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 :المؤسسات المعاصرةالموارد البشرية في 
  :خصائص المؤسسات المعاصرة-1

 :وتتمثل في

 لأنظمة تنتقل وظيفة الموارد البشرية من كونها مجرد "حارس" ل :الموارد البشرية كمشغل استراتيجي
بين  البشرية ظل التقلبات العالمية، يوازن قادة الموارد ففي ر.المستملعملية التطور  قائداالثابتة لتصبح 

 .مرونة الأعمال لضمان الاستمراريةاحتياجات الأفراد و 
 ل تحول يعد الاحتراق الوظيفي مجرد مسألة رفاهية فردية، ب لم :مؤسسيةكمخاطرة  الاحتراق الوظيفي

ماعية تجاهل المخاطر النفسية والاجت تهدد الامتثال والإنتاجية ةمخاطرة على مستوى مجلس الإدار إلى 
 .ناتجة عن التغيب ودوران العمالة يؤدي إلى خسائر اقتصادية ضخمة

 الحوافز  على لأكثر قيمة لدى الموظفين، متفوقا أحياناأصبح الوقت المورد ا :الوقت هو العملة الأغلى
ولة من خلال تقديم جد كمورد استراتيجي هي التي تعامل الوقت 2026ئدة في لراا ؤسساتالمفالمالية. 

  .التركيز العميقمرنة، وأوقات عمل مختصرة، وحماية فترات 
 د ، ستصبح رقمنة العمليات الح2026بحلول عام  :الرقمنة كأساس للتفوق في الذكاء الاصطناعي

هيكلة عملها التي تنجح في  فالمؤسساتقي للذكاء الاصطناعي. الأدنى المطلوب لتحقيق تأثير حقي
  .وبيانات أكثر جودة لدعم اتخاذ القرار ،تكتسب ميزة تنافسية من خلال أتمتة أسرع رقميا

 مع سهولة الوصول إلى المعلومات عبر الذكاء  :لحكم والمنطق على المعرفة المجردةتغليب ا
من ملة تكقائق هو الميزة التنافسية للبشر. القيمة الحقيقية للقوى العاالاصطناعي، لم يعد استذكار الح

  .ة، والتعامل مع المواقف المعقدة والغامضالتفكير النقدي، والقدرة على الحكم التحليليالآن في 
 القائمة اذج النم بدأت المسميات الوظيفية التقليدية تفقد بريقها لصالح :المهارات كوحدات أساسية للعمل

 ليارونة أكبر في نقل المواهب داخم ؤسسات، حيث تتيح للمت. فالمهارات هي لبنات العملعلى المهارا
 .والتكيف مع التغيرات المتسارعة في السوق

 لاتحاد تفرض اللوائح العالمية الجديدة )مثل توجيهات ا :شفافية الأجور لتعزيز الثقة والتنافسية
رد مطلب قانوني، بل الشفافية لم تعد مج. فسياسات تعويض شفافةتبني  ؤسساتي( على المالأوروب

 .ية قوية لصاحب العملتجار  في جذب المواهب وبناء علامة جوهريا أصبحت عنصرا
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 قائقح ة،الحرارة الشديدك أصبحت الظواهر الجوية المتطرفة :تأثير العوامل البيئية على التخطيط 
بتحديث بروتوكولات السلامة  ؤسساتتلتزم المإذ . يجب دمجها في تخطيط القوى العاملة تشغيلية

 .رية الأعمال وحماية صحة الموظفينوتعديل جداول العمل لضمان استمرا
  ثقةلبناء انجاح اعتماد الذكاء الاصطناعي على  يتوقف :الإنسانالذكاء الاصطناعي المتمركز حول 

يفية عمل التي تشرك موظفيها في حوكمة الذكاء الاصطناعي وتوضيح كفالمؤسسات . والشفافية
 .للمقاومة الداخلية داما وتجنبامست الخوارزميات تضمن تبنيا

 :التحول الإستراتيجي للموارد البشرية-2

م إداري من مجرد دور دع وظيفة إدارة الموارد البشريةإلى انتقال  البشرية التحول الاستراتيجي للمواردشير ي
 هذا التحول .عبر التغيير المستمر ؤسساتيقود الم مشغل استراتيجيتقليدي ينحصر في مهام روتينية، إلى 

ق ن تحقيللتغير لضما يعني إدماج إدارة المورد البشري في القرارات الاستراتيجية العليا وتخطيط برامج قابلة
 :وفيما يلي أبرز جوانب هذا التحول الاستراتيجي .الأهداف التنظيمية الكلية

 خلالويتضح ذلك من  :تغير الفلسفة والتوجه الاستراتيجي-أ
 د فقط إلى انتقلت الموارد البشرية من التركيز على معضلات الأفرا حيث :التركيز على الأداء التنظيمي

 .ةككل، وربط أداء الفرد مباشرة بالأداء العام للمؤسس ؤسسةحل معضلات المي استخدام ممارساتها ف
 افسية أصبح تفعيل الاستراتيجيات الحديثة يُنظر إليه كطريقة لخلق ميزة تن فقد :خلق ميزة تنافسية

 .مستدامة تصعب محاكاتها من قبل المنافسين
 معرفة"، حيث لية" إلى إدارة "الفكر والتحول المنطق من إدارة "القوة العض إذ :من العضلات إلى المعرفة

ويلة طأصبحت المهارات البشرية مثل التفكير النقدي والحكم التحليلي هي المعايير التي تحدد القيمة 
 .المدى للقوى العاملة

ية دة صياغة جذر التحول الاستراتيجي إعاهذا شمل  فقد :التحولات الاستراتيجية في وظائف الموارد البشرية -ب
 :يلي ، ويتضح ذلك فيمايديةللوظائف التقل

 عادة هيكلته هندسة العمل ن مجرد تحديد واجبات الوظيفة إلىتغير المفهوم م :تصميم العمل  ،وا 
بداعاتهم  .لاستخراج طاقات العاملين وا 
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 لتركيز اباحتياجات المؤسسة طويلة المدى، مع  أصبح التخطيط مرتبطا :الاستقطاب والاختيار، التكوين
م من التوظيف التقليدي لمها قادرة على العمل ضمن فرق، بدلا المواهبمتعددة على استقطاب عناصر 

 .ثابتة
 يهدف لتمكين  ،استثمار مستدامتحول من نشاط وقتي لعلاج نقاط الضعف إلى  :التدريب والتطوير

 .المورد البشري من مواجهة تحديات المستقبل
 لقائم على ا ز الجماعييحفتاللفردي إلى ز والتقييم ايحفتانتقلت الأنظمة من ال :التحفيز وتقييم الأداء

 .في المؤسسة وليسوا مجرد أجراء نتائج الفريق، واعتبار العاملين شركاء

 تماعية جديدةجا  مفاهيم تقنية و ل المؤسسة تبنيالتحول الاستراتيجي هذا يفرض  :التوجهات الحديثة والرقمنة -ج
 :تتمثل في

 كاء قمنة الأساس لاتخاذ قرارات قائمة على الذتمثل الر  :سير العمل الرقمي والذكاء الاصطناعي
 .من مواجهة مقاومة داخلية لإنسان"، والذي يعزز الأداء بدلاالاصطناعي "المتمركز حول ا

 لرشاقة بدأت المهارات تحل محل "المسميات الوظيفية" التقليدية، مما يعزز ا :بنات بناءلالمهارات ك
 .للمواهبالتنظيمية وتحسين التنقل الداخلي 

 مما  يُعامل كمخاطرة على مستوى مجلس الإدارة، الاحتراق الوظيفيأصبح  :إدارة المخاطر المؤسسية
 .يجعل الصحة النفسية أولوية عمل استراتيجية لضمان الإنتاجية

 هو العملة  لوقتا عويضات كعنصر لبناء الثقة، وأصبحبرزت شفافية الت :شفافية الأجور والوقت
 .غلى، مما يتطلب تصميم أعباء عمل ذكية وجدولة مرنة لجذب المواهبالأ

تحقيق و ونية، إن هذا التحول يحتم على إدارة الموارد البشرية فهم القوانين والتشريعات بدقة لتجنب المخاطر القان
 .الكليةأقصى درجات التعاون والتنسيق بين المؤسسة والنقابات الممثلة للعاملين كجزء من الاستراتيجية 

 :في المؤسسات المعاصرة التحول الإستراتيجي للموارد البشريةخطوات تطبيق -3
إلى الوحدات  تحويل المهارات ، إذ يتملتعزيز الرشاقة التنظيمية لمهارات أولاا يعتمد هذا التحول على استراتيجية

ت بالتكيف بسرعة مع التغيرا ؤسسةيسمح للم من المسميات الوظيفية التقليدية، مما الأساسية للعمل بدلا
 :ويتم ذلك عن طريق .المستمرة

 يجب البدء بتغيير الفلسفة التنظيمية لتصبح المهارات هي  :إحلال المهارات محل المسميات الوظيفية
وتحسين قدرة المواهب على  تعزيز الرشاقة التنظيميةالأساسية؛ حيث يساهم هذا التحول في  بنات البناءل
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 "هندسة العمل" ليكون مرنا وقادراإعادة  لسد الفجوات المهارية فور ظهورها. هذا يتطلب التنقل الداخلي
بداعات الموظفين بناءعلى استخر   .ةفعلي مهاراتعلى ما يمتلكونه من  ااج طاقات وا 

  عند التوظيف، يجب التركيز على اختيار العناصر  :تعدد المواهبالقائم على  الاستقطابو التكوين
من التوظيف  ظائف متعددة وضمن فرق عمل، بدلاالقادرة على العمل في و  متعددة المواهب والمهارات

من مواجهة التغيرات ؤسسة قوية تمكن الم وات. الهدف هو بناء قاعدة مهاراتلا تتغير لسنلمهام ثابتة 
 .الإيقاعالبيئية سريعة 

 لا يُنظر للتدريب كنشاط وقتي لعلاج نقاط الضعف، بل :التحول نحو التدريب والتطوير المستدام 
 :يجب التركيز علىو يرافق الموظف طوال مساره المهني.  استثمار مستدامك

  التي لم تظهر بعد المستقبلإكساب الموظفين مهارات تمكنهم من مواجهة تحديات. 
 لتي اهارات ، وهي المالتفكير النقدي والحكم التحليلي واتخاذ القرارشرية المعقدة مثل تطوير المهارات الب

 .تظل ذات قيمة عالية حتى مع انتشار الذكاء الاصطناعي
 تطبيق استراتيجيات التعلم التنظيمي )مثل الفرق متعددة المهام  :التعلم التنظيمي تعزيز الرشاقة عبر

في تحقيق الانسيابية والمرونة. هذه الفرق تستخدم "الاستخدام العميق  والحوار الاستراتيجي( يساهم
 .أكثر استجابة لحاجات السوق ؤسسةللمعرفة والمهارات" لحل المشكلات المعقدة، مما يجعل الم

 تتطلب الرشاقة تمكين العاملين ومنحهم سلطات أوسع في  :تمكين المورد البشري كشريك استراتيجي
مما يقلل من البيروقراطية ويزيد من سرعة الاستجابة. عندما يمتلك الموظف قاعدة اتخاذ القرارات، 

، ويخلق مواءمة مستمرة بين احتياجاته وبين جاهزا لمواجهة أي تغيير إطارامهارات متنوعة، يصبح 
 .المتغيرةؤسسة أهداف الم

 بيانات دقيقة حول المهارات المتاحة يجب بناء سير عمل رقمي يوفر  :دعم الرقمنة والذكاء الاصطناعي
ة، مما يسهل اتخاذ قرارات قائمة على البيانات لتعزيز الأداء وتجنب المقاومة الداخلية ؤسسداخل الم
 .للتغيير

 


