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 إستراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة

 د. عجابً خدٌجة
 أستاذة محاضرة أ

2جامعة البلٌدة   
 

 :ملخص

ارد البشرٌة والمعاٌٌر التً تضمن تهدؾ هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بٌن استراتٌجٌة تسٌٌر المو

 .جودة بٌبة العمل لمواجهة التحدٌات التً تعترض المنظمة

إن المنظمة الاقتصادٌة المعاصرة باعتبارها وحدة اقتصادٌة هدفها الإنتاج والتسوٌق والقدرة على 

كل هذا مرتبط  المنافسة لضمان سٌروررتها وإكتسابها مكانة هامة على المستوى المحلً والوطنً والدولً.

بنسق البناء الاجتماعً أي المورد البشري، ولترشٌح هذه العلاقة تم استخدام المنهج  الوصفً التحلٌلً، كما 

أجرٌت دراسة استطلاعٌة للتؤكد من صدق البٌانات التً تم جمعها. وتشٌر أهم النتابج التً توصلت إلٌها 

 ي فً اتجاه المنظمة.الدراسة إلى وجود اتجاه إٌجابً لدور المورد البشر

Résumé : 

Cet article vise principalement à illustrer la relation entre la stratégie de 

gestion des ressources humaines et les normes garantissant la qualité de 

l’environnement professionnel pour faire face aux défis imposés à l’organisation.  

L’organisation économique contemporaine en sa qualité d’unité économique a 

pour objectif la production, le marketing et la capacité de concurrence pour 

garantir sa continuité et l’acquisition d’un statut important tout au niveau national 

qu’international. 

L’existence même de l’organisation est dûe essentiellement à l’ensemble de la 

structure social, autrement dit, la ressource humaine connue le démontrent les 

résultats conclus par cette étude. 
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 مقدمة 

تمر المإسسة بعدة مراحل فً حٌاتها وهذا بحكم التطورات التً ٌشهدها العالم فً عدة مٌادٌن مما 

فرض العمل بدقة وجدٌة أكبر فً تسٌٌرها وانتهاج العلم كوسٌلة فعالة فً حفظ شإونها، كما أن ظهور 

هذا بفتح أسواق وترك سٌاسة القطب الواحد )الرأسمالٌة( وسٌطرتها على العالم عن طرٌق العولمة و

 المجال للمنافسة، أدى إلى اشتداد هذا الأخٌر ولٌصبح البقاء للأقوى.

ومن هذا المنطلق أصبح من الضروري على المإسسة صنع استراتٌجٌة دقٌقة  وواضحة لمواجهة 

المشاكل والتحدٌات، وذلك بوضع كل الإمكانٌات المتاحة واستؽلال الفرص من وضع استراتٌجٌة 

أهداؾ واضحة وٌكمن الوضوح فً الوسابل والطرق المستعملة ،التً ٌجب أن تراعً عدة أبعاد تتضمن 

منها البعد الاقتصادي والمادي والبشري الذي أصبح أمرا مبدبٌا فً تنمٌة وتطوٌر المإسسة ، وهذا ما 

تقدم أكد علٌه )تاٌلور( حٌث لاحظ أن الاهتمام بالعنصر البشري ٌكتسً أهمٌة كبٌرة فً تطور و

المإسسة. ومن هنا ظهرت أهمٌة العنصر البشري فً إطار علمً ٌسمى علم تسٌر الموارد البشرٌة 

ولذا نرى أن جمٌع المإسسات الناجحة  والقابم على أسس علمٌة تكون بمثابة مرجع عقلانً للمإسسة،

لبشري وهذا راجع للدور والرابدة أي ذات القدرات التنافسٌة العالٌة  تعطً أهمٌة وعناٌة فابقتٌن للمورد ا

الفعال الذي ٌلعبه كونه الوسٌلة والقطب الروحً فً دورة حٌاة المإسسة، حٌث أن العنصر البشري هو 

من ٌبدع وٌفكر وٌستلهم  وٌخطط وٌنفذ فً آن واحد ،فتطور المإسسة وازدهارها مرهون بمدى الاهتمام 

قرب إلٌه وخلق الجو المناسب لتؤدٌة مهامه بالعنصر البشري وتحلٌل سلوكه ومحاولة التجارب معه والت

،كل هذا سٌإدي إلى الوصول للمكانة العالٌة واكتساب مٌزة تنافسٌة تمكن المإسسة من ترسٌخ موقفها 

 فً سوق متؽٌرة  

وعملٌة إدارة الموارد البشرٌة وان أعطٌت العدٌد من المسمٌات المختلفة فً المنظمات المختلفة 

البعض مصطلح "إدارة الأفراد " أو "علاقات العمل" أو" إدارة شإون أٌضا، حٌث ٌطلق علٌها 

الموظفٌن" أو" العلاقات الصناعٌة" تبقى وظٌفة إدارٌة أساسٌة تتعلق )بتوفٌر المهارات البشرٌة اللازمة 

م للمنظمة وتنمٌتها والمحافظة علٌها وعلى استقرارها ورفع الروح المعنوٌة وتقٌٌم نتابج أعمالها بما ٌساه

 فً تحقٌق أهداؾ المنظمة بؤحسن الوسابل وأقل التكالٌؾ(.

والواقع أن هذا التنوع، أو التعدد فً المسمٌات لادارة الموارد البشرٌة ٌجب أن ٌكون مرتبطا 

ومتوقعا، لان إدارة الموارد البشرٌة هً موضوع سلوكً فً المقام الأول ٌرتبط بالظواهر والأحداث 

 والسٌاسٌة فً بٌبة معٌنة .الاجتماعٌة و الاقتصادٌة 



226 

 

 أولا : التسٌٌر عبر المدارس

 ـ تحدٌد بعض المصطلحات والمفاهٌم 1   

هو طرٌقة عقلانٌة للتنسٌق بٌن الموارد البشرٌة والمالٌة قصد تحقٌق الأهداؾ المرجوة، تتم  *  التسٌٌر: 

عملٌات قصد تحقٌق أهداؾ لل الرقابة، هذه الطرٌقة حسب الصٌرورة  المتمثلة فً: التخطٌط، التنظٌم،

 المإسسة بالتوفٌق بٌن مختلؾ الموارد.

كما ٌعرؾ أٌضا " إن التسٌٌر والشإون التسٌٌرٌة ٌجب أن نفكر فٌها كعملٌات أحذ القرار بمقدار ما هً 

 عملٌات تنطوي على الفعل" .

مختلؾ النشاطات  ٌعرفه تاٌلور " بؤنه علم مبنً على قوانٌن وقواعد وأصول علمٌة قابلة للتطبٌق علىو

 (.2000الإنسانٌة " )أحمد مصطفى الخشاب،

ٌعرفها أحمد منصور بؤنها " أولبك الذٌن ٌملكون القدرة والرؼبة والاستعداد للعمل،  * الموارد البشرٌة :

 (.1998أي الذٌن ٌعملون لقاء أجر " )أحمد ماهر، 

لأفراد الذٌن ٌمكن إعدادهم للدخول فً أن الموارد البشرٌة أٌضا هً "جمٌع ا وكما نجد فً تعرٌؾ آخر: 

أو أو ذلك الجزء المعد للمساهمة فً عملٌة الإنتاج )إدارة الموارد البشرٌة،  دابرة الاستؽلال الاقتصادي،

1999.) 

تعرؾ بؤنها عبارة عن أهداؾ وخطط وسٌاسات تتعلق بتحقٌق التناسب بٌن موارد  * الاستراتٌجٌة :

بة الخارجٌة المحٌطة بها وتحقٌق التناسب ٌإدي إلى تحقٌق أهداؾ المنظمة الداخلٌة وظروؾ البٌ

الاستراتٌجٌة بكفاءة وفعالٌة فالاستراتٌجٌة تصؾ طرق تحقٌق المنظمة لأهدافها.وهذا المفهوم إنما ٌشمل 

 على ثلاثة مركبات ربٌسٌة تإثر بدرجة كبٌرة على الاستراتٌجٌة هً :

 نجازها ضمن إطار زمنً محدد على ماذا نرٌد أن نحقق.الأهداؾ التً تحدد المنظمة وتسعى لإ - 

 التفكٌر فً البدابل الممكنة للتصرؾ والعمل ولماذا نرٌد هذا العمل. -  

 (.2006اختٌار الدلٌل المناسب ضمن البدابل المطروحة وكٌؾ سنقوم بالعمل )إبراهٌم رمضان الدٌب،  -  

 نشأة تسٌٌر المواد البشرٌة  - 2  

تسٌٌر الموارد البشرٌة علما حدٌثا مقارنة ببقٌة فروع التسٌٌر الأخرى ،فقد بدأت الدراسات  ٌعتبر علم   

المعمقة فً بداٌة القرن العشرٌن كما ظهرت سٌاسة جدٌدة تمس عنصر الأفراد كعامل أساسً فً تحرٌك 

 .العجلة الاقتصادٌة ثم صمود المإسسات أمام العراقٌل التً كانت تواجه الأفراد داخلها 
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وٌرجع الفضل الأول فً تعاظم دور الإدارة المتخصصة إلى اندلاع الحرب العالمٌة الأولى حٌث كان    

على المصانع إنتاج أكبر قدر ممكن من السلاح ولذلك فان الوصول إلى حد أقصى من النجاح لا ٌتحقق إلا 

 شرٌة. بوجود إدارة تسٌٌر هذه المصانع وتقوم بالاستؽلال العقلانً لمواردها الب

لم تكن هناك مساهمة فً اتخاذ القرارات لكن بظهور الصراعات ظهر جلٌا أنه لا مفر  1936وفً عام 

من العودة إلى الأفكار التً جاء بها تاٌلور وهً توفر المعلومات والحقابق التً تإثر على إنتاجٌة العمال، 

جنة تهتم بكل المشاكل ،وقد ظهر تسٌٌر والرفع من روحهم المعنوٌة ،السبب الذي أدى إلى ظهور أو إنشاء ل

الأفراد كتسٌٌر مناصب الشؽل حٌث أن وظٌفة تسٌٌر الموارد البشرٌة ظهرت مع الوقت الذي لم ٌعد بمقدور 

مدٌر المإسسة تسٌٌر مجمل الموارد المادٌة والمعنوٌة المتعلقة بالأفراد المتواجدٌن داخل هذه المإسسة  

 .   ( 2003)جمال الدٌن العوٌسات، 

 المدارس الحدٌثة لتسٌٌر الموارد البشرٌة - 3

عرفت هذه المدرسة تطورا سرٌعا فً مجال الإدارة بمكوناتها فً مجال  :إدارة الموارد البشرٌة   

الأفراد والعاملٌن بها، وكانت أول المنظمات التً أخذت بمفاهٌم الإدارة العلمٌة وعلم النفس الصناعً 

نظمة الجٌش والحكومة وكانت من أهم الممارسات وضع شروط لتؽٌٌر واستخدام والعلاقات الإنسانٌة هً م

الاختبارات النفسٌة والاهتمام بؤنظمة الأجور وخدمات العاملٌن، كما عرفت هذه المرحلة بداٌة ظهور 

المختصٌن فً تسٌٌر الأفراد وقامت بعض الشركات الكبٌرة بتوظٌؾ مجموعة من المختصٌن فً مجالات 

الأمن الصناعً،والرعاٌة الطبٌة والاجتماعٌة للعاملٌن.  الأجور، خدمات العاملٌن، التدرٌب، التوظٌؾ،

( فتطورت إدارة الموارد البشرٌة فً السنوات الحدٌثة أدى إلى اتساع نقاط 2003)جورج فرٌدمان، 

البشرٌة الأعمال التً تقوم بها وأصبحت لا تقتصر فقط على أعمال روتٌنٌة مثل حفظ ملفات الموارد 

وضبط حضورهم وانصرافهم، بل شملت تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة ووضع برامج للتعوٌض عن 

جهودهم وتحفٌزهم وترشٌد العلاقات الإنسانٌة، وعلاقات العمل وؼٌر ذلك من الوظابؾ التً تقوم بها إدارة 

وارد البشرٌة تركز على الموارد البشرٌة فً العصر الحدٌث ومازلت الاتجاهات الحدٌثة فً إدارة الم

العلاقات الإنسانٌة والاستفادة من نتابج البحوث فً علم النفس وعلم الاجتماع وعلم الانثربولوجٌا وكان 

نتٌجة تزاٌد استخدام اصطلاح العلوم السلوكٌة، وتهدؾ هذه العلوم إلى دراسة العوامل المحددة للسلوك 

جتماعً والحضاري . والمدخل السلوكً فً التسٌٌر ٌختلؾ الإنسانً وٌشمل ذلك طبٌعة تكوٌنه النفسً والا

عن مدخل الإدارة العلمٌة ومدخل العلاقات الإنسانٌة ذلك أنه أكثر شمولا حٌث أنه ٌضع فً اعتباره جمٌع 

الجوانب الخاصة ببٌبة وظروؾ العمل والعامل وأثرها على سلوكه، والعلوم السلوكٌة عبارة عن أداة 

الكشؾ عن دوافع السلوك، وهً بذلك تضٌؾ نوعا من المعرفة الجدٌدة التً ٌمكن لمساعدة الإدارة فً 

 الاستفادة منها فً بعض مجالات تسٌٌر الموارد البشرٌة مثل سٌاسة الحوافز والتنظٌمات ؼٌر الرسمٌة .
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دٌة وإذا نظرنا إلى تسٌٌر الموارد البشرٌة فً المستقبل نجد أن هناك نموا ناتجا عن التؽٌرات الاقتصا

 والاجتماعٌة والتكنولوجٌة وهناك الكثٌر من التحدٌات التً ٌجب أن  تتصدى لها تسٌٌر الموارد البشرٌة،

ومن هذه التحدٌات الاتجاه المتزاٌد نحو التوسٌع فً استخدام الآلات والاعتماد على الحاسوب فً إنجاز 

جازها على الموارد البشرٌة ،كما تواجه كثٌر من وظابؾ تسٌٌر الموارد البشرٌة،بعد أن كان الاعتماد فً إن

التؽٌٌر المستمر فً مكونات  تسٌٌر الموارد البشرٌة كثٌرا من الضؽوط السٌاسٌة والاجتماعٌة والاقتصادٌة،

القوى العاملة على مستوى الدولة من حٌث المهن والتخصصات والجنس عاملٌن وعاملات )عبد الهادي 

 ٌحتوي على المبادئ التالٌة: ( وهذا المدخل2001الجوهري وآخرون، 

  الأفراد هم استثمار إذا أحسن إدارته وتنمٌته ٌمكن أن ٌحقق مكافؤة طوٌلة الأجل للمنظمة فً شكل زٌادة

 الإنتاج .

 .السٌاسات والبرامج والممارسات لابد أن تخلق الإشباع للحاجات النفسٌة والاقتصادٌة للفرد 

 فراد على تنمٌة واستؽلال مهاراتهم لأقصى حدبٌبة العمل لا بد أن تخلق بحٌث تشجع الأ 

  برامج وممارسات الموارد البشرٌة لا بد أن تحقق بطرٌقة تراعً فٌها تحقٌق التوازن بٌن حاجات الأفراد

 (.2005وأهداؾ المنظمة )محمد زهٌر حمام، 

فً تبٌان أهمٌة  لقد كان للمدارس الحدٌثة دوردور المدرسة الحدٌثة فً تأطٌر تسٌٌر الموارد البشرٌة: 

 التسٌٌر ومن بٌن هذه الأدوار 

  ٌعتمد نجاح المإسسة فً تحقٌق أهدافها بدرجة كبٌرة على كفاءة وفعالٌة الموارد البشرٌة بها،وهناك

اتفاق بٌن رجال الإدارة أن تسٌٌر الموارد البشرٌة هو المدخل الأنجح لتحسٌن كفاءة  أداة الموارد البشرٌة 

، بما ٌحقق أعلى إنتاجٌة وربحٌة من ناحٌة ورضى هذه الموارد البشرٌة من ناحٌة فً المنشآت والأعمال

 أخرى.

  تعد إدارة الموارد البشرٌة من أهم الإدارات الوظٌفٌة فً المإسسة وأكثر حساسٌة ، كونها تتعامل مع

للمإسسة أهم وأحوج عنصر من عناصر الإنتاج وأكثر موارد المإسسة عرضة للتؤثٌر بالتؽٌرات البٌبٌة 

 والتؽٌرات الخارجٌة ،البٌبة العامة والخاصة.

  تسٌٌر الموارد البشرٌة تتعامل تخطٌطٌا، تنظٌمٌا، توجٌهٌا ورقابة مع المنظمة الذي ٌتمٌز بحاجات

وقد لا ٌملك الاستعداد لتؽٌٌر ما  ورؼبات وقٌم واتجاهات وسلوك قد لا ٌماثله فٌه فرد آخر فً بٌبة عمله،

فإنها الأداة التً تتعامل مع عنصر أو مورد ٌعتبر المحرك للنشاطات الأحرى فً ٌحمله من خصابص، 

 المنظمة.

  تسٌٌر الموارد البشرٌة ٌمتلك الوسابل المختلفة لنجاح المنظمة كونها تدٌر المورد البشري ؼٌر القابل

 (.1998للتقلٌد )ناصر دادي عدون، 
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البشرٌة فهً تلك الإدارة التً ٌنصب عملها الأساسً  توجه المإسسات  جل اهتماماتها إلى  تسٌٌر الموارد

وحتى لحظة انتهاء علاقته عن طرٌق التعاقد أو  حول الفرد العامل منذ لحظة البحث عنه فً سوق العمل،

الاستقالة أو الفصل أو إٌقاؾ الخدمات، وتذهب بعض المإسسات إلى توسٌع نشاط تسٌٌر الموارد البشرٌة 

الفرد بالمإسسة وذلك لاعادة تؤهٌله لاستلام وظابؾ فً مإسسات أخرى وخلال حتى بعد انتهاء علاقة 

 عمله.

  ٌعتبر المورد البشري مهما بالنسبة للمإسسة مثل المبانً والمخزون أو النقود فً الصندوق وهم بهذا

إدارته  ولكً تستطٌع المإسسة استخدام واستؽلال وتنمٌة هذا الاستثمار فعلٌها المفهوم ٌمثلون استثمارا.

،بمعنى أنه ٌتطلب تخطٌطا وتنظٌما وتوجٌها وتقٌٌما مثلما ٌتطلب استخدام العوامل المادٌة وفً الواقع ٌوجد 

 جانب كبٌر فً تلك المقولة التً تإكد أن البشر هم أصل تملكه المإسسة.

 تسٌٌر الموارد البشرٌة فً القرن الواحد العشرٌن

 فً القرن الواحد والعشرٌن بالوظابؾ التالٌة :ٌنهض التسٌٌر الجدٌد للموارد البشرٌة 

  ٌختار تسٌٌر الموارد البشرٌة للأفراد لٌس على الأساس المهنً والمإهل العلمً ولكن أٌضا حسب

 شخصٌاتهم وقٌمهم وتوجهاتهم .

 ،ولكن بالمكان الذي ٌستطٌع أن ٌقدم فٌه أحسن العطاء لذلك  إن العبرة لٌس بالموقع التنظٌمً للفرد

 ً التنظٌم الهرمً التقلٌدي لٌحل محله التنظٌم الدابري أو الأفقً.سٌختف

 :تطوٌر نظم تسٌٌر الأفراد حٌث 

 إن الموظفٌن المبتكرٌن ٌحتاجون إلى مسٌرٌن مبتكرٌن -

 إن العاملٌن ذوي الدوافع العالٌة ٌحتاجون إلى مسٌرٌن طموحٌن -

 ٌرٌن من نفس النوعإن الأفراد الذٌن لدٌهم قٌم صالحة واتجاهات صحٌحة ٌلزمهم مس -

  تطوٌر نظم تقوٌم الأداء، وسٌلعب الأفراد فً هذا المجال دورا فعالا وإٌجابٌا فسٌشتركون مع رإسابهم

 فً:

 تحدٌد الأهداؾ -

 تصمٌم مقاٌٌس الأداء -

 تحدٌد مجالات التطوٌر -

 : تطوٌر نظم الحوافز والمزاٌا لتحقٌق 

 الإشباع الملابم للحاجات الأساسٌة  -

 اع الملابم للحاجات الأرقىالإشب -

 ؼرس روح المنافسة بٌن الأفراد لتحسٌن الأداء -

 تمٌٌز المبدعٌن المتفوقٌن  -
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 تقدٌم تشكٌلة متنوعة من الحوافز وتطوٌرها لمواكبة التؽٌرات التجارٌة  -

 ا تطوٌر نظم التدرٌب وخطة تحقٌق التدرٌب الملابم إلى جانب الإعداد النفسً والشخصً للوظابؾ وكذ

 تطوٌر نظم معلومات الأفراد لتتابع حركتهم الوظٌفٌة وتقدمهم العلمً.

 .توفٌر الوسابل المادٌة والمعنوٌة اللازمة للحصول على الابتكار 

 .تنمٌة الأفكار الجدٌدة وتؤكٌد أهمٌة الإبداع وؼرس روح المنافسة بٌنهم فً هذا المجال 

 بدون هم للتفوق والامتٌاز )محمد عبد العلٌم صابرتوجٌه المرإوسٌن لٌس فقط للأداء العادي ولكن دفع ،

 (.268-261سنة، ص ص

: ظهور الحاجة إلى استراتٌجٌة الموارد البشرٌة ومكانتها فً الهٌكل التنظٌمً وعلاقتها بالإدارات ثانٌا

 الأخرى

لأفراد، : قدمت نظرٌة الاستثمار البشري فً مجال الاقتصاد مفاهٌم أكثر عمقا لظهور الحاجة إلٌها  -1

فتحولت إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشرٌة وأصبحوا ٌهتمون بها فً المنظمة مثل الموارد الأخرى، 

وقد ساعد هذا على زٌادة احتمالات تطبٌق المنظمة نفس أسالٌب تسٌٌرها لمواردها المادٌة على تسٌٌر 

تجاه الموارد البشرٌة تختلؾ عن  الموارد البشرٌة، من هنا كان من الضروري تبنً وجهات نظر جدٌدة

وجهات النظر التقلٌدٌة والتً لم تدرك الأهمٌة الحقٌقٌة والدور الأساسً الذي تلعبه الموارد البشرٌة فً 

 إنجاح سٌاسة المنظمة ككل.

إلا أنها لم تطبق فً مجال إدارة  فً السنٌما،لشولتر وبالرؼم من ظهور نظرٌة الاستثمار البشري 

ٌة إلا حدٌثا ، فقد استخدمت بعض التطبٌقات العلمٌة المرتبطة بالاستثمار البشري مثل:تقدٌم الموارد البشر

المنح المدرسٌة للأفراد، والتخطٌط طوٌل الأجل للموارد البشرٌة، لكن دون وعً أو  البرامج التدرٌبٌة،

، فمازال الاهتمام إدراك حقٌقً من جانب المنظمات بتطبٌقها لمبادئ ومفاهٌم نظرٌة الاستثمار البشري

بالموارد البشرٌة كؤصول ٌحتاج إلى تطبٌق فعلً، ولٌس مجرد اهتمام بتقدٌم المفهوم نظرٌا،فبالرؼم من أن 

المنظمات تدرك أهمٌة التدرٌب فً تنمٌة مواردها البشرٌة إلا أنها لا تحدد المٌزانٌات الكافٌة للتدرٌب، كذلك 

وتحفٌز الأفراد فقط عند تقدٌمها لخطة جدٌدة للحوافز، لذلك برز  كثٌرا ما ٌقتصر اهتمام المنظمات بدافعٌة

اتجاه لإعادة النظر فً الأسالٌب المتقادمة لتسٌٌر الموارد البشرٌة التً لا تتماشى مع الطبٌعة المتؽٌرة 

رٌة للموارد البشرٌة، والظروؾ التً تعمل فً ظلها، فتم الاتجاه إلى مفهوم أكثر شمولا لتسٌٌر الموارد البش

 (.1998وهو المفهوم الاستراتٌجً لتسٌٌر الموارد البشرٌة )أحمد ماهر، 

: مع نمو وكبر حجم المإسسات فً البلدان الصناعٌة، وازدٌاد دور العاملٌن فً الإنتاج وتحول المكانة -2

ٌة بدأ فان دور تسٌٌر الموارد البشر النظرة إلى العنصر البشري، وتحول الإدارة من تقلٌدٌة إلى سلوكٌة،

ٌظهر للمسإولٌن بشكل أكبر، وبدأت هذه الأدوار تلعب دورا أساسٌا فً نشاطات وأعمال الأفراد، مما أدى 
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إلى تطور مكانتها فً الهٌكل التنظٌمً فً المإسسة وأصبحت فً كثٌر من المنظمات ترتبط بالإدارة العلٌا، 

 رة الإنتاج.وتقع على نفس مستوى الإدارات الأخرى مثل إدارة المالٌة وإدا

ومع تطور وظٌفة تسٌٌر الموارد البشرٌة فً المإسسات واستحداث إدارة مستقلة لها تقوم بالتخطٌط 

ووضع السٌاسات ورسم البرامج المتعلقة بالأفراد، بدأ المسإولون بالتفكٌر فً هذه الإدارة فؤصبح تنظٌم 

روع الذي وجدت هذه الإدارة حسب حول حاجات وظروؾ المشفتسٌٌر الموارد البشرٌة ٌجب أن ٌدور 

لخدمته, ومن العوامل التً تإثر فً التنظٌم الداخلً لإستراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة حجم المإسسة 

والموقع الجؽرافً لوحدتها وطبٌعة العلاقة العمالٌة فٌها ونوعٌة القوى العاملة والأهمٌة التً توجهها الإدارة 

بٌن العاملٌن، وبقدر ما ٌوجه إلى العلاقات مع العاملٌن من أهمٌة بقدر ما العلٌا فً المإسسة نحو العلاقات 

 ترتفع إدارة الموارد البشرة من حٌث مستوٌاتها فً الهٌكل التنظٌمً.

كما ٌتوقؾ حجم استراتٌجٌة الموارد البشرٌة وتنظٌم الأنشطة التً تقوم بها على عدد من الأفراد العاملٌن 

نامج شإون الأفراد، والأهمٌة المعلقة على بعض الوظابؾ المعٌنة الخاصة فً المشروع، وعلى نطاق بر

بالموارد البشرٌة فإذا قامت المإسسة مثلا بعملٌات التدرٌب وإعادة تكوٌن العاملٌن على نطاق واسع فان 

الأمر قد ٌتطلب إنشاء قسم خاص بالتدرٌب والتكوٌن ضمن استراتٌجٌة الموارد البشرٌة )أحمد ماهر، 

 (.50-46، ص ص2009

إن استراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة هً علاقة الموارد البشرٌة بالإدارات الأخرى فً المؤسسة:  -3

المتخصصة فً شإون العاملٌن بالمإسسة إلا أن هذه الحقٌقة لا تعنً إلؽاء دور الإدارات الأخرى فً 

طاقتهم بؤعلى كفاءة ممكنة وٌساعد فً ذلك رعاٌة شإون العاملٌن بها، والتؤكد من قدرة الأفراد واستؽلال 

 تسٌٌر الموارد البشرٌة.

كما تعتبر استراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة من الأجهزة المساعدة للإدارات الأخرى فهً تقوم بتوفٌر 

الأٌدي العاملة اللازمة والمناسبة، وضمان الحصول على هذه الطاقات وتطوٌرها والمحافظة علٌها، وذلك 

ل برامج وسٌاسات مخصصة لهذا الؽرض، ومن تم ضرورة التكامل بٌنهما و إذا حدث عدم التنسٌق من خلا

فالنهاٌة ستكون الفشل، وتتطلب عملٌة التكامل أن تصنع استراتٌجٌة الموارد البشرٌة أهدافها وخططها 

 وسٌاساتها والإجراءات التنفٌذٌة بطرٌقة تتفق مع أهداؾ واحتٌاجات المإسسة.

ى إدارة المإسسة تحدٌد العلاقة بٌن إدارة تسٌٌر الموارد البشرٌة والإدارات الأخرى مانعا بذلك وٌجب عل

الخلط فً اختصاصات وصلاحٌات كل مصلحة. إن أعمال إدارة الموارد البشرٌة ترتبط بكافة إدارات 

رد البشرٌة وبٌن وأقسام المإسسة، ولكن هذا الارتباط قد ٌخلق كثٌرا من المشاكل بٌن مدٌر إدارة الموا

وٌصر هإلاء المد راء على القٌام بكافة وظابؾ الموارد البشرٌة داخل إداراتهم فٌطالبون ، المدٌرٌن الآخرٌن
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بحق اختٌار الأفراد الذٌن ٌعملون تحت رباستهم وتدرٌبهم وتقٌٌم أدابهم وإذا حدث خلاؾ فإنهم ٌحملون 

شخاص الذٌن سبق أن قامت باختٌارهم للعمل بالمإسسة. إدارة الموارد البشرٌة مسإولٌة فشل عدم كفاٌة الأ

و من ناحٌة أخرى فقد تشكو إدارة تسٌٌر الموارد البشرٌة أن بعض اختصاصاتها قد سلبت منها وأعطٌت 

للمدراء الآخرٌن فً المإسسة، وفً هذه الحالة فإنها تحاول بكل السبل أن ٌثبت فشل السٌاسات التً ٌتبعها 

 اؾ على العاملٌن تحت رباستهم.المدٌرون فً الإشر

ومن هذا المنطلق فان إدارة الموارد البشرٌة وظٌفة استشارٌة تمٌز نمط هذه الإدارة عن الإدارات 

الأخرى الموجودة بالمإسسة، وما نقصد بهذه السلطة أو إدارة الموارد البشرٌة على عكس الإدارات التنفٌذٌة 

متع بحق إصدار أوامر والتوجٌهات إلى الإدارات الأخرى الواقعة الأخرى والتً تتمتع بسلطة تنفٌذٌة لا تت

 على خط السلطة، بل تتمتع بحق المشورة والنصح للإدارات التنفٌذٌة الأخرى.

وإزاء هذا الموقؾ السلبً من كلا الطرفٌن لا بد أن تتدخل الإدارة العلٌا وتتخذ كافة الإجراءات لمنع أو 

رد البشرٌة والإدارات الأخرى وهناك أكثر من وسٌلة متاحة أمام إدارة تقلٌل التنازع بٌن إدارة الموا

المإسسة لتنظٌم العلاقة بٌنهما، و لكننا نمٌل إلى تفضٌل الوسٌلة التً تقم على التمٌٌز بٌن الأنشطة أو 

 الأعمال فً المإسسة وٌتم ذلك كالتالً:

 ن تعطى لها كافة السلطات التً تمكنها من وٌجب أ، أعمال تقوم بها إدارة الموارد البشرٌة بصفة منفردة

أدابها على أكمل وجه ولا ٌجب أن ٌتدخل مدراء الإدارات الأخرى فً المإسسة فً هذه الأعمال مثل، حفظ 

 سجلات العاملٌن...الخ.

  أعمال مشتركة وٌكون لمدٌر الموارد البشرٌة و المدراء الآخرون دور محدد فً أدابها،  وهناك بدأ ٌسود

 ن التام بٌنهم من نشاط الاختٌار والتعٌٌن، التدرٌب.التعاو

 ًأعمال ٌلتزم بها مدراء الإدارات بتؤدٌتها لتمكٌن الموارد البشرٌة من القٌام بدورها التخطٌطً والرقاب، 

باعتبارها الإدارة المسإولة عن إعداد سٌاسات العاملٌن على مستوى المإسسة ككل )محمد عبد العلٌم 

 (.268-261ص صبدون سنة، صابر، 

 : أشكال استراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة و وظائفها و الاستراتٌجٌات البدٌلة:لثاثا

: ان الهدؾ الربٌسً لاستخدام تسٌٌر الموارد البشرٌة هو ةٌالبشر أشكال استراتٌجٌات تسٌٌر الموارد -1

اتٌجٌة الموارد البشرٌة عدة بناء قوة عمل قادرة على تحقٌق أهداؾ المنظمة الاستراتٌجٌة، وتشمل استر

 استراتٌجٌات ونذكر منها:
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 وهذا فً جمٌع المجالات و الأنشطة الربٌسٌة استراتٌجٌة التخطٌط لاحتٌاجات الموارد البشرٌة :

وأنواع التخطٌط سواء على المدى القصٌر أو  ،للتخطٌط، ومصادر للحصول على الموارد البشرٌة

 المدى المتوسط أو البعٌد.

 ٌوما تتضمنه من قواعد أساسٌة أهمها تحدٌد مصادر ة تعٌٌن واختٌار الموارد البشرٌة: استراتٌج

الأفراد وأسس دراسة سوق العمل والالتزام بالشروط المطلوبة لكل وظٌفة وتطبٌق إجراءات 

 الاختٌار ومراحله للمفاضلة بٌن المتقدمٌن.

 :ر وتدرٌب مهارات القوة العاملة هً تلك الاستراتٌجٌة القادرة على تطوٌ استراتٌجٌة التدرٌب

وزٌادة كفاءة أداء عملهم,و تتناول استراتٌجٌات التدرٌب أبعادا عدٌدة منها أسلوب تحدٌد وحصر 

الاحتٌاجات التدرٌبٌة,و وضع نظم ذات كفاءة عالٌة للتدرٌب وتحدٌد المفاضلة بٌن التدرٌب داخل 

 درٌب والترقٌة.العمل وخارجه وإعداد المدربٌن و ضرورة ربط نتابج الت

 :وهذا بتحدٌد الاستراتٌجٌات المرتبطة بالأجور والمكافآت  استراتٌجٌة الترقٌة للأفراد العاملٌن

 ودورها فً دفع الأفراد العاملٌن نحو زٌادة كفاءة أداء عملهم فً المنطقة.

 :د وهذا لمعرفة أداء عملهم ومقارنته بما هو مخطط وتحدٌ استراتٌجٌة تقوٌم أداء العاملٌن

الانحرافات من أجل تصحٌحها وتلافٌها مستقبلا، وتحدٌد عناصر قٌاس الكفاءة ومن ثم تحدٌد 

 الاستخدامات المختلفة لنتابج قٌاس الكفاءة .

ٌمكن تقسٌم وظابؾ تسٌٌر الموارد البشرٌة إلى قسمٌن  :استراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة وظائف -2

 هما:  

ابؾ ربٌسٌة تقوم بها استراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة و نذكر من هناك عدة وظ الوظائف الرئٌسٌة: -

 بٌنها ما ٌلً:

وتعنً الحصول ، وتعنً هذه الوظٌفة التعارؾ على اللازمة للوفاء باحتٌاجات المإسسة تحلٌل العمل: -

 على الكفاءات البشرٌة المطلوبة وتشمل:

 دراسة سوق العمل. -

 ادر المثلى للموارد البشرٌة.الاتصال والتواصل الفعال مع المص -

  :وتهتم هذه الوظٌفة بتحدٌد القٌمة والأهمٌة بالنسبة لكل وظٌفة وتحدٌد أجرها، تصمٌم هٌكل الأجور

وتحدٌد درجات الأجر للوظابؾ، كما تهتم هذه الوظٌفة بإدارة سلٌمة لنظام الأجور حتى ٌتم ضمان مقابل 

 تلفة.سلٌم للقٌم والأهمٌات المختلفة للوظابؾ المخ



234 

 

 : تهتم هذه الوظٌفة بمنح مقابل عامل للأداء المتمٌز ،وٌمكن تحفٌز العمال على  تصمٌم أنظمة الحوافز

أدابهم الجماعً فتظهر الحوافز الفردٌة والجماعٌة لأن التحفٌز المستمر للعاملٌن بالمإسسة ٌضمن تحقٌق 

والانتماء للمإسسة بدفعه إلى تقدٌم مستوى عالً من الرضى الوظٌفً لدى العاملٌن وقدر جٌد من الولاء 

 أفضل ما لدٌهم لتحقٌق أهداؾ المإسسة.

 :تهتم المنظمات بتقوٌم أداء موظفٌها وٌتم ذلك من خلال أسالٌب معٌنة وؼالبا ما ٌقوم  تقوٌم الأداء

بالتقوٌم الرإساء المباشرون بؽرض التعرؾ على الكفاءة العاملة وأٌضا بؽرض التعرؾ على أوجه القصور 

 فً هذا الأداء وان تنفٌذ نظام متابعة وتقٌٌم آداء العاملٌن بالمإسسة ٌجب أن ٌتضمن :

 مهام وظٌفة محددة لكل وظٌفة ثم التدرٌب علٌها -

 معدلات أداء محددة واضحة ثم الاتفاق مع العاملٌن على الالتزام بتحقٌقها -

 : ة العاملٌن وتوجٌه اتجاهاتهم بما تمارس المنظمات أنشطة التدرٌب بؽرض رفع كفاءة ومهارالتدرٌب

 ٌواكب التحدٌات والمشاكل التً تواجه المنظمة وبما ٌساعد العاملٌن على تحقٌق أهداؾ المنظمة.

 : ًتهتم هذه الوظٌفة بالتخطٌط للتحركات الوظٌفٌة المختلفة للعاملٌن وعلى تخطٌط المسار الوظٌف

ضمن الخطوات التالٌة )فلاح حسن عدادي الحسٌنً، الأخص تنظٌم دخول الموظفٌن الجدد إلى المإسسة وٌت

 (:151، ص2002

 دراسة الطلبات والترشٌح المبدئً -     

 الاختبارات المتنوعة والمقابلات الشخصٌة -     

 الترشٌح النهابً وفترة الاختبار -     

 التعاقد النهابً -     

 الجدد التنسٌق مع العلاقات العامة فً استخدام الموظفٌن -     

 تنفٌذ الدورة التؤهٌلٌة الأساسٌة الخاصة بالموظفٌن الجدد -     

 الوظائف المساعدة: تتمثل فٌما ٌلً:

 وهً وظٌفة تهتم بتنظٌم العلاقة مع التنظٌمات العمالٌة والتطرق إلى موضوعات  :العلاقة بٌن النقابات

 والنزاعات العمالٌة والتؤدٌب والفصل من الخدمة مثل الشكاوي،

 تهتم بإجراءات حماٌة وسلامة العاملٌن والأمن والصحة والاتجاهات النفسٌة  :من وسلامة العاملٌنأ

 السلٌمة لهم

 :تهتم هذه الوظٌفة بتحدٌد ساعات العمل والراحة والإنجازات وفقا لنظام ٌناسب  ساعات وجداول العمل

 طبٌعة المنظمة ووضع نظام ٌكفل كفاءة العمل.
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باختلاؾ حجم المنظمة وحاجاتها لخدمات تتعلق بالعاملٌن وتخصصاتهم فً إن هذه الوظابؾ تختلؾ 

تسٌٌر الموارد البشرٌة ،فإذا كان عدد العاملٌن أكبر من طاقة فرد واحد لتسٌٌرهم ٌجب تقسٌمهم إلى مجامٌع 

 ٌسهل تسٌٌرهم، وإذا كانت تخصصاتهم مختلفة فؽالبا ما ٌقسمون حسب هذه الوظابؾ. 

 ٌات البدٌلة:الاستراتٌج - 3   

تصمم الإدارة العلٌا للمنظمة بمشاركة مدٌر الموارد البشرٌة استراتٌجٌات وظٌفٌة بدٌلة للموارد البشرٌة 

وذلك بما ٌنسجم مع أهداؾ المنظمة واستراتٌجٌاتها العامة، وفٌما ٌلً ، ثم تقٌٌم هذه البدابل لاختٌار أنسبها

 (.2001والبدابل فً كل منه )نادٌة العارؾ،  أمثلة لما تتضمنه استراتٌجٌات الموارد البشرة

 أمثلة لبدائل المجال

 مصادر الاختٌار: من داخل المنظمة أم من خارجه.   -  الاختٌار
 معاٌٌر الاختٌار: المإهل أم الخبرة أم كلاهما, الكفاءة أم الواسطة.   - 
 هما.أسالٌب وأدوات الاختٌار:المقابلة الشخصٌة أم الاختبارات أم كلا  - 

 داخلً أم خارجً.  -  التدرٌب
 لتنمٌة القدرات أم لتنشٌط المعلومات أم لتؽٌٌر الاتجاهات وتطوٌر السلوكٌات.  - 
 أثناء العمل أو التفرغ.  - 
 إلزامً أم اختٌاري.  - 

 رواتب متعددة أو رواتب موحدة.  -  الأجور
 ثابتة أو متؽٌرة.  - 
 و على أساس زمنً.على أساس حجم العمل والإنجاز أ  - 

 مجالات تقٌٌم الأداء: السلوك أم القدرات أم الأداء أم الناتج أم الكل.  -  تقٌٌم الأداء
 توقٌؾ التقٌٌم: دوري أو عرضً أم كلاهما.  - 
 الرإساء.،الزملاء،القابم بالتقٌٌم: الموظؾ نفسه  - 
 لجان.، مقابلات ،طرٌقة التقٌٌم: تقارٌر دورٌة  - 

 بالكفاءة.أ،بالأقدمٌة  -  الترقٌة

 

 ثالثا: متطلبات استراتٌجٌة الموارد البشرٌة والعوامل المؤثرة فٌها

ٌتطلب تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة توفر بعض الأمور : متطلبات استراتٌجٌة الموارد البشرٌة -1

ة و من أهم هذه الأساسٌة والضرورٌة لزٌادة قدرة المنظمة على تحقٌق الربط بٌن أنشطة الموارد البشرٌ

 المتطلبات نذكر:

  تؽٌٌر قٌم واتجاهات الأفراد المتعلقة بالعمل، بحٌث ٌزٌد ولاإهم وانتمابهم وتزاٌد دافعٌتهم للعمل وهذا

 بتنمٌة أسس عادلة لمعاملة الأفراد.

  تؽٌٌر دور وظٌفة تسٌٌر الموارد البشرٌة بحٌث ٌزٌد إشراكهم فً إعداد الخطط الاستراتٌجٌة على

 المنظمة ككل. مستوى

 توفرها فً مسٌري الموارد البشرٌة.تؽٌٌر طبٌعة المهارات المطلوبة و 
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  ٌوجب التسٌٌر على جمٌع العاملٌن و فً مختلؾ المستوٌات الإدارٌة و أن ٌكون شاملا فً المنظمة

 بؽض النظر عن كونهم ٌعملون بصورة دابمة أو مإقتة.

 فرد ومتابعة التحسٌن فً أدابه و لٌس التركٌز على كمٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة ٌكون بالتركٌز على ال

المعارؾ التً هو علٌها لذا ٌجب على إدارة الموارد البشرٌة أن تتابع المعلومات النظرٌة أي تعطً الفرصة 

 للأفراد للممارسة بؤنفسهم.

 سة أن تحصل إن التسٌٌر من الوجهة الاقتصادٌة البحتة استثمار للموارد البشرٌة و ٌتعٌن على المإس

دقٌقة من تحدٌد الاحتٌاجات بصورة واقعٌة وعلى الحد الأقصى من عابدات التسٌٌر بتكالٌؾ مناسبة ذلك ب

 خلال دراسة و تحلٌل العمل والأفراد فً المنظمة.

  ات للمنظمة تقدم البٌبة الخارجٌة مجموعة من الفرص والتهدٌد إذالاعتراؾ بؤهمٌة تؤثٌر البٌبة الخارجٌة

 السٌاسٌة على المستوى المحلً والعالمً.ظروؾ الاقتصادٌة والتكنولوجٌة والً القوانٌن ووتتمثل ف

  الاعتراؾ بؤهمٌة المنافسٌن والطبٌعة الحركٌة لسوق الموارد البشرٌة فتتنافس المنظمات للحصول على

 العاملٌن الجٌدٌن كتنافسها على المستهلك.

  اعتمادها من قبل أن تتكامل مع الاستراتٌجٌة العامة للمنظمة.لابد لاستراتٌجٌة الموارد البشرٌة التً ٌتم 

 محمد أحمد عوض، ) التركٌز على وضع الأهداؾ الاستراتٌجٌة و صناعة القرارات الكفٌلة بتحقٌقها

 (.3، ص2003

 :الموارد البشرٌةفً العوامل المؤثرة  -2

كننا سنركز على ثلاثة عوامل ، لة عدٌدةإن العوامل التً لها تؤثٌر على تطور وظابؾ تسٌٌر الموارد البشرٌ

 أساسٌة وهً:

 :ٌتعرض المجتمع لتطور كبٌر فٌما ٌتعلق بالتركٌبة الطبقٌة و الاتجاهات والقٌم  العوامل الاجتماعٌة

لقد تعرض المجتمع خلال القرن ، مجرٌات الأمور داخل المجتمع السابدة فٌه و كذلك بؤحداث ربٌسٌة ؼٌرت

تسٌٌر شإون فً فٌما ٌخص توسع دور الدولة ٌة مست تفكٌره وأسلوب معٌشته ورالعشرٌن لتؽٌرات جوه

 أفرادها.

  :إن حالة الاقتصاد الوطنً والظروؾ المحٌطة به تإثر على تسٌٌر الموارد العوامل الاقتصادٌة

 موارد البشرٌة فً فترات الرواجالبشرٌة,لأن المنظمات تتجه إلى التوسع فً الأنشطة الخاصة بتسٌٌر ال

ارسات الخاصة إن الارتفاع المستمر لمستوى المعٌشة له تؤثٌر على المموتقلصها فً فترات الكساد و

 خاصة من ناحٌة المداخٌل لتحفٌز الأفراد.بالموارد البشرٌة و

 :إن النصوص القانونٌة خاصة تشرٌعات العمل والأحكام القضابٌة والقرارات الإدارٌة  العوامل القانونٌة

ٌعمل   فتسٌٌر الموارد البشرٌة قد انتقل من مجال دعه، تطور وظابؾ تسٌٌر الموارد البشرٌة لها تؤثٌر على
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سات المتعلقة كل السٌاور والحد الأقصى لساعات العمل وإلى مجال آخر مقٌد بالقوانٌن كالحد الأدنى للأج

 مقابلتهم و اختٌارهم وتكوٌنهم  وتقٌٌمهم.باستقطاب الأفراد و

 ٌة لاستراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة:الملامح الأساس -3

 هناك عدة ملامح أساسٌة لاستراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة نذكر من بٌنها:

 :السرعة 

 فً تنفٌذ الخدمات الخاصة بالعاملٌن بالمإسسة.  -

 السرعة فً التفاعل مع الأحداث و المناسبات المختلفة التً ٌتعرض لها العاملون فً المإسسة.  -

 قة:الد 

 فً كافة البٌانات المتعلقة بؤنشطة الموارد البشرٌة.  -

 الدقة و سلامة المستندات المتعلقة بؤنشطة الموارد البشرٌة.  -

 الدقة فً سلامة تنفٌذ الإجراءات القانونٌة المعمول بها.  -

 :الأمانة و السرٌة 

ى على الأفراد العاملٌن بالموارد من الموارد البشرٌة حتبالنسبة للمستندات الواردة والصادرة إلى و  -

 البشرٌة إلا بقدر ما تحتاجه ضرورٌات العمل.

 :المرونة 

فً التخطٌط و تنفٌذ سٌاسات و إجراءات الموارد البشرٌة خاصة عند حدوث تعدٌلات و تؽٌرات مختلفة   -

 فً القوانٌن الداخلٌة أو الخارجٌة للمإسسة.

 لإنسانٌة منها.خاصة ا-فً التعامل مع الحالات الخاصة  -

 :البساطة فً الإجراءات 

فً تنفٌذ المعاملات الخاصة بالعاملٌن بالمإسسة مما ٌعنً التنسٌق الجٌد بٌن أفراد فرٌق عمل الموارد  -

الحصول على الخدمات الطبٌة وبقٌة الخدمات  –تسجٌل وتنفٌذ التدرٌب  –المكافآت  –البشرٌة)الإجازات 

 الأخرى التً تقدمها المإسسة (.

المٌل العام إلى التسهٌل والتسٌٌر مع مراعاة الالتزام بلوابح المعمول بها ) معادلة تحقٌق السهولة  -

 والسلاسة والٌسر فً إنجاز أعمال الموظفٌن مع الالتزام القانونً بلوابح ونظم المإسسة 

 الإٌجابٌة والتفاعل  : 

 كانت صفتهم أو مستواهم الإداري   مع الطلبات والاحتٌاجات المختلفة للعاملٌن بالمإسسة أٌا -

 التفاعل الإٌجابً مع المناسبات المختلفة التً ٌتعرض لها العاملون بالمإسسة -
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 الجماعٌة والتكامل 

تنسٌق بٌن أكثر من السٌادة روح الفرٌق المتحاب المتعاون خاصة وأن أعمال الموارد البشرٌة تحتاج  -

داخل الوحدة الواحدة حتى ٌتم إنجاز المعاملات المختلفة بسرعة وحدة فً الإدارة ، وكذلك أكثر من فرد 

 وكفاءة 

تؽطٌة بكفاءة أثناء الإجازات التم تالتدبٌر الوظٌفً ومعرفة وفهم كل موظؾ لعمل زملابه حتى  -    

 وضؽوط العمل المختلفة 

 :التطور المستمر 

 فً مستوى الخدمات التً ٌتم تقدٌمها للعاملٌن  -

 لتحفٌز بما ٌواكب التنامً المستمر لاحتٌاجات ورؼبات العاملٌن بالمإسسةفً سٌاسات ا -

، بدون سنة، ص 1998محمد عبد العليم صابر،)فً نظم وأدوات وأسالٌب الموارد البشرٌة المختلفة  -

 (.127-125ص

 أهداف إستراتٌجٌات الموارد البشرٌة والتحدٌات التً تواجهها  رابعا: 

 : لموارد البشرٌةأهداف إستراتٌجٌات ا -1

استراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة لها دور فعال فً رفع مستوى أداء الأفراد فً المنظمة وبالتالً فان 

هذا بدوره ٌزٌد من و كبٌر فً رفع كفاءة المنظمة الإنتاجٌةموارد البشرٌة لها إسهام ملموس واستراتٌجٌة ال

 ثة نقاط ربٌسٌة أساسٌة هً:أهمٌة استراتٌجٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة فً ثلا

  :م أكثر إن  الأفراد الراضٌن عن أعمالهالعمل على تحقٌق رضا العاملٌن عن العمل و عن الإدارة

وتتجلى مسإولٌة الإدارة فً سبٌل تحقٌق ذلك فً عدة أمور  ،تجاوبا مع رإسابهمالعمال إنتاجا و تعاونا و

 أهمها:

 معاملة العاملٌن معاملة حسنة.  -

 رؼبات العمال والعمل على إشباعها بما ٌولد لدٌهم الحافز على الإنتاج.عرؾ على حاجات والت  -

 معرفة احتٌاجات الأفراد ورؼباتهم قبل التخطٌط لإدخال التؽٌرات فً المنظمة.  -

 مشاركة أفراد المنظمة فً تحمل المسإولٌة ومواجهة مشكلات العمل الحقٌقٌة.  -

 رفع الروح المعنوٌة لدٌهم.مها بٌبحوث الأفراد وتقٌ  -

وارد البشرٌة مع اختٌار تقدٌر وتدبٌر احتٌاجات المنظمة من القوى العاملة وتطبٌق سٌاسات تسٌٌر الم  -

تقٌٌم المستخدمٌن حتى ٌتحقق الاستخدام الأمثل للموارد و ،جور ووضع نظام الحوافزالأتكوٌن وتعٌٌن و

 البشرٌة.

ظمة من خلال البرامج الترفٌهٌة صلة والترابط بٌن أفراد المنممارسة العلاقات العامة وتنمٌة ال -

 الخدمات الصحٌة والاجتماعٌة الثقافٌة المختلفة.و
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تخطٌط التنظٌم مما ٌكفل تحقٌق أهداؾ المنظمة والأفراد وفقا لمرحلة النمو التً تمر بها وفتح فرص  -

 الترقٌة أمام الأفراد.

  :رفع مستوى نوعٌته على أن لا ٌكون ذلك على حساب العاملٌن ٌهدؾ زٌادةتحقٌق الكفاٌة فً الإنتاج ،

ن فً نظر الإدارة مجرد وسابل للإنتاج كالآلات أو أن أهداؾ وبمعنى أنه لا ٌجب أن لا ٌعتبر هإلاء العامل

إلا فان وجهة النظر هذه إنما ، قبل الأهداؾ المشروعة لنقاباتهمجب أن تؤتً وتحقق قبل أهدافهم والمشروع ٌ

وبخاصة التزاماتهم المعنوٌة نحوهم بعد أن ، اهل المسإولٌة الاجتماعٌة للمكلفٌن بالمشروع اتجاه العاملٌنتتج

اتضح جلٌا للمسإولٌن على الإنتاج الصناعً أن معنوٌات العامل محدد أساسً للكفاٌة الإنتاجٌة كما أن كفاٌة 

 خصٌته وقدراته.هذا العامل تمٌل إلى الازدٌاد كلما شعر بؤن فً عمله تنمٌة ش

 :هما تحقٌق رضا العاملٌن وتحقٌق الكفاٌة الإنتاجٌة وتقع و اتباع الأسلوب المتزن بٌن الهدفٌن السابقٌن

  هذه المسإولٌة على الإدارة بؤجمعها بما فٌها إدارة الموارد البشرٌة وتتلخص هذه المسإولٌة فٌما ٌلً

 :(174، ص2002صلاح الدين عبد الباقي، )

 ون بٌن كافة المستوٌات العاملة فً المشروع.تحقٌق التعا -

على  العمل على تنمٌة الفهم والمهارة الأساسٌة فً العلاقات الإنسانٌة لدى المستثمرٌن مما ٌساعد -

 تنمٌة العمل الجماعً.تحقٌق التناسق بٌن الأداء و

 تنمٌة القٌادة الدٌمقراطٌة حتى ٌتسنى تولٌد الحماسة وخلق روح الانتماء. -

التنبإ بحقٌقة الحاجات والمشكلات بشإون التخطٌط البشري وما ٌتطلب ذلك من الإحساس و العناٌة -

 تحلٌلها اجتماعٌا واقتصادٌا.العمل على دراستها دراسة علمٌة والبشرٌة والفنٌة مع 

 التحدٌات التً تواجه إدارة الموارد البشرٌة فً الوقت الحاضر: -2

ذه التؽٌرات قد صاحبت هلعمل المختلفة فً وقتنا الحاضر وت القد حدثت الكثٌر من التؽٌرات فً مجالا

اتجاه المنظمة من دافها اتجاه العاملٌن من ناحٌة والعقبات أمام تسٌٌر الأفراد لتحقٌق أهكثٌرا من التحدٌات و

 ناحٌة أخرى.

لمقابلة مة تعد الموارد البشرٌة من أهم التحدٌات و العوابق الداخلٌة التً تقؾ حابلا أمام نمو المنظو

لأفراد المتعلقة بالعمل ممثلة ٌرجع السبب الربٌسً فً هذا إلى التؽٌٌر فً اتجاهات او ،التؽٌرات التكنولوجٌة

 :فً

 .انخفاض رضا الأفراد عن الأجور و المزاٌا الممنوحة لهم 

 .شعور الأفراد بانخفاض مقدار المعلومات المتاحة واللازمة لأداء عملهم 

 بالأمان الوظٌفً والناتج عن النقص والعجز فً بعض مهاراتهم المطلوبة للعمل  انخفاض شعور الأفراد

 نتٌجة التقدم التكنولوجً السرٌع.

  .تعٌٌن أشخاص ؼٌر مناسبٌن 
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 .ارتفاع معدل دوران العمل بٌن الموظفٌن 

 .ضعؾ مستوى الأداء 

 .تكاسل الأفراد عن العمل عمدا أو خطبا 

 .الفوضى و ضعؾ انضباط بنٌة العمل 

 صور وضعؾ أنشطة التدرٌب. ق 

 .دخول المإسسة فً مشاكل قانونٌة مع العاملٌن بها 

 .تجمٌد وتقادم مستوى الإنتاج بالمإسسة وؼٌاب قدرتها على المنافسة 

  حدوث ارتباكات واختنا قات فً العمل ببعض المإسسات نتٌجة دخول أو خروج أحد أو بعض الأفراد

 من المإسسة.

همها : التطور التكنولوجً تً تواجه المنظمة فً بٌبة العمل الخارجً فمن أأما بالنسبة للتحدٌات ال

وتؽٌر أذواق  ،والضؽوط السوقٌة ،والمنافسة الخارجٌة ،القوانٌن الحكومٌةاعٌة والتؽٌرات القطو ،السرٌع

رأة المستهلكٌن وأٌضا التؽٌرات الدٌمؽرافٌة للقوى العاملة فً سوق العمل الخارجً مثل زٌادة نسبة الم

متعارضة ٌجب على المنظمة تحقٌق الاتساق ة وضالتحدٌات إلى وجود قوى متناقوتإدي مثل هذه  ،العاملة

 .اوالتوافق فٌما بٌنه

مما سبق ٌتضح أن أداء وظٌفة الأفراد فً المستقبل سوؾ ٌتزاٌد فً درجة صعوبته و تعقٌده و بذلك 

عمل بإدارة  الأفراد ذلك أن الموظفٌن الذٌن سٌتم ٌتطلب المزٌد من المتخصصٌن ذوي القدرات والمهارات لل

الإشراؾ علٌهم ٌكونون على درجة عالٌة من التعلم والمهارة والتدرٌب ولذلك فان مدٌري الأفراد سوؾ 

وهناك أسباب  ،ٌحتاجون إلى المزٌد من المعرفة الفنٌة والعملٌة من أجل أن ٌقوموا بالعمل بفعالٌة أكثر

 نظرنا ومنها: متعددة أخرى تإٌد وجهة

 تزاٌد و نمو عدد الموظفٌن المتخصصٌن . -

 عدم قدرة المدٌرٌن فً الإدارات المختلفة على تقٌٌم ورقابة الأداء بفاعلٌة. -

 تزاٌد مسإولٌة الأفراد على الإنتاجٌة. -

 تزاٌد عدد الوظابؾ الذهنٌة مع تناقص فً الأعمال  الٌدوٌة. -

التنمٌة الحالٌة حتى  لعاملٌن وٌتطلب ذلك تعدٌل برامجاالحاجة المتزاٌدة إلى تنمٌة وتطوٌر قدرات  -

 تصبح أكثر دٌنامٌكٌة واستمرارٌة. 
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 خاتمة

إن المإسسة الاقتصادٌة المعاصرة باعتبارها  مإسسة  هدفها الإنتاج و التسوٌق و القدرة على المنافسة 

ا مرتبط بنسق البناء كل هذ لضمان سٌرورتها واكتسابها مكانة هامة على المستوى المحلً والدولً،

 الاجتماعً مقابل بناء اقتصادي، فالعمل فً المإسسة لٌس تقنً بحت وإنما تواصل وتفاعل فٌما بٌن العمال،

هذا الأمر الذي ٌنعكس إٌجابٌا على واقع المإسسة الاقتصادٌة المعاصرة، والتً تراعً الاهتمام بالعلاقات 

 ات المادٌة و المعنوٌة للعامل أثناء تؤدٌة مهامه.الإنسانٌة فً العمل، وذلك بتوفٌر كل المإشر

لى أن تسٌٌر الموارد البشرٌة عوقفنا  )مإسسة عمومٌة(ل فمن خلال الدراسة التً قمنا بها بوحدة نفطا

للمإسسة، ترسم معالمه على مستوى مصلحة الموارد البشرٌة وتترك التطبٌق للوحدات التابعة لها، هذا 

إنسان مبرمج  هوؾ أداء العامل، فهذا الأخٌر الذي ٌحس أنه ٌشبه الآلة أي أنالأمر الذي ٌنعكس على ظر

انعدام أهم وأنً فً العمل وذلك من خلال نقص جاهز للتطبٌق هذا ناتج عن إهمال المإسسة للجانب الإنسا

المإشرات التً تعكس صورة العلاقات الإنسانٌة فً المإسسة،فالعامل هو العنصر الأساسً فً المإسسة 

ضع خطط تسٌٌرٌة للعملٌة التنظٌمٌة لٌه ٌرجع الفضل فً وإلٌة العمل فباعتباره عضو إبداع وفاعلٌة فً عم

 للمإسسة.

فكلما كانت ظروؾ أداء العمل ملابمة فً المإسسة كانت بعٌدة عن كل خلل، ؼٌر أن هذا الأمر أهمل 

 فً أؼلب المإسسات الاقتصادٌة العمومٌة.
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