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: الدلخص
و نظرا للتغتَات و التحولات السريعة التي تعرفها بيئة الدؤسسة و إتجاه الدؤسسات إلذ   الشديدة التنافسية التحديات ظل في

تكثيف الدكون الدعرفي و زيادة حجمو في منتجاتها و العمل على إشباع إحتياجات و رغبات و أذواق الدستهلكتُ ، كل 
تنافسية تستطيع من خلالذا مواجهة منافسيها و ىذه الدتغتَات و غتَىا فرضت على الدؤسسات ضرورة البحث عن مزايا 

 .  ضمان بقائها و إستمرارىا في السوق 
التعرف على الدصادر التي تُستمد منها ىذه الأختَة، حيث يتيح يستدعي البحث و  تنافسيةاليزة ىذه الد الحيازة على إن  

. وقت والجهد و الدالذلك تصويب الجهود لضو أىداف واضحة، لشا يؤدي بدوره إلذ وفورات في ال
من أىم الدوارد و الفاعل الرئيسي الذي   حيث أضحت الدؤسسات، ولصاعة تنافسية عوامل أىم أحد البشرية الدوارد أصبحت

و ىذا لن يتحقق إلا من خلال الإستثمار الكفؤ و الفعال لذذه الدوارد لشا  ،يدكن من خلالو تحقيق الديزة التنافسية للمؤسسة
 .ايعظم من قيمتو

إن إستثمار الدوارد البشرية يتم من خلال لرموعة من الاستًاتيجيات و الدمارسات التي تتبعها الدؤسسة في إدارتها لدواردىا 
البشرية و التي تركز على حصول الدؤسسة على أفضل الدوارد الدتسمتُ بالكفاءة و القدرة على الإلصاز ، و على تطوير 

 .على خلق  الرغبة و الدافعية لذذه الدوارد من خلال تعويضهم و مكافأتهم مهاراتهم و أدائهم بشكل أفضل  و 
لوقت فالديزة التنافسية التي تتحقق من إستًاتيجيات و لشارسات إدارة الدوارد البشرية لذا عائد كبتَ على الدؤسسة و تستمر 

 .يجي لذاطويل، لذلك بدأت الدؤسسات بتطوير مضمون لشارساتها و تنبتٍ الدنظور الإستًات
 .الدوارد البشرية، إدارة الدوارد البشرية ، الديزة التنافسية، وظائف إدارة الدوارد البشرية  : الكلمات الدفتاحية 
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 :تدهيد

إن التحديات التي تواجهها الدؤسسات حاليا فرضت عليها ضرورة التفكتَ في خلق مزايا تنافسية تدكنها من  
تحقيق ذلك يعتمد بشكل كبتَ على  الإستثمار الأمثل لدواردىا البشرية و على مقدار البقاء و الإستمرار و 

 . مارسات في إداراتهاتديزىا و الذي يتم بإتباع لرموعة من الإستًاتيجيات و الد
 ة،ؤسسالد فشل أو لصاح في الأساس العنصر يعتبر كونو ، البشري العنصر أهمية من البحث ىذا  أهمية تنطلق

 راغبة غتَ أو قادرة غتَ أو مؤىلة غتَ البشرية مواردىا وكانت وأموال، تكنولوجيا، من الدنظمة امتلكت فمهما

  .الفشل إلذ ستؤول حتماً  فإنها العمل في

ماىي  إدارة الدوارد : إلذ  الإجابة على التساؤل التالر ىذا البحث  من خلال دفنو السياق ىذا إطار في
البشرية و ما لستلف إستًاتيجياتها و لشارساتها  ؟ و كيف يدكن لذذه الإستًاتيجيات تحقيق ميزة تنافسية 

 للمؤسسة؟ 
 :ث لزاور للإجابة على ىذا التساؤل إرتاينا تقسيم البحث إلذ ثلا

 . ماىية إستًاتيجيات و لشارسات إدارة الدوارد البشرية:  المحور الأول
 .ماىية الديزة التنافسية: المحور الثاني

 . دور إستًاتيجيات و لشارسات إدارة الدوارد البشرية في تحقيق الديزة التنافسية:  المحور الثالث
 : د البشريةإستراتيجيات و ممارسات إدارة الدوار: المحور الأول

 .قبل التطرق إلذ إستًاتيجيات و لشارسات إدارة الدوارد البشرية نتناول أولا تعريف ىذه الإدارة

الأنشطة الإدارية الدتعلقة بحصول الدؤسسة يدكن تعريفها  بأنها  لرموعة   :تعريف إدارة الدوارد البشرية .1
الحفاظ عليها بما يدكن من تحقيق أىداف على إحتياجاتها من الدوارد البشرية و تنميتها و تحفيزىا و 

 .الدؤسسة و أىداف العاملتُ بأعلى مستويات الكفاءة و الفعالية

 :و من خلال ىذا التعريف يتضح مايلي
  ،تعمل إدارة الدوارد البشرية على لشارسة الأنشطة الإدارية و الدتمثلة في القيام بعمليات التخطيط، التنظيم

 .نصر البشري في الدؤسسةالتوجيو، الرقابة على الع

   في البشرية الدوارد إدارة  مساهمة تعكس والتي والدتخصصة، الدميزة الأنشطة من لرموعةالالتزام بأداء 
 التدريب العاملتُ، استقطاب البشرية، الدوارد تخطيط :الأنشطة ىذه وتشمل التنظيمية، الأىداف تحقيق

 .العمل بيئة وتحستُ داءالأ تقييم العاملتُ، تحفيز التنظيمي، والتطوير

 الكفاءة و الفعالية ، النمو و ) التنظيمية لأىدافا تحقيق في البشرية الدوارد لإدارة النهائي الغرض يتمثَّل
و ...( التكيف  و الإستقرار، البقاء و التميز ، تطوير و تنمية الدهارات ، تحقيق الإنتماء و الولاء 
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عادلة ، ظروف عمل مناسبة ، أجور و حوافز مرضية ، مسار فرص عمل ) للعاملتُ  الفردية الأىداف
 .ذاتو بشكل عادل و متوازن  الوقتفي ...( وظيفي مناسب ، إستقرار و رعاية جيدة 

  الاعتبار بعتُ أخذىا يجب وخارجية، داخلية بيئية ومتغتَاتفٍ  ظروففٍ  ظل في البشرية الدواردتعمل إدارة 

 .لأنشطتو الدطلوبة الفعالية لتحقيق

 : و بناءا على ما سبق يدكن تصور نموذج إدارة الدوارد البشرية على النحو الدبتُ في الشكل التالر
نموذج إدارة الدوارد البشرية ":  1"الشكل رقم 

 
الإتجاىات الحديثة ، الدكتبة العصرية ، : عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي ، إدارة الدوارد البشرية : الدصدر 

 .16، ص 2006الدنصورة ، 
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 في البشرية الدوارد إدارة ولشارسات نشاط ينطوي: إستراتيجيات و ممارسات إدارة الدوارد البشرية .2

 : الإستًاتيجيات و التي نعمد إلذ توضيح أهمها و ىيو الوظائف من العديد على الدؤسسة

تعيتُ  الدوارد و التي تضم تخطيط و إستقطاب و إختيار و : إستراتيجية تكوين الدوارد البشرية . 1.2
 :البشرية 

 :  تخطيط الدوارد البشرية  . أ

تخطيط الدوارد البشرية عملية إدارية منهجية مستمرة تربط إدارة الدوارد البشرية بتحقيق الأىداف الإستًاتيجية 
القدرات، الدوافع، الخصائص ) للمؤسسة و تهدف إلذ تلبية إحتياجاتها من العمالة بالأعداد و الخصائص 

الدتناسبة مع طبيعة و حجم أنشطة الدؤسسة و بما يساعد على تحقيق أىدافها في فتًة قادمة و ...( ة السلوكي
 i.في بيئة ديناميكية سريعة التغتَ

  ii:إن عملية تخطيط الدوارد البشرية الإستًاتيجي تقوم على ثلاثة أركان ىي
و ضوء حجم العمل الذي حددتو  التنبؤ بمطالب العمل الدستقبلي من الدوارد البشرية، و ذلك في ظل

 .إستًاتيجية الدؤسسة و أدائها الكلي

  التنبؤ بمدى قدرة الدؤسسة على تلبية مطالب العمل الدستقبلي من مواردىا البشرية الدتاحة ، و ذلك من
خلال تحليل قوة العمل الذي يشتمل على معرفة و تحديد عدد الدوارد البشرية الدتاحة في كل قسم 

 .ية ، و نوعياتها ، و تخصصاتها ، و إمكاناتها على تنفيذ حجم العمل الدطلوب ووحدة إدار

  مقارنة ما يحتاجو العمل الدستقبلي من موارد بشرية مع ما ىو متاح لدعرفة الفائض و النقص في ىذه
 .الدوارد 

 أهمية تخطيط الدوارد البشرية :iii
 

 تنبؤ الدقيق بالحاجات الدستقبلية لوظائف الدؤسسة، تخفيض التكاليف الدرتبطة بالدوارد البشرية عن طريق ال
 .و ىذا يؤدي إلذ إستثمار الطاقات البشرية بشكل كفؤ تقليل الفائض و تغطية العجز

  الحصول على الكفاءات و الدهارات الدطلوبة  و في الوقت الدناسب. 

 ىداف الدؤسسة ، بحيث تحقق يؤدي إلذ الدوازنة الكفؤة  بتُ نشاطات و وظائف إدارة الدوارد البشرية و أ
 .ىذه الدوازنة كفاءة الأداء الفردي  و التنظيمي 

  يساىم في بناء القاعدة الأساسية لنجاح خطط و سياسات الدوارد البشرية الأخرى كالإختيار  و
 التدريب و التحفيز 
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  يساعد في توزيع و إستخدام الدؤسسة لدواردىا البشرية .iv
 

 ه، حيث تواجو الدؤسسة تغتَات في القوى التنافسية، الأسواق، التكنولوجيا، مواجهة التغتَ و التكيف مع
مثل ىذه التغتَات تؤدي إلذ حدوث  تعديلات في لزتويات الوظائف و ...التشريعات الحكومية

الدتطلبات الدهارية و أعداد و نوعيات الدوارد البشرية و ىو ما يدكن الإستجابة لو من خلال عملية 
  v.د البشريةتخطيط الدوار

 :  إستقطاب  الدوارد البشرية  . ب

يشتَ مصطلح الإستقطاب إلذ عملية البحث عن الدوارد البشرية الدناسبة التي تحتاجها الدؤسسة و التي 
أوضحها تخطيط الدوارد البشرية في ظل متطلبات الإستًاتيجية الدستقبلية للمؤسسة و العمل على جذبها و 

 vi. الدواصفات الدطلوبة و في الوقت الدناسب توفتَىا بالعدد و النوعية و

و يتم تحقيق ذلك عن طريق القيام بتصميم البرامج الإستقطابية الدناسبة التي يتم من خلالذا خلق الرغبة و 
الدافعية لدى الدوارد البشرية التي تحتاجها الدؤسسة من سوق العمل و تحفيزىا للتقدم و طلب التوظيف عن 

 vii. رغبة و إقتناع 
و تهدف وظيفة الإستقطاب إلذ جذب و ترغيب أكبر عدد لشكن من الدوارد البشرية الدؤىلة و الصالحة التي 

تحتاجها الدؤسسة و الدتاحة في سوق العمل بأقل تكلفة لشكنة ، وفق نوعيات و مواصفات لزددة تخدم 
قتصر الإستقطاب على الدوارد و لا ي. نشاطها الدستقبلي ، بحيث تدكن الوفرة الدستقطبة من إنتقاء الأفضل 

البشرية  الخارجية بل يشمل الدوارد البشرية الحالية للمؤسسة و ذلك من أجل المحافظة عليها و عدم تسربها 
  viii.لدؤسسات أخرى

  أهمية إستقطاب الدوارد البشرية : 

 و مدربة  نظرا للتطورات السريعة و تعاظم الدنافسة أصبحت الدؤسسات بحاجة إلذ موارد بشرية ماىرة
قادرة على التعامل الجيد مع التقنيات الحديثة و تحقيق جودة الدنتج لإرضاء العملاء ىذا ما أكسب 

نشاط الإستقطاب مكانة و أهمية بارزة في لشارسات إدارة الدوارد البشرية لأنو الوسيلة لتحفيز و ترغيب 
ix. ىذا النوع من الدهارات البشرية للتقدم و طلب العمل في الدؤسسة 

 

  يعتبر بمثابة الخطوة الأولذ لبناء قوة العمل الفعالة و الدنتجة.x
 

  الدساهمة في تغذية عملية الإختيار و التعيتُ بالعدد الوفتَ من الدوارد البشرية التي تحتاجها الدؤسسة و
بمواصفات عالية  ووفق الدطلوب و تسهيل عملية إنتقاء أفضلها لشا يرفع من مستوى فعالية أداء 

xi. ؤسسة مستقبلاالد
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  إن القيام بتوفتَ الوسائل السليمة في إستقطاب العناصر الكفؤة و الدؤىلة من شأنو تقليل التكاليف
xii. الناترة عن عمليات الإختيار و التدريب و التطوير اللاحقة للتشغيل 

 

  الدرشحتُ الدساهمة في تحقيق درجة عالية من إستقرار الدوارد البشرية في الدؤسسات من خلال جذب
  xiii.الدناسبتُ و الإحتفاظ بالعاملتُ الدلائمتُ 

 :    إختيار و تعيين الدوارد البشرية . ج
يدثل الإختيار تريع الأنشطة التي يتم من خلالذا إنتقاء أفضل الدوارد البشرية من الدرشحتُ للوظائف الدتاحة 

لقابليات و القدرات الفكرية و الفنية لديها و الذين تتوفر لديهم مقومات الوظيفة من حيث الدؤىلات و ا
.xiv 
  الأبعاد الإستراتيجية لعملية إختيار و تعيين الدوارد البشرية :xv 

يشتمل البعد الإستًاتيجي الدعاصر لعملية إختيار  و تعيتُ الدوارد البشرية على مفاىيم جديد و متطورة 
 :  يدا يلي تناسب التوجهات الحديثة في لرالات الأعمال و إدارتها تتمثل ف

  الإختيار و التعيين عملية ذات بعد إستراتيجي : 

يدكن القول أن عملية الإختيار و التعيتُ ذات ىدف إستًاتيجي يتمثل في إنتقاء أفضل الدستقطبتُ بصورة 
يتحقق معها التكامل و التوافق بتُ خصائص من يتم إنتقاءه و بتُ متطلبات الوظيفة الدرغوبة و وظائف 

 . تكليفو بها مستقبلا تداشيا مع أن الدؤسسة نظام كلي و فريق عمل واحدأخرى يدكن 
 الإختيار و التعيين عملية نظمية  : 

.  عملية نظمية أي تتكون من أربعة عناصر أساسية و فيما يلي شكل يوضح ىذا النظام و مكونات عناصره
 
 

 الإختيار و التعيين عملية نظمية"   2" شكل رقم 
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 .309عمر وصفي عقيلي ، مرجع سابق ، ص : الدصدر 

 و ذلك للأسباب التالية :  تكلفة عملية الإختيار و التعيين إستثمار مستقبلي : 

  العمل عالية و الإختيار الجيد يوفر موارد بشرية ذات إنتاجية عالية، أي أن لسرجات أدائها و سلوكها في
 .أخطاؤىا  و ىدرىا للموارد و التجهيزات قليلة لشا يؤدي إلذ تخفيض تكلفة الإنتاج 

  الإختيار الجيد يوفر موارد بشرية بإمكانها تحقيق الفاعلية في الأداء الكلي للمؤسسة و تقدنً منتجات
از أىدافها الإستًاتيجية و عالية الجودة لشا يحقق رضا الزبائن و يرفع من حصة السوق و يساعد على إنج

 .ضمان بقائها

  إنتقاء الدوارد البشرية بشكل جيد يسهل من إنسجامها و تطبيقها لثقافة الدؤسسة التنظيمية و ما تشمل
 .عليو من تقاليد و قواعد تخدم تحقيق رسالتها الدستقبلية

 نسجام و التفاعل بينها بحيث الإختيار الجيد و السليم يوفر موارد بشرية قادرة على تحقيق التفاعل و الإ
 .يسود مع مرور الزمن جو من التفاىم و التعاون و روح الفريق 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

                                                   

 
 
 

 الددخلات
 موارد بشرية مستقطبة 

 وفتَة بالنوعية الدطلوبة
 معايتَ انتقاء 
  فنيون في الاختبارات و

 الدقابلات
 أدوات و تجهيزات 
 إمكانات مالية 
 قوانتُ و تشريعات* 

 

 عمليات فرعية
 

مراحل عملية الانتقاء و 
ما تشتمل عليو من 

 قابلاتاختبارات و م
 

 الدخرجات
 
  موارد بشرية صالحة للتعيتُ و

العمل في عدة وظائف حالية 
و مستقبلية و قابلة للتعلم و 

 التدريب و التنمية

  أداء و سلوك تنظيمي فعال 

 إنتاجية عالية 

 فعالية تنظيمية عالية 

 
 

 تغذية عكسية مرتدة من خلال
تقييم عملية الاختيار و تشخيص 

 الأخطاء و
الاختيار القادمةتلافيها في عمليات   
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الدوارد البشرية الدنتقاة بشكل جيد تكون عملية تأىيلها و تعليمها و تدريبها و تنميتها سهلة و ذات تكلفة 
 .  قليلة نسبيا
 الأهمية الإستراتيجية لعملية الإختيار و التعيين :xvi 

عملية إختيار الدوارد البشرية التي تحتاجها الدؤسسات كما وصفها بيتً دراكر جزءا من إستًاتيجية تشكل 
الدؤسسة الدستقبلية ، لأن الإنتقاء السليم و الجيد لذذه الدوارد يدثل العمود الفقري لتكوين و تشكيل قوة 

ك لأن العنصر البشري من أىم عناصر العمل فيها ، وتتوقف  إنتاجيتها و فعالية أدائها التنظيمي عليو ، ذل
الإنتاج و العمل ، فإذ لد تنجح مؤسسة في إختيار مواردىا البشرية فسيكون مآلذا الإخفاق و لن تصمد 

طويلا ، فتنفيذ الخطط و تحقيق أىدافها بنجاح يعتمد أساسا علة موارد بشرية تدتلك القدرات و الدهارات 
ل ، و إذ لد تكن كذلك فالفشل حتمي حتى لو كانت التكنولوجيا الجيدة التي تدكنها من الأداء الفعا

الدستخدمة في أعلى مستوياتها ، و إستًاتيجيتها لزكمة و التنبؤات سليمة، لأن ىذه الجوانب لن تؤتي تذارىا 
 . إلا بتوفر الدوارد البشرية الجيدة من خلال منهجية رصينة للإختيار و التعيتُ

  :الدوارد البشرية إستراتيجية تدريب و تنمية .2.2

تعد عملية تدريب و  تنمية الدوارد البشرية من أىم النشاطات التي تؤديها إدارة الدوارد البشرية حيث تزود 
العاملتُ بالدعارف و الدهارات و السلوكيات اللازمة لأداء العمل كما يساعد الدؤسسة على مواكبة التطور 

 .ؤىلة و الكفؤةالعلمي و التكنولوجي من خلال قوة العمل الد
يعرّف التدريب على أنو عملية تهدف إلذ تحستُ كفاءة العنصر البشري عن طريق صقل قدراتو و مهاراتو و 
تزويده بالدعلومات اللازمة لأداء مهام وظيفتو طبقا لدعايتَ الأداء الدطلوبة بما يحقق أىداف الدؤسسة و يدعم 

 xvii.مركزىا التنافسي
يب الدوارد البشرية و تنميتها فيعرف الأول على أنو عمل لسطط يتكون من يفرق الكتاب بتُ مفهوم تدر

لرموعة برامج مصممة من أجل تعليم الدوارد البشرية كيف تؤدي أعمالذا الحالية بمستوى عالر من الكفاءة 
 xviii.من خلال تطوير و تحستُ أدائهم 

عليم الدوارد البشرية و إكسابها أما التنمية فهي عمل لسطط يتكون من لرموعة برامج مصممة من أجل ت
معارف و سلوكيات و مهارات جديدة من التوقع أن تحتاجها لأداء مهام جديدة مستقبلا و التأقلم مع 

 .التغتَات البيئية و التكنولوجية التي تؤثر في نشاط الدؤسسة
تساعده في تحستُ  و بذلك فالتدريب يركز على تطوير مهارات الفرد الحالية و إكسابو مهارات و سلوكيات

 .مستوى أدائو بينما التنمية تطور مهارات و مهارات جديدة تؤىل الفرد لعمل وظيفي أعلى في الدستقبل
 أهمية التدريب و التنمية: xix 
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  مع تزايد حجم و نوعية الدنافسة المحلية و العالدية بتُ الدؤسسات و تسابقها لتقدنً الجديد و الأجود زاد
مية الدوارد البشرية بإعتباره وسيلة فعالة في رفع قدرات و مهارات و معارف و الإىتمام بتدريب و تن

مستوى أداء مواردىا البشرية و جعلها قادرة على الإبداع و التجديد و تقدنً الحديث ذي الجودة 
 .العالية

 أصبح التدريب و التنمية حاجة ملحة في الدؤسسة الدعاصرة و سلاح تستخدمو في مواجهة التحديات 
 .البيئية و التغتَات السريعة الدذىلة في التكنولوجيا و تجهيزات العمل و أساليبو التي يشهدىا العالد اليوم 

  لقد أصبح التدريب و التنمية أحد الركائز التي تقوم عليها منهجية إدارة الجودة الشاملة التي تدثل الإدارة
نظيمية ىذا ما ألزمها تبتٍ إستًاتيجية تدريب و الحديثة في الدؤسسات اليوم و التي فرضت عدة تغيتَات ت

تنمية مستمرة قائمة على أساس تعلم الأشياء الجديدة بشكل دائم لإستيعاب الجوانب الدتغتَة ووضعها 
 .موضع التطبيق الفعلي الصحيح

 ية كما تتضح أهمية التدريب من خلال الأموال الدستثمرة في لرالو فمثلا في الولايات الدتحدة الأمريك
 .بليون دولار سنويا على التدريب نظرا لإرتباطو بتطوير الدهارات  200ينفق أكثر من 

 تتمثل فيما يلي :أهداف التدريب و التنمية:
xx 

  تعليم الدوارد البشرية كيفية تلافي جوانب الضعف في أدائها و تأدية الدطلوب منها بشكل صحيح من
 .كياتها الحاليةخلال سد الثغرات الدوجودة في مهاراتها و سلو

  تعليم الدوارد البشرية كيف تنمي جوانب القوة في أدائها الحالر للإستفادة منها بشكل أكبر مستقبلا، و
 .ذلك في معارفها و مهاراتها و سلوكياتها الحالية 

  إكساب الدوارد البشرية معارف و مهارات و إتجاىات سلوكية جديدة و متنوعة ، لتمكينها من أداء
 .يدة في الدستقبل قد تحتاجها الدؤسسةأعمال جد

 تكييف الدوارد البشرية مع التغتَات البيئية التي تضطر الدؤسسة إلذ إدخالذا على لرالات عملها. 

  تطوير و تنمية الدافعية لضو الأداء و يقلل من التوتر النجم عن النقص في الدعرفة و الدهارة. 

 ق الدزايا التاليةإن تحقيق ىذه الأىداف يدكن الدؤسسة من تحقي:xxi 

  رفع كفاءة الدؤسسة الإنتاجية و فاعليتها التنظيمية. 
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 تقدنً منتجات عالية الجودة و زيادة أرباح الدؤسسة. 

  تقوية القدرة على الإبداع و الإبتكار و إدخال التحسينات الدستمرة على لرالات عملها 

  خلق مرونة عالية في أداء الأعمال في الدؤسسة. 

  التغيتَات التي تدخلها الدؤسسة في أعمالذا و التعايش معهاالتكيف مع. 

  خلق إتجاىات مؤيدة و إيجابية لدى العاملتُ تجاه الدؤسسة و إكسابها أنماط سلوكية تخدم مصلحة
 .العمل

 التقليص من حوادث . تدنئة التكاليف عن طريق تبسيط العمليات و تقليل الذدر في الوقت و الدال
 . تحدث بسبب نقص الدهارة في أداء الأعمالوإصابات العمل التي

 ترشيد القرارات الإدارية و رفع أدائها بكفاءة و فعالية. 

 مقارنة بين التوجه الدعاصر و التقليدي في مجال التدريب و التنمية"  1" جدول رقم 
 التوجه الدعاصر التوجه التقليدي

 إستًاتيجية من استًاتيجيات الدنظمة التدريب و التنمية* التدريب سياسة من سياسات الدنظمة*
 التدريب و التنمية عملية مستمرة* التدريب و التنمية عند الحاجة*
 التدريب و التنمية للحاضر و احتياجات الدستقبل * التدريب و التنمية لتغطية حاجات الحاضر*
 نمية تعتمد على التنبؤإستًاتيجية التدريب و الت* سياسة التدريب و التنمية لا تعتمد على التنبؤ*
 التدريب و التنمية يركزان على كل من يعمل في الدنظمة* .التًكيز على تدريب الخط الأول و الإدارة الدباشرة*
 التدريب و التنمية مسؤولية مشتًكة بتُ الجميع* مسؤولية التدريب و التنمية لزدودة*
 ر بشري التدريب و التنمية استثما* التدريب و التنمية تكلفة*
 شمولية الذدف لدعالجة نقاط الضعف و تقوية نقاط القوة* الذدف الأساسي معالجة نقاط الضعف في الأداء*
 تعلم الأشياء الجديدة ىو أساس التدريب و التنمية* التًكيز على الأداء الحالر و مستلزماتو*
 وىتقنيات تدريب و تعلم عالية الدست* أدوات و مساعدات تدريبية بسيطة*
التًكيز على الجانب التطبيقي و كيف تفعل الأشياء بشكلها * التًكيز على الجانب النظري والتدريسي*

 الصحيح و خاصة الجديدة
 التًكيز على التنمية الذاتية بشكل كبتَ* لا تأخذ التنمية الذاتية حيزا كبتَا*

 
  :إستراتيجية تقييم أداء الدوارد البشرية. 3.2

ء الدوارد البشرية عملية مهمة لإرتباطو الدباشر بإنتاجية العمل في الدؤسسة و فاعليتها التنظيمية يعتبر تقييم أدا
فنتائجو توفر التغذية العكسية على مستوى أداء و كفاءة العاملتُ بالدؤسسة  إذ يساعد على معرفة سلبياتو و 

 .إيجابياتو التي تدكن من تطويره و تحسينو في الدستقبل
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عملية متابعة مدى تطور أداء و سلوك و قدرات العامل خلال فتًات زمنية :" على أنو الأداءتقييم  يعرف
متقاربة وفق معايتَ و معدلات أداء و إجراءات و قواعد لزددة بما يعمل على تطوير أداء العامل لخدمة 

  xxii"أىداف الدؤسسة و العامل و العملاء

  ن طبيعة العلاقة التي تربطو بباقي أنشطة إدارة الدوارد تنطلق أهميتو م: أهمية و أهداف تقييم الأداء
 ..(.الإستقطاب،الإختيار و التعيتُ، التدريب، الحوافز) البشرية 

 xxiii:يساىم تقييم الأداء في تحقيق العديد من الفوائد و الأىداف و من أهمها
  لإعادة توزيع يساىم في إكتشاف القدرات و الطاقات الكامنة غتَ الدستغلة و بذلك يكون مدخلا

 .الدسؤوليات و الأدوار بما يكفل الإستفادة من ىذه الطاقات 

  يساىم في تحستُ و تطوير أداء العاملتُ بحيث يساعد على إكتشاف جوانب القوة و الضعف في أدائهم
و من ثم العمل على تصحيحها و تقويتها إلذ جانب تحديد نوع التوجيو اللازم التقونً سلوك ىؤلاء 

 . العاملتُ

  يساىم في تحديد الإحتياجات التدريبية اللازمة للعاملتُ ، كما يفيد في الحكم على مدى كفاءة و
 .صلاحية برامج التدريب ذاتها و مدى الحاجة إلذ تطويرىا

  يساىم في توفتَ الأساس الدوضوعي و العادل للحوافز و الدكافآت لشا يعمق الولاء و الإنتماء للمؤسسة
 .د أكبر للأقل مستوىو يدفع إلذ بذل جو

  يساىم في عمليات النقل و التًقية حيث يساعد الإدارة في معرفة الفائض و النقص في الدوارد البشرية
والدهارات القدرات و القابليات لشا يدكنها من نقل و ترقية العاملتُ ذوي الكفاءات لدراكز تنسجم مع 

 .قدراتهم و قابليتهم في الأداء

 ارد البشرية فمن خلال نتائجو يتم التعرف على الحاجة الدستقبلية من الدوارد البشرية يساىم في تخطيط الدو
 .، كما يساىم في تقدير مدى سلامة و لصاح عمليات الإستقطاب و الإختيار و التعيتُ

  معرفة معوقات العمل كالخلل و الضعف في اللوائح و السياسات و التعليمات، أو عدم توفر الدعدات و
 .  اللازمة لإلصاز العمل الدطلوبالأجهزة 

  يساىم في رفع معنويات العاملتُ لشعورىم بأن أساليب و سياسات التوظيف و كذا تقييم الأداء عادلة
 .و موضوعية لشا يؤدي إلذ تحفيزىم على أداء العمل بكفاءة
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  موضع تقييم لشا إشعار العاملتُ بالدسؤولية لإدراكهم بأن نتائج أداء عملهم و سلوكهم الوظيفي سيكون
يفرض عليهم بذل الجهود لتجنب العقاب من جهة أو الفوز بالدزايا الدقدمة كالتًقية و العلاوات الذي 

 .يولد لديهم الدافع و الرغبة في تطوير و تحستُ أدائهم

  يلعب دورا في لرال إنهاء خدمة الدوارد البشرية حيث تحدد من الذي سوف يطرد لضعف مستوى أدائو
الزمن و عدم وجود إمكانية لتحسينو أو التسريح في حالة الفائض للموارد البشرية الأقل  على مرور

 .أداءا

 :إستراتيجية تعويض و تحفيز الدوارد البشرية . 4.2
تتعلق سياسات التعويضات الدوارد البشرية بمكافأة الدوارد البشرية في الدؤسسة من خلال نظم الدفع و 

أشكالذا من أجل الدساهمة في زيادة الإنتاجية و الجودة ، كما تستخدم لجذب  الدكافآت و الحوافز بمختلف
 .  موارد بشرية جديدة

تعويضات مالية مباشرة و غتَ مباشرة ، و تعويضات غتَ مالية معنوية يحصل عليها : التعويضات تتكون من 
العمل الإجتماعية النفسية كالدعاملة الفرد أو الفريق من الوظيفة ، أو العمل ، أو بيئة العمل الدادية ، بيئة 

 xxiv...الحسنة، الأمان و الراحة النفسية، السلامة و الصحة في مكان العمل 
 و سوف نتطرق إلذ التعويضات الدالية فقط 

 تريع العوائد الدالية التي تحصل عليها الدوارد البشرية من الدؤسسة من خلال :  تعريف التعويضات الدالية
و غتَ نقدية عينية  ( تعويض مباشر) اء فيها ة تأخذ شكلتُ هما مبالغ نقدية عملها لكونها أعض

على شكل مزايا وظيفية تتمثل في خدمات متنوعة تقدمها الدؤسسة لرانا أو بدفع ( تعويض غتَ مباشر)
 xxv.تكلفة جزء منها 

افآت، أجر راتب، أجر، مك)يعرف على أنو الدبالغ الدالية الدختلفة الأشكال : التعويض الدباشر .1
التي يحصل عليها الفرد من الدؤسسة لقاء جهده و سلوكو في أداء عملو و ما يدتلكو من ...( إضافي

 .مهارات و مؤىلات علمية تدكنو من الأداء الجيد

 xxvi: تهدف الدؤسسة من خلال التعويضات الدباشرة إلذ تحقيق ما يلي 
 ؤسسة ميزة تنافسيةجذب الدوارد البشرية بمهارات و قدرات و معارف تكسب الد. 

 دفع العاملتُ إلذ تحستُ أدائهم و زيادة مستوى إنتاجيتهم. 

  الإحتفاظ بالنوعية الجيدة من الدوارد البشرية الدوجودة في الدؤسسة . 

 مكونات التعويض الدباشر : 
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و ينص  ىو ذلك الدبلغ الذي يتقاضاه الفرد من بداية تعيينو في الدؤسسة :الراتب و الأجر الأساسي :أولا
 .عليو قرار تعيينو في الوظيفة المحددة لو

الراتب و الأجر من حيث الدضمون كلاهما تعويض نقدي مباشر يتقاضاه الفرد لقاء مساهمتو التي يقدمها 
، لكن يختلفان من حيث الشكل فالراتب يطلق على التعويض النقدي الذي ...( جهد، كمية) للمؤسسة 

أما الأجر فيطلق على التعويض الدالر الذي يدفع لشاغلي ( الدوظفتُ)  يدفع لشاغلي الأعمال الإدارية
 (.العمال) الأعمال الدصنعية أو الإنتاجية 

 :الحوافز الدالية الدباشرة : ثانيا 
إضافة للراتب أو الأجر تدفع الدؤسسات حوافز مالية لدواردىا البشرية الغاية منها خلق الدافعية لديهم للعمل 

 . مستوى عالر من الفاعلية و تسمى مباشرة لإرتباطها بعمل و جهد الفرد بجد و نشاط و 
 تعرف على أنها لرموعة الدؤثرات و العوامل التي تقدمها الدؤسسة للعاملتُ لديها لحفزىم : تعريف الحوافز

و إشباع رغباتهم، و ذلك من أجل زيادة رضاىم الوظيفي و تحستُ أدائهم ومن ثم زيادة الأداء الكلي 
xxvii. لدؤسسةل

 

 حوافز فردية و حوافز تراعية : يدكن تصنيفها إلذ  :أنواع الحوافز 
 تدفع للفرد على أساس أنو وحدة مستقلة، في ضوء جهده و فاعلية أدائو منفردا من  :الحوافز الفردية

 :أهمها

: الأجر الإضافي  العلاوات أو الزيادات الدورية ، العمولات، الدكافآت الدالية تصرف للفرد الدتميز في أدائو،
 .يدفع للفرد لقاء تكليفو بعمل إضافي خارج  مواعيد العمل الرسمية 

 تدفع على أساس الجهد و التميز الجماعي في الأداء، و تأخذ أشكالا متعددة منها: الحوافز الجماعية : 

 .الدشاركة في وفر التكاليف، تدليك العاملتُ أسهما في الدؤسسة الدشاركة في الأرباح،
 xxviii: تعويضات غير الدباشرةال .2

تعتبر التعويضات الغتَ مباشرة بمثابة حوافز غتَ مباشرة تدنحها الدؤسسة لدوظفيها أو العاملتُ لديها إما بصورة 
طوعية بغية تحستُ ظروفهم الإقتصادية و الاجتماعية و تحقيق سبل الولاء و الإنتماء  للمؤسسة و تدعيم 

 .حقيق أىدافها ، و إما بصورة إلزامية تقتضيها القوانتُ و الأنظمة السائدة فاعلية رغبتهم بالإلصاز الفعال لت
  ىي عبارة عن تريع الخدمات و الدزايا و الدنافع ذات القيمة الدالية :  تعريف التعويضات غير الدباشرة

 التي تقدمها الدؤسسات لجميع العاملتُ لديها كمنح دون مقابل أو بتغطية جزء من تكلفتها لكونهم
أعضاء يعملون لديها بغض النظر عن مستوى أدائهم و كفاءتهم في العمل، و سميت غتَ مباشرة لأن 

 .الحصول عليها غتَ مرتبط بجهد و نشاط الفرد في أداء عملو
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و قد سميت أيضا بالدزايا الوظيفية الإضافية لأنها تعويضات عينية يحصل عليها العاملون زيادة على تعويضاتهم 
 .الدباشرة
 لفوائد و الدزايا المحققة من التعويضات الغير مباشرةا : 

 خلق الولاء و الإنتماء لدى العاملتُ تجاه الدؤسسة و تدعيم رغبتهم في الإلصاز الفعال لتحقيق أىدافها. 

 رفع مستوى الروح الدعنوية لدى العاملتُ و رضاىم الوظيفي الذي ينعكس إيجابا على أدائهم. 

  وسيلة لإستقطاب الكفاءات البشرية و خاصة  النادرة  من سوق العمل. 

 تحستُ علاقة الدؤسسة مع النقابات لشا ينعكس إيجابا على علاقتها مع العاملتُ لديها . 

 كسب رضا المجتمع و ترك إنطباع جيد عن الدؤسسة لديو. 

مبالغ مالية كبتَة لذلك يجب التخطيط  لكن بالرغم من كل ىذه الدزايا إلا أن ىذه الحوافز تكلف الدؤسسات
جيدا لدنحها و تحديد أنواعها و كيفية تقديدها ، و مدى مساهمة الدؤسسة في تغطية تكلفتها ، و كيفية 

 .التفاوض مع النقابات بشأنها بما يتماشى مع القوانتُ الحكومية الدتعلقة بها
 أنواع التعويضات غير الدباشرة : 

ي أو إختياري  الغاية منو خلق الشعور بالإنتماء و الولاء لدى العاملتُ، و الثاني الأول طوع: تأخذ شكلتُ 
إلزامي تفرضو غالبية قوانتُ العمل في الدول على الدؤسسات، كرعاية خارجية منها على الدوارد البشرية 

 : ستخداماو فيما يلي نعرض أىم أنواعها و أكثرىا  شيوعا إ... كالتأمتُ الصحي ، الضمان الإجتماعي 
الضمان الإجتماعي، التأمتُ الصحي، الإجازات الدرضية ،إجازة الإستجمام و الراحة ،الإجازة العائلية، رعاية 

 الأطفال،  
 .خدمة الطعام، برامج الرعاية الصحية الدساعدة التعليمية،

:  الديزة التنافسيةماهية : المحور الثاني 
:  تعريف الديزة التنافسية .1

 بحيث لزبائنها تخلقها أن ما مؤسسة استطاعت التي القيمة من أساسا تنشأ  التنافسية الديزة نأ "بورتر" يرى

 الدنتج في متفردة منافع بتقدنً أو بمنافع متساوية، الدنافستُ لأسعار بالنسبة أقل أسعار شكل تأخذ أن يدكن

xxix.الدفروضة السعرية الزيادة واع بشكل تعوض
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 تنسيقها الإدارة تستطيع التي والقدرات والتكنولوجيات الدهارات لرموعة" :أنها على" السلمي"يعرفها 

 والاختلاف التميز من حالة وتأكيد الدنافسون، يحققو لشا أعلى ومنافع للعملاء قيم إنتاج بهدف واستثمارىا

."ومنافسيها الدؤسسة بتُ فيما
xxx 

 اعتمادىا جراء تحققو الذي للمؤسسة التفوق عنصر أو ميزة" أنها على التنافسية الديزة "خليل" ويعرف

 أو (الأقل التكلفة ميزة تحقيق )التكلفة قيادة باستًاتيجية الأمر تعلق سواء معينة، تنافسية استًاتيجية

                xxxi.الأعلى الجودة استًاتيجية تحقيق وبالتالر التمييز استًاتيجية
 تدثل فهي وبهذا فعالية، أكثر بطريقة غتَىا تنافس أن ؤسسةللم يدكن التي المجالات إلذ التنافسية الديزة وتشتَ

 فيما أو التمويلية، أو أو التسويقية الإنتاجية أنشطتها أحد في منافسيها دون الدؤسسة بها تتسم قوة نقطة

 القوة نقاط من كل وتحليل فحص نتائج على تعتمد التنافسية فالديزة  .البشرية وكفاءاتها بمواردىا يتعلق

xxxii.بمنافسيها مقارنة الدؤسسة بيئة في والسائدة المحيطة والدخاطر الفرص إضافة إلذ الداخلية فوالضع
 

بالشكل الذي  اقدرة الدؤسسة على أداء أعمالو: " الديزة التنافسية على أنها(  2000كوتلر )و يعرف 
مة في لرالات يصعب على منافسوىا تقليده و يدكن تحقيقها بواسطة تنفيذ وظائف تعمل على خلق القي

 xxxiii". تقليل الكلف مقارنة بمنافسيها أو العمل على أدائها بأساليب تقود إلذ التميز
 الإنتاج،صناعة و إيجاد أوضاع تفوّق لدؤسسة معينة عن منافسيها في لرالات  :بأنهاكما يدكن تعريفها 

  xxxiv."الدوارد البشرية التمويل، التسويق،
 على القدرة لديها كانت إذا تنافسية، ميزة تدتلك الدؤسسة بأن ولالق يدكننا التعاريف ىذه كل خلال من

 منافسيها، عن واختلافها تديزىا تؤكد وفعالة، ذكية، تنافسية إستًاتيجية تبتٍ خلال من لزبائنها قيمة خلق
 ..والاستمرار البقاء لذا تضمن أرباح وتحقيق السوقية حصتها وزيادة مواجهتهم من وتدكنها

 والدستمر الجيد النسبي التنافسي الوضع يعكس الذي الإستًاتيجي الدفهوم ذلك ىي لتنافسيةا فالديزة إذا

 تقدنً شكل في يرتكز جوىرىا على القيمة التي يدكن أن تخلقها للعملاء ، بحيث منافسيها، إزاء ما لدؤسسة

 أكثر لدفع ستعدام العميل معها يكون متفردة تبرر الأسعار الدرتفعة و  خصائص ذات منتجات و خدمات 

 الديزة تطوير يعتبر الدعتٌ وبهذا .xxxvأقل الدنافستُ وبأسعار منتجات عن قيمة تقل لا منتجات تقدنً أو

 الداخلية، للموارد الدتميز الأداء خلال من لتحقيقو الاقتصادية تسعى الدؤسسة استًاتيجيا ىدفا التنافسية

 إلذ يؤدي بما الدؤسسة، وعمليات وأنشطة، يجيات،واستًات أنظمة، لستلف ضمن والكفاءات الإستًاتيجية

 الددى على الربحية وتعظيم السوق، وريادة العملاء، ولاء ضمان وبالتالر الجودة، وتحستُ التكاليف تخفيض

 .الطويل
  xxxvi:يلي فيماتكمن :  التنافسية الديزة أهمية .2

 أذىانهم في الدؤسسة وصورة سمعة وتحسن وتدعم ولائهم، وتضمن احتياجاتهم تلبي للعملاء قيمة خلق. 
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 التميز في إمكانية مع العملاء، إلذ الدقدمة والخدمات السلع في الدنافستُ عن الاستًاتيجي التميز تحقيق 

 .التنافسية شديدة بيئة ظل في الدنتهجة والاستًاتيجيات والكفاءات الدوارد

 السوق في والاستمرار للبقاء عالية ربحية وكذا للمؤسسة سوقية حصة تحقيق 

 :منها نذكر والسمات الدظاىر من ترلة التنافسية تتًك الديزة: التنافسية الديزةمظاهر و سمات  .3
xxxvii

 

 والتطوير التحستُ في والدستمرة العالية الجودة. 

 تنافسي سعر أدنى يحقق بما الأقل التكلفة. 

 التام الرضا لتحقيق بالعميل الأشمل و الأفضل العناية. 

 والدنتجات والعمليات التنظيم في متُالدائ والتحديث الدرونة. 

 الدؤسسة؛ أطراف وباقي الدوردين مع والديناميكية الفعالة العلاقات 

  :التنافسية الديزة أنواع .4

 .ميزة التكلفة الأقل و ميزة التميّز  الديزة من نوعتُ بتُ حسب بورتر يدكن التميز

 xxxviii: ميزة التكلفة الأقل .1.4
أدنى من تلك المحققة لدى  سة إذا ما كانت تكاليف أنشطتها الدنتجة للقيمة وىي الديزة التي تتأتى للمؤس

 .منافسيها

 لشكن حد أدنى إلذ التكاليف تدنية أسلوب إتباع طريق عن تنافسية ميزة لنفسها تصنع أن الدؤسسة تستطيع

 منتجاتها تسويقو تصنيع تصميم، الأختَة ىذه استطاعت إذا إلا ذلك يتم ولن الدنافستُ، بتكاليف مقارنة

ولن يتحقق ذلك للمؤسسة بصفة آلية بل يكون ذلك نتيجة للتسيتَ  . النشاط قطاع داخل تكلفة بأقل
الفعال لقدرات ومهارات مسيتَىا وعمالذا، وىذا بالاعتماد على تفعيل لرموعة من العوامل مثل التحفيز 

 .يقود في النهاية إلذ تدنية التكاليف الأمر الذي .إلخ...الدادي والدعنوي، والتكوين، ثقافة الدؤسسة 

 ومواجهة الصناعة سعر تحديد على قادرة يجعلها فعال، بشكل التنافسية الديزة ىذه على الدؤسسة حصول إن

 للمؤسسات بالنسبة الأسعار تخفيضات من مأمن في تكون كما الأرباح، تحقيق على وقدرتها الدنافستُ

 الدؤسسات تستطيع لا ذلك من والأكثر بل .سعرا الأقل ىي دامت ما عنها يتخلوا لن زبائنها لأن الأخرى،

 إلذ لزتملتُ منافستُ بدخول يتعلق فيما أما منخفضة، تكاليف وجود ظل في بديلة سلع عرض الدنافسة

 تنافسيا موقعا وتحتل تكلفة أقل منتجاتها لأن جديد منافس أي ىجوم تستطيع صد الدؤسسة فإن السوق،

 .لشتاز
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: قيق التميّزميزة تح .2.4

. تتميز الدؤسسة عن منافسيها ، عندما يكون بمقدورىا الحيازة على خصائص فريدة تجعل الزبون يتعلق بها
 على سواء الدستهلك، نظر وجهة من نفعية قيمة وذات وفريدة متميزة منتجات تقدنً في الدؤسسة قدرة إن

 وىذا تنافسية ميزة على تتحصل بجعلها كفيلالبيع  بعد ما خدمات أو التكنولوجي الإبداع الجودة، مستوى

 الفعالة، التوزيع قنوات لستلف واستخدام للإنتاج، الدتطورة التكنولوجيا وتقنيات ومهاراتها قدراتها بتوظيف

.الزبائن لدى مرموقة سمعة ضمان أجل من وسعرية ترويجية سياسات وإتباع
xxxix 

عليها التميز و التي  تدثل الأول في العوامل التي يرتكزو يتوقف دوام و إستمرار التميز على عنصرين ىامتُ ي
يجب أن تكون غتَ قابلة للتقليد و المحاكاة من قبل الدنافستُ من خلال تعديد مصادر التميز، و الثاني في 

 .إدراك العملاء بطريقة دائمة للقيمة الدتميزة التي  تدنحها الدؤسسة إياىم

 xl :في التميز يكون أن ويدكن

 ميزة اكتساب إلذ بها تؤدي والتي الدؤسسة منتجات بها تتميز التي الخصائص خلال من وذلك :الدنتوج

 مدىم ،الدائ وتحسينو الدنتوج جودة، جاذبيتها ومدى الرسومات:في الخصائص ىذه وتتمثل تنافسية،

 أداء مدى لدنتوج؛ل الخارجي أو العام الدظهر أو الذيئة أجزائو؛ توفر ومدى الدنتوج تركيبة، الدنتوج صلاحية

 يعتبر فرق فوجود الدنتوج، التي يحققها والنتائج يقدمها التي الدضافة القيمة بمعتٌ بو؛ الدنوطة للوظيفة الدنتوج

 .الأحسن تدتلك التي للمؤسسة ميزة

 السهل الاستعمال خلال من الطلبيات تقدنً سهولة: في الإمكانية ىذه وتتمثل :الدقدمة الخدمات 

 التوزيع شبكة في الدؤسسة تحكم مدى تدثل التي التسليم مدة.وغتَىا كالأنتًنت الحديثة قوالطر للوسائل

 .الدطلوب وقتها في الدستهلك طلبيات وإيصال

 الضمان البيع، عمليات بعد لزبائنها رمزية بأسعار أو لرانا الدؤسسة تقدمها التي البيع بعد ما خدمات

 تقدمها التي التوجيهات بمجموع عنها الدعبر والإرشادات لنصائحا، الغيار قطع وتوفتَ والتًكيب والصيانة

 ومدى الدنتوج استعمال كيفية عن الإشهارية العمليات أو الدنتوج عن فنية بطاقات في للمستهلك الدؤسسة

 .الدستهلك سلوك ترشيد في مساهمتها
 : يق الديزة التنافسيةدور إستراتيجيات و ممارسات إدارة الدوارد البشرية في تحق: المحور الثالث

 يدكن لتخطيط الدوارد البشرية أن يحقق ميزة تنافسية من خلال ما يلي:xli 

  إمتلاك الدؤسسة لدوارد بشرية متميزة بالكفاءات و الدعرفة و الرغبة في تطوير الذات ، و تتسم بدرجة
ارد البشرية العنصر الحرج في عالية من الولاء و الإلتزام و الرقابة الذاتية و التعاون ، و يدثل تخطيط الدو

 .تحقيق ذلك 
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  التصميم و التنفيذ الجيد لخطط الدوارد البشرية يوفران للتنظيم عنصر الدبادرة و القدرة على التعامل مع
 .الفرص و الدشكلات التي قد تسود بيئة الدؤسسة أو تهدد مركزىا التنافسي

  البشرية الفارق بتُ الدؤسسات التي تستمد القدرة في ظل بيئة ديناميكية قد تدثل سياسات تخطيط الدوارد
 .على الإستمرار  و النمو و تلك التي تفشل في تحقيق أىدافها و الإستمرار في أسواق منتجاتها 

  تعتبر سياسة الإستقطاب من بتُ الإجراءات الجوىرية و الدهمة التي تدارسها إدارة الدوارد البشرية في
لدهارات و القدرات الدطلوبة لدمارسة أعمالذا و تحقيق أىدافها فإستقطاب الدؤسسة إذ أنها تهتم بجذب ا

 .الدوارد البشرية الجيدة وإنتقاء أفضلها سيؤثر إيجابا على مقدرتها على الأداء في الددى القصتَ و البعيد
 َالتالية إن نظم الإختيار السليمة يدكن أن تسهم في بناء ميزة تنافسية دائمة للمؤسسة إذ تحققت الدعايت 

 :xlii
 

 يشتَ إلذ أن نظم الإختيار السليمة يدكنها أن تضيف قيمة لعمليات الإنتاج عن طريق :  معيار القيمة
 .ترشيد تكاليف إختيار عنصر العمل

 يعتٍ مدى قدرة نظم الإختيار بالدؤسسة على إنتقاء لرموعة نادرة من السمات الإيجابية : معيار الندرة
 .لا تدتلكها الدؤسسات الأخرى في العنصر البشري و التي 

 يستطيع نظام الإختيار الناجح الذي يصعب تقليده أن يحقق العديد من :  معيار عدم قابلية التقليد
الفوائد للمؤسسة كقدرتو على إكتشاف الخصائص النادرة  و التي يصعب تقليدىا في سوق العمل و 

 . العمل على جذبها و الحفاظ عليها
 نظرة الدؤسسة للموارد البشرية على أنها مصدر للميزة التنافسية يحتم عليها أن تقوم  إن:  معيار التنظيم

 بالإستغلال الكامل لخصائصها البشرية ذات القيمة و الندرة ة التي يصعب تقليدىا 
  يدكن إعتبار التدريب الخطوة الأولذ في تحقيق ميزة تنافسية دائمة للمؤسسة لأنو يعمل على تقليل الفجوة

الدؤسسة و البيئة الدتغتَة الديناميكية التي تعمل بها ، و يتم ذلك عن طريق الدساهمة في التصدي  بتُ
للمتغتَات البيئية الخارجية كتحدي العولدة، و تحدي الجودة، و التحدي التكنولوجي ، و التحدي 

xliii: الثقافي و الإجتماعي من خلال مايلي 
 

 فستُ و الثقافات الخارجية و التي تعتبر ضرورية لتحقيق النجاح في توسيع نطاق الدعرفة لدى العاملتُ بالدنا
 .السواق الخارجية

  أنظمة العمل الآلية، و : ضمان إمتلاك العاملتُ للمهارات الأساسية لإستخدام التكنولوجيا الحديثة مثل
 .الإنتاج الدعتمد على الحاسب

 العمل الدختلفة و التي تستهدف تحستُ  مساعدة العاملتُ في فهم كيفية الدشاركة بفعالية ضمن فرق
 .الجودة و تطوير أساليب العمل و التصدي لدشكلاتو
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 ضمان تعزيز ثقافة الإبتكار و الإبداع و الحث عل التعلم و إكتساب الدهارات الجديدة. 
  ضمان الأمان للعاملتُ من خلال إكسابهم مهرات و إتجاىات جديدة لتحقيق التوافق مع التغتَات في

 .مات الوظائف ، أو عند تعارض الدصالح ، أو عند تقادم الدهاراتتصمي
  تهيئة العاملتُ لقبول العمل مع الآخرين من ذوي الجنسيات و الثقافات الدختلفة و تحقيق الفعالية و

 .الدشاركة الإيجابية

و تنمية الدوارد  و يلقى التدريب إىتماما متزايدا  من الدؤسسات الدعاصرة بإعتباره الوسيلة الأفضل لإعداد
البشرية ، و تحستُ أدائها ، و تطوير و إبتكار الدنتجات و الخدمات و تفعيل الإستخدام الكفؤ للتقنيات و 

 .الدوارد الدتاحة 
إن برامج التدريب الدكثفة تلعب دورا مهما في إستيعاب العاملتُ للتقنيات التكنولوجية الحديثة لشا يؤدي إلذ 

ية الدطلوبة و تخفيض التكاليف و زيادة الإنتاجية  و حدوث تحسن مستمر في جودة تحقيق الدرونة التنظيم
 .السلع و الخدمات لشا ينعكس على تدعيم الدركز التنافسي للمؤسسة

إن الجهود التي تبذلذا الدؤسسات لتطوير و تحستُ أدائها تعتمد بشكل كبتَ على مستوى أداء العنصر البشري 
لددربتُ ىم أكثر مساهمة في تحقيق معدلات الأداء الدرغوبة ، و لقد تبتُ من إحدى ، و بالتالر فالعاملتُ ا

الدراسات أن عدم الإىتمام بالتدريب يؤثر سلبا على الأداء الكلي للمؤسسة و بالتالر على الديزة التنافسية 
 .لذا و فرص بقائها و نموىا و إستقرارىا في لرال أعمالذا

على التدريب و التصاعد الدستمر في الدؤسسات بتوفتَ خدمات التدريب في العالد و بالرغم من تزايد ما ينفق 
العربي ، إلا أن الواقع يشهد جانبا كبتَا من أثر التدريب غتَ لزسوس في شكل نتائج و إلصازات ، كما أن 

با مهما من العائد على الأفراد الدتدربتُ غتَ واضح من حيث تحسن الكفاءات و إرتفاع القدرات ، و أن جان
إشكالية التدريب يعود إلذ غياب الدنهج الإستًاتيجي في التعامل معو و الإنطلاق في أنشطتو دون وجود 

معايتَ و توجهات إستًاتيجية واضحة تربطو بإستًاتيجيات الدؤسسة من جانب و إستًاتيجية الدوارد البشرية 
 xliv.من جانب آخر 

 ملتُ و مساهماتهم التي يقدمونها للمؤسسة ، كما أن إدراك يساعد تقييم الأداء على تقييم قدرات العا
العاملتُ لعدالة تقييم الأداء يؤدي إلذ زيادة رضاىم عن نتائجو لشا يؤثر على زيادة الفعالية التنظيمية ، 
و يدكن تحقيق ذلك من خلال السماح للعاملتُ بالدشاركة في تصميم نظام تقييم الأداء و تدريب تريع 

 . ىذه العملية على كيفية إستعمال الدعلومات الدرتدة بكفاءة الدساهمتُ في
  إن نظام الأجور و الحوافز يدكن أن يسهم في تعظيم الأداء  و تحقيق الديزة التنافسية للمؤسسة عن طريق

تدكتُ الدؤسسة من جذب عدد أكبر من العمالة الداىرة و زيادة قدرتها على الإحتفاظ بالعمالة الضرورية 
 .طويلة لفتًات
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كما يدكن لسياسة الأجور و الحوافز أن تساىم في خلق ميزة تنافسية دائمة عن طريق تطوير قوة عمل منتجة 
 .و مرتفعة الدهارات

بالرغم من الفوائد العديدة التي يحققها التطبيق السليم لنظام الأجور و الحوافز إلا أن الواقع العملي أسفر إلذ 
عدم وجود : ثغرات التي تواجهها ىذه النظم في العديد من الدؤسسات منهاوجود العديد من الدشاكل و ال

أسس و معايتَ موضوعية لذذه النظم ، تعميم صرف التعويضات و الحوافز بغض النظر عن الكفاءة، تغلب 
الإعتبارات الشخصية عند منح الحوافز و عدم كفايتها لتلبية رغبات و دوافع العاملتُ، عدم وجود وعي 

لدى الدسؤولتُ بأهمية نظام التعويضات و الحوافز و عدم مراجعة الدورية لذذه النظم للتأكد من إداري 
 .فعاليتها
 :الخاتدة 

لشا سبق يتبتُ أن  ىناك لرموعة من السياسات والإستًاتيجيات الدستخدمة في إدارة الدوارد البشرية  يدكن 
وارد البشرية ، و إستًاتيجية تدريب تنمية الدوارد البشرية، إستًاتيجية توفتَ الد: تناولذا في أربعة لرموعات ىي 

 .و إستًاتيجية تقييم أداء الدوارد البشرية و إستًاتيجية تعويض و تحفيز الدوارد البشرية 
تبتُّ أن لذذه الإستًاتيجيات دورا كبتَا في تحقيق الديزة التنافسية للمؤسسة و تحقيق نتائج إيجابية تتمثل في 

تاجية و الربحية و تحستُ الأداء و جودة الخدمات و تخفيض التكلفة، و تخفيض معدل دوران زيادة الإن
 .العمل، و تحقيق تديز للموارد البشرية

و حتى تدارس ىذه الدمارسات دورا إيجابيا في تحقيق الديزة التنافسية للمؤسسات يجب أن تنحى منحا 
 .يقهاإستًاتيجيا و أن يؤخذ بالإتجاىات الحديثة في تطب
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