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 . العظٌم الذي منحنً إٌاهأحمد الله تعالى أولًا وآخرًا على الفضل 

ًَّ والدي الحبٌبٌن على كل جهودهم منذ لحظة ولادتً إلى   ثم أتمدم بالشكر لمن فضلهما لا ٌنمطع عل

 . حً وفرحتً وكل شًء جمٌل فً حٌاتًهذه اللحظات المباركة, أنتم ٌا أبً وأمً نجا

وٌسرنً أن أوجه الشكر الجزٌل لكل من نصحنً أو أرشدنً أو ساهم لو بشًء للٌل أو وجهنً  

مرحلة من المراحل التً مررت  اد هذا البحث وإٌصالً للمراجع والمصادر المطلوبة فً أيفً إعد

 . بها

على  () زٌنب عبد الرزاق الهنداوي  ةالدكتور ةالفاضل ةوأشكر على وجه الخصوص الۡستاذ 

, كما ٌسرنً أن  مساعدتً ومساندتً وإرشادي بالنصح والتعلٌم والتصحٌح وعلى كل ما بذله معً

وأسؤل الله أن  جامعة بابل كلٌة الادارة والالتصاد لسم ادارة الاعمال (الكلٌة المولرة ) إدارة أشكر

, وأن ٌجزٌهم تعالى خٌر الجزاء والحمد  هذا فً صحٌفة أعالمهم جمٌعاً ببحث البكالورٌوسٌكون 

 . لله رب العالمٌن
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 الممدمة

 

التماسن التنظٌمً ٌشٌر إلى لوة الروابط والعلالات بٌن أفراد المنظمة وبٌن مختلف الۡلسام  

, والاتصال  , بما فً ذلن الثمافة التنظٌمٌة ٌتؤثر التماسن التنظٌمً بعدة عوامل , والوحدات داخلها

عندما  , ملاء, وعلالات العمل بٌن الز , وهٌكلٌة المنظمة , ونوعٌة المٌادة والۡدارة والتواصل

, مما ٌعزز الۡداء العام للمنظمة ولدرتها  , ٌزداد التماسن التنظٌمً تكون هذه العوامل فً تناغم

 . على تحمٌك أهدافها بنجاح

, فٌتمثل فً تطبٌك سٌاسات وإجراءات تهدف إلى  أما دور استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة

,  فمن خلال توظٌف الۡفراد المناسبٌن , بٌن الۡفراد تحسٌن علالات العمل وتعزٌز التواصل والتفاعل

, تسهم استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة فً بناء  , وتحفٌزهم وتمدٌم الدعم لهم وتطوٌر مهاراتهم

 . بٌئة عمل إٌجابٌة ومشجعة للتعاون والتنسٌك بٌن الۡعضاء

, ٌمكن لۡدارة الموارد  الموظفٌنباستخدام أدوات مثل تمٌٌمات الۡداء وبرامج التدرٌب وتطوٌر 

, مما ٌعزز التماسن التنظٌمً وٌعمل على تعزٌز الۡداء العام  البشرٌة تعزٌز مهارات ولدرات الفرٌك

, ٌمكن لۡدارة الموارد  ومن خلال توفٌر أنظمة إدارة الۡجور والمكافآت العادلة والشفافة , للمنظمة

 . , مما ٌعزز التماسن التنظٌمً بشكل عام مةالبشرٌة تعزٌز رضا الموظفٌن وولاءهم للمنظ

بالتالً, ٌمكن المول إن دور استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة له تؤثٌر كبٌر فً بناء وتعزٌز 

 . , وبالتالً تحمٌك النجاح والاستمرارٌة للمنظمة فً بٌئة الۡعمال المتغٌرة التماسن التنظٌمً

جوهرٌة فً بناء التماسن   (HRM)إدارة الموارد البشرٌةحٌث تمثل المبحث الاول حول كٌف ان 

التنظٌمً للمإسسات والشركات, حٌث تعتبر العنصر البشري الۡساسً فً تحمٌك الۡهداف 

المإسسٌة. واعتباراً من السنوات الۡخٌرة, شهدت استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة تطورات 

 .التنظٌمً وتحمٌك النجاح المإسسً هائلة لتصبح عاملًا حٌوٌاً فً تحمٌك التماسن

تتؤلف هذه المنهجٌة من عدة خطوات منها التعرف على مشكلة البحث وطرح التساإلات حولها 

تهدف هذه المنهجٌة إلى إضفاء وتحدٌد اهمٌتها بالاضافه الى تحدٌد الاهداف الخاصه بالبحث فٌها و 

تحمٌك التماسن التنظٌمً, وإلى توجٌه الضوء على دور استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة فً 

البحث نحو فهم أعمك لهذا العلالة وتحدٌد أفضل الممارسات التً ٌمكن اعتمادها لتعزٌز التماسن 

 .التنظٌمً فً البٌئة العملٌة
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 المبحث الاول 

 

 اولا : ممدمة 

 

 ثانٌا : مشكلة البحث

 

 ثالثا : اهمٌة البحث

 

 رابعا : اهداف البحث
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 المبحث الاول 

 البحث منهجٌة

 

 ممدمة اولا : 

استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة تمثل النهج الذي ٌستخدمه المادة والمدٌرٌن لتنظٌم وتوجٌه 

ٌتضمن هذا النهج توظٌف  , دف تحمٌك أهدافها بكفاءة وفعالٌةالموارد البشرٌة فً المإسسة به

, وإدارة علالاتهم داخل البٌئة العملٌة. تلعب  وتحفٌزهم,  , وتطوٌر مهاراتهم الۡفراد المناسبٌن

, أي الروابط  استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة دورًا حٌوٌاً فً تعزٌز التماسن التنظٌمً

 . والتفاعلات الٌۡجابٌة داخل المإسسة التً تسهم فً تحمٌك أهدافها

, حٌث تلعب دوراً حٌوٌاً فً  سن التنظٌمًتعتبر الۡدارة الاستراتٌجٌة للموارد البشرٌة أساسٌة للتما

, وتحفٌزهم على  , وتعزٌز العلالات بٌن الموظفٌن وبٌن الۡدارة بناء بٌئة عمل إٌجابٌة وصحٌة

إذ تسهم استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة فً توجٌه سلون الموظفٌن  , تحمٌك الۡهداف المشتركة

 . تعزٌز التماسن التنظٌمً, وبالتالً  نحو تحمٌك رإٌة وأهداف المإسسة

 

 

 ثانٌا : مشكلة البحث

 : مشكلة البحثهنان عدة تساإلات ٌمكن طرحها حول 

 ما هً العلالة بٌن استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً ؟ .1

2.  ُ  ٌر استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة فً التماسن التنظٌمً ؟ثما هو تؤ

 ؟ إدارة الموارد البشرٌة تحسٌن التماسن التنظٌمًكٌف ٌمكن لاستراتٌجٌة  .3

ما هً الۡدوات والتمنٌات التً ٌمكن استخدامها فً تنفٌذ استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة  .4

 ؟ بشكل فعال

 ؟  كٌف ٌمكن لٌاس تؤثٌر استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة على التماسن التنظٌمً .5
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استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة وتؤثٌرها على التماسن ما هً التحدٌات التً تواجه تنفٌذ  .6

 ؟   التنظٌمً

 ؟ ما هو دور المٌادة فً تعزٌز التماسن التنظٌمً من خلال استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة .7

هذه التساإلات تفتح الباب أمام منالشة أعمك حول كٌفٌة تحمٌك التماسن التنظٌمً من خلال 

 .الة لۡدارة الموارد البشرٌةالاستراتٌجٌات الفعّ 

 

 اهمٌة البحث:  ثالثا

 :أهمٌة استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة فً التماسن التنظٌمً تتجلى فً عدة نماط

من خلال توجٌه الجهود نحو تحمٌك أهداف مشتركة وتعزٌز  :تحمٌك الۡهداف المإسسٌة .1

استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة فً تحمٌك رإٌة التفاعل والتعاون بٌن الموظفٌن, تسهم 

 .وأهداف المإسسة بشكل أكثر فاعلٌة

عندما ٌكون هنان تنظٌم جٌد وتواصل فعاّل بٌن الموظفٌن, ٌزداد  :زٌادة الۡنتاجٌة والكفاءة .2

 .مستوى الۡنتاجٌة والكفاءة فً العمل, مما ٌساهم فً تحسٌن أداء المإسسة بشكل عام

استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة التً تركز  :وظفٌن والمواطنة التنظٌمٌةتعزٌز رضا الم .3

على تحسٌن بٌئة العمل ودعم الموظفٌن تزٌد من رضاهم عن العمل وانتمائهم للمإسسة, 

 .مما ٌعزز المواطنة التنظٌمٌة وٌملل من معدلات الانصراف والتغٌٌر فً العمل

ز على المٌم والسلوكٌات التنظٌمٌة الٌۡجابٌة فً بناء ٌساهم التركٌ :بناء ثمافة عمل إٌجابٌة .4

ثمافة عمل صحٌة ومشجعة, حٌث ٌشعر الموظفون بالانتماء والتفاعل الٌۡجابً داخل 

 .المإسسة

عندما ٌكون هنان تماسن وتواصل فعاّل داخل  :تعزٌز المدرة على التكٌف والابتكار .5

دٌدة وتطوٌر الابتكارات التً تعزز المإسسة, ٌزداد لدرها على التكٌف مع التحدٌات الج

 .مكانتها فً السوق

باختصار, فإن استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة تساهم فً تعزٌز التماسن التنظٌمً من خلال 

تحمٌك الۡهداف المإسسٌة, وزٌادة الۡنتاجٌة والكفاءة, وتعزٌز رضا الموظفٌن والمواطنة 

 .عزٌز المدرة على التكٌف والابتكارالتنظٌمٌة, وبناء ثمافة عمل إٌجابٌة, وت
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استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة تلعب دوراً حٌوٌاً فً تعزٌز التماسن التنظٌمً فً أي مإسسة 

تعلٌمٌة مثل كلٌة الۡدارة والالتصاد. إلٌن بعض الجوانب التً توضح أهمٌة هذه الاستراتٌجٌة 

 :ودورها فً تحمٌك التماسن التنظٌمً

بواسطة استراتٌجٌات التوظٌف والتدرٌب الفعاّلة, ٌمكن للكلٌة جذب  :تطوٌر الموظفٌن .1

الموظفٌن الموهوبٌن وتطوٌر مهاراتهم ولدراتهم. هذا ٌعزز رضا الموظفٌن وٌزٌد من 

 .انخراطهم فً العمل, مما ٌإدي إلى تعزٌز التماسن التنظٌمً

رة الموارد البشرٌة أن تسهم فً تشجٌع ٌمكن لاستراتٌجٌات إدا :تعزٌز الثمافة التنظٌمٌة .2

 .المٌم والسلوكٌات التً تعزز التماسن التنظٌمً, مثل التعاون والشفافٌة والتواصل الفعاّل

من خلال تطوٌر برامج التحفٌز والتمٌٌم الفعاّلة, ٌمكن للكلٌة بناء  :بناء الفرق العالٌة الۡداء .3

 .ة, مما ٌعزز التماسن التنظٌمًفرق عمل متمٌزة لادرة على تحمٌك أهدافها بكفاء

عن طرٌك تمٌٌم أداء الموظفٌن وتمدٌم التغذٌة الراجعة البناءة, ٌمكن للكلٌة  :إدارة الۡداء .4

 .تحسٌن أداء الفرق وزٌادة فعالٌتها, مما ٌساهم فً تعزٌز التماسن التنظٌمً

فٌن, ٌمكن للكلٌة بتوفٌر التدرٌب والتطوٌر المستمر للمادة والمشر :تعزٌز المٌادة والۡشراف .5

بناء لٌادات فعاّلة لادرة على تحفٌز وإدارة الموظفٌن بشكل فعاّل, مما ٌسهم فً تحمٌك 

 .التماسن التنظٌمً

باختصار, فإن استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة تعزز التماسن التنظٌمً فً كلٌة الۡدارة 

مٌة, وبناء الفرق العالٌة الۡداء, والالتصاد عن طرٌك تطوٌر الموظفٌن, وتعزٌز الثمافة التنظٌ

 .وإدارة الۡداء بشكل فعاّل, وتعزٌز المٌادة والۡشراف

 

بالنسبة للباحثٌن والمهتمٌن بمجال إدارة الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً, فإن فهم أهمٌة 

أفالاً واسعة استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة ودورها فً تحمٌك التماسن التنظٌمً ٌمكن أن ٌفتح 

 :للبحث والاستكشاف. إلٌن بعض الجوانب التً ٌمكن أن تهم الباحثٌن

ٌمكن للباحثٌن استكشاف مجموعة متنوعة من المواضٌع فً مجال إدارة  :فرص البحث .1

الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً, مثل تؤثٌر استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة على 

 .ناء ثمافة تنظٌمٌة إٌجابٌةأداء المإسسات, أو كٌفٌة ب
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ٌمكن للباحثٌن تطوٌر نماذج ونظرٌات جدٌدة تفسر العلالة  :تطوٌر نماذج ونظرٌات جدٌدة .2

بٌن استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً, وذلن من خلال دراسة تؤثٌر 

 .عوامل مختلفة مثل التوجٌه المٌادي والتحفٌز والتطوٌر الوظٌفً

ٌمكن للباحثٌن دراسة كٌفٌة تطبٌك استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة فً  :العملً التطبٌك .3

سٌالات مختلفة مثل الشركات الكبٌرة والمإسسات الصغٌرة والمتوسطة والمإسسات 

 .الحكومٌة, وتمدٌم توصٌات عملٌة لتحسٌن الۡداء التنظٌمً

ل أن ٌساهم فً توجٌه السٌاسات ٌمكن للبحث فً هذا المجا :التؤثٌر على السٌاسات العامة .4

العامة والتشرٌعات المتعلمة بإدارة الموارد البشرٌة وتحسٌن التماسن التنظٌمً فً 

 .المإسسات والمجتمعات

ٌمكن للباحثٌن أٌضًا تبادل المعرفة والخبرات  :تبادل المعرفة والممارسات الجٌدة .5

اسن التنظٌمً من خلال الندوات والممارسات الجٌدة فً مجال إدارة الموارد البشرٌة والتم

 .والمإتمرات والممالات العلمٌة

باختصار, ٌمكن للباحثٌن العمل فً مجال إدارة الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً أن ٌساهموا فً 

فهم أعمك لهذٌن المجالٌن وتطوٌر النظرٌات والتطبٌمات العملٌة التً تساعد فً تحسٌن أداء 

 .المإسسات والمجتمعات

 

 البحث اهداف:  رابعا

 تتجلى اهداف البحث فً الۡجابه عن التساإلات التً سبمت :

استراتٌجٌة إدارة  :العلالة بٌن استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً .1

الموارد البشرٌة تهدف إلى تطوٌر وتنظٌم الموارد البشرٌة داخل المإسسة, وهو ما ٌسهم 

التماسن التنظٌمً من خلال بناء ثمافة عمل إٌجابٌة وتعزٌز التفاعل والتعاون فً تعزٌز 

 .بٌن الۡفراد والۡلسام

تطبٌك استراتٌجٌات إدارة  تؤثٌر استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة فً التماسن التنظٌمً: .2

تحسٌن الموارد البشرٌة بشكل فعال ٌمكن أن ٌإدي إلى زٌادة التماسن التنظٌمً من خلال 

الاتصال والتفاعل بٌن الموظفٌن, وتحفٌزهم للمساهمة بشكل فعال فً تحمٌك أهداف 

 المإسسة.
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تطبٌك استراتٌجٌات إدارة  تؤثٌر استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة فً التماسن التنظٌمً: .3

الموارد البشرٌة بشكل فعال ٌمكن أن ٌإدي إلى زٌادة التماسن التنظٌمً من خلال تحسٌن 

الاتصال والتفاعل بٌن الموظفٌن, وتحفٌزهم للمساهمة بشكل فعال فً تحمٌك أهداف 

 .تنمٌة مهارات المٌادة والۡشراف لدى المادة والمشرفٌن المإسسة.

 نظام إدارة الۡداء. الۡدوات والتمنٌات لتنفٌذ استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة بشكل فعاّل: .4

التواصل الداخلً المتمدمة مثل البرٌد الۡلكترونً والمنصات تمنٌات  برامج تدرٌب وتطوٌر.

استخدام أنظمة المعلومات الۡدارٌة لتحلٌل البٌانات واتخاذ المرارات  الاجتماعٌة الداخلٌة.

 الاستراتٌجٌة.

 نظام إدارة الۡداء. الۡدوات والتمنٌات لتنفٌذ استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة بشكل فعاّل: .5

تمنٌات التواصل الداخلً المتمدمة مثل البرٌد الۡلكترونً والمنصات  وتطوٌر. برامج تدرٌب

استخدام أنظمة المعلومات الۡدارٌة لتحلٌل البٌانات واتخاذ المرارات  الاجتماعٌة الداخلٌة.

 الاستراتٌجٌة.

 داء.نظام إدارة الۡ الۡدوات والتمنٌات لتنفٌذ استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة بشكل فعاّل: .6

تمنٌات التواصل الداخلً المتمدمة مثل البرٌد الۡلكترونً والمنصات  برامج تدرٌب وتطوٌر.

استخدام أنظمة المعلومات الۡدارٌة لتحلٌل البٌانات واتخاذ المرارات  الاجتماعٌة الداخلٌة.

 الاستراتٌجٌة.

 نظام إدارة الۡداء. :الۡدوات والتمنٌات لتنفٌذ استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة بشكل فعاّل .7

تمنٌات التواصل الداخلً المتمدمة مثل البرٌد الۡلكترونً والمنصات  برامج تدرٌب وتطوٌر.

استخدام أنظمة المعلومات الۡدارٌة لتحلٌل البٌانات واتخاذ المرارات  الاجتماعٌة الداخلٌة.

  الاستراتٌجٌة.

ة إدارة الموارد بعض الفمرات الۡضافٌة التً ٌمكن أن تكون أهدافاً لدور استراتٌجٌ بالاضافة الى

 :التماسن التنظٌمً البشرٌة فً

تعتبر إدارة الموارد البشرٌة فرصة لتعزٌز التنوع والشمولٌة داخل  :تعزٌز التنوع والشمولٌة .1

والاحترام المتبادل بٌن المإسسة, وهو ما ٌساهم فً بناء بٌئة عمل تشجع على التفاعل 

 .مختلف الثمافات والخلفٌات
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تطوٌر المٌادة المستدامة: ٌمكن لاستراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة أن تهدف إلى تطوٌر  .2

لٌادة مستدامة تتمتع بالرإٌة والمدرة على تحفٌز وتوجٌه الموظفٌن نحو تحمٌك أهداف 

 المإسسة بشكل مستدام.

لعب استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة دورًا مهمًا فً تعزٌز تعزٌز الشفافٌة والعدالة: ت .3

الشفافٌة والعدالة داخل المإسسة, من خلال توفٌر فرص متساوٌة للجمٌع وتطبٌك إجراءات 

 عادلة فٌما ٌتعلك بالتوظٌف والترلٌات والمكافآت.

ظفٌن, ٌمكن تعزٌز الابتكار والۡبداع: من خلال تشجٌع ثمافة الابتكار والۡبداع بٌن المو .4

لاستراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة تعزٌز التماسن التنظٌمً من خلال تحفٌز الموظفٌن على 

 تمدٌم أفكار جدٌدة وحلول مبتكرة للتحدٌات المإسسٌة.

تعزٌز التوازن بٌن العمل والحٌاة الشخصٌة: ٌمكن لاستراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة أن  .5

العمل والحٌاة الشخصٌة للموظفٌن, وهو ما ٌزٌد من رضاهم تهدف إلى تعزٌز التوازن بٌن 

 .وتفاعلهم إٌجابٌاً داخل المإسسة
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  ثانًالمبحث ال

 استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة

 

 الموارد البشرٌة :ادارة ستراتٌجٌة ا فهومماولا : 

النظرة الشاملة لمضاٌا وهً خطة عمل لتطوٌر الموارد البشرٌة فً المنظمة توضع على اساس 

الموارد البشرٌة كافة والمإثرة أو التً ٌمكن ان تإثر على مستمبل الاعمال وبذلن ٌنتج عنها برامج 

 ( . 37:  2006,  يراتٌجٌة العامة للمنظمة ) الجرجرمنظمة تدعم الاست

ه إدارة الموارد كما عرف استراتٌجٌات ادارة الموارد البشرٌة على انها : الفعل الۡداري الذي تتبنا

البشرٌة والذي ٌتم من خلاله ترجمة الظروف البٌئٌة إلى فرص لابلة للاستثمار وتجنب التهدٌدات 

 لدر الۡمكان فً ضوء نماط لوة المنظمة بهدف تحمٌك مزاٌا تنافسٌة .

من جهة اخرى عرفت بانها : الفلسفة الۡساسٌة والمركزٌة فً كٌفٌة إدارة وتنظٌم الموارد و 

ٌة وترجمة ذلن فً سٌاسات وممارسات خاصة بإدارة الموارد البشرٌة , فضلاً عن السٌاسات البشر

 42:  2007والممارسات لتحمٌك عملٌة التكامل والانسجام بٌن الجمٌع داخل المنظمة  ) الاحمر , 

. ) 

لتمكٌن كما تم تعرٌفها بانها : نموذج النشاطات والتوزٌعات للموارد البشرٌة الممصودة والمخططة 

 ( . Noe et al,  2006: 59المنظمة من تحمٌك اهدافها ) 

تمرٌبا عرفت بانها : مجموعة محددة من نشطة التصرف التً تتبعها المنظمة بغٌة  هوبذات الاتجا

 ( . 56:  2009تحمٌك اهدافها ) دٌسلر , 

الموارد البشرٌة  وعرفت استراتٌجٌات ادارة الموارد البشرٌة بانها : النهج الاستراتٌجً لۡدارة

للمنظمة و الذي ٌهم جمٌع الۡنشطة التنظٌمٌة التً تإثر على سلون الۡفراد فً جهودها الرامٌة إلى 

صٌاغة وتنفٌذ الاستراتٌجٌات المخطط لها و التً من شؤنها أن تساعد المنظمة على تحمٌك أهدافها 

 ( . 31:  2011) الفٌاض , 
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 ادارة الموارد البشرٌة :  استراتٌجٌة اهمٌة ثانٌا :

أن استمرار نجاح المنظمات تعتمد على لدراتها فً خلك مزاٌا تنافسٌة صعبة التملٌد من لبل 

كها الموارد المادٌة و التكنولوجٌة و المعدات و التً لد لاو من هذه المصادر هً امت,  المنافسٌن

, ة منظمة موارد بشرٌة فعالة وناجحال, و لكن عندما تمتلن الاخرٌن تكون من السهل تملٌدها من 

لمنتجات و فا(  Brown&Stewart,  2009:52)  ن من الصعب على المنافسٌن تملٌدٌكو

, كلها ٌمكن إن تحمك التنافس و لكن الموارد البشرٌة تعمل على  ق ..الخسوالتكنولوجٌا و حماٌة الا

تمثل الموارد البشرٌة موردا  و بهذا سوف(  Caliskan, 2010:102) .تحمٌك استدامتها

 الطائً و اخرون . ) ارد المنظمة ٌحدد فرص البماء والنجاح والنمو لهاارتٌجٌا مهما من موراست

إلى ضرورة أن ٌنظر الٌوم  ( Jackson&Mathis,  2003:30)  كما ٌرى ,(  35:2006

ذا كانوا اسٌما لا . للمنظماتإلى العاملٌن على أنهم الممدرات الجوهرٌة التً تعطً المٌزة التنافسٌة 

ٌمكن  لاة بداع بطرٌمالاٌزة فً عملٌات اتخاذ المرار و ٌتمتعون بإمكانٌات و مهارات خاصة و مم

ن إدارة الموارد اإلى (  Caliskan,   2010:100) كما أشار . تملٌدها من لبل المنافسٌن

تطوٌر الكفاءات البشرٌة فً ل لامستدامة من خالبشرٌة ٌمكن إن تساهم فً خلك مٌزة تنافسٌة 

ستراتٌجٌة الموارد اعمال و الاستراتٌجٌة لاهداف العامة الالامة الصلة بٌن امع ,  المنظمات

 . البشرٌة و تنفٌذها

 

ها فً نجاح المنظمة متد البشرٌة نابع من امكانٌة مساهوالوالع فؤن اهمٌة وجود ادارة فعالة للموار

 ٌلً : الالتصادٌة من بٌنها ما من خلال تحمٌك العدٌد من المزاٌا

ان وجود خبرات متخصصة فً ادارة الموارد البشرٌة لادرة ومإهلة على استمطاب افضل  - 1

, ثم الحفاظ على هذه العناصر سٌزٌد من انتاجٌة المنظمة وٌعزز  العاملٌن لشغل الوظائف الشاغرة

 من مركزها الالتصادي وارباحها فً الاجل الطوٌل .

لدرة المنظمة على توفٌر مناخ تنظٌمً صالح للعمل وذلن من خلال تبنً برامج للموارد ان  - 2

البشرٌة تساهم فً تحفٌز العاملٌن وتدفعهم الى بذل المزٌد من لدراتهم سٌنعكس بدون شن على 

 رضاهم الوظٌفً . وهذا سٌزٌد من انتاجٌتهم ومن ثم زٌادة فعالٌة المنظمة ككل .

,  حٌحة والعادلة لمشاكل محتملة فً مجالات الاختٌار والتعٌٌن وتموٌم الاداءان المعالجة الص - 3

ء ران العمل , وتدنً معدلات الاداتكالٌف محتملة ناجمة عن سرعة دو والتدرٌب , والترلٌات ستوفر

 , أو انخفاض الانتاجٌة .
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فً لضاٌا لانونٌة لد  ان الادارة الناجحة للموارد البشرٌة توفر على المنشآت تكالٌف باهضة - 4

)  . ٌلجؤ الٌها العاملٌن لاسٌما فً حالات الفصل أو عدم منح العلاوة , أو التجاوز فً الترلٌات

 ( 44 - 43 - 42 - 41:  2000السالم وصالح , 

 

 استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة :ثالثا : ابعاد 

الموارد البشرٌة كؤبعاد فرعٌة لغرض دراستها  دارةلاستراتٌجٌات الفرعٌة الا وستعتمد بعض انواع

 ( : 184 – 181:  2006( , ) الساعدي ,  15 – 12:  2002) العانً ,  فً هذا البحث

1 -  استراتٌجٌة تحلٌل الوظٌفة : تركز هذه الاستراتٌجٌة على جمع المعلومات التفصٌلٌة عن 

الوظائف الواجب تنفٌذها داخل المنظمة , من اجل تحدٌد اهم المهام والمسإولٌات الخاصة بها, وما 

  ٌمابلها من مهارات ومعارف ولدرات لۡنجازها .

وعة الانشطة التً تنفذها استراتٌجٌة الاستمطاب والاختٌار : تتمثل هذه الاستراتٌجٌة فً مجم - 2

المنظمة لتوفٌر احتٌاجاتها من الموارد البشرٌة واستمطاب المإهلٌن منهم ثم اختٌار الافضل للعمل 

 داخل المنظمة وبما ٌتوافك مع توجهاتها الاستراتٌجٌة .

استراتٌجٌة التدرٌب : تهتم هذه الاستراتٌجٌة بتصمٌم انشطة التطوٌر اللازمة لسد احتٌاجات  - 3

المنظمة الحالٌة والمستمبلٌة من المهارات والمدرات لتعزٌز لدرتها فً التعامل مع الموالف غٌر 

 المتولعة بصورة كفوء .

استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء : تركز هذه الاستراتٌجٌة على تحدٌد مدى كفاءة اداء الموارد البشرٌة  - 4

 رهم فً تحمٌك استراتٌجٌة منظمتهم .عند تنفٌذ واجباتهم ومهاهم لۡنجاز إعمالهم , وتفعٌل دو

استراتٌجٌة التعوٌض : وهً عبارة عن ما تحممه الموارد البشرٌة من نتائج نمدٌة ممابل  - 5

جهودهم وعملهم , اذ تركز هذه الاستراتٌجٌة على دراسة مستوى الاجور الخاصة بالمنظمة 

ٌتناسب وطبٌعة علالتها بعاملٌها , كما وممارنتها مع المنظمات الاخرى , ومن ثم تصمٌم نظام اجر 

انها تإثر على نمو المنظمة اذا استخدمت بالشكل الامثل لكونها تتحكم بؤداء الموارد البشرٌة 

 وسلوكهم .
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 لث المبحث الثا

 التماسن التنظٌمً

 

 سن التنظٌمً :مفهوم التمااولا : 

والمختصٌن فمد عرفه ) المغربً ( ٌحظى مفهوم التماسن التنظٌمً باهتمام العدٌد من الباحثٌن 

لافراد وتإثر الداخلٌة للمنظمة التً ٌعمل فٌها ) بانه مجموعة الخصائص التً تمٌز البٌئة ا 2005

فً لٌمهم واتجاهاتهم وادراكهم وذلن لۡنها تتمتع بدرجة عالٌة من الاستمرار والثبات النسبً 

 . ( وبشكل ٌجعلها تختلف عن غٌرها من المنظمات

ت أو إدران الافراد حول معالم الۡوضاع را( فمد وضح أنه ٌشٌر إلى تصو 2004 ) Stone اما

  .أو معاٌٌرها التنظٌمٌة كاتخاذ المرارات والمٌادة ونماذج الوظائف 

( على أنه مجموعةً مَن التصورات الفردٌة للسمات المختلفة لبٌئة  2004)  Chenat هفٌما ٌعرف

ٌإثر فً العاملٌن وكذلن بعض المتغٌرات لغموضا الدور وتمٌٌم  العمل الفعلٌة والۡسلوب الذي

 فراد العاملٌن . لااالرضا الوظٌفً وتؤثٌرها فً سلون الوظٌفة والتدرٌب و

لافراد عن مدي تنفٌذ وتحمٌك المنظمة ابانه تصورات   Greshman  (2008)  هوٌعرف

 لتولعاتهم الحالٌة , لتسهٌل إنجاز السلون المطلوب . 

وفً الاتجاه نفسه , أكد باحثون آخرون على أن الاتجاهات الاٌجابٌة للعاملٌن نحو العمل تحددها 

بدرجة كبٌرة طبٌعة التماسن التنظٌمً الذي ٌمٌز منظماتهم . كما أن للمناخ التنظٌمً تؤثٌرا واضحا 

فرد والبٌئة فً سلون الافراد ومن ثم فً السلون التنظٌمً , ولا سٌما فً مجال التفاعل بٌن ال

التنظٌمٌة بشكل عام . ولضمان سلوكٌات إٌجابٌة , لا بد من توافر المهارة والمابلٌة لدى الفرد , 

 ( 2007ومدى مواءمة ذلن مع متطلبات الوظٌفة التً سٌشغلها . ) العامري والغالبً 
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 ثانٌا : اهمٌة التماسن التنظٌمً :

تها وخصائصها وتفاعلاتها , إذ ٌإدي هذا ٌرابمختلف متغ ٌعد التماسن التنظٌمً بٌئة العمل الداخلٌة

التماسن دورا مهما فً تحدٌد السلون الۡخلالً والوظٌفً للأفراد العاملٌن من ناحٌة تشكٌل وتعدٌل 

وتغٌٌر المٌم والعادات والاتجاهات والسلون ... إلخ . وٌختلف التماسن التنظٌمً من منظمة إلى 

مٌم السائدة لدى العاملٌن , والتً تإثر بدورها فً أخرى , وذلن باختلاف التجارب والخدمة وال

عاداتهم السلوكٌة , وٌعد التماسن التنظٌمً ممٌاسا لشخصٌة المنظمة بكل أبعادها , فإذا استطاعت 

ملائما تستطٌع من خلاله أن تصل إلى تحمٌك أهدافها وإلى  اٌمٌالمنظمة أن توجد تماسکا تنظ

راد والتنظٌم على حد سواء , فهذا سٌإدي بدوره إلى تحمٌك الشعور بالثبات والاستمرار لدي الاف

الرضا لدي العاملٌن وشعورهم بؤهمٌتهم , ومن ثم رفع الروح المعنوٌة لدٌهم , والتً تإدي بدورها 

التً لا توفر تماسكا تنظٌمٌا  لمنظمةإلى زٌادة الانتماء والولاء للمنظمة . وعلى العكس تماما , فا

نان انسجام وتعاون بٌن العاملٌن فٌما بٌنهم من جهة وبٌن العاملٌن والۡدارة جٌدا بحٌث لا ٌكون ه

من جهة أخرى , ستحصد نتائج سلبٌة بحٌث تنخفض الروح المعنوٌة للعمال , وٌمل الرضا 

, وكل هذا سٌكون له أثر مباشر فً  ظٌمًالوظٌفً , الذي ٌإدي إلى انخفاض الانتماء والولاء التن

ثم أداء المنظمة , وبالتالً فً السلون التنظٌمً . ومن هنا ٌتضح لنا مدى أهمٌة  أداء العاملٌن ومن

 , 2011الدور الذي ٌإدٌه التماسن التنظٌمً فً تحمٌك أهداف المنظمة والعاملٌن فٌها . ) 

Gratto  ) 

كما ٌحتل موضوع التماسن التنظٌمً بالنسبة للمنظمات أهمٌة خاصة نظار لتؤثٌراته المحسوسة , 

باشرة كانت أم غٌر مباشرة, إذ ٌإدي التماسن التنظٌمً فً أي منظمة دورا مإثرا وحاسما فً م

فراد داخل المنظمات , إذ إن نجاح لۡاتحمٌك أهدافها والتؤثٌر فً مختلف الظواهر الۡدارٌة ألمتصلة ب

المنظمة ٌعتمد على لدرتها على خلك مناخ تنظٌمً ملائم , حٌث أظهرت البحوث والدراسات تؤثٌره 

 ( . 1991لافراد فً أداء المهام الموكلة إلٌهم , وبالتالً فً مستوٌات إنجازهم السالم )افً دافعٌة 
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 التماسن التنظٌمً : ثالثا : متغٌرات

 متغٌرات التماسن التنظٌمً تتداخل مع أبعاده , وٌمكن بٌان هذه المتغٌرات فٌما ٌلً :إن 

ت لً للمنظمة , حٌث ٌوضح التمسٌماالهٌكل التنظٌمً : هو ذلن البناء الذي ٌحدد التركٌب الداخ - 1

لتحمٌك أهداف  والتنظٌمات والوحدات الفرعٌة التً تإدي مختلف الۡعمال والۡنشطة التً ٌتطلبها

المنظمة , كما أنه ٌمٌس نوعٌة وطبٌعة العلالة بٌن ألسامها وطبٌعة المسإولٌات والصلاحٌات لكل 

) منها , فضلا عن تحدٌد انسٌابٌة المعلومات بٌن مختلف المستوٌات الۡدارٌة فً المنظمة . وعرف 

للمنظمة الذي ٌحدد أسمها  ( الهٌكل التنظٌمً بؤنه الشكل العام 2009:  296فلٌه وعبد المجٌد , 

واختصاصاتها ومجال عملها , وتمسٌمها الۡداري وتخصصات العاملٌن فٌها وطبٌعة  وشكلها

العلالات الوظٌفٌة بٌن الرإساء والمرإوسٌن وبٌن الۡدارت المختلفة وارتباطها الۡداري بالمنظمات 

 الۡعلى والمنظمات الموازٌة .

المٌادي المتبع فً المنظمة ٌعد من العناصر الۡساسٌة لنجاح الۡدارة نمط المٌادة : إن النمط  - 2

( بؤن للمٌادة وأنماطها اثرا كبٌرا فً حركٌة الجماعة ونشاط  2013وفاعلٌتها , إذ ٌرى ) حمود , 

المنظمة وفً خلك التفاعل الۡنسانً اللازم لتحمٌك أهداف الفرد والمنظمة على حد سواء , فالمٌادة 

ب النابض للعملٌة الۡدارٌة وهً لا تمتصر على إصدار الۡوامر والتعلٌمات للمرإوسٌن بمثابة المل

فمط , بل تتعدى ذلن إلى تحفٌز الهمم ورفع الروح المعنوٌة لدى العاملٌن , وإلامة جسور التواصل 

 شودة .والعلالات الۡنسانٌة المتبادلة بٌن المٌادة والعاملٌن فً المنظمة من أجل تحمٌك الۡهداف المن

بٌئة العمل : تإدي بٌئة العمل دورا مهما داخل المنظمات , وٌمكن تشبٌهها بالدم الذي ٌجري  - 3

فً عروق الۡنسان وٌحمل الغذاء إلى كافة أجزاء الجسم , فالاتصالات بالنسبة للمنظمات تإدي دورا 

العمل كلما كانت  مهما فً المحافظة على تدفك وانسٌابٌة العمل داخل المنظمات , وترتفع كفاءة

 ( 2015هنان أنظمة جٌدة للاتصالات وكانت كفاءة المدٌرٌن عالٌة فٌها . ) ماهر , 

المرونة : المرونة التنظٌمٌة هً لدرة المنظمة على تولع التغٌٌر المتنامً وحالات التعطٌل  - 4

زدهارها , وتتجاوز المفاجئة والاستعداد لها والاستجابة لها والتكٌف معها من أجل بماء المنظمة وا

المرونة إدارة المخاطر لتتضمن نظرة أكثر شمولا لصحة الۡعمال ونجاحها , فالمنظمة المرنة لا 

 , Grattoتحافظ على بمائها على المدى الطوٌل فحسب , بل وتزدهر باجتٌازها لاختبار الزمن . ) 

2011 ) 
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 المبحث الرابع

 الجانب التطبٌمً للبحث

 

 وتشخٌصها البحثتوصٌف متغٌرات المحور الاول : 

 الفمرات بخصوص البحث عٌنة افراد إجابات نتائج وتفسٌر وتحلٌل عرض تهدف هذه الفمرة الى    

والاهمٌة  الموزونة الحسابٌة الۡوساط لٌم استعراض خلال من الاستبٌان استمارة فً الواردة

  .من فمرات متغٌرات البحث فمرة لكل الاختلاف ومعاملات المعٌارٌة والانحرافات النسبٌة

مستوى الۡجابات فً ضوء المتوسطات الحسابٌة من خلال تحدٌد انتماءها لۡي  البحثحدد ولد   

ن ؤ( فلا أوافك بشدة –أوافك بشدةتعتمد على ممٌاس لٌكرت الخماسً ) بحثال استمارةن لۡو ,فئة

 1-5وتحدد الفئة من خلال أٌجاد طول المدى ) ,هنالن خمس فئات تنتمً لها المتوسطات الحسابٌة

إلى ( 0.80) وبعُد ذلن ٌضاف (.0.80=  5÷4( )5) , ومن ثم لسمة المدى على عدد الفئات)4= 

كالآتً: وتكون الفئات . (5) أو ٌطرح من الحد الۡعلى للممٌاس( 1) الحد الۡدنى للممٌاس

(Dewberry,2004:15). 

 جداً  منخفض  : 1.80   –   1 

 منخفض  :  2.60 – 1.81

 معتدل  :  3.40 – 2.61

 مرتفع  :  4.20 – 3.41

              جداً  مرتفع   :  00.5 – 4.21

 :الاتٌة  الفمرات هذا الجانب وفك تناول وسٌتم

استراتٌجٌة ادارة الموارد عرض وتحلٌل وتفسٌر استجابات افراد عٌنة البحث بخصوص أولاً : 

 البشرٌة

الاهمٌة  و الموزونة الحسابٌة الۡوساط استخراج لٌم خلال من المتغٌر هذا فمرات تناول سٌتم  

 الكلً او الجزئً المستوى على سواء المحسوبة الاختلاف ومعاملات المعٌارٌة النسبٌة والانحرافات

 :فً الاتً  مبٌن وكما
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 استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر(1) جدول

 الابعاد ت

الوسط 

الحسابً 

 الموزون

الانحراف 

 المعٌاري

معامل 

 الاختلاف%

الۡهمٌة 

 النسبٌة%

1 
استراتٌجٌة تحلٌل 

 60 30.16 0.91 3.02 الوظٌفة

2 

استراتٌجٌة 

الاستمطاب 

 والاختٌار

3.19 

0.79 24.81 63 

3 
 التحلٌل

 الاستراتٌجً

3.20 
0.97 30.34 64 

4 
استراتٌجٌة تمٌٌم 

 الاداء

2.95 
1.01 33.97 59 

5 
استراتٌجٌة 

 55 34.13 0.95 2.79 التعوٌض

استراتٌجٌة ادارة 

 الموارد البشرٌة

3.03 
0.92 30.68 60 

 SPSSالالكترونٌة باستخدام برنامج ) الحاسبة نتائج على بالاعتماد الباحث اعداد:  المصدر

V.27) 

البشرٌة حمك وسطاً حسابٌاً موزوناً ( ان متغٌر استراتٌجٌة ادارة الموارد 1ٌتضح لنا من الجدول )

%( وهذا 30.68( ومعامل اختلاف )0.92( اذ ٌمع ضمن فئة )معتدل( وبانحراف معٌاري )3.03)

 %(.60ٌدل على توافر هذا المتغٌر فً الشركة لٌد البحث وما ٌعزز ذلن ان الۡهمٌة النسبٌة بلغت )

 الموارد البشرٌة:وفٌما ٌلً توضٌحا لۡبعاد متغٌر استراتٌجٌة ادارة 



17 
 

 استراتٌجٌة تحلٌل الوظٌفة .1

( بمعنى انه ٌمع ضمن فئة 3.02على المستوى الكلً حمك البعُد وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )

(, فً 0.91%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت )60)معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة )

مما تمدم ٌتضح ان بعُد استراتٌجٌة تحلٌل %( . 30.16حٌن بلغت نسبة معامل الاختلاف نحو )

 الوظٌفة متوافر فً المنظمة عٌنة البحث.

 استراتٌجٌة الاستمطاب والاختٌار .2

( بمعنى انه ٌمع ضمن فئة 3.19على المستوى الكلً حمك البعُد وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )

(, فً حٌن 0.79المعٌاري فكانت )%(, اما لٌمة الانحراف 63)معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة)

%( مما تمدم من نتائج ٌتضح لنا جلٌاً ان المنظمة تضع 24.81بلغت نسبة معامل الاختلاف )

 استراتٌجٌات خاصة عند استمطاب العاملٌن واختٌارهم ٌكون على اسس مدروسة.

 استراتٌجٌة التدرٌب .3

( بمعنى انه ٌمع ضمن فئة 3.20على المستوى الكلً حمك البعُد وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )

(, فً حٌن 0.97%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت )64)معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة)

ان البعد متوافر فً المنظمة عٌنة %( مما تمدم نستنتج 30.34بلغت نسبة معامل الاختلاف )

 البحث.

 استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء .4

( بمعنى انه 2.95استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ ) على المستوى الكلً حمك بعُد

%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت 59ٌمع ضمن فئة )معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة)

%(. مما تمدم ٌتضح لنا ان مما تمدم 33.97(, فً حٌن بلغت نسبة معامل الاختلاف )1.01)

 فً المنظمة عٌنة البحث. نستنتج ان البعد متوافر

 استراتٌجٌة التعوٌض .5

( بمعنى انه 2.79على المستوى الكلً حمك بعُد استراتٌجٌة التعوٌض وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )

%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت 55ٌمع ضمن فئة )معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة)

%(. مما تمدم نستنتج ان البعد متوافر فً 34.13الاختلاف )(, فً حٌن بلغت نسبة معامل 0.95)

 المنظمة عٌنة البحث.

 التماسن التنظٌمًعرض وتحلٌل وتفسٌر استجابات افراد عٌنة البحث بخصوص ثانٌاً : 
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الاهمٌة  و الموزونة الحسابٌة الۡوساط استخراج لٌم خلال من المتغٌر هذا فمرات تناول سٌتم

 الكلً او الجزئً المستوى على سواء المحسوبة الاختلاف ومعاملات المعٌارٌة النسبٌة والانحرافات

 :فً الاتً  مبٌن وكما

 التماسن التنظٌمً الاحصاءات الوصفٌة لمتغٌر( 2) جدول

 الابعاد ت

الوسط 

الحسابً 

 الموزون

الانحراف 

 المعٌاري

معامل 

 الاختلاف%

الۡهمٌة 

 النسبٌة%

 59 32.02 0.95 2.98 الهٌكل التنظٌمً 1

 64 26.06 0.83 3.22 نمط المٌادة 2

 60 30.45 0.92 3.02 بٌئة العمل 3

 55 32.75 0.90 2.76 المرونة 4

 61 29.51 0.90 3.07  التماسن التنظٌمً

 SPSSالالكترونٌة باستخدام برنامج ) الحاسبة نتائج على بالاعتماد الباحث اعداد:  المصدر

V.27) 

( اذ ٌمع 3.07( ان متغٌر التماسن التنظٌمً حمك وسطاً حسابٌاً موزوناً )2)ٌتضح لنا من الجدول 

%( وهذا ٌدل على توافر 29.51( ومعامل اختلاف )0.90ضمن فئة )معتدل( وبانحراف معٌاري )

 %(.61هذا المتغٌر فً الشركة لٌد البحث وما ٌعزز ذلن ان الۡهمٌة النسبٌة بلغت )

 التماسن التنظٌمً وفٌما ٌلً توضٌحا لۡبعاد متغٌر

 الهٌكل التنظٌمً .1

( بمعنى انه ٌمع ضمن فئة 2.98على المستوى الكلً حمك البعُد وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )

(, فً 0.95%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت )59)معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة )

 %( . 32.02حٌن بلغت نسبة معامل الاختلاف نحو )

 المٌادةنمط  .2
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( بمعنى انه ٌمع ضمن فئة 3.22على المستوى الكلً حمك البعُد وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )

(, فً حٌن 0.83%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت )64)معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة)

دات الۡدارٌة فً %( مما تمدم من نتائج ٌتضح لنا جلٌاً ان المٌا26.06بلغت نسبة معامل الاختلاف )

المنظمة عٌنة البحث تمتلن المدرات والمابلٌات لاثارة العاملٌن وتمكٌنهم لتحمٌك مستوٌات عالٌة من 

الۡداء على وفك رإى المٌادات وبما ٌنسجم مع اهداف المنظمة والاتجاهات والتطورات المعاصرة 

 ضمن بٌئة التغٌٌر السرٌعة.

 بٌئة العمل .3

( بمعنى انه ٌمع ضمن فئة 3.02بعُد وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )على المستوى الكلً حمك ال

(, فً حٌن 0.92%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت )60)معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة)

بٌئة العمل جٌدة وبما تمكن العاملٌن ان %( مما تمدم نستنتج 30.45بلغت نسبة معامل الاختلاف )

 لٌة من الاداء.من تمدٌم مستوٌات عا

 المرونة .4

( بمعنى انه ٌمع ضمن فئة 2.76على المستوى الكلً حمك البعُد وسطاً حسابٌاً موزوناً بلغ )

(, فً حٌن 0.90%(, اما لٌمة الانحراف المعٌاري فكانت )55)معتدل(, فٌما بلغت الاهمٌة النسبٌة)

التنظٌمً للمنظمة ٌمتاز الهٌكل ان %( مما تمدم نستنتج 32.75بلغت نسبة معامل الاختلاف )

 بالمرونة.

 

 

 بٌن متغٌرات البحث والتؤثٌر اختبار فرضٌات الارتباطالمحور الثالث : 

ٌهدف الى اختبار علالات الارتباط والتؤثٌر بٌن متغٌرات البحث, حٌث سٌتم اختبار علالات        

الارتباط والتؤثٌر على مستوى الفرضٌات الفرعٌة التً انبثمت عن الفرضٌات الرئٌسة وكذلن اختبار 

بسٌط علالات الارتباط والتؤثٌر على المستوى الكلً من خلال استخدام معامل الارتباط ال

(Pearson.ومعامل الانحدار الخطً البسٌط ) 

استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة  بٌن بالارتبـاط المتعـلـمة الاولى الرئٌسة الفرضٌة أولاً : اختبـار

 والتماسن التنظٌمً

 استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً( بٌن معنوٌة دلالة ذات ارتباط علالة توجد)
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 : ادناه مبٌن هو وكما فرعٌة فرضٌات خمس عنها تفرع ولمد

توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن استراتٌجٌة تحلٌل الوظٌفة والتماسن التنظٌمً  .1

 بؤبعاده.

توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن استراتٌجٌة الاستمطاب والاختٌار والتماسن  .2

 التنظٌمً بؤبعاده.

 ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن استراتٌجٌة التدرٌب والتماسن التنظٌمً بؤبعاده.توجد علالة  .3

توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء والتماسن التنظٌمً  .4

 بؤبعاده.

 توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن استراتٌجٌة التعوٌض والتماسن التنظٌمً بؤبعاده. .5

 ( بٌن هذه المتغٌراتPearson( مصفوفة معاملات الارتباط البسٌط )3ظهر الجدول )ٌ      

( 55) ( ٌشٌر أٌضاً إلى حجم العٌنة هذه الفرضٌة فؤن الجدول ) اختبار. ولبل الدخول فً وابعادها

 ( فً الجدول ٌشٌر إلى اختبار معنوٌة معامل الارتباط.Sig. ومختصر )(tailed-2) الاختبارونوع 

( على معامل الارتباط فؤن هذا ٌعنً بؤن الارتباط معنوي عند مستوى *فإذا ظهر وجود علامة ). 

فً حال وجود علامة )**( على معامل الارتباط فان ذلن ٌعنً بؤن الارتباط معنوي عند  %(, أما5)

%(. وٌتم الحكم على ممدار لوة معامل الارتباط فً ضوء لاعدة 1مستوى )

(81-Cohen,1977:79)ًوكالآت , : 

  (.0.29الى  0.10ٌتراوح بٌن )علالة الارتباط منخفضة: إذا كانت لٌمة معامل الارتباط 

  (. 0.49 الى 0.30بٌن) ٌتراوح : إذا كانت لٌمة معامل الارتباط متوسطةعلالة الارتباط 

  (.1الى  0.5)ٌتراوح بٌن علالة الارتباط لوٌة: إذا كانت لٌمة معامل الارتباط 

 الۡولى ) فرضٌة الارتباط( الرئٌسة الفرضٌة اختبار( 3) جدول

 

استراتٌج

ٌة تحلٌل 

 الوظٌفة

استراتٌج

ٌة 

الاستمطا

ب 

استراتٌج

ٌة 

 التدرٌب

استراتٌج

ٌة تمٌٌم 

 الاداء

استراتٌج

ٌة 

 التعوٌض

استراتٌج

ٌة ادارة 

الموارد 

 البشرٌة
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 والاختٌار

التماسن 
 التنظٌمً

Pearson 

Correlati

on 

0.492*

* 

0.409*

* 

0.415*

* 

0.416*

* 

0.629*

* 

0.628*

* 

-Sig. (2

tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

n 55 55 55 55 55 55 

tailed)-**. Correlation is significant at the 0.01 level (2 

 SPSSالالكترونٌة باستخدام برنامج ) الحاسبة نتائج على بالاعتماد الباحث اعداد:  المصدر

V.27) 

وما تفرع عنها من الۡولى الذي اختبر الفرضٌة الرئٌسة ( مصفوفة الارتباط 3) ٌظهر جدول      

( وذات دلالة معنوٌة عند 0.50لوٌة )لۡن لٌمتها أكبر  موجبةعلالات ارتباط  نبؤن هنافرضٌات 

 ةإذ بلغت لٌم ومتغٌر التماسن التنظٌمً,استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة بٌن  (%1مستوى )

 (0.628بلغت لٌمته )بٌن استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة والتماسن التنظٌمً رتباط لامعامل ا

 .(Cohen)%( وتعد علالة لوٌة بضوء لاعدة 1عند مستوى دلالة )

وعلى مستوى الابعاد كانت الوى علالة ارتباط بٌن كل من بعُد استراتٌجٌة التعوٌض والتماسن   

%( وتعد علالة 1( عند مستوى دلالة )0.629, اذ بلغت لٌمة علالة الارتباط بٌنهما )التنظٌمً 

(. فٌما كانت اضعف علالة ارتباط بٌن بعُد استراتٌجٌة Cohenطردٌة لوٌة بضوء لاعدة )

( عند 0.409الاستمطاب والاختٌار والتماسن التنظٌمً , اذ بلغت لٌمة علالة الارتباط بٌنهما )

 . (Cohen)%( و تعد علالة ارتباط لوٌة بضوء لاعدة 1مستوى دلالة )

فرضٌة الرئٌسة للبالنسبة  فرضٌة الوجودلبول  (3الجدول ) المستحصلة من وتدل النتائج       

والتً تنص على انه )) توجد علالة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن الۡولى وفرضٌاتها الفرعٌة, 

 والتماسن التنظٌمً((استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة 

ثانٌاً : اختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة المتعلمة بعلالة التؤثٌر بٌن استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة 

 والتماسن التنظٌمً
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 (. لاستراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة فً التماسن التنظٌمً معنوٌة دلالة ذات تؤثٌر علالة توجد) 

 : ادناه مبٌن هو وكما فرعٌة فرضٌات خمس عنها تفرع ولمد

توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة تحلٌل الوظٌفة فً التماسن التنظٌمً  .1

 بؤبعاده.

توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة الاستمطاب والاختٌار فً التماسن  .2

 التنظٌمً بؤبعاده.

 معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة التدرٌب فً التماسن التنظٌمً بؤبعاده.توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة  .3

توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء فً التماسن التنظٌمً  .4

 بؤبعاده.

 توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة التعوٌض فً التماسن التنظٌمً بؤبعاده. .5

علالة الانحدار الخطً البسٌط بٌن استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة والتماسن  ( تمدٌر4جدول )

 التنظٌمً

                   
                         

 المتغٌر المعتمد
              

 
 ابعاد المتغٌر المستمل

 التماسن التنظٌمً

معامل 
 الانحدار

(β) 

معامل 
 التحدٌد

(
2

R) 

 لٌمة
(T) 

 لٌمة
(F) 

 25.57 5.05 0.24 0.49 استراتٌجٌة تحلٌل الوظٌفة

استراتٌجٌة الاستمطاب 

 والاختٌار
0.41 0.16 4.01 16.04 

 16.59 4.07 0.17 0.44 استراتٌجٌة التدرٌب

 16.77 4.09 0.17 0.42 استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء

 52.32 7.23 0.39 0.62 استراتٌجٌة التعوٌض
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 SPSSالالكترونٌة باستخدام برنامج ) الحاسبة نتائج على بالاعتماد الباحث اعداد:  المصدر

V.24) 

ادارة الموارد البشرٌة على ( بلغ معامل انحدار متغٌر استراتٌجٌة 4ٌتضح من نتائج الجدول )

( وهذا ٌعنً انه اذا تغٌر استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة بممدار وحدة 0.63التماسن التنظٌمً )

( t%( , علماً ان التؤثٌر معنوٌاً وذلن لان لٌمة )63واحدة فؤن التماسن التنظٌمً سٌزداد بممدار )

%(. 1( عند مستوى معنوٌة )2.63لٌة البالغة )( اكبر من نظٌرتها الجدو7.22المحتسبة والبالغة )

%( من التغٌرات الحاصلة فً 40كما ٌلاحظ ان استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة ٌفسر ما نسبته )

%( تعود الى متغٌرات أخرى خارج انموذج 60التماسن التنظٌمً واما النسبة المتبمٌة والبالغة )

( المحتسبة اكبر والبالغة fمعنوي اجمالاً وذلن لان لٌمة ) البحث الحالً . علماً ان النموذج الممدر

 %(.1( عند مستوى معنوٌة )6.96( من نظٌرتها الجدولٌة والبالغة )52.15)

وعلٌه وبناءً على ما تمدم ٌتم لبول الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة والتً تنص على )توجد علالة تؤثٌر 

 البشرٌة فً التماسن التنظٌمً(.ذات دلالة معنوٌة لاستراتٌجٌة ادارة الموارد 

( ولغرض اثبات صحة الفرضٌات المنبثمة عن الفرضٌة الرئٌسة 4وعند الرجوع الى الجدول )

 الثانٌة ٌتضح الاتً:

الفرضٌة الفرعٌة الاولى : توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة تحلٌل الوظٌفة فً 

 التماسن التنظٌمً

 ( ما ٌؤتً :3)ٌتبٌن من الجدول 

( وهذا ٌعنً اذا تغٌر البعد بممدار وحدة واحدة فان متغٌر 0.49)نحدار لامعامل ا بلغ .أ 

( t%( , علما ان التؤثٌر كان معنوي وذلن لان لٌمة )49التماسن التنظٌمً سٌزداد بممدار )

 %( والبالغة1( اعلى من مثٌلتها الجدولٌة عند مستوى معنوٌة )5.05المحتسبة والبالغة )

(2.63.) 

استراتٌجٌة ادارة الموارد 

 البشرٌة
0.63 0.40 7.22 52.15 

( الجدولٌة Fلٌمة )

عند مستوى 

(1)% 
6.96 

( الجدولٌة Tلٌمة )
عند مستوى 

(1)% 
2.63 
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بلغت لٌمة معامل تحدٌد ) .ب 
2

R( ًحوال )( 24فسر ما نسبته )ٌعد بُ ال( وهذا ٌعنً ان 0.24%

 %(76والبالغة ) , اما النسبة المتبمٌةالتماسن التنظٌمً من التغٌرات التً تطرأ على 

 .الحالً فتعود لعوامل أخرى غٌر داخله فً الانموذج

من مثٌلتها الجدولٌة والبالغة  على( ا25.57( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان لٌمة ) .ج 

 معنوي اجمالاً. وعلٌه نلاحظ ان النموذج الممدر %(1)( عند مستوى معنوٌة 6.96)

 التً تنص ))وجود بدٌلةفرضٌة الال( لبول 3الباحث من تحلٌل نتائج الجدول ) ٌستدلعلٌه       

 الوظٌفة فً التماسن التنظٌمً((لبعُد استراتٌجٌة تحلٌل علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة 

الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة : توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة بٌن لبعُد استراتٌجٌة الاستمطاب 

 والاختٌار فً التماسن التنظٌمً

 ( ما ٌؤتً :4ٌتبٌن من الجدول )

متغٌر ( وهذا ٌعنً اذا تغٌر البعُد بممدار وحدة واحدة فان 0.41)نحدار لامعامل ا بلغ .أ 

( t%( , علماً ان التؤثٌر كان معنوي وذلن لان لٌمة )41التماسن التنظٌمً سٌزداد بممدار )

%( والبالغة 1( اعلى من مثٌلتها الجدولٌة عند مستوى معنوٌة )4.01المحتسبة والبالغة )

(2.63.) 

بلغت لٌمة معامل تحدٌد ) .ب 
2

R( ًحوال )( 16فسر ما نسبته )ٌبعد ال( وهذا ٌعنً ان 16.0%

 %(84والبالغة ) , اما النسبة المتبمٌةالتماسن التنظٌمً من التغٌرات التً تطرأ على 

 .الحالً فتعود لعوامل أخرى غٌر داخله فً الانموذج

من مثٌلتها الجدولٌة والبالغة  على( ا16.04( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان لٌمة ) .ج 

 معنوي اجمالاً. ذج الممدروعلٌه نلاحظ ان النمو %(1)( عند مستوى معنوٌة 6.96)

 التً تنص ))وجود بدٌلةفرضٌة الال لبول( 4الباحث من تحلٌل نتائج الجدول ) ٌستدلعلٌه       

 لبعُد استراتٌجٌة الاستمطاب والاختٌار فً التماسن التنظٌمً((.علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة 

معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة التدرٌب فً التماسن الفرضٌة الفرعٌة الثالثة : توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة 

 التنظٌمً

 ( ما ٌؤتً:4ٌتبٌن من الجدول )
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( وهذا ٌعنً اذا تغٌر البعُد بممدار وحدة واحدة فان متغٌر 0.44)نحدار لامعامل ا بلغ .أ 

( t%( , علما ان التؤثٌر كان معنوي وذلن لان لٌمة )44التماسن التنظٌمً سٌزداد بممدار )

%( والبالغة 1( اعلى من مثٌلتها الجدولٌة عند مستوى معنوٌة )4.07والبالغة )المحتسبة 

(2.63.) 

بلغت لٌمة معامل تحدٌد ) .ب 
2

R( ًحوال )( 17فسر ما نسبته )ٌعد بُ ال( وهذا ٌعنً ان 17.0%

 %( 83والبالغة ) , اما النسبة المتبمٌةالتماسن التنظٌمً من التغٌرات التً تطرأ على 

 .الحالً رى غٌر داخله فً الانموذجفتعود لعوامل أخ

من مثٌلتها الجدولٌة والبالغة  على( ا16.59( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان لٌمة ) .ج 

 معنوي اجمالاً. وعلٌه نلاحظ ان النموذج الممدر %(1)( عند مستوى معنوٌة 6.96)

 التً تنص ))وجود بدٌلةفرضٌة الال( لبول 4الباحث من تحلٌل نتائج الجدول ) ٌستدلعلٌه       

 لبعُد استراتٌجٌة التدرٌب فً التماسن التنظٌمً((علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة 

 

الفرضٌة الفرعٌة الرابعة : توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء فً 

 التماسن التنظٌمً

 ( ما ٌؤتً :4ٌتبٌن من الجدول )

( وهذا ٌعنً اذا تغٌر البعد بممدار وحدة واحدة فان متغٌر 0.42)نحدار لامعامل ا بلغ .أ 

( t%( , علما ان التؤثٌر كان معنوي وذلن لان لٌمة )42التماسن التنظٌمً سٌزداد بممدار )

%( والبالغة 1( اعلى من مثٌلتها الجدولٌة عند مستوى معنوٌة )4.09المحتسبة والبالغة )

(2.63.) 

بلغت لٌمة معامل تحدٌد ) .ب 
2

R( ًحوال )( 17فسر ما نسبته )ٌبعد ال( وهذا ٌعنً ان 17.0%

 %(83والبالغة ) , اما النسبة المتبمٌةالتماسن التنظٌمً من التغٌرات التً تطرأ على 

 .الحالً فتعود لعوامل أخرى غٌر داخله فً الانموذج

من مثٌلتها الجدولٌة والبالغة  على( ا16.77( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان لٌمة ) .ج 

 معنوي اجمالاً. وعلٌه نلاحظ ان النموذج الممدر %(1)( عند مستوى معنوٌة 6.96)

 التً تنص ))وجود بدٌلةفرضٌة الال( لبول 4الباحث من تحلٌل نتائج الجدول ) ٌستدلعلٌه       

 التماسن التنظٌمً((لبعُد استراتٌجٌة تمٌٌم الاداء فً علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة 
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الفرضٌة الفرعٌة الخامسة : توجد علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لبعُد استراتٌجٌة التعوٌض فً 

 التماسن التنظٌمً

 ( ما ٌؤتً :4ٌتبٌن من الجدول )

( وهذا ٌعنً اذا تغٌر البعد بممدار وحدة واحدة فان متغٌر 0.62)نحدار لامعامل ا بلغ .أ 

( t%( , علما ان التؤثٌر كان معنوي وذلن لان لٌمة )62بممدار ) التماسن التنظٌمً سٌزداد

%( والبالغة 1( اعلى من مثٌلتها الجدولٌة عند مستوى معنوٌة )7.23المحتسبة والبالغة )

(2.63.) 

بلغت لٌمة معامل تحدٌد ) .ب 
2

R( ًحوال )( 39فسر ما نسبته )ٌبعد ال( وهذا ٌعنً ان 39.0%

 %(61والبالغة ) , اما النسبة المتبمٌةالتماسن التنظٌمً من التغٌرات التً تطرأ على 

 .الحالً فتعود لعوامل أخرى غٌر داخله فً الانموذج

من مثٌلتها الجدولٌة والبالغة  على( ا52.32( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان لٌمة ) .ج 

 معنوي اجمالاً. وعلٌه نلاحظ ان النموذج الممدر %(1)( عند مستوى معنوٌة 6.96)

 التً تنص ))وجود بدٌلةفرضٌة الال( لبول 4الباحث من تحلٌل نتائج الجدول ) ٌستدلعلٌه       

 لبعُد استراتٌجٌة التعوٌض فً التماسن التنظٌمً((علالة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة 
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 المبحث الخامس

 الاستنتاجات والتوصٌات

 

 : الاستنتاجات

واضح وملموس من لبل افراد العٌنة بمتغٌر اظهرت نتائج التحلٌل الاحصائً بؤن هنان اهتمام  – 1

 استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة .

 ان افراد العٌنة ٌولون اهتماما بمتغٌر التماسن التنظٌمً وحسب النتائج الاحصائٌة . – 2

تبٌن من النتائج الاحصائٌة ان استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة ترتبط من خلال ابعادها )  – 3

 استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة ( فً التماسن التنظٌمً بؤبعاده . 

أظهرت النتائج الاحصائٌة بؤن هنان تؤثٌرا اٌجابٌا لمتغٌر استراتٌجٌة ادارة الموارد البشرٌة فً  – 4

 التنظٌمً على المستوى الكلً والجزئً .التماسن 

 

 : التوصٌات

لم بتصمٌم برامج تدرٌبٌة شاملة تستهدف تعزٌز المهارات   :تطوٌر برامج التدرٌب والتطوٌر .1

, وحل  , والمٌادة هذا ٌشمل التدرٌب على التواصل الفعاّل , الشخصٌة والمهنٌة للموظفٌن

 . فً بٌئة العمل, والتعامل مع التحدٌات المختلفة  المشكلات

ضمن استراتٌجٌات الاتصال الفعاّلة وتشجٌع الشفافٌة فً   :تعزٌز التواصل والشفافٌة .2

هذا ٌساهم فً بناء ثمافة  , ت وتوزٌع المعلومات داخل المنظمةعملٌات اتخاذ المرارا

 . تنظٌمٌة تعتمد على الثمة والتعاون

فعالٌات وأنشطة ترفٌهٌة وتطوٌرٌة تعزز لم بتنظٌم   :تعزٌز الروح الجماعٌة والفرٌمٌة .3

,  ٌمكن أن تكون هذه الفعالٌات عبارة عن ورش عمل , التواصل والترابط بٌن أفراد الفرٌك

 . , أو حتى فعالٌات خدمة المجتمع أو فعالٌات ترفٌهٌة
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لم بتطبٌك نظام مكافآت وتمدٌر ٌعتمد على الۡداء والۡنجازات   :تحفٌز وتمدٌر الۡداء .4

 . ولا تنسى تمدٌم الملاحظات البناءة والتشجٌع المستمر للموظفٌن , ةالملموس

لم بتطبٌك سٌاسات تعزز التوازن بٌن الحٌاة   :تعزٌز التوازن بٌن الحٌاة العملٌة والشخصٌة .5

 . , مثل توفٌر خٌارات العمل المرن والۡجازات المدفوعة الراتب العملٌة والشخصٌة

لم بتعزٌز الوعً بالمٌم والهوٌة التنظٌمٌة وضمان تماشً  : تعزٌز المٌم والهوٌة التنظٌمٌة .6

 . , مما ٌعزز التماسن التنظٌمً والانتماء سلون الموظفٌن مع هذه المٌم

, ٌمكن لاستراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة أن تلعب دوراً حاسماً فً  باستخدام هذه التوصٌات

 . ومترابطةتعزٌز التماسن التنظٌمً وبناء بٌئة عمل إٌجابٌة 
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