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* دورة الحياة : وهو مفهوم أن دورة حياة كل من سلعة، مؤسسة أو نظام 

تمر بالمراحل التالية: الإنطلاق ، النمو، التطور والتدهور في إستراتيجية 

 الموارد البشرية تمر بتلك الدورة وتختلف فعاليتها من مرحلة إلى أخرى.

* المحركات: تعتمد الإدارة المعاصرة للموارد البشرية الإستراتيجية  

على عدد من من المحركات من أجل تحقيق أهدافها ومن أهم المحركات 

 الإستراتيجية نجد:

* التكلفة : فيكون تخطيط التكلفة هو أساس تحقيق الأهداف   

 كما في حالة إعداد إستراتيجية للتدريب.

ن من عرض وطلب وممارسات المنافسين * السوق : مما يتكو 

وغيرها من المتغيرات في السوق "حيث أن المحركات السوقية هي أهم 

الإعتبارات التي تتأثر بها إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية في مسائل 

الإستقطاب والإختيار والتعيين وتحديد هياكل الرواتب والمكافآت أو 

ها من القرارات ذات الأثر المالي أو قرارات تخفيض حجم العمالة وغير

 التقني.

* المنافسة : حيث أن التنافس على الموارد البشرية المتميزة من  

ذوي المعرفة هو أخطر وأهم أشكال الحروب التنافسية بين المنظمات سواء 

المحلية أو العالمية، وبالتالي تبنى برامج وخطط تكوين وتنمية الموراد 

ها وحمايتها من التسرب إلى المنافسين على أساس البشرية والإحتفاظ ب

 المعلومات والإتجاهات التي توفرها المحركات.

* قرارات وتوجهات الدولة: إن إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية  

مطالبة بالإلتزام بالقواعد الذي تنظم محيطها التي تصدر من التشريعات 

 ولة في كل المجالات.والنظم القانونية والقرارات وتوجهات الد

كما تتركز تأثيرات أهم التغيرات في أسلوب عمل الموارد البشرية  

 الإستراتيجية في ضرورة القيام بمايلي: 

 رصيد المتغيرات وتوقع أثارها المحتملة. -  



الكشف عن الفرص في المناخ والإعداد لإستثمارها   -  

 بمصادر القوى الذاتية للإدارة.

 معوقات في المناخ لتفاديها أو تحديد آثارها.الكشف عن ال -  

 الكشف عن نقاط القوة في المنظمة وتنميتها وتطويرها. -  

الكشف عن نقاط الضعف في المنظمة والإعداد لعلاجها أو  -  

 تحديد آثارها.

 

III-2-  : يجب على إدارة أهم إستراتيجيات الموارد البشرية البديلة

ية المعاصرة مراعاة ألا يحدث تضارب بين الموارد البشرية الإستراتيج

الإستراتيجية العامة للمنظمة وإستراتيجية الموارد البشرية، حيث أن كلاهما 

 تسعيان إلى تحقيق الأهداف المسطرة.

كما لا ننسى أن الإستراتيجية العامة تسعى إلى إتخاذ القرارات  

تجاهية النمو والمسارات التي تكفل التعامل مع المتغيرات والتحولات وإ

والتطور من أجل بلوغ الغايات، ولهذا وجود تكامل بين الإستراتيجيتين 

يعتبر المنطق الأساسي الذي تعتمد عليه إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية 

المعاصرة، ولهذا نستطيع ترصد على الأقل إستراتيجيات بديلة للموارد 

 من أجل تحقيق التوازن. البشرية عند وجود إختلاف بين الإستراتيجيتين

هذا النوع من الإستراتيجية يساهم في الإستراتيجية الهجومية :  -1 

مواجهة المعوقات والقيود من أجل مقاومتها والتخلص منها حيث أن الإدارة 

المعاصرة للمواد البشرية الإستراتيجية تقوم بصياغتها عند تواجد المنظمة 

في بداية نشاطها، فتعتمد على  في رحلة إنطلاق "إستراتيجية إنطلاق

سياسات الإستقطاب من أجل إختيار وتعيين أفراد ذوي مهارات وكفاءات 

عالية مع التركيزعلى الفعالية الجمالية وإجراءات توظيف خالية من القيود 

والتعقيد البيروقراطي كما أن بعض المنظمات تعتمد على هذا النوع من 

حلة النمو " إستراتيجية النمو من أجل الإستراتيجيات عند تواجدها في مر



تدعيم وتحسين مركزها وموقعها التنافسي فهي بحاجة إلى أفراد ذوي روح 

 الإبتكار والإبداع مع وضع حزمة برامج للحوافز والمكافأة.

 

والتي تساعد في المحافظة على مكتسبات الإستراتيجية الدفاعية:  -2 

وتصد كنها هجوم عوامل التغيير،  الإدارة، أي الفرص التي تستثمرها فعلا

مثال ذلك أن تعمد إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية إلى تطبيق نظم 

جديدة وسخية للحوافز لإغراء العاملين المتميزين بالبقاء وحثهم على 

 مقاومة مغريات الإنتقال إلى المنظمات المنافسة 

و " للمؤسسة إن هذا النوع من الإستراتيجيات يطبق في مرحلة النم 

حيث أنها تحاول الحفاظ على الإطارات الكفاءة في منشأتها من أجل تعزيز 

 موقعها التنافسي.

نستطيع القول أنها ستسلم للقيود بتأثير الإستراتيجية الإنهزامية :  -3 

نقاط الضعف الذاتية والمتغيرات المحيطة الذي تأثر سلبا على نشاط 

الإنحطاط والتوقف عن العمل لفترات قد تطور المنظمة مما يؤدي بها إلى 

 مما يؤدي إلى تسريح العمال.

وهي عبارة عن الحل الوسط بالمساومة الإستراتيجية الوسطية :  -4 

إلى هذا النوع من الإستراتيجيات في مواقف التفاوض خاصة مع نقابات 

العمال على شروط وعلاقات العمل ، إذ يطالب كل من الطرفين بمميزات 

ضمانات ويكون الحل عادة هو في التنازل الجزئي عن بعض الشروط في و

 مقابل الحصول على بعض المنافع.

كما نستطيع القول أن إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية المعاصرة،  

تتبع الإستراتيجية البديلة للموارد البشرية المناسبة لقوتها النسبية وذلك في 

وقعة من كل إستراتيجية أم القوة النسبية فهي مواجهة عناصر التغيير المت

مقياس لمدى سيطرة الإدارة على الموقف وتحكمها في سلوك المتغيرات 

المتفاعلة فيه، والمبدأ أنه كلما زادت القوة النسبية إتجهت إدارة الموارد 

البشرية الإستراتيجية إلى إختيار إستراتيجية هجومية، وبالعكس كلما قلت 



ة إتجهت إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية إلى إختيار القوة النسبي

إستراتيجيات دفاعية وحين تتعادل القوة النسبية لأطراف الموقف تميل 

 الإدارة إلى الإستراتيجيات التوفيقة أو الوسطية.

 الخاتمة :

 

إن التغير السريع الذي تعرفه المؤسسة في مختلف المجالات على كل  

لجزئي يؤثر على نشاطها من جهة وعلى كيفية تصميم المستويين الكلي وا

وإنشاء إستراتيجيتها من جهة أخرى، يستدعي ضرورة تغيير النظرة 

للعنصر البشري كمتغير تابع سابقا إلى متغير إستراتيجي حاليا، فإن أرادت 

المنظمة إستمرارية نشاطها وبقاءها ، عليها تبين للإدارة الموارد البشرية 

التي تساعدها على خلق الدافعية لدى الأفراد والتي تكون  الإستراتيجية

 مكملة للإستراتيجية العامة التي تتبعها.

 

 


