

 جويلية 07:  طالب ليتم الارتقاء من معاىد كطنية إلذ مركز جامعي في2000: أصبح عدد ابؼتًبصتُ  يقارب
 1996، لكن الانطلاقة الكمية كالنوعية كانت مع بداية سنة 301/92 بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذم رقم 1992

، 1997: ابػدمة الاجتماعية، الإعلاـ الآلر للتسيتَ كابغقوؽ مع بداية سنة: بفتح الكثتَ من الفركع منها بابػصوص
ثم فرع الأدب العربي، البيولوجيا، الإعلاـ الآلر كالإلكتًكنيك كغتَىا من الفركع ليصل معها عدد ابؼتًبصتُ  مع بداية 

 طالب، ىذا التطور الكمي في عدد ابؼتًبصتُ  كىياكل الاستقباؿ 9000 إلذ 2000/2001: السنة ابعامعية
 كذلك 2001 سبتمبر18: ككذلك التطور النوعي في الاختصاصات مكّن من ترقية ابؼركز ابعامعي إلذ جامعة في

 2001.1 سبتمبر18:  ابؼػػؤرخ في01/274: بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذم رقم
كما شهدت أيضا ابعامعة خلاؿ تلك الفتًة إبقازات مهمة سواء في بؾاؿ ىياكل الاستقباؿ كإنشاء مكتبة 

مركزية كقاعة بؿاضرات كبـابر علمية كبيداغوجية كغتَ ذلك، كفي بؾالات البحث العلمي كإسهامات الأساتذة 
الباحثتُ من خلاؿ مشاركتهم في ابؼلتقيات العلمية الوطنية كالدكلية ككذا إنتاجياتهم العلمية التي برصّل من خلابؽا 

بعضهم على جوائز كترقيات في الدرجات العلمية، كما بسيزت أيضا ببعض الاختصاصات البيداغوجية بدستواىا ابعيد 
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كابعذع ابؼشتًؾ للتكنولوجيا على سبيل ابؼثاؿ لا ابغصر الذم احتل ابؼرتبة الأكلذ على مستول الشرؽ ابعزائرم عاـ 
.  في امتحانات السنة الأكلذ ابؼوحدة في تلك الفتًة1998/1999

 تنظيم الجامعة : المطلب الثاني
الهيكل التنظيمي  : الفرع الأول

الهيكل التنظيمي لجامعة محمد بوضياف : (04)الشكل 

 
 (الأمانة العامة)جامعة محمد بوضياف بالمسيلة : المصدر
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: شرح الهيكل التنظيمي: القرع الثاني
برتوم جامعة بؿمد بوضياؼ ككل ابعامعات على مديرية جامعة، كليات كمعاىد، يحدد التنظيم الإدارم 

للجامعة كالكلية كابؼعهد بقرار مشتًؾ بتُ الوزير ابؼكلف بالتعليم العالر كالوزير ابؼكلف بابؼالية كالسلطة ابؼكلفة 
. بالوظيفة العمومية

توضع نيابات مديرية ابعامعة برت مسؤكلية نواب مدير ابعامعة ابؼعينوف بدرسوـ بناءا على اقتًاح من الوزير 
. ابؼكلف بالتعليم العالر بعد موافقة مدير ابعامعة كيختاركف من الأساتذة الذين يثبتوف رتبة أستاذ التعليم العالر

 : مديرية الجامعة-1
كابؼتمثلة في مدير ابعامعة كىو الشخص ابؼسؤكؿ عن الستَ العاـ للجامعة مع احتًاـ صلاحيات ابؽيئات 

 من ابؼرسوـ التنفيذم يعتُ رئيس ابعامعة من بتُ الأساتذة ذكم رتبة أستاذ التعليم 26: الأخرل، حسب ابؼادة
العالر، كفي حالة عدـ كجودىم من بتُ الأساتذة المحاضرين أك الأساتذة المحاضرين الإستشفائيتُ ابعامعيتُ كبهذه 

 :الصفة يتولذ مدير ابعامعة ابؼهاـ التالية

. يدثل ابعامعة أماـ القضاء كفي بصيع أعماؿ ابغياة ابؼدنية -

. يدارس السلطة السلمية على بصيع ابؼستخدمتُ -

. يبـر كل صفقة، اتفاقية، عقد كاتفاؽ في إطار التنظيم ابؼعموؿ بو -

. يسهر على تطبيق التشريع كالتنظيم ابؼعموؿ بهما في بؾاؿ التعليم كالتمدرس -

. ىو الآمر بالصرؼ الرئيسي بؼيزانية ابعامعة -

. يصدر تفويض اعتمادات التسيتَ إلذ عمداء الكليات كمديرم ابؼعاىد عند الاقتضاء -

. يفوض الإمضاء إلذ عمداء الكليات كمديرم ابؼعاىد عند الاقتضاء -

. يعتُ مستخدمي ابعامعة الذين لد تتقرر طريقة أخرل لتعيينهم -

. يتخذ كل تدبتَ من شأنو أف يحسن نشاطات التكوين كالبحث -

. يسهر على إحتًاـ النظاـ الداخلي للجامعة -

. يعتبر ابؼسؤكؿ الأكؿ على حفظ الأمن كالانضباط داخل ابعامعة -

. ىو الشخص الذم يدنح الشهادات بتفويض من الوزير ابؼكلف بالبحث كالتعليم العالر -
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 1.يضمن حفظ الأرشيف كصيانتو -
يقوـ بدساعدة مدير ابعامعة في تسيتَ ابؼسائل ابؼشتًكة بتُ مديرية ابعامعة كمكونات ابعامعة الأخرل بؾلس 

: مديرية يضم نواب مدير ابعامعة كعمداء الكليات كمديرم ابؼعاىد، كتتكوف مديرية ابعامعة من أربع نيابات كىي
نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في الطورين الأول والثاني والتكوين المتواصل والشهادات والتكوين 2- 

 :كمنمهامها:العالي في التدرج

. متابعة ابؼسائل ابؼتعلقة بستَ التعليم كالتدريب ابؼنظمة من قبل ابعامعة -

. السهر على إنسجاـ عركض التكوين ابؼقدمة من الكليات كابؼعاىد مع بـطط تنمية ابعامعة -

. السهر على إحتًاـ التنظيم السارم ابؼفعوؿ في بؾاؿ التسجيل كمراقبة ابؼعارؼ كانتقالابؼتًبصتُ  -

. متابعة أنشطة التكوين عن بعد الذم تضمنو ابعامعة كتطوير أنشطة التكوين ابؼتواصل -

. السهر على إحتًاـ التنظيمات كالإجراءات السارية ابؼفعوؿ في تسليم الشهادات كابؼعادلات -
: كىذه النيابة تشمل ابؼصالح التالية

. مصلحة التعليم كالتدريب كالتقييم -

. مصلحة التكوين ابؼتواصل -

. مصلحة الشهادات كابؼعادلات -
 :كمنمهامها:نيابة مديرية الجامعة للعلاقات الخارجية والتعاون والتنشيط والاتصال والتظاىرات العلمية3-

. ترقية علاقات ابعامعة مع بؿيطها الاجتماعي كالاقتصادم كابؼبادرة ببرامج الشراكة -

. ابؼبادرة بكل نشاط من أجل ترقية التبادؿ مابتُ ابعامعات كالتعاكف في بؾالر التعليم كالبحث -

. القياـ بأعماؿ التنشيط كالإتصاؿ -

. تنظيم التظاىرات العلمية كترقيتها -

 .ضماف متابعة برامج برستُ ابؼستول كبذديد ابؼعلومات للأساتذة كالسهر على إنسجامها -
: كتتكوف من ابؼصالح التالية 

. مصلحة التبادؿ ما بتُ ابعامعات كالتعاكف كالشراكة -
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 1.مصلحة التنشيط كالاتصاؿ كالتظاىرات العلمية -
 :كمنها مايلي:نيابةمديرية الجامعة للتنمية والاستشراف والتوجيو4-

. بصع العناصر الضركرية لإعداد مشاريع بـططات تنمية ابعامعة -

القياـ بكل دراسة استشرافية حوؿ توقعات تطوير التعداد الطلابي للجامعة كاقتًاح كل إجراء من أجل  -
. التكفل بهم، لا سيما في بؾاؿ تطور التأطتَ البيداغوجي كالإدارم

. مسك البطاقة الإحصائية للجامعة كبريينها دكريا -

. القياـ بإعداد الدعائم الإعلامية في بؾاؿ ابؼسار التعليمي الذم تضمنو ابعامعة كمنافذىا ابؼهنية -

. كضع برت تصرؼ ابؼتًبصتُ كل معلومة من شأنها مساعدتهم على إختيار توجيههم -

. متابعة برامج البناء كضماف تنفيذ برامج بذهيز ابعامعة بالاتصاؿ مع ابؼصالح ابؼعنية -
: كتشمل ىذه النيابة ابؼصالح الآتية

. مصلحة الإحصاء كالإشراؼ -

. مصلحة التوجيو كالإعلاـ -

 . مصلحة متابعة برامج البناء كالتجهيز ابعامعي -
نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في الطور الثالث والتأىيل الجامعي والبحث العلمي والتكوين العالي - 5

: كمنها ما يلي: فيما بعد التدرج

متابعة ابؼسائل ابؼرتبطة بستَ التكوين بؼا بعد التدرج كما بعد التدرج ابؼتخصص كالتأىيل ابعامعي كالسهر على  -
. تطبيق التنظيم ابؼعموؿ بو في ىذا المجاؿ

 .متابعة أنشطة البحث لوحدات كبـابر البحث كإعداد ابغصيلة بالتنسيق مع الكليات كابؼعاىد -

 .القياـ بكل نشاط من شأنو تثمتُ نتائج البحث -

 .ضماف ستَ المجلس العلمي للجامعة كابغفاظ على أرشيفو -

 .بصع كنشر ابؼعلومات ابػاصة بأنشطة البحث التي تنجزىا ابعامعة -
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: كتشمل ىذه النيابة ابؼصالح الآتية

. مصلحة التكوين بؼا بعد التدرج كما بعد التدرج ابؼتخصص -

 .مصلحة متابعة أنشطة البحث كتثمتُ نتائجو -

 1.مصلحة التأىيل ابعامعي -
:  الأمانة العامة-6

كتتمثل في الأميػن العاـ كىو ابؼكلف بستَ ابؽياكل ابؼوضوعة برت سلطتو كابؼصالح الإدارية كالتقنية ابؼشتًكة 
كتسيتَىا الإدارم كابؼالر، يعتُ بدوجب مرسوـ بناء على اقتًاح من الوزير ابؼكلف بالتعليم العالر بعد أخذ رأم رئيس 

: ابعامعة كيتكفل بدا يلي

. ضماف تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ للمستخدمتُ مع احتًاـ صلاحيات الكلية كابؼعهد في ىذا المجاؿ -

. برضتَ مشركع ميزانية ابعامعة كمتابعة تنفيذىا -

. ضماف متابعة بسويل أنشطة ابؼخابر ككحدات البحث -

. السهر على الستَ ابغسن للمصالح ابؼشتًكة للجامعة -

. كضع برامج الأنشطة الثقافية كالرياضية للجامعة كترقيتها -

. ضماف متابعة كتنسيق بـططات الأمن الداخلي للجامعة -

. ضماف مكتب تنظيم ابعامعة كتسيتَه -
برتوم الأمانة العامة على مكتب التنظيم العاـ كمكتب الأمن الداخلي كابؼديريات حيث كل مديرية تتفرع 

: إلذ مصالح كىي كالتالر
 تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ للمستخدمتُ التابعتُ بؼديرية ابعامعة :المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين - أ

كابؼصالح ابؼشتًكة ككذا الذين يتولذ مدير ابعامعة تعيينهم، إعداد كتنفيذ بـططات التكوين كبرستُ ابؼستول 
كبذديد معلومات ابؼستخدمتُ الإداريتُ كالتقنيتُ كأعواف ابؼصالح للجامعة، ضماف تسيتَ تعداد مستخدمي 

ابعامعة مع ضماف التوزيع ابؼنسجم بتُ الكليات كابؼعاىد كابؼلحقات، كتنسيق إعداد كتنفيذ بـططات تسيتَ 
 .ابؼوارد البشرية للجامعة
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:   كابؼتمثلة في ابؼدير الفرعػي للمالية كالمحاسبة كيتكفل بدا يلي:ب ــ المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة

. برضتَ مشركع ميزانية ابعامعة على أساس إقتًاحات عمداء الكليات كمديرم ابؼعاىد -

. برستُ بؿاسبة ابعامعة كمتابعة تنفيذ ابؼيزانية -

. متابعة تفويض الاعتمادات إلذ عمداء الكليات كمديرم ابؼعاىد كضماف مراقبة تنفيذىا -

. متابعة بسويل أنشطة البحث التي تضمنها ابؼخابر كالوحدات -
: كتشمل ابؼصالح التالية

. مصلحة ابؼيزانية كالمحاسبة -

. مصلحة بسويل أنشطة البحث -

 .مصلحة مراقبة التسيتَ كالصفقات -
: كابؼتمثلة في ابؼدير الفرعي للوسائل كالصيانة كيتكفل بدا يلي: ت ــ المديرية الفرعية للوسائل والصيانة

. ضماف تزكيد ابؽيئات التابعة بؼديرية ابعامعة كابؼصالح ابؼشتًكة بوسائل الستَ -

. ضماف صيانة ابؼمتلكات ابؼنقولة كغتَ ابؼنقولة بؼديرية ابعامعة كابؼصالح ابؼشتًكة -

. مسك سجلات ابعرد -

. ضماف ابغفاظ على أرشيف ابعامعة كصيانتو -

. ضماف تسيتَ حضتَة السيارات بؼديرية ابعامعة -
: كتشمل ابؼصالح التالية

. مصلحة الوسائل كابعرد -

. مصلحة النظافة كالصيانة -

 . مصلحة الأرشيف -
 كابؼتمثلة في ابؼدير الفرعي للأنشطة العلمية كالثقافية :ث ـــ المديرية الفرعية للأنشطة العلمية والثقافية والرياضية

: كالرياضية كيتكفل بدا يلي
. ترقية كتنمية الأنشطة العلمية كالثقافية في ابعامعة لفائدة ابؼتًبصتُ- 
. تنظيم الأنشطة التًفيهية- 
. دعم الأنشطة الرياضية في إطار الرياضة ابعامعية- 
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. القياـ بأنشطة اجتماعية لفائدة مستخدمي ابعامعة- 
: كتشمل مصلحتتُ هما

.     مصلحة الأنشطة العلمية الثقافية     -  
 1.مصلحة الأنشطة الرياضية كالتًفيهية - 
 المكتبة المركزية- 7

كتتمثل في بؿافظ ابؼكتبة ابؼركزية للجامعة، كقد نشأت مع نشأة ابعامعة بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم كبرتوم 
مكتبة ابعامعة على العديد من الكتب العلمية كالثقافية ابػاصة بكل التخصصات باللغات ابؼختلفة العربية كالفرنسية 

كحتى الإسبانية، كقد استقطبت جامعتنا عددا معتبرا من ابؼتًبصتُ  ابؼقبلتُ من بـتلف كلايات الوطن كمن الدكؿ 
الشقيقة كالصديقة، الأساتذة كالباحثتُ كبرتوم جامعة بؿمد بوضياؼ على كم ىائل من الكتب، بالإضافة إلذ 

قاعات مطالعة للطلبة كالأساتذة بالإضافة إلذ قاعتاف للإنتًنت، قاعة خاصة بابؼتًبصتُ  كقاعة أخرل خاصة 
: بالأساتذة كيتكفل بؿافظ ابؼكتبة ابؼركزية للجامعة بابؼهاـ التالية

. اقتًاح برامج اقتناء ابؼراجع كالتوثيق ابعامعي بالاتصاؿ مع مكتبات الكليات كابؼعاىد - 
.  مسك بطاقية الرسائل كابؼذكرات بؼا بعد التدرج - 
. تنظيم الرصيد الوثائقي للمكتبة ابؼركزية باستعماؿ أحدث الطرؽ للمعابعة كالتًتيب - 
. مساعدة مسؤكلر مكتبات الكليات كابؼعاىد في تسيتَ ابؽياكل ابؼوضوعة برت سلطتهم - 
. صيانة الرصيد الوثائقي للمكتبة ابؼركزية - 
. مساعدة الأساتذة كابؼتًبصتُ في بحوثهم الببليوغرافية - 

: كتشمل ابؼصالح الآتية
.                              مصلحة الاقتناء       - 
.               مصلحة البحث الببليوغرافي       - 
. مصلحة ابؼعابعة       - 
 2.مصلحة التوجيو       - 
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 1:تتكوف جامعة بؿمد بوضياؼ من سبع كليات كمعهدين كىم كالتالر: الكليات والمعاىد- 8

.                              كلية العلوـ -

.               كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ -

. كلية الرياضيات كالإعلاـ الآلر -

 .كلية التكنولوجيا -

 .كلية ابغقوؽ كالعلوـ السياسية -

 .كلية الآداب كاللغات -

 .كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية -

 .معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية -

 .معهد تسيتَ التقنيات ابغضرية -
 مهام مصالح المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين :  المطلب الثالث

 من أجل ستَكرة نشاط ابعامعة، برقيق أىدافها تعتمد على موارد بشرية من بـتلف ابؼستويات كالأعمار 
كيشرؼ على تسيتَ شؤكنهم مديرية ابؼستخدمتُ كالتكوين " أستاذة، باحثتُ، إداريتُ، تقنيتُ، كأعواف مصالح"

:  كابؼتمثلة في ابؼدير الفرعي للمستخدمتُ كالتكوين كيتكفػػػػػػػػػػل بدا يلي
تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ للمستخدمتُ التابعتُ بؼديرية ابعامعة كابؼصالح ابؼشتًكة ككذا الذين يتولذ مدير ابعامعة  -

. تعيينهم

إعداد كتنفيذ بـططات التكوين كبرستُ ابؼستول كبذديد معلومات ابؼستخدمتُ الإداريتُ كالتقنيتُ كأعواف  -
. ابؼصالح للجامعة

. ضماف تسيتَ تعداد مستخدمي ابعامعة مع ضماف التوزيع ابؼنسجم بتُ الكليات كابؼعاىد -

. تنسيق، إعداد كتنفيذ بـططات تسيتَ ابؼوارد البشرية للجامعة -
: كتشمل ابؼصالح التالية

تنقسم بدكرىا إلذ ثلاث مديريات  
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 مصلحة مستخدمي الأساتذة .
 مصلحة ابؼوظفتُ الإداريتُ كالتقنيتُ كأعواف ابؼصالح .
 1.مصلحة التكوين كبرستُ ابؼستول كبذديد ابؼعلومات 

الشكل التالر يبتُ ابؽيكل التنظيمي بؼديرية ابؼستخدمتُ كالتكوين على مستوم رئاسة ابعامعة 
 الهيكل التنظيمي لمديرية المستخدمين والتكوين على مستوي رئاسة الجامعة: (05)الشكل 

 
 
 
 
 
 
 

  ابؼوظفتُ الإداريتُ كالتقنيتُ كأعواف ابؼصالحمصلحة: المصدر
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مصمحة 
مستخدمي 

 الَساتذة

 

مصمحة الموظفين 
الإداري

 ين والتقنيين وأعوان

 مصلحة 
 المستخدمين

مصمحة التكوين 
وتحسين المستوى 
 وتجديد المعمومات

 رئاسة الجامعة 

 مصلحة
 المستخدمين

 مصلحة الموظفين
 الإداريين والتقنيين

 مصلحة التكوين
 وتحسين المستوى
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الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة : المبحث الثاني

       نهدؼ من خلاؿ ىذا ابؼبحث إلذ ذكر بـتلف ابعوانب ابؼنهجية التي اعتمدنها في الدراسة كأىدافها، الذم 
ساعدنا في معابعة إشكالية الدراسة من خلاؿ منهجية علمية كاضحة كمناسبة، كيتضمن ىذا ابؼبحث ثلاثة مطالب 

:  تتمثل فيما يلي
الإطار المنهجي؛ : المطلب الأول
مصادر بيانات الدراسة؛ : المطلب الثاني
. ىيكلة استبانة الدراسة ومعالجتها الإحصائية: المطلب الثالث
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الإطار المنهجي للدراسة : المطلب الأول
           من ابؼهم أف تكوف ابؼنهجية العلمية تتماشى كالإطار العاـ للدراسة بغية الوصوؿ إلذ برقيق أىدافها كمعابعة 

. من خلاؿ استخداـ منهج علمي مناسبذا الإشكالية ابؼطركحة كه
المنهج العلمي المعتمد للدراسة  : الفرع الأول

 يعد منهجا يحاكؿ الوصوؿ إلذ ابؼعرفة الدقيقة كالتفصيلية لعناصر تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي كالذم
ابؼشكلة أك الظاىرة القائمة للوصوؿ إلذ فهم أفضل كأدؽ أك كضع أساسيات كالإجراءات ابؼستقبلية ابػاصة بها، كىنا 

بؼعرفة تفاصيل أكثر حوؿ ابؼوضوع أك الظاىرة كيهدؼ ىذا ابؼنهج إلذ توفتَ البيانات كابغقائق عن إشكالية موضوع 
. البحث كالوقوؼ على دلالتها

         كتبرز أهمية استخداـ ابؼنهج الوصفي في ابعانب ابؼيداني بؽذه الدراسة من خلاؿ التطرؽ إلذ دراسة كالتحليل 
الواقعي كابؼيداني لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   كأثرىا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم بدوظفي جامعة بؿمد بوضياؼ 

 .بابؼسيلة خصوصا فئة ابؼوظفتُ الإداريتُ كالأساتذة
عينة الدراسة : الفرع الثاني

  برئاسة ابعامعة البشريةإدارة ابؼوارد فرد، كابؼكونة أساسا من موظفي بطسة كستوف (65)تتكوف عينة الدراسة من 
كالتي بإمكانها إدراؾ .  كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ كالعلوـ التجاريةبجامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلةكأساتذة

 .موضوع الدراسة باعتباره يخص أكثر ىذه الفئة
مصادر بيانات الدراسة : المطلب الثاني

ابؽدؼ من ىذا ابؼطلب ىو برديد كذكر ابؼصادر التي تم الاعتماد عليها في الدراسة سواء في الفصل النظرم 
الأكؿ : أك في الفصل ابؼيداني الذم يدثل الإسقاط ابؼيداني للجزء النظرم، كتقسم مصادر بيانات الدراسة إلذ جزأين

. يتمثل في ابؼصادر الثانوية، أما الثاني فهو يدثل ابؼصادر الأكلية
المصادر الثانوية  : الفرع الأول

من أجل تناكؿ التأصيل النظرم للدراسة بست الاستعانة بدجموعة من ابؼصادر متنوعة كالتي تعد أساس الدراسة، 
: كبسثلت ىذه ابؼصادر فيما يلي

 مراجع كتب لأغلبها باللغة العربية كالبعض باللغة الأجنبية؛ -
 استخداـ مراجع بعض ابؼقالات كابؼداخلات؛ -
 .الاستعانة بابؼلتقيات التي تناكلت تقريبا نفس الدراسة -
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المصادر الأولية : الفرع الثاني
      للإسقاط ابؼيداني للدراسة كجعلها أكثر عمقا تم الاعتماد على مصادر ذات البيانات الأكلية التي توصلنا إلذ 

بيانات مباشرة بزص الدراسة، كتتمثل ابؼصادر الأكلية التي اعتمدت في الدراسة ىي مصادر ميدانية كذلك عن طريق 
: التواصل مع أفراد عينة الدراسة من خلاؿ بصع البيانات من مصادرىا كالتي تتمثل في

 .الاستبانة
: 1         كلقد تم الاعتماد على الشركط التالية عند صياغة أسئلة لبناء استبانة كاضحة كدقيقة

 مراعاة التسلسل ابؼنطقي للأسئلة؛ -
 يجب أف تكوف صياغة الفقرات كاضحة كبراشي الأسئلة ابؼبهمة؛ -
 .بذنب ازدكاجية ابؼعتٌ للفقرة -

كقد حاكلنا صياغة استبياف بدقة ككضوح كأخضعناه للتحكيم، ثم قمنا بتوزيعو على أفراد عينة الدراسة التي بسثلت  
 .     عينة، من أجل بصع النتائج ابػاصة بدوضوع البحث65في

 .ىيكلة استبانة الدراسة ومعالجتها الإحصائية: المطلب الثالث
.           سنتناكؿ في ىذا ابؼطلب ىيكلة استبانة الدراسة كمعابعتها الإحصائية

ىيكلة استبانة الدراسة : الفرع الأول
 قسمنا الاستبانة الذ قسمتُ 

السن، ابؼستول التعليمي، ابؼستول )يتضمن ابؼعلومات الشخصية لأفراد عينة الدراسة : القسم الأول -01
 .(الوظيفي، ابػبرة ابؼهنية

 :يتضمن محورين: القسم الثاني -02
التوظيف، التدريب، تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ، نظاـ )أبعاد إدارة ابؼوارد البشرية الكتًكنيا : المحور الأول

 . عبارة15، كيتضمن (الأجور كالتعويضات
استقطاب رأس ابؼاؿ الفكرم، صناعة رأس ابؼاؿ ) حوؿ تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم :المحور الثاني

 . عبارات10، كيتضمن (الفكرم، تنشيط رأس ابؼاؿ الفكرم كالمحافظة عليو

                                                           
، دار صفاء لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، مبادئ الإحصاءات والاحتمالات ومعالجتهامحمد حسين محمد رشيد ومنى عطا الله الشويلات،  - 1

 .21-20، ص 2012الأردن، 
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الذم يحتمل  (Likert squale)           تم إعداد قائمة أسئلة الاستبياف على أساس مقياس ليكرت ابػماسي 
: بطس إجابات كما ىو في مبتُ ابعدكؿ التالر

 مقياس ليكرت الخماسي المعتمد في الدراسة (:02)الجدول رقم 

غير موافق محايد موافق موافق بشدة التصنيف 
غير موافق 

بشدة 

 1 2 3 4 5الدرجة 

من إعداد الطالباف بالاعتماد على دراسات سابقة 
          أما فيما يتعلق بابغدكد التي اعتمدنا عليها في ىذا البحث عند التعليق على ابؼتوسط ابغسابي للمتغتَات في 

ابؼنخفض جدا، ابؼنخفض، ابؼتوسط، ابؼتًفع، ): نموذج الدراسة، كلتحديد درجة القياس فقد حددنا بطسة مستويات ىي
: بناءات على ابؼعادلة التالية (ابؼرتفع جدا

مقياس تحديد الأىمية النسبية لمتغيرات الدراسة : (03)الجدول رقم 

 5– 4.21 4.2– 3.41 3.4– 2.61 2.6– 1.81 1.8 – 1مستوى الملائمة 

الأىمية النسبية 
للمتوسط الحسابي 

مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا 

من إعداد الطالباف بالاعتماد على ابؼدل الإحصائي 
أدوات معالجة بيانات الدراسة  : الفرع الثاني

بعد عملية توزيع الاستبانة على العينة ابؼختارة، قمنا بعملية بصع الاستبياف كالتي تعد من أىم ابؼراحل كونها 
ترتبط بابغصوؿ على نتائج عملية تفيدنا في إضفاء موضوع الدراسة، فعمدنا إلذ بصع ىذا الاستبانة عن طريق الاستلاـ 

ابؼباشر من العينة ابؼختارة، ثم بعد ابغصوؿ على الاستبانة بدأنا عملية التحليل كفق جداكؿ يتم برليلها إحصائيا، تم 
:  من خلاؿ27 إصدار رقم SPSSاستخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

تم الاعتماد عليهما بهدؼ التفريق بتُ العينة، بناءات على ابؼعلومات ابػاصة : التكرارات والنسب المئوية: أولا
. بابؼؤسسة، كتم اعتماد ابؼؤشرين في كافة عبارات الاستبياف
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 تم استخدامو في ىذه الدراسة كونو مؤشر يقوـ بتًتيب البنود حسب أهميتها من كجهة :المتوسط الحسابي:  ثانيا
 نظر ابؼستوجبتُ على الاستبياف

. تم استخدامو بؼعرفة مدل تشتت القيم عن متوسطها ابغسابي: الانحراف المعياري- ثالثا
تم استخدامو بؼعرفة ثبات فقرات الاستبياف، بحيث تكوف  " Cronbach'sAlpha"اختبار ألفا كرو نباخ: رابعا

مساكية للصفر كالواحد الصحيح، فإذا لد يكن ىناؾ ثبات في البيانات فإف قيمة ابؼعامل تكوف مساكية للصفر، أما 
إذا كاف ىناؾ ثبات تاـ في البيانات فإف قيمة ابؼعامل تساكم الواحد الصحيح، أم أف زيادة قيمة ىذا ابؼعامل تعتٍ 

 .مصداقية البيانات
 يقصد بو انو مقياس يقيس ما كضع لقياسو كيساكم رياضيا ابعذر التًبيعي (:Validité)معامل الصدق : خامسا

. بؼعامل ألفا كركنباخ
 يستخدـ (:Kolmogorov- Smirnov Test)اختبار التوزيع الطبيعي كالمجروف سمرنوف : سادسا

. بؼعرفة طبيعة توزيع بيانات ظاىرة معينة في كونها تتبع التوزيع الطبيعي من عدمو
 يستخدـ في اختبار فرضيات الاستبياف للتأكد من الدلالة : الإحصائي(Test-ANOVA)اختبار : سابعا

. الإحصائية للنتائج التي تم التوصل إليها
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عرض البيانات وتحليلها  : المبحث الثالث
تحليل البيانات لعينة الدراسة : المطلب الأول

         في ىذا ابؼطلب سنقوـ بتحليل البعد الأكؿ كالذم يتمثل في برليل البيانات الشخصية لعينة الدراسة كما 
. سنقيس مدل صدؽ كثبات عبارة الاستبانة بدعامل ألفا كرك نباخ

تحليل البيانات الشخصية لعينة الدراسة  : الفرع الأول
توزيع عينة الدراسة حسب العمر : (04)الجدول رقم 

 %النسبة ابؼئوية التكرارالفئة العمرية الرقم .

 00 00  سنة25أقل من  01

 26.2 17  سنة35 سنة إلذ 26 من 02

 50.8 33 سنة 45 سنة إلذ 36من  03

 23.1 15 سنة 46أكثر من  04

 100 65المجموع  

بالاعتماد على نتائج الاستبياف : من إعداد الطالباف: ابؼصدر
 %50.8سنة كابؼقدرة بػػ 45 إلذ36 أف الفئة العمرية السائدة تتمثل من (04 )الجدول رقميوضح لنا 

 سنة 35 إلذ 26كىذا راجع إلذ طبيعة الوظيفة كعلاقتها بدوضوع الدراسة في جامعة بؿمد بوضياؼ ثم تليها الفئة من 
كىي نسبة تؤكد كجود الشباب في مؤسسات التعليم العالر كالبحث العلمي، كما أفّ نسبة %26.2كابؼقدرة بػػػػػػػػ 

. سنة كىذا يدؿ على تواجد الكهوؿ كأصحاب ابػبرة في ابؼؤسسة بؿل الدراسة 46 التي بسثل فئة أكثر من 23.1%
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النسب المئوية لأفراد العينة حسب خاصية العمر : (06)الشكل رقم 

 
 EXCELمن إعداد الطالباف باستخداـ برنامج : ابؼصدر

يمثل توزيع عينة الدراسة حسب خاصية المستوى التعليمي : (05)الجدول رقم 
 % النسبةالتكرار المستوى التعليمي 

 00 00متوسط 

 6.2 04ثانوي 

 93.8 61 جامعي

 100 65 المجموع

بالاعتماد على نتائج الاستبياف : من إعداد الطالباف: ابؼصدر
 أف ابؼؤسسة بؿل الدراسة تعتمد على الكفاءات كحاملي (05)الجدول رقم يتضح لنا من خلاؿ 

، ثم يليهم ذكم ابؼستول الثانوم الذم يدثلوف نسبة ضئيلة تقدر % 93.8الشهادات ابعامعية كالذين يقدركف بنسبة 
 كىم بدثابة مساعدين كأعواف لوظيفة إدارة ابؼوارد البشرية كىذا يعود إلذ طبيعة موظفي عينة الدراسة % 06.20بػ 

.  الذين كانت أغلبهم أساتذة جامعيتُ
 

 
 
 

 05إلى  01من 
سنوات

8%

 10إلى  06من 
سنوات
49%

سنوات 10أكثر من 
43%

0%
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النسب المئوية لأفراد العينة حسب خاصية المستوى العلمي : (07)الشكل رقم 

 
 EXCELمن إعداد الطالباف باستخداـ برنامج : ابؼصدر

 يمثل توزيع عينة الدراسة حسب خاصية المستوى الوظيفي (:06)الجدول رقم 
 %النسبة ابؼئوية التكرارسنوات الخبرة الرقم 

 76.9 50 أستاذ جامعي 01

 23.1 15 موظف ابؼوارد البشرية 02

 100 65المجموع 

بالاعتماد على نتائج الاستبياف : من إعداد الطالباف: ابؼصدر
 كقدر ،% 76.9 أف الفئة  الذين يشغلوف منصب أستاذ جامعي يدثلوف أكبر نسبة بػ (06)الجدول   يوضح لنا 
 كىذا راجع إلذ طبيعة ابؼؤسسة %23.1فرد، بينما فئة من يشغلوف موظفي ابؼوارد البشرية قدرت بػ  50عددىم ب 

. بؿل الدراسة كموضوع الدراسة
 
 
 
 
 
 

سنوات 05إلى  01من 

سنوات 10إلى  06من 

سنوات 10أكثر من 
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النسب المئوية لأفراد العينة حسب خاصية المستوى الوظيفي : (08 )الشكل رقم

 
 EXCELمن إعداد الطالباف باستخداـ برنامج : ابؼصدر

يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب خاصية الخبرة المهنية : (07)الجدول رقم 

 %النسبة ابؼئوية التكرارسنوات الخبرة الرقم 

 7.7 5 سنوات 05 إلذ أقل من 01من  01

 49.2 32 سنوات 10 إلذ 06من  02

 43.1 28 سنوات 10أكثر من  03

 100 65المجموع 

بالاعتماد على نتائج الاستبياف : من إعداد الطالباف: ابؼصدر
 10سنوات إلذ  06 أف الفئة السائدة بالنسبة بػاصية الأقدمية ىي فئة من (07)الجدول يوضح لنا 

،في حتُ %49.20سنوات كىي فئة تعكس ابػبرة لشغل مناصب عليا معينة كأساتذة كإداريتُ  بنسبة مئوية قدرة بػ 
 سنوات فأقل  فهي بسثل نسبة 05الفئة أكثر من ، أما %7.7سنوات  بسثل نسبة  05 إلذ 01الفئة من 
 .، كىذا يدؿ على كجود ذكم ابػبرة الذين تعتمد عليهم ابؼؤسسة بؿل الدراسة43.10%

 

 

 

 05إلى  01من 
سنوات

 10إلى  06من 
سنوات
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 النسب المئوية لأفراد العينة حسب خاصية الخبرة المهنية (:09)الشكل رقم 

 
 EXCELمن إعداد الطالباف باستخداـ برنامج : ابؼصدر

قياس مدى ثبات عبارات الاستبانة : الفرع الثاني
 اختبار صدق الاستبيان بمعامل الفا كرونباخ (08)الجدول 

 معامل ألفا كركنباخ عدد العبارات الأبعاد المحاكر

إدارة : المحور الاكؿ
 ابؼوارد البشرية الكتًكنيا

 التوظيف
 التدريب

 تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ
 نظاـ الأجور كالتعويضات

 
15 

 
0.890 

تنمية : المحور الثاني 
 رأس ابؼاؿ الفكرم

 إستقطاب رأس ابؼاؿ الفكرم
 صناعة رأس ابؼاؿ الفكرم

 تنشيط راس ابؼاؿ الفكرم كالمحافظة عليو

 
10 

 
0.768 

الدرجة الكلية 
 للمقياس

 25 0.904 

 
 

 05إلى  01من 
سنوات

 10إلى  06من 
سنوات

سنوات 10أكثر من 

الدائرة النسبٌة لخاصٌة الخبرة المهنٌة
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تم حساب ثبات ىذا الاستبياف عن طريق التناسق الداخلي باستخداـ معادلة الفا كركنباخ القائمة على أساس 
 كبقد أف بؿاكره جاءت بنفس القيم تقريبا 0.904حساب معدؿ الارتباط بتُ عبارات الاستبياف ككل حيث بلغ 

 كىي درجة عالية من الثباتومنو نستنتج أف 0.768 أما المحور الثاني فقد بلغ 0.890حيث بلغ في المحور الأكؿ 
الدراسة التي أعدناىا بؼعابعة ابؼشكلة ابؼطركحة ىي صادقة كثابتة في بصيع فقراتها كىي جاىزة للتطبيق على عينة 

 .الدراسة
اختباري نوع التوزيع لمحاور الدراسة  : الفرع الثالث

– Kolmogorovبظر نوؼ – سيتم برديد نوع التوزيع ما إذا كاف طبيعي أـ لا عن طريق اختبار كالمجركؼ 
Smirnov) :)

 اختبار التوزيع الطبيعي لمحاور الاستبانة: (09)الجدول رقم 

 Sig المعنوية Zقيمة عدد الفقرات البعد 

 0.00 05البعد الأول 

 0.00 04البعد الثاني 

 0.00 2البعد الثالث 

 0.00 04البعد الرابع 

 SPSS,V27من إعداد الطالباف بالاعتماد على بـرجات : ابؼصدر
 كل بؿاكر الاستبانة ابػاصة بالدراسة تتبع التوزيع الطبيعي لأف مستول أف: (09) من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 . كىو داؿ إحصائيا،(0.05) من أقلSigالدلالة 
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تحليل بيانات الدراسة : المطلب الثاني

التحليل الوصفي لعناصر المتغير المستقل لإدارة الموارد البشرية إلكترونيا   : الفرع الأول
التوظيف، :  سيتم عرض كبرليل البيانات للمتغتَ ابؼستقل لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا  كىي الفرعفي ىذا 

:  التدريب، تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ، نظاـ الأجور كالتعويضات من خلاؿ ابعدكؿ التالر
 يمثل نتائج بعد التوظيف الالكتروني: (10)الجدول رقم 

الرقم 

الفقرة 

بي 
حسا

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

يتم الإعلان الوظائف الشاغرة من خلال الموقع الإلكتروني الخاص بالجامعة  01

4.
16

92
 0.

67
47

5
 

فع  5
مرت

إلكترونيا    (السيرة الذاتية)تقدم طلبات التوظيف  02

3.
92

31
 1.

05
04

1
 

فع  1
مرت

تستخدم المقابلات في عملية التوظيف  03

3.
60

00
 1.

16
99

4
 

فع  4
مرت

تستخدم الاختبارات الالكترونية في عملية التوظيف   04

3.
81

54
 1.

21
05

3
 

ع   2
مرتف

توفر الجامعة معلومات عن المؤىلات المطلوبة لشغل الوظائف الشاغرة   05

3.
75

38
 1.

18
62

6
 

فع  3
مرت
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 نتيجة بعد التوظيف الالكتروني

3.
85

23
 0.

74
35

4
 

 /

فع 
مرت

 SPSS,V27من إعداد الطالباف بالاعتماد على بـرجات : ابؼصدر
 التي تم "التوظيف"  نلاحظ أف بصيع ابؼتوسطات ابغسابية لفقرات البعد الأكؿ(10)الجدول رقم من خلاؿ 

 كىذا ،(03)فقرات كانت في بؾملها مرتفعة أم أعلى من ابؼتوسط الفرضي ابؼستخدـ  (05)التوصل إليها كالبالغة 
يشتَ إلذ أف إجابات عينة الدراسة كانت إيجابية، كدليل ذلك أف ابؼتوسط ابغسابي العاـ لفقرات البعد الأكؿ بلغ 

بدستول عالر التوظيف الإلكتًكنيكجود بعدعلى ، كىذا ما يدؿ (0.74354 )، كبلغ الابكراؼ ابؼعيارم(3.8523)
 (3.4)من  أكبر (5 إلذ 1من )ات فقراؿابؼتوسط ابغسابي لكل كاف حيث كمرتفع بجامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة 

.  حسب مقياس برديد الأهمية
كأثناء اجراءنا للمقابلة مع رئيس مصلحة ابؼستخدمتُ في رئاسة ابعامعة أكد لنا أف التوظيف الالكتًكني من 

خلاؿ الاختيار يضع الفرد في كظيفة تتناسب مع امكانيتو بفا يؤدم الذ زيادة دافعيتو للعمل، كما اف الاستقطاب 
 .1يساىم في زيادة فاعلية عملية الاختيار من خلاؿ جذب أفراد مناسبتُ

 يمثل نتائج بعد التدريب الالكتروني: (11)الجدول رقم 
الرقم 

الفقرة 

بي 
حسا

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية إلكترونيا    01

3.
90

77
 1.

04
16

8
 

فع  1
مرت

" توفر الجامعة برامج تساعد على العملية التدريبية إلكترونيا   مثل 02
إلخ ...مودلبروغرس

3.
43

08
 1.

29
86

7
 

فع  3
مرت

يزيد التدريب الالكتروني من قدرة المتدربين على الاتقان والتحسين في العمل   03

3.
63 08 1.
03 93
7

 

فع  2
مرت

                                                           
1
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يكسب المتدربين القدرة على استخدام وتوظيف تكنولوجيا المعلومات في  04
العمل 

3.
00

0
 1.

25
00

0
 

ط  4
وس

مت

التدريب الالكتروني نتيجة بعد 

3.
49

23
 0.

88
05

3
 

 /

فع 
مرت

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
على أف جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة تعتمد بدرجة مرتفعة على بعد التدريب  (11 )الجدول رقميؤكد 

التي قدرت متوسطاتها  (3، 2، 1)الإلكتًكني كىذا من أجل بلوغ أىدافو ابؼنشودة كىذا ما توضحو الفقرات رقم 
كىذا ما يدؿ أهمية التدريب  (3.4)كالتي كانت تفوؽ  (3.6308-3.4308-3.9077)ابغسابية على التوالر 

كىذا دليل على أف  (3.4)أم أقل من أم متوسط،  (3.00)كما كاف ابؼتوسط ابغسابي للفقرة الرابعة ،الإلكتًكني 
 .استخداـ التكنولوجيا في التدريب على مستول جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة يتم الكتًكنيا بدرجة متوسطة

كىذا ما أكده لنا رئيس مصلحة ابؼستخدمتُ في ابعامعة أثناء اجراء مقابلة معو، أف التدريب الالكتًكني 
... الندكات التكوينية الالكتًكنية، مؤبسرات الفيديو، بؿاضرات)يساىم في التخفيض من ابغوادث، كذلك من خلاؿ 

 .1(الخ
يمثل نتائج بعد تسيير المسار المهني : (12)الجدول رقم 

الرقم 

الفقرة 

بي 
حسا

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

يتم الإعلان عن فرص الترقية إلكترونيا    01

3.
24

62
 1.

33
49

9
 

ط  1
وس

مت

                                                           
1
 27/05/2024 المسٌلة فً –اجراء مقابلة شخصٌة مع السٌد حسٌن بن سلهوب رئٌس مصلحة المستخدمٌن والتكوٌن فً رئاسة الجامعة  
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يتم تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا    02

3.
04

62
 1.

37
42

1
 

ط  2
وس

مت

 نتيجة بعد تسيير المسار المهني
3.

14
62

 1.
22

06
7

 

 /

ط 
وس

مت

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
 أف ابؼتوسطات ابغسابية للفقرات ابػاصة بالبعد الثالث الذم يدثل بعد تسيتَ (12)الجدول رقم  يبتُ لنا 

( 3.0462-3.2462 )قدرت على التوالر بػ (1،2)ابؼسار ابؼهتٍ إلكتًكنيامتوسطةحيثكانت متوسطات الفقرات 
 كىذا دليل على أف تسيتَ ابؼسار (3.4) كىي طبعا أقل من (3.1462 )في حتُ قدر ابؼتوسط ابغسابي الإبصالر

 .يتم إلكتًكنيا بدرجة متوسطةابؼهتٍ على مستول جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة
كىذا ما أكده لنا رئيس مصلحة ابؼستخدمتُ من خلاؿ مقابلة التي أجريناىا معو، حيث أف ادخاؿ  

تكنولوجيا الاعلاـ كالاتصاؿ تؤثر على تسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف من خلاؿ بفارسة نشاطاتها من تقليدية الذ 
 . 1الكتًكنية

 بعد نظام الأجوروالتعويضاتيمثل نتائج : (13)الجدول رقم 
الرقم 

الفقرة 

بي 
حسا

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

يقوم نظام الأجور بإصدار إيصالات الدفع الالكتروني  01

2.
81

54
 1.

30
97

3
 

ط  4
وس

مت

نظام الحضور والانصراف مرتبط إلكترونيابنظام الأجور  02

3.
78 46 1.
35 19
9

 

فع  1
مرت

                                                           
1
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تقوم نظم التعويضات بحساب المدفوعات الخاصة بالأجور والتأمينات إلكترونيا    03

3.
40

00
 1.

34
39

7
 

فع  2
مرت

تقوم نظم التعويضات بإعلام الموظفين بالعديد من الأمور المتعلقة بالجوانب  04
المالية الخاصة بهم 

3.
36

92
 1.

25
96

 

سط 3
متو

 

 نتيجة نظام الأجور والحوافز

3.
34

23
 0.

94
94

7
 

 /

فع 
مرت

 SPSS,V27من إعداد الطالباف بالاعتماد على بـرجات : ابؼصدر

من ابعدكؿ يتبتُ لنا أف جل فقرات البعد الرابع ابػاص بالدراسة متوسطاتها ابغسابية (13)الجدول رقم 
 كىذا ما يؤكد أف درجة (4.2-3.41 )فهي تنتمي إلذ المجاؿ (1،2)أغلبها مرتفعة كىذا ما دلت عليو الفقرات 

ابؼوظفتُ لديها من خلاؿ نظاـ ابغضور كالانصراؼ الالكتًكني لانو يحقق شفافية اىتماـ جامعة بؿمد بوضياؼ 
للفقرات  كما قدر ابؼتوسط ابغسابي اكبر كما يساعد على تقيم ابؼوظف من خلاؿ تقديم حوافز مادية كعنوية

 كىو ما يدؿ على الاىتماـ (3.4-2.61) ام ينتمي الذ المجاؿ كىو متوسط (2.8154-3.3692) بػ (4،3)
 برتاج الذ كتتَة أسرع كإلذ  بؿل الدراسة بػنظاـ الأجور بإصدار إيصالات الدفع الإلكتًكنيبعامعة ابؼسيلةالنسبي 

 .نظاـ معلومات فعاؿ يجنب الادارة حدكث أم  خطأ
كىذا يقودنا تلقائيا إلذ القوؿ أنو تساىم ، (3.3423 ) في حتُ قدر ابؼتوسط ابغسابي الإبصالر للفقرات بػ

م تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم من حيث نظاـ الأجور كالتعويضات إلكتًكنيا بدرجة  أإلكتًكنيا إدارة ابؼوارد البشرية
. مقبولة
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التحليل الوصفي لعناصر المتغير التابع تنمية رأس المال الفكري : الفرع الثاني
استقطاب رأس ابؼاؿ :  سيتم عرض كبرليل البيانات للمتغتَ التابع تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم كىي الفرعفي ىذا 

:  من خلاؿ ابعدكؿ التالر. الفكرم، صناعة رأس ابؼاؿ الفكرم، تنشيط رأس ابؼاؿ الفكرم كالمحافظة عليو
 

 استقطاب رأس المال الفكري: نتائج بعديمثل : (14)الجدول رقم 
الرقم 

الفقرة 

بي 
حسا

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

 تبحث إدارة الجامعة عن أصحاب المؤىلات والخبرات وتجذبهم للعمل لديها 01

3.
23

08
 1.

25
95

8
 

ط  3
وس

مت

 تقدم الجامعة كل التسهيلات اللازمة لتعيين المبدعين  02

3.
80

00
 1.

03
38

0
 

تفع 2
مر

 

 تقدم إدارة الجامعة رواتب وحوافز مجزية لأصحاب المؤىلات  03

4.
26

15
 0.

87
10

1
 

تفع 1
مر

 جدا

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
استقطابرأس الذم يدثل بعد الأكلوأف ابؼتوسطات ابغسابية للفقرات ابػاصة بالبعد (14)الجدول رقم  يبتُ لنا 

 كىذا دليل على أف( 3.8000-4.2615 ) بػمرتفعة( 1،2) حيث كانت متوسطات الفقرات ابؼاؿ الفكريدرتفعة
اختيار ابؼوظفتُ إلكتًكنيايساعد على استقطاب رأس ابؼاؿ الفكرم، كما أف نظاـ ابغوافز كالتعويضات يساعد إدارة 

 .ابعامعة على استقطاب رأس ماؿ فكرم متميز
 (3.4-2.61) ام ينتمي الذ المجاؿ كىو متوسط (3.2308:)بػػػ(3)للفقرات كما قدر ابؼتوسط ابغسابي 

 ..يفسر اف ادارة ابعامعة  تواجو عراقيل في استقطاب أصحاب ابؼؤىلات كابػبرات لديها كىو ما 
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 صناعة رأس المال الفكري:نتائج بعد يمثل (:15)الجدول رقم 
الرقم 

الفقرة 
بي 

حسا
ط ال

وس
لمت

ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

تقوم إدارة الجامعة بارسال مواردىا البشرية إلى الخارج للاطلاع على  01
 المستجدات العلمية 

4.
00

00
 1.

06
06

6
 

تفع 3
مر

 

 تشجع إدارة الجامعة على المنافسة بين الموارد البشرية المبدعة فيها 02

4.
32

31
 0.

47
12

9
 

1 

جدا
فع 

مرت
 

 تناقش إدارة الجامعة مقترحات المورد البشري الخاصة بتطوير العمل 03

4.
20

00
 0.

97
14

7
 

تفع 2
مر

 

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
صناعةرأس الذم يدثل بعد الثانيو أف ابؼتوسطات ابغسابية للفقرات ابػاصة بالبعد (15)الجدول رقم  يبتُ لنا 

على التوالر مرتفعة، كما يبتُ ابعدكؿ أعلاىوىذا ( 1،2،3) متوسطات الفقرات  كل حيث كانتابؼاؿ الفكريدرتفعة
دليل على أف إدارة ابعامعة تسعى جاىدة إلذ صناعة رأس ابؼاؿ الفكرم من خلاؿ ارساؿ مواردىا البشرية سواء 

أساتذة باحثتُ أك طلبة متميزين أك موظفتُ اداريتُ إلذ ابػارج لتمكينهم من ابراز معارفهم أكثر كتفجتَىا طاقاتهم 
 .خدمة لبلدىم مستقبلا
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 تنشيط رأس المال الفكري والمحافظة عليو:نتائج بعد يمثل (:16)الجدول رقم 
الرقم 

الفقرة 
بي 

حسا
ط ال

وس
لمت

ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

تستخدم إدارة الجامعة أساليب لاثارة القدرات الإبداعية للموارد البشرية لحل  01
 المشكلات 

4.
60

00
 0.

49
37

1
 

1 

جدا
فع 

مرت
 

 تحث إدارة الجامعة المورد البشري على البحث والعمل عن كل ما ىو جديد  02

4.
06

15
 0.

99
80

8
 

فع  2
مرت

 

 تتعامل إدارة الجامعة مع ذوي القدرات المميزة على أساس الثقة 03

3.
87

69
 0.

92
71

5
 

تفع 4
مر

 

تشجع إدارة الجامعة للمورد البشري فيها على المشاركة في المؤتمرات  04
 والدورات المتخصصة

3.
95

38
 1.

09
58

8
 

تفع 3
مر

 

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
تنشيطرأس الذم يدثل بعد الثالثو أف ابؼتوسطات ابغسابية للفقرات ابػاصة بالبعد (16)الجدول رقم  يبتُ لنا 

على التوالر مرتفعة، كما يبتُ ابعدكؿ ( 1،2،3،4) متوسطات الفقرات  كل حيث كانتابؼاؿ الفكريدرتفعة
أعلاىوىذا دليل على أف إدارة ابعامعة تسعى جاىدة إلذ تنشيط رأس ابؼاؿ الفكرم من خلاؿ ارساؿ بعض الأساليب 

منها العصف الذىتٍ، كمساعدة الطلبة لتنمية مهاراتهم كمواىبهم من خلاؿ التشجيع على عقد الدكرات كابؼؤبسرات 
 . التي بزص ىذا ابعانب
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 يمثل نتائج المتغير التابع رأس المال الفكري (:17)الجدول رقم 
الرقم 

الفقرة 
بي 

حسا
ط ال

وس
لمت

ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان

رة 
لعبا

ب ا
ترتي

ول 
القب

جة 
در

استقطاب رأس المال الفكري  01

3.
76

41
 0.

77
88

9
 

فع  03
مرت

صناعة رأس المال الفكري  02

4.
17

44
 0.

63
49

4
 

فع  01
مرت

تنشيط رأس المال الفكري والمحافظة عليو  03

4.
12

31
 0.

57
13

3
 

فع  02
مرت

 نتيجة محور رأس المال الفكري

4.
04

79
 0.

54
82

0
 

 

فع 
مرت

 SPSS,V27 من إعداد الطالباف بالاعتماد على بـرجات :المصدر

الذم يشتَ إلذ نتائج التحليل الإحصائي الوصفي للمتغتَ التابع ابؼتعلق بتنمية  (17)يبتُ لنا ابعدكؿ رقم 
رأس ابؼاؿ الفكرم حيث كانت بـتلف قيم متوسطات أبعاد المحور ابؼتمثلة في استقطاب رأس ابؼاؿ الفكرم كصناعة 

رأس ابؼاؿ الفكرم كتنشيط رأس ابؼاؿ الفكرم مرتفعة كىذا حسب درجة أهميتها كالتي كانت كلها أكبر من قيمة 
على التوالر في حتُ كاف  (4.1231-4.1744-3.7641)حيث كانت تساكم  (03)ابؼتوسط الإفتًاضي 

أم (0.54820) الابكراؼ ابؼعيارم كاف يساكم كما أفأم أنو مرتفع  (4.0479)ابؼتوسط ابغسابي الإبصالر 
 . كبسركزىا حوؿ قيمة ابؼتوسط ابغسابي العاـ للمحور العينةراء أفرادلآ تقارب ىناؾ
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اختبار فرضيات الدراسة   : المطلب الثالث
سيتم في ىذا ابؼطلب اختبار فرضيات الدراسة من أجل التأكد من صحتها أك رفضها، كىذا من خلاؿ 

.  لأف التوزيع طبيعي لكل أبعاد الدراسةANOVA - testeحسابنا بؼعامل 
  اختبار الفرضية الرئيسية:الفرع الأول -1

 :يجب علينا برديد ما يلي
 إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم دارة ابؼوارد البشرية لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لإ:H0الفرضية الصفرية 

.    جامعة ابؼسيلةفي
 جامعة  على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم فيدارة ابؼوارد البشرية يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لإ:H1الفرضية البديلة 

 .ابؼسيلة
 رئيسيةيوضح نتائج اختبار الفرضية ال( 18 )الجدول رقم

 
 (t)إختبار( F)إختبار مُعادلة الإنحدار

مُعامل 
 "R"الإرتباط

مُعامل 
التحديد 

"R2" 

 

القرار  المُعاملات 
"B" 

الخطأ 
 المعياري

قيمة 
"F" 

مُستوى 
 الدلالة

 قيمة
"t" 

مُستوى 
 الدلالة

علاقة 
التأثير 

 
1.617 0.151 76.610 0.00 10.724 0.00 0.914 0.836 

يؤُثر إيجاباً )دال 
 (وبدرجة عاليةً 

 SPSS,V27من إعداد الطالباف بالاعتماد على بـرجات : ابؼصدر

 بلغت Tكقيمة ( 76.610) بػ Fنتائج الابكدار البسيط حيث قدرت قيمة  تظهر (18 )من الجدول رقم
 داؿ التأثتَ بتُ ابؼتغتَ التابع كابؼستقل أم أف 0,05 كىو أقل من مستول الدلالة 0,00 بدستول دلالة 10,724

إدارة ابؼوارد البشرية أم كجود ارتباط طردم قوم بتُ ( 0.914)، في حتُ كاف معامل الارتباط يساكم احصائيا
 بلغ R2، كما نلاحظ أف معامل التحديد تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في مؤسسات التعليم العالركإلكتًكنيا 
 على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم، %83,6بنسبة  (إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا)، أم أف ابؼتغتَ ابؼستقل 0,836

 بلغ B من التأثتَ على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم يعود إلذ عوامل أخرل، كما أف ابؼعامل %16,4بينما 
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بدعتٌ كلما زادت إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا بدرجة كاحدة، فسيؤدم ذلك إلذ زيادة تنمية رأس ابؼاؿ 1,617
 .1,617الفكرم بدقدار 

أثر ذو دلالة إحصائية ، أي وجود H1 ونقبل الفرضية البديلة H0وبهذا نرفض الفرضية الصفرية 
. ي جامعة المسيلة  على تنمية رأس المال الفكري فدارة الموارد البشريةلإ
 .اختبار الفرضية المتعلقة بالبعد الأول: الفرع الثاني -2

جامعة  لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية للتوظيف إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في :H0الفرضية الصفرية 
. ابؼسيلة

 جامعة  يوجد أثر ذك دلالة إحصائية للتوظيف إلكتًكنياعلى تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في:H1الفرضية البديلة 
. ابؼسيلة

" التوظيف" يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالبعد الأول : (19)الجدول رقم 

 
 (t)إختبار( F)إختبار مُعادلة الإنحدار

مُعامل 
 "R"الإرتباط

مُعامل 
التحديد 

"R2" 

 

القرار  المُعاملات 
"B" 

الخطأ 
 المعياري

قيمة 
"F" 

مُستوى 
 الدلالة

 قيمة
"t" 

مُستوى 
 الدلالة

علاقة 
التأثير 

 
0.410 0.211 28.188 0.00 5.309 0.00 0.556 0.309 

H0 H1 

 مقبولة مرفوضة

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
 داؿ إحصائيا عند ىوك (5.309) للبعد الأكؿ بلغ T أف اختبار (19)الجدول رقم نلاحظ من خلاؿ 

كذلك  (0,05)كىي أقل بساما من  (0,000)بلغت (SIG)، حيث أف القيمة الاحتمالية (0.05)مستول الدلالة 
أما  (0.556)في حتُ كانت قيمة معامل الإرتباط ،تغتَ التابع داؿ احصائيا كالدلبعد الأكؿالتأثتَ بتُ اأف يثبت ما 

في  كىذا ما يؤكد على علاقة التأثتَ بتُ بعد التوظيف الالكتًكني كتنمية رأس ابؼاؿ الفكرم،0.410 تساكم bقيمة 
 من التغتَات %30,9، أم أف التوظيف الإلكتًكني يفسر ما نسبتو 0,309 بلغت R2حتُ قيمة معامل التحديد 

 . من التغتَات يرجع إلذ عوامل أخرل%69,1ابغاصلة في تنمية رأس ابؼاؿ الفرم، بينما 
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 كالتي تقوؿ أنو يوجد أثر ذك دلالة H1 كقبوؿ الفرضية البديلة H0كىذا ما يؤدم إلذ رفض الفرضية الصفرية 
 .جامعة ابؼسيلةإحصائية للتوظيف إلكتًكنيا   على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في 

: اختبار الفرضية المتعلق بالبعد الثاني: الفرع الثالث - 3
:  يجب علينا برديد ما يلي

لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية للتدريب إلكتًكنيا   على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في : H0الفرضية الصفرية 
 . مؤسسات التعليم العالر

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية للتدريب إلكتًكنيا   على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في مؤسسات : H1الفرضية البديلة 
.   التعليم العالر

 "التدريب"يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالبعد الثاني (: 20)الجدول رقم 

 
 (t)إختبار( F)إختبار مُعادلة الإنحدار

مُعامل 
 "R"الإرتباط

مُعامل 
التحديد 

"R2" 

 

القرار  المُعاملات 
"B" 

الخطأ 
 المعياري

قيمة 
"F" 

مُستوى 
 الدلالة

 قيمة
"t" 

مُستوى 
 الدلالة

علاقة 
التأثير 

 
0.252 0.255 12.390 0.00 3.520 0.00 0.405 0.164 

H0 H1 

 مقبولة مرفوضة

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
 إحصائيا عند مستول كىذا داؿ(3.520) البعد الثاني بلغ Tأف اختبار (20)الجدول رقم نلاحظ من خلاؿ 

كىي أقل بساما من  (0,000)لمجموع فقرات البعد بلغت (SIG)، حيث أف القيمة الاحتمالية (0.05)الدلالة 
 التأثتَ بتُ البعد الثاني كابؼتغتَ التابع داؿ إحصائيا، في حتُ كانت قيمة معامل كذلك ما يثبت أف (0,05)

 كىذا ما يؤكد على علاقة التأثتَ بتُ بعد التدريب الالكتًكني كتنمية 0.252 تساكمbأما  (0.405)الارتباط 
، أم أف التدريب الالكتًكني يفسر ما 0.164 بلغتR2رأس ابؼاؿ الفكرم، في حينقيمة معامل التحديد 

 من التغتَات راجع إلذ عوامل %83.6 من ابؼتغتَات ابغاصلة في تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم، بينما %16.4نسبتو
 .أخرل
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 كالتي تقوؿ أنو يوجد أثر ذك دلالة H1 كقبوؿ الفرضية البديلة H0كىذا ما يؤدم إلذ رفض الفرضية الصفرية 
 .إحصائية للتدريب الكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في جامعة ابؼسيلة

اختبار الفرضية الثالثة  : الفرع الرابع -4
 على تنمية رأس لتسيير المسار المهني إلكترونيا  يوجد أثر ذك دلالة إحصائية تنص الفرضية الثالثة على 

:   حددنا الفرضية البديلة كما يليابؼاؿ الفكرم في مؤسسات التعليم العالر كعليو
لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم : H0الفرضية الصفرية 

 .جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلةفي 
يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ إلكتًكنيا   على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في : H1الفرضية البديلة 

 .جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة
 يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالبعد الثالث تسيير المسار المهني (:21)الجدول رقم 

 
 (t)إختبار( F)إختبار مُعادلة الإنحدار

مُعامل 
 "R"الإرتباط

مُعامل 
التحديد 

"R2" 

 

القرار  المُعاملات 
"B" 

الخطأ 
 المعياري

قيمة 
"F" 

مُستوى 
 الدلالة

 قيمة
"t" 

مُستوى 
 الدلالة

علاقة 
التأثير 

 
0.180 0.256 12.136 0.00 3.484 0.00 0.402 0.162 

H0 H1 

 مقبولة مرفوضة

 SPSS,V27من إعداد الطالبان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
 إحصائيا عند مستول كىذا داؿ(3.484) بلغ الثالث البعد Tأف اختبار (21)الجدول رقم نلاحظ من خلاؿ 

كىي أقل بساما من  (0,000)لمجموع فقرات البعد بلغت (SIG)، حيث أف القيمة الاحتمالية (0.05)الدلالة 
 التأثتَ بتُ البعد الثالث كابؼتغتَ التابع داؿ إحصائيا، في حتُ كانت قيمة معامل كذلك ما يثبت أف (0,05)

 كىذا ما يؤكد على علاقة التأثتَ بتُ بعد تسيتَ ابؼسار 0.180 تساكمbأما  R(0.402)الارتباط 
، أم أف تسيتَ ابؼسار 0.162 بلغتR2ابؼهنيالكتًكنيا كتنمية رأس ابؼاؿ الفكرم، في حينقيمة معامل التحديد 

 من %83.8 من ابؼتغتَات ابغاصلة في تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم، بينما %16.2ابؼهتٍ إلكتًكنيا يفسر ما نسبتو
 .التغتَات راجع إلذ عوامل أخرل
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 كالتي تقوؿ أنو يوجد أثر ذك دلالة H1 كقبوؿ الفرضية البديلة H0كىذا ما يؤدم إلذ رفض الفرضية الصفرية 
 .إحصائية لتسيتَ ابؼسار ابؼهنيإلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في جامعة ابؼسيلة

اختبار الفرضية الرابعة  : الفرع الخامس -5
. نظام الأجور والتعويضاتىنا سيتم اختبار الفرضية الرابعة كالتي بسثل الإجابة على إشكالية البعد الرابع 

لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لنظاـ الأجور كالتعويضات إلكتًكنيا   على تنمية رأس ابؼاؿ : H0الفرضية الصفرية 
 .جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلةالفكرم في 

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لنظاـ الأجور كالتعويضات إلكتًكنيا   على تنمية رأس ابؼاؿ : H1الفرضية البديلة 
 .جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلةالفكرم 

 
" نظام الأجور والتعويضات"يوضح نتائج اختبار الفرضية المتعلقة بالبعد الرابع: (22)الجدول رقم 

 
 (t)إختبار( F)إختبار مُعادلة الإنحدار

مُعامل 
 "R"الإرتباط

مُعامل 
التحديد 

"R2" 

 

القرار  المُعاملات 
"B" 

الخطأ 
 المعياري

قيمة 
"F" 

مُستوى 
 الدلالة

 قيمة
"t" 

مُستوى 
 الدلالة

علاقة 
التأثير 

 
0.397 0.161 56.513 0.00 7.518 0.00 0.688 0.473 

H0 H1 

 مقبولة مرفوضة

 SPSS,V27من إعداد الطالباف بالاعتماد على بـرجات : ابؼصدر
 إحصائيا عند مستول كىذا داؿ(7.518) بلغ الثالث البعد Tأف اختبار ( 22)الجدول رقم نلاحظ من خلاؿ 

كىي أقل بساما من  (0,000)لمجموع فقرات البعد بلغت (SIG)، حيث أف القيمة الاحتمالية (0.05)الدلالة 
 التأثتَ بتُ البعد الرابع كابؼتغتَ التابع داؿ إحصائيا، في حتُ كانت قيمة معامل كذلك ما يثبت أف (0,05)

 كىذا ما يؤكد على علاقة التأثتَ بتُ بعد نظاـ الأجور 0.397 تساكمbأما  (0.688)الارتباط 
، أم أف نظاـ 0.473 بلغتR2كالتعويضاتالكتًكنيا كتنمية رأس ابؼاؿ الفكرم، في حينقيمة معامل التحديد 

 من ابؼتغتَات ابغاصلة في تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم، بينما %47.3الأجور التعويضات إلكتًكنيا يفسر ما نسبتو
 . من التغتَات راجع إلذ عوامل أخرل52.7%

 كالتي تقوؿ أنو يوجد أثر ذك دلالة H1 كقبوؿ الفرضية البديلة H0كىذا ما يؤدم إلذ رفض الفرضية الصفرية 
 .إحصائية لتسيتَ ابؼسار ابؼهتٍ إلكتًكنيا على تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في جامعة ابؼسيلة
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 النموذج النهائي للدراسة (10)الشكل رقم 
 

 
 

  
 

 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبين بناءا على النتائج المتوصل اليها: المصدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المتغير المستقل

R=55.6, R2=30.9 

 المتغير التابع

R=40.2, R2=16.2 

(01)التوظٌف -   

(02)التدرٌب -   

تسٌٌر المسار - 

(03)المهنً   

نظام الأجور - 

(04)والتعوٌضات   

تنمٌة رأس 

المال الفكري 

بجامعة محمد 

بوضٌاف 

 بالمسٌلة

R=40.5, R2=16.4 

R=68.8, R2=47.3 
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: خلاصة الفصل الثاني
   تناكلنا في بداية الفصل التعرؼ بكلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ كالعلوـ التجارية بجامعة بؿمد 

بوضياؼ ككذا رئاسة ابعامعة ثم تطرقنا إلذ التحليل كاجراء الدراسة ابؼيدانية من خلاؿ توضيح أدكات بصع البيانات 
كعرض كتوصيف لأقساـ كبؿاكر أداة القياس ابؼتمثلة في استمارة استبياف كفحص صدؽ كثبات ىذا الاستبياف للتأكد 

. من إمكانية استخدامها لأغراض البحث

   تبتُ لنا من خلاؿ دراستنا على مستول جامعة بؿمد بوضياؼ دكرا مهما لإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   
في تنمية رأس ابؼاؿ الفكرم في مؤسسات التعليم العليم العالر كالبحث علمي باعتبارىا من الآليات كابؼيكانيزمات 

. الفعالة في ىذا الأختَ كىذا ما أثبتتو بصيع الفرضيات ابؼطركحة في مقدمة البحث بجامعة ابؼسيلة
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 خاتمة
إف تبتٍ نموذج الإدارة الإلكتًكنية كآلية لتًشيد كتطوير ابؼوارد البشرية بسثل استًاتيجية بؿورية يدكنها إضافة نتائج 
إيجابية على بـرجات الأجهزة الإدارية كيحقق مقدارا من الثقة كابؼصداقية في عمل الإدارات العامة كالزمتها الاستجابة بؽا 

 .ككذا التكيف معها

فلقد أصبح لزاما على مؤسسات التعليم العالر الاىتماـ بجميع مواردىا سواء ابؼادية أك البشرية باختلاؼ أنواعها 
كمستوياتها كالتي أصبحت رأس ابؼاؿ ابؼؤسسة كالدعامة الأساسية كأداة مهمة لنمو ابؼؤسسات كبنائها كتعزيز مقدراتها مع 

ظركؼ ىذه البيئة ابؼتغتَة كعليو فإف مسألة رأس ابؼاؿ الفكرم بجامعة بؿمد بوضياؼ بشكل خاص أصبحت من أكلويات 
ابعامعة في الوقت الراىن كمن الضركريات بالنسبة بؼؤسسات التعليم العالر بشكل عاـ،ك ىذا نتيجة للحاجة ابؼاسة لادارة 

أفضل الأىداؼ مستعملة أحسن الطرؽ  إلذ للدفع من القدرة الإبداعية للجامعة للوصوؿ إلكتًكنيا  ابؼوارد البشرية
كالأساليب ابؼتعلقة برأس ابؼاؿ الفكرم بشكل بـطط كبفنهج لتحقيق أىدافها أكلا كالاستجابة بؼتطلبات ابؼرحلة الراىنة 

كبردياتها ابؼستقبلية، كعليو أصبح من الضركرم تبتٍ أسلوب الإدارة الإلكتًكنية كاسقاطها على ابؼوارد البشرية في التعليم 
. العالر

 : الاقتراحات- 

 :كبناءا على ما تقدـ يدكن صياغة بؾموعة من الاقتًاحات التالية  

 .إعطاء صلاحيات أكثر لادارة ابعامعة للتمكتُ من التخطيط للوظائف الشاغرة كونها الأدرل باحتياجاتها البشرية- 

 .(الشفافية لتحستُ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف)الاعتماد على معايتَ كاضحة في التًقية - 

 .ضركرة تفعيل برامج الكتًكنية للمفاضلة بتُ ابؼتًشحتُ- 

 .تفعيل التقييم الالكتًكني للعاملتُ حتى تسهل عملية الاختيار ابؼوظف- 

 .الاىتماـ أكثر بعقد الدكرات التكوينية- 

 .ضركرة تطوير نظاـ الأجور كابؼكافآة بدا يخدـ رأس ابؼاؿ البشرم- 

 .ضركرة اعداد خطط استًاتيجية في بؾاؿ التدريب كالتعليم- 



 داتمت
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 : آفاق البحث

كفي ختاـ البحث نقتًح بؾموعة من ابؼاكضيع التي تعتبر كبحوث مستقبلية للمزيد من الاثراء كالتجديد كآفاؽ   
 : لبحثنا في ما يلي

 .تنمية إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًكنيا   لتحقيق جودة ابػدمات العمومية- 

 .مساهمة الاختيار في برستُ أداء ابؼؤسسة- 

 .عوائق تطبيق الإدارة الالكتًكنية للموارد البشرية في ابؼؤسسات ابعزائرية- 

 .دراسة أساليب تنمية القدرات الإبداعية في ابؼؤسسات التعليم العالر- 

كبهذا نرجوا قد ساهمنا من خلاؿ ىذا البحث في تكملة جهود من سبقونا في ىذا المجاؿ كنتمتٌ التوفيق للمهتمتُ بهذا  
 .المجاؿ كأداة للنهوض بابعامعة ابعزائرية
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ع ـــــــــــــة المراجــــــــــقائم
 القوانين والمراسيم 

 يحدد 2004 أغشت 24:  الموافق لـ1425 رجب 08: القرار الوزاري المشترك المؤرخ في .1
التنظيم الإداري لمديرية الجامعية والكلية والمعهد وملحقة الجامعة ومصالحها المشتركة والمرسوم 

 أغشت 23:  الموافق لـ1424 جمادى الثانية عام 24:  المؤرخ في279–03: رقـم- التنفيذي
 . يحدد مهام الجامعة والقواعد الخاصة بتنظيمها وسيرىا2003

 : الكتب-1
، خلاصات كتب ابؼدير كرجل الاعماؿ، رأس المال الفكري ثروة المنظمات الجديدةتوماس ستيوارث،  .2

 .1997، القاىرة، مصر، 9اصدار الشركة العربية للاعلاـ العلمي شعاع، السنة ابػامسة، العدد
الدار الدكلية للاستثمارات الثقافية، . ، تربصة، أبضد صلاح، علاثروة المعرفة. ستيوارت. توماس، إ .3

2004. 
الأردف، الطبعة ، عمان،  دار الراية للنشر كالتوزيع، MIS  نظم المعلومات الإدارية،ز بصعوامالنجار، ؼ .4

 . ـ2007الثانية، 
 .2003الدار ابعامعية، : ، الإسكندريةمدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشريةراكية حسن،  .5
، بؾلة كلية دور نظم المعلومات في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسةزاكم سورية كتومي ميلود،  .6

 .2010 جواف 7، عدد -بسكرة-الآداب كالعلوـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة بؿمد خيضر
الحاجة الفعلية للمصارف الإسلامية في ظل .رأس المال الفكريزيتوني عبد القادركدربالر سهاـ،  .7

: ،كقة بحثي مقدمة للملتقى العابؼي التاسع للإقتصاد كالتمويل الإسلامي، حوؿإقتصاد المعرفة
 .، اسطنبوؿ، تركيا2013 سبتمبر 10 -9يومي , من منظور إسلامي : الإستقرلر.العدالة.النمو

، دار اليازكرم إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمالسعد العلي العنزم كأبضد علي صالح،  .8
 .2009العلمية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، 

، العدد الرابع، التدريب الإلكتروني وتنمية الموارد البشرية مجلة التعليم الإلكتروني،شوقي بؿمد حسن .9
2009/08/01. 

، الدار ابعامعية للنشر كالتوزيع، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشريةصلاح عبد الباقي،  .10
2005. 
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الإدارة المتميزة للموارد البشرية تميز بلا حدود المكتبة العصرية عبد العزيز علي حسن،  .11
 .2009، مصر، للنشر والتوزيع

، المحور الإدارم، بؾلة القادسية أثر رأس المال الفكري في الإبداع التنظيميعبد الو كاظم،  .12
 .2008 لسنة 3، العدد 10للعلوـ الإدارية الإقتصادية، بؾلد 

بؿمد حستُ بؿمد رشيد كمتٌ عطا الله الشويلات، مبادئ الإحصاءات كالاحتمالات كمعابعتها،  .13
 .2012دار صفاء للنشر كالتوزيع، الطبعة الأكلذ، عماف، الأردف، 

 .1993الدار ابعامعة، بتَكت، ادارة الموارد البشرية، بؿمد سعيد سلطاف،  .14
ميلاف كوبر، إدارة مؤسسات التنمية الإدارية، تربصة بؿمد قاسم القريوني كعبد ابعبار إبراىيم،  .15

 .1985ابؼنظمة العربية للعلوـ الإدارية، عماف، 
 .2000، دار الصفراء، عماف، الأردف، إدارة الموارد البشريةنظمي شحادة،  .16
، دار (تربصة خالد العامرم) الإدارة الالكترونية للموارد البشريةىوبكنز، براياف، جيس ماركهاـ،  .17

 .2006الفاركؽ للنشر كالتوزيع، القاىرة، مصر 
، دار كائل للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، إدارة الموارد البشرية المعاصرةكصفي عقيلي عمر،  .18

2009. 
 :رسائل وأطروحة دكتوراه- 2

دور الإدارة الالكترونية في تحسين تسيير المؤسسة، دراسة حالة مؤسسة ربضاني سناء،  .19
أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ كالعلوـ كوندور، برج بوعريريج، 

 .2017-2016التجارية، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، 
، تأثير الإدارة الالكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكريزكاكم خالصة،  .20

دراسة حالة بعض ابؼؤسسات الاقتصادية بسطيف، أطركحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه، بزصص إدارة 
 .2017أعماؿ، جامعة فرحات عباس سطيف، السنة 

دور الاستثمار في رأس المال الفكري في تحقيق الأداء المتميز عبد ابؼطلب بيصار،  .21
، أطركحة دكتوراه في علوـ لمنظمات الأعمال دراسة عينة من المؤسسات الاقتصادية بولاية المسيلة

 .2017التسيتَ كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة، ابعزائر، 
، أطركحة أثر تكنولوجيا المعلومات على إدارة الموارد البشرية في المؤسسةبؼتُ علوطي،  .22

 .2007/2008 دكتوراه في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ، جامعة ابعزائر،
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تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودورىا في تفعيل وظيفة إدارة الموارد )كساـ مهيبل، .23
أطركحة لنيل شهادة الدكتوراه، قسم علم )، (مديرية الموارد البشرية بوزارة المالية (دراسة حالة)البشرية 

 .2012-2011، 2التسيتَ كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة ابعزائر ،
 :الملتقيات- 3

، كرقة بحثية مدى تأثير رأس المال الفكري على استمرارية منظمات الأعمال. أبضد، بـلوؼ .24
مقدمة إلذ ابؼلتقى الدكلر حوؿ رأس ابؼاؿ الفكرم في منظمات الأعماؿ العربية في الاقتصاديات ابغديثة، 

 .، جامعة الشلف، ابعزائر2011ديسمبر 

، ابؼلتقى الدكلر ابػامس طرق ونماذج قياس رأس المال الفكريآيت بـتار كبضدم معمر،  .25
 ديسمبر 14- 13رأس ابؼاؿ الفكرم في ابؼنظمات العربية في ظل الإقتصاديات ابغديثة، يومي : حوؿ

 .ـ الإقتصادية كعلوـ التسيتَ، جامعة الشلف، ابعزائرك، كلية العل2011
رأس المال الفكري ودوره في دعم الميزة التنافسية لمنظمات حريرم بوشعوركصليحة ،فلاؽ،  .26

، مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر ابػامس حوؿ رأس ابؼاؿ الفكرم في منظمات الأعماؿ العربية في الأعمال
 .2011 ديسمبر 14 ك13ظل الاقتصاديات ابغديثة، جامعة حسيبة بن بوعلي، شلف، ابعزائر، يومي 

أثر تنمية رأس المال الفكري في فاعلية نظم المعلومات خالد عبد العزيز أبو الغنم،  .27
، جامعة ابؼلك عبد العزيز ابؼملكة العربية السعودية، الاستراتيجية في شركات الصناعة الغذائية في جدة

2012. 

رأس المال الفكري مدخل لتحقيق الميزة التنافسية . سفياف، عبد العزيز كمديحة، بخوش .28
للمؤسسات المصرفية ورقة بحثية مقدمة إلى الملتقى الدولي حول رأس المال الفكري في منظمات 

 .، جامعة الشلف، ابعزائر2011الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة ديسمبر 

الاستثمار في رأس المال الفكري، مداخلة ضمن الملتقى الدولي الخامس عيسى دراجي،  .29
، جامعة حسيبة حول رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية في ظل الاقتصاديات الحديثة

 02.2011. ديسمبر14 ك13بن بوعلي شلف ،ابعزائر، يومي 

أثر إدارة مخاطر استثمار رأس المال المعرفي في تحقيق المزايا كامل بؿمد ابغواجرة،  .30
إدارة : ، كرقة بحثية مقدمة للمؤبسر العلمي السنوم السابع حوؿالتنافسية لمنظمات التأمين الأردنية

إدارة : العلوـ الإدارية كابؼالية، قسم: إدارة ابؼخاطر كإدارة ابؼعرفة، كلية: ابؼخاطر كالاقتصاد ابؼعرفي، بؿور
 .2005الأعماؿ، جامعة البتًا ابػاصة، الأردف، 
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 :مذكرات ماستر وماجيستير- 4
دراسة حالة  – دور إدارة الموارد البشرية بالمعرفة في تنمية رأس المال الفكريكرباش ربضة،  .31

العلوـ : تسيتَ ابؼوارد البشرم، كلية: بابعزائر العاصمة، بزصص (موبيليس  )مديرية ابؼوارد البشرية 
 .2014- 2013، ابعزائر، 3ابعزائر : علوـ التسيتَ، جامعة: الإقتصادية كعلوـ التسيتَ، قسم

أثر رأس المال الفكري في الإبداع دراسة ميدانية بؿمد علي الركساف كد بؿمد بؿمدالعجلوف،  .32
 .الاقتصادية، بؾلة جامعة دمشق للعلوـ في المصارف الأردنية

دراسة : رأس المال الفكري ودوره في تحقيق الميزة التنافسيةمصطفى رجب علي شعباف،  .33
حالة لشركة الاتصالات ابػلوية الفلسطينية جواؿ، كلية التجارة، قسم إدارة الأعماؿ، ابعامعة الإسلامية، 

 .2011غزة، فلسطتُ، 

.2010، العدد الثاني، جامعة جدارة، الأردف، 26ك القانونية، المجلد   
، دراسة حالة، الجزائرية واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا في المؤسساتبن دبضاف فتحي،  .34

 جامعة عبد ابغميد ابن  كلية العلوـ الاقتصادية،ميناء مستغالز، ماستً بزصص إدارة كاقتصاد مؤسسة،
 .2017-2016، باديس، مستغالز
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 قائمة المحكمين(:01 )الملحق رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجامعة اللقب  الاسم الرقم

 جامعة محمد بوضياف بالمسيلة بركاتي حسين  01

 جامعة محمد بوضياف بالمسيلة قراوي أحمد الصغير 02
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  استبيان الدراســــــــة(:02 )الملحق رقم

البيانات العامة  : المحور الأول

                         46           أكثر من45-36            35-26          25أقل من :السن .1
    متوسط               ثانوم                      جامعي  :المستوى التعليمي .2
 رئيس قسم                 متصرؼ              عميد كلية                     أستاذ جامعي:المستوى الوظيفي. 3

 سنوات  10 سنوات            أكثر من 10-06            سنوات05-01:الخبرة المهنية.4

 تطبيقات الادارة الالكترونية على وظائف ادارة الموارد البشرية: المحورالثاني

 1:التوظيف:بعد
 

موافق 
بشدة  

غتَ بؿايد  موافق 
موافق  

غتَ موافق 
بشدة  

يتم الاعلاف  عن الوظائف الشاغرة من خلاؿ ابؼوقع الالكتًكني  .1
 ابػاص بابعامعة

     

      إلكتًكنيا   (الستَة الذاتية)تقدـ طلبات التوظيف  .2
      تستخدـ ابؼقابلات الالكتًكنية في عملية التوظيف .3
      تستخدـ الاختيارات الالكتًكنية في عملية التوظيف .4
توفر ابعامعة معلومات عن ابؼؤىلات ابؼطلوبة لشغل الوظائف  .5

 .الشاغرة
     

بدائل الإجابة            2:التدريب:بعد 
 .يتم برديد الاحتياجات  التدريبية إلكتًكنيا  6.

 
     

توفر ابعامعة برامج تساعد على العملية التدريبية إلكتًكنيا   مثل مودؿ، .7
 الخ....بركغراس

     

يزيد التدريب الإلكتًكني من قدرة ابؼتدربتُ على الاتقاف كالتحستُ في .8
 العمل

     

يكسب ابؼتدربتُ القدرة على استخداـ كتوظيف تكنولوجيا ابؼعلومات .9
 .في العمل

 

     

بدائل الإجابة   3 :تسيير المسار المهني:بعد 
      يتم الاعلاف عن فرص التًقية إلكتًكنيا  .10

                                                           
1

ىو استعماؿ التقنية بعذب كبرديد مصادر ابؼرشحتُ، كما يساعد في اجراءات التوظيف،كمن الوسائل ابؼساعدة التي تستخدمها ابؼؤسسة في التوظيف  : التوظٌف الإلكترونً
 .بؼلأ ابؼناصب الشاغرة...الالكتًكني بقد موقع كيب خاص، قاعدة بيانات للمواصفات، ماكنة بحث 

2
ىو عملية تدريبية تهدؼ الذ تقديم بؿتول تدريبي من خلاؿ كسيط من اليات الاتصاؿ ابغديثة من اجهزة حاسوب كشبكة انتًنت،بزطي ابؼسافة ابعغرافية بتُ :التدرٌب الالكترونً 

 .ابؼدرب كابؼتدرب، كىو نظاـ تدريبي بتُ ابؼتدربتُ كابؼدربتُ بفصلهم الزماف كابؼكاف من اجل بسكتُ الافراد من التدريب كالتغلب على ظركؼ الوقت كابؼكاف
3

 هو مجموعة من الترقٌات والتنقلات الأفقٌة والرأسٌة والتً تحدد مجموعة الوظائف المتتالٌة التً ٌشغلها الفرد على امتداد :تسٌٌر المسار المهنً

 عمره الوظٌفً
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 .يتم بزطيط ابؼسار الوظيفيإلكتًكنيا  .11
بدائل الإجابة   1: نظام الأجور والتعويضات:بعد 

      .يقوـ نظاـ الاجور باصدار ايصالات الدفعإلكتًكنيا  .12
      نظاـ ابغضور كالانصراؼ مرتبط إلكتًكنيا   بنظاـ الاجور.13
تقوـ نظم التعويضات بحساب ابؼدفوعات ابػاصة بالاجور كالتأمينات .14

 إلكتًكنيا  
     

تقوـ نظم التعويضات بإعلاـ ابؼوظفتُ بالعديد من الامور ابؼتعلقة .15
 بابعوانب ابؼالية ابػاصة بهم

     

 2:متطلبات بناء رأس المال الفكري: الثالثالمحور 

موافق : استقطاب رأس المال الفكري: بعد 
بشدة  

غتَ بؿايد  موافق 
موافق 

غتَ موافق 
بساما 

 عن أصحاب ابؼؤىلات كابػبرات كبذذبهم ابعامعةتبحث إدارة .16
. للعمل لديها 

     

      كل التسهيلات اللازمة لتعيتُ ابؼبدعتُ  ابعامعةتقدـ .17
       ركاتب كحوافز بؾزية لأصحاب ابؼؤىلات ابعامعةتقدـ إدارة .18

بدائل الإجابة   صناعة رأس المال الفكري: بعد
 إلذ ابػارج للإطلاع ابؼوظفتُ لديها بإرساؿ ابعامعةتقوـ إدارة .19

 .العلميةعلى ابؼستجدات 
     

على ابؼنافسة بتُ ابؼوارد  على ابؼنافسة ابعامعةتشجع إدارة .20
 .البشرية ابؼبدعة فيها

     

 ابػاصة بتطوير ابؼورد البشرم مقتًحات ابعامعةتناقش إدارة .21
 .العمل

     

بدائل الإجابة   تنشيط رأس المال الفكري  والمحافظة عليو:بعد
 

ابعامعةأساليب لاثارة القدرات الإبداعية للموارد البشرية تستخدـ إدارة .22
 .بغل ابؼشكلات الإبداعيةكحل ابؼشكلات

     

 كل ما ىو كالعمل عن البحث برث إدارة ابعامعةابؼورد البشرم على. 23
جديد 

 

     

      مع ذكم القدرات ابؼتميزة على أساس الثقة ابعامعةتتعامل .24
      

      كالدكرات ابؼتخصصة فيها على ابؼشاركة في ابؼؤبسرات ابعامعةابؼورد البشرمتشجع إدارة .25
                                                           

ىي بصيع مايستخدـ من  أجهزة الكمبيوتر كالبرامج  ابغاسوبية  التي تساعد في برقيق ضماف أمن كافة الإحصاءات ابؼعلوماتية كبززينها  :تكنولوجيا المعلومات1
 .كتوريدىا

يعُرَّؼ على أنو بؾموعة الأفراد الذين يستخدموف عقوبؽم أكثر من استخدامهم أيديهم، لأنهم يدتلكوف خبرات، قيم، ثقافة، كقدرة على الابتكار : رأس المال الفكري2
 .كالإبداع من أجل إيجاد حل متخصص أك خلق قيمة
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 للتوزيع الطبيعي للمتغير المستقل ومعاملات Kolmogorov-Smirnovاختبار (:03 )الملحق رقم
 التحديد لنموذج متغيرات الدراسة
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Echelle : ادارة الموارد البشرٌة الكترونٌا 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.890 15 

 

Echelle : رأس المال الفكري 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.766 10 

 
 
Echelle : الاستبٌان ككل 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.904 25 
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 المـــــقــــــــابـــــلة(:04 )الملحق رقم

:أسئلة المقابلة  
.أىمية الاختيار والتعيين في تنمية رأس المال الفكري: المحور الأول  

على أم أساس بردد احتياجات ابؼوارد البشرية بابعامعة؟: 1س  

من ىي ابعهة ابؼخولة قانونا التي تسمح بالتوظيف في ابعامعة؟: 2س  

ىل ىناؾ معايتَ بؿددة يجب توفرىا في ابؼتًشحتُ ابؼراد تقييمهم في ابعامعة؟: 3س  

؟(نظاـ معلومات في ابعماعة تراعي منو ىذه الأختَة اختيار ابؼوظفتُ)ىل ىناؾ برامج الكتًكنية : 4س  

ىل يتم التقييم الالكتًكني في ابعامعة؟: 5س  

على أم أساس يقيم ابؼوظف في ابعامعة؟: 6س  

ىل تراعي ابعامعة أك بعنة الانتقاء في ابعامعة أكلوية الاختيار الاكتًكني؟ : 7س  

.أىمية دورات التكوين والتدريب في تنمية رأس المال الفكري: المحور الثاني  

ىل يخضع ابؼوظف الناجح لشغل الوظيفة لدكرة تكوينية؟: 1س  

ىل تبرمج ابعامعة دكرات تكوينية خلاؿ ابؼسار ابؼهتٍ للموظف؟: 2س  

ىل ابؼوظف ابػاضع للتكوين كالتدريب يعطي إضافة نوعية لزملائو؟: 3س  

أىمية نظام الأجور والحوافز: المحور الثالث  

ىل يدكن للراتب الشهرم أف يكوف حافزا بؼوظفي إدارة ابعامعة؟: 1س  

ما ىي أىم العلاكات التي تدخل في برديد الأجر الشهرم كىل برسبإلكتًكنيا  ؟: 2س  

على أم أساس يتم الزيادة في الأجور؟: 3س  

ىل ىناؾ برفيزات مادية أخرل في ابعامعة خارج اطار الأجور؟: 4س  

ىل ىناؾ نظاـ ترقيات الكتًكني بؼوظفي ابعامعة؟ : 5س  
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  تصريح شرفي :(03)الملحق رقم 
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  طلب اجراء تربص ميداني :(04)الملحق رقم 
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 :قائمة الاختصارات

 الكلمة شرحها

إدارة الموارد البشرية 
 إلكترونيا  

e-HRM: Electronic human resources 
management 

نظام معلومات إدارة الموارد 
 البشرية 

HRMIS:Humanresources management 
information system 

 HR: Electronic human resources -e إدارة الموارد البشرية

الموارد البشرية باستعمال 
 خدمة الانترنت

HR Internet:Humanresources internet 

إدارة الموارد البشرية 
الافتراضية 

Virtual HRM: Human resources management 
virtual 

 Web-Based HR: Web based human resources قاعدة بيانات الموارد البشرية

 Computer-Based:Computer based موارد البشرية المحوسبة


