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 شتـر نتـقـديـر
 

بعون الله وتوفيقه، الا ان اتقدم بجزيل الشكر،  ،لا يسعني بعد ان انجزت هذه الرسالة
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على هذه الرسالة وتحمل جهدا وعناء، فحرص على قراءة كل  ، الذي اشرفسليمان ابراهيم الحوري

 ها، مدة اشرافه، حتى خرجت نبته طيبه بفضله وحسن رعايته.أفكار كلمة فيها ومناقشة جميع 

حيز الوجود، إلى  كل من تعاون معي، وساهم في اخراج هذه الرسالةإلى  كما اتقدم بالشكر 

تذتي الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة، على ما بذلوه أساإلى  كما أتوجه بخالص الشكر والاحترام

من جهد أثناء قراءة هذه الرسالة ومناقشتها. وأتقدم كذلك بوافر الشكر وعظيم الامتنان لأساتذتي 
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بين ممايسات الموايد البشيية  عممالالأهندسة عممليات  عمادةلإالتاثيي المعدل 
  يدنفي شيكات الطييان في الأ  القديات التنظيميةو  يةلكتيونالإ 

 إعمــداد
 خيي فالح الويسي احمد محمد

 

 إشـياف 
 يم الحويي الاستاذ الدكتوي سليمان ابياه
 الملخص بالعيبية

بين ممارسات الموارد البشرية  عمالالأهندسة عمليات  عادةلإالتاثير المعدل  اختبارإلى  هدفت الدراسة 
ب  يةلكترونالإ البشرية الموارد إدارةتمثلت ممارسات  ،ردنفي شركات الطيران في الأ القدرات التنظيميةو  يةلكترونالإ
تمثلت و  (,يلكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ داءي، وتقييم الألكترونوالتدريب الإي، لكترونالاستقطاب الإ)

، تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإب ) عمالالأهندسة عمليات  إعادةابعاد
عادة، و تمكين العاملينو  قدرات ، و نظيمية ب )قدرات التعلم التنظيميكما تمثلت القدرات الت(, بناء الهيكل التنظيمي ا 
في  ة المختلفة  في شركات الطيرانداريمن جميع المدراء في المستويات الإتكون مجتمع الدراسة من جميع  التنظيمي( بدا الإ
الحصر  أسلوباستخدم الباحث  ،235البالغ عددهم ما يقارب و  (فلاي جوردنية للطيران،ردنية، الأردن)الملكية الأ ردنالأ

 أهدافئي. لتحقيق حصا( صالحة للتحليل الإ153استرد منها ) ،الاستبانة على مجتمع الدراسة. تم توزيع الشامل
ئية حصاالإ ساليباختبار فرضياتها استخدم الباحث مجموعة من الأو  الدراسة والإجابة على تساؤلات الدراسة

 ار.كالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وتحليل المس
ي، لكترونالتدريب الإبأبعاده ) يةلكترونالإ البشرية الموارد إدارةلممارسات وجود أثراً إلى  توصلت الدراسة  

 الموارد إدارةلممارسات وجود اثرا و  ،القدرات التنظيمية( في يلكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ داءوتقييم الأ
ي، ونظام المكافآت لكترونالإ داءي، وتقييم الألكتروني،و التدريب الإلكترونلإالاستقطاب ابأبعاده ) يةلكترونالإ البشرية

التزام ودعم بابعادها ) عمالالأهندسة عمليات  عادةلإأثر وجود ، و عمالالأهندسة عمليات  إعادة( في يلكترونالإ
عا، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالإ  في (بناء الهيكل التنظيمي دةا 

 خلال منالقدرات التنظيمية في  يةلكترونالإ البشرية الموارد إدارةلممارسات   اثر وجود اخيراو  التنظيمية، القدرات
 إدارةالباحث  ىبناءا على نتائج الدراسة اوص، و ردنالأ في الطيران شركات في عمالالأهندسة عمليات  إعادة

ي بهدف لكترونالتطوير الإو  التركيز بشكل اكبر على عملية التدريب ردنالأ في الطيران شركاتفي صانعي القرار و 
ية من خلال تشجيع العاملين على حضور الورشات بداعمما ينعكس على قدراتهم الإ فرادرفع القدرات التعلمية للأ

ة من التجارب الناجحة للمنافسين في الاستفادو  فتح باب الحوارو  يةلكترونحضور اللقاءات الإو  المؤتمراتو  يةلكترونالإ
 .نفس القطا 
 .يدنالأ  ،الطييان شيكات ،القديات التنظيمية ،عممالالأهندسة عممليات  إعمادة ،يةلكتيونالإ  البشيية الموايد إدايةكلمات دالة: 
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Abstract 

 

 The study aimed to examine the moderate effect of business process re-

engineering between electronic human resources management practices and the 

organizational capabilities of airlines in Jordan. The E-HRM practices were (e-

recruitment, e-training, e-performance evaluation and e-rewards system). Business 

Process Engineering represented by (the commitment and support of management in the 

application of the re-engineering approach, information technology, empowerment of 

employees, and the restructuring of organizational structure). Organizational capacities 

were also represented by (organizational learning capabilities, and organizational 

innovation capabilities), the questionnaire was distributed to the study population, of 

which 153 were valid for statistical analysis. To achieve the objectives of the study and 

answer the questions, and test hypotheses, the researcher used a number of statistical 

methods such as mean, standard deviations and path analysis. 

 The study found an impact of electronic human resources management (e-

training, e-performance evaluation, and e-reward system) on the organizational abilities, 

and the impact of electronic human resources management practices (e-recruitment, e-

training, electronic performance evaluation) on business process re-engineering , and an 

impact of business process re-engineering (E-communication and e-communication) in 

business process reengineering, and the impact of business process reengineering (the 

commitment and support of management in the application of the re-engineering 

approach, information technology, empowerment of employees, and the restructuring of 

organizational structure) on the organizational abilities . Finally a moderate effect of 

business process re-engineering between electronic human resources management 

practices and the organizational capabilities of airlines in Jordan. 

 Based on the study results, the researcher recommended the management and 

decision makers in the airlines in Jordan to focus more on the process of training and 

electronic development in order to raise the learning capabilities of individuals, which 

reflects on their creative abilities by encouraging employees to attend workshops, 

conferences and attend electronic meetings, open the door of dialogue and benefit from 

the successful experiences of competitors in the same sector. 

 

Keywords: Business process re-engineering, Electronic Human Resources 

Management, Organizational capabilities, airlines companies, 

Jordan. 
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 نلالأ الفصل

 للدراسة العدم طدرالإ

 المقدمة  1-1
 ظمنالأستثمار المتزايد في و  ةالمتسارع الاتصالو  في علم التكنولوجياساهمت التطورات 

 حدوثو  وانفجار المعرفة عمالالأمنظمات حدوث ثورة رقمية هائلة في وظائف إلى  المعلومات
في الوقت  مقبولاالداخلية والخارجية، وما كان مقبولًا في الماضي لم يعد  عمالفي بيئة الأ التغيرات

عكست على التي انو  يةيجابهذه التغيرات الإ إحداثفي دورا هاما العنصر البشري  يلعبالحاضر، 
 إدارةتدرك أن مفتاح النجاح يعتمد على  عمالمنظمات الأاقتصاديات العالم ككل، لذلك أصبحت 

ية ظهر سات الموارد البشر ر الي مما وبظهور التكنولوجيا الحديثة ودخولهاالبشري  لموردها فاعله
 ية.لكترونالموارد البشرية الإ إدارةعلم 

، إنما هي  نتيجة لتطورات الساعهليست وليده  (E-HRM)ية لكترونالموارد البشرية الإ إدارة
الموارد البشرية التقليدية التي اقتصرت على المهام الروتينية  إدارةجهد كبير في ممارسات و  متلاحقة

المكافات، ومنح الإجازات( لتتسع هذه المهام و  الحوافز،الموارد البشرية )كالأستقطاب، التعيين دارةلإ
 جية من خلال أتمته ممارسات الموارد البشرية التقليدية.استراتيأكثر  وتصبح

المنظمات تتنافس بينها  تساهمت التكنولوجيا بانفتاح العالم حيث لم يعد هناك حدود وبذلك اصبح
ر فاصبح من مالمنافسين بشكل مست هبعض المنظمات تواج تاصبح بالتاليو  في الاسواق العالمية

لمواكبة التطورات المتطاردة بين الحين  هاأعمال أداءرة في كيفية النظ إعادةالضرورة الاستمرار في 
بمعالجة هيكلها التنظيمي وبتالي  والاخر ومعالجة مشاكلها في حين كانت بحالة تدهور وخطر

هندسة العمليات من المواضيع التي شغلت الفكر  إعادةهندسة العمليات ف إعادةاصبح من المهم 
)الهندرة( من المفاهيم  عمالهندسة عمليات الأ إعادةيعتبر مفهوم و  ،في القرن الماضي داريالإ
 الاتصالالتطورات التي احدثها التطور المتسار  في تكنولوجيا  تزامنت مع التي  المعاصرةة داريالإ
 عمالهندسة عمليات الأ إعادةتعتبر و  ،دارةللإ الفاعليةو  المعلومات والتي تعنى بتحقيق الكفاءةو 

(Business Process Reengineering “BPR”)  التغيير  حداثلإ ساسالنموذج الأ
 الاستجابةو  ،جودة المنتجتحسين ، و مرونة العملياتو  تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة،لالتنظيمي 

 عادةالزبائن باعتبارها مبادرة تنظيمية مُحَرِّكة لإ ارضاءو  ،تخفيض الكلفةو  ،التغيرات البيئيةإلى 
عادةو  عماللأاختبار عمليات ا التفكير  إعادةعن  عمالعمليات الأهندسة  إعادةتعبر و  تصميمها، ا 
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 الاتصال تكنولوجيا تبنيمن خلال  عمالفي عمليات الأ يساسالأاعدة التصميم و  الجوهري
 إعادةتبدا عملية  ،الكلفة خفضو  دعم رسالة المنظمةو  التنظيمي داءالأتحسين  بهدفالمعلومات و 

 .العملاءاحتياجات ، و الأستراتيجية هدافالأ، و رسالة المنظمةفي الأعلى الهندسة بالمستوى 

اجات الزبائن بتتقديم افضل الخدمات والسلع تيحاة يلازياد التنافس بين المنظمات بتلب ونظراً 
القدرات التنظينية  تعبرو  يميةنظصبح من الضرورى على الشركة التفكير بشكل مستمر بقدراتها التأ

التكنولوجية بكفاءة في سبيل تحقيق الميزة و  البشريةو  مواردها المالية إدارةظمة على على قدرة المن
يجب ان تركز القدرات التنظيمية على قدرة المنظمة على تلبية احتياجات العميل، كما و  التنافسية،

تتمثل القدرات ، و مع المنافسين الازدواجيةيجب ان تكون هذه القدرات ذات خصائص فريدة لتجنب 
تميزه في بيئة العمال. و  هاأداءالتي تحسن من و  تعمله الشركة بشكل جيد، شيءالتنظيمية في اي 

. لذلك على قادة بدا القدرة على الإو  من امتلاك المعرفة عمالتمكن القدرات التنظيمية منظمة الأ
مختلف بين  وميز الباحث سلوكية.و  توضيحها بطرق تشغيليةو  المنظمات تحديد قدراتهم التنظيمية

وهي القدرات  ،اربعة انماط للقدرات التنظيميةإلى  Collis (1994)حيث اشار  ،القدرات التنظيمية
تهتم بالتحسين الديناميكي و  القدرات الثانية، و وظائفها الرئيسة إنجازالتي تعكس قدرة المنظمة على 

راك القيمة الجوهرية تتمثل بادو  القدرات الثالثةو  لأنشطة المنظمة كالتحسين المستمر للأنشطة،
 يةأساستتمثل بمطالب و  القدرات الرابعةو  للموارد الأخرى لتطوير استراتيجيات نادرة قبل المنافسين

 تعود للتعلم.و 

القدرات  فيية لكترونممارسات الموارد البشرية الإاثر  لاختبارجاءت هذه الدراسة  
 .ردنفي شركات الطيران في الأ ةداريلهندسة العمليات الإالمعدل  التأثير، من خلال التنظيمية

 
 مشكلة الدياسة وأسئلتها  1-2

عادةو  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةللأدبيات المتعلقة بمفاهيم  مراجعةبالباحث  قام  ا 
 تبين ان هناك ندرة في الدراسات التي تناولت هذه المفاهيم، و القدرات التنظيميةو  هندسة العمليات

عادةو  رات التنظيميةخاصة مفهوم القدو  كما تبين عدم وجود دراسات على  ،هندسة العمليات ا 
عادةو  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةالعالمي تناولت متغيرات الدراسة معا )و  المستوى المحلي  ا 
في قطا  الطيران لذلك استطيع القول و  القدرات التنظيمية( في دراسة واحدةو  هندسة العمليات
، على الرغم من أن هناك دبية وذلك بنقص الدراسات التي تناولت المفاهيم مجتمعةبوجود فجوة أ
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تناول القدرات  هاالقليل منو  الموارد البشرية دارةالتي تناولت المفهوم التقليدي لإمن الدراسات  عدد
عادةو  التنظيمية  صورةما ذكر أعلاه يمكن إظهار مشكلة الدراسة بإلى  هندسة العمليات.. واستناداً  ا 

 من خلال إثارة عدد من التساؤلات التالية:  وضوحاً أكثر 

 ؟ردنفي شركات الطيران في الأية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةما مستوى تبني  .1
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأ عمالهندسة عمليات الأ إعادةتوافر متطلبات ما مستوى  .2
 ؟ردنطيران في الأفي شركات الما مستوى توافر القدرات التنظيمية  .3
في شركات هندسة العمليات  إعادةية على لكترونالموارد البشرية الإ إدارةما أثر ممارسات  .4

 ؟ ردنالطيران في الأ

 ؟ردنفي شركات الطيران في الأهندسة العمليات في القدرات التنظيمية  إعادةما أثر  .5

في شركات ت التنظيمية ية على القدرالكترونالموارد البشرية الإ إدارةما أثر ممارسات  .6
 ؟ردنالطيران في الأ

في  يةلكترونالإالموارد البشرية  إدارةمن اثر ممارسات هندسة العمليات  إعادةتعدل هل  .7
 ؟ ردنفي شركات الطيران في الأالقدرات التنظيمية 

 
 الدياسة  أهمية  1-3

 يةلكتروند البشرية الإالموار  إدارة) ـالدراسة في تناولها لمفاهيم عصرية تمثلت ب أهميةتتمثل 
عادةو   القدرات التنظيمية( التي تنتقص الأدبيات العربية لمثل هذه المفاهيمو  هندسة العمليات ا 
لذلك تساهم هذه الدراسة في سد الفجوة  ،خاصة في تناوله للربط التحليلي لمتغيرات الدراسة الثلاثةو 
ية من لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمفهوم  حيث يعتبر ،جنبيالاو  دبية على المستوى العربيالا

ميزة و  المتمثل بالمورد البشري،و  هم على مستوى المنظمةنصر الاعالمفاهيم التي تخلط بين ال
الأستثمار في تكنولوجيا المعلومات الذي يسهم في الحصول على المورد البشري الانسب و  استخدام

 ات على استقطاب الافضل من المورد البشري،من خلال قدرة المنظمة باستخدام تكنولوجيا المعلوم
 إعادةتناولها لمفهوم إضافة إلى من بيئات مختلفة في سبيل تحقيق تنو  مثالي للعنصر البشري. و 

 ة التي بدورها تسهم في تحقيق التغيير التنظيمي في سبيل تحقيق الجودةداريهندسة العمليات الإ
الذي يعزز قدرة المنظمة عي تحقيق الميزة و  تحسين خدمة العميلو  تخفيض الكلفو  التميزو 

ي في تنشيط أساسله دور  راسة من تناولها لقطا  حيوي ومهمالد أهميةن تكمالتنافسية.، كما 
 مر الذي ينعكس على تحسين اقتصاد الدولة. الا،الدينيةو  الترفيهيةو  الصحيةو  السياحة التعليمية
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 الدياسة  أهداف  1-4
ة بين ممارسات داريهندسة العمليات الإ عادةلإالتاثير المعدل بار اختإلى  تسعى الدراسة 

 من خلال التعرف ردنفي شركات الطيران في الأ القدرات التنظيميةو  يةلكترونالموارد البشرية الإ
 ما يلي:إلى 
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمستوى تبني  .1
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأهندسة العمليات  إعادةمستوى توافر متطلبات  .2
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأمستوى توافر القدرات التنظيمية  .3
في شركات هندسة العمليات  إعادةية على لكترونالموارد البشرية الإ إدارةأثر ممارسات  .4

 ؟ ردنالطيران في الأ

 ؟ردنشركات الطيران في الأفي هندسة العمليات في القدرات التنظيمية  إعادةأثر  .5

في شركات الطيران ية على القدرات التنظيمية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةأثر ممارسات  .6
 ؟ردنفي الأ

 يةلكترونالإالموارد البشرية  إدارةبين ممارسات هندسة العمليات  عادةلإالتاثير المعدل  .7
 ؟ ردنفي شركات الطيران في الأالقدرات التنظيمية و 

 
 فيضيات الدياسة   1-5

 صياغة فرضيات الدراسة على النحو التالي:  تمالدراسة  أهدافو  بالاعتماد على اسئلة 

 (α≤0.05) ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة  Ho1الفيضية اليئيسة الأولى

ي، والتدييب لكتيون)الاستقطاب الإ  يةلكتيونالإ الموايد البشيية  إدايةلممايسات 
ي( في القديات لكتيوني، ونظام المكافآت الإ لكتيونالإ  داءي، وتقييم الألكتيونلإ ا

 .يدنالتنظيمية في شيكات الطييان في الأ 
 وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية.

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الأولى الفيعمية الفيضية
 .ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ ي فيلكترونالإ بالاستقطا

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الثانية الفيعمية الفيضية
 .ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ ي فيلكترونالإ التدريب

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الثالثة الفيعمية الفيضية
 .ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ ي فيلكترونالإ داءالأ تقييم
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لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا اليابعة الفيعمية الفيضية
 .ردنية في شركات الطيران في الأالقدرات التنظيم يفيلكترونالإ المكافآت نظام

 (α≤0.05)  ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة Ho2الفيضية اليئيسة الثانية

ي، والتدييب لكتيونبأبعادها )الاستقطاب الإ  يةلكتيونالإ الموايد البشيية  إدايةلممايسات 
هندسة  إعمادةي( في كتيونلي، ونظام المكافآت الإ لكتيونالإ  داءي، وتقييم الألكتيونالإ 

 .يدنة في شيكات الطييان في الأ داييالعمليات الإ
 وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية.

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الأولى الفيعمية الفيضية
في شركات الطيران في ة داريهندسة العمليات الإ إعادةفي ي لكترونالإ الاستقطاب

 .ردنالأ
لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الثانية الفيعمية الفيضية

 .ردنفي شركات الطيران في الأة داريهندسة العمليات الإ إعادةفي ي لكترونالإ التدريب
لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى دعن ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الثالثة الفيعمية الفيضية

في شركات الطيران في ة داريهندسة العمليات الإ إعادةفي ي لكترونالإ داءالأ تقييم
 .ردنالأ

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : اليابعة الفيعمية الفيضية
في شركات الطيران في ة داريلإهندسة العمليات ا إعادةفي  يلكترونالإ المكافآت نظام
 .ردنالأ

 (α≤0.05) ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة  Ho3الفيضية اليئيسة الثالثة

 إعمادةفي تطبيق منهج  دايةالتزام ودعمم الإة بأبعادها )داييهندسة العمليات الإ عمادةلإ
عمادة، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة (  في بناء الهيكل التنظيمي ا 

 .يدنالقديات التنظيمية في شيكات الطييان في الأ 
 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الاولى الفيعمية الفيضية

  الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإة متمثلة ببعد داريهندسة العمليات الإ
 .ردنلتنظيمية في شركات الطيران في الأفي القدرات ا

 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الثانية الفيعمية الفيضية
في القدرات التنظيمية في   تكنولوجيا المعلوماتة متمثلة ببعد داريهندسة العمليات الإ

 .ردنشركات الطيران في الأ
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 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الثالثة الفيعمية الفيضية
في القدرات التنظيمية في شركات  تمكين العاملينة متمثلة ببعد داريهندسة العمليات الإ

 .ردنالطيران في الأ
 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا اليابعة الفيعمية الفيضية

في القدرات التنظيمية   بناء الهيكل التنظيمي إعادةة متمثلة ببعد داريالعمليات الإ هندسة
 .ردنفي شركات الطيران في الأ

 (α≤0.05) ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة  Ho4الفيضية اليئيسة اليابعة

ي، والتدييب لكتيونبأبعادها )الاستقطاب الإ  يةلكتيونالإ الموايد البشيية  دايةلإ
ي( في القديات لكتيوني، ونظام المكافآت الإ لكتيونالإ  داءي، وتقييم الألكتيونالإ 

ة كمتغيي معدل في شيكات الطييان في داييهندسة العمليات الإ إعمادةالتنظيمية بوجود 
 .يدنالأ 

 
 أنموذج الدياسة  1-6

 المتغيي التابع                                                    المتغيي المستقل           
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 نموذج الدياسةأ( 1شكل يقم )

 &  O`Regan (المتغير التابع .( Charlotta, 2012) معتمدا دراسات: المتغير المستقل   اعداد الباحثالمصدي: *

Ghobadian, 2004 ( (والمتغير المعدلTeng et al., 1994 ) 

 

 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

 القدرات التنظيمية 

 التعلم التنظيمي

 نظيمي الإبداع الت

 

Ho1 

Ho-4 

Ho2 

 الاستقطاب الإلكتروني

 
 التدريب الإلكتروني

 تقييم الأداء الإلكتروني

   
 نظام التعويضات  الإلكتروني

 إعادة هندسة العمليات

Ho-3 
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 الإجيائية التعييفات  1-7
 والممارسات والسياسات البشرية الموارد استراتيجيات لتنفيذ وسيلة: يةلكتيونالإ  البشيية الموايد ايةإد

 في تفيد وهي. منها الكاملة واستفادة نترنتالإ قنوات استخدام خلال من المنظمات في
 بين الدعم لتحقيق الشبكات باعتماد المعلومات تكنولوجيا وتطبيق وتنفيذ تخطيط
. البشرية الموارد لأنشطة مشتركة واجبات داءلأ الجماعيةأو  الفردية اعلة،الف الجهات
 البشرية الموارد إدارة بين ومحتوياته التكامل بآليات تتعلق فهي ذلك، على علاوة

 توفر بحيث المنظمات، داخل قيمة خلقإلى  تهدف والتي المعلومات، وتكنولوجيا
. التنظيمي النجاح في للمساهمة ديدةج مجالات لخلق فرص البشرية الموارد وظائف
 والسياسات البشرية الموارد ممارسة في المواقع تكنولوجيا استخدامإلى  تشير فهي واخير
 ة، وسوف تقيسها فقرات الاستبانة المصممة لذلك.داريالإ

ت قنواأو  يلكترون: هي عملية يتم من خلالها استخدام البريد الإي لكتيونالاستقطاب والاختياي الإ 
ائف الشاغرة لي نشر الوظ نترنتية وشبكات الإلكتروني والمواقع والإلكترونالاتصال الإ

ليف قليل ومن جميع اوالحصول على المورد البشري المناسب بسهولة وسرعة وبتك
ائف من تقديم الطلبات عبر هذة الوسائل العالم وكما تساعد المتقدمين للوظارجاء 

 ة الشواغر المتاحةية بيسر وسهولة ومعرفلكترونالإ
ل للقيام الاتصا تدواأية وتكنولوجيا المعلومات و لكترون: استخدام التقنيات الإيلكتيونالتدييب الإ 

ة وتنفيذ البرنامج وتقيم يمن تجهيز البرامج التدريب ءاً فين )بدة للموظيبالعملية التدريب
لعملية التدريبة عن ( دون الجاجة لتواجد مباني للتدريب وبذلك تكون ا فعالية البرنامج

 بعد بسهولة ويسر وتكاليف اقل لتلبية حاجات المنظمة المستقبلية
قسم  ىلإمباشرة  داءت الأية لتقديم معاملالكترونم النماذج الإاستخدا ي:لكتيونالإ  داءم الأيتقي

 .فين والمدراءالموارد البشرية من قبل الموظ
التى تتناسب مع مهام الوضيفة لكل  جوروهو الية احتساب الأ ي:لكتيوننظم التعويضات الإ 

موضف من خلال القيمة النسبية والتعويضية لها باستخدام التحليل الوضيفي وكما يدعم 
تبع ايظا العطل توخطط التقاعد والعناية الصحية وي جورالنظام التعويضات والأ

 فين وساعات العملوالاجازات للموظ
المهام باستخدام  إنجازها من خلال القدرة على أهدافقيق قدرة المنظمة على تح القديات التنظيمية:

 الموارد التنظيمية بغرض تحقيق هدف معين.
للتعلم المستمر على مستوى المنظمة من اجل التركيز على   دارةالإدعم  التنظيمي:قديات التعلم 

 تشارك المعلومات.و  معينة من خلال اتاحة المجال لأبداء الراي أهداف
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 تتعديلا إجراءالتي من خلالها تحدث و  القدرات التي تمتلكها المنظمة :التنظيمي عبداقديات الإ
 . للعميلالخدمات، من اجل خلق قيمة و العمليات، و لمنتجات، ا ة علىطفيفأو  جوهرية

عادةية و أساسالتفكير بصورة  إعادة هندسة العمليات: إعمادة  التصميم الجذري للعمليات الرئيسة ا 

الحاسمة  مثل الخدمة  داءحقيق نتائج تحسين هائلة في معايير الأبالمنظمات بهدف ت
 نجازوالتكلفة وسرعة الإ والجودة

هندسة العمليات وتتتمثل بالدعم الكامل من قبل  إعادةهي مرحلة من مراحل  :االعلي دايةدعمم الإ
تغيرات  حداثالهندسة لإ عادةالعليا ومنح صلاحيات واعداد موازنة خاصة لإ دارةالإ
 ذريةج

البنية التحتية ب هندسة العمليات متمثلة إعادةن مراحل مرحلة م وهيتكنولوجيا المعلومات: 
هندسة المعلومات  إعادةلتكنولوجيا المعلومات وقنوات التواصل التى تتطلبها مرحلة 

  .لتحقيق نتائجها
لية التطوير وهي مرحلة اعطاء الصلاحيات الكافية للعاملين واشراكهم في عم تمكين العاملين:

 .هندسة العمليات إعادةلانجاح 
النظر في المهام وخطوط السلطة وخطوط  إعادةوهي مرحلة  بناء الهيكل التنظيمي: إعمادة

 .هندسة العمليات إعادةوافق مع تالتغير في الهيكل التظيمي وما ي حداثالاتصال لإ
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 الفصل الثد ي

 الدراسدت السدبقةن طدر النظريالإ

 
 يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةول: المبحث الأ  2-1
 مقدمة  2-1-1

بشكل كبير في و  في العقود الماضية ساهم نترنتن التزايد المتسار  في استخدام الإإ
حداثو  ،عمالتغيرا كبيرة في منظمات الأ إحداث  وظائف المنظمةو  كبيرة في انشطة تتغيرا ا 

 تغييرا كبيرا المنظمات اليومفي موارد البشرية ال إدارةتشهد  خاصة وظيفة الموارد البشرية، حيثو 

كنولوجيا المواقع وت نترنتالإ استخدام من خلال الاتصالاتو  المعلوماتتكنولوجيا تطور ل كنتيجة
 ,Strohmeier& Kabst) الموارد البشرية إدارة ممارسات تعزيزو  ساهمت في زيادةوالتي ية لكترونالإ

 جنباً كبيرة  أهمية. اكتسب هذا المصطلح يةلكترونالبشرية الإالموارد  إدارة وهو ما يسمى. (2009
 نترنتبدأت المنظمات باستخدام الإحيث  ية في التسعينياتلكترونالتجارة الإمفهوم  جنب معإلى 
، مثل كشوف رواتب الموظفين الموارد البشرية إدارةوظائف من  كبيرلعدد ية لكتروناقع الإو موال
الموارد البشرية  إدارةان  .(Gueutal and Stone, 2005) الموظفين مع، والتواصل ينالموظف دليلو 
 دارةالتي تتناول المهام التقليدية لإو  الموارد البشرية إدارةمعلومات  نظمةية تعتبر امتداد لألكترونالإ

 نترنتالإشبكات الباحثون أن ظهور  أكد (.Zafar et.al, 2010المهام الاستراتيجية)و  الموارد البشرية
الكثير من التغيرات على مستوى المنظمة،  إحداثساهم في المعلومات و  الاتصالوتطور تكنولوجيا 

فظهر  ،صنع القرارنقاط السلطة و  مستويات، و ة والتسلسل الهرميداريالمستويات الإتقليل عدد مثل 
رحلة تغيرات هذه الممل طبيعية ستجابةكا( E-HRMية )لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمفهوم 

(Mousavidavondi, Fartas, 2012). 
 سياساتو  استراتيجيات ذالسبيل لتنفي ية هولكترونالموارد البشرية الإ إدارةاستخدام  

ظيفة الموارد البشرية بما و  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةممارسات الموارد البشرية، حيث تدعم و 
الموارد  إدارةاستطاعت . (Ruel et al., 2004)ات احتياجات المنظمة بالاعتماد على الشبكو  يتناسب

 المتعلقائف ظالو  جميع التطبيق العملي فيإلى  الموارد البشرية إدارةية تحويل لكترونالبشرية الإ
، يةلكترونالواجهات الإهذه الوظائف عبر إلى  الوصول بذلك استطا  كل منهم .والمديرين بالعاملين

 . اخلية للمنظماتخلال الشبكة الد ر منبأكبشكل و 
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من نتيجة سلسلة بل ليس وليده الساعة،  (E-HRM)ية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمفهوم 
 دارةرة على القيام بالمهام الروتينية لإتصالموارد البشرية التقليدية المق إدارةتطورات في ممارسات ال

سع هذه المهام و ب، ومنح الإجازات( لتتالروات ،الموارد البشرية )كاستقطاب الأيدي العاملة، التعيين
يعود استخدام الكمبيوتر  استراتيجية من خلال أتمته ممارسات الموارد البشرية التقليدية.أكثر  وتصبح
إدخال أجهزة إلى  ظهرت الحاجةعندما ، الماضيالأربعينات من القرن إلى  الموارد البشرية إدارةفي 

القرارات  بيانات، والاستفادة منها في إتخاذاظ بها في قاعدة البيانات، والاحتف في معالجةالحاسوب 
ن سجلات يخز تالصحيحة. وبالتالي تم أتمته بعض ممارسات الموارد البشرية )كالرواتب، و 

الموظفين(، وهذا ما يطلق عليه "نظم معلومات الموارد البشرية"، فعلى الرغم من الثورة الكبيرة التي 
ر يبإلغاء التعامل مع الملفات الورقية إلا أنها لم تحدث تغي رد البشرية نظم معلومات الموا أحدثتها

تقليدي بما ال هالموارد البشرية، حيث بقي قسم الموارد البشرية يقوم بدور  إدارةجوهري في ممارسات 
 للمنظمة. اي دور استراتيجي جديددون أن يضيف  أعماليطلب منه من 

 
 الموايد البشيية إداية مفهوم 2-1-2

تغيرت النظرة الشاملة للموارد البشرية منذ بداية القرن العشرين من جراء التطور التكنولوجي  
تلك الموارد إلى  فبعد أن كان ينظرمات ظفي المن عمالالأ أداءوتطور الاتصالات وتطور طرق 

فة ها من فكر ومعر أفرادبما يحمله  المنظمةأصبحت تمثل المورد الأهم في  إنتاجبوصفها أدوات 
 الموارد البشرية إدارةإلى  تمام، الأمر الذي جلب الاهلعملل ممارستهم المستمرةتولدت لديهم نتيجة 

على استقطاب وتأهيل  تركزخصوص انها ياً فيها أساسوركناً  دارةواعتبارها من أهم وظائف الإ
ضلا عن ف، الموجود فعليا والعنصر البشري الذي تطمح المنظمة الحصول عليهالعنصر البشري 

ضمان كفاءة عمله واستمراريته من خلال و  المهمعمليات تخطيط واختيار وتدريب ذلك المورد 
ها تتوقف عليها كفاءة المنظمة أعمالالموارد البشرية في  إدارةالحوافز والتقييم، فكفاءة ممارسات 

 (.2010ها )أفراح ونوة، أهدافونجاحها في تحقيق 

نجاز الذي تبُني عليه نجاحات و  ساس( حجر الأHRMالموارد البشرية ) إدارةتُعتبر  ات ا 
العنصر  وهو ي لنجاح المنظماتساسارتباطها بالمحرك الأ من هميةالمنظمة، وتأتي هذه الأ

البشري، إذ يُعد العنصر البشري من أثمن الموارد الرئيسية، والتي لا يمكن تقليدها من قبل 
 دارةالإ تختلف مسمياتو  زة التنافسية المستدامة.المنافسين، والتي تساعد في  الحصول على المي

أو  شؤون الموظفين"، إدارة"أو  "علاقات العمل"،أو  "،فرادالأ إدارة"ك ،فرادالتي تهتم بشؤون الأ
العنصر ية تتعلق بتوفير أساس تنظيميةظيفة على انها و  لكنها تتفق جميعها "العلاقات الصناعية"،

)الطائي  الأهدافلتحقيق  والمحافظة عليه وعلى استقراره وتحفيزه للمنظمة وتنميته البشري الملائم
 (.2006وآخرون، 
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أن تبلورت إلى   تطبيقبين الفكر والمختلفة  ربمراحل تطو الموارد البشرية  إدارةمر مفهوم 
التي تعد  فرادالأ إدارةأشمل من أوسع و  HRM الموارد البشرية إدارةبمفهومها الحالي إذ يعتبر مفهوم 

 (.34، ص:2009)النداوي، نظمة العاملين في الم فراداطات للأمن مجموعة من النش ةكونتميفة وظ
العنصر بعملها  يختصة داريالإ الأنشطة من شاملة على أنها "مجموعةالموارد البشرية  إدارةتعرف 

وير وتط استقطابهي عملية (. و 2010رشاد، و  )الدايني البشري وكل ما يتعلق به من أمور وظيفية"
الناس في العمل  إدارةفهي فن (، Schermerhorn, 2004, p:145والحفاظ على قوى العمل الماهرة )

 Srivastavaعرف  .(Srivastava, 2010) " نظمةعلهم يعطون أفضل ما عندهم للمبطريقة تج
على الموارد المختصة في المنظمة الموارد البشرية على أنها "عملية الحصول  إدارة( 2010)

 .كفؤ وفعال  أسلوبها بأهدافويرها، والحفاظ عليها وبالتالي تحقق وتط
ة داريالموارد البشرية  على أنها "جميع القرارات الإ إدارةLeede & Looise (2005 )عرف  

 Jakel التي تؤثر على طبيعة العلاقة بين المنظمة والموظفين العاملين فيها"؛ في حين عرفها 
 هدافالأ نجازلإ للعاملينتسهيل الاستخدام الفعال بهدف المنظمات  اتؤديه"وظيفة  بانها( 2018)

إلى  الممارسات التنظيمية التي تهدفتتمثل ببأنها  Robbins & Judge (2007) "؛ عرفهاالتنظيمية
 تتبعها أساليببمثابة  اعتبرهاف Ulferts et al. (2009). أما تعيين وتدريب وتحفيز الموظفين

 يرىو  التنظيمية. هدافالبشري وتحقيق الأ العنصرالمستقبلية من  احتياجاتهاد تحدي بغايةالمنظمات 
Oluwatayo (2015) مجموعة من الأنشطة التنظيمية ب تتمثلالموارد البشرية  إدارةممارسات  ان

 إدارة" Dessler (2018) ويعرف في المنظمة.  البشريةوتسيير مهام القوى  إدارةذات العلاقة ب
للازمين بالكم والنو  ا فرادذلك النشاط الذي يتم بموجبه الحصول على الأ بانها يةالموارد البشر 

أكبر قدر ممكن من طاقتهم  ليبذلوا مة ويساعدها على البقاء في خدمتهاالمناسبين بما يخدم المنظ
 ها".أهدافوجهودهم لإنجاحها وتحقيق 
 هدافالأتحقيق إلى  تهدف التي دارةالإالموارد البشرية على أنها  إدارةويعرف الباحث 

 القيام بالمهام المطلوبة من اجلفيها  للعمل همتجهيز و  بالايدي العاملة هامن خلال تزويد التنظيمية
هم على عوتشجي انتمائهم للمنظمةمهاراتهم وتنمية مستوى في كافة أقسامها والاهتمام بهم ورفع  منهم
ن وتقيم الرعاية لهم اثناء وما بعد فترة عملهم لاكبر قدر ممكومحاولة الحفاظ عليهم  ةبكفاء العمل

ية على انها نظام يستخدم الوسائل لكترونالموارد البشرية الإ إدارةويعرف الباحث  في المنظمة.
 الموارد البشرية بسرعة وبسهولة وتكلفة اقل. إدارةمهام  جراءالتكنولوجية الحديثة لإ

 
 الموايد البشيية: إدايةممايسات  2-1-3

 إلى  دارةهذه الإالمنظمة، حيث تسعى  فيالموارد البشرية من أهم الإدارات  إدارةر تُعتب
الوظيفية بشكل متكامل مع الإدارات الوظيفية ها أهداف إنجازمن خلال  الاستراتيجية هدافتحقيق الأ
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