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تمهيد المحاضرة

trending_upتحديات بيئة الأعمال الحديثة

transformتحول الدور الوظيفي

flagالهدف الاستراتيجي

تعقيد بيئة الأعمال • اشتداد المنافسة • تسارع التطور التكنولوجي

من وظيفة إدارية تقليدية إلى شريك استراتيجي

مواءمة المورد البشري مع التوجه الاستراتيجي العام للمنظمة



: مفهوم بناء استراتيجية الموارد البشرية أولًا
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يشير بناء استراتيجية الموارد البشرية
إلى العملية التي يتم من خلالها تصميم

وتطوير سياسات وممارسات الموارد
البشرية طويلة الأجل بما يضمن

الاستخدام الأمثل للموارد البشرية في
تحقيق أهداف المنظمة الاستراتيجية

ا استراتيجية الموارد البشرية تمثل نمطً
من القرارات المخططة التي تهدف إلى

تحقيق التوافق بين الموارد البشرية
واستراتيجية المنظمة

بناء استراتيجية الموارد البشرية هو ما
ل وظيفة الموارد البشرية من دور يحوّ

إداري إلى شريك استراتيجي



ا: الأسس الفكرية لبناء استراتيجية الموارد البشرية ثانيً
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المنظور السلوكي

Behavioral Perspective

people
Barney)1991(

ا ا نادرً الموارد البشرية تمثل موردً

وصعب التقليد، ويمكن أن تكون

ا للميزة التنافسية المستدامة مصدرً

المواءمة

ضرورة انسجام استراتيجية الموارد

البشرية مع استراتيجية المنظمة

Schuler & Jackson)1987(

يربط ممارسات الموارد البشرية

بالسلوكيات التنظيمية المطلوبة

لتنفيذ الاستراتيجية



المرحلة الأولى: تحليل المناخ الخارجي للشركة

location_onنقطة الانطلاق الأساسية

insightsالمناخ الخارجي

psychology

عدّ مرحلة تحليل المناخ الخارجي للشركة نقطة الانطلاق الأساسية في بناء تُ
استراتيجية الموارد البشرية

مجموعة العوامل والمتغيرات التي تقع خارج حدود المؤسسة، ولا يمكنها
التحكم فيها، لكنها تؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر على سياساتها وقراراتها

الاستراتيجية

Wright & McMahan)1992(

ا لتوجهات استراتيجية الموارد البشرية ا رئيسيً تحليل البيئة الخارجيةanalyticsالبيئة الخارجية تمثل محددً



الأبعاد الأساسية للمناخ الخارجي

trending_up1العوامل الاقتصادية

gavel2العوامل القانونية والتشريعية

memory3العوامل التكنولوجية

groups4العوامل الاجتماعية والديموغرافية

work5سوق العمل والمنافسة على الكفاءات

lightbulb

النمو الاقتصادي • البطالة • الأجور السائدة • التضخم

تؤثر في التوظيف والتعويضات وحجم القوى العاملة

قوانين العمل • الحماية الاجتماعية • شروط التوظيف
والفصل

ا يجب الالتزام به ا قانونيً تفرض إطارً

التحول الرقمي • الأتمتة • تطوير مهارات جديدة

إعادة تأهيل الموارد البشرية لمواكبة التطور التكنولوجي

التركيبة العمرية • المستوى التعليمي • القيم الاجتماعية
• توقعات العاملين

تؤثر في سياسات التحفيز والاحتفاظ بالكفاءات

وفرة الكفاءات • نقص الموارد البشرية المؤهلة •
المنافسة الشديدة

يفرض استراتيجيات مختلفة في الاستقطاب والتطوير

يركز Wright & McMahan (1992) على أن البيئة الخارجية تمثل
ا لتوجهات استراتيجية الموارد البشرية ا رئيسيً محددً



الأهمية الاستراتيجية لتحليل المناخ الخارجي
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trending_upتحديد الفرص

check_circleوفرة كفاءاتcheck_circleتطور تكنولوجي

warningتحديد التهديدات

cancelنقص مهاراتcancelتشد تشريعي

psychology

ن المؤسسة من: تكمن أهمية هذه المرحلة في كونها تمكّ

التي يمكن استغلالها

التي يجب الاستعداد لها
Barney)1991(

قدرة المؤسسة على تحويل العوامل الخارجية
إلى فرص داخلية تعتمد على كفاءة مواردها

البشرية ومدى استعدادها الاستراتيجي



المرحلة الثانية: تحليل المناخ الداخلي للمؤسسة

insightsمرحلة محورية

business_centerالمناخ الداخلي

psychology

تنتقل المؤسسة بعد تحليل المناخ الخارجي إلى تحليل المناخ الداخلي، الذي
يركز على قدرات المؤسسة الفعلية وما تمتلكه من موارد وإمكانات بشرية

وتنظيمية

مجموعة العوامل والمتغيرات الداخلية التي يمكن للمؤسسة التحكم فيها،
والتي تؤثر بشكل مباشر في كفاءة وفعالية الموارد البشرية وقدرتها على

تنفيذ الاستراتيجية

Ulrich)1997(Wright & McMahan)1992(

تحليل البيئة الداخليةanalyticsتحليل المناخ الداخلي للموارد البشرية يجب أن يشمل الأبعاد التالية



مكونات تحليل المناخ الداخلي

account_tree1هيكل الموارد البشرية

emoji_events2مستوى الكفاءات والمهارات

groups3الثقافة التنظيمية والقيم

settings4نظم وسياسات الموارد البشرية

psychology5نمط القيادة وأساليب التسيير

info

حجم القوى العاملة • التوزيع الوظيفي • التوازن بين
المؤهلات ومتطلبات العمل

المؤهلات العلمية • الخبرات المهنية • المهارات التقنية
والسلوكية

تحديد الفجوة بين الكفاءات الحالية والمطلوبة

سلوك العاملين • الالتزام والانتماء • تقبل التغيير والابتكار

نظام التوظيف والاختيار • نظام التكوين والتدريب • نظام
التحفيز وتقييم الأداء

تحفيز الموارد البشرية • دعم التغيير الاستراتيجي • خلق بيئة
عمل إيجابية

عد خطوة تشير الأدبيات الأكاديمية إلى أن تحليل المناخ الداخلي يُ
أساسية لبناء استراتيجية الموارد البشرية الفعالة



الأهمية الاستراتيجية لتحليل المناخ الداخلي
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check_circleكفاءات نادرةcheck_circleثقافة داعمة

warningنقاط الضعف

cancelنقص مهاراتcancelضعف التحفيز

psychology

تكمن أهمية هذه المرحلة في تمكين المؤسسة من:

التي يمكن استثمارها

التي يجب معالجتها

Barney)1991(

الموارد البشرية التي تمتلك خصائص الندرة
ا للميزة ا حقيقيً وصعوبة التقليد تمثل مصدرً
التنافسية، وهو ما لا يمكن اكتشافه دون

تحليل داخلي دقيق



المرحلة الثالثة والرابعة: الاختيار والصياغة الاستراتيجية

exploreتحديد التوجهات الاستراتيجية

psychology
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person_addالاستقطاب والتوظيف النوعي

schoolتنمية وتطوير الموارد البشرية

favoriteالتحفيز والاحتفاظ بالكفاءات

syncالمرونة في التسيير

edit_noteصياغة استراتيجية الموارد البشرية

insights
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workاستراتيجية التوظيف

model_trainingاستراتيجية التكوين والتطوير

paymentsاستراتيجية التحفيز والتعويض

analyticsاستراتيجية إدارة الأداء

shieldاستراتيجية الاحتفاظ بالكفاءات

المرحلة الثالثة

Wright & McMahan)1992(

التوجهات الاستراتيجية يجب أن تنبع من نتائج التحليل الاستراتيجي

أنواع التوجهات الاستراتيجية:

- جذب كفاءات عالية

- رفع مستوى المهارات

- تعزيز الالتزام

- أنماط تشغيل مرنة

المرحلة الرابعة

Huselid)1995(

ا متكاملًا تحقق مستويات أعلى من الأداء المؤسسات التي تعتمد مزيجً

بدائل صياغة الاستراتيجية:

- تحديد نوعية العمالة

- الاستثمار في الكفاءات

- نظم أجور وحوافز

- ربط الأداء بالأهداف

- الحد من دوران العمل



المرحلة الخامسة: تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية
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checklistمتطلبات التنفيذ

verifiedدعم والتزام الإدارة العليا

verifiedوضوح السياسات والإجراءات

verifiedإشراك المديرين والمسؤولين

verifiedال مع العاملين تواصل فعّ

verifiedتوفير الموارد اللازمة

buildآليات التنفيذ

workتطبيق سياسات التوظيف

schoolتنفيذ برامج التكوين

paymentsاعتماد نظم التحفيز

analyticsتفعيل أنظمة تقييم الأداء

warningالتحديات

cancelمقاومة التغيير

cancelضعف التنسيق

cancelنقص الموارد

عد مرحلة تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية المرحلة التي يتم فيها تُ
تحويل الاستراتيجية المصاغة من إطار نظري وخطط مكتوبة إلى

ممارسات فعلية وإجراءات عمل

Ulrich (1997)



المرحلة السادسة: التقييم والرقابة الاستراتيجية

assessment

layersمستويات الرقابة

الرقابة السابقة1

الرقابة المتزامنة2

الرقابة اللاحقة3

analyticsمؤشرات التقييم

people_outlineمعدل دوران العمل

trending_upمستوى الأداء والإنتاجية

schoolنسبة التكوين والتطوير

sentiment_satisfiedمستوى الرضا الوظيفي

shieldقدرة المؤسسة على الاحتفاظ بالكفاءات

psychology

تهدف إلى قياس مدى فعالية الاستراتيجية المطبقة، والتحقق
من درجة تحقيقها للأهداف الاستراتيجية المسطرة، إضافة إلى

تصحيح الانحرافات وضمان التحسين المستمر

للتأكد من ملاءمة الاستراتيجية قبل التنفيذ

تتم أثناء التنفيذ لمتابعة التقدم المحقق

)Huselid)1995تركز على تقييم النتائج النهائية ومقارنتها بالأهداف

استخدام مؤشرات أداء واضحة يسمح بقياس الأثر الحقيقي
لممارسات الموارد البشرية على الأداء التنظيمي



المخطط الشامل لمراحل بناء استراتيجية الموارد البشرية

1
تحليل المناخ الخارجي

2
تحليل المناخ الداخلي

3
تحديد التوجهات الاستراتيجية

4
صياغة استراتيجية الموارد البشرية

5
تنفيذ استراتيجية الموارد البشرية

6
التقييم والرقابة الاستراتيجية
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lightbulbالشرح الأكاديمي

auto_awesome

arrow_downwardاقتصادي – قانوني – تكنولوجي – اجتماعي – سوق العمل

arrow_downwardالكفاءات – الثقافة – نظم HR – القيادة

arrow_downwardاستقطاب – تطوير – تحفيز

arrow_downwardسياسات – بدائل – برامج

arrow_downwardتطبيق – تواصل – إشراك

مؤشرات أداء – تصحيح – تحسين مستمر

المرحلتان 1 و 2: التحليل الاستراتيجي )التشخيص(

المرحلتان 3 و 4: الاختيار والصياغة الاستراتيجية

المرحلتان 5 و 6: التنفيذ والرقابة الاستراتيجية

ظهر المخطط أن بناء استراتيجية الموارد البشرية مسار يُ
متكامل ومتسلسل يتطلب التوافق المستمر بين الموارد

البشرية واستراتيجية المنظمة



schoolالشرح الأكاديمي للمخطط
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التحليل الاستراتيجي

3+4

الاختيار والصياغة

5+6

التنفيذ والرقابة

format_quoteformat_quote

lightbulbالخلاصة

ا لحسن استماعكم شكرً

الاستراتيجيةالاستراتيجيةالتشخيص

Wright & McMahan)1992(

بنى دفعة واحدة، بل عبر عملية استراتيجية الموارد البشرية لا تُ

ديناميكية تقوم على التوافق المستمر

Ulrich)1997(

دار وفق منطق القيمة الحقيقية للموارد البشرية تتحقق عندما تُ

استراتيجي متكامل

بناء استراتيجية الموارد البشرية عملية منهجية متكاملة تتطلب المواءمة المستمرة بين الموارد البشرية واستراتيجية

المنظمة لتحقيق الميزة التنافسية المستدامة

المحاضرة الرابعة - بناء استراتيجية الموارد البشرية


