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 أهمية المعرفة التسويقية في إدارة الموارد البشرية
 آليات التنمية البشريةمدخل 

 كروش محمد الأمين                                                   

  ملخص:
اـ الحالي بالدوارد البشرية في ظل الاىتم ، وذلكإدارة الدوارد البشريةفي  الدعرفة التسويقيةمسالعة تهدؼ الدراسة الى التعرؼ على         

 .أداء الدؤسسةالأسباب لتعزيز  وأحد، تنافسية البشري أداةوعلى وجو الخصوص ما يتعلق بالأداء الدتميز بالدؤسسة، لشا لغعل من الدورد 
الثقافة  ونشروين العاملنٌ تعتمد عليها الدؤسسػة في تك تعتبر أداة مهمة الدعرفة التسويقيةتوصلت الدراسة الى ترلة من النتائج ألعها: أف 

 الدعرفة التسويقيةىذا وقد قدمت الدراسة بعض الاقتراحات ألعها: ضرورة الاعتماد على  ،بأعمالذا وسبل ترقية أدائها والدتعلقةبينهم 
والضرورية مة في ترسيخ ثقافة الأداء الدتميز لدى العاملنٌ وتأىيلهم لذلك من خلاؿ نشر الدعلومات الذا مصدرا أساسيا اباعتبارى
 نظاـ مكافآت فعاؿ وعادؿ. وتنفيذمع الإقرار بجهودىم  اإليه وإيصالذا

   .التنمية البشرية ،الدوارد البشرية ،الدعرفة التسويقية  الدفتاحية:الكلمات 
 .JEL:  M31، O15تصنيف

The importance of marketing knowledge in human resource management 

Introduction to human development mechanisms 

Abstract:  

 This study aims to identify the contribution of marketing knowledge to the Human Resource 

Management, in light of the current interest in human resources, especially with regard to Distinguished 

performance in organization, making the human resource a competitive tool and one of the reasons for 

enhancing its performance. the study reached a number of results, the most important of which are: The 

marketing knowledge is the It is an important tool on which the institution depends on the assembly of 

employees and the spreading of culture among them that is related to its work and ways to improve its 

performance. the study presented some suggestions, the most important of which is: The need to depend on 

marketing knowledge as the primary source in establishing a culture of Distinguished performance among 

the employees and qualifying them by disseminating important and necessary information and conjoining 

them with their efforts and implementing an effective and fair reward system. 

Keywords: Marketing knowledge, human resources, human development . 

JEL Classification: M31, O15 
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 مقدمة  .1
 يعػػػػػػػرؼ العصػػػػػػػر الحػػػػػػػالي بعصػػػػػػػر الدعرفػػػػػػػة ويتسػػػػػػػم بسػػػػػػػمات رئيسػػػػػػػية  علػػػػػػػو لستلفػػػػػػػاً إلى حػػػػػػػد بعيػػػػػػػد عمػػػػػػػا سػػػػػػػبق مػػػػػػػن عصػػػػػػػور  

 ذلػػػػػػػػػػػكاعة باعتبارىػػػػػػػػػػػا النشػػػػػػػػػػػاط الإنسػػػػػػػػػػػا  الأساسػػػػػػػػػػػ  في سػػػػػػػػػػػادت فيهػػػػػػػػػػػا فلسػػػػػػػػػػػفات وتوجهػػػػػػػػػػػات تعػػػػػػػػػػػبر عػػػػػػػػػػػن الزراعػػػػػػػػػػػة أو الصػػػػػػػػػػػن
 . وتتبلػػػػػػػػػػػػور السػػػػػػػػػػػػمة اموريػػػػػػػػػػػػة لعصػػػػػػػػػػػػر الدعرفػػػػػػػػػػػػة في الاىتمػػػػػػػػػػػػاـ الدكثػػػػػػػػػػػػ  بالإنسػػػػػػػػػػػػاف وتنميػػػػػػػػػػػػة واسػػػػػػػػػػػػتثمار قدراتػػػػػػػػػػػػو الذىنيػػػػػػػػػػػػةالوقػػػػػػػػػػػػت

. وتفرع عن تلك ةحيث اصطلح على الانساف في الادبيات الادارية بالدوارد البشري واعتباره الأساس في تحقيق أي تقدـ أو تنمية بالمجتمع
لذػذا الدػػورد العلمػ  أأسػاس لأي عمػل، والاىتمػاـ بتنميػة الػتراأم الدعػرفي باعتبػاره الثػروة الحقيقيػة  السػمة اموريػة الاىتمػاـ بػالعلم والب ػث

ا مػن ا يت قػق لذػاعتبار الدعرفػة ىػ  الدعيػار الأىػم في تقيػيم البشػر والدنظمػات ومػا يػتم طػا مػن أنشػطة ومػحيث تم  ،والتطورالقابل للنماء 
 إلصازات.

في الوقت الذي عرؼ التسويق ألعيػة أبػنًة لػدى   .لذيمنة الدؤسسة على منافسيهاالدصدر الحقيق   بصفة عامة أصب ت الدعرفة  
فالدعرفة التسويقية لذا دور لزوري في  أي مؤشرات ذات علاقة بو من أىم مطالب الدؤسسات الطالزة للنجاح واعتبرتأبرى الدؤسسات 

 .تنظيمها وتنميتهاأما أنها تساىم في  لدى الدؤسسة مصادر الدعرفة التكامل بنٌقيق تح
 في بنػػػػػػاء وتنميػػػػػػة القػػػػػػدرات اموريػػػػػػة ل فػػػػػػراد وا ماعػػػػػػات، ومػػػػػػن الألعيػػػػػػة البالعػػػػػػة للمعرفػػػػػػة التسػػػػػػويقيةقػػػػػػد اأتشػػػػػػفت الإدارة ف  

 والأنشػػػػػػػػػػػطة الإنتاجيػػػػػػػػػػػة والخدميػػػػػػػػػػػة لت قيػػػػػػػػػػػق تحسػػػػػػػػػػػنٌ مسػػػػػػػػػػػتمر في العمليػػػػػػػػػػػات لذػػػػػػػػػػػاثم اىتمػػػػػػػػػػػت ببنػػػػػػػػػػػاء بػػػػػػػػػػػرامج تنميػػػػػػػػػػػة وتوظيػػػػػػػػػػػ  
رغبػػة الدؤسسػػة في اتبػػاع اسػػلوب حػػديث في التعامػػل مػػع العنصػػر البشػػري ترتػػب علػػى ذلػػك لشػػا ت واأتشػػاؼ منتجػػات وخػػدمات جديػػدة.

يػػة تصػػبح مشػػارأة تريػػع أفػػراد الدنظمػػة في تكػػوين وتنمعػػرؼ في السػػنوات الأخػػنً بالتنميػػة البشػػرية ل ومهاراتػػوقدراتػػو  وزيػػادةطػػدؼ إلظائػػو 
 الدعرفي ىػ  ةػة التقػدـ الحقيقػ . أمػا تبينػت الإدارة أػذلك ألعيػة التمييػز بػنٌ الدعرفػة الكامنػة أو الذاتيػة للفػرد وتوظي  واستثمار الرصيد

. مػا تقػدـ يقودنػا عن الأخرى وبنٌ الدعرفة الخارجية التي تأتيو من مصادر بيئية خارجة عنو، وضرورة الدزج بينهما حيث لا غنى لإحدالعا
 ؟لصياغة إشكالية ىذه الدراسة والدتمثلة في: أي  توظ  الدعرفة التسويقية آليات التنمية البشرية في إسهاماتها بإدارة الدوارد البشرية

مع تسليط الضوء  ،بالإضافة إلى عناصرىا وألعيتهاتعريفها من خلاؿ  الدعرفة التسويقية توضيح مفهوـ تهدؼ ىذه الدراسة إلى  
ألعيػػة الدعرفػػة التسػػويقية في إدارتهػػا مػػن خػػلاؿ توظيػػ  آخػػر مػػا بالإضػػافة إلى التعػػرؼ علػػى  ،بتنميتهػػا والدقصػػودارد البشػػرية الدػػو إدارة علػػى 

 . توصلت لو تقنيات التنمية البشرية
وى  الدعرفة ا البشرية، ألا تطوير مواردى الدؤسسة منتتجلػػى ألعيػػة ىػػذه الدراسػػة فػػ  إبػػراز أحػػد الروافػػد الأساسػػية التػػ  تدكػػن   

والوصػوؿ إلى التكامػل  مػداخل تكػوين الدهػارات لػدى العػاملنٌ أحػد افي العديد من الدؤسسػات باعتبارىػ اجدواى تأثبت والتي، التسويقية
 .والنماء   تطويرالوبالتالي تحقيق  بنٌ مستويات الدؤسسة

 الوصػف  الت ليلػ ، الدػنهج علػى الاعتمػاد الدطروحػة تم الإشػكالية ىعلػ وللإجابػة الدراسػة جوانػب بمختلػ  والإحاطػة الإلدػاـ أجػل مػن
 الدوارد البشرية. وإدارة الدعرفة التسويقيةفي  والدتمثلة متعنًات الدراسة وص  خلاؿ من وذلك

 لزتوى الدراسة  .2
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 للمعرفة التسويقية  النظري الإطار المحور الأول
 أولا: مفهوم المعرفة التسويقية

مثلػػت نقلػػة نوعيػػة في توجهػػات الدنظمػػات مػػن و في منتصػػ  القػػرف الداضػػ   ظهػػرتسػػويقية بمثابػػة رؤيػػة جديػػدة تعػػد الدعرفػػة الت 
الترأيػػز علػػى ا وانػػب التشػػعيلية الػػتي تدارسػػها الدنظمػػة با ػػاه الانسػػياؽ لتوجهػػات السػػوؽ وأحكامػػو انصػػياعا لحقيقػػة واجهتهػػا الدنظمػػات 

فشلها في تسويق منتجاتها، الأمر الذي لػتم عليها الب ث عن لشارسات  وبالتاليالسوؽ  العالدية لشثلة بعدـ تطابق حساباتها مع توقعات
يصػطلح  والػتيمن خػلاؿ الاشػارة إلى الدهػارة التسػويقية عن الدعرفة التسويقية لؽكن التعبنً  لؽكن استخدامها لت قيق أىدافها. ومعا ات

تعمػل بشػكل مباشػر علػى تنميػة  والػتي، والتطبيػقت ليل، الإبداع، الت فيز، الاتصاؿ التخطيط، ال تعني التنبؤ والتيعليها بالدعرفة الفنية، 
، وىنػػا لغػػب الآخػػرينالقػػدرة علػػى اسػػتخداـ ىػػذه الدهػػارات في العمػػل التسػػويق ، فضػػلا عػػن إمكانيػػة توثيػػق ىػػذه الدهػػارات ومناقلتهػػا إلى 

 (7ة ، صف 2004)البكري، : ولعاالتمييز بنٌ نوعنٌ من الدعرفة التسويقية 
خػػػلاؿ العمليػػػات التعليميػػػة  ومػػػن: وىػػػ  الػػػتي لؽكػػػن إيصػػػالذا أو إبلاغهػػػا إلى الآخػػػرين بشػػػكل رةػػػ  أو مبرلرػػػة المعرفةةةة الوا ةةةحة -1

 التقليدية.
أمهػارات أو لشارسػات لػدى الأفػراد أو لرموعػات العمػل لكػ  لؽكػن   والثبػاتالأأثػر صػعوبة في الاسػتقرار  وى : المعرفة الضمنية -2

علػى الحكػم، وبػذات الوقػت لا لؽكػن  والحػدسلدهاـ الدعطاة لذػم، فهػ  تدثػل الخػبرة الفرديػة لقواعػد التفكػنً الدػنظم إظهارىا أأداة في ا
 إلى الآخرين في العالب. وإيصالذاترميزىا 
موضوعية في صياغة الخطط التسػويقية الناج ػة الدسػتندة  ورأيزةأما أنها: "تدثل أساسا مهما للانضباط في العمل التسويق ،  

الذىنيػػة  والصػػور والانطباعػػات والأحكػػاـإلى حكمػة العقػػل لقيػػاس متعػػنًات السػػوؽ الدختلفػػة"، أمػػا تعػػرؼ بأنهػػا:" لرموعػػة مػػن الأفكػػار 
 (5، صف ة 2011)فيصل و ناج  عبد الستار ، " وامتملنٌالحالينٌ  والزبائنالدترسخة لدى إدارة الدنظمة  اه متعنًات السوؽ 

التسويقية يتم الحصوؿ عليها من السوؽ، حيث  والدعلوماتد الدعرفة التسويقية لرموعة من البيانات على ما تقدـ تع وتأسيسا 
تنافسػػية متميػػزة، وتػػػدفعها با ػػاه الابتكػػػار  وقػػػدراتالدنظمػػة الحديثػػػة يػػوفر لذػػػا إمكانيػػات جديػػدة  التسػػويقية فيإف تطبيػػق منهػػاج الدعرفػػػة 

 التسػػويقية يتطلػػبجديػػدة، وقػػد أشػػار أػػوتلر إلى أف الحصػػوؿ علػػى الدعرفػػة  وأسػػاليب إلى منتجػػات، تقنيػػات، عميػػات التوصػػلو  والتطػػوير
 السوؽ.  وتطوير وبحثدراسة ثلاثة عناصر أساسية: الدعرفة بالزبائن، الدعرفة بالدنافسنٌ، 

 ثانيا: ألعية الدعرفة التسويقية
، 2015) النقشػبندي،  في ا وانػب الآتيػة: والػتي تكمػنعماؿ، أشار عدد من الباحثنٌ الى ألعية الدعرفة التسويقية بالنسبة لدنظمات الأ

 (3صف ة 
 .والضمنيةتؤدي دوراً مهماً في عملية إبداع السوؽ من خلاؿ الحوار الدتواصل بنٌ الدعرفة الصرلػة  -
 زيادة قدرة الدنظمة على إلغاد طرؽ جديدة لحل مشاأل التسويق. -
 الدرتقبنٌ. للوصوؿ إلىكل أفضل، وأف تعمل بشكل أدؽ تساعد الدنظمة على معرفة الزبائن الحالينٌ بش -
 عن الدنتجات الدتفوقة طدؼ جذب الدزيد من الزبائن ا دد والحد من فقداف الحالينٌ. على الب ثتشجيع ال -
 تكوف واحدة من الخطوات الدسبقة التي تودي إلى الدزيد من الإبداع. -

 ثالثا: عناصر الدعرفة التسويقية 
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 ئنالمعرفة بالزبا  -1
او نشػػرىا عػػبر دوؿ متعػػددة.  دوؿ لستلفػػةقػػد يبػػدو عػػاا الأعمػػاؿ الآف خاليػػا مػػن أي لزػػور، لؽكػػن نقػػل عمليػػات التصػػنيع إلى  

حيػث  الزبػوف،امور الفعل  الذي يدور حولو ىذا العاا لؽكن أف يكوف  ومنولؽكن للمعلومات أف ترسل من أي مكاف إلى أي مكاف. 
أو مسػػتهلك نهائيػػا، مرأػػز الثقػػل الػػذي تػػنظم حولػػو سلسػػلة التوريػػد. والطريػػق عػػبر ىػػذا العػػاا تبػػدأ بحاجػػة  يعتػػبر الزبػػوف سػػواء أأػػاف تػػاجر

 (189، صف ة 2009)فنغ، فنغ، و ويند،  بحل للزبوف. وتنته للزبوف 
 الدعرفة بالدنافسنٌ   -2

 وإلظػاف سػب،  وامتملػةلفػرص القائمػة السػائدة فيهػا لػيت لت ديػد ا والدتعػنًاتتلجػأ الدؤسسػات إلى تحليػل البيانػات التنافسػية  
ف الت ليل أذلك للوقوؼ على لرموعة ا وانب الدعرفية الدتعلقة بالدنافسنٌ. وفي ىذا الا اه لؽكننا أف لضدد لرموعة العناصر التي لغػب أ

 (.وقدراتهمومواردىم بالدنافسنٌ، وى : )أىداؼ الدنافسنٌ، افتراضاتهم، استراتيجياتهم،  والدتعلقةتقوـ الدنظمة بت ليلها 
 والتنمية البشرية الدوارد البشرية دارةالنظري لإ الإطارامور الثا : 

 أولا: إدارة الدوارد البشرية
 :مفهوم إدارة الموارد البشرية -1
علػػى يتبػػاين الكتػػاب في تحديػػدىم لدفهػػوـ إدارة الدػػوارد البشػػرية، ويعػػزي التبػػاين في أغلػػب الأحيػػاف إلى التسػػميات الػػتي أطلقػػت   

. ويعرفها بكونها: (17، صف ة 2000) أبو شيخة،  الأفراد(الإدارة الدعنية بالعنصر البشري في الدؤسسات، فهناؾ من يستخدـ )إدارة 
 تخطيط وتنظيم وتوظي  وقيادة ورقابة الأفراد العاملنٌ في الدؤسسة. أما تعرؼ على أنهػا عمليػة الاىتمػاـ بكػل مػا يتعلػق بػالدوارد البشػرية

تاجها أي مؤسسة لت قيق أىدافها. بالإضافة إلى ذلك ا ػزء مػن الإدارة الدتعلػق بالعػاملنٌ وبعلاقػاتهم مػع الدؤسسػة الػذي يهػدؼ التي تح
 إلى رفع مستوى أفاءة العاملنٌ، وإلى تحقيق العدالة فيما بينهم.

وارد البشػػػرية في الدؤسسػػػة لت قيػػػق أىػػػداؼ الفػػػرد في الدقابػػػل يػػػذىب فريػػػق آخػػػر إلى تعريفهػػػا بأنهػػػا: الإدارة الدسػػػؤولة عػػػن زيػػػادة فاعليػػػة الدػػػ
جية والدؤسسػة والمجتمػع أكػل. يتبػػنٌ لشػا تقػدـ أف إدارة الدػػوارد البشػرية ىػ  الإدارة الدسػؤولة عػػن تدكػنٌ الدؤسسػة مػػن بنػاء مزاياىػا الاسػػتراتي

  ملائػم لذػا وتػدريب دقيػق ومتابعػة مسػتمرة وامافظة عليها وتطويرىا مػن خػلاؿ العناصػر التاليػة: تخطػيط واقعػ  للمػوارد البشػرية وتوظيػ
 وتطوير لت قيق الدواءمة الداخلية والخارجية للمؤسسة.

 أىداؼ إدارة الدوارد البشرية: -2
أىػدافها علػػى طبيعػة العمليػة الػػتي  وتحقيػقبقػاء الدؤسسػػة  ويتوقػ تعتػبر الدػوارد البشػرية عنصػػرا ىامػا وحيويػا في أػػل الدؤسسػات،  

أف  ولغػبمواردىا البشرية، وطريقة استعلالذا، فالأىػداؼ تقػدـ غايػات فهػ  تػؤثر في فعاليػة الدػوارد البشػرية استخدمت في الحصوؿ على 
 تقسيم ىذه الأىداؼ إلى:  ولؽكنتكوف مهيأة، لدساعدة الدسنًين في تحقيق الأىداؼ النهائية للمؤسسة    والأىداؼ معا. 

)أتزػػد سػػيد ، إدارة حصػػرىا فيمػػا يلػػ :  ولؽكػػنبػػإدارة الدػػوارد البشػػرية  ىػػذه الأىػػداؼ تتعلػػق بالوظػػائ  الخاصػػة أهةةدات تنظيميةةة: 0-1
 (21، صف ة 2008الدورد البشرية، منظور القرف الحادي و العشرين، 

بشػػػأف  والػػدعم: تسػػاعد إدارة الدػػػوارد البشػػرية في ذلػػك مػػػن خػػلاؿ تقػػد  الدشػػػورة تلبيةةة ايتياتةةات الم مسةةةة مةةن الأفةةةراد   2-1-1
 وذلػكالإدارة العليػا بشػأف اليػد العاملػة،  وقػراراتبشرية، بالإضافة إلى التأأػد مػن فعاليػة توجهػات المجالات الخاصة بالقوى ال
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، وذلك بقياـ الإدارة بالتخطيط وأىدافهممن خلاؿ غرس ثقافة تساعدىم على استخداـ أفضل قدراتهم بما لػقق مصالحهم 
 سة.الدؤس واحتياجاتمعينة  تخصصات وقدراتالدسبق للعنصر البشري من 

 والضػػعوطاتيتعلػػق ىػػذا الذػػدؼ بامافظػػة علػػى بقػػاء الدؤسسػػة قويػػة في وجػػو الت ػػديات  المحافظةةة ىلةةا م الةةة الم مسةةة: 2-1-2
 والػذي، خاصة في ظل الدنافسة القويػة علػى الفػرص الدتاحػة الػتي تحػتم عليهػا الاحتفػاظ بقػوة عمػل دائمػة، والخارجيةالداخلية 

عاليػة الدهػارة، إذ لػػتم علػى إدارة الدػوارد البشػرية دورا ىامػا في تفػنً الظػروؼ الػتي بدوره يػدعم الحفػاظ علػى الكفػاءات الشػرية 
الػػتي  عػػل منهػػا ذات مكانػػة لشيػػزة في البيئػػة الػػتي  والػػبرامج والاجػػراءاتتسػػاىم في اسػػتقرار الدنظمػػة، وذلػػك بوضػػع السياسػػات 

 تنشط طا.
 رفع الروح المعنوية للأفراد العاملين:  0-0

د البشرية بموضوع الروح الدعنوية ل فػراد حػت تضػمن فعاليػة أداء الأفػراد في تحقيػق أىػداؼ الدؤسسػة ولأجػل ذؿ تهتم إدارة الدوار  
د أف توجد عدة عوامل تعمل لرتمعة على تنمية ىذه الروح الدعنوية التي تعط  لذا إدارة الدوارد البشرية ألعية أبنًة ولغػب توفنًىػا، إذ لا بػ

ف دائما موضع تقدير من قبل الادارة، بالإضافة إلى وجوب تهيئة فرص التعبنً عن النفت لكػل عامػل في يشعر أل فرد بأف جهوده تكو 
عملو، وجوب تحرر العامل من القلق، و لشا يساعده على ذلػك شػعوره بالاطمئنػاف في الاحتفػاظ بوظيفتػو، أمػا لغػب أف يشػعل العامػل 

 (1997ػػػػػػر، )بربػ بامبة لضو رئيسو الدباشر، وأف لػت بعدالتو.

 الأهدات الامتراتيجية:  0-3
تقوـ الدؤسسة من خلاؿ عملية التخطيط الاستراتيج  بت ديد ما ستقدمو في الأسواؽ، لػتم عليها مسػتوى عػاؿ مػن ا ػودة  

 تتمثػػل فيمػػا يلػػ : تيوالػػوالخدمػػة وتعزيػػز الديػػزة التنافسػػية لدنتجاتهػػا، والػػذي يسػػتمد منػػو إدارة الدػػوارد البشػػرية لرموعػػة مػػن الأىػػداؼ الفرعيػػة 
 (271، صف ة 2016)لعريبي و العقبي ، 

 والالتزاـعمالة على مستوى عاؿ من القدرة  واختيارتدكنٌ الدنظمة من جذب  -
 الدسؤولة عنهم والإدارةتهيئة مناخ تسود فيو علاقات منسجمة بنٌ الأفراد العاملنٌ  -
 الفرص افؤوتكتبني مدخل أخلاق  في إدارة العاملنٌ يقوـ على العدالة  -

 
 ثانيا: التنمية البشرية

تػػاريخ صػػدور أوؿ تقريػػر للتنميػػة  1990بدايػػة مػػن سػػنة  والاىتمػػاـأخػػذ مفهػػوـ التنميػػة البشػػرية مسػػاحة واسػػعة مػػن النقػػاش  
 جتماعيػةوالاالبشرية للعاا وفق برنامج الأمم الدت دة الالظائ ، ومع مرور الوقت اتض ت أأثر طبيعػة تشػابكو مػع الدفػاىيم الاقتصػادية 

 وىوالأخرى، ألعها مفهوـ التنمية الدستدامة، حيث أف ىذين الدفهومنٌ وبعد اندماجهما شكلا معا مفهوما أأثر شمولية لدوضوع التنمية 
 مفهوـ التنمية البشرية الدستدامة.

 تعري  التنمية البشرية  -1
تػػراأم رأس الدػػاؿ البشػػري مثلػػو مثػػل الػػرأس الدػػاؿ  بػػدأ النظػػر إلى الإنسػػاف بصػػفتو مػػوردا ىامػػا مػػن الدػػوارد الاقتصػػادية، حيػػث أف 

مطلػػع التسػػعينات بػػدأ مصػػطلح التنميػػة البشػػرية يػػتردد أثػػنًا في الأدبيػػات الاقتصػػادية،  ومػػعالدػػادي يعتػػبر القػػوة امرأػػة للنمػػو الاقتصػػادي، 
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جعػل الإنسػاف العايػة الأساسػية  لػذيواشت لتعريفو بناءً على التطػور الػذي حصػل في النظريػة الاقتصػادية  ولزاولاتاجتهادات  وظهرت
 الأساس  لو، وفي ىذا السياؽ قدمت عدة تعاري  للتنمية البشرية منها: وامرؾللنشاط الاقتصادي 

والنظػر إلى الكائنػات  خيػارات النػاس، وتوسػيعىو تحسنٌ الظروؼ البشرية  البشرية:( أف مفهوـ التنمية PAULSTREETENيرى )
(: ىػ  عمليػة PNUDأما أف التنمية البشػرية حسػب برنػامج الأمػم الدت ػدة للتنميػة) إنتاج أيضا.  ووسائل، البشرية أعايات بحد ذاتها

أف  تهدؼ إلى زيادة الخيارات الدتاحة أماـ الناس، من حيث الدبدأ  إذ أف ىذه الخيارات تتعنً باستمرار، أما من الناحية العملية فقد تبنٌ
، أف يكتسػبوا والأمراض أف لػ  الناس حياة طويلة خالية من العلليارات الإنسانية الثلاث و ى : تريع مستويات التنمية ترأز على الخ
و ىنػاؾ خيػارات أخػرى مػن بينهػا الحريػة السياسػية ، ضػماف حقػوؽ  لت قيػق مسػتوى حيػاة أػر . ةالدعرفة، أف لػصلوا على الدوارد اللازمػ
أما مكتب العمل العربي فنًى أف ىذا الدفهوـ أصبح يتضمن الترأيز على  (2 ، صف ة2004)قوي،  الإنساف و احتراـ الإنساف لذاتو.

ألظػػاط التفكػػنً و السػػلوؾ ونوعيػػة التعلػػيم   والتػػدريب و أيفيػػة مشػػارأة ا مػػاىنً في اتخػػاذ القػػرار و العلاقػػات الاجتماعيػػة و العػػادات و 
 لنػاس طػدؼ زيػادة قػدراتهم علػى الػت كم في مصػنًىم وقػدراتهم.التقاليد، وثقافة الشعوب وطرؽ و أساليب العمل و النتػاج، أي تعبئػة ا

 (159)الدليم ، صف ة 
الأصػل  بقػ  نفسػو حيػث انػػو  ومضػمونولشػا سػبق يتضػح جليػا أف مصػطلح التنميػة البشػرية عػرؼ عػدة تطػورات منػذ ولادتػو، إلا أف لبػو 

من خلاؿ الاىتماـ بو بتوفنً متطلبات حياة أرلؽة من  وذلك التنمية، أي أف الإنساف ىو مصدر التنمية ووسيلةينظر إلى الإنساف أعاية 
 .وترفيو وتعذية وص ةتعليم 

 :العلاقة بين التنمية البشرية والالسان   -0
حيث تهدؼ إلى رفع مستوى الحياة إلى الحد اللائق بالإنساف من حيث ىو عضو فاعل في  يعتبر الانساف لزو التنمية البشرية 
الػػػدخوؿ، تنميػػػة القػػػدرات التعليميػػػة، السػػػلامة  وأسػػػبلأمػػػر فيكػػػوف مػػػن خػػػلاؿ الآا: تػػػوفنً فػػػرص التشػػػعيل أمػػػا تحقيػػػق ىػػػذا ا ،المجتمػػػع

 من سُلم الدخل. والوسطىلاسيما للفئات الاجتماعية الواقعة على الدرجات الدنيا  الص ية، توفنً سياسة تزاية اجتماعية
، لذلك لا (1987)طبارة،  ساف جزءا لا يتجزأ من التنمية الاقتصاديةتنمية البشرية تعتبر الإنالويؤأد الدهتموف طذا الحقل أف  

اتػو نبالغ إذا تبنينػا مقولػة )إنسػية( التنميػة البشػرية لكونهػا تتجػو في الدقػاـ الأوؿ لضػو الإنسػاف وتنميتػو جسػديا ونفسػيا وعمليػا، وزيػادة خبر 
ولعلّ الدعادلة التي تكش  عن العلاقة ا دلية بنٌ  ة حقوقو الددنية.وتأىيلو تأىيلا مناسبا، مع إشباع حاجياتو الص ية والتعليمية وصيان

التنمية البشرية والإنساف، ىو أف مسؤولية التنمية لا تلقى على عاتق الدولة ف سب، بل ى  مسؤولية الإنساف نفسو، شريطة أف تؤمن 
أف يطور ويستخدـ ىذه الدوارد بمهػارة وأفػاءة، أمػا لؽكنػو أف  الدوارد الاقتصادية يستطيع بعقلو وأفكاره التنمية فبواسطةلو الدولة وسائل 

 (537، صف ة 1994)شلبي،  الذىنية.يبتكر ويزيد في أميات الإنتاج ويبدع التكنولوجيا الحديثة بمهاراتو 
، لأف الإنساف لذاوالاستمرارية ومن الواضح أف الترأيز على الإنساف أوسيلة وغاية في التنمية البشرية، يعني منح صفة الدلؽومة  

 الدسػتقبل ىو عنصر الحاضر أما ىو عنصر الدستقبل، ولا لؽكن للإنسػاف الػراىن أف لػتكػر تذػار التنميػة لنفسػو دوف أف يورثهػا للإنسػاف 
لذلك نعتت التنمية البشػرية بأنهػا إنسػانية مػن جهػة، وأخلاقيػة مػن جهػة أخػرى، فبقػدر مػا ىػ  قضػية تنمويػة أخلاقيػة، بقػدر مػا تصػوغ 

 (16، صف ة 2002)الدعمة،  القادمة.اضر أما تصوغ مستقبل الأجياؿ الح

 الدوارد البشرية وفق منظور إداري حديثامور الثالث: 
 مكانة الدوارد البشرية في الدؤسسة الدعاصرةأولا: 
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التطػػػوير، الػػػتي تعمػػػل في و  إف فاعليػػة أي مؤسسػػػة تقػػػاس بفاعليػػػة إدارتهػػا: الدػػػوارد البشػػػرية، التسػػػويق، الإنتػػػاج، الداليػػة والب ػػػوث 
نظامػا منفت ػا علػى بيئتػو اميطػة، يأخػذ منهػا ويعطيهػا،  علاقات تبادليػة وتكامليػة لت قيػق ىػدؼ معػنٌ تسػعى إليػو، وتدثػل أي مؤسسػة

 وبأسػاليبوآلات، سلع وخدمات، فه  تضم بشرا يتفػاعلوف حسػب مسػتوياىم مػن جهػة،  يتأثر طا ويؤثر فيها، وى  أما تضم أموالا
)أتزد سيد، تحديات العولدة  من جهة أخرى، وبالتالي فإف ما تقدمو الدؤسسة يتأثر إلى حد أبنً بنوعية موردىا البشرية. مع الآلاتفنية 

من الدؤسسة التقليدية بكل أشكالذا )تنظيم ىرم ، مرأزيػة، الاعتمػاد علػى التجربػة( إلى  واف الت وؿ(2000و التخطيط الاستراتيج ، 
على نوعية وخصائص  تكامل فريق العمل، اللامرأزية، الاستراتيجية، الدعلومات( يقوـ أساسا )تنظيم مفلطح وشبك ،الدعاصرة  الدؤسسة

إدارة الدوارد البشرية ىػ  الدػدخل الاسػتراتيج  لإدارة أىػم  الدوارد البشرية، فإذا توافرت القدرة مع الرغبة في إطار منسجم ومتفاعل تصبح
و  Prahaladو  Porterحيػػػث يػػػرى العديػػػد مػػػن الكتػػػاب في اسػػػتراتيجية الأعمػػػاؿ مثػػػل  يػػػزة تنافسػػػيةأصػػػوؿ الدؤسسػػػة طػػػدؼ تحقيػػػق م

Hamel ىػو في حػدود طػاقم العػاملنٌ  التنافسية تت قق من خلاؿ العاملنٌ طا، وأف الفػارؽ بػنٌ الأداء ا يػد والأداء الضػعي  أف الديزة
اسػػتراتيجيات للمػػوارد البشػػرية التخطػػيط، الاسػػتقطاب،  سسػػة يتطلػػب وضػػعبالدؤسسػػة، وبالتػػالي فػػإف وضػػع التخطػػيط الاسػػتراتيج  للمؤ 

 (6، صف ة 2012)ماض  و برجم،  الاختيار، التدريب، تقييم الأداء، الحوافز.
 :ىلا إدارة الموارد البشرية الحديثالع امات الف ر الإداري ثاليا: 

البشرية بدرجة  اصرة تأثنًاتها الواض ة على مفاىيم إدارة الدواردأاف للت ولات الفكرية ا ذرية في مفاىيم وتقنيات الإدارة الدع 
 (18، صف ة 2012)أورتل،  واض ة. وتتمثل أىم تلك التأثنًات فيما يل :

لرموعػػة أعمػاؿ إجرائيػة تتعلػػق بتنفيػذ سياسػات ونظػػم العػاملنٌ، إلى اعتبارىػا وظيفػػة  تعػنً النظػرة إلى إدارة الدػوارد البشػػرية مػن أونهػا -1
 موارد الدنظمة وتتشابك مع الأىداؼ والاستراتيجيات العامة لذا. جية تتعامل مع أىماستراتي

إلى الانشػعاؿ  الدؤسسةالانطلاؽ بفكر إدارة الدوارد البشرية من الالضصار في مشكلات الاستقطاب والتوظي  حسب احتياجات  -2
 .بقضية أأثر ألعية وحيوية وى  إدارة الأداء وتحقيق الإنتاجية الأعلى وتحسنٌ الكفاءة والفعالية

الدوارد البشرية في أثنً  الارتفاع بمستوى القائمنٌ على أعماؿ إدارة الدوارد البشرية إلى مرتبة الإدارة العليا، فقد أصب ت وظيفة إدارة -3
 ستواىا التنظيم  إدارات الإنتاج والتسويق والتمويلمن الدنظمات تعادؿ في م

الالضصػػار في السػػوؽ املػػ  بحثػػاً عػػن أفضػػل العناصػػر  الانتشػػار في عمليػػات الب ػػث والاسػػتقطاب إلى سػػوؽ العمػػل العػػالد  وعػػدـ -4
 وأأثرىا قدرة على تحقيق أىداؼ الدنظمة بعض النظر عن اعتبارات ا نسية والدواطنة التقليدية

وطػذا لؽكػن اسػتثمار  قطعةتومترابطة، وليست إجراءات مستقلة وم مهاـ إدارة الدوارد البشرية باعتبارىا عمليات متكاملةالنظر إلى  -5
 العمليات في تطوير وتحسنٌ أفاءة عمليات أخرى الدعلومات والخبرات الناشئة من بعض

دريب والتنميػػػػة، ونفقػػػات تطػػػوير الػػػنظم، ونفقػػػات بنػػػػاء التػػػ مثػػػل نفقػػػات]البشػػػرية اعتبػػػار تكلفػػػة الدهػػػاـ الػػػتي تتولاىػػػا إدارة الدػػػػوارد  -6
  إيراديواستثمارية تدر عائداً على الاستثمار وليست لررد نفقات  أنها نفقات البشرية[ علىاستراتيجيات الدوارد 

دمها إدارة الدػػػوارد تخػػ تبػػني مفػػاىيم وتقنيػػات إدارة ا ػػػودة الشػػاملة في عمليػػات إدارة الدػػػوارد البشػػرية، واعتبػػار لستلػػػ  الإدارات الػػتي -7
 البشرية بمثابة العملاء الداخلينٌ الذين لغب العمل على إرضائهم

في العاا الدعاصر من تعينًات وتحولات قد وجدت طريقها للتأثنً في أوضاع الدنظمػات وفكػر  والخلاصة أف ما حدث ولػدث 
قبػل  وأفكػار الإدارة التقليديػة الػتي سػادت في عصػر مػا عن ذلك فلسفة جديدة ولظػوذج إداري متطػور لؼتلػ  عػن مفػاىيم الإدارة، ونتج
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ولستلفة تضع الإنسػاف في  الدعلومات والتقنية. وامتد تأثنً الإدارة ا ديدة إلى إدارة الدوارد البشرية أ  تت وؿ إلى فلسفة وتقنيات جديدة
 مة.قمة اىتماماتها، وتدمج استراتيجياتها وبرامج عملها في البناء الاستراتيج  للمنظ

 إدارة الدوارد البشرية من إدارة الأفراد إلى إدارة الكفاءات : تطورثالثا
تشػػنً الكتابػػات إلى أف الدؤسسػػات تسػػعى لت قيػػق مشػػارأة أأثػػر فعاليػػة مػػن جانػػب العػػاملنٌ فيهػػا بعػػرض تحسػػنٌ تنافسػػيتها،  

للتفكػػػنً في الأفػػػراد داخػػػل الدنظمػػػة  وىػػػذه الدشػػػارأة تتطلػػػب ظػػػروؼ عمػػػل أفضػػػل تتطلػػػب التنميػػػة والتػػػدريب، وخصوصػػػا طريقػػػة جديػػػدة
والدلاحػ   (262، صػف ة 2002)راويػة ،  باختصار، الدنظمات بحاجة إلى إعادة التفكنً حوؿ مواردىػا البشػرية وإلى تنميػة أفػاءاتهم.

في تسػينً الدػوارد  لبيئة الأعماؿ، يرى بوضوح أف إدارة الدوارد البشرية قد تطورت مع تعقػد البيئػة وقػد أصػب ت ىنػاؾ أربػع لظػاذج أساسػية
البشػرية وىػذه النمػاذج لغػب النظػر إليهػا علػى انهػا مكملػة لبعضػها وىػ  انعكػاس للانشػعالات الػتي سػادت أػل مرحلػة مػن الدراحػل الػػتي 

نمػاذج مرت وتدر طا الدؤسسة، انطلاقا من ىذا فإف تسينً الدوارد البشرية لا ينظر إليها نظرة تارلؼية فقط بل نظرة وظيفية أيضا، وىػذه ال
" فهػػػو يقػػػوـ علػػػى التنبػػػؤ التيلوريػػػةلؽكػػػن أف تتواجػػػد إلى جانػػػب بعضػػػها الػػػبعض في نفػػػت الدؤسسػػػة، فػػػالنموذج الأوؿ يسػػػتند إلى مبػػػادئ "

والكفاءة والأفراد ما ىم إلا عوامل إنتاج لغب تقليص تكاليفهم، مكانة الفرد في الدؤسسة تعتمد على التقسيم الأفق  والرأسػ  للعمػل، 
النموذج الثػا  يقػوـ علػى مبػادئ حرأػة ، أما الرقابة تلعب دورا أساسيا في تحقيق أفاءة الدنظمة والافراد إذف لؽكن استبدالذمفهذه الرؤية 

العلاقػػات الإنسػػانية في ظػػل ىػػذا النمػػوذج يعتػػبر الافػػراد بالدؤسسػػة مػػوردا لؼتلػػ  عػػن بػػاق  الدػػوارد الأخػػرى، حيػػث اف الكفػػاءة لا لؽكػػن 
فصػلة عػػن الدػوارد البشػرية إذ لا بػد مػن الاخػػذ بعػنٌ  الاعتبػار حاجػات الافػراد فمػػن الدهػم جػدا أف لضقػق التوافػػق التعامػل معهػا بصػورة من

على مستوى الدؤسسة بنٌ الحاجات التقنية والحاجات النفسية للموارد البشرية. و الاعػتراؼ طػذا الدنطػق أدى إلى تطػور التسػينً الإداري 
النمػوذج الثالػث يقػود إلى تسػينً أأثػر ، في حػنٌ أف لاتصػاؿ، التنميػة والتػدريب والعلاقػات الاجتماعيػةالبسيط ل فػراد وإثرائػو بوظػائ  ا

ة إلى حداثة لتسينً الدوارد البشرية، الأفراد يشكلوف موارد الدؤسسة ولغب إعطػاء الدكانػة الدرأزيػة لذػذا الدػورد في الدنظمػة فػإلى جانػب الحاجػ
لأجنً لغب أف يدرؾ مسالعتو في عمل الدؤسسػة وتطورىػا، وتسػينً الدػوارد البشػرية لغػب أف لؽكػن مػن العدالة والكفاءة تضاؼ الفعالية فا

الرابع استخداـ القوة الإبداعية لكل أجنً وبالتالي فإف الأجراء يؤدوف دورا مهما في لظو الدؤسسة في إطار البيئة التي تتواجد طا. النموذج 
لدؤسسة حيث اف تسينً الدوارد البشرية لا يتعلق فقط بالكفاءة والعدالة والفعالية لغب أف تؤخذ يتضمن ضرورة فهم سلوؾ الدتعاملنٌ في ا

الأفػػراد إلى تحقيقهػػػا أيضػػا بالحسػػباف فالذػػػدؼ يتمثػػل في تحقيػػػق نػػوع مػػن التوحيػػػد بػػنٌ أىػػػداؼ الدؤسسػػة وأىػػػداؼ  الػػتي يسػػػعىالأىػػداؼ 
 الافراد، والتعاوف أصبح عنصر أساس .

 همة المعرفة التسويقية في تأطير وتطوير الموارد البشريةمسا: الرابعالمحور 
 اقتصاد المعرفةأولًا: تنمية الموارد البشرية كأبرز ملامح 

باقتصاد الدعرفػة أدت إلى حػدوث تعػنًات أبػنًة  والدتصلةبناءً على التعنًات التي حدثت في ىذا القرف في الأنشطة الاقتصادية  
إف الأولويػة الػتي لػتلهػا رأس الدػاؿ البشػري في اقتصػاد  اجػة إلى لظػاذج جديػدة مػن الدهػارات الدطلوبػة.في لظاذج التوظي  أػذلك ظهػور الح

الدعرفة تقود إلى صراع عالد  حوؿ الدوىوبنٌ، تداما أما حدث عندما أانت الشعوب في الداض  تتصارع على الأرض، لأنها أانت أصلا 
ا ديد سوؼ تبدأ الأصػوؿ الداديػة بفقػداف قيمتهػا أأصػوؿ مضػمونة، بينمػا يصػبح رأس من أصوؿ الانتاج، وأنتيجة منطقية لذذا التوجو 

الداؿ البشري ذا قيمة ربحية، لشا يدفع الدؤسسات للنظػر للعمالػة مػن منظػور جديػد، ففػ  ظػل اقتصػاد الدعرفػة يكػوف العػاملوف ىػم الشػرأة 
 والناتج ىو الدعرفة.
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 ىمالة المعرفة: -1
 وأأػدفي أتابػو،  1959الدعرفػة ا يكػن معروفػا منػذ أربعػنٌ سػنة، وأػاف أوؿ اسػتخداـ لػو عػاـ  صػطلحم( إلى أف درأاريشنً ) 

إحلاؿ عمالة الدعرفة لزل عمالة الصناعة لا لؽكن أف يتم بنفت الطريقة التي تم طا إحػلاؿ  وأففيو على ظهور ما يسمى بعمالة الدعرفة، 
، 2007)الشػيم ،  .والدتعقػدات والقػيمالدعرفػة ىنػاؾ حاجػة إلى تعػنً الا اىػات عمالة الصػناعة لزػل عمالػة الزراعػة، ففػ  حالػة عمالػة 

 (77صف ة 
ويشنً الكاتب إلى التعاري  الآتية: عمالة الدعرفة ى  التي تعمل بعمل الدعرفة الذي يتص  بأنو نشاط إبداع  منظم يتم أداؤه من أجل 

 وتطبيقػػاتعرفػػة في التطبيقػػات ا ديػػدة، فعمػػل الدعرفػػة يتضػػمن الب ػػث الرئيسػػ  ىػػذه الد واسػػتخداـ، والمجتمػػعزيػػادة لسػػزوف الدعرفػػة ل فػػراد 
 الخبرات التي تؤدي إلى اأتشاؼ منتجات أو عمليات جديدة. وتطوير وتنميةالأبحاث 

 تصني  عمالة الدعرفة داخل الدنظمة: -2
بػػنٌ القػػدرات  والػػربطخػػلاؿ العلاقػػة ( مػػن في. بيلت ديػػد نوعيػػة العمالػػة داخػػل الدؤسسػػة لؽكػػن الاسػػتعانة بمػػا قدمػػو )فػػريكت  
 التنظيمية، فتوصل إلى أربعة أنوع من العمالة تعمل داخل منظمة الدعرفة، لؽكن توضي ها من خلاؿ ا دوؿ الآا والقدراتالدهنية 

 
 الأنواع الدختلفة للعمالة داخل الدنظمة(: 1ا دوؿ )
 عمالة الدعرفة امترفوف القادة
 الدعاونوف الدديروف

 .77، ص 2007، إدارة الدوارد البشرية في عصر الدعرفة، جامعة الأزىر، مصر، الشيمصدر: أشرؼ عبد الرتزاف الد
 

عنػد إلغػاد علاقػة بػنٌ القػدرات الدهنيػة  وذلػكيتضح من ا دوؿ أف ىناؾ أربعة أنواع من العمالة تعمل داخػل منظمػة الدعرفػة،  
 (21، صف ة 2011)الداوي و دوخ  مقدـ ،  ، ولؽكن شرح ىذه الأنواع أما يل :والتنظيمية

التنظيميػة الدنخفضػة، فهػم أأثػر العمالػة مهػارة مهنيػة أو  والقػدراتأص اب القدرات الدهنية الدرتفعة  وىمعمالة الدعرفة امترفوف:  2-1
 حرفية، ىم الخبراء الذين يعملوف أم رؾ لتوليد الدخل.

العمل  وتنظيمعلى إدارة  والقدرةالدهنية الدنخفضة، فلديهم الادراؾ  والقدراتالدديروف: ىم أص اب القدرات التنظيمية الدرتفعة،  2-2
 من خلاؿ الآخرين.

، فلػػيت لػػػديهم أي مػػؤىلات احترافيػػػة أو تنظيميػػة تعطػػػيهم مكانػػػة والػػػديرينالدعػػاونوف: دورىػػػم الأساسػػ  مسػػػاعدة عمالػػة الدعرفػػػة  2-3
 متميزة داخل منظمة الدعرفة

الدرتفعة، لذلك فهم من يرغب الآخروف باتباعهم، وبشكل غنً رة  ىم الذين  والتنظيميةنية القادة: وىو أص اب القدرات الده 2-4
 يعينونهم أو يوظفونهم، ومن ثم فإف القيادة ى  التي تحدد أين لغب أف تذىب الدنظمة.

 دور إدارة الدػعرفة في تنمية أفاءات الدوارد البشريةثانيا: 
 (297، صف ة 2014) تزدي،  :البشرية من خلاؿ النقاط الآتية واردالد ةالدعرفة في تنمي إدارة ردو  يظهر
 عماؿ الدعرفةالت وؿ لضو   -1
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الدعرفػػػة الدنظمػػػات الدبنيػػػة علػػػى  بػػػأف لإدارة الدعرفػػػة دوراً أبػػػنًاً م في ىيكػػػل منظمػػػات الدسػػػتقبل، حيػػػث ةاىػػػا (دررؾبيػػػتر ) أأػػػد 
(Knowledgebase-Organizations) نٌ أغلػػػػػبهم مػػػػػن فئػػػػػة عمػػػػػاؿ الدعرفػػػػػةمػػػػػوظف ىػػػػػذه الأخػػػػػنًة تتػػػػػأل  مػػػػػن (Knowledge-

workers ) سػػوؼ تكػػوف متاحػػة  ميػػع الدػػوظفنٌ عكػػت مػػا أانػػت عليػػو في القػػرف العشػػرين، حيػػث أانػػت الدعرفػػة أف الدعرفػػة إلىوأشػػار 
َ  في ا ػػزء الدتعلػػق بالدعرفػػة  خاصػػة في الإدارة العليػػا فقػػط، وبالتػػالي لؽكػػن القػػوؿ بػػأف إدارة الدعرفػػة تػػؤثر إلغابػػاً في تنميػػة الكفػػاءات مرأػػزة
 .والدهارة

 :توفير الجو المنامب للعمل -0
العمػل  طبيعة الإنساف ى  التعايش والعمػل مػع الآخػرين عػوضأما الكفاءات،   ما يتعلق بت فيزفي تعتبر الدوافع عنصرا ىاماّ  

ماع  وتبادؿ الدعارؼ التنظيمية بينهم، ومن شأف بذلك تعزز من العمل ا و الأفراد  الفردي، تتيح إدارة الدعرفة إقامة علاقات بنٌ لستل 
حيػث يتمثػل ذلػك في إحسػػاس  يزيػد مػن دافعيػة العمػل لػدى الأفػراد، ولإدارة الدعرفػة دورّ  آخػر لػػرؾ دافعيػة الأفػراد لضػو العمػل  ىػذا أف

ت أف عمػل الفػرد في لزػيط مهمػا أػاف نوعهػا  وتثبػت بعػض الدراسػا ىؤلاء بأف الدعلومات والدعػارؼ يسػهل الحصػوؿ عليهػا في أي وقػت
 .في الحصوؿ على الدعرفة التنظيمية يؤدي إلى الطفاض دافعيتو لضو العمل بصورة مرضية يسود فيو العموض والصعوبة

 :لشر ثقافة الابداع والابت ار -3
عُ يعتػػبراف ةتػػاف مػػن والإبػػدا  تعتػػبر عمليػػة توليػػد الدعرفػػة مػػن بػػنٌ أىػػم العمليػػات الػػتي تضػػطلع طػػا إدارة الدعرفػػة، وبمػػا أف الابتكػػار 

والإبداع، فقد ينظػر الػبعض إلى  ةات الاقتصاد ا ديد الدبني على الدعرفة، لؽكن القوؿ بأف لإدارة الدعرفةً  ألعية بالعة في عملتي الابتكار
، ويعتػػبر أػػلا الرأيػػاف علػػى آخػػروف إلى أنػػو أسػػاس ٌ داعػػمُ  في إدارة الدعرفػػة وينظػػرإدارة الدعرفػػة الفعالػػة،  أحػػد نػػواتجأف الابتكػػار ىػػو عبػػارة 

 .صواب، لأف أي منظمة مبنية على الدعرفة ترتكز فعلا على أنشطة الب ث والتطوير في سبيل الحصوؿ على ابتكارات وإبداعات
 تأثنً الدعرفة في إدارة الدوارد البشريةثالثا: 

، 2012)أورتػػػػل،  :لؽكػػػػن رصػػػػدىا في التػػػػالي في فكػػػػر ومنطػػػػق إدارة الدػػػػوارد البشػػػرية أبػػػػنًة راً لقػػػد أنتجػػػػت الثػػػػورة الدعرفيػػػػة آثػػػا 
 (20-19الصف ات 

أنواع متميزة من الأنشػطة  اأتشاؼ ألعية مصادر الدعرفة الداخلية الدتمثلة في الأفراد ذوي الاختصاصات والقدرات التي يوظفونها في -1
عملػوف أعمػالًا ذىنيػة في الدنظمػة مػن أػل مػن ي تدثل واحداً من أىػم مصػادر إنتػاج الثػروة في الدنظمػة الدعاصػرة وتشػمل تلػك الدصػادر

والدخططنٌ الدختصنٌ في إعداد الخطط والبرامج، والدوازنات، ومنتج   الباحثنٌ في لرالات بحوث التسويق وبحوث تطوير الدنتجات،
ملنٌ في الدػوارد العامة وخبراء الإعػلاف والػترويج وتنميػة الدبيعػات، ومصػمم  الدنتجػات، والعػا الأفكار من رجاؿ التسويق، والعلاقات

ومبرلر  الحاسبات  الددربنٌ وخبراء العلاقات الإنسانية، ثم لرموعات العاملنٌ في المجالات ا ديدة من لزلل  الدعلومات البشرية مثل
كل يباشروف ما يسمى بالأنشطة الدعرفية بش الآلية وأخصائ  الشئوف الدولية العاملنٌ في رسم برامج العولدة للمنظمات وغنًىم لشن

 لأي منظمة.  أو آخر، وقد أصبح ىؤلاء لؽثلوف نسبة متزايدة في سلسلة القيمة
والدعرفػة الدتػاح لذػا في حسػن تفهػم الظػروؼ  اأتشاؼ ألعية الدصادر الخارجية للمعرفة الػتي لؽكػن لػلإدارة الاسػتفادة مػن رصػيد الفكػر -2

ت لاسػتثمار الفػرص الدتاحػة أو لإنشػاء الفػرص الػتي تتفػق والآليػا اميطة والكش  عن سػبل تطويرىػا وابتكػار الأفضػل مػن الأدوات
والدوردين، والدوزعنٌ وطوائػ  عديػدة مػن الدتصػلنٌ بشػئوف الدنظمػة وعملياتهػا بشػكل  تلك الدصادر العملاء، الإدارة. وتضمومصالح 

 قيم معتقدات، وتقنيات لا تتػوفر وحت الدنافسنٌ. ىؤلاء تريعاً لؽتلكوف "معرفة" أي أفكار، مفاىيم،  ارب، مباشر أو غنً مباشر
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الدعرفػة إضػافة إلى  للمنظمة، ولا يت قق لذا الحصوؿ عليها بجهودىا الذاتية والا استعرقت مئات السػننٌ. ويعتػبر الحصػوؿ علػى تلػك
وير أسػػاليبها في إدارة الدػوارد البشػرية في تطػ الرصػيد الدعػرفي لػلإدارة تسػتخدمو في تطػوير قػدراتها للوصػوؿ إلى أىػدافها. ومػن ثم بػدأت

ناحية، وأذا تعمل على تطوير وسػائل انفتػاح أفػراد الدنظمػة علػى  الاستقطاب والاختيار بحيث تحصل على الأفراد الأأثر معرفة من
ا ػػػػادة والدخططػػػػة في الفعاليػػػػات ذات العلاقػػػػة أػػػػالدؤتدرات والنػػػػدوات وورش العمػػػػل،  مصػػػػادر الدعرفػػػػة الخارجيػػػػة مػػػػن خػػػػلاؿ الدشػػػػارأة

 املية والدولية التي تطرح فيها الدبتكرات، وتتراأم من خلالذا معلومات متجددة.  عارض والدناسباتوملاحقة الد
والدعرفػػة بػػنٌ قطاعػػات  إدارة الدػػوارد البشػػرية بعػػداً جديػػداً يرأػػز علػػى ألعيػػة فػػتح قنػػوات الاتصػػاؿ وتيسػػنً تػػدفقات الدعلومػػات اأتسػػاب -3

إدراؾ  -نتيجػة التػداوؿ والتعامػل فيهػا.  ى الناشػئة مػن ىػذا النمػو الدتصػاعد للمعرفػةوتراعات العمل الدختلفة لت قيػق الفائػدة الأعلػ
إلظػا ىػو في الأسػاس "أنشػطة خدميػة أساسػها ورأيزتهػا  حقيقة أف ا انب الأأبر مػن أنشػطة أي منظمػة الواقعػة علػى سلسػلة القيمػة

بدورىا ى  رأيزة تكوين  والتيمورية أو الأساسية للمنظمة تكوين القدرات ا الدعرفة. ومثل ىذه الأنشطة الخدمية الدعرفية ى  أساس
الأنشطة الدعرفيػة لؽكػن لأي منظمػة إمػا مباشػرتها مػن خػلاؿ تكػوين الدػورد البشػري الدؤىػل لػذلك  الديزة التنافسية لذا، وحيث أف ىذه

مػن  صػة، فقػد تكونػت لرموعػةداخػل الدنظمػة، أو الحصػوؿ علػى تلػك الخػدمات الدعرفيػة مػن منظمػات أخػرى متخص والاحتفاظ بػو
 :إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة تتمثل فيما يل  الدفاىيم الدهمة في فكر

للميػزة التنافسػية ىػو  أف ما تقدمو أي منظمة من منتجات ليت ىو في ذاتو مصدر تكوين الديػزة التنافسػية، ولكػن الدصػدر الأىػم 3-1
وبذلك تتجلػى قيمػة الدػورد البشػري الدتميػز  .مة ويصعب على الدنافسنٌ تكرارىاالخبرات أو التقنيات أو "الدعرفة" التي تتوفر للمنظ

ونتيجػػة للاأتشػػافات السػػابقة، فقػػد نشػػأت حالػػة فكريػػة جديػػدة  .مػن أصػػ اب الدعرفػػة وىػػم مصػػدر تلػػك الديػػزات أسػػاس تفعيلهػا
 تتمثل فيما يل :  تسود نظرة إدارة الدوارد البشرية إلى مهامها وأساليبها

وادماج الدعرفة في عملياتها بحيث تنعكت  دارة الدوارد البشرية ى  في الأساس "التعامل بالدعرفة" بمعنى أف عليها توظي أف وظيفة إ 3-2
وأػػذا تضػػمنٌ الدعرفػػة واسػػتثمارىا في أافػػة عمليػػات إدارة  علػػى تصػػميم الأعمػػاؿ وتقنيػػات الأداء الػػتي يكلػػ  طػػا الدػػوارد البشػػرية،

 الدنظمة ويتأأد لذا الدرأز التنافس  الدتميز.  يت قق التميز في عمليات البشرية. وبذلكوتنمية الدوارد 
رصػػػػد الدتعػػػػنًات في الدنػػػػاخ  أف اىتمػػػػاـ إدارة الدػػػػوارد البشػػػػرية بالدنػػػػاخ الخػػػػارج  يتجػػػػاوز الفكػػػػر الاسػػػػتراتيج  التقليػػػػدي الػػػػداع  إلى 3-3

الدنػاخ الخػارج  باعتبػاره مصػد ارً للمعرفػة  لالػةلاأتشاؼ الفرص والدعوقات ومن ثم الإعداد لذػا، إلى مسػتوى أعمػق مػن الفهػم لد
الدػوارد البشػرية بالدنظمػة وتطػوير الرصػيد الدعػرفي طػا. أمػا أف  الدتجددة الدنبعثة من عناصره الدختلفة والتي تدثل منبعػاً لتجديػد معرفػة

ة ذات الرأيػزة الدعرفيػة، ومػن ثم لؽكػػن الدنظمػات الأأثػر تدػ  ازً في أنػواع الأنشػػطة الخدميػ الدنػاخ الخػارج  لػتػوي لرموعػة أبػنًة مػػن
علػى الأنشػطة الػتي لا تتػوفر لذػا فيهػا مقومػات التميػز حػت تتفػرغ للترأيػز علػى الأنشػطة الػتي تتمتػع فيهػا  للمنظمة أف تحصل منها

 أبرى  بميزات
 :الخلاصة  .3

تحقيػق الديػزة  في تؤديػولؽكػن أف الدختصػوف علػى الػدور الفعػاؿ الػذي  ويؤأدالدؤسسة،  أىم أصوؿأحد أصب ت الدوارد البشرية  
لذػػا الػػدور في  البشػػرية الدػػوارعلػػى تكنولوجيػػا متطػػورة غػػنً أف  في الحيػػازةتقػػد  منتجػػات متميػػزة، أو  تتمثػػل ىػػذه الأخػػنًة فيالتنافسػػية فقػػد 

لقػػػدراتهم اسػػػتخدامهم  الناج ػػػة مسػػػتقبلا ىػػػ  تلػػػك الػػػتي سػػػت فز الأفػػػراد علػػػى تعظػػػيم الدؤسسػػػاتفػػػإف  ولػػػذلك تعظػػػيم تلػػػك الديػػػزات.
بالدعرفػة عمومػا  وتزويدىمالافراد  تلك التي ستطور وتتبنى مداخل جديدة لتنمية البشرية أيمن خلاؿ توظي  آليات التنمية  ومعارفهم،
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الدهارات والقدرات أو بتعبنً آخر الكفاءات الػتي  ، وىذا ما يفرض الاىتماـ أأثر بالدعارؼ الدتخصصة،التسويقية بشكل خاص والدعرفة
 يستخدموا استعداداتهم الكامنة، من خلاؿ الت فيز الدائم. د الأفراد على النمو في تخصصاتهم، وضرورة إتاحة الفرصة لذؤلاء حتتساع
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