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 عمود فقري لأيالاستًاتيجي تسعى الدؤسسات بكل أنواعها لتحقيق أىدافها، وذلك بتطبيق استًاتيجيات معينة وجملة من القواعد الدسطرة، ويعتبر التخطيط  ملخص:
ن  لذا التوازف، فرييتتو الأساسية ىي تحديد الأىداؼ بعيدة الدد،، ورس  طريقة يمفهو يحدد الوجهة الذادفة للمؤسسة و   ،مؤسسة تسعى إلذ تحديد إطار عمل استًاتيجي

بل الدؤسسات من ق الاىتماـفي السنوات الأختَة زيادة  حضنا لاوعليو  ،فالدورد البشري الذي يعتبر من اى  مقومات الإنتاج في الدؤسسة الوصوؿ لذا بفعالية عالية وناجحة، 
، ويعتبر التخطيط الإستًاتيجي للموارد البشرية يحقق  أىداؼ الدؤسسة والدنظمات حيث تقوـ بتوفتَ جميع الظروؼ الدساعدة لذ  من أجل بذؿ لرهودات للوصوؿ إلذ أداء جيد 

ولبعض لسلفات عملية التخطيط الإستًاتيجي للموارد البشرية تأثتَ  جتءا من الإستًاتيجية العامة للمؤسسة التي تسعى لكسب يفاءات عالية تقوـ بعملها على أيمل وجو،
  . اء عملهأدبدوره على يفاءة العاملتُ في  ما يؤثرعلى بعض من لشارسات الدوارد البشرية 

اتيجي واى  أساليبو وعناصره و يما تطرقنا الذ مفهوـ الدوارد البشرية من خلاؿ تناوؿ مفهوـ التخطيط الإستً  بأداءوسنتطرؽ في ىذا الدقاؿ إلذ التخطيط الإستًاتيجي وعلاقتو 
 داء الدوارد البشريةأموضوع التخطيط و اداء الدوارد البشرية واى  وظائفها و تحدثنا يذلك عن العلاقة بينهما و بعد ذلك حاولنا التطرؽ الذ اى  الدراسات السابقة التي درست 

 أداء الدوارد البشرية، الدؤسسة ػ: التخطيط الاستًاتيجي، :  يةلكلمات الدفتاحا.
 

Abstract:  
Institutions of all kinds strive to achieve their objectives by applying certain strategies and a set of rules. Strategic 

planning is a pole for any institution that is the pillar of any institution seeking to define a strategic framework. It 

defines the organization's purpose and gives it a balance. Its main focus is to set long-term goals, and to map out how 

to reach them with high effectiveness and success The human resource that is considered one of the most important 

ingredients of production in the enterprise and its top has in recent years seen us increase the interest of institutions and 

organizations in providing all conditions to help them to make efforts to achieve good and satisfactory performance. 

Strategic human resources planning is part of the organization's overall strategy, which seeks to gain high-quality and 

fully functional skills.  strategic planning process has an impact on some human resources practices, which in turn has 

an impact on workers' efficiency in the performance of their work. In this article we will address strategic planning and 

its relationship with human resources initiation by addressing the concept of strategic planning and its most important 

methods and elements. We also touched on the concept of human resources performance and its important functions. 

We also talked about the relationship between them and then we tried to address the most important studies that studied 

the subject of planning and human resources performance. 
 

Keywords . strategic planning, human resources performance, enterprise 

 التخطيط الاستراتيجي وعلاقته بأداء الموارد البشرية
Strategic planning and its relationship to human resources 

 
 2الباسط هويديعبد     *1 بلكرم قطر الندى

 Belkramnada0@gmail.com  )الجزائر( يالوادجامعة   ،المجتمعمخبر التنمية الاجتماعية وخدمة  1
 gmail.comassocia39@ )الجزائر( يجامعة الواد  ،مخبر التنمية الاجتماعية وخدمة المجتمع2

   
 02/10/2022 :النشرتاريخ  ؛30/08/2022 :القبولتاريخ  ؛28/05/2022 :الاستقبالتاريخ 

                                                           
 

 

mailto:associa39@gmail.com


 

 

       التخطيط الاستراتيجي وعلاقته بأداء الموارد البشرية                
 

62 

  :تمهيد 

الدستقبلية من الدوارد البشرية ذات  في ظل ظروؼ عدـ التايد التي تديت لزيط الدؤسسة في وقتنا الحالر فإنو أصب  لتاما عليها تقدير احتياجتها
الدهارات والكفاءات و التخصصات الدختلفة ويذا اختيار احسن السبل لتوفتَ ىذه الاحتياجات وىو ما ينتج ضمن عملية التخطيط 

يفية واف الذدؼ الاستًاتيجي للموارد البشرية و ترتكت عملية التخطيط اساسا على التنبؤ باستخداـ الاساليب العلمية يمية يانت اـ ي
الرئيسي لتخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية على مستو، الدؤسسة ىو الحصوؿ على الدورد البشري الدناسب في الدكاف الدناسب بالاعداد 

تخطيط الدناسبة وفي الوقت الدناسب و ذلك بغرض تحقيق الكفاءة في الأداء، ومن ىنايمكن أف نستنتج العلاقة بتُ الدوارد البشرية و ال
   .الاستًاتيجي

  :وقد حاولنا في ىذه الورقة البحثية اف لصيب على التساؤلات التالية
 مالدقصود بالتخطيط الاستًاتيجي؟

 مالدقصود باداء الدوارد البشرية؟  
 في ما تتمثل العلاقة بتُ التخطيط الاستًاتيجي واداء الدوارد البشرية؟

I. التخطيط الاستراتيجي 
 التخطيط الاستراتيجيمفهومة  :اولا

لقد أضحى مفهوـ التخطيط الاستًاتيجي سمة من سمات الدؤسسات  الدتميتة و الرائدة في لراؿ نشاطها لذا لصد الوصوؿ الذ تجسيده يعد 
بدع  ايبر تحديا و رىانا  يوف الدفهوـ مريب  قد يؤخذ على أساس أسلوب  تنتهجو  مؤسسة أو ىيئة لزددة بقدر ما يؤخذ يعمل مبتكر م

 .تقوـ بو الادارة الاستًاتيجية
لصد التخطيط الاستًاتيجي مفهوـ متشعب الأبعاد و الدرامي، تنسجو جملة من العوامل الاقتصادية و الاجتماعية و السياسية و الثقافية، 

ا التًابط و التسلسل و الاستمرار. الدمتدة من الحاضر إلذ الدستقبل. يبرز الجانب التنفيذي و التنظيمي للقرارات الصادرة عن الإدارة. و يذ
و ىناؾ من يعتبر التخطيط االستًاتيجي بكونو عملية التخطيط التي تت  بشكل رسمي و على مد، طويل، يستخدـ في تحديد 

 ( 591،ص 2002)ثابت ادريس، .الغايات
فرض الذيمنة و الاستمرار أماـ الدنافستُ في يعد التخطيط الاستًاتيجي منهج تفكتَ و أسلوب عمل لتطوير الدنظمة و تحقيق الأىداؼ، و 

فيقوؿ أنو "العملية الدستمرة لصنع قرارات تنظي  العمل في الوقت الحاضر بطريقة  السوؽ الدولية، و ىذا ما يؤيد تعريف )بيتً دارؾ(
ة منهجية و قياس نتائج ىذه القرارات منهجية مع معرفة يبتَة بمستقبل ىذه القرارات، وتنظي  الجهود الدطلوبة لتنفيذ ىذه القرارات بطريق

 .(51،ص.5991) بيتر داركر،  .بالتوقعات عن طريق توافر نظاـ للتغذية الدرتدة للمعلومات
نستخلص من التعاريف السابقة: أف التخطيط الاستًاتيجي ىو عبارة عن وضع الأىداؼ والسياسات و الاجرءات والبرامج لصالح 

بالدستقبل بما يضمن لذا النمو والتطور وموايبة التغتَات بما يحقق الأىداؼ الدرجوة بأعلى درجة من الكفاءة الدؤسسة لتنتقل إلذ وضع أفضل 
 والفعالية.

 أهمية التخطيط الاستراتيجي  ثانيا: 
 :تبرز أهمية التخطيط فيما يلي  

الدسبق لأفضل الأساليب، و طرائق العمل يساعد على توفتَ قدرة أيبر للمؤسسة في التأقل  أو التكيف، و ذلك من خلاؿ التحديد 
 في ضوء ما يحتمل حدوثو؛

 يهدؼ إلذ ضماف عدـ حدوث التناقض بتُ الوسائل أو الأىداؼ؛ الدؤسسة. 
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يعمل على إيجاد ترابط منطقي بتُ القرارات مع بعضها البعض من جهة، و مع الأىداؼ العامة و التفصيلية من  جهة أخر،، و ىذا 
 ديد خطوات العمل بشكل منطقي متسلسل و متكامل لجميع العاملتُ في الدؤسسةبدوره يؤدي إلذ تح

يدع  التخطيط الدريت التنافسي للمؤسسة، من خلاؿ الدرونة التي يوفرىا فيما يتعلق بتطوير و تعديل أساليب العمل و زيادة الإنتاج أو 
  تخفيضو، أو بالأحر، ما يوفره من وسائل لدواجهة تقلبات المحيط

لك التخطيط الجيد يقلل الأخطاء التي قد تنتج في خض  تفاعل الأنشطة على لستلف الدستويات الإدارية في  لدؤسسة، لأنو أسلوب يذ
يقوـ على التًوي والدوضوعية في صنع القرارات، لذلك فالتخطيط يعمل على رفع الكفاءة الإنتاجية و زيادة الإنتاج، عن طريق الاستغلاؿ 

 الإمكانيات الدتاحة؛  الأمثل للموارد و
يما يساعد التخطيط على تحقيق مبدأ الرقابة في جميع مراحل التنفيذ و بشكل يضمن تحقيق الغايات الدطلوبة، من خلاؿ تسهيل عملية 

 .الرقابة و يذا التًييت على الأىداؼ
 أىداف التخطيط الاستراتيجي: ثالثا:  
يعتبر التخطيط عملية ضرورية ومهمة لأي تنظي ، لأف العمل دوف خطة يكوف عملا  ارتجاليا قد ينج  وقد يتعثر تحت رحمة الصدؼ،  

 (511،ص  2002)محمد قاسم القريوتي،  ويمكن ذير عدة أىداؼ لعملية التخطيط أهمها:
ا، ويتأتى ذلك لكونو يوفر التوجيو اللازـ للمعنيتُ من خلاؿ يساعد على تنسيق الجهود بتُ لستلف الدوائر والأقساـ والعاملتُ فيه

 .معرفته  بالأىداؼ الدسطرة، بحيث يعرؼ يل شخص وعلى لستلف الدستويات دوره في تحقيق تلك الأىداؼ
  في زيادة الكفاية يوفر التكاليف ويحوؿ دوف ىدر الدوارد لأنو يجدد الغايات وآليات التنفيذ سلفا، وبطريقة عملية وعقلانية لشا يساى  

 .والفعالية
يساعد الدديرين على التعامل مع الدواقف الغامضة، ذلك لأنو يوجب عليه  التفكتَ مقدما بالدستقبل وتوقع التغيتَ، ومن ثم تهيئة 

 .البدائل الدختلفة للتعامل مع تلك الأوضاع
تحدد ما يراد الصازه من أىداؼ لشا يساعد على الرقابة  يوفر مقاييس موضوعية للرقابة على الأداء، ويت  ذلك من خلاؿ يوف الخطط

لتحقيق تلك الأىداؼ وتحديد مستويات التقدـ أو التطور في الأداء، بدؿ أف تكوف الرقابة  شكلية وعلى أمور لا ترتبط بإلصاز 
  (.15،ص  5992)بوشنافة أحمد، الأىداؼ 

 عناصر وأساليب التخطيط الاستراتيجي    رابعا:  
 (.15)ثامر مطلق محمد عياصرة، ص   عناصر التخطيط: تتكوف عملية التخطيط من العناصر التالية: -أولا 

: تدثل الدراسات الأولية التحضتَ الدسبق لدا سوؼ يت  تنفيذه في زمن لزدد ومتفق عليو من أجل تحستُ يفاءة الدراسات الأولية 
 العمل في القطاعات الإنتاجية والخدماتية  

تكشف الإمكانيات والقدرات التي نها : يت  التعرؼ على خصائص االمجتمع أو الدؤسسة، وتكمن أهمية الخصائص في يو الخصائص
يمكن الاستفادة منها، إما في إيجاد حلوؿ الدشكلات والصعوبات التي تواجو المجتمع   أو الدؤسسة، أو في خلق بعض الدشاريع التي قد 

ية والاجتماعية، وتصنف الخصائص إلذ لرموعات عدة حسب أهميتها أو طبيعتها لتسهيل تساعد في تحستُ الأوضاع الاقتصاد
 التعامل معها أولا، ولتوظيفها في خدمة عملية التخطيط ثانيا  
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: يت  تحديد الدشكلات الدراد التصدي لذا من خلاؿ التحليل الذي تتوصل إليو الدراسة، ويعتبر تحديد الدشكلة الدافع الدشكلات
لإعداد الخطة فهو بحد ذاتو اختتاؿ بليغ للمجالات التي تتطلب تحسينا وتطويرا، لذلك يت  إدراج الدشكلات في فصل خاص  الأوؿ

 بالخطة نظرا للأهمية الخاصة التي تحتلها  
دد الأوجو تح نها: ىي النهايات أو الأماني التي يسعى الددير إلذ تحقيقها من خلاؿ توجيو الجهد الجماعي للعاملتُ لأالأىداف

 الدختلفة للنشاط، وتبتُ الواجبات والدسؤوليات اللازمة لبلوغها، وتتنوع الأىداؼ بتنوع إمكانياتو  ومعطياتو، ويمكن التمييت بتُ نوعتُ
 ( 11خميس موسى يوسف، مرجع سابق، ص  )من الأىداؼ هما:   

وتعرؼ أحيانا باس  الغايات وىي متًجمة بصورة رقمية، ويت  تحديدىا في حالة الخطط الشاملة، فإذا يانت الغايات  الأىداف العامة:  
 % على الأقل 2مثلا تحقيق معدلات نمو مرتفعة من أجل رفع مستو، رفاىية السكاف فإف الذدؼ ىو تحقيق زيادة سنوية بمعدؿ 

يما تقس  الأىداؼ من  . ناطق معينة ويعبر عن مثل ىذه الأىداؼ دائما بصورة يمية: تتعلق بقطاعات أو م الأىداف التفصيلية  
حيث الفتًة إلذ أىداؼ إستًاتيجية فهي طويلة الأمد وأيثر شمولا وعمقا والأىداؼ التكتيكية أو الجتئية ويمكن تسميتها بالأىداؼ 

 ا قد تكوف جتءا من الأىداؼ الإستًاتيجية     نه و طارئة إضافة إلذ أالدستعجلة، إذ تأتي لدعالجة مشكلات معينة وغالبا ما تكوف لزددة أ
ا تحرص على ستَ العمل في اتجاه واحد، من خلاؿ نها تعتبر السياسة خطط دائمة و مرشدة للعمل، لأ السياسات والإجراءات:

ل أف  يوف السياسات فعالة يتوجب أف توجيو أنشطة الدؤسسة و مراقبتها، أي تعمل على الستَ وفقا للأىداؼ الرئيسية، و من أج
)كليفورد د.م  منها في معالجة التغتَات الدستقبلية. تتميت بالثبات و الدرونة، بالإضافة إلذ ضرورة وضوحها، من أجل الاستفادة  

 . (15بومبارك، ، ص
تعيتُ الأجهتة والدؤسسات الإدارة والأشخاص أما الإجراءات فهي الخطوات التفصيلية التي تت  بتتابع ونظاـ وفق السياسات الدرسومة مع  

الأىداؼ والسياسات، وتكوف واضحة ولزددة وغتَ  الذين يقوموف بتنفيذ ىذه الإجراءات، وىي قواعد تحك  التنفيذ يت  استنباطها من
 .   (13ثامر مطلق محمد عياصرة، مرجع سابق، ص ) متناقضة مع بعضها ويسهل فهمها وتطبيقها 

لدوازنة التخطيطية ىي خطة للعمل في فتًة بهدؼ إلذ تنسيق وتنظي  وتوجيو الأنشطة الاقتصادية لوحدة اقتصادية معينة الدوازنات : ا
في حدود مواردىا البشرية، الدادية والدالية الدتاحة بحيث يمكن تحقيق أفضل النتائج الدتًتبة عن تحقيق الأىداؼ الدرغوبة والمحددة 

)عبد الحي الأىداؼ ، وىي تتمثل فيما يلي:  الوسائل والأساليب والطرؽ التي توصل إلذ ىذه   مسبقا، وذلك باستعماؿ أفضل
 (11،ص 5992مرعي، 

الخ( ووحدات مادية ...وىي التًجمة الرقمية الدعبر عنها بوحدات مادية من الددخلات )معدات، تجهيتات  الدوازنات العينية أو الدادية:  
 والخدمات.من الدخرجات )يأنواع السلع 

وىي التًجمة الدالية )وحدات نقدية( للموازنات العينية والبشرية، وتأخذ شكل موازنات جارية تدثلها )الإيرادات  الدوازنات الدالية:   
 والنفقات الجارية( والدوازنة الاستثمارية وتتضمن الاستثمار متوسط وطويل الأجل

التخطيط، وتدثل التًجمة الحقيقية لأىداؼ الخطة التي تعكس بدورىا تطلعات  البرامج والدشاريع: وىي الدكوف الأختَ من عناصر
واحتياجات، ويبتُ البرنامج حدود العمل التمتٍ اللازـ لتحقيق الذدؼ، وىي عبارة عن مريب من الأىداؼ والسياسات 

  حتى لا تؤثر سلبا على الدشاريع والدشاريع بشكل دقيق وسلي 5والإجراءات والدوازنات، لذلك لابد من أف تخطط ىذه البرامج 
 (  11. )ثامر مطلق محمد عياصرة، ص لأخر،ا

، ص  2009)مجيد الكرخي ، : تستخدـ عملية التخطيط أساليب لستلفة نذير منها ما يلي:  التخطيط الاستراتيجي أساليب خامسا:
 (30-19ص
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عتماد الأساليب الرياضية والإحصائية لذذا قيل أنو الفن الدساعد يساعد التنبؤ على التوقع بالأحداث الدستقبلية با أساليب التنبؤ:   
   : والداع  للعملية التخطيطية وىناؾ أنواع للتنبؤ  

: وىي الطرؽ التي تعتمد على التخمتُ والحدس الذاتي والخبرة الدتًايمة لد، الإداريتُ ومنها تقديرات الدديرين وطريقة الأساليب النوعية-أ
 .دلفي وغتَىا

ىي الطرؽ التي تعتمد على الأساليب الإحصائية والرياضية، وىي أيثر دقة من الطرؽ النوعية ومنها الطرؽ  الأساليب الكمية: -ب
 البيانية والدتوسطات الدتحرية والالضدار  

ها في ظل لرموعة وىو أسلوب رياضي يحتوي على دالة الذدؼ واحدة أو عدة أىداؼ يسعى الإداري لتحقيق أسلوب البرمجة الخطية:  
 من القيود والمحددات يالدوارد والقو، البشرية وغتَىا   

ويقوـ ىذا الأسلوب على نماذج شبكية توض  طريقة اتخاذ القرارات للوصوؿ إلذ أىداؼ معينة وحيث أف  أسلوب التخطيط الشبكي:  
 تحقيق الأىداؼ يقع في صلب العملية التخطيطية فإف الأسلوب الشبكي يساعد في بلوغ ذلك    

 الأىداؼ وسبل تحقيقها ويريت ىذا الأسلوب على الدشارية الواسعة للعاملتُ في وضع  أسلوب الإدارة بالأىداف: 
تقدـ تصورا فعالا التي  ىي أداة لاتخاذ القرارات الإدارية والدالية والاقتصادية، وتتطلب الكثتَ من الدعلومات  أسلوب شجرة القرارات:  

 عن القرار الأفضل والقرارات البديلة والآثار الدتًتبة على ىذه القرارات، إضافة إلذ لساطر وفوائد يل قرار   
وىو أسلوب يستخدـ لتحديد أفضل البدائل وتقليل الأخطار الدتًتبة على الأخطاء الناشئة عن القرارات غتَ  سلوب مصفوفة القرارات:أ 

 الصحيحة
وتبدأ الدصفوفة عادة بتحديد الأىداؼ ثم إعطاء يل ىدؼ وزنا يعكس مد، أهميتو وحقوؿ عمودية أخر، تعكس خصائصو وتكاليفو،  .

 يمية لكل ىدؼ ومن خلاؿ إجمالر التقدير يمكن تحديد الخيار )الذدؼ( الأفضل.وتعطي درجات تقي
في ىذه الدرحلة تخضع يل الاستًاتيجيات لعملية تقيي  لدعرفة مد، تناسبها مع التغتَات التي  : التقييم و الرقابة للخطة الإستراتيجية  

بؤات التي تحتويها الخطط، و يتطلب ذلك مقارنة النتائج الفعلية بالأىداؼ تحدث في البيئة الداخلية و الخارجية و ، لتقيي  مد، دقة التن
 الدتوقعة من تطبيق الإستًاتيجية و ايتشاؼ الالضرافات التي قد تكوف في مرحلة تصمي  الإستًاتيجية و أ في مرحلة تطبيق الإستًاتيجية و

حتى تتمكن من الحك  على مد، لصاح الاستًاتيجيات في تحقيق أىدافها، و تحتاج الدنظمة إلذ تجميع بيانات من البيئة الداخلية و الخارجية 
يتبع ذلك اتخاذ الخطوات التصحيحية في الاستًاتيجيات أ و تغيتَ بعض الأنظمة و ىيايل العمل التي يانت السبب في عدـ تحقيق 

 ( .15، ص .2001)محمد موفق ضمور ،  .  الأىداؼ التي استهدفها الاستًاتيجيات
: الرقابة الإستًاتيجية ىي ذلك النظاـ الذي يساعد الإداريتُ على قيامه  بتقونً مد، التقدـ الذي تحر زه تعريف الرقابة الإستراتيجية . 

الدنظمة في تحقيق أىدافها، و في تحديد بعض لرالات التنفيذ التي تحتاج إلذ عناية و اىتماـ ايبر، و بذلك فأنها تتطلب متابعة جانبتُ 
ماجد عبد الدهدي )الدنظمة، لدعرفة اتجاىات التغيتَ المحتملة التي تؤثر على عمليات الدنظمة و مستقبلها   هما الأداء و التنفيذ داخلأساسيتُ
 ( .133ص  ،2051مساعدة ، 

ومات متطورة و ىي نظاـ للتأيد من قدرة الدؤسسة وامكانيتها لتحقيق الأىداؼ الدرسومة لذا بنجاح، و يتطلب ذلك  و وجود تقنية معل
لتتودىا بالتقارير الدوضوعية في الوقت الدناسب لأنها مطلب  قاعدة بيانات حديثة تسه  في التطوير الدستمر لأنظمة الرقابة لتصب  قادرة 

 (.131 ،ص 2053)حسين محمد جواد الجبوري،  .أساسي لنجاح الدؤسسات
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و التي  : مراقبة تنفيذ التوجيهات الدختارة ىناؾ أنواع يثتَة من الرقابة الإستًاتيجية وسنختصرىا في ما يلي: : أنواع الرقابة الإستراتيجية
قد تكوف قبلية، بالتأيد من أف الأىداؼ الإستًاتيجية و الخطط العملية قد أخذت حقيقة في الدوازنات وقد تكوف بعدية بالتأيد من أف 

  لأىداؼ الإستًاتيجية الدسطرة، و تت  من خلاؿ نظاـ الدوازناتالنتائج المحققة قد غطت، أـ لا ا
ىذا النوع من الدراقبة ديناميكي، وه و يعتٍ التأيد بشكل دوري، أو عند حدوث تغتَ معتبر في المحيط،  : مراقبة صحة جودة التقديرات

ة و زالت جيدة و مقبولة،  وىذا النوع من الدراقبة ىل إف فرضيات التفكتَ الاستًاتيجي او لتقديرات الدوضوعة عن تطور و توجو الدؤسس
 الدستمرة يشمل نظاـ متابعة المحيط من خلاؿ نظاـ الدعلومات الذي يسهر على التقاط الدعلومات الدفيدة في ذلك

ؽ التقدير ىذا النوع من الدراقبة يسم  بالتأيد ما إذا يانت طر  : مراقبة تكييف طرق التخطيط مع الوضعية و ثقافة الدؤسسة   
للمستويات الدختلفة من التخطيط الاستًاتيجي تسم  بالوصوؿ إلذ الإطار الاستًاتيجي الدختار، و ىذا من خلاؿ الاختيار و الاستعماؿ 

طيط الجيد بأدوات التقدير و التخطيط، يما انو يجب السهر على تدكتُ التناسق بتُ الروح الدوجودة في الدؤسسة بتُ الدتعاملتُ و نظاـ التخ
الدستعمل، و ىذا من خلاؿ السهر على عرض ىذا النظاـ على سياسة و ثقافة الدؤسسة حتى تستفيد أيثر من طريقة التخطيط بمختلف 

  ( 180،ص   2005)ناصر دادي عدون، جوانبها  
ؾ وفقا لطبيعة البيئة التي تعمل فيها   تختلف أساليب الرقابة الإستًاتيجية من منظمة إلذ أخر، ذلو : مراحل عملية الرقابة الإستراتيجية

 يل منظمة، لذلك فأف عملية التقونً و الرقابة يمكن أف تتضمن الدراحل التالية:
وذلك فيما يتعلق بالعوامل الداخلية، و الخارجية، و عند مراجعة العوامل الداخلية يت   : مراجعة الأسس التي بنيت عليها الإستراتيجية  

ات التي حدثت في إدارة الدنظمة، و التسويق و المحاسبة، و الإدارة الدالية، و نشاط البحوث و التطوير للوقوؼ على  التًييت على التغتَ
نقاط الضعف و القوة، و عند دراسة العوامل الخارجية نسعى للتعرؼ إلذ وضع الدنظمة في السوؽ التنافسي، و يمكن إلصاز ذلك من خلاؿ 

  عنها بموضوعية عالية:طرح عدة أسئلة يلتـ الإجابة 
 ييف أثرت أ و تؤثر استًاتيجيات الدنافستُ على إستًاتيجيتنا ؟ 

 ىل تغتَت نقاط القوة و الضعف الخاصة بالدنافستُ؟  
 ما ىي الأسباب التي دفعت استًاتيجيات الدنافستُ إلذ النجاح ؟ 

 ييف يمكننا التعاوف مع الدنافستُ؟   
الأداء مد، قدرة الدنظمة و قابليتها على تحقيق أىدافها طويلة الأمد، و تتلخص ىذه الأىداؼ بالبقاء و يجسد  : قياس الأداء التنظيمي 

النمو، و التكيف، أف فشل الأنشطة في تحقيق بعض الأىداؼ السنوية يتطلب سرعة في اتخاذ الإجراء التصحيحي الدناسب، فقد يتض  
 ورات اقتصادية غتَ متوقعة، أ و قصور في عمليات الإمداد و التوريد للمنظمة.أف ىناؾ بعض السلبيات في السياسات، أ و وقوع د

يت  اتخاذ القرارات التصحيحية إذا وجدت اختلافات جوىرية عند مراجعة الخطوط  : اتخاذ القرارات و الإجراءات التصحيحية.  
ضافة إلذ الالضرافات في الإستًاتيجية ذاتها و أ احد جوانبها الخاصة الرئيسية للإستًاتيجية فيما يتعلق بجوانب البيئة الداخلية أ و الخارجية إ

 (.139)ماجد عبد الدهدي مساعدة، ص بالاختيار الاستًاتيجي 
وىو مهمة دورية زمنية معينة، ىي إما نهاية تنفيذ العمل أو في مرحلة متقدمة منو تستهدؼ إجراء مس  لدستو، الأداء في  : تعريف التقييم

ية أ و نشاط أ و برنامج أ و ىدؼ في الخطة الإستًاتيجية وأ الخطة برمتها من خلاؿ معايتَ معينة منها: الكفاءة، الفعالية، الأثر، تنفيذ فعال
 الاستمرارية و الدلائمة، سواء ياف ذلك خلاؿ فتًة قصتَة أ و طويلة من اجل تقرير ما إذا يانت الأىداؼ قد ألصتت يليا أ و جتئيا أو لد

تا، مع بياف ما ألصتتو الدنظمة و ما ألصتتو منظمة أخر، من العمل نفسو في الظروؼ نفسها، يل ذلك من اجل تحستُ نوعية تنجت بتا
 (.101) مجيد الكرخي، ، ص  القادمة   الأداء و أخذ الدروس الدستنبطة للاستفادة منها في الأعماؿ اللاحقة عند بناء الخطط  
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   : تنقس  الدراحل التي تدر بها التقيي  إلذ ما يلي : مراحل الدتابعة و التقييم  
  . تحديد الدعايتَ الدناسبة لعملية الدتابعة و التقيي  في المجالات التي وقع الاختبار عليها

 جمع الدعلومات الأساسية و الضرورية لعملية الدتابعة و التقيي  و التي يمكن الحصوؿ عليها بالوسائل الدختلفة 
  . الدعلومات و من ثم استخدامها في قياس الدعايتَ التي وقع الاختبار عليها تدقيق و تحليل

  . تحديد أوجو الخلاؼ و التطابق مع الدعايتَ القياسية
  . وضع الاستنتاجات و التوصيات مع توضي  الاتجاىات و الالضرافات مع التوضيحات الكافية عنها

 . و تعتيت نقاط القوة التي أثبتها عملية القياس و الرصدإجراءات عملية التصحي  للالضرافات التي شخصت 
تغذية نظاـ الدتابعة بالدعلومات التي تجمعت لا مكاف مراجعة يل من الأىداؼ و الرؤية و الرسالة و بعض الافتًاضات التي استندت 

 عليها الخطة الإستًاتيجي.
 . قيي  و الدروس و العبر الدستنبطةإعداد تقارير دورية و نهائية عن نتائج عمليتي الدتابعة و الت

 (322)الدرجع نفسو، ص    .تغذية ملف الإستًاتيجية القادمة بمحتويات التقارير الدذيورة بعد إجراء عملية تصنيفها و تبويبها و تحليلها 
II. الدوارد البشرية 

  تعريف الدوارد البشريةأولا:  
تحقيػق وإتدػاـ الدهػاـ الدكونػة لوظيفػػة الفػرد وىػو يعكػس الكيفيػة الػتي يحقػق أو يشػبع بهػا الفػرد  يعرؼ أداء الدوارد البشرية بأنو:درجػة     

 (29، ص  2009ابراىيم الخلوف الدلكاوي ،  متطلبػات الوظيفة. )
از الدهاـ مػا م  تحقيقػو مػن طػرؼ الدػوارد يما يعرؼ أداء الدػوارد البشػرية بأنو: القػدرة علػى إلصػاز الدهػاـ و تنعكس ىذه القدرة في الص      

) لدنوطة به  . البشػرية في الدؤسسػة ومسػتويات ودرجػات الإلصػاز لػديه ، الناتجػة أساسػا عػن الانضػباط والجدية في القياـ بالدهاـ والدسؤوليات ا
Yvon Mougin , 1996, p 18) 

الصافي لجهود الدورد البشري التي تبدا لالقدرات و ادراؾ الدور و الدهاـ، معتٌ ىذا اف الاداء  يما يعرؼ اداء الدوارد البشرية بانو: الاثر      
 في موقف معتُ يمكن النظر اليو على انو الناتج للعلاقة الدتداخلة بتُ يل من الجهد و القدرات و ادراؾ الدور.

ؤولياته  نر، من خلاؿ التعريفات الدقدمة لدفهوـ أداء الدوارد البشرية بأنو عبارة عن تحمل الدوارد البشرية العاملة في الدؤسسة لواجباته  ومس   
 من خلاؿ القياـ بالأعماؿ والدهاـ الدويلة إليه  خلاؿ فتًة زمنية معينة وبالطريقة الدناسبة.

 إجرائيا:
 لدبذوؿ من قبل الدورد البشري في اداء عملو من حيث الوقت ويمية العمل الدنجتة و جودة العمل الدنجت.ىو العمل والجهد ا     
 وظائف ادارة الدوارد البشرية  ثانيا:

 يمكن اف نوض  وظائف ادارة الدوارد البشرية في العناصر التالية:
 *تخطيط القو، العاملة:   

قو، العاملة، وىو مايعتمد على وجود الدقررات الوظيفية التي تعتمد على قياس الاداء لدعرفة ىنا تريد الدؤسسة اف تعرؼ ي  تحتاج من ال
التمن الذي سيحتاجو القياـ بهذه الوظيفة، و يمتد تخطيط الايدي العاملة للمستقبل القريب و البعيد في لزاولة للتعرؼ على ما ستحتاج 

ص خلاؿ سنة وبعد خمسة سنوات مثلا، بل يجب اف يمتد التخطيط لمحاولة التعرؼ على اليو الدنظمة من الايدي العاملة في يل في يل تخص
مل الدصادر التي يمكن اف لضصل منها على انواع الاحتياج من الدوارد البشرية سواء يانت معاىد تعليمية او تدريبية او حتي دراسة لسوؽ الع
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رة مثل العلماء و الدهندستُ و الفنيتُ، واختَا يمتد التخطيط الذ الاتصاؿ و مد، تذبذب الطلب و العرض على بعض الدهن الحايمة الناد
) وزارة التربية و بهذه الجهات و لزاولة التنسيق بتُ انواع احتياج الدنظمة من الدوارد البشرية وبتُ سياسات التدريب و التعلي  التي تتبعها. 

 (51، ص  2001-2001التعليم السعودية ، 
 *الاستقطاب:   

تعتبر عملية الاستقطاب بمثابة ترجمة للخطة الاستًاتيجية للقولذ العاملة في الدنظمة، و الاستقطاب ىو ذلك النشاط الذي يسم  بتحديد 
مصادر العمالة ومن ثم العمل على جذبها، على طلب التعيتُ في الدنظمة، وقد تلجأ بعض الدنظمات الذ التمييت في معاملة الافراد اثناء 

 ب وذلك من خلاؿ الدمارسات التالية: الاستقطا
 الاعلاف الشفوي    -
 توفتَ معلومات غتَ صحيحة  -
 الاعلانات الدوجهة لفئة بعينها -
 تفضيل و لزاباة الاقارب -
 اشتًاط بعض الخصائص الجسمية  -
 اختبارات التوظيف -

تكوف عملية الاستقطاب خارجية أي تت  من  و عملية الاستقطاب قد تكوف داخلية أي تت  داخل الدنظمة مثل التًقية و التقل، يما قد
خارج الدؤسسة بالاعتماد على عدة مصادر يالجامعات والدعاىد و النقابات العمالية والجمعيات الدتخصصة والحرفية ومكاتب التوظيف 

 ووسائل العلاـ الدختلفة. 
 *الاختيار:  

ء افضل الدرشحتُ للوظائف، وى  الافراد الذين تتوفر فيه  مقومات و الاختيار ىو تلك العملية التي تقوـ بها الدنظمة لتصفية و انتقا
 متطلبات شغل الوظائف، ويت  ىذا الاختيار وفقا لدعايتَ الاختيار التي تضعها الدنظمة.

 و ىناؾ خطوات لعملية الاختيار وىي مرتبة يمايلي:
 استقباؿ طلبات العمل  -  
 الدقابلة الاولية -  
 الاختبار  -  
 لفحص الطبيا -  
 الدقابلة النهائية  -  
 *التعيتُ :   

تستهدؼ ىذه الخطوة تحقيق مبدأ الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب، ويت  التعيتُ بعد اجتياز الدتقدـ لكافة مراحل الاختبار بنجاح ، 
 ليتسل  عملو في الدنظمة.   

 *التدريب و التنمية:   
عناصر من الدوارد البشرية الدتاحة لذا، فاف عليها اف تتايد من انه  سيظلوف دائما على احسن بعد اف قامت الدنظمة باختيار احسن ال

 مستو،، ولذلك لابد من وظيفة التدريب و التنمية والتي تحقق للمنظمة و الدوارد البشرية الاىداؼ التالية:
 د وبتُ الدتطلبات الخاصة بوظيفة معينة في الدنظمة التي سيعمل بها.الدوائمة بتُ الدعلومات العامة  التي تلقاىا خريج الجامعة او الدعه -    
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 متابعة مايحدث من تطور في لراؿ العل  و التطبيق العملي و تجديد معلومات العاملتُ القدامى، لكي تظل يفاءته  مرتفعة دائما. -    
 للقيادات الادارية، وىو ما يقتضي تنسيقا مع اشكاؿ نشاط اعداد العاملتُ لتقلد الدناصب العليا و خلق ما يسمى بالصنف الثاني  -    

 التًقية.
رفع يفاءة الاداء في الدنظمة و تطوير الدنظمة يكل خاصة اذا استقرت انواع الاجراء و الروتتُ فيها لددة طويلة من التمن و احتاج  -    

 الذ تطوير و تغيتَ.
 *التحفيت و الاشراؼ:     

بعد اف حصلت الدنظمة على ايفأ الدوارد البشرية وقامت باعدادىا اعداد مناسب لتحمل مسؤولياتها في العمل، بقى اف يبدأ العمل فعلا 
 بنشاط و مهمة، وىو مايمكن اف يتوفر عن طريق عمليات الاشراؼ و التحفيت التي تضمن اخراج طاقات الانساف الكامنة باستمرار. 

وارد البشرية ىو اف تضع سياسات للحوافت و الاشراؼ، وتدريب الدشرفتُ عللى تطبيق ىذه السياسات على اساس نوع واف دور ادارة الد 
 من العلاقات الانسانية الطيبة داخل الدنظمة.

 *تقونً الاداء      
ىذا التقونً في غرضتُ رئيسيتُ أولذما: بعد اف يبدا العاملتُ بالعمل باجتهاد لابد من متابعة ادائه  و تقويمو بطريقة موضوعية لاستخداـ 

معرفة العامل المجتهد من الكسوؿ لشا يمكننا من مكأفاة المجتهد او ترقيتو لوظائف ذات مسؤوليات ايبر، و ثانيهما لايتشاؼ نقاط 
 الضعف في الدوظف الكسوؿ من اجل علاجها بالتدريب او نقلو الذ وظيفة مناسبة تتأاقل  مع قدراتو الخاصة.

 ونً الاداء اذف ليس ىدفا في حد ذاتو، و انما ىو وسيلة تخدـ العمليات الاخر، في ادارة الدوارد البشرية.فتق
 *التًقية و التدرج:     

 اف حياة العامل في الدنظمة سوؼ تكوف بلا معتٌ اذا استمر طوؿ حياتو في اداء العمل نفسو، فأفاقو تتسع و تجاربو تتيد و ادرايو يصقل و
يتًاي  ولابد من اثابتو على اخلاصو في الدنظمة من خلاؿ ترقيتو الذ الدنصب الاعلى، يما انو من غتَ الدعقوؿ اف نبحث دائما عن  الصازه 

يفاءات لقيادة الدنظمة من خارجها فاف ىذا سيصيب العاملتُ بها باحباط شديد لشعورى  باف الادارة العليا لاتعتًؼ بكفاءته ، وىناؾ 
للتًقية: التًقية بالاقدمية، او التًقية على اساس الاختبار، ىذا و قد تلجا الدنظمة الذ الدتج بتُ الاسلوبتُ معا لأف لكل اسلوبتُ شهتَاف 

-51، ص  2001-2001) وزارة التربية و التعليم السعودية ، منهما متاياه و عيوبو، ىذه الاختَة قد نقلل منها من خلاؿ الدتج بتُ الاسلوبتُ. 
51 ) 

 ثالثا: أهمية الدوارد البشرية  
 اهمية ادارة الدوارد البشرية  ثالثا:

 لزور فاعلية يل نشاط  -
 تقوـ بتطوير مهارات الافراد العاملتُ في الدؤسسة  -
 تضع الخطط الدناسبة للتدريب.  -
 تقوـ بدراسة مشايل الافراد ومعالجتها  -
 اختيار الافراد الدناسبتُ لشغل الوظيفة -
  ر احتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية.تقدي -
 تحفيت الافراد للعمل  -
 ضماف و الانضباط داخل الدنظمة -
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 زيادة الفعالية التنظيمية  -
 اشباع حاجات الافراد.  -
 بلوغ اىداؼ الدنظمة  -
 بلوغ اىدافها أي اىداؼ الدوارد البشرية -
 اساس للاستقلاؿ و النفوذ الاقتصادي  -
 اداة تنافسية عالدية  -
 العقوؿ الدبتكرة تخفض فاتورة التكنولوجيا الدستوردة.  -
تجنب العديد  من الدشكلات مثل: تعيتُ الشخص الغتَ مناسب للوظيفة، عدـ الالتتاـ بقوانتُ العمل، تدنى فعالية العاملتُ نتيجة عدـ  -

 التدريب 
 تؤدي الذ تحستُ الانتاجية  -
 لجيدة توفتَ الكفاءات ا -
 تدريب و تكوين الافراد العاملتُ على احدث تكنولوجيات العمل .  -
 تحقيق التكامل بتُ استًاتيجيات الدنظمة و استًاتيجيات الدوارد البشرية  -
 اعطاء اهمية قصو، للكسب التتاـ العاملتُ بغاية الدنظمة و قيمها  -
 الاعتقاد في الدصلحة الدشتًية لكل من العاملتُ و اصحاب العمل  -
 تحقيق الدعاملة العادلة بتُ الدوظفتُ  -
 (28، ص  2006) باري يشواي ، تنمية الدوارد البشرية تقنيا و فنيا ومهاريا.  -

III. التخطيط الاستراتيجي  و أداء الدوارد البشرية 
تيجي للموارد البشرية في تتويد الدنظمات برؤية واضحة عن الاتجاه طويل الأجل، من خلاؿ قيمها في الدؤسسة يتمثل دور التخطيط الاستًا 

اية الدطاؼ نه  ورسالتها، وتحديد الأولويات وتحديد الأىداؼ والغايات، حيث يجسد تدريجيا سلسلة من التغتَات في الدؤسسة وتنتهي في
ا تعمل في بيئات غتَ مستقرة نهتار الدنظمات التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية لأتخ .بالخطط التنفيذية للمديرين في لستلف الوحدات

تُ ومعقدة الذي يسم  باستعماؿ الأفراد بأيثر يفاءة وفعالية، وبالتالر تنمية رضا الدوظفتُ، في ىذا النوع من الدنظمات يت  تشجيع الدوظف
  .ي وتبادؿ معارفه  وتقيي  خبراته  ـ من خلاؿ التفاعل مع زملاءى على الدشارية مباشرة في بناء وتطوير مسارى  الوظيف

IV. :عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  
 عملية التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية تنطوي على لرموعة من الدراحل تبدأ بتحديد إستًاتيجية الدؤسسة وأىدافها، ثم دراسة أنشطة

تتبعها مرحلة تحليل البيئة الداخلية والخارجية وىي أى  مرحلة يعتمد عليها التخطيط الاستًاتيجي والتي من خلالذا الدؤسسة ولشارساتها ثم 
الدوارد  يت  تحديد أثر الدتغتَات الداخلية والخارجية في تقدير حاجة الدؤسسة من الدوارد البشرية، والتي ينتج عنها التنبؤ بحاجات الدؤسسة من

قدير الطلب والعرض من ىذه الدوارد ولزاولة الدطابقة بينهما، فينتج عنها ثلاث نتائج يجب التسوية بينها من أجل التوازف البشرية وذلك بت
 .إما فائض يتطلب تخفيض الدوارد أو الاحتفاظ بالدوارد الحالية، أو نقص يحتاج إلذ أف تلبي الدؤسسة ىذه الاحتياجات

لقد تضمن التخطيط الإستًاتيجي للموارد البشريػػة في  الدؤسسة السعي لتحقيق عدد من  لبشرية:أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد ا
  2012) )عبد العزيز الحنطي، الأبعاد ومنها  

 . تحديد دور التخطيط للقو، العاملة داخل الدؤسسة وخارجها بما يتماشى مع مستقبل الدؤسسة الدتطور والدتغيػر باستمرار -
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 رد والعنصر البشري الدناسب والدؤىل تأىيلًا علمياً ومهارياً معاصراً توفتَ الدو  - 
تحقيق زيادة الإنتاجية بما يتوافػػق مع الفاعلية والجودة في الأداء  نها تحديد الاحتياجات التدريبية وانتقاء مناىجها وتطويرىا والتي من شأ - .

  وتقليل أو الحد من الدخاطر والخسائر
  يق والتعاوف مع الإدارات الأخر، بالدؤسسة ضماناً لنجػاح استًاتيجياتها وبالتالر الإستًاتيجيػة العامة للمؤسسةالتكامل والتنس- .
 استغلاؿ طاقات العناصر البشرية العاملة من خلاؿ وضع العامل الدنػاسب في الدكاف الدناسب للاستفػػادة من إمكانياتو وقدراتو- .
 . للعاملتُ وزيادة حماسه  وانتمائه  وولائه  لشا ينعكس على قدراته  ومهاراته  في أدائهػ  لواجباته  الوظيفيةرفع الروح الدعنوية - . 
 .مراعاة الفروؽ الفردية والثقافات الدختلفة لد، العاملتُ في بيئة العمل - 

V. التحديات التي يواجهها التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية 
نافسية تواجو   الدنظمات العديد من التحديات عند تطوير إستًاتيجية الدوارد البشرية أهمها المحافظة على الديتات التنافسية، وإف أية ميتة ت 

تتمتع بها  الدؤسسة قد تضعف لأف الدنظمات الأخر، قد تقلدىا، ويكمن التحدي من وجهة نظر الدوارد البشرية في وضع خطط 
دـ ميتات تنافسية للمنظمة. إف تطوير استًاتيجيات الدوارد البشرية لدع  إستًاتيجية الأعماؿ ىو عمل من نوع خاص وذلك إستًاتيجية تق

 للأسباب التالية: أولا قد لا تكوف الإدارة العليا قادرة على التعبتَ عن إستًاتيجية أعمالذا بوضوح، وقد يكوف ىناؾ شيء من التًدد في
ستًاتيجية من استًاتيجيات الدوارد البشرية ينبغي استخدامها لدع  إستًاتيجية الأعماؿ؟ وقد يكوف للمنظمات الإجابة عن سؤاؿ أي إ

الكبتَة وحدات أعماؿ لستلفة، لكل منها إستًاتيجية أعماؿ مستقلة، وينبغي على يل وحدة أف تكوف قادرة على تكوين إستًاتيجية الدوارد 
يولر بعض الدديرين معظ  اىتمامه  للمشايل اليومية الدستعجلة فينشغلوف بها  .ة أعمالذا بشكل أفضلالبشرية التي تتماشى مع إستًاتيجي

دوف النظر إلذ ما قد يحدث على الدد، الطويل، ومن أجل أف ينج  التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية فلا بد من أف تكوف الرؤية 
الأساسي في حث الأشخاص على النظر إلذ الصورة العريضة واستبعاد الأحداث الداضية بعيدة الدد، واضحة ومريتة، ولذذا يكمن التحدي 

لغ فيو والآنية الدؤثرة في أثناء تطوير الخطة الدستقبلية، لذلك لصد الدنظمات صغتَة يانت أـ يبتَة، تبذؿ لزاولات جادة لتجنب التًييت الدبا
رندة  .   )ة يمكن تحقيقها عبر صياغة أىداؼ واضحة، ولزددة، وقابلة للقياسللمنظم على الحاضر، وذلك من خلاؿ وجود رسالة واضحة

 . (211. ص 2000الوافي، 
VI. استًاتيجي عدة  : تتضمن عملية تحويػل الدػوارد البشػرية إلذ أصػلكيفية تحويل الدوارد البشرية إلى أصل استراتيجي

 (501-501،ص ص 2003وآخرون،  ) علاء الدين يوسفخطوات أو مراحل تتمثل فيما يلي 
تحديد وتوضي  إستًاتيجية العمل: تتطلب ىذه الخطوة من قادة الدوارد البشرية وضع أساليب لتوضي  ييفية توصيل  الخطوة الأولى:

لبشرية أف يكوف مضموف إستًاتيجية الدؤسسة وأىدافها للعاملتُ بطريقة تجعله  يدريوف منها أدوارى ، إلا أف ىذا يتطلب من قادة الدوارد ا
 .لذ  منظور خاص في ييفية تطبيق إستًاتيجية الدؤسسة وعدـ الايتفاء بالتًييت على مكوناتها

بناء حالة عملية للموارد البشرية يأصل استًاتيجي: يقع على مديري الدوارد البشرية في ىذه الخطوة مسؤولية التوضي   الخطوة الثانية: 
دعي  إستًاتيجية الدؤسسة، وإف بعض التغيتَات في سياسات وطرؽ تنفيذ أنشطة الدوارد البشرية يأتي بنتائج بالدليل العلمي لكيفية قيامه  بت

 عالية ولكن يتطلب بعض الوقت والكثتَ من الجهد  .
ية عند نقاط التقاطع تحديد لسرجات الدوارد البشرية داخل الخريطة الإستًاتيجية: تتحدد القيمة الإستًاتيجية للموارد البشر  الخطوة الثالثة:

دث بتُ نظاـ الدوارد البشرية ونظاـ تنفيذ الإستًاتيجية الكلية، وتعظي  ىذه القيمة يتطلب فه  يلا من الجانبتُ لذذه النقاط وغالبا ما يح
دير الإدارة العليا تعارض عند ىذه النقطة بالذات وذلك لافتقاد معظ  مديري الدوارد البشرية للجانب الاستًاتيجي لذذا التقاطع وعدـ تق
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معرفة لدور الدوارد البشرية، ولذذا فإف العبء الأيبر يقع على مديري الدوارد البشرية في رس  لزريات ولشكنات الدوارد البشرية في الخريطة و 
 وضعها السلي 

على مد، لصاح الدوارد البشرية في تحقيق توحيد البنية الرئيسية للموارد البشرية مع لسرجاتها: يت  في ىذه الخطوة التًييت  الخطوة الرابعة:
 الدخرجات الدطلوبة
تصمي  نظاـ القياس الاستًاتيجي للموارد البشرية: يت  وضع قياس تقيي  دور الدوارد البشرية في التأثتَ على الأداء الكلي  الخطوة الخامسة:

 للمنظمة بالتًييت على ما يلي:
 السلي  للموارد البشرية. الاختيار السلي  لمحريات ولشكنات الأداء   
  .اختيار الدقاييس الدقيقة لدخرجات الدوارد البشرية  

تطبيق الإدارة بالدقاييس: يمكن وضع سجل أداء متوازف للموارد البشرية والذي يعتبر أحد الأدوات القوية لإظهار تأثتَ   الخطوة السادسة:
 الدوارد البشرية على الأداء الكلي. 

VII. البشرية في إعداد الإستراتيجية دور إدارة الدوارد  
عادة ما تت  عملية إعداد الإستًاتيجية على مستو، الإدارة العليا في الدؤسسة أو من خلاؿ فريق متخصص لذذا الغرض تحت إشراؼ 

 . (25ص، 2008 مصطفى محمود أبو بكر ، )الأطراؼ ذات العلاقة بكل مرحلة من الدراحل   الإدارة العليا ومع مشارية
توجد أربعة مستويات من  تتحدد حسب مستو، التًابط الدوجود بتُ وظيفة الدوارد البشرية وعملية التخطيط الاستًاتيجي، حيث  . 

 . (503 99،ص ص  2001) لدرسي جمال الدين محمد، التًابط وظيفة الدوارد البشرية وعملية التخطيط الاستًاتيجي ىي 
باط التًابط الإداري، الارتباط ذو الاتجاه الواحد، الارتباط ذو الاتجاىتُ والارتباط الدتكامل، وفي ما يلي عرض لذذه الدستويات من الارت 

 :ودور إدارة الدوارد البشرية في إعداد الإستًاتيجية ويل مستو، من مستويات التًابط
لارتباط بتُ وظيفة إدارة الدوارد البشرية وعملية تخطيط الإستًاتيجية، حيث يمثل ىذا الدستو، أقل مستويات ا الارتباط الإداري: .1

يتًيت اىتماـ وظيفة الدوارد البشرية على الأنشطة اليومية فمستو، الدوارد البشرية لا يمتلك الوقت أو الفرصة للنظر في القضايا 
ستًاتيجي في الدؤسسة تت  بعيدا عن أعتُ أو مساهمة إدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية. إضافة إلذ ذلك فإف وظيفة التخطيط الا

  .الدوارد البشرية
 في ظل ىذا الدستو، من الارتباط تقوـ وحدة إعداد الخطة الإستًاتيجية بتطوير أو إعداد الخطة ث الارتباط ذو الاتجاه الواحد: .2

ا الدستو، من الارتباط يعكس دورا استًاتيجيا لإدارة ـ إبلاغها للجهة الدسؤولة عن إدارة الدوارد البشرية، وير، البعض أف ىذ
الدوارد البشرية، حيث يتمثل دور ىذه الأختَة في تصمي  الأنظمة والبرامج التي تدكن من تطبيق الخطة الإستًاتيجية، وعلى الرغ  

و يحوؿ دوف أخذ قضايا الدوارد البشرية من أف ىذا الدستو، يعتًؼ بأهمية إدارة الدوارد البشرية في تنفيذ الخطة الإستًاتيجية إلا أن
  .في الاعتبار في مرحلة إعداد الخطة، وبالتالر وجود خطط إستًاتيجية لا تتس  بالفعالية الدطلوبة نتيجة لذلك

: يسم  ىذا الدستو، من الارتباط بالنظر في قضايا الدوارد البشرية خلاؿ عملية إعداد الخطة الارتباط ذو الاتجاىين .3
جية، ويحدث ىذا الارتباط خلاؿ ثلاث مراحل متتالية، الأولذ يقوـ فريق إعداد الخطة الإستًاتيجية بإعلاـ مسؤولر الإستًاتي

ت الدوارد البشرية بالبدائل الإستًاتيجية الدختلفة التي يت  دراستها أو النظر فيها، ثانيا يدرس ويحلل مسؤولو  الدوارد البشرية دلالا
 يقوموف بعرض النتائج على فريق إعداد الخطة الإستًاتيجية، ثالثا بعد إقرار الإستًاتيجية الدقتًحة يت  الاستًاتيجيات الدختلفة ثم

إحالتها لدسؤولر الدوارد البشرية وذلك لتصمي  البرامج الدطلوبة للتنفيذ، وفي ضوء ذلك يمكن القوؿ بأنو يوجد اعتماد متبادؿ أو 
 يجي ووظيفة الدوارد البشريةذو اتجاىتُ بتُ وظيفة التخطيط الاستًات
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ىو ارتباط ديناميكي ومتعدد الأوجو يستند إلذ التفاعل الدستمر بدلا من التفاعل الدرحلي أو الدتتابع، وفي  لارتباط الدتكامل: .4
غالبية الأحواؿ فإف مسؤوؿ الدوارد البشرية يعتبر عضوا فعالا في فريق الإدارة العليا، وبدلا من تكرار تبادؿ الدعلومات، فإف 

 كامل تدمج أنشطة الدوارد البشرية بشكل مباشر في عمليتي إعداد وتنفيذ الإستًاتيجية.  الدنظمات التي تعتمد على الارتباط الدت
VIII. دراسات تناولت التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية   
)بعنواف: التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية: أنماطو  وتأثتَه على يفاءة  1993بها أماني درويش عثماف ) دراسة قامت (1

 (5991)ماني درويش عثمان،صناعة الغتؿ والنسيج  اوفاعلية 
تناولت الدراسة مفهوـ التخطيط الاستًاتيجي يمدخل لرفع يفاءة وفاعلية الدؤسسات، ثم منهج التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية،  :

 .اط تلك الدفاىي  على صناعة الغتؿ و النسيجمع تحليل لبيئة الدوارد البشرية يؤدي إلذ صياغة وتنفيذ استًاتيجيات الدوارد البشرية مع إسق
ومن النتائج التي توصلت إليها الدراسة أف التخطيط الاستًاتيجي لا يت  على مستو، الإدارة العليا بل أيضا على الدستو، الوظيفي، 

 وخاصة ضمن إستًاتيجية الدوارد البشرية
)بعنواف: دور الدوارد البشرية والاتصاؿ في التخطيط  الاستًاتيجي بالدؤسسة  1998عدوف ) بها  ناصر دادي دراسة قاـ (2

 (.5991ناصر دادي عدون،  )العمومية حالة الجتائر 
تناولت الدراسة مفهوـ الدوارد البشرية والاتصاؿ مع تحليل دورهما ضمن نظاـ التخطيط الاستًاتيجي بالدؤسسة العمومية، وقد توصل  : 

حث إلذ نتائج عديدة منها أنو لد يت  الاستفادة من التخطيط متوسط الأجل بالدؤسسة العمومية في لراؿ مساهمة الأفراد، يما أف البا
التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية والاتصاؿ لا يوجد لو معتٌ لزدد لد، مسؤولر الدؤسسات العمومية وأف أغلبه  ليس لذ  معرفة جيدة 

 يات تسيتَ الدوارد البشرية ولا يطبقوا قواعدىا إف وجدت . بالتقنيات ونظر 
( )بعنواف" تقيي  مستو، لشارسة التخطيط الاستًاتيجي في إدارة  الدوارد البشرية، دراسة 2004دراسة أبو دولة والصالحية ) (3

 (2003)أبو دولة والصالحية،  :مقارنة بتُ منظمات القطاعتُ العاـ والخاص الأردنية
اسة إلذ على اتجاىات مديري إدارات الدوارد البشرية لضو تقيي  مستو، لشارسة التخطيط الاستًاتيجي في إدارة الدوارد البشرية في ىدفت الدر  

منظمات القطاع العاـ والخاص الأردنية من خلاؿ بعدين هما مد، وجود خطط إستًاتيجية رسمية على مستو، الدنظمة يكل وعلى مستو، 
 ية، ومد، تحقيق عملية الربط والتكامل خلصت الدراسة إلذ النتائج التالية:إدارة الدوارد البشر 

عدـ وجود خطط إستًاتيجية متكاملة لإدارة الدوارد البشرية في أغلب الدنظمات الدبحوثة، يما أظهرت الدراسة العديد من الدعوقات التي  
 تحوؿ دوف تبتٍ خطة إستًاتيجية متكاملة لإدارة الدوارد البشرية 

)محمد  العاـ في الأردف (بعنواف واقع التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية في القطاع  2008بها محمد موفق الضمور) دراسة قاـ (4
 (.2008موفق الضمور، 

الدؤثرة  ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على واقع التخطيط الاستًاتيجي للموارد البشرية في القطاع العاـ الأردني والتعرؼ على العوامل :
 : وتوصلت الدراسة إلذ النتائج التالية .على التخطيط الاستًاتيجي في الوزارات الأردنية

تخطيط الدوارد البشرية، استقطاب الدوارد البشرية، التدريب، التحفيت( ولشارسة التخطيط الاستًاتيجي لإدارة الدوارديوجد ىناؾ علاقة   
لإدارة الدوارد  .أنشطة إدارة الدوارد البشرية )تحليل وتصمي  العمل، البشرية في الوزارات الأردنية ارتباطية ايجابية ذات دلالة إحصائية بتُ

 البشرية في الوزارات الأردنية تغت، إلذ الدتغتَات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، الدستوىلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في اثر
 رسة التخطيط الاستًاتيجي التعليمي، الوظيفي والخبرة العمليةأنشطة إدارة الدوارد البشرية على لشا
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 خاتدة
 قبل أف يظهر مصطل  تنمية الدوارد البشرية يانت ىناؾ مفاىي  مثل التدريب والتعلي  والتنمية تستخدـ يمداخل للتعبتَ عن تنمية الدوارد 

تة لدميالبشرية في الدنظمات، فالتدريب ىو: تعل  الدعرفة، الدهارات والسلوييات في الوضعية الراىنة للمنظمة، والتعلي  يرتبط بكسب الدعرفة ا
والخاصة، الدهارات والسلوييات في الوضعية الدستقبلية للمنظمة أما التنمية فهي ترجع نسبيا إلذ التغتَ الدائ  في الدعرفة، الدهارات 

 ونظرا للتغتَ السريع في بيئة الدنظمات فإف ىذا النوع من تنمية الدوارد .والسلوييات التي تنشأ من التدريب والتعلي  الرسمي وغتَ الرسمي
ي البشرية يعتبر غتَ ياؼ لدع  الدنظمات في التعامل مع الضغوطات والتغتَات البيئية، ولدواجهة مثل ىذه التغتَات تحتاج الدنظمة لاف تنم

 ومن ىنا نستطيع القوؿ: .مواردىا البشرية التي ترتبط بشدة بالعمل اليومي للعاملتُ والدوقف الدميت للمنظمة الحالر والدستقبلي
 لاستًاتيجي لايت  على مستو، الادارة العليا فقط بل أيضا على الدستو، الوظيفي خاصة ضمن استًاتيجية التخطيط ا

 الدوارد البشرية
  الدورد البشري والذي يعتبر من اى  مقومات الانتاج في مؤسسة ومنو نظرا لتطور اهمية الدوارد البشرية وزيادة

لذ توظيف مفاىي  وأساليب جديدة في تسيتَىا لدا تتناسب وأهميتها الاستثمارات الدوجهة لتنميتها ،لجأت الادارة ا
 وحيوية الدور الذي تقوـ بو خاصة مع التطورات الدستقبلية العالدية في جميع المجالات العلمية .

  ُاف الاىتماـ بالتخطيط الاستًاتيجي للإدارة والذي بات يستند على اي عملية تأخذ بعتُ الاعتبار التوافق بت
رات البشرية وقد زادت قناعة الدؤسسات اف ىذه الاختَة تعتبر  احد الاسلحة الاستًاتيجية التي تصارع  من اجل القد

البقاء والنمو والذي يفرض عليها ضرورة اعتبار الدوارد البشرية شريك استًاتيجي لو دور حيوي ضمن استًاتيجية 
 .الدؤسسة
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