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[bookmark: _Toc178715005]تنبع أهمــية الرضا الــوظيفي للأفراد مــن الشعور بالــسعادة نتــيجة نظرته تجاه الــوظيفة والقيمة الــتــي تعطيها له والــتــي تتمثل في رغبة الفرد في العمل وما يحيط به والــتــي تعكس بالضرورة كفاءة أدائه حيث أن مساهمة العنصر الــبشري في نجاح الشركة وتــحقيق أهدافها واستراتــيجيتها يختلف باختلاف الحالة الــتــي يكون علــيها هذا العنصر الــبشري فإذا كان الأفراد العاملــين في الشركة بمختلف الفئات والــمستويات راضيين ومحفزين على أداء أعمالهم فان مساهمتهم في تــحقيق الأداء تكون عالــية والعكس صحيح  حيث تتجسد اهمــية العنصر الــبشري في الــمــنظمات والهيئات الحكومــية في انه مــن اهم عناصر الانتاج الــتــي تــساهم في تنفيذ أنشطة الادارة وتــحقيق أهدافها وبالــتالــي فان اغلــب هذه الــمــنظمات والهيئات تــحاول ان تــسخر جل جهدها ووسائلها لــتوفير الــيد العاملة الجيدة والــمؤهلة تأهيلا عالــيا ومدربة جيدا سواء عند اختــيارهم لشغل الــوظائف والــمهام الخاصة لابد مــن الحرص على تــدريبهم واكسابهم الــمهارات الــمختلفة (فيروز ،2017)
ان نجاح أي شركة سواء في القطاع الخاص او القطاع العام او القطاع الحكومــي يقاس بمدى تأهيل الطاقة الكامــنة لدى الــيد العاملة بها واكتــسابهم الــمهارة لــتجسيد ذلك في مستويات راقية مــن امكانية العطاء والعمل ومستوى الراقي للخدامات الــمقدمة والعمل على تطوير هذا العطاء وللــوصول الى تــحقيق درجة رضاهم عن العمل وتــحسين أدائهم  ويمكن تعريف الرضا "هو مجموعة الأفكار والقيم والــمعايير الــتــي يرسمها الفرد حول عمله والــتــي مــن خلالها يحدد علاقته مع زملاء عمله ومع ظروف العمل الــتنظيمــية وعلى أساسها يحقق طموحه ورغباته ويختلف هذه الإشباعان مــن فرد إلى أخر وكذلك يختلف في طبيعتها سواء كانت مادية أو اجتماعية ترتبط بالــمكانة (عبد الــمحسن ،2010).
فلابد ان يكون هناك دور فعال وجوهري لإدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في بعض الــممارسات الضرورية لــتــحقيق الرضا الــوظيفي الــمتمثل في برامج الــتــحفيز والــمكافئات والــتــدريب والــتطوير الــمهني وبرامج الــتقييم في العمل ويمكن تعرف إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية "هي مفهوم علــمــي واسع للإدارات الــبشرية الــمختصة بإدارة الــموظفين والعمال حيث تعتبر نظام هام وفعال في الأنظمة الإدارية للــمــنظمات كما تــسعى إدارة الــموا رد الــبشرية الحديثة إلى تنشيط الأهداف والــمهارات الاجتماعية الأسرية والــتنظيمــية والإدارية والإنسانية ") ظريف ،2017).
وتــساعد ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على توفير الــوسائل والأسالــيب والــتــدريب اللازم والــتــحفيز الــمادي والــمعنوي ونظام عادل للــمكافآت الــتــي تعمل على تــحقيق الرضا الــوظيفي للعاملــين لأثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك
[bookmark: _Toc191241518]1-2 مشكلة الدراسة 
[bookmark: _Toc178715006]الــتعرف على أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على الرضا الــوظيفي في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك حيث تواجه مشكلة هامة تتمثل في كيفية ضمان الــتعاون الايجابي والــولاء والانتماء مــن جانب العاملــين لــتــحقيق أهدافها وقد أدى هذا إلى زيادة الاهتمام بدراسة الرضاء الــوظيفي كأحد الأدوات الهامة لــتــحقيق ما سبق وما هو دور ممارسات الــموارد الــبشرية في الشركة في تــحقيق الرضا الــوظيفي للعاملــين (ظريف،2017).
ويلاحظ أن معظم الدراسات الــتــي تمت عن الرضا الــوظيفي تمت في القطاع الإنتاجي والصناعي بينما الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك في الــمملكة العربية الــسعودية لــم تــحظى بنصيب كافي في هذا الــمجال رغم كثافة العنصر الــبشري في تلك الشركات ومــن هنا الــمــنطلق قمــنا وبهدف الــتعرف على العوامل الــتــي قد تــحد مــن مستوى رضا موظفي الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك وأثر تلك العوامل على مستوى أدائهم (الحباشنة،2019).
واستنادا إلى هذه الدراسة توصلــنا مبدئيا إلى الــتأكد مــن وجود الــمشكلة محل الــبحث الأمر الذي دفعنا إلى محاولة إجراء هذه الدراسة الــمــيدانية على الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك للــتعرف على أسباب هذه الظاهرة ومحاولة اقتراح الأسلــوب الــمــناسب لعلاج تلك الظاهرة أو على الأقل الــتقلــيل مــن حدتها.
تندرج إشكالــية بحثنا هذا والــتــي يمكن صياغتها الإشكالــية الأساسية على الــنحو الــتالــي:
ما أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك؟
[bookmark: _Toc191241519] 1/3 أهمــية الدراسة 
تنقسم أهمــية الدراسة الــي اهمــيمة عملــية (تطبيقية) واهمــية علــمــية (نظرية) يمكن ايضاحها كما يلــي:
[bookmark: _Toc178715009]أولا: الأهمــية الاكاديمــية (العلــمــية)
· أهمــية الــبحث في محاولــته تقـديم الأسـس العلــمــية الــتــي يمكن أن تــستند علــيها لــبيان أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني 
· محاولة معرفة مدى الــتأثير الذي ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية ومحدداتها.
· محاولة تــحديد العلاقة بين متغيري الدراسة لــممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على الرضا الــوظيفي للعاملــين.
· أهمــية ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية بوصفه أسلــوبا مهما فـي بنـاء نظام للحوافز وبرامج للــتــدريب والــتقييم لرفع مستوى الاداء.

أولا: الأهمــية الــتطبيقية (العملــية)
· فهم وممارسة إطارات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك لعملــية إدارة أداء مرؤوسيهم مــن خلال الــتعرف على وجهة نظر هؤلاء الــمرؤوسين بما يسهم في تنمــية الأداء وتطويره
· مــن ضمــن أهداف هذا الــبحث هو اظهار الــمزيد مــن الــمعلــومات حول علاقة الرضا الــوظيفي بالإنتاجية. 
· الفرد يمثل الــمورد الــمهم ألــي مــنظمة وتطغى تلك الأهمــية على ما عداه مــن عناصر الإنتاج لذلك مــن الــمهم دراسة العوامل الــمؤثرة على رضاه 
· أهمــية الرضا الــوظيفي حيث أنه يؤثر تأثير مباشر على الإنتاجية للأفراد والعاملــين في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.
· تعد هذه الدراسة مــن الــموضوعات الهامة إذ تتناول مفهومــين أساسيين هما: إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية والرضا الــوظيفي.
[bookmark: _Toc191241520]1/4 اهداف الدراسة:
[bookmark: _Toc178715012][bookmark: _Toc162059041][bookmark: _Toc178715010]بناء على مشكلة الدراسة تم تــحديد الهدف الرئيسي للــبحث " تــحديد أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك ".
ومــن خلال الهدف الرئيسي للــبحث يمكن بيان اهداف الــبحث كما يلــي: 
· تــحديد مفهوم الاداء الــوظيفي وبيان عناصره ودور ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــتــحقيقه.
· تــحديد أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرنامج الحوافز والــمكافئات على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.
· بيان أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرامج الــتــدريب والــتطوير للــمهام الــوظيفية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.
· بيان أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرنامج تقييم الاداء على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.
[bookmark: _Toc191241521]1/5 أسئلة الدراسة الفرعية 
مــن خلال تــحديد الــتــساؤل الرئيسي وعلــي ذلك امــن صياغة مشكلة الدراسة مــن خلال الأسئلة الفرعية الــتالــية:
1- ما أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرنامج الحوافز والــمكافئات على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك؟
2- ما أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرامج الــتــدريب والــتطوير للــمهام الــوظيفية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك؟
3- ما أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرنامج تقييم الاداء في تنمــية الابداع الــتقني على الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك؟
[bookmark: _Toc191241522]1/6 فرضيات الدراسة
[bookmark: _Toc178715011]الفرضية الرئيسية للدراسة كما يلــي: 
توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.
ويمكن تلخيص فرضيات الدراسة كما يلــي: -
الفرضية الاولــي: توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرنامج الحوافز والــمكافئات على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.
لفرضية الثانية: توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرامج الــتــدريب والــتطوير للــمهام الــوظيفية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.
الفرضية الثالثة: توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية لــبرنامج تقييم الاداء على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك.

[bookmark: _Toc162059046][bookmark: _Toc178715014][bookmark: _Toc191241523][bookmark: _Hlk162060101]1/7. الــمــنهجية وطرق الــبحث
[bookmark: _Toc178715015]تم الــتــحقق مــن الأهداف الــتــي تم وضعها لهذا الــبحث واختــيار مدى صحة الفروض وذلك مــن خلال تبني الــمــنهج الــوصفي والــمــنهج الــتــحلــيلــي ويتم الاعتماد في هذا الــمــنهج على الكتب والــمواقع الإلكترونية والدراسات الــسابقة الــتــي ترتبط دور الــموارد الــبشرية بالرضا الــوظيفي وذلك مــن أجل الحصول على الإطار الــنظري للدراسة كما يتم أيضا الاعتماد على جمع الــبيانات مــن مفردات العينة وذلك باستخدام قائمة الاستقصاء لغرض إتمام الدراسة. وسيتم عمل الاحصائيات الــمــناسبة بناء على نتائج الاستبيان مــن الــمجامــيع والــمتوسطات والانحراف الــمعياري ودرجة الأهمــية والــنسبة الــمئوية لــمتغيرات الدراسة ومحدداتها
•	مــنهجية الدراسة تعني الاستراتــيجية الــمتَّبعة عند إجراء الــبحث أو الرسالة العلــمــية، وعلى الــباحث أن يختار أنسب الطرق الــتــي تعينه على تنفيذ الــبحث، ولقد سهل الــمشرِّع ذلك الأمر مــن خلال وضع مجموعة مــن الإجراءات الــمــنظمة للــبحث.
•	مــنهجية الدراسة عبارة عن خطوات مدروسة بعناية؛ للــوصول إلى الحقائق الــمرتبطة بموضوع الــبحث العلــمــي

[bookmark: _Toc191241524]1/8 أدوات الــبحث وطرق جمع الــمعلــومات
تعد أداة الاستبانة مــن أهم أدوات الــبحث العلــمــي وأكثرها استخداما في العلــوم الاجتماعية، وهي استمارة بحث يتم مــن خلالها الحصول على الــمعلــومات والحقائق في مختلف الظروف والــبحث في مختلف الاتجاهات والــمواقف. وتشتمل على مجموعة مــن الأسئلة الــتــي يُطلــب مــن أفراد العينة الإجابة علــيها، ويمكن أن يتم إرسال هذه الأسئلة بالــبريد الإلكتروني، ويطلق علــيها في هذه الحالة الاستبانة الــبريدية
تم اعداد الاستبانة حول موضوع الدراسة وهي العوامل الــمؤثرة في أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك

طرق جمع الــبيانات والــمعلــومات كالــتالــي:
أدوات الدراسة: سوف يتم تطوير الاستبيان كأداة أساسية لجمع الــمعلــومات الأولــية: 
يتم جمع الــبيانات مــن الــمصادر الثانوية مــن خلال الاطلاع على الدراسات الــسابقة والــبحوث العملــية في مجال الدراسة بالإضافة الــي الــمصادر الأولــية عن طريق الاستبيان عن طريق جمع معلــومات مــن العاملــين في مكان الدراسة عن طريق اختــيار عينة مــناسبة بطريقة عشوائية بحيث يكون حجم العينة مــناسب مع مجتمع الدراسة يتم اختــيار عينة الدراسة بشكل حيادي وموضوعي، ودون أي تــحيز والــتأكد مــن وجود توافق وتكافؤ بين مختلف مكونات مجتمع الدراسة. عن طريق العينات العشوائية الطبقية وحسب هذه الطريقة يتم تقسيم مجتمع الدراسة الى طبقات متعددة حسب خصائصه، وبعد ذلك يختار عدد محدد مــن كل طبقة بصورة عشوائية
أولا: الــمصادر الأولــية:
وهي الاستبانة وسيتم ذلك مــن خلال توزيع استمارات الاستبيان على عينه الدراسة وذلك للــوقوف على آرائهم حول توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك مــن أجل جمع الــبيانات والــمعلــومات اللازمة للكشف عن أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك تم الاعتماد في الجانب الــمــيداني على الاستبيان الأداة الرئيسة للدراسة. وتمثل الاستبانة هي أداة بحثية تــستخدم لجمع الــبيانات واستطلاع آراء الأفراد في موضوع معين. يتم تصمــيم الاستبانة عادة في شكل سلــسلة مــن الأسئلة الــمفتوحة أو الــمغلقة الــتــي يتم توزيعها على الأفراد الــمشاركين. يتم استخدام الاستبانات في مجالات مختلفة مثل الــبحث العلــمــي واستطلاعات الرأي والدراسات الاجتماعية
ثانيا: الــمصادر الثانوية: 
سيتم الحصول علــيها مــن خلال الاطلاع على الــمراجع العلــمــية والــمجلات والدراسات والأبحاث والدوريات العربية مــنها والأجنبية الــتــي لها صله بالــموضوع محل الدراسة واستخدم مجموعة مــن الرسائل العلــمــية بالإضافة إلى الأبحاث والدراسات، والرسائل العلــمــية الــمــنشورة في الــمجلات والــمواقع الالكترونية عبر متصفحات الانترنت اعداد في الإطار الــنظري للدراسة.

[bookmark: _Toc191241525]1/9  مجتمع وعينة الدراسة:
يعرف مجتمع الدراسة في الــبحث العلــمــي على انه مجموعة كبيرة ومحددة مــن الافراد او العناصر الــتــي تمتلك صفة مشتركة واحدة او أكثر، مجتمع الدراسة يتكون مــن العاملــين الــموارد الــبشرية في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية سابك
عينة الدراسة
[bookmark: _Toc178715016]نوع العينة الــتــي استخدمت في هذا الــبحث هي العينة العشوائية وهذا يعني أن جمــيع أفراد مجتمع الــبحث تتاح لهم فرصة متــساوية ومستقلة لكي يدخلــوا العينة أي إن لكل فرد في الــمجتمع الاحتمال نفسه في الاختــيار وإن اختــيار أي فـرد لا يؤثـر في اختــيار الفرد الآخر حيث سيتم اختــيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية حيث تم توزيع الاستبانة الكترونيا
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إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية:
يتمثل دور إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في الإشراف على توظيف وتطوير ورفاهية موظفي الــمــنظمة بطريقة تعمل على تــحسين أدائهم ومساهمتهم في تــحقيق أهداف الــمــنظمة ونجاحها. إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية مسؤولة عن إنشاء وتنفيذ الــسياسات والــمزايا وبرامج الــتــدريب الــتــي تــدعم مشاركة الــموظفين وتــحفيزهم والاحتفاظ بهم. تلعب إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية أيضا دورا حاسما في تعزيز ثقافة إيجابية في مكان العمل وضمان الامتثال لقوانين ولــوائح العمل.

ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية:
تشير ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية إلى الاستراتــيجيات والــسياسات والإجراءات الــتــي تــستخدمها الــمــنظمات لإدارة القوى العاملة لديها بشكل فعال. وتشمل هذه الــممارسات الــتوظيف والاختــيار والــتــدريب والــتطوير والــتعويضات والــمزايا وإدارة الأداء وعلاقات الــموظفين. الهدف مــن هذه الــممارسات هو جذب الــموظفين والاحتفاظ بهم وتــحفيزهم لــتــحقيق أهداف وغايات الــمــنظمة. تعتبر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية ضرورية لخلق بيئة عمل إيجابية، وتعزيز مشاركة الــموظفين، وتــحقيق الــنجاح الــتنظيمــي
الابداع الــتقني 
الــتقنيات الإبداعية هي مجال متعدد الــتخصصات على نطاق واسع يجمع بين الحوسبة والــتصمــيم والفن والعلــوم الإنسانية. يشمل مجال الــتقنيات الإبداعية الفن وتصمــيم الــمــنتجات الرقمــية والــوسائط الرقمــية أو الإعلانات والــوسائط الــمصنوعة باستخدام محرك يعتمد على الــبرمجيات والإلكترونيات أو يعتمد على الــبيانات
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تمهيد
إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية مسؤولة عن إنشاء وتنفيذ الــسياسات والــمزايا وبرامج الــتــدريب الــتــي تــدعم مشاركة الــموظفين وتــحفيزهم والاحتفاظ بهم. تلعب إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية أيضًا دورًا حاسمًا في تعزيز ثقافة إيجابية في مكان العمل وضمان الامتثال لقوانين ولــوائح العمل. وأيضا إشراك الــموظفين في الــنقاشات والاجتماعات وإعداد مــنظومة حوافز متنوعة يكفل توزيعها بعدالة تامة بين العاملــين وضع هيكل للأجور والــمكافآت يتــسم بالعدالة يعمل على تــحقيق الإشباع إعادة صياغة معايير الــترقية حتى تكون أكثر عدالة بمراعاة خبرة الــموظف تعزيز وتطوير وتــحسين العلاقة بين الإدارة والعاملــين والعمل بروح الفريق تعزيز وتطوير وتــحديث ظروف وبيئة العمل مع توفير الــوسائل والإمكانيات وضع معايير موضوعية لــتقييم الأداء وبناء علــي ما تم تناوله عدد مــن الدراسات الــتــي تناولــت متغيرات الدراسة وتم في هذا الــسياق تم الاعتماد علــي عدد مــن الدراسات الــسابقة نوردها كما يلــي:
دراسة (الخالدي،2024)
هدفت هذه الدارسة إلى معرفة دور إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في الــتأثير على أداء العاملــين ورضاهم الــوظيفي داخل الــمــنظمة. تم اعتماد الــمــنهج الــوصفي الــتــحلــيلــي في الحصول على بيانات وافية ودقيقة لــتــحقيق غرض الدراسة وتكون مجتمع الدراسة مــن الــموظفين مــن الــمستوى الــمتوسط والــمــنخفض في شركة الفهاد، اعتمادا على مــن كان متاحا وقت توزيع الاستبيانات ومــن كان على استعداد لــملئه. اختار الــباحث عينة عشوائية يمكن استخدامها لــتمثيل مجتمع الدراسة. تكونت عينة الدراسة مــن (90) مــن أصل (100) موظف في شركة الفهاد. بعد توزيع (90) استبانة بالــتــساوي على الــموظفين العاملــين في شركة الفهاد تم استرجاع ما مجموعه (83) مــن (90) استبانة مجابة، مــنها (12) استبانة غير صالحة، لذلك كان ما عدده (71) مــن الاستبيانات مجابة وصالحة للدراسة. توصلــت الدارسة الى مجموعة مــن الــنتائج أهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصائية لــممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على أداء العاملــين ورضاهم الــوظيفي داخل الــمــنظمة عند مستوى دلالة (α≤0.05) ووجود أثر ذو دلالة إحصائية للــتخطيط والــتوظيف ولــبرامج الــتــدريب وللــتعويضات ولــتقييم الأداء على أداء العاملــين ورضاهم الــوظيفي داخل الــمــنظمة عند مستوى دلالة (α≤0.05). أوصت الدراسة بعدد مــن الــتوصيات أهمها، ضرورة تبني ثقافية معرفية جديدة معتمدة على ثقافة الــمــنظمات الــتعلــيمــية في الشركات الــتــي تــدعم برامج الــتــدريب والــتطوير وتــستند على أساسيات الــتعلــم الــمستمر وتهيئة الــبيئة الداخلــية الداعمة لاستمراريتها وبأن تعمل الإدارة العلــيا في شركة الفهاد إلى تــحسين جودة أبعاد إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية مــن أجل تــحسين نجاح.

دراسة (الغانم،2023):
هدفت الدراسة إلى اختبار أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على الاحتراق الــنفسي لدى الــمعلــمــين والعاملــين في الــمدارس ما قبل الجامعية بإدارة الشرق بالإسكندرية، واعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع الــبيانات الأولــية. وزعت الاستبانات على عينة مكونة مــن 500 فرد، وكانت الــنماذج صالحة للــتــحلــيل 420 استمارة، بعد إجراء دراسة استطلاعية والــتــحقق مــن صلاحية وموثوقية أداة الدراسة. وتمثلــت أبعاد ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية للدراسة في (الــتوظيف، والاختــيار، والــتــدريب، والــتعويضات، وتخطيط الــمسار الــوظيفي، والأمــن والــسلامة، ونظم العمل الــمرنة). في حين تمثلــت أبعاد الاحتراق الــوظيفي في (الإرهاق العاطفي، وتبدد الشخصية، وعدم الإنجاز الشخصي) وخلصت الدراسة إلى عدد مــن الــنتائج، أهمها، أن هناك تأثير لــممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية للدراسة على تقلــيل الاحتراق الــوظيفي، وأن أهم ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية الــتــي تــساعد العاملــين على تقلــيل وتقلــيل الاحتراق الــوظيفي تتــسم بالــمرونة، وهي: أنظمة العمل الــمرنة وممارسات الأمــن والــسلامة. وبناء على الــنتائج الإحصائية للدراسة أوصت الدراسة بعدد مــن الــتوصيات أهمها دعم وتعزيز دور ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في الــمــنظمات وضمان تطبيق نظم عمل مرنة بين الــموظفين خاصة للإناث، فضلا عن توفير مقومات الأمــن والــسلامة
دراسة (إسماعيل،2023):
  عنوان الــبحث " تأثير ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في تــحقيق الرضا الــوظيفي: دراسة تــحلــيلــية لآراء عينة عشوائية مكونة مــن الافراد العاملــين في الجامعة في الجمهورية العراقية - كلــية الادارة والاقتصاد" هدف الــبحث الى معرفة تأثير ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية الــمتمثلة بأبعادها الاستقطاب- الــتــدريب- مشاركة العاملــين في اتخاذ القرارات في تــحقيق الرضا الــوظيفي بأبعاده الــترقية والحوافز في كلــية الادارة والاقتصاد الجامعة العراقية  ومــن اجل تــحقيق اهداف الــبحث صممت استبانة تتكون مــن (خمسة وعشرون ) فقرة مــن اجل العمل على جمع الــبيانات الاولــية مــن عينة الــبحث. يتكون مجتمع الدارسة مــن العاملــين في كلــية الإدارة والاقتصاد مــن الإداريين والــموظفين وقد تم توزيع الاستبيان لعينة مؤلفة مــن (خمسة واربعون) فردا تم جمعها وتــحلــيلها باستخدام الــبرنامج الإحصائي spas باستخدام عددا مــن الاختبارات. وخلص الــبحث إلى نتــيجة مفادها بأن مستوى ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية بشكل عام قد جاء بمستوى متوسط، حيث احتل مشاركة العاملــين في اتخاذ القرار الــترتــيب الأول مــن حيث الأهمــية وبمستوى مرتفع، ثم بقية الادوار بمستوى متوسط (الــتــدريب ثم الاستقطاب). أما تــحقيق الرضا الــوظيفي فقد جاء بمستوى متوسط. أما اهم الــتوصيات فهي تفعيل مشاركة العاملــين في اتخاذ القرارات وتشجيعهم على الــمبادرة مــن خلال الــتــحفيز الذي يقدمه عمــيد الكلــية مــن حيث الاجتماع بالإداريين والــموظفين بشكل دوري لــمعرفة مطالــبهم واحتــياجاتهم لرفع مستوى رضاهم الــوظيفي

دراسة العوضي 2021):
عنوان الدراسة " ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية وعلاقتها بمستوى الإبداع الإداري لدى العاملــين " دراسة مــيدانية " يهدف هذا الــبحث إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية ، والــتــي تمثلــت في ( الــتــدريب والــتطوير، الــتعويضات والحوافز ، تقييم الأداء) ومستوى الإبداع الإداري، وذلك بالــتطبيق على العاملــين بالإدارات العامة فى جامعتــي الــمــنصورة والزقازيق، مــن خلال تطوير أربعة فروض، وباستخدام قائمة الاستقصاء تم تجمــيع الــبيانات الــمتعلقة بمتغيرات الدراسة، مــن خلال عينة طبقية عشوائية قوامها (305) مفردة مــن العاملــين في هذه الإدارات.
وباستخدام بعض الأسالــيب الإحصائية توصلــت الدراسة إلى مجموعة مــن الــنتائج أهمها : أن مستوى ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في جامعتــي الــمــنصورة والزقازيق مــنخفض ، وأن مستوى الإبداع الإداري في جامعتــي الــمــنصورة والزقازيق متوسطا، وتوصلــت إلى وجود علاقة معنوية بين ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية (الــتــدريب الــتطوير، والــتعويضات والحوافز) ومستوى الإبداع الإداري في جامعتــي الــمــنصورة والزقازيق ، فيما عدا ممارسة (تقييم الأداء)، بالإضافة إلى أنه اتضح أن أهم ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية تأثيرا على مستوى الإبداع الإداري هي الــتــدريب والــتطوير، والــتعويضات والحوافز، على الــترتــيب. واختتمت الدراسة بمــناقشة الــنتائج ودلالاتها، وتوصيات الدراسة، وحدودها، والدراسات الــمستقبلــية.
دراسة (سلــيم،2020):
بعنوان " ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية وأثرها على تــحقيق الــتمــيز الــمؤسسي: دراسة مــيدانية جامعة 6 اكتوبر، محافظة الجيزة " تهدف الدارسة الــي معرفة ما تواجه الــمؤسسات الــتعلــيمــية للــتعلــيم العالــي تــحديات كبيرة في الــنمو الــمتزايد في اعداد الــمقبلــين على تلك الــمؤسسات وبما يفوق طاقتها الاستــيعابية لــتقديم الخدمات الــمطلــوبة وبالــتالــي يؤدي هذا العجز الــي اتجاه معظم الطلاب والطالــبات الى مؤسسات الــتعلــيم الخاصة وازدياد الــمــنافسة بين تلك الــمؤسسات فيما بينها في الحصول على نسبة الاقبال الأكبر مــن الطلاب والطالــبات. وتــحتاج مؤسسات الــتعلــيم العالــي الخاصة الى تطوير وتــحديث وخاصة مع كثرة عدد الــمؤسسات الــتعلــيم العالــي الخاصة في الفترة الاخيرة واشتــداد الــمــنافسة وتــحول سوق الــتعلــيم مــن الــسوق الــمحدد والقاصر على الــمؤسسات الحكومــية وعدد قلــيل مــن لــمؤسسات الخاصة الى سوق مــنفتــح ومبنى على الــمــنافسة القوية. ومما لا شك فيه أن الــموارد الــبشرية تــسهم بشكل كبير في تــحسين نظم الادارة بصفة عامة وذلك عندما تتفاقم الــمشكلات الادارية الــتــي تواجه الــمــنظمات ويكون الــمــنحنى الاستراتــيجي للــموارد الــبشرية يتمثل بصنع الق ا ر ا رت بعيدة الــمدى بشأن العاملــين بالــمــنظمة على كافة الــمستويات الــتنظيمــية حيث يكون توجه هذه الادارة تــحت مظلة الادارة العلــيا للــمــنظمة والــتــي تعبر عن الاتجاه العام للــمــنظمة لــبلــوغ أهدافها الاستراتــيجية طويلة الأجل وتــحقيق الــتمــيز مــن خلال كل مواردها الــبشرية الــتــي تــسهم بجهودها في تنظيم اعمال ونشاطات الــمــنظمة.

دراسة (العوضي،2019):
هدفت الدراسة في الأساس الــي رسم صورة اجمالــية  بين مجال دراسة الــموارد الــبشرية واهم ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية ، وبين مجال الــسلــوك الــتنظيمــي ونظرية الإدارة كتخصصات أكاديمــية تندرج في إطار العلــوم الإدارية بوجه عام، ومــنها سعى الــباحثان عند اجراء تلك الدراسة الــي الــوقوف على عدد مــن الــمحددات الــمؤثرة على فاعلــية أداء الــموارد الــبشرية العاملة بالــمؤسسات على اختلاف أنواعها عامة وخاصة امكن للــباحثين تصنيفها لــمحددات تنظيمــية على الــمستوى الكلى للــمــنظمة لــيفل ماركو ومحددات فنية متخصصة ذات صلة مباشرة بأساسات وممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية الــتقلــيدية مــن أسالــيب الاستقطاب والاختــيار والــتعيين والــتــدريب والــتطوير  وتقييم الأداء، ثم الــمحددات  الــسلــوكية على مستوى الأفراد وجماعات العمل والــمــنظمة ككل  أي على الــمستوى الجزئي إطار ، وصولا مشترك يهدف لــتطوير الأداء الــمستقبلــي للــمورد الــبشري بوصفه مــيزة تنافسية مستــدامة، مع صياغة عدد مــن الــتصورات لــتعزيز دراسة إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية كتخصص أكاديمــي حيوي ضمــن باقة العلــوم الإدارية.
دراسة (الهواري،2016م):  
بعنوان
"Impact of Human Resources Management Practices on Employees 'Satisfaction, a Field Study on the Rajhi Cement Factory". 
"أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على رض الــموظفين دراسة مــيدانية على مصنع اسمــنت الراجحي" هدفت الدراسة في الــمقام الأول الــي اختبار هذه الدراسة أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية. تخطيط الــموارد الــبشرية، الاختــيار والــتعيين، الحوافز والــمكافآت، الــتــدريب، تقييم الأداء على تنمــية الابداع الــتقني في مصنع إسمــنت الراجحي، وقد استخدمت الاستبانة لجمــيع الــبيانات والــتــي شملــت 241 موظفا. وقد توصلــت الدراسة إلى أن كل مــن تخطيط القوى العاملة، الاختــيار والــتعيين والــتــدريب تؤثر بشكل إيجابي في تنمــية الابداع الــتقني في مصنع اسمــنت الراجحي، بينما لــم تجد أثر لكل مــن الــتعويضات والحوافز وتقييم الأداء على تــحقيق تنمــية الابداع الــتقني في مصنع اسمــنت الراجحي وقد أوصت الدراسة بعدد مــن الــتوصيات الــتــي توصي بضرورة تبني نظم تــحلــيل الــوظائف الاتخاذ قرارات الــتعيين بالإضافة إلى ربط هذا الــنظام مباشرة مع إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية. تم الاستفادة مــن هذه الدراسة في الإطار الــنظري ومقارنة نتائجها مع نتائج الدراسة الحالــية وتقديم العديد مــن الــمقترحات الــمستقبلــية. 


[bookmark: _Hlk121790791]دراسة (بشير (2015 م):
 بعنوان "أثر الرضا الــوظيفي على أداء العاملــين في مؤسسات الــتعلــيم العالــي" واعتمدت الدراسة على الــمــنهج الــوصفي الــتــحلــيلــي وذلك لــمــناسبته مع هذا الــنوع مــن الدراسات وتكون مجتمع الدراسة مــن جمــيع الاستاذة الاكاديمــيين والــموظفين الإداريين في كلــية الإمارات للعلــوم والــتقنيات وتم توزيع الاستبيان علــي عدد  ستمائة وستة وستون  فرد وهم عدد الأفراد الذين يعملــون فيها وتــحصل الــباحث علــي  ستة وعشرون  فرد وتوصلــت الدراسة الــي أهم الــنتائج نذكر أهمها  وهي وجود علاقة طردية بين الرضا الــوظيفي والاداء وأن هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز والاداء واوصت الدراسة بوضع نظام للحوافز يكفل توزيعها بعدالة بين العاملــين في الــمؤسسات الــمختلفة وتــحسين سلــم الرواتب الــمعمول بها بتــحسين الزيادة الــسنوية علــي الراتب حتــي يتم تنمــية الابداع الــتقني عن وظائفهم وتم اختــيار هذه الدراسة لأنها تطرقت إلى موضوع أثر الرضا الــوظيفي الذي يعتبر الــمتغير الــمستقل في هذا الــبحث والأداء هو الــمتغير الــتابع ويمــيز الدراسة الحالــية بأنها تختلف عنها في الإطارين الزماني والــمكاني الخاص بموضوع الدراسة 

الــتعقيب على الدراسات الــسابقة:
نلاحظ أن الدراسات الــسابقة في مجملها ركزت على عدد مــن الأمور الــمشتركة الــتــي مــن شأنها إيضاح أثر ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على تنمــية الابداع الــتقني في الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك وذلك مــن خلال بيان أثر محددات تلك الــممارسات (الحوافز والــتــدريب والــتطوير وتقيم الأداء) على الرضا الــوظيفي للعاملــين 

اولا: أوجه الاتفاق بين الدراسة الحالــية والدراسات الــسابقة:
· الاتفاق على أن الرضا الــوظيفي له علاقة طردية بممارسات ومحددات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية.
· تأثير الرضا الــوظيفي على مستويات الأداء الــوظيفية كبير بشكل ملحوظ.
· وجـود عوامـل وخصـائص تـؤدى إلـى ارتفـاع او انخفاض مسـتوى الابداع الــتقني يتوقف على دور الــموارد الــبشرية
ثانيا: الاختلاف بين الدراسة الحالــية والدراسات الــسابقة:
الاختلاف في مكان تطبيق الدراسة حيث يتم تطبيق الدراسة على الشركة الــسعودية للصناعات الأساسية -سابك
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تعتبر إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية مــن أهم وظائف الإدارة لــتركيزها على العنصر الــبشري والذي يعتبر أثمــن مورد لدى الإدارة والأكثر تأثيرا في الإنتاجية على الإطلاق حيث أن إدارة وتنمــية الــموارد الــبشرية تعتبر ركنا أساسيا في غالــبية الــمــنظمات حيث تهدف إلى تعزيز القد ا رت الــتنظيمــية وتمكين الــو ا ز ا رت والــمــنظمات الحكومــية والأهلــية مــن استقطاب وتأهيل الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة الــتــحديات الحالــية والــمستقبلــية ولا عجب عندما نسمع أن ارتفاع أرباح شركة ونزول أرباح أخرى كان بسبب الــموارد الــبشرية في هذه الشركة أو تلك فالــم وارد الــبشرية يمكن أن تــساهم وبقوة في تــحقيق أهداف و ربح للــمــنظمة ويمكن أن تكون عبئا مالــيا على الــمــنظمة كما هو الحال في أغلــب الــمــنظمات الحكومــية في العالــم الــنامــي إن إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية تعني باختصار الاستخدام الأمثل للعنصر الــبشري الــمتوفر والــمتوقع على مدى كفاءة وقدرات وخبرات هذا العنصر الــبشري وحماسه للعمل تتوقف كفاءة الــمــنظمة ونجاحها في الــوصول لــتــحقيق أهدافها لذلك اهتم علــماء الإدارة بوضع الــمبادئ الأساسية الــتــي تــساعد على الاستفادة القصوى مــن كل فرد في الــمــنظمة مــن خلال إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية هذه الأسس تبدأ مــن الــتخطيط والاختــيار والــتــدريب والحوافز والــتقييم وكل ما له صلة بالعنصر الــبشري وتتجه أسواق العالــم مع بدايات القرن الحادي والعشرين بخطى متــسارعة نحو الــتكامل والــتنظيم والــمــنافسة الشرسة تمثل هذه الــتطورات مــيزت مقدرة للــمــنظمات الحديثة إلا أنها في ذات الــوقت تثير تــحديات غير مسبوقة للإدارة العربية في قطاع الأعمال والقطاع العام على حد سواء ولقد أثبتت تجارب الــسنوات الأخيرة أنه مــن بين عوامل الــنجاح الأساسية يقف شامخا وفي الــمقدمة العنصر الــبشري الــمؤهل والــمبدع لــيمثل عاملا حاسما ومــيزة نسبية واستثمارا مضمونا لذلك لابد مــن القيادات العربية بالــنظر إلى أ رسمالها الــبشري مــن عدة زوايا لــتأمــين أكبر قدر مــن الــمردود مــن معارف وقد ا رت وابداعات ما صار يعرف واستغلال كل هذه القدرات لصالح الــمــنشأة والفرد وهذا ما بر أ س مال الفكري
[bookmark: _Toc171757343] مفهوم ممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية:
يتمثل دور إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية في الإشراف على توظيف وتطوير ورفاهية موظفي الــمــنظمة بطريقة تعمل على تــحسين أدائهم ومساهمتهم في تــحقيق أهداف الــمــنظمة ونجاحها. إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية مسؤولة عن إنشاء وتنفيذ الــسياسات والــمزايا وبرامج الــتــدريب الــتــي تــدعم مشاركة الــموظفين وتــحفيزهم والاحتفاظ بهم. تلعب إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية أيضا دورا حاسما في تعزيز ثقافة إيجابية في مكان العمل وضمان الامتثال لقوانين ولــوائح العمل (فيروز 2017)
تشمل أفضل الــممارسات الإدارية في إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية عدة أمور، مــنها Abbassi, M., & Soltani, H. (2014)
1- إعداد خطط الــتوظيف الفعالة وتــحديد الــمؤهلات الصحيحة لــملء الــمــناصب الشاغرة.
2- توفير الدورات الــتــدريبية والــتطويرية للــموظفين لزيادة كفاءتهم وإطلاق إمكاناتهم الكاملة.
3- تــحفيز الــموظفين عن طريق توفير الحوافز الــمادية وغير الــمادية.
4- تقييم أداء الــموظفين بانتظام وتوفير ردود فعل بناءة للــمساعدة في تــحسين الأداء.
5- الاهتمام بصحة وسلامة الــموظفين وتوفير بيئة عمل آمــنة وصحية.
6- إدارة الــتغيير بشكل فعال، والعمل على تطبيق تقنيات إدارة الــتغيير في حالات تــحديث الــمؤسسة أو العمل.
7- توفير آلــيات تفاعلــية ونظام مفتوح للشكاوى والــمقترحات مــن قبل الــموظفين.
8- ضمان الــتوازن العملــيــــــــــــــــــات بين الــموظفين والأرباح والخسائر الاٍقتصادية.
9- تطوير برامج إعداد الــموظفين الجدد، والــتــي توفر الــتــدريب على العملــيات الداخلــية للشركة.
10- تــحديد وتطبيق الأدوات الإدارية الحديثة الــمتعلقة بالــموارد الــبشرية، مثل الــموارد الــبشرية الذكية.

[bookmark: _Toc171757344]أهمــية إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية:
تنبع أهمــية الــموارد الــبشرية في الــتنظيم مــن كونها أهم عناصر العملــية الإنتاجية فيه ولابد مــن توفر الكفاءات الجيدة القادرة على الأداء والعطاء الــمتمــيز لذلك يمكن القول أن توسع الإنتاج وتقديم الخدمات  لا يكون بالــتوسع الأفقي فقط زيادة عدد الــموظفين وتقنية عالــية مــن الآلات والــمعدات او الأجهزة والــبرامج الــمستخدمة  بل أن الــتوسع الراسي  للإنتاج هو مكمل للــتوسع الأفقي وذلك برفع مستوى الكفاءة الإنتاجية عن طريق توفير الــموارد الــبشرية الــمتــحفزة والقابلة لعملــيات الــتشكيل والــتأهيل والــتــدريب وبذلك يكون الــتأهيل والــتــدريب هو الــتوسع الراسي الــمقصود مــن العبارة الــسابقة ترتبط أهمــية إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية بأهمــية العنصر الــبشري نفسه وبهذا إن إدارة الــناس ولــيس إدارة الأشياء هي الــتــي يجب أن تــحتل الاهتمام الأول والرئيسي للإدارة  في هذا  الصدد وتعتبر الــموارد الــبشرية هي العنصر الحاسم في تــحقيق ما يسمى "بالــمــيزة الــتنافسية للــمؤسسات". » وتأتــي أهمــية الــموارد الــبشرية مــن خلال ما أظهرته نتائج الــبحوث والدراسات الــسابقة الــتــي تناولــنا بالذكر في الفصل الأول مــن تلك الدراسة (بوقرة 2017)
الإدارة الــسلــيمة للــموارد الــبشرية تؤدي إلى الــنتائج الــتالــية:
· تــحسين الإنتاجية ورفع الأداء وتفجير الطاقات لدى العاملــين.
· تزايد إدراك الــمديرين بأن قدرة الــمــنظمة على الــتنافس
· تــحقيق الــتمــيز والإبداع بالاعتماد على راس الــمال الــبشري لديها.
· تغير القيم الــوظيفية لدى العاملــين حيث يتطلعون إلى الاحترام والــتقدير 
· تــسجيع العاملــين في الــمشاركة في صنع القرارات الــتــي تتعلق بعملهم.
أهم العوامل الــتــي أبرزت دور أهمــية إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية هي:
· اكتشاف أهمــية العنصر الــبشري وانه مورد رئيسي مــن موارد الــمــنظمة.
· كبر حجم الــمــنظمة ونموه وكبر عدد الــموظفين.
· ظهور الــنقابات العمالــية وتأثير ذلك على وضع الــموظف وأنظمة العمل
[bookmark: _Toc171757345] أهداف إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية: (حويجي 2008)
· الــمساهمة في تــحقيق أهداف الــمــنظمة مــن توفير مــناخ محفز للعمل.
· توظيف الــمها ا رت والكفاءات عالــية الــتــدريب والــمتــحفزة.
· زيادة الرضا الــوظيفي وتــحقيق الذات عند الــموظفين إلى أعلى قدر ممكن.
· عمل نظام للحوافز والــمكافئات كفء وفعال.
· إيصال سياسات الــموارد الــبشرية إلى جمــيع الــموظفين في الــمــنظمة.
· الــمساهمة في الــمحافظة على الــسياسات الــسلــوكية وأخلاقيات العمل.
· إدارة وضبط عملــية "الــتغيير" لــتعود بالــنفع على كل مــن الــمــنظمة والــموظف.
· الثقافة بشكل عام تلعب دور هام لذلك لابد مــن نشر الثقافات الــتــي تخدم هذه الــمواجهة ومــنها ثقافة فريق العمل.
· خلق فرص عمل كافية في مــيادين العمل واتاحة الفرص للشباب الذي ظل عاطلا عن العمل لــسنوات طويلة.
· محاربة الاحتكار _شكلا وموضوعا للكفاءات الإدارية والفنية.
· مكافحة الفساد وتطبيق قانون الثواب والعقاب.
· الحالة الــنفسية للــموارد الــبشرية أي كيفية مواجهة الأزمات الــنفسية الــتــي تواجه العنصر الــبشري) والحيلــولة دون الــتأثير على الإنتاج. 
[bookmark: _Toc171757346] الــتــحديات الــتــي تواجه إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية:
هذه الــتــحديات وغيرها الــتــي فرضتها خصائص وسمات القرن الحادي والعشرين كالعولــمة وشدة الــمــنافسة والــتطور الــنوعي الشامل وثورة الاتصالات والــمعلــومات والــتجارة الحرة يمكن القول بأن الــتــحديات الــتــي واجهت إدارة القوى الــبشرية أسهمت بشكل فاعل على ممارسات إدارة القوى الــبشرية بصورة أكثر مما كانت علــيه قبل حلــول هذه الــمتغيرات وافراز أثارها الــمختلفة في جوانب الحياة الإدارية والــتنظيمــية على وجه الخصوص ويمكن إيجاز هذه الــتــحديات بما يلــي: (الرجوب 2014)
· إدارة الجودة الشاملة: لقد أسهم الــتــحدي الــنوعي الشامل في مختلف مسارات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية مــن خلال بناء الإستراتــيجيات الــتنظيمــية لــمختلف الــمــنظمات العاملة بالــتركيز على العنصر الــبشري وايلاءه أهمــية كبيرة
· تــحديات العولــمة الــتنافسية: لقد أسهمت العولــمة في خلق توسع في الأسواق العالــمــية بحيث أصبح الــمجتمع الإنساني قرية صغيرة
· الــتــحديات الــتقنية: لقد لعب الــتطور الــتقني وتــحديات ثورة الــمعلــومات والاتصالات دورا مهما في إحداث العديد مــن الــتطورات الاقتصادية والاجتماعية والحضارية
[bookmark: _Toc171757347] الــمحدد الأول لــممارسات إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية الحوافز والــمكافئات
يقاس الــنجاح في أية مــنظمة بقدرة العاملــين على تــحقيق الــمطلــوب أو الــمتوقع لــمهامهم الــوظيفية وحتى الآن فقد تركزت جهود إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية على كيفية الحصول على إنتاجية مرتفعة للعاملــين مــن خلال الــتــحلــيل الــوظيفي أسالــيب الاستقطاب والاختــيار الفعالة وتوجيه العاملــين والــتصمــيم الــملائم للــبرامج الــتــدريبية والحقيقة أننا نعرف أن أداة الفرد هو محصلة تفاعل جانبي القدرة على العمل والرغبة في العمل والاختــيار والــتوجيه والــتــدريب تعد بمثابة أنشطة ذات علاقة بجانب الــمقدرة وهو ما يعني أن الــمحددات الرئيسية للأداء ما زال غائبا حتى الآن وهو جانب الحفز وعلــيه فإن الحفز أو الدافع يمثل أداة الرغبة والحماس وبالــتالــي توظيف الــمقدرة لــتــحقيق الأهداف الــمرجوة إن أحد أهم الــمهام الأساسية لأي مسؤول في الــتنظيم هو ضمان استمرار الأداء بأعلى قدر مــن الكفاءة والفعالــية ولكي يتــحقق ذلك فإنه يجب علــيه فهم دوافع وتصرفات وأنماط سلــوك العاملــين ومداخل الــتأثير علــيها وبالــتالــي كيفية تــحفيز الأفراد بطريقة فعالة يترتب علــيها تــحقيق أهداف الــمــنظمة وأهدافهم الذاتــية.(عمر 2011)
مفهوم الحوافز:
الحوافز لــم تلقى تعريفا موحدا فقد تعددت الــمفاهيم الــمتشابهة كالدوافع والحاجات والاستعداد والــبواعث.
· فالــتــحفيز: هو تلك القوة الــتــي تــحرك طاقة الفرد لــبذل مستوى معين مــن الــمجهود وذلك لــتــحقيق أهداف محددة فهي تعكس درجة الرغبة والــتــحمس لإنجاز عمل ما وينتج مستوى معين مــن الــتــحفيز مــن طبيعة الحوافز أو الدوافع الــتــي يعيشها الفرد.
· الحوافز: هي مجموعة العوامل والــمؤثرات الــتــي تــدفع العاملــين نحو بذل أكبر جهد للإقبال على تنفيذ الــمهام بجد وكفاية.
· الحوافز: هي الإمكانيات الــمتاحة في الــبيئة الــمحيطة بالشخص والــتــي يمكن لحصول علــيها واستخدامها لــتعويض الــنقص في إشباع حاجاته. 
أنواع الحوافز:
يوجد نوعان رئيسيان للحوافز في الــمــنظمة مادية ومعنوية وكلاهما يهدفان إلى زيادة أداء العامل كما وكيفا. :(عبد الــمحسن 201)
أولا- الحوافز الــمادية:
إن الحوافز الــمادية تتمثل في زيادة الــمرتبات والــمكافآت الــمالــية والعلاج والــمواصلات والحصول على نسبة معينة مــن الأرباح إن تطور الدول الصناعية يعطي أمثلة ونماذج واضحة لــتأثير الحوافز الــمادية على إنتاجية العمال فالحوافز الــمادية تــستهدف إشباع حاجات الإنسان الضرورية تعتبر مــن أكثر أنظمة الحوافز شيوعا وذلك لقدرتها على إشباع عدد مــن الحاجات الأولــية أو الدوافع الأساسية لدى الفرد ومــن أمثلة هذه الحوافز Al-Hawari, S., & Shefte, F. (2016)).
1- الــمكافآت والزيادة الأولــية.
2- العمولة
3- الامتــيازات
4- الــمشاركة في الأرباح.
5- . تناسب الحوافز الــمادية مع بيئة العمل كربط الأجر والإنتاج.
ثانيا -الحوافز الــمعنوية:
على الرغم مــن أهمــية الحوافز الــمادية إلا أنها لا تكفي وحدها فالأفراد يختلفون في دوافعهم وعلــيه فإن نظام الحوافز الفعال هو القادر على تطوير وسائل تــحفيز تتلاءم مع دوافع الأفراد ورغباتهم تعتبر الحوافز الــمعنوية) غير الــمادية (مكملة ومرافقة للحوافز الــمادية فيكون استخدامها استكمالا للحوافز الــمادية لــتــحقيق مستوى أفضل مــن الأداء ومــن أمثلة هذه الحوافز ما يلــي: Ahmed, A., Zaman, Y. & Khattak, A. (2017)).
1. ضمان العمل واستقراره.
2. الحوافز الاجتماعية الــمعنوية.
3. الــتقدم الــوظيفي.
4. الــمشاركة في اتخاذ القرارات.
5. العمل الجماعي.
6. الــمركز والــمكانة.
أهداف نظام الحوافز:
· الإحساس بالــمقدرة على الكسب مــن خلال بذل الجهود.
· إدراك احترام الآخرين للذات لقاء الحصول على الأجر الــمــناسب.
· إمداد الشخص العامل بالقدرة الشرائية الكافية.
· الشعور باحترام الذات وتقديرها لقاء الجهود الــمبذولة.
· ضمان الــمستوى الــمعيشي الــمــناسب للشخص العامل في بلده.
خصائص نظام الحوافز الفعال:
· تــدعيم قدرات العاملــين وقدراتهم وترغيبهم في الــوصول إلى الــنتائج وتــحقيقها.
· حل الــمشاكل الــمتعلقة بتنمــية الابداع الــتقني.
· ربط مصالح الفرد وأهدافه بالــمــنظمة وأهدافها.
· زيادة الإنتاجية.
شروط يجب توفرها بأنظمة الحوافز:
· ارتباطها الــمباشر بدوافع العاملــين.
· الاستمرارية في إعطائها.
· بعدها عن العلاقات الشخصية.
· تكيفها مع توقعات العاملــين.
· عدالة الحوافز وكفايته.
ثالثا- الحوافز الــسلــبيّة 
وهي الــتــي تهدف إلى الــتأثير في سلــوك العاملــين عن طريق أسلــوب العقاب والــوعيد والــتأديب الــمتمثّل في جزاءات ماديّة؛ كالخصم مــن الأجر أو الحرمان مــن العلاوة والــترقية أو تخفيض درجة الــموظف أو عزل الــموظف عن عمله بالكلــية وتهدف الحوافز الــسلــبية إلى تنبيه الــموظف لــتغيير أدائه وتــحسينه
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أولا/ تعريف الــتــدريب:
تعددت الــتعاريف فيما يخص الــتــدريب: 
· بأنه " الــوسيلة الــتــي مــن خلالها يتم إكساب الافراد العاملــين الأفكار والــمعارف الضرورية لــمزاولة العمل والقدرة على استخدام وسائل جديدة بأسلــوب فعال أو استخدام نفس الــوسائل بطرق أكثر كفاءة مما يؤدي إلى تغيير سلــوك واتجاهات الأفراد.
· بأنه "عملــية تعلــم تتضمــن اكتــساب مهارات ومفاهيم وقواعد واتجاهات لزيادة وتــحسين أداء الأفراد 
· بأنه "عملــية تزويد الــموظف بمهارات ومعارف وقواعد وسلــوك موجه لــتطوير أداء الــموظفين أو استعمال تقنية حديثة تتعلق بها أو يهيئه لشغل وظيفة أعلى في الــمستقبل." 
مــن خلال ما سبق مــن تعاريف للــتــدريب يمكن تعريفه على أنه عملــية مخططة مــنظمة ومستمرة تهدف إلى تلــبية الاحتــياجات الــتــدريبية الحالــية والــمستقبلــية للــمورد الــبشري مــن خلال تطوير مهاراته وتــدعيم اتجاهاته وزيادة معارفه بما يؤثر على أدائه بطريقة إيجابية وانعكاس ذلك على مردوده في العمل وتــحقيق أهداف الــمــنظمة بصفة عامة والــمورد الــبشري بصفة خاصة. 
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للــتــدريب أهمــية كبيرة وتتمثل أهمــيته في الجوانب الــتالــية: 
أهمــية الــتــدريب بالــنسبة للعاملــين:
· تخفيض عدد حوادث العمل.
· تــحسين قرارات الافراد وحل مشاكلهم في العمل.
· يساعد الافراد في تطوير مهارات الاتصالات.
· يساعد الافراد في تــحسين فهمهم للــمؤسسة واستــيعابهم لدورهم فيها.
· يطور وينمــي العوامل الدافعة للأداء ويوفر للفرد فرصة الــترقية والــتمــيز في العمل.
أهمــية الــتــدريب في تطوير الهيكل الــتنظيمــي:
· الذي يمارسه حيث يزيده في الشعور بالأمــن والأهمــية.
· تطوير إمكانيات الافراد لقبول الــتكيف مع الــتغيرات الحاصلة في الــمؤسسة.
· تطوير أسالــيب الــتفاعل الاجتماعي بين الافراد العاملــين.
· يساهم في تنمــية وتطوير عملــية الــتوجيه الذاتــي لخدمة الــمؤسسة وتوطيد العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملــين.
· رفع الروح الــمعنوية "يجب على كل فرد عامل أن يكون ذا اهتمام حيوي في نوع وصفة الــتــدريب
 أهمــية الــتــدريب بالــنسبة للــمؤسسة: (بلخيري 2012)
· يساهم في ربط أهداف العاملــين بأهداف الــمؤسسة.
· يؤدي إلى خلق اتجاهات داخلــية وخارجية نحو الــمؤسسة.
· يساهم في انفتاح الــمؤسسة على الــمحيط الخارجي وذلك بهدف تطوير ب ا رمجها وامكانياتها.
· يؤدي إلى تطوير أسالــيب القيادة وترشيد القرارات الإدارية وبناء قاعدة فعالة للاتصالات والاستشارات الداخلــية.
· زيادة الإنتاجية والأداء الــتنظيمــي مــن خلال الــوضوح في الأهداف وطرق وآلــيات العمل وتعريف
· الأفراد بما هو مطلــوب مــنهم وتطوير مهاراتهم لــتــحقيق الأهداف الــتنظيمــية.
· يوضح الــسياسات العامة للــمؤسسة ويجدد الــمعلــومات الــتــي تــحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساتها.
ثالثا: مقومات الــتــدريب الإداري (ظريف 2017)
 الــتــدريب له مقومات إدارية وتنظيمــية: يستند الــتــدريب إلى مقومات إدارية وتنظيمــية وهي:
· وجود خطة للعمل تــحدد الأهداف والأنشطة وتوفر الإمكانيات اللازمة لأداء هذا العمل.
· توفر القيادة والإشراف الذي يحصل مــنه الــموظف على الــمعلــومات الأساسية والــتوجيه الــمستمر.
· توفر الإطار الــتنظيمــي الصحيح لكي يستند إلــيه الــتــدريب والأساس هنا أن الــتــدريب لا يكفي لإصلاح عيوب وأخطاء الــتنظيم.
· توفر نظام سلــيم للاختــيار والــتعيين للعاملــين فأساس الــتــدريب الفعال هو الاختــيار الــسلــيم للأفراد.
· توفر نظام مستمر لــتقييم أداء وكفاءة العاملــين حتى يمكن استنتاج احتــياجات تــدريبية.
· توفر نظام للحوافز الــمادية والــمعنوية يربط بين الــتقدم الــوظيفي.
رابعا: مبادئ الــتــدريب: للــتــدريب عدة مبادئ نذكر مــنها (بوقرة 2017)
· تتــسم سياسة الــتــدريب في الــمــنظمة بواقعية الأهداف الــتــدريبية بحيث تكون واقعية وقابلة للــتطبيق في الــواقع.
· تتناسب الــسياسة الــتــدريبية مع سياسة إدارة الــموارد الــبشرية الالكترونية والــسياسة العامة للــمــنظمة بشكل عام.
· الــتــدريب عملا إداريا فينبغي أن تتوافر فيه مقومات العمل الإداري الكفء 
· الــتــدريب نشاط ضروري ومستمر ولــيس كمالــيا ولفترة معينة
· ترتبط الــسياسة الــتــدريبية وأهدافها بالــسياسة العامة للــمــنظمة بحيث تتوافق 
· ضرورة أن يشمل نشاط الــتــدريب في الــمــنظمة أنشطة متعددة ومختلفة في مجال عمل الــمــنظمة.
· مــن الضروري أن تتم العملــية الــتــدريبية بكافة مراحلها تبعا للأنظمة والقوانين والــتعلــيمات الــمطبقة داخل الــمــنظمة
· مــن الضروري أن يسعى القائمــين على العملــيات الــتــدريبية إلى وضع خطط وأهداف تــدريبية مرنة 
· مواكبة الــتطورات الجديدة.
·  وضوح الأهداف والــسياسات توازن الخطوط والــبرامج توافر الــموارد الــمادية الــبشرية والرقابة الــمستمرة.
· يجب أن تتــسم سياسة الــتــدريب في الــمــنظمة بالــوضوح ومساهمة كافة الــموظفين الــمعنيين بالعملــية الــتــدريبية 
خامسا- أهداف الــتــدريب الاداري: (الحباشنة 2019)
يهدف الــتــدريب إلى اكتــساب الــمهارات لزيادة أدائهم وكفاءتهم لــتــحقيق تنمــية وزيادة ولاء وانتماء العاملــين للــمــنظمة وزيادة ترغيبهم للعمل وضمان أداء الــمهام بفعالــية أكبر ومعالجة الخلل بين معايير الأداء الــمطلــوبة والأداء الفعلــي للعاملــين ومساعدة العاملــين داخل الــمــنظمة على تأدية الــواجبات الــمطلــوبة مــنهم بأفضل الطرق وبالكفاءة والفعالــية الــمرغوبة ووقاية وحماية العاملــين مــن الــوقوع في الأخطاء أثناء تأدية مهامهم ووظائفهم الــيومــية وتقلــيل حوادث العمل وزيادة مهارات وقدرات العاملــين وتزويدهم بمقومات تؤهلهم لــتقلد مــناصب وظيفية أعلى مستوى 
سادسا: مسؤولــيات الــتــدريب الاداري:
غالــبا ما تنحصر مسؤولــية الــتــدريب في الــمــنضمات الــمختلفة على عاتق القيادات الإدارية الــتــي تتمتع بمسؤولــية إدارة القوى الــبشرية سواء على مستوى الــمــنضمة ككل أو في إطار الأقسام والشعب الإنتاجية او الخدمــية وغيرها ويمكن الإشارة هنا إلى أن تلك الــمسؤولــية يمكن أن تناط بما يلــي: (حويجي 2008)
الــمحدد الثالث تقييم الــبرنامج الــتــدريبي:
إن فاعلــية الــبرامج الــتــدريبية لا تــحقق بحق الــتخطيط والــتصمــيم فقط بل تعتمد أيضا على دقة الــتنفيذ مــن جانب القائمــين على الــنشاط الــتــدريبي ويتأثر ذلك باقتناع الــمتــدربين واقبالهم على استــيعاب وتفهم محتوى الــتــدريب وأهدافه ويعتبر الــتقييم جزء أساسي لا ينفصل عن باقي أنشطة الــتــدريب فهو نشاط مستمر ينبغي أن يحظى بعناية خاصة ضمانا لــتــحقيق الفعالــية الــمستهدفة مــن الــتــدريب يمكن تصنيف أسس تقييم الــتــدريب في أربع مجموعات مهمة هي (بو بكر 2015)
أولا: رد الفعل:
 يتعلق بوجهة نظر الــمتــدرب في الــبرنامج مــن حيث الــتــسهيلات الــمدرب الــمحتوى الــتوقيت الــمكان وعادة يطلــب مــن الــمتــدربين استــيفاء بيانات استقصاء في نهاية الــبرنامج ويفيد هذا الــنوع مــن الــوقوف على أراء الــمتــدربين في مدى نجاح الــبرنامج والعوائق الــتــي تــحول دون تــحقيق الــتعلــم.
ثانيا: الــتعلــم: 
تــستخدم نتائج الــتعلــم في تــحديد مدى اكتــساب الــمتــدربين للــمبادئ الحقائق الأسالــيب الــمهارات والعملــيات الــتــي تم تقديمها في الــبرنامج الــتــدريبي ويتم استخدام الاختبارات لــتقييم مدى الــتعلــم.
ثالثا: الــسلــوك: 
يستخدم نتائج الــسلــوك لــتــحديد مدى تغير سلــوك الــمتــدرب في الــوظيفة كنتــيجة لــمشاركته في الــبرنامج الــتــدريبي ويتم تقييم الجانب الــسلــوكي للــمتــدرب عن طريق سؤال الــمديرين أو الــمشرفين أو زملاء الــمتــدربين عن مدى الــتغير في أداء الــمتــدرب أو مدى تكراره لأنواع الــسلــوك الــتــي تضمــنها أو ركز علــيها الــبرنامج الــتــدريبي.
رابعا: الــنتائج: 
يتم استخدامها لــتــحديد العائد مــن الــبرنامج الــتــدريبي وقد شمل الــنتائج انخفاض تكلفة الحوادث والفاقد في الــوقت والــمواد كما تشمل زيادة الإنتاجية والــتــحسن في الجودة أو خدمة العملاء.
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مفهوم الابداع:
بأنه أفكار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مشكلات معينة أو تجمــيع وإعادة تركيب الأنماط الــمعروفة مــن الــمعرفة في أشكال فريدة، ولا يقتصر الإبداع على الجانب الــتكنيكي لأنه لا يشمل تطوير الــسلع والعملــيات الــمتعلقة بها وإعداد الــسوق فحسب بل يتعدى أيضا الآلات والــمعدات وطرائق الــتصنيع والــتــحسينات في الــتنظيم نفسه ونتائج الــتــدريب والرضا عن العمل بما يؤدي إلى ازدياد الإنتاجية (بوقرة،2017).
اهم مبادئ الابداع  
1. لابد ان يكون الابداع جديد وبعيد عن تكرار مــن سبقونا بالأفكار. 
2. أن الابداع لــيس حدث انما هو عملــية.
3. الابداع ان ترى فيه طريقة عمل قد لــم يراها الاخرون.
4. الــبحث عن حل صحيح أخر (اجابتــين صحيحه لــنفس الــسؤال).
5. الــتأكد مــن حدوث الابداع عندما يتــحقق الــتفكير الابداعي. 
خصائص الابداع
1- الابداع قدرة عقلــية 
2- ينطوي الابداع على عناصر عقلــية ومعرفية ووجدانية تؤدي الــيه
3- أرقي أنواع الــتفكير الانساني ويقود الى الــتقدم
5- يتجه نحو الجوانب الــمألــوفة
6- يتطلــب الــمثابرة والاستقلالــية والدافعية
6- يمكن قياسه مــن خلال الــمقاييس الخاصة به


استراتــيجية الإبداع الــتقني 
هي طريقة أو خطة تــستخدم لــتــحقيق الابتكار والــتطور الــتقني في الــمــنظمات أو الشركات. تهدف هذه الاستراتــيجية إلى تطوير واستخدام الــتقنيات والــمعرفة الجديدة لــتــحقيق الــمزايا الــتنافسية وتــحسين الأداء وتلــبية احتــياجات العملاء. تشمل استراتــيجية الإبداع الــتقني عدة عناصر مهمة مثل تــحلــيل الــسوق وتقييم الــتقنيات وتطوير الــمــنتجات والخدمات وتنفيذ الابتكارات وإدارة الــمشاريع الــتقنية.
تعريف ومفهوم الإبداع الــتقني
1- تعريف الإبداع الــتقني: يمكن تعريفه "بأنه يعنى واحد مــن أربعة عناصر: تقديم مــنتج جديد تماما للــسوق أو تــحسين الــمــنتجات الــموجودة حالــيا، وكذلك ابتكار عملــيات وأسالــيب إنتاجية جديدة أو تــحسين العملــيات أو الأسالــيب الإنتاجية الــمستخدمة حالــيا"9، كذلك يعرف بأنه "تلك العملــيات الــتــي تتعلق بالــمستجدات الإيجابية والــتــي تخص الــمــنتجات بمختلف أنواعها وكذلك أسالــيب الإنتاج" 
2- طبيعة الإبداع الــتقني: انطلاقا مــن الــتعريف الثاني، يمكن تصنيف الإبداع الــتقني مــن حيث طبيعته إلى نوعين وهما:
-	الإبداع الــتقني للــمــنتج: 
-	الإبداع الــتقني للطريقة الفنية للإنتاج.
وتجدر الإشارة إلى إن العلاقة بين الإبداع الــتقني في الــمــنتج والإبداع الــتقني في طريقة الإنتاج تختلف حسب طبيعة الــمــنتج، عند ما نكون في حالة الــمــنتجات الصناعية فانه كلــما يرى تغيير تلك الــمــنتجات، كلــما الــتزم ذلك تغيرا في الطريقة الــتــي تنتهجها أما عندما نكون في حالة الــمــنتجات الاستهلاكية فان العلاقة لــيست ضرورية ماعدا في حالة الــمــنتج الذي أبدع فيه جوهريا إن استبدال مادة أو عنصر مــن عناصر الإنتاج لا يستــدعى حتما تغيير الــتجهيزات والأسلــوب الفني (الحباشنة،2019).
درجة الإبداع الــتقني
   		مــن خلال الــتعريف الأول للإبداع الــتقني فانه يمكن تصنيفه مــن حيث درجة الإبداع فيه إلى قسمــين وهما (فيروز،2017).
أولا: الإبداع الــتقني الــتــدريجي (الجزئي): ويطلق علــيه كذلك بالــتــحسين، ويكون مــن خلال إضافات صغيرة وتعديلات جزئية سواء في الــمــنتجات الــموجودة حالــيا، وكذلك في العملــيات والأسالــيب الإنتاجية الــمستخدمة.
إن تبني الإبداع الــتقني الجزئي مــن قبل الــمؤسسة لا يمثل إلا الخطوة الأولى إلا أن الخطوة الثانية تتمثل في القيام بالــتــحسين والــوصول إلى الــنتائج الــمرجوة سواء بالــنسبة للــمــنتج الجديد الــمحسن أو العملــية أو الطريقة الإنتاجية الــمعدلة.
1- مزايا الإبداع الــتقني الــتــدريجي: هناك عدة مزايا لهذا الــنوع مــن الإبداع الــتقني نوجزها فيما يلــي:
· لا يستغرق وقتا طويلا، وذلك كونه يتطلــب معرفة الفن الــتقني الــمسبق الــمتجسد في الــمــنتج الجديد؛
· لا يحتاج إلى موارد (مادية، بشرية، مالــية) كبيرة. 
2- مخاطر الإبداع الــتقني الــتــدريجي: بالرغم مــن الــمزايا الــمذكورة لهذا الإبداع إلا أن له مخاطر متعلقة بالقيام به، نوجز أهمها فيما يلــي:
· إن الــمبالغة في الــتــحسينات يمكن أن تؤدى إلى الــتنوع الأقصى، مما قد يؤدى إلى إرباك الزبون؛
· إن الــتــحسين هو في اغلــب الحالات يمثل إتباع القائد أو القادة في الــسوق فهو لا يحقق قيادة حاسمة في الحصة الــسوقية إلا في بعض الحالات خاصة عند تراكم الــتــحسينات لــتمثل تــحسينات جوهرية أو حتى في بعض الحالات الــتــي يكون فيها الإبداع جذريا.
ثانيا: الإبداع الــتقني الجذري: يمكن اعتباره بمثابة الفاصل بين عنصرين مــن العملــية أو الــمــنتج أو الأسالــيب ففي هذا الــنوع يكون هناك انقطاع في الــتقنيات القديمة، كما في الفاكس لــتــحل محله تكنولــوجيا جديدة هي الــبريد الالكتروني.


نظام الإبداع الــتقني بالــمؤسسة
يمكن الــنظر إلى نظام الإبداع الــتقني كنظام مفتوح على الــبيئة الــتقنية (العلــوم والــتقنيات) الاجتماعية والثقافية والاقتصادية والــسياسة، لــيتغذى بمواردها الــمختلفة قصد تــحويلها –الــموارد والــمعلــومات- إلى إبداعات في شكل مــنتجات أو أسالــيب محسنة أو جديدة. Al-Hawari, S., & Shefte, F. (2016)).
أولا: -تعريف نظام الإبداع الــتقني بالــمؤسسة
يمكن تعريفه بأنه مجموعة الأنشطة أو الــوظائف الــمعدة لــتــحويل فكرة مــنتج أو أسلــوب إنتاج إلى غاية إنجازها وتجسيدها في شكل ملــموس، فالــتــحويل مــن الفكرة إلى الــمــنتج أو أسلــوب إنتاج قابل للــتــسويق يسمح بالــمرور إلى الــتطبيق الصناعي.
إن نظام الإبداع الــتقني يقوم بتــحلــيل ومعالجة الــمعلــومات، ويعمل على الــتخفيض الــتــدريجي لحالة عدم الــتأكد (الــمخاطر) الــتــي يتمــيز بها هذا الــنوع مــن الــنشاط (الإبداع). كما يمكن اعتبار نظام الإبداع الــتقني سلــسلة مــن مراحل تــحويلــية، تنطلق مــن فكرة حتى تصل في الأخير إلى شيء ملــموس (مــنتج أو طريقة إنتاج)، وبعدها تعرض للــنشر والــتــسويق.

ثانيا: مراحل نظام الإبداع الــتقني
1- مــن الفكرة إلى مرحلة الــتصور: إن الــبحث على الأفكار يعتبر أهم مرحلة عند توفر إرادة بعث مــنتج جديد، هذه الأفكار الــتــي يمكن الحصول علــيها مــن عدة مصادر فهناك الداخلــية (الــتعاون بين أقسام الــمؤسسة) والخارجية (وذلك عن طريق الــتجار، الــموزعين والــوكلاء...بالإضافة إلى قيام الــمؤسسة بإعداد دراسات تخص احتــياجات الــمستهلكين) Ahmed, A., Zaman, Y. & Khattak, A. (2017)).
	وبعد دراسة الفكرة يؤخذ بعين الاعتبار هدف مطلــوب وممكن ومتلائم مع نشاط       الــمؤسسة، عندئذ تتــحول الفكرة إلى تصور لشيء ممكن إنجازه أو عمل ممكن تــحقيقه.
2- مــن مرحلة إنجاز الــنموذج إلى مرحلة الانطلاق: بعد دراسة الفكرة يؤخذ بعين الاعتبار الهدف الــمطلــوب حيث إذ كان مــنتجا جديدا يتم إنجازه لــيأخذ شكله الــنهائي، أما إذا كان طريقة فنية يتم وضعها حسب الــتــسلــسل أو الــتركيبية الــنظرية الــمحددة. وقبل الإثبات الفعلــي للــمــنتج أو لطريقة الإنتاج وصحة مواصفاتها يتم تقييم الــمــنتج، وذلك مــن خلال إحداث تــحسينات طفيفة بواسطة إجراء كل الــتجارب اللازمة للــوصول إلى الــنموذج الفعلــي والقابل للــتــسويق.
3- مرحلة الــتطوير: وتعتبر الــمرحلة الأخيرة، قوم بوضع مــنتج معين ثم بعد تــحقيق مستوى مقبول مــن الــنجاح تلجأ إلى اقتناء حصة أكبر مــن، أي الــبحث والاجتهاد الــمستمر والــمتواصل لإحداث الــتغييرات الإيجابية للــمحافظة على تنافسيتها وكسب حصص سوقية أكبر Abbassi, M., & Soltani, H. (2014).
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