�����������إدارة الموارد البشرية فى مواقف متغيرة





�




















�








�





��





























ورشة عمل : الإدارة التنفيذية العليا	                    HRM1               بواسطة ج . هيريرا / قسم إدارة الموارد البشرية


إدارة الموارد البشرية فى مواقف متغيرة


�


����


�














�


�


�









































ورشة عمل : الإدارة التنفيذية العليا	                    HRM2               بواسطة ج . هيريرا / قسم إدارة الموارد البشرية


��إدارة الموارد البشرية فى مواقف متغيرة
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�نظـــــــــــــــــــــام �
أهداف قصيرة المدى�
وظائف دائمــــــــة�
�



تخطيط الموارد البشرية�



تحديد الإحتياجات والفائض فى كل مجال تشغيل�



تنبؤ طبقاً للتطوير العادى للمؤسسة وخطط التوسع الفنية والتنظيمية والتجارية للمؤسسة .�
�



تنقــــــلات / إعادة تدريب الأفراد�



تحديد الأفراد المطلوب نقلهم وإعادة تدريبهم�



تنقلات طبقا للحاجة إلى تأييد الخطط�
�



إعداد الأفراد للتغيير�



تشجيع الإتجاه الإيجابى نحو التغير لدى العاملين �



إتصال مع العاملين�
�
�
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النظام الفرعى للإدارة الإقتصادية والمالية





إدارة الموارد البشرية





تنمية الموارد البشرية





التدريب











النظام الفرعى لإدارة الموارد البشرية





نظام إدارة الإتصالات





مجال نشاط الموارد البشريــــــــة





النظام الفرعى 


للإدارة الفنية 


والتشغيل














يجب أن يكون لدى الأنظمة الثلاثة الفرعية إستراتيجيات تبادلية مترابطة منطقياً وأنشطة موجهة بحيث تمكِّن المؤسسة من تحقيق أهدافها .








يتضمن النظام الفرعى لإدارة الموارد البشرية جميع الأنشطة التى تقوم بتنفيذها المؤسسة لإدارة العاملين بها:


-  إدارة الأفراد .


-  تنمية الأفراد .


-  التدريب ، الذى هو جزء هام من أنشطة التنمية .





دور إدارة الموارد البشرية في إدارة الإتصالات المتنافسة





من السهل إكتساب التكنولوجيا وتحديث الأجهزة وزيادة الشبكات والخدمات .


إلا أنه من الصعب تنمية وإدارة الموارد البشرية اللازمة لخدمة











في عصرنا المتغير ، يحدِّد مديرو الإدارات العليا الأولوية العظمى فى خطط عملهم للعامل البشرى .





من المستحيل التغلب على مشكلات ومصاعب تحديات إدارة الإتصالات بدون إنسجام مع الدور الأساسى للموارد البشرية .





الأجهزة والشبكات.





نمـــــوذج إدارة المــــــــــوارد البشريــــــــة :











عند إحداث تغيُّرات ، إبدأ عند المستوى الأعلى والنشاط الذى يتضمن الثلاث مستويات التقليدية للقرار.





-  الإستراتيجي


-  التنفيـــــــذي


-  التشغيلـــــي





نموذج إستراتيجية إدارة وتنمية الموارد البشرية ماهو إلا دليل لمساعدة المؤسسات في تأسيس إستراتيجيتها الخاصة بها .





وظائف متعلقة بإدارة الموارد البشرية:


.1 هيكــــــل المؤسسة .


.2 إجراءات المؤسسة .


.3 جذب / إحتفاظ بالموارد البشرية.


.4 تنميــــــة المــــوارد البشريــــــة.


.5 إستخــدام المـــوارد البشريــــــة.


.6 إحتــــواء المـــوارد البشريــــــة.


.7 المتطلبات القانونية والإجتماعية.


.8 القيــــــــــم والأخلاقيـــــات.


.9 تغذيـــــــــة عكسيـــــــــــة.





نمـــــوذج إدارة المــــــــــوارد البشريــــــــة :





المستوى الإستراتيجى





الأهــــــــــــــــداف


      الأوصــاف


      المؤشرات





وظائـــــــــف


      الأوصــاف


      المؤشرات





الأنشطـــــــــــــة


      الأوصــاف


      المؤشرات





خطة عمل: مؤشرات حالية ومؤشرات هدف وموارد وميزانيات وتحديد المسؤولية.





حــدِّد لكل هدف نموذج الوظائف المسؤولة عن تحقيقه والأنشطة اللازمة لذلك .








هــــــــــــــدف :





الخطة الرئيسية لإدارة وتنمية الموارد البشرية للمؤسسة !





(متفقة ومتكاملة مع الخطط الرئيسية الفنية والمالية لنظام الإتصالات).





تطويـــــــــر تنظيــــــــــم المؤسســــــــــة والمــــــــــوارد البشريــــــة .





إن جهداً متواصلاً مثل تنفيذ برامج تطوير تنظيم مؤسسة ما لإحداث تغيرات فيها يجب ألاَّ يبذل فقط بطريقة مخطَّطة وفى ظل رقابة محكمة بل يجب أيضاً أن يدار بطريقة صحيحة مناسبة.


ويجب ألا تُمثِّل الموارد البشرية الحالية للمؤسسة مشكلة تطوير تنظيم بل بدلاً من ذلك يجب أن نأخذ فى إعتبارنا عاملاً آخراً هو تعزيز التغيرات التى ننشدها.





الأجهزة والشبكات.











يجب توجيه الأفكار نحو إعداد العاملين جميعاً للتغيير .











تغيرات منشودة:


جودة محسنة


إنتاجيــــــــــة


تنافسيـــــــــة


خدمة ورضا الزبون








وهذه تتطلب تكيُّف إدارة الموارد البشرية كجزء متكامل من عملية التغيير.








لكى تقنع العاملين بتأييد التغيير فى تنظيم المؤسسة ، إعمل على وجود تناسق وإنسجام بين أهداف المؤسسة وأهداف أداء العامل الفردية  .





كيــــف تفعـــــل ذلك ؟





 


 يكون التغيير جذاباً بالنسبــــــة     يكون التغير جذاباً بالنسبة للفرد إذا كان التغير يبدو 


 للمؤسسة لو أنها حصلت علـى


 أفراد                                 أنـــــــــــــه :








*  فــــــى أعـــــداد كافيـــــــة .   *  فرصـــــة لتنميـــــــة الفـــــــــــــــــرد .


*  بمهـــــــــارات وافيـــــــــة .   *  طريقة لإشباع وإرضاء توقُّعات العمل .


* لديهم دافعية (تحفيز) عالية .  *  في حمايـــــــة الإدارة الحاليـــــــــــــة . 





لتحقيق الأهداف المذكورة ، يجب على المؤسسة أن :








*  تخطِّط أعمال الإعداد للتغيير .


*  تجعل خطط الإدارة العليا معروفة .


*  تتدخل لتبطل الإشاعات وإزالة الشكوك.


*  لاتدع هجرة العاملين الممتازين بدون رقابة أو ضبط .


*  لاتسمح بوجود مجاملات إدارية غير فعَّالة وغير محدَّدة الأبعاد.


*  لاتعطى الفكرة بأن دور العاملين ثانوى فى عملية تغيير المؤسسة .











أنشطـــــــــــة :








التأييد والدعم المطلوب في مجالات مختلفة لنظام إدارة الموارد البشرية:


*  تخطيط أفراد


*  تــــــــــدريب 


*  توظيف وإختيار


*  تنمية موارد بشرية


*  إتصال مع العاملين





تخطيط أفراد


*  تنبؤات نوعية وكمية لإحتياجات العاملين في مجال إداري لكل من الحاضر والمستقبل .


* تحديد الفائض أو العجز بالنسبة للعاملين .





ماذا يجب عمله مع الفائض من العاملين فى مواقع العمل المكتظة بالموظفيـــــــن








*


	تنقلات العاملين بين المناطق


إختيار العاملين والتدريب والتطوير هى المجالات الأساسية :





من الذين يجب تدريبهم للوظائف الحالية ؟





من الذين يجب إعادة تأهيلهم وتدريبهم للوظائف الجديدة ؟





من الذين يجب تدريبهم على عمليات تنمية الموارد البشرية للمهام الأعلى؟





هل يوجد شئ آخر نحتاج إليه؟





لكى تجعل العاملين يحسِّون بالسعادة نحو التغيير ، وضِّح لهم مزاياه المستقبلية ودعِّمه .





مانحتاج إليه





القلق يولد عدم التأكد والشك ، فاحرص دائماً :


على أن تجعل الأمور واضحة بأنه ستوجد فرص يجب أن نستعد لها .








إستخدم أنظمة الإتصال الشخصي لكى تجعل العاملين يحسِّون:


*  بمعرفتهم الكاملة عما يحدث من تغيرات ، وبذلك تتجنب الإشاعات وسوء الفهم .


*  باقتناعهم بالجوانب الإيجابية للتغيير بالنسبة لهم.


*  بحمايتهم بواسطة الإدارة العليا للمؤسسة .




















وضِّح أنك تعنى :


*  تشجيع العاملين الممتازين (عمال مهرة ، عمال أعمال شاقة الخ) على أن يستمروا فى تقدمهم وإمتيازهم .


*  المساعدة في إعداد موظفين للمؤسسة يفهمون كيفية أداء الخدمة للزبائن بطريقة ذاتية وأن تكون لديهم الرغبة فى الإستمرار في ذلك (بواسطة إعادة التدريب ، والتدريب وبرامج التطوير والتنمية) .


*  فصل الأشخاص غير الأكفاء الذين يمثِّلون عبئاً على المؤسسة . 





إستراتيجية يجب إتباعها: الموقف الحالي في مقابل الموقف المستهدف





 الموقف الحالى: 


 يوجد دائماً توظيف وإختيار وأنظمة تدريب ، ولكن أنظمة التخطيط والتنقلات والتطوير غير موجودة أو بدائية غير     متطورة.








مقاييس الطوارئ:





* أنشئ أنظمة ذات أهداف قصيرة المدى .





*  حدِّد وظائف دائمة يتم تنفيذها فيما بعد .





*  وفِّر للأنظمة هيكلاً أساسياً متناسق الأجزاء .











تخطيـــــــــط المــــــــوارد البشريـــــــــــة








"عملية بواسطتها تحصل المؤسسة على عدداً كافياً من الأفراد لديهم الخصائص المطلوبة فى الأعمال الصحيحة وفى الوقت المناسب ويؤدون تلك الوظائف الأكثر نفعاً للمؤسسة من الناحية الإقتصادية"





عناصر أساسية:


* عدد الأشخاص (تنبؤ كمى)


* درِّبهـــــــم .


* وزِّعهم على الأعمال (تنبؤ نوعى) .





تخطيـــــــــط المــــــــوارد البشريـــــــــــة








تغيُّرات في العمل بسبب تنقلات العاملين


*  يمكن التنبؤ بها (تقاعد ، ترقية ، وظائف جديدة ... الخ)


*  لايمكن التنبؤ بها (إستقالات ، الخ)





نمُّــــــــــو قـــــوة العمـــــــــــل:





التطور نتيجة التغيرات التكنولوجيه أو التنظيمية أومتطلبات الإنتاج أو الخدمة ، الخ. 





تطــوُّرات في متطلبات العمـــــــــــل:








 الإعداد للتدريب: 


* تدريب أولى للعاملين الجدد


* تدريب للترقى للأشخاص المراد ترقيتهم


* تدريب دائم للمحافظة على العاملين مسايرين لمتطلبات عملهم وتطوراتــه.

















وسائل تخطيط الأفراد:





تحديد الإحتياجات الكمية والنوعية قصيرة ومتوسطة وطويلة المدى طبقاً لخطط توسُّع المؤسسة الفنية والتنظيمية والتجارية .





مانبــــــــــــــلان ! ‍





تخطيط الأفراد :  أهداف قصيرة المدى








تحديد الإحتياجات والفائض








صعوبـــــــات:





* الحصول على المعلومات ألأساسية اللازمة للعمليات الحسابية


*  عدم إخطار دائرة الموارد البشرية بالخطط المستقبلية عادة


*  عدم وجود مقاييس للإنتاجية ، سواء القيم الحالية أو القيم المستهدفة .


وبدون بيانات موثوق بها ، لايستطيع أى حاسب أن يُعطى أى نتائج مرضية .








BEEP





BEEP





TAPPA





TAPPA





?!





تخطيط الأفراد :  أهداف قصيرة المدى








حدد الإحتياجات   والفائض





إجراءات يجب إتباعها:


.1 كوِّن فريق عمل (الموارد البشرية ، التنظيم ، الإدارة ، أىِّ مجال تحت الدراسة) .


.2 ضع أهدافها بالإستعانة بالإدارة العليا .


.3 حدِّد أولوية المجالات الحيوية .


.4 حدِّد تقنيات التدخل التى يجب إستخدامها (مثلاً ، دراسة الوظائف ، التنظيم ، الخ .. والتى يجب تنفيذها بسرعة) .


.5 إحصل على تأييد المجالات المشاركة والمعنيَّة بالأمر ونبِّه المديرين إلى مسؤولياتهم .


.6 نفِّذ الدراسات فى المجالات الحيوية المختارة .


.7 إستنتاجات وتقارير بالحلول .


.8 موافقة 








الجوانب المتضَّمنة فى نقـــل الأفراد








نقل الفرد :


الهدف : التأكد من أن إنسياب الفرد داخل المؤسسة ليس عشوائياً بل يناظر قدر الإمكان تخطيط الموارد البشرية الحالى للمؤسسة .








الناتـــج :





خطــــــــة نقــــــــــــــــــل





الجوانب المتضَّمنة فى نقل الأفراد








حدّدّ الفرد القابل للنقل والقابل لإعادة التدريب والفرد العبء على المؤسسة 














أ - بعد تجميع المعلومات ، سيوجد على الأقل قاعدتان للبيانات إحداهما للأشخاص الموجودين والأخرى للوظائف الخالية (نقص العاملين) وباستخدام تلك المعلومات يمكن تصنيف الفرد إلى :


	.1 غير زائــد (غير فائــض) .


	.2 قابل للنقل (بدون تدريب) .


	.3 قابل لإعــــــــادة التدريب .


	.4 عبء على المؤسســــــة .





نقل الأفراد : أهداف قصيرة المــــــــدى








حدِّد الفرد القابل للنقل ولإعادة التدريب والعبء على المؤسسة 











ب - توصيـــــــــــات :





.1 شجِّع الأفراد غير الزائدين عن الحاجة والقابلين للإنتقال على أن يظلوا عاملين بالمؤسسة ، ودربهم وأعمل على تنميتهم .





.2 إعادة تدريب الفرد : يكون مجهود التدريب مطلوباً بواسطة كلٍ من المؤسسة وهؤلاء الذين يرغبون فى أن يتدربوا  .





.3 شجع الفرد الذى هو عبء على المؤسسة على أن يترك المؤسسة باختياره .


	





إعــــــــداد العامليــــــــــــن للتغييــــــر








الهدف : 


 تشجيع إتجاه العاملين الإيجابى للتغيير المشترك. 








أ - إتصال مـــــــع العامليــن 





من الأهمية بمكان أن يشعر العاملون بالمواجهة مع التغير .





يجب على المؤسسة أن تُشيع جواً من الحماية بين العاملين .





إعــــــــداد العامليــــــــن للتغيــيـــــــر








يجب على العاملين ألا يحسوا بالخوف من التغير بل يجب أن يستعدوا له (بالتدريب والتنمية، الخ ، باستخدام التسهيلات المقدَّمة بواسطة المؤسســــة).








ركِّز على الجوانب الإيجابية للتغيير التى سيقدمها التغيير للعاملين (فرص تنمية ، وظروف العمل و/ أو مرتبات ، الخ ..) .	





يجب أن يحس العاملون بأن لديهم معلومات عن ماتفعله خطط المؤسسة ويجب أن يثقوا فى أن المعلومات التى يحصلون عليها صادقة وأنها تأتى إليهم مباشرة من مصدرها الأصلى .








* إستخدم جميع الوسائل المتاحة (نشرات ،  دوريات ، الخ) لتجنب سوء أو عدم المعرفة .


* إعقد إجتماعات مع المجموعات المعنيَّة (الإتحادات مثلاً).


* إنشر معلومات مركزية لمنع تداول روايات مختلفة .








قد تحدث التغيرات فى الجوانب القانونية ، كما هو الحال عند الإنتقال من نظام عام إلى نظام خاص .





إعــــــــداد العامليــــــــن للتغيـــــــــر





ب - نصيحـــــة قانونيـــــــة للأفــــــــــــراد








يلعب مرشد المؤسسة القانونى دوراً هاماً في إعداد وتهيئة العاملين .	





فهو يقوِّى من صورة الشفافية والوضوح المطلوبة لإدارة التغيير .

















