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الارتقاء بأداء الموارد البشرية 

• بناء نظم وقدرات الموارد البشرية

تكوين استراتيجية معاصرة للموارد البشرية، واعداد مستلزمات تنفيذها، ومتابعتها دوريا بمؤشرات مع 
التوكيد على بناء النظم المتكاملة اللازمة لادارتها  وذلك  في تخصصاتها ، وانشطتها المتنوعة ، شاملا 

ذلك ما ياتي:

z  اجراء المسوحات والمقابلات وعقد الجلسات الميدانية مع
الشرائح المختلفة للموارد البشرية بهدف تكوين استراتيجية 

الموارد البشرية، في اطار المنظمة، واعداد مستلزمات 
تنفيذها، وصياغة المؤشرات الدورية للتقييم والمتابعة ، 

 وفي ضوء ذلك وضع خطط عمل سنوية لتنفيذها . 

z  ،تمكين المنظمة من التنبؤ باحتياجاتها من الموارد البشرية
 ووضع خططها لأجال مختلفة بالتوافق مع الاستراتيجية .

z  مراجعة الهيكل التنظيمي الحالي، وتحديد الموقع الامثل
لأرتباط ادارة الموارد البشرية بالمستوى الاداري المناسب 

 الذي يمكنها من اداء مهماتها .

z تصميم نظم تحليل ووصف الوظائف الشامل 

z  تصميم نظم الاستقطاب في اطار الاستراتيجية، المتوافقه
 مع التشريعات، واقتراح تعديل عقود الموارد البشرية .

z  اقتراح نظم متطورة لتعيين وتسكين  الموارد البشرية سواء
المتوفر منها داخل المنظمة، او التي يجري استقطابها من 
خارجها ، واقتراح نظم الاختيار، وكيفية اتخاذ قرارات التعيين 

 والتسكين في ضوء ذلك.

z  تمكين المنظمة من الاحتفاظ بالموارد البشرية المفتاحية
والمهمة ، في اطار المنافسة بالسوق لاستقطاب مثل هذه 

 الموارد .

z  ،)وضع نظم معاصرة لتقييم اداء المنظمة )الاداء المؤسسي
في الاطار الاستراتيجي ، لتمكين الاداره من تحديد الوضع 
الحالي، والوضع المستهدف، ومدى الابتعادات بينهما ، 

 وكيفية معالجتها باسلوب الرقابة القبلية او المانعه.

z  وضع نظم معاصره لتقييم اداء العاملين ، على الصعيد
الفردي, وعلى صعيد فرق العمل ، والجماعات ، وادارتها ، بما 

 يؤدي الى الارتقاء بالاداء الدوري .

z  توجيه الاهتمام نحو ادارة التغيير، وانعكاساته على الموارد
البشرية، بما يؤمن الاستجابة الفاعلة له ، وتعظيم الاستفادة 

 من متغيراته .

z  تمكين المنظمة من بناء وتطويرالقيادات ، باستخدام الوسائل
والاساليب المتعددة لتشخيص القادة الحاليين ، والمرشحين 

 بجدارة للمواقع المختلفة .

z  كيفية معالجة مشكلات الحضور والغياب والعمل على تدنية
 عدم الحضور بعد تحليل مسبباته .

z  وضع نظام تحديد الاحتياجات التدريبية دورياً ، وذلك في
مختلف مستويات الهيكل التنظيمي ، بهدف تلبيتها ، بما 

 يتوافق مع متطلبات ميدان السوق .

z  اعداد البرامج التدريبية المتنوعة المتوافقة مع انشطة
وعمليات المنظمة ، باساليب متعددة ، شاملا ذلك التدريب 

الخصوصي واثناء العمل ، والتدريب داخل المنظمة ، والتجهيز 
 الخارجي للتدريب.

z  كيفية التحديد الواضح للمسار الوظيفي )المهني( ، بما يحقق
التوافق بين مستويات الوظائف ، وعناوينها ، والترقيات 
 المخططه ، مع تلبية الاحتياجات اللازمة للمسار الصحيح .

z  ، ) تقييم  النظام الحالي للمكافأت المالية )الرواتب والاجور
ونظام التقاعد، وادخال التحسينات فيه ، وتطويره بما يستجيب 

 للمتطلبات الاستراتيجية ، مع مراعاة الاطار التشريعي .

z  ، وضع نظام فاعل وجاذب للحوافز المالية وغير المالية
الفردية والجماعية ، قادر على تشجيع الابداع ، والابتكار ، 

والمبادرة، وتعظيم الاداء ، متوافق مع تطلعات المنظمة 
 والعاملين فيها .

z  وضع نظام للترقيات ، متوافق مع نمو وتطور انشطه
وعمليات المنظمة ، جاذب للموارد البشرية المفتاحية ، وبما 

 يحافظ عليها من التسرب الى المنظمات المنافسه .

z  ،ًصياغة قنوات الاتصال المستمر ، وبالاتجاهين ، عمودياً وافقيا
بين العاملين والمنظمة ، وبين العاملين انفسهم ، مدعوماً 
ببناء روح الفريق، وكيفية متابعة فاعليته مع تدعيم الثقافة 

 الايجابية في المنظمة.

z  , اقتراح كيفية بناء علاقات طيبة بين المنظمة والعاملين
وتقديم المنافع المتنوعة لهم : الصحة ، والامان ، والرعاية ، 

 والفرص المتكافئة ، وغيرها .

z .  تحسين العلاقات مع العاملين واحترام حقوقهم 

z  تحسين العلاقات مع النقابات العمالية وحسن وادارة التفاوض
معها  



• تحديد الاحتياجات التدريبية

المنظمة والفرد، فانه لا بد من تحديد مهني  ناجحا ومحققا لاهدافه، على صعيد  التدريب  حتى يكون 
، وداخلها، في  المنظمة  بيئة  التي حصلت في  التغيرات  الاعتبار  ياخذ في  التدريبية،  للاحتياجات  دقيق 
عن  نابعة  التدريبية  البرامج  تكون  بحيث  الوظائف،  شاغلي  وفي   ، الوظائف  وفي  واقسامها،  اداراتها 
المنظمة  أهداف  تحقيق  في  بالتالي  وتسهم  المتدرب  قدرات  تطوير  الى  وتؤدي  حقيقية،  أحتياجات 

والفرد معا. نقدم أستشارات مهنية رفيعة المستوى ، تتضمن ما ياتي:

1. أجراء تحليل شامل للمنظمة ) المنشاة / الشركة (،بهدف 
   تحديد أحتياجاتها التدريبية يغطي ما ياتي:

z طبيعة عمل المنظمة والقطاع الذي تعمل فيه
z  الرؤية / الرسالة, والغايات, والقيم الجوهرية ، والاهداف

)الرئيسة والفرعية ( ، ومدى وضوحها للافراد
z  الهيكل التنظيمي ) مدى ملائمتة للاهداف ، مع مراجعة

مكونات الهيكل من أدارات واقسام ..... وعلاقتها بالافراد ، 
ونطاق الاشراف، وتخويل الصلاحيات، وقنوات الاتصال......(

z  السياسات ) كما تظهر في اللوائح ، والتعليمات ، والقواعد
).....

z  ، تركيبة الموارد البشرية ) العدد، العمر ، الجنس ، التعليم
الخبرات، المهارات، التدريب، مدى الاستقرار......(

z  ، كفاية الاداء ) مقاسه بعدد من المؤشرات مثل الانتاجية
وتكلفة الوحده، ومعدلات التشغيل ......(

z  المناخ السائد في المنظمة ) أتجاهات الافراد، والروح
المعنوي، ومعدلات الغياب ، ودوران العمل ، والشكاوى ....(

z  التطور والتغيير في الانشطة ) التطورات التكنولوجية، تنوع
المنتجات والخدمات، تحديات البيئة المحيطة .....(

2. تحليل الوظيفة ) العمل ( ، حيث يتضمن ذلك ما ياتي:

z  المهمات الاعتيادية والاستثنائية ، والمهارات والخبرات
المطلوبة 

z تحليل القدرات وتشخيصها
z التدريب المطلوب لتمكينهم من تحقيق أهداف المنظمة
z  ،مراجعة البيانات في دليل الوظائف ) عنوان الوظيفية، درجتها

مرتبتها، الادارة أو القسم، عدد المرؤوسين...... (
z مراجعة عينات من وصف الوظائف
z  الاداء الفعلي للوظيفية، وما تحتاجه من مهارات وخبرات

وتدريب
z  المشاهدة الميدانية ، أي ملاحظة الموظف أثناء أداء

الوظيفة ، ومدى حاجتة للتوجيه، وعلاقة الوظيفة بغيرها.

z  المقابلات الفردية والجماعية ، لتحديد حجم العمل ، ومكوناته
، ومدى أنتظام الاداء ، والاشراف الذي يحصل عليه الموظف 

z  الاستبانات ، التي تتضمن أسئلة عن الوظيفة التي يؤديها
الموظف ، والاعباء، والمسؤوليات، والمعدات ، والتسهيلات 

z  قوائم الاحتياجات ، التي تمثل الاعباء التي يقوم بها شاغل
الوظيفة ، واحتياجاته التدريبية

z  المفكرة اليومية للعمل ، حيث يقوم الموظف بتسجيل
الاعمال والمهمات التي يقوم بانجازها يوميا

z الاحداث الجوهرية، التي يواجهها الموظف يوميا
z  تشخيص أثر التكنولوجيا والتطورات الجديدة واثرها على أداء

 الوظيفة 

3. تحليل الفرد ، وذلك من خلال قياس أداء الفرد لمهمات
    الوظيفة، وتحديد مدى نجاحه فيها، والمهارات والخبرات،

    والمعلومات اللازمة لتحسين الاداء، شاملا ذلك:

z  ،تحديد مواصفات الوظيفة ، وتقسيم الافراد بحسب التخصصات
والمؤهلات، والخبرات، حسبما يتم أدؤاها في الادارات والاقسام

z  ،تحديد الخصائص الشخصية للتعليم، من حيث الجنس، والعمر
والصفات الشخصية، والاستعداد للتعليم والتدريب، ومستوى 

الطموح والدافعية
z  ،تقييم الجوانب السلوكية، من حيث سلوك الفرد في الوظيفة

ومعدلات الاداء، ومستويات الانجاز والعلاقات مع الاخرين
z تنفيذ جلسات جماعية 
z أجراء المقابلات الفردية
z  أجراء الاختبارات النفسية
z  أعداد التقارير عن النتائج

4.  تقييم البرامج التدريبية التي شارك فيها شاغل الوظيفة،
وتخصصاتها،  وانواعها،   ، والعدد  الاهداف،  حيث،      من 
    ومبررات المشاركة فيها، ومعايير الترشيح لها، ومدى 
     رضى المتدرب عنها، واسلوب تنفيذ البرامج داخل المنظمة، 

    أو من قبل جهات خارجية
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5. تطبيق مجموعة من أساليب جمع المعلومات اللازمة
    لتحديد الاحتياجات التدريبية:

z  تقييم البيئة المحيطة بالمنظمة
z تحليل التغيير
z مسح الاحتياجات للتدريب
z ) Organizational Audit( المنظمة ) مراجعة ) تدقيق
z تحليل خطط المنظمة ، وخاصة خطة الموارد البشرية
z تحليل خطة التدريب
z مسح العملاء أو المستهلكين
z حلقات الجودة
z ) أسلوب دلفي ) أراء الخبراء
z سياسات أختيار المدراء
z  تحليل السجلات والتقارير
z مقابلات الموظف ، ورئيسة، ومدير الموارد البشرية / التدريب
z أستبانات الموظف  ورئيسه، ومدير الموارد البشرية / التدريب
z  تحليل تدفق العمل ، وتشخيص عنق الزجاجة في بعض

العمليات

6. تفادي معوقات تحديد الاحتياجات التدريبية مثل :

z المستوى المتدني للمدربين 
z  الاتجاهات الخاطئة لدى مدراء الموارد البشرية، ومدى تقبلهم التدريب
z  ،الطوارىء فقط التدريب هو فقط لمواجهة  أن لا يكون  يجب 

وليس كتوجه منتظم
z مدى الاستجابة للتغير
z الافتقار الى الخبرات والمهارات في جمع البيانات 

7. تقديم تقرير مفصل عن كيفية تحديد الاحتياجات التدريبية،
   والخبرات والمهارات المطلوب أكتسابها من قبل شرائح

   الموارد البشرية 


