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الرحیمنمالرحاللهبسم

الإھداء

قاضینھا في رحاب أعواملابد لنا ونحن نخطو خطواتنا الخیرة في الحیاة الجامعیة من وقفة نعود إلى 

ز الحار إلى من قال فیھما الله عإھدائيالجامعة مع أساندتنا الكرام الذین قدموا لنا الكثیر وقبل ذلك أستھل 

ولا تنھرھما ، وقل لھما قولا كریما )تقل لھما أف ،(ولاوجل یعد بسم الله الرحمان الرحیم 

ى ــــــــــــإل

الأمل و التفاؤل ، وریقي المستقیم وإلى من علمتني الصبر، وإلى طوحلميعلمي ، وإلى أدبي حكمتي و

ندي عائشة)ا(  ھرالدافئ ، أمي الغالیة ، القلب النابضأفتقد حضنھا من لى، إ

ى ــــــــــإل

عبد الله ( توميمن یرتعش قلبي لذكره أبي العزیز منذ الصغر یامن أفتقدهیاوفخر،من أحمل اسمھ بكل 

إلیكما ، فما قریر العین في قبركما يفرحمة من)

ىــــــــإل

(بوخدمي سید احمد ) زوجي العزیزأنفسھم:من تروني غلى دي في الوجود وقوتي وملاذي إلىسن

تومي قدور ، منصوریة معنھالاستغناءیمكن أیمن لاكدرعفي العطاء والمساندة مثلوأخواتي وإخواني

، لكحل ، ام الجیلالي ، محمد ، عمر ، ذھیبة.

زوج أختي سعاد  لوح محمد إلى 

إلى قرة عیني في الحیاة الدنیا ولھ شموع ضاویة أعمدة عالیة بفضل الله وقوتھ الداعیة محمد یاسین وأخوه 

بالذكر الأستاذة و البدایة واخصمحمد یانیس وأعود من جدید لأواصل إھدائي الذي استھلت بھ كل ما في 

وت ( إن الحصلى علیھ وسلم خت ( مقیدش فاطمة الزھراء ) التي أقول لھا بشراك في قولھ رسول هللالأ

) اء لیصلون على معلم الناس الخیرفي البحر والطیر في السم

عزیز وحبیب و لو بالكلمة الطیبة بعید ، وكل من قدم لي ید المساعدة من قریب وإلى:

شكرا .و
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شھدت نھایة القرن العشرین تطورات سریعة حققت تغیرت بنیویة في المجتمع 

وھناك تشابھ بین ما حدت في القرن الثامن عشر و التاسع عشر وما والاقتصاد والإدارة،

یحصل الیوم فبالأمس كانت الثروة الصناعیة والیوم تورة المعلومات وكلاھما استند على 

تكنولوجیا جدیدة لم تكن معروفة من قیل ولم یكن ظھورھما ممكنا لو لم تكن التكنولوجیا 

فعل بالبخاریة وفي الثانیة الحاسوب انبثت تورة المعرفة الملائمة لكل منھما في الأولى الالة 

وما یرفقھا من تحولات في نظم كنولوجیا المعلومات والاتصالات، التطور السریع في ت

دائمة للمعرفة التحول البنیوي نحو اقتصاد المعرفة الالأعمال، ومن بین أھم متلازمات الثورة

رفة ة في اقتصاد المعالمعرفمعلومات إلى مجتمعات الذي یتزامن مع تطور وانتقال مجتمعات ال

ادیة الاقتصتكون المعرفة دالة للثروة و مصدرا أساسیا للنمو ومحركا فعالا لجمیع الأنشطة 

بالإضافة الى تحول المعرفة نفسھا إلى صناعة جدیدة تعتمد على مساحات واسعة من تكنولوجیا 

لاقتصاد التقلیدي حیث تكمنباالذي یعرف الآن وإذا كان الاقتصاد ، المعلومات و الاتصالات 

العوامل التقلیدیة (العمل ورأس المال) كل دوافع النمو والتقدم، فإن تكنولوجیا المعلومات 

والاتصالات سمحت ببناء اقتصاد قائم على المعرفة حیث تشكل المعرفة مكونا أساسیا في 

٠العملیة الإنتاجیة، ویزاد النمو بازدیاد ھذا المكون

لزاما إوأصبح، وطرق مختلقة في التسییروجدت المنظمات نفسھا تواجھ تحدیات كبرى

لتحدیاتورفع اجدیدة وإیجاد سبل جدیدة تمكنھا من استیعاب ھذه المستجدات رفكاأعلیھا تبني 

عدید من أنشطتھا وأعمالھا لتكون أكثر للالجدید والأفضل، والقیام بعملیة عصرنة بتقدیم

لأنھ لم یعد الاختباء خلف النجاح في الماضي یقید قادة ،لمنظمات عصر المعرفةاستجابة 

المنظمات الاعمال فتروه المعرفة الجدیدة ونمو أسواق المعرفة غیرت الاتجاھات تفكیرھم 

ووضعھم داخل اطار لیسالوا انفسھم ودلك لكون المعرفة ھي السلعة التي تحدد الاتجاھات 

ي تمارسھا ولكون منظماتھم یجب ان تتبني على أساس المعرفة المستقبلیة للأعمال الت

في العصر الراھن على التركیز على الاتصالاتأدى تطور تكنولوجیا المعلومات و 

ومع اتساع تطبیقات الشبكة الدولیة الانترنت خلالالمعرفة بھدف الوصول على المعرفة القیمة 

مع عدة مفاھیم الاعمال الالكترونبة Eالفترة الاخیرة تعددت مفاھیم العلمیة وسادة الحرف 

E.BUSINESS
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)commerce-e() التسویق الالكترونيmarketing-e(البنوك الالكترونیة

)e-banking ت بدأ الاھتمام بالموارد البشریة یزداد في المنظمات تحویلاالخضم ھذه)، وفي

الموارد البشریة لدیھا باعتبارھا الجھة المسؤولة عن شؤون في تفعیل دور إدارةةالمعاصر

وقد تطورت أفكار إدارة المعرفة في السنوات القلیلة قوة العمل ورعایتھا وتنظیم أمورھا، 

تكوین المیزات التنافسیة للمنظمات في عصر اقتصاد الماضیة باعتبارھا المصدر الأساسي ل

والتي تعتبر الإدارة الالكترونیة للموارد في إدارة الموارد البشریة والأداة الحقیقیة المعرفة 

)وسیلتھا.e-GRH(البشریة

مشكلة البحثطرح

كیف یمكن لتكنولوجیا المعلومات والاتصالات أن تخدم وظیفة إدارة الموارد البشریة وتساھم 
عامة؟في تفعیلھا في المنظمة بصفة 

تحت ھذا السؤال یمكن إدراج الأسئلة الفرعیة التالیة:

ما ھي الرؤیة الجدیدة لوظیفة إدارة الموارد البشریة في ظل عصر اقتصاد المعرفة -
ادارة المعرفة؟وبوجود 

تعبیر یسمح دالالكترونیة للموارد البشریة وھل ھو مجروراء مصطلح الإدارةما-

وظیف تكنولوجیا المعلومات بتالمعاصرة المنظمةبشكلللمنظمة بإظھارھا 

والاتصالات؟

محاولة الإجابة على ھذه الأسئلة توضع الفرضیات التالیة:

إنتاج لىعوقدرتھ الاقتصاد المعرفي فيیحتل الرأس المال البشري أولویة الفرضیة الأولى: 

.جمیع نشاطاتھ للارتقاء بمستوى الإنسانفيالمعرفة وتوظیفھا بكفاءة 

: تسعى الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة إلى الاستیعاب والاستخدام الواعي الفرضیة الثانیة

في ممارسة الوظائف الأساسیة لإدارة الموارد البشریة.لتكنولوجیا المعلومات والاتصالات 
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أسباب اختیار الموضوع

البشریة.الموارد المیل للمواضیع الخاصة بإدارة-

الرغبة في معرفة كیف یمكن لتكنولوجیا المعلومات والاتصالات خدمة وظیفة إدارة -

الموارد البشریة كما سبق وخدمت عدة وظائف بالمنظمة.

الموارد البشریة مكانة مھمة بین وظائف المنظمة وتعتبر تكنولوجیا تحتل إدارة -

المعلومات والاتصالات ممیزات العصر، ومن ھنا تولدت الرغبة في المزج بین وظیفة المواد 

البشریة وتكنولوجیا المعلومات والاتصالات.

أھداف البحث

تالیة:یھدف ھذا البحث لحزمة من الأھداف یمكن تلخیصھا في النقاط ال

لتعریف بالإدارة الالكتروني للموارد البشریة ومتطلباتھا المادیة والبشریة ومختلف ا-

تطبیقاتھا.

الكشف عن المنافع التي یمكن أن تحصل علیھا المنظمة من خلال استخدام تكنولوجیا -

.المعلومات والاتصالات في إدارة مواردھا البشریة

عضبووضع التي سیسفر عنھا البحثالنتائجاقترح عدد من التوصیات على ضوء -

.الاقتراحات

أھمیة البحث

تعد دراسة تكنولوجیا المعلومات والاتصالات ودورھا في تفعیل إدارة الموارد البشریة من 

التالیة:اتالدراسات الھامة للاعتبار
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التي اھتمت بالكشف عن واقع 3ھذا البحث من أوائل الدراسات بجامعة الجزائر -

استخدام تكنولوجیا المعلومات والاتصالات في المنظمات الحكومیة.

.معظم مواضیع البحث عالجت أثر تكنولوجیا المعلومات والاتصالات في المنظمات-

تكنولوجیا مسیري المنظمات بأھمیةحسیستكما یمكن مساھمة ھذا البحث في -

وظیفة الموارد البشریة كأداة جوھریة لتحقیق التفوق والاتصالات. لتفعیلالمعلومات 

والتمیز .

الدراسات السابقة في الموضوع

من الدراسات السابقة في موضوع البحث:

فيهدكتوراأطروحة ،تكنولوجیا المعلومات والاتصال على إدارة الموارد البشریةأثر.1

كلیة العلوم ،علوطي لمینإدارة الأعمال، من إعداد الطالب فرع، علوم التسییر

.2007/2008الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر، جامعة الجزائر، 

توصل الطالب من خلال ھذا البحث أن تعزیز عملیة استیعاب تكنولوجیا المعلومات 

واتاحتھ للاستخدام الذي یھدف التمیز في الأداء ومواكبة عملیات التحدیث والاتصال

من خلال تبني عملیات التحول و .ضي التحول نحو الإدارة الالكترونیةالإداري، یقت

الیات التنقید الرؤیة التي من شانھا ان تعكس استراتیجیات الاعداد لھدا التحول و 

مستلزمات تنقیده. 

لة: المؤسسة دراسة حافيأثر تكنولوجیا المعلومات والاتصالات على الموارد البشریة .2

مقدمة ضمن متطلبات نیل شھادة ةكرذمDMLبالأغواط طراكلسونامدیریة الصیانة 

والعلوم التجاریة ةالاقتصادیكلیة العلوم ، مرادیسرایر، من إعداد الطالب تالماجس

.2006/2005، الجزائروعلوم التسییر، جامعة 
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بت نتیجة استخدام تكنولوجیة المعلومات على الموارد البشري تما ھي الآثار التي تر

التي الحقتھاالأثارالجزائریة توصل الطالب من خلال ھدا البحت لاھم داخل المؤسسة 

قلیص تبالخصوص في التجاه نحووالتي تتمثلالمعلومات بالموارد البشریة تكنولوجیا 

ذكاء لتطبیقات الللأزمات واللجوءلأنشطة الروتینیة نتیجة لالعمالة خاصة بالنسبة 

ذلكوالاصطناعي وھذا سیؤدي لرفع من كفاءة وإنتاجیة المورد البشري داخل التنظیم

.كنتیجة لتقلیص التكالیف وضغوطات العمل

المنھج المتبع في البحث

.مكوناتھ وتحلیل أبعادهللموضوع وفھمالمنھج الوصفي بغیة استیعاب الإطار النظري 



الفصل الأول

الإطار النظري لوظیفة إدارة الموارد البشریة



الفصل الأول: الإطار النظري لوظیفة إدارة الموارد البشریة 

2

تمھید

تشكل المنظمة نظاما بیئیا فرعیا یضم عددا من النظم او الادارات المختلفة احداھما إدارة 

ویعتمد نجاح المنظمة على مدى نجاح ھذه الإدارات ودخولھا في علاقات تفاعلیة الموارد البشریة 

شریة كل الموارد بشمع بعضھا البعض، و تنص النظرة النظامیة للمنظمة وجود مداخلات تتناسقیة

تتكون المنظمة من مجموعة افراد موارد البشریة تشكل اتجاھات و معتقدات ومالیة ومادیة .

مع البیئة الاجتماعیة و ھؤلاء موعادات شتى الا و لابد من انصھار ھدا كلھ في بیئة لا تتصاد

یتفاعلون مع التجھیزات و التكنولوجیا ومع لدیھم من خبرات ومعرفة ومعلومات لتكون الافراد 

المخرجات في افضل صورھا وھدا ما تسعى الیھ المنظمات اد الموارد البشریة میزة تنافسیة ھائلة 

ةومنذ القدم نشأت إدارة الموارد البشریة كعمل طبیعي لا بد منھ لإدارة موظفي أیة منظم

تطورت على مدار قرن دوقالأفراد.وإن لم تكن تحت ھذا المسمى، ینظم عملیة التعامل مع 

كره دقنصف من الزمن تقریبا حتى وصلت الى الصورة المتعارف علیھا حالیا من خلال ما سب

وبھدف عرض الإطار النظري لوظیفي الإدارة البشریة تم التطرق في ھدا الفصل الأول للمباحث 

تالیة:الثلاثة ال

البشریة المواردیة وظیفة جھنالأول: مالمبحث

إدارة الموارد البشریة أنشطة وظیفة الثاني:المبحث

المبحث التالت: وظیفة إدارة الموارد البشریة في مجتمع المعرفة 
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المبحث الأول: ماھیة وظیفة إدارة الموارد البشریة

تعتني إدارة الموارد البشریة بشؤون أھم عنصر من عناصر العملیة الإنتاجیة في المنظمة ألا 

وھو العنصر البشري، الذي یعد محركا جوھریا لجمیع العناصر المساھمة في تحقیق الإنتاجیة 

حیة ...برالو

حل تطورھااالمطلب الأول: مفھوم وأھداف ونشأة وظیفة إدارة المورد البشریة ومر

أولا: مفھوم المورد البشریة

تقسم الموارد الاقتصادیة إلى موارد بشریة وأخرى غیر بشریة، وتنقسم الموارد البشریة إلى 

جزء من والتي تشیر إلى الل الأولى في الموارد البشریة الاقتصادیة ثمجموعتین رئیسیتین، تتم

والرغبة في العمل وتسمح الظروف الاجتماعیة والقانونیة في ةالموارد البشریة التي یملك القدر

تتمثل المجموعة الثانیة في الموارد البشریة غیر الاقتصادیة التي تشیر الى الجزء بتشغیلھالمجتمع 

باي نشاط اقتصادي.مالدي لا یقو

الموارد البشریةثانیا: تعریف إدارة 

استخدام القوى العاملة داخل المؤسسة، ویشمل ذلك "دارة الموارد البشریة ھي إ:الأولالتعریف 

والتعیین، التدریب والتنمیة، التعویض والأجور، العلاقات عملیات تخطیط القوى العاملة، الاختیار

1الأفراد".الصناعیة، تقدیم الخدمات الاجتماعیة والصحیة للعاملین، وأخیرا بحوث 

یجیات والعملیات والأنشطة التي اتھي مجموعة من الاستر"إدارة الموارد البشریة الثاني:التعریف 

التكامل بین احتیاجات المؤسسة والأفراد نوع منطریقیتم تصمیمھا لدعم الأھداف المشتركة عن

2".الذین یعملون بھا

كما تھدف إدارة الموارد البشریة كوظیفة إداریة لمساعدة المسیرین على تسییر مرؤوسیھم 

" ، متاح على 6، العدد2008، )على الخط(، مجلة الباحث "تحلیل أثر التدریب ة التنحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان الإسلامیة"، .الداوي الش1
univ.dz/rc/-http://www.ouargla10"، ص.

04، صacademy.org-http://www.ao، دون دكر المعلومات المتعلقة بالنشر، متاح على )على الخط(،"إدارة الموارد البشریة"،.جماز ط2
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1:یمكن قیاسھا من خلالدوكفاءة تسییر الأفرابكفاءة،

نسبة الغیابات-

نسبة دوران الأفراد-

نسبة حوادث العمل-

الإنتاجیة -

الجودة -

رضا الزبائن-

ثالثا: أھداف إدارة الموارد البشریة

الموارد البشریة، فإنھ یمكن استنتاج أھداف ھذه الإدارة من خلال الوظائف التي تمارسھا إدارة

التي تسعى إلى تحقیقھا والذي تتجسد فیما یلي:

تحقیق الكفایة الإنتاجیة.1

یتم تحقیق الإنتاجیة من خلال دمج الموارد البشریة مع الموارد المادیة التي تمتلكھا المنظمة، 

لبشري ااعتبار أن الموردعلى لتحقیق الاستخدام الأمثل لھده الموارد مجتمعة التي تسمى المدخلات 

وعلى مستوى أدائھ وكفاءتھ یتوقف حسن ھدا تكنولوجیا...)، ، ھو الذي یستخدمھا (موارد، آلات

ر البشري فالعنصالاستخدام الدي ینتج عنھ المخرجات بالكمیات والمواصفات المطلوبة بأقل تكلفة 

نا یبرز وھھو المسؤول عن تحقیق الإنتاجیة، من خلال تعظیم المخرجات وتخفیض تكلفة المدخلات 

ھ من وظائف وممارسات تجعل المورد البشري دور إدارة الموارد البشریة من خلال ما تقوم ب

مؤھلا مدربا محفزا لدیھ ولاء وانتماء للعمل في المنظمة .

1 Gillespie A., traduit et adapté par Ben salah M., Rigobert M., « Maxi fiches de gestion », paris, DUNOD, 2009, p66.
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تحقیق الفاعلیة في الأداء التنظیمي.2

الكفایة الإنتاجیة وحدھا لا تكفي لتحقیق النجاح والمنافسة والبقاء للمنظمة، فالمنتج والخدمة 

إدارة الموارد روجھة نظر الزبون وھنا یبرز دوالجیدان لیسا من وجھة نظر المنظمة، بل من

بشریة حول أن مسألة الجودة ورضا الزبائن مسألة في الالبشریة بقیامھا بحملات توعیة للموارد 

غایة الأھمیة، وأن خدمة العملاء وتحقیق الرضا والسعادة لدیھم، ھي مسؤولیة كل من یعمل في 

ة یتوقف على ھذا الرضا فالجمیع یجب أن یكون في خدمة المنظمة، فبقاؤھا في حقل المنافسة السوقی

عملاء المنظمة. 

طورھا:ترابعا: نشأة وظیفة إدارة الموارد البشریة ومراحل 

إدارة الموارد البشریة بشكلھا الحدیث لیست ولیدة الساعة انما ھي نتیجة لعدد من التطورات 

المتداخلة وھده التطورات ساھمت في اظھار الحاجة الى إدارة الموارد البشریة متخصصة ترعى 

ة الموارد ت بھا إداررفیما یلي توضیح للمرحل التاریخیة التي مشؤون الموارد البشریة في المنظمة 

ة:البشری

قبل الحرب العالمیة الأولى.1

ر البدائیة في مرحلة نظام العبودیة تمت مساومة الأفراد بالحیوانات في إدارة وسائل وفي العص

الإنتاج الزراعیة، لذلك لا تحتاج المنظمة التي تعمل في مجتمع یسوده مثل ھذا النظام إلى وظیفة 

وینحسر دور المنظمة بشراء الرقیق بالعدد والمواصفات التي ، البشریةمستقلة لإدارة الموارد

.تحتاجھا

اد،الافربظھور وظیفة والتي تسمحالكبیربقلة المؤسسات ذات الحجم ھذه الفترةاتسمت

الذي ر ھویكانت تدار من قبل مالكھا وھو الذي یقوم بتسییر الأفراد، فالمالك أو المدفالمؤسسات

.ة وقد یساعدھا في ذلك الكاتب العام أو المحاسبیتولى المھم
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ما بین الحریین العالمیتین.2

لثورة الحدوث العجز الكبیر فيالمؤسسات كنتیجةالأفراد تحتل مكانتھا فيإدارة بدأت وظیفة "

ر بالضرورة الحیویة ومتطلبات الحرب من الموارد البشریة وبسبب الشعمعتجاوبا العاملة،

لعمل، ابتعالیم الإدارة العلمیة التي تؤكد على ضرورة ترشید عملا، بالإنتاج إلى ذروتھبالوصول 

شیوع تعالیم الإدارة العلمیة التي تؤكد على وإضافة إلىدخل الحكومات كطرف ثالث تأن كما

1".ضرورة ترشید استخدام العناصر البشریة وتوفیر الأسس المؤمنة للاستخدام الأقصى

من القرن الماضيوالستیناتخلال الخمسینات .3

علاقات افراد تھتم بأقساموتخصیصاتسمت ھذه الفترة بتعاظم دو الدولة وتنامي قوة النقابة 

علاقات الصناعیة.الالعمال والتعامل مما أدى إلى ظھور ما یسمى بإدارة 

)1985-1975المرحلة (.4

ھذه المرحلة مرحلة نوعیة تخطت فیھ الجھد الدینامیكي دخلت الوظیفة الاجتماعیة في"

ائج وتحفیھم بكیفیة تؤھلھم وتمكنھم من تعظیم النتتنمیة إسھامات الأفرادمرحلةللعمال، وانتقلت إلى 

2القرارات".اتخاد على المشاركة والمساھمة فيوالتأكید بشكل أكثر

نھایة الثمانینات إلى ما فوق.5

عتبھم البشریة والتي لا تالتي واجھت المؤسسة، ظھرت نظرة حدیثة للعناصرنظرا للتحدیات "

ثل أھم وصیانتھ، حیث أصبحت تمهریوتطوتنمیتھیجب تعبئتھ ورداوحدات فردیة بل باعتبارھم مو

.7نفس المرجع أعلاه ص1
نیل شھادة الماجستیر في ، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات"تبروت ع.،" استراتیجیة تطویر الموار البشریة (دراسة حالة مجمع صیدال لصناعة الأدویة)2

13، ص2006/2005إدارة الأعمال، جامعة الجزائر، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، 
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غیر ارع التغیر التكنولوجي وتسبالنسبة للمؤسسة نتیجة لاحتدام المنافسة وتمورد استراتیجي

1".التقنیات

للموارد البشریةالاستراتیجیةالإدارة -

ام ملیة اتخاذ القرارات المتعلقة بنظ"عللموارد البشریة على أنھا الاستراتیجیةتعرف الإدارة 

الموارد البشریة والتي تعمل على تحقیق تكیف نظام الموارد البشریة مع الظروف البیئیة المحیطة، 

، وبالتالي فھي مجمع الاستراتیجیةمؤسسة وتحقیق أھدافھا الاستراتیجیاتوعلى تدعیم 

التغییر في نظام الموارد البشریة والتي تعمل على تدعیم والخطط الموجھة لإدارةالاستراتیجیات

البشریةوھدا یعني قبول المنظمة لوظیفة الموارد 2البیئیة".المؤسسة لمواجھة التغیراتاستراتیجیة

ودلك بممارسة الموارد البشریة للمنظمة استراتیجيعلى انھا شریك 

الإدارة الإلكترونیة للمواد البشریة-

) مع عدة مفاھیم، إلى غایة انتقال العدوة لوظیفة إدارة الموارد eساد استعمال الحرف ( 

عن ر) لتعبe-GRHالبشریة التي أصبح یطلق علیھا تسمیة الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة (

.ندماج تكنولوجیا المعلومات والاتصالات بوظیفة إدارة الموارد البشریةا

إدارة الموارد البشریة بالمعرفة-

الأصول داول واستثمارتتعتبر إدارة المعرفة تلك الأسالیب التي تتبعھا المنظمات لتولید، و

حقیقیة في إدارة الوالأداةالتنافسیة الأساسي لتكوین المیزة المصدرباعتبارھا ،الفكریة التي تمتلكھا

یم إمكانیاتھا البشریة والتقنیة والمادیة بما یحقق لھا القدر على تقدبتدبیربالمعرفة ، ةیالموارد البشر

المتصف بالقدرات والمھارات المناسبة لاحتیاجات المنظمات المتمیز مخرجات من المورد البشري

.المختلفة

.13نفس المرجع أعلاه، ص 1
.60تبروت ع.، مرجع سبق ذكره ص2
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تنظیم إدارة الموارد البشریةوأشكالالمطلب الثاني: الوضع التنظیمي 

العوامل المؤثرة في الوضع التنظیمي لإدارة الموارد البشریةأولا: 

1ل في:بصفة عامة یمكن تلخیص ھذه العوام

كلماكبیرعدد العاملینوكانكبیرةالمنظمةكانتكلمابھا إذالمنظمة وعدد العاملینحجم.1

.بشریة متخصصة یقوم على إدارتھاذلك وجود إدارة موارد استدعى

مناطق متعددة تقتضي وجود أجھزة موارد بشریة لالیشملاتساع حجم المنظمة جغرافیا

تقوم إدارة الموارد البشریة ھنا بعدة ادوار في علاقتھا بالإدارات والأقسام و،مركزیة

بھا.ذیة المنوطة یلأدوارھا التنفاستشاریة، إضافةأدوار تقوم بالأخرى فھي 

تنوع تخصصات والفئات العمالیة یؤدي بالتالي إلى تنوع الخدمات وتنوع طرق تدریبھا .2

وكیفیة الحفاظ على ھده الموارد من التسرب ..وتنمیتھا

نظرة الإدارة ومدى اقتناعھا بدور إدارة الموارد البشریة .3

غالبا تدار فیھا،یرة منھاخاصة الصغ،نمط الملكیة والشكل القانوني في القطاع الخاص.4

القطاع العام فتدار فیھا الموارد البشریة أما منظمات المالكین،الموارد البشریة بواسطة 

.طریق منظمات متخصصة في إدارة الموارد البشریةعنبواسطة الإدارة العلیا أو

9، سجع سبق ذكره، ص .جماز ط1
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ثانیا: أشكال تنظیم إدارة الموارد البشریة

من الإدارات الوظیفیة في المنظمة إذ تقدم خدماتھا الخاصة الموارد البشریة تعد إدارة 

بالعاملین لعموم المنظمة.

ھذا سرحیث یماالكبیرة، یتم استحداث تشكیل تنظیمي خاص بھذه الإدارة في المنظمات 

الموارد البشریة) كافة النشاطات والوظائف المرتبطة بالموارد البشریة من اختیار التشكیل (إدارة

1.تطویر وتحفیز ..الخوتدریب و

ما توجھ إدارة الموارد البشریة إلى المالكین إذا كانت الصغیرة فغالباالمنظمات أما في

.بالإدارة العلیا إذا كانت المنظمة ضمن القطاع العامأوالمنظمة ضمن القطاع الخاص 

البشریةلإدارة المواردالتنظیم المركزي .1

بشؤون العاملین في المنظمة، وغالبا ما ترتبط ھذه الإدارة نيتعة مستقلةمن الممكن وجود إدار

والشكل التالي یوضح ذلك:٠بالإدارة العلیا مباشرة

.37، ص 2006، الطبعة الثانیة، عمان، دار وائل للنشر والتوزیع، "(مدخل إستراتیجي)"إدارة الموارد البشریة، ٠عباس س.م1
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لإدارة الموارد البشریةاللامركزیةالتنظیم .2

نموذج البشریة ھو الفي تنظیم إدارة المواردالنموذج الثاني الذي تعتمد علیھ المنظمات المعاصرة

والشكل التالي، إلى جمیع الإدارات في المنظمةمھام ونشاطات ھذه الإدارةتفویضأي اللامركزیة، 

.النموذجیوضح ھذا 

یلاحظ من الشكل ان تسییر الموارد البشریة لم بعد من كفاءة منحصرة فقط على الادارات الموارد البشریة 

سمح بتوجیھ الادرة الموارد البشریة الى التفكیر المتوسط و الطویل المدى فیما یخص يھدا التنظیم اللامركز

العامة للمنظمة ةتسییر الكفاءات وتسییر المسارات المھنیة بالتوافق مع الاستراتیجی
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المطلب الثالث: التحدیات التي تواجھ وظیفة إدارة الموارد البشریة

كثیر الوقت الحاضر صاحبتھا الفيمجالات العمل المختلفة فيلقد حدثت كثیرا من التغیرات 

1عرض لھذه التحدیات:یلي ما فيومن التحدیات والعقبات أمام وظیفة إدارة الموارد البشرة 

التكنولوجیات الحدیثةعلى: زیادة الاعتماد أولا

يفالتغیرات الملحوظة لأن على إدارة الموارد البشریة اشكل التطورات التكنولوجیة قیدت

ھمیة أوھنا تزدادأنواع الأعمال والمھارات فيالتكنولوجیا الالكترونیة تؤدي إلى تغیرات جذریة 

.التدریب والتنمیة والتخطیط للمستقبل الوظیفيمثلالأنشطة بعض

القوى العاملةركیب: التغیرات في تثانیا

ملات،النساء العانسبةادة یالتغیرات زومن ھذهلقد لوحظ أن ھناك تغیر في تركیبة القوى العاملة 

وقد یلقى ھذا عبئ جدید على إدارة الموارد البشریة فتزاید معدلات النساء العاملات والمشاركات 

في.ظیالوالعمل سوف یخلق متطلبات جدیدة لزیادة المساواة في الدفع وفرص الترقي في قوة 

ثالثا: نظم المعلومات في إدارة الموارد البشریة

في تحقیق أھداف المنشأة بطریقة أفضل فإنھا تحتاج إلى البشریةلكي تساھم إدارة الموارد 

الموارد البشریة في شكل قسم متخصص نظم معلومات حدیثة تشمل على كل بیانات وخطط إدارة

یقدم النصح للإدارة.

.28، 27ص،2010،،دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، عمانالاستراتیجیة"البشریة: المفاھیم والأسس، الأبعاد،دإدارة الموار|" ن عنتر ع.،1
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والاتجاھاترابعا: تغیر القیم 

وكاتجاھات بشریة التؤدي القیم والاتجاھات والمعتقدات دورا ھاما بالنسبة لإدارة الموارد 

الاتجاھات ھذهلھا أثر سلبي على الأداء والإنتاجیة ومن أمثلةواضحة بین القوى العاملة لوحظ 

قیم فيالتغیراتكل ھذه ...الخ، اللامبالاة للعملظاھرةالمسؤولیة، وتفشيالتھرب من إلىالمیل

ن أو على الأقل التقلیل موالتخلص منھاتحدیا لإدارة الموارد البشریة، ھذه المعوقات تعتبرالعمل

حدتھا.

خامسا: العائد والتعویض المادي للعاملین

عدم قدرة الكثیر من المنشاة على أعلىایؤدي التضخم الاقتصادي إلى طلب العاملین أجور

یؤدي إلى عدم الانتظار في العمل ، قد دفع أجور على للعاملین تتناسب مع مستوى ھدا التضخم 

والبحث عن أعمال إضافیة خارج العمل الرسمي وبھذا فإن إدارة الموارد البشریة تجد صعوبة لعدم 

قدرتھا على دفع أجور.

الجودة الشاملةإدارةسادسا: 

ضاء العملاء والإنتاجیة المرتفعة وتحقیق الترابط بین إدارة الموارد إرأصبح تحقیق الجودة و

واستراتیجیة المنظمة.البشریة
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وظیفة إدارة الموارد البشریةأنشطةالمبحث الثاني: 

توظیف الفيویمكن تجزئة أنشطة وظیفة إدارة الموارد البشریة إلى أنشطة وظیفیة متمثلة 

يفوالتدریب والتعویضات المباشرة وغیر المباشرة وأنشطة مدعمة لھذه الأنشطة الوظیفیة متمثلة 

تحلیل الوظائف وتخطیط القوى العاملة وتقییم الأداء.

المطلب الأول: الأنشطة الوظیفیة

التوظیف: أولا

الاستقطاب والاختیار فيتتكامل عملیة التوظیف بإنجاز مجموعة من الأنشطة الفرعیة 

والتعجیز.

استقطاب الموارد البشریة-1

ماھیة استقطاب الموارد البشریة.أ

یعد استقطاب الموارد البشریة من النشاطات المؤثرة. في أداء المنظمة وتحقیق أھدافھا، 

فاستقطاب الموارد البشریة الكفء وانتقاء أفضلھا وتعیینھ في المنظمة، سوف یؤثر إیجابا في 

مقدرتھا على الأداء في المدى القصیر والبعید.

الآتیة:النشاطاتعلى یركز الاستقطاب 

البحث عن جذب مرشحین لشغل وظائف شاغرة داخل المنظمة.-

یات بلایعد ھذا النشاط من الأنشطة الداعمة لنجاح عملیة الاستقطاب على أساس المھارات والق-

والمعارف المطلوبة للوظائف الشاغرة.
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ھداف استقطاب الموارد البشریةأ.ب

للمنظمة یرتبط ارتباطا مباشرا بمدى قدرة إدارة الموارد الاستراتیجیةتحقیق الأھداف 

على المنظمة بالأفراد القادرین على وضع الاستراتیجیات التنظیمیة موضع التنفیذ.البشریة

الھدف الأساسي من عملیة الاستقطاب ھو ضمان تزوید المنظمة بالعدد أن مما سبق یتضح 

الوظائف الشاغرة.لشغلأفضلھمالمناسب من ذوي الكفاءات المرتفعة، لاختیار 

مصادر استقطاب الموارد البشریة.ت

مصدران رئیسیان للحصول على الموارد البشریة ھما: المصادر الداخلیة والمصادر ھناك

الخارجیة.

المصادر الداخلیة.1

لیا داخعملیاً في الحالات التي یظھر فیھا شغور لوظیفة أو عدة وظائف، یتم الإعلان عنھا 

تتوافر فیھ شروط شغلھا التقدم للترشیح لھذه الوظائف، واختیار من تتوافر فیھ المواصفات لمن

اللازمة لشغل الوظیفة.

ة مصادر أبرنھا: الترقیة، النقل والتحویل.ھذا ویتم استقطاب الموارد البشریة داخلیا من عد

) الترقیةpromotion(

الفرص لشغل الوظائف من الموارد البشریة داخل المؤسسة في أھموتشكل الترقیة إحدى 

.بسیاسة الترقیةیسمى إطار ما 
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یمیز بین نوعین من الترقیة ھما:

فتھبدایة تعیین الفرد في وظیمنذ: تستلزم حساب مدة زمنیة معینة تمتدالترقیة بالأقدمیة

یترقى وظیفة أعلى.حیث في كل وظیفة یعمل مدة زمنیة محددة ثم

ت من العامل قدرا وكفاءات علمیة وفعالیایتطلب : في ھذا النوع من الترقیة الترقیة بالاختیار

ابتكار وابداع بغض النظر عن المدة الزمنیة.

) النقل والتحولTransfer(

فس ولكن في نمن إدارةآخر أو إلى قسم من أخرى أو من وظیفة إلى لفردتحویل االنقلیعني 

المستوى من حیت السلطة والتعویضات والمزایا الأھداف الأساسیة ھي أولا نقل الفرد من وظیفة 

حیث الحاجة إلى ھذا الفرد تكون أكبر وأفضل في الوظیفة الجدیدة، إعادة التوازن بین الى أخرى 

رد الأمثل للموافي الإدارات المختلفة لتعظیم الاستخدام فائض من الموارد البشریة النقص وال

البشریة.

المصادر الخارجیة.2

تشكل المصادر الخارجیة سوق العمل لكافة المنظمات وقد لا ینحصر السوق محلیا لبعضھا 

أما أھم الاخر،وقد یمتد أسواق ما وراء الحدود بحتا عن المواھب من الموارد البشریة للبعض 

المصادر المستخدمة لاستقطاب الموارد البشریة من خارج المنظمة: الطلبات الشخصیة، الإعلان، 

المدارس والمعاھد المھنیة والجامعات، وكالات التوظیف الحكومیة والخاصة.
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الطلبات الشخصیة

وحدة الموارد البشریة، ترسل المنظمة إلىوترك بیاناتھم العمل،فينالراغبویسعى

1.الذین وقع علیھم الاختیارلأفراد

الإعلان

و لغرضالبشریةرد اموالللحصول على الاستخدامالشائعةمن الطرق الإعلانیعتبر 

2شروط منھا:توافرمن لا بدالإعلانإنجاح

المنظمة وأھدافھا.ن یحدد الإعلان كل ما یتعلق بالعمل من شروط ومتطلبات ونوع أ-

٠واسعة الانتشار ومعروفة ومتداولة ٠نشر الإعلان في جریدة٠ضرورة-

الوضوح والدقة في صیاغة الكلمات المستخدمة في الإعلان مع الابتعادتوفرضرورة -

الموضوعیة.واعتماد المعاییرعن الاوصاف الذاتیة لنجاح المتقدم للعمل 

 والجامعاتالمدارس والمعاھد المھنیة

تتوفر المدارس والمعاھد المھنیة والجامعات على مراكز للتعیین تھدف الى امداد المنظمة 

وسیط بین الخریجبمثابة ه المراكز ذة حول خرجیھا ومواصفاتھم وتعد ھفیبمعلومات وا

، كما و یمكن  تكفل الوزارة والمنظمات التي تتناسب مع تخصصھ وكفاءتھ ومؤھلاتھ

لمعاھد والجامعات وتقوم االمعلومات عن الخرجین من كافة المدارس وبتجمیع كافة 

بمھمة توجیھھم حسب الفرص المتاحة وتوزیعھم على المنظمات المختلفة

الماجستیر في إدارة الموار ، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شھادة"الإسمنت عین التوتة باتنة)تخطیط المسار الوظیفي (دراسة حالة "، ٠بوراس   ف1
.74ء ص 2008/2007باتنة، -البشریة، كلیة العلوم اقتصادیة وعلوم التسییر، جامعة الحاج لخضر

.72، ص 2007شر، ، ادارة الموارد البشریة، الطبعة الثالثة، عمان، دار وائل للن٠، علي ع.ح٠م٠عباس س2



الفصل الأول: الإطار النظري لوظیفة إدارة الموارد البشریة 

17

وكالات التوظیف

وكالات التوظیف الحكومیة وكالات التوظیف الخاصة والمنظمات ھي ثلاثة أنواع:

الأفراد الباحثین عن العمل والمنظمات في فالنوع الأول مكون لمساعدة "الاستشاریة،

إیجاد الأفراد المناسبین وھي مؤسسة من قبل الدولة  أما الوكالات الخاصة بالمواقع العلیا  

ة للعمل في المواقع یأي جدب الأفراد الدین یمتلكون مھارات متخصصة ومؤھلات عال

مات الاستشاریة فھي المنظأما، الربحكما وتھدف إلى تحقیق 1"العلیا في المنظمات

بشریة لشغل المناصب ردوكالات متخصصة في المساعدة على الحصول على موا

.الإداریة الوسطى والعلیا

اختیار وتعیین الموارد البشریة-2

نتائج تخطیط الموارد البشریة وما تظھر من تقدیر لحجم الموارد البشریة المطلوبة تمثل

من ثم ھذا المطلوب وةوالتعیین التي جرى استقطابھا ونوعینوعیتھا، مدخلات لوظیفة الاختیار

السعي لاختیار وتعیینھ في المكان المناسب.

مفھوم اختیار وتعیین الموارد البشریة

الموارد أنسبكما یقصد بالاختیار تلك النشاطات التي من خلالھا تتمكن المنظمة من انتقاء 

البشریة من المرشحین الذین توفرت فیھم كل مقومات الوظائف، والتعیین ھو تسكین الفرد في 

قلل من تالوظیفة المناسبة التي توفر للفرد مشاعر الرضا نضرا لتوافقھا مع قدراتھ وإمكاناتھ 

ستوى مفي المسار الوظیفي المناسب، وبالتالي الارتفاعتكلفة التدریب وتفتح مجالات الترقي 

2الأداء وبالتالي الاستثمار الناجح في الموارد البشریة.

.75نفس المرجع أعلاه، ص 1
.155، ص ذكره، مرجع سبق ٠مي خ.عثالھی2
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ثانیا: التدریب

تعریف التدریب: .1

ان مضامینھ تتشابھ الى حد كبیر فیعرف التدریب بانھ وتتنوع الىتتعدد مفاھیم التدریب 

ودلك یجعلھم أكتر وخبرات واتجاھات المتدربینالمعارف والمخططة لتطویرالجھود المنظمة 

ي تغیرات فاحداثة في الأداء مھامھم كما یعرف التدریب بانھ عملیة دینامیكیة تستھدف یفاعل

سلوك واتجاھات المتدربین بغیة تمكینكم من استغلال امكانیتھم وخبرات وطرائق أداءالمعلومات 

.عالیةو بإنتاجیةفي ممارسة أعمالھم بطریقة منتظمةیساعد كفاءتھموطاقاتھم الكاملة بما 

ات والسلوكیو المعاناة دالة لتغییر المھارات ةم خبراعرف التدریب أیضا على أنھ استخدی

تمثل أساسیتین: توجھات العاملین والتيركیزتیننحو الأفضل عند العاملین، ویعتمد التدریب على 

يھالعمل وسیاسات المنظمة وخدماتھا، والركیزة الثانیة وزملاءتأقلم العاملین الجدد مع الوظائف 

الطابع الاجتماعي والتي تمثل عملیة التأثیر بتوقعات العاملین الجدد وسلوكھم وتصرفاتھم وفق رغبة 

المنظمة

ھداف التدریبأ.ب

1:یليكما ھيالأھداف التي یحاول التدرب تحقیقھا 

ومعلوماتھم.ربینالمتدفزیادة معار-

طویر كفاءاتھم الإداریة.تاللازمة لتالمھاراإكساب المتدربین بعض -

ین الایجابیة نحو العمل والعاملین معھم.ربتنمیة اتجاھات المتد-

٠ین ربالمعنویة للمتدروحع الرففي العمل بما یؤدي إلى ارالاستقرزیادة-

نسب وخفضالمستوى العلمي برفعويفي الحقل التربالمتمثلةزیادة الإنتاج والإنتاجیة -

الطلبة.الرسوب بین

بعملھم.لاقة العالمعرفة ذاتین للمستجدات في حقول بمواكبة المتدر-

أ، " التدریب مفھومھ وفعالیتھ: بناء البرامج التدریبیة وتقویمھا "، مرجع سبق ذكره٠الطعاني ح1
الطعاني ح.أ.، التدریب الإداري المعاصر"، مرجع سبق ذكره2
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لتضییق الفجوة القائمة بین نظام التعلیم بأنواعھ المختلفة وبین مجالات العمل ساسادرب أتیسعى ال

ب من یویحتاجون إلى إعادة التدرب كما یإلى قدر معین من التدرخریجونالمطلوب، حیث یحتاج ال

كون التدریب یمكن الأفراد من الإلمام بكل ما ھو جدید في ظل التقدم التكنولوجي آخر وقت إلى

ة مما یؤدي إلى رضاھم عن فالھائل في معظم مجالات الحیاة، كما یزود الأفراد بالخبرات المختل

اعد سإلى تحسین المناخ العام للعمل، ویح المعنویة بینھم بما یؤدي والرورفعالعمل وعن أنفسھم 

المنظمة وفردھا.التدریب على تكوین علاقة جیدة بین

مبادئ التدریب.4

ة، فحلھ المختلاعاتھا في كل مرحلة من مراب إلى عدة مبادئ ھامة یجب مرریتخضع عملیة التد

2دریب فیما یلي:توتتلخص مبادئ ال

ن مع متدربیالفعلیة للتیاجاتللاحوواضحا طبقاایكون الھدف من التدریب محددأنیجب الھدف: 

بیق. تطوقابلا للواقعیاموضوعیایكون الھدف أنعاة امر

خطوةر معھویستم، لفردتحقق ھذا المبدأ بأن یبدأ التدرب ببدایة الحیاة الوظیفیة لی: والاستمراریة

للفرد.الوظیفي تطور وتنمیتھ بما یتماشى مع متطلبات الهریبخطوة، لتطو

ئات فب إلى كافة المستویات الوظیفیة بالمنظمة ویشمل جمیع الی: حیث یجد أن یوجھ التدرالشمول

ي للفرد.فالوظیرم لھي اف

ى یصل ر صعوبة وھكذا حتث: فیبدأ التدریب بمعالجة الموضوعات البسیطة تم یتدح إلى الأكالتدرج

.االمثكلات صعوبة وتعقیدكثرأإلى معالجة 

ولا ینضب یتزود منھ الجمیع بكل ما ھو جدید وحدیث ادریب معینت: حتى یكون اللتطورامواكبة 

ب. یفي شتى مجالات العمل وبأحدث أسالیب وتكنولوجیا التدر

ین ویتناسب مع مستویاتھمب: وذلك بأن یلبي الاحتیاجات الفعلیة للمتدرالواقعیة
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وغیر المباشرةة: التعویضات المباشراثالث

المباشرةتضایالتعو.1

وما یتفع عنھا.ةوغیر المباشرة كل الموالي ھیكل التعویضات المباشرشیوضح ال

): ھیكل التعویضات المباشرة وغیر المباشرة5-1الشكل رقم (

المرجع: جماز ط.، "إدارة الموارد البشریة"، "على الخط"، دون ذكر المعلومات المتعلقة بالنشر، متاح على:

academy.org-http://www.ao 23) ص 08/10/2010، (أطلع علیھ في.

مقابل أداء العمل الأصلي وأوقات العمل الإضافیة وكذلك ور الأجرة یقصد بالتعویضات المباش

ي فالمشاركةناحیاأالتشجیعیة كمكافآت الأداء المتمیز وورمدفوعة الأجر وكذلك الأجالإجراءات

بعین الاعتبار عدد ویتم أخذء أسھم المنظمة، اس المال عن طریق شرأمشاركة في رالاح وبالأر

داخل المنظمة أو خارجھا أو صعوبة الأقدمیةاعات العمل أو أھمیة الوظیفة أو الأداء أو الجھد أو س

ھمیة تحدید الأغرضبضات ومن ھنا لا بد من تقییم الوظائفویالوظیفة في تحدید قیمة ھذه التع

النسبیة لكل وظیفة وما یقابلھا من أجر مناسب.
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تقییم الوظائف.أ

ذلك تمو یفي المنظمةرةالأخظائفبالواقیاسوظائفأھمیة ال" تحدیدوظائفیقصد بتقییم ال

من خلال عملیة تحلیل الوظائف حیث تستخدم المعلومات والبیانات المتحصل علیھا من عملیة 

وظائف ھذه الو یثم ترتیبرةالأخظائفبالواوظیفة في المنظمة قیاسكلالتحلیل لتحدید أھمیة 

وظیفة ، من أجل تحدید الأجر العادل لكل 1"منھاكلھمیة اووضعھا في سلم یعكس قیمة والمختلفة 

و والمسؤولیة والجھد الفكري والفعلي وظروف العملالمھارةا زھت أبرراعلى ضوء عدة اعتبا

توافق داخلي وخارجي في الرواتب الحصول علىظائفالھدف الأساسي في تقییم الویتمثل

ة فتلالمخظائفالمدفوعة للوور بالتوافق الداخلي ھو الانسجام في الرواتب والأجویعني، وروالأج

المرغوب فیھا والمطلوبة بین ھیكل الدفع في ةفي المنظمة أما التوافق الخارجي فیشیر إلى العلاق

1.امعموتصادقالمنظمة مع الدفع في المنظمات المتماثلة سواء في الصناعة أو على مستوى الا

داخل المنظمة بما یعكس الأھمیة النسبیة لتلك وظائفیب كل الرتإلى توظائفیھدف تقییم ال

د.راولیس الأفوظائفالتیب، فالھدف ھو ترربھیكل الأجویسمىووضعھا فیما وظائفال

لأجور١أنظمة دفع .ب

تمنحھم حوافز كماأو الرواتب مقابل جھد محدد یؤذونھ، ورتمنح المنظمة العاملین لدیھا الأج

، ضیأو الرواتب الوسیلة الأولى للتعوورعنھ، وتمثل الأجایتجار ما یتقاضون أجرلأداء جھد

ء تقییم للوظائف یستخدم في إعداد اسلیمة، علیھا إجرورأن تكون مبالغ الأجةت الإدارادذا أرإو

رنظام الأج

ھو تحدید المنظمة الأساس الذي یحدد التعویضالخطوة الأولى في إعداد نظام المكافآت و

1فأمام المنظمة بدیلین لدفع التعویض:سب للنظام،االاسم المن

فع إذا دتما ولا عملاإذا قدموا یضاتدفع للعاملین على أساس الجھد المقدم، فھي تدفع لھم تعو-

!. سینتجونھ فعلاالم یقدموا العمل، أي أنھا تتفق معھم على أجر لم

هسبق ذكرمرجع، ٠معین أ1
المرجع أعلاهنفس2
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افآت المتفق المك، فتدفع لھم صرفھاتدفع للعاملین على أساس الوقت الذي یضعون أنفسھم بت-

أو عوخلال ھذا الوقت، فقد تتفق معھم للدفع على أساس الأسبا علیھا، وبغض النظر عما أنجزو

!الشھر، أو حتى السنة.

لتصمیم النظام، وبالتالي فیما إذا سیكون نظاماً على أساس الجھد یضالمھم ھو تحدید أساس التعو

على المستلزمات التقنیة لتصمیم العمل، یضلتعوقة ایأو نظاماً على أساس الوقت، كما تؤثر طر

مد على كل وظیفة، وھذا یعتإنتاجع وعلى أساس الجھد یتطلب تخطیط مسبق لكم ونیضفنظام التعو

نظام التعویض على أساس الوقت یطلب ماكة ووقت قیاسیة، أرحتدراساوفر تع الوظیفة ومدى ون

سیوضعون بتصرفھا. لذینن العلى الاستفادة فعلا من العاملیة ت قادراإدار

التحفیز.ت

. في البیئة الموجودةمحركة التوالمؤثراوھي العوامل حوافز العملیتم التحفیز من خلال 

محركة الداخلیة للأفراد وتحریك الالقوى ةالمحیطة بالعمل والتي توفرھا الإدارات من أجل إثار

،دراالأفتحقیق حاجات وطموحات ىأخرالكفاءة الإنتاجیة من جھة ومن جھة لرفعالإنسانیةتھم اقدر

تتیر الرغبةفرد الفي داخلكةرمحعن قوى رةعباھيالتي2العملدوافععنالحوافزوتختلف

1.یتجھ نحو تحقیق طموحاتھرفظھر على شكل سلوك وتصتلدیھ نحو العمل وتعبر عن حاجاتھ و

حث ووتحدید الاتجاھات، المنظمةفي الإنسانيالسلوك الحوافز وبشكل بارز في توجیھ تأثر

فیز ولكن تتوقف فعالیة التح"بذل الجھد وتحقیق مستویات الأداء المطلوبة،علىالبشریةالموارد

یز مع ، الأول ھو توافق التحفأساسیینشرطینعلىالبشریة اردسلوكیات أداء الموالتأثیر علىفي 

2ءباط التحفیز بالأدارتااوثانیریةرغبات واحتیاجات وطلعات الموان البش

، مرجع سبق ذكره،٠برنوطي س.ن1
الدوافع2
.232،231، إدارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیھا، الطبعة الأولى، عمان، دار مجدلاوي، ٠الموسوي س3
، مرجع سبق ذكره٠بربر ك2
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غیر المباشرةالتعویضات.2

أعضاء في مھباعتبارالتي تقدم لجمیع العاملین التعویضاتةغیر المباشربالتعویضاتیقصد " 

عن التعویضات بدیلالیست ھي بصرف النظر عن طبیعة أعمالھم أو مستوى أدائھم، المنظمة

1أو تغطي المنظمة جزء من تكلفتھااإضافیة، وقد تقدم مجانایامزھي نما إوةالمباشر

ت امج الحمایة والأمان للموظفین وتشمل دفع الأجر عن فترابرةاشربغیر المالتعویضاتتشمل 

في العطل والأعیاد وكذلك الخدمات بأنواعھا والمزایا الإضافیة، وتثكل ھذه لا عمل فیھا المتمثلة

التعویضات

من سلامھ بیئة العمل، التأكدمن خلال والسلامة المھنیةة بالصحة یلبشرادالموارإدارةتھتم 

ات نالمھنیة أو الأمن المھني بكونھا حمایة العاملین من إصابات ناجمة عن حوادث ویقصد بالسلامة

ل، الصلة بالعمات ذض بدنیة ونفسیة راا الصحة المھنیة فھي خلو العاملین من أممصلة بالعمل، أ

وریةضرلشروط اتتمتع بالكما یمكن تعریف البیئة الآمنة أو السالمة أو الصحیة بكونھا بیئة عمل 

والصحة للعاملین، أي أنھا بیئة عمل تحمي العاملین من احتمالات التعرض للحوادث السلامةلتوفیر 

2بأمراض".ومن الإصابة 

المطلب الثاني: الأنشطة المدعمة 

الوظائف: تحلیلأولا

د بھ تحدید ائف فیقصظا تحلیل الومالأولیة أهالشيء إلى عناصر"إرجاع یقصد بالتحلیل بصفة عامة

جیل البیانات والمعلوماتتسع من خلال العملیات الخاصة بجمع ووالمطلوبة للمشرائف ظأنواع الو

3"عن الوظائف وذلك من حیث

، مرجع سبق ذكر٠جماز ط1
برنوطي س.ن.، مرجع سبق ذكره2
67، ص2006، البحرین، مؤسسة لورد العالمیة للشؤون الجامعیة،"إدارة الموارد البشریة"، .الصیرفي م3
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اغل الوظیفة.شع الأعمال والأنشطة التي یقوم بأدائھا واختصاصات الوظیفة: وھي مجم-

مسؤولیات الوظیفة: المسؤولیة عن المواد والآلات والمعدات والأفراد والأموال.-

ت الجسمیة والذھنیة ومستوى االعملیة والقدررة اغل الوظیفة: التأھل العلمي والخبششروط -

الأداء.فيةالمھار

س من في الھیكل التنظیمي وفقا للتسلسل الوظیفي والإداري.یرأمن لاقات الرئاسیة:الع-

لنحو الھذا التحلیل ھي مواصفات الوظیفة وتوصیف الوظیفة وذلك علىة بالتالي النتائج المباشر

كل الموالي:شالذي یوضحھ ال

التي لا بد منالمعارف والقدرات والخبراتوتالمھارایقصد بمواصفات الوظیفة تحدید 

ة من طلبات الوظیفتا وصف الوظیفة ھي بمثابة وصف مكتوب عن مأماغل الوظیفة وشتوافرھا في 

واجبات ومسؤولیات وظروف العمل والأدوات المستخدمة. 

): نتائج تطبل الوظائف.7-1(الشكل رقم

العالمیة للشؤون الجامعیة، دة لورسن، مؤسی، البحر"البشریةدالموارةإدار"ي م.، كامل أ.،فالمرجع: الصیر

.68، ص 2006
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ةمل: تخطیط القوى العاثانیا

البشریة یعني التنبؤ باحتیاجات المنظمة من الأفراد وتحدید الخطوات ردتخطیط الموا

ن الخطط والبرامج التي تؤمتنفیذر ویلمقابلة ھذه الاحتیاجات والتي تتكون من تطووریةالضر

بھذه للإیفاءوفي الوقت والمكان المناسبین والنوع الملائمینالأفراد بالكم ھؤلاءالحصول على 

1الاحتیاجات

ة من البشریدتتضمن عملیة تخطیط الموار البشریة التنبؤ باحتیاجات المنظمة من الموار

ھدف تالبشریةدخلال تقدیر الطلب والعرض من العمالة بالإضافة إلى كون عملیة تخطیط الموار

الى إیجاد الالیات المناسبة التي تساعد المنظمة 

في المنظمة من خلال خطة واضحة المعالم البشریة دللموارالأمثلیتحقق الاستخدام 

ن یرشاركة كل المدیمالبشریة دطلب وضع خطة للموارویت، البشریةدلاحتیاجات المنظمة من الموار

ة یبشرالاردالتنفیذیین في إعداد ھذه الخطة، فمن غیر المنطقي تصور مسؤولیة عملیة تخطیط المو

یةالبشردالموارمنفردة لإدارة ھي مسؤولیة

: تقییم الأداءثالثا

تعریف الأداء.أ

الناجح، فتتغیر ھذه الدالة بتغیر المنظمات للتمثیلالأداء ھو عبار عن النجاح أي عبار عن دالة 

و /أو العاملین فیھا.

وفعالة.ؤةقة كفریالمتاحة بطدقدر المنظمة على تحقیق أھدافھا من خلال استخدام الموار

ره، مرجع سبق ذك.، كامل أ.مفيالصير1
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مكونات الأداء.ب

الفعالیة املي عتمیز بالأداء ھي التي تجمع بین ت، والمؤسسة التي والكفاءةبالفعالیةالأداء مرتبط 

1"تسییرھافيوالكفاءة 

لنتائج بین افرقالنتائج، أي الوغالفعالیة یتعلق بدرجة بل: مصطلح(Efficience)الفعالیة -

قول تحقیق الأھداف، وعلیھ یمكن البذرحھبط تفي الوقت نفسھ تروھيالمحققة والنتائج المتوقعة، 

من النتائج المتوقعة (أي الأھداف أقربأنھ كلما النتائج المحققة (أي ما تم تحقیقھ من أھداف) 

2" فعالیة، والعكس بالعكس والعكس صحیحأكثرة سكلما كانت المؤسة) المسطر

فيثلالكفاءة یتم، كما جوھر بطریقة صحیحةعمل الأشیاء تعني :(Efficacité)الكفاءة -

رفیھا على أحد طويالكفاءة بمعادلة یحتتمثیلتعظیم الناتج، وتدنیة التكالیف، بمعنى آخر یمكن 

قرر من الحد الموغالآخر على بلرفالطويأقصى ناتج بتكالیف محدودة ومعینة، بینما یحتبلوغ 

3".ةفالناتج بأقل تكل

ذا توافر المكونان السابقان في آن واحد إالأداء، وحیث كل من الفعالیة والكفاءة یمثلان مكونات 

4. عالیة)Productivité(فیمكن وصف الأداء بأنھ منتج وأن الإنتاجیة 

الأداء وتقییم الأداءةإدار.ت

ةتنافسیة عن طریق العاملین، فإنھا لا بد علیھا إدارةعندما تسعى المنظمة إلى تحقیق میز

سلوكیات ونتائج أعمال ھؤلاء العاملین، ومن ثم أھم التحدیات التي تواجھ المدیرین في المنظمات 

.أداء العاملینارةالحدیثة ھي إد

-http://www.ouargla، متاح على 5، العدد 2007، )على الخط(، مجلة الباحث "إدارة الجودة الشاملة و الأداء المتميز "، .بومدين ي1
univ.dz/rc/ ،) 33، ص )2011جويلية 12أطلع عليع في.

نفس المرجع أعلاه2
نفس المرجع أعلاه3
.245، ص 2010، الطبعة الأولى، عمان، دار البدایة، مالموارد البشریة في القطاع العا، إدارة٠حسن ح.ا4



الفصل الأول: الإطار النظري لوظیفة إدارة الموارد البشریة 

27

الجھود التي أن الوسیلة التي یضمن من خلالھا المدیر التأكد من "أنھاعلىالأداءتعرف إدارة

الأداء ھيإدارة ، والنتائج التي یحققونھا تحقق أھداف المنظمة، ومن ھذا المنطلق ونیبذلھا العامل

1"التنافسیة للمنظمةزةإحدى الأسس التنظیمیة الھامة لتحقیق المی

الأداء:إدارةأساسیة لعملیة أجزاءبصفة عامة یمكن تحدید ثلاثة 

یجب تحدید جوانب الأداء الوظیفي التي تحقق أھداف المنظمة، ویمكن أن یتم تحدید الأداء:-

ذلك من خلال عملیة تحلیل الوظائف.

تضح من یھي عملیة قیاس الأداء وتقییمھ للتأكد من تحقیق الأداء المستھدف، وتقییم الأداء:-

الأداء.ةذلك أن عملیة تقییم الأداء ھي جزء من عملیة إدار

ن خلال یجابا) مأو إسلباھي عملیة تزوید العاملین بنتائج أعمالھم (العكسیة للأداء:التغذیة-

البا مع أھداف المنظمة، وغیتماشىلوك الوظیفي بما ستقییم الأداء والعمل على تعدیل الجلسات

اتھم.قیلأداء الأساس لتحدید المكافآت المالیة للعاملین وترلعملیة التغذیة العكسیة تمثل

أھداف تقییم الأداء.ث

نشكل ھيفأداء الموار البشریة لذا عنتتیح عملیة تقییم الأداء توفیر حصیلة مھمة من المعلومات 

باتجاھات ھذا الأداء، ةبط مباشرتترالقراراتمجموعة من داتخافي یتم الاستناد علیھ مصدرا

الأھداف الإداریة ومجموعة مجموعتین: مجموعةفي ییم یمكن تبویبھا تقأو أھداف الأغراضعموما

2ة.الأھداف التطویری

یة والنقلقالبشریة بالتردالموارةإدارالتي تتخذھا القراراتھي جملة الأھداف الإداریة:.1

لق البشریة فیما یتعدالموارةإدارالمتعلقة بتصویب سیاسات توالقرارانھاء الخدمة من جھة، إو

إجراءات وت تنظیمیة مرتبطة بخطط ونظم اییرغتتعلق بتت ارابمعاییر الاختیار والتعیین، قر

سة وتحلیل سلوك الموار البشریة.ادرفيالنظر وإعادة ت تتعلق بمراجعة اراقراخیرأ، والعمل

رهجع سبق ذكمرید ع.م.، از1
هق ذكربجع سمربربر ك. ، 2
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لتي االبشریةدت التي یتم اتخاذھا في تحدید نوعیة المواراراوھي القرالأھداف التطوریة:.2

كلات التي تعترض فاعلیة الأداء، فالمعلومات التي شب والتنمیة وماھیة المیتحتاج إلى التدر

بیة ونوعیاتیاعد على تشخیص الاحتیاجات التدرسع من الأھداف، تنویستند علیھا ھذا ال

البشریة للتغلب على عوائق الأداء لیتم دت التي تحتاج إلیھا الموارات والقدراالمعارف والمھار

ب والتنمیة التي تتناسب مع الأھداف یق التدررطت المتعلقة بنوعیات ارابعد ذلك اتخاذ القر

.طویریة للموار البشریةتال

یتضح من الشكل السابق أھمیة مخرجات نظام تقییم الأداء التي تمثل مدخلات ھامة لأنظمة 

البشریة مھامھا بكفاءة فلا بد من نظام جید لتقییم تؤدي إدارة الموارد ، فلكي رةالأخالموارد البشریة 

ةربالمنظمة یوفر معلومات صحیحة وموضوعیة وبدونھا یكون من الصعب على الأنظمة الأخالأداء 

یر في كفاءة شكل كببالتقییم الموضوعي والدقیق لأداء الأفراد العاملین یساھم "فالعمل بصفة جیدة، 

یر على كبتأثیرقرارات ذاتكفاءة المنظمة ككل، لما تصدر عن ھذا التقییم من رفعأدائھم وبالتالي 

1."على مواجھة المنافسة المفروضة علیھارتھاوعلى قدلالمستقبنشاط المنظمة وعلى نموھا في 

متكاملنظام المطلب الثالث: أنشطة وظیفة إدارة الموارد البشریة 

لى یشیر إمتفاعلا ومتكاملانظاماشكل الأنشطة الوظیفیة والأنشطة المدعمة مع بعضھا ت

في تتخذوالقرارات التي، توممارساقوم بھ ھذه الأنشطة من أعمال توجود اعتمادیة متبادلة بین ما 

واحد یھدف إلى تحقیق ھدف وظیفةقرارفي یصب، فجمیعھا بعضامجال كل منھا یكمل بعضھ 

، مجلة العلوم الإنسانیةالمنظمةكأداة لرفع أداء الأفرادأداء تقیمموسي ع.، 1
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الیة فعإنتاجیة وات ذ، جیدار وتھیئة قوة عمل مؤھلة مدربة محفزة فیالبشریة وھو توإدارة الموارد

تفاعل بین والویتم التكامل، وأھدافھاالمنظمة استراتیجیةتنظیمیة عالیة المستوى، تتمكن من إنجاز 

1یلي: البشریة فیماإدارة الموارد أنشطة وظیفة 

وظیفة الاستقطاب.أ

لوظیفة الاختیار لتمكنھا من تحقیق انتقاء الأفضل البشریةداستقطاب العدد الكافي من الموار-

منھا.

فات منومواصنوع وعدد معرفةعلى نتائج تحلیل الوظائف وتخطیط القوى العاملة في تعتمد -

البشریة.دسوف تقوم باستقطابھم من الموار

وظیفة الاختیارعلاقة .ب

الاستقطاب.ة فالمستقطبة من قبل وظیالبشریةدالمواررةتعتمد على وف-

البشریة.دتعتمد على نتائج تحلیل الوظائف من أجل تحدید معاییر انتقاء الموار-

لمعرفة عدد اللذین سوف تختارھم.البشریةدة تخطیط الموارفتعتمد على نتائج وظی-

ختیارھم.التقییم مدى نجاحھا في اختارتھمالتي البشریةة تقییم أداء الموار فتعتمد على وظی-

وظیفة التدریبعلاقة .ت

، ذلك یةالبشردتعتمد على نتائج تحلیل الوظائف لمعرفة ما الذي سوف تتدرب علیھ الموار-

والقدرات والخبرات التي لا بد من توافرھا في شاغل المعارفوالمھاراتلأن تحلیل الوظائف تحدد 

دمة.الوظیفة ومتطلبات الوظیفة من واجبات ومسؤولیات وظروف العمل والأدوات المستخ

عمل على ، للالبشریةدتعتمد على نتائج تقییم الأداء لمعرفة جوانب الضعف في أداء الموار-

مج التدریب التي تعدھا وتنفذھا.راالتقلیل منھا من خلال ب

21،20و، مرجع سبق ذكره ص.أنظر عقيلي ع1
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وظیفة تحلیل الوظائفعلاقة .ث

لوظیفة الاختیار معاییر الانتقاء والمفاضلة لاختیار أفضل المتقدمین وتوفرة فتمد ھذه الوظی-

لطلب العمل.

التي علیھا استقطابھا.البشریةدلوظیفة الاستقطاب مواصفات الموارتوفر-

بحجم العمل المطلوب الذي على أساسھ یجري تحدید البشریةدتمد وظیفة تخطیط الموار-

البشریة.دحاجة المنظمة من الموار

.وفر لوظیفة تقییم الأداء المعاییر التي على أساسھا سیتم التقییمت-

وذلك من خلال تحدیدھا مھام البشریة توفر لوظیفة التدریب ما سوف تتدرب علیھ الموار -

ومسؤولیات الوظائف ومتطلبات أدائھا.

علاقات وظیفة تخطیط الموارد البشریة.ج

د استقطابھا.االبشریة المردتوفر لوظیفة الاستقطاب أعداد ونوعیات الموار-

اءھا وتعیینھا.قد انتاالبشریة المراردموالتوفر لوظیفة الاختیار أعداد ونوعیات -

ة عبء العمل، لتحدد على أساسھ احتیاجات رفتعتمد على نتائج تحلیل الوظائف في مع-

ن الموار البشریة.مالمنظمة

وظیفة تقییم الأداءعلاقات .ح

مدى وظیفة الاختیارلتعرفالبشریة الجدیدة، دمستوى أداء الموارذیة عكسیة في غتوفر ت-

.اختیارھمنجاحھا في عملیة 

حیث إذا ةیالبشردب المواریب والتنمیة بتغذیة عكسیة حول نجاحھا في تدریتمد وظیفة التدر-

ب معنى ذلك أنھا نجحت في تدریبھم.یاثًارت ھذه النتائج إلى تحسن مستوى أدائھا بعد التدر

:وظیفة تقییم الوظائفعلاقات.خ

تمد وظیفة التعویضات بمعاییر تحدید الرواتب والأجر، ذلك لأن التقییم یوضح مدى أھمیة -

ر ووصعوبة ھذه الوظائف، حیث من خلالھا توفر العدالة والموضوعیة في دفع الرواتب والأج



الفصل الأول: الإطار النظري لوظیفة إدارة الموارد البشریة 

31

والمكافآت المالیة.

ریة البشدالموارةالقائمة بین وظائف إدارللعلاقاتابق سالالموجزیتضح من الاستعراض 

البشریة وھذا ما یجعل منھا نظاماً دالموارةبك والتفاعل والتكامل القائم بین وظائف إدارشامدى الت

متكاملا ذو اعتمادیة متبادلة في مكوناتھ.

الموارد البشریة في مجتمع المعرفةةإداروظیفة المبحث الثالث: 

اد المبني في والاقتصروالأبحاث الاقتصادیة تتناول كلا من المفھومین الاقتصاد المعر الأدبیات ثأك

ییز بینھم.والتمفارقللتمییز بینھما، وعلى ھذا كان ولا بد من تبیان ھذا الضعلى المعرفة ولا تتعر

المطلب الأول: من مجتمع المعلومات إلى مجتمع المعرفة 

: مجتمع المعلوماتأولا

ظھور مجتمع المعلوماتأسباب .1

1طورین:تفي تلخیصھا مجتمع المعلومات فیمكن ورأما الأسباب التي أدت إلى ظھ

لتطور الاقتصاديا.أ

فقد بدأ الأمر بالاعتماد في المجتمع الزراعي على الموار الأولیة والطاقة الطبیعیة، وفي المرحلة 

الطاقة المولدة، أما المجتمع ما بعد الصناعي التالیة مرحلة المجتمع الصناعي أصبح الاعتماد على 

بصفة أساسیة على المعلومات والشبكات.ورهفإنھ یعتمد في تط

.301، ص 2008علیان ر.م، "إدارة المعرفة"، الطبعة الأولى، عمان، دار الصفاء للنشر و التوزیع، 1
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التكنولوجي لتطور ا.ب

دافعة لنشأةالإقتصاديساھمت تكنولوجیا المعلومات والاتصالات بشكل واضح في النمو 

مجتمع المعلومات . اوروتط
التاسع عشررنذ بدایة القنالتكنولوجیة متالتطورا): أھم 2-1لجدول رقم (ا

التكنولوجیاالسنة

ت الكھربائیةیاأوائل البطار1800
البخاریةالقاطرة1814

الكھربائيالمحرك1821
التلغراف الكھربائي1837

الھاتف1976
)Turbine à vapeurالبخاري (التربین1889

نیالتي تعمل بالبنزتالسیارا1893
ةالطائر1903

التلفاز الالكتروني1928

)Turbo réacteur(المحرك النفاث 1930
داراالر1935
أول الحاسبات الالكترونیة1946

)Transistor(الترانزیستورع ارتاخ1947

)Laserاختراع وتحسین اللیزر (1964-1953
أمریكیةع جامعات برأبین تربطانطلاقا من شبكة حاسبات لامركزیةظھور بدایات الأنترنت1969

)World Wide Web(العنكبوتیة الشبكة ظھور فكرة1989
)Télephone mobileانتشار الھاتف النقال (1995

)Nanotechnologies(االنانو تكنولوجی2010

من أطروحة مقدمة ض، "في الاقتصاد العالميللاندماجل المؤسسة یالإنترنت وتأھتكنولوجیا"المرجع: حدید ن.، 
، تسییرال، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم رالجزائ، جامعة التسییره دولة في علوم اورتل شھادة دكیمتطلبات ن

.20، ص 2007/2006
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یع الطاقة وتخزین وتوزبإنتاجبتطور تكنولوجیا المعلومات والاتصالات لم یعد الاھتمام فقط 

ورھا، فتقدم المجتمعات وتط1وتوزیع المعلومات"وتخزین إنتاجالاھتمام خاصة إلى وجھنما تإو

ت ، فالمعلومة قد نمإلكترونیابط بمدى قدرتھا في صنع المعلومة وتوطینھا تفي ھذا العصر مر

رفيمعمن الاقتصاد الجدیدانمطاوتضاعفت بصورة خیالیة في مدة قصیر وبمعدلات ھائلة لتشكل 

أصبحت عنوان الاقتصاد العالمي الجدید، فان على المنظمات التقلیدیة اللحاق الثورة الرقمیةوحیث 

میة تتسع وتتفاقم.قالفجوة الرترك، وعدم بركب التقدم

الرقمیة بأنھا الفجوة التي خلفتھا تورة المعلومات والاتصالات بین ف الفجوةتعرییمكن 

ي یستند الذالرقمي المعرفة بمكونات الاقتصاد أسسالدول المتقدمة والنامیة، وتقاس بدرجة توافر 

تكنولوجیا المعلومات والاتصالات ودرجة الارتباط بشبكة الانترنت باعتبارھا شبكة المعلومات إلى 

2الجدیدمعالم الاقتصاد العالمي أھمالعالمیة، وتعد التجارة الالكترونیة 

ات المجتمعإلى تقسیم مجال تكنولوجیا المعلومات والاتصالات في كما ولقد أدى التطور 

النحو الموالي:على ثلاثة فئات إلى 

لتكذروجیا الجدیدة مجال ١مجتمعات مشاركة، وھي التي یمكنھا أن القیام بإنتاج -

المعلومات والاتصالات.

مجتمعات متصلة، وھي التي تستطیع التواصل مع العالم من خلال تكنولوجیا المعلومات -

والاتصالات.

بأي دو في مجال تكنولوجیا مجتمعات معزولة أو مھمشة، وھي التي لا یمكن أن تقوم-

المعلومات والاتصالات أو حتى الاتصال مع العالم.

1 Bouadjimi D., « La société de l’information et son impact sur les pays en développement », Alger, 2009, p10.
جودة الخدمات الإلكترونیة لمنظمات الاعمال قي ظل العولمة2
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تعریف مجتمع المعلومات.2

: أوردتومن ضمن التعریفات التي اتھناك العدید من التعریفات لمجتمع المعلوم

مجتمع حیث إلى رى التحول من مجتمع صناعي یمجتمع المعلومات مفھوم "التعریف الأول: 

ھذا د ارشغل معظم أفین، وةالقوة الدافعة والمسیطرھي ا عا وتنوعأشكالھا اتساأكثر المعلومات في 

1".یعھازأو معالجتھا أو تواختزانھاالمعلومات أو جمعھا أو بإنتاجالمجتمع 

تیةلبنیة التحاتكنولوجیا المعلومات والاتصال التي تمثل على قائم عن مجتمععبارة التعریف الثاني: 

2لھ".یسي ئلرالھ، وتمثل المعلومات موار ھامة لھ والاتصال النشاط 

على كون مجتمع المعلومات المجتمع الذي یلي المجتمع الصناعي حیث یتمیز التعریف الأول یركز 

أكانت بسیطة، سوآءابھذا المجتمع الحصول على المعلومات بقدرة الأفرادمجتمع المعلومات 

قراراتھماتخاذمجتمع المعلومات من أفراد، وھذا ما یمكنوغیرھاالاقتصادیةوصولا إلى الخطط 

لومات قائم مجتمع المعالثانيللتعریفواستناداعلى معلومات دقیقة، إضافة لذلك استناداالشخصیة 

ھا، فیو المشاركة والاتصالات التي تمثل قاعدة لتداول المعلومات على تكنولوجیا المعلومات

ي العامل الأساسةوجودة وسرعة المعلومة حیث تصبح ھذه الاخیر" بإدارة المعلومات یھتم فمجتمع

3".للأنشطة البشریةا تكنولوجیا المعلومات والاتصالات دعامة ھللمنافسة، والخدمات التي توفر

، 2007، الطبعة الأولى، عمان، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، "المنھج والاقتصاد المعرفي" ،.م.، العزاوي ف.ر.الھاشمي ع1
.249ص

مار في ، ملتقى الاستث"سياسات التنمية البشرية و دورھا في تھيئة المجتمعات العربية لمواجھة تحديات اقتصاد المعرفة" ، .ل.قلش ع2
.317ص، 2007، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، 2006بنية المعلومات والمعرفة، القاھرة، ديسمبر 

3 Baslé M., Pénard T., « e Europe la société européenne de l’information en 2010 », paris, Edition
Economica , 2002, p 359
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المعلوماتخصائص مجتمع .3

1مجتمع المعلومات:فيیمكن القول إن ھناك ثلاث خصائص رئیسیة أساسیة نتحكم 

علىاقتصادي، حیث تعمل المؤسسات والشركات رداستخدام المعلومات كموالخاصیة الأولى: 

كفاءتھا.في زیادةاستغلال المعلومات والانتفاع بھا 

ھي الاستخدام اللامتناھي للمعلومات بین الجمھور العام، یستخدم الناس الخاصیة الثانیة: 

أنشطتھم كمستھلكین، وھم. یستخدمون المعلومات أیضا كمواطنین في المعلومات بشكل مكنف 

الحیاة الیومیة لأي فيعنھ غنىلممارسة حقوقھم ومسؤولیاتھم، وبھذا فإن المعلومات عنصر لا 

فرد.

ظھیر قطاع المعلومات، فمع ظھیر الألفیة الثالثة ظھر ما یسمى بالثورة ھيالخاصیة الثالثة: أما 

المعلوماتیة التي أساسھا توظیف تكنولوجیا المعلومات والاتصالات، وبعد أن كان النشاط 

الماضي إلى ثلاثة قطاعات: الزراعة، الصناعة، الخدمات، أضیف إلیھا قطاعا في الاقتصادي یقسم 

كلا من القطاعین العام الخاص، تلك التي فيبعا ھو قطاع المعلومات الذي یتكون من المؤسسات را

تنتج المحتوى المعلوماتي أو الملكیة الفكریة، وتلك التي تقدم التسھیلات لتسلیم المعلومات 

.2"للمستھلكین وتلك التي تنتج الأجھزة. والبرامج التي تمكنھا من معالجة المعلومات

ن مناسبا لمھتحدیناأو كان عالم الاقتصاد الشھیر فرتز ما كلوب ھو أول من وضع تعریفا لقد 

لأمریكیة حیث استخدم مصطلح ١بالولایات المتحدة وتوزیع المعرفةكتابھ عن إنتاج في المعلومات 

یقومون و أینتجون معرفة جدیدة أو الدبن یخلقون أولئكلعاملون بالمعرفة والقائمین بھذه المھن ھم ١

یضمون العلماء المھندسین والمدرسین والإداریین وھؤلاءلموجودة للأخرین، ١بتوصیل المعرفة 

العربیة ، المنظمة2006دیسمبر المعلومات والمعرفة ، القاھر،، ملتقى الاستثمار في بنیة "يبعرالمجتمع المعلومات والمعرفة في العالم "، الزعبي ع.ز.1

.8، ص2007للتنمیة الإداریة، 
.308ذكره، ص، الإدارة المعرفة، مرجع سبق ٠الظاھر ن.ا2
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إلى قطاع المعلومات على اعتباره أنھ صناعات أشارالقائمین بالأعمال الكتابیة ولبیع وغیرھم، وقد 

1المعرفة "

مجتمع المعرفةثانیا:

المعرفة مجتمعتعریف .1

: ھو مجتمع ما بعد الصناعي وما قبل المعرفي، وھو مجتمع الثورة المعلوماتیة التعریف الأول 

تیار العولمة والذي یختم بوضع السیاسات عنوالعصر المعلوماتي، وھو المجتمع الرقمي  الناتج 

الأدلاء بمجتمعاتھا على أساس معلوماتي منطور  إلى والخطط والبرامج الاستراتیجیة التي تھدف 

قنیات المعلومات والاتصالات في كافة المجالات الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة واستثمار ت

وغیرھا، والقضاء على أمیة التعامل مع الحاسبات الالكترونیة والتقنیات الرقمیة والأمیة المعلوماتیة 

2لانسان ."اوالأمیة الرقمیة  التي نشمل كافة مظاھر التعامل والاستخدام للتقنیة وتطبیقاتھا في حیاة 

ر اموره تسییفياستعمال المعرفة یحسن"مجتمع المعرفة ھو ذلك المجتمع الذي التعریف الثاني:

وكذلك ھو ذلك المجتمع الذي ینتج ویستھلك ووظف والرشیدة،اتخاذ القرارات السلیمة وفي

لعالم أرجاء افيبلده فقط بل فيأنواعھا، لیس الأمور بمختلفوأبعاد لمعرفة خلفیاتالمعلومة 

3"كلھ

وفي عالم سریع التغیر  وفي عصر تھیمن فیھ تكنولوجیا المعلومات التعریف الأول من خلال 

والاتصالات تكون المعرفة ھي السلاح الأقوى لمجتمعات ھذا العصر التي تعرف بمجتمعات 

حیث تسعى ھذه المجتمعات لاستثمار تكنولوجیا المعلومات والاتصالات والقضاء على المعرفة 

ج تمیز مجتمعات المعرفة بقدرتھا على إنتاالتعریف الثاني الأمیة المعلوماتیة والرقمیة ، ویضیف 

. 170، ص، مرجع سبق ذكره"اقتصاد المعلومات" ،.م.عليان ر1
في الاسس والمعاییر للرؤیة والرسالة في المجتمع المعرفة) مجلة دراسات المعلومات التخطیط الاستراتیجي في المؤسسات المعلومات (دراسة تخطیطیة 2

www.inforamationstudies.netعلى الموقع حالعدد الرابع متا2009(على الخط) 
95ص،2009،عالم الكتب الحدیث،دالأولى، إربالطبعة حدیثھ)ونماذجواستراتیجیات (نظریاتالإدارة الحدیثة 3
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طاء بمستوى  الإنسان وإیصالھ إلى مرحلة العللارتقاءالمعرفة وتوظیفھا بكفاءة في جمیع نشاطاتھا 

وغد لبلوحیالالكفء، وفھم معادلات الحیاة واستعمالھا لبناء مجتمع أفضل، فالمعرفة  ھي السبیل 

تحولھ قیمتھ، وورفعھذه الغایة، وھي في حد ذاتھا الأداة المحركة للعنصر البشري لتحقیق حریتھ 

من التخلف إلى التقدم.

الأبعاد المختلفة لمجتمع المعرفة .2

لأبعاد ومن أھم ھذه ا، ینبغياستغلالھا كما یجبمعرفة أبعاد مختلفة ومتشابكة الأصبح لمجتمع 

یلي:ما 

البعد الاقتصادي.1

لقیمة لوالمصدر الرئیسيإذ تعتبر المعلومة في مجتمع المعرفة ھي السلعة أو الخدمة الرئیسیة 

ج المعلومة فرص العمل وترشید الاقتصاد، وھذا یعني أن المجتمع الذي ینتالمضافة وخلق

س ة، ھو المجتمع الذي یستطیع أن یناففویستعملھا في مختلف شرایین اقتصاده ونشاطاتھ المختل

ویفرض نفسھ.

البعد التكنولوجي.2

إذ أن مجتمع المعرفة یعني انتشار وسیادة تكنولوجیا المعلومات وتطبیقھا في مختلف مجالات، وھذا 

الإعلامیة والمعلوماتیة وتكییفھا وتطویعھا حسب الظروف یعني كذلك ضرورة الاھتمام بالوسائط 

الموضوعیة لكل مجتمع سواء فیما یتعلق بالعتاد أو البرمجیات، كما یعني البعد التكنولوجي لثروة 

المعلومات توفیر البنیة اللازمة من وسائل اتصال وتكنولوجیا الاتصالات وجعلھا في متناول 

الجمیع.
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البعد الاجتماعي.3

یادة زوإذ یعني مجتمع المعرفة سیادة درجة معینة من الثقافة المعلوماتیة في المجتمع 

مستوى الوعي بتكنولوجیا المعلومات وأھمیة المعلومة ودورھا في الحیاة الیومیة للإنسان، 

والمجتمع ھنا مطالب بتوفیر الوسائط والمعلومات الضروریة من حیث الكم والكیف ومعدل 

لتطویع للفرد.االتجدد وسرعة 

البعد الثقافي.4

إذ یعني مجتمع المعرفة إعطاء أھمیة معتبرة للمعلومة والمعرفة والاھتمام بالقدرات 

الإبداعیة لأشخاص وتوفیر إمكانیة حریة التفكیر والإبداع والعدالة في توزیع العلم والمعرفة 

اة الیومیة والثقافة في الحیوالخدمات بین الطبقات المختلقة في المجتمع، كما یعني نشر الوعي 

للغر والمؤسسة والمجتمع ككل

البعد السیاسي. 5

٠رشیدةالقرارات بطریقةإذ یعني مجتمع المعرفة إشراك الجماھیر في اتخاذ 

وعقلانیة أي مبنیة على استعمال المعلومة، وھذا بطبیعة الحال لا یحدث إلا بتوسیع حریة 

ي مبني على الدیمقراطیة والعدالة والمساواة وقحام تداول المعلومات وتوفیر مناخ سیاس

. لمشاركة السیاسیة الفعالةاالجماھیر في عملیة اتخاذ القرارات و

تحترم من تفافةمجتمع المعرفة لا یقتصر على إنتاج المعلومة وتداولھا، وانما یحتاج إلى

وسیاسي واجتماعيینتج ھده المعلومة ویستغلھا في المجال الصحیح. مما یتطلب إیجاد محیط تقافي 

.للمجتمعالحیاة الیومیة ودورھا فيبالمعرفة یؤمن
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المطلب الثاني: الاقتصاد المعرفي والاقتصاد المبني على المعرفة

أولا: الاقتصاد المعرفي

فیھا واستخدامھا والمشاركةالمعرفةیدور حول الحصول على المعرفةاقتصاد التعریف الأول:

تحسین نوعیة الحیاة بمجالاتھا كافة، من خلال الإفادة من خدمة بھدفوابتكارھا، وتوظیفھا

یف البحث س للمال وتوظأوتطبیقات تكنولوجیة متطورة واستخدام العقل البشري كرثریةمعلوماتیة 

1العلمي "

المعرفة من خلال التعریف الأول للتعامل مع رأس المال المعرفي لإنتاج یسعى اقتصاد 

. ء في جمیع النشاطاتلارتقاالسلعة المعرفیة وتسویقھا عبر وسائل الاتصال الحدیثة بھدف ا

قیمة فیھ المعرفة الجزء الأعظم في التحقق الاقتصاد المعرفي ھو الاقتصاد التي التعریف الثاني: 

مكونا أساسیا في العملیة الإنتاجیة كما في التسویق نشكل في ھذا الاقتصاد المضافة، فالمعرفة

ھذا النوع من الاقتصاد إنما ینھض على وأن النمو یزداد بزیادة ھذا المكون أن ومعنى ذلك أیضا 

.2"أكتاف تكنولوجیا المعلومات والاتصال باعتبارھا المنصة التي منھا ینطلق ھذا المفھوم

المعرفة لإیجاد المعرفة الجدیدة التي تمكن من إیجاد طرق وأسالیب تنافسیة یھدف اقتصاد 

في عملیتي الإنتاج والتسویق وتعمل تكنولوجیا المعلومات والاتصالات على إعطاء صفة المادیة 

للمعرفة.

فيصاد اقتأنھ بمعنى أي صیرورة مستمرة، شيءھو قبل كل المعرفي الاقتصاد التعریف الثالث: 

لتشكل والتكون، فالاقتصاد المعرفي على خلاف الاقتصادیات الأخرى لا یعتمد على نمط طور ا

لوسائل الإنتاج ولا یرتبط بفئة محددة من قوى الإنتاج، إنھ اقتصاد یعتمد بالدرجة وضح معین 

.14،ص2008، الطبعة الأولى، عمان، دار صفاء للنشر و التوزیع،"الاقتصاد المعرفي "، .، اللیثي.الشمري ھـ1
.38، مرجع سبق ذكر، ص ٠م٠، العروي ف٠الھاشمي ع.ر2
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1والأصول الطبیعیة.المواردولیس المعرفیةوالأصول المعرفةالأولى على العقل ولیس الآلة، 

من خلال التعریف الثالث الموجودات غیر الملموسة أصبحت أكتر أھمیة مقارنة مع 

رفةعظل اقتصاد المفي الموجودات المادیة الأخرى الملموسة بالنسبة للوحدات الاقتصادیة 

نوعھا.ت الفریدة من داالموجوللاستثمار ھذهھذا یسعىحیث 

الموارد لإشباع رغباتھم وھذا ل الاقتصاد الطریقة التي یستخدم الناس فیھا ثیم

التعریف البسیط یعطي جمیع الأدوات لتحلیل أي اقتصاد، یتضمن ھذا التعریف ثلاثة  

الأساسیان في الاقتصادوردانعناصر أساسیة ھي: الموار والإشباع والرغبات، فالم

المال البشري والمالي إضافة للمستوى التكنولوجي، أما الأدوات الأساسیة رأس المعرفي

فھي: أولا معرفة  ما ترید إنجازه  (الاستراتیجیة) وثانیا كیف ستقوم بذلك (التنظیم)، عللإشبا

التي یتم تلبیتھا من السلع والخدمات القائمة على المعرفة وقوالرغبات ما ھي إلا رغبات الس

من الذكاء.أكبرتطلب نسبة تغیرھا  أنھا عنتمیز تالتي 

یھتم بما یلي:المعرفيالاقتصادوبالتالي 

 معرفة.الإنتاج المعرفة: تشتمل على الابتكار واكتساب ونشر واستعمال وتخزین

 تمتد لتشمل ومتنوع التطبیقاتحقل واسع متعدد المجالات المعرفة:صناعة

2التالیة:المكونات الأساسیة 

تكنولوجیا المعلومات والاتصالات التي تضم صناعة البرمجیات، صناعة عتاد صناعات -

الحاسوب، صناعة الوسائط الھیة المتعددة، وخدمات تكنولوجیا المعلومات، تكنولوجیا 

الاتصالات وتكنولوجیا المحتوى.

صناعة التعلم والتدرب والاستثمارات.-

.الصناعات كثیفة المعرفة-

معرفة.صناعة الخدمات كثیفة ال-

.314، ص2007، الطبعة الأولى، عمان، دار المناھج للنشر والتوزیع، )"المفاھیم، النظم، التقنیات(إدارة المعرفة "غ،.یاسین س1
. 336نفس المرجع أعلاه، ص2
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من غیرھا كما أن ھناك مجموعة من الخصائص التي بلا شك تمیز ھذا الاقتصاد من 

الاقتصادیات التقلیدیة، منھا أنھ یعتمد بصفة أساسیة على استخدام الأفكار بدلا من استخدام القدرات 

لتكنولوجیات بدلا من تحول المواد الخام واستخدام العمالة االقدرات المادیة، وعلى تطبیق 

1، كما أن دورة الإنتاج في ظل ھذا الاقتصاد أقصر والحاجة إلى الابتكار أكبر.الرخیصة

وة المال، الأرض، ق(را س العناصر التقلیدیة للإنتاج من على لا یعتمد المعرفي فالاقتصاد 

بل تحول إلى تولیفة جدیدة من المعلومات، المعرفة، وقوة الابتكار والإبداع العقلي، العمل، الخ)

اخر تحول الاقتصاد من المادة إلى المعرفة وھجرة القیمة من العناصر المادیة لمزیج المنتج بمعنى 

أو الخدمة إلى سلسة قیمة مضافة للمعلومات.

فإن جانبا من تفسیر یعود إلى صعوبة رفة اقتصاد المعلومات واقتصاد المعأما التداخل بین

التمییز في حالات عدیدة بین المعلومات والمعرفة والتشابھ والتداخل بین عناصر المنتج المعلوماتي 

والمنتج المعرفي، فاقتصاد المعلومات یقوم على استخدام المعلومات وتحویلھا إلى برمجیات وھذا 

حة القیاسیة المعرفة الصریلیشملد المعرفة یتسع ما ینطبق على المعرفة الصحیحة، في حین اقتصا

التي یسھل خزنھا واسترجاعھا واستخدامھا من خلال تكنولوجیا المعلومات والاتصالات والضمنیة 

.والشركاتالتي ھي القسم الأكبر من معا الأفراد 

2یلي:ھناك مجموعة من السمات التي یتمیز بھا الاقتصاد ابي التي یمكن إجمالھا فیما 

كري راس المال الفھارالاعتماد: بصورة أساسیة على الاستثمار في الموار البشریة باعتبا.1

الذي یمیز الاقتصاد المعرفي بما فیھا من استخدام واسع للبحوث والدراسات التطبیقیة التي 

.یقوم بھا خبراء ذو كفاءات

الاعتماد على القوى العاملة المؤھلة والمتخصصة والمدربة على التقنیات الجدیدة، وھؤلاء .2

قى ، ملت"-والمتوسطة في الجزائرةدراسة حالة المشروعات الصغیر-دور الإبداع والابتكار في بناء اقتصاد المعرفة" ، ٠د.، عطوي ع.ق٠بروش ز 1
.39، ص 2007، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،2006الاستثمار في بنیة المعلومات والمعرفة، القاھر، دیسمبر 

ه، اللیثي ن.، مرجع سبق ذكر٠الشمي د2
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العمال یملكون المعرفة ویبتكرون الأفكار وینقلونھا إلكترونیا على شكل منتجات غیر 

ملموسة یتمیزون بمیزة. خاصة في الاقتصاد المعرفي، حیث بإمكانھم النفاد في أي وقت 

سم وینقالمعرفة حدودة من المعلومات التي تثكل المواد الأولیة لخلق إلى الكمیات غیر م

:ھؤلاء إلى أربع فئات فرعیة

).منشئي المعلومات وجامعیھا(منتجي المعلومات -

).یستقبلون المعلومات ویستخدمونھا(مجھزي المعلومات -

).ینقلون المعلومات من المنشأ إلى المتلقي(موزعي المعلومات -

النشاط الاقتصادي من إنتاج وصناعة السلع إلى إنتاج وصناعة المنتجات والخدمات انتقال .3

٠المعرفیة

اعتماد التعلم والتدریب اللذان یضمنان للعاملین مستویات عالیة من التدریب ومواكبة .4

.التطورات التي تحدث في میادین المعرفة

على لیة لما لھ من تأثیرتوظیف تكنولوجیا المعلومات والاتصالات توظیفا یتسم بالفعا.5

.مجریات الاقتصاد بثكل خاص والحیاة الاجتماعیة بشكل عام

تفعیل عملیات البحث والتطویر كمحرك للتغییر والتنمیة لما لھذه العملیات من صدى كبیر .6

ر جدیدة وبدیلة لسیفي التأثیر على خطى التقدم في مجالات المعرفة والبحث عن طرق

كذلك زیادة حجم الإنفاق على البحث التطویر لمالھ من أھمیة كبیرة العملیات الاقتصادیة، 

.داخل البلدالتطور والتقدمفي سیر عملیة 

لمعرفة كلما ارفعت وتنوعت مؤھلاتھم وخبرتھم وكفاءاتھم وھذا ما اارتفاع الدخل لصناع .7

یدفع العدید من أصحاب الكفاءات والخبرات إلى العمل بشكل مستمر من أجل تطویر 

.إمكاناتھم ما ینعكس في النھایة على مدخلاتھم

ثانیا: الاقتصاد المبني على المعرفة

لمعرفة وبالبحث والتطویر وعدد براءات ایھتم الاتصال المعرفي بإنتاج وصناعة 

كنولوجیالمعرفة والتامن إدراك مكانة لمعرفة ینبعاالاقتصاد المبني على حینفيالاختراع، 
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أي، فيالمعرالأنشطة الإنتاجیة، فھو یعتبر مرحلة متقدمة من الاقتصاد فيوالعمل على تطبیقھا 

مجتمع يفمختلف الأنشطة الاقتصادیة والاجتماعیة فيالمعرفيأنھ یعتمد على تطبیق الاقتصاد 

مراض لتشخیص الأتكنولوجیا المعلوماتاستخدامیھكن أن نطلق علیھ المجتمع المعرفي، من خلال 

بعد، كلھا تجعلعنالمؤشرات بعد، عقدعنبعد، الإنتاج عنبعد، إجراء العملیات الجراحیة عن

1والعلم.معرفة الا لاتصال مبنیا على 

ات صناعات توك معارف ومكتشفوتسخیرھا فيالاستفادة من منجزات الثروة العلمیة التكنولوجیة 

عد ما یمكن تسمیتھ بمرحلة ما بأو تصال المبني على المعرفة، جدیدة، یعني الوصول إلى مرحلة الا

إلى إنتاج المعرفة من ابتكار واكتساب ونشر واستعمال وتخزین السعيأماالاقتصاد المعرفي 

مرحلة الاقتصاد المعرفي.المعرفة فھي

عمقا عما كان معروف، فقد كانت سبق وأكثرھذا الاقتصاد مساحة أكبر مما فيتحتل المعرفة 

فيوحدود ضیقة، أما الآن وفيوخدمات إلى سلعتحویل الموارد المتاحة فيالمعرفة قدیما تستخدم 

تحویل ھذه الموارد المتاحة فقط بل فيھذا النوع من الاقتصاد لم یعد ھناك حدود لدور المعرفة 

في التسویق.أنھا أصبحت تؤدي دور 

القرن الحادي والعشرین بعصر الاقتصاد عرف اقتصادحتىالاقتصاد رفة فيتتعاظم أھمیة المع

طاعات تنمیة واستدامة كافة قفيالمعرفة وتدخل المعرفة كعنصر أساسي أكتر فأكتر على المبني

الإنتاج والخدمات.

لى عالسلع والخدمات المبنیة إلى إنتاج السلع والخدمات على الاقتصاد من قیامھ فيھذا التوجھ 

ب بعكس السلع المادیة التي یجملایین المراتواحدة وتباع مر المعرفة تنتجسلعة حیثالمعرفة 

أن تنتج كل مرة، ھذا التغیر یجعل أرباح الدول التي تنتج المعرفة أرباحاً خیالیة.

.238، ص 2008الطبعة الأولى، عمان، دار صغاء للنشر والتوزیع، ،"المعرفةمعاصرة في دار تجاھاتا"، ٠الزیادات م.ع1
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فالاقتصاد العالمي یتجھ أكتر من أي وقت مضى في تاریخ البشر إلى اقتصاد مبني على 

عیة.والاجتمالتكنولوجیا العنصر المعني الأھم في عملیة التنمیة الاقتصادیةاالمعرفة، وتعد 

المطلب الثالث: إدارة المورد البشریة بالمعرفة

أولا: مفھوم إدارة المعرفة

ونواعھا وسماتھا وھمیتھاماھیة المعرفة .1

ماھیة المعرفة.أ

و مشكلة معینة واستنادا إلى البیانات والمعلومات أو جانب، أو واقع، أتربط المعرفة بحالة، 

عنھا والمتصلة بھا، ولذلك فإن المعرفة   ذات العلاقة المباشرة بكل من البیانات ة المتوفر

یلي:والمعلومات التي تتیح الوصول إلى المعرفة، وكما

البیانات والتي تمثل المادة الخام التي یتم التوصل إلیھا وجمعھا استنادا إلى ما یحصل من أحداث 

أو كلمات أو أشكال، أو صور، أو رموز، وبحیث تتاح إمكانیة ، والتي یتم تمثیلھا بأرقام،ووقائع

ن ما تحقق ي التمثیل عوفر في عملیة جمع البیانات الدقة والوضوح فتالاستفادة منھا، وینبغي أن ت

. قائعو وفعلا من أحداث 

التوصل إلیھا من خلال تجمیع البیانات وتسجیلھا وتصنیفھا وتخزینھا یتمالمعلومات 

فالمعلومات "آلیا، أویدویا 1تحول البیانات إلى معلومات باستخدام تشغیل البیانات ت، فاسترجاعھاو

استنباطھا من البیانات وبالشكل الذي یتم، وبذلك المعلومات 2"تنظیمھاتممجموعة البیانات التي 

.53، ص 2006، الریاض، دار المریخ للنشر، "مقدمة للتقنیات المعاصرة في عصر المعلومات"ب.، ٠ر س.ع.، الدخیل الله خسرو1
2 Mattelart.A, « Histoire de la société de l’information », paris, édition La découverte, 2001, p 42
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من الیقین ویقلل عدم التأكد، وبما یساعد على اتخاذ القرارات الصائبة، فالمعلومات أكبریوفر قدر 

تمثل المعنى الذي تحملھ الرموز والعلامات، والكلمات، والأشكال والصور التي تتضمنھا البیانات.

الاستخدام الكامل والمكثف للمعلومات والبیانات والتي ترتبط بقدرات الإنسان والتي "ل المعرفةثتم

المعلومات المتفاعلة مع المعرفة ھي"أن، كما 1"توفر لھ الإدراك والتصور والفھم من المعلومات

رك إن كانت التكنولوجیا ھي المح"و2التكنولوجیا التي یزداد تأثیرھا ازدیادا كبیرا عند تقاسمھا"

كل یوم غذاء أفضل المحرك یتلقىوھذا المحرك،وقود ھذا ھيالمعرفة فإنالضخم للمجتمع، 

.3"وأغنى

.ا) : تصویر للعلاقة بین المعرفة والحكمة وبقیة العناصر المكونة لھ9-1م (قالشكل ر

.184، ص 2008، الطبعة الأولى، عمان، دار صفاء للنشر والتوزیع، "المعرفةةإداراتجاھات معاصر في "المرجع: الزیادات م.ع.، 

. 9، ص 2007الطبعة الأولى، الأردن، عالم الكتب الحدیث، "، اقتصاد المعرفة"خلف ف.، 1
.198، ص2007، الطبعة الأولى، القاھر، دار السحاب للنشر والتوزیع، "دارة المعرفة وتكنولوجیا المعلومات"إالصاوى ي.، 2
.137، ص 2007لعربیة، إدارة وتنمیة الموارد البشریة"، الطبعة الأولى، القاھر، مجموعة النیل ا"أبو النصر م.م.، 3
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كون المعلومات فيالحال ھوأكثر من المعلومات ومرحلة أعلى منھا، كما ھيالمعرفة 

أكثر من البیانات ومرحلة أعلى منھا، ومن ثم فإن البیانات تتیح المعلومات، والمعلومات تتیح 

لمعرفة احیث ینتج عن معالجة البیانات المعلومات وحسن فھم واستیعاب المعلومات ینتج المعرفة،

فيصة ومعرفتھ المتخصمھارة الفردتعنيالممارسات یؤدي إلى الخبرة التي" فيار تطبیقھا وتكر

الحكمة أي حسن بدورھا إلىتقودعلى مدى زمن طویل والتي تطورت وتراكمتمجال معین 

1"ورشدا نیةالتقدیر والقرارات الأكثر عقلانیة 

أنواع المعرفة.ب

2عدیدة من بینھا:وأشكالاتتضمن المعرفة أنواعا أن یمكن 

المعرفة الضمنیة

شخاص من تتوفر لدیھ ھذه المعرفة والتي تختزنھا أغیر الظاھرة وھي المعرفة التي متضمنة في 

عقولھم، وما تحتویھ ھذه العقول من معارف وأفكار لا تنفصل عنھم.

المعرفة الظاھرة

خرىأرقبطبدون صعوبة بالكلام أولفرد من التعبیر عنھا امعرفة التي یتمكنالتلك ھي

ورق الھذه على المعرفة كما تتجسد بشكل مادي من خلال تجسید ، 3سمعیة"للاتصال مرئیة أو

من خلال تخزینھا في الحاسب أوأو،النشرةدراسة، أوبحث أوتقریر، أوبشكل كتاب، أو

توزیع للتخزین والنشر والانتقال والقابلةالمعرفة فان والتخزین وبذلكالتوثیق من أجھزةغیره

وبالتالي یمكن الاستفادة منھا وتطبیق ما تفرزه من حلول للمشكلات ومعالجات لحالات واقعیة.

.57مرجع سبق نكر، ص المعرفة،علیان إدارة 1
7، ص2009،الحدیث، عالم الكتب "المعلوماتالمعرفة ونظمإدارة "الخطیب،2

3 Bukowist W., Wiliams R., « Gestion des connaissances en action », paris, édition les Echos, 2000, p3.
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سمات المعرفة.ج

غیر ملموسة، وكونھا تتعرض أيتتسم المعرفة بالعدید من السمات كونھا "غیر مادیة 

ھيلمعرفة اأنھا غیر ثابتة وتتغیر بتغیر المعلومات التي تصل بھا، وانً أيللتغییر المستمر، 

یھا، بالإضافة إلوتزداد وتتراكمأنھا تتجدد أينتاج التعلم، والخبرة، وكذلك فإنھا تراكمیة، 

م وان تحتىوكذلك تتسم بأن البائع لھا لا یخسرھا، والمشتري لا یشتریھا أكثر من مرة، 

یجھلالاستخدام وأن المشتري لھا قد مرات عدیدة لأنھا لا تستھلك عنداستخدامھا من قبلھ 

1.مرتفعة، وتكالیف تجدیدھا قد تكون غییرالتسریعةقیمتھا قبل امتلاكھا، وأنھا 

أھمیة المعرفة.د

ثورة المعرفة المرتبطة بثورة المعلومات نتیجةتبرز الأھمیة للمعرفة في الوقت الحاضر، 

ة في كافة مجالات عمل الاقتصاد، رفالمعوإفرازات ومعطیاتلتكنولوجیا، واستخدام نتائج او

فیما یلي:ثلنشاطاتھ، الذي یتموروتط

والسریعة في استخدام مضامین المعرفة ومعطیاتھا وإفرازاتھا في كافة المستمرةالزیادة-

مجالات الأعمال.

الابتكارات والاكتشافات والاختراعات التكنولوجیة.تمثل المعرفة الأساس المھم في تحقیق -

ن یبالمعرفة والتي ینجم عنھا تكوالصلة المباشرةاتذالزیادة المستمرة في الاستثمارات -

وما ینجم عنھا من زیادة الملموسة رأس المال المعرفي الذي تمثلھ الأصول غیر المادیة وغیر 

باستمرار.في نتاجات المعرفة والعلم، والذي یتسع حجمھ

في المنظمات والمشروعات التي تعمل في مجال المعرفة تولیدا، وإنتاجا، الزیادة المستمرة-

واستخداما، والتي تمثلھا منظمات المعلومات والاتصالات، والبرمجیات، والبحوث وغیھا.

اقتصادیا ھاما وعنصر أساسي من عناصر الإنتاج وذلك كنتیجة اتعتبر المعرفة مورد-

للأھمیة التي تتمتع بھا.

ذكره، مرجع سبق ٠خلف ف1
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مفھوم إدارة المعرفة وأھدافھا.2

1مفھوم إدارة المعرفة.أ

باستثمار الموارد المعرفیة وبناء ذاكرة للمنظمة ترتكز على تبادل المعرفةإدارةتھتم

2.مستمرةالمعرفة والمشاركة فیھا من خلال عملیة منھجیة

یمكن مماثلة ھذا المفھوم بحقل ومفھوم إدارة المعلومات فإذا كان من الواجب بناء وتطویر 

إدارة الموارد المعلومات في المنظمة خصوصا والمجتمع عموما، فإن من الواجب في عصر 

س المعرفة إدارة مواد المعرفة المتاحة مع التركیز على الجزء الأھم من ھذه الموارد وھو رأ

لإنتاج المعرفة الجدیدة وابتكار وسائل و رأس مال المعرفي الذي یعتبر موردأالمال الفكري 

النھوض بالمجتمع والاقتصاد والحیاة الإنسانیة.

المعرفة "ھي اكتساب واستخدام الموارد لخلق وتكوین بیئة، تكون فیھا المعلومات في ارة إد

جعین فیھا مشاستخدام، تقاسم وتطویر معارفھم، ویصبحونمتناول الأفراد، یمكن لھم فیھا من 

تھیئة بیئة المنظمة لھاالمعرفة یتطلبوبالتالي قیام إدارة 3لاستخدام معارفھم لصالح المنظمة "

صدر ممن خلال تسھیل تداول المعلومات والعمل في وسط تسوده الشفافیة، فالمعلومات تبقى

المعرفة.

معقد ومتعدد المستویات والأوجھ وبالتالي فان من غیر الممكن تصور إدارة المعرفة مفھوم 

4وجود تعرف جامع ومانع لأداره المعرفة ".

ظیفة إداریة لیست وعلى التعریف الثاني متعددة المستویات فھيتعتبر الإدارة المعرفة بناءا

حزمة من الأنشطة والعملیات مستقلة عن بقیة الأنشطة التنظیمیة، لأن إدارة المعرفة ھي

1 Knowledge Management
، مرجع سبق ذكره٠یاسین س.غ2
جامعة الجزائر-والعلوم التجاریة وعلوم التسییرالاقتصادیةالمعرفة في كلیة العلوم ةتقییم أنشطة إدارخلید ،3
یاسین س.غ.، مرجع سبق ذكره4
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بصورةلجدیدة اللمجالات الوظیفیة التي تقوم بعملیة تكوین المعرفة-التنظیمیة المتنوعة العابرة

ریة الابتكار للموارد البش-وإدارة التعاضد بین تكنولوجیا المعلومات والاتصالات وقدرةمستمرة

المنظمة.في

ھي مجموع أسالیب المنظمة والتكنولوجیات التي تھدف إلى إنشاء، جمع، "إدارة المعرفة 

ل المعلومات الھامة والخبرات التي ی، وتحو1"المعرفةونقل استخدامتنظیم، تخزین، نشر، 

حل و، القراراتتمتلكھا المنظمة والتي تعتبر ضروریة للأنشطة الإداریة المختلفة واتخاذ 

المعرفة یتضح وبوضوح أنشطة أو عملیات التعریف لإدارة، ومن خلال ھذا 2المشكلات "

.إدارة المعرفة

من أصول المنظمة فإن من مھام إدارة المعرفة استثمار ھذه الأصول ھيطالما أن المعرفة 

لىإأصول المعرفة یتضمن تولید المعرفة وإضافة قیمة فيلتحقیق أكبر عائد ممكن، الاستثمار 

،المعرفةمن خلال استخدام تكنولوجیا المعلومات والاتصالات، تخزین لدةالمعرفة المتو

.وتطویرھا واستخدامھاجدیدة معرفةوتوزیعھا لتكون

تعني استخدام تكنولوجیا المعلومات والاتصالات في مجالات وحقول المعرفة لادارة إ

أحد يھوالاتصالات والتكنولوجیا المعلوماتالتكنولوجیا والمعرفة لا تساوي معرفة وحسب، ال

توزیع ونقلتولید، طریقةیر من غالأمام فھي تإلىالمعرفةبإرادةالقوى الأساسیة التي تدفع 

إلا تولیفة متكاملة من الناحیة البشریة ھيماإدارة المعرفة ، فالحلول التي تقدمھا 3"المعرفة

والتكنولوجیة.

1 Humeau N., Op.cit., p51.
الثالث، متاح على الموقع ، العدد2008ومات [على الخط]، لسات المعا، مجلة در"التعلیم العاليالمعرفة والمعلومات في مؤسسات ةإدار"معایعھ ع.س.،2
)www.informationstudies.net 100)، ص 2010جوان 30)، (أطلع علیھ في.

3 Bukowitz .,Williams R., Op.cit., p3
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إنشاء بیترجموالعمل الجماعي، الدائم، الذي "الإرادة الاستراتیجیةنتیجةھيالمعرفة إدارة

ردفھیئة، ھذه القیمة المضافة تجد حیویتھا من خلال تعمیم تجربة كل لكلقیمة مضافة نوعیة 

أوخاصة أو منظمة عمومیة كانت لكلضمان للاستمرار ةبالمنظمة، حیث تصبح ھذه الأخیر

1".والأساسیة للنمأحد المحركات

المعرفةأھداف إدارة .ب

2الآتي:إلى تحقیق إدارة المعرفة تھدف 

استعمالھا.وإعادة من مصادرھا وخزنھا أصل المعرفة-

كلات التي تواجھ المنظمة.شس المال الفكري أكبر لوضع الحلول للمأرجدب-

مستوى رفعلبالمعرفةالمشاركة في المنظمة على دخلق البیئة التنظیمیة التي تشجع كل فر-

الاخرین.

تحدید المعرفة الجوھریة وكیفیة الحصول علیھا وحمایتھا.-

إعادة استخدام المعرفة وتعظیمھا.-

بناء إمكانیة التعلم وإشاعة ثقافة المعرفة والتحفیز لتطورھا والتنافس من خلال الذكاء-

البشري.

عظیم وتةإلى معرفة ظاھرالتأكد من فاعلیة تقنیات المنظمة ومن تحول المعرفة الضمنیة -

العوائد من الملكیة الفكریة باستخدام الاختراعات والمعرفة التي بحوزتھا والمتاجرة 

بالابتكارات.

تحول المنظمات من الاقتصاد التقلیدي إلى الاقتصاد العالمي الجدید (اقتصاد المعرفة).-

ل.ل الممارسات في الداختعمل على جمع الأفكار الذكیة في المیدان، وتسھم في نشر أفض-

لتنظیم والتعقید البیئي وابللاضطرادف والتكیف اتھدف إلى الإبداع والوعي والتصمیم الھ-

الذاتي والذكاء والتعلم.

1 Buck J., « Le management des connaissances », deuxième tirage, paris, édition d’organisation, 2000, p 49.
.44، 43، ص2005، ةالمنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاھرمنشورات، "إدار المعرفة"الكبیسي ص.د.، 2
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البشریة بالمعرفةالمواردة إدارثانیا: مفھوم 

ھا القدر البشریة والتقنیة والمادیة بما یحقق لبتدبیر إمكانیاتھاالموارد البشریة بالمعرفة إدارة تقوم"

ت ت والمھارات المناسبة لاحتیاجاراالبشري المتمیز المتصف بالقدرد یم مخرجات من المویعلى تق

ھا وعملیاتھا بما یحقق لائلھا س، كذلك تعمل على تنمیة وتطویر إمكانیاتھا والمختلفةالمنظمات 

اكما 1"قادمةزمنیةت رافتفيالمتمیزةالبشریةدعلى الموارت متعالیة للوفاء بالطلب المتوقعراقد

إدارة الموارد البشریة تتابع 

المجتمع، وتعمل على تطور استراتیجیاتھا وخططھا ركیبةالعمل وتفي سوق ت رابالمعرفة التطو

2التطورات".وبزمجھا وكافة فعالیاتھا بما یواكب تلك 

یلي:ما على البشریة بالمعرفة المواردارة إدة ففلستقوم

ارة.الإدھو أھم الأصول التي تتعامل معھا البشريورد الم-

س المال الحقیقي للمنظمة.أرالبشريورد المل تیم-

عملھ.مسئولیة وتحملالمنشاة في الإنسانیرغب -

، ھذا من خلال إعطاءه 4ارات "القراتخاذفي العاملین "مشاركةوقصد بھ دتمكین الفر-

.اللازمةالصلاحیات والمعلومات 

٠العمل وتمكین العاملینقاستخدام تقنیة المعلومات لربط فرالتوسع في -
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البشریة بالمعرفة من خلال وإدارة المواردة التقلیدیة یلبشر١إدارة المواردة بین رنفیما یلي مقا

الجدول الموالي:

إدارة الموارد البشریة بالمعرفة.المرجع: السلعي ع.، 

معرفة بالالبشریةدالموارإدارة البشریة التقلیدیة والمواردة إداربین المقارنة الواضحةمن 

نت البشریة للمنظمة مھما كادالموار البشریة التقلیدیة بتسییر شؤون الموارإدارةاھتمامیتضح

مكن النظر إلیھا من خلال وظائف إدارة یمحدودة ودتھم، واھتمامھا بھذه المواراتھم وقدراكفاء

ا المفھوم متمتلكھا، أالتيیة لفكراتولید وتداول واستثمار الأصول د البشریة فھي لا تھتم بالموار

س المالأرھورفة بالمعالبشریةالمواردة إدارفي الأھم

الفكري.

التقلیدیة ودار الموارد البشریة بالمعرفة.إدارة الموارد البشریة): مقارنة بین 3-1الجدول رقم(

البشریة بالمعرفة إدارة المواردإدارة الموار البشریة التقلیدیة

تھتم بعقل الانسان ومعارفھ . 1. تھتم بالبناء المادي لانسان 1
. تركز على الأداء الفكري والذھني2. تركز على الأداء الآلي لمھام2
. تسعى لاستخلاصھ المعرفة  الكامنة3. لا تتطلب فكر الانسان ومعارفھ 3
. تطبق مبدأ وتقنیات التمكین4. لا تطبق مفھوم التمكین4
. تركز على العناصر المادیة في محیط 5

الأداء

. تھتم بالجوانب المعنویة والفكریة في 5

العمل ذاتھ . تركز  على استخدام الحوافز المالیة 6

والمادیة

. تركز على استخدام الحوافز المعنویة 6

ومنح . تركز على تنمیة مھارة وقدرات الفرد 7

المیكانیكیة

الصلاحیات
. تھتم بتنمیة القدرات الفكریة والطاقات 7. تركز  على قدرات الفرد8

الإبداعیة فرد  بعة ومتابتوظیف الفرد. تنتھي اھتماماتھا 9

شئونھ.

تنمیة العمل الجماعي. تعمل على 8
. تھتم بإدارة الأداء وتحقیق النتائج9
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خلاصة

ت من حیث التسمیة والمضمون أو رالة من التغیسلسالموار البشریة بةإدارمر مصطلح 

ي لتوجھ إلى العنصر البشراوفي عامةللإدارة للتسمیة، ومع التطیر العلمي المرافقالتطبیق 

الموارددور إدارة ولذلك امتدة،یبشردبالمنظمة كموارالعاملینخاصة، أصبح ینظر إلى الأفراد

أخرى غیر تقلیدیة منونشاطاتائف ولدلك امتد دور إدارة الموارد البشریة وظھرت وظةالبشری

ارد الموجنب العاملین واختیارھم والحفاظ علیھم... وبدأت تأخذ اتجاھات واضحة في توجیھ أھمھا

البشریة نحو الأداء الأعلى.

أھمیة الموار البشریة في الاقتصاد المعني وذلك سواء بتولید التكنولوجیا تزایدتكما 

، مما یضمن الوصول إلى أفضل درجة ممكنة من التكنلوجیاالمتقدمة، أو بتحقیق استخدام كفأ لھذه 

ونموه.الاقتصادور تطالإنتاج، مما یحقق 

دارةالإوھذه رفة،المع. ةمنھا إدارمفاھیم جدیدة ت عالم الاقتصاد ظھرفيرفي المعبظھر الاقتصاد 

تبادلھا ورف على تولید المعاةتوفیر موار بشریبة مبدعة وقادرالبشریةالمواردرة إداعلى تلزم 

ومھاراتھمعلى استخدام المعلومات وتجسید خبراتھم ةمع الآخرین مما یتطلب امتلاك القدر

جیا والفعالیة في استخدام أو استغلال تكنولووالعملیة من خلال الكفاءةوالعلمیةرفیة المعوقدراتھم 

المعلومات والاتصالات.



الثانيالفصل 

تطویع وظیفة إدارة الموارد البشریة لمواءمة 

تكنولوجیا المعلومات و الإتصالات



كنولوجیا تطویع وظیفة إدارة الموارد البشریة لمواءمة تالثاني:الفصل 
و الاتصالاتالمعلومات

د:ـــــھیــــــمـــــــت

لقد تعاظم في الوقت الحالي اعتماد المنظمات على التكنولوجیات بكل أنواعھا حتى أصبحت 

ر خاصة بالمقارنة مع دورھا الفاعل في مختلف المیادین ملحة من الضروریات العص

الاقتصادیة التفافیة السیاسیة .....الخ وكلما زادت الحاجة المنظمات للتكنولوجیا ’ الاجتماعیة

كلما زادت استمراریتھا واستحداثھا و بالتالي تطورھا ومع تطور تكنولوجیات المعلومات 

المنظمة زادت أھمیة تكنولوجیات المعلومات و والاتصالات و استغلالھا في أداء وظائف

فتزاید دلك التسابق المنظمات على اختلافھا من الاتصالات حتى صارت على ماھي علیھ الان 

أجل مسایرة و اقتناء احدت ما توصل الیھ التقدم في ھدا المجال باعتباره حیازة تكنولوجیا 

بیئة وسرعة الاستجابة لمتغیرات السوقالمعلومات حالیا یمتل سرعة التكیف مع التطورات ال

و الوفاء لطلبات الزبائن .

استفادت المنظمات كثیرا من التكنولوجیا المعلومات والاتصالات والیاتھا في تحسین أدائھا 

واحدت تغیرات في وظائفھا حیت تشعب وممارسات جدیدةوانتجت أوضاعاوإنتاجیاتھا 

قالالكترونیة. التسویا العصر الحدیث عن التجارة استخدام كلمة الإلكتروني في منظمات ھد

دارة مصطلح الإوأطلق علیھاالإلكتروني الى انتشار العدوة الوظیفیة غدارة الموارد البشریة 

الالكترونیة للموارد البشریة الدي یصور تطویع غدارة الموارد البشریة لمواءمة تكنولوجیا 

تالیة:الالثلاثةللمباحثالفصل أفضلي ھدا یتم التطرق فوالاتصالات وعلیھالمعلومات 

الإطار العام لتكنولوجیا المعلومات والاتصالات.المبحث الأول:

مفھوم الإدارة الالكترونیةالمبحث الثاني:

إسھامات تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات في تفعیل وظیفة غدارة الموارد :المبحث الثالث

البشریة 
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الإطار العام لتكنولوجیا المعلومات و الاتصالاتالمبحث الأول:

انتشر استخدام الحاسوب في مختلف المجالات بغرض تحسین أداء العمل و زیادة كفاءة 

ذلك الاستخدام ازدادت الحاجة لتبادل الأعمال و سرعتھا، و بتطور ذلك الانتشار و بزیادة 

المعلومات و البیانات بین الوحدات المكونة للمنظمة أو بین المنظمات بعضھا البعض.

ھ من وحدة أو منظمة أدى لتطور الاتصالات بین لھذا الكم الھائل من البیانات المراد نق

ت المشاركة في الحاسبات كوسیلة لنقل المعلومات المخزنة من حاسب الى آخر و أصبح

جدا.االمعلومات و البرامج أمر یسیر

مفھوم التكنولوجیا المطلب الأول:

تعریف التكنولوجیاأولا:

المتراكمة و المتاحة، و الأدوات و الوسائل ةولوجیا "مجموعة المعارف و الخبراالتكن"

أو وظیفة ما في مجال المادیة و التنظیمیة الإداریة، التي یستخدمھا الانسان في أداء عمل ما،

1الحاجات المادیة والمعنویة على مستوى الفرد و المجتمع".لإشباعحیاتھ الیومیة 

تسعى التكنولوجیا عموما الى تحویل الموارد الأولیة الى سلع جاھزة من خلال الطرق 

تكنولوجیا علىالو الأسالیب و الأدوات و المعدات و كل ما لھ علاقة بھذا التحویل، كما تعمل 

تحقیق غایات اقتصادیة من خلال توفیر كل الممارسات، الطرق، الأسالیب، القواعد، المعارف 

ص1 أعلاه، المرجھ 18نفس
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الإنتاج، و تطویر طرق التسییر أو نظم معلومات إجراءاتالعلمیة، لتسییر تصمیم المنتجات و 

2المنظمة.

أھمیة التكنولوجیاثانیا:

3اسھامھا فیما یلي:تبز أھمیة التكنولوجیا في التنمیة من 

طریق اكتشاف واضافة موارد زیادة القدر المتاح من الموارد الطبیعیة الموجودة عن.1

.جدیدة

.زیادة القیمة الاقتصادیة للمواردإضافة استخدامات جدیدة للموارد الاقتصادیة، تسمح ب.2

ي المتاحة فد زیادة إنتاجیة الموارد الموجودة، أي تحقیق الاقتصاد في استخدام الموار.3

.العملیات الإنتاجیة

اكتشاف طرق و وسائل انتاج جدیدة و من خلال تطور التكنولوجي و بالشكل الذي یتیح .4

زیادة الإنتاج و تحسین نوعیتھ، إضافة الى تقلیل الكلفة بتحقیق الكفاءة.

4عندما تتبنى منظمة تكنولوجیا معینة لا بد لھا من مراعاة:

تكلفتھا القاعدیة.

ل العاملین إزاء ھذه التكنولوجیارد فع.

التدریب الازم لھا.

.المنافع المنتظرة منھا

2 Alain c,Jea-Marc p, « Le management à l’épreuve des changement technologiques », paris, édition
d’organisation,2002,p16.

ديث،3 ا الكتاب عالم ردن، ، و الطبعة المعرفة"، "اقتصاد ف، ص2017خلف .148،147،ص
4 Gillespie A, traduit et adapté par Ben salah M, Rigobert M,p123.
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مفھوم تكنولوجیا المعلومات و الاتصالاتالمطلب الثاني:

أولا: تعریف تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات

لم تحظ تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات كغیرھا من المصطلحات الجدیدة خاصة مع 

كل رؤیةلظھور الاقتصاد المعرفي بتعریف موحد، بل تعددت ھذه التعریفات و تنوعت تبعا 

واحد لھا.

اریة بیانات الإدالجزاء المعدنیة و اللینة و قاعدة الأتكنولوجیا المعلومات ھي التعریف الأول:

ل فیرھا للمنظمة بشكوو غیرھا من التكنولوجیا التي تستخدم من أجل تخزین البیانات و ت

ن كفاءة وفعالیة متخذ القرار في كل مرحلة من یمعلومات تستخدم في اتخاذ القرارات لتحس

5مراحل اتخاذ القرار.

یا التكنولوجتلكمن خلال ھذا التعریف یتضح ان مصطلح تكنولوجیا المعلومات ھي إذا

التي تستخدم من أجل تخزین البیانات و توفیرھا للمنظمة بشكل معلومات تستخدم في اتخاذ 

مختلف القرارات بالمنظمة.

یازة ة المعلومات المرتبطة بصناعة وحورد بتكنولوجیا المعلومات بأنھا ثیقصالتعریف الثاني:

توزیعھا من خلال الاستخدام المعلومات و تسویقھا وتخزینھا و استرجاعھا و عرضھا و

عمان،5 ، و الطبعة ن"، العشر و ادي ا القرن تحديات و داثة ا مع شأة الم ووظائف سس و المبادئ أصالة دارة: ك.م،" ي الفكرالمغر ،دار
ص2007 ،524.
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جمع و أنھا باختصار العلم الجدید لالحدیثة،المشترك للحاسبات الالكترونیة و نظم الاتصالات 

6و تخزین و استرجاع و بث المعلومات آلیا.

یتوسع تعریف تكنولوجیا المعلومات في التعریف الثاني حیث لیس الھدف من تكنولوجیا 

ت و حسب، و انما حیازة المعلومات و تسویقھا و تخزینھا المعلومات تولید المعلوما

و استرجاعھا و رضھا و توزیعھا بفضل تكنولوجیا الاتصالات.

تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات والاقتصاد المعرفيثانیا:

ة عن الثورة الناشئإذا كان الاقتصاد الذي یعرف الآن بالاقتصاد التقلیدي لتفسیر العلاقات 

الصناعیة، إذا یعتقد في العملیة التنافسیة و في ظل وجود العوامل التقلیدیة (العمل و راس 

المال) تكمن كل دوافع النمو و التقدم، فان تكنولوجیا المعلومات سمحت ببناء اقتصاد قائم على  

المعرفة دورا في خلق الثورة.

نھ لیس من طریقة النمو و التقدم سوى جعل التعلیم المعنى المتضمن لاقتصاد المعرفة ھو ا

وإنتاج المعرفة من الأساسیات المھمة، و تعتمد قدرة أي بلد على الاستفادة من اقتصاد المعرفة 

رفة لى المعإدام التكنولوجیا الحدیثة للوصول على مدى السرعة التي یمكن من خلالھا استخ

من أجل الابداع.الشاملة و استخدامھا للاتصال مع الآخرین 

التعلي6 بنظام ة دار و ة بو ال المعلومات نظم ر "تطو ع، العال عبد س، سانية،النايف إ العلوم مجلة ية"، العر الدول ،38،العدد2008م
.8ص
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و في ھذا الصدد یشیر العالم الاقتصادي دروكر الى أن مصدر القیمة الآن یتمثل بالمعرفة 

البشریة ، فاذا استخدمت في المجالات التي نعرف كیف ننجزھا بشكل واضح نطلق علیھا 

ا ھالإنتاجیة، و اذا ما استخدمت المعرفة في المجالات التي تعد جدیدة و مختلفة نطلق علی

"ابتكار"، و الآن بدأت المعرفة و تكنولوجیا المعلومات تحل محل رأس المال و الطاقة كموارد 

قادرة على زیادة الثروة ، و ھنا یأتي دور رأس المال الفكري للمنظمة.

مكونات تكنولوجیا المعلومات و الاتصالاتالمطلب الثالث:

7ساسیین:تشمل تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات فرعین أ

تشغیل المعلومات -

تتناول معالجة المعلومات، و التي تعتبر الأساس في الوظائف التيیشمل ھذا الفرع 

انجاز عملیات التشغیل في المنظمات و تدعیم قدرة الادارة على اتخاذ القرارات، ویتمثل 

المحور المركزي لھذا الفرع في تطبیقات الاعلام الآلي بأشكالھ المختلفة.

نقل و إیصال المعلومات-

یمثل ھذا الفرع عملیة نقل و إیصال المعلومات التي یتم تشغیلھا بین المواقع المتباعدة 

الحواسیب أو بین الحواسیب ووحداتھا الطرفیة البعیدة وذللك باستخدام تسھیلات 

الاتصالات عن بعد.

الباحث،7 مجلة للمؤسسة"، سبة بال تصال و علام تكنولوجيات ية "ما ز، ي ال بن ب، اب الو ص7،العدد2009/2010عبد ،246.
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أولا: تشغیل المعلومات 

بمعالجة المعلومات آلیا من خلال الخطوات یتم تشغیل الآلي لمعلومات عبر الحاسب 

الأساسیة التالیة:

حجز المعلومات؛-

إنتاج المعلومات؛-

تخزین المعلومات؛-

استرجاع المعلومات.-

تعتبر معالجة المعلومات مرحلة من تشغیل المعلومات و تمتاز نظم معالجة المعلومات 

بمجموعة من المزایا، و ھذه المزایا المرتبطة بالحاسوب بالمقارنة مع نظم المعلومات الیدویة 

8ھي:

لاستخدام الحاسب ھي السرعة، و تقاس سرعات الواضحةالسرعة: إحدى أكثر المزایا -

الزمنیة.بالوحدات 

الدقة: یعني الحاسب ینتج دائما معلومات دقیقة خالیة من الأخطاء، و مع ذلك تعتبر -

الھائل الذي یتم معالجتھ.أخطاء الحاسب قلیلة جدا بالمقارنة مع حجم البیانات

الاعتمادیة: تعتبر الاعتمادیة في المعالجة الالكترونیة للمعلومات ذات العلاقة مع الثقة -

غیر العادیة في الحاسب، كما تسمح بالمراجعة الذاتیة التي تضمن تشخیصا لحالات 

الخلل.

ع،8 التوز و شر لل المنا دار عمان، الثانية، الطبعة المعلومات"، "تكنولوجيا ع.ع.ر، ص2007السال ص ،85،86.
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علومات من تكلفة معالجة المللمعلومات تخفضالاقتصاد: المعالجة الالكترونیة -

بالمقارنة مع المعالجة الیدویة للمعلومات، وتستمر ھذه المیزة في التكلفة مع استمرار 

التطور تكنولوجیا الحاسبات و التي أدت الى خفض التكلفة بصورة ملحوظة.

لھذه المزایا السالفة الذكر تم استبدال نظم المعالجة الیدویة للمعلومات بنظم المعالجة 

المرتبطة بالحاسب و زادت درجة الاعتماد على ھذا النوع من النظم بتطور الالكترونیة 

الحاسب الذي أصبح أكثر تلبیة لمتطلبات معالجة المعلومات الضخمة و المتزایدة.

ثانیا: إیصال المعلومات

یھدف نظام الاتصالات الى نقل المعلومات بشكل الكتروني عبر مسافات بعیدة و یتكون 

یقوم بتھیئة المعلومات و نقلھا الى الوسط حیث ینقل المعلومات الى المستقبل و من المرسل 

ھو بدوره یقوم باستلام الإشارة و تحلیلھا و عرضھا.

لا یمكن أن تتم عملیة الاتصالات بین مختلف الحاسبات بدون أن تكون مرتبطة فیما بینھا 

ات ام اتصالات وضع لربط الحاسبعن طریق ما یسمى بشبكة الحاسبات، و التي تعتبر أول نظ

مع بعضھا البعض بغرض الاستفادة من المعلومات الموجودة بھا، و كذلك الربط بین مختلف 

9مواردھا، ذلك أن الشبكات قد وضعت مبدأ جدید و ھو الاتصال بدلا من الانتقال.

"،ص9 العال قتصاد للاندماج المؤسسة يل تأ و نات ن "تكنولوجيا ن، .58حديد
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10GRH-eمفھوم الإدارة الالكترونیة للموارد البشریةالمبحث الثاني:

الحقبة الزمنیة الحالیة اتساع دور العمل المعرفي على حساب العمل العضلي بشكل شھدت

حاسم إذ أصبح یطلق علیھا الحقبة المعرفیة عصر المعلومات و المعرفة و لقد ساد استعمال 

)، التجارة الالكترونیةe-business) مع عدة مفاھیم، الأعمال الالكترونیة (eالحرف(

)e-commerce،() التسویق الالكترونيe-marketingالبنوك الالكترونیة ،(

)e-banking،( الى غایة انتقال العدوة لوظیفیة إدارة الموارد البشریة التي أصبح یطلق علیھا

، و من خلال ھذا المبحث سیتم تعریف )e-GRH(تسمیة الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة

ترونیة لإدارة الموارد البشریة و متطلباتھا المادیة و البشریة.الإدارة الالك

تعریف الإدارة الالكترونیة للموارد البشریةالمطلب الأول:

یعتبر التعلم الالكتروني التعلم دون معلم، و التسوق الالكتروني، البیع من دون التعریف الأول:

بائع و الصریفة ھي اختفاء المصرفي (الشخص)، و في نفس السیاق الإدارة الالكترونیة 

11للموارد البشریة تجعل إدارة الموارد البشریة من دون مدیریة الموارد البشریة.

لاستیعابالكترونیة للموارد البشریة منھجیة إداریة جدیدة تقوم على الإدارة الاالتعریف الثاني:

و الاستخدام الوعي لتقنیات المعلومات و الاتصالات في ممارسة الوظائف الأساسیة لإدارة و 

تنمیة الموارد البشریة فھي نمط جدید من حیث الفكر و الممارسة الإداریة یتبنى معطیات 

توعب تكنولوجیاتھ المتجددة، و یطبق آلیاتھ الفاعلة و یستثمر عصر المتغیرات السریعة، ویس

10 E-GRH ou e-RH
11 Faber M et autre, « Equipes RH acteurs de la stratégie, L’e-RH : monde ou révolution ? », édition d’organisation, 2003, p65.
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قوم دارة الالكترونیة للموارد البشریة تالإت و الاتصالات في أداء وظائفھ، فتكنولوجیا المعلوما

و الاستخدام الواعي ما یناسب من تكنولوجیا المعلومات لإدارة و تنمیة الموارد الاستیعابعلى 

12البشریة.

الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة تعني اللجوء لتكنولوجیا المعلومات الثالث:التعریف 

والاتصالات لتحسین التسییر الاجتماعي (العطل، الضمانات الاجتماعیة.........)، الرواتب، 

13(المسار المھني، التدریب)، رحیل الموظف، التقاعد.تسییر الكفاءات

حواجز الزمان و المكان و التقرب لإلغاءرد البشریة تسعى الإدارة الالكترونیة للموا

لخدمة الموظف ز المرونة في التعامل معھ و ھذا ما جاء بھ التعریف الأول، و یضیف التعریف 

الثاني لمفھوم إدارة الالكترونیة للموارد البشریة بأنھا إدارة تستثمر تكنولوجیا المعلومات و 

یؤكده التعریف الثالث فتتحسن إجراءات الموارد البشریة الاتصالات في أداء وظائفھا و ھذا ما

و تظھر أسالیب مساندة للأسالیب التقلیدیة لأداء الوظائف إدارة الموارد البشریة باللجوء 

للتطبیقات الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة.

الالكتروني:التدریب .1

نصفبیعتبر التدریب الالكتروني " الأكثر سرعة وفعالیة عن الطریقة التقلیدیة وھذا 

"، فخفض التكلفة راجع أساسا لاقتصاد تكالیف النقل والإیواء وأیضا تدنیة فرص فقدان السعر

طویلة.خاصة إذا كانت مدة التدریب 14الإنتاجیة نتیجة تغیب المتدربین عن مكان العمل"

ة"،12 شر ال الموارد "إدارة الكردى، عليھhttp://www.Kenanaonline.comأحمد طلاع تم ،02/08/2011.
13 Fabre M et Autre,Op,cit,p66.

0 .Martory B, Crozet D, "gestion des ressources humaines (pilotage social et performances)", 7 édition, paris, Dunod, 2008, P 1014
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15روني:الالكتالتقییم .2

یتمكن الفرد من خلال التقییم الالكتروني من "الإجابة على استمارات متاحة على شبكة 

كما ویتمكن الفرد من خلال 16إنترنت المنظمة وتعالج الأجوبة من طرف المسیر المسؤول" 

التقییم الالكتروني من جھة" معرفة موضعھ إزاء منصب عملھ، ومن جھة أخرى تحدید 

الشخصي أو وصف احتیاجاتھ التدریبیة، وبالتالي التقییم الالكتروني وسیلة برنامجھ التدریبي

معلوماتیة لتوجیھ التدریب الالكتروني لتبني البرامج التدریبیة الملائمة مقارنة بالنتائج 

.17المتحصل علیھا، عادة ما یستخدم التقییم الالكتروني لتحدید مستوى التمكن من لغة"

كترونیا بتحضیر أھداف السنة المقبلة لكل موظف وبعد الموافقة علیھا یتم ویتم تقییم الأفراد إل

الاحتفاظ بھا حتى یتسنى للموظف الاطلاع علیھا من خلال الأنترنت دون تعدیلھا، وفي كل 

فصل ینظم المسیر مقابلات مع كل موظف لمناقشة مدى تحقیق ھذه الأھداف المسطرة 

.ومراجعتھا وتتكر ھذه العملیة كل فصل

18:الالكترونیةالإدارة .3

تعني الاستغناء من المعلومات الورقیة وإحلال المكتب الالكتروني عن طریق الاستخدام 

الواسع لتكنولوجیا المعلومات وتحویل الخدمات العامة إلى إجراءات مكتبیة تم معالجتھا حسب 

ویر اتقھا تطخطوات متسلسلة منفذة مسبقا، وكثرة الشركات والمؤسسات التي أخذت على ع

.19البرمجیات والتي لھا علاقة مع الإدارة الالكترونیة"

15 e –évaluation
16 Zoubir .F, " TIC et GRH, Université Ibn Zohr, mémoire pour l’obtention d’un master, disponible sur
:<http://www.memoireonline.com>,consulter le 24/10/2010, p 5 .
17 Mullenders.A, "e-DRH, outil de gestion innovant", Bruxelles, 1 édition, édition de Boeck université, 2009, p 66 .
18 e –administration .

شر،19 لل وائل دار ونية"، لك دارة " ع، ، ص2008السال ،22.
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حیث 20تعد "الإدارة الالكترونیة أحد أھم تطبیقات الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة"

تؤدي "لاختصار وقت تنفیذ انجاز المعاملات الإداریة المختلفة وتقلیل الأوراق بشكل ملحوظ 

ورق سوف یعالج مشكلة تعاني منھا أغلب المؤسسات في عملیة الحفظ كما أن تقلیل استخدام ال

والتوثیق، مما یؤدي إلى عدم الحاجة إلى أماكن خزن حیث یتم الاستفادة منھا في أمور 

الالكتروني.وبذلك إنشاء الأرشیف 21أخرى"

22:إلكترونیاتسییر الحركة الداخلیة .4

، من خلال التعریف بمناصب العمل تعمل المنظمات على تخفیض تكالیف البحث عن عمل

الشاغرة لدیھا في الوقت الحقیقي لجمیع موظفیھا، ھذا التطور ییسر التوظیف من السوق 

الداخلي للتوظیف ویساھم في تنظیم بعض المقابلات بین العرض والطلب في آجال جد قصیرة، 

فة الموارد البشریة للتوظیف تسمح للمسیر أو لوظی23كما تنظم أیضا مخازن الطلبات الداخلیة

بالتعریف عن المناصب العمل الشاغرة لدیھا و البحث، عن طریق الأنترنت، عن مرشح داخلي 

الذي یعتبر e-mobilitéروني ھو النسخة إنترنت لیتوافق مع الاحتیاجات، التوظیف الالكت

جزء من الإدارة الالكترونیة للموارد البشریة بما أنھ یخص الإجراء الذي یؤدي لاستقبال 

لا یمكن أن یبقى مجرد قاعدة بیانات لطلبات العمل cv thèqueكفاءات جدیدة بالمنظمة، 

یف" ظالداخلیة أو الخارجیة ولكن لا بد أن یساھم كنظام تسییر الموارد البشریة في تفعیل التو
24.

تسییر الحركة الداخلیة للموظفین إلكترونیا خطوة أولى للتوظیف الالكتروني ویمكن یعتبر 

أن یمتد من المنصب إلى غایة الاختیار النھائي مرورا بعملیات فرز طلبات التوظیف، كما 

20 Mullenders.A, Op. cit, p 26 .
والطباعة،21 ع والتوز شر لل ة المس دار ردن، ونية"، لك دارة " م، ص2009أحمد، ص ، و الطبعة ،37،38.

22e-mobilité .
23 Des bourses d’emplois via des cv théque interne .
24 Mullenders.A, Op. cit, p 26 .
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یمثل فرصة للمنظمات التي تعاني من صعوبة تنظیم سوقھا الداخلي للتوظیف نظرا لكبر 

للتعرف على شروط شغل منصب 25یمكن كل موظف من تفحص دلیل الوظائفحجمھا، و

ما، ومعرفة البرامج التدریبیة المقترحة التي تسمح لھ من تجمیع الكفاءات اللازمة لشغل ھذا 

.26المنصب"

المتطلبات المادیة للإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة الثاني:المطلب 

نظام معلومات الموارد البشریةأولا:

مفھوم نظم المعلومات .1

"نظام المعلومات ھو مجموعة من الأفراد والإجراءات والمصادر أو الموارد التعریف الأول :

.27التي تجمع وتحول وتبث المعلومات في المنظمة"

یقوم نظام المعلومات بتزوید الوحدة الاقتصادیة بالمعلومات الضروریة الثاني:التعریف 

اللازمة لصناعة واتخاذ القرارات في الوقت المناسب وعند المستوى الإداري الملائم، ومثل 

ھذا النظام یقوم باستقبال البیانات ونقلھا وتخزینھا ومعالجتھا واسترجاعھا تم توصیلھا بذاتھا 

.28تخدمیھا في الوقت والمكان المناسبین"بعد تشغیلھا إلى مس

من خلال التعریفات السابقة لنظام المعلومات یمكن ملاحظة ما یلي :

25 Guide des métiers .
26 Fabre M. et Autre, Op. cit, P 93 .

ع،27 والتوز شر ل الثقافة دار عمان، ، و الطبعة ،"( ا ونا وم ا ي ما ) المعلومات "نظم ع، ص2000الصباغ، ،19.
مرجع28 ع، العال عبد س، صالنايف ذكره، .7سبق
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یتعلق مفھوم نظم المعلومات بكیفیة التعامل مع البیانات من حیث إمكانیة الحصول علیھا 

ونقلھا ظھامن مصادرھا المختلفة ( الداخلیة والخارجیة ) حیث ویتم حسب التعریف الثاني حف

واسترجاعھا بھدف إجراء العملیات التشغیلیة اللازمة علیھا وصولا إلى تھیئتھا كمخرجات 

لتكون بمثابة معلومات یتم إیصالھا لتحقق الفائدة لمستخدمیھا .

یتكون نظام المعلومات الكلي للمنظمة من أنظمة معلومات فرعیة و تتمثل ھذه الأنظمة 

29في:

.ESSنظم تدعیم المدیرین -

.DSSنظم دعم القرار -

.MISنظم المعلومات الإداریة -

وال29 قتصاد علوم مجلة المؤسسة"، أداء ن تحس القرار اتخاذ ع المساعدة والنظم ة دار المعلومات نظم مية "أ ر، حديد ن، سيحديد
العدد2003والتجارة، ص09، ،57.
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من خلال الشكل أعلاه یتضح نظام المعلومات الكلي للمنظمة مقسم إلى ثلاثة أنظمة 

فرعیة على أساس المستویات التنظیمیة المختلفة بالمنظمة، حیث نظام تدعیم المدیرین یخص 

یجي من التنظیم، أما نظام دعم القرار فھو موجھ للمستوى التكتیكي، وفي المستوى الاسترات

الأخیر نظام المعلومات الإداري الموجھ للمستوى العملي والتكتیكي معا، وفیما یلي شرح لھذه 

للمنظمة.الأنظمة الفرعیة المكونة لنظام الكلي 

ESSنظم تدعیم المدیرین .أ

التي 30تھتم ھذه النظم بالمساعدة على اتخاذ القرارات غیر المبرمجة غیر المھیكلة 

تعتبر القرارات غیر التكراریة وغیر الروتینیة التي تكون فیھا المعاییر التي یجب أخذھا في 

الحسبان جد كثیرة، مما ینقص من عزیمة المقرر في استنباط الحل اللائق للمشكلة، وفي ھذه 

.كما 31ك للمقرر مجال كبیرا للحدس والاسترشاد في اتخاذ القرارات من ھذا النوع الحالة یتر

انھا قرارات استراتیجیة تتعلق بتحدید الأھداف و الاستراتیجیات و السیاسات الرئیسة للمنظمة 

غنما تشمل التخطیط الطویل الاجل ویتم اتحاد ھده ’و الرقابة على الأداء العام للمنظمة 

بل المستویات الإداریة العلیا في المنظمة و تتمیز القرارات في ھدا المستوى القرارات من ق

بكونھا تحتوي على القدر عال من عدم التأكد لأنھا تتعلق بالمستقبل البعید .

30 Décisions non programmées et non structurées .
النظ31 مية "أ ن، زائر،حديد، ا جامعة ، سي ال فرع قتصادية العلوم ماجس رسالة بالمؤسسة"، القرار اتخاذ عملية للمعلومات ام

، سي ال وعلوم قتصادية العلوم ص1996لية ،67.
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علیھ یساعد نظام تدعیم المدیرین على "تعویض حدس المقرر و لرشادتھ في اتخاذ و

، وھي الطریقة المعتمدة في الذكاء 32الكشفيھذا النوع من القرارات بما یسمى بالبحث 

."34، والتي تستخدمھا مختلف الانظمة الخبیرة33الاصطناعي

DSSنظم دعم القرار .ب

تھتم نظم دعم القرار بالمساعدة على اتخاذ القرارات التكتیكیة "یتم اتخاذ مثل ھذه 

من القرارات بدرجة القرارات من قبل المستوى الإداري المتوسط، عادة ما یھتم ھذا النوع 

، ویقوم أیضا 35كفاءة وفعالیة استخدام الموارد، وفعالیة أداء الوحدات التنظیمیة في المنظمة"

ھذا المستوى الإداري بتحویل الخطط والاستراتیجیات إلى مھام ومسؤولیات یتم تنفیذھا في 

العملي.المستوى 

MISنظم المعلومات الإداریة .ت

داري ذلك النظام الذي یختص بتجمیع ومعالجة البیانات "یقصد بنظام المعلومات الإ

وإیصالھا على شكل معلومات إلى متخذي القرارات العملیة والتكتیكیة، معتمدا في ذلك على 

تكنولوجیا المعلومات، بحیث تتفق تلك المعلومات مع احتیاجات متخذي القرارات من حیث 

دلالة، فھو یھدف في نفس الوقت، إلى خدمة النظمالدقة، التوقیت المناسب، التكامل، التركیز وال

. 36الفرعیة المكونة للمستوى العملي"

32 Recherche heuristique .
33 Intelligence artificielle .
34 Système expert .

ص35 ذكره، سبق مرجع ع، .18قاسم،
ص36 ذكره، سبق مرجع ر، حديد ن، .70حديد
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):ERPنظام تخطیط موارد المؤسسة ( .ث

قدیم متكامل یتم تالمعنى التخطیط موارد المؤسسة (او برمجیات التسییر )لتوضیح

:يالتعریف التال

بإدماج كافة 37سیرورات المؤسسة"تخطیط موارد المؤسسة برمجیة تسمح بتسییر كافة 

وظائفھا مثل إدارة الموارد البشریة، التسییر المالي، والمحاسبي، المساعدة على اتخاذ القرار، 

.38البیع، التوزیع، التموین، الإنتاج وحتى التجارة الإلكترونیة"

ةبشریمفھوم نظم معلومات الموارد ال.2

تعریف نظام معلومات الموارد البشریة.أ

"نظام معلومات الموارد البشریة ینطوي على عملیة جمع وتنظیم وتحلیل الأول:التعریف 

البیانات الخاصة بالموارد البشریة وتحویلھا إلى مراكز صناعة القرارات لأغراض التخطیط 

39للموارد البشریة في الوقت المناسب".

نظام معلومات الموارد البشریة "عبارة عن مجموعة من التسھیلات المادیة الثاني:التعریف 

إدارة قواعد البیانات، قواعد البیانات نظم (نظم، ومعلوماتیة وملحقاتھا)الحواسیب (أجھزة

والمستخدمین والمبرمجین،...)، والتي تعمل بشكل متكامل (العاملینوالبشریة الخ)التشغیل، ...

لیة صناعة القرارات المتعلقة بإدارة الموارد البشریة في المنظمة وفي كافة من أجل إسناد عم

40المستویات الإداریة".

37 Processus de l’entreprise .
38 Blain F, « Présentation générale des ERP et leur architecture modulaire », disponible sur : ftp://ftp-developpez.com, consulter le
10/07/2011, P 03 .

ص39 ذكره، سبق مرجع م، س، .322عباس
المعرفة40 اقتصاد ة شر ال الموارد معلومات نظام "أثر م، البا م، ميدانية–واري الملتقى-دراسة سلامي، ل والتمو قتصاد موسوعة ،"

ل أفر قتصادية، المؤسسة القرار صنع : بوضياف،2009الدو محمد جامعة زائر: ا ،: ع <http://iefpedia.com>.متاح
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یتضح من خلال التعریف الأول دور نظام معلومات الموارد البشریة في معالجة بیانات 

الموارد البشریة وتحویلھا لمعلومات تدعم عملیة صناعة القرار، ویحتاج نظام معلومات 

البشریة لذلك تركیبة من المعدات المادیة والمعلوماتیة والأفراد المصممة وھذا ما الموارد

الثاني.یؤكده التعریف 

مدخلات نظام معلومات الموارد البشریة.ب

یحتاج نظام معلومات الموارد البشریة إلى مجموعة مدخلات یتمكن من خلالھا إنتاج ما 

41المدخلات:مطلوب منھ من مخرجات وأھم ھذه 

سیاسات المنظمة وما یتعلق بالاحتیاجات الحرجة من الموارد البشریة.-1

قواعد دفع الأجور أو أشكال التعامل مع عملیة دفع الأجور.-2

العاملة.المصادر الخارجیة للحصول على القوى -3

العاملة.المصادر الداخلیة للحصول على القوى -4

نظمة.المالبیانات الشخصیة عن الموارد البشریة الموجودة في -5

بالمنظمة.وصف دقیق للوظائف -6

المنظمة.قواعد مقیاس الأداء المستعملة في -7

مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة.ت

یختلف حجم ونوع المخرجات من نظام إلى آخر وحسب نوع وحجم العمل الذي تقوم 

42مخرجاتھ:بھ المنظمة ومن أھم 

.خطة الموارد البشریة-1

.البشریة (المساعدة في تحدید المناسب من القوى العاملة)اختیار وطلب الموارد -2

.خطة التدریب والاحتیاجات التدریبیة للمنظمة-3

ص41 ذكره، سبق مرجع م، البا م، .04واري
ص42 أعلاه، المرجع .05نفس
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.نتائج تقویم الأداء للعاملین في مختلف المستویات-4

. یساعد في إعداد تقاریر السلامة المھنیة-5

ةدور نظام معلومات الموارد البشری.ث

إسناد وظیفة إدارة الموارد البشریة من خلال یعمل نظام معلومات الموارد البشریة على

43یلي:ما

.تسییر أفضل للمھام المتكررة

.مركزة البیانات

.متابعة أحسن لبیانات الموظفین

.تفاعل أكبر مع ھده البیانات

.تبادل أفضل لھذه البیانات

النظم الفرعیة لنظام معلومات الموارد البشریة.3

البشریة من أنظمة فرعیة فیما یلي أھمھا:یتكون نظام معلومات الموارد 

نظام معلومات التوظیف.أ

44یتضمن نظام معلومات التوظیف ما یلي:

یوفر ھذا النظام الفرعي قائمة من الوظائف الخالیة في المنظمة، نظام معلومات الاستقطاب 

طلب التقدم لومسمیاتھا، وتعریف كل منھا، ومزایا الوظیفة المحددة لھا، حیث یمكن لمن یرید 

التوظیف الحصول على ھذه المعلومات عن طریق الحاسب مباشرة

43 Louis j.. le SIRH en line disponible sur : http://rhguide.jigsy.co;
131عقیلي ع و، مرجع سبق ذكره، ص 44
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ھذا النظام عبارة عن قاعدة معلوماتیة یحتفظ فیھا نظام معلومات المتقدمین لطلب التوظیف:

بالمعلومات الأساسیة المتعلقة بكل شخص تقدم بطلب للتوظیف في المنظمة، حیث تؤخد من 

.بھا المنظمةالذاتیة التي زودواسیرتھم

یشمل ھذا النظام الفرعي على معلومات تتعلق بأنواع المقابلات التي نظام معلومات الاختیار:

ستجرى مع المتقدمین للتوظیف، وكذلك أنواع الاختبارات التي سیدخلونھا ومواعیدھا وكیفیة 

، ب الاليالتقدم إلیھا، ونتائجھا، ویمكن لأي فرد الحصول على المعلومات عن طریق الحاس

وخاصة نتائج الاختبارات.

نظام معلومات تخطیط الموارد البشریة:.ب

لابد على المنظمة الاحتفاظ بملفات العاملین بسبب التقاعد والترقیة والتنقلات 

والاستقالة، حیث تكون ھذه الملفات مصنفة حسب الوضائف وحسب الدرجات الوظیفیة، 

لخبرة والتدریب.وكذلك حسب الجنس والعمر  ومدة الخدمة وا

نظام معلومات إدارة الأداء:.ت

تعمل المنظمات على حفظ نتائج تقییم أداء الموارد البشریة في نظام خاص محسوب یساعدھا 

في متابعة مراحل تطور أداء العاملین خلال حیاتھم الوظیفیة، ویمكنھا من اتخاذ قرارات الترقیة 

ومنح العلاوات. والحوافز.

:والتنمیةنظام معلومات التدریب .ث

یستخدم ھذا النظام الفرعي بشكل أساسي  في توثیق المعلومات الخاصة بإدارة التدریب 

وھذه المعلومات تتضمن عدد المشاركین  وخصائصھم، محتوى البرامج، وكلف التدریب..إلخ 
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یة. ویمكن إضافة إلى ذلك معلومات حول مھارات العاملین والنشاطات التدریبیة الضرور

45استخدام قاعدة بیانات التدریب في اتخاد قرارات رئیسیة منھا:

تحدید الاحتیاجات التدریبیة.-

تقییم فعالیة العملیة التدریبیة-

تحدید الأفراد المؤھلین للترقیة والنقل.-

تحدید نوع البرامج التدریبیة وفرق العلم المؤھلة لتحقیق الاستجابة لأھداف التدریب.-

معلومات التعویضاتنظام .ج

تشمل أھم تطبیقات نظام معلومات الموارد البشریة في مجال التعویضات الجوانب 

46التالیة:

إعداد الأجور والمرتبات-

وتحدید الاجور التي تناسبھا.تقییم الوظائف-

بالمقارنة مع المنافسین لنفس الوظیفة والمكافئاتمسح الاجور للتعرف على الاجور -

في مؤسسات أخرى.

تجدید المتغیرات المتوقعة في الرواتب نتیجة للترقیة أو التمیز في الأداء. -

332عباس س م، مرجع سبق ذكره، ص45
م ، دور نظام المعلومات  الموارد البشریة في تقییم أداء الموارد البشریة في المؤسسة، مجلیة كلیة الاداب والعلوم الانسانیة زاوي ص، تومي46

8، جوان، العدد السابع ص2010والاجتماعیة، 
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ثانیا: الانترانت والانترنت

تسمح الانترانت للمستخدم باستعمال الخدمات التي توفرھا الانترنت، مع الفرق في كون 

نت، ومنھذه الخدمات تتم على مستوى المنظمة، وھي تسیر من خلال ما یسمى بخادم الانترا

أھم الخدمات یذكر ما یلي:

.خدمة البرید الالكتروني

.خدمة قوائم النشر

.خدمة الدردشة عبر الویب

.خدمة الھاتف عبر الانترنیت على مستوى المؤسسة

.خدمة البحث عن المعلومات

.خدمة منتدیات الحوار على الویب

 خدمة تشارك ونقل ملفات شبكاتp2p.الخاصة

الانترنیت لقیادة الموارد البشریة " بإلغاء استخدام الورق وربح الوقت كما یسمح تبني 

فیما یتعلق بالإجراءات الإداریة وأتمھ المعاملات بین الموظفین ومصلحة المستخدمین وطلب 

47التصدیق وجمع المعلومات على كل المستویات التنظیمیة."

المطلب الثالث: مفھوم رأس المال الفكري ومكوناتھ

مفھوم رأس المال الفكري "المعرفي"أولا 

وردت العدید من المفاھیم الخاصة برأس المال الفكري من بینھا:

رأس المال الفكري ھو تلك الموجودات التنافسیة التي تقوم بعملیة التي تقوم بعملیة 

التطویر الخلاق والاستراتیجي المعتمدة على الابتكار والتجدید."

123حدید ن، تكنولوجیا الانترنیت وتأھیل المؤسسة للاندماج في الاقتصاد العالمي، مرجع سبق ذكره، ص47
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عن القدرة العقلیة القادرة على تولید أفكار  جدیدة ومناسبة رأس المال الفكري ھو عبارة

وتتمتع بمستوى عال من الجودة وتمتلك القدرة على تحقیق التكامل للتنفیذوعملیة قابلة فإنھ 

والتناغم بین مكونات مختلفة للوصول إلى الأھداف المنشودة للمعرفة المفیدة التي یمكن 

48الح المنظمة."توظیفھا واستثمارھا بشكل صحیح لص

-اتالمستویفي كافة –لنخبة متمیزة من العاملین امتلاك المنظمةرأس المال الفكري "

49القدرة على تطویر وتحدیت النظام الانتاجي لدى المنشأة وبطرق متمیزة (غیر تقلیدیة).لھا

تبرز أھمیة رأس المال الفكري في كون المنظمة التي تمتلك رأس المال الفكري یكون 

ھا القدرة في المحافظة على مستوى متفوق للمعرفة داخل المنظمة وتدعم الاستخدام العلمي ل

والقدرة الفضلى على التكیف مع بیئة الأداء المنظميللمعلومات، بما یؤدي إلى تعزیز 

50المنافسة.

كما تبرز أھمیة رأس المال الفكري في كونھ یمثل میزة تنافسیة للمنظمة ویعد من أھم 

الثروة لھا. والاھتمام بھ یعد قضیة حتمیة تفرضھا طبیعة التحدي العلمي والتكنولوجي مصادر

تتسلم سنویا مبلغ یتجاوز الملیار دولار بسبب ibMالمعاصر، ویكفي أن نعلم أن شركة 

العوائد المترتبة على براءات الاختراع لدیھا.

عبد الباقي ر، رأس المال الفكري  وتحدیات العولمة في موسوعة الاقتصاد والتمویل الاسلامي، الملتقى الدولي، صنع القرار في المؤسسة 48
3، جامعة محمد بوضیاف الجزائر، ص2009الاقتصادیة، أفریل 

، 2011ة الغربیة، في موسوعة الاقتصاد والتمویل الاسلامي، البنا ب رأس المال الفكري  (المعرفي)  ركیزة أساسیة للتنمیة البشریة في المنطق49
02ص
44الروسان،العلجوني، مرجع سبق ذكره، ص50
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الموظفین والقدرة العقلیة والإبداع یعتبر رأس المال الفكري للمؤسسة كالمعرفة لدى 

بالإضافة إلى قدرتھم على تطویر تلك العملیات مصدر لتحقیق التنافسیة..

كما تتعرض المنظمات إلى إحدى المشكلات التالیة أو كلھا إذ لم تصنع استراتیجیة مناسبة 

51للمحافظة على رأس المال:

 ئا مما لأفكاره ونتائجھ لا تساوي شیقد یؤثر رأس المال الفكري وتصبح القیمة الحقیقیة

یؤدي إلى تخفیض القیمة السوقیة للمنظمة.

 قد یھاجر رأس المال الفكري إلى منظمات أو دول أخرى ویزداد الأمر خطورة نتیجة

لما یمتلكھ ھؤلاء من معلومات عن منظماتھم السابقة، التي یمكن أن تشكل تھدیدا خطیرا 

تیاجاتھمللمنظمات في معرفة رغباتھم واح

ثانیا: مكونات رأس المال الفكري:

یعتبر رأس المال الفكري من الموارد الأساسیة للمنظمات في ظل اقتصاد المعرفة، 

وھو شكل اخر من أشكال رأس المال المعترف بھ في ھذا الاقتصاد الجدید، ویتكون رأس المال 

التالیة:الفكري للمنظمة حسب توماس ستیوارت من المكونات الأساسیة 

رأس المال الھیكلي.--

رأس المال البشري-

رأس المال الزبوني-

44نفس المرجع أعلاه، ص51
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رأس المال الھیكلي.1

رأس المال المادي (المالي) ھو الذي یصنع الوجود المادي للشركة وقیمتھا الدفتریة 

بموجب الإجراءات والقیود المحاسبیة فإن رأس المال الفكري بالمقابل ھو الذي یصنع قیمة 

52یة ویصنع مكانتھا وسمعتھا.الشركة السوق

رأس المال البشري:.2

یعبر رأس المال البشري عن المعرفة الضمنیة لدى الأفراد المرتبطة بالمھارات 

أي المال البشري مثلیعتبر رأسوالخبرات والابتكارات وعملیات التحسین والتطویر. كما 

رأس مال مثل رأس المال المالي أو المادي، الاحتفاظ بھ وتطویره قد یؤدي إلى زیادات في 

53الانتاجیة.

المال الزبوني: رأس.3

یعتبر رأس المال الزبوني القیمة التي یفرزھا مستوى رضا الزبائن و ولاءھم 

كة من بنائھ من علاقات متمیزة والموردین والجھات  الخارجیة الأخرى وما استطاعت الشر

54مع ھذه الأطراف.

حسین ع، دراسة وتقییم رأس المال الفكري في منظمات الأعمال في موسوعة الافتصاد والتمویل الاسلامي، المؤتمر العلمي الدولي السنوي 52
08، جامعة الزیتونة، الأردن، ص2005لیة الاقتصاد والعلوم الاداریة، إقتصاد المعرفة والتنمیة الاقتصادیة، أفریل، الخامس لك

05عبد الباقي ر، مرجع سبق ذكره، ص53
09حسین ع،مرجع سبق ذكره، ص54
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كما یمكن تلخیص مكونات رأس المال البشري من خلال الشكل الموالي:

) ھیكل رأس المال في الشركات4-2الشكل رقم (

07المصدر: حسین ع، مرجع سبق ذكره، ص

كما یعتبر رأس المال البشري جزء من رأس المال الفكري حیث یمثل رأس المال البشري 

مجموع الأفراد والكفاءات التي یملكھا أفراد المجتمع أما أكفء ھذه العناصر وأكثرھا جدارة 

.تمثل رأس المال الفكري

المبحث الثالث: إسھامات تكنولوجیا الاعلام والاتصال في تفعیل وظیفة إدارة الموارد 

البشریة.

بظھور الانترنیت وتطور استغلال تكنولوجیا المعلومات والاتصالات في أداء المنظمة 

لوظائفھا فأصبح من الضروري تحویل وظیفة إدارة الموارد البشریة لإدارة إلكترونیة للموارد 

البشریة، وبظھورھا أوجبت وجود مصطلحات جدیدة مثل التوظیف الالكتروني، التدریب 

القیمة السوقیة

رأس المال الفكري

رأس المال البشري رأس المال الھیكلي المال الزبونيرأس 

رأس المال المالي
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لالكتروني التي تعتبر من أھم تطبیقاتھا التي تصور استثمار تكنولوجیا الإلكتروني، العمل ا

المعلومات والاتصالات في تحسین اجراءات الموارد البشریة وممارسة الوظائف الاساسیة 

لإدارة ھده الموارد البشریة.

المطلب الأول: التوظیف الالكتروني:

تنجزھا إدارة الموارد البشریة في تعد عملیة التوظیف إحدى أھم الأنشطة الوظیفیة التي

ة نجازھا یتحدد مسار الوظائف بالمنظم‘المنظمة بكفاءة وفعالیة عالیة، فعلى أساس النجاح في 

سواء الوظیفة التسویقیة أو الانتاجیة أو المالیة  وخاصة في المنظمة التي تحتل إدارة الموارد 

یھا.البشریة موقعا واضحا في ھیكلھا التنظیمي وتستند إل

یعتبر التوظیف مھمة تزوید المنظمة بأھم المواد فیھا ألا وھو المورد البشري، وھناك مبادئ 

أساسیة مھمة للتوظیف یمكن إیجازھا بما یلي:

نھا المعلن عللوظائفأفضل العناصر المتقدمة ضرورة اختیارویعني مبدأ الكفاءة:-

والأكثر قدرة على القیام بھا.

عني إعطاء فرصة تساوي لجمیع المتقدمین لشغل الوظائف : ویمبدأ تكافؤ الفرص-

المعلن عنھا.

: ویعني الابتعاد عن المحسوبیة والشخصیة في اختیار الأفراد مبدأ الحیاد والموضوعیة-

للوظائف المعلن عنھا وتعینھم وضرورة إتباع أسس عملیة سلیمة في ھذا المجال.

ھو اكتشاف المترشحین للمؤسسة فیعتبر لجوء المنظمة للتوظیف الالكتروني فرصة-

مجال للاتصال والتسویق لا بل جعل المترشحین أوفیاء الذین یمكن أن یكونوا زبائن 

للمؤسسة "كما وللتوظیف الالكتروني عدة مزایا تسریع حقل بحث متعاونین جدد وعلى 

المستوى الدولي ومن خلال الجدول التالي یتم عرض مزایا أخرى وعوائق التوظیف 

لكتروني:الا
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وھناك ثلاثة أشكال للتوظیف الالكترونيكما 

المؤسسة2موقع ویب.1

و لو كان في الوقت الشاغرة، حتىالمناصب لإعلاناتشر استعمال موقع المؤسسة 

.و میزتھ الأساسیة ھي تواضع تكلفتھ الاسلوب المؤسسات الكبیرة الخاصةأھذاالحالي تلجأ 

إضافة لدلك سعر الإعلان لا یتاتر بحجمھ ’الجرائد المكتوبة عكس الإعلانات المنشورة في 

ولاتوجد قیود فیما یخص حجم المعلومات التي یحتویھا .

المواقع الحكومیة.2

ي فطریقة للتوظیفأحسنیعتبر التوظیف الالكتروني عن طریق المواقع الحكومیة 

.حالة توظیف مترشحین اقل خبرة

3الخاصة او المتخصصةالمواقع.3

العدید من المواقع الخاصة المتخصصة في توظیف المستخدمین و الاسعار المطلوبة 

عادة ما یتمكن باحثي عمل عرض طلباتھم متواضعة، لكنلنشر الاعلان عادة ما تكون 

للعمل مجانا و اعلاناتھم عادة ما تكون قصیرة.
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شریة، البد یعتبر الانترنت من المصادر الحدیثة نسبیا في عملیات استقطاب الموار

ا الانترنت في استقطاب مشبكةاتجاھا متزایدا في نسبة المؤسسات التي تعتمد على ھناك

جھة اخرى ھناك شواغرھا منیلزمھا من الموارد البشریة ذات الكفاءات و التي تتناسب مع 

العدید من المواقع على شبكة الانترنت ھدفھا توفیر فرص عمل لطالبي الوظائف من خلال 

توضیح الوظائف الشاغرة و كیفیة الالتحاق بھا

المطلب الثاني: التدریب الالكتروني

مرحلة تحدید الاحتیاجات التدریبیة.أ

لاداء الفعلي من قبل فرد معین (كمایقصد بالاحتیاجات التدریبیة "حجم الفجوة ما بین ا

المطلوب یكون علیھ الاداء المطلوب وفقا لمعاییر و الاھداف أن الاداءو نوعا) وما یجب 

و المقاییس و الخطط المعتمدة" و بناءا على ھذا یمكن القول ان مفھوم الاحتیاجات التدریبیة 

ھما:یرتبط ببعدین زمنیین 
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الي الحءنواحي القصور والعجز في مستویات الأداةبمعالجقیتعلالأول:البعد الزمني 

المھارات وصیرة الاجل لسد العجز في المعارف ینعكس في تحقیق أھداف التدریبة قللمنظمة و

و تكوین اتجاھات ایجابیة نحو المنظمة و بعدل السلوك الوظیفي 

د في تدریب و یتعلق بحل مشكلات الفرفیعكس الھدف الاستراتیجي للالبعد لزمني الثاني: 

المستقبل من خلال صقر مھاراتھ و قدراتھ و تعدیل سلوكھ و اتجاھاتھ لتأھیلھ لشغل مناصب 

تملة الظروف المحالتكنولوجیة، وكما یھدف ھذا البعد الى مواكبة التغیرات و التطورات اعلى،

في المستقبل الناتجة عن المنافسة.

تعتبر الاحتیاجات التدریبیة متجددة و مستمرة فھي تعبر عن الافراد المطلوب تدریبھم 

ویتم تحدید احتیاجات التدریب عن طریق ما یلي :موقف،لمواجھة اي 

على السؤال التالي : أین تقع حاجة التدریب؟بالإجابةتحلیل التنظیم: و ذلك -

تحلیل العمل: ما نوع التدریب المطلوب؟-

الفرد: من الذي یحتاج الى تدریب؟تحلیل-

فرادو التعارف لدى بعض الاتتتعلق بزیادة او تطویر او تغییر المعلوماتفلاحتیاجا-

التدریب :تحدید الاھداف من البرنامج.ب

ح  كل واض حیح تحدید الاھداف من برنامج التدریب یكون بش اھم في وص بحیث تس

حیح القرارات  تقبلیة،تص و تكون ھذه الاھداف في حد ذاتھا معیارا یقاس علیھ الاداء المس

وقت المن حیثكما تكون ھذه الاھداف قابلة للقیاس كما و نوعا سواء التدریب،المطلوب بعد 

الأداء.او التكلفة أو جودة 
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تنفیذ التدریبمرحلة.ت

ھي:ةمتكاملتتضمن ھذه المرحة ثلاث جوانب مترابطة 

التدریبي.تصمیم البرنامج -

التدریبي.ادارة البرنامج -

تحید الطرق المستخدمة في التدریب.-

میم البرنامج  میم البرنامج التدریبي تعني عملیة انتقاء مفردات البرنامج التدریبي:تص تص

بالبرنامج.وشروط المشاركةوتتابعھا وتوقیتھا والاسالیب التدریبیة

دریبي: امج الت ود إدارة البرن إدارةالمقص یرات ب دریبي مجموعة من التحض امج الت البرن

ال التي اوالاجراءات والاعم امج بتطلبھ ة البرن ام ة اق دریبي،طبیع امج الت فعلى ادارة البرن

ھذه اھمھا:البرنامج،ضمان حسن تنفیذ عدیدة من اجلبأمورالتدریبي مراعاة القیام 

بة للمتدربین:- تراك في البرنامج إلیھم في الوقت بالنس ول دعوات الاش لتأكد من وص

ة على  ات ذات العلاق ة الجھ د من موافق أك ب والت اس دادالمن تراكھم، إع ة اش ائم ق

مائھم، ومؤھلاتھم، ووظائفھم  أس ولھم وعناوینھم،ب اوقات وعودتھم فيتامین وص

محددة.

بة للمدربین: - النس الات بین اب لامة الاتص والجھة المنظمةلمدرب التأكد على س

یتم فیھ متابعة البرنامج التدریبي للبرنامج، تھیئة ول المدرب الى المكان الذي س وص

تلزمات التي یحتاجھا المحدد،في الوقت  ات التيالمدرب،توفیر المس ص دفع المخص

یستحقھا في الوقت المناسب.

بة للتسھیلات التدریبیة: - ود اجھزة وجللتدریب،التأكد على وجود اماكن مناسبة بالنس

صالحة للعرض، وجود الموارد التدریبیة المطبوعة.
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بة لانعقاد البرنامج: - رح اھداف شالمناسب،التأكد من افتتاح البرنامج في الوقت بالنس

اركینالبرنامج  ور الیومي.ومتطلبات المش جیل الحض تمارات التقوی، تس ’ متوزیع اس

توزیع شھادات التخرج للمتدربین.

الن-- اء البرنامجب د انتھ ا بع ة لم ب : التأكد من كتابة التقریر النھائي للبرنامج توجیھ س

مدكرة إلى إدارة الحسابات تتضمن أسماء المتدربین وعناوینھم لصرف أجورھم.

التدریب:ومتابعة فعالیةتقویم مرحلة.ث

تخدمھا الادارة من اجل قیاس كفاءة  یمكن تریف تقویم التدریب " الاجراءات التي تس

و قیاس كفاءة المتدربین و مدى المحددة،البرنامج التدریبي و مدى نجاحھ في تحقیق الاھداف 

ب  دری ھ الت دث ذي اح ل فیھم، والتغیر ال ذ العم ذین قموا بتنفی دربین ال اءة المت اس كف ك قی ذل ك

دریبي، اییر یمكن والت ة مع اك اربع امج إدارةھن ة البرن الی دى فع ا في تقویم م دامھ تخ اس

التدریبي :

ردود افعال المتدربین.-

التعلم الذي اكتسبھ المتدرب.-

سلوك المتدرب في العمل.-

النتائج على مستوى المنظمة.-

لوب التقلیدي في  یعتبر التدریب الالكتروني اكثر تقبلا من المتدربین مقارنة من الاس

داف  یق مع اھ التنس اءات ب اص بتطویر الكف امج خ ب "فھو برن دری ة، كماالت ب یتطلالمنظم

تخدام الانترنت لانجاز التدریب المھني و تحدیث التدریب  دریب الالكتروني) اس الجراء (الت

:عریف التدریب الالكتروني من خلال الآتيالمستمر، و یمكن ت
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وسائط بروالتعلیمیة عالتدریب الالكتروني ھو تقدیم البرامج التدریبیة التعریف الاول: -

مل الاقراص المدمجة  بكة الانترنتالكترونیة متنوعة تش لوب متزامن او غیر وش بأس

.بالمدرالتدریب الذاتي او التدریب بمساعدة وباعتماد مبدأمتزامن 

دم  تخ ة تس دریبی ة ت ب الالكتروني عملی دری ا ورد في التعریف الاول الت من خلال م

واء كان  ل مع المتدربین س اع ة او التف ب الالكترونی ائ دیم الحق ت لعرض و تق الانترن

كل متزامن او غیر متزامن او بقیادة المدرب او بدون مدرب او مزیج بین كل ذلك  بش

ھ، امجھ التدریبي بما یتفق مع ظروف كل ار برن درب من اختی مح للمت ث یس ملھ عحی

التدریب المناسب و المتاح لدیھ للتدریب دون الحاجة الى الانقطاع عن العمل.و

اني:  دریب الالكتروني یمكن تعریفھ بانھ العملیة التي یتم فیھا تھیئة بیئالتعریف الث ة الت

اعلیة غنیة بالتطبیقات ال ب الآلي تف بكاتھ معتمدة على تقنیة الحاس ائطھ و ووش س

ددة، ة من خلال تفاعلھ مع المتع دریبی ة الت داف العملی درب من بلوغ أھ التي تمكن المت

ادرھا في ر وقت مص تویات الجودة من ممكن،اقص و باقل جھد مبذول و بأعلى مس

دون تقید بحدود المكان و الزمان.

د د اح ب عن بع دری ا یعتبر الت ة كم ارة عن العملی ب الالكتروني و عب دری انواع الت

افة جغرافیة یتم عادة  ولا او بعیدا عن المدرب بمس التدریبیة التي یكون فیھا المتدرب مفص

سدھا باستخدام وسائل الاتصال الحدیثة.



كنولوجیا ة الموارد البشریة لمواءمة تالفصل الثاني: تطویع وظیفة إدار
و الاتصالاتالمعلومات

88

:يالإلكتروناھمیة التدریب .1

یلي:میة التدریب الالكتروني یمكن ذكر ما ھمن ا

لھ.والزمان المناسبینامكانیة وصول المتدرب للحقیبة التدریبیة في الوقت -

والمدربینان شاء علاقة تفاعلیة بین المتدربین -

المتدربین.ورفع كفاءةتقلیل تكلفة التدریب -

والمدرب.تقلیل من تكلفة السفر للمتدرب -

تخدام الروابط الت- فح الانترنت من خلال اس جیع المتدربین على تص للوصول ة شعبیتش

معلومات اضافیة حول موضوع الدرس.الى

ب - تخدام الحاس الانترنت مما یساعده في مھنتھ والاستفادة منتطویر قدرة المتدرب اس

المستقبلیة

في وقت و في اي مكانوالعودة لھاالسماح للمدربین بالاحتفاظ بسجلات المتدربین -

توى ووالمنھج الوقت - مھارات المتدرب و لیس على معدل و التمارین تعتمد على مس

توى لدیھ وقت لرفع مستواه و المتدرب المتمیز یستطیع  المجموعة فالمتدرب الاقل مس

التقدم دون انتظار المتدربین الاقل مستوى. 

اء  لوب الحدیث في التدریب ھو ان ش ي من وراء ھذا الاس اس الا انھ یبقى الھدف الاس

افة ھذه التكنولوجیا و  افة للتدریب و علیھ یجب في كل مرة التأكد من اض قیمة مض

اجل:یؤدي الى تحسین الاجراء (اجراء التدریب) من 

للمتدربین.استقبال معارف جدیدة -

دمج ھذه المعارف.-

وظائفھم.طویر كفاءاتھم و أداء استرجاعھا لت-
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المطلب الثالث: العمل الالكتروني

أولا: تعریف العمل الإلكتروني 

محت تكنولوجیا المعلومات  الات منس رورة والاتص امكانیة اداء الاعمال بدون ض

التواجد الفعلي للموظف ذاتھ في مكان العمل لیشرف على تنفیذ مھامھ و یطلق على ھذا النوع 

تخدام تكنولوجیا المعلومات و  یلة للعمل عن بعد باس من الاعمال بالعمل الالكتروني وھو وس

الاتصالات و فیما یلي تعریف للعمل الالكتروني.

تخدام تقنیة المعلومات ول: " التعریف الا الات ونوعیة الاعمال التي تتم باس ا نتج موالاتص

عنھا من ممارسة للعمل و سھولة في تنفیذه بدون ضرورة للتواجد الفعلي بین طرفي العمل".

ل الإلكترون تخدايمن التعریف الأول یظھر العم یلة للعمل عن بعد بالاس جیا تكنولومكوس

الات بحیث یتم أداء العمل بمعزل عن مكان العمل يإدا فالعمل الإلكترون’ المعلومات والاتص

العمل ءلیس وظیفة بحد داتھ و لكن وسیلة للأدا

اني:  ل التعریف الث د عم ل عق ب عم ازه بموج ذي یتم انج ل ال ل الالكتروني ھو العم " العم

ق بمساعدة تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات.،بانتظام عن بعد عن محیط العمل و الفری

اني فالعمل الالكتروني یخص مجموعة معینة من الموظفین حیث یتجدد  من خلال التعریف الث

عقد عملھم بانتظام عند الحاجة و یتمتعون باستقلالیة و مرونة من حیث الموقع.
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ثانیا : فوائد و معوقات العمل الالكتروني

د  ھ من فوائ ا ل ل الالكتروني لم العم ات ب ةتھتم المنظم ابی دة وممیزات ایج دی ة وج ام ھ

ردھا لاحقا الافراد  وف یتم س حاب العمل و للمجتمع و عموما فبجانب الفوائد التي س و اص

تھلاك الكبیر للوقود و تخفیض  وف تعود على البیئة ذاتھا من حیث تقلیص الاس ھناك فوائد س

الشوارع و بالتقلیل من الحوادثالحركة في 

.وغیابھمعن متابعة الموظفین بحضورھم والمصاریف الناتجةانخفاض الجھود -

ار - تئج ة الاس اض تكلف ة فيانخف ث لا حاجة لتوفر والحری ب حی ات ار موقع المك اختی

مكاتب لكل الموظفین.

تعانة بخبرات عدیدة ومن مناطق مختلفة قریبة - ف حیث كالیالتوبعیدة بأقلیمكن الاس

یتم تقدیم الخدمة بدون الحضور و التواجد الجسدي.

ائل التقنیة - توى الجودة لان اغلب الاعمال التي تنفذ من خلال ھذه الوس اع مس ارتف

و اقل التكالیف.بأسھلیمكن مراجعتھا و تحسینھا و رفضھا و التعدیل فیھا 

ة ا- تراك في العتوفیر فرص العمل لفئات من المجتمع لم تكن تتاح لھا فرص مل لاش

.المعاقینومنھم المقعدین 

یف الى الناتج -- ا یض ھ القومي ,مم ھ ودخل اج ل جمیع الافراد في ان وجود مجتمع یعم

العام ,ویزید في دخل الافراد . 

تفادة  ل الالكتروني بعض المعوقات التي تحد من الاس ھ العم ر "وككل تغییمنھ،یواج

ة البیرو س یواجھ بالرفض لدى المؤس یكیةقراطیة فس یر و العاملوالذھنیات الكلاس في للمس

ت،نفس  ة الوق دانی ارب المی اكل قانونیة (الاطار القانوني للعامل)و تطرح التج یة وعملمش

ة الإنتاجی ة الفكری ل وحق الملكی ام امین على الع د الأجرة) و الت دی ة تح العمل وحقھ فية(كیفی

ات أخرى في نقس الوقت  س الح مؤس اكل النفسیة لخدا و فقدان جو ’ لص یان المش ھدا دون نس

العمل و الجماعة في العمل.
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الا تخدام تكنولوجیا المعلومات والاتص للعمل عن بعد على تأدى ھدا التطور في اس

ون معظم وقتھم بالعمل بعیدا خن مراكز القرار وھم ظھور مجموعة جدیدة من العاملین یقض

اعات عمل مرنة  یرون عن بعد ولدیھم س یرین ’ مس فرض ھدا التواجد نوخ حدید من المس

لتوجیھھم.
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خلاصة:

ة الاداریة  ریة نمط جدید من الفكر و الممارس تعتبر الادارة الالكترونیة للموارد البش

ر المتغیرات  ریعة،تتبنى معطیات عص تثمر تكنولوجیات الس و تطبیق آلیاتھ الفاعلة و تس

الات في اداء  ریة تقوم على فالإدارةوظائفھا،المعلومات و الاتص الالكترونیة للموارد البش

تعجا الات بالاس ب من تكنولوجیا المعلومات و الاتص تخدام الواعي ما یناس لأحداثو الاس

التفاعل مع مجمل وظائف ادارة الموارد البشریة تحت قید الوقت و المكان.

ة  الی ات الم ل المتطلب ات للإدارةتتمث ام المعلوم ة في نظ ری ة للموارد البش الالكترونی

ة ( ری ا SIRHالموارد البش ة و تحویلھ ری ات الموارد البش ان ة بی الج ھ دور في مع ذي ل )ال

ل العمود الفقري  ت التي تمث ة القرار ،و في الانترن اع ن ة ص دعم عملی ات ت ةللإدارلمعلوم

افة الى ھذه الدعائم  الات ،اض ور فعل تكنولوجیا الاتص ریة التي تص الالكترونیة للموارد البش

ریة ال ائم البش دع د من ال ة فلاب ادی تي تتمثل في راس المال الفكري الذي یعتبر من موارد الم

یة للمنظمات في ظل اقتصاد المعرفة و ھو شكل آخر من اشكال رأس المال المعترف  اس الاس

تجیب  دید و احد متطلبات الفاعلة التي تس اد الج ھ في الاقتص موارد الالكترونیة للللإدارةب

عوبا تطیع المنظمات من تجاوز الص ریة حیث تس ت و المعوقات الداخلیة و الخارجیة البش

عى جاھدة لاكتشافھا  ریة التي بحوزتھا لذا فھي تس وذلك بفعل الطاقات الابتكاریة للموارد البش

اب قدرات تنافسیة من جھة و الاستمراریة من جھة  تثمار فیھا و المحافظة علیھا لاكتس و الاس

ثانیة .

ة لتق ری ة للموارد البش عى الادارة الالكترونی ة تس ة العلاق اعل بینوی موظف الوالتف

ریة،و مدیر ادارة الموارد  ویق حیث البش ییر الى منطق التس ویتم الانتقال من منطق التس

ریة یراد الاحتفاظ بھ و علیھ تقدم لھ الخدمات  بح الموظف زبون لذا مدیریة الموارد البش یص

التي من شأنھا تھمھ.
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