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 ص  لخَّ م  ال

فهي تستعرض أبرز    وبالتالي،إدارة المَوارد البشريَّة في ظل تنامي التطور التكنولوجي.    اِستشراف مُستقبل هذه الدراسة إلى    تسعى      

قمي، صها، الِإيجابيَّات والسَّلبيَّات المُحيطة في ظل العصر الرَّ وتلُقي بظلالها على وظائف إدارة المَوارد البشريَّة المختلفة، وكيف    وتشُخ ِ

الِإيجا السَّلبيَّات وتوظيف  للحد ِ من  المُناسبة  التدابير  المُنظمة  تتَّخذ  أو سلباً. وعليه،  إيجاباً  تتأثر  أنَْ  لكل وظيفة  إدارتها يمُكِن  بيَّات عند 

في تفادي المُشكلات، واغتنام الفُرص المتاحة، ما يجعل رسم خطط    وصُناعه   خذي القرارللمَوارد البشريَّة. كما يفُيد ذلك في تبصير مُت 

تقُدم هذه الدراسة مُراجعة  و  المنظمة أكثر نجاعة على وجه العموم، ويعُزز التخطيط الفعَّال لإدارة المَوارد البشريَّة على وجه الخُصوص.

ً  نظرية الِاستقطاب  وتخطيط المَوارد البشريَّة،  )وهي:  سِت وظائف أساسية لإدارة المَوارد البشريَّة،  في  لتأثير التكنولوجيا إيجاباً وسلبا

حة والسَّلامة المهنيةوالأجُور والتَّعويضات، ويم الأداء، وتقوالتدريب والتطوير، ووالِاختيار والتَّعيين،  ، وذلك في محاولة للخروج  (الص ِ

أمام المنظمات    ةستفادة من الفرُص المُتاحة في إدارة المَورد البشري لاِ بتوصيات تعُزز مُستقبل إدارة المَوارد البشريَّة، التي يمُكِن توظيفها ل

 . المختلفة

 
 .سلبيَّات التكنولوجيا ، إيِجابيَّات التكنولوجيا ، الإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارد البشريَّة ، إدارة المَوارد البشريَّة الكلمات المِفتاحيَّة:

 

 مقدمة  . ال1 

كبيراً،        تكنولوجياً  تحََولاً  المعاصرة  المنظمات  نفسها    فقدتشَهد  تفَرِض  أنَْ  التكنولوجيا  مُكونات  بوصفها  اسِتطاعت  أحد 

ر المنظمات عن مواكبة التطور الت قِني   خسارة   -ذاته  في حد ِ –النجاح الأساسية، بل باتت لغُة العصر بلا مُنازع. لذلك، فإنَِّ تأخُّ

طتها ومهامها. لقد امِتد تأثير التكنولوجيا على أعمال المنظمة الأساسية نشِ التَّباطؤ في توظيف التكنولوجيا في أَ   نكبيرة، فضلاً ع

التَّ ف،  كافة  والثانوية إِجراءات العمل، وطُرق الإنتاج، وأساليب تقديم الخدمات، وتحسين ظروف العملشمل ذلك؛    حول في 

من الثقافة والهوية التنظيمية وأحد أبرز ملامح التطور التنظيمي والسلوكي في المنظمة   ا، بل باتت التكنولوجيا جُزءوبيئته

ية،  س ِ رتكزاً جوهرياً لِاكتساب مِيزة تنافُ ستثمار في تنميتهم يعُد مُ المنظمة، فإنَِّ الاِ   صَبُ الأفراد هم عَ   ولأن  واء. لذلك،  سِ   على حد ِ 

ويتطلب ذلك توظيفاً للتكنولوجيا؛ لتطوير الكفاءات، وتنمية الخبرات، وصقل المهارات، وحمايتها من التآكل. وما بين التطور  

راسة لتحقيقه.  التكنولوجي والسعي لتنمية الأفراد ينشأ مسار يهدف إلى تحقيق التكامل بين هاتين الغايتين، وهذا ما ترنو الد ِ

عزز كفاءتها،  هام التكنولوجيا في تطوير إدارة المَوارد البشريَّة في المنظمات بما يُ إسِهذه الدَّراسة إلى تحديد كيفية  سعىت ،لذا

ستشراف لمستقبل إدارة المَوارد البشريَّة إلكترونياً ة التوصل إلى اِ غيَّ والكشف عن الآثار السَّلبيَّة المترتبة على ذلك. وذلك بَ 

لكسب أقصى فائدة من مِيزة التكنولوجيا مع تفادي السَّلبيَّات المترتبة عليها، بما يضمن تطور المَورد البشري في المنظمات  

 ويحُقق تطور المجتمع وازدهاره. ،الخصوص على وجهِ 

تدفعها إلى إِجراء تغيُّرات طارئة على منظومة   ،باتت المنظمات تواجه تحديات مُتباينة في البيئة الخارجية:  مشكلة الدراسة

ت بالمنظمات جائحة كُورُونا، وما  فَ صِ ، ولعلَّ من أبرز الأمثلة التي عَ وشدتها  أعمالها. وقد يتعذر التنبؤ بطبيعة تلك التحديات

أو اِقتصادياً، أو تتعرض لكوارث    أنََّ ترتب عليها من تغَيير في أعمالها. كما   بعض الدول قد تشَهد تغيُّرات مُفاجئة سياسياً 

اِ  قطِاعات  على  آثارها  فتنعكس  )سناجلة، طبيعية،  الأزمات  تلك  في علاج  هاماً  دوراً  التكنولوجيا  فتلعب  قتصادية مختلفة، 
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مَ 2021 توظيفها  ويُصبح  التحديات،  وتقليص  للتَّ (،  بل  الأزمة  لتخطي  فقط  ليس  بدخلاً  التنظيمي  والنُّمو  أحد وصف طور  ها 

كراهاً عند إدارة المَورد  إإنَّ ما يثير التساؤل هو: هل المنظمات باتت توظف التكنولوجيا طواعيةً أم  ستراتيجية.  المُرتكزات الاِ 

وحدة وظيفية إلى سلوك الأفراد؟ وبات مُؤثراً في بوصفها  البشري؟ وهل مُستوى تأثير التكنولوجيا قد تخَطَّى حدود المنظمة  

ِ حد     تفَاعُلهِ   سَنْداَنُ التكنولوجيا وَ   طرقةِ باتت إدارة المَورد البشري تعمل بين مِ   مع الآخرين، وكذلك داخل المجتمع؟ وإلى أي 

 كيف معها؟التَّ 

اِ إِنَّ المنظمات ذات التَّوجه الاِ        بالمهارات والكفاءات،    غني     بشري     متلاك مَورد  ستراتيجي، هي تلك التي تحَرِص على 

ستثماراتها التكنولوجية، فتحرص على توظيف التكنولوجيا في تطوير قدُرات  وتستثمر في رأسمالها الفكري بالتَّوازي مع اِ 

(،  2022الأفراد، وتسهيل أعمالهم، وتحسين بيئة العمل، وحل المشكلات )منظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية وآخرون،  

ة في الأداء وتبَقى حريصة على تحقيق التقدم والتطور  د الكفاءَة والفعاليَّ نشُ وتحقيق أفضل الِإنجازات بأقل المَوارد والجهود، وتَ 

جنباً إلى جنب مع البحث   اخارجي  امؤثربوسفه  فهي حريصة على أنَْ تسَتجيب للتطور التكنولوجي    ؛ في أنظمة العمل، لذلك

قميَّة لتوظيفها في تطوير أنظمة العمل وتقديم حُلول أفضل لحل المشكلات وتذليل العقبات.    عن التكنولوجيا الرَّ

قميَّة سلاحقد تشُك ِ   ؛لذلك     تحديات يتعذر إِغفالها    اذ  ا جديد  احدَّين، فهي تحُقق منافع للمنظمة وتفرض واقع  اذ  ال التكنولوجيا الرَّ

وينعكس   -وهو المَورد البشري-(. ونظراً لأنَّ هذا الواقع يلُقي بظلاله على أهم موارد المنظمة 2018)منظمة الأمم المتحدة، 

ستثمار فيه، فإنَّ الكشف عن مستقبل إدارة المَوارد البشريَّة بوظائفها المختلفة في ظل التَّقدم على مِنهجية إدارته وتطويره والاِ 

ستقبلاً على التخطيط التَّنبؤي، ورسم سيناريوهات عمل مرنة تسُاعدها على مواجهة  تسُاعد المنظمات مُ   ،التَّقني هو ركيزة هامة

 المستقبل. 

 سئلة التالية:هذه الدراسة إلى الإجابة عن الأ تسعى الدراسة:سئلة أ

 . ما الآثار الإيجابية لتوظيف التكنولوجيا في إدارة المَوارد البشريَّة؟1

 المَوارد البشريَّة؟. ما الآثار السَّلبيَّة لتوظيف التكنولوجيا في إدارة 2

قمي؟. كيف يمُكِن اِ 3  ستشراف مستقبل أفضل للمنظمات عند إدارتها للموارد البشريَّة في ظل العصر الرَّ

 تتركز أهداف الدراسة فيما يلي: أهداف الدراسة: 

 . تسليط الضوء على إيِجابيَّات توظيف التكنولوجيا في إدارة المَورد البشري. 1

 . الكشف عن الآثار السَّلبيَّة لتوظيف التكنولوجيا في إدارة المَورد البشري. 2

قمي. . تقديم توصيات تمُه ِ 3  د لمسار أفضل للمنظمات عند توظيف التكنولوجيا في إدارة المَورد البشري في العصر الرَّ

خرى أسَهبت في نقاش  لكترونيَّة بإيِجابيَّاتها وسلبيَّاتها، وأُ الك عديد من الدراسات التي تناولت الإدارة الإِ هنُأهمية الدراسة:  

راسات تحَدَّثت في عُموم الاِ التَّ  قمي بفرصه وتحدياته، إلا أنَّ تِلك الد ِ عكاسات دوُنما تفصيل الوظائف الأساسية للمنظمة.  نحول الرَّ

ة مع  يكل نشاط من أنشطتها الرئيس  فيإدارة المَوارد البشريَّة هي أحد أبرز تلك الوظائف؛ فإنَّ تناول تأثير التكنولوجيا    ولأن

ل إضافة نوعيَّ   ،التَّنبؤ بالمستقبل موحة، ة للمعرفة، ودليلاً إرشادياً للمنظمة؛ يعُينها على التَّنبؤ بالمستقبل وتطوير الخُطط الطَّ يشُك ِ

 ورسم السيناريوهات الكفيلة بمواجهة تحديات المستقبل بنجاح. 

اع القرار في توظيف التكنولوجيا عند إدارة المَوارد البشريَّة،  نَّ صُ ل  غنيةما تقدمه من توجيهات  جانب  إِنَّ هذه الد راسة إلى       

لتحد ِ  الكافي  لهَُا من شَ والوعي  ِ يخَُو  الوقت  ياتها بما  فإنَّها في  النجاح؛  إلى مزيد من  ذاته  قِ طريقها نحو  الباحثين  تفتح شهية 

راسة النظرية، حتى تُ راسات التَّ الد ِ  نعكاسات التكنولوجيا على وظائف المنظمة ح آفاق جديدة لدراسة اِ فتَ طبيقية الدَّاعمة لهذه الد ِ

للمنظمة  ،والتسويق  ،خرى، كالتمويلالأُ  تنموياً  ل رافداً  تشُك ِ أنَْ  يمُكن  والتي  تعُيق    ،والإنتاج والخدمات،  التي  العقبات  يذُلل 

 نجاحها. 

ستفادة من عتمدت هذه الدراسة على المراجعة النظرية للدراسات السابقة، والوقوف على توصياتها، والاِ اِ منهجية الدراسة:  

ستفادة من ذلك في صر الِإيجابيَّات والسَّلبيَّات الخاصة بكل وظيفة من وظائف المَوارد البشريَّة، وكيفية الاِ ها في حَ خرجاتِ مُ 

راسة مراجعة نظرية للأدبيات، كما لة من الإدارة الإِ وَّ رجُ تعظيم الفائدة المَ  كترونيَّة للمَوارد البشريَّة. وقد تضمنت منهجية الد ِ

 يلي:

المراجعة النظرية: تتضمن تحليل الأدبيات السابقة لتحديد الموضوعات الرئيسية والمزايا والعيوب المتعلقة بوظائف  .1

 (.  e-HRMالمَوارد البشريَّة وإدارة المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة )

ستمدة من الأبحاث السابقة، ما يجعلها مناسبة لتجميع النتائج  وعية المُ ركز الدراسة على الأفكار النَّ وعي: تُ التحليل النَّ  .2

 من الدراسات المختلفة.  

يم كيفية أداء و، لتقوسلبيَّاته يم إيِجابيَّات تطبيق التكنولوجيا في وظائف المَوارد البشريَّةوالتحليل المقارن: من خلال تق .3

 الأساليب المختلفة، والمقارنة بينها.

عتماد على التوصيات والنتائج من الدراسات السابقة لتوجيه أفضل الممارسات المنهجية بالاِ  وصيات: تسمحتجميع التَّ  .4

 في إدارة المَوارد البشريَّة الإلكترونية. 

 

 الدراسات السابقة:  . 2
الدراسة مراجعة نظرية        قَدَّمت رُؤى    لتسع عشرةتستعرض هذه  قَدَّم مراجعة نظرية، وغالبيتها  دراسة سابقة، بعضها 

 المُزاوجة ما بين الدراسات العربية والأجنبية، وذلك على النحو الآتي: تتطبيقية، وقد تم



 علاء الدين السيد                                                                                                                                                      ...مُستقبل إدارة المَوارِد البَشريَّة 

122 |                    ISSN 2308-2623                                                                 ( 21مجلة الجامعة العربية الأمريكية للبحوث، مجلد )، ( 1العدد ) /  2026  

ستخدمت  ايعملون في الشركات الإندونيسية، كما    موظفا(  44بقت على )التي طُ   Mishel and Situmorang (2024)دراسة       

حصائياً في إِ دال    ،لكترونيَّة للمَوارد البشريَّة كان لها تأثير إيجابيتحقيق أهدافها. وتبين أنَّ الإدارة الإِ ل  انوعي  االدراسة أسُلوب

ستهدفت فقد اِ   Muchsam et al., (2024)الوظيفي دوَراً وسيطاً. أما دراسة  الأداء التنظيمي، وقد لعَب كل من الأداء والرضا  

( من  عشوائية  البشريَّة  300عينة  المَوارد  إدارة  مُمارسات  أنَّ  إلى  وتوصلت  بإندونيسيا.  باندونج  مستشفى  في  موظف   )

بقِت على عينة من  التي طُ   Obinna and Jaja, (2024)أداء الموظفين. وفي دراسة    فيالِإلكترونيَّة العلائقية لها تأثير إيجابي  

البشريَّة  موظفا  (  354) المَوارد  إجراءات  أنَّ  تبين  بنيجيريا،  هاركورت  بورت  في  السريعة  الوجبات  في صناعة  يعملون 

دال   تأثير  لها  كان  الاِ إحِالِإلكترونيَّة  بزيادة  القرار  مُتخذي  الدراسة  نصحت  وقد  الموظفين،  رضا  على  في صائياً  ستثمار 

وآخر  لتأهيلالتكنولوجيا   الحميد  دراسة  قدمت  في حين  الإلكترونيَّة.  البشريَّة  المَوارد  أفضل لإدارة  ن  يالموظفين لاستخدام 

ستهدفة المنظمات الحكومية مُ   وفعاليته،  كفاءة رأس المال البشري،  فيلكترونيَّة  ( عرضاً نظرياً لتأثير تطبيق الإدارة الإِ 2023)

ياتها. أما دراسة  إلكترونية، وتعرفت  السعودية، وعَرضت مُتطلبات الإدارة الإفي  في أمانة القصيم   لى واقع تطبيقها، وتحد ِ

من الموظفين الإداريين في مصالح الصندوق الوطني للتأمينات  موظفا  (  45بقِت على عينة بلغت )طُ فَ   ، (2023بابية ودقيوس )

 ا محدود  ارار بالجزائر. وتبين أنََّ للإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارد البشريَّة دورأدللعمال الأجُراء في وكالة    قسامه،أو  جتماعيةالاِ 

لها في    امعنوي  اوُجد أنَّ هنُالك دوَر  فقدفي تحسين النتائج عموماً، إلا أنََّها كان لها إسهام في تحسين جودة الخدمة العمومية،  

 تحقيق رضا الموظفين والمُستفيدين. 

ستفادة منها  ( إطاراً نظرياً حول إدارة المَوارد البشريَّة الإلكترونية، وكيف يمكن الاِ 2023ن )يوقدمت دراسة مهران وآخر

ستعرضت الوظائف الِإلكترونيَّة لإدارة المَوارد  اتجاهاً حديثاً في إدارة المَوارد البشريَّة في المنظمات. وقد  اها  وصف وتعزيزها ب

بقت على فقد طُ   ،(2022دراسة ثابت والشوا ) والبشريَّة، وأشارت إلى أهميتها في إضافة قيمة للمنظمة على المدى البعيد.  

فلسطين،    ا( موظف40) الإشرافية بجامعة  المواقع  في  الإِ ويعملون  الإدارة  لمُمارسة  هنُالك علاقة  أنََّ  للمَوارد  لتبين  كترونيَّة 

  Johnson et al., (2021)نظمي. أما دراسة  وهرياً في تحسين الأداء المُ نظمي، وقد لعَبت دوَراً جَ البشريَّة وتحسين الأداء المُ 

الاِ ف والذكاء  الِإلكترونيَّة  البشريَّة  المَوارد  إدارة  منافع  الاِ تناولت  في  المواهب،    ستحواذِ صطناعي  قطاع  طُ وعلى  على  بقت 

خرجات حقق لها مُ هتمام بالمَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة يمكن أنَْ يُ لاا  السياحة في الولايات المتحدة الأمريكية. وتوصلت إلى أنََّ 

 تنظيمية أفضل.  

زت على  رَكَّ فإدارة المَوارد البشريَّة،    فيتأثير التكنولوجيا   Yuvaraj and Suganthiya (2021)وفي سياق آخر تناولت دراسة  

حدثته في طريقة أداء الأعمال على مستوى العالم، وانعكاساتها على الهند.  أتأثير ثورة الإنترنت والإنترانت والتغيير الذي  

ساهمين في النمو وتنمية كفاءة المنظمات على المدى البعيد، كما  تسارعة ساعدت المُ هذه التكنولوجيا المُ   واستعرضت كيف أنََّ 

  ا( موظف119بقت على )فقد طُ   Malekano (2021)وظائف إدارة المَوارد البشريَّة. أما دراسة    فيتحدثت عن تأثير التكنولوجيا  

لكتروني قد أدى إلى خفض التكاليف والوقت، ووسع ستقطاب الإالاِ  يعملون في الحدائق الوطنية في تنزانيا. وتوصلت إلى أنََّ 

ستهدفت ا( فقد  2021ختيار أمام المتقدمين، كما ساعد في تسهيل الوصول إلى المعلومات. أما دراسة الجبوري )فرُص الاِ 

( بلغت  عُ 87عينة  كَ (  محافظة  في  الأهلية  والكليات  الجامعات  مجالس  في  أنََّ ضواً  وتبين  العراقية،  الإدارة    ربلاء  تطبيق 

 ستهدفة. مة في الجامعات المُ دَّ قر إيجاباً في تحسين جودة الخدمات المُ لكترونيَّة للموارد البشريَّة قد أثَّ الإِ 

التفاعل بين مُمارسات المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة   Ganeshan and Vethivajan (2020)وفي عرض نظري، تناولت دراسة  

الهند. وناقشت التطور التاريخي لإدارة المَوارد  في  وتصورات الموظفين لشركات الخدمات التي تدعم تكنولوجيا المعلومات  

التنظيم الحكومي   فيالبشريَّة في تعاطيها مع المعلومات، كما وضحت بعض العوامل التي تؤثر   إدارة الجودة البشريَّة في 

اِ وتشريعات العمل والاِ  اِ   Shah et al., (2020)ستعراض نظري آخر، بحثت دراسة  بتكار. وفي  المَوارد  تأثير  ستخدام إدارة 

عرضت الأدبيات الخاصة بإدارة المَوارد البشريَّة بأنواعها الثلاثة، ثم  فالنجاح التنظيمي في تنزانيا،    فيالبشريَّة الِإلكترونيَّة  

كترونية، لنت كيف يمُكِن أنَْ تسُهم تطبيقاتها في تحقيق نجاح المنظمة. وخَلَصَت إلى وصف فوائد إدارة المَوارد البشريَّة الإبيَّ 

تُ  أنَْ  يمُكِن  المَوارد  مُسل ِ   ، سهم في نجاح المنظماتوكيف  الَدور المهم لتكنولوجيا المعلومات في دعم إدارة  طة الضوء على 

تؤدي إلى النجاح  ،أوصت بدمج مُمارسات المَوارد البشريَّة مع تكنولوجيا المعلومات لتحقيق نتائج تنظيمية متفوقةوالبشريَّة، 

يعملون في قطِاع البنوك الخاصة التقليدية في    ا( شخص120نة ميسرة بلغت )( عيَّ 2020دراسة حيدر )التنظيمي. واستهدفت  

بقت على عينة من  فطُّ   ،(2020دراسة غنام )دمشق. وتوصلت إلى أنَْ تكنولوجيا المعلومات تؤُثر إيجاباً في أداء العاملين. أما  

كترونيَّة للمَوارد ليعملون في الوزارات الفلسطينية، وتوصلت إلى وجود علاقة طردية بين وظائف الإدارة الإِ   ا( موظف193)

 البشريَّة وتحسين الأداء. 

ب قِت الدراسة على عينة  دوَر إدارة المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة في التَّميز التنظيمي، وقد طُ  Malkawi (2018)دراسة وناقشت 

الأردن. وتبين   –جتماعي  يعملون في المؤسسة العامة للضمان الاِ   ،من مستويات الإدارة الوسطى والعليا  موظفا(  82بلغت )

رتفعاً، كما ظهر أنََّ المؤسسة قد تميَّزت تنظيمياً، وكان هنُالك  ستخدام المؤسسة لإدارة المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة كان مُ اأنََّ 

التَّ  المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة في  التنظيمي، حيث يعُد تطبيقها مَ تأثير لإدارة  التنظيمي.  ميز  للتَّميز  دراسة  وفي  دخلاً هاماً 

Berber et al., (2018)  المزايا جانب  لكترونيَّة، وخصائصها، إلى  تم تسليط الضوء على أهمية مفهوم إدارة المَوارد البشريَّة الإ

جانب عتمدت الدراسة على المراجعات النظرية إلى استخدامها في صربيا. وقد حظى بها، وكذلك الكشف عن مستوى اِ التي تَ 

ز  ف ِ حبتكار الذي يُ من الاِ   ا عد نوعكترونيَّة تُ لالبيانات المتاحة من قواعد البيانات. وتوصلت إلى أنََّ إدارة المَوارد البشريَّة الإِ 

  Atallah (2016)واء. وفي دراسة سِ  والموظفين على حد    يرينلكل من المُدهلها سَّ ورها ويُ طَّ ويُ تطبيقات إدارة المَوارد البشريَّة 
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الدراسة على ) الأُ   ين،( موظف308تم تطبيق  في مكتب  في مدينة غزة  يعملون  الميداني  إدارة   –ونروا  أنََّ  فلسطين. وتبين 

التطوير    في، وكان لها تأثير  وتطويرهم  وفي تنمية الموظفين  ،سهم في تحقيق أهداف المؤسسةالمَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة تُ 

للأُ  الإ  فقدونروا،  التنظيمي  للتوظيف  البشريَّة  كان  المَوارد  لإدارة  الأخُرى  الوظائف  بين  من  الأكبر  التأثير  لكتروني 

يعملون في شركة جازي للاتصالات بالجزائر،   ا( موظف122بقت على )( فقد طُ 2014وأخيراً دراسة علي ).  ..الإلكترونيَّة

ت المُ ستهدفَة قد وَ الشركة المُ   وكشفت نتائجها عن أنََّ   الديها نظام نَّ تطلبات التكنولوجية اللازمة لتطبيق المعرفة، كما تبين أَ فرَّ

الإِ   اجيد معلومات  للإدارة  على  لحصولهم  الموظفين  كفاءة  زيادة  إلى  أدى  البشريَّة  للموارد  وسهَّل يسر بشكل  لكترونيَّة  ع، 

 لكترونياً، ما ساعد في توثيقها وزرع الثقة بين الموظفين وإدارة المَوارد البشريَّة.  إإجراءات العمل، واتخاذ القرارات 

 

 تعقيب على الدراسات السابقة 2.1

ثلاثة          إلى  السابقة  الدراسات  تصنيف  الدراسات    ؛قسامأيمُكِن  يتضمن  الإدارة    ستكشافيةالاالأول  واقع  تدرس  التي 

أو متطلبات نجاحها في منظمة بعينهالالإِ  للمَوارد البشريَّة  أنََّ عِ 2020مثل دراسة )غنام،    ،كترونيَّة  الرغم من  ة  د ِ (. وعلى 

أبَقت ذلك مَقتصراً على الجوانب التطبيقية   فإنهادراسات تناولت واقع إدارة المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة وتوقفت عند ذلك،  

 Berber)فقد تناول عَرضاً نظرياً مثل دراسة    ،بقت عليها الدراسة. أما القسم الثانين في المنظمات التي طَ ثوكما يراها المبحو

et al., 2018)    ودراسة(Johnson et al., 2021)(، ودراسة  2023ن،  ي، ودراسة )مهران وآخر(Yuvaraj & Suganthiya, 

ستدلالات  لا. ولعل ذلك يشُير إلى حداثة المفهوم، الذي لازال بحاجة إلى مزيد من ا(Berber et al., 2018)، ودراسة  (2021

التوضيح، ونظراً لأهميته و التي  االنظرية، ومزيد من  الدراسات  التركيز على  الثالث تم  القسم  تساع مجالات تطبيقه. وفي 

؛ ومتغيرات تابعة مختلفة مثل إدارة المعرفة والأداء لاستقمُ   اتغيرمُ بوصفها  ربطت بين الإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارد البشريَّة  

(، ودراسة )بابية 2021(، ودراسة )الجبوري،  2014(، ودراسة )علي،  2015التنظيمي، وجودة الخدمة مثل دراسة )ديلمي،  

لاحظ أنََّ غالب تلك الدراسات هي (. ومن المُ 2022، ودراسة )ثابت والشوا،  (Atallah, 2016)(، ودراسة  2023ودقيوس،  

،  ازال محدود ما  دلل على أنََّ الربط بين مفهوم الإدارة الِإلكترونيَّة للموارد البشريَّة والمُتغيرات الأخرى  دراسات حديثة، ما يُ 

 وغالب التطبيقات كانت عبر دراسات حديثة.

للمَوارد البشريَّةبو      إيِجابيَّات الإدارة الِإلكترونيَّة  لم   فإنها؛  وسلبيَّاتها  الرغم من أنََّ الدراسات السابقة في مجملها تناولت 

تسليط الضوء على الِإيجابيَّات والسَّلبيَّات  بهذه الدراسة، لذا فإنَِّ هذه الدراسة قد تميزت عن سابقاتها    فعلتكما    ،تفصل فيها

طبقة إلكترونياً. كما أنََّ هذه الدراسة سعت لتقديم عرض الخاصة بكل وظيفة أساسية من وظائف إدارة المَوارد البشريَّة المُ 

لكترونيَّة للموارد البشريَّة، وخَلَصَت لتعريف تلك الوظائف كما في الدراسات السابقة في ضُوء الإدارة التقليدية والإدارة الإِ 

ستفادة من هذه المخرجات عند التوجه نحو م إلى المعنيين للاِ قدَّ يمكن أنَْ يُ   ،إلى استنتاج تحليلي في ضوء مراجعة نظرية عميقة

قمي في إدارة المَوارد البشريَّة. وبالتالي فقد اعتمدت هذه الدراسة على المراجعة النظرية بشكل أساسي في حَصر  التَّحول الرَّ

رؤية الباحث في ضوء تجاربه جانب  الِإيجابيَّات والسَّلبيَّات المُحيطة بتطبيقات الوظائف الأساسية لإدارة المَوارد البشريَّة، إلى  

 المهنية وقراءته للدراسات السابقة.

 

 الإطار النظري. 3

 
 مفهوم إدارة المَوارد البشريَّة  3.1

تنظيم  التخطيط والأحد أهم المعارف الإدارية الحديثة التي تعُنى ب -ا علمي امصطلحبوصفها  – تعد إدارة المَوارد البشريَّة       

تخصصة وحدة مُ  -غالباً –سمها  متابعة والرقابة على عمل المَورد البشري في المنظمة، وتعَُد الوحدة التنظيمية التي تحمل اِ الو

ستراتيجي يتركز  ابأنََّها منهج    Armstrong and Taylor (2020)فها  منظمة. ويعُر ِ   ةتؤدي دوراً تنظيمياً محورياً من وظائف أي

ً هم الأصُول الأوصفعلى إدارة الأفراد ب أهدافها من خلال    على ثمنا المنظمة، والتي تستطيع تحقيق  أو  إِ في  سهامات فردية 

حكمهم سياسات ترتبط بفلسفة إدارة المَورد البشري في المنظمة. ويرى آخرون بأنَّها أحد أدوار المنظمة الأساسية تجماعية،  

توافق مع  ت  ،ستراتيجية تتضمن سياسات ومُمارسات متعددةلا  االتي تحرص على التوظيف الأمثل للموارد البشريَّة فيها وفق

المنظمة ورسالتها )بودبوس وزهمول،   فإنَِّ الِاهتمام بالمَورد البشري وإدراك أهميته وقيمته   ؛(. لذلك2020تحقيق أهداف 

زدهار. وتؤدي إدارة المَوارد البشريَّة  ستثمار فيه، لما له من عوائد تحُقق النجاح والايسَتدعي المبادرة للاِ   ،المضافة للمنظمة

والاختيار    اأدوار والاستقطاب  البشريَّة،  المَوارد  تخطيط  على:  تشتمل  أساسية،  وظائف  عدة  من خلال  المنظمة  في  رائدة 

حة    جانب  ، إلىتهوإدار  يم الأداءووالتعيين، وإدارة الأجُور والتعويضات، والتدريب وتطوير العاملين، وتق تحقيق السلامة والص ِ

 المهنية وتعزيزها. 

مثل الفئة الأوسع من الأدوار التي يمُارسها متخصصو المَوارد البشريَّة  وظائف المَوارد البشريَّة تُ أن وتجدر الإشارة إلى      

 ،والحوافز، والتدريب  ،كالتوظيف والاختيار، وعلاقات الموظفين، والتعويضات  ،تتضمن وظائف مشتركةفداخل المنظمة.  

فتعكس تطبيقات مُحددة ضمن وظائف المَوارد البشريَّة   ،والامتثال لقوانين العمل. أما مُمارسات المَوارد البشريَّة  ،والتطوير

أمثلتها:  ومن  البشريَّة.  مواردها  لإدارة  المنظمة  تستخدمها  التي  والمنهجيات  والسياسات  الأساليب  إلى  وتشير  الأوسع. 

ومُبادرات مشاركة الموظفين. أما أنشطة المَوارد البشريَّة،   ،ستراتيجيات التوظيف، وأنظمة إدارة الأداء، وبرامج التدريبا

المَوارد البشريَّة.  فهي تطبيقات ذات سِ  يمُكِن تحقيق وظيفة واحدة من وظائف  فمة إِجرائيَِّة ونطاق أكثر تحديداً من وظائف 
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والمقابلات،   كالاستقطاب،  أنشطة  عدة  تتضمن  التوظيف  وظيفة  مثلاً:  فرعية.  أنشطة  عدة  خلال  من  البشريَّة  المَوارد 

 تدقيق المستندات، وأنشطة إجرائية أخرى. ووالامتحانات، 

تغيرات الأ   3.2 قمي وعلاقتها بالم   خرىإدارة المَوارد البشريَّة في العصر الرَّ

جعلتها تدُرك أهمية المَورد البشري،   ،زال دور إدارة المَوارد البشريَّة مِحوريَّاً في المنظمات التي حظيت ببصيرة نافذةما        

الفُ  استثمار  سِ واستطاعت  للمنظمة.  قيمة  وتنميته حتى يضيف  تطويره  في  أنََّ يَّ رص  العولمة،    ما  تحديات  تواجه  المنظمات 

ستجدات التي باتت مُضطرة لمواكبتها حتى تبقى صامدة في تنامية، والحَوكَمة، وغيرها من المُ والتكنولوجيا، والمنافسة المُ 

الا إطار  وفي  تراجع.  دون  أهدافها  تطورات  تحقيق  الإنساني  والسلوك  بالأفراد  الاهتمام  شهد  فقد  التحديات،  لتلك  ستجابة 

التاريخ المعاصر، ولعل أحدثها ما أطُلق عليه الإدارة الِإلكترونيَّة للموارد البشريَّة كما في دراسات   ،مُضطردة على مدار 

 Johnson et)( وكذلك  2019(، أو إدارة المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة )أبو العينين،  2023؛ بابية ودقيوس،  2022)الباز،  

al., 2021; Berber et al., 2018)  ،(، وبالتالي فقد بات مُصطلح  2017، أو إدارة المَوارد البشريَّة إلكترونيَّاً )بن دحمان

الذي    ،ذاَتِه   تهدف للتعبير عن المُصطلح  ،تقاربةالإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارد البشريَّة رائجاً في عدة دراسات تحت مُسميات مُ 

المَوارد البشريَّة وفق قمي والتطوير  ل  اربط بين تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، والإنترنت مع إدارة  التَّحول الرَّ مِنهجية 

 التنظيمي. 

تعُرف بأنََّها عملية تدَمج ما بين وظائف المَوارد البشريَّة استناداً إلى ما سبق، فإنَِّ الإدارة الِإلكترونيَّة للمَوارد البشرية  و         

تعتمد على إتمام تلك الوظائف بشكل أساسي على استخدام شبكة الإنترنت، وذلك في إطار  فعتيادية وتكنولوجيا المعلومات،  الا

مفهوم يتمحور حول استخدام أنََّها    هميرى بعضو .(Schramm, 2006)استجابة المنظمة لمتغيرات بيئتيها الداخلية والخارجية  

بنفاذ واسع  البشريَّة في المنظمة، والتي تسمح  المَوارد  الصلة بإدارة  الخدمات ذات  لتقديم  الويب  المُعتمِدة على  التكنولوجيا 

 ,.Berber et al)وحتى الموظفين    يرينمروراً بالمد  ،من وحدات إدارة المَوارد البشريَّة  ءً النطاق للمعنيين بخدماتها ابتدا

 ،والرقابة،  والتوجيه  ،والتنظيم،  ها مجموعة من الوظائف الإدارية التي تشمل التخطيطأن(  2013في حين يرى السقا ) .(2018

المَوارد البشريَّة من تحقيق  التي تسَتخدم بشكل جَ  التقنيات الحديثة بهدف تمكين إدارة  وهري شبكات الاتصال وغيرها من 

نترنت وتطبيقات الحاسوب  ( فيرى أنَّها توظيف للتكنولوجيا الحديثة بما في ذلك الإ2021أهدافها بكفاءة وفاعلية. أما الجبوري )

في تحقيق المهام والوظائف الإدارية ذاتِ الصلة بالمَوارد البشريَّة بما يتكامل مع أنشطة المنظمة كَكُل، وينعكس في تحقيق  

فقد ذكر بأنَّها مفهوم يشمل الطُرق والأنشطة التي    Wiley and Sons (2020)أهدافها واستثمار مواردها بأقل كُلفَة. أما  

  ومن خلالها،   ضيف قيمة لهذه الأنشطة داخل المنظمةتُ   نْ تتكامل بين إدارة المَورد البشري وتقنية المعلومات والتي من شأنها أَ 

العاملين موظفين ومد أما  يرينوذلك باستهدافها لجميع   .Alabaddi et al., (2020)   أنَّها تحويل للأنشطة فقد ركَّز على 

والعمليات الخاصة بالمَوارد البشريَّة من الصورة التقليدية إلى المًمارسة الإلكترونية، وذلك بهدف تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة 

 من تحقيق أهدافها وتحسين أداء العاملين.   مكنهابما يُ 

ا  وتعُد نظُم معلومات المَوارد البشريَّة أحد المكونات الأساسية لإدارة المَوارد البشريَّة، وتتزايد أهميتها عند استخدام التكنولوجي

قميَّة في إدارة المَوارد البشريَّة.   نَّ توظيف التكنولوجيا في إدارة المَوارد البشريَّة قد يكون على نحو إجرائي  إمكننا القول  يُ والرَّ

تتخطى ذلك   إنهاحقق مزايا الإدارة الإلكترونية، أو الأتمتة والحوسبة ونحو ذلك، أو  لإتمام أنشطة إجرائية، وبالتالي فإنَِّها تُ 

ل مُمارسات كاملة لوظائف تؤَُدى إلكترونياً، لتُ   دار إلا إلكترونياً. تعُب ِر عن أدوار وظيفية لا يمُكِن أنَْ تُ فشك ِ

في إدارة المعرفة  املموس  اإيجابي اجد الباحثون أنََّ للإدارة الِإلكترونيَّة للموارد البشريَّة تأثيروَ سبق، فقد  ما لىطفاً عَ عَ و       

(، وكان لها دور كبير في 2014(، كما أسَهمت في تسهيل إِجراءات العمل واتخاذ القرارات إلكترونياً )علي، 2015)ديلمي، 

ثَّرت  ، كما أَ (2023سهمت في أداء الخدمة العمومية )بابية ودقيوس،  (، كما أَ 2021تحسين جودة الخدمة التعليمية )الجبوري،  

الأداء الوظيفي )ثابت والشوا، ، وفي  (Obinna & Jaja, 2024)لكترونيَّة في رضا الموظفين  إجراءات المَوارد البشريَّة الإِ 

(، كما تزيد من جودة الحياة الوظيفية )أبو العينين، Muchsam et al., 2024; Mishel & Situmorang, 2024؛  2022

 (. 2022معة مؤسسات التعليم العالي )أحمد، إيجابية في تحسين سُ  (، كما تبيَّن أنََّ الاستقطاب الإلكتروني يحُقق نتائج2019

 

 وسلبيَّاتها  إيِجابيَّات استخدام التكنولوجيا في إدارة المَوارد البشريَّة 3.3

دت فرَّ إلا أنََّ الدراسات التي تَ  ،المنظمة والمجتمع فيآثارها الإيجابية وتنامى الدراسات التي تبحث في مُميزات التكنولوجيا تَ  

السَّلبيَّة   أثارها  عن  قليلةما  بالحديث  ً نِ   زالت  تحدثها و.  سبيا التي  والسريعة  المُباشرة  النتائج  إلى  ذلك  في  السبب  يعود  قد 

م إيِجابيَّات قد تفوق سلب يَّاتها في كثير  التكنولوجيا، ولا يعني ذلك أنََّنا ننظر إلى التكنولوجيا بسلبية مُطلقة، بل إنِ نا ندُرك أنََّها تقُد ِ

قاس على المدى يُ   نْ لا بد أنَّ يكون شاملاً للأفراد والمنظمات، وأَ ف  ،حكامأصدرُ عنه  توحتى ي  ،يمومن الأحيان، إلا أنَّ هذا التق

ة إيِجابيَّات آنية ترتب عليها سلبيَّات على المدى البعيد والعكس صحيح. لذا فإنَِّنا نركز في دراستنا على   القريب والبعيد، فثَمَّ

هم أحد المَوارد التنظيمية، وكذلك على المنظمة. وتأتي وصفعلى كل من؛ الأفراد ب  -على المدى البعيد-نعكاس التكنولوجيا  ا

دراستنا لتناول الِإيجابيَّات والسَّلبيَّات في إطار السعي لتوجيه المنظمة إلى مسار قويم عند تحول وظائف مواردها البشريَّة 

بإدارة المَوارد البشريَّة على وجه الخُصوص،  إلكترونيَّاً. وتحاول الدراسة تركيز اهتمامها على الِإيجابيَّات والسَّلبيَّات المُختصة  

 ولجميع وظائفها الأساسية.

 

 تخطيط المَورد البشري  3.3.1
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  ،شير مفهوم تخطيط المَوارد البشريَّة إلى عملية تحديد احتياجات المنظمة من العاملين في المستقبل من حيث العدد والكفاءةيُ  

عداد المناسبة في المكان ولجميع الوظائف والأنشطة، وبما ينسجم مع التخطيط الشامل فيها، ويتضمن ذلك التحقق من توافر الأ

مثل لتلك المَوارد مع تحقيق التوازن بين العرض والاحتياجات المطلوبة )بودبوس  والوقت المناسبين، وضمان الاستخدام الأَ 

اً  اناسبة للمنظمة قد تووى البشريَّة المُ حقق من أنََّ القُ ر هذا المفهوم عن عملية تهدف للتَّ عب ِ (. كما يُ 2020وزهمول،   فرت كَمَّ

عيق (. ولعل أبرز ما يُ 2008باغ،  رة والصَّ ناط بها في المنظمة )دُ ونوعاً وفي المكان والتوقيت المناسبين للقيام بالأعمال المُ 

الجهد    إلى جانبقتها، وتوظيف الأساليب الكمية في عمليات التَّنبؤ وتحليل البيانات،  فر المعلومات ودِ اتنفيذ هذه الوظيفة هو تو

فر فيها  اما إِنْ كانت بيئة عمل المنظمة لا تتويَّ سِ   ،المبذول في عملية التخطيط ذاتها والتي قد تكون محفوفة ببعض المخاطر

قة المناسبة. لذلك فإنَِّ المنظمات   للمَورد البشري–المعلومات بالقدر الكافي أو بالد ِ التحليل  تَ   -في تعزيز تخطيطها  ستند إلى 

لفحص   امثل ذلك معياري  فها الأدنى،  دِ اً لتحديد المواصفات اللازمة لأداء المهام الوظيفية في حَ وهري ِ دخلاً جُ الوظيفي الذي يعُد مَ 

خرى رقية لوظيفة أعلى، أو النقل إلى وظيفة أُ عيين أو التَّ غل كل وظيفة، أو للمفاضلة عند الت  شُ لِ   ته،ومقارنتطلبات التوظيف  مُ 

المنظمة والمعلومات  ويَ   ،في  البيانات  جَمع  ذلك  وتبويبستلزم  الوظيفة  ها، كافة،  واجبات  شغالها  إتطلبات  ومُ   ومهامها  حول 

 ، ( بأنَّه عملية تهدف إلى جمع معلومات وبيانات عن كل وظيفة في المنظمة2008باغ )رة والصَّ فه دُ عر ِ (. ويُ 2015)القحطاني،  

حليل الوظيفي تحديد مواصفات الوظيفة والتي واصفاتها. ويتضمن التَّ تطلباتها، وخصائصها، ومُ بهدف الكشف عن وصفها ومُ 

للقيام بمستوى  تُ  الذين سيقومون بها  تشَمله من مهام من خلال تحليلها، ومواصفات الأفراد  الوظيفة وما  إلى مضمون  شير 

عتماد على التكنولوجيا قد فرض مؤهلات ومهارات جديدة  غيير نحو الاالتَّ   ما أنََّ يَّ (. سِ 2006رضي أرباب العمل )كشواي،  يُ 

داد الكوادر  إعكيزة الأهم في  عليم الجامعي لم يعَدُ هو الرَّ التَّ   نَّ ( إلى أَ 2023شير كشك )ياق يُ لم تكَُن في السابق، وفي هذا الس ِ 

فراد بقدر ما تفرض المهارة الشخصية والتقنية نفسها  ؤث ِر في تعيين الأة لم يعَدُ لها دور مُ ة والمحسوبيَّ طَ الواسِ   نَّ ستقبلاً، كما أَ مُ 

الوظيفي الإلكتروني وفق التحليل  المعلومات في جمع  ل  اعند استقطاب الأفراد. ويشُير  إلى توظيف تكنولوجيا  الباحث  رؤية 

قمي، وتحديد المواصفات المطلوبة لأدائها على نحو يحقق أهداف   البيانات اللازمة لتحديد خصائص الوظائف في العصر الرَّ

زت على نظام ركَّ   ،ا نحو التكنولوجياهَ هِ وجُّ إدارة المَوارد البشريَّة في تَ   نَّ ( إلى أَ 2017المنظمة بفعالية. وقد أشار بن دحمان )

الذي يتيح للموظفين تقديم معلومات عن أنفسهم وأداء   Employee Self Serviceالإدارة الذاتية أو الخدمة الذاتية للموظف  

هذه البيانات تسُهم بشكل    نَّ ما في إدخال بيانات الموظفين أو تحديثها. ويرى الباحث أَ يَّ سِ   ،بعض مهام إدارة المَوارد البشريَّة

عد خارطة  خرى لإدارة المَوارد البشريَّة، والتي تُ ستفاد منه في جميع الوظائف الأُ ملموس في إِجراء التحليل الوظيفي الذي يُ 

 للمَورد البشري على مستوى المنظمة. اجيد اتعكس تخطيط ،طريق

الرَّ   ؛لذلك       التكنولوجيا واستخدام الأدوات  البشري بتوظيف  المَورد  واء في  قميَّة سِ كان لا بد من الاعتماد على تخطيط 

أَ يَّ طط، أو جمع المعلومات وتحليلها، سِ نبؤ ذاتها، أو في رسم الخُ عملية التَّ  ومة نظُ هذه الأنشطة يمكن ممارستها عبر مَ   نَّ ما 

تُ  لذلكإلكترونية  التخطيط بجودة أعلى، ووقت قياسي، مع مستوى أخطاء منخفض.  إتمام عملية  التخطيط   ؛ساعد على  فإنَِّ 

حدد  تُ   ،مةظَّ نَشير إلى عملية مُ تخطيط المَورد البشري يُ   نَّ إِ فَ   ؛كتروني. لذلكللكتروني للمورد البشري نافذة نحو الفضاء الإالإ

نظمة في تحقيقه حالياً ومُستقبلاً حِيال مواردها البشريَّة عبر تدفُّق ضخم للمعلومات من داخل المنظمة وخارجها، ما ترغب المُ 

سهم في ضمان صحة تلك البيانات )بابية تغيرات شخصية، بما يُ   ةوهي بذلك تتيح للموظفين القيام بتحديث بياناتهم وإجراء أي

ستقبلاً، كالوظائف الروتينية وذات (. وينبغي عند تخطيط المَورد البشري مُراعاة الوظائف التي ستنتهي مُ 2023ودقيوس،  

ة، أو وظائف في قطِاعات واسعةالمهارات المُ  لي الكهرباء، وأي  ،نخفض  رافة، ومُحص ِ ال الص ِ وظيفة يمكن استبدالها   ةمثل عُمَّ

 (. 2023بالأجهزة أو الحاسوب )كشك، 

 

باين في تركيبة القوُى  ساعدت على تحقيق التَّ فسهامات متعددة في تخطيط المَورد البشري،  إِ حقق التكنولوجيا  تُ الِإيجابيَّات:  

(.  2017سهيلات التي منحتها التكنولوجيا في أداء عديد من الوظائف )علون وآخرون،  وذلك وفق التَّ   ،العاملة داخل المنظمات

وراً في تسهيل مراقبة كل من العَرض والطَّلب على المَوارد  ت دَ بَ عِ تاحة في عملية التخطيط. كما لَ وبالتالي زادت من البدائل المُ 

ه يسَمح  ومما يمُي ِز التخطيط الإلكتروني للموارد البشريَّة أنَّ  .(Shah et al., 2020)  ودعمه   البشريَّة لتعزيز التخطيط المستقبلي

لِ باِ  قرارات  مُ تخاذ  )غنيم،خدمة  المنظمة  أقسام  الفرُصة  2004ختلف  يتُيح  كما  للاِ ل(.  مُتعددة  خُطط  للظروف توليد  ستجابة 

سهم في تقليص الجهد المبذول ووقت  (. كما أَ 2004غيُّرات )نجم،  ة للتَّ يَّ يكِ امِ ينَتتسم بالمرونة العالية، والاستجابة الد ِ   ،المختلفة

(.  2017)علون وآخرون،  وسهولتها  سرعة الحصول على المعلومات    إلى جانبإنِجاز المهام، وبالتالي خَفضت عبء العمل،  

تَ ويُ  الذي  البشريَّة  للموارد  الإلكتروني  التخطيط  الإنترنتسهم  ظهور  مع  المُ   ،نامى  عمل  مرونة  زيادة  وسرعة  في  نظمة، 

(. لقد بات واضحاً  2020خطيطية )غنام،  سمح بمشاركة المستويات التنفيذية في العملية التَّ غيرات البيئية، كما يَ استجابتها للتَّ 

نُ   نَّ أَ  تطبيقات  استخدام  أمام  واسعاً  مجالاً  أفَسحت  قد  قميَّة  الرَّ المَواردالتكنولوجيا  تخطيط   ERP Enterprise Resourceظم 

Planning    ،تماسك في دعم الموظفين هج مُ عِدة، كتوفير نَ  زات  ي ِ حقق في مجال تخطيط المَوارد البشريَّة مَ (، الذي يُ 2022)الباز

إلى التَّقاعد وفق مجموعة من الوحدات البرمجية التي تسمح بإدارة المسارات الوظيفية، وتحفز الموظفين على    ستقطابالامن  

خال بعض البيانات بأنفسهم عند التقدم  إدلعَِب دور رئيسي في خُطط التطوير الوظيفي الخاصة بهم، وتمَكين الموظفين من  

 (. 2018للتَّرقية أو المُنافسة على الفرُص الجديدة )برادفورد، 

ن        ي لتقنية المعلومات وأنظمتها، وبالتالي فإنَِّها تمُك ِ من جهة  أخُرى، فقد سمحت التكنولوجيا بمواكبة التَّطور النَّوعي والكم ِ

البشريَّة،   المَوارد  لإدارة  التقليدي  النمط  مُشكلات  على  التغلب  من  جانبالمنظمة  للمُستفيدين    إلى  الخدمات  تقديم  تحسين 
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المختلفة  2021)الجبوري،   المُتغي ِرات  مع  التعامل  في  للمنظمة  قوية  اسِتجابة  ل  وتشُك ِ  ،)(Malkawi, 2018).   أسَهمت كما 

التكنولوجيا وتطبيقاتها في رفع الحد الأدنى لكفاءة المَورد البشري، وبالتالي فَرضت على الإدارة التعامل مع فئات أكثر وعياً  

للمُد الدَّور الإشرافي  فإنَّ طبيعة  للقادة   ،أصبحت ذات سِمة استشارية  يرينوتعلماً، وبالتالي  وتطَلبت مهارات كبيرة وتنمية 

جيدة عند إجراء التحليل الوظيفي لجمع  ا(. وبالتالي منحت التكنولوجيا المنظمات فرُص2018)بوسدرة وآخرون،  يرينوالمُد

  ، البيانات من الخبراء والمختصين حول متطلبات الوظائف والتَّوصِيف الوظيفي باستخدام الِاستبانة الِإلكترونيَّة عبر الإنترنت

ـ في    جمع المعلومات لغايات التحليل الوظيفي كالاستبانة والمُقابلة والتي تستغرقلسِيَّما أنََّ المنظمة تسَتخدم تقنيات مختلفة  

عند توظيفها لجمع البيانات، في حين أنََّ التحليل الوظيفي الإلكتروني يجعل الأمر أكثر سهولة ويختصر    لا طوي  اوقت  العادة ـ

سبق، فإنَِّ توظيف التكنولوجيا ساعد المنظمات على الاعتماد على نظام    ما  إلى جانب .(Johnson et al., 2021)الوقت  

من المهام التي كانت تقوم بها    االإدارة الذَّاتية للموارد البشريَّة، وهذا النظام سمح بمشاركة الموظفين بأنفسهم أنَْ يؤُدوا جُزء

إدارة المَوارد البشريَّة، ومن أبرز تلك المهام رفد النظام الإلكتروني بالبيانات الشخصية والمُستجدات الخاصة بالموظفين )بن 

تطوير  (. كما سمحت التكنولوجيا بإجراء اللقاءات عبر الفيديو كنفرنس والخاصة بمناقشة المهام ومُتطلباتها، و2017دحمان،  

الوظيفي   آخرمن  الوصف  مكان  إلى  التنقل  أو  سفر  بالخُصوص   ،دون  الأنسب  القرارات  لاتخاذ  اللازم  النقاش  وإجراء 

(Johnson et al., 2021).   أكبر في إعداد بطاقة فاعلية وبشكل  أكثر  الوظيفي الإلكتروني إسهاماً  للتحليل  وبالتالي بات 

كما لِعب دوراً   .(Stone et al., 2013) وقراره  الِاختيار للمورد البشري    الوصف الوظيفي التي تكَُون أساساً في بناء معايير

 Johnson)في تعريف المهام المرتبطة بالوظيفة بطريقة سريعة والتي من شأنها اختصار في مجمل خطوات عملية الاختيار  

et al., 2021).   تصميم الأعمال إجرائياً سيعكس  فالتحليل الوظيفي الإلكتروني في منع الازدواجية في المهام،  وبالتالي يسُهم

،  إلكترونياً صلاحيات مُحددة لتنفيذ تلك المهام، وبالتالي لن يكون هنالك ازدواجية عند القيام بها. كما يحُدد المهام القابلة للحوسبة

ن المنظمة من معالجة الفائض   ،وبالتالي يسهل قياس حجم الأعباء الفعلية التي تسُنَد للموظفين ما يجعل التخطيط أكثر دقة ويمُك ِ

 في مواردها البشريَّة. 

وضعت المنظمات  فإيِجابيَّات التكنولوجيا في تخطيط المَورد البشري، فقد أثََّرت سلباً في عِدة جوانب،    بالرغم منالسَّلبيَّات:  

وَجَدت تلك المنظمات نفسها مُضطرة إلى مواكبتها،    فقدسِيَّما تلك التي اعتمدت على التكنولوجيا بشكل كُلي.    جمة،  أمام تحديات

تكََبَّدت تكاليف    لوأنشطتها وإيراداتها، وبالتالي تكون المنظمات مُضطرة لمواكبة التقنية حتى    فيوإلا فإن ذلك سيؤثر سلباً  

)بيزان،   يسُتهلك  منها  يسُتخدم  ما  فإنَِّ  وبالتالي  بالتقادم،  تسُتهلك  ما  غالباً  التقنية  أنََّ  غير  وجدت  2022كبيرة.  وبالتالي   .)

مُضطرة   نفسها  ستكون لالمنظمات  وبالتالي  التكنولوجي،  التطور  مواكبة  لها  تضمن  بمواصفات  البشريَّة  مواردها  تخطيط 

جراء تحليل وظيفي دائم، وتحديث الوصف والتوصيف الوظيفي، ما يشُكل كُلفَة إضافية على المنظمة، ويضعها  لإِ مُضطرة  

تكنولوجيا   تسَتخدم  التي  الوظائف  على  الحصول  فرُص  إلى خفض  التكنولوجيا  توظيف  يؤدي  كما  محدودة.  خيارات  أمام 

(.  2020وظائف تحتاج إلى مواصفات محددة ما بين التأهيل المرتفع والمتنوع والمهارات العليا )حيدر،    فهي معلومات مُتقدمة،  

الوظائف   اندثار عديد من  سِيَّما مع  البشري،  للمورد  أمام تحديات عند تخطيطها  المنظمات  التكنولوجيا قد وضعت  أنََّ  كما 

، وبالتالي تضطر المنظمات لأنَْ تبحث عن الوظائف  (Osoba & William, 2017)الروتينية أو ذات المهارات المتدنية  

 Osoba)البديلة، أو تكون مُضطرة لأخذ هذا التحول بعين الاعتبار. كما أنََّ خسارة المهارات سِيَّما بفعل الأتمتة والحوسبة  

& William, 2017)    يعُد تحدياً إضافياً عند تخطيط المَورد البشري، سِيَّما أنََّ ذلك سُيحدد لاحقاً ما إِنْ كانت المنظمة قد

المهن  من  عديد  في  الآلي(  )الإنسان  الروبوت  اسِتخدام  تزايد  فقد  أخُرى،  جهة   من  البشريَّة.  لمواردها  لا  أم  قيمة  أضافت 

  -كمثال–مجموعة ماكينزي    وتشير  (West, 2018)ما يؤثر سلباً في تحديد الطلب على القوى العاملة الاعتيادية    ،والوظائف

بسبب التشغيل الآلي )منظمة الأمم المتحدة،   2030مليون شخص في العالم سيفقدون أعمالهم حتى العام    800إلى أنََّ نحو  

إلى فقُدان الاستقرار الوظيفي والشعور بالأمان، كون الآلة يمُكن    ـ  بالنسبة للعاملينـ  (. وقد يؤُدي التعامل الإلكتروني  2020

(، وبالتالي قد يتسبب ذلك في تزايد مُعدل دوران العمل للموظفين الموهوبين بحثاً  2018أنَْ تحَِل مَحَل ِهم مُستقبلاً )الخطيب،  

د بعض الموظفين  2011عن عمل أكثر استقراراً )خريس،   لقيام بأعمال عِدائية لضمان بقائهم في العمل )عبد الله، ا( أو تعَمَُّ

أنََّ التَّحول نحو التكنولوجيا سيؤدي إلى تغيير في المهن التقليدية الروتينية التي سيتراجع الطلب عليها،   إلى جانب(.  2018

والمصممين  كالمبرمجين  جديدة  مختلفة  تخصصات  في  قميَّة  الرَّ الكفاءة  ذات  العاملة  الأيدي  على  الطلب  ارتفاع  مُقابل  في 

ري الأنظمة وغيرها من التطبيقات  ِ   .(Davies et al., 2011)ومُطو 

بالوصف والتَّوصيف الوظيفي   للانشغالدفعت المنظمات  فالتحليل الوظيفي،    فيمن جهة  أخُرى، فقد أثرت التكنولوجيا سلباً       

بشكل دائم ومُستمر، ودفعت المنظمات للإمعان في تحديد مواصفات الوظائف، ووصف شاغليها، ما جعل الحصول على  

المطلوب.   البشري  المَورد  أجُور  في  أكبر  ذلك ترتب عليه زيادة  أنََّ  نسبياً، كما  أمراً صعباً  البشري  أنََّ    إلى جانبالمَورد 

ل عائق  ،الاعتماد على النُّظم المُدارة ذاتياً وإشراك الموظفين في أداء جُزء من مهام إدارة المَوارد البشريَّة في بعض    اقد يشُك ِ

إتمام المهمة المطلوبة بنفسه، ويسُندها إلى موظف آخر أو إلى أحد مَرؤوسيه، من خلال    عنالأحيان، فقد يتراخى الموظف  

ية. من جهة  أخُرى، فإنَّ استخدام   ر ِ ب كلمات المرور، ويَحُول دون تحقق الس ِ حسابه الشخصي، الأمر الذي قد يؤدي إلى تسَرُّ

ة مُستخدمين إِدخال كلمات مرور متعددة، وبالتالي يصُبح    للأنظمة  عِد ِ قد يتطلب في بعض الأحيان عدة عمليات تحَقٌّق، أو 

 ( أو على المُختصين بالمنظمة عند تكرار استخراج كلمة بديلة.2017على الموظف نفسه )بن دحمان،  ئاالنظام عِب
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قمي:   الرَّ العصر  في  البشريَّة  المَوارد  تخطيط  على م ستقبل  ينبغي  سبق،  ما  قراءة  في  التحليلية  الباحث  رؤية  إلى  استناداً 

 المنظمات عند تخطيطها للمورد البشري مُستقبلاً أنَْ ترُاعي ما يلي:

ي في القوُى العاملة: وما يصُاحبه من تغيُّر في وظيفة تخطيط المَورد البشري نفسها، فقد أصبحت   .1 التَّغير النَّوعي والكم ِ

القوُى العاملة،  ،أكثر سهولة التَّغير في الطلب والعرض على  ولعَلَّ توظيف البرمجيات في    ومتابعته،  سِيَّما في مُراقبة 

تطوير نظُم معلومات المَوارد البشريَّة أسَهم في توفير المعلومات اللازمة لعملية التخطيط، وبالتالي سيكون الجهد المبذول 

ارد نسبياً أقل من السابق، والحاجة بالطَّبع للعاملين في هذا المجال ستكون أقل، ما يزيد فعالية التخطيط الإلكتروني للمَو

 البشريَّة.

وفرة البدائل المتاحة أمام المنظمات: فالاعتماد على المَورد البشري المحلي لم يعَدُ الخيار الوحيد، بل إِنَّ تباين تركيب   .2

سهم في البحث عن أفراد من خارج الحدود الجغرافية، كما أمَكَن التَّعاقد عَبَر الإنترنت وبالتالي، يمُكِن أنَْ أالقوُى العاملة  

ات إلى موظفين خارج حدود الدولة أساساً.   تسُنِد المنظمة مُهمَّ

أصبح ضرورة وخبراتهم،  دفع المنظمات للِاهتمام بالبحث والتطوير: فمواكبة التطور التقني، وتنمية مهارات العاملين   .3

ي لتنقية المعلومات وأنظمتها    ،حتمية سِيَّما في مجال تخطيط المَورد البشري وبالتالي فإنَِّ مواكبة التَّطور النَّوعي والكم ِ

المنظمة   تمُكنها من   فييسُاعد  تكنولوجية  في مكانة  تبَقى  أنَْ  فالمنظمة يجب  المناسبة،  البشريَّة  المَوارد  الحصول على 

استقطاب الكفاءات، فلا تكون متخلفة عن سوق العمل أو تضطر إلى استقطاب مَنْ هُم أقل أو أعلى تأَهِيلاً من مُستوى 

 مُتطلبات الوظائف المتاحة.

التخطيط الاستثماري تقنياً للمَورد البشري: ينبغي على المنظمات أنَْ تدُرك عند تخطيط المَورد البشري في ظل التطور   .4

أنََّها تستثمر في المَورد البشري وليس فقط تسَُد احتياجاتها، وبالتالي يتعين عليها أنَْ تخُطط لاستقطاب مورد بشري    نالتقني

زت مكانتها التَّنافسية بامتلاكها مورد  ابشري اقابل للتطور، ولا تقتصر على معالجة قضايا آنية، وبالتالي تجَد نفسها قد عزَّ

 غير قابل للتقليد ومُواكِب للتطور التكنولوجي، ومُراكِم للخبرات التقنية على مدار سنوات، وتم صناعته في المنظمة نفسها. 

دورة حياة التقنية تكون نسبياً قصيرة، فإنَِّ استراتيجيات تخطيط المَورد  ولأن  التخطيط التَّفاعُلي المتجدد للمورد البشري:  .5

ن المنظمة من التفاعل معها، وإلا مَنيت المنظمة بخسائر كبيرة،  وأساليبه ومنهجياته،  البشري   يجب أنَْ تكون مرنة بما يمُك ِ

 تحديث أساليبها في دراسة البدائل، وفي التحليل الوظيفي، ودراسة بدائل التوظيف أولاً بأول. لفالمنظمة ستكون مُضطرة 

إدراك الإدارة العليا لِسد الفجوة المطاطية بين العرض والطلب على القوى العاملة: ينبغي على المنظمات أنَْ تدُرك عند  .6

تخطيط القوُى العاملة أنَّها أمام تغَيُّر تقني في أساليب العمل، وفي نوعية الوظائف، وفي نوعية شاغليها، وبالتالي يتعين 

ن بيئة جاذبة للمورد البشري المؤهل، وتستطيع الإبقاء عليه.لئف في ظل الفرُص البديلة، عليها أنَْ تعُيد تصميم الوظا ِ  تكَُو 

الاستقطاب   .7 في  البشريَّة  مواردها  تخطيط  عند  تتَدرج  أنَْ  المنظمات  على  يتعين  التطور:  مواكبة  عند  الزماني  التدرج 

والاستغناء والإحلال، وأنَْ تعُالج المشكلات التي تتولد عن عمليات الاستغناء والإحلال بحكمة ووِفق رؤية اقتصادية، وأنَْ  

ز الخُطط التنفيذية لذلك، وأَ  نْ تعُِد الخُطط البديلة لمواجهة التحديات المتباينة، وأنْ تأخذ بالحسبان التَّبعات التشريعية تجُه ِ

 والقانونية للقرارات المُتخذة عند معالجة تلك التحديات.

سيترتب عليه تحديد مواصفات تفرض على  وتوصيفها  وصف الوظائف    نظرا لأن  اشِتراط الحد الأدنى للتأهيل التقني:   .8

يتعين على المنظمات أنَْ تكون   فإنهأدنى من الكفاءة التكنولوجية والتطبيقية في ميدان العمل المطلوب،    اشاغل الوظيفة حد

 ستثناءات إن كان التحليل الوظيفي غير واقعي. لاتحديد ذلك، وأنَْ تكون موضوعية حتى لا تضَطر للجوء إلى اليقظة 

بسهولة  .9 الوظيفي  التحليل  بيانات لأغراض  في جمع  تسُهم  فالتكنولوجيا  البيانات:  لتحليل  ذكية  تقنيات  توظيف  ضرورة 

ويسُر، بما في ذلك توظيف الاستبانات والمقابلات الإلكترونية، وكذلك إشراك الموظفين وذوي العلاقة في رفد المنظمة 

إِنْ   البيانات، وتقديم  بالبيانات، ولكن تلك الخُطوة ليست كافية  لم يكُن هنالك أوعية ذات مقاييس ذكية قادرة على تحليل 

مُخرجات تسُاعد المنظمة على الِاستفادة منها، كما أنََّ إشراك الموظفين وغيرهم من أصحاب المصلحة في إدخال البيانات 

سِيَّما أنََّ هنُالك قرارات هامة ستتُخذ وفقاً    ،لا بد أن يكون مصحوباً بعمليات تحَقق واسعة، لضمان دقة البيانات وصحتها

 لتلك البيانات. 

فإنَِّ تصميم الوظائف   ،نها تتسم بالتجددلأتصميم مرن ومتجدد للوظائف: بما أنََّ محور ارتكاز الوظائف هو التكنولوجيا، و  .10

بالتجديد يتسم  أنَّ  بد  يسمح    ؛لا  لا  بما  الوظائف  تغُطي  وأنَْ  التطور،  مواكبة  من  وإجرائياً  فعلياً  المنظمة  تتمكن  حتى 

لا بد أنَْ يتسم بمساحة من التفويض الإلكتروني، وهذا يفرض على وتوصيفها  بالازدواجية مع مراعاة أنََّ وصف الوظائف  

مهام المنظمة  في  المختصة  والوحدات  البشريَّة  المَوارد  تصميم    ،جديدة  ا إدارة  في  النظر  إعادة  أوَلويَّاتها  تضع ضمن 

الوظائف بشكل دوري، كما يتطلب النجاح في هذه المهمة مراعاة مُستجدات سُوق العمل والتَّغيرات التي تطَرأ عليه، وما 

لبشري  سيلحق بالمنظمة من تكاليف إضافية سِواء في إعادة التصميم المتجدد للوظائف أو تكَلفَُة الحصول على المَورد ا 

 الاختصاص المهني والتقني معاً.  يذ

مُرتكزاً مهماً لجميع    وتوصيفه  ربط التحليل الوظيفي بجميع وظائف إدارة المَوارد البشريَّة: تعَُد بطاقة الوصف الوظيفي .11

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفقاً للمهام، ويتم تطوير مؤشرات قياس الأداء وفقاً  وعليه  وظائف إدارة المَوارد البشريَّة،  

للمهام، وكذلك تحديد الأجُور، وتخطيط المَورد البشري مُستقبلاً، كما تعُد مُرتكزاً لعملية التوظيف، وبالتالي فإنَِّ التَّغيير  

ئف الأخُرى. لذا، ينبغي أنَْ تأَخُذ المنظمة ذلك بعين الِاعتبار، وأنَْ  في بطاقة التحليل الوظيفي سيتبعه تغَيُّر في جميع الوظا

 ستفادة دوُنما إرباك لوظائف إدارة المَوارد البشريَّة المذكورة آنفاً.ترُاعي تحقيق الا
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 الاستقطاب والاختيار والتعيين 3.3.2

تشُير هذه الأدوار )الاستقطاب والاختيار والتعيين( إلى عملية التوظيف التي تعُب ِر عن عملية ترغيب المَورد البشري المُؤَهل  

(. أما التوظيف 2008ختيار الأفضل من بينه وتعيينه في المنظمة بما يحُقق أهدافها )درة والصباغ،  لا  ؛للعمل في المنظمة

فيَشُار إليه بأنَّه عملية يتم بموجبها استخدام التقنيات الِإلكترونيَّة للتحقق من أنََّ جميع الإجراءات الخاصة باختيار   ،الإلكتروني

تتم وفق خُطط محددة لجلب أفضل المَوارد البشريَّة بأقل كُلفَة، ويعَتمد على جذب المرشحين عَبرَ الإنترنت    وتعيينهم  الأفراد

(Malkawi, 2018)  ويشُير مفهوم الاستقطاب إلى أنشطة منهجية مدروسة تهدف إلى إيجاد عدد وافر من المُؤهلين لاختيار .

(. ويكون الاستقطاب من داخل المنظمة أو من 2010لِشُغل وظائف معينة في المنظمة )الدوري وآخرون،    ؛بينهم  منالأفضل  

(. أما الاختيار والتعيين فيشُيران إلى نشاط تكاملي يرتكز  2018خارجها، ولكل منهما أساليب وطُرق ومناهج )الحريري،  

بحيث يَرتهِن نجاح المنظمة في الأمد الطويل بنجاح    ،ف المنظمةعلى البحث عن الأفراد المُتميزين وتوظيفهم بما يحُقق أهدا

النشاط )بودبوس وزهمول،   الإلكتروني هو عملية توظيف  2017(. ويرى قريشي وآخرون )2020هذا  الاستقطاب  أنَّ   )

وذلك بالإعلان الإلكتروني عن الشواغر، وتقديم المعلومات الخاصة عبر    وقدراتهم،  الإنترنت عند تحديد مؤهلات المرشحين

بما يحُقق سرعة في استقطاب المَورد  ،الوسائل الِإلكترونيَّة لجذب المَورد البشري الأفضل بغض النظر عن مكانه الجغرافي

 الأفضل. 

، وهم بذلك الأفراد الذين  ئهموانتقا  ( أنَّ الاختيار عملية تهدف إلى تصفية المرشحين الأفضل2018وقد ذكر الحريري )      

لمعايير حدَّدتها المنظمة مُسبقاً. أما التَّعيين فهو عملية تسليم الموظف الذي وقع اتو فرت فيهم متطلبات شَغل الوظائف وفقاً 

عليه الاختيار لعمله في المنظمة، ووضعهِ تحت التجربة إلى أنَْ تقُرر المنظمة استمراره في العمل أو الإعفاء منه. أما الاختيار 

إلكترونية أو إبلاغهم    ،ية نشر لوثائق ومعلومات ذات علاقة بالمُستقطبينالإلكتروني فهَو عمل يتم بموجبها إجراء مقابلات 

كاستلام طلب التوظيف الإلكتروني، والسيرة الذاتيَّة   ،تم تنفيذها عبر الإنترنت  ،بتفاصيل مواعيد المقابلات بعد خطوات مُسبقة

 (. 2017)قريشي وآخرون، 

ن المنظمة من استقطاب أصحاب المعرفة، كما تؤدي  ف  ،تسمح التكنولوجيا بتحسين عملية الاستقطاب نفسهاالِإيجابيَّات:   تمُك ِ

ر من دورة التوظيف المنظمة على تحسين   ،إلى خفض تكاليف الاستقطاب والسماح بالعمل في أي وقت، وتقُص ِ ما يساعد 

ع من الوصول إلى المعلومات عن المُرشحين  .(Anand & Chitra, 2017)صورتها   قميَّة وتسُر ِ ل التكنولوجيا الرَّ كما تسُه ِ

(. وقد ساعدت التكنولوجيا المُحوسبة على  2022مقارنة بالطرق التقليدية )أحمد،    ،للتوظيف، وَبتِكَلفَُة مُنخفِضة، وجهد أقل

لاستقطاب المواهب من أماكن مختلفة في العالم، وسمحت للمُستقطبين بالقيام بمهام من أي مكان   االاتصال عن بعُد وفتحت آفاق

  ،مُتكافئة لعدد كبير من ذوي الخبرات  ا(. وبالتالي فإنَِّ عملية الاستقطاب الإلكتروني باتت تتيح فرُص2020)منصة مؤشر،  

، ومن    االذين يتنافسون على الوظائف، وبالتالي فهي تقدم نموذج أخُرى في استقطاب جهة  في عدالة الفرُص المُقدمة من جهة 

  .(Holm, 2012)الأكفأ 

قميَّة على سرية بيانات المتقدمين للوظائف        بالإمكان فوضِمنت أمَن معلوماتهم،    ،من جهة  أخُرى، حافظت التكنولوجيا الرَّ

إرسال ملفات التعريف أو السيرة الذاتية وتعبئة الطلبات بخُصوصية تامة وعبر البريد الإلكتروني أو المواقع المُخصصة لهذا  

كما أسَهمت في إحياء بعض   .(Dhamija, 2012)دون كشف المعلومات أو إطلاع أي مِن غير المعنيين عليها من الغرض 

كوظائف البحث والتطوير، ما دفع المنظمات للبحث عن كفاءات ذات مهارات واسعة )علون وآخرون،  واستحداثها،  الوظائف  

(. كما أنَّها خفِضت من تكَلفَُة عملية الاستقطاب والاختيار بما في ذلك المُقابلات والامتحانات والإعلانات، وقَلَّصت 2017

  ،أكبر من الموظفين  انَّ الأعمال الورقية تتطلب جُهداً أكبر، وتسَتلِزم عددأَ سِيَّما    (Kaur, 2015)الاعتماد على الأعمال الورقية  

 وكُلفَة حِفظها وأرشفتها.   ،القيمة المادية نفسها للأوراق إلى جانبإضافية،  اويترتب على ذلك بالطبع أجُور

قميَّة من دورة الاستقطاب بنسبة لا تقل عن   إلى جانب       ما يشُير إلى إنِجاز   ،%30ما سبق، قلََّص توظيف التكنولوجيا الرَّ

وكذلك بحث الأفراد عن   ،وقد أسَهمت في خفض كُلفَة الاستقطاب .(Dhamija, 2012)مُهمة الاستقطاب في زمن أسرع  

وسمحت   .(Kaur, 2015) الوظائف من حيث سُهولة الحصول على المعلومات والاتصال، وعَرض الوظائف عبر الإنترنت

الدَّوام   على  الشاغرة  والوظائف  أنشطتها  عن  الكافية  المعلومات  وإتاحة  المنظمة  عن  وافية   ,Dhamija)بإعطاء صورة 

قميَّة الفرصة للوصول إلى جمهور كبير من المُرشحين المُرتقبين، وجذب ذوي  .(2012 ياق ذاتِه، تتُيح التكنولوجيا الرَّ في الس ِ

(. وسمحت للمنظمات  2021؛ حجازي والسيد،  2022الكفاءات العالية من الباحثين عن عمل وتحديداً ذوي المواهب )أحمد،  

لجذب المواهب    امصدربوصفه  تها، كما يتَّسم الاستقطاب الإلكتروني بالمرونة  بتقديم معلومات عديدة عن أنشطتها، ورسال

(. وبالتالي بات للاستقطاب الإلكتروني إسِهام في إِحداث تغيير ثقافي وسُلوكي على مستوى المنظمة، وعلى 2022)أحمد،  

  .(Fred & Kinange. 2018)مستوى المُرشحين 

ويختصر وقت    ،ما يجعل عملية التوظيف أكثر فاعلية  ،وأخيراً، يتُيح الاستقطاب الإلكتروني توفير عدد أكبر من المُرشحين

التوظيف الإلكتروني توظيفاً    دويَع .(Findikli & Bayarcelik, 2015)الاستقطاب، علاوةً على خفض تكاليف التوظيف  

يسُهم في فيتَقلَّص استخدام أوراق كثيرة كما في الطريقة التقليدية عَبرَ استخدام الطلبات الإلكترونية،  فللبيئة،    اصديق  أخضر

  .(Mukherjee et al., 2020) تهاوسُمع المنظمة  خدمة البيئة وحمايتها من التلوث، ويعُد ذلك مقياساً لأداء 
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التوظيف          وامتحانات  والاختيار  كالاستقطاب  مراحل  من  به  تمر  وما  التوظيف  عملية  أنََّ  الباحث  يرى  الختام،  وفي 

للواسِطة    اهي عملية مُرهقة من جهة، وقد تجعل المنظمة عُرضة لِسَطوَة شخص أو جهة  ما، أو تتُيح فرُص  ،والمُقابلات وغيرها

يضع حداً لتلك التَّدخلات، ويقود   ،أو أي مِن أشكال الفساد، وبالتالي فإنَّ الِامتثال لمنظومة إلكترونية عند إتمام أنشطة التوظيف

تؤُدي المنظومة الِإلكترونيَّة دوَراً فعَّالاً في إثبات الفساد بِطُرق أكثر سُهولة مُقارنةً بإثباتها  فإلى إجراءات أكثر شفافية ونزاهة.  

ل بيئة خصبة لجرائم الفساد   (.  2023)العجمي، وتخطيها بالطرق التقليدية، كما يمُكنها تسريع الإجراءات الروتينية التي تشُك ِ

سَمح بانفتاحها بشكل كبير على أفراد  فالمنظمات،    فيسلباً    ـ  وجه الخُصوص  ـ علىأثََّر الاستقطاب الإلكتروني  السَّلبيَّات:  

برمجيات   لشراء  إضافية لاضطرارها  تكاليف  المنظمة  ل  يحُم ِ كما  لاحقاً،  والاختيار  الفرز  عملية  أعاق  ما  مؤهلين،  غير 

المُتقدمين،   الهائلة من  توُاجه    إلى جانبمُتخصصة في معالجة الأعداد  الكافية، وقد  بالجِديَّة  المُتقدمين لا يتحلُّون  أنََّ بعض 

ية بيانات المُتقدمين  ،المنظمة نتيجة هذا الكم الكبير من البيانات ، التي قد تتعرض  وخُصوصيتها  مُشكلات في المحافظة على سِر ِ

ل المنظمة تبعات قانونية )لقراب،   قد يترتب على  ف،  ما سبقوإلى جانب  (.  2017للتَّسريب أو الاختراق، أو الإهمال، ما قد يحُم ِ

تقديم معلومات غير مُؤكدة، فقد يتقدم البعض بمعلومات غير شفَّافة، أو   ،سِيَّما عند الاستقطاب الإلكتروني  ،بعض الأنشطة

  ا قد تكون مشكلة تواجه المنظمة وتستغرق وقت ،التي ترَِد بكميات هائلة ،مُتقادمة، كما أنََّ تدقيق المهارات وتصفية المعلومات

المتقدمين  ،طويلاً  بين  المفاضلة  اختيار معايير  البيانات    ؛سِيَّما عند  لوفرة  لغياب 2022)أحمد،  وضخامتها  نظراً  (. ونظراً 

قد تنَطوِي على   ،، يرى البعض أنََّ عملية الاختيار وما يترتب عليها من امتحانات ومُقابلاتنفسه   التواصل المباشر في المكان

( بعض المناطق الجغرافية بأنَّها قد تكون غير متصلة بتكنولوجيا الإنترنت  2022خداع عندما تنُفَّذ إلكترونياً. كما يصف أحمد )

يؤدي  وقد  العمل.  البحث عن  في  البعض  دون مشاركة  يَحُول  ما  الكهربائية،  الطاقة  فيها مصادر  تتُاح  أو لا  الدَّوام،  على 

فر  امنظمات لاستقطاب المرشحين من أماكن مختلفة إلى تنَامي مُعدلات البطالة في المناطق المجاورة لها إنِْ لم تتواستهداف ال

 .  فيها الكفاءات المطلوبة

 

قمي:   على المنظمات أنَْ ترُاعي ما  يتعين  ،  وتحليله  وفق قراءة ما سبقم ستقبل الاستقطاب والاختيار والتعيين في العصر الرَّ

 يلي: 

من   .1 المواهب  ذوَي  استقطاب  الناجحة  المنظمات  ترُاعي  المواهب:  استقطاب  عند  التكنولوجي  التنوع  على  التركيز 

من حيث الأعراق والجنس، والفئات العمرية، والخلفية   امُتنوع  ايمُكِن أنَْ تحَتضِن فريقفمُختلف المجتمعات والثقافات،  

الثقافية. كما عليها أنَْ ترُاعي التنوع التكنولوجي عند استقطاب الموهوبين، وعند توظيف الذكاء الاصطناعي والتقنيات  

الأخرى،   قميَّة  للمُستقَطِب. فالرَّ التخصص  الانتقاص من حقل  دون  المُستقطبين  مُؤهلات  قصُوى من  استفادة  تحُقق 

مُتمِمة   المُفاضلة وليس سبب الاختيار عندما تكون وظيفة  التكنولوجية معيار  أنَْ تكون المعارف والمهارات  بمعنى 

 لِأحَد التَّخصصات المهنية.

التوظيف وفق أسُلوب العمل الهجين: يسمح هذا الأسلوب للأفراد بأداء مهامهم من المنزل وبالتواجد في مكان العمل   .2

سمي، والنصف الآخر بتواجد   على حد ِ سِواء، كأنَْ يعمل الموظف نصف أيام الأسبوع من المنزل في وقت العمل الرَّ

الموظفين في مكان   افعِلي التشغيلية، ويخُف ِض عدد  النفقات  للموظفين ويخُف ِض من  العمل، ما يعُطي مُرونة  بيئة  في 

لأنه قد لا يسمح أسُلوب    ؛، مع مراعاة تهيئة المنزل للعمل عن بعُدهنفس  العمل ويسَمح بتناوب الموظفين على المكان

 ا لبعض الأعمال التي تتطلب تواجد  ا العمل هذا بالتوازن بين الحياة الشخصية وحياة العمل، كما أنََّه قد لا يكون مُناسب

 للموظفين في مكان العمل. امُباشر

ل تبَعِات سياسات التوظيف الإلكتروني .3 ما بين مصلحة المنظمة والقيود المفروضة عليها هنُالك مساحة   :القابلية لِتحمُّ

المُتحققة والقيود المفروضة، فمثلاً،  تنُاوِر فيها المنظمات عند رسم سياسات التوظيف، فعليها الموازنة بين المزايا 

القوة العاملة من جنسية الدَّولة أنَْ توُظف نسبة مُحددة من  وبالتالي   نفسها،  تفَرض بعض الحكومات على الشركات 

ولكن تضَطر إما لتوظيف أفراد من مواطني الدَّولة لتخطي تلك القيود،  ،رُبما تجد الشركة المواهب من جنسية أخُرى

أو أنَْ تبحث عن قوُى عاملة إضافية بجودة عالية وبكُِلفَة أقل، وبالتالي فإنَِّ القيود التي تعَصِف بالشركات قد تقودها  

نها من تحقيق أقصى منفعة من توظيف التكنولوجيا   في عمليات الاستقطاب والاختيار  لرسم سياسات توظيف قد لا تمُك ِ

 والتعيين. 

 

 التدريب والتطوير  3.3.3

يؤدي إلى زيادة لكما يهدف إلى تغيير سلوكهم    ،التدريب هو سلسلة أنشطة تسعى إلى إكِساب الأفراد معارف وخبرات جديدة

لذلك فهو نشاط إداري يشمل عدة عمليات مخططة ترَنوُ لتحقيق أهداف   .(Armstrong, 2007)  وتحسينه  الأداء الوظيفي

نهم  من أداء مهامِهم بكفاءة    -من ناحية  أخُرى-محددة بما في ذلك تنمية قدُرات الأفراد بما يوُائم مُستجدات بيئة العمل وبما يمُك ِ

( إلى أنََّ التدريب يعُد بمثابة  2018لحريري )(. وأشارت دراسة ا2020وفاعليَّة وفقاً لمتطلبات العمل )بودبوس وزهمول،  

ل  ن نَوعي تِها، سِيَّما وأنَّه يهدف   -لاحقاً –عملية اسِتشارية للموارد البشريَّة، فهو يشُك ِ عائد للمنظمة، ويزيد من مُخرجاتها ويحُس ِ

ن التدريب في كونه يعُنى بمنح معرفة إلى تنمية مهارات الأفراد وقدراتهم الإدارية والفنية والسلوكية. أما التطوير فيختلف ع 

ن الأفراد من القيام بأدوار وظيفية ومسؤوليات في مستويات أعلى وذات مُتطلبات أكبر )كشواي،    (. 2006ومهارة وخبرة تمُك ِ
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(، فمن حيث التركيز، 2006؛ عباس،  2014؛ الفراج،  2023ويمُكِن التفرقة بين التدريب والتطوير من عدةِ أوَجه )بصبوص،  

ز هُ نحو    ،في المقام الأول  ،فإنَِّ التدريب يرُك ِ على تعزيز مهارات بعِينهِا، أو معارف لازمة للوظيفة الحالية. وهذا غالباً ما يوُج ِ

القصير المدى  على  الأداء  تحسين  إلى  ويهدف  التطوير    .المهام،  للأدوار  أما  وإعداده  للموظف،  الشامل  النمو  على  ز  فيَرُك ِ

 .يتعلق أكثر بالنمو الشخصي والمهني ، فالأمروالمسؤوليات المُستقبلية

ً ـ  ويتم إجراؤه    ، يكون قصير المدىأما من حيث الإطار الزمني، فالتدريب عادةً ما          في شكل مُنظَّم، مثل وِرَش   ـ  غالبا

ويتضمن فرُص التَّعلم المُستمر مثل التَّوجيه أو التَّدريب أو التَّعليم  أما التطوير فهو عملية تمتد لأمد طويل،    .العمل أو النَّدوات

م أما التطوير فيشمل   .مهارات تقنية أو معرفية محددة تتعلق بالوظيفةـ  عادة  ـ  يتضمن  ومن حيث المُحتوى، فالتدريب    .المُتقد ِ

الشخصية والتنمية  الاستراتيجي،  والتفكير  القيادية،  كالمهارات  أوسع  الحصيلةوأخيراً، من    .موضوعات  فالتدريب حيث  ؛ 

يهدف إلى إعداد الموظفين لمواجهة التحديات والأدوار أما التطوير ف  .تحسين الأداء الوظيفي والكفاءة بشكل فورييهدف ل

 .المستقبلية داخل المنظمة

من جهة  أخُرى، يشُير التدريب الإلكتروني إلى إكِساب المهارات والمعارف وتغيير الاتجاهات لِدى الأفراد تماماً كما         

قمية التي تتيح الفرصة   في التدريب التقليدي ولكن خلال فترة زمنية أقصر بكثير، ويعتمد في تحقيق ذلك على التكنولوجيا الرَّ

ب في للتَّعلم الذاتي وعبر وسائل مخت لفة، ويمُكِن أنَْ يكون التدريب الإلكتروني مُتزامن أي يحتاج إلى وجود المُدرب والمُتدر ِ

فهُ عبد المعطي 2020)بودبوس وزهمول،    نفسه  لا يشَترِط وجودهما معاً في التوقيتف  ،متزامنالنفس التوقيت، أو غير   (. وعَرَّ

ن  ف( بأنََّه عملية يتم بموجبها تهيئة مُناخ تفَاعُلي يعتمد على تطبيقات الحاسب الآلي والوسائط المتعددة،  2012وزارع ) تمُك ِ

 ، المُتدرب من الِانخراط بنجاح في العملية التَّدريبي ِة ويتفاعل مع مصادرها في أقصر وقت ممكن وبجهد أقل، وبأعلى جودة

ي حزمة تطبيقات واسعة عبر الإنترنت )بوخاري ولقراب،   يشمل  ف(.  2017وذلك دون قيود زمانية أو مكانية. وهو نشاط يغُط ِ

تقديم مُحتوى تعليمي عبر الإنترنت باستخدام صفوف افتراضية وتعاون رقمي واستخدام أدوات تفاعُليَّة كالفيديو والاتصال 

  .(Swaroop, 2012)التَّفاعُلي 

قميَّة في تحقيق أهداف التدريب بجهد  أقل ومستويات خبرة أعلى، كما أنََّ عملية التدريب الِإيجابيَّات:   أسَهمت التكنولوجيا الرَّ

والمكان،   الزمان  بحدود  تقييداً  أقل  توَوباتت  طالما  مكان  أي  في  التدريب  تنفيذ  )علون ايمُكِن  والإنترنت  الحاسوب  فَّر 

وفقاً  واختياره  (. سِيَّما أنََّ التدريب الإلكتروني يَفسح المجال أمام المتدرب في تحديد وقت التدريب المناسب  2017وآخرون،

ي أي  (. 2021أنشطة تدريبية يعَرِفهُا المتدرب )العيسى والعمران،  ةلظروف عمله، كما يتُيح الفرصة في تخط ِ

بالإمكان المشاركة في التدريب دون الحاجة إلى الِانتقال  فكما أسَهم التدريب الإلكتروني في الحفاظ على وقت الموظفين،       

وإنتاجها )العيسى    وتقديمها  إلى مكان آخر، كما يَخفِض من كُلفَة السفر، وفي نفقات التدريب التشغيلية كطباعة المواد التدريبية

(. وبالتالي 2017ما جعلها أكثر وعياً وتعلُّماً )علون وآخرون،    ،(. وبالتالي رفعت كفاءة المَوارد البشريَّة2021والعمران،  

حفَّز التدريب الإلكتروني على تصفح الإنترنت بشكل دائم للبحث عن معلومات إضافية حول موضوعات التدريب المُستهدفَة  

والعمران،   بالتدريب  و(.  2021)العيسى  اهتمت  قد  فيها  العاملين  كفاءة  تطوير  على  حرصت  التي  المنظمات  فإنَِّ  لذلك 

 (. 2017الإلكتروني نظراً لتقادمُ المهارات المُكتسبة نسبياً وصِغَر دورتها الزمنية )علون وآخرون،

تسارع وتيرة التَّغيير في البيئة التقنية جعل المهارات المُكتسبة   فإن  ا يحُققه التدريب الإلكتروني من مزايا،  ممبالرغم  السَّلبيَّات:  

التَّقادم المَورد  ،سريعة  على  يفَرِض  دائم    ما  بشكل  المهارات  وتنمية  الكفاءات  لتطوير  التدريب  استمرار  البشري ضرورة 

  اقد تفَرض على المنظمة تدريب  ،(. وبالتالي فإنَِّ مواكبة التكنولوجيا في حقول اختصاص متعددة2018)بوسدرة وآخرون،  

ذلك، فإنَِّ تراجع مُعدَّلات  من  رغم  بال .(Shilpa & Gopal, 2019)لِدى جميع الموظفين    ا، وقد لا يكون ذلك مُحبَّبامُستمر

(. من جهة  أخُرى، رُبَّما يتعذر 2008يؤدي إلى غياب فرُص التَّعلم من الأخطاء )حمدي،  -بفعل التكنولوجيا الذكية-الأخطاء 

يم المتدربين لصعوبة  وفي التدريب الإلكتروني تطبيق بعض المهارات المُراد تعلُّمِها في بعض البرامج التدريبية، كما يتعذر تق

(.  2022إيصال أفكار المُدَّرب إليهم من خلال المُقرر الإلكتروني وغياب التفاعل المباشر في بيئة تدريبية مادية )بوحلفاية،  

(، وبالتالي 2015كما يَحُول التدريب الإلكتروني دون التدريب التَّفاعلي الذي له إسِهام كبير في تنشيط المتدربين )الموزان،  

راً لغياب  ف إنَِّ مع تنامي التدريب الإلكتروني وتزايد اعتماد المنظمة عليه؛ فإنَّ علاج المشكلات غير المرئية يصبح أمراً مُتعذ ِ

أنََّ المُتدربين قد يشعرون بالملل والتثاقل   إلى جانب(،  2019الحضور المُباشِر للمُدرب في مكان التدريب المادي )أبو صالح،  

ب أو الأقران،   ب شعور بالعزُلة عن المُدر ِ من التدريب بسبب غياب الأنشطة الجماعية وروح الفريق، وبالتالي قد ينتاب المُتدر ِ

(. ويرى الباحث، 2022سِيَّما مع تزايد الاعتماد على التكنولوجيا في التدريب بشكل دائم )بوحلفاية،  ،بالملل اما يسُبب شعور

يحُرَم منها المتدربون، كالتَّعلم من الأقران، وتبادل الخبرات، وغيرها من الأنشطة   ،سِيَّما في التدريب  ،أنََّ هنُالك أنشطة مختلفة

غير المُخطَّط لها ولكنَّها مُفيدة بشكل غير مباشر، أو رُبَّما تتحقق الفائدة لأنشطة ومهام أخُرى في المنظمة أو على المستوى  

جيا قد يَضُر بعض المهارات الحياتية الأساسية نتيجة عدم توظيفها  الشخصي. من جهة  أخُرى، فإن الِاعتماد الكُلي على التكنولو

ا أو الِاستفادة منها في بيئة العمل الإلكترونية، كما يؤدي إلى تراجع المهارات التقليدية عند اِعتماد الفرد كُلي ِاً على التكنولوجي

ل المَ 2023في أداء المهام اليومية )بو بكر،   د مُستخدِم للأجهزة والبرامج  (، وقد يؤدي ذلك إلى تحوُّ ورد البشري إلى مُجَرَّ

د مُدْخِل بيانات، والمهندس يعُاوِنهُُ الحاسوب،  والمُعدَّات بعيداً عن كيفية تصنيعها، وفهم خَطواتها، فمثلاً المحاسب يصبح مُجرَّ

 (. 2023والطبيب بات يسُتعاض عنه بتكنولوجيا وروبوت )الجعفري، 

ب، فيتعذر عليه متابعة المتدرب النَّشط أو غير الَّنشط أو ذلك الذي يظَهر عليه الملل )بوحلفاية،   (، 2022أما من جهة المُدر ِ

وربَّما يكون ذلك لغياب التواصل بلغة الجسد وقراءة انِعكاس ذلك على الوُجُوه والحركات الأخُرى كلغة الجسد التي تعبر عن 
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قميَّة وانتشارها في إدارة المَورد البشري قد وضع المنظمات   ردود أفعال المتدربين. ويرى البعض أنََّ فَرض التكنولوجيا الرَّ

ها لِاستحداث برامج تدريبية تهدف إلى تعويض ما يفُقد من المهارات الأدائية،   تراجع المعارف    إلى جانبأمام تحديات تضَطَرُّ

(، سِيَّما أنَّ النَّمذجة أو النمطية في  2019نتيجة النمطية في بعض الوظائف، وصولاً إلى اضمحلال مهارات التفكير )الحسن،  

تجعله وكأنََّه يعمل في قالب، وبالتالي يحتاج لأنشطة تدريبية   -التي تفرضها البيئة الِإلكترونيَّة على المَورد البشري-العمل  

(. ونظراً لتوَقُّع عديد من المنظمات فقُدان أعداد مُتزايدة 2023تعُالج هذه الحالة أو تخُرِجَهُ من هذا القالب )بو بكر،  ، ةمستمر

من الموظفين لأعمالهم بسبب عدم التدريب الكافي على استخدامات التكنولوجيا؛ فِإنَّ ذلك ينعكس عليهم بشعور القلق خَشية  

 (.  2020وبة للمحافظة على أعمالهم، أو لعدم تدريبهم للبقاء في أعمالهم )منظمة الأمم المتحدة، ألا يمتلكوا المهارات المطل

نهُا من امتلاك التقنية المادية والبرمجية وتوظيفها سريعاً،         ويرى الباحث أنََّ إقدام المنظمات على التَّحول الرقمي قد يمُك ِ

إِنْ لم يكن التدريب وإدخال التقنية في حَالِة توافقُ كامل، وبالتالي ق د إلا أنَّ إعداد الأفراد لتشغيل تلك التقنية قد يكون عائقاً 

في تأهيل الموظفين سِواء من الناحية المادية، أو الوقت المُخصص للتدريب أو حتى في اسِتجابة    اجديد  امنظمات تحديتوُاجه ال

المرغوبة في  المهارات  اكتساب  إدارتها في  المنظمة والبقاء عند حُسن ظن  للتَّأهيل ونجاحهم في تحقيق طُموحات  الأفراد 

 الوقت المطلوب.

 

الرقمي:   العصر  في  التنظيمي  والتعلم  والتطوير  التدريب  المُحيطة م ستقبل  والسَّلبيَّات  للِإيجابيَّات  قراءتنا  من  استخلاصاً 

 أنَْ تأَخُذ ما يلي بالحِسبان: -لتحقيق التدريب الِإلكتروني الفعال –بالتدريب الِإلكتروني، يتعيَّن على المنظمة 

لاكتساب المهارات في فترات أقصر،    االتباين بين أهداف الأفراد وأهداف المنظمة: يتُيح التدريب الِإلكتروني فرُص .1

ويسُهم في تنامي مهارات الأفراد ورفع كفاءتهم بشكل كبير، وبالتالي قد يؤُثر في وتيرة تحقيق الأفراد لأهدافهم مقارنة  

أطول، في الوقت الذي يمُكِن للأفراد    ابتحقيق أهداف المنظمة، سِيَّما أنََّ تحقيق أهداف المنظمة غالباً ما يستغرق وقت

  ، رُبَّما يقَوُد الأفراد للبحث عن فرُص في أماكن أخُرى  اجديد  اأنَْ يحُق ِقوا أهدافهم بشكل أسرع، وهذا بالطبع يفرض تحدي

 وبالتالي يتزايد معدل دوران العمل.

ق الأفراد: فالتدريب الِإلكتروني يعتمد على الأفراد أنَفسَهم بشكل مباشر، وحتى يتدرب الموظف .2 ن  والتحفيز الدائم وتفوُّ

غياب التحفيز قد لا يحُقق ف،  لا بد أنَْ يصُاحب هذا التدريب تحفيز إيجابي أو سلبيف  ،ويشاركوا في الأنشطة الِإلكترونيَّة

وبالتالي التدريب،  في   ،هدف  للتطوير  مُضطرة  نفسها  ستجد  المنظمة  فإنَِّ  السلبي؛  التحفيز  سلبيَّات  مراعاة  ومع 

مُمارسات المَوارد البشريَّة حتى يكَُون التدريب الِإلكتروني أكثر نفعاً. من جهة  أخُرى، فإنَِّ امتلاك الأفراد مهارات  

وتتزايد   ،سِيَّما في حقل الاختصاص الدقيق  ،ى القيادةمُتنامية قد يقَوُد إلى امتلاك معارف وخبرات رُبَّما تفوق مستو

يتعذر معها متابعة الموظفين في ميادين الاختصاص الدَّقيق، وبالتالي    ،خطورة ذلك عند انشغال القيادة في مهام متعددة

لأنََّ  ؛يَخشى هنا أنَْ ينشأ نمط القيادة التَّرسُليَّة )الفوضوية( التي تتسم بمحدودية التنبؤ  - ومع مُمارسة القيادة عن بعُد –

سمي، و راع فيه مرتفعة تالقائد غالباً ما يغُي ِرُ رَأيَه، كما أنََّ هذا النمط القيادي يتسم بضَعف التنظيم الرَّ كون احتمالية الص ِ

 مع تنامي الشعور بالتوتر والقلق نتيجة عدم القدرة على التنبؤ. 

التدريب   فإن  تنامي تكَلفَُة التدريب المستمر: بالرغم من أنََّ التدريب الِإلكتروني يُحقق وفرة في التكاليف بشكل ملموس،   .3

لا بد أنَْ يُصاحب التدريب  فعلى نحو  مستمر، وبالتالي    افي البيئة الِإلكترونيَّة ومواكبة التطور التقني يتطلب تدريب

ل المنظمة تكاليف إضافية إذا ما ومُحَفِزات للأفراد حتى يستمروا في التدريب بنجاح،   الاستمرار في التدريب قد يحُم ِ

عَزِمَت على مواكبة التطور، ويتطلب تخصيصها موازنات لذلك. كما أنََّ برامج التدريب الِإلكتروني كُلَّما اتجهت نحو  

الأدَقَ وبالتالي    ،التخصصات  أعلى،  تكَلفَُتهِا  مُقارنة فكانت  الِإلكتروني  التدريب  تكَلفَُة  بين  توُازن  أنَْ  المنظمة  على 

إلا أنََّها تكون أكثر كُلفَة عند الوُلوج في تخصصات    -في برامجها التعريفية أو العامة–بالتقليدي والتي تبدو منخفضة  

نْ كان خلال أوقات أسِيَّما    ،أنَْ ترُاعي تنَامي كُلفَة استمرار التدريب  ،من جهة  أخُرى  ،دقيقة. وينبغي على المنظمة

قد لا يلُقي فالعمل، أو تحَتسب فترة تنفيذه ساعات عمل، فإنَِّ التَّكلفَُة هنا سَتكون مُتزايدة على المنظمة نفسها. وأخيراً،  

سِيَّما إِنْ أتُيِحَ لهم فرُص   ،ن بالاً للتدريب الِإلكتروني عند مُقارنه الوقت المُسْتنَفَذ فيه مع تكَلفَُة الفرص البديلةوالموظف

سمي.   عمل إضافية بمقابل خارج أوقات العمل الرَّ

قميَّة في إعادة قوَلبَِة الأفراد وكأنهم أكَواد برمجية في أحد البرامج    :التدريب التقليدي لا بدَّ منه .4 حتى لا تسُهِم البيئة الرَّ

فإنَِّ التدريب التقليدي لا بدَّ أنَْ يكون قائماً    -ةآلترى العامل    ، التيتماماً كما كانت نظريات الإدارة التقليدية  –المُحوسبة  

غ الموظف وليستفيد الموظف ن من مهارات أقرانهم، ولضمان التفاعل وتحقيق أهداف التدريب الجماعية، وضمان تفَرُّ

الِانتباه أو تؤُدي للتَّشتت. فالتدريب    فيللتدريب وعدم انشغاله بأعمال وإنِْ كانت يسيرة خلال فترة التدريب قد تؤثر  

تمثيل الأدوار،  فيه  الِإلكتروني قد يَحرِم الموظفين من فرُص التعلم من أقرانهم، كما يَحرِمهُم من التَّفاعل الحي، الذي يتم  

الرأي والدفاع  المختلفة كالضَّحك، والخجل، والجُرأة، والنقاش، وإبداء  المشاعر  والتَّصفيق، واللعب، والتعبير عن 

سِيَّما تلك  -عنه، والانسحاب، والاعتذار، والتَّعلم من الأخطاء، وخَوض التَّحدي، وبالتالي فإنَِّ مُعالجة بعض القضايا  

لا بد أنَْ تتم وِفق تفاعل مُباشر، وبالتالي فإنَِّ عَقد بعض البرامج التدريبية   -ام التكنولوجيا نفسهاالمُتول ِدة عن استخد 

خَلاَّقة حديثة  وأساليب  مُبتكَرة  بطُِرق  مَواردها    ، التقليدية  البرامج  تلك  تشمل  أنَْ  المُنظمة  ترُاعي  وأنَْ  يتم،  أنَْ  بدَّ  لا 

لما لذلك من أثَر في زيادة ولاء الموظفين، مع    ؛البشريَّة التي تعمل عن بعُد للمشاركة في التدريب في أوقات مختلفة

 مُراعاة ما يترتب على ذلك من تكاليف إضافية كالسفر ونحو ذلك.
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 وتقويمه  إدارة الأداء 3.3.4

تق العاملينو يشُير  أداء  إلى تحليل  إلى عملية شاملة تهدف  وذلك بهدف قياس مدى صلاحية    ه،يمو وتق  ومَسالكَهم،  يم الأداء 

الحالية الوظيفية  للقيام بمهامهم  تقََلُّدِهِم مناصب أعلى مُستقبلاً    ،الأفراد وكفاءتهم  حِيالها، وإمكانية  للمسؤولية  لِهِم  تحَمُّ ومدى 

( فيرى أنََّه نشاط يهدف إلى قياس أداء الأفراد بغرض الكشف عن نقاط القوة والضَّعف  2015(. أما جميل ) 2015)القحطاني،  

رد، والكشف عن مَدى جودة أدَائِه في المُستويات الإدارية وما يترتب على ذلك من إيِجابيَّات وسلبيَّات تنعكس على إنتاجية الف

إدارة الأداء أما عملية  المنظمة.  المنظمة  ،في  بط بين أهداف الأفراد وأهداف  للرَّ م  تتناغم تلك  ف  ،فهي عملية تصُمَّ أنَْ  يمُكِن 

مون مستوى أداء أعلى وبذلك يحُققون أهداف    ؛الأهداف قدر المُستطاع، فعند تحقيق الأفراد لأهدافهم وتحفيزهم لذلك فإنَِّهم سَيقُد ِ

أنََّ    Ganeshan and Vethivajan (2020)يم الأداء الِإلكتروني وظيفة أساسية حيث ذكر  و(. ويعُد تق2006المنظمة )كشواي،  

بدقةوتق الموظف  أداء  لقياس  برمجيات  استخدام  هو  الِإلكتروني  الأداء  ضَعفِه ل  ،يم  مواطن  عن  للكشف  المنظمة  يساعد 

النقاط الموظف في تلك  أداء  لتحسين  مُقترحات  في هذا    Nenwani and Raj (2013)وقد أشار    .وزيادته  ومُعالجتها، وتقديم 

ياق   يم فعالية مهارات الأفراد وقياس أداءهم  وكشبكة الويب عند تق  ،أنََّهُ النظام الذي يعَتمد على الشبكات الِإلكترونيَّةإلى  الس ِ

 الوظيفي.

قميَّة في زيادة كفاءة أداء  فيم الأداء إلكترونياً عِدة مزايا للمنظمة والأفراد،  وتحُقق عملية تقالِإيجابيَّات:   تسُهِم التكنولوجيا الرَّ

كما  .(Malkawi, 2018)من إنِجاز خططها في الوقت المناسب    ؛ ليمكنهاالمنظمة ورفدها بما تحتاج من أعداد وتخصصات

إنتاجيتهم، لتمكنهم من أداء مهامِهم بِدقَّة وسرعة، وتقديم المعلومات في الوقت المناسب  تزيد كفاءة عمل الموظفين وتنم   ي 

قميَّة في زيادة قدرة الأفراد على أداء مهام مُتنوعة ومُترابطة2020)حيدر،   على -تزيد إنتاجيتهم    ،(. وتسُهم التكنولوجيا الرَّ

 . (Aral et al., 2012)على التَّواصل مع الموظفين، وبين الموظفين وزملائهِم    يرينوتزيد قدرة المد  -مستوى مُخرجات الأعمال

من جهة  أخُرى، أدى توظيف التكنولوجيا في إدارة المَورد البشري إلى تقليص حجم المعلومات التي تحتاجها المنظمة      

وتتم في وقت قياسي،    ،وسُهولة مرورها عبر مستويات تنظيمية مختلفة عند اتخاذ القرار، ما جعل اتخاذ القرار عملية سهلة

على التَّحرر من    يرينما ساعد المُد  ،وقد أسَهمت الشبكات الِإلكترونيَّة في سُهولة تدفُّق المعلومات وانسيابية القرارات المُتَّخذة

شيدة  ف(، 2020كالتخطيط واتخاذ القرار )الحميري وبيريس،  ،الأعباء الروتينية والتركيز على المهام الإشرافية القرارات الرَّ

ساعدت  وبالتالي  المنظمة.  في  الأداء  قياس  مُؤشرات  أبرز  أحد  التنظيمية  المُستويات  وبين  المنظمة  مُستوى  على  السَّلِسَة 

المُنظمات في اتخاذ قرارات مهمة في التَّوقيت المناسب، وذلك بسبب خفض كُلفَة نقل البيانات والمعلومات وسرعة الحصول  

قميَّة تسُهل اتخاذ القرارات الإجرائية ذات الصلة بالمَوارد البشريَّة   (.  2020)حيدر،  وسهولتها  عليها   كما أنََّ التكنولوجيا الرَّ

عها . وقد أدَت إلى سُهولة الرقابة على أداء الأفراد وضمان  (Shah et al., 2020)وتساعد في أتَمتة معلومات الموظفين  ،وتسُر ِ

.  (Barasa, 2020)الحد ِ من الفساد    علىتنفيذ أعمالهم وفق معايير مُحددة مُسبقاً وبطُِرق صحيحة، وبالتالي ينعكس ذلك إيجاباً  

قميَّة في خفض تكاليف التشغيل وخَفضت وقت إنِجاز المهام )الحميري   ،وقلَّلت خطر المفاجآت  ،وأخيراً، أسَهمت التكنولوجيا الرَّ

الفرد،  2020وبيريس،   مُستوى  على  المُنجَزة  الأعمال  توثيق  في  يسُهم  قميَّة  الرَّ التكنولوجيا  توظيف  أنََّ  الباحث  ويرى   .)

قميَّة أنَْ تحدد عبء  ويسَهُل تحليل الِإنجازات، وقيِاسِها مع ربطِها بمُتغي ِرات الزمن والنَّوع،  وأرشفتها، ف يمُكِن للتكنولوجيا الرَّ

ر مُؤشرات دقيقة لقياس الأداء. ِ  العمل، وتقَِيس إنتاجية الأفراد، وتطُو 

يمُكِن أنَْ تؤدي إلى تراجع مُستوى المهارة  فتنعكس على أداء الموظفين،    ،قد تتسبب التكنولوجيا بأضرار جسيمةالسَّلبيَّات:  

العاملين المتحدة،    ،لدى  القيام بأعمال على  ( سِيَّما إذا اعتاد الموظف  2020ما يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية )منظمة الأمم 

  - على النَّحوِ الأمَثل–مُحددة بطريقة روتينية مُبرمجة، كما تتسبب في خفض جودة أداء إدارة المَوارد البشريَّة والقيام بمِهامِها 

المُد لنقل  الصلاحيات    اً جُزء  يرينوذلك  تفويض  إطار  في  مَهامِهم  العينين،    -إلكترونياً –من  )أبو  أقل  إدارية  إلى مستويات 

الأداء عند قياس أداء   فيأو لا يَأخُذ بالِاعتبار تأثيراتهِا السَّلبيَّة  ،يم الأداءو (، وتتعاظم تلك الآثار سِيَّما عندما يتجاهل تق2019

القدرة    في، كما تؤُثر سلباً  أو تشتته  نتباهلاالمَورد البشري وتؤدي إلى فقدان ا  فييمهم. فمثلاً، تؤُثر التكنولوجيا  والموظفين أو تق

( وجميعها مُؤثرات سلبية يمُكِن أنَْ تنعكس على الأداء دوُنمَا إدراك أنََّ مُسب ِبها  2023على التَّركيز والتَّفكير العميق )عمون،  

قميَّة على وجه الخُصوص. ويمُكِن أنَْ تؤُث ِر   أداء الأفراد نتيجة اللهو وإضاعة    فيالرئيس كان نَاتجاً عن توظيف التكنولوجيا الرَّ

الوقت، فتصُبح الألعاب، ومواقع التواصل الِاجتماعي، والإعلانات، وتصَفُّح الفيس بوك وغيرِها وكأنَّها جُزء أساسي من وقت  

بشريَّة يَحُد من (. وأخيراً، ينبغي أنَْ ندُرِك أنَّ تطبيق الإدارة الِإلكترونيَّة في وظائف إدارة المَوارد ال2019العمل )فوزي،  

(. ومن أبرز 2018العلاقات الإنسانية فيما بينهم )الخطيب،  في  بعضهم البعض، وبالتالي يؤُثر ذلك سلباً  ب احتكاك الموظفين  

 ،تلك الانعكاسات ضَعف التفاعل والعلاقات بين الموظفين داخل المنظمة الواحدة، واعتماد التواصل بينهم عبر الوسائل التقنية

المحمولة )منصة مؤشر،   النصية والأجهزة  الِإلكتروني والرسائل  والتباعد  إلى  (،  2020كالبريد  الاجتماعية  العزُلة  جانب 

 (، وجميعها عوامل تنعكس سلباً على الأداء الوظيفي.2019الاجتماعي )فوزي، 

 

قميومستقبل تق دة،  ونظراً لأنَّ العوامل المُؤثرة في عملية تق:  وإدارته  يم الأداء في العصر الرَّ جانب تأثير  إلى  يم الأداء مُتعد ِ

قميَّة، فإنَِّ المنظمات تواجه تحديات مختلفة عند تق  عليها فيم أداء العاملين والأداء التنظيمي على حد  سِواء، لذلك  والتكنولوجيا الرَّ

 أنَْ توُاجه بعض تلك التحديات من خلال ما يلي: 
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  ، يم الأداءويم الأداء: يتطلب من المنظمة أنَْ تسَتخدم أساليب مُتقدمة في عملية تقوتوظيف أساليب متنوعة ومتقدمة في تق .1

مُقارنة   ،تتناسب مع طبيعة الأعمال والمهام التي تؤَُدَّى عَبرَ الوسائط التكنولوجية، سِيَّما أنََّ وتيرة التَّغيير في المهام مُرتفعة

ليس في قياس الأداء فحسب   ،يم، وإمكانية الاستفادة منهاوبالمهام التقليدية. كما يتعين عليها أنَْ ترُاعي حَداثة أساليب التق

وإنَّما في تحليل الأداء، وفق منظومة تسَمح بِاستِصدار تقارير ومُؤشرات ذكيَّة توُضح جوانب التَّميُّز والقصُور في الأداء 

اتها  على مستوى الأفراد، والوحدة التنظيمية، والمهنة، والمنظمة كَكُل، وبالتالي يمُكِن توظيفها بسهولة لِتسَتفَيد من مُخرج

 ً ولأي جهة   ،جهات مختلفة في المنظمة كإدارة التدريب، وعند التَّرقيات، ولِصَرف المُكافآت، ولِغايات الاستقطاب لاحقا

 أو إدارة أخُرى. 

الشامل  والتق .2 بتفاوت  كافة   لمهاراتليم  قميَّة  الرَّ التكنولوجيا  تؤثر  تنميتها    في:  من حيث  إيجاباً  يتَأثر  فبعضها  المهارات، 

قميَّة كالمهارات الأدائية والحياتيَّة، لذلك ؛ ينبغي عند تق  يم الأداء  ووتطويرها، والبعض الآخر قد يندثر بفعل التكنولوجيا الرَّ

تق بجانب  والأدائية  الحياتيَّة  المهارات  في  التَّراجع  إِغفال  وتقديم و عدم  والمهنية،  التَّخصُّصيَّة  المهارات  في  التقدم  يم 

تق ينبغي عند  فيها. كما  التَّراجع  لعلاج  اللازمة  قميَّة  و التَّوصيات  الرَّ للتكنولوجيا  العكسية  المُؤثرات  دراسة  الأداء   فييم 

وما إِنْ كانت ناتجة عن الموظف    ،الأداء، كَتشتُّت الانتباه، والأمراض المهنية، لذلك ينبغي تحليل مُسببات قصُور الأداء

 الأداء.  فيوأثَّرت بشكل مباشر أو غير مباشر  ، نفسه أو عن البيئة التي يعمل بها

يم الأداء في البيئة الِإلكترونيَّة مُراعاة بطاقة الوصف  و يم الأداء: ينبغي عند تقواستخدام مقاييس متعددة وتحليليَّة عند تق .3

راعاة شُمول عملية التَّق دة، كما يتطلب م  يم ووالتَّوصيف الوظيفي التي تشمل المهام الأكثر ثباتاً، والمهام المُتغي ِرة أو المُتجد ِ

يم جودة وفي تق  درجة يتطلَّب أنَْ يكَُون للمُستفَِيدين من الخدمةِ دوَر  360يم الأداء وفق نموذج  وللجهات المُختصة، فمثلاً تق

م الخدمة، ويتم الحُكم في تق يم الأداء وفق إجراءات مُحوسَبة، وبالتالي فإنَِّ جوانب التفاعل الشخصي تبقى إلى  وأداء مُقد ِ

 يم. ومِن عملية التَّق امُهم احد   ما محدودة، وهي غالباً ما تكَُون جُزء

يم  و ينبغي تقف  ،يم الأداء الاستفادة القصُوى من التكنولوجياوتحُق ِق عملية تقل:  وتحديثها  يم الِإلكترونيو تطوير منظُومة التق .4

  ، الأداء، فزيادة كفاءة الموظفين وزيادة إنتاجِيَّتهِِم، وإنِجاز المهام بسرعة وغيرها من المزايا  فيتأثير البيئة التقنية نفسَها  

ن الموظفين من    ،لا بد أن تتوافق مع مُتطلبات مختلفةف تقان العمل ليوُازي توَقُّعات الإدارة، وبالتالي لا بد أنَْ تعُطى  إتمُك ِ

 يم.وللمسؤولين في التق -يم الآلي وتباين موضوعية التَّدخل البشريو ما بين جُمود التق- يم ومساحة مُناسبة في عملية التَّق

التَّق .5 عملية  المُتغي ِرة  وشُمول  المهام  من  عدد  مع  الموظف  تعامل  سيتضمن  الوظائف  مُستقبل  أنََّ  بما  أبعادها:  وتعدُّد  يم 

دة، وتجَدُّد في بطاقات الوصف الوظيفي، فإنَِّ عملية تق ومُؤشرات تبَقى مُتباينة    ايم الأداء ينبغي أنَْ تتضمن أبعادووالمُتجد ِ

دة، وبالتالي فإنَِّها تحتاج إلى مقاييس مختلفة، يتعيَّن أنَْ تبَقَى هذه المقاييس مُحدَّدة وواضِحة، ضِمن منظومة لتق يم  وومُتعد ِ

يم أو قياس الإنتاجية والِإنجاز  وقابلة للتطور بمرونة، ومع تنفيذ الجزء الأكبر من المهام إلكترونياً، فإنَِّ عملية التَّق  ،الأداء

 الزمان والمكان.   ييمُكِن أنَْ يَحتسِب بسهولة ويسُر، ويتم توثيق الِإنجازات وفق متغير 

التق .6 لغايات  المستمر  إلى تطوير ويم وتطوير الأدلة الإرشادية: تحتاج عملية تقوالتدريب  الِإلكترونيَّة  البيئة  يم الأداء في 

ة تغَيُّرات يجب أنَْ تتم على الأدلة الإرشادية والأنظ مة  مستمر، سِيَّما أنََّ الوظائف تتَغَير والمهام تختلف، وبالتالي فإنَِّ ثمََّ

تشمل مراجعة   ،جديدة  افإنَِّها تضُيِف مهام  ،أنََّ هذه المهمة قد تسُهِم في خفض المهام في جانب  من  رغمبالالمُصاحبة لها، و

 على الدَّوام.  وتحديثها  ،الأنظمة والأدلة الإرشادية

 

 الأ جور والتَّعويضات  3.3.5

اء قيِامِه بعمل أو وظيفة ما في المنظمة )درة والصباغ،   (.  2008تمُثل الأجُور والتَّعويضات المُقابل الذي يَحصُل عليه الفرد جَرَّ

  - أي الأجور   –أحد المهام الأساسية المُناطَة بإدارة المَوارد البشريَّة، سِيَّما أنََّها  وإدارته  ويعُد تطوير نظام الأجُور والتَّعويضات  

جُزء ربحيتها    اتمُث ِل  تحديد  على  قدرتها  ومدى  العاملين،  استقطاب  على  المنظمة  قدرة  مدى  وتصَف  الإنتاج،  كُلفَة  من 

تكَُونُ على وِجهَين  إلى جانب(.  2015واستمرارها )القحطاني،   المُباشرة  ؛أنَّها  وهي التي تجعل من الوظيفة    ،التَّعويضات 

لكل عامل، وتتضمن ما يتَحصَّل عليه من أجُور وامتيازات، ورواتب، وتعُد المصدر الأهم لجذب الأفراد    ااقتصادي  امصدر

فيتمثل بالمزايا والمنافع التي تقُدمها المنظمة    ،للعمل وتحفيزهم لتقديم الجهد المطلوب لأـداء المهام. أما التعويض غير المباشر

( إلى أنََّ نظام الأجُور والتَّعويضات الِإلكتروني  2020لتعزيز ولاء الموظف وانتمائه للمنظمة. وقد أشَار بودبوس وزهمول )

م بيانات    إلى جانبه،  لا يختلف عن النُّظم التقليدية سِوى في استخدام الحاسبات الِإلكترونيَّة عند إجراء التطبيقات علي كَونِه يقُد ِ

الأجُور لمنظومة التشغيل من خلال حِزمة برمجية مُعدة مُسبقاً، تتولى القيام بالإجراءات المُحاسبية التي كان يقوم بها شخص 

فقط على اِدخال البيانات والمعلومات إلى النظام، وبدوره يتولى    امسؤول في السابق، وبالتالي فإنَِّ دوَر الموظف بات مُرتكَِز

( قد ذكر أنََّها أنَظمة إلكترونية تسُتخَدم  2019العينين )  اجميع العمليات الحسابية إلكترونياً والتي كانت تنُفََّذ يدوياً. إلا أنََّ أب

الأجُور دفع  أنظمة  تقوتنفيذها  لتطوير  في  فتسُهِم  منافع،  عدة  م  وتقُد ِ هذه و،  وتتسم  المنظمة،  في  التعويضات  نظام  فعالية  يم 

ل مراجعة  2017الأنظمة بالكفاءة العالية وقدرتها على تحقيق أهداف المنظمة. وأضاف بوخاري ولقراب ) ( أنََّ هذا النظام يسُه ِ

سِيَّما تلك المُتصلة بالخطط الخاصة بالمكافآت. وعليه فإنَِّ نظام   ،الرواتب والمكافآت، كما يتُيح البحث عن المعلومات بسهولة

واتب بشكل عادل، مع الِإبقاء على الالتزام بالمبادئ  الأجُور الِإلكتروني يحُق ِق فرُصة جيدة للمنظمة في تخصيص زيادات الرَّ

  .(Nenwani & Raj, 2013)التَّوجيهية للموازنة 
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قة، سِيَّما في مُستوى الِإيجابيَّات:   تسُهِم أنشطة التَّعويضات الِإلكترونيَّة في إنِجاز عِدة عمليات مالية مُعقدة بدرجة مُتناهية من الد ِ

أو    ،سِيَّما في حالات الحصول على الإجازاتوسرعتها،  الإجراءات، فهي من جهة تضَمن دقة احتساب استقطاعات الأجُور  

يتُيح نظام فكما توُفر مِيزة تنَافسُية للمنظمات عند البحث عن الموظفين الموهوبين،   .(Panneerselvam, 2017)إيقاع عُقوبات  

حة، وغيرها و  ة،حتسابها بدقة وتلقائياالتَّعويضات الِإلكتروني اتخاذ قرارات ذات صلة بالتأمين على الحياة، والعجز، والص ِ

قميَّة أعداد العاملين في مجال المَوارد البشريَّة .(Atallah, 2017)وفق بعض المُدخلات    ، من جهة  أخُرى، قَلَّلتَ التكنولوجيا الرَّ

(. كما أسَهمت في ارتفاع عوائد المَورد 2019سِيَّما كُلفَة الرواتب على المنظمة )الحسن،    ،ما أدى إلى خفض النفقات التشغيلية

(. وعادت التكنولوجيا  2017البشري داخل المنظمة، وذلك نظراً لزيادة وعي الأفراد وانخفاض ضغط العمل )علون وآخرون،  

قميَّة بالنَّفع على الأفراد خُصُوصَاً،   حًققت مَزايا في زيادة الأجُور وتحسين ظُروف العمل، لأنَّها تسُهِم في زيادة إنتاجية فالرَّ

سِيَّما تلك الخاصة بالأجُور وساعات   ،. وساعدت وحدات إدارة المَوارد البشريَّة في معالجة البيانات(Raja et al., 2017)العامل  

قة عالية وبِأخَطاء (. كما أنََّ احتساب قوائم الأجُور والمكافآت وإعدادها أصبح يتم 2019صِفريَّة )الحسن،  ـ  تقريباً    ـ  العمل بد ِ

(. كما تحُق ِق  2019إِضفاء طابع العدالة في منحها واحتسابها )مومن،    إلى جانبيمها،  وفي زمن قياسي، وتسريع عملية تق

ويرى الباحث أنََّ أنظمة التَّعويضات المالية الِإلكترونيَّة لها  .(Findikli & Bayarcelik, 2015)التكنولوجيا المساواة في الأجُور  

عظيم الأثر في مساعدة الإدارة على التخطيط المالي والرقابة المالية واتخاذ القرارات ذات الصلة بهاتين الوظيفتين، وتساعد 

تحليلية لجميع بنُود الِإنفاق على   مُتخذ القرار على سَد ثغرات الاستثناءات في صَرف المكافآت، وتسمح باستخراج كُشوف

التَّصرف   للتحقق من سلامة  أخُرى، بما يسمح بتدقيقها  الموظف من جهة   النشاط من جهة، وعلى مستوى حساب  مستوى 

 المالي وليس فقط سلامة الإجراءات المالية.

وجدت المنظمات نفسها مُضطرة إلى استحداث وظائف جديدة ذات مواصفات محددة تزيد من تكاليف الأجُور، وقد  السَّلبيَّات:  

ـ  بالتالي  ـ  (، فكما أنََّ التكنولوجيا قد أسَهمت في تقليص عدد الموظفين، وقلَّصت  2019تكون باهظة الأثمان أحيانا )الحسن،  

رفعت من نصيب الفرد الواحِد في الأجَر، سِيَّما عندما يكون دور الموظف   فإنهافاتورة الأجُور على مستوى عدد الموظفين، 

ً جانب في المنظمة. إلى  اوهام امِحوري قميَّة في مراحل التأسيس ذات تكَلفَُة مرتفعة نسبيا سِيَّما على المدى  ،أنََّ التكنولوجيا الرَّ

القريب، وما تلَبثِ أنَْ تحُق ِق المنظمات عوائد من استخدامها حتى تجد نفسها مُكبَّلة بتكاليف أخُرى كالتدريب والتهيئة، وإعادة 

المهارة الموظفين لِإكساب  أووتنميتها  تدريب  الدَّورية،  الصيانة  تقنيين مُتخصصين    ، وتكاليف  إلى توظيف  المنظمة  حاجة 

قميَّة تضُيف قيمة للأفراد، فإنَِّها سَتؤدي إلى ارتفاع  .(Faster Capital, 2024)للإشراف والمتابعة   ونظراً لأنََّ التكنولوجيا الرَّ

(، وبالتالي 2020كفاءة عالية وتأهيل مُناسب بالأجُور الاعتيادية )حيدر،  ي لا يمُكِن الحصول على مورِد بشري ذفأجُورهم، 

قد تكَُون الوفورات التي حققتها المنظمة في تقليص عدد العاملين أقل من تلك التي تتكبَّدها لسد الاحتياجات في تغطية الأيدي 

 العاملة الماهرة تقِنياً. 

قمي:   تحَتلَ الأجُور والتَّعويضات مكانة كبيرة ضِمن نفقات المنظمة التَّشغيلية، م ستقبل الأ جور والتَّعويضات في العصر الرَّ

إدارتها  بكيفية  الاهتمام  فإنَِّ  لذلك؛  مثلاً،  كالجامعات  الخدماتية  المنظمات  في  الِإطلاق  على  الأعلى  الإنفاق  بند  ل  يشُك ِ وقد 

 ن ذلك، تنصح المنظمات بما يلي: إلكترونياً يمُكِن أنَْ يحُق ِق مَزايا للمنظمة، ولتعظيم المنفعة م

ً -الإدارة الفعَّالة لتكاليف المَوارد البشريَّة: إِنَّ عملية استقطاب المَوارد البشريَّة   .1 يترتب عليها    -حتى وإِنْ كانت إلكترونيا

التكاليف،  لتلك  إدارة جيدة  يتطلب  للمُنافسة  الأفراد  تأهيل  أنََّ  اقتصادياً، كما  مُجدِية  تكَُون  أنًْ  تكاليف مختلفة، يجب 

 أنَْ توُازن المنظمة ما بين تكَلفَُة إعداد المَورد البشري والأجُور التي يسَتحقُّها. وبالتالي لا بد 

تصميم هياكل مرنة واقتصادية للأجُور والرواتب والحوافِز: يتعين على المنظمات أنَْ توُازن بين تكَلفَُة المَورد البشري   .2

ص تقنياً أمر ليس سهلاً، أو قد تكون كُلفَة إِعدادهِ وتدريبهِ  وكُلفَة تعَوِيضِه، سِيَّما أنََّ الحصول على مورد بشري مُتخص ِ

ائف التي تتسم بالنُّدرة، وبالتالي لا بد أنْ ترُاعي المنظمة كُلفَة الأجُور والمنافع المُترتبة عليها، وقد مُرتفعة، سِيَّما للوظ

ن المنظمة من تحقيق تلك الأهداف بسهولة ويسُر.  قميَّة، والبرامج المُحوسبة، مُقومات رائعة تمُك ِ  توُف ِر التكنولوجيا الرَّ

التقنية: تجد المنظمات نفسَها مُضطرة للمُوازنة بين توظيف المَورد البشري وما   وشِراءالموازنة بين صَرف الأجُور  .3

لِتكَُون   التقنية نفَسَها  التكاليف، وبين شراء الخدمة  يترتب على ذلك من كُلفَة تدريب وصيانة وتعويض وَغيرِها من 

رمجيَّة أو نَحو ذلك ليتم إنِجاز المهام دون مُنجَزةً عَبرَ منظمات أخُرى، أو رُبما تسَتعِيض عن تلك التكاليف بمنظومة بَ 

مُرتهَِن الأمر  ويبقى  أصَلاً،  موظفين  إلى  الداخلي  ب  االحاجة  المستوى  على  توُاجهها  التي  والقيود  المنظمة،  سياسات 

والخارجي، سِيَّما تلك التي تفَرضِها الحكومة. وبالتالي على المنظمة أنَْ تحُدد ما إنْ كان توظيف التكنولوجيا في إدارة 

لتقليدي، كما عليها أنَْ تضع  أكثر جَدوى من الإبقاء على النمط ا  - وفقاً لحجمها التنظيمي ودورها–المَوارد البشريَّة  

بالحِسبان عند صرف وتحديد الأجُور المسؤولية الِاجتماعية تِجاه أصحاب المصلحة، وأنَْ تقُرر ما إِنْ كان توظيف  

التكنولوجيا أكثر جدوى على مستوى الأعمال الإجرائية فقط ولبعض الوظائف دون العمليات العلُيا لإدارة المَوارد  

 .البشريَّة

ينبغي على إدارة المنظمة أنَْ تعَي جيداً أنََّ الأجُور والتَّعويضات المُقدَّمة هي    الأجُور والتَّعويضات عامل جذب مهم: .4

عند  وبالتالي  النَّقدية،  وغير  والنَّقدية  المُباشرة،  وغير  المُباشرة  التَّعويضات  ذلك  في  بما  الجَذب،  عوامل  أهم  أحد 

ها جذب العناصر الأفضل مع الموازنة بين كُلفَة تصميمها لهياكل الأجُور يجب أن ترُاعي كيفية توظيفها بما يحُق ِق ل

المَورد البشري والنتائج المُتوقعة من توظيفه، وأن ترُاعي مُخصصات المهارات التقنية كأساس في مُفاضلة الأجُور، 

 علاوات مثلاً. على شكل  التي يمُكن أن تصُرَف 
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حة والسَّلامة المهنية  3.3.6  الص ِ

والمطلوب أنَْ يوُفرها للموظفين    ،تشمل جميع الأنشطة والإجراءات التي تعكس الالتزامات الأساسية للمنظمة أو صاحب العمل

الأنشطة والإجراءات التي تحُق ِق   ـ  لغايات هذه الدارسةـ  (. ويقَصد بها  2006حتى تكون بيئة العمل آمنة وصحيَّة )كشواي،  

وعي الأفراد لتجنب المخاطر المُتول ِدة عن العمل في البيئة الِإلكترونيَّة، وكذلك السلوك الأفضل لأداء الأفراد وظائفهم لتجنُّب  

قميَّة. قميَّة والوسائط الرَّ  أمراض المهنة التي تؤُدَّى عبر التكنولوجيا الرًّ

أسَهم توظيف التكنولوجيا في تفَادِي الأفراد القيام ببعض الوظائف أو المهام الخَطِرة، وبالتالي أمَكن تجنيبهم لعديد  الِإيجابيَّات:  

وبوت، الذي لِعب (Osoba & William, 2017)من المخاطر وحوادث العمل   . ولعل من أبرز تلك الصور الرجل الآلي أو الر  

خطرة بمهام  القيام  في  ً   ،دوراً  أساسا للأمراض  تجَنيِبِهم  أو  الأفراد  مرض  تأخير  إلى  الإنسان    ،أدََّت  حياة  على  وحافظت 

قميَّة قد تسُهم في الحد ِ من الِإجهاد لبعض المِهن، كتلك المُرتبطة بالبحث  2018)الحريري،   (. ويرى الباحث أنََّ التكنولوجيا الرَّ

و قميَّة، وبالرُّ  ح المعنوية العالية. والتطوير، والتصميم، وبالتالي يمُكِن أن يشعر الموظف بالِإنجاز نتيجة توظيف التكنولوجيا الرًّ

المُفرِط أو الِاعتماد عليها بشكل دائمالسَّلبيَّات:   التكنولوجيا الحديثة وأدواتها نتيجة الاستخدام  التَّوتر والعصبية    ،تؤدي  إلى 

هم   ،المَورد البشريفي  (. وتؤُثر التكنولوجيا الِإلكترونيَّة  2019الناتجة عن الضَّرر الذي يلحق بخلايا الجسم )فوزي،   ما تضَطرُّ

يَنتجُ عنها مخاطر الإصابة   البدنية، كما  اللياقة  للجلوس بوضعية ثابتة لفترة طويلة، وتؤُدي إلى زيادة الوزن، وفقُدان  مثلاً 

كونها توُل ِد  إلى جانب(، 2023بالأمراض المُزمنة، وعدم قدرة الشخص مُستقبلاً على ممارسة أعمال بعينها )منصة النجاح، 

جديدة  اأمراض وغيرها    ،مهنية  قميَّة  الرَّ العين  ومُتلازمة  الفخذين،  ومُتلازمة  قبة،  الرَّ ومُتلازمة  الأصابع،  مُتلازمة  منها 

قمية في الأعمال يقُل ِص التَّفاعل والن قِاش والحوار 2017)عواض،   (. ويرى البعض أنََّ تزايد الاعتماد على التكنولوجيا الرَّ

تالي يَكبتِ الانفعالات، ويؤُدي إلى العزُلة الِاجتماعية والتوتر والعصبية )فوزي، والاجتماعات والتَّواصل وجهاً لوجه، وبال

حة عموماً. ،تنعكس تلك الآثار سلباً على الحالة المَزاجية والنفسية لدى العاملينو(، 2019  وقد تحُدِث ضرراً بالص ِ

 

قمي:   حة والسَّلامة المهنية في العصر الرَّ بما أنََّ المَورد البشري هو المَورد الأهم في المنظمة، فإنَّ المَحافظة  م ستقبل الص ِ

تقَدَّم من  ما  إطار  وفي  لذلك،  البشريَّة،  المَوارد  إدارة  أوَلويَّات  أبرز  أحد  تعُد  المخاطر  من  وحِمايتهِ  وسَلامتهِ  صِحتهِ  على 

 يمُكِن توجيه المنظمات إلى ما يلي:   ،إيِجابيَّات وسلبيَّات

وبوت حلاًّ مُناسباً   .1 المُوازنة بين كُلفَة البدائل الت قِنية والوقاية من المخاطر: قد تبَدو التكنولوجيا القائمة على توظيف الر ِ

لتجنيب الأفراد المَخاطر، ولكنَّها مُكلِفة، وبالتالي على المنظمة أنَْ توُازن بين التَّكاليف المُصاحبة للوقاية من المخاطر، 

المُخا على  وبين  العائد  أو  المنفعة  ومُستوى  أخُرى  ومُتطلبات  وتدريب،  من علاوات  عليها  يترتب  وما  نفسها  طرة 

 المنظمة من الوظيفة نفسها. 

المِهن جميع   .2 لجميع  تحُدد  أنَْ  المنظمات  يتعين على  قميَّة:  الرَّ التكنولوجيا  المُتوَل ِدة عن  المهنية  الوقاية من الأمراض 

سِيَّما عند    ،يوُضَّح للموظف الأمراض المهنية التي يمُكِن أنَْ يصُاب بها نتيجة مُمارستهِ لوظيفتهفالأمراض المهنية،  

استخدام التكنولوجيا بشكل مُباشر ومُتكرر، وذلك لِتوعِية الموظف بالأمراض التي قد تصُيبهُ في مهنته، حتى يتََّخذ  

سِيَّما عند   ،الإجراءات الوقائية الكافية، وذلك لحمايته أولاً، ولوقوف الإدارة العلُيا عند مسؤولياتها الأخلاقية والقانونية

الإصابة بمرض أو نحو ذلك، وما يَلحق ذلك من تكَلفَُة كالتأمين وغيرهِ من التَّبعات المالية التي يجب أنَْ يثَبتَُ فيها عِلم 

رة عند وُقوع الضَّرر.    الموظفين بالمخاطر المهنية، وتوعيته بكيفية تفَادِيها أو الوقاية منها، وتحديد الجهة المُقص ِ

قميَّة: لا بد للمنظمة أنَْ تتَحقَّق من التزام  .3 قابة على التزام الموظفين بِاشتراطات الصَّحة المهنيَّة في بيئة العمل الرَّ الرَّ

قابة على ذلك، لوقاية الموظفين من الأمراض المهنية،  الموظفين بإجراءات الصَّحة والسَّلامة المهنية الِإلكترونيَّة، والرَّ

قميَّة. ولضمان خُلو بيئ  ة العمل من مخاطر التكنولوجيا الرَّ

تحسين بيئة العمل المادية والافتراضية وخفض مخاطرها: ينبغي على الجهة المُختصة في المنظمة أنَْ تحُدد المخاطر  .4

قة ببيئة العمل، والمقصود   المخاطر الخاصة بالبيئة المادية نفسها، كالتهوية والإنارة والضُّوضاء وغيرِ  ـ  هنا  ـ  المُحد ِ

ل تدَخُّ إلى  تحتاج  والتي  إلى  ال  الإدارة  ذلك،  آمنة،  عمل  بيئة  لضمان  الافتراضية،  جانب  مُباشر  العمل  بيئة  مخاطر 

ض أجهزة الموظفين أو حِساباتهِم الشخصية للقرصنة، والاستهداف والاختراق أو الابتزاز الِإلكتروني وغيرها    كتعرُّ

 من الجرائم الِإلكترونيَّة.

 

 خاتمة . ال4

 
قمي، وقد سلَّطت         راسة إلى تبََصُّر مُستقبل إدارة المَوارد البشريَّة في ظِل التَّطور الذي يشَهدهُ العصر الرَّ سَعت هذه الد ِ

اهتما استعرضت  كما  البشريَّة،  للمَوارد  إدارتها  في  المُنظَّمات  توُاجِه  أنَْ  يمُكِن  التي  والسَّلبيَّات  يجابيَّات  الإ  على  م  الضُّوء 

وما يمُكِن أنَْ يترتَّب على ذلك مُستقبلاً وِفقَاً    ،من توظيف التكنولوجيا في إدارة المَورد البشريوكيفية استفادتها    المنظمات

قمي خُصوصاً في المُجتمعات النَّاشئة يترتب عليه فكَونهِا هادفة أو غير هادفة للربح.  ؛  لقِطاع عمل المنظمة تجاهل التَّقدم الرَّ

مُضاعفات خَطِرة على مُستوى النَّهوض بالمَورد البشري وتنميته، وينعكس ذلك على نهضة المُنظمات والمجتمع. فالمنظمات  

تسُاعد على التَّواصل بين الأفراد ومع    ،التي تسَتخدم التكنولوجيا عُموماً وفي إدارتها للمورد البشري على وجهِ الخُصوص
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من مَزايا اختصار    اوتحُق ِق عديد  ،المنظمات المُتقدمة على المستوى المحلي والدَّولي. وبالتالي تستطيع القيام بأدوار أكثر رِفعة

أهمية  فتَكَمُن  البشريَّة،  المَوارد  إدارة  مُستقبل  التكنولوجيا وانعكاساتها على  بِخُصوص سلبيَّات  أما  والتَّكلفَُة.  الوقت والجهد 

راسة  إالتَّعرف   ليها في اتخاذ التَّدابير والخطوات المُسبقة للحَيلوُلَة دوُن الوقوع فيها، وبالرغم من السَّلبيَّات التي استعرضتها الد ِ

  ، الكشف عنها ومعرفتها مُبكراً، واتخاذ تدابير الوقاية، وإجراءات المعالجة   فإن    ،لكل وظيفة من وظائف إدارة المَوارد البشريَّة

كبير  ـ  تسُهم   أساساً،  ـ  بشكل  بالتكنولوجيا  الاهتمام  جانب  أهمية عن  يقل  بلا شك لا  وهذا  آثارها،  تخفيف  على ففي  يتعين 

 المنظمات أنَْ تأَخُذ هذين البعُدين بشكل نظامي مُتكامل. 

بجانب شُركائها في القِطاعات    – ها الجهة المسؤولة عن إِصدار التشريعات ومُتابعة تنفيذها  وصفب  –لذلك، على الحكومة         

قميَّة بما يحُقق تنمية    ،الُأخرى الرَّ التكنولوجيا  أنَْ تسعى لرسم استراتيجية وطنية لتوجيه  كالقِطاع الخاص والقِطاع الأهلي؛ 

ل في توظيفها واستثمارها يحُقق النفع على مُستوى الأفراد ل  ؛المَورد البشري على صعيد المنظمات كافة، وبما يشَمل نقُطة تحَوُّ

المَورد البشري بنجاح وفق أبجديات ما توُاكِبهُ المنظمات المناظرة عالمياً. وأنَْ تبَذلُ المنظمات   ل إدارة  والمنظمات، ويسُه ِ

قميَّة وكيفية توظيفها بما لا يؤُثر سلباً   مُستوى أدائها، وبما يحُق ِق أقصى   فيجُهداً كافياً لتوعية موظفيها باستخدام التكنولوجيا الرَّ

 منفعة مُمكنة لتحقيق نجاحها. وأخيراً، ينبغي على المنظمات ألا تنَبهِر بالنتائج السَّريعة المُباشرة التي تحُققها التكنولوجيا على

البشري،   المَورد  الكثير من فصعيد  البعيد، ويفُقِدهُا  الزمني  المدى  بالمنظمات على  أنَْ يعَصِف  يمُكِن  العكسية  إغِفال الآثار 

غم من بعدم الِانخراط في مواكبته سينعكس سلباً عليها، ف ف لا بد أنَْ توُاكب التَّطور،    –بلا شك– المزايا، كما أنََّ المنظمات   الرَّ

السؤال الذي يبَقى   فإن    ،تطور التكنولوجيا وتوظيف الذكاء الاصطناعي، واستحداث بيئة العمل الافتراضية، والعمل عن بعد

ي راسة والتَّقص ِ لتكنولوجيا نتيجة خَلل أو عُطل أو استهداف أو  اماذا لو واجهت المُنظمات غياب  :مَطرُوحاً ولازال جديراً بالد ِ

هل سَتتَعطل إدارة المَورد    ؟كما يحصل في مناطق الحروب والن ِزاعات والكوارث، أو نتيجة قَرصَنة مُستهدفة  ، قطَع للإنترنت

أم أنََّ التَّحول من النَّمط التقليدي    ؟هل سيكون بمقدور المنظمة أنَْ تعُيد المَوارد البشريَّة الِإلكترونيَّة للعمل التقليدي  ؟البشري

بحاجة إلى مزيد من الأبحاث المُستقبليَّة التي يمُكِن أنَْ   تزال هذه التَّساؤلات لامثل  إِنَّ الإجابة عن    ؟إلى الِإلكتروني كان أسهل

ه إليها الباحث  ن مستقبلاً. ويوُجَّ
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Abstract 
This study sought to anticipate the future of Human Resource Management (HRM) in light of the 

growing technological development. Therefore, it reviewed and diagnosed the most prominent positives 

and negatives in light of the digital age, which cast their shadows on the various HRM functions, and 

how each function could be affected positively or negatively. Accordingly, the organization takes 

appropriate measures to reduce the negatives and employ the positives when managing HR. This also 

helps in enlightening the decision-makers to avoid problems and seize the available opportunities, which 

makes the organization's plans more effective in general, and enhances effective planning for HRM in 

particular. This study provided a theoretical review of the positive and negative impact of technology 

on six basic HRM functions, namely: HR planning, recruitment, selection and appointment, training and 

development, performance evaluation, wages and compensation, and occupational health and safety, in 

an attempt to conclude recommendations that enhance the future of HRM, which could be employed to 

benefit from the opportunities available in HRM for various organizations. 

 

Keywords: Human Resources Management, e HRM, Positives of Technology, Negatives of Technology 

 
 

mailto:alaedina@hotmail.com

