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  (02): الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة)04(محاضرةال

حدید سنتعمق في هذه المحاضرة من خلال تبعد تحدیدنا لمفهوم الادارة الإستراتیجیة للموارد البشریة 

  أهم المفاهیم الخاصة بهذا المجال أنماطه وأدواره.

  البشریة: متعلقة بالإدارة الإستراتیجیة للمواردحدیثة الالمفاهیم ال. 1

         إن الانتقال من إدارة الموارد البشریة إلى الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة لیس تغییر 

في المصطلح فقط وإنما هو انتقال نظري واقعي في نفس الوقت، لذلك نجد بأن التحول إلى المفهوم 

  الجدید أفرز عن بروز مفاهیم جدیدة تتماشى معه.

ة یفرض التعامل مع كل المتغیرات ومراعا البعد الاستراتیجي للموارد البشریةملة: الرؤیة الشا .1.1

اته التداخل والتفاعل بینها لأن وضع الإستراتیجیة من البدایة یبنى على التحلیل الاستراتیجي بكل مكون

 وتقتضي وضع خطة وتنفیذها بما یخدم أهداف المنظمة وفق رؤیتها ورسالتها.

حیاة  یركز هذا المفهوم على فكرة النشأة والنمو والتطور ثم الاضمحلال والتدهور في :دورة الحیاة .2.1

دارة إأي سلعة أو منظمة أو نظام أو عملیة، والمنطق المستفاد هنا أن استراتیجیات وفعالیات استراتیجیات 

     ي خرى، الأمر الذالموارد البشریة تماثل الكائن الحي وتمر بتلك الدورة وتختلف فعالیتها من مرحلة لأ

أن تتعدل وتتطور بحسب  لا یستقیم معه بقاءها دون تطویر أو تغییر وإنما تقضي طبیعة كونها كائن حي

  متطلبات كل مرحلة. وبنفس المنطق یمكن التعامل مع الموارد البشریة وفق دورة حیاتهم المهینة.

   لتامة       لموارد البشریة لا یعني بالضرورة القدرة اشرط المرونة في إعداد إستراتیجیة  الإحــــلال: .3.1

ل لهذه الإستراتیجیة للتأقلم مع كل المتغیرات، بالتالي ینبغي إعداد خطة أخرى تحل محل الأولى في حا

  عدم القدرة على احتواء التغیرات( كفقدان مورد بشري هام) وذلك ما یسمى أیضا خریطة الإحلال.
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ویتحدد  ذي یعتمد علیه في تحقیق الأهدافنعني بالمحركات الأساس ال اتیجیة:المحركات الاستر . 4.1

المحرك من خلال التحلیل الاستراتیجي، فقد یعتمد على التكلفة كمحرك أي اعتبارها الأساس في اتخاذ 

القرار الاستراتیجي في التدریب أو الاستقطاب أو غیره، وقد یكون الاعتماد على المنافسة من خلال 

  نافس على استقطاب الموارد البشریة التي تصنع الفارق بین المنظمات.الت

ئمة تسهل حافظة الموارد البشریة على المنظمة في اتخاذ القرارات الملا محفظة الموارد البشریة: .5.1

                ).  09بشأن الموارد البشریة التي تمتلكها وفق آدائهم الفعلي وآدائهم المتوقع، ویمكن تلخیصها في الشكل(

  : حافظة الموارد البشریة.)09(الشكل

  

  

 

  حول: توفر محفظة الموارد البشریة معلومات هامة

  وفق المحفظة من شأنه أن یسهل تسییر هذه الموارد. تسییر الموارد البشریة -

آداءهم الحالي منخفض

ویتوقع ارتفاعه مستقبلا 

وقعموارد بشریة غیر  مؤهلة ولا یت

أن یرتفع آداؤها 

موه آداؤهم الحالي مرتفع والمتوقع ن

وارتفاعه مستقبلا

م ارتفاع آدائهم حالیا ولیس لدیه

احتمال لنمو الآداء مستقبلا

  الآداء المحتمل

 منخفض                                  مرتفع

ي
لآداء الفعل

 ا

   
 

مرتفع
 

                                
ض            

خف
من
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لعمل على تحدید الاحتیاجات ویحدد أي الأفراد لدیهم القدرة على النمو والتطور وتحفیزهم لذلك وأیهم ا -

  یمكن الاستغناء عنهم.

  الأجور، الترقیة، التدریب،...د البشریة كالتقییم المساهمة في باقي وظائف إدارة الموار  -

لاستفادة من الموارد البشریة وتوظیفها ودورانها وتدریبها حسب خصوصیة الموارد البشریة والمناصب ا -

 على حد سواء.

واجهها، تركز إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة على أهمیة إدراك التحدیات التي ت مفهوم التحدي: .1.6

 والواقعي لفرص التعامل مع تلك التحدیات، ولعل أهمها هو كیفیة تكوین وتنمیة هیكلوالتقدیر الصحیح 

بشري متمیز وفعال یتناسب مع احتیاجات المنظمة وأهدافها وفي نفس الوقت تحمل تكلفة هذا الهیكل 

وط لضغالبشري المتمیز والاحتفاظ به رغم تناوب فترات الكساد وانخفاض المبیعات وتقلص الأرباح وتزاید ا

  من أجل ترشید الانفاق والتخلص من بعض هؤلاء الأفراد.

هم عزز تزاید الاهتمام بالموارد البشریة والتركیز علیها لتحقیق التمیز والتفوق واعتبارها المورد الأ

 .من موقعها واهتمام المفكرین والمسیرین على حد سواء مما جعلها تظهر كمورد استراتیجي غایة الأهمیة

  لإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة:ر الجدیدة ل. الأدوا3

ر علیها الأدوار الجدیدة للإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة تمس كافة البنى التحتیة للمنظمة وتؤث

  على الموارد البشریة كما تؤثر اعلى المنظمة ككل، أبرزها:

لى عاستراتیجي یعني الاعتراف بقدرتها  اعتبار إدارة الموارد البشریة ذات بعد :استراتیجيریك . ش1.3

رایة المشاركة في وضع الأهداف الاستراتیجیة واختیار البدیل الاستراتیجي الأمثل لأنها الهیئة الأكثر د

ه بالقدرات البشریة التي تمتلكها المنظمة أو قد تحتاجها وكذا بما یتوفر علیه سوق العمل، كما أن هذ

ملزمون  الموارد البشریة على تنفیذ الاستراتیجیة، بالتالي فإن المسؤولین عنالموارد البشریة هي المسؤولة 

 .شریةأنشطة إدارة الموارد البباختیار الأنسب الذي یحقق التوافق مع الاستراتیجیة العامة ومع ممارسات و 

كإدارة تنفیذیة،  خبیرا استراتیجیا یغیر النظرة السابقة لها البشریة دارة الموارداعتبار إ خبیر إداري: .2.3

: التوظیف، الترقیة، الجزاءات والعقوبات،.. والرقابة على لقوانینفبعد أن كان اهتمامها منصبا على ا
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ل إعادة هندسة لاتعمل على تحسین الكفاءات من خ صارت الأن، تنفیذها ضمن ما تحدده الإدارة العامة

واستشارتها في اتخاذ القرارات المناسبة بشریة المنظمة ضمن وظیفة الموارد ال لرفع آداءوتصمیم العملیات 

  لضمان تطویر المنظمة وتفوقها.

       صوت الموارد البشریة     الموارد البشریة في المنظمة تعتبر إدارة . نصیر الموارد البشریة:3.3

، ئم لهمكونها قادرة على سماع انشغالات الأفراد ودعمهم والقدرة على توفیر المناخ الملا ،في المنظمة

تبسیط و هداف لأا توضیحو ولویات والتخلص من العمل المضاف وأعبائه الأمعرفة كیفیة وضع  إضافة إلى

لبشریة الموارد ا في المقابل فإن إدارةفي اتخاذ القرار.  المساهمةضافة إلى ضرورة لإالعملیات المعقدة. با

 العامة إلى الموارد البشریة كنقلها وأفكار الإدارةقرارات أهداف و  بنقلصوت المنظمة  لابد أن توصل

  لانشغالاتهم وشكاویهم وأفكارهم وتطلعاتهم.

تبني دارة الموارد البشریة مسؤولیة أخرى وهي وظیفة بناء قدرات المنظمة و لإأصبح  وكیل التغییر: .4.3

 ل تكوینها لفرقلاستعداد لمواجهته، وهنا یأتي دورها في إجراء خطوات تغییر أولیة من خلااالتغییر و 

یام داء العالي، وتقلیل دورة الزمن من أجل التجدید أو تنفیذ التكنولوجیا الجدیدة، والقلآاالعمل ذات 

ضافة إلى جعل الموارد البشریة مدركین لمهمتهم تماما لإبالتطویر والتجدید في الوقت المناسب. با

أي متى یمكن وقفها أو البدء  لعماالأوتحویلها إلى سلوكیات عن طریق مساعدتهم على تشخیص 

، أي أنها المسؤولة عن تحضیر لموارد ستمرار بها، وأن یشعروا في العمل على جعل رؤیتهم واقعیةلاوا

جود البشریة للتغییر: من یقوم به؟ كیف یتم؟... وتحفیزهم للقیام به من خلال توضیح امتیازاته لتفادي و 

 أي خلل أو صراع قد یواجهه.

  :للموارد البشریة ستراتیجیةنماط الإ. الأ 4

        تعبر الأنماط الإستراتیجیة للموارد البشریة عن المنظور أو الفلسفة التي تنتهجها المنظمة 

  في تعاملها مع موردها البشریة، وعلیه تظهر الأنماط التالیة: 

 التكلفة إستراتیجیةا على تطبیق التركیز یكون منصبوفق هذا النمط فإن  :المنظمة كنادي. 1.4

زیادة فعالیة الرقابة على التكالیف والحفاظ على الجودة بالتالي  ،القصیر المدى والتركیز علىالمنخفضة 

في المراحل الأولى من مسارهم مواردها البشریة  للزبائن، المنظمة كنادي على تدریبوتوفیر خدمة متمیزة 
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ات الوظیفیة بطئیة ومعدل دوران العمل المهني ورفع مستوى تنمیتها فیم بعد یبقى بشكل عام المسار 

  منخفض.

 كرة قدم المنظمات التي تعتمد          المنظمة كفریق یناسب نمط : قدم ق كرةالمنظمة كفری. 2.4

سة وتكون المناف .فتقوم بتصمیم وإنتاج منتجات جدیدة على استراتیجیات القائمة على الإبداع والابتكار،

 ویكون معدل دوران العمل ،مدى توافر المواهب سواء داخل وخارج المنظمةعلى تحقیق التقدم مبنیة على 

   والمسارات الوظیفیة متعددة.  عالي في هذه المنظمات

ر أدواتكون المنظمة كأكادیمیة مبتكرة للمنتجات وفي نفس الوقت منافسة في  :المنظمة كأكادیمیة. 3.4

نیة ، مع إمكایة على تنمیة الموارد البشریة الموجودةالتركیز بصفة أساس . ویتمالطویل في المدى نتاجلإا

استقطاب موارد بشریة من خارج المنظمة لكنها إمكانیة قلیلة أو بسیطة كما أنهم لا یشغلون مناصب 

من خلال التدریب والتكوین المكثف لمواردها مواردها البشریة  تعمد إلى صنع المنظماتفهذه  علیا،

ضمن ذات المنظمة ومعدل الدوان یكون منخفض والتخلص من  ومتطورة عدیدةوتوفیر مسارات وظیفیة 

  .الموارد البشریة ذات الآداء المنخفض

وتحكم الظروف والبیئة المنظمات التي تتبع هذا النمط منافسة عالیة،  تواجه: المنظمة كحصن. 4.4

 تعمل هذه .ضحة وبسیطةولیس لدیها خیارات استراتیجیة كثیرة فطبیعة نشاطها وا الخارجیة في تصرفتها

اظ بتكوینها وتدریبها بشكل رسمي لرفع مستوى آدائها والحفمواردها البشریة الذاتیة  على صنع المنظمات

كما أن الاستقطاب یكون منخض إضافة     إنخفاض معدل الدورانعلى الأفراد ذوي المواهب، وتتمیز ب

  إلى امكانیات التخلص من الموارد غیر الملائمة.
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  ): أنماط الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة.10الشكل (

  المنظمة كحصن

تخفیض  تركز علىإستراتیجیة الموارد البشریة 

سلبي أما التنمیة  الاستقطابویكون الموارد البشریة 

ن مبالمواهب الموجودة  الاحتفاظ خلالفتكون من 

التدریب الرسمي وهناك إستغناءات متكررة 

  للموظفین. 

  المنظمة كفریق كرة قدم

على  الاستقطابإستراتیجیة الموارد البشریة هي 

: تدریب داخل مجال مستوى جمیع المراحل لتنمیة

معدل دوران العمل عالي، ومسارات العمل، و 

  .وظیفیة عبر شركات مختلفة

  المنظمة كنادي 

 الاحتفاظهنا تركز على إستراتیجیة الموارد البشریة 

لى أما لأو المرحلة المهنیة ا لالخالبشریة بالموارد 

التنمیة فهي تكون بشكل عام ومسارات التوظیف 

  .معدل دوران العمل منخفضو بطیئة 

  

  

  المنظمة كأكادیمیة

 تنمیة العمل تقوم علىإستراتیجیة الموارد البشریة 

 الأولىبالتحدید من المرحلة المهنیة  في المنظمة

  مكثف وخاصة للوظائف المتخصصةالتدریب بال

معدل دوران ، مسارات وظیفیة متطورة ومتسعة

  .الضعیف الأداءبناء على  والاستبعادمنخفض 

  

    

  

  

  

  

  

  




