مقالة حول 
 إدارة الحشود البشرية بالمسئولية - تصور مقترح
إعداد
أ.د / محمد الأصمعي محروس
أستاذ متفرغ بجامعة سوهاج
جمهورية مصر العربية

    يعد موضوع إدارة الحشود البشرية من الموضوعات التي يكثر حولها الجدل ، والتي اهتم بها العلماء والمفكرون برؤيتهم الفكرية المختلفة منذ القدم ، وما زال الاهتمام بها قائمًا، فهي تتغلغل في حياة الأفراد والمنظمات والمجتمعات بشكل كبير وخاصة مع ما يشهده العالم من تطور في مختلف نواحي الحياة ، فالحشود البشرية لها مكونات سلوكية متمايزة أثناء تفاعل الأفراد والجماعات بعضهم مع البعض الآخر ، إذ هي تمثل نتاج التفاعل المعتاد بين الفرد ومجتمعه الذي نشأ وترعرعت فيه ثقافة التعامل مع الآخر .
 ومن بين الأساليب التي تتصل بمفهوم إدارة الحشود البشرية بصفة عامة ما يلي : 

أولاً- أسلوب الإدارة الذاتية :
   إن مفهوم الإدارة الذاتية يتمثل  في وجود فلسفة معينة ومنهج متطور لدى الإداري ، يمكن من خلالها تطوير الإمكانات والقدرات والمهارات الذاتية للفرد في سبيل تحقيق أكبر الإنجازات وأفضل النتائج على المستوى الفردي ، أو على مستوى المؤسسة بشكل عام . وهناك جانب مهم بالنسبة للإدارة الذاتية وهو التعرف على الذات بالنسبة للفرد حيث لابد أن يتعرف الفرد على ذاته فالتعرف على الذات أمر ضروري بالنسبة لعلاقة الفرد بالآخرين بكفاءة واقتدار ، ويتم التعرف على الذات من خلال تحليل المهارات التي يمتلكها الفرد كالمهارات البدنية والعقلية والسلوكية والإدارية والفنية . الناجح منا هو الذي يحاول التعرف على الإمكانات والقدرات والمواهب المتاحة لديه ويقومها ويعمل على تطويرها ، كما يعمل على زيادة مرونته بالتأقلم مع التغيرات الداخلية والخارجية بهدف إنجاز الأعمال وتحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية مرتفعة . إن هذا العصر يحتاج إلى أفراد تتوفر لديهم درجة عالية من المهارات الذاتية والإدارية والفنية والسلوكية وقادرة على التكييف مع التغييرات المستمرة والأشكال والأنماط الجديدة من الأعمال التي ظهرت نتيجة التطور التكنولوجي السريع . 
ويتضح مما سبق أن الإدارة الذاتية :  مسؤولية ذاتية تخص الفرد بالدرجة الأولى وتشمل العاملين كونهم أعضاء في التنظيم  . إن الإدارة الذاتية مهمة ليست باليسيرة بالنسبة للفرد بل تحتاج إلى تأهيل وسمات خاصة وفهم عميق لدور المؤسسة، وكيفية القيام به.   وتحتاج الإدارة الذاتية إلى قدرات خاصة يستطيع بها الفرد توظيف جميع الإمكانات والوسائل والأساليب والتجهيزات ، من اجل تحقيق الأهداف بكفاءة عالية ، وفي أقل وقت ممكن . تحتاج الإدارة الذاتية إلى المزيد من التدريب والتطوير وصقل الخبرات من خلال الإطلاع   والممارسات العملية التي تعمل وفق الأساليب الإدارية الحديثة. 

ثانياً-  أسلوب الإدارة بالتفويض  : 
 مقولة : إن من لا يستطيع التفويض بفاعلية ، لا يستطيع الإدارة بفاعلية “ ومن وجهة نظر آخرين أن هذا القول يؤكد على أهمية التفويض في العمل الإداري وكون التفويض ليس عملية تخفيف للأعباء والمسؤوليات الإدارية بقدر ما هو إسناد لمهمات وأعمال إلى أعضاء في المؤسسة لديهم من التأهيل والقدرات والمهارات ما يكفي للقيام بما اسند إليهم بكل كفاءة واقتدار. ويقصد بالتفويض تحقيق انجازات معينة من خلال تحفيز وتطوير الآخرين لتحقيق بعض هذه النتائج لذلك تعتبر عملية التفويض من أنجح الوسائل المستخدمة في تطوير المرؤوسين وتحسين النتائج واستغلال وقت الإداري ، وذلك من خلال تركيزه على المهمات  الرئيسة وتفويض المهمات الثانوية للمرؤوسين . 
إن التفويض الجيد الذي يستند إلى معرفة ودراية المفوض بقدرات وإمكانات العاملين ، إضافة إلى التحديد الدقيق للسلطات والصلاحيات الممنوحة لهم يتيح لهم المجال للإبداع والابتكار كما ينمي لديهم روح الثقة من خلال ما يتمتعون به من مسؤوليات وصلاحيات ويمكنهم بشكل أفضل من الإسهام في صناعة القرار داخل التنظيم ، والقيام بما اسند إليهم بكل تفان وإخلاص ، غير أنه من المهم جدا أن يكون هناك شراكة في المسؤولية العامة بين جميع المستويات الإدارية في التنظيم في ظل وجود التفويض . إن تفويض السلطة لا يعني أعطاء الفرد الصلاحيات والمسؤوليات فقط بل يتحمل الفرد المفوض المسؤولية إذ  أنه لا يفقد سلطاته وصلاحياته بل يظل محتفظا بها ومن ذلك يتبين أن الهدف من التفويض ليس التفويض بحد ذاته . 
إن التفويض هو تحقيق لأكبر قدر من المرونة والفعالية بالنسبة لاتخاذ القرار ، إضافة إلى انسيابية العمل وتسهيل إجراءاته ، من خلال توزيع الصلاحيات والمسؤوليات بالقدر الذي يحقق النجاح المطلوب والأهداف المنشودة ، إضافة إلى الترشيد المناسب للوقت حتى يمكن إدارته بشكل فعال مؤثر

ثالثاً - أسلوب الإدارة بالأهداف: 
  طريقة يقوم بموجبها كل من الرئيس والمرؤوس معاً بتحديد الأهداف العامة 
للمنظمة التي يعملون فيها ، وتحديد مجالات المسؤولية في شكل نتائج متوقعة ، 
واستخدام تلك المقاييس كموجهات في تحريك الوحدات وتشغيلها وفي إسهام كل عضو من أعضاء تلك الوحدات . إن منهج الإدارة بالأهداف يتفق والمنهج 
العلمي في إدارة الوقت واستغلاله بفعالية تامة من خلال تحديد أهداف معينة يتم تحقيقها خلال فترة زمنية معينة من خلال القيام بالنشاطات الإدارية الرئيسة من تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة . 
أن فلسفة الإدارة بالأهداف تنطلق من القاعدة التالية : أن الغاية من كافة النشاطات والممارسات التي تقوم بها الإدارة العليا للمؤسسة وبالتالي الإداريون فيها على مختلف مستوياتهم التنظيمية هي الحصول على  نتائج ايجابية تتفق وأهداف المؤسسة وتعمل على تحقيقها . 
ومن خلال ما سبق يتضح أن أسلوب الإدارة بالأهداف يمتاز بخاصية إشراك جميع العاملين في صناعة مستقبل المنظمة أياً كان نوعها ونشاطاتها من خلال توحيد الجهود لبلوغ تلك الأهداف وذلك بحشد الإمكانات والطاقات ، من منطلق تحديد دور كل فرد في المنظمة وواجبه تجاه أهداف المنظمة ، التي صممت بشكل جماعي . كما أنها تتيح قدرا جيدا من المشاركة والجماعية في العمل ، إضافة إلى البعد الإٌنساني الذي يمكن تحقيقه من خلال منهج الإدارة بالأهداف ، وكل ذلك يسهم في تطوير العمل والعاملين ، وتحقيق المنظمة لأهدافها 
إن الإدارة بالأهداف تسهم في تنمية عدد من القدرات لنجاح الإدارة في تنظيم عملها وممارستها بطريقة مرتبة مع تحديد الأولويات والتعامل معها واستخدام المعلومات والبيانات المتاحة لها في اتخاذ القرارات . 

رابعاً - أسلوب معاصر حول إدارة الحشود البشرية ( بالمسئولية ) :
  في ضوء المناداة بإدارة الحشود البشرية حسب مبادئ وجوانب الجودة الشاملة  جاء مفهوم معاصر في هذا المجال ، هذا المفهوم الإداري المعاصر ، والحديث نسبياً في مجال الإدارة هو إدارة الحشود البشرية بالمسئولية ، ومن ثم يأتي هذا التصور من أجل تقديم أنموذج مقترح حول أبعاد إدارة الحشود البشرية بالمسئولية من أجل الاستجابة السريعة للمتغيرات العصرية ، والعمل علي إيجاد مناخ صحي، وبيئة تتيح أوسع مشاركة للعاملين في التخطيط والتنفيذ للتحسين المستمر؛ ولمواجهة احتياجات الحشود . 
- مفهوم وأبعاد إدارة الحشود البشرية بالمسئولية :
   تعد الإدارة بالمسئولية أسلوب إداري لرقابة وتقويم أداء المؤسسات العملية عن طريق تحديد مسئوليات أعضاء التنظيم في المستويات الإدارية المختلفة بالمؤسسة، وتحديد الأداء الفعلي ومقارنته بالأداء المخطط ، وربط المعايير والفعاليات بالمسئوليات المحددة ، ومن ثم كتابة تقارير الأداء لهذه المسئوليات، من أجل تحفيز أفراد التنظيم ماديا ومعنويا بناء علي نتائج الأداء. 
في ظل وجود نظام للإدارة بالمسئولية يعمل بمثابة نظام جديد لمراقبة أعمال المؤسسة ، وأيضا ضمانا بأن الموارد المالية موجهة وفق برامج التحسين، بحيث يتضمن ما يلي :
· تحمل المسئولية: حيث تتضمن قبول المسئولية من أجل التخطيط وأداء العمل، وإثبات أن المعيار المستخدم مناسب.
· عمليات وأساليب يتم بمقتضاها التحقق أن الأمور تسير وفقاً لما هو مخطط وضمن أقصى المستطاع.
· الإدارة بالمسئولية كدالة لنتائج العمل ؛ حيث تعني أن كل إنسان مسئول عن كل جزء من عمله وعن نتائج هذا العمل.
· وضع الخطط والأهداف والحصول علي الموارد الكافية لمواجهة الأهداف، وإدارة تقييم ناجح لتقرير درجة تحقيق تلك الأهداف.
· الإدارة بالمسئولية محرك لتحسين جودة العمل: حيث تؤدي إلي تحسين جودة العمل في المؤسسات ، وذلك عن طريق تطوير فاعلية الأفراد العاملين بها.
· يتضمن مفهوم الإدارة بالمسئولية تقويم الأداء والرقابة عليه، ومن ثَمّ إصدار الحكم على مدى كفاءة أي منهما أو كلاهما معًا.
· تهتم الإدارة بالمسئولية بجميع العناصر والمكونات ذات العلاقة بالأداء العملي، ورغم اختلاف نظام الإدارة بالمسئولية من مجتمع لآخر، إلا أنها تتشابه جميعا في هدفها الأساسي والموحد نحو الارتقاء بمستوى العملية وتطوير الأداء العملي وتحسينه ورفع مستوى جودته. 
- أهداف إدارة الحشود البشرية بالمسئولية :
    تهدف الإدارة بالمسئولية إلي ربط عناصر الأداء بالمسئولين عنه ؛ علي أساس القابلية للرقابة والمساعدة في عمليات التخطيط والتنظيم والرقابة وتقييم الأداء، وتوفير معلومات في صورة تقارير أداء تعمل علي رقابة عمل المسئولين في الأقسام والإدارات المختلفة وتقييم أدائهم ضمن إطار المسئولية المكلفين بها والنابعة من الصلاحيات الممنوحة من قبل الإدارة العليا مع توفير نظام فعال للحوافز يتم من خلاله إثابة كل من يحقق معدلات الأداء المحددة في نطاق مسئوليته، وعقاب أو توجيه من لم يحقق ما هو محدد له.
ويرتكز مدخل الإدارة بالمسئولية علي العديد من المقومات، من أهمها: تحديد نطاق السلطة والمسئولية بشكل واضح، وتحديد معايير ومعدلات الأداء المستهدف لمقارنة الأداء الفعلي بهذه المعايير، وتدريب المديرين علي استخدام نتائج التقارير مع مراعاة تناسب محتويات التقارير مع سلطة ومستويات المديرين، وتصميم نظام رقابي لمراكز المسئولية يعمل كوسيلة اتصال بين مختلف المراكز في سياق الهيكل التنظيمي يتم من خلاله صياغة تقارير الأداء ورفعها إلي المستويات الإدارية الأعلى .
  ويتضمن مدخل الإدارة بالمسئولية الإجابة عن الأسئلة التالية: من المسئول ؟ أمام من ؟ عن ماذا ؟“Who is responsible? to whom? for what ?”، "فالمسئول" في هذه الحالة هو "وكيل" An Agent  (يتمثل في الفرد أو المؤسسة المسئولة عن العمل)، و"أمام من ؟" تشير إلى "رئيس"  Principal مثل في الفرد أو المؤسسة المسئولة عن تحديد ما الذي ينبغي عمله)، و"عن ماذا؟" ترتبط الإجابة عنه بالسؤال الذي قبله؛ حيث توجد مسئولية أمام واضعي السياسات عن تحقيق ما هو متوقع من مكاسب وإنفاق التمويل العام بطرق ملائمة، كما توجد مسئولية أمام المجتمع للوفاء بمتطلبات الأفراد .
- مسلكيات القيادات الأمنية لتحقيق أهداف الإدارة بالمسئولية :
   من خلال التدقيق في النظريات الإدارية المعاصرة نوضح مسلكيات قيادات الإدارة بالمسئولية المأمولة من خلال الأبعاد والشواهد المطلوبة التالية  :
1- سلوكيات المسؤولية الراعية ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية : 
&- تحدد القيادات بمؤسسات العمل أساليب وقواعد العمل الإداري .
&- تراقب القيادات أنشطة العمل الإداري بمؤسسات العمل.
&- تضع القيادات غايات وأهداف طموحة لتحسين العمل الإداري . 
&- تجسد القيادات القدوة في تبني رسالة ورؤية وقيم الإدارة بالمسئولية .
&- توظف القيادات التقنيات الحديثة والمتقدمة في دعم أنشطة العمل الإداري.
2- الجزاء ( الثواب والعقاب ) ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية : 
&- تحتفي المؤسسات بالإنجازات وتعترف بالتميز لدي الأفراد.
&- تطبق القيادات مبدأ الجزاء بأساليب وأدوات متنوعة وفعالة .
&- تضمن القيادات حق الجميع في التفوق والتميز وفق ما يمتلكونه من قدرات .
&- تضع المؤسسات رؤية لمبادئ الثواب والعقاب سهلة الفهم وملهمة وقابلة للتطبيق 
&- تطبق المؤسسات معايير المحاسبية حول الالتزامات والاختيارات والقرارات بين الأفراد . 
3- المساءلة الفردية ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية : 
&- تُفوض الصلاحيات والمسؤوليات في مجال القيادة بما يضمن الإنجاز وتطوير المؤسسات.
&- تتبني القيادات معايير التكليف والمطالبة قبل العمل أولاً، ثم الاستجواب والمحاسبة بعد العمل. 
&- تشجع القيادات التزام الفرد بتنفيذ واجباته الوظيفية بحيث يصبح مسئولاً عما يقوم به من سلوك أو أفعال ، ويحاسب عليها .
&- ترسي القيادات مبدأ المساءلة حول الواجبات التي يلتزم الفرد القيام بها.
&- تشجع القيادات  التزام الأفراد أثناء العمل بأنظمة ومعايير وتعليمات المؤسسات.
4- الشورى والتواصل في اتخاذ القرارات، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية:
&- تعتمد القيادات علي استراتيجيات تواصل إبداعية وفعالة بمؤسسات العمل .
تتخذ القيادات بمؤسسات العمل القرارات المناسبة المبنية على معطيات دقيقة .
&- تُرسي القيادات مبادئ بما يضمن وجود ثقافة تواصل فعالة في بيئة العمل  .
&- تشجع القيادات المرؤوسين على الاشتراك بنصيب فعال في صنع واتخاذ القرارات .
&- تقدم القيادات النصح والمشورة ، ثم المراقبة للعاملين .
 5- التخطيط لربط الأداء المؤسسي بمراكز المسئولية ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية :
&- تعريف الأفراد بالاتجاهات والقضايا الإدارية المعاصرة ، ومدي تأثيرها في تطوير إدارة مؤسسات العمل  
&- وضع خطة إدارية مرنة تسمح بمشاركة جميع أعضاء القيادات في تطوير الأداء المؤسسي .
&- التخطيط لإدارة التغيير باستراتيجيات إبداعية في تطوير مؤسسات العمل .
وضع خطط إدارية تنفيذية تترجم الخطة الاستراتيجية وتحدد الأدوار لربط الأداء المؤسسي بمراكز المسئولية.
&- استثمار نتائج التقويمات السابقة في التخطيط لربط الأداء المؤسسي بمراكز المسئولية .
6- التنظيم الإداري لتحديد مراكز المسئولية ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية :
&- نشر ثقافة التنظيم الإداري لتحديد مراكز المسئولية لجميع القيادات .
&- تتبني القيادات مجموعة من المعايير المتصلة بالتنظيم الإداري للحكم علي فاعلية أداء المؤسسات .
&- تتأكد القيادات من أن كل الأفراد العاملين في التنظيم الإداري يعرفون أعبائهم الوظيفية بصورة واضحة .
&- تناقش القيادات مع الأفراد تصوراتهم حول الأعباء والمسئوليات المحددة لهم  وتعمل علي تحديثها من وقت لآخر بمعرفتهم .
&- تحرص القيادات علي أن يضع كل موظف خطة عمل تفصيلية حسب نماذج معتمدة تتضمن الأعمال .
7- مقارنة الأداء الفعلي بالأداء المخطط في مراكز المسئولية ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية :
&- تستخدم القيادات مؤشرات الأداء الفعلي لتقديم الدعم والمتابعة والتقويم وتحسين بيئة التعلم .
&- تتبني القيادات أدوات قياس متنوعة في مقارنة الأداء الفعلي بالأداء المخطط في مراكز المسئولية .
&- تهتم القيادات بجميع العناصر والمكونات ذات العلاقة بالأداء الفعلي.
&- تحدد القيادات مواعيد المراجعات ومتابعة سير العمل ، ونمط المساعدات المقدمة إلي الموظف حسب خطة العمل.
&- تحرص القيادات علي الوقوف علي سير العمل ومتابعة مراحله ، والاطلاع علي التقدم الذي يحرزه الموظف في إنجاز الأعمال .
8- تحليل الأداء الفعلي ومقارنته بالأداء المخطط  ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية : 
&- تستفيد القيادات من النماذج العالمية في تحليل الانحرافات في الأداء الفعلي عن الأداء المخطط وسبل تطبيقها 
&- تُحدد القيادات الشخص المسئول عن الأداء بمختلف المستويات الإدارية من أجل تحديد المسئولية تجاه الانحرافات الناتجة عن الأداء.
&- تتوفر لدي القيادات بيانات فعلية لربط الأداء الفعلي بالأداء المخطط لمراكز المسئولية في المؤسسات .
&- تسعي القيادات إلي مراقبة الانحرافات والسعي لمعرفة أسبابها ومحاسبة المسئولين عن حدوثها .
&- تحرص القيادات علي إبلاغ الموظف بنتائج ما أنجزه من أعمال وما لم يُنجز في ضوء الأداء المخطط .

9- توفير نظام تقارير أداء متكامل لمراكز المسئولية ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية : 
&- تستخدم القيادات تقارير الأداء لزيادة الكفاءة الإنتاجية لدى العاملين بالمؤسسات العملية.
&- تعد القيادات تقاريرها وفقا للمستويات الإدارية الموضحة في التنظيم الإداري للمؤسسات العملية .
&- يتم رفع تقارير الأداء من المستوى الإداري الأدنى إلي المستوى الإداري الأعلى المسئول عنه في الوقت المناسب وبالسرعة اللازمة .
&- تعرض القيادات التقارير الدورية علي الموظفين ، وتوضح أمامهم مدي مطابقتها للمهام والمسئوليات المحددة سلفاً .
&- يوضح نظام التقارير  حول الأداء المتكامل لمراكز المسئولية أسباب القصور ( إن وُجد ) وسبل العلاج لعدم التكرار .
10- توفير نظام حوافز فعال لتعزيز الإدارة بالمسئولية ، وتتضمن الشواهد والأدلة التالية :
&- توفر المؤسسة الحوافز المناسبة للقادة الذين يمارسون الإدارة بالمسئولية .
&- تهتم القيادات بدراسة دوافع الأفراد واختيار أنماط الحوافز المناسبة من وجهة نظرهم .
&- تحدد القيادات معايير منح الحوافز وشروطها أمام أفراد المؤسسات.
&- يسود نظام تحديد الحوافز ثقافة العدالة المبنية علي معايير عالية من النزاهة بحيث لا يكافأ الفرد إلا بالقدر الذي حققه من إنجاز.
&- يحدد نظام الحوافز بالمؤسسات العملية الجامعية جزاء كل موظف عن مسؤولياته ومدي تحقيق الجودة والاتقان في العمل .

   ومن خلال ما سبق يمكن القول أن الإدارة بالمسئولية يمكن أن تساهم وبدرجة كبيرة في تحسين ممارسات القوي البشرية العاملة في القطاع الأمني تجاه الأفراد والجماعات بما يضمن تحقيق الكفاءة في الأعمال الموكل للفرد أو الجماعة أو المؤسسة الأمنية ، فهي وسيلة نضمن بها السير في طريق يصل بنا إلى غايات معلومة ومعينة لأنها هي التي تستطيع أن تكشف عن مدى تحقيقنا للأهداف ، ومدى صحة خطة التنفيذ ، وتبين لنا أيضاً مواضع القوة والصحة ومواطن الضعف والقصور والعمل علي تحسينها وتطويرها، وتحقيق الكفاءة والفاعلية في استخدام الموارد المتاحة ، بما فيها الموارد والمخصصات المادية المتاحة لنظمنا الأمنية ، وأنها  سوف تُستخدم بكفاءة عالية في الإنفاق على هذه الموارد، وأنه لابد أن يكون للإنفاق على  نظام أمني ما يبرره ، كما أن الحصول على هذه الموارد وتوظيفها بالشكل الأمثل واستخدامها أمر حيوي لتقوية النظام الأمني ، وهذا كله يتطلب نسقاً من الإدارة بالمسئولية يضمن فاعلية وكفاية استخدام هذه الموارد بشكل ينعكس إيجابياً على الأهداف والمرامي المنشودة في إدارة الحشود البشرية .
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