



· تعريف الإدارة الاستراتيجية[footnoteRef:2]: [2:  أ.د.مؤيد سعيد السالم,جامعة قطر,الدوحة.] 

تصور الرؤى المستقبلية للمنظمة, و تصميم رسالتها و تحديد غايتها على المدى البعيد, و تحديد أبعاد العلاقات المتوقعة بينها و بين بيئتها بما يسهم في بيان الفرص و المخاطر المحيطة بها, و نقاط القوة و الضعف المميزة لها, و ذلك بهدف إتخاذ القرارات الإستراتيجية المؤثرة على المدى البعيد و مراجعتها و تقويمها(المغربي,1999,33).
· تعريف الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية:

·  عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بنظام الموارد البشرية والتي تعمل على تدعيم استراتيجيات المنظمة وتحقيق أهدافها الاستراتيجية
·  مجموعة الإستراتيجيات والخطط الموجهة لإدارة التغير في نظام الموارد البشرية والتي تعمل على تدعيم استراتيجية المنظمة وتحقيق أهدافها الإستراتيجية لمواجهة التغيرات التي تواجه المنظمة في ظل البيئة المحيطة 
· كما و تعرف كمايلي:
هي خطة معاصرة طويلة المدى، تشتمل على ممارسات وسياسات تتعامل من خلالها المنظمة مع المورد (العنصر) البشري في العمل، وتتفق وتتكامل وتتناسق هذه الخططُ والممارسات والسياسات مع الاستراتيجية العامة للمنظمة، وتعمل على تحقيق رسالتها، وغايتها، وأهدافها، في ظل متغيرات البيئة الداخلية والخارجية التي تعمل من خلالها المنظمةُ، والتي من أهمها المنافسة الحادة بين المنظمات العالمية والإقليمية والمحلية
وهناك فرق بين تخطيط القوى العاملة واستراتيجية الموارد البشرية ، فتخطيط القوى العاملة يركز على الوظائف التنفيذية في إدارة الموارد البشرية كتحديد الاحتياجات من القوى العاملة وتحديد الفائض أو العجز.
أما استراتيجية الموارد البشرية فهي جزء من استراتيجية المنظمة وتتكامل وتتفاعل معها لتحقيق الأهداف الإستراتيجية.

الفوائد التي تتحقق من تطبيق الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية[footnoteRef:3]: [3:  د.نبيل محمد مرسي,د.أحمد عبد السلام سليم,الإدارة الاستراتيجية,كلية التجارة,جامعة الاسكندرية,2007.] 

1) التركيز الواضح من قبل مدير الموارد البشرية على الأمور و المسائل الهامة إستراتيجيا
2) مساعدة مدير الموارد البشرية على بلورة رؤية و تفكير إستراتيجي طويل المدى.
3) المساعدة في معالجة و حل القضايا الإستراتيجية التي تواجه منشأة الأعمال.
4) تحقيق الفهم الجيد للتغيرات البيئية السريعة و أثرها على أداء المنظمة.
5) إعداد و تنفيذ الإستراتيجيات المتعلقة بالموارد البشرية التي من شأنها بالتكامل مع باقي الاستراتيجيات في المنظمة أن تحقيق مصالح الأطراف المستفيدة من المنشأة مثل: أصحاب الأسهم,العملاء.
6) تحقيق النتائج الاقتصادية و المالية للمنظمة:حيث أكدت الدراسات أن هناك علاقة إيجابية بين النتائج الاقتصادية و المالية للمنظمة و مدى اهتمامها بإدارة استراتيجياتها طويلة المدى
7) التخصيص الفعال للموارد البشرية

الأبعاد الاستراتيجية لدور إدارة الموارد البشرية:

يمكننا إيجاز الأبعاد الاستراتيجية لأدوار ومهام إدارة الموارد البشرية فيما يلي:

1. تأمين المورد أو العنصر البشري المناسب والمؤهل تأهيلاً علمياً معاصراً، والذي تحتاجه المنظمة، وذلك من خلال استراتيجية واضحة ومحددة تتكامل وتتوافق مع الاستراتيجية العامة للمنظمة، بمعنى المشاركة الفعالة في تحقيق المنظمة لرسالتها، ورؤيتها، وغاياتها، وأهدافها ووسائلها.
ولن تتمكن إدارة الموارد البشرية من توفير هذا العنصر أو المورد البشري، وجعله قوة عمل حقيقية وفعالة ومفيدة داخل المنظمة، ويدين لها بالانتماء والولاء، ويعمل بكل طاقاته وإمكانياته لرفع شأن المنظمة - إلا من خلال خطة استراتيجية طويلة المدى للموارد البشرية، تشتمل على رؤية واضحة، ورسالة محددة، وأهداف واقعية قابلة للتطبيق العملي – بعيدة عن الفلسفات النظرية – وسياسات وبرامج وإجراءات في مجال التحفيز المعنوي والمادي لهذا المورد البشري، فضلاً عن تهيئة وتوفير بيئة عمل مناسبة تمكّن هذا المورد أو العنصر البشري من استخراج إبداعاته وابتكاراته، فضلا عن القيام بأداء واجبات عمله.

2.  على إدارة الموارد البشرية - وهي تقوم بإعداد استراتيجيتها وتحديد دورها داخل المنظمة - أن تتماشى هذه الاستراتيجية مع الاتجاهات الحديثة والمتطورة التي انتشرت أو المتوقع انتشارها عالمياً في المدى المنظور، وذلك في جميع المجالات: الإدارية، والإنتاجية، والتسويقية، والقانونية.. وغيرها من مجالات البيئة الخارجية.

3. ينبغي للمنظمة أن توفر العناصر البشرية المؤهلة والمتخصصة والمحترفة للعمل في إدارة الموارد البشرية، حتى يتسنى لهذه الإدارة القيام بمهامها، والأعمال المنوطة بها، والمتوقعة وغير المتوقعة منها، فضلاً عن تحقيقها لآمال المنظمة المنعقدة عليها. ومن نافلة القول: ألا تعد المنظمة الإنفاق على إدارة الموارد البشرية إنفاقا لا عائدَ من ورائه، وأنه يمثل خسارة بالنسبة لها، بل تعد هذا الإنفاق استثمارا في مورد هام يعود من ورائه عائدٌ مادي وغير مادي، أو عوائد مادية ملموسة وعوائد معنوية محسوسة.

4. على إدارة الموارد البشرية القيامُ بتحديث البرامج والسياسات المتعلقة بالموارد البشرية، وجعلها متوافقة مع الاتجاهات الحديثة المتعلقة بالموارد البشرية، وهذه البرامج وتلك السياسات الحديثة من شأنها زيادةُ الإنتاجية والفعالية والجودة مما يؤدي إلى نجاح المنظمة وازدهارها.

5. على إدارة الموارد البشرية أن تعمل من خلال التكامل والتنسيق والتعاون مع الإدارات الأخرى داخل المنظمة، لكي تضمن نجاح استراتيجيتها، فمسؤولية إدارة الموارد البشرية مسؤولية تشترك فيها جميع الإدارات عن طريق مديريها، وخاصة الإدارة المباشرة، والإدارة العليا، وهما الإدارتان المنوط بهما وضعُ استراتيجية إدارة الموارد البشرية موضعَ التنفيذ على أرض الواقع العملي.

استراتيجية الموارد البشرية جزء من استراتيجية المنظمة

إن استراتيجية إدارة الموارد البشرية جزء لا يتجزأ من استراتيجية المنظمة، وتقع في المستوى الثالث من هرم اتخاذ القرارات الاستراتيجية داخل الشركة [حيث المستوى الأول في هذا الهرم: يُتخذ فيه القرارُ المتعلق بتحديد الخيار الاستراتيجي العام، والمستوى الثاني: يُتخذ فيه القراراتُ المتعلقة بوحدات الأعمال، وتحديد نشاطاتها الرئيسية، ومجالات الاستثمار فيها، أما المستوى الثالث: فيتخذ فيه القراراتُ المتعلقة بتحديد وظائف وممارسات وحدات الأعمال].
وهو مستوى استراتيجية الوظائف: كالتسويق، والإنتاج، والمشتريات، والمبيعات.. إلخ والتي يكوِّن مجموعُها استراتيجية المنظمة، ومن هذا المنطلق نجد أن وظائف وممارسات إدارة الموارد البشرية تعمل جميعها في خدمة استراتيجيات الإدارات (الوظائف) الأخرى، أي في خدمة استراتيجية المنظمة، تحت مظلة التكامل والتوافق معاً.

يتوافقُ الاتجاهُ السابق مع مفهوم يُدعى "التكامل الاستراتيجي" الذي يؤكد على أن استراتيجية المنظمة تتوافق مع رسالتها، واستراتيجيات الهيكل التنظيمي (إدارات: الإنتاج، والتسويق، والمبيعات، والمشتريات... إلخ) تتطابقُ أيضا مع استراتيجية المنظمة؛ لأنها تعمل على خدمتها، واستراتيجيةُ إدارة الموارد البشرية تتطابق وتعمل على خدمة استراتيجية المنظمة واستراتيجية الهيكل التنظيمي، في ظل تأثير متغيرات البيئة الخارجية التي تعمل في ظلها المنظمة ككل، وتستخدم استراتيجيتها للتكيف معها لتضمن لنفسها البقاء والاستمرار.
ومما سبق يتضح لنا أن بناء استراتيجية الموارد البشرية يتطابق ويتكامل مع:
- متطلبات استراتيجية المنظمة بما تشمله من رسالتها، وغاياتها، وأهدافها، ووسائلها.
- متطلبات استراتيجية الهيكل التنظيمي (الإدارات المختلفة واحتياجاتها من الموارد البشرية ذات الكفاءة والفاعلية).

ومما تقدم يتضح لنا أن صفة التكامل والتطابق التي وصف بها بناء استراتيجية الموارد البشرية تشتمل على جانبين:
1- تكامل وتطابق داخلي: ويُقصد به أن إدارة الموارد البشرية نظام متكامل، يتكون من وظائف تتفاعل مع بعضها بشكل متكامل، بهدف خدمة وإنجاز الاستراتيجية العامة للمنظمة، واستراتيجية الهيكل التنظيمي.

2- تكامل وتطابق خارجي: ويقصد به تكامل استراتيجية إدارة الموارد البشرية مع استراتيجية المنظمة والهيكل التنظيمي في مواجهة التحديات الخاصة بالبيئة الخارجية.
فاستراتيجية إدارة الموارد البشرية جزء أو نظام فرعي من نظام كلي أشمل وأكبر هو استراتيجية المنظمة، التي تشتمل على استراتيجيات الهيكل التنظيمي بما فيها استراتيجية الموارد البشرية، التي تتكامل جميعها مع بعضها؛ لتحقيق رسالة وأهداف المنظمة.

مثال:لتوضيح عملية التكامل الاستراتيجي. نفترض أن إحدى الشركات قررت بناءَ استراتيجية عامة تعملُ من خلالها على تغيير منتجها الحالي الذي انخفض الطلبُ عليه بدرجة كبيرة، والتحول إلى منتج جديد عليه طلبٌ مرتفع، وتتوقعُ الشركة تحقيقَ أرباح وفيرة من وراء إنتاجه وبيعه.

وفي ظل هذه الاستراتيجية الجديدة قامت إدارة الموارد البشرية بوضع استراتيجية تتكامل وتتطابق مع استراتيجية الشركة، واحتوت على الآتي:
1- توصيف وظائف جديدة، وتصميم أعمال جديدة، تخدمان وتتماشيان مع المنتج الجديد.

2- تحديد الاحتياجات التي تتطلبها المنظمة لخدمة المنتج الجديد من الموارد البشرية، مع تحديد حجم الموارد البشرية القديمة التي سيتم الاستغناء عنها نظراً لعدم توفر المهارات العالية فيهم، والتي يتطلبها المنتج الجديد.

3- تصميم حملة استقطاب شاملة لسوق العمل، بهدف إيجاد وتوفير الموارد البشرية ذات الكفاءة والمهارة العالية، للاختيار من بينها؛ لتوظيفه وتعيينه في المنظمة لتلبية حاجاتها الجديدة لمواجهة متطلبات المنتج الجديد.

4- إعداد ووضع برامج تدريبية وتأهيلية مستخدِمةً في ذلك الوسائلَ والمناهج العلمية التدريبية الحديثة، والمعرفة التكنولوجية المتقدمة في مجال صناعة المنتج الجديد، وذلك للموارد البشرية الجديدة، وما ستبقي عليه المنظمة من الموارد البشرية القديمة.

5- من الطبيعي أن المنتج الجديد سيحتوي على مخاطر مختلفة عن المخاطر التي كان يحتويها المنتج القديم، ومن ثم يجب على إدارة الموارد البشرية - وهي تقوم بإعداد استراتيجيتها - تضمينُها برامجَ سلامةٍ وصحة تتناسب والمخاطر الجديدة التي قد تتعرض لها الموارد البشرية.




مراحل الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية:
يمر مدير الموارد البشرية عند وضع استراتيجية لإدارته بالمراحل التالية:
a) التحليل و الرصد البيئي و يشمل:
1. تحليل البيئة الخارجية
2. تحليل البيئة الداخلية
b) صياغة الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية
1) تحديد رسالة الموارد البشرية
2) تحديد أهداف الموارد البشرية القابلة للتحقيق
3) وضع الاستراتيجيات الخاصة بالموارد البشرية

c) التطبيق لإستراتيجية إدارة الموارد البشرية     
d) الرقابة و التقويم الإستراتيجي لإستراتيجية إدارة الموارد البشرية

و سوف أتعرض لكل مرحلة:
يتم في البداية تحليل عوامل البيئة الداخلية و الخارجية التي لها تأثير على وظيفة الموارد البشرية كمايلي:
a) التحليل و الرصد البيئي:
1) تحليل البيئة الخارجية[footnoteRef:4]: [4:  د.نبيل محمد مرسي,و آخرون,مرجع سبق ذكره.] 

  ويهدف هذا التحليل إلى معرفة  الفرص التي يجب على إدارة الموارد البشرية استغلالها و المخاطر التي يجب عليها التعامل معها .
فالتهديدات هي العوامل المحيطة  بالمنظمة التي قد تمنع إدارة الموارد البشرية من تحقيق إستراتيجيتها  فا لتهديدات قد تكون منظمات منافسة تستقطب العمالة المدربة أو صدور تشريع جديد يقضي بتخفيض عدد ساعات العمل ....
أما الفرص فهي العوامل المحيطة بالمنظمة و التي قد تساعد إدارة الموارد البشرية على تحقيق إستراتيجيتها  فقد تكون هذه الفرص ظهور مصدر جديد للعمالة الرخيصة أو العمالة  المدربة .
2) تحليل البيئة الداخلية
أما البيئة الخارجية فيتم فيها التعرف على عوامل القوة  و الضعف الموجودة داخل المنظمة في إدارة الموارد البشرية.
فعوامل القوة هي التي تحقق بشكل رئيسي ميزات تنافسية لإدارة الموارد البشرية التي تنعكس على المنظمة  لأنها تحت سيطرة هذه الإدارة.
و نقاط الضعف يجب عليها الإحاطة بها و تحويلها إلى عوامل قوة.
ويمكن أن نقول أن الرضا الوظيفي هو من عوامل القوة لدا هذه الإدارة و إنخفاض الإنتاجية على العكس يعتبر عامل ضعف.
و يقدم التحليل الداخلي للموارد البشرية التقارير التالية:
1) مستويات المهارات الحالية و المطلوبة مستقبلا.
2) مجالات إعادة هندسة سياسات الموارد البشرية.
3) الاحتياجات الازمة لتحسين المهارات و القدرات و الاتجاهات.
4) أهم مشكلات العمل حاليا و مستقبلا.

المزج بين أوجه القوة والضعف والفرص والتهديدات (مصفوفةSwot )[footnoteRef:5]:  [5:  عايدة سيد خطاب، مرجع سبق ذكره] 

		وتهدف هذه المصفوفة إلى تحقيق التكيف بين أوجه القوة والضعف والفرص والتهديدات التي تواجه المنظمة ويتطلب ذلك وضع كافة جوانب القوة والضعف ووضع كافة احتمالات الفرص والتهديدات ثم إجراء عملية تمازج بين هذه الجوانب.
	وكما يتبين لنا هناك أربع خلايا :
· الخلية الأولى: التكيف بين أوجه القوة والفرص                 S/O 
· الخلية الثانية: التكيف بين أوجه الضعف والفرص               W/O 
· الخلية الثالثة: التكيف بين أوجه القوة والتهديد                   S/T 
· الخلية الرابعة: التكيف بين أوجه الضعف والتهديد                W/T 
ومن الممكن أن تتحول الفرص إلى تهديدات إذا لم تستفد المنظمة منها في الوقت المناسب ، فإذا كانت المنظمة تنوي فتح فرع لها في منظمة جغرافية معينة ثم سبقها احد المنافسين في ذلك فقد أصبح هذا تهديدا لها بعد أن كانت فرصة لها.

	مصفوفة SWOT
	الفرص (O )
وجود عمالة كفوءة لدى الشركات المنافسة تعاني من ظروف بيئة عمل سيئة فيها

	التهديدات (T)
إرتفاع  الأجور في الشركات المنافسة و بالتالي قدرتها على جذب الكفاءات

	أوجه القوة:  (S)
ظروف بيئة العمل جيدة


	التكيف بين:      (S/O)
وجه القوة / الفرصة
وجه القوة: ظروف بيئة العمل جيدة

الفرصة : وجود عمالة كفوءة لدى الشركات المنافسة تعاني من ظروف بيئة عمل سيئة فيها
	التكيف بين:    (S/T)
وجه القوة / التهديد
وجه القوة: ظروف بيئة العمل جيدة

التهديد:
إرتفاع  الأجور في الشركات المنافسة و بالتالي قدرتها على جذب الكفاءات

	أوجه الضعف: (W) 
إنخفاض الأجور
	التكيف بين: (W/O)
وجه الضعف / الفرصة
وجه الضعف: 
إنخفاض الأجور

الفرصة:
وجود عمالة كفوءة لدى الشركات المنافسة تعاني من ظروف بيئة عمل سيئة فيها

	التكيف بين:      (W/T)
وجه الضعف / التهديد
التهديد:
 إرتفاع  الأجور في الشركات المنافسة و بالتالي قدرتها على جذب الكفاءات

وجه الضعف: 
إنخفاض الأجور



b) صياغة الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية:
تنطلق عملية الصياغة بالتعرف على رؤية و رسالة و أهداف المنظمة ككل و من ثم تشتق منها رؤية و رسالة وأهداف إدارة الموارد البشرية.

· رؤية المنظمة: المسار المستقبلي للمنظمة و ما فيها من إدارات كالإدارة الموارد البشرية الذي يحدد الوجهة التي ترغب في الوصول إليها,و المركز السوقي الذي تنوي تحقيقه,و نوعية القدرات و الإمكانات التي تخطط لتنميتها.
· تحديد الرؤيا المتعلقة بالموارد البشرية:الرؤيا عبارة قصيرة تحدد بوضوح ما تريد أن تكون عليه إدارة الموارد البشرية على المدى البعيد[footnoteRef:6], ويفضل أن تصاغ الرؤيا بعبارة قصيرة ليسهل تذكرها من قبل أفراد المنظمة لأن الناس يميلون لتذكر العبارات القصيرة ,وتعتبر الرؤيا  مفيدة للمنظمة لأنها تجمع الأفراد حول تحقيق هدف واحد وهي أداة تحفيز للأفراد فعندما يعرف الأفراد رؤيا المنظمة التي يعملون فيها فإنهم يفجرون طاقاتهم في سبيل تحقيق هذه الرؤيا وتعتبر الرؤيا الواضحة أداة تنافسية قوية بيد المنظمة ولاسيما إذا لم يكن لدى المنظمات المنافسة تحديد واضح للرؤيا المستقبلية , فعندما يعرف الأشخاص الهدف الواضح  للمنظمة يتحولون إلى مدافعين عن هذا الهدف .  و يتم تحديد رؤيا الموارد البشرية بما يتناسب مع رؤيا المنظمة و يساهم في تحقيقها ويقع على عاتق إدارة الموارد البشرية مهمة صياغة هذه الرؤيا كجزء من رؤيا المنظمة ككل فمثلا إذا حددت إحدى المنظمات رؤيتها كمايلي: [6:  www. About.com
] 

"تامين خدمة زبون استثنائية " فتكون رؤيا إدارة الموارد البشرية هي
" استخدام موظفين مهنيين في مجال خدمة الزبائن وتطويرهم و الاحتفاظ بهم"
فالرؤيا التي تضعها إدارة الموارد البشرية يجب أن تكون جزء من الرؤيا الكلية للمنظمة .
و تجدر الإشارة إلى أن الرؤيا يجب أن تصاغ بحيث تتجاوز الواقع الحالي إلى الأفضل ولكن يجب أن تبقى ضمن إمكانيات المنظمة لتتمكن من تحقيقها لكي لا تبقى مجرد وهم أو خيال .
· رسالة المنظمة[footnoteRef:7]: الاطار المميز للمنظمة عن غيرها من المنظمات الأخرى من حيث نشاطها و منتجاتها و عملائها و أسواقها,و يهدف بيان السبب الجوهري لوجود المنظمة و هويتها و ممارساتها. [7:  أ.د.مؤيد سعيد السالم,مرجع سبق ذكره.] 

· تحديد رسالة الموارد البشرية[footnoteRef:8]: هي عبارة قصيرة تهدف إلى التعبير عن سبب وجود إدارة الموارد البشرية وتحدد الهوية الخاصة بها وتميزها عن باقي الإدارات في المنظمة و عن إدارات الموارد البشرية في المنظمات المنافسة. [8:  Gary Dessler - Human Resource Management.
] 

        و يجب على إدارة الموارد البشرية فهم رسالة المنظمة بشكل جيد  و وضع                 رسالتها للموارد البشرية كجزء من الرسالة الكلية للمنظمة ,بحيث تخدم تحقيق رسالة    المنظمة  ككل .
· فعلى سبيل المثال إحدى الشركات (B.C.Credit Union ) قد حددت رسالتها للموارد البشرية بالعبارة التالية :" الناس قبل الربح " كما نلاحظ فإن رسالة إدارة الموارد البشرية في هذه المنظمة تعبر عن إدراكها أن المورد البشري هو مصدر أي ربح في المنظمة مما يشكل حافز للموارد البشرية العاملة في هذه المنظمة .
· أهداف المنظمة[footnoteRef:9]: يشير الهدف إلى المقصد الذي تسعى المنظمة إلى تحقيقه خلال فترة زمنية معينة تتراوح بين 3 ل 5 سنوات,وتركز الأهداف على النواتج و المخرجات التي تسعى المنظمة إلى إنجازها.على أن تتسق هذه الأهداف مع رسالة و رؤية و قيم المنظمة. [9:  د.نبيل محمد مرسي,و آخرون,مرجع سبق ذكره.
] 

· تحديد الأهداف الإستراتيجية للموارد البشرية[footnoteRef:10]:تعتبر الأهداف مؤشرات عن مدى تقدم إدارة الموارد البشرية في طريقها لتحقيق رؤيتها للموارد البشرية و هي معايير تستخدم لقياس أداء إدارة الموارد البشرية في سبيل تحقيق هذه الرؤيا . [10:  http://www.ameinfo.com/cgi-bin/cms/jump.cgi?ID=49777.] 

و تكمن أهمية الأهداف في كونها وسيلة لتحقيق الرؤيا , و كمثال على هدف استراتيجي نأخذ شركة الاتصالات "اكسودكس" التي وضعت عدداً من الأهداف الإستراتيجية الوظيفية و منها الهدف الاستراتيجي للموارد البشرية "تقوية خبراتنا التكنولوجية للتعامل مع فرص السوق الجديدة السانحة في مجال التجارة الالكترونية " كما نلاحظ  فان هذا الهدف الاستراتيجي للموارد البشرية يمكن قياسه على أرض الواقع من خلال قدرة الموارد البشرية على التعامل مع التكنولوجيا .
و الجدير بالذكر أن الأهداف يجب أن تكون محددة , قابلة للقياس , واقعية و متفق عليها مع المعنيين بتنفيذها .
و بعد أن تم وضع رسالة و رؤية و أهداف إدارة الموارد البشرية يجب وضع الاستراتيجيات الكفيلة بتحقيقهم , والتي أيضا يجب أن تتوافق مع استراتيجيات المنظمة ككل.

· استراتيجية المنظمة(الكلية) و هي الاستراتيجية التي تتكفل بتحقيق رسالة و أهداف المنظمة ككل .و تكون هذه الاستراتيجيات طويلة الأجل.
· الإستراتيجية الكلية لإدارة الموارد البشرية:هي الجزء من استراتيجية المنظمة الذي يهتم بوضع استراتيجية تهدف إلى تحقيق رسالة و أهداف إدارة الموارد البشرية. و تكون هذه الاستراتيجيات طويلة الأجل.
· مثال:إذا كانت مثلا الاستراتيجية الكلية للمنظمة هي التنويع المترابط عن طريق الاستحواذ بالشراء فمن الممكن أن تكون استراتيجية الموارد البشرية هي الإهتمام بالتدريب لموظفي الشركة التي تم شراؤها من أجل تعريف العاملين فيها على إجراءات و سياسات العمل في المنشأة.
و بعد الإنتهاء من الاستراتيجية الكلية للموارد البشرية يتم و ضع استراتيجية وحدة الأعمال لإدارة الموارد البشرية التي تتوافق أيضا مع استراتيجية وحدة الأعمال للمنظمة.
· استراتيجية وحدة الأعمال: تعرف على أنها مجموعة متكاملة من التصرفات تؤدي إلى تحقيق ميزة متواصلة و مستمرة عن المنافسين.عن طريق مساهمة كافة الإدارات.
· و استراتيجية وحدة الأعمال للموارد البشرية: تعرف على أنها مجموعة متكاملة من التصرفات تؤدي إلى تحقيق ميزة متواصلة و مستمرة عن المنافسين بما يتعلق بالموارد البشرية.

· مثلا إذا كانت استراتيجية وحدة الأعمال للمنظمة هي قيادة التكلفة فإن إدارة الموارد البشرية من الممكن أن تضع استراتيجية وحدة أعمالها على زيادة إنتاجية كل عامل.



· الاستراتيجية الوظيفية لإدارة الموارد البشرية
هي الطريقة المعتمدة في إدارة وظيفة الموارد البشرية من أجل المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة و الوحدة الادارية و الاستراتيجيات عن طريق تضخيم المورد المستخدم.و تهتم هذه الاستراتيجية بتنمية و تغذية مجالات الجدارة لتزويد المنظمة أو وحدة الأعمال بميزة تنافسية.


يظهر تقسيم تلك الاستراتيجية و ما تحويه في الشكل الموجود في الصفحة التالية:



















 (
* ا
لبيئة الخارجية المحيطة.
* 
البيئة الداخلية
الرسالة / الرؤية / الأهداف للمنظمة/ للموارد البشرية
الاستراتيجية الكلية منظمة
/
 موارد 
بشرية
الاستراتيجية الوظيفية للموارد البشرية
استراتيجية الوحدات الإنتاجية
منظمة /موارد بشرية
الاستراتيجيات الوظيفية كالإنتاج  التسويق، التمويل
استراتيجية
ة 
الانفصال وترك العمل
استراتيجية صيانة الموارد البشرية
استراتيجية تنمية الموارد البشرية وتحسين الإنتاجية
استراتيجية تخطيط القوى العاملة والإختيار
* ترك الخدمة الاختياري.
* المعاش المبكر.
* الاستغناء.
* الخدمات الصحية والاجتماعية والنفسية والترفيهية.
* العلاقات مع النقابات. 
* تحسين الإنتاجية
* تصميم العمل.
* التدريب.
* الأجور والمكافآت والحوافز.
* تقييم أداء العاملين.
* إدارة الجودة الشاملة.
* تطوير نظام العمل.
* تطوير ثقافة المنظمة.
* تنمية الرضا عن العمل والإنتماء التنظيمي.
* تطوير الهيكل التنظيمي.
* الإدارة بالأهداف.
* الإدارة بالحسابات المفتوحة.
* إدارة هندسة الإدارة.
إدارة فرق العمل وتمكين العاملين
* تخطيط القوى العا
ملة
.
* الاستقطاب.
* الإختيار.
* التعيين
التغذية العكسية والمرتدة بين أجزاء نظام الموارد البشرية
)المصدر:عايدة السيد خطاب,
مرجع سبق ذكره,ص52.



































الآن سوف أتحدث فقط عن استراتيجية تخطيط القوة العاملة و الاختيار(تكوين الموارد البشرية)[footnoteRef:11]: [11:  علي السلمي: الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية، دار عريب للطباعة والنشر ، القاهرة ، 2005.
] 


تهتم هذه الاستراتيجية بتأمين حصول المنظمة على الموارد البشرية المناسبة لاحتياجاتها في الوقت المناسب ، والاحتفاظ بقوة العمل في تناسق مستمر مع متطلبات الأداء وظروف المنظمة ، ويتم تصميم هذه الاستراتيجية في ضوء الاستراتيجية العامة للموارد البشرية وأهدافها الاستراتيجية وكذا في ضوء التعرف المستمر على أوضاع سوق العمل.
	 ويرى Keep  أن أهداف استراتيجية تكوين الموارد البشرية هي الحصول على قوة العمل التي تتوفر فيها المواصفات الصحيحة من خصائص شخصية ومهارات ومعارف ، فضلا عن امتلاك القدرة على التقدم الوظيفي والتطور المستقيم في المهارات والمعارف.
وتركز هذه الاستراتيجية على أهمية الموارد البشرية في بناء وتنمية وتفعيل القدرة التنافسية للمنظمة ومن ثم تؤكد على ضرورة إتباع مفاهيم وتقنيات مضبوطة من أجل تكوين الموارد البشرية إلى تحقيق الغايات التالية:
· وضع الأسس السليمة لتقدير احتياجات المنظمة من الموارد البشرية وتحديد مواصفات الأفراد المطلوبين.
· رسم طرق وأساليب البحث عن العناصر البشرية المطلوبة من مصادر أكثر احتمالا سواء من داخل المنظمة أو من خارجها في سوق العمل المحلية أو الإقليمية أو العالمية[footnoteRef:12]. [12:  عايدة سيد خطاب، مرجع سبق ذكره.] 

· تنمية وسائل استقطاب العناصر المطلوبة وتطوير مغريات التحفيز للانضمام للمنظمة. 
·  ضمان المحافظة على الموارد البشرية.
· تنمية وسائل فحص المتقدمين للعمل والمفاصلة بينهم باختيار أكثر العناصر توافقا مع احتياجاتها.
· ضمان تشغيل الموارد البشرية المتاحة بطريقة مثلى.
c) التطبيق لإستراتيجية إدارة الموارد البشرية[footnoteRef:13]: [13:  د. عمر وصفي عقيلي,مرجع سبق ذكره.] 

في هذه المرحلة تترجم إستراتيجية الموارد البشرية إلى الواقع العملي وذلك عن طريق السياسات و البرامج و الإجراءات الكفيلة بتنفيذ الإستراتيجية  وتعتبر هذه المرحلة ميدانية تفاعلية تتطلب تنفيذ الإجراءات التالية :

· نشر  ثقافة الداعمة للإستراتيجية بين صفوف الموارد البشرية و ذلك عن طريق شرح المنافع المتوخاة من تطبيق إستراتيجية الموارد البشرية  بهدف كسب تأييد الموارد البشرية للإستراتيجية التي سينفذونها على أرض الواقع .
· تخصيص الموارد البشرية و المادية و المعلوماتية اللازمة لتنفيذ الإستراتيجية .
· تأسيس السياسات و البرامج و الأنظمة  الداعمة لإستراتيجية الموارد البشرية, مثل وضع سياسة معينة للاختيار و التعيين و تطوير برنامج معين للتدريب المستمر أو وضع نظام للحوافز مع مراعاة وضع هذه السياسات و البرامج و الأنظمة بما يساهم في تحقيق الإستراتيجية .
· تطوير نظام للمعلومات يضمن توفير معلومات مرتدة عن  التنفيذ العملي للإستراتيجية و مواطن التعثر في التطبيق وذلك استعدادا للمرحلة اللاحقة وهي مرحلة إدخال التعديلات اللازمة على الإستراتيجية .




d) الرقابة و التقويم الإستراتيجي لإستراتيجية إدارة الموارد البشرية[footnoteRef:14]: [14:  د. عمر وصفي عقيلي,المرجع السابق مباشرة.] 

إن المعيار الأساسي الذي يمكن من خلاله الحكم على نجاح إستراتيجية الموارد البشرية هو مدى قدرتها على تحقيق الأهداف المحددة مسبقا , فإذا كان الهدف من إستراتيجية الموارد البشرية هو " خلق الولاء لدى الموارد البشرية " فيمكن الحكم على نجاح الإستراتيجية من خلال عدة مؤشرات مثل " انخفاض معدل دوران العمل " على سبيل المثال . و يتم تقييم إستراتيجية الموارد البشرية باستخدام مقاييس نوعية مثل بطاقة الأداء المتوازن و نظام (360) درجة , كما أنه يجب تقييم الإستراتيجية من خلال مقارنة العائد المتحقق جراء تطبيق إستراتيجية الموارد البشرية مع التكلفة التي تكبدتها المنظمة في سبيل إعداد و تطبيق هذه الإستراتيجية .
فإذا تبين وجود خلل في الإستراتيجية توجب على إدارة الموارد البشرية مراجعة جميع مراحل تكوين و تطبيق الإستراتيجية فقد يكون الخلل في وضع الرؤيا أو الرسالة أو عدم قدرة إدارة الموارد البشرية على تحليل البيئة أو وجود خطأ في تطبيق الإستراتيجية .
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الأمور التي يجب على مدير الموارد البشرية  مراعتها عند صياغة و تطبيق و تقييم إستراتيجية الموارد البشرية[footnoteRef:15]: [15:  http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=20905971&site=ehost-live] 

1. معرفته أنه لا يوجد إستراتيجية مثالية للموارد البشرية يمكن تطبيقها فا لأمر يختلف باختلاف ظروف المنظمات واختلاف الزمان والمكان.
1. أن يكون واقعيا بالنسبة لما تتوقع تحقيقه من الإستراتيجية.
2. أن يتفهم ما يريده الموظفين في المنظمة وذلك من خلال التحدث مهم.
3. أن يوضح الفوائد المرجوة من الإستراتيجية بالنسبة لجميع مكونات المنظمة (إدارة , موظفين , أصحاب المصالح (" stake Holders" .
4. أن يتوقع المقاومة من قبل الموظفين وحدوث المشاكل أثناء التطبيق.
5. أن يحدد الداعمين والمناوئين للإستراتيجية و يكسب من بإستطاعته كسبه إلى صفه و يحاول إقناع المناوئين .
6. إن المديرين في الإدارة الدنيا هم مفاتيح تطبيق الإستراتيجية فيجب عليه أن يحاول اكتسابهم إلى صفه.
7. أن يضع في اعتباره أن جميع المسؤولين عن تطبيق الإستراتيجية بحاجة لتدريب مستمر ودليل عملي للتطبيق .
8. أن يجعل الموظفين  يشاركون في وضع خطط التنفيذ وخاصة المديرين في الإدارة الدنيا.          
9. أن يهتم بشكل خاص بالاتصالات .
10. أن يتأكد من تأمين متطلبات تنفيذ الإستراتيجية.
11. أن يحدد  أهداف دقيقة للإستراتيجية وضع مقاييس لقياس مدى النجاح في تحقيق هذه الأهداف.
12. أن يراقب التطبيق بشكل مستمر و يحدد الخيارات البديلة إذا لم تسر الأمور كما خطط لها.
13. أن يقوم بالمقابلات الرسمية وغير الرسمية مع الموظفين لتقييم التقدم في تطبيق الإستراتيجية و أن يقوم بالإجراءات التصحيحية عند الضرورة .
14. أن يضع الموظفين في جو التقدم الحاصل في تطبيق الإستراتيجية. 
15. أن يقيم الأثر الذي أحدثته الإستراتيجية في أول وقت مناسب للتقييم.











شكل يلخص الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية:

 (
الرسالة / الرؤية للموارد البشرية
 
الأهداف
 
للموارد البشرية
الاستراتيجيات الكلية للموارد البشرية
استراتيجية الوح
دات الأعمال للموارد البشرية
الاستراتيجيات الوظيفية للموارد البشرية
شكل رقم (4.1 ) مكونات عناصر الإستراتيجية 
للموارد البشرية
المصدر: عايدة خطاب،مرجع سبق ذكره.
)

















