تنظيم ادارة الموارد البشرية                                                                                        عبد الرحمن أورفه لي

تعريف التنظيم:
وظيفة التنظيم هي عملية دمج الموارد البشرية والمادية من خلال هيكل رسمي يبين المهام والسلطات.
أهمية التنظيم في العملية الإدارية 

التنظيم هي ثاني وظائف العملية الإدارية، وهي العملية التي تقوم بها كل المستويات الإدارية، ويشمل تحديد الهيكل التنظيمي للمؤسسة، وتحديد الأنشطة وأوجه العمل اللازمة لتحقيق هدف المؤسسة، وتجميع الأنشطة وتخصص مدير لكل مجموعة وتعويض السلطة له للقيام بها.

تتطلب وظيفة التنظيم توفير التنسيق بين الإدارات و الأقسام ذات التخصص بالأنشطة والأعمال المراد تنفيذها لتحقيق الأهداف المحددة.
محددات التنظيم:
1- تقسيم العمل حسب التخصص، ويتطلب ذلك تحديد مواصفات الأفراد المعنيين بتنفيذ الأنشطة وسماتهم، بناء على المؤهل العلمي، والخبرة، والتخصص.
2- التسلسل الرئاسي والعلاقات الوظيفية.
3- الهيكل التنظيمي.
4- مركز كل فرد و دروه: التنظيم يبين العلاقات بين الأنشطة والسلطات
هنالك أربعة أنشطة بارزة في التنظيم:
1- تحديد أنشطة العمل التي يجب أن تنجز لتحقيق الأهداف التنظيمية.
2- تصنيف أنواع العمل المطلوبة ومجموعات العمل إلى وحدات عمل إدارية.
3- تفويض العمل للاشخاص في المنظمة مع إعطائهم قدر مناسب من السلطة.
4- تصميم مستويات اتخاذ القرارات.

- تقسم في الغالب أية مؤسسة إلى ثلاثة مستويات مستويات إدارية من الناحية الإدارية لكل منها طبيعتها، ويقصد بذلك طريقة توزيع الإداريين فيها، وعادة ما يظهر التقسيم الإداري للمستويات في المؤسسة في نهاية مرحلة التنظيم وهي:
• الإدارة العليا ويمثلها في الغالب المدير العام أو رئيس مجلس الإدارة 
• الإدارة الوسطى أو الإدارة المتوسطة ويمثلها مدراء الأقسام 
• الإدارة التنفيذية وأحيانا تسمى الإدارة التشغيلية ويمثلها المشرفون والمراقبون 

يأتي اختلاف عدد وتقسيم المستويات الإدارية نتيجة لاختلاف حجم المؤسسة، وطبيعة عملها، وطاقتها الإنتاجية، وعدد العاملين فيها.

الهيكل التنظيمي:
يتميز بمبدأ التدرج الذي يحدد العلاقات نحو الاتجاهات الأربعة – اليمين -اليسار –الأعلى – الأسفل – و قد يظهر على أساس التسلسل القيادي و قد يكون على أساس الوظائف فانه لا يبتعد عن المظهر الهرمي و فيه تتوسع السلطة والمسؤولية حسب التدرج في المستويات ولكل منصب في التنظيم دور يناسبه من حقوق وواجبات و امتيازات و الالتزامات التي تحدد سلوك من يقوم بهذا الدور بشكل رسمي و يرى weis هيكل تنظيم مؤسسة معينة يعني انتظاما ثابتا من العلاقات المتناسبة و يفترض عمل هذا من خلال تقسيم النشاطات المحددة على أشخاص معينين و تحمل المسؤولية من كل عضو فيه و التنسيق بين هذه النشاطات ويعتمد تقسيم الوظائف و المهام في التنظيم على تقييم العمل التقني و بالتالي على تحليل الوظائف المختلفة في المؤسسة و توفير الأشخاص المناسبين و هذا يدخل ضمن إطار تحليل الوظائف و توظيف الموارد البشرية في المكان المناسب من أجل التقيد بإستراتيجية المؤسسة الرامية لتحقيق أهداف المؤسسة ضمن برامج و سياسات و أهداف المؤسسة من جهة و التكاليف الاقتصادية و الاجتماعية من جهة أخرى العناصر المكونة للمؤسسة متعددة و بالتالي فان الهيكل الكلي هو في الحقيقة تركيب أمثل لمجموعة من الهياكل

الهيكل البشري : الذي يحدد دور و مجال و علاقات أعضاء المؤسسة .
الهيكل المادي : يعني موضوعه وحدات المؤسسة و موقع التجهيزات داخل هذه الوحدات. 
الهيكل القانوني: الذي يحدد الشكل القانوني للمؤسسة، شركة أسهم ، شركات قابضة أو فروع .
الهيكل المالي : الذي يحدد مصدر رؤوس الأموال للمؤسسة و توزيعها
الخطوات الخمسة في عملية التنظيم:

الخطوة الأولى: احترام الخطط والأهداف:

الخطط تملي على المنظمة الغاية والأنشطة التي يجب أن تسعى لإنجازها. من الممكن إنشاء إدارات جديدة، أو إعطاء مسؤوليات جديدة لبعض الإدارات القديمة، كما الممكن إلغاء بعض الإدارات. أيضا قد تنشأ علاقات جديدة بين مستويات اتخاذ القرارات. فالتنظيم سينشئ الهيكل الجديد للعلاقات ويقيّد العلاقات المعمول بها الآن.

الخطوة الثانية: تحديد الأنشطة الضرورية لإنجاز الأهداف:

ما هي الأنشطة الضرورية لتحقيق الأهداف التنظيمية المحددة؟ يجب إعداد قائمة بالمهام الواجب إنجازها ابتداء بالأعمال المستمرة (التي تتكرر عدة مرات) وانتهاء بالمهام التي تنجز لمرة واحدة.

الخطوة الثالثة: تصنيف الأنشطة:

المدراء مطالبون بإنجاز ثلاث عمليات:

فحص كل نشاط تم تحديده لمعرفة طبيعته (تسويق، إنتاج، … الخ). 

وضع الأنشطة في مجموعات بناء على هذه العلاقات. 

البدء بتصميم الأجزاء الأساسية من الهيكل التنظيمي. 

الخطوة الرابعة: تفويض العمل والسلطات:

إن مفهوم الحصص كقاعدة لهذه الخطوة هو أصل العمل التنظيمي. اداء الإدارة يجب أن يحدد أولا كأساس للسلطة. هذه الخطوة مهمة في بداية وأثناء العملية التنظيمية.

الخطوة الخامسة: تصميم مستويات العلاقات:
هذه الخطوة تحدد العلاقات الرأسية والعرضية (الأفقية) في المنظمة ككل. الهيكل الأفقي يبين من هو المسؤول عن كل مهمة. أما الهيكل الرأسي فيقوم بالتالي:

يعرف علاقات العمل بين الإدارات العاملة. 

يجعل القرار النهائي تحت السيطرة (فعدد المرؤوسين تحت كل مدير واضح). 
الموارد البشرية:
الموارد البشرية في منظمة ما.. هم جميع البشر أو الأفراد المنتمين لها، والعاملين فيها.. سواء كانوا رؤساء أو مرؤوسين.. وهؤلاء الأفراد تعاقدت معهم المنظمةُ للقيام بمهام وظيفية أو عمل محدد مقابل راتب أو أجر، وتعويضات، ومكافآت، ومزايا عينية محددة.. على أن يلتزمَ هؤلاءِ الأفرادُ في أثناء قيامهم بأعمالهم الموكلة إليهم من قبل المنظمة أو الشركة.. باستراتيجية هذه المنظمة أو تلك الشركة، وهذه الاستراتيجيةُ تشتمل على رؤية، ورسالة، وأهداف مادية ومعنوية تسعى المنظمةُ إلى تحقيقها..
وقد عمَدت المنظمات في الدول المتقدمة، وبعض دول العالم النامي الساعية إلى التقدم إلى تغيير مصطلح العاملين أو القوى العاملة أو العمال أو الأفراد – وهو مصطلح تقليدي، ما زال يستعمل في كثير من بلدان العالم النامي – إلى مصطلح المورد البشري – الموارد البشرية – للدلالة على أهمية العنصر البشري – بجعله مورداً – في تحقيق أهداف المنظمة أو الشركة الاستراتيجية (طويلة المدى)، وأهدافها (متوسطة المدى)، وأهدافها (قصيرة المدى)، فضلاً عن بقاء المنظمة أو الشركة واستمراريتها، إذ يعتمد بقاؤها واستمراريتها على رضا المستهلك (الزبون أو العميل) عن جودة وتميز منتجات الشركة، مما يساعدها على الاحتفاظ بحصتها السوقية، والعمل على زيادة هذه الحصة مستقبلاً، ومن ثم زيادة مطردة في أرباحها..
أسباب الاهتمام بتنظيم ادارة الموارد البشرية : 
1- التوسع والتطور الصناعي الذي تم في العصر الحديث ساعد على ظهور التنظيمات العالمية ، وبدأت تظهر المشاكل والصعوبات والصراعات بين الإدارة والموارد البشرية وحاولت هذه التنظيمات استخدام بعض الأساليب لمواجهة هذه المشاكل ولكن ذلك لم يقلل من الحاجة إلى وجود إدارة متخصصةومنظمة تراعي الموارد البشرية وتعالج مشاكلها.

2- التوسع الكبير في التعليم وفرض الثقافة العامة أمام الموارد البشرية أدى إلى زيادة وعي القوى العاملة نتيجة ارتفاع مستواهم التعليمي والثقافي وتطلب الأمر وجود متخصصين في إدارة الموارد البشرية ووسائل حديثة أكثر للتعامل مع هذه النوعيات الحديثة من الموارد البشرية.

3- زيادة التدخل الحكومي في علاقات العمل بين العمال وأصحاب الأعمال عن طريق إصدار القوانين حتى لا تقع المنشأة في مشاكل مع الحكومة نتيجة لعدم التزامها بهذه القوانين.

4- ظهور النقابات والتنظيمات العالمية التي تدافع عن الموارد البشرية, من ثم كانت أهمية وجود إدارة متخصصة لخلق جو من التعاون الفعال بين الإدارة والمنظمات العالمية وإعادة سياسات جديدة للعلاقات الصناعية.

5- تشريع العمل الذي ظهر هو الآخر والتزامات المؤسسة في ميادين الإعلام والمشاركة وتسيير التشاور بمعنى آخر الديمقراطية مما يحتم تحديد مكان هذه الادارة في التنظيم وطريقة تنظيمها داخليا.
العمل على تحقيق الفاعلية في الأداء التنظيمي:
إن الكفاية الإنتاجية التي تهتم بتحقيق مخرجات ذات كفاءة عالية من حيث الكميات والمواصفات وأقل تكلفة، حقاً تساعد على بقاء واستمرار المنظمة أو الشركة، ولكنها لا تكفي وحدها لتحقيق النجاح والتميز ومن ثم القدرة الكبيرة على المنافسة والبقاء والاستمرار، إذ لا بد بجانب الكفاية الإنتاجية من تحقق الفاعلية في الأداء التنظيمي، والفاعلية تعني أن المنتج النهائي أو الخدمة التي تنتجها أو تقدمها المنظمة أو الشركة لا بد وأن يتوافر فيها الجودة العالية، لتحقيق الرضا المنشود من قبل العملاء والمستهلكين لها، أي أن هذه السلعة أو تلك الخدمة تكون قادرة على تلبية احتياجات هؤلاء العملاء، فضلاً عن تحقيق رغباتهم وتوقعاتهم في السلعة أو الخدمة التي يستهلكونها، ولتعي المنظمة أو الشركة أن الحكم على توافر الجودة العالية في المنتج أو الخدمة التي تقدمها للمستهلكين لن يكون معتبراً إذا كان من قِبَلِها وفقط، وإنما – وهو الأهم – أن يكون الحكم بجودة السلعة أو الخدمة صادرا عن المستهلكين أو العملاء.. 

إن تحقيق الجودة في السلع والخدمات يتوقف على كفاءة ومهارة العنصر البشري، وهذه الكفاءة وتلك المهارة الواجب توافرها في العنصر البشري من أكبر المهام الملقاة على عاتق إدارة الموارد البشرية، فعليها تصميم البرامج التدريبية لرفع كفاءة العنصر البشري، وإكسابه المهارة اللازمة، التي تمكنه - بجانب قدراته الذاتية - من تحقيق معدلات الجودة المأمولة، فضلاً عن توعيته بأهمية تحقيق الجودة في السلعة أو الخدمة التي يشارك في إنتاجها أو تقديمها، وأن توافر هذه الجودة يحقق رضا العميل أو المستهلك عن هذه السلعة أو الخدمة، ومن ثم تزداد رغبته في عدم تغييرها إذ إنها تلبي احتياجاته ورغباته، ومن ثم تحافظ الشركة أو المنظمة على عملائها، وهذا يؤدي بدوره إلى المحافظة على أرباحها، والمحافظة على موقعها التنافسي، وحصتها السوقية، وقد يؤدي هذا الاستقرار إلى قدرتها على فتح أسواق جديدة، وزيادة حجم الشركة أو المنظمة، وتحقيق أرباح أعلى، ومن ثم زيادة الاستثمار في تنمية الموارد البشرية، فضلاً عن زيادة الرواتب والأجور والمكافآت المالية والتعويضات والمزايا العينية والتي تعود بالفائدة الكبرى على العنصر البشري في المنظمة أو الشركة.. بشكل مباشر وغير مباشر.. فضلاً عن الفائدة الكبرى التي يتحصل عليها المجتمع ككل من جراء الزيادة في النمو الاقتصادي.
الوضع التنظيمي لادارة الموارد البشريه
الوضع التنظيمي لادارة الموارد البشريه يستهدف الوصول الشكل الأفضل لهذه الادارة.لا بد من ابراز اهمية هذه الادارة لفهم وضعها النتظيمي فهي:

1-تساهم في تعزيز فاعلية المنظمه.

2-تطوير السياسات والبرامج الفاعله (تنقل رسالة المنظمة الى ميادين أعمالها

3-لها دور أساسي في تنظيم وتنسيق جهود المنظمة باتجاه تعزيز قدرتها التنافسيه.

ولكي نظهر تلك الأهميه يجب أن يحدد موقع ادارة الموارد البشريه ضمن الهيكل التنظيمي لكي تتحرك بحريه أوسع على المستويات التنظيميه المختلفة والأعمال والوظيفه.

ومع العلم بأن يجب الأخذ بعين الاعتبار مجموعة من الاعتبارات عند تحديد موقع ادارة الموارد البشريه في هيكل المنظمة السلعيه أو الخدميه.

تشير التغيرات البيئيه التي حدثت ومايتوقع حدوثه بأن ادارة الموارد البشريه أمام تحديات قادمه تستلزم لاحتوائها وضوح في وظائف ووضع هذه الاداره في المنظمه لأن ادارة الموارد البشريه تعتبر حلقة وصل بين المنظمة والبيئه وهذا مايراه أحد روؤساء مجلس الادارة في احدى الشركات الصناعي الأمريكيه(GE) .

العوامل المؤثره في الوضع التنظيمي لادارة الموارد البشرية:

الهيكل التنظيمي والوضع التنظيمي يتحدد متأثرا بمجموعة من العوامل ومنها:

أ‌- أدوار ادارة الموارد البشريه:Roles of human resources management:

وتعتبر عاملا مهما في المنظمات التنافسية والتي تميل ميلا متزايدا نحو العولمه globalization , والمنظمه الناجحه في البيئه التنافسيه هي التي تشجع ادارات الموارد البشريه فيها لممارسة أدوار متعدده لتحسين الانتاجيه ونوعية حياة العمل والاستجابه لجميع المتطلبات من اقتصادية وتكنولوجيه وقانونيه.
أهم الأدوار:

1-دور الأعمالthe business:

وهي من الأدوار الحديثه وتساهم في تعزيز الدور الاستراتيجي للمنظمه,ويتمثل هذا الدور بمشاركة الموارد البشريه في تحديد حاجات الأعمال في المنظمة والمساعدة في دفع المنظمة للوصول لأهدافها.

2-الدور التشغيلي operational :

يعد من الأدوار القصيره كونه يرتبط بالاعمال اليوميه للمنظمه ولادارة الموارد البشريه ثانيا.
ويتمثل في صنع قرارات التوظيف ووضع خطط الاسقطاب وتطوير انظمة الرقابه على السلوك والأداء ,ونشاط التدريب والمتابعة وتقويم الأداء.

3-الدور الاداريmanagerial role:

وهو أيضا الدور متوسط المدى ومهمته التأكد من معايير الاختيار وتطوير خطط الاستقطاب واستكشاف أسواق استقطاب المناسبه,ووضع انظم الأجور والمكافآت وخطط التطوير الاداري.

-اهداف المنظمة : تعد الاهداف العامة للمنظمة اساسا ومنطلقا في تحديد اهداف ادارة الموارد البشرية  وترتبط الاهداف ارتباطا وثيقا في تحديد التنظيم المناسب لان التنظيم هو الاداة المسخدمة لتحقيق الاهداف . فمثلا تسعى ادارة الافراد من اجل الوصول لتحقيق الكفاءة الانتاجية تذليل المعوقات والصعوبات للوصول للاهداف المطلوبة

ب-حجم المنظمة:

ويتحدد بحجم النشاط الذي تديره المنظمة أو المبيعات التي تحققها أو حجم رأس المال أو عدد العاملين فيها.
ويؤثر الحجم في تقرير الوضع التنظيمي لادارة الموارد البشريه في المنظمة.فزيادة حجم المنظمه يفرض عليها استحداث أنظمه لم تكن موجوده سابقا.
وحجم المنظمه يتأثر بالتغيرات البيئيه وتوسيع حجمها يكون استجابة لتلك التغيرات.
وكماأن كبر أو صغر المنظمه له اعتبار فمنظمات الأعمال الصغيره تميل الى توزيع نشاطات ادارة الموارد البشريه على الأقسام أو الوحدات الوظيفيه فيها , أما النظمات الكبيره تتجه الى وجود اداره متخصصه للموارد البشريه فيها.

ج-كثافة المورد البشريintensity of human resources:

تتباين المنظمات في استخدمها لعنصر العمل تبعا لطبيعة النشاط الذي تمارسه(اما حقل سلعي مادي أو حقل خدمات) فالاعتماد الكبير على عنصر العمل كلما استلزم الأمر الى ادارة متخصصه في تخطيط العمل وقيادته وتوجيهه ومراقبة أدائه.
المنظمة ذات العمل الكثيف:وهي المنظمه التي تستخدم المورد البشري بكثافه وتقوم بالتعدد والتنوع في نشاطات ادارة الموارد البشريه

د-مستوى التقانه technology level:

احلال الآله محل العنصر البشري يمكن أن يؤثر سلبا على وضع ادارة الموارد البشريه في المنظمة.
فإن استخدام التقانه العاليه يؤدي الى أن يكون دور ادارة الموارد البشريه ذات طابع تنفيذي فتكون اما مهمله أو في قاعدة الهرم التنظيمي.

ھ-خصائص سوق العمل characteristic of labor market:

التغيرات في خصائص سوق العمل(الاستقرار أو عدم الاستقرار)
-استقرار ظروف الطلب والعرض للموارد البشريه تميل المنظمات الى تقليص دور ادارة الموارد البشريه على الدور التنفيذي المتمثل بتنفيذ سياسات الاختيار والتعين والتدريب وتقويم الأداء.

أما عدم الاستقرار(تتنافس المنظمات على الحصول على الكم والنوع المطلوب من الموارد البشري بأقل التكاليف) وهذا مايميز أسواق العمل اليوم فتقوم بتوسيع دور ادارة الموارد البشريه الى الأدوار الاستراتيجيه والمشاركه في اتخاذ القرارات(تزيد من أهمية الموارد البشريه وادارتها مما يضعها في قمة البناء التنظيمي في المنظمة).


ز-توفر الكوادر الاداريه الكفوءة availability of efficient administrative staff:

يجب توفر كوادر اداريه متخصصه تفهم مسؤليات الاداره أولا وتعكس هذه المسؤليات باجرائات وقواعد العمل ثانيا,ويجب أن تكون في المعارف الاداريه والنفسيه والاجتماعيه والقانونيه والاقتصاديه.لأن عدم توفر الكوادر المتخصصه يؤدي الى فشل ادارة الموارد البشريه في تحقيق أهدافها وأهداف المنظمة .

- تنظيم إدارة  الموارد البشرية:
  تعد إدارة  الموارد البشرية من الإدارات الوظيفية في المنظمة إذ تقدم خدماتها الخاصة بالعاملين لعموم المنظمة.

  ولتوضيح علاقة إدارة  الموارد البشرية بالإدارة  العليا والإدارات الأخرى في المنظمة لا بد من تحديد النماذج التنظيمية المعتمدة من قبل النظاميات من خلال
1.6- التنظيم المركزي لإدارة  الموارد البشرية:

ترتبط الإدارة  بالإدارة  العليا مباشرة ويتفرع منها إدارات فرعية متخصصة بكل وظيفة من وظائف إدارة  البشرية والشكل التالي يوضح ذلك: (9) 

  

الشكل (1): التنظيم المركزي لإدارة  الموارد البشرية
يلاحظ من خلال الشكل التنظيمي ما يلي:

- وجود إدارة مركزية داخل المنظمة تستمد صلاحيتها من الإدارة  العليا وتفرع من إدارات متخصصة في كل وظيفة من الوظائف المهمة لإدارة  الموارد البشرية ويدير كل إدارة متخصص أو استثماري.

تكون القرارات الجوهريه وصناعة الاستلراتيجيات والسياسات محصوره في قمة الهرم التنظيمي للمنظمة,فقرارات ادارة الموارد البشريه وخاصة تلك المتعلقه بالتدريب والتوظيف والتخطيط من القرارات الاستراتيجية نظرا لما تتضمنه من مخاطر وكلف فان سلطة اتخاذها تسند الى الادارة العليا للمنظمه وتتوزع بقية القرارات على الادرات الوظيفيه الأخرى.
ويستخدم هذا الشكل في المنظمات التي تتميز بكثافة رأس المال فيها,أي ذات المستوى التقني العالي

2.6- التنظيم اللامركزي لإدارة الموارد البشرية:

النموذج الثاني الذي تعتمد عليه المنظمات المعاصرة (الكبيرة منها والصغيرة) في تنظيم إدارة  الموارد البشرية هو النموذج اللامركزي ، أي إناطة مهام ونشاطات هذه الإدارة  إلى جميع الإدارات في المنظمة.

وفق هذا النمط من أنماط التنظيم يقوم المديرون التنفيذيون باختيار وتعيين وتدريب وتحفيز العاملين لإدارتهم وفق طبيعة نشاط الإدارة والشكل التالي يوضح هذا النموذج
  
الشكل (2): التنظيم اللامركزي لإدارة الموارد البشرية.

نلاحظ من الشكل التنظيمي اللامركزي لإدارة الموارد البشرية إن معاون المدير العام لشؤون الأفراد يمتلك صلاحيات استثمارية في شؤون الأفراد ويمتلك مديرو الأقسام التنفيذية جميع الصلاحيات الخاصة بإدارتهم، وكذلك الصلاحيات المتعلقة بإعداد وتصميم أنظمة الموارد البشرية وفق طبيعة العاملين ونشاطات ومهام إدارتهم. 
موقع إدارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي للمؤسسة :
إن الهيكل التنظيمي يعني الصرح الرسمي المقرر من قبل إدارة المؤسسة بحيث أنها تبين جميع النشاطات والعمليات التنسيقية والمهام المختلفة التي يوكل بها أعضاء المؤسسة . ومن هنا فإن كل زيادة في حجم الأعمال والنشاطات التي تتطلبها المشاريع عادة ما يتبعها تعديل في الهيكليات ، وأحيانا تغيير في تصميمها ، فالمالك الوحيد لا يحتاج لهيكلة إدارية لأنه باستطاعته أن يقوم لوحده بكافة العمال الإدارية التي تتطلبها نشاطات مشاريعه الصغيرة ، سواء إنتاجية أو تسويقية أو ماليا ، لكن مع زيادة حجم المشاريع وكميات الإنتاج ،يتعذر على صاحب العمل أن يؤدي لوحده الوظائف الإدارية ومنها وظيفة إدارة الموارد البشرية ، ومن هنا بدأ التفكير جديا في إدارة الموارد البشرية  وتحديد موقعها من الهيكل التنظيمي للمؤسسة ، كنتيجة لتطور إدارة المؤسسات وتعدد أنواع المؤسسات وازدياد أحجامها وتعدد مالكيها وانتشارهم في كل مكان ، وثم رافق هذا التطور لإدارة الموارد البشرية تطورا في صلاحياتها وكان من بين غاياتها دعم الإدارات عن طريق تزويدها بالموارد البشرية الفاعلة والقادرة على تحقيق الأهداف المرجوة . بالرغم من تعدد الهياكل في المؤسسة فإننانجد أن المؤسسات المتوسطة والكبيرة الحجم تعمد إلى تجميع وتقسيم الوظائف ضمن وحدة أو وحدات متخصصة في شؤون الموارد البشرية سواء عن طريق خلق جهاز مركزي لإدارة الموارد البشرية  له حق الإشراف الوظيفي على إدارة الفروع أو عن طريق اعتماد لا مركزي له حق التنسيق مع الفروع مع ترك الاستقلالية التامة لنشاطاتها الداخلية . من أكثر التقسيمات الهيكلية المعتمدة وخاصة لدى المؤسسات الصناعية والإنتاجية ، هو التنظيم الوظيفي على أساس العمليات أو النشاطات ذات الاختصاص الواحد أو الاختصاصات المتشابهة. بحيث أن كل قسم ، وحده وظائفيا القيام بالنشاطات المسندة إليه.
‌ الشكل القائم على الأقسام – الوظائف: 

يشيع استخدام هذا الشكل في المنظمات الكبيره التي تتعدد فيها وحدات الأعمال وفي هذا النوع من المنظمات ترتبط ادارة الموارد البشريه بالاداره العليا من خلال نائب رئيس الموارد البشريه الذي ترتبط فيه بالمستوى الأدنى مجموعة من الأقسام هي:
1-قسم التوظيف the employment department:
تتعلق بالاستقطاب والاختيار والتعيين,ومهمة هذا القسم ليس اتخاذ قرار التوظيف وانما :أ- تنسيق الجهود مع الاداره العليا للموارد البشريه التي بدورها تحاور الاداره العليا للمنظمة في نوع الموارد البشريه المطلوبه ووضع المرشحين للوظائف الشاغره.
ب-جمع المعلومات من الأقسام الأخرى في المنظمه ج-ثم تحديد اجراءات التوظيف د-ثم تمارس الاجراءات الرسميه من اعلان عن الوظائف ومقابلات واختبارات.

2-قسم التدريب والتطويرthe training and development department:

التدريب يمكن أن يكون داخل العمل أو خارجه

عمل هذا القسم يتركز ب:
1-نقل المهارات للعاملين. 2-تطوير المهارات اللازمه لغرض اعداد الفرد لمواقع اداريه أعلى. 3-اختيار المدربين.
4-متابعة تنفيذ البرامج وتقييم نتائجه.
5- ويوجد مهمه جديده لهذا القسم في المنظمات المعاصره التي تولي اهتمام خاص بالموارد البشريه والمهمه هي تخطيط المسار الوظيفي وادارته (ارشاد العاملين ومساعدتهم في المفاضله بين الخيارات المتاحه أمامهم وتوجيههم ايجاد الأساليب المناسبه لتحقيق أهدافهم) ويعرف هذا القسم بوكالة التغيير الداخلي (وكاله متخصصه بالتطوير التنظيمي ودورها يتمثل في التكيف للتغيرات التنظيميه والتي غالبا ماتكون استجابه للتغير في البيئه الخارجيه).

3-قسم المزايا والمكافآت the compensation and benefits department: 

عمله يتمثل في تحديد أجور ومكافآت ومزايا العاملين وادارتها.وتحديد الأجو يعتمد على تحليل وتقويم العمل, وتطبيقه قائم على أساس الفروق الوظيفيه بين عمل وآخر.وهذا القسم يحتاج الى متخصصين.
أما المكافآت والمزايا تراعي الكلفه من جانب المنظمه.

4-قسم العلاقات the relations department:

نشاطات هذا القسم تشتمل على نوعين من العلاقات هما:

أ-علاقات العمل التي تغطي علاقة المنظمةبالاتحادات والنقابات العمالية فهي تحدد وضع المنظمة أمام نقابات العمال ومتابعة النزاعات والشكاوي التي تحدث بينهم.

ب-علاقات العاملين:
1- يتابع حركة العاملين داخل المنظمة,ويستلزم هذا النشاط تأمين بيئه مناسبه لمشاركة العاملين للادارات التنفيذيه والاشرافيه في وضع أدلة العمل وأنظمته,وكما
 2-يتدخل في حال حدث نزاع بين العاملين والاداره في وضع الحلول العادله والمقبوله.

1- مسؤول عن جميع الاحصاءات من خلال مسموحات العاملين الدوريه واعداد التحليلات والجداول الخاصه لاطلاع ادارة الموارد البشريه عن مشاكل العمل(مثل الغيابات,الرضا,الدافعيه,معنوية العاملين لمساعدتها باتخاذالاجراءات المناسبه لحل هذه المشاكل.
4-مسؤول عن المظهر الخارجي للمنظمة من حيث النشاطات الاجتماعية.
الشكل الاداري : 
هو من الاشكال النادرة جدا حيث يعتمد في تقسيمه على وظائف الادارة اي  يتكون من : 
1. قسم التخطيط : حيث يقوم هذا القسم بعملية التخطيط الخاصة بادارة الموارد البشرية بكل وظائفها ( تدريب ,استقطاب.....)
2. قسم التنظيم : يمارس هذا القسم تنظيم عمل هذه الادارة بين جميع اقسامها من جهه وبين الادارات الاخرى من جهه ثانية.
3. قسم التوجيه   4 . قسم الرقابة
التكامل في إدارة الموارد البشرية:
هناك تكامل بين إدارة الموارد البشرية وبين الإدارات الأخرى في المنشأة ٬فهي ليست إلا إدارة مساعدة للإدارات الأخرى
حيث تساعدها على تدبير احتياجاتها من الموارد البشرية والترقية والنقل وتقييم الأداء.

هناك أيضا تكامل بين الأنشطة التي تشتمل عليها إدارة الموارد البشرية مثل التكامل بين أنشطة التوصيف وتخطيط القوى
العاملة والبحث والاستقطاب والاختيار والتعيين وقياس الكفاءة.

وهذا التكامل والتنسيق والتعاون بين مديري الإدارات ومدير إدارة الموارد البشرية في المنظمة، والحرص عليه يؤدي إلى تفادي مديري الإدارات في المنظمة الوقوعَ في بعض الأخطاء ومنها:

1) وضع الموظف أو العامل أو المورد البشري المتاح للمنظمة في وظيفة لا تتناسب وإمكاناته وقدراته، سواء كانت إمكاناته وقدراته أكبر أو أقل من مهام هذه الوظيفة.
2) عدم استغلال طاقات الموارد البشرية الاستغلالَ الأمثل أو الأفضل، بل هَدْر هذه الطاقات، وذلك بارتفاع معدلات دوران العمل بينهم.
3) تدني وانخفاض الروح المعنوية لدي العاملين في المنظمة، وزيادة شعورهم بعدم الانتماء والولاء، مما يؤدي إلى تباطؤهم وعدم مبالاتهم عند قيامهم بأداء واجباتهم نحو العمل المَنُوط بهم، وهذا يؤثر بشكل سلبي على معدلات الإنتاجية، وعلى جودة المنتج، مما يترتب عليه انخفاضُ رضا العميل أو المستهلِك، مما يُفقد المنظمة حصتَها السوقية، وتعرضها لأخطار المنافسة القاسية، والتي قد تودي بالمنظمة إلى الخروج من إطار المنافسة كلياً، ومن ثم انهيارها..!
4) شعور بعض العاملين بالاضطهاد أو بعدم العدالة من رؤسائهم المباشرين أو غير المباشرين، والذي قد يتأصل في نفوسهم من خلال التفرقة في المعاملة الإنسانية أو المادية بينهم وبين أقرانهم في المنظمة، مما يدفعُهم إلى التقصير في أداء مهام وواجبات أعمالهم، أو اللجوء إلى ردود أفعال سلبية، تصب كلها في غير صالحهم أو في غير صالح المنظمة ككل.
5) الإهمال والتقصير في وضع برامج تأهيلية وتدريبية فعالة ومستمرة، للتنمية والنهوض بقدرات ومهارات الموارد البشرية، مما يؤثر على فعالية ومستويات أدائها داخل المنظمة، وهذا ليس في صالح المنظمة بلا شك.
6) ممارسة بعض السلوكيات غير المناسبة، والخارجة عن الأخلاقيات من قبل المسؤولين على اختلاف درجاتهم الوظيفية.. في بعض الأحيان داخل بيئة العمل.
7) عدم تقدير ومراعاة الفوارق الفردية، والثقافات، والمعتقدات المختلفة للعاملين داخل بيئة العمل.

مشاكلات تنظيم ادارة الموارد البشريه في المنظمات العربية:

1-تنوع االتسمية المعتمدة للاشاره الى النشاط الذي يتعامل مع الموارد البشريه اما يستخدمون ا\دارة شؤون العاملين,أو ذاتية العاملين أو ادارة الأفراد.

2-تنعكس التسميه المعتمده على كم ونوع النشاطات التي تمارسها تلك الادارة اذ يلحظ بأن الادارة تمارس أعمالا كتابيه لاتتعدى متابعة تطبيق قوانين الخدمه الساريه او انظمة وادلة العمل التي غالبا ماتكون الادارة العليا المصدر الوحيد والجهة المسؤوله عن اصدارها.يدل ذك على أن الدور الي تمارسه الادارة هو دور تنفيذي (تنفيذ العمليات والقواعد والأنظمه والاجراءات الصادره من الادارة العليا.

3-تفتقر تلك الادارة الى آلية عمل محددة مقارنة بالادارات الوظيفيه الأخرى كاداراة الانتاج العمليات على سبيل المثال حيث يشوب أهدافها الغموض والتداخل مع أنشطه وظيفيه أخرى مما يؤدي لعدم وضوح موقعها تنظيميا.

4- ضعف الدعم الاداري بالرغم من أن أغلب المنظمات تستخدم عنصر العمل المعبر عن المورد البشري بشكل كثيف.مثل المنظمات الخدميه كالمصارف والبنوك وشركات التأمين..

5-ينعكس ضعف الدعم الاداري وعدم وضوح دور وهدف ادارة الموارد البشريه في عدم وضوح وضعها التنظيمي في المنظمه.
6- وجهة النظر التقليدية: يرى بعض المديرين أن إدارة الموارد البشرية ما هي إلا مجرد وظيفة قليلة الأهمية في المنشأة وتقتصر على القيام بأعمال روتينية تنفيذية من أمثلتها حفظ المعلومات على العاملين في ملفات وسجلات معينة ومتابعة النواحي المتعلقة بالعاملين مثل ضبك أوقات الحضور والانصراف والانجازات والترقيات ويبدو أن إدارة الموارد البشرية لم تخص بالاهتمام هؤلاء المديرين ، حيث يرون أن تأثيرها ضئيل على كفاءة ونجاح المنشأة وقد انعكس ذلك على الدور الذي يقوم  به مدير إدارة الموارد البشرية ، وكذلك على الوضع التنظيمي لهذه الإدارة.

تحقيق المنظمات العربيه الأفضل يتم بما يأتي:
1-توصيف دقيق لعمل ادارة الموارد البشريه عن طريق توحيد التسمية وتحديد الأدوار والتعريف الشامل للوظائف التي يجب ممارستها وبما يتلائم مع الوظائف المعياريه لهذه الادارة كالتوظيف والتدريب والتطوير وادارة المكافآت والأجور.

2-منح الدعم الاداري اللازم للتمكن الادارة من ممارسة أدوارها بفاعلية (تحديد الموقع المناسب لتلك الادارة في هياكل المنظمات كغيرها من الادارات الوظيفيه الأخرى ليسادعها بالتحرك بحريه أوسع ومشاركة الادارات العليا في اتخاذ القرارات بالموارد البشريه

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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· صلاح الدين عبد الباقي : إدارة الموارد البشرية
· أحمد ماهر: إدارة الموارد البشرية
· حسن إبراهيم بلوط، إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي
· ادارة الموارد البشرية للسنة الثانية


الإدارة العلــــــــيا





مديرية الموارد البشرية





مديرية المالية





مدير الانتاج





مدير التدريب


والتطوير





مدير الأجور والرواتب





مدير التخطيط للموارد البشرية





مدير السلامة المهنية





مدير


إدارة





مدير


إدارة


الأداء





مدير تحليل وتصميم الوظائف





الإدارة العليا





معاون المدير العام لشؤون الأفراد





مدير الانتاج





مدير التسويق





مدير المالية





مدير البحث والتطوير










