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 عڴʄ تطبيقية دراسة التنظيمي التم؈ق  تحقيق عڴʄ الȎشرʈة الموارد اس؅فاتيجيات اثر

  כردنية כدوʈة شرɠات قطاع

The effect of human resources management strategies on achieving 

organizational excellence an applied study on the Jordanian 

pharmaceutical companies sector 
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  المݏݵص

المــــواردࢫالȎشــــرʈةࢫعڴــــʄࢫتحقيــــقࢫࢫالتم؈ــــقࢫالتنظي׿ــــܣࢫدراســـــةࢫࢫإدارةمعرفــــةࢫاثــــرࢫاســــ؅فاتيجياتࢫࢫإڲــــɸʄــــدفتࢫɸــــذهࢫالدراســــةࢫ              

الوصفيࢫالتحليڴʏࢫللتعاملࢫمعࢫالبياناتࢫوتصɴيفɺاࢫࢫכسلوبواعتمدتࢫالدراسةࢫ. כردنية כدوʈةتطبيقيةࢫعڴʄࢫقطاعࢫشرɠاتࢫ

لغـــرضࢫجمـــعࢫالبيانـــاتࢫمـــنࢫالمســـتجيب؈نࢫ،ࢫليـــتمࢫفيمـــاࢫȊعـــدࢫتحليلɺـــاࢫباســـتخدامࢫبرنـــامجࢫࢫأعـــدت،ࢫمــنࢫخـــلالࢫتصـــميمࢫاســـȘبانةࢫ

ـــائيةالـــــــرزمࢫ ــــرɠاتࢫ).SPSS( לحصـــــ ـــــʏࢫشــــ ـــــامل؈نࢫࢭــــــــʏࢫالوظــــــــائفࢫالقيـــــــادةࢫࢭـــ ــــــةࢫالعـــ ـــــة כدوʈـــــــةوشــــــــملتࢫالدراسـ ،ࢫتــــــــمࢫتوزʉــــــــعࢫ כردنيـــ

ࢫלحصــاǿياســȘبانةࢫجميعɺــاࢫصــاݍݰةࢫللتحليــلࢫࢫ185اســȘبانةࢫࢫعڴــʄࢫمجتمــعࢫالدراســةࢫࢫ،ࢫࢫبلــغࢫعــددࢫטســȘباناتࢫالمســ؅فدةࢫࢫ)195(

ࢫإدارةلاســـــ؅فاتيجياتࢫ) α≤0.05(أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى وجـــــودࢫ:  مــــاࢫيڴـــــʏࢫ إڲـــــʄتوصـــــلتࢫالدراســـــةࢫ%) . 95(وɴȋســــبةࢫ

ــــــــرʈة ــــواردࢫالȎشــ ــــةࢫ المــــــ ــــــــفࢫ(مجتمعــــــ ـــــات،ࢫإدارةࢫכداءالتوظيــ ــــــــدرʈب،ࢫالتعوʈضـــــ ــــــقࢫالعلى ) ،ࢫالتــ ــــــܣࢫتحقيــــ ــــــــقࢫالتنظ׿ــــ ــــادةࢫ(تم؈ــ القيــــــ

المـواردࢫالȎشـرʈةࢫࢫإدارةلاس؅فاتيجياتࢫ) α≤0.05(أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى عدمࢫوجودࢫ).،الɺيɢلࢫ،ࢫالثقافة،العامل؈ن

טɸتمامࢫبالعنصرࢫ:الدراسةࢫبماࢫيڴʏࢫأوصت،ࢫ) القيادةࢫ،العامل؈نࢫ،الɺيɢلࢫ،ࢫالثقافة(التم؈قࢫالتنظ׿ܣࢫࢫأȊعادعلى ) التعوʈضات(

ʇܨـــݨعࢫالعـــامل؈نࢫعڴـــʄࢫالتم؈ــقـࢫ،ࢫטســـتماعࢫ الȎشـــريࢫمـــنࢫحيـــثࢫالتطـــوʈرࢫوالتـــدرʈبࢫ،ࢫوضـــعࢫنظـــامࢫعـــادلࢫلݏݰـــوافزࢫوالتعوʈضـــات

  لمشاɠلࢫالعامل؈نࢫوحلɺا،ࢫتحسنࢫجودةࢫبʋئةࢫالعمل

  . כردنࢭʏࢫࢫכدوʈةاس؅فاتيجياتࢫالمواردࢫالȎشرʈةࢫ،ࢫالتم؈قࢫالتنظي׿ܣࢫ،ࢫشرɠاتࢫقطاعࢫ:  ɠلماتࡧمفتاحية

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. 

  טطارࡧالعامࡧللدراسةࡧ -1

  مقدمةࡧ: 1-1

ࢫعڴʄࢫ ࢫالعشرʈن ࢫالقرن ࢫبداية ʏࢫࢭ ࢫالمنظمات ࢫاɸتمام ࢫإنصب لقد

الوظيفةࢫלنتاجيةࢫمنࢫاجݏݰشنࢫتخصيصࢫمواردɸاࢫالنادرةࢫوذلكࢫࢫ

لمواجɺةࢫزʈادةࢫالطلبࢫعڴʄࢫالسلعࢫواݍݵدمات،ࢫثمࢫاɸتمتࢫȊعدࢫذلكࢫ

ࢫمحاولةࢫ ࢫاجل ࢫمن ࢫالسوق ࢫبحوث ࢫمن ࢫيتضمنھ ࢫوࢫبما ࢫ بالȘسوʈق

ࢫ ࢫالمسْڈلك ࢫلتقديمࢫالسلعࢫاكȘشافࢫحاجاتࢫورغباتࢫوميول
ً
تمɺيدا

ࢫالماليةࢫ ࢫحاجاتھ،ࢫثمࢫجاءࢫטɸتمامࢫبالوظيفة ࢫالۘܣࢫȖشبع واݍݵدمات

ࢫعڴʄࢫ ࢫاݍݰصول ʏࢫࢭ ࢫالمؤسسات ࢫب؈ن ࢫالمنافسة ࢫحدة ࢫلزʈادة
ً
نظرا

ࢫدفعࢫإڲʄࢫاɸتمامࢫ ࢫالمالࢫכمرࢫالذي ࢫرأس ࢫإڲʄࢫندرة ࢫأدى כموال،ࢫمما

ࢫمنࢫال ࢫعڴʄࢫالمواردࢫالماليةࢫالمتاحةࢫوحمايْڈا ضياعࢫלدارةࢫبالمحافظة

ࢫالȘسليمࢫ ࢫجاء ࢫالعشرʈن ࢫالقرن ࢫمنتصف ʏࢫوࢭ ࢫوɸكذا وלسراف

ࢫࢭʏࢫ ࢫالمحوري ࢫالمتغ؈ف ࢫباعتباره ࢫالȎشري، ࢫالعنصر ࢫبأɸمية المتأخر

ࢫبفقداٰڈاࢫɸذاࢫ
ً
ࢫالماديةࢫتماما المؤسسةࢫوالۘܣࢫقدࢫتفقدࢫقيمةࢫأصولɺا

   .العنصر

ࢫالمعرفةࢫʇعتمدࢫاليومࢫȊشɢلࢫ ࢫاقتصاد انࢫالنجاحࢫالتنظي׿ܣࢫوادارةࢫ

رةࢫالمواردࢫالȎشرʈةࢫوكيفࢫيمكنࢫاستخدامࢫوظائفɺاࢫࢭʏࢫكب؈فࢫعڴʄࢫإدا

تحقيقࢫטɸدافࢫטس؅فاتيجيةࢫالۘܣࢫتمكنࢫالمنظماتࢫمنࢫالɺيمنةࢫࢭʏࢫ

ࢫ ࢫטعمال ࢫتحولتࢫ) Troshani et،ࢫ.HRM (al., 2011)(بʋئة ࢫولقد ،

ࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫال؅فك؈قࢫعڴʄࢫ) HRM(إدارة ʄࢫاڲ ࢫכخ؈فة ࢫךونة ʏࢭ

ࢫטس؅ ࢫوالتحليل ࢫالمعرفة ࢫوتطورتࢫتبادل ࢫالعاملة ࢫللقوى ʏفاتيڋ

مساɸمْڈاࢫࢫوȌشɢلࢫࢫكب؈فࢫࢭʏࢫטدارةࢫטس؅فاتيجيةࢫللمنظمةࢫوتطوʉعࢫࢫ

ࢫمواردɸاࢫوȖعظيمࢫ ࢫادارة ʏقوىࢫالتغي؈فࢫالمحيطةࢫذاتࢫالتأث؈فࢫالكب؈فࢫࢭ

  .(Troshani et al., 2011) العائدࢫمٔڈاࢫ

ࢫإڲʄࢫ ࢫأشɢالɺا ࢫمختلف ʄࢫوعڴ ࢫاليوم ʄسڥȖࢫ ࢫالمنظمات ࢫفان لذا

ࢫم ࢫجميع ࢫلمواجɺةࢫاستغلال ࢫوطاقات ࢫوإمɢانات ࢫموارد ࢫمن ࢫتمتلكھ ا

ࢫعڴʄࢫࢫࢫ ࢫوتؤثر ࢫزȋائٔڈا ࢫمع ࢫعلاقْڈا ࢫتحدد ࢫالۘܣ ࢫوالتحديات التطورات

ࢫمواردɸاࢫ ࢫإدارة ࢫفعالية ࢫزʈادة ʄࢫاڲ ࢫفاتجɺت ࢫ ࢫ، ࢫالسوق ʏࢫࢭ مɢانْڈا

ࢫالȎشرʈةࢫࢫ ࢫالموارد ࢫمعلومات ࢫࢫنظم ʄࢫعڴ ࢫטعتماد الȎشرʈةࢫمنࢫخلال

)Lippert and Swiercz, 2005;)..( 

ࢫا ࢫكفاءةࢫوقد ࢫبأن ࢫالسواء ࢫحد ʄࢫعڴ ࢫوالممارسون ࢫכɠاديميون ع؅فف

ࢫالعنصرࢫ ࢫادارة ࢫ ࢫكفاءة ʄࢫعڴ ࢫتتوقف ࢫعامة ࢫبصفة ࢫالمؤسسات أداء

ࢫوالمحافظةࢫ ࢫوتحف؈قɸم ࢫوتنميْڈم ࢫعلٕڈم ࢫاݍݰصول ࢫأن ࢫأي الȎشري،

ࢫوتحققࢫ ࢫغايْڈا ࢫالمؤسسة ࢫتبلغ ࢫɠي
ً
ࢫضرورʈا

ً
ࢫɲشاطا ࢫʇعت؄ف علٕڈم

ࢫاللاز  ࢫمن ࢫيصبح ʏالتاڲȋࢫو ࢫالمرجوة، ࢫأنࢫأɸدافɺا ࢫمؤسسة ࢫأي ʄࢫعڴ م

تخططࢫوتنظمࢫوتقودࢫوتقيمࢫمواردɸاࢫالȎشرʈةࢫأيࢫأنھࢫعلٕڈاࢫإدارٮڈاࢫ

  .وȖسي؈فɸا

  مشɢلةࡧالدراسةࡧ:  1-2

ࢫوࢫ ʏࢫوࢫالمعرࢭ ࢫالفكري ࢫالنضوج ࢫعصر ࢫȖعʋش ࢫاليوم ࢫالمنظمات ان

ࢫادارةࢫ ࢫأɸمية ࢫحول ࢫوࢫالبحوث ࢫالدراسات ࢫمن ࢫنحوࢫالمزʈد التوجھ

ࢫالۘܣ ࢫالطوʈلة ࢫفالأشواط ࢫ، ࢫالȎشرʈة ࢫالمنظماتࢫࢫالموارد قطعْڈا

ʏࢫטس؅فاتيڋ ࢫالنجاح ࢫتحقيق ࢫنحو " العالمية

جاءࢫع؄فࢫمركزࢫقوٮڈاࢫوࢫانطلاقɺاࢫ)   IBM،MicrosoftGoogle(كشركة

ࢫ،ࢫ ࢫטس؅فاتيجية ࢫبتوجɺاٮڈا ࢫال؅فك؈قࢫوטل؅قام ࢫممارسة ʄࢫعڴ وقدرٮڈا

ࢫمنࢫלبداعࢫ ࢫمكنْڈا ࢫالذي ࢫɠافةࢫלمɢانياتࢫوࢫالوسائل ࢫاعطاɸا مما

ࢫ ࢫوفق ࢫالتنافس ࢫبقواعدࢫوادارة ࢫوטع؅فاف ࢫبالاح؅فاف ࢫتȘسم قواعد

  .المنافسةࢫࢭʏࢫمضمارࢫالبʋئةࢫالمحيطةࢫ

ࢫمنࢫ ࢫɸو ࢫטردنية ࢫטدوʈة ࢫشرɠات ʏࢫࢭ ࢫالتنظي׿ܣ ࢫالتم؈ق ࢫادارة ان

ڈاࢫمنࢫטدواتࢫالۘܣࢫتؤثرࢫعڴʄࢫاسبابࢫ المجالاتࢫالبحثيةࢫالمɺمةࢫ،ࢫɠوٰ

ࢫوتطوʈرࢫ ࢫذاتࢫبقا٬ڈا ࢫالمحيطة ࢫقوىࢫالبʋئة ࢫمع ࢫالتكيف ʄࢫعڴ قدرٮڈا

ࢫטسواقࢫࢫטثر  ࢫقيادة ʏࢫࢭ ࢫقدرةࢫمفاعلٕڈا ʏتمامࢫالفعالࢫࢭɸࢫט ࢫوان ،

ࢫتأخذࢫȊع؈نࢫ ࢫان ࢫɸوࢫمنࢫטس؅فاتيجياتࢫالۘܣࢫيجب بالتم؈قࢫالتنظي׿ܣ

טعتبارࢫࢭʏࢫɸذاࢫاݍݨانبࢫ،ࢫولقدࢫلمسࢫالباحثونࢫانࢫɸناكࢫقصورࢫࢭʏࢫ

ࢫالتم؈قࢫ ࢫتحقيق ʏࢫࢭ ࢫالȎشرʈة ࢫادارࢫالموارد ࢫاس؅فاتيجيات ࢫدور ادراك

ࢫטد ࢫشرɠات ʏࢫࢭ ࢫشرɠاتࢫالتنظي׿ܣ ʄࢫعڴ ࢫوجب ࢫلذا ࢫ، ࢫטردنية وʈة

ࢫݯݨمࢫ ࢫمع ࢫيتلائم ࢫوȋما ࢫالȎشرʈة ࢫمواردɸا ࢫتطوʈر ࢫטردنية טدوʈة

  .التغي؈فࢫࢫاݍݰاصلࢫࢭʏࢫبʋئْڈاࢫ

 اɸدافࡧالدراسةࡧ:  1-3

ࢫࢭʏࢫࢫ - ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫاس؅فاتيجيات ࢫواقع ʄࢫعڴ التعرف

 .شرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنية
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- ɠࢫشر ʏࢫࢭ ࢫالتم؈قࢫالتنظي׿ܣ ࢫتحقيق ࢫواقع ʄࢫعڴ اتࢫالتعرف

 .טدوʈةࢫטردنيةࢫࢫ

ࢫالمواردࢫ - ࢫاس؅فاتيجيات ࢫاستخدام ࢫ ࢫمجالات معرفة

 . الȎشرʈةࢫࢭʏࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنية

معرفةࢫاثرࢫاستخدامࢫاس؅فاتيجياتࢫالمواردࢫالȎشرʈةࢫعڴʄࢫ -

  .تحقيقࢫالتم؈قࢫالتنظي׿ܣࢫࢭʏࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنيةࢫ

  :اɸميةࡧالدراسةࡧ:  1-4

ردࢫالȎشرʈةࢫودورɸاࢫانࢫاɸميةࢫالدراسةࢫتنطلقࢫمنࢫاɸميةࢫالموا

ࢭʏࢫتطوʈرࢫقدراتࢫالعامل؈نࢫورفعࢫجاɸزʈْڈمࢫللاستخدامࢫטمثلࢫ

ࢫعڴʄࢫ ࢫالمفروض ࢫالتغي؈ف ࢫادارة ࢫحسن ࢫيتطلب ࢫوɸذا للموارد،

المنظماتࢫࢫوالتكييفࢫمعھࢫوȋماࢫيحققࢫاɸدافɺاࢫوʈرفعࢫقدرٮڈاࢫ

عڴʄࢫالتعاملࢫمعࢫقوىࢫالتغي؈فࢫࢭʏࢫبʋئْڈاࢫالداخليةࢫواݍݵارجيةࢫ،ࢫ

ࢫالمنظمات ࢫان ࢫيوكد ࢫالعاقلةࢫࢫوɸذا ࢫبالاستجابة ࢫمطالبة باتت

ࢫمعࢫ ࢫالمطلوȋة ࢫالمنافع ࢫلتحقيق ࢫالرشد ࢫمبدأ ʄࢫعڴ ࢫتقوم الۘܣ

وتنطلقࢫטɸميةࢫالتطبيقيةࢫ. تحقيقࢫرضاࢫاܵݰابࢫالمصݏݰةࢫ

ࢫ،ࢫ ࢫטردنية ࢫטدوʈة ࢫوɸوࢫشرɠات ࢫالمبحوث ࢫالقطاع ࢫاɸمية من

ࢫعلٕڈاࢫ ࢫوʉعول ࢫالموظف؈ن ࢫمن ࢫكب؈ف ࢫعدد ࢫ٭ڈا ࢫʇعمل والۘܣ

ࢫ ࢫاݍݨɺات ࢫالتنميةࢫبالمشاركةࢫمع ࢫتطوʈرࢫقطاعات ʏࢫࢭ اݍݰɢومية

ࢫ ࢫטقتصادية ࢫالموارد ࢫاستخدامࢫࢫ.وȖشغيل ࢫتفعيل ان

ࢫטردنيةࢫ ࢫטدوʈة ࢫشرɠات ʏࢫࢭ ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد اس؅فاتيجيات

ࢫالتدرʈبࢫالسليمࢫ ࢫوذلكࢫان ࢫمنࢫكفاءٮڈاࢫ، وטɸتمامࢫبھࢫيرفع

ࢫ،ࢫ ࢫاتجاɸاٮڈم ࢫوʈطور ࢫومعارفɺم ࢫقدراٮڈم ࢫمن ࢫيرفع للعامل؈ن

ناتࢫوالمعارفࢫالمتعلقةࢫبالعامل؈نࢫوʈوفرɸاࢫوʉسرعࢫانتقالࢫالبيا

بالكيفيةࢫالمطلوȋةࢫ،ࢫوالتاڲʏࢫȖستطيعࢫالمنظمةࢫمنࢫالوصولࢫاڲʄࢫ

  .التم؈قࢫالتنظ׿ܣࢫ

  

  فرضياتࡧالدراسةࡧ: 1-5

  : الفرضيةࡧالرئʋسةࡧטوڲʄࡧ

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

ࡧ ࡧالȎشرʈة ࡧالموارد ࡧادارة ࢫوالتدرʈبࢫ(لاس؅فاتيجيات التوظيف

ࢫכداء ࢫوإدارة ࡧعلى ) والتعوʈضات ࡧالتم؈قࡧالتنظمي القيادةࡧ(اȊعاد

ࡧالثقافة ࡧ، ࡧ،الɺيɢل ࡧشرɠاتࡧ) ،العامل؈ن ࡧموظفي ࡧنظر ࡧوجھ من

  .טدوʈةࡧטردنية

ࡧويتفرع  ࡧالفرضية ࡧɸذه ࡧالصفرʈةࡧالفرضيات عن الفرعية

  :التالية

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

ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة ࢫالتم؈قࢫعلى  ) التوظيف(لاس؅فاتيجيات اȊعاد

ࢫ ࢫالثقافة(التنظ׿ܣ ࢫ، ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن ࢫنظرࢫ) القيادة ࢫوجھ من

  .موظفيࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنيةࢫ

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

ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة ࢫالتم؈قࢫاȊععلى ) التدرʈب(لاس؅فاتيجيات اد

ࢫ ࢫالثقافة(التنظ׿ܣ ࢫ، ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن ࢫنظرࢫ) القيادة ࢫوجھ من

  .موظفيࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنيةࢫ

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

ࢫادارةࢫالمواردࢫالȎشرʈة اȊعادࢫالتم؈قࢫعلى ) التعوʈضات(لاس؅فاتيجيات

ࢫ ࢫ(التنظ׿ܣ ࢫ، ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن ࢫنظرࢫ) الثقافةالقيادة ࢫوجھ من

 .موظفيࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنيةࢫ

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

ࢫالȎشرʈة ࢫادارةࢫالموارد ࢫכداء(لاس؅فاتيجيات ࢫالتم؈قࢫعلى ) إدارة اȊعاد

ࢫ ࢫالثقافة(التنظ׿ܣ ࢫ، ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن ࢫنظرࢫ) القيادة ࢫوجھ من

  . موظفيࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنية

  טدبࡧالسابق:  2

  اس؅فاتيجياتࡧادارةࡧالمواردࡧالȎشرʈة:  1-2

ࢫمنࢫ ࢫبɢل ࢫالتعرʈف ࢫʇستلزم ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫبإدارة ࢫالتعرʈف إن

ࢫȖعت؄فࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫأن ࢫحيث ࢫالȎشرʈة، ࢫوالموارد ࢫלدارة مفɺومي

ࢫࢭʏࢫ ࢫȖعت؄فࢫالمرتكزࢫכساس ࢫأٰڈا ࢫكما ࢫمنظمة، ࢫأي ʏࢫࢭ ݯݨرࢫכساس

وȖعرفࢫלدارةࢫعڴʄࢫاٰڈاࢫإنجازࢫ). 24،ࢫ2017السالم،ࢫ(إدارةࢫالمنظمةࢫ

ءةࢫبوساطةࢫالعامل؈نࢫأوࢫمنࢫخلالɺم،ࢫولتحققࢫأɸدافࢫالمنظمةࢫبكفا

ࢫعڴʄࢫ ࢫȖعمل ࢫأن ࢫبد ࢫلا ࢫأعمالɺا ࢫטدارة ࢫولتحقق ࢫأɸدافɺا טدارة

ࢫعمليةࢫ ࢫخلال ࢫمن ࢫכساسية ࢫالوظائف ࢫب؈ن ࢫاݍݨɺود تɴسيق

التخطيطࢫمنࢫأجلࢫوضعࢫכɸداف،ࢫوتحديدࢫכɲشطةࢫالۘܣࢫستقومࢫ

ࢫمنࢫ ࢫوالقيادة ࢫالتنظيم، ࢫعملية ࢫخلال ࢫمن ࢫכɸداف ࢫɸذه بتحقيق
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ࢫالعامل؈نࢫࢫأجل ࢫمؤɸلات ࢫمع ࢫتتوافق ࢫالت ࢫوالمɺام ࢫכعمال توزʉع

ࢫمتاȊعةࢫכداءࢫالفعڴʏࢫوالتأكدࢫمنࢫ. العلميةࢫوخ؄فاٮڈمࢫالعملية
ً
وأيضا

) . 25،ࢫ2017السالم،ࢫ(تحقيقࢫכɸدافࢫمنࢫخلالࢫعمليةࢫالرقابةࢫ

ࢫالسياساتࢫࢫوȖعرف ࢫمجموعة ࢫبأٰڈا ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد إدارة

ࢫشأٰڈا ࢫالۘܣࢫمن ࢫوالنظم أنࢫتؤثرࢫࢭʏࢫممارساتࢫالعامل؈نࢫࢫوالممارسات

ࢫوأدا٬ڈم ࢫعرفɺاࢫ. واتجاɸاٮڈم ࢫفقد ࢫأخرى ࢫجɺة ومن

(Schermerhom,2018)ࢫࢫʄرࢫواݍݰفاظࢫعڴʈبأٰڈاࢫعمليةࢫجذبࢫوتطو

  . نوعيةࢫوجودةࢫالعمل

ࡧ ࢫالمواردࢫوقد ࢫدور ࢫبدراسة ࢫלس؅فاتيجية ࢫלدارة ࢫاɸتمام تطور

ࢫ،ࢫوقد) Baird and Meshoulam ،ࢫ1988(الȎشرʈةࢫكقيمةࢫمضافةࢫ

ࢫمقارȋةࢫ ࢫمن ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫإدارة ࢫأبحاث ࢫترك؈ق ࢫنطاق توسيع

ࢫالصغرࢫ ࢫالفردية(متناɸية ࢫالفعالية ʄࢫال؅فك؈قࢫعڴ ࢫ) أي ʏࢫكڴ ʄأيࢫ(إڲ

 Butler  et(أوࢫالنݤݮࢫטس؅فاتيڋʏࢫ) ال؅فك؈قࢫعڴʄࢫالفعاليةࢫالتنظيمية

al., 1991 (ةࢫʈشرȎࢫال ࢫالموارد ࢫلإدارة ʏࢫטس؅فاتيڋ ࢫالمنظور ݳ ࢫوʈوܷ ،

)SHRM (ميةࢫɸةࢫللأداءࢫالتنظي׿ܣࢫ،ࢫمثلࢫأʈشرȎممارساتࢫالمواردࢫال

  .اݍݸ... دورانࢫالموظف؈نࢫوלنتاجيةࢫوכداءࢫالماڲʏࢫ

ࢫظɺرࢫ ࢫللمنظات ࢫتنافسية ࢫȖعت؄فࢫم؈قة ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫإدارة ࢫان وȋما

ࢫ ࢫ"مصطݏݳ ࢫלس؅فاتيجية ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫʇعرفࢫبأنھࢫ" إدارة والذي

؅فاتيجيةࢫللمنظمةࢫ٭ڈدفࢫرȋطࢫإدارةࢫالمواردࢫالȎشرʈةࢫبالأɸدافࢫלس

تحس؈نࢫمستوʈاتࢫכداءࢫوتنميةࢫالثقافةࢫالتنظيميةࢫبماࢫʇسرعࢫمنࢫ

  .عمليةࢫלبداعࢫوטستجابةࢫلقوىࢫالتغي؈ف

ࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫللموارد ࢫטس؅فاتيجية ࢫלدارة بمثابةࢫ) SHRM(وȖعت؄ف

مجموعةࢫمنࢫטس؅فاتيجياتࢫࢭʏࢫايࢫمنظمةࢫبضمانࢫأنࢫيɢونࢫلدىࢫ

ةࢫولدٱڈمࢫدوافعࢫجيدةࢫلتحقيقࢫأɸدافࢫالموظف؈نࢫقوةࢫماɸرةࢫومل؅قم

ࢫتȘسمࢫ ࢫبʋئة ʏࢫࢭ ࢫالتحدي ʄࢫعڴ ࢫالعامل؈ن ࢫقدرات ࢫوتنمية المنظمة

  )(Sarker ,m and Rahman,m .  2018(بالتنافسࢫوالتغي؈فࢫ

  )SHRM(اȊعادࡧاس؅فاتيجيةࡧالمواردࡧالȎشرʈةࡧ

ࢫممارسات ࢫتتعلقࢫ) SHRM(ان ࢫالۘܣ ࢫوלجراءات ࢫالقرارات Ȗشمل

ࢫجميع ʄࢫعڴ ࢫالعامل؈ن ࢫتتعلقࢫࢫبإدارة ࢫوالۘܣ ࢫ، ࢫטدارʈة المستوʈات

ࢫالتنافسيةࢫ ࢫالم؈قة ʄةࢫنحوࢫاݍݰفاظࢫعڴɺنفيذࢫטس؅فاتيجياتࢫالموجȘب

)Dimba, 2010 .(اࢫɺࢫخلال ࢫمن ࢫيمكن ࢫرئʋسية ࢫمجالات ࢫأرȌعة ɸناك

ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫاس؅فاتيجيات ࢫالتوظيفࢫ.تطوʈر ࢫذلك وʉشمل

وʈرىࢫࢫ). Foot & Hook,2009(والتدرʈبࢫوالتعوʈضاتࢫوإدارةࢫכداءࢫ

)2000Pfeffer& Sutton ةࢫࢫʈشرȎࢫالمواردࢫال ࢫمنࢫممارسات أنࢫعددًا

كماࢫ. تتفوقࢫباستمرارࢫعڴʄࢫךخرʈنࢫوأنࢫعڴʄࢫجميعࢫالمنظماتࢫتȎنٕڈا

ࢫالمثالࢫ ࢫسȎيل ʄࢫ،ࢫعڴ ࢫלدارة ࢫممارسات ࢫاستخدام ࢫزʈادة ࢫبأن يجادل

التوظيفࢫטنتقاǿيࢫ،ࢫودفعࢫاݍݰوافزࢫ،ࢫوכمنࢫالوظيفيࢫ،ࢫومشاركةࢫ

دارةࢫכداءࢫ،ࢫوالتدرʈبࢫوال؅فقيةࢫمنࢫالداخلࢫ،ࢫيؤديࢫالموظف؈نࢫ،ࢫوإ

ࢫالمنظمات ࢫجميع ʏࢫࢭ ࢫלنتاج ࢫزʈادة ʄࢫأشارࢫ. إڲ ࢫ،  Ostermanوȋالمثل

ࢫاݍݰديثةࢫ،ࢫمثلࢫتناوبࢫ) 2004) ࢫمنࢫممارساتࢫالعمل ࢫعددًا إڲʄࢫأن

ࢫوإدارةࢫاݍݨودةࢫالشاملةࢫ،ࢫودوائرࢫ ࢫ،ࢫوتصميمࢫالوظائفࢫ، الوظائف

  . نظماتاݍݨودةࢫ،ࢫتؤديࢫإڲʄࢫالكفاءةࢫࢭʏࢫالم

  التوظيف

ࢫالوظائفࢫ ࢫلشغل ࢫالمؤɸل؈ن ࢫالمتقدم؈ن ࢫجمع ࢫعملية ࢫɸو التوظيف

ࢫتوظيفࢫ ࢫسʋتم ࢫɠان ࢫإذا ࢫما ࢫوتحديد ࢫالمنظمة، ࢫداخل المتاحة

ࢫטختيارࢫاختيارࢫ ࢫعملية ࢫوتتضمن ࢫ، ࢫأوࢫرفضɺم ࢫالمؤɸل؈ن المتقدم؈ن

ࢫانࢫ ࢫ، ࢫمعينة ࢫوظيفة ࢫمتطلبات ࢫʇستوفون ࢫالذين ࢫالمتقدم؈ن أɲسب

ࢫɲشاط ʏࢫטختيارࢫۂ ࢫممارسة ࢫلمدىࢫࢫ ࢫنفؠۜܣ ࢫقرارࢫأوࢫحساب لصنع

ࢫ ࢫالȎشرʈة(الملاءمة ࢫالموارد ࢫإدارة ࢫممارسات تأث؈فࢫالتعي؈نࢫ: السعرࢫ،

،ࢫإنࢫالمنظماتࢫالۘܣࢫȖعتمدࢫعملياتࢫ) وטختيارࢫ،ࢫوالتدرʈبالمستقبڴʏࢫ

ࢫمɺاراتࢫ ࢫلدٱڈم ࢫالذين ࢫȖستقطبالموظف؈ن ࢫالمناسبة טختيار

ࢫ،كماࢫأ ࢫالملائمةࢫلوظيفةࢫمعينةࢫ ࢫممارساتࢫومستوʈاتࢫعاليةࢫمن ن

ࢫכداءࢫالتنظي׿ܣࢫ ʄيࢫعڴȌاࢫتأث؈فࢫإيجاɺالتوظيفࢫوטختيارࢫالمحددةࢫل

)Harel&Tzafrir, 1996 . (أنࢫعملياتࢫالتوظيفࢫوטختيارࢫالفعالةࢫ

ࢫدراسةࢫ ࢫخلال ࢫفمن ࢫالمنظمات ࢫأداء ʄࢫعڴ ࢫإيجاȌي ࢫȊشɢل تؤثر

ࢫدراسةࢫ ࢫأكدت ࢫ٭ڈم ࢫوטحتفاظ ࢫالموظف؈ن ࢫتوظيف اس؅فاتيجيات

)Gberevbie,2010  (مɸبقاءࢫأȘࢫواس ࢫتوظيف ࢫاس؅فاتيجيات ࢫتبۚܣ ية

الموظف؈نࢫالمناسبʋنلانࢫɸناكࢫࢫعلاقةࢫمɺمةࢫوإيجابيةࢫب؈نࢫالتوظيفࢫ

  .وأداءࢫالمنظمة

  

  التدرʈبࡧ

ࢫכداءࢫ ࢫوʈتحسن ࢫ، ࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫلإدارة ࢫعنصرࢫمɺم التدرʈب

التنظي׿ܣࢫمنࢫالتدرʈبࢫبطرقࢫمختلفةࢫوɸوࢫɲشاطࢫمنظمࢫٱڈدفࢫإڲʄࢫ

ࢫمن ࢫوالمɺارات ࢫالمعارف ࢫ،ࢫࢫنقل ࢫ ࢫالعامل؈ن ࢫأداء ࢫتحس؈ن ࢫ اجل

ࢫعڴʄࢫ ࢫ ࢫالعامل؈ن ࢫȖساعد ࢫالۘܣ ࢫכɲشطة ࢫالتدرʈب ࢫعملية وتتضمن

ࢫلتطورɸمࢫࢫ ࢫالضرورʈة ࢫاݍݨديدة ࢫوالمɺارات ࢫالمعارف ʄࢫعڴ اݍݰصول
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ࢫوالمواقفࢫ ࢫالمɺارات ʄࢫعڴ ࢫال؅فك؈ق ʄࢫعڴ ࢫ،وȖساعدɸم ࢫ الܨݵظۜܣ

ࢫتنافسيةࢫ ࢫمزايا ࢫولتوليد ࢫכɸداف ࢫلتحقيق ࢫالضرورʈة والمعارف

ࢫوɸنا ࢫטداءࢫࢫلمنظمة ʄࢫكب؈فࢫعڴ ࢫدورا ࢫللتدرʈب ࢫان ࢫن؄فɸن ࢫان يمكن

  ).Apospori  ets,2008(والتم؈قࢫالمنظ׿ܣࢫ

ࢫمɺاراتࢫ ࢫتحس؈ن ࢫ ࢫخلال ࢫمن ࢫالمنظمة ࢫأداء ʄࢫيؤثرࢫعڴ ࢫالتدرʈب أن

ࢫعلاقةࢫ ࢫ ࢫتوجد ࢫكما ࢫمستمر، ࢫȊشɢل ࢫوقدراٮڈم ࢫومعارفɺم الموظف؈ن

ࢫ ࢫالتنظي׿ܣ ࢫوכداء ࢫوالتطوʈر ࢫالتدرʈب ࢫب؈ن -AL(مɺمة

Qudah,ets2014(.ࢫأنࢫ ࢫوالتطوʈرࢫيمكن ࢫالتدرʈب ʏثمارࢫࢭȘࢫטس أن

ࢫ ࢫ ࢫللمؤسسة ࢫܷݵمة ࢫفوائد ʄࢫإڲ ࢫالعديدࢫ.)Blair (2007(يؤدي أفاد

ࢫعڴʄࢫ ࢫإيجاȌي ࢫȊشɢل ࢫيؤثر ࢫأن ࢫيمكن ࢫالتدرʈب ࢫأن ࢫالباحث؈ن من

ࢫعڴʄࢫ ࢫاݍݰصول ࢫالعمل ࢫوأܵݰاب ࢫللموظف؈ن ࢫوʈمكن ࢫ، לنتاجية

  ).Ballot et al., 2006(فوائدࢫمتبادلةࢫمنࢫالتدرʈب

ࢫ اس؅فاتيجية مفɺوم ࢫ ࢫ  ,Alshawabkeh , Alsawalhah(التدرʈب

2019(  

  الȎشرʈة الموارد تدرʈب اس؅فاتيجيات Ȋعض يڴʏ فيما

  .الكفاءة العامل؈نࢫذوي  لتحف؈ق مɺيɢلة أخلاقية خطة - 

 واحتياجات توقعات التدرʈبʋب ال؄فنامج يفي أن يجب - 

  .العمالࢫ دوران معدل لتقليل الموظف؈ن

 כداء، بتقييم يتعلق فيما للموظف؈ن التوازن  ضمان- - 

  .والتدرʈب المɢافآت ونظام

 - ʏب اس؅فاتيجية صياغة ࢭʈتحقيق من المستمدة التدر 

المنظماتࢫبرامجࢫ Ȗعتمد أن يجب الȎشرʈة؛ الموارد أɸداف

 لضمان לدارʈة، כقسام ݍݨميع والتطوʈر التدرʈب

  .الموظف؈ن كفاءة

 اݍݵ؄فات من للاستفادة اݍݨيد التوظيف قرار اتخاذ - 

  .المتخصصة

 .לنتاجية وȖعزʈز إيجابية عمل  بʋئة بناء - 

 التعوʈضات

ࢫالمواردࢫ ࢫاس؅فاتيجيات ࢫمن ࢫلاࢫيتجزأ ࢫجزءًا ࢫ ࢫالتعوʈضات ࢫإدارة Ȗعد

ࢫالمنظمةࢫࢫ ࢫوجعل ࢫالموظف؈ن ࢫأفضل ࢫاجتذاب ࢫ ࢫتتضمن ʏࢫوۂ الȎشرʈة

ࢫعڴʄࢫ ࢫ ࢫالتعوʈضات ࢫإدارة ࢫبرنامج ࢫوʉشتمل ࢫالمفضل، صاحبةࢫالعمل

ࢫوȖعديلاتࢫضم ࢫ، ࢫتنافسية ࢫ،ࢫعروض ࢫالسوق ࢫوȋيانات ࢫ، ࢫالنطاق ن

ࢫوȖغي؈فࢫ ࢫ، ࢫכجور ࢫوɸيɢل ࢫ، ࢫالدفع ࢫواس؅فاتيجية ࢫ، ࢫ ʏࢫלضاࢭ والعمل

 .כدوارࢫࢭʏࢫالعملࢫ

ࢫࢭʏࢫ ࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫلموارد ࢫلاس؅فاتيجية ࢫالɺامة ࢫالمجالات ࢫأحدى ʏۂ

ࢫومدىࢫ ࢫادا٬ڈا ࢫوكيفيھ ࢫ ࢫوכجور ࢫالرواتب ࢫȖشمل ࢫوالۘܣ المنظمات

ࢫعواملࢫ ʏࢫوۂ ࢫ، ࢫبالمنظمة ࢫالمتعلقة ࢫالبيȁية ࢫبالعوامل ارتباطɺا

ࢫ ࢫ ࢫالɺداف ࢫلتحقيق ࢫتحف؈قࢫالموظف؈ن ʏࢫࢭ ࢫحاسمة  2014(استȞنائية

Adeoye . (ضاʈࢫاس؅فاتيجيةالتعو ࢫࢭʏࢫوتلعب ࢫكب؈فا ࢫدورا ࢫادارة ࢫ ت

استقطابࢫالعامل؈نࢫالموɸوȋ؈نࢫࢫللعمـلࢫبجديـةࢫأكبـرࢫمـنࢫاجـلࢫزʈادةࢫ

انتاجيةࢫࢫالمنظمـةࢫوالمساɸمةࢫࢭʏࢫاستقرارɸاࢫوتحقيقࢫاɸدافɺاࢫȊعيدةࢫ

  ).iIdemob,2011(المدىࢫࢫ

وȖعرفࢫالتعوʈضاتࢫࢫباٰڈاࢫࢫوجودࢫɸيɢلࢫȖعوʈضـاتࢫيضـمنࢫȖعـوʈضࢫ

مࢫࢭʏࢫالمتوسـطࢫعـالياࢫمقارنـةࢫبمتوسـطࢫالمـوظف؈نࢫالـذينࢫيكـونࢫادا٬ڈـ

وȖشـɢلࢫإدارةࢫالتعوʈضاتࢫ). Pingle, 2014(أداءࢫالمـوظف؈نࢫآلاخـرʈنࢫ

ࢫوȖشـــ؈فࢫ ࢫالȎشرʈةࢫللمنظمةࢫ ࢫفــيࢫاس؅فاتيجيةࢫالموارد ࢫحاســما عنصــرا

ࢫلاسـتقطا٭ڈمࢫ ࢫأجـورɸم ࢫالموظفون ࢫفٕڈـــا ࢫيتقاضـــى ࢫالتـــي ࢫالعمليـــة إلـىـ

  )(khan,2011اڲʄࢫمكـانࢫالعمـلࢫ

ࢫࢭʏࢫ ࢫȖساɸم ࢫاٰڈا ʏࢫࢭ ࢫ ࢫالتعوʈضات ࢫادارة ࢫࢫاس؅فاتيجية ࢫاɸمية وتكمن

ࢫכبداعࢫࢫ ࢫبʋئة ʄࢫعڴ ࢫوالمحافظة ࢫالمواɸب ࢫجذب ࢫسياسات تطوʈر

  ),2005Hok(وتحف؈قࢫالموظف؈نࢫاشارࢫ

  إدارةࡧכداء

ࢫالȎشرʈةࢫالۘܣࢫ ࢫ،ࢫۂʏࢫواحدةࢫمنࢫممارساتࢫإدارةࢫالموارد إدارةࢫכداء

ࢫ ࢫقوʈة ࢫإيجابية ࢫعلاقة ࢫلɺا ࢫوجد ࢫوالتم؈قࢫالتنظي׿ܣ ࢫכداء عڴʄࢫ(مع

ࢫ، ࢫالمثال ࢫوفقࢫ).  سȎيل ࢫالعامل؈ن ࢫبإنتاجية ࢫٮڈتم ࢫטداء وادارة

ڈاǿيࢫ مرجعياتࢫقياسيةࢫوʈمكنࢫضبطࢫادا٬ڈمࢫعلٕڈاࢫ،ࢫوۂʏࢫالمؤشرࢫالٔ

ࢫالمنظمةࢫ ࢫاɸداف ࢫتحقيق ʏࢫࢭ ࢫالعامل؈ن ࢫمساɸمة ࢫمدى ʄࢫعڴ لݏݰكم

عاي؈فࢫعيدةࢫالمدىࢫ،ࢫولاࢫبدࢫمنࢫتطابقࢫمخرجاتࢫاداءࢫالعامل؈نࢫمعࢫم

ࢫالم؈قةࢫ ࢫتحقيق ʄࢫاڲ ࢫللوصل ࢫعلٕڈا ࢫوالتفوق ࢫمسبقا معدة

  . .Chang & Chen,2002)(التنافسية

   : التم؈ّقࡧالتنظيمي:  2-2

ࢫʇعتمدࢫ ࢫواܷݳ ࢫإطارࢫفكري ʄࢫإڲ ࢫ ࢫʇسȘند ࢫالتم؈قࢫالتنظي׿ܣ ࢫمفɺوم ان

التɢاملࢫوال؅فابطࢫب؈نࢫاȊعادهࢫ،ࢫوʈل؅قمࢫمنطقࢫالتفك؈فࢫالمنظومࢫالذيࢫ
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ࢫأٰ ʄࢫعڴ ࢫالمنظمة ࢫ،ࢫينظرࢫاڲʄࢫ ࢫبʋئْڈا ࢫمع ࢫمنظومةࢫمتɢاملةࢫتتفاعل ڈا

ࢫثمࢫ ࢫومن ࢫالبعض ࢫȊعضɺا ࢫمع ࢫآلياٮڈاࢫ ࢫوتȘشابك وتتفاعلࢫعناصرɸا

ࢫإدارةࢫ ࢫفإن ࢫومنࢫثم ࢫ، ࢫالتداؤȋية ࢫمخرجاٮڈاࢫمحصلةࢫلقدراٮڈا تɢون

التم؈قࢫۂʏࢫالقدرةࢫعڴʄࢫتوفيقࢫوتɴسيقࢫعناصرࢫالمنظمةࢫوȖشغيلɺاࢫࢭʏࢫ

ࢫوالو  ࢫالفاعلية، ࢫمعدلات ʄࢫأعڴ ࢫلتحقيق ࢫوترابط ࢫبذلكࢫتɢامل صول

ࢫوتوقعاتࢫ ࢫومنافع ࢫرغبات ࢫيحقق ࢫالذي ࢫالمخرجات ࢫمستوى ʄإڲ

ࢫ ࢫ ࢫبالمنظمة ࢫالمرتبط؈ن ࢫالمصݏݰة ࢫ،ࢫ(أܵݰاب ࢫواخرون الصواݍݰة

2016.(  

ࢫاݍݰاسمةࢫ ࢫللفرص ࢫالمنظمات ࢫاسȘثمار ࢫɸو ࢫالتنظي׿ܣ ࢫالتم؈ّق ان

ࢫوטل؅قامࢫ ࢫالفعال ʏࢫטس؅فاتيڋ ࢫالتخطيط ࢫʇسبقɺا ࢫالۘܣ واݍݰرجة

ࢫ ࢫʇسودɸا ࢫمش؅فكة ࢫرؤʈة ࢫالمصادرࢫبإدراك ࢫوكفاية ࢫالɺدف وضوح

ࢫخلالࢫ ࢫمن ࢫטس؅فاتيجية ࢫبالرؤʈة ࢫوטل؅قام ࢫכداء ʄࢫعڴ واݍݰرص

  .اسȘشرافࢫخطواتࢫالمنظمةࢫالمستقبليةࢫࢭʏࢫبʋئةࢫטعمالࢫ

ࢫعناصرࢫ ࢫوʉشمل ࢫالمتم؈ق ࢫالموظف ࢫأداء ࢫ ࢫɸو ࢫالتنظي׿ܣ ࢫالتم؈ق ان

ࢫوטبتɢارࢫ ࢫمؤسساٮڈم ࢫإدارة ʏࢫࢭ ࢫالمديرʈن ࢫوممارسات לبداع

ࢫوا ࢫلأܵݰابࢫوלنتاجية لقدرةࢫالتنافسيةࢫوالرȋحيةࢫوتقديمࢫالقيمة

ࢫ ࢫوالكفاءةࢫࢫ. ) Moullin,2007(المصݏݰة ࢫالفعالية ࢫتوجد ࢫ وعندما

ࢫانھࢫࢫأداءࢫ ʄفࢫالتم؈قࢫالتنظي׿ܣࢫعڴʈعرȖاتࢫࢫيتمࢫʈࢫجميعࢫالمستوʄعڴ

وࢫجɺدࢫمستمرࢫلإɲشاءࢫإطارࢫداخڴʏࢫلمستوىࢫأوࢫمستوىࢫالعمليةࢫأوࢫ

ࢫ ࢫالموظف ࢫوحدة ࢫا/ مستوى ࢫوالتم؈ق ࢫيحفزࢫالعمل، ࢫ لتنظي׿ܣ

ࢫȊشɢلࢫ ࢫتفي ࢫوالۘܣ ࢫواݍݵدمات ࢫالمنتجات ࢫتقديم ʄࢫعڴ الموظف؈ن

ࢫالمنظمةࢫࢫ ࢫادارة ࢫوتوقعات ࢫ ࢫالعملاء ࢫبمتطلبات أسا؟ۜܣ

)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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  اȊعادࡧالتم؈قࡧالتنظيميࡧ

  :التم؈قࡧࡩʏࡧࡧالقيادةࡧ

ࢫالمتعلقةࢫ ࢫالتوجɺات ʄࢫعڴ ࢫ ࢫكب؈ف ࢫتأث؈ف ࢫلɺا ࢫالقيادة ان

بالتم؈قࢫࢫالتنظي׿ܣࢫ،ࢫفࢼܣࢫȖساɸمࢫࢭʏࢫتنميةࢫقدراتࢫטفرادࢫࢫوȖساɸمࢫ

ࢫاݍݰدࢫ ࢫتضمنࢫالمɴشأة ࢫالمɴشودة،ࢫولɢي ࢫالمشروع ࢫأɸداف ࢫتحقيق ʏࢭ

ࢫ ࢫالمطلوب ࢫأɸدافɺاࢫכدɲى ࢫلتحقيق ࢫاللازمة ࢫالȎشرʈة ࢫاݍݨɺود من

ࢫسليمةࢫ ࢫقيادة ࢫللعامل؈ن ࢫتوفر ࢫأن ࢫفيجب ࢫاستمرارɸا وضمان

ࢫأجلࢫبذلࢫ ࢫمن ڈم ࢫȖعاوٰ ʄࢫعڴ ࢫواݍݰصول ࢫحفظɺم ࢫȖستطيع وحكيمة

ࢫالدراساتࢫ ࢫدلت ࢫوقد ࢫلɺم ࢫالموɠلة ࢫالمɺام ࢫلإنجاز ࢫاللازمة اݍݨɺود

ࢫ،ࢫفالقدرةࢫعڴʄࢫالقيادة
ً
سلعةࢫࢫالمختلفةࢫعڴʄࢫقلةࢫعددࢫالقادةࢫɲسȎيا

  )Borghini ,2013(نادرةࢫلاࢫيتمتعࢫ٭ڈاࢫإلاࢫالقلائلࢫمنࢫأفرادࢫالمجتمعࢫ

  تم؈قࡧالعامل؈ن

ࢫۂʏࢫ ࢫالمرؤوس؈ن ࢫلتم؈ق ࢫالمɺمة ࢫاݍݨوان من

القدراتالإبداعيةɸيالاستعداداتالعقليةالتʋيلزمتوافرɸاࢫ

ࢫ،ࢫ للأܧݵاܵݰتʂيقوموابأنواعمنالسلوɠالمتم؈ق

  :التفك؈فלبداعيومنأɸمɺامايڴʏوالتʋتم؈قالܨݵصالمبدعالقادرعڴʄࢫ

: الطلاقة -

الطلاقةȖعنيقدرةالܨݵصعلىإنتاجكميةكب؈فةمنالأفɢار،

تفوقالمتوسطالعام،ࢫ

فيغضونف؅فةزمنيةمحددة،وʈقالإنالطلاقةبنɢالقدرةלبد

لذافمنالمرݦݰأنʋتم؈قالܨݵصالمبدعبالطلاقةࢭʏࢫ.(اعية

التفك؈ف،ࢫ

وتتحددالطلاقةفيحدودكميةمقʋسɺبعددטستجاباتوس

 ).2011،57السوʈدانوالعدلوɲي،. (صدورɸارعة

:  כصالة -

وɸيالمقدرةعلىالإتيانبالأفɢاراݍݨديدةالنادرةوالمفيدةوغ؈ف 

المرتبطةبتكرارأفɢارࢫ

  .سابقة،وɸيإنتاجغ؈فالمألوفوȌعيدالمدى

ࡧטنȘباه - ࡧترك؈ق ࡧأو ࡧبالاتجاه :  טحتفاظ

Ȗعنيإمɢانيةالفردال؅فك؈قلف؅فةمنالزمنفيمشɢلةمعينةدونأ

Șئڈانتحولالمشȋتاتࢫبئڈو. 

:  اݍݰساسيةللمشكلات -

وʈقصد٭ڈاالوعيبوجودمشكلاتأوحاجاتأوعناصرضعففيا

لبʋئةأوالموقف،ࢫ

وʉعنيذلكأنبعضالأفرادأسرعمنغ؈فɸمفيملاحظةالمشɢلةو 

ࢫفيالموقف  .التحققمنوجودɸا

  )157م،ص2015جروان،(

ࢫ:التحليل:  والرȋطالتحليل - 

ɺذɸالɸوالقدرةعلىتفتʋتالمركباتإلىعناصرɸاכولية،وعزل

ࢫعنبعضɺاالبعض ࢫ .عناصر

مؤل
ً
وتفس؈فذلكأنأيموضوعلاʇسمىمشɢلةإلاإذاɠانمعقدا

منࢫ
ً
فا

ɺبغيعملɴسفيالبعضالآخر،وأولمايȎمغامضملتɺعضȊأجزء

ɸوتحليلالمادةالمجمعةࢫ

ɢساعدعلىإدراكذلȖلةإلىمجموعةقضاياɢومنثمتنحلالمش

 أماالرȋط. العنصرالمعقد

:ȎافيɺشكيلȖنعناصراݍݵ؄فة،وʈوɢوالقدرةعلىتɺناءوترابطف

جديدأوࢫ

ɸيالقدرةعلىإدراɠالعلاقاتبʋنالأثروالسȎبوتفس؈فɸاثماست

  ) 2013،43رشوان،(. نتاجأوتوليفعلاقاتࢫجديدة

ࡧالمخاطرة -  : قبول

ɸيمدىܨݨاعةالفردفيتعرʈضنفسɺللفشلأوالنقدوتقديم

ࢫظروفصعبةوالدفاععنأفɢارهࢫ تخميناتوالعملتحت

  .وتوجɺاتࢫاثناؤࢫالعمل

  التمي؈قࡧالɺيɢلࡧالتنظمي

ࢫوالمسؤوليةࢫ ࢫالسلطة ࢫخطوط ࢫالتنظي׿ܣ ࢫالɺيɢل يحدد

ࢫثقافةࢫخطوطࢫ ݳ ࢫيوܷ ࢫببعضɺا،ࢫكما ࢫوכقسام ࢫלدارات وعلاقات

ࢫبأدوارɸمࢫ ࢫوقيامɺم ࢫכفراد ࢫعمل ࢫوطرʈقة ࢫوأنماطɺا טتصالات

  بالمنظمة،ࢫوالثقافةࢫالسائدةࢫب؈نࢫכفرادࢫحولࢫطبيعةࢫالعلاقاتࢫ

  

  تم؈قࡧالثقافة

لفɺمࢫالقيمࢫالۘܣࢫيتمࢫتȎنٕڈاࢫࢭʏࢫالمنظمةࢫللوصولࢫلثقافةࢫ

ʏࢫالمخرجاتࢫ: التم؈ٍقۂ ࢫوقياس ࢫالفاعلة ࢫوالعمليات ࢫالزȋون أرضاء

ࢫوالعنايةࢫ ࢫالمستمر ࢫوالتحسن ࢫالمعني؈ن ࢫمع ࢫوالشراكة الܶݰيحة

ࢫاݍݨماڤʏࢫ ࢫوالعمل ࢫالملɺمة ࢫوالقيادة ࢫالنتائج ʄࢫعڴ ࢫوال؅فك؈ق بالبʋئة
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افيةࢫورȋطࢫالمخرجاتࢫبالنتائجࢫوالتمكنࢫوالمسائلةࢫوالتواصلࢫوالشف

  .وتجنبࢫכخطاء

  

  

  اختبارࡧفرضياتࡧالدراسة -3

  : الفرضيةࡧالرئʋسةࡧ

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

ࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة ࢫالتدرʈب،ࢫ(لاس؅فاتيجيات ࢫ، التوظيف

ࢫכداء ࢫإدارة ࡧعلى ) التعوʈضات، ࡧالتنظمي ࡧالتم؈ق القيادةࡧ(تحيق

ࡧالثقافة ࡧ، ࡧ،الɺيɢل ࡧشرɠاتࡧ) ،العامل؈ن ࡧموظفي ࡧنظر ࡧوجھ من

  .טدوʈةࡧטردنية

  : الفرضيةࡧالرئʋسةࡧטوڲʄࡧ

 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  *

 
ࢫࢫࢫࢫࢫࢫࢫࢫ ࢫטرتباط ࢫࢫأنࢫمعامل ࢫاݍݨدول ʇش؈فࢫȖ (R = 0.725)ش؈فࢫنتائج

ʄع،ࢫكماࢫأنࢫࢫإڲȊالعلاقةࢫالموجبةࢫب؈نࢫالمتغ؈فاتࢫالمستقلةࢫوالمتغ؈فࢫالتا

ࢫ ࢫالمستقلة ࢫالȎشرʈة(أثرࢫالمتغ؈فات ࢫالموارد ࢫادارة عڴʄࢫ) اس؅فاتيجيات

ࢫ ࢫإحصائية،ࢫ) التم؈قࡧالتنظمي(المتغ؈فࢫالتاȊع ࢫدلالة ࢫذاتࢫاثرࢫذوࢫ ʏۂ

ࢫ ࢫقيمة ࢫɠانت ࢫࢫFحيث ʏࢫۂ ࢫدلالةࢫ)98.560(المحسوȋة ࢫوȋمستوى ،

(Sig = 0.000)ࢫو ࢫ ࢫمن ࢫمعاملࢫɸ0.05وࢫأقل ࢫقيمة ࢫظɺرࢫأن ࢫحيث ،

ࢫ ࢫأنࢫࢫ(R2= 0.525)التحديد ʄش؈فࢫإڲȖࢫ ʏࢫࢫ)%53.9(وۂʏࢫࢭ ࢫالتباين من

ࢫ( ࢫالمنظ׿ܣ ࢫ) التم؈ق ʏࢫࢭ ࢫالتباين ࢫخلال ࢫمن ࢫتفس؈فه أȊعادࢫ(يمكن

  . مجتمعة) اس؅فاتيجياتࢫادارةࢫالمواردࢫالȎشرʈة

ࢫالمعاملا ࢫࢫࢫࢫࢫࢫࢫ ࢫجدول ࢫࢫتأما ࢫقيمة ࢫأن ࢫأظɺر ࢫȊعدࢫࢫBفقد عند

ࢫ) التوظيف( ࢫبلغت ࢫࢫ(0.167)قد ࢫقيمة ࢫࢫtوأن ʏࢫۂ ،ࢫ)3.263(عنده

ࢫدلالةࢫ ࢫالبعدࢫ(Sig = 0.001)وȋمستوى ࢫأثرࢫɸذا ࢫʇش؈فࢫإڲʄࢫأن ࢫمما ،

  . معنوي 

ࢫࢫࢫࢫࢫࢫࢫࢫ ࢫقيمة ࢫأن ࢫأظɺر ࢫفقد ࢫالمعاملات ࢫجدول ࢫȊعدࢫࢫBأما عند

ࢫ) التدرʈب( ࢫبلغت ࢫ)0.168(قد ࢫقيمة ࢫࢫtوأن ʏࢫۂ ،ࢫ)3.896(عنده

ࢫدلالةࢫ ࢫم(Sig = 0.000)وȋمستوى ࢫالبعدࢫ، ࢫأثرࢫɸذا ࢫʇش؈فࢫإڲʄࢫأن ما

  . معنوي 

ࢫtوأنࢫقيمةࢫࢫ(0.099)قدࢫبلغتࢫ) التعوʈضات(عندࢫȊعدࢫࢫBأماࢫقيمةࢫ

ࢫمماࢫʇش؈فࢫإڲʄࢫ(Sig = 0.083)،ࢫوȋمستوىࢫدلالـةࢫ)1.231(عندهࢫۂʏࢫ ،

إدارةࢫ(عندࢫȊعدࢫࢫBوقدࢫبلغتࢫقيمةࢫ. أنࢫأثرࢫɸذاࢫالبعدࢫغ؈فࢫمعنوي 

 Sig)،ࢫوȋمستوىࢫدلالةࢫ)8.914(عندهࢫۂʏࢫࢫtوقيمـةࢫࢫ(0.373)) כداء

  . ،ࢫمماࢫʇش؈فࢫإڲʄࢫأنࢫأثرࢫɸذاࢫالبعدࢫمعنوي (0.000 =
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وȋناءࢫعڴʄࢫماࢫسبق،ࢫنرفضࢫالفرضيةࢫالعدميةࢫالرئʋسيةࢫכوڲʄࢫࢫࢫࢫࢫࢫࢫ

  :القائلةࢫونقبلࢫالفرضيةࢫالبديلة

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

ࡧ ࡧالȎشرʈة ࡧالموارد ࡧادارة ࡧالت(لاس؅فاتيجيات ࡧ، درʈب،ࡧالتوظيف

ࡧعلى ) التعوʈضات،ࡧإدارةࡧכداء القيادةࡧ(تحقيقࡧالتم؈قࡧالتنظمي

ࡧالثقافة ࡧ، ࡧ،الɺيɢل ࡧشرɠاتࡧ) ،العامل؈ن ࡧموظفي ࡧنظر ࡧوجھ من

  "טدوʈةࡧטردنيةࡧ

  

ࡧويتفرع  ࡧالرئʋسة ࡧالفرضية ࡧɸذه الفرعيةࡧالفرضيات عن

  :الصفرʈةࡧالتالية

  :اختبارࡧالفرضيةࡧالفرعيةࡧטوڲʄࡧ

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

تحقيقࡧالتم؈قࡧعلى  ) التوظيف(لاس؅فاتيجياتࢫادارةࢫالمواردࢫالȎشرʈة

ࡧ ࡧالثقافة(التنظمي ࡧ، ࡧ،الɺيɢل ࡧ،العامل؈ن ࡧنظرࡧ) القيادة ࡧوجھ من

  .موظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنية

  

  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  *

،ࢫوɸذاࢫʇعۚܣࢫأنࢫɸناكࢫ(r = 0.750)أنࢫقيمةࢫ( ) Ȗش؈فࢫنتائجࢫاݍݨدولࢫ

ࢫ ࢫȊعد ࢫب؈ن ࢫقيمةࢫ). التم؈قࡧالتنظمي(و) التوظيف(علاقة ࢫأن وتب؈ن

ࢫ ࢫȊعدࢫ(r2=0.562)معاملࢫالتحديد ࢫʇعۚܣࢫأن ࢫوɸذا قدࢫ) التوظيف(،

ࢫ ࢫࢭʏࢫ%) 56.2(فسّرࢫماࢫمقداره تحقيقࢫالتم؈قࢫالتنظي׿ܣࢫ(منࢫالتباين

قدࢫبلغـتࢫࢫ(F)كماࢫيȘبـ؈نࢫأنࢫقيمـةࢫ.כخرىࢫثابتة،ࢫمعࢫبقاءࢫالعواملࢫ)

ࢫ) 180.579( ࢫثقة ࢫمستـوى ࢫمعنوʈةࢫࢫ(Sig = 0.00)عنــد ࢫيؤكد وɸذا

  ).α≤ 0.05(טنحدارࢫعندࢫمستوىࢫ

 =t)وأنࢫقيمةࢫ(B=0.503)كماࢫيȘب؈نࢫمنࢫجدولࢫالمعاملاتࢫأنࢫقيمةࢫ

ࢫࢫ(13.438 ࢫثقة ࢫمستوى ࢫمعنوʈةࢫࢫ(Sig = 0.000)عند ࢫتؤكد وɸذه

ࢫ ࢫعند ࢫنرفضࢫࢫ). α≤ 0.05( مستوى المعامل ࢫسبق، ࢫما ʄࢫعڴ وȋناء

ࢫالۘܣࢫ ࢫ ࢫالبديلة ࢫالفرضية ࢫونقبل ʄࢫכوڲ ࢫالفرعية ࢫالعدمية الفرضية

  :تنص

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

ࡧ ࡧالȎشرʈة ࡧالموارد ࡧادارة تحقيقࡧعلى ) التوظيف(لاس؅فاتيجيات

منࡧوجھࡧ) الثقافةالقيادةࡧ،العامل؈نࡧ،الɺيɢلࡧ،ࡧ(التم؈قࡧالتنظميࡧ

 ".نظرࡧموظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنية

  :اختبارࡧالفرضيةࡧالفرعيةࡧالثانيةࡧ

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

ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة ࡧالتم؈قࡧعلى ) التدرʈب(لاس؅فاتيجيات تحقيق
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ࡧ ࡧالثقافة(التنظمي ࡧ، ࡧ،الɺيɢل ࡧ،العامل؈ن ࡧنظرࡧ) القيادة ࡧوجھ   .موظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنيةمن

  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  *

،ࢫوɸذاࢫʇعۚܣࢫأنࢫɸناكࢫ(r = 0.852)أنࢫقيمةࢫ( ) Ȗش؈فࢫنتائجࢫاݍݨدولࢫ

ࢫ ࢫȊعد ࢫب؈ن ࢫقيمةࢫ). التم؈قࢫالتنظ׿ܣ(و) التدرʈب(علاقة ࢫأن وتب؈ن

ࢫ ࢫʇعۚܣࢫأنࢫȊعدࢫ( r2= 0.725)معاملࢫالتحديد ࢫوɸذا ࢫقد) التدرʈب(،

،ࢫمعࢫبقاءࢫ)التم؈قࢫالتنظ׿ܣ(منࢫالتباينࢫࢭʏࢫ%) 72.5(فسّرࢫماࢫمقدارهࢫ

ࢫثابتة ࢫכخرى ࢫ.العوامل ࢫقيمـة ࢫأن ࢫيȘبـ؈ن ࢫبلغـتࢫࢫ(F)كما قد

ࢫ) 214.828( ࢫثقة ࢫمستـوى ࢫمعنوʈةࢫࢫ(Sig = 0.00)عنــد ࢫيؤكد وɸذا

  ).α≤ 0.05(טنحدارࢫعندࢫمستوىࢫ

 =t)مةࢫوأنࢫقي(B=0.520)كماࢫيȘب؈نࢫمنࢫجدولࢫالمعاملاتࢫأنࢫقيمةࢫ

ࢫࢫ(14.657 ࢫثقة ࢫمستوى ࢫمعنوʈةࢫࢫ(Sig = 0.000)عند ࢫتؤكد وɸذه

ࢫمستوى  ࢫعند ࢫسبق،نرفضࢫࢫ). α≤ 0.05( المعامل ࢫما ʄࢫعڴ وȋناء

ࢫالۘܣࢫ ࢫالبديلة ࢫالفرضية ࢫونقبل ࢫالثانية ࢫالفرعية ࢫالعدمية الفرضية

  :تنص

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

ࡧالȎشرʈة ࡧالموارد ࡧادارة تحقيقࡧعلى ) التدرʈب( لاس؅فاتيجيات

منࡧوجھࡧ) القيادةࡧ،العامل؈نࡧ،الɺيɢلࡧ،ࡧالثقافة(التم؈قࡧالتنظميࡧ

  "نظرࡧموظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنية

  :اختبارࡧالفرضيةࡧالفرعيةࡧالثالثةࡧ

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

ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة تحقيقࡧعلى ) التعوʈضات(لاس؅فاتيجيات

منࡧوجھࡧ) القيادةࡧ،العامل؈نࡧ،الɺيɢلࡧ،ࡧالثقافة(التم؈قࡧالتنظميࡧ

  .نظرࡧموظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنية

  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  *

،ࢫوɸذاࢫʇعۚܣࢫأنࢫالعلاقةࢫ(r =0.25)أنࢫقيمةࢫ( ) Ȗش؈فࢫنتائجࢫاݍݨدولࢫ

وتب؈نࢫأنࢫقيمةࢫ. ضعيفة) التم؈قࡧالتنظمي(و) التعوʈضات(ب؈نࢫȊعدࢫ

قدࢫ) التعوʈضات(،ࢫوɸذاࢫʇعۚܣࢫأنࢫȊعدࢫ(r2=0.062)معاملࢫالتحديدࢫ

ࢫ ࢫمقداره ࢫ%) 6(فسّرࢫما ʏࢫࢭ ࢫالتباين ࢫبقاءࢫ)التم؈قࡧالتنظمي(من ࢫمع ،

ࢫثابتة ࢫכخرى ࢫ.العوامل ࢫقيمـة ࢫأن ࢫيȘبـ؈ن ࢫࢫ(F)كما ࢫبلغـت ) 1.76(قد

ࢫ ࢫثقة ࢫمستـوى ࢫمعنوʈةࢫࢫ(Sig = 0.275)عنــد ࢫعدم ࢫيؤكد وɸذا

  ).α≤ 0.05(טنحدارࢫعندࢫمستوىࢫ

 =t)وأنࢫقيمةࢫ(B=0.005)كماࢫيȘب؈نࢫمنࢫجدولࢫالمعاملاتࢫأنࢫقيمةࢫ

معنوʈةࢫࢫعدمࢫوɸذهࢫتؤكدࢫ(Sig = 0.275)عندࢫمستوىࢫثقةࢫࢫ(1.256

ࢫمستوى  ࢫعند ࢫنقبلࢫ). α≤ 0.05( المعامل ࢫسبق، ࢫما ʄࢫعڴ وȋناء

  :تنصالفرضيةࢫالعدميةࢫالفرعيةࢫالثالثةࢫالۘܣࢫ

ࡧ"  ࡧ ࡧوجود ࢫ)α≤0.05(أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى عدم

ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة تحقيقࡧعلى ) التعوʈضات(لاس؅فاتيجيات

منࡧوجھࡧ) القيادةࡧ،العامل؈نࡧ،الɺيɢلࡧ،ࡧالثقافة(التم؈قࡧالتنظميࡧ

  ".نظرࡧموظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنية

 :اختبارࡧالفرضيةࡧالفرعيةࡧالراȊعةࡧ

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

ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة ࢫכداء(لاس؅فاتيجيات تحقيقࡧعلى ) إدارة

منࡧوجھࡧ) القيادةࡧ،العامل؈نࡧ،الɺيɢلࡧ،ࡧالثقافة(التم؈قࡧالتنظميࡧ

  .نظرࡧموظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنية

  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  *

،ࢫوɸذاࢫʇعۚܣࢫأنࢫɸناكࢫ(r =0.756)أنࢫقيمةࢫ( ) Ȗش؈فࢫنتائجࢫاݍݨدولࢫ

ࢫ ࢫȊعد ࢫب؈ن ࢫכداء(علاقة ࢫقيمةࢫ). التم؈قࡧالتنظمي(و) إدارة ࢫأن وتب؈ن

قدࢫ) التعوʈضات(وɸذاࢫʇعۚܣࢫأنࢫȊعدࢫࢫ=r2) 0.5( 71معاملࢫالتحديدࢫ

ࢫ ࢫمقداره ࢫ%) 57.1(فسّرࢫما ʏࢫࢭ ࢫالتباين ࢫمعࢫ)التنظميࡧالتم؈ق (من ،

ࢫثابتة ࢫכخرى ࢫالعوامل ࢫ.بقاء ࢫقيمـة ࢫأن ࢫيȘبـ؈ن ࢫبلغـتࢫࢫ(F)كما قد

ࢫ) 310.521( ࢫثقة ࢫمستـوى ࢫمعنوʈةࢫࢫ(Sig = 0.00)عنــد ࢫيؤكد وɸذا

  ).α≤ 0.05(טنحدارࢫعندࢫمستوىࢫ

 =t)وأنࢫقيمةࢫ(B=0.532)كماࢫيȘب؈نࢫمنࢫجدولࢫالمعاملاتࢫأنࢫقيمةࢫ

ࢫࢫ(17.259 ࢫثقة ࢫمستوى ࢫمعنوʈةࢫࢫ(Sig = 0.000)عند ࢫتؤكد وɸذه

ࢫمستوى  ࢫعند ࢫنرفضࢫࢫ). α≤ 0.05( المعامل ࢫسبق، ࢫما ʄࢫعڴ وȋناء

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

ࡧ ࡧالȎشرʈة ࡧالموارد ࡧادارة ࡧכداء(لاس؅فاتيجيات تحقيقࡧعلى ) إدارة

منࡧوجھࡧ) ،العامل؈نࡧ،الɺيɢلࡧ،ࡧالثقافةالقيادةࡧ(التم؈قࡧالتنظميࡧ

  ".نظرࡧموظفيࡧشرɠاتࡧטدوʈةࡧטردنية

  النتائجࡧوالتوصياتࡧ -4

  النتائجࡧࡧ1-4

ࢫࢭʏࢫࢫ -1 ࢫمɺما ࢫدورا ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة تلعباس؅فاتيجيات

 .تحقيقࢫالتم؈قࢫالتنظيمࢫࢭʏࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنيةࢫ

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

ࢫلاس؅فاتي ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة على ) التوظيف(جيات

ࢫ ࢫالتنظ׿ܣ ࢫالتم؈ق ࢫ،ࢫ(اȊعاد ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن القيادة

 .منࢫوجھࢫنظرࢫموظفيࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنية) الثقافة

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

ࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة على ) التدرʈب(لاس؅فاتيجيات

ࢫ ࢫالتنظ׿ܣ ࢫالتم؈ق ࢫ،ࢫ(اȊعاد ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن القيادة

 منࢫوجھࢫنظرࢫموظفيࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنية) الثقافة

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

ࢫ ࢫادارةࢫالمواردࢫالȎشرʈة على ) التعوʈضات(لاس؅فاتيجيات

ࢫ ࢫالتنظ׿ܣ ࢫالتم؈ق ࢫ،ࢫ(اȊعاد ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن القيادة

 טدوʈةࢫטردنيةࢫمنࢫوجھࢫنظرࢫموظفيࢫشرɠات) الثقافة

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

ࢫ ࢫالȎشرʈة ࢫالموارد ࢫادارة على ) إدارةכداء(لاس؅فاتيجيات

ࢫ ࢫالتم؈قࢫالتنظ׿ܣ ࢫ،ࢫ(تحقيق ࢫ،الɺيɢل ࢫ،العامل؈ن القيادة

  منࢫوجھࢫنظرࢫموظفيࢫشرɠاتࢫטدوʈةࢫטردنية) الثقافة

  التوصياتࡧ2-4

ࢫ -1 ࢫللتعوʈضات ࢫعادل ࢫنظام ࢫلȘܨݨعࢫوضع واݍݰوافز

 .العامل؈نࢫالمتم؈قينࢫ

 .טɸتمامࢫالعنصرࢫالȎشريࢫمنࢫحيثࢫالتطوʈرࢫوالتدرʈب -2

 טستماعࢫلمشاɠلࢫالعامل؈نࢫوحلɺاࢫ -3

ࢫالسلامةࢫ -4 ࢫسبل ࢫوتوف؈ف ࢫ ࢫالعمل ࢫبʋئة ࢫ ࢫجودة تحسن

 العامةࢫ

اشراكࢫالعامل؈نࢫࢭʏࢫالقراراتࢫالمɺمةࢫالمؤثرةࢫعڴʄࢫوضعيةࢫ -5

 .الشركةࢫ

  المراجعࢫࢫ- 5

  المراجعࡧباللغةࡧטجنȎيةࡧ

ࢫ - 1 ࢫواخرون ࢫ ࢫالصواݍݰة ࡧࡩʏࡧ) 2016(ايوب ࡧטɲساɲي السلوك

  .1دارࢫטمةࢫللɴشرࢫوالتوزʉعࢫط:  ،ࢫاݍݨزائرࢫࢫالمنظمات

ࢫ - 2 ࡧوטجتماعيةࡧ).  2013(حسي؇فشوان ࡧالنفسية כسس

  .6،ࢫלسكندرʈة،المكتبࢫاݍݨامڥʏࢫاݍݰديث،ࢫطللابتɢار

،ࢫࢫمبادئࡧלبداع)2011. (طارقࢫالسوʈدان،ࢫمحمدࢫالعدلوɲي - 3

ࢫوالتدرʈب،ࢫ ࢫللاسȘثمارات ʏࢫاݍݵليڋ ࢫלبداع ࢫشركة الɢوʈت،

  .4ط

ࡧ-نظرʈاتھࡧࡧ-معاي؈فهࡧࡧ-لإبداعࡧمفɺومھا). 2015(فتحيجروانࢫ - 4

عمان،ࢫدارࢫࢫࢫ،العمليةࡧלبداعيةࡧ-مراحلھࡧ-تدرʈبھࡧࡧ-قياسھࡧ

  . 5الفكرࢫللطباعةࢫوالɴشر،ࢫط

ࢫ - 5 ࢫ، ࢫالسالم ࢫسعيد ࢫ) 2017(موʈد ࡧالȎشرʈة، ࡧالموارد ࡧادارة

ʏ5،ࢫعمانࢫ،ࢫعالمࢫالكتبࢫاݍݰديثࢫطࢫمدخلࡧاس؅فاتيڋ.  
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