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اتيجيات اثر ة الموارد اس شر  ع تطبيقية دراسة التنظيمي التم  تحقيق ع ال

ات قطاع ة شر   ردنية دو

The effect of human resources management strategies on achieving 

organizational excellence an applied study on the Jordanian 

pharmaceutical companies sector 
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ص   الم

الدراســــة               ــــذه ــــــــدفت اتيجياتإ اســــ اثــــر دراســـــةإدارةمعرفــــة ــــ التنظي ــــ التم تحقيــــق ــــ ع ة شــــر ال المــــوارد

ات شر قطاع ع ةتطبيقية الدراسة. ردنية دو اسلوبواعتمدت يف وتص البيانات مع للتعامل التحلي الوصفي

بانة اســـ تصـــميم خـــلال مــن برنـــامجأعـــدت، باســـتخدام ـــا تحليل عـــد فيمـــا ليـــتم ، ن المســـتجيب مـــن البيانـــات جمـــع لغـــرض

ـــائيةالـــــــرزم ات).SPSS( حصـــــ ــــر شــــ ـــــ ـــ القيـــــــادة الوظــــــــائف ــــــــ ن ـــــامل العـــ ــــــة الدراسـ ـــــــةوشــــــــملت ـــــة دو ــــــــع ردنيـــ توز تــــــــم ،

دة)195( المســ بانات ســ عــدد بلــغ ، الدراســة مجتمــع ــ ع بانة للتحليــل185اســ ة صــا ــا جميع بانة ياســ حصــا

ســــبة الدراســـــة%) . 95(و ـــــتوصـــــلت ـــــ إ ي اتيجيات) α≤0.05(أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى وجـــــود:  مــــا إدارةلاســـــ

ة ــــــــر شــ ال ــــوارد ــــة المــــــ ــــــــف(مجتمعــــــ داءالتوظيــ إدارة ـــــات، ضـــــ التعو ب، ــــــــدر التــ العلى ) ، ــــــق ــــــتحقيــــ ــــ التنظ ــــــــ ــ ــــادة(تم القيــــــ

ن الثقافة،العامل ، ل ي وجود).،ال اتيجيات) α≤0.05(أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى عدم ةإدارةلاس شـر ال المـوارد

ضات( عادعلى ) التعو التنظأ الثقافة(التم ، ل ي ،ال ن ،العامل يأوصت،) القيادة بما بالعنصر:الدراسة تمام

ضـــات والتعو ـــوافز ل عـــادل نظـــام وضـــع ، ب والتـــدر ر التطـــو حيـــث مـــن شـــري ســـتماع ال ، ـــ التم ـــ ع ن العـــامل ع ـــ

العمل ئة ب جودة تحسن ا، وحل ن العامل ل   لمشا

مفتاحية قطاع:  لمات ات شر ، التنظي التم ، ة شر ال الموارد اتيجيات ةاس   . ردندو

Abstract  

          The study aimed to investigate the effect of human resources management 
strategies on achieving organizational excellence an applied study on the Jordanian 
pharmaceutical companies sector. The study adopted a descriptive analytical 
approach to data processing and classification, through the design of a 
questionnaire prepared for the purpose of collecting data from respondents, to be 
analyzed using the Statistical Package Program (SPSS). The study included 
workers in leadership positions in the Jordanian pharmaceutical companies, (195) 
questionnaires were distributed to the study population, 185 questionnaires were 
recovered (95%). The study found that: There is a statistically significant impact at 
the level (α≤0.05) of the human resources management strategies (recruitment, 
training, compensation, performance management) on achieving organizational 
excellence (leadership, employees, structure, culture) .There is  no a statistically 
significant impact at the level (α≤0.05) of human resource management strategies 
(compensation) on the organizational excellence (leadership, workers, structure, 
culture) .the study recommended the following: Attention to the human resource  
in terms of development and training, establishing a fair system of incentives and 
compensation that encourages employees to excel, listen to and solve employees' 
problems, and improve the quality of the work environment. 
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Keywords: Human Resources Strategies, Organizational Excellence, 
Pharmaceutical Companies in Jordan. 

للدراسة -1 العام   طار

  مقدمة: 1-1

ع ن العشر القرن بداية المنظمات تمام ا إنصب لقد

وذلك النادرة ا موارد تخصيص شن اج من نتاجية الوظيفة

ذلك عد تمت ا ثم دمات، وا السلع ع الطلب ادة ز ة لمواج

محاولة اجل من السوق بحوث من يتضمنھ بما و ق سو بال

لك المس وميول ورغبات حاجات شاف السلعاك لتقديم
ً
يدا تم

المالية بالوظيفة تمام جاء ثم حاجاتھ، شبع ال دمات وا

ع صول ا المؤسسات ن ب المنافسة حدة ادة لز
ً
نظرا

تمام ا إ دفع الذي مر المال رأس ندرة إ أدى مما موال،

ال من ا وحماي المتاحة المالية الموارد ع بالمحافظة ضياعدارة

سليم ال جاء ن العشر القرن منتصف و كذا و سراف و

المحوري المتغ باعتباره شري، ال العنصر مية بأ المتأخر

ذا ا بفقدا
ً
تماما المادية ا أصول قيمة تفقد قد وال المؤسسة

   .العنصر

ل ش اليوم عتمد المعرفة اقتصاد وادارة التنظي النجاح ان

إدا ع اكب وظائف استخدام يمكن وكيف ة شر ال الموارد رة

يمنة ال من المنظمات تمكن ال اتيجية س داف تحقيق

عمال ئة تحولت) HRM (al., 2011).،Troshani et(ب ولقد ،

ة شر ال الموارد ع) HRM(إدارة ك ال ا ة خ ونة

س والتحليل المعرفة وتطورتتبادل العاملة للقوى اتي

ع وتطو للمنظمة اتيجية س دارة كب ل ش و ا م مسا

عظيم و ا موارد ادارة الكب التأث ذات المحيطة التغي قوى

ا م   .(Troshani et al., 2011) العائد

إ ا ال أش مختلف وع اليوم س المنظمات فان لذا

م جميع ةاستغلال لمواج وطاقات انات وإم موارد من تمتلكھ ا

ع وتؤثر ا ائ ز مع ا علاق تحدد ال والتحديات التطورات

ا موارد إدارة فعالية ادة ز ا ت فاتج ، السوق ا ان م

ة شر ال الموارد معلومات نظم ع عتماد خلال من ة شر ال

)Lippert and Swiercz, 2005;)..( 

ا كفاءةوقد بأن السواء حد ع والممارسون اديميون ف ع

العنصر ادارة كفاءة ع تتوقف عامة بصفة المؤسسات أداء

والمحافظة م وتحف م وتنمي م عل صول ا أن أي شري، ال

وتحقق ا غاي المؤسسة تبلغ ي
ً
ا ضرور

ً
شاطا عت م عل

اللاز  من يصبح التا و المرجوة، ا داف أنأ مؤسسة أي ع م

ا إدار ا عل أنھ أي ة شر ال ا موارد وتقيم وتقود وتنظم تخطط

ا سي   .و

الدراسة:  1-2 لة   مش

و المعر و الفكري النضوج عصر ش ع اليوم المنظمات ان

ادارة مية أ حول البحوث و الدراسات من د المز نحو التوجھ

ال لة الطو فالأشواط ، ة شر ال المنظماتالموارد ا قطع

اتي س النجاح تحقيق نحو " العالمية

ا)   IBM،MicrosoftGoogle(كشركة انطلاق و ا قو مركز ع جاء

، اتيجية س ا ا بتوج ام ل و ك ال ممارسة ع ا وقدر

بداع من ا مكن الذي الوسائل و انيات م افة ا اعطا مما

وفق التنافس بقواعدوادارة اف ع و اف بالاح سم ت قواعد

المحيطة ئة الب مضمار   .المنافسة

من و ردنية ة دو ات شر التنظي التم ادارة ان

اسباب ع تؤثر ال دوات من ا و ، مة الم البحثية المجالات

ر وتطو ا ذاتبقا المحيطة ئة الب قوى مع التكيف ع ا قدر

سواقثر  قيادة ا مفاعل قدرة تمامالفعال وان ،

ن ع تأخذ ان يجب ال اتيجيات س من و التنظي بالتم

قصور ناك ان الباحثون لمس ولقد ، انب ا ذا عتبار

التم تحقيق ة شر ال الموارد ادار اتيجيات اس دور ادراك

د ات شر اتالتنظي شر ع وجب لذا ، ردنية ة و

م مع يتلائم ما و ة شر ال ا موارد ر تطو ردنية ة دو

ا ئ ب اصل ا   .التغي

الدراسة:  1-3 داف  ا

ة - شر ال الموارد اتيجيات اس واقع ع التعرف

ردنية ة دو ات  .شر
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شر - التنظي التم تحقيق واقع ع اتالتعرف

ردنية ة  .دو

الموارد - اتيجيات اس استخدام مجالات معرفة

ردنية ة دو ات شر ة شر  . ال

ع - ة شر ال الموارد اتيجيات اس استخدام اثر معرفة

ردنية ة دو ات شر التنظي التم   .تحقيق

الدراسة:  1-4 مية   :ا

الموا مية ا من تنطلق الدراسة مية ا اان ودور ة شر ال رد

مثل للاستخدام م ز جا ورفع ن العامل قدرات ر تطو

ع المفروض التغي ادارة حسن يتطلب ذا و للموارد،

ا قدر رفع و ا داف ا يحقق ما و معھ والتكييف المنظمات

، ارجية وا الداخلية ا ئ ب التغي قوى مع التعامل ع

المنظمات ان يوكد ذا العاقلةو بالاستجابة مطالبة باتت

مع ة المطلو المنافع لتحقيق الرشد مبدأ ع تقوم ال

ة المص اب ا رضا التطبيقية. تحقيق مية وتنطلق

، ردنية ة دو ات شر و و المبحوث القطاع مية ا من

ا عل عول و ن الموظف من كب عدد ا عمل وال

ات ا مع التنميةبالمشاركة قطاعات ر تطو ومية ا

قتصادية الموارد شغيل استخدام.و تفعيل ان

ردنية ة دو ات شر ة شر ال الموارد اتيجيات اس

السليم ب التدر ان وذلك ، ا كفاء من يرفع بھ تمام و

، م ا اتجا طور و م ومعارف م قدرا من يرفع ن للعامل

البيا انتقال سرع او وفر و ن بالعامل المتعلقة والمعارف نات

ا الوصول من المنظمة ستطيع والتا ، ة المطلو بالكيفية

التنظ   .التم

  

الدراسة: 1-5   فرضيات

و سة الرئ   : الفرضية

)H01 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ب(لاس والتدر التوظيف

داء وإدارة ضات التنظميعلى ) والتعو التم عاد القيادة(ا

الثقافة ، ل ي ،ال ن ات) ،العامل شر موظفي نظر وجھ من

ردنية ة   .دو

الفرضيةويتفرع  ذه ةالفرضيات عن الصفر الفرعية

  :التالية

H01-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات التمعلى  ) التوظيف(لاس عاد ا

الثقافة(التنظ ، ل ي ،ال ن ،العامل نظر) القيادة وجھ من

ردنية ة دو ات شر   .موظفي

H02-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ب(لاس ععلى ) التدر التما اد

الثقافة(التنظ ، ل ي ،ال ن ،العامل نظر) القيادة وجھ من

ردنية ة دو ات شر   .موظفي

H03-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ضات(لاس التمعلى ) التعو عاد ا

،(التنظ ل ي ،ال ن ،العامل نظر) الثقافةالقيادة وجھ من

ردنية ة دو ات شر  .موظفي

H04-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات داء(لاس التمعلى ) إدارة عاد ا

الثقافة(التنظ ، ل ي ،ال ن ،العامل نظر) القيادة وجھ من

ردنية ة دو ات شر   . موظفي

السابق:  2   دب

ة:  1-2 شر ال الموارد ادارة اتيجيات   اس

من ل ب ف التعر ستلزم ة شر ال الموارد بإدارة ف التعر إن

عت ة شر ال الموارد أن حيث ة، شر ال والموارد دارة ومي مف

ساس المرتكز عت ا أ كما منظمة، أي ساس ر

المنظمة إنجاز). 2017،24السالم،(إدارة ا ا ع دارة عرف و

بكفا المنظمة داف ولتحققأ م، خلال من أو ن العامل بوساطة ءة

ع عمل أن بد لا ا أعمال دارة ولتحقق ا داف أ دارة

عملية خلال من ساسية الوظائف ن ب ود ا سيق ت

ستقوم ال شطة وتحديد داف، وضع أجل من التخطيط

من والقيادة التنظيم، عملية خلال من داف ذه بتحقيق
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نأجل العامل لات مؤ مع تتوافق الت ام والم عمال ع توز

العملية م ا وخ من. العلمية والتأكد الفع داء عة متا
ً
وأيضا

الرقابة عملية خلال من داف ) . 2017،25السالم،(تحقيق

عرف السياساتو مجموعة ا بأ ة شر ال الموارد إدارة

ا شأ من ال والنظم نوالممارسات العامل ممارسات تؤثر أن

م وأدا م ا ا. واتجا عرف فقد أخرى ة ج ومن

(Schermerhom,2018)ع فاظ وا ر وتطو جذب عملية ا بأ

العمل وجودة   . نوعية

المواردوقد دور بدراسة اتيجية س دارة تمام ا تطور

مضافة كقيمة ة شر وقد) Baird and Meshoulam ،1988(ال ،

ة مقار من ة شر ال الموارد إدارة أبحاث ترك نطاق توسيع

الصغر ية الفردية(متنا الفعالية ع ك ال ك) أي أي(إ

التنظيمية الفعالية ع ك اتي) ال س الن  Butler  et(أو

al., 1991 (ة شر ال الموارد لإدارة اتي س المنظور و و ،

)SHRM (مية مثلأ ، التنظي للأداء ة شر ال الموارد ممارسات

الما داء و نتاجية و ن الموظف   .ا... دوران

ر ظ للمنظات تنافسية ة م عت ة شر ال الموارد إدارة ان ما و

اتيجية"مصط س ة شر ال الموارد بأنھ" إدارة عرف والذي

س داف بالأ ة شر ال الموارد إدارة ط دفر للمنظمة اتيجية

من سرع بما التنظيمية الثقافة وتنمية داء ات مستو ن تحس

التغي لقوى ستجابة و بداع   .عملية

ة شر ال للموارد اتيجية س دارة عت بمثابة) SHRM(و

لدى ون ي أن بضمان منظمة اي اتيجيات س من مجموعة

م ومل رة ما قوة ن دافالموظف أ لتحقيق جيدة دوافع م ولد ة

سم ت ئة ب التحدي ع ن العامل قدرات وتنمية المنظمة

والتغي   )(Sarker ,m and Rahman,m .  2018(بالتنافس

ة شر ال الموارد اتيجية اس عاد   )SHRM(ا

ممارسات تتعلق) SHRM(ان ال جراءات و القرارات شمل

جميع ع ن العامل تتعلقبإدارة وال ، ة دار ات المستو

التنافسية ة الم ع فاظ ا نحو ة الموج اتيجيات س نفيذ ب

)Dimba, 2010 .(ا خلال من يمكن سية رئ مجالات عة أر ناك

ة شر ال الموارد اتيجيات اس ر التوظيف.تطو ذلك شمل و

داء وإدارة ضات والتعو ب رى). Foot & Hook,2009(والتدر و

)2000Pfeffer& Sutton ة شر ال الموارد ممارسات من عددًا أن

ا ن ت المنظمات جميع ع وأن ن خر ع باستمرار كما. تتفوق

المثال يل س ع ، دارة ممارسات استخدام ادة ز بأن يجادل

ومشاركة ، الوظيفي من و ، وافز ا ودفع ، ي نتقا التوظيف

وإ ، ن يؤديالموظف ، الداخل من قية وال ب والتدر ، داء دارة

المنظمات جميع نتاج ادة ز أشار. إ ، المثل  Ostermanو

تناوب) 2004) مثل ، ديثة ا العمل ممارسات من عددًا أن إ

ودوائر ، الشاملة ودة ا وإدارة ، الوظائف وتصميم ، الوظائف

الم الكفاءة إ تؤدي ، ودة   . نظماتا

  التوظيف

الوظائف لشغل ن ل المؤ ن المتقدم جمع عملية و التوظيف

توظيف تم س ان إذا ما وتحديد المنظمة، داخل المتاحة

اختيار ختيار عملية وتتضمن ، م رفض أو ن ل المؤ ن المتقدم

ان ، معينة وظيفة متطلبات ستوفون الذين ن المتقدم سب أ

شاط ختيار لمدىممارسة نف حساب أو قرار لصنع

ة(الملاءمة شر ال الموارد إدارة ممارسات ، ن: السعر التعي تأث

بالمستقب والتدر ، ختيار عمليات) و عتمد ال المنظمات إن ،

ارات م م لد الذين ن ستقطبالموظف المناسبة ختيار

أ ،كما معينة لوظيفة الملائمة من عالية ات ممارساتومستو ن

التنظي داء ع ي إيجا تأث ا ل المحددة ختيار و التوظيف

)Harel&Tzafrir, 1996 . (الفعالة ختيار و التوظيف عمليات أن

دراسة خلال فمن المنظمات أداء ع ي إيجا ل ش تؤثر

دراسة أكدت م حتفاظ و ن الموظف توظيف اتيجيات اس

)Gberevbie,2010  (م بقاءأ واس توظيف اتيجيات اس تب ية

التوظيف ن ب وإيجابية مة م علاقة ناك نلان المناسب ن الموظف

المنظمة   .وأداء

  

ب   التدر

داء تحسن و ، ة شر ال الموارد لإدارة م م عنصر ب التدر

إ دف منظم شاط و و مختلفة بطرق ب التدر من التنظي

من ارات والم المعارف ،نقل ن العامل أداء ن تحس اجل

ع ن العامل ساعد ال شطة ب التدر عملية وتتضمن

م لتطور ة الضرور ديدة ا ارات والم المعارف ع صول ا
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والمواقف ارات الم ع ك ال ع م ساعد ،و ال

تنافسية مزايا ولتوليد داف لتحقيق ة الضرور والمعارف

نا و داءلمنظمة ع كب دورا ب للتدر ان ن ن ان يمكن

المنظ   ).Apospori  ets,2008(والتم

ارات م ن تحس خلال من المنظمة أداء ع يؤثر التدرب أن

علاقة توجد كما مستمر، ل ش م وقدرا م ومعارف ن الموظف

التنظي داء و ر والتطو ب التدر ن ب مة -AL(م

Qudah,ets2014(.أن يمكن ر والتطو ب التدر ثمار س أن

للمؤسسة مة فوائد إ العديد.)Blair (2007(يؤدي أفاد

ع ي إيجا ل ش يؤثر أن يمكن ب التدر أن ن الباحث من

ع صول ا العمل اب وأ ن للموظف مكن و ، نتاجية

ب التدر من متبادلة   ).Ballot et al., 2006(فوائد

وم اتيجية مف ب اس  ,Alshawabkeh , Alsawalhah(التدر

2019(  

اتيجيات عض ي فيما ب اس ة الموارد تدر شر   ال

لة أخلاقية خطة -  ي ذوي  لتحف م ن   .الكفاءة العامل

نامج يفي أن يجب -  ب ال ب  واحتياجات توقعات التدر

ن   .العمال دوران معدل لتقليل الموظف

ن التوازن  ضمان- -   داء، بتقييم يتعلق فيما للموظف

افآت ونظام ب الم   .والتدر

اتيجية صياغة  -  ب اس  تحقيق من المستمدة التدر

داف ة؛ الموارد أ شر برامج عتمد أن يجب ال المنظمات

ب ر التدر ة، قسام ميع والتطو  لضمان دار

ن كفاءة   .الموظف

يد التوظيف قرار اتخاذ -  ات من للاستفادة ا  ا

  .المتخصصة

ئة بناء -  ز إيجابية عمل  ب عز  .نتاجية و

ضات  التعو

الموارد اتيجيات اس من يتجزأ لا جزءًا ضات التعو إدارة عد

المنظمة وجعل ن الموظف أفضل اجتذاب تتضمن و ة شر ال

ع ضات التعو إدارة برنامج شتمل و المفضل، العمل صاحبة

ضم عديلات و ، تنافسية ،عروض السوق يانات و ، النطاق ن

غي و ، جور ل ي و ، الدفع اتيجية واس ، ضا والعمل

العمل  .دوار

ة شر ال لموارد اتيجية لاس امة ال المجالات أحدى

ومدى ا ادا وكيفيھ جور و الرواتب شمل وال المنظمات

عوامل و ، بالمنظمة المتعلقة ية البي بالعوامل ا ارتباط

داف ال لتحقيق ن الموظف تحف حاسمة نائية  2014(است

Adeoye . (ضا اتيجيةالتعو اس اوتلعب كب دورا ادارة ت

ادة ز اجـل مـن أكبـر بجديـة للعمـل ن و المو ن العامل استقطاب

عيدة ا داف ا وتحقيق ا استقرار مة والمسا المنظمـة انتاجية

  ).iIdemob,2011(المدى

ض عـو يضـمن ضـات عو ل ي وجود ا با ضات التعو عرف و

ـ ادا يكـون الـذين ن بمتوسـطالمـوظف مقارنـة عـاليا المتوسـط م

ن آلاخـر ن المـوظف ضات). Pingle, 2014(أداء التعو إدارة ل شـ و

شـــ و للمنظمة ة شر ال الموارد اتيجية اس فــي حاســما عنصــرا

م لاسـتقطا م أجـور الموظفون ـــا ف يتقاضـــى التـــي العمليـــة إلـىـ

العمـل مكـان   )(khan,2011ا

م سا ا ا ضات التعو ادارة اتيجية اس مية ا وتكمن

بداع ئة ب ع والمحافظة ب الموا جذب سياسات ر تطو

اشار ن الموظف   ),2005Hok(وتحف

داء   إدارة

ال ة شر ال الموارد إدارة ممارسات من واحدة ، داء إدارة

ة قو إيجابية علاقة ا ل التنظيوجد والتم داء ع(مع

، المثال يل وفق).  س ن العامل بإنتاجية تم داء وادارة

ي ا ال المؤشر و ، ا عل م ادا ضبط مكن و قياسية مرجعيات

المنظمة داف ا تحقيق ن العامل مة مسا مدى ع كم ل

م مع ن العامل اداء مخرجات تطابق من بد ولا ، المدى عايعيدة

ة الم تحقيق ا للوصل ا عل والتفوق مسبقا معدة

  . .Chang & Chen,2002)(التنافسية

التنظيمي:  2-2 ّ    : التم

عتمد وا فكري إطار إ ند س التنظي التم وم مف ان

الذي المنظوم التفك منطق م ل و ، عاده ا ن ب ابط وال امل الت
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أ ع المنظمة ا ،ينظر ا ئ ب مع تتفاعل املة مت منظومة ا

ثم ومن البعض ا عض مع ا آليا شابك وت ا عناصر وتتفاعل

إدارة فإن ثم ومن ، ية التداؤ ا لقدرا محصلة ا مخرجا ون ت

ا شغيل و المنظمة عناصر سيق وت توفيق ع القدرة التم

والو  الفاعلية، معدلات أع لتحقيق وترابط امل بذلكت صول

وتوقعات ومنافع رغبات يحقق الذي المخرجات مستوى إ

بالمنظمة ن المرتبط ة المص اب ،(أ واخرون ة الصوا

2016.(  

اسمة ا للفرص المنظمات ثمار اس و التنظي ّ التم ان

ام ل و الفعال اتي س التخطيط ا سبق ال رجة وا

ا سود كة مش ة رؤ المصادربإدراك وكفاية دف ال وضوح

خلال من اتيجية س ة بالرؤ ام ل و داء ع رص وا

عمال ئة ب المستقبلية المنظمة خطوات شراف   .اس

عناصر شمل و المتم الموظف أداء و التنظي التم ان

ار بت و م مؤسسا إدارة ن المدير وممارسات بداع

وا نتاجية ابو لأ القيمة وتقديم حية والر التنافسية لقدرة

ة والكفاءة. ) Moullin,2007(المص الفعالية توجد وعندما

أداء انھ ع التنظي التم ف عر يتم ات المستو جميع ع

أو العملية مستوى أو لمستوى داخ إطار شاء لإ مستمر د ج و

الموظف وحدة ا/ مستوى والتم يحفزالعمل، لتنظي

ل ش تفي وال دمات وا المنتجات تقديم ع ن الموظف

المنظمة ادارة وتوقعات العملاء بمتطلبات أسا

)Anonymous, 2016.(  

  أوجه التشابه والاختلاف بین مفهوم التمیز وإدارة الجودة الشاملة)1(الجدول رقم 
 المفهومین أوجه التشابه بین

  
  أوجه اختلاف مفهوم التمیز

 .الحاجة إلى الاستمراریة في التزام القائد
  

فلسفة الجودة جزء لایتجزأ في  .الاعتماد الكبیرعلى مشاركة الموظفین
 .المفهومین

  
 .ركیز المنهجین على عملیة التحسینی
  

 .یركز المفهومان على العمیل
  

  یقدمان منافع مادیة ومعنویة
  

 .بشكل غیر سریعالتقدم یظهر مع مر الزمن، والمنافع تتحقق 
الاتصال والتعلم ونظمالحوافز مثل المكافآت والتقدیر تكون حیویة لتحقیق 

  .النجاح فیالمنهجین
  لدعم البرنامج وخاصة في السنوات الأولىضروریا الدعم الخارجي یكون

 .للتمیزالقادة مرتبطون بصورة مباشرة من خلال سلوكهم الداعم 

إدارة الجودة الشاملة یكون تركیزها داخلیا، في حین أن مفهوم التمیز یركز 
   .داخلیا وخارجیالیشمل أصحاب المصلحة والمجتمع

  .إن مفهوم التمیز یكون أقل تقییدا من خلال التمكین والتفویض

 .مفهوم التمیز یغطي جمیع نواحي ومداخل المنظمة

   .متطورة لتقویم الأداءوالمقارنات الخارجیةإن مفهوم التمیز یتطلب أسالیب 

إن مفهوم التمیز له ارتباط مباشر باستراتیجیة المنظمة، ودعم تحقیق 
  .ةستراتیجیلاالأهداف ا

التقویم الذاتي في نماذج التمیز یتیح إجراء مقارنة مباشرة مع منظمات 
  أخرى

  .2016الصوالحة واخرون : المصدر 
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التنظيمي التم عاد   ا

القيادة   :التم

المتعلقة ات التوج ع كب تأث ا ل القيادة ان

م سا و فراد قدرات تنمية م سا ف ، التنظي بالتم

د ا شأة الم تضمن ي ول شودة، الم المشروع داف أ تحقيق

المطلوب ى اد داف أ لتحقيق اللازمة ة شر ال ود ا من

سليمة قيادة ن للعامل توفر أن فيجب ا استمرار وضمان

بذل أجل من م عاو ع صول وا م حفظ ستطيع وحكيمة

الدراسات دلت وقد م ل لة المو ام الم لإنجاز اللازمة ود ا

القيادة ع فالقدرة ،
ً
يا س القادة عدد قلة ع سلعةالمختلفة

المجتمع أفراد من القلائل إلا ا يتمتع لا   )Borghini ,2013(نادرة

ن العامل   تم

ن المرؤوس لتم مة الم وان ا من

ا يلزمتوافر يالاستعداداتالعقليةالت القدراتالإبداعية

، المتم يقوموابأنواعمنالسلو ت ا للأ

صالمبدعالقادرع ال تم امايوالت م بداعيومنأ   :التفك

: الطلاقة -

ار، ةمنالأف صعلىإنتاجكميةكب عنيقدرةال الطلاقة

تفوقالمتوسطالعام،

بد القدرة قالإنالطلاقةبن ةزمنيةمحددة،و فيغضونف

صالمبدعبالطلاقة.(اعية ال تم أن لذافمنالمر

، التفك

ستجاباتوس بعدد س وتتحددالطلاقةفيحدودكميةمق

ارعة ي،. (صدور دانوالعدلو  ).2011،57السو

:  صالة -

ديدةالنادرةوالمفيدةوغ  ارا يالمقدرةعلىالإتيانبالأف و

ار المرتبطةبتكرارأف

عيدالمدى المألوفو يإنتاجغ   .سابقة،و

باه - ن ترك أو بالاتجاه :  حتفاظ

لةمعينةدونأ ةمنالزمنفيمش لف ك انيةالفردال عنيإم

انتحولالمش ي و بي  .تات

ساسيةللمشكلات - :  ا

االوعيبوجودمشكلاتأوحاجاتأوعناصرضعففيا قصد و

ئةأوالموقف، لب

لةو  مفيملاحظةالمش عنيذلكأنبعضالأفرادأسرعمنغ و

فيالموقف ا  .التحققمنوجود

  )157م،ص2015جروان،(

طالتحليل -  :التحليل:  والر

ولية،وعزل ا تالمركباتإلىعناصر الوالقدرةعلىتفت ذ

االبعض عنبعض  .عناصر

مؤل
ً
انمعقدا لةإلاإذا سمىمش ذلكأنأيموضوعلا وتفس

من
ً
فا

بغيعمل سفيالبعضالآخر،وأولماي مغامضملت عض أجزء

وتحليلالمادةالمجمعة

ساعدعلىإدراكذل لةإلىمجموعةقضايا ومنثمتنحلالمش

ط. العنصرالمعقد  أماالر

افي: شكيل ة،و نعناصرا و والقدرةعلىت ناءوترابطف

جديدأو

اثماست بوتفس نالأثروالس العلاقاتب يالقدرةعلىإدرا

جديدة   ) 2013،43رشوان،(. نتاجأوتوليفعلاقات

المخاطرة -  : قبول

للفشلأوالنقدوتقديم ضنفس اعةالفردفيتعر يمدى

اره ظروفصعبةوالدفاععنأف تخميناتوالعملتحت

العمل اثناؤ ات   .وتوج

التنظمي ل ي ال   التمي

والمسؤولية السلطة خطوط التنظي ل ي ال يحدد

خطوط ثقافة يو كما ا، ببعض قسام و دارات وعلاقات

م بأدوار م وقيام فراد عمل قة وطر ا وأنماط تصالات

العلاقات طبيعة حول فراد ن ب السائدة والثقافة   بالمنظمة،

  

الثقافة   تم

لثقافة للوصول المنظمة ا ن ت يتم ال القيم م لف

ٍ المخرجات: التم وقياس الفاعلة والعمليات ون الز أرضاء

والعناية المستمر والتحسن ن المعني مع والشراكة يحة ال

ما ا والعمل مة المل والقيادة النتائج ع ك وال ئة بالب
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والشف والتواصل والمسائلة بالنتائجوالتمكن المخرجات ط ور افية

خطاء   .وتجنب

  

  

الدراسة -3 فرضيات   اختبار

سة الرئ   : الفرضية

 )H01 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ب،(لاس التدر ، التوظيف

داء إدارة ضات، التنظميعلى ) التعو التم القيادة(تحيق

الثقافة ، ل ي ،ال ن ات) ،العامل شر موظفي نظر وجھ من

ردنية ة   .دو

و سة الرئ   : الفرضية

 الانحدار المتعدد لاختبار الفرضیة الرئیسة الاولى )  2(الجدول رقم 

  
  المتغیر التابع

  ملخص النموذج
Model Summery 

  تحلیل التباین
ANOVA 

  جدول المعاملات
Coeffecient  

R 
  معامل الارتباط

R2  
معامل 
  التحدید

F  
  المحسوبة

  درجة الحریة
Df 

Sig F البیان  B الخطأ المعیاري  T  Sig t 

 98.560 0.525 0.725  التمیز التنظميتحقیق 

4  

0.000 

 0.001 3.263 0.051 0.167  التوظیف

 0.000 3.896 0.059 0.168  التدریب

 0.083 1.231 0.057 0.099  التعویضات

 0.000 8.914 0.042 0.373  إدارة الأداء  180
184 

 

  (α≤ 0.05)یكون التأثیر ذا دلالة إحصائیة عند مستوى  *

 
رتباط معامل أن دول ا نتائج ش(R = 0.725) ش

أنإ كما ع، التا والمتغ المستقلة ات المتغ ن ب الموجبة العلاقة

المستقلة ات المتغ ة(أثر شر ال الموارد ادارة اتيجيات ع) اس

ع التا التنظمي(المتغ إحصائية،) التم دلالة ذو اثر ذات

قيمة انت ةFحيث دلالة)98.560(المحسو مستوى و ،

(Sig = 0.000) منو أقل معامل0.05و قيمة أن ر ظ حيث ،

أن(R2= 0.525)التحديد إ ش التباين)%53.9(و من

المنظ( التباين) التم خلال من ه تفس عاد(يمكن أ

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات   . مجتمعة) اس

المعاملا  جدول قيمةتأما أن ر أظ عدBفقد عند

بلغت) التوظيف( قيمة(0.167)قد ،)3.263(عندهtوأن

دلالة مستوى البعد(Sig = 0.001)و ذا أثر أن إ ش مما ،

  . معنوي 

قيمة أن ر أظ فقد المعاملات جدول عدBأما عند

ب( بلغت) التدر قيمة)0.168(قد ،)3.896(عندهtوأن

دلالة مستوى م(Sig = 0.000)و البعد، ذا أثر أن إ ش ما

  . معنوي 

قيمة عدBأما ضات(عند بلغت) التعو قيمة(0.099)قد tوأن

دلالـة)1.231(عنده مستوى و ،(Sig = 0.083)إ ش مما ،

معنوي  غ البعد ذا أثر قيمة. أن بلغت عدBوقد إدارة(عند

دلالة)8.914(عندهtوقيمـة(0.373)) داء مستوى و ،(Sig 

معنوي (0.000 = البعد ذا أثر أن إ ش مما ، .  
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و سية الرئ العدمية الفرضية نرفض سبق، ما ع ناء و

البديلة الفرضية   :القائلةونقبل

) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى "

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات الت(لاس ، ب،التوظيف در

داء إدارة ضات، التنظميعلى ) التعو التم القيادة(تحقيق

الثقافة ، ل ي ،ال ن ات) ،العامل شر موظفي نظر وجھ من

ردنية ة   "دو

  

سةويتفرع  الرئ الفرضية ذه الفرعيةالفرضيات عن

التالية ة   :الصفر

و الفرعية الفرضية   :اختبار

H01-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات التمعلى  ) التوظيف(لاس تحقيق

الثقافة(التنظمي ، ل ي ،ال ن ،العامل نظر) القيادة وجھ من

ردنية ة دو ات شر   .موظفي

  

  ابعاد التمیز التنظميعلى )  التوظیف(استراتیجیات ادارة الموارد البشریة نتائج اختبار أثر) 3(جدول 

 المتغیر التابع

  ملخص النموذج
Model Summery 

  تحلیل التباین
ANOVA 

  جدول المعاملات
Coeffecient 

r 
  معامل الارتباط

r2  
معامل 
 التحدید

F 
  المحسوبة

  درجة الحریة
Df 

Sig F* 
  مستوى
  الدلالة

  المعیاري الخطأ  B  البیان
T 

  المحسوبة

Sig t* 
  مستوى
  الدلالة

 180.579 0.562 0.750  التمیز التنظمي

1 

 183 0.000  13.438  0.037  0.503 التوظیف 0.000

184 

  (α≤ 0.05)یكون التأثیر ذا دلالة إحصائیة عند مستوى  *

دول ا نتائج قيمة( ) ش ناك(r = 0.750)أن أن ع ذا و ،

عد ن ب التنظمي(و) التوظيف(علاقة قيمة). التم أن ن وتب

التحديد عد(r2=0.562)معامل أن ع ذا و قد) التوظيف(،

مقداره ما التباين%) 56.2(فسّر التنظي(من التم تحقيق

العوامل) بقاء مع ثابتة، قيمـة.خرى أن ن بـ ي بلغـت(F)كما قد

ثقة) 180.579( مستـوى ة(Sig = 0.00)عنــد معنو يؤكد ذا و

مستوى عند   ).α≤ 0.05(نحدار

قيمة أن المعاملات جدول من ن ب ي قيمة(B=0.503)كما  =t)وأن

ثقة(13.438 مستوى ة(Sig = 0.000)عند معنو تؤكد ذه و

عند نرفض). α≤ 0.05( مستوى المعامل سبق، ما ع ناء و

ال البديلة الفرضية ونقبل و الفرعية العدمية الفرضية

  :تنص

) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى " 

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات تحقيقعلى ) التوظيف(لاس

التنظمي ،(التم ل ي ،ال ن ،العامل وجھ) الثقافةالقيادة من

ردنية ة دو ات شر موظفي  ".نظر

الثانية الفرعية الفرضية   :اختبار

H02-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ب(لاس التمعلى ) التدر تحقيق
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الثقافة(التنظمي ، ل ي ،ال ن ،العامل نظر) القيادة وجھ ردنيةمن ة دو ات شر   .موظفي

  التمیز التنظميتحقیق على ) التدریب(نتائج اختبار أثر استراتیجیات ادارة الموارد البشریة *) 4( جدول 

 المتغیر التابع

  ملخص النموذج
Model Summery 

  تحلیل التباین
ANOVA 

  جدول المعاملات
Coeffecient 

r 
  معامل الارتباط

r2  
معامل 
 التحدید

F 
  المحسوبة

  درجة الحریة
Df 

Sig F* 
  مستوى
  الدلالة

  الخطأ المعیاري  B  البیان
T 

  المحسوبة

Sig t* 
  مستوى
  الدلالة

  التمیز التنظمي

  
0.852 0.725 214.828 

1 

 183 0.000  14.657  0.035  0.520 التدریب 0.000

184 

  (α≤ 0.05)یكون التأثیر ذا دلالة إحصائیة عند مستوى  *

دول ا نتائج قيمة( ) ش ناك(r = 0.852)أن أن ع ذا و ،

عد ن ب ب(علاقة التنظ(و) التدر قيمة). التم أن ن وتب

التحديد عد( r2= 0.725)معامل أن ع ذا و ب(، قد) التدر

مقداره ما التباين%) 72.5(فسّر التنظ(من بقاء)التم مع ،

ثابتة خرى قيمـة.العوامل أن ن بـ ي بلغـت(F)كما قد

ثقة) 214.828( مستـوى ة(Sig = 0.00)عنــد معنو يؤكد ذا و

مستوى عند   ).α≤ 0.05(نحدار

قيمة أن المعاملات جدول من ن ب ي قي(B=0.520)كما  =t)مةوأن

ثقة(14.657 مستوى ة(Sig = 0.000)عند معنو تؤكد ذه و

مستوى  عند سبق،نرفض). α≤ 0.05( المعامل ما ع ناء و

ال البديلة الفرضية ونقبل الثانية الفرعية العدمية الفرضية

  :تنص

) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى " 

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ب( لاس تحقيقعلى ) التدر

التنظمي الثقافة(التم ، ل ي ،ال ن ،العامل وجھ) القيادة من

ردنية ة دو ات شر موظفي   "نظر

الثالثة الفرعية الفرضية   :اختبار

H03-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ضات(لاس تحقيقعلى ) التعو

التنظمي الثقافة(التم ، ل ي ،ال ن ،العامل وجھ) القيادة من

ردنية ة دو ات شر موظفي   .نظر

  التمیز التنظمي تحقیقعلى ) التعویضات(استراتیجیات ادارة الموارد البشریةنتائج اختبار أثر *) 5( جدول 

 المتغیر التابع

  النموذجملخص 
Model Summery 

  تحلیل التباین
ANOVA 

  جدول المعاملات
Coeffecient 

R 
  معامل الارتباط

r2  
معامل 
 التحدید

F 
  المحسوبة

  درجة الحریة
Df 

Sig F* 
  مستوى
  الدلالة

  الخطأ المعیاري  B  البیان
T 

  المحسوبة

Sig t* 
  مستوى
  الدلالة

 0.275  1.256  0.030  0.005 التعویضات 0.035 1 1.76 0.062 0.250  التمیز التنظمي
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183 

184 

  (α≤ 0.05)یكون التأثیر ذا دلالة إحصائیة عند مستوى  *

دول ا نتائج قيمة( ) ش العلاقة(r =0.25)أن أن ع ذا و ،

عد ن ضات(ب التنظمي(و) التعو قيمة. ضعيفة) التم أن ن وتب

التحديد عد(r2=0.062)معامل أن ع ذا و ضات(، قد) التعو

مقداره ما التباين%) 6(فسّر التنظمي(من بقاء)التم مع ،

ثابتة خرى قيمـة.العوامل أن ن بـ ي بلغـت(F)كما ) 1.76(قد

ثقة مستـوى ة(Sig = 0.275)عنــد معنو عدم يؤكد ذا و

مستوى عند   ).α≤ 0.05(نحدار

قيمة أن المعاملات جدول من ن ب ي قيمة(B=0.005)كما  =t)وأن

ثقة(1.256 مستوى تؤكد(Sig = 0.275)عند ذه ةعدمو معنو

مستوى  عند نقبل). α≤ 0.05( المعامل سبق، ما ع ناء و

ال الثالثة الفرعية العدمية   :تنصالفرضية

وجود"  )α≤0.05(أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى عدم

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ضات(لاس تحقيقعلى ) التعو

التنظمي الثقافة(التم ، ل ي ،ال ن ،العامل وجھ) القيادة من

ردنية ة دو ات شر موظفي   ".نظر

عة الرا الفرعية الفرضية  :اختبار

H04-1  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)α≤0.05(

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات داء(لاس تحقيقعلى ) إدارة

التنظمي الثقافة(التم ، ل ي ،ال ن ،العامل وجھ) القيادة من

ردنية ة دو ات شر موظفي   .نظر

  التمیز التنظمي تحقیقعلى ) إدارة الأداء(استراتیجیات ادارة الموارد البشریةنتائج اختبار أثر *) 6( جدول 

 المتغیر التابع

  ملخص النموذج
Model Summery 

  تحلیل التباین
ANOVA 

  جدول المعاملات
Coeffecient 

R 
  معامل الارتباط

r2  
معامل 
 التحدید

F 
  المحسوبة

  درجة الحریة
Df 

Sig F* 
  مستوى
  الدلالة

  الخطأ المعیاري  B  البیان
T 

  المحسوبة

Sig t* 
  مستوى
  الدلالة

 310.521 0.571 0.756  التمیز التنظمي

1 

 278 0.000  17.259  0.030  0.532 إدارة الأداء 0.000

279 

  (α≤ 0.05)یكون التأثیر ذا دلالة إحصائیة عند مستوى  *

دول ا نتائج قيمة( ) ش ناك(r =0.756)أن أن ع ذا و ،

عد ن ب داء(علاقة التنظمي(و) إدارة قيمة). التم أن ن وتب

التحديد عد=r2) 0.5( 71معامل أن ع ذا ضات(و قد) التعو

مقداره ما التباين%) 57.1(فسّر مع)التنظميالتم (من ،

ثابتة خرى العوامل قيمـة.بقاء أن ن بـ ي بلغـت(F)كما قد

ثقة) 310.521( مستـوى ة(Sig = 0.00)عنــد معنو يؤكد ذا و

مستوى عند   ).α≤ 0.05(نحدار

قيمة أن المعاملات جدول من ن ب ي قيمة(B=0.532)كما  =t)وأن

ثقة(17.259 مستوى ة(Sig = 0.000)عند معنو تؤكد ذه و

مستوى  عند نرفض). α≤ 0.05( المعامل سبق، ما ع ناء و

البديلة الفرضية عةونقبل الرا الفرعية العدمية   :الفرضية
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) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى " 

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات داء(لاس تحقيقعلى ) إدارة

التنظمي الثقافةالقيادة(التم ، ل ي ،ال ن وجھ) ،العامل من

ردنية ة دو ات شر موظفي   ".نظر

والتوصيات -4   النتائج

  النتائج1-4

ما -1 م دورا ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات تلعباس

ردنية ة دو ات شر التنظيم التم  .تحقيق

) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -2

اتي ةلاس شر ال الموارد ادارة على ) التوظيف(جيات

التنظ التم عاد ،(ا ل ي ،ال ن ،العامل القيادة

ردنية) الثقافة ة دو ات شر موظفي نظر وجھ  .من

) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -3

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ب(لاس على ) التدر

التنظ التم عاد ،(ا ل ي ،ال ن ،العامل القيادة

ردنية) الثقافة ة دو ات شر موظفي نظر وجھ  من

) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا -4

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات ضات(لاس على ) التعو

التنظ التم عاد ،(ا ل ي ،ال ن ،العامل القيادة

ات) الثقافة شر موظفي نظر وجھ ردنيةمن ة  دو

) α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -5

ة شر ال الموارد ادارة اتيجيات داء(لاس على ) إدارة

التنظ التم ،(تحقيق ل ي ،ال ن ،العامل القيادة

ردنية) الثقافة ة دو ات شر موظفي نظر وجھ   من

  التوصيات2-4

ضات -1 للتعو عادل نظام عوضع ل وافز وا

ين المتم ن  .العامل

ب -2 والتدر ر التطو حيث من شري العنصرال  .تمام

ا -3 وحل ن العامل ل لمشا  ستماع

السلامة -4 سبل وتوف العمل ئة ب جودة تحسن

 العامة

وضعية -5 ع المؤثرة مة الم القرارات ن العامل اشراك

 .الشركة

  المراجع- 5

ية جن باللغة   المراجع

واخرون - 1 ة الصوا ي) 2016(ايوب سا السلوك

زائرالمنظمات ا ط:  ، ع والتوز شر لل مة   .1دار

شوان - 2 جتماعية).  2013(حسي و النفسية سس

ار طللابت ديث، ا ام ا ة،المكتب سكندر ،6.  

ي - 3 العدلو محمد دان، السو بداع)2011. (طارق ،مبادئ

ب، والتدر ثمارات للاس لي ا بداع شركة ت، و ال

  .4ط

ومھا). 2015(فتحيجروان - 4 مف ه-لإبداع اتھ-معاي -نظر

بھ-قياسھ بداعية-مراحلھ-تدر دار،العملية عمان،

ط شر، وال للطباعة   . 5الفكر

5 - ، السالم سعيد د ة،) 2017(مو شر ال الموارد ادارة

اتي اس طمدخل ديث ا الكتب عالم ، عمان ،5.  
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