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  ABSTRACT    

 

The research aims to reveal the impact of globalization on human resources 

management, so as one of the basic challenges facing the contemporary concept of human 

resource management at the moment. Where it was relying on the literary depth review of 

previous studies and literature that dealt with the basic concepts of both human resources 

management and the phenomenon of globalization. 

The research concluded that there is a significant effect to of global and 

technological changes, starting knowledge age, and information technology on human 

resources management strategies, and on the other hand, shows that organizations in 

general need a radical change in the field of human resources management in order to cope 

with the phenomenon of globalization and its consequences. The research found a set of 

recommendations that would give positive support to the human resources management in 

the face of the negative effects of globalization. 
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 دارة الموارد البشرية ي  ظ  العولمةالاتجاهات الحديثة لإ

 )دراسة ميدانية ي  جامعة تشرين(
 

 *لؤي صيوحالدكتور 
 **كندة عم  ديبالدكتورة 

 
 
 

 (2017 / 3 / 10 ل للنشر في ب  ق   . 2017/  6/  22تاريخ الإيداع )
 

  ممخّص 
 

ىدف البحث إلى الكشف عن تأثير ظاىرة العولمة عمى إدارة الموارد البشرية وذلك كأحد التحديات الأساسية 
معمقة التي تواجو المفيوم المعاصر لإدارة الموارد البشرية في الوقت الراىن. حيث تم الاعتماد عمى مراجعة أدبية 

 لمدراسات والأدبيات السابقة التي تناولت المفاىيم الأساسية لكل من إدارة الموارد البشرية وظاىرة العولمة.
تأثير معنوي لكل من التطورات التقنية والعالمية، بزوغ عصر المعرفة، تكنولوجيا  توصل البحث إلى وجود

جية أخرى تبين أن المنظمات بشكل عام بحاجة إلى تغيير ، ومن المعمومات عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية
جذري في مجال إدارة الموارد البشرية وذلك لمواجية ظاىرة العولمة ونتائجيا. وخمص البحث إلى مجموعة من 

 .التوصيات التي من شأنيا أن تعطي الدعم الإيجابي لإدارة الموارد البشرية في مواجية الآثار السمبية لظاىرة العولمة
 

 ، الاتجاىات الحديثة لإدارة الموارد البشرية.إدارة الموارد البشرية، العولمة الكممات المفتاحية:
 
 
 
 

 
 
 

                                                           
 سورية.-اللاذقية-جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-قسم الاقتصاد والتخطيط  -أستاذ مساعد  *

 ورية.س-اللاذقية-جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-قسم إدارة الأعما   -أستاذ مساعد  **



 Tishreen University Journal Eco. & Leg. Sciences Series 7102 (5) ( العدد93المجلد ) الاقتصادية والقانونيةالعلوم  مجلة جامعة تشرين 

11 

 مقدمة:
لقد فرضت العولمة عمى المؤسسات تطوير قدراتيا الذاتية من خلال كسر حاجز الخوف من المستقبل واختيار 

ثار العولمة عمى المنظمات والإدارة بل امتدت لتسيم في إعادة آالنموذج الذي سيتم التوجو بو إلى العالمية، ولم تقتصر 
متميزة اتسمت بالمعرفة والخبرة التقنية والفكرية العالمية،  بشرية طوير شرائح جديدة من نوعياتىيكمة الموارد البشرية وت

فمقد تغيرت المتطمبات الميارية لأداء معظم الوظائف بما أحدثتو قوى العولمة من ممارسات، وأفكار، ونظم أعمال 
المنظمات المعاصرة جديدة، واختفاء وظائف وميارات أخرى، وفى خضم ىذه التحولات بدأ الاىتمام بالموارد البشرية في 

باعتباره المورد الأىم الذي تعتمد عميو الإدارة في تحقيق أىدافيا، وعمى ضوء ذلك تغيرت النظرة إلى إدارة الموارد 
البشرية من كونيا مجموعة أعمال إجرائية تتعمق بتنفيذ سياسات ونظم العاممين إلى اعتبارىا وظيفة إستراتيجية تتعامل 

 .وتتشابك مع الأىداف والاستراتيجيات العامةمع أىم موارد المنظمة 

دارة الموارد البشرية بشكل خاص فمنيا ما يتعمق بالتوجو  وتتعدد التحديات التي تواجو المنظمات بشكل عام وا 
 لمعالمية وزيادة حدة المنافسة والنمو المتزايد لممعرفة والتنوع في القوى العاممة، ومنيا ما يتعمق بالقوانين والتشريعات

المنظمة لممارستيا، وما ىو متعمق بالقوانين والتشريعات المنظمة لممارستيا، وما ىو متعمق بمقاومة التغيير والتحديث 
حيث أكدت بعض الدراسات أن تطبيق التقنيات الحديثة في المنظمات يمقى مقاومة داخمية من قبل المسئولين والعاممين 

  يفية والاجتماعية من تغيير.م الوظخوفا مما يمكن أن تحدثو عمى أوضاعي

وقد أدت ىذه التحولات إلى أن تصبح المنظمات في حالة تنافسية شديدة قائمة عمى توظيف العمل والتكنولوجيا 
مع موجة ظاىرة العولمة  وتماشياً .وضرورة التطوير والتحسين والابتكار بما يحقق التميز والنمو والتفوق والاستمرارية

وذلك لمتكيف مع  التنظيمية، وأحجامياإلى إعادة النظر في سياساتيا، وواجباتيا، وىياكميا  سارعت منظمات الأعمال
 .المستجدات الجديدة، والتغيرات في البيئة الداخمية والخارجية

 
 الدراسات السابقة:

 (:Burma, 2014دراسة)-0
Human Resource Management and Its Importance for Today's Organizations 

 إدارة الموارد البشرية وأهميتها لمنظمات الأعما  ي  الوقت الحاضر
ىدفت الدراسة إلى تقييم أىمية إدارة الموارد البشرية لمنظمات الأعمال من حيث التنظيم والإدارة والقرارات 

تناولت المفاىيم الاستراتيجية وتقييم الأداء. اعتمدت الدراسة عمى مراجعة أدبية معمقة للأبحاث والمقالات التي 
والعناصر الأساسية لإدارة الموارد البشرية. وتوصمت الدراسة إلى أن أىمية إدارة الموارد البشرية تأتي من كونيا العنصر 

 الأساسي في تحقيق أىداف المنظمة من جية، وتحقيق الميزة التنافسية المستدامة من جية ثانية.
 (:Sahu, Sharma, 2014دراسة)-7

The Role of Human Resource in the Age of Globalization 

 دور الموارد البشرية ي  عصر العولمة
ىدفت الدراسة إلى التحقق من الدور اليام الذي تمعبو الموارد البشرية في ظل العولمة. اعتمدت الدراسة عمى 
مراجعة أدبية معمقة للأبحاث والمقالات التي تناولت مفاىيم إدارة الموارد البشرية والعولمة. وتوصمت الدراسة إلى أن 
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في تنويع وتحسين جودة الخدمات المقدمة في ظل التطور التكنولوجي  الموارد البشرية المؤىمة والمدربة بشكل جيد تسيم
 الكبير والعالم الصناعي المتقدم.

 (:7107دراسة)كورت ، -9 
 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ي  ظ  العولمة.

وبيئة العمل  ىدفت الدراسة إلى التحقق من الاستراتيجيات العامة التي يجب تبنّييا لمواجية الضغوط المتزايدة،
المتّسمة بالتغيرات السريعة والمنافسة الحادة بين منظمات الأعمال. اعتمدت الدراسة عمى المنيج الاستنباطي، والذي 
يعتمد التفكير المنطقي الاستنتاجي لمحاولة الربط بطريقة منطقية بين الجوانب المختمفة لإدارة الموارد البشرية والعولمة. 

ن إعادة الييكمة لمتطمبات الموارد البشرية من ناحية التعميم والتدريب ىو عامل ىام لتمبية وتوصمت الدراسة إلى أ
احتياجات سوق العمل من القوى العاممة المتخصصة من جية، ومن جية أخرى الاستجابة لمتطورات التقنية المتسارعة 

 .في نوعية وكمية الموارد البشرية المطموبة
 (:7101دراسة)مدوري، -4 

 دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية ي  ظ  التغيرات التكنولوجية.الإ
ىدفت الدراسة إلى التحقق من الأىمية الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في ظل التحديات المعاصرة المتمثمة 

لك لتوضيح النتائج في التغيرات التكنولوجية والتطورات المتسارعة. اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي والتحميمي وذ
التي أفرزتيا آثار التطورات السريعة عمى الموارد البشرية، إضافة إلى استخدام منيج دراسة الحالة فيما يتعمق بالدراسة 
الميدانية. وتوصمت الدراسة إلى أن الاىتمام بالموارد البشرية كأصل ىام لممنظمة يسيم في مواجية التغيرات التكنولوجية 

 دة.والمنافسة الحا
 (:7113دراسة)المبيضين، -5  

 تحدي ظاهرة العولمة ومتطمبات التغيير لمواجهتها ي  مجا  إدارة الموارد البشرية.
ىدفت الدراسة إلى تحديد التحديات الرئيسة المؤثرة في مجال إدارة الموارد البشرية، ومعرفة مدى تأثير العولمة 

البشرية. اعتمدت الدراسة عمى المنيج التحميمي في مراجعة الأدبيات كأحد ىذه التحديات في مجال إدارة الموارد 
المتعمقة بالعولمة وعلاقتيا وتأثيرىا في مجال إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال. وتوصمت الدراسة إلى أن 

الية في ظل البيئة المتغيرة تحديد السمات الأساسية التي يجب أن تتوفر في الموارد البشرية تسيل أداء الميام بكفاءة وفع
 ووجود ظاىرة العولمة.

 البحث:مشكمة 
 مشكمة البحث بالتساؤلات الرئيسة الآتية: تتمثل 
 ما ىي استراتيجيات إدارة الموارد البشرية التي يمكن تطبيقيا في ظل العولمة؟-1
 ما ىي التحديات الأساسية التي تواجو إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة؟-2
 ما ىي الأدوار والاتجاىات الحديثة لإدارة الموارد البشرية في ظل العولمة؟-3

 :يرضيات البحث
 يوجد تأثير معنوي لمتطورات التقنية والعالمية عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشريةلا  الفرضية الأولى:

ة حول تأثير المتغيرات العالمية ويعبر عنيا إحصائيا: لا توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العين
 (3عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذي يساوي )
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 يوجد تأثير معنوي لبزوغ عصر المعرفة عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشريةلا  الفرضية الثانية:
لعينة حول تأثير بزوغ عصر المعرفة ويعبر عنيا إحصائيا: لا توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد ا

 (3عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذي يساوي )

 يوجد تأثير معنوي لتكنولوجيا المعمومات عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشريةلا  الفرضية الثالثة:
أفراد العينة حول تأثير تكنولوجيا المعمومات ويعبر عنيا إحصائيا: لا توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات 

 (3عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذي يساوي )
 في ضوء مشكمة البحث يمكن تحديد أىداف البحث بالشكل الآتي: أهداف البحث:

 ة الموارد البشرية في ظل العولمة.تحديد الاستراتيجيات الأساسية لإدار -1
 ة الموارد البشرية في ظل العولمة.التحديات الأساسية التي تواجو إدار  تحديد-2
 ة الموارد البشرية في ظل العولمة.تحديد الأدوار والاتجاىات الحديثة لإدار -3

 
 :وأهدايه أهمية البحث

رة داتأتي أىمية البحث من تسميط الضوء عمى موضوع في غاية الأىمية يتمثل بالتحيات الأساسية التي تواجو إ
الموارد البشرية، ومتطمبات التغيير فييا في ظل ظاىرة العولمة؛ وذلك من خلال المفيوم المعاصر لإدارة الموارد البشرية 

 واستراتيجياتيا وأنشطتيا الأساسية، إضافة إلى آثار العولمة عمى إدارة الموارد البشرية.
 

  منهجية البحث:
الأساليب والطرق لمكشف عن تأثير العولمة عمى إدارة الموارد البشرية تحقيقاً لأىداف البحث، ووصولًا لأفضل 

كمعالجة لمشكمة البحث، فإنو سيتم الاعتماد عمى المراجعة الأدبية المعمقة للأدبيات السابقة التي تناولت المفاىيم 
 رى.الأساسية لإدارة الموارد البشرية من جية، والمؤشرات الأساسية لظاىرة العولمة من جية أخ

 الإطار النظري لمبحث:

 :مفهوم إدارة الموارد البشرية

فالفرد  الأعمال.أصبح من المتعارف عميو اليوم أن الموارد البشرية ىي من أىم الموارد التي تستخدميا منظمات 
ولقد تناول  والخدمات.وىو الوسيمة والغاية من عمميات الإنتاج  والخدمات،ىو العنصر المفكر والرئيس في الإنتاج 

دارة  مختمفة،الكتاب والباحثون ىذا المفيوم من وجيات نظر  فمنيم من وصف إدارة الموارد البشرية بأنيا عممية تحميل وا 
 (.(Bratton, Gold, 2003الاستراتيجيةتحقيق الأىداف  لممنظمة لضماناحتياجات المورد البشري 

ضمن الجوانب الخاصة بالموارد البشرية بما في ذلك ومنيم من عرفيا بأنيا السياسات والممارسات التي تت
 .(Gupta, 2009)التوظيف والتدريب والتقييم
( فان إدارة الموارد البشرية ىي جميع الأنشطة المرتبطة بتحديد احتياجات المنظمة من  2010وبحسب ) توفيق،

بيدف الاستفادة القصوى   ،ز والرعاية الكاممةومنحيا التعويض والتحفي  ،وتنمية قدراتيا ورفع كفاءتيا  ،الموارد البشرية
 رىا من اجل تحقيق أىداف المنظمة.من جيدىا وفك

مصمحة  ( إدارة الموارد البشرية بأنيا الجيود التي تستيدف تحقيق التوازن بين 2010 شيخة،كما عرف ) أبو 
 العاممين ومصمحة المنظمة.
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( فان إدارة الموارد البشرية تمثل إدارة وظيفية أساسية في المؤسسات تعمل  2005،ومن وجية نظر ) عقيمي
تشمل مجموعة من السياسات  استراتيجيةعمى تحقيق الاستخدام الأمثل لمموارد البشرية التي تعمل فييا من خلال 

 يم في تحقيق أىدافيا.المؤسسة ورسالتيا ويس استراتيجيةوالممارسات المتعددة بحيث يتوافق ىذا الاستخدام مع 
وبالتالي يمكن القول أن إدارة الموارد البشرية ىي مجموعة من الأنشطة والإجراءات اليادفة لتخطيط الموارد 

 بحيث يؤدي ذلك إلى تحقيق أىداف كلًا من المنظمة والعاممين فييا.البشرية وتوظيفيا وتنميتيا، 
 :أهداف إدارة الموارد البشرية

؛ أبو 2016)الساعدي،  الموارد البشرية إلى تحقيق مجموعة من الأىداف يمكن تمخيصيا بالآتيتسعى إدارة 
 Coyle, et al., 2013):؛2011جراد، 

 وضع الرجل المناسب في المكان المناسب. -1

 توفير مناخ عمل مناسب لمعاممين. -2

 تكوين قوة عمل منسجمة يتوفر لدييا الولاء والانتماء لممنظمة. -3

 لعدالة وتكافؤ الفرص بين العاممين.تحقيق مبدأ ا -4

 تحقيق الأمان الوظيفي لإفراد المنظمة. -5

 وضع معايير مناسبة لمتوظيف والاختيار والتدريب. -6

 البشرية:أهمية إدارة الموارد 

ن إدارة الموارد البشرية تكتسب أىميتيا في ، فإة الأعمال الداخمية والخارجيةيئفي ظل التغييرات المتسارعة في ب 
 :(Ozcelik, Ferman, 2006؛ 2013تي)حمود، الخرشنة، لراىن من مجموعة عوامل تتمثل بالآالوقت ا

 ة الداخمية والخارجية لممنظمة.يئالتطورات والمتغيرات المتسارعة في الب -1

 مين الصحي.أبروز التشريعات المتعمقة بالخدمات والت -2

 أصول المنظمة. أبرزاعتبار العنصر البشري كأحد  -3

 عمى الحاجات والدوافع الذاتية لمعاممين في مجال العمل. التركيز -4

 بروز ظاىرة التمكين لمعاممين كأحد أىم الإفرازات الفكرية والفمسفية لمتعامل مع القوى البشرية. -5

 التركيز عمى الجوانب العممية المتعمقة بالأداء. -6

 :نشطة ووظائف إدارة الموارد البشريةأ
ن الوظائف ترتبط مباشرة بالمنظمة ذاتيا أخرى، وذلك لأتتنوع إدارة الموارد البشرية وتختمف من منظمة إلى 

ن إدارة الموارد البشرية تشير الى تمك الميام والواجبات التي تؤدي إلى تنسيق الموارد إوبالتالي ف الخاصة،وبظروفيا 
لحجم. ويمكن تقسيم أنشطة ووظائف إدارة الموارد البشرية عمى وذلك بالنسبة لممنظمات صغيرة أو كبيرة ا البشرية،

 (:Huselid, Becker, 2006؛ 2004؛  غربي، 2016الشكل الآتي)الساعدي، 
 وظيفة العديد من المجالات منيا:ىذه ال وتتناول البشرية:الموارد  تخطيط-0

 .تخطيط القوى العاممة -

 .تحميل وتصميم الوظائف -

 .التعيينو الاستقطاب والاختيار  -
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 الآتية:ىذه الوظيفة المجالات  وتتضمن البشرية:الموارد  تنمية-2
 .التأىيل والتييئة المبدئية -

 .التدريب والتنمية -

 .التطوير الإداري والتنظيمي -

 الآتية:ىذا النشاط المجالات  ويشمل البشرية:وتحفيز الموارد  تعويض-3
 .قييم الوظائفت -

 .تحديد الأجور والرواتب -

 .الفردي والجماعيالتحفيز  -

ىذا النشاط إلى تطوير معارف وميارات الموظفين وتغيير اتجاىاتيم  ييدف البشرية:لموارد اتدريب وتطوير  -4
 .ومن ثم زيادة الإنتاجية وسموكياتيم،

ييتم ىذا النشاط بوضع برامج لمصحة والسلامة المينية بيدف حماية الأفراد  :البشريةرعاية الموارد  -5
صابات العاممين من مخا  العمل.طر وحوادث وا 

 البشرية:استراتيجيات الموارد 

العامة لمموارد البشرية في أية منظمة الإجراءات والتوجييات الرئيسية التي تعتمدىا الإدارة  الاستراتيجيةتتضمن 
العامة  الاستراتيجيةفي مجالات الموارد البشرية كونيا تعبر عن الاختيارات والبدائل الجوىرية التي تتناسب مع 

والتي يمكن  كبيرة،العامة لمموارد البشرية تنبع منيا استراتيجيات فرعية ذات أىمية  الاستراتيجيةن إف لممنظمة، وليذا
 :(2014؛ سبرينة، 2013؛ زعتري، 2001)السممي، توضيحيا كما يأتي
كفاءة : والتي تيدف إلى استقطاب عناصر ذات إستراتيجية استقطاب وتكوين الموارد البشرية-0

وخبرة جيدة بغرض توظيفيم واستخداميم في تطوير وتحسين الوضعية الاقتصادية ليا ويرتبط ىذا اليدف 
 بتخطيط القوى العاممة وتقدير الاحتياجات منيا.

جل التسيير أوالتي تيدف إلى صياغة استراتيجية من  إستراتيجية إدارة أداء الموارد البشرية:-7
 خطط ليا.ة بيدف تحقيق الأىداف المالفعال للأفراد داخل المنظم

: وذلك بغرض رفع كفاءة ومعارف وميارات العاممين إستراتيجية تدريب وتنمية الموارد البشرية-9
 وتوجيو اتجاىاتيم نحو أنشطة معينة.

جل معرفة مدى اتفاق الأداء الفعمي مع أ: من إستراتيجية قياس وتقييم أداء الموارد البشرية-4
وكذلك تقييم  والتدفق،الاستمرارية  الحجم،الكمية،السرعة،الوقت،الجودة،التكمفة،من حيث  الأداء المستيدف

 عناصر الأداء والقائمين عميو مع المواصفات التي يتضمنيا تصميم العمل. تناسقمدى 

: وىذه الاستراتيجية تعتمد عمى نظام الحوافز، المتمثل إستراتيجية تعويض ومكايأة الموارد البشرية-5
 الترقية والسياسات الأجرية المغرية. في

 :البشريةالاتجاهات والأدوار الحديثة لإدارة الموارد 
تنادي الأدبيات الحديثة بشكل عام في الانتقال والتحول من إدارة الموارد البشرية التقميدية والتي يعتبر الكثيرون 

يجب أن تقوم بتطبيق أربعة ادوار رئيسية لكي تكون معاصرة ن زمانيا قد انتيى إلى إدارة الموارد البشرية الحديثة والتي أ
 :(2016؛ الساعدي، 2013)ماجي، وفعالة، وتتمثل ىذه الأدوار بالآتي
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المنظمة  استراتيجية: يقصد بيا مشاركة الموارد البشرية في صياغة لمموارد البشرية الاستراتيجيةالإدارة  -1
 وتنفيذىا ومتابعتيا.

أن تقوم إدارة الموارد البشرية بدور كبير في إدارة التغيير والتحول الذي يحدث في :  إدارة التغيير والتحو-7
المنظمة نتيجة المتغيرات البيئية والمنافسة الشديدة ومساعدة المنظمة عمى التطوير التنظيمي من خلال أساليب إدارية 

عادة ىندسة العمميات ) اليندرة (.   حديثة مثل إدارة الجودة الشاممة وا 
جراءات وقواعد ونظم بحيث إدارة تطبيق البنية التحتية: -9 يقصد بيا إعداد بنية تحتية لممنظمة من سياسات وا 

 تكتب وتعد بصورة جيدة، وتكون متاحة لمموظفين بموقع المنظمة الالكتروني.

بمعنى إعداد السياسات والإجراءات المناسبة لمعرفة احتياجات الموظفين وتمبيتيا، إدارة مساهمين العاممين: -4
تاحة الفرصة ليم في تنفيذ إبداعاتيم المتعمقة بتطوير  المبدعين،وتشجيع الموظفين   نظم إجراءات العمل. العمل، أووا 

 : العولمة
صة تتمثل في قدرتيا العممية والمعرفية إن قوة منظمات الأعمال القادرة عمى التنافس في ظل العولمة والخصخ

وىذا يستوجب تحول منظمات الأعمال عن نيجيا التقميدي الموجو نحو الموارد المالية  والفكري،وبرأسماليا البشري 
ويأتي تأثير العولمة عمى الموارد البشرية بطرق مختمفة ) فكرية وثقافية البشرية محل الصدارة والاىتمام. لتصبح الموارد

واجتماعية واقتصادية و تنظيمية وتكنولوجية ( يأتي من أىميا الحاجة إلى رفع كفاءة وقدرات العاممين لإمكانية استغلال 
وقد تناول  ،والحد من التيديدات التي تحمميا العولمة والتطورات التكنولوجية المتلاحقة في طياتيا الفرص المتاحة عالمياً 

بأنيا التواصل والتفاعل في الأنشطة العولمة فمنيم من اعتبر   ،بتعاريف مختمفةالكتاب والباحثون مفيوم العولمة 
بذلك حدود المكان وقيود الحركة والاتصال بما يحقق  الإنسانية الذي يتعدى الحدود التقميدية بين الدول والأقطار لاغياً 

 (.2012)كورتل، أيضا التخفيف من قيود الزمان والمكان
جاري، ).كما يعرفيابأنيا حركة تيدف إلى تعميم تطبيق أمر معين عمى العالم كمو(Evans, 2002) ويعرفيا

بأنيا ظاىرة ترتبط بمجموعة من الجوانب السياسية والاقتصادية والاجتماعية والإنسانية والثقافية والقانونية (2003
 .والتكنولوجية والمعموماتية

والاقتصادي. عمى النظام الاجتماعي  شبكة عالمية اعتماداً  إلى العولمة  بأنيا نشوء (Castells, 2001)ويشير
تعرف العولمة بأنيا مرحمة جديدة تتكثف فييا العلاقات الاجتماعية عمى الصعيد العالمي ويحدث تلاحم غير قابل  كما

نسانية  .(Sahu, Sharma, 2014) لمفصل بين المحمي والعالمي بروابط ثقافية واقتصادية وسياسية وا 
 العولمة:أهداف 

تعد ظاىرة العولمة من الظواىر التي تمتاز بوجود مجموعة من الروافد التي تغذييا، ولذلك فيي تعمل عمى 
 (:2005تحقيق مجموعة من الأىداف تتمثل بالآتي)الكبيسي، 

نياء الاقتصاديات المحمية لمدول المختمفة لموصول إلى سوق عالمي واحد. -1 زالة الحدود وا   العمل عمى تفكيك وا 

 التغير والاندماج.دارة العمل عمى منح الفرص لمقوى المختمفة لأجل تحقيق عدد من الأنظمة التي تسيم في تحقيق إ -2

 الأموال المختمفة واستثمارىا. رؤوسالعمل عمى تشجيع انتقال  -3

دي إلى يؤ مقارات متعددة الجنسيات مما لالعمل عمى الانتقال من مشروعات محمية الى مشروعات عابرة  -4
 دة وتعميق حدة العمل وزيادة فاعميتو.زيا
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العمل عمى بناء ىياكل إنتاجية وخدمية جديدة تسيم في خمق الميزة التنافسية لممنظمة وخمق حالة التكامل  -5
 بين حاجة الزبون ورغباتو.

 لمدول المتقدمة. لممواد الخام وأسواقاً  ن تكون مصدراً أالعمل عمى إبقاء الدول ضعيفة و  -6

 ية السمطة في اغمب دول العالم والانتقال إلى ما يسمى لا مركزية السمطة.الابتعاد عن مركز  -7

دارة الموارد البشرية:  العولمة وا 

إن موضوع تطوير إدارة الموارد البشرية أصبح من المواضيع العامة التي استولت عمى اىتمام العديد من الكتاب 
الدور الذي تمعبو ىذه الإدارة في تطوير الموارد البشرية والباحثين في مجال إدارة الموارد البشرية. ونظرا لأىمية 

ولغرض تحقيق ىذا اليدف كان لابد من دراسة ظاىرة العولمة بصفتيا تحدي لإدارة الموارد البشرية لما ليذه  ،وتنميتيا
 المحددة.الظاىرة من آثار سمبية قد تضعف إدارة الموارد البشرية وتؤثر عمى تحقيق الأىداف 

 سمبية لمعولمة ي  مجا  الموارد البشرية:الآثار ال
شد الارتباط بالثورة العممية والمعموماتية والتطورات أإن ولادة ظاىرة العولمة بصيغتيا الحديثة ارتبطت 

عمى منظمات الأعمال في  وسمبياً  والتي انعكست ايجابياً  التكنولوجية والتقنية التي جعمت العالم الحالي أكثر اندماجاً 
وليذا فقد شيدت عممية الانتقال بأنشطة إدارة  البشرية،الات عمميا وبشكل خاص في مجال إدارة الموارد مختمف مج

 ,Noe)الموارد البشرية من المحمية إلى العالمية وقد أوجدت مجموعة من الآثار السمبية عمى الدول النامية ومن أىميا

2006; Ivancevich, 2003): 
مكانياتيا مما ينعكس سمباً زيادة توظيف المنظمات  -1  الاحتكارية المختمفة من اجل استغلال ثروات الشعوب وا 

 عمى مستقبل ىذه المنظمات ومواردىا البشرية.

زيادة الفجوة الاقتصادية والحضارية والثقافية والعممية القائمة بين المحمية والعالمية مما جعل الموارد المتميزة  -2
 د بمداتيا الأصمية.تجد نفسيا في مكان آخر خارج حدو 

عمى واقع  المنظمات الكبرى لمبحث عن موارد رخيصة الثمن واستغلاليا لصالحيا مما انعكس سمباً  لجوء -3
 الموارد البشرية الموجودة في البمدان النامية لصالح البمدان المتقدمة.

لمال الفكري إلى ىروب رؤوس الأموال المختمفة وبخاصة رؤوس الأموال البشرية الجيدة المتمثمة برأس ا -4
 الخارج لمبحث عن وجودىا الحقيقي.

لكثرة التغيرات المطموبة وبما  )المحمية(اختلاف وصعوبة أنشطة إدارة الموارد البشرية الجديدة عن القديمة  -5
 يسيم في صعوبة إدارتيا.

دولة عظمى  استفراد وتحكم دول كبرى بقدرات العالم وشعوبو خاصة بعد انييار الاتحاد السوفيتي باعتباره -6
عمى إدارة الموارد البشرية والذي أدى بالكثير من الموارد وخاصة )  مما أدى إلى غياب التوازن الدولي الذي انعكس سمباً 

 رأس المال الفكري ( في الدول النامية إلى اليجرة ومغادرة دوليا إلى الدول الكبرى قسرا أو رغبة في إيجاد البديل الأفضل.

 الإداري الجديد عمى إدارة الموارد البشرية:انعكاسات الفكر 
كان لمتحولات الفكرية الجذرية في مفاىيم وتقنيات الإدارة المعاصرة تأثيراتيا الواضحة عمى مفاىيم إدارة 

 (Schuler,Luo,2006):الموارد البشرية بدرجة واضحة. وتتمثل أىم تمك التأثيرات فيما يأتي
بشرية من كونيا مجموعة أعمال إجرائية تتعمق بتنفيذ سياسات ونظم تغير النظرة إلى إدارة الموارد ال -1
 ، إلى اعتبارىا وظيفة استراتيجية تتعامل مع أىم موارد المنظمة وتتشابك مع الأىداف والاستراتيجيات العامة ليا.العاممين
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، فقد أصبحت وظيفة الارتفاع بمستوى القائمين عمى أعمال إدارة الموارد البشرية إلى مرتبة الإدارة العميا -2
 إدارة الموارد البشرية في كثير من المنظمات تعادل في مستواىا التنظيمي إدارات الإنتاج والتسويق والتمويل.

إدماج أفكار وتقنيات إدارة التنوع في فمسفة إدارة الموارد البشرية لمتعامل بكفاءة مع مختمف نوعيات العاممين  -3
 لمة.في المنظمات ذات الاتجاه نحو العو 

 الانتشار في عمميات البحث والاستقطاب إلى سوق العمل العالمي وعدم الانحصار في السوق المحمي بحثاً  -4
 عن أفضل العناصر وأكثرىا قدرة عمى تحقيق أىداف المنظمة بغض النظر عن اعتبارات الجنسية والمواطنة التقميدية.

الموارد البشرية والتحول نحو نظم وتقنيات إدارة إدماج تقنيات المعمومات والاتصالات في عمميات إدارة  -5
 الموارد البشرية الالكترونية.

 الملامح الرئيسة لإدارة الموارد البشرية ي  عصر العولمة: 
تسود العالم اليوم مجموعة من التوجيات البارزة تعبر عن مجمل التغيرات الجذرية التي طالت مختمف جوانب 

 :(2011)كورتل، منير، توجيات عمى أوضاع جديدة ومتجددة في ىيكل النظام العالمي من أىمياالمجتمع العالمي. وتدل تمك ال
أنماط جديدة في العلاقات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية بين دول العمم وفيما بين تكتلات ومجموعات  -

 دولية تتصارع عمى قيادة النظام العالمي الجديد والسيطرة عمى حركتو.

أنشأت حالات جديدة تماما في أنماط  الواحد،دية واجتماعية وسياسية وثقافية متغيرة داخل البمد أوضاع اقتصا -
 الحياة والاستيلاك وتوجيات العمل والإنتاج.

قوى التغيير والتطوير الفاعمة وذات التأثير الشامل والعميق في عناصر ومكونات النظم الاقتصادية  -
 والمعمومات.ومن أىميا التطورات التقنية وثورة الاتصالات  والجزئية،والاجتماعية الكمية 

باعتبارىا التعبير الشامل عن الحالة الجديدة لمعالم                       ظيرت العولمةوفي قمة تمك التحولات والتغيرات 
لسوق العالمي وأصبحت منظمات الأعمال في مختمف دول العالم تسعى لاستثمار الفرص السانحة في تمك ا ،اليوم

مع مجمل التوجيات السابقة والتي تشير كميا إلى قيام سوق  اعتمادا عمى تقنيات المعمومات والاتصالات وتوافقاً  الكبير،
أهم التحولات ذات التأثير عمى وفيما يمي نستعرض  التقميدية.فصل بين أجزاءىا الحواجز والمعوقات ت عالمية واحدة لا

 البشرية:إدارة الموارد 
 الثورات العممية والتقنية  -1

 صر المعرفة عبزوغ  -2

 تأثير تكنولوجيا المعمومات عمى إدارة الموارد البشرية  -3

 الثورات العممية والتقنية:-0
يمثل انطلاق الثورة العممية والتقنية العامل الحاسم في حركة وأوضاع نظم الأعمال في العالم بما يحققو من 

بداعات وقدرات متسارعةتوفير طاقات إنتاجية لا متناىية  أدت تمك  والخدمات. وقدتطوير السمع  من أجل وا 
الثورات العممية والتقنية الى ما يشابو القدرة عمى إلغاء آثار القيود التقميدية التي اعتادت الإدارة أن تعمل في ظميا، 

ية. ويبرز في ىذا المجال من عوامل تحجيم القدرات الإنتاج وساعدتيا في التخمص من قيود ومحددات كانت دائماً 
التقنيات الجديدة من تجاوز لقيود وحدود المكان والزمان وندرة الخامات والموارد الطبيعية وضرورات  ما حققتو

 النمطية في نظم الإنتاج الكبير.
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وكان لتمك التطورات العممية والتقنية تأثيراتيا الميمة في تشكيل الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة من 
قل كثيرا نتيجة إحلال التقنيات أحيث الكم والكيف. فمن ناحية أصبحت الأعداد المطموبة من العاممين بشكل عام 

لميارة والتأىيل اللازمة في أفراد المنظمات المعاصرة الجديدة محل الأفراد. كما أن نوعيات الخبرة ومستويات ا
 . (2011)كورتل، منير، وفق متطمبات التعرف عمى التقنيات الجديدة وضرورات استيعابيا والتعامل معيا بكفاءة اختمفت كثيراً 

 بزوغ عصر المعرية: -7

بعيد عما سبق من عصور إلى حد  يعرف العصر الحالي بعصر المعرفة ويتسم بسمات رئيسة تجعمو مختمفاً 
سادت فييا فمسفات وتوجيات تعبر عن الزراعة أو الصناعة باعتبارىا النشاط الإنساني الأساسي في تمك العصور. 

واستثمار قدراتو الذىنية واعتباره الأساس  تووتتبمور السمة المحورية لعصر المعرفة في الاىتمام المكثف بالإنسان وتنمي
وتفرع عن تمك السمة المحورية الاىتمام بالعمم والبحث العممي كأساس لأي  بالمجتمع.مية في تحقيق أي تقدم أو تن

واعتبار المعرفة ىي المعيار الأىم في تقييم  لممجتمع،والاىتمام بتنمية التراكم المعرفي باعتباره الثروة الحقيقية  عمل،
 . (2011)كورتل، منير، البشر والمنظمات وما يتم بيا من أنشطة وما يتحقق ليا من إنجازات

 تأثير تكنولوجيا المعمومات عمى إدارة الموارد البشرية:-9
التطورات والتي ميزت  ىذه أبرز،و شيدت الآونة الأخيرة تطورات سريعة وغير مسبوقة في كافة مناحي الحياة

ىي الديناميكية التي عرفيا المجال التكنولوجي خاصة تمك المتعمقة بمعالجة المعمومات وبثيا أو بما  الحالي،وقتنا 
الأنشطة البشرية  والاعتماد المتزايد والمكثف نحو استعماليا وتوظيفيا بقوة في جلّ  ،بتكنولوجيا المعموماتأصبح يعرف 

 لاحقة.ن تفرض سيطرتيا لعقود أوالتي من المتوقع 
عميقة سواء عمى المستوى الجزئي أو الكمي حيث  آثاراً  في المجال العمميلقد كان لإقحام تكنولوجيا المعمومات 

 يقل أساسيا لا ( مورداً أصبحت فيو ىذه الأخيرة )المعرفة والتيوالمعرفة،أدت إلى ظيور ما يعرف بعصر المعمومات 
 نتاج الكلاسيكية المعروفة.أىمية عن باقي موارد الإ

وتزداد شدة  ،ومحتوى عن الفترات السابقة ىذا الوضع الجديد فرض عمى المنظمات تحديات جديدة تختمف شكلاً 
لمتأخيرات المسجمة في الميدان التكنولوجي  ىذه التحديات عمى الدول النامية أكثر فأكثر منو عن الدول المتطورة نظراً 

أن ىذه الدول بما فييا العربية لم تتأثر بما أفرزتو ىذه  لا يعنيىذا  خصوصاً، لكنوتكنولوجيا المعمومات  عموماً 
 الأعمال.خاصة في عالم  االتكنولوجي

ومنو  الصغيرة.أصبح يشبو القرية  لمبشرية االتكنولوجيفالعالم اليوم وبفضل التسييلات والمزايا التي منحتيا ىذه 
دارة يقع ع بات لزاماً  مى عاتق مدير تنمية الموارد البشرية مسؤولية التكيف مع تطبيقات تكنولوجيا المعمومات في تنمية وا 

 :(2011)كورتل، منير، ذلكالموارد البشرية ويشمل 
 البشرية لاستيعاب ىذه التطبيقات. تدريب الكوادر العاممة في إدارة الموارد -

 تطبيقات.الوضع الخطط اللازمة لتكيف المؤسسات مع ىذه  -

 الجانب العمم :

 
  :النتائج والمناقشة

 قام الباحث بتقسيم القسم العممي من البحث إلى:
 .أداة الدراسة 
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 .ثبات المقياس 

 .اختبار الفرضيات 

 أداة الدراسة:
اعتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث قام بتوزيع استبانة عمى عينة عشوائية ميسرة من 

/ نسخة ثلاثة منيا غير صالحة 80/ مفردة، تم استرداد /85إدارة الموارد البشرية في جامعة تشرين بمغت / العاممين في
 / استبانة وقسمت فييا الاستبانة إلى قسمين رئيسين:77لمتحميل.وبالتالي تم تحميل /

 القسم الأول: تناول المتغيرات الديمغرافية الخاصة بعينة البحث.
 ثلاث محاور أساسية:القسم الثاني: تناول 

  تناول تأثير المتغيرات العممية والتقنية عمى استراتيجيات إدارة  6إلى العبارة  1المحور الأول: من العبارة
 الموارد البشرية.

  تناول تأثير عصر المعرفة عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. 12إلى العبارة  7المحور الثاني: من العبارة 

 تناول تأثير التكنولوجيا عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 17إلى العبارة  13ث: من العبارة المحور الثال 

 ثبات المقياس:
وىي  اعتمد الباحث عمى معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات المقياس حيث كانت قيمتو كما ىو وارد في الجدول

لا حاجة لحذف أي عبارة من و ناك ثبات في المقياس / لكل محور من محاور الاستبانة وبالتالي ى0.6أكبر من /
 عبارات الاستبانة.

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items Variable 

.840 6 CM 

.911 6 KM 

.719 5 TM 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحمي  الإحصائ  باستخدام برنامج 
 

 اختبار الفرضيات:
 يوجد تأثير معنوي لمتطورات التقنية والعالمية عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشريةالفرضية الأولى: لا 

ويعبر عنها إحصائيا: لا توجد يروق جوهرية بين متوسط إجابات أيراد العينة حو  تأثير المتغيرات العالمية 
 (9ي يساوي )عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذ

تم قياس التأثير عن طريق استبانة تم توزيعيا لمعاممين في إدارة الموارد البشرية، وقد تم حساب متوسط 
( كما ىو وارد في الجدول رقم 3.7879/ ليساوي )CMالإجابات عن حماية وأمان النظم والذي تم إعطاؤه الرمز / 

(1.) 
وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد في لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار  -

(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار 3مقياس ليكرت المستخدم وىو )
 =(sig)(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة 2لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم ) Tستيودينت 

/، الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات /α= 0.05/ وىي أصغر من مستوى الدلالة /0.00
 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3ومتوسط الحياد، الأمر الذي يمكننا من اعتماد متوسط الحياد )
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 نتيجة اختبار الفرضية: -
(، فإن أفراد العينة يميمون إلى 3( وىي أكبر من متوسط الحياد )3.7879بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي )

 الموافقة عمى العبارات التي تقيس وجود تأثير معنوي لممتغيرات التقنية والعالمية عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.
 

 One-Sample Statistics( 0الجدو  رقم )

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

RM 77 3.7879 .65017 .19604 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحمي  الاحصائ  باستخدام برنامج 
 

 One-Sample Test( 7الجدو  رقم )

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower  

RM 4.019 76 .002 .78788 .3511 1.2247 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحمي  الاحصائ  باستخدام برنامج 
 

 يوجد تأثير معنوي لبزوغ عصر المعرية عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشريةالفرضية الثانية: لا 
بزوغ عصر المعرية : لا توجد يروق جوهرية بين متوسط إجابات أيراد العينة حو  تأثير إحصائياويعبر عنها 

 (9عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذي يساوي )

تم قياس التأثير عن طريق استبانة تم توزيعيا لمعاممين في إدارة الموارد البشرية، وقد تم حساب متوسط 
 (.3في الجدول رقم ) ( كما ىو وارد3.7879/ ليساوي )KMالإجابات عن التأثير والذي تم إعطاؤه الرمز / 

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد في  -
(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار 3مقياس ليكرت المستخدم وىو )

 =(sig)(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة 4ا ىو وارد في الجدول رقم )لعينة واحدة، وظيرت النتائج كم Tستيودينت 

/، الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات /α= 0.05/ وىي أصغر من مستوى الدلالة /0.00
 عدميا.( لممقارنة بين مستويات الموافقة من 3ومتوسط الحياد، الأمر الذي يمكننا من اعتماد متوسط الحياد )

 نتيجة اختبار الفرضية: -

(، فإن أفراد العينة يميمون إلى 3( وىي أكبر من متوسط الحياد )3.7909بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي )
 الموافقة عمى العبارات التي تقيس وجود تأثير معنوي لبزوغ عصر المعرفة عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

 
 One-Sample Statistics( 9الجدو  رقم )

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

kM 77 3.7909 .58258 .17565 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحمي  الاحصائ  باستخدام برنامج 
 

 One-Sample Test( 4الجدو  رقم )
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 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower  

kM 4.485 76 .001 .79088 .3965 1.1793 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحمي  الاحصائ  باستخدام برنامج 
 

 يوجد تأثير معنوي لتكنولوجيا المعمومات عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشريةالفرضية الثالثة: لا 
لا توجد يروق جوهرية بين متوسط إجابات أيراد العينة حو  تأثير تكنولوجيا  ويعبر عنها احصائيا:

 (9المعمومات عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذي يساوي )

تم قياس التأثير عن طريق استبانة تم توزيعيا لمعاممين في إدارة الموارد البشرية، وقد تم حساب متوسط 
 (.5( كما ىو وارد في الجدول رقم )3.8545/ ليساوي )KMالتاُير والذي تم إعطاؤه الرمز /  الإجابات عن

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد في  -
تم الاعتماد عمى اختبار  (، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث3مقياس ليكرت المستخدم وىو )

 =(sig)(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة 6لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم ) Tستيودينت 

/، الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات /α= 0.05/ وىي أصغر من مستوى الدلالة /0.00
 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3ننا من اعتماد متوسط الحياد )ومتوسط الحياد، الأمر الذي يمك

 نتيجة اختبار الفرضية: -

(، فإن أفراد العينة يميمون إلى 3( وىي أكبر من متوسط الحياد )3.8545بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي )
 ومات عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.الموافقة عمى العبارات التي تقيس وجود تأثير معنوي لتكنولوجيا المعم

 
 One-Sample Statistics( 5الجدو  رقم )

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

tM 77 3.8545 .66987 .20197 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحمي  الاحصائ  باستخدام برنامج 
 

 One-Sample Test( 6الجدو  رقم )

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower  

tM 4.231 76 .002 .85455 .4045 1.3046 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحمي  الاحصائ  باستخدام برنامج 
 

 بالآت :وبناء عميه تتمث  النتائج الأساسية لمدراسة العممية 
المتغيرات التقنية والعالمية عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، أظيرت نتائج الدراسة ارتفاع مستوى تأثير -1

  .(3.7879) ذلك التأثير مدى التي تقيس عن العبارات حيث بمغت قيمة متوسط إجابات العاممين
عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، حيث  المعرفةبزوغ عصر أظيرت نتائج الدراسة ارتفاع مستوى تأثير -2
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 (. 3.7909) ذلك التأثير مدى بمغت قيمة متوسط إجابات العاممين عن العبارات التي تقيس
عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، المعمومات  تكنولوجياأظيرت نتائج الدراسة ارتفاع مستوى تأثير -3

 (. 3.8545) ذلك التأثير مدى ات العاممين عن العبارات التي تقيسحيث بمغت قيمة متوسط إجاب
 خلاصة:

كان لمتحولات الفكرية الجذرية في مفاىيم وتقنيات الإدارة المعاصرة تأثيراتيا الواضحة عمى مفاىيم إدارة الموارد 
 يمي:البشرية بدرجة واضحة وتتمثل أىم تمك التأثيرات فيما 

مجموعة ظيور ، و قبل العولمةما التي سادت في عصر  –ومن ثم الأساليب  –إسقاط المفاىيم والقيم والأسس  -
 .ومحتملا لمتعامل ممكنناً  جديدة من تمك المفاىيم تجعل " العالم " كمو مجالاً 

ت العالمية انييار مفيوم "الزمان " حيث تداخمت الأزمنة الثلاثة الماضي والحاضر والمستقبل بفضل التقنيا -
 الوحيد.و الاستقرار فالتغيير ىو الثابت أكما تحول مفيوم الوقت من قيد إلى مورد وانيار إلى حد كبير مفيوم الثبات  المتاحة،

تحول معنى التنظيم من كيان ثابت جامد مغمق عمى نفسو إلى كيان حي منفتح ومتعمم يتعامل في الأساس  -
 الخارجي.مع المناخ 

لممنظمة أن تحصل عميو في السوق الذي  ما يمكنبروز قوة المنافسة باعتبارىا العامل الحاسم في تحديد  -
ومن ثم أىمية أن تستند المنظمة التي تريد البقاء إلى "قدرات تنافسية " تعكس المميزات التي تتفوق عمى   ،تتعامل فيو

وبالتالي تنجح في   ،ء وغيرىم من أصحاب المصمحةالمنافسين وتصل بواسطتيا إلى تحقيق أعمى المنافع لمعملا
تستمر في التمتع بو طالما حافظت عمى رصيدىا من القيم والأساليب المتجددة ،و الحصول عمى موقع متميز في السوق

 .(التي تتناسب وتتعامل بكفاءة مع الظروف الجديدة والمتغيرة باستمرار ) فكر جديد لعالم جديد
التوصيات الهامة لإدارة وبشكل عام وانطلاقا من الجانب النظري لمبحث يمكن القول أن ىناك مجموعة من 

 بالآت :الموارد البشرية ي  ظ  العولمة تتمث  
تتمكن من  لكيإن منظمات الأعمال بحاجة إلى إجراء مجموعة من التغيرات في مجال إدارة الموارد البشرية  -1

 نتائجيا.مواجية ظاىرة العولمة و 

بحاجة إلى التعامل مع مستقبل الموارد البشرية من منظور استراتيجي يقوم عمى مبدأ إن منظمات الأعمال  -2
 التعاون والتعمم.و الشراكة المشاركة والتكامل 

إدارة الموارد البشرية بحاجة إلى استبدال الصورة التقميدية لإدارة الموارد البشرية القائمة عمى التركيز عمى  -3
 المنظور الجزئي والتفصيمي إلى الصورة القائمة عمى التفكير الاستراتيجي الشامل.

إن إدارة الموارد البشرية بحاجة إلى مجموعة من القوانين والأنظمة التي تسيل عمل إدارة الموارد البشرية في  -4
 المنظمات العالمية وبما يؤدي إلى معالجة الآثار السمبية لتحدي العولمة.

الموارد البشرية في المنظمات العالمية بحاجة إلى تحديد السمات الأساسية التي يجب أن تتوفر في إن إدارة  -5
مديري إدارة الموارد البشرية التي تسيل عمل المديرين في أداء مياميم بكفاءة وفاعمية في ظل البيئة الدولية ووجود 

 ظاىرة العولمة.

دور أكثر أىمية في العممية الإدارية من خلال إسياماتيا  التغير في مجال الموارد البشرية يؤدي إلى لعب -6
 في تخطيط وتغير سياسات الموارد البشرية.

 ير بما يؤدي إلى خمق التكيف مع طبيعة المؤثرات الخارجية التي تواجو إدارة الموارد البشرية.يالتغ -7
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