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آليات تطوير عمليات إدارة الموارد  الضخمة كأحدتطبيقات البيانات 
 البشرية في ظل عصر الرقمنة

 "ورقة بحثية"
 إعـــــــــداد  
 
 
 

 ملخص: 

تطبيقات   مناقشة  هو  البحث  هذا  البشرية. هدف  الموارد  لإدارة  الر يسية  العمليات  في  الكبيرة   البيانات 

ينطوي مصدر حيث  وعرض اهم التحديات التي قد تواجه إدارة الموارد البشرية واقتراح بعا الحلول لها.  

جديدة تمل  أنشطة أو توصل أو تشار  في أنشطة توليد البيانات وتنتج    تقنياتالبيانات الكبيرة وتنوعها على  

إدارة الموارد البشرية، كإحدى أهم الإدارات في أي مؤسسة،   تساعد أنواعًا / أشكالاً ممتلفة من موارد البيانات،  

  ، أرقاموإحدى أكثر الإدارات تحثتُّرًا بالتغيرات التي صحبت عصر البيانات الكبيرة، فهذه البيانات ليست مجرد 

البريد   –: الروابط الإلكترونية  ا أشكالا أقل تنظيما، مثلأو مبال  أو مؤشرات أداء أو مقياس، وإنما تشمل أيض

 النصوص المكتوبة بالطرق الممتلفة.  –وسا ل التواصل الاجتماعي  –الإلكتروني 

تطبي    كيفية  الباحث  يعرض  الورقة  هذ  )في  الكبيرة  الموارد Big Dataالبيانات  إدارة  عمليات  في   )

موهوبينذ لزيادة كفاءة الشركة والتدريب من خلال تحديد البرامج  البشرية مثل التوظيف من خلال البحث عن ال

 في ظل المنافسة المستمرة بين المؤسسات.   –التدريبية المطلوبة 

 إدارة الموارد البشرية    –البيانات الكبيرة  الكلمات المفتاحية:

Abstract 

The aim of this research is to discuss big data applications in main human 

resources management processes. And to present the most important challenges that 

human resources management might face and suggest some solutions. Where the 

source and diversity of Big data involve new techniques that create activities, access 

or participate in data generation activities and produce different types / forms of data 

resources, which assist human resources management as one of the most important 

departments of any organization and one of the departments most affected by the 

changes associated with the large data age , These data are not just figures, amounts, 

performance indicators or scales, but also less structured forms, such as: e-links, e-

mail, social media, written texts in different ways. 

In this research, the researcher shows how to apply Big data in human resources 

management processes such as recruitment through the search for talent; to increase 
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the efficiency of the company and training by identifying the required training 

programs - in light of the constant competition between the institutions. 

Key words: Big Data – Human Resource Management 

 مقدمة: 

من المفاهيم التي ظهرت حديثا في الدول الغربية، وانطلاقا من   (Big Dataيعد مفهوم البيانات الكبيرة )

هنا يرى الباحث تقديم هذا المفهوم باللغة العربية، وتوضيح تطبيقه في إدارة الموارد البشرية، وللك لإثراء  

 التقدم. الكتابات العربية، وتقديم العلم باللغة العربية للدول العربيةذ لتكون فرصة نحو الانطلاق والانفتاح و 

على   وتنوعها  الكبيرة  البيانات  مصدر  توصل   تقنيات وينطوي  أو  أنشطة  تمل    جديدة 

أو تشار  في أنشطة توليد البيانات وتنتج أنواعًا / أشكالاً ممتلفة من موارد البيانات. هذه البيانات ليست مجرد 

: الروابط الإلكترونية مقياس، وإنما تشمل أيضا أشكالا أقل تنظيما، مثل  مؤشرات أداء، أوأو    ،مبال أو    ،أرقام

 النصوص المكتوبة بالطرق الممتلفة.  –وسا ل التواصل الاجتماعي  –البريد الإلكتروني  –

(، وخصوصا Big Data)  تواجه إدارة المؤسسات الكثير من التغيرات والتحديات في عصر البيانات الكبيرة 

التي  بالتغيرات  تحثتُّرًا  الإدارات  أكثر  أي مؤسسة، وإحدى  في  الإدارات  أهم  البشرية، كإحدى  الموارد  إدارة 

 صحبت عصر البيانات الكبيرة.  

ففي خلال العشرين سنين الماضية ازدادت أهمية البيانات بصورة ها لة في جميع المجالات ففي العلوم 

هنا  دا ما تقدم ها ل في البيانات، فالبيانات موجودة في كل جانب من حياتنا العملية، وخصوصا في   الإنسانية

 ايونة ااخيرة.  

لكبيرة، وهذا يكشف أن عصر البيانات الكبيرة قد حان فجميع مناحي الحياة تركز على تطبيقات البيانات ا

 . (1) تهديدوأصبح مصدر 

نحو البيانات الكبيرة أصبح أساسيًّا في إدارة أي شركة، وخصوصًا في إدارة الموارد البشرية،   الاتجاهوهذا  

السير  البيانات مثل  العديد من  التي تشمل  التقارير  العديد من  إلى استلام  البشرية  الموارد  إدارة  حيث تحتاج 

دية في تحليل البياناتذ انه سيكون الذاتية، والإحصا يات، وهذا اامر أدى إلى صعوبة استمدام النظم التقلي

 أمرًا صعبًا للتنبؤ بالمستقبل، مثل حركة الموارد البشرية، ومعدل دوران العمالة.  

الكبيرة، وللك لضمان  البيانات  البشرية على استمدام  لذلك كان من الضروري أن تركز إدارة الموارد 

شرية تحتاج بصورة دا مة بيانات كثيرة لإتمام عمليات  خاصة وأن إدارة الموارد البالدقة والكفاءة والموضوعية.  

مثل التوظيف من خلال البحث عن الموهوبينذ لزيادة كفاءة الشركة والتدريب من خلال تحديد البرامج التدريبية 

 في ظل المنافسة المستمرة بين المؤسسات.   –المطلوبة 

 ي العمليات الر يسية لإدارة الموارد البشرية. لذلك هدف هذا البحث هو مناقشة تطبيقات البيانات الكبيرة ف

 وسنتعرض كذلك اهم التحديات التي قد تواجه إدارة الموارد البشرية واقتراح بعا الحلول لها. 

 البيانات الكبيرة:   وملامحمف وم  -1

البيانات الكبيرة مفهوم جديد، لم يتوصل الباحثون حتى اين إلى مفهوم موحد له، ولكن من خلال الكتابات  

السابقة يمكن وضع خمس صفات للبيانات الكبيرة )الحجم الكبير، النطاق الواسع، النمو السريع، التنوع، مدخل 

 .  (2()1) جديد(

إ الكبيرة  البيانات  تحليلها بصورة ولكن بصفة عامة يشير مفهوم  ثم  البيانات  لجمع  اللازمة  اادوات  لى 

  .(3) نسبيات مكتِّّن الشركات من اتمال قرارات سديدة وتوقعات مؤكدة 

 سمات البيانات الكبيرة:   -2

 ويمكن تحديد أربع سمات لها: 
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 Volume الحجم  -1

 Variety التنوع   -2

 Velocity السرعة -3

 Value القيمة  -4

 (4Vsالباحثون )وهو ما يطل  عليه 

 الحجم: 2-1

البريد  –وهو أهم ستتتمات البيانات الكبيرةذ حيث تتعدد مصتتتادر البيانات من خلال الروابط الإلكترونية  

النصوص المكتوبة بالطرق الممتلفة، فكلها تعد مصادر للبيانات.   –وسا ل التواصل الاجتماعي   –الإلكتروني  

 وأهم أسباب تدف  هذا الكم: 

 الانترنت الذي جعل الحصول على البيانات ومشاركتها أكثر سهولة. شيوع استمدام •

زيادة القدرة على الحصتتتول على البيانات من جميع ااجهزة الذكية، اامر الذي مكن من الحصتتتول على   •

 المعلومات حقيقية أكثر دقة وشمولية. 

انتقلت طرق ومناهج تحليل البيانات الفردية )المتعلقة بالفرد( من اعتمادها على العينات البستيطة للوصتول   •

إلى نتيجة عامة، إلى استتمدام البيانات الشتاملة للتحليل المباشتر، والفارق بين الطريقتين اتضتح ليكون كبير 

 جدًّا. 

 :التنوع 2-2

أهم ستتتمات البيانات الكبيرة. ففي الستتتاب  كانت كمية البيانات   البيانات المعقدة )المركبة( هي واحدة من

ولكن مهيكلة )منظمة(ذ لذلك كان إدخالها في النظام أكثر سهولة، وكانت أساليب معالجة البيانات ثابتة،   ،كثيرة

ولكن مع التطور الستتريع لوستتا ل التواصتتل الإلكترونية وظهور الانترنت وااجهزة الذكية، وستتعي الجميع 

(، فلم يعد من الممكن الاعتماد على  للحصتول على أكبر قدر من البيانات المتنوعة غير المهيكلة )غير المنظمة

طرق معالجة البيانات التقليديةذ اامر الذي أدى إلى ضرورة استمدام نظم حديثة لتجميع هذه البيانات وتحليلها 

 والاستفادة منها.  

  السرعة: 2-3

،  في ظل التطور الستتريع في وستتا ل الحصتتول على المعلومات وانتشتتار التكنولوجيا ازداد حجم البيانات

 وصارت بيانات جديدة تنشح مع كل لحظة. 

وسترعة نمو البيانات يحتاج إلى طرق أسترع لمعالجتها وتحليلهاذ ان الاستتفادة بشتكل فعال من الكميات  

الكبيرة للبيانات لا يكون ممكنًا إلا في حالة تحليل البيانات بصتتتورة ستتتريعة. فإن لم يحدس للك بستتترعةذ فإن  

 عبء عند حل المشكلات.   تراكم البيانات سيتحول إلى

بتالإضتتتتافتة إلى أن قيمتة البيتانتات تنمفا بستتتترعتة كبيرة مع مرور الوقتت. وإن لم يتم معتالجتة البيتانتات  

 بصورة فعالة فسوف تفقد قيمتها، وتصبح البيانات الكبيرة بلا معنى.  

 )كثافة لات قيمة أقل( القيمة 2-4

ر المهيكلتة على نطتاق أوستتتتع جعلنتا نتمكن من بتالرغم من كون التقتدم في الحصتتتتول على البيتانتات غي

الاحتفاظ بكل تفاصتتيل البيانات، إلا أن للك ينشتتئ الكثير من المعلومات عديمة الجدوى، بل وأحيانا معلومات  

 خاطئة. 

ولكنهتا كثتافتة أقتل في    ،كثتافتةوبتالمقتارنتة بين البيتانتات المهيكلتة وغير المهيكلتة، فتإن البيتانتات غير المهيكلتة لهتا  

مة. وعلى كل حال، فكما أن قيمة البيانات نستتتبية، فإن تقدير كثافة القيمة نستتتبي كذلك. فححيانًا قد تتستتتبب  القي

 . (2) المطافتفصيلة تافهة في البيانات إلى حدوس تحثير ضمم في نهاية 
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 استخدام البيانات الكبيرة في عمليات إدارة الموارد البشرية:  -3
 الكبيرة في استقطاب المواهب:استخدام البيانات   3-1

في العصتتتر الحالي التنافس بين المؤستتتستتتات هو تنافس للحصتتتول على اافراد الموهوبين لوي الكفاءة، 

 واستقطاب الموهوبين هو العمل ااساسي لإدارة الموارد البشرية. 

 ويتم الاستقطاب بالطرق التقليدية عادة عن طري  اتباع المطوات التالية: 

 اجاته من اافراد الموهوبين. يقوم مدير أحد ااقسام بالإبلاغ عن احتي .1

 يتم إرسال الطلب إلى إدارة الشركة ويتم وضع الإعلان على موقع الشركة.  .2

عندما يرى طالب الوظيفة هذا الإعلان ويجد أن هذه الوظيفة تناستتب مهارته وخبرته يقوم بتقديم ستتيرته   .3

 الذاتية للشركة. 

مناستتتبين للعمل من خلال قراءة كافة الستتتير الذاتية  يقوم قستتتم إدارة الموارد البشتتترية باختيار اافراد ال .4

 المقدمة. 

يقوم مستتئول من إدارة الموارد البشتترية بإجراء مقابلات شتتمصتتية مع المرشتتحين للوظيفة ستتعيا وراء  .5

 اختيار الفرد المناسب. 

وبتالإضتتتتافتة إلى معرفتة مستتتتتوى التعليم وجنس المتقتدم للوظيفتة، وخبرتته   –خلال عمليتة الاختيتار هتذه  

تلعب خبرة القا م بالمقابلة الشتمصتية دورا كبيرا في اختيار الفرد   –المهنية، وااهداف التي يستعى إلى تحقيقها  

المنتاستتتتب، ولكن عتادة متا تكون هتذه النتيجتة متحيزة بستتتتبتب عتدم قتدرة القتا م بتالمقتابلتة على الحصتتتتول على  

 معلومات شاملة عن المرشحين. 

ن مصتتتدرها دا ما من وصتتتف المرشتتتحين أنفستتتهم. هذا النوع من فالمعلومات التي يحصتتتلون عليها يكو

المعلومتات يعتد من جتانتب واحتد، ويحتمتل فيته التضتتتتليتل التذي قتد يؤدي إلى انحراف النتتا ج. ولكن اين، يمكن 

للبيتانتات الكبيرة أن تعوض هتذا اامر بشتتتتكتل جيتد. فتالبيتانتات الكبيرة توفر منصتتتتة أوستتتتع لعمليتة التوظيف 

 لإنترنت.  بالشركات، وهي ا

وعلى ستبيل المثال، تشتير الإحصتا يات إلى أن أكثر من ثلثي المؤستستات في الصتين تستتمدم التوظيف عبر 

 الانترنت.  

فتقوم الشتتتركات بالتوظيف باستتتتمدام الشتتتبكات الاجتماعية، وتجمع باستتتتمرار الستتتير الذاتية الماصتتتة  

"البيتانتات الكبيرة" لعمليتة التوظيف. وعلاوة  بتالمتقتدمين للوظتا ف، ممتا يؤدي إلى تكوين قتاعتدة صتتتتلبتة لتحليتل

على للك، فحتى عندما لا تحتاج الشركات إلى التوظيف، فيمكن أن تستمر في جمع المعلومات عن ااشماص  

بصتورة دا مة. كما أن استتمدام مواقع الشتبكات الاجتماعية في التوظيف يمكن أن يستاعد الشتركة على العثور 

ل المرشتحين، بما في للك الصتورة الشتمصتية، والظروف المعيشتية، والعلاقات على مزيد من المعلومات حو

 person-post“الاجتماعية، والمهارات وما إلى للك، حتى إن صتورة المرشتح تصتبح أكثر وضتوحًا ودقة " 

matching”"(4)  وبطبيعة الحال، خلال هذه الفترة من الزمن، يمكن للمرشتتحين معرفة معلومات عن عملية .

التوظيف بصتتتورة أكثر انفتاحا وشتتتفافية، وكذلك هنا  درجة من التواف  مع عروض العمل. ويكون كل من 

 الطرفين فا ز في تلك المعادلة )الشركة، والباحثين عن وظيفة(. 

 رة في التدريب:استخدام البيانات الكبي 3-2

من المعروف أن تدريب الموظفين هو أهم جزء لضتتمان التنمية المستتتدامة للشتتركات، فالبرنامج التدريبي 

ا تحستتتين أدا هم في العمل . وتستتتتطيع  (4)الناجح يمكن أن يزيد مستتتتوى معرفة الموظفين ومهاراتهم، وأيضتتتً

ها البشترية المدربة في مواجهة المنافستة الشتديدة،  الشتركات من الحفاظ على الميزة التنافستية المتمثلة في موارد

 وبالتالي زيادة أرباحها.

تنظم الشتتتتركتات برامج التتدريتب التقليتديتة للموظفين عتادة. ووفقتا لمتدى تنوع تلتك البرامج التتدريبيتة، تقوم 

ب. وأيًّا ما الشتركة بتعيين متمصتصتين للقيام بالتدريب، أو استتمدام أستلوب التدريب أثناء العمل لإتمام التدري
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كانت الطريقة المستتتمدمةذ فالشتتركة ستتتهدر الكثير من الجهد البشتتري، والمواد، والموارد المالية لتنظم تلك 

 البرامج التدريبية.

ويتمتذ هتذا التتدريتب غتالبتًا الشتتتتكتل التقليتدي للمحتاضتتتترات النظريتة الإرشتتتتاديتة، والتي لا يمكنهتا أن تلبي 

 ن بشكل فعال. ولذلك فإن نتيجة التدريب التقليدي لا يمكن التعويل عليها. الحاجات الممتلفة لرفراد المتدربي

ولكن مع حلول عصتر "البيانات الكبيرة" تم حل هذه المشتكلة بنجاحذ ففي ستياق البيانات الكبيرة أصتبحت  

هنا  ستهولة كبيرة في الوصتول إلى المعلومات ومشتاركتها، فحي شتما يستتطيع أن يبحث بستهولة عن أي  

 ات يرغب في تعلُّمها، في أي وقت وفي أي مكان. معلوم

هذا بالإضتتتتافة إلى اتجاه الكثير من الشتتتتركات إلى تطوير مجموعة برامج تدريبية متمصتتتتصتتتتة على  

أن تشتتتتري أو تمصتتتا برامج تدريبية وفقا  –وفقا لوضتتتعها الماص   –الانترنت. وتستتتتطيع الشتتتركات 

سلوكيات كل موظف وتحدد الاحتياجات التدريبية له، ومنها يستطيع  لاحتياجاتها. وهذه البرامج تستطيع تحليل 

الموظف اختيار نوع التدريب المناستب له، وهنا يحق  البرانامج التدريبي الهدف المرجو منه ويحستن كفاءته. 

وبالإضتتتافة إلى للك، يمكن اختبار الموظف مباشتتترة على الانترنت ويمكن الحصتتتول على التغدية الراجعة  

(feedback)   من الموظف في أي وقت، وللك يعزز الفا دة من التعلم بشتكل فعال، ويضتمن تحثير التعلم. وبعد

ن الفرد وقت معين، استتناداً  ا التنبؤ بنقاط تحستُّ . وبالإضتافة إلى للك،  (5)إلى بيانات التعلُّم، يمكن للبرنامج أيضتً

كن للمتديرين رصتتتتد مستتتتتوى التعلم عنتد ولكي يتمكن الموظفون من مواكبتة وإتقتان المهتارات الجتديتدة، فيم

 الموظفين عن ب عْد. 

 استخدام البيانات الكبيرة في تقييم الموهبة: 3-3

 إن التمصا الحالي لإدارة الموارد البشرية، وهو تقييم المواهب، ما زال تزداد قيمته بمرور الوقت. 

والتقييم الشتتتامل وما إلى للك، ولكن هذه إن غالبية إجراءات تقييم الموظفين حاليًا تقوم على تقييم المبرة، 

ااستتتتاليب لاتية جدًّا. وبوضتتتتع للك في عين الاعتبار، قام الباحثون بدراستتتتة عدد من المشتتتتكلات المتعلقة 

. (6)بتكنولوجيتا البيتانتات الكبيرة، بمتا في للتك تقييم أداء الموظفين، واختيتار الموظفين والبحوس التصتتتتنيفيتة

هذه الدراستات، تم تحستين أستاليب التقييم. وقدم للك العديد من اادوات وااستاليب الجديدة  واستتناداً إلى نتا ج  

 (competency model)  لتقييم عمتل الموظفين. وعلى ستتتتبيتل المثتال، فتإن تكوين نمولج الجتدارة التقليتدي

لإحصتا ي، وغيرها. يتطلب ستلستلة من العمليات، بما في للك المقابلات، والترميز، والاستتبيانات، والتحليل ا

بناء ن ظ م بيانات ضتممة للموظفين واستتمدام تكنولوجيا   –تحت مظلة البيانات الكبيرة   –فيمكن للشتركات اين 

 . (7)المعلومات الحديثة لحساب الفرق بين أداء الموظفين المتميزين والموظفين تحت التجربة بدقة

أو حتى المؤشترات الفستيولوجية. ومن المرجح أن    وقد تكون هذه الفروق بستبب المبرة الفنية أو الشتمصتية

ي حْدِّس للك ثورة في أستتتلوب بناء "نمولج الجدارة"، مما ستتتيجعل خصتتتا ا للك النمولج هي المعيار الذي  

على أستتتتاستتتته يتم اختيار الموظفين. وعلى للك، وبالاعتماد على البيانات الكبيرة، يمكن لنظام إدارة الموارد  

تقييم المواهب وأدوات تحليل الجدارةذ لإخراج أفضتل ما عند الموظفين،  أستلوب ثراءالبشترية أن يستتمر في إ

 وأفضل ما يمكن من إدارة الموارد البشرية. 

 : تطبيقات البيانات الكبيرة في الدفع مقابل الأداء 3-4

د أحد  مستوى ااجور اي شركة هو دا مًا أهم مؤشر يجتذب الموظفين، والحصول على الراتب هو بالتحكي

أهم ااهداف للموظفين للمشتتتاركة في العمل، ولكن بالنستتتبة لمديري المشتتتاريع ااجر وااداء وستتتا ل فعالة  

لتحفيز الموظفين للعمل بجد واجتهاد. ومع للك، فإن الواقع أظهرأن نظام ااجور في معظم المؤستستات يواجه  

 يتمحور حول نظام ااجور. مشاكل، وبالتالي فإن نظام ااداء يواجه نفس المصيرذ حيث أنه 

. نظام ااداء التقليدي غالبًا ما يركز أكثر على الكيف لا الكدمّ،  (8)الممارستة المحاستبية هي أيضتًا عمل معقد

ومستتتتوى ااجور لا يتف  مع نتا ج ااداء. ولا يمكن أن يعكس المرتب الاختلافات بين الموظفين لوي ااداء  

منمفا مما يؤدي إلى ستتتوء توزيع المستتتؤولية. حتى لو كانت الشتتتركة قد  العالي والموظفين لوي ااداء ال
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(، فإنه من الصتعب على إدارة الموارد البشترية القيام بتقييم ااداء  KPIطبقت نظام مؤشترات ااداء الر يستية )

م بالصتتعوبة.KPIيوميًّا. وعلاوة على للك، فإن اختيار مؤشتتر شتتامل وعادل مثل ) ا أمر يدتسِتتِّ في   ( هو أيضتتً

ع. على الجانب ايخر فيمكن للشتركات تحت KPIالنهاية، فإن ) ( قد صتار في العديد من الشتركات مؤشتر خادِّ

مظلة البيانات الكبيرة أن تستجل وبشتكل يومي أعباء العمل، ومحتوى العمل المحدد، ومدى إنجاز كل موظف 

 تلقا يًّا، وفقا لمعايير الدفع مقابل ااداء. . وأخيرًا، يمكن حساب ااجور  (9)لمهامه، ثم يتم تحليل هذه البيانات

وبتاستتتتتمتدام أجهزة الكمبيوتر لتنفيتذ هتذه العمليتات لا يمكن فقط تحستتتتين كفتاءة العمتل، ولكن التقليتل من 

 الاستثمار في رأس المال البشري. 

 استخدام البيانات الكبيرة في إدارة وتخطيط الم نة:  3-5

في ظل عصتتتتر البيانات الكبيرة، صتتتتار اختيار الفرد لحياته المهنية، والتمطيط لها مرتبطًا ارتباطًا وثيقًا  

ي لكتافتة المعلومتات التي يمكننتا الحصتتتتول عليهتا من الموظفين، بمتا في للك   بتالبيتانتات. ومن خلال التحليتل الكمِّّ

هتمتامهم بتالعمتل، ورغبتهم في الترقِّّي، والمبرة المهنيتة وااداء، ودفتاتر التمطيط للحيتاة المهنيتة مستتتتتوى ا

وغيرها من البيانات، يمكن للموارد البشترية فهم اهتمامات الموظفين في الحياة المهنية بصتورة أفضتل، وتقديم 

 مساعدة أكبر للموظفين في تمطيطهم وإدارتهم لحياتهم المهنية.  

للشتركات الجمع بين إدارة الحياة المهنية التقليدية مع نظيرتها باستتمدام البيانات الكبيرة، والاستتفادة    ويمكن

الكاملة من هاتين الطريقتين لاستتكشتاف المستار الوظيفي للموظف، وتوفير التوجيه الوظيفي له، وأخيرًا الحد  

 والموظفين(.من معدل دوران الموظفين، وتحقي  وضع مربح للجانبين )الشركات  

 التحديات الجديدة التي تواجه الموارد البشرية:   -4
رد أعلاه، ليس هنا  شتتك في أن نظرية البيانات الكبيرة والتكنولوجيا لهما مزاياهما الماصتتة، ولكن  كما ل كِّ

الصتلة  كل شتيء له إيجابيات وستلبيات. في الواقع، البيانات الكبيرة لا تزال في مرحلة التطور، والمفاهيم لات 

. لذلك تواجه إدارة الموارد البشتتترية (10(بها، والتقنيات، والطرق المستتتتمدمة لا تزال تحت الدراستتتة والبحث

مجموعة متنوعة من التحديات عند استتمدام البيانات الكبيرة. وبوضتع خصتا صتها في الاعتبار، نجد أن هنا  

 ثلاس نقاط ينبغي أن يتم وضعهم في الحسبان. 

 ستخدام البيانات الكبيرة والبيانات المَُ يْكَلَة: الدمج بين ا 4-1

بستتتتبتب مزايا البيتانات الكبيرة، فإن الكثير من النتاس يعتقتدون أنهتا قادرة على حل جميع المشتتتتاكل. ولكن 

هنتا  العتديتد من المؤشتتتترات تشتتتتير إلى أن البيتانتات الكبيرة الحتاليتة متا زالتت غير قتادرة على أن تحتل محتل  

التقليدية بشتتكل كاملذ انه بالمقارنة مع مستتتوى صتتحة البيانات المهيكلة، فإن البيانات غير  البيانات المهيكلة 

 المهيكلة ما زالت غير مهيمنة.  

وبالطبع، فإنه بالنستتبة لبعا الصتتناعات، مثل شتتبكة الإنترنت، نجد أن استتتمدام تحليل البيانات الكبيرة 

ات، وتحليل احتياجات المستتتتمدمين بشتتتكل تام، وتحستتتين  يمكن أن يتعامل بفعالية مع كميات ها لة من البيان

 المنتج.  

ولكن بتالنستتتتبتة للتطبيقتات التقليتديتة للبيتانتات المهيكلتة لات الكثتافتة، نجتد أنته يمكن لطرق معتالجتة البيتانتات  

ات  التقليدية التعامل مع هذه البيانات المهيكلة بشتكل جيد. لذلك ليس من الضتروري لهذه التطبيقات استتمدام تقني

 .  [11] الكبيرةالبيانات  

وفيما يتعل  بعمل الموارد البشتتترية، إلا كانت المشتتتاكل يمكن حلها بواستتتطة بيانات مهيكلة تقليدية، فإن  

الموارد البشترية لا تحتاج إلى استتمدام تكنولوجيا البيانات الكبيرةذ انها لم تكن أبداً أفضتل طريقة، لكنها فقط 

 رية فهم للك. تملك ااسلوب اانسب. ويجب على المتمصصين في الموارد البش
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 ضمان أمن المعلومات الشخصية للموظفين:   4-2

في حين أن تطوير وتطبي  البيانات الكبيرة يعتبر ميزة جيدة للبشتترية والمنظمة، فإنه يجعل المصتتوصتتية  

الشتتتمصتتتية وااستتترار التجارية معرضتتتة لمطر الانتها . فحالة أمن البيانات ليستتتت مطمئنة أبداً. ووفقا 

، كتان فقط أقتل من ثلتث البيتانتات في حتاجتة إلى حمتايتة، ولكن بحلول عتام  2010في عتام   :IDCلإحصتتتتاءات  

، فإن هذه النستتبة ستتتتجاوز ااربعين بالما ة. وفي ااستتواق الناشتتئة في آستتيا وأمريكا الجنوبية، فإن  2020

 . (10)البيانات تفتقر إلى الحماية بصورة أكثر خطورة

كتات الاجتمتاعيتة، المزيتد والمزيتد من النتاس تركوا الكثير من مع صتتتتعود التجتارة الإلكترونيتة والشتتتتب

المعلومات الشتتمصتتية على الشتتبكة. على الرغم من أن الشتتركة يمكنها تحليل الموظفين من خلال الحصتتول  

مدت بشتتتكل خاطئ، فمن المرجح أن يعتبر للك انتها  لمصتتتوصتتتية   على هذه المعلومات، ولكن إلا استتتت مْدِّ

ستا ر فادحة للموظفين. وبمجرد جمع البيانات الشتمصتية وتحليلها، ستيكون من الستهل  الموظفين، وقد تستبب خ

الحصتتتول على المعلومات الشتتتمصتتتية. ولكن في الواقع، فإنه من الصتتتعب جدًّا الحفاظ على المعلومات من 

 . (11()10)التعرض للانتها  بسبب آلية إطلاق البيانات على الشبكة

 لى لنظام أمن الشبكات في المؤسسة. وقد وضعت تلك الحالة متطلبات أع

 الاستخدام الحذر للمحتويات:   4-3

دثِتدة  حتد يعتقتد النتاس في عصتتتتر البيتانتات الكبيرة أن البيتانتات ليستتتتت ثتابتتة ولا معنى لهتا، ولكنهتا متتدفقتة وم 

لكبيرة، باستتتمرار. البيانات الكبيرة هي مصتتدر المعرفة البشتترية وقيمة المجتمع، ومن خلال تحليل البيانات ا

ة، والتي تمكنا من التنبؤ باتجاه أشتتياء محددة. ومع للك، يجب أن نكون واضتتحين أن   وجدنا علاقة محتملة قديِّّمد

النتا ج التي تحتي من البيانات لا تعكس الحقيقة بالضتترورةذ انه مع زيادة كمية البيانات، فإنها قد تجلب بعا 

 ل إلى حد كبير، وحتى قد تتسبب في رسم استنتاج خاطئ. البيانات الماطئة، مما يجعل قيمة البيانات تق

وبالإضتتتافة إلى للك، فإن الاستتتتنتاجات الكلية التي نحصتتتل عليها من تحليل البيانات الكبيرة، تكون غير 

منطقية بالنستتبة لبعا القضتتايا الصتتغيرة. مثل عملية إلقاء عملة نقدية، فإن زاد عدد مرات رمي العملة، تزيد 

حصتول على نتا ج إيجابية أو ستلبية على الستواء. ولكن بغا النظر عن عدد المرات التي ألقيت فرصتتنا في ال

فيها العملة، ما زلنا لا نستتطيع تحليل أننا ستوف نحصتل على نتيجة إيجابية أو ستلبية في المرة القادمة. ولذلك،  

 ات الكبيرة.لا يمكننا أن نحمل في أن نصبح قادرين على التنبؤ بكل شيء عن طري  البيان

  الاستنتاج: 4-4

فِّّر البيانات الكبيرة أستتاليب وأفكار جديدة لإدارة الموارد البشتترية، فإن لها عيوبها   باختصتتار، في حين ت ود

الكامنة. فإدارة الموارد البشترية تحتاج إلى أن تستتفيد بشتكل كامل من مزايا البيانات الكبيرة وأن تحاول تجنُّب  

نها من العمل  عيوبها، بحيث تستتطيع البيانات الكبيرة أن تقدم خدمة  كِّّ للشتركات وإدارة الموارد البشترية مما ي مد

 بشكل أفضل. 
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