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 مستخمص    ال

تناولت ىذه الورقة موضوعا عميقا في ادارة الموارد البشرية ، ذو بعد فكري وفمسفي في الفكر الاداري المعاصر.      
وأنصب اليدؼ حوؿ تحديد المفيوـ الاستراتيجي لممارسات ادارة الموارد البشرية في منظمات الاعماؿ . وقد درس 

وؿ مف ادارة الافراد، والى ادارة موارد بشرية ، ثـ الى ادارة موارد بشرية المفيوـ العممي ، مف حيث كيؼ جرى التح
استراتيجية . وتضمف البحث مناقشات جادة مستفيضة حوؿ طبيعة التحولات، وكيفية تحديد ماىية ومحتوى المنظور 

رقة في تفسير وتوضيح الاستراتيجي لادارة الموارد البشرية في عالـ الاعماؿ المتغير والمتقمب. وتتجمى اىمية الو 
الفمسفات النظرية التي جاءت بيا الدراسات السابقة المختمفة ، وتحديد المسارات في تبني المدخؿ الفكري المناسب 
الملائـ في ادارة الموارد البشرية في منظمات الألفية الثالثة. ولقد تضمنت الورقة موضوعات جمة أنصب اغمبيا حوؿ 

وارد البشرية والاىتمامات البحثية في معالجة الاساسيات منيا  جذور ادارة الموارد البشرية الجوىر الفمسفي لادارة الم
وارتباطيا بتحولات التغيير الجارية،التحوؿ مف ادارة الافراد الى ادارة الموارد البشرية، الانتقاؿ مف ادارة الموارد البشرية 

ستراتيجي لادارة الموارد البشرية،  ولقد توصمت الورقة الى استنتاج الى ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية فالمنظور الا
مفاده تمثؿ فمسفة ادارة الموارد البشرية بمنظور استراتيجي بوصفيا وظيفة تذىب الى ما وراء مسؤولية المدراء التنفيذييف 

لرئيسة لممنظمة كمدراء آخريف لمموارد البشرية ، لتضع بالاعتبار دور كؿ المدراء الآخريف،  وخاصة مدراء الأنشطة ا
 لمموارد البشرية كؿ حسب موقعو، ودورىا في المسؤولية اليرمية لمتنظيـ. 

 الموارد البشرية ، الادارة ، الفمسفةالكممات المفتاحية : 

Abstract: 
    This paper discusses the subject deeply in human resource management, with intellectual 

and philosophical in modern administrative thought. The focus of the target on the 

identification of the strategic concept of human resource management practices in business 

organizations. It studied the scientific concept, in terms of how it has been the shift from  

personnel management , and to human resources management, and then to HR management 

strategy. The research has included extensive serious discussions about the nature of the 

changes, and how to determine the nature and content of the strategic perspective of human 

resources management in the changing and volatile world of business. It was also the 

explanation and clarification theoretical philosophies that came in various previous studies, 

and identify paths in the adoption of appropriate intellectual entrance appropriate in the 
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management of human resources in the organizations of the third millennium. The paper 

included topics enormous focused mostly on substance philosophical human resources 

management and research interests in addressing the fundamentals of the roots of human 

resource management and its relation to shifts ongoing change, the shift from managing 

people to managing human resources, the transition from human resource management to 

human resource management strategy, strategic perspective human resources management, 

philosophies theory in the study of strategic human resource management, and the 

entrances to the study of human resources management strategy. And it has concluded the 

paper to the conclusion that a philosophy of human resource management perspective 

strategic as a function goes beyond the responsibility of executives for human resources, to 

put into consideration the role of each other managers, especially managers main activities  

of the organization as managers other human resources, each according to its location, and 

its role in responsibility hierarchical organization. 

Keywords : human resource , management , philosophy 

 :تمهيد
نشأت ادارة الافراد المعروفة اليوـ بإدارة الموارد البشرية، بسبب ظيور منظمات العماؿ التي أىتمت بشؤوف العامميف     

( ، التي تأسست عاـ IPMفييا، وبقد سعت ىذه لمنظمات الى توفير الايدي العاممة، مثؿ مؤسسة ادارة الافراد )
ساس ىو تحقيؽ الاحتياجات المتزايدة لمعمؿ، اضافة الى التخصصات المينية ( في أميركا، والتي كاف ىدفيا الا6491)

(. وكاف لظيور ىذه المؤسسة وغيرىا انعكاسا في تحفيز الحكومات بالدوؿ الغربية Senyucel ،9004 :61المختمفة )
يف، وبعد ذلؾ بدأ عمماء عمى اعتماد التشريعات القانونية التي تصاغ لتحسيف جودة حياة العمؿ ، وتمبية الحقوؽ لمعامم

يضعوف الكثير مف اىتماماتيـ  في    Maslow  ،Herzberg  ،McCrekerالادارة والباحثيف فييا  والمنظريف امثاؿ  
 الموارد البشرية، ويعمموف لأىمية التحفيز والتعمـ والالتزاـ وجودة حياة العمؿ. 

مف القرف العشريف ىي المفصؿ الحيوي في تحوؿ وظيفة ادارة  وفي ذلؾ يعبر الباحثوف  عف بداية فترة الثمانينيات     
اذ تعرضت وظيفة ادارة الافراد خلاؿ  Human Resource Managementالافراد الى وظيفة ادارة الموارد البشرية 

وصموا الى تمؾ الفترة الى الكثير مف الانتقادات ، التي ناصرىا كؿ مف الاكاديمييف والممارسيف ليا عمى حد سواء. وقد ت
اف وظيفة إدارة الافراد ،  اصبحت غير كافية ولا يمكف ليا  التغمب عمى حالات اللاتأكد البيئي، اضافة الى عد تمبيتيا  

(. واف مثؿ ىذه التطمعات Senyucel ،9004 :61احتياجات العامميف وكذلؾ طبيعة التغيير في اعماؿ المنظمات )
الموارد البشرية لتكوف منظورىا استراتيجيا. وبالفعؿ اصبح توجو  ىذه  اصبحت واضحة  في ظؿ تطور مفيوـ ادارة

الورقة البحثية الحالية التي ستغوص في المداخؿ والنماذج والتحولات المتحققة في المنظور الاستراتيجي لإدارة الموارد 
 البشرية في عالـ الاعماؿ المتزايد في شدة تغيره وتقمبو.  

 أهمية الخوض فيها: المعضمة الفكرية و اولا
يشير الباحثوف أف معظـ التغيرات التي تحدث في عالـ الاعماؿ المعاصر لا تأت مف فراغ، وبالتالي فانو لكي       

يفيـ الدور المركزي الذي تمعبو الموارد البشرية في الوقت الحاضر ، فلا بد مف التوكيد عمى أىمية فيـ الكيفية التي 
اؾ الأسباب الكامنة وراء ذلؾ. فالمنظمات في المرحمة الراىنة، خضعت لمعديد مف الضغوط تتغير بيا المنظمات،  وأدر 

التي فرضت عمييا ضرورة اف تكوف الأفضؿ والأسرع والأقوى عمى المنافسة. ولعؿ العولمة والتطورات الفنية والميؿ إلى 
ة في حدوث ضغوط  لتبني مداخؿ جديدة في التخفيؼ مف حدة القواعد والإجراءات قد كونت ثلاثة اتجاىات اساسية مؤثر 

ادارة الموارد البشرية ، ىذا فضلًا عف حدوث التغيرات في تركيبة الموارد البشرية وىيكمتيا وتنوعيا التي جعمت منظمات 
 الاعماؿ أف تتوحو لتبني منظورات استراتيجية .  
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، قد تعرضت لضغوط عممية وفكرية وفمسفية تحتـ عمييا وفي ىذا الصدد ، أف وظيفة ادارة الموارد البشرية التقميدية      
استيعاب حالة التحديات الكبيرة التي تواجييا، وىذه الضغوط وغيرىا مف الاعتبارات قد افرزت بزوغ مدخلا جديدا لادارة 

 الموارد البشرية في المنظمات، الا وىو مدخؿ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية. 
( يذكر باف المعضمة الفكرية ، قد جاءت مف الازدياد Wright and McMahan،6449 :941) مف ىنا ، فأف      

المضطرد في العقد الماضي بشكؿ كبير بموضوع الادارة الاستراتيجية في المنظمات ، وقد اقترحت في ضوء ىذا 
لفائدة، فضلًا عف كثرة النماذج الاىتماـ العديد مف النماذج الخاصة بالقضايا الاستراتيجية لمنظمات الاعماؿ. وىذه ا

الفكرية في الادارة الاستراتيجية نتج عنيا مبادرة الوظائؼ التنظيمية المختمفة لتصبح منشغمة بشكؿ اكثر في دورىا في 
عممية الادارة الاستراتيجية داخؿ المنظمة. وكذلؾ ، أف حقؿ ادارة الموارد البشرية ابتغى بشكؿ مشابو التوجو الذي اتبعتو 

وظائؼ ضمف الييكؿ التنظيمي الاخرى ليصبح متكاملا ومتفاعلا  في عممية الادارة الاستراتيجية يطمؽ عميو إدارة ال
  . (SHRMالموارد البشرية الاستراتيجية )

 تأسيسا عمى ذلؾ، تنشا أىمية الخوض في ىذا الموضوع ، ومف المنطمقات الاتية:
يرا ومتميزا في منظمات الاعماؿ ، وقد تزايدت اىمية ادارة الموارد التحوؿ الى المنظور الاستراتيجي حقؽ نموا كب .6

 البشرية في اليياكؿ التنظيمية لمنظمات الاعماؿ، وتوسعت نشاطاتيا ومياميا وادورىا المتميزة في الاداء التنظيمي ككؿ.
كمؼ  الانتاجية وزيادة  تطور الدور الجديد لإدارة الموارد البشرية في تسيير وادارة الضغوط التنافسية، وانخفاض .9

وتحسيف جودتيا ومف ثـ  التركيز عمى الزبوف التي منحت الكثير مف الاىتماـ لممديريف التنفيذييف  في تحقيؽ ىذا  
 الكبير الدور وتمبية متطمباتو.  

لتغيير اعتماد منظمات الاعماؿ بشكؿ اساسي عمى أىمية  دور الموارد البشرية  في خمؽ القيمة  المضافة وتحقيؽ ا .3
 وتحسيف اداء المنظمة.  

اكتساب وظيفة الموارد البشرية الريادة  في تشكيؿ القرار الاستراتيجي لممنظمات، وجعؿ  المدير التنفيذي لمموارد  .9
 البشرية أحد الاعضاء الرئيسيف لفرؽ الادارة العميا.

 : أهداف الورقة وتطمعاتها البحثيةثانيا
عميقة تصب في تأطير وتحديد طبيعة التكويف الجديد لادارة الموارد البشرية في الالفية لمورقة الحالية تطمعات بحثية     

 الثالثة، فضلا عف التعرؼ عمى الفمسفة الحقيقية ليذه الادارة مف خلاؿ تحقيؽ الاىداؼ الآتية:
ت الجارية عمييا في الفكر معرفة الجذور التاريخية لإدارة الموارد البشرية ، وتحديد طبيعة الروابط ذات الصمة بالتحولا  .6

 الاداري والتنظيمي المعاصر  .
التعرؼ عمى اسباب و طبيعة التحولات التي اثرت  في تغيير المفيوـ مف ادارة الافراد الى ادارة الموارد البشرية، ومف ادارة   .9

 الموارد البشرية الى ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية.
 المنظور الاستراتيجي لادارة الموارد البشرية في عالـ منظمات الاعماؿ. تحديد ماىية واشكالية ومحتوى  .3
 مناقشة ابرز الفمسفات النظرية والفكرية في دراسات ادارة الموارد البشرية.  .9
شرح وتوضيح المداخؿ الفكرية التي تناولت ادارة الموارد البشرية، بدءً مف مدخؿ الممارسة و والملائمة ، والحزمة ، ثـ   .1

 اءً بالبيئة الافضؿ.انتي
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 : التحوؿ مف ادارة الافراد الى ادارة الموارد البشريةثالثا
لـ ينتج ىذا التحوؿ مف خمجات افكار الباحثيف او توقعات الممارسيف ، بؿ جاء كمحصمة لافرازات كبيرة جاءت مف 

وامؿ اساسية ميمة ترتبط بتحوؿ ( ست عGust ،6491 :109تطور عمـ الادارة ونظرية المنظمة. وفي ىذا الصدد ، حدد)
 ادارة الافراد الى ادارة الموارد البشرية، وىي :

(، فقد Resource-based Theoryانطلاقاً مف افكار النظرية المستندة عمى الموارد ). البحث عف الميزة التنافسية: 6
ات عمى ادارة افرادىا وتنظيـ ىياكميا ناقش العديد مف العمماء باف تحقيؽ الميزة التنافسية اصبح مرىونا بقدرة المنظم

 التنظيمية، وعف طريؽ الاستخداـ الافضؿ لمموارد البشرية. 
يذكر الباحثوف باف تنامي الاىتماـ بإدارة الموارد البشرية يرتبط بشكؿ قريب مف دراسات التميز وتفوؽ . نماذج التميز : 9

، Peter & Watermanاء بعض الشركات التي حددىا )المنظمات التي تناقش حالة الابداعية التي يتمتع بيا اد
( في كتابو الموسوـ البحث عف التميز. اذ تعكس التركيبة البنائية والممارساتية ليذه الشركات النموذج المتميز 6499

ر الذي يمكف اف تحاوره الشركات الاخرى. وتشير ىذه الدراسات بأف المحور الفكري لنماذج ىذه الشركات يتفرد بالدو 
 الذي تمعبو الموارد البشرية، وآلية التعامؿ معيا . 

ىنالؾ نظرة واسعة ، ترى بأف مدراء الافراد قد فشموا في تعزيز المنافع الكامنة للإدارة الفاعمة . فشؿ ادارة الافراد: 3
البشري ودورىـ للأفراد. واسباب ىذه النظرة ناجمة عف ضعؼ التأثير الذي يمارسو مدراء الافراد عمى تطوير العنصر 

اليزيؿ ضمف المنظمة. وىذا ما ولد الحاجة لمدخؿ جديد يؤسس لإدارة الموارد البشرية كنشاط اداري فاعؿ داخؿ 
 المنظمة.

نتج عف التغير في المناخ السياسي والاقتصادي في الولايات المتحدة الامريكية . انحدار ضغوطات اتحادات العماؿ : 9
ة الضغوط التي تولدىا اتحادات ونقابات العماؿ عمى ادارة المنظمات. وىذا ما سيؿ مف وأوربا بعض الانخفاض في وطأ

عممية التحوؿ في التركيز بعيداً عف القضايا الشمولية والجماعية المرتبطة مع العلاقات الصناعية التقميدية نحو القضايا 
 لحالية. التعاونية الفردية والتي ترتبط مع ممارسات ادارة الموارد البشرية ا

ناقش بعض مناصري ادارة الموارد البشرية باف قوى العمؿ قد تغيرت بشكؿ  . التغير في قوى العمؿ وطبيعة الاعماؿ:1
كبير بحيث ازداد فييا مستوى التعمـ واختمفت فييا طبيعة التوقعات، ولذلؾ اصبحت مطالبيا اكثر فاكثر. وفي الوقت 

ة والتكنولوجية في الصناعة قدـ الفرصة لخمؽ الكثير مف الوظائؼ التي تتصؼ نفسو، فاف التغير في التوجيات التنظيمي
بالمرونة وبكثرة المطالب. وعميو فأف كلا الاتجاىيف اصبح يتطمب شكؿ جديد لإدارة الموارد البشرية يستطيع اف يحقؽ 

 التكامؿ مع قرارات الادارة المركزية.
د البشرية بشكؿ كبير عمى نظريات الالتزاـ التنظيمي والدافعية ،وعمى تستند ادارة الموار . ظيور النماذج الجديدة: 1

الافكار الاخرى المشتقة مف حقؿ السموؾ التنظيمي. وفعلًا فأف ىنالؾ خميط ملائـ جاء مف بعض العناصر الجيدة في 
 (Yافكار نظرية ) حركة الادارة العممية وحركة العلاقات الانسانية. فعمى الرغـ مف وجود التشابو الظاىري مابيف

Douglas McCreker  الا اف التركيز عمى الفرد العامؿ ،والاىداؼ ، والاختيار الدقيؽ،  والتدريب متقارب بشكؿ ،
 (.  Xكبير مع عناصر الادارة العممية المرتبطة مع افكار نظرية )

الافراد داخؿ المنظمات. وىذه الافكار قد  أف للإدارة الاستراتيجية الدور الجيد في تعزيز تبني المدخؿ الجديد لإدارة     
شكمت في طبيعتيا أطرا فكرية ونماذج تطبيقية جاىزة ساعدت آنذاؾ في عممية تحوؿ ادارة الافراد الى ادارة الموارد 

( باف التحوؿ مف ادارة الافراد الى ادارة الموارد البشرية يقع ضمف Legge ،6441البشرية. وفي ىذا المجاؿ ، أكد)
 معايير ، ىي : ثلاث 
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تحوؿ التركيز مف عمميات واجراءات ادارة الموارد البشرية الى تطوير الموارد البشرية وتنمية ميارات المدراء وتدريب  .6
 فرؽ العمؿ. 

 دور ادارة الموارد البشرية الاستباقية بالتركيز عمى تطوير الاعماؿ الجوىرية للأعماؿ ، وليس تقديـ الدعـ ليا فقط.  .9
 الموارد البشرية بالتركيز عمى تعريؼ وتشكيؿ ثقافة المنظمة.  تميز ادارة .3

( بيف ادارة الافراد 6لقد اثمرت المراجعة لمدراسات السابقة وجود الكثير مف الاختلافات ،كما ىو ظاىر في الجدوؿ )     
مزاعـ بعض الباحثيف التي  وادارة الموارد البشرية، وتعد عممية توضيح ىذا الاختلاؼ قضية جديرة بالاىتماـ لانيا تفند

 (.Beardwell et al ،.9069 :99تدعي باف ادارة الموارد البشرية ، ما ىي الا " شراب قديـ في زجاجة جديدة " )
 

 (الاخزلاف ثٍٍ اداسح الافشاد واداسح انًىاسد انجششٌخ فً انفكش الاداسي1جذول )
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: Storey (2002: 38);.Source 

(الذي يعتمد افكار الاختلاؼ بيف 6( مف خلاؿ الشكؿ   )HRMموارد البشرية )ويمكف توضيح عممية التحوؿ الى ادارة ال
ادارة الافراد وادارة الموارد البشرية، اذ يلاحظ فيو بأف حدة التنافس التي تواجو المنظمات تجعميا تستجيب بشكؿ 

ات المدراء والروافع المتبعة استراتيجي ، مما ينعكس عمى المعتقدات والافتراضات السائدة داخؿ المنظمة ، وعمى مبادر 
والجوانب الاخرى، وىذا بدوره يؤثر في المواقؼ والسموكيات داخؿ المنظمة ، مما يؤثر في النتيجة عمى الاداء التنافسي 
لممنظمة ككؿ. وجميع ىذا سيكوف لو تبعات مباشرة وغير مباشرة عمى طبيعة تطبيقات العلاقات الصناعية التي تقود 

 اعتماد مداخؿ جديدة في ادارة العامميف. المنظمات اتجاه 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (انزحىل انى اداسح انًىاسد انجششٌخ1شكم )

Source: Adopted from (Beardwell et al., 2014: 23) 

 
 

 : التحوؿ مف ادارة الموارد البشرية الى ادارة الموارد البشرية الاستراتيجيةخامسا
 

الموارد البشرية الاستراتيجية فقط عمى التحديات التي فرضتيا بيئة الاعماؿ، بؿ يشير الباحثوف الى لا يقتصر نشوء ادارة 
وجود عوامؿ اخرى ميدت الطريؽ صوب ىذا المدخؿ. ففي سبيؿ المثاؿ يذكر الباحثوف بأف وصوؿ مفاىيـ وافكار ادارة 

لثمانينات جمب معو بعض الشؾ والجدؿ الجدير بالاعتبار الموارد البشرية التقميدية الى طاولة اجندة الادارة في بداية ا

 

الاصتجاتح 

 الاصتراتيجيح

 

 حذج انتنافش

 

انًعتقذاخ 

والافتراضا

 خ

يثادرج 

يذراء 

الانشطح 

 انرئيضح

انتغيير في 

انروافع 

 انرئيضح

 
 اخري جىانة

 

تغيير انًىاقف 

 وانضهىك :
 

 الانتزاو .1

انتىجه نحى  .2

 انزتىٌ

 انجىدج  .3

 يرونح انعًم .4

 

الاداء 

 انتنافضي

 نهًنظًح

 رطجٍمبد نهؼلالبد انصُبػٍخ



                                                                                      

 م 1212السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    12دد ـالع  21المجلد      

 

7     

بخصوص طبيعتيا وقيمتيا لممنظمات. فالسؤاؿ الذي طرح انذاؾ، يبحث عف امكانية وقدرة ادارة الموارد البشرية في تحويؿ 
 واستبداؿ النماذج 

ت التي اجريت في جامعة شيكاغو مف التقميدية لادارة الافراد ولمعلاقات الصناعية بشكؿ عاـ. وفضلا عف ذلؾ، أف الدراسا
( وضعت الدوائر وعلامات الاستفياـ حوؿ الدور الاستراتيجي لادارة الموارد البشرية 6499( وزملاءه عاـ )Fombrunقبؿ )

(Beardwell et al., 2001: 33).  
لاستراتيجية، فالبعض يقوؿ باف ادارة لقد اختمفت اراء الباحثيف حوؿ بداية غرس البذروة الاولى لافكار ادارة الموارد البشرية ا

( Devanna( عندما قدـ )6496الموارد البشرية الاستراتيجية، ولدت بمحاذاة ادارة الموارد البشرية التقميدية وتحديداً في عاـ )
 Human Resources Management: A“وزملائو في مقالتيـ الموسومة " ادارة الموارد البشرية : منظور استراتيجي" 

Strategic Perspective .” وىذا يجسد المسار الفكري الذي تبناه المنتقديف الاوائؿ لظيور افكار ادارة الموارد البشرية
 (. Wright ،6444 :691التقميدية كبديؿ جديد لادارة الافراد )

في منتصؼ الثمانينات مف ىنالؾ مف يشير الى اف الشروع الاوؿ في مناصرة تبني ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية بدأ 
(.وفي حيف اختار فريؽ اخر بداية التسعينات كنقطة لبداية العمؿ بافكار Beardwell et al ،.9069 :31القرف العشريف)

(. واذا لـ يتفؽ الباحثيف بشكؿ صريح حوؿ البداية Lee ،9066 :11ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية والترويج لممارساتيا )
شوء ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية، فانيـ بدوف شؾ يتفقوف عمى البداية الموقفية ليا والتي تعكس فكرة اف الزمنية لن

الحاجة اـ الاختراع، فسواء كانت ىذه الحاجة قد استشعرىا الممارسيف او الاكاديميف بشكؿ علاجي لمضغوط التي تولدىا 
 ستقبمية التي قد تحدث وما يرافقيا مف تغيير في الاساليب والمداخؿ المتبعة. البيئة او بشكؿ استباقي تكيناً بالتغيرات الم

(( عمى الكلاـ بالقوؿ باف التنافس اخذ الموارد البشرية مف الركود والاىماؿ وادخميا الى غرفة Nobel :6441ويعمؽ   
لاستراتيجية، فادارة الموارد البشرية التقميدية ،ىي المدراء. ويحاوؿ بعض الباحثيف التمييز بيف ادارة الموارد البشرية التقميدية وا

ذات طبيعة تبادلية وتركز بشكؿ اساسي عمى تقديـ الدعـ الاداري في شروط التوظيؼ والاستقطاب والتعويضات والمنافع 
(Inyang ،9060 :91 .) 
بؿ افراد تركز ادوارىـ بشكؿ جوىري ( اف وظيفة ادارة الموارد البشرية كانت وظيفة ادارية تدار مف قUlrich :6441ناقش ) 

عمى مراقبة الكمفة والنشاطات الادارية. ولذلؾ فأف مسؤولية ادارة الافراد ىي مسؤولية مدير الموارد البشرية، فيي بمثابة نظاـ 
( تجسد مجموعة مف انشطة المنظمة البسيطة التي HRMرسمي لادارة الافراد داخؿ المنظمة. ووفقاً لرأي الباحثيف فأف )

تتوجو نحو الجذب والتطوير والمحافظة عمى الموارد البشرية في المنظمة مف حيث التدريب والتطوير والتعميـ وتحفيز الكادر 
 (.Bateman & Zeithaml ،6443 :391الوظيفي والتعويض والالتزاـ والذي يؤثر عمى تحقيؽ اىداؼ المنظمة )

( كجيؿ جديد يتحمؿ مسؤولية HRMS(، ليسير الى نشوء )HRMلقد تحوؿ النموذج الفكري مف الجوانب الادارية لػ )     
جديدة تتمثؿ بإضافة قيمة الى الموارد البشرية. وتظير المراجعة للأدبيات ذات الصمة وجود العديد مف نقاط الاختلاؼ 

 ;Guest, 1987: 507وارد البشرية الاستراتيجية، وعمى النحو الآتي:)والتمايز بيف ادارة الموارد البشرية،  وادارة الم
Wright, 1992: 298; Bach, 2005: 29; Inyang ،9060 :91 : ) 

تركز ادارة الموارد البشرية عمى الجوانب التشغيمة والادارية، في حيف تركز ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية عمى  .6
 لمنظمة.الجوانب الاستراتيجية لعمؿ ا

تيتـ ادارة الموارد البشرية بالمشكلات المرتبطة  بالافراد العامميف ، في حيف تيتـ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية  .9
 بالقضايا والمشكلات المرتبطة برؤية ورسالة  واىداؼ المنظمة. 
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رة الموارد البشرية واىداؼ المنظمة، في حيف تستمزـ ادارة الموارد البشرية التقميدية رأسيا تحقيؽ الترابط بيف ممارسات ادا  .3
تستمزـ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية تحقيؽ الترابط بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية والعمميات الاستراتيجية 

 لممنظمة.
لموارد البشرية تركز ادارة الموارد البشرية أفقيا عمى ممارسات الموارد البشرية بشكؿ مستقؿ، في حيف تركز ادارة ا .9

 الاستراتيجية عمى تحقيؽ التناسؽ والملائمة ما بيف ممارسات الموارد البشرية.
( وتركز عمى اداء الفرد، في حيف تيتـ ادارة الموارد Microتيتـ ادارة الموارد البشرية بالقضايا الجزئية لعمؿ المنظمة ) .1

 ( وتركز عمى اداء المنظمة. Macroالبشرية الاستراتيجية بالقضايا الكمية لعمؿ المنظمة )
تعكس ادارة الموارد البشرية الكفاءة التشغيمية للأفراد العامميف ، في حيف ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية  تعكس الكفاءة  .1

 الادارية لممنظمة ككؿ.
وؿ مف ادارة (، مف اف التحMathis & Jackson ،6444 :90ويتفؽ الباحثاف ف نتفؽ تماما ، مع ما أكده )     

الموارد البشرية الى ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية، قد يصاحبو تغير في دور الموارد البشرية الى ثلاثة مستويات 
( يوضح ذلؾ التغيير، ويلاحظ 9اساسية ، ىي : المستوى الاداري، المستوى التشغيمي، والمستوى الاستراتيجي، والشكؿ )

خفاض في دور الموارد البشرية مف خلاؿ  المستوى الاداري والتشغيمي ، وزاد ذلؾ مف دورىا بأف التغيير قد ادى الى ان
 في المستوى الاستراتيجي. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  (HRMS(( انى )HRM( انزغٍٍشاد انًصبحجخ نؼًهٍخ انزحىل يٍ 2شكم )

: Mathis& Jackson ,1999: 2Source 
 

 رد البشرية :المنظور الاستراتيجي لادارة المواسادسا
تتحقؽ أىداؼ الأعماؿ عندما تحسف ممارسات الموارد البشرية اجراءاتيا ونظميا وتنفذىا بالاعتماد عمى الحاجات     

التنظيمية، وىذا يحدث عندما تعمؿ المنظمة عمى بتبني المنظور الاستراتيجي لإدارة الموارد الاستراتيجية. بما تمثؿ مف  
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(. ويتحدد المنظور Armstrong ،9064 :91الاستراتيجية وادارة الموارد البشرية )نقطة الاشتراؾ بيف الادارة 
الاستراتيجي لادارة الموارد البشرية عادة بنوايا وخطط المنظمة التي تدور حوؿ كيفية تحقيؽ اىدافيا مف خلاؿ الموارد 

  -البشرية، وىي تعتمد عمى ثلاث افتراضات اساسية ىي:
 مصدر اساس لمميزة التنافسية.  راس الماؿ البشري بوصفو .6
 الموارد البشرية اداة لتنفيذ الخطة الاستراتيجية. .9
 تبني المدخؿ النظمي لتحديد توجو حاجات المنظمة ، وكيفية تحقيقيا. .3
 

وبغض النظر عف ازدياد الاىتماـ بموضوع ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية، الا اف ىذا المصطمح لايزاؿ غير       
(، والبعض الاخر يصفيا as outputنسبياً. اذ اف بعض الباحثيف يصؼ ادارة الموارد الاستراتيجية كمخرجات )واضح 

 (. Boateng ،9061 :61(، وباحثيف اخريف يعتبرونيا تضـ كؿ مف العممية والمخرجات سويةً )as processكعممية )
شرية الاستراتيجية بوصفيا مخرجات بانيا " نمط ( يعرفاف ادارة الموارد البWright & McMahan ،6449 :949اف )

مف انشطة وممارسات الموارد البشرية المخططة والمقصودة لتمكيف المنظمة مف تحقيؽ اىدافيا". ويعد ىذا التعريؼ مف 
اكثر التعاريؼ التي لاقت قبوؿ واستحساف الباحثيف في حقؿ ادارة الموارد البشرية والذي يتضمف عمى الاقؿ اربعة 

 اصر اساسية ىي :عن
 انو يركز عمى الموارد البشرية لممنظمة كمصدر اساسي لمميزة التنافسية.  .6
يسمط الضوء عمى برامج وسياسات وممارسات الموارد البشرية كوسائؿ يستطيع مف خلاليا المورد البشري اف يصؿ  .9

 الى تحقيؽ الميزة التنافسية. 
 راتيجة المنظمة. تصؼ كؿ مف كممة "نمط" او "خطة" عممية وىدؼ است .3
وضمف ىذا التعريؼ ، فاف الموارد البشرية والممارسات والنمط المخطط كميا ىادفة وذات غرض ومغزى ومتجو  .9

 نحو تحقيؽ الاىداؼ التنظيمية. 
 
  :( يتضمف افتراضيف اساسيف، ىماWright and McMahan( )6449(، بأف تعريؼ )Allen ،9001 :1يشير ) 
 التأثير في مخرجات المنظمة مف خلاؿ ادارة مواردىا البشرية. أف المنظمات قادرة غمى .6
ىنالؾ مجموعة أنشطة  او نظاـ مف انشطة ادارة الموارد البشرية التي تعمؿ باتساؽ وانسجاـ بدلًا مف العمؿ بشكؿ  .9

 ممارسات مستقمة، وىذا ما يصؼ قدرة الموارد البشرية في التأثير عمى المستوى الاستراتيجي لممنظمة.
(  يصفاف بأف ادارة الموارد Ulrich & Lake ،6446واما تعريؼ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية كعممية ، فاف )     

البشرية الاستراتيجية ىي "عممية ربط ممارسات الموارد البشرية مع استراتيجية الاعماؿ". اي انيا وسيمة قبوؿ وظيفة 
غة استراتيجية المنظمة، وكذلؾ تنفيذ تمؾ الاستراتيجيات مف خلاؿ انشطة الموارد البشرية كشريؾ استراتيجي في صيا

 ( .Torrington et al ،.9001 :1الموارد البشرية مثؿ الاستقطاب والاختيار والتدريب والمكافئات الفردية)
موارد البشرية مع وبخصوص كوف ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية عممية ومخرجات سويةً، فتعرؼ بانيا ربط وظائؼ ال

الاىداؼ الاستراتيجية والاىداؼ التنظيمية لتحسيف اداء الاعماؿ، وغرس الثقافة التنظيمية التي تعزز الابداع والمرونة. 
اي انيا عممية ربط وظيفة الموارد البشرية بالتوجو الاستراتيجي لممنظمة لغرض تحسيف الاداء وتحقيؽ الميزة التنافسية 

 .(Boateng, 2017: 17لممنظمة )
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(، فانو يأخذ اتجاه اخر في تعريؼ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية ، اذ يصفيا بانيا Schuler ،6449 :69واما )
 عممية تكامؿ وتكيؼ تيتـ بضماف تحقيؽ الاتي:

 تكامؿ ادارة الموارد البشرية بشكؿ تكيفي مع الاحتياجات الاستراتيجية لممنظمة. .6
 الموارد البشرية عبر المجالات السياسية لممنظمة، وعبر المستويات التنظيمية.ترابط وتناسؽ سياسات  .9
تعدؿ ممارسات الموارد البشرية وتتغير وتستخدـ مف قبؿ مدراء الانشطة الرئيسة والعامميف كجزء مف حياتيـ اليومية  .3

 في العمؿ.
 

د البشرية الاستراتيجية، ييتـ بالنظر الى ،في ضوء ما تقدـ ، يتبيف بشكؿ غير قابؿ لمجدؿ باف مفيوـ ادارة الموار 
، Hendry & Pettigrewالموارد البشرية في المنظمة عمى انيا مورد بشري استراتيجي لتحقيؽ الميزة التنافسية )

( وذلؾ مف خلاؿ التركيز عمى الافعاؿ التي تميز المنظمة عف غيرىا مف المنافسيف ليا. اواف ادارة الموارد 6491
تراتيجية، تسمط الضوء عمى توليد  التفكير الاستراتيجي الذي  يضمف لممنظمة امتلاؾ العامميف ذوو  البشرية الاس

 (. Armstrong ،9069 :39الكفاءة والميارة والخبرة والمحفزيف المطموبيف لتحقيؽ الميزة التنافسية )
 

 :الفمسفات النظرية في دراسة ادارة الموارد البشرية الاستراتيجيةسابعا
ض حقؿ ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية خلاؿ عقد الثمانينات وبداية التسعينات مف القرف الماضي الى العديد مف تعر 

(. Dyer, 1985; Ferris & Judge ،6446الانتقادات التي يعمميا الباحثيف بافتقػػاده للاسػػػاس النػػػػظري الرصػػػيف، )
( اطاراً مفاىيمياً متكامؿ حوؿ ادارة Wright & McMahan ،6449ور )وفي محاولة لدحض ىذه الانتقادات، فقد ط

الموارد البشرية الاستراتيجية يتضمف ست نظريات اساسية تسمط الضوء عمى دراسة الروابط الفكرية بيف ممارسات ادارة 
 (.Winne & Sels ،9003 :9الموارد البشرية والمخرجات عمى مستوى المنظمة )

(، بأف ليذا الأساس النظري اىمية وقيمة كبيرة تنعكس عمى كؿ مف Wright & McMahan ،6449 :941لقد اشار )
الممارسيف والباحثيف في حقؿ ادارة الموارد البشرية عمى حد سواء. فبالنسبة لمممارسيف ، فاف دقة التنبؤ بالنموذج النظري 

الباحثيف فاف النموذج النظري المطور بشكؿ تسمح ليـ باتخاذ القرارات الجيدة تحت ظروؼ عدـ التأكد. اما بخصوص 
جيد يتيح ليـ فرصة اختبار النموذج والعمؿ عمى تنقيحو بغية زيادة دقة تنبؤه. وتتصؼ ىذه الاطر النظرية بكونيا منبثقة 
مف مداخؿ لفروع عممية متعددة ، وقد اجتذبت بشكؿ اساسي مف عمـ الاجتماع وعموـ الادارة  وعمـ الاقتصاد وعمـ 

 Jackson and Schuler:19999) (Wright((.  وقد أوضح  )Jackson & Schuler ،6444 :939فس الن
and McMahan:6449 بوجود ستة نماذج نظرية تصؼ محددات ممارسات الموارد البشرية في المنظمات. والشكؿ  )

دخؿ السموكي يعتني بالعلاقة بيف ( يصور العلاقة بيف النماذج النظرية، وبيف ممارسات ادارة الموارد البشرية. فالم3)
استراتيجية المنظمة، وممارسات ادارة الموارد البشرية وسموؾ العامميف. ونظرية النظـ العامة ونظرية كمفة الصفقة توضح 
العلاقة بيف استراتيجية المنظمة وممارسات ادارة الموارد البشرية ، إف كؿ مف مخزوف رأس الماؿ البشري وسموؾ 

حيف اف النظرية المعتمدة في ادارة  الموارد والنظرية المؤسساتية، فإنيا  تركز عمى تأثيرات كؿ مف العوامؿ  العامميف  في
المؤسساتية والسياسة عمى ممارسات ادارة الموارد البشرية. واخيراً فاف النظرية المستندة عمى الموارد تركز عمى فيـ 

الموارد البشرية ومخزوف راس الماؿ البشري "معرفة وميارات وقابميات  العلاقة بيف استراتيجية المنظمة وممارسات ادارة
 (.Mugera ،9069 :60العامميف")
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 (ًَىرج يفبهًًٍ حىل الاغش انُظشٌخ نذساسخ اداسح انًىاسد انجششٌخ الاسزشارٍجٍخ3شكم )

: Wright& McMahan, 1992. :299Source 
 

 ثامنا: الخاتمة
تمثؿ فمسفة ادارة الموارد البشرية بالمنظور الاستراتيجي مف خلاؿ وصفيا وظيفة تذىب الى ما وراء مسؤولية المدراء       

التنفيذييف لمموارد البشرية ، لتضع بالاعتبار دور كؿ المدراء الآخريف،  وخاصة مدراء الأنشطة الرئيسة لممنظمة كمدراء آخريف 
ودورىا في المسؤولية اليرمية لمتنظيـ. ووفقا لممنظور الاستراتيجي أف ادارة الموارد البشرية  لمموارد البشرية كؿ حسب موقعو، 

(  متطورة وممنيجة متعددة الابعاد مكونة مف العناصر التي يمكف اف تجمع في أساليب HR Systemsستكوف بمثابة نظـ )
تفوؽ التنظيمي. فالفكرة الرئيسة تتمثؿ أساسا بتحديد مختمفة لمحصوؿ عمى عدد لا نيائي مف التشكيلات الممكنة لتحقيؽ ال

حسب المنيج تجريبي lمعيارية" غير مثالية ، لا تعكس بالضرورة الظاىرة الممموسة  -انظمة لادارة الموارد البشرية "نموذجية 
  -تراضات عدة، وىي:ففي ىذه الحالة يطمب تطبيؽ المدخؿ المناسب في ادارة الموارد البشرية التي  تستند فمسفتو عمى اف

 القياسية يجب اف تكوف متناسقة داخمياً ومتفقة مع البيئة التنظيمية لممنظمة.  -أف انظمة ادارة الموارد البشرية النموذجية .6
أف العلاقة بيف انظمة ادارة الموارد البشرية والاداء التنظيمي ىي بمثابة ادارة اعتمادية تبادلية تفاعمية، بدلًا مف كونيا  .9

 طبيعة خطية مباشرة قد تتوسطيا متغيرات اخرى  أو تتداخؿ معيا.ذات 
 أف وظيفة الموارد البشرية  وظيفة معقدة ذات نظاـ تكاممي تفاعمي .3
اف فكرة ممارسات ادارة الموارد البشريةالافضؿ فمرفوضة ، ويجب اف تستبدؿ بفكرة الحزمة الافضؿ، وبالاعتماد عمى  .9

تي تفترض باف مجموعات مختمفة مف ممارسات الموارد البشرية يمكف اف تقود الى نفس مبادى التفكير النظمي لمتساوي ال
  النتائج التنظيمية، ولذلؾ فأنيا متساوية الكفاءة

 نظريح اننظى انعايح ،

انصفقح  كهفح ونظريح

 وانىكانح

 

 اصتراتيجيح 

 انًنظًح 

 

يًارصاخ ادارج انًىارد 

 انثشريح

 

انقىي انضياصيح 

 انًؤصضاتيحو

 

صهىكياخ انًىارد 

 انثشريح

 

يخزوٌ راس يال 

 انًىارد انثشريح

يخرجاخ 

 يضتىي  انًنظًح

 ،انرضا،)الاداء 

 (وانغياب وانخ

اننظريح 

انًضتنذج 

عهً 

انًىارد 

 هًنظًحن

اننظريح انًعتًذج عهً انًىارد 

 واننظريح انًؤصضاتيح

 اننظريح 

 انضهىكيح
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