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  :الملخص

يلعب التخطيط دور مهم في مختلف النشاطات، و أصبح وسيلة و عملية لتحديد الأهداف المنشودة و تحديد الطرق  

كما أصبح يستعمل أيضا في تخطيط الموارد البشرية باعتبار أن هذا الأخير هو العنصر المهم في . للوصول إلى هذه الأهداف

فتخطيط الموارد البشرية هام جدا لكل فرد في المنظمة، فهو يساعد في تحسين المهارات و استخدام القدرات بشكل  .نظمةالم

  .أفضل و أحسن، و في هذه المداخلة نحاول تناول دور التخطيط في تثمين الموارد البشرية للمنظمة

  .الاستراتيجي، الإستراتيجيةالتخطيط، المنظمة، الموارد البشرية، التخطيط : الكلمات الدالة

ABSTRACT : 

 Play an important role in planning the various activities, and has become a means and a 

process for determining the objectives and identify ways to reach these goals. It has also 

become used also in the planning of human resources, as the latter is the important element of 

the organization. Vtakotait human resources is very important to everyone in the organization, 

it helps to improve the skills and capacity to better use and better, and this intervention in 

trying to address the role of planning in human resources development of the Organization 

KEYWORD: Planning, organization, human resources, strategic planning, strategy. 
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  :تمهيد

يــتمكن مــن  أولا أن الإنســان يحتــاج إلى إتبــاع ســلوك لكــي: تنطلــق فلســفة التخطــيط مــن منطقــين اثنــين همــا

. مواجهة قوى الطبيعة، وثانيهما أن الإنسان بحاجة لإتبـاع سـلوك معـين في إدارة علاقاتـه مـع أنـداده مـن البشـر

فالتخطيط يمكن أن يكون على مستوى شخصي أو على مسـتوى اتمـع ذلـك لأن اتمـع قـد يجـد نفسـه في 

 حاجاتـــه والمحافظـــة علـــى مقومـــات موقـــف يضـــطره لبـــذل مجهـــود محســـوب المكاســـب والعواقـــب في ســـبيل تـــأمين

  . استمرار وجوده وتماسك كيانه

وهــو يســتخدم هــذه الميــزة في كــل مجــالات حياتــه علــى ) 1(إن الإنســان يتميــز بأنــه كــائن اجتمــاعي مخطــط

ومــن المعــروف بــأن وظيفــة التخطــيط هــي أولى وظــائف الإدارة، إذا . تفــاوت في كميــة ظهورهــا والارتكــاز عليهــا

  . راء من مواجهة المستقبل وتحدياته، وتساعد هؤلاء على التقليل من مخاطر المستقبلأا تمكن المد

  :مفهوم تخطيط الموارد البشرية -1

عملية تحديد الأهداف المنشودة وتحديد الطرق للوصول إلى هـذه الأهـداف، وتحديـد "يعرف التخطيط بأنه 

لأهداف، والتخطيط يتطلب تحليل نتائج ما سـبق المراحل لذلك،والأساليب التي يجب أن تتبع في تحقيق هذه ا

  )2"(القرار لما يجب تنفيذه في ضوء دراسة وتقدير المستقبل  ذتنفيذه، واتخا

 :تعريف تخطيط الموارد البشرية 1-1

  :نذكر البعض منها فهناك عدة تعار ي 

لطلب، فالعرض يمثـل المتـاح يمكن النظر إلى التخطيط الموارد البشرية على أا مقابلة بين العرض وا: أولا -

أمـــا الطلـــب فيمثـــل . مــن المـــوارد البشـــرية حاليـــا واتجاهـــه وســـلوكه في الفـــترة المقبلـــة الـــتي تتضـــمنها فـــترة التخطـــيط

احتياجــات المنظمــة مــن حيــث تغيــير أو إثبــات كميــات الإنتــاج والتغيــير في عبــئ العمــل، والتغيــير في تكنولوجيــا 

ظيمــي للمنظمــة، فــأي تغيــير يحــدث في هــذه اــالات يــؤثر في العــرض والطلــب الإنتــاج، والتغيــير في الهيكــل التن

  ).3(من العمالة 

كمــا يمكــن تعريفهــا علــى أــا العمليــة الــتي تتأكــد المنظمــة مــن خلالهــا أن لــديها الإعــداد والأنــواع : ثانيــا-

قيــام بكفــاءة وفعاليــة بتلــك المناســبة مــن العــاملين في الأمــاكن المناســبة، وفي الوقــت المناســب، والقــادرين علــى ال

المهــام الــتي تســمح للمنظمــة بانجــاز أهــدافها الكليــة وعليــه يمكــن القــول أن هــذه العمليــة تقــوم بترجمــة أهــداف 

  )4.(وخطط المنظمة إلى خطط للقوى العاملة فيها

اع يعـــرف تخطـــيط المـــوارد البشـــرية علـــى أـــا تلـــك العمليـــة الـــتي تحـــد مـــن الارتيـــاب المـــؤدي إلى ضـــي :ثالثـــا-

الطاقات البشرية لدى المنظمة، وتوجـد هـذه العمليـة في المنظمـة عـل صـنفان، الصـنف الأول كيفـي ويقصـد ـا 

المنظمـــة مــن المهـــارات والكفـــاءات المطلوبـــة، أمــا الصـــنف الثـــاني فهـــو كمــي حيـــث يـــتم مـــن  تتحديــد احتياجـــا

  )5.(المطلوبة خلاله تقدير احتياجات المنظمة من الموارد البشرية وذلك بتحديد الأعداد

  )6:(أهمية تخطيط الموارد البشرية في المنظمة  1-2
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  :يمكن النظر إلى أهمية تخطيط الموارد البشرية من ثلاث مستويات 

يعتـبر تخطـيط المـوارد البشـرية هامـا بالنسـبة لكـل فـرد في المنظمـة، لأنـه يسـاعد في : الأهمية الفردية: أولا -

وتتحقــق الكفــاءة الفرديــة بســهولة أكثــر مــن خــلال التخطــيط الــوظيفي تحســين المهــارات واســتخدام القــدرات، 

المناسب ويمكن القول أن الشخص ذو الأهداف الوظيفية المحـددة، وأهـداف العمـل المحـددة، والخطـط الوظيفيـة 

  .المحددة، يكون شعوره بالفشل اقل وتعرضه للضغوط التنظيمية اقل، وخوفه من المستقبل اقل

تستفيد المنظمة من عمليـة تخطـيط المـوارد البشـرية بتحسـين الكفـاءة الإنتاجيـة، : تنظيميةالأهمية ال: ثانيا-

  : وهذه العملية تضمن للمنظمة

  .الحصول والاحتفاظ بجودة وكمية من القوى العاملة تفي باحتياجاا -أ

  .الاستخدام الأفضل لمصادرها من القوى العاملة-ب

  .نتيجة عن زيادة ونقص العمالة إمكانية توقع المشاكل التي قد تنشأ-ج

تعـــد إحـــدى الأســـباب الرئيســـية للتقـــدم الاقتصـــادي، الاختيـــار المـــنظم والتنميـــة  :الأهميـــة القوميـــة: ثالثـــا-

والتـــدريب للقـــوى العاملـــة المطلوبـــة للعمـــل في مختلـــف المنظمـــات، ومـــن الواضـــح أن ســـر نجـــاح دولـــة اليابـــان في 

  . التخطيط الفعال لمستقبل مواردها البشرية خاصة العاملة منهاالميدان الاقتصادي والتكنولوجي يرجع إلى

  )7:(أهداف تخطيط الموارد البشرية  1-3

علــى أســاس التقــدير الصــحيح للاحتياجــات مــن المــوارد البشــرية في ضــوء حصــر المــوارد المتاحــة فعــلا يمكــن 

  :تحقيق الأهداف الآتية

  ناسباستيفاء الاحتياجات من الأفراد في التوقيت الم-أ

  .تخطيط الترقيات والتغييرات الوظيفية-ب

  .الإعداد لملء الشواغر التي تنشأ نتيجة للتقاعد، والاستقالة أو أسباب ترك الخدمة المختلفة-ج

  .الإعداد لبرامج التدريب ويئة الأفراد لتولي مهام وظائفهم-د

  .تقدير تكاليف الموارد البشرية وإعداد موازنات الرواتب والمكافآت-هـ

  .الإعداد الجيد لأعمال الاستقطاب والاختيار والتعين-و

  خطوات تخطيط الموارد البشرية -2

مــن اجــل أن تــتم عمليــة تخطــيط المــوارد البشــرية في المســار الــذي يناســب المنظمــة ينبغــي عليهــا المــرور بعــدة  

  :مراحل، وهي كالأتي

  ):8)(من العمالة العرض(دراسة الموقف الحالي للقوى العاملة داخل المنظمة 2-1

إن الخطوة الأولى التي تعرفهـا عمليـة تخطـيط المـوارد البشـرية ترجـع إلى معرفـة الوضـعية الراهنـة للقـوى العاملـة  

لــديها مـــن خــلال جعـــل ســجل متكامـــل المعلومــات للعـــاملين بالمنظمــة، ومـــن المفضــل أن يكـــون هــذا الســـجل 

لى أن ارتفــاع تكــاليف إعــداد هــذا الســجل خاصــة في شــاملا لجميــع العــاملين بالمنظمــة وبــاختلاف وظــائفهم، إ
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المنظمات ذات الحجم الكبير التي يكون عدد العاملين ا يحصى بالآلاف والمئات فان المنظمـة مـن هـذا النـوع 

تكتفـي بإعـداد هـذا السـجل لــبعض اموعـات الوظيفيـة الهامـة كالوظــائف التخصصـية والإشـرافية، لهـذا ســوف 

تي يحتويهــا هــذا الســجل، والأهميــة المتوقعــة مــن وجــود مثــل هــذا النــوع مــن الســجلات في نبــين أهــم البيانــات الــ

  .المنظمة

  :المعلومات المتعلقة بالسجل: أو لا   

  تتمثل في  

  ، الحالة الاجتماعية)أنثى/ذكر(الاسم،تاريخ الميلاد، النوع: مثل البيانات الشخصية -

ريخ ومكان الحصول علـى كـل منهـا كـذلك الـبرامج التدريبيـة الدراجات العلمية وتا: مثل الحالة التعليمية-

  .التي التحق ا كمن حيث مدا وأغراضها

  عمله الحالي، الأعمال التي تدرج فيها الدرجة الوظيفية:في المنظمة الحالية من حيث: التاريخ الوظيفي-

 حصـل عليهـا، أسـباب تركـه الوظائف التي عمل ا، تواريخها، الأجور التي: في الجهات السابقة من حيث 

  .للعمل

  )إن وجد(مستويات الأداء من واقع تقارير الكفاءة،رأي مركز التقويم : مستوى الأداء -

  .سواء كانت لوظائف معينة أم لمستويات معينة من الدخل: الطموحات الوظيفية-

  :أهمية وجود مثل هذا السجل في تخطيط الموارد البشرية: ثانيا

  تتمثل في  

وجــود مثــل ذا الــدليل يســاعد في الكشــف عمــا قــد يوجــد لــدى المنظمــة مــن كفــاءات متميــزة يمكــن إن  -

  .الاستفادة في بعض االات الخاصة أو يساعد على وضع أهداف واستراتيجيات أكثر طموحا

ة كما يساعد على تحديد الاحتياجات التعليمية والتدريبيـة لقـوة العمـل الحاليـة بالمنظمـة لتصـبح أكثـر قـدر -

علــى تكييــف مــع المتغــيرات المســتمرة في طــرق وأســاليب العمــل لــنفس وظائفهــا الحاليــة في ضــوء مــا يســفر عنــه 

تحليل الحالـة الراهنـة لمسـتوى مهـارة ومـؤهلات القـوى العاملـة ومسـتويات المهـارة المطلوبـة للقيـام بـنفس الأعمـال 

  .مستقبلا

  ):9(التنبؤ بموقف الموارد البشرية خلال فترة الخطة 2-2

  :تنبني هذه المرحلة على جانبين اثنين ألا وهما 

ويتمثل دلـك في تحديـد احتياجـات المنظمـة مـن القـوى العاملـة كمـا ونوعـا خـلال فـترة  :أولا جانب الطلب

الخطـة مـن خــلال اسـتخدام الأسـاليب الأكثــر دقـة نـذكر منهــا الميزانيـة التقديريـة، الاســتعانة بالمعلومـات الخاصــة 

كمـــا توجـــد هنـــاك طريقـــة أخـــرى إلا وهـــي عمليـــة حســـاب الارتبـــاط بـــين حجـــم المـــوارد البشـــرية   بمعـــايير الأداء،

  .وبعض المتغيرات الحاكمة مثل حجم المبيعات أو حجم الإنتاج أو عدد العملاء
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لا يكفــي للمســئول عــن التخطــيط للمــوارد البشــرية أن يهــتم بتقــديرات الطلــب مــن :  جانــب العــرض:ثانيــا

  :عليه أن يدرس أيضا ظروف العرض، وفي هذا اال لابد من الاهتمام بنوعين من التحليلالموارد البشرية بل 

تجد المنظمات العديد مـن الأسـباب الـتي تـؤدي عـادة إلى زيـادة العـروض : تحليل الزيادة المتوقعة في العرض-

نجـــازات الدراســـية مـــن المـــوارد البشـــرية خـــلال فـــترة الخطـــة فهنـــاك التحـــويلات الداخليـــة بـــين الوحـــدات مثـــل الا

الخ فبـالرغم مـن أن عناصـر السـابقة يسـهل تقـديرها كمـا في حالـة الايجـازات الطويلـة لكوـا ...وايجازات الوضع

  .تكون في فترة معلومة إلى أن بعض العناصر الأخرى يواجه المخطط بعض الصعوبات في تقديره

الأســـاليب الـــتي تـــؤدي إلى نقـــص  حيـــث نجـــد أن هنالـــك العديـــد مـــن: تحليـــل الـــنقص المتوقـــع في العـــرض-

الخ فالنســـبة إلى ...المعـــروض مـــن المـــوارد البشـــرية نـــذكر علـــى ســـبيل المثـــال الوفـــاة والفصـــل والاســـتقالة والتقاعـــد

التقاعـــد لا يجـــد المخطـــط أي صـــعوبة في تقـــدير ذلـــك لأـــا تكـــون عـــادة في ســـن معـــين إلا أن بعـــض العناصـــر 

الأســباب الأخــرى الــتي يجــد المخطــط بعــض الصــعوبات في تقــديرها  الأخــرى مثــل الوفــاة والاســتقالة وغيرهــا مــن

لأا تكون فجائية وغير متوقـع لهـا وعلـى أي حـال مـن الأحـوال نجـد أن المخطـط باسـتطاعته أن يتغلـب نسـبيا 

علــى الصـــعوبات الـــتي لا يمكـــن أن يواجههـــا في تقـــدير تلـــك العناصـــر باســـتخدام البيانـــات التاريخيـــة وفي شـــكل 

في حساب نسبة الفقد المتوقع بسبب الفصل أو الاسـتقالة أو لأسـباب أخـرى تعـد علـى نفـس  جداول تساعد

  .الدرجة من الصعوبة في التنبؤ

  )10:(التوفيق بين ظروف الطلب والعرض 2-3

في ضــوء التقــدير لاحتياجــات الطلــب المتوقــع مــن المــوارد البشــرية خــلال فــترة الخطــط وكــذا تقــديرات العــرض 

  .المقارنة قد تسفر عن عجز في القوى العاملة أو فائض فيها ينبغي التخطيط لهالنفس الفترة فان 

خـبرات وتأهيـل (أو  نـوعي ) عـدد العـاملين(حالة وجود عجز في العاملة سواء كان يقصد به كمي : أولا-

فـــان هنالـــك عـــدة اســـتراتيجيات تســـتخدمها المنظمـــة بنـــاء علـــى واقـــع ســـوق العمـــل، بحيـــث إذا كـــان ) العـــاملين

لسـوق يتصــف بالنـدرة يمكــن للمنظمــة اللجـوء إلى تنشــيط كـل مــن الاســتقطاب والتـدريب كــذلك التســاهل في ا

عملية الاختيـار أو الاسـتخدام التكنولـوجي الكثيف،أمـا إذا كـان السـوق يتسـم بـالوفرة فعلـى المنظمـة اسـتخدام 

  .معايير متشددة للاختيار من الخارج

الــة سـواء كـان كمـي أو  نـوعي فــان الإسـتراتيجية الـتي تتبعـا المنظمــة  في حالـة وجـود الفـائض في العم: ثانيـا-

كـــذلك تتمركـــز حـــول واقـــع ســـوق العمـــل فـــإذا كـــان يتصـــف بالنـــدرة فعليهـــا أن تقـــوم بإعـــادة تـــدريب العـــاملين 

وتـأهيلهم لأعمـال أخـرى أمـا إذا كـان ينصـف بـالوفرة فعلـى المنظمـة اللجـوء إلى الاسـتغناء عـن العمالـة الفائضـة 

  الخ...عوامل التسرب أن تأخذ مجراها مثل الاستقالة التقاعدوترك 

  :التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية -3

التخطيط الاستراتيجي هو عبارة عن التصميم والتبصر برسالة المنظمة وبأهدافها وبمسـارها الرئيسـي وتحديـد 

يط الاســـتراتيجي تقـــوم بتحديـــد ، وعمليـــة التخطـــ)11(العمليـــات والأنشـــطة والأعمـــال اللازمـــة لتحقيـــق ذلـــك
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ومــن أهــم الأســـئلة الــتي يــتم طرحهـــا في .الأهــداف وخطــط المنظمــة وصـــياغة الــبرامج الشــاملة لضـــمان تحقيقهــا

  ):12(عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية

المتــوفرة لســد  مــا هــي المــوارد البشــرية المتــوفرة وكيفيــة الاســتفادة منهــا، ومــن أيــن يــأتي بــالموارد البشــرية الغــير-

  حاجة المنظمة ؟

ما هي المهارات والطاقات التي تفعل عمل الموارد البشرية حاضرا ومستقبلا، وما هـي القـدرات الـتي تمكـن -

  الأفراد من مواجهة التحديات والتغلب على مطبات التغيرات والمستجدات الحاصلة في عالم المنظمة؟

هــي الـــبرامج الحاليــة والمســتقبلية المرافقـــة لإنجــاح إســـتراتيجية مــا هــي السياســـات الوظيفيــة والتطويريــة، ومـــا -

  الموارد البشرية؟

مـــا هـــي الخطـــط الثابتـــة والخطـــط الدينامكيـــة المتحركـــة الـــتي تفـــي بحاجـــات ومســـتلزمات نجـــاح السياســـات -

  التوظيفية والتطويرية المتفق عليها؟

صــول علــى المــوارد المطلوبــة، ومــن هــم مــا هــي النشــاطات والخطــوات الواجــب القيــام ــا أو  إتباعهــا للح-

  الأفراد المخططون والمشرفون على وضعها موضع التنفيذ؟

  ما هي الوسائل والتقنيات التخطيطية المتبعة لضمان نجاح إنتاجية الموارد البشرية؟-

ا مــا هــي التكنولوجيــا الإبداعيــة والتكنولوجيــات الجديــدة أو  المســتحدثة الــتي يمكــن أن تســتخدمها مواردنــ-

  البشرية وتتمكن بواسطتها من اكتساب ميزات تنافسية؟

  كيف نواجه العولمة وأين موقعنا منها وما هي فلسفتنا وسياستنا منها ؟-

كيـــف نواجـــه مـــن خـــلال إســـتراتيجية تخطـــيط المـــوارد البشـــرية القـــوانين والتشـــريعات الجديـــدة والتحـــولات   -

والشــكل التــالي يوضــع صــيرورة التخطــيط الاســتراتيجي للمــوارد  الاجتماعيــة والديمغرافيــة وغيرهــا محليــا وعالميــا ؟،

  :البشرية مع التخطيط الاستراتيجي للمنظمة ككل
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 PETIT ET AUTRES , Gestions stratégiques et opérationnelle des ressources:المصــدر

humaines, éditions Gaetair morin, Québec 2000, p 122 
ة التفاعل وصيرورة بنـاء إسـتراتيجية للمـوارد البشـرية،حيث يوضـح الشـكل أن هـذا يبين الشكل السابق كيفي

النــوع مــن التخطــيط أي التخطــيط الاســتراتيجي للمــوارد البشــرية يرتكــز علــى خمــس عناصــر أساســية تقــوم مــن 

 ):13(هذه العناصر هي . خلالها الإجابة على الأسئلة السابقة

تـترجم أسـباب نشـوئها وتواجـدها في بيئـة الأعمـال، وتجيـب مثـل  رسالة المنظمـة: رسالة ومهمة المنظمة-أ

هذه الرسالة على مجموعة أسئلة تتمحور حول طبيعة عمل المنظمة، ويجب الفصل بين مفهـوم الرسـالة ومفهـوم 

الغرض،فالغرض يعبر عن الدور المتوقع من المنظمة مجتمعيـا أن تلعبـه، والغـرض مـن ولادة أي منظمـة هـو تقـديم 
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الخـــدمات بالشـــكل القـــانوني والأخلاقـــي الاعتبـــاري، مـــع ســـعيها لتحقيـــق ربـــح أو  فـــائض تســـتعين بـــه الســـلع و 

وتعــرف رســالة المنظمــة علــى أــا الإطــار الــرئيس المميــز لهــا دون غيرهــا مــن ).14(لواجهــة متغــيرات مســتقبلها 

 ).15(المنظمات، ودف إلى تبيان سبب وجودها وممارستها ومجال نشاطها

يعـــرف المحـــيط الخـــارجي للمنظمـــة باعتبـــاره البيئـــة الخارجيـــة الـــتي تنشـــطك فيــــه  :المحـــيط الخـــارجي -ب

يمكـــن أن نتصـــور قيامهـــا بشـــكل منفصـــل أو  بمعـــزل عـــن البيئـــة، حيـــث لكـــل منظمـــة أهـــداف  المنظمـــة، ولا

مخرجـات )نظمـةالم(وغايات، كما تتحمل مسؤوليات ذات علاقة مع ما يماثلهـا في البيئـة، ولا يقـدم هـذا النظـام 

إلى البيئــة الخارجيــة فحســب بــل عليــه أن يراعــي ويهــتم بأهــداف وغايــات المنظمــات الأخــرى ويرســم في ضــوء 

وبالتــالي يجــب تحديــد الفــرص والمخــاطر الــتي يوفرهــا ) 16(ذلــك أهدافــه الخاصــة ويضــع الخطــط ويقــود عملياــا

وبنــاء عليــه . ووضــعية الســوق، كمــا يجــب تحليلهــاالمحــيط الخــارجي المتعلقــة بالمنافســة، وبــالتطورات التكنولوجيــة 

  .يقوم مسير الموارد البشرية باختيار الأهداف وتبني الاستراتجيات الخاصة بالموارد البشرية

الــــداخلي للمنظمــــة مــــن أهــــم العناصــــر المــــؤثرة في عمليــــة -البيئــــة–يعتــــبر المحــــيط  :المحــــيط الــــداخلي-ج

كانيات المنظمـة الماديـة والبشـرية الـتي تـؤثر في مختلـف القـرارات، التخطيط الاستراتيجي للمنظمة، ويقصد ا إم

حيــث تســمح لنــا عمليــة تحليــل .خاصــة مــا يتعلــق منهــا بالأهــداف والاســتراتيجيات والخطــط الأخــرى للمنظمــة

  )17:(البيئة الداخلية للمنظمة بتحديد

  .تقييم القدرات والإمكانيات المادية والبشرية المتاحة-

ع التنافسي النسبي للمنظمة مقارنة بالمنظمات الأخرى المماثلة أو  التي تعمل في نفـس التعرف على الوض-

  .الصناعة أو  النشاط

بيــان وتحديــد نقــاط القــوة وتعزيزهــا للاســتفادة منهــا والبحــث عــن طريــق تــدعيمها مســتقبلا،بما يــؤدي إلى -

  .زيادة قدرا على استغلال الفرص أو  مواجهة المخاطر

الضعف أو  مجالات القصور التنظيمية، وذلك حـتى يمكـن التغلـب عليهـا أو  الحـد مـن  استكشاف نقاط-

  .أثارها السلبية

تحقيـــق الـــترابط بـــين نقـــاط القـــوى والضـــعف، وذلـــك مـــن خـــلال اســـتغلال المنظمـــة لنقـــاط القـــوى ومحاولـــة -

  .التخلص من نقاط الضعف من اجل زيادة فعالية الإستراتيجية

ي النتـائج الـتي تسـعى المنظمـة إلى تحقيقهـا في الأجلـين القصـير والمتوسـط، والـتي وه :الأهداف التنفيذية-د

  .لها اثر كبير على الموارد البشرية اللازمة لتجسيد إستراتيجية المنظمة

أهـــم عنصـــر في عمليـــة التخطـــيط الاســـتراتيجي للمـــوارد البشـــرية هـــو تحديـــد  :الخيـــارات الإســـتراتيجية-هــــ

ظمـــة واختيـــار أفضـــل بـــديل، والـــذي ســـيحدد التوجـــه العـــام ويحقـــق الأهـــداف طويلـــة البـــدائل الإســـتراتيجية للمن

ـــــا).18(الأجـــــل  ـــــالتوافق والموازن ـــــتم التخطـــــيط الاســـــتراتيجي للمـــــواد البشـــــرية ب مـــــع التخطـــــيط  تويجـــــب أن ي

  الاستراتيجي في المنظمة
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  وتنمية الموارد البشرية  إدارة ية في المعلوماتاستخدام  -4

المعلوماتيــة يمكــن أن تفيــد بشــكل فعــال عنــد تطبيقهــا في عــدة مجــالات مــن مجــالات  لاشــك في أن التقنيــات

ولعل أهم النقاط الحساسـة في إدارة المـوارد البشـرية هـو وضـع الشـخص المناسـب في . التعامل مع الموارد البشرية

ليلـة لتسـهيل وعلى طريق تحقيق هذا الهدف نلاحظ أن المعلوماتية يمكن أن تقدم خـدمات ج. المكان المناسب

عملية انتقاء الأكفاء وتنظيم عمليات الترقية، وهكذا فإننا نستطيع الإشـارة إلى خاصـتين مهمتـين في التقنيـات 

  :المعلوماتية، والتي تلعب دورا حاسما في يمنحها الأفضلية على التقدير البشري وهاتين الخاصتين هما

طيع المحابـاة ولا يفضـل اسمـا علـى اسـم آخـر كمـا فالحاسـوب لا يسـت: عـدم التحييـز فـي الـنظم المعلوماتيـة

  . أنه لا يأخذ بعين الاعتبار لا أية عوامل إلا إذا كان لها علاقة بالموضوع المحدد هدفا لعملية التقييم

فحـتى إذا حصـلنا علــى المعطيـات كاملـة فــإن عمليـة البحـث بينهــا  : القـدرة علـى معالجــة البيانـات الكثيــرة

نية وهــي مســألة لا تخلــو مــن الخلــل بســبب ضــعف القــدرات البشــرية علــى المقارنــة ومدارســتها هــي مســألة مضــ

  .بينما يمكن للحاسوب أن يأخذ بعين الاعتبار كل شاردة وواردة. والتذكر في معمعة هائلة من البيانات

ولا يفوتنا أن نلفـت الانتبـاه إلى تـدخل العنصـر البشـري يمكـن أن يـؤثر حـتى في عمـل الحاسـوب وذلـك لأن 

لبيانـــات في ايـــة المطـــاف يـــتم تلقيمهـــا عـــبر العنصـــر البشـــري ومـــن جهـــة أخـــرى فـــإن البيانـــات أيضـــا مـــأخوذة ا

  .بالأصل من العنصر البشري وعائدة بعد المعالجة إليه

ولا , وكمثال على ذلك نعرض نموذجا من استمارات تقييم الكوادر القياديـة والـتي تعتمـد في بعـض الهيئـات

نعتــبر التوجــه غــير فعــال، بــل نحــن نشــجع تطــوير هــذه الخطــوات، وإنمــا ــدف إلى نقصــد مــن خــلال ذلــك أن 

وسندرس بنـود اسـتمارة معينـة، يـتم . توضيح مدى التدخل البشري في قاعدة البيانات التي سيعالجها الحاسوب

  :اعتمادها في بعض الجهات الحكومية لتقييم أداء المدراء والقياديين وهي كما يأتي

ير التقــــــــد  الكفاءات

بالنقــــــاط 

\5  

    القدرة على التمييز والتخطيط وجدولة العمل

    تعرف مشكلات العمل واتخاذ القرارات المناسبة

    منح المرؤوسين السلطات والمسؤوليات الكافية لأعمالهم

    يحتاجون منهاوالتقديم إلى المرؤوسين ما ) معلومات حول نتائج الأداء(السعي المستمر لتأمين التغطية المبرمجة عن الأداء

    تعديل الأولويات والبرامج من خلال تطوير الأوقات المحددة لإنجاز الأعمال وتوزيعها بما يتلاءم مع ظروف العمل المتغيرة

    امتلاك فعالية عالية لتحقيق المصالح المشتركة لطرفي النزاعات عند حدوثها وامتلاك المهارات اللازمة لتسويتها

    فعال تحمل المسؤوليات بشكل

    التعامل مع الناس باحترام ولطف وتقديم الإرشاد ودعم الآخرين

    جمع المعلومات وتفهم مشكلات العملاء وحاجام وتوقعام واقتراح الإجراءات الضرورية لتحقيقها بأفضل شكل ممكن

    التواصل بشكل واضح ومفهوم عند إصدار التعليمات والتوجيهات للمرؤوسين
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    )التمرين(لتعاون وروح التشجيع على ا

    المحافظة على علاقات جيدة مع المرؤوسين واستخدام اللباقة معهم وتشجيع المناقشة

    المحافظة على علاقات جيدة مع الرؤساء

    الإلتزام بقوانين وأنظمة وقواعد إجراءات العمل وسياسات المنظمة وتنفيذها والسعي لتطويرها

    )أقل تكلفة(كون أكثر فعالية وكفاية العمل وتطوير أساليب العمل لت

    امتلاك القدرة على التركيز بالعمل رغم التواجد في ظروف ضغوط العمل

    المحافظة على علاقات بناءة مع الأفراد الآخرين في ظروف ضغوط العمل المالية

    السعي لأداء العمل ضمن حدود الوقت المحدد بدقة بأقل مستوى من الأخطاء

تابعة قضايا الصحة والسلامة المهنية ومشكلاا من خلال فحـص التجهيـزات والمحافظـة عليهـا والترتيـب والانضـباط في الاهتمام بم

  أماكن العمل والمحافظة على ظروف وشروط عمل مناسبة

  

    امتلاك القدرة على تمييز العاملين باستخدام جميع أشكال الحوافز

    يات الإدارة الحديثةامتلاك القدرات اللازمة للتعامل مع تقن

    امتلاك القدرات والمهارات اللازمة لتطوير أداء المرؤوسين

    والإبداع) والابتكار(امتلاك القدرة على المبادرة 

    الاهتمام بتنمية القدرات والمهارات الذاتية 

    الالتزام بالمواظبة على الدوام وأوقات الحضور والانصراف

    اءات الأساسيةمعدل التقدير الإجمالي للكف

وذلــك مــن عــدة . ونلاحــظ أن هــذه الاســتمارة تشــكل مســرحا رحبــا للتــدخل البشــري المتحيــز أو غــير النظــامي

  : نواح

الخلل في بعض الصياغات من حيث الدقة والوضوح، وهذا مما قد يعطي إجابـات غـير مطابقـة للحقيقـة وغـير -

  . معبرة عن رأي العنصر المستفتى

أو يمكـــن أن . المصـــاغة بشـــكل جيـــد فــإن رأي العنصـــر المســـتفتى يمكـــن أن يكـــون متحيـــزا حــتى بالنســـبة للبنـــود-

  . يكون غير صادق

  . غياب بعض البنود المهمة في تقييم الأداء الإداري وكأن النظر مركز على نقاط محددة وليست شمولية -

تكـــون مصــــاغة  عـــدم مراعـــاة خصوصــــية المنشـــأة حيــــث ينبغـــي إعــــداد اســـتمارة خاصـــة بكــــل منشـــأة بحيــــث -

 بكلماا

مصـــطلحاا وكـــل خصوصـــياا أمـــا الاســـتمارة العامـــة لكـــل المنشـــآت فهـــو يشـــبه إجـــراء روتينيـــا تســـتخدم  و 

  . معلوماته للاستئناس وليست للتأسيس عليها

تحديد الأشخاص مالئي الاستمارة بحيث يكونوا من غير المتحيـزين ويكونـوا مـن القـادرين علـى ملئهـا بكفـاءة  -

وهذه مشكلة كبيرة فليس كل موظـف قـادر علـى الاسـتقراء والتقيـيم بشـكل سـليم في معظـم البنـود . يةومصداق

  . وخاصة الأمور التي لا مه فإنه يقيم فيها حسب عاطفته
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غيــاب تثقيــل المواصــفات، حيــث ينبغــي التثقيــل بنســب مئويــة لكــل صــفة، أمــا عنــد تحقــق الصــفة فتحتســب  -

  . لكامل النسبة المئوية

بغي أيضا من أجل الدقة الفائقة أن يتم تخصـيص أسـئلة لكـل شـريحة عماليـة حسـب خصائصـها ومسـتواها ين -

الثقــافي وطبيعــة عملهــا، فبنــد التــزام الحضــور والمواظبــة قــد لا يكــون متطلبــا بالأصــل مــن بعــض الفئــات فيجيــب 

بحاجــة لاســتمارة علــى  عليــه العنصــر بعــدم الالتــزام ويعطــي مؤشــر علــى وجــود عــدم التــزام فكــل شــريحة عماليــة

  . طبيعتها

مما ذكر نستنتج أن الأتمتة الكاملة لعمليـة إدارة المـوارد البشـرية هـي مسـألة غـير كاملـة المواصـفات وغـير تامـة 

  . الموثوقية، لكنها تبقى أكثر قدرة من العنصر البشري على تحليل البيانات الضخمة المحصلة

  :الخاتمة -5

 الوقـت الحـالي بالنسـبة لتنميـة المـوارد البشـرية، خاصـة في ظـل التحـولات يعتبر التخطيط شـيء مهـم جـدا في

التي تعرفها المنظمات، فلا يمكن الحديث عن تنمية بشرية دون أن تكون هذه الأخـيرة تم التخطـيط لهـا بشـكل 

  .فالتخطيط بالنسبة للمواد البشرية أصبح العنصر المهم لأي نجاح والعكس صحيح. جيد ومسبق

  :راجع والهوامشقائمة الم

مــنى عــويس وعبلــة الأفنــدي، التخطــيط الاجتمــاعي والسياســة الاجتماعيــة بــين النظريــة والتطبيــق، نصــر )1(

   39،ص1996مصر،دار الفكر العربي،سنة

  زكريا حسين،عنوان المقال مفهوم التخطيط العلمي )2( 

http://www.islamonline.net 
/arabic/mafaheem/2001/01/article1.shtml  

  .30/12/2004،أطلع عليه بتاريخ2ص

  .90،ص1996أحمد ماهر،إدارة الموارد البشرية، مصر، الدار الجامعية طبع نشر وتوزيع سنة ) 3(

   2003محمد سعيد أنور سلطان، الإسكندرية مصر الدار الجامعة الجديدة لنشر،سنة ) 4(

  (5) Dimitry Weiss,Les Ressources Humaines,édition 
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   129،ص128،ص2002لنشر،سنة 

صـــلاح الـــدين عبـــد الباقي،الاتجاهـــات الحديثـــة في إدارة المـــوارد البشـــرية، مصـــر الـــدار الجامعـــة الجديـــدة ) 7(

  129،ص 128،ص2002لنشر،سنة 

مصــر،  ةصــلاح الــدين عبــد البــاقي، الجوانــب العلميــة والتطبيقيــة في إدارة المــوارد البشــرية، الإســكندري) ) 8(
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