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إدارة وتنمية الموارد البشرية (طبيعتها والغرض منها)					         الوحدة رقم 2





تمرين 1





.1  (10%) ماهى التغيرات الأساسية التي تؤثر فى الوقت الحاضر على طبيعة ودور وظيفة الفرد ؟























.2  (5%) لماذا يتزايد الإدراك بأن إدارة الناس هي أكثر إرتباطاً بالثقافة والقيم من غيرها من مجالات الإدارة الأخرى ؟





























.3 (10%) ماهى المؤشرات التي يجب على سياسة الموارد البشرية أن تحققها ؟
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.4 (5%) ماهو الغرض الرئيسي من الفحص الدقيق لإدارة الموارد البشرية ؟

















.5 (5%) ماهو الشرط الأكثر أهمية الذى يجب توافره عند التعامل مع معلومات إدارة الموارد البشرية ؟

















.6 (5%) ماهو الغرض الرئيسي من ممارسة تخطيط الموارد البشرية ؟

















.7  (10%) ماهى العوامل الأساسية التي تؤخذ بعين الاعتبار عن وضع كلً من إجراءات ومؤشرات الإختيار ؟ (التعيين والإختيار).

















.8  (5%) بماذا يتم التحديد الأوَّلي "لمناخ المؤسسة" فى مؤسسة ما ؟
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تمرين رقم (1) (تابع)





.9  (20%) ماهى المشكلات التي يكثر وجودها يى "مجال الرواتب والأجور" ؟









































.10  (5%) ماهي الإستخدامات الأساسية "لتحليل العمل" ؟




















.11  (10%) لماذا يعتبر تقييم الأداء واحدة من أضعف الحلقات فى نظام إدارة الأفراد ؟
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تمرين رقم (1) (تابع)





.12  (5%)  ماذا تفهم من تعبير "تطوير التنظيم" ؟




















.13  (10%) ماهى العوامل الأساسية التى يحتاج الإستشاري في مجال إدارة تنمية الموارد البشرية أن يأخذها في الإعتبار عندما يطلب منه تقديم النصح في مجال العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال ؟ 


























�
إدارة وتنمية الموارد البشرية (طبيعتها والغرض منها)					         الوحدة رقم 2


الإجابة النموذجية للتمرين 1





.1  (10%) ماهي التغيرات الأساسية التي تؤثر في الوقت الحاضر على طبيعة ودور وظيفة الفرد ؟





(أ )  أصبح الناس الذين يعملون فى المؤسسات أفضل تعليماً وإعداداً لأعمالهم  وعلى علم كامل بحقوقهم. كما تغيرت نظم القيم لديهم  وإزداد توظيفهم وطموحاتهم .





(ب)  التزايد المستمر في قضايا الموظفين ، بما فى ذلك ظروف التشغيل والعمل والتعويضات ، وماإستدعاه من تشريع قوانين جديدة تنظم هذه القضايا ، والتي أصبحت موضوع إتفاق جماعي بين المؤسسات صاحبة العمل وبين العمال.





(جـ)  ظهور أساليب جديدة للتعامل مع "العنصر البشري " فى المؤسسات ، فلقد أصبح ينظر إلى الأشخاص على أنهم أغلى مورد فى المؤسسة ، مما أدى إلى إتخاذ قرارات بشأن طرق معاملة الناس وإثارة دافعيتهم نحو أداء أفضل ودور القيادة والإستثمارات في التدريب والتنمية ولقد تم ربط كل هذا بالتقدم الذى حدث فى العلوم السلوكية وخاصة في علم النفس وعلم الإجتماع والذى تم تطبيقهما فى تشغيل المؤسسات وفى العلاقات بين الأفراد والجماعات داخل المؤسسات بغرض زيادة فعالية الأفراد والجماعات في تحقيق أهداف المؤسسة .





.2  (5%) لماذا يتزايد الإدراك بأن إدارة الناس هي أكثر إرتباطاً بالثقافة والقيم من غيرها من مجالات الإدارة الأخرى ؟





بسبب أن ماقد يُعتبر ممارسة سليمة قياسية في إحدى الدول أو المؤسسات قد لايكون مرغوباً فيها في بيئة أخرى ..





.3 (10%) ماهي المؤشرات التي يجب على سياسة الموارد البشرية أن تحققها ؟





(أ ) السياسة يجب أن تكون مكتوبة ، ومفهومة ، وتقدم تغطية شاملة للوظيفة .





(ب) وضع الشروط اللازمة لتحقيق إنتشار وشمولية السياسات التي تم إقرارها بالنسبة للمؤسسة





(جـ) السياسة يجب أن تؤسس على نحو سليم وأن تكون متناسقة مع السياسة العامة ومع غيرها من سياسات  المؤسسات المماثلة .





(د )  السياسة يجب أن تكون متناسقة داخلياً مع السياسات والأهداف العامة المقررة للمؤسسة .





(هـ)  السياسة يجب أن تكون قائمة كنتيجة لمناقشات متعددة المستوى والإستشارات داخل المؤسسة ، بما فى ذلك الإستشارات مع ممثلي الموظفين ، كلما أمكن .
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الإجابة النموذجية للتمرين 1 (تابع)





.4 (5%) ماهو الغرض الرئيسي من الفحص الدقيق لإدارة الموارد البشرية ؟


    هو توفير معلومات وتفسيرات لممارسات إدارة وتنمية الموارد البشرية





.5 (5%) ماهو الشرط الأكثر أهمية الذي يجب توافره عند التعامل مع معلومات إدارة الموارد البشرية ؟


    السريـــــــة !!!





.6 (5%) ماهو الغرض الرئيسي من ممارسة تخطيط الموارد البشرية ؟


هو التأكد من أن المؤسسة لديها العدد الصحيح من الأشخاص القادرين على تنفيذ العمل الصحيح في الوقت المناسب.





.7  (10%) ماهي العوامل الأساسية التي تؤخذ بعين الاعتبار عن وضع كلً من إجراءات ومؤشرات الإختيار ؟ (التعيين والإختيار).





(أ )  أهمية الوظائف الموجودة بالهيكل التنظيمي للمؤسسة (محتوى العمل  والسلطة  والمسئولية وإمكانية تصحيح الأخطاء ، الخ).





(ب)  مُدد الوظائف المعروضة (إختيار لوظائف طويلة الأجل أو قصيرة الأجل ) وإمكانية إنهاء عقود التوظيف .





(جـ)  مسار التدرج الوظيفي المعتاد للموظفين المعنيِّين (المحتمل ترقيتهم، أو المعينِّين لخارج الدولة ، أو علاقات العمل).





(د )  القوانين التي يجب مراعاتها .





(هـ)  الممارسات المتفق عليها رسمياً وغير رسمياً فيما يتعلق بمشاركة ممثلي الموظفين ، ونقابات العمال بصفة عامة ، في تعيين وإختيار العاملين (لجان إختيار مشتركة).





.8  (5%) بماذا يتم التحديد الأوَّلى "لمناخ المؤسسة" فى مؤسسة ما ؟





يتم التحديد الأولِّي بالممارسات الإدارية لمسئولي الإدارة العليا ، وبظروف التوظيف والتشغيل ، وبواسطة التشجيع الذي يمنح للمبادأة الفردية والجماعية ، والتحديث ، والإبداع والتنمية الذاتية للأفراد .


�
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الإجابة النموذجية للتمرين 1(تابع)





.9  (20%) ماهي المشكلات التي يكثر وجودها في "مجال الرواتب والأجور" ؟


** أنظمة الرواتب المضطربة (مثلاً ، لاتعكس الإختلافات في الأجور الصعوبة والأهمية النسبية للتصنيفات الخاصة بالأعمال) .





**  العلاقة المفقودة أو الضعيفة جداً بين الراتب والأداء الحقيقي للعمل .





**  الإختلافات في الأجور والرواتب التي لاتثير دافعية الموظفين تجاه التدريب والتنمية الذاتية والبحث عن الترقية لأعمال أكثر مسئولية وأكثر مكافأة .





**  تنظيمات الدفع والرواتب القديمة ، والتي لم تعد تتفق مع متطلبات التكنولوجيات الحديثة والتنظيمات المتغيرة للأعمال.





**  غياب المرونة فى إستخدام المكافأت والمكافأت الخاصة لتشجيع الأداء المتمِّيز وللتأكيد على أن مثل هذا الأداء هام للمؤسسة وبالتالي فهو يكافئ كما ينبغى من الإدارة .





**  السرية الزائدة في أمور الرواتب والمكافأت الأخرى ، مما يزيد الشك حول مستويات الدفع الفعلية لأفراد معينين ، وتقلل من الثقة في موضوعية وحيادية الإدارة بشأن قضايا دفع الرواتب والأجور .





.10  (5%) ماهي الإستخدامات الأساسية "لتحليل العمل" ؟





(أ ) يستخدم للحصول على أوصاف الأعمال ولأغراض التعيين ولأعراض اخرى .


(ب) يستخدم لتقييم العمل ، أوتحديد كفاءته.





.11  (10%) لماذا يعتبر تقييم الأداء واحدة من أضعف الحلقات فى نظام إدارة الأفراد ؟





حتى مع إستخدام مخططات تقييم أداء هيكلية ، إلا أننا نجدها تختلف عن السياسات والأهداف المعلنة . وعادة تكون تقارير تقييم الأداء على نحو واف وكما ينبغى ، ولكن لايتم إتخاذ أي قرار ولاتستخدم هذه التقارير وتقييمات الأداء في تنمية العاملين  أو الترقيات  أو النقل ، ا, تغيير نحو الأفضل . وفى حالات كثيرة تصبح مجرد شكليات يجب تنفيذها ولكنها لاتعكس أى أداء حقيقي . وفي حالات أخرى ، يعكس التقييم فقط وجهات النظر الذاتية للمشرفين المباشرين وتفضيلاتهم .
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الإجابة النموذجية للتمرين 1 (تابع)





.12  (5%)  ماذا تفهم من تعبير "تطوير التنظيم" ؟





عملية تُركِّز على تطبيق العلوم السلوكية بحيث تساعد المؤسسات في التعرف على التغيرات التنظيمية وتخطيطها وتنفيذها . ويتم تعزيز المفهوم التقليدي لتطوير التنظيم بإستخدام تقنيات أخرى للتشخيص وحل المشكلات بالإضافة إلى التقنيات السلوكية .





.13  (10%) ماهي العوامل الأساسية التي يحتاج الإستشاري في مجال إدارة تنمية الموارد البشرية أن يأخذها في الإعتبار عندما يطلب منه تقديم النصح في مجال العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال ؟ 





(أ )  إطار العمل القانوني المناسب للعلاقات بين الإدارة ونقابة العمال على مستوى المؤسسة .





(ب) الشروط الخاصة بأي إتفاقية جماعية قائمة والتي تنطبق على المؤسسة المعنيَّة .





(جـ)  عادات وأعراف وإستخدامات وممارسات العلاقات بين الإدارة ونقابة المخال ، وهي تتطلب غالباً ذات الإهتمام طبقاً للتعليمات القانونية .





(د ) مواقف ووجهات نظر وإهتمامات ممثلي العمال الذين سيتضمنهم أي برنامج عمل.





**************





























�PAGE  �








33/� PAGE �33�











6.2   تنمية الموارد البشرية (تابع)





تقييم الأداء : Performance appraisal





يمثل تقييم الأداء واحدة من أضعف الحلقات في أنظمة إدارة الأفراد . وكثير من المؤسسات الصغيرة لاتمارس أي تقييم للأداء بشكل دوري منتظم . بينما أدخلت المؤسسات المتوسطة والكبيرة الحجم مخططات هيكلية لتقييم الأداء في حالات كثيرة ، ولكنها في الحقيقة تبتعد كثيراً عن السياسات والأهداف المعلنة . ومن المحتمل أن يجد الإستشاري أن التقييم الدوري للأداء يحدث على نحو واف وكذلك يتم كتابة تقارير الأداء وتوقيعها كما ينبغي ، ولكن لايتم إتخاذ أي قرار ولاتستخدم هذه التقارير وتقييمات الأداء في تنمية العاملين ، أو الترقيات ، أو النقل ، أو أي تغيير نحو الأفضل . وفي بعض المؤسسات لايتم إتخاذ أي قرار لأن تقييمات الأداء السنوية أصبحت بمجرد إجراءات أو تصرفات شكلية يجب تنفيذها ولكنها لاتعكس أي أداء حقيقي . وفي حالات أخرى لاتعكس تقييمات الأداء سوى وجهات النظر الذاتية للمشرفين المباشرين وتفضيلاتهم . وبينما نجد أنه ليس من الصعوبة الشديدة أن نكتشف شكلية تقييمات الأداء ونقاط الضعف الأخرى لها ، فإننا نلاحظ أنه من الصعوبة الشديدة جداً أن نغيِّر بعمق الممارسات ذات الجذور والأصول الراسخة . ويستطيع الإستشاري أن يساعد الزبون في التحقق من أن تقييم الأداء يجب أن يهتم بتقدير الأداء الفعلي ، وأن تقييمات الأداء تتطلب تدريباً على تقنيات تقييم الأداء ، وأن تقييم الأداء المحسوس أو المدرك يبدأ بالأهداف الموضوعة بدقة على مستوى المؤسسة والجماعة والفرد . وبصرف النظر عن نوع وحجم المؤسسة وتقنيات التقييم التي تم إختيارها ، فإن نظام التحسين سيتطلب تأييد ممثلي الموظفين ودعم الإدارة القوىّ .





تطوير التنظيم Organizational development (OD) 





تحدث تدخلات إستشارية عديدة ، في مجال تنمية الموارد البشرية ويكون معظمها بشأن تطوير التنظيم OD. ويؤكد التعريف الأساسي لتطوير التنظيم على تطبيق العلوم السلوكية بحيث تساعد المؤسسات في التعرف على التغيرات التنظيمية وتخطيطها وتنفيذها . كما تركِّز التدخلات على العمليات التنظيمية مثل الإتصال ، وتبادل المعلومات ، والعلاقات بين الأفراد ، وتكوين الفريق ، وإستخدام المقابلات أو طرق حل الصراعات والخلافات ، وذلك بالإضافة إلى توفير الحلول بشأن القضايا أو المسائل الجوهرية المتضِّمنة في العمليات . وتهدف الأساليب الحديثة لتجميع التطوير التنظيمي (OD) التقليدى مع تشخيص وتحليل مشكلات نوعية (تكنولوجية ، تنظيمية ، مالية) ، وذلك بإستخدام تقنيات أخرى عديدة لتشخيص وحل المشكلات بالإضافة إلى التقنيات السلوكية التي يقدمها خبراء تطوير التنظيم . ويتطلب هذا من إستشاري تطوير التنظيم أنه يكون متمكِّناً من مجال معيَّن من مشكلات الإدارة والمشروعات التجارية أو الصناعية ، كما يستطيع الإستشاريون في مجالات فنية مختلفة للإدارة ، بالإضافة إلى الأشخاص غير المتخصصين متعددى البراعات أو المواهب أو الكفاءات أن يزيدوا من فعاليتهم بإتقان مبادئ تطوير التنظيم وبعض تقنياته بالإضافة إلى مجالات فنية معيَّنة يمكنهم معالجتها (مالية ، إستراتيجية أعمال ، ... الخ).
































 








6.2   تنمية الموارد البشرية(تابع)
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إن خبير تنمية الموارد البشرية لايتعهد بتغيرات مذهلة كنتيجة لحلقات بحث أو جلسات ورش عمل قليلة .
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إن محترف تنمية الموارد البشرية الحقيقى لايتعهد بتغيرات مذهلة كنتيجة لحلقات بحث أو جلسات ورش عمل قليلة .



























































































































































إن محترف تنمية الموارد البشرية الحقيقى لايتعهد بتغيرات مذهلة كنتيجة لحلقات بحث أو جلسات ورش عمل قليلة 












































 











الخلاصة :





الغرض الرئيسي من تنمية الموارد البشرية هو مساعدة الناس في المؤسسات لأن يواجهوا التغيرات الناتجة عن التغيرات الثقافية والإجتماعية والإقتصادية  والتكنولوجية وأن يتكيفوا مع المتطلبات الجديدة وان يحققوا مستويات من الأداء يحتاجون إليها لبقائهم وليظلوا متنافسين .





تنمية وتدريب العاملين :


واحدة من إهتمامات الإدارة الرئيسية .


وعادة ، يمكن زيادة فعالية تنمية وتدريب العاملين





تطوير التدرج الوظيفي :





مع أنه فى كثير من المؤسسات قد يكون من المستحيل أو غير المرغوب فيه وجود خطة تفصيلية لمسار التدرج لكل فرد ، إلا أنه من الممكن إنشاء سياسة تطوير التدرج الوظيفي كدليل لتنمية العاملين وإثارة دافعيتهم .





  تقييم الأداء :


واحدة من أضعف الحلقات فى أنظمة إدارة الأفراد . وعند إستخدامها إستخداماً جيداً تصبح أداة مذهلة .


تطويرالتنظيم :


عملية لمساعدة المؤسسات في التعرف على التغيرات التنظيمية وتخطيطها وتنفيذها .





7.2   العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال





لقد أشرنا بالفعل إلى حاجة الإستشاريين إلى أن يأخذوا في إعتبارهم بصفة عامة ممارسات العلاقات الصناعية   وخاصة عندما يتعاملون مع المسئوليات داخل وظائف إدارة الأفراد  وتتناول هذه الفقرة بإختصار نقاط مختلفة تتعلق بالإستشاره في مجال العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال . وبينمَّا يوفِّر الخبراء العاملين في مجال العلاقات بين الإدارة ونقابات العمال نصائح فنية في هذا المجال  فإننا نجد أن الإستشاريين في إدارة الأفراد غالباً مايمتلكون ويوفِّرون نصائح في هذا المجال. ولسنا في حاجة إلى القول بأن أي إستشاري حين مايُستدعى يجب أن يكون على دراية كاملة بالجوانب القانونية  والسياسية  والإجتماعية والإقتصادية التي تحكم العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال في الدولة  والقطاع والمؤسسة التي يعملون بها .





وقد يُستدعى الإستشاري إما بسبب وجود مشكلات بالفعل في العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال  ناتجة عن وجود قوى داخلية وخارجية تحاول خلق هذه المشكلات  أو بسبب نصيحة يُحتاج إليها في التكوين الأولِّى أو إعادة تشكيل سياسات العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال . وفي كل حالة ستكون القضية الأساسية هي حضور أو غياب ممثلي العمال  وخاصة نقابة العمال في المؤسسة  وفي حالة وجود نقابة العمال أو أي شكل آخر من تمثيل العمال  ستصبح المشكلة طبيعية .





 والمشكلات الجوهرية في العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال والتي قد يُستدعى إليها الإستشارى لمعالجتها قد تتضمن واحدة أو أكثر من المشكلات التالية :


(1) النصح عند التعامل مع ممثلي العمال يومياً. وقد يكون هؤلاء هم ممثلو نقابة العمال  أو ممثلين تم إنتخابهم مباشرة بواسطة جميع العمال بدون روابط  أو بروابط غير مباشرة العمال .





(2)  أليات معالجة تظلمات أو شكاوى العمال  متضمنة النصح بشأن وضع إجراءات التظلمات والشكاوي  معاً مع النصح المتعلق باجراءات حل الصراعات الأخرى .





(3)  الصفقات الجماعية  وبوجه خاص  تنظيم إدارة الصفقات الجماعية . ويعتمد معنى هذه المشكلة إلى حد ما على المستوى الذي تحدث عنده الصفقات (للصناعة ككل  للصناعة في إقليم خاص أو محلي ؛ لمجموعة من المؤسسات  أو عند مستوى المؤسسة). ولكن في معظم الحالات حيث توجد نقابة العمال في مكان العمل  تحدث صفقات جماعية بدرجة معينة  ذات طبيعة غير رسمية في المؤسسة حتى لو حدث كثير من الصفقات الرسمية عند مستوى عالٍ. ويستدعى أحياناً الإستشاريون ليشاركوا في فريق إدارة الصفقات أو حتى لمجرد أن يمثلوا دور المتحدثين باسم الإدارة في المفاوضات .





(4)  آليات وإجراءات التشاور والتعاون بين نقابات العمال والإدارة بشأن الأمور ذات الإهتمام المشترك مثل الإنتاجية  تسهيلات الرفاهية  إلخ . (في مقابل القضايا ذات الطبيعة المعادية مثل التظلمات والشكاوى أو مطالب عقد الصفقات) 
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7.2   العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال (تابع)





 (5)  مبادئ وإجراءات الفَصْل (سواء داخل أو خارج محيط الصفقات الجماعية)�


(6) الوضع الذي يقرة إتحاد أصحاب العمل في المفاوضات الثلاثية (حكومة  أصحاب العمل  نقابات العمال) أو الثنائية إما مع الحكومي أو مع نقابات العمل) على المستوى الوطنى .





ولا يمثل هذا بالضرورة قائمة شاملة من المجالات الحتملة والتي قد يتعامل معها الإستشاري  ولكنها تغطي المجالات الكبرى التي تقدم فيها النصح والإرشاد .





وعودة إلى العوامل التي يجب أخذها في الإعتبار عند تقديم النصح  فنذكر في المقام الأول إطار العمل القانونى المناسب للعلاقات بين الإدارة ونقابة العمال على مستوى المؤسسة . ويجب أن يعكس إطار العمل هذا القواعد الخاصة بالتعرُّف على نقابات العمال  وتمثيل أماكن عمل العمال  وإجراءات الصفقات الجماعية  وخلافات الإستقرار والتعيين (بما في ذلك الإضراب عن العمل) وأساليب إشتراك العمال في القرارات داخل المؤسسة   وبنية ومحتوى عقود الأفراد الخاصة بالتوظيف  وهكذا . وعند تخطيط برامج العمل الموصي بها للزبائن  يجب على الإستشاري ضرورة أن يأخذ في إعتباره القواعد القانونية القائمة . كما ينبغي أيضاً أخذ قواعد الشركة الخاصة بالتوظيف في الإعتبار . وعندما يكون هناك مشكلات قانونية معقدة ويراد حلها بمساعدة الإستشاري  فعليه أن يقترح اللجوء إلى خدمات محامى مؤهل متخصص في قوانين العمل (إذا لم يكن هو نفسه لديه مثل هذا التدريب ). 





ويجب على الإستشاري أن يكون أيضاً مدركاً للشروط الخاصة بأي إتفاقية جماعية قائمة والتي تطبق على المؤسسة المعنيَّة (سواء كانت هذه الإتفاقية خاصة بالصناعة  أو بالإقليم  أو بالمؤسسة نفسها). كما يجب عليه أن يكون مدركاً بالتفسيرات المحتملة لتلك الإتفاقيات والتي قد تتعرض إلى الفحص والتدقيق بواسطة محاكم العمال  أو المحكَّمين  أو أي جماعات أخرى صانعة للقرار .





والقواعد الناتجة من سن التشريعات أو القوانين أو الإتفاقيات الجماعية  هي فقط مجموعتان من معايير أهمية وشأن ويجب أن يأخذها الإستشاري في إعتباره . وعملياً يوجد بجميع المؤسسات التي تم إنشاؤها  عادات وأعراف تتصف بها العلاقات بين الإدارة ونقابات العمال  وأيضاً توجد إستخدامات وممارسات تتطلب غالباً ذات الإهتمام والتي تتفق مع التعليمات القانونية  وحالياً أصبحت هذه العادات والأعراف والإستخدامات والممارسات معروفة وشائعة لكل إقليم أو مؤسسة وعلى الإستشاري أن يدركها تماماً وأن يكون على وعي كامل بها. ولايعني هذا أنه قد لايكون في موضع يسمح له بالتأثير في التغيرات التي تحدث ممارسات العلاقات الصناعية القائمة بالفعل . ومن الواقع قد يكون هذا جانباً عظيم الشأن من واجباته المحدَّدة . وبالرغم من ذلك  عليه أن يعرف أنه عندما يفعل ذلك عليه أن يلتزم جانب الحذر والحرص الشديدين وأن ينتبه إلى النتائج المحتملة غير المرئية الناشئة عن تحطيم الممارسات التقليدية .
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7.2   العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال





وأيضاً من الأمور الهامة جدأً أن يكون الإستشاري على ألفة بمواقف ووجهات نظر وإهتمامات يوصي العمال الذيـــــن سيتضمنهم أى برنامج يتم التوصية به ، حيث أن ردود الفعل المحتملة من جانب العمال يجب تحديدها في مثل هذه التوصيات . ومع ذلك، وقبل إعتبار الإتصالات الشخصية مع مثل هؤلاء الممثلين ، يجب على الإستشاري - بالإتفاق مع الزبون - تحديد إى الإتصالات ستكون مناسبة وملائمة قبل وأثناء وضع إطار هذه التوصيات . إن التعامل مع ممثلي العمال يمكن أن يكون رقيقاً ناعماً مراعياً لذوق وأحاسيس الأخرين ، وعلى الإستشاري أن يناقش مع الإدارة أى المجالات يجب أن يمسها في مثل هذه الإتصالات بالإضافة إلى حدود سلطاته في أخذ التعهدات إذا ماكانت الإتصالات ذات طبيعة تسمح بإحالة مشروع إلى لجنة تشريعية  .





ويجب أن ينصح الإستشاري جيداً بأن يوصي بأنه قد تم الإستفادة من كل فرصة أو مناسبة للتشاور بين الإدارة وممثلي العمال ، وخاصة عند مايتم إدخال سياسات جديدة للعلاقات بين الإدارة ونقابة العمال . إن التعاون والقبول لنقابات العمال أو جهة أخرى تقوم بتمثيل العمال يكون دائماً على جانب كبير من الأهمية فيما يختص بتوفير النجاح لمجهودات الإستشاري .





إن المقصود بالفقرة رقم 7.2 هو إعطاء فكرة عن بعض إهتمامات العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال ومايجب أن تكون عليه هذه الإهتمامات ويجب أن نعرف أن العوامل المعقدة الذي لاتعد ولاتحصى والتى تمس مساً وثيقاً العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال تؤديى إلى موقف تكون فيه كل إستشارة على جانب كبير من الخصوصية والفردية وأن جميع الصيغ المنشأة مسبقاً يجب أن تؤدي في معظم الحالات إلى أساليب نوعية جاهزة الإعداد.





وبينما نجد أنه من الناحية المثالية ، أن الإدارة هي  التى تعيِّن الإستشاري ، فإننا قد نجد حالات يتم فيها تعيين الإستشاري بواسطة متخصصين ، وخاصة عندما توجد جوانب تخصصية جداً للعلاقات بين الإدارة ونقابة العمال يجب أحذها في الإعتبار ، ويشترك هؤلاء المتخصصون مع الإدارة ونقابات العمال ، وأحياناً مع نقابات العمال فقط. وفي أىٍ من هذه الحالات الأخيرة تظل النقاط التى إتفَق عليها مسبقاً مبرِّراً لإهتمام وعناية إستشاري العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال .
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� EMBED PBrush  ���





	� EMBED PBrush  ���
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الخلاصة :





على أى إستشارى أن يكون على علم تام بالمناخ القانونى   والسياسي   والإجتماعي   والإقتصادي للعلاقات بين الإدارة ونقابة العمال فى دولة ما   أو قطاع   أو فى مؤسسة معيَّنة .





ويجب الأخذ فى الإعتبار أولاً إطار العمل القانوني المناسب للعلاقات بين الإدارة ونقابة العمال على مستوى المؤسسة . وأيضاً قواعد المؤسسة الخاصة بشروط التوظيف .





كما يجب أيضاً على الإستشاري أن يكون مدركاً تماماً للشروط المتعلقة بأى إتفاقية جماعية قائمة   وبعادات وأعراف العلاقات بين الإدارة ونقابة العمال   وإستخداماتها وممارساتها.





ومن الأمور الهامة جداً أن يكون الإستشاري على ألفة بمواقف ووجهات نظر وإهتمامات ممثلي العمال الذين سيتضمنهم أي برنامج عمل يتم التوصية به .














