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 المستخمص
ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف دور الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ التميز  

الوظيفي لمعامميف، حيث قسـ الباحثوف الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية إلى خمسة أبعاد أساسية 
لأداء، منظومة وىي: )التصميمات واليياكؿ التنظيمية، الأختيار والتوظيؼ، التدريب والتنمية، قياس ا

كما قاـ الباحثوف بتقسيـ التميز الوظيفي إلى ستة أبعاد أساسية وىـ: )الأداء والإنجاز،  التعويضات(،
المبادرة والإبداع، التعاوف والالتزاـ الوظيفي، المشاركة وتحمؿ المسؤولية، الميارات الإشرافية، التعمـ 

ة التنمية المحمية، أتبعت الدراسة المنيج الوصفي وقاـ الباحثوف بتطبيؽ الدراسة عمى وزار  المستمرة(،
التحميمي، كما قاـ الباحثوف بتصمييـ قائمة أستقصاء شممت أبعاد متغيرات الدراسة، وقد أعتمدت 
الدراسة عمى أسموب العينة العشوائية الطبقية لتحديد حجـ العينة، والمتناسبة مع حجـ مجتمع 

( قائمة أستقصاء مف 534فردة، وقد قاـ الباحثوف بتوزيع )( م493الدراسة، وقد بمغ حجـ العينة )
( قائمة أستقصاء، وكاف 546أجؿ خفض خطأ المعاينة، وقد بمغ عدد قوائـ الاستقصاء المرتدة )

%( تـ إخضاعيا جميعيا لمتحميؿ 406:( قائمة أستقصاء بنسبة )494الصالح فييـ لمتحميؿ )
  الإحصائي0

نتائج أىميا أف ىناؾ تأثير جوىرى للإدارة الاستراتيجية وتوصمت الدراسة لمجموعة مف ال
لمموارد البشرية بأبعادىا )التصميمات واليياكؿ التنظيمية، الأختيار والتوظيؼ، التدريب والتنمية، 
قياس الأداء، منظومة التعويضات( عمى تحقيؽ التميز الوظيفي بأبعاده )الأداء والإنجاز، المبادرة 

الالتزاـ الوظيفي، المشاركة وتحمؿ المسؤولية، الميارات الإشرافية، التعمـ والإبداع، التعاوف و 
 المستمرة( في وزارة التنمية المحمية0

الإدارة الاسػػػػتراتيجية لممػػػوارد البشػػػريةل التميػػػػز الػػػوظيفيل الأختيػػػار والتوظيػػػػؼل  الكممـــات المحتاحيـــة:
الإنجػػػازل المبػػػادرة والإبػػػداعل التعػػػاوف التػػػدريب والتنميػػػة، قيػػػاس الأداءل منظومػػػة التعويضػػػاتل الأداء و 

 0والالتزاـ الوظيفيل المشاركة وتحمؿ المسؤوليةل الميارات الإشرافيةل التعمـ المستمرة
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Abstract 
 The study aimed to reveal the role of Human Resources Strategic 

Management in achieving Career Excellence for employees. The researchers 

divided Human Resources Strategic Management into five basic 

dimensions: (organizational designs and structures, selection and 

recruitment, training and development, performance measurement, and 

compensation system). By dividing Career Excellence into six basic 

dimensions: (performance and achievement, initiative and creativity, 

cooperation and job commitment, participation and responsibility, 

supervisory skills, and continuous learning), The researchers applied the 

study to the Ministry of local development, the study followed the 

descriptive analytical approach, the researchers also designed a survey list 

that included the dimensions of the study variables, the study relied on the 

method of stratified random sampling to determine the sample size, 

commensurate with the size of the study community, the sample size was 

(382) single, the researchers distributed (420) survey lists in order to reduce 

the sampling error, the number of survey 90.5% of all the surveys were 

subjected to statistical analysis. 

The study reached a set of results, the most important of which is 

that there is a fundamental impact of Strategic Human Resources 

Management in its dimensions (organizational designs and structures, 

selection and recruitment, training and development, performance 

measurement, compensation system) on achieving career excellence in its 

dimensions (performance and achievement, initiative and creativity, 

cooperation and job commitment, participation and responsibility, 

supervisory skills, continuous learning) in the Ministry of local 

development. 

Keywords: Human Resources Strategic Management/ Career 

Excellence/selection and recruitment/training and development, 

performance measurement/compensation system/performance and 

achievement/initiative and creativity/cooperation and job 

commitment/participation and assuming responsibility/supervisory 

skills/continuous learning. 
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 مُقـدمة:
يتمثؿ اليدؼ الأساسي لإدارة الموارد البشرية في تقديـ المساعدة لكؿ الأفراد والمنظمات  

لتحقيؽ أىدافيا، وفي سبيؿ تحقيقيا ليذا اليدؼ تواجو العديد مف التحديات وبعض ىذه التحديات 
متزايدة يرجع لأسباب داخمية مثؿ: تغير تركيبة الموارد البشرية مف حيث الكـ والكيؼ، والمتطمبات ال

 لمعامميف، والتنوع الكبير في مزيج الأفراد لمعامميف0
أما البعض الأخر فيرجع إلى بعض العوامؿ الخارجية مثؿ: العولمة، والخصخصة، 
وتخفيض حجـ المنظمات، والمنافسة الشديدة، ومتطمبات الجودة العالية، والتغير السريع في 

المفاىيـ والقيـ والاتجاىات نحو الموارد البشرية، وفي  التكنولوجيا خاصة تكنولوجيا المعمومات، وتغير
 (3432القوانيف والتشريعات التى تحكـ العامميف وعلاقات العمؿ0)شكر، 

ويمكف القوؿ أف زيادة اىتماـ الحكومات والمنظمات بالعنصر البشري كمحور الحموؿ في 
نما ىو نتاج مميزات ظؿ ىذه الظروؼ المستجدة والعالـ المعاصر المتغير، لـ تتأت مف ف راغ، وا 

خاصة ليذا العنصر حياه بيا الله جعمتو يتفوؽ عمى باقي العناصر المادية في الأىمية، وأىـ ىذه 
الميزات عمى الإطلاؽ ىو العقؿ، الذي يتميز بو البشر دوف سواىـ مف المخموقات، الذي لا يمكف 

و، لأنيا مف صنعو وتحت سيطرتو، فيو مف أف تتفوؽ عميو أو تحؿ محم -برغـ أىميتيا -لمتكنولوجيا
وحدة القادر عمى التفكير والاختراع والتطوير والإبداع0 وىي الصفات الضرورية المطموبة مف 
المنظمات لمواجية مختمؼ التحديات الجديدة، مف ىنا تبمور لدى الإدارة المعاصرة أف المصدر 

د البشري الفعاؿ، وأف ما يتاح لدييا مف موارد الحقيقي لتكويف القدرات التنافسية واستمرارىا ىو المور 
ف كانت شرطا  مادية ومالية وتقنية ومعموماتية، وما قد تتميز بو تمؾ الموارد مف خصائص، وا 
ضروريا لإمكاف الوصوؿ إلى تمؾ القدرة التنافسية، إلا أنيا ليست شرطا كافيا لتكويف تمؾ القدرة؛ 

نما لا بد مف توفر الجيد البشري المت مثؿ في عمميات التصميـ والإبداع الفكري، والتخطيط وا 
والبرمجة، والتنسيؽ والتنظيـ، والإعداد والتييئة، والتطوير والتحديث، والتنفيذ والإنجاز، وغيرىا مف 
العمميات التي ىي مف إنتاج العمؿ الإنساني وبدونيا لا يتحقؽ أي نجاح ميما كانت الموارد المتاحة 

 (Velásquez–Ascanio, J. D, 2022) لممنظمة0
لكف توافر ىذا العنصر البشري أو تواجده ليس كافياً لضماف تحقيؽ الأىداؼ المخططة 
لممنظمة أو تحقيقيا لقدرة تنافسية، بؿ وجب تنمية قدراتو الفكرية واطلاؽ الفرصة أمامو للإبداع 

دفعو إلى الابتكار والتطوير وتمكينو مف مباشرة مسؤولياتو حتى تثيره التحديات والمشكلات وت
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والتطوير0 ولتحقيؽ ذلؾ، تطورت أساليب الإدارة وتكاممت لدييا مفاىيـ حديثة في إدارة الأفراد 
وتتناوؿ قضايا استثمار الموارد البشرية مف منظور شامؿ ومتكامؿ يعكس كؿ الإسيامات والإضافات 

للإدارة المواكب لحركة المتغيرات  الايجابية لتيارات فكرية متجددة مستمدة مف النموذج الفكري الجديد
وظروؼ عالـ العولمة والتنافسية، متجاوزة بذلؾ، مفاىيـ الإدارة التقميدية للأفراد التي امتازت بتعامميا 
مع العنصر البشري عمى أنو تكمفة يجب تدنييا، وقيد يعرقؿ طريؽ الإدارة لتحقيؽ أىدافيا، واىتماميا 

عضمية وقدراتو الجسمانية، وتركيزىا عمى الأداء الآلي لممياـ التي بالبناء المادي للإنساف وقواه ال
يكمؼ بيا دوف أف يكوف لو دور في التفكير واتخاذ القرارات، واىتماميا بقضايا الأجور والحوافز 
المالية وتحسيف البيئة المادية فحسب واتخاذ التنمية البشرية شكؿ التدريب الميني الذي يركز عمى 

يارات ميكانيكية يستخدميا في أداء العمؿ دوف السعي لتنمية مياراتو الفكرية إكساب الفرد م
 (Ramdani, L., & Boudinar, C, 2021) واستثمارىا0

أف بيئة العمؿ تتغير تغييراً سريعاً ومستمراً، ولا يعني ىذا أنو في السنوات الماضية لـ يكف 
وف ىي السرعة، وكجزء ىاـ مف المنظمة ىناؾ تغير، ولكف سمة التغير في القرف الحادى والعشر 

فإف إدارة الموارد البشرية لابد وأف تعد نفسيا لمتعامؿ مع الآثار المرتبطة عمى ىذه التغيرات السريعة 
ستيعاب المضاميف التطبيقية  والجذرية في بيئة العمؿ0 وىو ما يتطمب مف إدارة الموارد البشرية فيـ وا 

شري، والمتطمبات المتغيرة لمميارات، وتخفيض حجـ المنظمات، لمعولمة، وتنوع مزيج المورد الب
عادة ىندسة وىيكمة المنظمات، وزيادة مشاركة وتعايش الأفراد مع المنظمة  والتحسيف المستمر، وا 

 وأنظمتيا وسياستيا0
وىنا بدأ يبرز استخداـ مفاىيـ الإدارة الاستراتيجية في منظمات الأعماؿ وغيرىا مف 

ة إلى تحقيؽ نتائج وأىداؼ متعاظمة باستخداـ الموارد البشرية0 ومف ثـ بدأ الترابط المنظمات اليادف
بيف إدارة الموارد البشرية وبيف الإدارة الاستراتيجية، لتأخذ إدارة الموارد البشرية بعدىا الاستراتيجي في 

فيما سبؽ، والتي  إدارة الموارد البشرية، حيث أنو يتفوؽ عمى الأساليب التقميدية التي كانت ممارسة
لـ تعد تحقؽ نتائجيا في ظؿ المتغيرات الجديدة التي تفرض تنافسية عالية ونظرة في إدارة أكثر 
شمولية وطموحا تحاوؿ إدماج المورد البشري في القرارات الاستراتيجية عف طريؽ التخطيط ووضع 

وري لتحقيؽ الأىداؼ برامج خاصة قابمة لمتغيير مف أجؿ توفير المورد البشري الملائـ والضر 
 (Cooke, et al, 2021) التنظيمية0



 

 
454 

 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
دارة الموارد البشرية الاستراتيجية  ولا بد مف الإشارة في ىذا الصدد، أف إدارة الموارد البشرية وا 
مفيوماف مختمفاف، حيث تشير إدارة الموارد البشرية إلى العامميف كأحد الموارد التنافسية، في حيف 

لبشرية الاستراتيجية إلى العامميف عمى أنيـ الموارد الإستراتيجة والتي مف خلاليـ تشير إدارة الموارد ا
، وتركز إدارة الموارد البشرية (Alnamrouti, et al, 2022)يتـ تحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة

ي في الاستراتيجية بشكؿ أساسي عمى الأداء التنظيمي بدلًا مف الأداء الفردي، ويتمثؿ دورىا الرئيس
توفير حموؿ لمختمؼ الأعماؿ والمشكلات الإدارية وليس مجرد أداء وظائؼ إدارة الموارد البشرية 

 (Hamid et al, 2022) عمى المستوى الفردي0
مف ناحية أخرى، فإف التميز الوظيفي ىو سموؾ يسيـ فيو الفرد في التعبير عف إسياماتو في 

وؾ مف قبؿ إدارة المنظمة بما يضمف تحقيؽ الأبعاد تحقيؽ أىداؼ المنظمة عمى أف يدعـ ىذا السم
 الثلاثة التى يقاس أداء الفرد عمييا وىي كمية الجيد المبذوؿ ونوعية الجيد ونمط الأداء0

إف إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية تمكف المنظمة مف تحقيؽ الميزة التنافسية مف خلاؿ 
إدارة الموارد البشرية، كذلؾ تؤدي إلى دمج لاستراتيجية الموارد البشرية مع استراتيجية المنظمة 

رد البشرية بحيث لا تكوف تابعة لاستراتيجية الأعماؿ بؿ تكوف جزءاً منيا وبذلؾ تكوف إدارة الموا
 Micro Levelالاستراتيجية قد نزلت إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية مف المستوى الضيؽ 

)استراتيجية الأعماؿ(، بؿ الأكثر مف ذلؾ فإف ىناؾ  Macro Level)الأفراد( إلى المستوى الكمي 
 (3432حاجة لرؤية عالمية لإدارة الموارد البشرية0)شكر، 

ؿ مف عوامؿ إدارة الموارد بعقلانية وحكمة، وسمة مف سمات العامؿ والتميز الوظيفي عام
الذي يتجاوز حدود المعايير الاعتيادية في الأداء الوظيفي ويتخطاىا بشكؿ أوسع، وقد عرؼ خبراء 
التنمية البشرية التميز عمى أنو تفرد في الأداء، وميارة في التعامؿ مع المحيط في بيئة العمؿ، يفوؽ 

جبات الأساسية المدونة في بطاقة الوصؼ الوظيفي، وىو قرار ورغبة في التفرد تنطمؽ ويتعدى الوا
مف الشخص ذاتو، وفي المنظمات الحديثة تسعى القيادات إلى تتبع الموظفيف المتميزيف واستقطابيـ 
ؿ والاستفادة مف خبراتيـ، حيث يمثؿ التميز واحدا مف السموكيات التي مف شأنيا أف تنشط قدرة العام

عمى رفع الإنتاجية وابتكار حموؿ جذرية ومتميزة بناء عمى المفاىيـ والمعرفة المخزونة في عقؿ 
العامؿ، كما يتمتع الموظؼ المتميز بالقدرة عمى مواكبة المستجدات العالمية واستيعابيا، وربطيا 

 ،  (3428بالاحتياجات الوظيفية الآنية والمستقبمية بما يعود عمى التميز التنظيمي0)أكرـ
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تؤكد النظريات العممية والدراسات الحديثة في مجاؿ الإدارة والجودة والتميز الوظيفي، أف 
التميز  الوظيفي صفة مكتسبة ترتبط بعدد مف المثيرات التي تحرؾ دوافع الموظؼ لتحقيؽ نشوة أو 

د مف العوامؿ سعادة محددة0 وأنو يمكف صناعة الأفراد المتميزيف باستثارة قدراتيـ استنادا إلى عد
 (Kumar, G. R, 2005) والمعايير كالتحفيز والتقدير والتدريب والتأىيؿ الميني والتخصصي0

في ضوء ما سبق ونظراً لتنامي الإىتمام بكل من الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية 
لدراسة والتميز الوظيحي لمعاممين، وما ليما من أثر عمى الأداء العام لممنظمات، فقد ركزت ا

الحالية عمى بحث دور الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيق التميز الوظيحي لمعاممين 
 بوزارة التنمية المحمية، لمخروج بنتائج وتوصيات يمكنيا أن تحسن من أداء العاممين بيذه الوزارة.

 أولًا: الخمحية النظرية والدراسات السابقة:
 أ( الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية: 

 تطور الإدارة الاستراتيجية: .1
تعتبر الإدارة الاستراتيجية تطويرِّا لمنيج سياسات الأعماؿ، والذي ركز عمى الجوانب الداخمية 
لممنظمة، مف خلاؿ التركيز عمى الاستخداـ الكُؼء لأصوؿ المنظمة، ومف ثـ أدى الاىتماـ المُتزايد 

ومشكلاتيا وأثرىا عمى المنظمة ككؿ إلى استبداؿ مصطمح السياسات الإدارية إلى مصطمح  بالبيئة
أكثر شمولاِّ ىو الإدارة الاستراتيجية، عمى أساس أف ىذا المصطمح الجديد يركز عمى إدارة المنظمة 

دارة ككؿ في ضوء علاقتيا بالبيئة الخارجية، ويُمكف توضيح مراحؿ التطور التاريخي للاىتماـ بالإ
 (3428الاستراتيجية مف خلاؿ المراحؿ التالية: )أبو ناعـ، 
 المرحمة الأولى: مرحمة عدم الاىتمام بالمستقبل

في المراحؿ الأولى كاف تركيز أي مدير عمى القرارات الحالية في ظؿ الظروؼ البيئية 
 الحالية ولا يوجد اىتماـ بالمستقبؿ0

 تقبلالمرحمة الثانية: مرحمة الاىتمام بالمس
بدأ المديروف ييتموف بالمستقبؿ، وبدلاِّ مف التركيز الكمي عمى المشاكؿ الحالية، وجد 
المديروف أف ىناؾ فائدة مف محاولة التنبؤ بالمستقبؿ والاستعداد لو، وقد اخذ ذلؾ أكثر مف شكؿ كما 

 يمي:
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 مرحمة التخطيط المالي البسيطBasic Financial Planning  
  المبني عمى التنبؤ بالعوامؿ الخارجية المحيطة بالمنظمةمرحمة التخطيطExternally 

Oriented Planning  
 مرحمة الإدارة الاستراتيجيةStrategic Management  والتي يقوـ الاستراتيجيوف مف المديريف ،

ومستشارييـ في الإدارة الاستراتيجية بإعداد خطط بديمة متعددة لمتعامؿ مع السيناريوىات 
 ممة في المستقبؿ0المحت

 مستويات الإدارة الاستراتيجية: .2
 (French S, 2009)تتكوف الإدارة الاستراتيجية مف ثلاثة مستويات رئيسية ىي: 
  الاستراتيجيات عمى مستوى المنظمةCorporate Strategy:  والتي تتركز في تحديد

 مجالات الأعماؿ التي يجب أف تدخؿ فييا المنظمة لتحقيؽ أىدافيا الاستراتيجية0
 الاستراتيجيات عمى مستوى وحدات الأعمالStrategic Business Unit  : وتستخدـ تمؾ

الاستراتيجيات عمى مستوي المنظمة أو عمى مستوي وحدة الأعماؿ الاستراتيجية، والتي يُمكف 
عريفيا بأنيا تنظيـ لو تكوينو الخاص بو؛ بحيث يخدـ سوؽ معينة بمدى محدد مف المنتجات ت

المترابطة، وتتضمف ىذه الاستراتيجيات معظـ الاستراتيجيات عمى مستوى المنظمة بالإضافة إلى 
استراتيجيات التنافس، ومف الضروري أف تكوف الاستراتيجيات التي ستؤخذ عمى مستوى وحدات 

مُتسقو مع الاستراتيجيات المأخوذة عمى مستوى المنظمة، مع الأخذ في الاعتبار أف  الأعماؿ
مستوى وحدة الأعماؿ الاستراتيجية ومستوى المنظمة بكوف واحدِّا في حاؿ كانت المنظمة تعمؿ 

 في مجاؿ صناعي واحد0
  الاستراتيجيات عمى المستوى الوظيحيFunctional Strategies:  ىي عبارة عف

راتيجيات التي تتخذ في كؿ مجاؿ مف المجالات الوظيفية مثؿ الإنتاج والتسويؽ 000 وغيرىا الاست
مف وظائؼ المنظمة، ومف الضروري أف تكوف تمؾ الاستراتيجيات الوظيفية متسقة داخميِّا رأسيِّا 
وأفقيِّا، ويعني الاتساؽ الأفقي أف يحدث ملائمة بيف الاستراتيجيات في وظيفة معينة 

تيجيات الوظائؼ الأخرى، أمّا الراسية تعني أف تسيـ بفعالية وكفاءة في تحقيؽ استراتيجية واسترا
 وحدة العمؿ الاستراتيجية لتحقيؽ الاستراتيجية عمى مستوي المنظمة0
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 أىمية الإدارة الاستراتيجية: .3
، وذلؾ إذا   تُعد الإدارة الاستراتيجية ضرورة لأنيا تؤدي إلى رفع أداء المنظمات حاضرِّا ومستقبلاِّ

تـ تطبيقيا بشكؿ جيد وىذا ما تجمع عميو كؿ منظمات الأعماؿ العالمية التي تستخدـ أسموب الإدارة 
ة طريؽ لمنظمة الأعماؿ الاستراتيجية، وتتمثؿ فوائد تبني أسموب الإدارة الاستراتيجية: تحديد خارط

تحدد موقعيا ضمف جغرافية الأعماؿ في المستقبؿ، ينمي القدرة عمى التفكير الاستراتيجي الخلاؽ 
لدى المُدراء ويجعميـ يبادروف إلى صنع الأحداث وليسوا متمقيف ليا، يُمكّف المنظمة مف استخداـ 

، يمنح المنظمة إمكانية امتلاؾ  ميزة تنافسية مستمرة، كما يُساىـ في زيادة قدرة الموارد استخدامِّا فعالاِّ
المنظمة عمى مواجية المنافسة الشديدة المحمية منيا والدولية، يوفر فرص مشاركة جميع المستويات 
الإدارية في العممية، توفير تجانس الفكر والممارسات الإدارية لدي مديري المنظمة )سميطف، 

34480) 
 رد البشرية:محيوم إستراتيجية إدارة الموا .4

في الماضي كاف ىناؾ خوؼ مف أف المكائف ستتمكف في يوـ ما مف تقميؿ الحاجة إلى 
الإفراد العامميف في العمؿ، وفي الواقع أف الذي حدث ىو عكس ىذا حيث أصبح الأفراد يتمتعوف 
بمكانو ميمة في المنظمات المعاصرة أكثر مف أي وقت مضى0 فالموارد البشرية اليوـ أصبحت 
مصدر الميزة التنافسية لممنظمة، وىـ الرأسماليوف الجدد في أطار اقتصاد المعرفة فأصبحت وظيفة 
أدارة الموارد البشرية مف أىـ الوظائؼ المسئولة عف تحقيؽ المراكز التنافسية عمى المستويف المحمي 

 (3432والقطاعي وضماف النمو والتوسع والإبداع وخدمة العملاء0 )شكر، 
أف خمؼ نجاح كؿ منظمة ناجحة تقؼ أدارة موارد البشرية ناجحة في برامجيا كما أتضح 

سواء كانت ىذه البرامج اختيار الأفراد أو تدريبيـ أو تقويـ أداءىـ أو مف خلاؿ برامج جيدة لممكافآت 
 (3443والحوافز0 )السالـ وحرحوش، 

ظيفة معنية بشؤوف ومف ىذا المنطمؽ بدأت إدارة الموارد البشرية بالتحوؿ مف كونيا و 
متخصصة للأفراد العامميف وظيفتيا تقديـ الاستشارات في ىذا المجاؿ إلى أدارة تنفيذية ليا دور كبير 
وشامؿ في عموـ المنظمة مف خلاؿ التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية، إذ أصبح مدير الموارد 

وارد البشرية و يرى بأف مفيوـ البشرية أحد أعضاء الذيف يعنوف بصياغة إستراتيجية أدارة الم
إستراتيجية إدارة الموارد البشرية لا يزاؿ واحدا مف الأفكار القوية والمؤثرة التي برزت في مجاؿ 

 (3434الأعماؿ و الإدارة خلاؿ السنوات الماضية0 )أبو النصر، 
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في كيفية  ووصفت إستراتيجية إدارة الموارد البشرية بأنيا تمثؿ بالفمسفة المركزية والأساسية

أدارة و تنظيـ ألأفراد و ترجمة ذلؾ في سياسات و ممارسات تحقؽ التعاوف و الانسجاـ بيف الجميع 
( Hendry and Prttis, 1998داخؿ المنظمة، ىذا التوجو سانده العديد مف الكتاب أمثاؿ )

(Handy et al, 1989) (Baird et al, 1983وقد ذىب ) Baird  ف إلى أبعد ما وصفو الآخرو
بأنو لا توجد إستراتيجية تنظيمية بدوف شموليا لمموارد البشرية 0 ولغرض توضيح مفيوـ إستراتيجية 

 :( الأتي2إدارة الموارد البشرية رأى الباحثوف إلى تقديـ مجموعة مف التعاريؼ مبينة في الجدوؿ )
 تعاريؼ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية(  2جدوؿ )

إستراتيجية إدارة الموارد البشريةتعريف  أسم المؤلف  

(Storey, J., & Wright, P. 
M 2023) 

نمط مف استخدامات الموارد البشرية المخططة والنشاطات التى تسعى إلى تمكيف المنظمة عمى تحقيؽ 
  أىدافيا0

(Chowdhury et al. 2023)  لمعامميف باستخداـ سياسات محددة مف الوظيفة التى تنجزىا المنظمات والتى تسيؿ الاستخداـ الاكثر فاعمية
 أجؿ الكسب والحصوؿ عمى الأىداؼ التنظيمية والفردية0

(Hamid et al, 2022) 0دامة الميزة التنافسية ضد المنافسيف  الاستخداـ التنظيمى لمموظفيف لممحافظة وا 

 (Gowan et al, 2022)  سياسات وبرامج بشأف توفير الموارد، إدارة الأداء نيج لاتخاذ القرارات بشأف نوايا وخطط المنظمة فى شكؿ
 ، التعمـ والتطوير ، المكافأت، وعلاقات الموظفيف0

(Malik, A. 2022) 
ىو النيج الاستراتيجى لإدارة الموارد البشرية لممنظمة0 والذى ييـ جميع الأنشطة التنظيمية التى تؤثر عمى 

نفيذ الاستراتيجيات المخطط ليا، والتى مف شأنيا أف تساعد سموؾ الأفراد فى جيودىا الرامية إلى صياغة وت
 المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا0

 المصدر: مف إعداد الباحثوف إعتماداً عمى المراجع المذكورة بالجدوؿ
يتضح مما تقدـ انو بالرغـ مف تعدد مفاىيـ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية إلا انو يمكف إف 

 :بينيما في ضوء الخيوط المشتركة بينيـ كالأتينتممس أوجو الاتفاؽ 
 تسعى المنظمة مف خلاؿ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية (HRMS)  مف زيادة حظوظيا في

 .تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى إلييا المنظمات
 تساىـ (HRMS) دامة الميزة التنافسية  .مف تحقيؽ وا 
  الموارد البشرية ىو مف اجؿ الاستخداـ الأكثر أف الغاية مف وضع إستراتيجية خاصة بإدارة

 .فاعمية لمموارد البشرية في المنظمة
 يتـ صياغة (HRMS)  بالتوافؽ مع الفرص و التيديدات الخارجية و نقاط القوة والضعؼ

 .الداخمية
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واستنادا إلى ما سبق من الممكن تعريف إستراتيجية إدارة الموارد البشرية عمى أنيا عممية 
اتيجية خاصة بالوظائف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية بالتوافق مع إستراتيجية وضع إستر 

المنظمة والحرص والتيديدات الخارجية ونقاط القوة والضعف الداخمية من أجل زيادة قدرة المنظمة 
 عمى تحقيق النجاح والبقاء في ميادين الإعمال.

 إستراتيجي(:أىمية إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية )منظور  .5
أف استمرار نجاح المنظمات تعتمد عمى قدراتيا في خمؽ مزايا تنافسية صعبة التقميد مف قبؿ 
المنافسيف0 ومف ىذه المصادر ىي امتلاكيا الموارد المادية و التكنولوجية و المعدات والتي قد تكوف 

فعالة وناجحة، يكوف مف  مف السيؿ تقميدىا مف الأخرييف، و لكف عندما تمتمؾ المنظمة موارد بشرية
، فالمنتجات و (Stewart, G. L., & Brown, K. G. 2019)الصعب عمى المنافسيف التقميدييف

التكنولوجيا وحماية الأسواؽ 00الخ، كميا يمكف إف تحقؽ التنافس و لكف الموارد البشرية تعمؿ عمى 
يا ميما مف موارد المنظمة يحدد وبيذا سوؼ تمثؿ الموارد البشرية موردا استراتيج تحقيؽ استدامتيا

 .فرص البقاء والنجاح والنمو ليا
( إلى ضرورة أف ينظر اليوـ إلى العامميف عمى أنيـ 3424كما يرى )الطائي وآخروف، 

المقدرات الجوىرية التي تعطي الميزة التنافسية لممنظمات0لاسيما أذا كانوا يتمتعوف بإمكانيات و 
ت اتخاذ القرار و الإبداع بطريقة لا يمكف تقميدىا مف قبؿ ميارات خاصة و مميزة في عمميا

 .المنافسيف
إلى أف إدارة الموارد البشرية يمكف إف تساىـ في خمؽ ميزة  (Caliskan, 2010كما أشار)

تنافسية مستدامة مف خلاؿ تطوير الكفاءات البشرية في المنظمات0مع أقامة الصمة بيف ألأىداؼ 
ستراتيجية الموارد البشرية وتنفيذىا0 وكما أف إستراتيجية الموارد العامة للإستراتيجية  الإعماؿ وا 

البشرية تشكؿ أحد المدخلات الميمة للإستراتيجية الكمية لممنظمة، وأف أىـ دور يتمثؿ في ىذه 
المدخلات ىو أنيا تشكؿ عنصرا حاسما في خمؽ الارتباط بيف ممارسات الموارد البشرية وأداء 

( بأف الموارد البشرية ىي عامؿ أساسي لمنجاح الاستراتيجي 3448يضيؼ )عمري،  كما الأعماؿ
بالنسبة لممنظمات،الأمر الذي أصبح يفرض عمى المنظمات الأخذ بعيف الاعتبار كـ الميارات و 

 المعارؼ المتوفرة لدييا، سواء في مرحمة الأعداد للإستراتيجية أو في مرحمة التنفيذ0
ىناك مجموعة من النقاط الأساسية التي يمكن من خلاليا أن وفي ضوء ذلك نوضح أن 

 تجنييا المنظمة عبر إستراتجية إدارة الموارد البشرية.
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  ضماف التنسيؽ والتعاوف بيف أدارة الموارد البشرية و الإدارة العميا بالمنظمة، وتبادؿ التأثير

 .عمى الأخر لكؿ طرؼ
 في الموارد البشرية والفرص والتيديدات  ضماف أخذ الإدارة العميا نقاط القوة والضعؼ

 الحسباف عند تحديد وتنفيذ استراتيجيات المنظمة0 الخارجية في
  لإدارة الموارد البشرية الدور الأساسي في تحقيؽ الجودة والنجاح لممنظمة مف خلاؿ توفير

 الظروؼ الملائمة للأفراد العامميف ليكونوا مبدعيف وأكفاء في تمبية رغبات الزبوف0
  كذلؾ تظير أىميتيا مف خلاؿ وظيفتيا التي تنجزىا و التي تحقؽ الاستعماؿ الأمثؿ

 .والأكثر فاعمية للأفراد )وىـ الموظفوف( مف أجؿ انجاز الأىداؼ التنظيمية والفردية
  ىناؾ مف يؤكد أف التغيير الكبير والأكثر أثارة لمدىشة في دور إدارة الموارد البشرية اليوـ

 تزايدة في تطوير وتنفيذ الإستراتيجية عمى مستوى المنظمة0ىو الشراكة الم
أف ىذه الأىمية والنقاط الايجابية لا يمكف لأي منظمة أف تحققيا بمجػرد صػياغتيا إسػتراتيجية 

 .إدارة الموارد البشرية ما لـ تحوؿ الكممات عمى الورؽ إلى أفعاؿ عمى ارض الواقع
لتي يمكف استخداميا لتحقيؽ ميزة تنافسية في أسواؽ كما تمتمؾ المنظمات العديد مف الموارد ا

منتجاتيا، ومف ثـ تحقيؽ أىدافيا المحددة، ويمكف تصنيؼ ىذه الموارد في ثلاث مجموعات تشمؿ، 
الموارد المادية مثؿ المباني والمعدات والتكنولوجيا والأرصدة المالية، والموارد التنظيمية مثؿ اليياكؿ 

رية والرقابية والموارد البشرية التي تتضمف خبرات وميارات وقدرات العامميف والأنظمة المالية والإدا
الإدارة والتي مف خلاليا يمكف تحقيؽ الميزة  وتقع ىذه الموارد بأنواعيا الثلاثة تحت سيطرة 

 (3447التنافسية0)المرسي، 
تخصيص  ويكمف الغرض مف تبني مفيوـ الإدارة الاستراتيجية في مساعدة المنظمة عمى

الاستراتيجية عمى  مواردىا بالطريقة التي تساعدىا عمى تحقيؽ ميزة تنافسية حيث تساعد النظرة
نوعيف مف أنواع الموارد  ومف الملاحظ أف تحقيؽ التوازف بيف كؿ مف مفيومي الكفاءة والفاعمية

وظيفة إدارة الموارد بشكؿ مباشر ب المتاحة للإدارة وىما الموارد التنظيمية والموارد البشرية يرتبطاف
أف قوة العمؿ بالمنظمة تمدىا ميزة تنافسية  البشرية، حيث تتمخص دور الموارد البشرية في التأكد مف

 (Gowan et al, 2022).والاستمرار واضحة، ومف ثـ تدعـ قدراتيا عمى النمو والتوسع
فعمى المستوى  .جزئيكما تطور مفيوـ إدارة الموارد البشرية مؤخراً عمى المستوييف الكمي وال

أعمى معدلات للإنتاجية  القومي أصبحت الموارد البشرية أصؿ لممزايا التنافسية لمدولة والتي تحقؽ
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الجزئي التنظيمي فأصبحت  والابتكارية والتصدير والناتج المحمي الإجمالي، أما عمى المستوي
المراكز التنافسية عمى المستوييف تحقيؽ  وظيفة إدارة الموارد البشرية مف أىـ الوظائؼ المسئولة عف

 (3448وخدمة العملاء0)النجار،  المحمي والقطاعي وضماف النمو والتوسع والإبداع
البعيد مف  وتنظر الإدارة الاستراتيجية لمعائد عمى الاستثمار في الموارد البشرية في المدى

للأخطاء والتحفيز  ة المانعةخلاؿ التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية والتنظيـ الفعاؿ والرقاب
المتكامؿ، حيث تتكوف  والدافعية والاختيار الأمثؿ لمعامميف والتوظيؼ الكؼء والتنمية والتدريب

الإدارة الاستراتيجية مف اتخاذ المنظمة الإجراءات الخاصة بالتحميؿ،القرارات،الأعماؿ، الرقابة في 
 (Storey, J., & Wright, P. M 2023).محاولة لصنع )خمؽ( ميزات تنافسية والمحافظة عمييا

عداد استراتيجية إدارة الموارد البشرية: .6  مراحل تكوين وا 
عداد استراتيجية إدارة الموارد البشرية  بعد مراجعة الدراسات السابقة أتضح أف عممية تكويف وا 

 .Chowdhury et al) (Storey, J., & Wright, P. M 2023):بعدة مراحؿ، ىي تمر
2023)  (Gowan et al, 2022) 
  :وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ البيئة الخارجية لممنظمة وما بيا مف تصميم استراتيجية النشاط

فرص يمكف استغلاليا وتيديدات يجب تجنبيا، وكذلؾ البيئة الداخمية لممنظمة وما بيا مف 
نقاط قوة يمكف استخداميا لاستغلاؿ الفرص الموجودة بالبيئة الخارجية أو مواجية 
التيديدات، كذلؾ نقاط ضعؼ يجب تحسينيا وتقويتيا إذا توافرت لدى المنظمة الموارد 
والإمكانيات اللازمة، حيث يوجد مف نقاط القوة والضعؼ الموجودة بالمنظمة ما يتعمؽ 

 .بالموارد البشرية بالمنظمة
 بشرية: تقدير استراتيجيات النشاط المرغوبة والممكن تنحيذىا في ضوء مساىمة الموارد ال

فكؿ استراتيجية لمنشاط يتـ تقديرىا ومراجعتيا وتقييميا مف وجية نظر الموارد البشرية، 
النواحي المالية، التسويؽ، المجالات الوظيفية الأخرى بالمنظمة، كما أف مديري الموارد 
البشرية يقوموف بتحميؿ الفجوة بيف المطموب مف العامميف والمعروض منيـ، وذلؾ لتحديد 

القوة والضعؼ والقيود المتعمقة بالموارد البشرية بالمنظمة قبؿ توفير البيانات اللازمة نقاط 
 .لعممية تصميـ الاستراتيجية
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ومف استراتيجيات النشاط المتاحة والممكف تنفيذىا استراتيجية التنوع، استراتيجية قيادة الجودة 

واستراتيجية التركيز عمى قطاع سوقي الفنية، قيادة الجودة الوظيفية، استراتيجية قيادة التكمفة 
 .محدد

  :ويتـ تحدييا تحديد فجوة الموارد البشرية )في حالة وجودىا( في حالة تنحيذ الاستراتيجية
في ضوء مقارنة المطموب مف الموارد البشرية مف حيث العدد والمؤىلات والمعروض منيا 

 .مف حيث العدد والمؤىلات
  مف خلاؿ تصميـ سياسات إدارة الموارد البشرية التي ية: تصميم استراتيجية الموارد البشر

تدعـ استراتيجية النشاط وذلؾ في ضوء العلاقة التكاممية بيف استراتيجية النشاط واستراتيجية 
الموارد البشرية والذي ينتج عنو مخرجات فردية وتنظيمية فعالة منيا تحسيف الميزة التنافسية 

 .لممنظمة والفعالية التنظيمية
 تطمبات تطبيق استراتيجية إدارة الموارد البشرية:م .7

يعوؿ عمى مدير إدارة الموارد البشرية دمج ممارسات الموارد البشرية وسياساتيا في المنظمة 
مع الاستراتيجية العامة لممنظمة، ويكوف ىذا الدمج )رأسياً( بيف أىداؼ إدارة الموارد البشرية مع 

 اليدؼ النيائي لممنظمة0 
الوقت ذاتو، فإنو يجب عمى مدير إدارة الموارد البشرية دمج ممارسات وسياسات وحدات وفي 

إدارة الموارد البشرية مع بعضيا بعضا لتمتقي بشكؿٍ )أفقي(0 وبشكؿٍ عاـ، فيناؾ عدد مف المتطمبات 
 (3434)أبو النصر، :لتحقيؽ إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، وىي كما يمي

 لتخطيط الاستراتيجي في المنظمةإجراء عممية ا . 
 مشاركة مدير إدارة الموارد البشرية في عممية التخطيط الاستراتيجي . 
 وضوح الرؤية، والرسالة، والأىداؼ لممنظمة . 
  الدمج الرأسي والأفقي لسياسات الموارد البشرية وممارساتيا مع استراتيجية المنظمة، ومع

 . بعضاوحدات إدارة الموارد البشرية بعضيا 
 : وفيما يمي مناقشة كل من ىذه المتطمبات عمى حده

 إجراء عممية التخطيط الاستراتيجي لممنظمة : 
الاىتماـ بالتخطيط الاستراتيجي في منظمات القطاع العاـ حديثاً، وحتى الآف لـ يجد ىذا  يعدً 

الاىتماـ تطبيقات فاعمة؛ لكف ىذا الأمر يتفاوت في أنحاء مختمفة مف العالـ، فمثلًا في الولايات 
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ف"نتائج المتحدة الأمريكية تيتـ منظمات القطاع العاـ بتطبيؽ التخطيط الاستراتيجي استجابة لقانو 
، (Berry & Wechsler, 1995)ـ؛ ولذلؾ وفي دراسة أجراه 4::2وأداء الحكومة"، المقر عاـ  

مسحت الآراء في منظمات القطاع العاـ؛ لمعرفة مدى تطبيقيا لعممية التخطيط الاستراتيجي، وقد 
 . %( مف المنظمات تطبؽ التخطيط الاستراتيجي74أظيرت الدراسة أف )

اـ الواضح مف قِبؿ منظمات القطاع العاـ للأخذ بالتخطيط الاستراتيجي إلا أف ىذا الاىتم
يواجو جدلًا واسعا في كيفية إجراء ىذا التخطيط فيما يتعمؽ بالموارد البشرية0 وأحد جوانب ىذا الجدؿ 
يختصٌ بطريقة التخطيط ذاتيا، وما إذا كاف مف الأفضؿ تنفيذ التخطيط بشكؿ أفقي مف أعمى 

سفؿ، أـ التخطيط المستقؿ لكؿ وحدة مف وحدات المنظمة، مع وجود رؤية وأىداؼ المنظمة إلى الأ
 ,Poister, Theodore, and Gregory Streib) نيائية لممنظمة ككؿ0 وفي ىذا الصدد يرى

(، أف المنظمات العامة، ونظرا لما يرتبط بيا مف سمطات واسعة؛ فإف ىذا يجعؿ وحداتيا 1989
ضمف أنظمة متعددة ومتشعبة؛ الأمر الذي يجعؿ الأخذ بطريقة التخطيط تعمؿ في مجالات أوسع، و 

الاستراتيجي لكؿ وحدة عمى حدة، مع الالتقاء بيف ىذه الوحدات لتحقيؽ اليدؼ النيائي لممنظمة؛ 
  . أفضؿ مف الأخذ بطريقة التخطيط الاستراتيجي الشامؿ لممنظمة
يجي لمموارد البشرية، فيتعمق بالمنيج أما الجانب الآخر من الجدل حول التخطيط الاسترات

 : المناسب لمتخطيط، وفي ىذا الصدد فيناك منيجان
منيج إدارة الأداء، وفي ظؿ ىذا المنيج تكوف الأىداؼ الاستراتيجية مصاغة لتحقيؽ  الأول:

النتائج المناسبة، وتكوف مؤشرات الأداء قادرة عمى قياس الأداء بشكؿٍ محدد؛ مما يعني الإدارة 
0 ويناسب ىذا المنيج طبيعة (Osborne, David, and Ted Gaebler ,1995)بالنتائج

 . اص، حيث يمكف أف يتـ تحويؿ وصؼ الأعماؿ إلى نتائج يمكف قياسيامنظمات القطاع الخ
 لمتخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية، فيو منيج إدارة القضايا، ويشير أما المنيج الثاني

Paul & Robert   إلى أف ىذا المنيج يركز عمى عدد مف القضايا الميمة داخؿ المنظمة أو
خارجيا، والتي مف الممكف أف تؤثر في الموارد البشرية، حيث يتـ تحديد عدد مف ىذه القضايا، ثـ 
تُشكؿ الأىداؼ الاستراتيجية لمتعامؿ مع ىذه القضايا، ويمكف أف تكوف ىذه القضايا )تخفيض 

التخطيط  القوى العاممة المتوفرة( وينحو ىذا المنيج أف يكوف براغماتًيا يعد الميزانية، ومستوى
 0(Paul. Nutt and Robert. Backoff, 1992)الاستراتيجي أداة لممنظمة لمتأقمـ مع بيئتيا



 

 
464 

 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
ويتمحور الجدؿ حوؿ أي المنيجيف أنسب لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، مف منطمؽ أف 

وذلؾ  جي بإدارة الأداء، ىو في الوقع أقؿ مناسبة لممنظمات في القطاع العاـ،التخطيط الاستراتي
 : للأسباب التالية

 . أف الافتراضات التي يقوـ عمييا ىذا المنيج مف الصعب التعامؿ معيا في ممارسات الواقع -
 . يضعؼ العمميات؛ لأف التركيز ينصب عمى النتائج -
ؿ الميزانية؛ مما ينشئ مناخًا مف عدـ الثقة بيف يتداخؿ ىذا المنيج مع أبعاد مختمفة، مث -

 . المنظمات والجيات المسؤولة عف الميزانية
 . لا يتيح ىذا المنيج الأخذ في الاعتبار البيئة الخارجية لممنظمة -

، إلى أف ىذا النوع مف التخطيط (Bryson, and William, 1987)وفي ىذا الصدد يشير
ية والرسالة، ووجود مؤشرات جيدة لقياس الداء، وتوفر معمومات الاستراتيجي يحتاج إلى ووضع الرؤ 

 عف الأداء والتكمفة، وأف ىذا لا يتوفر في منظمات القطاع العاـ0
 مشاركة مدير إدارة الموارد البشرية في عممية التخطيط الاستراتيجي : 

البشرية عف الدور ويعزز ىذه النظرة في حقيقة الأمر تخمي معظـ المديريف لإدارات الموارد 
الفعاؿ؛ نظرا لقصور التدريب الذي يتمقونو في ميارات ومعارؼ مختمفة، وفي مقدمتيا يأتي التخطيط 

 الاستراتيجي0
ويتطّمب الاتجاه الحديث لدور إدارة الموارد البشرية مشاركة مدير ىذه الوحدة في عممية 

عمى تحميؿ الفجوة بيف قدرات الموارد التخطيط الاستراتيجي لممنظمة، مف منطمؽ أنو القادر وحده 
البشرية الحالية، وتمؾ المأموؿ تحقيقيا مستقبلًا وفؽ رؤية المنظمة، كما أف مدير إدارة الموارد 
البشرية يمكف أف يساىـ في اقتراح المبادرات اللازمة لتغيير الثقافة التنظيمية مف خلاؿ التحضير أو 

 .التدريب
ف ذلؾ مف شأنو أف يؤدي إلى وجود مدى متسع مف ( أ:344ويرى )خطاب والحبشي، 

الحموؿ لممشاكؿ التنظيمية المعقدة، وأف ذلؾ سيقّمؿ مف جعؿ الموارد البشرية جزءا فرعيا أو إىمالو 
 . بوصفو عنصرا رئيسا

 وضوح الأىداف الاستراتيجية : 
يمة يتميز التخطيط الاستراتيجي في القطاع الخاص بالوضوح مف حيث استيداؼ إضافة ق

لممنظمة ؛ لذلؾ فعندما تُوضع الاستراتيجيات ، فإف الأىداؼ تكوف واضحة ومحددة ؛ مما يجعؿ مف 
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السيؿ في ىذه المنظمات توحيد سياسات الموارد البشرية وممارساتيا مع الاستراتيجية العامة0 كما 
ـ يعمؿ إلى أف التخطيط الاستراتيجي في منظمات القطاع العا    Wechsler & Backoffيشير

في بيئة تتسـ بالتعقد وتتجاذبيا أبعاد عديدة، منيا: السياسية، والاقتصادية، والقانونية، والاجتماعية، 
 ,Wechsler, Barton and Robert. Backoff)وطبيعة البُنى الييكمية ، والعلاقات البينية0

1987) 
في نياية الأمر غير وىذه البيئة تفرض طبيعتيا قوى متضادة، تجعؿ الأىداؼ الاستراتيجية 

واضحة أو محددة بشكؿٍ يمكف معو تحقيؽ ىذه الأىداؼ؛ مما ينعكس بطبيعة الحاؿ عمى الموارد 
البشرية الاستراتيجية لتعمؿ في إطار استراتيجي يشوبو الغموض، وربما انحراؼ السياسات 

 . والممارسات عف حدود السياؽ الاستراتيجي لممنظمة ككؿ
 الاستراتيجية لمموارد البشرية: معوقات تطبيق الإدارة .8

التطبيؽ الناجح؛ ومف ثـ  -أيا كاف نوع ىذه الاستراتيجية -إف النية مف وضع الاستراتيجية 
تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية؛ ولذلؾ فإف تحميؿ الفجوة بيف الواقع والمأموؿ ليس كافيا لتحقيؽ 

نما لابد أف يتبع ذلؾ الالتزاـ بالتطبيؽ، غير أف ذلؾ في المقابؿ ليس بالأمر السيؿ، ولا  الرؤية، وا 
محالة أف معوقات كثيرة ستظير في طريؽ الاستراتيجية؛ لتبطئ مف إيقاع تقدميا، وربما تؤوؿ بيا 

 إلى الفشؿ0
بعض المعوقات المحتممة لتطبيؽ  (Misbah, M., & Budiyanto, B, 2020) ويصؼ 

  استراتيجية الموارد البشرية كما يمي:

  الأفراد في المنظمات إلى قبوؿ المبادرات التي تتعمؽ بمجالاتيـ الوظيفية فقط دوف نزعة
 سواىا0

 عدـ وضوح المبادرات، أو عدـ فيميا مف قبؿ الأفراد، لاسيما في المنظمات الكبيرة . 
 صعوبة تحقيؽ الإجماع حياؿ المبادرات غير الروتينية . 
 اعتبار أف المبادرات نوع مف التيديد . 
  ض بيف الاستراتيجيات والقيـ السائدة في المنظماتالتعار . 
 مدى الثقة في القيادة العميا للالتزاـ بالاستراتيجيات . 
 عدـ مناسبة الثقافة التنظيمية لتطبيؽ الاستراتيجيات . 
 عدـ ملائمة عمميات المنظمة لتطبيؽ الاستراتيجيات . 
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واجييا المنظمات لتطبيؽ أف مف اىـ المعوقات التي ت (Hamid et al, 2022)كما يرى

 الموارد البشرية الإستراتيجية كما يمي:
  عدـ وجود إدارة عميا تساند عممية التحوؿ نحو تبني النظرة الاستراتيجية لإدارة الموارد

البشرية، حيث إف عممية التحوؿ تحتاج إلى قائد ذي كفاءة وذي إمكانيات عالية، ويؤمف بما 
 يجب القياـ بو0

 ستراتيجية رسمية لممنظمة ككؿ بسبب عدـ الاىتماـ بالتخطيط عدـ وجود خطة ا
  .الاستراتيجي

  عدـ وضوح المياـ والأىداؼ الرئيسية لممنظمة ككؿ، والتي يمكف الوصوؿ إلييا مف خلاؿ
 . الخطة الاستراتيجية القائمة

  ضعؼ البناء التنظيمي الفعاؿ لممنظمة والقادر عمى أف يحوي عممية التحوؿ نحو تبني
  النظرة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية

  بيئة العمؿ المتغيرة بشكؿ متسارع، بحيث لا تجد المنظمة الوقت والموارد والإمكانيات
 . لاستثمارىا في عممية التحوؿ نحو إدارة موارد بشرية استراتيجية

  اتيجية لمموارد عدـ وضوح الفوائد التي يمكف أف تجنييا المنظمة في حاؿ تبنييا لإدارة استر
  البشرية

  عدـ وجود إدارة ذات كفاءة وفعالية لإدارة الموارد البشرية وعدـ توافر الكفاءات والمؤىلات
 . المناسبة لمعامميف فييا

 صعوبة تطوير السياسات والإجراءات الخاصة بأنشطة إدارة الموارد البشرية . 
 رد البشريةعدـ توافر نظاـ معموماتي فعاؿ خاص بأنشطة إدارة الموا . 
  ضعؼ التكامؿ بيف وظائؼ إدارة الموارد البشرية بعضيا ببعض، إضافة إلى ضعؼ التنسيؽ

 . والتعاوف بيف وحدة الموارد البشرية والوحدات الوظيفية الأخرى في المنظمة
 0ضعؼ قيـ الثقافة التنظيمية والتي تدعـ مشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات الاستراتيجية 
 الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية:أبعاد  .9

لقد قامت العديد مف الدراسات بتناوؿ أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية، ولكف بصور 
 (ORJI et al, 2022)( Guseinov, I, 2019مختمفة، وقد حدت الباحثوف بالإعتماد عمى )

أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في خمسة أبعاد ىي: )التصميمات واليياكؿ التنظيمية، 
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الأختيار والتوظيؼ، التدريب والتنمية، قياس الأداء، منظومة التعويضات(0 ويمكف توضيح تمؾ 
 الأبعاد كما يمي:

  :ذلؾ عف طريؽ التخطيط والتي تكوف فائقة التميز ويتحقؽ التصميمات واليياكل التنظيمية
الفعاؿ لمموارد البشرية والشروط المعيارية لموظائؼ، وتحميؿ ووصؼ الوظائؼ وأسموب اتخاذ 

 القرارات والتوجو السوقي0
   :وتضـ معاير الاختيار، والتخطيط الاستراتيجي، واختيار المديريف، الاختيار والتوظيف

 والقيادات0
  :ب الداخمي والخارجي وتحديد الاحتياجات التدريبية وقياس وتشمؿ أنواع التدريالتدريب والتنمية

 عائد التدريب0
  :وىذا مف حيث الاتفاؽ عمى مقاييس قياس الأداء وفرص تحسينو وقياس إدارة وتقييم الأداء

رضا العامميف والعملاء والرضا الوظيفي، ووسائؿ تجميع رد الفعؿ لسياسات الموارد البشرية 
 والتقارير0

  وتشمؿ أنواع الحوافز الفردية والجماعية، السمبية والايجابية، المادية يضات: منظومة التعو
 والمعنوية، وأساليب دفع الأجور والتعويضات المادية والمعنوية الأخرى0

 ب( التميز الوظيحي: 
 التطور التاريخي لمتميز الوظيحي: .1

 مع تطورت المعايير التي مف مجموعة خلاؿ مف لمتطوير إطار منيجي أف التميز الوظيفي ىو
فقد  المختمفة التي تشكؿ الإطار الفكري لمتميز، الفكرية والمداخؿ المدارس وظيور عمـ الإدارة تطور
 waterman andـ قدـ كؿ مف )2:93العديد مف الدراسات مفيوـ التميز، ففي عاـ  تناولت
peterزة كما يأتي:( نظرية البحث عف التميز حيث تـ تحديد سمات المنظمات المتمي(Porter, L., 

& Tanner, S, 2010) 
  التركيز عمى الأفعاؿ، بمعنى إنجاز الأعماؿ اليادفة التي تنطوي عمى التحميؿ والتفكير

ظيار قدرة كبيرة عمى الانضباط والمشاركة والقدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ0  والتخطيط، وا 
  متطمباتيـ ووضع الأولويات القرب مف العميؿ، بمعنى فيـ قيمة العملاء والتعرؼ عمى

شراؾ العملاء بعممية  والاستراتيجيات اللازمة لمقابمة ىذه المتطمبات، إضافة إلى فيـ السوؽ وا 
 تطوير المنتجات والخدمات0
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  الاستقلالية والمرونة في اتخاذ القرارات وخمؽ بيئة تشجع عمى الابتكار وتنمي مبادرات العمؿ

 الفردي0
  الأفراد عف طريؽ توفير إطار مناسب لممشاركة والتمكيف، والأخذ بالأفكار الإنتاجية مف خلاؿ

 الفردية الخاصة بتطوير العمؿ0
  الحفاظ عمى قيـ العمؿ الأساسية المتمثمة بتشجيع النمو الذاتي والإنجاز والتحدي والاستقلاؿ

 والرضا الوظيفي واعتبارات التفاعؿ الاجتماعي داخؿ وخارج نطاؽ العمؿ0
 رار بمزاولة العمؿ الأصمي دوف تغيير طبيعة النشاط والدخوؿ في مجاؿ لا يوجد دراية الاستم

 كافية في كيفية إدارتو0
  بناء ىياكؿ تنظيمية بسيطة بعيدة بشكؿ كامؿ عف البيروقراطية، وتدعـ التقسيمات الإدارية

 المستقمة0
 مركزية والمرونة والانضباط0القدرة عمى التوفيؽ بيف متطمبات العمؿ المتناقضة كالمركزية واللا 

أف التميز يأتي مف خلاؿ التركيز عمى  (Peters and Austinـ أكدت دراسة )2:96في عاـ  
الابتكار بشكؿ مستمر، وقد اتفقت ىذه  وتحفيزىـ وتشجيع مبادرات التعمـ ودعـ الأفراد العامميف

 (Anninos, L. N, 2007)الدراسة مع مبادئ المدرسة السموكية في الإدارة0
( 74ـ نظريتو عف التميز مف خلاؿ الدراسة التي تمت عمى )2:98كما قدـ )ىارينغتوف( عاـ 

منظمة في الياباف وألمانيا والولايات المتحدة، حيث تـ وضع معايير محددة لأفضؿ الممارسات 
لأرباح الإدارية، والتي تؤدي إلى تميز الأعماؿ مف خلاؿ قياس الأداء مع العائد عمى الاستثمار وا

 ,Porter) والقيمة المضافة لمعماؿ والعملاء وكانت أفضؿ الممارسات الإدارية المقترحة كما يمي:
L., & Tanner, S, 2010) 

 0التركيز عمى تحميؿ دورة زمف العمميات 
 0تحميؿ قيمة العمميات 
 0تبسيط العمميات 
 0التخطيط الاستراتيجي ونشر الخطة الاستراتيجية 
 مورديف والشركاء الخارجييف0الدقة في اختيار ال 
ـ، أف التميز يتـ مف خلاؿ 2:99( فقد عبر في دراستو عف التميز في العاـ Petersأما )

التركيز عمى أداء المياـ وتطوير طرؽ وأساليب تنفيذ الأنشطة الوظيفية، وخمؽ البيئة التنظيمية 
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اللازـ لتحسيف الجودة وخمؽ  والاجتماعية والتقنية ضمف ىيكؿ تنظيمي مرف يدعـ التغيير المستمر
 ,Kumar, G. R)قيمة مضافة عالية وقد اتفقت ىذه الدراسة مع مبادئ المدرسة الاجتماعية0

2005) 
ـ أف التميز يتحقؽ مف خلاؿ تشكيؿ الرؤية المشتركة 4::2( عاـ Peter Sengeكما أكد ) 

المحاكاة العقمية وتعميـ الفريؽ لمعامميف نحو العمؿ، وتطوير الميارات الشخصية مف خلاؿ نماذج 
 والتفكير المنيجي وقد اتفقت ىذه الدراسة مع مبادئ المدرسة الكلاسيكية0

( أف التميز يأتي مف خلاؿ التركيز Aubert and Gaulejacأكدت دراسة ) 3::2أما في عاـ 
الإيجابي  عمى سموؾ الوحدات التنظيمية، ودعـ ىذا السموؾ مف خلاؿ التدريب والتقييـ والتعديؿ

وتشجيع المنافسة في الأداء وقد اتفقت ىذه الدراسة مع مبادئ المدرسة الاجتماعية 
 (Salman, M., & Battour, M, 2020)أيضا0ً

ـ نظرية أفضؿ الممارسات والتي 9::2ىذا، وقد نشرت مؤسسة الجودة البريطانية في العاـ 
ائج المتميزة عف المنظمات ذات النتائج حددت مجموعة مف المعايير التي تميز المنظمات ذات النت

 (Porter, L., & Tanner, S, 2010) المتواضعة، وتضمنت ىذه المعايير النقاط التالية:
 0التزاـ الإدارة باعتماد منيج ومتطمبات التميز 
 0التخطيط الاستراتيجي الفعاؿ 
  ودعـ التواصؿ الفعاؿ0التركيز عمى تفعيؿ دور العامميف مف خلاؿ التمكيف والتدريب والمشاركة 
 0التزاـ الإدارة بعمميات قياس الأداء والتحسيف والتطوير المستمر 
 0بناء ونشر ثقافة تركز بشكؿ رئيسي عمى توقع وتمبية احتياجات العماؿ 
 0الالتزاـ بالمسؤولية تجاه المجتمع والبيئة 
 لتنظيمية0العمؿ عمى تحديد أفضؿ الممارسات الإدارية ونشرىا في جميع المستويات ا 
  0دمج ممارسات التميز في الأعماؿ في جميع المستويات التنظيمية 

بعد ىذه التطورات التي مرت بيا الجودة جاءت مرحمة التميز الذي يعني التطبيؽ الممنيج 
لمبادئ وأدوات إدارة الجودة الشاممة في إدارة الأعماؿ مع التركيز عمى العملاء الخارجييف مف جية، 

ضافة قيمة  0 (Vartiak, L., & Jankalova, M, 2017) لأصحاب المصمحة مف جية أخػرىوا 
وتوجد مجموعة مف نقاط التشابو والاختلاؼ بيف مفيوـ التميز ومفيوـ الجودة الشاممة، يمكف 

 (، وذلؾ كما يمي:3توضحيا في الجدوؿ التالي رقـ )
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 دة الشاممة( نقاط التشابو والاختلاؼ بيف مفيوـ التميز ومفيوـ الجو 3جدوؿ )

Source: (Porter, L., & Tanner, S, 2010, p373). 
 يرى الباحثوف إف مفيوـ التميز وفي جميع مراحؿ تطوره يقوـ عمى إدخاؿ مبادئ الجودة
والاختلاؼ والتفوؽ والتحسيف المستمر وتحويميا إلى منيج وأسموب عمؿ لازـ في جميع أنشطة 
وعمميات المنظمة الداخمية والخارجية بدءاً بأنشطة القيادة، مروراً بعمميات الإنتاج وأنشطة التسويؽ، 

 فوؽ التنافسي0وانتياءً بتقديـ المنتج أو الخدمة التي ترضي حاجات العملاء وتؤدي إلى تحقيؽ الت
كما يرى الباحثوف أف المفاىيـ والأساليب الإدارية تعرضت لثورة تغيير وذلؾ في نياية 
النصؼ الأخير مف القرف الماضي نتيجة لتغيرات جذرية في السوؽ، حيث تـ التوجو مف الإنتاج إلى 

ري، ومف التركيز التسويؽ، ومف الاعتماد عمى رأس الماؿ المادي إلى الاعتماد عمي رأس الماؿ الفك
عمى الجميور الخارجي إلى التركيز عمى الجميور الداخمي والخارجي، ومف الاكتفاء بجودة الخدمة 

 إلى التميز في تقديـ الخدمة0 
 

 أوجو الاختلاؼ أوجو التشابو

  الحاجػػػػة فػػػػي كػػػػلا المفيػػػػوميف إلػػػػى اسػػػػتمرارية التػػػػزاـ الإدارة
 .بتطبيؽ مبادئ الجودة والتميز

 0الاعتماد الكبير عمى مشاركة القوى العاممة 
 التركيز عمى مبدأ الجودة في المنتجات والخدمات. 
 0التركيز عمى تحسيف وتطوير العمميات 
  العملاء ومقابمة احتياجاتيـ0التركيز عمى 
  تطبيػػػػػػػؽ المفيػػػػػػػوميف يػػػػػػػؤدي إلػػػػػػػى تحقيػػػػػػػؽ نتػػػػػػػائج إيجابيػػػػػػػة

 مادية ومعنوية تعود بالمنفعة عمى المنظمة0
  تحقيػػػػؽ النتػػػػائج والوصػػػػوؿ إلػػػػى الأىػػػػداؼ يػػػػتـ بعػػػػد تطبيػػػػؽ

 مجموعة مف المراحؿ وليس بشكؿ آني0
  تحقيػػػػػػػؽ النجػػػػػػػػاح فػػػػػػػي تطبيػػػػػػػػؽ المفيػػػػػػػوميف يتطمػػػػػػػػب نظػػػػػػػػـ

تعمػػػػػػػػيـ وغيرىػػػػػػػػا مػػػػػػػػف نظػػػػػػػػـ الػػػػػػػػدعـ فعالػػػػػػػػة للاتصػػػػػػػػالات وال
 كالمكافآت والاعتراؼ بالإنجاز0

  ،تطبيػػػػػػؽ المفيػػػػػػػوميف يتطمػػػػػػػب دعػػػػػػػـ فػػػػػػػرؽ عمػػػػػػػؿ خارجيػػػػػػػة
 وخاصة في السنوات الأولى لمتطبيؽ0

  يشػػػػػػػارؾ القػػػػػػػادة بشػػػػػػػكؿ مباشػػػػػػػر فػػػػػػػي عمميػػػػػػػة تطبيػػػػػػػؽ
 التميز عمى خلاؼ الجودة الشاممة0

  تركػػػػز إدارة الجػػػػودة الشػػػػاممة داخميػػػػاً، فػػػػي حػػػػيف يركػػػػز
داخميػػػػػػاً وخارجيػػػػػاً ليشػػػػػػمؿ العمػػػػػلاء والعػػػػػػامميف التميػػػػػز 

 والمجتمع والبيئة الخارجية0
  مفيػػػػػػػوـ التميػػػػػػػػز أقػػػػػػػؿ تقييػػػػػػػػداً ويقػػػػػػػوـ عمػػػػػػػػى المرونػػػػػػػػة

 والتمكيف وتفويض السمطات والصلاحيات0
  التميػػػػػػػػػػز فػػػػػػػػػػي الأعمػػػػػػػػػػاؿ يغطػػػػػػػػػػي جميػػػػػػػػػػع النػػػػػػػػػػػواحي

 التنظيمية0
  يتطمػػػػػػػب التميػػػػػػػز فػػػػػػػي الأعمػػػػػػػاؿ نظػػػػػػػـ فعالػػػػػػػة لقيػػػػػػػاس

جػػػػػػػػراء  المقارنػػػػػػػػات الخارجيػػػػػػػػة المباشػػػػػػػػرة مػػػػػػػػع الأداء وا 
 المنافسيف0

  مفيػػػػوـ التميػػػػز يػػػػرتبط بشػػػػكؿ مباشػػػػر مػػػػع اسػػػػتراتيجية
 المنظمة الداعمة لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية0
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 محيوم التميز الوظيحي: .2
تعددت الأدبيات الإدارية التي تناولت مفيوـ التميػز الػوظيفي، وتباينػت وجيػات النظػر الخاصػة 
بيا تجاه المفيوـ نتيجة لاختلاؼ المدارس الإدارية، فكؿ مدرسة تُصيغ تعريؼ يعبػر عػف وجيػو نظػر 

لتميػػز مؤسسػػييا وقناعػػاتيـ، الا أف معظػػـ التعريفػػات تػػدور حػػوؿ ثلاثػػة محػػاور رئيسػػية مفسػػره لمفيػػوـ ا
 الوظيفي، يمكف توضيحيا فيما يمي: 

 التميز الوظيحي الناتج عن ممارسات المنظمة 
أف وصػػؼ منظمػػة بػػالتميز يعتمػػد عمػػى ميارتيػػا فػػي  (EFQM)تػػري المؤسسػػة الأوروبيػػة لمجػػودة 

الأداء وقػػدرتيا عمػػى تحقيػػؽ نتػػائج إيجابيػػة، مػػف خػػلاؿ تبنػػي مجموعػػة مػػف الممارسػػات )المبػػادئ( 
الرئيسػػػية والتػػػي تتضػػػمف "الاىتمػػػاـ بػػػالعملاء، التركيػػػز عمػػػى المخرجػػػات، الحػػػرص عمػػػى مشػػػاركة 

المسػػتمر، الابتكػػار والتحسػػيف، التػػوازف فػػي  الأفػػراد، الإدارة مػػف خػػلاؿ العمميػػات والحقػػائؽ، الػػتعمـ
، (Chidambaram et al, 2020)تحقيػؽ المنفعػة لجميػع الأطػراؼ، المسػئولية تجػاه المجتمػع"

ونجػػد أف اليػػدؼ الرئيسػػي ليػػذه الممارسػػات ىػػو مسػػاعده المنظمػػة عمػػي تحقيػػؽ نقمػػة نوعيػػة فػػي 
 (3425ممنظمة0)غازي، الإداء، ورفع كفاءة وميارات القادة، وتحسيف الوضع التنافسي ل

 التميز الوظيحي الناتج عن تحقيق توقعات العملاء وتجاوزىا  
يوضػػػػح ىػػػػذا المػػػػدخؿ مػػػػدي التػػػػزاـ المنظمػػػػة تجػػػػاه عملائيػػػػا مػػػػف حيػػػػث تفيػػػػـ رغبػػػػاتيـ، وحصػػػػر 
احتياجاتيـ، ومعرفة توقعاتيـ المستقبمية، ومف ثـ العمؿ عمى تقػديـ خدمػة تتجػاوز تمػؾ التوقعػات 

منفعػة مشػتركة ومتوازنػة لجميػع الأطػراؼ )المنظمػة، العمػلاء، المجتمػع(،  مما يسػاىـ فػي تحقيػؽ
فالمنظمة المتميزة لا تتوقؼ عند مرحمة بعينيا بؿ تسعي دائماً إلى التطوير وتقػديـ قيمػة إضػافية 
تتخطػػػي توقعػػػات العمػػػلاء لتصػػػبح الخيػػػار الأوحػػػد لمعمػػػلاء الحػػػالييف والخيػػػار الأفضػػػؿ لمعمػػػلاء 

 (3449حمف وآخروف، المرتقبيف0 )عبد الر 
 التميز الوظيحي الناتج عن التحوق عمى المنافسين  

يتمثػػؿ فػػي قػػدرة المنظمػػة عمػػى تحقيػػؽ أداء يجعميػػا تتفػػوؽ وتتفػػرد عمػػى نظائرىػػا مػػف المنظمػػات 
المنافسة التي تعمؿ معيا فػي نفػس القطػاع، ولػف يتػأتى ذلػؾ الا مػف خػلاؿ انسػجاـ المنظمػة مػع 

 (3448ارجية0 )الرشايدة، مكونات بيئتيا الداخمية والخ
يستعرض الباحثوف فيما يمي مجموعة مف التعريفات التػي تعكػس وجيػات النظػر المتعػددة حػوؿ 
مفيػوـ التميػػز الػوظيفي، فقػػد تػػـ تعريػؼ التميػػز عمػػى أنػو الطريقػػة الشػػاممة لإداء العمػؿ، بيػػدؼ تحقيػػؽ 
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الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
تماليػػػة تحقيػػػؽ النجػػػاح طويػػػؿ التػػػوازف مػػػع )العمػػػلاء، المػػػوظفيف، المجتمػػػع(، ممػػػا يػػػؤدي إلػػػى زيػػػادة اح

0 أو ىو قدرة المنظمة عمى إحػداث التنػاغـ والانسػجاـ بػيف عناصػرىا، (Kwok et al, 2023)المدي
وتشغيميا في تكامؿ، لإنجاز أعمي مستويات التفوؽ والفاعمية، ولتحقيػؽ مسػتوي مػف المخرجػات يشػبع 

 (3443رغبات وتوقعات العملاء0 )السممي، 
مػػا يقػػوـ بػػو الأفػػراد مػػف نشػػاط داخػػؿ المنظمػػة، لمسػػاعدتيا عمػػى تقويػػة كمػػا عُػػرؼ عمػػى أنػػو كػػؿ 

 (Bruntha, P. 2022) وتعزيز الإنجاز، ويعتمد عمى قوي العمؿ التي تُكوف ىيكؿ المنظمة0
ويمكػػػف تعريػػػؼ التميػػػز الػػػوظيفي كػػػنيج فكػػػري، وأسػػػموب إداري، ييػػػدؼ إلػػػى نشػػػر ثقافػػػة الػػػتعمـ 

الاعتمػػػاد عمػػػى نظػػػاـ يػػػربط بػػػيف مػػػا تحققػػػو المنظمػػػة مػػػف والإبػػػداع والتحسػػػيف المتواصػػػؿ، مػػػف خػػػلاؿ 
(0 كمػػػا يمكػػػف 3448إنجػػػازات عمػػػى أرض الواقػػػع، وبػػػيف متطمبػػػات العمػػػلاء والموازنػػػة بينيمػػػا )السػػػيد، 

اعتبار التميز الوظيفي ىو قدرة المنظمة عمػى اغتنػاـ الفػرص الحاسػمة المسػبوقة بتخطػيط اسػتراتيجي 
، تتسػػـ بوضػػوح اليػػدؼ، وكفايػػة المصػػادر، والمحافظػػة عمػػى فعػػاؿ، والعمػػؿ عمػػى إيجػػاد رؤيػػة مشػػتركة

 (O’Shea, J. P, 2015)مستوى الأداء0 
ويعرؼ التميز الوظيفي عمى أنو مجموعة مف السموكيات والممارسات والمعارؼ والمواىب التي 
تضػػػمف حسػػػف سػػػير الأعمػػػاؿ داخػػػؿ المنظمػػػة، والتػػػي يػػػتـ اتباعيػػػا لتمكنيػػػا مػػػف الاسػػػتجابة السػػػريعة 

(0 كما يمكف تعريفو عمى أنو قدرة المنظمػة عمػى 3427ات البيئة التنافسية )الياسري وآخروف، لمتطمب
نجػػػاز أىػػػدافيا، والمسػػػاىمة بصػػػورة اسػػػتراتيجية وفعالػػػة فػػػي تميزىػػػا عػػػف  التغمػػػب عمػػػى المشػػػكلات، وا 

 (3429المنظمات المنافسة0 )الأنصاري، 
ي وفمسػفة إداريػة تتػألؼ مػف مجموعػة بأنو نمط فكر  مما سبق، يُعرف الباحثون التميز الوظيحي

مػػػف المبػػػادئ والمعػػػايير )الأداء والإنجػػػاز، المبػػػادرة والإبػػػداع، التعػػػاوف والالتػػػزاـ الػػػوظيفي، المشػػػاركة 
وتحمػػػؿ المسػػػؤولية، الميػػػارات الإشػػػرافية، الػػػتعمـ المسػػػتمرة، وغيرىػػػا( التػػػي تسػػػاعد المنظمػػػة عمػػػى حػػػؿ 

 ات عملائيا، وتدعيـ قدرتيا التنافسية0مشكلاتيا، وتحسيف مستوي أدائيا، وتمبية توقع
كما يستخمص الباحثون من العرض السابق لتعريف التميز الوظيحي، بعضا من أىم سـماتو، 

 وىي:
  أنػػو عمميػػػة اسػػػتراتيجية منظمػػػة وليسػػػت عمميػػػة عشػػػوائية، تػػػتـ وفقػػػاً لتخطػػػيط مسػػػبؽ، وتقػػػوـ عمػػػى

 مجوعة قواعد وخطوات0
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  أنػػػػو يسػػػػاعد المنظمػػػػة عمػػػػى تحقيػػػػؽ التكامػػػػؿ عػػػػف طريػػػػؽ التفاعػػػػؿ مػػػػع عناصػػػػر البيئػػػػة الداخميػػػػة
 والخارجية0 

  أنو عممية مستمرة، لا يتـ تطبيقيا مره واحدة فقط، ولا تتوقؼ عند مرحمة معينة، بؿ تحتاج لجيد
بػؿ متواصؿ لموصػوؿ إلػى أفضػؿ الممارسػات، والػتعمـ منيػا، ولا تنتيػي بمجػرد الوصػوؿ لميػدؼ، 

 تستمر لملاحقة التطورات التي تحدث في الصناعة0
  أنو عممية متوازنة، لا تميؿ لطرؼ عمى حسػاب طػرؼ آخػر، بػؿ وتسػعي لتحقيػؽ مصػالح جميػع

 الأطراؼ بالمنظمة0 
 0أنو مدخؿ رئيسي لنشر ثقافة التعمـ المستمر والتحسيف، والإبداع 
 المداخل الإدارية المكونة لمتميز الوظيحي: .3

مجموعػػة مػػف المػػداخؿ الإداريػػة شػػكمت التميػػز الػػوظيفي وسػػاعدت عمػػى التوجػػو إليػػو، يمكػػف ىنػػاؾ 
 توضيحيا فيما يمي:

  مدخل الإدارة الاستراتيجية(Strategic Management): 
فمسػػػفة يػػػتـ بمقتضػػػاىا رسػػػـ مسػػػار طويػػػؿ الأجػػػؿ لممنظمػػػة مػػػف خػػػلاؿ صػػػياغة رسػػػالتيا وتحديػػػد 

اسػتغلاؿ الفػرص وتجنػب التيديػديات الموجػودة فػي بيئتيػا  أىدافيا واستراتيجياتيا لمساعدتيا عمى
الخارجية وذلؾ اعتمػاداً عمػى مكونػات بيئتيػا الداخميػة مػف مصػادر قػوة وضػعؼ ونجػد أف الإدارة 
الاسػتراتيجية تمػر بػأربع مراحػؿ رئيسػػية، المرحمػة الأولػي: )دراسػة البيئػػة( وتقسػـ إلػى بيئػة داخميػػة 

ارجية وتشمؿ الفرص والتيديدات، المرحمػة الثانيػة: )صػياغة وتشمؿ نقاط القوة والضعؼ وبيئة خ
الاسػػتراتيجية( وتشػػمؿ رسػػالة المنظمػػة ومػػا الػػذي تريػػد تحقيقػػو وكيػػؼ سػػتحققو، المرحمػػة الثالثػػة: 
)تنفيػذ الاسػػتراتيجية( وتشػػمؿ الخطػوات الفعميػػة التػػي تػـ اتخاذىػػا لإنجػػاز العمػؿ، المرحمػػة الرابعػػة: 

يػػيـ مػػا تػػـ فػػي الخطػػوات السػػابقة ومراقبتػػو لمعالجػػة أي أخطػػاء تحػػدث )التقيػيـ والرقابػػة( وتشػػمؿ تق
 (Thomas et al, 2011)أوؿ بأوؿ0

  مدخل إدارة الجودة الشاممة(Total quality Management) 
ىي نيج إداري يشػمؿ مختمػؼ أنشػطة المنظمػة لتمكينيػا مػف تمبيػة متطمبػات العمػلاء ومسػاعدتيا 

كفػػػاءة وأدناىػػػا تكمفػػػة مػػػف خػػػلاؿ الاسػػػتغلاؿ الأمثػػػؿ لجيػػػود  فػػػي إنجػػػاز أىػػػدافيا بػػػأكثر الأسػػػاليب
العػػػػػػػامميف لمتحسػػػػػػػيف المتواصػػػػػػػؿ0 ويتكامػػػػػػػؿ مػػػػػػػدخؿ إدارة الجػػػػػػػودة الشػػػػػػػاممة مػػػػػػػع مػػػػػػػدخؿ الإدارة 
الاستراتيجية، فبعد صياغة استراتيجية المنظمة ينصب اىتماـ الإدارة نحو تحقيؽ مخرجػات ذات 
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الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
مجػػػأ المنظمػػػات إلػػػى تبنػػػي عمميػػػة إدارة الجػػػودة جػػػودة عاليػػػة تُمبػػػي احتياجػػػات العمػػػلاء، ولػػػذلؾ ت

الشاممة لمساعدتيا عمى تدعيـ قدراتيا التنافسية، الاستغلاؿ الأمثؿ لمواردىا المتاحة، كسب ولاء 
 (3429العملاء، تحسيف قدراتيا عمى الابتكار والإبداع وتحقيؽ التميز0 )شيخ، 

  مدخل المحاضمة المعيارية(Benchmarking) 
الجوانػػػب الرئيسػػػية لممنظمػػػة مػػػع تمػػػؾ الموجػػػودة فػػػي المنظمػػػات المشػػػابية لإيجػػػاد عمميػػػة مقارنػػػة 

مقػػاييس نسػػبية لػػلإداء تُمكػػف المنظمػػة مػػف تعيػػيف أىػػداؼ جديػػدة واسػػتحداث أفكػػار مُميػػزة لضػػماف 
التحسيف المستمر، وتعد عممية المفاضمة المعيارية أحد أفضؿ الأساليب التي تمكف المنظمة مف 

لمنافسػػػيف، ممػػػا يمكػػػف المنظمػػػة مػػػف الوقػػػوؼ عمػػػى موقعيػػػا الحػػػالي مػػػف جمػػػع المعمومػػػات عػػػف ا
المنافسة، والإلماـ بمعدلات التقدـ والتطور التي يحققيا المنافسوف، كمػا تسػاعد عمميػة المفاضػمة 

 (Damelio, R, 2017)المعيارية المنظمة عمى قياس مستوي أدائيا وتحسينو0 
مػػػة لتحقيػػػؽ التميػػػز، وقػػػد نالػػػت قػػػدرا كبيػػػرا مػػػف ويػػػرى البػػػاحثوف أف ىػػػذه المػػػداخؿ الإداريػػػة ىا

الاىتماـ والدعـ مف المنظمات الدولية، وعمى الرغـ مف تعددىا، إلا أنو لا يوجد مدخؿ أمثػؿ يمكػف 
أف تعتمػػد عميػػة المنظمػػة دوف غيػػره، حيػػث أف لكػػؿ مػػدخؿ مزايػػا وعيػػوب، وتختػػار المنظمػػة المػػدخؿ 

ويتماشػػػى مػػػع الأىػػػداؼ التػػػي تريػػػد تحقيقيػػػا، ويمكػػػف الػػػذي يتناسػػػب مػػػع إمكانيتيػػػا الماديػػػة والفنيػػػة، 
لممنظمػػة الجمػػع بػػػيف أكثػػر مػػػف مػػدخؿ، حيػػػث تتكامػػؿ مػػع بعضػػػيا الػػبعض لمسػػػاعدة المنظمػػة فػػػي 

 الوصوؿ لمتميز0
  أبعاد التميز الوظيحي: .4

 (Graves & Sarkis, 2018)( 3433قد حدد الباحثوف بالإعتماد عمى كؿ مف )سػمماف، 
(Salman, M., & Battour, M, 2022)  أبعػاد أو ممارسػات التميػز الػوظيفي فػي سػتة أبعػاد

ىػي: )الأداء والإنجػاز، المبػادرة والإبػداع، التعػاوف والالتػزاـ الػوظيفي، المشػاركة وتحمػؿ المسػؤولية، 
 الميارات الإشرافية، التعمـ المستمرة(0 ويمكف توضيح تمؾ الأبعاد كما يمي:

  :موظؼ عمى تقديـ أفكار أو اقتراحات أو دراسات أو ويركز عمى قدرة الالمبادرة والإبداع
مبادرات أو أساليب عمؿ متميزة ومبدعة تساىـ في تطوير الأداء أو تحسيف الإنتاجية أو 
الارتقاء بمستوى الخدمات المقدمة لممتعامميف أو تبسيط الإجراءات، وتعني ىذا المعيار بدرجة 

نجازات0الإبداع والمبادرة ومستوى التميز والتفرد فيم  ا قدمو الموظؼ مف أفكار أو اقتراحات وا 
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  :نجازاتو الوظيفية والمينية، ويتضمف ذلؾ حجـ الأداء والإنجاز ويركز عمى أداء الموظؼ وا 
ونوعية الأداء وطبيعة الإنجازات والقدرة عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بما يزيد عف المتوقع 

ذلؾ إنجاز مياـ صعبة لتطمب وقنا ويتفوؽ عمى متطمبات العمؿ الاعتيادي لمموظؼ، وك
 وجيدا وعملًا دؤوبا0

  :يشير إلى مدى رغبة وقدرة الموظؼ عمى تعمـ الميارات المتعمقة بمياـ عممو، التعمم المستمر
ومدى استفادتو مف خبرات زملائو الأكثر خبرة ومعرفة، ويشير كذلؾ إلى جيود الموظؼ 

 مؽ بعممو وتساىـ في تطوير أدائو0للاطلاع عمى أية معارؼ أو معمومات حديثة تتع
  :ويركز عمى درجة تعاوف الموظؼ مع المتعامميف مف خارج المؤسسة التعاون والالتزام الوظيحي

ومف داخميا ومدى إيجابيتو في التعامؿ معيـ، كما يركز عمى درجة الالتزاـ الوظيفي 
مدعما بسجؿ وظيفي  والسموكي لمموظؼ مف خلاؿ التزامو بالأنظمة المؤسسية واحترامو ليا

 حاؿ مف المخالفات بأنواعيا0
   :ويركز عمى مدى حرص الموظؼ عمى المشاركة في النشاطات المشاركة وتحمل المسؤولية

والفعاليات الرسمية وغير الرسمية تنظميا أو تشارؾ بيا المؤسسة، ومدى مساىمتو في 
الجيود التطوعية التي ترعاىا الدائرة، ويركز ىذا البعد عمى درجة تحمؿ الموظؼ لمسؤولياتو 

 الوظيفية خاصو في الحالات غيػر الروتينية0 
 ويعبر عف الميارات والقدرات الإشرافية لمموظؼ خاصة المتعمقة بالقدرة ميارات الإشرافية: ال

عمى التخطيط والتنظيـ والتوجيو والتفويض والتحفز والتدريب وغيرىا مف الميارات القيادية 
 والإشرافية والإدارية التي يطبقيا الموظؼ أثناء ممارستو لواجبات عممو0

 تطلاعية:ثانياً: الدراسة الاس
قد قاـ الباحثوف بإجراء دراسة استطلاعية مف خلاؿ إجراء مقابلات شخصية مع بعض 
المديريف مف مختمؼ المستويات الإدارية الثلاثة )الإدارة العميا، والإدارة الوسطي، والإدارة التنفيذية(؛ 

حو مدى ( مديراً بوزارة التنمية المحمية، وذلؾ لمتعرؼ عمى اتجاىات المستقصي منيـ ن54وعددىـ )
تطبيؽ أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية ومدى توافر أبعاد التميز الوظيفي، ولموقوؼ عمى 
طبيعة مشكمة البحث، وصياغة الأىداؼ، والفروض بالإضافة إلى الإلماـ بكافة الجوانب التطبيقية 

دوات القياس التى تـ لمبحث مف حيث تحديد مجتمع وعينة البحث، وأسموب جمع البيانات، وتحديد أ
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استخداميا بما يُمكف مف تكويف صورة واضحة حوؿ مشكمة البحث، تساعد عمى إعداد أدوات البحث 

مكانية تطبيقو، وذلؾ خلاؿ الفترة مف   ـ34330ل24ل9ـ إلى 3433ل24ل2وا 
وأعتمدت الدراسة الإستطلاعية عمى طرح مجموعة مف الأسئمة وقد كانت أىـ محاور الأسئمة 

 جيت لمعينة الإستطلاعية ما يمي:التى و 
  0مدى معرفة المديريف بوزارة التنمية المحمية بمفيوـ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية 
 0ما ىي عناصر الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بوزارة التنمية المحمية 
  لمعامميف0مدى معرفة المديريف بوزارة التنمية المحمية بمفيوـ التميز الوظيفي 
 0ماىي عناصر التميز الوظيفي المطبقة بوزارة التنمية المحمية 

 اتضح من خلال الدراسة الإستطلاعية مايمي: وقد
 وجود تبايف في درجات معرفة المديريف بالإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية0 20
اتيجية وجود تبايف في إتجاه ممحوظ في الأداء حوؿ مدى توافر عناصر الإدارة الاستر  30

 لإدارة الموارد البشرية0 
 وجود تبايف ممحوظ في الأداء حوؿ مدى توافر عناصر التميز الوظيفي لدى العامميف0 40
تختمؼ الأسس التى يتـ عمى أساسيا تنمية التميز لدى العامميف بالوزارة بمرور الوقت؛  50

يؿ بشكؿ مستمر نتيجةَ التطور فى البيئة الداخمية والخارجية لموزارة، مما يستمزـ التعد
 ليذه الأسس؛ لمواكبة ىذا التغيير0 

أف المناخ البيئي غير ملائـ )غير مييأ( لمعمؿ نحو الأبداع والأبتكار لتحسيف الخدمة  60
 مما يؤدي إلى عدـ تحقيؽ التميز الوظيفي0 

 انخفاض الدقة في أداء الأعماؿ وذلؾ نتيجة وجود إجراءات روتينية كثيرة في العمؿ0 70
 الكفاءات والميارات البشرية وصعوبة أستقطابيـ والمحافظة عمييـ0ندرة  80
 التصور الخاطئ لمفاىيـ التميز واعتبار معاييرىا مجرد إصدارات جديدة للأيزو0 90
 تعاظـ الحاجة إلى أساليب متطورة لقياس وتقييـ إداء الوزارة وتحسينو0  0:
 مشــكـمــة الدراسةثالثاً: 
إلى تغيرات كبيرة في النشاط  3434لقد أدت جائحػػػة كورونا التي حدثت في بداية عاـ   

الاقتصادي سواء عمى المستوى المحمي أو العالمي؛ ولمحاولة التغمب عمى تداعيات ىذه الجائحة؛ 
قامت الكثير مف منظمات الأعماؿ بدعـ مجموعة مف البرامج والسياسات التي حاولت مف خلاليا 
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 .El-Saharty, Sاظ عمى العنصر البشػري؛ باعتباره الركيزة الأساسػية لمتنمية المسػتدامة0الحف
(2020) 
تعاني وزارة التنمية المحمية في مصر مف كثرة التطورات المتلاحقة في بيئة الأعماؿ، مما   

لاستراتيجية، يؤثر عمى كمية ونوعية المعمومات التي تحتاجيا لقياس وتقييـ أدائيا لتحقيؽ أىدافيا ا
وبالتالي لـ تعد الأساليب الإدارية التقميدية تكفي لتقييـ الأداء، لذلؾ بات ضرورياً تطوير ىذه 

 الأساليب لموصوؿ إلى أسموب مناسب قادر عمي قياس وتقييـ أداءىا وتحسينو0 
وأدركت وزارة التنمية المحمية في مصر أنو في ضوء ىذا الوضع وفي ظؿ بيئة تتسـ 

، لا 3444المستمر، أف الخدمات التى تقدميا لتحقيؽ التنمية المستدامة وفؽ خطة مصر بالتطور 
يرتكز فقط عمى ما تمتمكو مف مقومات وموارد تقميدية )مادية، بشرية، فنية( ولكف يتخطى ذلؾ إلى 
رضائيـ، لذا يجب أف تتجاوز مستويات الأداء العادية لموصو  ؿ تمبية توقعات العملاء )المواطنيف( وا 

 إلى مستوي الأداء المتميز0 
، التي تبدو ملامحيا واضحة جدِّا؛ ومف -أزمة التطوير-وىناؾ أزمة يمكف أف أطمؽ عمييا 

أىميا: غياب الرؤية التي تنشدىا وزارة التنمية المحمية؛ فرغـ كؿ الدعوات التي أطمقتيا الدولة في 
 يزاؿ بطيئا، بؿ إفَّ عممية التطوير تبدو أشبو السنوات الأخيرة لتطوير ىذا القطاع، إلا أفَّ الدوراف لا

بالميمة المستحيمة، وأفَّ ما يجري خلاؿ السنوات الماضية مف اجتماعات ولجاف ىو جزء مف العمؿ 
البيروقراطي اليومي؛ وبالتالي لابد مف إعادة التفكير في عممية التطوير نفسيا، وتحديد مرجعيتيا، 

 نيِّا0وضوابطيا، ومعالميا، تحديداً وط
إف العمؿ عمى تطبيؽ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية، وتحسيف التميز الوظيفي لمعامميف 
بالوزارة، سيوفراف لوزارة التنمية المحمية في مصر تحميؿ كؿ مف البيئة الداخمية مف أجؿ أكتشاؼ 

معالجتيا، فضلًا نقاط القوة وتنميتيا، والكشؼ عف نقاط الضعؼ مف أجؿ معرفة أسبابيا ومحاولة 
عف تحميؿ البيئة الخارجية لمتعرؼ عمى الفرص المتاحة ومواجية التيديدات المحتممة، مف أجؿ 

 الإرتقاء بمستوى أداء الخدمة المقدمة مما يترؾ إنطباع جيد لدى كؿ مف العملاء والمجتمع ككؿ0
ضافة للاطلاع مما سبق، وبناء عمى الدراسة الأستطلاعية التى قام بيا الباحثون، بالإ 

 عمى مجموعة من الدراسات السابقة، يمكن لمباحث صياغة مشكمة الدراسة كما يمي: 
ضعف درجة توافر أبعاد التميز الوظيحي "الأمر الذى يتطمب وجود أسموب حديث من 
دارة الموارد البشرية بشكل خاص من أجل تنمية التميز الوظيحي في  أساليب الأدارة بشكل عام وا 
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نمية المحمية الا وىو الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية"، كما يمكن صياغة التساؤلات وزارة الت
 الآتية: 

 ما ىو مستوى تطبيؽ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في الوزارة محؿ البحث؟  .1
 ما ىو مستوى تطبيؽ التميز الوظيفي وأبعاده في الوزارة محؿ البحث؟ .2
يف الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية والتميز الوظيفي في ما ىي طبيعة العلاقة ب .3

 الوزارة محؿ البحث؟
 رابعاً: أىداف الدراسة

اليدؼ الرئيسي لمدراسة ىو "دراسة دور الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ   
 التميز الوظيفي لمعامميف بوزارة التنمية المحمية"، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ فسوؼ يتـ مايمي: 

 المحمية0واقع تطبيؽ أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في وزارة التنمية  عمى التعرؼ 20
 التعرؼ عمى مدى توافر أبعاد التميز الوظيفي لدي العامميف في وزارة التنمية المحمية0 30
دراسة العلاقة بيف الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية والتميز الوظيفي في وزارة التنمية  40

 المحمية0
ؿ إلى بعض الدلالات النظرية التي قد تؤدِّي إلى توسيع قاعدة البح 50 ث في مجاؿ الإدارة التوصُّ

الاستراتيجية لمموارد البشرية مف ناحية، وتساعد في تحقيؽ التميز الوظيفي لمعامميف لدى وزارة 
 التنمية المحمية محؿَّ الدراسة مف ناحية أخرى0 

 خامساً: أىــمــيـــة الدراسة
 أىمية الدراسة من المنظور العممي تتمثل في: .1

أىـ سمات القرف الحالي، وىو متطمب مف متطمبات سوؽ لا شؾ أف التميز الوظيفي ىو مف 
العمؿ الحديث، فالتميز فضلا عف أنو شعور بإثبات الذات والسعادة النفسية، ىو في الوقت نفسو 
اختصار لمجيد والماؿ، كما أنو يحقؽ الاستقرار الوظيفي لمموظؼ ولممنظمات، كما أف تطوير 

يا يستمزـ التوجو نحو مجموعة مف الإستراتيجيات وتجديد حيوية المنظمات عمى إختلاؼ أنواع
دارة التغيير عمى نحو يحقؽ الكفاءة والفاعمية لتمؾ المنظمات0  الحديثة وا 

ويعتبر تحقيؽ التميز الوظيفي ىدفًا أساسيًا لأي منظمة تطمح إلى البقاء في بيئة الأعماؿ 
، وتعد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية عنصرًا حاسمًا في نجاح أي منظمة0 فيي  التنافسية اليوـ

تمعب دورًا حيويًا في تحقيؽ التميز الوظيفي وتطوير القدرات التنافسية، كما تساىـ الإدارة 
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الاستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لممنظمة وبناء ثقافة متكاممة تعزز 
 التميز0
 الأىمية التطبيقية: .2

رة التنمية المحمية لأعمى مستوى ممكف مف الجودة والإتقاف والتميز؛ أمرا أصبح تحقيؽ وزا
ومطمبا ممحا وضروريا لمغاية، ولا يمكف تغافمو أو عدـ الاىتماـ بو، ولا سيما أننا أصبحنا نعيش في 
عصر سريع التطور والتغيير، عصر الثورة المعرفية اليائمة والتقدـ التكنولوجي والتقني الرىيب، 

 يعترؼ إلا بالمتميزيف الأكفاء سواء كانوا أفرادا أو منظمات، ولا سيما في ظؿ التنافسية عصر لا
الدولية في تحقيؽ الريادة والصدارة في التميز والجودة في مياديف الحياة والعمؿ المختمفة، ولا سيما 

لا يقبمو إلا  وقد تغيرت متطمبات الخدمة التى تقدميا الوزارة بصورة كبيرة، حيث أصبح المواطنيف
بالجودة المتميزة سواء فيما تقدمو الوزارة مف خدمات متميزة أو بالنسبة لمعامميف فييا حيث لابد أف 

 يتمتعوا ىؤلاء العامميف بالكفاءة العالية0  
لذلؾ لابد مف إيجاد سبؿ التكيؼ والمسايرة مع متغيرات ىذا العصر ومتطمباتو والتعامؿ مع 

تدامة، وعمى رأسيا تحقيؽ التميز والجودة في الأداء سواء عمى مستوى ىذه المتغيرات بصورة مس
الأفراد أو المنظمات؛ ولذلؾ فقد أصبح مف الواجب والضروري عمى وزارة التنمية المحمية أف تتجو 
وبقوة نحو صناعة التميز وأف توجو وتسخر كؿ إمكاناتيا البشرية والمادية في سبيؿ تحقيؽ الجودة 

ميز الوظيفي ليا0 إعتماداً عمى أحد الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية وىو الشاممة في الت
 مدخؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية0

 سادساً: متغيرات الدراسة
 :)تناولو الباحثوف مف خلاؿ الأبعاد  الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية )متغير مستقل

ياكؿ التنظيمية، الأختيار والتوظيؼ، التدريب والتنمية، قياس التالية: )التصميمات والي
 ,ORJI et al( (Guseinov, I, 2019)الأداء، منظومة التعويضات(، تماشياً مع كؿ مف

2022) 
 :)تناولػو البػاحثوف مػف خػلاؿ الأبعػاد التاليػة: )الأداء والإنجػاز،  التميز الوظيحي )متغير تـابع

الالتػػػػػزاـ الػػػػػوظيفي، المشػػػػػاركة وتحمػػػػػؿ المسػػػػػؤولية، الميػػػػػارات المبػػػػػادرة والإبػػػػػداع، التعػػػػػاوف و 
 ,Graves & Sarkis)(3433الإشػرافية، الػتعمـ المسػتمرة( وذلػؾ وفقػا لكػؿ مػف )سػمماف، 

2018) (Salman, M., & Battour, M, 2022)0 
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الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
( 2بناء عمى ذلػؾ يصػبح النمػوذج الخػاص بمتغيػرات الدراسػة كمػا ىػو موضػح بالشػكؿ رقػـ )

 الآتي:

 سابعاً: فروض الدراسة
في ضوء نتائج الدراسات السابقة وفي إطار نتائج الدراسة الإستطلاعية ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة 

  يمكف صياغة الفروض عمى النحو التالي:
  الحرض الرئيس:

  :(H0)الحرض الرئيس الأول 
بأبعادىا)التصميمات يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية لا 

واليياكل التنظيمية، الأختيار والتوظيف، التدريب والتنمية، إدارة وتقييم الأداء، منظومة 
التعويضات( عمى التميز الوظيحي بأبعاده )المبادرة والإبداع، الأداء والإنجاز، التعمم المستمر، 

الإشرافية( في وزارة التنمية  التعاون والالتزام الوظيحي، المشاركة وتحمل المسؤولية، الميارات
 المحمية" ويتحرع من ىذا الحرض عدد من الحروض الحرعية التالية:

(H0-1)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0المبادرة والإبداع 

(H0-2) لالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى لا يوجد تأثير ذو د
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0الأداء والإنجاز 
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(H0-3)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0التعمم المستمر 

(H0-4)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0التعاون والالتزام الوظيحي 

(H0-5)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0المشاركة وتحمل المسؤولية 

(H0-6)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0الميارات الإشرافية 

 ثامناً: منيجية الدراسة:
فروضيا اعتمد الباحثوف عمى المنيج الوصفي التحميمي، ولتكويف  لتحقيؽ اىداؼ الدراسة واختبار

الإطار النظري الخاص بالدراسة، قاـ الباحثوف بالإطلاع عمى المتاح مف المصادر التالية: الكتب 
والمراجع العربية والأجنبية، والرسائؿ العممية المنشورة وغير المنشورة، والمقالات والدوريات 

 وشبكة الإنترنت0المتخصصة والنشرات، 
 مجتمع وعينة الدراسة: .1

 مجتمع الدراسة:   .أ 
يتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في المستويات الإدارية الثلاثة )الإدارة العميا،  

( موظؼ، كما ىو 36444الإدارة الوسطي، الإدارة التنفيذية(، في وزارة التنمية المحمية، وعددىـ )
 ( التالي:4موضح بالجدوؿ رقـ )

 رة التنمية المحميةعدد العاممين بوزا -مــــــجـتمع الدراسة( 3جدول رقم )
 عدد العاممين المستوى الإداري
 : الإدارة العميا
 4574 الإدارة الوسطى
 32642 الإدارة التنفيذية
 25222 الإجمالي

 ـ34340مف إعداد الباحثوف إعتماداً عمى الإدارة العامة لمشئوف الإدارية، وزارة التنمية المحمية،المصدر: 
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الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 

 عينة الدراسة: .ب 
    تشير عينة الدراسة إلى المفردة التي توجو إلييا قائمة الاستقصاء؛ للإجابة عمييا، ومف ثـ

فإف وحدة المعاينة في ىذه الدراسة ىـ العامميف في المستويات الإدارية الثلاثة )الإدارة 
 العميا، الإدارة الوسطي، الإدارة التنفيذية(، بوزارة التنمية المحمية0

 دراسة ممثمة لمجتمع الدراسة تمثيلًا جيداً ، فقد كاف أنسب اختيار لنوع لكي تكوف عينة ال
المتناسبة مع  Stratified Random Samplingالمعاينة ىو المعاينة العشوائية الطبقية 

حجـ طبقات مجتمع الدراسة )عدد العامميف في المستويات الإدارية الثلاثة(0 وقد تـ تحديد 
لدراسة التطبيقية عمييا استنادا إلى المعادلة الآتية: )أبو جمعة، حجـ العينة التي تـ إجراء ا

344:) 

 
 % (0 6:% (، وحدود  ثقة )  6عند مستوى معنوية ) 

 

 حيث إن:
 ف =  حجـ العينة المطموب0 

 % ( لمحصوؿ عمي أكبر لمعينة 0  64ح = ) 
مجتمع البحث  ،حيث ب = أقصي خطأ مسموح بو: )الفرؽ بيف النسبة في  20:7÷ أ = ب 

 (40:60والنسبة في العينة عند مستوس ثقة ) 
 بتطبيؽ المعادلة : 

 
 
 

 محردة 382اذاً حجم العينة )ن( =  
اعتمد الباحثوف عمى أسموب الإستقصاء في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، مف خلاؿ تصميـ  0ج 

عداد قائمة استقصاء في ضوء العديد مف الدراسات التي تضمنتيا أدبيات الدراسة، مع إجراء  وا 
تعديلات تتناسب مع مجاؿ التطبيؽ، بحيث توجو إلى وحدات المعاينة الخاصة بالعينة، 

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  
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لبيانات اللازمة لمتحقؽ مف الفروض، والوصوؿ إلى أىداؼ الدراسة، وىي مكونة لمحصوؿ عمى ا
 مف ثلاثة أقساـ، يمكف توضيحيا فيما يمي:

 :وتشمؿ كؿ مف: يختص بالخصائص الديموغرافية لمعامميف  القسم الأول 
 النوع )فئتيف(0 -
 فئات(0 5العمر ) -
 فئات(0 4المستوى الإداري ) -
 فئات(0 4المستوى التعميمي ) -
 فئات(0 4سنوات الخبرة ) -
  :يخػػػػتص بقيػػػػاس إدراؾ واسػػػػتخداـ العػػػػامميف التػػػػي شػػػػممتيـ عينػػػػة الدراسػػػػة لػػػػلإدارة القســــم الثــــاني

( عبػػارات تػػتـ الإجابػػة عمييػػا عمػػى مقيػػاس ليكػػرت 34الاسػػتراتيجية لممػػوارد البشػػرية؛ ويتكػػوف مػػف )
( موافػػؽ 6إلػػى ) ( غيػػر موافػػؽ عمػػى الإطػػلاؽ2التػػدريجي المكػػوف مػػف خمػػس نقػػاط تتػػراوح بػػيف )

 تماماً، ويقيس خمسة أبعاد للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية ىي:
 (X60إلى  X1( عبارات )العبارات مف 7التصميمات واليياكؿ التنظيمية ويتكوف مف ) -
 (X100إلى  X7( عبارات )العبارات مف 5الأختيار والتعييف ويتكوف مف ) -
 (X140إلى  X11ات )العبارات مف ( عبار 5التدريب والتنمية ويتكوف مف ) -
 (X190إلى  X15( عبارات )العبارات مف 6إدارة وتقييـ الأداء ويتكوف مف ) -
 (X230إلى  X20( عبارات )العبارات مف 5منظومة التعويضات ويتكوف مف ) -
  :يخػتص بقيػاس مػدى إدراؾ العػامميف الػذيف طبقػت عمػييـ الدراسػة لمتميػز الػوظيفي؛ القسم الثالث

( عبارة، تتـ الإجابة عمييا عمى مقياس ليكرت التدريجي المكوف مف خمس نقاط 37ف )ويتكوف م
( موافػػػؽ تمامػػػا0ً ويقػػػيس سػػػتة أبعػػػاد لمتميػػػز 6( غيػػػر موافػػػؽ عمػػػى الإطػػػلاؽ إلػػػى )2تتػػػراوح بػػػيف )
 الوظيفي ىي:

 (Y40إلى  Y1( عبارات )العبارات مف 5المبادرة والإبداع ويتكوف مف ) -
 (Y90إلى  Y5( عبارات )العبارات مف 6مف ) الأداء والإنجاز ويتكوف -
 (Y140إلى  Y10( عبارات )العبارات مف 6التعمـ المستمر ويتكوف مف ) -
 (Y180إلى  Y15( عبارات )العبارات مف 5التعاوف والإلتزاـ الوظيفي ويتكوف مف ) -
 (Y220إلى  Y19( عبارات )العبارات مف 5المشاركة وتحمؿ المسؤولية ويتكوف مف ) -
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 (Y260إلى  Y23( عبارات )العبارات مف 5الميارات الإشرافية ويتكوف مف ) -
  قائمػة استقصػػاء وذلػػؾ مػػف أجػؿ خفػػض خطػػأ المعاينػة، وقػػد تػػـ تجميػػع  534قػاـ البػػاحثوف بتوزيػػع

معظػػـ ىػػذه الاسػػتمارات عػػف طريػػؽ المقػػابلات الشخصػػية بػػيف البػػاحثوف والمستقصػػى مػػنيـ، وذلػػؾ 
دراؾ المستقصى منيـ لما تحويو قائمػة الاستقصػاء، وقػد راع لحرص الباحثوف عمى سلامة فيـ  وا 

البػاحثوف فػػي التوزيػع التمثيػػؿ الأنسػب لممسػػتويات الثلاثػة المختمفػػة0 ويوضػح الجػػدوؿ التػالي نسػػب 
 الإستجابة للأستقصاء0 

 نسب الإستجابة للأستقصاء (4جدول رقم )
الاستمارات غير عدد  عدد الاستمارات المستردة عدد الاستمارات الموزعة

 الصالحة لمتحميل
عدد الاستمارات التى تم إخضاعيا 

 لمتحميل الإحصائي
422 546 36 494 

 المصدر: مف إعداد الباحثوف
 ه . حدود الدراسة:

والتػي تعنػي المتغيػرات التػي تػـ دراسػتيا والأبعػاد التػي تػـ اسػتخداميا وكيفيػة الحدود الموضـوعية:  -
 والأبعاد، وذلؾ حيث:قياس تمؾ المتغيرات 

  تػػػػـ بحػػػػث دور الإدارة الاسػػػػتراتيجية لممػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي تحقيػػػػؽ التميػػػػز الػػػػوظيفي مباشػػػػرة بػػػػدوف
 استخداـ أي متغيرات معدلة0

  تػػػػـ بحػػػػث دور الإدارة الاسػػػػتراتيجية لممػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي تحقيػػػػؽ التميػػػػز الػػػػوظيفي مباشػػػػرة بػػػػدوف
 استخداـ أي متغيرات وسيطة0

 رة الاستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ التميز الوظيفي فقط كمتغير تابع0تـ بحث دور الإدا 
 0تـ بحث دور الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية فقط كمتغير مستقؿ في تحقيؽ التميز الوظيفي 
والتي تعني مجاؿ التطبيؽ سواء دوؿ أو قطاعػات أو منظمػات بعينيػا، ومػف ثػـ الحدود المكانية:  -

 اؿ التطبيؽ في البحث الحالي عمى وزارة التنمية المحمية0أقتصر مج
نات الدراسة، وقد قاـ البػاحثوف  وتعني الفترة الزمنية التي سوؼ يتـ فييا جمع بياالحدود الزمانية:  -

 ـ0 3434ـ إلى أكتوبر 3434بجمع بيانات ىذاه الدراسة في الفترة مف يوليو 
والأدوات الإحصػػائية المسػػتخدمة وحجػػـ العينػػة، وذلػػؾ عمػػى وتعنػػي الأسػػاليب الحــدود المنيجيــة:  -

 النحو التالي:
  0قاـ الباحثوف باستخداـ العينة العشوائية الطبقية 
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 قاـ الباحثوف بجمع بيانات قائمة الاستقصاء بواسطة المستقصى منو منفردًا. 
ختبار الحروض:  تاسعاً: الدراسة التطبيقية وا 

إختبػػػار  التحميػػػؿ الإحصػػػائي، يمػػػي ذلػػػؾحميػػػؿ وتفسػػػير نتػػػائج يتنػػػاوؿ البػػػاحثوف فػػػي ىػػػذا الجػػػزء ت
 فروض الدراسة، ثـ عرض ومناقشة نتائج الدراسة0 

 : التحميل العاممي التوكيدي لمتغيري الدراسة. 1
أف التحميػػؿ العػػاممي التوكيػػدي ىػػو أحػػد أشػػكاؿ النمذجػػة الييكميػػة  (Golob, 2001)يوضػػح 

Structural modeling  والتػػػي تمثػػؿ مػػػدخلًا لتحميػػػؿ البيانػػات الموجيػػػة بنظريػػة معينػػػة0 وتتضػػػمف
مجموعػػػة متنوعػػػة مػػػف النمػػػاذج الرياضػػػية والتػػػي ليػػػا قابميػػػة التعامػػػؿ مػػػع أعػػػداد كبيػػػرة مػػػف المتغيػػػرات 

، وكػػػذلؾ Dependent variablesوالمتغيػػػرات التابعػػػة  Independent variablesالمسػػػتقمة 
 (:0342)عواد، Manifest variablesة التعامؿ مع المتغيرات المشاىد

لمقػػػاييس  Validityومعامػػػؿ الصػػػدؽ  Reliabilityكمػػػا قػػػاـ البػػػاحثوف بحسػػػاب معامػػػؿ الثبػػػات 
أبعػػػاد متغيػػػري الدراسػػػة0 وثبػػػات المقيػػػاس يشػػػير إلػػػى مػػػدى اسػػػتقرار عبػػػارات قائمػػػة الاستقصػػػاء وعػػػدـ 

ج تقريبػاً باحتمػاؿ مسػاوي لقيمػة تناقضيا مع نفسيا، أي أف قائمة الاستقصاء سوؼ تعطي نفػس النتػائ
معامػؿ الثبػػات إذا أعيػد تطبيقيػػا عمػى عينػػة أخػرى مػػف نفػس المجتمػػع وبػنفس الحجػػـ0 ولإجػراء اختبػػار 

وىػػو معامػػؿ  Cronbach`s Alphaالثبػات لمعبػػارات الػواردة بقائمػػة الاستقصػػاء تػـ اسػػتخداـ معامػؿ 
ف ىنػاؾ ثباتػاً عمػى الإطػلاؽ فػإف قيمػة ىػذا يأخذ قيماً تتراوح بيف الصفر والواحد الصػحيح0 فػإذا لػـ يكػ

المعامػػؿ سػػوؼ تكػػوف مسػػاوية لمصػػفر، بينمػػا إذا كػػاف ىنػػاؾ ثباتػػاً تامػػاً فػػإف قيمػػة ىػػذا المعامػػؿ سػػوؼ 
ليقتػػرب مػػف  Cronbach`s Alphaتكػػوف مسػػاوية لمواحػػد الصػػحيح0 أف أي زيػػادة فػػي قيمػػة معامػػؿ 

ائج العينة عمى المجتمع محػؿ الدراسػة0 عممػاً الواحد الصحيح تعني زيادة مستوى الثبات بما يعكس نت
يعطي مؤشراً قوياً لمحكـ عمى  408، وما يزيد عف  408بأف أقؿ قيمة يمكف قبوليا ليذا المعامؿ ىي 

0 أمػا صػدؽ المقيػاس فيعنػي أف الإجابػات التػي تػـ (Cronbach, L, 1951)ثبػات قائمػة الاستقصػاء
عمومات التي وضػعت العبػارات مػف أجػؿ قياسػيا0 أي الحصوؿ عمييا مف قائمة الاستقصاء تعطي الم

أف قائمة الاستقصاء تقيس فعلًا ما وضعت مف أجؿ قياسو0 ويتـ حسػاب معامػؿ الصػدؽ عػف طريػؽ 
فيمػػا يمػػي نتػػائج التحميػػؿ العػػاممي  وفومػػف ثػػـ، يوضػػح البػػاحث أخػػذ الجػػذر التربيعػػي لمعامػػؿ الثبػػات0

ارة الاستراتيجية لمموارد البشرية، والتميػز والػوظيفي0 التوكيدي ومعاملات الثبات والصدؽ لكؿ مف الإد
 وذلؾ عمى النحو التالي: 
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الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 

 التحميل العاممي التوكيدي للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية: -أ 
تـ إجراء التحميؿ العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس الإدارة الاستراتيجية 

عبارة، موزعة كما أشرنا0 وقد اتضح مف نتائج التحميؿ العاممي التوكيدي  34لمموارد البشرية وعددىا 
 الأولي عدـ انخفاض مؤشرات جودة توفيؽ النموذج، وذلؾ لعدـ تواجد عبارة ليا درجة تشبع
منخفضة عمى البعد الخاص بيا لذلؾ لف يتـ استبعاد أي عبارة لتحسيف جودة توفيؽ النموذج0 
ويوضح الجدوؿ التالي نتائج مسارات التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الإدارة 
الاستراتيجية لمموارد البشرية مف خلاؿ توضيح معاملات الانحدار غير المعيارية  

Unstandaradized Coefficients (U.C) ومعاملات الانحدار المعيارية ،Standaradized 
Coefficients (S.C) والخطأ المعياري ،Standard Error (S.E) واختبار ت ،T test 

(C.R) ومستوى معنوية ت ،P value 0لكؿ مسار 
ييس أبعاد الإدارة الاستراتيجية ( نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقا5جدول رقم )

 لمموارد البشرية

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

X1  في تصميـ الوظائؼ تعطي الإدارة
 أساليب عمميـ0لمعامميف مجاؿ لتطوير 

مية
نظي
 الت
اكل
ليي
 وا
ات
ميم
تص
ال

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 754.

X2  معظـ الوظائؼ تتضمف مجموعة مف
 *** 6.300 087. 551. 510. الأنشطة الفرعية المتكاممة0

X3  ىناؾ ترابط وتناسؽ في الأنشطة بيف
 مختمؼ الوظائؼ0

.837 1.106 .103 10.775 *** 

X4 
تصميـ الوظائؼ يبعث التحفيز والتحدي 

 في نفوس الموظفيف0
.680 .845 .098 8.598 *** 

X5  كؿ المناصب القيادية الميمة يشترط فييا
 *** 9.615 102. 985. 753. خبرة ميدانية طويمة0

X6  يعطي التصميـ الجيد لموظائؼ سيولة
 *** 6.003 114. 682. 485. تدفؽ المعمومات0

X7 
ىناؾ توافؽ بيف خطط التوظيؼ وأىداؼ 
لأخت الوزارة المستقبمية لإحتياجات التوظيؼ0  

ا
ار 
ي

تعي
وال  ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 813. ين
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رقـ 
 العبارة

 البعد العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

X8 
تتوفر لدى الوزارة معمومات دقيقة عف 

 سوؽ العمؿ0
.837 .843 .069 12.168 *** 

X9 
تُقيـ الوزارة سياسات التوظيؼ مف 
أجؿ تحسيف طرؽ الأستقطاب 

 والأختيار0 
يين
لتع
 وا
يار
لأخت

ع ا
 *** 12.518 070. 881. 854. تاب

X10 
الطرؽ التي تتبعيا الوزارة في 
الأستقطاب والأختيار فعالة في جذب 

 الكفاءات0
.783 .688 .062 11.123 *** 

X11  تدريبية تعتمد الوزارة عمى دورات
 تساعدني عمى تطوير مياراتي0

مية
التن
ب و

دري
الت

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 723.

X12 
تركز استراتيجية التدريب في الوزارة 
عمى تحقيؽ التجانس بيف مياراتي 

حتياجات الوظيفة0  وا 
.770 1.178 .122 9.644 *** 

X13 
البشرية تتـ عممية تقييـ أداء الموارد 

في الوزارة خلاؿ فترات معينة وبشكؿ 
 دوري0

.854 1.175 .110 10.726 *** 

X14 
تتميز عممية تقييـ أداء الموارد 

 البشرية بالعدالة والموضوعية0
.856 1.150 .107 10.757 *** 

X15 
تعتمد الوزارة في تقييميا لمموظفيف 
عمى معايير موضوعية عممية 

 الموظفيف0مفيومة مف جميع 

داء
 الأ
ييم
وتق
رة 
إدا

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 879.

X16  يتميز نظاـ تقييـ الأداء في الوزارة
 *** 14.619 061. 889. 855. بالعدالة والشفافية0

X17  تقوـ الوزارة بتقييـ موظفييا عمى الأقؿ
 *** 13.279 076. 1.004 811. مرة واحدة في السنة0

X18 
تعقد الوزارة لقاءات دورية مع إطاراتيا 

 لمناقشة وتقييـ نتائج الأداء0 
.745 .797 .069 11.490 *** 

X19  12.357 068. 842. 779.تقوـ الوزارة بعممية تحميمية عممية *** 
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رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

 لنتائج تقييـ الأداء0

X21 
توزع الوزارة المكافأت عمى العماؿ وفقا لمكفاءة 

 بيا0التي يتمتعوف 

ات
يض
تعو
ة ال

ظوم
من

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 929.

X22  020.167 051. 1.025 930. يساعد نظاـ الحوافز المتبع عمى تحسيف أدائي *** 

X23 012.288 060. 739. 741. فرص الترقية متساوية لكؿ العماؿ في الوزارة *** 

X24  يتـ تعييف المدراء مف داخؿ الوزارة لا مف
 *** 12.994 054. 696. 764. خارجيا0 

 %1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

أبعاد الإدارة ( نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس 3كما يوضح شكؿ )
 الاستراتيجية لمموارد البشرية:

 
( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد 2الشكل رقم )

 البشرية
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
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0 ولمزيد مف  404ويتضح مما سبؽ ارتفاع جميع قيـ معاملات الانحدار المعيارية عف 
( مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي 7التوضيح يوضح جدوؿ )

 لمقياس الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية:
( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي لمقياس الإدارة 6جدول رقم )

 ةالاستراتيجية لمموارد البشري
 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر

 1.857 4أقؿ مف أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 
 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 053. 0.08أقؿ مف

كمما اقتربت قيمتو مف  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيؽ أو حسف المطابقة 
الواحد الصحيح دؿ ذلؾ 
عمى تطابؽ أفضؿ 

لمنموذج مع بيانات عينة 
 الدراسة

.922 

 Comparative Fit Index (CFI) .934مؤشر جودة التوفيؽ المقارف

 Normed of Fit Index (NFI) .869مؤشر جودة التوفيؽ المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) .924مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ 
العاممي التوكيدي لمقياس الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية مقبولة إحصائيا0ً كما يوضح جدوؿ 

 ( معامؿ الثبات ومعامؿ الصدؽ لأبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية: 8)
 ت الثبات والصدق لأبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية( معاملا7جدول )

 عدد العبارات أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية
 المعاملات

 معامل الصدق Cronbach`s alphaمعامل 

 912. 833. 6 التصميمات واليياكل التنظيمية
 941. 886. 4 الأختيار والتعيين
 935. 876. 4 التدريب والتنمية
 954. 911. 5 إدارة وتقييم الأداء
 957. 916. 4 منظومة التعويضات

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
لمثبات تتراوح بيف  Cronbach`s alphaويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ معامؿ 

(، بما يؤكد التناسؽ الداخمي لعبارات مقياس أبعاد 408)أي أف جميعيا يزيد عف  40:27و  40944
، بما  40:68و  40:23الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية0 كما أف قيـ معامؿ الصدؽ تتراوح بيف 
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شرية تقيس فعلًا ذلؾ البعد الذي صممت يؤكد أف عبارات قياس أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد الب

 مف أجؿ قياسو0
 التحميل العاممي التوكيدي لمتميز الوظيحي: -ب 

تـ إجراء التحميؿ العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس التميز الوظيفي وعددىا 
ة عبارة0 وقد اتضح مف نتائج التحميؿ العاممي التوكيدي الأولي عدـ انخفاض مؤشرات جود 37

توفيؽ النموذج، وذلؾ لعدـ وجود أي عبارة مف عبارات الاستبياف ليا درجة تشبع منخفضة لذلؾ لف 
يتـ استبعاد أي عبارة مف عبارات الاستبياف0 ويوضح الجدوؿ التالي نتائج مسارات التحميؿ العاممي 

غير المعيارية  التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد التميز الوظيفي مف خلاؿ توضيح معاملات الانحدار
Unstandaradized Coefficients (U.C) ومعاملات الانحدار المعيارية ،Standaradized 

Coefficients (S.C)  والخطأ المعياري ،Standard Error (S.E)  واختبار ت ،T test 
(C.R)  ومستوى معنوية ت ،P value 0لكؿ مسار 
 التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد التميز الوظيحي(  نتائج مسارات التحميل العاممي 8رقم ) جدول

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

Y1 
أحرص عمى تقديـ مقترحات ومبادرات 

 ريادية لتطوير العمؿ0

داع
الإب
رة و

مباد
ال

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 733.

Y2  استحدث مشاريع مبتكرة ضمف إطار ميامي
 *** 10.024 111. 1.109 771. الوظيفية0

Y3 08.184 135. 1.107 826. أتعاوف وأقدـ المساعدة لزملائي في العمؿ *** 

Y4  8.661 148. 1.283 873. المجتمعية0أساىـ في الأعماؿ التطوعية *** 

Y5  أوظؼ التخطيط السنوي واليومي لمياـ
 عممي0

جاز
الإن
ء و

لأدا
ا

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 687.

Y6 08.364 173. 1.445 908. أحرص عمى إنجاز مياـ العمؿ بدقة *** 

Y7  أحرص عمى إنجاز العمؿ بسرعة ضمف
 *** 7.103 156. 1.106 759. الجدوؿ الزمني المحدد0  

Y8  أستمتع بأداء ميمات العمؿ الكبيرة )خارج
 *** 7.701 164. 1.265 829. نطاؽ العمؿ(

Y9 
نجازاتي  أحرص عمى التقييـ الذاتي لعممي وا 

 وفؽ خطط العمؿ0
 

.859 1.310 .165 7.956 *** 
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رقـ 
 العبارة

 البعد العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

Y10 
لدي خطة لمتنمية الذاتية في المجاؿ 

 الوظيفي0

مر
مست

ـ ال
تعم
ال

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 817.

Y11  أحرص عمى تطوير مياراتي وقدراتي في
 *** 10.163 096. 973. 840. مختمؼ المجالات0

Y12  أحرص عمى حضور المؤتمرات والممتقيات
 *** 9.208 108. 996. 786. المينية والتخصصية0

Y13  أقارف أدائي بممارسات زملائي لموقوؼ عمى
 نقاط القوة والضعؼ0

.886 1.130 .102 11.045 *** 

Y14 
أطمع عمى الممارسات المحمية والعالمية 

 بغرض التعمـ0
.909 1.118 .097 11.527 *** 

Y15 0أذىب لمقر العمؿ بيمة وشغؼ 

في
وظي

ـ ال
لتزا
والإ
وف 

تعا
ال

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 895.

Y16  التحفيز والتقدير يزيد مف دافعيتي وحماسي
 *** 13.218 077. 1.020 883. لمعمؿ0

Y17  المشاركة في العمؿ الجماعي يرفع مف
 أدائي الوظيفي0

.893 .989 .073 13.571 *** 

Y18  11.896 073. 870. 842. أدائي0أىتـ بنظرة زملائي لي وبرضاىـ عف *** 

Y19 
لدي شغؼ في أداء مياـ العمؿ الموكمة إلي 

 بإتقاف0

ولية
سؤ
 الم

مؿ
وتح

كة 
شار

الم
 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 795.

Y20  أحرص عمى أف أكوف متميزاً عف زملائي
 *** 13.119 069. 911. 786. في نتائج العمؿ0

Y21 دائمًا عف فرص لممشاركة في  أبحث
 *** 10.974 098. 1.073 930. المنافسات والجوائز المحمية أو العالمية0

Y22 010.985 104. 1.141 931. أثؽ بقدراتي ومياراتي الوظيفية *** 

Y23 
حرصي عمى جودة الأداء والإنجاز الميني، 
يييئ لي فرص التنافس في الجوائز المحمية 

 والخارجية0

فية
شرا
 الإ

رات
ميا
 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 873. ال

Y24 
أرتفاع الروح القيادية في الوزارة تييئ لي 

 بيئة ملاءمة لمتميز في الأداء0
.938 .990 .069 14.296 *** 

Y25  لدى نظرة مستقبمية توجو قدراتي نحو تحقيؽ
 *** 13.937 076. 1.056 928. رؤية الوزارة وأىدافيا0
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 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P 
value) 

Y26  ثقة الوزارة بقدراتي ومياراتي تجعمنى إنجز
 *** 12.536 081. 1.022 884. الأعماؿ دوف أف أكمؼ بيا0

 %.1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة جوىري عند مستوى معنوية 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

 العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد التميز الوظيفي:( نموذج التحميؿ 4كما يوضح شكؿ )
 ( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد التميز الوظيحي3شكل )

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
0 ويوضح جدوؿ 404ويتضح مما سبؽ ارتفاع جميع قيـ معاملات الانحدار المعيارية عف 

 مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لمقياس التميز الوظيفي:( :)
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( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي لمقياس التميز 9جدول رقم )
 الوظيحي

 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر

 2.045 4أقؿ مف أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 
 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 0.03 0.08أقؿ مف

كمما اقتربت قيمتو مف  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيؽ أو حسف المطابقة 
الواحد الصحيح دؿ ذلؾ 

أفضؿ لمنموذج عمى تطابؽ 
 مع بيانات عينة الدراسة

.980 

 Comparative Fit Index (CFI) .994مؤشر جودة التوفيؽ المقارف

 Normed of Fit Index (NFI) .914مؤشر جودة التوفيؽ المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) .981مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ 

( معامؿ الثبات 24العاممي التوكيدي لمقياس التميز الوظيفي مقبولة إحصائيا0ً كما يوضح جدوؿ )
 ومعامؿ الصدؽ لمقاييس أبعاد التميز الوظيفي:

 ( معاملات الثبات والصدق لمتميز الوظيحي12جدول رقم )

 عدد العبارات أبعاد التميز الوظيحي
 المعاملات

 معامل الصدق Cronbach`s alphaمعامل 

 0.869 0.755 4 المبادرة والإبداع
 0.919 0.845 5 الأداء والإنجاز
 0.875 0.765 5 التعمم المستمر

 0.957 0.915 4 التعاون والإلتزام الوظيحي
 0.928 0.861 4 المشاركة وتحمل المسؤولية

 0.949 0.901 4 الميارات الإشرافية

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
، 40866)تتػرواح بػيف  لمثبات Cronbach`salphaويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ معامؿ  

، بمػػا يؤكػػد التناسػػؽ الػػداخمي لعبػػارات مقيػػاس أبعػػاد التميػػز 408(، أي أف جميعيػػا يزيػػد عػػف 40:26
(، بمػػا يؤكػػد أف عبػػارات قيػػاس 40:68، :4097كمػػا أف قػػيـ معامػػؿ الصػػدؽ تتػػرواح بػػيف )الػػوظيفي0 

 أبعاد التميز الوظيفي تقيس فعلًا ذلؾ البعد الذي صممت مف أجؿ قياسو0
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الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 

 الإحصاءات الوصحية لمتغيرات الدراسة: .2
قاـ الباحثوف بحساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومعاملات الأختلاؼ لمعبارات  

 المكونة لكؿ متغير مف متغيرات الدراسة وكانت النتائج كما يمي:
 ( الإحصاءات الوصحية لمتغيرات الدراسة11جدول رقم )

الوسط  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

اختبار  قيمة ت
 معنوية ت

 الاتجاه العام

 متوفر 0.000 **10.656 520. 4.17 الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية

 متوفر 0.000 **12.298 417. 4.40 التصميمات واليياكل التنظيمية
 متوفر 0.000 **11.564 526. 4.18 الأختيار والتعيين
 متوفر 0.000 **13.062 578. 4.08 التدريب والتنمية
 متوفر 0.000 **13.236 498. 4.45 إدارة وتقييم الأداء
 متوفر 0.000 **12.161 542. 4.28 منظومة التعويضات

 متوفر 0.000 10.491 632. 4.25 التميز الوظيحي

 متوفر 0.000 15.611 722. 4.17 المبادرة والإبداع
 متوفر 0.000 9.009 753. 4.11 الأداء والإنجاز
 متوفر 0.000 9.009 804. 4.14 التعمم المستمر

 متوفر 0.000 11.277 1.030 3.88 التعاون والإلتزام الوظيحي
 متوفر 0.000 13.910 832. 4.07 المشاركة وتحمل المسؤولية

 متوفر 0.000 **9.755 640. 4.28 الميارات الإشرافية

 ويتضح من الجدول السابق ما يمي:
  لمموارد البشرية لدى العامميف بوزارة التنمية المحمية محؿ توافر متغير الإدارة الاستراتيجية

 406340بانحراؼ معياري  5028الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  توافر بعد التصميمات واليياكؿ التنظيمية كأحد أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية لدى

بانحراؼ معياري  5054غ الوسط الحسابي العامميف بوزارة التنمية المحمية محؿ الدراسة، حيث بم
405280 

    توافر بعد الأختيار والتعييف كأحد أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية لدى العامميف
بانحراؼ معياري  5029بوزارة التنمية المحمية محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

406370 
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   اد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية لدى العامميف بوزارة توافر بعد التدريب والتنمية كأحد أبع
 406890بانحراؼ معياري  5049التنمية المحمية محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

    توافر بعد إدارة وتقييـ الأداء كأحد أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية لدى العامميف
بانحراؼ معياري  5056ؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي بوزارة التنمية المحمية مح

405:90 
    توافر بعد منظومة التعويضات كأحد أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية لدى العامميف

بانحراؼ معياري  5039بوزارة التنمية المحمية محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
406530 

 وظيفي لدى العامميف بوزارة التنمية المحمية محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط توافر متغير التميز ال
 407430بانحراؼ معياري  5036الحسابي 

    توافر بعد المبادرة والإبداع كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بوزارة التنمية المحمية
 408330بانحراؼ معياري  5028محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

    توافر بعد الأداء والإنجاز كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بوزارة التنمية المحمية
 408640بانحراؼ معياري  5022حيث بمغ الوسط الحسابي  محؿ الدراسة،

    توافر بعد التعمـ المستمر كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بوزارة التنمية المحمية محؿ
 409450بانحراؼ معياري  5025الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

   الوظيفي لدى العامميف بوزارة التنمية  توافر بعد التعاوف والإلتزاـ الوظيفي كأحد أبعاد التميز
 204440بانحراؼ معياري  4099المحمية محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

    توافر بعد المشاركة وتحمؿ المسؤولية كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بوزارة التنمية
 409430ياري بانحراؼ مع 5048المحمية محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

    توافر بعد الميارات الإشرافية كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بوزارة التنمية المحمية
 407540بانحراؼ معياري  5039محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

 . إختبار الحروض:3
بعادىا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأ"لا 

)التصميمات واليياكل التنظيمية، الأختيار والتوظيف، التدريب والتنمية، إدارة وتقييم الأداء، 
منظومة التعويضات( عمى التميز الوظيحي بأبعاده )المبادرة والإبداع، الأداء والإنجاز، التعمم 
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 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 

الإشرافية( في وزارة المستمر، التعاون والالتزام الوظيحي، المشاركة وتحمل المسؤولية، الميارات 
 التنمية المحمية" ويتحرع من ىذا الحرض عدد من الحروض الحرعية التالية:

(H0-1)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0المبادرة والإبداع 

(H0-2)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0الأداء والإنجاز 

(H0-3)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 وظيفي لمعامميف0كأحد أبعاد التميز الالتعمم المستمر 

(H0-4)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0التعاون والالتزام الوظيحي 

(H0-5)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0مشاركة وتحمل المسؤولية ال

(H0-6)  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأبعادىا عمى
 كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0الميارات الإشرافية 

( الػذي يوضػح Multiple Regression Analysisاستخدـ الباحثوف تحميؿ الانحدار المتعػدد )
علاقة أبعاد المتغيػر المسػتقؿ ودرجػة تأثيرىػا عمػى كػؿ بعػد مػف أبعػاد المتغيػر التػابع، وتظيػر النتػائج 

 في الجدوؿ التالي:  
( نتائج نماذج تحميل الانحدار المتعدد لتأثيرات أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد 12جدول )

 حيالبشرية في أبعاد التميز الوظي

المتغير 
 التابع

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 

 المتغيرات المستقمة
معامل 
الإنحدار 

B 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

التميز 
 الوظيحي

.647a .419 

التصميمات واليياكل 
 009. 2.647 195. 101. التنظيمية

23
.9

16
 

.0
00

b
 

 000. 284. 020. 110. الأختيار والتعيين

 001. 3.384 199. 112. التدريب والتنمية

 000. 4.607 359. 208. إدارة وتقييم الأداء
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المتغير 
 التابع

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 

 المتغيرات المستقمة
معامل 
الإنحدار 

B 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

 021. 2.312 157. 182. منظومة التعويضات

المبادرة 
 والإبداع

.734a .539 

التصميمات واليياكل 
 التنظيمية

.108 .137 1.938 .053 

32
.0

53
 

.0
00

b
 

 000. 1.352 090. 171. الأختيار والتعيين

 000. 1.527 086. 074. التدريب والتنمية

 000. 4.323 323. 285. إدارة وتقييم الأداء

 000. 4.210 274. 217. منظومة التعويضات

الأداء 
 499a .249. والإنجاز

 التصميمات واليياكل
 التنظيمية

.035 .050 .670 .053 

22
.4

75
 .0

00
b

 

 055. 1.677 117. 081. الأختيار والتعيين

 001. 3.314 196. 148. التدريب والتنمية

 007. 2.728 214. 166. إدارة وتقييم الأداء

 009. 1.826 125. 087. منظومة التعويضات

التعمم 
 466a .218. المستمر

التصميمات واليياكل 
 التنظيمية

.087 .143 1.884 .050 

18
.8

56
 .0

00
b

 

 028. 979. 070. 043. الأختيار والتعيين

 003. 2.982 180. 120. ريب والتنميةالتد

 000. 4.340 348. 238. ة وتقييم الأداءإدار 

 499. 677. 047. 029. منظومة التعويضات

 التعاون
والالتزام 
 الوظيحي

.758a .574 

التصميمات واليياكل 
 التنظيمية

.115 .178 2.221 .027 

9.
64

7
 .0

00
b

 

 034. 854. 065. 042. الأختيار والتعيين

 003. 3.001 192. 135. التدريب والتنمية

 003. 3.019 256. 185. إدارة وتقييم الأداء

 145. 1.459 108. 070. التعويضاتمنظومة 

المشاركة 
وتحمل 
 المسؤولية

.716a .513 

التصميمات واليياكل 
 044. 1.395 115. 078. التنظيمية

5.
53

4
 .0

00
b

 

 003. 837. 065. 044. الأختيار والتعيين

 037. 2.089 137. 101. التدريب والتنمية

 015. 2.436 212. 161. إدارة وتقييم الأداء

 310. 1.017 077. 053. منظومة التعويضات
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 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 

المتغير 
 التابع

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 

 المتغيرات المستقمة
معامل 
الإنحدار 

B 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

الميارات 
 631a .398. الإشرافية

التصميمات واليياكل 
 التنظيمية

.275 .209 3.782 .000 

7.
25

8
 .0

00
b

 

 032. 2.154 133. 150. الأختيار والتعيين

 000. 5.776 334. 382. التدريب والتنمية

 002. 3.118 157. 163. إدارة وتقييم الأداء

 054. 1.248 114. 114. منظومة التعويضات

 المصدر: مف نتائج التحميؿ الإحصائي0
( نتائج تحميؿ الإنحدار والتبايف ومعامؿ التحديد لمعلاقة بيف أبعاد 23رقـ ) يظير الجدوؿ السابؽ

المتغير المستقؿ )الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية( وأبعاد المتغير التابع )التميز الوظيفي(، والتي 
 اظيرت ما يمي:

 :القــــوة التحســــيرية لمنمــــوذج ( بمغػػػػت قيمػػػػة معامػػػػؿ التحديػػػػدR2( )4052:أي أف ،)  المتغيػػػػر
التصــــميمات واليياكــــل التنظيميــــة، المسػػػػتقؿ الإدارة الاسػػػػتراتيجية لممػػػػوارد البشػػػػرية بأبعادىػػػػا )

( مجتمعػػة، الأختيــار والتوظيــف، التــدريب والتنميــة، إدارة وتقيــيم الأداء، منظومــة التعويضــات
بـــداع، المبـــادرة والإ%( مػػػف التبػػػايف فػػػي المتغيػػػر التػػػابع التميػػػز الػػػوظيفي بأبعػػػاده ):520تفسػػػر)

الأداء والإنجـاز، الــتعمم المســتمر، التعـاون والالتــزام الــوظيحي، المشـاركة وتحمــل المســؤولية، 
%( فقػد ترجػع إلػى الخطػأ العشػوائي، أو لعػدـ 6902(،  أمػا النسػبة الباقيػة )الميارات الإشرافية(

قػػػوة إدراج متغيػػرات مسػػػتقمة أخػػرى مسػػػئولة عػػػف تفسػػير جػػػزء مػػف المتغيػػػر التػػػابع0؛ كمػػا بمغػػػت ال
ــادرة والإبــداع، الأداء والإنجــاز، ( لأبعػػاد التميػػز الػػوظيفي )R2التفسػػيرية لمعامػػؿ التحديػػد ) المب

الــــتعمم المســــتمر، التعــــاون والالتــــزام الــــوظيحي، المشــــاركة وتحمــــل المســــؤولية، الميــــارات 
(، أي أف 404:940624، ، 40685، 40329، :4035، :4064(، عمى الترتيػب )الإشرافية
ــــار سػػػػتراتيجية لممػػػػوارد البشػػػػرية بأبعادىػػػػا )الإدارة الا ــــة، الأختي التصــــميمات واليياكــــل التنظيمي

(، يفسػر التبػايف الػػذي والتوظيـف، التـدريب والتنميــة، إدارة وتقيـيم الأداء، منظومـة التعويضــات
%، 3209%، :350%، :640يحػػدث لأبعػػاد التميػػز الػػوظيفي، بالنسػػب التاليػػة عمػػى الترتيػػب )

6805 ،%6204 ،%4:090)% 
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 ( معنويـــة معامـــل الإرتبـــاطR:) ( وىػػػى 40758بمغػػػت قيمػػػة معامػػػؿ الإرتبػػػاط لمنمػػػوذج الكمػػػي ،)
تشػػػير إلػػػى وجػػػود علاقػػػة إرتباطيػػػة متوسػػػطة بػػػيف المتغيػػػر المسػػػتقؿ الإدارة الاسػػػتراتيجية لممػػػوارد 

ــة، البشػػرية بأبعادىػػا ) ــدريب والتنمي ــف، الت ــار والتوظي ــة، الأختي ــل التنظيمي التصــميمات واليياك
ــادرة (، والمتغيػػر التػػابع التميػػز الػػوظيفي بأبعػػاده )رة وتقيــيم الأداء، منظومــة التعويضــاتإدا المب

ــداع، الأداء والإنجــاز، الــتعمم المســتمر، التعــاون والالتــزام الــوظيحي، المشــاركة وتحمــل  والإب
إلػى أف الأنحػدار يعتبػر معنويػا  Fكمـا تشـير نتيجـة أختبـار (0 المسؤولية، الميـارات الإشـرافية

%(0 كمػػا بمغػػت قيمػػة معامػػؿ  4046وذا دلالػػة إحصػػائية، حيػػث أف مسػػتوى المعنويػػة أقػػؿ مػػف )
، ::405، 40845الإرتبػػاط لكػػؿ بعػػد مػػف أبعػػاد المتغيػػر التػػابع التميػػز الػػوظيفي عمػػى الترتيػػب )

( وىػػػى تشػػػير إلػػػى وجػػػود علاقػػػة إرتباطيػػػة متوسػػػطة بػػػيف 40742، 40827، 40869، 40577
التصـميمات واليياكـل التنظيميـة، الاستراتيجية لمموارد البشػرية بأبعػاده ) المتغير المستقؿ الإدارة

ـــيم الأداء، منظومـــة التعويضـــات ـــة، إدارة وتقي ـــدريب والتنمي ـــف، الت (، أبعػػػاد الأختيـــار والتوظي
رتبػػاط قػػوي بالنسػػبة لأبعػػاد )المبػػادرة  )الأداء والإنجػػاز، الػػتعمـ المسػػتمر، الميػػارات الإشػػرافية( وا 

 Fكما تشير نتيجة أختبار  (0اون والالتزام الوظيحي، المشاركة وتحمل المسؤوليةالتع والإبداع
لكػػؿ بعػػػد مػػػف أبعػػػاد المتغيػػػر التػػػابع التميػػز الػػػوظيفي إلػػػى أف الأنحػػػدار يعتبػػػر معنويػػػا وذا دلالػػػة 

 %(0 4046إحصائية، حيث أف مستوى المعنوية أقؿ مف )
 :بمغػػػػػت قيمػػػػػة معامػػػػػؿ الأنحػػػػػدار معنويـــــة المتغيـــــر المســـــتقل (B لممتغيػػػػػر المسػػػػػتقؿ الإدارة )

ــار والتوظيــف، الاسػػتراتيجية لممػػوارد البشػػرية بأبعػػاده ) ــة، الأختي ــل التنظيمي التصــميمات واليياك
، 40242(، عمػػػػى الترتيػػػػب )التــــدريب والتنميــــة، إدارة وتقيــــيم الأداء، منظومــــة التعويضــــات

ىػذا المتغيػر  (، وىي تشير إلػى وجػود علاقػة طرديػة بػيف40293، 40349، 40223، 40224
المبــادرة والإبــداع، الأداء والإنجــاز، الــتعمم المســتمر، والمتغيػػر التػػابع التميػػز الػػوظيفي بأبعػػاده )

. كمــا تشــير (التعــاون والالتــزام الــوظيحي، المشــاركة وتحمــل المســؤولية، الميــارات الإشــرافية
ــار  تػػأثيراً معنويػػا وذا  إلػػى أف ىػػذه العلاقػػة معنويػػة وأف تػػأثير ىػػذا المتغيػػر يعتبػػر Tنتيجــة أختب

 %(0 4046) دلالة إحصائية، حيث إف المعنوية أقؿ مف
  التصميمات واليياكل التنظيمية، (أف أبعاد المتغير المستقؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية

ليػػا تػػأثير  )الأختيــار والتوظيــف، التــدريب والتنميــة، إدارة وتقيــيم الأداء، منظومــة التعويضــات
المعنوية عف  جوىرى عمى بعد )المبادرة والإبداع( كأحد أبعاد التميز الوظيفي حيث يقؿ مستوى

(40460)% 
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 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
  التصميمات واليياكل التنظيمية، (أف أبعاد المتغير المستقؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية

ليػػا تػػأثير  )منظومــة التعويضــات الأختيــار والتوظيــف، التــدريب والتنميــة، إدارة وتقيــيم الأداء،
المعنويػة عػف  جوىرى عمى بعد )الأداء والإنجاز( كأحد أبعاد التميز الوظيفي حيث يقػؿ مسػتوى

(40460)% 
  التصميمات واليياكل التنظيمية، (أف أبعاد المتغير المستقؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية

ليػا تػأثير جػوىرى عمػى بعػد )الػتعمـ  )ة وتقييم الأداءالأختيار والتوظيف، التدريب والتنمية، إدار 
%(0 أمػػا بعػػػد 4046المعنويػػة عػػف ) المسػػتمر( كأحػػد أبعػػاد التميػػز الػػوظيفي حيػػػث يقػػؿ مسػػتوى

منظومــة التعويضــات( لــيس لــو تــأثير عمــى الــتعمم الســتمر لأن مســتوى المعنويــة أكبــر مــن )
(2.25.)% 
 التصميمات واليياكل التنظيمية، (ية لمموارد البشرية أف أبعاد المتغير المستقؿ الإدارة الاستراتيج

ليػػػا تػػػأثير جػػػوىرى عمػػػى بعػػػد  )الأختيـــار والتوظيـــف، التـــدريب والتنميـــة، إدارة وتقيـــيم الأداء
المعنويػػػػة عػػػػف  )التعػػػػاوف والالتػػػػزاـ الػػػػوظيفي( كأحػػػػد أبعػػػػاد التميػػػػز الػػػػوظيفي حيػػػػث يقػػػػؿ مسػػػػتوى

أثير عمى التعاون والالتزام الوظيحي لأن منظومة التعويضات( ليس لو ت%(0 أما بعػد )4046)
 %(.2.25مستوى المعنوية أكبر من )

  التصميمات واليياكل التنظيمية، (أف أبعاد المتغير المستقؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية
ليػػػا تػػػأثير جػػػوىرى عمػػػى بعػػػد  )الأختيـــار والتوظيـــف، التـــدريب والتنميـــة، إدارة وتقيـــيم الأداء

المعنويػػػة عػػػف  وتحمػػػؿ المسػػػؤولية( كأحػػػد أبعػػػاد التميػػػز الػػػوظيفي حيػػػث يقػػػؿ مسػػػتوى)المشػػػاركة 
منظومة التعويضات( ليس لو تـأثير عمـى المشـاركة وتحمـل المسـؤولية %(0 أما بعد )4046)

 %(.2.25لأن مستوى المعنوية أكبر من )
  واليياكل التنظيمية، التصميمات (أف أبعاد المتغير المستقؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية

ليػػا تػػأثير  )الأختيــار والتوظيــف، التــدريب والتنميــة، إدارة وتقيــيم الأداء، منظومــة التعويضــات
المعنويػة  جوىرى عمى بعد )الميارات الإشػرافية( كأحػد أبعػاد التميػز الػوظيفي حيػث يقػؿ مسػتوى

 %(40460عف )
  = ة إحصائياً؛ وبالتالي فإف ( لمنموذج الكمي وىي قيمة دال40444أف )مستوى المعنوية

أبعاد المتغير المستقؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية تؤثر عمى المتغير التابع التميز 
الوظيفي بأبعاده؛ بإستثناء بعد منظومة التعويضات منفرداً لا تؤثر عمى أبعاد )التعمـ 

 ( منفردة0المستمر، التعاوف والالتزاـ الوظيفي، المشاركة وتحمؿ المسؤولية
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 . نتائج إختبار الحروض:4
 يوضح الجدوؿ التالي ممخص نتائج إختبار الفروض:

 ( ممخص نتائج إختبار الحروض12جدول رقم )
 النتيجة إختبار مدى صحة الحروض الحروض

الفرض 
 الرئيس 

لا يوجػػػػد تػػػػأثير ذو دلالػػػػة إحصػػػػائية لػػػػلإدارة الاسػػػػتراتيجية لممػػػػوارد البشػػػػرية بأبعادىػػػػا 
)التصميمات واليياكؿ التنظيمية، الأختيػار والتوظيػؼ، التػدريب والتنميػة، إدارة وتقيػيـ 
الأداء، منظومة التعويضات( عمى التميػز الػوظيفي بأبعػاده )المبػادرة والإبػداع، الأداء 
والإنجػػاز، الػػتعمـ المسػػتمر، التعػػاوف والالتػػزاـ الػػوظيفي، المشػػاركة وتحمػػؿ المسػػؤولية، 

 ية( في وزارة التنمية المحمية0الميارات الإشراف

رفض 
الفرض كمياً 

 وجزئياً 

الفرض 
الفرعي 
 الأوؿ

لا يوجد تػأثير ذو دلالػة إحصػائية لػلإدارة الاسػتراتيجية لممػوارد البشػرية بأبعادىػا عمػى 
 المبادرة والإبداع كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0

رفض 
الفرض كمياً 

 وجزئياً 

الفرض 
الفرعي 
 الثاني

يوجد تػأثير ذو دلالػة إحصػائية لػلإدارة الاسػتراتيجية لممػوارد البشػرية بأبعادىػا عمػى  لا
 الأداء والإنجاز كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0

رفض 
الفرض كمياً 

 وجزئياً 

الفرض 
الفرعي 
 الثالث

 لا يوجد تػأثير ذو دلالػة إحصػائية لػلإدارة الاسػتراتيجية لممػوارد البشػرية بأبعادىػا عمػى
 التعمـ المستمر كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0

رفض 
الفرض 
 جزئياً 

الفرض 
 الفرعي الرابع

لا يوجد تػأثير ذو دلالػة إحصػائية لػلإدارة الاسػتراتيجية لممػوارد البشػرية بأبعادىػا عمػى 
 التعاوف والالتزاـ الوظيفي كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0

رفض 
الفرض 
 جزئياً 

 الفرض
الفرعي 
 الخامس

لا يوجد تػأثير ذو دلالػة إحصػائية لػلإدارة الاسػتراتيجية لممػوارد البشػرية بأبعادىػا عمػى 
 المشاركة وتحمؿ المسؤولية كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0

رفض 
الفرض 
 جزئياً 

الفرض 
الفرعي 
 السادس

البشػرية بأبعادىػا عمػى لا يوجد تػأثير ذو دلالػة إحصػائية لػلإدارة الاسػتراتيجية لممػوارد 
 الميارات الإشرافية كأحد أبعاد التميز الوظيفي لمعامميف0

رفض 
الفرض كمياً 

 وجزئياً 

 المصدر: من إعداد الباحثون
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 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 

 حادي عشر: نتائج وتوصيات الدراسة:
 النتائج العامة لمدراسة: . أ

 توصل الباحثون لمنتائج التالية: 
الاسػػػتراتيجية لممػػػوارد البشػػػرية دورًا ىامًػػػا فػػػي تحقيػػػؽ التكامػػػؿ مػػػع لتحقيػػػؽ التميػػػز الػػػوظيفي، تمعػػػب الإدارة  20

 .المنظمة وضماف توجيو جيود الموظفيف نحو تحقيقيا استراتيجيات وأىداؼ
تسػػػػيـ الإدارة الاسػػػػتراتيجية لممػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي تصػػػػميـ الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي الملائػػػػـ وتوزيػػػػع الوظػػػػائؼ  30

 .ةوالمسؤوليات بطريقة تعزز التنسيؽ والكفاء
تبػػدأ رحمػػة التميػػز الػػوظيفي مػػف خػػلاؿ اختيػػار الكفػػاءات المؤىمػػة التػػي تممػػؾ الميػػارات والمواىػػب اللازمػػة  40

 .لتحقيؽ اىداؼ المنظمة
الإدارة الاسػػتراتيجية لممػػوارد البشػػرية بترجمػػة إسػػتراتيجيات وأىػػداؼ المنظمػػة الػػى مؤشػػرات واضػػحة  تقػػوـ  50

دارة أداء الموظفيف، وتقديـ ا  .لدعـ والتوجيو البناء لتحسيف الأداء وتحقيؽ التميزلقياس و تقييـ وا 
مػػف خػػلاؿ تقػػديـ التػػدريب والتطػػوير المسػػتمر، يمكػػف لػػلإدارة الاسػػتراتيجية لممػػوارد البشػػرية تعزيػػز ميػػارات  60

 .وقدرات الموظفيف وىذا يساعد عمى تطوير المعرفة والكفاءات اللازمة لمواكبة النمو المستمر لممنظمة
لمتسػػػارع تمعػػػب الإدارة الاسػػػتراتيجية لممػػػوارد البشػػػرية دورًا أساسػػػياً فػػػي إدارة عمميػػػات فػػػي عػػػالـ الأعمػػػاؿ ا 70

 .التغيير اللازمة لضماف تكيؼ الموظفيف مع التحولات المستمرة لسوؽ العمؿ بيدؼ تحقيؽ التميز
لػوظيفي تعمؿ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية عمى تطػوير إسػتراتيجيات تيػدؼ الػى تعزيػز الإنػدماج ا 80

لممواىػػػب القيمػػػة فػػػي المنظمػػػة والحفػػػاظ عمييػػػا، وذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ تقػػػديـ مزايػػػا تنافسػػػية وفػػػرص لمتطػػػوير 
 .المستمر

تسيـ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في تطوير القادة والمميميف، حيث يُعتبر تطػوير القػادة القػادريف  90
 . مةعمى توجيو المنظمة نحو التميز استثمارًا ناجحًا لممنظ

تعتبر الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية ركيػزة أساسػية لبنػاء الثقافػة اللازمػة لتطػوير المنظمػات ومواكبػة  0:
 .تطورات السوؽ المحمي مف أجؿ تحقيؽ التميز الوظيفي والحفاظ عمى مركزىا التنافسي
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 ب. مدى تحقق أىداف الدراسة:  
 تحقيؽ الأىداؼ:ويوضح الجدوؿ التالي أساليب ومجالات 

 ( أىداف الدراسة ومجالات تحقيقيا13جدول رقم )
رقم 
 اليدف

 النتيجة مجال تحقيقو مضمون اليدف

اليدف 
 الأول

التعرؼ عمى واقع تطبيؽ أبعاد الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في وزارة 
 التنمية المحمية0

 0الدراسة الاستطلاعية 
 0الدراسة التطبيقية 
  العامة لمدراسة0النتائج 

تـ 
 تحقيقو

اليدف 
 الثاني

التعرؼ عمى مدى توافر أبعاد التميز الوظيفي لدي العامميف في وزارة 
 التنمية المحمية0

 0الدراسة الاستطلاعية 
 0الدراسة التطبيقية 
 0النتائج العامة لمدراسة 

تـ 
 تحقيقو

اليدف 
 الثالث

البشرية والتميز الوظيفي في دراسة العلاقة بيف الإدارة الاستراتيجية لمموارد 
 وزارة التنمية المحمية0

 0نتائج التحميؿ الوصفي 
 0نتائج اختبار الفروض 
 0النتائج العامة لمدراسة 
 0توصيات الدراسة وآليات تنفيذىا 

تـ 
 تحقيقو

اليدف 
 الرابع

ؿ إلى بعض الدلالات النظرية التي قد تؤدِّي إلى توسيع قاعدة  التوصُّ
الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية مف ناحية، وتساعد البحث في مجاؿ 

في تحقيؽ التميز الوظيفي لمعامميف لدى وزارة التنمية المحمية محؿَّ الدراسة 
 مف ناحية أخرى0

 0النتائج العامة لمدراسة 
 0تـ  توصيات الدراسة وآليات تنفيذىا

 تحقيقو

 المصدر: مف إعداد الباحثوف
 ج. توصيات الدراسة:

 :توصيات تخص وزارة التنمية المحمية محل الدراسة 
 ( توصيات الدراسة14جدول رقم ) 

 التوصيات المقترحة لمتنحيذ
مسئولية 
 التنحيذ

الموارد 
 المطموبة

الإطار 
 الزمني

استمرار العمؿ عمى الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية التى تحدد احتياجات الوزارة مف 
مف مستوى كفاءتيـ وأدائيـ، مع زيادة الاىتماـ بكافة أبعادىا موردىا البشري، وترفع 

 وتطويرىا0

إدارة الموارد 
 البشرية

موارد بشريةل 
 موارد مادية

بشكؿ 
 مستمر

تعزيز ميارات وخبرات فريؽ العمؿ القائـ عمى تحميؿ وتصميـ الأعماؿ والوظائؼ؛ كونيا 
 لمموارد البشرية0الخطوة الأولى في تحقيؽ الإدارة الاستراتيجية 

إدارة الموارد 
البشريةل إدارة 

 التدريب

موارد بشريةل 
موارد معرفيةل 
 موارد مادية

 7مرة كؿ 
 شيور

بشكؿ موارد معرفية، الإدارة العميا، المتابعة في تبني الممارسات التي ترفع مف التميز الوظيفي، وتطبيؽ متطمبات المعايير 
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 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
وز العقبات الخاصة بيذه الممارسات، واستقطاب الخبراء في مجاؿ التميز الوظيفي؛ لتجا

 والمعوقات التي تحوؿ دوف ذلؾ0
إدارة الموارد 
البشريةل إدارة 

 التدريب

موارد بشريةل 
 موارد مادية

 مستمر

إدارة الموارد  إطلاع الموظفيف عمى فئات التميز الوظيفي لممنظمات الحكومية وغير الحكومية
بشكؿ  موارد معرفية البشرية

 مستمر

 المصدر: مف إعداد الباحثوف
 :توصيات تخص الدراسات المستقبمية 

 دراسة دور التخطيط الاستراتيجية في تحسيف التميز الوظيفي0 -
 دراسة تأثير الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية عمى الالتزاـ التنظيمي0 -
 دراسة العلاقة بيف الإلتزاـ التنظيمي والتميز الوظيفي0 -
 القيادة الأبوية في تحقيؽ التميز الوظيفي0دراسة دور  -
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 المراجع
الاتجاىات المعاصرة"،  -(، "إدارة وتنمية الموارد البشرية3434أبو النصر، مدحت محمد ) -

 2340مجموعة النيؿ العربية، القاىرة،ص
المنظمة العربية " أساسيات وطرق البحث العممي في الإدارة(، ":344أبو جمعة، نعيـ حافظ ) -

 0 368- 367لمتنمية الإدارية ، الطبعة الثانية ، القاىرة، ص ص 
(: " الإدارة الاستراتيجية: إعداد المدير الاستراتيجي"، دار الثقافة 3428أبو ناعـ، عبد الحميد ) -

 العربية، القاىرة
، محمد ) - جامعة الدوؿ  (، "تطوير الأداء الإداري بتطبيؽ مفاىيـ الجودة الشاممة"،3428أكرـ

 العربية، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية0
("سمات القيادة الإدارية وأُثرىا عمى التميز المؤسسي 3429الأنصاري، عبد العزيز عبد الغفور ) -

الدور الوسيط لمقيادات الإدارية"، رسالة ماجستير، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا، كمية 
 440الدراسات العميا، ص

( : قياس مدى مساىمة إدارة الموارد  :344اب، عايدة سيد؛ والحبشي، حسنية محمد ) خط -
البشرية في الأداء الاستراتيجي لممنظمة : دراسة تطبيقية عمى قطاع البتروؿ المشترؾ0 ورقة عممية 

مى مقدمة في المؤتمر السنوي الرابع عشر بعنواف: " الأزمة المالية الاقتصادية العالمية وآثارىا ع
 قطاعات الاقتصاد القومي، جامعة عيف شمس، القاىرة 0

(، "مفيوـ الأداء المؤسسي المتميز لدي القادة التربوييف في إقميـ 3448الرشايدة، نايؿ سالـ ) -
 220الجنوب وبناء نموذج تقييمي"، رسالة دكتوراه، الجامعة الأردنية، ص

موارد البشرية: مدخؿ استراتيجى "، عالـ (،" إدارة ال3443السالـ، مؤيد سعيد، حرحوش، عادؿ، )  -
 2560الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، أبد، الأردف، ص 

(، "أثر ممارسات الموظؼ عمى تميزه الوظيفي في جائزة التميز 3433سمماف، منى جواد )  -
الحكومي فئة فائقي التميز:إمارة رأس الخيمة دولة الإمارات العربية المتحدة"، المجمة العربية 

 .29-4لإدارة، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، ص ل
( "إدارة التميز: نماذج وتقنيات الإدارة في عصر المعرفة"، القاىرة، دار 3443السممي، عمي ) -

 320غريب لمطباعة والنشر، ص
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 عبد الياصر مجدى حصً محند طايع

 خـالد شـيـد شيــد عطيـــــه

 عصاو الديً محند حصً ابو الميدور

 ايمــــً ىعيــــه ثابــــــت 

 

الإدارة الاشتراتيجية للنوارد البشرية في تحقيق التنيس دور 

 الوظيفي للعاملين
 دراشة تطبيقية على العاملين بوزارة التينية المحلية()

 
("عادات التميز لدي الأفراد ذوي الميارات الإدارية العميا"، القاىرة، الشركة 3448السيد، رضا ) -

 2250بية المتحدة لمتسويؽ والتوريدات، صالعر 
  640(، "إدارة الموارد البشرية مدخؿ إستراتيجي"، القاىرة، ص3432شكر، ليمي ) -
( "ممارسات التخطيط الاستراتيجي كمدخؿ لتحقيؽ التميز المؤسسي"، رسالة 3429شيخ، عسري ) -

دية والتجارية، الجزائر، ماجستير، جامعة عبد الحميد بف باديس مستغانـ، كمية العموـ الاقتصا
 630ص

(، " مبادئ الإحصاء للاقتصاد والعموـ 3424الطائى، يوسؼ حجيـ، الفضؿ، حمود حسيف ) -
 .46الإدارية"، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف،ص

(، )خبراء بميؾ( "التميز الإداري والفاعمية القيادية"، القاىرة، 3449عبد الرحمف توفيؽ وآخروف ) -
 0  7المينية، صمركز الخبرات 

(،" فعالية تخطيط الموارد البشرية في ظؿ التخطيط الاستراتيجي" دراسة  3448عمري، سامي ) -
حالة:شركة مناجـ الفوسفات تبسة، رسالة ماجستير في إدارة الإعماؿ، مقدمة إلى كمية العموـ 

 2440الاقتصادية، جامعة بوضياؼ بالمسيمة،ص 
 .اسة العممي، القاىرة: مطبعة الوساـ، الطبعة الأولى( الدر :342عواد، عمرو محمد أحمد ) -
(، "الممارسات التطبيقية لمعيار الموارد والشركات كأحد معايير الممكنات 3425غازي، عمي )  -

 90(، ص4لتحقيؽ التميز المؤسسي"، مجمة المدير الناجح، سمسمة التميز، العدد )
المدخؿ لتحقيؽ ميزة  –تيجية لمموارد البشرية ( ،"الإدارة الاسترا3447المرسي، جماؿ الديف محمد ) -

 2:تنافسية لمنظمة القرف الحادي والعشريف"، مرجع سبؽ ذكره ، ص 
 .8(، "الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية"، مكتبة التجارة، جامعة بنيا، ص 3448النجار، فريد ) -
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