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 :النماذج النظرية لإدارة الموارد البشرية

 النموذج الأنثروبولوجي كنموذج كامل لإدارة الموارد البشرية

 الملخص

فزززي المازززا  الأوت للزززل لاقل زززل الإ  زززة بززز   ( HRM)ركزززالأ الأدب زززالأ المبإلازززة بزززددارة المزززوارد البشزززرية 

ا زززل مززز  ال راسزززالأ البزززي لاركزززا ومزززل ذلزززد ا وجززز نا لززز د ا . ممارسزززالأ المزززوارد البشزززرية وادا  الألمزززات

فزززي  ززز ا الإمزززل ا نازززو  . للزززل لاق يززز  ك زززي ولمزززاذا يملززز  ربزززف  ززز ا الممارسزززالأ بزززن   نمزززف ال زززلوك الأ

ببقل ززل النمززاذج المخبل ززة لإدارة المززوارد البشززرية البززي لاقزز د ظمززار لمززل ا  منظمززة والبززي لابززرر لا ب زز  

ازززو  ببقل زززل النمزززاذج النالمزززة وال زززلبة لبقا ززز   ززز ا النززز   ا ن. ممارسزززالأ المزززوارد البشزززرية المخبل زززة

 . لإدارة الموارد البشرية ونإرض الا ود الرئ   ة البي لاإاني مننا

 البنظ م كنظا  لااني: النموذج الم لان لياولا : 

لا زززبن  مإظزززم المال زززالأ القال زززة المبإلازززة بزززددارة الألمزززات ظلزززل مبزززادت الإدارة الإلم زززة لبزززايلور البزززي لاإببزززر 

نزززا انظمزززة لاان زززة بقبزززة ا وبالبزززالي فزززدت الشزززركالأ  زززي م زززرد لان ززز   ل لمزززات البشزززرية المنظمزززالأ للزززل ان

ي ززززب  مزززز  الوا زززز  ات  .لغززززرض وا زززز  ا و زززز ا الغززززرض  ززززو ظنبززززاج ولاو يززززل المنب ززززالأ او الخزززز مالأ

المنظمززالأ لززز ينا نظزززا  لمل زززالأ يبلزززوت مزز  م مولزززة مززز  الوقزززائي البزززي يززبم لاق يززز  ا  ززز ر الإملزززات مززز  

ونظزززا  القزززوافا او الملافزززرلأ البزززي لازززرلابف بالوقزززائي المزززاداة ا لززز وة للزززل ذلزززد   بزززل المنظمزززة الرسزززم ة

لزز لد ا يززبم ظنشززا  الإ  ززالأ بزز   الوقززائي ا ولزز   بزز   . يززبم لاقا زز  الإنباج ززة مزز  ازز ت  زز ا الأسززال   

 .الأشخاص ا بق ث يلوت الن   الرئ  ي  و لاإظ م الإنباج مل الق  الأدنل م  اسبخ ا  الموارد

نمززوذج ايلززي ظلززل ظنشززا  ادا  الألمززات ا والزز   ي  زز  للززل ال ززاات ف مززا يبإلزز  بمززا لاززم الا ززا  بزز  ي ززإل ال

لنزززز ما نشزززز ر ظلززززل ال وانزززز  . وي ززززإل ظلززززل لاقا زززز  النبززززائة الا ب ززززادية نب  ززززة لززززبإ  الإمل ززززالأ ال ن ززززة

ح البلنولوج زززة للشزززركة ا فزززدت  ززز ا النمزززوذج مناسززز  لزززبإ  ال ززز ناريو الأ ا للنززز    زززر  زززادر للزززل شزززر

 .ادا  الإن ات في الشركة ا لأن  ي لر فاف في لان    الإجرا الأ

 ززي ال وانزز    ززر الرسززم ة او الإ ويززة البززي لانشزز  فززي ا   المشززللة الرئ  زز ة البززي ي ر نززا  زز ا النمززوذج

 : منظمة   ي

ا .1  .ال وان  الرسمي يبم لا ا لنا او ل   اا  ا في الالببار لامام 

ودوافإنزززم والب زززال لأ الأازززر  ا والبزززي لزززم يزززبم لامزززم ننا ظ مزززات ا ب اجزززالأ المزززا  المنظمزززة  .2

 .في المنظمة الرسم ة

 .ات م نو  الإن ات ا وفا ا للنموذج ي برض الإا ن ة الا ب ادية للإن ات .3
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 يإببر نموذج ثابت ا يركا للل ال وافل الخارج ة ا وبالبالي   ف  الو     و لاإظ م الأدا  .4

 اما ا م ال وائ  البي يقاانا

يزززب ئم مزززل الا ب اجزززالأ ال  ززز ولوج ة وال ززز مة للمزززوق       زززث يلزززاف  الإن زززات مززز  اجزززل ر  ززز   .1

ا ومززززل ذلززززد ا لنزززز ما ي ززززل ظلززززل م ززززبو  مإزززز   ا لابغ ززززر دوافإزززز  وي ززززإل لبلب ززززة الا ب اجززززالأ 

الأللزززل البزززي لزززم يزززبم الب ل زززر ف نزززا فزززي  ززز ا النمزززوذج ا مثزززل لااززز ير الززز الأ او البا ززز م الززز الاي او 

 .لاي الشخ يالإدراك ال ا

يإمزززل الأفزززراد للزززل لالب زززة ا ب اجزززالانم ا وبالبزززالي ا فزززي  ززز ا النمزززوذج ا يزززبم مزززرح دافزززل الموقزززي  .2

جزززا  مززز  . لمزززا ي ززز  لاا يمززز  للشزززخص وماززز ار ذلزززد  بزززل يازززرر ادا  الإمزززل الززز   لا لبززز  الشزززركة

ال لزززرة بب زززامة  زززو ات المزززات  زززو القزززافا الإزززالمي ا وبالبزززالي فزززدت ال زززاات الززز   ي ززز  دراسزززب  

 .المرورة  و لاال ل لاقل ل ما ار الرالا  ال   يقباج  الموقي للا ا  بإمل ب

 البنظ م كنظا  اجبمالي: النموذج الإمو  او الن  ي الاجبماليثان ا : 

ززا ظلززل لالب ززة الزز وافل   زز ا النززو  مزز  النمززاذج ا ظلززل جانزز  لاوج زز  ن  زز  لا ب اجززالأ المنظمززة ا ي ززإل ايم 

 .منناالقال ة ل شخاص ال ي   م جا  

ي زززإل النمزززوذج الن  زززي الاجبمزززالي ظلزززل ظر زززا  المزززوق    مززز  اززز ت جإزززل منزززا  الإمزززل وك زززا ة الإمزززل 

ززززا للزززل الأسزززز لة  ج ابزززة ا بق ززززث يبمزززم  البإزززز  الاجبمزززالي للم مولززززة البشزززرية ا وبالبززززالي ي  ززز  ايم 

بامززز ة مزززا ا يقزززاوت  ززز ا النمزززوذج جززز ت الأشزززخاص ل  بمزززا  . المبإلازززة بل   زززة ومزززل مززز  لازززبم الأشززز ا 

زززا لما  زززة  ا لأت للزززل شزززخص ا بمامزززالأ مخبل زززة ا يزززبم لااززز يم ننزززة مخبلزززي للزززل شزززخص ايم  وللززز  نظزززر 

ظذا لاواصزززل الإمزززات ف مزززا ب زززننم ا ف ززز لوت لززز ينم ان بزززا  بززز ننم يإملزززوت فزززي شزززركالأ مخبل زززة . المنظمزززة

 في الم  لقالأ ال  نمائ ة. لأننم لالاوا لروض ومابر الأ مخبل ة للغاية

زززا رسزززم  ا يبمزززم  النمززز ا لوجزززود لمل زززة ظنبزززاج لاب لززز  لانظ م  زززا لاان  زززا ا نظزززر  وذج الن  زززي الاجبمزززالي نظام 

ززا للقززوافا بالإ ززافة ظلززل النمززوذج ايلززي ززا بنززا ونظام  ززا للززل . ااص  ومززل ذلززد ا يشززبمل  زز ا النمززوذج ايم 

ا ظ زززاف  ا مززز  لناصزززر المنظمزززة المزززراد دم نزززا ا وبالبزززالي فنزززو  البنظززز م   زززر الرسزززمي ويإببزززرا لن زززر 

ينزززز   النمززززوذج ظلززززل لالب ززززة . يقززززاوت شززززرح الإ  ززززة بزززز   المنظمززززة الرسززززم ة والمنظمززززة   ززززر الرسززززم ة

ا ب اجززززالأ المززززوق    القال ززززة للماس ززززة ا وبالبززززالي ي ززززب  مزززز  المززززرور  فنززززم الأسززززبات البززززي لازززز فل 

 .الموق    ظلل الإمل ا وبن ا ال رياة ا لاقا   نبائة المات افمل

 ا النمززوذج اكثزززر لاإا زز  ا مززز  النمزززوذج ال ززاب  لأنززز  لا يب لزز  فازززف البن ززز   كمززا يملززز  م  ظبزز  ا فزززدت  ززز

زززا ال انززز  الززز الاي للزززل مززز   بززز   الإجزززرا الأ البشزززرية المخبل زززة لبقا ززز   ززز   وا ززز  ا وللنززز  يقلزززل ايم 
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بإبزززارالأ مب ززز ة ا  ززز  لاقمزززل الإجزززرا الأ جاذب زززة اكبزززر او ا زززل . الإجزززرا الأ البزززي يازززو  بنزززا الموق زززوت

 .  بناللشخص ال   ياو

اصززززبقت الإ يزززز  مزززز  البق زززز نالأ فززززي قززززرو  الإمززززل البززززي يززززبم لان  زززز  ا فززززي الشززززركالأ م ززززرد لاان ززززالأ 

يإببززززر النمززززوذج الن  ززززي الاجبمززززالي الشززززركة كلززززائ  . لا لزززز  لاإبمزززز  للززززل للززززم الززززن   الاصزززز نالي

اجبمزززالي يشززززارك ف زززز  النززززاح للق زززوت للززززل القززززوافا ولالب ززززة الا ب اجزززالأ الأاززززر  ا بق ززززث لززززم لاإزززز  

ا  زززوت الززز افل . ا البزززي لااززز منا الشزززركة  زززي الأسزززبات الو  ززز ة للإمزززلالقزززواف يبمزززم   ززز ا النمزززوذج افلزززار 

لززز لد ا يزززبم لا  ززز ر الإمزززل البشزززر  مززز  اززز ت الإن زززا   .الززز   يبوافززز  مزززل صزززورة الإن زززات كنزززو  ن  زززي

الزززرب  ا )ك زززا ة الألمزززات : يازززو  للزززل الم زززبو  البلاززائي او   زززر الرسزززمي ولززز   زز   مزززادوج. الشخ ززي

يبزززز   ذلززززد المايززززز  مزززز  نمزززززاذج (. ظر ززززا  الموقزززززي)ولاقا زززز  الأ ززززز ا  الشخ زززز ة ...( لإنباج ززززة ا ا

 .البوج   البشارك ة للشخص للإمل م  اجل البق  ا ال االي

 البنظ م كنظا  بشر : النموذج الأنثروبولوجي او الإن انيثالثا: 

المززززا  المنظمززززة لبلب ززززة  يبم ززززا النمززززوذج المإنززززي بال ززززإي ظلززززل لان زززز   الإجززززرا الأ البززززي ياززززو  بنززززا

ززززا للززززل الا ب اجززززالأ . الا ب اجززززالأ القا ا ززززة مززززل و ززززل  زززز ا النب  ززززة فززززي الالببززززار ا فدنزززز  يشززززبمل ايم 

 .القال ة ويقللنا ا فم   ل  نظا  لااني

النمززززوذج الأنثروبولززززوجي ا الأكثززززر اكبمززززالا مزززز  نولزززز  ا  ززززو النمززززوذج الزززز   يإبمزززز  للززززل النززززاح اثنززززا  

والغززرض مزز  ذلززد  ززو لاقا زز  مإ ززار الالا ززا  ا . ا  ننايززة يززبم ظن ززا  الأشزز ا  مإال ززة اسزز لة لمززاذا وظلززل

ا  م مولزززة الاززز م الإن زززان ة والأا   زززة البزززي يزززبم البزززروية لنزززا فزززي المنظمزززة مززز  اززز ت الازززرارالأ البزززي 

الغزززرض  زززو لاإايزززا اسزززلوت الق زززاة ا وبمزززا انززز  لا . يزززبم الاخاذ زززا ا وكززز لد لا الزززل ال ل ززز ة وثاافزززة الألمزززات

 زززرارالأ مقايززز ة ا فزززدت الإمزززات سززز  وروت لمل زززة لاإلزززم كاملزززة بنزززا   للزززل لا زززاربنم الشخ ززز ة ا لاوجززز  

مززا ي زز  الا ززا  : و ززي لمل ززة لالبززا  بزز ور ا ب ل زز ة الإمززل وماارنبنززا مززل ثاافززة الإمززل البززي يززبم ممارسززبنا

الإن ززززان ة لأت المبززززادت الأا   ززززة والازززز م ( الثاافززززة)ي زززز  ات يبنززززا   مززززل مززززا يززززبم فإلزززز  ( ال ل زززز ة)بزززز  

المابر ززة ي زز  ات لالززوت  ا ززرة فززي الازز م والموا ززي الإن ززان ة البززي يززبم ممارسززبنا والبإب ززر لننززا فززي 

 .شلل ملموح رؤية وفإل الأش ا 

ا مناسززب ا ولا إززل الإمززل ممبإ ززا  زز ر الإملززات ا  ظت المنظمززة الموجنززة نقززو  زز ا النمززوذج لزز  لاازز   فاززف اجززر 

المشزززب  مززز  الممارسزززة  بززز   موق  نزززا لنززز  مواجنزززة لابزززالأ  وللززز  مثزززل  ززز ا النمزززوذج س شززز ل اللمزززات

لززز وة للزززل ذلزززد ا سززز وفر لنزززم الوسزززائل البزززي يقبزززاجوت ظل نزززا . ولنززز  بززز ت جنززز  لقزززل  ززز ا المشزززل لأ 

 .لمواجنة مخاوفنم وصإوبالانم م  اجل  لنا بشلل صق  
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ة ا بمزززا فزززي ذلزززد فزززي الو زززت القزززالي ا ن ززز  منظمزززالأ ا ااصزززة الشزززركالأ اللب زززرة ا لززز ينا  والززز  اا   ززز

س اسزززالأ المإاملززززة ال  ززز ة لا ززززاا الموقزززي ا واللززززوائ  ا والإ  ززززالأ الخارج زززة البززززي لا زززال  فززززي لاشززززل ل 

ومززززل ذلززززد ا ي ززز  ات نزززز رك ات ا  منظمززززة بشززززرية . الاززز م الماس زززز ة ا فمزززز   لزززز  الإمل زززالأ الأاززززر 

والبززززي بزززز ور ا  لزززز ينا  زززز م لاقزززز د ا ال رياززززة البززززي يإامززززل بنززززا النززززاح ا سززززوا  كانززززت صززززريقة ا  لا ا

ززا لزز  الشززخص وال رياززة البززي يب ززور بنززا ويباننززا ولامززل م نززو  منمززة المنظمززة مززا  ززو . لابمززم  م نوم 

فزززي  ايزززة الأ م زززة  زززو الإجزززرا الأ البزززي لابخززز  ا المنظمزززة ا وبنززز ا ال ريازززة ا مزززا  زززي الإجزززرا الأ البزززي 

يقااززز  الأشزززخاص يشزززرح  ززز ا النمزززوذج البإريزززي الززز   . سبق زززل للزززل موافازززة المزززائنا او الا بزززرات

 . ا ولانم ة الولا  للمنظمالأمل شركالانم 

 :ل لد ي ا    ا النموذج في الالببار الأنوا  الث ثة م  ال افل لل رد

ا والززز   يبمزززم  ا   زززافا يأإزززا  ظلزززل ادا  الإجزززرا  وجزززا  مززز  شزززخص  ازززر  لززز افل الخزززارجيا .1

 ..ا  ا للل سب ل المثات ا البإوي  ا الثن)  ر الشخص ال   ين   الإجرا  

ا الززز   ي زززإل ورا  نب  زززة لان  ززز  الإجزززرا  للشزززخص الززز   ياديززز  ويإبمززز  فازززف الززز افل الززز االي  .2

 ...(للل سب ل المثات ا البإلم ال   ي ب  ا والمبإة البي لابلغ لننا ا )للل  ا اة الا ا  ب  

ا الززز   ا كمزززا ذكزززر الززز ا ا ي زززإل ظلزززل لاقا ززز  نبزززائة الإمزززل فزززي اشزززخاص   زززر  دافزززل الب زززور. .3

للززل سززب ل المثززات ا الإزز ج ال إززات للمززرض ا المإرفززة الملب ززبة )ل ززد الزز ي  ياومززوت ببن  زز  ا او

 (.م   بل اياري  ا ظلخ

 النماذج الميدانية
 اولًا : الاختلافات التي تميز الموارد البشرية من دولة لأخرى 

 .الاعتمادات التجارية1
 .مدى استقلاليتها وارتباطها بالدولة2
 والتشريعات.القوانين 3
 .مستوى التعقيد لممارسات الموارد البشرية4
 .التخطيط لأداره الموارد البشرية كسياسات وممارسات 5
 . .المشاركة والتمكين في اتخاذ القرار للافراد العاملين على المستوى الفردي والجماعي  6
 
 
  



5 
 

 
 ثانياً : النماذج الميدانية 

ويأكد على موضوع   IBMاولا : النموذج الاميركي  : يطبق في المنظمات الكبيرة مثل شركة ابل وشركة 
 التوظيف والاستغناء
 واهم ما يركز عليه 

 .المنافع المالية  1
 .العوائد على المستويات القصيرة اي عملية التخطيط تكون على المدى القصير2
 .يركز على خدمة حملة الاسهم3

 تالسلبيا
 .ارتفاع مستويات دوران العمل 1
 .اهمال الجوانب الانسانية2
 .ضعف في دور النقابات العالمية واهمالها دورها في الدفاع عن حقوق العاملين3
 .الادارة العليا هي التي تخطط لإدارة الموارد البشرية 4
 .انعدام الامان والاستقرار الوظيفي لدى العاملين5
 

 :على   الامريكيالنموذج ويعتمد 

 يعتمد على الجوانب المادية .1

 ـ يحكم على الفرد العامل من خلال ادائه2
 ـ يهتم بالمكافئات والتعويضات المالية على المدى  القصير3
 ـ البيروقراطية عالية في هذا النموذج4
ـــ الدول التي تطبق هذا النموذج كثيرا جدا منها الشركات الامريكية  تتواجد عديد في الدول  

التالية سيتم هذ النماذج الى الدول التي تتواجد منها ) كندا , استراليا , نيوزلندا , ايرلندا ( امثله 
 على الدول التي تطبق هذا النموذج .
انتقل  2001طها هو انتاج الاقراص في عام نشا 1991ــ شركة نيولكس تأسست في عام 

مشترك والعديد من الدول  140000اكثر من   2019الانتاج الافلام والمسلسلات في عام 
 التي تشارك في انتاج هذه المسلسلات .
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ــ تستخدم هذه الشركة سياسية التوظيف العاملين تدفع لهم رواتب عالية ولكن بدون ضمان 
ركة  ننفق مصاريف قليلة على التدريب لا نها تستقطب العاملين الذين لاستمرار بقائهم في الش
 لديهم مهارات عالية.

 

 -ثانياً: النموذج الالماني :
يختلف عن النموذج الامريكي , يركز على خدمة اصحاب المصلحة ويركز على النجاح ومن الجانب 
الاقتصادي يركزون على الاستدامة التنظيمية  , وكذلك التركيز في هذا النموذج سيكون على الامد الطويل , 

ي , وايضا التزام ببرامج ) التوظيف وفق هذا النموذج يكون العدد السنوات , والتزام ببرامج التدريب الداخل
التطوير الداخلي ( و) الترقية الداخلية ( , وتمارس في هذا النموذج المفاوضات العمل الجماعية والتي تدار 
من قبل : ) صاحب العمل ,ممثل عن العاملين , ممثل عن النقابات العمال ,وفي بعض الاحيان يدخل فيها 

قوية جدا  وفق هذا النموذج , وفي هذا النموذج تكون ساعات ممثل من قبل الحكومة ( وهذا المفاوضات 
 العمل محددة 

* بعض الدول الاتحاد الاوربي تطبق هذا النموذج مثل )سويسرا , الدول الاسكندنافية مثل الدنمارك والسويد 
 ( , وهناك بعض الدول خرجت من تطبيق هذا النموذج مثل )اسبانيا والبرتغال( 

  -لياباني :ثالثاً : النموذج ا
هذا النموذج قريب من النموذج من الالماني في بعض الامور , يكون لديهم الجانب الاخلاقي عالي , 

هناك إظهار مستويات كبيرة جدًا يعتمدون على الاحترام ونظام التوظيف مدى الحياة , وايضا في النموذج 
 من الولاء والتي يتم تبادلها من قبل أرباب العمل . 

 -هذا النموذج :* مميزات 
هناك مرونة اكبر في العمل )المرونة الوظيفية ( , اي استخدام بدائل التخصص الوظيفي بشكل كبير  -1

 تكون )افقية ومن ثم عمودية (    جداً , فالشخص لا يترقى الا اذا تم الانتقال الى تخصصات وظيفية متعددة
 ر جداً )البيروقراطية منخفضة ( .الرسمية قليلة جداُ فيتعمدون اللامركزية بشكل كبي -2
 اتحادات والنقابات العمالية ليست عامة فتكون حسب القطاع الصناعي الخاصة بالشركة المحددة . -3
 انظمة الدفع القائمة عي الاقدمية التي تكافئ الخدمة الطويلة على  اداء الفرد . -4
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 ) ترتبط بتخطيط الموارد البشرية (

والــــذي يتمثـــــل كأحـــــد الجوانــــب المهمـــــة فـــــي تصــــميم المنظمـــــة وتعـــــد  ( المروندددددةClarkالهددددددا الثالددددد  ل )
مرونــــة القــــوى العاملــــة امــــرا محوريــــا وقــــد زادت بشــــكل ملحــــوج منــــذ منتصــــف الثمانيــــات وعكــــس هــــذ حاجــــة 
ــــة  ــــر كبيــــر فــــي انمــــا  عملهــــم التقليدي ــــد مــــن المــــوظفين لتغيي ــــى تعــــر  العدي ــــذي ادى ال صــــاحب العمــــل وال

بيـــــة احتياجـــــات المرونـــــة لـــــبعض المـــــوظفين فـــــان العمـــــل بـــــدوام جزئـــــي  البـــــا مـــــا يكـــــون وعلـــــى الـــــر م مـــــن تل
ـــــــذ عـــــــام  ـــــــدما اصـــــــبحت المنظمـــــــات رشـــــــيقة من ـــــــة مـــــــن  1990ضـــــــار بهـــــــم  عن ظهـــــــرت مصـــــــطلحات قريب

المرونـــــة مثـــــل الموازنـــــة بـــــين الحيـــــاة المهنيـــــة  والحيـــــاة الشخصـــــية وكانـــــت الحلـــــول ) العمـــــل بأوقـــــات جزئيـــــة 
ــــــي عــــــام  ــــــى ثــــــلا  قــــــدم اتكي 1994(. وف ــــــذي يركــــــز عل نســــــون   الــــــنمط المــــــرن فــــــي المــــــوارد البشــــــرية وال

 اشكال :

تســــــمظ للمنظمــــــة الاســــــتجابة الســــــريعة للبيئــــــة مــــــن حيــــــ  التعامــــــل مــــــع اعــــــداد  . المرونددددددة العدديددددددة : 1
ــــــف المنظمــــــة تكــــــاليف اضــــــافية  ــــــدوام كامــــــل واصــــــبظ يكل ــــــدي هــــــو العمــــــل ب ــــــي المنظمــــــة والتقلي العــــــاملين ف
ويتعـــــار  مـــــن الرشـــــاقة التنظيميـــــة  وهنـــــا المنظمـــــة ســـــوت تـــــداور فـــــي اعـــــداد العـــــاملين حســـــب مـــــا تحتـــــاج 

نكمـــــاص الاقتصـــــادي فـــــي تشـــــغيل اعـــــداد قليلـــــة وتزيـــــد اعـــــداد العـــــاملين فـــــي فـــــي اوقـــــات العمـــــل مـــــثلًا فـــــي الا
 اوقات الرفاهية وهذا بالمقابل ينعكس على الامن الوظيفي ) الاستقرار الوظيفي(.

ـــــي 2 ـــــة ســـــاعات العمـــــل وهـــــي مهمـــــة جـــــدا وهـــــي اســـــتخدام التفـــــر  الجزئ ـــــة : وتســـــمى مرون ـــــة الزمني . المرون
ســـــاعات فـــــي اليـــــوم وهـــــذا  5-9الحيـــــاة الشخصـــــية والعمـــــل مـــــن مـــــن اجـــــل التـــــوازن بـــــين الحيـــــاة المهنيـــــة و 

ـــــك منظمـــــة ) ـــــى ذل ـــــال عل ـــــال كاهـــــل العـــــاملين بالأعمـــــال ومث ـــــة TUCيســـــاعد فـــــي عـــــدم اثق ـــــة نقاب ( البريطاني
ـــــ  اقترحـــــت  ـــــة واحتياجـــــات الافـــــراد العـــــاملين حي ـــــدي العامل واتحـــــاد العمـــــل قـــــدم بســـــبب المناشـــــدات مـــــن الاي

ــــة  عقــــود الســــاعات الصــــفرية وهــــي تشــــغيل الا ــــة العددي ــــين المرون ــــا جمــــع ب ــــة حســــب الحاجــــة وهن ــــدي العامل ي
والمرونــــة الزمنــــة وتهــــدت الــــى الغــــاء وجبــــات العمــــل وحتــــى الاجــــور ولكــــن بشــــرو  تحمــــي حقــــو  العــــاملين 

 . 
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: نظـــــام المـــــوارد البشـــــرية اليابانيـــــة هـــــو افضـــــل نمـــــوذج لتطبيـــــق المرونـــــة الوظيفيـــــة  المروندددددة الوظي يدددددة. 3
ــــــراء , التوســــــع ,  ــــــة )الاث ــــــة الافقي ــــــى المرون ــــــة ركــــــزت عل ــــــي المهــــــام ولهــــــذا الدراســــــات الياباني ــــــر ف ــــــوع كبي تن
الا نــــــاء الـــــــوظيفي ( مــــــن اجـــــــل اكتســــــاب المهـــــــارات متنوعــــــة وبالتـــــــالي زيــــــادة خبـــــــرات العــــــاملين وقـــــــدراتهم 

 ة ومن ثم الصعود الى المرونة العمودية .المعرفي

ولكـــــن فـــــي ظـــــل المتغيـــــرات البيئيـــــة اصـــــبحت هنـــــاك مرونـــــة مكانيـــــة حســـــب نمـــــوذج اتكينســـــون وهـــــي اكثـــــر 
 النماذج عملا قياسا بالمرونات السابقة كونه يشمل كل المرونات السابقة .

ــــذ العمــــل حيــــ   يــــرت التطــــو  . المرونددددة المةانيددددة :4 رات التكنولوجيــــا بشــــكل اي المرونــــة فــــي مكــــان تنفي
ـــــيس لـــــديهم مكـــــان  ـــــد مـــــن العمـــــال العمـــــل عـــــن بُعـــــد مـــــن مكـــــان عملهـــــم الرســـــمي او ل جـــــذري وجعلـــــت للعدي
عمـــــل  محـــــدد حيـــــ  تســـــعى المنظمـــــات الـــــى تقليـــــل الاســـــتثمار فـــــي المبـــــاني والمســـــاحات الباهظـــــة الــــــثمن 

 وان المرونة المكانية يقودها صاحب العمل .

 :متطلبات ) اساليب مرونة العمل (

 . مرونة ساعات العمل .1

 . اسبوع عمل مكثف .2

 . العمل من المنزل .3

 . ساعات العمل السنوية .4

 . مشاركة العمل .5

 . التناوب الوظيفي.6

 منافع مرونة العمل :

 . زيادة اداء المنظمة .1

 . يغطي ويلبي حاجات المنظمة من الايدي العاملة في حالات الطوارئ,2

 رضا الوظيفي والالتزام التنظيمي .. زيادة مستويات ال3

 . رفع الروح المعنوية للافراد العاملين.4

 سلبيات مرونة العمل :
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 تقليص الامن الوظيفي . .1

 . تقليص الاجور .2

 . تركهم دون عمل الافراد لساعات وايام طويلة .3

 

 تقنيات واساليب اختيار مهام الموارد البشرية -

هنــاك العديــد مــن الأســاليب المســتخدمة لترجمــة الأهــدات انســتراتيجية للمنظمــة والتــأثيرات البيئيــة إلــى أهــدات 
نوعية أو لينة للموارد البشرية. بشكل عام , يمكن تلخيصها على أنها استخدام للحكم انداري. يمكن أن يشجع 

المصــفوفات المنظمــة , علــى إجــراء تحليــل  العصــف الــذهني , جنبًــا إلــى جنــب مــع اســتخدام قــوائم المراجعــة أو
وتمدرين العصدف ,  قائمة مراجعة الآثار المترتبدة علدى المدوارد البشدريةهـي  ثلاث تقنيات بسيطةأكثر عمقًا. 
 و Boxall انظـر علـى سـبيل المثـال  مفيـدًا أيضًـااسدتخدام السديناريوهات و قـد يكـون  الاسدتراتيجي الدذهني

Purcell 2016)  مثــل هــذا التخطــيط للطــوارئ نعــداد اســتجابات المــوارد البشــرية للعقــود ويمكــن اســتخدام
المستقبلية البديلة. يمكن استخدام السيناريوهات لتجنب المفاجآت , لأنها تساعدنا على الشعور بآثـار التغييـرات 

 . التي لسنا متأكدين منها حاليًا

 ارد البشريةقائمة مراجعة الآثار المترتبة على المو. التقنية الاولى : 1

 هدف الشركة الآثار المترتبة على الموارد البشرية طرق تحقيق ذلك

 جديدة؟ مهام 

 لمن؟ 

 )ما الكفاءات المطلوبة؟ )المعرفة والمهارات والمواقف والسلوكيات 

 الأهمية النسبية لسلوك الفريق / الفرد 

 المهام المحذوفة؟ 
 كيف سيحتاج المديرون إلى الإدارة؟ 
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 ) التنبؤ بالطلب (  استخدام السيناريوهات التقنية الثانية : .2

ـــــــي يـــــــتم بهـــــــا اســـــــتخدام المـــــــوارد البشـــــــرية إلـــــــى تغييـــــــر عـــــــدد المـــــــوظفين المطلـــــــوبين  ســـــــتردي الطريقـــــــة الت
أو  مدفوعددددة بال اجددددة رلددددى تددددوفير المددددالوالمهــــارات اللازمــــة , و البًــــا مــــا تكــــون التغييــــرات فــــي الاســــتخدام 

ـــــر كيفيـــــة معالجدددددة الصدددددعووات فدددددي التوظيدددددفأو  ت سدددددين الإنتاجيدددددة ـــــد مـــــن الطـــــر  لتغيي . هنـــــاك العدي
اســــــتخدام المـــــــوظفين , وهـــــــي كمــــــا موضـــــــحة فـــــــي الجــــــدول التـــــــالي. بعـــــــض الطــــــر  مترابطـــــــة أو متداخلـــــــة 

 وبالتالي يمكن استخدامها معًا

  ت

 إدخال مواد أو معدات جديدة وخاصة التكنولوجيا الجديدة 1

لعمل ، مثل:إدخال تغييرات في تنظيم ا 2  
  الجودة  حلقات -
 قلة.العمل المست فرق -
 التدوير الوظيفي . -
 توسيع الوظائف . -
 الاثراء الوظيفي . -
 فرق عمل عالية الاداء والاستعانة بمصادر خارجية -
 تطوير المنظمة والمشاركة والتمكين -

 تطوير المنظمة 3

 إدخال تغييرات في الهيكل التنظيمي ، مثل 4

نقل أجزاء من المنظمة -المركزية / اللامركزية            
 هياكل مرنة للمشروع والمصفوفة والشبكة-حدود اندارات الجديدة       -

 تقديم خطط اننتاجية أو برامج المكافآت أو خطط الحوافز الأخرى •  5
التشـــجيع علـــى زيـــادة مرونـــة المـــوظفين وتعـــدد المهـــارات و مكانيـــة تبـــادل •  6

 العمل
 تعديل أوقات وفترات العمل•  7
 إدخال مرونة في ساعات العمل•  8
 تدريب وتقييم الموظفين•  9

 تطوير المديرين واستخدام مديري الأداء•  11
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 المنظمة

 

 النظم الرسمية         اهداف المؤسسة                  الثقافة   
 وغير الرسمية                                              

 

 الناس      

 ( الأهداف الإستراتيجية للمنظمة)  الاستراتيجي العصف الذهني نظريةالتقنية الثانية : .3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( هي التقنية المفضلة كونها  الاستراتيجي العصف الذهني نظريةبناءا على ما تقدم تبقى التقنية الثالثة ) 

 .التقنية الاشمل والاوسع 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اهداف المؤسسة
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 تقويم الاداء
 الفرق بين الاداء وتقويم الاداء

بدددادارة المنظمدددة ادارة المدددوارد البشدددرية تكدددون علدددى المسدددتوى التشدددغيلي و عنددددما تدددروط الجهدددد والعمدددل 
يةدددددون ادارة اداء )اي رودددددط باهدددددداا المنظمدددددة ( التميدددددز  التفدددددوق   الابدددددداع  المروندددددة   وهدددددي علدددددى 

 المستوى الكلي ويالتالي اصب ت ستراتيجية الادارة الموارد البشرية ويةون على المستوى الكلي.

 تقويم الاداء : وهي عملية ادارية بسيطة وانجازها ويةون قصير الامد.

قددددرار علددددى مسددددتوى المنظمددددة ومددددن ثددددم ينفددددذ علددددى ار  الواقددددع ويةددددون  ويددددل  يتخددددذرة الاداء : ادا
 ادارة الاداء تركز على اداء )السياقي( الكفاءات وتطوير العاملين الامد.

 Gughing   الفرق بين التدريب و

دارة فددددي تقددددديم الاداء تسددددتخدم التدددددريب ) اي تسددددتخدم بعددددد تقددددويم الاداء ( ويةددددون مةثددددف لكددددن بددددالا
( تدددددريب وتقددددويم متابعددددة مسددددتمرة ل ددددمان ت قيددددق اهددددداا  Gaugingالاداء علددددى متابعددددة مسددددتمرة )

 المنظمة مدرب كرة القدم ي رب الاخطاء التي حدثت اثناء المباراة

 هنالك ثلاث اسس لنجاح ادارة الارادة

تدددددروط بالاهدددددداا : قددددددم ) لا ثدددددم وصدددددديقة( قدددددال يجدددددب ان توضدددددع  اهدددددداا كبشدددددر صدددددعووة  -1
قطددددع ووالتددددالي ازرع فددددي  8قطدددع تصددددب   5لت فيدددز العامددددل العمددددل مثددددل بددددل مددددن كددددان ينددددت  

 روح الت دي
القاعدددددة التنافسددددية )نظريددددة التوقددددع ( يجددددب ان اروددددط ادائددددي بتددددو قعدددداتي بددددال وافز والمةاف ددددات  -2

 مثل الفرد ينجز اكثر مما متوقع فيةون ال افز اعلى.
 القاعدة الثالثة )العدالة التنظيمية (  -3
 الة اجرائية : يجب ان تكون مشتقاتة واض ة عد 
  توزيعيدددة : توزيدددع المهدددام وفدددي التددددريب والترلايدددة بالمخرجدددات الاخدددرى فدددي ادارة الاداء وتكدددون

 موزعة بصورة عالية الوظي ية.
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  التعاملاتيددددة: تكددددون فددددي ترويددددة اجرائيددددة ويةددددونGauging  يراقددددب اداء العامددددل ويركددددز علددددى
 .التعامل داخليافرد في هذا تقنية الكلية وال

 

 مراحل ادارة الاداء في الشكل موجود بالترجمة 

 / من اين يبدا الشةل )الشةل مستمر لكن نقطة البداية في التعريف اللي من الوسيط(1س

 1/ بعدها تخطيط الاداء : 2س

 (101على مستوى الاداء الفردي شةل )-

 خطط التطوير - 2 

 متابعة مستمرة لدعم ادارة مستمرة لمراجعة مستمرة -3 

 .اساسي ومةافاءات  -4 

 

ئ  اروط ادائي بالاهداا ويمةن لاياسها بعد فترة زمنية معينة ووعد فترة تكون نتا -الملخص :  
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:س/ ماهو دور المسؤولية الاجتماعية في الادارة بالنتائ   

 ال ل النظرية الشةلية :

لورجعنددددا الددددى التدددداري  القددددديم الددددى النظريددددات وجدددددت نظريددددة الادارة  بالاهددددداا وكانددددت هددددذ  الاهددددداا م ددددددة )عامددددة( 
مددددن المنجددددز والمخطددددط وعلددددم  Gapولدددديس بمعنددددي الهدددددا فددددي الوقددددت ال ددددالي وذلددددك كانددددت لا تنجددددز ووالتددددالي اصددددب  

تزيدددد مدددن الفريدددق الب ثدددي  f:s –Nelf ثدددل الادارة اذا بقدددت عليهدددا فسدددوا ت ددديع المنظمدددة فظهدددرت الادارة بالنتدددائ  م
تزيددددد نتددددائ  ولدددديس علددددى هدددددا ولددددو رجعنددددا الددددى  ادارة المددددوارد البشددددرية تريددددد مددددن الفددددرد العامددددل ونتددددائ   او اهددددداا 
ووالتدددالي افرا هدددا مدددن م تواهدددا الاخلالايدددات تزيدددد نتدددائ  ووالتدددالي فقدددوت خاصددديتها بالاهتمدددام بدددالافراد العددداملين بعدددد ذلدددك 

ي ان تؤخددددذ الاخلالايددددات والسددددلوكيات مددددع النتددددائ  ووالتددددالي تصددددي  ادارة مثلددددى )اخفددددق نتيجددددة مرضددددية ووعددددد منفددددذ فيعدددد
 للمنظمة الفرد العامل (

ووالتددددالي فيةددددون الجددددواب هددددو/ لا ت قددددق المسددددؤولية الاجتماعيددددة مددددن الناحيددددة )الاجتمدددداعي ( والاهتمددددام بددددالفرد العامددددل 
الاقتصددددادي فهددددو سددددوا يت قددددق لان سددددوا ينجددددز مدددداهو مطلددددوب اي اجبددددر علددددى ت قيددددق النتددددائ  دون الاهتمددددام  امددددا 

 .اما بي ي  فيمةن  ان يت قق  وتهتم بالبي ة لكن الفجوة اين ؟ في الجانب  الاجتماعي 
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 صوت العاملين

 : اسباب ظهور صوت العاملين وهي- 

قد تكون مثل هذه  في النهاية يعود الأمر للمديرين لاتخاذ القرارات وأن يخضعوا للمساءلة. .1

إلى آراء الآخرين  تم الاستماعالقرارات صعبة ، لكن فرص اتخاذ القرار الصحيح تتعزز إذا 

وسمحوا لأفكارهم بأن تخضع لدرجة من التدقيق والنقد البناء. علاوة على ذلك ، تتيح المشاركة 

لأفكار الجديدة من غالباً ما تنشأ أفضل او دة من أفكار واقتراحات الموظفينللمديرين الاستفا

 التشغيلية وغالباً للعملاء.واجهة اللتنظيمي لأنهم الأقرب إلى الأشخاص الأدنى في التسلسل الهرمي ا

لى آرائهم واتخاذ إجراءات إنهم يقدرون الاستماع إ يحب العديد من الموظفين أن يكون لهم صوت. .2

فإن فرص رضاهم مية. وبالتالي رة بأنشطتهم اليو، لا سيما في الأمور التي تتعلق مباشبشأنها

الإيجابي عن عملهم تتحسن بشكل كبير إذا كانوا قادرين حقاً على المشاركة. تشمل التأثيرات غير 

قدرة على جذب المزيد ، والاشرة انخفاض معدل دوران الموظفين، وانخفاض مستويات الغيابالمب

الفعالة للتغيير بشكل خاص من خلال  ، ومستويات أعلى من الأداء. يتم تعزيز الإدارةمن المجندين

 . مشاركة الموظفين

 ويأتي صوت الموظف في العديد من الأشكال المختلفة. 

 .كالتمكين  أو غير رسميةكالتفويض أن تكون رسمية يمكن  .1

 .مثل النقابات العمالية  أو غير مباشرةعلاقة المديرين بالعاملين مباشرة  .2

 .مركزية واللامركزية   .3

 . العاملينواندماج  .4

 مستويات صوت العاملين
 المستوى الاولى هو التواصل . .1
 المستوى الثاني هو الاستماع الى اراء الفريق. .2
 المستوى الثال  هو المشاركة في اتخاذ القرارات .3

 تقنيات صوت العاملين فهي 
 المشاركة في الارواح . .1

 المشاركة في اسهم الشركة اي شراء العاملين جزءا من اسهم الشركة
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 العقد النفسي

ـــــــــــة  ـــــــــــد النفســـــــــــي هـــــــــــو اســـــــــــهام الباحث ـــــــــــى مفهـــــــــــوم العق ـــــــــــذي ســـــــــــلط الضـــــــــــوء عل ـــــــــــرز ال ان الاســـــــــــهام الأب
(Rousseau,1989 )  اذ يعــــد مــــن بــــين الاســــهامات المهمــــة التــــي اشــــاد بهــــا البــــاحثون فــــي هــــذا المجــــال

( فـــــــــي دراســـــــــتها التـــــــــي حملـــــــــت عنـــــــــوان ) العقـــــــــود النفســـــــــية والضـــــــــمنية فـــــــــي Rousseauفقـــــــــد اشـــــــــارت )
المنظمــــــات ( الــــــى ان العقــــــد النفســــــي هــــــو مجمــــــوع معتقــــــدات الافــــــراد حــــــول شــــــرو  الاتفــــــا  المتبــــــادل نــــــه 

 وبين المنظمات 
ــــد النفســــي : ــــى بعــــدين , الانشــــطة  -اولا: تعريــــف العق ــــي تنطــــوي عل ــــدات الافــــراد والت هــــو مجمــــوع مــــن معتق

 التزامات المنظمة, والانشطة المتعلقة بالتزامات الافراد تجاه المنظمة .المتعلقة ب
  -ثانيا: خصائص العقد النفسي: 

 وعود . .1
 التزام . .2
 توقعات. .3
 تبادل . .4

-ثالثاً : انواع العقود النفسية :  
وهــــــي ترتيبــــــات التوظيــــــف ذات المــــــدة المحــــــددة او قصــــــيرة المــــــدى والتــــــي تركــــــز :  تاولا: عقــــــود المعــــــاملا

اساســــــي علــــــى التبــــــادل الاقتصــــــادي والمهــــــام الضــــــيقة المحــــــددة والمشــــــاركة المحــــــدودة للفــــــرد بوقــــــت بشــــــكل 
محــــــدد فــــــي المنظمــــــة ويمتــــــاز هــــــذا النــــــوع مــــــن العقــــــود بالوضــــــوح والملموســــــية العاليــــــة وهــــــي تعتبــــــر عقــــــود 

 موذج الامريكي من حي  التعاملات.مهيكلة, وهي تتلائم مع الن
ات التوظيف طويلة س العقود المعاملات وتمتاز العقود الارتباطية بان ترتيبهي عكثانياً: العقود الارتباطية : 

لارتباطية عل الامد او ذات النهائيات المفتوحة والتي تستند على الثقة والولاء المتبادلين وتركز العقود ا
ئم مع تلاالحاجات الشعورية والاجتماعية للأفراد اي الجوانب التي تخص الحياة الشخصية لهم , وهي ت

 النموذج الياباني من حي  طبيعتها.
رتيبات التوظيف : تجمع العقود المتوازنة بين حاجات الافراد وحاجات المنظمة لذا فان تثالثاً: العقود المتوازنة 

ادي للمنظمة وفق هذا النوع من العقود تكون مفتوحة النهائيات )ديناميكية( وهي مشروطة بالنجاح الاقتص
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ينطوي هذا وير مصالحها, اذ يسهم كل من الافراد والمنظمة بعضهم بعضا وتعليمهم و وفرص الافراد لتط
-النوع م العقود على ثلا  شرو  هي :  

اي ان يلتزم الافراد بتطوير قابليتهم الوظيفية خارج المنظمة وداخلها وان -فرص العمل الخارجية : .1
 تلتزم المنظمة بتقديم مايعزز هذا التطوير .

ي : اي التطور بالمهنة ضمن سو  العمل الداخلي, اذ ان الفرد ملتزم بتطوير المهارات التقدم الداخل .2
 التي تقيمها المنظمة, وان المنظمة ملزمة بخلق فرص تطوير العمل له .

الاداء الديناميكي:  فيه يكون الفرد ملزم بتحقيق اهدات المنظمة الحالية بنجاح ومساعدة المنظمة   .3
سة, وان تلتزم المنظمة بتزويد الافراد بالتعليم المستمر ومساعدتهم على تنفيذ للبقاء في سو  المناف

 متطلبات الاداء بنجاح .
: هي ليست شكل من اشكال العقود النفسية ولكنها حالة ادراكية تظهر تبعات رابعاً: العقود الانتقالية 

 -قة . ولها ثلا  شرو  هي :التغيير التنظيمي والتحولات المعتمدة على الترتيبات الوظيفية الساب
عدم الثقة : يعتقد الفرد ان المنظمة ترسل اشارات  ير مستمرة ومختلطة تخص نواياها اتجاهه  .1

 بالمنظمة . لا يثقاي ان الفرد اي ان الفرد 
التزاماته نحو المنظمة وان مقياس المنظمة يقيم  طبيعةمن  متأكد: يكون الفرد  ير  التأكدعدم  .2

 درجه عدم موثوقية الفرد فيما يتعلق بالتزام المنظمة المستقبلي نحوه .
يتوقع الفرد الحصول على عائدات مستقبلية اقل من مساهمته نحو المنظمة التأكل)التلاشي( :  .3

قوم المنظمة بعكس التغيرات مقارنة مع السابق, وان التوقع بالانخفا  سيستمر بالمستقبل, وت

 .على اجور ومنافع الافراد فتقوم بتخفيضها مما يقلل جودة عملهم مقارنة مع نشاطهم السابق 
 النفسية  العقودالتوضيحي لمصفوفة انواع  الشكلوفيما يلي 

 

 شروط الاداء

غير محدد                    محدد  

    الامد                      

 قصير الامد                                

 طويل الامد                       

 

 
 المعاملات

 
 انتقالي

 
 متوازن

 
 ارتباطي
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                                           دم  العاملين
ما موضظ وكمن المراحل في المنظمة من خلال سلسلة ومشاركتهم دمج العاملين توضيظ يتم   

-:في الشكل التالي   

 
ــــا  .1 ــــق بمــــا يحــــيط بهــــم او بالمنظمــــة وهن ــــى عــــدم احاطــــة العــــاملين بمعلومــــات تتعل ــــة الأول ــــل الحلق تمث

 تكون درجة المشاركة والاندماج في ادنى مستوى لها .



19 
 

تمثــــــل الحلقــــــة الثانيــــــة تزويــــــد العــــــاملين بمعلومــــــات مــــــن خــــــلال الاتصــــــالات التنظيميــــــة مــــــن اجــــــل  .2

المنظمــــــة الاقتصــــــادي والتســــــويقي والمــــــالي ومشــــــاريعها المســــــتقبلية وهــــــذه الحلقــــــة احــــــاطتهم بوضــــــع 

 تمثل اعلى درجة من المشاركة والاندماج من الحلقة الاولى .

ـــــــرارات التـــــــي تخـــــــص عملهـــــــم   .3 ـــــــان رايهـــــــم فـــــــي الق تمثـــــــل الحلقـــــــة الثالثـــــــة اشـــــــراك العـــــــاملين فـــــــي بي

 ومستقبلهم الوظيفي في المنظمة .

تشـــــــكيل لجــــــان طوعيـــــــة تســـــــمى حلقــــــات الجـــــــودة فــــــي مختلـــــــف المســـــــتويات تمثــــــل الحلقـــــــة الرابعــــــة  .4

الاداريـــــة مـــــن اجـــــل دراســـــة مشـــــاكل العمـــــل واقتـــــراح الحلـــــول لهـــــا ويكـــــون البـــــاب مفتوحـــــاً  لأي فـــــرد 

 للمساهمة في اعمالها .

ــــذ العمــــل مــــن خــــلال   .5 ــــتم تنفي ــــ  ي ــــدمج حي ــــى مــــن المشــــاركة وال ــــة الخامســــة مســــتوى اعل ــــل الحلق تمث

مــــا تكلــــف بــــه مــــن مهــــام  نظ الســــلطات الكافيــــة والحريــــة والمرونــــة لا نجــــازفــــر  عمــــل متعاونــــة  تمــــ

وقـــــد منحـــــت هـــــذه الفـــــر  حـــــق الادارة الذاتيـــــة فـــــي تصـــــريف شـــــرونها وســـــيميت فـــــر  العمـــــل المـــــدراة 

 ذاتياً .

تمثـــــل الحلقـــــة السادســـــة تفعيـــــل عـــــالي المســـــتوى لمســـــالة المشـــــاركة والـــــدمج  حيـــــ  يســـــنظ للعـــــاملين  .6

ــــف المســــتويات الادا ــــي مختل ــــت مبــــدا ف ــــد تبن ــــرارات وتكــــون المنظمــــة ق ــــي اتخــــاذ الق ــــة بالمشــــاركة ف ري

 اتخاذ القرارات والمسرولية الجماعية في العمل .

ـــــرة لنهايـــــة السلســـــلة وفيهـــــا يتحقـــــق انصـــــهار العـــــاملين فـــــي المنظمـــــة فمشـــــاركة   .1 تمثـــــل الحلقـــــة الاخي

 بيراً .العاملين في اتخاذ القرارات الاستراتيجية يعطي العاملين دفعا معنوياً ك
 

 

 



20 
 

 صيانة الموارد البشرية

 والرفاهية:  "العمل الجيد 

( ويدعمها تصميم وظيفي ACAS 2014تعد جودة الوظيفة أمرًا أساسياً لصحة الموظف ورفاهيته )

فعال ، أي عملية تجميع مجموعة من المهام والواجبات والمسؤوليات لإنشاء مركب للأفراد للقيام 

إنه أمر بالغ الأهمية: فهو ليس أساس الرضا الفردي والإنجاز في  بعملهم واعتبارها خاصة بهم.

العمل فحسب ، بل إنه ضروري أيضًا لإنجاز المهمة بكفاءة واقتصادية وموثوقية وأمان. طالما 

كانت هناك منظمات ، كان هناك نقاش حول أفضل طريقة لتصميم الوظائف داخلها ، وطوال معظم 

تصميم الوظائف على محاولات مستديرة لتحسين رضا الموظفين عن هذا الوقت ، تركز الاهتمام ب

 حالة العمل

لهكمان (  JCM كيف اصمم عمل جيد وذلك من خلال الاعتماد على خصائص نموذج )

 وهي : ( ، 1976وأولدهام )

 مهام متنوعة

تنوع المهارات هو المدى الذي تتطلب فيه المهام في الوظيفة مجموعة من المهارات والقدرات. كانت 

الوظائف المصممة وفقاً لمبادئ الإدارة العلمية شديدة التخصص ، وتتطلب نطاقاً ضيقاً من المهارات 

أن  JCMواضحة. اقترح  والقدرات ، وأصبحت النتائج السلبية الناشئة عن الملل والرتابة الناتجة عن ذلك

ت إلى التركيز الوظائف يجب أن تتطلب من العمال استخدام مجموعة واسعة من المهارات والقدرات وأد

 ، وعملية دمج المزيد من المهارات والقدرات في الوظائف.على إثراء الوظائف

 مهارات متنوعة 

للقيام بقطعة عمل كاملة يمكن تحديدها. يعد تشير هوية المهمة إلى الدرجة التي توفر بها الوظيفة الفرصة 

إكمال مثل هذا العمل أمرًا بالغ الأهمية للنتائج النفسية الإيجابية ، والتأثير السلبي لعدم القيام بذلك مرة أخرى 

يتضح من ، على سبيل المثال ، الاغتراب الناجم عن العمل على خط التجميع. جربت شركات تصنيع 

لى مر السنين مبادئ مثل فرق العمل المستقلة ، حيث يتم تكليف فريق ببناء سيارة السيارات مثل فولفو ع

كاملة ، بدلاً من تكليف الأفراد بعناصر محددة منها ، من أجل توفير هوية المهمة في حين أن مثل هذه 

 التجارب لم تكن خالية من المشاكل ، فهي محاولة لتصميم وظائف لتزويد العمال بعمل هادف.
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 أهمية المهمة

أهمية المهمة هي مدى تأثير الوظيفة ، سواء على المنظمة أو موظفيها أو العملاء. كلما زاد تأثير الوظيفة ، 

كانت النتائج النفسية للعامل أفضل. وبالتالي فإن أحد الجوانب الرئيسية لتصميم الوظيفة هو أن العمال يجب 

المسعى التنظيمي. من الأمثلة المقتبسة في هذا الصدد هو عامل أن يفهموا المساهمة التي قدمتها وظيفتهم في 

تنظيف المستشفى الذي يرى أن وظيفته تساعد في تقديم رعاية عالية الجودة للمرضى. عندما يتم تصورها 

 بهذه الطريقة ، تأخذ وظيفة المنظف مستوى عالٍ من أهمية المهمة.

 الاستقلالية

، بما في ذلك اتخاذ قرارات حول كيفية القيام بهلذي يقوم بالوظيفة في اصف الاستقلالية مدى حرية الفرد ات

خلق الاستقلالية النتيجة الإيجابية للمسؤولية تن الإجراءات المستخدمة لتنفيذه. جدولة العمل واتخاذ قرار بشأ

خلق  ، والتي تؤثر مرة أخرى على الدافع. أدى تسطيح الهياكل التنظيمية منذ منتصف التسعينيات إلى

حاجة انشغال تنظيمي باستقلالية العمال تحت ستار "التمكين". ينقل التمكين المسؤولية إلى العمال ويزيل ال

، انعكس الاهتمام بخلق استقلالية العمال في تصميمات منظمة الأخيرةفي الآونة وإلى رقابة الإشراف الدقيق 

 ن.العمل عالية الأداء التي تركز على آليات مشاركة الموظفي

 الراجعةالتغذية 

معرفة العامل تتعلق التغذية الراجعة بتلقي معلومات مباشرة وواضحة حول مستويات الأداء. يؤدي هذا إلى 

ونتائجها الإيجابية. هذه الحاجة  JCMفيما يتعلق بـ  ، إلى تحفيز أعلىJCM، وفقاً لـ الذي يؤدي مرة أخرى

 إلى التغذية الراجعة هي التي تدعم العديد من أنظمة إدارة الأداء المعاصرة.

إلى نقلة نوعية حيث تم تصميم الوظائف التي تتطلب مجموعة من المهارات والقدرات ، وتوفير  JCMأدى 

ي فرق مستقلة ، واعتمدوا ممارسات عمل قدر أكبر من الحرية للعمال ، الذين عملوا في كثير من الأحيان ف

 مرنة. 
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 الوظيفيةجودة ال&

. بينما، كما 5-9 من ، أي بدوام كاملر العمالة المعيارية إلى حد كبيربدأ العمل في تصميم الوظيفة في عص

 ، فقد كان من المفترض أنلمبذولة لجعل الشركات أكثر مرونة، ساعدت مبادئه في الجهود اأشرنا أعلاه

، لحالية في القرن الحادي والعشرينيكون هناك نموذج معياري أساسي للعديد من العمال. بحلول النقطة ا

، وأدى القلق الناشئ بشأن الآثار السلبية للعمل د كبير بالنسبة للعديد من العمالاختفى هذا النموذج إلى ح

العمل الجيد" ب، تم تسمية هذا "ملكة المتحدةودة الوظيفة. في المغير القياسي للعمال إلى زيادة التركيز على ج

( 2117تايلور )، رأينا تقرير عمل اللائق". في المملكة المتحدةوعلى الصعيد الدولي يشار إليه عادة باسم "ال

 .دعم جودة الوظائف.، والذي يقدم عددًا من المقترحات حول كيفية بتكليف من الحكومة

 مزايا الجودة الوظيفية

 الاخرى فئاتوالمكا الاجور •

 (JCMkخصائصها الجوهرية )حسب  •

 الجيد التوظيف •

 معايير التوظيف •

 الصحة و السلامة •

 . الوظيفية والاسريةالحياة  الموازنة بين •

 التمثيل والصوت. •

 . او ايجابيات المهمة ورفاهية العاملينفوائد  1الجدول.

والرفاهية من أجل جذب تعمل العديد من المنظمات على تعزيز سياساتها الصحية  التوظيف
لى أن يكونوا "أصحاب المتقدمين للوظائف الشاغرة التي يعلنون عنها. إنهم يسعون إ

 . عمل مفضلين

يتم تحقيقه من خلال موظفين أكثر إنتاجية وخدمة أفضل من خلال تقليل الاعتماد  تحسين الأداء
 . على الموظفين البدلاء

تجادل بعض الشركات بأن الاستثمار في الصحة والرفاهية يساعد على بناء ميزة  الميزة التنافسية
تنافسية من خلال الموظفين ، أي تكافح الشركات الأخرى لتكرار جودة القوى 

 .العاملة 

الموظف  عنوياتم
 الإيجابية

سيكون الموظفون أكثر انخراطًا والتزامًا ورضا ، وقد ثبت أن مواقف الموظفين 
 . ة هذه تعزز الأداءالإيجابي

الرغبة سيفُقد عدد أقل من الموظفين بسبب اعتلال الصحة ومن المرجح أن تنخفض  الحفاظ
 . الموظفين الإيجابية عنوياتفي ترك العمل نتيجة لم
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 المهارات المتقدمة للموارد البشرية

 إدارة الاجتماعات -1

يتعلــــــق شــــــريحة المــــــدراء ويــــــذكر الكاتــــــب يعتبــــــر إدارة الاجتماعــــــات مــــــن المواضــــــيع المهمــــــة وخاصــــــة فيمــــــا 
ـــــة  ـــــى أهمي ـــــة موثقـــــة تركـــــد عل فـــــي بريطانيـــــا ان فـــــي احـــــد الشـــــركات المصـــــانع الهندســـــية لديـــــه شـــــهادة جداري
ــــــارة عــــــن  ــــــى ان هــــــذه المنظمــــــة عب ــــــا بمعن ــــــي بريطاني الموضــــــوع الصــــــادرة عــــــن معهــــــد إدارة الاجتماعــــــات ف

يركــــد المــــدير هنــــا علــــى أهميــــة الاجتمــــاع مــــن  مكــــان لتقــــديم الــــدورات التدريبيــــة عــــن كيفيــــة إدارة الاجتمــــاع,
خـــــــلال وضـــــــع قواعـــــــد واســـــــس لادارة الاجتمـــــــاع والتخلــــــــي عـــــــن النظـــــــرة الســـــــلبية للاجتمـــــــاع, فـــــــي الوقــــــــت 
الحاضـــــر بـــــدأ المـــــدراء فـــــي تقلـــــيص وقـــــت وعـــــدد الاجتماعـــــات ومثـــــال علـــــى ذلـــــك هـــــو مـــــدير شـــــركة تيســـــلا 

ائظ للعــــاملين بالاهتمــــام بالعمــــل ولــــيس بتــــدأ يطبــــق هــــذا الامــــر ولجــــأ الــــى تقلــــيص الاجتماعــــات وتقــــديم نصــــ
ــــت المــــدير. ــــت واضــــاعة وق ــــى أهميــــة  قضــــاء الوق ــــده ونركــــد عل ــــالي هــــذا الموضــــوع يجــــب ان تقــــف عن وبالت

الاجتماعــــــات وان مــــــن يــــــدير الاجتماعــــــات هــــــم القيــــــادة العليــــــا فــــــي المنظمــــــات مثــــــل الأســــــاتذة الجــــــامعيين 
 الأسئلة المهمة التالية:نحتاج انجابة على بعض     ورئيس المحكمة في المحاكم.

هـــــل لهـــــذا الاجتمـــــاع ســـــلطة وصـــــلاحيات فـــــي اتخـــــاذ القـــــرار  وهـــــل ســـــيتم تبـــــادل المعلومـــــات  أي  -1
 يجب إزالة حالة الغمو  و دخال الشفافية 

 جدول الاعمال  -2
مـــــا الهـــــدت مـــــن هـــــذا الاجتمـــــاع اأي هـــــل ان الغـــــر  هـــــو تطـــــوير المنظمـــــة و زالـــــة العقبـــــاتا هـــــل  -3

ـــــا  ـــــدار هـــــو مشـــــاركة للمعلومـــــات وهن ـــــك ويجـــــب ان ي لا ضـــــرورة للاجتمـــــاع فالاجتمـــــاع اهـــــم مـــــن ذل
 ويتم مشاركة افكارالعاملين به ويتم التركيز على أهمية ومدى تطبيق قرارات الاجتماع

 هذه التساؤلات الثلاثة هي إجابة عن أبرز خصائص الاجتماعات الفاعلة والجيدة 
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 أولا: تقنيات او اليات التدريب على الاجتماع

وتســــتخدم هــــذه البطاقــــات بعــــد طــــرح جــــدول الاعمــــال فــــاذا كانــــت الفقــــرات مفهومــــة يــــتم رفــــع  بطاقددددات:ال
 البطاقات الزرقاء و ذا كانت  ير مفهومة فيتم رفع البطاقات الحمراء.

فــــــأذا كانــــــت الفقــــــرات مفهومــــــة لــــــدى الجميــــــع ولا توجــــــد بطاقــــــات حمــــــراء مرفوعــــــة يتحــــــول المــــــدير الــــــى 
 الفقرة التي تليها 

 كي ية ردارة الاجتماع بشةل واض  ثانياً:

هنـــا لــــدينا حــــاليتن حــــول مــــن يوجـــد داخــــل الاجتمــــاع )المــــدير والأعضــــاء( بعـــد مــــا تــــم التركيــــز علــــى ان 
المــــدير يجــــب ان يكــــون لديـــــه معرفــــة تفصــــيلية حـــــول موضــــوع الاجتمــــاع هنـــــا يجــــب ان يأخــــذ بتعـــــابير 

بالتعــــابير المناســــبة للتعامــــل مــــع  الــــرأي أي يجــــب عليــــه ان يأخــــذ بــــرأي الاخــــرين فــــي الاجتمــــاع والاخــــذ
 الاخرين مثل )حركة اليد والايماءات وتعابير الوجه وحتى العواطف لها تأثير في هذا المجال(

 بالتالي تم إعطاء مجموع من الاقتراحات وكما يأتي:

 اقتراحات مرتبطة بمدير الاجماع -1

 للتشـــــجيع او  اســـــتخدم عينيـــــك بـــــالنظر الـــــى عينـــــه مباشـــــره لتعـــــرت هـــــل هـــــو متفاعـــــل مـــــع ذلـــــك
 عدم التشجيع

 في حاله عدم الاهتمام بالاجتماع سأقوم بإعطاء اشاره مثلا الابتعاد عن الموضوع 
  اســـــــتخدام الأســـــــئلة المركـــــــزة اي ان الأســـــــئلة تركـــــــز علـــــــى موضـــــــوع الاجتمـــــــاع ويركـــــــز الكـــــــلام

 علي جوهر الموضوع يكون واضظ
 الاقتراحات المرتبطة بأعضاء الاجتماع -2

  اجتمـــــــاع لــــــيس حكــــــرا علــــــى المــــــدير والبـــــــاحثين او ان  فــــــي الاجتمــــــاعدرجــــــه واهميــــــه العضــــــو
ــــــــي اداره المــــــــوارد البشــــــــرية المعاصــــــــرة يجــــــــب ان يكــــــــون  ــــــــوا مســــــــتمعين ولكــــــــن ف ــــــــاقين يكون الب
الاجتمــــــاع تفــــــاعلي بــــــين كــــــل اعضــــــاء الاجتمــــــاع لكــــــي يتحقــــــق النجــــــاح ولــــــذلك يجــــــب ان يــــــتم 

ين فـــــــي الاجتمـــــــاع البحــــــ  عـــــــن الحلـــــــول المقبولـــــــة ضـــــــمن كــــــل الاعضـــــــاء الاخـــــــرين الموجـــــــود
 وكذلك يجب ان تكون مقبولة

 لذلك فان الاقتراحات لخاصه بالأعضاء هي:  -3
 ان يكون هدفك البح  عن الحلول المقبولة 
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  ـــــي ـــــد ان يكـــــون للأخـــــرين مشـــــاركه ف ـــــدعم وتطـــــوير هـــــذه المســـــاهمات اي لاب اعطـــــاء مســـــاحة لل
 الحل لكي يكون وقبول ولا يكون مجرد حل فردي

 ق والوثـــــــائق والمقترحـــــــات والفرضـــــــيات لغـــــــر  دعـــــــم الحلـــــــول يجـــــــب الاعتمـــــــاد علـــــــى الحقـــــــائ
 المقدمة اي ان الحلول يجب ان تكون مدعم بالوثائق

  اعطاء اهميه للسلطة في الحل وفي النقاص يكون الراي مقبول لدى اندارة العليا 
 

 مستقبل ادارة الموارد البشرية..2
 اتجاهات اسوا  العمل على المدى البعيد.

 وخصوصا في الفترة الزمنية التي مضت اما هناك توجهين 
 .طلب كبير على الموارد البشرية 
 .عر  كبير للموارد البشرية 

 لماذا هناك نقص في الموارد البشرية 
 تغيرات اقتصادية. ♦
 تغيرات تقنية. ♦
 تغيرات المعرفة الالكترونية. ♦

 سببت باندثار كبير في الوظائف وظهرت وظائف اخرى.
 

 الوفرة الوظيفة
 مجموعة من العوامل التي تردي الى وفرة الوظائف في هذا المجال. هناك
اصبحت الوظائف يجب ان لا تشغل دون شهادة الجامعية لكونها تحتاج الى خبرة حي   2011يعد 

تحتاج الى اقل شئي )الدراسة الكلية(  %42هذه الوظائف تعتمد على مستوى التعليم حي  نسبة 
دادية, متوسطة( لكن في زيادة عدد السكان والانفجار السكاني, الى شهادات اعتيادية )اع %32و

لذلك من الافضل للشخص يأخذ شهادة اعلى لكي يستطيع ان يدخل سو  العمل بسبب )الاقتصاد 
 المعرفي(.
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بعد ذلك سوت تظهر وظائف )تقنية مثل المبرمجين, المصممين البرامج(, لكن هذه الوظائف تحتاج 
وبالتالي هذه الوظائف تحتاج الى تدريب ويكون مكلف جدا لذلك هذه الوظائف  الى الموضوعين.

 ليس من السهولة الحصول عليها.
 الفجوة المستقبلية )دور الموارد البشرية(

 تعمل على تقليص العجز والفائض في الموارد البشرية وليس التخطيط والتنبر.
 هناك مجموعة من الوظائف في مرحلة الخطر.

 المبيعات. .1
 النقل. .2
 البناء. .3
 التعدين. .4
 الوظائف المكتسبة. .5

 -هناك مجموعة من الوظائف التي سيبقى الطلب عليها مستمر: 
 الادارة العليا )القيادة(. (1
 الخدمات المالية. (2
 تكنولوجيا المعلومات. (3
 الهندسة والعلوم. (4
 التعليم. (5
 القضائي والقانوني. (6
 الصحة. (1
 الفنون.و  السن(. الخدمات الاجتماعية )العناية بالأطفال, كبار (9

 كي ية تقليص الفجوة الرقمية 
 -هناك عدة اسباب لظهور عجز لهذه الوظائف: 

 قلة اهتمام العنصر النسوي للحصول على شهادة الحاسبات. -أ
التطوير في هذا القطاع سريع جدا وان التدريب والاحتفاج يجب ان يحد  بشكل يومي وهذا  -ب

 مكلف جدا بالنسبة للأشخاص والشركات.
 اسوا  العمل بدأت تطلب اشخاص ماهرين ومحترفين. -ت
الفئات العمرية المحترفة في هذا القطاع مختلفة عن القطاعات الاخرى, )فيوجد الشباب, وكبار  - 

 السن(, ويحتاجون الى اجور عالية وبالتالي تعتبر مهمة.
 


