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هذا  في  المساهمة  سروري  دواعي  لمن  إنه 

التي  البشرية،  الموارد  صدى  مجلة  من  العدد 

أبرز  على  الضوء  لتسليط  مثالية  منصة  تشكل 

والمهتمين  المختصين  بال  تشغل  التي  القضايا 

الدولة  داخل  من  البشرية  الموارد  مجال  في 

مستقبل  استشراف  قضية  سيما  لا  وخارجها، 

الموارد البشرية في بيئة العمل. 

الناشئة،  التحديات  المقال  هذا  في  وسأناقش 

والفرص المتاحة التي ستؤثر على أماكن العمل 

أن  حيث  والعالم،  والمنطقة  الإمارات  دولة  في 

في  آخذ  الاصطناعي  والذكاء  الروبوتات  دور 

على  والقطاعات  المجالات  كافة  في  التزايد 

التطورات  أن  المقام  وأؤكد في هذا  حد سواء، 

التكنولوجية تتيح لنا فرصاً هائلة لتطوير وتحسين 

طرائق العمل إذا أُحسن استخدامها.

)والتكنولوجيا  المتاحة  بالتكنولوجيا  الوعي  إن   

السبل  أكثر  من  يعتبر  والتنفيذ(  الإعداد  قيد 

فهم  إن  آت.  هو  لما  أنفسنا  لإعداد  فعالية 

لصالح  وتسخيرها  الجديدة  التكنولوجيا 

ضمان  نحو  التالية  الخطوة  هو  مؤسساتنا 

الاستفادة من التطورات التكنولوجية المتسارعة 

فيما يعود بالنفع علينا. 

الجامعة  في  التنفيذي  التعليم  مُدير  وبِصفتي 

الأمريكية بالشارقة، أعتقد أني على دراية بالدور 

وتأثيراتها  التقنيات،  هذه  تلعبه  أن  يمكن  الذي 

أن   حيث  ومؤسساتنا،  مجتمعاتنا  على  الإيجابية 

يتمتعون  ممن  الجامعة،  تدريس  هيئة  أعضاء 

بالخبرة في بعض المجالات المتعلقة بالروبوتات 

مجال  المثال،  سبيل  )على  الاصطناعي  والذكاء 

المدن الذكية( يساعدوننا على أن نشرح لشركائنا 

في  التقنيات  بأحدث  الاستعانة  فعالية  مدى 

تحقيق أهدافهم المؤسسية، حيث أن الجمع بين 

المباشرة  العملية  والخبرات  الأكاديمية  الدقة 

الذين  لأولئك  مساعدًا  وعاملًا  مفيدًا،  أمرًا  يعد 

يسعون لمواكبة وتيرة هذه التغييرات. 

يمكن لتكنولوجيا الروبوتات والذكاء الاصصناعي 

)وحتى  عملنا  أماكن  صعيد  على  ثورةً  تحدث  أن 

منازلنا( بطرقٍ شتى لا يمكننا حتى تخيلها، ومن 

هذا  تجاهل  يمكننا  بأنه  الاعتقاد  المنطقي  غير 

هذه  اغتنام  إلى  بحاجة  فنحن  الجذري،  التغير 

التغيرات التي لم يسبق لها مثيل، وتطويع تلك 

الإنجازات والاكتشافات التكنولوجية لصالحنا. 

ومن المكاسب الكثيرة التي يمكن تحقيقها من 

الاصطناعي  الذكاء  وتقنيات  الحديثة  التكنولوجيا 

الإنتاجية،  )زيادة  الحصر:  لا  المثال  سبيل  على 

بيئات  على  والحفاظ  الإنتاج،  تكاليف  وخفض 

قادة  نحن  علينــا  يتعيـــن  لذا  أماناً(،  أكثر  عمل 

والعلماء  والأكاديميون  والمبتكرون  المؤسسات 

تحقيق الاستفادة القصوى من مجال الروبوتات 

وتنمية  النماء،  في  الآخذ  الاصطناعي  والذكاء 

جزء  نحن  التي  البشرية  الموارد  قدرات  وتطوير 

منها في هذا العصر الجديد. 

من  العدد  هذا  في  مساهمتي  تهيئ  أن  آمل 

في  للنظر  سياقًا  البشرية  الموارد  صدى  مجلة 

ما  حول  البناء  النقاش  وتثير  المسألة،  هذه 

بالروبوتات  للاستعانة  جميعاً  به  القيام  يمكننا 

واستخدامها  الاصطناعي،  الذكاء  وتكنولوجيا 

بما يعود بالنفع على مؤسساتنا. 

القراء الأعزاء

إنه لمن دواعي سرورنا أن نضع بين أيديكم العدد 

الذي  البشرية،  الموارد  صدى  مجلة  من  العاشر 

الدولي  البشرية  الموارد  تزامناً مع مؤتمر  يصدر 

التاسعة، الذي تعقده الهيئة،  السنوي، بدورته 

محمد  بن  حمدان  الشيخ  سمو  من  كريمة  برعاية 

بن راشد آل مكتوم ولي عهد دبي.

وقد حرصنا على أن تتمحور موضوعات هذا العدد 

"تحديات  على  يركز  الذي  المؤتمر،  عنوان  حول 

الصناعية  الثورة  ظل  في  البشري  المال  رأس 

كافة  على  بظلالها  تلقي  التي  الرابعة"، 

الإدارية،  نظمها  في  عالمياً،  العمل  قطاعات 

وأدواتها ورأس مالها البشري. 

تجلياتها  بكل  الرابعة  الصناعية  الثورة  عجلة  ولأن 

لها،  التيقظ  من  بد  لا  كان  متسارع،  بشكل  تدور 

استباقية،  خطوات  اتخاذ  حتى  أو  ومواكبتها، 

للاستفادة  والتحديث؛  والتأهيل  الإعداد  لجهة 

العمل  منظومة  تخدم  مزايا  من  تقدمه  مما 

بشكل خاص، وتساعد الشعوب والحكومات على 

ترفع  أفضل،  خدمات  وتقديم  والتحضر،  التقدم 

من مستويات إسعاد الناس، وتسهل حياتهم.

الرابعة  الصناعية  الثورة  تداعيات  كانت  وإن  حتى 

على  والمؤسسات  الحكومات  على  كبيرة 

اختلافها، يبقى الإنسان محورها، فهو المحرك 

والمتأثر في آن، وبالتالي لا بد من التركيز على 

الموجودة،  والمهارات  الكفاءات  وتطوير  تنمية 

المرحلة،  متطلبات  تواكب  جديدة  أخرى  وخلق 

المستقبلية،  العمل  سوق  احتياجات  وتلبي 

الرابعة،  الصناعية  الثورة  إفرازات  تمليها  التي 

الذكاء  ومنافسة  اصطناعي،  ذكاء  تقنيات  من 

المهن  من  الكثير  في  العاملة  لليد  الاصطناعي 

والمجالات.

القراء الأعزاء

والملخصات  بالمقالات  حافلًا  العدد  هذا  جاء  لقد 

خبرة  وبيوت  لمؤسسات  التخصصية،  البحثية 

عصارة  يضعون  مرموقين  وكُتاب  عالمية، 

هذا  موضوعات  في  وتجاربهم  أفكارهم 

الوظائف  بين  العلاقة  عن  الحديث  حيث  العدد، 

المهارات،  على  وتأثيرها  الرقمية،  والتكنولوجيا 

والمواهب، وطبيعة أماكن العمل وطرقه.

ولأن الثورة الصناعية الرابعة حقيقة ماثلة، وآتية 

لا محالة، كان لا بد على الحكومات والمؤسسات 

ما  كل  لاستثمار  وخطوات  إجراءات  اتخاذ  من 

وأهمها  الخطوات  تلك  وأولى  مزايا،  من  فيها 

بالمعرفة  وتسليحه  البشري،  المال  رأس  تمكين 

والتدريب  التعليم  خلال  من  اللازمة،  والمهارات 

المستمر المبتكر، الذي يراعي احتياجات الأجيال 

المختلفة، ويواكب التطورات المتسارعة.

ومن بين المواضيع التي تناولها العدد، ولا تقل 

المستقلون  )الموظفون  سابقاتها:  عن  أهمية 

"اقتصاد  بـ  يسمى  ما  يشكلون  الذين  الجدد 

عليهم،  وما  لهم  بما  المستقل"  الذاتي  العمل 

المواهب  من  المؤسسات  استفادة  وكيفية 

كمصدر  العمل،  من  النمط  هذا  ضمن  المتاحة 

للخبرات والكفاءات بتكلفة أقل، وكذلك موضوع 

التوازن بين الحياة العملية والأسرية الاجتماعية، 

والمؤسسات  للموظفين  المقدمة  والنصائح 

في هذا الجانب، كما تسلط "صدى" الضوء على 

البشرية،  الموارد  لإدارة  المستقبلي  التوجه 

العمل  مكان  في  الاجتماعية  العلاقات  وأهمية 

في خلق بيئة جاذبة محفزة فكرياً واجتماعياً(.

الثورة التكنولوجية بين الفرص والتحديات الإنسان وأصداء الثورة الصناعية الرابعة
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الأمريكية  بالجامعة  الأعمال  إدارة  كلية  في  الأستاذ  فيسفيكيس،  إلياس  دكتور  يبحث 
بالجامعة،  حديثاً  تأسيسه  تم  الذي  والمهني  التنفيذي  التعليم  مركز  ومدير  بالشارقة، 
العاملة، حيث يرى دكتور فيسفيكيس  القوى  التكنولوجيا على مستقبل  تأثير  في مدى 
لن  المؤسسات  في  الروبوتات  وعلم  الاصطناعي  والذكاء  الرقمية  التكنولوجيا  انتشار  أن 
يسبب عجزاً في الوظائف بل سيسبب عجزاً في المهارات. ويحاول دكتور فيسفيكيس أن 
يثبت من خلال هذا المقال أنه قد حان الوقت لتتسلح القوى العاملة بمزيد من المهارات، 
وتنفيذ استراتيجيات تضمن امتلاك عالم الأعمال الجديد القدرات اللازمة التي تساعده على 

المضي قدما.

استهلوا  عندما  وأجدادنا  آباءنا  أن  حتى  بها،  نعمل  التي  الطريقة  وكذلك  العالم،  يتغير 
حياتهم العملية لم يصادفوا أماكن عمل أو قوى عاملة مثل ما هو عليه الحال اليوم.

إلى  التقليدية  الآراء  تشير  كما  الأفق،  في  تلوح  التغييرات  من  المزيد  أن  الخبراء  ويرى 
تحول عالم الأعمال بوتيرة ثابتة لم يشهدها العالم من قبل بفضل التطورات الهائلة في 

التكنولوجيا التي ستحل محل المهارات والبراعة البشرية المعتادة.

الأعمال.  الأتمتة على عالم  التي تسيطر فيه  السيناريوهات  نواجه مجموعة من  دائماً ما 
تشير بعض الأبحاث إلى احتمال استحواذ الأتمتة أو الذكاء الاصطناعي على جوانب كبيرة 
من القوى العاملة الحالية، لتمحو مجموعات كاملة من المهن وتجعل العديد من الوظائف 
التوقعات  أن مثل هذه  بالنسبة لي، فأرى  أما  الماضي.  اليوم شيئاً من  المتعارف عليها 
بعيدة كل البعد عن الواقع؛ فعلى الرغم من التأثير الكبير الذي سيحدثه الذكاء الاصطناعي 
وعلم الروبوتات وغيرهما من الابتكارات الرقمية على الوظائف والمهارات والأجور، إلا أنني 
لا زلت متشككاً بشكل كبير بشأن تسبب انتشار التكنولوجيا في نشر البطالة وإحداث حالة 
من الركود الاقتصادي، كما يخشى البعض. لكني في هذا الجانب أتبنى وجهة نظرٍ إيجابيةٍ 
استناداً إلى جميع الأدلة، وأرى أن التقنيات الحديثة سوف تسمح لنا باقتحام مجالات عمل 

أكثر جدوى وأكثر إنجازاً توفر لنا المرونة بين العمل والحياة التي لطالما سعينا لتحقيقها.

بحسب اعتقادي لن يحمل المستقبل أي نقص في العمل، وعلى الرغم من وجود بعض 
العواقب المرتبطة بانتشار التكنولوجيا في مكان العمل، إلا أن الأتمتة لها جوانبها الإيجابية 
لاسيما في خلق العديد من الفرص. ونتيجة للتطورات غير المسبوقة التي نشهدها الآن، 
المتعارف  الوظائف  عن  كبير  حد  إلى  تختلف  وسوف  الوظائف،  من  جديدة  نوعية  ستظهر 

عليها اليوم إن استمرت في المستقبل، وهو أمر لا مفر منه على الإطلاق.

انتشار التكنولوجيا 
الرقمية والذكاء 

الاصطناعي وعلم 
الروبوتات في 

المؤسسات لن يخلق 
عجزاً في الوظائف 

بل سيخلق عجزاً في 
المهارات

التقنيات الحديثة 
سوف تسمح لنا 

باقتحام مجالات عمل 
أكثر جدوى وأكثر إنجازاً 

وتحقق التوازن  بين 
العمل والحياة

التغيرات التي 
نشهدها اليوم سينتج 
عنها نوعية جديدة من 
الوظائف تختلف بشكل 

كبير عن وظائف اليوم

التكنولوجيا 
ليست المؤثر 

الوحيد على عالم 
الأعمال، فالتحولات 

الديموغرافية 
والعولمة مثلًا لهما 

تأثير كبير على هذا 
العالم سريع التغير

انتشار التكنولوجيا 
سيؤدي إلى خفض 

نسبة القوى العاملة 
في المهن البسيطة، 
وزيادة الاعتماد عليها 
في الوظائف القائمة 

على التفكير والإبداع

سوف  العاملة  القوى  مجال  في  التكنولوجيا  انتشار  أن  الأمر  واقع  في  أعتقد  أنني  كما 
مع  الفكر،  على  المعتمدة  الهادفة  الأعمال  من  المزيد  في  الأشخاص  من  المزيد  يشرك 
انخفاض نسبة القوى العاملة التي تعمل في المهن البسيطة. ولاستثمار مثل هذا التغيير 
وهذه الفرصة المتاحة، يجب توفير كوادر بشرية أكثر تعليماً ومهارة، والنظر في التعليم 
الذي يحصل عليه الناس على مستوى المدارس والجامعات في الوقت الحالي، وضمان 
تزويدهم بقدرات وكفاءات جديدة على اختلاف وظائفهم، وإطلاعهم على أحدث التطورات 
في مهنهم ومجال أعمالهم. ولا شك أن مستقبل العمل يتطلب من الإنسان الاستمرار 
في التعلم مدى الحياة. ولن ينجح في مستقبل العمل سوى من يستثمرون في التعليم 

ويثبتون لأصحاب العمل أنهم يقومون بهذا الاستثمار.

تتصادم  بل  الأعمال،  عالم  على  عميق  بشكل  تؤثر  التي  هي  فقط  التكنولوجيا  ليست 
التغييرات التي تحدث في التكنولوجيا مع مجموعة من المتغيرات المؤثرة، وهو ما ينتج عنه 
تغييراً كبيراً في طبيعة العمل، ويجعلنا جميعاً ننظر في كيفية تجهيزنا لأماكن العمل وما 
ستكون عليه في المستقبل. تشمل تلك المتغيرات المؤثرة بعض التحولات الديموغرافية 
التي لم تكن متوقعة قبل ذلك، وعولمة العالم على المستويين الاقتصادي والاجتماعي. 
ومن واقع الديموغرافيا وبحسب إحصائيات البنك الدولي، تبلغ نسبة الفئة العمرية ما بين 
15 و 29 عاماً نحو %28 من سكان الشرق الأوسط، أي ما يعادل 108 مليون نسمة. كما أن 

»تزايد أعداد الشباب« في الشرق الأوسط أصبح توجهاً ديموغرافياً في أماكن أخرى من 
العالم، حيث تمر كل من قارتي آسيا وأفريقيا بنفس الظاهرة. وبالتزامن مع هذا الانفجار 
السكاني في فئة الشباب على مستوى العالم، يأتي انتشار العولمة، حيث أصبح العالم 
أكثر اتصالًا ببعضه البعض أكثر من أي وقت مضى، لاسيما من خلال الهواتف الذكية ووسائل 
التواصل الاجتماعي ومنصات العمل المفتوح التي تربط العالم بشكل لم يكن يتخيله أحد من 
الجيل السابق. ولذلك، سوف تتضافر تلك المتغيرات والعوامل لإحداث تأثير ثوري على عالم 

العمل، ليصل إلى كافة مقرات العمل والمصانع في جميع أنحاء المعمورة.

لقد تغيرت أماكن العمل وطريقة عملنا بالفعل، حيث أصبحت الأتمتة والابتكارات المستقبلية 
أولى  وهي  القيادة،  ذاتية  والسيارات  هوم  جوجل  )مثل  التقنيات  هذه  بها  تبشر  التي 
التحولات  نرى  بالفعل  بدأنا  كما  جانب.  كل  من  بنا  تحيط  الذهن(  إلى  تتبادر  التي  التقنيات 
اقتصادات  من  العديد  تنتقل  حيث  للتكنولوجيا،  الواسع  التأثير  عن  تنتج  التي  الاقتصادية 
العالم من الاعتماد على الوقود الأحفوري التصنيع إلى الصناعات القائمة على المعرفة 
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الأتمتة والابتكارات 
المستقبلية أصبحت تحيط بنا 
من كل جانب، الأمر الذي أثر 
على أماكن العمل وطريقة 

عملنا

مؤخراً ظهر مصطلح 
»اقتصاد المواهب المفتوح« 

الذي يستبدل الموظفين 
التقليديين الدائمين الذين 

يحرصون دائماً على تحقيق 
الأمان الوظيفي طويل الأجل

سيستمر اقتصاد المواهب 
المفتوح في النمو بفضل 

التكنولوجيا، وستنخفض 
نسبة الموظفين الدائمين 
مقارنة بنسبة الموظفين 

المستقلين

الإنترنت أتاح للمؤسسات 
إمكانية البحث عن المهارات 

التي تلائم احتياجاتها، كما 
سمح للموهوبين بأداء 

العمل المطلوب من أي 
مكان في العالم

هناك بعض المهارات التي لا 
يستطيع الذكاء الاصطناعي 

والروبوتات الحصول عليها 
حتى يومنا هذا مثل: القيادة 

والإبداع والذكاء العاطفي 
والأحكام التقديرية ونقل 

المعرفة

تمتلك أصولًا  لا  التي  العالمية  الشركات  اليوم في كبرى  جلياً  والمهارات، وهو ما يظهر 
التكنولوجيا في  القيمة من خلال توظيف  تحتية تقليدية، بل تعمل على خلق  مادية وبنية 
تحقيق الترابط بين البشر والمنتجات والخدمات. وقد بدأ أصحاب العمل بالفعل يدركون بشكل 
أفضل الفوائد الكبرى التي تنطوي عليها الإنتاجية وتوفير مزيد من المرونة للموظفين. 
الدائمين  التقليديين  الموظفين  يستبدل  الذي  المفتوح  المواهب  اقتصاد  ظهر  هنا  ومن 
التي  التغيرات  وإزاء  الأجل.  طويل  الوظيفي  الأمان  تحقيق  على  دائماً  يحرصون  الذين 
وانخفاض  النمو،  في  المفتوح  المواهب  اقتصاد  يستمر  سوف  الأعمال،  عالم  يشهدها 
نسبة الموظفين الدائمين مقارنة بنسبة الموظفين المستقلين )Free lancers( حيث تفضل 
محددة.  لمشروعات  المحددة  المهارات  تخصيص  سواء  حد  على  والمهنيون  المؤسسات 
ويرجع الفضل في ازدهار اقتصاد المواهب المفتوح إلى التكنولوجيا الحديثة، حيث سمح 
الإنترنت للمؤسسات بالبحث عن أكثر المهارات التي تلائم احتياجاتها، كما سمح للأشخاص 

الذين يمتلكون هذه المهارات بأداء العمل المطلوب من أي مكان في العالم.

والسؤال هنا، كيف لنا كقادة مؤسسات ومعلمين أن نجاري هذه التغيرات التي تحيط بنا 
من كل جانب، ونبدأ بالإعداد لمزيد من التغيرات غير المسبوقة؟

التي  الأولى  الخطوة  هي  وهذه  المقبل،  الواقع  معرفة  في  تكمن  البداية  أن  شك  لا 
سنخطوها في الاتجاه الصحيح. لذلك علينا أولًا أن نقر بالتغير السريع الذي سيحدث للقوى 
العاملة، حيث يساعد ذلك قادة المؤسسات في التخطيط لجميع التطورات التي لا مناص 
منها. والمهم هنا كذلك إجراء تقييم للمهارات التي ستصبح الأكثر ندرة على مدار السنوات 
20 المقبلة في كل مؤسسة من المؤسسات وفي بعض الإدارات داخل تلك  10 و  5 و  الـ 
تقييم  بعد  الثغرات  اللازمة لسد  البدء في وضع الاستراتيجيات  المؤسسات. ويمكننا فقط 
أماكن تواجدها، ومن ثم نضمن توافر المهارات والقدرات اللازمة في مؤسساتنا والمضي 

بها قدماً نحو القرن المقبل وما بعده.

المهارية  الفجوات  إدراك  في  بالفعل  بدأت  قد  المؤسسات  بعض  أن  إلى  الأبحاث  تشير 
التي ستواجهها في السنوات المقبلة، إلا أنها غير واثقة من استعداد كوادرها لمواجهة 
و«معهد  »ديلويت«  شركة  أجرته  الذي  الرأي  استطلاعات  أحد  وبحسب  الفجوات.  تلك 
ماساتشوستس للتكنولوجيا«، يعتقد نحو  70%  من قادة الأعمال أن مؤسساتهم سوف 

تحتاج إلى مزيج جديد من الموهبة والمهارات في المستقبل.

علم  خبراء  حتى  نفسها،  المؤسسة  طبيعة  على  المهارات  هذه  شكل  يعتمد  وبالطبع 
المجموعات  هذه  عليه  ستكون  الذي  بالشكل  التنبؤ  يمكنهم  لا  أنفسهم  المستقبل 
بحاجة  ستكون  مؤسسة  كل  أن  ندرك  أننا  هنا  قوله  يمكننا  ما  لكن  المحددة.  المهارية 
نشر هذه  الفور في  نبدأ على  أن  المنطقي  لذلك فمن  والقدرات،  المهارات  بعض  إلى 

المهارات لدى كافة المؤسسات.

مزيج  إلى  تحتاج  سوف  مؤسساتهم  أن  يعتقدون  الأعمال  قادة  من   %70 رأي:  استطلاع 
جديد من الموهبة والمهارات في المستقبل

عليها  الحصول  والروبوتات  الاصطناعي  الذكاء  يستطيع  لا  التي  المهارات  بعض  هناك 
)حتى هذه اللحظة(. فلا يزال البشر متميزون في المهارات البشرية ذات القيمة العالية، 
وسيظلون  المعرفة،  ونقل  التقديرية  والأحكام  العاطفي  والذكاء  والإبداع  القيادة  مثل 
الروبوتات  وعلم  الاصطناعي  الذكاء  استحواذ  مع  حتى  الجوانب  هذه  في  متميزين 
العمل  أصحاب  عنها  سيبحث  التي  المهارات  هي  فهذه  حياتنا.  جوانب  من  الكثير  على 
الأفراد  يسلح  أن  المنطقي  فمن  ثم  ومن  العمل،  مجال  في  ببعيد  ليس  مستقبل  في 
العاملة  القوى  في  ومطلوب  مهم  كجزء  الاستمرار  أرادوا  إن  المهارات  بهذه  أنفسهم 

في المستقبل.
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عالم  في  للأفراد  قيمة  الأكثر  المهارة  ستكون  التكيف  على  القدرة  أن  أعتقد  ذلك،  ومع 
عليه  سيكون  ما  يعرف  أحد  لا  نبذلها،  التي  الجهود  من  الرغم  فعلى  الجديد.  الأعمال 
الذي  المستقبل  عن  سنوات   10 بعد  سيأتي  الذي  المستقبل  سيختلف  حيث  المستقبل، 
على  العاملة  القوى  تدريب  إلى  بحاجة  فنحن  لذلك  بعيد.  حد  إلى  سنة   20 بعد  سيأتي 
الذي  الشخص  نصيب  من  النجاح  سيكون  لذلك  اللازمة.  بالمرونة  والتحلي  التأقلم  كيفية 
تماماً  جديداً  وظيفياً  مساراً  يتخذ  أو  يملكها  التي  المهارات  مجموعة  تعديل  على  يعمل 
في أية مرحلة من حياته المهنية في مكان العمل، مقارنة بالشخص الذي لا يرغب في 
السوق  لمتطلبات  السريعة  الاستجابة  على  القدرة  وأن  لاسيما  الجديدة،  الحقائق  تقبل 

الجديدة هي السبيل نحو نجاح الأفراد في عالم الأعمال الجديد.

وعلى الرغم من حالة الشكوك التي تحيط بمستقبل العمل من كل جانب، هناك أمر واحد 
واضح للجميع، وهو أن التعليم والتدريب الذي يحصل عليه الأفراد بعد الانتهاء من المدرسة 
أو الجامعة سيصبح غير كاف، ويتحول التعلم والتعليم إلى مسعى مستمر يواظب عليه 
عن  متساوية  مسؤولية  والموظفون  العمل  أصحاب  يتحمل  بحيث  الحياة،  مدى  الجميع 
التطوير المهني المستمر. ومن هنا تحتاج المؤسسات على اختلاف أشكالها وأحجامها 
إلى تبني مبدأ تعليم الموظفين كيفية التعلم وفرض التعليم المستمر، كما يضمن إدخال 
والتدريب  للتعليم  منظومات  وإنشاء  المؤسسات  في  رسمي  بشكلب  التدريب  متطلبات 
عدم تخلف الأفراد بسبب الفجوات المهارية عن اللحاق بعالم الأعمال الجديد، وبل وضمان 

تفوقهم الدائم حتى في ظل المتغيرات المتسارعة.

متزايداً  طلباً  بالشارقة  الأمريكية  بالجامعة  والمهني  التنفيذي  التعليم  مركز  في  نشهد 
يمنح  الذي  والتطوير  العمل  موقع  في  المهني  والتدريب  التنفيذي  التعليم  على 
التكنولوجيا  أحدثتها  التي  الذكر  سالفة  التغيرات  مع  للتكيف  اللازمة  المعارف  الموظفين 
الرقمية والذكاء الاصطناعي وعلم الروبوتات. وكمثال حي على هذا المعنى، وفي ظل 
خصصنا  المتحدة،  العربية  الإمارات  دولة  حكومة  أعمال  جدول  الذكية  المدن  إنشاء  تصدر 
مساقاً دراسياً للتطوير المهني، حيث يحصل المشاركون في هذا المساق على شهادة 
في الذكاء الاصطناعي للمدن الذكية. ويسهم هذا المساق في مساعدة المهنيين على 
تطبيق مزايا الذكاء الاصطناعي على مشاريع المدن الذكية التي يقومون بتنفيذها. ويقدم 

في  الحاسب  علوم  قسم  مع  بالمشاركة  والمهني  التنفيذي  التعليم  مركز  المساق  هذا 
بالجامعة الأمريكية في الشارقة، وتغطي الموضوعات في هذا المساق  كلية الهندسة 
والأمن  الأشياء،  وإنترنت  الفيزيائية،  الإلكترونية  والنظم  الآلي  والتعلم  الضخمة  البيانات 
التي  الموضوعات  من  وجميعها  السحابية،  والحوسبة  تشين،  البلوك  وتقنية  السيبراني 
تساعد القادة في منطقة الشرق الأوسط على الاستفادة القصوى من الفرص المتاحة 
بفضل التطورات الهائلة في مجال الذكاء الاصطناعي. ولذلك نتوقع زيادة الطلب على مثل 
هذه المساقات، لاسيما مع توجه بعض المؤسسات للبحث عن برامج منظمة في موضوع 

الذكاء الاصطناعي وعلم الروبوتات، يتم تخصيصها بحسب الاحتياجات الخاصة لكوادرها.

وإدراكاً من الجامعة الأمريكية في الشارقة بالحاجة إلى الأبحاث والمزيد من الفهم في 
مجال المدن الذكية، أسست الجامعة معهداً بحثياً جديداً مخصصاً بشكل كامل لهذا الجانب، 
وهو معهد أبحاث المدن الذكية، ويهدف إلى تعزيز الأنشطة البحثية في مختلف التخصصات 
التكنولوجيا في خلق بيئات  للمساعدة في استثمار الذكاء الاصطناعي وغيره من أشكال 
حياة تتميز بمزيد من المرونة والكفاءة والمعلومات والتواصل والأمان والصحة والاستدامة. 
ولم يكن العالم بحاجة لمثل هذه الأهداف في أي وقت مضى أكثر مما هو عليه الآن نظراً 
للتكدس المتزايد في المدن والزحف العمراني الذي يسير بوتيرة غير مسبوقة في العديد 

من الدول.

القدرة على الاستجابة 
السريعة لمتطلبات السوق 

الجديدة هي السبيل نحو 
نجاح الأفراد في عالم 

الأعمال الجديد

القدرة على التكيف ستكون 
المهارة الأكثر قيمة للأفراد 

في عالم الأعمال الجديد

التعليم والتدريب الذي يحصل 
عليه الأفراد بعد الانتهاء من 

المدرسة أو الجامعة سيصبح 
غير كاف

ستصبح مسؤولية التطوير 
المهني للموظف مسؤولية 

مشتركة بين صاحب العمل 
والموظف نفسه
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ومن بين أهم جوانب عمل مركز التعليم التنفيذي والمهني هو نشر المعرفة من المستوى 
الجامعي إلى المجتمع بشكل عام، حيث تلعب الجامعات، دوراً أساسياً في تعريف الأعمال 
التأثير الواسع للتكنولوجيا  الرقمية التي تحيط بهم، لاسيما في ظل  والأفراد بالابتكارات 
في عالمنا وتأثير الذكاء الاصطناعي على حياتنا اليومية بشكل متزايد. ونذكر هنا مثالًا آخراً 
المشفرة: مدخل  العملات  المركز، وهو مساق فك شفرة  التي يقدمها  المساقات  على 
إلى  ويهدف  للجميع،  مفتوح  مساق  وهو  فيها،  والاستثمار  الرقمية  العملة  تحليل  إلى 
نقل معرفة وخبرات أعضاء هيئة التدريس بالجامعة إلى المجتمع بشكل عام. ومن المهم 
بالنسبة للأشخاص العاملين في قطاعات الخدمات المصرفية والتأمين والامتثال المالي 
لتصدر مشهد  الكافية  المعرفة  الحصول على  كثيرة،  أخرى  بين قطاعات  والاستثمار، من 
الاتجاهات الرقمية الجديدة، وهو ما يضمن لها ألا تتحول إلى متفرج سلبي على التغييرات 
التي تمر بها مهنهم وقطاعات عملهم. ويمكن لهؤلاء المهنيين من خلال الحرص على 
الجدية في جانب التعليم المستمر والتدريب امتلاك القدرة على التأثير وتوجيه نتائج التغيير 

التكنولوجي في قطاعاتهم.

غالباً ما ننسى أو نتغاضى عن المخاطر التي تنشأ من اعتمادنا على التكنولوجيا الرقمية 
الرقمي، ونتعرض بشكل متزايد، سواء  العالم في مسيرته نحو العصر  في ظل استمرار 
الكبير على  التي تأتي من اعتمادنا  كأفراد أو مؤسسات، إلى نوعية جديدة من المخاطر 
الوسائل الرقمية. وهنا تبرز حاجتنا إلى إعطاء الأولوية للجانب الأمني وتقليل المخاطر على 
التقنيات  من  استفادة  أقصى  تحقيق  أردنا  إذا  وذلك  والتنظيمي،  الشخصي  المستويين 
كما  والروبوتات.  الاصطناعي  الذكاء  مجال  في  الهائلة  والتطورات  الجديدة  الرقمية 
يستعين جميع كوادر القوى العاملة الموجودة في عصرنا الحالي تقريباً بأحد أنواع الأجهزة 
الرقمية كجزء من مهام عملهم، لذلك أضحى من الضروري أن يحصل كافة كوادر القوى 
العاملة على التدريب الذي يحتاجون إليه لتجنب تعرضهم للمخاطر عبر الإنترنت والمخاطر 
مناسب  بشكل  الرد  من  تمكنهم  التي  اللازمة  والمعرفة  بالأدوات  يُسلَحوا  وأن  الرقمية، 
على أي هجوم إلكتروني يتعرضون إليه. ومن هذا المنطلق، أطلق مركز التعليم التنفيذي 
العاملة  القوى  مستويات  جميع  على  للأشخاص  مصممة  مبتكرة  دورة  مؤخراً  والمهني 
التهديدات  لمجابهة  الاستعداد  على  الدورة  هذه  تساعدهم  حيث  القطاعات؛  كافة  وفي 
التي تنشأ من التعامل الرقمي الواسع والتخفيف من حدتها حال وقوعها. ولهذا السبب 
نحتاج إلى تعميم الدورات التدريبية، مثل دورة الأمن السيبراني التي أطلقها مركز التعليم 
التكنولوجية  التطورات  استمرار  ظل  في  العمل  أماكن  جميع  في  والمهني،  التنفيذي 

وانتشارها في جميع جوانب حياتنا العملية.

عظيمة  فرصة  الشارقة  في  الأمريكية  كالجامعة  عريقة  جامعة  في  العمل  منحني  لقد 
للاطلاع على أخر التطورات في المجال التكنولوجي، بما في ذلك الذكاء الاصطناعي وعلم 
الروبوتات. ويعمل الطلاب وأعضاء هيئة التدريس في الجامعة دائماً على تطوير مستويات 
الكليات  في  باحثون  يقوم  حيث  الروبوتات،  وعلم  الاصطناعي  الذكاء  مجال  في  الإبداع 
التجارب التي تهدف إلى استثمار الذكاء الاصطناعي في  التابعة للجامعة بمجموعة من 
مشروع  ذلك  على  الأمثلة  ومن  الخليجي.  التعاون  مجلس  دول  في  الصناعات  أهم  بعض 
حيث  بالشارقة،  الأمريكية  الجامعة  في  الهندسة  كلية  طلاب  قبل  من  حالياً  تنفيذه  يجري 
الروبوتات والذكاء الاصطناعي لحل مشكلة مهندسي  يبحث المشروع في كيفية تسخير 
المرافق المكلفين بتقييم سلامة عوازل البوليمر المستخدمة في أنظمة شبكة الكهرباء 
التابع  الطلاب  للإعجاب هو فريق من  آخر مثير  المتحدة. ومثال  العربية  الإمارات  دولة  في 

حيث  الداخل،  من  الأنابيب  لفحص  روبوتاً  الفريق  أفراد  ابتكر  حيث  الهندسة،  لكلية  أيضاً 
من  وغيرها  النفط  أنابيب  تسربات  عن  للكشف  والغاز  النفط  صناعة  في  استخدامه  يمكن 
العيوب. هذه المشروعات ومثيلاتها هي التي تظهر الخدمات الجليلة التي يؤديها الذكاء 
تنفيذها  ذلك،  من  والأهم  الوظائف،  أداء  تسهيل  في  لاسيما  والروبوتات  الاصطناعي 
بشكل أكثر أماناً، وهو ما يمنحنا مزيداً من الوقت لأداء جوانب أخرى من أعمالنا. كما شرعت 
تستثمر  حيث  مؤخراً،  عنه،  أعلن  جديد  بحثي  اتجاه  في  الشارقة  في  الأمريكية  الجامعة 
الجامعة بموجبه المزيد من مبالغ التمويل في الدرجات البحثية، وهذا بلا شك سيؤدي إلى 
زيادة ابتكارات الجامعة في مجال الذكاء الاصطناعي والروبوتات. كما يتضح لنا أن الجامعة 
الاصطناعي  الذكاء  مجال  في  الأبحاث  تشجيع  في  وحدها  ليست  الشارقة  في  الأمريكية 
العديد  البحثية في  والروبوتيات، حيث أضحت هذه الموضوعات على رأس جداول الأعمال 
في  العمل  مقرات  في  التكنولوجيا  تأثير  تزايد  يتوقع  لذلك،  العالم.  حول  الجامعات  من 
المستقبل القريب بفضل الاستثمار العام والخاص، ولهذا السبب لا يمكننا الاكتفاء بانتظار 

ما ستسفر عنه التأثيرات التكنولوجية المقبلة.

بنظرة  التكنولوجية  التطورات  تحدثها  التي  العمل  تغيرات  رؤية  خلال  ومن  الختام،  وفي 
تقديم  يمكننا  التغيرات،  هذه  تحسين  على  تساعدنا  التي  الاستراتيجيات  ووضع  إيجابية 
المساعدة اللازمة لضمان المزيد من النتائج الإيجابية لمزيد من الأشخاص على مدار السنوات 
المقبلة، وإدراك أن التعليم والتدريب هو المحور المركزي لأية استراتيجية عمل مستقبلية 
تتبناها أية مؤسسة، سواء عامة أو خاصة. كما يستدعي تمكين العمال من خلال المهارات 
والسيطرة  للاستقلالية  الأفراد  هؤلاء  امتلاك  المقبلة  التغيرات  لمواجهة  والناعمة  الفنية 
على  تساعدها  التي  والمعرفة  للمهارات  المؤسسات  وامتلاك  المستقبل،  في  اللازمة 

النمو والازدهار في عالم الأعمال الجديد.

أضحى من الضروري أن 
يحصل كافة كوادر القوى 

العاملة على التدريب الذي 
يحتاجون إليه لتجنب تعرضهم 

للمخاطر عبر الإنترنت 
والمخاطر الرقمية

لا بد من إدراك أن التعليم 
والتدريب هو المحور 

المركزي لأية استراتيجية 
عمل مستقبلية تتبناها أية 

مؤسسة، سواء كانت عامة 
أو خاصة
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الذكاء الاصطناعي
والحاجة لليد العاملة

محمد عبد الظاهر 
مستشار إعلامي الأمانة العامة لمجلس الوزراء
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ــة  ــن طبيع ــوك ع ــد البن ــي أح ــن ف ــة المتعاملي ــي خدم ــل ف ــي كان يعم ــاً ل ــألت صديق س
ــك. ــي البن ــه ف ــد وظيفت ــد أن فق ــام 2019 بع ــن الع ــف ع ــف أختل ــه الآن، وكي عمل

فقــال: » أنــا الآن أحســن حــالًا وأوفــر حظًــا، حيــث أعمــل فــي خدمــة العمــلاء لإحدى شــركات 
صيانــة الروبــوت المتخصــص فــي نظافــة الحدائــق العامــة، حيــث أعتنــي بالعشــرات مــن 
»الروبوتــات« أســبوعيًا، لجهــة التســجيل والصيانــة وعمــل الكشــف الــدوري لهــا، والشــركة 

تبحــث عــن موظفيــن جــدد كل شــهر.« )حــوار مســتقبلي للعــام 2050(

ــة  ــي مواجه ــرية ف ــف البش ــدلات التوظي ــع مع ــن تراج ــرون م ــرى الكثي ــا ي ــس م ــى عك عل
ــي  ــذكاء الاصطناع ــة وأدوات ال ــة الرابع ــورة الصناعي ــات الث ــلال تقني ــي« وإح ــو » الآل النم
محــل الإنســان فــي العديــد مــن الوظائــف، هنــاك نمــو كبيــر فــي فــرص العمــل، والطلــب 
ــن  ــي م ــوف تُعان ــدان س ــاك بل ــل هن ــس الآن، ب ــى عك ــرية عل ــف البش ــض الوظائ ــى بع عل
نقــص فــي العنصــر البشــري وتفتــح البــاب لاســتقبال مهاجريــن جــدد مــن دول أخــرى لســد 

فجــوة ســوق العمــل البشــري لديهــا.

وإذا اســتطاعت الثــورة الصناعيــة الرابعــة أن تقضــي علــى وظائــف فــي أكثــر مــن 4 
قطاعــات لــن يكــون عليهــا الطلــب فــي المســتقبل، لكنهــا ســوف تفتــح البــاب لملاييــن 

ــل. ــن قب ــود م ــا وج ــن له ــم يك ــدا ل ــا جدي ــن 14 قطاع ــر م ــي أكث ــف ف الوظائ

ــار دولار  ــن 77 ملي ــر م ــى أكث ــل إل ــد يص ــي ق ــذكاء الاصطناع ــى ال ــي عل ــاق العالم الإنف
ــم  ــة حج ــن متابع ــة )IDC Spending Guide( . وم ــر مؤسس ــا لتقري ــام 2022، وفق ــي الع ف
النمــو المتســارع فــي هــذا القطــاع منــذ العــام 2015 يمكــن القــول أن خــلال 10 أعــوام مــن 
ــون دولار فــي العــام 2030  ــد الإنفــاق العالمــي إلــى مــا يقــارب مــن تريلي الآن قــد يتزاي
ــذا  ــي ه ــتثمارات ف ــدولارات كاس ــن ال ــة ملايي ــركات العالمي ــرى الش ــخ كُب ــع ض ــة م . وخاص
ــاء مــدن المســتقبل القائمــة علــى  ــدأت فــي بن المجــال، ناهيــك عــن الحكومــات التــي ب

ــة. ــة الرابع ــورة الصناعي ــا الث ــي وتكنولوجي ــذكاء الصناع ــات ال تقني

ــل  ــت الآلات مح ــبق وأن حل ــد س ــد – فق ــس بجدي ــي لي ــغيل الآل ــة أو التش ــوم الأتمت مفه
الأيــدي العاملــة البشــرية بمعــدل تدريجــي منــذ الثــورة الصناعيــة الأولــى والثانيــة 
والثالثــة. حــدث هــذا مــن قبــل فــي مجــالات الزراعــة والحــرف الماهــرة مثــل حياكــة اليــد، 
ــة،  ــد مــن المهــام الكتابي ــرة، فــي العدي ــع الضخــم، وفــي العقــود الأخي ــم فــي التصني ث

ــي«.  ــادي العالم ــدى الاقتص ــر »المنت ــا لتقري وفق

ــورة  ــة وأدوات الث ــات التكنولوجي ــة علــى تلــك التقني ــرة المترتب ــد الكبي حيــث تُشــكل العوائ
ــة الرابعــة مــورداً جديــداً يتــم تدويــره فــي الاقتصــاد الدولــي، وهــو مــا يتطلــب  الصناعي

خلــق فــرص عمــل جديــدة للبشــرية، وبالتالــي نمــو الوظائــف بشــكل عــام.

وهنــاك جانبــا آخــر أكثــر أهميــة: حيــث يعمــل الــذكاء الاصطناعــي والتقنيــات ذات الصلــة علــى 
ــة،  ــد مــن فــرص العمــل الإضافي ــق العدي ــم خل ــز النمــو الاقتصــادي العالمــي؛ ومــن ث تعزي
ــركات  ــراع المح ــل اخت ــابقة مث ــة الس ــي العالمي ــو التقن ــات النم ــت موج ــا قدم ــاً مثلم تمام
البخاريــة إلــى أجهــزة الكمبيوتــر. علــى وجــه الخصــوص، لــذا مــن المتوقــع أن تعــزز أنظمــة 
الروبوتــات وحلــول الــذكاء الاصطناعــي الإنتاجيــة، وتخفــض التكاليــف، وتحســن جــودة ونطاق 

المنتجــات التــي يمكــن أن تنتجهــا الشــركات، وفقــا للمنتــدى الاقتصــادي العالمــي.

سباق المهارات 

ــم ســوف يفقــدون وظائفهــم )خُمــس  ــون موظــف حــول العال ــر مــن 800 ملي ــاك أكث هن
ــة  ــا لدراس ــام 2030، وفق ــى الع ــوت« حت ــم »روب ــل محله ــا(، ويح ــة عالميً ــوى العامل الق
ــن 800  ــارب م ــا يق ــى م ــة، وعل ــي 46 دول ــت ف ــي أُجري ــة، والت ــزي العالمي ــد ماكين معه

ــة. وظيف

فكيف يمكن أن تُحافظ على وظيفتك، ومهاراتك مقارنة بتلك الآلات؟

يصــل عــدد العامليــن حــول العالــم مــا يقــارب مــن 2 مليــار موظــف )دوام كامــل(، و2 مليــار 
ــب  ــى جان ــمية، إل ــر رس ــن غي ــي مه ــل ف ــار عام ــاص، وملي ــابهم الخ ــون لحس ــن يعمل أخري
مليــار عاطــل عــن العمــل.  وخلقــت التكنولوجيــات الجديــدة علــى مــدى العقــود العديــدة 
ــار  ــاك ملي ــظ، هن ــوء الح ــن لس ــتبدلت. لك ــا اس ــر مم ــدة أو أكث ــل جدي ــواع عم ــة أن الماضي
ــم  ــم، ول ــدوا وظائفه ــي فق ــدة وبالت ــائل الجدي ــة الوس ــن مواكب ــوا م ــم يتمكن ــخص ل ش

.”Project Millennium« ــر ــا لتقري ــن، وفقً ــل الآخري ــاح مث ــال بنج ــن الانتق ــوا م يتمكن

أكثر من 800 مليون موظف 
حول العالم سوف يفقدون 

وظائفهم )خُمس القوى 
العاملة عالميًا(، ويحل محلهم 

»روبوت« حتى العام 2030

يصل عدد العاملين حول العالم 
ما يقارب من 2 مليار موظف 

)دوام كامل(، و 2 مليار آخرين 
يعملون لحسابهم الخاص، 
ومليار عامل في مهن غير 

رسمية، إلى جانب مليار عاطل 
عن العمل

الثورة الصناعية الرابعة 
ستوفر ملايين الوظائف 

في 14 قطاعاً وستقضي 
مستقبلًا على وظائف في 

4 قطاعات

سيشهد العالم نمواً في 
فرص العمل والتوظيف رغم 

استحواذ الروبوت والذكاء 
الاصطناعي على العديد 

من الوظائف

الإنفاق العالمي على 
الذكاء الاصطناعي 77 مليار 

دولار في 2022 وسيصل 
تريليون دولار في العام 

2030

من المتوقع أن تعزز أنظمة 
الروبوتات وحلول الذكاء 

الاصطناعي الإنتاجية، 
وتخفض التكاليف، وتحسن 

جودة ونطاق المنتجات
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التكنولوجيا تتيح الفرص 
لخلق وظائف جديدة، 

وزيادة الإنتاجية، وتقديم 
خدمات عامة فعالة، فلا 

أساس للمخاوف المحيطة 
بالابتكار الذي بدّل بالفعل 

مستويات المعيشة

يتعين على الدول أن 
تولي أهمية للاستثمارات 

المستدامة التي تشجع 
التنمية البشرية وتحمي 

الكوكب

تساعد التكنولوجيا 
مليارات الأشخاص في 
الحصول على الموارد 

التعليمية والمعلومات 
الصحية وتزودهم بخدمات 

إلكترونية آنية

وفقــا لتقريــر حــول التنميــة فــي العالــم 2019 الصــادر مــن البنــك الدولــي بعنــوان 
)الطبيعــة المتغيــرة للعمــل( أشــار إلــى أن عــدد الروبوتــات التــي تعمــل فــي جميــع أنحــاء 
ــا  ــن التكنولوجي ــف. لك ــدان الوظائ ــن فق ــاوف م ــي المخ ــا يذك ــريعا، مم ــع س ــم يرتف العال
تتيــح الفــرص لخلــق وظائــف جديــدة، وزيــادة الإنتاجيــة، وتقديــم خدمــات عامــة فعالــة، فــلا 

ــة.  ــتويات المعيش ــل مس ــدّل بالفع ــذي ب ــكار ال ــة بالابت ــاوف المحيط ــاس للمخ أس

منظمــة العمــل الدوليــة أكــدت فــي تقريرهــا الصــادر فــي ينايــر 2019   »العمــل مــن أجــل 
ــة  ــين نوعي ــتقبل لتحس ــي المس ــا ف ــر له ــاً لا حص ــاك فرص ــراقا« أن هن ــر إش ــتقبل أكث مس
ــارات ورأب الفجــوة القائمــة بيــن الجنســين وإصــلاح  الحيــاة المهنيــة وتوســيع نطــاق الخي
الأضــرار الناجمــة عــن عــدم المســاواة علــى المســتوى العالمــي، وأكثــر مــن ذلــك بكثيــر.

ــدون  ــن يفق ــخاص الذي ــدة، إلا أن الأش ــف جدي ــي وظائ ــور التكنولوج ــد التط ــوف يول وس
ــل. ــرص العم ــام ف ــاً لاغتن ــل تأهب ــوا أق ــد يكون ــذه ق ــال ه ــة الانتق ــي عملي ــم ف وظائفه

وأشــار التقريــر إلــى أنــه ســتكون للتحــولات الاقتصاديــة الرئيســية الجاريــة، التــي تشــمل 
التكنولوجيــات الجديــدة والتحــولات الديمغرافيــة وتغيــر المنــاخ، آثــار ضــارة وتحويليــة علــى 
ــد  ــرة لتحدي ــتثمارات كبي ــى اس ــة إل ــة حاج ــل. وثم ــي العم ــا وف ــي اقتصاداتن ــواء ف الس
ــدول الآن  ــى ال ــن عل ــق. ويتعي ــل اللائ ــتحداث العم ــا لاس ــولات وتوجيهه ــذه التح ــم ه معال
أن تولــي الأولويــة للاســتثمارات المســتدامة طويلــة الأجــل التــي تشــجع التنميــة البشــرية 

وتحمــي هــذا الكوكــب، تمشــياً مــع برنامــج التنميــة المســتدامة لعــام 2030.

التكنولوجيا وسوق العمل 

للتقــدم  مهمــاً  دوراً  هنــاك  أن  للاتصــالات  الدولــي  الاتحــاد  عــن  صــادر  تقريــر  أكــد 
التكنولوجــي فــي زيــادة فــرص العمــل، وكذلــك تحقيــق أهــداف التنميــة المســتدامة، كمــا 
تتمتــع تكنولوجيــا المعلومــات والاتصــالات بإمكانــات هائلــة لتحســين حصيلــة التنميــة فــي 
العالميــن النامــي والمتقــدم علــى الســواء، ولا شــك فــي أن الشــمول الرقمــي ضــروري 

ــرين.    ــادي والعش ــرن الح ــي الق ــتدامة ف ــة المس ــق التنمي لتحقي

ــق  ــو تحقي ــاس التقدم نح ــى قي ــا عل ــالات قدرتن ــات والاتص ــا المعلوم ــن تكنولوجي وتحس
ــائل  ــة الوس ــا، ومعرف ــة لتحقيقه ــرق المتبع ــم الط ــتدامة، وتقيي ــة المس ــداف التنمي أه
التــي أثبتــت جدارتهــا وتلــك التــي لــم تثبتهــا، وتحســين جــودة عمليــة اتخــاذ القــرار فــي 

ــب. ــت المناس الوق

وتوفــر تكنولوجيــا المعلومــات والاتصــالات الفرص التــي تســمح بترشــيد وتحســين كفــاءة 
وفعاليــة الأنشــطة التــي نضطلــع بهــا فــي جميــع مناحــي التنميــة.

وتوفــر تكنولوجيــا المعلومــات والاتصــالات القــدرة علــى النفــاد إلــى طائفــة واســعة من 
المنتجــات والخدمــات الرقميــة الجديــدة التــي تعــزز الاقتصــادات المحليــة والابتــكارات 

ــة. ــات المحلي ــة والمجتمع المحلي

وتســاعد تكنولوجيــا المعلومــات والاتصــالات مليــارات الأشــخاص فــي جميــع أنحــاء العالــم 
علــى اتخــاذ قــرارات مســتنيرة والحصــول علــى المــوارد التعليميــة والمعلومــات الصحيــة، 
وتزودهــم بخدمــات مثــل الخدمــات المصرفيــة المتنقلــة، والحكومــة الإلكترونيــة وشــبكات 

الوســائط الاجتماعية.   

مهارات مطلوبة

وفقــا لتقريــر ســابق صــادر عــن المنتــدى الاقتصــادي العالمــي )أكتوبــر الماضــي(، أكــد 
ــر  ــي تواف ــتقبل: ه ــي المس ــة ف ــدي العامل ــه الأي ــي تواج ــات الت ــم التحدي ــر أن أه التقري

ــر. ــي الكبي ــور التكنولوج ــة التط ــة لمواكب ــارات المطلوب المه

ويجــب ضمــان أن القــوى العاملــة لديهــا المهــارات اللازمــة لدعــم التكنولوجيــات الجديــدة. 
ــة بصــورة  ــدان النامي ــدان المتقدمــة النمــو والبل ــة بيــن البل حيــث اتســعت الفجــوة الرقمي
ــن  ــات، لك ــك التقني ــة تل ــة بتكلف ــرارات المتعلق ــض الق ــبب بع ــط بس ــس فق ــدة، لي ــر ح أكث
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أيضــا بســبب طبيعــة المهــارات التقنيــة والمهنيــة رفيعــة المســتوى المطلوبــة لتصميــم 
وتشــغيل وصيانــة البنيــة التحتيــة الرقميــة، وضــرورة اتقــان المهــارات الأساســية وإتقــان 
ــا المعلومــات والاتصــالات. والرســالة هــي أن المهــارات مهمــة، فيجــب توافــر  تكنولوجي
تلــك المهــارات عالميــا؛ لتقليــل عــدم المســاواة وتقليــص الفجــوة المعرفيــة بيــن الأيــدي 

العاملــة.

فحتــى الآن، لا توجــد أيــة مؤشــرات علــى انخفــاض نســبة التوظيــف بســبب تلــك الموجــة 
الكبيــرة مــن التغيــر التكنولوجــي، كمــا يؤكــد تقريــر المنتــدى. فــي حيــن أن التغييــر قــد أثــر 
علــى قطاعــات معينــة ومهــن بشــكل ســلبي، فإنــه يولــد العديــد مــن الوظائــف الجديــدة، 

ســواء بشــكل مباشــر أو غيــر مباشــر.

وفقــا لتقريــر المنتــدى الاقتصــادي العالمــي، ســوف يحتــاج العديــد مــن الموظفيــن حــول 
العالــم إلــى تغييــر مهاراتهــم بشــكل جــذري؛ حتــى تواكــب التغيــرات التــي تحــدث فــي 
ــارعة  ــرات المُتس ــة التغي ــات مواكب ــركات والمؤسس ــة إذا أرادت الش ــل. وبخاص ــم العم عال
التــي تحدثهــا الثــورة الصناعيــة الرابعــة، فســوف تحتــاج إلــى مســاعدة موظفيهــا علــى 

تعلــم مهــارات جديــدة.

ســوف تشــهد القطاعــات التــي تضــع المواهــب والمهــارات علــى قمــة أعمالهــا، نمــواً 
كبيــراً، وخاصــة باســتخدام تحليــلات البيانــات. وأيضــا ســوف يحتــاج مســؤولو المــوارد 
البشــرية إلــى تعلــم كيفيــة النظــر إلــى الأمــام، وتحليــل الفجــوات فــي المهــارات 
ــات  ــة التحدي ــا لمواجه ــة لديه ــوى العامل ــة الق ــة مواءم ــى كيفي ــل عل ــرية، والعم البش

الحاليــة والمســتقبلية.

مهارات المستقبل

ــة  وفقــا لدراســة » مهــارات المســتقبل ســت منهجيــات لســد فجــوة المهــارات المطلوب
 2019 فــي عالــم الغــد« والتــي نشــرتها القمــة العالميــة للحكومــات فــي فبرايــر 
بالتعــاون مــع مؤسســة »ماكينــزي آنــد كومبانــي«، أكــدت أن التحــول الرقمــي والأتمتــة 
ســوف يــؤدي إلــى إيجــاد متطلبــات متغيــرة بشــكل كبيــر فــي مــكان العمــل، وســتكون 
ــاك حاجــة إلــى  ــة المشــاركة فــي المجتمــع. وهن ــة مــن أجــل مواصل ــة متنامي لهــا أهمي
المهــارات المســتقبلية فــي الوقــت الراهــن، أي المهــارات القائمــة اليــوم إلــى حــد مــا 
ــور  ــي ط ــت ف ــي لا زال ــارات الت ــي، والمه ــل الرقم ــل والتفاع ــي العم ــة ف ــل المرون مث
ــارات  ــي مه ــين«، وه ــوك تش ــة »بل ــلات الرقمي ــا التعام ــر تكنولوجي ــل تطوي ــوء مث النش

ــتقبل. ــي المس ــة ف ــر أهمي ــتصبح أكث س

واستنادًا إلى الوضع الراهن سيتوجب على 25% من القوى العاملة اليوم، إما إيجاد أنشطة 
اقتصادية جديدة بحلول العام 2020، أو تعزيز مهاراتهم التكنولوجية ومواطنتهم الرقمية 
التخصصات.  متعددة  مهاراتهم  تعزيز  آخر  وبمعنى  كبير،  بشكل  التقليدية  ومهاراتهم 
ويتوجب  التكييف،  على  والقدرة  العمل  في  والمرونة  البرمجة  المهارات  هذه  وتتضمن 
على طلاب المدارس الابتدائية الاستعداد للتغيير، لأنّه وبحلول العام 2030، فإن 85% منهم 

سيعملون في مهن غير موجودة بعد.

أظهــرت التقاريــر الســابقة حــول 18 مهــارة مســتقبلية، أن الفجــوة فــي المهــارات 

ــل  ــع وتص ــن -ستتوس ــر المؤهلي ــال غي ــدد العم ــتقبلية -أي ع المس
إلــى 700,000 شــخص فــي المهــارات التكنولوجيــة خــلال الأعــوام 
الخمــس المقبلــة، وإلــى 2.4 مليــون شــخص فــي المهــارات 
متعــددة التخصصــات، وفقــا لدراســة »مهــارات المســتقبل« فــي 

ــات. ــة للحكوم ــة العالمي القم

المتغيرات  لمواكبة  البشرية  المهارات  على  تحدث  تغيرات  فهناك 
التكنولوجية بنسبة 35% في الفترة من 2015 وحتى 2020. 

سيتوجب على 25% من 
القوى العاملة اليوم، إما 

إيجاد أنشطة اقتصادية 
جديدة بحلول العام 2020، أو 
تعزيز مهاراتهم التكنولوجية 

ومواطنتهم الرقمية 
ومهاراتهم التقليدية

أهم التحديات التي 
تواجه الأيدي العاملة 

في المستقبل: 
هي توافر المهارات 

المطلوبة لمواكبة التطور 
التكنولوجي الكبير

الفجوة الرقمية بين البلدان 
المتقدمة والبلدان النامية 

تتسع بصورة أكثر حدة

الأعمال التي تزدهر هي 
التي تضع تنمية المواهب 

في مركز عملياتها. 

إذا أرادت المؤسسات 
مواكبة المتغيرات 

المتسارعة التي تفرضها 
الثورة الصناعية الرابعة 

عليها مساعدة موظفيها 
على تعلم مهارات جديدة

على مسؤولي الموارد 
البشرية تعلم تحليل 

الفجوات في المهارات 
ومواءمة القوى العاملة 

لمواجهة تحديات 
المستقبل

هناك حاجة لمهارات 
المستقبل اليوم مثل 

المرونة في العمل 
والتفاعل الرقمي 

ومهارات تطوير تكنولوجيا 
التعاملات الرقمية »بلوك 

تشين«
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ــاج  ــاط الإنت ــر أنم ــؤدي لكس ــا ي ــريع، مم ــو الس ــكار والنم ــة الابت ــا الرقمي ــز التكنولوجي تحف
بيــن الشــركات. وتتطــور نمــاذج الأعمــال الجديــدة مثــل  القديمــة وطمــس الحــدود 
ــة  ــركات عملاق ــى ش ــة إل ــئة محلي ــركات ناش ــن ش ــة م ــرعة مذهل ــة بس ــات الرقمي المنص
عالميــة، توظــف فــي كثيــر مــن الأحيــان عــدداً قليــلًا مــن الموظفيــن وتمتلــك القليــل مــن 

ــة. ــول المادي الأص

تقــوم أســواق المنصــات الجديــدة بربــط النــاس بســرعة أكبــر مــن أي وقــت مضــى. ويوفــر 
هــذا فرصــا اقتصاديــة لملاييــن الأشــخاص، بغــض النظــر عــن المــكان الــذي يعيشــون فيــه.

الثورة الصناعية ستخلق 
مجالات جديدة للعمل 

جميعها مرتبطة بالتقنيات 
التي سوف تبتكرها

على الحكومات التعاون 
مع مختلف الشركاء 

والقطاعات الاقتصادية 
والأكاديمية لتطوير 

الموارد البشرية القادرة 
على مواكبة التحول 

الجذري الذي سيحدثه 
الذكاء الاصطناعي

مهارات التواصل

ــن  ــن الذي ــى الموظفي ــب عل ــادة الطل ــركاً لزي ــدة مح ــف الجدي ــواق والوظائ ــل الأس وتمث
ــص  ــق. ويقل ــن فري ــل ضم ــم العم ــاكل ويمكنه ــل المش ــل وح ــارات التواص ــون بمه يتمتع
التغييــر التكنولوجــي الوظائــف المكتبيــة المتكــررة ويعمــل علــى اســتبدالها بأنــواع جديــدة 
ــة  ــون وظيف ــو 23 ملي ــدر بنح ــا يق ــاك م ــيكون هن ــا، س ــا وحده ــي أوروب ــة: ف ــن العمال م

ــدة هــذا القــرن. جدي

ــروط  ــا الش ــن أيض ــاس ولك ــا الن ــل به ــي يعم ــة الت ــط الطريق ــا فق ــر التكنولوجي ولا تغي
التــي يعملــون وفقــا لهــا، ممــا يخلــق المزيــد مــن الوظائــف غيــر التقليديــة و »الوظائــف 
المؤقتــة« قصيــرة الأجــل. ويجعــل هــذا الوضــع بعــض الوظائــف أكثــر مرونــة وأكثــر ســهولة 
فــي الحصــول عليهــا، لكنــه يثيــر المخــاوف بشــأن عــدم اســتقرار الدخــل وغيــاب الحمايــة 

ــة. الاجتماعي

ــد  ــم توج ــل، ل ــدة للعم ــالات جدي ــق مج ــى خل ــل عل ــوف تعم ــة س ــة الرابع ــورة الصناعي الث
مــن قبــل وجميعهــا مرتبطــة بالتقنيــات التــي ســوف تبتكرهــا تلــك الثــورة مثــل: )تحليــات 
البيانــات الكبيــرة للمســتخدمين والشــركات، أســواق التطبيقــات والويــب، إنترنت الأشــياء، 
تقنيــة التعلــم الآلــي، الحوســبة الســحابية، التجــارة الرقميــة، تكنولوجيــا الواقــع المعــزز، 
تقنيــات التشــفير، تقنيــة المــواد الجديــدة، والتقنيــات القابلــة لارتــداء، و )بلــوك تشــين(، 
الكميــة،  الحوســبة  الثابتــة،  الروبوتــات  الذاتــي،  التنقــل  الأبعــاد،  ثاثيــة  والطباعــة 
الروبوتــات الأرضيــة غيــر البشــرية، التكنولوجيــا الحيويــة، روبوتــات البشــر، الروبوتــات 

الجويــة وتحــت المــاء(.

لا عجــب أنــه خــال الســنوات الخمــس القادمــة ســوف يتــم ادراج »النمــو« فــي معــدلات 
الــذكاء الاصطناعــي كمؤشــر ضمــن مؤشــرات النمــو الاقتصــادي العالمــي، وكذلــك 
ــدلات  ــع مع ــب م ــى جن ــا إل ــة، جنب ــة الرابع ــورة الصناعي ــا الث ــن تكنولوجي ــرد م ــب الف نصي
الدخــل القومــي، والناتــج الإجمالــي المحلــي، وحجــم التضخــم، وغيرهــا مــن المؤشــرات 

ــا. ــة اقتصادي ــوة الدول ــس ق ــي تقي الت

المنطقة العربية 

ــر ــي فبراي ــي ف ــذكاء الاصطناع ــول ال ــات ح ــة للحكوم ــة العالمي ــات القم ــدى جلس ــي إح  ف
ــن ــراء ومختصي ــن خب ــي م ــذكاء الاصطناع ــي لل ــع العالم ــاب المجتم ــى أقط ــث التق  2019، حي
ــي ــدى العالم ــات »المنت ــات وجلس ــن اجتماع ــات ضم ــاع سياس ــن وصنّ ــؤولين حكوميي  ومس
 لحوكمــة الــذكاء الاصطناعــي«، بمشــاركة أكثــر مــن 250 خبيــراً ومتخصصــاً فــي مختلــف مجالات
 وتطبيقــات الــذكاء الاصطناعــي ناقشــوا حوكمــة الــذكاء الاصطناعــي وتنظيــم دوره المأمــول

ــاء مســتقبل أفضــل للإنســان. فــي قطاعــات العلــوم والهندســة والصحــة والاتصــالات لبن

وأكــد الخبــراء فــي حينــه علــى أهميــة عمــل الحكومــات مــع مختلــف الشــركاء والقطاعــات 
الاقتصاديــة والأكاديميــة جنبــاً إلــى جنــب، لتطويــر الكــوادر البشــرية القــادرة علــى مواكبــة 
التحــوّل الجــذري الــذي ســيحدثه الــذكاء الاصطناعــي فــي طبيعــة وظائــف ومهــن 
وتخصصــات المســتقبل، وإطــلاق حــوار مجتمعــي وإنســاني شــامل حــول أفضــل الســبل 
ــل  ــانية للتكام ــدرات الإنس ــتثمر الق ــة تس ــدة ونوعي ــة جدي ــارات وظيفي ــارات وخي ــق مس لخل
مــع الآلــة وقيــادة تطبيقــات الأتمتــة، وتعزيــز الإنتاجيــة والمــردود، وتشــجيع ثقافــة الابتــكار 

وريــادة الأعمــال.

اضطراب المهارات

من الوظائف الأساسية سوف تتغير 
بين 2015 و 2020 %35 المعدل

الخدمات المالية والمستثمرين

الأساسية والبنية التحتية

التنقل إمكانية 

تكنولوجييا المعلومات والاتصال

المهنية الخدمات 

الطاقة

المستهلك

الصحة

الإعلام، الترفيه والمعلومات

متوسط 

الاضطراب

إيطاليا

الهند

الصين

تركيا

جنوب أفريقيا

ألمانيا

فرنسا

المكسيك

البرازيل

الولايات المتحدة الامريكية

المتحدة المملكة 

استراليا

اليابان

مجلس التعاون الخليجي

آسيا

%43

%42

%39

%35

%33

%30

%30

%29

%27

%48

%42

%41

%41

%39

%39

%38

%37

%31

%29

%28

%27

%25

%21

%19
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الإمارات سباقة ورائدة عالمياً 
في مواكبة الثورة الصناعية 

الرابعة وتكنولوجيا المستقبل

ــات  ــك القطاع ــي ذل ــا ف ــراف، بم ــف الأط ــن مختل ــاون بي ــف التع ــى تكثي ــراء إل ــا الخب ودع
الحكوميــة والخاصــة ومؤسســات الأبحــاث والدراســات والمؤسســات التشــريعية، لضمــان 
اســتمرار الفوائــد اللامحــدودة لتطبيقــات الــذكاء الاصطناعــي فــي مجــالات حيويــة مثــل 

ــتخدامها. ــاءة اس ــات، دون إس ــل البيان ــات، وتحلي ــة الخدم ــي، وأتمت ــل الذك التنقّ

ــورة  ــاك ث ــن هن ــالفًا، لك ــرت س ــي ذُك ــط الت ــياء فق ــك الأش ــى تل ــف عل ــا لا تق التكنولوجي
ــر قطاعــات،  ــاة، تُغي ــاح كافــة مناحــي الحي ــه مشــغول بهــا، تجت ــم كل ــة رابعــة العال صناعي
ــة  ــت وآلي ــن والوق ــوم الزم ــا مفه ــر فيه ــات، ويتغي ــور صناع ــدة، وتط ــدن جدي ــق م وتخل

ــا. ــدث حاليً ــا يح ــافات كم ــاب المس حس

قــد تُســافر بيــن القاهــرة ودبــي والريــاض فــي نــص ســاعة، قــد تســتيقظ صباحًــا وشــغلك 
الشــاغل هــو أمــن معلوماتــك الشــخصية، أو أجهزتــك الإلكترونيــة أكثــر مــن الطعــام 
والشــراب. قــد تنشــب مشــادة بينــك وبيــن »الروبــوت« الخــاص والبديــل لــك فــي عملــك، 

وقــد تخســر عملــك ويحــل هــو محلــك.

ــوت  ــل الص ــي نق ــرع ف ــر وأس ــه أدوات أصغ ــل محل ــول ويح ــف المحم ــي الهات ــد يختف ق
والصــورة، زيــادة فــي إنتــاج المحاصيــل، واســتحداث أخــرى جديــدة، وتنــوع مصــادر الميــاه، 
ومخــزون الأســمدة العضويــة، ومنتجــات صحيــة أكثــر، وبدائــل طبيــة جديــدة عــن المضــادات 

الحيويــة، وأعضــاء صناعيــة بشــرية بديلــة.

ــارات  ــة الإم ــن دول ــير، لك ــدر اليس ــورة إلا الق ــك الث ــن تل ــات ع ــرف الحكوم ــم تع ــا ل وعربيً
ــاً، حيــث أيقنــت  العربيــة المتحــدة كانــت الســباقة عربيــاً ومــن ضمــن الــدول الرائــدة عالمي
الأمــر منــذ بضــع ســنوات، وأعــدت مجموعــة مــن الإجــراءات، والمؤسســات، للتعامــل مــع 
أهــم المتغيــرات التــي تطــرأ فــي المســتقبل، وخصصــت الدولــة ميزانيــة كبيــرة لتكنولوجيــا 
المســتقبل، ناهيــك عــن اســتعدادات الحكومــة بعــدد مــن التشــريعات والقوانيــن المنظمــة 

لبعــض مــن مظاهــر تلــك الثــورة.

ــاك  ــاً، وهن ــياً عالمي ــاً رئيس ــي 12 قطاع ــتقبل ف ــم المس ــة »2071« لتصمي ــاك منطق فهن
اســتراتيجية رســمية مــن الدولــة للثــورة الصناعيــة الرابعــة، وهنــاك أيضــا قمــة حكوميــة 
عالميــة ســنويا تجمــع كافــة العقــول والمبتكريــن مــن حــول العالــم لوضــع حلــول لتحديــات 

ــة. ــورة الصناعية الرابع ــارات للث ــس الإم ــب مجل ــى جان ــورة، إل ــك الث تل

ــات  ــى تقني ــام 2018 عل ــلال الع ــم خ ــه العال ــا أنفق ــم م ــغ حج ــات “ IDC« يبل ــا لتوقع وفق
ــن 1.3  ــرب م ــا يق ــات م ــات والخدم ــزة والبرمجي ــك الأجه ــي ذل ــا ف ــي، بم ــول الرقم التح

تريليــون دولار .

ــا  ــر ) Inc ,Gartner( أن يصــل إجمالــي الإنفــاق علــى تكنولوجي وأيضــا توقعــت شــركة جارتن
المعلومــات فــي جميــع أنحــاء العالــم إلــى 3.7 تريليــون دولار أمريكــي فــي عــام 2018 ، 

أي بزيــادة قدرهــا 4.5٪ عــن العــام 2017 . 

ــون.  ــم الرابح ــؤلاء ه ــذ، ه ــرع وتُنف ــس، وتخت ــابق وتُناف ــتعد وتُس ــث وتس ــاك دول تبح هن
ــرأ ولا  ــدرك، تق ــاهد ولا ت ــط تش ــي فق ــر، ه ــي الأم ــل ف ــا ولا جم ــة له ــرى لا ناق ودول أخ

ــع. ــرة بالطب ــي الخاس ــط، فه ــى ولا تخط ــي، تتمن تع
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الحكومات تواجه بعض 
التحديات حول كيفية تطبيق 

تكنولوجيا الذكاء الاصطناعي 
في القطاع العام وفي 

استراتيجيات الحوكمة

على الرغم من الإنجازات 
الكبيرة التي حققها الذكاء 

الاصطناعي إلا أنه أثار بعض 
القلق

لا تمتلك معظم 
المؤسسات مقاربات 

محددة للتعامل مع 
موضوع أخلاقيات الذكاء 

الاصطناعي حتى الآن

يجب أن يعكس سلوك 
تقنيات الذكاء الاصطناعي 

القيم المجتمعية، حيث 
يمثل تحقيق الإجماع 

المجتمعي حول أخلاقيات 
الذكاء الاصطناعي أحد 

المهام الرئيسية للحكومات

العمل وأخاقيات الذكاء الاصطناعي 

وفقــا لتقريــرٍ صــدر مؤخــرًا عــن »القمــة العالميــة للحكومــات » بالتعــاون مــع   »ديلويــت«، 
ــه  ــر » أن ــد التقري ــي، أك ــاع الحكوم ــل القط ــي داخ ــذكاء الاصطناع ــات ال ــر أخلاقي ــول تأثي ح
ــي إلا أن  ــذكاء الاصطناع ــات ال ــا تقني ــي حققته ــرة الت ــازات الكبي ــن الإنج ــم م ــى الرغ عل
ــي  ــذكاء الاصطناع ــا ال ــق تكنولوجي ــة تطبي ــول كيفي ــات ح ــض التحدي ــه بع ــات تواج الحكوم
فــي القطــاع العــام وفــي اســتراتيجيات الحوكمــة، وهــل هنــاك قواعــد أخلاقيــة أو 

ــات«. ــك التقني ــط تل ــن أن تضب ــريعية يمك تش

 

التطور طويل الأمد »خطر«؟
 

ــذكاء  ــا ال ــي حققه ــرة الت ــازات الكبي ــن الإنج ــم م ــى الرغ ــى أنه عل ــا إل ــر أيضً ــار التقري أش
الاصطناعــي إلا أنــه أثــار بعــض القلــق، وتتحــدث عنــه وســائل الإعــلام فهــل يمكــن للتطويــر 
ــون  ــع إيل ــا توق ــرية كم ــة البش ــى نهاي ــؤدي إل ــي أن ي ــذكاء الاصطناع ــد لل ــل الأم طوي

ــا؟ ــراء التكنولوجي ــل غيتــس، وكمــا يــرى بعــض خب ماســك، وبي

مــا هــو دور الأخلاقيــات فــي تصميــم وتطويــر وتطبيــق الــذكاء الاصطناعــي؟ كيــف يمكــن 
ــز  ــة مــن الــذكاء الاصطناعــي؛ لتعزي ــر اســتفادة ممكن ــات المســاعدة بتحقيــق أكب للأخلاقي

جــودة حيــاة المواطنيــن والصالــح العــام؟

ــة  ــة المتعلق ــا الأخلاقي ــن القضاي ــة م ــار مجموع ــذكاء أث ــور ال ــى أن ظه ــر إل ــار التقري وأش
بالجوانــب المعنويــة والقانونيــة والاقتصاديــة والاجتماعيــة لمجتمعاتنــا، حيــث يواجــه 
ــذكاء  ــا ال ــق تكنولوجي ــة تطبي ــة بكيفي ــارات متعلق ــات وخي ــون تحدي ــؤولون الحكومي المس
الاصطناعــي فــي القطــاع العــام، وفــي اســتراتيجية الحوكمــة، بدايــة مــن حــالات الوفيــات 
الناجمــة عــن ســيارات » أوبــر« ذاتيــة القيــادة، وصــولا إلــى أداة التوظيــف التــي لهــا أبعــاد 
متعلقــة بالنــوع الإجتماعــي التابعــة لــــ« أمــازون«. فإننــا نجــد أنفســنا أمــام عــدد وفيــر من 
الأمثلــة حــول المخــاوف الأخلاقيــة التــي تُعــزز فكــرة أنــه يجــب أخــذ هــذه المخــاوف بعيــن 

الاعتبــار قبــل نشــر أنظمــة الــذكاء الاصطناعــي.

ويتضمــن ذلــك ضــرورة أن تفهــم الحكومــات وقيــادات الشــركات مــا هــو المقصــود بالـــــ« 
ــول  ــي ح ــاع مجتمع ــى إجم ــول إل ــي، والوص ــذكاء الاصطناع ــبة لل ــدة« بالنس ــم الجي القي

ــذكاء الاصطناعــي الــذي يمثــل أحــد المهــام الرئيســية للحكومــات. ــات ال أخلاقي

 

الفجوة كبيرة

التقريــر أشــار إلــى أن هنــاك فجــوة كبيــرة بيــن كيفيــة اســتخدام الــذكاء الاصطناعــي؟ وبين 
مــا يجــب أن يُســتخدم مــن أجلــه؟. لــذا يجــب علــى الحكومــات أن تطــور البيئــة التنظيميــة 

إلــى جانــب الــذكاء الاصطناعــي الــذي يحــدث تغييــرات جذريــة ســريعة فــي عالمنــا.

الأخلاقيــة  القضايــا  بتحديــد  البــدء  العامــة  الحكومــات والمؤسســات  علــى  ويتوجــب 
ــل  ــة قب ــا ذات الصل ــن التكنولوجي ــره م ــي، وغي ــذكاء الاصطناع ــة لل ــات المجتمعي والتداعي

اســتخدامها، حيــث ينقســم الهــدف إلــى شــقين:

ــى  ــول إل ــة للوص ــن الحكوم ــب ضم ــكل مناس ــي بش ــذكاء الاصطناع ــر ال أولا: إدارة مخاط
ــي. ــذكاء الاصطناع ــززه ال ــاع يع قط

ثانيــا: تطويــر سياســات ذكيــة لتنظيــم الــذكاء الاصطناعــي بطــرق ذكيــة وضمــان أن يعــود 
بالفائــدة علــى المجتمــع والاقتصــاد.

وكشف استبيان أجرته »ديلويت« في الولايات المتحدة مؤخراً، على 1,400 من المسؤولين 
التي  التحديات  أكبر  أحد  أن  الاصطناعي،  الذكاء  الاطلاع على شؤون  التنفيذيين واسعي 

تواجه الذكاء الاصطناعي تكمن في المجال الأخلاقي.

32% من المشاركين القضايا الأخلاقية على أنها أحد أهم ثلاثة مخاطر يُمثلها  حيث صنف 
مع  للتعامل  محددة  مقاربات  المؤسسات  معظم  تمتلك  لا  حين  في  الاصطناعي،  الذكاء 
موضوع أخلاقيات الذكاء الاصطناعي حتى الآن. على سبيل المثال، كيف يمكننا ضمان أن 

تقوم أنظمة الذكاء الاصطناعي بخدمة الصالح العام عوضا خدمة مصالح الأفراد؟

الاعتبارات الأخاقية

هــل يمكــن وضــع اعتبــارات وقيــم أخاقيــة ثابتــة تُؤخــذ بعيــن الاعتبــار عنــد عمــل تقنيــات 
الــذكاء الاصطناعــي فــي القطــاع الحكومــي، أو التعامــل المباشــر مــع الجمهــور؟

حــدد تقريــر »ديلويــت« خمســة اعتبــارات أخلاقيــة يجــب التعامــل معهــا عنــد انخــراط تقنيــات 
الــذكاء الاصطناعــي فــي القطــاع الحكومــي وهــي:

أولا: الجوانــب التنظيميــة والحوكمــة: مــا هــي مبــادئ الحوكمــة التــي يجــب علــى 
الحكومــات اعتمادهــا كجــزء مــن اللوائــح الاســتباقية؟ كيــف يمكننــا إتاحــة تطويــر تطبيقــات 
الــذكاء الاصطناعــي لخدمــة الصالــح العــام؟ مــا هــو الوضــع الأخلاقــي لآلات الــذكاء 
الاصطناعــي؟ مــا هــي الخصائــص التــي يجــب توافرهــا فــي الآلــة؟ كيــف يمكننــا إضفــاء 
ــة  ــع برمج ــي لمن ــذكاء الاصطناع ــات ال ــرارات خوارزمي ــر ق ــات نش ــى عملي ــفافية عل الش

ــة؟ ــي الآل ــز ف التحي
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ثانيــا: الشــرعية وعــدم التنصــل: فكيــف يمكننــا ضمــان شــرعية تقنيــات الــذكاء الاصطناعــي 
التــي تتفاعــل معهــا؟ كيــف التأكــد مــا إذا كانــت بيانــات التدريــب شــرعية أم لا؟

ثالثــا: الســامة والأمــن: هــل يضمــن الــذكاء الاصطناعــي علمــاً لهندســة الســلامة لــوكلاء 
الــذكاء الاصطناعــي؟ كيــف نضمــن بــأن الآلات لا تضــر البشــر؟ مــن ســيقوم بتغطيــة الأضــرار 

التــي تُســببها الآلات؟

ــا الحــد مــن خســارة الوظائــف الناجمــة  ــر الاجتماعي-الاقتصــادي: كيــف يمكنن رابعــا: الأث
ــة  ــة والأخلاقي ــة العمــل؟ هــل هــي المخاطــر الاجتماعي ــذكاء الاصطناعــي فــي بيئ عــن ال
للتصنيــف التنبــؤي؟ هــل تصــل البشــرية إلــى مرحلــة لا يوجــد فيهــا عمــل نتيجــة الــذكاء 

ــي؟ الاصطناع

خامســا: الأخــاق: هــل نمتلــك الحــق بتدميــر الروبوتــات؟ هــل نعتبرهــا ملــك للأفــراد أم هــل 
ــا  ــي آراءه ــذكاء الاصطناع ــورت الروبوتات/ال ــو ط ــاذا ل ــة؟ م ــروة العام ــن الث ــزء م ــي ج ه

الخاصــة حــول المشــكلات؟

 

مبادرات أخاقية
 

جميــع تلــك التســاؤلات، والمخــاوف، والمعتقــدات أثــارت التفكيــر فــي العديــد مــن 
المبــادرات حــول العالــم، لوضــع إطــار أخاقــي ضابــط لتقنيــات الــذكاء الاصطناعــي، ومــا 

قــد ينجــم عنهــا مــن أضــرار للبشــر ومنهــا:

المؤسسات الأكاديمية

 )Ethics and Governance of AI( »تهــدف مبــادرة »أخلاقيــات وحوكمــة الــذكاء الاصطناعــي
التــي أطلقهــا مركــز »بيركمــان كلايــن« التابــع لكليــة هارفــرد للقانــون بالتعــاون مــع مختبــر 
الوســائط التابــع لمعهــد ماساتشوســتس للتكنولوجيــا بقيمــة 27 مليــون دولار أمريكــي، 
ــواع  ــن أن ــره م ــي وغي ــذكاء الاصطناع ــدة لل ــة جدي ــة وأخلاقي ــد قانوني ــع قواع ــى وض إل

التكنولوجيــا القائمــة علــى الخوارزميــات المعقــدة.

 

القطاع الخاص

صممــت عــدة شــركات تكنولوجيــة برامــج تدعــم الــذكاء الاصطناعــي كأداة لإيجــاد مجتمــع 
أفضــل. علــى ســبيل المثــــال، تهــدف مبــادرة الذكــــاء الاصطناعــي للصــــالح الاجتماعــي 
 for Good « مــن جوجــل،  ومنحــة »الــذكاء الاصطناعــي للصالــح العــام »AI for Social«
AI« بقيمــة 110 مليــون دولار مــن مايكروســوفت . إلــى تمويــل برامــج الــذكاء الاصطناعــي 
الوصــول.  وخصصــت »مايكروســوفت«  وإمكانيــة  الإنســانية  المشــاريع  تدعــم  التــي 
ــر  ــة التغي ــل الأرض« لمواجه ــن أج ــي م ــذكاء الاصطناع ــج »ال ــون دولار لبرنام ــرا 50 ملي أخي

ــي. المناخ

القطاع العام

أعلــن عــدد متزايــد مــن الــدول عــن إطــلاق إرشــادات أخلاقيــة للــذكاء خــلال فتــرة قصيــرة 
مــن الوقــت.  وفــي ديســمبر 2018 أطلقــت المفوضيــة الأوروبيــة، مدعومــة مــن مجموعــة 
Eth�  مــن الخبــراء رفيعــي المســتوى المســودة الأولــى مــن الإرشــادات الأخلاقيــة » 

ــت  ــه أطلق ــت ذات ــي الوق ــي. وف ــذكاء الاصطناع ــتخدام ال ــر واس Guidelines ics »  لتطوي
كنــدا  »إعــلان مونتريـــال للــذكاء الاصطناعــي »،  وهــي وثيقــة تهــدف إلــى توجيــه الأفــراد 
ــاء  ــد إنش ــة عن ــؤولة وأخلاقي ــارات مس ــاذ خي ــص اتخ ــا يخ ــات فيم ــات والحكوم والمؤسس

ــي. ــذكاء الاصطناع ــا ال ــتخدام تكنولوجي واس

الإمارات ريادة

وضمــن الجهــود العالميــة لوضــع تشــريعات وقيــم أخلاقيــة تضبــط تقيــات الــذكاء الصناعــي 
والثــورة الصناعيــة الرابعــة، أطلقــت دولــة الإمــارات » مختبــر التشــريعات« الأول مــن نوعــه 
عالميًــا، ويعــد مــن أكبــر مختبــرات تخطيــط المســتقبل بشــكل اســتباقي مــن خــلال تطويــر 
آليــات وتشــريعات المســتقبل كالــذكاء الاصطناعــي والتنقــل الذكــي ذاتــي القيــادة، 
وغيرهــا، ولــه منصــة للتعــاون مــع مؤسســة دبــي للمســتقبل تجمــع بيــن العامليــن فــي 
ــريعات  ــة التش ــة لمراجع ــة والخاص ــة والمحلي ــات الاتحادي ــي الجه ــريعي ف ــاع التش القط

واقتــراح الجديــد منهــا. 
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كثيــراً مــا يُنظــر إلــى اقتصــاد »العمــل الذاتــي )المســتقل(« gig economy باعتبــاره خطــراً 
ــول  ــى قب ــجع عل ــل، ويش ــوق العم ــي وحق ــتقرار الوظيف ــدد الاس ــرعة يه ــي الس متنام
ــة  ــة أو الكرام ــن الجاذبي ــل م ــال القلي ــدم للعم ــر تق ــدة الأج ــودة وزهي ــة الج ــف متدني وظائ
التــي يحصلــوا عليهــا مــن العمــل التقليــدي. غالبًــا مــا تصــور مناقشــات السياســة 
ــك  ــر، تاس ــل: )أوب ــة – مث ــل الرقمي ــاركة العم ــات مش ــة منص ــالات الصحفي ــة والمق العام
رابيــت وأبــوورك( كمصــدر ســريع الانتشــار للاســتغلال الحقيقــي أو المحتمــل، ممــا يقــوض 
ــادات  ــي الاقتص ــئت ف ــي أنش ــي الت ــان الاجتماع ــف والضم ــية للوظائ ــاكل الأساس الهي

ــذ قــرنٍ مــن الزمــن. الناضجــة من

ــى أن  ــة إل ــت الصحيف ــل 2017، خلص ــي أبري ــز ف ــورك تايم ــة نيوي ــدد صحيف ــة ع ــي كلم ف
الشــركات التابعــة لمنصــات العمــل الذاتــي المســتقل »اكتشــفت أنهــا قــادرة علــى تســخير 

التطــورات فــي مجــال البرمجيــات والعلــوم الســلوكية لاســتغلال العمــال التقليدييــن«.

لإدراك المــدى الــذي ترتكــز عليــه هــذه المخــاوف مــن الاضطــراب، قــام معهــد هندرســون 
ــل،  ــتقبل العم ــروع مس ــن مش ــزء م ــارية )BCG(، كج ــطن الاستش ــة بوس ــع لمجموع التاب
 ،Research Now SSI ــركة ــن ش ــم م ــال بدع ــاق للعم ــع النط ــي واس ــح عالم ــراء مس بإج
وإجــراء بحــث إضافــي داعــم. تضمنــت عينــة المســح نســبة كبيــرة مــن العمــال مــن ذوي 
ــا  ــم. قمن ــي بلدانه ــدل   ف ــر دون المع ــي تعتب ــة الت ــم المنخفض ــتويات التعلي ــور ومس الأج
بتضميــن هــؤلاء المســتجيبين لكــي تنعكــس الآراء ووجهــات النظــر، والاحتياجــات، وظــروف 
ــة  ــج الوردي ــالات النتائ ــادي احتم ــراب، ولتف ــةً للاضط ــر عرض ــال الأكث ــة بالعم ــل الخاص العم

المصطنعــة. كمــا تضمنــت عينــة المســح العمــال ضمــن الموجــة المتصاعــدة لمــا نســميه 
الموظفيــن المســتقلين الجــدد -أي أولئــك الذيــن يجــدون عمــلًا مؤقتــاً مــن خــلال منصــات 
مشــاركة الأعمــال الرقميــة )العمــل الحــر(. غالبــاً مــا ينظــر إلــى هــذه المجموعــة، التــي 
تمثــل نتــاج الاضطــراب الرقمــي المســتمر فــي عصرنــا، علــى أنهــا الطليعــة المحرومــة 

مــن اقتصــاد العمــل الحــر / »العمــل الذاتــي المســتقل«. 

ــؤولين  ــت للمس ــة أجري ــتقصائية منفصل ــة اس ــب دراس ــى جان ــتطلاع، إل ــج الاس ــر نتائ تعبّ
التنفيذييــن فــي مجــالات متنوعــة ومقابــلات أجريــت مــع رؤســاء الشــركات ومع مؤسســي 
ومســؤولي منصــات مشــاركة الأعمــال التنفيذييــن، عــن رأي يختلــف بعــض الشــيء عــن 
ــة  ــرص المهم ــى الف ــا عل ــد بحثن ــوص، يؤك ــه الخص ــى وج ــئ. عل ــة الناش ــاد العرب اقتص
-للعمــال والشــركات علــى حــدٍ ســواء -للاســتفادة منهــا. يتبنــى العديــد مــن الموظفيــن 
ــد مــن  المســتقلين الجــدد الذيــن شــملهم الاســتطلاع هــذا التوجــه كســبيل لتحقيــق مزي

ــة والجــدوى.  ــد مــن المرون ــذي يتســم بمزي الاســتقلالية والعمــل ال

ــاهم  ــتقل تس ــي المس ــر/ الذات ــل الح ــات العم ــج أن منص ــرز النتائ ــركات، تُب ــبة للش بالنس
فــي زيــادة إمكانيــة الوصــول إلــى المهــارات الجديــدة ذات التقنيــات المتقدمــة والعمــال 
المطلوبيــن بشــدة مــن فئــات كثيــرة، والذيــن يصعــب تأمينهــم مــن خــلال أســواق العمــل 

ــة.  التقليدي

بشــكلٍ أعــم، يُظهــر بحثُنــا أن العمــل الحــر المســتقل لا يمثــل إلا مجــرد عنصــر واحــد فــي 
منظومــة بيئيــة ناشــئة تشــمل أشــكال متطــورة أخــرى مــن العمــل – مثــل )العمــل 
المؤقــت، التعاقــد، والعمــل للحســاب الخــاص( إلــى جانــب مجموعــة متنوعــة مــن خدمــات 
الدعــم والمســاندة. والنتيجــة الحاصلــة هــي تغييــر جــذري فــي الطريقــة التــي تقــوم بهــا 

ــن.  ــأة وإدارة الموظفي ــب ومكاف ــن، وتدري ــركات بتعيي الش

كمــا أن الموظفيــن المســتقلين الجــدد – وهــم نتــاج الاضطــراب الرقمــي المســتمر فــي 
ــرز هــذا التــوازن  ــا الاضطــراب. ب ــا -هــم أنفســهم مســتفيدون بالإضافــة إلــى ضحاي عصرن
بيــن الاضطــراب والفرصــة علــى المســتوى الشــخصي فــي الإجابــات علــى المســح الــذي 
ــا: عــدد العمــال الذيــن أبلغــوا عــن فقــدان وظائفهــم فــي توجــه العمــل  ــاه لعمالن أجرين
ــر  الحــر المســتقل يســاوي عــدد الذيــن اســتعادوا العمــل فــي نفــس الطريــق. قــام أكث
مــن %30 مــن أولئــك الذيــن عــادوا للعمــل بإضافــة أعمــال علــى الإنترنــت لتمكينهــم مــن 

الانضمــام مجــدداً إلــى القــوى العاملــة.

وســط هــذا الاضطــراب، ورغــم عــدم وجــود صافــي الفاقــد الوظيفــي، فإنــه مــن الســهل 
التركيــز علــى الجوانــب الســلبية المترتبــة. ومــع ذلــك فــإن التغيُّــر المفاجــئ يفــرض قــدراً 
أكبــر مــن المرونــة والتكيــف فــي نظــام العمــل، ممــا يخلــق فرصــاً جديــدة فــي أســواق 

العمــل التقليديــة وفــي الشــركات. 

المقياس الفعلي لاقتصاد العمل الذاتي المستقل

كبيرة  عالمية  ظاهرة  بأنه  الغالب  في  المستقل  الذاتي  العمل  اقتصاد  يُوصَف  بينما 
متنامية السرعة، إلا أنه لا يزال صغيراً نسبياً من خلال بعض المقاييس الهامة. يُظهر بحثُنا 

منصات العمل الحر تساهم 
في زيادة إمكانية الوصول 
إلى المهارات الجديدة ذات 

التقنيات المتقدمة والعمال 
المطلوبين بشدة من فئات 

كثيرة

يقصد باقتصاد العمل الذاتي 
 Gig Economy المستقل

انتشار الوظائف المستقلة، 
أو لجوء المؤسسات إلى 

التعاقد مع موظفين 
مستقلين بعقود قصيرة 

الأجل
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يزال  لا  المالي  لدخلهم  رئيسي  كمصدر  الأعمال  مشاركة  لمنصات  العمال  استخدام  أن 
متواضعا نسبياً، لا سيما في الأسواق الناضجة. في الولايات المتحدة وألمانيا والسويد 
الذاتي  العمال أن منصات العمل  4% فقط من  1 إلى  والمملكة المتحدة وإسبانيا، أشار 
المستقل تمثل مصدر عملهم الأساسي. ظلت حصة العمال الذين يمثل العمر الحر مصدر 
دخلهم الأساسي ثابتة في معظم أنحاء أوروبا لمدة نصف عقد ، وفقاً لتقرير عام 2016 

 .)OECD( الصادر عن معهد العمل التابع لمنظمة التعاون والتنمية الاقتصادية

أظهــر الاســتبيان أن حصــة العمــل الذاتــي المســتقل مــن القــوة العاملــة الإجماليــة أكبــر 
ــة  ــت الحص ــل(. وكان ــيا والبرازي ــد وإندونيس ــن والهن ــة )الصي ــة الأربع ــواق النامي ــي الأس ف
ــون علــى مصــدر دخلهــم  ــن أنهــم يحصل ــث ذكــر %12 مــن العاملي ــن، حي ــر فــي الصي الأكب
ــك  ــدون ش ــى ب ــبة الأعل ــذه النس ــس ه ــة. وتعك ــات الرقمي ــلال المنص ــن خ ــي م الأساس
النســبة الأكبــر مــن العمالــة غيــر الرســمية فــي الأســواق الناشــئة. ومــع ذلــك، تُظهــر أن 
العامليــن فــي تلــك الأســواق قــد اعتمــدوا علــى منصــات مشــاركة الأعمــال بشــكل أســرع 

مــن العامليــن فــي الأســواق الناضجــة.

ومــع ذلــك، قــد يُقلــل قيــاس العمــل الحــر كمصــدر أساســي للدخــل مــن حجمــه الحقيقــي 
وأهميتــه العالميــة المتزايــدة. أفــاد 3 إلــى 10% مــن العامليــن فــي الاقتصــادات الناضجــة، 
ــر  ــل الح ــات العم ــتخدمون منص ــم يس ــة، بأنه ــدان النامي ــض البل ــي بع ــن 30% ف ــر م وأكث

كمصــدر ثانــوي للدخــل. )لاحــظ الشــكل التوضيحــي 1.(

المصــدر: دراســة اســتقصائية لـــ BCG 2018 حــول مســتقبل العمــل، أجريــت بالتعــاون مــع 
SSI Now Research شــركة

ــاع  ــم أن ارتف ــاء العال ــف أنح ــي مختل ــركات ف ــي الش ــون ف ــؤولون التنفيذي ــدرك المس ي
عــدد الموظفيــن المســتقلين الجــدد ســيكون لــه تأثيــرٌ هــام علــى قوتهــم العاملــة. فــي 
ــع  ــن فــي جمي ــم إجــراؤه عــام 2018 وشــمل 6،500 مــن المســؤولين التنفيذيي اســتبيان ت
ــة  ــي كلي ــل ف ــتقبل العم ــادرة إدارة مس ــع مب ــراكة م ــل BCG بالش ــن قب ــم، م ــاء العال أنح
هارفــارد لإدارة الأعمــال، ذكــر نحــو 40% مــن المجيبيــن أنهــم يتوقعــون أن يشــكّل العاملون 
ــنوات  ــلال الس ــاتهم خ ــي مؤسس ــة ف ــوى العامل ــن الق ــدة م ــبة متزاي ــتقلون نس المس
الخمــس المقبلــة. واتفــق 50% منهــم علــى أن اعتمــاد الشــركات لمنصــات العمــل الحــر 

ــة.2 ــغ الأهمي ــاً أو بال ــاً هام ــيكون توجه س

ــركة  ــل ش ــن قب ــو 2018 م ــي ماي ــره ف ــم نش ــذي ت ــث ال ــع البح ــج م ــذه النتائ ــق ه تتواف
ــة  ــة الخارجي ــوى العامل ــول إدارة الق ــزودي حل ــد م ــي أح ــات Fieldglass SAP، وه البرمجي
ــن الــــ 800  ــن بي ــع Economics Oxford. وم ــاون م ــراؤه بالتع ــم إج ــذي ت ــحابية، وال الس
ــم  ــتطلاع، كان %38 منه ــملهم الاس ــن ش ــن الذي ــن العالميي ــن التنفيذيي ــار المديري ــن كب م
ــن المســتقلين. وتوقعــت  ــة، للاســتعانة بالموظفي ــب الإلكتروني يســتخدمون أســواق الطل
الدراســة أن اعتمــاد الشــركات علــى هــذه المنصــات ســيتضاعف تقريبــاً خــلال ثــلاث ســنوات. 

أليكسا، أوصلني لمصمم برمجيات مستقل 

وكثيــراً مــا يركــز الخطــاب العــام حــول نــوع الوظائــف التــي تهيمــن علــى اقتصــاد العمــل 
الذاتــي المســتقل علــى المهــام بنــاء علــى الطلــب فــي خدمــات التوصيــل والنقــل، مثــل 

أوبــر وليفــت. 

رغم أن اقتصاد العمل الذاتي 
المستقل ظاهرة عالمية إلا 

أنه ما زال صغيراً نسبياً

12% من العاملين يحصلون 
على الدخل من خلال 

المنصات الرقمية

3 - 10% من العاملين 
في الاقتصادات الناضجة 

و30% في البلدان النامية 
يستخدمون منصات العمل 

الذاتي المستقل كمصدر 
ثانوي للدخل

الشكل التوضيحي 1: استخدمت منصات العمل الحر بشكل كبير في الاقتصادات الأربعة الناشئة التي جرى دراستها  
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العمل الحر باعتباره مصدراً أساسياً للدخلالعمل الحر باعتباره مصدراً ثانوياً للدخل

40% يتوقعون أن تزيد نسبة 
العاملين المستقلين في 

مؤسساتهم خلال السنوات 
الخمس المقبلة

38% من المدراء التنفيذيين 
يستخدمون المنصات 
الإلكترونية للاستعانة 

بالموظفين المستقلين
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ــع  ــي جمي ــطون ف ــدد ينش ــتقلين الج ــن المس ــتقصائية أن الموظفي ــتنا الاس ــت دراس بيَّن
ــم -  ــة والتعلي ــع بالتجزئ ــال والبي ــاع الأعم ــل قط ــارة داخ ــك التج ــي ذل ــا ف ــالات - بم المج
ليــس فقــط فــي معاقــل العمــل الذاتــي المســتقل التقليديــة، والتــي تتضمــن النقــل ، 

ــي 2.( ــكل التوضيح ــظ الش ــات. )لاح ــة البيان ــات ، ومعالج ــا المعلوم وتكنولوجي

المصــدر: دراســة اســتقصائية لمجموعــة BCG للعامليــن، مســتقبل العمــل2018 ، أجريــت 
ــراً  ــدة 100 نظ ــع الأعم ــاوي جمي ــة: لا تس ــركة Research Now SSI ملاحظ ــع ش ــاون م بالتع

لتقريــب الأرقــام

لا يتــم إنشــاء كافــة منصــات العمــل الذاتــي المســتقل بنفــس الطريقــة. وتتبايــن مــن حيــث 
ــف  ــارات الموظ ــدم، ومه ــل المق ــوع العم ــمل ن ــرى، وتش ــة أخ ــق منطقي ــة وبطرائ البني
ــات  ــون منص ــا تك ــادةً م ــل. وع ــد العم ــة عق ــل، وطبيع ــن العم ــث ع ــذي يبح ــتقل ال المس
العمــل متباينــة بيــن تلــك التــي تمتلــك صفــة صاحــب العمــل حيــث تقــوم بالتعييــن وإنجــاز 
ــا  ــاوض بموجبه ــي يتف ــك الت ــل، وتل ــب العم ــن صاح ــةً ع ــة نياب ــلال المنص ــن خ ــل م العم

ــروط. ــى ش ــل عل ــاب العم ــتقلون وأرب ــون المس الموظف

تختلــف أنــواع ودوافــع العامليــن المســتقلين الذيــن يســتخدمون مختلــف أنــواع المنصــات 
ــال  ــدد: العم ــتقلين الج ــن المس ــات« للموظفي ــع »مجموع ــد أرب ــا بتحدي ــك. قمن ــاً لذل تبع
ــون  ــردي، والعامل ــكل ف ــون بش ــن يتفاوض ــاً، الذي ــون مؤقت ــراء المعين ــون والخب المتنقل
المســجلون عبــر الإنترنــت المســتقلون، والوصفــاء الرقميــون، الذيــن يســتند عملهــم 

ــي 4.( ــكل التوضيح ــظ الش ــل. )لاح ــات العم ــن منص ــددة م ــود مح ــى عق ــاً إل جميع

الشــكل التوضيحــي للمجموعــات  الأربعــة مــن الموظفيــن المســتقلين الجــدد ومنصاتهــم 
الحــرة                           

ينشط الموظفون 
المستقلون الجدد في 

جميع المجالات مثل التجارة 
والتعليم والنقل وتكنولوجيا 
المعلومات ومعالجة البيانات

اقتصاد العمل الذاتي 
المستقل لا يقتصر على 

المهارات البسيطة فقط 
وإنما يشمل أعمالًا تتطلب 

مهارات عالية ومرتفعة 
الأجر مثل تصميم وتطوير 

البرمجيات 

الشكل التوضيحي 2: مجالات عمل الموظفين المستقلين  

%

العمل الحر باعتباره مصدراً أساسياً للدخلالعمل الحر باعتباره مصدراً ثانوياً للدخل
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الزراعة،
التعدين،
الصيد،

البناء التصنيع
والعقارات

تجارة 
الجملة 
والتجزئة

المالية المعلوماتالخدمات
والتأمين

التعليم 
والإدارة 
العامة

الرعاية 
الصحية 

والمساعدة 
الاجتماعية

النقل 
والمواصلات

المصــدر: دراســة اســتقصائية لـــ BCG للعامليــن، مســتقبل العمــل2018 ، أجريــت بالتعــاون 
مــع شــركة Research Now SSI تتضمــن الإعــلام، و الاتصــالات ومعالجــة المعلومــات

وكمــا ذُكــر ســابقا تــم تصميــم دراســتنا الاســتقصائية لتشــمل عينــة مهمــة مــن العامليــن 
ذوي المســتوى التعليمــي الأدنــى وذوي الأجــور المنخفضــة. ولكــن، اتضــح خطــأ التصــور 
الســائد بــأن الأعمــال الزهيــدة الأجــر تغلــب علــى اقتصــاد العمــل الذاتــي المســتقل -مثــل 
تقاســم الركــوب، والتوصيــل، والعمــل المســجل عبــر الإنترنــت، والمهــام الصغيــرة -. 
تشــكّل المهــام المســتقلة زهيــدة الأجــور والتــي تتطلــب مهــارات بســيطة فقــط حوالــي 
نصــف الأعمــال الحــرة التــي يتــم الحصــول عليهــا مــن خــلال المنصــات. ويتألــف جــزء كبيــر 
مــن الأعمــال الباقيــة مــن أعمــال تتطلــب مهــارات عاليــة ومرتفعــة الأجــور، مثــل تطويــر 

وتصميــم البرمجيــات. )لاحــظ الشــكل التوضيحــي 3.(

وباختصــار، ظهــر العمــل المســتقل الرقمــي كمصــدر مهــم للوظائــف الرئيســية والثانويــة 
ــة الوصــول  ــاً إمكاني ــع الشــركات تقريب ــح لجمي ــث يتي فــي كافــة القطاعــات الرئيســية، حي

إلــى الموظفيــن المســتقلين الجــدد. 

منصات العمل الذاتي 
المستقل تختلف في بنيتها 

لكنها تشمل نوع العمل 
المقدم ومهارات الموظف 

المستقل الباحث عن عمل 
وطبيعة عقد العمل

درجة تكامل المهام مع تدفق العمل الخاص بالعملاء 

المصدر: التحليلات الخاصة بمجموعة بوسطن الاستشارية

العمال المتنقلون 
مثل: مطور ويب على منصة 

أبوورك

العاملون المسجلون عبر الإنترنت 
المستقلون 

مثل: صاحب المهنتين على منصة 
 Amazon mechanical turk

الخبراء المعينون مؤقتاً 
مثل: مدير مؤقت على أحد 

مشاريع موقع توانغو 

الوصفاء الرقميون: 
مثل سائق أوبر، سوق رابيت 

تاسك الإلكترونية
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أخرىعمل يتطلب مهارات عالية : مثل تصميم البرمجيات والإدارة

خدمات شخصية : الرعاية ، الصحة ، التدريسعمل يتطلب مهارات بسيطة : مثل التنظيف والمهام الصغيرة

عمل يتطلب مهارات بسيطة : التوصيلعمل يتطلب مهارات بسيطة : تقاسم الركوب
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الذاتي  العمل  تجاه  حقاً  المستقلون  الموظفون  يشعر  كيف 
المستقل

علــى عكــس الافتراضــات المنتشــرة، ذكــر معظــم الموظفيــن المســتقلين الذيــن شــملهم 
ــم  ــل. فه ــاراتٍ أفض ــم لخي ــدم امتلاكه ــراً لع ــر نظ ــل الح ــارون العم ــم لا يخت ــتبيان أنه الاس
ــاً مــا يقومــون بأعمــالٍ حــرة ولحســابهم الخــاص إلــى جانــب عمــلٍ آخــر أو الوظيفــة  غالب
ــر  ــل الح ــات العم ــي منص ــتقلين، تف ــن المس ــن الموظفي ــد م ــبة للعدي ــة. بالنس المتفرغ
ــمل  ــا تش ــك المزاي ــأن تل ــوا ب ــض. وقال ــر التعوي ــات غي ــلات والاحتياج ــداف والتفضي بالأه
ــارات أفضــل  ــة فــي عملهــم وحياتهــم الخاصــة وخي ــر مــن الاســتقلالية والمرون قــدراً أكب

ــل.  ــاريع العم لمش

بالنســبة للنســاء، والأقليــات، والعامليــن فــي الأســواق الناشــئة الذيــن لــم يكــن لديهــم 
فــرص أو كانــت فرصهــم قليلــة، ســاهمت المنصــات فــي توليــد فرصهــم وتوســيع 

ــد. ــن بع ــل ع ــن العم ــم م ــلال تمكينه ــن خ ــا م نطاقه

المنصات  من  متعددة  أنواع  خلال  من  العمل  على  المستقلون  الموظفون  يعثر  ما  عادةً 
في  مشاريع  عدة  على  عام  بشكل  يعملون  حيث  الشخصية،  الشبكات  إلى  بالإضافة 
المستقبلية  وظيفتهم  تحديد  منهم  طُلب  عندما  الاقتضاء.  حسب  بالتتابع،  أو  واحد  وقت 
الحاجة  حسب  متعاملين  وإضافة  مستقلين  البقاء  منهم   %45 يقارب  ما  اختار  المفضلة، 
لزيادة دخلهم، مقارنةً بنحو 20% فقط فضلوا إيجاد وظيفة متفرغة مدفوعة الأجر. )لاحظ 

علــى الصعيــد العالمــي ولجميــع فئــات العامليــن الذيــن شــملهم اســتبياننا، تــم تصنيــف الشكل التوضيحي 5.(
ــون  ــن الموظف ــم يك ــور. ل ــادة الأج ــب زي ــى جان ــوى، إل ــةٍ قص ــة كأولوي ــال المجدي الأعم
المســتقلون الجــدد اســتثناء، تضمنــت المزايــا الثلاثــة التــي ذكروهــا الفرصــة لقضــاء بعــض 
الوقــت فــي مهــام ممتعــة وأكثــر جــدوى، والعمــل لحســابهم الخــاص، وتحقيــق التوافــق 

بيــن العمــل المتفــرغ مــع الاحتياجــات الخاصــة بقــدر أكبــر مــن المرونــة.

ــم  ــي عمله ــا ف ــعادة والرض ــن الس ــى م ــتويات أعل ــن مس ــون ع ــغ العامل ــي، أبل وبالتال
ــة  ــن حقيق ــم م ــى الرغ ــة، عل ــة تقليدي ــف متفرغ ــدون وظائ ــن يتقل ــراد الذي ــة بالأف مقارن
أنهــم كانــوا يعملــون علــى الأرجــح لأكثــر مــن 45 أو حتــى 60 ســاعة فــي الأســبوع، وكســب 
معاشــات منخفضــة قليــلًا. وانطبــق ذلــك بشــكل خــاص عندمــا كان العمــل الحــر هــو المصدر 

الرئيســي للدخــل.

أفضل  إلى  الرخيصة  العمالة  من  المستقل  العمل  يتطوّر 
المواهب

وقــد جــرت العــادة أن تقــوم الشــركات بالتعاقــد مــع الموظفيــن المســتقلين لجنــي 
الفوائــد مــن الاســتعانة بموظفيــن ذوي مهــارة أقــل وتكلفــة أقــل لتنفيــذ عمليــات غيــر 
أساســية. فــي أســواق العمــل المنظمــة للغايــة مثــل فرنســا وألمانيــا، لا يســتلزم تعييــن 
ــا التقاعــد التــي يحصــل عليهــا  ــة ومزاي ــة الصحي ــم خدمــات الرعاي موظــف مســتقل تقدي

ــات.  ــون مرتب ــن يتقاض ــال الذي العم

كان الموظفــون المســتقلون مصــدراً متاحــاً بيســر ومرونــة ليصبحــوا جــزءاً مــن المشــاريع 
بســرعة، ولســد الفجــوات فــي القــدرات ولتلبيــة أعبــاء العمــل خــلال فتــرات الــذروة. امــا 

45% من الموظفين 
المستقلين يفضلون البقاء 

مستقلين وإضافة متعاملين 
جدد لزيادة دخلهم و %20 

يفضلون إيجاد وظيفة

الشكل التوضيحي 5: يفضل الموظفون المستقلون الجدد العمل المستقل لحسابهم الخاص على الوظائف 
المتفرغة مدفوعة الأجر، بنسبة تفوق 2:1 
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يفضلون مواصلة العمل باستقلالية والعثور على 
عملاء أكثر

يفضلون ترك العمل المستقل والبحث عن 
وظائف متفرغة

ــت  ــل، أجري ــتقبل العم ــن 2018 مس ــة BCG للعاملي ــتقصائية لمجموع ــة اس ــدر: دراس المص
Research Now SSI ــركة ــع ش ــاون م بالتع

تتزايد في الوقت الراهن 
الاستفادة من الموظفين 

المستقلين كمصدر للمواهب 
النادرة والخبرات 
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فــي الوقــت الراهــن، تتزايــد الاســتفادة مــن الموظفيــن المســتقلين كمصــدر للمواهــب 
ــرات مــن قبــل الشــركات التــي ينبغــي أن تتكيــف مــع مطالــب المتعامليــن  ــادرة والخب الن
ــركات  ــعى الش ــي تس ــادرة الت ــارات الن ــال المه ــاركة الأعم ــات مش ــر منص ــرة. توف المتغي

ــن.  ــن المتفرغي ــة للموظفي جاهــدةً لتأمينهــا فــي أســواق العمــل التقليدي

ــن  ــن الموظفي ــد أن تعيي ــيٍ رائ ــرفٍ أوروب ــي مص ــن ف ــؤولين التنفيذيي ــد المس ــا أح أخبرن
المســتقلين والموظفيــن الخارجييــن الآخريــن »لــم يعــد مجــرد حــلٍ فعــال مــن حيــث التكاليف 
لتجــاوز فتــرات إعــادة الهيكلــة؛ بــل يتعلــق بإحضــار مجموعــة محــددة مــن المهــارات إلــى 

ــة«. المؤسس

جافا  لمطور  شاغرة  وظيفة  بنشر  قام  انه  ألمانيا،  في  التنفيذيين،  المسؤولين  أحد  ذكر 
بدوام كامل، يقدم فيها علاوة على الأجر بنسبة 20% ومجموعة من الامتيازات الاستثنائية. 
لم يتلق مجرد طلب واحد خلال ثمانية عشر شهراً ما اضطره إلى تعيين موظف مستقل 

لإنجاز العمل. 

ــات إدارة  ــو خدم ــال ومقدم ــاركة الأعم ــات مش ــغيل منص ــى تش ــون عل ــتهدف القائم يس
القــوى العاملــة، الذيــن يحاولــون الوصــول إلــى الفــرص الجديــدة لقطــاع الأعمــال، 
عمــلاء الشــركات مــن خــلال تقديــم خدمــات تســاعدهم علــى إدارة التحــول إلــى المواهــب 

ــل.  ــودة العم ــة وج ــى المرون ــة عل ــع المحافظ ــتقلة م ــة المس الخارجي

يظهــر التحــول فــي الاســتراتيجية الــذي تنتهجــه الشــركات نحــو اعتمــاد الموظفيــن 
المســتقلين - رغــم الاضطــراب الــذي ســيحدث للشــركة والعامليــن – أن الشــركات تســعى 
ــةً وقــدرةً علــى التكيــف فــي إطــار بيئــة تجاريــة  ــر مرون فــي العمــوم إلــى أن تصبــح أكث

ــر.  ــريعة التغي س

الذاتي  العمل  مستقبل  مع  التكيّف  الشركات  تستطيع  كيف 
المستقل

يبــدو أن اقتصــاد العمــل الذاتــي المســتقل وجــد ليبقــى لفتــرة طويلــة مــن الزمــن، لأنــه 
يلبــي فــي المقــام الأول الاحتياجــات الخاصــة بفرادى العمال والشــركات. ســيفرض تســخير 
ــا  ــم علــى الشــركات. غالبً ــن المســتقلين الجــدد منحنــى التعل مواهــب وقــدرات الموظفي
مــا تختلــف دوافــع وتطلعــات الموظفيــن المســتقلين بشــكل كبيــر عــن دوافــع الموظفيــن 

التقليدييــن، وبالتالــي تختلــف عــن خبــرة معظــم أصحــاب الشــركات. 

ولتحقيــق الاســتفادة القصــوى مــن الموظفيــن المســتقلين الجــدد، ســيحتاج المســؤولون 
التنفيذيــون فــي الشــركات التقليديــة إلــى تكييــف ممارســاتهم واســتراتيجياتهم الإداريــة 
وتعديلهــا لجــذب الأشــخاص الذيــن لا تعجبهــم بالضــرورة الشــركات الكبيــرة وإيجــاد طــرق 

لإدماجهــم فــي عملياتهــا. 

فيمــا يلــي بعــض الخطــوات التــي يمكــن أن تتخذهــا الشــركات للإلمــام بآخــر المُســتجدّات 
فــي اقتصــاد العمــل الذاتــي المســتقل.

قم بتبني العمل الذاتي المستقل ومنصات مشاركة الأعمال لزيادة مرونة شركتك:

النــادرة، والاســتجابة  المهــارات والمواهــب  علــى  بالاســتحواذ  الأمــر  يتعلــق  عندمــا 
لمتطلبــات العمــلاء المتغيــرة، يمكــن لهــذه المنصــات أن تكــون أدوات قيّمــة. تتيــح منصــات 
العمــل الذاتــي المســتقل إمكانيــة الوصــول إلــى أجــزاء كبيــرة مــن القــوى العاملــة فــي 

ــات. ــع القطاع جمي

قم بتحديد المهارات التي تمتلكها مؤسستك وتلك التي تفتقر إليها:

ــد مــن  ــا فــي إعــادة صقــل المهــارات أن العدي ــا الأعمــال المنجــزة مــع عملائن لقــد علّمتن
ــدرة  ــة والق ــارات الحالي ــد المه ــة لتحدي ــية اللازم ــات الأساس ــى البيان ــر إل ــركات تفتق الش
علــى استشــراف المســتقبل؛ لتحديــد الاحتياجــات مــن المهــارات المســتقبلية. ومــن 
شــأن هــذه الأدوات أن تمكّــن القيــادات مــن الاســتعانة بمهــارات حيويــة وتحديــد المجــالات 
التــي ينســجم فيهــا الموظفــون المســتقلون مــع الحالــة وســبب ذلك-لتوخــي المرونــة، 

ــب. ــن المواه ــتفادة م ــف، أو الاس ــي التكالي ــم ف ــرعة، والتحك والس

ــن  ــة تبي ــة لخارط ــن بحاج ــة، »نح ــوك الأوروبي ــد البن ــذي لأح ــؤول التنفي ــا المس ــا أخبرن وكم
مجموعــات المهــارات، وخريطــة لتوافــق المهــارات وقابليــة نقلهــا. ومــع ذلــك، ربمــا ليــس 

لدينــا حتــى الســير الذاتيــة لجميــع موظفينــا ».

قم بتحديد استراتيجيتك لاستعانة بالمصادر المستقلة:

يمكنــك إمــا الاســتفادة مــن منصــات وشــبكات مشــاركة الأعمــال القائمــة أو بنــاء منصــات 
وشــبكات خاصــة بــك. عنــد اســتخدام الشــبكات القائمــة، يجــب أن تكــون الشــركات مترويــة 
ــات  ــداً العملي ــزون جي ــن ينج ــتوى الذي ــي المس ــتقلين رفيع ــن المس ــار الموظفي ــي اختي ف

والإجــراءات المتعلقــة بعمــل الشــركة.

سيفرض تسخير مواهب 
وقدرات الموظفين المستقلين 

الجدد منحنى التعلم على 
الشركات

لتحقيق الاستفادة القصوى 
من الموظفين المستقلين 
ستغير الشركات التقليدية 

ممارساتها واستراتيجياتها 
وتقدمها

تتيح منصات العمل الذاتي 
المستقل إمكانية الوصول 

إلى أجزاء كبيرة من القوى 
العاملة في جميع القطاعات
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فيليبــس، شــركة التكنولوجيــا الهولنديــة متعــددة الجنســيات، مــن بيــن صفــوف الشــركات 
التــي ابتدعــت حلهــا الخــاص. تســمح منصــة الشــركة، Philips Talent Pool، للشــركة 
بمعالجــة التحــدي المــزدوج المتمثــل فــي الحفــاظ علــى مجموعــة مــن الموظفيــن 

ــم. ــودة عمله ــن ج ــق م ــركة والتحق ــى الش ــن عل ــتقلين المطلعي المس

تمكّــن منصــات مشــاركة الأعمــال، ســواء أكانــت مبنيــة بجهــود شــخصية أم خارجيــة 
ــارات  ــل المه ــن أج ــاً م ــادر، خصيص ــاً للمص ــع نطاق ــبكة أوس ــن ش ــث ع ــن البح ــركات م الش

ــادرة.  الن

لا تقم فقط بتعيين الموظفين المستقلين – قم بإدماجهم

 لتحقيــق الاســتفادة القصــوى مــن الموظفيــن المســتقلين، يتعيــن علــى الشــركات 
اعتمــاد قــدرات، وأنظمــة دعــم، وأســاليب عمــل جديــدة. حيــث كثــراً مــا اشــتكى العاملــون 
ــي  ــن ف ــات، والتباي ــن الخلاف ــتبيان م ــملهم الاس ــن ش ــة الذي ــل التقليدي ــات العم ــي بيئ ف
ــة  ــادة كاف ــي إع ــتقلين. »كان عل ــن المس ــتعانة بالموظفي ــن الاس ــج ع ــل النات ــودة العم ج
ــكوى  ــارة ش ــذه العب ــت ه ــتقل،« مثل ــف المس ــا الموظ ــام به ــي ق ــيئة الت ــال الس الأعم
ــق مســتوى  ــن حتــى يتســنى لهــم تحقي ــن المؤقتي ــب إدمــاج الموظفي ــة. ويتطل تقليدي
أداء عــال، وحتــى تتوفــر الرغبــة والمرونــة لإنشــاء تدفقــات عمــل وعمليــات أكثــر قابليــة 
للتكيــف. ينبغــي علــى الشــركات أن تحــدد بوضــوح الــدور الــذي يقــوم بــه هــؤلاء العاملــون 
ــال  ــع العم ــة م ــق المواءم ــع وتحقي ــي واس ــم داخل ــب دع ــم لكس ــن إدماجه ــرض م والغ

ــن.  الآخري

قم بالاستفادة من خدمات الدعم المتاحة في اقتصاد العمل الذاتي المستقل

ــل  أخــذت الاســتثمارات المتعلقــة باقتصــاد العمــل الذاتــي المســتقل بالتحــول مــن تموي
ــز  ــل تجهي ــات مث ــرة خدم ــمل الأخي ــاورة. وتش ــات المج ــر التكنولوجي ــو تطوي ــواق نح الأس
الفواتيــر وتوفيــر اعتمــاد التأميــن للموظفيــن المســتقلين، وتطويــر مســاحات عمــل 
مشــتركة وغيــر متصلــة بالإنترنــت. لا تقتصــر هــذه التحــركات فــي الأنظمــة المجــاورة علــى 
الشــركات الناشــئة. وتشــارك الشــركات متعــددة الجنســيات الكبــرى أيضًــا، ويــؤدي العديــد 

.Fieldglass ــركة ــى ش ــركة SAP عل ــتحواذ ش ــة اس ــح عملي ــا توض ــادة، كم ــا دور الري منه

شارك في الحوار التنظيمي

ــرت  ــد حظ ــريعاً. فق ــوراً س ــر تط ــل الح ــال العم ــة بمج ــة الخاص ــد التنظيمي ــور القواع  تتط
نيوزلنــدا العمــل تحــت الطلــب، وقامــت ايرلنــدا بتغييــر تعريفهــا القانونــي للعمالــة الذاتية، 
وتنظــر المحاكــم الأمريكيــة فــي الدعــاوى القانونيــة المرفوعــة مــن قبــل موظفــي أوبــر 
ــد  ــت أح ــاً، ووصف ــم قانون ــرف به ــن معت ــة موظفي ــى صف ــول عل ــون بالحص ــن يطالب الذي
التحقيقــات لبرلمــان المملكــة المتحــدة العمــل الذاتــي المســتقل »بأنــه اســتنزاف لدولــة 
الرعايــة الاجتماعيــة وتطفــل عليهــا«، بينمــا أجبــرت الإضرابــات التــي نظمهــا الموظفــون 

ــة علــى إنشــاء فريــق عمــل لدراســة هــذه  المســتقلون الهولنديــون الحكومــة الهولندي
الظاهــرة. فــي حيــن كانــت جميــع الإجابــات ناشــئة عــن حــالات تشــمل العامليــن المســتقلين 
أصحــاب المهــارات البســيطة، قــد تجــد الشــركات أنهــا أيضــاً تواجــه قيــوداً وممانعــة عندمــا 

تتعاقــد مــع موظفيــن ذوي مهــارات عاليــة.

لا يمثــل الموظفــون المســتقلون الخيــار الوحيــد للشــركات التــي تســعى إلــى الاســتحواذ 
ــم  ــا. لكنه ــر تكيفً ــف أكث ــوذج توظي ــاء نم ــة وإنش ــة مرن ــة بطريق ــب الحيوي ــى المواه عل
يمكــن أن يشــكلوا جــزءاً مهمــاً مــن الأحجيــة. علــى الرغــم مــن التحديــات التــي يواجههــا 
الموظفــون المســتقلون فــي العديــد مــن البلــدان، تقــدم الأعمــال الحــرة مزايــا واضحــة 
لأولئــك الأفــراد فــي القــوى العاملــة الذيــن يقــدّرون المرونــة والأعمــال الموجهــة ذاتيــاً.

يقــدم العمــل الذاتــي المســتقل فرصــةً كبيــرة ســواء للقروييــن فــي المناطــق النائيــة، 
ــات  ــخاص ذوي الاحتياج ــددة، أو للأش ــلٍ مح ــاعات عم ــن س ــي يمتلك ــوت اللائ ــات البي أو لرب
ــول  ــادي، للحص ــل الع ــوق العم ــي س ــف ف ــا الوظائ ــم دائم ــر له ــن لا تتوف ــة الذي الخاص
ــن  ــذاب الموظفي ــي اجت ــة ف ــركات المهتم ــع الش ــة. تضطل ــة ومجدي ــف حقيق ــى وظائ عل
المســتقلين وتعويضهــم والاحتفــاظ بهــم -إلــى جانــب الموظفيــن القدمــاء -بــدور 
اجتماعــي هــام بوصفهــا مــن أربــاب العمــل. وفــي الوقــت نفســه، تعــزز النســيج 

الاجتماعــي والموهوبيــن داخــل منظمتهــا. 

تضطلع الشركات المشغلة 
للموظفين المستقلين بدور 
اجتماعي هام وتعزز النسيج 

الاجتماعي والمواهب

القوانين والقواعد التنظيمية 
الخاصة بالعمل الذاتي 

المستقل تتطور بشكل سريع 
وتكون الشركات بذلك جزءاً 

من العملية

قدم العمل الذاتي المستقل 
فرصاً لأبناء المناطق 

النائية وربات البيوت وذوي 
الاحتياجات الخاصة
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بقلم : شين رودجرز
مديرة مكتب المجموعة الصناعية 

)Ai Group( الأسترالية

المهنية النصيحة 
التي وددت لو 

حصلت عليها في 
الخامسة والعشرين
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ــن  ــة الزم ــرة لآل ــى تذك ــا عل ــيحصل كل من ــين، س ــغ الخمس ــا نبل ــتقبل، عندم ــي المس ف
للرجــوع إلــى الماضــي والتحــدث إلــى أنفســنا حيــن كنــا فــي عمــر الخامســة والعشــرين. 
ــران  ــج الطي ــف ببرام ــو يعص ــى نح ــة عل ــفر عالي ــة الس ــون تكلف ــوف تك ــذ س ــن عندئ ولك
المتكــرر، لــذا فســتكون هنــاك رحلــة واحــدة فقــط، فمــاذا إذا اســتطعنا فعــل ذلــك، مــاذا 

ــنا؟ ــديها لأنفس ــنود أن نس ــي س ــة الت ــا النصيح ــول؟ وم ــوف نق س
لطالمــا تمنيــت فعــل ذلــك، ولــو لمــرة واحــدة، لــذا تحســبًا لقــدوم آلــة الزمــن فــي يــوم 
ــا فــي ســن  ــة التــي أود أن أســديها لنفســي وأن مــا، فــإن هــذه هــي النصيحــة المهني

ــرين. ــة والعش الخامس

الحياة المهنية هي سباق طويل وليس سريع

ــة الشــباب، ومــع التقــدم فــي  ــر صبوريــن فــي مرحل اهدئــي، فنحــن عــادة مــا نكــون غي
العمــر نــدرك أنــه لا يوجــد ســبب حقيقــي للاســتعجال، فالحيــاة والمســار الوظيفــي 
ــل  ــل الأج ــا طوي ــان منهجً ــر يتطلب ــع الفواتي ــاة، ودف ــات الحي ــل نفق ــلكه لتحم ــذي نس ال
لمســايرتهما، فــإذا عــدوت ســريعاً ســتُرهق قدميــك، أو سيتســلل إليــك شــعور بالاســتياء 

ــه. ــتمتع ب ــابق تس ــي الس ــت ف ــل كن ــن عم م

اســمح لذاتــك ببعــض الوقــت للتنفــس والنمــو، فطموحاتــك ســوف تتحقــق حيــن تجتهــد 
وتمنــح نفســك الفرصــة والوقــت لإتقــان الأشــياء، فالعجلــة دائمــا مــا تتــركك متعبــاً 

ــاض. ــي الوف وخال

الموظف الناجح هو 
من يتقن الشيء 

الذي يقوم به قبل 
محاولة الانتقال 

للشيء الذي يليه

لا بــأس باســتغراق بعــض الوقــت علــى الطريــق البطــيء مــع المشــاة مرتــدي القبعــات، 
ســتجد نفســك فــي هــذه الرحلــة تبصــر أشــياء لــم تكــن تــدرك أنهــا موجــودة.

معظم النجاحات تأتي مع التكرار وليس من التجربة الأولى 

ــام  ــي الع ــري« ف ــتيفان أكي ــطورة »س ــعر الأس ــف الش ــي مصف ــا ل ــة قاله ــذه المقول ه
ــل. ــن قب ــا م ــر فيه ــم أفك ــع ل ــي الواق ــي ف 2003، والت

وبعــد ســنوات قليلــة لاحقــة، صــدر الكتــاب العبقــري »الحــالات المغايــرة« لكاتبــه مالكــوم 
ــح  ــل ليدعــم فكــرة الحاجــة لقضــاء 10,000 ســاعة فــي ممارســة شــيء مــا ليصب غلادوي
ــل غيتــس الــذي حقــق طموحــه فــي  ــه، وهــذا الأمــر ينطبــق علــى بي ــرًا في الإنســان خبي
خضــم سلســلة مــن الأحــداث غيــر المتوقعــة، وذلــك بعــد قضائــه الوقــت علــى الحاســوب 

أكثــر مــن أي شــخص آخــر.

والــدرس المســتفاد هنــا هــو أنــك يجــب أن تتقــن الشــيء الــذي تقــوم بــه قبــل أن تبــدأ 
ــرة  ــك خب ــي تمتل ــة الت ــي النخب ــة ه ــه، فقليل ــذي يلي ــيء ال ــال للش ــة الانتق ــي محاول ف
ــوة  ــم ق ــون لديه ــا يك ــادة م ــن ع ــة، ولك ــوى خارق ــم ق ــك منه ــن يمل ــدر م ــة، وين حقيقي
تحمــل وصبــر ويتبعــون رؤيــة طويلــة الأمــد، كمــا أنهــم يحبــون مــا يفعلــون، فــإذا توفــرت 

لديــك تلــك العناصــر فــلا تتخــل عنهــا.

إذا كان العمل رائعًا حقًا لشَغَلَ جميع الأغنياء الوظائف

ــه الوقــت الكافــي فــي  ــداً لعــدم قضائ ــا يومــاً بالنــدم أب علــى الأرجــح قــد لا يشــعر أحدن
المكتــب، فهــذا شــيء جلــي، ورغــم ذلــك فإننــا نســمح لظــروف مفتعلــة ومســائل تافهــة 
ــلات  ــية، وحف ــة المدرس ــام الرياض ــل أي ــة مث ــبات هام ــي مناس ــد ف ــن التواج ــا م أن تمنعن
توزيــع الأوســمة علــى الأطفــال لمســاهمتهم فــي جمــع القمامــة، فبالنســبة لــي 
ــو نصحنــي أحدهــم بوضــع هــذه الأمــور ضمــن أولوياتــي فــي عمــر الخامســة  أتمنــى ل
والعشــرين، أتذكــر كل يــوم رياضــي ومناســبة تســليم شــهادات قــد تغيبــت عنهــا، ولكننــي 

لا أذكــر أيــاً مــن أســباب غيابــي.

أعد ترتيب أولويات حياتك المهنية عندما يكون أطفالك صغارًا

إذا كنــت تملــك المهــارة والالتــزام والشــغف، فعــادة مــا تميــل الحيــاة المهنيــة للاعتنــاء 
بنفســها، فعلــى المــدى البعيــد، لا يهــم حقًــا ســير الحيــاة المهنيــة علــى نمــط بطــيء، 
ــى  ــق عل ــذا ينطب ــنوات، وه ــع س ــار لبض ــك الصغ ــاء بأطفال ــة للاعتن ــون الأولوي ــث تك حي

ــات. ــن والموظف الموظفي

ففــي الأســبوع الماضــي، كنــت أشــاهد بعــض الفيديوهــات الخاصــة بأبنائــي عندمــا كانــوا 
ــن  ــودوا موجودي ــم يع ــو ل ــي ذاك الفيدي ــار ف ــؤلاء الصغ ــددًا أن ه ــفت مج ــارًا، واكتش صغ
علــى هــذه الهيئــة، فقــد كبــروا وأصبحــوا أشــخاصًا بالغيــن مدعــاة للفخــر، ولكن الأشــخاص 
الصغــار الذيــن كنــت أرى شــرارة التعجــب فــي أعينهــم كانــوا مجــرد عابــري ســبيل، فــإذا 
ــاز  ــة وإنج ــد النهائي ــاء بالمواعي ــاول الوف ــت تح ــك وأن ــأن تفوت ــات ب ــذه الأوق ــمحت له س
ــون  ــا يك ــة، عندم ــة زائل ــرة الطفول ــدًا، ففت ــتعادتها أب ــتطع اس ــن تس ــك ل ــر، فإن التقاري

ــن، يكــون لديــك فرصــة واحــدة. ــة التكوي أطفالــك فــي مرحل

كمــا أنــه قــد تفوتــك فرصــة للتعلــم، فالأطفــال يعلمونــك أكثــر بكثيــر ممــا تعلمهــم، فهــم 
ــياء  ــتندهش بالأش ــم، وس ــى بأعينه ــرة الأول ــم للم ــة العال ــرى لرؤي ــة أخ ــك فرص يعطون

صدى الموارد البشرية 49صدى الموارد البشرية48



إذا كنت تعمل وأنت 
شاب صغير فلا تتصرف 

كشخص مبتدئ، 
وكلما تقدمت في 

العمر عليك أن تتحلى 
بالطاقة والحيوية

رجل الأعمال جاك 
ويلش: »القوى 

العاملة تنقسم إلى 
20% من الأشخاص 

ذوي الأداء العالي، 
و 10% ممن يجب 

التخلص منهم، 
و70% من ذوي الأداء 

المعقول«

على المدراء طلب 
المشورة والرأي 

من الأشخاص الذين 
يعملون معهم عوضاً 

عن طلب المساعدة 
من الخارج فهم أدرى 

بما يريدون

مشكلة الكثير من 
المدراء في هذه 

الأيام أنهم يطلبون 
المساعدة من 

مستشارين من خارج 
الشركة، ثم يقومون 

بتطبيق توصيات 
هؤلاء المستشارين 

على موظفيهم

التــي تفوتــك فــي زحــام الحيــاة، تمســك بتلــك اللحظــات قــدر اســتطاعتك، فكمــا أنشــدت 
الراهبــة فــي فيلــم »صــوت الموســيقى«، لا يمكنــك الاحتفــاظ بالموجــة فــوق الرمــال، 

ومحاولتــك فعــل ذلــك تجعــل منــك أضحوكــة.

في حياتك العملية، دائمًا تصرف كأنك في الخامسة والثاثين من عمرك

نصحتنــي بذلــك واحــدة مــن متعهــدات خدمــات التوظيــف منــذ بضــع ســنوات، إنهــا 
ــلا  ــرة، ف ــابة صغي ــتِ ش ــن وأن ــتِ تعملي ــه إن كن ــي أن ــت تعن ــي كان ــة، فه ــة ملهم لمقول
ــا  ــي م ــك وافعل ــي بنفس ــاءة فارتق ــك الكف ــة ولدي ــتِ ذكي ــة، وإذا كن ــي كمبتدئ تتصرف
تجيدينــه بطريقــة ناضجــة. وبالمِثــل، إذا كنــتِ امــرأة عاملــة أكبــر ســنًا، فــلا تتصرفــي 

ــابة. ــة ش ــك بطاق ــي يوم ــر، وابدئ ــي العم ــة ف ــرأة متقدم كام

الإدارة هي إدارة الأشخاص وليس الأشياء

النحو  نفس  على  يتعاملون  سواء،  الناس  كل  بأن  الإيمان  فخ  في  تقع  أن  السهل  من 
يوميًا ولديهم نفس القدر من الطاقة للعمل، ولكن ببساطة، البشر لم يُخلقوا على هذه 
الشاكلة، فرجل الأعمال الشهير »جاك ويلش« يقول إن القوى العاملة تنقسم إلى 20% 
من الأشخاص ذوي الأداء العالي، و 10% ممن يجب التخلص منهم، و 70% من ذوي الأداء 
ضمن  الجميع  يريدون  المدراء  فمعظم   ،%70 الـ  شريحة  هي  هنا  والمشكلة  المعقول. 
 %70 الـ  20%، وعلينا هنا أن نكون حذرين في الفهم، وألا نعتبر أفراد شريحة  الـ  شريحة 
من ذوي الأداء الضعيف، فأحيانًا نكون في حاجة إلى الاحتفاء بكفاءة الفئة العريضة من 

الناس وليس بالقوى الخارقة التي تملكها النخبة. 

الاستفادة  وتحقيق  الأفراد  بتمكين  نقوم  نحن  الأشياء،  بإدارة  نقوم  لا  كمدراء  فنحن 
القصوى مما يقدمونه أيًا كان تصنيفه.

احرص على الاستماع للآخرين باهتمام

ــن  ــن، لك ــاعدة الآخري ــدك دون مس ــاح لوح ــق النج ــى تحقي ــادر عل ــك ق ــاً أن ــد أحيان ــد تعتق ق
هــذا الأمــر غيــر صحيــح، لأن فــي الوحــدة قــوة، والجماعــة أقــوى مــن الفــرد. لهــذا، يجــب 
علينــا أن نتعلّــم كيــف نتعــاون مــع الآخريــن بصــدق والاســتماع لآرائهــم باهتمــام. كمــا يجــب 
علينــا أن نطلــب المشــورة والــرأي مــن الأشــخاص الذيــن نعمــل معهــم عوضــاً عــن طلــب 
المســاعدة مــن الخــارج. فــي الحقيقــة هــذه هــي مشــكلة الكثيــر مــن المــدراء والشــركات 
فــي أيامنــا هــذه، إذ يطلبــون المســاعدة مــن مستشــارين مــن خــارج الشــركة، ثــم يقومون 
ــم  ــف نهت ــم كي ــا أن نتعل ــم. علين ــى موظفيه ــارين عل ــؤلاء المستش ــات ه ــق توصي بتطبي
بالمواهــب التــي بيــن أيدينــا ونســتمع لآرائهــم ونطلــب مشــورتهم فنحــن فــي النهايــة 

نتعامــل معهــم بشــكل يومــي وهــم أدرى بمــا نريــد. 

إيّاكِ والعمل مع الأشخاص السيئين

ــذا إن كنــت  ــل أصحــاب العمــل الســيئين. ل ــرة ونحــن لســنا مُجبريــن علــى تحمّ ــاة قصي الحي
ــداً  ــعِ ح ــر. ض ــالًا. لا تتأخ ــدة، ح ــة جدي ــاد وظيف ــى إيج ــارع إل ــيء فس ــر س ــدى مدي ــل ل تعم

ــة.  ــن الوظيف ــتقالة م ــذا بالاس ــرك ه لمدي

تذكّــر أن الموظفيــن بشــر مثلنــا لديهــم قــدرة محــددة علــى اســتيعاب الضغــط 
النفســي

لــدى البشــر قــدرة محــددة علــى اســتيعاب الضغــط النفســي، وهــي حقيقــة أتمنــى لــو 
أننــي أدركتهــا مــن قبــل. فالإنســان يواجــه الكثيــر مــن المشــاكل الشــخصية خــارج العمــل، 
ــن يكــون بمقــدوره  ــه ول وهــذا الكــمّ مــن المشــاكل والهمــوم ينعكــس ســلباً علــى عمل
تحمّــل ســوى قــدر محــدود مــن ضغوطــات العمــل. إذ اكتشــفت أن جميــع الأشــخاص الذيــن 
تعاملــت معهــم لــم يكــن انخفــاض مســتوى أدائهــم فــي العمــل بســبب نوعيــة العمــل 
ــات  ــات وصعوب ــرون تحدي ــدون والمثاب ــون الجي ــه الموظف ــا يواج ــذا، عندم ــه. له أو صعوبت
ــوع  ــذا الن ــاندهم. وه ــاعدهم وتس ــات أن تس ــدراء والمؤسس ــى الم ــم، فعل ــي حياته ف
مــن الدعــم الشــخصي سيســاهم بــدوره فــي تقويــة الروابــط بيــن الموظفيــن والإدارة، 
وســيمكن الشــركات مــن دعــم موظفيهــا بطــرق لا يُمكــن لأحــد تخيّلهــا. كمــا أن بــث الحيــاة 
ــن  ــو م ــم، وه ــراً فيه ــتثماراً كبي ــد اس ــياً يُع ــن نفس ــن المتضرري ــي الموظفي ــد ف ــن جدي م
نقــاط القــوة التــي يجــب علــى الشــركات التركيــز عليهــا. مــن خــلال هــذا الدعــم الداخلــي 
يُصبــح الموظفــون أفضــل ممــا كانــوا عليــه مــن قبــل، ولا تحتــاج الشــركات حينهــا لأي دعــم 

خارجــي. 

لا تجعل تواصلك مُقتصراً على من هم في سنّكِ فحسب

عــادة مــا يميــل الشــباب الأذكيــاء إلــى تشــكيل مجموعــات تتألــف مــن أعضــاء فــي نفــس 

عندما يواجه الموظفون 
الجيدون والمثابرون 

تحديات وصعوبات 
في حياتهم، فعلى 

المدراء والمؤسسات أن 
تساعدهم وتساندهم

عندما يواجه الموظفون 
الجيدون والمثابرون 

تحديات وصعوبات 
في حياتهم، فعلى 

المدراء والمؤسسات أن 
تساعدهم وتساندهم

بث الحياة من جديد في 
الموظفين المتضررين 

نفسياً يُعد استثماراً كبيراً 
فيهم، وهو من نقاط 
القوة التي يجب على 
الشركات التركيز عليها
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مســتواهم وعمرهــم، وينظــر الكثيــرون إلــى هــذا الأمــر بإيجابية وتفــاؤل ويضعــون ثقتهم 
فــي هــذه الأجيــال الشــابة اللامعــة. لكــن حــذارِ مــن أن تحصــر تواصلــك مــع مــن هــم فــي 
ســنّكِ فقــط، لأن التواصــل مــع أقرانــكِ فحســب قــد يحــدّ مــن إمكانياتــك. لهــذا يجــب أن 
يحــرص أبنــاء العشــرينات علــى التواصــل مــع مــن هــم أكبــر منهــم ســنّاً أيضــاً، كالمرشــدين 
ــواب المغلقــة لهــم،  ــر مــن الأب ــح الكثي ــن؛ لأنهــم قــادرون علــى توجيههــم وفت والمدربي
مــا يزيــد مــن فــرص حصولهــم علــى عمــل فــي المســتقبل. مــن جهــة أخــرى يجــب علــى 
ــادروا  الناجحيــن مــن الأجيــال الســابقة ألا يكتفــوا بالتواصــل مــع أقرانهــم، بــل يجــب أن يب
فــي التحــدث إلــى جيــل الشــباب الصاعــد، والتعــاون معهــم؛ لأن جيــل الشــباب لديــه أفــكار 
جديــدة مبتكــرة قــد تفيــد جيــل الكبــار فــي تعزيــز قدراتهــم وتشــجيعهم علــى تجربــة أمــور 

جديــدة. 

احترم الاختافات الثقافية في مكان العمل

مــن بيــن الأخطــاء الكبيــرة التــي نرتكبهــا عــدم قدرتنــا علــى إدراك قيمــة الخبــرات العالمية، 
وقــدرات الأفــراد القادميــن مــن خلفيــات ثقافيــة مختلفــة. يســاهم التنــوع فــي إثــراء مكان 
العمــل مــا يعــود بالنفــع علينــا جميعــاً. لهــذا، يجــب علينــا أن نهتــم أكثــر بالخبــرات العالميــة 

وأن نحــرص علــى اســتثمار المواهــب الجديــدة والمتميــزة لخدمــة وتحســين أماكــن العمل.

احرص على الاطاع على كلّ ما تقوم به مؤسستك

ــس  ــا زار الرئي ــت عندم ــي حصل ــك الت ــي تل ــى قلب ــة إل ــة المُحبب ــص الطريف ــدى القص إح
الأمريكــي الســابق جيــه أف كينيــدي مقــر وكالــة ناســا للفضــاء. فــي ذلــك اليــوم التقــى 
الرئيــس كينيــدي بأحــد عُمــال النظافــة فــي الوكالــة وســأله عــن عملــه فــي الوكالــة. كان 
ردّ العامــل ظريفــاً إذ قــال للرئيــس بــأن عملــه هــو إرســال الصواريــخ إلــى القمــر، وكأنــه 
ــه  يقــول »قــد أكــون مجــرد عامــل نظافــة، لكننــي أعمــل فــي ناســا وأعــرف مــا يفعلون
هنــا«. هــذه هــي الرســالة التــي يجــب أن نُوصلهــا للجميــع. علينــا جميعــاً أن نكــون علــى 
ــا أن  ــا جــزء لا يتجــزأ منهــا. يجــب علين درايــة بمــا تفعلــه مؤسســاتنا لكــي نشــعر حقــاً بأنن
نحــرص علــى الإلمــام بأهــداف مؤسســاتنا وأن نســاهم فــي تحقيقهــا معــاً وألا ننتظــر مــن 

الآخريــن أن يخبرونــا مــا يجــب علينــا فعلــه. 

لا تتردد في تجربة العمل في الخارج

لــم تعــد الحــدود الجغرافيــة تعنــي شــيئاً اليــوم، فنحــن جميعــاً سُــكّان كوكــب واحــد، وهــذا 
مــا عبّــر عنــه تمامــاً الرئيــس الأمريكــي الســابق »بــاراك أوبامــا« في الخطــاب الــذي وجّهه 
للطلبــة فــي جامعــة »كوينزلانــد«، حيــث قــال: »إن العالــم يُصبــح أصغــر فأصغــر مــع مــرور 
الوقــت، وحتــى المحيــط الهــادئ أصبــح وكأنــه مجــرد بحيــرة صغيــرة، لهــذا إن ســنحت لــك 
الفرصــة للعمــل فــي الخــارج، وكنــت تطمــح لذلــك فاغتنمهــا ولا تتــردد، فنحــن نميــل للنــدم 

علــى الأشــياء التــي لــم نفعلهــا أكثــر مــن الأشــياء التــي فعلناهــا. 

احرص على إحاطة نفسكِ بالأصدقاء في مكان العمل

يُمضــي الكثيــر منــا معظــم وقتــه فــي العمــل، لهــذا مــن الضــروري أن يعمــل المــرء مــع 
أشــخاص يحبهــم ويرتــاح لهــم. لطالمــا كنــت أشــكك فــي صحــة ذلــك الســؤال الــذي كثيــراً 
مــا تطرحــه الاســتبيانات التــي يتــم توزيعهــا علــى الموظفيــن وهــو: »هــل لديــك صديــق 
ــل  ــكان العم ــي م ــاء ف ــود أصدق ــت الآن أن وج ــي أدرك ــك؟« لكنن ــكان عمل ــي م ــرّب ف مُق

مهــم جــداً، فالســعادة الحقيقيــة للفــرد تكمــن فــي ممارســة المهنــة التــي يحبهــا مــع 
أشــخاص يحبهــم حقــاً. لهــذا، إن كنــت تعمــل فــي وظيفــة لا تحبهــا فســارع إلــى تركهــا ولا 

تقلــق فلــن تتأثــر مســيرتك المهنيــة إن فعلــت ذلــك. 

إيّاك أن تُضحي بمبادئك الشخصية لأسباب تتعلق بالعمل 

لكــي يكــون الموظــف ســعيداً حقــاً فــي عملــه، عليــه ألا يُهمــل قيمــه الشــخصية وأخلاقــه. 
لــذا إن كان عملــك يدفعــك للتنــازل عــن قيمــك وأخلاقــك فاتــرك ذلــك المــكان علــى الفــور، 
فالأشــخاص الجيــدون لا يســتطيعون الســكوت عــن الخطــأ، ثــق بشــعورك واجعلــه بوصلتــك، 

فالشــر ينتصــر فقــط عندمــا يتخــاذل الأشــخاص الطيبــون. 
ــخصية  ــه الش ــل قيم ــه ألا يُهم ــه، علي ــي عمل ــاً ف ــعيداً حق ــف س ــون الموظ ــي يك كادر: لك

ــه وأخلاق

تذكّر أن الفشل يُعلّم المرء

الفشــل ليــس نهايــة الطريــق، بــل هــو جــزء مــن عمليــة اســتبعاد الخيــارات غيــر الناجحــة لا 
أكثــر. جميعنــا يرتكــب الأخطــاء، لكــن ذلــك لا يعنــي بأننــا فشــلنا. علينــا أن نحــاول كثيــراً لكــي 
ــا ببســاطة  ــا لــم أفشــل أبــداً، فأن نصــل إلــى مــا نريــد. وكمــا قــال تومــاس أديســون: »أن
ــن  ــرء م ــاف الم ــة«. إذا خ ــت خاطئ ــا كان ــي اتبعته ــة الت ــرة آلاف طريق ــأن العش ــفت ب اكتش
الفشــل فلــن يكــون قــادراً علــى بــذل كل طاقاتــه وسيخشــى اغتنــام الفــرص مــن حولــه. 
الأمــر يحتــاج لبعــض الشــجاعة والمخاطــرة، فالفشــل يكــون أحيانــاً دليــلًا علــى أننــا حاولنــا 
وأننــا جــادون فــي ســعينا وطموحنــا لجعــل المســتحيل ممكنــاً. كيــف لنــا أن نرضــى 

ــا نملــك القــدرة علــى تحقيــق المعجــزات.  بالإنجــازات البســيطة ونحــن نعلــم بأنن

من المهم أن نلم بأهداف 
مؤسساتنا وأن نسعى 

جاهدين لتحقيقها

يُمضي الكثير منا معظم 
وقته في العمل، لهذا 

من الضروري أن نمارس 
مهناً نحبها مع أشخاص 

نحبهم ونرتاح لهم

وجود أصدقاء في 
مكان العمل مهم جداً، 

فالسعادة الحقيقية 
للفرد تكمن في ممارسة 

المهنة التي يحبها مع 
أشخاص يحبهم حقاً

إن كنت تعمل في وظيفة 
لا تحبها فسارع إلى 

تركها ولا تقلق فلن تتأثر 
مسيرتك المهنية إن 

فعلت ذلك

الفشل ليس نهاية 
الطريق، بل هو جزء من 
عملية استبعاد الخيارات 

غير الناجحة لا أكثر

إذا خاف المرء من الفشل 
فلن يكون قادراً على بذل 

كل طاقاته وسيخشى 
اغتنام الفرص من حوله

الفشل يكون أحياناً 
دليلًا على أننا حاولنا 

وأننا جادون في 
سعينا وطموحنا لجعل 

المستحيل ممكناً

على الأشخاص عموماً 
والموظفين تحديداً ألا 
يحصروا تواصلهم مع 

من هم في سنّهم 
فقط، لأن هذا الأمر 

سيحدّ من إمكانياتهم 
وقدراتهم

لا بد من تعزيز 
جسور التواصل 

وآفاق التعاون بين 
الموظفين من مختلف 

الأجيال والفئات 
العمرية في بيئة 

العمل

جيل الشباب لديه 
أفكار جديدة مبتكرة 

قد تفيد جيل الكبار 
في تعزيز قدراتهم 

وتشجيعهم على 
تجربة أمور جديدة

تنوع الخلفيات 
الثقافية للموظفين 

يسهم في إثراء 
مكان العمل ما يعود 
بالنفع عليهم وعلى 

مؤسستهم

علينا جميعاً أن نكون 
على دراية بما تفعله 

مؤسساتنا لكي نشعر 
حقاً بأننا جزء لا يتجزأ 

منها

صدى الموارد البشرية 53صدى الموارد البشرية52



دوج سترايشارسيزك
الرئيس التنفيذي، إيه كيو أر إنترناشونال

البروفسور بيتر كاف
رئيس قسم علم النفس، جامعة هادرزفيلد، المملكة المتحدة

لإدارة الموارد البشرية

تأمات في التوجه
المستقبلي
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تركز غالبية المقالات التي يطلب منا كتابتها على مشاركة المعرفة أو الحكمة، وهو أمر 
نستمتع به كثيراً. ولكن من المناسب كذلك أن نأخذ من حين لآخر خطوة إلى الوراء كي نرى 
المشهد من منظور أوسع، وننظر إلى بعض المسائل الكبيرة في مجال الموارد البشرية 

وتنمية الأفراد.

تتلقى شركة إيه كيو أر إنترناشونال الكثير من الأسئلة، بصفتها إحدى المؤسسات الرائدة 
مجالات  بشأن  البشرية،  الموارد  عالم  في  المبتكرة  والممارسات  الابتكاري  التفكير  في 

وكيفية تطور الموارد البشرية، والاختصاصات المرتبطة بها على مدار العقد القادم.

ما من شك أن عالم الموارد البشرية أصبح على مفترق طرق، لاسيما فيما يتعلق بتنمية 
الأفراد والقيادة وعلاقتها بالتطوير التنظيمي.

يتركز قدر كبير من الجدل الدائر حالياً على مدى تأثير التكنولوجيا كعامل مؤثر في المشهد، 
على الرغم من وجود عوامل أخرى عديدة ترتبط إلى حد ما ببعضها البعض. وكما هو الحال 
في المهن الأخرى، تؤثر هذه العوامل على كيفية إدارة الموارد البشرية للأعمال المختلفة 

والدور الذي يلعبه متخصصو الموارد البشرية في هذا الشأن.

وتظهر في أعمالنا التي نقوم بتنفيذها في أماكن متعددة حول العالم ثلاثة عناصر بشكل 
دائم بالإضافة إلى تأثير التكنولوجيا، وهي:

- طبيعة إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين؛	
- المهنية وتبني المفاهيم الراسخة؛	
- الممارسات القائمة على الأدلة.	

ولكن قبل البدء في مناقشة العنصر الأول، نود التذكير بإحدى أكثر العبارات تكراراً في هذا 
من  الرغم  فعلى  مؤسسة.  أية  لدى  المتاحة  الموارد  أهم  هم  الأفراد  أن  وهي  المجال، 
ظهور التكنولوجيا، والتي يخشى البعض من قدرتها على أن تحل محل الإنسان بشكل أو 

بآخر، إلا أن الأفراد لا يزالون هم العنصر الأهم، حتى في المستقبل.

أي  الإنتاج،  مسألة  في  الرئيسية  العوامل  أن  إلى  الكلاسيكية  الاقتصادية  النظرية  تشير 
تكوين الثروة في أية مؤسسة أو مجتمع، كانت تنحصر في الأرض ورأس المال والعمالة 
المورد  كان  فأياً  العوامل؛  هذه  إلى  والتكنولوجيا  الابتكار  إضافة  اليوم  ويمكننا  )الأفراد(. 
تأثيره المنشود إلا من خلال  -الأرض ورأس المال والابتكار والتكنولوجيا– فإنه لا يصل إلى 

عنصر الأفراد.

كما تطور دور الموارد البشرية بشكل عام تماشياً مع تطور نظرية الإدارة، وسنحاول الاطلاع 
على هذا الدور بشكل مختصر؛ لفهم السر وراء أهميته، ومن ثم ننتقل لمعرفة ما سيؤول 

إليه في المرحلة المقبلة.

يبدأ الأمر بما يعرف بالإدارة العلمية، حيث يعتبر الموظفون أحد العوامل التي يمكن تزويدها 
المدراء، ومن ثم يتم تحليل ما يقومون به  لتنفيذ ما يطلبه  الكافية  بالمهارات والمعارف 
وتحويله إلى أعمال روتينية. ولم يُعَلَّق على انخراط هؤلاء الموظفين في العمل كثير من 
الآمال في ذلك الوقت بخلاف قيامهم بما يطلب منهم مع التركيز الكبير على كفاءتهم. 
وفي ذلك الوقت كان التركيز على المهام الإدارية )التوظيف، وسجلات الموظفين، إلخ(، 
تقوم  وقد  حالياً.  المعروفة  البشرية  للموارد  المكافئ  هو  الأساسية،  المهارات  وتطوير 

بعض المؤسسات بتطبيق نظام الرفاه الوظيفي.

على الرغم من ظهور 
التكنولوجيا، وخشية 

البعض من أن تحل محل 
الإنسان في الوظائف، 

إلا أن الأفراد لا يزالون 
هم العنصر الأهم، 

حتى في المستقبل

الأرض ورأس المال 
والابتكار والتكنولوجيا 

جميعها من العناصر 
الرئيسية للإنتاج، ولكن 

لا قيمة لها بدون 
العنصر البشري

كما ظلت إدارة الموارد البشرية إلى حد بعيد في أيدي المديرين المباشرين، ويقوم على 
الجانب  على  أساسي  بشكل  أعمالهم  تتركز  البشرية  الموارد  في  موظفون  معاونتهم 

الإداري.

التباين بين الموظفين واستجابتهم إلى بعض  ثم أدرك القائمون على هذه الإدارة مدى 
المدخلات بصور مختلفة، ونادراً ما تتحسن عملية التحفيز وسلوك الموظفين؛ فتطور ذلك 
المروغبة )من خلال تطور إطارات  بالتحفيز والقيادة والسلوكيات  تزايد في الاهتمام  إلى 
الكفاءات التخصصية(، والعمل الجماعي، وذلك بفضل سعي المؤسسات إلى جذب اهتمام 
الموظفين بأعمالها. كما أدى الاهتمام بالسلوكيات إلى الاهتمام بعلم النفس والشخصية 
الثقافة وإدارة الأداء والطريقة التي يتم من خلالها  والمقاييس النفسية. ونظراً لأهمية 

تنظيم العمل، ظهر ما يعرف بالتدريب والتوجيه.

إدارة  لأساليب  المتعددة  الجوانب  لتنظيم  الظهور  في  التشريعات  بدأت  الوقت  ذات  في 
الفنية والتكنولوجية في عملية  المكونات  العديد من  الموظفين، مما أسهم في إدخال 
تحسين وتطوير الموارد البشرية. ولم يكن المدراء المباشرون، إلا ما ندر، يمتلكون المهارات 
والمعرفة اللازمة للقيام بذلك، ومن ثم فقد عرفت تلك الأساليب طريقها إلى المؤسسات 
حيث  الأفراد،  إدارة  في  مباشر  بشكل  انخرطت  التي  البشرية  الموارد  أقسام  خلال  من 

اقتصرت التوقعات من الموظفين في تلك الفترة على حماستهم وولائهم للمؤسسة.

ثم تطورت الصورة مرة أخرى مع دخولنا إلى القرن الحادي والعشرين، حيث حصل الموظفون 
على تعليم أفضل، وبات بإمكانهم المساهمة في كيفية تنفيذ أعمالهم بصورة أكبر مما 
كان عليه الوضع في السابق، وزادت رغبتهم في إنجاز الأعمال التي تهمهم، وسعوا إلى 
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الانخراط في العمل والاستمتاع بصنع القرار، والوصول إلى المناصب القيادية في بعض 
الأحيان.

كما بدأ القادة والمدراء في الحصول على تدريب وتعليم أفضل، وأصبحوا الآن على دراية 
الموارد  مجال  في  المتخصصين  على  الماضي  في  حكراً  كانت  التي  العناصر  من  بالعديد 
يتوقع  وموجهين  مدربين  لدينا  فأصبح  الموظفين،  مع  الاندماج  كيفية  وتعلموا  البشرية، 

ظهورهم من بين القادة والمدراء.

إضافة إلى ذلك، بدأت التكنولوجيا في التأثير على الجوانب الإدارية للموارد البشرية، حيث 
أصبحت العمليات تتم من خلال النظم المطبقة، وبدأ تجميع المعلومات الخاصة بالموظفين 
عن طريق تقنية المعلومات، بل أصبحت بعض العمليات أكثر ديناميكية الآن، فعلى سبيل 
المثال، حلت محل عمليات التقييم التقليدية أو إدارة الأداء التي تعتمد بشكل أساسي على 
إجراء المناقشات الرسمية مرة أو مرتين كل عام، عمليات مراجعة أقصر تتم بوتيرة أكبر )كل 

أسبوعين أو بشكل شهري( من خلال منصات تقنية المعلومات.

يقوم كل طرف بتسجيل رؤيته الخاصة بالأداء والسلوك على مدار الفترة الزمنية السابقة، 
ويقوم في بعض الأحيان بإضافة تصنيف بسيط لتلخيص التقييم. ثم يقوم النظام بتخزين 
وتسجيل هذه المعلومات ومراقبتها، للتعرف على مكمن الاختلاف، أو تحديد الأدلة على 
المناقشات  المزيد من  إجراء  اقتراح ضرورة  النظام على  برمجة  الأداء. كما يمكن  انخفاض 

الرسمية.

ويعد ذلك أحد الأمثلة على التكنولوجيا المساهمة في تطوير العملية التي تمكن ما يعرف 
بـ »الإدارة بالاستثناء«، حيث يتدخل المدير كلما كان هناك ضرورة لذلك فقط.

ويظل تركيز نشاط إدارة الموارد البشرية على تحسين مساهمة الأفراد في أداء المؤسسة، 
وهو ما يتم الآن من خلال الانخراط الاستباقي مع الموظفين، وهو ما يوصلنا إلى مفاهيم 

أخرى مثل التنوع.

للعمل  الموظفين  بعض  تفضيل  البشرية  الموارد  عالم  المتزايدة في  التوجهات  بين  ومن 
بالضرورة  يعني  لا  وذلك  محددة،  زمنية  لفترات  العمل  آخرون  يختار  بينما  مستقل،  بشكل 
عمل  لصاحب  ولاء  لديهم  ليس  أنه  أو  معين،  عمل  صاحب  مع  العمل  في  يرغبون  لا  أنهم 
معين. كما يستثمر هذا النوع من الموظفين مجموعة من المهارات التي تمكنهم من اختيار 
أساليب بديلة للعمل، وهو ما قد يتناسب مع بعض المؤسسات التي تختار التعامل معهم 

كموظفين دائمين.

الموارد  إدارة  أعمال  من  الغرض  تغير  عدم  إدراك  إلى  التأملات  هذه  خلال  من  ونسعى 
وأهدافها،  المؤسسات  رؤى  تحقيق  في  فيها  تسهم  التي  الطريقة  لاسيما  البشرية، 

ورفاهية الموظفين.

فما يتغير هو ما تقوم به مهنة الموارد البشرية من أجل تحقيق غرضها.

فإذا نظرنا عن قرب إلى مصطلح إدارة الموارد البشرية، فسنجد أنه يشير إلى كيفية إدارة 
الأشخاص  عاتق  على  تقع  التي  المسؤولية  وهي  العمل،  في  المتاحة  البشرية  الموارد 
القائمين على إدارة الموارد المتاحة لديهم للوصول إلى النتيجة المستهدفة، وعادة ما 

يكون ذلك جزءاً من أعمال الإدارة المباشرة أو القيادة.

ظل الحال على ذلك النحو في بداية هذا التطور الذي مرت به الموارد البشرية، حيث لعبت 

مع بداية القرن الحالي 
اتسع نطاق تأثير 

التكنولوجيا على الجوانب 
الإدارية للموارد البشرية، 

وبدأ تجميع بيانات 
الموظفين عن طريق 

تقنية المعلومات

من التوجهات المتزايدة 
في عالم الموارد 

البشرية تفضيل بعض 
الموظفين للعمل بشكل 
مستقل، واختيار البعض 

العمل لفترات زمنية 
محددة

تدريب الموظفين في 
الماضي كان حكراً على 

المدربين المتخصصين، أما 
الآن فبات القادة والمدراء 
مشاركين فاعلين في هذا 

الجانب

الموارد البشرية )التي كان يطلق عليها في أحيان كثيرة إدارة الأفراد( دوراً مساعداً وإدارياً. 
ومع دخول التعقيد إلى الصورة، أصبح دور الموارد البشرية دوراً تشغيلياً في المقام الأول، 
مع  التعامل  أجل  من  والتكنولوجيا  والتعليم  الخبرة  استثمار  فيها  يتم  التي  الجوانب  لأنها 
التعقيد. كما اكتسب دورها مزيداً من الطابع الاستراتيجي نظراً لتأثير التعقيد الذي يحتاج 

إلى التعامل معه بعناية.

أما الآن فقد غزت التكنولوجيا جميع العناصر الإدارية في أعمال الموارد البشرية والإدارة، 
يتعلمها  التي  الأشياء  من  الكثير  بتبني  مرهوناً  مؤسسة  أي  قيادة  تطوير  جعل  ما  وهو 
ويطبقها متخصصو الموارد البشرية، وهذا بلا شك لا يمثل تهديداً لأعمال الموارد البشرية، 

بل يعمل على تغييرها وربما يعطيها مزيداً من الأدوار.

المباشرة  الإدارة  ستحتاج  كما  الدعم،  من  معين  لمستوى  حاجة  هناك  تزال  لا  ذلك،  ومع 
تطور  استمرار  مع  التوجيه  إلى  وسيحتاجون  والمساعدة،  المهني  للدعم  مصادر  والقادة 

ممارسات الموارد البشرية.

التدريب في جامعة كانساس في  كنت أحد المتحدثين منذ ثلاثة أعوام في أحد مؤتمرات 
الولايات المتحدة. وكان الخطاب الرئيسي عن »مستقبل التدريب«، وافتتح المتحدث الرئيسي 

كلامه قائلًا: »هناك مستقبل للتدريب بلا شك... لكن قد لا يكون للمدربين مستقبل«.

وكانت هذه الكلمة الافتتاحية مفاجئة للجميع لكنها أدت غرضها، حيث أشارت إلى الاعتراف 
إلى  هنا  ونشير  الأفراد.  لتطوير  وقيمة  هامة  كمقاربات  الآن  والتوجيه  التدريب  بأهمية 
اقتصار ممارسة التدريب قبل ذلك بشكل كامل على المدربين )المتخصصين(، إلا أن هناك 
العديد من المدراء والقادة الآن يعملون بجد واجتهاد على تطوير هذه المهارات دون الحاجة 

إلى مدرب خارجي.

مقدمي  وحاجة  والتطبيق  المهارة  حيث  من  التدريب  به  يمر  الذي  التطور  يعكس  وهذا 
خدمات التدريب إلى تطوير أنفسهم كي يواكبوا تلك التغييرات، لاسيما مع تعلم الكثير من 

الأفراد كيفية صقل هذه المهارات بأنفسهم بشكل جيد دون مساعدة من الآخرين.

تحظى  أن  أدنى من  أو  البشرية قاب قوسين  الموارد  إدارات  أن  إلى  حالياً  الدلائل  وتشير 
بنفس الأهمية التي تحظى بها الإدارة المالية والفنية في أي مؤسسة.
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ومن هنا يتعين الالتفات إلى تعزيز العنصر الاستراتيجي، حيث تسهم إدارة الموارد البشرية 
بشكل متزايد في التوجيه الاستراتيجي للشركة، ويعتمد تحقيق المؤسسة لكافة نتائجها 
الهامة بشكل رئيسي على الطريقة التي تدير بها الأفراد العاملين لديها. وهذا يقودنا بلا 
شك إلى تطوير السياسات والاستراتيجيات والعمليات والخطط بذات الطريقة التي يعمل 

بها القسمين الفني والمالي.

تحديد  البشرية  الموارد  وقسم  البشرية  الموارد  أخصائي  مسؤوليات  من  أن  يعني  وهذا 
للمؤسسة،  البشرية  الموارد  وتحفيز  وتطوير  توظيف  في  والموثوقة  العملية  الأساليب 
من  يعد  المؤسسة  في  المتاحة  البشرية  الموارد  تحسين  أن  حيث  هامة  مساهمة  وهي 
المسائل المعقدة. ومن ثم يتحمل قسم الموارد البشرية تحدياً رئيسياً آخر، وهو البحث في 
هذا التعقيد وترجمته إلى سياسات واقعية وممارسات بسيطة نسبياً يمكن تطبيقها حينئذ 

من قبل العاملين بشكل مباشر مع الأفراد في المؤسسة.

عنصر آخر يحتاج إلى تعزيز يتمثل في تطوير وتطبيق ما يعرف بالبيانات الضخمة، لاسيما 
للغرض الذي سنناقشه لاحقاً، حيث تصدر العديد من المؤسسات كمية هائلة من البيانات 

الهامة لكنها تستخدم فقط في إعداد التقارير وقلما يتم استثمارها في عملية التحليل.

منه  الهدف  كان  سواء  الجانب،  هذا  في  وقيم  هام  جانب  هو  التحليل  هذا  أن  شك  ولا 
التعرف على التوجهات، أو تقديم الأدلة على تأثير السياسات والممارسات وسبل وكيفية 
تحسينها، وكذلك تحديد ما تحتاج المؤسسة إلى دراسته للانتقال إلى المستوى التالي. 
الموارد  واستراتيجيات  سياسات  بين  الشامل  التكامل  تحقيق  هو  الآخر  فالتحدي  لذلك 
البشرية مع عمليات الأعمال الرئيسية الأخرى. ولذلك فليس من المستغرب أن تقوم بعض 
المؤسسات بتطبيق مناهج معينة قد تعمل بشكل جيد إن نفذ كل منها على حدة، ولكنها 

في بعض الأحيان قد يضعف بعضها البعض إن لم تكن جزءاً من نفس الصورة.

ويضع  فرصة  البشرية  الموارد  وإدارة  البشرية  الموارد  لمسؤول  يوفر  ذلك  أن  شك  ولا 
أمامها تحدي؛ وهو ما يأخذنا مرة أخرى إلى موضوعين آخرين مترابطين تزداد أهميتهما، 

وهما المهنية والممارسات القائمة على الأدلة.

التنظيم  من  الكثير  إلى  البشرية  الموارد  عالم  يخضع  لا  المهن،  من  العديد  عكس  وعلى 
سواء في مجمله أو حتى في بعض عناصره. ومع شعور القادة ومدراء الموارد البشرية 
الاهتمام  هنا  يبرز  مساهمات،  من  البشرية  الموارد  إدارة  به  تقوم  لما  الارتياح  من  بمزيد 
المعايير  للعمل وفق  البشرية  الموارد  الجيد لمسؤولي  المهني  الإعداد  المتزايد بضمان 

المعترف بها عالمياً.

ويرى البعض أن هناك بعض المؤسسات التي توفر أطراً للتأهيل والتدريب تضمن حصول 
ويشمل  والتطوير.  التدريب  من  الأدنى  الحد  على  البشرية  الموارد  مجال  في  يعمل  من 
المتحدة  الولايات  البشرية في  الموارد  إدارة  ذلك بعض المؤسسات المهنية مثل جمعية 
الأمريكية SHRM، وغيرها من المؤسسات الأكاديمية التي تتعاون في بعض الأحيان بشكل 

فعال مع الهيئات المهنية.

وعلى الرغم من الفوائد التي ينطوي عليها هذا الأمر إلا أن فهمنا لكيفية استجابة الأفراد 
للأحداث، وكيفية عمل المؤسسات يتطور ويتحسن طوال الوقت. وهنا تبرز الحاجة لما يعرف 
أن  ذلك  ويعني  الكثيرون.  ويغفله  البعض  به  يقوم  ما  وهو  المستمر،  المهني  بالتطوير 
مسؤولي  في  توفره  يجب  الأحيان  من  كثير  في  شرطاً  ليس  المستمر  المهني  التطوير 
الأخرى  المهن  من  العديد  في  معتاد  كمطلب  وجوده  من  الرغم  على  البشرية،  الموارد 
إلى  أن نذهب  المثال،  الطبية. فلا يعقل، على سبيل  المحاسبة والهندسة والمهن  مثل 

تحقيق المؤسسة 
لرؤيتها وأهدافها 

الاستراتيجية يتوقف على 
الطريقة التي تدير بها 

مواردها البشرية

تحسين الموارد البشرية 
في المؤسسة يعد من 

المسائل المعقدة، التي 
ينبغي لإدارات الموارد 
البشرية حلها من خلال 

تطبيق سياسات واقعية 
وممارسات بسيطة 

من التحديات التي تواجه 
أي مؤسسة التكامل 
الشامل بين سياسات 
واستراتيجيات الموارد 
البشرية مع عملياتها 

الرئيسية الأخرى

مع تزايد الأدوار التي 
تلعبها إدارات الموارد 

البشرية في المؤسسات 
تزداد الحاجة لإعداد 

وتأهيل مسؤولي موارد 
بشرية أكفاء

طبيب أسنان حصل على آخر تدريب له منذ عشر سنوات وليس مطلعاً أو منفتحاً على الأفكار 
والأساليب الجديدة.

الذي  التدريب  ممارسة  هو  المهنية  يواجه  الذي  التحدي  بخصوص  الشائعة  الأمثلة  ومن 
بالغ الأثر  التدريب والتوجيه بشكل جيد سيكون له  ذ  نُفِّ إذا  أنه  إليه قبل ذلك، لاسيما  أشرنا 
في تطوير الأفراد. وهذا يعني أن نشر ثقافة التدريب قد يؤدي إلى تحولات عظيمة في 

المؤسسة.

ولا تفوتنا هنا الإشارة إلى إطلاق بعض الأشخاص على أنفسهم وصف مدرب أو موجه دون 
المجال  العالمية في هذا  المعايير  التدريب، لاسيما في غياب  الحصول على أي نوع من 
الإطار  هذا  في  كبيراً  تقدماً  والتدريب  للتوجيه  الأوروبي  المجلس  يحقق  السبب  )ولهذا 
بدءا  للمدربين،  المخصصة  التدريب  برامج  آخرون(. كما أن هناك عددا كبيراً من  إليه  وينضم 
ًمن البرامج التي تستمر لمدة ثلاثة أيام، وحتى برامج التأهيل الشامل التي تتطلب فهم 
النظرية وأدلة الممارسة. ويتميز بعض هذه البرامج بشموليته وقيمته العالية، على الرغم 

من أن بعض هذه البرامج تركز على الأساسيات فقط.

بشكل أساسي هناك خياران، فإما أن نطبق لائحة تفرض إثبات التطوير المهني المستمر 
كي يحصل الشخص على شكل من أشكال الاعتماد كشخص متخصص في مجال التدريب، 
أو أن نعتمد على أن يقوم الشخص بذلك من تلقاء نفسه وبشكل مستمر في إطار سعيه 

للحصول على اعتماد كشخص متخصص في الموارد البشرية.

إلى جانب فكرة المهنية في مجال الموارد البشرية، تظهر العديد من الأفكار والمفاهيم 
البشرية كل عام، ويحظى بعضها بشهرة واسعة. علاوة على  الموارد  عالم  الأخرى في 
أفضل  أخرى  أفكار  محلها  وحلت  طويل  وقت  منذ  ظهرت  التي  الأفكار  بعض  توجد  ذلك، 

وأشمل، لكنها لا تزال مستخدمة في بعض الأماكن على الرغم من عدم ثبوت فعاليتها.

العابرة،  الأفكار  نوع من  أنها  الوقت  أثبتت مع مرور  التي  التوجهات  العديد من  توجد  كما 
ولكن في وسط كل ذلك توجد بالطبع مجموعة من الأفكار الرائعة التي لا تحظى بكثير من 

الاهتمام.

في ظل المتغيرات 
المتسارعة في عالم الموارد 

البشرية تبرز الحاجة للتطوير 
المهني المستمر لمختصي 
ومسؤولي الموارد البشرية

ذ التدريب والتوجيه  إذا نُفِّ
بشكل جيد سيكون له بالغ 

الأثر في تطوير الأفراد، 
وهذا يعني أن نشر ثقافة 

التدريب سيقود المؤسسة 
لتحولات عظيمة 

غياب المعايير العالمية في 
مجال التدريب شجع بعض 

الأشخاص ممن لا خبرة لديهم 
في التدريب لوصف أنفسهم 

بالمدربين والموجهين
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ويمكن القول بأن الوظيفة الرئيسية لإدارة الموارد البشرية أو مسؤولي الموارد البشرية 
التقييم  في  الموضوعية  على  والحفاظ  وحديثها،  قديمها  الأفكار  بكافة  الاهتمام  هي 
التنظيمي  والتطوير  البشرية  الموارد  ممارسات  في  إسهامها  مدى  فهم  في  -خاصة 
في  جوهرياً  فرقاً  يحدث  قد  واقعي  بشكل  الأفكار  تلك  تطبيق  على  وقدرتهم  الفعال-، 

العمل.

ونود الإشارة هنا إلى الأهمية البالغة للموضوعية سواء في صنع القرار في هذا المجال 
بالغ التعقيد، أو إدراك الغرض بشكل كامل، لاسيما وأن عملية صناعة القرار وحل المشكلات 
تعمل بشكل جيد عند توافر الإرادة في إيجاد الحلول التي تحدث فرقاً للوصول إلى هدف 

حقيقي غير خيالي.

يدعم ذلك مستقبل الدور الذي تلعبه الموارد البشرية، ويضفي المزيد من الوضوح على 
كيفية اختيار وتطوير وتنفيذ سياسات وعمليات الموارد البشرية، وتحديد الهدف والتحليل 

المتوازن لضمان اتخاذ أفضل القرارات.

سبيل  على  المواهب  إدارة  ولنأخذ  عملنا؛  في  التوجه  هذا  يغيب  ما  كثيراً  الشديد  للأسف 
مراكز  إلى  المواهب  لإدارة  احتياجهم  تحديد  بعد  مباشر  بشكل  يذهبون  فالكثير  المثال. 

التقييم والتطوير.

ينبغي أن تحدد إدارات الموارد البشرية عالية الكفاءة النقاط التالية:

• المتوقعة 	 الإضافة  وما  المواهب«؟  »إدارة  بعبارة  المؤسسة  هذه  في  نعني  ماذا 
منها؟ وما هي الأهداف؟

• )المشكلة 	 المتاحة؟  الخيارات  هي  وما  الأهداف؟  تلك  إلى  الوصول  يمكن  كيف 
الشائعة هنا هي توجه الأشخاص عادة إلى التفكير في الخيارات التي يعرفونها 

بالفعل أو يرتاحون إليها(.

• بشكل أساسي، ما هي أدلة كل أسلوب، بما في ذلك اللجوء إلى مراكز التقييم 	
والتطوير؟ وكيف يمكننا أن نثق )وليس بالضرورة التأكد( بأن هذا الأسلوب أو ذاك 

سوف يصلح في حالتنا؟

• الأعمال 	 وعمليات  والقيم،  )الثقافة،  المؤسسة  على  المترتبة  النتائج  هي  ما 
اختياري  يتم  لم  )»لماذا  النشاط  النتائج أشمل من  تكون هذه  إلخ(؟ قد  الرئيسية، 

لمركز التطوير« أو حتى »لماذا تم اختياري«؟(.

أما السؤال الذي يمكننا أن نطلق عليه سؤال المليون دولار فهو:

• كم سيكلف ذلك وما هي فوائده كأحد الجوانب الهامة والجادة في العمل؟ ماذا 	
يمكننا  وكيف  صحيح؟  بشكل  الأمر  هذا  تنفيذ  حال  معقول  بشكل  نتوقع  أن  يمكننا 

قياسه وتقييمه؟

تتعلق هذه الأسئلة بشكل كبير بالممارسات القائمة على أدلة، والتي سنتطرق إليها 
في الجزء التالي من هذا المقال.

إدارة  حل  من  كجزء  التقييم  مراكز  إلى  فاحصة  بعين  النظر  في  نرغب  أننا  فلنفترض 
المواهب.

فما هي الجوانب التي سنسعى إلى تقييمها؟ ومن أين لنا أن نعرف مدى أهميتها 
تقييم  في  رغبتها  عن  تعبر  التي  المؤسسات  بعض  رأينا  لقد  للمؤسسة؟  بالنسبة 
التوجهات وطريقة التفكير، لكن محتوى مركز التطوير قد يقيم فقط السلوكيات، وهو 

أمر مختلف عما تريده المؤسسة.

ويمكن تذكر كل ما نحتاج إليه لتقييم ما يقوم به أخصائي الموارد البشرية من خلال هذه 
الزميل  الدكتور ديف فرانسيس،  TOIDPAR، هي لفظة وضعها في الأساس  الكلمة: 
الأساسي للأبحاث في كلية برايتون للأعمال ببريطانيا، كعملية مبسطة وفعالة لاتخاذ 

القرار يمكن تطبيقها في مجالات أخرى غير الموارد البشرية:

دفعنا  الذي  السبب  فهم  إلى  خلاله  من  ويدعونا   –  In  Tune إلى    T حرف  يشير  حيث 
للتفكير في هذا الأمر، وما نسعى لتحقيقه من وراءه.

ويشير حرف O إلى Objectives Set – ويدعونا من خلاله إلى وضع الأهداف، والتأمل في 
شكل النجاح الذي يمكن تحقيقه والفرق الذي سنحدثه، وكيفية قياسه؟

ويشير حرف I إلى  Ideas Gather Information and – ويقصد به جمع الأفكار والمعلومات، 
وما إذا كان هناك أساليب مختلفة يمكننا من خلالها تحقيق ذلك؟ إضافة إلى كيفية جمع 

وتقييم تلك الأفكار والمعلومات.

إدارة الموارد البشرية 
مطالبة بتبني الأفكار 
المبتكرة التي تشكل 

إضافة حقيقية لمنظومة 
العمل في المؤسسة
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أن  الصعب  أنه من  الناس  القرار، حيث يرى بعض  اتخاذ  المرحلة مرحلة حاسمة في  وهذه 
الأفراد  على  تؤثر  التي  العوامل  من  العديد  لوجود  نظراً  الطريقة؛  بهذه  الأدلة  جمع  يتم 

والمؤسسات.

بل  بالضرورة،  الصحيحة  القرارات  سنتخذ  أننا  تعني  لا  قد  الأدلة  على  القائمة  فالممارسة 
يمكن  موثوقة  أدلة  على  ذلك  في  معتمدين  المعلومات  على  بناءً  القرارات  اتخاذ  تعني 

الاعتماد عليها وذات صلة بالظروف وماهية الأهداف.

برنامج  بالضرورة لأنك حصلت على  العوامل. فليس  الميول كعامل من  وعلينا كذلك فهم 
تدريبي في الذكاء الانفعالي أن يكون الذكاء الانفعالي هو الحل أو جزءاً من الحل لكل تحدٍ 
أو مشكلة. فقد تكون هناك حلولًا أخرى أفضل – فكل ما عليك هو طرح الأسئلة ثم إيجاد 

الحلول وتقييمها بكل مصداقية وموضوعية.

التقييم  على  بناءً  القرار  اتخاذ  إلى  خلاله  من  ويدعونا   –  Decide إلى   D حرف  يشير  كما 
الموضوعي وبناءً على المعايير المرتبطة ارتباطاً أصيلًا بالهدف الموضوع مسبقاً.

الجيد،  التخطيط  أو  الإعداد  إلى  خلاله  من  ويوجهنا   –  Plan  or  Prepare إلى   P حرف  ويشير 
ويشمل ذلك تحضير ما يلزم من الموارد.

ويشير حرف A إلى Action – ويدعونا من خلاله إلى اتخاذ ما يلزم من إجراء للتنفيذ.

ويشير حرف R إلى Review – ويقصد به المراجعة والتأكد من العائد على الاستثمار وتحديد 
ما يصلح وما لا يصلح حتى نتمكن من التحسين.

– لاسيما على  البشرية  الموارد  إدارة  الأموال على  الكثير من  عام  كل  المؤسسات  تنفق 
أن  يعني  ما  وهو  الميزانية  استخدام  عن  كثيراً  نسمع  كما  التنظيمي.  والتطوير  الأفراد 
المؤسسات ترى الميزانية نوعاً من أنواع التكلفة. فنادر ما نسمع عن استخدام الاستثمار، 
الوقت  البشرية، فهي تعنى باستثمار  الموارد  التركيز الأساسي لإدارة  بالفعل هو  وهذا 

والمال والجهد بهدف تحسين الموارد البشرية في المؤسسة.

تستمر فكرة الممارسة القائمة على الأدلة في الصعود إلى رأس الأولويات، وهذا ما كان 
من المفترض أن يحدث منذ وقت طويل، لأنها السبيل الذي يمكن من خلاله التعرف على 

أوجه الاختلاف الفريدة التي يمكن أن تحدثها الموارد البشرية في القرن 21.

لمركز  العلمي  والمدير  العالم  في  النفس  علماء  أهم  أحد  براينر،  روب  البروفسور  يشير 
هي  الأدلة  على  القائمة  الممارسة  أن   )www.cbema.org( الأدلة  على  القائمة  الإدارة 
الفرصة السانحة لزيادة احتمالية التوصل إلى نتائج إيجابية. كما يشير براينر في إطار ذكره 
لإحدى العمليات المماثلة لكلمة TOIDPAR المذكورة أعلاه، إلى أن جمع الأدلة في إدارة 
الموارد البشرية قد ينطوي على بعض الصعوبات، ولكنه لا يجب أن يثنينا عن القيام بذلك، 

ويرى أن عدم جمع الأدلة لهذا السبب سيكون نوعاً من الأعذار غير المقبولة.

ولكن هذا لا يعني محاولة جمع كافة الأدلة، حيث يتعين التحلي بشئ من الحكمة والعمل 
للوصول إلى أفضل الأدلة المتاحة. فربما نرغب في رفع معنويات الموظفين لأسباب كثيرة، 

الاطلاع  خلال  من  ذلك  إثبات  يمكننا  لذلك  مستمر.  بشكل  ذلك  تقييم  علينا  يصعب  قد  لكن 
على نسب الحضور وعدد الأفكار المقدمة، ومدى تحقيق رضا المتعاملين عند التعامل مع 
الموظفين، إلخ. وقد لا نتمكن من قياس المعنويات من خلال هذه العناصر إذا نظرنا إلى كل 
منها على حدة، ولذلك علينا وضعها إلى جانب بعضها البعض )بذات الطريقة التي نقدم 

فيها الأدلة أمام المحكمة( وحينها ستصبح صالحة كأداة للقياس.

ويشير براينر إلى أربعة مصادر للأدلة:

• الإصدارات الأكاديمية – البحث عن الأبحاث ذات الصلة.	
• الجانب التنظيمي – البيانات الداخلية والتي عادة ما تكون متاحة بكثرة.	
• الممارسون –تجارب وخبرات المتخصصين.	
• والأطراف المعنية – قيم واهتمامات الموظفين والمدراء والمتعاملين...إلخ.	

وتشكل هذه العناصر مجتمعة، مستقبل الموارد البشرية الذي نسعى لتحقيقه من الآن، 
استعداداً للمستقبل.

كما أن مهنة الموارد البشرية ليست عرضة لأي تهديدات، بل هي عرضة للتغييرات، وهي 
في أغلبها تغييرات كبيرة وفرص للتطور، لاسيما إذا نظرنا إلى التكنولوجيا وتأثيرها في 

المشهد المتغير بشكل عام.

البشرية،  الموارد  إدارة  الذي ستحدثه  الفرق  نحتاج بشكل أساسي لمعرفة  الختام،  وفي 
ومدى فهمنا لهذا الفرق، وأسبابه.

التركيز الأساسي لإدارة 
الموارد البشرية يجب 

أن ينصب على استثمار 
الوقت والمال والجهد 
بهدف تحسين الموارد 

مهنة الموارد البشرية البشرية في المؤسسة
ليست عرضة لأي 

تهديدات، بل هي عرضة 
للتغييرات والتطوير
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عزيز مولاي - شاه & لامبرت، ال. 

في مكان العمل

أهمية العاقات
الاجتماعية
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فــي الوقــت الــذي تشــير فيــه الأبحــاث إلــى أن الروابــط الاجتماعيــة لديهــا أعظــم تأثيــر 
علــى تحقيــق رفاهيــة الموظفيــن، إلا أنهــا غالبــا مــا تكــون آخــر أمــر يوضــع علــى ســلم 
أهــداف المؤسســات واهتماماتهــا عندمــا تقــوم بالتخطيــط والتنظيــم لتحقيــق قــدر 
ــلًا  ــاع قلي ــرت الأوض ــن تغي ــية، ولك ــا التنافس ــز قدرته ــح، وتعزي ــة والرب ــن الإنتاجي ــر م أكب
ــل.  ــى العم ــون عل ــا الموظف ــي يعقده ــال الت ــك الآم ــرت كذل ــن، وتغي ــا الراه ــي وقتن ف
حيــث يعتبــره البعــض منهــم بمثابــة نــداء للعديــد مــن الأشــخاص المهنييــن والمتخصصيــن 
الذيــن ينظــرون إلــى مــا هــو أبعــد مــن عائــده المالــي، ويتوقــون لتحقيــق طموحاتهــم 
ــى  ــلاوةً عل ــواء. ع ــدٍ س ــى ح ــخصية عل ــة والش ــم المهني ــخة وأهدافه ــم الراس وتطلعاته
ذلــك، وبالنظــر إلــى أن الأفــراد يعملــون طــوال حياتهــم ويقضــون معظــم وقتهــم فــي 
المؤسســات التــي يعملــون لديهــا، لــذا فإنــه لابــد مــن اعتبــار مــكان العمــل مكانــاً خاصــاً 
ــود  ــا عق ــة، ولا تحكمه ــنوات طويل ــتمر لس ــي تس ــانية الت ــات الإنس ــه العلاق ــكل في تتش

ــة. ــدود العالمي ــا الح ــل، أو تقيده العم

ــة  ــجعة وودي ــة مش ــق بيئ ــل وخل ــكان العم ــي م ــاني ف ــب الإنس ــام بالجان ــكّل الاهتم ويش
وداعمــة ومحفــزة فكريــاً واجتماعيًــا، مســاهمةً مهمــة يمكــن لجميــع المؤسســات 
أن تقدمهــا لموظفيهــا. ولا تعتبــر هــذه المزايــا مفيــدةً لصالــح الموظفيــن فحســب، 
ــات  ــل العلاق ــرى أن تجاه ــث ن ــاً. حي ــة ككل أيض ــى المؤسس ــاً عل ــدة أيض ــود بالفائ ــل تع ب
الاجتماعيــة فــي مــكان العمــل قــد يكلــف المؤسســة الشــيء الكثيــر، ونســتعرض معكــم 
ــا هــذا بطــرح أفــكار  فــي الســطور القادمــة لمحــة موجــزة لأســباب ذلــك. ونختتــم مقالن
ــن  ــة بي ــات الاجتماعي ــزز العلاق ــات أن تع ــا للمؤسس ــن خلاله ــن م ــي يمك ــرق الت ــول الط ح
ــعادة  ــاه والس ــتويات الرف ــع مس ــم، ويرف ــز إنتاجيته ــي تعزي ــهم ف ــا يس ــن، بم الموظفي

ــم. ــة لديه الوظيفي

العاقات الاجتماعية 

لطالمــا اعتبــرت العلاقــات الاجتماعيــة أمــراً ثانويــاً فــي مــكان العمــل؛ لكــن الأمــر مختلــف 
ــة فــي مــكان العمــل  تمامــاً فــي بعــض المؤسســات، حيــث تحظــى العلاقــات الاجتماعي
لديهــا بأهميــة كبيــرة لعــدة عوامــل منهــا: أنهــا تقلــص مــن معــدلات الوحــدة التــي تشــهد 
ــار مدمــرة خاصــة علــى الصحــة، كمــا  ــع أنحــاء العالــم، ويترتــب عليهــا آث ــداً فــي جمي تزاي
ــي  ــدم الوظيف ــكار والتق ــى الابت ــة عل ــزة قائم ــل محف ــة عم ــق بيئ ــي خل ــهم ف ــا تس أنه

والدعــم الشــخصي والمهنــي.

ــذي  ــي، وال ــاه الوظيف ــق الرف ــر بتحقي ــق الأم ــا يتعل ــه عندم ــاث أن ــت الأبح ــد أوضح وق
ــة  ــي المنطق ــدة وف ــة المتح ــارات العربي ــة الإم ــي دول ــة ف ــة متنامي ــة وطني ــل أولوي يمث
برمتهــا، تعتبــر الروابــط الاجتماعيــة أكثــر أهميــة مــن أي عامــل آخــر، وينظــر إلــى مشــاركة 
ــث أن  ــة، حي ــغ الأهمي ــر بال ــه أم ــى أن ــن عل ــن الموظفي ــادل بي ــام المتب ــف والاهتم العواط

ــة. ــبكات المهني ــر الش ــم عب ــة تت ــة اجتماعي ــاح أي علاق ــم لإنج ــادل مه ــام المتب الاهتم

ماذا تقدم لنا العاقات؟ 

ــع  ــانية بداف ــات إنس ــام بتصرف ــن، والقي ــع الآخري ــل م ــة التفاع ــتخفاف بأهمي ــوز الاس لا يج
اللطــف، والإحســان، والاهتمــام، والتعاطــف، والدعــم، والمــرح والتعــاون، حيــث أنهــا 
تــؤدي جميعــاً إلــى خلــق الشــعور بالســعادة. كمــا تســهم هــذه التعامــلات أيضًــا فــي بنــاء 
ــة  ــة الاجتماعي ــبكات والثق ــل والش ــكان العم ــي م ــي ف ــي والتنظيم ــال الاجتماع رأس الم
التــي تســهل القيــام بالنشــاط التعاونــي داخــل المجموعــات وفيمــا بينهــا. قــد يكــون مــن 
ــاً.  ــون غائب ــا يك ــه عندم ــهل رؤيت ــن الس ــن م ــي، ولك ــال الاجتماع ــاس رأس الم ــب قي الصع
ــي،  ــل الجماع ــي العم ــردد ف ــل، والت ــن التواص ــل م ــوى القلي ــه س ــي غياب ــور ف لا يتط
ــاب أوجــه التضافــر أو القــوة الدافعــة مــن حيــث تدفــق الأفــكار  ــات الســلبية، وغي والذبذب
والتطويــر. دائمــاً مــا يبــدو أن الفــرق التــي لديهــا رأس مــال اجتماعــي جيــد تكــون قــادرةً 
علــى اقتــراح مبــادرات جديــدة. كمــا يبــدو أنهــا تكــون قــادرةً علــى التخفيــف مــن وطــأة 
ــن  ــر م ــل بكثي ــض، أفض ــالات الرف ــة وح ــات الميزاني ــن وتخفيض ــص الموظفي ــات تقلي عملي
ــد  ــا تمت ــهم؛ كم ــراد أنفس ــبة للأف ــرة بالنس ــة كبي ــات ذات قيم ــذه العلاق ــر ه ــا. تعتب غيره
ــز المشــاركة المجتمعيــة، والتــي  ــد العلاقــات الاجتماعيــة فــي العمــل لتشــمل تعزي فوائ
تســاعد الأفــراد علــى تنميــة المهــارات والمعــارف، فضــلًا عــن زيــادة الثقــة فــي الآخريــن 

ــة.  ــل كمجموع والعم

الاهتمام بالجانب 
الإنساني في مكان 

العمل وخلق بيئة محفزة 
فكرياً واجتماعيًا، يشكل 
مساهمةً مهمة يمكن 
لجميع المؤسسات أن 

تقدمها لموظفيها

الاهتمام المتبادل بين 
الموظفين في مكان 

العمل مهم لإنجاح 
العلاقات المجتمعية 

وبالتالي تحقيق رؤية 
المؤسسة وأهدافها

العلاقات الإنسانية في 
العمل تعزز المشاركة 
المجتمعية، وتساعد 

الأفراد على تنمية 
مهاراتهم ومعارفهم 

الفرق التي لديها 
رأس مال اجتماعي جيد 
تكون قادرةً على اقتراح 

مبادرات جديدة وتقلل 
نسبة الدوران وحجم 

الإنفاق 
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ــة، إذ  ــى الصح ــى عل ــر حت ــل تؤث ــكان العم ــي م ــات ف ــى أن العلاق ــا إل ــارة هن ــدر الإش وتج
تُظهــر الدراســات أن خطــر الوفــاة المبكــرة والمــرض يمكــن توقعــه مــع وجــود القليــل مــن 
العلاقــات الاجتماعيــة فــي مــكان العمــل، وأن هــذا الاحتمــال لا يقــل أهميــة عــن المخاطــر 
الكامنــة فــي التدخيــن والبدانــة، كمــا يســهم وجــود شــبكة اجتماعيــة إيجابيــة فــي بيئــة 

العمــل فــي تعزيــز الصحــة البدنيــة والعقليــة بشــكلٍ كبيــر.

ــاعد  ــن أن يس ــل يمك ــي العم ــص ف ــد مخل ــق واح ــلاك صدي ــرد امت ــع، إن مج ــي الواق ف
ــا  ــة. كم ــات الصعب ــلال الأوق ــتقالة خ ــدم الاس ــته وع ــع مؤسس ــاء م ــى البق ــف عل الموظ
ــاف،  ــبعة أضع ــدل س ــن بمع ــاركة الموظفي ــن مش ــل م ــي العم ــاء ف ــود أصدق ــزز وج يع
ويشــعر الموظفــون بــأن هنــاك مــن يهتــم لأمرهــم وكذلــك أمــر العمــل الــذي يقومــون 
بــه. وريثمــا يتــم إجــراء تغييــرات تنظيميــة أكثــر اســتدامة، قــد يتــم المســاعدة فــي الحفــاظ 

ــز العلاقــات فــي مــكان العمــل. ــى العلاقــات مــن خــلال تعزي عل

ــرة  ــيطة قصي ــلات البس ــا التفاع ــد به ــي يقص ــة، والت ــات النوعيّ ــر العلاق ــك، تعتب ــع ذل وم
المــدى، التــي يعيشــها الأفــراد كعامــل محفــز، والتــي تتيــح »الإحســاس بشــعورٍ مــا« أكثــر 
شــيوعًا فــي معظــم المكاتــب. وتتضمــن العلاقــات النوعيّــة إجــراء دردشــات ســريعة فــي 
الردهــة، وإشــارة الموافقــة أو إيمــاءة هادئــة خــلال الاجتماعــات ورســائل الدعــم والمؤازرة 

الخاصــة، ونظــرات مــن قبيــل »أنــا افهمــك« اللحظيــة لإظهــار الدعــم والمــؤازرة.

 تســاهم مثــل هــذه التفاعــلات بيــن الزمــلاء فــي بنــاء وتعزيــز رأس المــال البشــري 
والاجتماعــي فــي مــكان العمــل ونشــر الثقافــات الإيجابيــة. وفــي كثيــر مــن الأحيــان، يمكن 
بطبيعــة الحــال أن يتــم تســهيلها مــن خــلال تقاســم المهــام الهادفــة، أو إقامــة علاقــات 
داعمــة، أو تنفيــذ الأنشــطة الاجتماعيــة. فهــي إلــى جانــب الدعــم التــي تقدمــه، فإنهــا 
تــؤدي أيضــا إلــى تحســين الأداء وتعتبــر وســيلة للتخفيــف مــن ضغــوط العمــل بالإضافــة 
إلــى التخفيــف مــن الضغوطــات الشــخصية والمنزليــة؛ وهــي تنمــي أيضــاً الشــعور 
ــاح  ــز الشــعور بالارتي بالانتمــاء والارتبــاط بمــكان العمــل. تســاهم هــذه الروابــط فــي تعزي
فــي مــكان العمــل، والمشــاركة، وتماســك فريــق العمــل، والالتــزام المؤسســي، ومــن 
ــر أيضًــا علــى ســلوك الآخريــن ومواقفهــم. ويبــدو أن الرضــا  ــة أنهــا تؤث فوائدهــا الجانبي
الوظيفــي ومقــدار الجهــد الــذي يبذلــه المــرء أشــبه مــا يكــون بالعــدوى لــذا يمكــن تعيين 
هــؤلاء الموظفــون علــى نحــو اســتراتيجي بغــرض التأثيــر بشــكل إيجابــي علــى الآخريــن.

تســهم العلاقــات الاجتماعيــة بيــن الموظفيــن بشــكل واضــح فــي تحقيــق الرفاهيــة وكذلك 
ــراد  ــة أن الأف ــن حقيق ــم م ــى الرغ ــل، وعل ــن العم ــز أماك ــي تعزي ــدر ف ــس الق ــهم بنف تس
يتغاضــون بشــكل روتينــي عــن متعــة التواصــل مــع الآخريــن ويفترضــون أنهــم ســيصبحون 
ــي  ــة الت ــتهينون بالمتع ــراد يس ــى أن الأف ــات إل ــير الدراس ــة. تش ــي العزل ــعادةً ف ــر س أكث
ــاء عشــوائيين، ومــع ذلــك،  ــون عليهــا مــن جــراء التحــدث إلــى مــن يعتبرونهــم غرب يحصل
تكمــن المفارقــة هنــا فــي أن هــذه المحادثــات تعمــل علــى توليــد الشــعور بارتيــاحٍ كبيــر 
إلــى جانــب الإفصاحــات المفاجئــة والكشــف عــن شــخصية المــرء التــي لا يمكــن الكشــف 
عنهــا بطــرقٍ وحــالات أخــرى؛ لأن معظمنــا يقــوم بالتواصــل مــع أشــخاص مشــابهين 
ــا  ــر. بينم ــة أو المظه ــة والاقتصادي ــة الاجتماعي ــم والحال ــة والقي ــي الثقاف ــا ف ــل لن بالفع
ــة المنفــردة علــى  ــات المعالجــة الذهني ــر الهــادئ وعملي ــة وأوقــات التفكي تســاعد العزل
زيــادة جوانــب معينــة مــن الإنتاجيــة والقــدرة علــى تحقيــق حالــة مــن الاندفــاع خــلال العمــل 

ــكار  ــة والابت ــط الاجتماعي ــن الرواب ــا م ــن تحقيقه ــي يمك ــب الت ــإن المكاس ــذا ف ــه، ل نفس
والســلوك الاجتماعــي الإيجابــي، والالتــزام المؤسســي هــي كبيــرة بنفــس القــدر تمامــاً 

ــز كلا الأســلوبين.  وينبغــي تعزي

هل تريد المزيد من التفاعل الإجتماعي؟

تعمــل العديــد مــن المؤسســات بمعــزل عــن الآخريــن؛ أي أن جميــع المحاســبين أو أســاتذة 
علــم النفــس أو مديــري المــوارد البشــرية يعملــون أو يتواجــدون فــي حيــزٍ مــاديٍ واحــد. 
وبينمــا يعتبــر هــذا الأمــر مفيــداً فــي الغــرض المتمثــل بمعرفــة أماكــن الجميــع، إلا أنــه 
يــؤدي إلــى إضاعــة الكثيــر مــن الإيجابيــات علــى المؤسســة؛ نظــراً لعــدم التواصــل مــع 
ــن حلقــة الارتبــاط. لا يــؤدي العمــل  الإدارات الأخــرى، حتــى لــو لــم يكــن مــن الســهل تبيّ
المتعــدد التخصصــات أو العمــل علــى صعيــد الإدارات إلــى تحقيــق مســتويات عاليــة 
ــة  ــل غامض ــن أن تظ ــدة يمك ــرة فري ــاهمات مبتك ــدم مس ــل ويق ــب، ب ــاءة فحس ــن الكف م
ــةً  ــات حريص ــل المؤسس ــذي يجع ــبب ال ــس الس ــه نف ــداً. إن ــان أب ــخصين لا يلتقي ــبب ش بس
علــى تســهيل أســفار العمــل والتشــبيك فــي المؤتمــرات والفعاليــات، فالعلاقــات تؤتــي 
ثمارهــا فــي نــواحٍ كثيــرة. ومــع ذلــك، غالبــاً مــا يتــم التغاضــي عــن هــذه العلاقــات داخــل 
المؤسســات علــى نحــو يضــر بالشــركات نفســها؛ لأن أماكــن العمــل تعتبــر أماكــن لإيــواء 

وجود شبكة اجتماعية 
إيجابية في بيئة العمل 

يسهم في تعزيز الصحة 
البدنية والعقلية بشكلٍ 

كبير

مجرد امتلاك صديق واحد 
مخلص في العمل يمكن 
أن يساعد الموظف على 

البقاء مع مؤسسته 
وعدم الاستقالة خلال 

الأوقات الصعبة

تسهم العلاقات النوعية 
بين الموظفين في 

بناء وتعزيز رأس المال 
البشري والاجتماعي 

في مكان العمل ونشر 
الثقافة الإيجابية

وجود أصدقاء في العمل 
يعزز مشاركة الموظفين 

بمعدل سبعة أضعاف
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ــي  ــور الت ــن الأم ــدد م ــاك ع ــكار. وهن ــاب الأف ــى حس ــة، عل ــدات المادي ــام والمع الأجس
يمكــن للمؤسســات القيــام بهــا لإقامــة علاقــات اجتماعيــة أفضــل فــي أماكــن العمــل.

ــهري،  ــف ش ــع نص ــة« بواق ــراض خاص ــداء ذو أغ ــد »غ ــد موع ــات تحدي ــن للمؤسس يمك
ــم  ــن يت ــم ولك ــن لديه ــلاء معروفي ــع زم ــوس م ــدم الجل ــن ع ــن الموظفي ــب م ــث يُطل حي
ــض  ــم البع ــى بعضه ــرف عل ــداء للتع ــاول الغ ــرف تن ــى غ ــوائي عل ــكل عش ــم بش توزيعه
وحــل المســائل التــي تنشــأ فــي مــكان العمــل، واســتحداث أفــكار وفــرص مبتكــرة. قــد 
ــؤدي  ــن أن ي ــت، يمك ــرور الوق ــع م ــن م ــكاً، ولك ــذا مرب ــر« ه ــد المُدّب ــار »الموع ــون خي يك
ــل  ــذي يعم ــن ال ــون م ــرف الموظف ــث يع ــوي، حي ــي ق ــال اجتماع ــد رأس م ــى تولي إل
ــا  ــاص. كم ــم الخ ــط بعمله ــف يرتب ــه، وكي ــذي يؤدي ــرض ال ــا الغ ــل، وم ــاذا يعم ــى م وعل
ــات أو  ــاعدة أو المعلوم ــب المس ــتطيعون طل ــن يس ــؤلاء الذي ــة ه ــم معرف ــنى له يتس
الدعــم أو الإلهــام منهــم قبــل الحاجــة إليهــا وعنــد الحاجــة، بــدلًا مــن الكــدح فــي صمــت 
أو الشــعور باليــأس عندمــا يفعلــون ذلــك. كمــا يمكــن أن ينشــط ذلــك خلــق أفــكار مبتكــرة 
وغيــر متوقعــة، بحيــث يكــون المحاســب هــو الشــخص الــذي يقتــرح فكــرة رائعــة لحملــة 
إعلانيــة بســهولة أكثــر مــن أولئــك الذيــن يتولــون الموضــوع بشــكل شــخصي، وتكليفــه 
بمســؤولية تنظيــم وإدارة الحملــة. ومــن الحلــول الناجعــة الأخــرى، إعــادة توزيــع المكاتــب 
ــون  ــث يك ــادف، بحي ــكل ه ــدة بش ــة الواح ــات الهوي ــك مجموع ــة وتفكي ــة مختلف بطريق
ــوم  ــتاذ العل ــة أو أس ــب أو الممرض ــوار المحاس ــوس بج ــرص الجل ــر ف ــح تواف ــن المرج م
ــل  ــكك التسلس ــأنه أن يف ــن ش ــذا م ــي. وه ــؤول الرئيس ــدرب أو المس ــية أو المت السياس
الهرمــي المــادي الــذي يحــد مــن إقامــة العلاقــات البشــرية جــراء فــرض الأمــر الواقــع. 
ــر  ــارٌ غي ــو مس ــة ه ــار المؤسس ــي إط ــي ف ــوع المهن ــة التن ــل برعاي ــار المتمث إن المس
مكلــف ولكنــه يغفــل الابتــكار وتنميــة رأس المــال الاجتماعــي الــذي لا يــزال غيــر مســتثمر 

ــد مــن المؤسســات. فــي العدي

ــز التقــارب داخــل نفــس المجــال المهنــي أمــراً مهمــاً  وفــي الوقــت نفســه، يعــد تعزي
أيضًــا؛ لأن موظفــي الإدارة نفســها يدركــون الشــؤون الخاصــة بعملهــم بعمــق، لكنهــم 

غالبًــا مــا ينشــغلون جــداً فــي نشــاطاتهم العارضــة بــدلًا مــن أن يكونــوا مفيديــن لبعضهــم 
ــكار أو  ــت للابت ــن الوق ــل م ــس القلي ــى تكري ــع إل ــو متوق ــا ه ــون كم ــم يميل ــض. فه البع
لإقامــة علاقــة مــا، فــي حيــن يجــد الزمــلاء فــي الإدارة نفســها قيمــة متناقصــة لأهميــة 
ــات،  ــم الاقتراح ــول، وتقدي ــاد الحل ــي لإيج ــت الكاف ــم الوق ــد أن منحه ــاً. بي ــث مع الحدي
ــر  ــة وغي والاختــلاط بشــكل هــادف يســهم فــي تحويــل تركيزهــم مــن النقاشــات الروتيني
المجديــة مثــل: »مرحبــاً، كيــف حالــك؟« إلــى نقاشــات هادفــة مثــل: »مــا الــذي تعملــون 
ــردي  ــبب الس ــر الس ــف أن تغيي ــة كي ــرٌ للدهش ــرُ مثي ــه لأم ــة؟« إن ــذه الآون ــي ه ــه ف علي
والأساســي للاجتمــاع أســهم فــي تحويــل اهتمامــات الموظفيــن نحــو أمــور جديــة 

ــا. ــة وأهدافه ــدم المؤسس ــة تخ ومهم

ــذه  ــور به ــوم بالأم ــاذا نق ــول، لم ــات لتق ــذه النقاش ــة ه ــي مقدم ــلامة ف ــرز الس ــد تب ق
الطريقــة؟ ولمــاذا لا نقــوم بهــذا عوضــاً عــن ذلــك ...؟ أو لــم يكــن لــدي أدنــى فكــرة أنــك 
كنــت تقــوم بذلــك، وســأكون مهتمًــا بالتعــاون؛ فــي الواقــع، لــديّ صديــق ... يمكــن أن 
ــكار  ــد أف ــا وتولي ــر عمقً ــات أكث ــراء محادث ــى إج ــا إل ــة أيضً ــة العاطفي ــذه الدراي ــؤدي ه ت
ــاط  ــي الأوس ــوى. ف ــراء المحت ــن خب ــة م ــل مجموع ــاعًا داخ ــر اتس ــو أكث ــى نح ــدة عل جدي
ــى  ــس المبن ــي نف ــدون ف ــون المتواج ــدر الموظف ــال، أص ــبيل المث ــى س ــة عل الأكاديمي
والمكاتــب المجــاورة أوراقــاً بنوعيــة أفضــل، تــم نشــرها فــي مجــلات ذات نوعيــة أفضــل، 
و 45% منهــا علــى الأرجــح ســتتم الإشــارة إليهــا فــي الصناعــة أو المجــال، يتــم تيســير 
هــذا التعــاون مــن خــلال تحقيــق القــرب المكانــي، وســهولة التواصــل، وعقــد الاجتماعــات 
ــك  ــير كل ذل ــم تيس ــث يت ــكار والآراء، حي ــادل الأف ــل وتب ــف لنق ــض التكالي ــة، وتخفي المرتجل
مــن خــلال إنشــاء علاقــات وثيقــة. بالتأكيــد تــؤدي إتاحــة وقــت محــدد للموظفيــن للتفكيــر 

ــق المكاســب.  والتواصــل الاجتماعــي إلــى تحقي

يمكــن أن تســاعد العلاقــات الاجتماعيــة فــي أماكــن العمــل الموظفيــن أيضًــا فــي 
ــرات.  ــك التأثي ــل تل ــاص لمث ــكل خ ــةً بش ــدد عرض ــون الج ــون الموظف ــة. يك ــات الحاج أوق

إتاحة وقت محدد 
للموظفين للتفكير 

والتواصل الاجتماعي 
يعود بالنفع الكبير على 

المؤسسة ويقودها 
لتحقيق العديد من 

المكاسب

العلاقات النوعية بين 
الموظفين تؤدي إلى 
تحسين أدائهم، وتعتبر 

وسيلة للتخفيف من 
ضغوط العمل عليهم
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ــة  ــعور بالصعوب ــدر الش ــو مص ــخاص ه ــد الأش ــر أح ــة أن مدي ــال، معرف ــبيل المث ــى س عل
ــع  ــة؛ وم ــر الضروري ــتقالات غي ــب الاس ــن أن يجن ــل، يمك ــكان العم ــي م ــاح ف ــدم الارتي وع
ــل هــذه المعلومــة إلا نتيجــة معرفــة الأشــخاص فــي الإدارات وفــرق  ــي مث ذلــك، لا تتأتّ
العمــل الأخــرى الذيــن يمكنهــم تأكيــد غيــر ذلــك. إن الانعــزال الاجتماعــي يمكــن أن 
ــه يمكــن لمثــل هــذه الشــهادات أن تنقــذ  ــأن المؤسســة بأكملهــا لا تكتــرث وأن يوحــي ب
ــاً. تعــد تهيئــة الموظفيــن الجــدد وتقديــم  الموظفيــن الذيــن يتركــون المؤسســات نهائي
الدعــم المبكــر لهــم عناصــر حاســمة فــي الحفــاظ علــى الموظفيــن؛ ومــع ذلــك ، تفتــرض 
العديــد مــن المؤسســات والمديريــن أن هــذه العلاقــات ســتحدث بشــكل طبيعــي وبــدون 
ــا  ــان بم ــة أو الأم ــم، بالراح ــدد منه ــيما الج ــن، ولا س ــع الموظفي ــعر جمي ــاعدة. لا يش مس
فيــه الكفايــة لطلــب المســاعدة وحتــى أولئــك الذيــن يشــعرون بالاســتياء مــن الاضطــرار 
ــة  ــس الحاج ــي أم ــون ف ــا يكون ــة، عندم ــم الخاص ــا لطرقه ــبكاتهم وفقً ــة ش ــى إقام إل

ــه.  ــب علي ــدٍ للعمــل وكل مــا يترت ــاء الانتقــال إلــى مــكانٍ جدي إليهــا أثن

لا ينبغــي أن يتحمــل الموظفــون وحدهــم تكاليــف البقــاء والتأقلــم داخــل مؤسســة 
بعينهــا، وينبغــي أن تضطلــع المؤسســات بدورهــا ويمكنهــا أن تقــوم بالكثيــر مــن خــلال 
تخصيــص أفــراد رئيســيين يمكــن للموظفيــن اللجــوء إليهــم، ســواء طلــب منهــا ذلــك أو 
لــم يُطلــب. وبينمــا تكــرس المؤسســات الكثيــر مــن الاهتمــام للموظفيــن الجــدد وتحــرص 
علــى الحفــاظ عليهــم، فإنــه ينبغــي عليهــا عــدم تجاهــل الموظفيــن القدامــى، أو 
ــى  ــة إل ــا، بحاج ــم أيض ــتقيلون؛ فه ــم لا يس ــط لأنه ــرام فق ــا ي ــى م ــم عل ــراض أنه افت

ــا. ــون له ــم ينتم ــعور بأنه ــات والش ــد العلاق توط

عــلاوةً علــى ذلــك، يضيــع الكثيــر ببســاطة نظــراً لعــدم وجــود مســاحة يمكــن مــن خلالهــا 
التواصــل مــع الآخريــن وتســتغني العديــد مــن المؤسســات عــن إدمــاج مثــل هــذه 
ــات  ــة اجتماع ــخ وغرف ــد مطب ــة تواج ــي حال ــه ف ــراض أن ــى افت ــائها، عل ــاحات وإنش المس
ومكاتــب شــخصية، فإنهــا تُعــد كافيــة. تشــير هــذه المســاحات الوحيــدة الغــرض بوضــوح 
ــاحات  ــى المس ــا لا تحظ ــة، بينم ــة الحقيقي ــي القيم ــرزق ه ــباب ال ــل وأس ــى أن العم إل
ــن  ــرز منهــا الأفــكار المشــتركة مــن خــلال اللعــب والتفاعــل الاجتماعيي التــي يمكــن أن تب
المرتجليــن بالاهتمــام الكافــي، أو لا يتــم التشــجيع عليهــا حتــى. علــى أيــة حــال، أماكــن 
ــن،  ــة للموظفي ــل ملهم ــة العم ــون بيئ ــب أن تك ــك، يج ــع ذل ــل«. وم ــي »للعم ــل ه العم
بحيــث يخرجــوا أفضــل مــا لديهــم مــن أفــكار خلاقــة ومبتكــرة، وهــو الأمــر الــذي لا يمكــن 
أن يتحقــق فــي حــال عمــل الموظفــون بشــكل منفصــل. إضافــةً لذلــك، لا ينبغــي قبــول 
ــن  ــد م ــي أن يح ــم الاجتماع ــتطيع الدع ــا يس ــردة عندم ــاء مج ــها كأعب ــل نفس ــاء العم أعب
ــف  ــل تكالي ــع، وتقلي ــور المُقنَّ ــادي الحض ــاب، وتف ــدلات الغي ــن مع ــل م ــتقالات، ويقل الاس
ــى  ــت عل ــي لس ــعر بأن ــل »أش ــن قبي ــة م ــذار المبهم ــض الأع ــبب بع ــة بس ــة الصحي الرعاي
ــن  ــي الإذن للموظفي ــا تعط ــاحات، فإنه ــذه المس ــى ه ــة إل ــوم«. بالإضاف ــرام الي ــا ي م
لاســتخدامها، ولتنظيــم و تيســير مثــل هــذه العلاقــات للخــروج وهــو مــا يُحــدث الفــرق. 
ــر؛  ــة أشــبه بالنشــاط البدنــي إلــى حــدٍ كبي ــح العلاقــات الاجتماعي ــة أخــرى، تصب مــن ناحي
ــة  ــي نهاي ــة ف ــاب الرياضي ــة الألع ــل صال ــك، تظ ــع ذل ــا؛ وم ــا فعله ــاً أن علين ــم جميع نعل
ــة  ــا الفعلي ــدرك قيمته ــراد ي ــن الأف ــل م ــث إن القلي ــق، حي ــكلٍ مقل ــة بش ــة فارغ القاع
ــة  ــى الصح ــاظ عل ــا للحف ــى ارتياده ــجيع عل ــا والتش ــا وإتاحته ــيتم دعمه ــا إذا كان س وم

ــة. والحيوي

وأخيــراً، وفــي ظــل الفوائــد الكبيــرة لإنشــاء مثــل هــذه العلاقــات الاجتماعــي فــي مــكان 
ــن علــى المؤسســات أن تحــرص علــى عــدم تقويــض الاندمــاج الاجتماعــي  العمــل، يتعي
ــاء  ــى قض ــن عل ــار الموظفي ــن إجب ــر م ــعادة أكث ــوض الس ــيء يق ــن. لا ش ــن الموظفي بي
ــخاص  ــع أش ــموحة م ــق« المس ــاء الفري ــطة »بن ــذ أنش ــي تنفي ــر ف ــد الظه ــا بع ــرة م فت
ــار  لا يحبونهــم؛ قــد يكــون مــن الأفضــل منحهــم فتــرة للراحــة. ينبغــي منــح حريــة الاختي
ــى  ــة إل ــه، بالإضاف ــي أو عدم ــلاط الاجتماع ــي الاخت ــم ف ــى رغبته ــاءً عل ــن بن للموظفي
توفيــر الفــرص المريحــة للقيــام بذلــك مــن خــلال تهيئــة الأجــواء المناســبة للعمــل معــاً، 

ــراً. ــاً كبي ــي اختلاف ــل الاجتماع ــاج والتواص ــى الاندم ــة إل ــتختلف الحاج ــذٍ س عندئ

السياسة الخاصة بمكان العمل

ــاملة  ــة ش ــراء مراجع ــى إج ــراً، إل ــدرت، مؤخ ــي أص ــة الت ــعادة العالمي ــر الس ــو تقاري تدع
ــن  ــة الموظفي ــوع رفاهي ــدر موض ــة، وأن يتص ــرارات الحكومي ــاذ الق ــات اتخ ــع عملي لجمي
ســلم أولويــات السياســات التــي تضعهــا الحكومــات لتنظيــم مــكان العمــل، مــع ضمــان 
أن يتحــرك صانعــو القــرار إلــى مــا هــو أبعــد مــن المفاهيــم الحاليــة للتقــدم الاقتصــادي. 
ــاورية  ــات تش ــع سياس ــات وض ــاد عملي ــات اعتم ــى الحكوم ــي عل ــو، ينبغ ــذا النح ــى ه عل
ــدة.  ــم جدي ــاس وتقيي ــاذج قي ــاج نم ــبل لإدم ــاد س ــب، وإيج ــرض والطل ــي الع ــاول جانب تتن
ــع  ــر ووض ــك. تطوي ــعها ذل ــل وبوس ــام بالمث ــات القي ــى المؤسس ــي عل ــه ينبغ ــرى أن ن
سياســات شــاملة يتعيــن فيهــا إعــادة تقييــم المعاييــر الاجتماعيــة حــول مــا يعنيــه العمــل 
الجيــد وكيــف يمكــن أن تســاهم فــي تحقيــق حيــاة جيــدة لجميــع الأطــراف المعنيــة بمــا 
ــم  ــد قائ ــوذج جدي ــى نم ــي أن يحظ ــة؛ ينبغ ــون والبيئ ــون والمتعامل ــك الموظف ــي ذل ف

ــدارة. ــة والص ــي بالأولوي ــو الاجتماع ــر والنم ــري والتنوي ــدم البش ــى التق عل

ما الذي يمكن فعله؟

ــين  ــيلة لتحس ــة كوس ــاط المهني ــن الأوس ــة ضم ــات الاجتماعي ــة العلاق ــا أهمي ــد أبرزن لق
الحافــز علــى العمــل، وتعزيــز مســتوى الكفــاءة، وصحــة الأفــراد، فضــلا عــن شــعورهم 
بالرضــا الوظيفــي والانتمــاء إلــى المؤسســة. ولكــن كيــف يمكــن لمؤسســة مــا أن 
تتصــور وتنفــذ مبــادرات أماكــن العمــل وكذلــك ممارســات المــوارد البشــرية التــي يمكــن 
 Global ــي ــا ف ــاملة، فإنن ــر ش ــت غي ــة؟ وإن كان ــة عملي ــى ممارس ــة إل ــول السياس أن تح
ثــاث خطــوات لتعزيــز الروابــط  Communications Agency  نقــدم نهجًــا قائمــاً علــى 

ــل. ــة العم ــي بيئ ــة ف الاجتماعي

تتمثــل الخطــوة الأولــى فــي تحديــد مــدى تعزيــز المؤسســة للعاقــات الاجتماعيــة 
ــل  ــي لح ــج التعاون ــاع النه ــى اتب ــركة عل ــجع الش ــل تش ــة. ه ــذ البداي ــن من ــن الموظفي بي
المشــكلات؟ هــل يتــم تشــجيع الموظــف علــى أخــذ زمــام المبــادرة وطــرح الأفــكار 

الدعم الاجتماعي الذي 
تقدمه المؤسسة 

للموظفين يحد من 
استقالاتهم، ويقلل 
معدلات تغيبهم عن 

العمل، ويخفض تكاليف 
رعايتهم الصحية

يتعين على المؤسسات 
أن تحرص على عدم 

تقويض الاندماج 
الاجتماعي بين 

الموظفين

المؤسسة مطالبة 
بتهيئة الأجواء المناسبة 

للموظفين لتعزيز التعاون 
الإيجابي فيما بينهم، 

وترسيخ مبدأ العمل بروح 
الفريق الواحد

العلاقات الاجتماعية 
بين الموظفين ضرورية 

لتحسين الحافز على 
العمل، وتعزيز مستويات 
الولاء والرضا الوظيفي 

لديهم، وتطوير كفاءتهم

في الوقت الذي تولي 
المؤسسات اهتماماً 

كبيراً بموظفيها الجدد 
عليها ألا تغفل احتياجات 

الموظفين القدامى 
وتطلعاتهم

يجب أن تكون بيئة العمل 
ملهمة للموظفين، بحيث 

يخرجوا أفضل ما لديهم 
من أفكار خلاقة ومبتكرة

الدعم الاجتماعي الذي 
تقدمه المؤسسة 

للموظفين يحد من 
استقالاتهم، ويقلل 
معدلات تغيبهم عن 

العمل، ويخفض تكاليف 
رعايتهم الصحية
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ــة؟  ــي المؤسس ــاً ف ــودة حالي ــر الموج ــم والتطوي ــة التعلّ ــي ثقاف ــا ه ــى الإدارة؟ م عل
ــة المجمعــة مــع السياســات والإجــراءات  ــات النوعي ــة البيان ــه مقارن ــم يتــم في إجــراء تقيي
الحاليــة الخاصــة بالعلاقــات الاجتماعيــة للشــركة. يتــم بعــد ذلــك تقييــم مجموعــة البيانــات 
المدمجــة الناتجــة بالمقارنــة مــع معاييــر التواصــل الاجتماعــي الوطنيــة والدوليــة علــى 
غــرار مؤشــر الحيــاة الأفضــل التابــع لمنظمــة التعــاون الاقتصــادي والتنميــة. فــي 
 Global Communications دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة، علــى ســبيل المثــال، قامــت
ــعادة  ــة للس ــر الدولي ــن المعايي ــع بي ــي تجم ــر الت ــن المعايي ــة م ــر مجموع Agency  بتطوي

والرفاهيــة مــع الأهــداف المتعلقــة بسياســة ورؤيــة دولــة الإمــارات 2021. يعطــي هــذا 
ــي  ــج )ف ــدول الخلي ــة ب ــة ذات صل ــمات ثقافي ــص وس ــة لخصائ ــي« الأولوي ــج »المحل النه
هــذه الحالــة( عنــد النظــر فــي أفضــل الســبل لتعزيــز العلاقــات الاجتماعيــة. تعتبــر معاييــر 
قيــاس التحســينات التــي طــرأت علــى مســتويات الســعادة والرفاهيــة غيــر كافيــة إذا لــم 

ــمولة.  ــة مش ــارات المحلي ــن الاعتب تك

ــراً،  ــاً كبي ــن اهتمام ــن الموظفي ــي بي ــل الاجتماع ــب التواص ــي جان ــركة تول ــت الش إذا كان
فــكل المطلــوب هــو القيــام باســتعراض ومراجعــة تنفيــذ السياســات والإجــراءات للتأكــد 
ممــا إذا كان بالإمــكان تحســين عمليــة تنفيــذ السياســات. ولكــن، إذا كشــفت البيانــات عــن 
وجــود ثغــرات فــي معامــل العلاقــات الاجتماعيــة للشــركة، يمكــن حينئــذٍ وضــع منهجيــات 
جديــدة للسياســات والإجــراءات، بحيــث تكــون مصممــة لتعزيــز مثــل هــذه العلاقــات. 
ــاء العلاقــات  ــز التواصــل وبن ــة علــى السياســات التــي يمكــن اتخاذهــا لتعزي ومــن الأمثل
الاجتماعيــة بيــن الموظفيــن: )التدريــب فــي مجــال بنــاء القــدرات، والعمــل ضمــن فــرق، 
وإنشــاء مســاحات فعليــة تشــجع علــى التعــاون فــي العمــل، إلــى جانــب إجــراء عمليــات 
ــة  ــلوك الخاص ــة الس ــر وثيق ــرية، وتطوي ــوارد البش ــول الم ــاملة ح ــم ش ــتعراض وتقيي اس
بالرفاهيــة تقــوم فيهــا الإدارة العليــا بالتشــجيع علــى تبــادل الأفــكار والعمــل الجماعــي 

مــن أجــل معالجــة تحديــات الأعمــال والتصــدي لهــا(.

معينــة  خيــارات  باتبــاع   Global Communications Agency توصــي  ثالثــة،  وكخطــوة 
للتدريــب، وبنــاء القــدرات التــي تهــدف إلــى تعزيــز إنتاجيــة القــوى العاملــة والتواصــل 
فيمــا بينهــا. تتوافــر حاليــاً مجموعــة مــن الــدورات التدريبيــة والتــي مــن المقــرر أن يتــم 
تطويرهــا فــي المســتقبل وتتمحــور حــول التســامح بيــن الثقافــات والتفاهــم فــي بيئــة 
العمــل المصممــة لكســر الحواجــز التــي تحــول دون التفاعــل الاجتماعــي وبنــاء الفريــق؛ 
وبنــاء قــوة الشــخصية للموظفيــن والقيــادات؛ وبرامــج التدخــل فــي علــم النفــس 
الإيجابــي التــي تهــدف إلــى تعزيــز المشــاعر الإيجابيــة، والمشــاركة فــي أماكــن العمــل، 
وإقامــة العلاقــات، والمعنــى والهــدف فــي العمــل، والشــعور بالنمــو الشــخصي 
والإنجــاز؛ فضــلًا عــن الــدورات المصممــة لتعزيــز التعــاون مــن خــلال تعلّــم الأنشــطة 

ــة. ــاب المصلح ــراك أصح ــة وإش الدعوي

مــع اتبــاع النهــج المذكــور أعــلاه والتركيــز متعــدد الجوانــب علــى تطويــر الحلــول، 
ــن أن  ــاه، يمك ــق الرف ــي تحقي ــرة ف ــاهمتها الكبي ــة بمس ــات المعروف ــأن العلاق ــعر ب نش
ــاً،  ــات أيض ــل وللمؤسس ــب، ب ــن فحس ــس للموظفي ــورد لي ــة م ــون بمثاب ــر وأن تك تزده
ــة  ــادة الإنتاجي ــو زي ــذا نح ــي ه ــال الاجتماع ــل رأس الم ــخير وتفعي ــن تس ــتفيد م ــي تس الت
ــا  والابتــكار، ومســتوى الكفــاءة والمســاهمة المجتمعيــة والتميــز فــي الأعمــال. يمكنن
ــر  ــي تطوي ــات ف ــهم المؤسس ــا تس ــه عندم ــراض أن ــك وافت ــن ذل ــد م ــى أبع ــي إل المض
رأس المــال الاجتماعــي فــي أماكــن العمــل، فإنهــا تتخــذ بذلــك خطــوات جريئــة وتســهم 

ــل.    ــم أفض ــات وأم ــر مجتمع ــي تطوي ــك ف كذل

العلاقات الاجتماعية 
الجيدة بين الموظفين 

تشكل مورداً مهماً ليس 
للموظفين فحسب، بل 

وللمؤسسات أيضاً

عندما تركز المؤسسات 
على تطوير رأس مالها 

الاجتماعي، فإنها تسهم 
في تطوير مجتمعات 

وأمم أفضل   
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The first step is to determine how well an organization promotes social 
connections from the outset. Does the company encourage cooperative 
problem-solving? Is an employee encouraged to take initiative and bring 
ideas to management? What culture of learning and development is 
present in the organization? An assessment is carried out where collected 
qualitative data is cross-referenced with a company’s existing social 
connection policies and procedures. The resulting blended data set is then 
assessed against national and international social connectivity benchmarks 
modeled on the OECD Better Life Index (2018). In the UAE, for example, GCA 
has developed a set of benchmarks that blend international happiness and 
wellbeing standards with the UAE Vision 2021 policy objectives. This “local” 
approach prioritises cultural specifics relevant to Gulf countries (in this case) 
when considering how best to enhance social connections. Benchmarks 
measuring improvements to happiness and wellbeing are insufficient if local 
considerations are not included.

Should a company already have a high degree of social connectivity all that 
is required is to review the implementation of policies and procedures to 
ascertain whether policy implementation can be improved. However, if 
the data reveals gaps in a company’s social connections quotient, Global 
Communications Agency can recommend and create novel policy and 
procedure approaches designed to enhance such connections. Examples 
of policies include capacity building training on working in teams, the 
creation of physical spaces that encourage work collaboration, 360 degree 
HR reviews and assessments, and the development of a wellbeing code of 

conduct in which senior management encourages the sharing of ideas and 
collective action in addressing business challenges.

As a third step, Global Communications Agency recommends certain training 
and capacity building options designed to enhance workforce productivity 
and connectivity. Currently on offer and slated for future development 
are courses on intercultural tolerance and understanding within the work 
environment designed to break down barriers to social interaction and team-
building; character strength building for employees and leadership; positive 
psychology intervention programs designed to boost positive emotions, 
workplace engagement, relationships, meaning and purpose at work, and a 
sense of personal growth and accomplishment; as well as courses designed 
to enhance collaboration through the learning of advocacy and stakeholder 
engagement. 

With the approach listed above and a multipronged focus on the 
development of solutions, we feel that relationships, known to contribute 
the most to wellbeing (Helliwell & Wang, 2012), can flourish and serve as a 
resource not only for employees, but for organizations as well, who benefit 
from leveraging such social capital towards greater productivity, innovation, 
efficiency, community contribution and forms of business excellence. 
We go even further and posit that when organizations contribute to 
the development of workplace social capital, they take a bold step and 
contribute to the development of better societies and nations as well.  

Relationships, known 
to contribute the 
most to wellbeing, 
can flourish and serve 
as a resource not only 
for employees, but 
for organizations as 
well.
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Workplace relationships can also help employees in times of need. New 
recruits are especially vulnerable to such effects. For example, knowing that 
it is one’s manager – versus the whole company – that is the source of one’s 
workplace difficulty and unhappiness can save unnecessary resignations; 
yet, this information only comes about as a result of knowing people in 
other departments and work teams who can confirm otherwise. Being 
socially isolated can give the impression that it is the whole organization 
that does not care and having such testimonies can save employees giving 
up on organizations altogether. Onboarding and offering early supports 
are critical to retention; yet, many organizations and managers assume 
these relationships will happen organically and without assistance. Not all 
employees, especially new ones, feel comfortable or safe enough to ask for 
help and even those who do feel resentful at having to build their networks 
on their own terms and time, when they need it most and also while 
navigating a new workplace and all that it entails. The cost of staying and 
fitting in with an organization should not be wholly borne by employees 
alone, organizations should play their part and can do a lot by providing key 
people, whether they are requested or not, to whom people can turn. Yet, 
while much is devoted to new employees and their retention, longer-term 
employees should also not be neglected or assumed to be fine just because 
they are not resigning; they too, need meaningful connections and to feel 
they belong. 

Further, much is lost by simply not having a space in which one can connect 
with others and many organizations forgo including and creating such 
spaces, assuming that if a kitchen, board room, and personal offices exist, it 
is sufficient. These single purpose spaces clearly signal that only work and 
sustenance are of value, while areas from which joint ideas can emerge via 
impromptu social play and interaction are not valued or even discouraged. 
After all, workplaces are for “work”. Yet, today’s work environment 
necessitates the development of creative and innovative ideas, which 
cannot be done by isolated employees alone. Further, the burdens of work 
themselves should not be accepted as a mere given when social supports can 
mitigate resignations, reduce absenteeism, avoid presenteeism, and reduce 
healthcare costs due to vague ’I’m just not feeling well today’ excuses. In 
addition to these spaces, it is also giving permission to employees to use 
them and scheduling, as well as facilitating, such connections to emerge 
that make the difference. Otherwise, social relationships become a lot like 
physical activity; we all know we should do it; yet, the gym at the end of the 
hall remains ominously empty as few truly understand its value and whether 

they will be supported, allowed and encouraged to generate that state of 
health and vitality.  

At last, while we have extolled the benefits of creating such social 
connections, organizations should take care not to undermine sociability by 
mandating it.

 Nothing undermines happiness more than forcing employees to spend an 
afternoon in authorized ’team building’ activities with people they do not 
like; giving time off may be preferable. Offering employees the choice to 
socialize or not, as well as non-threatening opportunities to do so through a 
number of naturally occurring reasons to work together, should be facilitated 
instead as tolerance levels and the need for sociability vary greatly.  

Workplace Policy
Recent World Happiness Reports argue for a comprehensive review of all 
government decision making and policy design to embed wellbeing as a 
starting point for policy-making while ensuring that decision-makers move 
beyond current conceptions of economic progress. As such, governments 
should adopt consultative policy making processes with the supply and 
demand side and find ways to incorporate new measurement and evaluation 
models. We believe that organizations should and can do the same. Holistic 
policy development in which social norms around what good work means 
and how it can contribute to a good life for all stakeholders including 
employees, customers, and the environment must be re-evaluated; a new 
paradigm built on human progress, enlightenment, and social growth must 
take primacy. 

What can be done?
We have highlighted the importance of social connections within 
professional settings as a means of improving work motivation, efficiency, 
the health of individuals, as well as their sense of job satisfaction and 
belonging to the organization. But how does an organization conceive of 
and implement workplace initiatives as well as HR practices that can turn 
policy into practice? While not exhaustive, at Global Communications 
Agency, we offer a three step approach to enhancing social connections in 
a work environment. 

Onboarding and 
offering early 
supports are critical 
to retention; yet, 
many organizations 
and managers 
assume these 
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happen organically 
and without 
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Organizations can schedule a bi-weekly “lunch with a purpose” as an 
example where employees are asked not to sit with known colleagues but 
are randomly assigned to lunch room tables to get to know one another and 
solve workplace issues, generate innovative ideas and opportunities. This 
’blind date’ option can be awkward, but in time, it can serve to generate 
strong social capital, whereby employees know who is working on what, 
for what purpose, and how it links to their own work. They also know from 
whom they can ask for help, information, support or inspiration before and 
when they need it, rather than toiling in silence or despair when they do. It 
can also spark innovative, unexpected ideas such that an accountant may 
be the one who proposes a brilliant idea for an ad campaign more easily 
than those personally invested in, and tasked with the responsibility of 
generating it. Another obvious solution is to reallocate offices otherwise and 
purposefully break up single-identity groups whereby the chances of sitting 
next to the accountant, nurse, political science professor, intern, or senior 
administrator is likely. This also serves to break up physical hierarchies 
that limit human connections due to the imposition of status. Nurturing 
professional diversity from within is an inexpensive and overlooked pathway 
to innovation and development of social capital that remains untapped for 
many organizations.  

At the same time, fostering closeness within the same professional domain 
is also important as same department employees know their subject deeply, 
but are often too caught up in their mundane activity to be of any use to 
one another. They predictably tend to devote little time to innovation or 

building rapport, particularly as the effects of daily exposure and habituation 
settle in and same department colleagues find less and less of value to say 
to one another. Yet, providing them with time – yes, more, even 30 minutes 
of scheduled time a week – preferably in another room, to solve, propose, 
and mingle purposefully can shift their focus from routine and meaningless 
“hi, how are you?” exchanges, to, “what are you working on these days?” It 
is surprising how little people know of, and about one another for no other 
reason than they spend too much meaningless time in one another’s space 
and consequently, do not care to. Changing the narrative and primary reason 
for coming together can shift a group away from its prevailing indifference 
towards a mutual curiosity and appreciation.

From these exchanges may emerge the safety to say, why are we doing 
things this way and why don’t we do this instead…? Or, I had no idea you 
were doing that, I’d be interested to collaborate; in fact, I have a friend… 
This emotional familiarity can also spark deeper conversations and more 
extensive ideation within a pool of content experts. In academia for 
example, being in the same building and office vicinity produced papers 
that were of higher quality, published in better quality journals, and 45% 
more likely to be cited within the industry or field (Lee, Brownstein, Mills, & 
Kohane, 2010). Such collaboration is facilitated by physical proximity, ease 
of communication, impromptu meetings, and lower costs to the transfer and 
exchange of ideas, all facilitated by close relationships. Offering employees 
scheduled thinking and socializing time does pay off. 

Offering employees 
scheduled thinking 
and socializing time 
does pay off.
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Workplace relationships even impact health. Studies show the risk of early 
death and illness is predicted by having few social networks and this likelihood 
is as important as the risks inherent to smoking and obesity (Holt-Lunstad, 
Smith, Baker, Harris, & Stephenson, 2015; Holt-Lunstad, Smith, & Layton, 
2010). Having a supportive social circle at work significantly contributes 
to physical and mental health (Steffens, Haslam, Schuh, Jetten, & van Dick, 
2017). In fact, merely having one good friend at work can help an employee 
stay with their organization and not quit during difficult moments. Having 
friends at work also boosts employee engagement by a factor of seven and 
gives employees the sense that someone cares about them as well as the 
work they do (Gallup, 2012, 2018). In the interim to making more sustainable 
organizational changes, retention may even be helped by strengthening 
workplace relationships. 

In most offices however, high-quality connections (HQCs; Stephens, 
Heaphy, & Dutton, 2011), the short-term, small interactions experienced 
as energizing and which provide for ’feeling felt’ are more common. HQC’s 
include quick hallway chats, a thumbs up gesture or quiet nod during 
meetings, private texts of support, and momentary “I get you” looks of 
support. Such interactions between colleagues build workplace capital and 
positive workplace cultures. Often naturally occurring, they can nonetheless 
be facilitated through purposeful task sharing, supportive onboarding 
relationships, or social activities. Beyond the support they offer, they also 
result in greater performance and a means to buffer workplace as well as 
personal and home life stressors; they further build a feeling of belonging 
and workplace attachment. Such connections contribute to workplace 
satisfaction, involvement, team cohesion, and organizational commitment 
(Chiaburu & Harrison, 2008; Dickson-Swift, Fox, Marshall, Welch, & Willis, 
2014; Fliaster & Schloderer, 2010). A spin off benefit is that they also influence 
the behavior and attitudes of others. Job satisfaction and the amount of 
effort one puts into it is contagious and such employees can be strategically 
placed to positively influence others (Chancellor, Layous, Margolis, & 
Lyubomirsky,2017). 

Relationships clearly contribute to wellbeing and equally so in the workplace, 
despite the fact that individuals routinely overlook the pleasure of connecting 
with others and assume they will be happier in solitude. Studies show that 
individuals underestimate the pleasure they get from talking to what are 
considered random strangers and yet, these paradoxically generate much 
satisfaction alongside surprising disclosures and revelations about one’s 
own personality that would not be revealed otherwise as most of us connect 
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help individuals 
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and workplace 
attachment.

with people already similar to us in culture, values, socioeconomic status or 
appearance (Epley & Schroeder, 2014). While solitude, quiet thinking time 
and solo mental processing are conducive to aspects of productivity and the 
ability to achieve a state of flow during work itself, the gains to be made 
from social connections to innovation, prosocial behavior, and organization 
commitment are just as great and both modes should be fostered.   

Want More Sociability? 
Many organizations operate in silos; that is, all accountants, psychology 
professors, or HR managers operate or are located in one physical space. 
While this serves the purpose of knowing where everyone is, much is 
lost by not connecting with other departments, even if the link is not 
immediately obvious. Multidisciplinary or cross-department work not 
only yields considerable efficiencies, but unique innovative contributions 
that can remain obscured by virtue of two people never crossing paths. 
It is the same reason why organizations are keen to facilitate professional 
travel and networking at conferences and events, relationships pay off in 
so many ways. Yet, these same relationships within organizations are often 
overlooked to the detriment of companies themselves as workplaces are 
considered places to house physical bodies and equipment, versus ideas. 
There are a number of things organizations can do to build better social 
connections in the workplace.
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While research shows that social connections have the greatest influence 
on wellbeing (Helliwell & Wang, 2012), they are often also the last thing on 
the radars of organizations as they plan and organize for greater levels of 
productivity, profit and competitiveness. Yet, times have changed and the 
expectations employees hold of work have as well. Work is a calling for many 
professionals who see beyond its financial reward towards the realization of 
their deeply held aspirations and professional and well as personal goals. 
Further, considering that people work throughout their lifetimes and spend 
most of their days in organizations of some sort, it is inevitable to think of 
work as a place where relationships will form. Many workplace connections 
extend beyond work contracts and across global borders and persist well 
into the years. Paying attention to the human side of the workplace and 
creating an environment that is uplifting, convivial, supportive, as well as 
intellectually and socially stimulating is a contribution all businesses can offer 
to their employees. These benefits are not only for employees themselves, 
but organizations as a whole benefit from them too. We argue that ignoring 
workplace relationships and their facilitation may be costly and offer a brief 
review of why this is the case. We conclude by providing ideas for ways in 
which organizations can increase their internal social capital and leverage 
this aspect of wellbeing into greater organizational effectiveness.  

Social Connections
Social connections have for too long been considered an afterthought in 
the workplace; after all, people are there to gainfully work. Yet, workplace 
relationships are commanding more respect as rates of loneliness around the 
world continue to increase with implications for health in particular, but also 
for the spinoff benefits to workplaces, such as innovation, career progression 
and personal/professional support (Holt-Lunstad, Robles, & Sbarra, 2017). 
The research is clear, when it comes to wellbeing, a growing national priority 
in the UAE and across the region, social connections matter more than any 
other factor (Helliwell & Wang, 2012). Instances of shared emotion, reciprocal 
care, as well as behavioral synchrony are vital to human flourishing and such 
moments can emerge between strangers sharing mutual responsiveness in 
the grocery checkout line, or equally between employees around the office 
water cooler. Thus, it is not only intimate relationships that matter, but any 
social connection made through professional networks, non-profit and 
volunteer groups, sport clubs, community coalitions, religious organizations, 
friends, and of importance to this article, colleagues. 

What do relationships do for us?
Not to be dismissed or trivialized, interacting with others, generating acts of 
kindness, charity, concern, empathy, support, fun and cooperation all serve 
to generate happiness. Such interactions also build social and organizational 
workplace capital, the networks and social trust facilitating cooperative 
activity within and among groups. Social capital may be difficult to quantify, 
but easy to see when it is absent. Little communication, hesitation to work 
together, negative vibes and no synergy or momentum in terms of idea flow 
and development evolves in its absence. Teams with good social capital 
always seem to propose new initiatives with spontaneously self-forming 
teams brimming with enthusiasm; they also seem to buffer the effects of 
downsizing, budget cuts, and rejections a lot better. These connections 
are highly valuable to individuals themselves; they are estimated to be the 
equivalent of £85,000 a year in terms of life satisfaction (Powdthavee, 2008). 
The benefits of social connection also extend to community engagement, 
actions aimed at addressing public and social concerns and which help 
individuals develop skills and knowledge, as well as trust in others and work 
as a group. 
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•	 A useful mnemonic for appraising everything that an HR professional does 
is TOIDPAR. Originally developed by Dr Dave Francis, Principal Research 
Fellow, Brighton Business School, UK, this is a simple but effective decision 
making process which has applications beyond HR:

T - Tune in – why are we thinking of doing this, what are we trying to achieve

O - Set Objectives – what will success look like, what different will we make 
and how will we measure it?

I - Gather Ideas and Information - are there different ways that these can be 
achieved? Gathering these and understanding how these can be evaluated.

This is a critical stage in decision making. Sometime people say it is difficult 
to gather evidence in this way because there are so many factors affecting 
people and organisations. 

Evidence based practice might not mean that we make perfect decisions. It is 
about making more informed decisions using trusted and reliable evidence 
that it relevant to the circumstances and to what are the objectives. 

The need to understand biases is also a factor. Just because you completed a 
training program in Emotional Intelligence doesn’t mean that it is a solution 
or a part of a solution for every challenge or issue. There may be better 
solutions – you have to ask the question and, if they are there, find them and 
appraise them honestly.

D - Decide – on the basis of objective appraisal and in terms of criteria that 
are genuinely relevant for the Objective identified earlier.

P – Prepare or Plan – which includes resourcing properly

A – Action – Implement

R – Review – to confirm return on investment, to identify what worked and 
what didn’t so that it can be improved

There is a significant amount of money spent each year on the Management 
of Human Resource – especially people and organisational development. We 
often hear the term budget being used – which indicates that organisations 
see it as a cost. It is much rarer to hear the term “investment” being used 
but that is exactly what Human Resource Management is about –it’s about 
investing time, money effort into optimising the human resource in any 
organisation.

The notion of Evidence Based Practice is now rising to the top of the agenda 
and, perhaps, not before time. It represents another are where 21st Century 
HR can make a unique difference.

Professor Rob Briner, one of the world’s leading psychologists and Scientific 
Director at the Centre for Evidence-Based Management (www.CEBMa.org) 
suggests that Evidence Based Practice is the opportunity for increasing the 
likelihood of a favourable outcome. Describing a process similar to TOIDPAR, 
Briner acknowledges that gathering evidence in HRM can be problematic 
but that doesn’t mean it shouldn’t be done. It is an excuse not to do it.

It also doesn’t mean trying to gather all the evidence. There is a need to 
be judicious – finding the best available evidence is the goal. We might be 
interested in improving employee morale for a variety of good reasons but 
it can be difficult to assess on an ongoing basis. So, we might evidence it 
through looking at attendance, the number of ideas being submitted, 
customer satisfaction when dealing with staff, etc. Any one of these might 
arguably not measure morale but something else. Put them together (in the 
way you might present evidence in a court of law) and together they might 
work as measure

Briner useful suggests that there are 4 sources of evidence:

Academic Literature – examining relevant research 

Organisational – internal data – often abundant 

Practitioners – what is the experience and expertise of professionals

And

Stakeholders – values and concerns of staff, managers, clients, etc

In terms of the future of HR, these indicate what will be sought now and 
more so in the future.

The HR profession is not under threat. It is exposed to change and much of 
that is significant. There is opportunity to continue its evolution. Considering 
the impact of technology is only part of the changing picture. 

What is more fundamental is how, and why, would HR Management make a 
difference and how would we understand that.

The HR profession is 
not under threat. It is 
exposed to change 
and much of that is 
significant.

It’s about investing 
time, money effort 
into optimising the 
human resource in 
any organisation.



HR ECHOHR ECHO64 65

A common example of the challenge for professionalism is the practice of 
Coaching, to which we have already referred. It is increasingly becoming 
evident that coaching and mentoring – if carried out properly is a very useful 
approach to developing people. Developing a coaching culture can be 
transformational.

But … anyone can call themselves a Coach or Mentor – even without any 
training. There are no universal standards (although one professional body, 
the European Mentoring and Coaching Council is making good progress in 
this area and is bringing others alongside).  There is a plethora of training 
programs for coaches ranging from a 3-day program to a comprehensive 
qualification requiring an understanding of theory as well as evidence of 
practice.  Some are comprehensive and are likely to be valuable, others are 
very basic.

There are essentially two options. Introduce regulation requiring CPD 
to be demonstrated in order to maintain some form of recognition as a 
professional or rely upon the individual to do this willingly and consistently 
as part of their desire to recognised as HR professionals.

Allied to the idea of professionalism is that the concern that there are a great 
many ideas and concepts circulating in the world of HR. More appear each 
year and some become very popular indeed. Moreover, there are ideas which 
were developed a long tome ago but have been superseded by better, often 
more complete, ideas, and yet are still adopted although their effectiveness 
is now in question.

There are also a lot of trends which are often little other than fads. In the midst 
of this there are of course often excellent ideas which get little recognition.

Arguably, a key function for the HR Department or HR professional is to be 
alert to ideas old and new and to be objective in their evaluation of them 
– especially in understanding how they contribute to effective HR and OD 
practices as well as the ability to apply them with a realistic expectation of 
making a difference.

Being objective is critical. This is about decision making in a complex area. 
It is also about being critically aware about what is your purpose. Decision 
making and problem-solving works best when there is a desire to find a 
solution that makes a difference to a real, not imagined, objective.

This reinforces the future role of HR - bringing clarity to how HR policies and 
processes are selected, developed and implemented as well as undertraining 
the objective and balanced analysis to ensure that the best decisions are 
made.

In our work we frequently find that this approach simply isn’t there. Take 
Talent Management for example. Many go straight from the need for talent 
management to introduction assessment and development centres.

A competent HR function should identify:

• What do we, in this organisation, mean by Talent Management, and what 
difference do we expect if we do something? What are the objectives?

• How can those objectives be met? What are the options available? (a 
common issue is that people will only consider options with which they 
are already familiar or comfortable).

•	 Crucially, what is the evidence for each approach including Assessment 
and Development Centres. How can we be confident (not necessarily 
certain) that this will be useful in our situation? 

• What will be the implications for the organisation (culture, values, key 
business processes, etc)? These can often be wider than the activity (“Why 
haven’t I been selected for the Development Centre” or even “Why have I 
been selected?”).

And the so called “million-dollar question”:

• How much will this cost and what will be its benefits in terms of a significant 
and serious aspect of the business. What can we reasonably expect when 
this is introduced properly and how will we measure and evaluate it? 

This is largely about evidence and Evidence Based Practice which we’ll touch 
upon in a moment.

Say, we wish to examine Assessment Centres as part of a Talent Management 
solution. What will we seek to assess? – how do we know it is critical for the 
organisation? Again, we have seen organisations say they want to assess 
attitude and mindset but the content of the Development Centre may only 
assess behaviour which is not the same thing.

Developing a 
coaching culture can 
be transformational.

Bringing clarity to 
how HR policies 
and processes are 
selected, developed 
and implemented to 
ensure that the best 
decisions are made.
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It was a dramatic opening and it served its purpose. It recognised that 
coaching and mentoring were now recognised as important and valuable 
approaches to developing people.  The practice of coaching has been almost 
entirely in the hands of (specialist) coaches.  However, many managers and 
leaders were now developing those same skills and didn’t always need an 
external coach.

It simply reflected that coaching as a skill and application was evolving and 
that those who offered those services needed to evolve with it because 
people were learning how to do some of this perfectly well for themselves.

What seems to be emerging is that HR will occupy a similar space to the 
Financial Function or the Technical Function of an organisation.

The strategic element should strengthen. The HR function will increasingly 
contribute to the strategic direction of the business. The way an organisation 
manages people is a key enabler towards achieving all of its important 
outcomes. In turn this means development of policies, strategies, processes 
and plans in the same way that the technical function or the finance function 
would do that.

This means that it is the responsibility of the HR professional and the HR 
function to identify practical, well founded and reliable approaches for 
recruitment, development and motivation of the organisation’s human 
resource. It’s an important contribution because optimising the human 
resources available to an organisation is a complex matter. So, another key 
challenge for the HR function is to examine this complexity and translate 
it into realistic policies and comparatively simple practices which can 
then be applied by those who are working directly with the people in the 
organisation.

Another element which should strengthen is the development and 
application of “big data” – especially for a purpose we discuss later – 
evidence-based practice. Interestingly many organisations already generate 
a lot of relevant data but it is often used only for reporting and rarely for 
analysis. 

This analysis is both important and valuable.  Whether it is to identify trends, 
provide evidence of impact of policies and practices and where that should 
be improved and how, as well as identifying what the organisation needs to 
consider to move to the next level.

Yet another challenge is to integrate HR policies and strategies more fully 
with each other and with other key business processes. It is not unusual 
to find that organisations will introduce approaches which, independently 
seem to make good sense, but will sometimes undermine each other if they 
are not part of the same picture.

The practice of 
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This presents an opportunity as well as challenge for the HR professional and 
the HR function. It has an increasingly important strategic role to play and 
retains an operational function even though some of this is migrated to the 
line managers and leaders in an organisation.

And this brings us back to the two other interrelated two issues which are 
growing in importance – professionalism and evidence based practice.

Unlike many of the professions, the HR world is much less regulated whether 
we are talking about its entirety or elements of it. As Leaders and HR 
Directors become more comfortable with what HRM can contribute, there is 
a growing interest in ensuring that those who work as HR professionals are 
professionally prepared to work to universally accepted standards. 

Arguably there are organisations which provide qualification and training 
frameworks which ensure that those who practice have at least a minimum 
level of training and development. This includes professional bodies such 
as SHRM as well as many academic institutions which will sometimes 
collaborate effectively with professional bodies.

Though useful, our understanding of how individuals respond to events and 
how organisations work is evolving – and improving – all the time. There 
is therefore an imperative for CPD – Continuous Professional Development. 
Some do it and many do not. Yet it is rarely the case that this a requirement 
for HR professionals. It is routine in many professions – accountancy, 
engineering, and the medical professions. We would not be very comfortable 
if we went to see a dentist who last did their training 10 years ago and is not 
aware of or open to new ideas and approaches.

Integrating HR 
policies and 
strategies more fully 
with each other 
and with other key 
business processes is 
another challenge.
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universally accepted 
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Line managers rarely had the skills or knowledge to handle this and most of 
this therefore found its home in the Human Resources function which would 
often be more directly involved in managing people. Expectations of staff 
were generally limited to their enthusiasm for the organisation and loyalty.

As we enter the 21st Century, the picture evolves again. Employees are better 
educated and can participate in the way their work is carried out to a much 
greater extent than before. Indeed, they want work that interests them, they 
seek involvement and they enjoy decision making and adopting leadership 
to some extent.

Leaders and managers begin to be better trained and better educated 
too. They now learn many elements that would have been previously the 
province of the HR professional. They learn how to engage with employees 
and we begin to see leaders and managers expected to be coaches and 
mentors too.SSSS SSSSSSSSS SSS SSS SSSSSSSS SSSS SSSSSSS. 

Technology begins to impact on the administrative aspects of HR. More 
processes are systemised and information about staff is gathered through IT.

For instance, traditional appraisal or performance management which 
typically relies on formal discussions once or twice a year is now sometimes 
replaced by much shorter but more frequent reviews (fortnightly or monthly) 
that occur partly through an IT platform. Each party records their view of 
performance and behaviour over the preceding time period and sometimes 
add a simple rating to summarise the assessment. The system stores and 
records these exchanges and even monitors these to identify where there is, 
say, divergence of view or there is evidence of falling performance and can 
be programmed to suggest that a more formal discussion might be valuable.

This is an example of technology supporting the evolution of a process 
which enables “management by exception” – the manager intervenes when 
the need becomes evident.

The focus of Human Resources Management activity remains optimising the 
contribution that people can make to the performance of the organisation. 
Now it is increasingly through proactive engagement with employees. And 
this now brings in concepts such as diversity.

One growing trend is for some employees to be happy to work as 
independents and for some to choose to work for finite periods of time. 

This does not necessarily mean that they are not interested or not loyal to a 
particular employer. Their skill set enable them to choose an alternative way 
of working. This can suit many organisations who will often choose to treat 
them as they would a permanent employee.

The purpose of this reflection is to understand that the HR function 
hasn’t changed in its purpose – particularly the way it contributes to the 
organisations purpose and to the wellbeing of employees.
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What is changing is what the HR profession does to deliver its purpose.

If we look closely at the term Human Resource Management, we might see 
that it is referring to the Management of the Human Resources available to 
the business. Strictly speaking this is the responsibility of the individual(s) 
who is responsible for managing the resources available to them to achieve 
a desired outcome. That is normally a line management or leadership 
function.

At the start of this evolution, this was very much the case. HR (or more likely 
called Personnel Management at that time) played a peripheral and often 
administrative role. As complexity entered the picture, the HR role became 
much more operational because this is where the expertise, education 
and technology to handle complexity were invested. It also became more 
strategic because the impact of the complexity needed to be handled 
carefully.

Now technology has made inroads into the administration elements of the 
HR function and management and leadership development embraces much 
of what HR professionals would learn and apply.

This doesn’t threaten the HR function. It changes it and gives it potentially a 
greater purpose.

Some level of support will still be required, the line management and leaders 
will need sources of professional support and assistance and will need to be 
guided as HR practice evolves.

Three years ago, I spoke at a major Coaching conference at the University of 
Kansas in the USA. The key note address was on “The Future of Coaching”. 
The keynote speaker opened by stating” Coaching has a future … coaches 
may not!”. 
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Most of the articles we are asked to write are focused on sharing a piece of 
knowledge or wisdom which is something we do enjoy doing. However, it is 
also appropriate from time to time to take a step back, widen the perspective 
and look at the some of the bigger issues in HR and people development. 

As an organisation that is widely regarded as being at the forefront of 
innovative thinking and practices in the world of HR, AQR International is 
very often asked about where, and how, HR and its related disciplines could 
evolve over the next decade or so.

There is no doubt that the world of Human Resource Management is at a 
cross roads, particularly in people and leadership development and its 
relationship with organisational development.

A great deal of the current debate focusses on the impact of technology. This 
is indeed a significant factor but it is not the only factor. There are several 
factors and, importantly, they are all to some extent interrelated. And like any 
other profession, they will impact on the way human resource management 
works and the role of human resources professionals.

In addition to the impact of technology, there are perhaps three themes 
which emerge consistently in our work around the world:

•	 The nature of the Human Resource Management in the 21st Century

•	 Professionalism and the adoption of well-founded concepts

•	 Evidence based practice

We’ll start with the first of these. Before examining these further, it is worth 
restating what is becoming a cliché - that the most important resource 
that an organisation has at its disposal is its people. Despite the advent of 
technology, which some fear might replace people in some way, it is likely 
to be the case that people are more important – not less so – in the future.

Classical economic theory suggested that the key factors in production, i.e. 
the creation of wealth in an organisation or a society were Land, Capital and 
Labour (People). To that we can now add Innovation and Technology. 

Whatever the resource – land, capital, innovation and technology – it is the 
people element which optimises their impact.

The HR role has generally evolved and developed in line with the 
development of management theory and it is worth looking at this briefly 
to understand the how and why and then to consider where it goes next.

Structured approaches to management can be considered to begin with 
Scientific Management. Employees were considered factors which would be 
equipped with sufficient skills and knowledge to do what managers required 
and what they did could be analysed and converted into routines. Focused 
largely on their efficiency, there was little expectation of their engagement 
in work other than to do what was required from them. The equivalent of 

HR at that time would be focused on administrative tasks (recruitment, 
staff records, etc) and basic skills development. Some organisations would 
introduce a welfare component. 

The management of the human resource was largely in the hands of line 
managers who would be supported by a largely administrative HR function.

Next came a realisation that employees were not all the same and responded 
in different ways to certain inputs – their motivation and behaviour were rarely 
optimised. This evolved into a growth of interest in motivation, leadership, 
desired behaviour (through evolution of competency frameworks), and 
teamworking as organisations sought to capture the potential interest of 
employees in their work. The interest in behaviour spawned an interest 
in psychology, personality and psychometrics. Culture, performance 
management and the way work is organised became important. Coaching 
and Mentoring emerged  

At the same time legislation began to appear which regulated many aspects 
of the way employees were managed.

The net effect was that this introduced a lot of technical and technological 
components into the optimisation and development of human resources. 
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10. Don’t just network with people your own age
Beware the whiz kid syndrome. Smart, young people have a habit of form-
ing communities of other smart young people and feeding off each other’s 
energy. In the older world they are seen as “bright young things” that give 
confidence that the future is in good hands. How many times have you 
heard that? Youth enclaves can actually be restrictive. Smart 20-somethings 
should make sure they network with older people too. In fact their network-
ing should be about meeting useful mentors and career champions who can 
open doors and fast track careers. Similarly, older, successful people should 
not just sit in musty clubs talking about the 1970s. They should be proactive-
ly seeking out smart, young people who can shake them out of their comfort 
zone and open their eyes to new ideas.

11. Celebrate cultural differences in the workplace
One of the big mistakes we make in Australia is failing to adequately recog-
nize the value of overseas experience and people from a variety of cultures. 
Diversity brings a richness to our workplaces that benefits all of us. Overseas 
experience is real experience. We should take every opportunity to inject 
new thinking into our workplaces. It is where the magic begins.

12. Take the time to understand what your business does
I love the story of President J F Kennedy’s visit to NASA during which he 
asked a cleaner what his job was. The cleaner replied that he sent rockets to 
the moon. All of us should feel part of what our organizations actually do. We 
should take the time to be part of the big picture and always feel connected 
with the true objectives of our workplace. Do not wait for someone to tell 
you or lament that internal communication is crap. Find out for yourself.

13. Don’t put off working overseas
Geography is becoming less relevant. We are all citizens of the world. Pres-
ident Obama made the point during his University of Queensland speech 
that the world was becoming smaller and even the Pacific Ocean was now 
just a lake. If you get the chance to work overseas, and you aspire to do that, 
take it. There is never a right time. And we always regret the things we don’t 
do far more than the things we do.

14. Work in an office where you have friends
You will spend a lot of time at work. You should work with people you like. I 
used to be a bit sceptical about a question in employment engagement sur-
veys asking people if they had a “best friend” at work. I realize now that work 
is much better if you are among friends. The happiest people are those who 
do things they are passionate about with people they really like. Further to 

that, if you find you have taken on a job you hate, ditch it quickly. Your career 
can survive a few well-intentioned detours and mistaken pathways.

15. Never sacrifice personal ethics for a work reason
Crucial to workplace happiness is value alignment. If you work somewhere 
that compromises your personal ethics and values, get out of there as quick-
ly as you can. Good people will be unnerved by things that do not feel right. 
If it does not feel right, it probably is not. Bad things only manifest when 
good people do not take a stand.

16. Recognize that failure is learning
As bizarre as it might sound, failing is not failure. Researchers recognize that 
failure is just part of a process to eliminate unsuccessful options. To misquote 
Woody from Toy Story, when we make a few mistakes, we are not failing, just 
falling - with style. Even fairy-tale princesses recognize that you need to kiss 
many toads before you find a handsome prince. Thomas Edison articulated 
this best: “I have not failed. I have just found 10,000 ways that don’t work.” 
If we fear failure, we tend to take a minimalist approach to our jobs and the 
opportunities around us. Takes some risks. Sometimes failing spectacularly 
is the best evidence that we are alive, human and serious about aspiring to 
the extraordinary. There is no value in being ordinary when you have the 
capacity to be remarkable.
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you can.

You should work with 
people you like.

When good people 
have problems, 
managers and 
companies need to 
carry them.

A re-invigorated 
broken employee is 
a corporation’s most 
powerful force.

Youth should make 
sure they network 
with older people 
too.

Diversity brings 
a richness to our 
workplaces that 
benefits all of us.

All of us should 
feel part of what 
our organizations 
actually do.

Older successful 
people should be 
proactively seeking 
out smart, young 
people who can 
shake them out of 
their comfort zone



You can also miss the chance to learn. Children teach you a lot more than 
you teach them. They give you a second chance to see the world for the first 
time through their eyes. And you will be astounded what you miss in the 
clutter of life. Hold onto those times while you can. As the nun sang in The 
Sound of Music, you cannot keep a wave upon the sand. And you look kind 
of ridiculous trying.

5. In the workforce, always act like you are 35

A recruiter gave me this advice some years ago. It is quite inspired. What she 
meant was, when you are young in the workplace; do not act as a novice. If 
you are smart and competent, step up and do whatever you are capable of 
doing in a mature way. Similarly, when you are an older worker, do not act 
like it. Approach your day with youthful energy. To quote a famous Frank 
Sinatra song: “You’re 35 and it’s a very good year”.

6. Management is about people, not things

It is easy to fall into the trap of believing that all people are equal, behave the 
same every day and have a generic capacity to perform. Humans are simply 
not made like that. Business guru Jack Welch says the workforce consists of 
20 per cent of people who are high performers, 10 per cent that you should 
get rid of and 70 percent, who do okay. The problem is the 70 per cent. Most 
managers want everyone in the 20 percent. We need to be careful not to 
believe that the 70 per cent are underperformers. Sometimes we need to 
celebrate the competence of the masses not the superpowers of the elite. 
As managers, we are not managing things, we are empowering people and 
making the best use of whatever it is they bring to the table.

7. Genuinely listen to others

It is easy to fall into the trap of thinking we have all the answers as individ-
uals. We do not. As a group, we are far more powerful. We need to learn 
to genuinely collaborate and really listen to the opinions of others. And we 
need to ask our own people first. So many managers and firms fall into the 
trap of asking external consultants for answers and then trying to implement 
the recommendations over the top of tried-and-true employees. In almost 
every case, our own people already know the answers. We need to avoid 
letting familiarity blind us to the talent sitting around us.

8. Never work for horrible bastards
Life is way too short to tolerate really bad bosses. If you find yourself working 
for one, unless you are desperate or starving, start looking for a new job. 
Immediately. Then sack the bad boss. By leaving.

9. Recognize that staff are people with finite emotional 
capacity
This is one I really wish I had known earlier. It is clear to me now that humans 
have a finite emotional capacity. If there is something challenging happen-
ing in their personal lives, they have limited capacity left to deal with issues 
at work. In nearly 100 per cent of cases I have dealt with of people sudden-
ly under-performing at work, it has nothing to do with work. When good 
people have problems, managers and companies need to carry them. This 
should be a personal mission. If we learn to carry people when they most 
need it, we become a stronger community and we empower people in ways 
that we probably cannot imagine when we are young. A re-invigorated bro-
ken employee is a corporation’s most powerful force. They become a slightly 
better version of themselves without the need for a V energy drink.
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In the future, when we turn 50, we will each be given a ticket to a time 
machine and, just once, we will be able to go back in time and talk to our 
25-year-old selves.

Even then, time travel will be expensive and wreak havoc with frequent flyer 
programs. So there will only be one trip. So what if we could? What would we 
say? What advice would we give?

I often wish I could do this. Just once. So, just in case the time machine ever 
comes along, this is the career advice I would give my 25-year-old self.

1. A career is a marathon, not a sprint

Chill. When we are younger we tend to be impatient. As you get older you 
realize there is no real rush. Life, and the careers we pursue to fill it and pay 
the bills, needs to be approached on a long-term basis. If you sprint you will 
wear out or start to resent work that you previously enjoyed. Allow yourself 
time to breathe and grow. Things will come if you work hard and allow your-

self time to get good at things. Always rushing only leaves you empty, and 
tired. It is fine to give yourself permission to take some time in the slow lane 
with the hat people. You will find yourself seeing things on the journey that 
you didn’t realize were there.

2. Most success comes from repetition, not new things

I remember hairdressing legend Stefan Ackerie telling me this in 2003. I had 
never really thought about it before. A few years later Malcolm Gladwell’s 
brilliant book Outliers was published, promoting the idea that you needed 
to spend 10,000 hours on something to become truly expert at it. This ap-
plied to the Beatles and their Hamburg gigs and Bill Gates who, through a 
series of fortuitous accidents, ended up spending more time than almost 
anyone else on a computer.

The lesson here is get good at things before you try to move to the next 
thing. Genuine expertise belongs to an elite few. They seldom have super-
powers. They usually have endurance, patience and take a long-term view. 
They also love what they do. If your find that, do not let it go.

3. If work was really so great all the rich people would 
have the jobs

It is well established that almost nobody laments on their death bed that 
they didn’t spend enough time at the office. This seems obvious. Yet still we 
let contrived circumstances and fairly trivial issues keep us from important 
events like school sport days and kids getting badges for picking up rubbish. 
I wish somebody had schooled me about these priorities at 25. I can remem-
ber every sport day and certificate presentation I missed. I cannot remember 
any of the reasons I missed them.

4. Deprioritize your career when your kids are young

If you have skills, commitment and passion, careers tend to take care of 
themselves. Over the long haul, it really does not matter if you have a few 
years when your career is in canter mode while you prioritize young chil-
dren. This should apply to men and women. I was watching some video of 
my kids when they were little last week and I realized, again, that the little 
people in that video do not exist in that form anymore. They have grown into 
pride-worthy adults but the tiny people with wonder in their eyes were just 
passing through. If you miss that time meeting deadlines and finishing re-
ports, you never get it back. Childhood is fleeting. When it is in its formative 
stages, you get one chance.
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If you are smart and 
competent, step up 
and do whatever you 
are capable of doing 
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Get good at things 
before you try to 
move to the next 
thing.



The career advice
I wish I had at 25

Shane Rodgers
State Director at Australian Industry Group (Ai Group)
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created by the use of freelancers. “I had to redo all the poor work the freelancer 
did,” was a typical complaint.

Truly integrating temporary workers so that they can perform at a high level 
requires the willingness and the flexibility to create more adaptable workflows 
and processes. Companies must clearly articulate the role of these workers 
and the purpose of integrating them to gain broad internal support from and 
alignment with other workers.

Take advantage of new gig-economy support services.

 Investments related to the gig economy are shifting from the financing 
of marketplaces toward the development of adjacent technologies. The 
latter include such services as invoice processing and insurance provision 
for freelancers, and the development of shared online and offline work 
spaces. These moves into adjacent systems aren’t limited to startups. Large 
multinationals are also taking part, and many are leading the way, as SAP’s 
acquisition of Fieldglass demonstrates.

Engage in the regulatory dialogue.

 Regulation of the gig work domain is evolving rapidly. New Zealand has banned 
on-call work, Ireland has changed its legal definition of self-employment, US 
courts deal with lawsuits by Uber employees arguing for employee status, a UK 
parliament inquiry has called gig work “freeloading on the welfare state,” and 
strikes by Dutch gig workers have forced the Dutch government to establish a 
taskforce to study the phenomenon. While all these responses were triggered 
by situations involving lower-skill gig workers, companies might find they also 
face constraints and resistance when they contract higher-skill workers.

The best way for companies to stay on top of evolving regulation is to remain 
engaged in dialogue with regulators, legislators, labor platform owners, and 

opinion leaders. They should also monitor regulatory developments and 
shifts in public opinion and perception.

Freelancers aren’t the only option for companies looking to source critical 
talent in a flexible way and create a more adaptive employment model. But 
they can be an important part of the puzzle. Despite the challenges facing 
freelancers in many countries, gig work offers clear benefits to those in the 
workforce who value flexibility and self-directed work.

Whether to villagers in remote areas, homemakers with restricted working 
hours, or disabled people lacking access to the regular job market, gig 
work offers a significant chance for meaningful employment. Companies 
that are thoughtful and diligent in attracting, compensating, and retaining 
freelancers—in addition to traditional employees—fulfil an important social 
role as employers. At the same time, they strengthen the social and talent 
fabric of their own organization.

Freelancing offers 
opportunities for 
people from remote 
areas, housewives and 
people with special 
needs

Companies that 
are thoughtful and 
diligent in attracting, 
compensating, and 
retaining freelancers 
play an important 
social role and 
strengthen social 
fabric and talent
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How Companies Can Adapt to the Freelance Future

The gig economy seems to be here to stay, first and foremost because it 
satisfies the needs of individual workers and companies. Tapping the talent 
and capabilities of the new freelancers will impose a learning curve on 
corporations. The motivations and aspirations of gig workers often differ 
significantly from those of traditional employees—and therefore from the 
experience of most corporate employers.

To make the most of the new freelancers, executives in traditional companies 
will need to adapt their management practices and strategies to attract people 
who don’t necessarily like large corporations and find ways to integrate them 
into their operations. Here are some steps companies can take to get up to 
speed in the gig economy.

Embrace gig work and labor-sharing platforms to 
increase your company’s flexibility. 

When it comes to sourcing scarce skills and talent, and responding to changing 
customer demands, these platforms can be valuable tools. Gig platforms 
already offer access to significant parts of the workforce in all industries.

Gig platforms already 
offer access to 
significant parts of 
the workforce in all 
industries.

To make the most of 
the new freelancers, 
executives in 
traditional companies 
will need to adapt 
their management 
practices and 
strategies

Map the skills your organization has and those it lacks. 

Our client work in re-skilling has taught us that many companies lack 
the basic data needed to map current skills and a foresight function to 
determine future skill requirements. Those tools would enable leaders to 
source critical skills and determine where and why freelancers fit into the 
picture—for flexibility, speed, cost arbitration, or talent access.

As the European bank executive told us, “We need a map of skill sets, and a map 
of skills compatibility and transferability. Yet we probably don’t even have the 
CVs of all our employees.”

Define your freelance sourcing strategy.

 You can either tap into existing labor-sharing platforms and networks or build 
your own. When using existing networks, companies should be deliberate 
in choosing those affiliated with high-quality freelancers who know the 
company’s work processes and procedures.

Philips, the Dutch multinational technology company, is among companies 
that have created their own solution. Its platform, Philips Talent Pool, allows the 
company to address the dual challenge of maintaining a pool of freelancers 
familiar with the company and vetting the quality of their work.

Labor-sharing platforms, whether self-built or external, allow companies to 
cast a broader net for resources, specifically for scarce skills.

Don’t just hire freelancers—integrate them.

 To get the most out of freelancers—and make them want a return 
engagement—companies need to adopt new capabilities, support systems, 
and ways of working. The workers in traditional corporate environments we 
surveyed often resented the friction, variable quality, and need for re-work 

Freelancing laws 
and regulations are 
rapidly evolving and 
companies are part 
of the process
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Freelancers typically find work through multiple types of platforms in 
addition to personal networks, and they generally work on several projects 
simultaneously or sequentially, as needed. When asked to define their 
preferred future employment, around 45% chose remaining independent and 
adding clients as needed to increase their income, compared with only around 
20% who preferred finding a full-time salaried position. (See Exhibit 5.)

Globally and across all types of workers in our survey, more meaningful work 
ranked as a top priority, along with higher wages. The new freelancers were 
no exception. The three top benefits they cited were the opportunity to spend 
time on more meaningful and interesting tasks, to be self-employed, and to fit 
full-time work more flexibly around private needs.

As a result, they also reported higher happiness and satisfaction levels with 
their work than people in traditional full-time employment, despite the fact 
that they were more likely to work more than 45 or even 60 hours a week, 
and to earn slightly lower salaries. The latter was especially the case when 
freelancing was the primary source of income.

Today, freelancers are 
increasingly tapped 
as a source of scarce 
talent and expertise 
by companies that 
need to adapt to 
shifting customer 
demands.

Freelancers have been a readily available and flexible resource to staff 
projects quickly, plug capacity gaps, and cover peak demand. Today, however, 
freelancers are increasingly tapped as a source of scarce talent and expertise 
by companies that need to adapt to shifting customer demands. Labor-
sharing platforms provide rare skills that companies struggle to source on the 
traditional labor market of full-time employees.

An executive at a leading European bank told us that hiring freelancers 
and other external workers is “no longer merely a cost solution to get 
through restructuring times; it is about bringing very specific skill sets to the 
organization.”

Another executive, in Germany, said he posted a full-time opening for a Java 
developer, offering a 20% pay premium and exceptional perks. He did not 
receive a single application in 18 months and was forced to hire a freelancer to 
complete the work.

Operators of labor-sharing platforms and workforce management service 
providers, pivoting to a new business opportunity, are targeting corporate 
clients with services that help them manage the shift to external freelance 
talent while retaining flexibility and work quality. 

The shift in corporate strategy toward embracing gig workers—despite the 
disruption to the company and to individual workers—shows that companies 
overall are attempting to become more adaptive and resilient in a fast-
changing business environment.

Tapping the talent 
and capabilities of 
the new freelancers 
will impose a 
learning curve on 
corporations

EXHIBIT 5 : The New Freelancers, by more than 2:1 prefer independent full-time salaried employment
% of respondents

Source : BCG Future of work 2018 worker survey, conducted with Research Now SSI
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Freelancing Evolves from Cheap Labor to Top Talent

Corporations have historically contracted freelancers to reap the cost benefit 
of using lower-skilled and lower-cost workers to execute noncore processes. 
In highly regulated labor markets such as France and Germany, hiring a 
freelancer doesn’t entail providing the health care and pension benefits that 
salaried workers receive.



EXHIBIT 4 : The Four Tribes of new Freelancers and Their Gig Platforms
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secondary employment in all major industries, giving virtually all companies 
access to new freelancers.

Our worker survey, as noted earlier, was designed to include a significant 
sample of less-educated, lower-paid workers. But the perception that the gig 
economy is dominated by poorly paid work—such as ridesharing, delivery, 
clickwork, and microtasks—also proved false. Low-skill, low-wage freelance 
tasks accounted for only about half of the freelance work sourced through 
platforms. Much of the remainder comprised higher-skill, higher-paid work, 
such as software development and design. (See Exhibit 3.)

Gig platforms are not created equal. They differ in structure and in other 
meaningful ways, including the type of work offered, the type of freelancer 
seeking work, and the nature of the work contract. Platforms tend to be 
differentiated between those that own the employer relationship and assign 
and process work through the platform on the employer’s behalf, and those 
on which individual freelancers and employers negotiate terms.

The types and motivations of gig workers who use the various types 
of platforms differ accordingly. We have identified four “tribes” of new 
freelancers: Digital Nomads and Fly-In Experts, who negotiate individually, 
and Autonomous Clickworkers and Digital Valets, whose work is based on 
platform-set contracts. (See Exhibit4.)

Gig economy is 
not limited to Low-
Skill skills tasks, but 
include high-skill, 
higher-paid work such 
as software design 
and development

Gig platforms differ 
in structure including 
the type of work 
offered, the type of 
freelancer seeking 
work, and the nature 
of the work contract

45% chose remaining 
independent and 
adding clients as 
needed to increase 
their income, 
compared with only 
around 20% who 
preferred finding 
a full-time salaried 
position

How Freelancers Really Feel About Gig Work

Contrary to widespread assumptions, most freelancers we surveyed said 
they do not choose gig work for lack of better options. Often they freelance 
in addition to other work or full-time employment. For many freelancers, gig 
platforms fulfil goals, preferences, and needs beyond compensation. Those 
benefits, they said, include greater autonomy and flexibility in their work and 
private lives and better choices of work projects.

For women, minorities, and workers in emerging markets who otherwise 
had few or no employment possibilities, platforms created or expanded their 
opportunities by making it possible for them to work remotely.

EXHIBIT 2 : The New Freelancers Are Working in All Industries
% of respondents

Source : BCG Future of work 2018 worker survey, conducted with Research Now SSI
1 Includes media, telecom, and data processing.
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Source : BCG Future of work 2018 worker survey, conducted with Research Now SSI
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share was biggest in China, where 12% of workers said they earned their 
primary income through digital platforms. This higher share no doubt reflects 
the larger proportion of informal employment in emerging markets. Still, it 
shows that workers in those markets have adopted labor-sharing platforms 
faster than workers in mature markets.

Measuring gig work only as a primary source of income, however, may 
underestimate its true size and growing global significance. An additional 
3% to 10% of workers in mature economies, and more than 30% in some 
developing countries, reported using gig platforms as a secondary source of 
income. (See Exhibit 1.)

Corporate executives worldwide recognize that the rise of the new freelancers 
will have a significant impact on their workforces. In a 2018 survey of 6,500 
executives worldwide, conducted by BCG in partnership with Harvard Business 
School’s Managing the Future of Work initiative, roughly 40% of respondents 
said they expected freelance workers to account for an increased share of 
their organization’s workforce over the coming five years. And 50% agreed 
that corporate adoption of gig platforms would be a significant or highly 
significant trend.2

These results are consistent with research, published in May 2018, by SAP 
Fieldglass, a provider of cloud-based external workforce management 
solutions, conducted in collaboration with Oxford Economics. Of the 800 global 
senior executives surveyed, 38% were using on-demand, online marketplaces 
to source freelancers. The study predicted that companies’ adoption of these 
platforms would nearly double in three years.

Alexa, Get Me a Freelance Software Designer

Public discourse on the sort of jobs that dominate the gig economy often 
focuses on on-demand chores in delivery and mobility services, such as 
Uber and Lyft. It’s time to reboot that conversation, our survey found. The 
new freelancers are active in all industries—including B2B and retail sales 
and education—not just in the traditional freelance strongholds of mobility, 
delivery, IT, and data processing. (See Exhibit 2.)

In short, digital freelancing has emerged as a significant source of primary and 
secondary employment in all major industries, giving virtually all companies 
access to new freelancers.

Our worker survey, as noted earlier, was designed to include a significant 
sample of less-educated, lower-paid workers. But the perception that the gig 
economy is dominated by poorly paid work—such as ridesharing, delivery, 
clickwork, and microtasks—also proved false. Low-skill, low-wage freelance 
tasks accounted for only about half of the freelance work sourced through 
platforms. Much of the remainder comprised higher-skill, higher-paid work, 
such as software development and design. (See Exhibit 3.)

In short, digital freelancing has emerged as a significant source of primary and 
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EXHIBIT 1 : The Use of Gig Platforms Was Greatest in the Four Emerging Economies Surveyed
% of respondents

Source : BCG Future of work 2018 worker survey, conducted with Research Now SSI
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The gig economy is often perceived as a fast-growing threat to employment 
stability and labor rights, promoting low-grade, low-paid jobs that offer 
workers little of the appeal or dignity of traditional employment. Public policy 
discussions and media articles often portray digital labor-sharing platforms—
such as Uber, TaskRabbit, and Upwork—as a rapidly expanding source of real or 
potential exploitation, undermining the job and social security infrastructure 
established in mature economies a century ago.

In  an  April  2017  editorial  ,the  New  York  Times concluded that gig platform 
companies “have discovered they can harness advances in software and 
behavioral sciences to old-fashioned worker exploitation.”

To understand the extent to which those fears of disruption and exploitation 
are grounded in reality, the BCG Henderson Institute, as part of its Future of 
Work project, conducted a large-scale global survey of workers with the 
support of Research Now SSI, and additional supporting research. Our survey 
sample intentionally included a significant portion of workers with pay and 
education levels below the average in their countries. We included these 
respondents to reflect the views, needs, and employment circumstances of 
the workers potentially most vulnerable to disruption, and to avoid the risk of 
artificially rosy findings. Our sample also comprised workers in a rising wave 
of what we call the new freelancers—that is, those who find temporary work 
through digital labor-sharing platforms. This group, a product of our era’s 

Gig platforms 
increase access to 
new, high-tech skills 
and sorely needed 
workers of many 
types

While the gig 
economy is often 
described as a large 
and rapidly growing 
global phenomenon, 
it remains relatively 
small by some 
important measures.

ongoing digital disruption, is often perceived as the disenfranchised vanguard 
of the gig economy. 

The survey results, along with a separate survey of executives in diverse 
industries and interviews with company leaders and with founders and 
executives of labor-sharing platforms, offer a more nuanced view of the 
emerging gig economy. In particular, our research underscores the significant 
opportunities—for workers and companies alike—to benefit from it. Many of 
the new freelancers we surveyed are embracing the trend as a path to greater 
autonomy and more flexible and meaningful work.

For companies, the findings highlight that gig platforms increase access to 
new, high-tech skills and sorely needed workers of many types who are difficult 
to source through traditional labor markets.

More broadly, our research reveals that gig work is just one element in an 
emerging ecosystem that includes other evolving forms of work—such as 
temping, contracting, and self-employment—along with a variety of support 
services. The result is profound change in the way companies hire, train, 
reward, and manage employees.

The new freelancers—a product of our era’s ongoing digital disruption—are 
themselves beneficiaries as well as victims of disruption. This balance between 
disruption and opportunity emerged on a personal level in the responses to 
our worker survey: the number of workers who reported losing their job to 
the freelancing trend equalled the number who regained employment by the 
same path. More than 30% of those who returned to work credited online gig 
work with enabling them to rejoin the workforce.

Amid such turbulence, despite no net losses of jobs, it’s easy to focus on the 
resulting discomfort. Yet disruptive change is also forcing greater overall 
adaptiveness in the employment system, creating fresh opportunities in 
traditional labor markets and at companies.

Taking the Real Measure of the Gig Economy

While the gig economy is often described as a large and rapidly growing global 
phenomenon, it remains relatively small by some important measures. Our 
research shows that workers’ use of labor-sharing platforms as their primary 
source of income is still relatively modest, particularly in mature markets. In 
the US, Germany, Sweden, the UK, and Spain, just 1% to 4% of workers cited 
gig platforms as their primary work source. The share of primary-income gig 
workers has remained stable across most of Europe for half a decade, according 
to a 2016 report by the OECD’s Institute of Labor.

However, gig work’s portion of the overall labor force was greater in the four 
developing markets in our survey—China, India, Indonesia, and Brazil. The 

Gig economy 
means the spread 
of freelancers or the 
use of short-term 
contracts between 
the companies and 
freelancers
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•• Socio-economic  Impact  :How  do  we  prevent  job  losses  caused  by  AI 
intrusion in work place ?What are the social and moral hazards of predictive 
profiling ?Will humans reach a point where there is no work for us due to 
AI ?Will humans do different type of jobs ?Will the society become a jobless 
society ,as described by many authors and how will the governments tackle 
it?

•• Morality :Do we have the right to destroy a robot ?Is a robot the property 
of a human or belongs to public wealth ?How could we control a system 
that has gone beyond our understanding of complexity ?What if AI/robots 
develop  their  own  views  of  problems  and  solutions  ?Should  a  robot/AI 
have its own digital identity that allows it to own decisions ,assets and other 
things ?Should they have legal status and rights?

 

Ethical Frameworks
There  has  been  an  increasing  interest  in  the  global  academic, 
corporate  and  government  community  to  develop  ethical 
frameworks for maximizing AI benefits while minimizing its risks .A 
few  examples  are  listed  below:

Academic institutions

Launched by Harvard Law School’s Berkman Klein Center ,together with the 
MIT Media Lab ,the 27$ million - Ethics and Governance of AI initiative - aims 
at  developing  new  legal  and  moral  rules  for  artificial  intelligence  and  other 
technologies  built  on  complex  algorithms. 

Corporate Organizations

Many  technology  companies  have  also  designed  programs  that  support  AI 
as  a  tool  to  create  a  better  society  .For  instance  ,Google  initiative  called”  AI 
for  Social  Good  “and  Microsoft’s115$  m”  AI  for  Good  “grant  aims  to  fund 
artificial  intelligence  programs  that  support  humanitarian  ,accessibility  and 
environmental  projects .Recently ,Microsoft  committed 50$ million to its”  AI 
for  Earth  “program  to  fight  climate  change. 

Public Sector

Over a short period ,an increasing number of countries have announced the 
release of AI ethical guidelines .In December ,2018 the European Commission, 
supported by the High-Level Expert Group on AI released the first draft of its 
Ethics Guidelines for the development and use of artificial intelligence 5.At the 
same time ,Canada recently released the Montreal Declaration of Responsible 
AI ,which is a document to guide individuals ,organizations and governments 
in  making  responsible  and  ethical  choices  when  building  and  utilizing  AI 
technology. 

UAE Leads 

Last  year  UAE  has  launched  Legislation  Lab  ,which  aims  to  create  a  reliable 
and  transparent  legislative  environment  ,introduce  new  or  develop  existing 
legislation ,regulate advanced technology products and applications and ,by 
providing  a  secure  legislative  environment  encourage  investment  in  future 
sectors.

The  legislation  lab  will  work  with  leaders  from  government  authorities  and 
the private sector and business to develop laws governing vital future sectors 
affecting  humanity  ,and  support  the  UAE’s  role  as  a  global  incubator  of 
innovation  and  creative  projects.
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design ,development and application of AI ?How will ethics help maximize the 
benefits  of  AI  to  increase  citizen  well-being  and  common  good?

While  there  is  an  increasing  interaction  between  AI  technologies  and  our 
socio-political and economic institutions ,consequences are not well defined. 
The advent of AI raises a host of ethical issues ,related to moral ,legal ,economic 
and  social  aspects  of  our  societies  and government  officials  face  challenges 
and choices pertaining to how to apply AI  technologies in the public  sector 
and in governance strategies .From Uber’s self-driving car fatality to Amazon’s 
gender biased recruitment tool ,examples of AI ethical concerns abound and 
reinforce the idea that they should be taken into account before an AI system 
is  deployed. 

In  this  perspective”  ,ethics  “can be defined by the pursuit  of”  good “actions 
based  on”  good  “decision-making—  decisions  and  actions  that  lead  to  the 
least  possible  amount  of  unnecessary  harm  or  suffering.

It  implies  that  our  government and business  leaders  understand and define 
what” good “means for AI systems .Gaining societal consensus on the ethics of 
AI is one of the key tasks of the government ,according to Deloitte.

Big Gap
According to the WGS’s report ,there was a recent survey by Deloitte of1,400  
U.S  .executives  knowledgeable  about  AI  identified  that  one  of  the  biggest 
challenges facing AI is around the ethical domain .As per the survey 32% ,of 
respondents ranked ethical issues as one of the top three risks of AI while most 
organizations do not yet have specific approaches to deal with AI ethics .For 
instance ,how do we ensure that AI systems serve the public good rather than 

exacerbate  existing  inequalities? 

There is a big gap between how AI can be used and how it should be used. 
The  regulatory  environment  has  to  progress  along  with  AI  which  is  rapidly 
transforming  our  world  .Governments  and  public  institutions  need  to  start 
identifying  the  ethical  issues  and  possible  repercussions  of  AI  and  other 
related  technologies  before  they  arrive  .Objective  is  twofold: 

• First to properly manage risks and benefits of AI within the government for 
an AI augmented public sector. 

• Second to develop smart policies to regulate AI intelligently and secure it 
benefits for the society and economy.

Ethical considerations
Can  we  develop  ethical  frameworks  for  maximizing  AI  benefits  while 
minimizing  its  risks?

The report has defined five AI Ethical considerations for Public Sector:

••    Regulatory and Governance :What are the principles of governance that 
governments should adopt as part of anticipatory regulation ?How do we 
allow the development of AI applications for the public good ?What is the 
moral status of AI machines ?What properties must a machine have if it is 
seen as a moral agent ?Who is liable for decisions that AI and robots make? 
How do we bring transparency in the implementation of AI algorithms to 
prevent encoding of bias in machine decisions? 

•• Legitimacy  and  non-repudiation  :How  do  we  ensure  the  AI  we  are 
interacting  with  is  legitimate   ?How  do  we  know  that  training  data  are 
legitimate  ?Are  we  sure  decisions  are  made  by  the  proper  AI  agent? 
)Principle  of  nonrepudiation.(

 • Safety and Security :Does AI warrant a new science of safety engineering 
for AI agents ?How do we ensure that machines do not harm other humans? 
Who will  cover  in  case of  damage ?Will  an accident caused by our  robot 
make me responsible?
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The mobile phone may disappear and be replaced by smaller and faster voice 
and image transmission tools; we might see increased crop production, new 
product development, and diversity of water sources, organic fertilizer stocks, 
new antibiotics and alternative human prosthetics

It worth to mention that Arab countries -except one country- are still lagging 
far behind, in applying this advanced technologies

The UAE continues to drive the Arab world’s tech ambitions, it may be a while 
before it can fairly be described as the Silicon Valley of the Arab world, yet it is 
rapidly becoming a leading technology hub in the region, drawing local and 
international entrepreneurs and generating substantial investor interest

The UAE allocated large budget for future technology, and also drafted new 
legislations and laws to cope with the current innovative technology

The UAE established ” AREA 2071″ : which is UAE Centennial Plan, that aims 
to make the UAE the world’s leading nation by 2071 through a series of bold 
initiatives across a variety of industries, also there is the UAE Council for the 
Fourth Industrial Revolution

According to IDC forecasts, the world is spending in the year 2018 on digital 
transformation technologies, including hardware, software and services, 
amounts to nearly $ 1.3 trillion. Gartner, Inc. also forecast total IT spending 
worldwide to reach US $ 3.7 trillion in 2018, an increase of 4.5% over 2017

There are countries that are looking, preparing, racing, competing, inventing 
and executing, those are the winners, other countries will fail down overnight 

because the seeds of their destruction are sown deep with their unplanned 
strategies and stagnant polices.

AI Ethical Codes
A report published recently in the World Government Submit (WGS) by 
Deloitte confirmed that; “Despite remarkable achievements, the rapid 
development of AI has raised a host of ethical concerns. Governments face 
challenges and choices pertaining to how to apply AI technologies in the 
public sector and in governance strategies».

 

AI long-term development
The report refers to the rapid development of AI has raised some concerns 
being  a  subject  of  fear  and  skepticism  in  the  media  .Could  AI  long-term 
development  lead  to  the  end  of  humankind  as  Elon  Musk  ,Bill  Gates  and 
numerous  technologists  have  speculated  ?What  is  the  role  of  ethics  in  the 
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Skills will change 35% for Human Labor between 2015 and 2020.

The number of robots operating worldwide is rising rapidly, the report says, 
stoking fears of a jobs meltdown. But technology is laying down a path to 
create jobs, increase productivity and deliver effective public services. Fears 
surrounding innovation, which has already transformed living standards, are 
unfounded.

Communication Skills
Digital technology spurs rapid innovation and growth, disrupting old 
production patterns and blurring the boundaries of firms. New business 
models, such as digital platforms, evolve at dizzying speed from local start-ups 
to global behemoths - often with few tangible assets or employees.

New platform marketplaces are connecting people more quickly than ever 
before. This “scale without mass” delivers economic opportunity to millions of 
people, regardless of where they live.

New markets and jobs are driving demand for employees with teamwork, 
communication and problem-solving skills. Technological change is eliminating 
repetitive “codifiable” jobs and replacing them with new types of employment: 
in Europe alone, there will be estimated 23 million new jobs this century.

Technology changes not just how people work but also change terms on which 
they work, creating more jobs that are non-traditional and short-term “gigs.” 

This is making some work more accessible and flexible, but raises concerns 
about income instability and the lack of social protection.

The Fourth Industrial Revolution will create new areas of work that have not 
existed before and are all related to the technologies that will be created by 
that revolution, such as:

User and entity big data analytics , App- and web-enabled, markets, Internet 
of things , Machine learning , Cloud computing , Digital trade , Augmented and 
virtual reality Encryption , New materials , Wearable electronics , Distributed 
ledger (blockchain), 3D printing , Autonomous transport, Stationary robots, 
Quantum computing, Non-humanoid land robots, Biotechnology, Humanoid 
robots, Aerial and underwater robots.

No wonder that over the next five years AI Growth rates will be included as an 
indicator of Global Economic Growth, as well as the 4IR technologies as per 
capita, along with national income rates, GDP, inflation, and other indicators 
that measure state’s economic power.

Arab level
We will witness a breakthrough in areas like artificial intelligence, robotics, 
virtual reality and energy storage will affect nearly every aspect of the way 
we work and live. Nowadays the so-called Tsunami technology advance

On the Arab level, how good we are in using technology? Are Arab states 
losing the race of technological progress? Has a single Arab country, been 
able to develop a mobile phone with an international name or brand? Have 
we tried self-sufficiency from TV screens or laptops, or even from keyboards, 
or computer mouse! We are only consumers, and the Arab market is one of 
the largest markets importing such goods globally

Humanity continues to embark on a period of unparalleled technological 
advancement. The ground appears to be shifting beneath our feet as we 
hurtle through a period of unnerving change. The coming years will present 
both significant challenges and opportunities. Many domains will be 
changed, new cities will be established and new industries will emerge, even 
the concept of time and distance will change

You may travel between Cairo, Dubai and Riyadh in half an hour; you may 
wake up in the morning only thinking about your personal information 
security, or your electronic devices, neglecting even your desire for food and 
drink. An argument between you and your “Robot work helper” may break 
out and you never know! He may take over your job

The bodies of people may fall on you as a result of the collision of a flying taxi 
in the crowded sky. Space congestion in vehicles and aircrafts may exceed 
the traffic jam of cars on earth

Skills Disruption

of core skills will change
between 2015 and 202035%Average

Italy
India
Chaina
Turkey
South Africa
Germany
France
Mexico
Brazil
United States
United Kingdom
Australia
Japan
Gulf Cooperation Council
ASEAN

Financial Services & Invesetors
Basic & Infrastructure
Mobility
Information & Commurication Technology
Professional Services
Energy
Consumer
Health
Media, Entertainment & Information

48%
42%
41%
41%
39%
39%
38%
37%
31%
29%
28%
27%
25%
21%
19%

43%
42%
39%
35%
33%
30%
30%
29%
27%

SOurce: Future of Jobs Report, World Economic Forum
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Development, based on a spirit of strengthened global solidarity, focused 
in particular on the needs of the poorest and most vulnerable and with the 
participation of all countries, all stakeholders and all people.

Required skills 
According to a previous report from the World Economic Forum (October2018 
), The most important challenges facing Human Labor in the future: the 
availability of skills required to cope with the great technological development.

One such issue is ensuring that the workforce has the skills needed to support 
new technologies. Our research shows that the digital divide between 
developed and developing countries is becoming more acute, and is the result 
not only of business cost-benefit decisions but also of workforce capabilities. 
By capabilities, I mean not just the higher-level technical and vocational skills 
needed to design, operate and maintain digital infrastructure, but also basic 
skills and ICT proficiency. The message is that skills matter, if we want to use 
technology to decrease, not increase, inequalities.

So far, this wave of technological change has not brought about an overall 
reduction in employment, as the Forum’s report confirms. While the change 
has affected certain sectors and occupations negatively, it is generating many 
new jobs in others, both directly and indirectly.

Everywhere we look, skillsets will need to be radically altered to keep pace with 
the changes taking place in the world of work. If businesses are to keep up 
with the disruption brought on by the Fourth Industrial Revolution, they will 
need to help their staff learn new skills. According to World Economic Forum.

The businesses that thrive will be those that put talent development at the 
center of their operation. Using data analytics, HR functions will need to learn 
how to look ahead, analyzing skills gaps and working out how to align their 
workforce to meet current and future challenges.

Future skills
According to “Future skills six approaches to close the skills gap” study issued 
on the World Government Summit (WGS) in February 2019, in partnership 
with McKinsey & Company: Digitization and automation are bringing about 
vastly changing requirements at the workplace, and will be increasingly 
important for continued participation in society. Future skills1  are needed 
now—skills that to some extent already exist today like agile working and 
digital interaction, and also skills that are only just emerging like blockchain 
technology development, all of which will become considerably more 
important tomorrow. 

 As it currently stands, 25 percent of today’s workforce will either need to 
find new professional activities by 2020 or significantly broaden their tech-
nological skills as well as their digital citizenship and classic skills—i.e., their 
cross-disciplinary skills2. These skills include programming, agile working, 
and adaptability. Even elementary school students need to get ready for the 
change, since by 2030, 85 percent of them will work in professions that do 
not yet exist.
Previous papers on future skills have identified 18 future skills, and shown 
that the future skills gap—i.e., the number of underqualified workers—will 
rise to 700,000 for technological skills in the next five years, and to as much 
as 2.4 million for cross-disciplinary skills. This discussion paper proposes 
methods that Germany can implement to close the future skills gap as 
quickly and in as targeted a way as possible. The various papers on future skill 
have been developed with the Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft, 
a German non-governmental organization seeking to address challenges 
in higher education, science and research. Founded in 1920, major donors 
include most major German corporations, but also > 2,000 medium-sized 
companies.
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more new kinds of employment than they replaced. Unfortunately, about a 
billion people have not made the transition as successfully as others have, 
according to Millennium Project. 

Countless opportunities lie ahead to improve the quality of working lives, 
expand choice, close the gender gap, reverse the damages wreaked by global 
inequality and much more. According to International Labour Organization 
report. In January 2019. 

Yet none of this will happen by itself. As was the case in 1919 when the ILO was 
founded, without decisive action we will be heading into a world that widens 
existing inequalities and uncertainties.

Forging a new path requires committed action on the part of governments, 
employers’ and workers’ organizations by reinvigorating the social contract.

The major economic shifts under way – involving new technologies, 
demographic upheaval and climate change – will have both disruptive and 
transformative effects on our economies and on work. Major investments 
are needed to shape and guide these transformations to create decent work. 
Countries must now prioritize long-term, sustainable investments that favors 
human development and protect the planet, in line with the UN 2030 Agenda 
for Sustainable Development. Added ILO’s report. 

Technology and labor market
International Telecommunication Union (ITU report confirmed the role of 
Technology to open doors for new jobs and opportunities. 

ICTs have incredible potential to improve development outcomes in both 
the developing and the developed world, and it is self-evident that digital 
inclusion is necessary for sustainable development in the 21st century. 

ICTs enhance our capability to measure progress toward all the SDGs, evaluate 
the methods used to achieve them, learn what is working and not working, 
and improve the timeliness and quality of decision making.

ICTs provide opportunities to streamline and enhance the efficiency and 
effectiveness of the activities we undertake across the development landscape.

ICTs provide access to a completely new range of digitally enabled products 
and services, which strengthen local economies, local innovation and local 
communities.

ICTs are already empowering billions of individuals around the world – 

by helping them make better-informed decisions, by providing access to 
education resources and health information, and by delivering services such 
as mobile banking, e-government and social media networks.

People: We are determined to end poverty and hunger, in all their forms and 
dimensions, and to ensure that all human beings can fulfil their potential in 
dignity and equality and in a healthy environment.

Planet: We are determined to protect the planet from degradation, including 
through sustainable consumption and production, sustainably managing its 
natural resources and taking urgent action on climate change, so that it can 
support the needs of the present and future generations.

Prosperity: We are determined to ensure that all human beings can enjoy 
prosperous and fulfilling lives and that economic, social and technological 
progress occurs in harmony with nature.

Peace: We are determined to foster peaceful, just and inclusive societies, which 
are free from fear and violence. There can be no sustainable development 
without peace and no peace without sustainable development.

Partnership: We are determined to mobilize the means required to implement 
this Agenda through a revitalized Global Partnership for Sustainable 

Countries must 
prioritize sustainable 
investments that 
favors human 
development and 
protect the planet
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I have asked a friend of mine, who was working in customer service at a bank, 
about his work now, and how it became different now, comparing to 2019 
after he lost his job.

He said, “I am very well now, feeling better and more fortunate, where I am 
working in customer service at one of robot’s maintenance company, which 
specializes in public parks cleaning. Moreover, I am weekly taking care of 
dozens of “robots” at registration, maintenance and periodic inspection. Our 
company is looking for new employees every month.” (Future Dialogue at 
2050).

Contrariwise, to what many see as a decline in human employment rates in 
the face of “Automation” growth and the replacement of 4IRs’ techniques 
and AI tools that replace man in many jobs, there is a great growth in job 
opportunities and the demand for some human jobs. 

Some countries would suffer from a lack of human workers and will open the 
door to receive new immigrants from other countries to fill the gap in the 
human labor market.

4IR could eliminate jobs in more than four sectors, which will not be needed 
in the future; but it would open the door to millions of jobs in more than 14 
new sectors, that had never existed before.

Worldwide Spending on Cognitive and Artificial Intelligence Systems 
Forecast to Reach $77.6 Billion in 2022, According to New IDC Spending 
Guide.

Following the fast growth in this sector since 2015, it is possible to say that 
incoming 10 years, global spending could increase to about USD 1 trillion in 
2030.  Especially  as  the  world’s  largest  companies  pump  millions  of  dollars 
into investments in this field ,and the governments ,which they have begun 
to build cities of the future ,based on AI and the4 IR technologies. 

Automation is nothing new – machines have been replacing human workers 
at a gradual rate ever since the Industrial Revolution .This happened first in 
agriculture and skilled crafts like hand weaving ,then in mass manufacturing 
and  ,in  more  recent  decades  ,in  many  clerical  tasks  ,according  to  World 
Economic  Forum  report.

As  the  extra  income  generated  by  these  technological  advances  has 
been  recycled  into  the  economy  ,new  demand  for  human  labor  has  been 
generated and there have ,generally  ,still  been plenty of  jobs to go round.

AI and related technologies will also boost economic growth and so create 
many additional job opportunities ,just as other past waves of technological 
innovation  have  done  from  steam  engines  to  computers  .In  particular  ,AI 
systems  and  robots  will  boost  productivity  ,reduce  costs  and  improve  the 

quality  and  range  of  products  that  companies  can  produce  ,according  to 
World  Economic  Forum report.

According to the World Development Report 2019: The Changing Nature of 
Work, from the World Bank.

Global Skills Race 
“Up to 800 million workers worldwide will lose their jobs by 2030 and will be 
replaced by Robots” a study of McKinsey Global Institute said, the study of 46 
countries and 800 occupations found that up to one-fifth of the worldwide 
work force will be affected.

Today’s global workforce of 6 billion has 2 billion employed, 2 billion self-
employed, 1 billion in the informal economy, and 1 billion unemployed or in 
transition. About 3 billion people were employed in the early 21st century. 
Today there are 4 billion, either employed by others or self-employed. 
Hence, new technologies over the last several decades created as much or 
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of digital device as part of their role, it is imperative that everyone in the 

workforce has the training they need to avoid their exposure to online and 

digital risks and have the tools and know-how to respond appropriately 

should they fall victim to a cyber attack. CEPE has recently launched an 

innovative course designed for people at all levels of the workforce, and 

across all industries, that will help them to prepare for and mitigate the 

threats that come from being so digitally engaged. Courses such as CEPE’s 

Cyber Security Bootcamp need to become the norm in all workplaces as 

technologically continues to advance into all facets of our working lives.

Working at a university such as AUS affords me the privilege of seeing the 

most up-to-the-minute advances in technology, including those in the fields 

of AI and robotics. Students and faculty at AUS are consistently looking to 

take AI and robotics to the next level of ingenuity, with researchers in the 

university’s colleges experimenting with how to utilize AI in some of the GCC 

region’s most important industries. One example is a project currently being 

undertaken by AUS engineering students that looks at how robots and AI can 

be harnessed to solve the problem of utility engineers tasked with assessing 

the integrity of the polymer insulators used in the UAE’s power system grid. 

Another impressive example is that of a team of students, also from the 

College of Engineering, who have devised an In-Pipe Inspection Robot that 

can be used by the oil and gas industry to detect pipeline leaks and other 

defects. The team was recognized for their efforts last year when they were 

named finalists in the UAE Artificial Intelligence and Robotics Awards for 

Good, an initiative launched by His Highness Sheikh Hamdan bin Mohammed 

bin Rashid Al Maktoum, Crown Prince of Dubai. It is projects such as these 

that demonstrate the good that can come from AI and robots, making our 

jobs easier and, more importantly, safer, and freeing up our time to work 

on other parts of our roles. As AUS embarks on its recently announced new 

research direction, and invests increased amounts of funding into research 

degrees, there is little doubt that an increased number of AI and robotic 

innovations will come out of the university. AUS is obviously not alone in 

promoting research in AI and robotics, with universities around the world 

placing these areas at the top of their research agendas. It is clear that with 

public and private investment, our workplaces can expect to become even 

more impacted by technology in the immediate future. We therefore cannot 

sit idle and see what affect this technology will have. 

To conclude, by positively viewing the changes to work wrought by 

technological advances and putting in place strategies that will help us 

optimize these changes, we can help to ensure more positive outcomes for 

more people over the years ahead. Central to any future of work strategy of 

any organization—public or private—needs to be education and training. 

Empowering workers with technical and soft skills for the changes that lie 

ahead will ensure that individuals have autonomy and control over their 

future, and that organizations have the skills and knowledge to grow and 

flourish in the new world of work.

It is imperative 
that everyone in 
the workforce has 
the training they 
need to avoid their 
exposure to online 
and digital risks and 
have the tools and 
know how to respond 
appropriately should 
they fall victim to a 
cyber attack

Central to any 
future of work 
strategy of any 
organization—
public or private—
needs to be 
education and 
training.



HR ECHOHR ECHO14 15

Despite all the uncertainty surrounding the future of work, one thing is clear: it 

will no longer be enough to finish one’s education and training upon leaving 

school or university. Learning and education will be a lifelong endeavor, with 

employers and employees needing to take equal responsibility for ongoing 

professional development. Teaching employees how to learn, and making 

ongoing education compulsory, needs to become the norm in organizations 

of all shapes and sizes. Formalizing training requirements and creating 

education and training ecosystems will help to guarantee that individuals 

do not “fall through the gaps” and get left behind in the new world of work, 

but rather stay “ahead of the curve.”

Already at the AUS Center for Executive and Professional Education (CEPE) 

we are seeing strong demand for executive education and on-the-job 

professional training and development that provides employees with 

the knowledge needed to adapt to the aforementioned changes brought 

on by digital technology, AI and robotics. As a relevant example, with the 

creation of Smart Cities high on the UAE government’s agenda, our new 

professional development course—Certificate in AI for Smart Cities—will 

help professionals apply the benefits of AI to their Smart City projects. 

Delivered by CEPE in conjunction with the AUS College of Engineering’s 

Department of Computer Science and Engineering, topics to be covered 

include big data, machine learning, cyber-physical systems, Internet of 

Things, cyber security, blockchain and cloud computing—all topics that will 

help Middle Eastern leaders make the most of the opportunities available to 

them as a result of AI breakthroughs. We expect demand for such courses to 

grow, with organizations looking for structured programs on AI and robotics 

customized to the specific needs of their workforce. 

As great is the need for research and increased understanding of the 

field of Smart Cities, AUS has recently established a brand-new research 

institute dedicated entirely to it. To be known as the Smart Cities Research 

Institute (SCRI), the institute will foster cross-disciplinary research activities 

that help utilize AI and other forms of technology to create more resilient, 

efficient, informed, connected, secure, healthy and sustainably driven living 

environments. Never has this goal been more important, with cities around 

the world becoming increasingly over-crowded and urbanization continuing 

at unprecedented rates in many countries. 

One of the most important aspects of the work of CEPE is the dissemination 

of knowledge from the university to the broader community. As the world 

becomes more technologically-driven, and our day-to-day lives become 

even more influenced by AI, universities like ours will play an essential role 

in keeping businesses and individuals in sync with the digital innovations 

that surround them. As yet just another example, CEPE’s course, Decrypting 

Cryptocurrencies: An Introduction to Digital Currency Analysis and 

Investment, is open to the public, transferring the knowledge and experience 

of the university’s faculty in this area to the wider community. For people 

working in the banking, insurance, financial compliance and investment 

industries, among many others, keeping informed and at the helm of 

digitally driven trends ensures that they will not be passive bystanders to 

changes in their profession or sector. By taking ongoing education and 

training seriously, these professionals will have the power to influence and 

direct the outcomes of technological change in their industry.

As the world continues its march into the digital age, we often forget, or 

dismiss, the risks that our reliance on digital technology creates. As either 

individuals or organizations we are increasingly exposed to a new breed of 

perils that come from our digital dependence. If we are to make the most of 

new digital technologies, and advances in AI and robotics, we need to be 

prioritizing security and risk minimization at a personal and organizational 

level. With nearly all employees in today’s workforce operating some type 

The skill that will be 
most valuable to 
individuals in the new 
world of work will be 
adaptability.

Being agile and quick 
to respond to new 
market demands will 
allow individuals to 
prosper in the new 
world of work.

It will no longer be 
enough to finish 
one’s education and 
training upon leaving 
school or university.

The responsibility 
for the professional 
development will 
become a equal 
responsibility 
between the 
employer and the 
employee himself.
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Being realistic about what lies ahead is a first step in the right direction. 

Admitting that the workforce is going to change, and change fast, allows 

organizational leaders to plan for the inevitable. An assessment of what 

skills are likely to be the most in short supply in the next 5, 10 and 20 years, 

in individual organizations, and the specific departments within these 

organizations, is essential. Only by assessing where the gaps will be can 

we start to put in place strategies for filling these gaps, and ensuring our 

organizations have the skills and capacity required to take them forward into 

the next century and beyond. 

It seems from the research, that while organizations are starting to understand 

the skills gaps that they will likely encounter in the years ahead, they are 

far from confident that their workforces are well prepared. According to a 

survey from Deloitte and MIT, 70 percent of business leaders believe that 

their organizations will need a new mix of talent and skills in the future. Of 

course, what these skills will be depends on the nature of the organization 

itself. Indeed, even the best futurists cannot predict what these specific skills-

sets will look like. However, what we can say, is that we know that there will 

be some skills and capabilities that almost every organization will need, and 

these are skills that we can start to imbed across organizations, right now.

There are some skills that AI and robots just can’t acquire (well, not yet 

anyway). Valuable human skills, such as leadership, creativity, emotional 

intelligence, value judgements and communicating knowledge are just 

some of the things that humans do well and will continue to do well even 

as AI and robotics take over more parts of our lives. These are the skills that 

employers will need more of, in the not-so-distant future of work, and these 

are the skills that individuals would be wise to equip themselves with if they 

want to stay relevant and in-demand in the workforce of the future.

However, I believe that the skill that will be most valuable to individuals in 

the new world of work will be adaptability. Despite our best efforts, no one 

knows what the future will look like, and the future of 10 years’ time will look 

markedly different to the future of 20 years’ time. We therefore need to teach 

workforces how to be adaptable and flexible. An individual who is willing 

to adjust their skill-set or take on an entirely new career trajectory at any 

point in their professional life is more likely to see success in the workplace 

than someone unwilling to bend to new realities. Being agile and quick to 

respond to new market demands will allow individuals to prosper in the new 

world of work.

The internet has 
allowed organizations 
seek out the most 
appropriate skills 
for their needs, with 
those that can provide 
those skills often able 
to do so from any 
location in the world.

70 percent of business 
leaders believe that 
their organizations 
will need a new mix of 
talent and skills in the 
future

There are some 
skills that AI and 
robots just can’t 
acquire such 
as leadership, 
creativity, emotional 
intelligence, value 
judgements and 
communicating 
knowledge.
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and causing us all to examine how we are preparing for the workplaces of 

the future. Such megatrends include previously unforeseen demographic 

shifts, and globalization of the world at an economic and social level. In 

terms of demographics, according to the World Bank, more than 28 percent 

of the population of the Middle East is aged between 15 and 29—this 

equates to 108 million people. The “youth bulge” of the Middle East is a 

demographic trend echoed in other parts of the world: Asia and Africa are 

both experiencing the same phenomena. In tandem with this explosion in 

the world’s population of young people comes the rise of globalization. The 

world has never been more connected, with smart phones, social media 

and open-work platforms linking the world in a way that would have been 

unimaginable just a generation ago. These megatrends will combine to have 

a revolutionary impact on the world of work, with the effects already being 

felt in offices and factories around the globe.

Indeed, where we work and how we work has already changed. Automation 

and the future-busting innovations that come with it (Google Home and 

driverless cars being some of the first to come to mind) are already upon us. 

We are also beginning to see the economic shifts resulting from technology’s 

broader influence, with many of the world’s economies transitioning from 

reliance on fossil fuels and manufacturing to knowledge-based and skill-

driven industries. Today, some of the world’s biggest companies don’t own 

traditional physical assets and infrastructure, but create value by connecting 

people, products and services using technology. Already, employers are 

beginning to better understand the benefits in productivity and profitability 

that come with offering employees greater flexibility. The Open Talent 

Economy is already here, replacing traditional, permanent employees who 

value long-term job security. As the world of work changes, the Open Talent 

Economy will continue to grow, seeing the ratio of permanent employees to 

contractors or freelancers decline, as organizations and professionals come 

to appreciate the benefits of matching specific talents to specific projects, 

on an ad hoc basis. It is, of course, technology that has allowed this Open 

Talent Economy to flourish. The internet has allowed organizations seek out 

the most appropriate skills for their needs, with those that can provide those 

skills often able to do so from any location in the world.

So as organizational leaders and educators, how do we keep up with 

the changes that are already upon us, and begin to prepare for more 

unprecedented change?

It is not just 
technology that is 
having a profound 
impact on the world 
of work. Rather, 
changes in technology 
are colliding with a 
collection of other 
megatrends such as 
demographic shifts 
and globalization.

Where we work and 
how we work has 
already changed. 
Automation and 
the future-busting 
innovations that come 
with it are already 
upon us.

The Open Talent 
Economy is already 
here, replacing 
traditional, 
permanent 
employees who 
value long-term job 
security.

the Open Talent 
Economy will 
continue to grow, 
seeing the ratio 
of permanent 
employees to 
contractors or 
freelancers decline
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In this article, Dr. Ilias Visvikis, Professor in the School of Business Administration 

at American University of Sharjah (AUS), and Director of the recently establish 

Center for Executive and Professional Education (CEPE) at the university, 

examines the impact of technology on the future workforce. Professor Visvikis 

believes that far from creating a shortage of jobs, the rise of digital technology, 

Artificial Intelligence (AI) and robotics in organizations will create a shortage of 

skills. He argues that now is the time to up-skill the workforce and put in place 

training strategies that will ensure the new world of work has the capability 

necessary to drive it forward.

The world is changing, and so is the way we work. The workplace and the 

workforce of today would be almost unrecognizable to our grandparents, or 

even our parents, when they began their careers. Commentators suggest that 

even bigger changes are on the way, with the conventional view predicting that 

the world of work is set to transform at a pace never witnessed before, driven 

by rapid advances in technology that will replace human skill and ingenuity.

We are constantly presented with scenarios in which the world of work is 

overtaken by automation. Depending on what you read, automation, or 

Artificial Intelligence (AI), is likely to take over vast swathes of the current 

workforce, wiping out entire professions and rendering many of today’s jobs 

obsolete. However, I would argue that this prediction is far from realistic. 

There is no doubt that AI and robotics, along with other digital innovations, 

will have a dramatic impact on jobs, skills and wages. However, I very much 

doubt that the rise of technology will lead to mass unemployment and 

economic stagnation, as some people fear and argue. I take the positive view, 

Far from creating 
a shortage of jobs, 
the rise of digital 
technology, Artificial 
Intelligence (AI) 
and robotics in 
organizations will 
create a shortage of 
skills

New technologies will 
allow us to embark on 
careers that are more 
meaningful and more 
fulfilling, and give us 
the work-life flexibility 
that we have for so 
long struggled to 
achieve.

As a result of the 
unprecedented 
technological 
advancements we are 
now seeing, a new 
breed of jobs will be 
generated and the 
jobs of today that 
remain into the future 
will inevitably look 
vastly different.

The rise of technology 
will lead to a 
reduction in the 
percentage of the 
workforce engaged 
in menial tasks and 
a greater reliance on 
them in meaningful, 
intellectually driven 
work

based on all the evidence, and contend that new technologies will allow us 

to embark on careers that are more meaningful and more fulfilling, and give 

us the work-life flexibility that we have for so long struggled to achieve.

I believe that in the future of work, there will be no shortage of work. 

While there will of course be some consequences associated with the 

rise of technology in the workplace, automation also brings with it many 

opportunities. As a result of the unprecedented technological advancements 

we are now seeing, a new breed of jobs will be generated and the jobs of 

today that remain into the future will inevitably look vastly different.

Indeed, I believe the rise of technology in the workforce will mean that 

more people are engaged in more meaningful, intellectually driven work, 

with a vastly reduced percentage of the workforce engaged in menial tasks. 

However, to embrace this change and opportunity, people will obviously 

need to be better educated, and more highly skilled. We therefore need to 

look at how people are educated at the school and university levels today, 

but also beyond this; that is, we need to equip people throughout their 

careers with new capabilities and competencies, and keep them up-to-date 

with the latest developments in their profession and industry. The future of 

work requires lifelong learning. Those who succeed in the future of work will 

be those who continually invest in their learning, and who demonstrate to 

their employers that they are doing so.

It is not just technology that is having a profound impact on the world 

of work. Rather, changes in technology are colliding with a collection of 

other megatrends, resulting in unparalleled change in the nature of work 
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Technological Revolution..
Opportunities and challenges

Man and echoes of
the Fourth Industrial Revolution

It is my great pleasure to be able to 

contribute to this edition of HR Echo.

This is a unique opportunity to 

engage with professionals working 

within the UAE government, and 

in private industry, regarding 

important issues we will all 

encounter as we face the future of 

work. In the article I was privileged to 

write for this edition, I discuss both 

the challenges and opportunities 

that will impact workplaces across 

the Emirates—and beyond —as 

robotics and Artificial Intelligence 

(AI) come to play an ever-increasing 

role, regardless of industry or sector. 

As I reiterate in the article, these 

technological advancements 

offer us enormous opportunities 

to improve the way we work, if 

used in the right way. Being aware 

of the available technology (and 

technology in the pipeline) is one 

of the most effective ways we can 

ready ourselves for what is to come. 

Understanding, and ultimately 

harnessing, new technologies for 

the benefit of our organizations, 

is the next step towards ensuring 

rapid technological advancements 

work in our favor.

As Director of Executive Education 

at American University of Sharjah 

(AUS), I have the honor of 

witnessing how such technologies 

can positively impact our society.

 AUS faculty who are experts in 

specific areas of robotics and AI 

(for example, in the field of Smart 

Cities) help us to show our partners 

how state-of-the-art technologies 

can be deployed to realize their 

organizational objectives.

Our combination of academic rigor 

and practical, hands-on experience 

is useful for those who want to keep 

pace with these changes.

Robotics and AI have the potential 

to revolutionize our workplaces (and 

homes) in ways that we cannot even 

begin to imagine. It is unrealistic to 

think that we can ignore this seismic 

shift— we need to embrace this 

unprecedented change, using these 

technological breakthroughs to our 

advantage.

The benefits are many: increased 

productivity, cheaper production 

costs and safer work environments, 

to name a few.

 It is up to us, as organizational 

leaders, innovators, academics and 

scientists, to maximize the positive 

outcomes of a growing robotics 

and AI industry, and ensure that the 

workforces we are a part of thrive in 

this new age.

 I trust that my contribution to this 

edition of HR Echo will provide some 

context in which to consider this 

issue, and stimulate discussion on 

what we can all do to utilize robotics 

and AI to the advantage of our 

organizations.

Dear Readers

We are pleased to present to you the 
tenth issue of HR Echo Magazine, 
which is being published in line with 
the Annual International Human 
Resources Conference, under the 
patronage of His Highness Sheikh 
Hamdan bin Mohammed bin Rashid 
Al Maktoum, Crown Prince of Dubai.

We wanted the topics of this issue 
to focus around the theme of the 
conference: "The 4th Industrial 
Revolution Human Capital 
Challenges", which will shed light 
on all of the work sectors, as well as 
over their administrative systems, 
tools and human capital.

As the Fourth Industrial Revolution 
in its all implications moves rapidly, 
it is necessary to be vigilant, keep 
pace, or even take proactive 
steps, in terms of preparation and 
modernization. The theme will 
benefit from the advantages that 
serve the work system in particular, 
and help people and governments 
to progress and provide better 
services that help increase people's 
happiness and make life easier.

Even if the repercussions of the 
Fourth Industrial Revolution 
are great for governments and 
institutions of all kinds, human 
capital remains in the focus, being 
its engine and the affected one 
at the same time. Therefore, it 
is necessary to concentrate on 
developing existing talents and skills 
and creating new ones that cope 
with developments of the stage and 
meet the needs of the future labor 
market.  This will result from the 
Fourth Industrial Revolution, such 
as artificial intelligence techniques, 
and competition between artificial 
intelligence and workforce in many 
occupations and fields.

Dear Readers

This issue contains many 
specialized research articles, about  
international organizations and 
firms, and distinguished writers 
who enrich the topics of this issue 
with their insights and experiences.  
They discussion will centre around 
relationship between jobs and 
digital technology, their impact on 
skills, talent, as well as the nature 
and methods of workplaces.

Because the Fourth Industrial 
Revolution is a reality, it is necessary 
for governments and organizations 
to take steps to invest in all of its 
advantages. The first step is to 
empower human capital and equip 
it with the necessary knowledge 
and skills through innovative and 
continuing education and training, 
taking into account the needs of 
different generations. 

Among the topics addressed, 
which are no less important 
than the previous ones: the 
new employees who engage in 
independent work and make up 
the so-called independent self-
employment economy and how 
institutions benefit from the talent 
available in this mode of work. 
More over the source of expertise 
and competencies and the issue of 
work-life balance and counsel given 
to employees and institutions in this 
regard. The Echo also sheds light on 
the future trend of human resources 
management, and the importance 
of social relations in the workplace in 
creating an attractive environment 
that encourage intellectual and 
social integration

Dr.Ilias Visvikis
Professor, School of Business 
Administration & Director 
of Centre for Executive and 
Professional Education (CEPE)
American University of Sharjah

Dr. Abdul Rahman Al Awar
Director General of the Federal Authority 
for Government Human Resources
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