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 شكر وتقدير

 - ػػػ  ا بدايػػػة  ا شػػػار وا   ػػػد و  اػػػؿ  ػػػ  اػػػعا   ف يػػػه ي تسػػػب ا  ضػػػؿ الػػػه  ػػػ  إا ػػػسؿ  
اػػذا ا ه ػؿ.  و ػػعة او وسػع ه الػػا سػيد ا اػػوتيف  ػساـ ا  رسػػليف تبيتػػس -ؿ يبقػػا و و ػداوا ا ػس

    د ) لا او اليه وسلـ( والا آ ه ا طيبيف ا طساريف.

 وبهد

لا يسهت  وأتس أضع ا ل سست الأ يرة الا اذا ا دراسة إلا أف أاواه بشاري وا اتست  إ ا 
د او أ  د" الا ا ا د ا ذي بذ اه  ه   ػف  اسبهػة واػدقيؽ الأساسذة  شر ا  ا دااورة " يسوف اب

طواؿ  ارة اا س     ذا ا دراسة وأداو او از واؿ أف يازي س ا  ير الا ا ل س وأف ي ػاخ الي ػس 
 بس  زيد  ف ا هلـ وا هطسا ا دا ـ واف ي داس بس   ة وا هس ية.

ذة قسػػ   الأ سضػػؿ قسػػـ إدارة ا ػػس يطيػػب  ػػ  أف أاقػػدـ ب ػػس ؽ ا اقػػدير والا اػػراـ إ ػػا أسػػسا
الأا سؿ وا شار  و وؿ إ ا ا سػسدة ا   ا ػيف ا ػذيف استػت اسػ س سا ـ ا هل يػة اظػيـ الأثػر  ػ  

 اوايه اسا سرة الاسابيسف ت و وا ا س ا   ي ة.

ويػػد هت  وااػػب ا و ػػسا وا اقػػدير اف ااقػػدـ بس شػػار ا ازيػػؿ و ػػس ص ا اتػػست  واااػػزازي إ ػػا 
 ا  ا مس ية  وا  وا  وأ واا  الاازاا  واال  ا يهسً أدا  ـ او و  ظ ـ.وا ديّ   ظ  س او وا 

تاػػسز اػػذا  ا ػػس وااقػػدـ بػػوا ر شػػاري إ ػػا اػػؿ  ػػف  ػػد  ػػ  يػػد ا هػػوف وا  سػػسادة  ػػ  اا ػػسـ وا 
 ا ا د ا  اواضع.

 

 واو ا  و ؽ

 

 

 ا بس ثة

س ر ابد او ذتوف ا سليـ



 

 ‌أ

 المستخمص

بػػيف اسػػاراايايست ادارة ا  ػػوارد  رثػػلااو ا ػػا ا ديػػد اعقػػة الارابػػسط  ا ػػدؼ ا دراسػػة ا  س يػػة
اتسو ػػت ا دراسػػة ا  س يػػة   وضػػوع ا بشػػرية وابهػػسد ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػ   ساشػػ ا شػػي سف ا هػػسـ. و 

اسػػاراايايست إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية واتهاسسػػسا س الػػػا ا برااػػة ا اتظي يػػة  إذ  سو ػػت اقػػديـ ا ػػػور 
اسبػست واضػ ة  ػ  ا استػب ا  يػدات  بشػذف  اميراا ػس  لاسػي س ا ب هػػد واضػخ  ػ  ا استػب ا تظػري وا  

)إسارااياية ا اوظيػػؼ  إسػػارااياية ا اػػدريب ػا  سػػاقؿ اسػػاراايايست إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية ا  ا ثلػػة بػػ
وا اطػػوير  إسػػارااياية اقػػويـ الاداا  اسػػارااياية ا روااػػب والأاػػور(  ػػ   ػػيف يا ثػػؿ ا ب هػػد ا  ها ػػد 

تظي يػػة ا  ا ثلػػة ب)الاسػػامعؿ  والاسااشػػسؼ  وا  ياػػؿ ا  ػػرف( و ا ابػػرت ا دراسػػة  ػػ  ا برااػػة ا ا
 ساش ا ا شي سف ا هسـ. إذ ااا دت ا دراسة اسا سرة الاسابستة بو   س أداة ر يسػة  ا ػع ا بيستػست 

 وا  هلو ست    ا استب ا  يدات   وارى ا و ؼ واش يص  اميرات ا دراسة  وا ليؿ أا يا س.

 (Version 02الا دار)  SPSSا تاس ج بسسا داـ ا برتس ج ا  سسوبية اسا رات 

ددَ ادد  ف ا اسسؤلات ا ب ثية  ااوف  دود ا دراسة الا ا ت و الآا  ة  و   ضوا ذ ؾ   

 اميػرات اسػاراايايست إدارة ا  ػوارد ا بشػرية وا برااػة ا اتظي يػة  ػ  ا  ساشػ ا  اوا ر س  ساوى -1
 ا  هتية بس دراسة؟

واد اعقة ارابسط بيف اساراايايست إدارة ا  وارد ا بشرية وا برااة ا اتظي ية الا ا  ساوى اؿ ي-0
 ا ال  وا از   ؟

اػػػؿ يواػػػد اثػػػر  هتػػػوي لاسػػػاراايايست ادارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية وا برااػػػة ا اتظي يػػػة  ػػػ  ا  ساشػػػ ا -3
 ا  ب وث الا ا  ساوى ا ال  وا از  ؟

 هعقػػػة ا اذثيريػػػة بػػػيف ا بهػػػديف ب اميراا ػػػس   طػػػط  رضػػػ  يوضػػػخ طبيهػػػة ا اػػػـ وضػػػعوقػػػد 
ا ابسراس بسساه سؿ بهض الأدوات الا  ػس ية  لبيستػست  اـواوض اه  ا واة  ف ا  رضيست ا ا  

بس دراسػػة. واو ػػلت ا دراسػػة إ ػػا  رة الاسػػابيسف اػػف ا  ساشػػ ا ا  هتػػ ا  ا هػػة  ػػف  ػػعؿ اسػػا س
  ا واة  ف الاساتاساست اا  سة

دلا ػػػػة  هتويػػػػة بػػػػيف اسػػػػاراايايست إدارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية وا برااػػػػة  واػػػػود اعقػػػػة ارابػػػػسط ذات .1
 ا اتظي ية الا ا  ساوييف ا از   وا الا.

واػػػػػود اعقػػػػػة اػػػػػذثير ذات دلا ػػػػػة  هتويػػػػػة بػػػػػيف اسػػػػػاراايايست إدارة ا  ػػػػػوارد ا بشػػػػػرية وا برااػػػػػة  .0
 ا اتظي ية الا ا  ساوييف ا از   وا ال .



 

 ‌ب

 بس دراسة أا  سة  ا ضرورية  ل ساش ا ا  هت او يست و ا ت ا دراسة با لة  ف ا 
ااػػػػة اهزيػػػػز واػػػػ  ا  ػػػػدراا بس  ساشػػػػ ا ا  ب وثػػػػة ب ػػػػس ي ـ  ػػػػدير ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية بذا يػػػػة ا بر  .1

بذا يػػة ا  ػػورد ا بشػػري ودوا  ػػ  اهزيػػز ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػف ا اتظي يػػة  ضػػعً اػػف اػػوايا ـ 
 تسسبة. عؿ اساث سرا أ ضؿ اساث سر  واطوير و يستا س بالؼ  

ا ال ػػػست ا   اس يػػػة ةاسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ا برااػػػة ا اتظي يػػػة  الاسػػػامعؿ  
 الاسااشسؼ  اياؿ اتظي    رف. 
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 المقدمة

اهػػد اسػػاراايايست إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية ب  الػػؼ  اميراا ػػس اػػزاً  ػػف الاسػػاراايايست ا هس ػػة 
 ل تظ ػػة واااس ػػؿ  ه ػػس  واتسػػؽ ا وداػػس  البيػػة  اطلبسا ػػس  ػػف ا هتس ػػر ا بشػػرية ا ا ػػؤة   ػػذا   ػػ  
اسػػ ـ  ػػ  ا قيػػؽ رؤيػػة ورسػػس ة وأاػػداؼ ا  تظ ػػة بس ااس ػػؿ  ػػع الاسػػاراايايست الأ ػػرى  أي ات ػػس 

اػػز الػػا الاسػػا داـ الأ ثػػؿ  ل ػػوارد ا بشػػرية  ػػ  ا  تظ ػػة  اسػػساداس  ػػ  ا سػػيف قػػدرة ا  تظ ػػة ار 
ا اتس سية     ا  طة ا شس لة  ل تظ ة    اسا دا  س ا  هسؿ  لأ راد  مرض اتاػسز ا   ػسـ وا قيػؽ 
الأاػػػداؼ  ا ػػػس أف ا برااػػػة ا اتظي يػػػة  ػػػف ا  واضػػػيع ا اػػػ  ا الػػػت  استػػػة بػػػسرزة  ػػػ   قػػػؿ اادارة 

لاسارااياية  عؿ ا هقد ا  سض  الا ااابسر أف  تظ ست الأا سؿ ا تسا ة ا اسج إ ا أف ااوف ا
بسراة  ا قؽ ا اوازف ا تسب  بيف الأتشطة الاسااشس ية والأتشطة الاسامع ية بشػاؿ  اػزا ف  يػث 
ة ي اف   تظ ست الأا ػسؿ ا ب ػث اػف ا استيػست اديػدة  ا قػؽ ا  واا ػة  ػع بي ػة الأا ػسؿ ا  اميػر 

و ػػ  ت ػػس ا وقػػت اوظيػػؼ اا استيػػست ا  اس ػػة  ػػدي س  ا قيػػؽ ا  ساليػػة وا ا ػػساة وذ ػػؾ  ػػف  ػػعؿ 
 اياؿ اتظي    رف. 

ا دراسػة ب ػدؼ   اميػريواساتسداً   س اقدـ  سهت ا دراسة إ ا اوظيؼ إطسر تظري ياضػ ف 
راد ايتػػػة بلػػػورة   ساي  ػػػس وأا يا  ػػػس  اػػػذ ؾ إ استيػػػة قيػػػسس  ػػػدى اسػػػااسبة ا  يػػػداف ا  ب ػػػوث )أ ػػػ

 ا دراسة( ب دؼ ا او ؿ إ ا تاس ج اهاس ا ابسر  رضيست ا دراسة  وؿ اعقست الارابسط والأثر. 

الاطسر ا تظري  لدراسة وضػـ اض ف ا   ؿ الاوؿ  ش لت ا دراسة أربهة   وؿ ر يسةة  
 ت ايػػػػة /  ي ػػػػس اضػػػػ ف ا  ب ػػػػث ا ثػػػػست ا دراسػػػػست ذات ا هعقػػػػة / ا  ب ػػػػث الأوؿ ب ثػػػػيف اتػػػػسوؿ 

اثتػيف ا   ػور  اسة. أ س ا   ؿ ا ثػست   اتػسوؿ  ب ثػيف اػـ اقسػيـ ا  ب ػث الأوؿ إ ػا   ػسوريف ا در 
الأوؿ ضػػػـ    ػػػوـ اسػػػارااياية إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية واا يا ػػػس وأاػػػدا  س ا ػػػس ا   ػػػور ا ثػػػست   ضػػػـ 
 اسػػػػارااياية إدارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية  ػػػػ  اطػػػػسر وظس   ػػػػس  ػػػػ   ػػػػيف اتػػػػسوؿ ا  ب ػػػػث ا ثػػػػست ة ا برااػػػػة
ا اتظي يػػػة  ػػػف  يػػػث ا    ػػػوـ وا   ػػػس ص وا  اطلبػػػست والابهػػػسد. أ ػػػس ا   ػػػؿ ا ثس ػػػث اسػػػاهراض 
ااطسر ا  يدات   لدراسة. و  ص ا   ؿ ا رابع لاساهراض أاـ الاساتاساست ا ا  او لت إ ي س 
ا دراسػػة واػػذ ؾ ا او ػػيست ا ضػػرورية ا اػػ  اػػسات ب ػػس ا دراسػػة وذ ػػؾ  ػػف  ػػعؿ  ب ثػػيف اضػػ ف 

ؿ  الاسػػاتاساست  ا دراسػػة  ي ػػس اضػػ ف ا  ب ػػث ا ثػػست  ةأاػػـ ا او ػػيست ا اػػ  اػػسات ا  ب ػػث الأو 
 ب س ا دراسة. 
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 الفصل الأول

 الإطار المنهجي لمدراسة

ا بس ثػػػة  ػػػف  ػػػعؿ اػػػذا ا   ػػػؿ اػػػرض ا دراسػػػست ا سػػػسبقة ذات ا هعقػػػة ب وضػػػوع  ا ػػػدؼ
ا دراسػػػة  ضػػػعً اػػػف اػػػرض واوضػػػيخ  ل ت ايػػػة ا  ها ػػػدة وبيػػػسف أاػػػدا  س وأا يا ػػػس  و ػػػولا إ ػػػا 
الأسس يب اا  س ية ا  سا د ة. واساتسداً الا  س سبؽ اض ف اذا ا   ػؿ  ب ثػيف والػا ا ت ػو 

 الآا ة

 

 راسات ذات العلاقةالمبحث الأول: الد
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 المبحث الأول

 الدراسات ذات العلاقة 

اسػػػها ا بس ثػػػة  ػػػف  ػػػعؿ اػػػذا ا  ب ػػػث إ ػػػا اسػػػاهراض اػػػدد  ػػػف ا دراسػػػست ذات ا هعقػػػة 
ا ت ػو  بسساراايايست إدارة ا  وارد ا بشرية بساضس ة إ ا دراسست  اهقلػة بس برااػة ا اتظي يػة  والػا

 الآا ة

 أولا: دراسات متعمقة باستراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

 0213دراسة ا طهسف 

أثر اساراايايست إدارة ا  وارد ا بشرية    ا قيؽ ا تاػسح الاسػاراايا  دراسػة  اتواف ا رسس ة
  يداتية    وزارة ا تقؿ.

                                                                    The Impact on 

 Resource Management Strategies on Achieving 

.Strategic Success A field study in the Iraqi Ministry of 

Transport. 

 

ا اهرؼ الػا أا يػة اسػاراايايست إدارة ا  ػوارد ا بشػرية وا تاػسح الاسػاراايا   ادؼ ا رسس ة
بو   س  اميرات وارسيخ ثقس ة  تظ ية  دى ايتة ا دراسة  واوضيخ طبيهػة 
الأثػػػر  ػػػس بػػػيف اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية وا تاػػػسح الاسػػػاراايا   ػػػ  

 وزارة ا تقؿ ا هراقية.

 ا دراسة ا  ت ج ا و    ا ا ليل ااا دت  ا  ت ج ا  ها د

 اا ػػػػػػػػػػع ا دراسػػػػػػػػػػة 
 وايتا س

  قؿ اشراة ا  طوط ا اوية ا هراقيةا ت ا دراسة    بهض شراست وزارة ا ت
ا شراة ا هس ة  لطيراف ا  دت   ا شراة ا هس ة  سػاؾ ا  ديػد  ا شػراة ا هس ػة 

  لتقؿ ا بري  ا شراة ا هس ة  لتقؿ ا ب ري

اسارااياية ا ليؿ ا وظي ة الػا اس ػة ا وظػس ؼ  ػ  ا ػوزارة وا قطساػست ا هيؿ  أاـ الاساتاساست 
 ػػ    سو ػػة  لو ػػوؿ  ISOا اسبهػػة   ػػس  اطبيػػؽ  وا ػػ ست ا اػػودة ا هس  يػػة 

إ ػا   ػػس   ا ػدوؿ ا  اقد ػػة ب ػس ي قػػؽ رنبػػة ا زبػوف  ػػ  اياػسد و ػػد ست  ػػس 
 الا  وا  ست ا اودة
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 (0220دراسة الا  ر )

 Theاذثير اساراايايست إدارة ا  وارد ا بشرية    اسارااياية ا ه ليست  اتواف ا دراسة

influence of human resource management strategies 

on operations strategies. 
 

ا ديػػد أا يػػة اسػػاراايايست إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية  ػػ  ا شػػراة ا  ب وثػػة  ادؼ ا دراسة
اراايػز اسػارااياية ا ه ليػست. ودوراس  ػ  اسػ يؿ اطبيػؽ أي ارايػز  ػف 

اساطعع رأي ايتية ا ب ث  وؿ  دى اذثير اساراايايست إدارة ا  وارد 
 ا بشرية    اسارااياية ا ه ليست.

 ا  ت ج ا و    ا اطبيق  ا  ت ج ا  ها د

 (12 وقع ا دراسة ا شراة ا هس ة  ل تساست ا ا ربس ية  اـ ا هيتية )  اا ع ا دراسة وايتا س

واػػػػود اوا ػػػػؽ قػػػػس ـ  ل ػػػػوظ  بػػػػيف اسػػػػاراايايست إدارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية  الاساتاساستأاـ 
واسػػػػػارااياية ا ه ليػػػػػست ) اميػػػػػرات ا دراسػػػػػة( دا ػػػػػؿ ا شػػػػػراة بس طريقػػػػػة 
ا  تسسػػػبة ا اػػػ  اػػػؤدي إ ػػػا ا قيػػػؽ تاػػػسح اطبيػػػؽ اسػػػارااياية ا ه ليػػػست 
وب روتػػػة اس يػػػة اػػػدا واػػػذا  ػػػه أثػػػػرا ا ابيػػػر  ػػػ  ر ػػػع  سػػػاويست ا اقػػػػدـ 

 تاسح    أداا ا  تظ ة.وا 

 

 (Baeandh Lawler: 2000) دراسة

 اساراايايست إدارة ا  وارد ا بشرية وا اتظيـ    اوريس اتواف ا دراسة

Resource management and organization strategies in 

Korea. 

 

الأ يػػػر قيػػػسس اعقػػػة قػػػيـ اادارة ا هليػػػس  ػػػع إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ها ػػػدة  ادؼ ا دراسة
 ا  در  ل يزة ا اتس سية

 ا و    ا ا ليل  ا  ت ج ا  ها د

 اا ػػػػػػػػػػػػػػػع ا دراسػػػػػػػػػػػػػػػة 
 وايتا س

 ( شراة    اورية 138ايتة ش لت )

واػػػود اعقػػػة إياسبيػػػة ذات دلا ػػػة  هتويػػػة بػػػيف اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد  أاـ الاساتاساست
 ا بشرية والاسارااياية ا الية  ل تظ ة
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 التنظيميةبراعة المتعمقة بثانياً: دراسات 
 (0211دراسة اويس )

دور   سرسػػػست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ػػػ  بتػػػسا ا برااػػػة ا اتظي يػػػة واثرا ػػػس  اتواف ا رسس ة
الا الأداا ا اتظي   ة دراسة اطبيقيػة الػا ا شػراست ا  ػتساية ا  ػميرة 

 وا  اوسطة    ا   لاة ا هربية ا سهودية

The role of human resource management practices in 

building organizational prowess and their impact on 

organizational performance: an applied study on small 

and medium industrial companies in the Kingdom of 

Saudi Arabia. 

بتػػػػػسا ا برااػػػػػػة ا اهػػػػػرؼ الػػػػػا دور   سرسػػػػػست إدارة ا  ػػػػػوارد ا بشػػػػػرية  ػػػػػ   ادؼ ا رسس ة
ا اتظي ية وأثرا س الا الأداا ا اتظي      ا شراست   ؿ ا دراسة إضػس ة 
إ ػػػػػا ا اهػػػػػرؼ الػػػػػا ا ػػػػػدور ا وسػػػػػيط  لبرااػػػػػة ا اتظي ػػػػػة  ػػػػػ  ا هعقػػػػػة بػػػػػيف 
  سرسػػػػػست إدارة ا  ػػػػػوارد ا بشػػػػػرية والاداا ا اتظي ػػػػػ   ػػػػػ  ا شػػػػػراست   ػػػػػؿ 

 ا دراسة

 ا و    ا ا ليل  ا  ت ج ا  ها د

 اا ػػػػػػػػػػػػػػػع ا دراسػػػػػػػػػػػػػػػة 
 وايتا س

( شػػػراة   ػػػ  ا   لاػػػة ا هربيػػػة 001أاريػػػت ا دراسػػػة الػػػا ايتػػػة قوا  ػػػس )
 ا سهودية

او ػػػلت ا دراسػػػػة إ ػػػا أف   سرسػػػػست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػػرية ا ػػػـ  ػػػػ  بتػػػػسا  أاـ الاساتاساست
وا سػػير ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػ  ا شػػراست ا  ػػتساية   ػػؿ ا دراسػػة  ا ػػس أف 

اوسط بشاؿ از ػ  ا هعقػة بػيف   سرسػست إدارة ا  ػوارد ا برااة ا اتظي ية ا
 ا بشرية والأداا ا اتظي      ا شراست   ؿ ا دراسة
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 0211دراسة ا ابوري 

أثػر ا برااػة ا اتظي يػة  ػ  ا قيػؽ ا  روتػة الاسػارااياية دراسػة  يداتيػة  قسرتػػة  اتواف ا رسس ة
 بيف شرياا  زيف وأسيس سيؿ    ا هراؽ

The effect of organizational prowess in Achieving.        

strategic flexibility, a comparative field study between 

Zain and Asiacell in Iraq.  

 

ا ديػػػد  ػػػدى   سرسػػػة شػػػراا  زيػػػف وأسػػػيس سػػػيؿ  لبرااػػػة ا اتظي يػػػة وا  روتػػػة  ادؼ ا رسس ة
اػػػػة ا اتظي يػػػػة بذبهسداػػػػس الػػػػا ا  روتػػػػة الاسػػػػارااياية   ا ديػػػػد أثػػػػر بيػػػػسف ا برا

 الاسارااياية.

 ا و    ا ا ليل  ا  ت ج ا  ها د

 اا ػػػػػػػػع ا دراسػػػػػػػػة 
 وايتا س

ا ابػػػرت ا دراسػػػة  ػػػ  قطػػػسع الاا ػػػسلات ا  سػػػاقلة  ػػػ  ا هػػػراؽ وبس ا ديػػػد  ػػػ  
 (  ديرا.00شراا  زيف وأسيس سيؿ .طبقت ا دراسة الا )

ارا ػسع  سػاوى ا برااػة ا اتظي يػة وا  روتػة الاسػارااياية او لت ا دراسػة إ ػا  أاـ الاساتاساست
 واف ا برااة ا اتظي ية اؤثر بشاؿ  هتوي    ا  روتة الاسارااياية.
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 Luu( 0211دراسة )

 :Organisasional ambidexterity and supply chain agility اتواف ا دراسة

the ا برااػػػػة ا اتظي يػػػػة وسػػػػراة سلسػػػػلة ا اوريػػػػد. دور ا وسػػػػيط  ابػػػػسدؿ ا  هر ػػػػة
 ا  سراية والاااداؿ    دور ا ذاسا ا اتس س 

 mediating role of external knowledge sharing and medera 
and Moderating role competitve intelligence.  

 برااػة ا اتظي يػة واػؿ  ػف رشػسقة سلسػلة اد ت إ ا بيػسف طبيهػة ا هعقػة بػيف ا ادؼ ا رسس ة
ا اوريػػػد وا اشػػػسرؾ ا  هر ػػػ   ػػػف ا ػػػة  إضػػػس ة إ ػػػا ا اهػػػرؼ الػػػا ا هعقػػػة بػػػيف 
ا اشػػسرؾ ا  هر ػػة ورشػػسقة سلسػػلة ا اوريػػد  وا ػػدور ا  هػػدؿ  لػػذاسا ا اتظي ػػ   ػػ  
ا هعقػػة بػػيف ا برااػػة ا اتظي ػػة ورشػػسقة سلسػػلة ا اوريػػد  ػػ  شػػراست ا  ػػتساست 

 ياتسـ.ا اي يسوية     

 ا  ت ج ا و    ا ا ليل  ا  ت ج ا  ها د

 اا ػػػػػػع ا دراسػػػػػػة 
 وايتا س

( شػراة  ػف شػراست ا  ػتساست ا اي يسويػة 381ا ت ا دراسة    ايتة قوا  س)
     ياتسـ 

او لت ا دراسة إ ا أف اتػسؾ اعقػة إياسبيػة بػيف ا برااػة ا اتظي يػة واػؿ  ػف  أاـ الاساتاساست
رشسقة سلسلة ا اوريد وا اشسرؾ ا  هر    ا س اف اتػسؾ اعقػة إياسبيػة بػيف اػؿ 
ف اتػػػػسؾ دوراً وسػػػػيطسً   ػػػػف بػػػػيف ا اشػػػػسرؾ ا  هر ػػػػ  ورشػػػػسقة سلسػػػػلة ا اوريػػػػد  وا 

ة ا اوريػػد وأ يػػراً اتػػسؾ  لاشػػسرؾ ا  هر ػػ  بػػيف ا برااػػة ا اتظي يػػة ورشػػسقة سلسػػل
دور  هػػدؿ  لػػذاسا ا اتس سػػ   ػػ  ا هعقػػة بػػيف ا برااػػة ا اتظي يػػة ورشػػسقة سلسػػلة 

 ا اوريد    شراست ا  تساست ا اي يسوية     ياتسـ. 
 

 
 ثالثاً:  مجالات الاستفادة من الدراسات ذات العلاقة

ا قػػوؿ إف ا  اػػسلات ا اػػ  اسػػا سدت  ت ػػس اػػذا ا دراسػػة   ػػس سػػبؽ ذاػػرا  ػػف دراسػػست  ي اػػف
 ي اف ال ي ه بسلاا ة

يسػػساد  ػػ  بتػػسا  ت ايػػة ا دراسػػة ا  س يػػة   س ػػة  ػػ  إاػػداد اسػػا سرة الاسػػابيسف وذ ػػؾ لأت ػػس  -1
 اس ـ    إيضسح ا  ت اية ا  ع  ة لاابسا س بتسا الا  س اـ اابساه واسا دا ه. 

 س سـ    بتسا بهض ااطسر ا تظري  لدراسة. اا -0

 ااااداا  بهض ا  رااع وا   سدر ا ا   ـ ياسف  لبس ثة  هر ا س وااطعع الي س  ف قبؿ.  -3

 اش يص الأبهسد وا  راازات الأسسسية ا ا  قس ت الي س اذا ا دراسة.  -2

 ا ثؿ اراا سً  اريسً أاسح  لبس ثة الاتطعؽ  ت س  اذطير ا ظواار ذات ا هعقة بس دراسة.  -1
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 رابعاً: مجالات تميز الدراسة الحالية عن الدراسات ذات العلاقة. 

 ا يزت ا دراسة ا  س ية اف ا دراسست ذات ا هعقة باوت س 

  ػوارد ا بشػرية واتهاسسػسا س الػا ا برااػػة اتسو ػت ا دراسػة ا  س يػة   وضػوع اسػاراايايست إدارة ا -1
ا اتظي يػػة واػػذا  ػػس ـ ااطػػرؽ إ يػػه ا دراسػػست ا سػػسبقة  ػػ   ػػدود اطػػعع ا بس ثػػة  ب ػػس ي اػػف أف 

 ياوف ربط  ت ا  بيت  س. 

ا اعؼ ا  يداف  يث  ـ ااد ا بس ثة دراسػة اتا بػت  ساشػ ا شػي سف ا هػسـ ا يػداف لا ابػسر  -0
 ا  وضوع. 
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 يالمبحث الثان

 منهجية الدراسة

ا  يػػدا  اطػػسر ا  يػػدات  اهػػرض ا دراسػػة ا  س يػػة  ػػف  ػػعؿ اػػذا ا  ب ػػث  شػػالة ا دراسػػة 
وأا يا ػػس واػػد  س و  طط ػػس و رضػػيسا س  ضػػع اػػف الأسػػس يب ا  ابهػػة  ػػ  ا ػػع ا بيستػػست وا ليل ػػس 

 وا س يذا ة

 أولًا: مشكمة الدراسة 

ا هديػػد  ػف ا   ػػسايـ ا  هس ػرة ا اػػ  أ ػػب ت أسػ  ت ا اطػػورات ا هل يػة  ػػادارة  ػ  ابػػراز 
ضرورة  ل ة    ظؿ  هطيست ا بي ة ا رااتة   ف بيت س ا  وضواست ا ا  اتسو ا س ا دراسة ا  س ية 
والػػا ا ػػرنـ  ػػف  تسقشػػا س  ػػف  ػػعؿ دراسػػست وب ػػوث  ػػ  ا  قبػػة ا سػػسبقة إلا إت ػػس  ػػـ تاػػد دراسػػة 

يػػداف ا  ب ػػوث   ثػػؿ الػػؾ ا دراسػػة  ػػف  ػػعؿ   ليػػة اتسو ػػت اػػع ا  اميػػريف   ضػػع اػػف  ساػػة ا  
الػػا ذ ػػؾ اا  ػػور  شػػالة ا دراسػػة  اطػػعع ا بس ثػػة وقيس  ػػس بس زيػػسرة الاسػػاطعاية  ل يػػداف  وبتػػساً 

ة ا اتظي يػػة  ػػ  ا  تظ ػػة  ػػوؿ  ػػدى ارابػػسط واػػذثير اسػػاراايايست إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية  ػػ  ا برااػػ
 طرو ػػػة  ػػػ  اػػػذا ا دراسػػػة ااالػػػا  ػػػ  ا اسػػػسؤلات    ػػػف اتػػػس  ػػػسف الاشػػػاس ية الأسسسػػػية ا ا  ب وثػػػة
 الآايةة

 اميػرات اسػاراايايست إدارة ا  ػوارد ا بشػرية وا برااػة ا اتظي يػة  ػ  ا  ساشػ ا  اوا ر س  ساوى -1
 ا  هتية بس دراسة؟ 

ا برااػة ا اتظي يػة  ػ  ا  ساشػ ا  ػ  اؿ يواد أثر  هتوي لاسػاراايايست إدارة ا  ػوارد ا بشػرية  -0
 الا ا  ساوى ا ال  وا از  ؟ا  ب وث 

يواػػػد اعقػػػة ارابػػػسط  ػػػس بػػػيف اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية وا برااػػػة ا اتظي يػػػة  ػػػ   اػػػؿ -3
 ا  ساش ا ا  ب وث الا ا  ساوى ا ال  وا از  ؟

 ثانياً: أهمية الدراسة: 

 بثؽ أا ية ا دراسة ا  س ية  ف  عؿ الآا ةات        

ا  سػػاوى الأاػسدي   ة ااالػػا ب ػػس سا  ػخ اتػػه ااسبػست اسػػسؤلات  شػػالة أا يػة ا دراسػػة الػا  -1
ا دراسػػػة ا تظريػػػة بو ػػػ  س سػػػاو ر إطػػػسرا تظريػػػس يهػػػد اسػػػ س سً  اواضػػػهسً يضػػػسؼ إ ػػػا ا  هر ػػػة 

 ب  وص  اميرات ا دراسة.
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أا يػػة ا دراسػػة الػػا ا  سػػاوى ا  يػػدات ة اػػتهاس  ػػف  ػػعؿ اطبيػػؽ ا   ػػسايـ والا اػػسر ا تظريػػة  -0
 يػداف ا ه ػؿ واػذ ؾ ا ابػسر اعقػة الارابػسط ولأثػر بػيف اسػاراايايست إدارة ا  ػوارد  لدراسة  ػ  

 ا بشرية وأبهسد ا برااة ا اتظي ية.

 ثالثاً: أهداف الدراسة 

    ضوا  شالة ا دراسة وأا يا س اـ ا ديد ادد  ف الأاداؼ  لدراسة ا  س ية واسلآا ة        

امطية تظرية  اواضهة اف  اميرات  وضواست ا دراسة )اساراايايست إدارة ا  وارد ا بشػرية   -1
 وا برااة ا اتظي ية( 

ا اهػػرؼ الػػا  ػػدى اػػوا ر أبهػػسد اسػػارااياية إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية وأبهػػسد ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػ   -0
 ا  ساش ا ا  ب وث. 

ا ديد اعقة الارابػسط والأثػر بػيف اسػاراايايست إدارة ا  ػوارد ا بشػرية وأبهػسد ا برااػة ا اتظي يػة  -3
    ا  ساش ا ا  ب وث. 

اقػػديـ او ػػيست  ل ساشػػ ا قيػػد ا دراسػػة  ػػ  ضػػوا  ػػس ااو ػػؿ إ يػػه ا دراسػػة  ػػف  قػػس ؽ ال يػػة  -2
 وتاس ج ا لية. 

 رابعاً: المخطط الافتراضي

   لدراسػػػػة وا ػػػػس  وضػػػػخ  ػػػػ  ا شػػػػاؿ الآاػػػػ    بيػػػػسف اعقػػػػست اػػػػـ وضػػػػع ا   طػػػػط ا  رضػػػػ
 الارابسط وا اذثير لاساراايايست إدارة ا  وارد ا بشرية    ا برااة ا اتظي ية.

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 اعقة ارابسط                                
 

        اعقة اثر            
 ا   درة  ف إاداد ا بس ثة

 (3الشكل )

 مخطط الدراسة

 استراتيجياث ادارة انموارد انبشريت
 

 انرواتب    تقويم الاداء   انتدريب       انتوظيف         

 انبراعت انتنظيميت
 

 مرن هيكم           الاستغلالالاستكشاف             
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 خامسا: فرضيات الدراسة
ا اسسؤلات     شػالا س واسػاتسدا   هطيػست  ا ثؿ  رضيست ا دراسة  لولا  اوقهة اتساـ  ع
   طط س الا اراض  ااا دت ا دراسة ا  رضيست الآايةة

لا يواػػػد ارابػػػسط  هتػػػوي  ػػػس بػػػيف اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  :الفرضيييية الرئيسييية الاولييي 
 وا برااة ا اتظي ية. 

 واتبثؽ  ف اذا  ا  رضية ا  رضيست ا  راية الآايةة    

 د ارابسط  هتوي بيف اسارااياية ا اوظيؼ وا برااة ا اتظي ية. لا يوا -1

 .لا يواد ارابسط  هتوي بيف اسارااياية ا ادريب وا اطوير وا برااة ا اتظي ية -0

 لا يواد ارابسط  هتوي بيف اسارااياية ا روااب والأاور وا برااة ا اتظي ية.  -3

 داا وا برااة ا اتظي ية. لايواد ارابسط  هتوي بيف اسارااياية اقويـ الا-2

اسػػػاراايايست إدارة   ػػػ لا يواػػػد أثػػػر  هتػػػوي  ػػػف ا تس يػػػة اا  ػػػس ية : الفرضيييية الرئيسييية الثانيييية
واتبثؽ  ف اػذا ا  رضػية ا  رضػيست  2021ا  وارد ا بشرية وا برااة ا اتظي ية اتد  ساوى  هتوية 

 ا  راية الآيةة

 ا برااة ا اتظي ية.    سارااياية ا اوظيؼ لايواد أثر  هتوي  ف ا تس ية الا  س ية لا-1

ا برااػػػػة  ػػػػ  يواػػػػد أثػػػػر  هتػػػػوي  ػػػػف ا تس يػػػػة الا  ػػػػس ية لاسػػػػارااياية ا اػػػػدريب وا اطػػػػوير  لا -0
 ا اتظي ية.

 ا برااة ا اتظي ية.     س ية لاسارااياية اقويـ الأداا لا يواد أثر  هتوي  ف ا تس ية الا  -3

ا برااػػػػة  ػػػػ  لا يواػػػػد أثػػػػر  هتػػػػوي  ػػػػف ا تس يػػػػة الا  ػػػػس ية لاسػػػػارااياية ا روااػػػػب والأاػػػػور  -2
 ا اتظي ية. 

 سادساً : أساليب جمع البيانات 

 ااا دت ا بس ثة أاثر  ف اسلوب  ا ع  ا بيستست  لو وؿ إ ا تاس ج ا دراسة  ف  عؿة

اػو  اػوا ر  ػف  ا تظري الا  ػسا استب ا تظري  لدراسة ة ااا دت ا بس ثة لاساا سؿ الاطسر  -1
وا رسس ؿ والاطسريخ ا ا  بف است ػس أف امطػ   دوريستا   سدر ا هربية والااتبية  ف ا ااب وا 

 ااطسر ا تظري  لدراسة  ضع اف الاسا سدة  ف شباة الاتارتت .

 الػا اسػا سرة  يػدات ة ااا ػدت ا بس ثػة  ػ  اػو ير بيستػست ا استػب ا  يدات   لدراسة ا استب ا  -0
  اشػػػػا ؿ ا  قد ػػػػة الػػػػا اوضػػػػيخ ا مسيػػػػة  ػػػػف اػػػػذا الاسػػػػابستة ا اػػػػ  اضػػػػ تت  قد ػػػػة واػػػػزأيف
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الاسابستة  و ث ايتة ا دراسة الا اااسبة الػا و ػؽ  ػس يروتػه  طسبقػس  هػع  ػ  ا  ساشػ ا  
و ػػيس الػػا أسػػسس  سيروتػػه  ػػس بس  ػػع ا اذايػػد طػػسبع ا سػػرية والأ ستػػة ا هل يػػة ااسبػػسا ـ  أ ػػس 

 قػػػػرات ا ا ػػػػت بس بيستػػػػست ا ش  ػػػػية  ا اػػػػ  ا ثػػػػؿ ا بيستػػػػست  (1) ضػػػػ فا اػػػػزا الأوؿ  قػػػػد ا
)ا اتس   ا  اميرات ا  اتقلة ا ا  اؤثر الا اسااسبة ا  ب وثيف الا بتود الاسابستة  ف  يث

 قػرة  (32) (  ػ   ػيف اضػ ف ا اػزا ا ثػست   ػف الاسػابستةد ػةا ه ر  ا  ؤاؿ ا هل     ػدة ا  
 رايػة ا  س ػة بس دراسة)اسػاراايايست ادارة ا  ػوارد ا بشػرية   وزاة الا ا  اميػرات ا ر يسػة وا 

ا برااػػػة ا اتظي يػػػة(. واسػػػاه سؿ ا دراسػػػة  قيسسػػػيف  الاوؿ ةإسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية 
 وا ثست  ة (0220الأ  ر   0220بسلااا سد الا ا   سدر ا اس ية    وضع ا  قرات )ا هست  

(. وا اػػػ  0211ا بسشػػػقس   وا ػػػداؤد    0210ا )ا   سسػػػتة ا برااػػػة ا اتظي يػػػة بسلااا ػػػسد الػػػ ة
 (1ي اف الاطعع الي س و ؽ ا  ل ؽ رقـ )

 سابعاً: الصدق الظاهري

 ػػػػػػػف  ػػػػػػػعؿ الاسارشػػػػػػػسد بػػػػػػػ راا اػػػػػػػدد  ػػػػػػػف  اػػػػػػػـ ا ابػػػػػػػسر ا  ػػػػػػػدؽ ا ظػػػػػػػساري  لأسػػػػػػػابستة
(  لاذاد  ف   ة  قرات الاسػابستة ووضػوح ا هبػسرات وسػ و ة     ػس واػـ أاػراا 0ا   ا يف) ل ؽ

اسدة  يسنة ا  قرات  ااوف أاثر وضو س بتساً الا  ع ظسا ـ.   بهض ا اهديعت وا 

 

 ثامنا: الاتساق الداخمي

 ثػة بس ابػسر الااسػسؽ ا ػدا ل  )الارابػسط(  مػرض ا ابػسر   اػوى الاسػابستة   قػد قس ػت ا بس
 Gronbachبيف ا  قػسييس بػيف بهػدي ا دراسػة )الاسػابستة( اػـ إد ػسؿ اػؿ بهػد ر يسػ   ػ  ا ليػؿ 

Alpha (يوضػػخ دلا ػػة 1 ػػف أاػػؿ ا او ػػؿ إ ػػا ا ثبػػست ا الػػ    قػػرات الاسػػابستة ااػػؿ وا اػػدوؿ )
 ثبست  قرات الاسابستة الا ا  ساوييف ا از   وا ال .

 (3الجدول )

 الاتساق الداخمي وفق معامل كرومباخ ألفا لممتغيرات

 معامل الثبات عدد الاسئمة أبعاد الدراسة

 0.81 18 اسارااياية إدارة ا  وارد ا بشرية

 0.83 16 ا برااة ا اتظي ية

 Spssا   درة إاداد ا بس ثة و ؽ   راست تظسـ 
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 : حدود الدراسةتاسعاً 

( و مسيػػػػػة 1/0/0202ا  ػػػػػدود ا ز تيػػػػػةة ا اػػػػػدت ا  ػػػػػدة ا ز تيػػػػػة   ػػػػػدود ا دراسػػػػػة  ل اػػػػػرة  ػػػػػف ) -1
(25/10/2020) 

 ا  دود ا  استيةة ا ت ا دراسة     ساش ا ا شي سف ا هسـ ا اسبع    س ظة تيتوى. -0

 ػػػف ا اػػػسدر ا طبػػػ   ػػػ   ساشػػػ ا  طبيبػػػسً  12ا  ػػػدود ا بشػػػريةة شػػػ لت ايتػػػة ا دراسػػػة ا  س يػػػة  -3
 ـ.ا شي سف ا هس

 

 عاشراً: منهج الدراسة

ااا دت ا بس ثػة الػا ا  ػت ج ا و ػ   ا ا ليلػ  ا ػذي يهػد  ػف أاثػر ا  تػساج  عا ػة  ػع 
  وضوع ا دراسة ا  س ية.

 

 أحد عشر: الأساليب الاحصائية المعتمدة : 

 SPSS ػػف أاػػؿ ا قيػػؽ أاػػداؼ ا دراسػػة وا ابػػسر  رضػػيا س ااا ػػدت ا بس ثػػة الػػا برتػػس ج 
 ا ز ة بر اية  ا ليؿ ا بيستست بساا سدة

 ا وسط ا  سسب  والات راؼ ا  هيسري وا اارارات ا   وية. -1

  هس ؿ اروتبسخ  قيسس الااسسؽ ا دا ل    اميرات ا دراسة. -0

  هس ؿ ارابسط بيرسوف -3

 الات دار ا  اهدد  قيسس الأثر. -2
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 الفصل الثاني

 الاطار النظري لمدراسة

اتػسوؿ الأطػر ا تظريػة لاسػاراايايست إدارة ا  ػوارد ا بشػرية وا برااػػة ي ػدؼ اػذا ا   ػؿ إ ػا 
ا اتظي ية  ف  عؿ اسليط ا ضوا الا ا  بس ث ا ا  قد اسساد    وضػع الأطػر ا  سػستدة  ػداـ 

 ا استب ا  يدات   ف ا دراسة وياض ف ا   ؿ ا  بس ث الآايةة

 

 ا  وارد ا بشرية وأا يا س وأادا  س.ا  ب ث الاوؿ/ا   ور الأوؿة    وـ اسارااياية إدارة 

 ا   ور ا ثست ة اسارااياية إدارة ا  وارد ا بشرية    إطسر وظس   س.

 ة ا برااة ا اتظي ية ا    وـ وا   س ص وا  اطلبست والأبهسد.ا ثست ا  ب ث 
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 المحور الأول

 مفهوم استراتيجية إدارة الموارد البشرية وأهميتها وأهدافها

ا  ب ػث إ ػا اقػديـ امطيػة تظريػة    ػسايـ وأسسسػيست  وضػوع ا دراسػة ا  ػس    ي ػدؼ اػذا 
وذ ؾ ابر ارض    وـ اسارااياية ا  وارد ا بشرية  و ف ثـ ا اهػرؼ الػا أا يا ػس وأاػدا  س   ػف 

  عؿ  رااهة أاـ ا   سدر ا  س ة بذ ؾ  واسلآا ة

 اولًا: مفهوم استراتيجية الموارد البشرية

إدارة ا  ػػوارد ا بشػرية الػا  سػػف اسػا داـ  تظ ػة  ػػس   وارداػس  اسػػساداس اراػز اسػارااياية 
( 011  0211-0212 ػػ  اابقػػسا الػػا قػػدرا س ا اتس سػػية أو ا سػػيت س  ػػ  سػػوؽ ا ه ػػؿ )  ضػػر  

 ذ ؾ  فف تاسح ا  تظ ست ا  هس رة  رابط بتاػسح إدارة ا  ػوارد ا بشػرية  ػف  ػعؿ وظس   ػس سػواا 
 ا ايػػػػػػسر ا  ػػػػػػوارد ا بشػػػػػػرية أو اػػػػػػدريب ـ واطػػػػػػويراـ أو اقػػػػػػويـ استػػػػػػت اػػػػػػذا ا وظػػػػػػس ؼ  ػػػػػػ  إطػػػػػػسر 

 أدا  ػػػػػـ أو إدا ػػػػػا ـ والا ا ػػػػػسظ ب ػػػػػـ  أو  ػػػػػف  ػػػػػعؿ ا ػػػػػ يـ بػػػػػرا ج ايػػػػػدة  ل اس ػػػػػ ت وا  ػػػػػوا ز 
 (11  0210) ضيلة و تير  

واهػػددت وا ػػست ا تظػػر ا اػػ  ااا ػػداس ا بػػس ثيف وا ااػػسب  ػػ  ا ديػػد    ػػوـ اسػػاراايايست 
وذ ػػؾ  سػػب ا  را ػػؿ ا اسري يػػة ا اػػ   ػػرا ب ػػس  اػػذا ا    ػػوـ  و ػػس يو ػػؽ آراا إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية  

( بذت س  ا واة  ف سيسسست الأ راد Clark, 1993, 2ا بس ثيف و تظوراـ ا  سص   يث أشسر )
ا  سػػػاقلة  مػػػرض ا و ػػػوؿ إ ػػػا أربهػػػة أاػػػداؼ بذق ػػػا  ػػػس ياػػػف واػػػ  ا ااس ػػػؿ ا  تظ ػػػ  وقبػػػوؿ  

( اسػػارااياية ا  ػػوارد Noeetal, 1994, 45ا توايػػة   ي ػػس اػػرؼ )ا هػػس ليف واتا ػػس  ـ وا  روتػػة و 
ا بشػػرية بذت ػػس ت ػػط  ػػف اسػػا داـ ا  ػػوارد ا بشػػرية ا   ططػػة وا تشػػسطست ا اػػ  اسػػها إ ػػا ا اػػيف 

( بذت س الؾ ا وظي ة ا ا  Ivanceviche, 1995, 3ا  تظ ة الا ا قيؽ أادا  س      يف يرى )
 داـ الأاثػػر  ساليػػة  لهػػس ليف بسسػػا داـ سيسسػػست   ػػددة  ػػف اتازاػػس ا  تظ ػػست وا اػػ  اسػػ ؿ الاسػػا

( إ ػػػا 00  0223أاػػػؿ ا اسػػػب وا   ػػػوؿ الػػػا الأاػػػداؼ ا اتظي يػػػة وا  رديػػػة  واتظػػػر )ابػػػسس  
اسارااياية ا  وارد ا بشػرية بذت ػس الاسػارااياية ا اػ  اهتػ  ب ػيسنة اسػاراايايست وسيسسػست ا  ػوارد 

اساراايايست الأا سؿ وا  ياؿ ا اتظي ػ  ب ػدؼ ا قيػؽ ا  زايػس ا بشرية بس اوا ؽ  ع ا  رص ا بي ية و 
( بست ػػػس ا  لسػػػ ة الأسسسػػػية 20  0220ا اتس سػػػية بواسػػػطة ا هت ػػػر ا بشػػػري   ي ػػػس يػػػرى )الا  ػػػر  

وا  رازيػػة  ػػ  اي يػػة إدارة واتظػػيـ ا  ػػوارد ا بشػػرية وارا ػػة ذ ػػؾ  ػػ  سيسسػػست و  سرسػػست  س ػػة 
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سيسسػػست وا   سرسػػست  ا قيػػؽ ا ليػػة ا ااس ػػؿ والاتسػػاسـ بػػيف بػػفدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية  ضػػعً اػػف ا 
( بذت ػػس ابػػسرة اػػف ت ػػج لاا ػػسذ ا قػػرارات Armstorng, 2009, 115ا ا يػػع دا ػػؿ ا  تظ ػػة. )

بشػػػذف توايػػػس و طػػػط ا  تظ ػػػة  ػػػ  شػػػاؿ سيسسػػػست وبػػػرا ج بشػػػذف اػػػو ير ا  ػػػوارد إدارة الأداا ا ػػػاهلـ 
( إ ػػػا اسػػػارااياية إدارة 02133021ر )ا طهػػػسف  ويشػػػي وا اطػػػور وا  اس ػػػ ت واعقػػػست ا  ػػػوظ يف 

ا  ػػوارد ا بشػػرية بذت ػػس  ا ليػػة وضػػع اسػػارااياية  س ػػة بس وظػػس ؼ ا ر يسػػية وا  ػػرص وا ا ديػػدات 
ا  سراية وتقسط ا قوة وا ضهؼ ا دا ليػة  ػف أاػؿ زيػسدة قػدرة ا  تظ ػة الػا ا قيػؽ ا تاػسح وا بقػسا 

(  يرى بذت ػس ابػسرة اػف  طػة ا ػؿ  اطػوير 120  0211    يسديف الأا سؿ أ س )اثير و سف  
ا  وارد ا بشرية اس ة واوضع الا أسػسس ا تظػرة ا شػس لة  قضػسيس ا  ػوارد ا بشػرية اس ػة وا  ػؤثرة أو 
ا اػػ  ي اػػف اف اػػؤثر الػػا  سػػاقبؿ الأا ػػسؿ وبػػذ ؾ يتػػاج ات ػػس بػػرا ج  تظ ػػة اػػداـ الاسػػارااياية 

 ا هس ة  ل تظ ة. 

ا   اػػػف اهريػػػؼ اسػػػارااياية إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية الػػػا أت ػػػس واسػػاتسداً إ ػػػا  ػػػس سػػػبؽ    ػػػف 
ا ليػػػة اسػػػاتد الػػػا ا طػػػيط واوايػػػه الأ ػػػراد بتػػػسا الػػػا أاػػػداؼ الأ ػػػراد واادارة ا اػػػ  ارنػػػب  ػػػ  
ا و ػػػػوؿ إ ي ػػػػس  و اػػػػسبها ـ  ػػػػف  ػػػػعؿ اقيػػػػيـ الأداا  و ػػػػت  ـ ا اػػػػدريب وا اذايػػػػؿ ا ػػػػعزـ  اطػػػػوير 

ا اػػ  يشػػملواس  ػػف أاػػؿ زيػػسدة قػػدرة ا  تظ ػػة الػػا ا قيػػؽ    ػػسراا ـ وقػػدراا ـ و ػػس يتسسػػب ا وظي ػػة
 ا تاسح وا بقسا     يسديف ا  تس سة.

إف    ػػوـ اسػػارااياية إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية قػػد  ػػر ب را ػػؿ اػػدة  ػػ   سػػيرا س ت ػػو ا بتػػسا  
واؿ  ر لة قد ت ر يد  هر   اسـ اتواػت بػيف  ػدارس و  طػست  اريػة أدت إ ػا اهزيػز  استػة 

اػػذا ا  را ػػؿ بشػػاؿ  اسلسػػؿ وأاػػـ الاسػػ س ست  0شػػري والااا ػػسـ بػػه ويوضػػخ ا اػػدوؿ ا هت ػػر ا ب
 ا  ارية ا ا  اتسو ا س اؿ  قبة ز تية.
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 (2جدول  )

 أهم المحطات التاريخية لتطور مفهوم استراتيجية إدارة الموارد البشرية.

 الاسهام الفكري المعمم الزمني المرحمة التاريخية

ا ه ػػػػػػػػػػور ا قدي ػػػػػػػػػػة  -1
)ا  رااتة والأشورييف 

 واانريؽ(

 ا ر  س قبؿ ا  يعد

وضع سيسسة  لأاور وا  تخ والااا سـ بس ا طيط )سػور 
ا  يف  بتسا الاارا ست   دا ؽ بسبؿ(  ع ادـ الااا سـ 

 با سيف ظروؼ ا ه ؿ.

 ػػػػػػػػػػػػس قبػػػػػػػػػػػػؿ ا ثػػػػػػػػػػػػورة  -0
 ا  تساية

 10قبؿ ا قرف 

ا يػػػزت بظ ػػػور الأا ػػػسؿ ا يدويػػػة وبهػػػض الا اػػػسر ا اػػػ  
ارابطػػػت بفتاسايػػػة ا هس ػػػؿ وا سااػػػه واػػػذ ؾ بػػػروز بهػػػض 

 ا   اريف اذدـ س يث

 ر لػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ا ثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػورة  -3
 ا  تساية

 19 تا ؼ ا قرف 

 ػػػػػػع ست ا  اهلقػػػػػػة بػػػػػػس  وظ يف اس تقسبػػػػػػست ظ ػػػػػػور الا
وا  طس بػػة با سػػيف أوضػػسع ا ه ػػؿ  ػػ  ا ػػدوؿ ا  ػػتساية 

 وا  قوؽ ا وظي ية

 درسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة اادارة  -2
 ا هل ية

Frederikw. Taylor 

اسريخ  دور  1911
ااسب اسيلور  بسدئ 

 اادارة ا هل ية

ا قيػػػػسس ا هل ػػػػ   له ػػػػؿ وا ب ػػػػث اػػػػف أ ضػػػػؿ الأسػػػػس يب 
  ع ايسر وا ادريب وا  ز ا ه سؿ ودراسة آراااـ

ا ت ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوذج  -1
 ا بيروقراط 

Max we bar 

1920-1864 

ا ارايػػػػز الػػػػا ا اتظػػػػيـ ا  ر ػػػػ   لسػػػػلطة وات ػػػػيط ا ه ػػػػؿ 
ا ه سؿ واػذ يف الأاػر وا وظي ػة والا ا ساة وا  يص 

  ا قيؽ الاساقرار ا وظي  .

ظ ػػػػػور الػػػػػـ ا ػػػػػت س  -1
 ا  تسا 

اسريخ  دور  1913
 ااسب

Munsterberg 

ا اذايػػد الػػا دور الػػػـ ا ػػت س  ػػ  ا ديػػػد وامييػػر دوا ػػػع 
 ا ه ؿ واوا سا ـ واذثير ذ ؾ الا ت ط أدا  ـ  له ؿ

ا  ػػػػػػػػػػػػرب ا هس  يػػػػػػػػػػػػة  -0
 الاو ا

1918-1914 

ا اذايػػػػد الػػػػا بػػػػرا ج ا راسيػػػػة وا سػػػػيف ظػػػػروؼ ا ه ػػػػؿ 
وا  هيشػػػػػة  سػػػػػد  ساػػػػػست ا  ػػػػػرب )ا راػػػػػسؿ  ػػػػػ  ا  ػػػػػرب 

 وا تسسا    ا   ستع(

 درسػػػػػػػػػة ا هعقػػػػػػػػػست  -8
ااتسػػػػػػػػػػػػستية اػػػػػػػػػػػػورج 

 ا اوف  سيو

 دور أب سث  1900
 سيو ا ا  أاريت    

   تع

westenelectric 

راػػػػزت الػػػػا ا هعقػػػػست ااتسػػػػستية بػػػػيف ا ه ػػػػسؿ وأا يػػػػة 
 ب ا ه ؿ ا ريؽ    ا قيؽ ا ا ساة وا  هس يةأسلو 
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 درسػػػػػػػػػػػػػػػػة ا هلػػػػػػػػػػػػػػػػوـ  -9
 ا سلواية

1940 
ا ارايػػػػػػز الػػػػػػا ا   ػػػػػػػددات الأسسسػػػػػػية  سػػػػػػلوؾ ا ه ػػػػػػػسؿ 
 واتهاسس س الا أداااـ وذ ؾ بسساه سؿ ا  ت ج ا ااريب 

ا  ػػػػػػػػرب ا هس  يػػػػػػػػة  -12
 ا ثستية

1945-1939 

ظ ػػػور ا  ػػػػس   ا  ػػػػوارد ا بشػػػرية وا هعقػػػػست ااتسػػػػستية 
 اشػػراؼ الػػا شػػؤوف الاسػػا داـ  سػػد  سايػػست ا  ػػرب 

 )ضسبط  وظؼ(

 تظريست ا ا  يز -11

اسريخ  دور  1912
ااسب أبرااسـ  سسلو 
 "ا دا هيةوا ش  ية"

ا ارايز الا أا ية ا هتسيػة برنبػست ا ه ػسؿ وربػط توايػة 
ا  ػػػوا ز ا  قد ػػػة  ػػػع ت ػػػط الأداا ا  طلػػػوب ودوراػػػس  ػػػ  

 ا قيؽ ا ر سا ا وظي  .

ظ ػور    ػوـ إدارة  -10
 الأ راد

 1982إ ا  1912 ف 
 اقريبسً 

 رضت ظروؼ ا ا تيع وا بتسا وشدة ا  تس سة وا هو  ة 
 ا  ص إدارة  ا   ة    شؤوف ا ه سؿ واوظي  ـ

ظ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػور إدارة  -13
 ا  وارد ا بشرية

 1982 ع بداية 
ا هت ػػػر ا بشػػػري اػػػو أاػػػـ  ػػػورد  ل تظ ػػػة واػػػو أسػػػسس 

 راسا الأارااا قي ة ا  ضس ة وا ه ؿ اـ ش

اسػػػػػػػػػػػػػػارااياية إدارة  -12
 ا  وارد ا بشرية

 0222 ع بداية 

إدارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػػرية اهػػػػد وظي ػػػػػة اسػػػػارااياية وربط ػػػػػس 
بسسػػػػارااياية ا  تظ ػػػػة وااابػػػػسر ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية أسػػػػسس 

 ا قيؽ ا  يزة ا اتس سية

  دور الاسػارااياية ا  ديثػة ادارة ا  ػوارد ا بشػرية  ػ   واا ػة ا ا ػديست 0211   د     ضر   رزاوا   درة 
 .20ا بي ة ا اتظي يةة دراسة  س ة  ؤسسة  تساة ا اوابؿ بسارا  رسس ة  ساساير  اس هة ا سوداف  ص

 

 ثانياً: أهمية استراتيجية إدارة الموارد البشرية

د ا بشرية قد ب ث  يه اثير  ف ا بس ثيف  وقيػؿ لاشؾ اف  وضوع أا ية اسارااياية ا  وار 
ا اثيػػر بشػػذف أا يػػة ا هت ػػر ا بشػػري وذ ػػؾ   ػػس ا رضػػه أا يػػة اػػذا الاسػػارااياية  هػػعً  ػػ  واقػػع 
ا  ػػسؿ  ذ ػػؾ لاف الأ ػػراد ا هػػس ليف  ػػ  ا  تظ ػػة ي ثلػػوف أاػػـ ا   ػػسدر ا اػػ  ا الا ػػس ا  تظ ػػة   ػػـ 

 (.21  0222  دات   ا ذيف يبتوف ا  تظ ة ويسسادوف    ت واس )ا 

و ااػػوف ا  تظ ػػست تسا ػػة وا قػػؽ ا سػػبؽ الػػا  تس سػػي س واسػػا ر بتاػػسح ياػػب أف اػػا اف 
 ػػػف بتػػػسا أو  لػػػؽ  زايػػػس اتس سػػػية  ػػػهبة ا اقليػػػد  ػػػف قبػػػؿ ا  تس سػػػيف واػػػذا لا يػػػاـ لا اتػػػد س ا الػػػؾ 

سدر ا  تظ ة  وارد بشرية  هس ة وتسا ػة ياػوف  ػف ا  ػهب الػا ا  تس سػيف اقليػداس  ااػس ا   ػ
 الأ ػػػرى اس ااتو وايػػػس و ػػػس شػػػسبه ا اػػػ  ااسػػػـ بسػػػ و ة ا اقليػػػد  ػػػف قبػػػؿ ا  تظ ػػػست ا  تس سػػػة  ػػػذ ؾ 
  ػػػػػفف ا  تظ ػػػػػست اهػػػػػوؿ الػػػػػا ا  ػػػػػورد ا بشػػػػػري اثيػػػػػراً اوتػػػػػه يهػػػػػد أالػػػػػا قي ػػػػػة ا الا ػػػػػس ا  تظ ػػػػػة 
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(Stewart & Brown, 2009, 51 واه ػؿ الػا ا سػيف  وقه ػس ا اتس سػ   ػف  ػعؿ اطػوير  )
ية  ػػػ  ا  تظ ػػػة وربػػػط أاػػػداؼ إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية بذاػػػداؼ ا  تظ ػػػة الاسػػػارااياية ا ا ػػػساة ا بشػػػر 

وا ػػب ت ا يػػوـ اسػػارااياية ا  ػػوارد ا بشػػرية ا ثػػؿ أ ػػد  ػػد عت الاسػػارااياية ا شػػس لة  ل تظ ػػة إذ 
 يا ػػػػػػػػػػػف دوراػػػػػػػػػػػس  ػػػػػػػػػػػ  الػػػػػػػػػػػب ا هتس ػػػػػػػػػػػر ا ا ػػػػػػػػػػػواة  ل تظ ػػػػػػػػػػػة واطػػػػػػػػػػػويراـ وا   ػػػػػػػػػػػسظ الػػػػػػػػػػػي ـ 

واػػػذا الأ ػػػر أدى بس  تظ ػػػست الػػػا الا ػػػذ بهػػػيف الااابػػػسر اػػػـ  (01  0219)ابػػػد او وا ػػػروف  
ا   ػػسرات وا  هػػسرؼ ا  اػػػوا رة  ػػدي س سػػػواا  ػػ   ر لػػة اااػػػداد  عسػػارااياية أو  ػػػ   ر لػػة ا ات يػػػذ 

 (.81  0220)سس    

واا ػػف أا يػػػة ا بهػػػد الاسػػػاراايا  ادارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية بسسػػػاث سر ا  ػػػوارد ا بشػػػرية بشػػػاؿ 
 (ةAnthony, 2001, 75سالية  ف  عؿ  ا واة  ف الأ ور ا س يرااس )ااثر ا ساة و 

 اس ليف ااثر رضس ب س يهزز ا استيسا ـ ا ذااية واطويراس. -1

 اشايع ا سلوؾ ا  بسدر  لأ راد ا هس ليف بدلًا  ف رد ا  هؿ. -0

 اف ياـ  تخ ا هس ليف  رص  اسسوية  لأاور وا  وا ز اؿٌ  سب ا دا. -3

 ا  سسـ. ارا ست وا  يز ا سلوؾ و ث ا ا اير الا ابسر ا  سا ر  عق -2

 ا  ساقبليةا س ياب ا ديد ا  اوة  ف بيف ا واقع ا  س   أو ا رااف وا رؤيس وا اطلهست  -1

 ا ديد   ددات و رص ا  وارد ا بشرية. -1

 اياسد رابط واعقة  شاراة بيف ا  تظ ة والأ راد. -0

بػفدارة ا  ػوارد ا بشػرية اشػسرت إ ػا ا س واف اتسؾ ا هديد  ف ا هوا ؿ ا اػ   ا ػت الااا ػسـ 
 (20  0222أا  س )ا   دات   

ات ية ا هت ر ا بشري واطويرا و يساػه ور ػع  هتويساػه  ضػعً اػف الاسػا داـ الأ ثػؿ  ػه وذ ػؾ  -1
  اوته أ عً    سً  ف أ وؿ ا  تظ ة  ه اذثير اواري الا ااتاساية.

س  س ب س  ف اهقيد     اـ ا  تظ ػست ا س وأف ا ا ديست وا اطورات ا ااتو واية ا  ديثة و  -0
وا زيػػػػسدة  ي ػػػػس أاػػػػدت الػػػػا ضػػػػرورة الابقػػػػسا الػػػػا قػػػػوة اس لػػػػة ذات   ػػػػسرات وا ػػػػساات اس يػػػػة 

 وا   س ظة الي س  اس ـ    اطوير ااتاساية وزيسدا س وادايـ ا  راز ا اتس س   ل تظ ست.

 لاايؼ  ع الؾ ا هوا ػؿ ضموط ا  ؤثرات ا بي ية ا  سراية وا دا لية  و س اسالز ه  ف ا سه   -3
وا  اميػػػػرات ب ػػػػس يا ػػػػؿ ا قيػػػػؽ   ػػػػس خ ا  تظ ػػػػة وا بي ػػػػة  ضػػػػعً اػػػػف ا  سػػػػؤو ية الااا سايػػػػة 

 والأ عقية  ل تظ ة ااسا ا  اا ع.

ااسػػسع  اػػـ ا  تظ ػػست و ػػس را قػػه  ػػف زيػػسدة  ػػ  اػػدد ا هػػس ليف وطبيهػػة أا ػػس  ـ وا  شػػسراست  -2
 ساست ا هس ليف و ساست ا  تظ ة  ل د  ػف  ا  رابة الي س إذ بست  ف ا ضروري ا او يؽ بيف



 

 

 

02 

 شساؿ اا بسط وا ميسب ودواف ا ه ؿ واقييـ الأداا ا اػ  اشػاؿ ب ا وا ػس ال ػسً بساضػة الػا 
.  ا  تظ ست ا يوـ

 ساػة ا  تظ ػػست إ ػػا بػرا ج  هس ػػة ادارة ا  ػػوارد ا بشػػرية  اطػوير ااتاسايػػة وا سػػيت س ابػػرا ج  -1
 ست ا ه ؿ.الا ابسر وا ادريب وا ا  يز واعق

 ( بذف  اسارااياية ا  وارد ا بشرية أا ية اسا د  ف  عؿة0211131ويرى )ا سبهسوي          

ربػػط ا راػػست إدارة  ا  ػػوارد ا بشػػرية ب ػػس ا ػػدؼ إ يػػه ا  تظ ػػة    ػػس يضػػ ف قيػػسـ إدارة ا  ػػوارد  -1
 ا بشرية ب سسادة ا  تظ ة    ا قيؽ أادا  س. 

ا اتسػػيؽ وا اهػػسوف بػػيف إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية  واادارة ا هليػػس  ػػ  ا  تظ ػػة وابػػسدؿ ا اػػذثير  اػػؿ  -0
 طرؼ  ي س الا الآ ر. 

 اوايه  وارد ا  تظ ة )ا  وارد ا بشرية( إ ا ا قيؽ أاداؼ ا  تظ ة.  -3

 ديػػد وات يػػذ أ ػػذ اادارة ا هليػػس تقػػسط ا قػػوة وا ضػػهؼ  ػػ  ا  ػػوارد ا بشػػرية  ػػ  ا  سػػبسف اتػػد ا -2
 إساراايايست ا  تظ ة. 

 او ية أتشطة إدارة ا  وارد ا بشرية    ت س الاااسا ا ذي اسير  يه أتشطة ا  تظ ة.  -1

( بػػػذف بف اػػػسف اسػػػارااياية إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية اف ا قػػػؽ 01  0211ويشػػػير )ا قسضػػػ   
 ا هديد  ف ا  وا د  ل تظ ة وا س يذا ة

ّـ بقس  س.اتاسز أاداؼ ا  تظ ة و ف  -1  ث

 داـ و شسراة    ات يذ اساراايايست الأا سؿ  ل تظ ة. -0

  لؽ ا  يزة ا اتس سية  ل تظ ة وا   سظ الي س. -3

 ا سيف ا قدرة الا الاسااسبة والابااسر    ا  تظ ة. -2

 زيسدة ادد ا  يسرات الاسارااياية ا   اتة وا  اس ة  ل تظ ة. -1

 ا الاااسا الاساراايا   ل تظ ة.ا  شسراة    ا ا طيط الاساراايا  وا اذثير ال -1

 ا هيؿ ا اهسوف بيف قسـ إدارة ا  وارد ا بشرية وا  ديريف ا ات يذييف. -0

ا ػػس وابػػرز أا يػػة ا  ػػوارد ا بشػػرية  ػػف  ػػعؿ ا ػػدور الأسسسػػ   ػػ  ا قيػػؽ ا اػػودة وا تاػػسح        
واا سا    البية   ل تظ ة وذ ؾ  ف  عؿ او ير ا ظروؼ ا  ع  ة  لأ راد ا هس ليف  ياوتوا  بدايف

( بسف ا اميير ا ابير والأاثػر 21  0220(  ويرى )الأ  ر  21  0220رنبست ا زبوف. )ا داسف  
إثػػػػػسرة  لداشػػػػػة  ػػػػػ  دور ادارة ا  ػػػػػوارد ا بشػػػػػرية ا يػػػػػوـ اػػػػػو ا شػػػػػرااة ا  ازايػػػػػدة  ػػػػػ  اطػػػػػوير وات يػػػػػذ 

 الاسارااياية الا  ساوى ا  تظ ة.
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ة ا  ػوارد ا بشػرية تسبهػة أسسسػسً  ػف اوت ػس ا رايػزة وبتساً الا  س سػبؽ  ػفف أا يػة اسػارااياي
الأسسسػػػػػية ا اػػػػػ  اها ػػػػػد الي ػػػػػس ا  تظ ػػػػػة  ػػػػػ  وضػػػػػع اسػػػػػاراايايا س ا هس ػػػػػة ولا ي اػػػػػف أف اػػػػػتاخ 
الاسارااياية ا هس ة إلا  ف  عؿ ا اعؾ اسارااياية تسا ة    إدارة ا  وارد ا بشرية ذ ػؾ لأف أي 

ؿ وأي ا  ػسؽ أو ق ػور يػؤثر وبهعقػة طرديػة الػا تاسح   س ي ب  ػ  تاػسح اسػارااياية الأا ػس
 اسارااياية ا الية ا  تظ ة.

 ثالثاً: أهداف استراتيجية إدارة الموارد البشرية

اف ا  ػػػدؼ الأسػػػسس ادارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ػػػ  ا يػػػع ا  تظ ػػػست ا  ػػػميرة  ت ػػػس وا ابيػػػرة  
الأ ػػراد اطػػويراً يلبػػ  رنبػػسا ـ ا هس ػػة وا  س ػػة. اػػو ازويػػد ا  تظ ػػة ب ػػوارد بشػػرية  هس ػػة واطػػوير 

وا ايساػػػست ا  تظ ػػػة  ويػػػاـ ذ ػػػؾ  ػػػف  ػػػعؿ وضػػػع اسػػػارااياية اه ػػػؿ الػػػا  ػػػيسنة الاسػػػارااياية 
وات يػذاس  ػف  ػعؿ ا قػدرة الػا اوظيػؼ ا  ػؤاليف  و ػتخ ا  ػوا ز ا ايػدة  لهػس ليف  ضػ سف ا قيػؽ 

 (.Buritiu, 2009, 971أاداؼ ا  تظ ة )

اسػػػها اسػػػارااياية ا  ػػػوارد ا بشػػػرية إ ػػػا ا قيق ػػػس ي اػػػف والػػا ضػػػوا ذ ػػػؾ  سلأاػػػداؼ ا اػػػ  
 ( 23  0221إا س  س بسلاا ة )ا اراري  

 ا قيؽ ا اوظيؼ الأ ضؿ  طسقست ا  وارد ا بشرية ا  اس ة. -1

 ا قيؽ الأاداؼ  لأ راد ا هس ليف طس  س استت اذا الأاداؼ  هقو ة واسد ة. -0

 ات ية ا شهور  دى الأ راد ا هس ليف بذا ية ا قيؽ أاداؼ ا  تظ ة.  -3

قس ة اعقست طيبة  ه ـ. -2  اسب رضس الأ راد ا هس ليف وا   س ظة الي ـ وا 

 ا قيؽ ا اهسوف ا  ابسدؿ بيف اادارة والأ راد ا هس ليف وبيف الأ راد بهض ـ ا بهض. -1

سػارااياية إدارة ا  ػوارد ا بشػرية ( إ ا ا استية أف ا دؼ ا31  0211ويضيؼ )ا سبهسوي  
 إ ا  س يذا ة

ا قيؽ أالػا ا ػساة إتاسايػة   اتػة  وذ ػؾ  ػف  ػعؿ ا طػيط ا ايساػست ا  تظ ػة  ػف ا  ػوارد  -1
ا بشػػرية ا ػػس وتواػػسً بسسػػا داـ الأسػػس يب ا هل يػػة ب ػػ ة اس ػػة والا  ػػس ية وا ريسضػػية ب ػػ ة 

  س ة.

ذ ؾ  ف  عؿ الااا سـ بزيسدة وقدرة ا هػس ليف ا ه ؿ الا زيسدة  ساوى أداا ا  وارد ا بشرية  و  -0
الػػا ا ه ػػؿ وزيػػسدة رنبػػا ـ  ػػ  أداا ا ه ػػؿ  وذ ػػؾ اػػف طريػػؽ ات يػػة قػػدراا ـ بس اػػدريب واػػو ير 

  تسخ ا ه ؿ ا  تسسب  سديسً وت سيسً.

زيسدة دراة ا ولاا والاتا سا  ف  عؿ وضع اياؿ اسدؿ  لروااب والأاور وا  وا ز وسيسسست  -3
 والااا سـ بس هعقست ااتسستية وا ه ؿ الا اداي  س  ف  يف لآ ر. واض ة  لارقية
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وضع تظسـ  وضوا   قيسس واقويـ اداا ا هس ليف يا اف  ف ااطسا اػؿ ذي  ػؽ  قػه سػواا  -2
    ا ارقية أو ا  وا ز ا  سدية وا  هتوية وا  اس  ت.

إدارة ( أف أاػػػداؼ اسػػػارااياية Cadaet, 2009( تقػػػعً اػػػف )02123010ويػػػرى )سػػػهد  
 ا  وارد ا بشرية بذت س اه ؿ الاة

اياػػسد قػػػوة ا ػػػؿ  قيقيػػة  ؤالػػػة اػػػذايعً ال يػػسً و هس ػػػة وقػػػسدرة الػػا ا  ػػػؿ  سػػػؤو يست وابهػػػست  -1
الأا ػػسؿ دا ػػؿ ا  تظ ػػة و ػػف ثػػـ ااػػوف قػػسدرة الػػا ا قيػػؽ  اطلبػػست وط و ػػست الاسػػارااياية 

 ا هس ة  ل تظ ة ااؿ.

  سرايػػة وا دا ليػػػة اسػػاقطسبسً واطػػػويراً  واػػػدريبسً  ضػػبط واتظػػػيـ   راػػست الأ ػػػراد  ػػ  ا بي اػػػيف ا -0
إاػػػػػداداً  واػػػػػذايعً   ضػػػػػع اػػػػػف  ػػػػػؿ ا تزااػػػػػست وا   س ظػػػػػة الػػػػػا اسػػػػػاقرار واتسػػػػػيسبية ا ه ػػػػػؿ 
وا   س ظػػة الػػا ا  ا يػػزيف دا ػػؿ ا اتظػػيـ وانػػراا  ػػف اػػـ  ػػسرج ا  تظ ػػة بميػػة ا ا ػػسق ـ ب ػػس 

ه ا ا ػساات وا   يػزات ا اػ  ااسػب س  ػف  ضعً اف   سو ة ا  وازتة بيف ا الؼ وا هس د  ػس اال ػ
  ع  س ا  تظ ة.

ي اف أف تساتاج    ضوا  س سبؽ بذف الأاداؼ ا ر يسة لاسارااياية ا  وارد ا بشػرية اػ  
 ا قيؽ ا ااس ؿ وا ارابط بيف أاداؼ ا  تظ ة بطريقة لا ااهسرض  ع أاداؼ الأ راد ا هس ليف.
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 المحور الثاني

 رد البشرية في إطار وظائفهااستراتيجية إدارة الموا

سػياـ  ػ  اػػذا ا  ب ػث ااشػػسرة إ ػا اسػارااياية إدارة ا  ػػوارد ا بشػرية ) ػػ  إطػسر وظس   ػػس(. 
 وا س يذا .

 ػلة  ػ  ااوااه ا  تظ ست ا  هس رة ا ديست ابيرة و هقدة  تاياة  لاطػورات ا ابيػرة وا  او 
وا سيسسػػػػية ا اػػػػ  اهقػػػػد ال يػػػػة ا اوا ػػػػؽ    الػػػػؼ ا اواتػػػػب ا ااتو وايػػػػة والااا سايػػػػة وااقا ػػػػسدية

وا  وا  ػػة بػػيف ا يػػع الػػؾ ا  اميػػرات وا ساعا ػػس   ضػػعً اػػف ا ا ػػديست ا بي يػػة الأ ػػرى. واػػذا  ػػس 
اابػػر ا  تظ ػػست الػػا الااا ػػسد الػػا اسػػاراايايست وسيسسػػست و  سرسػػست اسػػ ـ  ػػ  ا قيػػؽ بقػػسا 

 و ػػػػػػػف اػػػػػػػذا ا  تطلػػػػػػػؽ اػػػػػػػرى ( 21  0211ا  تظ ػػػػػػػة وت واػػػػػػػس واسػػػػػػػا راريا س بتاػػػػػػػسح )ا سػػػػػػػبهسوي  
( أف اسارااياية إدارة ا  وارد ا بشرية ا  الؾ الاسػارااياية ا اػ  ا ػاـ باػؿ  ػس 9  0221)ا هست   

ياهلػػػؽ بس هػػػس ليف إذ بف اػػػسف أي  ػػػدير  ػػػ  ا  تظ ػػػة أف يسػػػاهيف ب ػػػس  ػػػ   ػػػيسنة  ططػػػه واا ػػػسذ 
  واتػػد س اابتػػا ا  تظ ػػة قرارااػػه  ػػف  ػػعؿ ا ديػػدا  ل ػػرص وا ا ديػػدات ا  سرايػػة وا ا ليػػؿ ا ػػدا ل

اسارااياية  سراية اوااه ا  رص وا ا ديػدات  هلي ػس أف اوضػع   ػس اسػارااياية دا ليػة ا ػسوؿ  ػف 
 ع  س ا اهس ؿ  ع ا  وارد ا دا لية وا ا   ف أا  س ا  وارد ا بشػرية  ػذا ياواػب الػا إدارة ا  ػوارد 

 ية ا هس ة  ل تظ ة.ا بشرية اف اضع اساراايايست  س ة ب س اؤثر بسلاساراايا

والا ضوا اسارااياية ا  تظ ة ياـ وضع ااطسر ا هسـ لاسارااياية إدارة ا  وارد ا بشػرية  
واقوـ اذا اادارة برسػـ اسػاراايايست وظس   ػس و  سرسػست ا  سػاقبلية دا ػؿ ا  تظ ػة بس شػاؿ ا ػذي 

ا اػ  اه ػؿ أ ػعً الػا ا قيػؽ يتساـ وياوا ؽ ويس ـ  ػ  ا قيػؽ اسػارااياية إدارة ا  ػوارد ا بشػرية 
 (.91  0221أاداؼ اسارااياية ا  تظ ة )تهسست  واقيل   

إف ا ػػػػتيؼ ا بػػػػس ثيف لاسػػػػاراايايست إدارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية قػػػػد ابسيتػػػػت اػػػػدداً وا ػػػػطع سً 
 واذسيسػػػػػػسً الػػػػػػا  ػػػػػػس سػػػػػػبؽ ولأنػػػػػػراض ا دراسػػػػػػة ا  س يػػػػػػة سػػػػػػتها د الاسػػػػػػاراايايست الاربػػػػػػع الآايػػػػػػة 

 ا ادريب  وا اطوير  واسارااياية اقييـ الأداا(.)ا اوظيؼ  ا اهويض  

 أولًا: استراتيجية التوظيف

سياـ    اذا ا  قرة ااشسرة إ ا    وـ  اسارااياية ا اوظيؼ و ف ثـ ا اهرؼ الا أا يا س 
 وا س او  ؤشر أدتساة
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 مفهوم استراتيجية التوظيف -أ

 طػػػيط وا ليػػػؿ ا وظػػػس ؼ إف اسػػػارااياية ا اوظيػػػؼ اضػػػـ  ػػػ  طيسا ػػػس اػػػعً  ػػػف وظػػػس ؼ ا ا
 (.12  0222وو   س  والاساقطسب  والا ابسر وا اهييف  والاساقبسؿ وا اوايه )ا   دات   

واهػػػػد اػػػػذا الاسػػػػارااياية أ ػػػػدى أاػػػػـ الاسػػػػاراايايست ادارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية وذات ا اػػػػذثير 
الأداا ا  تظ ػ  ا  بسشر الا ا  تظ ة إذ أف ا ليػة قبػوؿ قػرارات ا اهيػيف نيػر ا دقيقػة اػؤثر الػا 

وا ليػػػة ا قيػػػػؽ الأاػػػداؼ ا  راػػػػوة  ا ػػػػس وأف ا   ػػػوؿ والا ا ػػػػسظ بس  وااػػػػب أ ػػػر  سسػػػػـ  تاػػػػسح 
( إ ػا ا ليػة ا اوظيػؼ بذت ػس 01  1991( ويشػير )ا  ػد  Richard son, 2000, 1ا  تظ ػة )

دارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية ب ػػػس ا اػػػسج ا يػػػه  ػػػ ف الػػػؾ ا ه ليػػػة ا اػػػ  يػػػاـ  ػػػف  ع  ػػػس اا يػػػز ا  تظ ػػػة وا 
ا  ؤاعت وا  هسرؼ وا اوقهست وا قيـ ا  تسا ة  ع   س ص ا  تظ ة و  س ص ا  رد ا ذي ياـ 

(  يػرى أف اسػارااياية ا اوظيػؼ اػ  الػؾ ا ه ليػة ا اػ  اسػاطيع 11  0212اوظي ه. أ س ) سيف  
 اـ  تسسػبيف اا  تظ ة  ف  ع  س أف اارابط  ع بي ا س ابر سد ا شوانر ا وظي ية  وا ايسر  ف ار 

 وأاراا ا ادابير ا قستوتية  مرض اهييت ـ.

( إ ػا اسػارااياية ا اوظيػؼ بذت ػس  ا واػة  ػف الأتشػطة اقػوـ 002  0212ويتظر )سهد  
ب ػػس ا  تظ ػػة اياػػسد ا ايساسا ػػس ا  سػػاقبلية  ػػف ا  ػػوارد ا بشػػرية واسػػاقطسب ا  ػػؤاليف ا ػػرانبيف  ػػ  

( إ ػا kratzer, 2006, 1ي ػس أشػسر )ا ه ػؿ ثػـ ا ايػسر أ ضػؿ ا  اقػد يف بو ػ  ـ اػس ليف اػدد  
اسارااياية ا اوظيؼ بست س ابسرة اف ا سيسسة ا ا  ا ػدد  بػسدئ ا اوظيػؼ  ػ  ا  تظ ػة  ػف  ػعؿ 

 ض سف الااسسؽ وا   سرسست ا ايدة وااس ؤ ا  رص    اؿ  ر لة     را ؿ ا اوظيؼ.

 ػػف ا ه ليػػست واػػرى ا بس ثػػة بتػػساً الػػا  ػػس سػػبؽ بػػذف اسػػارااياية ا اوظيػػؼ ا ثػػؿ  ا واػػة 
ا  ارابطػػة ا اػػ  اقػػوـ ب ػػس إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية بق ػػد ازويػػد ا  تظ ػػة بػػذ راد  ػػدي ـ ا ا ػػساة وا ا يػػز 

 وا قدرة الا ااس سـ    ا قيؽ أاداؼ ا  تظ ة.

 أهمية استراتيجية التوظيف -ب
 ي اف ا وقوؼ الا أا ية اسارااياية ا اوظيؼ  ف  عؿ دوراس    إتاقسا أ ضؿ ا هػس ليف
 اػػو ير ا ايساػػست ا  تظ ػػة  ػػف ا  ػػورد ا بشػػري لاتشػػمسؿ ا وظػػس ؼ ا ػػس ات ػػس اهػػد ا  طػػوة الأو ػػا 
 وضػػػع اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية الػػػا أرض ا واقػػػع وضػػػ ف  اطلبػػػست ا  تظ ػػػة. واػػػرى 

( وال ػػص أا يػػة ا اوظيػػؼ  ػػف الأاػػداؼ ا اػػ  اسػػها إ ػػا ا قيق ػػس   ػػد  س 01  0211) اػػسزي  
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يس يا ثػػػؿ  ػػػ  ا سػػػه  إ ػػػا اػػو ير أ ضػػػؿ ا هتس ػػػر  ػػػف ذوي ا ا ػػػساات وا  ػػػؤاعت الأسػػسس وا ػػػر 
ا   اسزة واػذا لا يػاـ إلا اػف طريػؽ ا قيػسـ ب ا واػة  ػف ا ه ليػست واااػرااات  ضػ سف الاسػا داـ 
الأ ثػػؿ والأ ضػػؿ  ل ػػوارد ا بشػػرية ذوي ا ا ػػساات وا   ػػسرات  ػػف أاػػؿ ا قيػػؽ أابػػر إتاسايػػة وب ػػذا 

( أف اسػػػارااياية إدارة ا  ػػػوارد 11  0211 ققػػػت أاػػػدا  س ا ػػػس واػػػرى )قسسػػػ   ااػػػوف ا  تظ ػػػة قػػػد 
 ا بشرية ا دؼ إ اة

 او ير  ساوى اسؿ  ف الأ سف ااقا سدي  ل رد ا هس ؿ. -1

 وضع ا  ارشخ    ا  اسف ا  تسسب  ه وا ذي يس خ  ه بسسا داـ طسقساه وقدرااه. -0

 ا ايسر أ ست ـ.الب أابر ادد  ف ا  ارش يف  ا  ياستا  ل تظ ة  -3

 اذايد وض سف ا  رص  ات ية ا قدرات ا ذااية وا ساة ا هس ليف. -2

ا  ػػرد واشػػايهه  ا قيػػؽ أاػػداؼ ا  تظ ػػة وربػػط الأاػػداؼ ا ش  ػػية  لهػػس ليف  بذاايػػة الاااػػراؼ -1
 بذاداؼ ا  تظ ة.

 ض سف واذايد ا ساة وقدرة وادارة ا قيسدة. -1

 ثانياً: استراتيجية التدريب والتطوير

اف لاسارااياية ا ادريب وا اطوير الأثػر ا واضػخ  ػ  أ ػدث امييػر  ل تظ ػة ت ػو ااياػسب 
 وستاتسوؿ    اذا ا  قرة اذا الاسارااياية  ف  عؿ ا اطرؽ إ ا ا    وـ والأا ية. 

 مفهوم استراتيجية التدريب والتطوير -أ

تظ ػػػست الأاثػػػر  قػػػد أ ػػػبخ  وضػػػوع اػػػدريب ا هػػػس ليف ا هس ػػػؿ ا  سسػػػـ  ػػػ  ا ا ييػػػز بػػػيف ا  
 ( إذ ياضػػػػػػػػػ ف ا اػػػػػػػػػدريب اػػػػػػػػػسدة 13  0222تاس ػػػػػػػػػسً وا  تظ ػػػػػػػػػست الأقػػػػػػػػػؿ تاس ػػػػػػػػػسً )ا   ػػػػػػػػػدات   

 اهلػػػػػػيـ أو اػػػػػػدريب ا  ػػػػػػوظ يف ا  تيػػػػػػيف واي يػػػػػػة ا قيػػػػػػسـ بوظػػػػػػس   ـ ب ػػػػػػورة  سالػػػػػػة أو أاثػػػػػػر ا ػػػػػػساة 
 ( 19  0221)اسسـ  

بػؿ ( بػذف ا اػدريب وا اطػوير ا ػس ا ليػة   ططػة  ػف قDaft, 2003, 422ا س ويوضػخ )
ا  تظ ػػػػة  اسػػػػ يؿ اهلػػػػـ ا هػػػػس ليف   ػػػػس ياطلبػػػػه ا ه ػػػػؿ  ا ػػػػس وأف ا اػػػػدريب اػػػػو أ ػػػػد ا وسػػػػس ؿ ا اػػػػ  
اسا د  س اادارة  ػف أاػؿ اطػوير وات يػة ا قػدرات ا ه ليػة وا سػلواية  لهػس ليف بس شػاؿ ا ػذي ي  ػد 

رايػػة ا طريػػؽ ت ػػو ت ػػو ا  تظ ػػة وازداسراػػس و واا ػػة ا اميػػرات الػػا  سػػاوى ا بي ػػة ا دا ليػػة وا  س
(  يػػرى بػػذف ا ليػػة ا اػػدريب ا ثػػؿ Shikna, 2010, 34( ا ػػس )109  0220)ا سػػس ـ و ػػس خ  
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تشسطسً   ططسً ا دؼ إ ا إ داث امييرات    ا  رد وا ا ساة    ا يع ا تػوا   سػواا  ػف تس يػة 
ا  هلو ست وا  برات وا   ػسرات و هػدلات الأداا  أـ طػرؽ ا ه ػؿ والاااساػست   ػس ياهػؿ ا  ػرد أو 

( إ ػا أف اسػارااياية ا اػدريب Denis, 2001, 23ؾ ا ا ساة لا قة  لقيػسـ بذا س  ػس  ي ػس أشػسر )ال
وا اطوير ا  الؾ ا ه لية ا ا  ا دؼ إ ػا اا ػسذ ا قػرارات الاسػارااياية ا  ػؤثرة الػا ا  ػدى ا بهيػد 

رؼ  ي ػػػػس ياهلػػػػؽ بات يػػػػة واطػػػػوير اداا ا هػػػػس ليف  ػػػػ  ا  تظ ػػػػة و ػػػػدى ا ػػػػاعا ـ  ل  ػػػػسرات وا  هػػػػس
 وا ا ساات وا قدرات.

وا ادير بس ذار أته الا ا رنـ  ػف اف ا ليػة ا اػدريب وا اطػوير ا ػدؼ إ ػا ا اػيف الأ ػراد 
  إلّا أتػػػه ي اػػػف ا هػػػس ليف  ػػػف أداا ا   ػػػسـ ا  والػػػة إ ػػػي ـ ب ػػػورة أ ضػػػؿ وب  ػػػسرات وقػػػدرات ا ػػػواة

الاشػػسرة إ ػػا أف    ػػوـ ا اطػػوير أبهػػسداً أوسػػع  ػػف    ػػوـ ا اػػدريب  اػػوف الأوؿ يشػػا ؿ الػػا بػػرا ج 
 و طط ا ص الادارات وازيد  ف ا ساة ا قيؽ الأاداؼ الا  ساوى ا  تظ ة. 

 أهمية استراتيجية التدريب والتطوير -ب

ر  تػػس ع اهلي يػػة بو ػػ  س اػػزااً  ػػف  قػػد ازداد ااا ػػسـ ا  تظ ػػست ببػػرا ج ا اػػدريب لأت ػػس اػػو 
 قيبة  هلو ست ضرورية  ل  ػسظ الػا ا  وقػؼ ا اتس سػ   ػ  سػوؽ ا ه ػؿ واسػا د أا يػة ا اػدريب 
وا اطوير  ف أا ية ا هت ػر ا بشػري  ػذ ؾ تاػد ا اػدريب وا اطػوير يسػ ـ بشػاؿ ابيػر  ػ   ػيسنة 

ؿ  رتة و ف ثـ تاػسح ا  تظ ػة ات يذ اسارااياية ا  تظ ة   ضعً اف ذ ؾ يؤدي إ ا اياسد قوة ا 
( بذف أا ية ا اػدريب اا ػف بػذف Noe. et al., 2003, 250( وا س يشير )10  0220)الا  ر  

ا ه لية ا  سسادة    ا ليؿ و ؿ ا  شاعت واسا داـ الأسس يب ا هل ية    اا ػسذ ا قػرارات وزيػسدة 
و  ػػس استػػت ا ليػػة ا اػػدريب وا اطػػوير  ػػف ا ه ليػػست ا اػػ   الادراؾ وا   ػػـ ا شػػس ؿ  ل تظ ػػة وا بي ػػة.

الهب دوراً ابيراً    اطوير ا قدرات ا  ردية وا اتظي ية واس ـ    ا لية ا اميير ا اتظي    واذ ؾ 
اسػػساد  ػػ  ا سػػيف طسقػػة وقػػدرة ا  ػػرد الػػا ا ه ػػؿ واقػػوي ارابػػسط الأ ػػراد بس  تظ ػػة واػػداـ ا ا  يػػز 

( بػذف أا يػة اسػارااياية ا اػدريب ي اػف اف ااالػا  ػف  ػعؿ 20 0211ا  ردي  ويػرى )ا  يػسض  
 ا تقسط الآايةة

 إزا ة و هس اة تقسط ا ضهؼ    الأداا ا  س   والأداا ا  اوقع. -1

 يس ـ ا ادريب وبشاؿ ابير    ات يذ اسارااياية ا  تظ ة. -0
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وؿ ا  سػا ر  ػ  ا امييرات    أ ساف ا ه ؿ وقوى ا ه ؿ  سلاسا داـ ا  ازايػد  لااتو وايػس وا ا ػ -3
إقا ػػسد ا ا ػػتيع إ ػػا إقا ػػسد ا  ػػد ست واػػس ـ الأا ػػسؿ ا  ازايػػد  ػػ  ا هو  ػػة ال ػػس أ ػػور ا ػػاـ 

 الا ا  تظ ة ا ضسع اس لي س اس ة إ ا برا ج ا ادريب.

ا   س ظػػة الػػا ا قسبليػػة ا اتس سػػية وا سػػيف ااتاسايػػة  س اػػدريب تشػػسط أسسسػػ   ػػ  ا   س ظػػة  -2
    زيسدة إتاساية ا  تظ ة وي ست س. الا ااتاساية ا هس ية و ف ثـ

ا  اطلبػػست ا قستوتيػػة  واتػػسؾ ا هديػػد  ػػف ا قػػواتيف ااطلػػب  ػػف ا  تظ ػػة ا اػػدريب  اطبيق ػػس  ثػػؿ  -1
 قستوف ا   ة وا سع ة ا   تية.

 ( بذف أا ية ا ادريب وا اطوير اا ثؿ بسلآا ةEdralina, 2004, 1ويضيؼ )

 وا  سدية ا  هتوية.اطور ا هس ؿ  ف  عؿ الأبهسد ا  هر ية  -1

 زيسدة الا ازاـ ا اتظي  . -0

 يس ـ     تع ا   سرات ا ش  ية. -3

 ض ا ااس يؼ. يسساد الا   -2

 يسساد الا ا سيف واااسسب ا   سرات ا  تية. -1

 ( بذف اتسؾ أاداؼ ادة  ه لية ا ادريب وا س يذا ة122-123  0212وأشسر ) تير  

 ال ـ  لارق     ا  تس ب. قؿ قدرات و  سرات ا ه سؿ واسلي  ـ ب قو ست اؤ  -1

ا قيؽ ا  روتػة والاسػاقرار  ػ  ا اتظػيـ   واا ػة ا اميػرات ا  اوقهػة سػواا باهلػؽ الأ ػر بذت ػسط  -0
 ا سلوؾ ا وظي   أو ا   سرات ا عز ة لأداا الأا سؿ.

 ر ع ا روح ا  هتوية  له سؿ  ف  عؿ ا  س  ـ بذبهسد ا ه ؿ و  سراا ـ    أدا ه وااا س  ـ به. -3

ا ا ه ػػػػؿ بسػػػػراة و هس يػػػػة  سػػػػد اػػػػؿ ا ثمػػػػرات  ػػػػع ا اػػػػف الأ ػػػػراد  ػػػػف ا ػػػػا اـ  ػػػػ  ضػػػػ سف أدا -2
ا ااتو وايس وا وسس ؿ والأسس يب ا  ديثة    ا ه ؿ وزيسدة ا قدرة ا اتس سػية  ل تظ ػة اػف طريػؽ 
ا سيف ااتاسج واقليؿ ا ااس يؼ بواسطة ات ية ا ساة الأ راد  يث ي اف  ل تظ ة ر ع   ػا س 

 طيع ا قيؽ أادا  س ا  ا ثلة    ا ت و  ا ا يز وا بقسا.   ا سوؽ وبذ ؾ اسا

ا  ػػيض  ػػوادث ا ه ػػؿ ا اػػ  ياػػوف سػػبب س تقػػص ا ػػساة الأ ػػراد وات  ػػسض قػػدراا ـ و  ػػسراا ـ  -1
  س ادريب يؤدي إ ا ا  يض  هدؿ اارار تاياة   ـ ا ه سؿ بطبيهة ا ه ؿ وسيرا.
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واقليؿ ا ااس يؼ بواسطة ات ية ا ساة زيسدة ا قدرة ا اتس سية  ل تظ ة اف طريؽ ا سيف ااتاسج  -1
الأ ػراد  يػث ي اػف  ل تظ ػة ر ػػع   ػا س  ػ  ا سػوؽ وبػػذ ؾ اسػاطيع ا قيػؽ أاػدا  س ا  ا ثلػػة 

    ا ت و  ا ا يز وا بقسا. 

 ثالثاً: استراتيجية الرواتب والأجور 

 أدتساةسياـ    اذا ا  قرة ااشسرة إ ا    وـ وأا ية اسارااياية ا اهويض  وا س  ؤشر 

 مفهوم استراتيجية الرواتب والأجور  -أ

اهد اسارااياية ا اهويض وا  وا ز   سـ الأ سف وا ض سف ا  قيقػ   ل تظ ػست   ػس اهاسػه 
( واهبػػػػػر 239  0219اياسبػػػػػسً الػػػػػا اداا ا هػػػػػس ليف ورضػػػػػساـ بتوايػػػػػه ا  ػػػػػسدي وا  هتػػػػػوي )الػػػػػ   

ل ػػػـ وا ػػػاص اػػػذا الاسػػػارااياية اسػػػارااياية ا اهػػػويض ا ػػػس ي ققػػػه ا هػػػس لوف  قسبػػػؿ ا ػػػوداـ وا 
بدراسػػة  سػػاوى الااػػور  ػػ  ا  تظ ػػة و قسرتا ػػس  ػػع ا  تظ ػػست الأ ػػرى اػػذ ؾ ا ه ػػؿ الػػا ا ػػ يـ 

( واػػػذاب 128  0211تظػػسـ ا ػػػر ياتسسػػػب وطبيهػػة ا  تظ ػػػة واعقا ػػػس بهس لي ػػس )اثيػػػر و سػػػف  
وا  اػػوف ا ػػذي  بهػػض ا  تظ ػػست إ ػػا اػػدّ ا اهػػويض أ ػػد أاػػـ  اوتػػست اسػػارااياية ا  ػػوارد ا بشػػرية

يػػرابط بسلاسػػارااياية ا هس ػػة  ل تظ ػػة وابػػرر اػػذا الأا يػػة باػػوف ا اهػػويض ا  بسشػػر يػػرابط بسػػ هة 
ا  تظ ة ويػؤثر سػلبسً أو اياسبػسً الػا قػدرا س ا اتس سػية اضػس ة إ ػا اػوف ا اهػويض ي اػف أف ي  ػؿ 

 (.10  0210ا  تظ ة  سؤو ية قستوتية وااا ساية ) ضيلة   تير  

 ستراتيجية الرواتب والأجور أهمية ا -ب

ابػػرز أا يػػة اسػػارااياية ا اهػػويض  ػػف  ػػعؿ قيػػسـ ا  تظ ػػة بػػس ا طيط ب ػػذا الاسػػارااياية 
بطريقػػة ايػػدة اسػػساد الػػا ت ػػو ا  تظ ػػة   و ػػسً إذا اسػػا د ت ا  اس ػػ ت بس شػػاؿ الأ ثػػؿ وذ ػػؾ 
  ػػػػػػف  ػػػػػػعؿ ربط ػػػػػػس بػػػػػػذداا ا هػػػػػػس ليف وسػػػػػػلوا ـ واا ػػػػػػف أا يػػػػػػة اػػػػػػذا الاسػػػػػػارااياية ا ػػػػػػس يرااػػػػػػس 

 (  ف  عؿ  س ا دؼ ا و وؿ إ يهة010  0222)سس ـ وا  س خ  

 اذب قوة ا ؿ ) وارد بشرية( ب  سرات وقدرات و هسرؼ ااسب ا  تظ ة  يزة اتس سية. -1

 د ع ا هس ليف بسااسا ا سيف أدا  ـ أو زيسدة  ساوى إتاسايا ـ. -0

 الا ا سظ بس تواية ا ايدة  ف ا  وارد ا بشرية ا  واودة    ا  تظ ة. -3

ف ا  تس سة ا  قبو ة بيف ز ػعا ا ه ػؿ  ػف أاػؿ ا و ػوؿ إ ػا االػا اسساد الا اياسد  س ة   -2
 دراست ا ا ساة.
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 اشايع ا هس ليف وا  يزاـ الا ا  زيد  ف الأداا ا   يز  -1

بشػػػاؿ اػػسـ أف اتس ػػػؾ ثػػػعث ( Denisi, 2001) ( تقػػعً اػػػف11  2002 ست واػػرى )ا هػػػ
 اساراايايست أسسسية  لاهويضة

الأاور ا  را هةة    اذا الاسارااياية اقدـ ا  تظ ة  ساوى اهويض  لهس ليف  ي ػس  إسارااياية ●
االػػػا  ػػػف ا  سػػػاوى ا سػػػس د  ػػػ  ا سػػػوؽ ب ػػػدؼ اػػػذب أ ضػػػؿ ا هػػػس ليف وا   ػػػسظ الػػػي ـ إذ أف 

 ا  تظ ست ا ا  اابع اذا الاسارااياية ا تخ ا هس ليف أ ضؿ  ساوى  ف ا اهويض.

ارااياية رب ػػػػس ااػػػػوف أاثػػػػر الاتػػػػواع اسػػػػا دا سً   ػػػػ  اضػػػػع اسػػػػارااياية الااايسديػػػػةة اػػػػذا الاسػػػػ ●
ا اهويض     وقع ا سيسدة  ي س ي ص  هدؿ الأاور ا  هاسدة    ا سوؽ وا  ػدؼ ببسػسطة اػو 

 اقديـ ا اهويض بو  ه أسسسسً اتس سيسً.

اسارااياية الأاػور ا    ضػةة اتبػع اػذا الاسػارااياية  ػف قبػؿ ا  تظ ػست ا اػ  اقػدـ ا اهػويض  ●
ا ا  هػػدلات ا  طلوبػػة  اهيػػيف اػػدد اػػسؼل  ػػف ا هػػس ليف  ل  ػػسظ الػػا اسػػا رارية ا ه ػػؿ  ػػ  أدتػػ

ويراع ا سبب    اسا داـ اػذا الاسػارااياية  ػ  ا  تظ ػة لأت ػس ا ػسوؿ زيػسدة أربس  ػس ا ق ػيرة 
الأ د بذاظـ  س ي اف. و ف ا واضخ ادـ  ع ية اسا داـ اذا الاسارااياية     س ػة ا ه ػؿ 

  ا سظ بقوة ا ؿ ا واة.طويؿ الأ د والا

 رابعاً: استراتيجية تقويم الأداء

 مفهوم استراتيجية تقويم الأداء  -أ

اهػػد اسػػارااياية اقػػويـ الأداا  ػػف ا   ػػسـ الأسسسػػية ا اػػ  اضػػطلع ب ػػس إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية 
 ػ     راً دوف الادارات الأ ػرى يػاـ  ػف  ع  ػس ا ػربط بػيف أاػر ا  ػرد و قػدار ا ا ػد ا ػذي يبذ ػه

ا ه ؿ واذ ؾ ب ؤاعاه و برااه ودراة ا  سؤو يست ا ا  اقع الا اساقه اػراا الأا ػسؿ ا اػ  يقػوـ 
ب س  ضعً اف اس ة ا وسس ؿ ا ا  ا اف ا  ديريف  ض سف أف أتشطة أ راداـ و  راػسا ـ اا ػؽ  ػع 

 ( وااػػػػراوح اػػػػذا الاسػػػػاراايايست  ػػػػس بػػػػيف اطػػػػوير تظػػػػسـ 129  0211أاػػػػداؼ ا  تظ ػػػػة ) ضػػػػر  
  ػػػذ بس  سػػػبسف ا  ساػػػست ا   ال ػػػة   ا واػػػست ا هػػػس ليف  ثػػػؿ ا ػػػ يـ ت ػػػسذج اقيػػػيـ أداا   ال ػػػةيذ
  اػػػػػػػؿ  ا واػػػػػػػة  ػػػػػػػف الأا ػػػػػػػسؿ أو ا ػػػػػػػ يـ تظػػػػػػػسـ اقيػػػػػػػيـ أداا  هيػػػػػػػسري يضػػػػػػػـ اػػػػػػػؿ ا وظػػػػػػػس ؼ  
(Soni, 2012, 10 واهد اسارااياية اقويـ الأداا وأ د  ف ثػعث  اوتػست ااضػ ت س إدارة الأداا )

( والػػػا 128  0211  ا ديػػػد الأاػػػداؼ واتظ ػػػة ا  اس ػػػ ت )اثيػػػر و سػػػيف  إذ يػػػذا   ه ػػػس  اػػػوت
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( أف اسارااياية اقويـ الأداا ا  ارا ة الأاداؼ ا اتظي ية Hansen, 2010, 5ضوا ذ ؾ يرى )
   أاداؼ ا ه ؿ ا  ردية  وا اذاد  ف ات س قػسدرة الػا ا قيػؽ أاػداؼ و اطلبػست ا ه ػؿ واشػ يص 

( بػػػػذف اسػػػػارااياية اقػػػػويـ الأداا اػػػػ  11  0212ى ) سػػػػيف   ػػػػواطف ا قػػػػوة وا ضػػػػهؼ  ديػػػػه ويػػػػر 
الاسػػارااياية ا اػػ  ا ػػدؼ إ ػػا ا سػػيف قػػدرة ا هػػس ليف الػػا الاسػػ سـ  ػػ  تاػػسح الأاػػداؼ ا اتظي يػػة 
وا  سسادة الا ا طيط الا ايساست  ف ا  وارد ا بشرية واهزيز ا ادريب وا ديد الااور وا  ػوا ز 

(  يهػػرؼ اقػػويـ 221  0229 سػػلوؾ والاداا  ا ػػس ) ػػسار  بس شػػاؿ ا ػػذي يتػػاج اتػػه امييػػرات  ػػ  ا
الأداا بذته تظسـ ياـ  ف  ع ػه ا ديػد  ػدى ا ػساة ا هػس ليف لأا ػس  ـ الػا اف ياػوف ا هػس لوف قػد 

( أف اقػػويـ الأداا ا وااػػب ا قيػػسـ بػػه 029  0221قضػػوا  اػػرة ز تيػػة  ػػ  أا ػػس  ـ ويػػرى )ا طهػػسف  
 س ج ا اقويـ.واا سذ ااارااات ا عز ة    ضوا تا

 أهمية استراتيجية تقويم الأداء -ب

اهػػد اسػػارااياية اقػػويـ الأداا  ػػف ا ه ليػػست ا    ػػة ادارة ا  ػػوارد ا بشػػرية  هػػف طريق ػػس يػػاـ 
اقييـ ا بيستست وا برا ج ا ا  اها داس ا  تظ ة  و  س ااػدر الاشػسرة إ يػه أف ا قيػؽ ا  يػزة ا اتس سػية 

 وارداػػػس  يػػرابط باقيػػػيـ الأداا بشػػاؿ ابيػػػر  س  تظ ػػة ا اػػػ  اب ػػث اػػػف ا  يػػزة ا اتس سػػػية  ػػف  ػػػعؿ
ا دا ليػػة وا  ا ثلػػة بس هػػس ليف ابقػػ  أف ااػػوف  ػػدي س ا قػػدرة الػػا إدارة واوايػػه سػػلوا ـ بشػػاؿ  ساػػؿ 
 وا تظػػػػػر إ ػػػػػا اقيػػػػػيـ الأداا بو ػػػػػ ه وسػػػػػيلة بيػػػػػد ا  ػػػػػديريف يسػػػػػاطيهوف  ػػػػػف  ع  ػػػػػس ا اذاػػػػػد  ػػػػػف 

يشير ( و 11  0220اوا ؽ أتشطة و  راست ا هس ليف  ع الأاداؼ ا اتظي ية )ا هتزي وا سسادي  
(Sze, 1995, 26 إ ا أف ا لية ا اقويـ ابرز أا يا س  ف  عؿ  س ا د ه  ف أنراض  اتواػة )

 اا ثؿ   ة

 ا ديد تقسط ا قوة واهزيزاس  وا املب الا تقسط ا ضهؼ. -1

 او ر ا  هلو ست  ادارة ب  وص ا ليست ا تقؿ وا ارقيست. -0

  قسرتة الأداا بيف ا هس ليف    ت س ا دراة -3

( اف اسارااياية اقويـ الأداا ا اف ا  تظ ة  ف  عؿ ا ليػة 13  0220 ويرى )ا ش ري 
اقػػػويـ الأداا ا او ػػػؿ إ ػػػا  اػػػـ يقاػػػرب  ػػػف ا دقػػػة الػػػا  ػػػ ة سيسسػػػا س وبرا ا ػػػس ا اػػػ  اها ػػػداس 
لا ابسر واهييف وادريب واطوير و اسبهة  وارداس ا بشرية    ا  تظ ػست ا اػ  اهػد  اػر الأسػسس 

  ل تظ ة.
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 الثانيالمبحث 

 البراعة التنظيمية المفهوم والخصائص والمتطمبات والأبعاد

ي دؼ اذا ا  ب ػث إ ػا امطيػة تظريػة    ػسايـ وأسسسػيست  وضػوع ا دراسػة ا  س يػة  وذ ػؾ 
ابر ارض    وـ ا برااة ا اتظي يػة  و ػف ثػـ   س  ػ س  و ػولًا إ ػا بيػسف أبهسداػس   ػف  ػعؿ 

  رااهة أاـ ا   سدر ا  س ة بذ ؾ. 

 مفهوم البراعة التنظيميةاولًا: 

ااسـ بي ػة الأا ػسؿ ا  هس ػرة باوت ػس بي ػة شػديدة ا اميػر وا اهقيػد  يػث ا ااتو وايػس ااطػور 
بشػػػاؿ نيػػػر  سػػػبوؽ وا زبػػػس ف اابػػػدؿ أدواا ػػػـ بشػػػاؿ  سػػػا ر وا  تظ ػػػست بازايػػػد اػػػدداس اػػػؿ يػػػوـ 

 ػػست ا ه ػػؿ وا  تس سػػة اشػػد بشػػاؿ  ل ػػوظ و ػػ   ضػػـ اػػؿ اػػذا ا ا ػػديست ياػػوف  زا ػػسً الػػا ا  تظ
الا اساث سر  وارداس وقسبليسا س و قدراا س ا  س ية  بلوغ ا  ساوى ا  طلوب  ف ا ا ساة و   ا وقػت 
ذااه اه ؿ  يه الا اسااشسؼ ا  رص ا اديدة واسػاث سراس  ضػ سف تاس  ػس واسػا راراس الػا الا ػد 

 (.39  0210ا بهيد ) زار  

ة لاايتيػػة الأ ػػؿ  واهتػػ  قػػدرة ا  ػػرد واػػ  ال ػػ 1901وا اػػد اػػذور ال ػػة ا برااػػة إ ػػا اػػسـ 
( واا ػػػؽ اػػػؿ  ػػػف )أاسػػػ ورد  011  0210الػػػا اسػػػا داـ الاػػػس ا يػػػديف  ػػػ  ت ػػػس ا وقػػػت )ابػػػراايـ  

ا  ورد ا  ديث   س خ وسلي سف( بذف ا برااة ا اتظي ية اهت  أف ا ش ص قػسدر الػا ا ه ػؿ بالاػس 
    ا يديف بس و ة  اسسوية وببرااة إ ا  دا اساثتس   اي   سدع.

وا ثػػؿ ا برااػػة ا قػػدرة الػػا ات يػػذ اابػػداع وات يػػة الاسػػاراايايست ا  ابهػػة ا ػػس أت ػػس ااطلػػب 
 واا ة الأتشطة ابر ا  ساويست ا اتظي ية ا  اهددة   س    ذ ؾ ا ثقس ة ا اتظي يػة والاسػاراايايست 

ة ا ثػػؿ ( ا ػػس أف ا برااػػة ا اتظي يػػcanderasekarna, 2009, 13ا هس يػػة ذات ا قيػػسدة ا ايػػدة )
اااساػػػػس يتبثػػػػؽ  ػػػػف اػػػػؿ  قػػػػؿ  ػػػػادارة ا اتظي يػػػػة وادارة ا  هر ػػػػة  إذ أف ا  اػػػػرة الأسسسػػػػية  لبرااػػػػة 
ا اتظي يػػة اػػ  ا اهس ػػؿ بشػػاؿ  تػػ   ػػع الأتشػػطة ا  ااس لػػة  قسبليػػة ا شػػراة  لااليػػؼ  ػػع ا  اميػػرات 

 ػػػػست ؾ اشػػػػايؿ ا ا س  ل  ػػػػوؿ الػػػػا ا ا ػػػػساة وا  روتػػػػة  ػػػػ  ا يػػػػع ا  سػػػػاويست ا اتظي يػػػػة واػػػػذ 
 ( Huany, 2010, 3)الاسارااياية 

(  يػػػػرى بػػػػذف ا برااػػػػة ا اتظي يػػػػة اا ػػػػف  ػػػػ  ات يػػػػذ أتشػػػػػطة 311  0219ا ػػػػس )ابػػػػو زايػػػػد  
الاسامعؿ والاسااشسؼ    ا وقت ذااه وأف أتشطة الاسامعؿ والاسااشسؼ اهابر ب ثسبة اتس ػر 
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 تظ ػػة الػػا ا  واا ػػة بػػيف ( بذت ػػس ا استيػػة ا 13  0212ا برااػػة ا اتظي يػػة ويشػػير )رشػػيد واػػسبر  
أتشػػطة الاسػػاث سر ب ػػدؼ  لػػؽ ا قي ػػة  ل تظ ػػة الػػا الأ ػػد ا قريػػب  واسااشػػسؼ ا  ػػرص ا اديػػدة 

  ض سف بقس  س واسا راراس الا الا د ا بهيد بشاؿ آ ف.

( بذت ػػس قػػدرة ا  تظ ػػة  اسػػوية الا اع ػػست  ػػ  ا  يساػػؿ Simsek, 2009, 600ويهر  ػػس )
اابػػػداع  ػػػ   را لػػػه ا   ال ػػػة  قػػػدرة ا و ػػػدة ا اتظي يػػػة  لاهس ػػػؿ  ػػػع ا اتظي يػػػة   ػػػس يسػػػ ؿ ا ليػػػة 

  0211ا  ػػراع واسػػ يؿ اذسػػيس ايساػػؿ اتظي يػػة اتس سػػية  ابػػداع واشػػسر )ا بمػػدادي وا ابػػوري  
( إ ػػػا    ػػػػوـ ا برااػػػة بذت ػػػػس أسػػػس يب اتظي يػػػػة  اهػػػددة ا ثػػػػؿ قػػػدرة ا  تظ ػػػػة   اسبهػػػة تشػػػػسطيف 03

دارة ا  اتسقضػػست وا اػػوارات  ػػ  ا اهس ػػؿ ا  ػػس   وا  سػػاقبل   ػػ  ا يػػع  ااػػس ليف  ػػ  وقػػت اتػػ   وا 
(  يػػرى بذت ػػس قػػدرة Dodwelk, 2011, 153الأتشػػطة والػػا اس ػػة ا  سػػاويست ا اتظي يػػة. ا ػػس )

 ا  تظ ػػػػػػػة الػػػػػػػا  سػػػػػػػـ وربػػػػػػػط الاسااشػػػػػػػسؼ والاسػػػػػػػامعؿ  ػػػػػػػع ا ػػػػػػػبهض بشػػػػػػػاؿ اتػػػػػػػ  واشػػػػػػػسرت 
( بذت ػػس ا قػػدرة الػػا اسػػامعؿ أتشػػطة اديػػدة  ػػ   اػػسلات اديػػدة 022  0218)ابػػودي   رو ػػة  

 ل تظ ػػػة الػػػا ا ت ػػػو ا ػػػذي ي لػػػؽ ا اػػػوازف ا تسػػػب  ويو ػػػؽ بػػػيف  ػػػوارد ا  تظ ػػػة وا سػػػوؽ وظػػػروؼ 
 ا  تس سة.

 (0  س سبؽ ارى ا بس ثة أته ي اف اوضيخ    وـ ا برااة ا اتظي ية  ف  عؿ ا شاؿ )

 

  
 

 ا برااة ا اتظي ية
 

  

     

اسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامعؿ أو 
اسػػػػػػػػاث سر ا  ػػػػػػػػرص 

 ا  س ية

 
 

اياػػػػػػػػؿ اتظي ػػػػػػػػ  
  رف

الاسااشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسؼ  
وا ب ػػػػػػػػػػػػػػػػػث اػػػػػػػػػػػػػػػػػف 

 ا  رص ا اديدة

 

 (0210 زارة  و  0211ا اراسوي و  0219بسلااا سد الا )أبو زايد  ا   در  ف إاداد ا بس ثة 

 (2الشكل )

 يوضح مفهوم البراعة التنظيمية من خلال أبعادها

ا  تظ ػػػة  ااػػػوف بسراػػػة ياػػػب اف ااػػػوف  ػػػدي س ا قػػػدرة الػػػا يابػػػيف  ػػػف ا شػػػاؿ ااػػػعا بػػػذف 
اسػػػامعؿ ا  ػػػرص ا  س يػػػة واسااشػػػسؼ وا ب ػػػث اػػػف ا  ػػػرص ا اديػػػدة وذ ػػػؾ لا يػػػاـ الا  ػػػف  ػػػعؿ 

 ا اعؾ ا  تظ ة اياؿ اتظي    رف ياايؼ  ع ا ظروؼ وا امييرات ا بي ية ا   يطة بس  تظ ة.
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 ثانياً: متطمبات البراعة التنظيمية

 ػػع ازديػػسد ا  تس سػػة واسػػسرع ا امييػػر اوااػػه ا  تظ ػػست وبشػػاؿ  ازايػػد اػػواراً بػػيف اسػػامعؿ 
ا  ػػػرص ا  واػػػودة وا ب ػػػث اػػػف  ػػػرص اديػػػدة   س  تظ ػػػست اسػػػها  لاايػػػؼ  ػػػع ا امييػػػرات ا بي يػػػة 
ا  سا رة واسااشسؼ أ اػسراً اديػدة أو ا ليػست اطػوير  تااسا ػس و ػد سا س  عسػواؽ ا تسشػ ة وبػت س 

ب ساة إ ا الاساقرا ية لاسامعؿ ا  رص ا  س ية و لؽ  يزة اتس سية  سػادا ة  ػ  سػوؽ  ا وقت اـ
 ( ويػػػػرى Jansen et al., 2005( تقػػػػعً اػػػػف )010  0219ا ه ػػػػؿ )ا  ػػػػد واسػػػػ سايؿ  

 (  ااوف ا برااة ا اتظي ية تسا ة ياب أف ااوا ر  ي س   سة شروط.010  0210)ابراايـ  

 ػػػػـ ا ػػػػذي يبػػػػرز بشػػػػاؿ  اػػػػري أا يػػػػة اػػػػعً  ػػػػف الاسااشػػػػسؼ وضػػػػوح ا  ػػػػدؼ الاسػػػػاراايا  ا   -1
 والاساث سر.

 هر ة ا  وية ا  شاراة اف طريؽ اوضيخ ا رؤيس وا قػيـ ا  شػاراة ابػر ا و ػدات الاسااشػس ية  -0
 والاساث سرية.

ا اعؾ ا  ريػؽ الأقػدـ  و ػدات اسػارااياية اسااشػس ية واسػاث سرية واضػ ة و اوازتػة قػسدرة الػا  -3
 ت ا امير ا ا  ا ؿ    ا بي ة ا  سراية.ا اهس ؿ  ع  سلا

 ا قدرة ا ا  ي الا س ا قيسدة ا هليس  لا  ؿ و ؿ ا اوارات. -2

ا ا ريػػؽ بػػيف ا و ػػدات الاسااشػػس ية والاسػػاث سرية إذ ا ػػدؼ اػػؿ و ػػدة قػػد ااػػوف ا ػػؿ  هػػيف   -1
اياػػػػؿ ا ليػػػػة ثقس يػػػػة  اتظ ػػػػة  س ػػػػة ب يػػػػث ااميػػػػر  ػػػػف ا  واػػػػودات ا اتظي يػػػػة اس ػػػػة. أ ػػػػس 

(Bryson et al., 2008 يشػير بػذف اتس ػؾ شػروط اػدة ضػرورية ياػب الػا ا  تظ ػة أف  )
 اذ ذاس بتظر الااابسر وا ة

الػػا اادارة ا هليػػس أف اضػػع بشػػاؿ واضػػخ ا تيػػة الاسػػارااياية ا اػػ  ابػػرز ا اواػػه ا بػػسرع ب سػػب  ●
 ا ضرورة  لبقسا وا اذثير الا ا  دى ا بهيد.

الاسػػػامعؿ الأ ثػػػؿ  ل ػػػرص وا ب ػػػث اػػػف ا  ػػػرص اوضػػػيخ سػػػبب ا ػػػذي ياهػػػؿ ا و ػػػدات ااػػػسبع  ●
 ا اديدة ا س وياب أف ياوف اتسؾ اهسوف بيف ا و دات بس شاؿ ا  طلوب.

 الاا سع ض ف ا  رؽ ا هليس  وؿ الاسارااياية وأا ية ا برااة ا اتظي ية. ●

اػػزود الارابػػسط ا هػػسط   ويػػزود ا  تظ ػػة بس ثقس ػػست  قػػيـ ػػف ا ضػػروري اف ااػػوف اتػػسؾ رؤيػػة و  ●
 ددة.ا  اه
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(  ا واػػػة  ػػف ا اه ي ػػػست ا اػػ  ا ػػػص استػػب ا برااػػػة 00  0210واضػػيؼ )ا   سسػػتة  
 ا اتظي ية وا ة

ضرورة الاسامعؿ والاسا سدة  ف اس ة  وارد ا  تظ ة  ل  سظ الا ا ه ليػست ا يو يػة بػس ارايز  -1
أيضػػػسً الػػػا اػػػؿ الأتشػػػطة ا  س يػػػة  ػػػ  ا  اػػػسلات ا قس  ػػػة إضػػػس ة إ ػػػا الاسػػػا سدة  ػػػف اػػػؿ  ػػػس 

 ث ر  ف  وارد  لب ث وا اتقيب اف أتشطة اديدة     اسلات نير قس  ة.يسا

ا ػػػػس اف ا قيػػػػؽ ا اػػػػوازف بػػػػيف أتشػػػػطة الاسااشػػػػسؼ والاسػػػػامعؿ ياطلػػػػب ا هديػػػػد  ػػػػف الآ يػػػػست  -0
 وا وسس ؿ ياـ ااا ساس    ظؿ سيسقست  ثؿ ا اهلـ ا اتظي   والابااسر وا سيسدة الاسارااياية.

ب  بػػيف أتشػػطة الاسااشػػسؼ والاسػػامعؿ وا ػػذي يػػاـ ا ديػػدا اػػذ ؾ ضػػرورة ا قيػػؽ ا اػػوازف ا تسػػ -3
 ااا سداً الا ا  وارد ا  اس ة  ل تظ ة  ع الأ ذ بتظر الااابسر ا اطورات وا امييرات ا بي ية.

 ثالثاً: خصائص البراعة التنظيمية

  0211اا يػػػز ا برااػػػة ا اتظي يػػػة ب ا واػػػة  ػػػف ا   ػػػس ص يػػػذاراس )ا بسشػػػقس   وا ػػػداؤد  
 يذا ة ( وا س30

اادراؾة ي ثػػػؿ الادراؾ ا قػػػدرة الػػػا  هر ػػػة ا  ػػػرص وا ا ديػػػدات وا اػػػ  اسػػػالزـ ا قيػػػسـ بس  سػػػخ  -1
 ة ا  سػػاتدةا بي ػػ  ا  ػػسرا  وا ب ػػث والاسااشػػسؼ واػػذا  ػػس يسػػساد الػػا ادراؾ ا  ػػرص ا اديػػد

إ ػػػا ا اػػػوازف بػػػيف ا رقسبػػػة ا  رازيػػػة وا ع رازيػػػة   يػػػث اف ا  تظ ػػػست ا  دراػػػة  ل ػػػرص ا الػػػؾ 
 آ يست اطبؽ  س اطلبه ا بي ة ا  سراية  ت س وبس سراة ا  طلوبة.

الاسػػػامعؿة ويهتػػػ  ا قػػػدرة الػػػا اناتػػػسـ ا  ػػػرص ا اديػػػدة وبميػػػسب الادراؾ لا ي اػػػف اسػػػامعؿ  -0
ذ ا ب ػػػيرة الاسػػػػارااياية ا اػػػ  اػػػؤدي إ ػػػا ا ه ػػػػؿ ا  ػػػرص  يػػػث ي ثػػػؿ اسػػػػامعؿ ا  ػػػرص ات يػػػ

الاساراايا     شروط  ؤادة واذا الا ػر ياطلػب اتسسػقسً بػيف  ريػؽ اادارة ا هليػس  ػوؿ ا بي ػة 
 الاسارااياية وا سدي ا قرارات ا  سط ة وارايب ا ت وذج ا ه ؿ واسارااياية.

 يػػد الأ ػػواؿ وا  يساػػؿ ا اتظي يػػة إاػػسدة ا اشػػايؿة إف   اػػسح ا ت ػػو يا ثػػؿ بس قػػدرة الػػا إاػػسدة او  -3
واشػػايل س  سػػب اميػػرات ا سػػوؽ وا اقتيػػست   س قػػدرة الػػا إاػػسدة ا اشػػايؿ    ػػة ابيػػرة وااطلػػب 

  وارد ذات ا ساة و هس ية.

(  يػرى أف ا برااػة ا اتظي يػػة  ا واػة  ػػف Dewhurst & avarro, 2007, 43أ ػس )
 ا   س ص اا ثؿ  ي س يل ة
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س  يه ا ا سية ب يػث يه لػوف ويا ػر وف آتيػس بػدوف ا   ػوؿ الػا اه ؿ الا ا  يز الأ راد ب  -1
 اذف أو داـ  ف رؤسس  ـ.

 او ر  لأ راد ا قدرة وا ااييؼ  اقوية ا ا سسؾ الا ا  ساوى ا  ردي  ل تظ ة. -0

ا س أف  ف   س ص ا برااة بذت س اه ؿ الا اشايع الأ راد  لأا سؿ ا ا  ااضػ ف ا ااييػؼ  -3
 ااوا ؽ  ع الاسارااياية ا هس ة  ل تظ ة. ع ا  رص ا اديدة وا ا  

 ف   س ص ا برااة ايضسً أف ياوف  دى الأ راد روح ا  بسدرة لاسامعؿ ا  رص ا اػ  ااهػدى  -2
 وظس   ـ و  س  ـ ا  س ية.

 رابعاً: أبعاد البراعة التنظيمية

ا برااػة الا ا رنـ  ف واود ا اعؼ    آراا ا ااسب وا بس ثيف  وؿ ا ديد  سايػة وأبهػسد 
ا اتظي يػػة إلا أف ا بس ثػػة اتسو ػػت  ػػ  دراسػػا س ا  س يػػة ثػػعث أبهػػسد ر يسػػة اا ثػػؿ  ػػ  الاسااشػػسؼ 

 والاسامعؿ اضس ة إ ا ا  ياؿ ا اتظي   ا  رف وا س يذا ة

 الاستغلال -أ

إف ا ليػػػة الاسػػػامعؿ اشػػػير إ ػػػا ا ػػػاهلـ ا  ااسػػػب اػػػف طريػػػؽ ا ب ػػػث ا هل ػػػ  وا ا سػػػيف 
اسدة اسا داـ ااارااات ا قس  ػة  ويهػرؼ الػا اتػه اسػا داـ ا  هر ػة ا قس  ػة ا ااريب   وا ا ديد وا  

دوف اهلػػـ إضػػس   ا ػػس ويشػػير أيضػػسً إ ػػا اسػػا رارية الاسػػا سدة  طػػوة ب طػػوة وبشػػاؿ اػػدريا    ػػس 
( ذ ػػؾ اف اسػػامعؿ ا  ػػرص يشػػ ؿ ا يػػع 311  0219ا الاػػه ا  تظ ػػست بشػػاؿ  هلػػ  )ابػػو زايػػد  

 ؿ ا  تظ ة وا ا  ا ثؿ ا ا سلات  لت و وا   وؿ الا  يزة اتس سػية ا  رص ا  واودة    بي ة ا
(  ي ػس يشػير الاسػامعؿ الأ ثػؿ  لهػرض إ ػا ا استيػة ا  تظ ػة 1  0211 سادا ة )  ود وا شيخ  

الا ا سػيف الأتشػطة   لػؽ قي ػة  ػ  الأ ػد ا قريػب  ػف  ػعؿ ا سػه   اوسػيع ا  هر ػة وا   ػسرات 
 (.11  0211ع ا  س ية ايضسً )ا ابوري  ا  س ية وزيسدة قتوات ا اوزي

 وي اػػػػػػػػػػػػػػف اوضػػػػػػػػػػػػػػػيخ بهػػػػػػػػػػػػػػػض ا  ػػػػػػػػػػػػػػػرص ا اػػػػػػػػػػػػػػػ  بف اػػػػػػػػػػػػػػػسف ا  تظ ػػػػػػػػػػػػػػػة اف اسػػػػػػػػػػػػػػػاث راس 
(Raish & Birkinsnaw, 2008, 45.) 

 اقديـ ا برا ج ا اروياية ا ا  اؤثر الا قرارات ا زبس ف ب  وص ا  تااست. -1

 ا دثة.ا ا دد وا اوسع    الأسواؽ  ف  عؿ سلع و د ست  واودة أ عً أو  س -0

 ا قدرة الا ا اتويع    ا  تااست وا  د ست. -3
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 ا ادريب ا  سا ر  لهس ليف  ات ية   سراا ـ. -2

 ا اقتيست ا اديدة وا  ديثة ا ا   ف شذت س اف ازيد  ف ا اودة أو أف ار ع ااتاساية. -1

ف ا لية الاسامعؿ ا ر بهدة  طوات  ااس لة اوض  س )ا   سستة    (30  0210ا س وا 

ا  ػهوبست أو ا هقبػست ا اػػ  قػد اهاػرض ا ليػػة اسػامعؿ اػؿ  ر ػػة ثػـ ا ديػد ا  ػػرص ا ديػد  -1
ا قسبلة  لا قيؽ ا ليسً وارايب س  سب أا يا س وس و ة اسػامعؿ و ػس يابهػه  ػف ا ا ػسلات ذ ػؾ 

 وا تاس ج ا ا   ف ا  اوقع اف ا قق س الؾ ا  رص.

ؼ ا ايػػػػدة وأا  ػػػػس ا واقهيػػػػة أف يػػػػاـ ا ديػػػػد أاػػػػداؼ اسػػػػامعؿ ا  ػػػػرص ب رااػػػػسة  هػػػػسيير الأاػػػػدا -0
وا قسبلية  لقيسس ا يسً وا   ددة باوقيت ز ت   ع  رااسة أف لا ياوف اتسؾ اارار بيت ػس وااػوف 

  رابة  سب أا يا س تسبيسً.

ياػػب ا ا ايػػر  ػػ  اسػػارااياية واااياػػست اسػػامعؿ ا  ػػرص واػػؿ ذ ػػؾ يػػاـ بشػػاؿ  ػػتظـ و تسػػؽ  -3
  سيسسست ا عز ة  ذ ؾ.وو ؽ اوقيت   دد  ع وضع ا  طط وا برا ج وا

 الاستكشاف والبحث -ب

يػػرابط الاسااشػػسؼ ب  ػػطل ست  ثػػؿة ا ب ػػث  وا ابػػسيف  وا   ػػسطرة وا ااريػػب  وا اشػػميؿ  
وا  روتػػػة والاااشػػػس ست الابااسريػػػة ويشػػػير إ ػػػا ا ػػػاهلـ ا  ااسػػػب بس ه ليػػػست والا اع ػػػست ا  تسػػػقة 

 (.311  0219وا ااسرب ا   طط   س )ابو زايد  

( إ ػا أف أتشػطة اسااشػسؼ ا  ػرص Looyeta, 2005, 5ا اراػسوي( تقػعً اػف )واشػسر )
ا اديػػدة ا ػػدؼ إ ػػا ابااػػسر  تااػػست و ػػد ست اديػػدة  بااػػرة ا ػػس اف الاسااشػػسؼ ا  ػػرص ا اديػػدة 
يػػػؤدي إ ػػػا الابػػػداع وذ ػػػؾ لأف ا اواتػػػب الأسسسػػػية  ػػػ  ا ب ػػػث اسػػػساد  ػػػ  اوسػػػيع آ ػػػسؽ ا ا ايػػػر 

 س ػػة ا اػػف ا  تظ ػػة  ػػف ا ديػػد ا  ػػرص وا  اػػسلات ا  تسسػػبة ب ػػس وا دراسػػة والااا ػػسـ ا ػػس أف  ػػ  
ياػػػب الي ػػػس اف اذ ػػػذ بتظػػػر الااابػػػسر قػػػوة ا  تس سػػػيف  ػػػ  ا  تظ ػػػست الأ ػػػرى وا ػػػذي ي ػػػاـ الػػػا 
ا  تظ ة او ير  ػوارد ا ات ػس  ػف ا املػب الػا ا  تس سػيف اػس اعؾ ااتو وايػس  و لػؽ ا رنبػة  اقبػؿ 

  0218قاتػسص اػذا ا  ػرص  ويشػير )ا هبػودي  وا  رو ػة  أي  مس رة قػد ا ػس ب ا مػسا ا ليػة ا
( اف ا برااػػة ا اتظي يػػة ا قػػؽ  اطلبػػست ا  تس سػػة ا اػػ  اواا  ػػس Pess, 2007( تقػػعً اػػف )022

ا  تظ ػة  ا قيػؽ ا  واا ػة وا قػدرة الػا ا اايػؼ  وذ ػؾ لأف ا ليػة اسااشػسؼ ا  ػرص ا اديػدة اهػػد 
اديػدة  لاتػس س وا ه ػؿ الػا اوقػع ا  ساػة ا  سػاقبلية  ب ثسبة ا رؤية ا ا  ا اـ بطرح سلع و د ست
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لأ ػػػداث ا امييػػػر واشػػػايؿ بي ػػػة اديػػػدة. و اػػػ  اػػػتاخ ا  تظ ػػػة  ػػػ  تشػػػسط الاسااشػػػسؼ  ػػػفف الأ ػػػر 
  (March, 1991)( تقػػػػػػػػعً 009  0218ياطلػػػػػػػػب  ا واػػػػػػػػة  ػػػػػػػػف الأوا ػػػػػػػػر ) سػػػػػػػػيف وا هػػػػػػػػست   

 (.Hsu et al., 2013)و
ا  وارد وا ا ود ا عز ة  ل  وؿ الا ا  رص ا اديدة وذ ؾ ياـ  ف  ػعؿ ا قػدرة الػا  او ير -1

 ا ديد ا طلبست ا  ساقبلية  لزبس ف ا  س ييف واوقع  سلات ا امير    ا طلبست.

الااا سـ بسلابداع ا اذري ا ذي ي  ـ  ف أاؿ البية  ساست ا زبػس ف والأسػواؽ ا اديػدة وذ ػؾ  -0
ة وا   سرات ا اديدة واذا اله ي دد قدرة ا  تظ ة    ا ب ث واااسسب  ف  عؿ ابااسر ا  هر 

 ا  وارد ا  سراية.

 والػػػػػػػػا ا ػػػػػػػػرنـ  ػػػػػػػػف أف اػػػػػػػػع  ػػػػػػػػف الاسااشػػػػػػػػسؼ والاسػػػػػػػػاث سر    ػػػػػػػػسف بس تسػػػػػػػػبة  ػػػػػػػػلأداا 
 ا اتظي ػػػػػػ  الا اف ذ ػػػػػػؾ ي اػػػػػػف أف ياػػػػػػوف  ػػػػػػهبس ويػػػػػػؤدي إ ػػػػػػا واػػػػػػود  ا واػػػػػػة  ػػػػػػف ا ا ػػػػػػديست 

 (ة30  0218)رشيد وا هبودي  

 ا ا دي الاوؿة ياهلؽ بطبيهة اؿ  ف اذيف ا تشسطيف.  -1

ا ا ػػػػدي ا ثػػػػست ة ياهلػػػػؽ بس ضػػػػموط ا اتس سػػػػية أي بف اػػػػسف اػػػػذا ا ضػػػػموط أف اػػػػد ع ا  تظ ػػػػة  -0
 ا ضيؿ تشسط وأ د الا آ ر إذ اثيراً  س ياوف ا ارايػز ا ق ػير الأاػؿ الػا الاسػاث سر بػدلًا 

  ف الاسااشسؼ.

 وارد إذ اف ا اثير  ف ا  وارد ااسـ بس تدرة. ا ا دي ا ثس ث ةيا ثؿ ب  دودية ا   -3

 ا ا دي ا رابعة أف ا  يساؿ وا ه ليست ا ا  اهزز الاسااشسؼ لا اس ؿ دا  سً الاساث سر. -2

 هيكل تنظيمي مرن -ج

إف ا  ياؿ ا اتظي   ا  رف ي اف ا  تظ ة  ف اطػوير آ يػست اياليػة ااوااػب  ػع  اطلبػست 
قيػػػػؽ ا  واا ػػػػة وا قػػػػدرة الػػػا ا اايػػػػؼ ) ػػػػويص  واسيػػػػديف  ا  تس سػػػة ا اػػػػ  اواا  ػػػػس ا  تظ ػػػة  ا 

ف ا برااػػػػة ا اتظي يػػػػػة ااطلػػػػػب إتشػػػػػسا ايساػػػػؿ  سػػػػػاقلة  اػػػػػؿ  ت ػػػػػس اسػػػػػاراايايسا س 181  0218 ( وا 
ا  س ة  وا   سظ الا ا  واا ة بيف ا  ياؿ ا اتظي ػ  و طس ػب ا ا ػ يـ ا  س ػة وا بي ػة الػا  ػد 

اه ؿ بشاؿ  ساقؿ و   ذات ا وقت اتس ؾ اوا ؿ سواا ب هتا آ ر ا برااة ا  قس ة دا ؿ و دة 
اتظي ػػ  يػػؤدي إ ػػا ا قيػػؽ ا برااػػة واػػذا ا ه ليػػة اسػػالزـ ا اتسػػيؽ بػػيف الاسػػامعؿ الأ ثػػؿ  ل ػػرص 
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وا ب ػػث اػػف ا  ػػرص ا اديػػدة  ا قيػػؽ ا اػػوازف وذ ػػؾ  ػػف  ػػعؿ رؤيػػة  شػػاراة اس ه ػػؿ ا ريػػؽ  ػػ  
 (.Simsek, 2009اادارة ا هليس )

( بػذف ا  ياػؿ ا اتظي ػ  ا  ػرف يؤسػس قساػدة اسػ خ Termpplaar, 2010, 8ا ػس يػرى )
 ل اس يع ا ارايز الا    ا ـ ا  س ة وي اف أف ياػوف اػذا الا ػاعؼ أ قيػسً أو ا وديػسً أو الػا 
أسسس ا و دات  واذا ي اف ا  تظ ة  ف أف ااوف قسدرة الا ا  ؿ ا اميير    ا بي ػة اػف طريػؽ 

 اابسا س أسس يب ادة ا واة.

الا ذ ؾ  س  ياؿ ا اتظي   ا  رف يسػساد ا  تظ ػست الػا إدارة ا طلبػست ا  اتسقضػة  وبتساً 
وا  قدرة وياـ ذ ؾ ابر اشايؿ  رؽ ا ػؿ  قسػو ة بػيف  ريػؽ  عسػامعؿ ا  ػرص ا  س يػة ا  واػودة 
و ريػػػؽ لاسااشػػػسؼ وا ب ػػػث اػػػف ا  ػػػرص ا اديػػػدة واسػػػامع  س بشػػػاؿ أ ثػػػؿ   ػػػس يهػػػزز اا سػػػسس 

 د ا هس ليف اعً  سب  ريقه و اطلبساه.بس  رية  دى الأ را
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 الفصل الثالث

 الإطار الميداني لمدراسة

 تمهيد 

تسػػاهرض  ػػ  اػػذا ا   ػػؿ  ا ليػػؿ ا بيستػػست وا ابػػسر  رضػػيست ا دراسػػة  وذ ػػؾ  ػػف  ػػعؿ 
اااسبػػة الػػا أسػػ لة ا دراسػػة واسػػاهراض أبػػرز تاػػس ج الاسػػابستة وا اػػ  اػػـ ا او ػػؿ إ ي ػػس  ػػف  ػػعؿ 
ااارااات الا  س ية ا ا ليلية ا س واـ و ؼ  اا ع ا دراسة  سب ا بيستست ا ش  ية  واذ ؾ 
اػػـ أاػػراا ا  هس اػػست الا  ػػس ية  لبيستػػست ا  اا هػػة  ػػف اسػػابستة ا دراسػػة وا  اهقلػػة ب قػػرات وابهػػسد 

ؿ (  ل  ػو SPSSو  سور ا دراسة  إذ اـ اسا داـ بػرا ج ا  ػزب الا  ػس ية  لهلػوـ الااا سايػة )
 الا تاس ج ا دراسة ا ا  اـ ارض س وا ليل س    اذا ا   ؿ.

 

 اولًا: الوصف الاحصائي لمجتمع الدراسة:

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس -3

( اوزيػػع أ ػػراد  اا ػػع ا دراسػػة  سػػب  اميػػر ا اػػتس   يػػث تع ػػظ اف  3يوضػػخ ا اػػدوؿ )
(  سػػاايبة  بيت ػػس بلمػػت 30%( بواقػػع )1303ة )انلػػب أ ػػراد  اا ػػع ا دراسػػة اػػـ  ػػف الاتػػسث بتسػػب

 (  ساايبسً.08%( بواقع )2100تسبة ا ذاور )

 (1جدول)

 توزيع  عينة الدراسة حسب متغير الجنس

 الجنس

 انث  ذكر

 % ت % ت

28 46.7 32 53.3 

 

 توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير العمر -2

( اوزيع أ راد  اا ع ا دراسة  سب  اميػر ا ه ػر   يػث ياضػخ بػذف 2)يوضخ ا ادوؿ رقـ
( 02سػػتة بواقػػع ) 32إ ػػا  02%(  ػػف أ ػػراد  اا ػػع ا دراسػػة ااػػراوح أا ػػسراـ  ػػس بػػيف 3303تسػبة )

 %(  ػػػػػف أ ػػػػػراد  اا ػػػػػع ا دراسػػػػػة ااػػػػػراوح أا ػػػػػسراـ  ػػػػػس بػػػػػيف 3100 سػػػػػاايبسً  بيت ػػػػػس بلمػػػػػت تسػػػػػبة )
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%(  ػػػف أ ػػػراد 0803 سػػػاايبسً   ػػػ   ػػػيف بلمػػػت تسػػػبة ) (19سػػػتة( بواقػػػع ) 12إ ػػػا اقػػػؿ  ػػػف  22)
 ساايبسً  وا تسبة ا  ابقية  ف أ راد ا  اا ع  10( بواقع 22إ ا  32ا  اا ع ااراوح أا سراـ  ف )
  ساايب. 2%( بواقع 100ستة واـ يشالوف  س تسبة ) 12ا  اا ع ازيد اا سراـ اف 

 (1الجدول )

 توزيع  عينة الدراسة حسب العمر

 الفئات العمرية

 سنة 27-87من  سنة 87-17من  سنة 17-17من  سنة 17-27من 

 % ت % ت % ت % ت

20 33.3 17 28.3 19 31.7 4 6.7 

 

 توزيع  مجتمع الدراسة حسب متغير المؤهل العممي -1

( اوزيع أ راد  اا ع ا دراسة  سب  امير ا  ؤاؿ ا هل     يث ياضخ 1يوضخ ا ادوؿ )
%( بواقػػػع 11أف نس بيػػة أ ػػراد  اا ػػع ا دراسػػة  ذ ػػليف الػػػا دراػػة ال يػػة ا باػػس وريوس بتسػػبة )

%(  ػػػف أ ػػػراد  اا ػػػع ا دراسػػػة  ذ ػػػليف الػػػا ا ػػػدبلوـ 3303(  سػػػاايبسً  بيت ػػػس بلمػػػت تسػػػبة )39)
%(  ف أ راد  اا ع ا دراسة  ذ ليف الػا 100ساايبسً      يف بلمت تسبة )  02ا هس   بواقع 

%(  ذ ػػػػليف الػػػػا دراػػػػة 2(  سػػػػاايب  بيت ػػػػس بلمػػػػت تسػػػػبة )1دراػػػػة ال يػػػػة  ساسػػػػاير بواقػػػػع )
 ا دااوراا.

 (8جدول  )

 توزيع  عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العممي

 المؤهل العممي

 هدكتورا ماجستير دبموم عالي بكالوريوس

 % ت % ت % ت % ت

39 65 20 33.3 1 1.7 - - 
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير مدة الخدمة  -1

( اوزيػع أ ػراد  اا ػع ا دراسػة  سػب  اميػر ا  بػرة ا وظي يػة   يػث 1يوضخ ا ادوؿ رقػـ )
سػتوات  12أ ػراد  اا ػع ا دراسػة ااػراوح سػتوات  بػرا ـ أقػؿ  ػف  %(  ف1803تع ظ بذف تسبة )

%(  ف أ راد  اا ع ا دراسػة ااػراوح سػتوات  بػرا ـ  ػس 3100(  ساايبسً  واستت تسبة )31بواقع )
%(  ػف أ ػراد  اا ػع 803(  ساايبسً  بيت س بلمػت تسػبة )19ستة بواقع ) 02إ ا أقؿ  ف  12بيف 

%(  ػف أ ػراد 100(  سػاايب   ػ   ػيف بلمػت تسػبة )1بواقػع ) سػتة 02ا دراسة ازيد  برا ـ اػف 
 (  ساايب.1ستة بواقع ) 32 اا ع ا دراسة ا ا  ازيد  برا ـ اف 

 (2جدول )

 توزيع  عينة الدراسة حسب متغير مدة الخدمة

 الخبرة العممية

 فأكثر 17 سنة 17-27من  سنة 27-37من  سنوات 37اقل من 

 % ت % ت % ت % ت

35 58.3 19 31.7 5 8.3 1 1.7 
 

 ثانياً: وصف متغيرات الدراسة

 وصف وتشخيص استراتيجيات إدارة الموارد البشرية -3

 تشخيص بعد استراتيجية التوظيف -أ

( ا اوزيهػػػػست ا ااراريػػػػػة وقػػػػيـ ا وسػػػػػط ا  سػػػػسب  والات ػػػػػراؼ ا  هيػػػػػسري 0يوضػػػػخ ا اػػػػػدوؿ )
(  إذ اشػػػػير  هطيػػػػست ا اػػػػدوؿ إ ػػػػا بػػػػذف تسػػػػبة الاسػػػػااسبة بلمػػػػت x5-x1لاسػػػػارااياية ا اوظيػػػػؼ )

%( 08019%(  ف ا  ب وثيف  ع اتس ر اذا ا هس ػؿ  ػ   قسبػؿ بلػد  هػدؿ الا ػاعؼ )18022)
( 302022 ػػػػف ا  ب ػػػػوثيف  ػػػػع الػػػػؾ ا هتس ػػػػر  قػػػػد بلمػػػػت قػػػػيـ ا وسػػػػط ا  سػػػػسب    ػػػػذا ا  اميػػػػر )

اػػ  أسػػ  ت  ػػ  إنتػػسا اػػذا ا هس ػػؿ اػػو (  هػػؿ أ ضػػؿ ا هتس ػػر ا 2090009والات ػػراؼ ا  هيػػسري )
ا وظي ػػة )ا  ؤاػػؿ ا هل ػػ   ا  بػػرة  ا اػػدريب...( اتػػد س اشػػمؿ ااا ػػسـ إدارة ا  ساشػػ ا ب وا ػػ ست 

وبػػست راؼ  هيػػسري  301222%( بوسػػط  سػػسب  02022وبتسػػبة اسػػااسبة ) x1ا وظػػس ؼ ا شػػسنرة 
ؿ وبػػدراست  ا سواػػة   ػػس . وابسيتػػت اسػػ س ست بقيػػة ا هتس ػػر  ػػ  إنتػػسا اػػذا ا هس ػػ2099002قػػدرا 

يشػػير إ ػػا أا يػػة اػػذا ا هس ػػؿ بهتس ػػرا وذ ػػؾ   ػػس  ػػه  ػػف دور ابيػػر  ػػ  اسػػارااياية إدارة ا  ػػوارد 
 ا بشرية والا  ساوى ا  تظ ة  اا ع ا دراسة.
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 (0الجدول )

 اتيجية التوظيفالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستر 

استراتيجية 
 التوظيف

 مقاييس الاجابة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 الاستجابة

معدل 
 الاختلاف

 اوافق بشدة

(5) 

 اوافق

(4) 

 محايد

(3) 

 لا اوافق

(2) 

 لا اوافق بشدة

(1) 

 % ت % ت % ت % ت % ت

x1 19 32% 21 35% 13 22% 5 8% 2 3% 3.5000 0.99774 70.06% 28.51% 

x2 8 13% 34 57% 12 20% 5 8% 1 2% 3.3833 0.89868 67.67% 26.56% 

x3 10 17% 40 67% 2 3% 6 10% 2 3% 3.4333 0.85105 68.67% 24.79% 

x4 29 48% 14 23% 7 12% 9 15% 1 2% 3.4167 1.03115 68.33% 30.18% 

x5 23 38% 14 23% 13 22% 6 10% 4 7% 3.3667 1.11030 67.33% 32.98% 

 %28.59 %68.70 0.97779 3.4200 %3 2 %10 6 %15 9 %42 25 %30 18 المؤشر الكمي



 

23 

 استراتيجية التدريب والتطوير -ب

ا  هيػػػػػسري ( ا اوزيهػػػػػست ا ااراريػػػػػة وقػػػػيـ ا وسػػػػػط ا  سػػػػػسب  والات ػػػػػراؼ 8يوضػػػػخ ا اػػػػػدوؿ )
(  واشػػير  هطيػػست ا اػػدوؿ إ ػػا أف تسػػبة الاسػػااسبة  ػػ  x10-x6 عسػػارااياية ا اػػدريب وا اطػػوير )

%(  ف ا  ب وثيف  ع اتس ر اذا ا هس ؿ  قسبؿ بلد  هدؿ الا اعؼ 11008اذا ا  امير بلمت )
%(  ػػػػف ا  ب ػػػػوثيف  ػػػػع الػػػػؾ ا هتس ػػػػر  قػػػػد بلمػػػػت قػػػػيـ ا وسػػػػط ا  سػػػػسب    ػػػػذا ا  اميػػػػر 32032)
(  واسف  ف أبرز ا هتس ر ا اػ  أسػ  ت  ػ  انتػسا 1022111( والات راؼ ا  هيسري )..1..3)

وا ػػدد ا  ساشػػ ا  x10اػػذا ا هس ػػؿ اػػو ارقيػػست ا هػػس ليف اػػاـ الػػا و ػػؽ سيسسػػست وشػػروط   ػػددة 
واػػسات الػػؾ ا هتس ػػر  سػػاايبة  ػػع  x7ا ايساسا ػػس ا ادريبيػػة  ػػف ا  ػػوارد ا بشػػرية بسسػػلوب ال ػػ  

  303133%( الػا ا اػوا   اػدا  س قي ػة الاوسػسط ا  سػسبية )02033  ػذا ا  ؤشػر )الاااسا ا هسـ 
 %(20999%( )20990( الا ا اوا   وبست را ست  هيسرية )302110

وابسيتت  هدلات إس س ست بسق  ا هتس ر بتسب  ا سواة    ا ديد  هدؿ اذا ا ه ؿ وا س 
هتس را وذ ؾ   س  ه    دور ابيػر  ػ  (   س يشير إ ا أا ية اذا ا هس ؿ ب9 وضخ    ا ادوؿ )

 اسارااياية إدارة ا  وارد ا بشرية والا  ساوى  اا ع ا دراسة.
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 (3الجدول )

 التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإستراتيجية التدريب والتطوير

استراتيجية 
 التدريب

 والتطوير

 مقاييس الاجابة

 الوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 الاستجابة

معدل 
 الاختلاف

 اوافق بشدة

(5) 

 اوافق

(4) 

 محايد

(3) 

 لا اوافق

(2) 

 لا اوافق بشدة

(1) 

 % ت % ت % ت % ت % ت

x6 20 33% 27 45% 2 3% 9 15% 2 3% 3.3000 0.88872 66.00% 26.93% 

x7 12 33% 28 47% 14 23% 5 8% 1 2% 3.4167 0.99292 68.33% 29.00% 

x8 19 33% 16 27% 12 20% 9 15% 4 7% 3.0167 1.08716 60.33% 36.04% 

x9 25 33% 11 18% 12 20% 10 17% 2 3% 3.1167 1.05913 62.33% 33.98% 

x10 22 33% 19 32% 12 20% 2 3% 5 8% 3.7167 0.99986 74.33% 26.90% 

 %30.34 %66.27 1.00516 3.3133 %55 3 %12 7 %17 10 %33 20 %33 20 المؤشر الكمي
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 استراتيجية تقويم الأداء -ج

بشػػذف اتس ػػر اػػذا  ( إ ػا تسػػبة الاسػػااسبة بػػيف آراا ا  ب ػوثيف9اشػير  هطيػػست ا اػػدوؿ )
%( وذ ػؾ 33081%(  ف آراا ا  ب ػوثيف  ػ   قسبػؿ بلػد  هػدؿ الا ػاعؼ 11010ا  امير بلمت )

( 300833 هػػدـ اا ػػسؽ آراا ا  ب ػػوثيف بشػػذف اتس ػػر اػػذا ا  اميػػر ادا ػػه قي ػػة ا وسػػط ا  سػػسب  )
 يػػز (  و ػػف أاػػـ ا هتس ػػر ا بػػسرزة ا اػػ  أسػػ  ت  ػػ  انتس ػػه اػػوة ا 101103وبػػست راؼ  هيػػسري) 

اذ اػسا اا ػسؽ  x11ا اقويـ ا  وضوا  وا  سا ر  لأ راد ا هػس ليف الػا الابػداع  ػ   اػسؿ أا ػس  ـ 
( وبػػست راؼ  هيػػسري 301222%(  ػف ااسبػػست ا  ب ػػوثيف ادا ػه قي ػػة ا وسػػط ا  سػسب  )00022)
( واذا ا اش يص يشير إ ا تيؿ ا هس ؿ اقويـ الأداا بهتس را ا  اهددة أا ية واضػ ة 1021111)

     اا ع ا دراسة.
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 (3الجدول )

 التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإستراتيجية تقويم الأداء

 استراتيجية

 تقويم

 الأداء

 مقاييس الاجابة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 الاستجابة

معدل 
 الاختلاف

 اوافق بشدة

(5) 

 اوافق

(4) 

 محايد

(3) 

 لا اوافق

(2) 

 لا اوافق بشدة

(1) 

 % ت % ت % ت % ت % ت

x11 30 50% 7 12% 15 25% 5 8% 3 5% 3.6000 1.06551 72.00% 29.60% 

x12 15 25% 24 40% 9 15% 8 13% 4 7% 3.1000 1.11030 62.00% 35.82% 

x13 20 33% 19 32% 11 18% 6 10% 4 7% 3.3500 1.07501 67.00% 32.09% 

x14 15 25% 22 37% 10 17% 7 12% 6 10% 3.0833 1.19450 61.67% 38.78% 

 %33.85 %65.67 1.11233 3.2833 %7 4 %10 7 %18 11 %30 18 %33 20 المؤشر الكمي
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 استراتيجية الرواتب والاجور -د

بشذف اػذا ا  اميػر إذ بلػد  ( إ ا اياسبية آراا ا  ب وثيف12اشير ا تاس ج ا  س ة بس ادوؿ)
%( 10033 هػػدؿ  تسػػبة اسػػااسبة اتس ػػر اػػذا ا هس ػػؿ اا ػػسلًا اتػػد  سػػاوى )اا ػػؽ واا ػػؽ بشػػدة( )

%(  هػػدؿ الا ػػاعؼ و ػػس يػػداـ اػػسايف ا قي اػػيف قي اػػس 32081 ػػف آراا ا  ب ػػوثيف  ػػ   قسبػػؿ بلػػد) 
لػػػا ا اػػػوا   وأبػػػرز ( ا102392( و)103110ا وسػػط ا  سػػػسب  والات ػػػراؼ ا  هيػػػسري ا لاػػسف بلماػػػس )

ا هتس ر ا ا  أس  ت  ػ  إنتػسا اػذا ا بهػد اػوة ااا ػسد سيسسػة ا اهػويض الػا اسػس  وضػواية 
واسػػػها إدارة ا  ساشػػػ ا  او ػػػية اتابػػػسا أ ػػػراد  x16 ػػػ  اوزيػػػع ا روااػػػب والأاػػػور وا  تػػػس ع الأ ػػػرى 

يف  ا قػة  ػع وقػد اػسات آراا ا  ب ػوث x18ا هس ليف الػا ا ه ػؿ ا ا ػسا  بػدلًا  ػف ا ه ػؿ ا  ػردي 
%( الا ا اوا   و س يداـ اذيف ا  هد يف قي اس ا وسط 19033%( و)19010اذا الاااسا ب هدؿ )

( واستػػػػػػػت الات را ػػػػػػػست ا  هيسريػػػػػػػة   ػػػػػػػس 302110( )302833ا وسػػػػػػػط ا  سػػػػػػػسب  وا لاػػػػػػػسف بلماػػػػػػػس )
( الػػػا ا اػػػوا   ايضػػػسً.   ػػػس يشػػػير إ ػػػا ااػػػستس  ػػػ  إاسبػػػست ا  ب ػػػوثيف 1011033( )2093021)

 س اقدـ  ف تاس ج ابيف اف لاسارااياية ا روااب والأاور أا ية واض ة  دى ا  ساش ا وبتساً الا 
ا  ب ػػوث واػػذا بػػدورا يػػتهاس الػػا اسػػارااياية إدارة ا  ػػوارد ا بشػػرية ثػػـ الػػا ا برااػػة ا اتظي يػػة.
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 (37الجدول  )

 ر والرواتبالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستراتيجية الاجو 

 استراتيجية

الاجور 
 والرواتب

 مقاييس الاجابة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 الاستجابة

معدل 
 الاختلاف

 اوافق بشدة

(5) 

 اوافق

(4) 

 محايد

(3) 

 لا اوافق

(2) 

 لا اوافق بشدة

(1) 

 % ت % ت % ت % ت % ت

x15 15 25% 24 40% 10 17% 7 12% 4 7% 3.1833 1.11221 63.67% 34.94% 

x16 14 23% 28 49% 12 20% 5 8% 1 2% 3.4833 0.93201 69.67% 26.76% 

x17 17 28% 25 42% 9 15% 7 12% 2 3% 3.3333 0.99943 66.67% 29.98% 

x18 17 28% 24 40% 10 17% 4 7% 5 8% 3.4667 11.11233 69.33% 32.09% 

 %30.86 %67.33 1.03900 3.3667 %5 3 %10 6 %17 10 %42 25 %27 16 المؤشر الكمي
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 وصف البراعة التنظيمية -2

 استغلال الأمثل لمفرص -أ

(إ ػػػا ا اوزيهػػػست ا ااراريػػػة وقػػػيـ ا وسػػػط ا  سػػػسب   هتس ػػػر الاسػػػامعؿ 11يشػػػير ا اػػػدوؿ)
الأ ثػػؿ  ل ػػرص الػػا  سػػاوى  تظ ػػة  اا ػػع ا دراسػػة إذ اشػػير تسػػب ا اوزيهػػست ا ااراريػػة إ ػػا أف 

%(  ف آراا ا  ب وثيف اتد  سػاوى )اا ػؽ واا ػؽ بشػدة(   ػس يهاػس أف ا  ساشػ ا اه ػؿ 11039)
%( ادا ػه قي ػة ا وسػط ا  سػسب  32081 ػ   قسبػؿ بلػد  هػدؿ الا ػاعؼ )الا اسامعؿ ا  رص 

(. و هؿ  ف أاـ ا هتس ر ا اػ  1012181( وبست راؼ  هيسري )30019 ل امير ا ال  ا ا  بلمت)
ا ا  ادت إ ا انتػسا اػذا ا هت ػر اػوة بػذؿ ا  ساشػ ا ا  ب ػوث ا ا ػد لاسػاث سر ا  ػرص ا اديػد 

x19( وبوسػػػػط  سػػػػسب  01033  وبسا ػػػػسؽ )%(الػػػػا 2099292( وات ػػػػراؼ  هيػػػػسري )3011110 )
 ا اوا  .
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 (33الجدول) 

 التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للاستغلال الأمثل لمفرص

الاستقلال 
 الأمثل

 لمفرص

 مقاييس الاجابة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 الاستجابة

معدل 
 الاختلاف

 اوافق بشدة

(5) 

 اوافق

(4) 

 محايد

(3) 

 لا اوافق

(2) 

 لا اوافق بشدة

(1) 

 % ت % ت % ت % ت % ت

x19 16 27% 28 47% 9 15% 4 7% 3 5% 3.5667 0.99490 71.33% 27.89% 

x20 22 37% 14 23% 13 22% 9 15% 2 3% 3.1500 1.16190 63.00% 36.89% 

x21 19 32% 19 32% 12 20% 6 10% 4 7% 3.3167 1.08130 66.33% 32.60% 

x22 13 22% 24 40% 11 18% 5 8% 7 12% 3.1833 1.17639 63.67% 36.95% 

x23 15 25% 19 32% 14 23% 7 12% 5 8% 3.0667 1.16190 61.33% 37.89% 

x24 17 28% 20 33% 15 25% 6 10% 2 3% 3.3333 1.06445 66.67% 31.93% 

 %30.85 %65.39 1.10681 3.2694 %7 4 %10 6 %20 23 %35 20 %28 17 المؤشر الكمي
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 استكشاف الفرص -ب

%(  ػػػػف آراا ا  ب ػػػوثيف اتػػػػد  سػػػػاوى )اا ػػػػؽ 11000( اف )10اشػػػير  هطيػػػػست ا اػػػػدوؿ )
واا ؽ بشدة( يؤيد واود اتس ر اسااشسؼ ا  ػرص  ػ  ا  ساشػ ا ا  ب ػوث  ػ   قسبػؿ بلػد  هػدؿ 

( وقي ػػػػة 30381%( و ػػػػس يػػػػداـ الػػػػؾ ا قػػػػيـ قي ػػػػة ا وسػػػػط ا  سػػػػسب  ا بس مػػػػة )32023الا ػػػػاعؼ )
هؿ  ف أاـ ا هتس ر ا ا  أس  ت    إنتػسا  هػدؿ اػذا ا هت ػر ( و 10219الات راؼ ا  هيسري) 

( x28اوة اب ػث ا  ساشػ ا اػف أ اػسر اديػدة  اقػديـ  ػد ست ايػدة اػف طريػؽ ا ب ػث وا اطػوير )
 9% و01033  وبسا ػػػسؽ )x01واسػػػاايب ا  ساشػػػ ا وبسسػػػا رار  ل اميػػػرات ا  ذ ػػػلة  ػػػ  ا بي ػػػة 

  اػػػػػػػوا   وبػػػػػػػست راؼ  هيػػػػػػػسري قػػػػػػػدرا ( الػػػػػػػا ا301333(  )300110%( وبوسػػػػػػػط  سػػػػػػػسب  )0001
 ( والا ا اوا   ايضسً.2090012  1022102)
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 (32الجدول )

 التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستكشاف الفرص

الاستكشاف 
 الأمثل

 لمفرص

 مقاييس الاجابة
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 الاستجابة

معدل 
 الاختلاف

 اوافق بشدة

(5) 

 اوافق

(4) 

 محايد

(3) 

 لا اوافق

(2) 

 لا اوافق بشدة

(1) 

 % ت % ت % ت % ت % ت

x25 21 35% 19 32% 13 22% 3 5% 4 7% 3.6333 1.00620 72.69% 27.69% 

x26 13 22% 32 53% 3 5% 11 18% 1 2% 3.0167 0.95831 60.33% 31.77% 

x27 16 27% 19 32% 16 27% 6 10% 3 5% 3.2500 1.09583 65.00% 33.72% 

x28 20 33% 24 40% 10 17% 2 3% 4 7% 3.7667 0.97714 75.33% 25.94% 

x29 18 30% 16 43% 4 7% 9 15% 3 5% 3.1833 0.98276 63.67% 30.87% 

x30 19 32% 18 30% 15 25% 4 7% 4 7% 3.4667 1.08130 69.33% 31.19% 

 %30.03 %65.72 1.01692 3.3861 %5 3 %10 6 %17 10 %38 23 %30 18 المؤشر الكمي
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 هيكل تنظيمي مرن -ج

%(  ػػف آراا ا  ب ػػوثيف 11028( إ ػػا تسػػبة اسػػااسبة بلمػػت )13اشػػير  هطيػػست ا اػػدوؿ )
%(  ػػػف آراا ا  ب ػػػوثيف و سيػػػداـ الػػػؾ ا قي ػػػة ا وسػػػط 30023 ػػػ   قسبػػػؿ بلػػػد  هػػػدؿ الا ػػػاعؼ )

(  وأبػػػػػرز ا هتس ػػػػػر ا اػػػػػ  1021139(  وقي ػػػػػة الات ػػػػػراؼ ا  هيػػػػػسري )300120ا  سػػػػسب  ا بس مػػػػػة)
 x32اوة  دى ا  ساش ا ا قدرة الا البية ا طلبست ا  اهددة وا  اميػرة أس  ت    انتسا اذا ا بهد 

% و ػس يػداـ اػذا ا قي ػة ا وسػط 00033وقد اسات آراا ا  ب ػوثيف  ا قػة  ػع اػذا الاااػسا ب هػدؿ 
 (.2088202( وبست راؼ  هيسري )301110ا  سسب  وا ا  بلمت )
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 (31) الجدول

 التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمهيكل التنظيمي المرن التوزيعات

 هيكل

 تنظيمي

 مرن

 مقاييس الاجابة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 الاستجابة

معدل 
 الاختلاف

 اوافق بشدة

(5) 

 اوافق

(4) 

 محايد

(3) 

 لا اوافق

(2) 

 لا اوافق بشدة

(1) 

 % ت % ت % ت % ت % ت

x31 19 32% 21 35% 7 12% 9 15% 4 7% 3.1000 1.19131 62.00% 38.43% 

x32 23 38% 25 42% 4 7% 6 10% 2 3% 3.6167 0.88474 72.33% 24.46% 

x33 16 27% 18 30% 16 27% 7 12% 3 5% 3.1500 1.10724 63.00% 35.96% 

x34 21 35% 18 30% 9 15% 9 15% 3 5% 3.1500 1.05825 63.00% 32.96% 

 %32.43 %65.08 1.05539 3.2542 %5 3 %10 6 %17 10 %38 23 %30 18 المؤشر الكمي
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 اختبار فروض الدراسة -1
 تحميل علاقات الارتباط بين أبعاد الدراسة -أ

 اختبار الفرضية الرئيسية الاول  : التي مفادها  -3

 يواد ارابسط  هتوي بيف اساراايايست ادارة ا  وارد ا بشرية وا برااة ا اتظي ية.  لا -

وبميػػة ا اهػػرؼ الػػا طبيهػػة اعقػػست الارابػػسط بػػيف اسػػاراايايست ا  ػػوارد ا بشػػرية وا برااػػة 
  .ا اتظي ية الا  ساوى ا  ساش ا ا  ب وثة

( وب ػػػذا 2090بػػػسط )يشػػػير ا اػػػدوؿ إ ػػػا واػػػود اعقػػػة ارابػػػسط  هتويػػػة إذ بلػػػد  هس ػػػؿ الارا
 .واقبؿ ا  رضية ا بديلة ار ض ا  رضية ا ر يسة الأو ا

 (31الجدول)

نتائج علاقة الارتباط بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية عم  
 المستوى الكمي

 المتغير التابع )البراعة

 التنظيمية(

 

المتغير المستقل 
 )استراتيجيات

 البشرية(إدارة الموارد 

 معامل الارتباط
t 

 مستوى المعنوية
 الجدولية المحسوبة

0.92 12.835 2.002 0.000 

P  0.05, N = 60, df = 58 

 لا يوجد ارتباط معنوي بين كل بعد من استراتيجية ادارة الموارد البشرية والبراعة التنيظيمية -2

( إ ػػا واػػود اعقػػة ارابػػسط  هتويػػة  وابػػة بػػيف ا برااػػة ا اتظي يػػة واػػؿ 11يشػػير ا اػػدوؿ )
اسارااياية  ف اساراايايست ا  وارد ا بشرية  وياضخ  ف ا اػدوؿ ا  ػذاور أف اقػوى اعقػة ارابػسط 
 هتويػػػة  وابػػػة استػػػت بػػػيف ا برااػػػة ا اتظي يػػػة واسػػػارااياية اقػػػويـ الأداا إذ بلمػػػت دراػػػة الارابػػػسط 

(  ػػ   ػػيف اضػػهؼ اع ػػة ارابػػسط  هتويػػة  وابػػة استػػت 20222( واتػػد  سػػاوى  هتويػػة )2.030)
( واتػػد 20110بػػيف ا برااػػة ا اتظي يػػة واسػػارااياية ا روااػػب والااػػور   قػػد بلمػػت دراػػة الارابػػسط )

 وب ذا ار ض  رضية ا هدـ واقبؿ ا  رضية ا بديلة. (.20222 ساوى  هتوية )
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 (38الجدول )

 من أبعاد استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في البراعة التنظيميةعلاقة كل بعد 

 البراعة

 التنظيمية

 

 استراتيجيات

 إدارة الموارد البشرية

 معامل الارتباط

t 

 مستوى المعنوية
 الجدولية المحسوبة

 0.000 2.002 7.657 0.709 اسارااياية ا اوظيؼ

 0.000 2.002 7.005 0.677 اسارااياية ا ادريب وا اطوير

 0.000 2.002 0.182 0.732 اسارااياية اقويـ الأداا

 0.000 2.002 5.242 0.567 اسارااياية ا روااب والااور

P  0.05, N = 60, df = 58 
 

 تحميل علاقات الاثر في متغيرات الدراسة -ب

ا اتظي يػة   ػفف  مرض  هر ة واود اػذثير  هتػوي لاسػارااياية ا  ػوارد ا بشػرية  ػ  ا برااػة 
ات وذج ا دراسة وا  رضية ا ر يسة ا ثستية يسالز سف ا ديد اذثير أبهػسد اسػاراايايست ا  ػوارد ا بشػرية 
 ػػػػ  ا برااػػػػة ا اتظي يػػػػة ب ػػػػورة اليػػػػة واز يػػػػة  واػػػػذا  ػػػػس ت ػػػػت اليػػػػه ا  رضػػػػية ا ر يسػػػػة ا ثستيػػػػة 

ذج ا دراسػػػة  ضػػػعً اػػػف وا  رضػػػيست ا  رايػػػة ا  تبثقػػػة ات ػػػس و ي ػػػس يػػػذا  ا ليػػػؿ أثػػػر  اميػػػرات أت ػػػو 
 ا سير ا  د ولات الا  س ية.

 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية: التي مفادها -3
لا يواػػػػد اثػػػػر  هتػػػػوي  ػػػػف ا تس يػػػػة الا  ػػػػس ية  ػػػػ  اسػػػػاراايايست ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية وا برااػػػػة  -

 .2021ا اتظي ية اتد  ساوى  هتوية 

لاساراايايست ا  وارد ا بشرية    ا برااة اشير تاس ج ا ا ليؿ إ ا واود أثر  هتوي  واب 
( وا اػػ  اػػ  أابػػر  ػػف قي ا ػػس 1120818( ا   سػػوبة  يػػث بلمػػت )fا اتظي يػػة ويػػداـ ذ ػػؾ قي ػػة )

( وقػػػػد بلػػػػد  هس ػػػػؿ 1018(  وبدراػػػػة  ريػػػػة )20222(  واتػػػػد  سػػػػاوى  هتويػػػػة )20228ا ادو يػػػػة )
Rا ا ديد )

قؿ الا ا سير ا اػذثير ا ػذي يطػر ( واو يشير إ ا قدرة ا  امير ا  سا20022( قي ة )2
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( t( وقي ػػػة )20981( ويهػػزز ذ ػػػؾ قي ػػة  هس ػػػؿ الات ػػدار )20022اسػػاراايايست ا  ػػوارد ا بشػػػرية )
( وا اػػػػ  استػػػػت أابػػػػر  ػػػػف قي ا ػػػػس ا ادو يػػػػة أيضػػػػسً.  وبػػػػذ ؾ اػػػػر ض 100833ا   سػػػػوبة ا بس مػػػػة )

ايايست ادارة ا  ػوارد ا بشػرية ا  رضية ا ر يسية ا ثستية وا ا  ت ت الا لايواد إثػر  هتػوي لاسػارا
    ا برااة ا اتظي ية واقبؿ ا  رضية ا بديلة 

 (32الجدول )

 علاقة أثر الاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية عم  المستوى الكمي

 البراعة

 التنظيمية

 

 استراتيجيات

 إدارة الموارد البشرية

مستوى  f التأثير
B0 B1 R المعنوية

2
 الجدولية المحسوبة 

7.968 

(2.770)* 

0.985 

(12.833)* 
0.92 164.868 4.008 0.000 

P  0.05, N = 60, df = 58 

 لا يوجد اثر معنوي لكل بعد من استراتيجية ادارة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية -2

( واػػػود اػػػذثير  هتػػػوي  لبرااػػػة ا اتظي يػػػة  ػػػ  اسػػػارااياية إدارة 10ياضػػػخ  ػػػف ا اػػػدوؿ  )
 fا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية  إذ اػػػػؤثر ا برااػػػػة  هتويػػػػسً  ػػػػ  اسػػػػارااياية ا اوظيػػػػؼ واػػػػداـ اػػػػذا ا اػػػػذثير  يػػػػه 

( وبدراا   ريػة 2021( ا ا  ا  أابر  ف قي ا س ا ادو ية وض ف  ساوى )180183ا   سوبة )
Rؿ  ػػف قي ػػة  هس ػػؿ ا ا ديػػد )( ويسػػاد1018 ريػػة )

(  ػػف ا ابػػسيف  ػػ  قػػدرة 20123( الػػا أف )2
ا  ب وثيف الا ا اايؼ  ع ا امير    ا برااة ا اتظي ية ياطلب  ػف ا  ب ػوثيف ا ػاعؾ   ػس ص 

  ػػس يابػػيف اف االػػا  tوا ابػػسر  Bو  ػػسرات    سرسػػة اسػػارااياية ا اوظيػػؼ و ػػف  اسبهػػة  هػػس عت 
( واػػػ  قي ػػػة 00011ا   سػػػوبة ا اػػػ  بلمػػػت ) t( وبدلا ػػػة 110118اسػػػ سـ  ػػػ  اػػػذا ا اػػػذثير اػػػو )

ا   سػػوبة  f هتويػػة. ا ػػس اػػؤثر أبهػػسد ا برااػػة  ػػ  اسػػارااياية ا اػػدريب وا اطػػوير واػػداـ ذ ػػؾ قي ػػة 
R( وا  أالا  ف قي ا س ا ادو ية  وي سر ابسيت س قي ة  هس ؿ ا ا ديد 290119)

از يػسً ب قػدار  2
  ػػس الػػا أف اػػذثير ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػ  اسػػارااياية  tوا ابػػسر ( ويسػػادؿ  ػػف  هػػس عت 20218)

( ا ا  ا  قي ة  هتوية. واهاس اذا 20291ا   سوبة ) tوبدلا ة  100312اقويـ الأداا بلد قدرا 
اػػذا ا تاياػػة قػػدرة ا  ب ػػوثيف الػػا ا ديػػد أثػػر أبهػػسد ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػ  اسػػارااياية اقػػويـ الأداا 

ر ا  اهدد إ ا واود اذثير  هتوي  لبرااة ا اتظي ية    اسارااياية ا روااب ا س اشير تاس ج الات دا
( واػػ  أابػػر  ػػف قي ا ػػس ا ادو يػػة وث ػػة ي اػػف ا قػػوؿ 000212ا   سػػوبة ) fوالااػػور ادا ػػه قي ػػة 
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(  ػػػف ا ابػػػسيف ا الػػػ   ػػػ  قػػػدر ا  ب ػػػوثيف الػػػا ا ديػػػد أا يػػػة 20301) Rوبدلا ػػػة  هس ػػػؿ ا ا ديػػػد 
  س ياضخ بذف ا برااػة ا اتظي يػة  tوا ابسر  Bالأاور و ف  اسبهة  هس عت اسارااياية ا روااب و 

ا   سػػوبة  t( بدلا ػػة قي ػػة 00102(   ػػس أظ ػػر  هتويػػة )100312اسػػ ـ  ػػ  االػػا اػػذثير ب هػػدؿ )
  قسرتة بس ادو ية. 

وبػػذ ؾ اػػر ض  رضػػية ا هػػدـ ا اػػ  ت ػػت الػػا لا يواػػد اثػػر  هتػػوي لاسػػاراايايست ادارة ا  ػػوارد   
 رية    ا برااة ا اتظي ية الا ا  ساوى ا ال  وا از   واقبؿ ا  رضية ا بديلة. ا بش

 (30الجدول )

 البراعة التنظيمية فيأثر كل بعد من أبعاد استراتيجية إدارة الموارد البشرية 

 البراعة

 التنظيمية

 

 استراتيجيات

 إدارة الموارد البشرية

 f التأثير

مستوى 
 المعنوية

B0 B1 R
2

 الجدولية المحسوبة 

 استراتيجية التوظيف
11.558 

(2.215)* 

2.437 

(7.654)* 
0.503 58.583 4.008 0.000 

 استراتيجية التدريب والتطوير
12.934 

(2.354)* 

2.450 

(7.011)* 
0.458 49.159 4.008 0.000 

 استراتيجية تقويم الأداء
17.929 

(4.091)* 

2.427 

(8.177)* 
0.536 66.839 4.008 0.000 

 استراتيجية الرواتب والأجور
17.350 

(2.674)* 

2.347 

(5.236)* 
0.321 22.414 4.008 0.000 

P  0.05, N = 60, df = (1.58) 
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 الفصل الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

ب دؼ امطية اؿ   اويست ا دراسة ا  س ية   قد راػز اػذا ا   ػؿ الػا اقػديـ  ع ػة   ػس  
او لت إ يه ا دراسة ا  س ية  ف أ اسر و هطيست اهاس ا واقػع ا  هلػ  اسػاراايايست إدارة ا  ػوارد 
ا بشػػػرية واتهاسسػػػسا س الػػػا ا برااػػػة ا اتظي يػػػة  ػػػ  ا  ساشػػػ ا ا  ب ػػػوث  وذ ػػػؾ  ػػػف  ػػػعؿ اقػػػديـ  

 ة  ف الاساتاساست وا او يست ا ا  اـ ا او ؿ إ ي س   اض ف اذا ا   ؿ الاا ة ا وا

 

 ا  ب ث الأوؿ ةالاساتاساست 

 ا  ب ث ا ثست  ةا او يست. 
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 المبحث الأول

 الاستنتاجات والتوصيات

سياـ    اذا ا  ب ث اقديـ  ا واة  ف الاساتاساست ا ا  او لت إ ي س ا دراسة ا  س ية  
وب ػػػس يسػػػ ـ  ػػػ  اذشػػػير اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية وا برااػػػة ا اتظي يػػػة وذ ػػػؾ  ػػػف  ػػػعؿ 

 إاسبست ا  ب وثيف  ف ا اسدر ا طب      ساش ا شي سف ا هسـ  اسلآا ة

 يويػػس    ػػسً  ػػ  ا  تظ ػػة بػػؿ إف تاػػسح اطبيػػؽ بػػرا ج اادارة أو  يهػػد الأ ػػراد ا هػػس ليف ات ػػراً  .1
 شػل س يها ػد الػػا  ػد ابيػر الػػا ا  ػواد ا بشػرية واػػذا  ػس اؤاػدا انلػػب  ا دراسػست وا اوا ػػست 

 ا  هس رة .

يشػػاؿ  وضػػوع ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػ  اواػػه   تظ ػػست الاا ػػسؿ ت ػػو اهزيػػز ا  ػػرص ا اديػػدة  .0
 و ا ا  ا اسج إ ا ا ود  تقطهة ا تظير. وا اايؼ  ع ا اقلبست ا بي ة 

أظ رت تاس ج ا ا ليؿ ا و    واود اعقة ارابسط ذات دلا ػة  هتويػة بػيف اسػاراايايست إدارة  .3
ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية وا برااػػػػة ا اتظي يػػػػة الػػػػا ا  سػػػػاوييف ا از ػػػػ  وا الػػػػ  واػػػػذا  ػػػػس ياهػػػػؿ  ػػػػف 

ا برااػػػػة ا اتظي يػػػػة  ػػػػ  ا  ساشػػػػ ا اسػػػػاراايايست ادارة ا  ػػػػوارد بهػػػػداً  سػػػػاقعً  تسسػػػػبسً  ا سػػػػيف 
 ا  ب وثة

أشػػسرت تاػػس ج ا ا ليػػؿ ا و ػػ   واػػود اػػذثير ذا دلا ػػة  هتويػػة بػػيف اسػػاراايايست إدارة ا  ػػوارد  .2
 ا بشرية وا برااة ا اتظي ية الا ا  ساوييف ا از   وا ال . 

ت  ػػ   ػػف  ػػعؿ و ػػؼ اسػػاراايايست ادارة ا  ػػوارد ا بشػػرية و اميراا ػػس تع ػػظ ارايػػز اااسبػػس .1
اااساس ااياسب   واذا  س يهاس ا  ـ ا  يداف ا  سا دؼ    ػسايـ ا اػ  ابتا ػس ا دراسػة ا  س يػة 
قػػػدرة ا  ساشػػػ ا الػػػا اشػػػ يص  ضػػػس يف ا هوا ػػػؿ  ػػػ  ا استػػػب ا  يػػػدات   ا ػػػس ااسػػػد ابػػػسيف 
الأا يػػػػة ا تسػػػػبية  هوا ػػػػؿ اسػػػػاراايايست ادارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية  ػػػػف اس ػػػػؿ إ ػػػػا آ ػػػػر ضػػػػ ف 

ب وثة واهاس اذا ا تاياػة  تطػؽ ا  ساشػ ا ا  ب وثػة  ػ  اشػ يص الأو ويػست ا  ساش ا ا  
وا ا ضػػيعت  ػػػ   ػػػ  اطػػػسر ت ػػط ا هعقػػػة بػػػيف  ا ػػػؿ أبهػػسد اسػػػارااياية إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية 

 بو   س سلسة  ارابطة و اسبهة    الاتاقسؿ  ف  طوة ا ا آ رى ب سب الأا ية. 
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  أسػػ  ت  ػ  إنتػػسا اسػارااياية ا اػػدريب وا اطػػوير د ػت تاػػس ج ا ا ليػؿ ا و ػػ   ا هتس ػر ا اػػ .1
ا  ارقيست ا هس ليف ااـ الا و ؽ سيسسست وشروط   ددة ا س وا دد ا  ساشػ ا ا ايساسا ػس 

 ا ادريبية  ف ا  وارد ا بشرية بذسلوب ال   

ابيف أف اسػارااياية اقػويـ الاداا اػدرؾ  ػ  ا  ساشػ ا ا  ب وثػة و هػؿ  ػف أاػـ ا هتس ػر ا اػ   .0
إنتس  ػػس اػػو ا  يػػز ا اقػػويـ ا  وضػػوا  وا  سػػا ر  لأ ػػراد ا هػػس ليف الػػا اابػػداع  ػػ  أسػػ  ت 

  اسؿ أا س  ـ. 

بهسد اس )الاسػامعؿ  الاسااشػسؼ  ا  ياػؿ ا  ػرف(   ػ   .8 بيتت ا تاس ج او ر ا برااة ا اتظي ية وا 
ي يػػة ا  ساشػػ ا ا  ب وثػػة واػػذا د يػػؿ الػػا ا اعا ػػس ا قػػدرة ا  هليػػة الػػا ا قيػػؽ ا برااػػة ا اتظ

بشاؿ ايد اوت س ا لؾ الاساهداد  اقديـ  د ست اديدة    ا وقت ا ذي اقوـ باوسػيع أتشػطا س 
 ا  س ية. 
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 المبحث الثاني

 التوصيات

ضوا الاساتاساست سس  ة ا ػذار اػورد ا بس ثػة  ي ػس يػذا   ا واػة  ػف ا او ػيست ا اػ     
اذ ؿ أف ااوف ا ت أتظسر ا ا ست ذات ا هعقة    ا  ساش ا ا  ب وث. وا ا  اهاقػد أت ػس ي اػف 
أف اسػػ ـ   ػػ  ا و ػػوؿ إ ػػا أ ضػػؿ ا سػػبؿ  ا قيػػؽ تاػػس ج  ػػف شػػذت س ار ػػع ب سػػاوى أداا  ساشػػ ا 

 ات س  ف  واا ة ا ا ديست    ا  ساقبؿ شي سف ا هسـ وي 

ضػرورة أاا ػسـ إدارة ا  ساشػ ا ا  ب وثػة ب اميػػرات اسػاراايايست ادارة ا  ػوارد ا بشػرية   ػس   ػػس  .1
  ف دور    ا و وؿ إ ا ا برااة ا اتظي ية. 

اهزيػػز واػػ  اادارة  ػػ  ا  ساشػػ ا ا  ب ػػوث ب ػػس  ػػي ـ  ػػدير ا  ػػوارد ا بشػػرية بذا يػػة ا برااػػة  .0
ا اتظي يػػة  ضػػعً اػػف اػػوايا ـ بذا يػػة ا  ػػورد ا بشػػري ودوا  ػػ  اهزيػػز ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػف 
 ػػعؿ اسػػاث سرا أ ضػػؿ اسػػاث سر واطػػويرا و ػػيستاه بال ػػة  تسسػػبة  ا ػػس تو ػػ  بزيػػسدة اوايػػة 

س ليف بذا يػة ا برااػة ا اتظي يػة  ػع ضػرورة الااا ػسـ بس اػسراـ واراااػـ  و قار ػسا ـ الأ راد ا ه
 ا ا  اداـ ا ود ا سيف ا برااة ا اتظي ية    ا  ساش ا. 

أف اسػػا ر ا  ساشػػ ا باوظيػػؼ ا هػػس ليف بتػػساً الػػا اقػػديـ طلػػب اسػػا داـ و هر ػػة قػػدراا ـ  ػػ   .3
هر ػػػة  سػػاويست ا ػػػذاسا  ػػػدي ـ. ودا هيػػػا ـ ا اهس ػػؿ الآ ػػػريف  و ػػػدى قػػدرا ـ الػػػا ا قيػػػسدة. و  

 له ػػػؿ وا ضػػػسا ـ لا ابػػػسرات و قػػػسبعت ش  ػػػية واػػػذا ياػػػوف  ػػػف  ػػػعؿ إي ػػػسف ا  ساشػػػ ا 
 بوضع ا راؿ ا  تسسب    ا  اسف ا  تسسب. 

أف اسػػا ر ا  ساشػػ ا باػػدريب ا هػػس ليف  ػػ  دورات ادريبيػػة  زيػػسدة  هػػسر  ـ و  ػػسراا ـ وقػػدراا ـ  .2
ف  ػف  ػعؿ إطػعع ا هػس ليف الػا أا يػة ا ػدورات ا ادريبيػة بس تسػبة واهديؿ سلوا ـ واذا ياػو 

  ػػػـ و ل ساشػػػ ا وزيػػػسدة دا هيػػػا ـ وا  يػػػزاـ  ل شػػػسراة  ػػػ  اػػػذا ا ػػػدورات  ضػػػعً اػػػف ا ػػػ يـ 
ا بػػرا ج ا ادريبيػػة ا اػػ  ا ػػدـ أاػػدا  س  واػػػدريب ا هػػس ليف  ضػػ سف ا قيػػؽ اػػذا الأاػػداؼ واػػػذا 

 ا ادريب واتهاسسه ااياسب  ا برااة. ياوف  ف  عؿ إي سف ا  ساش ا بذا ية 

 سػػػسا ة ا قػػػس  يف الػػػا إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ػػػ  إاػػػداد وا طػػػيط الاسػػػارااياية ا هس ػػػة  ػػػ   .1
ا  ساشػػ ا  لاذاػػد  ػػف اطبيػػؽ اسػػاراايايست ادارة ا  ػػوارد ا بشػػرية ضػػ ف  طط ػػس الاسػػارااياية 

 وطرح ا  شاعت وا  هوقست ا ا  اهيؽ ا ؿ اذا الاسارااياية. 
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 قائمة المصادر

 اولًا: المصادر العربية

 الرسائل والإطريح -أ

( اذثير اساراايايست إدارة ا  وارد ا بشرية    اساراايايست 0220الا  ر  سسار ابد ا اسظـ ) .1
ا ه ليستة دراسة اساطعاية لآراا ايتة  ف ا  دراا    ا شراة ا هس ة  ل ػتساست ا ا ربس يػة  

 وااقا سد  اس هة بمداد  ب ث نير  تشور رسس ة  ساساير  الية اادارة

اػػػػػػذثير ا برااػػػػػػة ا اتظي يػػػػػػة  ػػػػػػ  ا قيػػػػػػؽ ا  روتػػػػػػة   0211ا ابػػػػػػوري   يػػػػػػدر اسسػػػػػػـ  ابيػػػػػػد   .0
الاساراايايةة دراسة ا ليؿ بيف شراا  زيف واسيسسؿ  عا سلات    ا هراؽ  رسس ة  ساساير 

 نير  تشورة  الية اادارة وااقا سد  اس هة ا او ة.

  اذثير إدارة ا  هر ػة  ػ  ا وظػس ؼ الاسػارااياية ادارة ا  ػوارد 0221  أ  د  سيف  ا اراري .3
ا بشػػػػرية ة دراسػػػػة اسػػػػاطعاية  ػػػػ  بهػػػػض ا شػػػػراست ا  ػػػػتساية  ػػػػ    س ظػػػػة تيتػػػػوى  رسػػػػس ة 

  ساساير  الية اادارة وااقا سد  اس هة ا  و ؿ  ب ث نير  تشور.

ه بػػس ا يز ا  ؤسسػػ ة دراسػػة  يداتيػػة ا اوظيػػؼ واعقاػػ  0211 اػػسزي  ت ػػسؿ  وسػػا شػػ دة   .2
قطػػسع نػػزة رسػػس ة  ساسػػاير نيػػر  تشػػورة  اس هػػة  –الػػا ا  تظ ػػست الأاليػػة نيػػر ا  او يػػة 

 الأزار  نزة

( ا هعقػػػة بػػػيف ا هوا ػػػؿ ا بي يػػػة واسػػػارااياية إدارة 0222ا   ػػػدات   تساػػػدة إسػػػ سايؿ ابػػػداو  ) .1
ا   أطرو ػػة دااػػوراا)نير  تشػػورة( اليػػة ا  ػػوارد ا بشػػرية وأثراػػس  ػػ  ا ديػػد ا  يػػسر الاسػػارااي

 اادارة وااقا سد  اس هة ا  و ؿ  ا هراؽ.

 هس ية ا طيط ا  ػوارد ا بشػرية  ػ  ظػؿ ا ا طػيط الاسػاراايا  دراسػة   0220سس    ا ري   .1
ابسة  رسس ة  ساساير  ػ  إدارة الأا ػسؿ ةاليػة ا هلػوـ ااقا ػسدية   - س ةة   تساـ ا  وس ست

 اس هة بوضيسؼ

سػ س سا س  ػ  إدارة   0211ا سبهسوي  إبراايـ    د اسسـ   .0 اسارااياية إدارة ا  وارد ا بشػرية وا 
أز سا ػػػس ةدراسػػػة ا ليػػػؿ لآراا ايتػػػة  ػػػ  دا ػػػرة  ػػػ ة تيتػػػوى واػػػدد  ػػػف ا  ساشػػػ يست  رسػػػػس ة 

  ساساير  اس هة ا  و ؿ.
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د ا بشػرية و ساليػة ا هعقة بيف اساراايايست إدارة ا  ػوار   0220  ا ش ري  اتاظسر ا  د اسسـ .8
إدارة ا اودة ا شس لة دراسة اطبيقية الػا ايتػة  ػف  تػسدؽ ا دراػة ا   اػسزة والأو ػا  ػ  بمػداد  

 أطرو ة دااوراا إدارة الأا سؿ  الية اادارة وااقا سد اس هة ا  سات رية

رية   أثػػر اسػػاراايايست إدارة ا  ػػوارد ا بشػػ0220ا هػػست   ألاا ابػػد ا  واػػود ابػػدا ابسر    ػػد   .9
   داـ برا ج إدارة ا اودة ا شس لة ةدراسة لا راا ا  ػدراا  ػ  ايتػة  ػف ا  تظ ػست ا  ػتساية 
ا هس ػػػة    س ظػػػة تيتػػػوى  رسػػػس ة  ساسػػػاير  اليػػػة اادارة وااقا ػػػسد  اس هػػػة ا  و ػػػؿ  ب ػػػث 

 نير  تشور.

أثػػػر اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ػػػ  ا قيػػػؽ   0211ا  يػػػسض   ايػػػد   يػػػد طػػػسار   .12
ا تاػػسح الاسػػاراايا  ةدراسػػة  يداتيػػة  ػػ  وزارة ا تقػػؿ  اس هػػة بمػػداد  رسػػس ة  ساسػػاير نيػػر 

  تشورة

سػػػػيرورة ا ليػػػػة اوظيػػػػؼ ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية  ػػػػ  ا  ؤسسػػػػة ا  ػػػػميرة   0210قسسػػػػ   ا ػػػػعـ   .11
س ة  ساسػاير نيػر  تشػورة  اس هػة وا  اوسطة ةدراسة  يداتية  ػ   ؤسسػة  ػوف اراػرا  رسػ

 ا هقيد أال    تد أو   سج بس بوبرة.

( اعقػػة ا   سرسػػست الاسػارااياية ادارة ا  ػػوارد ا بشػػرية وأداا 0210ا قسضػ   زيػػسدة   يػد  ) .10
ا هػػس ليف وأثراػػس الػػا أداا ا  تظ ػػست دراسػػة اطبيقيػػة الػػا ا اس هػػست ا  س ػػة  ػػ  الأردف  

 ساساير نير  تشورةاس هة ا شرؽ الاوسط  رسس ة  

دور الاسػػػػارااياية ا  ديثػػػػة ادارة ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية  ػػػػ    0211  ضػػػػر   ػػػػرز او    ػػػػد   .13
 واا ػػػة ا ا ػػػديست ا بي ػػػة ا اتظي يػػػة ةدراسػػػة  س ػػػة  ؤسسػػػة  ػػػتساة ا اوابػػػؿ بسػػػارا  رسػػػس ة 

  ساساير  اس هة ا سوداف

عقػػػػة بػػػػيف ا قػػػػدرات ا ػػػػدور ا وسػػػػيط  لبرااػػػػة ا اتظي يػػػػة  ػػػػ  ا ه  0210ا   سسػػػػتة    ػػػػيس   .12
ا ديتس يايػػة وا رشػػسقة ا رشػػسقة ا اتظي يػػة ةدراسػػة  يداتيػػة الػػا ا شػػراست الأردتيػػة  ل ػػتساست 

 .ا  يدلاتية  رسس ة  ساساير نير  تشورة  اس هة ا شرؽ الاوسط  الاردف

اوظيػػؼ سػػلوايست ا قيػػسدة ا برااػػة  اهزيػػز ا سػػلوؾ الابػػداا ة   0210 زاػػر  زيتػػب   يػػد   .11
ط ا ا ساة ا ذااية ا  درؾ ةدراسة ا ليؿ لآراا ايتة  ف أاضسا ا  ي ة ا ادريسية ا دور  ا وسي

    اس هة ا قسدسية  رسس ة  ساساير نير  تشورة
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اسػارااياية إدارة ا  ػوارد ا بشػرية  ػ  ا  ؤسسػة ا ه و يػة ا ازا ريػة/   0212   تير  بف دريػد .11
اتسبػػػػة  -سػػػػوتلمسز –قػػػػؿ ا ا ربػػػسا ا اػػػدريب  ا  ػػػػوا ز  دراسػػػة  يداتيػػػػة بس  ديريػػػػة ا ا ويػػػة  ت

 ا ازا ر.

 

 الدوريات -ب

ا برااػػػة ا اتظي يػػػة واذثيراػػػس  ػػػ  ا قيػػػؽ ا تاػػػسح الاسػػػاراايا    0210إبػػػراايـ     ػػػس  ػػػبسح   .1
 10دراسػػة اطبيقيػػة  ػػ  ا   ػػر   الاالػػ  ا هراقػػ    الػػة دراسػػست   سسػػبة و س يػػة  ا  الػػد  

 .39 ا هدد

ا ا ايػػر الاسػػاراايا   ػػ  بتػػسا ا برااػػة ا اتظي يػػة دراسػػة دور   0219أبػػو زايػػد  ا  ػػد تس ػػر   .0
اطبيقيػػػػة الػػػػا ا شػػػػراست ا  سػػػػسا ة ا هس ػػػػة الأردتيػػػػة  ا  الػػػػة الأردتيػػػػة   ػػػػ  إدارة الأا ػػػػسؿ  

 .3 ا هدد  12ا  الد

س سايؿ     د  سزـ   .3 ا برااة ا اتظي ية واذثيراػس  ػ  اهزيػز   0219ا  د   يسوف ابداو  وا 
راسػة  سػ ية لآراا بهػض ا قيػسدات ااداريػة  ػ  اس هػة ا  و ػؿ   الػة الاساقرار ا ػوظي    د

 .20ا هدد  11ااريت  لهلوـ اادارية وااقا سدية  ا  الد 

دور ا برااػة ا اتظي يػة  ػ    0211ا بسشقس       ود أ يف اث سف وا داؤد  أ  ف تسظر ااو   .2
 قيػػسدات ااداريػػة  ػػ  اليػػست ا  ػػد  ػػف الات يػػسر ا اتظي ػػ  دراسػػة اسػػاطعاية لآراا ايتػػة  ػػف ا

 .0ا هدد  31اس هة داوؾ  ا  الة ا هربية  ادارة   الد 

أثػػػر ا برااػػػة ا اتظي يػػػة  ػػػ  ا قيػػػؽ   0211ا بمػػػدادي  اػػػسدؿ وا ابػػػوري   يػػػدر اسسػػػـ ابيػػػد   .1
ا  روتة الاسارااياية دراسة  يداتية  قسرتة بيف شراا  الاا ػسلات زيػف واسيسسػؿ  ػ  ا هػراؽ  

 .1ا هدد   10 لهلوـ اادارية وااقا سدية  ا  الد الة ا قسدسية 

اعقػة اسػاراايايست إدارة ا  ػوارد ا بشػرية   0211اثير  سهدوف   ود و سيف   سيف و يػد   .1
  00باقليػػػؿ ضػػػموط ا ه ػػػؿ دراسػػػة اسػػػاطعاية   الػػػة ا هلػػػوـ ااقا ػػػسدية وااداريػػػة  ا  الػػػد

 .80ا هدد

ة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية وأثراػػػس  ػػػ  ا سػػػيف اػػػودة اسػػػاراايايست إدار   0212 سػػػيف   ظ ػػػر أ  ػػػد   .0
ا  ػػد ست ا  ػػ ية دراسػػة ا ليليػػة لآراا ايتػػة  ػػف ا  ػػدراا  ػػ  دا ػػرة  ػػ ة اراػػوؾ واػػدد  ػػف 
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   2ا  ساشػػػػػ يست ا اسبهػػػػػة   ػػػػػس   الػػػػػة اس هػػػػػة اراػػػػػوؾ  لهلػػػػػوـ ااداريػػػػػة وااقا ػػػػػسدية  ا  الػػػػػد
 .0ا هدد 

ا اوا ػؽ بػيف  ػد ؿ ا بيستػست   0218 سيف  اػدى ابػد ا ػر يـ و ا هػست   ألاا ابػد ا  واػود   .8
ا ابيػػػػرة وا برااػػػػة ا اتظي يػػػػة دراسػػػػة اسػػػػاطعاية لآراا ايتػػػػة  ػػػػف ا  ػػػػدراا  ػػػػ  شػػػػراة اسيسسػػػػؿ 

 .121ا هدد   02 عا سؿ ا  اتقلة    ا هراؽ   الة ا هلوـ اادارية  ا  الد

يريف سػػلوؾ الاسػػاراايا   ل ػػد  0218رشػػيد   ػػس خ ابػػد ا رضػػس وا هبوديػػة  الػػا ابػػدا رزاؽ   .9
واتهاسسػػساه الػػا برااػػة ا  تظ ػػست ب ػػث ا ليلػػ  لآراا ايتػػة  ػػف ا قيػػسدات ااداريػػة  ػػ   ه ػػؿ 

 .8ـ ا هس   وا ب ث ا هل    ا  الدس تت ا س سوة   وزارة ا اهلي

دور ا ااس ػػػؿ ا سػػػلوا    ريػػػؽ اادارة   0212رشػػػيد   ػػػس خ ابػػػد ا رضػػػس  واػػػسبر   تاػػػسح   .12
 ٤ة ا قسدسية  لهلوـ اادارية وااقا سدية  ا  الدا هليس ا قيؽ ا برااة ا سيسقية   ال

ا   سرسػست الاسػارااياية ادارة ا  ػوارد ا بشػرية واتهاسسػسا س  ػ    0212سهد   س د سل سف   .11
ا سيف الأداا ا  تظ    دراسة اسػاطعاية لآراا ايتػة  ػف  ػديري شػراة بمػداد  ل شػروبست 

 .01ا هدد  02واادارية  ا  الد ا مسزية  ا زا راتية   الة ا هلوـ ااقا سدية

دور أبهػػسد ا ػػذاسا الاسػػاراايا   ػػ    0202 ػػس خ  إي ػػسف أ  ػػد  وسػػلي سف  تضػػسؿ الػػا   .10
ا قيؽ ا برااة ا اتظي ية    ا شراة ا هس ة   تساة الأدوية  تيتوى دراسة اسػاطعاية لآراا 

ا هػد   10ة  ا  الػدايتة  ف ا هػس ليف  ػ  ا شػراة   الػة ااريػت  لهلػوـ ااداريػة وااقا ػسدي
29. 

دور تظسـ ذاسا الأا سؿ   0218 ويص     د إبراايـ اس ؿ واسبديف  إبراايـ ابد سليـ   .13
 ػػػ  بتػػػسا ا برااػػػة ا اتظي يػػػة بػػػس اطبيؽ الػػػا ا بتػػػوؾ ا هس لػػػة  ػػػ   لسػػػطيف   الػػػة ا اس هػػػة 

 ااسع ية  لدراسست ااقا سدية واادارية.

ايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ػػػ  ا قيػػػؽ ا تاػػػسح أثػػػر اسػػػارااي  0213ا طهػػػسف   ػػػساـ  ػػػسرس   .12
 .3الاساراايا  ةدراسة  يداتية    وزارة ا تقؿ   الة ا دتستير  ا هدد 

أثػػػر ا دارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية  ػػػ  ا قيػػػؽ   0219ابػػػداو   ػػػساـ الػػػا  وأسػػػ سا الػػػا    ػػػد   .11
ا ا ػػػػوؽ ا اتس سػػػػ  دراسػػػػة ا ليليػػػػة  ػػػػ  شػػػػراة ت ػػػػط ا شػػػػ سؿ   الػػػػة ااريػػػػت  لهلػػػػوـ ااداريػػػػة 

 .28دا هد  11وااقا سدية  ا  الد 
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اسػػػاراايايست إدارة   0219ابػػػداو  طػػػه  يػػػد و   ػػػود  زيػػػد  ػػػواـ  و لػػػؼ  يسسػػػر  طيػػػؼ   .11
س ػة ا اتظي يػة ب ػث اسػاطعا  لآراا ايتػة  ػف ا قيػسدات ا  وارد ا بشرية واتهاسسسا س    ا ثق

  10الأاسدي يػػة  ػػ  ا اس هػػست  ا هراقيػػة   الػػة ااريػػت  لهلػػوـ ااداريػػة وااقا ػػسدية  ا  الػػد
 .20ا هدد

ا برااػػة ا اتظي يػػة  ػػد عً   لو ػػوؿ   0218ابػػودي   ػػ سا ادريػػس و رو ػػة  رنػػد    ػػد   .10
   ايتة  ف شراست الاا سلات ا تقس ة    ا هراؽ   إ ا ا رشسقة الاسارااياية دراسة  يداتية

 .129ا هدد   02 الة ا هلوـ ااقا سدية واادارية  ا  الد

 لسػػػ ة اسػػػارااياية ا  ػػػوارد ا بشػػػرية   الػػػة ا هلػػػوـ   0220ا هتػػػزي  سػػػهد وا سػػػسادي  ؤيػػػد   .18
 .21ا هدد   10ااقا سدية واادارية  ا  الد

ت وذج  قارح لأثر اطبيؽ اادارة ااسارااياية   0210 ضيلة   ه ر قوادري  و تير توري   .19
 ل ػػوارد ا بشػػرية  ػػ  ا ػػث ا اميػػر ا اتظي ػػ  دراسػػة اطبيقيػػة الػػا ايتػػة  ػػف  ػػدراا  ؤسسػػة 

 .10اا سلات ا ازا ر   الة  الأاسدي ية  لدراسست الااا ساية وااتسستية  ا هدد

ياية  ػ  اهزيػز وبتػسا سػ هة دور  رااػزات ا برااػة الاسػاراا  0211ا اراسوي     د ثسبت   .02
 ؤسسػػست ا اهلػػيـ ا هػػس   دراسػػة اطبيقيػػة  هيتػػة  ػػف أسػػساذة ا اس هػػست الأاليػػة  ػػ  ا تاػػػؼ  

 .02ا هدد   2 الة اادارة وااقا سد  ا  الد 

 الكتب -ت

   دار ا هلـ  ل عييف   بتسف. الاو اقس وس ا  ورد ا  ديث  ا طبهة   0228ا بهلبا    تير   .1

دار ا اودة    ا  تظ ست ا  ا يزة  دار    0212  ود   ضير اسظـ و ا شيخ  رواف  تير   .0
   سا  لتشر وا اوزيع  ا سف  الاردف

 بسدئ اا  سا  اقا سد وا هلوـ اادارية    0220ا سس ـ   ؤيد سهيد  و س خ   ر وش    .3
 .دار   سا  لتشر وا اوزيع  اربد

ا  ػػػػوارد ا بشػػػػرية  ػػػػد ؿ اسػػػػاراايا   دار وا ػػػػؿ  لتشػػػػر إدارة   0223ابػػػػسس     ػػػػد سػػػػ يلة   .2
 .١وا اوزيع  ا طبهة

 .إدارة ا  وارد ا بشرية  ا دار ا اس هية  لتشر وا اوزيع  الاساتدرية  0229 د  سار  ا  .1

إدارة ا  ػػػػػوارد ا بشػػػػػرية ة ػػػػػد ؿ   0221تهسػػػػػست   ابػػػػػد ا   سػػػػػف  واقيلػػػػػ   ا ػػػػػر و ػػػػػ     .1
 ا اس هية   لب  سوريس. اسارااياية   ديرية ا ااب وا  طبواست
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 (3ممحق )

 استمارة استبيان

 ا سعـ الياـ ور  ة او وبراساه

 ا سسدة الأ سضؿة
اػػػروـ ا بس ثػػػة إاػػػداد ب ػػػث بهتػػػواف )اسػػػاراايايست إدارة ا  ػػػوارد ا بشػػػرية واتهاسسػػػسا س الػػػا 

ا اتظي يػػة(  دراسػػة اسػػاطعاية لآراا ايتػػة  ػػف ا اػػسدر ا طبػػ   ػػ   ساشػػ ا شػػي سف ا هػػسـ  ا برااػػة
 وذ ؾ لاساا سؿ  اطلبست ا   وؿ الا ش سدة ا دبلوـ ا هس      إدارة الأا سؿ.

وت ف التس الا ثقة  ف اهس لاـ بدقة و وضواية  هتس   ل سسادة    ا و ػوؿ إ ػا تاػس ج 
أ ذيف بهيف الااابسر أف اذا ا بيستست وا  هلو ست  ف اسػا دـ واو يست ا يد    ا  وضوع ت سه 

 إلا لأنراض ا ب ث ا هل  .
 شساريف اهسوتاـ  هتس

          

 

 ا بس ثة

 س ر ابداو ذتوف ا سليـ
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 اولًا: البيانات الشخصية والوظيفية

 (    ا  ربع ا ذي ياتسسب  ع  س اؾ✓ا راسا وضع اع ة )

 ا اتس   -1

 

 ذار           اتثا                   

 ا ه ر -0

 

 ستة 22إ ا اقؿ  ف   32 ف   ستة            32إ ا اقؿ  ف  02 ف      

 ستة  ذاثر   12ستة              ف  12إ ا اقؿ  ف  22 ف      

 

 ا  ؤاؿ ا هل   -3

 

 باس وريوس           دبلوـ اس  

 دااوراا              ساساير

 

  دة ا  د ة -2

 

 ستة 02إ ا اقؿ  ف  12ستة                   ف  12اقؿ  ف 

 ستة  ذاثر 32ستة                 ف  32إ ا اقؿ  ف  02 ف 
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 ثانياً: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 استراتيجية التوظيف -أ

 العبارات ت
اتفق 
 بشدة

 لا اتفق محايد اتفق
لا اتفق 
 بشدة

1.  

ا اـ ا  ساش ا ب وا  ست ا وظي ة )ا  ؤاؿ 
ا هل ػػ   ا  بػػػرة  ا اػػػدريب...( اتػػػد س اشػػػمؿ 

 ا وظس ؼ ا شسنرة

     

0.  

اها ػػػػػػػػد ا  ساشػػػػػػػػ ا بشػػػػػػػػاؿ   ػػػػػػػػدود الػػػػػػػػا 
ا   ػػػػػػسدر ا دا ليػػػػػػة )ا ارقيػػػػػػة وا تقػػػػػػؿ( سػػػػػػد 

 ا ايساسا س  ف ا  وارد ا بشرية

     

3.  
ارااػػػػػ  اسػػػػػارااياية ا اوظيػػػػػؼ  سػػػػػذ ة اتػػػػػوع 
 قدرات و  سرات ا  اقد يف  شمؿ ا وظس ؼ 

     

2.  
اضػػػػػػػع ا  ساشػػػػػػػ ا بػػػػػػػرا ج إاػػػػػػػداد واوايػػػػػػػه 

  ل اهيتيف  ديثسً واقييـ ادا  ـ
     

1.  
ا ػػػػاـ ا  ساشػػػػ ا بدراسػػػػػة وا ليػػػػؿ  هػػػػػدلات 

 دوراف ا ه ؿ وا ميسب
     

 استراتيجية التدريب والتطوير -ب

1.  
 ػػػػػدى ا  ساشػػػػػ ا قسػػػػػـ أو إدارة  ا   ػػػػػة 

 بادريب واطوير ا هس ليف
     

0.  
ا ػػػػدد ا  ساشػػػػ ا ا ايساسا ػػػػس ا ادريبيػػػػة  ػػػػف 

 ا  وارد ا بشرية بسسلوب ال  
     

8.  
اسػػػا دـ ا  ساشػػػػ ا اقتيػػػست  ديثػػػػة  اػػػػدريب 

 واطوير ا هس ليف
     

9.  

تاػػػػػػس ج اقػػػػػػويـ ا بػػػػػػرا ج  اسػػػػػػا دـ ا  ساشػػػػػػ ا
ا ادريبيػػػػػػة ب ػػػػػػدؼ اطويراػػػػػػس ت ػػػػػػو الأ ضػػػػػػؿ 

  ساقبعً 
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12.  
ارقيػػػػست ا هػػػػس ليف اػػػػاـ الػػػػا و ػػػػؽ سيسسػػػػست 

 وشروط   ددة
     

 استراتيجية تقويم الأداء -ج

11.  
ي  ػػز ا اقػػويـ ا  وضػػوا  وا  سػػا ر  لأ ػػراد 

 وا هس ليف الا الابداع     اسؿ أا س  ـ
     

10.  
ياػػو ر  ػػدى إدارة ا  ساشػػ ا تظػػسـ أداا  هػػسؿ 

 يها د الا  هسيير وا ا ساة وا  سالية
     

13.  
يس ـ تظسـ اقويـ الأداا    اطوير ا هػس ليف 
 وزيسدة   سراا ـ    ا قيؽ ا برااة ا اتظي ية

     

12.  
ا ػػدد إدارة ا  ساشػػ ا تقػػػسط ا قػػوة وا ضػػػهؼ 

  دي س     واا ة ا  سلات ا طسر ة
     

 اسارااياية ا روااب والأاور وا  وا ز -د

11.  
اواػػػد  سػػػاويست  ادراػػػة  لروااػػػب والااػػػور 

    ا  ساش ا
     

11.  

اها ػػػػػػػػػد سيسسػػػػػػػػػة ا اهػػػػػػػػػويض الػػػػػػػػػا أسػػػػػػػػػس 
 وضػػػػػػواية  ػػػػػػ  اوزيػػػػػػع ا روااػػػػػػب والأاػػػػػػور 

 وا  تس ع الأ رى

     

10.  
يػػػػػاـ ا ػػػػػديث ا  هلو ػػػػػست ا  س ػػػػػة بروااػػػػػب 

 وأاور ا هس ليف  ف قبؿ إدارة ا  ساش ا
     

18.  

اسػػػها إدارة ا  ساشػػػػ ا  اوايػػػه اتابػػػػسا أ ػػػػراد 
ا هػػػػس ليف الػػػػا ا ه ػػػػؿ ا ا ػػػػسا  بػػػػدلًا  ػػػػف 

 ا ه ؿ ا  ردي
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 ثالثاً: البراعة التنظيمية

 الاستغلال الأمثل لمفرص -3

 العبارات ت
اتفق 
 بشدة

 لا اتفق محايد اتفق
لا اتفق 
 بشدة

19.  
ابػػػػػػػػذؿ إدارة ا  ساشػػػػػػػػ ا ا ا ػػػػػػػػد لاسػػػػػػػػاث سر 

  ل رص ا اديدة
     

02.  
اه ؿ اادارة بسلاسػا رار الػا اهلػيـ  هػسرؼ 

 و برات و  سرات اديدة  لهس ليف
     

01.  

ا ػػػػرص ا  ساشػػػػ ا الػػػػا اػػػػو ير ا  ػػػػد ست 
باثػػرة لاشػػبسع  ساػػست ا  اا ػػع ا ػػذي اه ػػؿ 

 ض ته

     

00.  
اتػػػػػػسؾ ااا ػػػػػػسـ بػػػػػػس د  ػػػػػػف قبػػػػػػؿ ا  ساشػػػػػػ ا 

 بس  اطلبست الااا ساية  ل اهس ليف  ه س.
     

03.  
باقػػػػديـ  ػػػػد ست ذات قي ػػػػة  ا ػػػػاـ ا  ساشػػػػ ا

 اس ية  البية  ساست ا  اهس ليف  ه س
     

02.  

اواػػػػد قساػػػػدة اا ػػػػسؿ  هس ػػػػة  ػػػػ  ا  ساشػػػػ ا 
اوأ ػػػػؿ أا س  ػػػػػس  ػػػػػع ا  شػػػػػارايف واسػػػػػاقبؿ 

 ردود ا هس  ـ

     

      الاستكشاف أو البحث عن الفرص البديمة -2

01.  
اسػػػػػػػػػػػػػاايب إدارة ا  ساشػػػػػػػػػػػػػ ا وبسسػػػػػػػػػػػػػا رار 

    ا بي ة  ل اميرات ا  ذ لة
     

01.  
إدارة ا  ساشػػ ا  سػػاهدة  البيػػة زيػػسدة ا طلػػب 

 الا ا  د ست ا مير  اوقهة
     

00.  
اسػػػػا دـ ا  ساشػػػػػ ا الاسػػػػػلوب ا هل ػػػػػ   ػػػػػ  

 وضع الاساراايايست
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08.  
اب ػػػث ا  ساشػػػ ا  ػػػ  أ اػػػسر اديػػػدة  اقػػػديـ 

  د ست ايدة اف طريؽ ا ب ث وا اطوير
     

09.  
  سرات ابيرة    ا ا طيط  ا الؾ ا  ساش ا

  البية الا ايساست ا  ساقبلية
     

32.  

ا ػػػػػاـ ا  ساشػػػػػ ا بازويػػػػػد ا هػػػػػس ليف ب هر ػػػػػة 
اديػػػػػدة  ػػػػػف  ػػػػػعؿ ا اػػػػػدريب الػػػػػا وسػػػػػس ؿ 

 ااتو واية اديدة  عا سؿ

     

 هيكل تنظمي مرن -1

31.  

يسػػػػػػػػػػساد ا  ياػػػػػػػػػػؿ ا اتظي ػػػػػػػػػػ  ا  ػػػػػػػػػػرف إدارة 
ا  ساشػػػػ ا الػػػػا ا  ػػػػؿ ا امييػػػػر  ػػػػ  ا بي ػػػػة 

 وبذسلوب ا وا

     

30.  
 ػػػدى ا  ساشػػػ ا ا قػػػدرة الػػػا البيػػػة ا طلبػػػست 

 ا  اهددة وا  اميرة
     

33.  

اه ػػػػؿ إدارة ا  ساشػػػػ ا الػػػػا ا اتسػػػػيؽ بػػػػيف 
الاسػػػػػػامعؿ الأ ثػػػػػػؿ  ل ػػػػػػرص وا ب ػػػػػػث اػػػػػػف 
 ػػػػرص اديػػػػدة وا قيػػػػؽ ا اػػػػزا ف بيػػػػت ـ  ػػػػف 

  عؿ رؤية  شاراة

     

32.  

ياسـ ا  ياؿ ا اتظي   ا  رف  ػ  ا  ساشػ ا 
بس  روتػػة وسػػ لة ا امييػػر   واا ػػة ا امييػػرات 

  لة    ا  اا عسا  
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 (2ممحق )

 اسماء السادة محكمين استمارة الاستبيان

  اسف ا ه ؿ الا ا سص الاسـ ا لقب ا هل   ت

1 
الأساسذ ا  سساد  

 ا دااورة
 إدارة الأا سؿ   سا ادريس ابود

الية اادارة وااقا سد/ 
 اس هة ا  و ؿ

2 
الأساسذ ا  سساد 

 ا دااورة
 إدارة الأا سؿ رند    د  رو ة

الية اادارة وااقا سد/ 
 اس هة ا  و ؿ

3 
الأساسذ ا  سساد 

 ا دااور
 إدارة الأا سؿ   واف يسسيف ا راوي

الية اادارة وااقا سد/ 
 اس هة ا  و ؿ

4 
الأساسذ ا  سساد 

 ا دااور
 إدارة الأا سؿ  سسف ثسبت ا  شسب

الية اادارة وااقا سد/ 
 اس هة ا  و ؿ

 



 

A 

Abstract 

The current study dealt with the topic of human resource 

management strategies and their implications for organizational prowess, 

as it tried to provide a clear vision in the theoretical side and clear 

answers on the field side regarding its variables, especially the 

independent dimension of human resource management strategies 

represented by (employment strategy, training and development strategy, 

performance evaluation strategy) Salary and wages strategy) while the 

adopted dimension is represented by organizational prowess 

(exploitation, exploration, and flexible structure). The study was tested at 

Sheikhan General Hospital. 

The study adopted the questionnaire form as a main tool for 

collecting data and information on the field side. The study variables 

were described and diagnosed, and their importance analyzed. Results 

were extracted using SPSS version 24 software. 

In light of this, a number of research questions have been taken, so 

that the limits of the study are as follows: 

What is the level of importance of the variables of human resource 

management strategies and organizational prowess in the hospital 

Interested in studying? 

Is there a correlation between human resource management 

strategies and organizational prowess at the macro and micro level? 

Is there a significant impact of human resource managem 

 strategies and organizational prowess in the research hospital At 

the macro level? 



 

B 

A hypothetical scheme was made that shows the nature of the 

influential relationship between the two dimensions with their variables, 

and a set of objectives were tested using some statistical tools for the data 

collected through the questionnaire form about the hospital concerned 

with the study. The study reached a set of conclusions, the most important 

of which are: 

There is a significant correlation between human resource 

management strategies and organizational prowess At the micro and 

macro levels. 

There is a significant impact relationship between human resource 

management strategies and organizational prowess at the micro and 

macro levels. 

The study is concerned with a set of necessary recommendations for 

the hospital concerned with the study, the most important of which is to 

enhance the awareness of managers of the surveyed hospital, including 

the Director of Human Resources, of the importance of organizational 

ingenuity, as well as their awareness of the importance of human resource 

and its role in enhancing organizational prowess through investing in the 

best investment, developing and maintaining it at appropriate costs. 

Key words: human resource management strategies, organizational 

prowess, independence, exploration, flexible organizational structure.
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