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  أثر الاتجاهات الحديثة على الإبداع والابتكار والتغيير التنظيمي
  في إدارة الموارد البشرية

  ة بودرهم    د.ناجح مخلوفد. فاطم
  جامعة المسيلة

  ملخص المقال :
La gestion administrative moderne, conformément aux tendances modernes, est un outil essentiel 
pour atteindre un avantage concurrentiel qui reflète l'existence de ressources humaines qualifiées 
formées scientifiquement et convenablement pour atteindre les objectifs de l'institution 
représentée, principalement pour atteindre l'efficacité et l'efficience, dans un simple but d'obtenir 
la satisfaction économique et sociale, la stabilité politique, le changement organisationnel et le 
développement de la gestion administrative. Cette mesure est complétée par une  stratégie de 
gestion de la qualité totale (GQT) qui servira d'outil pour améliorer les compétences, les services 
et des centres compétitifs sur les marchés locaux et internationaux. 
D'autre part, la gestion des ressources humaines est devenue une tâche très  routinière et difficile, 
qui consiste à créer des avantages concurrentiels durables et continus, tout en préservant la survie 
et la continuité de l'organisation en atteignant les objectifs, dont le plus important est 
l'augmentation de la productivité et amélioration des  performances qui sont fortement liée à 
l'adoption des tendances les plus modernes dans la gestion des ressources humaines. Et pour 
arriver à la réalisation de ces fins, la formation réelle, le développement managérial et humain au 
sein de l'organisation doivent être adoptés pour augmenter la capacité du personnel, améliorer 
leurs compétences, accroître leur expertise et les impliquer dans le processus de planification 
stratégique de l'organisation et prendre des décisions administratives. Ainsi, ce problème peut 
être abordé à partir de la problématique suivante :  
Quel est l'impact des tendances modernes sur la créativité, l'innovation et le changement 
organisationnel dans la gestion des ressources humaines? 

 :ةـمقـــدم
التنافسیة التي تعبر عن وجود  تعد الإدارة الحدیثة وفقا للإتجاهات الحدیثة، أداة أساسیة في تحقیق المیزة -

ساسا في تحقیق الكفاءة ، لتحقیق أهداف المؤسسة الممثلة، أریة مؤهلة ومدربة بشكل علمي وجیدموارد بش

، مبني ي، بغیة تحقیق اشباع إقتصادي وإجتماعي واستقرار سیاسي وتغییر تنظیمي وتطویر إدار والفعالیة

  .یة في الاسواق المحلیة والعالمیةوالخدمات وتبؤ مراكز تنافسعلى ما یسمى بتحقیق الجودة الشاملة للسلع 

بالنظر إلى تسارع التغیرات في كل المیادین والمجالات وظهور ما یسمى بالعولمة بكافة صورها، 

الخوصصة، توسع الشركات متعددة الجنسیات، التطور العلمي والتكنولوجي الهائل في جمیع المیادین، 

والإتصالات .وهذا لن یتسنى للدول التي یجب علیها أن تستجیب وتتكیف مع هذه خاصة ثورة المعلومات 

المتغیرات المتسارعة " وهي الدول النامیة على الخصوص"، إلا بالبحث عن الوسیلة العلمیة والعملیة لتطویر 

بشریة، حیث أن الإبداع والإبتكار والتغییر التنظیمي في إدارة الموارد ال قإدارتها وتحدیث وظائفها عن طری

هذه التغییرات عن طریق تنمیة وتحسین مهارات الأداء بواسطة المورد البشري هو وحده الكفیل بتحقیق 

  التدریب الموضوعي والتنمیة البشریة والاداریة.

، فإن ادارة الموارد البشریة اصبحت تمثل ح أهم مورد في المنظمات المعاصرةبما أن العنصر البشري أصب

وهي خلق مزایا تنافسیة مستمرة ومتواصلة، تحفظ بقاء واستمرار المنظمة عن طریق تحقیق  ،بةمهاما جد صع
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الاهداف وعلى رأسها رفع الانتاجیة وتحسین الأداء المرتبط أساسا بتبني اهم الاتجاهات الحدیثة في ادارة 

ة إداریة وأخرى بشریة داخل الموارد البشریة. وللوصول لتجسید هذه الغایات لابد من تبني تدریب حقیقي وتنمی

المنظمة، لرفع قدرات العاملین وتحسین مهاراتهم وزیادة خبراتهم واشراكهم في عملیة التخطیط الاستراتیجي 

لحل المشكلات الإداریة والتي تعد مشكلة التراكم وتعقد  ،للمنظمة، وفي عملیة صنع وإتخاذ القرار الإداري

ملائمة بواسطة سیاسة تحفیزیة  ةجانب تطویر ثقافة تنظیمیة للمنظمإلى  ،نشاطات المنظمة الحالیة أهمها

   ،للمنظمة ةقیادة إداریة فعالة وإشاعة علاقة عمل سلیمة ورسم صورة إیجابی إیجاد

بفتح الاتصالات في كل الاتجاهات وعلى مستوى كل مستویات التسییر .وعلیه یمكن معالجة هذا الموضوع 

  ة:انطلاقا من الاشكالیة التالی

   لابتكار والتغییر التنظیمي في إدارة الموارد البشریة؟االإبداع و  ماهو أثر الإتجاهات الحدیثة على -

  الفــروض:

  :تجد هذه الاشكالیة الاجابة عنها في الفرضین التالیین

الة تبني الابتكار والتغییر التنظیمي في إدارة الموارد البشریة في حالإبداع و تؤثر الاتجاهات الحدیثة على  /1

الإبداع التغییر التنظیمي بصورة تنظیمیة ودوریة وفي حالة تبني أهم الاتجاهات الحدیثة لتحقیق أهداف 

  الابتكار الحالیة والمستقبلیة.و 

تعیق عملیة الابتعاد عن ادارة التغییر بالصفة الدوریة وعن إدارة المواهب والمعرفة والجودة الشاملة  /2

الابتكار في الإبداع و عملیة الوصول إلى نجاح التغییر التنظیمي وخلق حالة من  وغیرها من إتجاهات حدیثة

  المنظمة. 

  أهمیـة وأهداف الدراســة:

 / الأهمیـة:1

تكمن أهمیة هذه الدراسة في كونها عملیة لحث المنظمات المعاصرة في الدول النامیة، على تبني كل ما هو 

نها المسؤولة الرئیسیة عن تطویر المنظمة والعاملین بها، وكذا خلق حدیث في مجال ادارة الموارد البشریة، لأ

المورد البشري في تسییر الأمور المرتبطة بأدائه وتطویر قدراته وتحسین مهاراته وتحذیر  لإشراكالجو الملائم 

  هذه المنظمات من التخلي عن مختلف الاتجاهات الحدیثة لضمان حسن تسییر ادارة الموارد البشریة.

  :والعملیةأهداف الدراسة العلمیة  /2

والابداع  الحدیثة وتقییم تأثیراتها المختلفة على التغییر التنظیمي تالسعي لشرح وفهم مختلف هذه الاتجاها -

  والابتكار داخل المنظمة.

الموارد  تزوید الدارسین في مختلف الحقول المعرفیة بالبیانات والمعلومات المتعلقة اساسا بعلم الادارة وادارة -

  البشریة على الخصوص.

وادارة الجودة الشاملة، كونهما یهدفان الى  الإیزومعاییر الكشف عن مكانة ادارة الموارد البشریة في ظل  -

  .خرجات المنظمة سلع كانت او خدماتضمان الجودة في م

  .سیةتباره میزتها التنافسیة الاساتحدید مكانة العنصر البشري في الموارد البشریة بإع -
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 / منهجیة الدراسـة:3

ملائمة لمثل هذه الدراسات النظریة من حیث وصف الظاهرة  أكثرتقوم على المنهج الوصفي بصفته 

  وتفسیرها وتقییمها وفهم طبیعتها واسباب حدوثها.

I. :الاطـار المفاهیمـي لإدارة الموارد البشریة  

والفوائض في  ة أساسیة وهامة لتحقیق المنافعلا یختلف اثنان عن تعریف الإدارة كوظیف تعریـف الإدارة:  -

المجتمعات، عن طریق توجیه موارد المجتمع المتاحة، كالموارد البشریة والمادیة والمالیة والتكنولوجیة، لتحقیق 

ا " انه ىالتفاعل السلیم بین وظائف الادارة الاساسیة من تخطیط وتنظیم ومتابعة وتقییم. لذلك فهي تعرف عل

ساني الهادف المختص بتوظیف الموارد المادیة والبشریة والمعنویة المتاحة في المجتمع والعاملة النشاط الان

من مهامها  1"الأهداف. على تنمیتها والحفاظ علیها بإستخدام أنسب الوسائل والأسالیب، من أجل تحقیق

فیما بینها، وفیما بین الأساسیة تحقیق التوازن الداخلي من خلال تحقیق التوافق والتوازن بین الأنشطة 

  المدخلات وكذا المخرجات، وتحقیق الانسجام بین المدخلات والانشطة والمخرجات.

:" جمیع الممارسات والسیاسات إدارة الموارد البشریة على أنها تعرف تعریف إدارة الموارد البشریة: -

  2"الأعمال المتعلقة بالأفراد أو البشر في العمل الإداري لإنجازالمطلوبة 

یعرف عل أنه الجهود المنظمة التي تستهدف تنمیة السلع وخدمات جدیدة أو  تعریف الابتكار التنظیمي:"  -

  3"خلق استخدامات جدیدة للسلع والخدمات القائمة.

  تعریف التغییر التنظیمي:  -

نظیمیة یعرف التغییر التنظیمي على أنه سعي كل المنظمات إلى إدخال التغییرات في بعض النواحي الت

تغییر النمط التكنولوجي المتقادم  وكتغییر طرق التصمیم التنظیمي أو القیادة الاداریة أو طرق التسییر أ

بنموذج أكثر تطورا وحداثة، إلى جانب خلق بیئة تنظیمیة ثقافیة أكثر انفتاحا على البیئتین الداخلیة 

  4 ن اساسیین هما:ولذلك فإن ادارة التغییر التنظیمي تتم على محوری والخارجیة.

  الإعتراف بالمیل الغریزي للناس نحو مقاومة التغییر. -

  الإلمام بطرق التغلب على تلك المقاومة. -

عادة یقاوم افراد المنظمة عملیة التغییر التنظیمي للأسباب التالیة: عدم التأكد، المصالح الذاتیة، الإدراك، 

الرئیسیة لمقاومة التغییر التنظیمي داخل المنظمة، على  على هذه الأسباب ءالخسارة، عدم التأكد. وللقضا

المدیر أن یكون ملما بالطرق التالیة للتغلب على هذه المقاومة وهي: المشاركة الاتصال، التسییر، ترویج 

   5.التغییر

II. :الإتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة  

  الأسالیب التقلیدیة لإدارة الموارد البشریة:  -1

ت الإدارة التقلیدیة للموارد البشریة بتعاملها مع العنصر البشري على انه تكلفة یجب تقلیصها، لأنه قد امتاز 

یعرقل طریق المنظمة لتحقیق أهدافها، ولهذا اتجهت اهتماماتها بالبناء المادي للإنسان وقواه العضلیة وقدراته 

ون ان یكون له دورا في التفكیر واتخاذ ومن ثم ركزت على الأداء للمهام التي یكلف بها د .الجسمانیة
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القرارات. كما ركزت على الجوانب المادیة في العمل، واهتمت بقضایا الأجور والحوافز المالیة وتحسین البیئة 

واتخذت التنمیة البشریة شكل التدریب المهني الذي یركز على إكساب الفرد مهارات میكانیكیة،  .المادیة

  6.دون السعي لتنمیة المهارات الفكریة أو استثمارهایستخدمها في أداء العمل 

والتي من أهمها: التقدم التكنولوجي، انفتاح الأسواق وتحریر  والتطوراتوبظهور مجموعة من التغییرات 

 الانتباه إلى أهمیة التعلیمو التحولات السیاسیة والتوجه نحو الدیمقراطیة، و التجارة الدولیة والاتجاه نحو العولمة 

كل هذا أدى الى اشتداد المنافسة وبحث المنظمات عن الحلول  ،انب الثقافي وبزوغ عصر المعرفةوالج

تم التوصل الى أن السبیل لاكتساب القدرة التنافسیة ومواجهة  وقد .الإداري التخلفالملائمة للخروج من 

ة یجب الاحتفاظ بها، التحدیات یكمن في العنصر البشري وفي النظر إلیه كمورد یجب الإستثمار فیه وفرص

  كما یجب أن تحظى كل القرارات الخاصة به بالاهتمام.

ة ی، حتى تواكب التغیرات البیئمستمرومن هذا المنطلق تغیر دور إدارة الموارد البشریة ولا زال في تغیر 

یجب أن  فإن دور مدیر الموارد البشریة، والتنظیمیة المختلفة، ولتكون قادرة على إحداث التغیرات اللازمة

یكون أكثر شمولا واتساعا، وان یتحول من مجرد كونه دور ممارس كردود أفعال لما هو قائم، لیصبح دورا 

مبادرا محوریا لإحداث التغییرات، بل یجب أن یكون دورا مشاركا في إعداد وتطبیق الاستراتیجیات على 

  7.مستوى المنظمة أولا وعلى مستوى إدارة الموارد البشریة ثانیا

كأسالیب جدیدة لإدارة الموارد  ما أدى إلى ظهور الحاجة إلى ما یعرف بإدارة التغییر والإدارة الإستراتیجیة،م

  البشریة.

  الاسالیب الجدیدة لإدارة الموارد البشریة: -2

 :التنظیمي إدارة التغییر -

، وبذلك أصبحت تحتل دورا تتزاید أهمیة إدارة التغییر بالموازاة مع سرعة وتطور الظروف المحیطة بالمنظمات

   .مهما ضمن مهام وانشغالات المسیرین حالیا

 مفهوم إدارة التغییر: -

السائدة في الوقت الراهن، فهي تأتي لتكسب المنظمة مرونة  ةمفهوم التغییر من المفاهیم الإداری ریعتب

المحیطة بها، كما یمكن وسرعة في التغییر وأیضا القدرة على التكیف مع التغییرات المستمرة في الظروف 

  اعتبارها وسیلة للنجاح في مستقبل غیر أكید.

كما تعبر إدارة التغییر عن كیفیة استخدام أفضل الطرق اقتصادا وفعالیة لإحداث التغییر بقصد خدمة 

   8.أهدافه

ت التغییر تعتمد الإدارات الحالیة على التغییر المستمر دون توقف، بینما سابقا نادرا ما كانت تطبق عملیا 

  والتي أنجزت كانت مؤقتة ولفترة زمنیة محدودة.

هناك عوامل كثیرة لها تأثیر على التغییر الذي تحدثه المنظمة وعلى درجة النجاح التي تحققها إدارة التغییر،   

من بین هذه العوامل نجد: التخطیط الجید، الدقة في تحدید الأهداف، النظم السلیمة للمعلومات، التنفیذ 
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یمثل المحرك الأساسي الذي  تطبیق السلیم للتغییر، المتابعة والرقابة الجیدة، والأهم من ذلك العامل الثقافيوال

   .للتغییر

ویرتبط نجاح التغییر الثقافي في المنظمة كغیره من العوامل السابقة بمؤهلات ومهارات المسیرین والمشرفین 

ر ثقافي یخدم مصالح المنظمة ویساعدها لبلوغ أهدافها هو على هذه العملیة، إلا أن التوصل إلى تحقیق تغیی

   .یتعلق بشكل كبیر بالأفراد وسلوكاتهم ،عملیة جد صعبة لأنه

  إعادة الهندسة الإداریة:-

یعرف كل من مایكل هامر وجیمس شامي إعادة الهندسة الإداریة على أنها:" إعادة التفكیر المبدئي   

الإداریة بصفة جذریة بهدف تحقیق تحسینات جوهریة فائقة ولیس هامشیة  الأساسي، وإعادة تصمیم العملیات

في معاییر الآداء الحاسمة مثل: التكلفة، الجودة، الخدمة، الوقت، سعیا لتحقیق رغبات المستهلك وذلك خلال 

  9فترة زمنیة قصیرة.

یمها سواءا كانت تخص ویقصد بالعملیات الإداریة كل الأنشطة والاعمال التي تقوم المنظمة بإعادة تصم

  إلخ....10الوظائف، الهیكل التنظیمي، التكنولوجیا، الافراد، القوانین، والسیاسات 

  11وبذلك یترتب على تطبیق مفهوم إعادة الهندسة الإداریة ما یلي:

 .دمج مجموعة وظائف في وظیفة واحدة -

 إعطاء العاملین حق إتخاذ. -

 ي.إعادة ترتیب العملیات حسب التتابع المنطق -

 التخلص من التنمیط وإتباع أنماط مختلفة للعملیة الواحدة. -

 تخفیض أعمال المراجعة والرقابة. -

 توحید نقطة الاتصال أو التنسیق في مدیر واحد للعملیة. -

 تشكیل التنظیم على أساس التهجین بین المركزیة واللامركزیة. -

  دارة الجودة الشاملة:إ -

أشكال أو برامج إدارة التغییر، التي توجهت إلیها الأنظار مؤخرا، حیث تعتبر إدارة الجودة الشاملة من بین 

اعتبرتها المنظمات وسیلة فعالة من أجل إحداث تغییرات جذریة وشاملة في فلسفة وأسلوب العمل فیها 

سر تعبر علیه للوصول إلى رضا عملائها والمحافظة علیهم ، لكن جلتحقیق أعلى جودة، واستخدامها ك

أن التوجه إلى إدارة الجودة الشاملة ساد في الدول المتقدمة ، حیث تم ولا زال یطبق من طرف بالرغم من 

الشركات العالمیة إلى حد الآن، إلا أنه لا نجد لهذا المنهج الإداري وجود یذكر في المنظمات العربیة إلا 

  12.في التقلیل منها، إذ أن معظمها یهتم بالحصول على شهادة الإیزو

رة الجودة الشاملة على تحقیق ما ترغب المنظمات تحقیقه بصورة بطیئة وخلال زمن طویل، بینما تعمل إدا

  تعمل إعادة الهندسة الإداریة على تحقیق ذلك في فترة وجیزة.

تقوم إدارة الجودة الشاملة بإدخال تغییرات على المنظمة في شكل تحسینات وتعدیلات إضافیة وجدیدة، أما  

داریة فتسعى إلى إحداث تغییرات جذریة تتمثل في إعادة تصمیم العملیات والنشاطات في إعادة الهندسة الإ
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المنظمة، وأخیرا یحتاج تطبیق إعادة الهندسة الإداریة إلى المتابعة والرقابة الإداریة الیومیة، غیر أن تطبیق 

  إدارة الجودة الشاملة لا یحتاج إلى رقابة إداریة دائمة ومستمرة.

  الاستراتیجیة للموارد البشریة: الإدارة -3

 تعریف الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة: -

قبل تعریف الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة، نستطیع تعریف الموارد البشریة وذلك حسب علي عبد 

وتوجیه الوهاب" هي الوظیفة التي تتمثل في اختیار العاملین ذوي الكفاءات المناسبة وتسییر جهودهم 

طاقاتهم وتنمیة مهاراتهم وتحفیز هؤلاء العاملین وتقییم أعمالهم والبحث في مشاكلهم وتقوي علاقات 

  13الإنتاجیة وبلوغ النمو المطلوب للأعمال والأفراد .

اما إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة فهي " تعمل على تحقیق غایة المنظمة وأهدافها ورؤیتها، وذلك من 

ارد البشریة و جمة الاستراتیجیة العامة للمنظمة إلى إستراتیجیة تفصیلیة ومتخصصة في قضایا المخلال تر 

  14وتتضمن ما یلي"

  الغایة التي تبتغي إدارة الموارد البشریة تحقیقها بالتعامل مع العنصر البشري في المنظمة. -

  الموارد البشریة.ممارستها في مجال  الرؤیة التي تحددها الإدارة لما یجب أن تكون علیه -

  الأهداف الإستراتیجیة المحددة المطلوب في مجالات تكوین وتشغیل وتنمیة ورعایة الموارد البشریة. -

السیاسات التي تحتكم إلیها إدارة الموارد البشریة في إتخاذ القرارات والمفاضلة بین البدائل لتحقیق أهداف  -

  استراتیجیة.

للازمة وسد الفجوات في المتاح منها للوصول بالآداء في مجالات الخطط الاستراتیجیة لتدبیر الموارد ا -

  الموارد البشریة إلى المستویات المحققة للأهداف والغایات.

معاییر المتابعة والتقییم التي تعتمدها الإدارة للتحقق من تنفیذ الاستراتیجیة والوصول إلى الإنجازات  -

 المحددة.

البشریة والتي تتضمن الغایات  ى إعداد إستراتیجیة عامة للمواردالمنظمات في الآونة الأخیرة إل اتجهت

ومختلف السیاسات والتوجهات الرئیسیة التي تعتمدها الإدارة في مجالات الموارد البشریة لكونها تعبر عن 

   .مع الاستراتیجیة العامة للمنظمة الاختیارات والبدائل الجوهریة التي تتناسب

  كبیرة كما یلي: أهمیةة للموارد البشریة تنبع منها استراتیجیات فرعیة ذات ولهذا فالاستراتیجیة العام

ذات كفاءة وخبرة جیدة  عناصروالتي تهدف إلى استقطاب  ،استراتیجیة استقطاب وتكوین الموارد البشریة

ى ویرتبط هذا الهدف بتخطیط القو  .بغرض توظیفهم واستخدامهم في تطویر وتحسین الوضعیة الاقتصادیة لها

  العاملة وتقدیر الاحتیاجات منها.

 الإدارة بالأهداف: -4

تقوم هذه الطریقة على اشتراك العاملین في وضع الأهداف وتقییمهم على أساس تحقیقها، وتتكون من 

  الخطوات التالیة:

  تكوین وتعریف مجموعة الأهداف التي تسعى المنظمة لتحقیقها بوضوح. -
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العمال  ا أيما هو انسب للمنظمة ولتحقیق أهدافها ذلك حتى یتمكنو اتصال الإدارة بالعمال لإرشادهم ل -

  من وضع خطة مستقبلیة لتحقیق هذه الأهداف.

مع الموظفین لمناقشة الخطة التي وضعوها وتعدیلها إن أمكن، ومحاولة دمج  عقد الإدارة لإجتماع -

ن وفق معاییر تقییم، كإعطاء أهداف العاملین مع أهداف المنظمة بغیة الوصول إلى رضا وإتفاق الطرفی

فرصة للفرد للتقییم الذاتي وتقییم النتائج المتوصل إلیها ومقارنتها بالأهداف والمعاییر المحددة سالفا، ثم 

  البحث عن الأخطاء وأوجه القصور ودراسة أسبابها وتصحیحها ومنع حدوثها مستقبلا.

ولكن تركز على الإنجاز وكیفیة تحقیق  إن الإدارة بالأهداف لا تركز على الصفات الشخصیة للفرد

  الأهداف بالطریقة المتفق علیها وفقا للمعاییر المحددة سابقا.

  :وإدارة المعرفة إدارة المواهب -5

  إدارة المواهب: -

  یقصد بإدارة المواهب ما تقوم به المنظمة لجذب المواهب والاحتفاظ بها وتحفیزها وتنمیتها.

( حرب المواهب) تعبیرا عن المنافسة  لتسعینات عندما شاع استخدام لفظظهر هذا المفهوم في أوائل ا

  الشدیدة بین المنظمات لجذب أصحاب المواهب.من أهم عملیات إدارة المواهب ما یلي:

 التحول إلى منظمة یختارها العاملون: -

 یمكن للمنظمة أن تنجح في تحقیق ذلك من خلال توفیر:

 رات والترقي الوظیفي.فرص جدیدة للتدریب وتنمیة القد -

 درجة معقولة من الأمان الوظیفي. -

 ظروف عمل تلاءم احتیاجات تحقیق التوازن بیمن متطلبات العمل والحیاة الخاصة. -

 إمكانیات تلاءم موظفي المعرفة كالباحثین والمهندسین وخبراء المعلومات والاتصالات. -

 إستراتیجیة الاحتفاظ بالمواهب: -

  یجیة ینبغي:ولتطبیق هذه الاسترات

 تحلیل المخاطر: أي احتمالات ترك شاغلي الوظیفة المحوریین لأعمالهم، الخسارة المتوقعة. -

 تحلیل أسباب ترك العمل: -

  اتخاذ الإجراءات الفعالة للاحتفاظ بالمواهب. -

  استراتیجیة المكافآت: وفیها-

 الجذب من خلال المكافآت. -

 .15الاحتفاظ بالمواهب من خلال المكافآت -

   إدارة المعرفة. 

حیث تسیر الإدارة القائمة على المعرفة الواسعة بالنظریات والمبادئ الإداریة الحدیثة  الإدارة بالمعرفة: -

وكذلك استخدام التقنیات الحدیثة في إنجاز الاعمال الإداریة مثل التخطیط والتنظیم واتخاذ القرارات، وبالطبع 

 . 16 وعملیا میاأن یتولى الإدارة الأشخاص المؤهلین عل
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بالدرجة الأولى تتعلق بالعملیات العقلیة الداخلیة لخلق ونشر على أنها نشاط إنساني إدارة المعرفة تعرف 

تقني أو له علاقات بالتقنیات والحاسبات بالدرجة الأولى، ولكنه  أمرالمعرفة واستخدامها، وهي بذلك أكثر من 

 یستخدم هذه التقنیات للمساعدة حیث توفر بالوقت والجهد.

هي استخدام المعرفة والكفاءات والخبرات المجمعة المتاحة داخلیا وخارجیا أمام المنظمة كلما تطلب الامر ف

 ومن أهدافها ووظائفها ما یلي: ا بشكل نظميذلك فهي تتضمن تولید المعرفة وانتزاعها ونقله

 تولید المعرفة اللازمة لتحویل المعرفة وتحقیق عملیات التعلم. -

 نشر المعرفة وتوزیعها على الجهات ذات العلاقة حسب الحاجة إلیها. -

 العمل على تجدید وتطویر المعرفة بشكل مستمر. -

عرفي ویتولى عملیة إدارة النشاطات كافة ذات السعي إلى إیجاد القیادة القادرة على بناء النظام الم -

 العلاقة بإدارة المعرفة.

 حفظ المعرفة أي تخزینها بالأماكن المخصصة لها. -

 تسهم المعرفة بتغییر السلوك تجاه الأفضل. -

 تساعد على بناء ما یسمى بمتخصصي المعرفة. -

 ورعایتهم. الاهتمام بالعنصر البشري (أفراد المعرفة) من حیث جلبهم واستقطابهم -

 وضع نظام خاص للحوافز أو الإسهام بذلك. -

 الاهتمام بالثقافة التنظیمیة الداعمة للمعرفة من حیث تولیدها وتقاسمها واستخدامها. -

 توفیر الوسائل الإبداعیة اللازمة للأفراد. -

 ة.الاهتمام بالجوانب القانونیة والأخلاقیة للمعرفة بجمیع عملیاتها بحیث تكون قانونی -

 .17إعداد البنیة التحتیة اللازمة للمعرفة من حواسیب وبرمجیات ووسائل الاتصال -

بحیث  نهناك غموض في الحدود الفاصلة بین المعرفة الظاهریة والمعرفة الضمنیة بسبب التداخل بین الاثنی

 یجعل من الصعب الفصل بینهما.

 ا ومردوداتها لم تفحص بعد.قیاس مدى نجاح برنامج إدارة المعرفة حیث أن آثاره بصعوی -

  إدارة الجودة الشاملة: -6

  تسییر الموارد البشریة وفق إدارة الجودة الشاملة:  -

ل میزة خاصة بها هو ثتختلف إدارة الجودة الشاملة عن باقي الأسالیب الإداریة في عدة جوانب أهمها ما یم

  میع المدخلات، جمیعلشمولیة، إذ أنها تهتم بكل مكونات وعناصر المنظمة، جاخاصیة 

یقلص من احتمال فشل تطبیق هذا المنهج ماالمخرجات وهذا  جمیعالعملیات والنشاطات والوظائف و  

الإداري، فإحتمال الفشل یكون أكبر لو ركزنا الاهتمام على جزء معین في المنظمة وأهملنا الباقي، فالجزء 

جة الاهتمام تختلف من عنصر لآخر ومن المهمل سیكون عائقا وسینجم عنه مشاكل مختلفة غیر أن در 

إدارته وتسییره من أهم المهام في  مهمةوظیفة لأخرى، وباعتبار العنصر البشر أهم مورد في المنظمة و 

یعتبر  ثحی وبتسییرها.اكتشاف مدى اهتمام الجودة الشاملة بالموارد البشریة  فلابد من وأصعبها.المنظمة 
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تغیرت النظرة إلى العنصر البشري مؤخرا  .حیث ساسیة لإدارة الجودة الشاملةالأ الركیزةالعنصر البشري الجید 

واحتل المكانة التي كان ینبغي أن یكون علیها، فقد تم الاعتراف بأنه أهم مورد من بین موارد المنظمة، كما 

ة الجودة ومثال ذلك أصبحت البرامج الإداریة الحدیثة تولي اهتماما أكبر بهذا المورد والتي من بینها برامج إدار 

المنظمة العالمیة للمعاییر والتي أصدرت معاییر وشهادات خاصة بإدارة جودة المستخدمین وتسعى حالیا 

،بالإضافة إلى إدارة الجودة الشاملة والتي تعتبر جودة العنصر البشري الركیزة 18لتطویر وتحسین هذه المعاییر

للعنصر البشري یتطلب قواعد تسییر الموارد البشریة ذات عال جودة الأساسیة لها، غیر أن تحقیق مستوى 

هذه المجموعة من القواعد  تبنيجودة عالیة، وحسب تجارب بعض المنظمات فإنه على إدارة الموارد لبشریة 

  أو الإجراءات:

  وضع الأهداف المسطرة بوضوح مع توضیح الأنظمة المتبعة. -

  اقتراحاتهم وأخذها بعین الاعتبار. الاستماع لشكاوي وانتقادات العاملین وكذا -

  جذب الأفراد نحو أدوار أكبر من المكلفین بها. -

الیقظة المستمرة لمتابعة أسالیب وطرق التطویر الإنساني الحالیة والتنبؤ بتلك التي یمكن أن تظهر في  -

  المستقبل.

التدخل للإطلاع على النتائج وإعلامهم بأوقات  ،منح وقت معین للأفراد للقیام بالمهام الموكلة إلیهم -

  المتوصل إلیها.

  بالإضافة إلى قواعد التسییر فإن نجاح إدارة الجودة الشاملة یتطلب ما یلي:

 .19التغییر الثقافي: یعتبر التغییر الثقافي عامل أساسي ومساعد لنجاح إدارة الجودة الشاملة  -

في ارتفاع معدل دوران العمل، الغیابات  فهو یجنبها الإصطدام بالسلوكات السلبیة للأفراد والمتمثلة -

وكل هذه السلوكات تندرج في إطار ما یسمى مقاومة الأفراد وهي أهم العراقیل التي ، والتأخیر إلى غیر ذلك

 تواجهها برامج إدارة التغییر بما فیها إدارة الجودة الشاملة.

وقیم وإدراك الأفراد وفهمهم للمستجدات ویساهم التغییر الثقافي في تجنب المقاومة من خلال تغیر اتجاهات 

الطارئة في المنظمة، إذ أنه على المسؤولین توضیح كل ما یتعلق بإدارة الجودة الشاملة للعاملین من مفاهیم 

ومبادئ وخصوصا الأهداف والنتائج الإجابیة التي ستعود على المنظمة وعلیهم أیضا، فهذه العملیة سوف 

تطبیق مبادئ إدارة الجودة الشاملة وتخلق على تقبلهم للمنهجیة الجدیدة، كما  تقلل من درجة تخوفهم وتساعد

یسوده ارتفاع الروح المعنویة لدى الأفراد وروح التعاون والعمل الجماعي والشعور  ،جوا آخرا في المنظمة

نلمس ذلك من بالإنتماء والولاء للمنظمة، وهذا الوضع هو نتیجة لإهتمام إدارة الجودة الشاملة بالأفراد و 

  خلال مبادئها التي تركز على ما یلي:

ي في المنظمة سمشاركة العاملین في عملیة اتخاذ القرارات وهذا سیشعرهم بالاهتمام وبأنهم جزء أسا -

 وأن مصالحهم مشتركة.

العمل في فریق أو العمل الجماعي وهذا ما سیخلق روح التعاون بین الأفراد ویساهم في تنویع الأفكار  -

 أفكار جدیدة. وظهور
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 التدریب والذي ترمي من خلاله إلى بلوغ نتائج عدیدة هي: -

یعتبر التدریب وسیلة من الوسائل الإداریة لتغییر سلوكات وقیم الأفراد وبالتالي یمثلان قطبین هامین لتحقیق 

سط ن وكسبهم والاحتفاظ بهم للتمكن من النجاح والاستمرار و یرضا العملاء وخصوصا العملاء الخارجی

  الظروف الصعبة واشتداد المنافسة. 

، ولهذا تركز إدارة الجودة الشاملة على تحفیز الأفراد 20والإبداع هو نتیجة أفكار ومجهودات وقدرات الأفراد 

وذلك من خلال تزویدهم بالتدریبات اللازمة وكذلك توفیر الجو المناسب ، ومساعدتهم على الابتكار والابداع

  وتجسید أفكارهم وتوفیر الإمكانیات اللازمة. بقیام بالتجار لذلك، یمنحهم فرصا لل

تبني منظومة حوافز تجمع بین الحوافز المادیة والمعنویة في آن واحد تساهم في تخفیض حدة المقاومة  -

وتقبل المنهجیة الجدیدة، بالإضافة إلى مساهمتها في تشجیع الأفراد على العمل أكثر وأحسن وخصوصا 

 كار والإبداع.تحفیزهم على الابت

أما فیما یخص عملیة الاختیار والتعیین فإن إدارة الجودة الشاملة تقوم على تعیین الفرد المناسب في  -

المنصب الذي یتناسب مع قدراته ومؤهلاته وخبراته ومیولاته وهذا یعني أن اختیار الفرد یتم حسب هذه 

الجودة الشاملة تنبع من الأفراد، ومن الأمور  هي أن والنتیجة 21 الخصائص التي تجمع بین المقدرة والرغبة

الهامة جدا في إدارة الجودة الشاملة نجد: الإبداع، المرونة، فریق العمل، المشاركة، التحسینات المستمرة 

الجودة الشاملة الفوائد المرجوة تحقق والقیادة، بدون عاملین أكفاء، ومهارات وأنماط إدارة وقیم مشتركة لن 

 منها.

III. التنظیمي. والتغییر ل المؤثرة في الإبداع والإبتكارالعوام  

تتفاعل عوامل عدیدة ومختلفة في إثارة سلوك رجل الادارة وتحدید اتجاهه، ولذا فإن سلوك الاداري لم یكن 

نمطه واتجاهه نحو الابداع والابتكار  دتتفاعل فیما بینها وتحد ،نتیجة عامل محدد بل مجموعة عوامل

فمن بین المحددات المؤثرة على سلوكه الاداري اتجاه اهداف  .ي في ادارة الموارد البشریةوالتغییر التنظیم

  الابداع والابتكار والتغییر التنظیمي نجد مایلي:

  الممارسات الإداریة التي تتبنى الابداع: - 1

  التحدي:

بداع، حیث أن فتنمي لدیه شعلة الإ، في المكان المناسب  الشخص المناسب  وضع والذي یتضح عن طریق

  مناسب یؤدي إلى الإحباط والشعور بالتهدید.الغیر كین في المكان مالت

 الحریة: 

  الیه. ندةإعطاء فرصة للموظف لكي یقرر بنفسه كیف ینفذ المهمة المس

بعنایة یستخدما یجب أن لذلك و  ،أهم موردین یؤثران على الابداع هما: الوقت والمال وتوزیعهماإن  الموارد:

طلاق شرارة الابداع عند الجمیع، كما ان مساحة العمل كلما كانت كبیرة كلما حركت الخیال للمبدع فائقة لإ

  أكثر.
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 ملامح فرق العمل:  

مهارات التفكیر الإبداعي، ویكون ذلك من خلال من مزید الكلما أدى ذلك الى  ،متآلفاكلما كان فریق العمل 

  .الرغبة الكبیرة للفرد في تحقیق أهداف الفریق

   تكون اكثر من ضروریة مبادرة كل فرد في مساعدة الفریق خصوصا في الأوقات الصعبة كما أن

 تشجیع المشرفین:   

ومجهوداتهم، فلابد من تحفیز الدافع الذاتي حتى یتبنى الموظف  ینینسى المدیرون غالبا تشجیع المبدع

المبدعة بعقل متفتح ولیس بالنقد أو المهمة ویحرص علیها ویبدع فیها، وعلى المدیر ان یقابل الأفكار 

  22 .بإظهار رد فعل یحطم الإبداع

 معوقات الإبداع:   -5

  من بین هذه المعوقات نجد ما یلي:

المحافظة على الوضع الاجتماعي وعدم الرغبة في خلق صراع ناشئ عن الاختلافات السائدة في  -

 المنظمة. 

وفة، حیث أن الابداع في المنظمة یستلزم في بدایته المعر  الأداءالرغبة في المحافظة على أسالیب وطرق  -

 نفقات إضافیة على المنظمة أن تتحملها.

 عدم الرغبة في تخفیض قیمة الاستثمار الرأسمالي في سلعة أو خدمة حالیة. -

 عدم الرغبة في تغییر الوضع الحالي بسبب التكالیف التي یفرضها مثل هذا التغییر. -

وما یصاحب ذلك من رغبة أصحاب  ،خ الثقافة البیروقراطیةیة طویلة وترسثبوت الهیكل البیروقراطي لمد -

وعلى طاعة وولاء المرؤوسین لهم أو رغبة أصحاب الامتیازات في المحافظة  ،السلطة في المحافظة علیها

  23.على امتیازاتهم

 معوقات الابتكار:  -6

  :یتأثر الابتكار بمعوقات داخلیة واخرى خارجیة     

 الداخلیة للمنظمة: المعوقات   -

  الجهات الإداریة المسؤولة: ةومامق ·

یؤدي إلى إصابة المبدعین ،خوف الجهات الإداریة من التغییر خصوصا عند إنعدام التفاهم والثقة بین الافراد 

ز یضمن الهدوء یشكل خاص ومرونة وتحفبهو التعامل مع المبدعین  لالحویكون ، بالإحباطفي المؤسسة 

  المؤسسة. والتماسك داخل

 : لقوانین والجدیة في الروتین الإداريلالتطبیق الحرفي  ·

لإدارة، فبعض المؤسسات اویسبب لهم التذمر والنقمة على ، هو من أكثر الأسالیب إزعاجا للأفراد المبدعین 

بل نجد  ،یحقق النتائجدائما الالتزام بالنتائج المطلوبة  ستعتبر مدى تطبیق الأفرد للقوانین كمعیار، لكن لی

  تعاملا.أكبر المساوئ هي هجرة المبدعین الى مؤسسات أفضل 
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 : عدم التمتع بمؤهلات قیادیة وإداریة جیدة ·

، فلا یجدون أفكاره قیمة تستحق  مدیرهم وصل للمنصب بطرق غیر منطقیةأن خصوصا عند إدراك الافراد، 

هنا یموت الإبداع وتنتهي  لین، في حالة وجود من هو أفضل وأكفأ منه من بین العامالاحترام، خصوصا 

 حوافزه.

 : للمنظمة  المعوقات الخارجیة -

  القیم الاجتماعیة: ·

مما یسبب  ،راف والقیم الاجتماعیة السائدةعمع التقالید والأ حیث یتعارضلمألوف، ا عنالابتكار هو الخروج 

لأنهم خالفوا المعتاد،  ،همللمبتكرین المتاعب والأزمات، فمعظم المبدعین اعترضتهم صعوبات في مجتمعات

 .اكان معتاد لمامثل غالیلي: عند اكتشافه أن الكرة الأرضیة كرویة وهذا مخالف 

 : العوامل السیاسیة ·

ذلك أن الدعم المستمر من القیادات السیاسیة واقتناعها  ،تعتبر العوامل السیاسیة عنصرا حاسما في الابتكار

 ثم ،لى تفجیر الطاقات الإبداعیة ونقلها من الفرد الى مستوى المنظمةیؤدي ا ،بالابتكار والابداع في المجتمع

ویتمثل هذا الدعم في انشاء وتشجیع المنظمات والبرامج البحثیة في مختلف المجالات  .المجتمع ككل إلى 

 لقخوكذلك وضع المناهج التعلیمیة والتربویة التي تساعد على  .اللازمةوتخصیص الحوافز المادیة والمعنویة 

  24. القدرات الإبداعیة إضافة للإستقرار الأمني والسیاسي

 العوامل الإداریة والتنظیمیة: ·

من أهم المتبعة، وفعالیة الجهاز الإداري ونمط القیادة الإداریة والإشراف والإجراءات والأنظمة تعتبر كفاءة 

لیه فتكوین مناخ إداري وتنظیمي العوامل التي تشكل المناخ التنظیمي والسلوكي الذي یشجع على الإبداع، وع

یستلزم تغییر البیئة التنظیمیة والإجرائیة والأنماط السلوكیة التي تكونت في ظروف ووظائف تقلیدیة  ،صحي

 25مكانها.واحلال الوسائل والأسالیب الإداریة الحدیثة 

 معوقات التغییر التنظیمي: -7

  مقاومة التغییر: -

ان هنالك من الوسائل التي و  .ما لم یلاق قبولا ،فعالا تأثیرهكان  مهما ،لیس هنالك من نجاح لأي تغییر

وقبل الحدیث عن تلك الوسائل لابد من التعرض  .تضمن للإدارة التغلب على مقاومة التغییر أو التأثیر علیها

   26.ثقة اللذین سیخضعون للتغییر وتمهد لقبولهم له كسبلمبادئ عامة یمكن اللجوء الیها ان ارادت الادارة 

  التغییر: ادوات الادارة في مجابهة مقاومة -

إن العملیة ، في جوهرها، عملیة انسانیة محورها الانسان الذي یشكل حجر الزاویة فیها. كما أن أي تغییر 

یواجهها بأشكال متعددة من  فهو .ر ومادتهی. حیث سیكون موضوع التغییهیمسها سیكون له الاثر الكبیر عل

   .الاختیاري التنكرعمد الى الانتقاء الاختیاري لها، او السلوك، فتارة ی

  الاخیر في اتباع تلك التعلیمات أو رفضها. راروهو الى جانب كل ذلك یملك الق ،أو التصویر الاختیاري
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ومن دعم للإدارة  ،مناخ ملائم في احداث التغییر تمهید لإحداث التغییر من توفیر:الولهذا یجب على الادارة 

   27ومن تعمیق الوعي لدى المنفذین للتغییر. ،لتغییرالعلیا ل

  خاتـمـــة:   

اكتسبت وظیفة تسییر المواد البشریة مكانة وأهمیة أكبر من ذي قبل، وذلك نتیجة الاقتناع والتسلیم بأن   

  البشري هو العنصر الحیوي والاساسي في المنظمة. العنصر

والتي من أهمها ، الخاصة بإدارة الموارد البشریة  الحدیثة ظهور الاتجاهات الإداریة وتتمثل هذه الأهمیة في

الربط بین إدارة الموارد البشریة، سیاستها وأهدافها  على الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة والتي تعتمد

بداعي لإنتاج الفكري والإالمعرفة التي تهتم بإدارة وتسییر ا إدارةوالاستراتیجیة العامة للمنظمة، أیضا ظهور 

والذي یمثل كنزا یحقق للمنظمة التفوق والتمیز على المنظمات المنافسة ، هذا بالإضافة إلى  ،  للعقل البشري

ر الموارد البشریة التقلیدیة حتى تتماشى مع التطورات المحیطة وذلك  بتقدیم توجیهات یتطویر سیاسات تسی

  جدیدة من جانب الكتاب والمفكرین.

ولذا نجدها تهتم بجوانب عدیدة  .الركیزة الأساسیة لنجاحها ياملة فتعتبر العنصر البشر اما إدارة الجودة الش

 خلق علىمشاركة العاملین في عملیة اتخاذ القرارات، العمل ، في تسییر الموارد البشریة منها: التغییر الثقافي

  روح التعاون، التدریب، الابداع، الحوافز، الاختیار والتعیین وتقییم الأداء.

كل هذه الاتجاهات الحدیثة إذا تم العمل بها، فإن المنظمات تحقق حتما، أهدافها الاساسیة المتمثلة في 

، حیث هذه الاتجاهات تؤثر على الكفاءة والفعالیة وتحقیق أهداف الانجاز والبقاء والاستمرار في المنافسة

 ،نمیة قدرات الابداع والابتكار لدى العاملینفي حالة ت ،الابداع والابتكار والتغییر التنظیمي تأثیرا إیجابیا

لأن نظام الجودة الشاملة وغیره من  بفضل التدریب وعدم مقاومة التغییر التنظیمي المخطط على الخصوص.

الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة هي نقلة نوعیة من التسییر التقلیدي الى التسییر العلمي، الذي 

  یبدع ویبتكر بكل حریة ومسؤولیة. قدرات العقلیة للمورد البشري حیث یغیر،یحرص على تنمیة ال
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