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تمهيد  
 الأنظار فجميع التكيف، على البشري فريقها قدرة على كبنً يعتمد بشكل أصبح لصاحها تحولًً كبنًا، الشركات فيو تشهد سياق في ظل

 وبناء البشرية الدوارد إدارة في نوعية نقلة إستراتيجية، فلقد حان الوقت لإحداث أكثر دور بتولي إياه  مالبةً  البشرية، الدوارد قسم تتجو إلى
 التقليدية، البشرية الدوارد وظائف  ن العديد أتمتةفيما تتمثل الأدوار الحديثة لإستراتيجية الدوارد البشرية خاصة  ع  ولكن. جديد شيء

 إعادة في يتمثل حاسماً تحدياً البشرية الدوارد إدارة للموظفنٌ، أصبحت تواجو الخد ة ذاتية خد ات إلى وتحويلها خارجية، بمصادر والًستعانة
 الدوظفنٌ،  شاركة وزيادة العمل،  كان في إيجابية ثقافات خلق على البشرية الدوارد الدؤسسات، وعليو يركز  تخصصو داخل دورىا تعريف
إدارة الأداء الإستراتيجي، إدارة الدوارد البشرية الدولية، :  و ن بنٌ الأدوار الحديثة التي تعمل على تحقيق ذلك لصد.الدهارات فجوات وسد

 .إدارة الدوارد البشرية الدستدا ة، إدارة الدوارد البشرية الرقمية
 (SPMS)نظام إدارة الأداء الإستراتيجي - 1

في عالٍم يعتمد فيو لصاح الدؤسسات على الأداء، غالبًا  ا تفشل أساليب إدارة الأداء التقليدية، فما الحل إذًا؟ الحل يكمن في نظام إدارة 
، الذي ينسق جهود الأفراد والفرق  ع الأىداف الإستراتيجية للمؤسسة، فهو جسر يربط العمل اليو ي (SPMS)الأداء الًستراتيجي

وتزداد حاجة الشركات إليو في ظلّ التغنً الدستمر والدنافسة ودينا يكيات القوى العا لة الدتمورة، فالشركات التي . بالأىداف الإستراتيجية
اطر بالتخلف عن الركب، ولذذا عليها تبني نظام  في ىذا الجزء سنحاول التعرف على . (SPMS)تفشل في تبني نهج استراتيجي تُخ

(SPMS) و ا يميزه عن أنظمة الأداء التقليدية، وفوائده، و كوناتو، وكيفية تمبيقو .
 تعريف نظام إدارة الأداء الاستراتيجي 

 ليس لررد لرموعة  ن التقييمات أو الدرجات على ورق، بل ىو نظام  تكا ل يضمن ارتباط  (SPMS)إن نظام إدارة الأداء الًستراتيجي 
كّن . عمل كل  وظف ارتباطاً  باشراً بإستراتيجية العمل الشا لة ( SPMS) ن خلال تحديد توقعات واضحة وأىداف قابلة للقياس، يمخ

 .   ن  واء ة أداء الأفراد والفرق  ع أىداف الشركةالمؤسسات
على عكس تقييمات الأداء التقليدية التي غالبًا  ا تخركز على السلوكيات السابقة، يتميز نظام إدارة الأداء الًستراتيجي بنظرة  ستقبلية، لشا 
كّن  ن التحسنٌ الدستمر، إنو عملية  ستمرة تبقي الدديرين والدوظفنٌ على اطلاع دائم بأىداف الشركة،  ع إجراء تعديلات آنية عند  يمخ

 .الحاجة
 الاختلافات الرئيسية بين إدارة الأداء الاستراتيجي  وإدارة الأداء التقليدية 

تعتمد أنظمة إدارة الأداء التقليدية على تقييمات سنوية أو نصف سنوية تخركز بشكل أساسي على الأداء السابق، ونتيجةً لذلك غالبًا  ا 
تستخدم ىذه التقييمات  قاييس قديمة و عاينً غا ضة، لشا يخقلل  ن فرص نمو الدوظفنٌ أو تحسنٌ أدائهم، إلى جانب أنها تقييمات تستند 

ري الشركات  راجعات شا لة. في الغالب إلى الدلاحظات الشخصية للمدراء  . كما أنو نادراً  ا تُخ
في الدقابل يخعد نظام إدارة الأداء الًحترافي نظاً ا دينا يكيًا يتكيف باستمرار  ع تحولًت الأعمال وظروف السوق والتقدم الفردي، وىو يخعزز 
التحسنٌ الدستمر والتوافق الًستراتيجي والدرونة، لشا يجعلو أداة استباقية تخعزز الأداء بمرور الوقت، فالدؤسسات التي تستخدم ىذا النظام تحقق 

.   عدل لصاح يفوق بخمسة أضعاف تقريبا  قارنة بالدؤسسات الأخرى
 فوائد نظام إدارة الأداء الاستراتيجي 

فهم كل  وظف ليس فقط لأىدافو الشخصية، بل أيضًا لكيفية إسهام ىذه الأىداف في  (SPMS) يضمن :تحسين مواءمة الأهداف- 
سّن ىذا الوضوح التركيز والتوجيو لضو أىداف الشركة طويلة الددى. تحقيق الرسالة الشا لة للمؤسسة  .يُخ

بيئةً تتسم بالشفافية وتتضح فيها  (SPMS)  ن خلال التتبع الدستمر للأداء و واء تو  ع الأىداف الإستراتيجية، يخهيئ :تعزيز الشفافية- 
.  التوقعات، أين يتمتع كلٌّ  ن الدوظفنٌ والدديرين بإ كانية الوصول إلى البيانات نفسها

  ع وضوح الأىداف وشفافية تتبع الأداء، يزداد احتمال تعاون الدوظفنٌ بفعالية، بالإضافة إلى أن :تحسين التعاون والعمل الجماعي- 
.  النظام يخعزز الشعور بالذدف الجماعي، ويشجعهم على العمل  عًا لتحقيق أىداف  شتركة
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سّن أدائهم على الددى : زيادة الإنتاجية والكفاءة-  بفضل التغذية الراجعة الفورية، يمكن للموظفنٌ إجراء تعديلات سريعة وفعّالة، لشا يُخ
.  وكلما ازدادت  واء تهم للأىداف الإستراتيجية، زادت كفاءة لسرجاتهم وتأثنًىا. القصنً

 بفضل الرصد الدستمر للأداء، يمكن للمديرين تحديد الدوظفنٌ ذوي الإ كانات العالية بسهولة، وبالتالي توفنً فرص : إدارة أذكى المواهب-
.  تموير  خستهدفة لذم، لشا يضمن وجود الأشخاص الدناسبنٌ لتولي أدوار قيادية  ستقبلية أو  سؤوليات رئيسية

 المكونات الرئيسية لنظام إدارة الأداء الاستراتيجي 
لً يخعد نظام إدارة الأداء الًستراتيجي الفعّال حلاً شا لاً يناسب الجميع، بل يشمل عدة  كونات رئيسية، يخسهم كل  نها في تحقيق الذدف 

 .العام الدتمثل في  واء ة الأداء الفردي  ع أىداف الدؤسسة
تخعزز الدساءلة الواضحة . الفعّال فهم الدوظفنٌ لدسؤولياتهم وتحمّلهم  سؤولية أدائهم (SPMS)يضمن : المساءلة الواضحة والملكية- 

 .الشعور بالدسؤولية الشخصية تُاه تحقيق الأىداف، وتخسهم في لصاح الدؤسسة بشكل عام
على التقييم فحسب، بل يشمل التموير أيضًا، فمثلا تختيح جلسات التقييم الدنتظمة  (SPMS)لً يقتصر :  تطوير وتدريب الموظفين-

 .للمدراء توجيو الدوظفنٌ في  سنًتهم الدهنية، فيشعرون بالتقدير ويتعزز ولًؤىم
البدني والعاطفي - فمن خلال التركيز على التموير الشا ل . الناجح أيضًا برفاىية الدوظفنٌ (SPMS)يخعنى : رفاهية الموظفين ودعمهم- 

 .يمخكن للمؤسسات تحسنٌ استبقاء الدوظفنٌ و شاركتهم وتحسنٌ أدائهم بشكل عام- والدهني 
 كمية ونوعية، لتقييم  ؤشرات بيانات( SPMS)يستخدم .  لًتُاذ قرارات  دروسة  ن الضروري قياس التقدم:قياس الأداء ومقاييسه- 

 .و واء تها  ع أىداف الدؤسسة، والتي تخقدم نظرةً  ستمرةً على أداء الأفراد والفرق( KPIs)الأداء الرئيسية 
 ن خلال برا ج التدريب وفرص الإرشاد، و سارات ، فالحقيقي  ساراتٍ لتموير الدوظفنٌ (SPMS) يخهيئ :فرص التطوير والنمو- 

 .ليس فقط أداءً جيدًا للموظفنٌ، بل أيضًا تمهيدىم للنمو داخل الدؤسسة (SPMS)القيادة، يضمن 
يخعزز ىذا التقدير . على أهمية تقدير و كافأة الدوظفنٌ الذين يُققون أىدافهم أو يتجاوزونها (SPMS) يؤكد :التقدير والمكافآت- 

 .الحافز، ويخلق حلقةً  ن ردود الفعل الإيجابية حيث يشعر الدوظفون بالتقدير لدساهماتهم
.  يمكن للأدوات والدنصات الحديثة تبسيط عمليات إدارة الأداء، بدءًا  ن تحديد الأىداف ووصولًً إلى ردود الفعل:تكامل التكنولوجيا- 

سّن الرؤية والدساءلة . تضمن التكنولوجيا وصول الدديرين والدوظفنٌ إلى البيانات في الوقت الفعلي لشا يُخ
  تطبيق نظام إدارة الأداء الإستراتيجي

 : فيما يلي شرحٌ لخموات تمبيق ىذا النظام. ليس عمليةً سهلة بل ىو رحلةٌ  ستمرة (SPMS)إن تمبيق 
 تقييم العمليات الحالية: 1الخطوة 

قق النتائج الدرجوة؟ ىل ترى توافقًا واضحًا  أو . قبل تمبيق أي نظام جديد، ألقِ نظرةً فاحصةً على لشارسات إدارة الأداء الحالية لديك ىل تحخ
يخعد تحديد نقاط القوة والضعف في . فجوات بنٌ أداء الدوظفنٌ وأىداف الدؤسسة؟ سيساعدك ىذا التقييم على فهم  واطن التحسنٌ الدملوبة

 .النهج الحالي أ راً أساسيًا للبناء
 تحديد الأهداف الإستراتيجية: 2الخطوة 

ستكون ىذه الأىداف حجر الأساس لنظام إدارة الأداء الخاص بك، والتي يجب أن تكون لزددة وقابلة للقياس و توافقة  ع الرؤية الدستقبلية 
 .للشركة، فهي ستكون بمثابة دليل لتحديد توقعات الأداء وتتبع التقدم

 دمج التكنولوجيا: 3الخطوة 
، يمكن أن يشمل ذلك  نصات (د ج  نصات وأدوات إدارة الأداء لتبسيط عملية نظام إدارة الأداء وأتمتتها)حان الوقت لد ج التكنولوجيا 

 .إدارة الأداء لتسهيل عملية التقييم والدلاحظات، وأدوات التحليل لدراقبة اتُاىات الأداء وتحديد لرالًت التحسنٌ
 مواءمة الأهداف الفردية والجماعية :4الخطوة 



الأدوار الحديثة لإستراتيجية الموارد البشرية: عزيزي وداد                                      المحور العاشر: الأستاذة  

 

بمجرد تحديد الأىداف الإستراتيجية، تقسم إلى أىداف أصغر قابلة للتنفيذ للأفراد والفرق  ع التأكد  ن أن أىداف أداء كل  وظف  رتبمة 
 .ارتباطاً  باشراً بالأىداف الأكبر للمؤسسة، ىذا يضمن أن الجميع يعملون لتحقيق نفس النتائج النهائية

 وضع مؤشرات أداء رئيسية ومقاييس واضحة :5الخطوة 
 ؤشرات الأداء الرئيسية ىي الدعاينً التي تخظهر . بعد تحديد الأىداف الفردية والجماعية، حان الوقت لوضع  ؤشرات أداء رئيسية و قاييس

  ( ؤشرات قابلة للقياس، ذات صلة بالأولويات الإستراتيجية للشركة، قابلة للتنفيذ ) دى جودة أداء الدوظفنٌ 
 تطبيق عمليات مراجعة وتقييم منتظمة: 6الخطوة 

تتيح ىذه الدراجعات للمدراء فرصة . ضرورية لإبقاء الدوظفنٌ على الدسار الصحيح (سواءً كانت شهرية أو ربع سنوية)الدراجعات الدنتظمة 
. لتقديم الدلاحظات، وتقييم التقدم، وإجراء التعديلات اللاز ة

 توفير الموارد للتطوير :7الخطوة 
سّن فقط في  هاراتهم، بل  يرتبط لصاح الدوظفنٌ ارتباطاً  باشراً بالدوارد والتدريب وفرص التموير التي توفرىا لذم، فبالًستثمار في نموىم، لً تحخ

 . تخظهر أيضًا التزاً ا قوياً بنجاحهم على الددى المويل
 تقدير الإنجازات ومكافأتها وتقديم ملاحظات بناءة :8الخطوة 

فّز تحفيز الدوظفنٌ ونموىم، فالًعتراف بالإلصازات على  دار العام،  يخسهم التقدير والتغذية الراجعة جنبًا إلى جنب في خلق ثقافة داعمة تحخ
 . وليس فقط خلال الدراجعات السنوية يخعزز السلوكيات الإيجابية ويرفع الدعنويات

 المراجعة والتحسين :9الخطوة 
نظام إدارة الأداء ليس ثابتًا بل يجب أن يتمور، ولذذا  ن الدهم  راجعتو باستمرار لزيادة فعالية عمليات إدارة الأداء بالدؤسسة وتحسينها بناءً 

. على الدلاحظات والنتائج، وىذا  ا يضمن بقاء النظام  ختماشيًا  ع الًحتياجات الدتنا ية للمؤسسة
 (IHRM)إدارة الموارد البشرية الدولية - 2

 فهي تتضمن إدارة قوى عا لة  تنوعة ،يخعد فهم أساسيات إدارة الدوارد البشرية الدولية أ راً بالغ الأهمية للمؤسسات العا لة في لستلف البلدان
 .عبر بيئات ثقافية وقانونية واقتصادية ودول لستلفة

 مفهوم إدارة الموارد البشرية الدولية (IHRM) 
يشمل ىدفها إدارة ، والتي  الحدود الوطنيةخارجتشنً إدارة الدوارد البشرية الدولية إلى عملية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات التي تعمل 

،  الدوارد البشرية ولشارساتها وأنشمتها  ع استراتيجيات الأعمال الدوليةإستراتيجيةالدوظفنٌ في الدؤسسات التي تعمل في دول  تعددة، و واء ة 
إدارة الدوارد البشرية المحلية، حيث إنها تتعلق بإدارة الدوظفنٌ عبر دول  تعددة، بينما تركز إدارة الدوارد نماق  أوسع  ن ىانماقبالإضافة إلى أن 

 .البشرية على العمليات المحلية في بلد لزدد
تتجاوز إدارة الدوارد البشرية الدولية الوظائف التقليدية لإدارة الدوارد البشرية  ن خلال  عالجة وحل تعقيدات إدارة الدوظفنٌ الدنتشرين في 

 الدولية  ع لستلف البلدان، فمن الضروري أن يكون لديها، حيثما تهاارس م يجب أن تكون  رنة لتكييف أنهاعلى الرغم  ن ، ولستلف البلدان
. أ كن، طريقة عمل  وحدة للموارد البشرية

 الفرق بين ممارسات الموارد البشرية الدولية وممارسات الموارد البشرية العالمية 
. يكمن الفرق بنٌ لشارسات الدوارد البشرية الدولية ولشارسات الدوارد البشرية العالدية في تركيزىا ونهجها ونماقها

ممارسات الموارد البشرية العالمية ممارسات الموارد البشرية الدولية الأبعاد 
 التركيز

 
التركيز على إدارة الدوارد البشرية في بلد أو 

، بما ( ثل الًتحاد الأوروبي) نمقة لزددة 
يتناسب  ع قانون العمل المحلي والثقافة 

.  والًقتصاد

التركيز على توحيد إستراتيجية الدوارد البشرية 
. التي يتم تمبيقها في كافة البلدان والدناطق
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 النهج
 

نهج لً ركزي يسمح لفرق الدوارد البشرية 
المحلية بتكييف السياسات  ع الدعاينً 

. واللوائح المحلية

نهج  ركزي  ع التركيز على الًتساق والترابط 
 في Lean Six Sigmaوتمبيق  نهجية 

. لرال الدوارد البشرية
طاق ضيق، يتعا ل  ع قضايا  ثل إدارة نالنطاق 

الدغتربنٌ، والتوظيف المحلي، والً تثال لقواننٌ 
. العمل المحلية أو الإقليمية

تحقيق التوازن بنٌ التكا ل  ع نماق أوسع، 
  الأ روالًستجابة المحلية؛ وينمبق العالدي

. على الدنظمة بأكملها
 

 دور الموارد البشرية في إدارة الموارد البشرية الدولية 
يتمثل دور الدوارد البشرية في إدارة الدوارد البشرية الدولية في دعم العمليات الدولية للشركة  ن خلال إدارة الدوارد البشرية بفعالية في لستلف 

ويشمل ذلك استقماب الكفاءات الدناسبة، وتموير قادة عالدينٌ، وضمان الً تثال لقواننٌ العمل المحلية، و واء ة أفضل لشارسات ، البلدان
. وسياسات وعمليات الدوارد البشرية في كل بلد قدر الإ كان

 المبادئ السبعة لإدارة الموارد البشرية الدولية 
وتساعد ىذه الدبادئ  تخصصي الدوارد البشرية على . تخعد الدبادئ السبعة لإدارة الدوارد البشرية الدولية عناصر أساسية تخرشد الإدارة الفعالة

 .التعا ل  ع تعقيدات إدارة الدوظفنٌ في لستلف البلدان والثقافات
 . ضمان ا تلاك الدوظفنٌ للمهارات والدعارف والقدرات اللاز ة لأداء أدوارىم بفعالية:الكفاءة- 
 . تعزيز  شاركة الدوظفنٌ وولًئهم وتحفيزىم في بيئات ثقافية  تنوعة لضمان التوافق  ع أىداف الدؤسسة:الالتزام- 
 . المحلي اللازم بناءً على الدتملبات القانونيةالتكيف في لستلف الدواقع،  ع RH الحفاظ على التوحيد في سياسات ولشارسات : الاتساق-
 . فهم ود ج القيم والدمارسات والتوقعات الثقافية الدتنوعة في استراتيجيات الدوارد البشرية لإدارة قوة عا لة  تنوعة ثقافيًا بفعالية: الثقافة-
 . الًلتزام بقواننٌ ولوائح العمل والدعاينً الأخلاقية في جميع بلدان العمل لتجنب الدخاطر القانونية وضمان العدالة:الامتثال- 
  .RH بكفاءة  ع الحفاظ على  عاينً عالية في التوظيف والتدريب والتعويضات وغنًىا  ن وظائف RH إدارة تكاليف :فعالية التكلفة- 
.  ضمان تواصل واضح وفعال و راعٍ للثقافات الدختلفة عبر لستلف اللغات والدناطق لتسهيل التعاون والتفاىم بنٌ الدوظفنٌ:التواصل- 

 الحلول الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية الدولية 
 : ن بنٌ الحلول الإستراتيجية لإدارة الدوارد البشرية الدولية، نذكر  ا يلي

 قد تؤدي إدارة قوة عا لة  تنوعة ثقافيًا في بلدان  تعددة إلى سوء فهم، وصراعات، ولشارسات عمل غنً :التكامل الثقافي وإدارة التنوع- 
 .  إدارة التنوع الثقافي، لشا يدعم الشركات في تعزيز ثقافة  ؤسسية  تماسكة  ع احترام العادات والدمارسات المحلية، ولذذا  ن الضروري تسقة

 تواجو الشركات العا لة في بلدان لستلفة شبكة  عقدة  ن قواننٌ العمل واللوائح و عاينً التوظيف، :الامتثال للقوانين المحلية والدولية- 
لوائح المحلية والدولية، وتقليل لساطر للحفاظ على الً تثال ليقدم  ستشارو الدوارد البشرية إرشادات . والتي تُتلف باختلاف البلد والدنمقة

 .القضايا القانونية، وضمان  عا لة عادلة للموظفنٌ في جميع الدواقع
ثل توظيف الدواىب والًحتفاظ بها وإدارتها في لستلف الأسواق تحدياً، لً سيما عند  وازنة الخبرات المحلية  ع :إدارة المواهب العالمية-   يمخ

تموير استراتيجيات عالدية لإدارة الدواىب، بما في ذلك التخميط العالدي للخلافة، ، ولذذا  ن الضروري العمل على احتياجات القيادة العالدية
 .وتموير القيادة، وإدارة شؤون الدغتربنٌ، لشا يضمن توافر الكفاءات الدناسبة لدعم الأىداف العالدية للشركة

 قد يكون  ن الصعب تحقيق التوازن بنٌ لشارسات الدوارد البشرية الرشيقة الدوحدة :توحيد معايير عمليات الموارد البشرية الدولية- 
تصميم إطار عمل لعمليات الدوارد ، ولذذا يجب العمل على والحاجة إلى لشارسات لزلية للموارد البشرية لتلبية احتياجات إقليمية لزددة

 .البشرية يُافظ على الًتساق، ويضمن فعالية لشارسات الدوارد البشرية و لاء تها لجميع الأسواق
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 قد يكون تمبيق ود ج أنظمة تكنولوجيا الدوارد البشرية في عدة دول أ راً صعبًا نظراً للاختلافات في : تطبيق تكنولوجيا الموارد البشرية-
اختيار ونشر أنظمة  علو ات ، لكن يجب العمل على البنية التحتية لتكنولوجيا الدعلو ات، وقواننٌ حماية البيانات، واحتياجات الدستخد نٌ

سّن إدارة البيانات، وتخسهّل التواصل والتعاون السلس عبر الحدود  .الدوارد البشرية التي تعزز الكفاءة، وتحخ
، ولذذا يعمل كبنًة في لشارسات الدوارد البشرية والذيكل التنظيمي  يتملب التوسع في أسواق دولية جديدة تغينًات: إدارة التغيير-

 ئها خلال عملية إدارة التغينً، لشا يضمن انتقالًً سلسًا، ويقلل  ن الًضمرابات، ويخهيعلى إرشاد الشركة في لرال الدوارد البشرية الدستشارون
 .لدواجهة التحديات والفرص الجديدة في ىذه الأسواق

 
الخلاصة 

 ستظل.  ضى وقت أي  ن إستراتيجية أكثر بشكل البشرية الدوارد استخدام الأ ر يتملب الأعمال، على تؤثر التي الدستمرة التغنًات لدواكبة
  ع البشرية الدوارد قائمة، أ ا الدور الحالي فيتمثل في  واء ة و زاياىم وأدائهم وتدريبهم الدوظفنٌ  شاركة لإدارة الأساسية الدسؤوليات
إدارة الأداء الًستراتيجي، إدارة الدوارد البشرية الدولية، إدارة الدوارد البشرية : العمل  ن خلال القيام بأدوار إستراتيجية  نها إستراتيجية

 والحفاظ الشركة، أىداف وتحقيق النمو، واستدا ة الإنتاجية، لتعزيز أساسية الدستدا ة، إدارة الدوارد البشرية الرقمية، فهذه الأدوار تعد أ ورا
كّن أساسي شريك ىي بل إدارية، تكلفة  راكز لررد ليست اليوم البشرية الدوارد التنافسية، فوظيفة القدرة على  العمل  ن بأكملها الشركة يمخ
 .نفسها الأىداف تحقيق لضو


