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موسىبوشنب/دحسينقاصب/أ

-بومرداس–بوقرةجامعةأمــحـمد-بومرداس–جامعةأمــحـمدبوقرة
 

 الرؤىالمعاصرةلإدارةالمواردالبشريةوانعكاساتهاعلىتوجهاتهاالمستقبلية

 

 

Résumé:    La dernière décennie du siècle 

passé et les premières années du ce siècle , ont 

connu une évolution considérable qui a influé 

sur  l'environnement des entreprises et a 

conduit a la présentation des nombreux défis et 

à la complexité de la gestion des organisations, 

y compris la gestion des ressources humaines, 

le plus important de ces changements est 

l'apparition de la mondialisation et ses 

répercussions et le dynamisme rapide de la 

technologie des connaissances, de l'utilisation 

accrue des technologies de l'information, de la 

communication et de l'étendue des ambitions de 

travailleurs et leurs besoins, et le changements 

dans les marchés et leur ouverture et le 

développement de la concurrence ,... etc. 

Tous ces facteurs variables ont complexé la 

compréhension des caractéristiques de 

l'environnement du jour contemporain, et ont 

abouti à l'apparition de nouveaux mouvements 

de pensée représentant des tentatives 

intellectuelles de  plusieurs chercheurs pour 

permettre aux organisations de s'adapter à ces 

changements, une de ces  idées, des études de 

la pensée contemporaine dans le domaine de la 

gestion des ressources humaines, qui ont abouti 

à l'inclusion de nouveaux concepts qui une 

influence  sur la réalité de la gestion des 

ressources humaines et même sur les 

orientations futures de l'étude de ces ressources 

ou comme on l’appelle le "capital humain". 

Mots cles :management des ressources 

humaines, orientations futures, QTM,   capital 

humain   

  Aلقد شهد عقد التسعينات من القرن الدنصرم      الدلخص
والسنوات الأولذ من القرن الحالر تغنًات وتطورات ىائلة أثرت 
على بيئة الأعمال، وبضلت في طياتها برديات وتعقيدات عديدة 
بالنسبة لإدارة الدنظمات بدا فيها إدارة الدوارد البشرية بها، وأىم 

تها والديناميكية الدتسارعة ىذه التغنًات بروز العولدة وتداعيا
للتكنولوجيا والدعارف، تزايد استخدام تكنولوجيا الإعلام 
والاتصال، اتساع طموحات العاملنٌ وحاجاتهم، تغنً في 
الأسواق وانفتاحها، ازدياد حدة الدنافسة في الأسواق 

 القائمة...إلخ
كل ىذه العوامل الدتغنًة وأخرى عقدت من فهم ملامح بيئة      
أدت إلذ ظهور حركات فكرية جديدة بسثل و  مال الدعاصرة،الأع

لزاولات فكرية لعدة باحثنٌ لتمكنٌ الدنظمات من التأقلم مع 
ىذه الدتغنًات، ومن أىم ىذه الأفكار لصد دراسات الفكر 
الدعاصر في لرال إدارة الدوارد البشرية، والتي أدت إلذ إدراج 

لتالر مفاىيم جديدة أثرت على واقع إدارة الدوارد البشرية، وبا
على التوجهات الدستقبلية لدراسة ىذه الدوارد أو كما صار يطلق 

 عليو بــ"رأس الدال البشري"
الكلمات الدفتاحيةA إدارة الدوارد البشرية، التوجهات الدستقبلية، 

 إدارة الجودة الشاملة، رأس الدال الفكري
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مقدمة:

تعد بيئة الأعمال الدعاصرة بيئة ديناميكية، تتغنً بوتنًة متسارعة، وتتضمن عدة موضوعات وقضايا تشكل برديات للعديد من     
الدنظمات، كانفجار الإبداع التكنولوجي، التغنًات الدلؽوغرافية، تطور نظم الدعلومات الالكترونية، ظهور منظمات افتراضية، تنافس 

 عولدة الأسواق وازدياد حدة الدنافسة...إلخ الدنظمات التقليدية،

فرضت على الدنظمات تطوير إدارتها ووظائفها، لتتمكن من تأدية  -بالإضافة إلذ برديات أخرى-لرمل التحديات الدذكورة    
ت حيث صارت برتاج مهامها والتأقلم مع البيئة الدعاصرة، وإدارة الدوارد البشرية حظيت ىي أيضا بنصيبها من التأثر بهذه الدتغنًا

 إلذ أساليب إدارية حديثة لأداء أدوارىا وبناء استراتيجياتها الدعاصرة.

  Aانطلاقا لشا تقدم يبقى السؤال الجوىري الدطروح ىو 

فيماتتمثلأىمالاتجاىاتوالرؤىالحاليةالتيتحكمالتوجهاتالمستقبليةلإدارةالمواردالبشرية؟

ء ليسلط الضوء على الابذاىات والدفاىيم الجديدة لإدارة الدوارد البشرية، ولزاولة توقع مستقبل إدارة فإن ىذا الدقال جا ومنو    
 الدوارد البشرية في ظل ىذه الدفاىيم الدعاصرة.

    Aوقد قسم ىذا إلذ لزاورين لعا 

المحورالأول:الواقعالمعاصرلإدارةالمواردالبشرية.

 ةللموردالبشريكجزءمنرأسالمالالفكري.المحورالثاني:النظرةالمعاصر

المحورالأول:الواقعالمعاصرلإدارةالمواردالبشرية:

أمام التحديات التي تفرضها بيئة الأعمال الدعاصرة، سيكون لصاح الدنظمات معتمدا على قدراتها في سرعة الاستجابة للتغنًات،     
ان والدنظمة الفاعلة ىي التي تكون قادرة وبسرعة على وضع إستراتيجية موضع التطبيق،  وسرعة الحركة والتعلم، وكفاءة العالدنٌ فيه

 كما تكون قادرة على إدارة عملياتها بكفاءة، وكذلك تعظيم إسهامات العاملنٌ والتزامهم وخلق الظروف الدناسبة لعملية التغينً.

ية:أولا:انعكاساتالفكرالإداريالجديدعلىإدارةالمواردالبشر

كان للتحولات الفكرية الجذرية في مفاىيم الإدارة الدعاصرة وتقنياتها تأثنًاتها الواضحة في مفاىيم إدارة الدوارد البشرية بدرجة      
A1واضحة، وتتمثل أىم تلك التأثنًات فيما يلي 

 ال إجرائية تتعلق بتنفيذ سياسات العاملنٌ ونظمهم، إلذ تتغنً النظر إلذ إدارة الدوارد البشرية من حيث كونها لرموعة أع
 اعتبارىا وظيفة إستراتيجية تتعامل مع أىم موارد الدنظمة وتتشابك مع الأىداف والاستراتيجيات العامة لذا.
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  الانطلاق بفكر إدارة الدوارد البشرية من الالضصار في مشكلات الاستقطاب والتوظيف للعاملنٌ حسب احتياجات
رات التنفيذية الدختلفة، إلذ الانشغال بقضية أكثر ألعية وحيوية وىي إدارة الأداء وبرقيق الإنتاجية الأعلى وبرسنٌ الإدا

 الكفاءة والفعالية.
  الارتفاع بدستوى القائمنٌ على أعمال إدارة الدوارد البشرية إلذ مرتبة الإدارة العليا، فقد أصبحت وظيفة إدارة الدوارد

 من الدنظمات تعادل في مستواىا التنظيمي إدارات الإنتاج والتسويق والتمويل. البشرية في كثنً
  إدماج أفكار إدارة التنوع وتقنياتها في فلسفة إدارة الدوارد البشرية للتعامل بكفاءة مع لستلف نوعيات العاملنٌ في

 الدنظمات ذات الابذاه لضو العولدة.
  سوق العمل العالدي، وعدم الالضصار في السوق المحلي بحثا عن أفضل الانتشار في عمليات البحث والاستقطاب إلذ

 العناصر وأكثرىا قدرة على برقيق أىداف الدنظمة بغض النظر عن اعتبارات الجنسية والدواطنة التقليدية.
 ة الصلة، وبهذا النظر إلذ مهام إدارة الدوارد البشرية باعتبارىا عمليات متكاملة ومترابطة وليست إجراءات مستقلة ومنقطع

 لؽكن استثمار الدعلومات والخبرات الناشئة من بعض العمليات في تطوير كفاءة عمليات أخرى وبرسينها.
  اعتبار تكلفة الدهام التي تتولاىا إدارة الدوارد البشرية نفقات استثمارية تدر عائدا على الاستثمار وليست لررد نفقات

 إدارية من دون مردود.
 علومات والاتصالات في عمليات إدارة الدوارد البشرية والتحول لضو نظم إدارة الدوارد البشرية الالكترونية إدماج تقنيات الد

 وتقنياتها.
  تبني مفاىيم إدارة الجودة الشاملة وتقنياتها في عمليات إدارة الدوارد البشرية واعتبار لستلف الإدارات التي بزدمها إدارة

 ء الداخلينٌ الذين لغب العمل على إرضائهم.الدوارد البشرية بدنزلة العملا
 .تبني مفهوم إدارة الأولويات في الدؤسسة وجعلو مبدأ يسترشد بو العاملنٌ بصيعهم 
 فكر إدارة الدوارد البشرية بنٌ لستلف الدديرين والدشرفنٌ، واعتبار كل واحد منهم مسئولا عن الدوارد البشرية وليس  نشر

 فقط فريق الدتخصصنٌ العاملنٌ في التقسيم التنظيمي الدختص بشؤون الدوارد البشرية.
ك ومعيشة جديدة في لستلف ألضاء الدعمورة، أدى إلذ إن التغنًات التي ترافقت مع عولدة الأسواق والحياة وفرض ألظاط استهلا    

 تغينًات في فلسفة الإدارة بزتلف عن مفاىيم الإدارة التقليدية وأفكارىا التي سادت في عصر ما قبل العولدة.

لت صلب عملها، وأمتد تأثنً الإدارة الجديدة إلذ إدارة الدوارد البشرية التي تأثرت أكثر من غنًىا من ىذه التحولات التي طا    
وبدأت بعمليات إعادة ىيكلة لأغلب الشركات العالدية أدت إلذ الاستغناء عن نسبة كبنًة من الدوارد البشرية من لستلف 
الدستويات، وفي الوقت نفسو جعل ىذه الإدارة مسئولة عن تأمنٌ مستلزمات تطوير أفراد الدؤسسة وتنميتهم والدفاع عنهم، لشا 

 بنٌ المحافظة على الدوارد البشرية وبنٌ الاستغناء عن أكبر نسبة لشكنة لتخفيض التكاليف.أوقعها في ازدواجية 

ثانيا:الاتجاىاتالحديثةالمؤثرةعلىإدارةالمواردالبشرية:

تطور بيئة الأعمال جعل عدة قضايا وبرديات معاصرة تطفو على السطح لتصبح موضوعا للنقاش في لرال إدارة الدوارد     
 رية، وفيما يلي عرض لأىم ىذه القضاياAالبش
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إدارةالمواردالبشريةفيظلمدخلإدارةالجودةالشاملة -1
، لتعبر عن عملية برسنٌ الجودة، وفي الوقت الراىن، ??@8"إن فكرة إدارة الجودة الشاملة كعنوان شامل ظهرت في سنة     

أصبح يعد مفهوم إدارة الجودة الشاملة كأسلوب إداري مهم في لرال الإدارة من خلال ما حققو ىذا الأسلوب من لصاحات، 
 1والتعديلات الدقترحة التي تساعد على التحسنٌ الدستمر للجودة" بحيث يشتمل على وصف العمليات الإنتاجية

( إدارة الجودة الشاملة بأنهاA" التطوير stevencohen et ronaldbernardيعرف ستيفن كوىن ورونالد بارنرد )    
بذاوزىا، وكذلك البحث والمحافظة على إمكانيات الدؤسسة من أجل برسنٌ الجودة وبشكل مستمر، والإيفاء بدتطلبات الدستفيد و 

عن الجودة وتطبيقها في أي مظهر من مظاىر العمل، بدء من التعرف على احتياجات الدستفيد، وانتهاء بدعرفة مدى رضا الدستفيد 
 2عن الخدمات والدنتجات الدقدمة لو"

لسياسات والأجهزة لتحقيق جودة كما تعرف أيضا إدارة الجودة الشاملة على أنهاA " تفاعل الددخلات والأفراد، الأساليب وا    
 3الدخرجات"

لقد اختلف الباحثون في تعريفهم لإدارة الجودة الشاملة، فكل منهم لو ابذاىو الذي لؼتلف عن ابذاه الآخر، إلا أنهم اشتركوا في    
العمليات والأنشطة في أن إدارة الجودة لد تعد تركز على جودة الدنتج أو الخدمة الدقدمة فقط، إلظا توسع مفهومها ليشمل كل 

رية بنٌ الدنظمة، بدا في ذلك الأنشطة التي بسارسها إدارة الدوارد البشرية، والجدول الدوالر يبنٌ التغنًات والفروقات في إدارة الدوارد البش
 الددخل التقليدي ومدخل إدارة الجودة الشاملة.

شريةبينالمدخلالتقليديومدخلإدارةالجودةالشاملة(:أىمالفروقاتفيأنشطةإدارةالمواردالب11الجدولرقم)

أنشطةإدارةالموارد
البشرية

مدخلإدارةالجودةالشاملةالمدخلالتقليدي

 في بصيع الابذاىات العمودية والأفقية في ابذاىنAٌ صاعدة، ىابطة الاتصالات

 تصميم الوظائف
 الكفاءة والإنتاجية -
 الدعياريةالتركيز على الإجراءات  -
 الوصف التفصيلي للوظيفة -

 الجودة والاىتمام بالعملاء- -
 ترك المجال مفتوح للإبداع- -
 الاعتماد على فرق العمل، التفويض والتكوين- -

 الاختيار والتعينٌ والترقية
 ضيق نطاق الدهارات الوظيفية -
 اعتماد الترقية على الإلصاز -

لات اتساع وتنوع نطاق الدهارات الكفيلة بحل كافة مشك -
 الوظيفة

 اعتماد الترقية على أساس تسهيلات الجماعة  -

 التدريب
تنمية الدهارات الدرتبطة بالعمل سواء  -

 الوظيفية منها أو التكنولوجية )التقنية(
تنمية مدى واسع من الدهارات واكتساب الدورد البشري  -

 لدعارف متعددة ومتداخلة.
 حل الدشكلات ابتكاريا. -

 الربط بنٌ الأىداف الجماعية - الشخصيةالأىداف  - تقييم الأداء
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 مراجعة الدديرين وتقييمهم. -
 التأكيد على التقييم الحالر -

 مراجعة وتقييم الدديرين، والزملاء والعملاء -
 التأكيد على الجودة -

 نظام الأجور والعوائد
الدنافسة لتحقيق الفوائد وزيادة الدزايا  -

 الفردية
لعمل اعتماد التقييم ومنح العوائد على أساس ا -

 الجماعي

 الصحة والسلامة
 إعداد سبل الوقاية اللازمة وبرامج السلامة والأمن - التفاوض حول تقديم ىذه الخدمات -

تدريب العاملنٌ على الاستخدام الآمن للمعدات  -
 والآلات

المواردالبشريةالدصدرA عبد الحميد الفتاح الدغربي، الدكتبة العصرية للنشر ، الاتجاىاتالحديثةفيدراسةوممارساتإدارة
 .=0;->0;، ص@900والتوزيع، الدنصورة، مصر، الطبعة الأولذ، 

أثرتكنولوجياالمعلوماتعلىإدارةالمواردالبشرية -2
أدى التطور الدتسارع في تكنولوجيا الدعلومات إلذ حتمية اىتمام الدنظمات بدواكبة ىذه الدتغنًات لتأكيد بقاءىا، استمراريتها    

خصوصا على احتدام شدة الدنافسة واكتساب الدنظمة للتكنولوجيات الحديثة لا يقتصر فقط على اكتساب أحدث  ولظوىا،
التقنيات، وإلظا يرتكز أيضا على تطوير وتدريب وبسكنٌ العنصر البشري من استخدام ىذه التكنولوجيات الجديدة التي تتسم 

 بالتطور والتعقيد.

:4لمعلوماتينجمعنوعدةفوائدأىمهاتطبيقالمنظمةلتكنولوجياا

رفع مستوى الأداءA يؤثر تطبيق تكنولوجيا الدعلومات تأثنًا إلغابيا على مستويات الأداء بالدنظمات بشرط وجود درجة  -
 من التوافق بنٌ ظروف الدنظمة واستراتيجيات تطبيق تكنولوجيا الدعلومات.

دورا بارزا في خلق قيمة الدنظمة، بالإضافة إلذ مساعدتها في تنفيذ  زيادة قيمة الدنظمةA تلعب تكنولوجيا الدعلومات -
 استراتيجياتها، وخاصة في ظروف زيادة حدة الدنافسة بنٌ الدنظمات.

فعالية ابزاذ القراراتA تيسر تكنولوجيا الدعلومات مهمة الدديرين في ابزاذ القرارات التنظيمية، وذلك من خلال توفنً  -
 الدقيقة والدلائمة في التوقيت الدناسب وبالشروط الدطلوبة.البيانات والدعلومات 

تنمية العمل وفق نظم واضحة وطرق عمل لزددة، فتكنولوجيا الدعلومات توفر الأدوات التي تعمل على توفنً النظام  -
 والانضباط بالوحدات الإدارية.

 صعب فيها استخدام النظم التقليدية.تدعيم لصاح الدنظمات ذات المجالات الإدارية والتنظيمية الدعقدة والتي ي -
تنمية السلوك الإلغابي لأفراد الدنظمة، وذلك يبدو من خلال تأثنًىا على تدعيم عمليات الاتصالات داخل وخارج  -

 الدنظمة، إلذ جانب مساعدتها على إدارة الوقت بكفاءة وتقليل درجة الغموض المحيط بجناح العمل.
 5متوفرعدةمتطلباتتتعلقبالموردالبشري،أىمهاتطبيقتكنولوجياالمعلوماتيستلز:
 تطبيق الأساليب الحديثة والدعاصرة في لستلف سياسات الدوارد البشرية مثل التعينٌ، التحفيز التدريب...إلخ. -
 إتاحة الفرصة للترقية وتنمية الكفاءات وتطوير الدسارات الوظيفية أمام العاملنٌ في لرال تكنولوجيا الدعلومات. -
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نمية نظام فعال للمزايا والأجور للعاملنٌ في لرال تكنولوجيا الدعلومات يساعد على إخراج ما لديهم من طاقات ت -
 وإبداعات.

الانتقال من الوسائل التقليدية في تقييم العاملينٌ إلذ الوسائل الحديثة التي تعتمد على الدداخل الدعتمدة في التقييم على  -
 أساس فرق العمل.

لكوادر البشرية ذات الاستعداد والإصرار والرغبة في تبني تكنولوجيا الدعلومات وتطبيقها في لستلف تدعيم وجود ا -
 قطاعات النشاط.

 توفنً البرامج التدريبية التي تسعى إلذ تنمية قدرات الأفراد فيما يتعلق بالتفكنً والابتكار والإبداع. -
 ى كل ما ىو حديث في لرال تكنولوجيا الدعلومات.زيادة قدرات العاملنٌ على التعلم وحثهم على التعرف عل -
تأثيرالعولمةعلىأنشطةالمواردالبشرية. -3

تأثنً العولدة على إدارة الدوارد البشرية قد مس لستلف أنشطتها وأدى إلذ نتائج متعلقة بهذه الأنشطة، وفيما يلي عرض لأىم النتائج 
 6Aرد البشريةالدرتبطة بالعولدة والدتعلقة بأنشطة إدارة الدوا

 النتائج الدرتبطة بتخطيط الدوارد البشرية إلذ جانب عمليات الاستقطاب والاختيار والتعينٌ، من أىم ىذه النتائج لصدA - أ
 اختفاء فرص التوظيف التي تستمر مدى الحياة. -
 تراجع دور الابراديات العمالية. -
 التحول التدرلغي لضو استخدام العمالة الدؤقتة. -
 بالأمان الوظيفي نتيجة زيادة العمالة الدؤقتة لشا أدى إلذ تقليل ضغطهم من أجل زيادة الأجور.تراجع الإحساس  -
انتشار البطالة، حيث أن اندماج الشركات لزيادة قدراتها التنافسية قد ساىم في تفاقم معدلاتها، نتيجة الاستغناء عن  -

 عدد كبنً من الدوظفنٌ.
كال العمل لبعض الوقت، العمل عن بعد عن طريق الشبكات ظهور أشكال جديدة للعمل، ومن ىذه الأش -

 الالكترونية.
 النتائج الدرتبطة بالتدريب والتعليمA -ب

  Aلقد نتاج عن العولدة عدة ابذاىات لوظيفة التدريب وتنمية الدوارد البشرية في القرن الحادي والعشرين، ألعها 

  التزايد كاستجابة للتغنً التكنولوجي السريع.استمرار مستويات الدهارات الدطلوبة في سوق العمل في -
 قوة العمل من الدتوقع أن تكون أكثر معرفة وقدرة على التعلم وأكثر تنوعا. -
إحداث ثورة في أساليب وطرق التدريب والتعليم باستمرار بسبب تأثنً شبكة الانترنت التي تعطي قدرة كبنًة على  -

 رعة ىائلة.الاتصال مع قواعد البيانات والدعلومات بس
انتشار التعليم عن بعد بواسطة تكنولوجيا الاتصال والدعلومات الدتقدمة، وإمكانية عقد البرامج والدورات التكوينية  -

 والتدريبية عن بعد دون انتقال الدتدربنٌ.
 .استخدام تكنولوجيا الدعلومات والاتصالات وشبكات الانترنت لتنفيذ التدريب في أكثر من موقع في وقت واحد -
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 إتاحة شبكة الدعلومات الداخلية إمكانية معرفة مديري التدريب والتنمية في الدنظمة لكافة الاحتياجات التدريبية. -
 نتائج العولدة الدرتبطة بدجال الدسار الوظيفيA -ج   

تأثنًات على الدسارات والتطورات التي حدثت في لرال الدوارد البشرية بفعل التكنولوجيا والعولدة أدت إلذ ظهور  التغنًات     
Aالدهنية والوظيفية لؽكن إيضاحها فيما يلي 

معالد الدسارات الوظيفية لد تعد لزددة كما كانت في الداضي وأصبحت الحركة الوظيفية سريعة بنٌ كافة لرالات  إن -
العمل الدختلفة، سواء تعلق الأمر بالحركة الداخلية بنٌ إدارات الدنظمة أو الحركة الخارجية بنٌ الدنظمات والشركات 

 الدختلفة.
البشرية العمل مباشرة مع الدديرين التنفيذينٌ ومع الإدارة العليا، ومعرفة ما تفكر فيو  أصبح على الدسئولنٌ في إدارة الدوارد -

 ىذه الأخنًة بالنسبة لأىداف إستراتيجية الدنظمة وتأثنًاتها على جذب، تنمية والاحتفاظ بأفضل الدوارد البشرية.
وىم الرؤساء الدباشرون لذمن أما الأنشطة  برويل الأنشطة الخاصة بالعلاقات مع العاملنٌ إلذ الدديرين التنفيذينٌ، -

 الإستراتيجية فيجب أن تؤدى بواسطة الدتخصصنٌ في الدوارد البشرية.
 

ثالثا:الدورالجديدلإدارةالمواردالبشرية

:7إنالحاجةلتطويرتلكالقدراتقدفرضتدوراجديدالإدارةالمواردالبشريةيتضمنمايلي

إستراتيجيةالمنظمةأنتشاركفيتنفيذ-1

لكي تكون وظيفة الدوارد البشرية شريكا استراتيجيا فاعلا إلذ جانب الإدارة العليا، على الددراء أن يشركوىا في الدناقشات ذات     
تتناول الصلة بأساليب تنظيم الدنظمة في إطار تنفيذ الإستراتيجية، وتوفنً الظروف الدناسبة لإلصاح ىذه الدناقشات التي تفترض أن 

Aأربع جوانب ىي 

 اعتبار إدارة الدوارد البشرية الدسئولة عن برديد التركيب التنظيمي للمنظمة وطريقة أدائها للأعمال. -
على الإدارة العليا أن تطلب من إدارة الدوارد البشرية لعب دور الدهندس الدعماري في رسم خطط الدنظمة، وكيفية عمل  -

نظيمية التي تضعها ىذه الإدارة لؽكن أن تفيد في مساعدة الددراء الآخرين على أقسامها بشكل متكافئ، فالخطط الت
 تعينٌ أي الدكونات في الدنظمة  التي لغب أن تتغنً لكي يسهل تنفيذ الإستراتيجية.

برامج  مدراء الدوارد البشرية لغب أن يأخذوا على عاتقهم مسؤولية القيادة والإدارة في اقتراح وإلغاد أفضل الدمارسات في -
 التغينً.

أنتصبحخبيراإداريا -2
تم اعتبار إدارة الدوارد البشرية ولعدة عقود مضت كإدارة تنفيذية، وفي دورىا الجديد كخبنً إداري، فإنها برتاج إلذ أن تتخلص     

ن الكفاءات. وتدخل في من صورتها التقليدية كمعدة للقواننٌ، وواضحة لقواعد العمل ومنفذ لقرارات الإدارة العليا وبحيث برسن م
تطوير كفاءة الدنظمة بكاملها ضمن وظيفة الدوارد البشرية العشرات من العمليات التي لؽكن إلصازىا بشكل أفضل وأسرع وأرخص 
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في الكلفة، من خلال  حذف الخطوات الزائدة غنً الضرورية، أو عن طريق رفع مستوى التكنولوجيا، ولؽكن لخبراء الدوارد البشرية 
برىنوا كذلك عل صورتهم الجديدة عن طريق إعادة التفكنً بطريقة أداء الأعمال في الدنظمة ككل، بحيث لؽكنهم تصميم أن ي

 أنظمة تسمح للأقسام بأن تشارك في الخدمات الإدارية.

أنتكونمناصرةللعاملين: -3
لا لؽكن للمنظمات أن تستمر في البقاء ما لد يتمكن العاملنٌ فيها من أن  يندلروا بشكل كامل في العمل، فالعاملون     

الدندلرون )أي أولئك الذين يعتقد بأنهم مقيمنٌ( يشتركون في الأفكار ويعملون بجد أكثر من الحد الدطلوب، ويرتبطون بشكل 
دور الجديد لإدارة الدوارد البشرية بحيث لغب اعتبارىم مسؤولنٌ عن إبقاء العاملنٌ مندلرنٌ في أفضل مع الزبائن، ومن ىنا يبرز ال

 عملهم، ويشعرون دائما بالتزامهم ابذاه الدنظمة، وأن يشاركوا في الأداء والعمل بشكل كامل.

ق تلبية الحاجات الاجتماعية للعاملنٌ  في الداضي القريب، سعت الدوارد البشرية إلذ برقيق ذلك الاندماج والالتزام عن طري    
كالرحلات والحفلات والدخيمات، وغنً ذلك، في حنٌ الدور الجديد ألغى مثل ىذه الجوانب بحيث لغب أن تأخذ على عاتقها 

دارة مسؤولية توجيو وتدريب بصيع العاملنٌ وبدا يرفع معنوياتهم، وبالإضافة إلذ أن تكون صوت العاملنٌ الدسموع في مناقشات الإ
 العليا، وأن توفر لذم الفرص لأجل النمو الشخصي والدهني...الخ.

أنتصبحإدارةللتغيير -4
إدارة الدوارد البشرية ستكون لديها مسؤولية رابعة وىي وظيفة بناء قدرات للمنظمة على تبني التغينً والاستعداد لدواجهتو، وىنا      

لال تكوينها لفرق العمل ذات الأداء العالر، وتقليل دورة الزمن من أجل برديد أو يأتي دورىا في إجراء خطوات تغينً أولية من خ
تنفيذ التكنولوجيا الجديدة، كما أن إدارة الدوارد البشرية تستطيع أن برقق حلم أي منظمة بأن تكون الأولذ في الأسواق العالدية من 

يف العاملنٌ ولغعلهم غنً قادرين على القيام بأي عمل، ويأتي دور خلال جعل العاملنٌ مدركنٌ لدهمتهم بساما، كما أن التغينً لؼ
إدارة الدوارد البشرية لتجعلهم يستبدلون مقاومة ىذا التغينً بالعزلؽة والتصميم على الاستجابة لو ومواكبتو واستبدال الخوف من 

 التغينً باللهفة والإثارة.

أن تؤثر وبردث التغينً الحقيقي، لغب أن تكون مؤلفة من أفراد لديهم الدهارات وأخنًا، إذا ما أريد من إدارة الدوارد البشرية     
 الدطلوبة لأجل العمل على أساس الثقة وتكتسب الشيء الذي يفتقر إليو في غالب الأحيان، وىو الاحترام والتقدير.

 

المحورالثاني:النظرةالمعاصرةللموردالبشريكجزءمنرأسالمالالفكري

مفهوم رأس الدال الفكري من الدفاىيم الحديثة التي ظهرت مع بداية تسعينات القرن الداضي، ولكنو لد يلقى اىتماما كافيا يعد     
إلا مع مطلع القرن الداضي، وقد تطور استخدام ىذا الدفهوم وتعددت رؤى الباحثنٌ حولو، وحيث يراه البعض على أنو قدر من 

الدنظمة، بينما ينظر إليو آخرون على أنو مزيج من القدرات والدهارات التي يتمتع بها العاملنٌ في الدعرفة يتوفر لدى بعض العاملنٌ ب
الدنظمة، كما ينظر إليو أيضا على أنو يتمثل فيما بستلكو الدنظمة من كل من رأس الدال البشري، رأس الدالر الذيكلي، رأس الدال 

 .8الاجتماعي، رأس الدال الإبداعي
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ىذا التقديم أن رأس الدال الفكري يعتمد في بناءه في أي منظمة برأس الدال البشري، والذي لؽثل فيما لؽتلكو الدورد يتضح من      
 البشري قدرات ومهارات التي اكتسبها من الخبرة والتعلم، وكذا قدراتو الإبداعية والفكرية.

على اعتباره كجزء من رأس الدال الفكري، وذلك من خلال  ىذا المحور جاء ليسلط الضوء على النظرة الحديثة للمورد البشري    
 التطرق إلذ مفهوم ىذا الأخنً وألعيتو وعلاقة الدورد البشري بو.

أولا:مفهومرأسالمالالفكري

تعريفرأسالمالالفكري -1
رغم أن مفهوم رأس الدال الفكري يعتب مفهوم حديث، إلا أنو حظي باىتمام نسبي في السنوات الأخنًة، وقد تعددت     

التعاريف التي قدمت لذذا الدفهوم، واستخدمت عدة تسميات للدلالة عليو، منها رأس الدال الدعرفي أو رأس الدال اللاملموس، ومن 
 نذكرAالتعاريف التي قدمت لذذا الدفهوم 

على أنو يضم كل من "الدعرفة العلمية، الدعلومات، الدلكية الفكرية والخبرة، والتي لؽكن استخدامها  Stewart ستيوارتعرفو     
 9لإنشاء الثروة"

اد عرفو العبادي على أنوA "لرموعة الأفراد العاملنٌ في الدنظمة والذين يتمتعون بخبرات ومهارات ومعارف عالية، تسام في إلغ    
قيمة مضافة للمنتجات التي يقدمونها، لشا يعني ازدياد الإنتاجية وبرقيق الربحية العالية، وبالتالر برقيق ميزة تنافسية تتمتع بها 

 10الدنظمة"

يعرف ىاني عبده رأس الدال الفكري بأنوA " لرموعة من القيم غنً الدلموسة التي تعتبر جزء من رأس مال الدنظمة والتي تشتمل     
على مكونات بشرية، ىيكلية وعلاقاتية، تساىم في إنتاج أفكار جديدة ومبتكرة تساعد على البقاء وبرسنٌ الحصة السوقية 
وتعظيم القدرات التنافسية للمنظمة، ولا يرتكز رأس الدال الفكري في مستوى إداري معنٌ، بل لؽثل لرموعة القدرات الدعرفية 

 .11يع الدستويات الإدارية"الدتميزة التي لؽكن أن تتواجد في بص

من خلال قراءات الباحث في الدوضوع، وانطلاقا من التعريفات السابقة، لؽكن اعتبار رأس الدال الفكري على أنو كيان معنوي      
بشري، يبنى في الدنظمة على أساس الدعارف والقدرات الإبداعية للأفراد الدتميزين، ويتكون من ثلاث عناصر أساسية، رأس الدال ال

رأس الدال الذيكلي ورأس مال العلاقات، ويعبر ىذا الكيان عن الجزء الغنً الدلموس من رأس مال الدنظمة، حيث يؤدي الاستخدام 
 الكفء لعناصره إلذ تعظيم القيمة السوقية للمنظمة من خلال تعظيم ربحيتها وقدراتها التنافسية.

خصائصرأسالمالالفكري -2
لفكري بأنو معنوي غنً ملموس، مستمر ودائم ويتزايد من خلال القدرات الإبداعية لأفراد الدنظمة، وىو يتميز رأس الدال ا    

 يشمل بصيع الدستويات الإدارية.

 12Aبالإضافة إلذ الخصائص السابقة، يتميز رأس الدال الفكري بدجموعة من الخصائص مقسمة كما يلي
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الاستراتيجي، لصد رأس الدال الفكري ينتشر في الدستويات كلها وبنسب A فيما لؼص الدستوى الخصائصالتنظيمية -
متفاوتة، أما بخصوص الذيكل التنظيمي الذي يناسب راس الدال الفكري، فهو بالتأكيد الذيكل التنظيمي الدرن، اما 

 الرسمية فتستخدم بشكل منخفض جدا، ولؽيل إلذ اللامركزية في الإدارة بشكل واضح.
A يصب الاىتمام على التعليم والتدريب وليس بالضرورة الشهادة الأكادلؽية، كما لؽتاز بالدهارة العالية يةالخصائصالمهن -

 الدتنوعة والخبرة العريقة.
السلوكية: - لؽيل رأس الدال الفكري إلذ الدخاطرة وبدرجة كبنًة، كما لؽيل إلذ الدبادرة وتقديم الأفكار  الخصائص

 والدقترحات البناءة.
رأسالمالالفكريمكونات -3

 13Aيتكون رأس الدال الفكري من عدد من الدكونات غنً الدادية الدوضحة كما يلي    

ويتكون من أنظمة فرعية تشمل براءات الاختراع والابتكار والاكتشاف )    امتياز  رأسالمالالهيكلي)التنظيمي(:- -أ
لػصل عليو الفرد من جراء مبادرتو باختراع شيء ما(، حقوق النشر والتأليف) امتياز لػصل عليو الفرد من جراء تأليفو 

ىويتها الدوضوعة على منتجاتها أو ونشره فكرة ما أو بحث أو كتاب(، العلامة التجارية) شخصية الدنظمة وقيمتها و 
خدماتو(، قاعدة البيانات وأنظمة الدعلومات.

A يتكون من عدد من الأجزاء التي تتعلق برضا الزبون )تلبية حاجاتو ورغباتو( وولائو )بسسكو رأسالمالالزبائنيأوالعلاقاتي-2
الدنظمة وقدرتها على استبقائو لديها( وبسكينو )الاىتمام بآرائو  واعتزازه بالتعامل مع الدنظمة( والاحتفاظ بو )استمرارية تعاملو مع

ومقترحاتو والأخذ بها عند التخطيط للمنتجات الجديدة والقائمة، أو حذف بعضها لالطفاض حصتها السوقية( وإشراكو في 
 أعمال الدنظمة وصفقاتها التجارية بتبادل الدعلومات والأفكار معو.

بصيع الدوارد البشرية ذات الإمكانيات الدتميزة على شغل الوظائف الإدارية والفنية، والتي لديها  A لؽثلرأسالمالالبشري-3
القدرات الإبداعية والابتكارية ، وتشمل ىذه القدرات أيضا على معارف العاملنٌ الدتطورة، وخبراتهم الدتراكمة من التجارب الحياتية 

 عن رضاىم وارتفاع معنوياتهم وبساسكهم كريق عمل متكامل. والعلمية، ومهاراتهم التقنية والفنية، فضلا

ثانيا:أىميةرأسالمالالفكريفيالمنظماتالحديثة

    Aلاشك في أن رأس الدال الفكري لو ألعية بالغة في نشاط أي منظمة، ولؽكن توضيح ىذه الألعية في النقاط التالية 

قالميزةالتنافسيةللمنظمة:رأسالمالالفكرييعتبركمورداستراتيجيلتحقي -1
تتمكن الدنظمات من اكتساب ميزة تنافسية من خلال الاستغلال الأمثل لدواردىا الدختلفة، سواء الدادية منها، الدالية،  -

 التنظيمية والدعرفية، وكل ما بسلكو الدنظمة من إمكانيات تتيح لذا برقيق إستراتيجيتها التنافسية.
الدنظمة لدواردىا بشكل مثالر يكون من خلال كفاءة الدوارد البشرية في استعمال ومزج ىذه الدوارد لتشكل  استغلال -

 القيمة الدضافة.
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ومع تعقد التكنولوجيات الحديثة، وتطور الأساليب الدستخدمة في الإدارة والإنتاج، فإن كفاءة العنصر البشري لا لؽكن  -
القيمة إن لد تتوفر بعض العناصر التي تدعم قدرات الدورد البشري كنظم أن تظهر أو أن تعطي بشارىا في خلق 

الدعلومات، أجهزة الإعلام الآلر الحديثة، ىيكل ملائم، عمليات إدارية مناسبة...إلخ، ىذه العناصر لرتمعة، بالإضافة بدا 
 فيها من قدرات ومعارف الدورد البشري، تشكل عناصر رأس الدال الفكري.

التقديم السابق، تتضح ألعية رأس الدال الفكري كمورد استراتيجي لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة، لذلك فإن من خلال     
الابذاىات الحديثة أصبحت تهتم أكثر بالإنفاق والاستثمار في رأس الدال الفكري، وىذا نظرا للخصائص التي يتمتع بها في ىذا 

 14Aالمجال، والتي من ألعها

 و لػمل معرفة سالعت في استكشاف أساليب حديثة في الإنتاج.لؽثل مورد بشنٌ لأن -
 لؽثل مورد يتسم الندرة لأنو لػمل خبرات ومهارات متعددة ومتنوعة، تعمل على زيادة وتنًة تسارع الابتكارات. -
 لؽثل مورد لا لؽكن تقليده بسهولة، ولا لؽكن إحلالو. -
:15كيةيشكلرأسالمالالفكريأىمركائزتأسيسالمنظماتالذ -2

إن الدنظمات الذكية ىي الدنظمات التي تهتم باستثمار العقول الدوجودة لديها، وتكنولوجيا الدعلومات الدتوافرة لذا من خلال     
Aنظام قيمي راق يعتمد على الشفافية والإفصاح الدعلوماتي، ولؽكن التعبنً عن الدنظمة الذكية بالدعادلة التالية 

لالفكري+تكنولوجياالمعلومات+القيمالمنظمةالذكية=رأسالما

من خلال ىذا الطرح، يتضح أن بناء الدنظمات الذكية يستلزم أساسا توافر العقول الدتميزة بذكائها وقدرتها على استثمار     
يف مع الظروف واستغلال باقي الدوارد وتسخنًىا لصالح توسيع مساحة التميز لدنظماتهم، وذلك لأن تلك العقول لذا قابلية للتك

 الدتغنًة، وىذا ىو رأس الدال الفكري.

 يؤديالاستثمارفيرأسالمالالفكريإلىالرفعمنقيمةالمنظمة -:
 16Aومن خلال استثمارىا في رأس الدال الفكري، تهدف الدنظمات إلذ بذسيد القيم التالية في ارض الواقع

 الدنتجات والخدمات المحققة من ابتكارات الدنظمة مع لزاولة الاستحواذ على ابتكارات الدنافسنٌ. بضاية -
 خلق معاينً لأسواق أو منتجات جديدة. -
 خلق حواجز لدخول منافسنٌ جدد. -
يؤدي الاستثمار في رأس الدال الفكري إلذ برقيق منافع للمنظمة على الددى الطويل، فهو يعمل على رفع القدرات الإبداعية      

لأفراد الدنظمة لتحسنٌ الإنتاجية وزيادة الإيرادات، برسنٌ علاقات الزبون وعلاقات الدورد، وبالتالر فإن قيمة الدنظمة لن تبقى لررد 
 ية الدفترية، لأن ىذه العناصر التي لػققها الاستثمار في رأس الدال الفكري سترفع من القيمة السوقية للمنظمة.قيمتها المحاسب

نظرا للألعية التي اكتسبها رأس الدال الفكري، فإن الاىتمام بو والاستثمار فيو أصبح ضرورة حتمية على الدنظمات، وقد تتعرض     
 A 17تالية أو كلها إذا لد تضع إستراتيجية مناسبة للمحافظة عليوىذه الأخنًة إلذ إحدى الدشكلات ال
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قد تفقد الدنظمات رأسمالذا الفكري نتيجة ىجرة الدورد البشري إلذ منظمات أو دول أخرى، ويزداد الأمر خطورة نتيجة  -
لتي احتضنتهم لدا لؽتلكو ىؤلاء من معلومات عن منظماتهم السابقة التي لؽكن أن تشكل تهديدا خطنًا للمنظمات ا

 سابقا، ويتحول إلذ نقاط قوة للمنظمات التي ىاجروا إليها.
قد يعرقل رأس الدال الفكري خطط الدنظمة ويصبحون أداة تعويق لذا، وىذا لػدث إذا أخفقت الدنظمات في معرفة  -

 حاجات ورغبات وابذاىات مواردىا البشرية.
لتنافسيةللمنظمةثالثا:دوررأسالمالالبشريفيالرفعمنالقدراتا

يعتبر رأس الدال البشري أىم مكون لرأس الدال الفكري، فالاستثمار في رأس الدال الفكري لؽكن من تنمية الأصول الدعنوية التي     
يشملها رأس الدال الفكري، لشا يؤدي على برسنٌ الديزة التنافسية للمنظمة، والعناصر الآتية ضمن ىذا الدطلب ىي لتوضيح دور 

 الدال البشري كجزء وأساس لرأس الدال الفكري في الرفع من القدرة التنافسية للمنظمات. رأس

أثررأسالمالالفكريفيتحسينالميزةالتنافسية -1
يشهد العالد الدعاصر ديناميكية متسارعة، فالدعلومات تتغنً باستمرار والتكنولوجيا تزداد تطورا، وفي ظل ىذه الديناميكية فإن     
قرار الدنظمة يعتمد إلذ حد كبنً على المحافظة على راس الدال الفكري، وتنمية الدورد البشري التي تضمن برقيق الإبداع است

والتجديد الدستمر، أي أن العامل الوحيد اليوم الذي يوفر للمنظمات ميزة تنافسية مستدامة ىو رأس الدال الفكري الذي يركز عل 
 قيق ميزة تنافسية مستدامة.العقول الذكية كمصدر جديد لتح

في دراسة لو أن الدوارد الفكرية تعد أم موارد للمنظمة، والاستثمار فيها لػقق الأداء الفكري الدؤدي  Stewartحدد ستيوارت     
ضح بفنًفر إلذ التفوق التنافسي، وذلك من خلال برويل واستغلال القيم الدهملة  الدتاحة في عقول العاملنٌ، وولاء الزبائن، كما أو 

Pferffer  أن البيئة التنافسية الجديدة سريعة التغنً، خاصة مع تغنً أذواق الزبائن وتعدد حاجاتهم، والتي تعتبر سببا قويا يدفع
الدنظمة إلذ برسنٌ أدائو   وجودة منتجاتها عن طريق تشجيع الابتكار وتطوير وظائفها، وتوظيف رأسمالذا الفكري، لأنو يلعب دورا 

 .18أن القيمة الأساسية للمنظمة تتمثل في رأسمالذا الفكري Gwanفي تعزيز الديزة التنافسية واستمراريتها، كما قد بنٌ قوانلزوريا 

دوررأسالمالالبشريفيتحقيقالميزة -2
برقيق التميز في أداء الدنظمة لد يعد يستند إلذ امتلاكها للموارد الطبيعية والدالية والتكنولوجية فقط، بل بالدرجة الأولذ على     

توفنً الطاقات والدوارد ذات التفكنً الإبداعي الدتميز، والتي تتصف بالندرة وصعوبة التقليد وعدم قابليتها للإحلال، لشا يؤىلها لأن 
 لدصدر الأول الذي تعتمد عليو الدنظمات في خلق ميزة تنافسية مستدامة لذا.تكون ا

إن رأس الدال البشري يعد بدثابة العنصر الأساسي لرأس الدال الفكرين وعند التدقيق والتمعن في مؤشراتو، تتضح أكثر ألعيتو في     
 19Aبناء التفوق وبسيز الدنظمة، وتضم ىذه الدؤشرات

ضمن كل من القيادة الإستراتيجية لإدارة الدنظمة، مستوى جودة العاملنٌ و قدرة التعلم لديهم، A تقدراتالعاملين -
 وقدرتهم على الدشاركة في ابزاذ القرار.

 A يتضمن قدرات الإبداع والابتكار لدى العاملنٌ والدخل الدتحقق من الأفكار الأصلية لذم.إبداعالعاملين -
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العاملين - العاملنٌ وتطابق ابذاىاتهم مع قيم الدنظمة، وكذا متوسط مدة خدمتهم  A تتضمن درجة رضااتجاىات
 بالدنظمة.

 
الخاتمة:

 لقد مثلت برديات بيئة الأعمال الدعاصرة دفعا قويا للاىتمام بالتطوير الدستمر لأساليب ومرتكزات إدارة الدوارد البشرية.
حيث أصبح ىذا الدورد لا لؽثل فقط عنصرا مؤثرا  على استراتيجيات منظمات الأعمال وداعما لإنتاجها من خلال برفيز العاملنٌ 

أن الفكر الدعاصر بذاوز ىذا الحد إلذ اعتبار الدوارد البشرية كجزء من  بلوتدريبهم لأجل بسكينهم من إلصاز الأىداف الإستراتيجية، 
 نظمات الأعمال، حيث أصبح يطلق عليو بـ"رأس الدال البشري"رأس الدال الفكري لد

كذلك الاىتمام بإدارة الجودة الشاملة وتوظيف تكنولوجيا الدعلومات لأجل تسهيل مهام إدارة الأعمال أثر على جل 
الاىتمام بالابتكار  فروعها، بدا فيها إدارة رأس الدال البشري، حيث أصبح ىذا الأخنً عنصرا من عناصر برقيق الجودة من خلال

وترك المجال مفتوحا للفرد في الدنظمة لأجل الإبداع وطرح أفكاره، الدشاركة والاعتماد على الترقية على أساس العمل الجماعي، 
 تدريب العاملنٌ على استخدام التكنولوجيات الحديثة وأنظمة الدعلومات والاتصالات الدتطورة...إلخ

جزء من رأس الدال الفكري، جعل منو موردا إستراتيجيا لدنظمات الأعمال، حيث يشكل إن اعتبار رأس الدال البشري ك
استغلالو بالشكل الأمثل فرصة لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة بسكنها من البقاء والنمو، كما أن لذلك أثر إلغابي على قيمتها، 

لإبداعية لأفرادىا، لشا يعطي دفعا لرفع الإنتاجية وزيادة حيث أن استثماراتها في ىذا النوع من رأس الدال يكون برفع القدرات ا
 الإيرادات، برسنٌ أساليبها التسويقية وكذا علاقاتها العامة، لشا يرفع من القيمة التسويقية للمنظمة.

ؤخرا في التوجهات الدستقبلية لإدارة رأس الدال البشري ستكون بالتأكيد متأثرة بالأساليب والدفاىيم الحديثة التي ظهرت م
ىذا المجال، وفي لرال إدارة الأعمال عموما، فبعدما كان البحث عن أساليب إشراك العاملنٌ في إتباع إستراتيجية الدنظمة في فترات 
سابقة وإلذ حد الآن ىو لزور اىتمامات إدارة الدوارد البشرية، فإن التوجهات الدستقبلية من الدتوقع أن تتجاوز ىذه النقاط إلذ 

الدثالية الدطلقة لاستغلال الطاقات الفكرية لأفراد المجتمع لأجل خدمة أىداف الدنظمة، وقد بدأت العديد من  البحث عن
الدنظمات في أولذ أشكال ىذا الابذاه من خلال استخدامها للإستقطاب والتوظيف العالدي عن طريق استعمال شبكة الانترنيت 

 والأنظمة الالكترونية الدتطورة.
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