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  ).02الموارد البشریة( ة: إستراتیجی06)المحاضرة (

  

 لتياالمراحل لإتمام دراسة استراتیجیة الموارد البشریة نتطرق فیما یلي إلى المسار الذي تمر به أي 

  وقد اخترنا نموذجا مفصلا نوعا لهته المراحل. تتدرح من: التخطیط التنفیذ والرقابة،

  البشریة: ستراتیجي للمواردالمسار الامراحل 

وي التي ینطاستراتیجیة للموارد البشریة  المسار الإستراتیجي للموارد البشریة یتضمن وضع أو تكوین

لمسار اتحتها التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة وتنفیذها وتقییمها، لذلك لابد أن تتماشى وتتناسق مع 

  ورغم الاختلافات التي تظهر  ،المختلفة الاستراتیجي للمنظمة ككل وهو یتشابه معه في مراحل الإعداد

ه في تقسیم المراحل إلا أنها تصب كلها في ثلاث محاور: التخطیط، التنفیذ، الرقابة والتقییم، وفي هذ

  :المحاضرة اخترنا التقسیم التالي

 . التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة:1

الفرعیة التي تتأثر بشكل كبیر بطبیعة یندرج ضمن هذه المحور الأساسي العدید من المراحل 

ات التي المعلومات والبیانات التي یمكن الحصول علیها من البیئتین الداخلیة والخارجیة، والأسالیب والتقنی

یعتمد علیها في معالجتها وتشغیلها بما یتناسب من توجه المنظمة لذلك فهي تتطلب الیقظة الدائمة 

  والمستمرة.
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  تراتیجي للموارد البشریة:التشخیص الاس .2.1

كثیرا عن التشخیص الاستراتیجي عموما في التشخیص الاستراتیجي للموارد البشریة لا یختلف 

  حیثیاته ومراحله إلا أنه یختص عنه بالتركیز على الموارد البشریة.

  :للانطلاق في وضع خطة رسالة المنظمة، استراتیجیاتها، ثقافتها، هیكلها التنظیمي

 استراتیجیة للموارد البشریة للمنظمة لابد من توفر المعلومات اللازمة عن بعض العناصر أو المكونات

التي تعتبر حجرا أساسا في بنائها لأنه لا یمكن بأي حال من الأحوال أن تصاغ استراتیجیة الموارد 

 یكفي هیكلها التنظیمي، ولا البشریة خارج نطاق هذه العناصر، وهي: رسالة المنظمة، استراتیجیاتها ثقافتها

ل هنا مجرد الاطلاع فالأمر هنا یستلزم التحلیل والتعمق في هذه العناصر التي تحدد ماهیة المنظمة بك

لحقیقة مكوناتها والتوجه العام لها وتركیبتها إضافة إلى توقعاتها المستقبلیة وأهدافها. والتي تدخل في ا

  لا أنه تم تمییزها لأهمیتها.ضمن تشخیص البیئة الداخلیة للمنظمة، إ

عتمد التشخیص الاستراتیجي الداخلي للموارد البشریة على الدراسات ی: التشخیص الداخلي أ.

شریة المتعمقة للمورد البشري طبیعته وتركیبته وعلاقاته طموحاته وتوجهاته، وذلك لتحدید الإمكانیات الب

یها مهاراتها وكفاءاتها وتقییم رأس المال البشري لدالتي تمتلكها المنظمة من حیث النوع والكم وتحدید 

ره ودراسة المناخ التنظیمي الذي تنشط فیه هذه الموارد وتحدید مدى ملاءمته وإمكانیات تعدیله أو تغیی

  لیزید من فعالیة هذه الموارد.

شریة یتم هنا دراسة وتحلیل المتغیرات البیئیة وتأثیراتها على الموارد الب:  التشخیص الخارجي  .ب

": السیاسیة، الاقتصادیة، الاجتماعیة، التكنولوجیة، القانونیة، PESTELوتتضمن العوامل "

الایكولوجیة(البیئیة)، حیث یتم متتابعة وتقییم المتغیرات من شأنها التأثیر على الموارد البشریة، كالتركیبة 

دخول وشبكات الأجور، والقوانین السكانیة  والنمو الدیمغرافي، مستویات التعلیم والتكوین، مستویات ال

والسیاسات التي تنظمها وتضبط العلاقات بین الموارد البشریة ومستخدمیها، تغیرات العرض والطلب في 

سوق العمل، الهجرة، العمالة الأجنبیة، النقابات ونشاطها وقوتها التفاوضیة، الأنظمة الصحیة ونظم 
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دة التي تتدخل أو تؤثر على الموارد البشریة بأشكال مباشرة وغیر التأمین، العادات والتقالید والثقافات السائ

  مباشرة.

 ینتج عن التشخیص الاستراتیجي تقدیم صورة استشرافیة للفرص التي یمكن للموارد البشریة للمنظمة

    الاستفادة منها والتهدیدات التي یمكن أن تواجهها وتحد من نشاطها أو تعرقلها. كظهور تقنیات      

 تكنولوجیات حدیثة یصعب على الموارد البشریة تعلمها واتقانها بسرعة مما قد یجعل المنظمة تراجع أو

ات ة لمواجهة ذلك وبالعكس قد یكون أمامها فرصة للاستفادة من الموارد البشریة ذجیخیاراتها الاستراتی

  المهارات والخبرة العالیة في تقدیم حلول مبتكرة.  

نتیجة للتشخیص الداخلي تستطیع المنظمة رصد نقاط قوتها التي تستمدها من مواردها البشریة 

 عونقاط ضعفها التي لابد من معالجتها وإن تعذر الأمر السعي للتخفیف من حدتها، فمن خلاله تستطی

  .لتعامل معهاالمنظمة أن تدرك النقائص الموجودة لدى مواردها البشریة أـو حتى في الألیات المعتمدة ل

  بالتالي التشخیص الاستراتیجي یحاول الإجابة عن عدة تساؤلات منها:

ما هي نوعیة الموارد البشریة؟ أنواع المهارات التي یجب أن تكون لدیها؟ وفي أي وظیفة یستغلونها 

  لتحقیق الأهداف الاستراتیجیة للمنظمة؟

 شأنها؟ومراجعته؟ وإجراءات الاتصال مع العاملین بما هي أنواع المعلومات اللازمة لتقییم الأداء المطلوب 

  ما هي التعویضات التي یجب وضعها لتجیع العاملین وتحفیزهم؟

زمة ما هي أنواع برامج التدریب والتنمیة التي نحتاج لتنفیذها لإعداد العاملین وإكسابهم للمهارات اللا

  لتحقیق الأهداف الاستراتیجیة للمنظمة؟ 

  الاتصالات التي یجب أن تحدث في المنظمة لتحقیق ذلك؟ما هي أنواع 
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ط القوة بالإجابة عن هذه التساؤلات وغیرها وتحلیلها واستشراف تغیراتها المستقبلیة یتم تحدید أهم نقا

  والضعف والفرص والتهدیدات المتعلقة بالموارد البشریة.

  صیاغة إستراتیجیة لإدارة الموارد البشریة:  .2.1

      صیاغة استراتیجیة للموارد البشریة یعني تحدید كیف تستخدم إدارة الموارد البشریة ما لدیها 

من إمكانیات وبأي أسلوب وفي أي توقیت حتى یتحقق لها أعلى عائد ممكن. ما یعني رسم الخطط 

   ریة الموارد البشالاستراتیجیة لإدارة الموارد وسد الفجوات في المتاح منها للوصول بالأداء في مجالات 

  إلى المستویات المحققة للأهداف أي تصور ووضع استراتیجیات تختص بـــ:

 .استراتیجیات استقطاب الموارد البشریة 

 .استراتیجیات إدارة أداء الموارد البشریة 

 .استراتیجیات تدریب وتنمیة الموارد البشریة 

 .استراتیجیات قیاس وتقییم أداء الموارد البشریة 

 .استراتیجیات تعویض ومكافأة الموارد البشریة  

جیات لإدارة الموارد البشریة واتخاذ القرارات اللازمة لوضعها موضع التنفیذ، وتتضمن بناء استراتی 

فرعیة تخص كل وظائف إدارة الموارد البشریة وممارساتها: التخطیط للموارد البشریة، الاستقطاب، 

ى على یفیة، وغیرها، لذلك فإن الخطة الاستراتیجیة للموارد البشریة تبنالاختیار، الحوافز، المزایا الوظ

  قرارات تتعلق بالخطط:

  قاء والتوظیف.خطة الترقیة والنقل والتقاعد. خطة الانت -

  خطة التدریب والتطویر. -
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  خطة لبحث كیفیة تطویر المسار الوظیفي. -

لبرامج من أجل تنفیذ استراتیجیات وعلى أساس ما سبق یتم وضع الأنظمة والسیاسات وتصمیم ا

   وظائف إدارة الموارد البشریة بما یتوافق مع استراتیجیة المنظمة.

  :التطبیق)( ة الموارد البشریةاستراتیجی. تنفیذ 2

ر من الضروري التذكیر بأن هذه المرحلة متشابكة مع المرحلة السابقة كما هو الحال بالنسبة للمسا

  ذ.كما نذكر بأن الجزئیات الخاصة بوضع البرامج یمكننا إدراجها ضمن التنفی الاستراتیجي للمنظمة ككل،

ا إلى المختارة وترجمته ةالتنفیذ الفعلي لاستراتیجیة الموارد البشریة یعني تفیل الخطة الإستراتیجی

جاریة، اللمهامهم الیومیة  نسیاسات وبرامج ومنه تنفیذها بالمعنى الحرفي للكلمة مزاولة العاملین والموظفی

، وفي هذه الحالة تكون خبـرات من الموارد البشریةتحدید الفائض أو العجز النوعي  ونتیجة ذلك یتم

ون ما تحدید الفائض أو العجز الكمي، وفي هذه الحالة تكإالعاملین وتأهیلهم أعلى أو أقل من المطلوب، 

  .نظمةداخل الم المتاحو مقارنـة المطلوب أعداد العاملین أكبر أو اقل من الأعداد المطلوبة، حیث یتم هذا ب

ویتم تحدید مقدار الخلل ونوعه ومكانه والأسالیب الواجب إتباعها لعلاجه، ففي حالـة العجز یكون 

العلاج من خلال اللجوء إلى مصادر جدیدة للتوظیـف، تخـصیص شروط الالتحاق بالوظائف، واستخدام 

المؤقتة، وزیادة فترة الخدمة، وزیـادة سـاعات العمل، وتحسین الأجور والحوافز، والتدریب،  الموارد البشریة

، الموارد البشریة، أما في حالة الفائض في الموارد البشریةوإعادة التدریب، وإحـلال التكنولوجیـا محـل 

عملیات التوظیف، من خلال تخفـیض سـاعات العمـل، وتشجیع التقاعد المبكر وتخفیض  فیكون العلاج

الرخیصة وإنهاء الخدمة، أما إذا كان هناك زیادة الطلب على مجموعة  الموارد البشریة المؤقتةواستخدام 

الفـائض لعـلاج   هـلاج مــن خــلال توجی، فیكـون العأخرىمن الوظـائف وزیـادة العـرض فـي مجموعـة 

  .العجـز
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  :الرقابة الإستراتیجیةو  . التقییم3

شریة ابة على تنفیذ الاستراتیجیة للتأكد من سلامة التوجه الاستراتیجي لإدارة الموارد البتتم الرق

رامج الاستراتیجیة وكذلك على مستوى الرقابة التكتیكیة للتأكد من تطبیق الخطة الاستراتیجیة وتنفیذ الب

یلیة على المستوى متوسطة المدى، وأخیرا تكون الرقابة على مستوى العملیات لمتابعة الأنشطة التفص

   تستخدم المنظمة العدید من معاییر للتقییم من أهمها:و  التنفیذي المباشر قصیر المدى.

 .حجم التوظیف الحقیقي إزاء متطلبات التوظیف المحددة 

 .مستویات الإنتاجیة المحققة إزاء المخطط منها 

  فیها.المعدلات الحقیقیة لتدفق الموارد البشریة إزاء المعدلات المرغوب  

وعلى ضوء ذلك تحدد الموارد البشریة ذات الكفاءة العالیة وتلك التي لدیها إلتزام ورضا وظیفي 

ومعدلات الدوران بالإضافة المعلومات الخاصة بالإنتاجیة والتكلفة، رضا العملاء، الحصص السوقیة 

  شریة وللمنظمة ككل. وغیرها لاستعمالها في التغذیة العكسیة ودعم المسار الاستراتیجي للموارد الب

  وفیما یلي نموذج لاستراتیجیة الموارد البشریة.
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  ستراتیجیة الموارد البشریة.لإ : نموذج ()الشكل

  

  




