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إدارة الموارد البشریة مصدر فعال لتحقیق 

المیزة التنافسیة للمؤسسة

ـومكـــلــتواكـــلـي 

جامعة خمیس ملیانة

:الملخص

في الآونة الأخیرة أدركت العدید من المؤسسات الأھمیة 

الفائقة للموارد البشریة و قدرتھا على تحقیق أھداف 

ائف المؤسسة ، مما أكسب إدارتھا كإحدى وظالمؤسسة

العصریة أھمیة كبیرة ، حیث أصبحت إدارة الموارد 

البشریة مدخل إستراتیجي لإدارة أھم أصول المؤسسة و 

الفاعل الرئیسي الذي یمكن من خلالھ تحقیق المیزة 

التنافسیة للمؤسسة.

مقدمة :

یعتبر المورد البشري بالمؤسسة في مختلف المستویات 

التي یُستند علیھا ، حیث یمثل الإداریة الدعامة الحقیقیة 

الأداة الحقیقیة لتحقیق أھداف الإدارة و المساھمة الفعالة 

في تحقیق أھداف المؤسسة إذا تمت إدارتھ بشكل جیّد و 

تعدو ،توفرت الظروف التي تدفعھ إلى العمل و العطاء 

المواردأنظمة إدارةمن أھمالبشریةإدارة الموارد

التنافسیةالمیزةواستدامةتنمیةعنالمسؤولةالداخلیة

أھدافلتحقیقالنجاحمفتاحتعتبركماللمؤسسة،

1.التحقیقھتسعىالتيبرامجھاونجاحالمؤسسة

و سنحاول من خلال ھذه الورقة إبراز أھمیة الموارد 

ل تحقیق جالبشریة و ضرورة إدارتھا بشكل فعال من أ

محاور التالیة المیزة التنافسیة للمؤسسة و ذلك من خلال ال

:

 ماھیة إدارة الموارد البشریة.

المیزة التنافسیة.

 دور  الموارد البشریة و إدارتھا في تحقیق

.المیزة التنافسیة

أولا : ماھیة إدارة الموارد البشریة .

تعریف الموارد البشریة :.1

أن الموارد البشریة ھي المورد الحقیقي بیتر دراكریؤكد 

إن أي مؤسسة لھا مورد حقیقي الوحید حیث یقول "

2واحد ھو الإنسان".

أن الموارد البشریة ھي الموارد سید الھواريكما یشیر 

الكامنة في أي مؤسسة و ھي مصدر نجاح إذا  تم إدارتھا 

3بشكل جید ، و مصدر فشل إذا ساءت إدارتھا. 

الموارد البشریة لأي مؤسسة ھي تلك المجموعات من 

لى أداء العمل و الراغبین في ھذا الأفراد القادرین ع

الأداء بشكل جاد و ملتزم ، حیث یتعین أن تتكامل القدرة 

مع الرغبة في إطار منسجم، وتزید فرص الإستفادة 

الفاعلة لھذه الموارد عندما تتوفر نظم تحسین تصمیمھا و 

تطویرھا بالتعلیم و الإختیار و التدریب و التقییم و 

4التطویر و الصیانة.

موارد البشریة ھي جمیع الناس الذین یعملون في ال

المؤسسة رؤساء و مرؤوسین و الذین تم توظیفھم لأداء 

كافة وظائفھا و أعمالھا تحت مظلة ثقافتھا التنظیمیة التي 

توضح و توحد و تضبط أنماطھم السلوكیة، و مجموعة 

من الخطط والأنظمة و السیاسات و الإجراءات التي 

و تنفیذھم لوظائفھا في سبیل تحقیق تنظم أداء مھامھم

رسالتھا و أھداف إستراتیجیتھا المستقبلیة ، و لقاء ذلك 

تتقاضى الموارد البشریة تعویضات متنوعة تتمثل في 

رواتب و أجور و مزایا وظیفیة، فالموارد البشریة تقدم 

للمؤسسة مساھمات في شكل مؤھلات علمیة ، خبرات ، 

قیق أھدافھا و في المقابل مھارات ، جھد ...من أجل تح

تحصل على تعویضات مالیة و معنویة على شكل رعایة 

5و خدمات متنوعة.

أھمیة الموارد البشریة : .2

تمثل الموارد البشریة أھمیة إستراتیجیة كبیرة لنجاح -

المؤسسة فلا یمكن بل من المستحیل أن یتحقق الإستخدام 

لمادیة ...) بدون الأمثل للموارد الأخرى  ( المالیة ، ا

أفراد ذوي مھارات و مؤھلین و قادرین على أداء 

6الوظائف المطلوبة منھم .

یقول توماس بیترز " إن المدخل الرئیسي لتحقیق -

الإستمرار و النجاح في ظل بیئة أعمال غیر مستقرة 

لایتمثل في الإعتماد على الأسالیب الكمیة أو العقلیة ، 

الصعبة القیاس مثل سلوك بقدر ما یتمثل في العوامل

العاملین و الجودة و خدمة العملاء إضافة إلى توافر 

7المرونة الكافیة للتعامل مع الظروف المتغیرة ".

إلى أن العنصر البشري یمثل العنصر دیوتارتتوصل -

الحاكم في تحقیق التكیف مع التطور التكنولوجي في 

8المؤسسات الحدیثة ".
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اس الإستقلال و النفوذ الإقتصادي الموارد البشریة أس-

بإعتبارھا قوة إقتصادیة قادرة على الإدارة الفعالة و 

9الأداء الجاد المثمر لتعظیم القیمة المضافة.

تعتبر الموارد البشریة أھم عناصر العمل و الإنتاج -

فھي التي تقوم بالإبداع و الإبتكار و تصمیم المنتج و 

ودتھ و تسویقھ و ھي تشرف على تصنیعھ و رقابتھ و ج

المسؤولة عن وضع الأھداف و الإستراتیجیات، فبدون 

موارد بشریة جیدة و فعالة لا یمكن أداء ھذه الأمور 

بكفاءة و لن تتمكن المؤسسات من تحقیق أھدافھا و 

10رسالتھا .

من خلال موارد بشریة مدربة و مؤھلة و ذات كفاءة -

و تقدیم منتج و عالیة و محفزة بشكل جید ، یمكن إنتاج

ا ظھر نودة و سعر یرضیان الزبائن ، من ھخدمة بج

مفھوم مثلث الجودة الذي یوضح دور الموارد البشریة 

في تحقیق رضا الزبائن من خلال جودة أدائھم و خدمتھم 

.11لعملاء المؤسسة

إدارة الموارد البشریة تعریف .3

قد لقد تعددت التعاریف الخاصة بإدارة الموارد البشریة ف

عرفھا البعض وفقا للمداخل المعاصرة على أنھا:

المواردورقابةوقیادةوتنظیمبتخطیطالإدارة المعنیة-

فھيوالمؤسسة؛الفردأھدافإلىللوصولالبشریة؛

منالمؤسسة،فيالعملعنصرتوجیھعنالمسؤولة

كالاستقطابفاعلیتھ،زیادةعلىتعملأنشطةخلال

12والمكافأة.والتدریب،والتوظیف،

تمثل إدارة و وظیفة أساسیة في المؤسسات ، تعمل -

على تحقیق الإستخدام الأمثل للموارد البشریة التي تعمل 

فیھا، من خلال إستراتیجیة تشمل على مجموعة من 

السیاسات و الممارسات المتعددة بشكل یتوافق مع 

13إستراتیجیة المؤسسة و رسالتھا و یسھم في تحقیقھا.

وعة من السیاسات و الأنشطة المتكاملة التي مجم-

یشترك في تصمیمھا و تنفیذھا المدیرون و قادة فرق 

العمل و إختصاصیو الموارد البشریة ، بحیث یسھم كل 

14منھم بدور فاعل في نجاح ھذه السیاسات و الأنشطة .

و منھ یمكن تعریف إدارة الموارد البشریة بأنھا  

لمتعلقة بحصول المؤسسة الأنشطة الإداریة امجموعة 

على إحتیاجاتھا من الموارد البشریة و تنمیتھا و تحفیزھا 

و الحفاظ علیھا بما یمكن من تحقیق أھداف المؤسسة و 

أھداف العاملین بأعلى مستویات الكفاءة و الفعالیة .

و من خلال ھذا التعریف یتضح مایلي:

تعمل إدارة الموارد البشریة على ممارسة الأنشطة-

الإداریة و المتمثلة في القیام بعملیات التخطیط ، التنظیم ، 

التوجیھ ، الرقابة على العنصر البشري في المؤسسة.

الممیزةالأنشطةالإلتزام بأداء مجموعة من-

المواردمساھمة إدارة تعكسوالتيوالمتخصصة،

ھذهوتشملالتنظیمیة،تحقیق الأھداففيالبشریة

العاملین،استقطابالبشریة،لموارداتخطیط:الأنشطة

الأداءتقییمالعاملین،تحفیزالتنظیمي،والتطویرالتدریب

.العملبیئةوتحسین

تحقیقفيالبشریةالمواردلإدارةالنھائيالغرضیتمثَّل-

التنظیمیة( الكفاءة و الفعالیة ، النمو و التكیف  و الأھداف

ر و تنمیة المھارات ، الإستقرار، البقاء و التمیز ، تطوی

الفردیة للعاملین تحقیق الإنتماء و الولاء ...) و الأھداف

( فرص عمل عادلة ، ظروف عمل مناسبة ، أجور و 

حوافز مرضیة ، مسار وظیفي مناسب ، إستقرار و 

.ي الوقت ذاتھ بشكل عادل ومتوازنرعایة جیدة ...) ف

غیراتٍ ومتظروفٍ ظلفيالبشریةتعمل إدارة الموارد-

لتحقیقالاعتباربعینأخذھایجبوخارجیة،داخلیةبیئیة

.لأنشطتھالمطلوبةالفعالیة

.اتھوممارساالبشریةالمواردإدارةوظائف.4

فيالبشریةالمواردإدارةوممارساتنشاطینطوي

لالوظائفمنالعدیدعلىالمؤسسة والنشاطات،یشكِّ

ھذهوتتمثَّلة،الإداریالمعرفةفروعمنفرعًامجموعھا

15یلي:فیماالوظائف

Staffing):البشریة المواردتكوینوظیفة- of

Human Resource)

متكاملةفرعیةأنشطةٍ منیتكونرئیسينشاطوھي

منتقومالأعمالمنسلسلةًعھاومجمیشكلمترابطة،

المؤسسةاحتیاجاتبتوفیرالبشریةالمواردإدارةخلالھا

مواصفاتٍ أنواعھا،وفقاختلافعلىریةالبشالمواردمن

الوظائف) لشغلمقدرة...خبرة،محددة (مھارة،

فیماالفرعیةالنشاطاتھذهفي المؤسسة وتتمثَّلالموجودة

:یلي

واجباتیعمل على تحدید:العملوتحلیلتصمیم-أ

والشروطوالمواصفاتالمؤسسة،وظائفومسؤولیات

.فیھایعینأواسیشغلھفیمنتوفُّرھاالواجب

المؤسسةحاجةیقوم بتقدیر:البشریةالمواردتخطیط-ب

أعدادھاحیثمنالمستقبل،فيالبشریةالمواردمن

وتحلیلتصمیمنتائجضوءفيذلكویجريا،تھونوعیا

.العمل

النشاطینضوءفي:البشریةالموارداستقطاب-ج

للمواردوجذبترغیببعملیةالنشاطھذایقومالسابقین،

فيالتوظُّفوطلبللتقدمالعمل؛سوقمنالبشریة

.المؤسسة
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النشاطھذایقوم:البشریةالمواردوتعییناختیار-د

ممنالمؤسسةفيالتوظیفطالبيالمتقدمینأفضلبانتقاء

وضعھااختیارمعاییرباستخداموذلكم،بھاستقطاجرى

شاغرةالالوظائففيوتعیینھمالعمل،وتحلیلتصمیم

.متھمواصفامعالمتوافقة

المواردتدریبعلىالنشاطھذایعمل:التأھیل-ه

منأولیًا؛تدریبًاوتعیینھااختیارھاتمَّ التيالجدیدةالبشریة

.البدایةمنذجیدبشكلٍ أعمالھامباشرةمنتمكینھاأجل

المواردتكوینعملیةأنالقولیمكنسبق،مماانطلاقًا

انتقاءإلىأساسيبشكلٍ دفتھمتكاملة ةعملیٌ البشریة

.لھمالمناسبةالأعمالوإسنادللعمل،المتقدمینأفضل

(Compensations):التعویضات وظیفة-

الوظیفةھذهخلالمنالبشریةالمواردإدارةتقوم

أساسھاعلىالتيالأنظمة،منعددٍ بتصمیمالرئیسیة،

التيالبشریةللمواردومكافآتٍ تعویضاتٍ وضعیجري

موضوعیةوقواعدأسسٍ وفقوذلكالمؤسسة،فيتعمل

:یليماعلىالأنظمةھذهوتشملوعادلة،

المواردإدارةابھتقومعملیةھو:الوظائفتقییمنظام-أ

وظائفمنوظیفةٍ كلوأھمیةقیمةلتحدیدالبشریة

العمل،وتحلیلتصمیمنتائجضوءفيوذلكالمؤسسة،

الوظائفوصعوبةمسؤولیاتحجمتوضحالتي

التقییم یحددنتائجأساسعلىحیثشاغلیھا؛ومواصفات

والذيوظیفة،كلتستحقُّھالذيالمباشرالماليالتعویض

.شاغلھایتقاضاه

ھیكلھو:المباشرالماليالتعویضنظام-ب

البشریة،المواردإدارةتصممھوالأجورللرواتب

رواتبدفعأساسھاعلىیتممعاییرعلىیشتمل

الھیكل،ھذاتصمیمویجريالبشریة،المواردوأجور

إلیھایتوصلالتيالنتائجضوءفيمعاییرهوتوضع

.الوظائفتقییم

الماليللتحفیزنظامھو:المالیةالمكافآتنظام-ج

بجدیعملمنلإثابةالبشریة،المواردإدارةتعده

أداءتقییمتائجنخلالمنذلكویتحددوكفاءة،ونشاط

لنظامداعمًاالنظامھذاویعتبر.البشریةالموارد

.المباشرالماليالتعویض

نظاموھو:الإضافیةالوظیفیةالمزایانظم-د

متنوعة،خدماتٍ شكلعلىالماليغیرللتحفیز

ھذهومنالمؤسسة،فيیعملمنكلمنھایستفید

الصحي،التأمین:المثالسبیلعلىالخدمات

.الاجتماعيالضمان

الأسسمنمجموعٌةھو:الأداءتقییمنظام-ه

أداءتقییمأجلمنتستخدمالتيوالضوابطوالقواعد

ضوءفيحیثالعمل،فيالبشریةالمواردوكفاءة

.دینلمجاومكافأةتعویضیجريالتقییمنتائج

ھيأعلاه،الموضحةوالوظائفالأنظمةھذهكلإن

تحقیقإلىجمیعھاتسعىتكاملة،وممترابطةوظائف

دفعفيوالموضوعیةالعدالةتوفیر:ھيرئیسیةغایةٍ 

.البشریةالمواردتعویضات

البشریةالمواردوتنمیةتدریب:(Training

and Development)

یكملانفرعییننشاطینعلىالوظیفةھذهتشتمل

قوةالبشریةالمواردجعلإلىویھدفانبعضھما،

لتلبیةومتمیز؛المستوىعاليوأداءكفاءةذاتعمل

وتتكون.وأھدافھاالمؤسسةاستراتیجیةتحقیقمطالب

:منالوظیفةھذه

إكسابإلىالنشاطھذایسعى:والتدریبالتعلُّم-أ

تقییمضوءفيجدیدةمھاراتٍ البشریةالموارد

ھذافيالضعفجوانبمعالجةعلىیعمل.أدائھا

مسعىفيفیھ،القوةجوانبیةوتقووتدعیمالأداء،

مماوتمكینھاالموارد،ھذهأداءوتحسینتطویرإلى

.الحاضرالوقتفيمھامٍ منمنھامطلوبھو

الأداءتنمیةإلىالنشاطھذایسعى:التنمیة-ب

مؤھلًةجعلھاأجلمنالبشریة؛للمواردالمستقبلي

فيمستوىأعلىوظائفممارسةعلىوقادرًة

فيجدیدٍ بكلمستمربشكلٍ وتزویدھاالمستقبل،

التغییراتمعالتكیفمنوتمكینھاالمعرفة،مجالات

.المؤسسةعلىتدخلالتي

البشریة المواردصیانةMaintenance of

Human Resource):(

متكاملین،فرعییننشاطینمنالصیانةوظیفةتتكون

ةالبشریللمواردوالصحةالسلامةتوفیرإلىیھدفان

:وھماعملھا،مكانفي

فنیةبرامجتصمیمخلالمن:السلامةتوفیر-أ

حوادثمنالبشریةالمواردلحمایةمشتركةإداریة

ممارستھاأثناءلھاتتعرضقدالتيالعمل،وإصابات

.لأعمالھا
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صحیةبرامجتصمیمخلالمن:الصحةتوفیر-ب

الأمراضمنالبشریةالمواردتحميبیئیة،طبیة

.الماديومناخھالعملطبیعةعنلناتجةا

البشریة المواردعلاقات:(Human Resource

Relations)

أساسینفرعییننشاطینعلىالوظیفةھذهتشمل

:ھما

خلالھمنیتمنشاطوھو:البشریةالموارددمج-أ

الموارد مشاركةتفعیلأجلمنالبرامج؛تصحیح

الرعایةوتوفیر،القراراتواتخاذالعملفيالبشریة

وحللھم،الطیبةالإنسانیةوالمعاملةالاجتماعیة

العمل،فرقفيبینھمتنشأالتيالتنظیمیةالصراعات

لتحقیقكلُّھوھذاالمؤسسة،إدارةوبینبینھمأو

.فیھاتعملالتيالمؤسسةاتجاهلدیھاوالانتماءالولاء

السابقفيالنشاطھذایسمى:العملعلاقات-ب

منالمؤسسةعلاقةتمثلالتيالصناعیة،بالعلاقات

تقومحیثالنقابات؛معالبشریةالمواردإدارةخلال

بالتفاوضالمؤسساتأصحابعننیابًةالإدارةھذه

وإبراموالتوظیفالعملبشؤونیختصفیمامعھا

.ذلكبخصوصمعھااتفاقیاتٍ 

ل متكاملانظامًابعضھامعالبشریةالمواردوظائفتشكِّ

بھتقوممابینمتبادلةاعتمادیةوجودإلىیشیرومتفاعلا،

التيالقراراتوممارسات، وإنأعمالٍ منالوظائفھذه

فجمیعھابعضًا؛بعضھیكملمنھاكلمجالفيتتخذ

إدارة ھدفتحقیقإلىیھدفواحدقرارٍ فيیصب

عمل مؤھلةقوةیئةتھوتوفیروھوالبشریة،الموارد

عالیةتنظیمیةوفاعلیةإنتاجیةذاتجیدًا،محفَّزةمدربة

نالمستوى، .وأھدافھاالمؤسسةاستراتیجیةإنجازمنتتمكَّ

أھداف إدارة الموارد البشریة .5

البشریة،المواردإدارةتمارسھاالتيالوظائفخلالمن

إلىتسعىالذيالإدارةھذهھدفنستنتجأنیمكننا

استراتیجیةا یلي : "وضعوالذي یتجسد فیمتحقیقھ،

وإنجازتنفیذواحتیاجاتمتطلباتوفقبشریةموارد

منلتسھمللمؤسسة،والمستقبلیةالحالیةالاستراتیجیة

الإنتاجیةمنعالٍ مستوىذاتبشریةقوةٍ بتوفیرخلالھا

تحقیقعلىقادرًةتكونبحیثالتنظیمیة؛والفاعلیة

من والإنجاز،داءالأمنمستوىبأعلىالمؤسسةأھداف 

16وإستمرارھا" وبقائھانجاحھاضمانأجل

إدارةھدفمضمونتحدیدیمكنناسبق،ماخلالمن

:یليبماالبشریةالموارد

الإنتاجیة الكفایةتحقیق:(Efficiency)تحقیقیتم

معالبشریةالموارددمجخلالمنالإنتاجیةالكفایة

ة؛ لتحقیقالمؤسستمتلكھاالتيالمادیةالموارد

تسمىالتيمجتمعةالمواردلھذهالأمثلالاستخدام

الموردأناعتبار، على(Inputs)بالُمدخلات

آلات،یستخدمھا(مواد،الذيھوالبشري

یتوقَّفوكفاءتھأدائھمستوىوعلى)،...تكنولوجیا،

مخرجات عنھینتجالذيالاستخدامحسن ھذا

(Outputs)والمواصفاتبالكمیاتخدماتسلع،أي

المسؤولھوالبشريفالعنصر.تكلفةوبأقلالمطلوبة

تعظیمخلالمنالإنتاجیة،الكفایةتحقیقعن

یبرزوھناالمدخلات؛تكلفةالمخرجات وتخفیض

منبھتقومماخلالمنالبشریة،الموارددور إدارة 

مؤھلا،البشريالموردتجعلوممارسات،وظائف

وللمؤسسة،للعملوانتماءٌ ولاءٌ لدیھمحفزًا،مدربًا،

بإنتاجیةٍ الأداءعلىقادرًةخلالھمنتصبحالتي

.عالیة

التنظیمي الأداءفيالفاعلیةتحقیق

:(Effectiveness)

یصبالبشریةالمواردوممارساتوظائفنِتاجإن

الجید التي تتجسد الأداءمستوىتحقیقفيجمیعھا

یتحقَّقلاالجیدالأداءأنالرغبة) أي×في  (المقدرة 

واحد؛آنٍ فيالعملفيورغبةٍ قدرةٍ بوجودإلا

إیجادلیسالبشریةالمواردإدارةمنفالمطلوب

لأعلىوجودھماتعظیمبلفحسب،والرغبةالقدرة

.ممكنمستوىأعلىإلىللوصولممكن؛حد

إدارةإلیھاتسعىالتيالأھدافأنالقولیمكنالذلك

إلیھاتسعىالتيالأھدافنفسھاھيشریةالبالموارد

تعزیزإلىتسعىفالمؤسسات؛17عامةبصفةٍ الإدارة

المواردلأنفیھا؛البشریةالمواردإدارةدوروتقویة

الإنتاجیة،الكفایةتحقیقعنالمسؤولةھيالبشریة

وتحقیقالمدخلات،منأعلىالمخرجاتنسببجعل

جودةٍ المخرجات ذاتتكونبشكلٍ التنظیمیةالفاعلیة

و بالتالي العملاء،عنھایرضىمناسبةوتكلفةٍ عالیة،

.أھدافھاتحقِّق

ھناك من أضاف أھداف أخرى تتمثل فیمایلي :

تتمثل في المحافظة أھداف على مستوى المجتمع :

على التوازن بین العرض و طلب الموارد البشریة 

یفیة التي بإمكانھا التقدم للحصول على الفرص الوظ

و مساعدة أفراد المجتمع في إیجاد أفضل الأعمال و 

أكثرھا إنتاجیة و تمكنھم من إستثمار طاقاتھم بالشكل 
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الجید و الحصول على مقابل عادل لھذه الإستثمارات 

بالشكل الذي یجعلھم سعداء و متحمسین للعمل و 

توفیر المناخ التنظیمي الذي یمكنھم من التعبیر 

سلوب یحقق التطور بحریة عن أفكارھم بأ

18الإجتماعي و الثقافي لأفراد المجتمع .

19:أھداف على مستوى العاملین

 توفیر ظروف صحیة مناسبة من خلال تفعیل الأمن

و السلامة و المحافظة على العنصر البشري و 

تحقیق العدالة في معاملتھم من خلال وضع نظام 

موضوعي لقیاس وتقییم الأداء.

الحوافز و سیاسات واضحة وھیكل عادل للأجور

للترقیة و الإھتمام بالعلاقات الإنسانیة و العمل على 

تدعیمھا من أجل زیادة الولاء و الإنتماء .  

.یوضح ھدف إدارة الموارد البشریة و دورھا ضمن النظام الكلي للمؤسسة"1رقم : " و فیما یلي شكل 

.34، مرجع سابق ، ص المصدر : عمر وصفي عقیلي

الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة .6

حقلوانبثاقالاستراتیجیة،التوجھاتفيالتطورظلفي

ھيالبشریةالمواردإدارةتعدلمالاستراتیجیة،الإدارة

جزءاأصبحتبلالاستشاریة،التخصصیةالإدارةتلك

ووظائفتنشاطامنو جزءالتنظیمیة،الاستراتیجیةمن

التنفیذیة.الإداراتمدیري

تعریف الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة .أ

تعددت التعریفات التي تناولت الإدارة الإستراتیجیة 

للموارد البشریة و فیمایلي عرض لبعضھا على النحو 

:التالي

بأنھا: البشریةالاستراتیجیة للمواردالإدارةتعریفیمكن

قرارات المرتبطة بمنظومة الموارد الاتخاذعملیة"

تحقیق تفاعلھا بأبعادھا و علىتعملالتيالبشریة و

للمؤسسة،الإستراتیجیة العامةعناصرھا  المختلفة  مع

20أھدافھا المستقبلیة ".وبالتالي تحقیق

مدخل أو إطار تعدالبشریة للمواردالاستراتیجیةالإدارة

علىبالعاملینلخاصةاالاستراتیجیةالقراراتلصنع

ظلفيتوجیھھایتمبحیثالتنظیمیة؛المستویاتكافة

بغرض تھیئة میزة للمؤسسةالاستراتیجیة العامة الإدارة

. و بمعنى آخر ھي تنافسیة للمؤسسة و المحافظة علیھا

تعبیر عن الإتجاه  العام للمؤسسة لبلوغ أھدافھا 

التي تسھم الإستراتیجیة من خلال مواردھا البشریة 

21فبجھودھا في تنفیذ الخطة الإستراتیجیة للمؤسسة .

و"ھي الإدارة التي تعمل على تحقیق غایة المؤسسة ، و 

أھدافھا و روئیتھا ، من خلال ترجمة الإستراتیجیة العامة 

 المدخلات

تصميم و تحليل 

العمل

تخطيط الموارد 

 البشرية الإستقطاب 

 الإختيار 

 التدريب و التنمية 

 تقييم الأداء 

الترقية و المسار 

 الوظيفي 

 تقييم الوظائف 

 التعويضات 

ية  المزايا الوظيف

 صيانة الموارد البشرية 

علاقات الموارد 

البشرية 

المخرجات نشــاطـــات

ممارسات في مجالات وظائف إدارة 

الموارد البشرية

 كفاية إنتاجية

كمية عمل جيدة-  

سلعة، خدمة بمواصفات 

 مطلوبة

تكاليف منخفضة -  

استثمار للوقت و -

الجهد

فعالية أداء 

 تنظيمي

جودة منتج-

 عالية

إبداع-

ابتكار و -

تحديث

و حصة سوقية العملاء، فاعلية تنافسية،رضا 

اكبر ربحية 

البقاء و الاستمرارية

أداء بشري عالى المستوى ،ولاء وانتماء و 

اندماج لدى العنصر البشرى، رضا و ظيفي ، 

تعاون وحب للعمل، دوران عمل منخفض

تكنولوجيا ، معلومات، مواد، مناخ، 

وسائل حماية صحي،

بيئة و 

مكان 

عمل 

مناسبين

رغبة و 

تحفيز معادلة 

مستو 

ى 

الأداء 

مقدرةّ 

مقدرة 

خبرة 

ةمهار

تحقيق إستراتجية المؤسسة و رسالتها
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إلى إستراتیجیة تفصیلیة و متخصصة في قضایا الموارد 

.22البشریة"

ریة :"ھي ربط إدارة البشللمواردالاستراتیجیةالإدارة

الموارد البشریة بالأھداف الإستراتیجیة بھدف تحسین 

مستویات الأداء و تنمیة الثقافة التنظیمیة بما یعزز 

23جوانب الإبداع و المرونة بالمؤسسة " .

)شولرراندلو یرى  Randal Schuler) ": أن

تحقیقإلاھيماالبشریةللمواردالإدارة الاستراتیجیة

النقاطعلىالتعریفھذاوینطويوالتكیف".لالتكام

24ة : التالی

واستراتیجیةالبشریةالمواردتسییربینالتامالتكامل

.الاستراتیجیةاتھوحاجاالمؤسسة

عبرالبشریةالمواردلسیاساتالكاملالتحقیقضمان

والمستویاتالوظیفیةالسیاسةمجالاتمنكل

.الإداریة

قبلمنالموارد البشریةممارساتوتطبیققبول

عملھممنكجزءٍ والأفرادالتنفیذیینالمدیرین

.الیومي

و نظرا لتعدد التعریفات و لتحدید مفھوم شامل للإدارة 

25الإستراتیجیة للموارد البشریة نورد الخصائص التالیة :

 الإھتمام بالجانب الإستراتیجي ، إضافة للجانب

د البشریة .التنفیذي و الإجرائي لإدارة الموار

. النظر للموارد البشریة كمورد إستراتیجي

 ضرورة الربط بین الإدارة الإستراتیجیة للموارد

البشریة مع الإستراتیجیة العامة للمؤسسة و تحقیق 

التكامل بینھما.

یطة حضرورة الأخذ في الحسبان البیئة الخارجیة الم

بالمؤسسة و البیئة الداخلیة لإدارة الموارد البشریة

.تشملھ من جوانب قوة و نواحي ضعفبما

 الإھتمام بالجوانب المتعلقة بالأجل الطویل في إتخاذ

القرارات .

 النظر إلى الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة

كأداة لتحسین مستویات الأداء التنظیمي و تنمیة ثقافة 

تنظیمیة معززة لھذا الأداء .

د البشریة وارللمدارة الإستراتیجیة الإأھدف .ب

یتمثل الھدف الرئیسي لإدارة الموارد البشریة 

الإستراتیجیة في التأكد من قدرة المؤسسة على تحقیق 

أدائھا الإستراتیجي من خلال العاملین و یضم ھذا الھدف 

26الأھداف الفرعیة التالیة :

 تقدیم مجموعة من الخدمات التي تدعم تحقیق الأداء

.الإستراتیجي المطلوب للمؤسسة

 تمكین المؤسسة من الإختیار و التعیین و الحفاظ

على ما تحتاجھ من عمالة على مستوى عال من 

القدرة و الإلتزام و الدافعیة .

 تعزیز قدرات العاملین على الأداء الفعال و الممیز

بتقدیم فرص التمكین و التعلم و التطویر و التحسین 

المستمر .

مة بین الإدارة و تھیئة مناخ تسود فیھ علاقات منسج

العاملین تحت مظلة من الثقة المتبادلة 

 مساعدة المؤسسة على تلبیة إحتیاجات و توقعات

أصحاب المصلحة في إستمراراھا و متطلبات 

العملاء .

. إدارة قوة عمل متنوعة و ذات ثقافات مختلفة

 التأكد من أن العاملین یتلقون الإھتمام و التقییم و

ءات التعویضیة المناسبة.الحوافز و المكافا

العالمي و للاقتصادالشدیدةالتنافسیةالتحدیاتظلفي

نظرا لما تعرفھ بیئة المؤسسة من تحولات و تغیرات 

یمثل التنافسیةالمیزةوتطویرسریعة  أصبح امتلاك

لتحقیقھ لضمان المؤسساتتسعىاستراتیجیاھدفا

إستمرارھا  و بقائھا.

ر في الدور المنوط بإدارة الموارد إذن فقد حدث تغی

الدوربینالبشریة  و یمكن توضیح أوجھ  الإختلاف

من البشریةلإدارة المواردالاستراتیجيالتقلیدي و الدور

:خلال الجدول التالي 
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البشریةو الدور الإستراتیجي لإدارة المواردالدور التقلیديبینالاختلافأوجھ"1رقم"  جدول

یھتم بالبناء المادي للإنسان و قدراتھ العضلیة وثم 27محور الإھتمام 

التركیز على الأداء الآلي للمھام دون إشراكھ في 

رات. عملیة إتخاذ القرا

یركز على الجوانب المادیة في العمل و یھتم 

بالحوافز المادیة. 

یركز على إكساب الفرد مھارات میكانیكیة دون 

السعي لتنمیة المھارات الفكریة .

یھتم بعقل الإنسان و قدراتھ الذھنیة و إمكانیاتھ في 

التفكیرو الإبتكار و المشاركة في حل المشاكل و 

تحمل المسؤولیات .

ز على محتوى العمل و یھتم بالحوافز المعنویة .یرك

التركیز على إطلاق طاقات التفكیر و الإلتكار لدى 

الفرد و تنمیة العمل الجماعي و روح الفریق .

Source: Mathis R L F Jackson, Human Ressource Management,2 ed,canada south

western thomson learning,2002, PP 6-7.

نصریة إمحمد الفیتوري ، أثر إستخدام إدارة : عننقلا

الجودة الشاملة على سیاسات و ممارسات إدارة الموارد 

83،صالبشریة ، مرجع سابق

و في ضوء المقارنة السابقة بین دور إدارة الموارد 

البشریة في ظل المدخل التقلیدي و الإستراتیجي یمكن 

یة كشریك التأكید على ضرورة تضمین الموارد البشر

إستراتیجي في المؤسسة.

البشریةلإدارة المواردالاستراتیجيالدورالدور التقلیدي لإدارة الموارد البشریةالمجالات

الإھتمام بالأجل الطویلالإھتمام بالأجل القصیر المدى الزمني 

الیومیة كحفظ ملفات العملیاتبتسییرالاھتماممجال التركیز 

.العاملین و دعم الجوانب التشغیلیة 

العامةالاستراتیجیةتصمیمفيالمشاركة

استراتیجیةوبینبینھاالتكاملوتحقیقللمؤسسة،

.البشریةالموارد

للمؤسسة شأن الوظائفالعلیاالإدارةمنجزءاتعتبرالتنفیذیةالإدارةمنجزءًاتعتبرالمستوى التنظیمي 

المالیة. والتسویق،الأخرى،كالإنتاج،

منخفضةأومتوسطةبدرجةتكاملوالتنسیقالتكامل

.الأخرىالوظائفبقیةمع

أومتوسطةبدرجةوتنسیقتكامل

المواردنظامءأجزابینمنخفضة

.البشریة

معمرتفعةبدرجةوتنسیقتكامل

كالإنتاجالأخرى،التنفیذیةالوظائف

.والمالیةوالتسویق،

نظامأجزاءمعمرتفعةبدرجةٍ وتنسیقتكامل-

.البشریةالموارد

المواردخدمةمستخدمو

البشریة

الطلبیتمحیثالخدمة؛تقدیم

عاملین و الخدمة المقدمة للوتشملعلیھا،

الإدارات و المكاتب.

المدیرینمنالخدمةلمستخدميالنظر

عملاءمنھمأعلىوغیرھم،والعاملین

یجبھناومنمستھلكین؛أوللمؤسسة

رضاوتحقیقالخدمة،جودةتحسین

.متھحاجاوإشباعالعاملین،

البشریةالمواردإدارةمنالمقدمةالخدمةتشمل-

المستویاتكافةعلىوالمدیرینالعاملینكافة

.الإداریة
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:: تعریف المیزة التنافسیةثانیا 

:تعریف المیزة التنافسیة.1

وإنمابالدولةتختصلاالتنافسیةالمیزةأن"بورتر"یرى

التيالقیمةمنأساساتنشأالتنافسیةفالمیزة"بالمؤسسة،

أنیمكنبحیثلزبائنھاتخلقھاأنمامؤسسةاستطاعت

بمنافع المنافسینلأسعاربالنسبةأقلأسعارلشكتأخذ

بشكلتعوضالمنتجفيمتفردةمنافعبتقدیمأومتساویة،

28المفروضة.السعریةالزیادةواع

علىالمؤسسةقدرة"أنھاعلىالتنافسیةللمیزةینظر

الحصولیتمنىالتيالقیمةأوالمستھلك،حاجاتتحقیق

فھيوبالتالي،29لعالیةاالجودةمثلالمنتج،منعلیھا

والبشریة،المالیة،الأصوللمجموعةاستثمار

.تھمااحتیاجتلبيللعملاءقیمةإنتاجبھدفوالتكنولوجیة

علىالتنافسیةللمیزةتعریفھفي"السلمي "یؤكدهماوھو

التيوالقدراتوالتكنولوجیاتالمھاراتأنھا :"مجموعة

قیمإنتاجبھدفواستثمارھاتنسیقھاالإدارةتستطیع

حالةوتأكیدالمنافسون،یحققھمماأعلىومنافع للعملاء

30."ومنافسیھاالمؤسسةبینفیماوالاختلافالتمیزمن

Mcیريبینما fetridgeمالمؤسسةالتنافسیةلمیزةأن ا

تحتفظأنكان باستطاعتھاإذاماحالةفيتتحققأنیمكن

فيانخفاضمقابلباحوالأرالإنتاجیةمنمرتفعبمستوي

ذلكیكونأنالسوقیة دونالحصةفيالتكالیف وارتفاع

31الأرباح.حسابعلى

عنصرأومیزة"أنھاعلىالتنافسیةالمیزة"خلیل"ویعرف

استراتیجیةاعتمادھاجراءتحققھالذيللمؤسسةالتفوق

التكلفة(قیادةباستراتیجیةالأمرتعلقسواءمعینة،تنافسیة

وبالتاليالتمییزاستراتیجیةأوالأقل)التكلفةمیزةتحقیق

وتشیر32الأعلى.الجودةاستراتیجیةتحقیق

أنللمؤسسةیمكنالتيالمجالاتإلىالتنافسیةالمیزة

نقطةتمثلفھيوبھذافعالیة،أكثربطریقةغیرھاتنافس

اأنشطتھأحدفيمنافسیھادونالمؤسسةبھاتتسمقوة

یتعلقفیماأوالتمویلیة،أوأو التسویقیةالإنتاجیة

علىتعتمدالتنافسیةفالمیزة.البشریةوكفاءاتھابمواردھا

الداخلیةوالضعفالقوةنقاطمنكلوتحلیلفحصنتائج

بیئةفيوالسائدةالمحیطةوالمخاطرالفرصإضافة إلى

33بمنافسیھا.مقارنةالمؤسسة

غیرھادونالمؤسسةبھتختصامكل"بأنھاتعرفكما

بشكلالعملاءإلىمضافةقیمةیعطيوماالمؤسساتمن

بحیثالسوق،فيالمنافسونیقدمھماعنیختلفأویزید

منأكثرالمنافعمنمجموعةتقدیمالمؤسسةتستطیع

34أقل".بسعرالمنافعنفستقدیمأوالمنافسین،

الأمد الذي كما تعرف على أنھا الموقع الفرید طویل 

تطوره المؤسسة من خلال أداء أنشطتھا بشكل ممیز و 

فعال و إستغلال نقاط قوتھا الداخلیة بإتجاه تقدیم منافع 

35قیمة لزبائنھا لا یستطیع منافسوھا تقدیمھا .

)  المیزة التنافسیة على أنھا: " 2000و یعرف (كوتلر 

بالشكل الذي یصعب اقدرة المؤسسة على أداء أعمالھ

ى منافسوھا تقلیده و یمكن تحقیقھا بواسطة تنفیذ عل

وظائف تعمل على خلق القیمة في مجالات تقلیل الكلف 

مقارنة بمنافسیھا أو العمل على أدائھا بأسالیب تقود إلى 

36التمیز".

كما یمكن تعریفھا بأنھا : صناعة و إیجاد أوضاع تفوّق 

لمؤسسة معینة عن منافسیھا في مجالات الإنتاج ، 

كلخلالمن37لتسویق ، التمویل ، الموارد البشریة."ا

میزةتمتلكالمؤسسةبأنالقولیمكنناالتعاریفھذه

منلزبائنھاقیمةخلقعلىالقدرةلدیھاكانتإذاتنافسیة،

تمیزھاتؤكدوفعالة،ذكیة،تنافسیةإستراتیجیةتبنيخلال

دةوزیامواجھتھممنوتمكنھامنافسیھا،عنواختلافھا

البقاءلھاتضمنأرباحوتحقیقالسوقیةحصتھا

..والاستمرار

الذيالإستراتیجيالمفھومذلكھيالتنافسیةفالمیزةإذا

لمؤسسةوالمستمرالجیدالنسبيالتنافسيالوضعیعكس

یرتكز جوھرھا على القیمة التي بحیثمنافسیھا،إزاءما

ات و منتجتقدیمشكلفيیمكن أن تخلقھا للعملاء ،

متفردة تبرر الأسعار المرتفعة و خصائصذاتخدمات 

لامنتجاتتقدیمأوأكثرلدفعمستعداالعمیلمعھایكون

وبھذا.38أقلالمنافسین وبأسعارمنتجاتعنقیمةتقل

استراتیجیاھدفاالتنافسیةالمیزةتطویریعتبرالمعنى

الأداءخلالمنلتحقیقھالاقتصادیةتسعى المؤسسة

ضمنوالكفاءات الإستراتیجیةالداخلیة،للمواردلمتمیزا

وعملیاتوأنشطة،واستراتیجیات،أنظمة،مختلف

وتحسینالتكالیفتخفیضإلىیؤديبماالمؤسسة،

السوق،وریادةالعملاء،ولاءضمانوبالتاليالجودة،

.الطویلالمدىعلىالربحیةوتعظیم

39:یليفیما: تكمن التنافسیةالمیزةأھمیة.2

ولائھم،وتضمناحتیاجاتھمتلبيللعملاءقیمةخلق

أذھانھم.فيالمؤسسةوصورةسمعةوتحسنوتدعم

السلعفيالمنافسینعنالاستراتیجيالتمیزتحقیق

التمیز فيإمكانیةمعالعملاء،إلىالمقدمةوالخدمات

ظلفيالمنتھجةوالاستراتیجیاتوالكفاءاتالموارد

لتنافسیة.اشدیدةبیئة

عالیةربحیةوكذاللمؤسسةسوقیةحصةتحقیق

السوقفيوالاستمرارللبقاء
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تترك المیزة:التنافسیةالمیزةمظاھر و سمات .3

:منھانذكروالسماتالمظاھرمنجملةالتنافسیة 40

والتطویر.التحسینفيوالمستمرةالعالیةالجودة

تنافسي.سعرأدنىیحققبماالأقلالتكلفة

الرضالتحقیقبالعمیلالأشملوالأفضلعنایةال

التام.

التنظیمفيالدائمینوالتحدیثالمرونة

والمنتجات.والعملیات

وباقيالموردینمعوالدینامیكیةالفعالةالعلاقات

المؤسسة؛أطراف

التنافسیة:المیزةأنواع.4

میزة المیزةمننوعینبینحسب بورتر یمكن التمیز

ل و میزة التمیّز.التكلفة الأق

41میزة التكلفة الأقل: .1

وھي المیزة التي تتأتى للمؤسسة إذا ما كانت تكالیف 

أدنى من تلك المحققة لدى أنشطتھا المنتجة للقیمة

منافسیھا .

عنتنافسیةمیزةلنفسھاتصنعأنالمؤسسةتستطیع

ممكنحدأدنىإلىالتكالیفتدنیةأسلوبإتباعطریق

استطاعتإذاإلاذلكیتمولنالمنافسین،فبتكالیمقارنة

تكلفةبأقلمنتجاتھاوتسویقتصنیعتصمیم،الأخیرةھذه

ولن یتحقق ذلك للمؤسسة بصفة آلیة .النشاطقطاعداخل

بل یكون ذلك نتیجة للتسییر الفعال لقدرات ومھارات 

مسییرھا وعمالھا، وھذا بالاعتماد على تفعیل مجموعة 

التحفیز المادي والمعنوي، والتكوین، من العوامل مثل 

ثقافة المؤسسة ...إلخ.الأمر الذي یقود في النھایة إلى 

تدنیة التكالیف.

بشكلالتنافسیةالمیزةھذهعلىالمؤسسةحصولإن

ومواجھةالصناعةسعرتحدیدعلىقادرةیجعلھافعال،

فيتكونكماالأرباح،تحقیقعلىوقدرتھاالمنافسین

الأخرى،للمؤسساتبالنسبةالأسعارخفیضاتتمنمأمن

بل.سعراالأقلھيدامتماعنھایتخلوالنزبائنھالأن

عرضالمنافسةالمؤسساتتستطیعلاذلكمنوالأكثر

یتعلقفیماأمامنخفضة،تكالیفوجودظلفيبدیلةسلع

المؤسسةفإنالسوق،إلىمحتملینمنافسینبدخول

أقلمنتجاتھالأنجدیدنافسمأيھجومتستطیع صد 

.ممتازتنافسیاموقعاوتحتلتكلفة

میزة تحقیق التمیّز :.2

تتمیز المؤسسة عن منافسیھا ، عندما یكون بمقدورھا 

الحیازة على خصائص فریدة تجعل الزبون یتعلق 

42بھا".

وذاتوفریدةمتمیزةمنتجاتتقدیمفيالمؤسسةقدرةإن

مستوىعلىسواءتھلك،المسنظروجھةمننفعیةقیمة

البیع كفیلبعدماخدماتأوالتكنولوجيالإبداعالجودة،

بتوظیفوھذا،43تنافسیةمیزةعلىتتحصلبجعلھا

للإنتاج،المتطورةالتكنولوجیاوتقنیاتومھاراتھاقدراتھا

سیاساتوإتباعالفعالة،التوزیعقنواتمختلفواستخدام

لدىمرموقةسمعةضمانأجلمنوسعریةترویجیة

.الزبائن

و یتوقف دوام و إستمرار التمیز على عنصرین ھامین 

علیھا التمیز و التي یتمثل الأول في العوامل التي یرتكز

یجب أن تكون غیر قابلة للتقلید و المحاكاة من قبل 

المنافسین من خلال تعدید مصادر التمیز، و الثاني في 

یزة التي  تمنحھا ة المتمإدراك العملاء بطریقة دائمة للقیم

المؤسسة إیاھم

44:فيالتمیزیكونأنویمكن

بھاتتمیزالتيالخصائصخلالمنوذلك:المنتوج

میزةاكتسابإلىبھاتؤديوالتيالمؤسسةمنتجات

الرسومات:فيالخصائصھذهوتتمثلتنافسیة،

مدىم ،الدائوتحسینھالمنتوججودة،جاذبیتھاومدى

توفرومدىالمنتوجتركیبة،وجالمنتصلاحیة

للمنتوج؛الخارجيأوالعامالمظھرأوالھیئةأجزائھ؛

القیمةبمعنىبھ؛المنوطةللوظیفةالمنتوجأداءمدى

المنتوج،التي یحققھاوالنتائجیقدمھاالتيالمضافة

تمتلكالتيللمؤسسةمیزةیعتبرفرقفوجود

.الأحسن

في: سھولةالإمكانیةھذهوتتمثل:المقدمةالخدمات

للوسائلالسھلالاستعمالخلالمنالطلبیاتتقدیم

التيالتسلیممدة.وغیرھاكالانترنتالحدیثةوالطرق

وإیصالالتوزیعشبكةفيالمؤسسةتحكممدىتمثل

.المطلوبوقتھافيالمستھلكطلبیات

أومجاناالمؤسسةتقدمھاالتيالبیعبعدماخدمات

الضمانالبیع،عملیاتبعدلزبائنھارمزیةبأسعار

النصائح، الغیارقطعوتوفیروالتركیبوالصیانة

التيالتوجیھاتبمجموععنھاالمعبروالإرشادات

عنفنیةبطاقاتفيللمستھلكالمؤسسةتقدمھا

استعمالكیفیةعنالإشھاریةالعملیاتأوالمنتوج

.كالمستھلسلوكترشیدفيمساھمتھاومدىالمنتوج

و إدارتھا في تحقیق الموارد البشریة دور :ثالثا

:میزة التنافسیةال

:میزة تنافسیةكالموارد البشریة .1
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لموارد البشریة ، إلا أن دورھا في اأھمیة على الرغم من 

ة یتوقف على مدى تمتعھا ؤسستحقیق میزة تنافسیة للم

تصبح موردا بمجموعة من الشروط تؤھلھا لأن

مھما یلعب دورا كبیرا في تحقیق میزة تنافسیة إستراتیجیا

45، على النحو التالي:

لأنھا مختلفة في طاقاتھا و قدراتھا و بالتالي قیّمة :

في المساھمة التي تقدمھا للشركة أي أن لھا دور في 

إنتاج المخرجات و تقدیم الخدمات ذات القیمة من 

قبل العملاء.

 :ریة و مھارتھا أي ندرة قدرات الموارد البشالندرة

و معارفھا و غیرھا و التي لا تتوافر في الأسواق 

بسب عدم توافر فرص مستمرة للحصول على أفراد 

قادرین على ضمان تقدیم أداء مستوى مرتفع.

 :لا توجد إمكانیة لتقلیدھا و محاكاتھا صعبة التقلید

نتیجة لصعوبة نسخ المعرفة و القدرات و التجارب 

د،لأن عمل الفرد و إنجازه لا التي یمتلكھا الأفرا

یرتبط فقط بمعرفتھ و إنما بشخصیتھ و دوافعھ و 

مستوى رضاه و التي لا یمكن تقلیدھا بسھولة من 

قبل المنافسین  و یعتمد كذلك على سیاسات إدارة 

الموارد البشریة في تلك المنظمات.

لا یمكن إستبدالھا بإعتبار أن للاستبدال : قابلةغیر

یتساوون في المقدرة على التكیف مع الأفراد لا 

بمعنى أنھ من الصعب البیئات و التقنیات المختلفة

الحصول على نفس النتائج من موارد أخرى.

ویمكن توضیح الباحثة ھذه السمات في الشكل:

"  سمات الموارد البشریة لتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة2الشكل رقم : " 

بد أن تتمتع بھا الموارد البشریة إن ھذه الشروط لا 

حتى تصبح موردا استراتیجیا و تحقق میزة تنافسیة 

للمؤسسة ، تظھر أھمیة إدارة ھذه الموارد من خلال 

السیاسات و الممارسات الداعیة و المحققة لھذه 

الشروط ، وتبعا لذلك فممارسات إدارة الموارد 

البشریة تؤثر على المیزة التنافسیة.

تعتبر الموارد البشریة مصدر للمیزة التنافسیة و بالتالي

لأنھا مورد قیّم و نادر و من الصعب تقلیده من قبل 

المنافسین 

ما تتمثل فی:خصائص الموارد البشریة التنافسیة .2

:یلي

لإنتماء و المزایا التنافسیة : ا.أ

إن الإنتماء التنظیمي ھو رابطة نفسیة بین الفرد و 

اس بالإلتزام بالعمل و الولاء و المنظمة و یتضمن الإحس

الإیمان بقیم المؤسسة و لیس الطاعة حیث یقبل الفرد  

تأثیر الآخرین علیھ بھدف الحصول على مقابل معین 

فالطاعة تبنى على مبدأ التبادل الإقتصادي كون الأفراد 

یبحثون عن الحصول على مكافآت مقابل مساھماتھم أما 

غير قابلة للاستبدال

None Replaceable

 صعبة التقليد

Difficult To
Imaitate

 القيمة

Valuable

سسةالميزة التنافسية للمؤ 

Organizational
Competitiveness

البشريةد سمات الموار

 التنافسية 

 الندرة

Scarce
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لطاقة و العاطفة و الفرد المنتمي فھو شخص مليء با

الحماس و ھذا ما یصعب الحصول علیھ عند الفرد 

المتصف بالطاعة .

و یعرف الانتماء بأنھ بنیان یتكون من :

یتمثل بالتطابق بین الإنتماء الإتجاھي أو العاطفي :

الفرد و المؤسسة من خلال قبول قیمھا و الإستغراق 

اه في الشؤون الخاصة بھا و الشعور بالمسؤولیة تج

ھذه الشؤون و القضایا.

یعبر عن الإلتزام الإنتماء السلوكي أو المعیاري :

الأخلاقي للبقاء في المؤسسة .

ھو الإنتماء المبني على الإنتماء الإستمراري :

تكالیف مغادرة المؤسسة 

إن إمتلاك المؤسسة للقوة التنافسیة یتطلب من موظفیھا 

ھمیة للإنتماء تجاوز حدود العقد الوظیفي مما یمنح أ

التنظیمي لاسیما الإنتماء الإتجاھي أو العاطفي الذي یؤثر 

إیجابیا على الأداء .

كما أن القوة التنافسیة للمؤسسة تتطلب من الموظفین 

العمل بشكل مبادر و متحمس و ذلك بتحمل المسؤولیة 

الشخصیة لتعظیم نتائج المؤسسة  مما یتطلب منھم إظھار 

تبدو أھمیة الإنتماء التنظیمي من الولاء و الإنتماء و

خلال النتائج التي یحققھا و ھي سلوكیات الدور الإضافي 

و الأداء المتمیز لصالح المؤسسة و إنخفاض معدل 

دوران العمل و یعتبر ھذا ھاما في البیئات التي یكون 

أفرادھا على إستعداد كبیر للإنتقال من مؤسسة لأخرى .

46:مھارات الموارد البشریة.ب

إن إكتساب المیزة التنافسیة یتطلب أن تكون مھارات 

و قدرات الموظفین متمیزة .

تصنف المھارات إلى مھارات عامة و خاصة :

ھي التي یتملكھا الأفراد و توفر المھارات العامة :

قیمة بالنسبة للمؤسسة و ھي قابلة للتنقل بین 

مؤسسات مختلفة ، فجمیع المؤسسات لدیھا إحتمال 

ب قیمة متساویة من خلال الحصول على إكتسا

موظفین لدیھم معرفة بالإدارة العامة مثلا .

ھي مھارات توفر قیمة ھامة المھارات الخاصة :

لمؤسسة معینة فحسب و تعتبر عدیمة القیمة بالنسبة 

للمؤسسات المنافسة مثل إستخدام تقنیة معینة تستخدم 

من قبل شركة واحدة فحسب.

ذه المھارات على المیزة التنافسیة و یمكن إیضاح أثر ھ

كمایلي :

 توفر المھارات العامة قیمة متساویة لجمیع

المؤسسات و تعتبر ذات أھمیة كبیرة فھي ضروریة 

للحفاظ على التكافؤ التنافسي فمثلا مھارات القراءة 

و الكتابة مھارات عامة لا تزود المؤسسة بالمیزة 

ى عدد كبیر التنافسیة لكن المؤسسة التي تعتمد عل

من الموظفین الذین لا یملكون مھارات الكتابة و 

القراءة تعتبر في موقع سلبي ضمن السوق .

 تنشأ المیزة التنافسیة من الإستثمار في المھارات

الخاصة للمؤسسة لأنھا تخلق قیمة من الصعب 

محاكاتھا من قبل المنافسین فھذه المھارات من 

أخرى .الصعب نقلھا و توظیفھا في مؤسسات

 لا یمكن البحث عن المیزة التنافسیة المستدامة من

خلال مھارات المدیرین و فریق الإدارة العلیا 

لسببین :

: إمكانیة إنتقال المدیرین من المستویات السبب الأول

العلیا من مؤسسة لأخرى .

: أن القیمة الجماعیة التي یتم خلقھا من قبل السبب الثاني

د یعملون معا سیكون من المكلف إن عدد كبیر من الأفرا

لم یكن من المستحیل محاكاتھا من قبل المنافسین و 

بالتالي فإن المجموعات الكبیرة تتمتع بالغموض السببي و 

التعقد الإجتماعي و بالتالي من المحتمل أن تكون مصدر 

لمیزة تنافسیة مستدامة بدرجة أكبر و بالتالي یجب العمل 

دى العاملین في مختلف مستویات على تطویر المھارات ل

المؤسسة .

مرونة الموارد البشریة :.ت

تعرف بأنھا مدى تمتع الموارد البشریة بمجموعة من 

المھارات و السلوكیات التي تستطیع أن تمنح المؤسسة 

عدة خیارات تسمح لھا بإتباع بدائل إستراتیجیة متنوعة 

في البیئة التنافسیة و تحدد ثلاث مستویات لمرونة

المھارة ھي :

 التنوع على المستوى الفردي و یشیر إلى أي درجة

یمكن للموظفین إمتلاك أو تعلم مھارات لھا 

إستخدامات بدیلة .

 التنوع على مستوى المؤسسة و یشیر إلى تنوع

المھارات سواء الفعلیة أو المحتملة القائمة حالیا لدى 

المؤسسة.

رعة التي السرعة في البعد الزمني و تشیر إلى الس.أ

یمكن من خلالھا إعادة تشكیل ھذه المھارات في 

المؤسسة .

أما فیما یخص علاقة مرونة الموارد البشریة بالمیزة 

التنافسیة فنجد :

أن مرونة الموارد البشریة تخلق قیمة في المؤسسة .ب

لأنھا توفر القدرة على تحقیق التوافق الدینامیكي مع 

عن طریق إعادة المتطلبات الإستراتیجیة المستجدة 

تشكیل مھارات الموارد البشریة و عن طریق تعدیل 
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ممارسات و سلوكیات ھذه الموارد و بذلك فإن 

الموارد البشریة المرنة تسمح للمؤسسة بالحصول 

على المیزة من خلال إستغلال الفرص الجدیدة .

تعتبر مرونة الموارد البشریة نادرة كونھا تعتمد .ت

ون خاصة بالمؤسسة على مسار المؤسسة حیث تك

التي قامت بتولیدھا مع الوقت من خلال  عملیة 

الدمج و التشارك بین المھارات و السلوكیات سواء 

المكتسبة خارجیا من سوق العمل أو داخلیا من خلال 

التجربة و التدریب و التدویر الوظیفي .

مرونة الموارد البشریة غیر قابلة للمحاكاة نتیجة .ث

سبب الدقیق لكیفیة تولید ھذه عدم إمكانیة شرح ال

المقدرة.

كل ھذه السمات مجتمعة تسمح بإعتبار مرونة الموارد 

البشریة مصدر للمیزة التنافسیة المستدامة .

الممارسات التنافسیة لإدارة الموارد البشریة .3

لقد تطور دور إدارة الموارد البشریة في المؤسسة من 

في تحقیق دور وظیفي إلى دور إستراتیجي ذو أھمیة

المیزة التنافسیة  حیث كان الدور التقلیدي وظیفیا في 

طبیعتھ یدور حول مھام خاصة مثل تخطیط و إستقطاب 

الموارد البشریة و تحلیل العمل و التعویضات و التدریب 

و مراجعة الأداء و نتیجة للتحولات الدینامیكیة في البیئة 

لإدارة الخارجیة فإن مدخلا جدیدا و أكثر إستراتیجیة

الموارد البشریة أصبح حیویا و تركز النظرة 

الإستراتیجیة الجدیدة على تأثیر سیاسات الموارد البشریة 

على الأداء التنظیمي بحیث یمكن وصف الدور الجدید 

لإدارة الموارد البشریة بأنھ تعظیم مساھمة الموظفین في 

تحقیق المیزة التنافسیة المستدامة .

أن المؤسسات التي ترتبط بأفضل تؤكد معظم الأدبیات

ممارسات للموارد البشریة مثل إمتلاك أفضل نظم 

الإختیار ، أفضل برامج التدریب ، أفضل نظم المكافآت 

سیكون لھا میزة تنافسیة على الشركات التي تخفق في 

إستخدام مثل ھذه الممارسات ، ذلك أن ممارسات الموارد 

لأصول البشریة البشریة تلعب دورا ھاما في تنمیة ا

القادرة على تزوید المنظمة بالمیزة التنافسیة كونھا 

تستطیع جذب المواھب و إختیار الأفضل و تنمیة 

المھارات و الخبرات و الإرتقاء بھا من خلال نظم 

التطویر و التنمیة و من خلال العلاقات و المكافآت و 

التعلم و تحفیز الإبداع و كذلك بالإحتفاظ بالموظفین ذوي

القیمة الأعلى كما تساعد في تنمیة موظفین ینتمون بقوة 

للمؤسسة و یكونون على إستعداد للعمل على خدمة 

الغایات التنظیمیة بشكل تطوعي و ھذا كلھ سیكون 

الرافعة الأساسیة لنجاح المؤسسة   

و یمكن لإدارة الموارد البشریة أن تقیم درجة التنافسیة 

ة في المؤسسة من خلال إطار التي تتمتع بھا القوة العامل

VRIO: و ھذا الإطار یقوم على مایلي

البحث عن القیمة یتمثل في كون أول :Valueالقیمة 

سؤال تطرحھ إدارة الموارد البشریة ھو كیف یمكن 

لوظیفة الموارد البشریة أن تساعد في تخفیض التكلفة أو 

زیادة العوائد بمعنى تحدید الممارسات التي تلعب ھذا 

الدور و قد یكون من خلال نظم المكافآت المتبع في 

الشركة أو من خلال التركیز على الإتاھات لدى 

الموظفین بإعتبار أن رضا العملاء یبدأ من رضا 

الموظفین 

یتوجب على إدارة الموارد Rarenessالندرة :

البشریة القیام بإختیار كیفیة تطویر و إستغلال 

البشریة في سبیل الحصول الخصائص النادرة للموارد 

على المیزة التنافسیة لأن خصائص الموارد البشریة 

الموجودة في الكثیر من المؤسسات لن تكون مصدرا 

للمیزة التنافسیة لأي منھا.

: إن خصائص Imitabilityعدم القدرة على المحاكاة

الندرة و القیمة التي تتمتع بھا الموارد البشریة تسمح 

المعدل العادي و لكن إذا ما إستطاعت بتوفیر أرباح فوق

المؤسسات الأخرى محاكاة ھذه الخصائص فإن مثل ھذه 

السمات لن تستطیع مع الوقت توفیر ماھو أكثر من 

التكافؤ التنافسي و لذا فإن إدارة الموارد البشریة علیھا 

تطویر و تغذیة خصائص مواردھا البشریة بحیث لا 

ذلك بالتركیز على یسھل على المنافسین تقلیدھا و 

الظواھر المعقدة إجتماعیا مثل التاریخ الفرید للمؤسسة و 

ثقافتھا بإعتبارھم مصدر للمیزة التنافسیة .

:Organisationالتنظیم 

من أجل التمكن من توفیر المیزة التنافسیة عن طریق 

الموارد البشریة یجب تنظیم المؤسسة  بشكل یسمح 

بإمتلاك النظم و الممارسات بإستغلال ھذه الموارد و ذلك 

التي تسمح لخصائص الموارد البشریة بخلق ثمار المزایا 

التنافسیة المحتملة منھا, ومن ضمن ذلك التركیز على 

ثقافة التعاون و الثقافة المبنیة على الفریق و السماح 

للموظفین بالمشاركة في إتخاذ القرارات كما نشیر إلى أن 

ن خلال الموارد بشریة یتطلب تحقیق المزایا التنافسیة م

التركیز على تحقیق التكامل بین مختلف ممارسات 

وظائف الموارد البشریة مثل الإختیار ، التعویضات، 

التدریب، و عملیات و نظم التقیم و لیس التركیز على 

إحداھا فحسب.

سمات نظم الموارد البشریة القادرة على خلق .4

:المیزة التنافسیة للمؤسسة
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إدارة الموارد البشریة یعتبر بحد ذاتھ مصدرا إن نظام

للمیزة التنافسیة لأنھ یتسم بالسمات التالیة: 

 عدم قابلیة نظام الموارد البشریة للمحاكاة بإعتباره

نظام متدرج في المعرفة الجماعیة لأعضاء 

المؤسسة.

 تمتع نظم الموارد البشریة بالندرة بإعتبارھا تنمو

عبر المؤسسة مع الوقت .

 تعتبر نظم الموارد البشریة قیّمة بسبب أن روتین

المؤسسة في إدارة الموارد البشریة یمكن أن یوجھ 

مواھب و سلوكیات الأفراد لتحقیق الأھداف و خلق 

القیمة .

إن نظام الموارد البشریة القائم على الإنسجام الداخلي و 

التلاؤم مع إستراتیجیة المؤسسة و التمتع بالمرونة یعتبر 

صدرا للمیزة التنافسیة المستدامة و یمكن التعرض لھذه م

النقاط كمایلي :

تحقیق التكامل بین ممارسات إدارة الموارد .أ

:البشریة ككل

إن التحدي بالنسبة لإدارة الموارد البشریة ھو تطویر نظم 

ممارسات الموارد البشریة تخلق تأثیرا متكاملا أكثر من 

ات المنفصلة عن  تنمیة مجموعة من أفضل الممارس

بعضھا البعض و ھذا یتطلب تغییر نمط التفكیر في 

الموارد البشریة و الإنتقال بھا من النظرة التقلیدیة التي 

تركز على الوظائف الفرعیة ( الإختیار ، التدریب، 

التقییم ، التعویضات ...) إلى رؤیة جدیدة تنظر إلى جمیع 

ات مترابطة الوظائف الفرعیة المنفصلة على أنھا مكون

لنظام كلي یتمتع بدرجة عالیة من الإعتماد على بعضھ 

البعض و یتطلب الوقت و الطاقة لتنمیة نظم و ھیاكل 

لممارسات متنوعة و متكاملة للموارد البشریة .

إن التوافق في ممارسات إدارة الموارد البشریة یعني أن 

تكون تلك الممارسات الوظیفیة التي تركز على سلوكیات 

موظفین في المؤسسة لا تخلق صراعا أو تناقضا بین ال

تحفیز سلوك الموظفین و الرقابة على سلوكیاتھم .

العمل على تحقیق التكامل بین الدور الإستراتیجي .ب

لإدارة الموارد البشریة و إستراتیجیة المؤسسة 

ككل:

إن الدور الإستراتیجي الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة  

راتیجیة التنافسیة التي تتبعھا المؤسسة ھو تحقیق الإست

حیث یتوجب علیھا تقسیم عملھا و تحدید قراراتھا 

المرتبطة بكل إستراتیجیة من إستراتیجیات المؤسسة 

فمثلا من أجل تحقیق إستراتیجیة قیادة التكلفة یمكن 

لإدارة الموارد البشریة القیام بتنسیق عملیات المرتبطة 

جور و المكافآت من خلال بسجلات الموظفین و كشف الأ

وضع معاییر و تقلیص الأوراق غیر الضروریة للتعامل 

مع ھذه النواحي 

: لمواجھة بیئة مرونة نظام الموارد البشریة.ت

دینامیكیة و شدید التنافسیة تعتبر المرونة من 

السمات الأساسیة التي یجب أن یتمتع بھا نظام 

البیئة الموارد البشریة و ذلك لتحقیق التكیف مع 

المتغیرة و مع المتطلبات التنظیمیة و تساھم ھذه 

المرونة في المرونة الإستراتیجیة للمؤسسة ككل.

و تعني مرونة نظام الموارد البشریة أن تكون ممارسات 

إدارة الموارد البشریة ممكنة التطبیق بشكل نافع في أكثر 

من سیاق و سرعة تغییرھا مرتفعة .

إدارتھا في تحقیق المیزة دور الموارد البشریة و .5

:التنافسیة للمنظمات

ھناك العدید من معالم و مجالات الدور  الذي تؤدیھ 

الموارد البشریة و إدارتھا في تحقیق میزة تنافسیة 

متواصلة للمؤسسة . 

معالم و مجلات الدور: تتمثل في المجالات التالیة:.أ

الموارد ةن خلال قدر: مفي مجال تقدیم منتج جدید

.دید جعلى الإبداع و التشریة الب

تظھر أھمیة في مجال امتلاك تكنولوجیا متقدمة :

لموارد البشریة في استیعاب و تطویر التكنولوجیا و ا

تعظیم الاستفادة من التكنولوجیا الحدیثة التي تسھم 

في تحقیق میزة تنافسیة للمؤسسة و زیادة قدرتھا 

على الاستجابة للبیئة المنافسة.

دور الموارد لتنافس في البیئة المفتوحةفي مجال ا :

البشریة في فھم عالم المنافسة المفتوحة ووعي 

طبیعة المنافسة في البیئة المحیطة، فضلا على أن 

التنافس كما تم توضیحھ سابقا سیكون حول الكفاءات 

المحوریة و الموارد البشریة المتمیزة التي تسعى 

دة منھا المؤسسات لاستقطابھا و تعظیم الاستفا

لتحقیق میزة تنافسیة للموارد البشریة ذاتھا.  

و یرتبط الاستمرار و البقاء للمؤسسةفي مجال :

ذلك بالقدرة على تحقیق میزة تنافسیة مستدامة 

للمؤسسة من خلال  قدرات الموارد البشریة لدیھا و 

خبراتھم و استمرارھم في الأداء المتمیز و الكفؤ و 

لیة المتراكمة التي شُكلت لدى الخبرة العلمیة و العم

مواردھا البشریة و استمرار الابتكارات و الإبداعات 

التي تقدمھا. 

 إذ تستطیع لابتكارات و الاختراعاتافي مجال :

الموارد البشریة أن تحقق كل ما ھو جدید للمؤسسة 

بشكل مختلف عن المنافسین من خلال ما تقوم بھ 

بتكارات من تسجیل براءات الاختراعات و الا
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المتعددة، و تمیز الموارد البشریة نفسھا و الذي 

یبرز بشكل كبیر في المؤسسات الخدمیة.

إن في مجال إنتاج و استخدام و تشغیل المعلومات :

تحقیق المؤسسة لمیزتھا التنافسیة یرتبط بكیفیة 

استخدام المعلومات، و ھذا یتم من خلال مواردھا 

تيول الفكریة المن الأصو التي تعتبر البشریة 

المعلومات المطلوبة و كیفیة الحصول علیھا و تحدد 

درجة الثقة و المصداقیة فیھا.

و في مجال ممارسة الأنشطة الرئیسیة للمؤسسة :

ھذا یشیر إلى إمكانیة الاستفادة من الموارد البشریة 

المتمیزة في حل المشكلات و اتخاذ القرارات في 

دوى و تصمیم المؤسسة ، إضافة لدراسات الج

استراتیجیات المنظمة و غیرھا.

و بذلك فالموارد البشریة تمثل ثروة كبیرة للمؤسسة من 

خلال ما تقوم بھ من زیادة كفاءة و فعالیة عملیاتھا 

الإنتاجیة، وجودة أعمالھا ، و القدرة على التكیف مع 

التطور التكنولوجي ، و زیادة القدرات الإبداعیة.....الخ، 

حقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة، الأمر الذي دفع بالتالي ت

إلى الاھتمام بھذه الموارد لتحقیق میزتھا التنافسیة دون 

الزیادة في الاستثمارات المادیة.

و تؤكد العدید من الدراسات على أھمیة دور إدارة 

الموارد البشریة في تحقیق فعالیة المؤسسة ككل و تربط 

ارد البشریة و أداء المؤسسة ھذه الدراسات بین إدارة المو

الكلي، إذ تبین وجود أثر قوي لھذه الإدارة و ممارساتھا 

في الإنجاز  و علاقة إیجابیة بین فعالیة إدارة الموارد 

ك فعالیة المؤسسة الكلیة و أن ھناالبشریة كعملیة و

إشارات مشجعة لتزاید أھمیة دور ھذه العملیة و ربطھا 

ؤسسة.بالإستراتیجیة العامة للم

في تحقیق معالم و اثر دور إدارة الموارد البشریة.ب

لإدارة الموارد البشریة اثر مھم :المیزة التنافسیة

في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة من خلال الدور 

الذي یمكن أن تلعبھ ھذه الإدارات، و الذي یتمثل 

فیما یلي:

:إذ تسعى المؤسسات في القدرة على ادراة التغیر

لبیئة الدینامیكیة إلى زیادة قدرتھا على التغییر ظل ا

و ھذه القدرة تتضمن الاستخدام السلیم للموارد 

البشریة و خبرات مدراء الموارد البشریة من خلال 

توظیف أفراد ذوي مرونة اكبر و العمل على 

تنمیتھم و تدعیم معاییر تشجیع الابتكار لدیھم.

:یشیر التوحد و بناء التوحد الاستراتیجي للمؤسسة

الاستراتیجي لدرجة المشاركة من قبل جماھیر 

المنظمة سواء داخلھا (العاملین) أو خارجھا 

(العملاء) و خلق الالتزام لدى العاملین نحو خدمة 

العملاء من خلال برامج تركز على أھمیة العمیل 

التي تتمثل بالتدریب و التحفیز، و تقییم 

الأداء،........الخ.

 یبرز ھنا دور استمراریة المؤسسة:ضمان نجاح و

خبراء إدارة الموارد البشریة في الجھود المتعلقة 

بتقلیل حجم المنظمة و إعادة الھندسة و توسیع 

أعمال المنظمة لتحقیق النجاح و الاستمراریة في 

الأجل الطویل، و ذلك من خلال التخطیط 

الاستراتیجي و التعاقد مع الكفاءات الضروریة 

ھذه الخطط.لتطبیق مثل

 القدرة على إستخدام المدخلات و المخرجات

التنظیمیة : 

إن ما یتاح للمؤسسة و ما تتمیز بھ من مدخلات و إن 

كان شرطا ضروریا لتحقیق المیزة التنافسیة إلا أنھا 

لیست شرطا كافیا ، فلا بد من توافر عملیات  التصمیم و 

لتحدیث ، الإبداع و التخطیط و البرمجة ، و التطویر و ا

بما یؤدي إلى تحسین الجودة و تحفیض التكالیف و 

تطوبر المنتجات و تحقیق التمیز على المنافسین، و ھذه 

النتائج لا یمكن أن تتحقق ، إذ لم یتم تخطیط ھذا الجھد 

البشري و إعداده و إدارتھ بمفھوم حدیث في إطار نظام 

متطور لإدارة الموارد البشریة .

یمكن تحقیق الموارد البشریةالتركیز على تدریب :

المیزة التنافسیة للمؤسسة من خلال رفع كفاءة و 

مواردھا البشریة و ذلك بتدریبھامھارات

الخاتمة : 

سواء من تعتبر الموارد البشریة مصدرا للمیزة التنافسیة 

خلال إمتلاك المؤسسة لموارد بشریة تتسم بالمھارات و 

إتباعھا لممارسات موارد المرونة و الإنتماء أو من خلال

بشریة تقوم على الإنسجام  فیما بینھا على صعید إدارة 

الموارد البشریة و تقوم على التكامل مع إستراتیجیة 

المؤسسة بالإضافة لضرورة تمتع ھذه الممارسات 

بالمرونة بما یسمح لتعدیلھا وفقا للتغیرات البیئیة .  

تنافسیة في تحقیق میزةالموارد البشریة دور إن 

ة یتوقف على مدى تمتعھا بمجموعة من الشروط ؤسسللم

و المتمثلة في : تصبح موردا إستراتیجیا مھما تؤھلھا لأن

، تقلید من قبل المنافسینالةبوو من الصعةندرالو ةقیمال

و عدم القابلیة للإستبدال ، و یتوجب على إدارة الموارد 

ة من حیث البشریة العمل على تحلیل مواردھا البشری

إمتلاكھا لھذه الخصائص و ثم العمل على إستغلال 

ابیات و تلافي السلبیات في سبیل الحصول على قوة جالإی

عمل تنافسیة حقیقیة .  
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الدور الذي تلعبھ إدارة الموارد البشریة في تحقیق إن 

إلى تعاظم الإھتمام بھذه یؤدي المیزة التنافسیة للمؤسسة 

ي و ضرورة منظور إستراتیجة و سیاساتھا ضمنالإدار

أصبحت تیجیة المؤسسة ، حیثتكاملھا مع إسترا

التساؤلات الأساسیة تدور حول كیفیة جعل ھذه الإدارة 

أكثر فعالیة  و كیفیة تطویر الإدارة الإستراتیجیة للموارد 

البشریة . 
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