
 

  اللشعبة  ةالجمهورية الجزائرية الديمقراطي
  وارة اللشعبي الشعلي   العبح الشعمي  
 جعمشة ععد البمبد بن بعديس بمسلغعني

   عبة الشعوو االالتعدية   اللجعرية   ععوو اللسببر  
 لاـسي ععــــوو اللسببــــــر

     تختص تسببر االراتبجي د لي:                    مم رة للبي  هعدة المعالر  

  

      
 المورد البشري كأساس لتطوير اقتصاد المعرفة

               *  -مؤسسة اتصالات الجزائر بمستغانم* دراسة حالة  -

 
        

: إشـراف الأستاذ                                           : ةداد الطالبـإع  

 بن شني يوسف /أ   *صحراوي سعاد                                          * 
 

 :أعضـاء لجنة المناقشـة
 .( رئيااً ):............................................الأستاذ
 .(  عضااً  مااقااً ):.....................................الأستاذ
 .(  قشرااً   مش ااً )....................................بن شني يوسف: الأستاذ

 

 



 "مستغانم"الفصل الثاني                                                                                                 دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر 
 

 90 

 الهيكل للمديرية العملية لاتصالات الجزائر مستغانم :  09-2رقمالشكل                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مصلحة التكوين بالمؤسسة : درــــالمص            

المدير العملي للاتصالات    
  الامانة

رئيس وحدة البنية 
 التحتية 

خلية الاتصالات و 
 العلاقات 

 مصلحة المحاسبة 

 مصلحة الخزينة 

 مصلحة الميزانية 

رئيس دائرة المالية  

  المحاسبة

 خلية النوعية و المعلومات  وحدة البنية التحتية 

 مصلحة الإمداد والوسائل 

 مصلحة تسيير الممتلكات 

 مصلحة تسير الممتلكات 
مصلحة الشؤون 

 مصلحة التكوين  القانونية و التأمينات 

 مصلحة الشبكة الرقمية  

مصلحة المنشات 
 القاعدية 

 رئيس المشروع 

 رئيس الدائرة التجارية  رئيس الدائرة التقنية 

 خلية النظافة و الأمن 

مصلحة العلاقات مع 
 الزبائن 

مصلحة قوة البيع  

  شبكة الوكالة

 محقق تقني 

 خلية التفتيش 

 الخدمات الاجتماعية 

 محقق تجاري 

مصلحة الفواتير و 
 التحصيل 



 أساسيات حول إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة :                                                الفصل الأول 

 

9 

 
 : مقدمة الفصل 

إف الاىتماـ بالدورد البشرم ك استثماره في ظل الاقتصاد الدبتٍ على الدعرفة بات ضركرة حتمية لكافة أشكػػػػاؿ     
 .الدنظمػػات الساعية إلذ الاستمرار ك البقاء، ك مواجهة التحديات المحيػػػطة بها من خػػػػلبؿ ت٘يػػػػػز أدائها

   ىذا ما جعػػل رأس الداؿ البشػػػػرم ذك الدعػػػارؼ ك الكفاءات العالية لػتػػػػػل قيمة ىرـ استثمارات لستلف أشكاؿ 
 . الدنظمات الدعاصرة

   لقد حاكلنا خلبؿ ىذا الفصل تقدنً إطار نظػػػػػرم لضو إدارة الػػموارد البشرية ك إدارة الدعػػػػرفة ك معػػػػػرفة مدل تأثتَ 
 : اقتصاد الدعرفة على إدارة الدوارد البشرية تْيث قسمناه إلذ ثلبث تْوث كالتالر 

 .عموميات حوؿ إدارة الدوارد البشرية:     الدبحث الأكؿ 
 .اقتصاد الدعرفة:    الدبحث الثاني 
 .تأثتَ اقتصاد الدعرفة على الدوارد البشرية:   الدبحث الثالث 
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 عموميات حول إدارة الموارد البشرية : المبحث الأول 

        يعد موضوع الدوارد البشريػػػػة من أكثر الدوضػػػػوعات ألعيػػػػػة التي لاقت ك ما زالت تلبقػػػػػػػي اىتماما من قبل الكتاب 
ك لذذا سوؼ . ك الدهتمتُ بالدوارد البشرية ك الدكر يرجع إلذ الألعية الدتزايدة للموارد في تٖقيق غايات ك أىداؼ الدنظمات

نتطرؽ في ىذا الدبحث إلذ ماىية إدارة الدوارد البشرية ك العوامل الدسالعة في تطويرىا ك الوجو الجديد لذا، ك أختَا نقدـ 
 . لمحة عن التنمية البشرية ك أىم مؤشراتها
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  الإطار المفاىيمي لإدارة الموارد البشرية:المطلب الأول 
إدارة الدوارد البشرية، إدارة رأس الداؿ الفكػػػػرم :      يطلق على كظيفة إدارة  الأفراد في الدنظمة عدة تسميات منها

 .1إلذ أف أكثر التسميات استخداما ىي إدارة الأفراد ك إدارة الدوارد البشرية. الخ......ك إدارة شؤكف العاملتُ 
 مفهوم إدارة الموارد البشرية و تطويرىا : الفرع الأول

 مفهوم إدارة الموارد البشرية : أولا 
    في إطار توضيح مفهوـ إدارة الدوارد البشرية لصد الكثتَ من الكتاب قد قاموا باستعراض أفكارىم حوؿ تٖديد مفهوـ 

 : موحد ك متفق عليو لإدارة الدوارد البشرية ك التي نوجز منها ما يلي 
  اعتبرىا العقيػػػػػػلي على أنها لرموعة من البرامػػػػػػػػػػػج، الوظائػػػػػػػػػػػف ك الأنشػػػػػػػػػطة الدصممة لتعظيم كل من أىداؼ الفرد ك 

 .2الدنظمة

 كما عرفها Sikula  بأنها استخداـ القول العاملة داخل الدنشاة أك بواسطة الدنشاة ك يشمل ذلك كل من عمليات
تٗطيط القول العاملة، الاختيار ك التعيتُ، تقييم الأداء، التدريب ك التنمية، التعويض ك الدرتبات، العلبقات الصناعية، 

 .  3تقييم الخدمات الاجتماعية ك الصحية للعاملتُ كأختَا تْوث الأفراد

  ك قد عرفها نظمي شحاذة يقصد بإدارة الدوارد البشرية، أك إدارة الأفراد الإدارة التي تهدؼ إلذ تكوين عمل مستقرة 

 الدشركع من القول تك فعالة ك متعاكنة قادرة على العمل ك راغبة فيو أك كونها نشاط إدارم متعلق بتحديد احتياجا
 .4العاملة  ك توفتَىا بالإعداد ك الكفاءات المحددة ك تٖقيق الاستفادة منها بأعلى كفاءة

  كظيفة من كظائف الإدارة أك جزء من العمليات الإدارية، تٗتار العاملتُ :  ك يعرفها الدكتور عبد الوىاب على أنها
من ذكم الكفاءات الدناسبة ك تستثمر جهودىم ك توجو كظائفهم ك تنمي مهاراتهم ك تٖفز ىػػػػػؤلاء العاملتُ ك تقيم 

 ك رؤسائهم، ك بذلك ـأعمالذم، كما تبحث عن مشاكلهم ك تعمل على تقوية علبقات التعاكف بينهم ك بتُ زملبئو
 .تساىم في تٖقيق الذدؼ الكلي للمنظمة 

                                                           
1

. 21عمر كصفي، إدارة الدوارد البشرية، مؤسسة زىراف، الأردف، ص -  
 . 23عمر كصفي، نفس الدرجع،  - 2
 . 20، ص 2000-1999صلبح عبد الباقي، إدارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية،  - 3

 . 14ص، 2000  نظمي شحاذة لزمد الباشا، إدارة الدوارد البشرية، دار الصفاء للنشر ك التوزيع، عماف، 4 -
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  كما يعرفها كل منSmith g & Grant j   مسؤكلية كافة الدديرين في الدؤسسة ك أيضا توصيف لدا يقوـ بو : بأنها
 .الدوارد البشرية الدتخصصوف في إدارة الأفراد

 فهي تتعامل لانطلبقا من ىذه التعاريف لؽكننا أف نقوؿ أف  إدارة الدوارد البشرية ىي لعزة كصل بتُ كل الإدارات الأخر
 .مع الجميع للوصوؿ إلذ أعلى مستول أداء بالبحث عن العوامل الدؤثرة في مردكدية العمل ك إلغاد الحلوؿ الدلبئمة لذا

 نشأة وتطور إدارة الموارد البشرية: ثانيا 
      إف إدارة الدػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػرية بشكلها الحديث ليست كليػػػػػػػػػدة الساعة، إلظا ىي نتيجة لمجموعة من التطورات الدتداخػػػػػػػلة 
ك التػػػػػػػي سالعػػػت بشػػػكل مػػػػػػػػباشر أك غتَ مباشر في ظهور الحاجػػػػػػػة إلذ إدارة أفػػػػػػػػػراد متخصصة، فقد مػػػػػػػػػػرت عػػػػبر حقبة 

زمنػػػػية استجابت فيها للتغتَات البيئية الداخلية ك الخارجية ك التغتَات في بيئة الدنظمات ك تركيبة الدوارد البشرية فيها 
فكانت البدايات مع نشػػػػاط استمد أفكاره ك مبادئو من حقػػػػػوؿ علػػػػم الأنتًبولوجيا، علم السلوؾ التنظيمي، العلػػػػػػػػم 

 .   ك الإدارة العامة، تفاعلت ىذه الحقوؿ فيما بينها لتكوف إدارة العاملتُ، ثم إدارة أفراد، فإدارة الدوارد البشريةمالسياسػػػػ
ك بالتالر فاف إدارة الدوارد البشرية مرت تٔراحل متعددة إلذ أف كصلت إلذ ما ىي عليو الآف على أساس ذلك نستعرض 

 : تطور إدارة الدوارد البشرية حسب مركرىا بعدة عقبات زمنية ك ىي كالأتي
ظهرت ىذه الثورة في العالد الغربي في القرف الثامن عشر ك ظهرت في العالد : ظهور الثورة الصناعية: المرحلة الأول

العربي في منتصف القرف التاسع عشر، فقد ت٘يزت ىذه الدرحلة بظهور الآلات ك الدصانع الكبتَة ك الاستغناء عن العماؿ 
 .1في بعض الأحياف ك تدىور ظركؼ العمل لشا طلب من أرباب العمل ضركرة تٖستُ ظركؼ العملتُ

ظهػػػػػػػػػػػػرت ىذه الحركة بزعػػػػػػػػػػػامة فريدريك تايلػػػػػػػػػػور الذم جاء تٔفهوـ : ظهور حركة الإدارة العلمية: المرحلة الثانية 
دراسة الحػػػػػػػركة ك الزمن، كذلك بغية رفع مستول إنتاجية العامل ك زيادة أجره، ك بهذا أصبح العامل كالآلة ىذا ما أدل 

 . 2إلذ ظهور معارضة شديدة من قبل النقابات العمالية، كمن ىنا برزت فكرة إحداث إدارة الأفراد
لقد شهدت ىذه الدرحلة عدة تطورات ىامة في لراؿ الإدارة بصفة عامة : الحرب العالمية الأولى : المرحلة الثالثة 

 "     "Beta B ,Alpha Y، حيث ظهرت طرؽ اختيار الدوظفتُ مثلةك الدوارد البشرية بصفة خاص

                                                           
 . 24، ص 2001 الدار الجامعية، مصر،  ،اتٛد ماىر، إدارة الدوارد البشرية ، الطبعة الخامسة - 1
. 13، ص 2011 دار الفجر للنشر ك التوزيع ، القاىرة ، ،لزمد عبده حافظ، إدارة الدوارد البشرية بتُ الفكر التقليدم ك الدعاصر، الطبعة الأكلذ - 2
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فقد ت٘يزت ىذه الدرحلة بندرة في اليد العاملة، ك ىذا ما زاد من اىتماـ رجاؿ الأعماؿ بكيفية توفتَ العمالة، كرفع 
  .  مستول أدائها ك دراسة أسباب الإجهاد ك القلق لشا أدل إلذ تزايد الاىتماـ بإدارة الأفراد 

إنتاجية العماؿ لا تتأثر بالعوامل  : انطلقت ىذه الحركة من فكرة أف: حركة العلاقات الإنسانية: المرحلة الرابعة
الفيزيقػػػػػية للعمل  كإلظا تكوف تتبعا لاىتماـ الإدارة بشعورىم، كمنح لكل منهم مكانتو في التنظيم، من خلبؿ إشراكهم 

 .في اتٗاذ القرارات ك تدعيم خدمات لشيزة لذم، كمعرفة توجهاتهم الاجتماعية ك تطويرىا 
ففي ىذه الدرحلة التارلؼية، أصبح ىناؾ فريقاف في المجاؿ الدهتٍ، احدلعا لشثل في رجاؿ الإدارة ك الأعماؿ، ك الثاني يشمل 

الدوظفتُ ك العماؿ ىذا يعتٍ أف السلطة مركز في طرؼ دكف الآخر، فبرزت نتيجة ذلك مشاكل، أدت بأحد فرؽ 
 إلذ إجراء ك القياـ بدراسة تٔصانع ىاكثػػورف للبلكتًكنات، حوؿ ىذه الأكضػػػػػػػػػػػػػػػػػاع " التػػػػػوف مايو " البحث بدراسة 

الجديدة، فأكدت على العناية بالأفراد في المجاؿ الصناعي، كىو ما يفرض بدكره العناية بالقسم الدخصص لذلك في 
 .    الإدارة، ككصفو في الإطار الذم لغعلو متماشيا مع الدستجدات

 من خلبؿ كتاباتها إلذ اعتبار 1933 - 1968بالإضافة إلذ التوف مايو ك زملبئو، لصد الإسهامات التي قدمتها مارم فولت 
الأفراد تركيبة معقدة من الاتٕاىات ك الدعتقدات ك الحاجات، كطالبت الدديرين بتحفيز ك تشجيع الأداء في العمل بدلا 

  .  1من مطالبتهم بالأداء الجيد فقط
فقد كانت الدركس ، كانت ظركفها مشابهة للحرب العالدية الأكلذ: الحرب العالمية الثانية: المرحلة الخامسة

الدستفادة ىي أف الإنساف العامل ىو لزور الإنتاج ك بالتالر باتت ضركريا العناية بإدارة الأفراد، باعتبارىا الإدارة التي 
     .2لؽكن بواسطتها تنظيم شؤكف العاملتُ ك العناية تٔشاكلهم 

 كما سبق الذكر، ت٘خضت عن لستلف الدراحل التي مرت بها :مرحلة ظهور إدارة الموارد البشرية: المرحلة السادسة
إدارة الدوارد البشرية، عدة نظريا تناكلت الدورد البشرم، بالدراسة ك التحليل، ك نادت إلذ ضركرة تٖويل النظرة إلذ الأفراد 

في الدؤسسات الصناعية الدختلفة، من لررد اعتبارىا عنصرا من عناصر التكلفة إلذ كونها أصلب من أصولذا لؽكن 
الاستثمار فيها ك زيادة قيمتها بالنسبة للتنظيمات، أم أف الدارد البشرية ك كما ذكرنا سابقا ىي التي تقوـ بتحويل الدوارد 

 الطبيعيػػػة 

                                                           
 . 18، ص 1999ركاية حسن، السلوؾ التنظيمي، الدار الجامعية، الإسكندرية، - 1
 . 11ص، 1998اتٛد ماىر، إدارة الدوارد البشرية، الطبعة الخامسة، مركز التنمية الإدارية، مصر،   - 2
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الدختلفة إلذ سلع ك خدمات، ك ذلك باستخداـ الآلات ك التكنولوجيا، ىذه الأختَة تتطلب مزيج من الدعرفة الدهارة ك 
 .الاتٕاىات ك الظركؼ الدادية الدلبئمة 

ىذا باختصار التطور التارلؼي أك الدراحل التي مرت بها إدارة الدوارد البشرية بالاعتماد على النظريات التي كانت كلا تزاؿ 
 .المحرؾ الأساسي للئدارة الدكلفة بالأفراد في الدنظمات

 العوامل المساىمة في تطوير الموارد البشرية : الفرع الثاني 
  .1     توجد عدة أسباب أدت إلذ التطور الذم حدث في الدوارد البشرية في الوقت الراىن نوجزىا في النقاط التالية

  إف لظو كاتساع الدعرفة في كافة الديادين قد خلق موقف معتُ،  :(التكنولوجي )ارتفاع وتعقد مستوى التقنية
إذا أصبح من الدستحيل فيو لشخص أف يلبحق التطور في ميداف عملو، كبالتالر عليو أف لػدد لراؿ عملو في 

أضيق الحدكد، كىذا راجع إلذ ما فرضتو التكنولوجيا من تٗصص في كل الوظائف تقريبا، فمثلب في ميداف 
 .الجراحة لصده قد اتٕو إلذ التخصص الشديد فأصبح يوجد ما يعرؼ تّراحة التجميل كغتَىا

  كاف يعتبر التعليم أداء للبرتقاء في السلم الاجتماعي ككسيلة لتحستُ الدخل كأيضا :ارتفاع مستوى التعليم
 .لرفع مستول رضا الفرد عن الحياة بصفة عامة

 إف الدكر الذم كانت تلعبو الدرأة في المجتمع قد تغتَ تغتَا خلبؿ السنوات : دخول المرأة إلى سوق العمل
الداضية، حيث أف الدرأة في الدكؿ الدتقدمة قد تٖصل على حريتها كاستقلبلذا الدالر سواء كانت متزكجة أـ لا، 
كىذا ما مكنها من الارتقاء إلذ مناصب ذات مسؤكلية ىامة في البلبد كالدؤسسة، أما نظتَتها في الدكؿ النامية 

لصد أف نسبة النساء في الدناصب الدهمة نسبة لا باس بها بالدقارنة مع السنوات الداضية كقد رجح علماء 
 .الاجتماع ىذا إلذ التحسن في العولدة كما ألصز عنها من إلغابيات كسلبيات

 
 
 
 
 

                                                           
   .18، ص 2003لزمد السعيد  أنور سلطاف، إدارة الدوارد البشرية، الدار الجامعية الجديدة للنشر، الإسكندرية، -  1
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 أىمية وأىداف إدارة الموارد البشرية : الفرع الثالث 
 .    تكتسي إدارة الدوارد البشرية ألعية بالغة ك ذلك من خلبؿ الدكر الدهم الذم تلعبو في تٖقيق أىداؼ الدؤسسة 

 أىمية إدارة الموارد البشرية : أولا 
     تنبع ألعيػػػػػػػػػػػػػػة  إدارة الدوارد البشرية من خلبؿ العناية بالعنصر البشرم، ك ذالك باعتباره العامل الرئيسي لزيادة 

 الإنسانية، ك تٖفيز العاملتُ ك إشباع حاجاتهم ك لاف لصاح ك فشل كافة الدنظمات تالإنتػػػػػػػػػػاج ك زايد ألعية العلبقا
مرىوف بالعنصر البشرم، فقد تغتَت النظرة إلذ إدارة الدوارد البشرية في الوقت الحالر، كأصبحت كاحدة من أىم الوظائف 

 :من بتُ ىذه الألعية ما يلي. الإدارية في الدنظمات الحديثة، كذلك للؤلعية الدتزايدة التي تٖظى بها إدارة الدوارد البشرية
 ارتباط التقدـ في لراؿ الإنتاج ك الصناعة ارتباطا كثيقا بقاعدة الدعرفة البشرية  -

يتوقف لصاح العديد من الدنظمات على جودة ما ت٘لكو تلك الدنظمات من رأس الداؿ البشرم، ك يقصد بالجودة  -
 ىنا مقدار الدعرفة ك الدعلومات الدتاحة للعمالة البشرية 

أصبح العنصر البشرم يعتبر أصلب من أصوؿ الدنظمة، من حيث تأثتَاتو الجوىرية على الإنتاجية، كما أف تكلفة  -
 الحصوؿ ك الحفاظ عليو أصبحت بنفس ألعية التكاليف الأخرل 

إدخاؿ قيم جديدة ك أساليب عمل حديثة في التنظيمات الدختلفة، نتيجة مزيج القول العاملة، إذ أف ىناؾ  -
استقلبلية نسبية للؤفراد في حياتهم، مصحوبة تٔقاكمة عن التضحية بالدصالح الشخصية أك العائلية في سبيل مصلحة 

 الدنظمة التي ىم أعضاء منها 

فقد كلدت الحاجة إلذ استخداـ خبراء متخصصتُ بالنسبة للعديد : الحاجة إلذ نظم معلومات للموارد البشرية  -
من الأنشطة الدتعلقة بالعنصر البشرم، كما صاحب كل ىذه التطورات ىو ارتفاع قيمة الاستثمارات في الدوارد 

البشرية ك التكاليػػػػػػػػػػػػف الدصاحبة لذا للتغلب على الدشكلبت الدتعلقة بها كالغياب، دكراف العمل، التكوين، التامتُ  
 .الخ....العلبج 

 .1ىذا ما أدل بدكره إلذ الاىتماـ بإدارة الدوارد البشرية قصد ترشيد العنصر البشرم ك زيادة فعاليتو في الأداء
 

                                                           
، تنمية ك  في علوـ التسيتَبلختَم مراد، إجراءات توظيف الدوارد البشرية في الدؤسسة الصناعية بتُ النظرية ك التطبيق، مذكرة تٗرج لنيل شهادة الداجيستً - 1

. 29، ص 2006-2005تسيتَ الدوارد البشرية، بسكرة،
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 أىداف إدارة الموارد البشرية  : ثانيا 
لقد تنوع ك اختلف الأىداؼ الحقيقية لإدارة الدوارد البشرية من منظمة إلذ أخرل، ك تعتمد كل مرحلة التطوير الخاصة 

 : إلر تعيشها الدنظمة، فهي كغتَىا من الإدارة لديها تٚلة من الأىداؼ تسعى لتحقيقها تتمثل فيما يلي
الحصوؿ على الأفراد الأكفاء للعمل في لستلف الوظائف من اجل إنتاج السلػػػػػػػػػػػػػػع ك الخدمات بأحسن الطػػػػػػرؽ  -

 . ك بأقل التكاليف

 . الاستفادة القصول من جهود العامػػػلتُ في إنتاج السلػع ك الخدمات كفق الدعايتَ الكمية ك النوعية المحددة سلفا -

 . تٖقيق إلظاء ككلاء الأفراد للمنظمة ك الحفاظ على رغبتهم في العمل فيها ك زيادتها -

 . تنمية قدرات العاملتُ من خلبؿ تدريبهم لدواجهة التغتَات التكنولوجية ك الإدارية في البيئة -

إلغاد ظركؼ عمل جيدة ت٘كن العاملتُ من أداء عملهم بصورة جيدة، ك تزيد من إنتاجيهم ك مكاسبهم  -
 . الدادية

 إلغاد سياسات موضوعية ت٘نع سوء استخداـ العاملتُ ك تتفادل الدهاـ التي عرضهم للؤخطار غتَ الضركرية  -

 لذم فرص التقدـ ك التًقي في الدنظمة عندما ا نتاحإتاحة الفرصة للعاملتُ أم أف لغدك فرص عمل جيدة ك  -
 . يصبحوف مؤىلتُ لذلك

 .1توفتَ ضماف اجتماعي ك صحي جيد للعاملتُ -
 الوجو الجديد لإدارة الموارد البشرية : الفرع الرابع 

     لعل ابرز ما أحدثتو التغتَات ك التوجهات العالدية ك ركافدىا الإقليمية ك المحلية من تأثتَات جذرية في مفاىيم 
الإدارة الجديدة ىو ذلك الانشغاؿ التاـ ك العناية الفائقة بالدوارد البشرية، باعتبارىا حجر الأساس ك الدورد الأىم الذم 
تعتمد عليو الإدارة في تٖقيق أىدافها ك قد بلور ىذا الإنتاج الكامل بالدكر الرئيسي للموارد البشرية في لرموعة الأسس 

  . الآلية التي يتضمنها ىيكل الفكر الإدارم الجديد
الدورد البشرم عبارة عن طاقة ذىنية ك قدرة فكرية ك مصدر للمعلومػػػػػػػات ك الاقتًاحات ك الابتكارات  إف -

 ك عنصر فاعل ك قادر على الدشاركة الالغابية بالفكر ك الرأم الفعاؿ 

                                                           
، ص 2002، الأردفسعيد كصالح، عادؿ حرحوش، إدارة الدوارد البشرية، مدخل استًاتيجي، عالد الكتاب الحديث للنشر ك التوزيع، عماف،  السالد مؤيد - 1

18 .
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إذا كاف اختيار الفرد جيدا ك تم إعداده ك تدريبو بشكل حسن ك أف كيفية التعامل ك إسناد العمل يتوافق  -
مع قدرات ك مهارات الفرد، فانو يكفي توجيهو عن بعد ك بشكل غتَ مباشر فهو لا لػتاج إلذ التػػػػدخل 

 إلذ الدباشر من الدشرؼ 

 التًكيز على الفرد لتزداد كفاءتو ك فعاليتو في تٖقيق النتائج الدرجوة  -

من طبيعة الفرد الرغبة في الدشاركة ك تٖمل الدسؤكلية فهو لا يقتنع بتأدية الدهاـ الدوكلة إليو فقط بل يسعى  -
 إلذ الدبادرة ك التطوير ك الالصاز بأحسن الطرؽ 

ك لذذا لصد أف مفاىػػػيم إدارة الدوارد البشريػػػػػػػػة قد تكاملت، حيث تناكلت استثمػػػػار الدورد البشرم من منظػػػػػػػػور شامػػػػػػػل ك 
متكامل ، يعكس كل الإسهامات ك الاظافات لتيارات فكرية متطورة ك متجددة باستمرار ك الدستمدة من النموذج 

 .الفكرم الجديد الدواكب للتغتَات ك العولدة ك الدنافسة
على ضوء ىذا التطور أصبح النظرة إلذ العنصر البشرم على أساس انو ميزة تنافسية، ك التأكيد على ضركرة احتًامػػػػػػػػػػو ك 
استثمار كل قدراتو ك مهاراتو باعتباره كشريك في العمل، ك ليس لررد عامل يتقاضى أجره مقابل تنفيذ الأكامر، لشا زاد 

من ألعية العنصر البشرم، ك دكره في إحداث التغيتَ ىو اقتناع الإدارة العليا بألعية ك ضركرة تٖستُ الأداء التنظيمي 
 .الذم يعتمد على الدهارة ك الكفاءة العالية للفرد

ك في ذلك فاف مفاىيم إدارة الدوارد البشرية الجديدة تٗتلف جذريا عن مفاىيم إدارة الأفراد أك إدارة الدوارد البشرية 
 : التقليدية ك ىذا ما سنلبحظو من خلبؿ الجدكؿ التالر
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 مقارنة بين مفاىيم إدارة الموارد البشرية التقليدية و الجديدة : 01-1الجدول رقم

  

        إدارة الموارد البشرية الجديدة        إدارة الموارد البشرية التقليدية 

اىتمت بالبناء للئنساف ك قواه العضلية ك قدراتو  -
 على الأداء الآلر التي زالجسمانية ك من ثم التًكي

يكلف بها دكف أف يكوف لو الدكر في التفكتَ ك 
 .اتٗاذ القرار

تهتم بعقل الإنساف ك قدراتو الذىنية ك إمكانيتو في  -
التفكتَ ك الابتكار ك الدشاركة في حل الدشاكل ك تٖمل 

 . الدسؤكليات

ركزت على الجوانب الدادية في العمل ، ك اىتمت  -
بقضايا الأجور ك الحوافز الدالية، كتٖستُ البيئة الدادية 

 .للعمل

تهتم تٔحتول العمل ك البحث عما يشحذ القدرات  -
الذىنية للفرد، لذا تهتم بالحوافز الدعنوية ك ت٘كتُ 

الإنساف ك منحو الصلبحيات للمشاركة في تٖمل 
 . الدسؤكليات

اتٗذت التنمية البشرية في الأساس شكل التدريب  -
الدهتٍ الذم يركز على إكساب الفرد مهارات 

ميكانيكية يستخدمها في أداء العمل دكف السعي 
 .لتنمية الدهارات الفكرية أك استثمارىا

التنمية البشرية أساسا ىي تنمية إبداعية ك إطلبؽ  -
لطاقات التفكتَ ك الابتكار عند الإنساف ك تنمية 

العمل الجماعي ك شحذ ركح الفريق ك اعتبار 
 .التدريب سلسلة متكاملة من العمليات 

 
 .45، ص 200 على السلمي، إدارة الدوارد البشرية الإستًاتيجية، دار غريب للنشر ك التوزيع، القاىرة، :المصــــدر

  
 أعلبه أف الدنطق الأساسي لإدارة الدوارد البشرية الجديدة يتلخص في ضركرة 01     نلبحظ من خلبؿ الجدكؿ رقم 

احتًاـ الإنسػػػػػػػػػػػاف ك استثمػػػػػػػػػػار قدراتو ك طاقاتو بتوظيػػػػػػػػػػػػػػفها في لرالات العمل الأنسب لو، ك اعتباره شريك في 
 .العمػػػػػػػػػػػػػل ك ليس لرػػػػػػػػػػػرد أجتَ
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 واقع التنميـــــــــــــة البشـــــــرية و مفاىيمها: المطلب الثانــــــــي
      لقد شهدت البدايات الأكلذ لصياغة الأفكار ك النظريات الاقتصادية تركيزا كبتَا على ألعية رأس الداؿ الدادم في 
النشػػػاط الاقتصادم، ك انصب الاىتماـ على الثركة الدادية بدلا من الإنساف ك تعظيم الدخل بدلا من توسيع الفرص 

 .1أمػػػاـ الناس 
فقبل السبعينات كاف ينظر إلذ عملية التنمية على أنها ظاىرة اقتصادية تتم عن طريقها ترتٚة الزيادة في الإنتاج الوطتٍ 

الفردم إلذ فوائد المجتمع في شكل فرص عمل ك فرص اقتصادية أخرل، أك خلف الظركؼ الضركرية لتوزيع الفػػػوائد 
الاقتصادية ك الاجتماعية للنمو على كل المجتمع، ك بهذا كانت قضايا الفقر ك البطالة ك توزيع الدخل الوطتٍ ذات ألعية 

 .ثانوية بالدقارنة مع قضية النمو
ك ىكذا بدا النظر إلذ الإنساف بصفتو موردا ىاما من الدوارد الاقتصادية ك إف تراكم رأس الداؿ البشرم مثلو مثل الرأس 

الداؿ الدادم يعتبر قوة المحركة للنمو الاقتصادم ك مع مطلع التسعينات بدا مصطلح التنمية البشرية يتًدد كثتَا في 
الأدبيات الاقتصادية ك ظهرت اجتهادات ك لزاكلات شتى لتعريفو بناءا على التطور الذم حصل في النظرية الاقتصادية 

 .ك الذم جعل الإنساف الغاية الأساسية للنشاط الاقتصادم ك المحرؾ الأساسي لذا
 مفهوم التنمية البشرية : الفرع الأول 

  : للتنمية البشرية نذكر منها ألعهاؼذكرت عدة تعار م
 البشرية يعتٍ تنمية الناس من اجل الناس بواسطة الإنساف، فتنمية الإنساف معناىا الاستثمار في   أف مفهوـ التنمية

قدرات البشر سواء كاف في التعليم أك في الصحة أك في الدهارات، بهدؼ تٖستُ قدراتهم ك مهاراتهم لزيادة الإنتاجية ك 
 . 2تٖقيق النمو الاقتصادم

 برنامج الأمم الدتحدة للتنمية :  إف التنمية البشرية حسب البرنامج الالشي(PNUD )Programme Des Mations 

Unies Pour Le Développement   ىي عملية تهدؼ إلذ زيادة الخيارات الدتاحة أماـ الناس، من حيث الدبدأ فاف
 العملية فقط تبتُ أف تٚيع مستويات التنمية تركز على الخيارات الإنسانية ةىذه الخيارات تتغتَ باستمرار، أما من الناحي

  :  ك ىي 3الثلبث 

                                                           
. 14إبراىيم الدعمة، التنمية البشرية ك النمو الاقتصادم، دار الفكر بتَكت، لبناف، ص  - 1
. 23، ص 2010ىدل زكبتَ،  الاقتصاد الدعرفي ك انعكاساتو على التنمية البشرية، الطبعة الأكلذ، عماف،  عدناف داكد،- 2
. 527التقرير الاستًاتيجي الإفريقي، معهد البحوث ك الدراسات الإفريقية، جامعة القاىرة، ص  - 3
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 أف لػتِ الناس حياة طويلة خالية من العلل ك الأمراض  -

 أف يكتسبوا الدعرفة  -

أف لػصلوا على الدوارد اللبزمة لتحقيق مستول حياة كرلؽة، كما أف ىناؾ خيارات أخرل من بينها الحرية  -
 السياسية، ضماف حقوؽ الإنساف، ك احتًاـ الإنساف لذاتو  

  أما من كجهة نظر بوؿ ستًيتن التنمية البشرية ىي تٖستُ الظركؼ البشرية ك توسيع خيارات الناس، كالنظر إلذ  
 .1الكائنات البشرية كغايات تْد ذاتها، ككسائل إنتاج أيضا

  ك أيضا التنمية البشرية ىي مفهوـ مركب من تٚلة من الدعطيات ك الأكضاع أم أنها تتضمن التًكيز على ألظاط
 .  ك العلبقات الاجتماعية ك العادات ك التقالػػػػػػػػػيدتالتفكتَ ك السلوؾ، ك نوعية مشاركة الجماىتَ في اتٗاذ القرارا

 . ككل ذلك بهدؼ زيادة قدرات الناس ك الشعوب على التحكم في مصتَىم ك قدراتهم
 :    من التعاريف السابقة يتضح لنا أف التنمية البشرية عرؼ من جانبتُ مهمتُ ك لعا

 . يتمثل في تكوين القدرات عن طريق الاستثمػػػػػػػػػػػػار في الصحػػػػػػة ك التعليػػػػم ك التدريػػػػػب:الجانب الأول  -

أف التنمية البشرية ىي عملية توسيع القدرات ك الانتفاع بها، فهي لا تتوقف عنػػػػػػػػػػػػػػد : الجانب الثاني  -
تكوين القدرات البشرية فقط مثل تٖستُ الصحة ك تطوير الدعرفة ك الدهارات فقط بل ت٘تد إلذ ابعػػػػػػػػػد من 

فهي تقػػػػػػػػػػوـ بتوفتَ فػػػػػػرص الإبداع أك الدسػػػػػػالعة الفاعػػػػػػلة في النشاطات الاقتصػػػػػادية ك السيػػػػاسية . ذلك 
  .ك الاجتماعية الدختلفة

 تطور مفهوم التنمية البشرية : الفرع الثاني 
      إف مفهػػػػػػػػػوـ التنمية البشرية ليس بالدفهوـ الجديد، فقط كاف مفهػػػوـ التنمية منذ الحرب العالدية الثانيػػػػػػػػة كحتى نهاية 

  .2عهد الثمانيات فقط اىتم  الاقتصاديوف في تلك الفتًة على كمية ما لػصل عليو الفرد من السلع ك الخدمات الدادية
 اىتمامات الاقتصاديتُ مع بداية التسعينات إلذ جوانب أخرل منها ظركؼ العمل ك الحرية بأنواعها الدختلفة  ثم توسعت

نتيجة لذذه الجوانب برز مصطلح التنمية البشرية ك الذم جاء بديلب ك موسعا لدصطلحات متعددة أطلقت على عملية 
 .3الخ......تنمية الدوارد البشرية ، تنمية العنصر البشرم ، تنمية رأس الداؿ البشرم : جعل البشر ىدفا للتنمية مثل 

                                                           

-Paul Straeten, humain, développement; means and O/P/CIT, 1994, P: 23.                                
1
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 Theodore Schultze 1961ك في الخمسينات ك الستينات كانت الولادة الأكلذ للتنمية البشرية من قبل تيودكر شولتز 
ك أف الاستثمار في رأس الداؿ البشرم ىو . ك الذم ركز على الاستثمار في رأس الداؿ البشرم فضلب عن رأس الداؿ الدادم

    . السبب في الإنتاجية الدرتفعة للؤقطار التكنولوجية الدتقدمة
كمع بداية السبعينات شهد تٖسبا كبتَا في الدؤشرات الاقتصادية ك الاجتماعية ك بالتالر التخفيف من حدة الفقر كذلك 

 . 1بتحقيق عدالة اكبر في توزيع الدخل، زيادة التوظيف، إشباع الحاجات الأساسية ك غتَىا
كفي عقد الثمانيات توسع ىذا الدفهوـ ليظهر تياراف لستلفاف للتعبتَ عن مفهوـ التنمية البشرية فالأكؿ تبناه صندكؽ النقد 

  " PNUD"الدكلر ك الذم ركز على النمو الاقتصادم، أما الثاني فحذا بالأمم الدتحدة من خلبؿ برنالرها الإلظائي 
كمفهوـ جديد لتبتٍ مفهوـ التنمية البشرية ينظر من خلبلو إلذ الناس كغايات ككسائل للتنمية ككصفها عملية تهدؼ إلذ 

 . بعنواف التنمية البشرية1990التحستُ الجوىرم في مستول معيشة الفرد، ك كاف أكؿ تقرير لذا سنة 
 من أكثر ك أىم الدراسات توضيحا لدفهوـ التنمية البشرية حيث يقوؿ   1994Paul Straetenك تعد دراسة بوؿ ستًتتُ 

 .إف تنمية الإمكانيات البشرية ك استئصاؿ الفقر، غاية بنفسها ككسيلة لزيادة الإنتاج
التعليػػػػػػػػػم ، التغذية الصحية ، الدهارات ، تنشيط قوة العمػػػػػػػػػػػل  : كقد أطلقت على الوسائل التي تزيد من الإنتاجيػػػػػػػػػػة مثل

  ك أطلػػػػػػػػػػػق على الأبعاد الأخرل   Humain Ressources Développerتنظيم العائلة تٔنميات الدػػػػػػػػػػػػػػوارد البشرية
  . Humanitairiansك الدتمثلة في البيئة ك خفض معدلات الفقر بالمحسنات الإنسانية 

 كما أف مفهوـ التنمية البشرية يقػػػػػػػوـ على أف  البشر ىم الثركة الحقيقيػػػػػػة للؤمم  ك منها جاءت التنمية الإنسػػػػػػػػانية  
 .ك التي ىي عملية توسيع خيارات البشر، دكف الإضرار تْاجات الأجياؿ اللبحقة

 .التنمية البشرية الدستدامة: ك أطلق عليو اسم ك مصطلح 
صارت التنمية البشػػػػػػػػرية الدسػػػػػػتدامة تعبر عن نفسها ك ذلك من خلبؿ تقرير التنمػػػػػية : التنمية البشرية المستـــــدامة- 

البشرية العالدي الذم يصدر سنويا عن البرنامج الإلظائي الخاصة تٔواضيع التنمية، كذلك بتفصيل الدفهوـ ك الدعػتٌ الأكؿ 
 .للتنمية البشرية ك إضافة بعد جديد للمفهوـ ك ىو بعد الاستدامة

 : كما يعرفها برنامج الأمم الدتحدة الإلظائي التنمية البشرية الدستدامة بأنها 

                                                           

 عثماف لزمد عثماف، قياس التنمية البشرية، مراجعة نقدية في ندكة التنمية البشرية في الوطن العربي، دراسات الوحدة العربية، بيػػػػػػػػركت، لبنػػػػػػػػاف  1-
. 110، ص 1995
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  التنمية التي تعمل على تٖقيق الإنصاؼ، داخل الأجياؿ، ككذلك الإنصاؼ ما بتُ الأجياؿ، لشا لؽكن تٚيع
 .1الأجياؿ، لشا لؽكن تٚيع الأجياؿ من تٖقيق أقصى استفادة من قدراتها المحتملة 

  كما لؽكن تعريف التنمية البشػػػػػػػػػػػػػرية الدستدامة بأنها عملية توسيع الخيػػػػػػػػػػػارات بتُ الناس ك قدراتهم من خلبؿ
تكوين رأس ماؿ اجتماعي، لؽكن أف تكػػػػػػػػػػػوف ىذه الخيارات مطلقة ك تتغتَ تٔركر الوقت، كلكن الخيػػػػػػػػػػػػػػػػػارات الأساسية 

الاىتماـ بالعنصر البشرم بتعليمو ك تأىيلػػػػػػػػػو، كصحتو ك عمره، : الثلبثػػػػػػػػػة على تٚيع مستويات التنمية البشرية ك ىي 
 .  كمستول معيشتو

ك لكن التنمية البشرية لا تتػػػػػػػػػػػػػوقف عند ذلك فقط، فالخيػػػػػػػػػػػارات الإضافية تتًاكح من الحرية السيػػػػػػػػاسية، الاقتصادية ك 
 .الاجتماعية إلذ التمتع بفرص الإبداع ك الإنتاج ك التمتع باحتًاـ ذاتي شخصي ك تْقوؽ الإنساف

من ىنا لؽكننا القوؿ أف التنمية البشرية الدستدامة ما ىي إلا مفهوـ موسع للتنمية البشرية، أم بالإضافة إلذ أف التنمية 
 البشرية ىي عملية توسيع خيارات الناس نضيف بعد جديد ك مهم كىو الاستدامة، أم تٖقيق التنمية في الوقت الراىن 

 .ك الدستقبل دكف انقطاع
 تمويل التنمية البشرية : الفرع الثالث 

فضلب .      إف الاىتماـ بتمويل التنمية البشرية يرجع أساسا إلذ ما تعانيو غالبية الدكؿ النامية من شح مواردىا الدالية
 .2عما تعانيو من استنزاؼ لدواردىا تٖت كطأة الضائقة الاقتصادية بسبب الدديونية التي تثقل كاىلها

 .(الخارجي)كالتمويل الدكلر  (الداخلي)كىناؾ كسيلتاف لؽكن من خلبلذما ت٘ويل التنمية البشرية كلعا التمويل المحلي 
 لا بد لأم خطة تنموية من توفتَ الدوارد الدالية اللبزمة لتحقيق أىدافها، كيتم :(الداخلي)التمويل المحلي - 1

الاعتماد أكلا كأختَا على ما يتوفر لدل البلد من موارد مالية لزلية، لأف مصادر التمويل الأخرل لا لؽكن الاعتماد  
عليها في ضماف التنمية فهي ليست متوفرة دائما، كاف توفرت فكثتَا ما ترىق كاىل الاقتصاد الوطتٍ بشكل عاـ عندما 

لػتُ سداد أقساط تلك الديوف كخدمتها أيضا، فضلب عن أف التنمية البشرية الدستدامة لا لؽكن ت٘ويلها طويلب بديوف 

                                                           
  .12، ص 1995تقرير التنمية البشرية، برنامج الأمم الدتحدة الإلظائي،  - 1
كرة لنيل شهادة الليسانس في العلوـ التجارية ك الدالية، ذحوض عبد الدالك، بطاىر كاضح، سواحلية عدناف، التنمية البشرية ك تكوين رأس الداؿ البشرم، ـ - 2

. 27، ص 2005الجزائر، 
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، كلتوفتَ الأمواؿ لا بد من توفر الدعم الحكومي لذلك عن طريق توجيو الإنفاؽ 1اقتصادية لغب على الآخرين تسديدىا
 .الجارم كاستخدامو بطريقة أكثر فاعلية

تلجأ الدكؿ في العادة إلذ التمويل الخارجي عندما يكوف ىناؾ عجز في موازنتها : (الخارجي)التمويل الدولي - 2
العامة لا تستطيع تغطيتػػػػػػو من مواردىا المحلية، تْيث ينعكس عجزا في موازين مدفػػػػػػػػػوعاتها، كيتم عػػػػػػػػػػادة تغطيػػػػػػػػػػة ىذا 

العػػػػػػػػػػجز بطريقتتُ، إما عن طريق الاقتًاض أك الدساعدات الخارجية أك الاثنتُ معا، كت٘ويػػػػػػػػػل التنمية البشرية الخارجي لا 
 .2لؼرج عن ىذا الإطار، في ظل حاجة إستًاتيجيات التنمية البشرية إلذ التمويل اللبزـ لتغطية متطلباتها الدختلفة

تنشأ الحاجة للتدفقات الدالية من الخارج لتطوير القطاعات الإنتاجية أك لبناء الذياكل : المديونية والتنمية البشرية   - 
 الأساسية للبقتصاد الوطتٍ أك لسد العجز الذم يتًتب على زيادة استهلبؾ المجتمع عما تتيحو قدراتو الإنتاجية نتيجة 

الفجوة الحاصلة بتُ الادخار كالاستثمار المحلي، كقد يؤدم التوسع في عمليات الاقتًاض إلذ تسريع معدلات النمو 
 .3الاقتصادم في مرحة أكلذ، لكن سرعاف ما يؤدم إلذ اتٕاه معاكس في مرحلة دفع أقساط ىذه الديوف

ففي حالة عدـ قدرتها على التسديد تتعرض إلذ الكثتَ من الدشاكل الاقتصادية مثل التضخم كاستنزاؼ الاحتياطات 
النقدية كضعف قدرتها على التًاكم الرأسمالر، كالدديونية الخارجية للدكؿ النامية لا يقتصر أثرىا السلبي على تعاظم 

حجمها كأعبائها فحسب كلكن تفوؽ ىذا العبء على الدساعدات الإلظائية الرسمية مرتتُ كنصف، فضلب عن كصوؿ 
 .4الدديونية درجة جعلت الدكؿ النامية ت٘وؿ الدكؿ الدائنة كليس العكس كما لغب أف يكوف عليو الحاؿ

ت٘ويل التنمية البشرية عن طريق الدساعدات الخارجية لا لؽكن التعويل : المساعدات الخارجية و التنمية البشرية- 
عليها أيضا، ك ىو في أفضل الأحواؿ لؽكن أف يكوف لو دكر ىامشي، ك لكن لا لؽكن أف يكوف دكرا مبادرا، ك توافر 

الدساعدات الأجنبية في الغالب يؤدم إلذ تفضيل الخيارات السهلة ك استمرار الاعتماد على البلبد الأجنبية حتما، على 
الرغم من أف مثل ىذه الدساعدات كانت في أكثر الأحواؿ ضئيلة، تْيث لا يكوف لذا إلا تأثتَ طفيف على النمو 

 . الاقتصادم طويل الأجل في البلبد النامية

                                                           
 .27، ص 1994 الدتحدة، نيويورؾ، الأمم الدتحدة، تقرير التنمية البشرية، الأممبرنامج  - 1
. 60، 61:ص -، صسبق ذكرهإبراىيم الدعمة، مرجع  - 2
. 106-98:ص  -ص ، 8 إبراىيم سعد الدين عبد الله ،النظاـ الدكلر ك آليات التبعية ، الدستقبل العربي، عدد - 3
. 4لغربي آسيا، نيويورؾ، ص باسل البستاني ،ت٘ويل التنمية البشرية في الوطن العربي، اللجنة الاقتصادية ك الاجتماعية، -4
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ك لابد من التأكيد من خلبؿ كل ما سبق على ضركرة أف يتم ت٘ويل التنمية البشرية ذاتيا ك ذلك للآثار السلبية لكل من 
 .الدديونية ك الدساعدات الأجنبية على استمرارية التنمية

ك من الجدير بالذكر أف ألعية ت٘ويل التنمية البشرية أدل إلذ كضع البرنامج الإلظائي للؤمم الدتحدة منهجية تٖليلية لنسب 
  .1الإنفاؽ العاـ باعتبارىا آلية تساعد على توجيو موارد القطاع العاـ ك استخدامها في تعزيز التنمية البشرية

 : 2ك تبرز ألعية ىذه الدنهجية من حيث
 .التعرؼ على طبيعة مكوف الإنفاؽ العاـ من الديزانية العامة -

 . كجيو الدوارد لضو التنمية البشرية -

 . بياف مدل الحاجة إلذ موارد إضافية لسد الفجوة في ت٘ويل التنمية البشرية بتُ التمويل الداخلػػػػػػػي كالخارجي -
 مؤشرات التنمية البشرية : الفرع الرابع 

من خلبؿ تعريف الأمم الدتحدة للتنمية البشرية، ندرؾ أف ىذا الدفهوـ متشعب كمركب، كبالتالر يصعب قياسو تٔؤشر 
كاحد أك لرموعة لزدكدة من الدؤشرات الكمية، كالتي قد تعتبر غتَ قابلة للقياس بالنسبة للبلداف النامية، كمن ىنا 

كالذم يركز على جوانب التنمية البشرية الأساسية القابلة للقياس خلبؿ .تٕسدت الألعية الكبتَة لدؤشر التنمية البشرية
 . فتًات زمنية معينة، كقابل للمقارنة بتُ الدكؿ باختلبؼ مستوياتها التنموية

 مؤشرا، كمنها بعض الدؤشرات 180كلذلك فقد قامت الأمم الدتحدة بتجديد لرموعة من الدؤشرات الدكملة، تٕاكزت  
 :التي نذكرىا كما يلي

  مؤشر التنمية البشرية كيتضمن أربع مؤشرات 

 مؤشر التنمية الدرتبط بنوع الجنس كيظم تٙانية مؤشرات 

 مؤشرات الفقر البشرم كيظم أحد عشر مؤشرا 

 الدلبمح الأساسية للصحة كيظم عشر مؤشرات 

 مؤشرات أخرل........... 

 ىذه المجموعة الدتكاملة من الدؤشرات توسع من إمكانية التحديد  الدقيق كالشامل لدستول التنمية البشرية في بلد معتُ 

                                                           
. 24 -25:ص–، ص سبق ذكرهإبراىيم الدعمة، مرجع  - 1
  . 32-28ص-ص، سبق ذكره باسل البستاني، مرجع - 2
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ك التطور المحقق ك كذا الأفاؽ الدستقبلية لتحستُ التنمية البشرية الدستدامة، كما انو يعطي صورة كاضحة حوؿ مستول 
الحياة السياسية كالاقتصادية كالاجتماعية ك الثقافية، ك الحقوؽ الفردية ك الحريات العامة، كما أف غياب بعض الدؤشرات 

 . في بلد معتُ تبتُ مدل الإخفاؽ ك السلبية التي تٖد من دلالة مؤشر التنمية البشرية الكلي
لقي مقياس التنمية البشرية ك مؤشراتها اىتماما كبتَا من العاملتُ في لراؿ التخطيط، ك ذلك للوصوؿ إلذ         

 ك عليو لؽكن . مقاييس ك مؤشرات لؽكن أف يستعاف بهػػػا في لرالات التنمية في دكؿ العالد، سواء الدتقدمة منها ك النامية 
 .تقسيم ىذه الدؤشرات إلذ مؤشرات كمية ك مؤشرات كيفية

 المؤشرات الكمية : أولا
أصبح قياس مدل التقدـ الذم حدث لتحقيق أىداؼ التنمية البشرية من أكلويات المجتمع الدكلر، حيث أصبحت 

الحكومات ك الدنظمات تهتم بتحديد الدؤشرات التي توضح مقدار التحسن أك التدىور الذم طرا على نوعية ك مستول 
حياة أفراد المجتمع، إذا فالذدؼ من عملية القياس ىو التعرؼ على الوضع الحالر للتنمية ك على الجهود الدبذكلة لزيادة 

 .1معدلاتها، ك ذلك لتقييم ىذه الجهود ك تدعيمها في حالة لصاحها، أك تعديلها في حالة فشلها 
 من ثلبث )1998/1999في تقرير التنمية البشرية (يتكوف دليل التنمية البشرية كما يطرحها برنامج الأمم الدتحدة الإلظائي 

 : مؤشرات أساسية كىي 
 سنة ك الحد الأقصى ىو 25الحد الأدنى للعمر الدتوقع ىو ( يقػػػػاس بالعمر الدتوقع عند الولادة  :طول العمر - أ 

 - .(عاما 85
تقاس الدعرفة بتوليفة من معرفة القراءة ك الكتابة بتُ الكبار، كمتوسط سنوات الدراسة في الدؤسسات : المعرفة- ب 

، ك متوسط سنوات الدراسة يتًاكح (%، كأعلى معدؿ ىو مئة %ادني معدؿ لدعرفة القراءة كالكتابة ىو صفر (التعليمية  
  ( .0 عاما ك 15 )ما بتُ 

 ك يقاس تٔستول القوة الشرائية استنادا إلذ نصيب الفرد من الناتج المحلي الإتٚالر :الدخل و مستوى المعيشة- ج  
 .(الحقيقي مقدرا بالدكلار على أساس تعادؿ القوة الشرائية 

 : يتم حساب ما يسمى تٔستول الالصاز لكل معيار كما يلي 
 الحد الأدنى للمؤشر– قيمة الدؤشر في الدكلة =        مستول الالصاز للمؤشر 

                                                           
.  48، ص 2007، الإسكندريةالتعليم ك التنمية البشرية، خبرات عالدية، دار الوفاء،   ،إبراىيمإبراىيم اتٛد السيد  - 1
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الحد الأدنى للمؤشر –   الحد الأدنى للمؤشر                                                

ك تتًاكح قيمة دليل التنمية البشرية بتُ القيمتتُ الصفر ك الواحد، كىو يستخدـ في ترتيب الدكؿ من حيث درجة التنمية 
البشرية فيها، حيث ترتفع التنمية البشرية كلما اقتًبت قيمة الدؤشر من القيمة العظمى، ك تنخفض كلمت اقتًبت من 

 .القيمة الصفرية
 المؤشرات الكيفية -  ثانيا

 التعليم، الصحة كالدخل : ىناؾ ثلبث مؤشرات كيفية للتنمية البشرية كىي
 .تناكلت التنمية البشرية التعليم من ثلبث زكايا رئيسية :   التعليم–ا 

 . (التكنولوجيا  )اىتمت بتوفتَ التعليم بوصفو أداة لاكتساب التقنية : الزاكية الأكلذ -

 .ركزت على ربط التعليم باحتياجات السوؽ: الزاكية الثانية -

طرحت التعليم بوصفو حقا إنسانيا أساسيا، يهدؼ إلذ تٖستُ كضع البشر، كليس إعدادىم : الزاكية الثالثة -
 .للعمل فقط

يعد التعليم من الدؤشرات الدهمة التي تعكس مستول التنمية البشرية التي كصل إليها المجتمع، ك الإلداـ بالقراءة ك الكتابة 
يعد الخطػػػػوة الأكلذ لاكتساب الدعػػػرفة، ىذا في الوقت الذم اخذ فيو التغتَ التقتٍ يؤثر في كل مظهػػر من مظاىر الحيػػػػػػاة  

 .كاكتسب التعليم ألعية خاصة كأساس لتحقيق النمو الاقتصادم ك التنمية البشرية في الوقت نفسو
     احدث التوسع الذم شهدتو الأنظمة التعليمية للدكؿ الصناعية باتٕاه التعليػػػم الدستمر ك التعليػػػػم الدفتوح استجابػػػػػػة 
لطبيعة التغتَ الدتسارع للتقدـ التكنولوجػػػػػي، ك ذلك لاستيعابو ك الدشاركة فيو، ك لا بد من التأكيػػػػد أف ما توصلت أليو 
اقتصاديات الدكؿ الدتقدمػػػػػػة من تطور تكػػػػنولوجي، إلظا ىو نتاج العمليػػػػػػة التعليميػػػة ك التدريػػػػب، الذم لػسن القػدرات 

 .البشرية ك يساىم في تٖقيق النمو الاقتصادم الذم تعود فوائده على التنمية البشرية
     إف الارتفاع الدستمر في مستول التعليم ك الدهارة للقوة العاملة لد يعد لررد مظهر من الانعكاسات الاجتماعية لحركة 
النمو ، ك إلظا أصبح بسبب التقدـ التكنولوجػػػػػي الكبيػػػر الذم تعيشو البشريػػػػة في ىذه الحقبة، من الدستلزمات الضركريػػة 
لزيػػػػادة الإنتػػػػاجية، ك من ثم مواصلػػػػة النمو، فالتعليػػػػم يساعد في تٖسن الوضػػػػػػع الإنساف ك قدرتػػػػػػػو في الحصػػػػػػػوؿ علػػػػػى 

الدعلومات ك استخدامها في التأثيػػػػر الاقتصػػػػادم  إذ يزيػػػػػػد من قدرات الإنساف ك يسػػػػػاعده في سد احتياجػػػػػػػػاتو ك زيادة 
 .إنتاجيتو
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 الناس من معرفة، ك بذلك ل     قد أكدت ألعية التعليم بوصفو احد العوامل الدؤثرة في النمو الاقتصادم لدا يولد لد
 .يعد التعليم الوقود المحرؾ للتنمية بأبعادىا كافة لاسيما في زيادة الإنتاج ك الدخل ك إزالة الفقر

فالتعليم حق إنساني أساسي، ك غاية في حد ذاتو ، كىو كسيػػػػػػلة مهمة لتحستُ الرفػػػػػػػاه من خلبؿ تأثتَه في الإنتاجية ك 
 .1الدخل ك الصحة 

 في الصحة ك التغذية في زيادة إنتاجية الفرد كبالتالر يسهم في زيادة الاقتصاد القومػػػي  ريسهم الاستثما: الصحة-ب 
لشا لغعل للتنمية البشرية دكرا مهما في مكافحة الفقر، كالتخفيف من معاناة أفراد المجتمع، ك تعد حياة الإنساف حياة 

 لرتمع أف يسعػػػػػػػى إلذ أمطويلة ك خالية من العلل ىدفا من الأىداؼ الأساسية للتنميػػػػػػة البشريػػػػػػة، ك التي لغب على 
تٖقيقها، كما أنها احد الوسائل الفعالة التي لؽكن من خلبلذػػػػا رفع إنتاجيػػػػة البشر  ك بالتالر تزداد دخولذم ك تصبػػػػح 

 . المحصلة النهائية لتحقيق مستويات عالية من التنمية البشرم في المجتمع ككل
ك أفضل أسلوب لتحقيق نتائج صحية قد يتمثل في الإنفاؽ الدباشر الذم لػسن التغذية ك يشجع على مواجهة 

الدشكلبت السلبية التي يعاني منها المجتمع، عوضا عن النفاقات الدباشرة على الرعاية الصحية، ك يكوف الشخص الدتعلم 
أكثر قدرة على اكتساب الدعارؼ الجديدة ك أكثر اىتماما برعاية صحتو ك صحة أسرتو، ك توجد علبقة عكسية بتُ 

 آف الطفاض معدؿ كفيات الأطفاؿ يرجع إلذ لمستول تعليم الأـ ك بتُ معدؿ كفيات الأطفاؿ، كتشتَ الدلائل عل
 . الدستول التعليمي بتُ أفراد المجتمع ك خاصة الأمهاتعتٖستُ التغذية للبـ ك الطفل، ك كذلك ارتفا

    كما يرتبط العمر الدرتقب بدرجة كبتَة تٔستولذ الدخل، فمن خلبؿ الارتفاع في الدستول الاقتصادم للمجتمع يتم 
توفتَ مستول عاؿ من الصحة ك الرفاىية في المجتمع، كذلك من خلبؿ توفتَ الغػػػػذاء لأفراد المجتمع ك بتعليمهم تعليمػػػػا 
جيدا، كما أف تقدنً الخدمات الصحية الجيدة للعماؿ يزيد من  قوتهم ك يرفع من قدراتهػػػػػػم على التحمل ك التًكيز في 

  .2العمل
      في الدقابل، الصحة سببها الفقر في الدخل ك نتيجة لو، إذ تضعف القدرة الشخصية ك تٗفض الإنتاجية، كتقلل 

، لاف العماؿ ذكم الأجػػػػػور الدنخفضة ك ذكم الدستول التعليمي الدتدني غالبا ما يقوموف بأعمػػػاؿ غتَ مأمػػػػػونة ك بالكس
 . 3بأجور منخفضة، كلؽكن استبدالذم بسهولة ك عادة ما ينتشر الدرض بينهم بدرجة عالية 

                                                           
 . 44 -42: ص -عدناف داكد، ىدل زكير، مرجع سبق ذكره ، ص  - 1

 . 31 -29:  ص- ابراىبم اتٛد، مرجع سبق ذكره، ص2- 
 .45عدناف داكد، ىدل زكبتَ، مرجع سبق ذكره، ص  - 3
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يعتبر ىذا الدؤشر من أقدـ الدؤشػػػػرات، كلؽكن الحصػػػػػػوؿ  : (نصيب الفرد من الناتج القومي الإجمالي  ) الدخل  –ج 
. القومي على عدد السكاف في نفس السنة " الدخل "على نصيب الفرد من الناتج القومي من خلبؿ قسمة الناتج 

كاتضح خلبؿ عقد الثمانيات أف اتٗاذ متوسػػػط الدخل الفردم كحده كمقياس غتَ كاؼ، كما انو لا يستطيع توضيح 
 بتقدنً دليػػػػػػػل 1990الدعوقات التي تٖوؿ دكف تٖقيػػػػق التنمية البشػػػػرية ، لذلك قاـ البرنػػػامج الإلظائي للؤمم الدتحدة عاـ 

 للتعبتَ على مستول رفػػػاه النػػػاس قكعلى الرغم لشا يثتَه مؤشر الدخل من تٖفظػػات عند استخداـ.التنمية البشرية الدركب 
ك ذلك لتباين الفئػات التي تتمتع فعلب بهذا الدستول من الرفػػػاه، فاف الحصػػػػػػوؿ على دخل احد الخيارات التي يود النػػػاس 

فهو خيار مهم ك لكنو ليس أىم الخيارات على الإطلبؽ، فالتنمية البشرية تشمل زيادة الدخل ك الثركة . لن ينعموا بها 
 .  فالدخل كسيلة ك لكن التنمية غاية . كلكنها تشمل أشياء أخرل كثتَة قيمة يعطي لذا الناس ألعية 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  المعرفة اقتصاد :الثاني  المبحث
       نتيجة للتطػػػػور الكبيػػػػر في العلوـ ك التكنولوجػػػػيا ك الاتصػػػػالات، ك مع نهايػػػػػػة القرف العشريػػػػػن ت٘يز  القرف الواحد 
 ك العشركف بقول جديدة لزركة للبقتصاد، كلد تعد الأرض ك لا رأس الداؿ ىي العوامل الأساسية للقول الاقتصػػػػادية  



 أساسيات حول إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة :                                                الفصل الأول 

 

29 

ك إلظا أصبح الدورد الدعرفي ك الدعلومات ىي القول الأساسية للبقتصاد الدعرفي، تْيث أصبح الدعرفة المحرؾ الأساسػػػػػػػي 
 .للئنتاجية ك النمو الاقتصادم، بل أصبحت الدورد الاستًاتيجي الجديد في الحياة الاقتصادية

اقتصاد الدعلومات، اقتصاد الانتًنيت :  ك من ىنا نشأت أك أطلقت عدة تسميات تدؿ على اقتصاد الدعرفة مثل
 .الرقمي، الافتًاضي ك الاقتصاد الالكتًكني، الاقتصاد الشبكي ك اقتصاد اللبملموسات ك اقتصاد الخبرة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المعرفة اقتصاد مدخل حول  : المطلب الأول 
كتسيتَىا،  كتقاسمها الدعارؼ توليد في تتمثل الرئيسية أنشطتو فيو أصبحت الذم الاقتصاد ىو الدعرفة       اقتصاد

تفاعل  أداة باعتبػػػػػػػػػػػارىا كالاتصػػػػػػػالات الدعلومػػػػػات تكنولوجيػػػػػا على كبتَة بدرجة يعتمد الاقتصػػػاد ىذا أصبػػػح حيث
 الداخلي لزيطها مع الاقتصادية الدنظمات
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 مفاىيم متعلقة باقتصاد المعرفة : الفرع الأول 
، الاقتصاد  ت الدعلومات، اقتصاد الانتًنيد الدعرفة مثل، اقتصاد    لقد أطلقت تسميات عديدة لتدؿ على اقتصا

 . الخبرةدالرقمي ، الافتًاضي، الالكتًكني، الشبكي، اللبملموسات ك اقتصا
 . بطريقة متبادلةـ الدعرفة كفي الغالب تستخدد كل ىذه التسميات إلظا تشتَ إلذ اقتصا

 مفهوم اقتصاد المعرفة : أولا 
 : لاقتصاد الدعرفة عدة تعريفات نذكر منها ما يلي

 "  كتطورىا توسعها كفي الاقتصػػػػػػادية بالنشاطات القػػػػػػياـ في للمعػرفة الكثيف بالاستخػػداـ يتسم الذم الاقتصػػػػاد 
 .1" للمعرفة كالعلم الواسع كالاستخداـ كالاتصالات الدعلومات ثورة في تتمثل الاقتصاد ىذا مضامتُ كأف كلظوىا
 "  أف مهمػػػػػػتها الأساسية تكوف معلومات منظومة ستنشأ النظم ىذه إطار كفي كمتكامػلة شاملة تفاعلػػػػػية منظومة 

 القػػدرة كتصنع القوة ك النفوذ بذلك كتٖقق الدعػػػػرفة استخدامها من كتولد الدعلومػػػػػػات، منها كتستخرج البيػػػػانات تٕمع
 تشكل الدعرفة من مسبوقة لأشكاؿ غتَ توليد أداة كالخلق الابتكار ليصبح جديدة معارؼ إلغاد إلذ تتجو ثم كالتأثتَ
  2"دائما متجدد اقتصاد
 "   الاقتصػػاد الذم يعتمد على أداء الفػػػػػػػرد بوصػػػػػفو ذاتا مستػػػػػػقلة في الدنظمػػة التي يعمل بها، بعكػػػػػػس الاقتصػػػػػػػػاد

 ك ىذا يعتٍ فتح " 3التقليدم الذم يعتمد على أداء لرموع الأفراد بغض النظر عن مستويات الأفراد بوصفهم أفرادا 
 . ك الاعتًاؼ بالإبداع كأساس في الاقتصاد الحالرتالمجاؿ للكفاءا

  "يشكل فيو إنتاج الدعػػػػػػرفة ك توزيعػػػػػػػها ك استخدامها، تْيث تعتبر الدعػػػػػػرفة الدػػػػحرؾ الرئيسػػػػػػػػػػػػػػػػػػي  الذم الاقتصػػػاد
لعملية النمػػػػػػػػػو الدستداـ ك لخلق الثركة ك فرص التوظيف في كل المجالات أم أنها تشػػػكل مصدرا رئيسيا لثػػػػركة 

 ".المجػػػػػمع ك رفاىيتو

                                                           
 .16، 2007 الأردف، الحديث، الكتب عالد الدعرفة، قتصاد، ا خل حسن فليح-   1
 1 .ص ، 2001 القاىرة، العربية، النيل لرموعة الدعرفة، اقتصاد : الخضتَم أتٛد لزسن - 2
. 26:   ص،2006 ،الذاشمي عبد الرتٛاف، العزاكم فائزة لزمد، الدنهج ك الاقتصاد الدعرفي، دار الدستَة، عماف-  3
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 "  الإبداع ىو الدعرفة كمفتاح الدضافة القيمة من الأعظم الجزء الدعرفة تٖقق حيث الدعرفة، على الدعتمد الاقتصػػػػػاد 
 النمػػػػو زاد العملية الإنتاجية مكونات في الدعرفة كثافة زادت ككلما الدعػػرفة إلذ لػتاج الاقتصاد أف تٔعتٌ كالتكنولوجيا،

  .الاقتصادم
     من خلبؿ التعػػػػػاريف نستنػػػػتج أف اقتصػػػػػاد الدعػػػػػػػػػرفة ىو الاقتصػػػػػػػػػػاد الذم يدكر حػػػػػػػػػوؿ الدعرؼ، كالدشػػػػػػػػاركة فيهػػػا 
كاستخدامها ك توظيفها ك ابتكارىا بهدؼ تٖستُ نوعيػػػػػػة الحياة كافة، من خػػػػلبؿ الإفادة من خدمة معلومػػػػاتية ثريػػة  

 .كتطبػػػػػػػيق تكنولوجية متطورة
 القػػػػرف كالتسعينات من الثمانينات عقدم خلبؿ كالدكلية كالسياسية الاقتصادية كالتطورات التغتَات تزاحم أدل كلقد

 الدعػػػػػػػاني طإلذ اختلب كالتطوير، للبحوث نتاج ىي كالتي كالاتصالات الدعلومات ثورة كتعاظم بنمو كامتزاجها العشرين،
 : 1لعا ةاقتصادا لدعرؼ من نوعتُ بتُ كلؽيز البعض يفرؽ حيث الجديد الاقتصادم النمط الدتعلقة بهذا كالدفاىيم

 كىذا الدضافة، القيمة من الأعظم الجزء فيو الدعػػػػرفة تٖقق الذم الاقتصػػػػػاد ىو ذلك :المعرفة اقتصاد :الأول النوع
 بزيادة يزداد النمػػػػو كأف التسويق، في كما الإنتاجية العمػػػػػػلية فين  أساسي مكوف الاقتصاد تشكل ىذا في الدعػػػرفة أف يعتٍ

 تعريفو كلؽكن لذذا الاقتصػػػػػػػاد، الأساسية الدنصػػػة باعتبارىا كالاتصػػػػػػػاؿ الدعلومػػػػػات تكنولوجيا على القائم ىذا الدكػػػػػوف
 أكجو لستلف في الانتًنت كشبكات للمعلومػػػػػػاتية كاسع النطاؽ استخداـ على قائم متطور اقتصادم لظط بأنو أيضا

 ما التكنولوجػػػػػػػي خاصة كالتطور كالإبداع الدعرفة على بنقوة ا مرتكز الالكتًكنية، التجارة كخاصة في الاقتصػػػػػادم النشاط
 ...كالاتصاؿ الإعلبـ بتكنولوجيا يتعلق
 في الدعرفة دكرا فيو تلعب الذم كىو الدعرفة، على الدبتٍ الاقتصاد ىو  المعرفة على المبني الاقتصاد :الثاني النوع
 حجػػػػػػػم ىو أف الجديد لكن الاقتصاد، في كمهما قدلؽا دكرا للمعرفة كاف فقد تّديد، ليس شيء كىذا الثركة خلق

 .معركفا كاف لشا عمقا كأكثر سبق لشا أكبر الاقتصاد ىذا في الدعرفة تٖتلها التي الدساحة
 ىناؾ لد يعد الآف أما ضيقة، حدكد كفي كخدمات سلع إلذ الدتاحة الدوارد تٖويل في تستخدـ قدلؽا الدعرفة كانت فقد

 تكتػػػػػػفي كلا موارد جديدة تٗلق كأصبحت الحدكد كل دكرىا في تعدت بل الدوارد، ىذه تٖويل في الدعرفة لدكر حدكد
 .فقط الدتاحة الدوارد بتحويل

                                                           
. 17 ص ، 2006 القاىرة، كالبحوث، الدراسات مركز الدعرفة، اقتصاد، أيوب مدحت الونيس، عبد أتٛد - 1
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 للنمو الرئيسي المحرؾ الدعرفة ىي تكوف أف بو يقُصد الأساس في الدعرفة اقتصاد فإف تقدـ، ما على        كبناءن 
 الرقمنة ك الابتكار كاستخداـ كالاتصاؿ الدعلومات توافر تكنولوجيات على تعتمد الدعرفة كاقتصاديات الاقتصادم،

 بعوامل النمو مدفوعا يكوف كحيث أقل، دكرا الدعػػػرفة تلعب حيث الإنتاج، على الدبتٍ من الاقتصاد العكس كعلى
 قيػػػػػػػمة الأصوؿ أكثر ىي البشػػػػػػػػػػرم، الداؿ رأس أك الدهػػػػػارات العالية، كذات الدؤىلة البشػػػػػػػػرية الدوارد فإف التقليدية الإنتاج

 للصػػػػػػناعات الدبنية النسبية الدسالعة ترتفع الدعرفة على الدبتٍ الاقتصػػػػػػػاد كفي الدعػػػػػرفة، الدبتٍ على الجديد، الاقتصػػػػػػاد في
 الدالية الخدمات مثػل كالرفػػػػػػػػػػػيعة، التكنولوجيػػػػػػػا الدتوسطة ذات الصنػػػػػاعات في الغالب في كتتمثل ت٘كينها، أك الدعرفة على

 .كالشكل التالر يوضح علبقة الاقتصاد الدعرفي بالدعرفة.الأعماؿ كخدمػػػػػػػػػػات

 المعرفة اقتصاد نشأة و تطور :ثانيا
 النظػػػػػػاـ بزغ عشر الثامن القرف     لقد شهد مفهوـ اقتصػػػػاد الدعػػػػرفة تطورا كبتَا خاصة في العقود القليلة الداضية،  ففي

 في لشارستها ثم أكلذ، كمرحلة كالدنتجات كالعمليات الأدكات الدعرفة في تطبيق على اعتمد الذم الاقتصػػػػػػػاد في الرأسمالر
 ىذا الدؤسػػػػسة، في كالديػػػكنة الإنتاج خطػػػػوط في الإنساف عػػػػػمل في لتطبػػػػػػػيق الدعػػػػرفة الثانيػػػػػػة الدرحػػػػلة جاءت ثم .الدصانع
 مػػػػتأثرا جاء كبالتػػػالر، الاقتصادية الإنتاجية القدرة زيادة في بالرغبة كبيػػػػرة مدفػػػػوعا بدرجة كاف الدعرفػػػة تطبيق في التطور
 .الوقت ذلك في كالسياسية السائدة الاجتماعية بالبيئة

الاقتصػػػػػػاد  علم في كبتَة بسرعة متحرؾ العػػػػػػػػػػػولدة اتٕػػػػػاه في السػػػػػتَ فإف العشريػػػػػن القرف من الثمانينات منتصف    كمنذ
 في جودة لشثلة الفنيػػة الكيفيػػػػػة من جعل الذم الأمػػػػػػػر كىو كالطاقػػػػػة الدػػػػوارد كتتاح الداؿ رأس يتحرؾ العػػػػػػػػػولدة اقتصاد كفي

 .الوطتٍ الاقتصاد حالة تٖديد في ىامة عوامل التكنولوجيا كمستول الداىرة العمالة
 تٖقق نوع من التًاكػػػػػم الدعػػػػػػػرفي الذم حازتػػػػػػو الدكؿ الدتقػػػػػدمة عرؼ ا    نتيجة للتطػػػػػور الذائل من العلػػػػم كالتكنولوجيػػػػػ

تٔفهػػػػػػػػػػػوـ الاقتصاد الدعرفي ك اخذ لػل لزل اقتصاد اليد العاملة ك الآلة ك البتًكؿ كمصادر للقوة ك الثركة ، فبعدما كاف 
يعتمد على الأرض ك العمػػػػالة ك رأس الدػػػػاؿ أصبحت الدعػػػػرفة، الإبداع، الذكػػػػػاء ك الدعلػػػػػػومات من الأصوؿ الدهمة في 

فالبػػػعض يرل أف اقتصاد الدعػػػػػػرفة ناتج عن قطيعة في سياؽ التطور العادم للبقتصػػػػػػػػاد، في حتُ يرل .الاقتصاد الجديد
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البعػػػض الآخر من الاقتصاديتُ باف اقتصاد الدعرفة ما ىو إلا حصيلة منطقية لتطور الاقتصاد بصفة عامة باعتبار الدعرفة 
 .1ىي المحرؾ الرئيسي للنمو الاقتصادم لأنها تلعب دكرا لزوريا في خلق الثركة ك تٖستُ جودة الحياة 

 أىػػػم كلعػػػػػػل الدستقبػػػػػػػػل، في للرخاء الوطتٍ الاقتصػػػػاد يدفع الذم الوقػػػػػػػػػود تٔثابة تعتبر الدعػػػػػػػػػرفة فإف لدنطلػػػػػق ىذا      من
التحػػػػػػػػػولات  ىذه انتشػػػػػػار تشعب ىو كالػعشرين الحادم القرف يشهػػػػػػػػػػػػػػػػػدىا التي الكبرل كالتحولات التغػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتَات ما لؽيز
 مقػػػػػػدمة ىذه في كتأتي التغيػػػػرات ىذه بو تٖدث الذم الدتسارع الدعػػػػػدؿ ككذلك الإنسانيػػػػػة الدعػػػػػرفة لرالات كافة لتشمل

 :حيث كالاتصالات الدعلومات تكنولوجيات كالابتكارات التحولات
كتٕػػػػػػػػػػػديد  للعمل، جديدة طػػػػػػػػػػػػرؽ كإبداع الابتكار كتػػػػػتَة إسراع في كالاتصالات الدعلومػػػػػػات تكنولوجػػػػػػػػيا سالعت - 

 الدختلفة؛ الاقتصاد قطاعات في جديدة منتجات كخلق
سهػػػػولة  كبالتػػػػػػػػالر، للمعارؼ كالجماعي الفػػػػػػػردم الإنتػػػػػػػاج دعم في كالاتصػػػػػػػػػالات الدعلومات تكنولوجػػػػػػػػػيا تساعد - 

إلغابا  انعكس لشا معقولة، كبتكاليف الجميع متناكؿ في كجعلها كالدعػػػػػػػػػػلومات الدعارؼ كتٗػػػػزين كتبػػػػػػػػػػػادؿ نقػػػػػػل عملية
 .الاقتصػػػػػػػػػػادية الدؤسػػػسات في الأداء جودة على

 طويل خاص اتٕاه مزدكجة، ظاىرة من انطلبقا تارلؼيػػػػا تكونت قد الدعرفة اقتصػػػاديات أف القوؿ لؽكن عامة كبصػػػػػػفة
 ك حدث تقاني أكلذ جهة من .(....التطوير البحث التأىيل، التعليم،  (كنقلها الدعرفة لإنتاج الدكرسة الدوارد بزيادة
ىاتتُ  بتُ اللقاء ىذا أنتج كلقد أخرل جهة من كالاتصػػػػػػػػػػػػػالات للمعلومات الجػػػػػػػػديدة التقانات في لشثل كبػػػػػػػػتَ

 كخدمات تنظيم الدعلومات كأصبح سلعة، أىم إلذ الدعلومات تٖوؿ جوىره في يعتٍ نوعو من فريدا اقتصادا الظاىػػػػػػػػػػػرتتُ
 الجديدة الألفية في العلم كالتكنولوجػػػيا لتسارع سيكوف أنو الدؤكد كمن .الدعرفي الاقتصاد في الأساسية العناصر أىم من

 أحد كالانتًنت الدعلومػػػػػػػات لراؿ الاستثمار في أصبح كبالتالر.معيشػػػػػػػتها كمستول الأمم ثػػػػػركة في حتما كاسعة تأثتَات
 .  الإنتاج ، فهو يزيد في إنتاجية العاملتُ ك يزيد من فرص العمل عوامل
على ىذا الأساس ك من ناحية التاريخ الاقتصادم فقط ربط الدؤرخوف تطور المجتمعات بثلبث مراحل أساسية        

 .فمن الاقتصاد الزراعي إلذ الاقتصاد الصناعي ، كمن ثم الاقتصاد الدعرفي أك ما يعرؼ بالتحوؿ الثالث

                                                           
، جامعة الجلفة، الجزائر التسيتَ ك علوـ التجاريةمراد علة، جاىزية الدكؿ العربية للبندماج في اقتصاد الدعرفة، دراسة نظرية تٖليلية، كلية العلوـ الاقتصادية ك  - 1
. 02ص ، (د، س )،
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ك ىذا الجدكؿ يلخص ابرز السمات التي ميزت كل فتًة من خلبؿ تبتُ طبيعة العمل الدنتج للقيمة، ك عبر طرح ثنائية 
 الشراكة بتُ الأفراد ك عنصر الإنتاج الأكثر تزاكجا معو، اظافة إلذ أعطاء أىم أدكات الإنتاج الدستعملة خلبؿ كل عقبة 

 مراحل تطور المجتمعات من اقتصاد زراعي و صناعي إلى معرفي    : 02-1           جدول رقم 
 إلذ اليوـ – 1960  1960 -1800  1800ما قبل  الفتًة الزمنية 

 الدعرفػػػػػي  الصناعػػػي  الزراعػػي  الاقتصػػاد 
 الوفػػػػرة  الندرة النسبية الندرة الدطلقة  الدػػػػػػػػػبدأ 

 الحاسػػػػوب  الآلػػػػػػة  المحػػػػػػػػراث  القيمة الدستخدمة 
 الثركة الدادية  الثركة الدادية  الاكتفاء الذاتي الدقايضة  الذػػػػػدؼ 

عناصر الإنتاج 
 الددخلبت /

 العماؿ /الأرض
 (الفئة الدنتجة فقط )

 الطبيعة /العمل 
 (رأس الداؿ)     

 رأس الداؿ الفكرم 

 حاسوب /أفراد : مفكرين  أفراد ،آلة :عماؿ  أفراد، ارض :مزارعتُ  طبيعة العمػػػل 
 رجاؿ الأعماؿ /الأفراد  رب العمل  الدستأجر /العائلة  الدػػػػالك 

الفحم  الإنساف /الحيواف  مصدر الطاقػػػة 
 الإنساف /النفط/الحجرم

 عماؿ مؤىلتُ /العقل 

الإنتاج العلمي ك 
 الابتكار 

 مؤسسػػػػات  أفػػػػػػػػػراد    ...........

 سلع ملموسة رأسمالية  سلع ملموسة استهلبكية  الدخرجات 
 

 سلع اللبملموسة 

 

 ك العلوـ ة، دكر اقتصاد الدعرفة في تٖقيق النمو الاقتصادم، كلية العلوـ الاقتصادمةتٛيدة ميلبد أبوركني: المصـــدر
  .06: السياسية، جامعة طرابلس، ص
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من حيث  (الزراعة ، الصناعة ك الدعرفة ) الفرؽ بتُ القطاعات الثػػػػػػػػلبثة صنستػػػػػػػخل 02        من خلبؿ الجدكؿ رقم 
 نوع التقػػػػػػػػنية الدستخػػػػػػػػػدمة إذ بدا بالمحػػراث ثم الآلة كصػػػػػػولا إلذ الحاسوب، ثم يوضػػػػػػح الدبػػػػدأ ك الذػػػػػػػدؼ في كل مرحػػػػػػػػػػػلة 

ك لسرجاتهػػػػا لحقيق الذدؼ لكػػػػػل قطاع فالأرض مصػػػػػػدر قطاع الزراعة ك رأس الداؿ مصدر قطاع الصناعة ك الدعػػػػػػػػرفة 
 .  ممصدر قطاع الدعػػػػػػرفة، إذف الدعػػػػػػرفة ىي المحرؾ الرئيسي ك الأساسي للئنتاجية ك النمو الاقتصػػػػاد

 المعرفة اقتصاد *سمات *خصائص  :الفرع الثانً 
الاقتصاد التقليدم، ك من خلبؿ  ت٘يزه عن  التي       يتميز اقتصاد الدعرفة تٔجموعة من السمات ك الخصائص

 :    1مراجعتنا للؤدبيات التي تناكلت سمات ك خصائص اقتصاد الدعرفة، كجدنا انو لا لؼرج عن الصفات التالية
 . اقتصاد كثيف الدعرفة يرتكز على الاستثمار في الدوارد البشرية باعتبارىا رأس الداؿ الدعرفي ك الفكرم -
 . الاعتماد على القول العاملة الدؤىلة ك الددربة ك الدتخصصة في التقنيات الجديدة -
اعتماد التعلم ك التدريب الدستمرين ك إعادة التدريب ، التي تضمن للعاملتُ مواكبة التطورات التي تٖدث  -

 . في ميادين الدعرفة
توظيف تكنولوجيا الدعلومات ك الاتصالات توظيفا يتصف بالفعالية، لبناء نظاـ معلوماتي ك اتصالاتي  -

 . فائقة السرعة ك الدقة ك الاستجابة
 .  النشاط الاقتصادم من إنتاج ك صناعة السلع إلذ إنتاج ك صناعة الخدمات الدعرفيةؿانتقا -
 . تفعيل عمليا البحث ك التطوير كمحرؾ للتغيتَ ك التنمية -
 .ارتفاع الدخل لصناع الدعرفة كلما ارتفعت مؤىلبتهم ك تنوعت كفايتهم ك خبراتهم -
 ك الدنافسة العالدية، إذ حانو مرف شديد السرعة ك التغتَ ، يتطور لتلبية احتياجات متغتَة، ك لؽتاز بالانفتا -

 .لا توجد حواجز للدخوؿ إلذ  اقتصاد الدعرفة، بل ىو اقتصاد مفتوح بالكامل
 لؽلك القدرة على الابتكار ك إلغاد ك توليد منتجات فكرية معرفية جديدة لد تكن الأسواؽ تعرفها من قبل  -

ارتباطو بالذكاء ك بالقدرة الابتكارين ك بالخياؿ، كبالوعي الإدراكي بألعية الاختًاع ك الخلق ك الدبادرة لتحقيق 
 . ما ىو أفضل

 

                                                           
 . 22: ص ،2008عماف، الأردف،  الطبعة الأكلذ، دار صفاء للنشر ك التوزيع، ىاشم الشمرم، نادية الليثي، الاقتصاد الدعرفي، - 1
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 .  ك تفعيل ذلك كلو لإنتاج اكبر في الكم، ك أكثر في جودة الأداء ك أفضل في تٖقيق الإشباع
 :1 في تتمثل أخرل خصائص إضافة لؽكن  كما
 . الدعرفة ىي العامل الرئيسي في الإنتاج  - 
 .كالأصوؿ الدالية الآلات من بدلان  التجارية كالعلبمات كالأفكار اللبملموس على التًكيز - 

 .الجديدة الاتصالات كسائل تطور خلبؿ من شبكي انو-
 .الدعلومات كمعالجة كخزف حجم على ىائل تأثتَ لو كىذا رقمي، انو - 
 .الانتًنت- كالشبكات الرقمنة مع لشكنة حقيقة الافتًاضي العمل أصبح حيث افتًاضي انو - 
 .الانتًنت– الجديدة التكنولوجيا تطور مع التكلفة كالطفاض الدكاف الزماف قيود  تضاؤؿ -

 .كخاصة الأسعار الدنتجات عن الدعلومات تدفق بسرعة ت٘تاز الجديدة الالكتًكنية الأسواؽ - 
 الأفراد لدل الأخلبقية اكبر بالقضايا لوعي يؤسس الالكتًكنية الشبكة عبر للمعلومات الحر التدفق على يتًتب كما - 

 . كالدؤسسات
 أىمية اقتصاد المعرفة : الفرع الثالث 
 طبيعة تٖديد في الدعرفة الذم تؤديو الواضح الدكر خلبؿ من كتأكدت كتزايدت، الدعرفي، الاقتصاد ألعية      لقد برزت

 :2عرض ألعها كما يلي لشا زاد من مبررات التحوؿ إلذ الاقتصاد الدعرفي ك زيادة ألعيتو كلؽكن كنشاطاتو، الاقتصاد،
 .الثركة كتراكمها توليد في الأساس تعتبر الدعرفي الاقتصاد يتضمنها التي العلمية الدعرفة إف -

 الوسائل استخداـ من خلبؿ نوعيتو كتٖستُ الإنتاج، كلف كتٗفيض الإنتاجية كرفع الأداء تٖستُ في الإسهاـ - 
 الدقيقة الالكتًكنية كالدعدات الأجهزة صناعات فيها التي تبرز الصناعية المجالات في كبالذات الدتقدمة التقنية كالأساليب

 . كبرلرياتو الحاسوب كأجهزة
 كتوليد الدعرفي الاقتصاد التي يتضمنها الدتقدمة التقنيات استخداـ يتم التي المجالات في عمل فرص توليد في الإسهاـ -

 .متخصصة علمية مهارات كقدرات لديهم الذين للعاملتُ باستمرار تتسع عمل فرص

                                                           
 .192: لزمد جبار الشمرم، عمليات إدارة الدعرفة ك أثرىا في مؤشرات الاقتصاد الدعرفي ، كلية الإدارة ك الاقتصاد، جامعة الكوفة، ص،  حامد كرنً -  1
. 23 -22 :ص-فليح جسن خلف، مرجع سبق ذكره، ص - 2
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 في التوسع على كالضركرم للتحفيز الدهم الأساس توفتَ في كتقنياتو كمعطياتو الدعرفي الاقتصاد مضامتُ إسهاـ- 
 .متزايد معرفي إنتاج في يساىم معرفي ماؿ رأس اجل تكوين من كالعملية العلمية الدعرفة في الاستثمار كخاصة الاستثمار

 الدعرفي للئنتاج النسبية مثل الألعية الاقتصاد في كملموسة كاضحة ىيكلية تغتَات تٖقيق في الدعرفي الاقتصاد إسهاـ- 
 باستخداـ الدرتبطة الدعرفة لرالات في للعاملتُ النسبية الألعية الدعرفي كزيادة الداؿ رأس لزيادة الدعرفة في الاستثمار كزيادة

  .الدعرفية الدنتجات من للصادرات الألعية الدتقدمة كزيادة التقنيات
 اقتصاد يتضمنها التي الدتقدمة، التقنيات استخداـ فيها يتم التي المجالات في كبالذات عمل فرص توليد في الإسهاـ- 

 .الدتطورة التقنيات تستخدـ التي الاقتصادية النشاطات في كالتنوع التوسع نتيجة الدعرفة
 توسعها في يسهم كتٔا الاقتصادية للنشاطات كالتطور كالتحديث التغتَ إحداث في كتقنياتو الدعرفة اقتصاد يساىم- 

 .كلظوه الاقتصاد تطور في الاستمرارية تٖقيق يتم كبذلك كمتزايد متسارع كبشكل كبتَة بدرجة كلظوىا
 كالعملية العلمية الدعرفة في الاستثمار خاصة الاستثمار، في التوسع على التحفيز في كمضامينو الدعرفة اقتصاد إسهاـ- 
 الذم الإنتاج في غتَ مباشر كبشكل كزيادتو معرفي إنتاج توليد في مباشر بشكل يسهم معرفي رأسماؿ تكوين أجل من

 كالأرباح للؤرباح حالة ىو أف الاستثمار إذ الدربح؛ الاستثمار فرص توفتَ خلبؿ من كذلك الدتقدمة التقنيات يستخدـ
 .اقتصاد الدعرفة يوفرىا التي الدتقدمة التقنيات ت٘ثلو كالذم التكنولوجي للتقدـ حالة
 ىذه تتضمن تْيث الاقتصاد، في كملموسة كاضحة ىيكلية تغتَات تٖقيق في كتقنياتو تٔضامينو الدعرفة اقتصاد إسهاـ- 

 :يلي ما الذيكلية التغتَات
 الدادم غتَ أم الدلموس غتَ كبالذات الدعرفي للئنتاج النسبية الألعية زيادة 
 الدلموس غتَ الداؿ لرأس كتكوين استثمار ىو كالذم الدعرفة في للبستثمار النسبية الألعية زيادة 
 العاملتُ خاصة الدتقدمة التقنيات باستخداـ الدرتبطة الدعرفة لرالات في للعاملتُ النسبية الألعية زيادة 

 الدستول عالية الدتخصصة كالقدرات الدهارات ذكم
 الدلموسة غتَ الدادية غتَ الصادرات كبالذات الدعرفية الدنتجات من للصادرات النسبية الألعية  زيادة. 

 كإلذ بل فحسب العلمية،  الدعرفة عنصر كىو ألا مهم إنتاجي كعنصر مورد إضافة في لا الدعرفة اقتصاد إسهاـ- 
 جديدة، موارد استنباط من خلبلذا يتم التي الدواد بتكنولوجيا كبالارتباط منها الطبيعية كبالذات الدوارد قيد من التحقيق
 كبذلك الإنتاج بزيادة يسمح الذم منها بالشكل موجود ىو ما كتٖستُ الدعركفة للمواد جديدة استخدامات كإضافة
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 المحددات بالذات ذلك، من تٖد لزددات كلظوىا بدكف كتطورىا الاقتصادية النشاطات في التوسع استمرار ضماف
 .الطلب عليها إزاء بالندرة تتسم التي (الطبيعية الدوارد) الطبيعة

 إلذ الدتقدمة بالدكؿ يؤدم الذم الشيء العمل، كتقسيم للتخصص جديد لظط إلغاد في الدعرفة اقتصاد مسالعة- 
 منتجات على في حصولذا عليها النامية الدكؿ اعتماد إلذ يؤدم الذم بالشكل التطور عالية التقنيات توليد احتكار
 كىو كفاعلية بكفاءة على استخدامها القدرة لذا تتوفر أف دكف كحتى بل توليدىا، في تساىم أف دكف الدعرفة اقتصاد
 .تٗلفها فجوة من يزيد الذم الأمر

 ىذه التقنيات تولد التي  ك المجالات الدتقدمة كتقنياتو كمعطياتو الدعرفة اقتصاد مضامتُ أصبحت سبق ما لكل كنتيجة
 الدعلومات في يتصل بها من ثورة كما الدعرفة بثورة كالدرتبطة كلظوه الاقتصاد تطور لعملية القائدة المجالات في كتستخدمها
 في الاقتصادم كلزركو النمو المحرؾ الأساسي لعملية كالعملية العلمية الدعرفة لغعل الذم الأمر كتقنياتها، كالاتصالات

 .الدعرفة اقتصاد ظل

 مؤشرات و متطلبات اقتصاد المعرفة : الفرع الرابع
 مؤشرات اقتصاد المعرفة :  أولا

 :         يستند الاقتصاد الدعرفي في أساسو على أربعة مؤشرات ك ىي على النحو التالر
 الذامة في اقتصاد الدعرفة تْيث تٗضع ىذه الدؤشرات لعملية تٚع تيعتبر من الدؤشرا: مؤشر البحث و التطوير -1

 النفقات الدخصصة للؤتْاث : منظمة ك معيارية للبيانات، حيث يتم استخداـ مؤشرين ىامتُ ك أساستُ لعا
 .  1ك التطوير، فريق العمل الدستخدـ لأعماؿ الأتْاث ك التطوير 

تعتٍ تٖليل ديناميكية البيانات لتمويل البحث ك التطوير لتشمل الإنفاؽ : النفقات الدخصصة للؤتْاث ك التطوير : أ
الحكومي ك كذلك في الكيانات التي تشرؼ على البيانات الحكومية ك الاقتصادية ك الاجتماعية، يتميز ىذا الإنفاؽ 

 .عن غتَه بأنو يأتي من الدؤسسات التي لا تتوخى الربح من الدشاريع التي ت٘ولذا الدكلة ك تديرىا في الوقت نفسو
تْيث يقوـ العنصر البشرم الدؤىل بالدكر الأكبر في تنشيط : فريق العمل الدستخدـ لأعماؿ البحث ك التطوير: ب

البحوث العلمية من حيث توليد الدعارؼ العلمية ك نقلها ك استغلبلذا، ك التي بدكرىا تقوـ على تقوـ على تطوير 
 .الكفاءات البشرية ك تنميتها بهذا ك تٖقيق التنمية الاقتصادية ك الاجتماعية

                                                           
  . 94: عدناف داكد، ىدل زكبتَ، مرجع سبق ذكره، ص -  1
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إف للموارد البشرية ألعية كبرل في عمل النشاطات الاقتصادية ك لظيتها ك تطويرىا : مؤشر التعليم و التدريب -2
 خاصػػػػػػة في ظل اقتصػػػػاد الدعػػػػػػػػػرفة كما يتضمنو من تقنيػػػػػػػات متقدمة، كىػػػػػػو من الاحتياجات الأساسيػػػػػة للئنتاجيػػػػػػػة 

 الدوارد البشرية مصدراف رئيسياف ك ىي البيانات الدتعلقػػػػػػػػػػػػة بالتعليػػػػػػػػػم كالتدريب  ك لدؤشرات، ك التنافسية الاقتصادية
 .1ك البيانات الدتعلقة بالكفاءات أك تٔهن العماؿ

فمؤشر البيانات الدعلق بالتعليم ك التدريب تسمح بتقدنً الدخزكف الاستثمارم في رأس الداؿ البشرم ك الذم يعرؼ بأنو 
     . في العملية الإنتاجية مالدورد الاستًاتيج

    كما تسمح بتقييم الدعارؼ ك الدهارات الدكتسبة خلبؿ العملية التعليمية، لذا يعد ىذا الدؤشر على درجة عالية 
الألعية لدا لو من تأثتَ مباشر على ثورة التكنولوجيا ك الدعرفة من حيث زيادة نسبة الدتخصصتُ في لرالات الدعرفة 

 . الدختلفة ك بالتالر زيادة الإنتاجية
 يعػػػػػػػػػػػػػد مؤشػػػػػػػػػر نشر تكنولوجػػػػػػػيا  الدعلومػػػػػػػات : تالبنية التحتية المبنية على تكنولوجيا المعلومات و الاتصالا -3

 ك الاتصالات على قدر كبتَ من الألعيػػػػػػػػػة، لدا تٖتػػػػػػػويو من التفاصيل التي ترتبػػػػػػػػػػػػػػط بالتكنولوجيا ك الجانب الاقتصػػػػػػػػػػػادم
 ك السياسي في الوقت نفسو، ك الاقتصاد الدرتكز أك القائم على الدعرفة بقاعدة تكنولوجية ملبئمة ك ىذا يؤدم إلذ تعزيز 
مشتًؾ بتُ النشاطات كثيفة الدعرفة ك الإنتاج كنشر التكنولوجيا الجديدة، ك لذذه الأختَة تأثتَات بالغة النمو الاقتصادم 

 : 2ك ىي
 .أرباح إنتاجية خاصة في لراؿ الدعالجة ، التخزين ، ك تبادؿ الدعلومات تساىم في زيادة -
 تسهل نشر ك تٕهيز الدعلومات ك الدعارؼ ك تكيفو مع الاحتياجات المحلية ، لدعم النشاط الاقتصادم -

 . ك تٖفيز الدشاريع على إنتاج قيم مضاعفة عالية 
 كسائل الإعلبـ : تعزز تكنولوجيا الدعلومات ك الاتصالات الجديدة ظهورا ك انتشار صناعا جديدة مثلب -

 .الخ ...ك الدتعددة ، التجارة الالكتًكنية ، الجداكؿ الالكتًكنية، البرامج المحاسبية ك الإحصائية 

                                                           
. 35ىاشم الشمرم، نادية الليثي، مرجع سبق ذكره، ص   - 1
 . 49، ص 2003، نيويورؾ الدتحدة، الأممك الابتكار في المجتمع الدبتٍ على الدعرفة ،  الإبداع تكنولوجيا " الاكسكو، مؤشرات العالد  - 2
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ك قد كصفت الاكنتكاد لتكنولوجيا الدعلومات ك الاتصالات لرموعة من الدؤشرات تتيح بناءا على القدرات في 
تكنولوجيا الدعلومات  ك الاتصالات بتُ البلداف، كىذا استنادا إلذ لرموعة من الدعايتَ التي تٔوجبها تتيح لصانعي 

 . 1القرار ك السياسة استنباط سياسات مناسبة ك ملبئمة لوضع خطط عمل مستقبلية
 . ك بالتالر أصبح قطاع تقنية الدعلومات ك الاتصالات قطاعا اقتصاديا مولدا لفرص العمل على الصعيد العالدي

ىو لرموعة من الأجزاء الالكتًكنية الدتًابطة مع بعضها البعض ك ىذه الأجزاء : البنية الأساسية للحواسيب-4
الالكتًكنية لا لؽكن فصػػػػلها عن بعضها البعض ك لا لؽكن لأم جزء أف  يعمل لوحده، ك يدخل ضمػػػن ىذا الدؤثر كل 
 العمليات ذات العػػػػػلبقة بالحواسيػػػب خاصة إذا ما تعلػػػػق الأمر بعدد أجهػػػػػػػػزة الحاسوب في كل ألف نسمػػػػة من السكػػػػػػاف

 ك مستخدمػػػػػػػي الشبكة العنكبػػػػػػوتية، إذ أف الحاسػػػػوب ىو العنصػػػػػػػػػر المحػػػػػورم ك الرئيسػػػػي في تكنولوجيػػػػػػػػا الدعلومػػػػػػػػػات 
 .    ك الاتصالات، كما تستخدـ في خزف ك تٖليل ك استًجاع كميات ىائلة من الدعلومات

 متطلبات اقتصاد المعرفة :  ثانيا 
  : ة   لإقامة الاقتصاد الجديد كجب كافر الشركط التالر

 إعادة ىيكلة الإنفاؽ العاـ ك ترشيده ك إجػػػػراء زيادة حاسمة في الأفاؽ الدخصص لتعزيز الدعرفة، ابتداء من الددرسة – 1
 .الابتدائية كصولا إلذ التعليم الجامعي، مع توجيو اىتماـ مركز للبحث العلمي

 العمػػػػػل على خلػػػػػػػػق ك تطوير رأس الداؿ البشػػػػػػػرم بنوعية عالية ك على الدكلة خلق الدنػػػػػػػػػػػػاخ الدناسب للمعرفة  – 2
 . عنصر من عناصر الإنتاجـفالدعػػػػػػػػػػػػػػرفة اليوـ ليست ترفا فكػػػػػػػػػػػػريا بل أصبحت اىم

 الدعرفة، ك الدلبحظ أف الشركات العالدية الكبرل تساىم في ت٘ويل جزء من دإدراؾ الدستثمرين ك الشركات ألعية اقتصا– 3
 ، كتٗػػػػػػػػػػص جزءا مهما من استثمػػػػػاراتها للبحػػػػػػث ك التطويػػػػػػػػر ـتعلػػػيم العامليػػػػػػن لديها ك رفع مسػػػػػػػػتول تدريبهم ك كفاءتو

 .ك الابتكار 
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 إدارة المعــرفـــة : الثاني المطلب
 تعد إدارة الدعرفة احد التطورات الفكرية الدعاصرة ،إلذ أف الاىتماـ بالدعرفة ك السعي لاكتسابها كالبحث عنها         

بدكف الدعرفة لن يكوف الإنساف قادرا على "، حيث يقوؿ أفلبطوف  كيعد قدلؽا إذ ت٘تد جذكرىا إلذ أفلبطوف ك أرسط
كلكن الاىتػػػػػػػماـ بالدعػػػػػػػػػػرفة " معرفة ذاتو كاف حامل الدعرفة كحده القادر على فهػػػػػم عالدو المحيط بو كالدتمثل بالوجود 

 .يتحدد ك يتعمق بتعقد الحياة ك استمرارىا ك تطورىا
كىذا ما سيػػػػػػتم ذكره في ىذا الدبحث من خلبؿ دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػة لرػػػػػػموعة من التعاريف الخاصة بالدعرفة، تصنيػػػػػػػفها ك من ثم 

 .استنتاج خصائصها كمصادرىا
 مفهوم إدارة المعرفة : الفرع الأول

البيػانات  :قبل أف نتطرؽ لدفهوـ إدارة الدعرفة لا بد من تٖديد مفهوـ الدعرفة ك الجذكر التارلؼية للمعرفة كالتي تتمثل في    
   .الدعلومات، الدعرفة ك معرفة مصادرىا

 مفهوم المعرفة : أولا 
 :    تعرؼ البيانات كما يليDATA:  البيانات -1
  1 مواد كحقائق خاـ أكلية تٕمع بناءا على ما لػصل من أفعاؿ كأحداث بطريقة تسجيلية 
  ىي لرموعة حقائق غتَ منتظمة ،توجد في الطبيعة بشكل عشوائي تأخذ شكل، أرقاـ، كلمات لا علبقة بتُ بعضها

   2.البعض ليس لذا معتٌ حقيقي، لا تؤثر في سلوؾ من يستقبلها باعتبارىا لررد إشارات، رموز
      من خػػػػػلبؿ ىذه التعريفػػػػات نستنػػػػتج أف البيانات ىي لرمػػػػوعة من الحقائػػػػػػق الدوضوعية غيػػػر متًابطة يتػػػػػم إبرازىػػػػػا 

 .ك تقدلؽها دكف أحكاـ أكلية، أم ىي الدادة الأكلية التي نستخلص منها الدعلومات 
 :تعرؼ الدعلومات بأنها INFORMATION   : المعلومات  -2
  بأشكاؿ متػػػفق عليػػػػػػػها اسلعة يتػػػػػػػػػم في العادة إنتاجػػػػػػػػػػػها أك تعبئتو"  يعػػػػػػػػػػرفها نعيم إبراىيم الظاىر على أنها  

  ".3 ك بالتالر لؽكن الاستفادة منها تٖت ظركؼ معينة

                                                           
.  13 :لزمد فتحي عبد الذادم، مقدمة في علم الدعلومات، القاىرة، دار غريب، ص - 1
 . 68: ، ص2010تٚاؿ سالدي، الاقتصاد الدكلر ك عولدة اقتصاد الدعرفة، دار العلوـ للنشر ك التوزيع،  - 2
. 18 ، ص2009نعيم إبراىيم الظاىر، إدارة الدعرفة، جدار للكتاب العالدي، عماف، - 3
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  كما تعرؼ أيضا على أنها كل ما يتم التوصل إليو من معطيات من خلبؿ تٖليل البيانات ك معالجتها يدكيا أك آليا أك
 .1يهما معا

     من خلبؿ ما سبق نستخلػػػػص بأف الدعلومات يتم استخراجها من البيػػػػانات ك بالشػػػكل الذم يوفػػػػػػر قدر أكبػػػػر من 
ك بالتالر الدعلومػػػػات ىي التي ت٘ثل الدعػػػػػتٌ الذم تٖملو الأشكاؿ ك الصور ك الحركؼ ك الرموز . اليقتُ ك يقلل عدـ اليقتُ

التي تتضمنها البيػػػانات ك التي يتم التوصل إليها إما عن طريق الدلبحظة الدباشرة، أك عن طريق تٖليل البيانات الدتحصل 
 .عليها

  knoweldge:  المعرفة – 3

 . إدراؾ ك فهم اليقتُ على ما ىو عليو أك لرموع الدعارؼ أك العلوـ الدكتسب ىي :اللغوي المعنى - 
 :مايلى منها نذكر لأخر باحث من تٗتلف للمعرفة مفاىيم عدة كىناؾ :الاصطلاحي المعنى- 

  منتوج للتفستَ ك التًتٚة ك التحليل الإنساني، كىي موجود معنوم غتَ ملموس لكن لنا قدرة قياسو كىو لؼلق
 .2الثركة للمنظمة

  مورد لؽكن الاستفادة منو : بأنها {الاكسكو}كما يعرفها اللجنة الاقتصادية ك الاجتماعية لغربي آسيا
  . 3كاستخدامو في توفتَ الثركة ك تعزيز جودة الحياة 

 الدتًابػػػػػػػػطة البيػػػػػػانات ك القيػػػم ك الخبػػػػرات من لرمػػػوعة" بأنها  جامبل ك ؿبلبؾ كب من كل يعرفػػػػػها كما 
كالإطار  الدواتية البيئة توفر كي سويا تٕمع كالتي معتُ أساس على البديهية القائمة كالدسلمات الدتمعن الإدراؾ ك 

 ."الدعلومات ك بتُ الخبرات الجمع ك التقييم على يساعد أف شأنو من الذم بالدناس
 :كعليو لؽكن نقوؿ أف 

 
     

                                                           
  .70: تٚاؿ سالدي، مرجع ذكر سابقا، ص - 1
  .                                                                                                                                              9-8: ص-، ص مرجع سبق ذكرهفليح حسن خلف، - 2

3
 - Thomas davenport,  launce prusk, working knowledge haw organization manage what they, haward 

business school press 2000 , use pg 03                                                                                                                                         

 القدرة على الاستفادة من ىذه المعلومات+المعلومة المختزنة = المعرفة 
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       فالدعرفة إذا خلبصة أك نتائج لرموعة كبتَة من الدعلومات الدعالجة ك الدفسرة ك المحللة، ىذه الدعلومات مستخرجة 
 منتوج عملية تٕميع ك تسجيل، معالجة، تفستَ " الدعرفة "من قاعدة أخرل كبتَة من البيانات الدختلفة، فهي إذا 

ك تٖليل ثم تٕسيد لكم ىائل من البيانات ك الدعلومات الدوجودة، لذلك نقوؿ أف الدعرفة لذا علبقة مباشرة بكل من 
ك لؽيز الكثتَ من العلماء بتُ نوعتُ متفاعلتُ من الدعرفة معرفة .البيانات ك الدعلومات التي تتيح الوصوؿ إلذ الدعرفة 

ك يقػصػػػػػد بها ما ىو موجػػػػػود أك مػػدكف ك مسجػػػػػػل في الكتب : ) الظاىػػػػػرة (فالدعرفة الصرلػة .صرلػة ك معرفة ضمنية 
 .1ك النشريػػػػات ك الأرشيف كما، كىذا النوع لؽتاز بسهولة انتقالو أك تٖويلو إلذ الآخرين مع لرانية الانتقاؿ عموما

 ىي الدعػػػػػرفة الغػػػػػتَ رسميػػػػة، الذاتػػيػػػػة ك الدعبػػػػػػػػر عنها بالطػػػػرؽ النوعيػػػػػػػػة :(الدبنية على الأفراد  )أما الدعرفة الضمنية 
 . 2ك الحديثة ، غتَ قابػػػػػػلة للنػػػػػقل ك التعليم

بعد التطرؽ إلذ كل من البيانات، الدعلومات ك الدعرفة سنحاكؿ توضيح العلبقة الدوجودة بينهم من خلبؿ الرسم - 
               :البياني التالر 

 

        
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 . 42: ، ص09لرلة الواحات للبحوث ك الدراسات، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، العدد   سماح صولح، إدارة الدعرفة ك تسيتَ الكفاءات،1 -
 . 78: ص ،2009رتْي مصطفى العلياف، إدارة الدعرفة، جدار للكتاب العالدي، عماف،  - 2
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 والمعرفة والمعلومات البيانات بين  يبين العلاقـــة :01-1      الشكل رقم
 
  
 
 
 
  
 
 

 

 
 
 .  115:  ص،2009العلي ك آخركف، مدخل إلذ إدارة الدعرفة، الطبعة الثانية، دار الدستَ، الأردف، : ـــــدرـــــــالمص 
 

 تكاملية علبقة ىي الدعرفة ك الدعلومات البيانات، بتُ الدتواجدة العلبقة  نستنج أف01       من خلبؿ الشكل رقم 
 معا كلبلعػػػػػا أك الحاسوب طريػػػػػق أك عن يدكيػػػػػا معالجتػػػػها يتػػػػػػم التػػػػػػي الخػػػػاـ الدادة ك الدعطيػػػػػات بكػػػػػر ىي فالبيانات

 انتظػػػػػػاـ داخػػػػلي ك لزدد سياؽ لذا يكػػػػػوف أف لغب التػػػػػػػي ك الدعلومػػات، في الدتمثلة ك الجديدة للمعطيات قيمػػػػػػػػػػػػة لخلػػػػق
 . الدعرفة لنا ت٘ثل كالتي الدوثوقية، ك الدقػػػػػة من عالر مستول ك 

 مفهوم إدارة المعرفة : ثانيا 
     لؽكن القػػػػػوؿ أف ىناؾ غموضا حػػػػوؿ مفهػػػػوـ إدارة الدعػػػػرفة، كانو لا يوجد تعريػػػػف لزدد حوؿ ما لغب أف تكػػػػوف 

 .عليػػو إدارة  الدعرفة
 :  ك منظورات لستلفة نذكر منها ما يليؿ إدارة الدعرفة من مدا خيـفقد تناكؿ الباحثوف مفهو

 على توليد ك الحصوؿ على الدعلومات ك اختيارىا، تنظيمها، استخدامها ت ىي العمليات التي تساعد الدنظما  

البيانات          

   

             

                الدعلومات    

 

        الدعرفة       

 

معرفة ضمنية أك معلنة      
خدمات/منتجات / قرارات   

مواد أكلية ، قوائم ، رموز    
      أرقاـ ، أسماء، صور   
                        

 

معالجة بواسطة 
 الحاسوب

وسائل و تكنولوجيا 
 معلومات و اتصالات 



 أساسيات حول إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة :                                                الفصل الأول 

 

45 

 ك نشرىا ك تٖويل الدعلومات الدهػػػػمة ك الخبرات التي تعتػػػػػػبر ضركرية للؤنشػػػػػطة الإدارية الدختلفة كاتٗػػػػػاذ القرارات 
 .1 ك حل الدشاكل ك التخطيط الاستًاتيجي

  كما عرفت إدارة الدعرفة أنها عملية تٕميع ك ابتكار الدعرفة بكفاءة ك إدارة قاعدة الدعرفة ، كتسهيل الدشاركة فيها  
 .من اجل تطبيقها بفاعلية في الدنظمة

  عملية نظامية تكاملية تستهدؼ تنسيق فعاليات الدؤسسة بقصد تٖقيق أىدافها، كما تعد "  كما عرفت أيضا  أنها
منتجا للبرتقاء بالأداء الدؤسسي باعتماد الخبرة ك الدعرفة ، كىنا يظهر البعد التطبيقي لإدارة الدعرفة الذم يشتَ إلذ توفتَ 

 ".2الأساليب ك الدمارسات ك الوسائل الدناسبة لتوليدىا ك تداكلذا
ك لأجل توضيح أكثر لدفهوـ إدارة الدعرفة لا بد من التعريف بينها كبتُ إدارة الدعلومات، فالبعض يتصور إدارة الدعرفة 
على أساس كونها مصطلػػػػػحا مرادفا أك بديلب لدصطلح إدارة الدعلومات، فقد أدل عدـ التمييز بتُ الدصطلػػػػػػػػػػػحتُ إلذ 
تداخل مفهوـ إدارة الدعرفة تٔفهوـ إدارة الدعلومات ك لكن رغم التشابو الكبتَ بتُ الدصطلحتُ، إلا أنها ليسا كجهتُ 

  . 3لعملة كاحدة 
فإدارة الدعلومات تتعلق بالتعامل مع البيانات ك الدعلومات، كتتعلق بالوثائق كرسومات التصميم بالحاسوب كحفظ تٚيع 

 .الوظائف ك العمليات إلر تتعلق بالبيانات ك الدعلومات
 الدعلومات ك الاىتماـ بتحليل كافة الأصوؿ الدعرفية ؿ        في حتُ أف إدارة الدعػػػػػرفة أكثر تقدما حيث تقوـ بتحلي

الدتوفرة ك الدطلوبة، كذلك إدارة العمليات الدتعلقة بهذه الأصوؿ ك الدتمثلة في تطوير الدعرفػػػػػػػة ك الحفاظ علي استخدامها ك 
الدشاركة فيها،كما تضمن الأصوؿ الدعرفية إلر تتعلق بالسوؽ ك الدنتجات ك التقنيات ك الدنظمات التي ت٘تلك الدعرفة   

كما تستخدـ إدارة الدعرفة كتقنية للمعلومات ك النظم الخبتَ للبستدلاؿ الدعرفي ك الذكاء الإنساني ك الاصطناعي لتوليد 
 .الدعرفة

 
 

                                                           
. 83: ، ص2005الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرة،  صلبح الدين الكبيسي، إدارة الدعرفة، - 1
 جامعة "إدارة الدعرفة في العالد العربي "مدخل للتحوؿ إلذ جامعة رقمية، الدؤت٘ر  العلمي الدكلر السنوم الرابع : بساـ فيصل لزجوب، عمليات إدارة الدعرفة - 2

 . 8-3: ص-، الأردف، ص2004 افريل 28الزيتونة الأردنية، كلية الاقتصاد ك العلوـ الإدارية، 
 . 8-3: ص-، صالذكربساـ فيصل لزجوب، مرجع سابق  - 3
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 أىمية و أىداف إدارة المعرفة : الفرع الثاني 
 أىمية إدارة المعرفة : أولا 

 : 1تأتي ألعية إدارة الدعرفة من دكرىا فيما يلي
تبسيط العمليات ك خفض التكاليف عن طريق التخلص من الإجراءات الدطولة أك غتَ الضركرية، كما تعمل على  -

 .تٖستُ خدمات العملبء عن طريق تٗفيض الزمن الدستغرؽ في تقدنً الخدمات الدطلوبة
زيادة العائد الدادم عن طريق تسويق الخدمات ك الدنتجات بفاعلية أكثر، بتطبيق الدعرفة الدتاحة ك استخدامها في  -

 .التحستُ الدستمر، كابتكار منتجات ك خدمات جديدة
تبتٍ فكرة الإبداع عن طريق تشجيع مبدأ تدفق الأفكار تْرية، فإدارة الدعرفة أداة لتحفيز الدنظمات على تشجيع  -

القدرات الإبداعية لدواردىا البشرية، لخلق معرفة جيدة ك الكشف الدسبق عن العلبقات غتَ الدعركفة ك الفجوات في 
 .توقعاتهم 

 .تنسيق أنشطة الدنظمة الدختلفة في اتٕاه تٖقيق أىدافها -
 .تعزيز قدرة الدنظمة للبحتفاظ بالأداء الدنظم الدعتمد على الخبرة ك الدعرفة كتٖسينو -
 .تٖديد الدعرفة الدطلوبة ك توثيق الدتوافر منها ك تطويرىا ك الدشاركة فيها ك تطبيقها ك تقييمها -
أداة لاستثمار رأس الداؿ الفكرم للمنظمة من خلبؿ جعل الوصوؿ إلذ الدعرفة الدتولدة عنها بالنسبة للؤشخاص  -

 .الآخرين المحتاجتُ إليها عملية سهلة ك لشكنة
 .تٖفيز الدنظمات على تٕديد ذاتها ك مواجهة التغتَات البيئية الغتَ الدستقرة -
إتاحة الفرصة للحصوؿ على الديزة التنافسية الدائمة للمنظمات، عبر مسالعتها في ت٘كتُ ىذه الدنظمات من بتٍ  -

 .الدزيد  من الإبداعات الدتمثلة في طرح سلع كخدمات جديدة
 .   دعم الجهود للبستفادة من تٚيع الدوجودات الدلموسة ك غتَ الدلموسة، بتوفتَ إطار عمل لتعزيز الدعرفة التنظيمية -

 أىداف إدارة المعرفة : ثانيا 
 .تإدارة الدعرفة لؽكن النظر إليها كطريقة التحستُ أداء الدنظما -
 .زيادة الإنتاجية ك الدنافسة -

                                                           
1
- Hollsopple. C, and M Singh, the knowledge value chain model activities for competitiveness schema press 

Arlington tixas,  2001,  p 77 .   
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 .طريقة لتحستُ ك اكتساب ك مشاركة ك استخداـ الدعلومات في الدنظمة -
 .طريقة لدعرفة أفضل طريقة لتنفيذ العمل -
 .طريقة مثالية لتخفيض تكاليف البحث -
 . طريقة لكي تصبح الدنظمة اكبر تطورا كتقدما -

 عمليات إدارة المعرفة :  الفرع الثالث
اختلف الباحثوف ك الدختػػػصوف في تٖديد ما تتضمنو إدارة الدعرفة من عمليػػػػات ك أنشػػػػػطة، ك ذلك من خػػػػػػلبؿ عػػػػػػدة 

 . مراحل تتمثل في اكتساب ك خلق الدعرفة، تٗزينها ك نقلها ك أختَا تطبيقها 
 يوضح الشكل التالر العمليات الأساسية لإدارة الدعرفة

  العمليات الجوىرية لإدارة المعرفة:02-1الشكل رقم                           

 
  .32: مػػػن إعػػػػػػػداد الطالبػػػة بالاعتمػػػاد على حجػػػػازم ىيثػػػػم على، مرجع سابق، ص : المصـــدر

العمليات 
الاساسية لادارة 

المعرفة 

توليد المعرفة  -
الحصول على المعرفة 
و تشخيصها من خلال 

مصادرىا داخلية و 
خارجية 

خزن المعرفة  -
حفظ المعرفة 

المحصل عليها الى 
حين استعمالها 

توزيع المعرفة  -
نقل وتوزيع المعرفة على 
مستحقيها بواسطة اليات 

المشاركة في / معينة 
نشر المعرفة 

تطبيق المعرفة  -

/  استخدام المعرفة 
/  الاستفادة منها 

الطبيق الجيد للمعرفة 
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 :  الذم يبتُ عمليات توليد الدعرفة 02سنحاكؿ فيما يلي شرح مصطلحات الشكل رقم 

تعتٍ إبداع الدعرفة ، كيتم ذلك من خلبؿ مشاركة فرؽ ك تٚاعات العمل الداعمة لتوليد رأس  : توليد المعرفة - أ
 بصػػػػػػورة لذا الدناسبة الحلوؿ إلغاد ك الدشكلبت تعريف في ماؿ معػػػػػػػرفي جديد في قضايا ك لشارسات جديدة  تساىم

 بدء : مػػػػثل عالية سوقية مكانة تٖقيق ك الإلصػػػػػػػػػػاز، في التفوؽ بالقدرة على الدنظمة تزكد كما مستمرة، إبتكاريػػػػػػػػة
 في الإدارة مساعدة ك الدهنيتُ مهارات كتطوير الدمارسات، نقل الدشكلبت، حل في التسريع جديدة، عمل خطوط
 فالدعرفة اتٕاىتُ ذات مزدكجة عملية ك الإبداع الدعرفة أف فهم ضركرة يعزز ما ىذا ك بها، الاحتفاظ ك الدواىب توظيف
يوضح الشكل كما  للمعرفة الجديدة مصدرا يصبح  أخرل مرة يعود عندما الأختَ ىذا ك الابتكار ك للئبداع مصدر

التالذ اف توليد الدعرفة لا لػدث داخل الدنظمة الواحدة فقط بل انو لؽكن اف لػدث ايضا بتُ لرموعة من الدنظمات 
 .من خلبؿ شبكة العلبقات القائمة بتُ ىذه الدنظمات 

 :كىذا الشكل يبتُ كيفية عملية توليد الدعرفة 
 كيفية عملية توليد المعرفة   : 03-1                          شكل رقم

 
 
 
 
 
 .من اعداد الطالبة: المصـــدر  
 
 
 
 
 
 

المعرفة        الإبداع والابتكار         
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 . لعملية توليد الدعرفة ( seci )كما يبتُ الشكل التالر لظوذج 
  أنماط تحويل  المعرفة  :04-1 شكل رقم 

  معرفة ضمنية                                           معرفة ضمنية                  
 مجسدة                       

 
  

 مشتركة                   

 داخلية                         تركيبية                          

                    معرفة صرلػة                                           معرفة صرلػة 
                               

  . لعملية توليد الدعرفة في شركة نانوكا( seci )لظوذج  : المرجــــع         
 
 
 

 : ك فيما يلي سنحاكؿ توضيح ىذه العملية 

 تٚاعة 

 فرد  

 فرد  

 فرد  

 فرد  

 فرد فرد

تٚاعة م

د 

  

 
  رد  

 تٚاعة  

 تٚاعة   تٚاعة  

 منظمة

تٚاعة     

 فرد

 معر ة 

 واضحة 

 معر ة 

 واضحة 

 معر ة 

 ضمنية

 

 معر ة 

 ضمنية
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 يزاكلوف عندما الأفراد بتُ الضمػػػػنية الدعرفة مشاركة خلبؿ من تتولد التي كىػػػػي): التشاركية  (المشتركة المعرفة - 
 .عملهم

 تنتقل كأف كاضحة، إلذ الضمنية الدعرفة تٖويػػػػػػػػل خلبؿ من تتم التي كىػػػػي ) : ةالمجسد (الخارجية  المعرفة -
 . كالرسائل الكتب من شخص معرفة
 بتُ الاتصػػػػػػػػػػػاؿ خلبؿ من كذلك كاضحة، معرفة إلذ الواضحة الدعرفة تٖويل خلبؿ مػػػن  تتم :التركيبية المعرفة - 

 .فهرستها ك تٗزينها لؽكن منتظمة الدعرفة كعملية نشر أك الجماعات
 التنظيمية الدعرفة تٖويل مثل ضمنية معرفة إلذ الواضحة الدعرفة تٖويل خلبؿ من تتم ): المدمجة (الداخلية  المعرفة-
 .تنظيمية كثقافة يومي عمل ركتتُ إلذ

إف عملية تٗػػػػػػزين الدعرفة تعػػػػػتٍ تلك العمليات الػػػػػػتي تشػػػػػػمل الاحتفاظ ،الإدامة، البحث : تخزين المعرفة- ب
 على معرفػػػػػػػػػػػػة تٖتوم كالتي الوصوؿ الاستًجاع ك الدكاف ، كما تشتَ عملػػػػػػية خزف الدعرفة إلذ ألعية الذاكرة  التنظيمية

 الإنسانية الدعرفة الكتًكنية، البيانات في قواعد الدخزنة الدعلومات الدكتوبة، الوثائق فيها تٔا لستلفة أشكاؿ في موجودة
 مػػن الدكتسبة الضمنية كالدعرفة الدوثقة، التنظيمية كالعمليات الإجراءات في كالدعرفة الدوجودة الخبتَة، النظم في الدخزنة
 إذ تلعب تكنولوجيا الدعلومات دكرا مهما في تٖستُ توسيع الذاكرة التنظيمية ك استًجػػػػاع الدعلومات .العمل كشبكات الأفراد

 .ك الدعرفة الدخزنة 

بالاستخداـ ك الدشاركة ، ك تبادؿ الأفكار ك الخبرات ك الدهارات بيػػػػن تزداد  الدعرفة بوصفها  :توزيع المعرفة- ج
الأشخاص تنمو ك تتعاظم لدل كل منهم، لذا سعت الدنظمات إلذ تشجيع الدشاركة، ك تشمل عملية توزيع الدعرفة على 

  .ؾالتوزيع، النشر، الدشاركة ، التدفق ، النقل ك التحرم: العمليات التالية 
 الدعرفػػة توزيع السهل من كاف إذا أنو ك مقابل التكلفة، عائدا تولد لن كفؤ بشكل الدعرفة بتوزيع الدنظمة تقوـكما 

 عقػػػػػػػػػػػػوؿ في الدوجودة الدعػػػرفة الضمنية توزيع إلذ يتطلػػػػع مازاؿ فإنو الإلكتًكنية الأدكات استخداـ خلبؿ من الواضحة
 .الدعرفة لإدارة الأكبر التحدم يشكل ما كىو خبراتهم ك العاملتُ

إف الذدؼ الغاية من تطبيق إدارة الدعرفة ىو تطبيق الدعرفة الدتاحة للمنظمة، التي تعد  : تطبيق المعرفة- د 
من ابرز عملياتها ك يعػػػػػتٍ تطبيق الدعرفة جعلها أكثر ملبئمة للبستخداـ في تنفيذ أنشطة الدنظمػػػػػػػػػػػػػػة كأكثر 
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 للمعرفة للبسػػػػػتفادة ارتباطا بالدهاـ التي تقوـ بها، استنادا إلذ انو من الدفتًض أف تقوـ الدنظمة بالتطبيق الفعاؿ
منها بعد إيداعها ك تٗزينػػػػػػػػػها ك تطوير سبل استًجاعها ك نقلها إلذ العاملتُ، ك تشتَ ىذه العملية  إلذ الدصطلحات 

  : ةالتالر
  الاستعماؿ(USE )  
  إعادة الاستعماؿ(REUSE)  
  الاستفادة( UTILISATION)  
  التطبيق( APPLICATION)  
 الجػػػػودة تٖقيػػػػػػػق في الإستًاتيجية العمليات خاصة في ك نفسها الدعرفة من أكثر ألعية الدعرفة لتطبيػػػػػق إف

 ـالزبائن، فالإدارة الناجػػػػحة الدعرفة ىي التػػػػي تستخػػػػػػػد لدقابلة حاجات الخدمات ك للمنتجات العالػػػية
الدعرفة الدتوافرة في الوقت الدناسب، كدكف أف تفقد استثمار فرصة توفر تٖقيق ميزة لذا أك حل مشكلة 

 .1قائمة
 نماذج إدارة المعرفة : الفرع الرابع 

 لبنػػػػاء الدنظمات في الدعػػػػػرفة كأنشػػػػػػػػػطة إدارة جهػػػػػود كتوجيػػػػػػػو فهػػػػم لزاكلة في الدعػػػػػػرفة لإدارة عديدة لظػػػػاذج قدمت لقد
 .السياسية كافتًاضاتها استًاتيجياتها

سنحاكؿ فيما يلي شرح بعض النماذج التي لؽكػػػػػػن الاستفادة منها في تطويػػػػػػػر إدارة الدعػػػػرفة في الشركات التػػػػػػي بدأت 
 .تستند إلذ الدعرفة في أعمالذا 

 
 

 : من بيػػػػن أىػػػػم  ىذه النماذج ما يػػػلي
  ًلظوذج ديفيد سكرا ن 
 لظوذج حجاز 

                                                           
  .195: ، صذكرهؽ بعلياف رتْي مصطفى، مرجع س - 1
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 منموذج ديفيد سكرا ي:  أولا 
 للمعرفة الأفضل بالاستخداـ المحػػػػػركة الأكلذ القوة تتمثل إستًاتيػػػػجية، رافعات كسبع لزركتيػػػػن قوتتُ أساس على يقوـ
 إلذ كتٖويػػػػػػػػػلها الجديدة الدعرفة كإنشاء الابتكار ىي الثانية المحركة نعرفو، كالقوة لضن ما نعرؼ الدنظمة أف في توجد التي

 1.جديدة كخدمات  كعمليات منتجات
 :ىي السبعة النجاح عوامل أما

 .الزبوف رضا كاستخدامها لإثراء الزبوف علبقات خلبؿ من العميقة الدعرفة تطوير :الزبون  معرفة 1-
 . الدعرفة المجسدة في الدنتجات ك ما يرتبط بها ك الخدمات كثيفة الدعرفةأم: والخدمات المنتجات في المعرفــــــــــة 2- 
 .الدعرفة كتقاسم التعلم حيث من الابتكارية الثقافات تنمية :الأفراد في  المعرفة 3-
 .إلذ الخبرة الوصوؿ إمكانية ك الأعماؿ عمليات في الدعرفة :العمليات في المعرفة  4-
 .الدستقبلي الاستخداـ اجل من الدسجلة الحالية الخبرة ىي :التنظيمية الذاكرة  5-
 .كالعاملتُ الزبائن، إلذ الدوردين، الدنظمة كخارج داخل الدعرفة تدفقات تٖستُ :العلاقات في المعرفة 6- 

 . كاستغلبلو كتطويره الفكرم الداؿ رأس قياس أم :المعرفية الأصول- 7 
 بتوظيػػػػػػػف يتعلق فيما كالتابعػػػة كالوسطية الدستقلة الدتغتَات قيػػػاس على يعمل ىذا النموذج :حجازي نموذج: ثانيا 
 دكرىا مفهومها، حيث من الدعرفة لإدارة كالخاصة الأردنية العامػػػػػػػػػػػة الدنظمات إدراؾ أثر يعكس كما الدعػػػػػػػػػػػػػػرفة إدارة

 .2إلغابا أك سلبا الدعرفة إدارة توظيف في التنظيمية الثقافة الدعرفة كدكر قيادة دكر أىدافها،
 في ذلك كأثر الدنظم التعلم كالتشارؾ فيها، الدعرفة توليد حيث من الدعرفة إدارة عمليات النموذج ىذا يدرس كما

 الأردنيػػػػة البيئة في تطبيقها كحاكؿ متغتَات بوضع دراسة على عمل حجازم كقد الدعرفة، لإدارة الدنظمات توظيف
 :ما يلي كاستنتج
 كالثقػػػػػػافة الأىػػػػػداؼ كل الدوجػػػػػػػػػودات، أف تبتُ التوليد، عملية على الدعرفة إدارة أبعاد إدراؾ أثر اختبار عند 

 .الدعرفة توليد عملية على مباشر بشكل تؤثر

                                                           
 126 ص ،ذكرهمرجع سبق  الدعرفة، إدارة لصم، عبود لصم - 1
. 43-42: ص-، صذكرهحجازم ىيثم علي، مرجع سبق -  2
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 من كل كأف ،  بعػػػػػلبقة ترتبط كونها التوليد عملية في مباشر غتَ بشكل تؤثر كالقيادة الفوائد الدكر، مفهوـ
 .كالثقافة الأىداؼ الدوجودات، مغزل ذات
 كالثقػػػػػافة الأىداؼ كل الدوجػػػودات، أف تبتُ التشارؾ عملية على الدعػػػػرفة إدارة أبعاد إدراؾ أثر اختبار كعند 

 .كالثقافة الأىداؼ الدوجودات، مع علبقة لذا كونها في الدعرفة التشارؾ عملية في مباشر بشكل تؤثر
 نموذج حجازي لتوظيف إدارة المعرفة : 05-1                        الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .23 ص سابق، مرجع علياف، مصطفى رتْي   : المصــــدر   
 
 
 
 

 Marqurd 1نموذج : ثالثا 

 

 المفهوم  -
 الدور  -
 الموجودات  -
 الأىداف  -
 الفوائد  -
  القيادة -
  الثقافة -

 

 

التوليد    –       
التشارك    -    

  -  التعلم 

 

 

 

 التوظيف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العمليــــات الإدراك
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 لظوذجا لإدارة الدعرفة مدخلب نظميا شموليا في الدنظمة تْيث يتألف ىذا النموذج من  مراحل تساىم Marqurd   اقتًح 
 .في عملية نقل الدعرفة إلذ الدستخدـ من خلبؿ الخطوات التالية

 توليد الدعرفة    -
 خزف الدعرفة  -
 استخراج الدعلومات ك تٖليلها  -
 عملية نقل ك نشر الدعرفة  -
 التطبيق  ك الدصادقة على الدعرفة  -

  تْيث يوضح ىذا النموذج  أف الدنظمات تتعلق بفاعلية ك كفاية حاؿ لظو ىذه العمليات الست ك تفاعلها، أم 
أف ىذه العمليات غتَ مستقلة عن بعضها البعض، كما لغب أف تٗضع إدارة الدعرفة ك بشكل مستمر لعملية 

 .مراجعة 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Marqurdنموذج إدارة المعرفة عند : 06-1الشكل رقم
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 Source : Marqurdt, Michal j, Building the learning organization, usa, Davis, Black, Publishing 

Company , 2002, P 27.                                                          

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تأثير اقتصاد المعرفة على الموارد البشرية: المبحث الثالث

التوليد

  الخزن

اسخراج 
المعلومات 

النقل و النشر 

التطبيق و 
المصادقة 

الاكتساب 

إدارة الدعرفة     
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      تشهد بيئة منظمات الأعماؿ تٖديات معاصرة متمثلة في الثورة الدعرفية ك الدعلوماتية في تٚيع النواحي الاقتصادية 
لشا أدل إلذ تٖوؿ إلذ تٖوؿ الاقتصاد من مادم إلذ معرفي حيث أصبحت الدعرفة عنصرا مهما من عناصر الإنتاج 

تستوجب إدارتها بغية تنمية الإبداع ك الابتكار، ك لا يتأتى ذلك إلا من خلبؿ كجود عنصر الدورد البشرم الذم يعد 
 . الركيزة الأساسية في اقتصاد الدعرفة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاستثمار البشري في ظل اقتصاد المعرفة : المطلب الأول
 في ظل اقتصاد الدعرفة زاد الاىتماـ بالدورد البشرم باعتباره أىم ثركة ك احد أصوؿ الدنظمة ، فهو ركيزة أساسية     
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 .ك مصدر للميزة التنافسية
 مفاىيم عامة حول رأس المال البشري في ظل اقتصاد المعرفة : الفرع الأول

  البشري مفهوم رأس المال: أولا
     تعد الدعلومات ك الدهارات ك العليم ك التدريب سلعا لذا قيمتها الكبتَة إذ أف للتعليم تأثتَ فعاؿ على القدرة على 

التعامل مع الاتٕاىات الدرتبطة بتطوير الاقتصاد، ك مع التفجر التكنولوجي فاف الاقتصاد يبدك مرتبطا أكثر من ذم قبل 
 بتقدـ الدعلومات ك بالعماؿ ك الدوظفتُ الددربتُ تدريبا جيدا ك بالتالر يكوف مرتبطا برأس الداؿ البشرم 

  يعرؼAllègre رأس الداؿ البشرم على انو يتكوف من لرموعة عمالذا، كفاءتهم، خبراتهم الدتًاكمة، مشاركتهم  

ك قدرىم على الإبداع ك لؽثل رأس الداؿ البشرم العنصر الأكؿ من رأسمالذا الغتَ ملموس، ك يضيف باف لرموع رأس 
 .1الداؿ البشرم ك نظاـ الدنظمة يشكلبف الذكاء الجماعي لذا 

  في حتُ يرل حستُ أف رأس الداؿ البشرم ما ىو إلا الدعرفة التي لؽتلكها ك يولدىا الأفراد ك العاملوف بضمها
 .2للمهارات ك الخبرات ك الابتكارات

  في حتُ يوضح العنزم فكرة أف رأس الداؿ البشرم لؽثل تٚيع الدارد البشرية ذات الإمكانات الدتميزة على شغل
الوظائف  ك لديها القدرة الإبداعية ك الابتكارية ك التفوقية، كتشمل ىذه الأختَة على معرفة العاملتُ الدتطورة ك خبرتهم 

 .3الدتًاكمة في التجارب الحياتية ك العملية، كمهاراتهم التقنية كالفنية 
استنادا على ما تقدـ نستطيع القوؿ أف رأس الداؿ البشرم يتمثل في الدعرفة، الخبرة، الدهارات ك الإبداعات ك الابتكارات 
التي يتمتع بها البشر ك من بينهم الأفراد العاملتُ تٔا لؽيز بعضهم عن بعض كلب حسن خبرتو ك مهاراتو في تلقي الدعلومة 

. 
 :   من خلبؿ ىذه التعاريف نستطيع القوؿ أف مفهوـ الاستثمار البشرم يشتمل العناصر التالية 

 إف الاستثمار في العنصر البشرم يتم من خلبؿ الإنفاؽ على لرالات استثمارية متعددة ألعها التدريب ك التعليم  -

 .كغتَىا.... ك التحفيز ك تطوير الكفاءات ك الصحة 

                                                           
1
-C-B  - Allègre, A .E .Andréassain , Gestion des ressources de l'iminateriel, édition de Boeck   paris , 2008 , p-p; 8-9 . 
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يتحدد ىذا الإنفاؽ كفقا لذدؼ زيادة الدخل الحقيقي حاليا ك مستقبلب ك تٖقيق الأداء الدتميز ك تعزيز الوضع  -
 .التنافسي ك رفع الإنتاجية معا

إف ىذا النوع من الاستثمار يتطلب كقتا أطوؿ نسبيا عن كقت رأس الداؿ الدادم كما أف الاستثمار في رأس الداؿ  -
 .أك تقوـ بو الدنظمة" تطوير ذاتي ، خبرات ، تكوين خارج الدهنة "  الفرد ذاتو ب ىاماالبشرم يقوـ 

 .يتًتب على النفاؽ الاستثمارم في العنصر البشرم أثار متعددة سواء بالنسبة للفرد أك الدنظمة أك المجتمع ككل -
 أسباب الاىتمام برأس المال البشري : ثانيا  

 : 1     من تٚلة الأسباب الدباشرة ك التي من شانها بلورة فكرة الاىتماـ بالاستثمار البشرم ما يلي 
ازدياد كعي الدنظمات بألعية الدوارد البشرية كأصل إنساني من أصوؿ الدنظمة، ك كذا ازدياد حاجتها إلذ ابتكارات  -

 .ك جودة شاملة توفر لذا الديزة التنافسية ك ىو ما ت٘تلكو ك تصنعو الكفاءات البشرية

الدكر الذم تلعبو القدرات البشرية ذات الدعرفة ك الخبرة في إدارة ك تطوير ك متابعة التقدـ التكنولوجي من اجل  -
زيادة الإنتاج، فالعنصر البشرم ذاتو ىو أساس كل تقدـ علمي ك تكنولوجي سواء في العصور القدلؽة أك في 

 .العصور الحديثة ك صولا إلذ عصر العولدة 

إف التقصتَ في تنمية الدورد البشرم ك عدـ زيادة الاستثمار فيو يؤدم إلذ الطفاض ك سوء الاستخداـ الدتاح من  -
رأس الداؿ الدادم بالكفاءة الدطلوبة ك اكبر دليل على ذلك احتياج معظم الدكؿ النامية إلذ خبراء ك أجانب 

 .للمساعدة في استخدامهم لأحدث ما كصلت إليو الدكؿ الدتقدمة من اختًاعات ك تقدـ تكنولوجي

يسود الاعتقاد في ظل العولدة أف زيادة معدؿ تكوين الدوارد البشرية يؤثر إلغابا على التعجيل بعملية التنمية  -
الاقتصادية، ك لذلك فالنظرية التقليدية للبستثمار لغب توسيعها لتشمل تٖستُ نوعية الدورد البشرم ك رفع الكفاءة 
الإنتاجية للؤفراد، من خلبؿ الخدمات الصحية ك التعليمية الدتميزة ، ككذلك برامج التدريب التنافسية التي ترفع من 

 .القدرات التنافسية للؤفراد
 نظريات الاستثمار في رأس المال البشري : ثالثا 

                                                           
 الجزائر، ،أحلبـ كركود، فعالية الاستثمار في العنصر البشرم، رسالة ماجيستً، كلية العلوـ الاقتصادية ك العلوـ التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة الجزائر - 1
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الاستثمار البشرم لد تتبلور كنظرية إلا بأتْاث شولتز ، كاف فكرة تقييم الأفراد كأصوؿ بشرية لد تلق  رغم أف نظرية
الانتشار الواسع إلا بظهور ىذه النظرية، إلذ أف الجذكر الحقيقية لذذه الدفاىيم ترجع إلذ القرف الثامن عشر فقد كجدت 

 .عدة لزاكلات في ىذه الفتًة ىدفت إلذ جذب الانتباه إلذ ألعية العنصر البشرم
 : من بتُ ىذه الاستثمارات ما يلي

  يعد مفهوـ شولتز للبستثمار في رأس الداؿ : (نظرية رأس المال البشري لشولتز  )الاستثمار في التعليم
البشرم إسهاما كبتَا في لراؿ الاقتصاد حيث أشار إلذ ضركرة تبتٍ مفهوـ جديد يعبر مهارات ك معرفة الفرد شكلب من 

 .1أشكاؿ رأس الداؿ 

ك من ثم أطلق على التعليم اسم رأس الداؿ البشرم طالدا انو يصبح جزءا من الفرد الذم يتلقاه، كتٔا أف ىذا الجزء أصبح 
أك معاملة كحق لشلوؾ للمنظمة، ك بالرغم من ذلك فاف التعليم يعد .جزءا من الفرد ذاتو فانو لا لؽكن بيعو أك شراءه 

 .شكلب من أشكاؿ رأس الداؿ طالدا انو لػقق خدمة منتجة ذات قيمة اقتصادية

 : لقد بتٌ شولتز مفهومو لرأس الداؿ البشرم على ثلبث فرضيات أساسية ك ىي
النمو الاقتصادم الذم لا لؽكن تفستَه بالزيادة في الددخلبت الدادية يرجع أساسا إلذ الزيادة في الدتًاكم لرأس الداؿ  -

 .البشرم 

 . لؽكن تفستَ الاختلبفات في الإيرادات كفقا للبختلبؼ في مقدار رأس الداؿ البشرم الدستثمر في الأفراد -

 .لؽكن تٖقيق العدالة في الدخل من خلبؿ زيادة نسبة رأس الداؿ البشرم إلذ رأس ماؿ تقليدم -

  ركز بيكر في أتْاثو على عوامل ك أشكاؿ الاستثمار البشرم من : (إسهامات بيكر  )الاستثمار في التدريب
فقد ركز بيكر أكثر عنصر التدريب الذم يعتبر من أكثر جوانب الاستثمار البشرم . تعليم ، ىجرة ، رعاية صحية 

فعالية في توضيح رأس الداؿ البشرم على الإيرادات ك العمالة ك الدتغتَات الاقتصادية الأخرل، كفي لزاكلتو لتحليل 
فالأكؿ تدريب عاـ ك الذم بدكره يقوـ بتقييد الددربة كما يفيد باقي : 2الجانب الاقتصادم فرؽ بيكر بتُ نوعتُ 

الدنظمات الأخرل أما الثاني  تدريب متخصص يفيد الدنظمة الددربة أكثر لشا قد يفيد منظمات أخرل، كما تطرؽ بيكر 
 .إلذ علبقة معدؿ دكرات العمل ك تكلفة نوعي التدريب 

                                                           
 مذكرة ،لزمد مرالؽي، إدارة الجودة الشاملة لدنظومة اكتساب الدعرفة مدخل لتحقيق التنمية الاقتصادية في ظل العولدة، كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ - 1
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 النموذج الانتقالي لرأس المال البشري : الفرع الثاني 
يبذؿ الكثتَ من الباحثتُ جهودا مكثفة من اجل بناء لظوذج متكامل لرأس الداؿ البشرم، يكفل  2000      منذ العاـ  

تٖقيق النجاح لدنظمات الأعماؿ في ظل اقتصاد الدعرفي، ك عليو من اجل بناء ىذا النموذج الدتكامل ينبغي مراعاة عدة 
 : جوانب تتمثل فيما يلي 

 .قضايا ك مضامتُ العلبقات مع العاملتُ -

 .الاعتبارات القانونية -

 .التخصص ك مستول الحاجة إليو -

 .اختيار الأشخاص الدناسبتُ -

 .اعتبارات ك قضايا البيئة الداخلية ك الخارجية -

ك عليو فاف رأس الداؿ البشرم يشمل مضامتُ ك اعتبارات الدوارد البشرية بصورتها الواسعة، كالتي تتضمن سوؽ العمل ك   
البشرية اللبزمة لأداء الأنشطة الدختلفة، كما يشمل الدضامتُ ك الدتطلبات المحددة الخاصة بالقدرات الفردية في لرالات 

 .الدعرفة ك خصائص الدديرين ك خصائص العاملتُ
على أف ىناؾ لرموعة من القدرات ك الدواصفات التي تؤىل العاملتُ  (لو   شن كماف  )ك قد أكد العديد من الباحثتُ 

 : للنجاح في ظل اقتصاد الدعرفة، ك أىم ىذه القدرات ك الدواصفات ما يلي 
 تتضمن الدعرفة الدهنية ك الدعرفة الدتخصصة، الدعرفة التي تناسب الصناعة الدعنية ك ترتبط بها، الدعرفة :المعــــــرفة  -

 .العملياتية ، الفهم ك الإدراؾ الواسع لبيئة الأعماؿ الدتغتَة ك أختَا الدعرفة باستخداـ التكنولوجيا 

 تضم مهارات التفاكض مهارات بناء العلبقات مع الآخرين، مهارات التعامل مع الزبائن ، القدرة :المهارات  -
على ت٘ييز الفرص، مهارات استخداـ الحاسوب ك قدرات التحديث، مهارات ك قدرات التعامل مع الدشركعات 

 .الدتعددة

 تشمل الدركنة، القدرة على التكيف ك سهولة التكيف مع الطوارئ، القدرة على التعلم السريع  :الخصائص -
 .التوجو الذاتي بالتنمية ك التعليم، الاعتماد على الذات

ك ىذا ما يتًتٚو النموذج الجديد لرأس الداؿ البشرم الذم يبتُ التحولات في لرموعة من العناصر الرئيسية لو، نتيجة 
 .للتحوؿ من الاقتصاد التقليدم إلذ الاقتصاد الدعرفي
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 النموذج الانتقالي الجديد لرأس المال البشري في ظل اقتصاد المعرفة: 03-1              الجدول رقم 
 المال                س   عناصر رأ

 البشري 
         الاقتصاد المعرفي         الاقتصاد القديم 

 تولر الوظائف لددة طويلة، ك الاعتماد-      تطوير المنظمة 
 على الدسار الوظيفي ك طوؿ فتًة العقد  

 عقود قصتَة الأمد، توقعات لزدكدة-
 . لتجديد العقود

 
 

     التنمية و التطوير 

 التًكيز على عمليات تدريبية لزددة -
  .تٕرم غالبا بالدنظمة

التًكيز على التدريب الدرتبط بالدسار -
 .الوظيفي من اجل تطوير طاقم الدنظمة

 التًكيز على تٖقيق ك بناء مهارات -
 .لزددة

 التًكيز على عمليات التطوير الذاتي -
 .التي تٖقق النقل الدعرفي من خلبؿ التعليم

 تٖقيق الذات من خلبؿ التطوير -
 الدهتٍ داخلي الدنظمة ك من خلبؿ 

 .مصادر أخرل دكف الاعتماد على الدنظمة 
 

    تحسين العمليات 
        التنظيمية 

 رقابة أكثر على الأفراد -
 . التوجو التنظيمي العاـ

 خلق الاستقلبلية ك الرقابة الذاتية -
 .لدل الأفراد

 
Source;  David Tweed Richard "Human Capital in the new economy " Devils Bargain,  Journal of 

intellectual Capital, vol. N
0
 1, 2004, P- 155 .    

           
      من خػػػػػلبؿ ىذا النموذج نستنتج أف مفهوـ رأس الدػػػػػػاؿ البشػػػػػػػػرم يؤكد على تباين قيمة الأفراد ك قدراتهم ك معارفهم 

  ك التي تساىم في إحراز الأداء الدتميز ك خلق القيمة بالدنظمة، كمن ثم فاف ىذا الاختلبؼ بتُ الأفراد يستدعي 
 .الاعتماد على مداخل ك أساليب متنوعة، ك مناسبة لإدارتهم ك تطوير قدراتهم ك استثمارىم بأحسن شكل

ك من ىنا لؽكن القوؿ باف التسيتَ الاستًاتيجي لرأس الداؿ البشرم يستدعي بشكل أساسي إدراؾ طبيعة الاختلبفات في 
رأس الداؿ البشرم للمنظمة، فهناؾ فئات من رأس الداؿ البشرم تٖتاج إلذ استثمار ك تطوير متواصل في حتُ انو من 

 . الضركرم كقف الاستثمار في فئات أخرل، لاف الاستثمار فيها لا لػقق عائدا للمنظمة
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الاستثمار البشري و مجالات التميز في الأداء : الفرع الثالث 
      إف للمنظمػػػات الدعاصرة على اختلبؼ أشكالذا، تعمل على الاستثمار في رأس مالذا البشرم تٔختلف الطرؽ 

ك الدداخل التي تضمن الارتقاء إلذ أعلى الدستويات، على اعتباره عنصر أساسي ك حساس يلعب دكرا فعالا في تٖقيق 
الأداء الدتميز لذذه الدنظمات، إذ أف التعامل مع متطلبات ما يفرضو العنصر يستدعي امتلبؾ رأس ماؿ بشرم على 

التميز، يتم استثماره ك تطويره ك صيانتو ك المحافظة عليو بطرؽ تعزز الوصوؿ إلذ نتائج غتَ مسبوقة كلا لؽكن للمنظمات 
 .الأخرل تقليدىا أك لراراتها

   كاف الالتزاـ بالدعائم الأساسية لاستثمار رأس الداؿ البشرم بالدنظمات، من تعليم كتدريب ك تٖفيز ك ت٘كتُ ك تطوير 
إذ أف . للمعارؼ ك الدهارات ك فرؽ العمل، يعتبر أمرا أساسيا لبلوغ مستويات غتَ مسبوقة من الأداء ك الحفاظ عليها

الدنظمات ذات مستويات الأداء الدتميز ىي كحدىا التي تعمل على تعظيم العائد على رأسمالذا البشرم من خلبؿ حسن 
استثماره ك الوصوؿ بو إلذ درجة مهنية كت٘يز عالر، تٔا لؽكنو من العامل مع الدفاىيم الدعقدة ك الأكثر تطورا ك كل ما 

 .تفرضو البيئة سريعة التغيتَ
   ك في ىذا السياؽ لؽكن القوؿ باف رأس الداؿ البشرم الذم يدعم ت٘يز أداء الدنظمات ك الوصوؿ إلذ نتائج غتَ 

مسبوقة، ىو رأس الداؿ البشرم الدتميز الذم يضم الأفراد ذكم الكفاءات ك الدواىب الدتميزة، ك الذين لؽلكوف القدرة 
على التفكتَ الإبداعي الذم يؤثر على الأنشطة الحيوية للمنظمة، كيعمل على جذب العملبء ك خلق القيمة الدضافة 

 .للمنتج أك الخدمة الدقدمة تٔا يقود في النهاية إلذ تفرد الدنظمة ك ت٘يزىا عن منافسيها
   ك لتوضيح دكر رأس الداؿ البشرم تٔختلف مداخليو ك أساليبو في تٖقيق الأداء الدتميز بالدنظمات، نقوـ بعرض أىم 

 . في تٖقيق الأداء الدتميزرالإسهامات التي لؽكن أف يقدمها ىذا الاستثما
 : في مجال تقديم منتج جديد– 1

إف قدرة الدنظمات باختلبؼ أشكالذا على تٖقيق الأداء الدتميز ك ضماف البقاء ك التنافس من خلبؿ تقدنً منتج    
 .جديد ، أصبحت ترتبط ارتباطا كبتَا تٔدل قدرىا على تقدنً منتجات جديدة خلبؿ فتًات زمنية قصتَة 

ذلك أف دكرة حياة الدنتج أصبحت قصتَة جدا، حتى البيئة سريعة التغيتَ فرضت على بعض الدنظمات أف تقوـ بتقدنً 
 .منتج جديدا يقتل منتجا سابقا لذا
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     ك بناءا على ىذا الأساس فاف الدنظمات التي تسعى دائما إلذ تٖقيق مستويات التميز في أدائها ك لا تتًؾ لرالا 
ك أف التميز من خلبؿ تقدنً . للمنافستُ لتقليدىا، لا بد أف تتمكن من تقدنً منتجات جديدة ك متميزة باستمرار

منتجات جديدة بشكل دائم يستدعي إلذ جانب الإنفاؽ على البحوث ك التطوير، رأس الداؿ بشرم قادر على الإبداع 
ك التجديد ك الابتكار، إذ أف امتلبؾ ىذا النوع من الرأسماؿ لصبح ميزة لا تقارف على اعتباره الدكوف الحساس ك الأكثر 

  . ألعية لكافة أشكاؿ الدنظمات في ظل تضاؤؿ دكر الدكونات الإنتاجية الدادية 
      ك لؽكن القوؿ باف الاستثمار في رأس الداؿ البشرم ك تنميتو ك الحفاظ عليو من خلبؿ لستلف الطرؽ ك الدداخل 
أصبح مهمة رئيسية ك حيوية للمنظمات التي تعمل على إحراز التميز في الأداء ك الاستمرار ك الدنافسة من خلبؿ ت٘يز 

 .1منتجاتها 
  في مجال امتلاك معرفة متميزة  – 2

        إف من أكثر لرالات التميز ألعية بالنسبة للمنظمات الساعية إلذ الوصوؿ بأدائها إلذ مستويات غتَ مسبوقة
 ك تٖقيق التقدـ ك البقاء، امتلبؾ معارؼ متميزة ك متفردة عن الآخرين، كالر يعتبر رأس الداؿ البشرم مصدرىا 
 .ةالأساسي، الذم يعمل باستمرار على تٖقيق إضافة نوعية لقيمة عناصر الإنتاج الأخرل من خلبؿ معارفو الدتنوع

       كىذا يعتٍ أف الدنظمات اليوـ يقع على عاتقها تفعيل استثمار رأسمالذا البشرم ، تٔا يضمن لذا الحصوؿ على موارد 
بشرية ذات معارؼ متنوعة ك فريدة تؤىلهم للئبداع ك الابتكار، كتٔا يضمن للمنظمة النجاح في بيئة العمل الدعاصرة 

كىذا ما يستدعي بناء ك صيانة رأس ماؿ بشرم ذك معارؼ متنوعة ك متميزة ، لؽتلك مهارة تٖويل ىذه . سريعة التغيتَ
الدعارؼ إلذ منتجات ك خدمات من خلبؿ تٖليل الدعرفة ك نقلها، كالتفاعل مع الآخرين ك توجيو الدعارؼ لضو أنشطة 

 .تٖقيق التميز
       ك عليو فاف صيانة الدعارؼ الدتميزة ك تطويرىا ك الاستفادة منها يقتضي تعظيم الاستثمار في الدوجودات غتَ 
 الدلموسة بصفة عامة ك رأس الداؿ البشرم بصفة اخص، قصد تٖويل معارفو ظاىرة كانت أك ضمنية إلذ لشارسات 

 .ك أفعاؿ تقود الدنظمة إلذ تٖقيق التميز في أدائها
 في مجال الإبداع     - 3

                                                           
 . 36، ص 2003، القاىرة، الإداريةقبل، منظمة العربية للتنمية ت منظمة الدسإلذالطريق : ظيمي الدتميزفعادؿ زايد، الأداء الت -  1
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يتصل الإبداع بتفعيل الأفكار ك الدعارؼ الدبكرة ك إعطائها أبعادا مادية، من خلبؿ تبتٍ الأفكار الدبتكرة ك تقدلؽها    
 .على شكل سلع ك خدمات، كاف الدنظمات الدتميزة ىي التي ت٘تاز في توجيو إبداعها لضو لسرجات ناجحة

يعتبر الإبداع عامل أساسي في قدرة الدنظمة على الاحتفاظ تٔكانتها بتُ الدنظمات الدنافسة، فكلما زادت سرعة ك     
جودة الابتكار ك الإبداع الذم تقدمو الدنظمة، كلما كصلت إلذ أداء متميز لغعلها تتفوؽ على منافسيها، ك بالتالر لا 

بد أف تعمل الدنظمات على استثمار رأسمالذا البشرم من خلبؿ تٖفيزه ك حثو على الإبداع، تٔا لغعلو أداة فعالة في تٖقيق 
 .1ك دعم الأداء الدتميز ك الدستمر 

     ك تٔا أف الإبداع يعتبر قوة أساسية للمنظمات في مواجهة تٖديات البيئة غتَ الدستقرة، كذلك لكونها تساعد على 
تهيئة فرص التًقي ك الازدىار ك الريادة من خلبؿ ت٘يز أداء الدنظمة الدعاصرة التي تقود البيئة ك توجهها لدصلحتها من 

خلبؿ الاستجابة لدتطلبات التغيتَ، فاف دكر رأس الداؿ البشرم يظهر من خلبؿ تطوير الفئة الدتميزة منو، في دفع 
ك الذم بدكره يضمن بقاء ىا ك تٖقيق . الدنظمات لضو إحراز التميز في الأداء من خلبؿ الإبداع الخلبؽ ك الدستمر

 .أىدافها تٔواجهة التحديات ك الظركؼ ك الدواقف التي تفرضها البيئة غتَ الدستقرة
  في مجال امتلاك تكنولوجيا متطورة  – 4

إف امتلبؾ التكنولوجيا الدتطورة يعد ميزة أساسية تتفوؽ بها الدنظمة على منافسيها ك تضمن بقاءىا ك استمرارىا، كاف     
رأس الداؿ البشرم الدتميز ك عالر الكفاءات ك الخبرات ىو أساس استيعاب ك تطوير النقلبت التكنولوجية الكبتَة التي 
 تشهدىا بيئة الأعماؿ، كىذا ما يؤكد باف امتلبؾ رأس ماؿ بشرم قادر على تعظيم الاستفادة من التكنولوجيا الدتقدمة 

خاصة ك أف ثورة التكنولوجيا قد طالت تٚيع . 2ك تطويرىا، ىو كحده ما لؽكن لن لػقق للمنظمة التميز الدنشود 
 دكف استثناء، حتى أصبحت كل أجزاء التنظيم مرتبطة ارتباطا مباشرا بالتقدـ الحاصل في لراؿ مجوانب العملبء لتنظيم

التكنولوجيا الدعاصرة، ك باتت الدنظمات الدعاصرة منظمات الكتًكنية في معظم نشاطاتها، مع أف الإشارة في ىذا الصدد 
باف امتلبؾ رأس الداؿ البشرم الدتميز القادر على استخداـ التكنولوجيا الدعاصرة، يوفر للمنظمة ميزة تنافسية ك يعزز 

 .3قدراتها على الاستجابة للمتغتَات البيئية من خلبؿ ت٘يزىا تٔا ت٘لكو من تكنولوجيا مطورة 

                                                           
 .13، ص مرجع سبق ذكرهعبد الناصر موسى، سمتَة عبد الناصر،  - 1

 .37، ص مرجع سبق ذكرهعادؿ زايد، 2 -
، إدارة تربوية، كلية دكتوراهنايل سالد فلبح الرشايدة، مفهوـ الأداء الدؤسسي الدتميز لدل القادة التًبويتُ في إقليم الجنوب ك بناء لظوذج تقييمي، أطركحة  - 3

 .15، ص 2007الدراسات العليا، الجامعية الأردنية، 
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 : في مجال التنافس في الأسواق العالمية – 5
في ظل التوجو الدتزايد لضو عالدية الأسواؽ ك انفتاحها، أصبح الدكر الأساسي لرأس الداؿ البشرم بالدنظمات        

يتمحور في رفع قدراىا على التنافس في ىذه الأسواؽ، كىذا ما يستدعي أف يكوف ىذا الرأسماؿ البشرم قادر على 
ك من ىذا الدنطلق فاف التميز بالدنظمات لؽكن . استيعاب العالد الجديد للؤعماؿ الذم تسوده الدنافسة العالدية الدفتوحة

أف يتحقق من خلبؿ الاستثمار الفعاؿ في رأس الداؿ البشرم للوصوؿ بو إلذ مستويات عالية من الأداء، لؽكن لن يدرؾ 
من خلبلذا طبيعة الدنافسة في الأسواؽ العالدية الجديدة، من خلبؿ تطوير أفكاره ك معارفو ك مهاراتو ك توجيو سلوكياتو 

 .لتتماشى مع طبيعة الأسواؽ الحالية التي تتسم بالانفتاح ك العالدية
ففي عصر .    كىذا يستدعي إعادة النظر في مهاـ رأس الداؿ البشرم ك تطويره تٔختلف الطرؽ التي تعظم الاستفادة منو

 يتميز بالانفتاح الكبتَ ك عالدية الأسواؽ تكوف الدوارد غتَ الدلموسة التي أساسها رأس الداؿ البشرم الدصدر الحساس 
 .1ك الدائم لتحقيق التقدـ ك ت٘يز الأداء 

 دور تنمية رأس المال البشري في إدماج المنظمات في ظل اقتصاد المعرفة : الفرع الرابع
تبعا لألعية رأس الداؿ البشرم في الاقتصاد الدبتٍ على الدعرفة لصد منظمات الأعماؿ اليوـ تولر اىتماما كبتَا لدواردىا       

البشرية ك تسعى دكما لتنمية كفاءات تلك الدوارد لكي تتمكن من فرض نفسها في بيئتها كما تٖتل موقعا تنافسيا في 
سوقها، ككفق ذلك نرل باف دكر عمليات التنمية تلك تساىم في تٖقيق ذلك الذدؼ من عدة نواحي لطتصرىا في 

  .2النقاط التالية الدركزة أساسا على مرتكزات الاقتصاد الدبتٍ على الدعرفة 
 : يسهم رأس الداؿ البشرم في ىذا المجاؿ من عدة نواحي  : مجال البيئة الأساسية التكنولوجية الحديثة -

  ،يعتبر عماؿ الدعرفة ك خبرائها من مقومات رأس الداؿ البشرم، ك يتجلى إسهاـ ىؤلاء في توليد
اكتساب، توطتُ ك نقل التكنولوجيا في شقها الدعلوماتي ك الاتصالر، فلب لؽكن لأم منظمة أك دكلة 

 الحديثة دكف تعبئة لذياكلها ك كوادرىا البشرية، فإذا أرادت على سبيل ةأف تٖقق تلك البنية التكنولوجي
 .الدثاؿ نقل أك توطتُ التكنولوجيا فإنها تٖقق ذلك بواسطة عماؿ الدعرفة

                                                           
  . 39 -38 :ص–، ص ذكرهعادؿ زايد، مرجع سبق- 1
  .453 -452 :ص–سعد غالب ياستُ، مرجع سبق ذكره، ص - 2
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أما إذا كانت تسعى إلذ توليدىا فلب يتأتى لذا ذلك إلا من خلبؿ خبراء الدعرفة أك العقوؿ التي تتمكن 
من توليد ك ابتكار التكنولوجيا الحديثة، ك لعل أنشطة التدريب ك دعم عملية التعلم الدستمر ك الثقافة 

 .التنظيمية  تساىم بفعالية في تٖقيق ىذا البعد
  إف الاعتماد على رأس الداؿ البشرم الخالق للقيمة من شانو أف يساعد في إثراء منظومة التكنولوجيا

بواسطة تٖقيق ما يسمى بالأنشطة الالكتًكنية، ك لذا فاف تأىيل العنصر البشرم لاستيعاب التطبيقات 
الجديدة لتكنولوجيا الدعلومات ك الاتصاؿ لؽكن إلذ حد كبتَ من تٖقيق جل الأنشطة ك التي تتجسد 

 . الخ....في الإدارة الالكتًكنية، الحكومة الالكتًكنية، الدنظمات الالكتًكنية 

من الدعلوـ أف اعتماد الكثتَ من الدنظمات في تنمية رأس مالذا البشرم على أنشطة التدريب : مجال نظم الإبداع -
يساىم في تنمية ركح الإبداع لدل الأفراد ك بالتالر كضع تلك الدنظمات في كضع تنافسي استباقي متميز عن باقي 

 تك سينعكس ذلك حتما في براءا. الدنظمات الأخرل، ك لذلك لؽكننا القوؿ باف مقومات نظاـ الإبداع لدل أفرادىا 
 .الاختًاع ، حقوؽ التسجيل ، التًاخيص التي تعود بالفائدة على الدنظمات أنفسها أكلا ك على الاقتصاد الوطتٍ ثانيا 

لا لؽكننا الكلبـ عن التعليم ك التدريب ضمن نطاؽ منظمات الأعماؿ فقط، :  مجال أنظمة التعليم و التدريب  -
، لاف التعليم ىو تٔثابة حلقة لا لؽنك عزلذا عن مرحلي ما (العمل )بل لغب أف لؽتد ذلك إلذ حياة ما قبل التوظيف 

قبل ك بعد التوظيف، ك لذلك فاف تنمية رأس الداؿ البشرم في ىذا المجاؿ بالذات ليست من مسؤكليات منظمات 
الأعماؿ فقط ، بل ىي مسؤكلية الدنظومة التًبوية ك الجامعية أيضا، ك لو أخذنا على سيل الدثاؿ مسؤكليات منظمات 

الأعماؿ حياؿ ىذا الدرتكز فإننا نؤكد على الدكر الالغابي الذم تؤديو التنمية بعملياتها في إدماج الدنظمات في الاقتصاد 
 .الدتٍ على الدعرفة

ك يعتبر من خلبؿ ذلك أف مقاييس الحكم الرئيسي على مدل تكيف الدنظمات مع كاقعها ىو مدل إدراكها لألعية     
 .التعليم ك التدريب من جهة، ك إلذ  المحطات العملية التي تطبقها من جهة أخرل

إف مفتاح الدنظمات على كاقعها ك متغتَات لزيطها ك لراراتو تؤكد أف تلك الدنظمات : مجال الحوكمة الرشيدة  -
بالفعل تستَ تٓطى ثابتة لضو ضماف حوكمة رشيدة في شتى المجالات سواء على مستواىا أك حتى على مستول 

  .الحكومات ك السياسات الكلية
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 الاقتصاد المعرفي و تأثيره على إدارة الموارد البشرية : المطلب الثاني 
انو من الأسس التي يقوـ عليها اقتصاد الدعرفة بناء قوة العمل ك الدوارد البشرية ك تدريبها ك الوصوؿ بها إلذ    حيث   

  أف جودة الدػػػػػػػػوارد البشرية تشكػل العامل الرئيسي الذم يقف خلق الإبداعػػػػات رمستويات عالية من الدهارة، على اعتبا
ك الاختًاعات ك النواتج الفكرية ك التكنولوجية عموما، فنجد إف طبيعة الوظيفة ك العمل قد تغتَا عما كاف عليو الحاؿ 
في عصر الصناعة، فنجد إف كانت الحالة تتطلب انتقاؿ طالب الخدمة في مكتبتو أك جامعتو أك عيادتو، غدا بالإمكاف 

 .(اتصل ك لا تنتقل  )الحصوؿ على الخدمات من خلبؿ عالد أساسو 
 على أف النمو الاقتصادم لا يعتمد فقط على حجم القول العاملة، بل ك على نوعية ىذه Solow     فقد أكد 

 .القول التي يعبر عنها بالكفاءة الإنتاجية للعاملتُ تْيث أصبح التعليم ك التدريب لعا الخيار الدناسب لتحقيق التنمية
 إدارة الموارد البشرية بإدارة المعرفة : الفرع الأول 

 :1لقد أنتجت الثورة الدعرفية أثارا ىائلة في فكر ك منطق إدارة الدوارد البشرية ، لؽكن رصدىا فيما يلي      
 الداخلية الدتمثلة في الأفراد ذكم الاختصاصات ك القدرات التي يوظفونها في ة اكتشاؼ ألعية مصادر الدعرؼ -

أنواع متميزة من الأنشطة ت٘ثل كاحدا من أىم مصادر إنتاج الثركة في الدنظمة الدعاصرة، كتشمل تلك الدصادر 
 .كل من يعملوف أعمالا ذىنية في الدنظمة من الباحثتُ ك الدخططتُ 

اكتشاؼ ألعية  الدصادر الخارجية للمعرفة التي لؽكن للئدارة الاستفادة من رصد الفكر  ك الدعرفة الدتاح لذا في  -
 ك نظم تلك الدصادر العملبء . حسن تفهم الظركؼ المحيطة ك الكشف عن سبل تطويرىا ك ابتكارىا

 .ك الدوردين ك الدوزعتُ ك طوائف عديدة متصلة بشؤكف الدنظمة 

فالحصوؿ على الدعرفة إضافة إلذ الرصيد الدعرفي للئدارة تستخدمو في تطوير قدراتها للوصوؿ إلذ أىدافها، كمن ثم 
بدأت إدارة الدوارد البشرية في تطوير أساليبها في الاستقطاب ك الاختيار تْيث تٖصل على الأفراد الأكثر معرفة من 

جهة، ك من جهة أخرل تعمل على تطوير كسائل انفتاح أفراد الدنظمة على مصادر الدعرفة الخارجية من خلبؿ 
 .الدشاركة الجادة في الفعاليات ذات العلبقة كالدؤت٘رات ك الندكات ككرش العمل

                                                           
 , http. // WWW. Hrdiscussion: لزمد إسماعيل السيد، إدارة  الدعرفة كإدارة الدوارد البشرية، الدنتدل العربي لإدارة الدوارد البشرية، مقالة في الانتًنت - 1

com.  16/04/2016:   يوـ . 
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ك ىي أف الدعرفة في تطور مستمر، ك أف لكل عصر معارفو كمن ثم فاف ما يتحقق : إدراؾ حقيقة ىامة -
للئدارة من معرفة ينبغي أف ينعكس على الدنظمة فيعيد تشكيلها ك ترتيب أكضاعها لتتناسب مع معطيات 

العصر، فكاف لذذا الاكتشاؼ تأثتَ كبتَ في أساليب تنمية ك تطوير الدوارد البشرية من خلبؿ تٗطيط 
التدريب ك التنمية على فتًات ك مراحل يقصد بها أف تستمر طواؿ الحياة الوظيفية للفرد، ك تكوف بذلك 

كسيلة لتجديد الدعرفة التي يتمتع بها الفرد، ك ضماف عدـ تٕمده في مستول معرفي لا يواكب حركة التطور 
 .ك التحديث

اكتشاؼ طبيعة الدعرفة الدتميزة التي تفرقها عن باقي الدوارد الأخرل التي يتاح للئدارة التعامل فيها، ذلك أف  -
الدعرفة خلبفا لغتَىا من الدوارد لا تنقص بالاستخداـ ك لا تهلك بالتداكؿ، بل على العكس فاف الدعرفة 

تنموا ك تتطور كلما زاد استشارىا ك تداكلذا بتُ الناس، كمن ىذه الفكرة تكتسب إدارة الدوارد البشرية بعدا 
جديدا يركز على ألعية فتح قنوات الاتصاؿ ك تسيتَ تدفقات الدعلومات بتُ قطاعات ك تٚاعات العمل 

 .الدختلفة لتحقيق الفائدة الأعلى الناشئة من ىذا النمو الدتصاعد للمعرفة نتيجة التداكؿ ك التعامل فيها

إدراؾ حقيقة أف الجانب الأكبر من أنشطة أم منظمة الواقعة على سلسة القيمة إلظا ىو في الأساس  -
أنشطة خدمتيو أساسها ك ركيزتها الدعرفة، ك مثل ىذه الأنشطة الخدماتية الدعرفية ىي أساس تكوين "

القدرات المحورية أك الأساسية للمنظمة ك بدكرىا ىي ركيزة تكوين الديزة التنافسية لذا، حيث أف ىذه 
الأنشطة الدعرفية لؽكن لأم منظمة إما مباشرتها من خلبؿ تكوين الدورد البشرم الدؤىل لذلك ك الاحتفاظ 

 .  بو داخل الدنظمة، أك الحصوؿ على تلك الخدمات الدعرفية من منظمات أخرل متخصصة

 : فقط تكونت لرموعة من الدفاىيم الدهمة في فكر إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة تتمثل فيما يلي
من الدفيد للمنظمة أف تركز مواردىا البشرية الداخلية لأداء ك تنمية عدد قليل من الأنشطة الدعرفية ك مصادر القوة - أولا

مثلب قواعد بيانات متميزة، خبرات فنية أك  )الخدمية التي تنجح من خلبلذا في خلق ت٘يز كاضح ك مستمر لدل عملبئها 
، أما بالنسبة لباقي الأنشطة اللبزمة فهي تسعى للحصوؿ عليها من جهات خارجية (...تنظيمية غتَ مسبوقة 

متخصصة تتمتع بتفوؽ ك ت٘يز في تلك المجالات، ك قد بينت كثتَ من الدراسات فاعلية ك جدكل الإسناد للغتَ طالدا أف 
الدنظمة لا ت٘لك القدرات التي توفر لذا التمييز، ك في ىذا الصدد تٖاكؿ الدنظمة البحث عن ذلك الدصدر الخارجي الذم 

يوفر لذا ىذه الديزة بتوريد أك تنفيذ تلك الأنشطة الجانبية حتى تتفرغ الدنظمة في إنتاج الخدمات الدعرفية التي تتميز ىي 
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فيها، ك في بعض الأحياف قد تلجا الدنظمة إلذ احتواء ذلك الدصدر الخارجي الدتميز بالشراء ضمانا لاستمرار حصولذا 
 Electronique Dataعلى تلك الخدمات مثلما فعلت جنراؿ موتورز بشراء شركة كانت ت٘دىا تٓبرات تقنية مهمة ىي 

Systems. 

 أف ما تقدمو أم منظمة من منتجات ليس ىو في ذاتو مصدر تكوين الديزة التنافسية، كلكن الدصدر الأىم للميزة -ثانيا
ك بذلك تتجلى . التي تتوفر للمنظمة ك يصعب على الدنافستُ تكرارىا"  الدعرفة   "التنافسية ىو الخبرات أك التقنيات

قيمة الدورد البشرم الدتميز من أصحاب الدعرفة ك ىم مصدر تلك الديزات أساس تفعيلها، كنتيجة للبكتشافات السابقة 
 : فقد نشأت حالة فكرية جديدة تسود نظرة إدارة الدوارد البشرية إلذ مهامها ك أساليبها تتمثل فيما يلي

تٔعتٌ أف عليها توظيف ك إدماج " التعامل بالدعرفة "  إدارة الدوارد البشرية ىي في الأساس ةإف ك كظيف -
 الدعرفة في عملياتها تْيث تنعكس على تصميم الأعماؿ ك تقنيات الأداء التي يكلف بها الدوارد البشرية 

ك كذا تضمتُ الدعرفة ك استثمارىا في كافة عمليات إدارة ك تنمية الدوارد البشرية، ك بذلك يتحقق التميز في 
 .عمليات الدنظمة ك بتأكد لذا الدركز التنافسي الدتميز

إف مهمة إدارة الدوارد  البشرية ليست فقط معالجة الدعرفة  كما كاف الشأف في نظم الدعلومات، بل الأىم  -
ىو تٗليق الدعرفة بإدماج مصادر الدعرفة الكاملة ك الدعلنة في نسج متكامل ك متميز، ك تلعب إدارة الدوارد 

البشرية دكرا لزوريا في ىذه العملية من خلبؿ تصميم نظم مشاركة الأفراد ك استقطاب تعاكنهم ك 
 .انفتاحهم على أمور الدنظمة ك مشكلبتها

إف اىتماـ إدارة الدوارد البشرية بالدناخ الخارجي يتجاكز الفكر الاستًاتيجي الفكر الاستًاتيجي التقليدم  -
الداعي إلذ رصد الدتغتَات في الدناخ لاكتشاؼ الفرص ك الدعوقات ك من ثم الإعداد لذا، إلذ مستول 
 أعمق من الفهم لدلالة الدناخ الخارجي باعتباره مصدرا للمعرفة الدتجددة الدنبعثة من عناصره الدختلفة 

 .ك التي ت٘ثل منبعا لتجديد معرفة الدوارد البشرية بالدنظمة ك تطوير الرصيد الدعرفي بها

أف تهيئة الدناخ الدناسب لعملية تٗليق الدعرفة التنظيمية تتطلب بالضركرة التحوؿ عن أشكاؿ من الدمارسات  -
 : الإدارية الدعتادة ك استبدالذا تٔمارسات أخرل أكثر توافقا مع معطيات عصر الدعرفة  من خلبؿ 

  التحوؿ من النظم الدركزية التي تستند على احتكار الدعرفة ك تركزىا في مستول تنظيمي كاحد، إلذ
النظم اللبمركزية التي تستند على انتشار ك تدفق معرفي يسود مناطق الدنظمة كلها ك يشارؾ الجميع في 
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كمن ىنا كاف تٖوؿ بعض إدارات الدوارد البشرية في الدنظمات الدتقدمة إلذ نظم الخدمة الذاتية . تٗليقها 
 .التي يباشر فيها الدوظفوف إنهاء معاملبتهم مع إدارة شؤكف الدوارد البشرية من خلبؿ شبكة الانتًنت

  التحوؿ من ألظاط التنظيم القائمة على العمل الفردم الدنعزؿ أك التتابع إلذ لظط العمل الجماعي في فرؽ
ذاتية الإدارة، ك نتيجة لذذه التحولات لؽكن الاطمئناف إلذ ترسيخ منهج إدارم جديد ىو الأداء من 

 .خلبؿ فرؽ العمل ذاتية الإدارة

ك خلبصة القوؿ لؽكن القوؿ أف الفكر الإدارم الحديث احتول مفاىيم ك توجهات مهمة كاف لذا تأثتَىا في تٖرير إدارة 
 . ك ىو الثركة الأساسية ك الأىم في الدنظمات الدعاصرة" إدارة رأس الداؿ البشرم " الدوارد البشرية لتصبح في الحقيقة 

 الدور المتغير لإدارة الموارد البشرية من منظور إدارة المعرفة : الفرع الثاني 
لقد كاف لتطور الاقتصاد الدعرفي الأثر الرئيسي على إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات، ك التحوؿ في إدارة الدوارد البشرية 
من عمليات إدارة شؤكف الدوظفتُ البتَكقراطية إلذ تطوير كظائف الدوارد البشرية إلر تدعم عدة أمور على الصعيد الديزة 

  .مالتنافسية ك التًكيز الاستًاتيج
ك يرل الخبراء في ىذا المجاؿ أف إدارة الدوارد البشرية سوؼ تفقد مكانها في الدنظمات التي تعتمد على الدعرفة أف لد 

تستجب إلغابا للتحديات في البيئة الجديدة، كتعمل على إلغاد قيمة مضافة للمنظمة، ك إحدل الطرؽ لإدارة الدوارد 
البشرية لإعادة خلق ذاتها من خلبؿ مسالعتها في إدارة فعالة لخلق الرأس البشرم ك الدعرفة في الدنظمات، ك من أىم 

 : ادكار إدارة الدوارد البشرية في ىذا العالد الجديد الدتغتَ
 .التطورات ك الالصازات العلمية ك التقنية الدتلبحقة .1
 .ثورة الاتصالات ك الدعلومات .2

 .الطفرات التقنية في لستلف لرالات الإنتاج ك الخدمات .3

 .ترسخ ظاىرة العولدة ك استقرار نظاـ الأعماؿ الجديد على مبادئ حرية التجارة ك الدنافسة .4

ارتفاع مستول التعليم ك ظهور تقنيات جديدة للتعليم بإدماج الحاسبات الآلية ك تقنيات الاتصالات في  .5
 .العملية التعليمية 

 ".عماؿ الدعرفة " ارتفاع الدستول الدعرفي للموارد البشرية ك ترسخ مفهوـ  .6
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كما أف مسالعات مدراء الدوارد البشرية عموما لديها الاحتماؿ الأكبر لإضافة قيمة للمنظمة من خلبؿ إدارة فعالة لرأس 
 جديدة لإدارة الدوارد ؼالداؿ البشرم ك الدعرفة، ك يصبح دكر مدراء الدوارد البشرية في البيئة الدتغتَة ليتضمن ك كظائ

 : البشرية تدكر في لرملها حوؿ
 الأدكار الإدارية  .1
 العلبقات الإدارية  .2

 التًكيز الاستًاتيجي في الدنظمة  .3

 التًكيز على التعلم في الدنظمة  .4

 مدراء الدوارد البشرية، ك ىذا التطوير يتطلب كادر من ؼكما أف النظرة العامة للبيئة قضية مهمة في تطوير ك كظائ
الددراء القادرين على تقدير كيفية تأثتَ العوامل البيئية على كظائف إدارة الدوارد البشرية إف كانت على مستول البيئة 

 .الداخلية كالبيئة الخارجية ك اثر ىذه العوامل على أداء العناصر البشرية في الدنظمات
  إدارة الموارد البشرية في ظل الاقتصاد المعرفي فتغير طبيعة و وظائ: الفرع الثالث 

تٖقيق الديزة التنافسية يعتمد على التطبيقات الناجحة للمعرفة، فالأكجو غتَ الدلموسة للمعرفة      لقد أصبح اليوـ
أصبحت تٖدد ك تعرؼ خصائص النشاطات الاقتصادية، كظهور الاقتصاد الدعرفي مزدكجا مع تعقيد مالر في الدنظمات 

 .أصبح تغيتَ قوم في إدارة الدوارد البشرية
فالنهج التقليدم لإدارة الدوارد البشرية لزدكد العمليات في ظل الاقتصاد الدعرفي، لشا يتطلب توسيع الدكر خارج 

 . الدنظمات 
 ك إدارة البشر كوظيفة لإدارة الدوارد البشرية، أصبحت لشمل لتتضمن إدارة القدرات الدؤسسية، العلبقات، العلم 

 ك الدعرفة، ككذلك لشارسات إدارة الدوارد البشرية توسعت لتتضمن التًكيز على الدعرفة الدتضمنة اكتساب ك مشاركة 
 .مدير الدوارد البشرية  (Portfolio  )ك نشر الدعرفة ضمن الدنظمات ، كىذه أصبحت جزء ىاـ في لزفظة 

إف إحياء إدارة الدوارد البشرية في الاستجابة لطلبات الاقتصاد الدعرفي تتطلب تغيتَ عبر أربعة مواطن ىامة ك التي يبينها 
الجدكؿ أدناه ك الذم يبتُ  الدواطن الرئيسية التي تتطلب التغيتَ، كذلك لجعل إدارة الدوارد البشرية ذا صلة كثيقة 

 :   بالاقتصاد الدعرفي 
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 مواطن التغيير في إدارة الموارد البشرية               : 04-1                               الجدول رقم 
 مدير الموارد البشرية الجديد  الاقتصاد المعرفي   التقليدي الاقتصاد  التغيير مواطن

 التًكيز الإدارم- الأدوار 
 مدير شؤكف الدوظفتُ -
الإدارة ضمن كظائف -

 . ضيقة 

  مشريك استًاتيج-
 خبتَ إدارم -
 نصتَ للعاملتُ -
 ككيل للتغتَ -

 يدير رأس الداؿ الفكرم -
 ميسر للمعرفة -
 باني للعلبقات -
 أخصائي نشر للمعرفة  -

علبقات لزدكدة داخل - العلاقات 
 الدنظمة 

 التًكيز على العاملتُ -

توسيع العلبقات خارج -
 الدنظمة 

زيادة التًكيز على -
العلبقات مع الددراء 

 التنفيذيتُ 

بناء علبقات مع الدوظفتُ، -
الددراء، الزبائن، الدزكدين ك 

 .الدوزعتُ 

ليس ىناؾ علبقة بتُ - التركيز الاستراتيجي 
لشارسات الدوارد البشرية مع 

 إستًاتيجية الدنظمة 
عدـ إشراؾ مدراء الدوارد -

البشرية في صياغة إستًاتيجية 
 الدنظمة 

تطتَ استًاتيجيات الدوارد -
البشرية لتتلبءـ ك 

الإستًاتيجية الكلية 
 للمنظمة 

 استًاتيجيات طويلة الددل-
  سنوات  10-5من 

 إدارة إستًاتيجية للقدرات -
 تطوير ك دعم القدرات التنظيمية -
التًكيز على الددل القصتَ كما -

 ىو الحاؿ بالنسبة لطويل الددل 
 الإبقاء ك التجديد -

 التًكيز على التدريب - التركيز على التعلم 
نشاطات التدريب غتَ -

 مرتبطة بالإستًاتيجية 
التًكيز على متطلبات -

 الوظيفة الحالية 

التدريب غتَ مقصور على -
 الوظائف الحالية 

تطوير نهج نظامي -
 للتدريب ك التطوير 

 تطوير منظمات متعلمة -

 إدارة رأس الداؿ الفكرم -
 تطوير رأس الداؿ البشرم -
 خلق بيئة التعلم -
 خلق الدعرفة ك نشرىا ك عتشجي-

 الدشاركة بها 
 التأكيد على التجديد الدتواصل-
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        من خلبؿ  الجدكؿ أعلبه  نلبحظ انو في الاقتصاد التقليدم ىناؾ مسالعات ضيقة ك لزدكدة لإدارة الدوارد 

البشرية في الدنظمات ك التًكيز على العمليات أكثر من الإبداع ك الخلق الاستًاتيجي، بعكس الاقتصاد الدبتٍ على الدعرفة 
الذم يركز أكثر على الإبداع ك الابتكار، ك ىذا بدكره حدد دكر مدير الدوارد البشرية ليكوف شريك استًاتيجي ك خبتَ 

إدارم ك نصتَ للعاملتُ ك ككيل للتغيتَ، أما فيما لؼص علبقات مدراء الدوارد البشرية فسابقا كاف ينظر إليها على إنها 
كظيفة داخلية في الدنظمة، أما الآف فتطور الاقتصاد الدعرفي يفرض على الدوارد البشرية توسيع حدكدىا ك عملياتها 

لتتضمن الدزكدين ك الدوزعتُ ك العملبء ك غتَىم من ذكم العلبقة بأعماؿ الدنظمة، إذ أف جهود مدراء الدوارد البشرية في 
 لتحقيق إستًاتيجية الدنظمة، ك لكن في ظل الاقتصاد الدعرفي ةالاقتصاد التقليدم تنصب على تطوير الدهارات اللبزـ

أصبح دكرىم ينصب بتطوير رأس الداؿ البشرم ك إدارة الدعرفة في الأجل الطويل، مع مراعاة التكامل بتُ التخطيط ك 
 . التطوير قصتَ الددل مع طويل الددل في ىذا المجاؿ 

 أىمية رأس المال البشري في دعم التنافسية ضمن اقتصاد المعرفة : الفرع الرابع 
يؤدم رأس الداؿ البشرم في الوقت الراىن دكرا ىاما في دعم تنافسية الدؤسسات في ظل اقتصاد الدعرفة باعتباره      

  :  1ةالدصدر الأساسي للئبداع ك الابتكار، كلؽكن حصر دكر الكفاءات البشرية في دعم التنافسية في النقاط التالر
  قالكفاءات البشرية ىي أساس البحث العلمي ك تقنياتو، ك توظيف نتاجا ت -

 إعداد الكفاءات البشرية الدؤىلة ك الخبتَة ىي مفتاح التنمية الاقتصادية ك الاجتماعية  -

لن الدورد البشرم ىو أساس الإبداع ك الابتكار ك التي تعتبر أساس التنافسية ، ككذا أساس التنظيم ك  -
 التنسيق بتُ لستلف عناصر الإنتاج الدادية ك البشرية 

 .لؽكن الدورد البشرم من تنويع ىيكل الاقتصاد الوطتٍ لضماف عنصر الاستدامة في التنافسية الاقتصادية  -

لزو الأمية، ك دكرات : إسهامو في الخدمات الاجتماعية التطوعية، ك البرامج التعليمية ك التًبوية مثل -
 .الخ......التثقيف ك النوعية 

 .الدشاركة الفعلية في بناء امن المجتمع ك استقراره من خلبؿ الدؤسسات الدختلفة -

                                                           
 الاستثمار البشرم كمدخل حديث لإدارة الدوارد البشرية بالدعرفة كرقة تْث مقدمة إلذ الدلقى الدكلر حوؿ صنع القرار في الدؤسسة ،لزمد أليفي، فرعوف اتٛد - 1

  .07، ص 2009افريل 15 /14الاقتصادية، جامعة لزمد بو ضياؼ، الدسيلة، الجزائر، يومي 
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 .الإسهاـ في ترسيخ الحضارة ك التًاث الشعبي ك الوطتٍ -

توصيل ك نقل الخبرات ك العلوـ ك الدعارؼ ك ثقافات الشعوب الأخرل ك انتقاء الأفضل ك الصالح لخدمة  -
 .المجتمع 

ككنتيجة للؤلعية الدتزايدة لرأس الداؿ البشرم خاصة في الشركات القائمة على الدعرفة، جعل ىذه الأختَة تعمل على ربط 
  :  ةعلبقات مع رأس الداؿ البشرم بالتًكيز على الجوانب التالر

ك يتطلب أف تكوف الشركات ذات اتٕاىات الغابية اتٕاه الأفراد : استقطاب أفضل الدواىب البشرية -
 الخارجيتُ، ك أف تدرؾ احتياجاتها ك اختباراتها ك تعتمد على نظاـ فعاؿ في عملية الاختيار ك الاختبار

 ك الاستخداـ للقادمتُ الجدد ك ترتكز عملياتها على ثقافة جوىرية أساسها الاحتفاظ بالأفراد ك اعتبارىم 
 .زبائن دائمتُ لذا

ك ذلك من خلبؿ التطوير، ك التشيع ك اعتماد برامج التدريب ك التعليم من : تٖفيز رأس الداؿ البشرم  -
جهة ك تقاسم ك نشر الدعرفة ك توزيعها داخل الشركة من جهة أخرل، ك كذا ربط الحوافز الدادية ك الدعنوية 

 .بالتقييم الدكرم لرأس الداؿ البشرم 

ك ىو ما يتطلب إعداد برامج التمكتُ الإدارم ك أساليب إدارية تقوـ على : المحافظة على أفضل العاملتُ -
 .الثقة ، ك تبادؿ الاستشارات، ك الربط بتُ رسالة الشركة ك قيم الأفراد الشخصية

ك ىي البيئة التي ت٘يز الشركات القائمة على الدعرفة ك التي تتجاكز الدشكلة الأساسية : إلغاد لبيئة التعلم  -
 . لرأس الداؿ البشرم ك الدتمثلة في انتقاؿ ك تٖوؿ موظفيها للعمل بشركات أخرل
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 :خاتمة الفصل 

        لقد مرت إدارة الدوارد البشرية تٔراحل تطورية بفعل الدتغتَات ك العوامل الدختلفة ك من ألعها التغتَات لضػػػػو اقتصاد 
الدعرفة، فالعنصر البشرم إذا أحسن توجيهو ك تسليحو بالعلم ك الدعرفة البناءة سيتضمن تٖقيق الأىداؼ الدرجوة 

 للمنظمة، باعتباره المحرؾ الأساسي لتطوير الاقتصاد الدعػػػػرفي لأنو طاقة مستدامة أم متجددة من خػػػػػلبؿ إعادة تأىيلو 
 .ك الاستثمار فيو، ك ت٘كتُ العامػػػلتُ بالاستفادة من تكنولوجيػػػا الدعلومات من اجل تنمية قدراتهػػػػا الذىنية ك الفكرية
  فالدنظمة التي لا تسعى إلذ مواكبة التطورات العلمية ك التكنولوجية سرعاف ما تٕد نفسها عاجزة عن كلوج 

 .  الاقتصاد الجديد ك الإسهاـ فيو
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:  مقدمة الفصل

      بعد أف تطرقنا في القسم النظري إلذ لستلف الجوانب الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية و اقتصاد الدعرفة و مدى 
 تأثنً إدارة الدعرفة على الدورد البشري، سيتم من خلاؿ ىذا الفصػػػل إسقاط الدفاىيم النظرية على الواقع العمػػلي

 و معرفة مدى تطبيقها في الدؤسسات الاقتصادية، و ذلك من اجل الإجابة على الإشكالية الدطروحة و الدتعلقة 
 .بمدى مساهمة الدورد البشري في تطوير و بناء اقتصاد الدعرفة

      و نظرا للدور الدهم للمورد البشري و إدارة الدعرفة بالدؤسسات، ارتأينا أف نقوـ بمتابعة دورهما داخل مؤسسة 
اتصالات الجزائر وحدة  مستغالز، و المجودات الدبذولة من طرفها من اجل مواكبة التطورات العالدية و ذلك لتحقيق 

 .الديزة التنافسية من خلاؿ احدث شبكات الاتصاؿ و تجهيزات الحاسوب

 :       وعلى ىذا الأساس قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلذ الدباحث التالية 

 ".اتصالات الجزائر"  تقديم مؤسسة: الدبحث الأوؿ 

 .تعريف الوحدة العملية لاتصالات الجزائر بمستغالز وواقع إدارة مواردىا البشرية:  الدبحث الثاني 

 .مدى تطبيق  إدارة الدعرفة بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة مستغالز: الدبحث الثالث 
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 "اتصالات الجزائر " تقديم مؤسسة : المبحث الأول 

تعتبر شركة اتصالات الجزائر من أىم الشركات بقطاع الخدمات في الجزائر، و بغية تقديدنا لذذه الشركة سنتناوؿ     
في ىذا الدبحث إلذ ميلاد و تاريخ الاتصالات في الجزائر، أىدافها و أىم النشاطات التي تقوـ بها و أخنًا سنقوـ 

 .بعرض الذيكل التنظيمي الخاص بها
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 لمحة تاريخية عن مؤسسة اتصالات الجزائر : المطلب الأول 

قبل أف ندخل في عمػػػػق ىذه الدؤسسة و التكلػػػػم عن سياستها و أىػػػػدافها لا بد من الإشارة إلذ الدرحلة التي     
سبق ميلادىا و ما عرفتو من إصلاحات و تغنًات واسعة و جذرية انبثق عنو وجود مؤسستنٌ كانت تحت مظلة 

 .واحدة، فأصبحنا مؤسستنٌ منفصلتنٌ ماليا و سياسيا و هما بريد الجزائر و اتصالات الجزائر

 1تاريخ الاتصالات في الجزائر: الفرع الأول 

نتيجة جملة الإصلاحات التي عرفها قطاع البريد وتكنولوجيا الإعلاـ و الاتصاؿ، باشرت الدولة الجزائرية منذ    
 بحيث 2000ـ بإصلاحات عميقة في قطاع البريد و الدواصلات، و التي ختمت بميلاد قانوف جديد في أوت 1999

 : فكرتنٌ أساسيتنٌ و هما  تتضمن

 إنهاء احتكار الدولة لنشاطات البريد و الدواصلات. 

  الفصل بنٌ نشاطي التنظيم و استغلاؿ و تسينً الشبكات و تطبيقها لذذا الدبدأ ثم إنشاء سلطة ضبط
مستقلة إداريا و ماليا ومتعاملنٌ، احدهما تتكفل  بالنشاطات البريدية و الخدمات الدالية البريدية متمثلة 

 ".اتصالات الجزائر " ، وثانيهما باتصالات الجزائر لشثلة في "بريد الجزائر " في 

 ميلاد مؤسسة اتصالات الجزائر : الفرع الثاني 
100.000.000       اتصالات الجزائر، مؤسسة عمومية ذات أسهم برأس ماؿ عمومي يقدر ب 

2
دج، الدقيد في  

 1629838021 و بند ضريبػػػػػػي 000216299033049  برقم جبائي، 02رقم   B218083السجل التجاري 
 .،تنشػػػػط في سوؽ الشبػػػػػػكة و خدمػػػػػػػػػػػػػات الاتصػػػػػػالات السلػػػػػػػػػػػػػػػكية و اللاسلكية 

المحددة للقواعد العامة للبريد و الدواصلات من  م، 2000 أوت 05   الدؤرخ في2000/03    تأسست وفقا القانوف 
خلالو تم فصل قطاع البريد عن قطاع الاتصالات، إذ أعيد بعثها تحت تسمية اتصالات الجزائر، بحيث كاف ميلاد 

 ـ كانت الانطلاقة 2003 جانفي 01، و بدا نشاطها الفعلي و الرسمي في 2001مؤسسة اتصالات الجزائر في أوت 
الرسمية لمجمع اتصالات الجزائر، حيث أصبحت الشػػػػػػػػػركة مستقلة في تسينًىا على وزارة البػػػػػػريد و لربرة على إثبػػػػػػػػات 
وجودىا و الطموح إلذ الوصوؿ إلذ درجة عالية في لرالات التقنية و الاقتصادية و الاجتماعية، ومنو تكوف مسؤولية 

 : الدؤسسات تقع على ثلاث ميادين هما 
                                                           

 .(مستغالز )وثيقة خاصة بإصلاح و تطوير قطاع الاتصالات في الجزائر مقدمة من طرؼ مؤسسة اتصالات الجزائر  - 1
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 مراعاة الدساهمنٌ مع الحفاظ على مصالحهم  : المساهمين . 

  تسعى من اجل تقديم كل الخدمات ذات النوعية العالية لكسب ثقتهم : الزبػػػػائن. 

  إرضاء متطلبات العماؿ مع توفنً إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية : الموارد البشرية.   

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر و فروعها : الفرع الثالث 
 فروع مجمع اتصالات الجزائر : أولا 
  :تنقسم مؤسسة  اتصالات الجزائر إلذ ثلاثة فروع أساسية و ىي كالآتي     

لستص في الذاتف الخلوي، حيث تعتبر موبليس أىم متعاملي النقاؿ في : فرع اتصالات الجزائر  موبليس  -
 . ملاينٌ مشترؾ 10بالدائة، وكذا عدد زبائنها الذي تعدى  98 الجزائر من خلاؿ تغطيتها التي تعدت

و الذي بدوره لستص في تكنولوجية الانترنت حيث أوكلت لو : فرع اتصالات الجزائر للانترنت  جواب  -
 .مهمة تطوير و توفنً الانترنت ذو السرعة الفائقة

التعليم العالر، البحث، التربية الوطنية، التكوين الدهني،  )و للإشارة، فكل قطاعات النشاطات الكبرى في البلاد 
 . Internet، مربوطة حاليا بشبكات الانترنت (الخ .....الصحة، الإدارة، المحروقات، الدالية 

 ىذه الأخنًة لستصة اتصالات الأقمار الصناعية : فرع اتصالات الجزائر الفضائية  -

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر : ثانيا 
إف الذيكل التنظيمي العاـ لاتصالات الجزائر ينقسم إلذ ثلاثة عشر مديرية إقليمية  تعمل تحت إشرافها و      

، عنابة، باتنة، قسنطينة، سطيف، تيزيوزو، الجزائر، لغواط، بليدة، الشلف، وىراف، تلمساف، ورقلة: ىي كالأتي
 .بشار
       

 
 
 
 
 
  



 (مستغانم)                     دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر                 :        الفصل الثاني
 

 
 

 
80 

 (DTT )المديرية الإقليمية لاتصالات الجزائر :  07-2                              الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .وثيقة مقدمة من طرؼ الدؤسسة: المصػػػػػدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (D.G )ي اتصالات الجزائر

عنابة
DDD
DDD

DD 
D55 
-5 

 

 سطيف قسنطينة باتنة

 تيزي وزو

 بليدة

 الجزائر

 لغواط

 ورقلة بشار تلمساف وىراف
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 يوضح الهيكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر : 08- 2      الشكل رقم:و الشكل التالر يوضح ذلك

 

 
 
 

 

   

     

      

 

 

 

 

 

 

  

  

 .وثائق من طرؼ مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة مستغالز : المصػػػػدر

الددير الرئيسي العاـ      

مدير التخطيط      

 الدفتشية العامة        

  الدفتشية الدركزية    

  مديرية تجهيز الاتصالات

مديرية التسيػػػنً التقنػػػي 
 للشبكة

مديرية التخطيط لأنظمة 
 الإعلاـ الآلر 

 

 الدستشار     

 مسؤوؿ الدهاـ

  النوعية  ودير التسينً التجاريـ

مدير الصفقات التجارية 
الدولية  

   

مدير الحسابات الكبرى  

مدير الدراسات و 
 البرلرة 

 موبليس   

 مديرية تجهيز التراسلات 

 مديرية الطاقة و المحيط 

 الجزائر اتصالات ساتليت 

الدموؿ الرئيسي لخدمات 
الانترنت لشركة اتصالات 

  (جواب)الجزائر 

 المديرية المالية و المحاسبة  المديرية العامة للإمدادات مديرية الموارد البشرية

 شلف سطيف بشار ورقلة عنابة وىراف قسنطينة الجزائر

وحدة عملية للاتصاؿ 
 وحدة واحدة في كل ولاية 

 ACTELالوكالة التجارية للاتصاؿ 
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 الأهداؼ و الإصلاحات العامة في مؤسسة اتصالات الجزائر : المطلب الثاني

 مهام و أهداؼ مؤسسة اتصالات الجزائر : الفرع الأول

يدكن تقسيمها        لدى مؤسسة اتصالات الجزائر مهاـ تقوـ بتقديدها بالإضافة إلذ  أىداؼ تسعى إلذ تحقيقها
 : كالتالر

 مهام مؤسسة اتصالات الجزائر : أولا 

 تكفل مؤسسة اتصالات الجزائر بتنمية المجتمع الإعلامي الجزائري، و ىي تنشط في سوؽ الذاتف الثابت        

 و الحلوؿ الشبكية بتحويل الدعطيات و الصوت بالنسبة للشركات و الخواص، حيث تعد اتصالات الجزائر الرائدة 
  : 1في قطاع الاتصالات بالجزائر ، لذا فهي تسهر على تقديم أحسن و أرقى الخدمات لزبائنها كما يلي

  تتكفل بالخدمات الذاتفية و لستلف الارسالات عبر الأقمار الصناعية، حيث توفر للغنً خدمات إرساؿ
، عن طريق أي واسطة كهربائية أو راديػػػػػػػػػػػػو "أصوات، صور، معطيات " الدعلومػات أو الحصػػػػػوؿ عليها 

 .الخ، وذلك بغية رفع تحديات معقدة و متعددة...كهربائي بصرية أو كهرومغناطيسية كانت 

  العمل على استقطاب الكفػػػػاءات و الخبػػػػػػػػرات الضػػػػرورية من مهندسنٌ و تقنيػػػػنٌ خاصػػػػػة في لرػػػػػاؿ
 .الاتصالات 

  زيادة عرض الخدمات الذاتفية و تسهيل وصوؿ خدمات الاتصاؿ إلذ عدد كبنً من الدواطننٌ، خاصة في
 .الدناطق الريفية

 تدويل مصالح الاتصالات بما يسمح بنقل الصوت و الصورة و الرسائل الدكتوبة و الدعطيات الرقمية. 

 تطوير و استمرار و تسينً شبكات الاتصالات العامة و الخاصة. 

 إنشاء و استثمار و تسينً الاتصالات الداخلية مع كل متعاملي شبكة الاتصالات. 

  لزاولة تصميم نظاـ متميز( GAIA ) وفاء للزبائن، وذلك عن طريق ،  : 

كل زبوف لو شباؾ وحيد على مستوى الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر، والتي بدورىا تقوـ بحفظ  -
 .الخ....طلبات الزبوف و معلومات خاصة بو ، 

                                                           
 . 05/04/2016:  تاريخ الاطلاع http // www.Algérie telecom.dz: الدوقع الالكتروني للمؤسسة - 1
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 .السماح للزبائن بالاستشارة فيما يخص فواتنًىم عبر الانترنت -

 أهداؼ مؤسسة اتصالات الجزائر : ثانيا 

تسعى الدؤسسة إلذ تطوير و تحسنٌ النظاـ الداخلي و لستلف فروعها بصفة  - :في المجال التنظيمي -
 .دائمة بما يواكب تغنًات البيئة بصفة عامة

توفنً قنوات اتصالية متطورة و متعددة لأجل تحقيق سياسة اتصالية و معلوماتية على أسس حديثة  -
 .و متطورة داخليا و خارجيا

 .إدخاؿ و استعماؿ وسائل التسينً التجاري و التقني الدتطورة و الفعالة -

نظاـ حوافز عاـ لصد فيو الدوارد البشرية لدى الدؤسسة العدالة و الإنصاؼ للأحد بعنٌ الاعتبار  -
 .1الدقياس الداخلي للمؤىلات من جهة، و الدساهمة الفردية في الكفاءة الجماعية من جهة 

تقديم خدمات ذات جودة عالية و لشيزة و بصفة مستمرة للتحقيق الدائم  - :في المجال التجاري  -
 .للقيمة الدضافة الجديد

 .الحصوؿ على اكبر حصة سوقية في الجزائر و مضاعفة الأرباح و زيادة حجم الدردودية- 

 . الوصوؿ إلذ الدكانة الدميزة في اتصالات المحلي و الدولر و شهرة واسعة- 

 .بناء شراكات إستراتيجية وطنية و دولية في لستلف قطاعات الإنتاج و الخدمات الناشطة بها- 

 . إدخاؿ تكنولوجيا متطورة و جديدة لدواجهة الدنافسة الحادة بتقديم خدمات لشيزة و متكاملة- 

 .العمل على استقطاب و اكتساب رضا الزبائن الحالينٌ- 

بناء توزيع مكثف و جديد للشبكات اتصالات الجزائر التقنية في جميع  - :في مجال التقني - 
 المجالات و احدث نقاط شبكات و نقاط جديدة في لستلف الدناطق 

بناء طرؽ و قنوات التحويل الوطنية و الدولية عن طريق بناء ركائز و لزطات جديدة بتكنولوجيا - 
 (WDM. ) 

                                                           
  .43ص  ، 2003 سبتمبر 9جريدة اتصالات الجزائر، مراسيم توقيع اتفاقية الجماعية الأولذ لدؤسسة ا اتصالات الجزائر، جريدة إعلامية، العدد - 1
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تعميم نظم التحويل الرقمية في لراؿ البصريات و تجسيد نظاـ تسينً و مراقبة الشبكات - 
 .التكنولوجيا

 أهم الإصلاحات في قطاع اتصالات الجزائر : الفرع الثاني 

   الإصلاحات بشكل عاـ يدكن تعريفها بأنها العمل على الصاز الأىداؼ الدرتقبة مستقبليا، و التي يدكن تقديم 
 : البعض منها كالأتي

تحفيز الاستثمار في قطاع الاتصالات باعتباره القوة الدؤثرة في النمو و التنمية الاقتصادية على الصعيد  -
 .الوطني

تشجػػػػػػػػػػػػػيع الابتكارات الددفوعػػػػػػػػػة بالتقدـ التكنولوجي و قػػػوى السػػػػػػػػوؽ، ودعم تنمية بيئة تنافسػػػػػػػػػػػػية  -
مفتوحة، حيث تم تغينً البناء ذو الطابع الأحادي إلذ نظاـ يتصف بتنوع العناصر الدشاركة في السوؽ 

 .العامة و الخاصة منها على حد سواء

استحداث إطار قانوني مناسب لذذه الغايات الجديدة ، مصحوب بالدرونة اللازمة لاستيعاب التغنًات  -
 .الناجمة عن التقدـ التكنولوجي

 الانفػػػتاح التدريجػػػػػي للقطاع أمػػػػػػػاـ الدنافسة الحػػػػػػػرة، سواء في مناطػػػػػػػػػػػق القطاعات فرادا، أو السػػػػػوؽ ككل  -

 .و لكن مع وجود قواعد تنظيمية صارمة إلذ حد كبنً

كما قامت مؤسسة اتصالات الجزائر بتجسيد سياسة ىدفها توسيع شبكتها التجارية على كامل  -
 .التراب الوطني كالذاتف الثابت و الانترنت و الذاتف النقاؿ، بهدؼ ضم إلذ ىذه الشبكة

مبدأ تهدؼ الدؤسسة إلذ تجسيده، أي جعل حاجات الزبائن و رغباتهم ىي " الزبوف في قلب الشركة "  -
 .المحدد الأساسي و الدوجو الرئيسي لسياستها العامة
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 أهم المؤشرات في مؤسسة اتصالات الجزائر :  الفرع الثالث 

 نسمة 1000تجهيػػػػػػزات عمومية لػػػػػػػ :        ىناؾ مؤشػػػػرات عديدة و متعػػػػددة منها ما يتعػػػػػلق بالذياكل العامػػػػػػة مثل
 100و الكثػػػػػػػػافة الذاتفػػػػػػػػية بالنسبة لػػػػػػػ  (مقاىي الانترنت، الأكشاؾ متعددة الخدمات، لسادع عمومية للهاتف  )

، كما أف ىناؾ مؤشػػػػرات تتعلػػػػق بالنفػػػػػاذ إلذ تكنولوجيا الإعػػػػلاـ و الاتصاؿ و لصد من بينػػػػػها النفػػػػػاذ إلذ 1نسمة 
الانترنت، أسعار النفاذ إلذ الانترنت و في الأخنً ىناؾ مؤشرات استعماؿ تكنولوجيا الإعلاـ و الاتصاؿ يدكن أف 

 :نبرزىا كالأتي

  مؤشرات الهياكل العامة  – 1
 :و تحتوي على أربعة مؤشرات و ىي -

  نسمة 1000تجهيزات عمومية لػػػػػػػ  

  نسمة 100لــــالكثافة الذاتفية بالنسبة  

  تجهيزات الإعلاـ الآلر و الاتصاؿ 

  تجهيزات الإعلاـ الآلر لقطاع التربية 

  مؤشرات النفاذ إلى تكنولوجيا الإعلام و الاتصال في الجزائر– 2
 :  و تضم مؤشرتنٌ و هما 

 ٌمؤشر النفاذ إلذ الانترنت بالنسبة للمشتركنٌ الدقيمن 

  ٌ(الدؤسسات  )مؤشر النفاذ إلذ الانترنت بالنسبة للمشتركنٌ الدهنين  

 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 - http;//www. Mptic.dz  21/03/ 2016. 
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 :                   و يدكن توضيح الدؤشرات السابقة الذكر في الجدوؿ التالر
 مؤشرات النفاذ إلى تكنولوجيا الإعلام و الاتصال  : 05- 2الجدول رقم

  .2008ديسمبر  (CREAD )مركز البحوث في الاقتصاد التطبيقي من اجل التنمية : المصػػػدر 
                                 http ;//www.mptic .dz 21/03/2016. 

 و الذي يدثل نسبة النفاذ إلذ الانترنت بالنسبة للمشتركنٌ الدقيمنٌ 01    كتحليل لذذا الجدوؿ نلاحظ أف الدؤشر 
 بالدائة و ىي نسبة صغنًة 10.14قسم إلذ نوعنٌ و هما نسبة النفاذ إلذ الانترنت ذي التدفق العالر و قدرت ب 

  .  في الدائة الدسجلة في أيسلندا صاحبة الأداء الأعلى في الدؤشر76مقارنة بنسبة 
 و ىي نسبة ضعيفة 1.83    و النوع الثاني و ىو نسبة النفاذ إلذ الانترنت ذي التدفق الدنخفض و قدرت ب 

 .بالدائة و ىو في أيسلندا أيضا 84 ػػجدا ما لو قارنها بأفضل معدؿ مسجل على الدستوى العالر و الذي يقدر بػػ
و ىو  13.94 الذي يتعلق بنسبة النفاذ إلذ الانترنت بالنسبة للمشتركنٌ الدهنينٌ فقد قدر ب 2     أما عن الدؤشر 

 .01مرتفع نسبيا مقارنة بالدؤشر 
 مؤشرات استعمال تكنولوجيا الإعلام و الاتصال - 3

  :و تضم مؤشرين و هما
  الاستعماؿ الشخصي للانترنت ذي التدفق الدنخفض. 

 الاستعماؿ الدهني للانترنت.  

 النسبة  الأرقاـ بالقيمة الدطلقة التعينٌ  التعريف بالدؤشر  الفئة 

مؤشرات 
النفاذ إلذ 
 تكنولوجيا 
 الدعلومات  

النفاذ إلذ : 1مؤشر 
 الانترنت الدشتركنٌ الدقيمنٌ  

 

 

نسبة النفاذ إلذ النفاذ 
ذي التدفق العالر 

  نسمة 100لـــبالنسبة 

   
  585455 

    

 

10.14 

نسبة النفاذ إلذ الانترنت 
ذي التدفق الدنخفض 

  نسمة 100اــبالنسبة 

    

 

 

   105892 

     
 

1.83    

النفاذ إلذ : 2مؤشر 
 الدشتركنٌ –الانترنت 
 (الدؤسسات  )الدهنينٌ 

نسبة النفاذ إلذ الانترنت 
الدشتركنٌ الدهنينٌ 

 (الدؤسسات)

    
 16579 

      
 13.94 
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 :و يدكن شرح ىذه الدؤشرات من خلاؿ الجدوؿ التالر 
 النسبة الأرقاـ بالقيمة الدطلة   التعينٌ  التعريف بالدؤشر  الفئة 

 
 

مؤشرات استعماؿ 
تكنولوجيا الإعلاـ و 

 الاتصاؿ 

 الاستعماؿ 01مؤشر 
الشخصي للانترنت 

ذي التدفق الدنخفض   

الانترنت  نسبة استعماؿ
ذي التدفق الدنخفض 
من قبل الاشخاص  

  شهرين/س 3.18 شهرين/  دقيقة192

 
 

 الاستعماؿ 02مؤشر 
 الدهني للانترنت 

نسبة استعماؿ الانترنت 
 من طرؼ الدؤسسات 

 عنواف الكتروني 
 موقع واب 

 لراؿ

58.2% 

 

29.4% 

15.2% 

 
نسبة الدخوؿ إلذ 

الانترنت من طرؼ 
الدؤسسات  

 % 41.44مؤشر الدخوؿ  

 

 

 . 2008ديسمبر  (CREAD )مركز البحوث في الاقتصاد التطبيقي من اجل التنمية  : المصػػػػدر 
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 نلاحظ أف نسبة استعماؿ الانترنت ذي التدفق الدنخفض من قبل الأشخاص ىو 01      من خلاؿ الدؤشر 
، ساعة في الشهرين في حنٌ لصد أف معدؿ الدخوؿ عند الدؤسسات مرتفعة حيث يصل 3.18ضئيل بحيث قدر ب 

 .  بالدائة 41.44إلذ 
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 المديرية العملية  للاتصالات بمستغانم وواقع إدارة مواردها البشرية : المبحث الثاني 

       تسعى مؤسسة اتصالات الجزائر كباقي الدؤسسات الأخرى إلذ التميز من خلاؿ  تحقيق الدنافسة في السوؽ 
و ذلك بتطوير مواردىا البشرية وتنميتها بشكل يواكب التغنًات الطارئة،  لذذا سنتطرؽ في ىذا الدبحث  إلذ تقديم 

، وذلك فيما يخص نشأتها و ىيكلها التنظيمي و معػػػػػػػػػرفة "مستغالز" الدديرية العملياتية  بمؤسسة اتصالات الجزائر 
 .واقع الدوارد البشرية فيها 
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 تعريف الوحدة  العملية بمستغانم و تنظيمها الهيكلي : المطلب الأول    

و الإلداـ  "  بمستغالز " ارتأينا في ىذا الدطلب أف  نقوـ بتقديم تعريف للوحدة العملية اتصالات الجزائر      
 .بهيكلها التنظيمي  وىذا  قبل التطرؽ إلذ مواردىا البشرية

 التعريف بالمديرية العملية للاتصالات بمستغانم : الفرع الأول 

  مستغالز –مديرية الوحدة العملية لاتصالات الجزائر : الاسم الكامل للمؤسسة –  

Direction de l'unité opération elle de télécom " Mostaganem" 

  مستغالز –مؤسسة اتصالات الجزائر :الاسم المختصر للمؤسسة . - 

Algérie Telecom " Mostaganem"                                   

تعد مؤسسة اتصػػػػػػالات الجزائر وحػػػػػػدة مستغالز من بنٌ الدؤسسات الكبػػػػػرى التي لذا دور استراتيػػػػػػجي في تكػػػػػػػػوين 
و تخصيص الخطوط الدواطننٌ و الدؤسسات إذ تهػػػػػػػػػدؼ إلذ تطػػػػػػػوير و إنعػػػػػػػػاش الاقتصػػػػػػػػػػاد باعتباره السبيل الوحيد 
للازدىار، و ىي وحدة موضوعية تحت سلطة مباشرة لدديرية الإقليمية لاتصالات الجزائر بوىراف حيث تسهر على 

 .إدارة الدراكز و الدصالح التي ىي تابعة لذا بالولاية

        تقع الدؤسسة بوسط الددينة بحي سكار بوجمعة، و ىو موقع لشيز يسمح لأي زائر أو زبوف بالتعرؼ على 
 .موقعها بسهولة تامة بشكل لشيز لاستقطاب العدد الأكبر من الزبائن و الدتعاملنٌ

 تحت إشراؼ السيد وزير البريد و تكنولوجيا و الإعلاـ و الاتصاؿ، 01/01/2003       فتحت أبوابها رسميا في 
 04، و ىي مؤسسة إدارية، خدمية، تجارية، و تقوـ بالإشراؼ على "الحاج زوبنً فريدة "تحت رئاسة السيدة 

 . سيدي علي، عنٌ تادلس، مستغالز، ماسرى: وكالات تجارية 

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة مستغانم: الفرع الثاني  
  الذي يحدد تنظيم ىياكل الوحدات اتصالات الجزائر طبقا للأحكاـ التشريعية 2000-30طبقا للقانوف     

وبما انو لكل مؤسسة تنظيمػػػػػها الذيكػػػػػػػلي الخاص بها، سنقػػػػػػوـ بتبياف الذيػػػػػػػكل ، 1أو التنظيمػػػػػية الدعموؿ بها 
 : التنظيمػػػػػي لدؤسسة اتصالات الجزائر بمستغالز و الشكل التالر يوضح ذلك 

                                                           
1

 .معلومات مقدمة من طرف وحدة اتصالات الجزائر بمستغانم - 
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       من خلاؿ الشكل للهيكل التنظيمي لوحدة اتصالات الجزائر بمستغالز يتضح وجود للمؤسسة ستة أقساـ 
 : رئيسية سنحاوؿ تقديم بعض الدهاـ باختصار لأىم الدصالح وىي كالتالر 

 : المدير العملي للاتصالات– 1

 : من بنٌ أىم الدهاـ الرئيسية لو مايلي    

 .ىو صاحب السلطة العليا و القرار داخل الدؤسسة -

 .زيارة الدراكز التابعة للمديرية من اجل مراقبة سنً العمل فيها -

 .عقد اجتماعات مع رؤساء الدائرة -

   .مراقبة الوثائق التي تدخل إلذ الدؤسسة أو تخرج منها -

 : الأمانة  –2
 .استقباؿ الرسائل و الدكالدات و تحويلها إلذ الددير -

 .تحديد الدواعيد و تنسيق و تنظيم الاجتماعات -

 : الخدمات الاجتماعية - 3 
 .تسديد رواتب الدوظفنٌ في الدؤسسة -

 .إقراض النقود للموظفنٌ من اجل مصالحهم الشخصية -

 .تسينً خدمات الضماف الاجتماعي للموظفنٌ -

 :  الخلايا - 4
الحراسة  )تتحمػػػػل مسؤوليػػػػػات الأمػػػػػػن والنظافػػػػػة داخل الدؤسسة و الدراكز التابعة لذا : خلية الأمن و النظافة - 

 .(مثلا 
 : بدورىا تنقسم إلذ قسمنٌ  : خلية التفتيش- 

 : مراقبة الدراكز التقنية و تكوف زيارتو سرية كػػػػػػػ  : محقق تقني      *
 .مراقبة عمل الدوظفنٌ   - 
 .مراقبة عملية تركيب الذواتف الثابتة   - 
 .حل الدشاكل داخل الإدارة   - 
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 .مراقبة سنً عمل الدراكز التجارية كمتابعة تسديد الفواتنً ، وتكوين أيضا زياراتو سرية: محقق تجاري * 
 : خلية الاتصالات و العلاقات الخارجية   - 

توجد بجانب مكتب الددير العملي حيث تتبع لو مباشرة و من مسؤولياتها القياـ : خلية النوعية و المعلومات * 
 .بعقد الاجتماعات و المحاضرات و الإجابة عن تساؤلا الدسؤولنٌ و الاتصاؿ بالدديرية العامة و الجهورية 

 وحدة البنية التحتية * 
 :  رؤساء الدوائر – 5
 : و من مهامو إمضاء الوثائق التجارية بعد موافقة الددير و لو مصالح تابعة لو وىي : رئيس الدائرة التجارية *

  مصلحة العلاقات مع الزبائن  : 

 استقباؿ طلبات الزبائن. 

 الدساهمة في الوصوؿ إلذ الأىداؼ التجارية للمؤسسة. 

 السهر على إرضاء الزبوف عن طريق الوحدات التقنية و التجارية التابعة لذا. 

 دراسة و معالجة الشكاوي الدتعلقة بالزبائن. 

 تكوين الدستخدمنٌ في الدؤسسة. 

 مصلحة قوة البيع و شبكة الوكالات التجارية. 

 ضماف الوسائل اللازمة لتحقيق أىداؼ البيع الدرجوة. 

 القياـ بدراسة تحليل سلوؾ الزبوف اتجاه عملية البيع. 

 إعداد لسطط عمل تجاري يحدد أىداؼ عملية البيع في كل وحدة تجارية. 
 : رئيس الدائرة التقنية * 

 :      ىذا الأخنً لديو ثلاث مصالح تابعة لو و ىي كالتالر
 .ضماف الاستغلاؿ الأمثل للشبكة و صيانتها: مصلحة شبكة البلوغ و الحلقة المحلية  -

 .دراسة تطوير شبكة الدشتركنٌ، توسيعها، و تهيئة الدواقع: مصلحة المنشات القاعدية  -

 .صيانة شبكة الدعلومات: مصلحة شبكة المعلومات  -
 :تندرج تحتو الدصالح التالية : رئيس الموارد البشرية و الوسائل *

 :  مصلحة التكوين - 
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 تسهر على تكوين  الدستخدمنٌ للمؤسسة. 

 تنظيم احتياجات التكوين. 

  البحث على برامج ، ملتقيات التي تخص بالقطاع نشط في الدؤسسة كما تقوـ بالسماع إلذ مشاكل و
 .نقائص الدستخدمنٌ من حيث التكوين و ترجمها إلذ لسطط تكويني

 : تقوـ ىذه الدصلحة بػػػ: مصلحة الإمدادات  -

 بالدداد جميع الدصالح بما يحتاجونو أثناء القياـ بمهامهم كموارد أولية، صيانة أو استغلاؿ . 

 مراقبة و تسينً الدخزوف و تقسيمو لجميع الوحدات. 

 : مصلحة المستخدمين و الأجور -

 التسينً الإداري للمستخدمنٌ و الأجور. 

  ٌ(شهادات العمل، شهادات العطل )إصدار الوثائق الإدارية للمستخدمن. 

 ضماف مصداقية التقارير، الإحصائيات. 

 ٌمراقبة مؤشرات تسينً الدستخدمن. 

 : مصلحة الممتلكات  -

 تسهر على تسينً و حماية جميع أملاؾ الدؤسسة بتطبيق القواننٌ و الإجراءات السائرة. 

 جرد مسؤوليات الدؤسسة بما في ذلك جميع الوحدات. 

الديزانية، الخزينة و المحاسبة، و مهامهم مشتركة : و تتكوف من أربعة مصالح و ىي : رئيس المالية و المحاسبة *
الذدؼ منها إعداد الديزانية، و التسينً الدػػػػػػػالر و المحاسبي لأمواؿ الدؤسسة من خػػػػػػػػلاؿ تسينً الحسابات البنكيػػػػػة و 
البريدية التابعة للمديرية العملية فضلا عن مصلحة الشؤوف القانونية و التأمينات التي تسهر على متابعة النازعات 

 . بنٌ الدؤسسة و خصومها

    و خلاصة القوؿ فاف مؤسسة اتصالات الجزائر تعمل دائما على تطوير ىيكلها التنظيمي حسب التغنًات 
الدطلوبة وىو الصاز يكوف بصفة لسطط لذا يسهر عليها مسنًين و مراقبنٌ بصفة جادة، بحيث لا تكوف الدوارد 

 .البشرية الدوجودة لديها عامل لصاح يستعمل للوصوؿ إلذ التغنًات الدرجوة في منهجية التغينً و ليس العكس
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 المهام الرئيسية للمديرية العملية بمستغانم  : الفرع الثالث   

 : يدكن حصر أىم الدهاـ الدديرية  العملية للاتصالات الجزائر بمستغالز في النقاط التالية 

  80رفع مستوى تحصيل الاستحقاقات الذاتفية إلذ نسبة تفوؽ %. 

  تركيب و توسيع الشبكة الذاتفية في الولاية و زيادة عدد الدشتركنٌ في الذاتف الثابت بنوعيو الخطي و
 .اللاسلكي 

  زيادة عدد الدشتركنٌ في الانترنت عالر التدفقADSL. 

  إصلاح التعطلات التي تدس خطوط الدشتركنٌ فضلا عن الدتابعة اليومية لشبكة الألياؼ البصرية الدمتدة
 .عبر الولاية

  (انترنت  )تزويد الدؤسسات العمومية و الشركات بالخدمات الدختلفة للاتصالات كإنشاء شبكات لزلية 
مثل الخطوط الخاصة  (استقباؿ و إرساؿ  )وتزويدىا بالتجهيزات إلر تستخدـ في نقل الدعطيات 

Liaison spécialisée. 

  تزويد الدديرية الإقليمية و الجهوية بالإحصائيات الأسبوعية و الشهرية و السنوية و بالدعطيات و الدعلومات
 . التي تتعلق بالدشاريع الدستقبلية

  العمل على استقطاب الكفاءات و الخبرات الضرورية من إطارات و مهندسنٌ و تقنينٌ خاصة في لراؿ
 .الاتصالات

  ، ٌالعمل على عرض  الخدمات الذاتفية و تسهيل وصوؿ خدمات الاتصالات إلذ عدد كبنً من الدواطنن
 .خاصة في الدناطق الريفية

 الحرص على تحصيل أقصى الأرباح الدمكنة. 
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 واقع إدارة الموارد البشرية للمديرية العملية بمستغانم  : المطلب الثاني 

       الدورد البشري عنصر أساسي في الوصوؿ إلذ الأىداؼ الدسطرة للمؤسسة، و التي تتعلق بتنمية ىذا الدورد 
عن طريق تطوير الدهارات و الكفاءات الدهنية لديو، بحيث أصبح في الوقت الحاضر يعطي لذذه العملية الأهمية 

 .القصوى من طرؼ إدارة الدؤسسة الدعنية

 واقع إدارة الموارد البشرية في مؤسسة مستغانم  :  الفرع الأول 

تلعب إدارة الدوارد البشرية دورا أساسيا في مؤسسة اتصالات الجزائر، فالدور التقليدي في نشاطاتها قد تغنً      
نسبيا حيث أصبحت تهتم بتعزيز القدرات الإنتاجية و التنافسية في الدؤسسة، وذلك من خلاؿ تحقيق مبدأ 

 .الأىداؼ

     لذذه الأسباب تعطي النظرة العصرية للتدريب و التحفيز في الأداء دورا مهما لتطوير الدوارد البشرية في نشاط 
الدؤسسة، حيث تطبيق ىذه الأخنًة بصفة مباشرة من طرؼ مؤسسة اتصالات الجزائر يعطي الأولوية إلذ تنمية 

 . الدورد البشري بالدرجة الأولذ 

     باختلاؼ النظرة التي كانت من قبل، حيث كانت الدؤسسة ىي الوحيدة في السوؽ و لا يتطلب منها جهدا 
كبنًا لتطوير الخدمات، و بالتالر عدـ الاىتماـ بكل ما يتعلق بتطوير الدوارد البشرية، فاليوـ أصبح تهيئة الدوارد 

البشرية للتغنً و التطوير يجب أف يكوف لسطط لذا، وىذا بالتالر يتطلب مراقبنٌ و مسنًين يعملوف على ذلك، لاف 
الدؤسسة أدركت أف الدورد البشري الذي يتمتع اليوـ بالكفاءة قد يصبح غدا بدونها، و بالتالر الغرض من وجود 

 .  ىذه الإستراتيجية للموارد البشرية ىو الدساعدة للمؤسسة في الوصوؿ إلذ تحقيق أىدافها بفضل تطبيقها

     إف إدارة الدوارد البشرية للمؤسسة اتصالات وحدة مستغالز  التي ىي نظاـ فرعي من الذيكل التنظيمي، تعمل 
على التعاوف و التكامل في نشاطاتها مع بعض في سبيل تحقيق رسالة الدؤسسة الدستقبلية وبالتالر فهي بحاجة 

 . لتطوير و تنمية مواردىا البشرية لاختراؽ الصعوبات في ظل التغنًات التكنولوجية 

إطارات، أعواف :-  عاملا حيث يقسموف إلذ ثلاثة فئات و ىي 241     أما عن الدوارد البشرية بها فهي تشغل 
 : تحكم ، وأعواف التنفيذ و ىم موزعوف حسب الجدوؿ التالر 
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 عدد و توزيع الموارد البشرية في المديرية للاتصالات بمستغانم : 06- 2           الجدول رقم

  النسبة  %           العدد        الدستوى 

  %22   54     الإطارات 

 % 20   47     أعواف التحكم

 % 58   140     أعواف التنفيذ 

 % 100   241      المجموع 

  .2016مصلحة الدستخدمنٌ بالدديرية العملية لاتصالات بمستغالز، إحصائيات افريل : المصدر 

 التمثيل النسبي لفئات المستخدمين بالمؤسسة : 10-2                    الشكل رقم 

 

 .من إعداد الطالبة : المصػػػدر                               

 %58     من خلاؿ ىذا الجدوؿ نلاحظ أف العدد الأكبر من العماؿ ىو من فئة أعواف التنفيذ الذي يقدر بنسبة 
 .   %20و في الأخنً فئة أعواف التحكم بنسبة % 22ثم تأتي فئة الإطارات بنسبة 

 

58%

22%

20%

فئات المستخدمين 

اعوان التنفيذ

الاطارات

اعوان التجكم 
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 واقع المؤسسة في تنمية مواردها البشرية: الفرع الثاني 

     إف فكرة التألػػػق و الاستمرار في لزاولة تحقيػػػػق الأداء الجيد بات ىاجسا يؤرؽ مؤسسة اتصالات الجزائر، 
ولذلك فقد انتقلت من تفكنًىا الإداري التقليدي إلذ استعماؿ آليات و أنماط تسينًي أكثر نضجا، و تصور 

للمستقبل خاصة تلك التي تتعلق بتنمية و تطوير الدورد البشري لأنو سبيلها الوحيد لتحقيق النمو و التطور، وعلى 
 .ىذا الأساس سنتناوؿ في ىذا الفرع كيف تعمل إدارة الدوارد البشرية في تنمية وتطوير مواردىا البشرية 

     من خلاؿ دراستنا البحثية لذذا الدوضوع داخل مؤسسة لوحدة مستغالز لاحظنا استعماؿ مفاىيم إستراتيجية 
إدارة و تنمية الدورد البشري و خاصة منها التحفيز في الأداء و التدريب باعتبارهما عنصراف أساسياف في الاستثمار 

 .في رأس الداؿ البشري 

     و لذلك قمنا بتحليل داخلي و خارجي للوحدة و مدى قدرة الدؤسسة على تطبيق تنمية و تطنً الدورد 
 :  البشري و الاستثمار فيو لتحقيق ما تسعى إليو، فكانت النتيجة كالتالر 

لاحظنا انو للمؤسسة إمكانيات و طاقات متوفرة تسمح لذا على العمل في تحفيز و  : الداخلي الجانب -1
 .تدريب مواردىا البشرية 

   فكاف من الجوانب الذامة الجانب الدالر حيث لاحظنا من خلاؿ تحليلنا أثناء عملنا التطبيقي أف مداخيل 
و . الوحدة ىائلة لكونها مؤسسة ذات طابع تجاري و تابعة لدؤسسة ذات رأس ماؿ معتبر كما سبق و ذكرنا

ىذا ما يجعل الدوظف يحظى براتبو  نهاية كل شهر، لشا يجعلنا نستخلص أف الدؤسسة لذا مداخيل و ذلك دوف 
 .إعانة من الدولة، إذا فهي مرتاحة من الجانب الدادي

    و ىذا ما سهل مهمة الدؤسسة في تنمية و تطوير مواردىا البشرية ، كما يسهل عليها تحفيز عمالذا، و 
 .  الاىتماـ في تدريب و تكوين الدهندسنٌ و التقنينٌ السامينٌ و جميع الدوظفنٌ التابعنٌ لاتصالات الجزائر

كاف الغرض منو ىو معرفة مدى توفر الدعاىد و الددارس البيداغوجية للتدريب و : الخارجي الجانب -2
فاكشفنا انو فعلا تتوفر عدة أنواع من ىذه الددارس و الدعاىد التي تعمل على تحقيق . تحسنٌ مستوى العاملنٌ

 :من بينها .الغاية الدرجوة في تأىيل و تنمية الدورد البشري 

 معهد الاتصالات بوىراف. 
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 الددرسة الوطنية للبريد ة الاتصالات على مستوى الجزائر العاصمة. 

 التدريب و التحفيز في الأداء في المؤسسة: الفرع الثالث 

يعتبر التدريب والتحفيز في الأداء عنصراف  ضرورياف مهماف في تنمية و تطوير الدوارد البشرية، وذلك لأجل       
 .مواكبة التغنًات التكنولوجية التي أصبحت من التحديات الكبرى لذذه الأخنًة

       و في ظل ىذه الحتمية و الأهمية فاف إدارة الدوارد البشرية للمؤسسة اتصالات الجزائر بمستغالز تعد و تنفذ 
برامج تدريبية ونظاـ حوافز و التي تعدىا تحت وصاية الدؤسسة الأـ اتصالات الجزائر بالعاصمة، بغية تحقيق 

 .الأىداؼ الدرجوة منها 

يخضع الأفراد إلذ برامج تدريبية إلذ طريقتنٌ من التدريب فالأولذ داخل الدؤسسة و الثانية خارج : التدريب: أولا 
 .الدؤسسة بالدراكز

  : يحتوي على نوعنٌ من التدريب:      التدريب داخل المؤسسة – 1

  لأجل التحكم في التقنيات و التكنولوجية الدستعملة في الدؤسسة و التعرؼ : التدريب قبل العمل
 .على طرؽ العمل داخلها

  في حالة النقص في الأداء لدى العامل و عدـ التحكم في التقنيات الجديدة : التدريب بعد العمل
 .و لذذه الأخنًة أسلوبنٌ نظري و أسلوب تطبيقي، و التكنولوجيا و عدـ التكيف معها

يتم استدعاء فيو الدديرين ذوي الخبرة و الكفاءة العالية و الدتخصصنٌ في : الأسلوب النظري  -
التكنولوجيات الحديثة من خارج الدؤسسة كالدعاىد الوطنية، لاف ىذا الأسلوب لا يستغل 

 .تكاليف اكبر

 أي ميداني و يكوف لأجل ملئ فجوة النقص في الأداء في استخداـ :الأسلوب التطبيقي  -
 . التقنيات الجديدة و التكنولوجية الحديثة الدتطورة و ىو تدريب يتم عبر فترات

و ىو نشاط تدريػػػػػػبي يتم في الدعػػػػػػػاىد الوطنيػػػػػة و الدػػػػػػػػدارس السابقة : التدريب خارج المؤسسة  -2
بغرض  الذكر، بحيث يتم إرساؿ كل فترة دفعات حسب الاحتياجات التدريبػػػػػػػػػية للػػػػػػػموارد البػػػػشرية

 .تطويرىا و تنمينها من اجل مواكبة التغنًات السريعة للتكنولوجية
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 التحفيز:        ثانيا 

من اجل رفع أداء و تحسنٌ مهارات و قدرات الدوارد البشرية، لا بد من رفع معنوياتها و تحفيزىم، عن            
طريق وضع نظم أو قواننٌ تحث على ذلك، و التي تكوف إما مادية و معنوية تقوـ بتقديدها لدواردىا البشرية قصد 

 . الرفع من أدائها

تلعب الحوافز الدادية دور مهم في الحياة العملية للموظف بحيث  يستفيد منها، من بنٌ ىذه  : الحوافز الدادية –
تعويػػػػػػػػػض الخبػػػػرة الدهنية، منػػػػحة الدنصب، منحة : الحوافز الزيادة في الأجور و التي بدورىا تنقسم إلػػػػػػى 

 .الخ ......الساعات الإضافية، منحة السلة،

: أما فيما يخص الحوافز الدعنوية فالذدؼ منها توفنً الدناخ للعامل في التكيف و تحقيق الانتماء لذا من بينها 
 .الترقية، منح ميداليات و لوحات الشرؼ 

و لا ننسى في الدقابل انو كما للمؤسسة  الحوافز الايجابية فإنها في الدقابل توجد لذا حوافز سلبية، و التي تنتج 
 .عن لرموعة من الأخطاء الدهنية، و الانضباط العاـ 
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 مدى تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسة اتصالات الجزائر بمستعانم :  المبحث الثالث

  يلقى مفهوـ إدارة الدعرفة اىتماما متزايد من قبل الباحثنٌ، و الإدارينٌ على حد سواء، نظرا للأهمية البالغة     
لتبني مثل ىذا الدنهج التسينًي الحديث، بحيث تسعى منظمات الأعماؿ اليوـ إلذ تعزيز الاستفادة من مواردىا 
الفكرية ، لذا سنقوـ في ىذا الفرع من استكشاؼ دور إدارة الدعرفة في تطوير الدورد البشري، بهدؼ إبراز دور 

إدارة الدعرفة من خلاؿ الدساهمة الفاعلة في تحقيق التدفق السريع للمعرفة إلذ الدؤسسة و التحقق من الوصوؿ إلذ 
 .الدعرفة اللازمة للمورد البشري
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 دور إدارة المعرفة في المؤسسة : المطلب الأول 

 دور التكنولوجيا الحديثة في مؤسسة الاتصالات مستغانم : الفرع الثاني 

     مع التغنًات التكنولوجية الحديثة التي يعرفها العالد اليوـ فلقد حملت مؤسسة اتصالات الجزائر على نفسها    
تحقيػػػػػػػق عدة الصازات في لرػػػػػػػػػاؿ تكنولوجيػػػػػػػػػػة اتصالات و معلومػاتية حيث تنشػػػػػػػػػط في قطاع ىاـ كالذاتف النقاؿ 

و الانترنت كما سبق الذكر، و ىذا ما قامت بو مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة مستغالز تبني التكنولوجيات 
 : الحديثة للمعلومات و الاتصالات بهدؼ الوصوؿ إلذ الغايات و الأىداؼ التالية 

 . تسهيل كسب الانترنت لجميع الزبائن بمختلف فئاتهم و مستوياتهم -

الذاتف النقاؿ و الانترنت و سلبياتو من الوسائل التي تجسد مبدأ السرعة و الدقة في لراؿ  -
 .الاتصالات

استخداـ الاكسترنت و ذلك من مكاف إلذ آخر بحيث تشرؼ الإدارة العامة غلى الفروع  -
التابعة لذا و الدتواجدة في لستلف البلديات السابقة الذكر بحيث يتم إرساؿ كل الدعلومات عن 

 .طريقو

كما يتم استخداـ التكنولوجيا الحديثة في تسينً الدوارد البشرية، و ذلك في عملية التوظيف  -
عن طريق نشر الإعلاف في شبكة الانترنت و الاستقطاب و الاختيار و يشمل على سبيل 

الخ  ...الدثاؿ إجراء مقابلات شخصية عبر الانترنت و كذلك الاختبارات الوظيفية و النفسية 
 وكما تساعد في القدرة و التخطيط و الدراقبة و الاحتفاظ بسجل معلومات عن الدوارد البشرية 

 التنمية البشرية وفق إدارة المعرفة في المؤسسة : الفرع الثاني 

أصبح العنصر البشري مؤخرا أىم مورد من بنٌ موارد الدؤسسات، كما ىو الحاؿ بالنسبة لدؤسسة اتصالات     
الجزائر، كما أف تنمية الدوارد البشرية أصبحت تدثل مهمة صعبة و مسؤولية جد صعبة، ىذا لاف تحقيق الدؤسسة 
لأىدافها و على رأسهم رفع الإنتاجية و تحسنٌ جودة الخدمات مرتبط بشكل كبنً برفع إنتاجية و تحسنٌ أداء 

الأفراد العاملنٌ بها، و لبلوغ ىذه الغاية يتطلب من إدارة الدؤسسة العمل على تنمية قدرات و مهارات و مواىب 
الأفراد و كذا خلق الدناخ و الجو الدلائمنٌ للإبداع البشري، على ىذا الأساس وبظهور الاقتصاد الجديد فاف ىذه 
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العملية  تتطلب جهدا اكبر في لرالات التعليم و التدريب، كما يتطلب نوعا جديدا من التعلم و التدريب فكما 
ذكرنا سابقا فاف الذيكػػػػػػػػػل التنظيمػػػػػػػي للمؤسسة  في تغنً مستمر، و بالتالر نسبة الدعلومػػػات تتطػػػػػػػػور و تتغنً من 

عامػل لأخر، و ىذا يتطلب بالضػػػػػػػػرورة تكوين أكػػػػػػػػػثر من العامليػػػػػن في لراؿ التكنولوجيا و الدعلومات و من جهة 
أخرى فاف تطور الدعػػػػػػػػػرفة السريع يتطلب التدريب مدى الحياة، لذا قامت مؤسسة اتصالات الجزائػػػػػػر بتخصػػػػػػػيص 

 .مدارس و جامعات لذذا الغرض

       وبالتالر فاف الحصوؿ على الدعرفة قد أصبح أسهل و اقل تكلػػػػفة من السابق بوجػػػػػػػػػػػػػود شبكات الدعػػػػػػػػػرفة و 
لكن ىذا يتطلب جهد كبنً في تنمية الدورد البشري و تطويره و ذلك من خلاؿ التكوين الدستمر للمورد البشري و 

ىذا ما أدى بمؤسسة اتصالات الجزائر بمستغالز الاىتماـ أكثر على التدريب و التحفيز في الأداء و ذلك من 
 .خلاؿ توفنً برامج تدريبية بتنمية قدرا الأفراد و منح فرص لتنمية الدوارد البشرية و الدسارات الوظيفية أماـ العاملنٌ

 مظاهر إدارة المعرفة في المؤسسة : الفرع الثالث 

تقوـ إدارة الدعرفة في مؤسسة اتصالات الجزائر و حدة مستغالز باستثمار رأس مالذا الدعرفي و الدتمثل في العماؿ     
و الإطارات و الأعواف التنفيذينٌ، و ما يدلكوف من معارؼ و قدرات و خبرات فنية و تقنية من خلاؿ تكوينهم و 

 .تدريبهم

 :      حيث يتكوف رأس مالذا الدعرفي من ثلاثة عناصر مهمة تدثلت في 

 .التكنولوجيا الدتطورة و التقنيات الحديثة:           رأس ماؿ ىيكلي -

 .الإطارات و الأعواف التنفيذينٌ و الأعواف التحكم:           رأس ماؿ بشري  -

 .طريقة التعامل مع الزبائن ، ثقة الزبائن بالشركة و ولائهم لذا:           رأس ماؿ زبوني  -

    كما و ضعت الرىاف على إطاراتها الذين يشكلوف أداة نقل للمعرفة التقنية لزملائهم في العمل، و من ثم القياـ 
بعدة استثمارات من بينها الاستثػػػػػمار في البرلريػػػػػػػػػػػات و الدكونػػػػػػػات و البنى التحتية الأساسية لتسينً إنتاج الدعػػػػػػػػرفة 

 .و نشرىا و توظيفها، كبنية الاتصالات و الشبكات و الحسابات

ففي ظل الاقتصاد الدبني على الدعرفة و الذي يتميز بالسرعة في تطوره و التكور في عمليات معارفو، تعاني الدؤسسة 
من نقػػػػػص الديناميكية في الديداف  التكنولوجي و الإبداعي، ويظػػػػػهر ذلك حاليا من خلاؿ النقػػػػػص الكبيػػػػػر في 



 (مستغانم)                     دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر                 :        الفصل الثاني
 

 
 

 
103 

الكفػػػػػاءات العالية لضماف اقتصػػػػػػاد الدعػػػػػرفة الديناميكي، و يدكن أف نرجع ىذا النقص إلذ جملة من العوامل و ىي 
 : كالآتي 

 .نقص تكوين العماؿ -

 .الضعف الفاتح في لرالات تدويل البحث و التطوير -

الانفصاـ الكبنً بنٌ القطاع الدنتج للمعرفة من جامعات و مراكز و بنٌ قطاع الدستهلك أي  -
 .الدؤسسة

 .ضعف البنية التحتية في لراؿ التكنولوجيا -

 .    ندرة الاستثمار في لرالات الدعرفة الدتعددة  -

      و من ىذا الدنظػػػػور نقػػػػػوؿ أف مؤسسة اتصػػػػػالات الجزائػػػػػػر مستغالز لا زالت تفتقػػػػػر إلذ الدعػػػرفة و الوصوؿ إلذ 
مستويات عالية من الدهارة على اعتبار أف جودة الدػػػػػػػوارد البشريػػػػػة أو أفػػػػػػراد الدؤسسة ىم الذيػػػن يشكلػػػوف العامل 

 . الرئيسي الذي يقف خلف الاختراعات و الإبداعات و النواتج الفكرية و التكنولوجيا عموما

 تأثير إدارة المعرفة على الموارد البشرية في المؤسسة : المطلب الثاني 

 اثر إدارة المعرفة على العاملين : الفرع الأول 

    تسعى مؤسسة اتصالات الجزائر إلذ دفع العاملنٌ إلذ زيادة الإنتاج و تحسنٌ الإنتاجية في كل مواقع العمل بما 
يحقق الأىداؼ الدخططة، بحيث تعمل إدارة الدعرفة من خلاؿ تأثنًىا على العاملنٌ بطرؽ لستلفة، الأولذ تستطيع 

 . إدارة الدعرفة من تفعيل عملية التعلم لديهم و ذلك من خلاؿ بعضهم البعض

الثانية، تتسبب إدارة الدعرفة في جعل العاملنٌ أكثر مرونة بالإضافة إلذ تدعيمها لرضا العمل لديهم، و ىذا يعني 
 مساعدة العاملنٌ على بناء قدراتهم في التعلم على حل و معالجة لستلف الدشاكل التي تواجو نشاطات الدؤسسة

 : إف إدارة الدعرفة تؤدي إلذ تحقيق ثلاثة أمور مهمة و ىي

 .توسع الخبرات لدى العاملنٌ  -

 .دعم و زيادة رضا الزبائن -
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 . زيادة الربح -
 اثر إدارة المعرفة على موائمة العاملين : الفرع الثاني 

بما أف مصطلح الدعرفة جديد و غريب إلذ حد ما، فهو من الدفاىيم الإدارية الحديثة بحيث تلقت اىتماما         
كبنًا و متزايدا من قبل الدهتمنٌ بإدارة الأعماؿ، إذ تسعى العديد من الشركات و الدؤسسات إلذ تحويل أعمالذا 

 . إلذ أعماؿ و نشاطات قائمة على الدعرفة
و في الوقت الذي تساعد فيو إدارة الدعرفة في مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة مستغالز و التي بدورىا تقوـ بتشجيع 
العاملنٌ على التعلم، فاف كافة العاملنٌ يستخدموف الدعلومات و الدعرفة التي يحصلوف عليها في حل الدشكلات التي 

 .تواجهها الدؤسسة خلاؿ عملها اليومي
كما يساىم كل من التدريب و التكوين على تأىب العاملنٌ من التغنًات الكبنًة التي من الدمكن حدوثها 

مستقبلا، و الاستجابة لذا بطرح أفكار جديدة  ترضي الزبوف و بالتالر تحدث تغنًات جذرية، و ىنا تكوف إدارة 
 .الدعرفة، و ىنا تكوف إدارة الدعرفة قد حققت الدوائمة الكبنًة للعاملنٌ داخل الدؤسسة

 اثر إدارة المعرفة على الرضا الوظيفي لدى العاملين: الفرع الثالث
 :      ىناؾ فوائد عديدة لإدارة الدعرفة التي تؤثر مباشرة على الأفراد العاملنٌ و من أهمها

 .يصبح بمقدور العاملنٌ التعلم -

 .التهيئة الأفضل للعاملنٌ للتعامل مع الدتغنًات -

 .إف ىذه الفوائد تدكن العاملنٌ من الشعور بصورة أفضل و ذلك بسبب تدعيم الدعرفة لديهم وزيادة مهاراتهم
فاف إدارة الدعرفة تساعد العاملنٌ في التصدي للمشاكل التي تواجههم و ىذا ما يجعلهم  -

قادرين أكثر على أداء أعمالذم، لشا يجعلهم متحفزين و مدفوعنٌ دوما للأداء الأفضل لاف 
 .    لصاح العاملنٌ في أداء أعمالذم يعتبر من أىم عوامل الدافعية و مواجهة الدشاكل
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:  خاتمة الفصل 

و قبل -  مستغالز –    لقد تطرقنا في ىذا الفصل إلذ لزاولة الإلداـ و الإحاطة بمؤسسة اتصالات الجزائر وحدة 
أف نقوـ بذلك قمنا بتقديم عاـ لاتصالات الجزائر الأـ ميلادىا، تأسيسها و ىيكلها التنظيمػػػػػي، لتأتي بعدىا 

مباشرة تعريف الوحدة العػػػػػملية لزل الدراسة وواقع إدارة مواردىا البشػػػػرية، و عرض ىيكلػػػػها التنظيمي و التػػػػػي 
و جمع ذلك في  . اعتبرناىا كنموذج لإسقاط اكبر قدر لشكن من الدعارؼ النظرية الدكتسبة و الدتعلقة بالدعرفة

 .  إعطاء نظرة تصورية لإدارة الدعرفة و تأثنًىا على الدوارد البشرية على مستوى الدؤسسة 

    و في الأخنً قدمنا بعض الاقتراحات للعمل بها داخل الدؤسسة، و زيادة الاستثمار فيها من اجل تحقيق أعلى 
 .الدهارات و القدرات لدى مواردىا البشرية و مساهمتها في تطوير الاقتصاد الدعرفي
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 : اىديو بكل محبة إلى 

       إلى اغلي ما املك في ىذا الوجود مدرستي في الحياة، ومن سهرت لأنام و تعبت لارتاح و 
 .أعطتني الكثير دون أن تطلب المقابل أمي الحبيبة شكرا و أطال الله في عمرك 

      إلى ينبوع العطاء و الثقة بالنفس، إلى من نزع روحو و راحتو لإسعادي إلى من ىو أوسط 
 .أبواب الجنة إلى أبى حفظو الله و أطال في عمره 

 أخي محمد، صباح، الحاجة، أسماء، زينب و زوجها :      إلى من يشاركني الدفئ العائلي

 "ياسمين و عبد الغاني "     إلى الكتاكيت 

 .و اخص بالذكر خالي الحاج و ابنتو أشواق"مقدور "و "  صحراوي "    إلى العائلتين الكريمتين 

 .عائشة، خالدة ،أميمو، فاطمة،، خديجة :      إلى صديقاتي 

-2015    إلى كل أساتذتي و طلبة السنة الثانية ماستر تخصص تسيير استراتيجي دولي دفعة 

2016 . 

  .    إلى كل من يعرفو قلبي و لم يكتبو قلمي اىدي لكم ىذا العمل المتواضع 
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   خاتمة عامة                                               

     بات من الواضح أن الدؤسسات الاقتصادية في الوقت الحالي تستمد قوتها من كفاءة العنصر البشري الأكثر  
استخداما، و الاعتماد على الدعرفة كعنصر إنتاج محوري جديد، و التي بدورىا تكون إما بالإيجاب من خلال 
مبادرة و مساهمة ىذه الأخيرة في تحقيق التأقلم و التكيف مع التغيرات التكنولوجية، أو سلبا من خلال عرقلة 

مسار تكيف الدوارد البشرية مع تلك التغيرات، حتى يضمن تحقيق أىداف الدؤسسة الاقتصادية الدتمثلة في زيادة 
الأرباح بأقل التكاليف و الاجتماعية التي تتعلق بتنمية و تطوير الدورد البشري بالدؤسسة عن طريق تطوير الدهارات 

 .و الكفاءات الدهنية لديو 

      إن الرىان الحقيقي لدؤسسة اتصالات الجزائر يتمثل في مدى قدرتها على الاستغلال الأمثل للمعرفة و 
الدعلومات و تسخيرىا لصالح الفرد بالدؤسسة، و بالتالي أصبح لازما عليها في إطار الدنافسة السائدة في قطاع 

الاتصالات العمل على إعطاء الأولوية للمورد البشري و الأهمية الكبرى لقطاع الدعرفة في ظل التغيرات السائدة 
من خلال الدراسة التي قمنا بها توصلنا إلى بعض النتائج التي ساعدتنا في اختيار صحة الفرضيات الدقتًحة و التي 
يمكن من خلالذا الخروج  باقتًاحات نأمل أن يأخذ بها الدسيرين و الإطارات في مؤسسة اتصالات الجزائر، لتطوير 
كفاءة الدورد البشري و الاستثمار فيو بشكل مستدام من خلال الاستغلال الأمثل للمعرفة و توجيهها نحو تحقيق 

 . الأىداف الدرجوة 

 : نتائج الدراسة 

 .الدصدر الأساسي لخلق الثروات يرتكز على الدعرفة و تأىيل الدوارد البشرية -
إن رأس الدال البشري أو الدوارد البشرية ذات الدهارات العالية ىي الأصول قيمة في الاقتصاد الجديد الدبني على  -

 .الدعرفة
عدم اطلاع أغلبية الإطارات على أهمية التكنولوجية الدعلومات و ما لذا من فوائد في تحقيق الاستدامة  -

 .الاقتصادية و الاجتماعية و البيئية
بينت الدراسة أن معظم العمال يحققون من عملهم الحاجات الدعيشية فقط، و ىذا يؤكد على أن الأجر غير  -

 .مرضي و كافي خاصة و نحن في ظروف ارتفاع الأسعار و غلاء الدعيشة
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بينت ىذه الدراسة أن الخدمات الاجتماعية في الدؤسسة ىي متوسطة رغم أن ىذه الخدمات يمكن أن تكون  -
 .عاملا من عوامل رفع مهاراتهم و قدراتهم و بالتالي تحسين الأداء

 .ىجرة الإطارات و الأدمغة إلى الخارج -
 :     و بناءا على النتائج الدتوصل إليها سنتطرق إلى مدى تحقق الفرضيات التي انطلقت منها الدراسة

مساهمة إدارة الموارد البشرية تحقق التكيف و التأقلم بين المورد البشري و الاقتصاد : الفرضية الأولى
 الجديد المبني على المعرفة 

بينت نتائج تحليل الجدول السابق إن واقع إدارة الدوارد البشرية قد تغير جذريا عما كان عليو في الداضي، إذ ازداد 
الاىتمام بالعنصر البشري في ظل الاقتصاد الدبني على الدعرفة، و بالتالي فان إدارة الدوارد البشرية تشجع على تطوير 

 .أفكار و تنمية قدرات الدورد البشري من اجل التأقلم و التواؤم مع الاقتصاد الجديد
 يؤثر الاقتصاد المعرفي على الموارد البشرية من خلال الاستثمار في رأس المال البشري : الفرضية الثانية

نعم لقد نثر الاقتصاد الجديد الدبني على الدعرفة على الدورد البشري حيث حدث تغيير في بعض الدهام و الوظائف 
 و طريقــــــــــة سير العمليات، وذلك راجــــــع إلى أن الدؤسسة لم تستغل إدخال تكنولوجيــــــــا الدعلومــــــــــات بشكل كلــــــــي 
و السبب يرجع في بعض الأحيان إلى العمل بطريقة تقليدية من طرف الإدارة، و عدم تشجيع الاستثمار في الدورد 

 .البشري لتعزيز خلق الدعرفة و اقتسامو و توظيفها

تسـاهم إدارة المعـــــرفة في تحسين الأداء و تحقيـــــق الاستــــدامة لدى المؤسسة محل : الفرضية الثالثة
 الدراسة 

لقد أثبتت نتائج البحث صحة الفرضية لان الدعرفة تساىم في تحقيق الاستدامة عل مستوى الدوارد البشرية من 
خلال كم الدعلومات و الدعرفة المحزنة على مستوى قاعدة البيانات و تسخيرىا للمستقبل و أيضا سهولة الحصول 
على الدعلومات في وقت تسوده تغيرات متطورة، و تؤكد النتائج على أن التًكيز على إدارة الدعرفة و تفعيل آلياتها 

يساىم في تحقيق و دعم الدسؤولية الاجتماعية في الدؤسسة، و ذلك من خلال رفع قدرات و إمكانيات الدورد 
 .البشري كنشاط استًاتجيي باعتباره المحرك الرئيسي في الدؤسسة، و من خلال ىذا تكون الفرضية محققة

 :الاقتراحات و التوصيات
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التأكيد على أن العنصر الحاسم و الأكثر حيوية في نجاح الاقتصاد الجديد و إدارة الدعرفة ىو الدورد البشري  -
 .العامل في الدؤسسة، بما يملكو من أهمية باعتباره المحرك الأساسي للعملية الإنتاجية

 تفعيل و توسيع شبكة مؤسسة تكنولوجيا الدعلومات في تطوير الدوارد البشرية، وعدم اقتصارىا على الأجور  -
 .و العطل فقط، بل يجب استغلالذا بشكل كلي

 .التًكيز أكثر على إدارة الدعرفة و تفعيل آلياتها -
نشر ثقافة  الاستدامة في الدؤســــــسة، و إبـــــراز ايجابياتها نحو الدـــــــوارد البشرية من خلال تفعيل الدسؤولية  -

 .الاجتماعية
 : أفاق البحث

و في ختام ىذا البحث نقتًح بعض الدواضيع التي قد نستدعي فتح أفاق علمية جديدة نذكر منها على سبيل 
 :الدثال ما يلي

 .الاستثمار في تكنولوجيا الدعلومات كركيزة أساسية لدخول الاقتصاد الدعرفي  -
 .تفعيل الكفاءات البشرية من منظور الديزة التنافسية -
   .الأداء التنظيمي و دوره في إدارة الدعرفة -
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الحمد لله رب العالمين، و شكراً يليق بجلال وجهـه وعظيم سلطانه على توفيقه لي في 
 .عملي هـذا

 ومن لا يشكر الله لا يشكر الناس، فالشكر موصـول إلى الأستاذ المـؤطـر الدكتور 
 "بن شني يوسف"

 كما أتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ الذي ساعدني في إعداد هذا العمل
 "بن حجوبة حميد"

 إلى الصديق الذي كان لي سندا في مشواري الدراسي 
 "  عباسة صديق " 

 إلى زملائي في العمل    
 "عبد الحميد بن باديس" وإلى جميع عمال المكتبة الجامعية 

 .وأشكر الذين درسوني في جميع الأطـوار والمستويات
 وأوجه في الأخير الشكر الجزيل إلى كل من ساعدني في هذا العمل   

 "ولكم مني ألف سلام                                  "
    

  



   مقدمة عامــة                                                                                                                                         
 

 أ
 

  مقدمة عامة                                                     

شهد العالم خلال العقدين الداضيين تغيرات واسعة و جذرية في غاية الأهمية تمثلت في الثروة الدعرفية و            
اد حيث أصبحت تمثل اىتماما ـــــــــمن ضمنها لرالات الأعمال و الاقتصالدعلوماتية في كافة النواحي الاقتصادية، 

ورات التحول نحو اقتصاد الدعرفة، ىذا الاقتصاد الذي يمثل تطورا ــــال و من ابرز ىذه التطــــــــات الأعمـــــكبيرا لدنظم
ة و التي أصبح لذا استخدامات كثيرة ساهمت في تحقيق ــــكبيرا مع اتساع شبكة الانترنت و التجارة الالكتروني

، و الذي أدى إلى تغير الدفاىيم الدتعلقة بالإدارة، و أصبحت الدعرفة عنصرا أىداف الدؤسسة الدادية و الغير مادية
مهما من عناصر الإنتاج وجب على منظمات الأعمال إدارتها بهدف تنمية الإبداع و الابتكار من خلالذا، و لا 
يتأتى ذلك إلا من خلال وجود عنصر مهم ألا و ىو الدورد البشري الذي يعد الركيزة الأساسية في إطار اقتصاد 

الدعرفة، حيث أصبحت الإستراتيجية التنافسية الدعاصرة مبنية على العقول البشرية الفكرية و الدبدعة بالدنظمة، ىذه 
مسيرين في كل الدستويات، عاملين يحسن اختيارىم، تدريبهم، و تحفيزىم لخلق الرغبة : العقول الدتمثلة أساسا في

لديهم في الأداء الجيد و كذا منحهم فرص الدبادرة، و توجيههم بالشكل الذي يولد لديهم القدرة على التوجو 
 . الذاتي

     أمام كل ىذه التطورات و التعقيدات أصبحت الإدارة مفتاح النجاح، و إدارة الدوارد البشرية خصوصا تعد 
الأداة الرئيسية داخل كل منظمة، وذلك بفعل مسؤولياتها الكبيرة الدتعلقة بكيفية الحصول على الدورد البشري 
الدؤىل و تنميتو ، استثماره و تحفيزه على الإبداع و الابتكار من خلال وضع نظام تسييري لزكم يعمل على 
الاختيار السليم، التعليم و التدريب الجيد، التحفيز الذي يحث على الإبداع و بخلق الرغبة في العمل بجدية و 

التزام، و يضع قواعد للتقييم الفعال، فالعنصر البشري إذا أحسن توجيهو و تسليحو بالعلم و الدعرفة البناءة 
سيتضمن تحقيق الأىداف الإستراتيجية للمنظمة، ويمكنها من تحقيق الديزة التنافسية الدستدامة في إطار بيئة أعمال 

و من خلال ما تقدم يمكننا طرح التساؤل الرئيسي و الجوىري الذي سيكون لزور الدراسة . سريعة التغير و التطور
كيف يمكن لإدارة المعرفة أن تساهم في بناء و تطوير المورد البشري في مؤسسة اتصالات :كالتالي

 الجزائر ؟

 :   التالية الأسئلة الفرعية  و ينبثق عن ىذه الإشكالية لرموعة لرموعة من 

  ما ىي التوجهات الدبادرة لإدارة الدوارد البشرية لتحقيق التكيف بين ظهور الاقتصاد الجديد و الدورد البشري ؟ –1
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 ىل استعدت إدارة الدوارد البشرية في تهيئة و تنمية الدورد البشري و إعدادىا لدواكبة التغيرات الطارئة ؟-2

 كيف تساىم إدارة الدعرفة في رفع قدرات الدورد البشري لدؤسسة اتصالات الجزائر؟ -3

 : معالجة إشكالية البحث المطروحة تم صياغة الفرضيات التالية 

 .مساهمة إدارة الدوارد البشرية تحقق التكيف و التأقلم بين الدورد البشري و الاقتصاد الجديد الدبني على الدعرفة-1

 .يؤثر الاقتصاد الدعرفي على الدوارد البشرية من خلال الاستثمار في رأس الدال البشري-2

 .تساىم إدارة الدعرفة في  تحسين الأداء و تحقيق الاستدامة لدى الدؤسسة لزل الدراسة-3

 : أسباب اختيار الموضوع 

 .قيمة و أهمية الدوضوع في ظل لزيط سريع التغير -
 .الاىتمام الدورد البشري لأنو أساس نهضة الأمم -
 . اىتمامنا الخاص و النابع من فضول علمي بإشكالية إدارة الدعرفة في ضوء إدارة الدوارد البشرية -

 : أهـــمية الموضوع 
  :يكتسي الدوضوع أهمية بالغة نظرا لدا يلي

الاىتمام الدتزايد بالدورد البشري و اقتصاد الدعرفة لأنهما عاملان أساسيان يتحتم على الدنظمة الاستفادة منهما  -
 .و استخدامهما بشكل صحيح لدواكبة التطورات الحديثة

أهميتو من حيث الدوضوع بحد ذاتو، إذ يتناول الإلدام بدوضوع الدورد البشري و كيفية تنميتو و الاستثمار فيو، و  -
 .معرفة تأثير الاقتصاد الدعرفي عليو 

 . الدساهمة في إثراء الدكتبة الجامعية في ىذا المجال و لا سيما في المجال التطبيقي -

 : أهـــداف الموضوع 

 .التعرف أكثر على اقتصاد الدعرفة ، سماتو و أىم مؤشراتو -
 .تبيان أىم التغيرات التي طرأت على الدورد البشري في إطار اقتصاد الدعرفة -
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التوصل إلى العلاقة بين اقتصاد الدعرفة و إدارة الدوارد البشرية نظريا، و معرفة مدى  تطبيقها في مؤسسة  -
 . اتصالات الجزائر

 : صعـــوبات البحث -
  : نظرا أن الدوضوع جديد، و نحن نقوم بهذا البحث واجهتنا الكثير من الصعوبات و العراقيل نذكر أهمها 

 .قلة الدراجع من حيث الكم و الدضمون في إدارة الدعرفة و تنمية الدوارد البشرية -
التحفظ و الحذر الذي واجهناه من بعض الدسؤولين، فكثيرا ما كنا نطلب بعض الدعلومات اللازمة للبحث  -

 .فيمتنعون عن مدنا لذذه الدعلومات رغم أهميتها و بساطتها
عدم تمكن الدؤسسة التي قمنا بالتربص فيها من تطبيق إدارة الدعرفة، مما جعلنا غير ملمين بجوانب البحث و غير  -

 .مستوفي لجميع الدعلومات
 : حــدود الدراسة 

الدكان الذي أجرينا فيو دراستنا ىو الدديرية العملية لاتصالات الجزائر بدستغالً، أما زمان الدراسة فكان من  إن   
  .2016إلى السنة  2015 من السنة الدراسية

 :منهــج البحث 
  إن الدنهج الذي سيتم استخدامو في ىذا البحث ىو الدنهج الوصفي التحليلي و ذلك من خلال تحليل الدفاىيم 

للموارد البشرية والاقتصاد الدعرفي بالاعتماد على الدراسات السابقة، الدلتقيات، المجلات و الكتب الدتوفرة  
 .بالإضافة إلى الاستعانة ببعض مواقع الانترنت

 :تقسيمات البحث
   تم تقسين البحث إلى فصلين نظري و فصل تطبيقي، الفصل النظري أساسيات حول إدارة الدوارد البشرية و 

إدارة الدعرفة، يضم ثلاثة مباحث تطرقنا في الدبحث الأول إلى مفاىيم عامة حول إدارة الدوارد البشرية بدءا بداىية 
الدوارد البشرية و أخيرا مفاىيم متعلقة بالتنمية البشرية، أما في الدبحث الثاني فتناولنا فيو الاقتصاد الدعرفي و إدارة 
الدعرفة، و أىم الدؤشرات لاقتصاد الدعرفة، و في الأخير يأتي الدبحث الثالث و الذي تطرقنا فيو إلى تأثير اقتصاد 

 .الدعرفة على الدوارد البشرية
   أما في الفصل التطبيقي تطرقنا فيو إلى دراسة تطبيقية حول مؤسسة اتصالات الجزائر و حدة مستغالً، و لزاولة 

 .إسقاط ما تطرقنا إليو في الجانب النظري على الدؤسسة لزل الدراسة
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                            ملخص الدراسة
 

 : باللغة العربية ص ــــــملخال

      في ظل التغيرات الاقتصادية العالدية الراىنة، يشهد الوضع الحالي تطورات ىائلة في مختلف المجـــــالات، من 
ضمنها مجالات الأعمال و الاقتصــــاد حيث أصبحت تمثل اىتماما كبيرا لدنظمــــات الأعمال و من ابرز ىــــــذه 

التطورات التحول نحو اقتصاد الدعـــــرفة، ىذا الاقتصاد الذي شمل تطورا كبيرا مع اتساع شبكة الانترنت و التجارة 
بل ظهر عنصر رابع . الالكترونية، و الذي لم تعد فيو لا الأرض و لا اليد العاملة و رأس الدال الدوارد الأساسية 

أصبح يعتبر الدورد الأىم للاقتصاد و الدتمثل في الدعرفة و الخبرة، و ىو رأس الدال الفكري الذي يتجدد و يتطور 
باستمرار، بحيث يمثل العنصر البشري أىم مدخلات النظام الإنتاجي و أعظم القوى الدؤثرة في تحديد ىوية الدنظمة 

  .الحديثة و رسم معالم مستقبلها 

 .إدارة الدوارد البشرية، إدارة الدعرفة، اقتصاد الدعرفة، مؤشرات اقتصاد الدعرفة : الكلمات المفتاحية 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

''       يعبر مضمون المذكرة بأي حال عن رأي صاحبها ''  


