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  :ملخص
رد البشرية إلى الإدارة الاستراتيجية تهدف هذه الورقة إلى تحليل الإطار المفاهيمي للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ومجالات التمايز في مسار التحول من إدارة الموا

سنة الأخيرة، ممثلة في دور الشريك  30ات الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية خلال للموارد البشرية، وصولا إلى تحليل اهم الأدوار الحديثة التي ركزت عليها أدبي
عتمدت الدراسة منهج التحليل استراتيجي، ودور تثمين رأس المال البشري والكفاءات، ودور تحقيق الميزة التنافسية، وأخيرا دور تحقيق الأداء التنظيمي العالي. وقد ا

 دى الطويل.الاستراتيجية للموارد البشرية التي عالجت ارتباط أنظمة إدارة الموارد البشرية بتلك الأدوار المؤثرة على الفعالية التنظيمية على المالنظري لأدبيات الإدارة 
 الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية، الميزة التنافسية، الأداء التنظيمي، راس المال البشري، الكفاءات.المفتاحية:  تالكلما

Abstract: 

The purpose of this paper is to analyze the conceptual framework of strategic human resources management 

and the areas of differentiation in the transition from human resources management to strategic human 

resources management. It also aims to analyze the most important modern roles that the strategic management 

of human resources have focused on over the past 30 years. These roles are the role of the strategic partner, 

the role of human capital valuation and competencies, the role of achieving competitive advantage, and finally 

the role of achieving high organizational performance. 

This study adopted a theoretical analysis approach to the literature on strategic human resource management 

that addressed the relevance of human resource management systems to those roles that affect organizational 

effectiveness over the long term. 

Key words: Strategic Human Resources Management, Competitive Advantage, Organizational Performance, 

Human Capital, Competencies. 

 
 مقدمة:

في منظمات الأعمال حققت الإدارة الاستراتيجية للموارد  يالموارد البشرية في القيام بدورها المتنامفي الوقت الذي تستمر فيه إدارة 
نالت الإدارة الاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية قدرا متزايد من  م1980البشررررررية تطورا مهما خلال ثلاثة عقود الما رررررية،  فمنذ  هورها سرررررنة 

في دراسرررررررررررررررته المتعلقة بتحليل أدبيات الإدارة  (1)( Kaifeng and Jake, 2018)اهتمام الباحثين والممارسرررررررررررررررين، حي  أ رررررررررررررررار 
على مصرررررطل  مقالا احتوى  (8126)نشررررررت  (Scopus)أن قاعدة البيانات   2016إلى  1980الاسرررررتراتيجية الموارد البشررررررية من 

من تلك الأبحاث نشرررررت  % 70الدراسررررة أن دولة، كما أ هرت نفس  150 لموارد البشرررررية  ررررارم فيه علماء منالإدارة الاسررررتراتيجية ل
، وهو ما يؤكد على حداثة الاهتمام والتوجه المتزايد للباحثين لتناول القضررررررررررايا الشررررررررررا كة  والأدوار المتجددة 2016و 2007بين سررررررررررنتي 

 المتصلة بالإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية.
فقد اهتم الباحثون  رررررمن مجال الإدارة الاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية وأدوارها المتعددة بدراسرررررة علاقة أنظمة إدارة الموارد البشررررررية 
بالأداء التنظيمي من جهة، وبتحقيق الميزة التنافسرررررررررررررررية من جهة أخرى، مي العمل على تطبيق العديد من النظريات بيية فهم لما ا وكي  

 (Jackson, Schuler, and Jiang, 2014)نظمة إدارة الموارد البشرررية أن تؤثر في الفاعلية التنظيميةف فحسرر  ومتى يمكن لأ
 اهتمت الأبحاث المتصررررررررلة بالإدارة الاسررررررررتراتيجية للموارد البشرررررررررية بدراسررررررررة أنظمة إدارة الموارد البشرررررررررية و أو أنظمتها الفرعية وعلاقاتها (2)

 تحليل الأدوار الحديثة للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية 

Analysis the modern roles of strategic human resources management 

 يحضيه سملالي 
 كلية إدارة الأعمال

 السعودية -جامعة الملك فيصل 
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 ررررررررمن التنظيم  ا في  لك عناصررررررررر البيرة الداخلية وااارجية للمنظمة والأطراف الفاعلة المقننة لنظم إدارة  المتداخلة مي العناصررررررررر الأخرى
 الموارد البشرية، ومختل  أصحاب المصلحة المقيمين لمدى فاعلية المنظمة والمؤثرين في بقا ها على المدى الاستراتيجي.

التي  الأدواردعوا إلى تتبي طبيعة تن الحاجة أ إلى الاسرررررررتراتيجية للموارد البشرررررررريةوبالرغم من كثرة الدراسرررررررات التي ارتبطت بالإدارة 
 الإطار تحليل إلىتهدف هذه الدراسرررررررررررررررة في المجال، وبالتالي  الأدبياتعقود الما رررررررررررررررية وفق ما تناولته الثلاثة خلال  الإدارةارتبطت بها تلك 

 الأدبياتلى بالرجوع إ. ولد اعتمدت الدراسرررررررررررة المنهج النظري التحليلي وأدوارها الحديثة الاسرررررررررررتراتيجية للموارد البشررررررررررررية للإدارةالمفاهيمي 
 الإدارةالبشررررررية والى  الموارد إدارةالمفاهيمي للإدارة الاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية، وطبيعة التحول الكبير من  الإطارالسرررررابقة ابتداء بتحليل 

الاسرررتراتيجية للموارد البشررررية ممثلة في  الإدارةحديثة ارتبط بها مفهوم وإطار عمل  أدوار أربعةتحليل وانتهاء بالاسرررتراتيجية للموارد البشررررية، 
 التنظيمي العالي. الأداء، ودور تحقيق الميزة التنافسية، ودور تثمين رأس المال البشري، ودور تحقيق الاستراتيجيدور الشرم 

 البشريةمفهوم الإدارة الاستراتيجية للموارد  -أولا
 (Strategic human resource management) تعددت التعاري  المقدمة للإدارة الاسررتراتيجية للموارد البشرررية

وتنوعت باختلاف الباحثين ونظرتهم لتلك الإدارة من جهة، وبسررررررريال التحول والدور المنوط القيام به وفق الإطار النظري والسررررررريال المعرفي 
سرررات الناعة عن لاولة التمكين للإدارة الاسرررتراتيجية للموارد البشررررية  رررمن بيرة تنافسرررية  رررديدة التعقيد من للأبحاث  ات الصرررلة والممار 

 جهة ثانية.
الاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية ب اا عمليات الموارد البشررررررية  الإدارة (3) (Wright, and McMahan, 1992)يعرف و 

 (4)(Boxall, Purcell and Wright,2007)أهدافها. بينما يعرفها ظمة من تحقيق تمكين المن إلىالمخططة، والأنشررررطة اةادفة 
 لك الاستراتيجيات على  تلكت ثير  قياسو  ،يشمل استراتيجيات الموارد البشرية المصممة لتحسين الأداء التنظيمي مدخل في الإدارة  بااا
 .الأداء

مدخلا لصني القرارات الاستراتيجية اااصة بالعاملين تعد الاستراتيجية للموارد البشرية  أن الإدارة (5)( 2000ويرى )مصطفى، 
تعبر تلك الإدارة كما .   الاسررررتراتيجية للمنظمة واسررررتراتيجياتها التنافسررررية الإدارةفي  ل  اعلى كافة المسررررتويات التنظيمية، بحي  يتم توجيهه

الاسررررررتراتيجية للموارد البشرررررررية  الإدارةسررررررتراتيجية من خلال مواردها البشرررررررية وكفاءاتها. وترتبط لمنظمة لبلوغ أهدافها الالعن الاعاه العام 
 وتلبية احتياجاتها من الموارد البشرية وتنميتها وتحفيزها.كثقافة المنظمة  جالات عديدة  
يركز على الكيفية التي تمكن  الأفرادالاستراتيجية للموارد البشرية ب اا منهج لإدارة  الإدارة 6(,2011Armstrongويعرف )  

أن فهوم يرتكز على ن  لك الم، كما يرى أالمنظمة من خلال اسرتراتيجيات وسرياسرات وممارسرات متكاملة أهدافالموارد البشررية من تحقيق 
ة مي اسرررررتراتيجيات وخطط ري ررررررورة دمج اسرررررتراتيجيات وخطط الموارد البشررررردورا اسرررررتراتيجيا في لماظ المنظمة، وعلى الموارد البشررررررية تعل  

 ة معنية بتنفيذ استراتيجيات المنظمة.شريأن الموارد البال البشري مصدر الميزة التنافسية، و رأس الم اعتبارالمنظمة، وعلى 

، اةيكل القضايا التنظيمية العامة المتعلقة برررررررررررررررالتيييرات فيالتي تناولتها الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ك القضاياولقد تعددت 
، إ رررررافة وإدارة التييير إدارة المعرفة،و  ميزة،تالمقدرات التطوير و  مطابقة الموارد للمتطلبات المسرررررتقبلية،و  والأداء،، والثقافة، والفعالية التنظيمية

وبشرررررررررركل عام غالبا ما تتعامل   (7) ،(Armstrong, 2006)البشررررررررررري، وعملية تنمية القدرات رأس المال  باحتياجات إلى اهتمامها
 الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية مي قضايا الأفراد الر يسة التي تؤثر أو تت ثر بااطة الاستراتيجية للمنظمة. 

تحقيق تكي  نظام الموارد البشرررية  تهدف إلىالاسررتراتيجية للموارد البشرررية  بالإدارة وبالتالي ووفق هذا المنظور فإن القرارات المتصررلة
 لرررك التكي  لا يمكن أن يتحقق دون وجود مجموعرررة من ، الاسرررررررررررررررتراتيجيرررة لأهررردافهرررا من خلال تحقيق المنظمرررة مي البيررررة التنرررافسررررررررررررررريرررة

 .وااطط الموجهة لإدارة التييير في نظام الموارد البشرية الاستراتيجيات



  2018 /13العدد  –مجلة أداء المؤسسات الجزائرية 

 

 
103 

متناسرقة مي النما   مفاهيم للإدارة الاسرتراتيجية للموارد البشررية خمسرة  إلى وجود (8) (Armstrong, 2006)بينما أ رار  
، ويتمثل المختلفةالدراسررررات  تناولتهاسررررا ت في بلورة العديد من الأدوار التي النظرية المشررررهورة للإدارة الاسررررتراتيجية للموارد البشرررررية حي  

 الإطار العام لتلك المفاهيم في الاتي: 
، الموارد والفرص الاسررررررررررررتراتيجي بين التلا متحقق على المقاربة المبنية على الموارد واةادفة إلى تطوير قدرات اسررررررررررررتراتيجية  المفهوم المرتكز .1

من خلال الانتشرررررررررررررار الفعال للموارد، كما انه ووفق هذا المدخل يتم  يادة القدرة الحصرررررررررررررول على قيمة مضرررررررررررررافة  من وتمكين المنظمة
ل تطوير قدرات المديرين والمو فين في مجال التفكير والتخطيط الاستراتيجي وفهم القضايا الاستراتيجية الاستراتيجية للمنظمة من خلا

 الأساسية.

على وجود التلاؤم الاستراتيجي الذي يتطل  أن تكون استراتيجية الموارد البشرية جزءا مكملا لاستراتيجية المنظمة من المفهوم المرتكز  .2
 افة إلى التكامل الأفقي بين عناصر استراتيجية الموارد البشرية.خلال التكامل العمودي، لإ 

على إدارة الأداء العالي الذي يهدف إلى إيجاد الت ثير المطلوب على أداء المنظمة من خلال افرداها  من مجالات عديدة المركز  المفهوم .3
ة إجراءات صررررارمة للتو ي  والاختيار وأنشررررطة واسررررعة كالإنتاجية والجودة وخدمة العملاء والنمو والأرباظ، بحي  تشررررمل تلك الإدار 
 للتدري  والتطوير، ونظم التحفيز المادي والمعنوي وعمليات إدارة الأداء.

على إدارة عرراليررة للالتزام تهرردف لإحررداث التزام فردي خررا ررررررررررررررري للرقررابررة الررذاتيررة والعلاقررة المبنيررة على الثقررة بين مختل   المفهوم المرتكز .4
 مستويات المنظمة.

على إدارة المشرراركة العالية من خلال معاملة مو في المنظمة كشررركاء لا ك جراء، بحي  تهتم  صررالحهم وتضررمن حقهم  المفهوم المرتكز .5
 في المشررررررراركة في القرارات المؤثرة عليهم، وبالتالي يهدف هذا المدخل إلى خلق مناي تنظيمي ليته الحوار بين المدراء وأعضررررررراء الفريق  ا

 ديد التوقعات والمشاركة في المعلومات اااصة  هام وأهداف وقيم المنظمة.يساهم في تح

يهدف إلى تحقيق مرتبط بالإدارة الاستراتيجية نظام البشرية على أاا الاستراتيجية للموارد  الإدارة وبناءً على ما سبق يمكن تعري 
و ررررري أهداف، من خلال  عامل معها كشرررررريك اسرررررتراتيجي للمنظمةوالتكرأس مالي بشرررررري   البشرررررريةللموارد والكفاءات الاسرررررتثمار الفعال 

 ، وتطبيق أنظمة خاصة بالموارد البشرية تمكن المنظمة من تحقق الأداء العالي والتميز التنافسي المستدام. استراتيجيات وتصميم
 الاستراتيجية للموارد البشرية: الإدارةالتحول نحو  -ثانيا

، ارتبط التحول  هر تحولان عميقان في السررررررررلوم المعاا لإدارة الموارد البشرررررررررية في المنظمات 1980منذ يمكن أن نسررررررررجل أنه   
العنصرررر البشرررري مورد هام في البشررررية كنتيجة لاعتبار الموارد  إدارةإلى  الأفراد مسرررمى إدارةتييير في التسرررمية من خلال الانتقال من ب الأول

 ة تلك المواردإدار الأفراد  ا يؤدي إلى لتنسررريق بين مختل  التطبيقات والسرررياسرررات التقليدية لإدارة ا ، مما تطل الأصرررول المادية المنظمة كبقية
الإدارة الاسررررررتراتيجية للموارد البشرررررررية كنتيجة لتب  صررررررفة البشرررررررية إلى الموارد  من إدارةبينما تميز التحول الثاني بالانتقال . )9 (ة ناجعةبطريق
الاسرررررررررتراتيجية للموارد  والإدارة، مما أدى إلى  هور ما يعرف بالتسرررررررررويق الاسرررررررررتراتيجي، (10) على مختل  و ا   المنظمة الاسرررررررررتراتيجي""

دورها الر يس  ررررررررررمن نظام لإدرام تلك الو ا   الاسررررررررررتراتيجي إلى التحول نحو المنظور  .  كما تم من الناحية الواقعية ترجمة  لكالبشرررررررررررية
 .(11) مةالاستراتيجية للمنظ الإدارة

، فإن بشرررركل أسرررراسرررري إلى منطلقات داخليةففي الوقت الذي خضرررري فيه التحول الأول من إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشرررررية 
  تبرره عوامل خار  الأول(يعد ت كيدا وتعميقا للتحول )الذي الاستراتيجية للموارد البشرية  الإدارةمن إدارة الموارد البشرية إلى الثاني التحول 

 نمو   القصد الاستراتيجي القا م على الموارد الداخلية.و الاستراتيجية  الإدارةالمجال السلوكي للموارد البشرية منها برو  وتطبيق مفهوم 
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في أن المنظمة يمكن أن تكون أكثر فعالية إ ا  (12) (Galambaud)الموارد البشررررررررررية حسررررررررر   لإدارةالفكرة الر يسرررررررررة  وترتكز
مواردها البشررية بسرياسرات وتطبيقات قادرة على تزويدها بالحجم والنوعية المناسربة من الموارد والكفاءات البشررية المطلوبة، اسرتطاعت إدارة 

 و ستوى التحفيز المرغوب فيه من طرف تلك الكفاءات والموارد.
وارد البشرية مثل التو ي ، والاختيار، والتدري ، لددة للم المركزة على ممارساتمقارنةً بالمقاربة التقليدية في إدارة الموارد البشرية و 

إ ا كانت أنظمة ممارسرررررات الموارد البشررررررية  هدفها الت كد مماالاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية  الإدارةفإن  والتطوير، وتقييم الأداء، والمكافآت،
 (13)الأداء. للمنظمة وتعزيز  الاستراتيجيةتساعد في تحقيق الأهداف 
قل أ ية مقارنة أبدرجة يتم قسرررررم الموارد البشررررررية أن التعامل مي  (14) (Long, 2009)  ج بعض الدراسررررراتفقد أ رررررارت نتا

 بالإدارات الأخرى المالية والتسررويقية بسررب  عدم مسررا ته المبا رررة في خلق القيمة، علاوة على عدم امتلاكه أية سررلطة تسررم  له بالمشرراركة
 رررررررررعيفة بسرررررررررب  النظرة تنظيمية ، وأن مدراء الموارد البشررررررررررية لدى بعض المنظمات لديهم مكانة للمنظمةفي اتخا  القرارات الاسرررررررررتراتيجية 

 لمنظمة.باالمسا ة في اتخا  القرارات الاستراتيجية  ولا إدارة مساعدة لا تستطيي تقديم قيمة مبا رةكإدارة الموارد البشرية   البسيطة عاه
الو ا   التقليدية )المالية، والإنتا ، والتسررويق( تخدم البشرررية كييرها من فة الموارد أن و ي (15) (Brabet, 1993) يرىبينما 

 أن تشارم وتساهم في عملية صياغة وتنفيذ الاستراتيجية. يهايجر  عل وبالتالي بشكل مبا ر استراتيجية المنظمة
 ,Guest, 1987. Wright, 1992. Bach)أن مراجعة بعض الأدبيات   (16)(2014نديم،  ولقد أ رررررررار ) ادي.

2005. Inyang, 2001)  ،ا هر وجود العديد من نقاط الاختلاف بين إدارة الموارد البشررررررية والإدارة الاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية
ل وأداء الأفراد ومشرررررررررركلاتهم  لك أن إدارة الموارد البشرررررررررررية التقليدية تركز على الجوان  التشررررررررررييلية والإدارية، وتهتم بالقضررررررررررايا الجز ية للعم

جية وتعكس كفاءتهم التشررررررييلية، وتسررررررتلزم تحقيق الترابط بين ممارسررررررات إدارة الموارد البشرررررررية وأهداف المنظمة. بينما تركز الإدارة الاسررررررتراتي
ية المنظمة مي التركيز على أداء للموارد البشررررية على الجوان  الاسرررتراتيجية للمنظمة، وتهتم بالقضرررايا الكلية والمشررركلات المرتبطة برسرررالة ورؤ 

ة المنظمة وتعكس كفاءتها الإدارية، علاوة أاا تسررررررررررررتلزم تحقيق الترابط بين ممارسررررررررررررات إدارة الموارد البشرررررررررررررية وعمليات الإدارة الاسررررررررررررتراتيجي
 للمنظمة.

 الأدوار الحديثة للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية -ثالثا
الاستراتيجية للموارد البشرية طبيعة التحول الاستراتيجي الذي لا م أنظمة إدارة الموارد البشرية بسب  تؤكد مراجعة أدبيات الإدارة 

ة وأ ية التحول الثاني من إدارة الموارد البشرررية إلى الإدارة الاسررتراتيجية للموارد البشرررية، والذي سرراهم في برو  أدوار متعددة غيرت من طبيع
ات الحديثة. وتحاول هذه الدراسرررررة تحليل طبيعة الأدوار التي سرررررا ت أدبيات الإدارة الاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية الموارد البشررررررية في المنظم

 بالت كيد عليها خلال فترة العقود الثلاثة الما ية.
 الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ودور الشريك الاستراتيجي -1

، و ررمن تحولات العمليات التشررييلية بإدارةى أاا جزء من الو ا   التنفيذية التي تهتم ينظر لو يفة الموارد البشرررية عل سررابقا كان
 بقيادة التييير التنظيمي والمشاركة في اتخا  القرارات الاستراتيجية. استراتيجي مرتبط البيرة التنافسية أصب  لو يفة الموارد البشرية دور

لعديد من المنظمات لإعادة هيكلة و يفة الموارد البشرررية وتييير طبيعة أدوارها لقد سررا ت التحولات التنافسررية إلى الضرريط على ا
تحولت و يفة الموارد البشررية من إطارها  . فقد(17)لكي تصرب   رريكا اسرتراتيجيا ومسرا ا حقيقيا لققا للنمو ومؤثرا على الأداء التنظيمي 

الموارد  إدارةوهو ما يؤكد على أن قرارات ونشررررراطات . (18)التنافسرررررية لات إلى دورها الاسرررررتراتيجي تحت ت ثير حجم وسررررررعة التحو  الإداري
 .الحديثة البشرية أصب  ةا بعد استراتيجي في قيادة المنظمات

ة تزامنا مي الت كيد على الدور المحوري للموارد البشرية في امتلام المنظمة للميزة التنافسية واستدامتهما أصب  لو يفة الموارد البشريو 
قديم الدعم لبقية و ا   في ت تلك الو يفةحي  تشررارم في المنظمة، موقعا ومكانة اسررتراتيجية لا تقل عن مكانة بقية الو ا   الأسرراسررية 
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البيانات والمعلومات  من جهة، أو بتقديم وتحفيز الموارد البشررررررررررررررية تنميةتعلق بتطبيق سرررررررررررررياسرررررررررررررات تخطيط وتو ي  و ي ة سرررررررررررررواء فيماالمنظم
 .من جهة أخرى الموارد البشريةاستثمار للمديرين  من مجال الضرورية والاستشارة 

يتطل  وجودها كطرف ر يس  ررررررمن الإدارة العليا  ا يمكنها من القيام بدورها إن قيام إدارة الموارد البشرررررررية بدورها الاسررررررتراتيجي 
تمكين إدارة الموارد البشررررية كما أن اةام في صرررني واتخا  القرارات الاسرررتراتيجية للمنظمة ومراقبة تنفيذها على المسرررتوى الو يفي والتشرررييلي.  

في تحقيق التميز التنافسي المستدام للمنظمة في  ل بيرة دورها الاستراتيجي ودورها ب  ية استراتيجيا يتطل  وجود قناعة لدى الإدارة العليا 
ية بدل  ديدة التنافسية، الأمر الذي يفرض على مدراء إدارة الموارد البشرية  يادة الاهتمام بالقضايا الاستراتيجية للموارد والكفاءات البشر 

قيق التكامل بين خطط وسررررررياسررررررات إدارة الموارد البشرررررررية مي التخطيط الاسررررررتراتيجي التركيز على المشرررررركلات التشررررررييليةل إ ررررررافة إلى التح
 للمنظمة.

أن الحرراجررة ترردعو إلى مزيررد من التر مرل  لموارد البشرررررررررررررررريررة، إلااوبررالرغم من تنرراول الكثير من الأدبيررات للرردور الررذي يجرر  أن تلعبرره 
 الدور الجديد للموارد البشرررررريةخاصرررررة وأن  .(19)  رررررريكا اسرررررتراتيجيا والفحص التطبيقي للمتطلبات الضررررررورية لكي تصرررررب  الموارد البشررررررية

أداء أدوار موسرررعة مثل القيادة، وتنمية المواه ، وتعزيز التعلم التنظيمي، ونشرررر المعرفة الإدارية خاصرررة المتصرررلة بالممارسرررات الإدارية  يتطل 
 والقيادية الجيدة. 
 كر أن العديد من   (Ulrich and al, 1993)أن   (20)(Conner, J. and Ulrich,D.1996)وحسرررررررررر  

مدى درجة تحول إدارات الموارد البشررررررررررررية نحو التركيز  والتحليل بالدراسرررررررررررةتناولت  1991و 1988الدراسرررررررررررات التي أجريت بين سرررررررررررنتي 
د البشررررررررررررية كان تركيز الأعمال الأكثر تنافسرررررررررررية على الموار   1988انه في  (Ulrich, 1994)أ رررررررررررار  ، كماالاسرررررررررررتراتيجي في أدوارها

شررررية الاسرررتراتيجية مي اافاض وا ررر  في التركيز على بركزت تلك الأعمال على الموارد ال 1991الاسرررتراتيجية والتشرررييلية، بينما في سرررنة 
  يادة توجه المنظمات إلى الاستعانة بالمصادر ااارجية في أدا ها. و قضايا الموارد البشرية التشييلية 
فيها  منها تعر رررررت %76أن ،  لك  رررررركة أمريكية 110حدى الدراسرررررات المسررررريحية على إليه إتوصرررررلت  ويؤكد هذا الأمر ما

منها بإعادة  %52من تلك الشررررركات بتخفيض مو فيها، علاوة على قيام  %75البشرررررية إلى  رررريوط لتخفيض تكاليفها، وقيام  الموارد
. حي  أدت حاجة (21) جيلو المجال التكنو في سررررتثمارات من تلك الشررررركات بتو ي  المزيد من الا %72تصررررميم عملياتها، بينما قامت 

تعزيز الجان  الاسرررررتراتيجي لإدارة الموارد البشررررررية إلى إسرررررناد الكثير من المهام التكتيكية إلى برامج على الشررررربكات ااارجية، أو لالمنظمات 
 .(Outsourcing)مراكز الاتصال، أو مناولتها إلى اليير 

ي يخصرررررا الموارد البشررررررية إلى تحوةا إلى المجال الاسرررررتراتيجي مما جعل حقلها أكثر تميزا، وهو ما    لأ أدى  يادة التركيز على لقد
ومشاركة المدراء التنفيذين المسؤولية في تحمل مشكلات الأعمال، والقيام ب دوار استراتيجية غير  ينداخلي ينالموارد البشرية العمل كمستشار 

 ديري الموارد البشرررية الاسررتراتيجية البعض يصررفهم    متجانسررة مثل مدير العلاقات، ومسررتشررار تقديم الحلول، ومسررتشررار التييير، مما جعل
(strategic human resources managers) ي الموارد البشرية كإدارة البرامج المعقدة يخصا الاوة على قيامهم ب دوار ، وع

 (22)في دور الشريك الاستراتيجي. ، ووكيل التييير التنظيمي، فقد  أدوا دورا جديدا متمثلاينللموارد البشرية، وحلي  المو ف
 ات  المطال  التنافسررررررريةيعكس المحور الأول  بعدين ر يسررررررريين يسرررررررتند إلى إطارا مفاهيميا (Ulrich) رررررررمن هذا المنظور اقترظ 

المؤكد على الأعمال  التركيز الحالي )التشرررررررررييلي(الذي يعد ت كيدا على المسرررررررررا ل الاسرررررررررتراتيجية مقابل  )الاسرررررررررتراتيجي(التركيز المسرررررررررتقبلي 
بينما  الأفرادثل أحد طرفي المحور التركيز على يم، إ  الموارد البشرررية أنشررطةالناجمة عن  التنافسرريةيعكس المحور الثاني المطال  بينما . التشررييلية

شرررررررررررررررريك وهي دور ال لموارد البشرررررررررررررررريةلدوار أ أربعة إلى  هور التجاور بين هذين البعدينوبالتالي يؤدي يمثل الآخر التركيز على العملية. 
 (23)المو فين.  دور حلي اابير الإداري، و دور كيل التييير، و دور و ، و الاستراتيجي
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التركيز على الجوان  الاسررررررتراتيجية، ومي بدل  الجوان  التشررررررييلية والإجرا ية ترتكز علىدوار الموارد البشرررررررية التقليدية لقد كانت أ
وبيية تحسين فاعلية  وإعادة هيكلتها،برو  التحولات الأخيرة اكتشفت العديد من المنظمات الحاجة لإعادة بع  و يفة إدارة الموار البشرية 

راء الموارد البشرررررية كيفية إ ررررافة القيمة للمنظمة عن طريق دبشرررررية وجعلها تمتلك ت ثيرا أكبر داخل المنظمة يج  أن يعرف مو يفة الموارد ال
 (24 )مشاركتهم في صياغة وتنفيذ استراتيجية المنظمة.

بين استراتيجيات الموارد تحقيق الموا مة بلإدارة الموارد البشرية يسم   (Ulrich) المقترظ من طرفدور الشريك الاستراتيجي إن 
، اتيلع  فيه الشريك دور مستشار الموارد البشرية الاستراتيجي للإدارة العليا ويساهم في صني القرار ، حي  البشرية واستراتيجية الأعمال

باةيكل التنظيمي  يسررررررراعد المدراء على عاو  التحديات المتعلقةكما ويسررررررراند في تطوير الاسرررررررتراتيجيات ومواءمتها مي متطلبات الأعمال،  
وبالتالي يتطل  أداء خبير الموارد البشرررررررية لدوره الاسررررررتراتيجي  (25 ).والقوى العاملة، ويضرررررري العملاء والمتطلبات المتعلقة بهم في دا رة التركيز

لشامل لمتييرات البيرة الداخلية االعالية والقدرة على الإدرام  الشخصية والدافعيةالتقنية و امتلاكه المعارف النظرية والمهارات الأهم والحساس 
 وااارجية المؤثرة على القرار الاستراتيجي في المنظمة.

 الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ودورها في تحقيق الميزة التنافسية -2
 من الكترررررررراب أمثرررررررال قبررررررررل مجموعررررررررةالمطورة من  (Resource based view)تتمركز المقرررررررراربررررررررة المبنيررررررررة على الموارد 

(Prahalad, Barney, Hamel, Wernerfelt )   بالتفرد بالميزة التنافسية،  من  ةللمنظمحول الموارد الداخلية التي تسم
دخل يالاسرررررررتراتيجية أن  الإدارةهذا المنظور فإن جذور الميزة التنافسرررررررية يج  البح  عنها واقعيا داخل المنظمة، وبالتالي يفترض على نظام 

 .26(2004 لالي، )والكفاءات ةا بالحفاظ على ثروتها من الموارد  المنظمة  من آلية تسم 
، وااصا ص، ةتشتمل الموارد مجموع الأصول والقدرات، والطاقات، والإجراءات التنظيمي (27)( Barney, 1991)وحس   

وتنفيذ اسررررتراتيجيات تنافسررررية من  رررر اا  والمعلومات، والمعارف، والمهارات التي تتحكم فيها المنظمة وتسرررريطر عليها والتي تمكنها من إعداد
 . اأن تزيد من فعاليتها ولماعته

 رررررررررررمن المنظور المرتكز على الموارد توجد عدة مقاربات تحاول أن ت كد على دور الموارد وأ يتها الاسرررررررررررتراتيجية ومن أ ها مقاربة 
 Lado, Boyd , and) كفاءاتالمقاربة المرتكزة على الو  (Prahalad and Hamel, 1990) الكفاءات الأسرررررررررررراسررررررررررررية

Wright,1990) مقاربة الموارد البشررررررية، و (Mac Williams, McMahan and Wright, 1994)( 28 )الأخيرة  هذه
المقاربة تكشرررر  لنا بو رررروظ عن تلك العلاقة خاصررررة وأن هذه على الكفاءات بشرررركل عام باعتبارها موردا من الموارد البشرررررية  التي تشررررتمل

 وتنافسيتها . للمنظمةالبشرية   الأساسية ما بين الموارد
نظريات   ررررررررمنو ررررررررمن هذا المجال فقد أصرررررررربحت الموارد الداخلية )مالية، ومادية، وبشرررررررررية( والكفاءات تحتل مكانة ر يسررررررررية   
بالرغم من أن منظرّي  بإدارة الموارد البشرية عاه مركز ولور الإدارة الاستراتيجيةدفي الالأمر الذي ساهم في  الاستراتيجية الإدارةوتطبيقات 
 التي تضفي على سلوكياتهم بعدا استراتيجيا.الفرص الملا مة استمروا في البح  عن الموارد البشرية  إدارةومطبقي 

تعد لموارد البشرررررررررررية ا على أن (Mac Williams, McMahan and Wright, 1994)ووفق نفس المنظور يؤكد 
أن تتصررر  بنفس ااصرررا ص التي  يتطل  منها ، الأمر الذيعن خلق الميزة التنافسرررية المسرررتدامةبشررركل أسررراسررري موردا اسرررتراتيجيا مسررررولا 

أن تسرررررراهم الموارد البشرررررررية والكفاءات في خلق القيمة، وان تكون نادرة وغير قابلة للاسررررررتبدال أو  إ  يج   ،تتميز بها الموارد الاسررررررتراتيجية
 .(29)(2004) لالي، بلالي،  الموارد البشرية تعد خزاّنا للرأس المال البشريالتقليد، وبالتالي يرون أن 

أن  العديد من  (Kaifeng and Jake, 2018) وحول تلبية المنظمات لمتطلبات معايير خلق الميزة التنافسررررررررررررررية أ ررررررررررررررار
 ,Lado, and Wilson, 1994; Wright, Dunford, and Snell, 2001; Wright, McMahan)الباحثين  

and McWilliams, 1994)  قاموا باختبار مدى قدرة أنظمة الموارد البشررررررية أو إدارة الموارد البشررررررية على تلبية المعايير الأربعة التي
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المقاربة المبنية على الموارد  رررمن أبحاث  الأعمال النظرية و رررعت الأسررراس لتطبيق د مصررردرا للميزة التنافسرررية المسرررتدامة، تلكععل من الموار 
إدارة الإدارة الاسررررتراتيجية للموارد البشرررررية، إ ررررافة إلى العديد من الدراسررررات التي اعتمدت هذه المقاربة لشرررررظ العلاقة الإيجابية بين أنظمة 

 شرية والأداء التنظيمي.الموارد الب

من سررررريادة نظرية المقاربة المبنية على الموارد  رررررمن أدبيات الإدارة الاسرررررتراتيجية للموارد البشررررررية إلا أاا لاقت العديد من  موبالرغ
أن العديد من الباحثين لم ( 30 )(Lepak, Takeuchi, Erhardt, and Colakoglu, 2006)الانتقادات، حي  أ ررررررار 

التنافسررية  يختبروا بشرركل كامل الكيفية التي يمكن للموارد البشرررية  ررمن أنظمة إدارة الموارد البشرررية أن تسررتوفي المعايير الأربعة اااصررة بالميزة
المبنية على الموارد  ررررررررمن إلى وجود العديد من العقبات المرتبطة بتطبيق المقاربة  Kaufman, 2015))  (31)المسررررررررتدامة. بينما أ ررررررررار 

 أبحاث الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية.
 ,Mac williams)لقد انصرر  اهتمام العديد من الباحثين الذين تناولوا الموارد البشرررية كمصرردر للميزة التنافسررية المسررتدامة 

McMaham, Wright, 1994)  و(Lado, Boyd, and Wright, 1992) دارة الاسررررررررررتراتيجية على تحليل ت ثير الإ
 (2004للموارد البشرررررية مي تركيز أكبر على نمط الإدارة المعتمد  ررررمن المنظمة في مجال ت هيل، وعنيد، و تثمين الموارد البشررررري ) لالي، 

32. 
أن الموارد البشرررررية كرأس مال بشررررري وفكري تعد مصرررردرا للميزة التنافسررررية  (, 1995Hamel and  Prahaladويرى )

إدارة الموارد البشررررررررررررررررية أن   (34)(Ioana,  2015-Munteanu, and Anca)، مي ت كيد 33 (2004المسرررررررررررررررتدامة ) لالي،
و يادة مسررررررتوى مشرررررراركتها في اتخا  من خلال تحفيز الموارد البشرررررررية ةا دور خاص في الحصررررررول على ميزة تنافسررررررية للمنظمة  الاسررررررتراتيجية

 (Jeffrey, 1994)ومي  لك فإن الكثير من المنظمات حسرررر  ما أ ررررار  .ءالقرارات واقتراظ الحلول لمشرررركلات التي تعيق تحسررررن الأدا
و ررعت اسررتثمارات  ررخمة في التكنولوجيات الحديثة وفي مجال الأبحاث والتطوير والتسررويق، مي عاهلها لأكثر العوامل أ ية لتحقيق الميزة 

 (35) متييرا حا ا في تحقيق المنظمة للميزة التنافسية.و التنافسية وهي العنصر البشري الذي يعد قوة العمل الذكية المتصفة بالولاء، والالتزام، 
ب اا ربط إدارة  تعرفالتي  لقد ترت  على النظر للموارد البشرية كمصدر للميزة التنافسية برو  الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية

ليل )وفق التحمما يع   رررورة قبول و يفة الموارد البشرررية على أاا  ررريك اسررتراتيجي  (36)،الموارد البشرررية بالأهداف الاسررتراتيجية للمنظمة
أو  ررررررمن مختل  أنشررررررطة الموارد البشرررررررية كالاسررررررتقطاب  ،أو من خلال تنفيذها المنظمةسررررررواء من خلال صررررررياغة اسررررررتراتيجيات السررررررابق( 

 الأداء، وتطوير المسار الو يفي.والاختيار والتدري  والتحفيز وتقييم 
الدور الحدي  للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في لقد ساهم الت كيد على أن الموارد البشرية تعد مصدرا للميزة التنافسية برو  

تحقيق تلك الميزة، حي  عملت تلك الإدارة على ربط أهداف إدارة الموارد البشرية بالأهداف الاستراتيجية للمنظمة، علاوة على مشاركتها 
 التحفيز،، التدري ، الاختيار، الاستقطاببشرية )في صياغة استراتيجيات الأعمال وتنفيذها من خلال ربط مختل  استراتيجيات الموارد ال

 الأداء، وتطوير المسار الو يفي( بالاستراتيجيات التنافسية للمنظمة.تقييم 
 رأس المال البشري والكفاءات مخزون إدارةالإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ودورها في  -3

تها وأ ي والت كيد على هاتعلقة بإدارة الكفاءات وتقييمالموارد البشرررررررية العديد من الإ رررررركاليات الم إدارةدرس المختصررررررون في حقل 
الاسررررررتراتيجية للموارد  الإدارةنحو  على النجاظ في التحولالموارد البشرررررررية  مما سرررررراعد إدارة (37) (Guittet, 1995)يتها مكافرتها وتنمو 

 الاسرررررررررررررررتراتيجية التي تقوم أكثر على الموارد الداخلية والكفاءات. للإدارةالمتطلبات الجديدة و  الملا مةالأدوات حا ت على  بعدما البشررررررررررررررررية
يحو ها وبالتالي فإن و يفة الموارد البشرية معنية بو ي ممارسات لإدارة الموارد البشرية قادرة على جذب، وتطوير، والاعتراف بالكفاءات التي 

 .38رأس المال البشري
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إلى أن مصدر الميزة التنافسية يكمن بدرجة أساسية في الإدارة الاستراتيجية لمخزون رأس المال البشري  39(2004لالي:ويشير ) 
 والفكري ممثلا في الكفاءات من خلال اسررتقطاب، وتثمين، وعنيد، وصرريانة تلك الموارد البشرررية والكفاءات  ات الجودة والنوعية العالية في

التنافسررررررية، وبسررررررب  إمكانية أن يتيير مخزون رأس المال البشررررررري والفكري مي الزمن من خلال التقاعد، أو التسررررررري ، أو  ل بيرة  ررررررديدة 
، يج  على المنظمة بهدف اسررررررررتدامة الميزة التنافسررررررررية الت كد باسررررررررتمرار من نمو وعديد مخزواا من رأس المال تييير، أو حركة المسررررررررتخدمين
 دارة تلك الكفاءات وفق منظور استراتيجي.البشري، الأمر الذي يتطل  إ

 متطلبات إدارة رأس المال البشري والكفاءات  -3-1
 أن 40(2004) لالي،يرى  رررمن مقاربة الإدارة الاسرررتراتيجية للموارد البشررررية وتحقيق الميزة التنافسرررية وفق مدخل الجودة والمعرفة 

 الشروط التالية: تتطل  توفرإدارة رأس المال البشري والكفاءات 
 أن يكون رأس المال البشري ذا جودة عالية: -3-1-1

المال البشرررري والفكري  ا جودة عالية ليس بسرررب  ما يخضررري له من أسرررالي  إدارية تحسرررن من المهارات  سأي أن يكون مخزون رأ
 المنظمة، بل بسب  امتلام تلك الموارد والكفاءات لقدرات ومهارات عالية، وممتا ة، وأصيلة. لداخ ركالتدري  والتطوي

إن الموارد البشرررررية المصررررنفة كرأس مال بشررررري بطبيعتها نادرة وغالبا ما تصررررن  ككفاءات يصررررع  الحصررررول عليها، وبالتالي يج  
المادية التي يعجز المنافسون عن دفعها، بل الأمر يتعلق بالتعاقد معها كشريك  على المنظمة بيية استقطابها عدم التركيز على إغرا ها بالحوافز

ك جير لمرحلة متوسرررررطة أو قصررررريرة المدى، علاوة على قيام   بدل تو يفهاسرررررتراتيجي تتكامل أهدافه مي أهداف المنظمة على المدى الطويل، 
اي تنظيمي تسررررروده الثقة والتقدير، مناي لفز على الإبداع والتجديد وتطوير المنظمة بتوفير بيرة عمل مبنية على الجودة وتقودها المعرفة، ومن

 تلك الكفاءات لقدراتها الاستراتيجية وتو ي  معرفتها الكامنة وجعلها تقبل وتساهم  في لماظ التييير التنظيمي.
 أن تتميز إدارة رأس المال البشري والكفاءات بالطابع الاستراتيجي: -3-1-2
ارة المنظمة انتقاء أفضررررررررررررل النظم الإدارية واعتماد ألمي الاسررررررررررررتراتيجيات التي من خلاةا يمكن تثمين ما تحو ه تلك يج  على إد  

الموارد والكفاءات من قدرات ومعرفة ومهارات مجسدة كرأس مال بشري وفكري استراتيجي. ورغم التطور المستمر في النظم والاستراتيجيات 
وارد البشرررررية في منظمات الأعمال إلا أن متطلبات التحول من اقتصرررراد التكنولوجيا والمعلومات، إلى اقتصرررراد المتعلقة بإدارة الم توالسررررياسررررا

وارد تقوده المعرفة الكامنة في عقول الموارد البشرررررررررررررية والكفاءات الممتا ة تقتضرررررررررررري من تلك المنظمات التحول من النظم التقليدية في إدارة الم
الاسرررتراتيجية للموارد البشررررية التي تتعامل مي الموارد البشررررية كراس مال وأصرررول اسرررتراتيجية نوعية يمكّن للمنظمة البشررررية إلى اعتماد الإدارة 

 من خلاةا من تحسين قدرتها على امتلام ميزة تنافسية مستدامة.
 الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ودورها في تحقيق الأداء التنظيمي العالي -4

العديد من الدراسرررات في مجال  تركز ر الإدارة الاسرررتراتيجية للموارد البشررررية في تحقيق الأداء التنظيمي العالي فقد وفيما يتعلق بدو 
 الموارد البشررررررررية على النتا ج المتعلقة بالأداء على المسرررررررتوى التنظيمي أنظمةلإدارة الاسرررررررتراتيجية الموارد البشررررررررية على مدى ت ثير ممارسرررررررات 

(Delery, 1998; Wright and Boswell, 2002)  ت ثير نظام الموارد البشرية  إلى دراسة اعهت بالفحص والتحليل. حي
 اهتمتكما   .(41)(Arthur, 1994; Huslied, 1995) بشكل كامل بدل التركيز على بعض الممارسات الفردية للموارد البشرية

الموارد  إدارةالموارد البشرررية من خلال تحليل علاقة  لإدارةجم القيمة المضررافة بحالاسررتراتيجية للموارد البشرررية  الإدارة أخرى في مجال دراسررات
مي الإ ررررارة إلى أن إدرام حجم القيمة (، Boselie, and all 2005; Combs, and all, 2006)المنظمة  ب داءالبشرررررية 
 . الكلي للمنظمة الأداءعلى  الإيجابيمن خلال ت ثيرها يتحدد 
 Becker,  and(Huselid التقليدية دراسرررررراتال فيه الذي ركزت في الوقتأنه  (42) ( .2018Boon, C)حسرررررر  و 

( و) Alfes,and al 2013) مثل   حديثةدراسرررررات ، فإن المالي والتشرررررييلي للمنظمة الأداءبدرجة ر يسرررررية على مخرجات  (1997
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2013.Kehoe and Wright)  الالتزام و  العمل،إ رررررررام و  الو يفي، الر ررررررامثل على العوامل الوسرررررريطة متعددة المسررررررتويات ركزت
 ,.Appelbaum and al)عرررردد كبير من البرررراحثين  الأخيرةفي الفترة بينمررررا تب   .والأداء الفردي ،ورفرررراهيررررة المو فين ،التنظيمي

2000; Jiang, and al., 2012) (   المعروف بنمو   -التحفيز - القدرةنمو ) فرص المشررررررررراركة (AMO)    كإطار لتو ررررررررري
. الأداءأنظمة العمل عالية  أثارخاص لتو ري   لالكيفية التي تمكن نظام الموارد البشررية من تحقيق النتا ج المسرتهدفة والتي تم تو يفها بشرك

أن النمو   وحي  الأداء.  وعلاقتها بالموارد البشررررية  إدارةبعض القواسرررم المشرررتركة التي تدور حول كيفية عمل كما يو ررر   لك النمو   
الموارد البشررررررية أن  لأنظمةيمكن  فإنهالفردي والتنظيمي يعد دالة لكل من قدرات ودوافي وفرصرررررة المشررررراركة للمو فين،  الأداءن ألى يشرررررير إ

  فينلموارد البشرررررررررررية نحو  يادة معارف ومهارات وقدرات المو الاسررررررررررتراتيجية لإدارة امارسررررررررررات الملتنظيمي من خلال توجيه اداء ترفي من الأ
 للأهداف الاستراتيجية للمنظمة. اقيقفي اتخا  القرارات تحفرص المشاركة   همإعطاو  يتهمدافعو 

 
 الخلاصة

 هدت العقود الثلاثة الأخيرة طفرة نوعية في مجال البحوث والدراسات المتصلة  جال الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية، والتي 
مقربات نظرية واختبار فر ررررررررررررررريات ارتبطت بدرجة كبيرة بالكيفية التي يمكن لأنظمة الموارد البشررررررررررررررررية أن حاول من خلاةا الباحثون اقتراظ 

ة تسرراهم في تحقيق الأهداف الاسررتراتيجية للمنظمة وتحسررين الأداء التنظيمي، الأمر الذي سرراهم في تنوع الإطار المفاهيمي والأدوار المتعدد
 وارد البشرية.التي  ادت من الأ ية الاستراتيجية للم

نظام يهدف إلى تحقيق الاسررررررتثمار ولقد توصررررررلت هذه الدراسررررررة إلى بلورة إطار مفاهيمي للإدارة الاسررررررتراتيجية للموارد البشرررررررية ك
، وتطبيق اسرررتراتيجيات و ررري أهداف، وتصرررميممن خلال  والتعامل معها كشرررريك اسرررتراتيجي للمنظمة البشرررريةللموارد والكفاءات الفعال 

بالموارد البشرررررررية من  رررررر اا المسررررررا ة في تحقيق الأداء العالي والتميز التنافسرررررري للمنظمة في  ل تنامي التحديات التنافسررررررية أنظمة خاصررررررة 
  الجديدة.

كما توصررلت الدراسررة إلى تحليل طبيعة التحول الكبير من إدارة الموارد البشرررية إلى الإدارة الاسررتراتيجية للموارد البشرررية والذي  اد 
لممارسات المتصلة بإدارة الموارد والكفاءات البشرية. وخلصت الدراسة إلى تب  أدوار حديثة ر يسة للإدارة لالتركيز الاستراتيجي من درجة 

م أن الاسررررررتراتيجية تمثلت ابتداءً بتعميق مفهوم الشررررررريك الاسررررررتراتيجي لدى الموارد والكفاءات البشرررررررية  أو إدارة الموارد البشرررررررية، الأمر يحت
مر الذي يسرررم  ةا الأ، القرارات الاسرررتراتيجية للمنظمةوتنفيذ ومراقبة صرررني تسررراهم في ر يس  رررمن الإدارة العليا  تلك الإدارة طرفاتكون 
علاوة على أن أداء خبير الموارد البشرررية لدوره الاسررتراتيجي يتطل   الأعمال، واسررتراتيجيةتحقيق الموا مة بين اسررتراتيجيات الموارد البشرررية ب

الشررامل لمتييرات البيرة الداخلية وااارجية المؤثرة العالية والقدرة على الإدرام  الشررخصررية والدافعيةالتقنية و امتلاكه المعارف النظرية والمهارات 
 على القرار الاستراتيجي في المنظمة.

على  الت كيدتوصلت الدراسة الى ستدامة اعتبار الموارد البشرية )كرأس مال بشري وفكري( مصدرا للميزة التنافسية الم إلىوبالنظر 
في  دورها، علاوة على تحفيز الموارد البشررررية و يادة مسرررتوى مشررراركتها في اتخا  القراراتبالاسرررتراتيجية في تحقيق الميزة التنافسرررية  الإدارةدور 

الأداء، ب والاختيار والتدري  والتحفيز وتقييم الاستقطااستراتيجيات  من خلالربط إدارة الموارد البشرية بالأهداف الاستراتيجية للمنظمة 
 وتطوير المسار الو يفي.

، إ  تقترظ مقاربة رأس المال البشري والكفاءات للمنظمة مخزون إدارةالاستراتيجية ةا دور في  أن الإدارة إلىكما توصلت الدراسة 
أن يكون رأس المال البشررري  ا جودة عالية بسررب   أوةما ر يسررينطين ر  ررالإدارة الاسررتراتيجية للموارد البشرررية وتحقيق الميزة التنافسررية توفر 

بالطابي امتلام تلك الموارد والكفاءات لقدرات ومهارات عالية، وممتا ة، وأصررررررررريلة. وثانيهما أن تتميز إدارة رأس المال البشرررررررررري والكفاءات 
الموارد البشرررررية كراس مال وأصررررول اسررررتراتيجية   رررررورة معاملةشرررررية نظام الإدارة الاسررررتراتيجية للموارد الب الاسررررتراتيجي، وهو ما بفرض على
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 الإدارةالنظرية على دور  الأدبياتليه ما أ رررررررررررارت إبينت الدراسرررررررررررة  الأخيروفي  نوعية تمكن المنظمة من امتلام ميزة تنافسرررررررررررية مسرررررررررررتدامة.
مارسرررات الملتنظيمي من خلال توجيه اداء ية أن ترفي من الأالموارد البشرررر  لأنظمةيمكن  حي  الاسرررتراتيجية في تحقيق الأداء التنظيمي العالي

في اتخا  القرارات فرص المشرررررررررراركة   همإعطاو  يتهمدافعو  لموارد البشرررررررررررية نحو  يادة معارف ومهارات وقدرات المو فينالاسررررررررررتراتيجية لإدارة ا
 للأهداف الاستراتيجية للمنظمة. اقيقتح
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