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عنابة                                              –جامعة باجي مختار                                                           

               
                                                             

                                                         

  ملخص:  

ضة بشكل أو بآخر لتأثیرات تكنولوجیات المعلومات و الاتصال. و             كل المؤسسات الیوم معرّ

و قد تجد المؤسسة و أیضا العمال . لوظائف لا تسلم من ھذه التأثیراتإدارة الموارد البشریة كغیرھا من ا

  الأجراء و ممثلیھم صعوبة كبیرة في  تحدید الرھانات المرتبطة بھذه التكنولوجیات.

ا إدارة الموارد لھذا سنحاول في ھذا المقال تسلیط الضوء على أھم التحدیات التي تواجھھ          

یات المعلومات و الاتصال في المؤسسات جراء إدماج تكنولوجالبشریة الیوم و التحولات التي تشھدھا  

كما سنتطرق  على محیط العمل و الكفاءات ، والموارد البشریة ب المتعلقة سیاساتال وتأثیرات ذلك على

تطور الأدوات المستعملة في إدارة الموارد البشریة خاصة تلك المتعلقة بنظام المعلومات الخاص  إلى

  رات المتصلة بمنظومة التكوین و التدریب.، و أخیرا التغی (SIRH)بھذه الإدارة 

إدارة الموارد البشریة ، الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة ، تكنولوجیات  الكلمات المفتاحیة :

  المعلومات و الاتصال ، الإنترانت ، نظام المعلومات الخاص بإدارة الموارد البشریة.

Résumé :         

           Aujourd’hui les technologies de l’information et de la communication s’immiscent 

dans tous les rouages de l’entreprise. La GRH n’est pas épargnée par cette lame de fond. 

L’entreprise mais également les salariés et leurs représentants peuvent rencontrer des 

difficultés à distinguer les enjeux sous-jacents. 

          Dans cet article nous essayons de mettre en exergue les nouveaux défis de la GRH et 

les transformations qui découlent de l’intégration des TIC dans l’entreprise sur les politiques 

des ressources humaines , leurs effets sur l’environnement du travail et  , ainsi que l’évolution 

des outils de la GRH surtout ceux en rapport avec le SIRH et enfin les changements dans le 

domaine de formation . 

Mots clés : GRH, e-GRH , TIC , intranet , SIRH. 
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السلوكات  من  الكثیر و تعمل على تغییر غیرتقد تكنولوجیات المعلومات و الاتصال  لا شك ان       

 المرتبطة بحیاة الأشخاص و تشغیل و إدارة المؤسسات على اختلاف أنواعھا و طبیعتھا . و العادات

معلومات و ماھي الأثار المترتبة على إدماج تكنولوجیات الفھذه الورقة البحثیة تعالج الإشكالیة التالیة : 
   ؟ على الموارد البشریة و إدارة الكفاءات في المؤسسات الاتصال

التغیرات المرتبطة بھذه التكنولوجیات فیما توضیح للإجابة على ھذا التساؤل العام سنقوم بلذلك فإنھ و 

  :  المحاور التالیة من خلالیتعلق بإدارة الموارد البشریة 

    ؛ھذه التكنولوجیات الموارد البشریة في ظل تطور  أھم التحدیات التي تواجھھا  إدارة -
   ؛سیاسات الموارد البشریة التأثیرات المنطویة  -
  ؛على محیط العمل و على الكفاءات  الآثار المترتبة -

الأدوات المستعملة في إدارة الموارد البشریة خاصة تلك المتعلقة بنظام المعلومات الخاص بھذه  تطور -

  ؛ (SIRH)الإدارة 

   التغیرات المتصلة بمنظومة التكوین و التدریب.و أخیرا  -

I-  التي تواجھھا إدارة الموارد البشریة في ظل التطورات التكنولوجیة  التحدیاتأھم 
 : الحالیة

  : یمكن إدراج أھم التحدیات التي تواجھھا إدارة الموارد البشریة الیوم في النقاط التالیة  

  لعاملون إلى استقلالیة أكبر ومشاركة أكثر مما یفرض تقسیم و تطلعات العاملین : یتطلع ا

  شخصنة ممارسات إدارة الموارد البشریة.

   عمال المعرفة(Knowledge workers)  إن التحدي الحالي یتمثل في البحث عن أفراد أكفاء :

 یستطیعون إیجاد أجوبة لمتطلبات الجودة والابتكار.

 : ن یشكلون الأصول الإستراتیجیة الجدیدة والمؤھللأكفاء و ان والعامل أصبح إدارة المعرفة

ممارسات إدارة الموارد البشریة ھو إدارة المعارف وتسھیل  قد أصبح ھدفوبالتالي  ف ،للمؤسسة

 نشرھا.

 المحلي  العولمة : إن ممارسات إدارة الموارد البشریة لابد أن تستجیب للمنطقین العالمي و

اكل الحقیقیة تكمن في إدارة مجموعات العمل المتعددة الثقافات وإدارة تنوع على السواء ، لھذا فإن المش

 العاملین وإدارة المساواة بینھم.

   الأعمال الإلكترونیة: لقد غیّرت تكنولوجیات المعلومات والاتصال بصفة عامة و

البشریة تكییف بصفة خاصة قواعد المنافسة مما یتطلب من محترفي إدارة الموارد   (Internet)الإنترنت

 .]1[ تھذه الموارد و ممارساتھم مع القواعد الجدیدة المرتبطة بھذه التكنولوجیا
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في ضوء ھذه التحدیات و في ظل التحول إلى عصر المعرفة زادت أھمیة العنصر البشري كمیزة 

خلال  تنافسیة للمنظمات ، حیث أصبحت الموارد البشریة وطرق إدارتھا من المیزات التنافسیة الھامة

السنوات الماضیة . و في عصر المعرفة الذي نعیشھ أضحت الموارد البشریة أھم أصول المؤسسة ، بل 

وثروتھا الوحیدة وذلك بسبب تراجع الأھمیة النسبیة للمیزات التنافسیة التقلیدیة، إذ یؤكد في ھذا الصدد 

م بھ الموارد البشریة في تحقیق على الدور الفعال الذي یمكن أن تساھ  ]2[ )2000مصطفى سید أحمد ، (

 المیزة التنافسیة للمنظمة . 

فجوات الاختزلت   (TIC)التكنولوجیات الحدیثة و خاصة منھا تكنولوجیات المعلومات و الاتصال ف      

وحققت المزید من الترابط بین مكونات المنظمة و أسواقھا و الموردین و المتعاملین  نیة و المكانیة زمال

متطلبات الزبائن. و قد انعكست ة لمتغیرات السوق والاستجابة الآنیة لما أكدت سرعة الاستجابمعھا ، ك

  : تلك الآثار على ھیاكل الموارد البشریة في منظمات الأعمال المعاصرة على النحو التالي

داء إلى أعداد أقل من العاملین لأ اجةحللنتیجة  الأفراد في المنظماتالاتجاه الواضح لتقلیص حجم  -

  ذات الأعمال بكفاءة أعلى.

الوساطة بین الإدارة العلیا ین بدور الوسطى القائمطارات الإنحو اختفاء فئة  حالاتجاه الواض -

 وفئات المنفذین على اختلاف مواقعھم التنظیمیة.

ّ لمنظمة وزبائنھا أو موردیھا حیث الاتجاه نحو التخلي عن خدمات الوسطاء بین ا - محلھم  تحل

 أو التعامل عبر الإنترنت.المضبوط الاتصال مثل التورید في الوقت و لمعلومات تكنولوجیات ا

ن یؤدو إلى وقت قریبالذین كانوا و إلى العاملین  متوسطي وعدیمي المھارة  ةاجالحتقلیص  -

إلى فئات جدیدة من  اجةالحو زادت  ،إلى مھارات ذھنیة  حاجةتتطلب قدرات عضلیة دون ال أعمالا

لمعرفة المتخصصین في أعمال البرمجة المعلوماتیة وغیرھم من أصحاب المھارات العاملین ذوي ا

الفكریة والقدرات الذھنیة القادرین على استیعاب التكنولوجیات  الجدیدة وتطبیقاتھا في أعمال الإدارة 

 وأنشطة المنظمات المختلفة.

ُعھد إلیھم في المنظمات إلى الموارد البشریة القادرة على تفعیل الصلاحیات ال اجةتزاید الح - تي ت

 المعاصرة المتجھة بدرجات متزایدة إلى أنماط القدرة على العمل في الفرق ذاتیة الإدارة.

و الحركیة تزاید الحاجة إلى موارد بشریة تتمتع بقدرات ھائلة على تنویع الأعمال والانتقال  -

تكیف مع الثقافات المتعددة التي تتعامل بین مواقع العمل المختلفة عبر العالم ، والقدرة على ال ةالسریع

 .]3[معھا المنظمات المعولمة 

ل نظم وعلاقات العمل من مفھوم "الاستخدام" إلى مفھوم "الشراكة"، وتغیر النظرة إلى  - ُّ تحو

  مصلحة" في المنظمة. طراف ذويالموارد البشریة من اعتبارھم "أجراء" إلى  "أ
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ل اھتمام إدارة الموارد البشریة - ُّ المختلفة إلى  قسام المؤسسة من مجرد توفیر الید العاملة لأ تحو

لتحقیق النتائج المستھدفة من استقطابھم وذلك بتفعیل مفھوم "إدارة ھتمام حقیقي بتشغیل ھذه الموارد ا

  . (Performance  Management)الأداء" 

II- : التأثیرات المنطویة على السیاسات المتعلقة بالموارد البشریة 

مھمة جدا على الأقل من حیث تنوعھا الكبیر، حیث  ةیات إدماج التكنولوجیا في المؤسسإن إمكان

ن من تقلیص التكالیف من خلال أتمتة   ّ ن من القیاس الآلي وفي الوقت الحقیقي  ) العملیات(تمك ّ ، كما تمك

یات للأداء مما یجعلھ أكثر دقة و وضوح ویضفي علیھ  شفافیة أكبر. فالمعرفة في ظل  تكنولوج

في متناول عدد كبیر من  تصبح إذمعینة ،  فئةالمعلومات و الاتصال  لا یمكن احتكارھا من طرف 

نت من دمقرطة الوصول إلى المعلوماتھذه الالأفراد ، حیث أن تنمیة وسرعة انتشار  ّ  . تكنولوجیات مك

وم بھ في ھیكلـة شبكة ، من خلال الدور الذي تق  » إدماجیة«المعلومات والاتصال میزة  تلتكنولوجیاو 

، Messageries) الرسـائل الإلكترونیـة (، و ما تتیحھ من معـاییر لبرامـج الاتصـال  (Intranet)الإنترانت 

دة   ّ ً عن قیامھا بوظیفة  جامعة وموح مھنیة بشكل المصالح ال فرق تواصلتمكن من  (Fédératrices)فضلا

بالتنسیق ما بین كة. كما تسھل ھذه التكنولوجیات من القیام تلقائي و من تبادل الآراء والأفكار عبر الشب

  ھا لأدوات منسجمة وشاملة.توفیرمن خلال مختلف الوحدات 

ي الحواجز الثابتة للبنى ّ ن تكنولوجیات المعلومات والاتصال من تخط ّ التحتیة  و من -أخیرا تمك

و ھذا البعد یعتبر من بین أسباب  استقبال أو إرسال محتویات رقمیة في أي مكان وحتى أثناء التنقل .

  النجاحات المحققة من طرف ھذه التكنولوجیات.

د المؤسسة بنوع من المرونة وكثیرا من التفاعلیة التي تمكن من تقاسم  تتكنولوجیاھذه الإن  ّ تزو

ا ، وتؤ كما أنھاوالتنظیمیة .  یةنالزمالوثائق وتخطي الأبعاد المكانیة و  ً دي إلى تجعل المھام أكثر تعقید

تنمیة العمل الذھني وإلى تبریر تجاوز مستوى تحلیل المھام إلى تحلیل  سیرورة العمل من الناحیة 

؛ الأولى   الفكریة ، حیث أن تحلیل الكفاءات في ظل تكنولوجیات المعلومات و الاتصال یتم من زاویتین

ً بتكییف الكفاءات مع المھام المراد القیام بھا ، و الثانیة تت   علق بتكییف المھام مع الكفاءات المتوفرة.تتعلق

ّم المعارف والمھارات الضروریة للقیام بالمھام الخاصة  لقد بیّنت الدراسات في ھذا المجال أن تعل

د  بدرجة كبیرة نجاح ھذا المنصب ، إن لم نقل الحیاة المھنیة للفرد  ّ بمنصب عمل معین ھي التي تحد

ا رً دوفي التكوین و التدریب على الأعمال الجدیدة  (Le manager)" بأكملھا، وبالتالي یصبح دور "المدیر

ا ا رحبة لزیادة التنافسیة ، و لھذا  (TIC)فتكنولوجیات المعلومات و الاتصال  .]4[ حاسمً ً ، إذن ، تفتح أفاق

تم إدماجھا الآن في جمیع دوائر الإنتاج والخدمات ، وھي مؤھلة لأن تحتل مواقع أخرى في المستقبل ، 

، و أھم  ]5[ إذ  یمكن القول أنھا أصبحت  تؤثر في طرق الاتصال ، والتفاعل و طرق معالجة المعلومات

 التأثیرات المتعلقة بمیدان إدارة الموارد البشریة یمكن تلخیصھا فیما یلي :
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  ممارسات إداریة جدیـدة: - 1

الموارد البشریة لأنھا مرتبطة بإدارة یقتضي مصلحة حقیقیة  ام تكنولوجیات المعلوماتإن استخد

والبیانات ما بین الأفراد الفاعلین  )الأفعال(توفر للقائمین على ھذه الموارد إمكانیة التوزیع الجید للمھام 

(Jousserand, 1998) .  

تحمل فوائد حقیقیة لإدارة الموارد   » زبون/ خادم « ھندسةالتكنولوجیات القائمة على  فھذه

التطبیقات المبنیة على  الاسم فإن ھذه الھندسة تعتبر المبدأ السائد في تنظیمفكما یدلّ علیھ  ؛البشریة 

قد تكون بمثابة  (Serveur)  » خادم« توزیع المعالجات ما بین صنفین من التجھیزات : أجھزة تسمى 

حات  ّ من  . و، أو أنظمة ضخمة ، من جھة »المیني« ، أو  »المیكرو« من الصنف  (Plateformes)مسط

؛ و ھي عبارة عن أجھزة حواسیب  (Clients) »الزبائن « خرى ، ھناك محطات عمل یطلق علیھاجھة أ

 . ]6[شخصیة . فھذا الصنف من تنظیم البرمجیات مبني على الحوار الدائم ما بین الزبون والخادم

 من ضمان صدقیة البیانات   » زبون/ خادم « في ظل ھذه الھندسة یستفید مدیر الموارد البشریة 

و أمن المرور ، و قوة المعالجة ، و القدرة على إدارة أحجام كبیرة ، وفعالیة الخادم ، و سھولة الوصول 

  للبیانات ، و مرونة الزبون.

یمنح إدارة الموارد البشریة الأداة   » زبون/خادم « ، فإن النموذج ]7[ (Vergne, 1998)وعلى رأي 

ال(التي تحتاجھا من أجل معالجة  ّ بعض من مجالات الإدارة ؛ مثل : إدارة مراكز العمل  )ةبطریقة فع

، وھي  (La gestion de la mobilité)، إدارة الكفاءات ، وإدارة حركیّة العاملین  )مناصب العمل(

المیادین التي تقع في قلب نشاط  الموارد البشریة ، و التي یجب أن تكون بین أیدي مدیري الموارد 

"... یمكن أن تستند على نظام  یة للمؤسسة . و علیھ فإن إدارة الموارد البشریة البشریة والموارد التشغیل

  .(Jousserand,1998) في نفس الوقت " (Partagé)معلومات شامل ومتقاسم 

و في سیاق متصل ، ومنذ تنامي استخدام تكنولوجیات المعلومات والاتصال ، وخاصة تلك المبنیة 

ّ »  خادمزبون/ «على النموذج  (SIRH)رت ھندسة نظام المعلومات الخاص بالموارد البشریة ، تطو

نت من تسھیل اللامركزیة وتقاسم وظیفة الموارد البشریة في المؤسسة ّ ا ومك ً ا كبیر ً ؛ حیث أن  ]8[ تطور

  . اللامركزیة في إدارة الموارد البشریة أصبحت ضرورة یجب أن تتمیز بھا كل مؤسسة

وقت العمل ومتابعة الكفاءات ، و الاتصالات  تعتبر من المھام التي لا  التعاون  و تھیئة و إدارةكما أن 

  یمكن القیام بھا إلا في ظل اللامركزیة.

  : إعادة تنظیم وظیفة الموارد البشریة -  2
ا كبیرة لزیادة الفعالیة یتیالمعلومات والاتصال  تإن النمو المتسارع في مجال تكنولوجیا         ح فرصً

عیة داخل المؤسسة ، ویسھم بالتالي في تحسین میزتھا التنافسیة ، حیث أن التطبیقات التي الفردیة والجما

تجسدھا ھذه التكنولوجیات والمتمثلة في البرید الإلكتروني و برامج الإدارة المندمجة و العمل التعاوني 



175 

تغییر  و لداخلیة ،تؤدي إلى إعادة تشكیل العملیات ا )عن بعد و تدفق العمل ، والإنترانت....و غیرھا

  بصفة عامة.  )التسییر(في الإدارة  و، جذري في التنظیم و في الكفاءات 

لات ، مما یحتم علیھا التطور نحو وظیفة   ّ إن وظیفة الموارد البشریة لیست بعیدة عن ھذه التحو

مضافة المة قیالخدمات ذات لتخلق القیمة من خلال التركیز على إسھاماتھا الإستراتیجیة ، وتنمیتھا  ل

نت شبكات نبالنسبة للمدیرین التنفیذیی ّ من إعادة   )الإكسترانت الإنترنت و الإنترانت ، و(. حیث مك

ت إلى بروز ما یعرف بالإدارة الإلكترونیة  ّ النظر في الدور التقلیدي  لھذه الوظیفة وأھدافھا ، و أد

تركیز ھذه الوظیفة على  مرافقة   التي تستوجب طرق عمل مختلفة وتعید (e-GRH)للمـوارد البشریـة 

  في أعمالھم  وتنشیطھم ، و شخصنة الخدمات المقدمة لھم . دتأطیر الأفرا

ّي  تعملالمعلومات والاتصال  تتكنولوجیاإن  على توفیر المعلومات سواء على المستوى المحل

ت التي تتلاءم مع فالفرع أو الوحدة یمكن أن تتخذ الإجراءا ؛ أو على المستوى المركزي )التنفیذي(

ّي و في ظلّ احترام السیاسة المشتركة للمؤسسة ككل . كما  في  تتلعب ھذه التكنولوجیا السیّاق المحل

ا بحیث یمكن التخلي عن الوحدات الإداریة الفرعیة التي تكون مصدرا لتكالیف نفس الوقت  ً ز كِ ْ ر َ م ا مُ ً دور

ات المعلومات المساعدة على اتخاذ القرارات  في ھذه الوحدات مجھزین بأدو دإضافیة إذا كان الأفرا

  . (La simulation)كقواعد البیانات  والبرامج المعلوماتیة ، وبرامج المحاكاة

تتدخل الیوم في تصمیم حلول ، على غرار وظیفتي الشراء والتسویق ، إدارة الموارد البشریة إن 

خاصة بالموارد البوابات ال ؛ حیث یتم تطویرالمقترحة على "زبائنھا الداخلیین"  (intranet)الإنترانت 

 Libre)تسمح بتقدیم الخدمات المتعلقة بھذه الوظیفة على الخط  حسب مبدأ "الخدمة الذاتیة" التي البشریة 

service)  م  الحركیّة ً ن من تنمیة وإدارة مسارات العمل . (La mobilité)التي تدع ِّ   وتمك

ي تكون ضعیفة القیمة المضافة یمكن "تخریجھا"                كما نشیر ھنا إلى أن بعض المھام الت

(Les externaliser) . بعض المھام مثل معالجة الرواتب إلى  الیوم تقوم بتفویض  تفالعدید من المؤسسا

مؤسسات خارجیة ، كما یتم الاعتماد على خدمات الإنترانت و الإكسترانت من أجل تخفیف العبء عن 

بشریة التي تتمیز بالثقل والصعوبة و ذلك من خلال  العمل على التحیین المستمر مصالح الموارد ال

 و ملفات الحالة الشخصیة للعاملین ، و إدارة حالات التقاعد... وغیرھا. (Les annuaires)للدلائل 

  ظھور ممارسات جدیدة في مختلف مجالات وظیفة الموارد البشریة :   -  3

 :أھمھاعلومات والاتصال ببروز ممارسات جدیدة لما تلقد سمحت تكنولوجیا   

   :  e-GRHالإدارة الالكترونیة للموارد البشریة -1- 3

نمط جدید من الفكر والممارسة الإداریة یتبنى  (e-GRH)دارة الإلكترونیة للموارد البشریة الإ

ستثمر معطیات عصر المتغیرات السریعة ، ویستوعب تقنیاتھ المتجددة ، ویطبق آلیاتھ الفاعلة وی
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دارة الإلكترونیة الموارد البشریة  الإ أھم خصائصو .تكنولوجیات المعلومات والاتصال في أداء وظائفھا 

 فیما یلي:تتمثل 

ّي مفاھیم الإدارة الإستراتیجیة من حیث وضوح الرؤیة والرسالة الأساسیة - للمنظمة والتعامل   تبن

  د الأھداف الاستراتیجیة لإدارة الموارد البشریة.الإیجابي مع مناخ المحیط الداخلي والخارجي، وتحدی

التعامل الفوري والإیجابي مع التحولات في سوق العمل وتطورات ھیكل الموارد  البشریة اللازمة  -

 للمنظمة ، وتعدیل أسالیب وخطط الاستقطاب والاختیار بما یتوافق مع تلك التحولات.

یاكل التنظیمیة ونظم وإجراءات العمل وأسس اتخاذ التطویر المستمر والسریع لإعادة ھندسة الھ -

ّ الالقرارات وتوزیع الصلاحیات والمسئولیات في شؤون إدارة الموارد البشریة لمواكبة   رات التقنیة.تطو

تیسیر التعلم واستثمار الخبرات والمعرفة المتراكمة للموارد البشریة وتوظیفھا لتنمیة القدرات التنافسیة  -

إبداع المعرفة ، تطبیق المعرفة ، ونشر ل مفھوم "إدارة المعرفة" بأبعادھا الثلاثة : للمنظمات من خلا

 المعرفة.

ً عن الموارد البشریة الأفضل. -  التعامل في سوق العمل العالمي بحثا

  المعلومات و الاتصال  تتكنولوجیاالاعتماد على تكنولوجیات العصر الأساسیة وھي الإعلام الآلي و  -

والتطبیقات المختلفة   (intranets)وشبكات الربط الداخلیة (internet)  شبكة الإنترنت منھا و بخاصة

 الناجمة عنھا  كالبرید الإلكتروني و تدفق العمل ، والعمل الجماعي عن بعد... و غیرھا.

عمیق في نظرة  إدارة  إلى تغییرفقد نشأت حالة فكریة جدیدة أدت  ونتیجة لھذه التطورات ،

  :إلى مھامھا وأسالیبھا تتمثل في  د البشریةالموار

وظیفة إدارة الموارد البشریة ھي في الأساس "التعامل بالمعرفة" ، بمعنى أن علیھا توظیف وإدماج  -

الأعمال ، وكذا تضمین المعرفة واستثمارھا في  المعرفة في عملیاتھا بحیث تنعكس على تصمیم و أداء

ّمیز في عملیات المنظمة ویتأكد لھا المركز كافة عملیات إدارة وتنمیة الموار د البشریة. وبذلك یتحقق التـ

  .]9[ التنافسي المتمیّز

، بل الأھم ھو  - كما كان الشأن في نظم المعلومات - إدارة الموارد البشریة لیست فقط معالجة المعرفة  -

وبذلك فإن مھمة إدارة  .والمعلنة في نسیج متكامل ومتمیز الكاملة ھاإبداع المعرفة بإدماج مصادر

الموارد البشریة الأساسیة لیست ضبط السلوك البشري والسیطرة على علاقات الأفراد ، بل في العمل 

على تنشیط و تحفیز الأفراد على تبادل المعلومات وتقاسم المعرفة فیما بینھم ، ومن ثم إطلاق المعرفة 

رجاء المنظمة لتكوین "قدراتھا المحوریة" ، ومن الكامنة ودعم عملیة ابتكار ونشر وتدفق المعرفة في أ

 ثم تثبیت میزتھا التنافسیة.

اھتمام إدارة الموارد البشریة بالبیئة الخارجیة یتجاوز الفكر الاستراتیجي التقلیدي الداعي إلى رصد  -

م  ات ومن ثم الإعداد لھا، إلى مستوى أعمق من الفھفي البیئة لاكتشاف الفرص والتھدید المتغیرات
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 ً ً للمعرفة المتجددة المنبعثة من عناصرھا المختلفة والتي تمثل منبعا باعتبار البیئة الخارجیة مصدرا

لتجدید معرفة الموارد البشریة بالمنظمة وتطویر رصیدھا المعرفي . كما أن البیئة  الخارجیة تحتوي  

ً في أنواع الأنشطة الخدمیة ذ ات الركیزة المعرفیة ، ومن ثم مجموعة كبیرة من المنظمات الأكثر تمیزا

یمكن للمنظمة أن تحصل منھا على الأنشطة التي لا تتوفر لھا فیھا مقومات التمیّز حتى تتفرغ للتركیز 

 على الأنشطة التي تتمتع فیھا بمیزات تنافسیة.

من تھیئة المناخ المناسب لعملیة خلق المعرفة التنظیمیة تتطلب بالضرورة التخلي عن بعض الأشكال  -

ً مع معطیات عصر المعرفة من  الممارسات الإداریة المعتادة واستبدالھا بممارسات أخرى أكثر توافقا

 نحو:

  ل من الھیكل التنظیمي الھرمي الشكل المتعدد المستویات إلى ا ّ لھیاكل التنظیمیة الأكثر التحو

  ، بل وحتى الانتقال إلى الھیكل الشبكي متعدد الخلایا.تسطیحاً 

  ل م ّ المركزیة التي تعتمد على احتكار المعرفة وتركیزھا في مستوى تنظیمي  ن التنظیماتالتحو

واحد، إلى الأنظمة اللامركزیة التي تستند على انتشار وتدفق معرفي یسود كامل أرجاء المنظمة كلھا 

 ویشارك الجمیع في ابتكارھا و إثرائھا. 

ل إدار و ّ منظمات إلى نظم "الخدمة الذاتیة" التي یباشر فیھا ال بعض الموارد البشریة في ةمن ھنا كان تحو

شؤون الموارد البشریة من خلال شبكة الإنترنت أو الإنترانت   الموظفون إنھاء معاملاتھم مع إدارة

و صرف التعویضات ، و إدارة الوقت ، و تغییر المعطیات الخاصة بالأفراد،  التغیبات  كإدارة العطل و

جیات استخدام وبعض منظمات الأعمال یمكنھا من خلال ھذه التكنولن إذ أوغیرھا من العملیات. 

و العاملین ، حیث یمكن  المعلومات كأدوات للمساعدة على اتخاذ القرارات سواء بالنسبة للمدیرین  أو/

ر الأثر المالي لطلب تقاعد مسبق أو غیره . ّ ً للعامل أن یقد  مثلا

  ل من أنماط التنظیم القائمة على ال ّ عمل الفردي المنعزل أو المتتابع إلى نمط العمل الجماعي التحو

 .]10[ في فرق ذاتیة الإدارة

في :الحركیة  (e-GRH)أھم المظاھر المتعلقة بالإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة  تتمثل و

  : لإلكتروني، و التعلیم الإلكترونيالإلكترونیة،التوظیف ا

  : e-Mobilité الحركیة الإلكترونیة -2- 3

لقد ظھرت في السنوات القلیلة الماضیة ما یعرف ببورصات التشغیل عبر الخط ، حیث أصبحت        

شبكة الإنترنت حاملة لكثیر من الحلول بالنسبة للمؤسسات كالتعریف بمناصب العمل الشاغرة بالنسبة 

عنیة مباشرة للعاملین ، حیث یمكن للشخص ، وحسب المواصفات المطلوبة ، أن یرشح نفسھ للوظیفة الم

عبر الخط . ولكن  تجب الإشارة ھنا إلى أن بعض المؤسسات تقیّد من القیام بھذا العملیة من طرف العامل 
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مباشرة ، بل تفرض ضرورة إعلام المسؤول المباشر حتى یتم تعویض العامل الذي یرغب في تغییر 

 منصب العمل.

 : e-Recrutement التوظیف الإلكتروني -3- 3

المعلومات وخاصة منھا الإنترنت المواقع المتعلقة بعروض العمل سواء  تكنولوجیالقد وفرت ت      

واقع غالبا ما تعمل م، حیث أن ھذه ال )كالإطارات مثلاً (منھا المتخصصة بقطاع معین أو بفئة معینة 

جزءً من عملیة التوظیف  (L’externalisation)بالتعاون مع مكاتب التوظیف مما یسمح بـ "تخریج" 

ليإ( ّ . ویتم تلقي الطلبات والقیام بالمھام الإداریة المرتبطة بھا عبر  )...الخ دارة الترشیحات ، الانتقاء الأو

د علیھا بصفة آلیة . كما أن بعض المؤسسات تقوم بإجراء مقابلات قصیرة مع طالبي  ّ الخط ، والر

العمل وعلى القائمین بإدارة  يبالوظائف عبر الإنترنت ، مما یقلل من التنقلات الجسدیة ویوفر على طال

  الموارد البشریة الكثیر من الجھد  و الوقت.

  : e- Learning التعلیـم الإلكترونـي  -4- 3

المعلومات والاتصال في عملیات التدریب  تیتعلق التعلیم الإلكتروني باستخدام تكنولوجیا       

ورات تدریبیة ، وكذلك الحصول على والتكوین بما یسمح للعامل من الإطلاع والاختیار والتسجیل في د

التي تتیحھا تكنولوجیات المعلومات ،  (Multimedia)التدریب اللازم من خلال استخدام الوسائط المتعددة 

علم وھو في مكان العمل دون أن یغادر منصب عملھ . ومن إیجابیات مما یمكن العامل من التدریب والت

  ذلك التقلیص من نفقات التنقل والإیواء وإیجار قاعات التدریس .... وغیرھا.

-III:الآثار المترتبة على الكفاءات  

ھناك تباین في الآثار المترتبة على إدخال ھذه التكنولوجیات بالنسبة للكفاءات والمھن وإدارة 

فالآثار بالنسبة للعمل یمكن أن تكون إیجابیة أو  رات العمل من مؤسسة لأخرى ومن حالة لأخرى.مسا

البحث عن الإنتاجیة إلى إحداث تضخم في عدد المستخدمین بالنسبة  لبعض یؤدي   یمكن أن   إذسلبیة ،

  الوظائف مما یستوجب وضع خطط اجتماعیة مناسبة.

تؤثر أو تغیر في المھن والكفاءات. و التطور المصاحب  إن كل تكنولوجیا جدیدة من شأنھا أن

المعلومات والاتصال یمكن أن یؤدي إلى خلق أو تغییر ، أو إعادة النظر في بعض المھن  تلتكنولوجیا

نإذ الاستغناء عنھا كلیّة.  أو ّ البناء الشبكي لھذه التكنولوجیات من إقامة علاقات أفقیة  و یساھم  في  یمك

ن  من تنمیـة  الكفـاءة    دتعزیز الأفرا ّ و المنظمات من خلال  تكثیف التبادلات  و إثرائـھا، بما یمك

ا الطرق  غیّرتتكنولوجیات المعلومات والاتصال ف . (La competence collective)  الجماعیـة جذریً

الجماعي عن  في الاتصال وخاصة من خلال البرید الإلكتروني و الإنترنت و الإنترانت و العمل ةالتقلیدی

  . (Workflow)، وتدفق العمل  (Groupware)بعد 

ع من تغییر الكفاءات: - 1 ّ   تكنولوجیات المعلومات تسر
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تقنیة ، یمكن القول أن كل نظام تقني یؤدي إلى بروز -المدرسة السوسیوستناد إلى ما جاءت بھ  بالا       

تقنیة من خلال قیامھا على بعد -د سوسیوفالمنظمة تعتبر كنظام ذو أبعا. یكون مرتبطا بھ ينظام اجتماع

  التكنولوجي وبعد الاجتماعي في نفس الوقت.

وفي ھذا الإطار سنركز على الجانب الاجتماعي وبخاصة على الموارد البشریة التي تكون في احتكاك  

تغییر . إذ تجدر الإشارة أنھ كلما أدت المعلومات إلى ]11[ المعلومات و الاتصال تمباشر مع تكنولوجیا

  طرق  القیام بالعمل فإنھا تؤثر على خصائص الكفاءات المطلوبة في الفرد .

إن إدخال تكنولوجیات المعلومات و الاتصال یقتضي كفاءات جدیدة ، حیث أن مفھوم الكفاءة القائم        

 و   ،(Le savoir-faire)البراعة في العمل  و (Le savoir)على ثلاث أبعاد مھاریة متمثلة في المعرفة 

المذكور من طرف  (Cardy,1993)ھذا الإطار یقترح ففي  .لم یعد كافیا (Le savoir-vivre)حسن المعاملة 

(Yanat et al,2002) ئة تكنولوجیات یمجموعة من الكفاءات یجب أن تجتمع في العامل المعني بب

حب العمل الجماعي، سھولة العمل ضمن مجموعة ،  المعلومات والاتصال وھي: البحث عن الابتكار،

  . ]12[  والاندماج في العمل

ل سریع في الكفاءات التقلیدیة  توھذا ما یقودنا إلى القول أن تكنولوجیا    ّ ت إلى تحو ّ المعلومات أد

ا للاستخدام نحو متطلبات جدیدة للعمل. حیث أن تكوین الأ ا كافیً ً فراد من الناحیة التقنیة لوحدھا لم یعد أمر

ال لتكنولوج ّ ّي سلوكات خاصة ، واكتساب الأدواتالفع  یات المعلومات  و الاتصال ، بل یجب علیھم تبن

ن من العمل بأكبر قدر من ّ  .لیةعاالف الفاعلیة و الضروریة التي تمك

 

 

 :(SIRH)لخاص بالموارد البشریة معلومات االتنمیة نظام  - 2

ن الموارد المادیة والأفراد  و فإن نظام المعلومات ھو"مجموعة منظمة م ]13[ (R.Reix,1995)بحسب 

ن من الحصول على المعلومات ومعالجتھا وتخزینھا ، وإیصالھا في شكل  ّ البیانات والإجراءات التي تمك

النظام (بیانات  نصوص أو صورة أو أصوات..." . فنظام المعلومات لا یتكون فقط من الجانب التقني 

ولكن أیضا على التدخل البشري . فھو قبل كل شيء  كالحواسیب والبرامج المعلوماتیة ، )المعلوماتي

ن من أفراد منظمین   ّ لون "المكو ّ   . "جتماعيالإنظام یشك

ا من علیھ  و ً ل أساس ّ یجب أن یكون ھنالك انسجام بین استخدام الموارد التكنولوجیة وإدماجھا في بنیة تتشك

  الحسن للنظام ككل .  رمن أجل ضمان السی دالأفرا

نظام   : ارة إلى أن نظام المعلومات الخاص بالمؤسسة یتكون بدوره من أنظمة فرعیةكما تجب الإش  

المعلومات المحاسبي والمالي، نظام المعلومات الخاص بالإنتاج ، نظام المعلومات الخاص بالتسویق، 

  وارد البشریة.مونظام المعلومات الخاص بال
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في مجموع (SIRH) الخاص بالموارد البشریة یتمثل نظام المعلومات الاجتماعي أو نظام المعلومات 

مكن من اكتساب  ومعالجة ، وحفظ ، وتخزین المعلومات تالتي  )، المعدات، البرامجدالأفرا(العناصر

. فنظام المعلومات الاجتماعي یضم ملفات الأفراد ، إضافة ]14[ (Laval,2000)المتعلقة بالموارد البشریة 

، وإدارة المسارات المھنیة للعاملین  )التدریب(للتوظیف ، وإدارة التكوین إلى إجراءات الإدارة التقدیریة 

الأجور. والھدف من نظام المعلومات الاجتماعي مزدوج یتمثل في العمل على  ، وإدارة الكفاءات و

رة والروتینیة بغیة تخفیض التكالیف وتفعیل الوظائف  عقلنة وأتمتة و ّ إن أمكن استبعاد الوظائف المتكر

 ةجھة ، ومن جھة أخرى، المساھمة في تحسین اتخاذ القرارات . مما یجعل منھ الركیزة الأساسیمن 

 المذكورین من طرف  (Harrisson & Deans,1994) بحسب للإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة

(Laval,2000) .  

ة من الأدوات ھو نظام یتكون من مجموع (SIRH)إن نظام المعلومات الخاص بالموارد البشریة   

  : التي تمكن من

  التي تكون مھمة وذات قیمة.   و جمع وتسجیل كل المعلومات المتعلقة بالموارد البشریة -

 تخزین المعلومات وتصمیمھا وترتیبھا. -

  تحلیل المعلومات ومعالجتھا. -

لى الأفراد المستعملین لھا في الوقت المناسب عتوزیع المعلومات المسجلة أو المنتجة  -

 المناسب. وبالشكل

ومن الممكن في ھذا المجال تحدید بعض المؤشرات الرئیسیة التي یمكن الاعتماد علیھا في تصمیم نظام  

،  و الذي یجب أن  یتماشى مع التطورات في عالم  (SIRH)المعلومات الخاص بالموارد البشریة 

  تیة في تنفیذ ھذا النظام.التكنولوجیا  بالاستفادة من كافة الأجھزة المتطورة والبرمجیات المعلوما

  : ]15[ و یخضع تصمیم ھذا النظام للنقاط التالیة

  التحلیل الأولي للأنظمة ؛ -

 التصمیم الأولي للأنظمة ؛ -

 ھندسة الأنظمة ؛ -

 اختیار وتطبیق الأنظمة ؛ -

 تقییم الأنظمة ؛ -

 ةمعلومات المھمھو جمع ال (SIRH)إن الھدف الأول لـنظام المعلومات الخاص بالموارد البشریة        

وذات القیمة من داخل للمنظمة أو حتى من خارجھا ، وھذا من أجل القیام بمختلف مھام وظیفة الموارد 

  . البشریة ؛ كالتوظیف والإدارة  والتدریب والتكوین وغیرھا
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"نظام المعلومات ھو لأن ومات ھذا ھو المساعدة في اتخاذ القرارات لكما أن الھدف الأھم لنظام المع

، حیث یقوم  بتسجیل  (Lemoigne.J.L)الذي یربط بین نظام الاستغلال و نظام القیادة و اتخاذ القرارات" 

ف نظام القیادة  و اتخاذ القرارات  وإنتاج المعلومات المتأتیة من نظام الاستغلال و وضعھا تحت تصرّ

  . حسب الطریقة الأكثر تفاعلیة

من شانھ أن یحدث عدة تغییرات على ممارسات  (SIRH)لبشریة إن إقامة نظام معلومات للموارد ا       

  ھذه الوظیفة في المؤسسة ومنھا:

فھذه النشاطات غالبا ما تحتل  نسبیا:  (Standardisées)أتمتھ بعض النشاطات المتكررة أو المنمّطة  -1

ا من الوقت المخصص لوظیفة الموارد البشریة و لا تسھم في خلق القیمة الم ً ا كبیر ً مثل معالجة (ضافة حیّز

  ) الرواتب والأجور ، و نشر لوحات القیادة ، وإعداد الوثائق والمستندات...

مما سیوفر الوقت من خلال المعالجة السریعة  :العمل على انسجام التصرفات وتبسیط الإجراءات -2

 لیصھا.للوثائق واللوائح ، وبالتالي یزید من الإنتاجیة بما یمكن من التحكم في التكالیف وتق

على المھام ؛ و جعلھم یركزون القائمین على وظیفة الموارد البشریة (Les acteurs)الفاعلین  تحریر -3

 Business)حیث یتحول دور ھذه الوظیفة إلى  شریك استراتیجي في الأعمال  ،"المنتجة للقیمة المضافة" 

Partner) ة المردودیة العامة للمؤسسةمن خلال مساھمتھا في خلق القیمة المضافة وبالتالي زیاد . 

. إذ توجیھھا وجعل القرارات أكثر فعالیة تحسین التحكم في موارد المؤسسة وخاصة منھا البشریة و -4

لكن أیضا  ، و نظام المعلومات الخاص بالمؤسسة على ضمان تدفق جید للمعلومات فقطلا یقتصر 

الة والسریعة لھذه المعلومات ، مما یجع ّ  ل منھ ورقة رابحة عند اتخاذ القرارات الإستراتیجیة.المعالجة الفع

إذ یمكن نظام المعلومات الخاص بالموارد . منح المستخدمین الأدوات التي تحسسھم بالمسؤولیة - 5

ما وفق و  ، من منح الأدوات التي تحسس المستخدمین بالمسؤولیة (SIRH)البشریة  خاصة إذا كان مصمّ

ّھ  لتعدیل بیاناتھ الشخصیبعد یمكن من إشراك العامل في إدا في  ةرة مساره المھني بنفسھ من خلال تدخل

 كل وقت ، مما یجعلھ یسھم في وضع السیاسات الخاصة بإدارة المسارات المھنیة للمؤسسة.

-IV  تكنولوجیة التطورات التطور أدوات إدارة الموارد البشریة في ظل:   

،  لى الأدوات المستخدمة في إدارة الموارد البشریةلتطور تكنولوجیات المعلومات والاتصال أثر مھم ع

الخاصة بھذه  (Intranet)وھذه التحولات تعود في أغلبھا إلى توسع استخدام الشبكة الداخلیة"الإنترانت" 

  ، إضافة إلى توسع تطبیقات وإسھامات برامج الموارد البشریة. الوظیفة

تعتبر من  ، حیثة بكثرة في الكثیر من المؤسسات یعتبر الإنترانت الیوم من التكنولوجیات الحاضر   

والاتصال . كما یمكن استخدامھا في نفس  ملوظیفة الموارد البشریة لأنھا أداة للإعلا  الأدوات المھمة

 . )التسییر(الوقت كأداة فعالة في الإدارة 
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نولوجیات المعلومات ل: تعتبر المرحلة الأولى لتعلم أساسیات أو أبجدیات تكالإنترانت كأداة اتصـا  -

بصفة خاصة ، حیث تمكن   (Messageries)والاتصال من طرف العاملین من خلال البرید الإلكتروني 

وطرح انشغالات  (DRH)ھذه التكنولوجیا من تسھیل تبادل المعلومات مع إدارة الموارد البشریة 

التفاعل بین الطرفین و في شرح  العاملین مباشرة على القائمین علیھا. كما تستخدم ھذه الأداة في خلق

فات العاملین ومقاومتھم لھا. ّ  مضامین التغییرات الكبیرة، من أجل القضاء على تخو

ة للاتصال  الإنترانت كأداة إعـلام: - بالنسبة للمؤسسات فإن الإنترانت یعتبر قبل كل شيء واسطة مھمّ

ثقافة موحدة ، كما یمكن استخدام ھذه  تجنید العاملین وتعبئتھم حول وشرح السیاسات والاستراتیجیات و

الأداة أیضا في إشراك العاملین وتقاسمھم لنفس المعلومات ونفس المعارف. فالإنترانت تسمح بالوصول 

إلى المعلومات دون وسطاء من خلال إنشاء قواعد وثائقیة وقواعد بیانات توضع في متناول العاملین؛ 

والاتفاقیات  ةلبشریة والقواعد التي تحكم ھذه الوظیففمثلا یمكن نشر سیاسات إدارة الموارد ا

 والمعلومات المتعلقة بحیاة المؤسسة ونشاطاتھا و برامج التكوین ، و إعلانات التوظیف ،.. و غیرھا
  وبالتالي فإنھ یجب تنظیم ھذه المعلومات وترتیبھا وتسھیل الوصول إلیھا من خلال كلمات مفتاحیة. .]16[

الإنترانت كأداة للتعاون تسمح بتطبیقات عدیدة وخاصة من خلال التطبیقات  ـاون:الانترانت كأداة تع -

بمثابة فضاءات  ؛ فالنوادي  تعتبر(Goupware) ، والعمل التعاوني   (Forums)المتمثلة في النوادي

ففي میدان إدارة  تسمح للمستعملین بإرسال برید مقروء من طرف المستعملین. ةحادثمللتحاور وال

لتبادل الآراء و المعلومات سواء في الوقت الحقیقي أو بصفة  المحادثة نوادي رد البشریة تستخدمالموا

 (SCHNEIDER ELETRIC)ومن الأمثلة على ذلك ما قامت بھ شركة "شنایدر إلكتریك" (ة  غیر مباشر

  مفتوح لـو نادي افتراضي   «Un intranet mondial»رانت عالمیــةشبكـة إنت 1999شـأت في نالتـي أ

 ھو خلق نوع   منھ  الھدف عاملین" و ، و تحكم أعوان  "إطارات ، عامل متواجدین عبر العالم  000 40

 .)یة بین أعضاء المنظمةودو ال «La proximité»ة ـمن الجواری

فھو أداة ترتبط خاصة بمجموعات العمل  (Groupware)أما العمل التعاوني أو ما یعرف بـ 

ن من العمل الجماعي عن بعد ضمن نفس الخبراء أو جماعات المصالح و تمكّ  شبكات و الأفقیة 

ً الموضوع أو المشروع أو حتى بنفس الوثیقة حیث یكون الدخول مؤمّ  ط من الضروري تعیین منشّ  و ، ان

  .  (Groupware)من أجل ضمان السیر الحسن لمجموعة العمل 

یتیح إمكانیة تنفیذ تطبیقات  (Intranet interactif)إن الإنترانت التفاعلي  تطبیقات أخرى للإنترانت: -

لا  ي. فالرھان الأساس (Workflow)، وتدفق العمل  (Libre service)ة " ذاتیأخرى من نوع "الخدمة ال

یتمثل  فقط في أتمتة سیرورات  إدارة الموارد البشریة ولكن أیضا جعلھا سھلة الدخول وقابلة للتغییر . 

الإنترانت تتعدى دور الاتصال والتعاون لتتحول إلى نظام معلومات مركزي  و من ثم فإن تطبیقات

خاص بالموارد البشریة یتیح للعاملین الاطلاع على لائحة مرتباتھم وعلى بعض المعلومات الإداریة 
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، أو مثلا تحیین المعلومات المتعلقة بالأفراد كالعنوان والحالة العائلیة  (التي تھمھم وتحیینھا عند الحاجة 

  .)تغییر العنوان المصرفي...

والذي یتمثل في  (Workflow)ة" تستخدم في غالب الأحیان تدفق العمل ذاتیكما أن "الخدمة ال

الإدارة الإلكترونیة  للسیرورات من خلال الربط ما بین الأفراد الفاعلین والوثائق والنشاطات ، ویجد 

العطل السنویة  وصرف تعویضات التنقلات و تطبیقات كثیرة خاصة في التسییر الإداري كإدارة 

 التسجیل في الدورات التكوینیة والتدریبیة...الخ.

ھ یتعین على وظیفة الموارد البشریة أن تعید  ّ حتى یمكن القیام بھذه التطبیقات على أحسن وجھ ، فإن

ضیح  التموقع في دور یخرج عن الطابع الإداري المحض ویكون أكثر إستراتیجیة . كما یجب تو

ّعات المستھدفةالأھد والبرامج المعلوماتیة  ته التكنولوجیاذمن اقتناء وتوطین ھ اف بدقة وكذا التطل

المختلفة، إضافة إلى تحدید أھداف و تطلعات الزبائن الداخلیین . لأن ھذه التكنولوجیات تتطلب إمكانیات 

البحث عن الاقتصاد في ھذا  و .اخلیة كن الاستھانة بھا،  سواءً من الناحیة الخارجیة أو الدمضخمة لا ی

، في حین أن  …)الوقت ، وتكالیف إدماج ھذه التكنولوجیات(الجانب سیؤدي لا محالة إلى الفشل 

ً وقبل كل  الإدارات العامة للمؤسسات غالبا ما تكون حساسیتھا شدیدة تجاه ھذا الجانب، لذلك یجب أولا

  والتنشیط ، ثم الوضع قید التنفیذ وبسرعة. ،)التوحید(شيء القیام بالتحلیل ، والتنمیط 

-V المعلومات و الاتصال  تتكنولوجیا(TIC) والتكویـن :  

إن المؤسسات التي تدمج تكنولوجیات المعلومات والاتصال ضمن استراتجیاتھا الدینامیكیة مجبرة        

منھا التحكم في الأدوات  المدى القصیر على تدعیم كفاءاتھا الحالیة في مجالات متنوعة يعلى الأقل ف

والتجاریة.  ة،والیقظة التكنولوجی )وخاصة الانجلیزیة(المكتبیة والمعلوماتیة و التحكم في اللغات الأجنبیة 

ض العدید من العملیات الیدویة ، و یمكن أن  تفالتكنولوجیا ّ الحدیثة للمعلومات والاتصال تغیّر وتعو

ً للعاملین تؤدي إلى تغییرات مھمة لمجموع إجراءات ا ً وتدریبا لعمل . فھي تقتضي لھذا الغرض تكوینا

ن المستخدمین  معلى استخدا ّ ا یمك من الالتزام ببرامج تكوین مستمر  )العاملین(ھذه الطرق الجدیدة ، ممّ

"زیادة على  في ھذا الصدد أن (Bedard,1990)یتعدى مستوى اكتساب المھارات التقنیة ، حیث یشیر 

تغییر السلوكات  الجدیدة ھو تالھدف من التدریب على استخدام التكنولوجیا نیة ، فإن تنمیة القدرات التق

  .]17[" علاقة متغیرة )/الآلةنالإنسا(والثقافة نسبیا ، حیث تكون العلاقة 

إن التكوین و التدریب ھو نشاط أساسي لمواجھة التغییر التكنولوجي من أجل تحقیق بعض التوازن        

دد یدعو ما بین العنا  (Jacob et Ducharme,1995)صر التقنیة المحضة والعناصر البشریة . ففي ھذه الصّ

   إلى ضرورة اعتبار تكوین وتنمیة الموارد البشریة بمثابة استثمار ولیس تكلفة.

یمكن القول أن التغییرات المصاحبة لاستخدام تكنولوجیات المعلومات والاتصال تنقسم إلى و 

وصنف خفي وھو الجزء المھم، مما یستوجب تدخل المدیرین والقائمین على  صنفین : صنف ظاھر
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نین ، و سواءً أكان التكوین المقصود  (DRH)إدارة الموارد البشریة  ِّ ، و مسئولي التكوین ، و كذا المكو

ا أو عن بعد ، فإن السؤال الذي یجب طرحھ ھو: كیف یمكن تحضیر العاملین لھذه  ً تقدیمھ یتم حضوریّ

م إجراءات بسیطة فقط كالتحكم في استخدام برنامج الت ّ على سبیل  (Word)غییرات التي لا تتمثل في تعل

ولكن بالأساس في ضرورة إعادة النظر في مجموع النشاطات المھنیة التي تمكن من زیادة حجم ، المثال

  المعلومات التي یمكن معالجتھا أو القرارات التي یمكن اتخاذھا في وقت قصیر . 

ي استخدامھ لا یحمل إجابات خارقة ، و لكن لدیھ میزة تتمثل ف(e-Learning)ن التعلیم الإلكتروني إ

یعبر بالدرجة  (e-Learning). فمصطلح ]18[ و تدریب منسجمة مع أدوات العمل الیوميوسائط تكوین 

 ل.الأولى على تنمیة طرق تعلیم مبتكرة من خلال استخدام تكنولوجیات المعلومات والاتصا

 :(e- Learning)أھم مزایا التعلیم الإلكتروني 1-  

من بین المزایا الاقتصادیة للتعلیم والتكوین الإلكتروني تقلیص نفقات التنقل و الإیواء و تأجیر قاعات     

ر التطور الحاصل في مجال التكوین  و التعلیم الإلكتروني  ؛ حیث بلغت  التدریس و ھو الأمر الذي یفسّ

بیة ، و ھي النسبة التي تمثل وفي فرنسا و مجموع الدول الأور %40في ھذا المیدان حوالي  نسبة النمو

ا قدره  ً  . ]19[ 1998ملیون فرنك فرنسي خلال سنة  200مقابل  2004ملیار یورو  خلال سنة  1.6استثمار

 Une formation)كما أن ھذا النوع من التكوین و التدریب یعتبر وسیلة لضمان تكوین مشخصن  

individualisée)  ن تكنولوجیات المعلومات والاتصال من ّ حسب حاجات الفرد ورغباتھ ومستواه. كما تمك

عرض طرق التدریس والتكوین باستخدام الوسائط السمعیة أو البصریة أو المتعددة الوسائط 

(Multimédia) )ا ً ك ، فإن التعلیم ، وھذا من أجل بلوغ أحسن النتائج الممكنة.إضافة إلى ذل )كلیھما مع

ن ھذا  ّ الإلكتروني یتمیّز بالمرونة الكبیرة  لأنھ یتخطى الحواجز التقلیدیة الجغرافیة والزمانیة. كما یمك

  النوع من التكوین من تقییم المعارف المكتسبة في الوقت الحقیقي.

  : شروط تطبیق التعلیم الإلكترونـي 2-

ّفة ومرتفعة وفترة اھتلاكھا  تیابما أن الاستثمارات في میدان تكنولوج        المعلومات والاتصال مكل

تعتبر طویلة نسبیا ، فلابد أن یندرج ھذا النوع من التكوین و التدریب في إطار الخیار الاستراتیجي 

 یجب أن یكون"بقولھ، و ھو أحد المختصین في المیدان،  (Kalika.M,2002)للمؤسسة ككل ، حیث یشیر 

المعلومات والاتصال مصاحبا بتكوین في مجال الإدارة الإلكترونیة التي  توجیاالتكوین في مجال تكنول

لم تكن  ا. فالتكنولوجی ةالذي تسمح بھ التغییرات التكنولوجی، ترمي إلى إحداث التغییر الفردي والجماعي 

دا للتنظیم ، بل كل ما تقوم بھ ھو خلق الإمكانیات والطاقات التي یجب أن یستغلھا  ّ  المدیرونأبدا محد

  .]20[ ")المسیرون(

لھذا ومثلما ھو علیھ الحال في التكوین التقلیدي ، لابد أن تكون ھنالك متابعة من جانب المدیرین 

  للعاملین  المعنیین بالتكوین والإلكتروني.
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كما یجب العمل على مستوى ضیّق  من خلال تجریب ھذا النوع من التكوین على فئة ضیقة من 

قبل تعمیم ھذا الأسلوب على جمیع الفئات الأخرى من خلال مشروع  ) رات مثلاً كالإطا العاملین 

نموذجي یمكن فیما بعد من تكییف ھذا النمط من التكوین مع  السیاق العام للمؤسسة ، و مع القیود 

  المحیطة بھ.

د تقدیم "       ّ لاسیكیة عبر دروس ك بالإضافة إلى ذلك یجب أن لا یتمثل ھذا النوع من التكوین في مجر

 بل یجب أن یتم التكوین في إطار شبكي بطریقة تعاونیة وتفاعلیة. ،تكنولوجیات متقدمّة"

أو بتكوین  ،)افتراضي جماعي(أخیرا ومھما یكن الأمر سواء تعلق بتكوین " ذاتي" أو بتكوین و      

 " ة لوجود مشرف " وصيّ توجیھ  أجل نم  (Un tuteur)"مشخصن كلیة ً" ، فإن الحاجة تكون ملحّ

ن وتقدیم النصائح والإرشادات اللازمة لھ . وھذه الوظیفة الجدیدة التي یستلزمھا التكوین  ّ المتكو

تقتضي إعادة تنظیم عمیق لھیاكل التعلیم والتدریب بصفة عامة ، و مصلحة  (e-Learning)الإلكتروني  

وع من التكوین لا یحلّ محلّ التكوین في المؤسسة بصفة خاصة. و یجمع الملاحظون على أن ھذا الن

مھ. لھ ویدعّ   التكوین التقلیدي ولكن یكمّ

  ــة :خاتمـ
في نھایة ھذه الورقة یمكن القول أن تكنولوجیات المعلومات و الاتصال و انطلاقا من المقاربة 

ت ات و السلوكاتقنیة فإنھا تؤدي إلى بروز مظاھر اجتماعیة جدیدة و تغییر للكفاءات و المھار -السوسیو

منظمات الأعمال بما ینعكس على طرق و أسالیب التكوین و التدریب و التعلیم ، و و التصرفات داخل 

ةبالتالي فإن ھذه التغیرات ستكون لھا  ً مھمّ على الأداء العام لھذه المنظمات من النواحي التنظیمیة ،  آثارا

سسات الجزائریة الیوم حتى لا تبقى ، و ھو تحدي  ینبغي أن تدركھ المؤ  والاستراتیجیة ، و الاقتصادیة
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