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 الملخص:

ان الكثیر من المنظمات خاصة في الدول النامیة تواجھ موقفا شدید الصعوبة،والسبیل الوحید 
ثم بلورة كل امكانیاتھا ومواردھا في اطار استراتیجي أمامھا ھو تطویر قدراتھا الاداریة، 

واضح یتوجھ للتعامل مع الفرص والتھدیدات في الأسواق، ویواجھ ظروف التنافسیة 
وضغوطھا، ویتفاعل مع المتغیرات والتحولات المحلیة والعالمیة، وسیكون مصدر الدعم 

مورد البشري الفعال ذو الحقیقي والرئیسي والفاعل في ھذا التوجھ الاستراتیجي ھو ال
المعرفة، ومن ثم تتضح أھمیة وضرورة تطویر مفاھیم وآلیات ادارة الموارد البشریة في 

 ذات الاتجاه الاستراتیجي.

Abstract : 
Many, especially in developing countries, organizations face a very 
difficult position, and the only way ahead is to develop managerial 
capabilities, and all their resources in strategic frameworkclear head to 
deal with the opportunities and threats in markets.andface pressures’ 
competitive conditions, and interacts with local and global 
transformations.human resource knowledge will be real and main 
actor of support in this strategic direction  

 مقدمة
ثارھا على المنظمات الأمر الذي الیوم  في بیئة الأعمال انعكست بأان التغیرات الحاصلة      

استلزم اعادة النظر في تسییر الموارد البشریة لیصبح التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة 
بھدف تحدیدتوجھات وخطط المنظمة للاستفادة من مواردھا البشریة في تحقیق أھدافھا سعیا 

 لتحقیق میزة تنافسیة مستمرة.

 وارد البشریةماھیة التسییر الاستراتیجي للم-1
أصبحت الاستراتیجیات التنافسیة التي تتبناھا الشركات للاستحواذ على حصص سوقیة 
متزایدة، تقوم على العقول البشریة لمدیرین واختصاصیین وعاملین یحسن اختیارھم 
وتدریبھم وتحفیزھم، وھكذا نرى ان السبیل للقدرة التنافسیة لن یتحقق الا بالاھتمام بادارة 

 یة فعالة للموارد البشریة.استراتیج
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 تعریف التسییر الاستراتیجي -1-1

تعرف الاستراتیجیة بانھا برنامج عمل یخطط من طرف الادارة لتعبئة الامكانیات من اجل 
بلوغ الاھداف الاستراتیجیة، وتمثل اعداد الأھداف والغایات الاساسیة لفترة زمنیة محددة 

 1 وتخصیص الموارد اللازمة لتحقیقھا.

ویمكن تعریف التسییر الاستراتیجي بانھ عملیة تحدید رسالة او غایة المؤسسة واھدافھا    
وتحدید استراتیجیتھا كسبیل لبلوغ الاھداف في بیئة متغیرة، مع تنفیذ ھذه الاستراتیجیات 
 وتقییم مدى التقدم ونتائج التنفیذ. وتتضمن ھذه العملیة تحلیل البیئة الخاریة للمؤسسة لتحدید

الفرص والتھدیدات، مع تحلیل البیئة الداخلیة اي موارد المؤسسة لتحدید نقاط القوة 
والضعف. وعلى ضوء ذلك یجري تصمیم استراتیجیات وظائف المنظمة، التسویق، الانتاج، 
الموارد البشریة، الادارة المالیة والبحوث والتطویر، ثم تطبیق او تنفیذ ھذه الاسراتیجیات 

 2 .وتقییم النتائج

 تعریف الموارد البشریة-1-2

تحولت النظرة الى الافراد في المنظمات من كونھا عنصر من عناصر التكلفة التي یجب 
خفضھا الى ادنى حد، الى كونھا اصل من اصول المنظمة التي یمكن الاستثمار فیھا وزیادة 

مورد من موارد  قیمتھا. وقد ادى ھذا التحول في النظرة الى الافراد، الى اعتبار الافراد
المنظمة. وھذا بالرغم من ان كلمة او اصطلاح المورد لاینطبق الا على الاصول المادیة 
التي تحقق الثروة او الارادات. فالمورد البشري یمكن ان یحقق ثروة او ایراد من خلال 
استخدام مھاراتھ ومعرفتھ، ولیس من خلال عملیة التحویل والتغییر التي تحدث للموارد 

مادیة، لذلك لكي یصبح الفرد مورد لابد ان یمتلك الخبرة، والمھارات والقدرات ال
وبالتالي، یمكن ان نعرف الموارد البشریة  3والاستعدادات اللازمة لاداء مھام مخصصة.

بانھا مجموعات الافراد المشاركة في رسم اھداف وسیاسات ونشاطات وانجاز الاعمال التي 
ھذه الموارد الى خمسة مجموعات تتمثل في: الموارد الاحترافیة،  تقوم بھا المؤسسات. وتقسم

 4 الموارد القیادیة، الموارد الاشرافیة، باقي الموارد البشریة، والاتحادات العالیة.

 تعریف التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة-1-3

افة المستویات ھو اطار لصنع القرارات الاستراتیجیة بشأن العمال في المنظمة، على ك     
التنظیمیة، لتھیئة میزة تنافسیة للمؤسسة والمحافظة علیھا، ببلوغ اھدافھا الاستراتیجیة 
(طویلة الاجل) من خلال مواردھا البشریة، التي تساھم في تنفیذ الخطة الاستراتیجیة 

 للمنظمة.

1   :  6 .Jean Longatte, Jacques Muller, Economie d'entreprise, 3ème édition, Dunod, 
Paris, 2007, p:28 . 

 . 04، ص:  2003أحمد ماھر، الادارة الاسترتتیجیة، الدار الجامعیة، الاسكندریة، :  2
،  2009، الحامد للنشر ، عمان،1خالد عبد الرحیم الھیتي، ادارة الموارد البشریة (مدخل استراتیجي)، ط:  3

 . 29ص: 
، دار النھضة العربیة، 2الموارد البشریة من منظور استراتیجي، طحسن ابراھیم بلوط، ادارة :  4

 . 17، ص:  2010بیروت،
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تغطي استراتیجیة الموارد البشریة مجالات عدیدة مثل: ثقافة المنظمة، تدبیر الموارد     
البشریة وتطویرھا وتحفیزھا، والعلاقات معھا، واشعال المنافسة الایجابیة على مستوى فرق 
العمل، مستوى العاملین كافراد، ومقابلة الموارد البشریة المتاحة كما ونوعا بالاحتیاجات 

بلیة لانشطة المؤسسة. وبشكل عام التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة یھدف الى المستق
تحدید توجھات وخطط المؤسسة للاستفادة من مواردھا البشریة في تحقیق اھدافھا سعیا 

 1لتحقیق میزة تنافسیة مستمرة.

 أھمیة وأھداف التسییر الاستراتیجیللموارد البشریة .-2

النظام الذي مھد لظھور فرع ادارة الموارد البشریة حیث أن التطور  یمكن اعتبار الرأسمالیة
المستمر للمؤسسات الرأسمالیة من ناحیة الحجم والاستعمال المكثف لللآلات والعمال ادى 
الى تعقد مسالة تسییر ھذه الموارد بشكل فعال وعقلاني،مما استلزم الاھتمام بھا قصد تثمین 

م ھناك عمل وأھداف مطلوب انجازھا فلا بد أن یتم ھذا العمل عنصر الموارد البشریة. فمادا
 بواسطة اجھزة وآلات لكن العنصر البشري ھو الذي یشغلھا.

 أھمیة التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة-2-1

تمثل الموارد البشریة اھمیة استراتیجیة كبیرة لنجاح المنظمات. فلایمكن بل من      
ستخدام الأمثل او تعظیم منفعة استخدام الموارد المادیة، اذا كانت المستحیل، ان یتحقق الا

المؤسسة تفتقر الى الأفراد ذوي المھارات والخبرة المؤھلین والقادرین على اداء وظائفھم. 
فالموارد البشریة ھي التي تحول الموارد المادیة الى منتوج نھائي من سلع وخدمات. 

ى مزیج المعرفة والمھارات والاتجاھات المتوافرة لدى وتتوقف مدى جودة عملیة التحویل عل
 3 حیث تكمن اھمیة التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة فیما یلي:.2الموارد البشریة

 قیاس اداء ومخرجات العاملین ومقارنتھ بالاستراتیجیة العامة للمؤسسة.-

لبشریة ومدى مساھمتھا الخروج بمعایر ومؤشرات احصائیة تفید في قیاس كفاءة الموارد ا-
 في تحقیق الاھدافالاستراتجیة .

ایجاد وتحدید وقیاس مدى التوازن القائم بین استراتجیة المؤسسة وبین تكوینھا البشري -
 وثقافتھا التنظیمیة. 

یساعد على تعزیز دور الموارد البشریة كمورد استراتجي غیر قابل للنسخ او التقلید -
 نافسي یصعب على المتنافسین فھم الیاتھ واسراره.،بتحویل العمال الى سلاح ت

 معرفة مدى مساھمة الموارد البشریة في النتائج المالیة والربحیة النھائیة للمؤسسة .-

 

 أھداف التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة .-2-3

1: Benraouane Sid ahmed, Le management des ressources humains: Etudedes 
concepts, Alger, 2010, p: 46 . 

 . 31: حسن ابراھیم بلوط ، مرجع سابق ، ص: 2
3 : www.ituarabic.org/11thrmeeting/38. 
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بلوغ یتمثل الھدف الرئیسي لتسییر الموارد البشریة في قدرة المؤسسة على تحقیق النجاح او 
 1اھدافھا ،من خلال العمال، ویتفرع ھذا الھدف لاھداففرعیة اھمھا:

 تقدیم مجموعة من الخدمات التي تدعم تحقیق الاھداف الاستراتیجیة للمؤسسة .-

تمكین المؤسسة من جذب واختیار ،والحفاظ على ماتحتاجھ من عمالة على مستوى عال من -
 القدرة والالتزام والدافعیة .

 ات العمال على الأداء الفاعل بتقدیم فرص التعلم والتطور المستمر.تعزیز قدر-

 تھیئة مناخ تسود فیھ علاقات منسجمة بین الادارة والعاملین تحت مظلة من الثقة المتبادلة .-

تھیئة مناخ مشجع لتكوین وادارة فرق عمل فاعلة باداء مرن یستجیب للمتغیرات الداخلیة و -
 الخارجیة.

سة على موازنة احتیاجات وتوقعات اصحاب المصلحة في استمرارھا مساعدة المؤس-
 (الملاك،الحكومة،العاملون،الادارة، الموردون، العملاء، وباقي الأطراف ذات العلاقة )

 التاكد من ان البشر كعاملین یتلقون الاھتمام والتقییم والتحفیز المناسب .-

عرق...)مع الاخذ في الاعتبار الفروق ادارة قوة عمل متنوعة (السن، الجنس،الجنسیة،ال-
الفردیة والجماعیة وماتفرزه من اختلاف في توقعات وتطلعات العاملیة وفي الحاجات 

 المطلوب اشباعھا والحوافز المستخدمة وانماط الاداء واسالیب القیادة .

 تبني مدخل اخلاقي في ادارة العاملین یقوم على العدالة وتكافؤ الفرص والشفافیة .-

 كفالة وتحسین الصحة العقلیة والجسمیة للعامل ،ضمن مبدأ صیانة العمال.-

 استراتیجیات ادارة الموارد البشریة-3

ان التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة یعمل على تحقیق غایة المؤسسة وأھدافھا ورؤیتھا 
تفصیلیة ومتخصصة وذلك من خلال ترجمة الاستراتیجیة العامة للمؤسسة الى استراتیجیات 

في قضایا الموارد البشریة ونجد من بینھا استراتیجیات تدبیر وتوفیر القوى العاملة التي تھتم 
بتأمین حصول المنظمة على الموارد البشریة المناسبة لاحتیاجاتھا في التوقیت المناسب 

على اسس وبالمواصفات الصحیحة. واستراتیجیات الحفاظ علیھا واعدادھا لممارسة اعمالھا 
 علمیة.

 

 تدبیر وتوفیر الموارد البشریة-3-1

،  2009، الحامد للنشر ، عمان،1خالد عبد الرحیم الھیتي، ادارة الموارد البشریة (مدخل استراتیجي)، ط:  1
 . 49ص:
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 وتتضمن ھذه الاستراتیجیة العناصر الآتیة: تخطیط الموارد البشریة والحصول علیھا.      

ھو العملیة التي تستخدمھا المؤسسة لتحدید كم ونوع تخطیط الموارد البشریة: -3-1-1
وفقا لنوع الاعمال التي تمارسھا والاحداث الموارد البشریة التي تحتاجھا الآن وفي المستقبل 

البیئیة التي تؤثر على ذلك وبما یحقق الحصول على قوة عمل فاعلة وكفاة تساھم بشكل فعال 
في تحسین اداء المنظمة، اي ان التخطیط في مجال الموارد البشریة عملیة شاملة تركز على 

ولكون العملیة بھذه السعة والشمولیة    تحلیل البیئة الداخلیة للمؤسسة وبیئة نشاطھا الخارجي.
 1 فانھا تعتبر نشاط مھم وجوھري للمنظمة وللأسباب التالیة:

یخدم نشاط التخطیط للموارد البشریة أھداف متعددة خاصة بالفرد والمنظمة والجتمع، فعلى  -
الصعید الفرد ومن خلال التخطیط الدقیق یتم تحقیق مبدأ الشخص المناسب في المكان 

مناسب سواء تعلق الأمر بالوظیفة او المنظمة،وعلى صعید المؤسسة تحقق المواءمة ال
الداخلیة بعدم وجود عجز أوفائض من الموارد البشریة اما على صعید المجتمع فان تحقیق 
الانسجام الكامل والصحیح للموارد البشریة في المؤسسات یساھم في تحقیق الانسجام 

 الأفضل للموارد البشریة.

قلیل تكلفة نشاطات ادارة الموارد البشریة الأخرى من توظیف وتدریب ومتابعة وصیانة ت-
 المورد البشري، حیث أن تخطیط الموارد البشریة یفترض ان یوجھ الاجابة الأسئلة التالیة:

 *ماكم ونوع الموارد البشریة المطلوبة؟

 *كیف یمكن الحصول على ھذه الموارد؟

 الموارد؟*متى یجب الحصول على ھذه 

 *این تستخدم ھذه الموارد؟

 یساعد التخطیط في حسن توزیع واستخدام المؤسسة لمواردھا البشریة.-

 الحصول على الموارد البشریة.-3-1-2

بعدتحدید خطة الموارد البشریة تتضح الشواغر الوظیفیة بكافة مستویاتھا مما یتطلب الأمر 
تباع اجراءات محددة وموضوعیة في استقطاب أفراد من داخل المؤسسة أو خارجھا وا

 اختیارھم ومن ثم وضعھم في المكان المناسب.

:یعرف تصمیم العمل بأنھ العملیة التي یتم من خلالھا تحقیق التكامل تصمیم وتحلیل العمل-
بین محتوي العمل (المھام والوظائف والعلاقات) ومكافأتھ من جھة،و المؤھلات المطلوبة 

لقدرات)لكل وظیفة من جھة اخرى. لھذا یستوجب الأمر عند اجراء (المھارات والمعارف وا
التصمیم الأخذ بنظر الأعتبار خصائص الفرد وخصائص الوظیفة الموارد تصمیمھا وھذا 

أما تحلیل العمل یعرف بأنھ العملیة  2یتطلب اجراء تحلیل العمل بشكل متكامل ودقیق الأول.

 . 62: نفس المرجع السابق ، ص:  1

2 : Aléxandre Frédérique et autres, comportements humains et management, Peason 
éducation, 2006, p:34 . 
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اھمیة تلك المعلومات وارتباطھا بطبیعة العمل او النظامیة لجمع المعلومات واصدار الحكم ب
 1 الوظیفة حیث یتضمن تحلیل العمل نشاطین ھما:

*الوصف الوظیفي وتمثلھ عملیة تحدید الواجبات والمسؤولیات الخاصة بالعمل وعلاقتھ 
 بالأعمال الأخرى وظروفھ ومسؤولیات الأشراف فیھ.

لوبة في الشخص المرشح لأشغال العمل من *التحدید الوظیفي وتمثلھ تحدید المؤھلات المط
 خبرات ومھارات وقدرات وسلویات.

: تشیر عملیة الاستقطاب الى مجموعة نشاطات المنظمة البحث واستقطاب الموارد البشریة-
الخاصة بالبحث عن وجذب مرشحین لسد الشواغر الوظیفیة فیھا وذلك بالعدد والنوعیة 

اسب. ومھما اثمرت جھود المنظمة من نتائج ایجابیة في المطلوبة والمرغوبة وفي الوقت المن
مجال الاستقطاب، فان ھذه النتائج تبق قاصرة عن تحقیق ھدف الاستقطاب اذا لم تأخذ بنظر 

 اغلاعتبار اجابة السؤال الآتي: این تبحث المنظمة عن مرشحیھا؟

 2 تمثل فیما یلي:فاجابة السؤال اعلاه تتضمن التحدید الدقیق لمصادر الاستقطاب والتي ت

: تعني اعتماد المنظمة على سوقالعمل الداخلي وذلك عن طریق الترقیة، المصادر الداخلیة*
 النقل لاوالتحویل، الموظفون السابقون.

: تسمل ھذه المصادر مایلي: طلبات التوظیف من قبل المتقدمین، *المصادر الخارجیة
بالجامعات والمعاھد المتخصصة، الاعلان، الاتصال بالوسطاء في التعیین، الاتصال 

 الترشیحات من قبل موظفي المؤسسة.

: بعد أن تنتھي عملیة الاستقطاب یأتي دور الاختیار بین اختیار وتعیین الموارد البشریة-
الافراد المتقدمین أو المتصلین بالمؤسسة من أجل تعیین الذین یستجبونأكثر الى المعاییر التي 

وتنقسم عملیة الاختیار الى أكثر من مرحلة یزید أو ینقص عددھا حسب تطلبھا المنظمة 
طبیعة الوظیفة المطلوبة، وحسب امكانیات المنظمة وحجم العمال فیھا، واستراتیجیاتھا 
وسیاساتھا في اختیار العمال، وتختصر ھذه العملیة في أربعة مراحل: جمع طلبات المتقدمین 

 الاختیار، الترشیح للتعیین، تقریر التعیین النھائي.ومعلوماتھم الاساسیة، المقابلة و

وتتحد فعالیة التعیین والاختیار في المنظمة من خلال نتائج التوظیف للأشخاص      
المتقدمین وحتى تكون النتائج مرضیة یجب أن تتم الدراسة في ضوء الغرض من العمل 

یة كقانون المساواة في والتحدیات الاخلاقیة وخصائص المنظمة والاعتبارات القانون
 3 النوظیف.

 الحفاظ على الموارد البشریة-3-2

 . 84: خالد عبد الرحیم الھیتي ، مرجع سابق ، ص:  1

 . 108: حسن ابراھیم بلوط ، مرجع سابق ، ص:  2
3 : Jean Longatte, Jacques Muller, Economie d'entreprise, 3ème édition, Dunod, Paris, 
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تتمثل عناصر استراتیجیة الحفاظ على الموارد البشریة في تخطیط المسار المھني للعاملین 
وتدریبھم وتقییم أدائھم وقیاس كفاءتھم والقیام بالدراسات والبحوث التي تھدف الى اعداد 

سلیم مستھدفة من ذلك الحفاظ على قوة عمل محفزة سیاسات عمالة على أساس علمي 
 ومدفوعة للعمل وذات ولاء عال.

  تخطیط المسار المھني للموارد البشریة-3-2-1

ترغب المنظمة في الاحتفاظ بأفضل موظفیھا، وخاصة ھؤلاء الذین یتمتعون بقدرات      
ومھارات عالیة، علیھا أن تعمل على تنمیة مستقبلھم المھني وھذا یحقق لھم الرضا والحفز 
نتیجة لمعرفة مسار حیاتھم في المستقبل وعملیة خلق مجموعة نموذجیة من الوظائف في 

ن اول السلم المھني حتى سن التقاعد، غالبا ما یطلق علیھا تخطیط خطوات متسلسة تبدأ م
المسار المھني. فتصمیم خطة المسار المھني یساعد العاملین على بلوغ أھدافھم من خلال 
تنمیة قدراتھم وتحقیق میولاتھم وطموحاتھم ومن ثم تستفید المنظمة من قدراتھم ومواھبھم 

لبشر وتوظیفھا في المواقع المناسبة وخفض معدل وتزید قدرتھا على جذب أفضل عناصر ا
 1دوران العمالة والاحتفاظ بھا كقوة عمل منتجة على المدى الطویل.

مرحلة (2 حسب"أوثروھول" أربعة مراحل نوجزھا فیما یلي: وتشمل مراحل المسار المھني
بظروف  : ویتم في ھذه المرحلة البحث عن عمل والالتحاق بھ والاحاطةالتأسیس أوالبدایة

العمل وطبیعتھ وفي ھذه المرحلة یحتاج العامل أكثر من وقت آخر الى المنظمة من خلال 
استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة المطبقة فیھا، وھذه الاستراتیجیة علیھا أن تتضمن في ھذه 
المرحلة مزیجا من وسائل التنمیة خاصة منھا التدریب والتحفیز والتقویم الدوري والمستمر 
ومدى قدرتھ على تحمل مسؤولیات أكبر في العمل وتشجع الفرد بحیث یتولد داخلھ الدافع 

 لتنمیة ذاتھ والتخطیط لتطویر مستقبلھ المھني.

: في ھذه المرحلة یكون العامل قد اجتاز مرحلة الانقباض وبدء مرحلة مرحلة التقدم*
الزیادة في الاحر والحریة في الانجاز والاستقلالیة لذلك یصبح العامل یبحث عن الترقیات و

اتخاذ القرارات، كل ھذا یتطلب من المنظمة أن تضع استراتیجیة واضحة لتحقیق متطلبات 
العمال بما یحافظ على مصلحة المنظمة، اضافة الى تطویر قدرات العمال وحفزھم بالوسائل 

 المذكورة سابقا.

ي ھذه المرحلة یكون العامل فمرحلة المحافظة على المكاسب والحرص على الاستمراریة:*
قد وصل الى أقصى طموحھ، حیث یكون قد أرضى كل اشباعھ سواءا المالیة والاجتماعیة 
والنفسیة ولكن مع ذلك فان الموظف یسعى الى جلب الاحترام لنفسھ أما اذا لم یتمكن من 

اكم تحقیق اشباعاتھ من الوظیفة أویكون غیر راضي عن وظیفتھ ومشواره یبدو قلقا وتتر
علیھ الأزمات النفسیة والصحیة وقد یكون من نتائج ھذه الازمة تدھور صحتھ وعدم رغبتھ 

 في تقدم آخر وتبدأ انتاجیتھ في الانخفاض، وھذا ما ینعكس على أدائھ. 

وھنا یظھر جلیا دور استرتیجیة التنمیة التي وضعتھا ادارة الموارد البشریة لتنمیة      
الاستراتیجیة فعالة فلن یصل الأمر الى ھذه الدرجة بل یكون العكس العاملین فاذا كانت ھذه 

 . 111: حسن ابراھیم بلوط ، مرجع سابق ، ص:  1
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اذ یشعر العامل بالولاء للمنظمة والراحة لما حققھ في مشواره المھني مما یجعلھ یضاعف في 
 جھوده وانتاجیتھ.

ھي مرحلة التحضیر للتقاعد اذ یخطط العامل للاعتزال من *مرحلة التدھور والانسحاب: 
ن آثار استراتیجیة ادارة الموارد البشریة واضحة، اذ ان المظف في ھذه الخدمة وھنا تكو

المرحلة یكون قد أعطى كل مالدیھ اذا كان راضیا عن مشواره العملي فان الاعتزال یكون 
 أمرا صعبا ورغبتھ في مزید من العطاء تكون اكبر وھنا تظھر فكرة الولاء. 

أنھ یسعى الى تحقیق الأھداف التي یسعى  وتتضح أھمیة تخطیط وتطویر المسار المھني في
 1 الیھا المنظمة نذكرھا فیما یلي:

*ان اعداد خطط المسارات المھنیة للعاملین ومساعدتھم على التنمیة وفتح مجالات التطویر 
أمامھم سوف ینعكس على سمعة المنظمة خارجیا ویزید من جاذبیتھا في استقطاب الموارد 

 یة من خارج المنظمة .البشریة ذات الكفاءة العال

*ان تخطیط وتطویر المستقبل المھني یساعد العاملین انفسھم على تنمیة قدراتھم ومھاراتھم 
من اجل تحسین انتاجیتھم، ویسد الفجوة بین قدرات الفرد ومتطلبات الوظیفة بسبب التغیرات 

 التكنولوجیة والفنیة التي قد تؤثر على أسالیب الأداء .

یط وتطویر المسار المھني في المنظمة على التعرف على الأفراد الذین *تساعد برامج تخط
تتوفر لدیھم مھارات لتولي المراكز القیادیة والمھنیة، ومن ثم توجیھھم الى برامج التدریب 

 والتنمیة التي تمكنھم من الوصول الى ھذه المراكز القیادیة .

وى العاملة الطموحة ذات الكفاءة *یمكن تخطیط وتطویر المسار المھني من الاحتفاظ بالق
 العالیة.

*یرجع اھتمام المنظمة بتخطیط وتطویر المسار المھني للعاملین الى ظروف عدم التأكد التي 
 .تواجھھا ھذه المنظمات نتیجة الظروف التنافسیة الشدیدة والمتغیرات المحلیة والدولیة

فق مع اھتماماتھم واستعداداتھم وتشبع *زیادة انتاجیة العاملین اذا عملوا في الوظائف التي تت
 رغباتھم، وبالتالي تخفیض تكلفة العمالة بالمنظمة وزیادة قدرتھا على المنافسة.

 *حفز العاملین عن طریق اطلاعھم على الفرص الوظیفیة المتاحة لھم في المنظمة مستقبلا .

*زیادة فعالیة التدریب من خلال الصلة بینھ وبین رغبات الأفراد المھنیة، واتساق ذالك مع 
 خطة التوظیف بالمنظمة. 

فتصمیم خطة المسار المھني یساعد العاملین على بلوغ أھدافھم من خلال تنمیة قدراتھم     
وتحقیق میولاتھم وطموحاتھم ومن ثم تستفید المنظمة من قدراتھم ومواھبھم وتزید قدرتھا 
على جذب أفضل عناصر البشر وتوظیفھا في المواقع المناسبة وخفض معدل دوران العمالة 

 كقوة عمل منتجة على المدى الطویل. والاحتفاظ بھا 
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 الحفاظ على الموارد البشریة وتطویرھا-3-2-2

ان التغیرات الحاصلة في بیئة الاعمال انعكست بآثارھا على المنظمات الأمر الذي استلزم     
اعادة النظر بتركیبة الموارد البشریة المھاریة والمعرفیة وتطویر قدراتھا الاداریة، یتطلب 

التطویر تركیز المنظمة على استراتیجیات التدریب، التقییم، والتحفیز بقصد تطویر مثل ھذا 
مھاراتھا ومعارفھا واكسابھا مھارات ومعارف جدیدة تتناسب مع المتطلبات الوظیفیة 

 الجدیدة.

یمثل تقییم الأداء تحدید وتعریف الفرد بكیفیة ادائھ لوظیفتھ وأحیانا  تقییم أداء العاملین:-
لتحسین وتطویر أدائھ، وعندما یطبق تقییم الأداء بصورة جیدة وصحیحة، فانھ لا  عمل خطة

یوضح للفرد مستوى أدائھ الحالي فقط ولكنھ قد یؤثر في مستوى جھد الفرد واتجاھات المھام 
 1 المستقبلیة ومن أھم استخداماتھ ما یلي:

 بات والترقیة والنقل.*اتخاذ القرارات الاداریة المتعلقة بالزیادة في الاجور والمرت

*یمكن لمعلومات تقییم الاداء أن توفر المعلومات التي تستخدم كمدخلات لتحدید كل من 
 احتیاجات التدریب والتطویر سواء على مستوى الفرد أو المؤسسة.

*تشجیع التحسین والتطویر في الاداء، فتقییم الأداء ھو وسیلة لتعریف الفرد بمستوى أدائھ 
 یرات التي یحتاجھا في سلوكھ واتجاھاتھ، ومھاراتھ ومعرفتھ.ولاقتراح التغ

تستخدم المعلومات المتوفرة من خلال تقییم الأداء كمدخلات لمصداقیة اجراءات الاختیار *
 وأیضا كمدخلات لتخطیط الموارد البشریة.

التقییم *وینبغي تقییم الأداء بصورة غیر رسمیة مرتین أو ثلاثة في السنة بالاضافة الى 
 .الدوري واعداد تخطیطا سلیما مبنیا على أسس منطقیة بغیة تحقیق أھداف المنظمة

یھدف تدریب العمال الى رفع قدراتھم على الأداء، من تدریب وتنمیة الموارد البشریة:-
خلال تنمیة مھاراتھم الحركیة والتذكر والحفظ والأسالیب الشرطیة البسیطة وبالتالي لاتخلوا 

دریب من التعلم، والتي فیھا تطبیق العدید من مبادئھ العامة مثل الاثارة، الاستجابة، عملیة الت
التدعیم، التحفیز أوالدافعیة وھي عناصر یجب الاھتمام والالمام الجید بھا لدى القائمین 

 أوالمشرفین على عملیة التدریب، حتى تؤتي نتائجھا وتحقق النجاح المرغوب لھا.

لملقاة على عاتق المسؤولین عن التدریب بالمؤسسة ھو اعداد خطة ومن المسؤولیات ا   
 2 تدریبیة قابلة للتنفیذ دون مشاكل تعرقل تقدمھا أو تحد من نتائجھا تتمثل عناصرھا فیمایلي:

*تخطیط عملیة التدریب، وفیھا یتم التركیز على تحدید الاحتیاجات التدریبیة وعلى 
 والمنظمة.المستویات الثلاثة الفرد والوظیفة 

 *تنظیم ومتابعة البرنامج التدریبي للتحقق من مدى تحقیق أھدافھ.

تعرف عملیة التحفیز بأنھا ادراك واستقبال للمؤثر تحفیز الموارد البشریة: -
الخارجیوتوجیھھ نحو عملیة الدفع الایجابي أو السلبي اعتمادا على طبیعة الادراك والفھم 

 . 202:خالد عبد الرحیم الھیتي ، مرجع سابق ، ص:  1
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الفرد، وانھا عملیة تنظیمیة قیادیة تستھدف استثمار المؤثر لطبیعة المؤثر الخارجي من ناحیة 
الخارجي الایجابي بالدفع نحو سلوك أفضل وأداء أعلى، أو أنھا استثمار المؤثر الخارجي 

 1 السلبي بالدفع نحو تغییر السلوك غیر المرغوب .

والقدرات  ومن خلال ھذا التعریف یمكن أن ندرك دور عملیة التحفیز في تحریك الطاقات    
الكامنة لدى الفرد العامل وتطویر سلوك العمل المقبول في المنظمة واستقرار قیم العمل التي 

 تشكل النواة الرئیسیة لما یسمى بالثقافة التنظیمیة وبالتالي زیادة انتاجیة المؤسسة .

ابة، ونجاح عملیة التحفیز یحتاج الى عملیات اداریة متكاملة من تخطیط وتنظیم وتوجیھ ورق
وتحدید الھدف من عملیة التحفیز،  حیث یھتم جانب التخطیط بتحلیل الحاجات وتشخیصھا

وتنصب عملیة التنظیم في اختبار أسالیب التحفیز التي تتناسب مع خصائص التحفیز، 
وتنصب عملیة الرقابة على التحقق من كفاءة وفاعلیة عملیة التحفیز، حیث یتم التأكد من 

حقق أھداف التحفیز ویتم التأكد من الكفاءة عن طریق تكلفة التحفیز الفاعلیة عن طریق ت
 مقارنة بالعوائد المحققة .

 نتائج البحث

 مما سبق توصلنا للنتائج التالیة:      

ان التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة یعمل على تحقیق غایة المنظمة وأھدافھا ورؤیتھا -
العامة للمؤسسة الى استراتیجیات تفصیلیة ومتخصصة وذلك من خلال ترجمة الاستراتیجیة 

 في قضایا الموارد البشریة.

تشكل عملیة تخطیط القوى العاملة وتصمیم وتحلیل العمل والاستقطاب والاختیار عناصر -
تدبیر وتوفیر الموارد البشریة وھي بذلك تعتبر استراتیجیة شاملة تمتد الى آفاق ابعد من 

لتوظیف لعدد من العاملین ولكنھا تصل الى لب الموضوع وھو مجرد استفاء اجراءات ا
ضمان التكوین الأمثل لھیكل من الموارد البشریة المنتجة والفعالة والعمل على ضمان 

 استمرار التوافق بین تركیبة الموارد البشریة وبین متطلبات الأداء وظروفھ في المنظمة .

ة على التخطیط وتحلیل العمل والاستقطاب لاتقتصر استراتیجیات ادارة الموارد البشری-
والاختیار وانما تمتد الى مجالات تحسین كفاءة القوى العاملة وتدریبھا وتحفیزھا وقیاس 

 أدائھا وذلك ضمن استراتیجیة الحفاظ على الموارد البشریة .

قوة ان عملیة تخطیط المسار المھني للعاملین تلعب دورا ھاما في تأكید أن المنظمة لدیھا -
عمل متمكنة ومتعلمة تساعد على بناء میزة تنافسیة والحفاظ علیھا، وھذا یعني أھمیة التسییر 
الاستراتیجي للمسارات المھنیة حتى یمكن فھم وتحدید المھارات اللازمة لتحقیق الأھداف 

 الاستراتیجیة للمؤسسة وتطویر قوة عاملة لھا المزیج المتكامل من ھذه المھارات.

 الخاتمة:

عمل التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة على تحقیق غایة المنظمة وأھدافھا ورؤیتھا ی
وذلك من خلال ترجمة الاستراتیجیة العامة للمنظمة الى استراتیجیات تفصیلیة ومتخصصة 
في قضایا الموارد البشریة ونجد من بینھا استرتیجیة تدبیر وتوفیر القوى العاملة التي تھتم 
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المنظمة على الموارد البشریة المناسبة لاحتیاجاتھا في التوقیت المناسب  بتأمین حصول
وبالمواصفات الصحیحة من خصائص شخصیة ومھارات ومعارف. واستراتیجیة الحفاظ 

 على الموارد البشریة واعدادھا لممارسة أعمالھا على أسس علمیة صحیحة وسلیمة.

 الاقتراحات والتوصیات

 التوصیات مایلي:من أھم الاقتراحات و    

ان مجرد وجود استراتیجیات للموارد البشریة لایعني انھا قد حققت غایاتھا بل الأھم ان -
تفعل تلك الاستراتیجیات بوجود الآلیات الاداریة والبشریة والتقنیة اللازمة، واسرار الادارة 

 . على ان یسیر العمل في مجالات الموارد البشریة وفق الاستراتیجیات المعتمدة

ان وجود نظام رقابة داخلي في المؤسسة یعتمد على معاییر لاكتشاف الانحرافات واتخاذ -
 الاجراءات التصحیحیة اللازمة ضروري في المستوى الاستراتیجي لتسییر الموارد البشریة 

 ضرورة العمل بالتخطیط للمسارات المھنیة لما یحققھ من اھداف تعود على الفرد والمنظمة -
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