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نالدعم مي نأبي أعز الااس إلى قلبي شععععععلرا  على ال   أ    إلى من سععععععماً دنما  لاال   ععععععا م

 .الداعم الأنل لكل خار ب ياتي من  اللهم حفظه، ين لايقد ان بثمناللذ 

لال فترة د استي تمبارا  ماي عن خالص الشلر نالتقدير لجهود ا خ  ن فيقة د بيزنجتي  نإلى   

الذي أسععععتلا تمالى أن ي فظا نهلبر  في  )فيصععععل   ناباي ال با    ،كونها دائما  ناثقة باجاحين 

 .طاعتا نهجملا من خارة عباد  إن شاء الله
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 ... من لا يشلر الااس لا يشلر الله            

بمون الله نتوفيقعا نبمعد  حلعة ب عج ناجتهعاد تكلإلعً بعذنجعاز  عذا الب عج، أتقعدل بعالشععععععععععععععلر نالتقعدير 

  لاا من دعم نجهودٍ  و على ما قدم،  فايز جراد  /نالدكتو   ،الفيصل حسنلأستاذي الفا ل الدكتو /  

من مساعدة نتوجاهات مستمرةٍ في إعداد  ذا الب ج الذي بان أيديلم   الرسالةمبا كة في تقديم  ذ   

 .نفلن أنفيا حقا من صبرٍ نتواصلٍ دؤنبا

على ما قدمو  الموقرهان كما أتقدل بالشعععلر نالتقدير للجاة الداس اسعععة نالت ليم نأعئعععاء  اسة التد ه   

 .لاا من جهود لتسهال نتبسيط المواد الملميإة

لما قدمتا لاا من ف رصٍ تمليميإة جديدة نمفادة ترقى باا في  ،جاممة ماد أنشععععععععننالشععععععععلر ممتد إلى 

 حياتاا نأعمالاا إلى أعلى القمم.
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 : ملخص 

ا   الماظمات    للآتيتلخيص  ال اوهة نالأساسية في  الوظائف  ت مدُّ من  البشرهة  الموا د  إدا ة  القول أنإ  يملن 

ال ديثة، حاج تلم  دن  ا  ئيسي ا في ت قاق الأ داف الاستراتيجية نتمزهز الأداء التاظيمي، نعلى الرغم من  

المقبات من خلال تباي أفئل   التإ ديات نالمخاطر التي قد تواجهها، يملن للماظإمات التغلُّ  على  ذ 

 المما سات ناستخدال تقايات إدا ة الموا د البشرهة ال ديثة.

إيجابيإة،   عمل  باسة  نخلق  التكاليف،  نخفض  الإنتاجيإة،  ت سان  في  الفمإالة  البشرهة  الموا د  إدا ة  تسا م 

نمن خلال ن ع سياسات نا  ة، نتد ه     .بالإ افة إلى ت سان صو ة الماظإمة نالالتزال بالقوانان ناللوائح

مة؛ يملن للماظإمات تقلال المخاطر   موظفي الموا د البشرهة بشلل مستمر، نالاستفادة من التكاولوجيا المتقداس

 المرتبطة بذدا ة الموا د البشرهة نت قاق أقصى استفادة من موا د ا البشرهة. 

إنإ التوازن بان تلبية احتياجات الموظفان نت قاق أ داف الماظإمة يمثل عاصر ا حاسم ا في ت قاق الاجاح  

مواجهة   على  قاد   نمت فز  قوي  عمل  فرهق  بااء  الماظمات  تستطيع  نبهذا،  المستمر.  نالامو  المستدال 

 .الت ديإات المستقبليإة نت قاق التماُّز في باسة الممل التإعاافسيإة
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 مقدمة: 

من الركائز الأسععععاسعععية    تمتبرمن الركائز الأسععععاسععععية في أي ماظمة حديثة، حاج    البشععععرهةإدا ة الموا د   تمد 

في قد تها على    البشععععرهةالتي تسععععا م في ت قاق الأ داف الاسععععتراتيجية للماظمة، تتمثل أ مية إدا ة الموا د  

 استقطاب الكفاءات، نتوظيفها بفمالية، نتطوهر مها اتها، نت فاز ا على تقديم أفئل أداء مملن.

ممعا يمزز الإنتعاجيعة    ؛على خلق باسعة عمعل إيجعابيعة تعدعم الابتكعا  نالتمعانن   البشععععععععععععععرهعةتممعل إدا ة الموا د  

الفمالة تسععا م في تقلال    البشععرهةبالإ ععافة إلى ذل ، فذن إدا ة الموا د    ،نهسععا م في ت قاق التماز التاافسععي

 البشعععععرهةكما ت ماى إدا ة الموا د   ،مما يوفر تكاليف التوظيف نالتد ه  المسعععععتمرة  ؛ممدلات دن ان الموظفان

من المخاطر القانونية نهسععععععععععا م في بااء سععععععععععممة   الماظإمةمما ي مي    ؛بئععععععععععمان الامتثال للقوانان ناللوائح

،  الماظإمععة من خلال توفار الععدعم اللازل للموظفان نت قاق التوازن بان احتيععاجععاتهم ناحتيععاجععات    ؛إيجععابيععة

 عاصر ا حاسم ا في ت قاق الاجاح المستدال نالامو المستمر للماظمات. البشرهةتصبح إدا ة الموا د 

ليسععععً بمات  عن الت ديات نالمخاطر التي يملن أن تسثر سععععلب ا على    البشععععرهةنمع ذل ، فذن إدا ة الموا د  

الأداء التاظيمي، نتتاوع  ذ  المخاطر من سعععععععععوء اختيا  الموظفان إلى عدل كفاءة نظم التد ه  نالتطوهر، 

 بالإ افة إلى الت ديات المتملقة بتقايم الأداء نالت فاز نالالتزال بالقوانان.

بهدف   ؛ننقترح حلولا  مبتكرة للتغل  علاها  البشععععععععععرهةنفي  ذا الب ج، نسععععععععععتمرر أ م مخاطر إدا ة الموا د  

 ن مان ت قاق الأ داف التاظيمية باجاح. البشرهةت قاق أقصى استفادة من الموا د 
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 الفصل الأول

 الدراسة

فروضها، أدواتها، المنهج، الحدود()مشكلة الدراسة، أهدافها، تساؤلاتها،   
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   :مشكلة الدراسة 

، نالتي يملن أن تسثر سععلب ا على ت قاق  البشععرهةدة في إدا ة موا د ا يات متمداس تواجا الماظمات ال ديثة ت داس 

لى أ م المخاطر التي تتمرر لها إدا ة إتكمن مشعععععععععللة الد اسعععععععععة في التمرف   الذ   ؛الأ داف الاسعععععععععتراتيجية

نكيفية تتثار  ذ  المخاطر على الأداء التاظيمي، فملى سبال المثال، قد يسدي سوء اختيا     البشرهةالموا د  

الموظفان إلى  ععععععععععععععمف الإنتعاجيعة نا تفعاع ممعدلات دن ان الموظفان، باامعا يملن أن يسدي ععدل كفعاءة نظم  

لذل ، تهدف  ذ  الد اسعععععععععععععة إلى  ؛التد ه  نالتطوهر إلى نقص المها ات اللازمة لت قاق التماز التاافسعععععععععععععي

ت لال  ذ  المخاطر ناقتراح حلول مبتكرة للتغل  علاها، نهملن صععععععععياغة مشععععععععللة الد اسععععععععة في التسععععععععاؤل 

 في الماظمات؟  البشرهة د الرئيسي التالي: ما المخاطر المتملقة بذدا ة الموا

 

 :أهمية الدراسة 

تعتتي أ ميعة  عذ  العد اسعععععععععععععععة من قعد تهعا على تقعديم حلول علميعة نعمليعة لمواجهعة المخعاطر المرتبطعة بعذدا ة  

الماظمات في بااء اسعععععتراتيجيات فمالة   تسعععععاعد ، فتقديم توصعععععيات مباية على أسععععع  علمية  البشعععععرهةالموا د  

ممعا يسعععععععععععععععا م في ت سععععععععععععععان الأداء التاظيمي نت قاق الأ عداف   ؛بلفعاءة نفمعاليعة  البشععععععععععععععرهعةلإدا ة موا د عا  

 الاستراتيجية للماظمات، نهملن تو يح أ مية الد اسة من خلال الاعتبا ات الملمية نالمملية التالية: 

 ة العلمي ة:أولًا: الأهمي  

ة في مجال إدا ة الأدبيات الأكاديميإ مة إلى مهقدل  ذ  الد اسععععة إ ععععافة  ت  :  ةإثراء المعرفة الأكاديمي   .1

مما يسععععععا م   ؛من خلال التركاز على المخاطر التي تواجهها نكيفية التمامل ممها  البشععععععرهةالموا د  

نتقعديم نمعاذت ت لالية    البشععععععععععععععرهعةفي توسععععععععععععععيع فهم البعاحثان حول الت عديعات المرتبطعة بعذدا ة الموا د  

 جديدة.
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ة جديدة تو عح الملاقة بان إدا ة الموا د طر نظرها الد اسعة في تطوهر أ  تسعاعد  : ةطر النظري  تطوير الأأ  .1

 مما يوفر قاعدة علمية يملن الاعتماد علاها في الأب اث المستقبلية. ؛ةنالمخاطر التاظيميإ  البشرهة

نتقايم    البشععععرهةتسععععلط الد اسععععة الئععععوء على الموامل المسثرة في إدا ة الموا د  : تحديد العوامل المؤثرة .2

 مما يسهم في فهم أعمق للموامل التي تسثر على الأداء التاظيمي. ؛المخاطر

 

 ة:ة العملي  ثانياً: الأهمي  

لت سعععععان مما سعععععات إدا ة  ؛قدل الد اسعععععة توصعععععيات عملية للماظمات ت  :  تحسييييين ممارسييييات الإدارة .1

 مما يسا م في تقلال المخاطر نزهادة كفاءة الممليات الإدا هة. ؛البشرهةالموا د  

يملن    ؛لى المخععاطر نإيجععاد ال لول الماععاسععععععععععععععبععة لهععاإمن خلال التمرف  :  تعزيز الأداء التنظيمي .2

 للماظمات ت سان الأداء التاظيمي نزهادة الإنتاجية نالابتكا .

ساعد الاستراتيجيات المقترحة في الد اسة على تقلال ممدلات ت  :  تخفيض معدلات دوران الموظفين .3

 دن ان الموظفان من خلال ت سان باسة الممل نزهادة   ا الموظفان.

ز  تسعتطيع الماظمات ت قاق التماُّ   ؛بفمالية البشعرهةمن خلال إدا ة الموا د  :  ز التنافسييتحقيق التمي   .4

 مما يسا م في الامو المستدال نالاجاح على المد  الطوهل. ؛التاافسي في السوق 

ة تدعم الابتكا  نالتمانن بان  ساعد الد اسة في تمزهز ثقافة عمل إيجابيإ ت  : بناء ثقافة عمل إيجابية .5

 مة على الأداء المالي.زة نمشجاس مما يخلق باسة عمل م فاٍ  ؛الموظفان
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الة في تقلال ممدلات دن ان الموظفان  الفمإ  البشععععععرهةما  و الدن  الذي يملن أن تلعبا إدا ة الموا د   .6

 نت سان باسة الممل؟
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 أدوات الدراسة:  

الكت   )سعععععععععععععوف يتم الاعتماد على المراجع المربية نالأجابية التي تطرقً إلى مو عععععععععععععوع الد اسعععععععععععععة مثل 

 .  ...نالمقالات الملميإة ن سائل الدكتو ا  نالماجستار

 

 

 منهج الدراسة:  

لملائتا مع الأ داف التي يسععععمى الباحج   المنهج الوصيييفي التحليليسععععاتم الاعتماد في  ذ  الد اسععععة على  

بوصف الظا رة م ل الد اسة كما  ي في الواقع نجمع    ؛إلى ت قيقها، حاج يقول الماهج الوصفي الت لالي

البيانات نال قائق نتصععععععععايفها نتبوهبها؛ بالإ ععععععععافة إلى ت لالها الت لال الكافي الدقاق المتممق؛ نهتئععععععععمن  
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أيئعععا قد  ا من التفسعععار لهذ  الاتائج؛ بهدف الوصعععول إلى مجموعة من الاتائج التي تجا  على التسعععاؤلات  

 ة التي ن مها الباحج.الب ثيإ 

 

 حدود الدراسة:  

 اقتصر البحث الحالي على الحدود التالية: 

 في الماظمات.  البشرهةة على د اسة مخاطر إدا ة الموا د : تقتصر الد اسة ال اليإ ةالحدود الموضوعي   .1

  .  2024-2023)يتم إجراء  ذ  الد اسة خلال المال الد اسي ال الي : ةالحدود الزماني  . 2

 المربية السمودية. المملكةسوف يتم تطباق  ذ  الد اسة في إطا  حدند : ةالحدود المكاني  . 3

في الماظمات بتشلالها    البشرهةفي جميع الماملان بذدا ة الموا د    البشرهةتتمثل ال دند  :  البشريةالحدود  .  4

 المختلفة. 
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 الدراسات السابقة:  

 "بجامعة الفيوم البشريةمعوقات إدارة الموارد " بعنوان (2019)دراسة أحمد وآخرون  -

بالجاممات، نالكشععععععف عن أ م مموقات   البشععععععرهة دفً  ذ  الد اسععععععة إلى التمرف على ماهية إدا ة الموا د  

، ناعتمدت البشرهةللتغل  على مموقات إدا ة الموا د   ؛بجاممة الفاول، نن ع مقترحات   البشرهةإدا ة الموا د 

مفردة من     286)  الد اسععععة على الماهج الوصععععفي لملائمتا مع أ داف الد اسععععة، نتكونً عااة الد اسععععة من

القيادات الأكاديمية بجاممة الفاول ناشععععععععتملً على  ؤسععععععععاء الأقسععععععععال من أعئععععععععاء  اسة التد ه ، ننكلاء 

  اسععتبانةالوحدات، ننواب  ئي  الجاممة، ن ئي  الجاممة، نتم اسععتخدال  ي الكليات، نعمداء الكليات، نمدير 

بجاممة الفاول تتمثل في   البشععععععرهةلجمع بيانات الد اسععععععة، نتوصععععععلً الد اسععععععة إلى أن مموقات إدا ة الموا د  

خطيطي  بالجاممة، نافتقاد الجان  التإ   البشععععععععععرهةة في التخطيط لاختيا  الموا د  د على الطرق التقلاديإ الاعتما

مف ت ديج د اسععععععات سععععععوق الممل عاد التخطيط لاختيا  الموا د ، ن عععععع  البشععععععرهةفي أنشععععععطة إدا ة الموا د  

بالجاممة، ننجود اختلال في الهيلل الوظيفي ال الي حاج المجز في نظائف ممااة نالفائض في  البشعععععرهة

قلة الوعي بالتوصععععععيف الوظيفي للوظائف الإدا هة ن ععععععمف  ن  القرا ات نظائف أخر ، نالمركزهة في صععععععاع  

ة، نأنصععععً الد اسععععة بئععععرن ة أن تتئععععمن برامج  ن ععععوح ممايار الاختيا  نالتجديد لبمض الوظائف القياديإ 

الإدا ة، نعمل سععععععجلات سععععععاوهة لتقايم الأداء،  ة ال ديثة فيتد ه  القيادات في الجاممة الاتجا ات المالميإ 

للتعد هع  على المهعا ات الإدا هعة اللازمعة لأداء مهعال   ؛نت عديعج العدن ات التعد هبيعة على مختلف مسععععععععععععععتوهعاتهعا

عملهم، نتد هبهم على استخدال الأسالا  الإدا هة ال ديثة، ناستخدال التكاولوجيا ال ديثة نأن تتئمن برامج  

ة عاد ال لم الدن ات التد هبية الاحتياجات الفملية للقادة الأكاديماان نالإدا هان، نتوفر المدالة نالمو ععععععععوعيإ 

 على كفاءة الفرد. 
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فى جامعة   البشيييريةالتحديات التي تواجه إدارة الموارد  "  بعنوان  (2019)دراسييية محمد وآخرون   -

 "الكويت

جاممة الكوهً، نأشعا ت   في البشعرهةالت ديات التي تواجا إدا ة الموا د   إلى دفً  ذ  الد اسعة إلى التمرف 

لة في ازدياد ت ديات المولمة المتمثاس  ي   البشعععرهةتواجا إدا ة الموا د   التيالد اسعععة إلى أن من أ م الت ديات  

رات في نالتغاُّ   البشععععععععرهةنتاوع القو  الماملة نالماافسععععععععة على الموا د    ال اصععععععععلة، سععععععععرعة التغاار نالتطو ات 

فهم القوانان ناللوائح المختلفعة في العدنل التي    البشععععععععععععععرهعةالقوانان ناللوائح، نتتطلع  المولمعة من إدا ة الموا د  

ا طو   رعة التإ ت ديات التكاولوجيا كسعععععععععع   تممل فاها الشععععععععععركة، نالتتكد من امتثالها لجميع المتطلبات، نأيئعععععععععع 

ة  ات الممرفعة كعازديعاد كميعإ ة، نكعذلع  ت ععديععإ كاولوجي نالتععتثار على الوظعائف نأمن البيععانعات نالفجوة الرقميععإ التاس 

تشععععجيع الموظفان على   البشععععرهةنلذل  يج  على إدا ة الموا د    ؛م المسععععتمرالمملومات نإدا ة الممرفة نالتملُّ 

بالإ ععععععععععععافة إلى  ذ  الت ديات،   ؛رات في مجالات عملهمم المسععععععععععععتمر نتطوهر مها اتهم، لمواكبة التغاُّ التملُّ 

  ؛ة الشعععركات الكبارة الصععع يإة خاصعععإ   ا تفاع تكاليف الرعاية :ات أخر  مثلت ديإ  البشعععرهةتواجا إدا ة الموا د  

رق لتقلال  ذ  التكاليف مع ال فاظ على جودة الرعاية  الب ج عن ط   البشعععععرهةلذل  يج  على إدا ة الموا د  

معات الموظفان من الممعل حاعج تتغار توقُّ  ؛رات في توقمعات الموظفانمعة للموظفان، نالتغاُّ الصعععععععععععععع يعإة المقعدإ 

 أفئعععععل رص ة، نف  يب ثون عن باسة عمل مرنة نمتوازنة بان الممل نال ياة الشعععععخصعععععيإ   لأنهمبشعععععلل سعععععرهع، 

هرة مععات لجععذب الموظفان الم  تلبيععة  ععذ  التوقُّ   البشععععععععععععععرهععةعلى إدا ة الموا د    ؛ لععذا كععان لابععد للامو نالتطوهر

ا الامتثال للقوانان ناللوائح المتملاس  الموا د حاج يج  على إدا ة  ؛البشععععععععرهةقة بالموا د نالاحتفاظ بهم، نأيئعععععععع 

، مثل قوانان الممل نالسععععععلامة البشععععععرهةد من امتثالها لجميع القوانان ناللوائح المتملقة بالموا د  التتكُّ  البشععععععرهة

  ة المهاية.نالصاس 
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  دراسيية سييوسيييو البشييريةالتحديات التي تواجه إدارة الموارد  "  بعنوان  (2015)الدين  دراسيية عز -

 "تنظيمية

في ظل إثا ة جملة من    البشععععععععععععرهةيات التي تواجا إدا ة الموا د  لى الت داس إ دفً  ذ  الد اسععععععععععععة إلى التإمرُّف  

ة التي عالجً  ختلف المداخل الاظرهإ ، نم  البشعععععععععرهةة حول تطو  نظيفة الموا د  ة نالتطبيقيإ القئعععععععععايا الممرفيإ 

ر، ماصععععععععععس دا ة في الا تمال على مسععععععععععتو  المالم الم  ة  ذ  الموا د نالتي أصععععععععععب ً ت تل مركز الصععععععععععإ أ ميإ 

نتات.  بمثابة اسععتثما  نعاصععر من عااصععر الإ تمد اصععر من عااصععر التإاميإة، بل أصععب ً  باعتبا  ا أ م ع  

دت ، نقد تتكإ الماظإمةل أحد أ م عااصععععر الإنتات في شععععلاس د البشععععري أصععععبح ي  و س دت الداس اسععععة على أن الم  نأكإ 

طل  اظر إليا عاد الكالسعععععععععععي  على أنا نلة يقول بتافاذ ما ي  كر الإدا ي؛ فبمدما كان ي  أ ماتا في أدبيات الفس 

  لعً  عذ  الاظرة إلى الفرد، نأصععععععععععععععبح الجعانع  الافسععععععععععععععيا ا سععععععععععععععلوكعا  و المعائعد المعادي، ت وإ وجعاس ماعا نأن معا ي  

مة لد  شععععععبس بال المسععععععسنلان، نلقد أبرز الباحثون في  ذا المجال أن ال اجات غار الم   يشععععععغل    نالاجتماعيا 

من    البشعععععععععرهةأن تممل على ت قاق الاسعععععععععتغلال الأمثل لموا د ا    الماظإمةالفرد  ي أسعععععععععاس دنافما، نعلى 

في ن ا الأسععاسععي لسععلوكاتهم.  كونها الموجاس   ؛مة للمرؤنسععانشععبس على ال اجات غار الم   المسععتمرخلال الب ج 

رات د المسثاس تمدإ نت   الموامل بمجموعة منر  تتتثإ   الماظإمةة أصعععععب ً أنشعععععطة  ر الباسة الخا جيإ ظل اتسعععععاع نتغاُّ 

ة،  التكاولوجيإ ]ة، فماها الباسيإ   البشعععععععععععرهةما سعععععععععععات نظيفة الموا د  نالموامل التي لها انملاس نا عععععععععععح على م  

ر، يبقى على مسعععسولي الأفراد نالقانونية؛ نمهما كان نوع نحجم المسثاس  ،ةة، السعععياسعععيإ الاجتماعيإة، الاقتصعععاديإ 

 تقدير الآثا  التي تترت  على كل عامل ن ذا من أجل اختيا  السياسة الواج  تبااها. الماظإمةفي 
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ساليب أو   البشريةقات التي تواجه إدارة الموارد  والمعو     اتالتحدي   بعنوان "  (2010)دراسة المغربي   -

 "جابهتهامأ 

سععععععععععععالا  أن  البشععععععععععععرهةقات التي تواجا إدا ة الموا د  ات نالممواس  دفً  ذ  الداس اسععععععععععععة إلى التإمرُّف على الت ديإ 

ا-  جابهتها، ناعتمدت الداس اسعة على الماهج الوصعفيم   لً الداس اسعة لملائمتا مع أ داف الداس اسعة، نتوصعإ   -أيئع 

ؤ على دن  الموا د  ن رأ ر كبار ط   ااك تغاُّ أنإ  إلى ة المختلفة مع  تا عبر المراحل التا هخيإ ننوعاإ   البشععرهةه طر 

ات كبارة  ر ت ديإ ة، ن ذا الو ع الجديد لدن   ذ  الموا د يفر  خاصإ   قايا ة نالتاس عامإ  ل ال ئا يا قدُّ استمرا  التإ 

ا الموا د واجس نعليا ت    ؛رنف الجديدةالظُّ ن غارات ب اج تسعععععععععععتجا  للتإ  ؛ة نإدا اتهاالمربيإ   البشعععععععععععرهةأمال الموا د  

ة، نلقد أفرزت نأخر  خا جيإ   ،ةة نمو عععععععععععوعيإ ة ذاتيإ ة المديد من الت ديات لأسعععععععععععباب داخليإ المربيإ   البشعععععععععععرهة

ا نتيجة  ة لم تكن موجودة سععععابق  المربيإ  البشععععرهةماصععععرة كبارة أمال الموا د  يات م  المولمة نثو ة المملومات ت داس 

تغذية أحد ما الآخر، نأنصععععععععً الداس اسععععععععة بئععععععععرن ة    مإ تداخل الماملان نتشععععععععابلهما في أماكن كثارة، نمن ث  

جميع المسعتوهات    على ن من تقايات المصعرنالتملُّ   هنالتركاز على التإد ه  نإعادة التت ال نالتمليم المسعتمر 

 فاها على الماافسة.  البشرهة ة الموا د قدس مات من أجل زهادة م  ة في الماظإ الإدا هإ 
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 راسة:ة للد   ظري  المنطلقات الن  

 :البشريةأولًا: مفهوم إدارة الموارد 

تعععععععوفار   :، فعععععععالإدا ة  عععععععي البشرهةنالموا د   ، الإدا ة) :مفهومان متلازمان  ما  البشرهةتتئمن إدا ة الموا د  

،  2012توه ية،  ]لت قاق غرر ممان   ؛المختلفععععععة البشرهةاسععععععاق بععععععان الجهععععععود  مانن بجان  التإ نوع من التإ 

ة  أ م الثرنات التي تمتلكهعععععا المجتممعععععات إذا توفرت الموا د الماليإ   البشرهةنتشعععععكل المعععععوا د   [25:  24ص: 

 ققهعععععا  عععععة الاجاحعععععات التعععععي ت   عععععي الم عععععرك الأساسعععععي لكافإ   :البشرهةمة، فعععععالموا د  ة المتقداس كاولوجيإ الجادة نالتاس 

 : البشرهةنفيما يلي بمض التمرهفات التي تاانلً إدا ة الموا د  ،المجتممعات 

ا اسععععععععععععععتراتيجي ا متكاملا  نمتااسععععععععععععععق ا فيما يتملق    :بتنها  [Armstrong, 2016, p :07]عرفها  - "نهج 

 عمال". فراد الماملان في ماظمات الأبتوظيف نتامية ن فا  الأ

ة التي تقول من خلالها "الممليإ   :قاما بتمرهفها بتنها  [Boxall and Purcell, 2016, P :07]أما  -

 ".الماظإمةالذي ت تاجا  ي داء البشر القو  الماملة، نت انل خلق الأالإدا ة ببااء 

من   الماظإمةن  نشطة نالجهود الإدا هة التي تملاس "مجموعة الأ  :بتنها  [15، ص:2011عامر،]فها نعرإ  -

ة  لت قاق الأ داف التاظيميإ   ؛، نتطوهر ا نال فاظ علاهاالبشععرهةال صععول على احتياجاتها من الموا د  

 ة".بتعلى مستو  من الكفاءة نالفماليإ 

رة في ة المسثاس ة بالملاقات الوظيفيإ لسعععععععععلة القرا ات الخاصعععععععععإ بتنها "سعععععععععس  [2، ص:2006ما ر، ]فها نعرإ  -

 نالماملان بها". الماظإمةة فماليإ 

ة الاختبا   ، نالقيال بممليإ الماظإمة"اسعتخدال القو  الماملة داخل   :بتنها SIKULAفها سعيلوال كما عرإ  -

نالتماان، نتقايم الأداء نالتإد ه  نالتإاميإة، نتقديم بمض الخدمات الاجتماعيإة نالافسعععععععععععيإة نالصععععععععععع يإة 

 .[38، ص:2001عبد الباقى،]للموظفان". 
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ة للممعا عد ة في الهاسعات المعامعإ الوظيفعة الأسععععععععععععععاسععععععععععععععيعإ  :هعابعتنإ  اإجرائيع    البشععععععععععععععرهعةف إدا ة الموا د  مرإ نعليعا ن  ؛  

عن طرهق مجموعة من    البشععععععععععععرهةة بت قاق الاسععععععععععععتخدال الأمثل للموا د  ة الممايإ نالمسععععععععععععتشععععععععععععفيات التمليميإ 

ة  عة، بشعععلل يتوافق مع الاسعععتراتيجيإ اواس ياسعععات نالمما سعععات المتإ تشعععتمل على المديد من السعععس ن ات  الاسعععتراتيجيإ 

 نهممل على ت قاق أ دافا بلفاءة عالية.  ة للقطاع الص يا المامإ 

 

 ثانيًا: أهمية إدارة الموارد البشرية: 

نذل  لما تقول    ؛ة أشلالها في نقتاا ال اليإدا ة الموا د البشرهة أ مية كبارة داخل الماظمات بلافإ   ت تل  

فوجود بمض الكواد  ذات   ،معععات بعععا من ت سععععععععععععععان نتطوهر في أداء الموظفان نالمعععاملان في الماظإ 

  اسععععتقطاب جادةالخبرات نالمها ات المتخصععععصععععة في إدا ة الموا د البشععععرهة يممل على ت سععععان عملية  

صعععععععععان يممل على زهادة الإنتاجية نفاعلية  ، كما أن السعععععععععمي لاسعععععععععتقطاب المتخصعععععععععاس لشعععععععععغل الوظائف

ا على تمزهز المركز الاقتصعععععععععععادي لها، كما أنا يزهد من قد ة الماظمات على  الماظإمة ، نهممل أيئععععععععععع 

. نهتم ذل  عن طرهق الممل على تباي  الماظإمةتوفار مااخ تاظيمي ملائم يصععععععععععععلح للممل داخل  ذ  

مجموعة من البرامج من قبل الموا د البشععععععععععرهة، ب اج تسععععععععععاعد في ت فاز الموظفان لت قاق الر ععععععععععا 

نمن    الماظإمعةزهعادة الإنتعات داخعل    ممعا يعدفمهم إلى بعذل المزهعد من الجهعد، نبعالتعالي  ؛الوظيفي للمعاملان

نهملن تو ععيح أ مية إدا ة الموا د البشععرهة من خلال  ،[55، ص:2008السععلمي،  ]ثم زهادة فمالاتها.  

  الاعتبا ات التالية:

 على مستوى العاملين: .1

 شجع الماملان على أداء المهال المطلوبة نذل  من خلال تلقاهم التد ه  نالتت ال اللازل.ت   •
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المهال   • لأداء  المالية  نالجدا ة  بالكفاءة  تتماز  التي  الماملة  الأيدي  ناختيا   استقطاب  على  تممل 

 .الماظإمةالمللفان بها في 

، كما أنها تممل على مساعدتهم في الدخول  الماظإمةتممل على دمج الماملان الجدد في الممل في   •

 في باسة الممل نتاظماها.   

م أداء الماملان نمتابمتهم نتقديم الدن ات التد هبية  ي تممل على تطباق أفئل الأنظمة في عملية تقا •

 ة لهم.  نالتت اليإ 

تممل على ت فاز الماملان نتشجيمهم بشلل دائم نمستمر بال وافز المادية نالمماوهة على القيال  •

 بالأعمال.  

مما يساعد م    :ةة نالاجتماعيإ تممل على توفار الباسة الص ية نالآماة لهم من خلال التتمااات الص يإ  •

 . الماظإمةفي الاندمات في الممل داخل 

في   • نناجبتهم  حقوقهم  نتو يح  للماملان  التوعية  تقديم  على  ،  2015الخثلان، ]  الماظإمةتممل 

 . [205- 183ص:

 

 : المنظ مةعلى مستوى  .2

نبان باقي الإدا ات الأخر . فهي    الماظإمة ااك علاقة تكامل مهمة بان إدا ة الموا د البشرهة في   •

من   البشرهة  نالكفاءات  الأعداد  من  اللازمة  الاحتياجات  بلل  الإدا ات  جميع  تزنهد  على  تممل 

 التخصصات المااسبة مع طبيمة الممل. 

مما يممل على زهادة   ؛الماظإمةتممل على ت قاق الاستفادة القصو  من الموا د البشرهة المتاحة في   •

 فاعلاتها. 
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  ؛ إن أي تقصار في تقدير احتياجات الموا د البشرهة اللازمة يسد  الى عرقلة عمل الإدا ات الأخر   •

لذل  تمتبر إدا ة الموا  البشرهة  ي الم رك الأساسي    ؛لأ دافها  الماظإمةمما يسدي إلى عرقلة ت قاق  

 . الماظإمةلت قاق أ داف 

 

 على مستوى المجتمع: .3

أساس الاستقلال نالافوذ الاقتصادي حاج يتتي الافوذ الاقتصادي عن  تمتبر الموا د البشرهة  ي   •

إنما من خلال الموا د البشرهة القاد ة على   ؛طرهق قوة اقتصادية لا تقول على الموا د الطبيعية فقط

 للموا د البشرهة المتاحة لتمظيم إنتاجاتهم.   ةالإدا ة الفمالة نالكفس 

تسمى الدنل إلى التااف  عن طرهق الجودة    ج تااف  عالمية ندنلية حا  ة تمتبر الموا د البشرهة أدا  •

  للماملان في مسسسات  ذ  الدنل   ةالأعلى نالتكاليف الأقل، نلا يت قق  ذا إلا من خلال إدا ة كفس 

 لت قاق الفاعلية نالكفاءة في الأداء.   ؛تسمى إلى تد ه  نتت ال الماملان التي

المبتكرة • البشرهة  الموا د  المستو دة  من  تخفض  كفاءات    نإ إحاج    ؛التكاولوجيا  لديها  التي  الدنل 

ت قاق   تستطيع  التي  المبتكرة  نالاستراتيجيات  الخطط  نن ع  الإدا ة  على  قاد ة  بشرهة  نخبرات 

الماافسة نتمزهز مراكز ا في السوق المالمي كما أنها تممل على تخفيض تكاليف استاراد أفراد من 

 . [17:18، ص 2018الخلال، ]الخا ت لإدا ة موا د ا البشرهة. 
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 ثالثًا: الأهداف العامة لإدارة الموارد البشرية:  

إلى ت قيقها، فهي تسمى    الماظمات تظهر أ داف إدا ة الموا د البشرهة نبشلل نا ح في الاتائج التي تسمى  

من خلال المااية نالا تمال بالماصر البشري   الماظإمةإلى تمظيم الاستفادة من كافة الموا د المتاحة في  

  [ 2015الربيماني، عباس،  ]لية في الأداء، نلقد قال  عالقائم بالممل على  ذ  الموا د لتمظيم الكفاءة نالفا

 فيما يلي:  الماظمات بتو يح مجموعة الأ داف التي تسمى إلاها إدا ة الموا د البشرهة في 

الممل على ال د من ظا رة البطالة  بتمثل في مسا مة إدا ة الموا د البشرهة  تأهداف اجتماعية:   -

 نتت ال نتشغال الأفراد القاد هن على الممل.

عملية    من خلالتمثل في المدالة التي تسمى إدا ة الموا د البشرهة لت قيقها  ت:  أهداف أخلاقية -

د جة الكفاءة نالخبرة، نالقيال بتد هبهم نتطوهر م، كما    نفققبول المرش ان ناختيا  م للوظائف  

  تقول بتقايمهم من أجل تقديم ال وافز المادية نالمماوهة لهم نترقاتهم.

تمثل في ت لال نتفسار التكاليف نالأ باح لاشاطات إدا ة الموا د البشرهة في  ت :  أهداف اقتصادية -

  نمد  قد تها على ت قاق أ دافها. الماظإمة

تمثل في دن  إدا ة الموا د البشرهة في ت قاق الأ داف الماشودة للمسسسة ت   أهداف تنظيمية: -

     .بلفاءة نفاعلية من خلال تساار الممل نفق ا للهيلل التاظيمي

بمجموعة من    الماظإمةتمثل في القيال بتوظيف المها ات المتاوعة نتجهاز  ت:  أهداف وظيفية -

المس إ  بشلل جاد الأفراد  نالم فزهن  نالمد بان  ت قاق    ؛لان  نهمزز  يدعم  لأ دافها   الماظإمة مما 

 المرجوة.  

مما يساعد في   ؛تجسد في ت قاق الر ا الوظيفي نت قاق الذات للموظفانت:  أهداف شخصية -

 . الماظإمةدفمهم ن و الممل نبالتالي تمظيم فمالية 
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وأمنية - ت أهداف صحية  ت:  لكافإ تمثل في  ننماة  باسة عمل ص ية  الماملانوفار  تجمل    ؛ة  لكي 

 أكثر أمان ا من خلال التتمااات الص ية نالاجتماعية نتوفار الباسة الآماة.   الماظإمةالممل داخل  

جل أ: يلمن  ذا الهدف لإدا ة الموا د البشرهة في استثما  الموا د البشرهة من  أهداف عالمية -

ي الماافسة المالمية من خلال ما تمتلكا من مازة تاافسية في توجيا الماملان لأفئل طرق ت داس 

 في الوقً ال الي.  الماظمات ن و يمتبر من إحد  مفاتيح نجاح  ؛للممل

مسيتقبلية - مساعدة  أهداف  في  الهدف  نهتمثل  ذا  أ دافها إعلى    الماظمات :  نت قاق  نجاز 

المستقبلية نالكفاءة نتد هبهم نتقديم    ؛نخططها  الخبرات  الماملان ذني  تقديم نتوفار  من خلال 

 ال وافز لهم. 

 

 رابعًا: أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية:  

الماصر البشري  و المامل الأساسي لاجاح    نإ إ، حاج  الماظمات يمتبر الماصر البشري من أ م الموا د في  

توقع أن تقول  ذ  الأخارة دنن الماصر البشري حتى مع تطو  الممل نظهو  الآلات ، فلا ي  الماظإمةر  هنتطو 

لذل  يمتبر الماصر    ؛نها ت تات إلى من يقول بتوجاههالأ  ؛ال ديثة التي تممل لذاتها دنن ال اجة إلى الماملان

لكا من مما ف تة أشلالها، كما أن الموا د البشرهة بما تمبلافإ   الماظمات البشري  و اللباة الأساسية في  

  ؛ للأ داف المرجوة  الماظإمةلى ت قاق  إمما يسدي    ؛نقد ات نمها ات تجملها أكثر لاونة نإبداع في  د الفمل

القوة الدافمة ال قيقية للمسسسات.لذل  تمتبر إدا ة الم الباقي،]وا د البشرهة بمثابة    [ 121،ص: 2002عبد 

 :ومن أهمها ما يلية، مإ مهنتقول إدا ة الموا د البشرهة بالمديد من الوظائف ال
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 : تخطيط الموارد البشرية .1

البشرهة من الأ كان الأساسية في الماظمات، حاج ت تات  ذ  الأخارة إلى  تمتبر مجالات التخطيط للموا د  

 الموا د البشرهة التي تسدي من خلالها الأنشطة التي تقول بها، نبالتالي على الماظمات التخطيط لاحتياجاتها 

من الأعداد نالاوعيات المطلوبة من الماملان، حاج يلفل الت ديد المااس  نالدقاق لهذ  الممليات القيال   

، نعلى الاقيض  الماظإمةمما يساعد في ت قاق أ داف    ؛بالأنشطة نالمهال على خار نجا نبتقل التكاليف

مما يسدي إلى ا طراب الممل   ؛فذن سوء الت ديد يماي نجود عمالة زائدة أن غار مااسبة للقيال بالمهال

انخفار قد ة   التكاليف نبالتالي  التخطيط    1981)على ت قاق أ دافها. نهمرف  را     الماظإمةنزهادة 

من الموا د البشرهة لفترة ممااة في    الماظإمةللموا د البشرهة بتنا "إجراء يتم عن طرهقا التابس باحتياجات  

المستقبل نالقيال بمسح المها ات المتوافرة لد  الماملان على  أس الممل نفي سوق التوظيف نمن ثم يقر   

ت ديد   الأسالا  نالطرق التي يابغي إتباعها لمقابلة الاحتياجات" كما يتمثل تخطيط إدا ة الموا د البشرهة في

تئمن   التي  نالتابسات  الخطط  نالاجراءات عن طرهق ن ع  الأنظمة  لتطوهر  الممايار  نن ع  الأ داف 

للمسسسة المستقبلية  الاحتياجات  حساب  على  تممل  فهي  بتافاذ ا،  القيال  متطلباتها    ؛ سلامة  تلبى  كي 

 . [63، ص:2014علاقى، ] الاستراتيجية 

د جة كبارة من التوازن في أعداد نكفاءات   الماظإمةتكمن أ مية التخطيط للموا د البشرهة في أنا يمطي  ن 

التخطيط للموا د   الماملان نالسمي ن و ن ع الأشخاص المااسبة في الأماكن المااسبة، نهملن القول أنإ 

 البشرهة يساعد في ت قاق الماافع التالية:  

بال اجات   - الدقاق  التابس  خلال  من  البشرهة  بالموا د  تتملق  التي  التكاليف  تخفيض  إلى  يسدي 

في   الوظائف  من  نظيفة  لكل  المستقبلية  استثما  الماظإمةنالمتطلبات  إلى  يسدي  الذي  الأمر   ،

الطاقات البشرهة بصو ة كفسة نتقلال مشللات الفائض في بمض الأقسال نالمجز في أقسال أخر   
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، نخاصة الوظائف التي ت تات إلى المها ات المالية نالتي لا يوجد كثار من الممرنر الماظإمةفي  

 ماها في سوق الممل. 

  ؛ مة من مها ات نقابليات نخصائص في الأنقات المااسبةتوفار كافة المدخلات المطلوبة للماظإ  -

 لمسا  المهاي للماملان.  لتطوهر المما يسدي إلى نجاح التخطيط ن 

البشرهة نأ داف   - الموا د  بذدا ة  الخاصة  بان الأنشطة نالوظائف  الكفس  التوازن  ت قاق  يممل على 

 مما يسدي إلى كفاءة الأداء الفردي نالتاظيمي.  ؛الماظإمة

كالاستقطاب   - البشرهة  للموا د  الأخر   بالوظائف  للقيال  الاجاح  ت قاق  في  الكفس  التخطيط  يسهم 

 نالتماان نالتد ه  نالت فاز نغار ا من الوظائف. 

إلى ت سان مستو     ؛الماظإمةيساعد توفار الكفاءات نالمها ات نالخبرات بشلل ماسجم مع متطلبات   -

   ا الماملان عن نظائفهم نماظماتهم. 

يمتبر التخطيط للموا د البشرهة على مستو  الماظمات الأساس في  سم خطط الموا د البشرهة على   -

 .[57، ص 2006عباس، ] التي تتبع القطاع المال  الماظمات المستو  القومي نبشلل خاص في 

 

 ين:  الاختيار والتعي    .2

يتمثل استقطاب الموا د البشرهة في جذب أكبر عدد من الأفراد المرش ان للممل بالوظائف الشاغرة، ثم  

للتمرف على مد    ؛اختيا  نتماان أفئل المرش ان حس  عملية الانتقاء باستخدال الكثار من الاختبا ات 

ان للموا د البشرهة بالمديد من المراحل نالإجراءات قد اتهم نخبراتهم في الممل. نتمر مرحلة الاختيا  نالتمااس 

نالف وص  الاختبا ات  لمجموعة من  ناخئاعها  الموجودة  نالخبرات  الكفاءات  أفئل  استقطاب  أجل  من 
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بهم في حال    ةوطاد من مد  كفاءة المقدمان على الوظائف نمد  ملاءمتهم للقيال بالمهال المكُّ تبهدف الت

 .ات تم ترشي هم للممل، نهتم اختيا  الأجد  من بااهم نالذي نجح في تخطي الاختبا ات نالف وص

أن إجراءات التماان نالاختيا  الفمالة تمتبر من المااصر الهامة في عمليات إدا ة    [2016كرن،  ]نهو ح  

من الممالة اللازمة، فذن    الماظإمة، نعادما يتم الانتهاء من ت ديد متطلبات  الماظإمة الموا د البشرهة في  

للأنظمة التي تستطيع عن طرهقها جذب ناختيا  المرش ان    الماظإمةالخطوة التالية تتمثل في  رن ة امتلاك  

 الذين يتمازنن بالمس لات المرجوة، نهملن تو يح ذل  من خلال ما يلي: 

الإلمال بلافة المصاد  البديلة للموظفان المرتقبان ناستخدامها في عملية الاستقطاب، ن مان   -

 أن  ااك عمليات ممااة يتم عن طرهقها استكشاف  ذ  المصاد .

الاستمانة بالأنظمة التي من شتنها تقايم الموظفان بفاعلية ن مان أن يتم شغل الوظائف من   -

 تااس  مس لاتهم مع الوظائف.  تقبل الأشخاص الذين  

 مان أن يتم عن طرهق أية عمليات يتم الاستمانة بها للاختيا  مماملة كافة الموظفان ال الاان   -

نالمرتقبان بطرهقة عادلة نماصفة، نأن تاصاع  ذ  الممليات للأمو  القانونية نأن توفر نوع من  

 تكافس الفرص. 

 مان أن يتم التمامل مع كافة الإجراءات الإدا هة كال صول على مراجع أن إعداد عقود الممل  -

 أن غار  بلفاءة.  

ان تظهر بسرعة شديدة، فهي تسدي إلى نسبة عالية من حركة  نهملن القول أن الإجراءات الساسة لمملية التمااس 

، بالإ افة إلى أنها تسدي إلى عدل القد ة على جذب زنانخفار نسبة الت فا يء دن ان الممالة نالأداء الرد 

 المرش ان الذين يمتلكون المها ات المطلوبة من خا ت الشركة. 
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نذل     ؛م الخطوات التي تقول بها إدا ة الموا د البشرهةأ  من    مدُّ نهر  الباحج أن عملية الاختيا  نالتماان ت  

ان الكفس يساعد في تطوهر  ، فالاستقطاب نالتمااس الماظإمةلأنها تمثل الأساس في طبيمة الموا د البشرهة في  

 تد هجي ا.   الماظإمةنتسرهع نتارة الاجاح على عل  الاختيا  الخاطئ الذي يسدي إلى تراجع مستو     الماظإمة

  

 : التدريب .3

يقصد بالتد ه  بتنا المجهودات التي يتم بذلها من أجل زهادة المما ف نالمها ات نالقد ات للماملان نالمديرهن  

با، نهساعد التد ه  الأفراد لكي يلونوا   ةنكفاءة في تتدية الأعمال الماوطلكل يصبح كلا  ماهم أكثر قد ة  

ة مرتبطة ب الة الاستمرا هة  بتنا "جهود إدا هة نتاظيميإ   فمرإ ، كما ي  أكثر ثقة نمقد ة في حياتهم ننظائفهم

ال الية نالمستقبلية الفرد  تغاار مها ي نممرفي نسلوكي في خصائص  يتملن من   ؛تستهدف إجراء  لكي 

 .  [251، ص 2011الممشوق، ]ن يطو  أداء  المملي نالسلوكي بشلل أفئل" أالإيفاء بمتطلبات عملا ن 

كسابهم المما ف نالخبرات الجديدة إنتممل على    الماظإمةعملية التد ه  يخئع لها كافة الماملان ب  نإ ذ نعليا ف

نالممرفي   ي داء نالامو الفكر خر ، نتسمى في الأساس إلى ت سان مستو  الأفي مجال الممل نالمجالات الأ

 في جميع المجالات بهدف الت سان نالتطوهر الكلي للماملان.  

من عملية التد ه ، نمن أ م الفوائد التي تمود   الماظإمة ااك المديد من الفوائد التي تمود على الماملان ن ن 

 على الماملان ما يلي: 

 تطوهر مها ات الماملان على حل المشللات الطا ئة التي ت دث في باسة الممل أن خا جها. -

 الماملان على فهم الواجبات نالمهال الماوطة بهم نالممل على تتديتها بطرهقة مثلى.  ةساعد م -

من مستو  القلق الذي ياجم لد  بمض الماملان نتيجة نقص الممرفة أن الخبرة في بداية    الإقلال -

 الممل.  
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 بداع. قد ات الماملان على الإ ةميتا -

ثبات ذاتهم نال صول على الترقيات نالملافسات ماح الماملان فرصة لتطوهر ذاتهم نقد اتهم لإ -

 خر .  الأ

 ما يلي:.  الماظإمةنمن الفوائد التي تمود على 

كساب الماملان للمها ات نالمما ف اللازمة  إحاج يسد     ؛نتاجية نالأداء التاظيميمستو  الإ  فع   -

لتتدية نظائفهم إلى تافاذ المهال الموكلة إلاهم بلفاءة نتقليص الأنقات الئائمة نالموا د المالية 

 التي يتم استخدامها في الإنتات. 

 .  الماظإمةخلق  نح إيجابية بان الماملان ن  -

نبالتالي يرفع مستو  أداء الماملان من خلال ممرفتهم لما ترهد    ؛إبراز السياسات المامة للماظمة -

 .  الماظإمةماهم 

 اد القرا ات الإدا هة نتطوهر المها ات القيادية.  شفي تر  المساعدة -

 تجديد الممرفة نت ديثها بما يلاءل التغارات نالتطو ات في الباسة الم يطة.  -

،  2016كرن،  ]تفمال الاتصالات نالاستشا ات الداخلية بان الماملان ببمئهم نبااهم نبان الإدا ة   -

24]  . 

 تقييم الأداء:   .4

تقول إدا ة الموا د البشرهة بممل تقايمات مستمرة للموظفان نت لال أدائهم نقياس مد  كفاءتهم نفاعلاتهم  

ف على المستوهات نتقديم ال وافز نالملافسات لقيال بها، من أجل التمرُّ للهم    ة في القيال بالوظائف الماوط

 .[291:292، ص 2016غاية، يماية، ]نممرفة نقاط القوة نالئمف لد  الماملان. 
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، حاج تقول  ذ  المملية  الماظإمةنهمثل تقايم الأداء أحد أ م المما سات الخاصة بذدا ة الموا د البشرهة في  

على تقايم نقياس الملاقة بان كفاءة أداء الموظفان نالواجبات نالمسسنليات نالمهال الماوطة بهم عن طرهق  

لتقايم الأداء الوظيفي نمستو  الإنتاجية للماملان من خلال الرجوع للممايار المو وعة    ؛عملية ماهجية دن هة

سلف ا بما يساعد في التمرف على كافة جوان  القوة نالئمف في الأداء، نت ديد كيفية ممالجة أنجا القصو  

على البيانات الفملية من أجل الوصول إلى    نتمزهز ناستثما  أنجا القوة ال الية نالتخطيط للمستقبل بااء  

صو هة نماولد، ]نالمجتمع    الماظإمةمن الفرد ن   ءة في الأداء بما يامل  بالإيجاب على كلٍ أعلى د جات الكفا

ت لال نتقايم أداء الماملان لمملهم  "   :عملية تقايم الأداء بتنهاعرفا    [252، ص 1988 اشم،  ]نعرف    [2010

لهم  نمسلكهم فيا، نقياس مد  صلاحاتهم نكفاءتهم في الاهور بتعباء الوظائف ال الية التي يشغلونها نت مُّ 

 .  وظائف ذات مستو  أعلى"الد م للمااص  ن لمسسولياتها نإملانيات تقلُّ 

"ذل  الإجراء الذي يهدف إلى تقايم ماجزات الأفراد عن طرهق نسالة مو وعية    :مرف تقايم الأداء بتناكما ي  

لل لم على مد  مسا مة كل فرد في إنجاز الأعمال التي توكل إليا نبطرهقة مو وعية، نكذل  ال لم  

زنهلف،  ] سن الذي طرأ على أسلوبا في أداء الممل  على سلوكا نتصرفاتا أثااء الممل، نعلى مقدا  التإ 

 . [188، ص 2003مهدي، 

التقايم الرسمي الماتظم عن كيفية قيال الماملان بذنجاز المهال   :نهاظر البمض إلى عملية تقايم الأداء بتنها

كما تمثل ت لال لأداء الأفراد من أجل بلوغ نقاط    ؛ الماوطة بهم بما ياسجم مع السياسات المامة للماظمة

لكي يتم تملان الأفراد من ت سان عملهم نت قاق مجموعة    ؛القوة نتمزهز ا نالممل على ممالجة نفاط الئمف

ل  قدُّ ععإلى ت قيقها، ن ااك دن  ا مسثر ا لتقايم الماملان في ت قاق التإ   الماظإمةالأ داف التاظيمية التي تسمى  

ر في الرنح المماوهة  الوظيفي للماملان نالذي يتتثر باتائج التقايم، كما أن الأسلوب الذي يتم با التقايم يسثاس 

 . [2013الرنسان نالممرنش، ]فعية للمامان نالدا
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، نتتمثل  ذ   الماظإمةمن الموظف نالمدير ن    ااك المديد من الفوائد التي تامل  بشلل إيجابي على كلٍ ن 

 الفوائد فيما يلي:  

 بالنسبة إلى الموظف:   ▪

 ت ديد نقاط القوة ننقاط الئمف لد  كل موظف على حدة.  -

 توفر للموظف فرصة للتمرف على مستوا  ال قيقي في الأداء نمد    ا الإدا ة عاا.   -

 التمرف على المهال المطلوبة ماا.   -

 يسدي تقايم الأداء الشفاف إلى ت فاز الموظفان ندفمهم إلى ت قاق الأ داف المرجوة.  -

التقايم   - إتاحة الفرصة لمااقشة المد اء نالرؤساء في المشللات التي يواجها نالتي تم  صد ا في 

[HASSAN, 2016]  . 

 

 بالنسبة إلى المدير:   ▪

 ت ديد احتياجات الماملان من التد ه  نالتت ال.   -

 نت ديد الأسلوب المااس .  الماظإمةالتمرف على كفاءة أسالا  الت فاز في  -

ت ديد الإملانيات البشرهة نت ديد المستو  الذي يغطي الاقص في المدد نالمها ات اللازمة لأداء   -

 الأعمال.  

 القد ة على إجراء التاقلات اللازمة لممالجة جوان  القصو  في مستو  الأداء.  -

 الماملان بها.   الماظإمة تامية الملاقات الإيجابية في الممل بجان  دعم الالتزال نالولاء للماملان تجا    -
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 :  المنظ مةبالنسبة إلى  ▪

 القد ة على التخطيط القائم على البيانات الدقيقة للموا د البشرهة نالمستقبل الوظيفي للماملان.   -

 ت ديد الأ داف المشتركة للأداء القائم.  -

 اتخاذ الإجراءات الإدا هة نالتاظيمية التي تسا م في  فع مستو  الإنتاجية.   -

 إيجاد نثيقة تكمل سجل الموظفان نتمل  مد  تقدمهم في الممل.  -

زهادة فمالية الموظفان من خلال تقايم الموا د البشرهة من حاج املانياتها نمد  حسن استخدامها   -

 . [291- 290، ص 2011الممشوق، ]

 

 تحليل الوظائف:   .5

تتمثل عملية ت لال الوظائف في المملية الاظامية في د اسة نجمع المملومات نالبيانات نالمهال نالمسسنليات 

بالوظيفة من أجل ت ديد نن ع الوصف المااس  لها نت ديد شرنط الالت اق بها، نعليا فذن   المتملقة 

الوظائف، نتسدي عملية الت لال  المسسنليات نالأعباء تمثل عااصر نظيفية يج  ت ديد ا نت لالها لتمااز  

لأدائها  المستخدمة  نالآلات  نالملان  الوظائف  ماهية  حول  الئرن هة  المملومات  توفار  إلى  للوظائف 

نالمها ات نالمما ف التي يج  توافر ا فيمن يقول بتداء  ذ  الوظائف، بالإ افة إلى ت ديد مستو  الأداء 

 الأخر .  المتوقع في تل  الوظيفة نعلاقتها بالوظائف 

نهمثل الت لال الوظيفي الأداة التي تممل على توظيف الأشخاص المااسبة في الأماكن المااسبة، نالأساس  

الذي يتم الاعتماد عليا في عملية الوصف الوظيفي نت ديد مواصفات شاغلي الوظائف، حاج يتم ت ديد  

عة القد ات نالمها ات مجموعة الأنشطة نالمهال نالملاقات التي من المفترر أن يسديها الموظف نمجمو 
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ملانية  إنالخصائص نالسمات الشخصية التي لابد أن يمتلكها الموظف للقيال بالمهال الماوطة با حالي ا ن 

 . [99، ص 2010أحمد، ]التطوهر المستقبلي 

نعليا فذن الت لال الوظيفي يمثل الركازة الأساسية التي يتم الاعتماد علاها في ت ديد البيانات الأساسية  

نجاز ا باجاح. نبالتالي فذن  إللممل نالتي تو ح للماملان المهال نالواجبات التي علاهم القيال بها لكي يتم  

 : وتكمن هذه الأهمية فيما يلي، الماظإمةعملية ت لال الوظائف تمثل أ مية كبارة للماملان ن 

 تساعد في عملية التخطيط للموا د البشرهة من خلال ت ديد المها ات نالقد ات المطلوبة.   -

 تساعد في اختيا  الموا د البشرهة بدقة من خلال الوصف الدقاق للوظائف المختلفة.  -

تساعد في بااء نتصميم البرامج التد هبية نالتطوهرهة، من خلال الت ديد الدقاق للفجوة بان مها ات  -

 نقد ات الماملان نأنصاف الوظيفة نما تطلبا من مها ات نخبرات. 

 ها. ئعلى الممايار الخاصة بلل نظيفة نمسسنلياتها نأعبا  تساعد في عملية التقايم لأداء الماملان بااء   -

 زة نعادلة في توزهع الأجو .  تمتبر الخطوة الأساسية في ن ع أنظمة م فاس  -

مما يجملها في تصميم سياسة سليمة    ؛د جة المخاطرة لكل نظيفة  د تساعد في توفار بيانات عا  -

 .  [89-87، ص 2003عباس،  ]للخدمات الص ية نالأمن الصااعي 

 

 تصميم الوظائف:  .6

بالوظائف   للوظائف نعلاقتها  المتاوعة  نالقد ات  نالمسسوليات  الواجبات  بت ديد  البشرهة  الموا د  إدا ة  تقول 

لت ديد شرنط كل نظيفة نالمتطلبات اللازمة فاها. نتاطوي عملية تصميم الوظائف على القيال    ؛الأخر  

دة. نهممل تصميم الوظائف على ت قاق الأداء الأفئل  بتشلال الاشاطات نالمهال  من الوظيفة الم دإ 
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نالدافعية الأعلى للماملان، نذل  لاحتواء الوظيفة على مجموعة المااصر التي يتم تفئالها من قبل الماملان  

 عاد تصميمها، نعليا يج  الأخذ في الاعتبا  الموامل التالية عاد تصميم الوظائف: 

 ت ديد تدفق الممل.  -

 ت ديد الاستراتيجية التاظيمية.  -

 . [17، ص 2016كرن، ]ت ديد الهيلل التاظيمي  -

مجموعات من المااصر التي يج  أخذ ا كلي ا أن جزئي ا في الاعتبا  عاد تصميم الوظيفة،    ثلاث  ااك  و

 يو ح  ذ  المااصر:  أدنا نالشلل 

 

 يوضح عناصر تصميم الوظائف [5]شكل رقم 

 

 العناصر التنظيمية:  .1

نتمثل المهال نالأنشطة المتخصصة في كل نظيفة نطرهقة تتابع نانسيابية تل  المهال، ب ج يقود  ذا التتابع  

إلى اكتمال الوظيفة في التصميم من أجل الوصول إلى أعلى مستو  من الكفاءة الإنتاجية دنن الاظر إلى  

عناصر تصميم الوظائف

العناصر البيئية العناصر السلوكية ةالعناصر التنظيمي
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د استا   أثااء  المااصر  تل   الذين  كزنا على  أنائل  تايلو  من  ناتجا اتهم، نهمد فرهد ه   الماملان    ا 

ئرن هة ماها، بالإ افة إلى  اللل ركة نالوقً، حاج قال بت ديد المهال نالأنشطة الئرن هة ناستبمد غار  

  عتيادية عن طرهق تقسيم الأعمال، نهسدي كل ذل  إلى مستو  أداء أعلى بااء  الا استبماد الأنقات غار  

  .لى ما قامً عليا المد سة الملميةع

 

 العناصر السلوكية:  .2

ن ي تل  المااصر التي يتئماها م تو  الوظيفية نالتي تسثر على دافعية الماملان، نلمل من أ م تل   

المااصر أ مية الاشاط نتاوع المها ات نالاستقلالية نالتغذية الملسية، نهسدي تئمان  ذ  المااصر في  

المدخل في تصميم الوظائف    الوظائف إلى إشباع الدنافع الذاتية أن الدنافع المليا، لذل  يطلق على  ذ 

 بالمدخل الدافمي.  

 

 العناصر البيئية:   .3

تمثل المتغارات التي ت يط بالماملان في باسة الممل من أ م الموامل التي تسثر على مستو  الأداء، فاجد   

أن تغاار نوعية باسة الممل من حاج الممدات نالآلات ال ديثة يسدي إلى تسهال القيال بالمهال نالأعمال  

اله أن  الباولوجي  بالمدخل  المدخل  على  ذا  نهطلق  الماملان.  قبل  البشرهة  من  ،  2006عباس،  ]ادسة 

 .  [83-82ص 

من الأسالا  التي شاع استخدامها في عملية تصميم الوظائف في الماظمات، نلمل من    ن ااك المديد 

 أ م  ذ  الأسالا  مايلي: 
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   سلوب تبسيط العمل:أ ▪

يقول  ذا الأسلوب على تجزئة الأعمال إلى أبسط المهال نصولا  إلى المهال الرنتااية التي لا ت تات إلى  

المها ات  إلى  ت تات  التي  الممقإدة  المهال  إناطة  تتم  المدخل  لهذا  نطبق ا  القابليات،  أن  المها ات  نجود 

 اء المس لان نالمد بان في القيال بمثل  ذ   نالإملانيات الفكرهة الكبارة كمهال التخطيط أن التاظيم إلى المد 

المهال، بااما يتم إناطة المهال الرنتااية إلى الماملان في المستوهات الدنيا؛ كالماملان في الخطوط الإنتاجية  

لتجميع السيا ات نالذين يقومون بمما سة الأعمال المتكر ة التي يتم إنجاز ا في ممظم الأنقات من قبل  

 الآلات. 

 

 توسيع الوظيفة:   ▪

طبق ا لهذا الأسلوب يتم إ افة مهال نمسسنليات إ افية على المهال الفملية التي يقول بها الماملان، نلاسيما  

الر ا  نانخفار  الملل  من  عاها  ياتج  ما  بسب   نذل   المالي  ص  بالتإخصُّ تتسم  التي  للوظائف  بالاسبة 

ا سلوكي ا  نالدافعية نالأداء، حاج يممل أسلوب توسيع الوظيفة إلى تاوهع المها   ات نبالتالي فهو يئيف ب مد 

 ام ا، نهربط أنصا   ذا الاتجا  أسلوب توسيع الوظائف بالوقً المرن من خلال إعطاء الماملان ال رهة  

 في ت ديد أنقات عملهم من أجل تقلال الملل الذي قد ياتج عن التوسيع الأفقي للوظائف. 

 

 التناوب الوظيفي:   ▪

طبق ا لهذا الأسلوب يتم انتقال الماملان من نظيفة إلى أخر  في الماظإمة سواء بشلل عمودي أن أفقي،  

حاج يتئمن الانتقال الممودي إلى المواقع نالمستوهات الأعلى نت مل المستوهات الأكبر مع الصلاحيات 

الأفقي  و انتقال في نف  المستو   الأنسع التي يتم السماح بها بااء على المستو  الوظيفي؛ بااما الانتقال  
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الوظيفي، نهجد  الإشا ة إلى أنإ كسلا الاوعان يلسبوا الماملان المديد من المها ات نالخبرات نالمما ف عن  

 تل  الوظائف بالإ افة إلى إشما  م بت ماتهم في الماظإمة نتقلال مستو  الملل نالتكاسل عن الممل.  

 الإثراء الوظيفي:   ▪

تمثل  ذ  الطرهقة إحد  الطرق المستخدمة في تصميم الوظائف نتمتمد على نظرهة خصائص الممل نأبماد  

، نلقد أن  ً تل  الاظرهة أن   ا الماملان ندافماتهم تجا  الممل يزدادان عاد  -لسهاكمان نانلد ال    -

الاس ت قاق  إلى  تسدي  التي  الخصائص  ت توي على مجموعة  التي  الوظائف  الافسي بسب   مزانلة  تقرا  

  . 18،19، ص 2016خبراتهم نمها اتهم الوافية نقد اتهم في الوصول إلى الاتائج المرجوة )كرن، 

نهر  الباحج أن أفئل الأسالا  في تصميم الوظائف:  و أسلوب التاانب الوظيفي، نالإثراء الوظيفي، 

حاج يممل أسلوب التاانب الوظيفي على اكساب الماملان المديد من المها ات نالخبرات، نهزهد أسلوب  

تقول إدا ة الموا د البشرهة  الإثراء الوظيفي من   ا الماملان ندافماتهم ن و الممل، نبجان   ذ  المما سات  

 بالوظائف التالية:  

: حاج تقول إدا ة الموا د البشرهة بالممل على  التصميم وتنفيذ البرامج للتطوير والتنمية البشرية .1

ت سان باسة الممل المادية نالص ية نالاجتماعية لكافة الموظفان؛ من أجل ت سان باسة الممل؛ 

 للمساعدة في ت قاق أ داف الماظإمة.

 

والحوافز:  .2 نال وافز   الأجور  للأجو   نعادل  د  م دإ نظال  ن ع  على  البشرهة  الموا د  إدا ة  تممل 

نالملافسات المادية نالمماوهة للماملان؛ لكي يت قق الأمان المادي نالمماوي للموظفان؛ نذل  من  

أجل ت ديد ال قوق للموظفان ن فع الرنح المماوهة لهم نزهادة كفاءتهم الإنتاجية مما يممل على  

 ماظإمة لأ دافها. ت قاق ال
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: ن ي من أ م الوظائف لإدا ة الموا د البشرهة، لأنها تمتبر المامل الأساسي لت فاز  النقل والترقية .3

الكفاءات البشرهة بالماظإمة على الممل؛ كما أن  ذ  الوظيفة ترتبط بت ديد مصار الممال نالموظفان  

؛  في الماظإمة، فهي إما تممل على جذب الماملان نت فاز م أن تتسب  في ترك الماملان لمملهم

لأنها نظيفة مهمإة تتطلإ  جهد كبار من قبل إدا ة الموا د البشرهة من التقايم نمراقبة الماملان أثااء  

 أدائهم للأعمال الماوطة لهم للقيال بها. 
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الثالثالفصل   

 مخاطر إدارة الموارد البشرية

 )مفهومها، أهميتها، أهدافها، أبعاد ممارستها(
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 خامسًا: مخاطر إدارة الموارد البشرية:  

 توجد مجموعة من المخاطر التي تواجا إدا ة الموا د البشرهة، نلمل من أبرز ا ما يلي: 

 :مخاطر العولمة .1

التغيير • المتسا عة في    :ازدياد سرعة  التغااسرات  البشرهة مواكبة  الموا د  إدا ة  المولمة من  تتطل  

الباسة المالمية، مثل التطو ات التكاولوجية نالاقتصادية نالسياسية، نالقد ة على التكيُّف مع  ذ   

 .التغاُّرات بسرعة نفمالية

إدا ة الموا د البشرهة التمامل مع موظفان من ثقافات نخلفيات  تتطل  المولمة من    :التنو ع الثقافي •

 .مختلفة، نفهم احتياجاتهم نتوقماتهم، نخلق باسة عمل شاملة نداعمة للجميع

تتطل  المولمة من إدا ة الموا د البشرهة جذب كبا  الموا   من جميع   :المنافسة على المواهب •

 .أن اء المالم، نالاحتفاظ بها من خلال تقديم  نات  نمزايا تاافسية نفرص للامو نالتطوهر

 

 :مخاطر التكنولوجيا  .2

التكنولوجيا • في  السريعة  أحدث   :التغي رات  مواكبة  البشرهة  الموا د  إدا ة  من  التكاولوجيا  تتطل  

 .التقايات ناستخدامها لت سان كفاءة الممليات نفمالية الموظفان

تتطل  التكاولوجيا من الموظفان امتلاك مها ات  قمية قوهة، نتتطل     :الحاجة إلى مهارات رقمية •

 .من إدا ة الموا د البشرهة توفار برامج تد هبية لتطوهر  ذ  المها ات 

قد تسدي التكاولوجيا إلى تقلال ال اجة لبمض الوظائف؛ مما    :أثر التكنولوجيا على الوظائف •

 .نإعداد م لوظائف جديدةيتطل  من إدا ة الموا د البشرهة إعادة تت ال الموظفان 
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 :مخاطر المعرفة  .3

تتطل  الممرفة من إدا ة الموا د البشرهة جمع نت لال كميات كبارة من    :ازدياد كمية المعلومات •

 .البيانات المتملقة بالموا د البشرهة، ناستخدال  ذ  البيانات لاتخاذ قرا ات مستاارة

الموظفان امتلاك مها ات ت لالية قوهة، نتتطل   تتطل  الممرفة من    :الحاجة إلى مهارات تحليلية •

 .من إدا ة الموا د البشرهة توفار برامج تد هبية لتطوهر  ذ  المها ات 

تتطل  الممرفة من إدا ة الموا د البشرهة إنشاء نظال فمال لإدا ة الممرفة، لئمان   :إدارة المعرفة •

 . 2019مشا كة الممرفة بان الموظفان ناستخدامها لت سان الأداء )م مد ننخرنن، 

   أن إدا ة الموا د البشرهة تواجا المخاطر التالية:2015كما ذكر )عز الدين، 

 :المخاطر الاستراتيجية .1

عادما لا تكون خطط الموا د البشرهة  :عدم توافق استراتيجية الموارد البشرية مع استراتيجية الشركة •

أن   يملن  للماظمة؛  المامة  الأ داف  مع  التاظيمية  متماشية  الأ داف  ت قاق  عدل  إلى  ذل   يسدي 

 .بلفاءة

غياب تخطيط استراتيجي للقو  الماملة؛ يملن أن يسدي إلى نقص أن  :فشل تخطيط القوى العاملة •

 .زهادة في عدد الموظفان؛ مما يسثر على الكفاءة نالإنتاجية

 :المخاطر التشغيلية .2

اختيا  الموظفان غار المااسبان؛ يملن أن يسدي إلى تدني الأداء  :الأخطاء في عمليات التوظيف •

 .نزهادة ممدل دن ان الموظفان
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نقص البرامج التد هبية الفمالة؛ يملن أن يسدي إلى قلة تطوهر   :عدم كفاءة نظم التدريب والتطوير •

 .المها ات الئرن هة للموظفان؛ مما يسثر على الأداء المال

عدل نجود نظال تقايم أداء فمال؛ يملن أن يسدي إلى تجا ل الأداء السائ نعدل   :سوء إدارة الأداء •

 .ملافتة الأداء الجاد بشلل مااس  

 :المخاطر المالية .3

 .دفع  نات  نملافآت أعلى من المتوسط؛ يملن أن يئر بالمازانية :تكاليف الموظفين الزائدة •

إصابات الممل؛ يملن أن  التموهئات الااتجة عن القئايا القانونية أن  :التعويضات غير المتوقعة •

 .تكون عبس ا مالي ا كبار ا على الماظإمة

عدل تخصيص مازانية كافية للتد ه ؛ يملن أن يسثر سلب ا على تطوهر   :نقص في الموازنة التدريبية •

 .الموظفان نكفاءتهم

 

 :مخاطر التحولات التكنولوجية .4

الثو ة التكاولوجية تستدعي تغاارات جذ هة في أنواع الأعمال نكيفية    :التغيرات في بيئة العمل •

التكاولوجيا   حاجيات  تلبي  تد هبية  برامج  تطوهر  البشرهة  الموا د  إدا ة  من  يتطل   مما  تافاذ ا؛ 

 .الجديدة

زهادة الاعتماد على التكاولوجيا؛ يسدي إلى تقلال القو  الماملة نالاعتماد   :تقليص فرص العمل •

 .على الأتمتة؛ مما يستدعي ن ع خطط لتكايف القو  الماملة مع  ذ  التغارات 
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 :مخاطر التحو لات الاجتماعية .5

ر احتياجات الأفراد • تغاُّر احتياجات الموظفان داخل الماظإمة سواء المادية أن المماوهة؛    :تطو 

 .يتطل  من إدا ة الموا د البشرهة الممل على إشباع  ذ  الاحتياجات 

العاملة • القوى  المرأة في  يتطل  ن ع سياسات    :دور  الممل؛  المرأة في سوق  زهادة مشا كة 

 .خاصة تتااس  مع طبيمة ناحتياجات المرأة، مثل الإجازات نالخدمات الاجتماعية

 

 :مخاطر التحو لات الاقتصادية  .6

الاقتصادي • الئرن ي   :المنافسة والانفتاح  من  تجمل  الشديدة  نالماافسة  الاقتصادي  الانفتاح 

على الماظمات تباي سياسات تد هبية تساعد على اكتساب المرننة نالمما ف اللازمة لمواجهة 

 . ذ  الت ديات 

المؤهلة • البشرية  الموارد  على  المد بان    :محافظة  الموظفان  على  ال فاظ  في  يلمن  الت داسي 

 .نأص اب الخبرة نمامهم من الانجراف إلى عرنر ماافسة مغرهة

م الاقتصادي • ا تفاع مستو  الأسما  يتطل  من إدا ة الموا د البشرهة؛ إعادة الاظر في   :الت ضخ 

 .مستوهات الأجو  لتتماشى مع ا تفاع تكلفة المعيشة

 

   :مخاطر التحو لات السياسية والقانونية  .7

الاستقرا  على مما سات إدا ة الموا د البشرهة، كما أن التمديلات المتكراس ة  تسثر التغاارات السياسية نعدل  

 .في القوانان الممالية تتطل  من المسسنلان القد ة على التكيُّف نالتمامل ممها بمها ة
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 نلمل من أبرز المخاطر الخاصة بذدا ة الموا د البشرهة ما يلي:  

 :المتعلقة بالهيكل التنظيمي مخاطر إدارة الموارد البشرية  .1

عادما يلون الهيلل التاظيمي غار نا ح، يملن أن ي دث    :عدم وضوح الأدوار والمسؤوليات −

تداخل في الأدنا  نالمسسنليإات؛ مما يسدي إلى ا تباك الموظفان ن مف الأداء، نهملن أن يخلق  

 .عدل ن وح الأدنا  نالصراعات بان الموظفان نهقلل من الفماليإة نالكفاءة

 

يملن أن يسدي الهيلل التاظيمي غار الفمإال إلى؛  مف قاوات التواصل بان    :ضعف التواصل −

الإدا ات نالأقسال المختلفة، ن ذا يملن أن يسب  تتخار في اتخاذ القرا ات نسوء التاساق بان فرق 

 .الممل؛ مما يسثر على ت قاق الأ داف التاظيميإة

 

يملن أن ي د الهيلل التاظيمي المركزي بشلل كبار من قد ة الموظفان على اتخاذ    :المركزية الزائيدة −

قرا ات سرهمة، نهبطئ من استجابة الماظإمة للتغارات في السوق، فالمركزهة الزائدة تقلل من الابتكا  

 .نت بط الموظفان الذين يشمرنن بتنهم لي  لديهم سلطة أن تتثار

 

البارنقراطيإة في الهيلل التاظيمي يملن أن تماق الممليات نتزهد من التمقادات زهادة    :البيروقراطي ة −

الإدا هة. فالبارنقراطية المفرطة تسدي إلى؛ تتخار في إنجاز المهال نإ دا  الوقً نالموا د )مرجان، 

2012 . 
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 :مخاطر إدارة الموارد البشرية المتعلقة بالتسرب الوظيفي .2

عادما يغاد  الموظفون الأكفإاء؛ تفقد الماظإمة خبرات نمما ف قياسمة؛  ذا   :والخبرةفقدان المعرفة   −

 .يملن أن يسثر سلب ا على جودة الممل نهجمل من الصم  ت قاق الأ داف الاستراتيجيإة

التسرب الوظيفي يتطل  من الماظإمة تكاليف إ افية لتوظيف نتد ه    :تكاليف التوظيف والتدريب −

دد، فهذ  التكاليف يملن أن تكون مرتفمة نتسثر على المازانية نالموا د المتاحة  .موظفان ج 

ا تفاع ممدلات التسرب الوظيفي؛ يملن أن يسثر سلب ا على الرنح    :تأثير سلبي على الروح المعنوية −

المماوهة للموظفان الباقان، فقد يشمرنن بمدل الاستقرا  نعدل الر ا عن باسة الممل؛ مما يسدي إلى 

 .انخفار الإنتاجية نزهادة ممدلات الغياب 

في بمض الأحيان، يباي الموظفون علاقات قوهة مع المملاء نالمو دين.   :التأثير السلبي مع العملاء −

عادما يغاد  الموظفون، قد تفقد الماظإمة  ذ  الملاقات القياسمة؛ مما يسثر على الممليات التجا هة  

 نالملاقات المستقبلية. 

الشركة:  − أو  المنظ مة  معة  يسثر على سممة    سأ الاستقالات؛  المرتفع نكثرة  الموظفان  دن ان  ممدل 

 الشركة في سوق الممل، الأمر الذي يصم  جذب نتوظيف الموا   نالأكفاء الجد د. 

 

 التحكم في معدلات التسرب الوظيفي يتطلب استراتيجي ات فعالة تشمل:  ▪

العمل: ✓ بيئة  نداعمة   تحسين  نماة  عمل  باسة  نالهيلل    حنتو ي توفار  نالإجراءات  السياسات 

 التاظيمي؛ يملن أن يزهد من   ا الموظفان نهبقاهم لأطول فترة مملاة. 

 

 سم مسا  نظيفي نا ح من ترقيات نعلانات نتد ه  مستمر؛ يساعد    توفير التطوير الوظيفي:   ✓

 الموظفان بالاستمرا  في باسة الممل.
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) الرنات  التاافسية    ت سان من المرنر المغرهة المطرنحة في سوق الممل منتحسين المزايا:    ✓

، التتمان الص ي نالتغطية الشاملة ، التموهئات الإ افية نالملافتت ، خصومات على ماتجات  

نعرنر عائلية مغرهة ، دعم نت مل المصا هف الد اسية للأبااء ، خطة ممازة للتقاعد بمزايا مالية  

 .إ افية عن الممتاد  

 

  بااء ثقافة شركة إيجابية نشاملة يملن أن تزهد من ا تباط الموظفان بالشركة تعزيز ثقافة الشركة:   ✓

من ) ن ع  ؤهة ن  سالة نا  ة ، القيادة الفمالة ، التقدير بشتى أنواعا ، التمانن نالممل الجماعي  

، المرننة نالتوازن في باسة الممل ، المدل ن الشمول ، تشجيع ن ت فاز الإبتكا ات ن الإقتراحات ، 

 الإحتفالات ن الأنشطة الجماعية  . 

 

 :مخاطر إدارة الموارد البشرية المتعلقة باختيار الأشخاص غير الأكفاء  .3

اختيا  الأشخاص غار الأكفاء؛ يملن أن يسدي إلى انخفار الإنتاجية نالكفاءة    :الإنتاجي ةانخفاض   −

في الممل، فهسلاء الموظفون قد لا يلونون قاد هن على أداء المهال المطلوبة بفمالية؛ مما يسثر على  

 .الأداء المال للماظمة

 

يرتكبوا أخطاء تسدي إلى زهادة التكاليف الموظفون غار الأكفاء يملن أن    :زيادة الأخطاء والتكاليف −

أن   الماتجات  المشا هع نتئر بجودة  تتخُّر في  إلى  تسدي  يملن أن  نتص ي ها، فهذ  الأخطاء؛ 

 .الخدمات المقدمة
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نجود أفراد غار أكفاء في الفرهق؛ يملن أن يسثر سلب ا على مماوهات    :التأثير السلبي على الفريق −

الممل   يقلل من كفاءة  داخلية؛ مما  توترات نصراعات  إلى  ذل   فقد يسدي  بااهم،  نالتمانن  الفرهق 

 .الجماعي

 

عادما يشمر الموظفون الأكفاء بالإحباط بسب  نجود زملاء غار   :زيادة معدلات الدوران الوظيفي −

الوظيفي   الدن ان  يزهد من ممدلات  الماظإمة، ن ذا  يب ثون عن فرص أخر  نهغاد نن  أكفاء، قد 

 . 2024نالتسرب؛ مما يماد دن ة التوظيف نالتد ه  )البوص، 
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الرابعالفصل   

 طرق التغلب على مخاطر إدارة الموارد البشرية

 )أنواعها، طرق التغلب عليها(
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 مخاطر إدارة الموارد البشرية: سادسًا: طرق التغلب على 

للتغل  على مخاطر إدا ة الموا د البشرهة، يج  أن تتباى الماظإمات استراتيجيإات شاملة نمتكاملة، نفيما  

الة للتغل  على  ذ  المخاطر  :يلي بمض الطرق الفمإ

 :التخطيط الاستراتيجي .1

يج  أن تكون خطط الموا د البشرهة   :المنظ مةتوافق استراتيجية الموارد البشرية مع استراتيجية   •

جزء ا لا يتجزإأ من استراتيجية الماظإمة المامة، ن ذا يتطل  مشا كة إدا ة الموا د البشرهة في  

 .عمليات التخطيط الاستراتيجي للماظإمة

ن ع خطط طوهلة الأجل لتلبية احتياجات الماظإمة من القو     :تطوير تخطيط القوى العاملة •

 .الماملة بااء  على التوقمات المستقبلية نالتغاُّرات في الباسة التاافسية

 

 :تحسين عمليات التوظيف .2

الحديثة • التوظيف  تقنيات  الاصطااعي    :استخدام  الذكاء  مثل  ال ديثة  التقايات  من  الاستفادة 

 .نت لالات البيانات لت سان عمليات التوظيف ناختيا  الموظفان الأكثر ملاءمة

: ت ديد المتطلبات الدقيقة لكل نظيفة لئمان اختيا  الموظفان  تحديد متطلبات الوظائف بدقة •

 .الذين يمتلكون المها ات نالخبرات المااسبة
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 :تعزيز التدريب والتطوير .3

إنشاء برامج تد هبيإة مستمرة لمواكبة التغاُّرات التكاولوجيإة نالاحتياجات    :برامج تدريب مستمرة •

 .الجديدة في السوق 

التدريبي ة:   • الاحتياجات  تزنهد م  تقييم  لئمان  التد هبية  الموظفان  لاحتياجات  دن ي  تقايم 

 .بالمها ات نالمما ف اللازمة

 

 :إدارة الأداء الفع الة   .4

لتقايم أداء الموظفان يملن من خلالا قياس    :الشاملنظام تقييم الأداء   • تطباق نظال شامل؛ 

 .نتطوهر أدائهم بشلل مستمر 

توفار تغذية  اجمة باإاءة للموظفان لمساعدتهم على ت سان أدائهم    :تقديم تغذية راجعة بن اءة •

 .نتطوهر مها اتهم

 

 :الامتثال القانوني   .5

التتكُّد من أن جميع سياسات نإجراءات الموا د البشرهة تتوافق مع   :الالتزام بالقوانين واللوائح •

 .القوانان ناللوائح الم لية نالدنلية

 

القوانين .6 على  المسؤولين  في   :تدريب  التغاارات  حول  البشرهة  الموا د  لمسسنلي  دن ي  تد ه   تقديم 

 .القوانان نالتشرهمات لئمان الامتثال المستمر
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 :تحسين بيئة العمل   .7

عمل   • المماوهة    :إيجابيةبيئة  الرنح  نتمزز  نالابتكا   التمانن  على  تشجع  عمل  باسة  خلق 

 .للموظفان

تقديم سياسات تدعم التوازن بان الممل نال ياة الشخصية    :التوازن بين العمل والحياة الشخصية •

 .للموظفان، مثل الممل عن بمد نساعات الممل المرنة

 

 :تعزيز التواصل الداخلي .8

إنشاء قاوات اتصال فمإالة بان الإدا ة نالموظفان لئمان تواصل سل     :فعالةقنوات اتصال   •

 .نفمإال

 .تمزهز الشفافية في عمليات اتخاذ القرا  داخل الماظإمة لبااء ثقة الموظفان :شفافية الإدارة •

 

 :تحفيز الموظفين والاحتفاظ بهم .9

 .تقديم حوافز مادية نمماوهة لتقدير جهود الموظفان نتمزهز نلائهم :حوافز وتقديرات ملائمة •

توفار فرص للتطوهر الوظيفي نالامو داخل الماظإمة لزهادة   ا الموظفان    :برامج تطوير وظيفي •

 .ناحتفاظهم بها
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 :إدارة التغيير  .10

ن ع استراتيجيإات فمإالة لإدا ة التغاار تشمل التواصل المستمر مع   :استراتيجي ات إدارة التغيير •

 .الموظفان، نتقديم الدعم اللازل خلال فترات التغاار

تقديم برامج تد هبية تساعد الموظفان على التكيُّف مع التغارات   :تدريب على التكي ف مع التغيير •

 .التاظيميإة نالتكاولوجيإة

 

 :الاستفادة من التكنولوجيا .11

استخدال أنظمة إدا ة الموا د البشرهة المتقدمة؛ لت سان عمليات    :أنظمة إدارة الموارد البشرية  •

 .التوظيف، نإدا ة الأداء، نالتد ه  

استخدال ت لالات البيانات لاتخاذ قرا ات مباية على المملومات نت سان كفاءة    :تحليل البيانات •

 .إدا ة الموا د البشرهة
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