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  المــداخل النظـریة لدراسـة المـوارد الـبشـریة .أولا 

  آلـیــات تـنـمیـة الـمـوارد الـبشــریــة. ثانیا 

  دور القطاعات الاجتماعیة في تنمیة الموارد الـبشریة. ثالثا 

  العــوامل المـؤثرة علـى تنمیة الموارد البشـریة. رابعا

  البـشـریـة تنـظیـم إدارة الــمـوارد. خامسا

  تنــمیة المــوارد البشــریة فــي الجـزائر. سادسا



  تنمیـة الموارد البشریة:                                           الفصـل الثانـي  

 22

  
  
  
  
  

  تمھیــد
أكدت نظریات النمو الجدیدة أن القوة المحركة للتقدم هي الإنسان، وأخذ الاهتمام ینصب 
على قدرات الناس الإنتاجیة من خلال ما یعرف باسم تنمیة الموارد البشریة الذي یعامل الناس على 

  .بشري ومدخل إنتاجي یتساوى مع رأس المال المادي والموارد الطبیعیة أنهم رأسمال

تم دمج هذه الأفكار التنمویة وغیرها في رؤیـة جدیـدة للتنمیـة، فظهر  1990وبدءا من عام 
مفهوم التنمیة البشریة كمفهوم متطور یؤكد أن النمو الاقتصادي الجید هو الذي یولد العمالة 

ویعزز حریة الناس وتمكینهم ویوزع الفوائد توزیعا عـادلا، ویعزز التماسك  الكاملة، ویؤمن الرزق،
  .)1(الاجتماعي ویصون التنمیة البشریة في المستقبل، أو تحقق تنمیة بشریة مستدامة

وقد نمت الحاجة إلى مصطلح تنمیة الموارد البشریة في مواجهة متطلبات الإنتاج وخاصة 
وفي ضوء إفرازات النسق العالمي الجدید، كما جاءت تلك في مجالات الاجتماع والاقتصاد، 

الحاجة كرد فعل للنظرة التقلیدیة من قبل المتخصصین من اعتبار إدارة الأفراد وظیفة روتینیة 
تتعلق بأشیاء ثانویة لیس لها تأثیر في أهداف المؤسسة وعلى اعتبار الموظف غیر قابل للنمو، 

واق الشراكة العالمیة تغیرت النظرة نحو تنمیة الموارد البشریة ونظرا للضغوط الاقتصادیة وتعدد أس
بدلا من إدارة الأفراد بحیث یمارس علیهم آلیات التطویر والتنمیة حیث یصبحون قوة عمل مستقرة 

  .       ومنجزة نحو زیادة الكفاءة الإنتاجیة في ضوء الأهداف المصاغة للإدارة العلیا

  
 
 
 
 

  
 

                                                
  .417،418ص  ص ،مرجع سابق ،علي عبد الرزاق جلبي. (1)
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  نظریة لدراسة الموارد البشریة المداخل ال: أولا

نشأت البدایات الحقیقیة لدراسة نظریة المنظمة وصیاغة متغیراتها البنائیة والسلوكیة في 
القرن الماضي، ویرى العدید من المهتمین بنظریة المنظمة، أن هناك محورین أساسیین یمكن 

ؤیدیه ومعارضیه، فقبل سنة استخدامهما في دراسة التطورات الحاصلة في هذا الحقل لكل منهما م
 Closedكانت الفلسفة المسیطرة في مجال نظریة المنظمة هي فلسفة النظام المغلق  1960

system ثم تغیرت بعد ذلك إلى فلسفة النظام المفتوح ،Open system إذ أصبح التأكید على ،
ل المتغیرات الخاصة أهمیة تحلیل متغیرات البیئة الخارجیة إلى جانب تعزیز الرؤیة بأهمیة تحلی

  .بالبیئة الداخلیة

إن مضمون الموارد البشریة كمفهوم حدیث الاستعمال والتداول یختلف عن مضمون إدارة 
الأفراد، وذلك لاختلاف الفلسفة والأسس التي ینهض علیها كلا المفهومین، فقد مرت التنظیمات 

ظور معین ساهم في توضیح بعض بعدة مراحل، كانت لها مفاهیم مختلفة وكل مفهوم هو نتیجة من
الجوانب الفنیة والخصائص التي یتمیز بها التنظیم، وقد تبلورت التطورات التي لحقت بالفكر 

  : الإداري في ثلاث مداخل رئیسیة هي

  .المدخل المیكانیكي -1

 . مدخل العلاقات الإنسانیة -2

 .مدخل الموارد البشریة -3

  ) الكلاسیـكي(المدخـل المیكانیـكي . 1
به النظریات القدیمة التي تفسر السلوك الإنساني، وباختلاف نماذجها فإنها ویقصد 

افترضت أن الأفراد كسالى وغیر قادرین على تنظیم وتخطیط العمل وغیر عقلانیین وأنهم انفعالین، 
ولذلك فإنهم غیر قادرین على أداء أعمالهم بصورة سلیمة وفعالة، ومن هنا بدأت افتراضات هذه 

لاسیكیة تؤمن بضرورة فرض نموذج رشید وعقلاني وقوي على العاملین، وذلك للسیطرة النماذج الك
  . والتحكم في السلوك داخل المنظمات

، حیث 1950امتد هذا النموذج خلال الفترة من أواخر القرن الثامن عشر إلى بدایة عام 
ة عناصر الإنتاج كان التحدي الأساسي الذي واجه الإدارة هو اكتشاف الأسلوب الأمثل لمعالج
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المادیة والبشریة في ظل المتغیرات التي أحدثتها النتائج الأولى للثورة الصناعیة، وقد تمثل هذا 
  :  التحدي في شقین

وجعل العمل أكثر یسرا في ) المدخلات / المخرجات (كیفیة زیادة الكفایة الإنتاجیة * 
  .الأداء

   )1(هودهم في تشغیل الآلات كیفیة تحفیز العاملین للإستفادة القصوى من ج* 

ومن أهم النماذج أو النظریات الرئیسیة التي ظهرت خلال تلك الفترة والتي كونت الفكر 
  :نجد) أو المدخل المیكانیكي(الإداري الكلاسیكي 

  .نظریة الإدارة العلمیة -1

 .نظریة المبادئ الإداریة -2

  .ةالنظریة البیروقراطی -3        
  میـة نظـریة الإدارة العل 1- 1

-1900نشأت حركة الإدارة العلمیة وتطورت في الولایات المتحدة الأمریكیة في الفترة بین 
، وذلك تلبیة للحاجة الشدیدة إلیها فقد شهدت هذه الحقبة تطورا اقتصادیا أساسیـا شمل 1920

 التوسع في طرق ووسائل المواصلات الحدیثة وزیادة وتركیز عدد السكان في المدن والتوسع في
  .التصنیع واستخدام الآلات الباهظة التكالیـف، واتسعت الأسـواق الداخلیـة وازدادت أسواق التصدیر

ومن العوامل الأساسیة التي ساعدت على النهضة الصناعیة في ذلك الوقت ظهور 
الاختراعات العلمیة الحدیثة وتطور التكنولوجیا من ناحیة، وظهور فئة من المنظمین الذین 

  . )2(عملیات الإدارة والتنظیمتخصصوا في 

الرائد الأول للإدارة العلمیة ) Fredric.w.Taylor )1856 -1915وكان فریدریك تایلور 
ذاكرا فیه أن " مبادئ الإدارة العلمیة"كتابه الشهیر  1911أو أب الإدارة العلمیة، نشر في عام 

  . ینالهدف الأساسي للإدارة هو ضمان تحقیق أعلى الأرباح لها وللعامل

وكان یرى أن أغلب العاملین یؤدون أعمالهم بدون مواصفات واضحة ومحددة، الأمر الذي 
جعلهم یفقدون كفاءتهم في العمل، وینجزون الأعمال بقابلیات أقل من قابلیاتهم وطاقاتهم الحقیقیة، 

                                                
  .   21 ص مرجع سابق، ،فاتن أبو بكر .(1)
ص ص  ،2004مؤسسـة شباب الجامعة، مصـر، ، علم اجتماع التنظـیم، حسین عبد الحمید أحمد رشوان .(2)

53،54 .   
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المساعدة كما آمن أن بالإمكان معالجة هذه المشكلة تنظیمیا إذا استطعنا تدریب العاملین وتقدیم 
  . )3(لهم لكي ینجزوا أعمالهم بالأسلوب الصحیح

ولقد استخدم تایلور دراسة الوقت لقیاس الحركات والمهام المطلوبة في أي عمل من أجل 
  .  تجدید أقل وقت لأكثر الحركات ملائمة للعمل والعامل

إنتاجیة  من أجل اختیار أقل الحركات جهدا وأكثرها" دراسة الحركة" كما استخدم تایلور 
لكي یستخدمها العامل في أداء العمل، أي أنه یسعى للوصول إلى أحسن طریقة فـي أداء العمـل، 

  .كل ذلك من أجل أن تحقق المنظمة أهدافها بفاعلیة أفضل

ویرى تایلور أن بالإمكان الاستفادة من المفاهیم الهندسیة والموضوعیة والعقلانیة في حل 
في تخفیض استخدام أسالیب الإدارة غیر العلمیة في صناعة القرارات المشاكل الإداریة، وقد رغب 

  ".الإدارة بالنظام والمعاییر " الإداریة مناصرا في ذلك ما یعرف بـ 

طنا من الحدید  12.5عاملا، یقوم كل منهم بنقل  75لقد تمت دراسة تایلور في ورشة بها 
تهم التي یؤدونها بحركات زائدة عن اللزوم، خلال فترة العمل، إلا أنه لاحظ أنهم یسرفون من حركا

  . مما یؤدي إلى ضیاع الجهد والوقت والإنتاج

واقترح علیه العمل بالقطعة " سمیث" لقد اختار تایلور لتنفیذ خطته مهاجرا طموحا اسمه 
طنا ) 47.5(بدل الأجر الیومي، كما طلب منه أن ینفذ الأوامر بحذافیرها، فكان أن نقل هذا العامل 

عاملا،  140إلى 500ن الحدید خلال فترة العمل، كما أدت النتیجة إلى انخفاض عدد العمال من م
  . )1(دولارا في السنة 75000وحققت الشركة ربحا مقداره 

 مبـادئ الإدارة العلمیـة  

لقد تطورت حركة الإدارة العلمیة على ید تلامیذ تایلور من بعده، وقد تبلورت مبادئها  
  : كالتالي

  .ملالع*

  .التخصص وتقسیم العمل*

  .الرشد في العمال والإدارة*

  .هیكل التنظیم والتسلل الرئاسي*
                                                

، عالم الكتب 01الطبعة ، تنظیم المنظمات دراسة في تطور الفكر التنظیمي خلال مئة عام، مؤید سعید السالم. (3)
  .55، ص 2002، الحدیث، الأردن

  .16 ص ، دار الغرب للطباعة والنشر، الجزائر، دون سنة نشر،مبادئ التسیر البشري ،غیات بوفلجة .(1)
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  . )2(استخدام الحوافز الاقتصادیة لتشجیع الأفراد على العمل*

وغیر خاف أن الإدارة العلمیة واجهت مجموعة من الانتقادات، من بینها أنها توصف 
سانیة للفرد أو العامل الإنساني داخل التنظیم باعتباره آلة بنظریة الآلة وذلك لإغفالها الجوانب الإن

من منظور اقتصادي یقوم على استغلال طاقات الفرد الفیزیقیة في العمل، متناسیة عواطفه والفروق 
اهتم تایلور وأتباعه من المهندسین الصناعیین بدراسة الوقت  الفردیة الموجودة بین الناس، لذلك

  .ن الحركة الفیزیقیة للآلة ذاتها ولیس للفرد الإنسانوالحركة ووضع أفضل فنو 
  نظـریة المبـادئ الإداریـة    2- 1

، Gulickوجیلیـك  H. Fayolوتتمثل هذه النظریة في أعمال كل مـن هنـري فایـول 
، وغیرهم من الذین ركزوا في تحلیلاتهم علي الأسس العلمیة الإداریة داخل Urwickویرویك 

مبدأ تقسیم العمل كخاصیة هامة داخل مجال العمـل التنظیمـي، ولكن لهذه التنظیمات وطبیعة 
وتركیزه " ثروة الأمم ) "  A. Smithآدم سمیث (النظریة كانت جذورها العمیقـة والمبكـرة فـي كـتاب 

  .بالذات على أهمیة تقسیم العمل بشكل خاص

إلى أهمیة الإشراف والتحكم  تركز هذه النظریة على أهمیة مبدأ تقسیم العمل، هذا بالإضافة
  . )1(والسلطة داخل التنظیمات الحدیثة

  :)2(مبدأ یمكن من خلالها الاضطلاع بأنشطة الإدارة وهي 14لقد وضع فایول 

  .تقسیم العمل. 1

السلطة هي الحق في إصدار الأوامر وتلقي الطاعة من الآخرین، : السلطة والمسؤولیة. 2
  .ءلة الناجمة عن التمتع بحق إصدار الأوامرأما المسؤولیة فهي مقدار المسا

  .الالتزام بالأنظمة التنظیمیة وعدم الإخلال بالأوامر: النظام. 3

  .یعني أن یتلقى الفرد الأوامر من رئیس واحد: وحدة الأمر. 4

صیاغة النشاطات ذات الهدف الواحد في خطة واحدة وتشكل وحدة :  وحدة التوجیه. 5
  .واحدتنظیمیة یدیرها مسؤول 

                                                
   . 36مرجع سابق، ص  ،إسماعیل قیرة، علي غربي، بلقاسم سلاطنیة. (2)
  .307 ص ،2003، دار المعرفة الجامعیة، مصر، علم اجتماع التنظیم ،عبد االله محمد عبد الرحمن .(1)
دار وائل للنشر، الأردن، ، 01، الطبعة ، السلوك التنظیمي في منظمات الأعماللطان العمیانمحمود س. (2)

   . 42-  41، ص 2001
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  .خضوع المصلحة الشخصیة للمصلحة العامة. 6

  .مبدأ المكافأة والتعویض. 7

  .تعني تركیز السلطة بید الرؤساء: المركزیة. 8

  .تسلسل السلطة من أعلى إلى أسفل الهرم التنظیمي: تدرج السلطة. 9

  .وضع كل شيء في مكانه الصحیح والمناسب سواء كان مادیا أو بشریا: الترتیب. 10

  .لضمان الولاء التنظیمي للعاملین: المساواة في المعاملة .11

المحافظة على الأفراد الأكفاء في المنظمة والحد من دوران العمل : الاستقرار الوظیفي. 12
  .وتسرب العمالة

  .تشجیع العمال على الابتكار والتفكیر الخلاق: المبادأة .13

  .روح الفریق و التعاون .14

المبادئ الإداریة متشابهة إلى حد كبیر مع نظریة الإدارة العلمیة  ومن الواضح أن نظریة
التخصص، تقسیم العمل، الإنجاز : في تركیزها على عدة خصائص داخل بناء التنظیمات مثل

  . والفاعلیة، الضبط والإشراف
      نظریــة البیروقراطــیة 1-3   

الحكم بواسطة كبار : (بأنهاالبیروقراطیة " لاروس "المعجم العربي الأساسي " یعرف 
  ).الموظفین

عبارة عن تنظیم یقوم على السلطة الرسمیة وعلى تقسیم " كما یرى أحمد زكي بدوي أنها 
بین مستویات مختلفة وعلى الأوامر الرسمیة التي تصدر من رئاسات إلى  -وظیفیا-العمل الإداري

، وقد یدل المصطلح على الأداة ، ویعتر التنظیم البیروقراطي ترشید للعمل الإدارينمرؤوسی
                                                                                                                                          

 .  الفــرق بـین وحــدة الأمـر ووحــدة التوجیــه، إن مبـدأ وحــدة التوجیـه تتعلــق بـالتنظیم الإداري، بینمــا مبـدأ وحــدة الأمــر
  . تتعلق بالأفراد العاملین

  
  . اطیــة إلــى الأصــل اللاتینــي ترجــع كلمــة بیروقرBurrus  فــي كتابــه " قیرتزمــاركس" أي اللــون الــداكن كمــا أورده "

 La Bureأقــرب إلــى كلمــة  Burrusوهــذا اللــون ینطــوي علــى المهابــة والتســتر والســریة بینمــا كلمــة " دولــة الإدارة
ع حولهـا رجـال الحكومـة، ومنهــا الفرنسـیة وهـو نـوع مـن الأقمشـة التــي تسـتعمل لتغطیـة المنافـذ أو المكاتـب التــي یجتمـ

وبـذلك یكـون ... فهـي تعنـي السـلطة أو الحكومـة Cratyللدلالة على المكتـب نفسـه أمـا كلمـة  Bureauاستقت كلمة 
أحمـد مصـطفى خـاطر، محمـد بهجـت كشـك، (تعبیـرا عـن حكـم أو وسـاطة المكتـب  Burecracyمفهوم البیروقراطیة 

  ).      ، ص1999ات الرعایة، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، إدارة المنظمات الاجتماعیة وتقویم مشروع
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الحكومیة أو التنظیم الحكومي، كما یستخدم للتعبیر عن سیطرة الموظفین دون مبالاة بمصالح 
  .)1("الجماهیر ودون مسؤولیة أمامهم 

النظریة ) Max Weber )1864 -1920وقد عالج العالم الألماني ماكس فیبر 
الصناعي في العالم الغربي، وقدم فیبر آراؤه في  البیروقراطیة كنظام عقلاني یتناسب مع المجتمع

البیروقراطیة في سیاق نظریته الخاصة بهیكل السلطة والتي قادته إلى تحلیل المنظمات وفقا 
لعلاقات السلطة الموجودة فیها، وكانت دراساته في هذا المجال تنبع من نقطة أساسیة تتركز 

  : بالتساؤل التالي

  مر ولماذا یتصرفوا وفقا لما یقال لهم ؟لماذا یطیع الأفراد الأوا
Why individuals obeyed commands, why people do as they old ? 

كما قدم في دراساته توضیحات على جانب كبیر من الأهمیة لاسیما في مجالات القوة 
مقاومتهم تعني القدرة أو القابلیة في إرغام الآخرین بغض النظر عن "  فالقوة" والشرعیة والسلطة 

  .الشخصیة

  .فتعني تقبل الأفراد للقوة لأنها متفقة وقیمهم الخاصة"  الشرعیة" أما 

أي إطاعة  -القوة والشرعیة–بمعنى الدمج بین الجانبین "  السلطة" كما استخدم مصطلح 
  .الأوامر و تقبلها طواعیة من قبل المرؤوسین

أي ( إلى نمط خاص من الشرعیة لقد میز فیبر بین ثلاث نماذج للسلطة یستند كل منها 
، ةالسلطة الكاریزمی: ویرتبط بنمط معین من الأجهزة الإداریة، وهذه النماذج هي) مقبولة اجتماعیا 
  ، والسلطة القانونیة الرشیدة ) ةالوراثی( السلطة التقلیدیة 
 خصائـص النمـوذج المثالـي للبیروقراطیة :  

  :لعناصر الآتیةحدد فیبر خصائص النظریة البیروقراطیة با

  .ـ تقسیم العمل والتخصص 1

  .ـ وضوح خطوط السلطة عن طریق التسلسل الرئاسي2

ـ إتباع نظام الجدارة في تعیین وترقیة العاملین، واعتبار الإدارة مهنة تحتاج للتأهیل 3
  .والتدریب

  .ـ وجود قواعد وتعلیمات محددة لسیر العمل4

                                                
  .317 ص ،2001،  دار قباء، مصر، 09، الطبعة علم النفس الصناعي والتنظیمي ،فرج عبد القادر طه .(1)
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  .ـ الاهتمام بالتوثیق و تنظیم السجلات5

  .ـ اللارسمیة في علاقات العمل داخلیا وخارجیا6

     .  )1(ـ الاهتمام بدفع أجور و تعویضات عادلة للعاملین7

ومن المآخذ على نموذج فیبر انه یشیر فقط إلى البناء الرسمي للتنظیم الإداري متجاهلا       
  .ا أحسن استخدامهاالعلاقات غیر الرسمیة و التي یمكن أن تدعم السلطة الرسمیة للقائد إذا م

كما یؤخذ علیه الأثر السلبي لمبدأ التسلسل الإداري على الموظف في خوفه من الأوامر 
  .مما لا یشجعه على المبادأة

كما أن الأجر الثابت قد یؤدي إلى عدم تقدیر الإنتاج الفردي للموظف ویجعل روح 
  . المشاركة في العمل مفقودة بین الموظفین

  :)2(المآخذ أو السلبیات و قد لخص بعضهم هذه

  .نتیجة لإهمال الطبیعة النفسیة للإنسان، ومعاملته كآلة: ـ الآلیـة 

یتعارض مع مبدأ الخبرة و التدریب كأساس لاختیار  فمبدأ التدرج الهرمي: ـ التنـاقض
  .الموظفین

ة على الخصائص الداخلیة فحسب، بل یرتبط بالبیئ فیتوق فنجاح التنظیم لا: الانغـلاق  ـ
  .الخارجیة، وهذا ما لم یأخذ به فیبر لأن البیروقراطیة تعالج التنظیم كنظام مغلق

نتیجة منطقیة للتحدید القاطع للاختصاصات والمسؤولیات، بحیث یمكن التنبؤ :ـ الجمـود 
بالسلوك و محاسبة الأفراد، إن جمود السلوك الوظیفي قد یحقق أهداف البیروقراطیة لكنه في الوقت 

  .  دي إلى مزید من المتاعب لجمهور المتعاملین في المنظمةنفسه یؤ 

و خلاصة لما سبق فإن الفكر الإداري الكلاسیكي كان له فضل التأصیل العلمي للإدارة 
كحقل تخصص، ولكنه اتسم بالطابع المادي و أغفل العنصر البشري كعـامل محـرك لـلإدارة، كذلك 

ركزت على العوامل الداخلیة للمنظمات و أهملت العوامل  نجد أن النظریات السابقة تشترك في أنها
  .و المتغیرات في البیئة الخارجیة و تأثیرها على المنظمة

                                                
   . 66-  65ص، ص 2000دار وائل ، الأردن، ، 01، الطبعة نظریة المنظمة والتنظیممحمد قاسم القریوتي،  .(1)
، ص 2000، الـدار العلمیـة الدولیـة، الأردن، 01، الطبعـة الإدارة العامـة المقارنـةالعزیز صالح بن حبتور، عبد  .(2)

103.  
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وبالتالي فان هذه النظریات تشترك في مجموعة من النقاط وتمثل أهم الملامح التنظیمیة 
  ).01(والإداریة للمدخل المیكانیكي كمـا یوضحـها الجـدول رقم 

  

  

  :یوضح الجوانب الإداریة و التنظیمیة للمدخل الكلاسیكي) 01(جدول رقم 

  سمات الفكر الكلاسیكي  العناصر الإداریة

  .مستقرة  البیئة الخارجیة

  .بناء بیروقراطي ـ مغلق ـ قائم على التخصص  التنظیم

  .الحق في القیادة ـ قوة فرض الطاعة  مصدر السلطة

  .مركزي في قمة التنظیم  موقع صنع القرار

  .رأسي من أعلى إلى أسفل  اتجاه الاتصال

  .تقاریر مركزة عن نتائج الإعمال موجهة إلى القیادة العلیا  المعلومات

  .محكم، مباشر، مركز على تحقیق مستویات الإنتاج المستهدف  أسلوب الإشراف

  .ون للتعلیماتالأفراد متشابهون، منعزلون، لیس لدیهم دوافع العمل، منفذ  افتراضات نظم إدارة الإفراد

  ). المهارات الیدویة/القوة الجسمیة ( تركز على تنمیة الجانب المادي للإنسان   سیاسات التدریب

  ).أجور، مزایا عینیة، المقومات المادیة لمكان العمل ( مادیة   الحوافز

  26فاتن أبو بكر، مرجع سابق، ص : المصدر

سیكیة إلى الاتجاه بالمطالبة بمدخل جدید لقد أدى القصور في مفاهیم ومبادئ الإدارة الكلا
یهتم بدراسة الإنسان و دوافعه حتى یمكن التوصل إلى الطرق الملائمة لإدارته و حفزه على العمل 
بأعلى كفاءة ممكنة و قد تمثل هذا الاتجاه في المنهج الإنساني، فرغم المساهمات التي قدمها 
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وا الجانب البشري والإنساني و نسوا أن العامل یرید أن الكلاسیكیون في دراسة التنظیم إلا أنهم أغفل
  .یتحمل مسؤولیة عمله وأن یكون له دور في منظمته وهو ما تداركته المدرسة الإنسانیة في التنظیم

  
  مدخـل العلاقـات الإنسانیـة -2

لم تتمكن النظریات الكلاسیكیة من فهم خصائص التنظیمات وذلك لإهمالها لعنصر 
ل وهو الجانب البشري وماله من أثر على فعالیة التنظیمات، ففي أوائل القرن أساسي و فعا

العشرین بدأ التأكید على العامل الإنساني في منظمات الأعمال یترك أثره علـى تفكیـر الإدارة، 
وعلى خلاف منظري الفكر الكلاسیكي الذین كانوا مدراء ممارسین، فإن منظري العلاقات الإنسانیة 

الأكادیمیین وعلماء الاجتماع والنفس والسلوك، فظهرت حركة العلاقات الإنسانیة كرد فعل  كانوا من
همالها لدور العامل الإنساني، فركزت بصورة أكثر اهتماما على الجوانب  للنظریات الكلاسیكیة وإ

یة النفسیة والاجتماعیة للفرد في المنظمة باعتبار أن العوامل الإنسانیة والشخصیة وغیر الرسم
  .تمارس تأثیرا حاسما على الكیفیة التي یتم بها الأداء وما یتمخض عنه من نتائج

إلى تبني حركة العلاقات الإنسانیة  1930لقد أدت العدید من العوامل في فترة الثلاثینات 
  :منها

  ظهور تشریعات نظم المساومة الجماعیة بین النقابات والإدارة في الولایات المتحدة
  .، حیث بدأت الإدارة تبحث عن طرق جدیدة للتعامل مع الأفراد1935ة الأمریكیة سن

  طالب الباحثون السلوكیین الذین أجروا أبحاث في مجال العمل بالاهتمام بالعامل
الإنساني، أو الجانب الإنساني، فالمدیرون الذین فشلوا في كف أیدي النقابات في التدخل في 

ات الإنسانیة، وتحسین شروط العمل كسیاسة بدیلة شؤون مصانعهم سعوا إلى تقویة العلاق
  .      )1(للتصالح مع النقابات

مجال من مجالات الإدارة یعنى : " ویمكن تعریف العلاقات الإنسانیة في مجال العمل بأنها
بإدماج الأفراد في موقف العمل بطریقة تحفزهم إلى العمل معا بأكبر إنتاجیة مع تحقیق التعاون 

شبا   .)2(ع حاجاتهم الاقتصادیة النفسیة والاجتماعیة بینهم وإ

  : ویتضح من هذا التعریف أن للعلاقات الإنسانیة أهدافا ثلاثة هي

                                                
  .17، ص 2003، الدار العلمیة ، مصر، السلوك التنظیمي المعاصرراویة حسن،   .(1)
، جامعة محمـد 05العدد ، مجلة العلوم الإنسانیة>> العلاقات الإنسانیة في المؤسسة << بلقاسم سلاطنیة، .(2)

   . 41، 40ص، ص 2003خیضـر، بسكرة، الجزائر، دیسمبر 
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  .تحقیق التعاون بین العاملین* 

  .الإنتـاج* 

  . إشباع حاجات الأفراد الاقتصادیة والنفسیة والاجتماعیة* 

أستاذ علم النفس في جامعة  Elton Mayoتعتبر الدراسة التي تمت بإشراف إلتون مایو 
 Westernالمعروفة بدراسة هوثورن التي تمت في شیكاغو  1932و 1926هارفارد بین عام 

Electric  ، Company’s Hawthorne works in Chicago بدایة الحركة الإنسانیة في
عواطـف وأن الإدارة خلال القرن العشرین، وقد بینت هذه الدراسة أن هناك ترابطا بین السلـوك وال

للجماعة أثر على سلوكات الفرد  وأن المعاییر الجماعیة أثر كبیر في وضع أسس مخرجات 
یعتبر ثانویا بالنسبة لمحزونات الفرد إذا ما تمت مقارنته ) النقود(المستخدم الفرد وأن أثر متغیر 

حساسها بالأمن   .)1(بأثر معاییر الجماعة وعواطفها وإ

ه حول أثر تحسین الإضاءة في المصنع على أداء العاملین استقدم مایو لإجراء دراست
فریق التجربة وفریق المراقبة فوجد زیادة في : ومعنویاتهم، وقد قسم مایو مجموعة الدراسة إلى فریقین

الإنتاجیة وارتفاع المعنویات لدى الفریقین، الفریق الذي زادت عنده الإضاءة والفریق الذي بقیت 
ثم خفض الإضاءة قلیلا فلم تتأثر الإنتاجیة أو المعنویات لدى الفریقین، وبعد عنده الإضاءة ثابتة، 

  : تكرار العملیة خلص مایو إلى مایلي

  .أن التحفیز لا یقتصر على النواحي المادیة فقط بل یتعداها إلى النواحي المعنویة -أ

لتي یشعر إن التحفیز الفردي لا یكفي ولا یجزي إلا إذا من خلال مجموعة العمل ا - ب
  . العامل من خلالها بالطمأنینة والانتماء والالتزام

أن بیئة العمل لیست فقط بیئة إنتاج فحسب بل هي بیئة یعیش فیها العامل ویبني فیها  -ج
علاقات شخصیة تتجاوز العلاقات الرسمیة ولا تقل أهمیة عنها في التأثیر على سلوكه داخل 

  .المنظمة

ه والمجموعة التي ینتمي إلیها أمر ضروري لرفع الروح إن إشعار العامل بأهمیت - د
  .المعنویة للعاملین التي تؤثر إیجابا في زیادة الإنتاجیة

                                                
، دار وائـل للنشـر الأردن، 03، الطبعــة الإدارة التربویـة والسلــوك التنظیمــيهاني عبد الرحمان صالح الطویـل، . (1)

  .41، ص 2001
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إن ردود فعل العاملین على الإدارة العلیا وما یصادفهم من صعوبات ومشاكل في  -هـ
  .)2(العمل لا تأتي بشكل فردي بل من خلال المجموعات التي ینتمون إلیها

رزت أهمیة العلاقات الإنسانیة داخل المنظمة في سلوك العاملین ودور القیادة في من هنا ب
التحكم في ذلك السلوك، حیث اعتبر رواد هذه المدرسة أن الجو الاجتماعي في العمل هو الأساس 

  .    في التأثیر على إنتاجیة العاملین وتفاعلهم مع الإدارة

نسانیة قدم إسهامات عدیدة وساهم في تطویر وعموما یمكن القول أن مدخل العلاقات الإ
بعض مفاهیم الفكر الإداري والتي كانت سائدة في المنهج الكلاسیكي، یتمثل أهمها فیما یلي وكما 

  : یوضحها الجدول التالي

  إسهامات مدخل العلاقات الإنسانیة في تطویر الفكر الإداري) 02(جدول رقم 

  ي سمات الفكر الإنسان  العناصر الإداریة

  تنظیم غیر رسمي+ هیكل تنظیم رسمي   التنظیم 

  قبول السلطة من التابعین  مصدر السلطة

  مشاركة من العاملین + القیادة العلیا   موقع صنع القرار

  دور التنسیق والتوجیه   الإشراف  

  افتراضات إدارة الأفراد 
  منظمةتقتنع بالدور الإیجابي الذي یسهم به الأفراد في تحقیق أهداف ال.

  الأفراد مختلفون، لدیهم رغبة ودافع للعمل، أعضاء في جماعة .

  معنویة + المادیة   الحوافز

  .31مرجع سابق، ص : فاتن أبوبكر: المصدر

على الرغم من اهتمام دعاة هذه المدرسة بالعوامل الإنسانیة والحوافز الجماعیة للفرد 
  : العامل غیر أنها واجهة انتقادات عدیدة أهمها

                                                
 33ص، ص 2002دار حـامد، الأردن، ، الطبعة الأولـى، تطور الفكر والأنشطة الإداریـةصبحي العتیبي،  .(2)
،34.    
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ن مدرسة العلاقات الإنسانیة لم تأت فلسفتها بجدید، فقد ظلت مشاكل الإنتاجیة هي أ
المحور الذي تدور فیه نظریة العلاقات الإنسانیة، بمعنى أن هدف الاعتراف بالتنظیمات غیر 
الرسمیة للعاملین وتحسین القیادة ورفع الروح المعنویة للعمال هي وسائل تستخدمها الإدارة لزیادة 

تاجیة، حیث أن فلسفة الإدارة العلمیة كانت تقوم على تدریب العامل وتحفیزه مادیا لكي یزید من الإن
إنتاجیته، فإن فلسفة مدرسة العلاقات الإنسانیة كانت تقوم على أن الاعتراف بالجماعات العمالیة 

ب الإنساني الصغیرة وتغییر أسلوب الإشراف والقیادة للعمال من أسلوب الشدة والعنف إلى الأسلو 
الرقیق، هما أساس رفع إنتاجیة العامل، فظلت هذه المدرسة تدعو الإداریین إلى تغییر أسلوب 
تعاملهم مع العمال لیصبح أسلوب الإقناع الظاهري والتلطف معهم بدیلا عن أسلوب التسلط لذي 

  .      كان سائدا
  مدخل الموارد البشریة  -3

سبیا في إدارة الأفراد، فقد بدأ استعماله مع مطلع یعتبر مدخل الموارد البشریة حدیث ن
السبعینات من القرن العشرین حیث أكدت البحوث والدراسات في مجال العلوم السلوكیة على ان 
اعتبار الأفراد كموارد ولیسوا مجرد أناس یتحركون ویتصرفون فقط على أساس مشاعرهم وعواطفهم 

  .المؤسسة والفرد على حد السواء یمكن أن یحقق فوائد ومزایا كثیرة لكل من

  : ویقوم مدخل الموارد البشریة على ما یلي

  .أن الأفراد هم عبارة عن استثمار إذا أحسنت إدارته وتنمیته. أ

) العاطفیة(لابد من توجه السیاسات والبرامج والممارسات لإشباع الحاجات النفسیة . ب
  .والاقتصادیة للفرد

بحیث تشجع الأفراد على تنمیة واستغلال مهاراتهم لأقصى لابد أن تهیأ بیئة للعمل . ج
  .حد

برامج وممارسات الموارد البشریة یجب أن توضع وتنفذ مراعیة تحقیق التوازن بین . د
حاجات الأفراد وأهداف المنظمة وتتحقق هذه المهمة من خلال عملیة دائریة والتي یساعد فیها كل 

  .مقابلة أهدافهم من المنظمة والأفراد بعضها البعض على

حیث أن وجود دافعیة عالیة لدى الأفراد وقدراتهم التطبیقیة یؤدي إلى جودة ومقدار العمل 
بدرجة كبیرة، وهذا یؤدي إلى إنتاجیة وربحیة عالیة للمؤسسة، مما یؤدي إلى تقدیر عالي للأفراد 

  .وبدوره یؤدي إلى دافعیة عالیة، وهكذا تستمر العملیة في علاقة دائریة

یتمثل المحور الأساسي في فكر هذا المدخل في العمل على خلق القدرة التنافسیة واعتبار 
  .الموارد البشریة الفعالة هي الركیزة الأساسیة لهذه القدرة
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فالموارد البشریة هم العنصر الأساسي أو المورد الرئیسي للتنظیم وهم بما یتمتعون به من 
تكوینهم الجسماني وقدراتهم الفیزیولوجیة إنما یمثلون واحدا دوافع واتجاهات ومیول، بالإضافة إلى 
  . من المتغیرات المحددة للسلوك التنظیمي

لقد تكاملت مفاهیم حدیثة في إدارة الموارد البشریة تتناول قضایا استثمار الموارد البشریة 
متجددة من منظور شامل ومتكامل یعكس كل الإسهامات والإضافات الإیجابیة لتیارات فكریة 

  : مستمدة من

  العلوم السلوكیة .  

  بحوث ومداخل التطویر التنظیمي.  

  نظریة النظم.  

  مدخل إدارة الجودة الشاملة.  

  :وترتكز الفلسفة الجدیدة لإدارة الموارد البشریة على الدعائم التالیة

 الإنسان طاقة ذهنیة في الأساس.  

 الإنسان یعمل برغبة في الإنجاز.  

 نمط متحرر من القیادة الإنسان یحتاج إلى .  

 الإنسان یبدع حیث یعمل ضمن فریق متجانس.  

كما یركز هذا المدخل على إدارة العنصر البشري من حیث أهمیته وحاجاته ووحدته 
وتكامله واندماجه بالمنظمة، ویعتبر مدخلا سلوكیا یركز على مجموعة من سیاسات الموارد البشریة 

  .ظمةالتي تتوافق مع استراتیجیات المن

ویمكن أن نوضح الفرق بین الفلسفة القدیمة والجدیدة لإدارة الموارد البشریة من خلال 
  : الجدول التالي
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  . یوضح الفرق بین الفلسفة القدیمة والفلسفة الجدیدة للموارد البشریة) 03(جدول رقم 

  الفلسفة القدیمة   الفلسفة الجدیدة 

مكانیاته في التفكیر تهتم بعقل الإنسان وقدراته الذهنی ة وإ
والابتكار والإبداع والمشاركة في حل المشاكل والتجدید 

  .والتطویر

اهتمــــت بــــالقوة العضــــلیة للإنســــان وقدراتــــه البدنیــــة والمادیــــة 
  ). البناء الجسمي للإنسان(

لذلك تمیل إلى الاهتمام بمحتوى العمل وما یثیره من 
تستفز فكر طاقات الفرد الذهنیة وما یمثله من تحدیات 

  .الإنسان وعقله

لذلك فقد ركزت علـى الجوانـب المادیـة فـي العمـل مـن أجـور 
  .ومكافآت، مكان وبیئة العمل المادیة

ومن ثم فإن التنمیة البشریة هي أساسا شحن لقدرات 
  . الإنسان الفكریة وتوظیفها في العمل

وعلیــــه فقــــد اتخــــذت التنمیــــة البشــــریة أساســــا شــــكل التــــدریب 
  .   دة المهارات المیكانیكیة للإنسانالمهني لزیا

  .53علي غربي، بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة، مرجع سابق، ص : المصدر

من خلال ما سبق یتبین لنا أن الفكر التنظیمي وكنتیجة للتطور العلمـي والتكنـولوجـي انتقل 
ره أساس العملیة الإنتاجیة في تركیزه من اعتبار الإنسان آلة إلى الاهتمام بالجانب الإنساني واعتبا

في التنظیم والتكامل بین مختلف عناصر العملیة الإنتاجیة وضرورة التنسیق بینها، فأصبحت 
المهارة الفنیة والنظریة والاجتماعیة مطلوبـة مـن العامـل بعدما كان التركیز على المهارة الیدویة، 

ؤسسات العصریة فالمراحل التي مرت بها فزاد الاهتمام بمشكلات الدوافع والروح المعنویة في الم
فلسفة العمل وظروفه ساهمت كلها في تشكیل ذهنیة العامل ونظرته للمهام المهنیة، كما أن ظروف 

  .   العمل تطورت لصالح رفاهیة العمل وراحة العامل حتى یعود بالفائدة على المؤسسة

   )1(:یة وهيهناك من یمیز بین ثلاث مداخل رئیسیة لدراسة الموارد البشر 
  المدخـل الإداري . 1.3

                                                
، ص ص 2003ر، ـیة، مصــ، الـدار الجامعـریةـوارد البشــراتیجیة للمــالإدارة الاستـرسي، ـجمال الدین محمد الم. (1)

53،52.  
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یركز هذا المدخل على دراسة العملیات الإداریة، حیث یبدأ بالتعرض للأهداف التنظیمیة 
وخطط الموارد البشریة وعملیات الاستقطاب والاختیار والتعیین وتحلیل الوظائـف وتقییمـها هذا إلى 

ریة وعلاقته بالأجهزة الأخرى في المنظمة، جانب دراسة تنظیم الجهاز المعني بإدارة الموارد البش
بالإضافة إلى تناول أنشطة تنمیة الموارد البشریة وتخطیط المسار الوظیفي وتقییم الأداء وتحفیز 

  .  العاملین وتحسین بیئة العمل
  مدخـل النظـم  . 2.3

ت تحتل الموارد البشریة مكانتها من خلال النظام الكلي للمنظمة، ومن ثم فإن مجهودا
الموارد البشریة یتم تقییمها من خلال مدى مساهمتها في تحقیق الأهداف العامة للمنظمة، وفقا لهذا 
یتم دراسة الموارد البشریة كنظام فرعي مفتوح، یؤثر ویتأثر بالأنظمة الفرعیـة الأخـرى مثل نظام 

ظام البیئي الكلي الإنتاج والعملیات ونظام التسویق وغیرها من النظم التي تتأثر وتؤثر في الن
  . للمنظمة

  المدخـل الإستراتیـجي  . 3.3

یركز هذا المدخل على دراسة وتحلیل أنشطة الموارد البشریة وربطها بغایات وأهداف 
واستراتیجیات المنظمة، وفي ظل هذا المدخل یتم الربط بین جهود تخطیط الموارد البشریة 

نصر البشري أحد الأسلحة لتحقیق المیزة والتوجهات الاستراتیجیة للمنظمة، حیث یصبح الع
  .   التنافسیة وتحسین أوضاع المنظمة السوقیة ونتائج أعمالها

وینظر المعنیون بدراسة الأفراد وفقا لهذا المدخل إلى أهمیة التركیز على إدارة العنصر 
سلوكیا،  البشري، من حیث أهمیته وحاجاته ووحدته وتكامله واندماجه بالمنظمة، وهو یعتبر مدخلا

فمدیر الأفراد علیه أن یأخذ الأسعار والجوانب السلوكیة في تنفیذه للوظائف الاستشاریة لوظائف 
دارة الموارد البشریة، وفقا لهذا المدخل تركز على مجموعة من سیاسات الموارد البشریة  الأفراد وإ

   )1(.المتوافقة من استراتیجیات المنظمة

لجوانب إدارة الموارد البشریة في هذه  اا إلیه في استعراضنویعتبر هذا المدخل الذي استندن
الدراسة، إذ یعد أحد المداخل القیمة والمتكاملة في ذات الوقت، حیث تزاید الاعتراف الإداري في 
الآونة الأخیرة بأهمیة العنصر البشري باعتباره أحد العناصر الحاكمة في تحقیق النجاح للمنظمة 

  .همته في تحقیق المیزة التنافسیة باستمرارالمعاصرة، من خلال مسا

  

                                                
، ص 1999، دار وائل، عمان، 01، الطبعة إدارة الموارد البشریةسهیلة محمد عباس،علي حسن علي، . (1)

   .21،22ص
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  آلیـات تنمیـة المـوارد البشریـة:ثانیـا

إن وظیفة إدارة الموارد البشریة بطبیعتها وظیفة استشاریة تتلخص مهمتها في مساعدة 
المدیرین التنفیذیین في التعامل مع قضایا ومشكلات العنصر البشري وبما یمكنهم من تحقیق 

  . ددة لوحداتهمالأهداف المح

فالتنظیم أي تنظیم لیس سوى مجموعة من الأفراد ومن ثم فإن الحصول على خدمات 
هؤلاء الأفراد وتنمیة مهاراتهم وتحفیزهم لتحقیق أعلى مستویات الأداء وضمان استمرار ولائهم 

ى وانتمائهم للمنظمة یعتبر مطلبا أساسیا لتحقیق الأهداف التنظیمیة، وینطبق ذلك القول عل
منظمات الأعمال، كما ینطبق على أیة منظمة أخرى سواء كانت عسكریة أو دینیة أو تعلیمیة أو 
صحیة أو غیرها، فالحصول على الأفراد والحفاظ علیهم یمثل الدعامة الأساسیة لتحقیق النجاح 

  .   والاستمرار والاستقرار والنم لهذه المنظمات

ادها لتنمیة وتطویر وتنمیة الموارد البشریة منها وهناك العدید من الآلیات التي یمكن اعتم
:)1(   

  أنظمـة التعلیم المعتمـدة في إعـداد قـوة العمـل  -1
ویبدأ الاهتمام بتطویر هذا العنصر من الاهتمام بأنظمة التعلیم وسیاسته، حیث تعتبر هذه 

بأنظمة التعلیم حاجات العناصر الأساسیة في تقویم وتعدیل وتنمیة الأفراد، وكذلك یعكس الاهتمام 
المجتمع وحاجات المنظمات من التخصصات والتنوع في المؤهـلات، واستراتیجیـات التعلیـم یجب أن 

  :     تتضمن الأنظمة التعلیمیة البعاد التالیة

 توفیر الحد الأدنى من التعلیم ومحو الأمیة    .  

 تنمیة قدرات الأفراد على التفكیر والإبداع    .  

 التفكیر والعمل الأكادیمي توافر حریة       .  

 تعزیز القیم والاتجاهات التنمویة         .  

 تعزیز برامج بما یتلاءم مع التغیرات البیئیة والمستجدات  . 

                                                
، 1999، دار وائل للنشر، عمان، 01، الطبعة التطویر التنظیمي أساسیات ومفاهیم حدیثةوزي، لوسي الم. (1)

   .291- 284ص
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 ربط مساقات التعلیم مع احتیاجات السوق. 

 استخدام التكنولوجیا التعلیمیة.  

 ربط برامج التعلیم بمتطلبات التنمیة الشاملة.  

 لربط بین أجهزة التعلیم القائمة علیهالتنسیق وا. 

  تطویـر آلیات تخطیـط قـوة العمـل   -2
لقد عرف تخطیط القوى العاملة علي أنه وسیلة لضمان الحصول على الأفراد اللازمین 
لسیر العملیات الإنتاجیة والتسویقیة والإداریة المختلفة خلال فترة زمنیة مستقبلیة من كفاءات محددة 

  .نةوبأعداد معی

قد عرف تخطیط القوى العاملة علي كونها استراتیجیة الحصول  Stainerبینما نجد ستینر 
على موارد المنظمة البشریة واستخدامها وتطویرها وعرضها، كما عرف تخطیط القوى العاملة كونه 

  . الموازنة بین عرض القوى العاملة والطلب علیها

  : )1(ف المتعددة التي تهدف إلیها وهيوتكمن  أهمیة تخطیط القوى العاملة بالأهدا

 العنایة بالإنسان.  

 تقدیر المهارات والقدرات للنمو الاقتصادي.  

 رفع نصیب الفرد من الناتج القومي.  

فتخطیط قوة العمل یتطلب وجود استراتیجیة جیدة واضحة المعالم ذات أبعاد شمولیة تساعد 
مل على تنمیتها وتطویرها من خلال إتباع آلیات على معرفة تركیبة القوى العاملة، وكذلك كیفیة الع

تكوینیة معتمدة وذات كفاءة وفعالیة تساعد في الحصول على قوة فعلیة حالیة ومستقبلیة ذات 
  .تكالیف معقولة

كما تنطوي عملیة التخطیط أساسا على عملیة التنبؤ بالمستقبل وذلك في ظل ظروف التي 
في رغبة المؤسسة ممثلة في إدارة الموارد البشریة استخدام تحیط بالبیئة العامة للمؤسسة، وكذلك 

  . فعال وناجح لمواردها وتوجیه الجهود نحو الهدف المحدد

  : ولتبني استراتیجیة لتخطیط قوة العمل یجب أخذ الأمور التالیة في الاعتبار

                                                
، ص ص 1998، دار مجـــــدلاوي، الأردن، 03، مـــــدخل كمـــــي، الطبعـــــة ، إدارة الأفـــــرادمهــــدي حســـــن زویلـــــف .(1)
49،48.  
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 الموارد المالیة للمنظمة ووضعها الحالي وتأثیر ذلك على خطط المنظمة في الجانبین 
  .البشري والتنظیمي

 ضرورة ربط أهداف المنظمة الإداریة بتخطیط القوى العاملة .  

  سیاسات التشغیل الخارجیة، لأن تخطیط الموارد البشریة یتأثر دائما بالتنظیم
  .والتشریعات

 أوضاع سوق العمالة من حیث العجز والفائض في النوعیة والمستویات .  

 1(. جرة العمالة الجیدةسیاسات الهجرة وما یترتب علیها من ه(     
  تطویـر آلیـات الاختیـار والتعیـین    -3

إن عملیة اختیار الأفراد وتعیینهم لا تقل أهمیة عن بقیة متطلبات التخطیط الجید للموارد 
البشریة لأن البعد الإنساني هو البعد القادر على تخفیف الاستغلال الأمثل لبقیة العناصر الأخرى، 

  . ة العناصر الأخرى لیست ذات قیمة في حالة غیاب العنصر البشري السلیمفكفاءة وفعالی

تلك العملیات التي تقوم بها المنظمة لانتقاء أفضل المرشحین "یعرف الاختیار على أنه 
للوظیفة وهو الشخص الذي تتوافر فیه مقومات ومتطلبات شغل الوظیفة أكثر من غیره، ویتم هذا 

  )2(".ختیار التي تطبقه المنظمةالاختیار طبقا لمعاییر الا

فالفروق الفردیة بین الأفراد لیس فقط في الصفات الظاهرة كالطول والوزن والقـوة، بل هي 
أیضا في القدرات العقلیة والخصائص النفسیة، هذا ما یفسر فشل الأفراد في بعض المهام والمهن 

هم إلى المهن والمهام التي تناسب ونجاحهم في أخرى مما یؤكد أهمیة اختیار العمال وحسن توجیه
  .           میولهم وقدراتهم الجسمیة والعقلیة

  : لذلك یجب أن تستند عملیة التعیین والاختیار لقوة العمل على

  .مبدأ الاستعداد والصلاحیة *

  .مبدأ العمل الملائم للمؤهلات والقدرات *

   )3(. مبدأ الجدارة والكفاءة *

                                                
   .285ص  وزي، مرجع سابق، لموسي ال  .(1)
  .155، ص 2003الدار الجامعیة، مصر، رة الموارد البشریة، إداأحمد ماهر،  .(2)
   .287، 286ص ص  وزي، مرجع سابق، لموسي ال. (3)
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همیة المستخدمین في أي مؤسسة وأول خطوة للحصول على فهناك تزاید مستمر في أ
عمال جدیرین یستجیبون لحاجات المؤسسة هي الاختیار،إلا أن الخطأ في التقییم والفشل في 
اختیار أنسب العمال یؤدي إلى انعكاسات خطیرة ومكلفة، إذ أن العامل الجدید یحتاج إلى تدریب 

مكلفة للمؤسسة، إضافة إلى ذلك عوض كون العامل وتكییف خلال فترة من التجریب وهي عوامل 
الجدید عونا مساعدا على رفع الإنتاج وتحسین الجودة، أصبح عالة یزید من مشاكل المؤسسة 
وصعوباتها ونفقاتها لهذا یجب اعتماد المؤسسات عند التوظیف على طرق علمیة أثبتت نجاعتها، 

المیدان حتى تضمن المؤسسة الحصول على  كما یجب أن توكل مهمة الاختیار إلى أخصائیین في
  . أیاد عاملة كفئة تساهم في رفع نجاعتها وفعالیتها

وبالتالي یعتبر الاختیار و التعین  من أهم مسؤولیات إدارة الموارد البشریة بالاشتراك مع 
تهم الإدارة العلیا في وضع الفرد المناسب في المكان المناسب حسب مهاراتهم وخبراتهم واستعدادا

وتحقیق الملائمة بین قدرات ومیول ومؤهلات الأفراد من ناحیة وبین المتطلبات الوظیفیة من ناحیة 
  .      أخرى، مما یؤدي إلى الحصول على أعلى إنتاجیة ورفع معنویات الأفراد

  تطویـر آلیـات التكویـن     -4
لغایة رفـع الأداء حیث یلعب التكوین دورا حیویا في تنمیة مهارات وسلوكیات الأفراد 

وتحسینه لذلك على المنظمة أن تأخذ بالاعتبار التكوین وأهمیته لما یتركه من آثار على الأفراد في 
تحقیق الكفاءة والفعالیة، وتؤثر عملیة التكوین في التنظیم الإداري كون التنظیم یتكون من مجموعة 

بذلك الأفراد العاملین ممن یجب أن من الأدوار المتداخلة واللازمة للوصول إلى الهدف، ویقوم 
یكونوا على مستوى عال من الكفاءة والقدرة والمعلومات والخبرات المتنوعة والمتطورة التي تتلاءم 
مع التغیرات المتنوعة في المجال التنظیمـي والتكنـولوجـي، فالدور الوظیفي الذي یقوم به هؤلاء 

ضمنه من توقعات وأفكار وقیم ومهارات ذات تأثیر الأفراد یعتبر مصدر للخبرات المتنوعة بما یت
على الأفراد العاملین، ویكون تأثیرها على أفكار الأفراد واتجاهاتهم وتطویر معلوماتهم وعلى تشكیل 
دوافعهم وتنمیة مهارتهم، وتتأثر الأدوار التي یقوم بها الأفراد بما یملكونه من صفات وقدرات وذكاء 

لة بین الأفراد والأعمال التي یقومون بها تحتاج إلى تجدید وتنشیط وتطویر، ودوافع، فالعلاقة المتباد
وهنا یظهر دور وأهمیة التكوین الذي یقدم معرفة جدیدة ویعمل على زیادة ما یحمله الفرد من 
معلومات جدیدة ومتنوعة ویزید مهارات الأفراد ویؤثر على اتجاهاتهم ویعدل أفكارهم ویعمل على 

خلاص وزیادة الإنتاجیة، تعدیل سلوكیات هم داخل التنظیمات بشكل ینعكس على العمل بحب وإ
فتحدید الاحتیاجات التكوینیة یعتبر في غایة الأهمیة للتعرف على نقاط الضعـف وتحدیـد 
المستـویات التي تبدو بحاجة إلى تكوین، كما یتم التعرف على الأفراد وقدراتهم وتحدید من سیتم 
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تم تصمیم البرنامج التكویني وتحدید موضوعاته وأسالیبه وأمـاكن عقده، كما تكوینهم، بعد ذلك ی
  . یجب التركیز على عملیة اختیار المكون والذي یجب أن یتمتع بقدرات عالیة

  

  
  تطویـر آلیـات الأجـور والحـوافز     -5

على  تعتبر سیاسات الأجور والحوافز والتعویضات، من أهم الآلیات ذات التأثیر المباشر
نتاجیة الفرد العامل، لذا على التنظیمات أن تعمل على تطویر هذه السیاسات بصورة  سلوك وإ
مستمرة مع مراعاة الظروف الاقتصادیة للأفراد العاملین ومحاولة الوصول إلى حالة من التوازن بین 

الكفاءات الأوضاع الاقتصادیة والعوائد المادیة للعاملین حتى تستطیع المنظمة المحافظة على 
  .  البشریة الداخلیة خوفا من تسربها إلى الخارج

یمكننا اعتبار الأجر مفهوما أكثر شمولیة فهناك أجر مباشر، وهو المبلغ الذي یتقاضاه 
الموظف مقابل الجهد المبذول، أما بالنسبة للأجر غیر المباشر فیتمثل في المكافآت التحفیزیة التي 

   )1(. في العمل تمنح للموظف نظرا لأدائه الجید

وتحتل سیاسة تحدید التعویضات المادیة للعنصر البشري مكانة خاصة إذ أنها الوسیلة 
والأسلوب الأكثر أهمیة في تحدید العلاقة بین ذلك العنصر البشري والمنظمة، فهي تربط بین 

ر الطرفین في الجهد و التكلفة التي تحددها المنظمة، فمهمة إدارة الموارد البشریة تقریب وجهات نظ
   )2(. هذا المجال بالذات لتحقیق توقعات كل منهما مما یعود بالنجاح على المنظمة

ویعتبر انتهاج سیاسة رشیدة للجور وأنظمة الحوافز من أهم عوامل نجاح برامج إدارة 
  .اةالموارد البشریة في المنظمة، بل تعتبر هذه السیاسات دوافع وحوافز للعمل ومبدأ للعدالة والمساو 

أن تحدد الشروط  -من خلال إدارة الموارد البشریة–وبناءا على ذلك یجب على كل منظمة 
الواجب مراعاتها لنجاح خطة الأجور الرامیة إلى تحفیز الأفراد ودفعهم للعمل، ویجب أن تتوفر في 

  :     هذه الخطة التشجیعیة للأجور الخصائص التالیة

  .الوضوح والبساطة .أ

  .ى من الأجورضمان حد أدن .ب

  .مشاركة العاملین في وضع الخطة الجدیدة .ج
                                                
(1) .Francois cocula, Introduction Générale à la Gestion, Dunod, Paris, 1999, p 65         

   .338ص   صبحي العتیبي، مرجع سابق،  .(2)
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  .التوازن بین قیمة الأجر وبین الأداء .د

  .تحقیق فائدة لأكبر عدد من الأفراد .هـ

  . أن یكون مقدار المكافأة التشجیعیة ملموسا .و

إن هذه الخطة التشجیعیة لا تعمل بصورة منفردة بل لابد من إتباع أنظمة حوافز جیدة 
حریك الأفراد و دفعهم للعمل، وعلى المنظمة التي تسعى لتطویر أنظمة الحوافز المعمول بها أن لت

  : تتبع الخطوات التالیة

  .تحدید الأهداف الرئیسیة والفرعیة للحوافز .أ

  . إعداد دراسات شاملة لحوافزها .ب

  )1(. الطلب من الجمیع المشاركة في اقتراح وتبني أنظمة حوافز جیدة .ج

تلف النظرة إلى الأجور والحوافز حسب السیاسة العامة لأي دولة، فینظر إلى العمل وتخ
في المجتمعات الرأسمالیة كسلعة مثلها مثل أي سلعة أخرى یتحدد مقدارها في سوق العمل بناءا 

الثمن الذي یحصل علیه العامل " على عوامل العرض والطلب، وبناءا على ذلك یعرف الجر بأنـه 
وفي النظم الاشتراكیة ینظر إلى العمل على أنه مجهود مشترك وعلاقة " هود الذي یبذله نظیر المج

نصیب " إنتاجیة محددة تهدف إلى رفع مستوى الإنتـاج للمجتمـع، وبالتالي یعرف الأجر على أنه 
  ".العمال من الإنتاج 

نادر على  ومهما اختلفت النظرة إلى الأجور یجب اعتبار العامل البشري الكفء كمورد 
المؤسسات الاجتهاد في استقطابه وتوفیر الشروط المناسبة لتكوینه والمساعدة على بلورة شخصیته 
براز قدراته والحفاظ علیه وتحفیزه للعمل والإنتاج، فزیادة الاهتمام بالأفراد یعود على المؤسسة  وإ

  . والمجتمع بالربح من حیث زیادة الإنتاج ومواجهة التحدیات والمنافسة

  

  

  

  

  

  
                                                

  .291، 290ص ص  ق، وزي، مرجع سابلموسي ال .(1)
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سیاسة تنمیة الموارد   (دور القطاعات في تنمیة الموارد البشریة : ثالثا

  ) البشریة
ن دفع عملیة التنمیة في أي بلد تتطلب تفعیل كل  إن التنمیة مسؤولیة المجتمع كله، وإ
الطاقات المحلیة صمن إستراتیجیة تنمویة شاملة توسع خیارات الناس وقدراتهم، فعملیة التنمیة 
 عملیة طویلة وقد یترافق مع النمو الاقتصادي آفات اجتماعیة كثیرة كسوء توزیع الدخل مثلا والفقر

والتلوث البیئي وانتشار العنف والجرائم والإدمان على المخدرات وتفكك الأسر وغیر ذلك من الآفات 
  .الاجتماعیة التي تعرقل عملیة التنمیة على المدى الطویل

ن كان ضروریا لعملیة التنمیة "محمد مصطفى السعد . ویرى د أن النمو الاقتصادي وإ
د أن یتكامل مع الأبعاد الأخرى الاجتماعیة والثقافیة البشریة فهو غیر كاف ولابد لهذا البع

والإعلامیة والبیئیة والإداریة وغیرها من أجل الوصول إلى تمتین الصلة بین الإنسان والمجتمع 
       )1( ".والموارد البیئیة

فسیاسة تنمیة الموارد البشریة تتطلب من الدولة إقامة علاقة ترابط وتنسیق بین مختلف 
كقطاع التربیة والتكوین وقطاع الصحة وقطاع العمل، وهذا یعني تخطیط سیاسة عامة  قطاعاتها،

  :تقیم هذه العلاقة، وهذا الترابط والتنسیق بین هذه القطاعات المختلفة، كما یبینها الشكل الموالي

  یوضح التفاعل بین مختلف القطاعات الاجتماعیة  )02(شكل رقم

   

  

  

  

                                                
، المؤسسة الجامعیة للدراسات 01، الطبعة التنمیة ورسالة الجامعة في الألف الثالثةد مصطفى الأسعد، ممح .(1)

  .11ص  ، 2000والنشر والتوزیع، لبنان، 
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، وكالة المطبوعات، قراءات في تنمیة الموارد البشریةر، منصور أحمد منصو : المصدر
  .207، ص 1976الكویت، 

 
 

  دور قطـاع الصحة فـي تنمـیة المـوارد البشریـة  1-
إن التحدث عن دور القطاع الصحي في تنمیة الموارد البشریة یفرض علینا الإشارة إلى 

لتي یبینها الشكل السابق، فنشاط الدور الذي یلعبه هذا القطاع للنهوض بالقطاعات الأخرى ا
عداده لأنه یعیش في عالم هو في تحول وتغیر مستمر  الصحة یجب أن یساهم في رقي الإنسان وإ

 ةنفسیا واجتماعیا وثقافیا، والعلاقة بین التنمیة والصحة تتضح من الفوائد الكبیرة التي تصبغها التنمی
  . الاقتصادیة والاجتماعیة على الناحیة الصحیة

مما لا شك فیه أن انتشار الأمراض وانخفاض مستوى الرعایة الصحیة ینعكس سلبا على و 
كل جهود التنمیة ویشكل تهدیدا للقوى العاملة ویعرقل التقدم الاقتصادي والاجتماعي في المجتمع، 
علاوة على أن الرعایة الصحیة من أهم الجهود البشریة لإیجاد نمط أفضل من الحیاة ورغم ذلك 

فقد أحرز  )1(ن هناك نسبة من دول العالم لازالت تفتقر إلى الرعایة الصحیـة الكاملة والكافیـةنجد أ
التقدم العلمي نصرا ملموسا في إطالة متوسط العمر عند الإنسان في كافة الدول بصفة عامة وفي 

سان أن یعیشها الدول المتقدمة بصفة خاصة، وكان لهذا التقدم أثره البالغ على المدة التي یتوقع الإن
الأمر الذي یطیل من مدة قدرته على العمل، ففي الولایات المتحدة الأمریكیة مثلا ثبت أن الطفل 

یتوقع أن یعیش ثمانیة عشر عاما زیادة على قرینه المولود في السنوات  1960الذي ولد في عام 
  . الأولى من القرن الماضي

  : سط عمر الإنسان في ثلاثة نقاط وهيویمكن إجمال النتائج المترتبة على إطالة متو 

  .إطالة المدة التي یظل فیها الإنسان طالب علم. أ

  .إطالة المدة التي یظل الإنسان فیها قادرا على العمل. ب

                                                
 ، المكتب الجـامع الحـدیث، مدخلات في الصحة العامة والرعایة الصحیة والاجتماعیةسلوى عثمان الصدیقي،  .(1)

  .9ص  ، 1999مصر، 



  تنمیـة الموارد البشریة:                                           الفصـل الثانـي  

 46

إطالة المدة التي یبقى الإنسان غیر قادرا على العمل، وهو ما یعبر عنه بالمدة التي . ج
  )2( .تلي الإحالة إلى المعاش

هر أهمیة النهوض بهذا القطاع، لتنمیة الموارد البشریة، ومدى التقدم الذي ومن هنا تظ
یجب أن تحرزه الدولة في هذا الشأن، فقد أثبتت الأبحاث أن متوسط عمر الإنسان یتراوح ما بین 

عاما كما هو الحال في السوید، وبالتالي فإن  72، و )جابون(عاما كما هو في قارة إفریقیا  25
العمر تزید من المدة التي یستطیع الفرد أن یكون قادرا على العمل، وهذا بدوره یزید إطالة متوسط 

  .    من حجم الطاقات البشریة في الدولة كما وكیفا

وخلاصة القول فإن الاهتمام بصحة الفرد من النواحي المختلفة العلاجیة والطبیة والدوائیة 
لمجالات كفیل لحمایة مواردها البشریة وزیادة وغیرها ومدى التقدم الذي تحرزه الدولة في هذه ا

قدرتها الكلیة، ویمكن للدولة الاعتماد علیها في دفع عجلة الإنتاج والتقدم والرخاء، ومن ناحیة 
أخرى فإن قطاع الصحة یشمل النواحي الوقائیة التي تقي الموارد البشریة من الأمراض، ولذلك فإن 

لإنسان لیست فقط في مرحلة الطفولة أو التعلیم بل أیضا التأمین الصحي یعتبر من الأساسیات ل
حینما یكون الفرد مشتغلا أو عامـلا في قطـاعات العمـل، فقطاع الصحة یعطي أبعاد حیاة الإنسان 
ومراحلها المختلفة، ابتداء من مرحلة الطفـولة، مرحلة التعلیـم، مرحلة العمل فمرحلة الشیخوخة، 

  .  امة خلق موارد بشریة سلیمة وقادرة وخلاقةولهذا یعتبر هذا القطاع دع
  دور قطـاع التربیـة في تنمیـة المـوارد البشـریة  -2

إن محور التربیة هو الإنسان، وكذلك التنمیة، وبالتالي فإن العملیة التربویة هي عملیة 
  . نتنمویة تهدف إلى تنمیة وتطویر الموارد البشریة فغایتها ووسیلتها الأساسیة هي الإنسا

وتعد التربیة عامل مهم من عوامل التغیر الاجتماعي، لا تعكس التغیرات التي تحدث في 
المجتمع، بل تقوم بدور فعال في صنع التغییر والتجدید وتسیرهما والتمهید لهما والقیام بالتوعیة 

ة في الضروریة لهما وتوجیهما الوجهة الصالحة والتخفیف من حدة الصراع الناتج عنهما والمساهم
حل المشاكل المترتبة علیهما، كذلك تقوم بدور فعال في نشر المخترعات الحدیثة وجعلها تؤدي 
وظیفتها كاملة في حیاة المجتمع، وفي إعداد الأسرة للتغیرات الاجتماعیة المصاحبة والناتجة عنها 

كساب الأفراد المعارف والمه عداد العقول له وإ ارات والاتجاهات وفي التبشیر بالتغیر الاجتماعي وإ
اللازمة له وتجدید تعلیمهم وتربیتهم باستمرار لیستطیعوا التكیف مع الحیاة المتغیرة وفي إعادة 

                                                
  207ص  ، 1976، وكالة المطبوعات، الكویت، قراءات في تنمیة الموارد البشریةمنصور أحمد منصور، . (2)
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الفحص المستمر للآراء والأفكار والمعتقدات والمؤسسات الاجتماعیة وفي مساعدة الأفراد على أن 
   )1( .یواجهوا مشكلاتهم الاجتماعیة بحزم وجرأة

ة للتربیة ینظر إلیه كأحد الضرورات الحیاتیة، وذلك للمحافظة على الثقافة ویعد التعلیم كأدا
في تغیر اتجاهات وأفكار الأفراد وتساهم في عملیة التنمیة   مونقلها من جیل إلي جیل كما تساه

هي عملیة تغییر في << منیر المرسي سرحان للتنمیة . حیث یتبین ذلك من خلال تعریف د
نها عملیة تحریك للمتطلبات الطبیعیة وتحویلها إلى مادة اقتصادیة عن الاتجاهات إلى جانب أ

فالتعلیم أداة یساهم في نقل التكنولوجیا وتبسیطها للأفراد  )1( >>طریق العلم وتطبیقاته التكنولوجیة 
  . وجعلهم یتكیفون معها

على وقد حاول بعض الباحثین في مجال اقتصادیات التعلیم التعرف على أثر المتعلمین 
قطاعات العمل سواء كان ذلك من ناحیة زیادة الإنتاجیة أو الأجور وتوسیع فرص العمل، وقد 
استخدموا في ذلك عدة طرق كمیة ونوعیة، مثل طریقة البواقي وطریقة معدل العائد وطریقة 

ین من الارتباط وطریقة متطلبات القوى العاملة، وقد وجد علماء اقتصادیات التربیة أن التعلیم والتكو 
أهم المدخلات في العملیة الإنتاجیة وأن التعلیم یمكن أن ننظر إلیه كاستراتیجیة قریبة المدى في 

  . )2(موضوع العمالة ولذا نادوا بضرورة مراعاتهما في سیاسات تطویر وتنمیة الموارد البشـریة

لا یجوز  على جمیع أفرادها، بحیث" إجباریة التعلیم" وتتفق الدول عامة في تطبیق مبدأ 
للفرد دخول قطاع العمل مشتغلا إلا بعد انتهاء مرحلة التعلیم الإجباري، إلا أن بعض الدول تهتم 
بالتعلیم بعد المرحلة الإلزامیة  وتشجیع الأفراد على البقاء طالب علم، ومنحه الفرص الممكنة 

هذا الاتجاه في أمور لإعداد نفسه علمیا للمشاركة في تحریك مجتمعه نحو التقدم والرخاء ویتمثل 
  : ثلاثة

  .زیادة عدد السنوات التي یظل فیها الإنسان طالب علم للحصول على المؤهل المطلوب .أ

  .الاهتمام بنوعیة التعلیم ومحاولة ربطه بالاحتیاجات الفعلیة للمجتمع. ب

التكوین " محاولة إقامة علاقة وثیقة بین قطاع التعلیم وقطاع العمل، عن طریق . ج
دخالها ضمن مقررات التعلیم وركائزه" مي العل    )3( .أثناء الدراسة وإ

                                                
  .91ص  ، 1985، الدار العربیة للكتاب، لیبیا،  التربیة وتنمیة المجتمع العربيعمر التومي الشیباني،  .(1)

  266ص  ، 1981، دار النهضة العربیة، بیروت، 02،الطبعة ةفي اجتماعیات التربیمنیر المرسي سرحان، .  (1)
  142، ص 2002، الكتاب الجامعيدار ، 02الطبعة ، التربیة وقضایا المجتمع المعاصر، محمد احمد مرسي. (2)
  .209ص  منصور أحمد منصور، مرجع سابق، . (3)
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والملاحظ في الدول المتقدمة أن على الطالب في الكلیات العلمیة أن یلتحق أثناء العطل 
عداده  -المنظمة–بإحدى المنظمات التي یكون نشاطها له علاقة بنوع دراسته، وعلیها  تقییم عمله وإ

العامة، وهو ما تسعى الدول  هلطالب إلى كلیته ویحسب في تقدیراتفي صورة تقریر یتقدم به ا
  .                  النامیة بصفة عامة والجزائر بصفة خاصة تطبیقه في جامعاتها ومعاهدها

  
  دور قطـاع العمـل في تنمیـة المـوارد البشریة  -3

تكوین القوى العاملة یساهم قطاع العمل في تنمیة الموارد البشریة، من خلال المساهمة في 
وتحسین ظروف العمل والرعایة الصحیة ومختلف الخدمات التي تقدم لهم، فعندما یدخل الإنسان 
مرحلة العمل یحصل على نوع من الحمایة والرعایة تتمثل هذه الحمایة والرعایة في نظم الأمن 

صناعة، كما تتمثل في الصناعي تطبقا لمبدأ وقایة وحمایة الموارد البشریة من أخطار العمل وال
التأمینات الاجتماعیة تطبیقا لمبدأ رعایة وحمایة الموارد البشریة في حالات إصابات العمل وأمراض 

  . المهنة والعجز والوفاة وكذا في حالات الشیخوخة والأمومة

ویرى الدكتور أحمد عادل راشد أن الرعایة الاجتماعیة هي استمرار لوظائف إدارة الموارد 
  :ة والتي تهدف إلىالبشری

 الحصول على أعلى كفایة ممكنة من العنصر البشري.  

 عطائهم شعور بالأمن والاستقرار   .العمل على سعادة الأفراد أنفسهم وإ

ولا شك أن برامج الرعایة الاجتماعیة تؤدي في النهایة إلى ضمان ولاء الأفراد وتعاونهم مع 
نهم بما ینعكس في نهایة الأمر إلى وجود علاقات الإدارة، وبالتالي إلى رفع الروح المعنویة بی

   )1( .إنسانیة قویة تؤدي إلى زیادة واستقرار في الكفایة الإنتاجیة للأفراد

هناك عدة أنواع من الخدمات الاجتماعیة التي تقدمها المؤسسة لأفرادها بقصد زیادة 
ك رفع وتحسین أحوالهم الصحیة قدرتهم على التكیف والتأقلم والاندماج في المجتمع الإنتاجي، وكذل

عطاء الأفراد شعور بالاستقرار الوظیفي،  و الثقافیة والاجتماعیة، بهدف خلق علاقات إنسانیة وإ
  : )2(وتتمثل هذه الخدمات في

 الخدمـات الصحیـة والغذائیـة  

                                                
  .345ص  ، 1981بیروت،  ، دار النهضة العربیة،مذكرات في إدارة الأفراداحمد عادل راشد،  .(1)
  .359 ، 350 ص ص نفس المرجع،  .(2)
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حیث تعنى برعایة العامل وبالرقابة على البیئة التي یعمل فیها ضمانا لسلامة صحته 
لأحواله العامة، وینحصر هدفها الرئیسي في منع الحوادث والأمراض وكل ما من شأنه وتحسینا 

  .یؤثر على صحة العامل أكبر من مجرد معالجتها

كما تساهم المؤسسات في توفیر سبل التغذیة الصحیة للأفراد بهدف زیادة مقدرتهم 
  .  ور باهتمام المؤسسة بأمرهمالإنتاجیة ووقایتهم من أمراض سوء التغذیة، مما یولد لدى العمال شع

  الخدمـات التعلیمیـة والثقافیـة  

ویقصد بها كل ما من شأنه رفع المستوى الثقافي للطبقة العاملة والقضاء على الأمیة 
بینها، فالعلم أصبح ضرورة اجتماعیة واقتصادیة من حیث العلاقة الوثیقة بین المستوى الثقافي 

قاته برؤسائه وأقرانه في المصنع وخارجه وكذا بین كفایته للعامل وبین سلوكه وتصرفاته وعلا
  .الإنتاجیة
  الرعایـة الاقتصادیـة  

لكي یتسنى المحافظة على الأفراد العاملین من أي تدهور في معنویاتهم أو في إنتاجـهم، 
ولكي یستمروا في إخلاصهم وولائهم للمؤسسة وعلى درجة عالیة من القناعة والرضا في أعمالهم ، 
یؤمن كثیر من أصحاب الأعمال بأهمیة تضمین برامج الخدمات الاجتماعیة لونا من الرعایة 
المادیة تهدف إلى النهوض بأحوال العمال الاقتصادیة ومساعدتهم مالیا وقت الشدة والحاجة، 
وكذلك الإقلال من شعورهم بالخوف وعدم الاطمئنان وغیر ذلك من العوامل التي جلبتها أخطار 

الحدیث، فقد أثبتت الدراسات أن المزایا المالیة التي یتمتع بها أعضاء النقابات العمالیة  التصنیع
  .تزید من قوة تمسكهم بعضویتها ومن ولائهم نحو نقاباتهم

  الرعایـة الاجتماعیـة والنفسیـة  

فالفرد العامل یتعرض ویواجه أثناء حیاته المهنیة لمشاكل وضغوطات قد تنعكس سلبا في 
، وبالتالي تؤثر على إنتاجیته وغالبا ما یعجز عن حل مشكلاته بمفرده، لذلك فهو یرحب نفسیته

حساسـه، ویقوم بهذه  بكل فرصة تتاح له لمناقشتها بصراحة مع شخص محاید یشاركـه عواطفـه وإ
  .المهنة عادة الأخصائي الاجتماعي أو النفسي

  الرعایـة الترفیھـیة  

خل المؤسسة وخارجها عن طریق إنشاء المؤسسات یمكن تنظیم وقت فراغ العامل دا
الخاصة كالأندیة والمكتبات والساحات الریاضیة والمراكز الاجتماعیة والثقافیة على أن توضع هذه 

  . المؤسسة تحت إدارة فنیة صالحة تعدلها البرامج اللازمة
  توفیـر سبـل الانتقـال  
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وما هي سبل الانتقال المستخدمة في  على المؤسسة أن تعرف جیدا التوزیع السكني لعمالها
حضورهم إلى مكان العمل، فالاهتمام بتسییر سبل الانتقال للعمال لیس ضرورة إنسانیة اجتماعیة 
لى  فحسب، بل بمثابة ضرورة اقتصادیة أیضا، حیث یترتب على راحة العامل مهمة انتقاله من وإ

  .  مقر عمله انتظام الإنتاج وزیادته

  

     
 ـن الملائـم توفیـر السك  

فسوء حالة السكن وعدم استیفائه لوسائل الصحة ومقومات الحیاة یؤثر على العامل تأثیرا 
  . بالغا في التكوین الاجتماعي وفي صحته، وبالتالي في إنتاجه

مما تقد یتضح لنا أهمیة الجانب الصحي في أداء الأفراد، وبالتالي یضحي قطاع الصحة 
على مستوى المجتمع وعلى مستوى المؤسسات، حفاظا على هذه الموارد  درعا واقیا للموارد البشریة

  . ووقایة لها من المخاطر الطبیعیة أو المهنیة ورعایة لها في حالات وقوع أحد الأخطار
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  العوامل المؤثرة على تنمیة الموارد البشریة : رابعا
لمنظمات تتفاعل مع البیئة المحیطة بكل یركز المدخل الاستراتیجي على اعتبار أن ا

مدخلاتها، فالمنظمة لا تعمل بمعزل عن البیئة الموجودة بها، فهي تؤثر وتتأثر بما یحدث من 
تغیرات خارجیة، والتي تفرض بدورها بعض التغیرات الداخلیة، لذا فهي لا تستطیع أن تقف مكتوفة 

تنبؤ بالتغیرات المحتملة وتخطط لها مقدما حتى الأیدي أمام تلك التغیرات ولكن یجب أن تبادر بال
  . تستطیع أن تواجهها

  یوضح التفاعل المتبادل بین المنظمة والبیئة الخارجیة   ) 03(والشكل رقم 

  
  

    

    

    

  

     

  

 

عوامل 
 تاریخیة 

مل عوا
 سیاسیة

 
 المنظمة

عوامل 
 اقتصادیة

عوامل 
 جغرافیة 

عوامل 
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  دراسات في علم محمد عاطف،غیث غریب محمد، محمد أحمد یومي، : المصدر

  

  

  .43لمعرفة الجامعیة، دون سنة نشر، ص ، دار االاجتماع التطبیقي

فدراسة البیئة المحیطة بالتنظیمات الإداریة تعتبر من أولویات الإدارة لأن المؤسسة تتأثر 
كثیرا بالبنیة التي تنمو فیها، إذ أن هناك تفاعل متبادل بین المنظمـة والبیئة الخارجیـة، فدراسة البیئة 

للإدارة بعدا علمیا یساعد على تجاوز المعوقات والمشاكل  وجمع المعلومات عنها وتحلیلها یقدمان
ویعطیها فرصة للاستعداد لتطویر آلیات عمل جدیدة تساعدها في التصدي لكل المتغیرات البیئیة 

  . المحیطة

والموارد البشریة هي أول من یتأثر بهذه التغیرات التي تحدث في البیئة الخارجیة، ومن ثم 
ریة هي من أكثر الإدارات التي تتأثر بهذه التطورات نظرا لكونها المسئولة عن فإن إدارة الموارد البش

الأنشطة المتعلقة بالموارد البشریة، ویتطلب هذا من إدارة الموارد البشریة أن تكون شریكا في إعداد 
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على مستوى المنظمة، وأن تتبنى دورا في التنبؤ بكل  وتنمیة وتطبیق الخطط الاستراتیجیة 
  . و المتغیرات التي تؤثر على إدارتها لمواردها البشریة بفاعلیة الظروف

  .یوضح العوامل البیئیة المؤثرة على إدارة الموارد البشریة) 04(والشكل رقم 

    

    

        

  

    

     

             

  

   

  

، الدار الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریةصلاح الدین عبد الباقي، : المصدر
  ، ص 2002امعیة للنشر، مصر، الج

هناك تداخل وترابط بین العوامل البیئیة للمؤسسة بحیث لا یمكن فصلها عن بعضها 
  .البعض، ومعرفة تأثیر كل منها مع ممارسات إدارة الموارد البشریة في المؤسسة

  . وفیما یلي نعرض لبعض هذه العوامل والتغیرات وأثرها على تنمیة الموارد البشریة
  عـوامل التعلیمیـة  ال -1

تعتبر العوامل التعلیمیة من أهم المؤثرات الخارجیة بالنسبة لإدارة الموارد البشریة، فالنظام 
التعلیمي هو الذي یمد المؤسسات باحتیاجاتها من القوى العاملة، من حیث أنواع، التخصصات 
                                                

  .  ترجع أصل كلمة استراتیجیةStrategy  إلى الحضارة الیونانیة وهي مستمدة مـن كلمـةStrategos  التـي ارتـبط
مفهومهـا بشـكل صـارم بـالخطط المسـتخدمة لإدارة قـوى الحـرب، ووضـع الخطـط العامـة فـي المعـارك، وحـدیثا صــارت 

عملیـــة اتخـــاذ القـــرارات " الاســـتخدام لـــدى منظمـــات الأعمـــال المعاصـــرة، وتعـــرف الإدارة الاســـتراتیجیة أنهـــا  مفضـــلة
دارة المنظمـة مــن خـلال تحلیـل العوامـل البیئیــة بمـا یسـاعد علـى تحقیــق رسـالتها والوصـول إلــى  المتعلقـة بتخصـیص وإ

   ).   92ع سابق، ص أنظر جمال الدین محمد المرسي، مرج" (غایتها وأهدافها المنشودة 

 العوامل الاقتصادیة 

 العوامل الاجتماعیة  

العوامل السیاسیة 
 والقانونیة 

میة
علی

 الت
مل

عوا
 ال

 المؤسسة 
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المهمـة ینعكس على والأعداد المطلوبة من كل تخصص، وعجز النظام التعلیمي عن أداء هـذه 
كفاءة الموارد البشریة في تحقیق أهدافها، وفي هذه الحالة تعتبر العوامل التعلیمیة من معوقات 

  .تنمیة الموارد البشریة

  :)1(ومن هذه المعوقات نجد

 ارتفاع نسبة الأمیة بین المواطنین.  

 قصور نظام التعلیم عن توفیر بعض التخصصات الفنیة والمهنیة.  

  الجامعات عن الحاجة في بعض التخصصات غیر المصلوبة لخطط تضخم خرجي
  .التنمیة الاقتصادیة، ویتسبب ذلك في وجود فائض وبطالة بین الخرجین

  قصور في برامج التدریب والتنمیة الإداریة التي تقوم بها أجهزة التدریب الحكومیة
  . ومؤسسات الأعمال

لیة تنمیة الكفاءات التي تتطلبها مجالات وتقع على إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة مسؤو 
  . العمل، وذلك من خلال برامج تكوینیة

  العوامـل الاجتماعیـة    -2
ویقصد بها مجموعة العوامل المتعلقة بالقیم والعادات والتقالید، وتأثیراتها على السلوكیات 

داریة والأفراد كذلك، العامة للناس، وهناك الكثیر من الجوانب التي تؤثر على أداء المؤسسة الإ
 :)2(وهذه الجوانب تعود للعوامل الاجتماعیة، ویمكن حصر هذه الجوانب فیما یلي

  

  
 المسؤولیـة الاجتماعیـة  

فهیئات الأعمال تضم الأفراد والجماعات ذات المصالح المختلفة، لذا على الإدارة ضرورة 
بیرة على التنظیم وبالتالي قد مراعاة هذه الأمور، خاصة أنها تستطیع خلق وممارسة ضغوطات ك

  . یؤثر على أداء المنظمات
  الجوانـب الأخلاقیـة  

                                                
  .63ص  ، مرجع سابقصلاح الدین عبد الباقي،  .(1)
 ، 2000، الطبعة الأولى، دار وائل، عمان، التنمیة الإداریة، المفاهیم، الأسس، التطبیقاتموسى اللوزي،  .(2)

  .252ص 
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وهذه الجوانب تشیر إلى مجموعة من القواعد والأعراف التي تشكل دلیلا للأفراد لبیان ما 
هو خاطئ وما هو صحیح، حیث تؤدي هذه القواعد إلى تبني أنماط سلوكیة معینة إضافة إلى 

  .اتجاهات إیجابیة
 زیـادة السكانیـةال  

یشیر هذا الجانب إلى أن الزیادة السكانیة سوف یترتب علیها زیادة في الطلب على السلع 
والخدمات، الأمر الذي یتطلب ضرورة وضع استراتیجیات معینة تساعد التنظیم على تجاوز ما قد 

  .     یظهر من معوقات
  العـوامل السیاسیـة والقانونیـة     -3

اسي للدولة وما یفرضه من قیود والتزامات وآراء سیاسیة یمثل عاملا هاما إن النظام السی
مؤثرا على تنمیة الموارد البشري وعلى كفاءتها، وتلعب أجهزة الإدارة العامة دورا مهما في التأثیرات 
جراءاتهـا علـى السلـع والأجـور یساعدان على تخفیف  الإیجابیة على التنظیمات، فأنظمة الرقابـة وإ

لاستقرار والأمن الوظیفي، إضافة إلى وجود الأنظمة والقوانین التي تنظم عملیات التصنیع ا
  . والتسویق والمحافظة على البیئة ومنع التلوث

من ناحیة أخرى أصبحت العوامل القانونیة ذات تأثیر قوي على سیاسات الموارد البشریة 
رة الموارد البشریة من خلالـه وتلتزم بالمؤسسة، حیث أنها تشل الإطار الذي یجب أن تعمل إدا

  . بتطبیق التشریعات والقوانین التي تهم العاملین
  العـوامل الاقتصـادیة     -4

للظروف الاقتصادیة دور كبیر في التأثیر على التنظیمات الإداریة وعلى كفاءات هذه 
ي علاقة قویة الأمر التنظیمات، إلا أن العلاقة بین الوحدات التنظیمیة والظروف الاقتصادیة ه

الذي یتطلب ضرورة القیام بدراسة الظروف والأوضاع الاقتصادیة والعمل على تطویر استراتیجیات 
تساعد الإدارة على التصرف وعلى مواجهة هذه الظروف، فإذا كانت الأوضاع الاقتصادیة مزدهرة 

قتصادیة في حالة ركود فإن فإن ذلك یؤثر إیجابیا على التنظیم أما إذا كانت الظروف والأوضاع الا
ذلك یؤثر تأثیرا سلبیا على التنظیم، ففي وقت الازدهار والنمو الاقتصادي یكون حجم المال 
المتداول كبیرا وهذا یتطلب وضع استراتیجیات للتعامل مع هذه الأوضاع، أما إذا كانت الظروف 

 . راءات وتدابیر معینةفي حالة تراجع أو ركود فإن ذلك یتطلب من الإدارة ضرورة اتخاذ إج
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یقوم جوهر التنمیة على تغییر نمط تقسیم العمل المتخلف وتشجیعه للحاق بتكنولوجیا 
زالة هیاكل الجمود والتبعیة التي أطلق علیها  التضامن اسم " دوركایم" العصر وتحدیث القیم وإ

  )1( .التضامن العضويها عن أنماط تمیزا ل الآلي

تواجه الدول النامیة تحدیات ناتجة من التقدم التكنولوجي الهائل الذي یصعب من القدرة 
  .التنافسیة لها في مواجهة المنافسة الشدیدة في الأسواق سواء المحلیة أو العالمیة

للموارد البشریة ویرجع فتقدم الأسالیب التكنولوجیة الحدیثة له عدة مضامین تطبیقیة بالنسبة 
  : هذا لعدة أسباب

افتقار الدول النامیة إلى الأعراف والتقالید الصناعیة والتكنولوجیة والتي تؤثر على . أ
  .الاستخدام والحفاظ على التكنولوجیا

تتطلب التكنولوجیا الحدیثة لعدة تغیرات داخل المنظمة مثل طرق العمل ونماذج . ب
عادة هیكلة وبناء المنظمة في بعض الأحیانعلاقات العمل وتغییر الإج   . راءات وإ

الكیفیة التي یرى بها الأفراد التكنولوجیا الجدیدة، وهي أكبر المشاكل لتي یمكن أن . ج
تواجه تبني التكنولوجیا الحدیثة، فعلى سبیل المثال تطبیق التكنولوجیا الجدیدة یعني فقدان الوظائف 

بالنسبة للأفراد اهتمام المدیرین بدرجة أكبر بالآلات على حساب  والمراكز الاجتماعیة أو قد تعني
  )2( .اهتمامهم بالأفراد

وفي كل الأحوال فإن هناك عدید من العوامل التي یجب أخذها بعین الاعتبار وكثیر من 
القرارات التي یجب أن تؤخذ عند التقدم التكنولوجي الجدید أو حتى تقدم الطرق والوسائل لضمان 

نتاج للتكنولوجیا الموجودة فعلا، وبصفة عامة یمكن القول أن إحداث التغیرات التكنولوجیا أقصى إ
تمیل لخلق طلب على تنمیة المهارات الجدیدة أو إعادة التكوین لصقل المهارات وترقیة بعض 

  .      لجدیدةالأفراد وتنمیة برامج لتشجیع وتدعیم قبول وتعاون الأفراد الذین یتوقع استخدمهم للتكنولوجیا ا

كل الظروف السابقة تزید من الحاجة إلى تخطیط وتنظیم بعض الأنشطة مثل  تنمیة 
مهارات جدیدة، التدریب لصقل المهارات الحالیة، التكوین المتواصل، وتطویر معارف الأفراد 
ا ومهاراتهم وبناء فرق عمل وما إلى غیر ذلك من الأنشطة اللازمة لتطبیق واستخدام التكنولوجی

  . الجدیدة
                                                

أة المعــارف، مصــر، ، منشــعلــم الاجتمــاع الصــناعي، ومشــكلات الإدارة والتنمیــة الاقتصــادیةقبــاري إســماعیل،  .(1)
  .343ص  ، 1977

 ص ص ، 2003الدار الجامعیة، مصر، ، مدخل استراتیجي لتخطیط وتنمیة الموارد البشریةراویة حسن،  .(2)
34 ،35.  



  تنمیـة الموارد البشریة:                                           الفصـل الثانـي  

 57

ویتم تحقیق هذه الأنشطة، إما من خلال مراجعة البرامج الموجودة فعلا أو تصمیم برامج 
  .  جدیدة لضمان الاستجابات السلوكیة المرضیة من قبل الأفراد

  العولمـة وأثـرھا على تنمیـة المـوارد البشـریة      -6
إقلیمیة أو دولیة بین دول یعني اصطلاح العولمة في مجال الأعمال، عدم وجود حواجز 

العالم المختلفة، مما یسمح بحریة التبادل التجاري والثقافي وحریة الاستیراد والتصدیر لتسویق 
  . المنتجات على مستوى أنحاء العالم المختلفة ویزید هذا من حدة المنافسة من ناحیة أخرى

دارة الموارد البشریة بصف ذا لم تستطع المؤسسات بصفة عامة وإ ة خاصة أن تستوعب وإ
التغیرات المطلوبة نتیجة العولمة لن تستطیع أن تواجه المنافسة فتفشل في تحقیق أهدافها، بل قد 
ینتهي وجودها في مجال الأعمال، لذلك یجب علیها الاهتمام بتنمیة مواردها البشریة خاصة إذا ما 

  .كانت تعمل في ظل منظمات متعددة الجنسیات

"  تدریب التنوع" دة من الشركات بتأسیس برامج خاصة تعرف ب لقد قامت أعداد متزای
مصممة من أجل تكوین الموظفین لیس فقط على إدراك وتقبل الأشخاص المختلفین عنهم، بل 
وأیضا تقدیر هذه الاختلافات، وهي عادة ما تكون جلسات تستغرق من بضعة ساعات إلى عدة 

خصیصا لكي تجعلهم یدركون الأضرار التي قد أیام، حیث یشارك الموظفین في تمارین مصممة 
  )1( .تكون لدیهم وكیف یتخلصون منها

ومن أولى المهارات التي یجب أن تكتسبها الأفراد هي مهارات اللغة، حیث أن تكوین 
الأفراد على اكتساب لغة الدولة التي یعملون مع أفرادها في منظمات متعددة الجنسیة، فاللغة تعد 

نجاح الفرد في بیئة العمل الدولیة، لأن اللغة هي أساس الاتصال، كما یجب أن عاملا أساسیا في 
تتأكد إدارة الموارد البشریة من تفهم الأفراد المكلفین بأداء واجبات ومهام في دول أخرى، لثقافة هذه 

  . الدولـة، أي فهم العادات والتقالید والقیم والقوانین الموجودة والسائدة في هذه الدول

یجب أن تكون إدارة الموارد البشریة أفرادها على اكتساب مهارات الاتصال وبناء  كذلك
الاستراتیجیات وبناء فرق العمل خاصة التي یكون أعضاءها من ثقافات مختلفة، وأیضا اكتساب 

   )1( .مهارات حل الصراعات التي قد تنشأ من الخلفیات المختلفة لأعضاء الفریق

مدیري الموارد البشریة للتعامل مع أفراد من جنسیات مختلفة،  واهم من ذلك تنمیة مهارات
وفهم أسالیب وممارسات إدارة الموارد البشریة للدول المختلفة، بما یسمح بتعدیل وتطویع ممارساتها 

    . الحالیة لتتوافق مع الثقافات والجنسیات التي تعمل معها
                                                

  .445ص  ، 2003، دار الجامعة، مصر، السلوك التنظیمينور سلطان، أمحمد سعید . (1)
  .15، 14 ص ص ، مرجع سابق، لموارد البشریةمدخل استراتیجي لتخطیط وتنمیة اراویة حسن،  . (1)
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  )2( تنظیـم إدارة المـوارد البشـریة: خامسا            
تعرف إدارة الموارد البشري بأنها مجموعة من البرامج و الوظائف والأنشطة المصممة تعنى         

بالعنصر البشري الذي یعمل داخل المنظمة منذ لحظة دخوله فیها إلى لحظة مغادرته لها بما 
یل یتناسب مع أهداف المنظمة وأسالیب العمل فیها، فالعنصر البشري هو وسیلة وأسلوب تفع

  .إلى كونه عنصر الإنتاج الأكثر أهمیة ةعناصر الإنتاج الأخرى بالإضاف

وقد بدأ الاهتمام بالعنصر البشري أثناء الثورة الصناعیة، حیث اشتد الصراع بین العمال         
وأرباب العمل وانتظم كل الفریقین في اتحادات ونقابات لحمایة مصالحهم دفع الدولة إلى إصدار 

الأنظمة والتعلیمات لضبط الأمر فیما بینها، ومن هنا بدأ التركیز على أهمیة العنصر القوانین و 
البشري في المنظمة وضرورة إیجاد إدارة خاصة تعنى به، وقد سمیت هذه الإدارة في بدایة الأمر 
 بإدارة العلاقات الصناعیة نظرا لولادة هذه الإدارة في المصانع و لكثرة العاملین وتنوعهم وكذلك

لتعدد مشاكلهم، ثم أخذت هذه الإدارة تسمیات مختلفة ابتداء بشؤون الموظفین أو القوى العاملة 
  .وانتهاء بإدارة الموارد البشریة

وینبغي إعداد جهاز تنظیمي قادر على القیام بأنشطة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الحدیثة     
مل بالمؤسسة، فالمؤسسة لا یمكن أن تفكر في ویتم ذلك على أساس دراسة احتیاجات وظروف الع

إنشاء هذا الجهاز المتخصص إلا إذا اقتنعت أن أنشطة إدارة الموارد البشریة تقتضي ذلـك ویتم 
إنجاز الأعمال داخل هذه الوحدة على أساس التخصص، حیث تقسم هذه الأعمال بین العاملین 

وفرد آخر بأعمال التكوین، وثالث بأعمال بهذه الوحدة، فیعهد إلى فرد معین بمهام التوظیف، 
وهكذا، وبازدیاد عدد العاملین وباتساع حجم الأعمال بعد ذلك یمكن إنشاء أقسام ...السجلات

متخصصة داخل جهاز الموارد البشریة، ویعهد إلى كل قسم بأوجه أنشطة متخصصة فینشأ قسم أو 
  .وهكذا...إدارة للقیام بأعمال التوظیف، وآخر لأعمال التكوین

وهناك مجموعة من العوامل التي یجب أخذها في الاعتبار عند إنشاء الجهاز التنظیمي      
المشرف على أعمال إدارة الموارد البشریة بالمؤسسة كحجم المؤسسـة وعـدد العاملیـن بـها، التنظیم 

سة بأهمیة الدور العام للمؤسسة، مدى التنوع في فئات العاملین بالمؤسسة ومدى اقتناع إدارة المؤس
  . الذي تقوم به إدارة الموارد البشریة

إن المستوى التنظیمي الذي توضع فیه إدارة الموارد البشریة في أیة مؤسسة له أثر هام 
ومباشر على مدى نجاحها وفعالیتها في تأدیة أعمالها، وذلك لوجود صلة مباشرة بین المستوى 

ومتابعتها، ولا یمكن اقتراح نموذج ثابت لموقع جهاز  التنظیمي في الهیكل وفعالیة هذه القرارات

                                                
  .86-83  ص صلاح الدین عبد الباقي، مرجع سابق،  .(2)
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الموارد البشریة وحجمه في كافة المؤسسات، ولكن من الأفضل أن تكون إدارة الموارد البشریة على 
اتصال مباشر وتناسق تام مع الإدارة العلیا في المؤسسة مما یمكنها من أداء رسالتها على أتم وجه 

  . ات الإدارات الأخرى في المؤسسةتجاه الإدارة العلیا واتجاه

وهناك مجموعة من الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشریة لتحقیقها، وتتمثل هذه 
  : )1(الأهداف في

  رفع الكفاءة الإنتاجیة من خلال تزوید المنظمة بالكفاءات البشریة المؤهلة ومتابعتها
  . للحصول على إنتاجیة أفضل

 تشغیل وتخفیض معدل دوران العمل وتكلفه الإنتاجالاستفادة من اقتصادیات ال .  

 تحفیز العاملین وتعزیز رغبتهم للعمل .  

  تنمیة العلاقات الإنسانیة داخل المنظمة وتشجیع التعاون بین العاملین من جهة وبین
العاملین والإدارة العلیا في المنظمة من جهة أخرى، مما سیزید من حب العاملین للعمل 

  .ظمةوانتمائهم للمن

أما الهدف الحدیث الذي تسعى إدارة الموارد البشریة إلى تحقیقه، هو التوفیق بین آمال 
وتطلعات وتوجهات الإدارة العلیا والعاملین في المنظمة بما یخدم الأهداف الاقتصادیة والاجتماعیة 

  .    للبیئة التي تعمل فیها المنظمة عن طریق تعزیز وتطویر التكامل بینهما

  

  

  
  

  تنمیـة المـوارد البشـریة في الجزائـر: سادسا            
الجزائر على غرار الدول النامیة تحاول أن تلحق بالدول المتقدمة والتطورات الهائلة التي 
تحدث في شتى المجالات بعدما أنهكتها قوى الاستغلال والتبعیة، وبما أن الموارد البشریة تعتبر 

، وهي من عوامل الإنتاج الرئیسیة، حیث تساهم هذه القوى على دعامة النظام الاقتصادي لأي بلد
رسم سیاسة رشیدة لتنمیة هذه الموارد تنمیة تتماشى مع خطط التنمیة الشاملة، لذلك ترى هذه 

  . البلدان ضرورة التركیز على تنمیة الموارد البشریة والاستفادة من قدراتها الإنتاجیة

                                                
  .342ص  صبحي العتیبي، مرجع سابق، . (1)
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موارد البشریة في العالم العربي یرتبط بقیادة الجهات ویرى أحمد زكي أن الاستفادة من ال
  :)1(المسئولة بعملیة مسح شامل للقوى العاملة خصوصا من ناحیة

التخصصات، (حصر الإمكانیات المتاحة من الموارد البشریة فـي الوطـن العـربي . أ
  ).الخ...المستویات الفنیة

لعمل وتخصصاتها ومستویاتها الفنیة التوظیف والتكامل بین النقص والزیادة في قوى ا. ب
  . والمهنیة المختلفة على نطاق العالم العربي

التنسیق بین إمكانیات وجهود الأقطار العربیة في تعبئة الموارد البشریة بما یزید من . ج
  . حصیلتها ویرشد عملیاتها

دي إلیه حریة الحركة لأفراد القوى العاملة واتساع نطاق فرص العمل أمامهم، وما یؤ . د
  .ذلك من رفع كفاءة الإنجاز لدیهم وتنشیط دوافع التنمیة واكتساب المهارات والخبرات

ومن هنا یظهر دور إدارة الموارد البشریة والمتمثل في تخطیط القوى العاملة وتنمیتها 
  . وحسن توزیعها واستغلالها استغلالا أمثل

  : )2( في تحقیق الأهداف التالیة  ویتمثل دور إدارة الموارد البشریة في الدول النامیة
 تخطیـط القوى العاملـة :  

فهذه الدول تمر بمرحلة هامة من مراحل تطویرها لتحقیق أهدافها، لذا فإن تحقیق هذه 
الأهداف یتطلب جهدا وعملا موجها لتخطیط النشاط الإنتاجي وحشد كافة الجهود والموارد البشریة 

ومي یمكن لها حشد مواردها البشریة لمقابلة الحاجات المتطورة الق فالتخطیطلوضعها موضع التنفیذ، 
التي تحتاجها الخطط التنمویة من خلال توزیع القوى العاملة توزیعا عادلا في مختلف القطاعات 

  .   الاقتصادیة
 الحفاظ على خیر العلاقات العمالیة أو أمتن علاقات للعمل :  

بیت العلاقات الدیمقراطیة في العمل من خلال العمل على تدعیم كل ما من شانه تث
وتجنب كل ما من شأنه تعكیر تلك العلاقات وتهیئة الإطارات المتفهمة لكافة القرارات والقوانین التي 

  .تضعها الدولة من أجل خلق علاقات إنسانیة بین العمال
 إیجاد نظم وسیاسات تؤمن بإنسانیة العامل والابتعاد عن كل ما یھینھ :  

                                                
  .199، 198ص ص  علي غربي، بلقاسم سلاطنیة، إسماعیل قیرة، مرجع سابق،  .(1)
  .18، 16ص  مهدي حسن زویلف، مرجع سابق،  .(2)
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رفع الروح المعنویة للعامل عن طریق توفیر شروط عمل تلیق بكرامة الإنسان والعمل على 
عطائه فرص متساویة لممارسة دوره في العملیة الإنتاجیة و الإبداع   . وإ

 تنمیة روح الالتزام بقواعد العمل: 

م وتشجیع وسائل النقد الذاتي، من خلال إیجاد طرق جدیدة لتقییم كفاءة العاملین، و تقدی        
  . الحوافز المتعددة

لقد شهدت الجزائر تحولات كبیرة في مختلف مجالات التنمیة الاقتصادیة و الاجتماعیة و         
من أجل تحقیق الأهداف المرجوة من هذه التحولات لابد أن تكون هناك دعائم أساسیة ترتكز علیها 

بتطلعات جسیمة ) 1989ـ1967(هذه العملیة، واتسمت مرحلة المخططات التنمویة في الجزائر 
جسدت مختلف المخططات بمجهود عالي معتبر، قصد تحقیق الأهداف المرسومة في مختلف 

  .القطاعات
  ).1969 -1967(مرحلة المخطط الثلاثي ـ  1        

  ).1980 -1970(مرحلة المخططین الرباعیین ـ  2
  ). 1990 - 1980(مرحلة المخططین الخماسیین ـ  3        

ه التعدیلات والتغیرات التي أجریت على طرق التسییر، حیث انتقلت من نظام ورغم هذ
رأسمالي موروث إلى التسییر الذاتي إلى التسییر الاشتراكي للمؤسسات إلى استقلالیة المؤسسة ثم 
اقتصاد السوق، إلا أنه رغم ذلك لم تستعمل أي طریقة لتطویر التنظیمات ومساعدة العمال 

  . یرة هذه التغیراتوالمسیرین على مسا

أن السلطات كانت تعتمد على الهیاكل الحزبیة، التي استغلت " ویرى بوفلجة غیات 
الإصلاحات لأهداف سیاسیة دعائیة، وقد اعتمد المسئولون الحزبیون على الخطاب الإیدیولوجي 

تسییر وهو ما والعاطفي، وغیرها من الطرق العقیمة واللاعلمیة لتقدیم التغیرات في طرق الإدارة وال
یشرح فشل كثیر من المشاریع التي تتدخل فیها الأحزاب السیاسیة كبدیل لأهل العلم والاختصاص 

  .)1("سواء من حیث الإعداد أو الشرح أو التنفیذ 

فالملاحظ أن التغیرات والتحولات الاقتصادیة والاجتماعیة التي عرفتها الجزائر لم یصاحبها 
مواردها البشریة، إذ ركزت الحكومات المتعاقبة على توفیر  تحول بنفس المستوى في تنمیة

التجهیزات الأساسیة القاعدیة وأهملت تنمیة الموارد البشریة وتكوینها وهذا ما نتج عنه وجود اختلال 
  . كبیر بین تطور النواحي المادیة في عملیة التنمیة والنواحي الإنسانیة

                                                
  .205، 204ص ص  جة، مرجع سابق، غیات بوفل. (1)
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  خلاصــة 
في النظریات التنظیمیة والاجتماعیة، فقد وصل الأفراد احتل العنصر البشري مكانة هامة 

في مختلف المؤسسات والمجتمعات إلى حالة من كره للعمل وعزوفهم عنه وعدم الرغبة في تحمل 
المسؤولیة، مما جعل العلماء یبحثون عن سبیل إعادة الاعتبار للمورد البشري والعمل على تحفیزه 

شراكه في تحقیق أهداف منظمته وأه داف مجتمعه، فالفرد عنصر من عناصر الإنتاج هو عامل وإ
ذا وفرنا له الشروط الضروریة لذلك، فالتغیرات  إیجابي إذا ما أحسن الاستغلال لهذا العنصر، وإ
المفاجئة التي تحدث في المجتمع في مختلف المجالات تخلف صراعات وتناقضات داخل مختلف 

أن تكون على استعداد دائم لمواجهة كل ما یتعرض له المؤسسات، لذا على التنظیمات الاجتماعیة 
من ضغوطات وتغیرات قد تؤثر في مواردها البشریة، وذلك عن طریق التعاون والتكامل بین 
مختلف المؤسسات والقطاعات الاجتماعیة وعن طریق تطبیق مناهج علمیة مدروسة من أجل 

وصلت إلیها البحوث، إلا أن الفرد لازال النهوض بالعنصر البشري، فعلى الرغم من النتائج التي ت
یواجه مشاكل عدیدة على مستوى منظمته بسـبب التطور الدائم للمنظمة وتعقد طریقة عملها، 

  .فاستعمال الحاسوب، والآلات المبرمجة، له أثر على الفرد وطریقة عمله
 

  


