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 اٌَت انمزآٍَت

 بسى الله انزحًٍ انزحٍى

 

ُْهَا سَوْجَهَا وَبثََّ   ﴿ ٍْ َفَْسٍ وَاحِذَةٍ وَخَهكََ يِ ٌُّهَا انَُّاسُ اتَّمىُا رَبَّكُىُ انَّذِي خَهمَكَُىْ يِ ٌاَ أَ

ٌَ ػَهَ  َ كَا ٌَّ اللهَّ ٌَ بهِِ وَالْْرَْحَاوَ ۚ إِ َ انَّذِي تَسَاءَنىُ ا وََِسَاءا ۚ وَاتَّمىُا اللهَّ ا رِجَالاا كَثٍِزا ًَ ُْهُ ٍْكُىْ يِ

 ﴾( 1ٍباا )رَلِ 

 

 صذق الله  انؼهً انؼظٍى

 

 عٛسح إٌغبء

 



 الإهذاء

 إلى قدوتي الأولى... أغمى البشر
 مف رفعت راسي عالياً افتخاراً بو

 مف عممني وشجعني ودفعني لأكوف ما أنا عميو
 الذي عممني الحرؼ الأوؿ وكيؼ أمسؾ القمـ، وكيؼ أخط الكممات وكيؼ أفكر واجتيد في دراستي 

 ـــــــــــــــــــــــــ والدي ـــــــــــــــــــــــــ
 إلى تمؾ الثابتة بيف حنايا قمبي

 مف عطفيا وحنانيا إلى التي عشت في كنفيا أنيؿ
 إلى شجرتي التي لا تذبؿ

 إلى الظؿ الذي آوي إليو في كؿ حيف
 إلى التي ما بيف رسالتي ورسالتيا شتاف

 الصبر وأنارت لي ظلاـ العمر إلى مف رسالتيا صُنِعت مف أوراؽ
 إلى مف رسالتيا تعمـ العطاء كيؼ يكوف العطاء وتعمـ الوفاء كيؼ يكوف الوفاء

 أسأؿ الله ليا العمر المديد وحسف الخاتمة
 ـــــــــــــــــــــــــ والدتي ـــــــــــــــــــــــــ

 إلى مف زينوا حياتنا وممئوىا بالحب والحناف والرقي
 وأخواتنا وأصدقائنا وصديقاتناإخواننا 

لى اساتذتنا الغالييف امد الله بعمرىـ  وا 
لى مف كاف ليـ بصمو ظاىره أو باطنو وليـ أثر في ىذا الجيد المتواضع  ......وا 

 
 
 
 

 الباحثة 



 انشكز وانتمذٌز

 

 من لم يشكر الناس................. لم يشكر ا﵀
 

ّـ نعمتو عمينا ووفقنا في إنجاز ىذا البحث، نتوجو بالشكر  نتقدـ بالشكر أولًا لله العميـ القدير الذي أت
رشاده. ونخص بذلؾ الاستاذ المشرؼ  والتقدير إلى كؿ مف أنار لنا الدرب بفكره وعممو وتوجييو وا 

ع بيف الجدية في فقد كاف لأسموب إشرافو الراقي الذي جم  عقيؿ قاسـعمى ىذا البحث الدكتور 
 المتابعة والتعامؿ الإنساني الرفيع بصمو بارزه في إنجاز ىذا العمؿ فمو منا خالص التقدير والاحتراـ.

 
وأعضاء ىيئة التدريس فييا الذيف نيمنا   و الشكر والتقدير موصوؿ كذلؾ إلى كمية الادارة والاقتصاد

 مف ينابيع عمميـ ومعرفتيـ.
 

شكر والتقدير لكؿ مف مد لنا يد العوف مف قريب أو مف بعيد في إنجاز ىذا كما نتقدـ بأسمى آيات ال
تمامو ولو بنصيحة.  العمؿ المتواضع وا 

 
 وأخيراً نسأؿ الله العمي القدير أف نكوف قد وفقنا في إعداد ىذا البحث ومف الله العوف والتوفيؽ.

 

 

 

 

 الباحثة



 انًستهخص

٠ؾظٝ ِٛػٛع ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚإٌغبػ إٌّظّٟ ثؼٕب٠خ ِزضا٠ذ ٌىّٛٔٙب ِٓ اٌّٛاػ١غ       

اٌّّٙخ ٚاٌؾذ٠ضخ ٔغج١ب, ٚاٌٍزاْ ٌّٙب رأص١ش وج١ش ػٍٝ ِغزمجً إٌّظّبد اٌّؼبطشح. ٘ذف اٌجؾش ٘ٛ 

٘زٖ الإداسح ِإٍ٘خ اٌىشف ػٓ ٚالغ رم١١ُ أداء ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٌذٜ ػ١ٕخ اٌجؾش, ٚف١ّب ٌٛ وبٔذ 

ٌم١بدح عبِؼخ ثبثً / و١ٍخ الاداسح ٚالالزظبد ٔؾٛ إٌغبػ إٌّظّٟ ٌٚٙزا اٌغشع ط١غذ فشػ١ز١ٓ 

سئ١غز١ٓ الأٌٚٝ ٚعٛد ػلالخ اسرجبؽ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌّزغ١ش٠ٓ: رم١١ُ أداء ئداسح 

إٌّظّٟ ثاثؼبدٖ )اٌشؤ٠خ ٚاٌزخط١ؾ  اٌشلبثخ( ٚإٌغبػ -اٌزٕظ١ُ  –اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثاثؼبدٖ )اٌزخط١ؾ 

الاعزشار١غٟ ٚإٌشبؽ أٌؼ١ٍّبرٟ ٚرط٠ٛش إٌّظّخ ٚاٌم١بدح ٚالإداسح ٚاٌزم١١ُ ٚاٌّشاعؼخ( ٚاٌفشػ١خ 

اٌضب١ٔخ ٚعٛد رأص١ش رٚ دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌّزغ١ش٠ٓ, ٌٚزؾم١ك اخزجبساد اٌفشػ١ز١ٓ آٔفبً 

 اٌّزوٛسح .
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 لائًت انًحتىٌاث

 رلى انصفحت ىضىعانً

 أ ا٠٢خ اٌمشآ١ٔخ

 ة الإ٘ذاء

 ط اٌشىش ٚاٌزمذ٠ش

 د اٌّغزٍخض

 ٘ـ لبئّخ اٌّؾز٠ٛبد

 1 اٌّمذِخ

 0 الأٚي )إٌّٙغ١خ اٌؼ١ٍّخ ٌٍجؾش( اٌفظً

 2 اٌضبٟٔ )اٌغبٔت إٌظشٞ( اٌفظً

 02 اٌضبٌش )اٌغبٔت اٌؼٍّٟ ٌٍجؾش( اٌفظً

 11 اٌّجؾش اٌشاثغ )الاعزٕزبعبد ٚاٌزٛط١بد(

 12 انًصادر وانًزاجغ
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 المقدمة
صبحت الإدارة الفاعمة لعممية تقييـ أداء إدارة الموارد البشرية تقوـ عمى فمسفة ادارية ترى في أ

عقولًا مفكرة وليس مجرد إفراد، فالموارد البشرية الفاعمة لأية منظمة ىي تمؾ المجموعات العامميف 
مف الأفراد. القادريف والراغبيف في ىذا الأداء وبشكؿ كفوء، حيث يتعيف أف تتكامؿ وتتفاعؿ القدرة 

ظـ مع الرغبة في اطار منسجـ، وتزيد مف فرص الاستغلاؿ الفاعؿ ليذه الموارد عندما تتوفر ن
يحسف تصميميا وتطويرىا لغرض تخطيط الموارد البشرية واستقطابيا واختيارىا وتدريبيا وتقويـ 
أدائيا. إذ توفر عممية تقويـ الأداء قاعدة معمومات تستفيد منيا إدارة الموارد البشرية والإدارات 

 منظمة.الاخرى بالمنظمة في وضع سياسات موضوعية لمموارد البشرية تسيـ في خمؽ ونجاح ال
فالدور المعاصر لإدارة الموارد البشرية ىو تحقيؽ الانسجاـ بيف الاىداؼ واستراتيجيات المنظمة 
وقد تطورت عممية تقييـ الأداء في الوقت الحاضر إذ أصبحت تعتمد عمى المقارنة بيف الأداء 

ض الحكـ الفعمي لمفرد والأداء المطموب تحقيقو بناءاً عمى أسس وأساليب تقويـ موضوعية لغر 
عمى الانجازات ويعود سبب ىذا التطور إلى التقدـ الصناعي والتوسع الكبير الذي طرأ عمى 
المنشآت العامة الأمر الذي زاد مف حجـ المسؤوليات والميمات الممقاة عمى عاتؽ إداراتيا وحتـ 

منشآت ت ضرورة ابتكار وسيمة موضوعية لمحكـ عمى كفاءة العامميف فييا ومف : ثـ كفاءة ىذه ال
في تحقيؽ النجاح التنظيمي بوصفو أنا المورد البشري ىو أىـ مورد التحقيؽ ذلؾ النجاح ويحاوؿ 
ىذا البحث اختيار نوع العلاقة ما بيف تقييـ أداء إدارة الموارد البشرية وماليا مف تأثير في تحقيؽ 

يف متغيراتيا مف خلاؿ النجاح التنظيمي. إذ يحاوؿ البحث اختبار علاقة التأثير والارتباط ما ب
إطار عمؿ محدد في ضوء الدراسات السابقة لتقييـ أداء إدارة الموارد البشرية وعلاقة ذلؾ بالنجاح 

  التنظيمي
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 الاول الفصل
 الاطار المنهجي

 الميداني، و المنيجية المعتمدة في الدراسة يبدأ مف المشكمة ببعدييا المعرفي  الفصؿىذا تضمف 
 .أىميتيا وأىدافيا، ومخطط الدراسة الفرضي، وفرضياتو

 أولا: مشكمة الدراسة
 تمكف مشكمة الدراسة بما يأتي:

 ما ىي المرتكزات الفكرية لموضوعات الدراسة و متغيراتيا- 1
 لدى عينة الدراسة. المنظميما طبيعة ومستوى أبعاد إدارة الموارد البشرية والنجاح - 2
نحو سمـ  المنظمةمبحوثة استراتيجيات إدارة موارد بشرية مؤىمة لقيادة ال المنظمةىؿ تمتمؾ - 3

 .المنظمي النجاح
 المنظمي .ىؿ ىناؾ تأثير ما بيف إدارة الموارد البشرية والنجاح - 4

 ثانيا: اهمية البحث
 فأف الدراسة الحالية تسعى إلى: المنظميإلى أىمية إدارة الموارد البشرية و النجاح  نظرا
المساىمة في إعداد إطار فكري لموضوعات الدراسة و تقديـ مساىمة متواضعة فيما يخص - 1

 متغيراتيا.
 المبحوثة في ظاىرة إغفاؿ أىمية إدارة الموارد البشرية و دورىا الدائرةإثارة الدوافع لدى - 2

 .المنظمينحو النجاح  المنظمةالجوىري في قيادة 
سيما أنيا تعد واحدة مف لا، و المنظمةتعاني منيا تقديـ بعض الحموؿ لممشاكؿ التي - 3

قتصادية و لافي العراؽ و التي ليا دور كبير و فاعؿ في تحقيؽ التنمية ا القطاعات الميمة
 العمرانية.

المنظمة عا وصفيا عف مدى تحقيؽ رضا الزبوف عف الخدمات التي تقدميا لاتقديـ استط- 4
 .المنظمية في تحقيؽ النجاح ركاف الرئيسيلاباعتباره احد االمبحوثو 

 البجثثالثا: أهداف 
 ، بوصفيا متغيرات ميمة في المنظميالتعريؼ بأىمية إدارة الموارد البشرية و النجاح -1

 إدارة المنظمات العامة.
الكشؼ عف نمط استراتيجيات إدارة الموارد البشرية لدى عينة الدراسة، وفيما لو كانت مؤىمة -2

 .المنظمينحو النجاح المنظمة لقيادة 
كركيزة  المنظميترسيخ ثقافة منظمية لدى عينة الدراسة، بوجوب السعي لتحقيؽ النجاح -3

 لمواجية التحديات البيئية المتسارعة. أساسية
 العراقية.المنظمات في  المنظميثر ما بيف إدارة الموارد البشرية و النجاح لاتوضيح طبيعة ا-4
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لمدراسة يربط بيف متغيرات الدراسة بما ينسجـ مع الواقع الميداني  التوصؿ إلى أنموذج واقعي-5
 العراقي.

 تقديـ جممة مف االستنتاجات والتوصيات لموزارة المبحوثة عمى ضوء نتائج الواقع العممي لموزارة.
 فرضيات الدراسة: -رابعا

فرضيات الدراسة  رةفقد تـ بمو  المنظميفي ضوء التأثير ما بيف إدارة الموارد البشرية و النجاح 
 تية:الاإلى الفرضية الرئيسة 

في مجتمع  المنظمي لة معنوية ما بيف إدارة الموارد البشرية في تحقيؽ النجاحلايوجد تأثير ذات د
 الدراسة و منيا تنبثؽ الفرضيات الفرعية:

 .المنظميية تحميؿ الوظيفة في النجاح معنو  دلالةيوجد تأثير ذات  -أ
 .المنظميختيار في النجاح لامعنوية ا دلالةيوجد تأثير ذات  -ب
 .المنظميمعنوية التدريب و التطوير في النجاح  دلالةيوجد تأثير ذات  -ج

 : حدود الدراسةسادسا
 الحدود المكانية:-1

 . كمية الادارة والاقتصاد جامعة بابؿشممت الدراسة الحالية 
 الحدود الزمانية:-2

 و لغاية 1/4/2224 إعداد الدراسة الميدانية ، والتي امتدت لمفترة ما بيفوتتمثؿ بمدة 
32/4/2224 . 
 الحدود البشرية-3

 الموظفيف والاساتذه في جامعة بابؿ / كمية الادارة والاقتصادتـ اختيار 
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 الفصل الثاني 
 الاطار النظري

سنتناوؿ في الاطار النظري لمبحث مبحثيف يتضمف المبحث الاوؿ منو ادارة الموارد البشرية اما 
 -المبحث الثاني فسنستعرض النجاح المنظمي وعمى النحو الاتي :

 المبحث الاول
 ادارة الموارد البشرية

 : مفهوم إدارة الموارد البشريةاولا 
 المسػؤوؿ عػف إدارة العنصػر البشػري فػي المنظمػةتعددت التعابير التي اطمقت عمى النشاط 

، فينالؾ مف يستخدـ مصطمح إدارة الأفراد قاصداً بػذلؾ إدارة الأفػراد العػامميف فػي المنظمػة. وبعػد 
اف تطػػػور المفيػػػوـ اطمػػػؽ  مصػػػطمح إدارة المػػػوارد البشػػػرية ليقصػػػد بػػػو النشػػػاط المسػػػؤوؿ عػػػف إدارة 

ليـ  المورد البشري سواء أكاف ضمف قوة العمؿ لممنظمات أـ مف ىـ قادروف عمى العمؿ ولـ تتييأ
(. وتجمػػػع الاتجاىػػػات الحديثػػػة بػػػاف إدارة 142: 1992فػػػرص العمػػػؿ فػػػي منظمػػػة معينػػػة  ىاشػػػـ، 

المػػوارد البشػػرية فػػي المنظمػػة تعتبػػر مػػف الانشػػطة الميمػػة، بػػؿ ويعػػد النشػػاط الػػذي مػػف الممكػػف أف 
يكسػػػب المنظمػػػة ميػػػزة تنافسػػػية غيػػػر قابمػػػة لمتقميػػػد مػػػف قبػػػؿ المنافسػػػيف، كونػػػو نشػػػاطاً يتعامػػػؿ مػػػع 

سػػاف الػػذي لا يمكػػف تقميػػده فػػي حاجاتػػو ورغباتػػو وتوقعاتػػو. وكانػػت البػػدايات مػػع نشػػاط أسػػتمد الإن
أفكاره ومبادئو مف حقوؿ قريبة كالعلاقػات الصػناعية واقتصػاد العمػؿ وعمػـ الػنفس الصػناعي وعمػـ 

وعمػػـ الػػنفس الاجتمػػاعي والعمػػـ  المنظمػػي الاجتمػػاع الصػػناعي وعمػػـ الانثروبولجيػػا وعمػػـ السػػموؾ 
اسي والإدارة العامة ، حيث اذا تفاعمت ىذه الحقوؿ فيما بينيا مكونةً حقلاً  أطمؽ عميو بإدارة السي

العامميف ثػـ إدارة الأفػراد ثػـ إدارة المػوارد البشػرية وأخيػراً إدارة المػوارد البشػرية الاسػتراتيجية. ليكػوف 
حقيؽ الموائمة بيف الفػرد الأخير ىو المسؤوؿ عف تحقيؽ الموائمة بيف المنظمة والبيئة مف خلاؿ ت

(. وتأسيساً عمى ما سػبؽ فػإف المقومػات البشػرية ىػي 22-19: 2222والمنظمة والبيئة  الييتي، 
 أحد الموجودات الثمينة والضرورية لممنظمة والتي لا يمكف الاستغناء عنيا اواستبداليا.
بشػػػػرية بأنيػػػػا وبػػػػدأت المنظمػػػػات خػػػػلاؿ السػػػػنوات الأخيػػػػرة تنظػػػػر لممارسػػػػات إدارة المػػػػوارد ال

الوسػػيمة الأساسػػية والمباشػػرة فػػي تحقيػػؽ ربحيػػة المنظمػػة ومػػف الجػػدير بالػػذكر صػػعوبة تخيػػؿ أيمػػا 
منظمة تستطيع أف تحقؽ الكفاءة والفاعمية في عمميا مف دوف وضع برامج ونشاطات فعالة لإدارة 

يا "الإدارة الفعالػة عمى أن (HRM)الموارد البشرية وقد عرفت إدارة الموارد البشرية والتي يرمز ليا 
والمسؤولة عف الأشخاص بالعمؿ"  كذلؾ ىي التي تتفحص مػا يمكػف أو مػا يتوجػب عممػو لتجعػؿ 
مف الأشخاص العامميف أكثر إنتاجية أو أكثر ايفاءاً بمتطمبات العمػؿ.. كػذلؾ عرفػت إدارة المػوارد 

 البشرية عمى أنيا "عممية
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ىتمػػػاـ بعلاقػػػاتيـ فػػػي العمػػػؿ وصػػػحتيـ اكتسػػػاب وتػػػدريب وتقيػػػيـ وتعػػػويض المػػػوظفيف والا 
 وسلامتيـ والأمور المتعمقة بالعدالة".

وممػػػا تقػػػدـ يمكػػػف تعريػػػؼ ادارة المػػػوارد البشػػػرية عمػػػى أنيػػػا    "التخطػػػيط المػػػنظـ والتنسػػػيؽ  
 ة الأساسية كتصميـ العمؿ والتوظيؼ والتدريب والتقويـ والتحفيز والحماية".  المنظمي لمعمميات 
 

 دارة الموارد البشرية.                 أهداف إ ثانيا :
إف لكػػػؿ وظيفػػػة داخػػػؿ المنظمػػػة أىػػػدافيا. وعمػػػى ىػػػذا الأسػػػاس وضػػػع الكتػػػاب مجموعػػػة مػػػف 

 الأىداؼ لإدارة الموارد البشرية والتي يمكف توضيحيا بما يأتي: 
 تساعد المنظمة في الوصوؿ إلى أىدافيا. .1
 توظيؼ مواىب وقدرات قوة العمؿ بشكؿ جيد وكفوء. .2
 يز المنظمة بموظفيف مدربيف ومحفزيف بشكؿ جيد.تج .3
 تحقؽ رضى الموظفيف إلى حدٍ ما. .4
 تطور وتحافظ عمى عمر العمؿ الذي يجعؿ مف التوظيؼ في المنظمة شيئاً مرغوباً  فيو. .5
 نقؿ وتوصيؿ سياسات إدارة الموارد البشرية إلى جميع الموظفيف. .6
دامػػػػة السياسػػػػات والممارسػػػػات  .7 الأخلاقيػػػػة ودعػػػػـ السػػػػموؾ المسػػػػؤوؿ المسػػػػاعدة فػػػػي دعػػػػـ وا 

 اجتماعياً.
 تحرؾ التغيير إلى تحقيؽ ميزة تنافسية متبادلة للؤفراد والمجاميع والمؤسسة والجميور. .8
   : أهمية إدارة الموارد البشرية.ثالثا 

تظير أىمية إدارة المػوارد البشػرية مػف خػلاؿ الػدور الػذي تؤديػو فػي عػدة مجػالات ومنيػا التحميميػة 
صية والإبداعية فػي كػؿ جانػب مػف جوانػب وأنشػطة إدارة المػوارد البشػرية.. اذ تتجسػد تمػؾ والتشخي

 الجوانب الميمة بما يأتي:
تنفيذ الاستراتيجية وتخصيص موارد المنظمة والعمميات الإنتاجية فضػلاً عػف المسػؤوليات  -1

التػػي يتمتػػع بيػػا الأفػػراد والخاصػػة بػػأداء المنظمػػة وثقافتيػػا التػػي تجعػػؿ مػػف الابتكػػار مسػػألة 
 .حية وفعالة 

كذلؾ تظيراىميتيا مف خلاؿ وظيفتيا التي تنجزىا فػي المنظمػات والتػي تحقػؽ الاسػتخداـ  -2
ة المنظمػػػي مثػػػؿ والأكثػػػر فاعميػػػة للؤفػػػراد  وىػػػـ الموظفػػػوف( مػػػف أجػػػؿ إنجػػػاز الأىػػػداؼ الأ

 والفردية.
وتتبمور أىميتيػا مػف خػلاؿ قػدرتيا عمػى المبػادرة والاضػطلاع بالػدور الريػادي فػي التحميػؿ  -3

البيئي فيما يتعمؽ بمعمومات الموارد البشػرية كمػاً ونوعػاً وفقػاً لطبيعػة الاعمػاؿ ومتطمباتيػا 
 ضمف الإدارة الناجحة والفاعمة.وبما ي



6 

 

وتظير اىمية ادارة الموارد البشػرية مػف خػلاؿ الادوار الابداعيػة التػي تقػوـ بيػا والمتمثمػة   -4
فػػي وضػػع وتطػػوير الاسػػتراتيجيات الطارئػػة  أي الاسػػتراتيجيات غيػػر المخطػػط ليػػا مسػػبقاً 

. كػػػذلؾ دورىػػػا فػػػي تحقيػػػؽ المزايػػػا التنافسػػػية مػػػف خػػػلاؿ تطػػػوير مصػػػادر  مػػػف قبػػػؿ الإدارة
رأسماليا البشري الذي يوافر لممنظمة الإمكانػات والقػدرات المميػزة والمتوافقػة مػع متطمبػات 

 (29: 2223البيئة المتغيرة . عباس،
اجيػة تبرز أىمية إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ دور العامميف فػي إنجػاز العمميػات الإنت   -5

وتنفيػػذ الاسػػتراتيجية المخطػػط ليػػا . ومسػػاىمتيـ فػػي عمميػػات البيػػع وخدمػػة الزبػػوف ودعػػـ 
جيػػػود البحػػػث والتطػػػوير الخاصػػػة بالمنتجػػػات وعمميػػػات المنظمػػػة ، وبالتػػػالي فيػػػي تػػػدعـ 

 التوجيات المستقبمية في تحقيؽ أىدافيا بعيدة الأجؿ 
المػػػوارد  ادارةمدىشػػػة فػػػي دور وىنػػػاؾ مػػػف يؤكػػػد عمػػػى أف التغييػػػر الكبيػػػر والأكثػػػر إثػػػارة ل -6

 البشرية اليوـ ىو الشراكة المتزايدة في تطوير وتنفيذ الاستراتيجية عمى مستوى الشركة.
 ويمكػػػػػػػف القػػػػػػػوؿ أف ىنػػػػػػػاؾ نػػػػػػػوعيف مػػػػػػػف الأدوار تقتػػػػػػػرف بػػػػػػػإدارة المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية وىػػػػػػػي: 

 التركيز العممياتي دور تشغيمي.
 التركيز الاستراتيجي  دور استراتيجي. .1

المفيوـ السائد تاريخياً لمموارد البشرية يندرج عمػى أنيػا وظيفػة استشػارية ، ممػا  وللؤسؼ أف
جعؿ البعض يميؿ إلى النظر إلييا عمى أنيا أقؿ مما ىمي عميو اذ تطرؽ رأي مف تمؾ الآراء الى 
أف إدارة المػػوارد البشػػرية فػػي الغالػػب وظيفػػة تشػػغيمية لمغايػػة وبػػأف نشػػاطات المػػوارد البشػػرية ليسػػت 

راتيجية عمى الإطلاؽ وبالمقابؿ فقد أكد رأي آخػر وىػو الأكثػر توسػعاً ىػو أف إدارة     المػوارد است
البشػػرية ليػػا دور كبيػػر فػػي موائمػػػة وتكييػػؼ اسػػتراتيجية الشػػركة . ويظيػػػر ىنػػا دورىػػا فػػي تكييػػػؼ 

تػػوافر  الممارسػػات الفرديػػة لممػػوارد البشػػرية لتػػتلائـ مػػع الاسػػتراتيجيات الكميػػة والتنافسػػية . ومػػف ثػػـ
 :Gary Dessler, 2003المػوارد البشػرية والبػرامج المطموبػة لتنفيػذ تمػؾ الاسػتراتيجية الكميػة  

12.) 
وبعػػػد زيػػػػادة المػػػػؤثرات الخارجيػػػة عمػػػػى المنظمػػػػات أصػػػػبح مػػػف الضػػػػروري عمػػػػى المنظمػػػػات 

عادة النظر بكثير مػف أنشػطتيا والتفكيػر بط ريقػة استغلاؿ امكانياتيا كافة لمجابية ىذه التأثيرات وا 
مختمفػػػة مركػػػزة عمػػػى المػػػداخؿ الاسػػػتراتيجية فػػػي أغمػػػب جوانػػػب وأنشػػػطة العمػػػؿ. وبػػػرزت منظمػػػات 
ناجحػػػة بشػػػكؿ كبيػػػر نتيجػػػةً لوضػػػعيا مجموعػػػة مػػػف الاسػػػتراتيجيات الجيػػػدة لإدارة المػػػوارد البشػػػرية، 

لمػوارد تعني إدارة الموارد البشػرية اسػتراتيجياً "ربػط ممارسػات إدارة ا. وتأكيدىا عمى التخطيط الجيد
المنظمي مف أجؿ تحسيف أداء الأعماؿ وتطوير الثقافات لممنظمة البشرية بالأىداؼ الاستراتيجية 

ة التػػػي تػػػدعـ الابتكػػػار والمرونػػػة"، وبشػػػكؿ أنمػػػوذجي تصػػػوغ إدارة المػػػوارد البشػػػرية والإدارة العميػػػا 
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تحديػػػػد المسػػػػارات اسػػػػتراتيجية أعمػػػػاؿ الشػػػػركة. وتعػػػػد اسػػػػتراتيجية إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية المنطمػػػػؽ ل
 .والإجراءات التي تستخدميا الموارد البشرية لمساعدة الشركة في تحقيؽ أىدافيا الاستراتيجية

 
 : وظائف إدارة الموارد البشرية.رابعا 

ىنالؾ نشاطات عديدة اضطمعت بيا ادارة الموارد البشرية ، وقد تطورت ىذه النشاطات مف 
نشاطات  بسيطة تمارسيا ىذه الإدارة إلى نشاطات أكثر تعقيداً . سواء مف حيث المحتوى أو مف 
حيػػث التطبيقػػات التقميديػػة ، وقػػد يعػػود سػػبب ىػػذا التعقيػػد إلػػى التحػػديات التػػي تواجيػػا إدارة المػػوارد 
البشرية . وىذا ما حدا بالباحث إلى ذكر اىـ انشطة ادارة المواردالبشرية وحسب تصنيفات الكتاب 

             والباحثيف بالجدوؿ الاتي .         
 تصنيفات وظائؼ ادارة الموارد البشرية وحسب اراء بعض الكتاب والباحثيف.        

 تصنيؼ الانشطة اسـ الكاتب او المؤلؼ ت

1 
(Noe et al, 1994: 

57) 

 .التدريب والتطوير3.الاختيار 2تحميؿ وتصميـ العمؿ.  .1
 .ىيكؿ الأجور والحوافز والمزايا. 5.إدارة الأداء.4 
 .علاقات العمؿ والعامميف.6

2 

  (Gomez-
majia,etal, 1998: 

20-22) 
  
  

. تقيػػػيـ 3.تحميػػػؿ العمػػػؿ وتصػػػميمو2تخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية. .1
 . التحفيز.5والتطوير الميني.. التدريب 4الأداء.

 . الاختيار والتعييف .6 

3 (Ivancevich, 1998: 
5) 

 الإذعاف والمطاوعة لفرص التوظيؼ المتساوية . .1
 .علاقات العمؿ.4. التدريب والتطوير3تحميؿ العمؿ.  .2
 .اختيار وتشجيع الموظؼ.6.تخطيط الموارد البشرية.5
 .السلامة والصحة.8.تقييـ وتعويض الإنجاز.7

4 (Dessler,2003: 2) 

 .تخطيط احتياجات العمؿ.2تنظيـ تحميلات الوظيفة. .1
 . بناء التزاـ الموظؼ . 4اختبار المرشحيف لموظيفة.  .3

 . تقييـ الاداء .6 توجيو وتدريب الموظفيف الجدد.. 5
  .الحوافز والفوائد.7 
 . تدريب وتطوير المدراء .9.الاتصالات . 8
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 (48: 2223عباس،   5
 . التحفيز.3. التدريب والتطوير.2تخطيط الموارد البشرية.. 1
.علاقػػػػػػات 6. صػػػػػػيانة المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية.5. الأجػػػػػػور والرواتػػػػػػب.4

 . الاختيار. 7العمؿ.

 (23: 2225 البرادعي،  6

 صنفيا عمى أنيا أنشطة مدعمة وأخرى وظيفية
 الأنشطة المدعمة -أ

 تحميؿ قدرات الأفراد والوظائؼ. .1
 للؤفراد.تقييـ الأداء  .2
 تخطيط الموارد البشرية .3
 الأنشطة الوظيفية -ب
 الاختيار لموظائؼ والتعيينات. .1
 التدريب والتطوير. .2
 التعويضات.  الأجور والحوافز والمزايا( .3

 بالاعتماد عمى المصادر المشار الييا. ةالمصدر: مف اعداد الباحث
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 الثانيالمبحث 
  المنظمي النجاح 

  
ينظػػر الفػػرد اليػػوـ الػػى المنظمػػػة مػػف زوايػػا مختمفػػة، فمػػػنيـ مػػف يػػرى اف ىػػذه المنظمػػػة ذات 
سمعة جيػدة مػف خػلاؿ ماتقدمػو مػف خػدمات فػي مجػاؿ اختصاصػيا ومػنيـ مػف يػرى اف المنظمػة 
لاتحظى بسمعة جيدة وىذا يفسر، اف الخدمات التي تقدميا غيػر جيػدة، وىػذا يقػود الػى  التسػاؤؿ 

الاولػػػػى منظمػػػػة فاعمػػػػة بحيػػػػث تقػػػػدـ خػػػػدمات ذات كفػػػػاءة وفاعميػػػػة جيػػػػدة   ... ىػػػػؿ اف المنظمػػػػة
 والمنظمة الثانية ىؿ اف خدماتيا ليست بنفس الكفاءة والفاعمية التي تقدميا الاولى.

 نحاوؿ مف خلاؿ ىذا المبحث تناوؿ الآتي : المنظمي ولأجؿ التغطية النظرية لمنجاح 
   : المنظمي أولًا : النجاح 

اختمػػؼ البػػاحثوف والكتػػاب فػػي تحديػػد معػػايير النجػػاح لممنظمػػات كػػذلؾ المنظمػػات نفسػػيا 
حيػػث اخػػذت مفيػػوـ كػػؿ مػػف الكفػػاءة والفاعميػػة كاسػػاس لنجاحيػػا، وذلػػؾ بعػػد اف اخػػذت البيئػػة التػػي 
تعمػػؿ بيػػا ىػػذه المنظمػػات بػػالتغيرات السػػريعة، لػػذا رأت ىػػذه المنظمػػات انػػو مػػف غيػػر الممكػػف اف 

مػة عمػى احػد المعيػاريف، اضػافة الػى ذلػؾ فػاف بقػاء المنظمػة وتطورىػا ونموىػا يحسب نجػاح المنظ
 المتواصؿ كؿ ىذه يجعؿ مف المنظمة ناجحة.

يعنػػػػػي النجػػػػػاح لغػػػػػة واصػػػػػطلاح فػػػػػي المغػػػػػة العربيػػػػػة وطبقػػػػػا لقػػػػػاموس مجمػػػػػع المغػػػػػات لػػػػػػ     
لقػاموس  بموغ النتيجة المطموبػة، كػذلؾ ىػو يعنػي  الظفػر بػالحوائج( طبقػا (941:1985) السابؽ 

طبقػػا لقػػاموس  (success)( ويعنػػي فػػي المغػػة الانكميزيػػة 646:1981مختػػار الصػػحاح  الػػرازي 
( المنزلػػة الرفيعػػة  تعنػػي نجػػح او افمػػح و شػػخص نػػاجح او عمػػؿ 925:1971المػػورد  البعمبكػػي ، 

نػػاجح واحػػراز المنزلػػة الرفيعػػةتعني النيايػػة المفضػػمة او الوصػػوؿ الػػى السػػمو عمػػى وفػػؽ قاموسػػوفي 
غػػة الفرنسػػية يؤشػػر الػػى تحقيػػؽ نتيجػػة جديػػدة او البمػػوغ والارتفػػاع طبقػػا لقػػاموس والنجػػاح يؤشػػر الم

"انجػػاز جميػػع الاىػػداؼ" امػػا اذا تحقػػؽ عػػدد منيػػا والاخػػرى فػػي طريػػؽ الانجػػاز، فػػذلؾ يشػػير الػػى 
محدوديػػة فػػي النجػػاح، ويظيػػر الفشػػؿ حػػيف لاينجػػز أي منيػػا  سػػيباني( كػػذلؾ يعنػػي كسػػر الحػػدود 

 . لعمؿ الاكثر انجازاوالقياـ با
ة والاجرائية، إذ المنظمي مازاؿ يكتنفو الغموض، وعدـ وضوح الاطر  المنظمي والنجاح 

اف المفػػػػاىيـ التػػػػي وردت فػػػػي ادبيػػػػات البػػػػاحثيف كنجػػػػاح المنظمػػػػة ، والنجػػػػاح التنافسػػػػي، والنجػػػػاح 
، والنجػػاح الطويػػؿ الامػػد، والنجػػاح التشػػغيمي كميػػا تصػػب فػػي مفيػػوـ النجػػاح المنظمػػي السػػتراتيجي

بوصفو مفيوما شاملا، اما الاختلاؼ في المسميات فيعود الى الاختلاؼ في المداخؿ وفي النظر 
( كػػػػذلؾ اف نجػػػػاح 10: 2005الػػػػى النجػػػػاح مػػػػف منظػػػػور داخمػػػػي او خػػػػارجي او مرحمػػػػي  دىػػػػاـ، 

 -اساسييف وىما: المنظمة يقوـ عمى فكرتيف



11 

 

يميؿ الى الدمج بيف اكثر مف مدخؿ لقيػاس الفاعميػة، وىػي اىػداؼ والػنظـ والعمميػة الداخميػة   -1
والمنتفعػػيف..الخ والتػػي سػػيتـ التطػػرؽ الييػػا لاعتقػػاد البػػاحثيف والمفكػػريف اف ذلػػؾ سػػيؤدي الػػى 

 اعطاء صورة كمية عف المنظمة، يقترب مف حقيقتيا قدر الامكاف.
رات النجػػاح فػػي ضػػوء مػػدى تحقيػػؽ المنظمػػة لاىػػدافيا  الفاعميػػة( أي غيػػر الجمػػع بػػيف مؤشػػ  -2

المباشرة مضافا الييا مؤشرات النجاح في استخداميا الامثؿ لمموارد المتاحة ليػا  الكفػاءة( أي 
( وقػػػد ميػػػػدت العديػػػد مػػػػف الدراسػػػات ليػػػػذا المفيػػػوـ وتبنتػػػػو 328، 2004المباشػػػرة.  الركػػػػابي 

العممػػػي، ومنيػػػا دراسػػػاتوالذي يجمػػػع بػػػيف ثلاثػػػة مػػػف مػػػداخؿ  وعممػػػت عمػػػى اظيػػػاره الػػػى الواقػػػع
تفسير الفاعمية، ويقدـ مدخلا جديدا اسماه "الاطػار المتعػدد لمتغيػرات الفاعميػة" لتسػييؿ ميمػة 
المحمؿ الاداري في فيـ العمميات الداخمية لممنظمة، والنظر الى مفيوـ نجػاح المنظمػة بشػكؿ 

( باف نجاح المنظمة ىو الفاعمية والكفاءة، واف 341:1989متكامؿ، ويعتقد  الشماع وحمود 
اف النظػر الػى نجػاح المنظمػة مف أي مػف ىػذيف المفيػوميف، مفيوـ نجاح المنظمة ىو اشمؿ 

مف خلاؿ الاداء المالي ، والكفاءة التشغيمية ، والانتاجية او تحقيؽ ربح او عائد مستيدؼ او 
ممة واعادة اليندسة والمقارنػة المرجعيػة يعػد اجراء بعض برامج التحسيف في اطار الجودة الشا

نظرة ضيقة لاتجدد النجاح طويؿ الامد في الاسواؽ التنافسية لاف ىذه جميعيا يمكػف تقميػدىا 
 او استنساخيا بسيولة.

 
فعػد نجػاح المنظمػة بقػدرة ادارتيػا فػي الحصػوؿ عمػى  (Daft, 2001: 260-261)امػا 

لناجح والػدقيؽ لخبػرات وتػاريخ المنظمػات المنػاظرة، وىػو مػا المعرفة والخبرات والافكار، والتحميؿ ا
لايتحقؽ الا بادارة ناجحػة لممعرفػة، ومراعػاة لحقيقػة اف نجػاح المنظمػات المنػاظرة قػد يكػوف انتقػالا 
ليا، او ولوجا الى الاسواؽ التي تتعامؿ معيا المنظمة، او اقتناصيا لفرص جديػدة بعػد اف حققػت 

 اىدافيا في الوقت المحدد.
ف النجػػاح يعتمػػد عمػػى التكنولوجيػػا والحصػػة السػػوقية، ومصػػادر التمويػػؿ المحميػػة اصػػبحت نظػػرة ا

قاصرة لاتستطيع وحػدىا تفسػير سػر النجػاح، انمػا يكمػف سػر النجػاح فػي قػدرة المنظمػة عمػى ادارة 
مواردىا البشرية بطريقة يصعب عمى المنافسيف محاكاتيا مع قدرتيا عمى التغيير المستمر، وذلػؾ 

خلاؿ الاختيار الجيد لمعػامميف ومشػاركتيـ باتخػاذ القػرار والتػدريب وتطػوير الميػارات والحػوافز  مف
 والرؤية طويمة الامد وغيرىا.

(  فينظػػػػر الػػػػى منظػػػػور مرحمػػػػي ويقػػػػوؿ بػػػػاف "مفيػػػػوـ نجػػػػاح 22، 1999امػػػػا  الركػػػػابي، 
عمية اساسا لمفيوـ المنظمة مرحمة متقدمة نحو مفيوـ النجاح الستراتيجي وقد اتخذ مف مداخؿ الفا

نجاح المنظمة وعرؼ النجاح الستراتيجي بانػو "قػدرة المنظمػة عمػى البقػاء ولتكيػؼ والنمػو فػي ظػؿ 
اف النجاح مػف خػلاؿ التوافػؽ السػتراتيجي يصػفو بانػو  ى اخروفالاىداؼ التي تسعى لتحقيقيا" وير 
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يػػػا وربطيػػػا برؤيػػػة مفتػػػاح النجػػػاح ويتمثػػػؿ بقػػػدرة المنظمػػػة عمػػػى تنسػػػيؽ انشػػػطتيا فػػػي جميػػػع مكونات
 مشتركة لكافة اصحاب المصمحة لتحقيقيا اىدافيا الستراتيجية.

 انو . المنظمي يستخمص مف ىذه التعريفات لمنجاح 
اف نجػػاح المنظمػػة يشػػػتمؿ مػػف الكفػػاءة والفاعميػػػة، بػػالرغـ مػػف كونيمػػػا مؤشػػريف اساسػػيف فػػػي  -أ 

والفاعمػػة سػػتنجح بقػػدرتيا عمػػى البقػػاء، وتبنػػي  تحديػػد درجػػة ىػػذا النجػػاح، واف المنظمػػة الكفػػوءة
 (.122، 2228الاىداؼ التي تدعـ رسالتيا وترضي زبائنيا.  العزاوي، 

اف مفيػػػوـ النجػػػاح مشػػػكمة ادراكيػػػة لممنظمػػػات ، وذلػػػؾ لاخػػػتلاؼ وجيػػػات نظػػػر البػػػاحثيف فػػػي  -ب 
ه وىػذا تحديده والقدرة عمى اسػتيعابو والتركيػز عمػى عوامػؿ منظميػة مػف دوف غيرىػا فػي تفسػير 

جعػػؿ مػػف المنظمػػات عػػدـ قػػدرتيا عمػػى تحديػػد مفيػػوـ النجػػاح حيػػث كػػؿ منظمػػة تنظػػر لػػو مػػف 
 وجية نظرىا.

ينظػػر لػػو مػػف خػػلاؿ نظػػرة شػػمولية تحقػػؽ الػػتلائـ بػػيف المعػػايير طويمػػة  المنظمػػي اف النجػػاح  -ج 
 الامػػػد وقصػػػيرة الامػػػد، وبػػػيف المعػػػايير الداخميػػػة والخارجيػػػة، ويبػػػيف معػػػايير النتػػػائج والعمميػػػات
وربط ذلؾ بالرؤية الستراتيجية التي تحقؽ التوقعات لجميػع اصػحاب المصػالح فيسػمى بنجػاح 
طويؿ الامد، او نجاح تنافسي ونجاح منظمي ستراتيجي وىذا مايناسب بيئة الاعمػاؿ الحاليػة 

 وذلؾ لمتغيير البيئي الكبير.
او الايػػرادات قػػد  كونػػو قػػد اكػػد عمػػى  التكنولوجيػػا، او الحصػػة السػػوقية المنظمػػي اف النجػػاح  -د 

يػػوفر نظػػرة قاصػػرة فػػي التفسػػير ويمغػػي دور المػػورد البشػػري العامػػؿ فػػي تحقيقػػو، لاسػػيما واف 
النجػػاح يجػػب اف يتضػػمف نظػػرة طويمػػة الامػػد، مػػع تحديػػد لكافػػة العوامػػؿ التػػي تتػػيح لممنظمػػة 

 النجاح المستمر.
 

عيػاريف لقياسػو، عػد الكفػاءة والفاعميػة م المنظمػي مف ذلػؾ نػرى اف ظيػور مفيػوـ النجػاح 
 واصبحت المنظمات عمى اختلافيا تسعى لتوسـ بخصائص المنظمات الناجحة التي مف ابرزىا.

نظرتيػػػا لمبيروقراطيػػػة كعػػػدو رئػػػيس، ورغبتيػػػا فػػػي الانجػػػاز وتشػػػجيع التفكيػػػر المبػػػدع، مػػػع عػػػد  -
 واسػػتمراريتيا فػػي تقػػديـ السػػمع او الخػػدمات التػػي المنظمػػي العػػامميف جػػزءا مػػف ثقافػػة التفػػوؽ 

 .معرفة اثبتت نجاحيا، وعدـ التوسع في مجالات لاتمتمؾ فييا 
المنظمػػػػة الناجحػػػػة تسػػػػاؿ نفسػػػػيا باسػػػػتمرار مػػػػاىو  عممنػػػػا  مالػػػػذي تريػػػػده البيئػػػػة ومايلائميػػػػا   -

 ومخرجات ىذه الاسئمة اف كانت توافؽ وتلائـ البيئة فاف ذلؾ سيحقؽ ليا النجاح.
ما واحدا مكمؿ للآخر فػاف ذلػؾ سػيؤدي مػف اف المنظمة نتيجة تبنييا الكفاءة والفاعمية وجعمي -

المنظمة الكفوءة ستحقؽ فاعمية وىذه الفاعمية ستعمؿ عمػى الاسػتمرار ونتيجػة ىػذا الاسػتمرار 
 البقاء وىذا ركف مف اركاف المنظمات الناجحة.
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( اف المنظمة الناجحػة تتسػـ بجممػة خصػائص وذلػؾ عمػى 124: 2228وترى  العزاوي، 

ىػػذا النجػػاح قػػد ينػػتج عػػف سػػمة واحػػدة  المرونػػة العاليػػة، والحػػرص عمػػى راحػػة  خمفيػػة ايمانيػػا بػػاف
 في الآتي : (Gish, 2002, 1-6)الزبائف او عف التزاميا بخطوات النجاح التي حددىا     

 التاكد مف وضوح اىدافيا وتعريؼ العامميف والشركاء بيا. -1
 تحميؿ عمميات المنظمة والتاكد مف كفاءة الانشطة المنظمية. -2
 التاكد مف توافؽ المنتوج او الخدمة مع توقعات المستفيديف. -3
توفير القيمة عبر تطػوير خطػة تكنولوجيػة تركػز عمػى اىػدافيا، يمييػا تحديػد النتػائج المرغػوب  -4

 بيا مع شركاء الاعماؿ، وتخطيط التدريب اللازـ لمعامميف.
 

الذي تـ التطػرؽ اليػو يتفػؽ مػع ماجػاءت  المنظمي لذا مف ذلؾ نستنتج اف مفيوـ النجاح 
 بو الاستبانو التي اعدىا الباحث واخذ عاممي الكفاءة والفاعمية معيارا لقياسو.

 
 المنظمي ثانياً : مقاييس النجاح 

مقاييس النجاح بانيا تمؾ المقاييس التي نعتقد بانيػا تبػيف لنػا  (Paris, 2000:3)يعرؼ 
كميػػة او ادراكيػػة قابمػػة لمقيػػاس بطريقػػة معينػػة بحيػػث تعكػػس اثػػر اعمالنػػا، وىػػي قػػد تكػػوف معػػايير 

غػػػرض ورسػػػالة المنظمػػػة، مشػػػيرا الػػػػى اىميػػػة مقػػػاييس النجػػػاح كونيػػػػا تػػػزود بتغذيػػػة عكسػػػية عػػػػف 
الافتراضات والقواعد الاساسية فيما اذا كانت تػتلائـ مػع الملاحظػات الحاليػة او تحتػاج الػى اجػراء 

لمزدوجػػة، واف تحديػػد المقػػاييس لمنجػػاح يخمػػؽ لػػو رؤيػػة عمػػـ الحمقػػة اتغييػػرات وىػػذا مػػااطمؽ عميػػو 
وقػد اعتمػدت المنظمػات  المنظمػي وتفكير مشترؾ لدى محموعات العمؿ، ولبياف مقػاييس النجػاح 

، والجػػدوؿ الاتػي يبػيف ماطرحػو الكتػاب والبػاحثيف مػػف المنظمػي عػدد مػف المعػايير لقيػاس النجػاح 
 ىذه المقاييس.
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 المنظمي جدوؿ معايير قياس النجاح 
 المقياس السنة الكاتب ت

 47:1989 الركابي 1
الفاعميػػػػػة  درجػػػػػة تحقيػػػػػؽ الاىػػػػػداؼ، التكيػػػػػؼ( الكفػػػػػاءة 
 رضػػػػا العػػػػامميف، درجػػػػة تقبػػػػؿ الجميػػػػور لمرسػػػػالة التػػػػي 

 تقدميا الادارة، الكمفة(

2 Brown and 
Laverick 192:1994 تطوير اعماؿ المنظمة 

الفاعميػػػة  درجػػػة تحقيػػػؽ الاىػػػداؼ مجسػػػدة فػػػي  خدمػػػة  52:1996 الرحيـ 3
 المجتمع، التعميـ العالي والبحث العممي(.

 الفاعمية والكفاءة 1989 الشماع وحمود 4

5 Pinell 1:1995  مشػػػاركة الزبػػػوف، والفجػػػوة بػػػيف رغبػػػة الزبػػػوف وماتقدمػػػو
 المنظمة

 الكفاءة والفاعمية 52:1997 العقيدي 6
7 Heuer 21:1999 الكفاءة لقياس المنظمات الغير ىادفة لمربح 
 النجاح الستراتيجي مف خلاؿ التكيؼ ، النمو، البقاء 1999 الركابي 8

9 Stringer 2222 
المػػػػدخؿ الشػػػػمولي تدريب، تطػػػػوير، مكافػػػػات، رواتػػػػب، 
تخطيط، التعاقب، ادارة المػوارد، التخطػيط ، الاسػتثمار 

 الفعمي، والمتوقع(

12 Phillips 2224  ،السػػػػوؽ ، الزبػػػػوف، العمميػػػػات الماليػػػػة، الافػػػػراد، البيئػػػػة
 الشركاء 

11 Hitt 2223  ،المرونػػػػػػػة، راس المػػػػػػػاؿ الفكػػػػػػػري، محفظػػػػػػػة الميػػػػػػػارات
 الكفاءات الجوىرية

12 Orion 2225 الزبوف، العمميات، التطوير الداخمي 

13 Impact 2225 
الرؤيػػػػػػػػػػػػػػػة السػػػػػػػػػػػػػػػتراتيجية، تخطػػػػػػػػػػػػػػػيط الأداء،النشػػػػػػػػػػػػػػػاط 
العمميػػػػػػػػػػػػػػاتي،تطوير المنظمػػػػػػػػػػػػػػة،أختيار الأفراد،ثقافػػػػػػػػػػػػػػة 
المنظمػػػػػػػػػة،القيادة والإدارة،التطػػػػػػػػػوير الشخصػػػػػػػػػي،التقييـ 

 والمراجعة
 المصدر : أعداد الباحث عمى وفؽ ما عكستو الأدبيات المشار الييا في الجدوؿ

نجػػػد اف ىنػػػاؾ تػػػداخلا بػػػيف ىػػػذه  المنظمػػػي ومػػػف ماتقػػػدـ مػػػف اراء حػػػوؿ مقػػػاييس النجػػػاح 
لقيػػاس النجػػاح ووفػػؽ التعريػػؼ نجػػد اف ىنػػاؾ معػػايير ادراكيػػة او كميػػة قابمػػة لمقيػػاس فػػي  المعػػايير

تممػػس نجػػاح المنظمػػات ومنيػػا المنظمػػات الحكوميػػة الغيػػر ىادفػػة لمػػربح مػػف خػػلاؿ الكفػػاءة، وىػػذه 
 المنظمات، منظمات المجتمع المدني والمنظمات الانسانية(
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كثػػػر شػػػيوعا وتكػػػرارا فػػػي راي البػػػاحثيف فػػػي ووجػػػدنا اف معيػػػاري الكفػػػاءة والفاعميػػػة ىمػػػا الا
قيػػػاس نجػػػاح المنظمػػػات واف ىػػػذه ليػػػػا الاثػػػر الكبيػػػر فػػػي توجيػػػػو المنظمػػػات لفيػػػـ النجػػػاح بشػػػػكمو 
الصػػحيح ويػػرى الباحػػث اف الاختيػػار سػػيكوف عمػػى معيػػاري الكفػػاءة والفاعميػػة حيػػث اف التعػػدد فػػي 

اكثػر مػف التركيػز عمػى معيػار  المنظمػي المعايير سيعطي دقة اكبػر ومؤشػرات جيػدة عػف النجػاح 
 واحد لقياس مدى نجاح المنظمة وىذا مااختاره الباحث.

 
 Efficiency: الكفاءة  1

 أ _ المفهوم 
الكفػػاءة ىػػي الاداء السػػميـ لمشػػيء بواسػػطة الات جيػػدة وافػػراد ميػػرة             المصػػري، 

نيػا معيػار الرشػد ، وعػدىا بػاحثيف عمػى اح   ( كذلؾ ىي، عمؿ الاشياء بشكؿ صحي76: 1985
( ، واف 344: 1989في استخداـ الموارد البشرية والمالية، والمعمومات المتاحة  الشماع وحمود، 

ت التػي تعطػي المنظمة تصبح ذات كفاءة عالية حينما تقوـ باستثمار مواردىا المتاحة في المجالا
ؿ لممػػػوارد عمػػػى انيػػػا الاسػػػتخداـ الافضػػػ (Daft , 1992:46)وقػػػد ركػػػز اكبػػػر المػػػردودات  

الاقتصػادية المتاحػػة، أي ركػػز عمػػى الجانػػب المػػادي، امػػا  فقػػد نظػػروا الػػى اف الكفػػاءة ىػػي العلاقػػة 
بػػيف المػػدخلات والمخرجػػات وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ انجػػاز الكثيػػر باقػػؿ مػػايمكف والمقصػػود ىنػػا باقػػؿ مػػا 

ذلػػؾ  يمكػف مػػف تكػػاليؼ ومػػوارد فكممػػا انخفضػػت كمفػة انتػػاج المػػدخلات فػػي توليػػد المخرجػػات، ادى
الػػى تقميػػؿ الطاقػػات المسػػتخدمة كمػػدخلات سػػواءا كانػػت بشػػرية اـ ماديػػة فػػي خمػػؽ تمػػؾ المخرجػػات 
بشرط اف لايؤثر ذلؾ عمى نوعية وكمية المخرجات مف السمع والخدمات، وىذا يعني اف مصطمح 

 الكفاءة ييدؼ الى تقميؿ الضياع في موارد المنظمة.
ي النسػػػبة بػػػيف المخرجػػػات والمػػػدخلات، ( اف الكفػػػاءة ىػػػ116: 1999ويحػػػدد  الركػػػابي، 

ومؤشراتيا في ىذه الحالة تكوف كمية، عمى الرغـ مف الاختلاؼ المظيري في مفاىيـ الكفاءة فاف 
 ذلؾ لاينفي ارتكازىا عمى حقائؽ مشتركة واف اىـ مقاييس الكفاءة ىي:

عنيػػػػا.  الكمفػػػػة، ودورىػػػػا فػػػػي رفػػػػع كفػػػػاءة المنظمػػػػة او انخفاضػػػػيا وعلاقتيػػػػا بالعائػػػػد المتحقػػػػؽ -1
 (.17: 1972 السممي، 

رضا العامميف، اف رضا العامميف وولائيـ مؤشرات ميمة لكفاءة الاداء، ومما يوجػب تعزيزىمػا  -2
 لضماف استثمار الطاقات المنظمية بالشكؿ الامثؿ في الاجؿ البعيد.

، وىػذه تتمثػؿ بنسػبة المػدخلات الاقتصاد، الكيفية التي تنجػز بيػا الانشػطة المتعمقػة بالاىػداؼ -3
 الى المخرجات، لاجؿ تحديد قدرة المنظمة عمى بموغ اىدافيا في اطار الموارد المتاحة.
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الػػدور القيػػادي، ىػػو اف قيػػادة المنظمػػة تػػؤمف برسػػالة المنظمػػة ورؤيتيػػا، وتحفػػز العػػامميف عمػػى  -4
  (Powell, 1987: 168)تنفيػذىا ممػا يضػمف لممنظمػة التػوازف فػي ادائيػا                 

(Knauft et al, 1991:8) . 
( اف الكفػػاءة التشػػغيمية لممنظمػػة تعػػد 108:  2000الكفػػاءة التشػػغيمية حيػػث يػػرى  الخلايمػػة،  -5

العامؿ الرئيسي في تحديد مدى قدرة المنظمػة عمػى تحقيػؽ الاربػاح والتػدفقات النقديػة المجزيػة 
 , Rose)خػػلاؿ المعادلػػة الاتيػػة  والاسػػتمرار فػػي المسػػتقبؿ وتقػػاس الكفػػاءة التشػػغيمية مػػف

1999:176). 
 النفقات التشغيمية          

 x 122الكفاءة التشغيمية = ػػػػػػػػػػػػػػػػػػ         
 العائد التشغيمي         

( بانيػػػػا نسػػػػبت التكػػػػاليؼ الػػػػى 92:  1988الكفػػػػاءة الاداريػػػػة، يعرفيػػػػا  ممكػػػػاوي وعداسػػػػي ،  -6
 وتقاس الكفاءة الادارية مف خلاؿ المعادلة الاتية :الايرادات اذ تقيس كفاءة الادارة 

 اجمالي التكاليؼ   
 x 122الكفاءة الادارية = ػػػػػػػػػػػػػػػ 

 اجمالي الايرادات 
، ونظرا لما تـ ذكػره مػف وكمما كانت نسبة التكاليؼ الى الايرادات أقؿ كانت الادارة كفوءة

مفػػاىيـ ومقػػاييس لمكفػػاءة يػػرى اف الكفػػاءة مفيػػوـ ضػػيؽ وىػػي تشػػير الػػى العمػػؿ الػػداخمي لممنظمػػة 
وانيػا تشػػير الػػى كميػػة المػػوارد المسػػتخدمة لانتػػاج وحػدة واحػػدة مػػف المخرجػػات كمػػا انيػػا تشػػير الػػى 

وفػؽ المػوارد المحػدودة والتػي الطريقة الاقتصادية التي بموجبيا تتـ العمميات ، وتيتـ بالعمؿ عمػى 
 .بموجبيا يجب اف تصؿ الى ىدفيا

 مراحل الكفاءة -ب 
 ة فيمكف تأشيرىا بالآتي:المنظمي أما المراحؿ التي مر بيا مفيوـ وقياس الكفاءة 

قيػػاس الاداء المػػالي. يقصػػد بػػو اسػػتخداـ المؤشػػرات الماليػػة والتػػي يفتػػرض انيػػا تعكػػس تحقيػػؽ  -1
لممنظمػػة، ومػػف ىػػذه المؤشػػرات  نمػػو المبيعػػات، والربحيػػة، والعائػػد عمػػى الاىػػداؼ الاقتصػػادية 

 Vankatraman andالاسػػتثمار، والعائػػد عمػػى المبيعػػات، والعائػػد عمػػى حػػؽ الممكيػػة(. 
Ramonujam,1986:804) 

مقػػاييس الاداء المػػالي والتشػػغيمي: وتعتمػػد عمػػى مقػػاييس السػػوؽ او المقػػاييس المعتمػػدة عمػػى  -2
لمعتمدة عمى القيمػة تكػوف مناسػبة اكثػر مػف المقػاييس الماليػة. وكػذلؾ يػرى القيمة والمقاييس ا

(Letts et al, 1990:16)  انو دورة حياة المنظمة في قيػاس كفػاءة المنظمػات غيػر اليادفػة
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لمػػػربح، انطلاقػػػا مػػػف تبػػػايف مسػػػتويات الطاقػػػة المنظميػػػة وكفػػػاءة البػػػرامج فػػػي كػػػؿ مرحمػػػة مػػػف 
 (.16: 2008مراحميا  العزاوي، 

 رى  ذلؾ في المراحؿ الاتية:وت
 مرحمة البداية: يقتصر دور المنظمة في بناء نشاطيا وتحقيؽ بعض الاىداؼ القصيرة الامد. -1
ة، المنظمي المنظمة الجديدة توضع فييا اسس النجاح وتعتمد عناصر عديدة لتحقيؽ الكفاءة  -2

وميزانية قوية، وبناء  مع الارتكاز عمى برامج ملائمة لرسالة المنظمة، وقيادة وملاكات مؤىمة
 الطاقات لمتحوؿ الى المراحؿ اللاحقة.

الانػػػدماج مػػػع النمػػػو تعػػػزز المنظمػػػة فييػػػا طاقاتيػػػا وتطػػػور عممياتيػػػا وملاكاتيػػػا ومواردىػػػا، ثػػػـ  -3
 ترتقي بقيادتيا وموازنتيا لتستقر في نشاطاتيا وتواصؿ النمو.

ف توسػع برامجيػا، او تشػارؾ التوسع. تنمػو فييػا بػرامج المنظمػة، واذا فشػمت فػي التوسػع امػا ا -4
اعضائيا في اقتراح افضؿ الطرائؽ لزيادة التاثير في المستفيديف، او تعوؿ عمى اسػتراتيجيات 

 (.124: 2008الاصلاح لمتاثير في برامج التغيير.                  العزاوي ، 
 
 .Effectiveness: الفاعمية  2

 أ _ المفهوم 
تحديػػد مفيػػوـ الفاعميػػة وشػػكميا الػػذي يلائػػـ كػػؿ المنظمػػات، اختمػػؼ العممػػاء والبػػاحثوف فػػي 

وذاؾ بسبب اختلاؼ المعايير التي تعتمد عمييا المنظمة، ونتيجة ليذا التبايف فػي وجيػات النظػر 
لمبعض منيـ مف بسط تحديد الفاعمية واعتبرىا قػدرة المنظمػة عمػى البقػاء والاسػتمرار، ومػنيـ مػف 

المنظمػػة اىػػدافيا، والاتػػي وجيػػات نظػػر العممػػاء والبػػاحثيف فػػي اعتبرىػػا الدرجػػة التػػي تحقػػؽ فييػػا 
 تعريفيـ لمفاعمية.

ويصػفيا  (Cameron, 1984: 235-286)اف مفيػوـ الفاعميػة معقػد ومتعػدد الابعػاد 
بانيا نتيجة عممية ديناميكيػة تػؤثر فييػا  (Ivancevich and Mattoson, 2002:21)كؿ مف 

ة، وبػػالتركيز عمػػى الجوانػػب المنظمػػي تحقيػػؽ الاىػػداؼ جيػػود الفػػرد وسػػموكو داخػػؿ المنظمػػة فػػي 
الانسػػػػػانية يػػػػػرى انيػػػػػا الحكػػػػػـ الانسػػػػػاني عمػػػػػػى مػػػػػدى ممارسػػػػػة المنظمػػػػػة لعمميػػػػػا بشػػػػػكؿ مػػػػػػرض 

(Narayanan & Nath, 1993:157)  فػي حػيف عرفيػا اخػروف بانيػا مؤشػرات لنتػائج حققتيػا
وكمية الانتاج المتحققة والمبيعات فالفاعمية ىي محصمة  المنظمة واسيـ فييا الفرد جزئيا، كارباح

العوامػػؿ الاخػػرى التػػي قػػد تكػػوف خػػارج سػػيطرة الفػػرد كنوعيػػة المػػواد الاوليػػة المسػػتخدمة والسػػموؾ 
( ويرى البعض الاخػر 35: 1991القيادي لرئيس المنظمة والعطلات الفجائية  السالـ وصالح ، 

امػػا   (Benton, 1973)قػػدرة عمػػى انجازىػػا         عمػػى اف الفاعميػػة ىػػي وضػػوح الاىػػداؼ وال
فيػروف اف الفاعميػة ىػي أمكانيػة  (Steers & ungson & mansday 1985:72)الكاتبػاف 
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المنظمػػة فػػي اسػػتخداـ المػػوارد المتاحػػة لتحقيػػؽ اىػػدافيا ويػػذىب فػػي الاتجػػاه ذاتػػو عممػػاء اخػػروف 
د محددة، لتحقيؽ ىدؼ محػدد قابػؿ حيث يروف اف فاعمية المنظمة ىي قدرتيا عمى استخداـ موار 

 :Robbins)وعرفيػػا  (Hodge & Anthony, 1988:297)لمقيػػاس                 
قابميػة وقػػدرة المنظمػػة فػػي الحصػػوؿ عمػػى المػػوارد المختمفػػة واسػػتخداميا بشػػكؿ فاعػػؿ  (1990:49

ى لتحقيػػػؽ الاىػػػداؼ. كػػػذلؾ عرفػػػت عمػػػى انيػػػا نجػػػاح المنظمػػػة فػػػي تحقيػػػؽ اىػػػدافيا، وقػػػدرتيا عمػػػ
التكيػػػػؼ مػػػػع البيئيػػػػة الخارجيػػػػة والحصػػػػوؿ عمػػػػى المػػػػدخلات وتحويميػػػػا الػػػػى مخرجػػػػات، وتحقيػػػػؽ 

 (Robbins, 1998: 483)الاسػتقرار والنجػاح فػي تحديػد زبائنيػا وتممػػس حاجػاتيـ           
اف الفاعميػػة ىػػي قػػدرة وقابميػػة المنظمػػة عمػػى اسػػتثمار بيئتيػػا فػػي  (Hall, 1992:250)وعرفيػػا 

( ىػػي 127: 1998رد النػػادرة والقيمػػة لتأديػػة وظيفتيػػا وعرفيػػا  آؿ ياسػػيف، الحصػػوؿ عمػػى المػػوا
اف مصػطمح الفاعميػة يشػتؽ    (Gibson, 2003:15)التركيػز عمػى الجوانػب الانسػانية، وافػاد 

مػػف مصػػطمح التػػاثير ويسػػتخدـ المصػػطمح فػػي اطػػار علاقػػات السػػبب والتػػاثير، واشػػار الػػى وجػػود 
ميػػة الافػػراد، فاعميػػة الجماعػػة، فاعميػػة المنظمػػة والشػػكؿ الاتػػي ثلاثػػة مسػػتويات لمفاعميػػة، وىػػي فاع

 يوضح العلاقة ما بيف ىذه المستويات والعوامؿ المختمفة التي تسبب الفاعمية لكؿ مستوى.
 

 
 
 
 
 
 
 

 ةالمنظمي ( الاسباب المؤدية لمفاعمية 12شكؿ  
 
 

قػد وضػح ثمانيػة خصػائص او   (Thomas and Waterman, 1982:62)الا اف 
 معايير لممنظمة الفاعمة وىي كالاتي:

 الانجاز .التأكيد عمى  -1
 الاىتماـ بالعملاء وتفيـ حاجاتيـ . -2
 درجة الاستقلاؿ الممنوحة لمموظفيف في التصرؼ . -3
 زيادة الانتاجية مف خلاؿ مشاركة العامميف . -4

 فاعمية الافراد فاعمية الجماعة فاعمية المنظمة

 الاسباب
 البيئة-

 التكنولوجيا-

 الاختيارات الستراتيجية-

 العمميات-

 الثقافة-

 الاسباب
 القيادة-

 الييكؿ-

 الحالة-

 الادوار-

 

 الاسباب
 القدرة-

 الميارة-

 المعرفة-

 الاتجاه-
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 تفيـ العامميف لاىداؼ التنظيـ والتفاعؿ معيا . -5
 وجود علاقات جيدة مع التنظيمات المتشابية . -6
 خدمات المساعدة  .وانخفاض تكمفة ال المنظمي بساطة الييكؿ  -7
 اقتصار الرقابة المركزية عمى الامور الاساسية واتاحة الحرية لمتصرؼ والابداع . -8

 
وبمػػا انػػو لكػػؿ منظمػػة اىػػداؼ ومعػػايير ترغػػب فػػي تحقيقيػػا وىػػي اف حققػػت ىػػذه المعػػايير حققػػت 

الفاعميػة   (Row, et al, 1986 , 84)  (Daft, 1992:50-60)فاعميتيػا وقػد لخػص 
 الاتي:ة بالمنظمي 

 شيء مركب ومعقد وىو ذات ابعاد مختمفة ومتعددة . -1
 ماتممكو مف مفيوـ ليا اىداؼ عديدة . -2
 تتضمف الاداء ونجاح المنظمة في البيئة . -3
 تتطمب ادارة ستراتيجية وقيادة ريادية . -4
 مداخل الفاعمية -ب 

تطرؽ المفكروف والباحثوف الى جممة مف مداخؿ الفاعمية فمنيـ مف عدىا ثلاثة مداخؿ، 
( لذا ىناؾ نوعاف مف المػداخؿ لدراسػة 124: 1998ومنيـ مف عدىا اربعة مداخؿ   اؿ ياسيف، 

ة، وىمػػا المػػدخؿ التقميػػدي والمػػدخؿ المعاصػػر، ويشػػمؿ المػػدخؿ التقميػػدي ثلاثػػة المنظمػػي الفاعميػػة 
ة ىػػي مػػدخؿ اليػػدؼ، مػػدخؿ العمميػػة الداخميػػة، مػػدخؿ مػػوارد المنظمػػة، امػػا المػػدخؿ مػػداخؿ فرعيػػ

المعاصػػػػر فيشػػػػمؿ مػػػػدخؿ المنتفعػػػػيف السػػػػتراتيجييف، ومػػػػدخؿ  قػػػػيـ التنػػػػافس ومػػػػدخؿ ادارة الجػػػػودة 
 الشاممة.

 مدخل الهدف-1
ة وفيػو المنظمػة تعمػؿ مػف اجػؿ المنظمػي وىو اكثر المػداخؿ شػيوعا واسػتخداما فػي الدراسػات 

تحقيؽ اىداؼ محدودة في بيئة معينة، ولاف المنظمات لاتستطيع اف تعمؿ مف دوف اف يكوف 
ليػػا اىػػداؼ تعمػػؿ عمػػى تحقيقيػػا واف ىػػذه الاىػػداؼ مخطػػط ليػػا، لػػذا يػػرى اف فاعميػػة المنظمػػة 

 تكمف في مدى تحقيؽ المنظمة لاىدافيا لا مف خلاؿ الوسائؿ ليا. 
مػػدخؿ يتضػػمف الاىػػداؼ التشػػغيمية والرسػػمية، وقػػد ظيػػر ىػػذا المػػدخؿ فػػي اواخػػر واف ىػػذا ال

الفاعمية وفؽ منظػور مػدخؿ اليػدؼ، ىػي الدرجػة التػي  الماضي ويصؼ النصؼ الاوؿ مف القرف
بموجبيا تحقؽ المنظمة اىدافيا تحت ظروؼ معينة، ومف مزايا ىذا المدخؿ انو يعد اكثػر طريقػة 

منظمػة، كػذلؾ ىػو يعػرؼ الفاعميػة بصػيغة تحقيػؽ اليػدؼ  اؿ ياسػيف، منطقية في تقدير فاعمية ال
( لػػػػذا يفتػػػػرض مػػػػدخؿ اليػػػػدؼ اف المنظمػػػػة عقلانيػػػػة واف الانجػػػػاز يصػػػػبح مقياسػػػػا 124: 1998

ة يسػػتوجب وجػػود افتراضػػات المنظمػػي لمفاعميػػة ولكػػف اسػػتخداـ ىػػذا المػػدخؿ فػػي قيػػاس الفاعميػػة 
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يدؼ، ولكي يكوف المقياس ناجح لابػد مػف وجػود اخرى يجب اف تؤخذ بنظر الاعتبار اذا انجز ال
 الافتراضات الاتية

 يجب اف تكوف ىناؾ اىداؼ نيائية . -1
 يجب اف يُعرؼ اليدؼ ويكوف مفيوما بصورة كافية . -2
 يجب اف يكوف ىناؾ اتفاؽ تاـ عمى الاىداؼ . -3
 اف تكوف الاىداؼ قابمة لمقياس . -4
 ( .122: 2225مف المفضؿ اف تكوف قميمة ليسيؿ اوزانيا  سمماف،  -5

 
وبمػػػا اف مػػػدخؿ اليػػػدؼ قػػػد حظػػػي بقبػػػوؿ كبيػػػر بػػػيف الاداريػػػيف كػػػوف الاىػػػداؼ تكػػػوف فيػػػو 
واضحة وقابمة لمتحقيؽ وسيولة قياسػيا، الا انػو ظيػرت فيػو مشػاكؿ كثيػرة وعيػوب وتػـ انتقػاده مػف 

، كػوف ىنػاؾ اىػداؼ متناقضػة فػي المنظمػة وذلػؾ مػف خػلاؿ تضػارب المنظمػي قبؿ عمماء الفكر 
الادارة التي تسعى الػى زيػادة ارباحيػا واىػداؼ العػامميف الػذيف يطمحػوف الػى زيػادة اجػورىـ اىداؼ 

وكػػذلؾ الحػػاؿ مػػع المسػػتيمؾ الػػذي يرغػػب فػػي منػػتج ذو كمفػػة منخفضػػة وذو جػػودة عاليػػة، واف مػػف 
 الانتقادات التي وجيت ليذا المدخؿ الاتي:

 الاىداؼ متغيرة بتغير البيئة . - 1
 .ية وليست اىدافاً استراتيجالاىداؼ تصبح شكمية  -1
المنظمي الاىداؼ حالات مثالية، وىو اف تحقيؽ اليدؼ قد يكوف مقياسا غير واقعي لمفاعمية  -2

 . ة، فالاىداؼ قواعد وىي حالات مثالية
تعددية الاىداؼ ، يعظـ المنظمات وخصوصا الكبيرة منيا اىداؼ متعددة تسعى الى تحقيقيا  -3

في الوقػت نفسػو، وفػي بعػض الاحيػاف تحقيػؽ ىػدؼ معػيف يكػوف عمػى حسػاب اليػدؼ الاخػر 
(Cameron , 1978: 632) . 

ا والتػي ليذا فأنو مف الصعوبة تقويـ الفاعمية ىنا وخصوصاً في تحديد الأىػداؼ وصػعوبتي       
 ىي تعد مؤشراً أساس في عممية التقويـ .

فوائػػػد ىػػػذا المػػػدخؿ ، أنػػػوُ يسػػػتخدـ فػػػي منظمػػػات الأعمػػػاؿ خاصػػػة بسػػػبب سػػػيولة قيػػػاس 
الأىػػػداؼ مػػػف خػػػلاؿ المخرجػػػات ويكػػػوف ذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ الػػػربح أوحصػػػة السػػػوؽ أو العائػػػد عمػػػى 

 ( Daft,1989:102الأستثمار .  
 

 مدخل موارد النظام – 2
في أواخر النصؼ الأوؿ مف القرف العشػريف مػف مػدخؿ الأىػداؼ الػى مػدخؿ الػنظـ تحوؿ الأتجاه 

فػػػي قيػػػاس فاعميػػػة المنظمػػػة وظيػػػرت فػػػي آداب الأدارة عػػػدة نمػػػاذج أخػػػذت بشػػػكؿ أو بػػػآخر ، مػػػف 
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 Geargopo Wos andنظريػػة الػػنظـ ، وتعػػد دراسػػة                                    
Tannenbum, 1957ات في أستخداـ مدخؿ النظـ لتحميؿ فاعميػة المنظمػات ( مف أوائؿ الدراس

( وبموجػػب ىػػذا المػػدخؿ تعػػد الفاعميػػة قابميػػة المنظمػػة عمػػى إسػػتغلاؿ البيئػػة 119:1999 الركػػابي 
( ويركػػز Griffin,1993:82بشػػكؿ مطمػػؽ أو نسػػبي لمحصػػوؿ عمػػى المػػوارد النػػادرة وذات القيمػػة  

،  2222ة  السػػػالـ ، المنظمػػػي مػػػى الفاعميػػػة ىػػػذا المػػػدخؿ عمػػػى الوسػػػائؿ والغايػػػات عنػػػد الحكػػػـ ع
ف المنظمػػي ( كػػذلؾ ينظػػر مػػدخؿ الػػنظـ لمفاعميػػة  44-45 ة لممنظمػػة بأنيػػا عناصػػر متفاعمػػة ، وا 

الفاعميػػػػػػػػػػة لكػػػػػػػػػػؿ الأنظمػػػػػػػػػػة تكمػػػػػػػػػػف فػػػػػػػػػػي العلاقػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػيف مختمػػػػػػػػػػؼ أجػػػػػػػػػػزاء المنظمػػػػػػػػػػة وبيئتيػػػػػػػػػػا 
 Narynan:2000:471د الأعمػػى مػػف ( وكػػذلؾ عػػرؼ  القريػػوتي( ىػػذا المػػدخؿ بأنػػوُ تحقيػػؽ الحػػ

عناصػػر دورة المػػدخلات والعمميػػات والمخرجػػات والأداء والحفػػاظ عمييػػا ، فضػػلًا عػػف ذلػػؾ المػػدى 
( ، لػػذا 56،  1988الػػذي يمكنيػػا مػػف التػػأقمـ مػػع المعمومػػات المرتػػدة إلييػػا مػػف البيئػػة  القريػػوتي ، 

ي الحصػوؿ عمػى تعنى فاعمية المنظمة وفؽ ىذا المػدخؿ ، قابميػة المنظمػة عمػى إسػتثمار بيئتيػا فػ
 ( Daft , 2001:67الموارد النادرة والميمة             

 ومف أىـ المؤشرات ليذا المدخؿ ىي :
 كفاءة العمميات . –أ 
 كفاءة الحصوؿ عمى الموارد . –ب 

 جػ_ التكيؼ مع البيئة .
 سرعة الأستجابة . –د 
 رضا الزبوف . -ىػ
 رضا العامميف . –و 

 ( .124، 2225الداخمية  سمماف : حػ_ تكامؿ الأنظمة 
 

ف مػػػػػػػف إف مػػػػػػػف الأنتقػػػػػػػادات التػػػػػػػي وجيػػػػػػػت ليػػػػػػػذا المػػػػػػػدخؿ والتػػػػػػػي طرحيػػػػػػػا كػػػػػػػؿ مػػػػػػػف               وا 
 Etzioni , 1971:52 45:  2222(  السالـ ) 
الأىتمػػاـ الكبيػػر فػػي الوحػػدات الرئيسػػة فػػي المنظمػػة ذات الصػػمة فػػي تحقيػػؽ ىػػدؼ المنظمػػة  -

لاترتبط مباشرة بعممية تحقيؽ اليدؼ لممنظمة بشكؿ مباشػر ، وتجاىؿ الوحدات الثانوية التي 
وىذا نتيجة عدـ التوافؽ بيف ىػذه الوحػدات ممػا يػؤدي الػى عػدـ تحقيػؽ اليػدؼ بشػكؿ متػوازف 

 وعدـ تحقيؽ المنظمة لمفاعمية وأف كمفة ىذا المدخؿ أعمى مف مدخؿ اليدؼ .
لمبيئػػة المتغيػػرة وكػػذلؾ يعطػػي صػػعوبة قيػػاس بعػػض المعػػايير مثػػؿ ، معيػػار إسػػتجابة المنظمػػة  -

 ىذا المدخؿ الأىمية نفسيا بالوسائؿ مقارنة بالغايات أو الأىداؼ .
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وأف أغمػػػب التطبيقػػػات ليػػػذا المػػػدخؿ تظيػػػر فػػػي المواقػػػؼ التػػػي تتسػػػـ بعػػػدـ وضػػػوح أو عػػػدـ 
أرتبػاط المػػدخلات بالمخرجػػات . مثػػاؿ ذلػػؾ أف الجامعػػات والكميػات تسػػتند فػػي قياسػػيا عمػػى مػػدخؿ 

ظػػاـ ، حيػػث التركيػػز عمػػى تػػوفير المػػوارد الكافيػػة ، ذلػػؾ أف النيايػػات  الأىػػداؼ( سػػتحقؽ مػػوارد الن
عندما تتوفر تمؾ الموارد فالأىتماـ مركز عمى المدخلات دوف أختيار النتائج  ويعد مدخؿ الموارد 
مفيداً عندما تكوف مؤشرات الأداء صعبة التطبيؽ ، ففي العديد مف المنظمػات غيػر اليادفػة لمػربح 
يصػػعب قيػػاس أىػػداؼ المخرجػػات أو الكفايػػة الداخميػػة ، فمػػثلًا قيػػاس أثػػر الجامعػػة وخصوصػػاً فػػي 

المجتمػػػػػػػػػػػع قػػػػػػػػػػػد يكػػػػػػػػػػػوف مسػػػػػػػػػػػتحيلًا لػػػػػػػػػػػذلؾ تمجػػػػػػػػػػػأ الجامعػػػػػػػػػػػات عػػػػػػػػػػػادة الػػػػػػػػػػػى ىػػػػػػػػػػػذا المػػػػػػػػػػػدخؿ .                           
( وفي ىذه الحالة يظير إف ىذا المدخؿ ذو فائدة كبيرة وخاصة 129 -128، 1998 آؿ ياسيف 

ندما تكوف المقػاييس الأخػرى غيػر متاحػة أو صػعبة التطبيػؽ كمػا أف ىػذا المػدخؿ يمتػاز بسػرعة ع
النتائج عمى الرغـ مف إف قابمية الحصوؿ عمػى المػوارد تبػدو أقػؿ أىميػة مػف أسػتخداـ تمػؾ المػوارد  

 Daft :1989:99. ) 
 

 مدخل العممية الداخمية  – 3
( Daft,1992:51كفػاءة المنظمػة داخميػاً  تتحدد الفاعمية وفؽ ىذا المدخؿ عمى صػحة و 

أو أنيػػػػػػػػػػا تكامػػػػػػػػػػؿ المنظمػػػػػػػػػػة والأفػػػػػػػػػػراد الػػػػػػػػػػذي يقػػػػػػػػػػود الػػػػػػػػػػى أنسػػػػػػػػػػيابية وكفايػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػي العمميػػػػػػػػػػات 
 Griffin,1993:82 ف عمػػػػػؿ ىػػػػػذا المػػػػػدخؿ يكػػػػػوف مػػػػػف خػػػػػلاؿ تحديػػػػػد أىػػػػػداؼ المنظمػػػػػة أي ( وا 

حيػث أف المجػاميع المستفيديف وتبقى الصمة بالمنظمة ومقارنتيا بالمتحقؽ فعلًا في ىذا المدخؿ ، 
ف الأسػػتجابة ليػػذه الضػػغوط تصػػمح لأف  الخارجيػػة والداخميػػة تمثػػؿ ضػػغوطاً كبيػػرة عمػػى المنظمػػة وا 

 ( 124: 2225تكوف مقياساً لمفاعمية أحسف مف المقاييس المنفردة  سمماف،
نمػػػػػا يركػػػػػز عمػػػػػى  ويتضػػػػػح ممػػػػػا سػػػػػبؽ إف ىػػػػػذا المػػػػػدخؿ لايلاحػػػػػظ البيئػػػػػة الخارجيػػػػػة ، وا 

لممنظمػػة وفاعميتيػػا فػػي إسػػتخداـ مواردىػػا الػػذي يػػنعكس فػػي مظػػاىر الصػػحة  الميكانيكػػات الداخميػػة
( يتبػػػيف إف المػػدخؿ قػػػد ركػػػز عمػػى العمميػػػة الداخميػػػة Daft 1989:100ة والكتابػػػات  المنظمػػي 

والنشػػاطات الداخميػػة لممنظمػػة ، ولايقػػيس علاقػػة المنظمػػة بالبيئػػة الخارجيػػة وأنػػوُ قػػدـ نظػػرة محػػددة 
نيػػػػا تأخػػػػذ بعػػػػيف الأعتبػػػػار مػػػػدخلات المنظمػػػػة مػػػػف بيئتيػػػػا أو مخرجػػػػات ة ، لأالمنظمػػػػي لمفاعميػػػػة 

المنظمػػة الػػى ىػػذه البيئػػة التػػي تػػؤثر فػػي فاعميػػة المنظمػػة فػػي حػػاؿ أتصػػافيا بػػالتغير السػػريع .  آؿ 
 (8: 2221ياسيف ، 
 

ف أىػػـ المؤشػػرات الخاصػػة بفاعميػػة المنظمػػة مػػف وجيػػة نظػػر ىػػذا المػػدخؿ قػػد تضػػمنت  وا 
 الآتي :

 العالية وأجواء العمؿ الجيدة . ثقافة المنظمة -
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 التكاتؼ والأنسجاـ بيف أفراد المنظمة وتعزيز الروح المعنوية . -
 ضرورة أف يكوف متخذ القرار عمى عمـ كافي بالمعمومات الواردة لوُ . -
 أف يكوف ىنالؾ أتصاؿ بيف جميع مكونات المنظمة عمودياً وأفقياً . -
ة إدائيػـ وتطػوير مرؤسػييـ مػف خػلاؿ خمػؽ مجموعػة المكافآت المالية والمعنويػة لممػدراء نتيجػ -

 عمؿ فاعمة .
 ضرورة التفاعؿ والتفاىـ في حؿ الصراعات بيف المشاريع مف أجؿ مصمحة المنظمة. -

 مدخل المنتفعين  - 4
السػػبعينات مػػف القػػرف  ىػػذا المػػدخؿ مػػف المػػداخؿ الحديثػػة ، حيػػث بػػرز المػػدخؿ فػػي آواخػػر

الماضي ، ويفترض المدخؿ إف فاعميػة المنظمػة تكمػف فػي قػدرتيا عمػى تحقيػؽ درجػة الرضػا لػدى 
 , Robbinsكؿ الفئػات المطمػوب دعميػا لممنظمػة سػواء كانػت فػي البيئػة الداخميػة أـ الخارجيػة  

جماعػػػات ( وىػػو قابميػػة المنظمػػة عمػػى تحقيػػؽ الحػػد الأدنػػى مػػف الأشػػباع لطموحػػات ال1990:63
( كػػذلؾ يؤكػػد ىػػذا المػػدخؿ 323، 2224الأسػػتراتيجية المرتبطػػة بيػػا                   الركػػابي ، 

أف فاعمية المنظمة تكمف في قدرتيا عمى تحقيؽ درجة عالية مف الرضا لدى كؿ الفئات المطموب 
دخؿ الػنظـ دعميا لممنظمة سواء كانت في البيئة الداخمية أو الخارجيػة ، وييػتـ ىػذا المػدخؿ ، كمػ

بالعمميات والأنشطة الداخمية ولكنو يركز أكثػر عمػى المجموعػات المتحالفػة والأفػراد الػذيف ييػددوف 
 (122: 1999بقاء المنظمة  الركابي ،

ختيػػار  وتػػرى أىميػػة ىػػذا المػػدخؿ مػػف خػػلاؿ قوتػػو ونظرتػػوُ الواسػػعة والشػػمولية لمفاعميػػة ، وا 
اخميػػة لممنظمػػة ، كػػذلؾ يأخػػذ بنظػػر الأعتبػػار أىميػػة عوامػؿ البيئػػة المختمفػػة فضػػلًا عػػف العوامػػؿ الد

المنتفعػػيف المحميػػيف والمسػػػؤولية الأجتماعيػػة التػػي لػػػـ يجػػري قياسػػيا رسػػػمياً فػػي المػػداخؿ التقميديػػػة 
السػػابقة يضػػاؼ الػػى ذلػػؾ إف ىػػذا المػػدخؿ يحتػػوي عمػػى معػػايير متعػػددة تسػػتخدـ فػػي الوقػػت نفسػػو 

ميػػة والمخرجػػات ، ويؤكػػد عمػػى عػػدـ وجػػود معيػػار بضػػمنيا مػػا يتعمػػؽ بالمػػدخلات والعمميػػات الداخ
 (Daft,2001:70مفرد لمفاعمية  

لذا فقد سعى ىذا المدخؿ الى الأخذ بالمعايير ، لممداخؿ الثلاثة حيػث أف كػؿ مػدخؿ مػف 
ىذه المداخؿ لوُ جوانبو المعينة ولايحتوي عمى كؿ المعايير والمقػاييس ، لقيػاس فاعميػة المنظمػة ، 

ادرة عمػػى حصػػوؿ مػػا تريػػد مػػف المػػوارد والأمكانيػػات لكنيػػا لػػـ تسػػتطيع تحقيػػؽ حيػػث إف المنظمػػة قػػ
 أىدافيا وذات تماسؾ داخمي وعلاقات جيدة ولكنيا تفشؿ في البيئة الخارجية .

 مف المشاكؿ التي تواجو ىذا المدخؿ ىي :
تمػاد رغبات المستيمؾ والتغيير السريع في رغبات المنتفعيف وكثرتيـ مما يدعوا الى عػدـ الأع -

 عمى ىذا المدخؿ .
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الدقػػػػة فػػػػي الحصػػػػوؿ عمػػػػى المعمومػػػػات ، ممػػػػا يػػػػؤدي صػػػػعوبة التأكػػػػد مػػػػف النتػػػػائج وقياسػػػػيا  -
 Robbins,1990:67. ) 

 أبؼاد انُجاح انتُظًًٍ -
٠ّضً إٌغبػ اٌزٕظ١ّٟ لؼ١خ ِشوض٠خ فٟ اٌذساعبد اٌزٕظ١ّ١خ, ٚغبٌجب ِب ٠ؼزمذ أْ إٌّٛ ِإشش      

رؾذ٠ذ إٌغبػ اٌزٕظ١ّٟ ِٓ خلاي اٌّٛاسد اٌذاخ١ٍخ, ٠ّٚىٓ أْ ِٕبعت ٌٍٕغبػ اٌزٕظ١ّٟ, ٠ٚزُ 

رىْٛ ٘زٖ اٌّٛاسد أطٛي  ٍِّٛعخ  أٚ غ١ش ٍِّٛعخ, أٚ  لذساد ِضً  اٌّؼشفخ  ٚاٌخجشح  

, ٚثؼذ إٌغبػ اعّٝ ٘ذف رغؼٝ  Al- Dhaafri, et al,.2013:69) ) ٚاٌّٙبساد اٌّزشاوّخ

خلاي أفشاد٘ب ٚٚؽذارٙب اٌزٕظ١ّ١خ ئٌٝ اعزخذاَ ٌزؾم١مٗ إٌّظّبد, ٌزٌه رغؼٝ إٌّظّبد ِٓ 

أعب١ٌت ئداس٠خ وض١شح ٌٍٛطٛي ئٌٝ ٘ذف إٌغبػ وبٌخطؾ ٚالاعزشار١غ١بد ِضلاً ٌّٚفَٙٛ ٔغبػ 

 (121: 2221)سػٛاْ,  :إٌّظّبد ثؼذاْ سئ١غ١بْ ّ٘ب

إٌغبػ فٟ رؾم١ك إٌّظّخ لأ٘ذافٙب ٚاٌزى١ف ِغ اٌج١ئخ, ٚ٘زا ِب ٠ؼشف ػٕٗ  .１

 .ثبٌفبػ١ٍخ

ٕغبػ فٟ وفبءح اعزخذاَ اٌّٛاسد اٌّزبؽخ ٌٍّٕظّخ ٚاٌزٟ رؼشف اططلاؽب اٌ .２

  .ثبٌىفبءح

أرْ اٌفبػ١ٍخ ٚاٌىفبءح ِإششاْ ٌظب٘شح ٚاؽذح ٟ٘ ٔغبػ إٌّظّخ ٠ٚخزٍفبْ فٟ اٌّذح اٌض١ِٕخ 

اٌّؾذدح ٌىً ِّٕٙب, ئر ئْ اٌىفبءح ِإشش ٌٍٕغبػ فٟ الأِذ اٌمش٠ت ٚرٌه ِٓ خلاي الأسثبػ اٌزٟ 

١ّٕب رؼذ اٌفبػ١ٍخ ِإشش ٌٍٕغبػ فٟ الأِذ اٌجؼ١ذ ِٓ خلاي لذسرٙب ػٍٝ اٌجمبء ٚالاعزّشاس رؾممٙب, ث

فٟ اٌج١ئخ اٌزٟ رؼًّ ف١ٙب. ِّٚب لا شه ف١ٗ ئْ دٚس إٌّظّبد أِش لا ِفش ِٕٗ ٌزؾغ١ٓ أٞ ثٍذ 

 (, فاْ إٌّظّخ إٌبعؾخ ٟ٘ إٌّظّخWall) ٚٔغبػ أٞ ثٍذ ٠ؼزّذ ػٍٝ ٔغبؽٙب اٌزٕظ١ّٟ ٚٚفمب ٌـ 

اٌزٟ ٠ّىٕٙب اٌزى١ف ِغ اٌزغ١شاد اٌج١ئ١خ ػٍٝ اٌّذٜ اٌط٠ًٛ ٚئٔشبء ١٘ىً ئداسح ٘بدف, ٚرط٠ٛش 

 اٌىفبءاد اٌشئ١غ١خ. 

 (65: 2221ئْ الأثؼبد اٌشئ١غ١خ ٌٍٕغبػ اٌزٕظ١ّٟ رزّضً ثب٢رٟ: )٘بشُ, 

( ِٓ اُ٘ رٍه اٌّٛاسد ٘ٛ سأط اٌّبي اٌجششٞ فٙٛ أؽذ الأٔٛاع Resourcesاٌّٛاسد ) .1

خ ٌلأطٛي اٌّذاسح فٟ إٌّظّبد, ٟٚ٘ الأطٛي اٌّبد٠خ ِضً الأسع ٚاٌّجبٟٔ الأسثؼ

ٚاٌّؼذاد ٚغ١ش٘ب, ٚالأطٛي اٌّب١ٌخ ِضً الأعُٙ ٚالأٚساق اٌّب١ٌخ ٚغ١شٖ, ٚالأطٛي 

اٌجشش٠خ ُ٘ الأفشاد الأوفبء اٌز٠ٓ ٌذ٠ُٙ اٌمذسح ػٍٝ رمذ٠ُ اٌخذِبد ئٌٝ إٌّظّبد فٟ ؽ١ٓ 

ءاد الاخزشاع ٚاٌزظب١ُِ ِٚب ئٌٝ رٌه, ٚ٘زٖ الأطٛي رشًّ الأطٛي غ١ش اٌٍّّٛعخ ثشا

ػشٚس٠خ ٚؽ٠ٛ١خ ثذسعبد ِزفبٚرخ فٟ ػ١ٍّبد أٞ ِٕظّخ, ِٚغ رٌه رؼًّ الأطٛي اٌجشش٠خ 

فٟ اٌّإعغبد ػٍٝ اٌزؾىُ فٟ اعزخذاَ الأطٛي الأخشٜ ٚرٛع١ٙٙب ٚئداسرٙب ِٓ أعً رؾم١ك 
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١ك ١ِضح رٕبفغ١خ ِٓ أعً رؾم١ك الأ٘ذاف اٌزٕظ١ّ١خ , ٌزٌه ٔلاؽع أْ إٌّظّبد رؾبٚي رؾم

اٌّض٠ذ ِٓ إٌغبػ ٚاوزغبة ؽظض عٛل١خ اوضش فٟ ِٕظٛس فزشح لظ١شح, ٚثبٌزبٌٟ ٠غت ػٍٝ 

إٌّظّخ ِؾبٌٚخ فُٙ أٞ ِٓ أطٌٛٙب اٌٍّّٛعخ ٚالأطٛي غ١ش اٌٍّّٛعخ رإصش ػٍٝ اعزذاِخ 

د٠خ أٚ غ١ش ٍِّٛعخ ا١ٌّضح اٌزٕبفغ١خ أوضش فبٌّٛاسد ئِب ٍِّٛعخ ػٍٝ عج١ً اٌّضبي, ِب١ٌخ أٚ ِب

)ػٍٝ عج١ً اٌّضبي, ِؼشفخ اٌّٛظف ٚخجشارٗ ِٚٙبسارٗ ٚعّؼخ إٌّظّخ(, ٠ٚزُ رؼجئزٙب ٌخٍك 

١ِضح رٕبفغ١خ ِغزذاِخ, ٚأشبس )عشأذ( ئٌٝ أٔٗ ٠ّىٓ رؾذ٠ذ ٚرم١١ُ اٌّٛاسد اٌّبد٠خ ثغٌٙٛخ 

ّٕظّخ, ٠ٚشًّ اٌّٛسد لأْ اٌّٛاسد اٌّبد٠خ ٚاٌّٛاسد اٌّب١ٌخ ٠زُ رغغ١ٍٙب فٟ اٌج١بٔبد اٌّب١ٌخ ٌٍ

اٌّبدٞ الأساػٟ ٚاٌّجبٟٔ اٌؾغُ ٚاٌّٛلغ ٚاٌزغ١ٙضاد ٚاٌّؼذاد ٚا٢لاد ٚالأدٚاد ِغ 

اٌزطٛس اٌزمٕٟ, فٟ ؽ١ٓ رش١ش اٌّٛاسد اٌّب١ٌخ ئٌٝ لذسح إٌّظّخ ػٍٝ اعزخذاَ ِٛاسد٘ب اٌّب١ٌخ 

 ثىفبءح ٌزؾم١ك ألظٝ لذس ِٓ الأسثبػ.

( ٠ّىٓ اعزخذاَ ِفَٙٛ ا١ٌٙىً ٌىً Organizational Structureة ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ )  .2

شٟء ػٍٝ عج١ً اٌّضبي, اٌّجٕٝ ػجبسح ػٓ ١٘ىً ٌٍؼلالخ ث١ٓ اٌغمف ٚاٌغذاساْ, ١٘ٚىً عغُ 

الإٔغبْ ٠زىْٛ ِٓ اٌؼلالبد ث١ٓ اٌؼظبَ ٚالأػؼبء ٚاٌذَ ٚالأٔغغخ ٚوزٌه ثبٌٕغجخ ١ٌٍٙىً 

خ اٌزشغ١ً ٚالأفشاد ٚاٌغّبػبد اٌزٕظ١ّٟ ٘ٛ ئؽبس اٌؼلالبد ث١ٓ اٌٛظبئف ٚالأٔظّخ ٚػ١ٍّ

اٌزٟ رمغُ اٌّّٙخ  اٌزٟ رجزي اٌغٙٛد ٌزؾم١ك الأ٘ذاف, ٚ٘ٛ ػجبسح ػٓ ِغّٛػخ ِٓ اٌطشق 

ئٌٝ ٚاعجبد ِؾذدح ٚرٕغمٙب, وّب ػشف ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ أٔٗ ١٘ىً أٚ رغٍغً ٘شِٟ 

ٌزٕظ١ّٟ ٌٍّإعغخ ٚو١ف رؼًّ ِىٛٔبرٙب ِؼب ٌزؾم١ك أ٘ذاف ِشزشوخ, ٌزٌه ٠شًّ ا١ٌٙىً ا

الإداساد ٚاٌّٛظف١ٓ ِٚغإ١ٌٚبرُٙ ٚاٌّٛاسد ِٚب ئٌٝ رٌه ثبلإػبفخ ئٌٝ اٌؼلالبد ث١ُٕٙ 

ٚثشىً ػبَ, ٠ّىٓ رؼش٠ف اٌغ١بق ا١ٌٙىٍٟ ٌٍّٕظّخ ثأٔٗ اٌزخظ١ض اٌشعّٟ الأدٚاس اٌؼًّ 

ٚا١ٌ٢بد الإداس٠خ ٌٍزؾىُ فٟ أٔشطخ اٌؼًّ ٚدِغٙب, ٌٚزؾ١ًٍ ٚٚطف اٌزى٠ٛٓ ا١ٌٙىٍٟ 

١ً أوجش, ٠ّٚىٓ اعزخذاَ أثؼبد فشػ١خ أٚ ِزغ١شاد ِخزٍفخ, ثّب فٟ رٌه ٌٍّٕظّخ ثزفظ

اٌّشوض٠خ, ٚئػفبء اٌطبثغ اٌشعّٟ ٚاٌزّب٠ض أٚ اٌزؼم١ذ )اٌؼّٛدٞ ٚ / أٚ الأفمٟ( , ٚلذ ٠زأصش 

ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ عضئ١ب ثبٌج١ئخ اٌخبسع١خ ٌٍّٕظّخ, ؽ١ش رش١ش الأثؾبس ئٌٝ أْ إٌّظّبد لذ لا 

خ ِؼمذح عش٠ؼخ اٌزغ١ش ٚػٍٝ اٌؼىظ ِٓ رٌه وٍّب وبٔذ اٌج١ئخ ِغزمشح صاد رىْٛ فؼبٌخ فٟ ث١ئ

 اؽزّبي فبػ١ٍخ ١٘ىً إٌّظّخ ٚئعشاءارٙب اٌزٕظ١ّ١خ.

أْ ِغإ١ٌٚبد الإداسح ػبدح ِب رىْٛ ِٛعٙخ ٔؾٛ  (: ٠ؼزمذ وبرضManagementالإداسح ) .3

اٌّٙبَ, ٚأٔٙب رٕطٛٞ ػٍٝ رط٠ٛش اٌّٛظف١ٓ, ٚرٛع١ٗ الأشخبص رٚٞ الإِىبٔبد اٌؼب١ٌخ, 

(, ٚلذ رُ Algahtani, 2214:74ٚؽً إٌضاػبد ِغ اٌؾفبظ ػٍٝ الأخلاق ٚالأؼجبؽ )

ثشىً أوضش فؼب١ٌخ  ئٔشبء الإداسح وٛع١ٍخ ٌٍؾذ ِٓ اٌفٛػٝ فٟ اٌّإعغبد, ٌغؼٍٙب رؼًّ
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َ(, ٟ٘ 1116ٚوفبءح ِغ اٌٛظبئف الأعبع١خ ٌلإداسح, وّب ؽذد٘ب ف١ٛي لأٚي ِشح ػبَ )

اٌزخط١ؾ ٚاٌزٕظ١ُ ٚاٌزٛظ١ف ٚاٌزؾىُ, فٙزٖ اٌٛظبئف لا رضاي رّضً ِغبي الإداسح ئٌٝ ٠ِٕٛب 

زىْٛ ٘زا, ٠ٚمذَ عٛسط ر١شٞ رؼش٠فب أوضش رفظ١لا ٌلإداسح, ف١ؼشف الإداسح ثأٔٙب ػ١ٍّخ " ر

ِٓ اٌزخط١ؾ ٚاٌزٕظ١ُ ٚاٌزشغ١ً ٚاٌزؾىُ, ٠ٚزُ رٕف١ز٘ب ٌزؾذ٠ذ الأ٘ذاف ٚرؾم١مٙب ػٓ ؽش٠ك 

اعزخذاَ الأفشاد ٚاٌّٛاسد الأخشٜ, ٚثبٌٕغجخ ٌٍىض١ش٠ٓ, فاْ اٌز١١ّض ث١ٓ اٌم١بدح ٚالإداسح أِش 

١ٍّبد ِشثه أوضش ِّب ٘ٛ ِف١ذ ٌٍٕبط, ٚاٌزٞ أوضش فبئذح ٘ٛ اٌزفى١ش فٟ اٌم١بدح ٚالإداسح وؼ

١ِّضح ِٚىٍّخ أوضش ِٕٙب ِٛالف, فزظجؼ اٌم١بدح ثؼذ رٌه أؽذ الأدٚاس اٌزٟ ٠ؾزبعٙب اٌّذ٠شْٚ 

١ٌزّىٕٛا ِٓ ٌؼجٙب, ٌٚزٍخ١ض اٌفشق فاْ الإداسح رذٚس ؽٛي اٌزؼبًِ ِغ اٌزؼم١ذ, ؽ١ش رٛفش 

إٌم١غ دسعخ ِٓ إٌظبَ ٚالارغبق ٌلأثؼبد اٌف١ٕخ ِضً عٛدح ٚسثؾ١خ إٌّزغبد, أِب اٌم١بدح ػٍٝ 

ِٓ رٌه رذٚس ؽٛي اٌؼلالبد, ٚثبٌزبٌٟ ٠زؼٍك الأِش ثبٌمذسح ػٍٝ اٌزأص١ش ػٍٝ الأشخبص ٌىٟ 

٠زظشفٛا ثبٌطش٠مخ اٌّشعٛح فىلاّ٘ب ػشٚسٞ ٌٍٕغبػ ٚٔلاؽع أْ إٌّظّبد الأوضش ٔغبؽب 

ٟ٘ اٌزٟ عزغّغ ث١ٓ اٌم١بدح اٌم٠ٛخ ٚالإداسح اٌفؼبٌخ ٚرغؼٝ ٌزط٠ٛش ئِىبٔبد ِٛظف١ٙب فٟ ولا 

 ّغب١ٌٓ.اٌ

(: اٌؼ١ٍّخ ٟ٘ رشر١ت ٌلأٔشطخ ِٓ اٌجذا٠خ ئٌٝ إٌٙب٠خ, ٌٙب ِذخلاد ِٓ Processاٌؼ١ٍّخ ) .4

ؽ١ش اٌّٛاسد ٚاٌّؼٍِٛبد, ِٚخشعبد ِؾذدح إٌزبئظ اٌزٟ ٠زُ ئٔزبعٙب, ٠ّٚىٕٕب رؼش٠ف 

اٌؼ١ٍّخ ػٍٝ أٔٙب أٞ عٍغٍخ ِٓ اٌخطٛاد اٌزٟ ٠جذأ٘ب ؽذس ِب ٠ؾٛي اٌّؼٍِٛبد أٚ اٌّٛاد أٚ 

ٚلذ رُ رؼش٠ف اٌؼ١ٍّخ ثأٔٙب رشر١ت   (Kale, 2211:225زضاِبد ئٌٝ ِٕزظ ِؼ١ٓ )الاٌ

ٌٍّٛاسد ٚالأٔشطخ اٌزٟ رؾٛي اٌّذخلاد ئٌٝ ِخشعبد رٍجٟ اؽز١بعبد ف١ؼشف اٌضثبئٓ 

اٌذاخ١ٍخ أٚ اٌخبسع١خ. وّب رؼشف اٌؼ١ٍّبد ثأٔٙب ِغّٛػخ الأٔشطخ اٌزٟ رخٍك ل١ّخ فٟ شىً 

( Silver, 2224: 274ٌّذخلاد ئٌٝ ِخشعبد. أِب )عٍغ ٚخذِبد ػٓ ؽش٠ك رؾ٠ًٛ ا

ف١ؼشف اٌؼ١ٍّخ ثأٔٙب ػجبسح ػٓ ِغّٛػخ ِٓ الأٔشطخ اٌزٟ رأخز ٔٛػب ٚاؽذا أٚ أوضش ِٓ 

اٌّذخلاد ٚرمَٛ ثأشبء ِخشعبد أٚ ٔزبئظ راد ل١ّخ ٌٍضثبئٓ ِٓ خبسط اٌّإعغخ ٚداخٍٙب, 

ٕٚ٘بن صلاصخ أٔٛاع ِٓ ( , Heizer, et al, 2217: 7ئٌٝ عبٔت اٌزظ١ٕغ ٚاٌخذِبد )

اٌؼ١ٍّبد اٌشئ١غ١خ فٟ اٌّإعغبد: اٌؼ١ٍّبد الأعبع١خ ٚاٌذػُ ٚالإداسح اٌؼ١ٍّبد الأعبع١خ ٟ٘ 

اٌؼ١ٍّبد اٌزشغ١ٍ١خ ٌٍششوخ ٚرإدٞ ئٌٝ ئٔزبط اٌّخشعبد اٌّطٍٛثخ ِٓ لجً اٌضثْٛ اٌخبسعٟ, 

ّب رزؼٍك ػ١ٍّبد أِب ػ١ٍّبد اٌذػُ فٟٙ رٍه اٌزٟ رّىٓ اٌؼ١ٍّبد الأعبع١خ ِٓ اٌٛعٛد, ف١

الإداسح ثأٔظّخ ئداسح ػ١ٍّبد اٌّإعغخ ٔفغٙب ثاداسح اٌؼ١ٍّبد الأعبع١خ أٚ ػ١ٍّبد اٌذػُ, أٚ 

رٙزُ ثبٌزخط١ؾ ػٍٝ ِغزٜٛ الأػّبي, ٚػبدح ِب ٠زُ رؾذ٠ذ اٌؼ١ٍّبد اٌزغبس٠خ فٟ اٌششوخ ِٓ 
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اٌّغز٠ٛبد  خلاي رٕظ١ُ ِمبثلاد ِغ الإداسح ػٍٝ ِغز٠ٛبد ِخزٍفخ ِٓ إٌّظّخ, ٚرشًّ ٘زٖ

 الإعزشار١غ١خ ٚاٌزغبس٠خ ٚاٌزشغ١ٍ١خ.

( ِش رطٛس اٌّغزّؼبد ثضلاس ِشاؽً, knowledge management. ئداسح اٌّؼشفخ ) .5

َ(, اٌؼظش اٌضساػٟ اٌزٞ وبْ اٌشبغً اٌشئ١غٟ 1022وبٔذ اٌغٕٛاد اٌزٟ عجمذ ػبَ )

بِٓ ػشش, ٌٍّغزّؼبد ٘ٛ اٌؾظٛي ػٍٝ الأساػٟ ٚئٔزبط اٌغزاء, ٚفٟ أٚاخش اٌمشْ اٌض

َ( 1162دخٍذ اٌّغزّؼبد اٌؼظش اٌظٕبػٟ ٚعٍجذ ٘زٖ اٌؾمجخ اٌزٟ اعزّشد ؽزٝ أٚائً )

اٌّظبٔغ ٚالإٔزبط اٌٛاعغ ٌٍّغزّؼبد فٟ رٍه اٌؾمجخ, وبٔذ اٌّضا٠ب اٌزٕبفغ١خ رؼزّذ ػٍٝ 

ػٛاًِ ِضً الأسع ٚاٌؼًّ ٚسأط اٌّبي, ٚفٟ أٚاخش اٌغز١ٕ١بد ثذأد اٌّغزّؼبد فٟ رغشثخ 

رغّٝ ػظش اٌّؼشفخ أٚ ػظش اٌّؼٍِٛبد, ٘زا اٌؼظش اٌزٞ ٠غزّش ؽزٝ ا١ٌَٛ  ؽمجخ عذ٠ذح

٠ٛفش رىٌٕٛٛع١ب اٌّؼٍِٛبد, ٚرؼزّذ ا١ٌّضاد اٌزٕبفغ١خ فٟ ٘زا اٌؼظش ػٍٝ اٌزؼٍُ ثشىً أعشع 

ِٓ إٌّبفغ١ٓ ٚئ٠غبد اٌّؼشفخ اٌؾظش٠خ, ِٚغ رٌه فاْ الأسع ٚاٌؼًّ ٚسأط اٌّبي ٟ٘ 

اعزجذاي أ١ّ٘زٙب ثبٌّؼشفخ اٌزٟ رؼزجش ِظذسا ٌٍٕغبػ اٌزٕظ١ّٟ  ِٛاسد ِّٙخ ٌلإداسح, ٌٚىٓ ٠زُ

, ٚفٟ اٌٛلذ اٌؾبػش رؼزجش اٌّؼشفخ ٟ٘ اٌغٛ٘ش الأعبعٟ ٌٍّٕبفغخ, ٚلا ع١ّب اٌّؼشفخ 

اٌؼ١ّٕخ, ٠ّٚىٓ أْ رىْٛ ِظذسا ١ٌٍّضح لأٔٙب فش٠ذح ِٓ ٔٛػٙب, ِٚؾٌّٛخ ثشىً غ١ش ِضبٌٟ, 

ي, ٚرؼذ ئداسح اٌّؼشفخ ػ١ٍّخ ِٕٙغ١خ, ٠زُ ِٓ خلاٌٙب ٚغ١ش لبثٍخ ٌٍىّبي ٚغ١ش لبثٍخ ٌلاعزجذا

ئٔشبء اٌّؼشفخ اٌلاصِخ ٌٍّإعغخ ٌزؾم١ك إٌغبػ ٚاٌزمبؽٙب ِٚشبسوزٙب ٚاعزغلاٌٙب, ٚرٙزُ 

ثزٛف١ش اٌّؼشفخ اٌظؾ١ؾخ ٌٍّؼبٌظ اٌظؾ١ؼ ِضً الإٔغبْ أٚ اٌىّج١ٛرش, فٟ اٌٛلذ إٌّبعت 

ٌّؼشفخ ٘ٛ عؼً اٌّؼشفخ لبثٍخ ٌلاعزخذاَ ٚفٟ اٌّىبْ إٌّبعت, ٚاٌغشع اٌؼبَ ِٓ ئداسح ا

( اٌٝ اْ ئداسح Gunjal, 2211: 37) لأوضش ِٓ فشد ػٍٝ عج١ً اٌّضبي ٌٍّٕظّخ وىً, ٠ٚش١ش 

( ٟ٘ ػ١ٍّخ عّغ ٚئداسح ٚرمبعُ سأط اٌّبي اٌّؼشفٟ ٌٍّٛظف١ٓ فٟ ع١ّغ KMاٌّؼشفخ )

 أٔؾبء إٌّظّخ.
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 الثالث الفصل

 الجانب العممي لمبحث

سيتـ في ىذا المبحث التعرؼ عمى مستويات ابعاد ومتغيرات البحث في الكمية المبحوثة مف 
خلاؿ الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ، وفي الوقت نفسة سيتـ التعرؼ عمى علاقات التأثير 
بيف ابعاد ومتغيرات البحث، كما سيتـ التعرؼ عمى مدى تناسؽ فقرات البحث حسب اجابة العينة 

 حوثة ليا ومدى ثبات المقياس مف خلاؿ التحميؿ العاممي ومعامؿ الفا كرونباخ.المب

: يتكوف البحث مف متغيراف اولا: التحميل الوصفي لابعاد ومتغيرات البحث ومعاملات الارتباط
 ادارة الموارد البشريةوالتابع النجاح التنظيمي ، اذ تتكوف  ادارة الموارد البشريةالاوؿ مستقؿ ىو 

(، اما النجاح التنظيمي يتكوف مف خمس ابعاد وىي اٌزٕظ١ُ  –اٌشلبثخ  -اٌزخط١ؾثلاث ابعاد  مف 
( الوصؼ الاحصائي 1 الموارد، الييكؿ، الإدارة ، العممية، ادارة المعرفة(، سيعرض جدوؿ  

لإبعاد البحث ومتغيراتو، وسيمخص الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لكؿ منيما واي بعد او 
( يعد مقبوؿ والعكس بالعكس، ثـ سيتـ عرض 3ير يحصؿ عمى وسط فرضي اعمى مف  متغ

 مدى علاقة الابعاد والمتغيرات مع بعضيا البعض مف خلاؿ معامؿ الارتباط.

 ( التحميل الوصفي لابعاد ومتغيرات البحث ومعاملات الارتباط1جدول )

 .Mean Std اٌّزغ١شاد ٚالاثؼبد
Deviation 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

447. 1 0.46 3.83 اٌزخط١ؾ
**
 .561

**
 .216

*
 .365

**
 .282

**
 .176

*
 .257

**
 .216

*
 .370

**
 

433. 1  0.36 3.99 اٌزٕظ١ُ
**
 .370

**
 .413

**
 .321

**
 .385

**
 .373

**
 .381

**
 .369

**
 

438. 1   0.41 3.94 اٌشلبثخ
**
 .481

**
 .385

**
 .346

**
 .400

**
 .455

**
 .501

**
 

359. 1    0.19 3.93 اٌجشش٠خاداسح اٌّٛاسد 
**
 .455

**
 .372

**
 .418

**
 .405

**
 .551

**
 

443. 1     0.51 4.00 اٌّٛاسد
**
 .424

**
 .525

**
 .579

**
 .313

**
 

724. 1      0.61 3.98 ا١ٌٙىً
**
 .534

**
 .625

**
 .370

**
 

588. 1       0.50 3.99 الاداسح
**
 .665

**
 .353

**
 

650. 1        0.49 4.01 اٌؼ١ٍّخ
**
 .398

**
 

306. 1         0.58 4.02 اداسح اٌّؼشفخ
**
 

 1          0.16 4.00 إٌغبػ اٌزٕظ١ّٟ

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 ( النتائج التالية:1ويلاحظ مف الجدوؿ  
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: ومعامل الارتباط لهاادارة الموارد البشرية الوصف الاحصائي  لممتغير المستقل  .1
( وانحراؼ 3.93حصمت عمى وسط حسابي  ادارة الموارد البشرية اظيرت النتائج اف 

(  وىي 2.55( وانو حصؿ عمى معامؿ ارتباط بالنجاح التنظيمي   2.19معياري  
%(، اما ابعاد 5لمعنوية التي كانت اقؿ مف  علاقة ايجابية ومعنوية طبقا الى مستوى ا

 ىي كالاتي: التخطيط
الاستراتيجية  من خلال )المستوى الاعمى( ومعامل  الرقابةالوصف الاحصائي  لممتغير  . أ

( وانحراؼ 3.83حصمت عمى وسط حسابي   المستوى الاعمى: اظيرت النتائج اف الارتباط لها
(  وىو ايجابي 2.37ط بالنجاح التنظيمي   ( وانو حصؿ عمى معامؿ ارتبا2.46معياري  

%(، وقد حصمت عمى الترتيب 5وعلاقة معنوية طبقا الى مستوى المعنوية التي كانت اقؿ مف  
 ( مف بيف الابعاد الاخرى.4 
من خلال )المستوى الاوسط( ادارة الموارد البشرية الوصف الاحصائي  لممتغير المستقل  . ب

( 3.99حصمت عمى وسط حسابي   المستوى الاوسطنتائج اف : اظيرت الومعامل الارتباط لها
(  وىي 2.37( وانو حصؿ عمى معامؿ ارتباط بالنجاح التنظيمي   2.36وانحراؼ معياري  

%(، وقد حصمت عمى 5علاقة ايجابية ومعنوية طبقا الى مستوى المعنوية التي كانت اقؿ مف  
 ( مف بيف الابعاد الاخرى.1الترتيب  

من خلال )المستوى الالادنى(   ادارة الموارد البشريةائي  لممتغير المستقل الوصف الاحص . ت
( 3.94حصمت عمى وسط حسابي  المستوى الأدنى : اظيرت النتائج اف ومعامل الارتباط لها
(  وىي 2.52( وانو حصؿ عمى معامؿ ارتباط بالنجاح التنظيمي   2.41وانحراؼ معياري  

%(، وقد حصمت عمى 5لى مستوى المعنوية التي كانت اقؿ مف  علاقة ايجابية ومعنوية طبقا ا
 ( مف بيف الابعاد الاخرى.3الترتيب  

: اظيرت النتائج اف النجاح التنظيمي الوصف الاحصائي  لممتغير التابع النجاح التنظيمي .2
( وقد كاف اعمى مف الوسط 2.16( وانحراؼ معياري  4.22حصؿ عمى وسط حسابي  

( اي انو ضمف المستوى المقبوؿ، اما الوصؼ الاحصائي لابعاد النجاح 3الفرضي  
 التنظيمي كاللاتي:
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( وقد 2.51( وانحراؼ معياري  4.22حصؿ عمى وسط حسابي   الموارداظيرت النتائج اف  . أ
( اي انو ضمف المستوى المقبوؿ، وقد حصؿ عمى 3كاف اعمى مف الوسط الفرضي  

 (.4الترتيب  
( وانحراؼ 3.98حصمت عمى وسط حسابي   الهيكلحسب النتائج التي بينت اف   . ب

مف المستوى المقبوؿ، ( اي انو ض3( وقد كاف اعمى مف الوسط الفرضي  2.61معياري  
 (.5وقد حصؿ عمى الترتيب  

( وانحراؼ 3.99حصمت عمى وسط حسابي   الإدارة عمى وفؽ النتائج التي بينت اف   . ت
( اي انو ضمف المستوى المقبوؿ، 3( وقد كاف اعمى مف الوسط الفرضي  2.52معياري  

 (.4وقد حصؿ عمى الترتيب  
( وانحراؼ 4.21صمت عمى وسط حسابي  ح العممية قدحسب النتائج التي بينت اف   . ث

( اي انو ضمف المستوى المقبوؿ، 3( وقد كاف اعمى مف الوسط الفرضي  2.49معياري  
 (.2وقد حصؿ عمى الترتيب  

( وانحراؼ 4.22حصمت عمى وسط حسابي   ادارة المعرفة قدحسب النتائج التي بينت اف   . ج
اي انو ضمف المستوى المقبوؿ،  (3( وقد كاف اعمى مف الوسط الفرضي  2.58معياري  

 (.1وقد حصؿ عمى الترتيب  
 

سيتـ في ىذه الفقرة قياس مدى تناسؽ اجابات العينة ثانيا : التحميل العاممي لفقرات البحث : 
عمى فقرات البحث مف خلاؿ استخراج نسب التشبع لكؿ فقرة اذ يوفر البرنامج التطبيقي 

 SMART PLSوى معنوية لكؿ منيا واذا كانت نسبة التشبع اقؿ ( مستوى تشبع لكؿ فقرة ومست
 ( تقبؿ نسبة التشبع والعكس بالعكس سيتـ حذفيا مف التحميؿ القادـ:2.25مف  

مف ثلاث ادارة الموارد البشرية : اذ تتكوف ادارة الموارد البشريةالتحميل العاممي لفقرات  .1
( فقرات. وتبيف اف جميع 3( وكؿ بعد يتكوف مف  الرقابة -التنظيـ  –التخطيط ابعاد  

( كانت عند الرقابة -التنظيـ  -التخطيط ادارة الموارد البشرية ابعاد المتغير المستقؿ 
%( اي اف 5المستوى المقبوؿ استنادا الى مستوى المعنوية التي سجمت نسب اقؿ مف  
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كفاية المقياس يمتاز بالتناسؽ التي تعكس وضوح الفقرات وانتمائيا لميدؼ المراد قياسو و 
 العينة.

: اذ يتكوف النجاح التنظيمي مف خمسة ابعاد التحميل العاممي لفقرات النجاح التنظيمي .2
( فقرات، ويظير 3 الموارد، الييكؿ، الإدارة ، العممية وادارة المعرفة( وكؿ بعد يتكوف مف  

تناسؽ  ( نسب التشبع ومستوى المعنوية لكؿ فقرة مف فقرات الابعاد، اليدؼ ىو قياس3الشكؿ  
 اجابات العينة:

 
 ( معامل نسب التشبع لمنجاح التنظيمي3الشكل )

( تبيف اف جميع ابعاد المتغير التابع النجاح التنظيمي 3وحسب النتائج التي اظيرتيا الاشكاؿ  
 الموارد، الييكؿ، الإدارة ، العممية وادارة المعرفة( كانت عند المستوى المقبوؿ استنادا الى مستوى 

%( اي اف المقياس يمتاز بالتناسؽ التي تعكس وضوح 5ية التي سجمت نسب اقؿ مف  المعنو 
 الفقرات وانتمائيا لميدؼ المراد قياسو وكفاية العينة.

تـ افتراض في منيجية البحث فرضيات الاولى تختبر علاقة  ثالثا: اختبار فرضيات البحث:
وسيتـ استخداـ اسموب الانحدار البسيط في النجاح التنظيمي ، ادارة الموارد البشرية تأثير 

( في استخلاص SMART PLSوالمتعدد في اختبار الفرضيات باستخداـ البرنامج التطبيقي  
النتائج اذ يظير النتائج في الجداوؿ، وسيتـ الاعتماد عمى كؿ مف معامؿ التأثير ومعامؿ التحديد 

 (:2.25لاعتماد عمى مستوى معنوية  في قياس علاقة التاثير اما رفض او قبوؿ الفرضية سيتـ ا
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في ادارة الموارد البشرية : افادت ىذه الفرضية بوجود علاقة تأثير موجبة اختبار الفرضية الرئيسة
النجاح التنظيمي عمى المستوى الكؿ، اي اف النجاح التنظيمي دالة حقيقية لمرقابة الاستراتيجية 

سيتبعو تغير مماثؿ ايجابي في النجاح رية ادارة الموارد البشواف اي تعديؿ او تغيير في 
التنظيمي، وسيتـ اختبار العلاقة باستخداـ الانحدار البسيط بيف المتغيريف، وسيتـ استخداـ 

( التي يوفرىا البرنامج، والتي تعرض بعض احصاءات اختبار تحميؿ الانحدار البسيط 2الجدوؿ  
 وىي كالاتي:

 في النجاح التنظيميدارة الموارد البشرية لا( معامل علاقة التاثير 2الجدول )

 Original  
Sample (O) 

Sample  
Mean 
(M) 

Standard  
Deviation (STDEV) 

T Statistics  
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Strategic Thinking -> Organizational Success 0.876 0.875 0.023 37.694 0.000 

 

ادارة الموارد البشرية ( نتائج علاقات التأثير التي سجميا المتغير المستقؿ 2يلاحظ مف الجدوؿ  
( وىو ايجابي يعني اف اي تغير او زيادة 2.88في النجاح التنظيمي ، اذ كاف مقدار التأثير  

سوؼ يؤدي الى زيادة في النجاح التنظيمي، كما اف العلاقة ادارة الموارد البشرية وحدة واحدة في 
%( . وعمى وفؽ 5( وىي اقؿ مف  2.222وذلؾ لاف مستوى المعنوية المتحققة ىي  معنوية 

 ىذه النتائج تقبؿ ىذه الفرضية.
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 الخاتمة

 اولا: الاستنتاجات

إف تحميؿ نتائج البحث أظيرت بصورة عامة لتقييـ أداء إدارة الموارد البشرية بمستوى  -1
المنظمة اىتماـ جيد، وىذا ما يدؿ عمى تفعيؿ بعض وظائؼ إدارة الموارد البشرية في 

توى أداء الوزارة نحو بر في النيوض بمس والاستناد إلييا بصورة أساسية المبحوثة 
 الأماف.

تعمؿ عمى تحديد  المنظمة المبحوثةود رؤية وتخطيط استراتيجي في بينت النتائج وج  -2
غاياتيا طويمة الأمد وتبني التخطيط المستمر في عمميا ، وىي ما تعد الركيزة الأساسية 

 في أدائيا.  في نجاح اية منظمة إذا ما أرادت ضماف النجاح
قد جاء بمستوى اىتماـ جيد  المنظمة المبحوثةأظيرت النتائج أف النشاط العممياتي في   -3

مف خلاؿ تنفيذ الإعماؿ المطموبة مف قبؿ الإدارة وبدوف أخطاء كبيرة إلى جانب أنيا 
 منيا. تحدد بدقة أغمبية النشاطات الرئيسة المطموبة

تسعى إلى تطوير عمميا بصورة مستمرة مف المنظمة المبحوثة توصؿ الباحث إلى أف   -4
بية التغيرات الخارجية ومما ساعد عمى ذلؾ استنادىا إلى خلاؿ المواكبة والتكييؼ مع أغم

 .وجود ثقافة التغيير بشكؿ مستمر  التفكير الاستراتيجي في تحديد حاجاتيا إلى جانب
بوجود قيادات إدارية بمستوى اىتماـ جيد وتحرص عمى  المنظمة المبحوثةتميزت  -5

تحرص يا الحديث، ولاسيما أننماط التفكير حصوؿ التطوير والتجديد وغالباً ما تتميز بأ
مما يعد النقطة الرئيسة التي تساعد عمى تحقيؽ  في أىدافيا الرئيسة عمى تطوير قيادتيا

 النجاح في عمميا.

 ثانيا : التوصيات

جامعة بابؿ / كمية الادارة ىتماـ بنشاطات إدارة الموارد البشرية التي تقوـ بيا الازيادة  -1
بشكؿ مباشر  عبر تشكيؿ وحدة تنظيمية تخص ىذه النشاطات عمى اف تربط والاقتصاد

ستعانة بييئة استشارية متخصصة تدرس وتحمؿ الييكؿ لاؿ الادارة العميا وذلؾ مف خلابا
 .في تطبيؽ التدريب والتطوير التنظيمي وتحدد مواقع الضعؼ
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ماىي احتياجات  اعتماد استراتيجية رئيسية متكاممة خاصة بالنجاح التنظيمي توضح -2
اعداد خطط سنوية منظمة واضحة و  العامميف والمجتمع والبرامج الميمة التي تخصيـ

طراؼ المسؤوليف والفئات لافاءة والفاعمية الشاممة بكافة اداؼ لتنفيذ برامج الكلاىا
 .المجتمع مع توفير جميع الموارد المالية الضرورية لذلؾت جتماعية واحتياجالاا
كوادرىا العممية في اعداد ىذه المبحوث و  لممنظمةالتعاوف مع الدوائر التابعة  -3

ذات كفاءة عالية قادرة عمى مساعدة  تراتيجية، لما ليا مف كوادر عممية متخصصةلاسا
 .جتماعيةلانتاجية والافي تحقيؽ اىدافيا االمنظمة 
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 المصادر

 والسموؾ التنظيمي . جامعة بغداد .. نظرية المنظمة  2222منقذ محمد ،  -1

. السػػػموؾ فػػػي المنظمػػػات . الػػػدار الجامعيػػػة الأسػػػكندرية  1999حسػػػف ، راويػػػة ،  -2
 . 243ص

، الإدارة السػػػتراتيجية ، مفاىيميػػػا ، مػػػداخميا ،  2222الحسػػػيني ، فػػػلاح حسػػػف ،  -3
 ،دار وائؿ لمنشر ، عماف الأردف .1عممياتيا المعاصرة ، ط

 بيروت . –. نظرية المنظمة . دار النيضة العربية  1975الحكاؾ ، حسف ،  -4

. الإدارة  1994درة ، عبػػػػػد البػػػػػاري ، والمػػػػػدىوف ، موسػػػػػى والجػػػػػزراوي ابػػػػػراىيـ ،  -5
، المركػػػػػز العربػػػػػي  1الحديثػػػػػة المفػػػػػاىيـ والعمميػػػػػات ، مػػػػػنيج عممػػػػػي وتحميمػػػػػي ، ط

 عماف . –لمخدمات الطلابية 

لإدارة الإسػػػػػػتراتيجية ، مفػػػػػػاىيـ وعمميػػػػػػات وحػػػػػػالات ، ا 2223الػػػػػػدوري ، زكريػػػػػػا ،  -6
 جامعة بغداد . –دراسية . كمية الإدارة والأقتصاد 

( ، "مختػػار الصػػحاح" بيػػروت، 1981الػػرازي ، محمػػد بػػف أبػػي بكػػر عبػػد القػػادر   -7
 دار الكتاب العربي .

، 1. الإدارة الإسػتراتيجية ، العولمػة والمنافسػة ، ط 2224الركابي ، كاظـ نػزار ،  -8
 الأردف . –ار وائؿ لمنشر ، عماف د

 (، "معجـ المغات" دار السابؽ ، بيروت ، لبناف . 1985السابؽ ، جرواف   -9

. نظريػػػة المنظمػػػة : مػػػداخؿ وعمميػػػات . بغػػػداد ،  1988السػػػالـ ، مؤيػػػد سػػػعيد ،  -12
 مطبعة سفيف .

، دار  1. نظريػػة المنظمػػة والييكػػؿ التنظيمػػي . ط 2222السػػالـ ، مؤيػػد سػػعيد ،  -11
 الأردف . –منشر ، عماف وائؿ ل

. إدارة المػػػوارد البشػػػرية ، دار غريػػػب لمطباعػػػة والنشػػػر  1998السػػػممي ، عمػػػي ،  -12
 القاىرة . –التوزيع 

، مطبعػػػة المكتػػػب العربػػػي  1السػػػيد ، أسػػػماعيؿ محمػػػد . الإدارة الإسػػػتراتيجية . ط -13
 الحديث ، الأسكندرية ، مصر .

. مبػػػادئ الإدارة مػػػع التركيػػػز عمػػػى إدارة  1999الشػػػماع ، خميػػػؿ محمػػػد حسػػػف ،  -14
 الأردف . –، دار السيرة لمنشر والتوزيع  1الأعماؿ . ط
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. نظريػػة المنظمػػة .  1989الشػػماع ، خميػػؿ محمػػد حسػػف وحمػػود خضػػير كػػاظـ ،  -15
 ، بغداد دار الشؤوف الثقافية العامة . 1ط

اعػػػة . متػػػرجـ ، مصػػػري ضػػػبورة ومحػػػي . ديناميكيػػػات الجم 1986شػػػو ، رفػػػف ،  -16
 الديف حسيف ، القاىرة ، دار المعارؼ .

. نظريػػػة القػػػرارات الإداريػػػة ، مػػػدخؿ فػػػي الإدارة .  1997شػػػوقي ، حسػػػف عمػػػي ،  -17
 الأردف . –، دار السيرة لمنشر والتوزيع والطباعة ، عماف  1ط

مقػػارف  . السػػموؾ الأنسػػاني والتنظيمػي ، منظػػور 1995العػديمي ، ثػػامر محمػود ،  -18
 الرياض . –. معيد الإدارة العامة 

. السػػػػػػموؾ الإداري  التنظيمػػػػػػي( فػػػػػػي  1999عسػػػػػػاؼ ، عبػػػػػػد المعطػػػػػػي محمػػػػػػد ،  -19
 الأردف . –المنظمات المعاصرة . جامعة عماف 

. الأفراد والسموؾ التنظيمي . دار الجامعات المصػرية  1979العمري ، ابراىيـ ،  -22
. 

التنظيمػػي فػػي منظمػػات الأعمػػاؿ .  . السػػموؾ 2224العميػػاف ، محمػػود سػػمماف ،  -21
 عماف . –، دار وائؿ لمنشر  2ط

،  1. الإدارة الإستراتيجية حالات ونمػاذج تصػفية . ط 2222القطاميف ، أحمد ،  -22
 . 212دار مجدلاوي لمنشر والتوزيع . ص

. السموؾ التنظيمي : مفاىيـ وأسس سموؾ الفػرد  1995المغربي ، كامؿ محمد ،  -23
 ، عماف ، دار الفكر لمنشر والتوزيع . 2. ط والجماعة في التنظيـ

 
 
 

 الرسائؿ والأطاريح
 
. الأنمػاط القياديػة  2227آؿ  سعود ، عبدالعزيز بف عبدالرحمف بف عبدالعزيز ،  -24

وأثرىما في تشكيؿ الثقافة التنظيمية لمنظمات القطاع العػاـ . دراسػة مسػحية عمػى 
جامعػػػة  –منظمػػػات القطػػػاع العػػػاـ بالمممكػػػة العربيػػػة السػػػعودية ، أطروحػػػة دكتػػػوراه 

 دمشؽ .

سػػتراتيجية  1998آؿ ياسػػيف ، محمػػد محمػػد حسػػف ،  -25 . إدراؾ عػػدـ التأكػػد السػػيت وا 
التمػػايز والتكامػػؿ التنظيمػػي وفاعميػػة المنظمػػة العلاقػػة والأثػػر . دراسػػة ميدانيػػة فػػي 
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عينة مف شركات القطاع الصناعية المختمط العراقي ، أطروحة دكتوراه فمسفة فػي 
 جامعة بغداد . –إدارة الأعماؿ ، كمية الإدارة والأقتصاد 

. التوافػػػؽ بػػػيف إسػػػتراتيجية التكميػػػؼ وممارسػػػات  2224ش ، جػػػلاب ، أحسػػػاف دىػػػ -26
القيادة الستراتيجية وأثرىا في خدمة الزبوف . دراسة تحميمية لآراء مػديري عينػة مػف 

الجامعػػػػػػة  –المصػػػػػػارؼ الأىميػػػػػػة ، أطروحػػػػػػة دكتػػػػػػوراه ، كميػػػػػػة الإدارة والأقتصػػػػػػاد 
 المستنصرية .

فػػي فػػي تحميػػؿ الخيػػار ، المػػدخؿ المعر  1996الخفػػاجي ، نعمػػة عبػػاس خضػػير ،  -27
الأستراتيجي ، دراسة إختبارية في شركة التأميف العراقيػة ، كميػة الإدارة والأقتصػاد 

 ، جامعة بغداد .

. أثػػػر بعػػػض خصػػػائص العمميػػػات فػػػي  1999الػػػدباغ ، تماضػػػر عبػػػد الوىػػػاب ،  -28
العلاقة بيف قرارات تطبيؽ التكنولوجيا والخيار الإستراتيجي لنوع الأعمػاؿ . دراسػة 

طلاعية لآراء عينػػػة مػػف مػػػدراء شػػركات قطػػػاع الصػػناعة اليندسػػػية . أطروحػػػة أسػػت
 الجامعة المستنصرية . –دكتوراه ، كمية الإدارة والأقتصاد 

. الموائمػػػػة بػػػػيف النسػػػػيج التنظيمػػػػي والخيػػػػار  1998الػػػػدليمي ، أنتصػػػػار عبػػػػاس ،  -29
ة ، السػػػتراتيجي وأثرىمػػػا فػػػي الآداء . أطروحػػػة دكتػػػوراه إدارة أعمػػػاؿ ،غيػػػر منشػػػور 

 جامعة بغداد . –كمية الإدارة والأقتصاد 

، الأختيار الإسػتراتيجي لتوجػو إدارة المػوارد  2227الدىاف ، أيماف عامر حميد ،  -32
البشػػػػػرية نحػػػػػو العالميػػػػػة وأثػػػػػره فػػػػػي الفاعميػػػػػة التنظيميػػػػػة ، دراسػػػػػة ميدانيػػػػػة لشػػػػػركة 

جامعػة  – الأتصالات الخموية العالمية ، رسالة ماجستير ، كمية الإدارة والأقتصػاد
 بغداد .

. الإدارة السػػػػتراتيجية وأثرىػػػػا فػػػػي نجػػػػاح  1999الركػػػػابي ، كػػػػاظـ نػػػػزار عطيػػػػو ،  -31
المنظمػػػات العراقيػػػة . أطروحػػػة دكتػػػوراه فػػػي إدارة الأعمػػػاؿ ، غيػػػر منشػػػورة ، كميػػػة 

 جامعة بغداد . –الإدارة والأقتصاد 

ة والخيػار ، أثر العلاقة بيف الميزة التنافسػي 1997الروساف ، محمد عمي محمد ،  -32
 الستراتيجي عمى الأداء التقديري . أطروحة دكتوراه غير منشورة ، بغداد .

. العلاقػػػػػة بػػػػػيف سػػػػػموؾ المواطنػػػػػة  2227الزيػػػػػدي ، نػػػػػاظـ جػػػػػواد عبػػػػػد سػػػػػمماف ،  -33
التنظيميػػػة والقيػػػادة التحويميػػػة وأثرىمػػػا فػػػػي تفػػػوؽ المنظمػػػات . دراسػػػة إسػػػػتطلاعية 

، أطروحػػة دكتػػوراه ، كميػػة الإدارة لعينػػة مػػف مػػديري المصػػارؼ الحكوميػػة والأىميػػة 
 جامعة بغداد . –والأقتصاد 
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. العلاقػػػػػة بػػػػػيف الخصػػػػػائص البيئيػػػػػة  1998السػػػػػاداني ، أحمػػػػػد سػػػػػميماف محمػػػػػد ،  -34
 والنمط القيادي وأثرىما في تحديد الخيار الستراتيجي . أطروحة دكتوراه .

الخيػػػار . أثػػػر التغيػػػر التقػػػاتي فػػػي تحديػػػد  2222السػػػاير ، وليػػػد محمػػػد عبػػػدالله ،  -35
السػػػتراتيجي . حالػػػة دراسػػػية فػػػي شػػػركة الصػػػناعات الألكترونيػػػة العراقيػػػة . رسػػػالة 

 الموصؿ . –ماجستير ، غير منشورة 

، المناخ التنظيمي وأثره في تحديد السموؾ والخيػار  1996سمطاف ، فلاح عمي ،  -36
 الستراتيجي . رسالة ماجستير ، الموصؿ .

فة الشاممة وأثرىا في الفاعمية التنظيمية . إدارة المعر  2225سمماف ، قيس حمد ، 
عمى وفؽ مدخؿ رأس الماؿ الفكري . دراسة ميدانية في وزارة الكيرباء ، أطروحة 

 دكتوراه فمسفة

 


