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  من منظور استراتيجي  تسيير الموارد البشرية 

  تريكـي حسان. د

 ،كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية،  قسم علم الاجتماع

  . جامعة  الطارف 

  :ملخص

لقد تعددت الكتابات والأبحاث التي تناولت الاتجاه الاستراتيجي في تسيير الموارد البشرية، الا أن       

البعد العملي لتسيير الموارد البشرية وفق هذا المنظور لم ينل حظه من الاهتمام، مما يجعل الآليات والممارسات التي 

وعليه يهدف هذا المقال إلى  تسليط الضوء . عالمتتجسد من خلالها أفكار ومبادئ هذا الاتجاه غير واضحة الم

مع التركيز على أنشطة؛ التكوين، الإتصال، على أنشطة وممارسات تسيير الموارد البشرية من منظور استراتيجي، 

 .اذ القراراتـالتحفيز والمشاركة في إتخ

 .ستراتيجية للموارد البشريةلإالإدارة ا -تسيير الموارد البشرية  –الاتجاه الاستراتيجي  :الكلمات الدالة

  : مقدمة -  

عرفت أنشطة وممارسات تسيير الموارد البشرية تطورا عبر الزمن، وهذا بفضل إسهامات مختلف المدارس  

فبالرغم من أن هذه المدارس قد توصلت إلى نتائجها من منطلقات مختلفة ووجهات نظر معينة، إلا أ�ا . الفكرية

ية، والتي من شأ�ا تحقيق الفعالية والنجاعة في النهاية تتكامل لتشكل الأساليب الحديثة في تسيير الموارد البشر 

وذلك  ،ستراتيجي في تسيير الموارد البشريةلإوتحليل المدخل اوفي هذا المقال سنهتم بدراسة  .المطلوبة في التنظيمات

حول أهم أنشطة وممارسات تسيير  من خلال تسليط الضوء على مبادئ وأفكار هذا الاتجاه، وإبراز وجهة نظره

 .اذ القراراتـالتكوين، الاتصال، التحفيز والمشاركة في إتخ: بشرية والمتمثلة فيالموارد ال

  :يـستراتيجلإماهية التفكير ا  -أولا

لقد مرت ا�تمعات الصناعية بثورتين أساسيتين وتعيش الآن أكثر الثورات نضجا في ميدان  

صناعية مهمتها الأساسية زيادة الإنتاجية لمواجهة الأعمال، حيث مرت بالثورة الصناعية التي استلزمت توفر إدارة 

كتشاف لإالطلب على السلع والخدمات، ثم جاءت بعد ذلك ثورة المستهلكين التي تطلبت توفر إدارة تسويقية 

حاجات وأذواق المستهلك تمهيدا للإنتاج، وتعيش ا�تمعات اليوم ثورة من نوع آخر، هذه الثورة هي ثورة 

فعالمنا اليوم يتميز بالتغير المستمر والسريع . )1(ستراتيجيةلإت بنوع آخر من الإدارة هي الإدارة االمعلومات التي جاء

في الأفكار والتكنولوجيا، ويتميز بكثافة وحدة المنافسة، كل ذلك شكل أكبر التحديات التي تواجهها المؤسسات، 

  . ير ومواكبة التطورستراتيجي لمواجهة التغإمما أدى إلى ظهور الحاجة إلى تبني تفكير 

ستراتيجي هو تفكير استكشافي، شمولي ومتكامل يسمح ببناء رؤية بعيدة الأمد، من لإالتفكير اف 

ستغلالها إخلال دراسة وفهم بيئة العمل الداخلية والخارجية، وهو ما يساعد المؤسسة على تخصيص مواردها و

  . إستغلالا أمثلا لتحقيق ميزة تنافسية
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  : )2(ستراتيجي للمؤسسة العديد من المزايا منهالإويحقق التفكير ا  

 ستراتيجيةلإوضوح الرؤية المستقبلية والقدرة على إتخاذ القرارات ا .  

 القدرة على تحقيق التفاعل البيئي في المدى البعيد .  

 تدعيم المركز التنافسي للمؤسسة .  

 تخصيص الموارد والإمكانيات بطريقة فعالة .  

  ئيسية والممارسات والتصرفات التنظيمية في كيان واحد متماسكتحقيق تكامل الأهداف الر .  

 تحقيق النتائج الاقتصادية والمالية المرضية .  

والتفكير الإستراتيجي مستوحى من الميدان العسكري، حيث عرفت فترة الستينات انتقال عدة  

يش الأمريكي بعد الحرب مفاهيم عسكرية إلى المؤسسة، وقد ساهم في ذلك إلتحاق عدد كبير من ضباط الج

ومحاولتهم تطبيق أفكارهم  ..لكتريك، جنرال موتورز، فوردإالعالمية الثانية با�موعات الكبرى كبوينغ، جنرال 

  .)3(وخبرا�م العسكرية على مستوى المؤسسات التي إلتحقوا �ا

 Igorف نسو أغور إ ستراتيجي، نجدلإبرز الباحثين الذين ساهموا في تطور التفكير اٲومن  

Ansoffستراتيجي وساهم في إرساء قواعد التفكير لإ، الذي أدخل في �اية الستينات مفهوم التخطيط ا

ستراتيجي وتم لإوفي فترة السبعينات توسع التفكير ا. ستراتيجيةلإدارة الإستراتيجي، كما وضع تقنيات لممارسة الإا

  .ستراتيجيةلإستراتيجي بمفهوم أوسع هو الإدارة الإاستبدال مفهوم التخطيط ا

ومع التغير السريع والمستمر الذي يميز البيئة التنظيمية وحدة المنافسة، ازداد توجه المؤسسات  

ستراتيجي، من خلال إتباع استراتيجية تمكنها من مجا�ة لإلتبني التفكير ا ةأكثر في السنوات الأخير فأكثر 

هذا ما يؤكده و . استمراريتهاإالتحديات ومواكبة التغييرات وتحقيق ميزة تنافسية تحافظ من خلالها على بقائها و

ات حيث ستراتيجي في التسعينلإالذي يمثل أحد المفكرين البارزين في ا�ال ا Gary Hamelغاري هامل 

  . )4(“ستراتيجي تمثل أكبر تحدي تنافسي بالنسبة لمؤسسات العالم بأكملهلإإن القدرة على الابتكار ا”: يقول

 : ستراتيجية للموارد البشريةلإظهور الإدارة ا -ثانيا

ستراتيجي في منتصف السبعينات تطورا وتوسعا ليشمل الموارد البشرية في لإعرف التفكير ا 

ومما ساهم في ظهور الحاجة إلى الإدارة . ستراتيجية للموارد البشريةلإإلى ظهور الإدارة االمؤسسة، مما أدى 

كتشاف الدور الأساسي والهام الذي تلعبه الموارد البشرية في تحقيق الفعالية إستراتيجية للموارد البشرية هو لإا

ستراتيجية لمواكبة لإسيير الموارد البشرية في اإضافة إلى أهمية إشراك وإدماج وظيفة ت .التنظيمية وخلق الميزة التنافسية

  . التغيرات السريعة والمستمرة التي تميز البيئة التي توجد فيها المؤسسة

ستراتيجي جذورها إن خلال منظور موتجد الكتابات والأبحاث التي تعالج تسيير الموارد البشرية  

في الستينات، من خلال نظرية رأس  Shultz ا شولتزومفاهيمها الأساسية في تلك المفاهيم الاقتصادية التي قدمه

 .1979المال البشري التي حصل نتيجة لها على جائزة نوبل عام 
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فراد لأفقد قدمت نظرية رأس المال البشري لشولتز مفاهيما أكثر عمقا للأفراد، فتحولت إدارة ا 

كان من ضروري تبني وجهات نظر جديدة تجاه من هنا   .إلى إدارة الموارد البشرية أسوة بالموارد الأخرى في المؤسسة

الموارد البشرية تختلف عن وجهات النظر التقليدية، تدرك الأهمية الحقيقية والدور الأساسي الذي تلعبه الموارد 

البشرية في تحقيق الفعالية والميزة التنافسية، فتم الإتجاه إلى مفهوم أكثر شمولا لتسيير الموارد البشرية، هو المفهوم 

إن الفكرة الأساسية وراء هذا التوجه الشامل والمتكامل هي التنسيق بين جميع موارد المؤسسة بما  . )5(ستراتيجيلإا

 . فيها الموارد البشرية، وذلك لضمان تنفيذ إستراتيجيها الرئيسية في ظل تغيرات البيئة الداخلية والخارجية

 :البشريةستراتيجية للموارد لإأسس ومبادئ الإدارة ا -ثالثا

ستراتيجية للموارد البشرية على دراسة وتحليل أنشطة الموارد البشرية وربطها لإيركز مدخل الإدارة ا 

ستراتيجيات المؤسسة، وفي ظل هذا المدخل يتم الربط بين جهود تخطيط الموارد البشرية إبغايات وأهداف و

سلحة لتحقيق ميزة تنافسية وتحسين أوضاع لأستراتيجية للتنظيم، حيث يصبح العنصر البشري أحد الإوالتوجهات ا

ستراتيجية للموارد البشرية، لإأغلبية التوصيات التي جاء �ا مدخل الإدارة او . )6(سوقية ونتائج أعمالهاالالمؤسسة 

ليست جديدة، فقد سبق للمدارس السابقة وأن أكدت عليها، انشغالات المسيرين بقيت نفسها؛ الرقابة، 

والمردود، الشيء الجديد هو الوصول إلى تقاسم هذه الأهداف مع الأفراد، ليس من خلال  التخطيط، الإنتاجية،

  . )7(قواعد وإجراءات معدة مسبقا، ولكن عن طريق قيم ومقاييس يعترف �ا ويتقاسمها جميع أعضاء التنظيم

م مسؤولية ستراتيجية للموارد البشرية المسؤوليات واضحة ومحددة، المسيرون لهلإوفي ظل الإدارة ا 

ية تتمثل في الملاءمة بين قراءا�م للمحيط والقدرة التنظيمية الواجب خلقها، الأفراد هم مسؤولون عن ير تسي

ستراتيجية للموارد البشرية لإالملائمة بين كفاءا�م وأدائهم الفردي الضروري لإشباع حاجات الزبائن، وتقوم الإدارة ا

  : )8(على الفرضيات الأساسية التالية

تنظيمات هي أنساق مفتوحة، النجاعة والفعالية فيها تتعلق بطريقة التوفيق بين مختلف مكونات النسق ال .1

وهذا ما يبرز الحاجة إلى إنشاء علاقة بين تسيير الموارد البشرية والتخطيط  ه،نسق ومحيطلوبين ا

  . ستراتيجي وتطوير ثقافة ملائمةلإا

م وإنجازا�م في حالة ما إذا توفرت بيئة عمل تشجعهم على وكفاءا� مالأفراد قادرون على تطوير قدرا� .2

  . الأفراد يشكلون رأس مال اجتماعي، وليس تكلفة متغيرة بالنسبة للتنظيمو ذلك، 

توازن السلطات هو عامل مهم للانفتاح، التعاون والمشاركة، وهذا ما يشكل اختلاف بارز مع الفرضية  .3

  . �ا ضمان السلطة والفعالية في التنظيماتية، التي من شأير القديمة للرقابة التسي

فتح الإتصال يساهم في خلق الثقة والإقبال على العمل بدلا من وجود علاقة اصطدام، إنه من الأفضل  .4

  . تشجيع تقارب المصالح بين العاملين وصاحب العمل

بلها والاعتراف �ا العاملون يصبحون متحفزين أكثر والتنظيم أكثر نجاعة إذا كانت أهداف التنظيم تم تق .5

  . على أ�ا مشروعة من طرف الجميع
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ختيارات لإالأفراد عندما يشاركون في التعرف على المشكلات وإيجاد الحلول يصبحون معنيون أكثر با .6

ستراتيجية المتوصل إليها في �اية عملية المشاركة هذه، وهذا ما يتناقض مع مبدأ الرقابة الإشرافية أين لإا

  . عتبارلإهم في أعلى الهرم تؤخذ بعين افقط اختيارات من 

فراد من لأستراتيجي للموارد البشرية بوجود اختلافات بين الإإضافة إلى ما سبق يؤمن المفهوم ا 

كما يعالج رواد الإدارة   .حيث قدرا�م وخبرا�م وتفضيلا�م، وهذا ما يستوجب عدم إخضاعهم لنفس المعاملة

شراك إتغير التنظيمات من منظور يرتكز على الإبداع، المسؤولية، التعاون وستراتيجية للموارد البشرية موضوع لإا

ستراتيجي لإدارة مواردها البشرية على قدر�ا على تنمية لإوتتوقف قدرة المؤسسة على تبني الإتجاه ا. الموارد البشرية

  : )9(بيئة تكون فيها

 الموارد البشرية متضمنة في كل قرارات العمل الاستراتيجية .  

 لموارد البشرية عنصرا متكاملا مع عناصر العمل الأخرىا .  

 القرارات المتعلقة بالموارد البشرية منبثقة أساسا من حاجة العمل الفعلية .  

 أنشطة الموارد البشرية متكاملة وداعمة لبعضها البعض بدلا من معاملتها كأنشطة مستقلة . 

 : ستراتيجيةلإعملية الإدارة ا -رابعا

  :  )10(ستراتيجية من ثلاثة مراحل مترابطة هيلإالإدارة اتتكون عملية 

  ستراتيجية لإصياغة ا  . أ

  ستراتيجية لإتنفيذ ا   . ب

  ستراتيجية لإالتقييم والرقابة ا  . ج

ستراتيجية، لهذا حظيت بإهتمام  لإتعتبر هذه المرحلة أهم مرحلة في عملية الإدارة ا : صياغة الاستراتيجية  . أ

ستراتيجي، الوصول إلى قرارات بشان التوجهات لإريق التخطيط اف كبير من طرف الباحثين، وخلالها يحاول

ستراتيجية المستقبلية، ويستلزم ذلك المرور بمجموعة من المراحل الفرعية المتتابعة والتي تشمل تحديد رسالة لإا

ي المؤسسة وأهدافها الرئيسية، التحليل البيئي الخارجي والداخلي بغرض الوقوف على الفرص والتهديدات ونواح

ستراتيجية، ثم تقييم هذه البدائل في ضوء قدر�ا على تحقيق الأهداف والغايات لإالقوة والضعف، تنمية البدائل ا

  . التنظيمية، وتنتهي هذه المرحلة بإختيار الاستراتيجية 

ستراتيجية التنظيمية من خلال تحديد لإتطرح مسألة إدماج الموارد البشرية في ا ةوفي هذه المراحل 

ستراتيجية، تكوين رؤية حول متطلبات المستقبل وتحديد السلوكات لإت من الموارد البشرية التي تتطلبها االحاجيا

  . )11(ستراتيجي للمؤسسةلإلإتجاهات الواجب تغييرها والتي لا تتماشى والتوجه ااوالقيم و 

ستراتيجية التي تم اختيارها ويتطلب التنفيذ لإفي هذه المرحلة يتم تنفيذ ا  :ستراتيجيةلإتنفيذ ا. ب

ستراتيجية لإتخصيص الموارد اللازمة وترتيب العمليات والإجراءات التنظيمية والهيكل التنظيمي لتتماشى مع ا
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رات البشرية عداد والمهالأاستراتيجية، وتوفر لإتوفير قيادة تنظيمية تؤيد ا ةوتتطلب هذه المرحل . التنظيمية

 . ستراتيجيةلإءات المطلوبة، كما يتم إعداد نظام حوافز يحفز العاملين على بذل الجهود لتحقيق الأهداف ااوالكف

ستراتيجية، بأنه ذلك النظام لإيمكن تحديد مفهوم التقييم والرقابة ا :ستراتيجيةلإالتقييم والرقابة ا. ج

التقدم الذي تحرزه المؤسسة لتحقيق أهدافها، وفي تحديد بعض الذي يساعد الإداريين على قيامهم بتقييم مدى 

وتتمثل عملية تقييم الاستراتيجية في مجال الموارد   . )12(هتمام أكبرإمجالات التنفيذ التي تحتاج إلى عناية و

لأداء، الدافعية، تأثيرها على اكالبشرية في تقييم تأثير ممارسات وأنشطة تسيير الموارد البشرية على الفعالية التنظيمية  

 .الولاء والرضا الوظيفي

 :أنشطة وممارسات تسيير الموارد البشرية من منظور إستراتيجي -خامسا

 gestion des ressources humaines)يشير مفهوم تسيير الموارد البشرية  

“GRH”)  المهام ق ـمجموعة النشاطات التي �دف إلى تسيير مواهب وطاقات الأفراد من أجل تحقي” إلى

  . )13(“ ستراتيجية والأهداف التنظيميةلإا

وظيفة التسيير حيث  ”:  الموارد البشرية بأنهيرتسي Joseph Pierreكما يعرف جوزيف بيير  

والعناصر المسهلة التي  (processus)الهدف هو تصور، تخطيط ومراقبة مجموعة متداخلة ومترابطة من العمليات 

ة، أي كل ما يتعلق بإقتناء، استخدام، تنمية وتحفيز أعضاء ـعال للموارد البشريستخدام الفلإ�دف من جهة إلى ا

م، ومن جهة أخرى تسعى إلى ضمان ديمومة المؤسسة كجماعة اجتماعية خاضعة لضغوطات وتوترات ـالتنظي

  . )14(“ داخلية وخارجية

في مختلف المستويات الهرمية  وتسيير الموارد البشرية هو نشاط يمارس بصفة واسعة من طرف جميع المسؤولين

 : )15(حيث يشتمل على بعدين أساسين

يضم كل النشاطات المتعلقة بإقتناء، : (La dimension opérationnelle) البعد العملياتي .1

  . تعيين، تنمية والمحافظة على الموارد البشرية في التنظيم

النشاطات المتعلقة بخلق ويشمل كل : (La dimension énergétique) البعد الطاقوي .2

  . للأفراد محفزةة عمل مرضية و ئوالمحافظة على مناخ تنظيمي أو بي

ستراتيجية كالاتصال، لإولأنشطة وممارسات تسيير الموارد البشرية أهمية كبيرة في تحقيق الأهداف ا      

براز أهميتها في تحقيق النجاح لإك ليها بإختصار وذلٳالتكوين، التحفيز والمشاركة في اتخاذ القرارات، والتي سنتطرق 

 .ستراتيجيلإا

يعتبر الإتصال أحد الوظائف الحيوية والوسائل الفعالة في تحقيق النجاعة والفعالية داخل  :الـالإتص -أ

التنظيمات، وتتعلق عملية الإتصال بتدفق المعلومات ونقل المعاني وتبادل التأثير بين الأفراد، ويعرف الإتصال 

عملية هادفة تتم بين طرفين أو أكثر وذلك لتبادل المعلومات والآراء وللتأثير في المواقف ” التنظيمي بأنه

ويساعد الإتصال الجيد على أداء الأعمال بطريقة أفضل ويساهم في تحقيق التنسيق والتعاون . )16(“والإتجاهات
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 وغ الأهداف التنظيمية المسطرةوكذلك توضيح الرؤية لديهم وتجندهم لبل. وتكامل الجهود بين مختلف الفاعلين

كما أن الإتصالات السيئة تؤدي إلى الصراع بين الأفراد، وعدم التنسيق وتشتت الجهود وغموض الأهداف .

  . نخفاض الروح المعنوية لدى العاملين، وضعف شعورهم بالإنتماء والولاء للمؤسسةإو

يحقق الإتصال توضيح الرؤية لدى العاملين وتدعيم المواقف والاتجاهات  ومن منظور استراتيجي     

الداعمة للاستراتيجية المختارة، فعن طريق قنوات الإتصال المختلفة يتم إمداد العاملين بكل المعلومات والبيانات 

وإيصال آرائهم ستراتيجية للمؤسسة ومتطلبات تحقيقها، كما يتم توضيح المهام والأدوار لهم لإحول التوجهات ا

  . وإقتراحا�م

ونظرا لأهمية الإتصال في تحسين صورة المؤسسة لدى أفرادها تم إنشاء على مستوى المؤسسات ابتداء      

تقوم بإصدار مجلات وجرائد ونشرات داخلية خاصة  “الإتصال الداخلي”من ثمانينات القرن الماضي، وظيفة 

ظهور ع تطور تكنولوجيات الاعلام والاتصال، وذلك من خلال ليتطور الاتصال التنظيمي م. )17(بالمؤسسة

 .   intranetشبكات الاتصال الداخلي المعلوماتية 

تجاهات ٳعملية تعلم تتضمن اكتساب مهارات، مفاهيم وقواعد أو ”يعرف التكوين بأنه  :التكويـن -ب

، وهو يكتسي أهمية كبيرة خاصة في ظل التغيرات الاقتصادية والاجتماعية )18(“لزيادة تحسن أداء الفرد

والتكنولوجية التي تؤثر بدرجة كبيرة على أهداف واستراتيجيات المؤسسة، ومن ناحية أخرى فإن التغيرات التنظيمية 

دوات الهامة ومن هنا أصبح التكوين أحد الأ. تزيد من حاجة الفرد لتحديث مهاراته واكتساب مهارات جديدة

حداث وقيادة التغيير، فهو وسيلة لتعلم مهارات ومعارف وأنماط سلوك وقيم ٳالتي تعتمد عليها التنظيمات في 

  . تجاهات تساعد على تحقيق أهداف التغييرإو

والخطط  ةساق بين أنشطة الموارد البشريتلإا رلا يوجد مجال لإظهاأما من منظور استراتيجي، ف     

رتبط النشاط التكويني بإستراتيجية إى مستوى المؤسسة أفضل من مجال نشاط التكوين، فكلما ستراتيجية عللإا

  . )19(ستراتيجيةلإالعمل كلما ساهم في تحقيق الفعالية ا

ت التي تساهم في اءافمن خلال عملية التكوين يمكن توفير الطاقات البشرية والمهارات والكف 

وحتى يحقق التكوين النتائج  .ستراتيجية المتبعة من طرف المؤسسةلإضوء ا مسايرة التغيرات وخلق ميزة تنافسية في

بد من تحديد دقيق للإحتياجات التنظيمية في مجال التكوين وتصميم برنامج تكوين يخدم الأهداف  المرجوة، منه لا

 .ستراتيجية ومتابعة وتقييم عملية التكوينلإا

إن أحد أهم الأهداف الأساسية التي تسعى التنظيمات اليوم لتحقيقها هو ضمان : التحفيز –ج 

استمرار أداء أفرادها بأعلى قدر من الكفاءة والفعالية، ولتحقيق ذلك نجدها تولى أهمية خاصة لدوافع العاملين 

  . لتنظيميوتبحث عن طرق فعالة لتحفيزهم مستعينة بذلك بنتائج البحوث و الدراسات في مجال السلوك ا

. العملية التي يتم فيها توجيه السلوك نحو إشباع حاجات محددة وصولا إلى هدف ما”وتعرف الدافعية بأ�ا 

فالدوافع إذن هي . )20(“والدافع يمثل قوة داخلية لدى الفرد تعمل على توجيه السلوك في اتجاه معين وقوة معينة



41 
 

أما الحوافز . رغبات والحاجات التي يسعى الفرد لإشباعهاقوى داخلية تحرك السلوك وتوجهه، وهي تتمثل في ال

وتعتبر وظيفة التحفيز إحدى  .)21(“تلك المؤثرات الخارجية التي تشجع الإنسان وتحفزه للأداء أفضل”فتعرف بأ�ا 

وروحهم أهم الوظائف في عملية تسيير الموارد البشرية، وهي تتخذ عدة صور وتؤثر تأثيرا مباشرا على أداء العاملين 

المعنوية ورضائهم الوظيفي، ونظام الحوافز الفعال هو الذي لديه القدرة على تحقيق الأهداف التنظيمية والأهداف 

  . الذاتية للأفراد معا فتتحقق مصلحة التنظيم والفرد معا

يجية ومن منظور استراتيجي يؤدي ارتباط نظام الحوافز وسياسات الأجور والمزايا المختلفة بإسترات      

. المؤسسة إلى تحسن مستوى الأداء وتدعيم الولاء ويؤثر إيجابا على مستوى رضا العاملين ودافعيتهم نحو العمل

مكافأة و ستراتيجية لإومن خلال تصميم نظام حوافز فعال يمكن تدعيم السلوكات التي تتفق وتحقق الأهداف ا

  . العاملين الذين يظهرون أداء متميز

رتباطية قوية بينهما، إالحوافز من خلال إيجاد علاقة  ز أن تربط بين الأداء ووتحاول أنظمة الحواف  

  . مما يزيد شعور الفرد �ذه العلاقة، فيحاول دائما أن يحسن من أدائه طمعا في الحصول على المكافأة

 إشراك فرق العمل في اتخاذ”تعني المشاركة في إتخاذ القرارات : المشاركة في إتخاذ القرارات -د 

القرارات المختلفة عن طريق التعبير عن آرائهم ومقترحا�م في كل ما يتعلق بنواحي العمل، وكل ما يتعلق بمصالحهم 

وتعتبر المشاركة في  .)22(“ومصالح المؤسسة وتوفير جو من الثقة والإحترام والصراحة في مناقشة تلك الموضوعات

امل وإزدهارها، وذلك بالنظر إلى ما توفره من أمن وطمأنينة إتخاذ القرارات أهم وسائل تطوير وتنمية شخصية الع

نفسية وسلم إجتماعي ورفع معنويات الأفراد أثناء أدائهم لأعمالهم عبر أنسنه بيئة العمل وديمقراطية علاقات 

و العمل، كما أن المشاركة في إتخاذ القرارات لها تأثير إيجابي على نفوس العاملين وتزيد من دافعيتهم نح  .)23(العمل

  . بتكارلإوهي تشكل أسلوبا جيدا لتنمية الرقابة الذاتية وروح المبادرة وتشجع على الإبداع وا

ستراتيجية التي من شأ�ا تنفيذ لإتتولى الإدارة العليا إتخاذ القرارات استراتيجية لإدارة الإوفي ا     

تخاذ القرارات التي تساهم في التنفيذ الصحيح ولتحقيق المرونة وضمان مشاركة الأفراد في إ. الإستراتيجية المتبعة

للإسترايتيجة، توضع قوانين وبرامج تسهم في تجزئة المشكلات الكبيرة إلى وحدات صغيرة يمكن لصانع القرار من 

  . )24(أن يتعامل معها، أي وضع حدود للمجالات التي تحتاج إلى قرارات رشيدة حولها

  : ــةلاصـخ -

من خلال تحليلنا السابق يتضح لنا أن المدخل الإستراتيجي لتسيير الموارد البشرية، قد تبنى  

المدخل يعتبر الموارد البشرية  فهذا . وجهات نظر جديدة تجاه الموارد البشرية تختلف عن وجهات النظر التقليدية

ة وتكامل فرص العمل، وعلى كمورد استراتيجي تلتف حوله بقية الموارد الأخرى، حيث تلعب دورا في رؤي

فالاتجاه . عتبار عند اختيار استراتيجيا�الإالمؤسسة إدماج العامل البشري في جميع مشاريعها، وأخذه بعين ا

الاستراتيجي ينظر لأنشطة وممارسات تسيير الموارد البشرية نظرة متكاملة وداعمة لبعضها البعض، ويدرج الموارد 

اتيجية، وخلال مختلف مراحل العملية الاستراتيجية، فهو يركز على تعاون وإشراك ستر لإالبشرية في كل القرارات ا
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ستراتيجي ببناء رؤية مستقبلية لإوعليه يسمح الاتجاه ا. الموارد البشرية وتوفير مناخ يشجع على الإبداع والتطور

الحفاظ على بقائها ونموها بعيدة الأمد، تمكن المؤسسة من مسايرة التغيرات وتدعيم مركزها التنافسي، وبالتالي 
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